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กติติกรรมประกาศ 
 
 ดุษฎีนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลงไดด้ว้ยความกรุณาจาก รองศาสตราจารย ์ดร.ไพรัตน์  วงษน์าม 
อาจารยท่ี์ปรึกษาหลกั ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สมัฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ อาจารยท่ี์ปรึกษาร่วม ท่ีกรุณา 
ใหค้  าปรึกษาแนะน าแนวทางท่ีถูกตอ้ง ตลอดจนแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความละเอียดถ่ีถว้น  
ผูซ่ึ้งใหค้วามเมตตาต่อศิษยด์ว้ยจิตวิญญาณของความเป็นครูในระดบัสูง ยนิดีถ่ายทอดความรู้และ
ศาสตร์ต่าง ๆ ดา้นการวิจยั วดัผลและสถิติการศึกษา ใหก้บัศิษยอ์ยา่งเตม็ใจและเตม็ท่ีเสมอมา  
ใหค้  าแนะน าแนวทางในการพฒันาดุษฎีนิพนธ์ จนท าใหดุ้ษฎีนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลงไดด้ว้ยดี ผูว้ิจยั
รู้สึกซาบซ้ึงเป็นอยา่งยิง่และขอกราบขอบพระคุณทุกท่านเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 
 กราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย ์ดร.สุทธนู ศรีไสย ์ประธานคณะกรรมการสอบ 
ดุษฎีนิพนธ์ท่ีกรุณาใหค้วามเมตตาต่อผูว้ิจยัและใหค้  าแนะน าอนัมีคุณค่ายิง่ นอกจากน้ีผูว้ิจยัของ 
กราบขอบพระคุณ ผูท้รงคุณวฒิุทุกท่านท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการตรวจสอบรวมทั้งใหค้  าแนะน า 
แกไ้ขเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัใหมี้คุณภาพ นอกจากน้ียงัไดรั้บความอนุเคราะห์จาก นายกองคก์าร 
บริหารส่วนจงัหวดั นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ของจงัหวดัสระแกว้ ตราด ปราจีนบุรี ชลบุรี 
ระยอง ฉะเชิงเทรา และจนัทบุรี ท่ีอนุญาตใหเ้กบ็ขอ้มูลในพื้นท่ี ขอขอบพระคุณพนกังานส่วนต าบล 
หวัหนา้ส่วนขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งพร้อมทั้งผูป้ระสานงานในระดบั
จงัหวดั อ าเภอ และต าบลทุกท่าน  
 ขอขอบคุณนกัวิชาการทุกท่านท่ีผูว้ิจยัไดน้ าผลงานทางวิชาการของท่านมาใชอ้า้งอิง
ส าหรับการวิจยัเพื่อท าดุษฎีนิพนธ์ในคร้ังน้ี รวมถึงขอขอบคุณเพื่อน ๆ ร่วมรุ่น รวมถึงนอ้ง ๆ  
ร่วมสาขาวิชาวิจยั วดัผลและสถิติการศึกษา ผูเ้ป็นกลัยาณมิตรท่ีคอยใหก้ าลงัใจ ช่วยแกปั้ญหาท่ีพบ 
ในระหวา่งศึกษาจนกระทัง่ปัญหาต่าง ๆ ไดลุ้ล่วงไปดว้ยดี 
 ขอกราบขอบพระคุณ คุณพอ่ คุณแม่ ท่ีใหค้วามรัก ความห่วงใย ในทุก ๆ  ดา้น จนท าให้
ส าเร็จการศึกษาในคร้ังน้ี  
 คุณค่าประโยชน์ของดุษฎีนิพนธ์ ผูว้ิจยัขอมอบเป็นกตญัญูกตเวทิตา แด่ บุพการี  
บูรพาจารย ์และผูมี้พระคุณทุกท่านทั้งในอดีตและปัจจุบนัท่ีท าใหข้า้พเจา้มีความเจริญกา้วหนา้
ทางการศึกษา และประสบความส าเร็จมาตราบเท่าทุกวนัน้ี 
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53810174:  สาขาวิชา: วิจยั วดัผล และสถิติการศึกษา; ปร.ด. (วิจยั วดัผล และสถิติการศึกษา) 
ค าส าคญั:  ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบั ภาคตะวนัออก  
 นายทวีชยั  สายทอง: ปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบล (อบต.) ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย (THE MULTI-LEVEL 
CAUSAL FACTORS AFFECTING ON EFFECTIVENESS OF SUB-DISTRICT 
ADMINISTRATIVE ORGANIZATIONS (SAOs) IN THE EASTERN REGION OF 
THAILAND) คณะกรรมการควบคุมดุษฎีนิพนธ์: ไพรัตน์ วงษน์าม, ค.ด., สมัฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ,  
Ph. D., 328 หนา้. ปี พ.ศ. 2557  
  
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาสภาพพหุปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย ระดบับุคคลและระดบั 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล (2) วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย ระดบับุคคลและระดบั 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล (3) วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุระดบัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย ระดบับุคคลและระดบั 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล (4) วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัตามโมเดลสมการโครงสร้างพหุปัจจยั 
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย  
โมเดลสมการโครงสร้างระดบับุคคล โมเดลสมการโครงสร้างระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
(5) ศึกษาความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี 
ภาคตะวนัออกของประเทศไทย โมเดลสมการโครงสร้างระดบับุคคล โมเดลสมการโครงสร้าง 
ระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นพนกังานส่วนต าบล จ านวน  
1,166 คน และหวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 523 คน ใชว้ิธีการ 
สุ่มตวัอยา่งแบบ 2 ขั้นตอน (Two-stage random sampling) ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัแบ่งเป็น  
1) ตวัแปรตามคือประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ไดแ้ก่ ผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
ส่วนต าบล ความสามารถในการปรับตวัของพนกังานส่วนต าบล และความสามารถในการยดืหยุน่ 
ของพนกังานส่วนต าบล 2) ตวัแปรท านายระดบับุคคล ประกอบดว้ยตวัแปรแฝง 3 ตวัแปร ไดแ้ก่  
ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจของพนกังานส่วนต าบล สมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล และ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาส่วนต าบล 3) ตวัแปรท านายระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ประกอบดว้ยตวัแปรแฝง 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ การน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล หลกัธรรมาภิบาลขององคก์าร 
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บริหารส่วนต าบล และบรรยากาศองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
เป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้คือ การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัระดบัเดียว การวิเคราะห์ 
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุระดบั และการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบั ตรวจสอบความตรง 
ของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษด์ว้ยโปรแกรม Mplus 5.21  
 ผลการวิจยัพบวา่ 
 1.  ผลการศึกษาสภาพพหุปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย ค่าเฉล่ียตวับ่งช้ีของทุกตวัแปรแฝงอยูใ่นระดบัมาก 
ทุกตวับ่งช้ี ตวัแปรแฝงฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจของพนกังานส่วนต าบลเกือบทุกตวับ่งช้ี 
อยูใ่นระดบันอ้ยยกเวน้รายไดอ้ยูใ่นระดบัปานกลาง การน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลเกือบทุกตวับ่งช้ีอยูใ่นระดบัมากยกเวน้สภาพสงัคม เศรษฐกิจและการเมืองอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง  
 2.  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย พบวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
 3.  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุระดบัประสิทธิผลขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลพบวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษโ์ดยพิจาณาจากค่าสถิติท่ีใช ้
ตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดแ้ก่ ค่า 2  = 2.131, df = 1, p = 0.144, 2  / df = 2.131 
และ RMSEA  = 0.031 
 4.  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัตามโมเดลสมการโครงสร้างพหุปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย โมเดล
สมการโครงสร้างระดบับุคคล โมเดลสมการโครงสร้างระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล พบวา่ 
โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
 5.  ศึกษาความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี
ภาคตะวนัออกของประเทศไทย โมเดลสมการโครงสร้างระดบับุคคล โมเดลสมการโครงสร้าง
ระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์จ าแนกเป็นระดบับุคคลและระดบัองคก์าร
บริหารส่วนต าบล พบวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษโ์ดยพจิาณาจากค่าสถิติท่ีใช้
ตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดแ้ก่ ค่า 2  = 336.802, df = 304, p = 0.094, 2 / df = 1.107, 
RMSEA  = 0.010 แบ่งตามระดบัการท านายไดด้งัน้ี  
  5.1  ระดบับุคคล พบวา่ ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ไดรั้บอิทธิพล 
ทางตรงเชิงบวกจาก สมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
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ส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สามารถร่วมกนัท านายประสิทธิผลขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบลไดร้้อยละ 72.7  
  5.2  ระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล พบวา่ ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ไม่ไดรั้บอิทธิพลจากการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล หลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล และบรรยากาศองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
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 This research aimed to (1) examine conditions of the terms multi factors affecting on 
effectiveness of sub-district administrative organizations (SAOs) in the eastern region of Thailand 
individual and sub-district administrative organizations levels. (2) Examine the terms multi 
factors of confirmatory factors analysis (CFA) affecting on effectiveness of sub-district 
administrative organizations (SAOs) in the eastern region of Thailand individual and sub-district 
administrative organizations levels. (3) Examine validate the proposed multi-level confirmatory 
factors analysis (MCFA) model of term effectiveness of sub-district administrative organizations. 
(4) Examine the confirmatory factors analysis (CFA) model of multi factors structural equation 
model affecting on effectiveness of sub-district administrative organizations (SAOs) in the 
eastern region of Thailand individual and sub-district administrative organizations levels.  
(5) Examine the multilevel causal factors affecting on effectiveness of sub-district administrative 
organizations (SAOs) in the eastern region of Thailand both individual and sub-district 
administrative organizations levels. The samples used were 1,166 workers and 523 director of 
bureau working for sub-district administration organizations. The sampling technique was two-
stage random sampling. The variables in this research were 1) the dependent variable was 
effectiveness of sub-district administrative organizations which composed of 3 observable 
variables such as productivity of workers, adaptability of workers and flexibility of workers,  
2) the predictor variables in individual level which composed of 3 latent variables such as Social  
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Economic Status (SES) of workers, competency of workers, organizational commitment of  
workers, 3) the predictor variables in sub-district administrative organizations level which 
composed of 4 latent variables such as public policy implementation of sub-district administrative 
organizations, transformational leadership of administrative of organizations, good governance of 
sub-district administrative organizations, organizational climate of sub-district administrative 
organizations. The questionnaires were used in data collecting. The statistics were used single-
level confirmatory factors analysis (CFA), multi-level confirmatory factors analysis (MCFA) and 
multi-level structural equation model (MSEM). The statistical software was used Mplus 5.21. 
 The research results were;   
 1.  The proposed conditions of the terms multi-factors affecting on effectiveness of 
sub-district administrative organizations (SAOs) in the eastern region of Thailand both individual 
and sub-district administrative organizations levels. The terms of latent variables were in high 
levels all indicators. The Social Economic Status (SES) of workers was in few levels nearly all 
indicators except income indicator was in moderate level. The public policy implementation of 
sub-district administration organizations was in high levels nearly all indicators except Economic, 
Social and Political Conditions indicator was in moderate level.      
 2.  The proposed the terms multi-factors of confirmatory factors analysis (CFA) 
affecting on effectiveness of sub-district administrative organizations (SAOs) in the eastern 
region of Thailand both individual and sub-district administrative organizations levels model fits 
with the empirical data.        
 3.  The proposed multi-level confirmatory factors analysis (MCFA) model with  
3 dependent observable variables which were productivity of workers, adaptability of workers 
and flexibility of workers model fits with the empirical data. This can be confirmed statistically 
with 2  =  2.131, df = 1, p = 0.144, 2 / df = 2.131 and RMSEA  = 0.031.    
 4.  The proposed confirmatory factors analysis (CFA) model of multi-factors structural 
equation model affecting on effectiveness of sub-district administrative organizations (SAOs) in 
the eastern region of Thailand both individual and sub-district administrative organizations levels 
model fits with the empirical data. 
 5.  The proposed multi-level causal factors affecting on effectiveness of sub-district  
administrative organizations (SAOs) in the eastern region of Thailand both individual and  
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sub-district administrative organizations levels model fits with the empirical data, the findings  
found form the analysis of individual and sub-district administrative organizations level  
congruence with the explicit data. This can be confirmed statistically with 2  =   336.802,  
df = 304, p = 0.094, 2 / df = 1.107 and RMSEA  = 0.010. The model can be explained as 
followed:  
  5.1  For individual level, the effectiveness of sub-district administrative 
organizations were directly positive influenced by competency of workers and organizational 
commitment of workers, at statistical significance level of 0.01. The predictor variables in 
individual level which composed of 2 latent variables influences could significantly predict the 
effectiveness of sub-district administrative organizations accounted for 72.7 %. 
  5.2  For sub-district administrative organizations level, the effectiveness of 
 sub-district administrative organizations weren’t influenced by public policy implementation  
of sub-district administrative organizations, transformational leadership of administrative of  
sub-district administrative organizations, good governance of sub-district administrative 
organizations, and organizational climate of sub-district administrative organizations. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
 การปกครองทอ้งถ่ิน (Local government) ถือเป็นรูปแบบหน่ึงท่ีเป็นพื้นฐานการปกครอง 
ในระบอบประชาธิปไตยและมีความสาํคญัต่อการฝึกหดัประชาธิปไตยโดยเฉพาะอยา่งยิง่การส่งเสริม 
กระบวนการมีส่วนร่วมในชุมชนทอ้งถ่ินท่ีจะตอบสนองปัญหาความเป็นอยูแ่ละทรัพยากรธรรมชาติ 
ของชุมชนไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึงลาํพงัเพียงรัฐบาลกลางในฐานะท่ีตอ้งดูแลประชาชนโดยรวมทั้งประเทศ 
ไม่สามารถตอบสนองปัญหาและความตอ้งการหรือแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งทัว่ถึง และตรงตาม 
ความตอ้งการของประชาชนในแต่ละพื้นท่ีไดอ้ยา่งแทจ้ริง ทาํใหรั้ฐบาลหลายประเทศไดมี้ 
การเปล่ียนแปลงการบริหารปกครองแบบรวมศูนยอ์าํนาจไวท่ี้ส่วนกลาง (Centralization) มาเป็น 
การบริหารการปกครองแบบกระจายอาํนาจ (Decentralization) มากข้ึน เพื่อมุ่งหมายใหสิ้ทธิ 
แก่ชุมชนในการตดัสินใจดาํเนินภารกิจของทอ้งถ่ิน ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่ เป็นการใชฐ้านทอ้งถ่ิน 
เป็นรากฐานในการพฒันาประเทศ (โกวิทย ์พวงงาม, 2554, หนา้ 11) 
 เป้าหมายของแผนการกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ใหมี้การถ่ายโอน 
ภารกิจในการจดับริการสาธารณะของรัฐใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตามมาตรา 30 แห่ง
พระราชบญัญติักาํหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
พทุธศกัราช 2542 โดยกาํหนดขอบเขตความรับผดิชอบในการใหบ้ริการสาธารณะของรัฐและ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และระหวา่งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดว้ยกนัเองใหช้ดัเจน  
โดยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินประเภทใดหรือแห่งใดท่ีมีความพร้อมในการรับถ่ายโอนอาํนาจ
หนา้ท่ีและภารกิจ ใหด้าํเนินการถ่ายโอนภายใน 4 ปี สาํหรับองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินประเภทใด
หรือแห่งใดท่ีไม่สามารถท่ีจะรับการถ่ายโอนอาํนาจหนา้ท่ีและภารกิจภายใน 4 ปี ใหด้าํเนินการ 
ถ่ายโอนภายใน 10 ปี (โกวิทย ์พวงงาม, 2550, หนา้ 171) 
 การถ่ายโอนภารกิจใหแ้ก่องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กาํหนดไว ้6 ดา้น ดงัน้ี  
1) ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน ประกอบดว้ย (1) การคมนาคมและการขนส่ง ไดแ้ก่ ทางบก ทางนํ้า  
(2) สาธารณูปโภค ไดแ้ก่ แหล่งนํ้า/ ระบบประปาชนบท (3) สาธารณูปการ ไดแ้ก่ การจดัใหมี้ตลาด  
การจดัตั้งและดูแลตลาดกลาง (4) การผงัเมือง (5) การควบคุมอาคาร 2) ดา้นงานส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
ประกอบดว้ย (1) การส่งเสริมอาชีพ (2) งานสวสัดิการสงัคม ไดแ้ก่ การสังคมสงเคราะห์พฒันา 
คุณภาพชีวิต เด็ก สตรี คนชรา ผูด้อ้ยโอกาส (3) นนัทนาการ ไดแ้ก่ การส่งเสริมการกีฬา การจดัใหมี้ 
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สถานพกัผอ่นหยอ่นใจ (4) การศึกษา ไดแ้ก่ การจดัการศึกษาในระบบ การจดัการศึกษานอกระบบ  
(5) การสาธารณสุข ไดแ้ก่ การสาธารณสุขและการรักษาพยาบาล การป้องกนัและควบคุมโรคติดต่อ  
(6) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดัและท่ีอยูอ่าศยั 3) ดา้นการจดัระเบียบชุมชน/ สังคม และการรักษา 
ความสงบเรียบร้อย ประกอบดว้ย (1) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค สิทธิเสรีภาพของ
ประชาชน (2) การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในการพฒันาทอ้งถ่ิน (3) การป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั (4) การรักษาความสงบเรียบร้อยและความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  
4) ดา้นการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรม และการท่องเท่ียว ประกอบดว้ย  
(1)  การวางแผนพฒันาทอ้งถ่ิน  (2)  การพฒันาเทคโนโลย ี (3)  การส่งเสริมการลงทุน  
(4) การพาณิชยกรรม (5) การพฒันาอุตสาหกรรม (6) การท่องเท่ียว 5) ดา้นการบริหารจดัการ 
และการอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติ ส่ิงแวดลอ้ม ประกอบดว้ย (1) การคุม้ครองดูแล บาํรุงรักษา  
ใชป้ระโยชนจ์ากป่าไม ้ท่ีดิน ทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้ม (2) การจดัการส่ิงแวดลอ้มและ 
มลพิษต่าง ๆ (3) การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ 6) ดา้นศิลปะ วฒันธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญา
ทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย (1) การจดัการดูแลโบราณสถาน โบราณวตัถุ (2) การจดัการดูแลพิพิธภณัฑ ์
และหอจดหมายเหตุ (โกวิทย ์พวงงาม, 2550, หนา้ 176) 
 ภาคตะวนัออก แบ่งตามเขตการปกครองประกอบดว้ย 7 จงัหวดั ไดแ้ก่ จงัหวดัชลบุรี 
จงัหวดัระยอง จงัหวดัจนัทบุรี จงัหวดัตราด จงัหวดัสระแกว้ จงัหวดัฉะเชิงเทรา จงัหวดัปราจีนบุรี 
ชายฝ่ังตะวนัออก นบัตั้งแต่จงัหวดัชลบุรี เมืองพทัยา ระยอง จนัทบุรี ไปจนถึงจงัหวดัตราด เป็น
ดินแดนท่ีมีความเจริญในหลาย ๆ ดา้น ไม่วา่จะเป็นอุตสาหกรรม การเกษตร และการท่องเท่ียว  
มีท่าเรือนํ้าลึกถึงสองแห่งสาํหรับขนส่งสินคา้ เป็นแหล่งผลิตสินคา้ทางการเกษตร พืชไร่ ผลไม ้
แหล่งท่องเท่ียวส่วนใหญ่เป็นทางธรรมชาติ อนัไดแ้ก่ ป่าเขา นํ้ าตก หาดทราย ชายทะเล และเกาะ
ต่าง ๆ ท่ีมีความงดงาม ทั้งยงัมีอุทยานฯ ท่ีเพิ่งจดัตั้งกมี็ นอกจากน้ีภาคตะวนัออกยงัเป็นดินแดน 
ท่ีมีความสาํคญัในดา้นประวติัศาสตร์และโบราณคดี มีเหตุการณ์ทางประวติัศาสตร์ โดยเฉพาะ 
ในปลายกรุงศรีอยธุยาและสมยัรัตนโกสินทร์ (ธวชัชยั ปทุมล่องทอง, 2544) องคก์ารบริหาร 
ส่วนตาํบล (อบต.) นบัเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินระดบัพื้นฐาน ตั้งอยูใ่นพื้นท่ีท่ีมีความเจริญ
นอ้ย แต่มีความสาํคญัต่อการพฒันาการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตย เน่ืองจากเป็น
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด (บูฆอรี ยหีมะ, 2550, หนา้ 157)  
 ชุมชนและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นพลงัสาํคญัในการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคม 
ของประเทศ การบงัคบัใชพ้ระราชบญัญติักาํหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์ร 
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พทุธศกัราช 2542 ไดส่้งผลต่อการพฒันาความเขม้แขง็ของชุมชนและ 
การดาํเนินงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินโดยเฉพาะงานส่งเสริมคุณภาพชีวติ การขยายฐาน 
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รายไดท่ี้ทอ้งถ่ินจดัเกบ็เองและการบริหารงานขององคก์รท่ีเนน้ประสิทธิภาพเป็นหลกัประกนัวา่ 
ประชาชนในทอ้งถ่ินจะไดรั้บการบริการสาธารณะท่ีมีคุณภาพและไดม้าตรฐาน รวมทั้งเป็นกลไก 
สาํคญัในการสร้างวฒันธรรมประชาธิปไตยและธรรมาภิบาลในระดบัชุมชนนอกจากน้ีการให ้
ชุมชนเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการพฒันา เช่น การจดัทาํแผนชุมชนโดยมีเวทีแลกเปล่ียน 
ร่วมกนัคิด การร่วมกนัหาแนวทางแกไ้ขปัญหาดา้นต่าง ๆ ท่ีนาํไปสู่การสร้างเป้าหมายร่วมกนั 
ของการพฒันาชุมชนทอ้งถ่ินซ่ึงเป็นท่ีมาของการประกาศและบงัคบัใชพ้ระราชบญัญติัสภาองคก์ร 
ชุมชนเม่ือปี พทุธศกัราช 2551 โดยมีจุดมุ่งหมายใหชุ้มชนเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
ตามความหลากหลายของวิถีชีวิต วฒันธรรมและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน (สาํนกังานคณะกรรมการพฒันา 
เศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2555, หนา้ 27) 
 มาตรา 67 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีหนา้ท่ีตอ้งทาํในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
ไดแ้ก่ จดัใหมี้และบาํรุงรักษาทางนํ้าและทางบก รักษาความสะอาดของถนน ทางนํ้า ทางเดินและ 
ท่ีสาธารณะ รวมทั้งการกาํจดัมูลฝอยและส่ิงปฏิกลู ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ ป้องกนัและ 
บรรเทาสาธารณภยั ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม ส่งเสริมการพฒันาสตรี เดก็ เยาวชน 
ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ คุม้ครอง ดูแล และบาํรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม บาํรุงรักษา
ศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ี 
ทางราชการมอบหมาย โดยจดัสรรงบประมาณหรือบุคลากรใหต้ามความจาํเป็นและสมควร 
 มาตรา 68 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลอาจจดัทาํกิจการในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
ไดแ้ก่ ใหมี้นํ้ าเพื่อการอุปโภค บริโภค และการเกษตร ใหมี้และบาํรุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิ
อ่ืน ใหมี้และบาํรุงรักษาทางระบายนํ้า ใหมี้และบาํรุงสถานท่ีประชุม การกีฬา การพกัผอ่นหยอ่นใจ 
และสวนสาธารณะ ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์ ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรม
ในครอบครัว บาํรุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร การคุม้ครองดูแลและรักษาทรัพยสิ์น
อนัเป็นสาธารณสมบติัของแผน่ดิน หาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม กิจการเก่ียวกบัการพาณิชย ์การท่องเท่ียว การผงัเมือง (บูฑอรี  
ยหีมะ, 2550, หนา้ 173) 
 มาตรา 16 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีอาํนาจและหนา้ท่ีในการจดัระบบการบริการ 
สาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ การจดัทาํแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง 
การจดัใหมี้และบาํรุงรักษาทางบก ทางนํ้า และทางระบายนํ้า การจดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ 
ท่าขา้มและท่ีจอดรถ การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืน ๆ การสาธารณูปการ การส่งเสริม  
การฝึกและการประกอบอาชีพ การพาณิชย ์และการส่งเสริมการลงทุน การส่งเสริมการท่องเท่ียว  
การจดัการศึกษา การสังคมสงเคราะห์ และการพฒันาคุณภาพชีวิต เดก็ สตรี คนชรา และผูด้อ้ยโอกาส 
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การบาํรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน การปรับปรุง 
แหล่งชุมชนแออดัและการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั การจดัใหมี้และบาํรุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่น 
หยอ่นใจ การส่งเสริมกีฬา การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบ 
เรียบร้อยของบา้นเมือง การกาํจดัมูลฝอย ส่ิงปฏิกูล และนํ้าเสีย การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว 
และการรักษาพยาบาล การจดัใหมี้และควบคุมสุสานและฌาปนสถาน การควบคุมการเล้ียงสตัว ์ 
การจดัใหมี้และควบคุมการฆ่าสัตว ์การรักษาความปลอดภยั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และ 
การอนามยั โรงมหรสพและสาธารณสถานอ่ืน ๆ การจดัการ การบาํรุงรักษา และการใชป้ระโยชน์ 
จากป่าไม ้ท่ีดิน ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม การผงัเมือง การขนส่งและการวิศวกรรมจราจร 
การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ การควบคุมอาคาร การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั การรักษาความสงบ 
เรียบร้อย การส่งเสริมและสนบัสนุน การป้องกนัและรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 
กิจการอ่ืนใดท่ีเป็นประโยชนข์องประชาชนในทอ้งถ่ินตามท่ีคณะกรรมการประกาศกาํหนด (บูฑอรี  
ยหีมะ, 2550, หนา้ 86-87) 
 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล (อบต.) นบัวา่มีปัญหาดา้นการจดัองคก์ารหรือปัญหาดา้น 
โครงสร้างมากท่ีสุด ประการหน่ึงอาจเป็นเพราะเป็นองคก์ารปกครองทอ้งถ่ินขนาดเลก็ท่ียากต่อ 
การบริหารจดัการและปกครองตนเอง รวมทั้งมีปัญหาทางดา้นความมัน่คงดว้ย ทาํใหรั้ฐบาลหรือ 
ราชการส่วนกลางไม่แน่ใจในการจะปล่อยใหมี้การปกครองตนเอง อีกทั้งปัญหาเก่ียวกบัอาํนาจ 
และผลประโยชน์ท่ีส่งผลกระทบต่อขา้ราชการส่วนภูมิภาคดว้ย ดงัจะเห็นไดช้ดัเจนกรณียกเลิก 
สุขาภิบาลและการใหมี้การเลือกตั้งนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันั้นส่งผลกระทบโดยตรง 
ต่ออาํนาจและผลประโยชน์เก้ือกลูของขา้ราชการส่วนภูมิภาค ปัจจยัเหล่าน้ีส่งผลใหก้ารกาํหนด 
โครงสร้างขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีปัญหาซบัซอ้นยดืเยื้อยาวนาน (ธีรวฒิุ โศภิษฐิกลุ, 2550 ก, 
หนา้ 113) ดงันั้นบรรยากาศองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลควรมาจากแนวคิดของเคลลี  
(Kelly, 1980, p. 246 อา้งถึงใน สนธยา บุญประดิษฐ, 2550, หนา้ 23-24) ประกอบดว้ย โครงสร้าง
องคก์าร ความเป็นอิสระ รางวลัตอบแทน ความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน การยอมรับ 
ความขดัแยง้ และการเปล่ียนแปลงในองคก์าร นอกจากน้ี องคก์ารบริหารส่วนตาํบลอาจมีปัญหา 
เก่ียวกบัการประกอบอาชีพและแหล่งทาํกิน ปัญหาแหล่งนํ้าสาํหรับทาํการเกษตร ปัญหาความยากจน 
ปัญหาการดอ้ยโอกาส ปัญหาผูมี้อิทธิพล เป็นตน้ ซ่ึงปัญหาแต่ละอยา่งมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งหลายอยา่ง 
(ธีรวฒิุ โศภิษฐิกลุ, 2550 ก, หนา้ 121) ดงันั้นการนาํนโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
จะตอ้งมาจากแนวคิดของ มีเตอร์ และฮอร์น (Meter & Horn, 1975, pp. 455-488 อา้งถึงใน ชาํนาญ  
คงรอด, 2554, หนา้ 35) ประกอบดว้ย วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานนโยบาย ทรัพยากรนโยบาย  
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ลกัษณะหน่วยงานท่ีนาํนโยบายไปปฏิบติั การส่ือสารและการนาํไปปฏิบติัระหวา่งองคก์ารต่าง ๆ  
สภาพสงัคม เศรษฐกิจ และการเมือง และคุณสมบติัของบุคลากรท่ีรับผดิชอบ  
 การปฏิบติังานในองคก์ารท่ีประกอบไปดว้ยบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้นความคิด  
ค่านิยม ความเช่ือ บุคลิกภาพ ความรู้ความสามารถและอ่ืน ๆ มาปฏิบติัภารกิจในองคก์ารร่วมกนั 
ดงันั้นพนกังานส่วนตาํบลจึงตอ้งมีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ
สมรรถนะของพนกังานส่วนตาํบลควรมาจากแนวคิดของ แมคคลีแลนด ์(McClellan, 1973,  
pp. 1-14 อา้งถึงใน ธีรนนัท ์วฒันาคานนท,์ 2554, หนา้ 21-22) ประกอบดว้ย ความรู้ (Knowledge) 
ทกัษะ (Skills) ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self-concept) บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล  
(Traits) และแรงจูงใจ/ ทศันคติ (Motives/ Attitude) และความผกูพนัต่อองคก์ารควรมาจากแนวคิด 
ของพอร์ตเตอร์ และสมิธ (Porter & Smith, 1974 อา้งถึงใน พิชญากลุ ศิริปัญญา, 2545, หนา้ 4;  
อรุทยั จนัทร์แช่มชอ้ย, 2551, หนา้ 9) ประกอบดว้ย ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับ 
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน ์
ขององคก์าร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร  
 ดงันั้นองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจาํเป็นจะตอ้งมีบุคคลหน่ึงซ่ึงเป็นท่ียอมรับนบัถือ 
เป็นการส่วนตวัหรือมีความสามารถในการช้ีนาํใหบุ้คคลเหล่านั้นกระทาํตาม แกไ้ขปัญหาท่ีอาจจะ 
เกิดข้ึนเพื่อใหส้ามารถร่วมมือกนัดาํเนินการตามท่ีตนปรารถนาหรือตามภารกิจขององคก์ารให ้
บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ารนั้น บุคคลดงักล่าวอาจเรียกวา่ ผูน้าํ ผูบ้ริหาร หวัหนา้ 
หรือผูบ้งัคบับญัชาแลว้แต่กรณี ซ่ึงลว้นตอ้งเป็นผูท่ี้มีภาวะผูน้าํท่ีจะสามารถชกันาํ หรือใชอิ้ทธิพล  
ศรัทธา บารมี ใหผู้อ่ื้นท่ีร่วมงานดว้ยกระทาํตาม ดว้ยความเตม็ใจ ภาวะผูน้าํจึงมีความสาํคญัต่อ 
ความสาํเร็จในการปฏิบติังานในองคก์าร (สมัมนา รธนิธย,์ 2553 ก, หนา้ 249) ดงันั้น ภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ควรมาจากแนวคิดของ (สัมมา รธนิธย,์  
2553 ข, หนา้ 128-129) ประกอบดว้ย การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized  
influence) การสร้างแรงดลใจ (Inspiration motivational) การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual  
stimulation) การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (Individual consideration) และการบริหารการเปล่ียนแปลง  
(Change management) และทุกองคก์ารไม่วา่จะมีขนาด ประเภท หรือสถานท่ีตั้งอยา่งไร จาํเป็น 
ตอ้งมีการจดัการท่ีดี ซ่ึงการจดัการท่ีดีเป็นจุดเร่ิมตน้ของการดาํเนินงานขององคก์าร การเติบโตและ 
การดาํรงอยูต่่อไปขององคก์าร ซ่ึงตอ้งเผชิญกบัปัจจยัแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว  
ไม่วา่จะเป็นดา้นสงัคม เศรษฐกิจ โลกาภิวตัน์ และเทคโนโลย ีทาํใหอ้งคก์ารตอ้งมีแนวทางใน 
การจดัการท่ีทนัสมยัเพื่อร่วมมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว (จรัส อติวิทยาภรณ์, 2553, หนา้ 489) 
ดงันั้นองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจึงจาํเป็นตอ้งมีการนาํหลกัธรรมาภิบาลท่ีมาจากแนวคิดของ  
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ระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรี วา่ดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสงัคมท่ีดี  
พทุธศกัราช 2542 (ก่ิงแกว้ คานเขต, 2553, หนา้ 30-32) มาปรับใช ้ประกอบดว้ย หลกันิติธรรม  
หลกัคุณธรรม หลกัการมีส่วนร่วม หลกัความโปร่งใส หลกัความรับผดิชอบ หลกัความคุม้ค่า 
 แบบจาํลองท่ีใชใ้นการวิเคราะห์เพื่อประเมินประสิทธิผลขององคก์ารเท่าท่ีมีอยูใ่นขณะน้ี
การวิเคราะห์ประสิทธิผลขององคก์ารโดยใชเ้กณฑห์ลายเกณฑต์ามแนวคิดของมอทท ์(Mott, 1972,  
pp. 21-24) ไดรั้บความนิยมมากท่ีสุด ดงันั้นองคก์ารบริหารส่วนตาํบลควรนาํแนวคิดน้ีมาประยกุตใ์ช ้
นัน่คือ องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีมีคุณภาพจะตอ้งมีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
ทั้งน้ีเพราะมอททไ์ดบู้รณาการแนวคิดทั้งในแง่ของการบรรลุเป้าหมายและระบบทรัพยากร โดยนาํ 
ปัจจยัท่ีสาํคญัต่าง ๆ มาพจิารณา ไดแ้ก่ ผลการปฏิบติังาน (Productivity) โดยดูจากปริมาณ คุณภาพ  
และประสิทธิภาพของงานท่ีปฏิบติัในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  ความสามารถในการปรับตวั  
(Adaptability) และความสามารถในการยดืหยุน่ (Flexibility) จากงานวิจยัของ อนุสรณ์ วิริยะวงศส์กลุ 
(2552, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาวจิยั เร่ืองความพึงพอใจในงานกบัประสิทธิผลองคก์าร ศึกษาเฉพาะกรณี 
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรสงคราม พบวา่ ประสิทธิผลองคก์ารในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
สมุทรสงครามในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง การศึกษาปัญหาการปฏิบติังานของพนกังาน 
ส่วนตาํบลตามมาตรฐานการปฏิบติัราชการของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ดา้นการเงินและ
การคลงั ปัญหาส่วนใหญ่เกิดจากบุคลากรผูป้ฏิบติังาน มีจาํนวนนอ้ย ขาดความรู้ ความสามารถ  
ไม่มีการวางแผนรวบรวมขอ้มูลการปฏิบติังานท่ีดี ผูบ้ริหารไม่สนบัสนุนใหมี้การฝึกอบรม พฒันา 
บุคลากร ปริมาณงานมีจาํนวนมาก แต่ไม่มีงบประมาณเพียงพอ และองคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดรั้บ 
การจดัสรรงบประมาณล่าชา้ (มาโนช ตรัยรัตนยนต,์ 2552, บทคดัยอ่) ประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
ของพนกังานจา้งสงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในดา้นปริมาณ และดา้นคุณภาพ ของงานท่ี 
สาํเร็จตามวตัถุประสงคใ์นแต่ละวนั พบวา่ สามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จ ตามปริมาณ และคุณภาพ  
ของงานในแต่ละวนั ในระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 72.00 (สมลกัษณ์ นามวฒัน์, 2552, หนา้ 59) 
 การสังเคราะห์งานวิจยัหลายงานวิจยัท่ีผา่นมาสรุปไดว้า่ ระดบับุคคล ระดบัการศึกษา 
สามารถพยากรณ์สมรรถนะไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (สุทธิดา รอดขนัเมือง, 2553,  
บทคดัยอ่) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีระดบัสมรรถนะดา้นความรู้แตกต่างกนั (สิริกาญจน์  
โชคสิทธิเกียรติ, 2553, บทคดัยอ่) ตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีสมรรถนะแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 (แสงระวี แซ่ตัน๋, 2553, บทคดัยอ่) ตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน มีความสัมพนัธ์ 
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร (วรพจน์ ลิติกรณ์, 2549, บทคดัยอ่) ระดบัการศึกษามีผลต่อความผกูพนั 
ต่อองคก์าร (วลัภา พวัพงษพ์นัธ์ุ, 2547, บทคดัยอ่) สมรรถนะมีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบั 
ปานกลางกบัความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (เพญ็ผกา พุม่พวง, 
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2547, บทคดัยอ่) ระดบัการศึกษา อาชีพ รายได ้และตาํแหน่งทางสงัคมในทอ้งถ่ิน มีผลต่อประสิทธิผล 
องคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ก่ิงแกว้ คานเขต, 2553, หนา้ 81) ค่าสมัประสิทธ์ิ 
สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสมรรถนะมีความสมัพนัธ์กบัตวัแปรผลการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ธีรนนัท ์วฒันาคานนท,์ 2554, หนา้ 81) ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร มีค่า 
สมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั .485 สามารถอธิบายความผนัแปรของตวัแปรประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
ไดร้้อยละ 49.8 (จีรภทัร์ สุวรรณพุม่, 2552, บทคดัยอ่)  
 ระดบัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล การส่ือสารอยา่งมีประสิทธิผล และการใชห้ลกัการ 
กระจายอาํนาจมีความสมัพนัธ์กบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
(สิทธิพล พหลทพั, 2552, บทคดัยอ่) วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานนโยบายมีอิทธิพลต่อหลกั 
ธรรมาภิบาลอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ชาํนาญ คงรอด, 2554, บทคดัยอ่) ภาวะผูน้าํ 
แบบประชาธิปไตยมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัสูงกบัหลกัธรรมาภิบาลอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.001 (สมนึก ไวงาน, 2554, บทคดัยอ่) ปัจจยัดา้นนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีความสมัพนัธ์กบับรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
(สุณิสา ชิณนะพงศ,์ 2552, บทคดัยอ่) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสามารถพยากรณ์บรรยากาศองคก์าร 
ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (หทยัชนก บุญมาก, 2555, บทคดัยอ่) หลกัธรรมาภิบาลกบั 
บรรยากาศขององคก์ารมีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (รณชยั สมานชาติ,  
2553, บทคดัยอ่) ปัจจยัดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติังานของเทศบาลตาํบล สามารถอธิบาย 
ความแปรปรวนของประสิทธิผลองคก์ารเทศบาลตาํบล อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (นฤมล 
มหาวรรณ, 2550, บทคดัยอ่) ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลของ 
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (สมพร แกว้สนธิ, 2553, บทคดัยอ่)  
หลกัธรรมาภิบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของการบริหารงานขององคก์ารบริหาร 
ส่วนตาํบลอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (สุรเชษฐ ์คะสุดใจ, 2553, บทคดัยอ่) ตวัแปรปัจจยั 
ท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลองคก์าร คือ บรรยากาศองคก์าร (ประเสริฐ บณัฑิศกัด์ิ, 2540  
อา้งถึงใน ธวชั กรุดมณี, 2550, หนา้ 100-101) 
 งานวิจยัท่ีผา่นมาเป็นการศึกษาขอ้มูลเพียงระดบัเดียว และงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัปัจจยั 
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีนอ้ย งานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 
ประสิทธิผลองคก์ารส่วนใหญ่ศึกษาในโรงเรียน บริษทั และโรงพยาบาล จากสภาพความเป็นจริง 
ขององคก์ารท่ีมีความสมัพนัธ์กนัเป็นระดบัชั้นลดหลัน่ การวิจยัทางสงัคมศาสตร์ส่วนใหญ่เก่ียวขอ้ง 
กบัโครงสร้างของขอ้มูลท่ีเป็นพหุระดบัสมมติวา่ทาํการวจิยัเก่ียวกบัองคก์ร ถา้ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษา 
ถึงลกัษณะของการบริหารจดัการ เช่น ภาวะผูน้าํ การตดัสินใจของผูบ้ริหาร วา่มีอิทธิพลอยา่งไร 
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ต่อผลทางการปฏิบติังานของพนกังาน หน่วยของการวิเคราะห์กจ็ะเป็นทั้งองคก์ร และพนกังาน  
ขอ้มูลท่ีเกบ็รวบรวมจึงเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรระดบัองคก์รและพนกังาน (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2550,  
หนา้ 67) ขอ้มูลทางสงัคมศาสตร์มกัมีโครงสร้างของขอ้มูลเป็นระดบัท่ีสอดแทรกลดหลัน่ เช่น  
ขอ้มูลเก่ียวกบัประชาชน ซ่ึงรวมตวักนัอยูใ่นตาํบล ตาํบลรวมกนัอยูใ่นอาํเภอ อาํเภอรวมกนัอยูใ่น 
จงัหวดั เป็นตน้ (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2550, หนา้ 66) ถา้ใชก้ารวิเคราะห์สมการถดถอยแบบประเพณี
นิยม จะพบปัญหาเก่ียวกบัหน่วยของการวิเคราะห์ ปัญหาความลาํเอียงของการสรุปขา้มระดบั  
รวมทั้งปัญหาความผนัแปรของสมัประสิทธ์ิการถดถอยและการประมาณค่าความคลาดเคล่ือน 
มาตรฐาน อนัจะนาํไปสู่ความคลาดเคล่ือนของการทดสอบนยัสาํคญั (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2550, 
หนา้ 89)  
 สมมติเรามีขอ้มูลของตวัแปร 2 ระดบั ประกอบดว้ยตวัแปรระดบับุคคลและตวัแปรระดบั 
กลุ่มหรือองคก์ร ในการวิเคราะห์ดว้ยโมเดลสมการถดถอยแบบประเพณีนิยม จะมีปัญหาเก่ียวกบั 
การเลือกหน่วยการวเิคราะห์ท่ีเหมาะสมระหวา่งระดบับุคคลกบัระดบักลุ่มหรือองคก์ร ถา้เลือก 
วิเคราะห์ระดบับุคคล จะตอ้งนาํตวัแปรทุกตวัทั้ง 2 ระดบั มาวิเคราะห์รวมอยูใ่นระดบัเดียวกนั  
การกระทาํดงักล่าวจะละเลยความผนัแปรระหวา่งบุคคล ซ่ึงสอดแทรกอยูภ่ายในแต่ละกลุ่ม ทาํให ้
การประมาณค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานมีค่านอ้ยกวา่ความเป็นจริง ทาํใหก้ารทดสอบนยัสาํคญั 
ทางสถิติเกิดความคลาดเคล่ือน ประเภทท่ี 1 ( ) สูงกวา่ท่ีกาํหนดไว ้แต่ถา้เลือกทาํการวเิคราะห์ 
ในระดบักลุ่มหรือองคก์รจาํเป็นตอ้งนาํตวัแปรระดบับุคคลมาหาค่าเฉล่ียเพื่อใชเ้ป็นตวัแปรระดบักลุ่ม 
จึงเกิดปัญหาของการจดักระทาํตวัแปรระดบับุคคลใหเ้ป็นตวัแปรระดบักลุ่ม ทาํใหก้ารประมาณ 
ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย เกิดความลาํเอียงและขาด ประสิทธิภาพ ปัญหาสาํคญัท่ีเกิดข้ึน คือ  
การละเลยต่อโครงสร้างของขอ้มูล (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2550, หนา้ 90) มีผลใหเ้กิดความผดิพลาด 
ในการสรุปผลระหวา่งระดบั (Aggregation bias) (Cronbach & Webb, 1975 อา้งถึงใน บุญเรือง  
ศรีเหรัญ, 2542, หนา้ 12) และการวิเคราะห์ผลของตวัแปรทาํนายต่อตวัแปรความสามารถ กระทาํได้
เพียงระดบัใดระดบัหน่ึงเท่านั้น (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2550, หนา้ 90)  
 ตวัแปรแต่ละตวั เม่ืออยูต่่างระดบักนัมกัมีความหมายต่างกนั และยอ่มส่งผลต่อตวัแปร 
ตามในลกัษณะท่ีต่างกนั การวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัจะช่วยศึกษาส่วนประกอบของ 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีสงัเกตได ้จาํแนกเป็นความผนัแปรในระดบับุคคลหรือระดบัท่ี 1  
กบัความผนัแปรระดบัองคก์รหรือระดบัท่ี 2 เป็นตน้ (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2550, หนา้ 89)  
ความผดิพลาดในการคาํนวณค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานเกิดข้ึนกบัขอ้มูลพหุระดบั ถา้การวิเคราะห์ 
ไม่คาํนึงถึงความเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กนัภายในกลุ่มหรือหน่วยการวิเคราะห์ การสุ่มตวัอยา่งแบบยกกลุ่ม 
มกัจะทาํใหไ้ดก้ลุ่มท่ีมีความแตกต่างกนั ความสมัพนัธ์ภายในแต่ละกลุ่มจึงมีลกัษณะเฉพาะ และมี 
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ความแตกต่างจากกลุ่มอ่ืน การวิเคราะห์พหุระดบัแกปั้ญหาน้ี โดยใชโ้มเดลทางสถิติท่ีมีอิทธิพลสุ่ม  
ซ่ึงเปิดโอกาสใหมี้ความผนัแปรท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละกลุ่มได ้ความผนัแปรของอิทธิพลสุ่ม 
ระหวา่งกลุ่มจะช่วยในการประมาณค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานท่ีปรับค่าสาํหรับความสมัพนัธ์ 
ภายในชั้น (Intraclass correlation) ของระดบัขอ้มูลแลว้ (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2550, หนา้ 90)  
ความผนัแปรของสมัประสิทธ์ิการถดถอยเกิดข้ึนเน่ืองจากความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทาํนายกบั 
ตวัแปรตาม มีความแตกต่างระหวา่งกลุ่มหรือองคก์รท่ีทาํการวิเคราะห์ การวิเคราะห์พหุระดบัจะช่วย 
วิเคราะห์สมัประสิทธ์ิการถดถอยภายในแต่ละกลุ่มหรือองคก์ร ซ่ึงความผนัแปรของสมัประสิทธ์ิ 
การถดถอยภายในแต่ละกลุ่ม จะถูกนาํไปใชเ้ป็นตวัแปรตามในระดบัท่ีสูงข้ึน เพื่อศึกษาตวัแปร 
ทาํนายระดบักลุ่มท่ีส่งผลต่อความผนัแปรดงักล่าว (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2550, หนา้ 90)  
 จากเหตุผลดงักล่าวผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล 
ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดว้ยการวิเคราะห์ MSEM โดยมีปัจจยั 2 ระดบั คือ ระดบับุคคล และ 
ระดบัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันางานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
โดยเฉพาะการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ตลอดจนได ้
แนวทางในการพฒันาประสิทธิผลองคก์าร การคดัเลือกบุคลากรอนัจะนาํไปสู่การพฒันาคุณภาพ 
ชีวิตท่ีดี ของประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นต่อไป  
 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 1.  เพื่อศึกษาสภาพพหุปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย ระดบับุคคล และระดบัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
 2.  เพื่อวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร 
บริหารส่วนตาํบล ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย ระดบับุคคล และระดบัองคก์าร 
บริหารส่วนตาํบล 
 3.  เพื่อวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุระดบัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร 
บริหารส่วนตาํบล ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย ระดบับุคคลและระดบัองคก์าร 
บริหารส่วนตาํบล 
 4.  เพื่อวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัตามโมเดลสมการโครงสร้างพหุปัจจยัท่ีส่งผล 
ต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
  4.1  โมเดลสมการโครงสร้างระดบับุคคล 
  4.2  โมเดลสมการโครงสร้างระดบัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
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 5.  เพือ่ศึกษาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย  
  5.1  โมเดลสมการโครงสร้างระดบับุคคล 
  5.2  โมเดลสมการโครงสร้างระดบัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
 

สมมติฐานของการวจิยั 
 ระดบับุคคล 
 1.  สมรรถนะของพนกังานส่วนตาํบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากฐานะทางสงัคมและ 
เศรษฐกิจของพนกังานส่วนตาํบล 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่วนตาํบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากสมรรถนะ 
ของพนกังานส่วนตาํบล และไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจของพนกังาน 
ส่วนตาํบลผา่นสมรรถนะของพนกังานส่วนตาํบล 
 3.  ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากความผกูพนั 
ต่อองคก์ารของพนกังานส่วนตาํบล สมรรถนะของพนกังานส่วนตาํบล และฐานะทางสงัคมและ 
เศรษฐกิจของพนกังานส่วนตาํบล และไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากสมรรถนะของพนกังานส่วนตาํบล 
ผา่นความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่วนตาํบล และไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากฐานะทางสงัคม 
และเศรษฐกิจของพนกังานส่วนตาํบลผา่นสมรรถนะของพนกังานส่วนตาํบลและความผกูพนั 
ต่อองคก์ารของพนกังานส่วนตาํบล 
 ระดบัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
 4.  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดรั้บอิทธิพล 
ทางตรงจากการนาํนโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
 5.  หลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลและการนาํนโยบายไปปฏิบติัขององคก์าร 
บริหารส่วนตาํบล และไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากการนาํนโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหาร 
ส่วนตาํบลผา่นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
 6.  บรรยากาศองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากหลกั 
ธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร 
ส่วนตาํบล และการนาํนโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล และไดรั้บอิทธิพลทางออ้ม
จากภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลผา่นหลกัธรรมาภิบาลของ 
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล และไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากการนาํนโยบายไปปฏิบติัขององคก์าร 
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บริหารส่วนตาํบลผา่นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลและ 
หลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
 7.  ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากบรรยากาศ 
องคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล หลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล และการนาํนโยบายไปปฏิบติัขององคก์าร 
บริหารส่วนตาํบล และไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากหลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ผา่นบรรยากาศองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล และไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลผา่นหลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหาร 
ส่วนตาํบลและบรรยากาศองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล และไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจาก 
การนาํนโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลผา่นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล หลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลและบรรยากาศองคก์าร 
ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 จากการสงัเคราะห์งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งสรุปไดว้า่ ระดบับุคคล ระดบัการศึกษาสามารถ 
พยากรณ์สมรรถนะไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (สุทธิดา รอดขนัเมือง, 2553, บทคดัยอ่)  
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีระดบัสมรรถนะดา้นความรู้แตกต่างกนั (สิริกาญจน์ โชคสิทธิเกียรติ,  
2553, บทคดัยอ่) ตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีสมรรถนะแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 (แสงระวี แซ่ตัน๋, 2553, บทคดัยอ่) ตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน มีความสมัพนัธ์กบั 
ความผกูพนัต่อองคก์ร (วรพจน์ ลิติกรณ์, 2549, บทคดัยอ่) ระดบัการศึกษามีผลต่อความผกูพนั 
ต่อองคก์าร (วลัภา พวัพงษพ์นัธ์ุ, 2547, บทคดัยอ่) สมรรถนะมีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบั 
ปานกลางกบัความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (เพญ็ผกา พุม่พวง, 
2547, บทคดัยอ่) ระดบัการศึกษา อาชีพ รายได ้และตาํแหน่งทางสงัคมในทอ้งถ่ิน มีผลต่อประสิทธิผล 
องคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ก่ิงแกว้ คานเขต, 2553, หนา้ 81) ค่าสมัประสิทธ์ิ 
สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสมรรถนะมีความสมัพนัธ์กบัตวัแปรผลการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ธีรนนัท ์วฒันาคานนท ์(2554, หนา้ 81) ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร มีค่า 
สมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั .485 สามารถอธิบายความผนัแปรของตวัแปรประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
ไดร้้อยละ 49.8 (จีรภทัร์ สุวรรณพุม่, 2552, บทคดัยอ่) 
 ระดบัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล การส่ือสารอยา่งมีประสิทธิผล และการใชห้ลกัการ 
กระจายอาํนาจมีความสมัพนัธ์กบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
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(สิทธิพล พหลทพั, 2552, บทคดัยอ่) วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานนโยบายมีอิทธิพลต่อหลกั 
ธรรมาภิบาลอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ชาํนาญ คงรอด, 2554, บทคดัยอ่) ภาวะผูน้าํ 
แบบประชาธิปไตยมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัสูงกบัหลกัธรรมาภิบาลอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.001 (สมนึก ไวงาน, 2554, บทคดัยอ่) ปัจจยัดา้นนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีความสมัพนัธ์กบับรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
(สุณิสา ชิณนะพงศ,์ 2552, บทคดัยอ่) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสามารถพยากรณ์บรรยากาศ 
องคก์ารไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (หทยัชนก บุญมาก, 2555, บทคดัยอ่) หลกั 
ธรรมาภิบาลกบับรรยากาศขององคก์ารมีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
(รณชยั สมานชาติ, 2553, บทคดัยอ่) ปัจจยัดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติังานของเทศบาล 
ตาํบล สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลองคก์ารเทศบาลตาํบล อยา่งมีนยัสาํคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .01 (นฤมล มหาวรรณ, 2550, บทคดัยอ่) ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมี 
ความสมัพนัธ์ต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
(สมพร แกว้สนธิ, 2553, บทคดัยอ่) หลกัธรรมาภิบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั ประสิทธิผล 
ของการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (สุรเชษฐ ์ 
คะสุดใจ, 2553, บทคดัยอ่) ตวัแปรปัจจยัท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลองคก์าร คือ บรรยากาศ 
องคก์าร (ประเสริฐ บณัฑิศกัด์ิ, 2540 อา้งถึงใน ธวชั กรุดมณี, 2550, หนา้ 100-101)  
 กรอบแนวคิดในการวิจยัซ่ึงเป็นการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล 
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ซ่ึงในการวิจยัน้ีผูว้ิจยัไดจ้าํแนกตวัแปรเพื่อศึกษาเป็น 2 ระดบั คือ ระดบั 
บุคคล และระดบัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยคาํนึงถึงสภาพความเป็นจริงขององคก์ารบริหาร 
ส่วนตาํบลท่ีมีความเป็นระดบัชั้นลดหลัน่หน่วยของการวิเคราะห์ (Unit of analysis) ในการวิจยั 
คร้ังน้ีจึงมี 2 ระดบั คือ  
 ระดบับุคคล ผูว้ิจยัไดศึ้กษาตวัแปร ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ (SES) ประกอบดว้ย 
ตวัแปรสงัเกตได ้3 ตวั คือ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน และรายได ้มาจากแนวคิดของ (บุญใจ  
ศรีสถิตยน์รากรู, 2555, หนา้ 43) สมรรถนะมาจากแนวคิดของแมคคลีแลนด ์(McClellan, 1973,  
pp. 1-14 อา้งถึงใน ธีรนนัท ์วฒันาคานนท,์ 2554, หนา้ 21-22) ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้5 ตวั  
คือ ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self-concept) บุคลิกลกัษณะ
ประจาํตวัของบุคคล (Traits) และแรงจูงใจ/ ทศันคติ (Motives/ Attitude) ความผกูพนัต่อองคก์าร 
มาจากแนวคิดของพอร์ตเตอร์ และสมิธ (Porter & Smith, 1974 อา้งถึงใน พิชญากลุ ศิริปัญญา,  
2545, หนา้ 4; อรุทยั จนัทร์แช่มชอ้ย, 2551, หนา้ 9) ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้3 ตวั คือ  
ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจ 
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ท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ 
ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร  
 ระดบัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ผูว้ิจยัไดศึ้กษาตวัแปร การนาํนโยบายไปปฏิบติัมาจาก 
แนวคิดของมีเตอร์ และฮอร์น (Meter & Horn, 1975, pp. 455-488 อา้งถึงใน ชาํนาญ คงรอด, 2554,  
หนา้ 35) ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกตได ้6 ตวั คือ วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานนโยบาย ทรัพยากร 
นโยบาย ลกัษณะหน่วยงานท่ีนาํนโยบายไปปฏิบติั การส่ือสารและการนาํไปปฏิบติัระหวา่งองคก์าร
ต่าง ๆ สภาพสงัคม เศรษฐกิจ และการเมือง และคุณสมบติัของบุคลากรท่ีรับผดิชอบ ภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงมาจากแนวคิดของ (สัมมา รธนิธย,์ 2553 ข, หนา้ 128-129) ประกอบดว้ยตวัแปร 
สังเกตได ้5 ตวั คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized influence)  
การสร้างแรงดลใจ (Inspiration motivational) การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual stimulation)  
การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (Individual consideration) และการบริหารการเปล่ียนแปลง (Change  
management) หลกัธรรมาภิบาลมาจากแนวคิดของระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรี วา่ดว้ยการสร้าง 
ระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสงัคมท่ีดี พทุธศกัราช 2542 (ก่ิงแกว้ คานเขต, 2553, หนา้ 30-32) 
ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกตได ้6 ตวั คือ หลกันิติธรรม หลกัคุณธรรม หลกัการมีส่วนร่วม หลกั 
ความโปร่งใส หลกัความรับผดิชอบ หลกัความคุม้ค่า บรรยากาศองคก์ารมาจากแนวคิดของเคลลี 
(Kelly, 1980, p. 246 อา้งถึงใน สนธยา บุญประดิษฐ, 2550, หนา้ 23-24) ประกอบดว้ยตวัแปร 
สังเกตได ้6 ตวั คือ โครงสร้างองคก์าร ความเป็นอิสระ รางวลัตอบแทน ความอบอุ่นและการใ 
การสนบัสนุน การยอมรับความขดัแยง้ และการเปล่ียนแปลงในองคก์าร  
 ตวัแปรตามผูว้ิจยัใชแ้นวคิดทฤษฎีองคก์ารของมอทท ์(Mott, 1972, pp. 21-24) ท่ีไดเ้สนอ 
แบบจาํลองในการวดัประสิทธิผลองคก์าร วา่ประสิทธิผลขององคก์าร ประกอบดว้ยปัจจยั 3 ประการ 
คือ ผลการปฏิบติังาน (Productivity) ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) และความสามารถ 
ในการยดืหยุน่ (Flexibility) รายละเอียด ดงัภาพท่ี 1 และภาพท่ี 2  
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สมรรถนะ (COMP) 

ระดับบุคคล  (Individual level or within level) 

ความรู้  
(KNOW) 

ทกัษะ  
(SKILL) 

อตัตมโนทศัน ์
(SELFC) 

บุคลิกลกัษณะ 
(TRAITS) 

แรงจูงใจ/ ทศันคติ 
(MOTIVE/ ATTITUDE) 

ฐานะทางสังคมและ
เศรษฐกิจ (SES) 

ประสิทธิผลขององคก์าร 
บริหารส่วนตาํบล (EFFW) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร (COMM) 
 

ตาํแหน่งงาน (JOBS) 

รายได ้(INCOME) 
 

ระดบัการศึกษา (EDU) 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวจิยั โมเดลเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลของตวัแปรระดบับุคคล 

ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และ
การยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์าร (TAR) 

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์

ขององคก์าร (EFFOR) 

ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ี
จะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิก

ภาพขององคก์าร (MEM) 

ความสามารถในการ
ปรับตวั (ADAP) 

ความสามารถในการ
ยดืหยุน่ (FLEX) 

ผลการปฏิบติังาน 
(PRO) 
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ภาพท่ี 2 กรอบแนวคิดการวจิยั โมเดลเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลของตวัแปรระดบัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
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ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจิยั 
 1.  ประโยชน์ในเชิงวิชาการ 
  1.1  ทาํใหไ้ดแ้นวทางในการประเมินประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล สงักดั 
กระทรวงมหาดไทย ภาคตะวนัออก 
  1.2  ทาํใหไ้ดรั้บความรู้เก่ียวกบัการวิเคราะห์พหุระดบัหลายตวัแปรทั้งในระดบับุคคล 
และระดบัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล สงักดั 
กระทรวงมหาดไทย ภาคตะวนัออก 
  1.3  เป็นประโยชน์ต่อนกัวิจยั นกัวิชาการ ในการนาํแนวทางการพฒันาโมเดลเชิงสาเหตุ 
พหุระดบัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลไปใชพ้ฒันาโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดบัดา้นอ่ืน ๆ 
ต่อไป 
 2.  ประโยชนต่์อหน่วยงานในเชิงการนาํไปปฏิบติั 
  2.1  ทาํใหไ้ดแ้นวทางการสร้างเสริมประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
ซ่ึงจะช่วยพฒันาการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบล ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
  2.2  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสามารถนาํผลการวิจยัมาเป็นแนวทางในการจดักิจกรรม 
โครงการพฒันาความรู้ความสามารถ สร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิผล  
ตลอดจนใชเ้ป็นแนวทางในการพิจารณาคดัเลือกพนกังานส่วนตาํบลท่ีจะเขา้มาปฏิบติังานในองคก์าร
และสามารถนาํไปเป็นแนวทางในการดาํเนินการส่งเสริมและพฒันาใหห้วัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติั  
มีความตระหนกัถึงบทบาทหนา้ท่ีของตนเองท่ีมีส่วนสาํคญัในการส่งเสริม และพฒันาใหพ้นกังาน 
ส่วนตาํบล มีสมรรถนะในการปฏิบติังาน เพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุตามวตัถุประสงค ์
  2.3  หน่วยงานต่าง ๆ สามารถนาํผลการวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อ 
ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลมาใชใ้นการฝึกอบรมพนกังานเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 
ร่วมกนัท่ีจะก่อใหเ้กิดประสิทธิผล  
 

ขอบเขตของการวจิยั 
 1.  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานส่วนตาํบล และหวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติั 
ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตพื้นท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 7 จงัหวดั ภาคตะวนัออก  
ประกอบดว้ย องคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดัสระแกว้ จาํนวน 49 แห่ง จงัหวดัตราด จาํนวน 29 แห่ง 
จงัหวดัปราจีนบุรี จาํนวน 56 แห่ง จงัหวดัชลบุรี จาํนวน 50 แห่ง จงัหวดัระยอง จาํนวน 37 แห่ง 
จงัหวดัฉะเชิงเทรา จาํนวน 74 แห่ง และจงัหวดัจนัทบุรี จาํนวน 36 แห่ง รวมทั้งส้ิน 331 แห่ง  
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 2.  การศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหาร 
ส่วนตาํบล ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย ผูว้ิจยัแยกการศึกษาออกเป็นสองระดบั คือ 
ระดบับุคคลและระดบัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล และตวัแปรตามประสิทธิผลขององคก์ารบริหาร 
ส่วนตาํบล  
 โดยระดบับุคคล ศึกษาเฉพาะปัจจยั 
  2.1  ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ ไดแ้ก่  
   2.1.1  รายได ้ 
   2.1.2  ระดบัการศึกษา  
   2.1.3  ตาํแหน่งงาน 
  2.2  สมรรถนะ ไดแ้ก่  
   2.2.1  ความรู้ (Knowledge)  
   2.2.2  ทกัษะ (Skills)  
   2.2.3  อตัตมโนทศัน์ (Self-concept)  
   2.2.4  บุคลิกลกัษณะ (Traits)  
   2.2.5  แรงจูงใจ/ ทศันคติ (Motives/ Attitude) 
  2.3  ความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 
   2.3.1  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
   2.3.2  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
   2.3.3  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร  
  ส่วนระดบัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ศึกษาเฉพาะปัจจยั 
  2.4  การนาํนโยบายไปปฏิบติั ไดแ้ก่  
   2.4.1  วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานนโยบาย  
   2.4.2  ทรัพยากรนโยบาย  
   2.4.3  ลกัษณะหน่วยงานท่ีนาํนโยบายไปปฏิบติั  
   2.4.4  การส่ือสารและการนาํไปปฏิบติัระหวา่งองคก์ารต่าง ๆ  
   2.4.5  สภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง  
   2.4.6  คุณสมบติัของบุคลากรท่ีรับผดิชอบ 
  2.5  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่  
   2.5.1  การสร้างแรงดลใจแก่ผูร่้วมงาน  
   2.5.2  การกระตุน้การใชปั้ญญาแก่ผูร่้วมงาน  
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   2.5.3  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผูร่้วมงาน  
   2.5.4  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ของผูบ้ริหาร  
   2.5.5  การบริหารการเปล่ียนแปลง 
  2.6  หลกัธรรมาภิบาล ไดแ้ก่  
   2.6.1  หลกันิติธรรม  
   2.6.2  หลกัคุณธรรม  
   2.6.3  หลกัการมีส่วนร่วม  
   2.6.4  หลกัความโปร่งใส  
   2.6.5 หลกัความรับผดิชอบ  
   2.6.6  หลกัความคุม้ค่า  
  2.7  บรรยากาศองคก์าร ไดแ้ก่  
   2.7.1  โครงสร้างองคก์าร  
   2.7.2  ความเป็นอิสระ  
   2.7.3  รางวลัตอบแทน  
   2.7.4  ความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน  
   2.7.5  การยอมรับความขดัแยง้  
   2.7.6  การเปล่ียนแปลงในองคก์าร  
  2.8  ประสิทธิผลขององคก์าร ไดแ้ก่ 
   2.8.1 ผลการปฏิบติังาน (Productivity) 
   2.8.2  ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) 
   2.8.3  ความสามารถในการยดืหยุน่ (Flexibility)  
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.  ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล หมายถึง ความสาํเร็จในการบริหารจดัการ 
ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล อนัเกิดจากผลการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบลในภาพรวมของ 
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ประกอบดว้ยปัจจยั 3 ประการ คือ ผลการปฏิบติังาน (Productivity)  
ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) และความสามารถในการยดืหยุน่ (Flexibility) คือ 
  1.1  ผลการปฏิบติังาน (Productivity) หมายถึง การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของ 
พนกังานส่วนตาํบล ใหส้าํเร็จตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้3 ดา้น คือ 1) ปริมาณ  
(Quantity) หมายถึง เป็นจาํนวนของงานท่ีออกมาในงานปกติ หรืองานประจาํ การใชเ้วลาปฏิบติังาน 
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ความเร็วต่อเวลาท่ีกาํหนด จึงเป็นการวดัผลงานตามเป้าหมายหรือตามท่ีตกลงกนัไว ้2) คุณภาพ  
(Quality) หมายถึง เป็นความสามารถของงานท่ีปฏิบติันั้น โดยคาํนึงถึงความครบถว้น ประณีต  
ถูกตอ้งเช่ือถือได ้ตรงเวลา จาํนวนความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน และประชาชนมีความพึงพอใจในบริการ 
ท่ีไดรั้บ 3) ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การดาํเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ท่ีแสดงถึง ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลงานท่ีไดก้บัการใชท้รัพยากรทางการบริหารในการปฏิบติังาน 
ไดอ้ยา่งคุม้ค่า ประหยดัและไดป้ระโยชน์สูงสุด 
  1.2  ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) หมายถึง การดาํเนินงานขององคก์าร 
บริหารส่วนตาํบล ในการพฒันาเปล่ียนแปลงวิธีดาํเนินงานทั้งดา้นการบริหาร และดา้นการปฏิบติังาน 
เพื่อใหอ้งคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีความกา้วหนา้ทนักบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป โดยพิจารณาจาก 
ลกัษณะการยอมรับของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งต่อการเปล่ียนแปลงในดา้นต่าง ๆ ตลอดจนดา้นผลสมัฤทธ์ิ 
ท่ีไดจ้ากการปฏิบติังาน ตวัอยา่งเช่น พนกังานส่วนตาํบลทุกคนสามารถนาํระบบคอมพิวเตอร์ และ 
เทคนิคสมยัใหม่เขา้มาใชง้านเพื่อใหป้ระชาชนมีความพึงพอใจในบริการ ความรวดเร็วท่ีไดรั้บ  
ทนัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
  1.3  ความสามารถในการยดืหยุน่ได ้(Flexibility) หมายถึง การดาํเนินงานขององคก์าร 
บริหารส่วนตาํบลท่ีสามารถประสานความร่วมมือจากผูร่้วมงานในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ทั้งดา้น 
การปฏิบติังานประจาํและงานรับผดิชอบอ่ืน ๆ เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานเป็นไปตามแผนจนบรรลุ 
วตัถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล   
 2.  พนกังานส่วนตาํบล หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
ซ่ึงประกอบดว้ยพนกังานส่วนตาํบล ลูกจา้ง และขา้ราชการรวมถึงพนกังานหรือลูกจา้งของหน่วยงาน 
ราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือหน่วยงานราชการส่วนทอ้งถ่ินท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบลร้องขอต่อ 
ผูว้า่ราชการจงัหวดัใหไ้ปดาํรงตาํแหน่งหรือปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
 3.  องคก์ารบริหารส่วนตาํบล หมายถึง หน่วยงานราชการกรมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ระดบัตาํบลมีฐานะเป็นนิติบุคคล ท่ีจดัตั้งข้ึนตาม พ.ร.บ. สภาตาํบล และองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตพื้นท่ี 7 จงัหวดั ภาคตะวนัออก ประกอบดว้ย องคก์ารบริหาร 
ส่วนตาํบลจงัหวดัสระแกว้ จงัหวดัตราด จงัหวดัปราจีนบุรี จงัหวดัชลบุรี จงัหวดัระยอง จงัหวดั 
ฉะเชิงเทรา และจงัหวดัจนัทบุรี   
 4.  สถานภาพสมรส หมายถึง ความผกูพนัระหวา่งชายกบัหญิงในการเป็นสามีภรรยา 
ไดแ้ก่ โสด แต่งงานแลว้ หมา้ย/ หยา่ร้าง และแยกกนัอยู ่ 
 5.  ตาํแหน่งงาน หมายถึง ตาํแหน่งหนา้ท่ีการปฏิบติังานในส่วนราชการ วดัจากตวับ่งช้ี  
ไดแ้ก่ หวัหนา้ส่วนการคลงั หวัหนา้ส่วนโยธา ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (เจา้หนา้ท่ีบริหารงาน 
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ทัว่ไป) หวัหนา้งานธุรการ (เจา้พนกังานธุรการ) เจา้หนา้ท่ีธุรการ เจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี 
นกัวิชาการศึกษา เจา้หนา้ท่ีบนัทึกขอ้มูล ช่างโยธา นกัการ ภารโรง ยาม คนงานประจาํรถขยะ  
พนกังานวิทย ุครูดูแลเดก็อนุบาลและปฐมวยั พนกังานเทศกิจ คนงานประจาํโรงฆ่าสตัว ์คนงาน 
ประจาํรถดูดส่ิงปฏิกลู เป็นตน้  
 6.  ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจของพนกังานส่วนตาํบล หมายถึง สถานภาพทาง 
เศรษฐกิจและสงัคมของพนกังานส่วนตาํบล วดัจากตวับ่งช้ี 3 ตวั ไดแ้ก่ รายได ้ระดบัการศึกษา  
และตาํแหน่งงาน 
 7.  อาย ุหมายถึง อายจุริงของพนกังานส่วนตาํบล ท่ีนบัเป็นปี  
 8.  ระดบัการศึกษา หมายถึง การศึกษาปัจจุบนัของพนกังานส่วนตาํบล ไดแ้ก่ ปริญญาเอก 
ปริญญาโท ปริญญาตรี มธัยมศึกษาตอนปลาย มธัยมศึกษาตอนตน้ และประถมศึกษา 
 9.  รายได ้หมายถึง รายไดท่ี้ไดรั้บจากเงินเดือนในการปฏิบติัราชการโดยไม่รวม 
ค่าตอบแทนหรือเงินไดอ่ื้น ๆ  
 10.  สมรรถนะของพนกังานส่วนตาํบล หมายถึง ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ แรงจูงใจ  
หรือคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมของพนกังานส่วนตาํบลท่ีจะสามารถปฏิบติังานใหป้ระสบผลสาํเร็จ  
สร้างผลการปฏิบติังานท่ีดี หรือตามเกณฑท่ี์กาํหนดในงานท่ีตนรับผดิชอบ วดัไดจ้าก 
  10.1  ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้ เป็นความรู้ท่ีเป็น 
สาระสาํคญั ความรู้เก่ียวกบัการปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
  10.2  ทกัษะ (Skills) หมายถึง ส่ิงท่ีตอ้งการใหท้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทกัษะ 
ทางการปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ซ่ึงทกัษะท่ีเกิดข้ึนมานั้นมาจากพื้นฐานความรู้  
และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งคล่องแคล่ววอ่งไวและถูกตอ้ง 
  10.3  อตัตมโนทศัน์ (Self-concept) หมายถึง ผลรวมทั้งหมดของลกัษณะประจาํตวั  
ความสามารถ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตนหรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ 
ตนเองเป็นอยา่งไร การนบัถือตนเองและความเช่ือมัน่ในตนเองทางการปฏิบติังานในองคก์าร 
บริหารส่วนตาํบล 
  10.4  บุคลิกลกัษณะ (Traits) หมายถึง ส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น คนท่ีน่าเช่ือถือ 
ไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะความเป็นผูน้าํทางการปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
  10.5 แรงจูงใจ/ ทศันคติ (Motives/ Attitude) หมายถึง พลงัผลกัดนัใหค้นมีพฤติกรรม 
และยงักาํหนดทิศทางและกาํหนดเป้าหมายของพฤติกรรม เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายในซ่ึงทาํให ้
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งเนน้ไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสาํเร็จทางการปฏิบติังานในองคก์าร 
บริหารส่วนตาํบล  
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 11.  ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ภาวะทางจิตใจท่ีทาํใหพ้นกังานส่วนตาํบล 
มีความยดึมัน่ต่อองคก์ารของตน โดยพนกังานส่วนตาํบลท่ีมีความรู้สึกยดึมัน่ดงักล่าวจะแสดงออก 
ซ่ึงพฤติกรรมต่าง ๆ ไดแ้ก่ การยอมรับและยดึมัน่ในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร การตั้งใจ 
ทุ่มเทความพยายามในงานเพื่อช่วยใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ การมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ 
ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารไว ้การมีความรู้สึกเก่ียวพนัอยา่งสูงกบักิจกรรมของ 
องคก์าร การมีความจงรักภกัดีและการยงัคงอยูก่บัองคก์าร วดัไดจ้าก  
  11.1  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  
หมายถึง ลกัษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือในทศันคติในเชิงบวกต่อองคก์าร มีความผกูพนัอยา่งแทจ้ริง 
ต่อค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร พร้อมทั้งสนบัสนุนกิจการขององคก์ารซ่ึงเป็นเป้าหมาย 
ของตนดว้ย มีความเช่ือวา่องคก์ารน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทาํงานดว้ยความภาคภูมิใจ 
ท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
  11.2  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร หมายถึง 
ลกัษณะท่ีบุคลากรเตม็ใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหอ้งคก์าร 
ประสบความสาํเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองคก์าร และมีความห่วงใยต่อการเป็นไป 
ขององคก์าร 
  11.3  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร  
หมายถึง ลกัษณะท่ีบุคลากรแสดงความตอ้งการและตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารน้ีตลอดไป  
มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร และพร้อมท่ีจะ 
บอกกบัคนอ่ืนวา่ตนเป็นสมาชิกขององคก์าร รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร สนบัสนุน
และสร้างสรรคอ์งคก์ารใหดี้ยิง่ข้ึน  
 12.  ขนาดขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล (อบต.) หมายถึง ระดบัชั้นขององคก์ารบริหาร 
ส่วนตาํบลพิจารณาไดจ้ากรายไดข้ององคก์ารบริหารส่วนตาํบล แบ่งออกเป็นดงัน้ี องคก์ารบริหาร 
ส่วนตาํบล ขนาดเลก็ คือ องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีมีรายไดไ้ม่รวมเงินอุดหนุนตํ่ากวา่ 6 ลา้นบาท  
ขนาดกลาง คือ องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีมีรายไดไ้ม่รวมเงินอุดหนุน 6-20 ลา้นบาท ขนาดใหญ่ 
คือ องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีมีรายไดไ้ม่รวมเงินอุดหนุน 20 ลา้นบาทข้ึนไป วดัไดจ้ากขนาดเลก็  
ขนาดกลาง และขนาดใหญ่   
 13.  การนาํนโยบายไปปฏิบติั หมายถึง การดาํเนินการโดยบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในภาครัฐ 
หรือเอกชน ซ่ึงการดาํเนินการดงักล่าวมุ่งท่ีจะก่อใหเ้กิดความสาํเร็จโดยตรงตามวตัถุประสงคข์อง 
นโยบายท่ีไดต้ดัสินอาจกระทาํไวก่้อนหนา้นั้นแลว้ วดัไดจ้าก   
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  13.1  วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานนโยบาย หมายถึง นโยบายตอ้งมีวตัถุประสงคท่ี์เป็น 
รูปธรรมและมีมาตรฐานท่ีชดัเจนเพื่อใหส้ะดวกต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน 
  13.2  ทรัพยากรนโยบาย หมายถึง การท่ีหน่วยงานไดรั้บการสนบัสนุนดา้นงบประมาณ 
วสัดุ อุปกรณ์ การมีบุคลากรเพียงพอต่อการดาํเนินงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค/์ เป้าหมายของนโยบาย 
การไดรั้บการสนบัสนุนเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัท่ีมีความจาํเป็นสาํหรับการนาํนโยบายไปปฏิบติั  
มีการจดัทาํแผนงาน/ โครงการและงบประมาณรองรับการนาํนโยบายไปปฏิบติั 
  13.3  ลกัษณะหน่วยงานท่ีนาํนโยบายไปปฏิบติั หมายถึง การท่ีหน่วยงานมีโครงสร้าง  
มีระบบการตดัสินใจ ระบบขอ้มูลข่าวสาร การจดัสรรงบประมาณ การมีบุคลากรท่ีมีความรู้ 
ความสามารถเหมาะสมกบัการนาํนโยบายไปปฏิบติัใหป้ระสบความสาํเร็จ เช่น จาํนวนเจา้หนา้ท่ี  
การควบคุมตามสายการบงัคบับญัชา ความอยูร่อดขององคก์าร ความสัมพนัธ์ท่ีเป็นทางการและ 
ไม่เป็นทางการกบัผูก้าํหนดนโยบาย 
  13.4  การส่ือสารและการนาํไปปฏิบติัระหวา่งองคก์ารต่าง ๆ หมายถึง ความสัมพนัธ ์
ระหวา่งองคก์าร อนัไดแ้ก่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งรัฐบาลกลางและทอ้งถ่ิน ตอ้งเป็นไปอยา่งมีคุณภาพ 
และเป็นไปตามหลกัของการกระจายอาํนาจ สามารถส่ือสารกนัเขา้ใจและบงัคบัใชน้โยบายได ้ 
ในการแปลงนโยบายไปสู่ภาคปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพ ผูรั้บผดิชอบในหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
ตอ้งมีขอ้มูลและข่าวสารท่ีตรงกนัในเร่ืองวตัถุประสงคข์องนโยบาย มีการติดต่อส่ือสารจากบนลงล่าง 
นอกจากนั้นภายในหน่วยงานเดียวกนัการส่ือสารกจ็ะตอ้งมีประสิทธิภาพดว้ย 
  13.5  สภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง หมายถึง การนาํนโยบายไปปฏิบติัไดรั้บ
อิทธิพลจากแรงผลกัดนัดา้นอ่ืน นอกจากพระราชบญัญติัหรือนโยบายของฝ่ายบริหาร ไดแ้ก่  
การสนบัสนุนทางสงัคม เศรษฐกิจ และการเมืองท่ีมีต่อนโยบายต่าง ๆ การจดัสรรทรัพยากร 
ทางเศรษฐกิจใหห้น่วยงานท่ีนาํนโยบายไปปฏิบติัมีความเพียงพอต่อการนาํนโยบายไปปฏิบติัให ้
ประสบความสาํเร็จหรือไม่ สงัคมมีความเห็นต่อนโยบายสาธารณะเป็นอยา่งไร ชนชั้นนาํชอบ 
หรือไม่ชอบนโยบายท่ีนาํไปปฏิบติันั้น กลุ่มหลากหลายในสงัคมรวมทั้งกลุ่มผลประโยชนภ์าคเอกชน 
คดัคา้นหรือสนบัสนุนการนาํนโยบายนั้นไปปฏิบติัหรือไม่ 
  13.6  คุณสมบติัของบุคลากรท่ีรับผดิชอบ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของผูป้ฏิบติั 
จะแสดงออกมาในรูปแบบของความตั้งใจท่ีจะปฏิบติัตามนโยบาย ความตั้งใจท่ีจะปฏิบติัตามนโยบาย 
ข้ึนอยูก่บั การรับรู้นโยบาย เช่น ความรู้ความเขา้ใจนโยบาย ทิศทางการสนองตอบ เช่น ยอมรับ หรือ 
เฉย ๆ หรือปฏิเสธนโยบาย  
 14.  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการหรือพฤติกรรมท่ีผูน้าํขององคก์าร 
บริหารส่วนตาํบลเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึนตามระดบัท่ีคาดหวงั โดยจะใช ้
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ความรู้ ทกัษะ ความสามารถและประสบการณ์ ทาํใหผู้ร่้วมงานไวว้างใจ ตระหนกัรู้ภารกิจ วิสยัทศัน์ 
จงรักภกัดี อุทิศตนเพื่อองคก์าร โดยใชก้ารจูงใจ โนม้นา้วความคิดใหผู้ร่้วมงานอยากเปล่ียนแปลง 
ทั้งในเร่ืองความเช่ือ ทศันคติ การริเร่ิมและความรวดเร็วในการดาํเนินงานและยอมรับการเปล่ียนแปลง 
ท่ีจะเกิดข้ึน ประกอบดว้ย การสร้างแรงดลใจแก่ผูร่้วมงาน การกระตุน้การใชปั้ญญาแก่ผูร่้วมงาน  
การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผูร่้วมงาน การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ของผูบ้ริหาร และ 
การบริหารการเปล่ียนแปลง 
  14.1  การสร้างแรงดลใจแก่ผูร่้วมงาน หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้าํพยายามจูงใจ 
ใหผู้ร่้วมงานมีความเช่ือมัน่ กระตือรือร้น และเกิดการคลอ้ยตามวา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายของ 
องคก์าร โดยการจุดประกายความคิด กระตุน้ใหผู้ร่้วมงานตระหนกัในภารกิจส่วนรวม อุทิศตน 
เพื่อกลุ่ม มีเจตคติท่ีดี 
  14.2  การกระตุน้การใชปั้ญญาแก่ผูร่้วมงาน หมายถึง กระบวนการปลุกระดมจินตนาการ 
กระตุน้ใหส้งสยัวิธีการทาํงาน สนบัสนุน ประเมินค่านิยม ความเช่ือ ความคาดหวงั ส่งเสริมใหคิ้ดเอง 
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ส่งเสริมใหแ้สดงความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ วิเคราะห์ปัญหา 
โดยใชเ้หตุผลและขอ้มูลเป็นหลกัฐาน และพฒันาตนเองในการแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์
  14.3  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผูร่้วมงาน หมายถึง พฤติกรรมหรือ 
กระบวนการ ซ่ึงผูน้าํปฏิบติัต่อผูร่้วมงานแต่ละคนแตกต่างกนัแต่เท่าเทียมกนัโดยคาํนึงถึง 
ความแตกต่างระหวา่งบุคคล ตระหนกัถึงความตอ้งการและพฒันาการของผูต้าม โดยวิเคราะห์ 
ความตอ้งการ และความสามารถของแต่ละบุคคล 
  14.4  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ของผูบ้ริหาร หมายถึง พฤติกรรมผูน้าํท่ีผูบ้ริหาร 
แสดงออกถึงการมีวิสยัทศันแ์ละความสามารถใหผู้ต้ามไวว้างใจ ยอมรับ เช่ือมัน่ ศรัทธา ภาคภูมิใจ  
เคารพนบัถือ และเช่ือวา่สามารถดาํเนินการตามวตัถุประสงคต์ามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวไ้ด ้ 
เกิดประโยชนแ์ก่ส่วนรวม ไม่ใช่มาจากอาํนาจหนา้ท่ีโดยตาํแหน่งหรือประเพณี  
  14.5  การบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง การร่วมดาํเนินกิจกรรมของบุคคล 
ในองคก์าร เพือ่ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงท่ีทนัภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปตามบริบท โดยเป็น 
การเปล่ียนแปลงทั้งระบบโครงสร้าง เทคโนโลย ีคน และวฒันธรรมองคก์าร กาํจดัจุดอ่อน เพิ่ม 
จุดแขง็ อนัจะไดม้าซ่ึงประสิทธิภาพและความคุม้ค่าขององคก์าร 
 15.  หลกัธรรมาภิบาล (Good governance) หมายถึง แนวทางในการจดัระเบียบเพื่อให ้
สงัคมของประเทศทั้งภาครัฐ ภาคธุรกิจ เอกชน และภาคประชาชน สามารถอยูร่่วมกนัไดอ้ยา่งสงบสุข 
และตั้งอยูใ่นความถูกตอ้งเป็นธรรม ตามหลกัพื้นฐานการบริหารกิจการบา้นเมืองและสงัคมท่ีดี  
วดัไดจ้าก 
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  15.1  หลกันิติธรรม หมายถึง การตรากฎหมายท่ีถูกตอ้งเป็นธรรม การบงัคบัให้ 
ทนัสมยัและเป็นธรรม เป็นท่ียอมรับของสงัคม อนัจะทาํใหส้งัคมยนิยอมพร้อมใจกนัปฏิบติัตาม
กฎหมายและขอ้บงัคบัเหล่านั้นโดยถือวา่เป็นการปกครองภายใตก้ฎหมายมิใช่อาํเภอใจหรืออาํนาจ
ของตวับุคคล 
  15.2  หลกัคุณธรรม หมายถึง การยดึมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม โดยรณรงคใ์หเ้จา้หนา้ท่ี 
ของรัฐยดึถือหลกัน้ีในการปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อเป็นตวัอยา่งแก่สงัคมและส่งเสริมสนบัสนุนใหป้ระชาชน 
พฒันาตนเองไปพร้อมกนั เพื่อใหค้นไทยมีความซ่ือสตัย ์จริงใจ ขยนั อดทน มีระเบียบวินยั ประกอบ 
อาชีพสุจริตจนเป็นนิสัยประจาํชาติ 
  15.3  หลกัการมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมรับรู้และ 
เสนอแนะความเห็นในการตดัสินใจปัญหาสาํคญัของประเทศ ไม่วา่ดว้ยการแสดงความคิดเห็น  
การไต่สวนสาธารณะ ประชาพิจารณ์ การแสดงประชามติ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีภารกิจและ 
บทบาทหนา้ท่ีในการใหบ้ริการประชาชนในเขตพื้นท่ี โดยจะส่งเสริมใหป้ระชาชนและกลุ่มต่าง ๆ  
รวมตวักนัจดัตั้งเป็นกลุ่มชุมชน มีสิทธิและความเสมอภาคกนัทุกคน สามารถแสดงความคิดเห็น  
ความตอ้งการ การใชสิ้ทธิและหนา้ท่ีตามกฎหมาย เพื่อมุ่งพฒันาคนใหมี้ส่วนร่วมอยา่งย ัง่ยนืขจดั 
ปัญหาความยากจนยกระดบัคุณภาพชีวิตพีน่อ้งประชาชนอยา่งทัว่ถึง 
  15.4  หลกัความโปร่งใส หมายถึง การสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัของคน 
ในชาติ โดยปรับปรุงกลไกการทาํงานขององคก์รทุกองคก์รใหมี้ความโปร่งใส มีการเปิดเผยขอ้มูล 
ข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์อยา่งตรงไปตรงมาดว้ยภาษาท่ีเขา้ใจง่าย ประชาชนเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสาร 
ไดส้ะดวกและมีกระบวนการใหป้ระชาชนตรวจสอบความถูกตอ้งชดัเจน 
  15.5 หลกัความรับผดิชอบ หมายถึง การตระหนกัในสิทธิหนา้ท่ี ความสาํนึกใน 
ความรับผดิชอบต่อสงัคม การใส่ใจปัญหาสาธารณะของบา้นเมืองและการกระตือรือร้นใน 
การแกปั้ญหา ตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่างและความกลา้ท่ีจะยอมรับผลจาก 
การกระทาํของตน 
  15.6  หลกัความคุม้ค่า หมายถึง การบริหารจดัการและใชท้รัพยากรท่ีมีจาํกดัเพื่อใหเ้กิด 
ประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม โดยรณรงคใ์หค้นไทยมีความประหยดั ใชข้องอยา่งคุม้ค่า สร้างสรรค ์ 
สินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพ สามารถแข่งขนัไดใ้นเวทีชาติ รู้จกัการอนุรักษแ์ละพฒันาทรัพยากร 
ธรรมชาติใหส้มบูรณ์ย ัง่ยนื   
 16.  บรรยากาศองคก์าร หมายถึง กลุ่มของคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร  
ซ่ึงมีลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์าร สมาชิกในองคก์ารมีการรับรู้ทั้งทางตรงและทางออ้ม โดยมี 
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์าร และมีผลกระทบต่อระดบัการทาํงานรวมทั้งมีอิทธิพล 
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ต่อการจูงใจและการปฏิบติังาน วดัไดจ้าก 
  16.1  ดา้นโครงสร้างองคก์าร หมายถึง การศึกษาความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบัอุปสรรค 
ในการทาํงานท่ีเกิดจากโครงสร้างขององคก์าร เช่น กฎระเบียบ การรวมอาํนาจในการบงัคบับญัชา  
เป็นตน้ 
  16.2  ดา้นความเป็นอิสระ หมายถึง การศึกษาถึงความรู้สึกนึกคิดของบุคลากร 
ในองคก์ารเก่ียวกบัการแสดงออกซ่ึงความคิดเห็น โดยไม่มีผลกระทบต่อชีวิตการทาํงานของเขา 
ในทางลบ 
  16.3  ดา้นรางวลัตอบแทน หมายถึง การศึกษาถึงความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรเก่ียวกบั 
การไดรั้บการพิจารณาความดี ความชอบ อยา่งเหมาะสม เช่น การเล่ือนขั้น-เล่ือนเงินเดือน วา่มี 
ความยติุธรรม เป็นไปตามความสามารถและผลงานหรือไม่ 
  16.4  ดา้นความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน หมายถึง การศึกษาถึงภาวะผูน้าํวา่ให ้
ความอบอุ่นหรือใหก้ารสนบัสนุนแก่บุคลากรในการทาํงานมากนอ้ยเพียงใด 
  16.5  ดา้นการยอมรับความขดัแยง้ หมายถึง การศึกษาถึงความรู้สึกของบุคลากรท่ีมี 
ต่อความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัของสมาชิกแต่ละคนในองคก์ารในลกัษณะท่ียอมรับวา่ ความขดัแยง้
อยา่งเปิดเผยมากกวา่การเกบ็กดความขดัแยง้นั้นไว ้
  16.6  ดา้นการเปล่ียนแปลงในองคก์าร หมายถึง การศึกษาถึงความรู้สึกของบุคลากร 
ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงภายหลงัจากการนาํเทคโนโลยสีมยัใหม่มาปรับใชก้บัองคก์าร ตลอดจน 
ความรู้สึกท่ีมีต่อความสามารถในการยดืหยุน่ขององคก์าร เพื่อรองรับวิทยาการจดัการสมยัใหม่  
การเปล่ียนแปลงบุคลากรในองคก์ารใหส้ามารถดาํเนินการไดท้ั้งในลกัษณะการคดัเลือกและการรับ 
สมคัร รวมไปถึงการปรับปรุง พฒันา  
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 ในการวิจยัปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงนาํเสนอตามลาํดบั ดงัน้ี  
 1.  โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
 2.  อาํนาจหนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
 3.  ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขตพื้นท่ี 
ภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
  3.1  แนวคิด ทฤษฎี ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ 
  3.2  แนวคิด ทฤษฎี สมรรถนะ 
  3.3  แนวคิด ทฤษฎี ความผกูพนัต่อองคก์าร 
  3.4  แนวคิด ทฤษฎี การนาํนโยบายไปปฏิบติั 
  3.5  แนวคิด ทฤษฎี ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
  3.6  แนวคิด ทฤษฎี หลกัธรรมาภิบาล 
  3.7  แนวคิด ทฤษฎี บรรยากาศองคก์าร 
  3.8  แนวคิด ทฤษฎี ประสิทธิผลองคก์าร 
 4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 5.  การวิเคราะห์เชิงสาเหตุแบบพหุระดบั 
 6.  แนวคิดการวิเคราะห์เชิงสาเหตุแบบพหุระดบั 
 

โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบล 
 โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบลในปัจจุบัน 
 โครงสร้าง อบต. ใหม่เกิดข้ึนจากการเสนอแกไ้ขเพิม่เติมตามพระราชบญัญติัสภาตาํบล 
และองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พทุธศกัราช 2537 (แกไ้ขเพิ่มเติม ฉบบัท่ี 5 พทุธศกัราช 2546)  
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบับทบญัญติัในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยหมวดวา่ดว้ยการปกครอง 
ทอ้งถ่ิน ทาํใหโ้ครงสร้างของสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลและคณะกรรมการบริหารองคก์าร 
บริหารส่วนตาํบลเปล่ียนแปลงไป ดงัน้ี 
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ภาพท่ี  3 โครงสร้างขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลตามพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์าร 
 บริหารส่วนตาํบล พทุธศกัราช 2537 (แกไ้ขเพิ่มเติม ฉบบัท่ี 5 พทุธศกัราช 2546)  
 (โกวิทย ์พวงงาม, 2550, หนา้ 156-157)  
 

นายก อบต. 
มาจากการเลือกตั้งโดยตรง 

ของประชาชน 

นายก อบต. อาจแต่งตั้งบุคคล 

ประกอบดว้ย 
1.  รองนายก อบต. 2 คน 
2.  เลขานุการนายก อบต. 1 คน 

พนกังานส่วนตาํบล 

ปลดั อบต.         ส่วนอ่ืน ๆ 

สภา อบต. 
สมาชิกสภา อบต. มาจากการเลือกตั้ง 

โดยตรงของประชาชน 
ประกอบดว้ยสมาชิกซ่ึงมาจาก 
การเลือกตั้งหมู่บา้นละ 2 คน 
กรณี อบต. ใดมี 1 หมู่บา้นใหเ้ลือกตั้ง
สมาชิก สภา อบต. หมู่บา้นนั้นได ้6 คน 
กรณี อบต.ใดมี 2 หมู่บา้น ใหแ้ต่ละ
หมู่บา้นมีสมาชิกสภา อบต. หมู่บา้นละ 
3 คน 

ประธานสภา อบต. 1 คน 

รองประธานสภา อบต. 1 คน 

สภา อบต. เลือกปลดั อบต. หรือ 
สมาชิกสภา อบต. 1 คน  

เป็นเลขานุการสภา อบต. 

ประชาชนในเขต อบต. เป็นผูใ้ชสิ้ทธิเลือกตั้งทั้งสภา อบต. และนายก อบต. 
โดยกรณีท่ีมีการเลือกตั้งพร้อมกนั บตัรเลือกตั้งจะมี 2 ใบ 

ใบหน่ึงเลือกนายก อบต. ได ้1 เบอร์ อีกใบหน่ึงเลือกสมาชิกสภา อบต. ได ้2 เบอร์ 
(ถา้กรณี อบต. ใดมี 1 หมู่บา้นเลือกสมาชิกสภา อบต. ได ้6 เบอร์ 

อบต.ใดมี 2 หมู่บา้นเลือกสมาชิกสภา อบต. ได ้3 เบอร์) 
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 กลไกช่วยบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) 
 โครงสร้างขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล (อบต.) นอกจากท่ีกล่าวไวแ้ลว้วา่มีสภา อบต.  
และคณะผูบ้ริหาร อบต. แลว้ กย็งัมีฝ่ายประจาํท่ีเป็นกลไกช่วยบริหาร และดาํเนินการ นัน่กคื็อ 
มีพนกังานส่วนตาํบล (ตามพระราชกฤษฎีกา) และอาจจดัแบ่งการบริหารออกเป็น 
 1.  สาํนกังานปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
 2.  ส่วนต่าง ๆ ท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดต้ั้งข้ึน 
 พนักงานส่วนต าบล 
 พนกังานส่วนตาํบลกคื็อ บุคลากรหลกัท่ีทาํงานให ้อบต. ถือเป็นขา้ราชการประจาํของ  
อบต. จดัเป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน คลา้ยพนกังานเทศบาล นอกจากนั้นจะเป็นลูกจา้งของ อบต.  
ซ่ึงมีทั้งลูกจา้งประจาํและลูกจา้งชัว่คราว ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัเง่ือนไขของระเบียบกระทรวงมหาดไทย 
ในการมีลูกจา้ง 
 นอกจากน้ี เพือ่ประโยชน์ในการดาํเนินกิจการ อบต. อาจขอใหข้า้ราชการ พนกังาน  
หรือลูกจา้งของหน่วยราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือหน่วยงานการบริหารราชการ 
ส่วนทอ้งถ่ิน ไปดาํรงตาํแหน่งหรือปฏิบติักิจการของ อบต. เป็นการชัว่คราวไดโ้ดยไม่ขาดจาก 
ตน้สงักดัเดิม ทั้งน้ีใหผู้ว้า่ราชการจงัหวดัเป็นผูมี้อาํนาจอนุญาตไดต้ามความจาํเป็น และในกรณี 
ท่ีเป็นขา้ราชการ ซ่ึงไม่อยูใ่นอาํนาจของผูว้า่ราชการจงัหวดั ใหก้ระทรวงมหาดไทยทาํความตกลง 
กบัหน่วยงานตน้สงักดัก่อนแต่งตั้ง  
 โครงสร้างการแบ่งส่วนบริหารใน อบต. 
 การแบ่งส่วนบริหารใน อบต. ข้ึนอยูก่บัระดบัชั้นของ อบต. ซ่ึงกรมการปกครอง กระทรวง 
มหาดไทย ไดก้าํหนดข้ึนเพือ่ความเหมาะสมกบัภารกิจ โดยไดแ้บ่งส่วนบริหารใน อบต. อยา่งนอ้ย 
ออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 1.  สาํนกังานปลดั อบต. ซ่ึงจะตอ้งมีตาํแหน่งปลดั อบต. ทาํหนา้ท่ีเป็นหวัหนา้สาํนกังาน 
อบต. 
 2.  ส่วนการคลงั ซ่ึงจะตอ้งมีหวัหนา้ส่วนการคลงั หรือเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี 
 3.  ส่วนโยธา ซ่ึงจะตอ้งมีหวัหนา้ส่วนโยธา หรือนายช่างโยธา เป็นตน้ (โกวิทย ์พวงงาม, 
2555, หนา้ 265) 
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อ านาจหน้าที่องค์การบริหารส่วนต าบล 
 แผนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ 
 พระราชบญัญติักาํหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน พทุธศกัราช 2542 ในส่วนของหมวด 4 วา่ดว้ยแผนการกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์ร 
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินนบัเป็นส่วนท่ีมีความสาํคญัยิง่ส่วนหน่ึงเพื่อใหเ้ป็นไปตามหลกัการท่ีกาํหนด 
ไวใ้นรัฐธรรมนูญ ฉบบัปี พทุธศกัราช 2540 รายละเอียดมีดงัน้ี 
 มาตรา 30 บญัญติัวา่ แผนการกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินให ้
ดาํเนินการ ดงัน้ี 
 (1)  ใหด้าํเนินการถ่ายโอนภารกิจการใหบ้ริการสาธารณะท่ีรัฐดาํเนินการอยูใ่นวนัท่ี 
พระราชบญัญติัน้ีใชบ้งัคบัแก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินภายในกาํหนดเวลา ดงัน้ี 
 (ก)  ภารกิจท่ีเป็นการดาํเนินการซํ้าซอ้นระหวา่งรัฐและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินหรือ 
ภารกิจท่ีรัฐจดัใหบ้ริการในเขตขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหด้าํเนินการใหเ้สร็จส้ินภายในส่ีปี 
 (ข)  ภารกิจท่ีรัฐจดัใหบ้ริการในเขตขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและกระทบถึงองคก์ร 
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน ใหด้าํเนินการใหเ้สร็จส้ินภายในส่ีปี 
 (2)  กาํหนดขอบเขตความรับผดิชอบในการใหบ้ริการสาธารณะของรัฐและขององคก์ร 
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และระหวา่งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดว้ยกนัเองตามอาํนาจและหนา้ท่ี 
ท่ีกาํหนดไวใ้นพระราชบญัญติัน้ีใหช้ดัเจน โดยในระยะแรกอาจกาํหนดภารกิจขององคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินแต่ละแห่ง ซ่ึงตอ้งพิจารณาจากรายไดแ้ละบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น  
จาํนวนประชากร ค่าใชจ่้ายในการดาํเนินงาน ตลอดจนคุณภาพในการใหบ้ริการท่ีประชาชนจะไดรั้บ 
ทั้งน้ีตอ้งไม่เกินระยะเวลาสิบปี 
 (3)  กาํหนดแนวทางและหลกัเกณฑใ์หรั้ฐทาํหนา้ท่ีประสานความร่วมมือและช่วยเหลือ
การดาํเนินงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหมี้ประสิทธิภาพ 
 (4)  กาํหนดการจดัสรรภาษีและอากร เงินอุดหนุน และรายไดอ่ื้นใหแ้ก่องคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการดาํเนินการตามอาํนาจและหนา้ท่ีขององคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินแต่ละประเภทอยา่งเหมาะสม โดยในช่วงระยะเวลาไม่เกิน พทุธศกัราช 2544 ใหอ้งคก์ร 
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีรายไดเ้พิ่มข้ึนคิดเป็นสดัส่วนต่อรายไดข้องรัฐบาลไม่นอ้ยกวา่ร้อยละยีสิ่บ 
และในช่วงระยะเวลาไม่เกิน พทุธศกัราช 2549 ใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีรายไดเ้พิ่มข้ึน 
คิดเป็นสดัส่วนต่อรายไดข้องรัฐบาลในอตัราไม่นอ้ยกวา่ร้อยละสามสิบหา้ ทั้งน้ี โดยการเพิ่มสดัส่วน 
ตามระยะเวลาท่ีเหมาะสมแก่การพฒันาใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินสามารถดาํเนินกิจการบริการ 
สาธารณะไดด้ว้ยตนเอง และโดยการจดัสรรสดัส่วนท่ีเป็นธรรมแก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
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โดยคาํนึงถึงรายไดข้ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้นดว้ย 
 (5)  การจดัตั้งงบประมาณรายจ่ายประจาํปีในส่วนท่ีเก่ียวกบัการบริการสาธารณะในเขต 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ใหรั้ฐจดัสรรเงินอุดหนุนใหเ้ป็นไปตามความจาํเป็นและความตอ้งการ 
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น (บูฆอรี ยหีมะ, 2550, หนา้ 95-96) 
 อ านาจหน้าที ่
 1.  อาํนาจหนา้ท่ีของ อบต. ตามพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
พทุธศกัราช 2537 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติมถึงฉบบัท่ี 5 พทุธศกัราช 2546 
  1.1  มีอาํนาจหนา้ท่ีในการพฒันาตาํบลทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สงัคม และวฒันธรรม  
(มาตรา 66)  
  1.2  มีหนา้ท่ีตอ้งทาํในเขต อบต. ดงัน้ี (มาตรา 67) (1) จดัใหมี้และบาํรุงรักษาทางนํ้า 
และทางบก (2) รักษาความสะอาดของถนน ทางนํ้า ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมทั้งกาํจดัมูลฝอย 
และส่ิงปฏิกลู (3) ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ (4) ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั (5) ส่งเสริม 
การศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม (6) ส่งเสริมการพฒันาสตรี เดก็ เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ  
(7) คุม้ครอง ดูแล และบาํรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม (8) บาํรุงรักษาศิลปะ จารีต 
ประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน (9) ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการ 
มอบหมาย โดยจดัสรรงบประมาณหรือบุคลากรใหต้ามความจาํเป็นและสมควร  
  1.3  อบต. อาจจดัทาํกิจการในเขต อบต. ดงัน้ี (มาตรา 68) (1) ใหมี้นํ้ าเพื่อการอุปโภค  
บริโภค และการเกษตร (2) ใหมี้และบาํรุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวิธีอ่ืน (3) ใหมี้และบาํรุงรักษา 
ทางระบายนํ้า (4) ใหมี้และบาํรุงสถานท่ีประชุม การกีฬา การพกัผอ่นหยอ่นใจ และสวนสาธารณะ  
(5) ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์ (6) ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว  
(7) บาํรุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร (8) การคุม้ครองดูแลและรักษาทรัพยสิ์น 
อนัเป็นสาธารณสมบติัของแผน่ดิน (9) หาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
(10) ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม (11) กิจการเก่ียวกบัการพาณิชย ์(12) การท่องเท่ียว  
(13) การผงัเมือง  
 2.  อาํนาจหนา้ท่ีของ อบต. ตาม พ.ร.บ. กาํหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอาํนาจใหแ้ก่ 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พทุธศกัราช 2542  
 อบต. มีอาํนาจและหนา้ท่ีในการจดัระบบบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชน
ในทอ้งถ่ินของตนเอง ดงัน้ี (มาตรา 16) (1) การจดัทาํแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง (2) การจดัใหมี้
และบาํรุงรักษาทางบก ทางนํ้า และทางระบายนํ้า (3) การจดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ  
ท่าขา้มและท่ีจอดรถ (4) การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืน ๆ (5) การสาธารณูปการ  
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(6) การส่งเสริม การฝึกและการประกอบอาชีพ (7) การพาณิชย ์และการส่งเสริมการลงทุน  
(8) การส่งเสริมการท่องเท่ียว (9) การจดัการศึกษา (10) การสังคมสงเคราะห์ และการพฒันาคุณภาพ 
ชีวิต เดก็ สตรี คนชรา และผูด้อ้ยโอกาส (11) การบาํรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน  
และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน (12) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดัและการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั 
(13) การจดัใหมี้และบาํรุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ (14) การส่งเสริมกีฬา (15) การส่งเสริม 
ประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน (16) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร 
ในการพฒันาทอ้งถ่ิน (17) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง  
(18) การกาํจดัมูลฝอย ส่ิงปฏิกลู และนํ้าเสีย (19) การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว และการรักษา 
พยาบาล (20) การจดัใหมี้และควบคุมสุสานและฌาปนสถาน (21) การควบคุมการเล้ียงสตัว ์ 
(22) การจดัใหมี้และควบคุมการฆ่าสตัว ์(23) การรักษาความปลอดภยั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย  
และการอนามยั โรงมหรสพและสาธารณสถานอ่ืน ๆ (24) การจดัการ การบาํรุงรักษา และการใช ้
ประโยชน์จากป่าไม ้ท่ีดิน ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม (25) การผงัเมือง (26) การขนส่ง 
และการวิศวกรรมจราจร (27) การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ (28) การควบคุมอาคาร (29) การป้องกนั 
และบรรเทาสาธารณภยั (30) การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนบัสนุน การป้องกนั 
และรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น (31) กิจการอ่ืนใดท่ีเป็นประโยชน์ของประชาชน 
ในทอ้งถ่ินตามท่ีคณะกรรมการประกาศกาํหนด (โกวิทย ์พวงงาม, 2550, หนา้ 166-170)  
 บุคลากรของ (อบต.)  
 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลแต่ละแห่งจะมีบุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี 3 กลุ่ม คือ 
 1.  พนกังานส่วนตาํบล เป็นบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีไดรั้บเงินเดือน 
จากเงินงบประมาณหมวดเงินเดือนท่ีตั้งทางองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พนกังานส่วนตาํบลเกิดข้ึน 
ตามพระราชกฤษฎีการะเบียบพนกังานส่วนตาํบล พทุธศกัราช 2539 ตาํแหน่งพนกังานส่วนตาํบล 
ไดก้าํหนดไวจ้าํนวน 21 ตาํแหน่ง ดงัน้ี ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป  
3-7) รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป 3-6) หวัหนา้สาํนกัปลดัองคก์าร 
บริหารส่วนตาํบล (เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป 3-5) หวัหนา้งานธุรการ (เจา้พนกังานธุรการ 2-5)  
เจา้หนา้ท่ีธุรการ ระดบั 1-4 เจา้หนา้ท่ีบนัทึกขอ้มูล ระดบั 1-4 หวัหนา้งานนิติการ (นิติกร 3-5)  
หวัหนา้ส่วนการคลงั (เจา้หนา้ท่ีบริหารงานการเงินและบญัชี 2-6) หวัหนา้งานงบประมาณ  
(เจา้พนกังานการเงินและบญัชี 2-5) หวัหนา้งานจดัเกบ็รายได ้(เจา้พนกังานจดัเกบ็รายได ้2-5)  
เจา้หนา้ท่ีจดัเกบ็รายไดร้ะดบั 1-4 หวัหนา้งานการเงินและบญัชี (เจา้พนกังานการเงินและบญัชี 2-5)  
เจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี ระดบั 1-4 หวัหนา้ส่วนโยธา (เจา้หนา้ท่ีบริหารงานช่าง 2-6) หวัหนา้งาน 
โยธา (วิศวกรโยธา 3-6) นายช่างโยธา ระดบั 2-5 ช่างโยธา ระดบั 1-4 หวัหนา้ส่วนสาธารณสุข  
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(นกับริหารงานสาธารณสุข 3-6) หวัหนา้งานสุขาภิบาล (นกัวิชาการสุขาภิบาล 3-5) หวัหนา้งาน 
ป้องกนัและควบคุมโรคติดต่อ (พยาบาลวิชาชีพ 3-5) เจา้พนกังานสาธารณสุขชุมชน ระดบั 2-4  
 เพื่อใหก้ารกาํหนดอตัรากาํลงัพนกังานส่วนตาํบลเหมาะสมกบัรายไดแ้ละปริมาณงาน 
ของ (อบต.) จึงจดัแบ่งชั้น (อบต.) ออกเป็น 5 ชั้น โดยนาํเร่ืองของรายได ้พื้นท่ี และประชากรของ  
(อบต.) มาเป็นเกณฑใ์นการพิจารณา ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 1 เกณฑร์ายไดข้อง องคก์ารบริหารส่วนตาํบล (อบต.) และจาํนวนพนกังานส่วนตาํบล 
 (อุดม เชยกีวงศ,์ 2549, หนา้ 51) 
 

ช้ัน (อบต.) เกณฑ์รายได้ จ านวนพนักงานส่วนต าบล 
                      1 
                      2 
                      3 
                      4 
                      5 

           20 ลา้นบาทข้ึนไป 
               12-20 ลา้นบาท 
                 6-12 ลา้นบาท 
                   3-6 ลา้นบาท 
           ไม่เกิน 3 ลา้นบาท 

                     21 
                     12 
                       6 
                       4 
                       3  

 
 นอกจากพนกังานส่วนตาํบลแลว้ องคก์ารบริหารส่วนตาํบลยงัสามารถจา้งลูกจา้งชัว่คราว 
และลูกจา้งประจาํเพื่อช่วยปฏิบติังานได ้
 2.  ลูกจา้ง องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีปริมาณงานมากและมีรายไดเ้พยีงพอกส็ามารถจา้ง 
ลูกจา้งเพื่อช่วยปฏิบติังานได ้โดยถือปฏิบติัตามระเบียบกระทรวงมหาดไทยวา่ดว้ยการจา้งลูกจา้ง 
ของหน่วยการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน พทุธศกัราช 2536 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2)  
พทุธศกัราช 2538 
 สาํหรับตาํแหน่งลูกจา้งท่ี (อบต.) จะดาํเนินการจา้งไดน้ั้น กระทรวงมหาดไทยใหน้าํบญัชี 
กาํหนดตาํแหน่งลูกจา้งของเทศบาลเมืองพทัยาและสุขาภิบาลมาใช ้ซ่ึงตาํแหน่งต่าง ๆ ไดแ้ก่ คนงาน 
ทัว่ไป พนกังานขบัรถยนต ์คนงานประจาํรถขยะ พนกังานขบัเรือขดุ (รถขดุ) คนงานประจาํรถดูด 
ส่ิงปฏิกลู พนกังานขบัเคร่ืองจกัรขนาดเบา คนงานประจาํโรงฆ่าสตัว ์พนกังานขบัเคร่ืองจกัร 
ขนาดกลาง คนงานประจาํเรือยนต ์พนกังานขบัเคร่ืองจกัรขนาดหนกั นกัการ พนกังานจดมาตรวดันํ้า 
ภารโรง พนกังานเทศกิจ ยาม พนกังานดบัเพลิง คนสวน พนกังานวิทย ุพนกังานผลิตนํ้าประปา  
ผูช่้วยช่างทุกประเภท พนกังานขบัเรือยนตห์รือนายทา้ยเรือ ครูดูแลเดก็อนุบาลและปฐมวยั 
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 นอกจากน้ี (อบต.) สามารถจา้งลูกจา้งในตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี ช่างโยธา  
เจา้หนา้ท่ีจดัเกบ็รายได ้และเจา้หนา้ท่ีธุรการไดด้ว้ย 
 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสามารถจา้งลูกจา้งชัว่คราวและลูกจา้งประจาํไดต้ามกาํลงั
รายได ้(ไม่รวมเงินอุดหนุน) ของตนเอง ดงัน้ี  
 
ตารางท่ี 2 รายไดข้อง องคก์ารบริหารส่วนตาํบล (อบต.) และจาํนวนลูกจา้ง (อุดม เชยกีวงศ,์ 2549,  
 หนา้ 52) 
 

รายได้ของ (อบต.) จ านวนลูกจ้าง 
               1.  ตั้งแต่ 3 แสนบาทลงมา 
               2.  เกิน 3 แสนบาท ถึง 5 แสนบาท 
               3.  เกิน 5 แสนบาท ถึง 1 แสนบาท 
               4.  เกิน 1 ลา้นบาท ถึง 1.5 ลา้นบาท 
               5.  เกิน 1.5 ลา้นบาท ถึง 2 ลา้นบาท 
               6.  เกิน 2 ลา้นบาท ถึง 3 ลา้นบาท 
               7.  เกิน 3 ลา้นบาทข้ึนไป 

                              1-2 คน 
                              1-4 คน 
                              2-8 คน 
                            2-10 คน 
                            5-14 คน 
                            5-18 คน 
                            5-24 คน 

 
 อยา่งไรกต็าม องคก์ารบริหารส่วนตาํบลควรพิจารณาจา้งลูกจา้งชัว่คราวก่อน ในกรณี 
ท่ีจะจา้งลูกจา้งประจาํตอ้งมีจาํนวนไม่เกินคร่ึงหน่ึงของจาํนวนท่ีกาํหนดในตารางท่ี 2 
 หาก อบต. มีความจาํเป็นท่ีตอ้งจา้งลูกจา้งเกินกวา่จาํนวนท่ีกาํหนดไวใ้นตารางท่ี 2  
ใหผู้ว้า่ราชการจงัหวดัพิจารณาใหจ้า้งเพิ่มเติมไดไ้ม่เกิน ร้อยละ 20 ของจาํนวนท่ีกาํหนด และ 
หากจาํเป็นตอ้งจา้งลูกจา้งเกินมากข้ึนไปอีก ใหข้ออนุมติักระทรวงมหาดไทยเป็นราย ๆ ไป 
 3.  ขา้ราชการ พนกังาน หรือลูกจา้งของหน่วยราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือหน่วยการบริหาร 
ราชการส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบลร้องขอต่อผูว้า่ราชการจงัหวดัใหไ้ปดาํรงตาํแหน่ง 
หรือปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็นการชัว่คราว (อุดม เชยกีวงศ,์ 2549, หนา้ 50-52) 
 สรุปโดยผูว้ิจยั โครงสร้างขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในปัจจุบนั ประกอบดว้ย  
สภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (สภา อบต.) และนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (นายก อบต.)  
สมาชิกสภา อบต. และนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (นายก อบต.) ไดม้าจากการเลือกตั้งโดยตรง 
จากประชาชนในแต่ละหมู่บา้น นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลอาจแต่งตั้งรองนายกองคก์ารบริหาร 
ส่วนตาํบลซ่ึงตอ้งไม่เป็นสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลได ้เพื่อเป็นผูช่้วยเหลือใน 
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การบริหารงานไดท้ั้งน้ีแต่งตั้งไดไ้ม่เกิน 2 คน และอาจแต่งตั้งเลขานุการนายกองคก์ารบริหาร 
ส่วนตาํบลไดอี้ก 1 คน ซ่ึงตอ้งไม่เป็นสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเช่นเดียวกนั โครงสร้าง 
ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล (อบต.) นอกจากจะมี สภา อบต. และคณะผูบ้ริหาร อบต. แลว้กย็งัมี 
ฝ่ายประจาํ ท่ีเป็นกลไกช่วยบริหาร และดาํเนินการ การแบ่งส่วนบริหารในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ข้ึนอยูก่บัระดบัชั้นขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีพนกังานส่วนตาํบลเป็นบุคลากรหลกัท่ีปฏิบติังาน 
ใหแ้ก่องคก์ารบริหารส่วนตาํบล นอกจากนั้นจะเป็นลูกจา้งขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลซ่ึงมีทั้ง 
ลูกจา้งประจาํและลูกจา้งชัว่คราว โดยไดแ้บ่งส่วนบริหารใน อบต. อยา่งนอ้ยออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่  
สาํนกังานปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ส่วนการคลงั ส่วนโยธา เป็นตน้  
 อาํนาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดม้าจาก 2 แหล่ง ไดแ้ก่ อาํนาจหนา้ท่ีของ  
อบต. ตามพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พทุธศกัราช 2537 และท่ีแกไ้ข 
เพิ่มเติมถึงฉบบัท่ี 5 พทุธศกัราช 2546 และอาํนาจหนา้ท่ีของ อบต. ตาม พ.ร.บ. กาํหนดแผนและ 
ขั้นตอนการกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พทุธศกัราช 2542  
 

ปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตพืน้ที ่
ภาคตะวนัออกของประเทศไทย  
 1)  แนวคดิ ทฤษฎ ีฐานะทางสังคมและเศรษฐกจิ  
 1.  ระดบัการศึกษา บุคลากรท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารตํ่า (Steers, 
1977 b) เน่ืองจากบุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์ารสูงกวา่บุคคล 
ท่ีมีการศึกษานอ้ย ซ่ึงบางคร้ังองคก์ารไม่สามารถตอบสนองความคาดหวงันั้นได ้ทาํใหเ้กิด 
ความผดิหวงั จึงทาํใหบุ้คคลมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารลดลง จากการศึกษาของ Steers and  
Porter (1982 อา้งถึงใน ปัทมาพร เร่ียมพานิชย,์ 2544, หนา้ 8) พบวา่ บุคลากรท่ีมีการศึกษาสูง จะมี 
ความผกูพนัต่อองคก์ารตํ่า ทั้งน้ีเพราะบุคคลท่ีมีการศึกษาสูง จะมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บสูง  
เน่ืองจากมีขอ้มูลต่าง ๆ ประกอบการตดัสินใจมากกวา่ และเช่ือมัน่ในตนเองวา่มีโอกาสเปล่ียนงาน 
ใหม่ไดง่้าย จากงานวจิยัของ ก่ิงแกว้ คานเขต (2553, หนา้ 95) พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่ม 
ตวัอยา่ง ดา้น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อาชีพ รายได ้ระยะเวลาท่ีอาศยัอยูใ่นบา้น และตาํแหน่ง 
ทางสงัคมในทอ้งถ่ิน มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 2.  ตาํแหน่งงาน (คุณลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั) หมายถึง ลกัษณะสภาพงานท่ีแต่ละบุคคล 
รับผดิชอบและปฏิบติัอยูว่า่เป็นอยา่งไร ประเภทหน่วยงานท่ีปฏิบติั จะบ่งบอกลกัษณะงาน รูปแบบ 
อยา่งหน่ึงท่ีมีความแตกต่างกนัในเร่ืองของส่ิงแวดลอ้มภายในหน่วยงาน และลกัษณะของผูใ้ชบ้ริการ 
ซ่ึงเปรียบเสมือนแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคล ทาํใหเ้กิดความรู้สึกอยากทาํงานใหบ้รรลุ 
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เป้าหมายขององคก์าร (Hack & Oldham, 1980 อา้งถึงใน ลดาวลัย ์ราชธนบริบาล, 2544; กณัหา  
โภคสมบติั, 2549, หนา้ 25) เช่น ความน่าสนใจของงาน ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน ภาระงานท่ีมีผล 
ต่อจิตใจ อนนัตช์ยั คงจนัทร์ (2529, อา้งถึงใน สายพณิ สายดาํ, 2552, หนา้ 19, 20) กล่าววา่ คุณลกัษณะ 
เก่ียวกบังาน ปัจจยัในส่วนท่ีเก่ียวกบัหนา้ท่ีงานท่ีพบวา่มีความสมัพนัธ์ต่อความยดึมัน่ ผกูพนัต่อ 
องคก์าร ไดแ้ก่ ขอบเขตของงาน ความทา้ทายของงาน คนท่ีไดท้าํงานท่ีทา้ทายความสามารถสูง  
พบวา่ มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารมาก ความเขา้ใจในหนา้ท่ีหรือบทบาทในการทาํงาน กพ็บวา่ 
ความสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ความพอใจในการทาํงานกเ็ป็นคุณลกัษณะท่ี 
เก่ียวกบังาน ซ่ึงพบวา่มีความสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเช่นกนั รวมทั้งความพอใจใน 
ตวังานหรือหนา้ท่ีท่ีทาํ (Satisfaction with work itself) ความพอใจในการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
(Satisfaction with supervision) และความพอใจท่ีจะไดรั้บจากระบบการเล่ือนขั้นตาํแหน่ง (Satisfaction 
with promotion) คือ ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของสมาชิก (กริช 
แรงสูงเนิน, 2554, หนา้ 151) ลกัษณะของประชากรอาจสามารถแบ่งไดต้ามอาย ุเพศ ฐานะ สถานภาพ 
ทางสงัคม อาชีพ เงินเดือน ประสบการณ์ หรือตาํแหน่ง จากงานวิจยัของก่ิงแกว้ คานเขต (2553,  
หนา้ 95) พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อาชีพ รายได ้ 
ระยะเวลาท่ีอาศยัอยูใ่นบา้น และตาํแหน่งทางสงัคมในทอ้งถ่ิน มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล
องคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 3.  รายได ้หมายถึง เงินท่ีจ่ายตามระยะเวลาของการทาํงานเหมือนกบังานในระบบราชการ 
ใครท่ีมาก่อนจะเร่ิมตน้ดว้ยเงินเดือนในระดบัเดียวกนั และเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ ตามระยะเวลาของการอยูใ่น 
องคก์าร แต่หนุ่มสาวท่ีมีฝีมือความรู้อาจไม่ชอบใจ เพราะเห็นผลชา้ไม่มีโอกาสแสดงความสามารถ 
อยา่งเตม็ท่ี และรายไดย้งัเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความมัน่คงในชีวิตอยา่งหน่ึง และมีส่วนเก่ียวขอ้งกบั 
การตอบสนองต่อความตอ้งการข้ึนพื้นฐานของบุคคล (Maslow, 1960 อา้งถึงใน พิมพป์ระภา  
โตสงคราม, 2542; กณัหา โภคสมบติั, 2549, หนา้ 24) จากงานวจิยัของก่ิงแกว้ คานเขต (2553,  
หนา้ 95) พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อาชีพ รายได ้ 
ระยะเวลาท่ีอาศยัอยูใ่นบา้น และตาํแหน่งทางสงัคมในทอ้งถ่ิน มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล 
องคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
 ในการวิจยัคร้ังน้ีไดน้าํมาจากแนวคิดของ (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2555, หนา้ 43) ตวัแปร 
องคป์ระกอบสภาพทางสงัคม ประกอบดว้ยตวัแปร รายได ้อาชีพ และระดบัการศึกษา มาใชก้บับริบท 
ของพนกังานส่วนตาํบลท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
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 2)  แนวคดิ ทฤษฎ ีสมรรถนะ 

 ความหมายของสมรรถนะ 
 สเปนเซอร์ และสเปนเซอร์ (Spencer & Spencer, 1993) ท่ีเขียนไวใ้นหนงัสือ Competency 
at work: Models for superior performance สเปนเซอร์ และสเปนเซอร์ใหค้าํนิยามไวด้งัน้ี  
 “A Competency is an underlying characteristic of an individual that is causally related 
to criterion reference effective and/ or superior performance in a job or situation” 
 ซ่ึงอาจจะแปลแบบจบัใจความไดว้า่ 
 “สมรรถนะ คือ ลกัษณะท่ีเป็นฐานรากของบุคคลหน่ึง ๆ ซ่ึงมีความเช่ือมโยงเชิงเหตุ  
และผลกบัผลการปฏิบติังานท่ีเหนือกวา่ และ/ หรือประสิทธิผลท่ีสามารถอา้งอิงกบัเกณฑม์าตรฐาน 
ในงานหน่ึง หรือสถานการณ์หน่ึง ๆ ได”้ 
 สเปนเซอร์ และสเปนเซอร์ ยงันาํคาํ 3 คาํ ท่ีเป็นคาํสาํคญัในนิยามขา้งตน้มาแยกอธิบาย 
ขยายความคาํ 3 คาํท่ีวา่คือ 
 1.  ลกัษณะท่ีเป็นฐานราก (Underlying characteristic) หมายความวา่ สมรรถนะเป็น 
ส่วนท่ีฝังอยูค่่อนขา้งลึก และเหนียวแน่นของบุคลิกภาพของบุคคลและสามารถพยากรณ์พฤติกรรม 
ในลกัษณะ และสถานการณ์ท่ีหลากหลาย และกวา้งขวาง 
 2.  การเช่ือมโยงเชิงเหตุและผล (Causally related) หมายความวา่ สมรรถนะพยากรณ์  
หรือเป็นสาเหตุใหเ้กิดพฤติกรรม และผลการปฏิบติังาน 
 3.  การอา้งอิงตามเกณฑม์าตรฐาน (Criterion-referenced) หมายความวา่ สมรรถนะ 
พยากรณ์ไดจ้ริงวา่ใครทาํงานไดดี้หรือไม่ดี โดยวดัจากมาตรฐานหรือเกณฑท่ี์เฉพาะเจาะจงอยา่งใด 
อยา่งหน่ึง ตวัอยา่งของเกณฑไ์ดแ้ก่ ยอดขายคิดเป็นดอลลาร์ของพนกังานขาย หรือจาํนวนผูใ้ชบ้ริการ 
(Clients) ท่ีประสบความสาํเร็จในการเลิกแอลกอฮอล ์เป็นตน้ (ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548,  
หนา้ 36-37) 
 แมคคลีแลนด ์(McClellan, 1973, pp. 1-14 อา้งถึงใน ธีรนนัท ์วฒันาคานนท,์ 2554,  
หนา้ 15) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในปัจเจกบุคคล  
ซ่ึงสามารถผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคล นั้นสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดี หรือตามเกณฑท่ี์กาํหนดในงาน 
ท่ีตนรับผดิชอบ 
 แมคคลีแลนด ์(McClelland, 1993, อา้งถึงใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548, หนา้ 49;  
ญานกร ธรรมวิเศษ, 2555, หนา้ 9-10) ซ่ึงจดัวา่เป็นนกัวิชาการท่ีมีช่ือเสียงในเร่ืองน้ีไดใ้หค้าํจาํกดัความ 
ของสมรรถนะ Competency ไวว้า่เป็นบุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถ 
ผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ี์กาํหนดในงานท่ีตนรับผดิชอบ 
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 สรุปโดยผูว้ิจยั สมรรถนะ หมายถึง ลกัษณะท่ีเป็นฐานรากของบุคคลหน่ึง ๆ ท่ีฝังอยู ่
ค่อนขา้งลึก และเหนียวแน่นของบุคลิกภาพของบุคคลและสามารถพยากรณ์พฤติกรรมในลกัษณะ  
และสถานการณ์ท่ีหลากหลาย และกวา้งขวาง  
 มิติของสมรรถนะ (Competency) 
 สมรรถนะอาจแสดงออกไดใ้นมิติเดียว หรือหลาย ๆ มิติประกอบกนั มิติของสมรรถนะ 
ท่ีพบเสมอ มี 5 มิติ คือ 1)  ความเขม้ หรือความสมบูรณ์ของการกระทาํ 2)  ขนาดของผลกระทบ  
3)  ความสลบัซบัซอ้น 4)  ความพยายามท่ีใส่ลงไป และ 5)  มิติท่ีมีลกัษณะเฉพาะ แต่ละมิติมี 
รายละเอียด ดงัน้ี 
 1.  ความเขม้ หรือความสมบูรณ์ของการกระทาํ (Intensity or completeness of action)  
 สมรรถนะส่วนใหญ่จะแสดงใหเ้ห็นถึงความตั้งใจท่ีทุ่มเทลงไป และความสมบูรณ์ของ
การกระทาํท่ีเกิดข้ึนเพื่อใหค้วามตั้งใจนั้นเป็นจริง ตวัอยา่งเช่น สมรรถนะเร่ืองความมุ่งสู่ผลสาํเร็จ 
จะอยูใ่นระดบัสูงข้ึน ถา้การแสดงออกนั้นมีการกลา้เส่ียงเพื่อใหง้านสาํเร็จประกอบดว้ย ไม่ใช่เพยีง
ตั้งใจทาํงานใหดี้เท่านั้น 
 2.  ขนาดของผลกระทบ (Size of impact)  
 ผลกระทบท่ีเกิดจากการกระทาํอาจหมายถึงทั้งบุคคลท่ีไดรั้บผลกระทบ ตาํแหน่ง 
ของบุคคล ขนาดของโครงการ หรือขอบเขตความรุนแรงของปัญหา ความแตกต่างเพยีงเลก็นอ้ย 
ในสมรรถนะท่ีแสดงออก โดยมิติของผลกระทบอาจแยกใหเ้ห็นถึงระดบัของสมรรถนะท่ีเยีย่ม  
หรือดีมาก และระดบัท่ียอมรับได ้
 3.  ความสลบัซบัซอ้น (Complexity) 
 ความสลบัซบัซอ้นของพฤติกรรม ซ่ึงรวมถึงการนาํปัจจยัหลากหลายต่าง ๆ เขา้สู่ 
การพิจารณาตดัสินใจ ตั้งแต่ส่ิงของ บุคคล ขอ้มูล แนวคิด หรือสาเหตุปัจจยัต่าง ๆ นบัเป็นการแสดง 
ถึงสมรรถนะระดบัพื้นฐานของสมรรถนะบางประเภท ส่วนใหญ่จะเป็นสมรรถนะดา้นการใช ้
ความคิด (Thinking)  
 4.  ความพยายามท่ีใส่ลงไป (Amount of effort)  
 ปริมาณของความพยายามเป็นพิเศษท่ีใส่ลงไป หรือปริมาณเวลาท่ีทุ่มลงไป เพื่อทาํงาน 
ใหเ้กิดผลเป็นมิติท่ีสองของสมรรถนะบางเร่ือง 
 5.  มิติท่ีมีลกัษณะเฉพาะ (Unique dimension) 
 สมรรถนะบางประเภทมีลกัษณะเฉพาะตวั ตวัอยา่งเช่น สมรรถนะเร่ืองความมัน่ใจ 
ในตนเอง (Self confidence) มีระดบัสเกลท่ีสอง คือ การจดัการกบัความลม้เหลว ซ่ึงกล่าวถึง 
การท่ีบุคคลฟ้ืนสภาพจากความผดิหวงั และหลีกเล่ียงการคิดในเร่ืองลบท่ีห่อเห่ียว สมรรถนะเร่ือง 
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ความคิดริเร่ิม (Initiative) มีมิติเร่ืองเวลามาเก่ียวขอ้ง อาทิ บุคคลนั้นสามารถมองไปสู่อนาคตไดไ้กล 
แค่ไหน และสามารถดาํเนินการเพื่ออนาคตไดห้รือไม่ ผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานในเกณฑดี์มาก มกัเป็น 
ผูท่ี้สามารถมองภาพอนาคตได ้วางแผนเพื่อไปสู่ภาพอนาคต และดาํเนินการตามแผนนั้นได ้
 สมรรถนะบางประเภท หรือเร่ืองต่าง ๆ อาจมี 2-3 มิติ ประกอบกนั อาทิ สมรรถนะ 
ดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ (Achievement orientation) ประกอบดว้ย 3 มิติ  คือ 1) ความเขม้ และ 
ความสมบูรณ์ของการกระทาํเพื่อไปสู่สมัฤทธ์ิผลตามแรงจูงใจ 2) ผลกระทบของผลสัมฤทธ์ิ และ  
3) ระดบัของนวตักรรม สมรรถนะท่ีมีหลายมิติ ประกอบกนั ผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีมาก อาจได ้
คะแนนระดบัสูงในบางมิติ และระดบัปานกลางในบางมิติกไ็ด ้(ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548,  
หนา้ 45-46) 
 ประเภทของสมรรถนะ 
 สมรรถนะอาจสามารถจาํแนกเป็นกลุ่ม ๆ ไดห้ลายวิธี แต่วิธีท่ีผูเ้ขียนเองเห็นวา่น่าจะเป็น 
ประโยชน์ต่อองคก์ารของรัฐ คือ การแยกสมรรถนะออกเป็น 1) สมรรถนะหลกั (Core competency) 
และ 2) สมรรถนะเฉพาะลกัษณะงาน (Functional competency)  
 1.  สมรรถนะหลกั 
 เป็นสมรรถนะท่ีทุกคนในองคก์ารตอ้งมีเพื่อท่ีจะทาํใหอ้งคก์ารสามารถดาํเนินงานได ้
สาํเร็จลุล่วงตามวิสยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย แผนงาน และโครงการต่าง ๆ ขององคก์าร สมรรถนะ 
หลกัน้ีจะผกูโยงเขา้กบัสมรรถนะหลกัขององคก์ารเอง องคก์ารแต่ละแห่งจะมีบุคลิกลกัษณะท่ีเป็น 
เสมือนแก่น หรือหลกัขององคก์าร อาทิ ศาลยติุธรรมอาจมีสมรรถนะหลกัคือ สมรรถนะเร่ือง 
การส่งเสริม และรักษาความยติุธรรม องคก์ารของรัฐท่ีมีประชาชนมาติดต่อทุกวนั อาทิ รัฐวิสาหกิจ 
ประเภทสาธารณูปโภคต่าง ๆ อาจเนน้สมรรถนะหลกัเร่ืองการใหบ้ริการอยา่งรวดเร็ว มหาวิทยาลยั 
อาจมีสมรรถนะหลกั คือ การรักษา และส่งเสริมคุณภาพวิชาการ เป็นตน้ สมรรถนะหลกัขององคก์าร 
จะถ่ายทอดลงไปท่ีบุคลากร และกลายเป็นสมรรถนะท่ีบุคลากรทุกคนในองคก์ารตอ้งมี 
 2.  สมรรถนะเฉพาะลกัษณะงาน 
 เป็นสมรรถนะท่ีบุคคลท่ีทาํงานในสายงานนั้นตอ้งมีเพิ่มเติมจากสมรรถนะหลกั อาทิ  
ฝ่ายกฎหมายตอ้งมีสมรรถนะดา้นความรู้เก่ียวกบักฎหมาย และมีสมรรถนะดา้นทกัษะในการตีความ 
กฎหมาย ฝ่ายบญัชีตอ้งมีสมรรถนะหลกัดา้นความรู้ของการบญัชี และมีทกัษะดา้นการทาํบญัชี  
ฝ่ายการวางแผนตอ้งมีสมรรถนะหลกัคือ สมรรถนะดา้นการคิดเชิงวิเคราะห์ และมีทกัษะในการจดัทาํ 
แผน เป็นตน้ ฯลฯ (ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548, หนา้ 49) 
 ตน้แบบสมรรถนะ (Competency model) สาํหรับระบบราชการพลเรือนไทย คือ  
สมรรถนะหลกัสาํหรับขา้ราชการทั้งหมดในภาคราชการพลเรือน เป็นคุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการ 
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พลเรือนไทยทั้งระบบเพื่อหล่อหลอมค่านิยม และพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั ประกอบดว้ย 
สมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ คือ 
 1.  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement motivation) หมายถึงความมุ่งมัน่จะปฏิบติัราชการ 
ใหดี้หรือใหเ้กินมาตรฐานท่ีมีอยู ่รวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังาน 
ตามเป้าหมายท่ีกาํหนดโดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดั 
ผลสมัฤทธ์ิท่ีหน่วยงานตน้สงักดักาํหนดข้ึน 
 2.  จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสม 
ทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุ่ง 
ประโยชน์ของส่วนรวมมากกวา่ประโยชนส่์วนตน เพื่อธาํรงรักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพขา้ราชการ และ 
เป็นกาํลงัสาํคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกัของหน่วยงานบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้
 3.  บริการท่ีดี (Service mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของขา้ราชการ 
ในการใหบ้ริการเพื่อสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานภาครัฐอ่ืน ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 4.  ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น  
และความสามารถในการสร้างและธาํรงรักษาสมัพนัธภาพกบัผูอ่ื้น ทั้งในระดบักลุ่มงานและระดบั 
หน่วยงาน 
 5.  การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความขวนขวายสนใจใฝ่รู้ 
เพื่อสัง่สมพฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติังานราชการ ดว้ยการศึกษาคน้ควา้ 
หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการและ 
เทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ (สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการ 
พลเรือน, 2548 ก อา้งถึงใน ชุลี ทองโอ, 2553, หนา้ 37-38) 
 สเปนเซอร์ และสเปนเซอร์ (Spencer & Spencer, 1993 อา้งถึงใน สุกญัญา พนัธ์ธงไชย,  
2554, หนา้ 37) ยงัไดอ้ธิบายรายละเอียดของสมรรถนะวา่ เป็นคุณลกัษณะท่ีเป็นพื้นฐาน (Underlying 
characteristic) ประกอบดว้ย 5 ประเภทสาํคญั 1) แรงจูงใจ (Motive) คือ ส่ิงท่ีบุคคลมกัเฝ้าคิดคาํนึง 
ตลอดเวลาซ่ึงนาํไปสู่การกระทาํของบุคคล เป็นตวัขบั ช้ีนาํและกาํหนดพฤติกรรมเพือ่ไปสู่เป้าหมาย  
2) คุณลกัษณะหรือนิสยั (Traits) คือ ลกัษณะทางกายภาพท่ีบุคคลตอบสนองหรือกระทาํอยา่งสมํ่าเสมอ 
ต่อสถานการณ์หรือข่าวสารท่ีไดรั้บ 3) การคิดรวบยอด (Self-concept) คือ ภาพลกัษณ์ของตนเอง  
คุณค่า ความเช่ือหรือทศันคติของบุคคล 4) ความรู้ (Knowledge) คือ ข่าวสาร (Information) ท่ีบุคคล 
มีอยูเ่ฉพาะเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง และ 5) ทกัษะ (Skill) คือ ความสามารถท่ีบุคคลแสดงออกเป็นพฤติกรรม 
ในดา้นการเงิน จิตใจและทางกายภาพ  
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 แมคคลีแลนด ์(McClelland, 1993, อา้งถึงใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548, หนา้ 49;  
ญานกร ธรรมวิเศษ, 2555, หนา้ 9-10) สมรรถนะ Competency ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 5 ส่วน 
กล่าวคือ ส่วนท่ีเป็นความรู้ Knowledge และทกัษะ Skill ในขณะท่ีองคป์ระกอบส่วนท่ีเหลือ คือ  
Self-concept คือ ทศันคติ ค่านิยมและความเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตนเอง รวมทั้ง Trait คือ  
บุคลิกลกัษณะประจาํของแต่ละบุคคล และ Motive คือ แรงจูงใจหรือแรงขบัภายในของแต่ละบุคคล  
ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีพฒันายาก เพราะเป็นส่ิงท่ีซ่อนอยูภ่ายในตวับุคคลและส่วนน้ีนกัวิชาการบางท่านเรียกวา่ 
“Soft-skills” นอกจากน้ีแลว้ แมคคลีแลนด ์ยงัไดอ้ธิบายความหมายขององคป์ระกอบสมรรถนะ 
ทั้ง 5 ส่วน ประกอบดว้ย  
 1.  ทกัษะ Skills คือ ส่ิงท่ีบุคคลกระทาํไดดี้ และฝึกปฏิบติัเป็นประจาํจนเกิดความชาํนาญ 
เช่น ทกัษะของหมอฟันในการอุดฟันโดยไม่ทาํใหค้นไขรู้้สึกเสียวเสน้ประสาท หรือเจบ็ 
 2.  ความรู้ Knowledge คือ ความรู้เฉพาะดา้นของบุคคล เช่น ความรู้ภาษาองักฤษ ความรู้ 
ดา้นการบริหารตน้ทุน เป็นตน้ 
 3.  ทศันคติ ค่านิยม และความเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณะของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ 
ตนเองเป็น Self-concept เช่น Self-confidence คนท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูงจะเช่ือวา่ตนเอง 
สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ได ้เป็นตน้ 
 4.  บุคลิกลกัษณะประจาํของแต่ละบุคคล Trait เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น เขาเป็น 
คนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือเขามีลกัษณะเป็นผูน้าํ เป็นตน้ และ 
 5.  แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน Motive ซ่ึงทาํใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่ส่ิงท่ีเป็น 
เป้าหมายของเขา เช่น บุคคลท่ีมุ่งผลสาํเร็จ (Achievement orientation) มกัชอบตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย  
และพยายามทาํงานใหส้าํเร็จตามเป้าท่ีตั้งไว ้ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการทาํงานของตนเอง 
ตลอดเวลา  
 องคป์ระกอบของสมรรถนะตามหลกัแนวคิดของแมคคลีแลนด ์(McClellan, 1973,  
pp. 1-14 อา้งถึงใน ธีรนนัท ์วฒันาคานนท,์ 2554, หนา้ 21-22) ประกอบดว้ย  
 1.  ความรู้ (Knowledge) เป็นความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้ เป็นความรู้ท่ีเป็นสาระสาํคญั  
ความรู้เก่ียวกบัการปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
 2.  ทกัษะ (Skills) เป็นส่ิงท่ีตอ้งการใหท้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทกัษะทางการปฏิบติังาน 
ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ซ่ึงทกัษะท่ีเกิดข้ึนมานั้นมาจากพื้นฐานความรู้ และสามารถปฏิบติั 
ไดอ้ยา่งคล่องแคล่ววอ่งไวและถูกตอ้ง 
 3.  ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self-concept) เป็นผลรวมทั้งหมดของลกัษณะประจาํตวั  
ความสามารถ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตนหรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ 
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ตนเองเป็นอยา่งไร การนบัถือตนเองและความเช่ือมัน่ในตนเองทางการปฏิบติังานในองคก์าร 
บริหารส่วนตาํบล 
 4.  บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น คนท่ีน่าเช่ือถือ 
ไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะความเป็นผูน้าํทางการปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
 5.  แรงจูงใจ/ เจตคติ (Motives/ Attitude) เป็นพลงัผลกัดนัใหค้นมีพฤติกรรมและยงั 
กาํหนดทิศทางและกาํหนดเป้าหมายของพฤติกรรม เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายในซ่ึงทาํใหบุ้คคล 
แสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งเนน้ไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสาํเร็จทางการปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนตาํบล 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีไดน้าํแนวคิดของแมคคลีแลนด ์(McClellan, 1973, pp. 1-14 อา้งถึงใน  
ธีรนนัท ์วฒันาคานนท,์ 2554, หนา้ 21-22) มาใชก้บับริบทของพนกังานส่วนตาํบลท่ีปฏิบติังาน 
อยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนตาํบลโดยกาํหนดสมรรถนะของพนกังานส่วนตาํบลเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่  
1) ดา้นความรู้ (Knowledge) 2) ดา้นทกัษะ (Skills) 3) ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self-concept) 
4) ดา้นบุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล (Traits) 5) แรงจูงใจ/ ทศันคติ (Motives/ Attitude)  
 3)  แนวคดิ ทฤษฎ ีความผูกพนัต่อองค์การ 
 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ  
 สเตียร์ส (Steers, 1977 a) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกของพนกังาน 
ท่ีแสดงวา่เป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์ารคนอ่ืน ๆ และเตม็ใจท่ีจะ 
อุทิศกาํลงักายและกาํลงัใจเพือ่ปฏิบติัภารกิจขององคก์าร  
 มาวเดย ์(Mowday, 1982) กล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็นการแสดงออกท่ีมากกวา่ 
ความจงรักภกัดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติ เพราะเป็นความสมัพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นและผลกัดนัใหบุ้คคลเตม็ใจ 
ท่ีจะอุทิศตวัเองเพื่อการสร้างสรรคใ์หอ้งคก์ารอยูใ่นสภาพท่ีดีข้ึน  
 ความผกูพนัในองคก์าร หมายถึง วิธีการสร้างเสริมสภาพทางจิตใจ หรือความรู้สึกให้ 
บุคลากรเห็นคุณค่า ตระหนกัถึงหนา้ท่ีความรับผดิชอบ เกิดความจงรักภกัดี กระตือรือร้นท่ีจะ 
ปฏิบติังาน เตม็ใจเสียสละ พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจผสมผสานกบัความรู้ ความสามารถ  
และประสบการณ์ท่ีมีอยูท่ ั้งหมด ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายใหไ้ด ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดท่ีวา่  
การสร้างความผกูพนัหรือความสมัพนัธ์ในงาน จาํเป็นตอ้งกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดความรักและ 
ห่วงใยต่อความสาํเร็จขององคก์าร คาํนึงถึงความสาํคญัของผลของงาน โดยองคก์ารจะตอ้งสร้าง 
ความพึงพอใจใหเ้กิดแก่บุคลากรทุกฝ่ายเช่นเดียวกบัการใหค้วามสาํคญัต่อผูบ้ริโภค (วิลาวรรณ  
รพีพิศาล, 2550, หนา้ 261) 
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 สรุปโดยผูว้ิจยั ความผกูพนัในองคก์าร หมายถึง เป็นการแสดงออกท่ีมากกวา่ 
ความจงรักภกัดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติ มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์ารคนอ่ืน ๆ และเตม็ใจ 
ท่ีจะอุทิศกาํลงักายและกาํลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์าร  
 พอร์เตอร์ และสมิท (Porter & Smith, 1974 อา้งถึงใน พิชญากลุ ศิริปัญญา, 2545, หนา้ 4; 
อรุทยั จนัทร์แช่มชอ้ย, 2551, หนา้ 9) กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความหมายใน 3 ลกัษณะ คือ 
 1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร เป็น 
ลกัษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือในทศันคติในเชิงบวกต่อองคก์าร มีความผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อ 
ค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร พร้อมทั้งสนบัสนุนกิจการขององคก์ารซ่ึงเป็นเป้าหมายของตนดว้ย 
มีความเช่ือวา่องคก์ารน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทาํงานดว้ยความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง 
ขององคก์าร 
 2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร เป็นลกัษณะ 
ท่ีบุคลากรเตม็ใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหอ้งคก์ารประสบ 
ความสาํเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชนต่์อองคก์าร และมีความห่วงใยต่อการเป็นไปขององคก์าร 
 3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารเป็นลกัษณะ 
ท่ีบุคลากรแสดงความตอ้งการและตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารน้ีตลอดไป มีความจงรักภกัดีต่อ 
องคก์าร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร และพร้อมท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนวา่ตน 
เป็นสมาชิกขององคก์าร รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร สนบัสนุนและสร้างสรรคอ์งคก์าร 
ใหดี้ยิง่ข้ึน  
 อลัเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1993 อา้งถึงใน ชาญกิจ สนัติเกษม, 2542,  
หนา้ 32-34) ไดส้รุปแนวความคิดในเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็น 3 พวก คือ 
 1.  แนวความคิดทางดา้นทศันคติ แนวความคิดน้ีกล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 
ความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึกวา่ ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ผูน้าํในการศึกษาความผกูพนัต่อ 
องคก์ารตามแนวคิดน้ี คือ ศาสตราจารย ์Lyman W. Porter แห่งมหาวิทยาลยั California และคณะ  
ซ่ึงไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ หมายถึง  
  1.1  ความเช่ืออยา่งแรงกลา้และยอมรับอยา่งจริงจงัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
หมายถึง การท่ีเป้าหมายขององคก์ารและของบุคคล สามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกนัไดห้รือเกิด 
ความสอดคลอ้งกนั เม่ือบุคคลพิจารณาแลว้เห็นวา่บรรทดัฐานและระบบค่านิยมขององคก์ารเป็น 
ส่ิงท่ียอมรับได ้บุคคลกจ็ะแสดงตนเองวา่เห็นดว้ยกบัจุดมุ่งหมายปลายทางขององคก์าร และตั้งใจ 
ท่ีจะยอมรับจุดหมายนั้น บุคคลจะประเมินองคก์ารและรู้สึกต่อองคก์ารในทางท่ีดี รู้สึกยนิดีและ 
ภาคภูมิใจกบัการเป็นสมาชิก หรือเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารมีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
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ต่าง ๆ ขององคก์าร เช่ือวา่องคก์ารจะนาํเขาไปสู่ความสาํเร็จได ้และมองเห็นแนวทางท่ีจะทาํให ้
องคก์ารบรรลุถึงเป้าหมาย บุคคลจะรู้สึกวา่อยูใ่นสภาวะท่ีมีโอกาสและสามารถประสบความสาํเร็จ 
ในการทาํงานได ้
  1.2  ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามในฐานะท่ีเป็นตวัแทนขององคก์าร หมายถึง  
การแสดงออกถึงความพยายามอยา่งเตม็ท่ี เตม็ใจ และตั้งใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา 
ในการทาํงานท่ีดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสมํ่าเสมอ คงเส้นคงวาในการทาํงาน  
ใชค้วามพยายามอยา่งมากเพือ่ตอบสนอง หรือมุ่งสู่เป้าหมายขององคก์ารไดส้ะดวกข้ึน มีความคิด 
เสมอวา่งาน คือ หนทาง ซ่ึงตนสามารถทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์ารใหบ้รรลุถึงเป้าหมายไดส้าํเร็จ  
จึงทาํใหเ้ขามีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัท่ีดีเหนือคนอ่ืน เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนกจ็ะพยายามช่วยกนั 
แกปั้ญหา 
  1.3  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกกบัองคก์าร หมายถึง  
การแสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภกัดี ซ่ือสตัยต่์อองคก์าร เป็นความต่อเน่ืองในการปฏิบติังาน 
โดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีทาํงาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน  
จะแสดงใหเ้ห็นถึงความไม่เตม็ใจหรือปฏิเสธท่ีจะลาออกจากองคก์ารหรือเปล่ียนงาน ไม่วา่จะเป็น 
การเพิ่มเงินเดือน รายได ้สถานภาพ ตาํแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสมัพนัธ์กบั 
เพื่อนร่วมงานท่ีดีข้ึน เป็นความตั้งใจและความปรารถนาอยา่งแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกต่อไป 
เพื่อทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ไม่คิดท่ีจะลาออก ไม่วา่องคก์ารจะอยูใ่นสภาวะปกติ หรือ 
อยูใ่นฐานะวิกฤติ อนัเน่ืองมาจากสาเหตุต่าง ๆ  
 2.  แนวความคิดทางดา้นพฤติกรรม กล่าวถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารในรูปของ 
ความสมํ่าเสมอของพฤติกรรม เม่ือคนมีความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้จะมีการแสดงออกของพฤติกรรม 
ท่ีต่อเน่ือง หรือคงเสน้คงวาในการทาํงาน ความต่อเน่ืองในการทาํงานโดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลง 
ท่ีทาํงาน การท่ีคนผกูพนัต่อองคก์าร จะพยายามรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน กเ็น่ืองจาก 
ไดเ้ปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บและผลประโยชน์ท่ีตอ้งสูญเสียไป หากละท้ิงสภาพของสมาชิก 
หรือลาออกไปอยา่งถ่ีถว้น ซ่ึงผลเสียน้ีจะพิจาณาในลกัษณะของตน้ทุนท่ีจะเกิดข้ึน หรือผลประโยชน์ 
ท่ีจะศูนยเ์สียไป ทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงและถือเป็นแนวความคิดน้ี คือ ทฤษฎี Side-bet ของ Howard S.  
Becker ซ่ึงสรุปไดว้า่ การพจิารณาความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นผลมาจากการท่ีคนเปรียบเทียบ 
ชัง่นํ้ าหนกัวา่ ถา้หากเขาลาออกจากองคก์ารเขาจะไดรั้บหรือตอ้งสูญเสียอะไรบา้ง 
 3.  แนวความคิดท่ีเก่ียวกบัความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสงัคม แนวคิดน้ีกล่าววา่  
ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความจงรักภกัดีและเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนใหก้บัองคก์าร ซ่ึงเป็นผลมาจาก 
บรรทดัฐานขององคก์ารและสงัคม บุคคลรู้สึกวา่เม่ือเขา้เป็นสมาชิกองคก์ารแลว้ ตอ้งมีความผกูพนั 
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ต่อองคก์าร เพราะนัน่คือความถูกตอ้งและความเหมาะสมท่ีควรจะทาํความผกูพนัต่อองคก์าร จึงเป็น 
พนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีต่อหนา้ท่ี ทุ่มเทปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร  
 ความผกูพนักบัองคก์าร (Organization commitment) องคก์ารท่ีประสบความสาํเร็จ  
องคก์ารท่ีสร้างประโยชน์ใหก้บัสงัคม องคก์ารท่ีใหโ้อกาสแก่พนกังาน สมาชิกมกัจะมีความรู้สึกรัก 
องคก์าร ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิก เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความรู้สึกร่วมกบัองคก์ารสูง  
และทาํตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เช่น ตั้งใจทาํงาน ดูแลรักษาทรัพยสิ์นขององคก์ารเหมือนกบั 
ของ ๆ ตน แกต้วัแทนองคก์ารเม่ือถูกคนอ่ืนกล่าวหา และมกัจะใชส้รรพนามแทนตวัวา่เรา เช่น  
องคก์ารของเราหน่วยงานของพวกเรา  
 การผกูพนักบัองคก์าร จะมีอยู ่2 ลกัษณะ คือ 
 1.  การผกูพนัในเชิงความรู้สึก (Affective commitment) ซ่ึงเป็นความตั้งใจของพนกังาน 
ท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารอนัเน่ืองมาจาก 
 -  เช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 -  เตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
 2.  ความผกูพนัเน่ืองจากตอ้งการอยูก่บัองคก์าร เพราะท่ีองคก์ารน้ีเหมาะสมท่ีจะคงอยู ่
เป็นสมาชิกต่อไป (Continuance commitment) (สุพานี สฤษฎว์านิช, 2549, หนา้ 98-99)  
 ในการวิจยัคร้ังน้ีไดน้าํแนวคิดของพอร์เตอร์ และสมิท (Porter & Smith, 1974 อา้งถึงใน  
พิชญากุล ศิริปัญญา, 2545, หนา้ 4; อรุทยั จนัทร์แช่มชอ้ย, 2551, หนา้ 9) มาใชก้บับริบทของ 
พนกังานส่วนตาํบลท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนตาํบลโดยกาํหนดความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของพนกังานส่วนตาํบลเป็น 3 ดา้น คือ ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและ 
ค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชนข์ององคก์าร  
และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร  
 4)  แนวคดิ ทฤษฎ ีการน านโยบายไปปฏิบัต ิ
 ความหมายของการน านโยบายสาธารณะไปปฏิบัต ิ
 นกัวิชาการชาวต่างชาติท่ีมีช่ือเสียงหลายท่าน ไดนิ้ยามความหมายของการนาํนโยบายไป
ปฏิบติัไว ้ตวัอยา่งท่ีสาํคญัมีดงัต่อไปน้ี 
 วิลเลียมส์ (Willliams, 1971 อา้งถึงใน สมัฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ และอนุรัตน ์อนนัทนาธร,  
2555, หนา้ 245) ไดก้ล่าววา่ การนาํนโยบายไปปฏิบติั หมายถึง ความสามารถขององคก์ารใน 
การรวบรวมทรัพยากรทางการบริหารในองคก์ารใหส้ามารถปฏิบติังานเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์อง 
องคก์าร ซ่ึงตอ้งมีการจดัหาและตระเตรียมวิธีการทั้งหลายเพื่อจะทาํใหก้ารดาํเนินงานตามนโยบาย 
สาํเร็จลุล่วง โดยตอ้งใชค้วามพยายามอยา่งต่อเน่ืองในช่วงระยะเวลาหน่ึง ๆ จนสามารถดาํเนินงาน 
ไดส้าํเร็จ 
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 เพรสแมน และวิลดาฟสก้ี (Pressman & Wildavsky, 1984 อา้งถึงใน สมัฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ  
และอนุรัตน์ อนนัทนาธร, 2555, หนา้ 245) ไดก้ล่าววา่ การนาํนโยบายไปปฏิบติั หมายถึง กระบวนการ 
ดาํเนินงานของรัฐบาลใหป้ระสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนด และปฏิสมัพนัธ์ระหวา่ง 
การกาํหนดเป้าประสงคแ์ละการปฏิบติัเพื่อการบรรลุเป้าประสงค ์
 ฮอร์น และมีเตอร์ (Horn & Meter, 1976 อา้งถึงใน สมัฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ และอนุรัตน์  
อนนัทนาธร, 2555, หนา้ 245-246) ไดใ้หค้วามหมายการนาํนโยบายไปปฏิบติัวา่ หมายถึง กิจกรรม 
ทั้งหลายท่ีกระทาํโดยรัฐบาลและเอกชน ทั้งปัจเจกบุคคลและกลุ่มบุคคล ซ่ึงมีผลต่อการบรรลุ 
ความสาํเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวล่้วงหนา้ จากการตดัสินใจนโยบาย 
 บาร์ดคั (Bardach, 2009 อา้งถึงใน สมัฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ และอนุรัตน์ อนนัทนาธร, 2555,  
หนา้ 246) ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ การนาํนโยบายไปปฏิบติั หมายถึง กระบวนการทางการเมืองท่ีจะนาํ 
การตดัสินใจเก่ียวกบัทางเลือกของนโยบายไปปฏิบติัใหส้าํเร็จ กิจกรรมในการนาํนโยบายไปปฏิบติั 
เพื่อมุ่งแกไ้ขปัญหาสงัคมน้ี เป็นกิจวตัรซ่ึงรัฐบาลตอ้งดาํเนินการอยา่งต่อเน่ือง 
 วรเดช จนัทรศร (2542, หนา้ 17 อา้งถึงใน สมัฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ และอนุรัตน์ อนนัทนาธร,  
2555, หนา้ 246) ท่ีไดใ้หค้าํอธิบายวา่ การนาํนโยบายไปปฏิบติัเป็นการศึกษาท่ีใหค้วามสนใจเก่ียวกบั 
เร่ืองของความสามารถท่ีจะผลกัดนัใหก้ารทาํงานของกลไกท่ีสาํคญัทั้งมวลสามารถบรรลุผลตาม 
นโยบายท่ีไดต้ั้งเป้าหมายเอาไว ้ 
 สรุปโดยผูว้ิจยั การนาํนโยบายไปปฏิบติั หมายถึง กระบวนการดาํเนินงานของรัฐบาล 
ใหป้ระสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนด และความสามารถขององคก์ารในการรวบรวม 
ทรัพยากรทางการบริหารในองคก์ารใหส้ามารถปฏิบติังานเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 ตวัแบบกระบวนการของระบบราชการ (Bureaucratic process model)  
 ตวัแบบดงักล่าวน้ีมองวา่ การใชอ้าํนาจดุลยพินิจ (Discretion) ของเจา้หนา้ท่ีระดบั 
ปฏิบติัการ (Street-level bureaucrat) จะมีผลกระทบโดยตรงต่อการนาํเอานโยบายไปปฏิบติักล่าวคือ  
หากเจา้หนา้ท่ีระดบัปฏิบติัการเกิดการต่อตา้นไม่ยอมรับเอานโยบายมาแปลงสู่ภาคปฏิบติัในฐานะ 
เป็นงานประจาํของตน เจา้หนา้ท่ีดงักล่าวอาจจะเพิกเฉยในการปฏิบติัตามหรืออาจจะใชอ้าํนาจ 
ดุลยพินิจของตนตดัสินใจในลกัษณะท่ีไม่เอ้ือต่อตวันโยบาย ดงัภาพท่ี 4 
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ภาพท่ี  4 ตวัแบบการนาํนโยบายไปปฏิบติัท่ีเนน้ดา้นกระบวนการของระบบราชการ (สมัฤทธ์ิ 
 ยศสมศกัด์ิ และอนุรัตน์ อนนัทนาธร, 2555, หนา้ 163)  
 
 ตวัแบบกระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบติัของมีเตอร์ และฮอร์น (Meter & Horn, 1975,  
pp. 455-488 อา้งถึงใน ชาํนาญ คงรอด, 2554, หนา้ 35) ไดม้าจากการเขียนบทความ เร่ือง “The  
policy plementation process: A conceptual framework” เม่ือปี คริสตศกัราช 1975 มีวตัถุประสงค์
เพื่อสาํรวจกระบวนการนาํนโยบายสาธารณะไปปฏิบติัโดยลกัษณะของตวัแบบมีลกัษณะทฤษฎีเชิง 
คติฐาน (Assumptive) โดยอาศยักรอบทฤษฎีองคก์าร (Organization theory) ผลการตดัสินพิพากษา 
คดีของศาล และแนวคิดลกัษณะความสมัพนัธ์ระหวา่งหน่วยงานของรัฐบาล (Intergovernmental  
relations) แนวคิดพื้นฐาน 3 ประการดงักล่าวไดช่้วยใหน้กัวิชาการทั้งสองสามารถออกแบบตวัแบบ 
ของการนาํนโยบายสาธารณะไปปฏิบติั ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปร 6 ตวัแปร ท่ีเช่ือมโยงระหวา่ง 
นโยบายและผลการปฏิบติังานตามนโยบาย ดงัน้ี 
 1.  วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานนโยบาย (Policy standards and objectives) ปัจจยัพื้นฐาน 
สาํคญัต่อความสาํเร็จของการนาํนโยบายไปปฏิบติั คือ วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานนโยบาย  
ถา้วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานนโยบายโดยตวัของมนัเองง่ายต่อการวดั เช่น จาํนวนช้ินงาน ปริมาณ 
ของผูไ้ดรั้บการจา้งงาน ความกา้วหนา้ของงาน เป็นตน้ กจ็ะทาํใหห้น่วยงานท่ีนาํนโยบายไปปฏิบติั 
รู้ผลลพัธ์ของนโยบายอยา่งชดัเจน ในทางตรงกนัขา้ม หากวตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานมีความคลุมเครือ 
และมีความขดัแยง้กนัรวมถึงยากต่อการวดัหรือยากต่อการนาํไปปฏิบติัแลว้ กจ็ะเป็นอุปสรรคท่ีสาํคญั 
ต่อการนาํนโยบายไปปฏิบติั และไม่สามารถวดัความสาํเร็จของนโยบายนั้นวา่ประสบผลสาํเร็จหรือไม่ 
เพียงใด 
 

ระดบัความเขา้ใจสภาพความเป็นจริง 
ในการใหบ้ริการของผูก้าํหนดนโยบาย 
หรือผูบ้ริหารโครงการพฒันา 

ระดบัของการยอมปรับนโยบายเขา้ 
เป็นส่วนหน่ึงของหนา้ท่ีประจาํวนั 

ของผูป้ฏิบติั 

ผลของการนาํ 
นโยบายไปปฏิบติั 
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 2.  ทรัพยากรนโยบาย (Policy resource) คือ ส่ิงอาํนวยความสะดวกต่อการบริหาร 
นโยบาย ทรัพยากรนโยบายอาจรวมถึงงบประมาณ และส่ิงสนบัสนุนทั้งปวงท่ีกาํหนดไวส้าํหรับ 
การท่ีจะนาํนโยบายนั้นไปปฏิบติั ทรัพยากรเหล่าน้ีจะเป็นส่ิงท่ีช่วยสนบัสนุนส่งเสริมต่อประสิทธิผล 
ของการนาํนโยบายไปปฏิบติั 
 3.  การส่ือสารระหวา่งองคก์ารและกิจกรรมการเสริมแรง (Interorganization communication 
and enforcement activities) การส่ือสารระหวา่งองคก์ารคือ การส่ือสารเก่ียวกบัมาตรฐานงานและ 
วตัถุประสงคน์โยบาย เพื่อใหผู้น้าํนโยบายไปปฏิบติัแต่ละหน่วยงานท่ีรับผดิชอบต่อการนาํนโยบาย 
ไปปฏิบติั ไดมี้ความรู้ความเขา้ใจสอดคลอ้งกนั เขา้ใจตรงกนัเก่ียวกบัมาตรฐานและวตัถุประสงค ์
นโยบาย การส่ือสารภายในองคก์ารและระหวา่งองคก์ารจะดีต่อเม่ือผูก้าํหนดนโยบายจะตอ้งสามารถ 
เรียบเรียงแนวปฏิบติัท่ีตอ้งการใหผู้ป้ฏิบติันาํไปใชช้ดัเจนเป็นมาตรฐานเดียวกนั ในทางตรงขา้ม  
หากขอ้กาํหนดหรือแนวปฏิบติัไม่ชดัเจนอาจทาํใหมี้การแปลงการส่ือสารเกิดข้ึนไดง่้าย หรืออาจจะ 
เกิดความขดัแยง้ระหวา่งผูป้ฏิบติัไดง่้าย ดงันั้น การนาํนโยบายไปปฏิบติัใหส้าํเร็จ ควรมีกลไกและ 
กระบวนการเพื่อทาํความเขา้ใจตรงกนัเก่ียวกบัมาตรฐานและวตัถุประสงคข์องนโยบายระหวา่ง 
ฝ่ายบริหารกบัผูป้ฏิบติั 
 4.  ลกัษณะของหน่วยงานท่ีนาํนโยบายไปปฏิบติั (The characteristics of lamenting  
agencies) ลกัษณะหน่วยงานท่ีนาํนโยบายไปปฏิบติั เป็นปัจจยัท่ีมีองคป์ระกอบยอ่ย ๆ หลายประการ 
ท่ีเป็นตวักาํหนดการปฏิบติัตามนโยบาย ไดแ้ก่ สมรรถนะและขนาดของทีมงานในหน่วยงาน ระดบั 
ความเขม้ขน้ของการควบคุมบงัคบับญัชาของหน่วยงานต่าง ๆ ในกระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบติั  
ทรัพยากรของหน่วยงาน การสนบัสนุนจากฝ่ายต่าง ๆ ในองคก์าร ความต่ืนตวัขององคก์ารต่อการนาํ 
นโยบายไปปฏิบติั ระดบัการส่ือสารระบบเปิดในองคก์าร และความสมัพนัธ์อยา่งเป็นทางการและ 
ไม่เป็นทางการระหวา่งองคก์ารท่ีนาํนโยบายไปปฏิบติักบัผูก้าํหนดนโยบายหรือองคก์ารท่ีประกาศ 
ใชน้โยบาย ซ่ึงองคป์ระกอบต่าง ๆ เหล่าน้ีแสดงออกถึงศกัยภาพและความสามารถขององคก์าร 
ท่ีจะนาํนโยบายไปปฏิบติัใหป้ระสบผลสาํเร็จ 
 5.  เง่ือนไขทางเศรษฐกิจ สงัคม และการเมือง (Economic social and political conditions)  
ปัจจยัดา้นเศรษฐกิจ สงัคม และการเมือง กมี็ผลต่อความสาํเร็จของการนาํนโยบายไปปฏิบติั  
การพิจารณาปัจจยัดา้นน้ีจะพจิารณาวา่ การจดัสรรทรัพยากรทางเศรษฐกิจใหห้น่วยงานท่ีนาํนโยบาย 
ไปปฏิบติัมีความเพียงพอต่อการนาํนโยบายไปปฏิบติัใหป้ระสบความสาํเร็จหรือไม่ สงัคมมีความเห็น 
ต่อนโยบายสาธารณะเป็นอยา่งไร ชนชั้นนาํชอบหรือไม่ชอบนโยบายท่ีนาํไปปฏิบติันั้น กลุ่ม 
หลากหลายในสงัคมรวมทั้งกลุ่มผลประโยชน์ภาคเอกชนคดัคา้นหรือสนบัสนุนการนาํนโยบายนั้น 
ไปปฏิบติัหรือไม่ 
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 6.  ความตั้งใจของผูป้ฏิบติั (The disposition of implementers) ปัจจยัทั้งหา้ประการ 
ท่ีกล่าวมาแลว้ จะถูกกลัน่กรองโดยความรู้สึกนึกคิดของผูป้ฏิบติั ซ่ึงความรู้สึกนึกคิดของผูป้ฏิบติั 
จะออกมาในรูปของความตั้งใจท่ีจะปฏิบติัตามนโยบาย ทั้งน้ีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติัตามนโยบาย 
จะข้ึนอยูก่บั (1) ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบันโยบายสาธารณะนั้น (2) ทศันคติของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่อ
นโยบายนั้น และ (3) ความเขม้ขน้ของระดบัทศันคติท่ีมีต่อนโยบายนั้น ซ่ึงถา้เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติั 
มีความรู้ความเขา้ใจดีเก่ียวกบันโยบายสาธารณะ มีทศันคติท่ีดีต่อนโยบายนั้นและมีความเขม้ขน้
ของระดบัทศันคติท่ีช่ืนชอบในนโยบายนั้นมาก กจ็ะส่งผลทาํใหเ้จา้หนา้ท่ีมีความตั้งใจสูงต่อการท่ี 
จะนาํนโยบายนั้นไปปฏิบติัดว้ย ปัจจยัหรือตวัแปรท่ีกล่าวมาทั้ง 6 ปัจจยั สามารถสรุปได ้ดงัภาพท่ี 5  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี  5 ตวัแบบกระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบติัของแวน มีเตอร์ และฮอร์น (ชาํนาญ คงรอด,  
 2554, หนา้ 35) 
 
 

วตัถุประสงคแ์ละ
มาตรฐานนโยบาย 

การส่ือสารระหวา่งองคก์าร
และกิจกรรมการเสริมแรง 

ลกัษณะของหน่วยงาน 
ท่ีนาํนโยบายไปปฏิบติั 

ความตั้งใจ 
ของผูป้ฏิบติั 

ผลการ 
ปฏิบติัตาม 
นโยบาย 

ทรัพยากรนโยบาย 

เง่ือนไขทางเศรษฐกิจ 
สังคม และการเมือง 

นโยบาย 
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 ในการวิจยัคร้ังน้ีไดน้าํแนวคิดของมีเตอร์ และฮอร์น (Meter & Horn, 1975, pp. 455-488  
อา้งถึงใน ชาํนาญ คงรอด, 2554, หนา้ 35) มาใชก้บับริบทของหวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติั ในองคก์าร 
บริหารส่วนตาํบลโดยกาํหนดการนาํนโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็น 6 ดา้น  
คือ ดา้นวตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานนโยบาย ดา้นทรัพยากรนโยบาย ดา้นลกัษณะหน่วยงานท่ีนาํ 
นโยบายไปปฏิบติั ดา้นการส่ือสารและการนาํไปปฏิบติัระหวา่งองคก์ารต่าง ๆ ดา้นสภาพสังคม  
เศรษฐกิจ และการเมือง ดา้นคุณสมบติัของบุคลากรท่ีรับผดิชอบ  
 5)  แนวคดิ ทฤษฎ ีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 ผูน้าํการเปล่ียนแปลง (The change agent) หมายถึง บุคคลผูซ่ึ้งอยูภ่ายในหรือภายนอก 
องคก์ารซ่ึงพยายามท่ีจะปรับปรุงสภาพขององคก์ารใหดี้ข้ึน การเปล่ียนแปลงอาจจะเกิดจากผูบ้ริหาร 
กาํหนดเองหรือการจา้งท่ีปรึกษาจากภายนอกเพราะท่ีปรึกษาจากภายนอกมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น 
ในดา้นต่าง ๆ การเปล่ียนแปลงควรพิจารณาอยา่งกวา้ง ๆ ทกัษะท่ีสาํคญัของผูน้าํการเปล่ียนแปลง  
คือ ความสามารถในการพิจารณาวา่ควรเปล่ียนแปลงอยา่งไรและความมีทกัษะในการเปล่ียนแปลง 
ท่ีเป็นการแกปั้ญหา โดยการใชค้วามรู้ในดา้นพฤติกรรมศาสตร์เป็นเคร่ืองมือช่วยใหผู้อ่ื้นยอมรับ 
การเปล่ียนแปลง (เนตร์พณัณา ยาวิราช, 2549, หนา้ 192) 
 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการหรือพฤติกรรมท่ีผูน้าํเปล่ียนแปลง 
ความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึนตามระดบัท่ีคาดหวงั โดยจะใชค้วามรู้ ทกัษะ ความสามารถ 
และประสบการณ์ ทาํใหผู้ร่้วมงานไวว้างใจ ตระหนกัรู้ภารกิจ วิสยัทศัน์ จงรักภกัดี อุทิศตนเพื่อ 
องคก์าร โดยใชก้ารจูงใจโนม้นา้วความคิดใหผู้ร่้วมงานอยากเปล่ียนแปลงทั้งในเร่ืองความเช่ือ  
ทศันคติ การริเร่ิมและความรวดเร็วในการดาํเนินงานและยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน  
(สัมมา รธนิธย,์ 2553 ข, หนา้ 112) 
 ผูน้าํเชิงปฏิรูป (Transformational leadership) หมายถึง ผูน้าํท่ีสามารถแปลงวิสยัทศันใ์ห ้
เป็นความจริงได ้นาํไปสู่การปฏิบติัได ้สามารถทาํใหบุ้คคลสนใจและยนิดีปฏิบติัตาม ผูน้าํเชิงปฏิรูป 
จะทาํงานท่ีทา้ทายและเป็นผูก้าํหนดกลยทุธ์ขององคก์ารท่ีนาํไปสู่กระบวนการจดัการเชิงกลยทุธ์ 
ขององคก์ารในสภาพแวดลอ้มของการแข่งขนัในโลกธุรกิจ เช่น บริษทั Hewlett-Packard ไดเ้ลือก 
ผูน้าํแบบน้ีเป็นผูบ้ริหาร เพราะผูน้าํเชิงปฏิรูปสามารถเปล่ียนจากผูน้าํแบบเก่ามาสู่ความเป็นผูน้าํ 
แบบใหม่ท่ีนาํมาซ่ึงความสาํเร็จขององคก์าร (Burn, 1989 อา้งถึงใน เนตร์พณัณา ยาวิราช, 2552,  
หนา้ 132)  
 สรุปโดยผูว้ิจยั ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง ผูน้าํท่ีสามารถแปลงวิสยัทศัน์ใหเ้ป็น 
ความจริงได ้นาํไปสู่การปฏิบติัได ้โดยจะใชค้วามรู้ ทกัษะ ความสามารถและประสบการณ์ ทาํให ้
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ผูร่้วมงานไวว้างใจ ตระหนกัรู้ภารกิจ วิสยัทศัน์ จงรักภกัดี อุทิศตนเพื่อองคก์าร  
 องคป์ระกอบของผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
 ผูน้าํหรือผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง จะตอ้งเป็นบุคคลท่ีนาํการเปล่ียนแปลง 
มาสู่องคก์รโดยจะตอ้งทาํใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วม เปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึน  
ผูน้าํจึงตอ้งมีกระบวนการหรือองคป์ระกอบในการนาํเพือ่ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงตามความตอ้งการ 
ขององคก์ร องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงประกอบดว้ย 
 1.  การสร้างแรงดลใจแก่ผูร่้วมงาน (Inspirational motivation) 
 2.  การกระตุน้การใชปั้ญญาแก่ผูร่้วมงาน (Intellectual stimulation)  
 3.  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผูร่้วมงาน (Individualized consideration)  
 4.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ของผูบ้ริหาร (Idealized influence) 
 5.  การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change management) 
 องคป์ระกอบต่าง ๆ ดงักล่าวขา้งตน้มีรายละเอียดของแต่ละองคป์ระกอบต่อไปน้ี 
 1.  การสร้างแรงดลใจแก่ผูร่้วมงาน 
 การสร้างแรงดลใจแก่ผูร่้วมงาน หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้าํพยายามจูงใจใหผู้ร่้วมงาน 
มีความเช่ือมัน่ กระตือรือร้น และเกิดการคลอ้ยตามวา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  
โดยการจดัประกายความคิด กระตุน้ใหผู้ร่้วมงานตระหนกัในภารกิจส่วนรวม อุทิศตนเพื่อกลุ่ม  
มีเจตคติท่ีดี 
 ขอบเขตของการสร้างแรงดลใจ ประกอบดว้ย 
 1.  การสร้างบรรยากาศการส่ือสารแบบสองทางและส่ือความตอ้งการของผูบ้ริหาร 
อยา่งชดัเจน 
 2.  การเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการกาํหนดจุดมุ่งหมายของการทาํงานและ 
แสดงความสามารถในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 
 3.  การตั้งเป้าหมายในอนาคตท่ีเก่ียวกบัการทาํงานอยา่งชดัเจน การอุทิศตนต่อเป้าหมาย 
และวิสยัทศันข์ององคก์ารของผูบ้ริหาร 
 4.  การมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปไดใ้หม่ ๆ และการแสดงความเช่ือมัน่และความตั้งใจ 
อยา่งแน่วแน่ท่ีจะทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีกาํหนดของผูบ้ริหาร 
 5.  การพิจารณาปัญหาในเชิงสร้างสรรคร่์วมกนั 
 6.  การตั้งมาตรฐานในการทาํงานท่ีสูงกวา่ท่ีเป็นอยูใ่นสภาพปัจจุบนั 
 7.  การกระตุน้ใหเ้ขา้ร่วมในการอบรม เพื่อเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ แก่ผูร่้วมงาน 
 8.  การกระตุน้ใหท้ดลองทาํงาน หรือโครงการใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ เพื่อเพิ่ม 
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คุณค่าในตนเองแก่ผูร่้วมงาน 
 9.  การกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานปฏิบติัหนา้ท่ี โดยใชร้างวลัและผลตอบแทนเป็นแรงจูงใจ 
 10.  การใหก้าํลงัใจและกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานตระหนกัถึงการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
อยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหผู้ร่้วมงานมุ่งความสนใจในการทาํงานใหเ้กิดผลสาํเร็จ (สัมมา รธนิธย,์ 2553 ข,  
หนา้ 114-115) 
 2.  การกระตุน้การใชปั้ญญาแก่ผูร่้วมงาน 
 การกระตุน้การใชปั้ญญาแก่ผูร่้วมงาน หมายถึง พฤติกรรมท่ีเป็นกระบวนการปลุกระดม 
จินตนาการ กระตุน้ใหส้งสยัวิธีการทาํงาน สนบัสนุน ประเมินค่านิยม ความเช่ือ ความคาดหวงั  
ส่งเสริมใหคิ้ดเอง มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ส่งเสริมใหแ้สดงความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ 
วิเคราะห์ปัญหาโดยใชเ้หตุผลและขอ้มูลเป็นหลกัฐาน และพฒันาตนเองในการแกปั้ญหาอยา่ง 
สร้างสรรค ์
 ขอบข่ายของการกระตุน้การใชปั้ญญาแก่ผูร่้วมงาน ประกอบดว้ย 
 1.  การกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานแสดงความคิดเห็นในการทาํงานเพื่อคิดคน้วธีิการใหม่ ๆ ดว้ย 
คาํถามหรือประเดน็ใหม่ ๆ ท่ีทา้ทาย 
 2.  การสนบัสนุนใหมี้การคิดแกปั้ญหาท่ีเคยเกิดข้ึนมาแลว้โดยการเรียนรู้ขอ้มูลจาก
ประสบการณ์ วิธีการและมุมมองใหม่ ๆ อยา่งเป็นระบบ 
 3.  การส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานวิเคราะห์ เพื่อพิจารณาในเร่ืองท่ีอาจจะเป็นปัญหาโดยการใช้
เหตุผลและหลกัฐาน 
 4.  การกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานพฒันาตนเองโดยการวิเคราะห์ ใชห้ลกัเหตุผลในการแกปั้ญหา 
อยา่งสร้างสรรค ์
 5.  การเสนอวธีิการใหม่ ๆ ในการปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงานของผูบ้ริหาร 
 6.  การวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาในการทาํงานโดยใชข้อ้มูลหลกัฐานและการหามุมมอง 
ต่าง ๆ ในการแกปั้ญหาของผูบ้ริหาร 
 7.  การใหค้วามสนใจท่ีจะปรับปรุงวิธีการทาํงานแบบเก่า ๆ ของผูบ้ริหารและผูร่้วมงาน  
(สัมมา รธนิธย,์ 2553 ข, หนา้ 116) 
 3.  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผูร่้วมงาน 
 การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผูร่้วมงาน หมายถึง พฤติกรรม หรือกระบวนการ 
ท่ีผูน้าํปฏิบติัต่อผูร่้วมงานแต่ละคนแตกต่างกนัแต่เท่าเทียมกนั โดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่ง 
บุคคลตระหนกัถึงความตอ้งการและพฒันาการของผูต้ามโดยวิเคราะห์ความตอ้งการ และ 
ความสามารถของแต่ละบุคคล 
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 ขอบข่ายของการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผูร่้วมงาน ประกอบดว้ย 
 1.  ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจแก่ผูร่้วมงานทุกคนโดยเฉพาะอยา่งยิง่ผูท่ี้ไม่ไดรั้บความสนใจ
จากคนอ่ืนเท่าท่ีควร 
 2.  การปฏิบติัต่อผูร่้วมงาน โดยคาํนึงถึงความสามารถท่ีเป็นความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
 3.  การใหค้วามสาํคญัในการมอบหมายภาระหนา้ท่ีแก่ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคลโดยคาํนึงถึง 
ความสามารถของแต่ละบุคคล 
 4.  ผูบ้ริหารมีเทคนิคในการมอบหมายงาน เพื่อใหง้านสาํเร็จ 
 5.  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานสนใจพฒันาจุดท่ีดีเด่นของตนเอง 
 6.  การส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีการพฒันาตนเอง โดยการศึกษาต่อ การเขา้ร่วมการฝึกอบรม 
ต่าง ๆ  
 7.  ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญัในการติดต่อส่ือสารแบบสองทางโดยเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงาน
สามารถติดต่อส่ือสารแบบตวัต่อตวั 
 8.  ผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํ คาํปรึกษาท่ีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้ของผูร่้วมงานเป็น
รายบุคคล 
 9.  ผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราว ความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะของผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจ  
(สัมมา รธนิธย,์ 2553 ข, หนา้ 118) 
 4.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ของผูบ้ริหาร 
 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ของผูบ้ริหาร หมายถึง พฤติกรรมผูน้าํท่ีผูบ้ริหารแสดงออก 
ถึงการมีวิสยัทศันแ์ละความสามารถใหผู้ต้ามไวว้างใจ ยอมรับ เช่ือมัน่ ศรัทธา ภาคภูมิใจ เคารพนบัถือ 
และเช่ือวา่สามารถดาํเนินการตามวตัถุประสงคต์ามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวไ้ด ้เกิดประโยชนแ์ก่ 
ส่วนรวม ไม่ใช่มาจากอาํนาจหนา้ท่ีโดยตาํแหน่งหรือประเพณี 
 ขอบข่ายของการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ของผูบ้ริหาร ประกอบดว้ย 
 1.  ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่งใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูร่้วมงานในการทาํงาน 
เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชนข์องกลุ่ม 
 2.  ผูบ้ริหารมีวฒิุภาวะทางอารมณ์ สามารถสงบสติอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤติ 
 3.  ผูบ้ริหารระบุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายหลกัในการทาํงานไดอ้ยา่งชดัเจน 
 4.  ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมัน่ในตนเอง ความเฉลียวฉลาดและความสามารถ 
ในการทาํงาน สามารถทาํใหผู้ร่้วมงานนบัถือ เกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดป้ฏิบติังานดว้ย 
 5.  ผูบ้ริหารเนน้ย ํ้าความสาํคญัของความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัท่ีจะสามารถช่วยให้
เอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได ้ 
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 6.  ผูบ้ริหารแสดงความแน่วแน่ในอุดมคติการทาํงานโดยช้ีแจงเนน้ความสาํคญัเร่ือง 
อุดมคติและค่านิยมในการทาํงาน 
 7.  ผูบ้ริหารปฏิบติังานเป็นแบบอยา่งจนเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน สร้างความมัน่ใจกบั
ผูร่้วมงานไดว้า่จะชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได ้
 8.  ผูบ้ริหารมุ่งเนน้ถึงความสาํคญัของการทุ่มเทต่อภารกิจและการมีเป้าหมายในการทาํงาน 
ท่ีชดัเจนร่วมกนั 
 9.  การตดัสินใจของผูบ้ริหารจะคาํนึงถึงผลตามมาทางศีลธรรมและจริยธรรม 
 10.  ผูบ้ริหารแสดงจุดยนืท่ีชดัเจนเม่ือปรากฏปัญหาโตแ้ยง้เกิดข้ึน (สมัมา รธนิธย,์ 2553 ข, 
หนา้ 120) 
 5.  การบริหารการเปล่ียนแปลง 
 การบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง การท่ีบุคคลในองคก์ารร่วมดาํเนินกิจกรรม เพื่อให ้
เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีทนัภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปตามบริบท โดยเป็นการเปล่ียนแปลงทั้งระบบ  
โครงสร้าง เทคโนโลย ีคน และวฒันธรรมองคก์าร กาํจดัจุดอ่อน เพิ่มจุดแขง็ อนัจะไดม้าซ่ึง 
ประสิทธิภาพและความคุม้ค่าขององคก์าร 
 ขอบข่ายของการบริหารการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 
 1.  การเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารในการส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานยอมรับความคิดเห็น 
เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง 
 2.  การประชาสัมพนัธ์ใหข้อ้มูลเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ แก่ผูร่้วมงาน การเนน้ย ํ้า
ถึงความจาํเป็นหรือประโยชน์ท่ีจะพึงไดรั้บจากการเปล่ียนแปลง 
 3.  การสาํรวจความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ  
 4.  การวิเคราะห์สภาพการณ์ปัญหาปัจจุบนัเหตุผลความจาํเป็นในการเปล่ียนแปลง 
การดาํเนินงาน 
 5.  การตั้งเป้าหมายของการเปล่ียนแปลงท่ีชดัเจนร่วมกบัผูร่้วมงานเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง 
ส่ิงต่าง ๆ  
 6.  การกาํหนดแนวทางท่ีหลากหลายร่วมกบัผูร่้วมงานเก่ียวกบังาน ท่ีมีการเปล่ียนแปลง 
และเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานไดเ้ลือกแนวทางปฏิบติัเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ  
 7.  การแนะนาํ เชิญชวนใหผู้ร่้วมงานปฏิบติัตามแบบอยา่งท่ีดีท่ีเลือกสรรแลว้เก่ียวกบั 
การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ   
 8.  การกาํหนดกฎเกณฑท่ี์เก่ียวขอ้งเพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานปฏิบติัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
ตามท่ีตอ้งการ 
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 9.  ผูบ้ริหารมีการสนบัสนุนและส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีค่านิยมใหม่ ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบั 
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
 10.  การลดแรงต่อตา้นการเปล่ียนแปลงจากผูร่้วมงานดว้ยผลประโยชนแ์ละสวสัดิการ 
ต่าง ๆ  
 11.  การเอาใจใส่ต่อผลการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนกบัผูร่้วมงาน การประเมินและติดตาม 
ผลการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนเป็นระยะ ๆ และการนาํขอ้มูลท่ีไดรั้บจากผลการประเมินมาใช ้
เพื่อปรับปรุงการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 
 12.  การเสริมแรงทางบวกจากผลการประเมินการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เช่น การยกยอ่ง 
การใหร้างวลั การประกาศเกียรติคุณ การเผยแพร่ผลงาน เป็นตน้ (สมัมา รธนิธย,์ 2553 ข, หนา้ 122)  
 สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการหรือพฤติกรรมท่ีผูน้าํเปล่ียนแปลง 
ความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึนตามระดบัท่ีคาดหวงั โดยจะใชค้วามรู้ ทกัษะ ความสามารถ 
และประสบการณ์ ทาํใหผู้ร่้วมงานไวว้างใจ ตระหนกัรู้ภารกิจ วิสยัทศัน์ จงรักภกัดี อุทิศตนเพื่อ 
องคก์าร โดยใชก้ารจูงใจ โนม้นา้วความคิดใหผู้ร่้วมงานอยากเปล่ียนแปลงทั้งในเร่ืองความเช่ือ  
ทศันคติ การริเร่ิมและความรวดเร็วในการดาํเนินงานและยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน  
ประกอบดว้ย การสร้างแรงดลใจแก่ผูร่้วมงาน การกระตุน้การใชปั้ญญาแก่ผูร่้วมงาน การคาํนึงถึง 
ความเป็นปัจเจกบุคคลของผูร่้วมงาน การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ของผูบ้ริหาร และการบริหาร 
การเปล่ียนแปลง 
 การสร้างแรงดลใจแก่ผูร่้วมงาน เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํพยายามจูงใจใหผู้ร่้วมงานมี 
ความเช่ือมัน่ กระตือรือร้น และเกิดการคลอ้ยตามวา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  
โดยการจุดประกายความคิด กระตุน้ใหผู้ร่้วมงานตระหนกัในภารกิจส่วนรวม อุทิศตนเพื่อกลุ่ม  
มีเจตคติท่ีดี 
 การกระตุน้การใชปั้ญญาแก่ผูร่้วมงาน เป็นกระบวนการปลุกระดมจินตนาการ กระตุน้ 
ใหส้งสยัวิธีการทาํงาน สนบัสนุน ประเมินค่านิยม ความเช่ือ ความคาดหวงั ส่งเสริมใหคิ้ดเอง  
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ส่งเสริมใหแ้สดงความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ วิเคราะห์ปัญหา 
โดยใชเ้หตุผลและขอ้มูลเป็นหลกัฐาน และพฒันาตนเองในการแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์
 การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผูร่้วมงาน เป็นพฤติกรรมหรือกระบวนการ  
ซ่ึงผูน้าํปฏิบติัต่อผูร่้วมงานแต่ละคนแตกต่างกนัแต่เท่าเทียมกนัโดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่ง 
บุคคล ตระหนกัถึงความตอ้งการและพฒันาการของผูต้าม โดยวิเคราะห์ความตอ้งการ และ 
ความสามารถของแต่ละบุคคล 
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 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ของผูบ้ริหาร เป็นพฤติกรรมผูน้าํท่ีผูบ้ริหารแสดงออกถึง 
การมีวิสยัทศัน์และความสามารถใหผู้ต้ามไวว้างใจ ยอมรับ เช่ือมัน่ ศรัทธา ภาคภูมิใจ เคารพนบัถือ  
และเช่ือวา่สามารถดาํเนินการตามวตัถุประสงคต์ามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวไ้ด ้เกิดประโยชนแ์ก่ 
ส่วนรวม ไม่ใช่มาจากอาํนาจหนา้ท่ีโดยตาํแหน่งหรือประเพณี  
 การบริหารการเปล่ียนแปลง เป็นการร่วมดาํเนินกิจกรรมของบุคคลในองคก์าร เพื่อให ้
เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีทนัภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปตามบริบท โดยเป็นการเปล่ียนแปลงทั้งระบบ 
โครงสร้าง เทคโนโลย ีคน และวฒันธรรมองคก์าร กาํจดัจุดอ่อน เพิ่มจุดแขง็ อนัจะไดม้าซ่ึง 
ประสิทธิภาพและความคุม้ค่าขององคก์าร (สมัมา รธนิธย,์ 2553 ข, หนา้ 128-129) 
 คุณลกัษณะของผูน้าํเชิงปฏิรูปประกอบดว้ยองคป์ระกอบดงัน้ี เบอร์น (Burn, 1989 
อา้งถึงใน เนตร์พณัณา ยาวิราช, 2552, หนา้ 133)  
 1.  Idealized influence หมายถึง การท่ีผูน้าํประพฤติตนเป็นแบบอยา่ง น่ายกยอ่ง น่าเคารพ 
นบัถือศรัทธา ทาํใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงาน ผูน้าํมีวิสยัทศัน์และสามารถถ่ายทอด 
ไปยงัผูต้ามสามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วกิฤตผูน้าํเป็นผูมี้ศีลธรรม จริยธรรมสูง ไม่ใช ้
อาํนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตนประพฤติตนเป็นประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและหมู่คณะ ผูน้าํท่ีสามารถจูงใจ 
พนกังานใหน้าํเอาวิสยัทศัน์ท่ีกาํหนดไปสู่การปฏิบติัใหเ้กิดผลตามท่ีตอ้งการ โดยผูน้าํมีการใหร้างวลั 
แก่ความสาํเร็จท่ีพนกังานไดก้ระทาํ ส่งเสริมใหพ้นกังานไดรั้บการเรียนรู้จากการทาํงาน และไดรั้บ 
ความกา้วหนา้ 
 2.  Inspirational motivation หมายถึง ผูน้าํสร้างแรงบนัดาลใจ มีความสามารถในการจูงใจ 
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานดีเกินความคาดหมายโดยการปลุกกระตุน้ใหพ้นกังานมีความพยายาม 
 3.  Intellectual simulation หมายถึง ส่งเสริมใหพ้นกังานมีความคิดริเร่ิม ใหพ้นกังาน 
มีความคิดอิสระ การปลุกเร้าใหพ้นกังานรับรู้ถึงปัญหาและหาทางแกไ้ข มีการแกปั้ญหาไดอ้ยา่งดี 
มีคุณภาพสูง และพนกังานมีความผกูพนัสูง มีการคิดและการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบใหโ้อกาส 
พนกังานไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ 
 4.  Individualized consideration หมายถึง การมอบหมายงานท่ีทา้ทายใหแ้ก่พนกังาน  
การใหพ้นกังานมีความรับผดิชอบเพิ่มข้ึน ใหค้วามสาํคญักบัพนกังานมาก มีการส่ือสารแบบเปิดเผย 
และมีการพฒันาพนกังาน โดยผูน้าํจะปฏิบติัต่อพนกังานไม่เหมือนกนัข้ึนอยูก่บัพนกังานแต่ละคน 
 ผูน้าํเชิงปฏิรูปจะมีการกาํหนดวิสยัทศัน์ท่ีตอ้งการใหเ้กิดข้ึนในอนาคต และการส่ือสาร 
ใหผู้อ่ื้นทราบดว้ยคาํพดู การกระทาํเพื่อใหม้องเห็นภาพในผลสาํเร็จท่ีตอ้งการ ผูน้าํสร้างความไวว้างใจ 
และใหค้วามสาํคญักบัผูอ่ื้นมากกวา่ตนเอง เสริมสร้างจุดแขง็ใหพ้นกังาน และช่วยลดจุดอ่อนของ 
พนกังาน มีการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองและมีการเรียนรู้จากความผดิพลาดเพื่อไม่ใหเ้กิดความผดิพลาด 
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ซํ้าอีก การศึกษาวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้าํมกัจะศึกษาร่วมกนั ระหวา่งผูน้าํเชิงปฏิรูปและผูน้าํ 
เชิงแลกเปล่ียน  
 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํมี 
อิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามใหสู้งข้ึน
กวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและ
ศกัยภาพมากข้ึน ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิยัทศัน์ของกลุ่มและขององคก์าร จูงใจ 
ใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มของ
องคก์ารและสงัคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือ ผูต้ามน้ีจะกระทาํโดยผา่น
องคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกวา่ “ 4I’s” (Four I’s) คือ 
 1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือภาวะผูน้าํเชิงบารมี (Idealized influence or  
charisma leadership: II or CL) หมายถึง การท่ีผูน้าํประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง หรือเป็นโมเดล 
สาํหรับผูต้าม ผูน้าํจะเป็นท่ียกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และทาํใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจ 
เม่ือไดร่้วมงานกนั ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้าํและตอ้งการเลียนแบบผูน้าํของเขา 
ส่ิงท่ีผูน้าํตอ้งปฏิบติัเพื่อบรรลุถึงคุณลกัษณะน้ี คือ ผูน้าํจะตอ้งมีวิสยัทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงั 
ผูต้าม ผูน้าํจะมีความสมํ่าเสมอมากกวา่การเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์ 
วิกฤติ ผูน้าํเป็นผูท่ี้ไวใ้จไดว้า่จะทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ผูน้าํจะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูน้าํ 
จะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้าํนาจเพือ่ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อใหเ้กิดประโยชนแ์ก่ผูอ่ื้น 
และเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้าํจะแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ 
การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผูน้าํจะเสริม 
ความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดีและความมัน่ใจของผูต้าม และทาํใหผู้ต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนั 
กบัผูน้าํ โดยอาศยัวิสยัทศัน์และการมีจุดประสงคร่์วมกนั ผูน้าํแสดงความมัน่ใจช่วยสร้างความรู้สึก 
เป็นหน่ึงเดียวกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้าํและพฤติกรรมของผูน้าํ 
จากการสร้างความมัน่ใจในตนเองประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบติัภาระหนา้ท่ีขององคก์าร 
 2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation: IM) หมายถึง การท่ีผูน้าํจะประพฤติ 
ในทางท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การใหค้วามหมายและ 
ทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้าํจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team spirit) ใหมี้ชีวิตชีวา  
มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้าํจะทาํให ้
ผูต้ามสมัผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้าํจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูน้าํตอ้งการอยา่งชดัเจน  
ผูน้าํจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและวิสยัทศัน์ร่วมกนั ผูน้าํจะแสดงความเช่ือมัน่ 
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และแสดงใหเ้ห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้าม 
มองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสยัทศัน์และภารกิจขององคก์าร ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้ามพฒันา 
ความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ังพบวา่การสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึน 
ผา่นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญา โดยการคาํนึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคลทาํใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า และกระตุน้ใหพ้วกเขาสามารถจดัการกบัสภาพท่ี 
ตนเองเผชิญได ้ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยใหผู้ต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเอง และเสริม 
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
 3.  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation: IS) หมายถึง การท่ีผูน้าํมีการกระตุน้ 
ผูต้ามใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ  ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ทาํใหผู้ต้ามมีความตอ้งการหาแนวทาง 
ใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิม เพื่อทาํใหเ้กิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์
โดยผูน้าํมีการคิดและการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีการตั้งสมมติฐาน  
การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่า ๆ ดว้ยวิถีทางแบบ 
ใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาคาํตอบของ 
ปัญหา มีการใหก้าํลงัใจผูต้ามใหพ้ยายามหาแนวทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ ๆ ผูน้าํมีการกระตุน้ให ้
ผูต้ามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้ามแมว้า่มนัจะแตกต่างไปจากความคิด 
ของผูน้าํ ผูน้าํทาํใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหา 
ร่วมกนั โดยผูน้าํจะสร้างความเช่ือมัน่ใหผู้ต้ามวา่ปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีวิธีแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมี 
อุปสรรคมากมาย ผูน้าํจะพสูิจน์ใหเ้ห็นวา่สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งได ้จากความร่วมมือ 
ร่วมใจในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้ใหต้ั้งคาํถามต่อค่านิยมของ 
ตนเอง ความเช่ือ และประเพณี การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนท่ีสาํคญัของการพฒันาความสามารถ 
ของผูต้ามในการท่ีจะตระหนกั เขา้ใจ และแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 
 4.  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration: IC) ผูน้าํจะมี 
ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้าํใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และทาํ 
ใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสาํคญั ผูน้าํจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของ 
ผูต้ามแต่ละคน เพื่อการพฒันาผูต้าม ผูน้าํจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล  
เพื่อความสมัฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน ผูน้าํจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานให ้
สูงข้ึน นอกจากน้ีผูน้าํจะมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการใหโ้อกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้าง 
บรรยากาศของการใหก้ารสนบัสนุน คาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจาํเป็นและ 
ความตอ้งการ การประพฤติของผูน้าํแสดงใหเ้ห็นวา่เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล  
เช่น บางคนไดรั้บกาํลงัใจมากกวา่ บางคนไดรั้บอาํนาจการตดัสินใจดว้ยตวัเองมากกวา่ บางคน 
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มีมาตรฐานท่ีเคร่งครัดกวา่ บางคนมีโครงสร้างงานท่ีมากกวา่ ผูน้าํมีการส่งเสริมการส่ือสารสองทาง  
และมีการจดัการดว้ยการเดินดูรอบ ๆ (Management by walking around) มีปฏิสมัพนัธ์กบัผูต้ามเป็น 
การส่วนตวั ผูน้าํสนใจในความกงัวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งหมด (As a  
whole person) มากกวา่เป็นพนกังานหรือเป็นเพยีงปัจจยัการผลิต ผูน้าํจะมีการฟังอยา่งมีประสิทธิภาพ 
มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผูน้าํจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันา 
ผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเตม็ท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทาย
ความสามารถ ผูน้าํจะดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการคาํแนะนาํ การสนบัสนุน และการช่วยใหก้า้วหนา้ 
ในการทาํงานท่ีรับผดิชอบอยูห่รือไม่ โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกวา่เขากาํลงัถูกตรวจสอบ  
 องคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4 ประการ (4I’s) ของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงน้ี 
จะมีความสมัพนัธ์กนั (Intercorrelated) อยา่งไรกต็าม มีการแบ่งแยกแต่ละองคป์ระกอบ เพราะเป็น 
แนวคิดพฤติกรรมท่ีมีความเฉพาะเจาะจง และมีความสาํคญัในการวนิิจฉยัตามวตัถุประสงคต่์าง ๆ   
(Bass, 1997 a อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2554, หนา้ 189-192) 
 องคป์ระกอบของพฤติกรรมภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ (Transformational leadership 
factors)  
 พฤติกรรมของภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนจะสามารถสร้างแรงจูงใจใหผู้ต้ามทาํงานสาํเร็จ 
ตามท่ีกาํหนดไวไ้ด ้แต่ผลกระทบท่ีเกิดต่อผูต้ามและองคก์ารมกัจะเป็นเชิงลบ กล่าวคือในสถานการณ์ 
ท่ีนาํโดย ผูน้าํแบบแลกเปล่ียน ผูต้ามจะทาํงานกต่็อเม่ือมีการใหร้างวลัหรือแรงเสริมท่ีเป็นรูปธรรม  
เช่น ไดรั้บรางวลั ไดรั้บค่าจา้งท่ีเพิ่มข้ึนหรือไดรั้บผลประโยชน์อ่ืน เพิ่มข้ึนจากปกติเท่านั้น ในขณะท่ี 
ผลสาํเร็จขององคก์ารกไ็ดรั้บเพียงเท่าท่ีกาํหนดเป้าหมายไว ้องคก์ารจึงไม่ไดรั้บการพฒันาทั้งใน 
ดา้นผลงานและศกัยภาพ ทั้งน้ีการท่ีจะพฒันาศกัยภาพขององคก์ารนั้นจาํเป็นตอ้งพฒันาบุคลากร 
ขององคก์ารโดยเฉพาะผูต้ามไปพร้อม ๆ กนั ความเช่ือดงักล่าวสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้าํแบบ 
เปล่ียนสภาพท่ีเช่ือวา่การนาํจะประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยูท่ี่การพฒันาผูต้าม 
ใหเ้ป็นผูท่ี้มีศกัยภาพในการทาํงานพร้อมกบัการมีคุณธรรม จริยธรรม เน่ืองจากผูต้ามท่ีไดรั้บ 
การพฒันาดา้นคุณธรรม จริยธรรมในการทาํงานยอ่มเป็นผูท่ี้เอาใจใส่ต่องานทาํงานเพื่อมุ่งหวงั 
ความสาํเร็จขององคก์ารมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน ผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจึงใหค้วามสาํคญัต่อ 
การทาํงานของผูต้ามโดยจะพฒันาผูต้ามใหไ้ดรั้บการพฒันาเจริญงอกงาม มีศกัยภาพในการทาํงาน 
ใหถึ้งขีดสุดไปพร้อมกบัการพฒันาคุณธรรม จริยธรรมในตวัผูต้าม กล่าวไดว้า่ ผูน้าํแบบเปล่ียน 
สภาพเป็นผูน้าํท่ีมุ่งสร้างแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) ใหเ้กิดในตวัผูต้าม ผูน้าํท่ีมีลกัษณะ 
แบบเปล่ียนสภาพจึงเร่ิมตน้จากพฤติกรรมของผูน้าํเป็นลาํดบัแรกโดยผูน้าํพฒันาตนเองให ้มีค่านิยม  
จริยธรรมและอุดมการณ์ในการทาํงานท่ีเขม้แขง็ สามารถเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูต้ามได ้ซ่ึงคุณลกัษณะ 
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ดงักล่าวสามารถส่งผลต่อการเพิ่มแรงจูงใจของผูต้ามใหป้ฏิบติัไปในแนวทางดีงามต่อองคก์าร  
ต่อส่วนรวมมากกวา่เพื่อประโยชน์ของตนเอง พฤติกรรมภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ สามารถ 
จาํแนกออกได ้4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 1.  ความเสน่หา หรือ การใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Charisma or idealized influence: II)  
เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้าํเป็นบุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับจากผูต้ามดว้ยความเตม็ใจหรือ มีความเสน่หา  
มีบารมี ผูต้ามจึงยอมรับแบบอยา่งจากผูน้าํอยา่งจริงใจ ดงัท่ีกล่าวกนัวา่ “แบบอยา่งท่ีดีมีค่ามากกวา่ 
คาํสอนและมีผลต่อการปฏิบติัตนของผูต้าม” การใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์ เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้าํ 
แบบเปล่ียนสภาพแสดงออกดว้ยแบบตวัอยา่งอนัดีงามในการปฏิบติัตน การมีบทบาทท่ีเขม้แขง็ 
ในการปฏิบติังานใหผู้ต้ามเห็นอยา่งสมํ่าเสมอ เม่ือผูต้ามรับรู้และยอมรับพฤติกรรมดงักล่าวของผูน้าํ  
จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมข้ึน ซ่ึงปกติผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจะมีการประพฤติปฏิบติัท่ีมี 
มาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูง จนเกิดการยอมรับเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งดีงาม 
 องคป์ระกอบดา้นความเสน่หาบ่งบอกถึงการมีความสามารถพิเศษของบุคคล ซ่ึงจะส่งผล 
ใหผู้อ่ื้นเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามวิสยัทศัน์ท่ีบุคคลนั้นกาํหนดไว ้ตวัอยา่งของบุคคลท่ีมีความสามารถ
พิเศษของภาวะผูน้าํดา้นความเสน่หาท่ีมีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับ เช่น มาร์ติน ลูเธอร์คิงส์ เนลสนั  
เมลเดลา เป็นตน้ 
 2.  การสร้างแรงดลใจ (Inspirational motivation: IM) เป็นพฤติกรรมของผูน้าํท่ี 
แสดงออกดว้ยการส่ือสาร (Communication) เพื่อใหผู้ต้ามทราบถึงความคาดหวงัท่ีสูงของผูน้าํท่ีมี 
ต่อผูต้ามและองคก์าร ดว้ยการสร้างแรงดลใจโดยจูงใจใหย้ดึมัน่และร่วมสานฝันต่อวิสยัทศัน์ของ 
องคก์าร การสร้างแรงดลใจในทางปฏิบติัผูน้าํมกัจะใชส้ญัลกัษณ์และการปลุกเร้าทางอารมณ์ให้ 
กลุ่มทาํงานร่วมกนัเพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการทาํเพื่อประโยชน์เฉพาะตน เช่น การใชเ้พลงประจาํ 
สถาบนั การใชสี้ การใชป้ระวติัขององคก์าร การใชบุ้คคลท่ีบุคคลในองคก์ารใหก้ารยอมรับ เป็นตน้  
ดว้ยวิธีการท่ีกล่าวมา ผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจึงถือไดว้า่เป็นผูส่้งเสริมนํ้าใจแห่งการทาํงานเป็นทีม  
ผูน้าํจะพยายามจูงใจผูต้ามใหท้าํงานบรรลุเกินเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ใหมี้ความมุ่งมัน่ในการพฒันา 
งานอยูเ่สมอโดยสร้างจิตสาํนึกของผูต้ามใหเ้ห็นความสาํคญัวา่เป้าหมายและผลงานนั้น จาํเป็นตอ้งมี 
การปรับปรุงเปล่ียนแปลงตลอดเวลา จึงจะทาํใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้ประสบความสาํเร็จได ้
 3.  การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual stimulation: IS) เป็นพฤติกรรมของผูน้าํแบบ 
เปล่ียนสภาพ ท่ีแสดงออกดว้ยการกระตุน้ใหผู้ต้ามมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ หรือวิธีการ 
ทาํงานใหม่ ๆ มีความเป็นผูป้ระกอบการ (Entrepreneur) ท่ีมีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์มีความสามารถ 
ในการคิดคน้นวตักรรม โดยใชว้ิธีการฝึกคิดทวนกระแสความเช่ือและค่านิยมเดิมของตน ของผูน้าํ  
หรือขององคก์ารท่ีเรียกกนัวา่ กระบวนการคิดส่ิงใหม่หรือคิดใหม่ ทาํใหม่ ผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจะ 
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กระตุน้การคิดริเร่ิมสร้างสรรคข์องผูต้ามโดยสร้างความรู้สึกท่ีทา้ทายใหเ้กิดข้ึนแก่ผูต้ามและจะให ้
การสนบัสนุน อาํนวยความสะดวกแก่ผูต้าม หากผูต้ามตอ้งการทดลองวิธีการใหม่ ๆ ของตน หรือ 
ตอ้งการริเร่ิมสร้างสรรค ์ใหม่ท่ีเก่ียวกบังานขององคก์าร ส่งเสริมใหผู้ต้ามแสวงหาทางออกและ 
วิธีการแกปั้ญหาต่าง ๆ ดว้ยตนเอง ตวัอยา่งเช่น ผูบ้ริหารสถานศึกษากระตุน้ให ้หวัหนา้กลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ภาษาไทยส่งเสริมใหค้รูแต่ละคนพยายามพฒันาวิธีการจดักิจกรรมการเรียนการสอนของ 
ตนเองท่ีสามารถขจดัปัญหาการเขียนอกัษรไทยท่ีมีลกัษณะไม่ถูกตอ้ง เป็นตน้ 
 4.  การมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายคน (Individualized consideration: IC) เป็นพฤติกรรม 
ของผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ ท่ีมุ่งเนน้การส่งเสริมบรรยากาศของการทาํงานท่ีดี ดว้ยการใหค้วามสนใจ 
ใส่ใจรับรู้ และพยายามตอบสนองความตอ้งการเป็นรายบุคคลของผูต้าม การสร้างความสัมพนัธ ์
เป็นรายบุคคลจะช่วยใหผู้น้าํสามารถเขา้ใจผูต้ามทั้งสภาพความตอ้งการ ระดบัแรงจูงใจของผูต้าม 
แต่ละคนไดอ้ยา่งถูกตอ้งเน่ืองจากธรรมชาติของมนุษยมี์ความแตกต่างกนัอยูแ่ลว้ โดยผูน้าํจะกาํหนด 
ตาํแหน่งของตนใหเ้ป็นส่วนหน่ึงของทีมงานหรือกลุ่มบุคคลอยูใ่นระดบัท่ีใกลชิ้ดหรือมีระดบัเดียว 
กบัทุกคนในทีม ไม่ใช่อยูใ่นลกัษณะของเจา้นาย (Boss) แสดงบทบาทเป็นพี่เล้ียงหรือท่ีปรึกษา  
(Mentor) ใหค้าํแนะนาํใหก้ารช่วยเหลือผูต้ามไดพ้ฒันาระดบัความตอ้งการของตนสู่ระดบัสูงข้ึน  
เช่น การพฒันาระดบัความตอ้งการจากระดบัเบ้ืองตน้ไปสู่ระดบัสูงสุด คือ การนบัถือศกัยภาพ 
ในตนเอง (Self-esteem) โดยผูน้าํใชว้ิธีการกระจายอาํนาจ (Empowerment) การตดัสินใจแก่ผูต้าม  
เพื่อเพิ่มการเรียนรู้และความกลา้หาญ รวมทั้งความมัน่ใจในตนเองแก่ผูต้าม ตวัอยา่งของผูน้าํใน 
ลกัษณะน้ี ไดแ้ก่ ผูน้าํท่ีเปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการทาํงานขององคก์ารและใชเ้วลา 
ในการดูแลเอาใจใส่แก่ผูต้ามรายบุคคลดว้ยวิธีการเฉพาะของแต่ละคน พฤติกรรมท่ีผูน้าํใชก้บัผูต้าม 
แต่ละคนกจ็ะแตกต่างกนั เช่น บางคนจาํเป็นตอ้งใชก้ารดูแลอยา่งใกลชิ้ด ในขณะท่ีบางคนท่ีมี 
ความรับผดิชอบสูงดีอยูแ่ลว้กใ็ชว้ิธีการใหอิ้สระซ่ึงเป็นไปตามความจาํเป็นของผูต้ามแต่ละคน  
เป็นตน้ (สมุทร ชาํนาญ, 2554, หนา้ 149-150) 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีไดน้าํแนวคิดของ (สมัมา รธนิธย,์ 2553 ข, หนา้ 128-129) มาใชก้บั 
บริบทของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลโดยกาํหนดภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็น 5 ดา้นคือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี 
อุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized influence) ดา้นการสร้างแรงดลใจ (Inspiration motivational) 
ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual stimulation) ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (Individual  
consideration) และดา้นการบริหารการเปล่ียนแปลง (Change management)   
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 6)  แนวคดิ ทฤษฎ ีหลกัธรรมาภิบาล 
 ความหมายของธรรมาภิบาล 
 คาํวา่ ธรรมาภิบาล (Good governance) มีผูใ้ชค้าํศพัทต่์าง ๆ เช่น ธรรมาภิบาล ธรรมรัฐ  
การปกครองท่ีดี การบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี และอ่ืน ๆ สถาบนัวิจยัเพื่อการพฒันาประเทศไทย  
(TDRI) ไดอ้ธิบายวา่ ธรรมาภิบาลเป็นศพัทท่ี์สร้างข้ึนจากคาํวา่ “ธรรม” แปลวา่ ความดี หรือ  
กฎเกณฑ ์คาํวา่ “อภิบาล” แปลวา่ บาํรุงรักษา ปกครอง เม่ือนาํมารวมกนัเป็น “ธรรมาภิบาล”  
มีความหมายเดียวกนักบัคาํวา่ Good governance (สถาบนัวิจยัเพื่อการพฒันาประเทศไทย, 2541,  
อา้งถึงใน บุษบง ชยัเจริญวฒันะ และบุญมี ล้ี, 2544, หนา้ 13; สัมมา รธนิธย,์ 2553 ก, หนา้ 161)  
ในปัจจุบนัการบริหารองคก์รภาครัฐและเอกชนนิยมใชห้ลกัการบริหารจดัการท่ีดี (Good governance) 
ซ่ึงหลกัการน้ีไดก้าํหนดไวใ้นระเบียบสาํนกัรัฐมนตรีวา่ดว้ยการสร้างระบบการบริหารจดัการ 
บา้นเมืองและสังคมท่ีดี พทุธศกัราช 2542 ระเบียบดงักล่าวน้ีพยายามสะทอ้นภาพการบริหารจดัการ 
ท่ีดีในองคก์ร ซ่ึงเร่ิมจากการเรียกร้องของธนาคารโลกใหป้ระเทศผูกู้เ้งินกาํหนดรูปแบบการบริหาร
จดัการท่ีดีใหเ้ป็นหลกัปฏิบติัท่ีช่วยประกนัวา่ ผูบ้ริหารไดด้าํเนินการบริหารดว้ยความรับผดิชอบ  
และนาํไปสู่เป้าหมายความสาํเร็จขององคก์ารอยา่งแทจ้ริง (สาํนกังานปฏิรูปการศึกษา, 2545,  
หนา้ 14-16 อา้งถึงใน สมัมา รธนิธย,์ 2553 ก, หนา้ 161) 
 ประเวศ วะสี ไดใ้หค้าํนิยามของธรรมรัฐไวว้า่ คือ รัฐท่ีมีความถูกตอ้ง เป็นธรรม  
ซ่ึงหมายถึง ความถูกตอ้งเป็นธรรมใน 3 เร่ืองใหญ่ ๆ คือ 
 1.  การเมืองและระบบราชการท่ีโปร่งใส รับผดิชอบต่อสงัคม ถูกตรวจสอบได ้
 2.  ภาคธุรกิจท่ีโปร่งใส รับผดิชอบต่อสงัคม สามารถตรวจสอบได ้
 3.  สังคมท่ีเขม้แขง็ ความเป็นประชาสังคม (Civil society) สามารถตรวจสอบภาครัฐ 
และภาคธุรกิจใหต้ั้งอยูใ่นความถูกตอ้งไดธ้รรมรัฐ เป็นการยกระดบักระบวนความสมัพนัธ์  
ความร่วมมือของส่วนต่าง ๆ ในสงัคมอนั ไดแ้ก่ 
  3.1  ภาครัฐ ภาคสังคมและภาคเอกชน 
  3.2  สถาบนัต่าง ๆ ของประเทศ 
  3.3  ระดบัต่าง ๆ ของประเทศ คือ ชุมชน ประชาคมภูมิภาค และระดบัชาติ ใหมี้
ลกัษณะเป็นรัฐธรรมท่ีมีพลงั 
 สมชาย ภคภาสน์วิวฒัน์ ใหค้วามเห็นวา่ โดยทัว่ไป ธรรมรัฐ หมายถึง การบริหาร หรือ 
การปกครองท่ีดีและมีความเป็นธรรม 
 ธีรยทุธ บุญมี ใหค้วามหมายของธรรมรัฐไวว้า่ คือ กระบวนความสมัพนัธ์ (Interactive  
relation) ระหวา่งภาครัฐ ภาคสงัคม ภาคเอกชน และประชาชนทัว่ไป ในการท่ีจะทาํใหก้ารบริหาร 
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ราชการแผน่ดิน ดาํเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม โปร่งใส ยติุธรรมและตรวจสอบได ้ 
(จรัส อติวิทยาภรณ์, 2553, หนา้ 464) 
 ระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรี วา่ดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี 
พทุธศกัราช 2542 (ชาํนาญ คงรอด, 2554, หนา้ 20-21) ไดร้ะบุหลกัการของนิยาม การบริหารกิจการ 
บา้นเมืองและสงัคมท่ีดีไวด้งัน้ี “การบริหารกิจการบา้นเมืองและสงัคมท่ีดีเป็นแนวทางสาํคญั 
ในการจดัระเบียบใหส้งัคมทั้งภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชนและภาคประชาชน ซ่ึงครอบคลุมถึงฝ่ายวิชาการ 
ฝ่ายปฏิบติัการ ฝ่ายราชการและฝ่ายธุรกิจสามารถอยูร่่วมกนัอยา่งสงบสุข มีความรู้รักสามคัคีและ 
ร่วมกนัเป็นพลงัก่อใหเ้กิดการพฒันาท่ีย ัง่ยนื และเป็นส่วนเสริมความเขม้แขง็หรือสร้างภูมิคุม้กนัแก่ 
ประเทศเพื่อบรรเทา ป้องกนั หรือแกไ้ขเยยีวยาวิกฤตภยนัตรายท่ีหากจะมีมาในอนาคตเพราะสังคม 
จะรู้สึกถึงความยติุธรรม ความโปร่งใส และการมีส่วนร่วมอนัเป็นคุณลกัษณะสาํคญัของศกัด์ิศรี 
ความเป็นมนุษยแ์ละการปกครองแบบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข สอดคลอ้ง 
กบัความเป็นไทย รัฐธรรมนูญ และกระแสโลกยคุปัจจุบนั  
 สรุปโดยผูว้ิจยั ธรรมาภิบาล หมายถึง หลกัการบริหารจดัการท่ีดี (Good governance) เป็น
หลกัปฏิบติัท่ีช่วยประกนัวา่ ผูบ้ริหารไดด้าํเนินการบริหารดว้ยความรับผดิชอบ และนาํไปสู่เป้าหมาย 
ความสาํเร็จขององคก์ารอยา่งแทจ้ริง  
 หลกัธรรมาภิบาล (Good governance) หมายถึง องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็นองคก์ร 
หน่ึงท่ีบริหารงานโดยการกาํหนดกลไกอาํนาจของภาครัฐในการบริหารจดัการทรัพยากร ทั้งดา้น 
เศรษฐกิจสงัคม ชุมชน และกลุ่มคนเพื่อใหเ้กิดการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืในทุก ๆ ดา้น อนัจะนาํไปสู่ 
การพฒันาประเทศชาติ ซ่ึงองคก์ารบริหารส่วนตาํบลโดยการบริหารงานของราชการการเมืองกบั 
ขา้ราชการทุกคนในสงักดัไดท้าํหนา้ท่ีเป็นแกนนาํในการผลกัดนัแนวคิดและสร้างการยอมรับ 
ร่วมมือ ในทุกระดบัดว้ยแนวคิดท่ีวา่ การบริหารงานท่ีดีของรัฐเป็นรากฐานท่ีดีของการพฒันาคนให ้
ดาํรงชีวิตอยูร่่วมกนัอยา่งสนัติสุข โดยสามารถพิสูจน์ไดจ้ากตวัช้ีวดัหลายประการท่ีองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลไดใ้หบ้ริการประชาชน สงัคมและองคก์รต่าง ๆ อยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด ความสาํเร็จ
ในการบริหารงานท่ีดีมีศกัยภาพประชาชนไดรั้บประโยชน์อยา่งคุม้ค่าเป็นพลงัขบัเคล่ือนท่ีดีและ
เป็นเคร่ืองยนืยนัวา่การบริหารงานท่ีดีมีประสิทธิภาพสูง สามารถพฒันาคน ชุมชน สังคมได ้
อยา่งต่อเน่ืองตลอดมา โดยอาศยัการบริหารตามหลกัธรรมาภิบาล 6 หลกั ดงัน้ี  
 1.  หลกันิติธรรม หมายถึง การตรากฎหมายท่ีถูกตอ้งเป็นธรรม การบงัคบัใหท้นัสมยัและ 
เป็นธรรม เป็นท่ียอมรับของสงัคม อนัจะทาํใหส้งัคมยนิยอมพร้อมใจกนัปฏิบติัตามกฎหมายและ 
ขอ้บงัคบัเหล่านั้นโดยถือวา่เป็นการปกครองภายใตก้ฎหมายมิใช่อาํเภอใจหรืออาํนาจของตวับุคคล 
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 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล เป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นราชการส่วนทอ้งถ่ิน 
ในการดาํเนินการงานของ องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็นการดาํเนินการตามวิธีทางการปกครอง  
กล่าวคือ ในการดาํเนินการบริหารงาน โดยมีกฎหมาย ระเบียบ ถือปฏิบติัในการบริหารงานหรือ
ดาํเนินการต่าง ๆ ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ฝ่ายบริหารคือ ส่วนกลางไดอ้าํนาจมาปฏิบติัตามกฎหมาย  
การบริหารจดัการภายในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลนั้น ไดถื้อปฏิบติัตามระเบียบกฎหมายต่าง ๆ เช่น 
 (1)  ดา้นบุคลากร 
 (2)  ดา้นการปฏิบติังาน 
 2.  หลกัคุณธรรม หมายถึง เป็นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม โดยรณรงคใ์หเ้จา้หนา้ท่ี 
ของรัฐยดึถือหลกัน้ีในการปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อเป็นตวัอยา่งแก่สงัคมและส่งเสริมสนบัสนุนใหป้ระชาชน 
พฒันาตนเองไปพร้อมกนั เพื่อใหค้นไทยมีความซ่ือสตัย ์จริงใจ ขยนั อดทน มีระเบียบวินยั ประกอบ 
อาชีพสุจริตจนเป็นนิสัยประจาํชาติ 
 ในระดบัภาครัฐ ผูแ้ทนประชาชนท่ีเขา้ไปทาํหนา้ท่ีบริหารราชการเขา้สู่หนา้ท่ีดว้ย 
ความชอบธรรม ทั้งเจา้หนา้ท่ีฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจาํและจะตอ้งปฏิบติัตามมาตรฐานทางคุณธรรม 
และจริยธรรมของเจา้หนา้ท่ีของรัฐอยา่งเคร่งครัด 
 ในระดบัองคก์ร เจา้หนา้ท่ีจะตอ้งปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ ใหค้วามยติุธรรมแก่ 
ประชาชนอยา่งเท่าเทียมกนั รวมทั้งจดัระบบงานท่ีตอบสนองความตอ้งการของประชาชนและ 
ปฏิบติัตามขอ้บงัคบั 
 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดย้ดึมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม จะพยายามส่งเสริมสนบัสนุน 
ใหป้ระชาชนพฒันาตนเองใหม้ากท่ีสุด 
 3.  หลกัการมีส่วนร่วม หมายถึง เป็นการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมรับรู้และ 
เสนอแนะความเห็นในการตดัสินใจปัญหาสาํคญัของประเทศ ไม่วา่ดว้ยการแสดงความคิดเห็น  
การไต่สวนสาธารณะ ประชาพิจารณ์ การแสดงประชามติ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีภารกิจ 
และบทบาทหนา้ท่ีในการใหบ้ริการประชาชนในเขตพื้นท่ี โดยจะส่งเสริมใหป้ระชาชนและกลุ่ม 
ต่าง ๆ รวมตวักนัจดัตั้งเป็นกลุ่มชุมชน มีสิทธิและความเสมอภาคกนัทุกคน สามารถแสดงความคิดเห็น 
ความตอ้งการ การใชสิ้ทธิและหนา้ท่ีตามกฎหมาย เพื่อมุ่งพฒันาคนใหมี้ส่วนร่วมอยา่งย ัง่ยนืขจดั 
ปัญหาความยากจนยกระดบัคุณภาพชีวิตพีน่อ้งประชาชนอยา่งทัว่ถึง 
 4.  หลกัความโปร่งใส หมายถึง สร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัของคนในชาติ  
โดยปรับปรุงกลไกการทาํงานขององคก์รทุกองคก์รใหมี้ความโปร่งใส มีการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสาร 
ท่ีเป็นประโยชน์อยา่งตรงไปตรงมาดว้ยภาษาท่ีเขา้ใจง่าย ประชาชนเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารไดส้ะดวก 
และมีกระบวนการใหป้ระชาชนตรวจสอบความถูกตอ้งชดัเจน 
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 5.  หลกัความรับผดิชอบ หมายถึง ตระหนกัในสิทธิหนา้ท่ี ความสาํนึกในความรับผดิชอบ 
ต่อสงัคม การใส่ใจปัญหาสาธารณะของบา้นเมืองและการกระตือรือร้นในการแกปั้ญหา ตลอดจน 
การเคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่างและความกลา้ท่ีจะยอมรับผลจากการกระทาํของตน 
 6.  หลกัความคุม้ค่า หมายถึง การบริหารจดัการและใชท้รัพยากรท่ีมีจาํกดัเพื่อใหเ้กิด 
ประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม โดยรณรงคใ์หค้นไทยมีความประหยดั ใชข้องอยา่งคุม้ค่า สร้างสรรค ์
สินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพ สามารถแข่งขนัไดใ้นเวทีชาติ รู้จกัการอนุรักษแ์ละพฒันาทรัพยากร 
ธรรมชาติใหส้มบูรณ์ย ัง่ยนื  
 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นพื้นฐานของการพฒันาระบอบประชาธิปไตย เป็นรากฐาน 
ท่ีสาํคญัของการใชสิ้ทธิและเสรีภาพในการปกครองตนเองและเป็นกลไกสาํคญัท่ีนาํมาซ่ึงการพฒันา 
ความเจริญกา้วหนา้ และประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี เพราะองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอยูใ่กลชิ้ด 
ประชาชนมากท่ีสุด การพฒันาในทุกดา้น และการทาํงานอยา่งมีคุณธรรม โปร่งใส มีส่วนร่วม  
สามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดม้ากท่ีสุดและเกิดประโยชน์สูงสุด ทาํใหเ้กิดผล 
คุม้ค่า มากท่ีสุด จาํเป็นตอ้งบริหารจดัการใหเ้กิดการกระจายไปทุกชุมชนทุกหมู่บา้น จึงจะเขา้หลกั 
ความคุม้ค่า ในปัจจยัพื้นฐานและปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีอาํนวยความสะดวกสบายในการดาํรงชีวิตประจาํวนั  
ในยคุโลกาภิวตัน์ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (ก่ิงแกว้ คานเขต, 2553, หนา้ 30-32)  
 เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ (2541, อา้งถึงใน บุษบง ชยัเจริญวฒันะ และบุญมี ล้ี, 2544,  
หนา้ 17-19; สัมมา รธนิธย,์ 2553 ก, หนา้ 162-163) กล่าววา่ องคป์ระกอบของธรรมาภิบาลท่ีเสนอ 
โดย United Nations Development Program (UNDP) มี 9 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
 1.  การมีส่วนร่วมของประชาชน (Public participation) ประชาชนทั้งชายและหญิง 
มีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจอยา่งเท่าเทียมกนั ไม่วา่จะเป็นการมีส่วนร่วมโดยตรงหรือ 
ทางออ้มโดยผา่นสถาบนัต่าง ๆ ท่ีมีอาํนาจอนัชอบธรรม (Legitimate intermediate institution)  
 2.  กฎหมายท่ียติุธรรม (Rule of law) การปกครองประเทศจะใชก้ฎหมายเป็นบรรทดัฐาน 
และทุกคนเคารพกฎหมาย โดยท่ีกรอบของกฎหมายท่ีใชใ้นประเทศตอ้งมีความยติุธรรม และถูก 
บงัคบัใชก้บัคนกลุ่มต่าง ๆ อยา่งเสมอภาคเท่าเทียมกนั 
 3.  ความเปิดเผยโปร่งใส (Transparency) กระบวนการทาํงาน กฎเกณฑก์ติกาต่าง ๆ   
มีความเปิดเผยตรงไปตรงมา ขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ในสงัคมสามารถถ่ายโอนไดอ้ยา่งเป็นอิสระ  
(Free flow of information) ประชาชนสามารถเขา้ถึงและรับทราบขอ้มูลหรือข่าวสารสาธารณะของ 
ทางราชการไดต้ามท่ีกฎหมายบญัญติั 
 4.  การมีฉนัทานุมติัร่วมในสังคม (Consensus orientation) การตดัสินใจดาํเนินนโยบาย 
ใด ๆ ของภาครัฐ ตอ้งมีการประสานความตอ้งการหรือผลประโยชน์ท่ีแตกต่างของกลุ่มคนในสงัคม 
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ใหเ้กิดเป็นความเห็นร่วมกนั (Broad consensus) บนพื้นฐานของส่ิงท่ีเป็นประโยชน์สูงสุดแก่สงัคม 
โดยรวม 
 5.  กลไกการเมืองท่ีชอบธรรม (Political legitimacy) กระบวนการเขา้สู่อาํนาจทางการเมือง 
มีความชอบธรรมและเป็นท่ียอมรับของคนในสงัคม เช่น การไดม้าซ่ึงสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎร 
ท่ีมีคุณภาพ การมีคณะรัฐมนตรีท่ีปฏิบติังานเพื่อประโยชน์แก่ส่วนรวม การมีระบบราชการท่ีสุจริต 
โปร่งใสตรวจสอบได ้การมีกระบวนการเปิดเผยทรัพยสิ์นและหน้ีสินของนกัการเมือง การมี 
คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ป.ป.ช.) ทาํหนา้ท่ีไต่สวนและวินิจฉยั 
เจา้หนา้ท่ีรัฐท่ีรํ่ ารวยผดิปกติ 
 6.  ความเสมอภาค (Equity) ประชาชนทุกคนมีความสามารถอยา่งเท่าเทียมกนัในการเขา้ถึง 
โอกาสต่าง ๆ ในสงัคม เช่น โอกาสพฒันาหรือมีความเป็นอยูท่ี่ดี โดยรัฐเป็นผูจ้ดัสรรสาธารณูปโภค 
ขั้นพื้นฐานเพือ่ใหป้ระชาชนสามารถเขา้ถึงบริการโดยเท่าเทียมกนั 
 7.  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Effectiveness and efficiency) กระบวนการและสถาบนั 
ต่าง ๆ เช่น รัฐสามารถจดัสรร ใชท้รัพยากรต่าง ๆ ไดอ้ยา่งคุม้ค่าและเหมาะสม เพื่อตอบสนอง 
ความตอ้งการของคนในสงัคมโดยรวม รวมถึงการทาํงานท่ีรวดเร็ว มีคุณภาพและก่อใหเ้กิดประโยชน์ 
สูงสุด 
 8.  พนัธะความรับผดิชอบต่อสงัคม (Accountability) การตดัสินใจใด ๆ ของภาครัฐ  
ภาคเอกชน และภาคประชาชนตอ้งกระทาํโดยมีพนัธะความรับผดิชอบในส่ิงท่ีตนเองกระทาํต่อ 
สาธารณชนหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัหน่วยงานนั้น โดยคาํนึงถึงประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนแก่ส่วนรวม 
เป็นหลกัและมีจิตใจเสียสละ เห็นคุณค่าสงัคมท่ีตนเองสงักดัอยู ่
 9.  การมีวิสยัทศัน์เชิงกลยทุธ์ (Strategic vision) การท่ีผูน้าํและประชาชนในประเทศ 
มีวิสยัทศันใ์นการสร้างธรรมาภิบาลและการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื  
 ชวน หลีกภยั (2542, อา้งถึงใน สุทธศรี วงษส์มาน, 2544, หนา้ 33-34; สัมมา รธนิธย,์ 
2553 ก, หนา้ 163-164) สรุปในการประชุมคณะรัฐมนตรีเม่ือวนัท่ี 11 พฤษภาคม พ.ศ. 2542  
มีมติเห็นชอบใหก้าํหนดเร่ืองการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสงัคมท่ีดี หรือ Good 
governance เป็นวาระแห่งชาติ (National agenda) และใหห้น่วยงานของรัฐทุกแห่งกาํหนดแผนงาน  
โครงการ เพื่อปรับงานในความรับผดิชอบใหส้อดคลอ้งกบัหลกัการการบริหารจดัการท่ีดี และ 
รายงานใหค้ณะรัฐมนตรีทราบ ซ่ึงองคป์ระกอบหลกั ประกอบดว้ยหลกัการ 5 ประการ คือ 
 หลกัการท่ี 1 หลกันิติธรรม คือ การทาํใหก้ฎหมาย กฎและกติกาต่าง ๆ เป็นท่ียอมรับของ 
ประชาชน ใหมี้การถือปฏิบติัร่วมกนัอยา่งเสมอภาคและเป็นธรรม 
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 หลกัการท่ี 2 หลกัความโปร่งใส คือ การทาํใหส้งัคมไทยเป็นสงัคมท่ีมีการเปิดเผยขอ้มูล 
ข่าวสารตรงไปตรงมา สามารถตรวจสอบความถูกตอ้งได ้ช่วยใหก้ารทาํงานภาครัฐและภาคเอกชน 
ปลอดจากทุจริตและคอร์รัปชัน่ 
 หลกัการท่ี 3 หลกัความมีส่วนร่วม คือ การทาํใหส้งัคมไทยเป็นสงัคมท่ีประชาชนมี 
ส่วนร่วมรับรู้และเสนอความเห็นในการตดัสินใจสาํคญัของสงัคมโดยประชาชนมีความสามคัคี  
ร่วมมือในการทาํงาน เร่ืองสาํคญั ตลอดจนไม่มีการผกูขาดทั้งโดยภาครัฐหรือภาคเอกชน 
 หลกัการท่ี 4 หลกัความรับผดิชอบ คือ การทาํใหส้ังคมไทยเป็นสังคมท่ีทุกฝ่ายมี 
ความรับผดิชอบต่อบทบาทหนา้ท่ีของตน เคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่างโดยพยายามหาทางออก 
ท่ีทุกฝ่ายยอมรับร่วมกนัได ้กลา้รับผลการกระทาํของตน 
 หลกัการท่ี 5 หลกัความคุม้ค่า คือ การทาํใหส้งัคมไทยเป็นสงัคมท่ีรู้คุณค่าทรัพยากรของ 
ชาติและบริหารงานดว้ยความประหยดั มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยเฉพาะอยา่งยิง่ภาครัฐ 
ตอ้งใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพแก่ประชาชน  
 สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2542 อา้งถึงใน บุษบง ชยัเจริญวฒันะ  
และบุญมี ล้ี, 2544, หนา้ 17-18; สัมมา รธนิธย,์ 2553 ก, หนา้ 164) เห็นวา่องคป์ระกอบ 
หลกัธรรมาภิบาล เนน้เก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล และการใหบ้ริการของรัฐ ซ่ึงประกอบดว้ย 
หลกัการสาํคญั 6 ประการ คือ  
 1.  หลกันิติธรรม ประกอบดว้ย 
  1.1  กฎหมายและกฎเกณฑต่์าง ๆ มีความเป็นธรรม สามารถปกป้องคนดีและลงโทษ 
คนไม่ดีได ้
  1.2  มีการปฏิรูปกฎหมายอยา่งสมํ่าเสมอใหเ้หมาะกบัสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนไป 
  1.3  การดาํเนินงานของกระบวนยติุธรรมเป็นไปอยา่งรวดเร็ว โปร่งใส และตรวจสอบ
ได ้และไดรั้บการยอมรับจากประชาชน 
  1.4 ประชาชนตระหนกัถึงสิทธิเสรีภาพ หนา้ท่ีของตนเอง เขา้ใจกฎเกณฑต่์าง ๆ และมี 
ส่วนร่วมในกรณีต่าง ๆ  
 2.  หลกัความโปร่งใส ประกอบดว้ย  
  2.1  การสาํรวจความพึงพอใจของผูม้าใชบ้ริการของรัฐและเจา้หนา้ท่ีของส่วนราชการ 
  2.2  จาํนวนเร่ืองกล่าวหา ร้องเรียน หรือสอบสวนเจา้หนา้ท่ีของรัฐ 
  2.3  เกณฑใ์นการใชดุ้ลยพนิิจของส่วนราชการมีความชดัเจนเป็นท่ียอมรับ 
  2.4  ส่วนราชการมีตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานท่ีเป็นรูปธรรมและเปิดเผยต่อสาธารณะ 
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 3.  หลกัความรับผดิชอบ ประกอบดว้ย 
  3.1  การไดรั้บการยอมรับและความพอใจจากผูรั้บบริการและผูเ้ก่ียวขอ้ง 
  3.2  การบรรลุผลตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวข้องงานท่ีปฏิบติั 
  3.3  คุณภาพของงานทั้งดา้นปริมาณ ความถูกตอ้ง ครบถว้น รวมทั้งจาํนวน 
ความผดิพลาด ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน และจาํนวนการร้องเรียนหรือการกล่าวหาท่ีไดรั้บ 
 4.  หลกัความคุม้ค่า ประกอบดว้ย 
  4.1  ความพึงพอใจของผูรั้บบริการ 
  4.2  ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพ 
 5.  หลกัการมีส่วนร่วม ประกอบดว้ย 
  5.1  ความสมัฤทธ์ิผลของโครงการต่าง ๆ รวมถึงการประหยดังบประมาณ 
  5.2  ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งหรือผูไ้ดรั้บผลกระทบ 
  5.3  จาํนวนผูเ้ขา้ร่วมแสดงความคิดเห็นหรือจาํนวนขอ้เสนอแนะหรือขอ้คิดเห็นของ 
ประชาชน ในการดาํเนินการเร่ืองต่าง ๆ รวมถึงคุณภาพของการเขา้มามีส่วนร่วม 
 6.  หลกัคุณธรรม ประกอบดว้ย 
  6.1  การร้องเรียนหรือร้องทุกขใ์นการดาํเนินการในเร่ืองต่าง ๆ ทั้งในและนอกองคก์ร
ลดลง 
  6.2  คุณภาพชีวิตของคนในสงัคมดีข้ึน มีการบริหารจดัการและใชท้รัพยากรในชาติ
อยา่งเกิดประโยชน์สูงสุด 
  6.3  สงัคมมีเสถียรภาพ อยูร่่วมกนัอยา่งสงบสุขดว้ยความมีระเบียบวินยั   
 สรุปไดว้า่ หลกัธรรมาภิบาลในการบริหารงานประกอบดว้ย 
 1.  หลกันิติธรรม ซ่ึงเป็นหลกัการสาํคญัในหลกัธรรมาภิบาลหรือระบบการบริหารกิจการ 
บา้นเมืองและสงัคมท่ีดี หมายถึง การมีกฎเกณฑต่์าง ๆ  ท่ียติุธรรมและชดัเจนของกฎหมาย เพื่อให ้
เกิดความเป็นธรรมและเสมอภาคเท่าเทียมกนัเป็นท่ียอมรับของสงัคม อนัจะทาํใหส้งัคมยนิยอม 
พร้อมใจกนัปฏิบติัตามกฎขอ้บงัคบัเหล่านั้น ดว้ยกระบวนการยติุธรรมและถูกบงัคบัใชก้บัคนกลุ่ม 
ต่าง ๆ อยา่งเสมอภาค เท่าเทียมกนั โปร่งใส และตรวจสอบได ้
 2.  หลกัคุณธรรม หมายถึง การใชอ้าํนาจความชอบธรรมอยา่งถูกตอ้ง เพื่อส่งเสริม 
สนบัสนุนใหป้ระชาชนมีคุณภาพ มีความซ่ือสัตย ์จริงใจ ขยนั อดทน มีระเบียบวินยัในการประกอบ
อาชีพท่ีสุจริต มีการบริหารจดัการและใชท้รัพยากรอยา่งเกิดประโยชนสู์งสุด สงัคมมีเสถียรภาพ 
อยูร่วมกนัอยา่งสงบสุข ซ่ึงเป็นหลกัสาํคญัในหลกัธรรมาภิบาลหรือระบบการบริหารกิจการ 
บา้นเมืองและสังคมท่ีดี 
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 3.  หลกัความโปร่งใส หมายถึง กระบวนการทาํงาน กฎเกณฑก์ติกาต่าง ๆ ท่ีมี 
การดาํเนินการสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั เพื่อใหมี้การเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน ์
อยา่งตรงไปตรงมาของคนในองคก์าร มีความโปร่งใส ตรวจสอบได ้และมีความพร้อมท่ีจะถูก 
ตรวจสอบไดไ้ม่วา่จะเป็นจากองคก์รภายในหรือองคก์รภายนอก 
 4.  หลกัการมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัของบุคลากรทุกฝ่ายใน 
องคก์รร่วมกนัแสดงความคิดเห็น ใหค้าํแนะนาํปรึกษา ร่วมวางแผน ร่วมปฏิบติัท่ีเห็นพร้องตอ้งกนั  
และร่วมรับผลท่ีจะเกิดข้ึน เพือ่เปิดกวา้งในความคิดเห็น หาทางออกท่ีดีท่ีสุดสาํหรับทุก ๆ คน  
เกิดการเปล่ียนแปลงในทิศทางท่ีตอ้งการโดยการกระทาํผา่นกลุ่ม หรือองคก์รเพื่อใหบ้รรลุถึง 
ความเปล่ียนแปลงท่ีพึงประสงค ์
 5.  หลกัความรับผดิชอบ หมายถึง การตระหนกัในสิทธิหนา้ท่ี การใส่ใจในปัญหา และ 
กระตือรือร้นในการแกปั้ญหาในส่ิงท่ีตนเองปฏิบติั โดยจะคาํนึงถึงผลประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนแก่ 
ส่วนรวมเป็นหลกัและมีจิตใจท่ีเสียสละ ใหแ้ก่ส่วนรวม และพร้อมท่ีจะไดรั้บการตรวจสอบ 
จากการร้องเรียนหรือการกล่าวหาท่ีไดรั้บจากการกระทาํของตน 
 6.  หลกัความคุม้ค่า หมายถึง การบริหารจดัการทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั เพื่อใหเ้กิด 
ประโยชน์สูงสุดแก่องคก์รและส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง และพฒันาองคก์รใหไ้ปสู่ความสาํเร็จอยา่งมี 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป (สมัมา รธนิธย,์ 2553 ก, หนา้ 165-166) 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีไดน้าํแนวคิดหลกัธรรมาภิบาล (ระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรี วา่ดว้ย 
การสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสงัคมท่ีดี พทุธศกัราช 2542 อา้งถึงใน ก่ิงแกว้ คานเขต,  
2553, หนา้ 30-32) มาปรับใชก้บับริบทของหวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติั ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
โดยกาํหนดหลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1) หลกันิติธรรม  
2) หลกัคุณธรรม 3) หลกัการมีส่วนร่วม 4) หลกัความโปร่งใส 5) หลกัความรับผดิชอบ  
6) หลกัความคุม้ค่า  
 7)  แนวคดิ ทฤษฎ ีบรรยากาศองค์การ 
 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
 สตริงเกอร์ (Stringer, 2002 อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2554, หนา้ 293) ใหค้วามหมาย  
บรรยากาศองคก์ารวา่เป็นรูปแบบและการรวบรวมลกัษณะช้ีเฉพาะขององคก์าร ท่ีมีผลกระทบต่อ 
แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน 
 บรรยากาศองคก์าร หมายถึง กลุ่มของคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร  
ซ่ึงมีลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์าร สมาชิกในองคก์ารมีการรับรู้ทั้งทางตรงและทางออ้ม โดยมี 
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์าร และมีผลกระทบต่อระดบัการทาํงานรวมทั้งมีอิทธิพลต่อ 
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การจูงใจและการปฏิบติังาน (Litwin & Stringer, 1968, p. 1 อา้งถึงใน สนธยา บุญประดิษฐ, 2550,  
หนา้ 9)  
 ลูส์เชียร์ (Lussier, 2005 อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2554, หนา้ 293) ใหค้วามหมาย 
บรรยากาศองคก์าร วา่เป็นคุณภาพของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีสมาชิกขององคก์ารรับรู้ได ้ 
หรือเป็นการรับรู้ของพนกังานต่อบรรยากาศของสภาพแวดลอ้มในองคก์าร  
 สรุปโดยผูว้ิจยั บรรยากาศองคก์าร หมายถึง เป็นความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรในองคก์าร  
เป็นการรับรู้ของพนกังานต่อบรรยากาศของสภาพแวดลอ้มในองคก์าร ท่ีมีผลกระทบต่อแรงจูงใจ 
ในการทาํงานของพนกังาน 
 เคลลี (Kelly, 1980, p. 246 อา้งถึงใน สนธยา บุญประดิษฐ, 2550, หนา้ 23-24) ไดใ้ห ้
ทศันะวา่การศึกษาถึงบรรยากาศองคก์าร เป็นการศึกษาถึงความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรในองคก์าร 
ท่ีมีต่อส่ิงต่อไปน้ี 
 1.  ดา้นโครงสร้าง เป็นการศึกษาความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบัอุปสรรคในการทาํงานท่ีเกิดจาก 
โครงสร้างขององคก์าร เช่น กฎระเบียบ การรวมอาํนาจในการบงัคบับญัชา เป็นตน้ 
 2.  ดา้นความเป็นอิสระ เป็นการศึกษาถึงความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรในองคก์ารเก่ียวกบั 
ความอิสระในการแสดงออกซ่ึงความคิดเห็น โดยไม่มีผลกระทบต่อชีวิตการทาํงานของเขาในทางลบ 
 3.  ดา้นรางวลัตอบแทน เป็นการศึกษาถึงความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรเก่ียวกบัการให ้
รางวลัตอบแทน เช่น การเล่ือนขั้น-เล่ือนเงินเดือน วา่มีความยติุธรรม เป็นไปตามความสามารถและ 
ผลงานหรือไม่ 
 4.  ดา้นความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน เป็นการศึกษาถึงภาวะผูน้าํวา่ใหค้วามอบอุ่น 
หรือใหก้ารสนบัสนุนแก่บุคลากรในการทาํงานมากนอ้ยเพยีงใด 
 5.  ดา้นการยอมรับความขดัแยง้ เป็นการศึกษาถึงความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อความคิดเห็น 
ท่ีแตกต่างกนัของสมาชิกแต่ละคนในองคก์ารในลกัษณะท่ียอมรับวา่ ความขดัแยง้อยา่งเปิดเผย 
มากกวา่การเกบ็กดความขดัแยง้นั้นไว ้
 6.  ดา้นการเปล่ียนแปลงในองคก์าร เป็นการศึกษาถึงความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อ 
การเปล่ียนแปลงภายหลงัจากการนาํเทคโนโลยสีมยัใหม่มาปรับใชก้บัองคก์าร ตลอดจนความรู้สึก 
ท่ีมีต่อความสามารถในการยดืหยุน่ขององคก์าร เพื่อรองรับวิทยาการจดัการสมยัใหม่  
 ฟอร์แฮน (Forehand, 1963 อา้งถึงใน ธร สุนทรายทุธ, 2551, หนา้ 515-516) วา่ บรรยากาศ 
ขององคก์ารประกอบไปดว้ย  
 1)  ขนาดและโครงสร้าง (Size and structure) มกัมีขอ้สมมติฐานวา่องคก์ารขนาดใหญ่ 
จะมีความมัน่คง และมีความเป็นทางการหรือไม่คาํนึงถึงตวับุคคลถึงแมว้า่ขนาดองคก์าร โดยส่วนใหญ่ 
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จะมีความสาํคญักต็าม แต่ไดมี้การคน้พบวา่ระดบัของบุคคลภายในองคก์ารนั้น จะมีความสาํคญัใน 
ดา้นของจิตวิทยา ระดบัของบุคคลตามสายของการบงัคบับญัชา โดยทัว่ไปจะมีผลกระทบต่อบุคคล 
ผูน้ั้นมากกวา่ ไม่วา่เขาจะทาํงานอยูใ่น องคก์ารขนาดใหญ่ ขนาดกลาง หรือขนาดเลก็กต็าม สาํหรับ  
โครงสร้างขององคก์ารมีความสาํคญัเช่นเดียวกนั และจะเก่ียวขอ้งกบัขนาดขององคก์ารดว้ย องคก์าร 
ท่ีมีขนาดใหญ่ระยะทางระหวา่งผูน้าํและผูป้ฏิบติังานจะห่างไกลกนัจากจุดตดัสินใจ และมีความเขา้ใจ 
วา่ตนเองมีความสาํคญันอ้ย และระยะทางดงักล่าว ยอ่มก่อใหเ้กิดบรรยากาศของความเป็นทางการ  
หรือไม่คาํนึงถึงผูป้ฏิบติังานมากนกั เพราะการเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัผูน้าํจะทาํไดย้าก 
 2)  แบบของความเป็นผูน้าํ (Leadership styles) มีอยูห่ลายแบบ ลว้นมีอิทธิพลต่อ 
การเสริมสร้างบรรยากาศขององคก์ารนั้น ๆ แบบของความเป็นผูน้าํยอ่มมีผลกระทบต่อผูป้ฏิบติังาน  
และการมีปฏิสมัพนัธ์โดยส่วนรวมของผูป้ฏิบติังาน 
 3)  ความซบัซอ้นของระบบ (System complexity) เป็นจาํนวนและลกัษณะของการเก่ียวขอ้ง 
กนัระหวา่งส่วนต่าง ๆ ของระบบ เช่น แผนกหน่ึงตอ้งข้ึนอยูก่บัสามแผนก การเก่ียวขอ้งกนัจะแตกต่าง 
กนัไปตามปัจจยัต่าง ๆ คือ เป้าหมายและเทคโนโลย ีหรือนวตักรรม 
 4)  เป้าหมาย (Goal direction) องคก์ารยอ่มแตกต่างกนัไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนดข้ึน  
ส่วนหน่ึงของความแตกต่าง มาจากการแยกประเภทขององคก์าร เช่น องคก์ารธุรกิจ องคก์ารท่ีให ้
บริการสาธารณะ 
 5)  เครือข่ายการติดต่อส่ือสาร (Communication network) เป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญั 
ส่วนหน่ึงของบรรยากาศ เพราะเครือข่ายภายในองคก์าร จะแสดงใหเ้ห็นถึงสภาพการจดัระเบียบ 
เก่ียวกบัอาํนาจหนา้ท่ีและการเก่ียวขอ้งระหวา่งบุคคลและกลุ่ม ซ่ึงจะทาํใหท้ราบถึงปรัชญา 
การบริหารโดยส่วนรวมภายในองคก์าร 
 ลิทวิน และสตริงเกอร์ (Litwin & Stringer, 1968, pp. 81-82 อา้งถึงใน ธร สุนทรายทุธ,  
2551, หนา้ 517-518) ไดจ้าํแนกองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารไว ้ดงัน้ี 
 1)  โครงสร้าง (Structure) ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ลว้นมีผลกระทบต่อ 
พฤติกรรมระหวา่งบุคคล และพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 2)  ความทา้ทายและความรับผดิชอบ (Challenge and responsibility) เก่ียวกบัความเขา้ใจ 
หรือการรับรู้ทางดา้นความทา้ทายของงาน ความรู้สึกเก่ียวกบัความสาํเร็จของงาน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบั 
การพฒันาแรงจูงใจ การเพิ่มความรับผดิชอบของผูป้ฏิบติังาน ท่ีมีผลทาํใหเ้กิดความจงรักภกัดี  
ความคล่องตวัของกลุ่ม และผลการปฏิบติังานของกลุ่มดว้ย 
 3)  ความอบอุ่นและการสนบัสนุน (Warmth and Support) เป็นความสาํคญัทางดา้น 
การส่งเสริมแทนท่ีจะเป็นการลงโทษในการทาํงาน ความอบอุ่นและการสนบัสนุนท่ีมีอยูใ่นองคก์าร  
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ซ่ึงจะช่วยลดความกงัวลในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานลงได ้ผูป้ฏิบติังานตอ้งการบรรยากาศท่ีมี 
ความอบอุ่นและการสนบัสนุน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ผูป้ฏิบติังานใหม่ การบงัคบับญัชาท่ีไม่ไดใ้ห ้
การสนบัสนุน หรือใหค้วามสาํคญัต่อคนจะส่งผลทางลบต่อองคก์ารในระยะยาว 
 4)  การใหร้างวลัและการลงโทษ การเห็นดว้ย และการไม่เห็นดว้ย (Reward and 
punishment, Approval and disapproval) เนน้ความสาํคญัของการใหร้างวลัแทนการลงโทษ  
ซ่ึงจะเป็นส่ิงกระตุน้ความสนใจ ของผูป้ฏิบติังานทางดา้นความสาํเร็จ ความผกูพนัจะช่วยลด 
ความลม้เหลวในการทาํงาน รวมทั้งแสดงใหเ้ห็นวา่ผูป้ฏิบติังานเห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ย ในพฤติกรรม 
ท่ีเกิดข้ึน 
 5)  ความขดัแยง้ (Conflict) เป็นความเขา้ใจเก่ียวกบัปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งบุคคล 
ท่ีแตกต่างกนั และหน่วยงานต่างกนัท่ีแข่งขนักนัในองคก์าร องคก์ารจะตอ้งเผชิญ และแกปั้ญหา 
ความขดัแยง้อยูเ่สมอ 
 6)  มาตรฐานการปฏิบติังานและความคาดหมาย (Performance standard and expectation) 
เป็นความเขา้ใจหรือการรับรู้เก่ียวกบัความสาํคญัของผลงาน และความชดัเจนของเป้าหมายเก่ียวกบั 
ผลงานภายในองคก์าร ซ่ึงจะเป็นตวักาํหนดแรงจูงใจ ทางดา้นความสาํเร็จของผูป้ฏิบติังานดว้ย 
 7)  ความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั (Risk and risk taking) เป็นความเขา้ใจ หรือ 
การรับรู้เก่ียวกบัปรัชญาของผูรั้บ ดา้นการยอมรับ การเส่ียงภยัต่าง ๆ ท่ีตอ้งการความสาํเร็จสูง 
มกัจะยอมรับความเส่ียงภยัปานกลาง ในการตดัสินใจ และบรรยากาศองคก์าร ท่ียอมรับความเส่ียง 
ภยัปานกลาง จะกระตุน้ความตอ้งการทางดา้นความสาํเร็จ ของผูป้ฏิบติังานได ้
 8)  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Unanimity) เป็นความเขา้ใจหรือการรับรู้ เก่ียวกบั
ความจงรักภกัดีต่อกลุ่มผูป้ฏิบติังาน และความจงรักภกัดีต่อกลุ่มน้ี จะช่วยใหก้ลุ่มมีความเป็น 
อนัหน่ึงอนัเดียวกนัยิง่ข้ึน รวมทั้งช่วยในการทาํงานมีประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน  
 ลูส์เชียร์ (Lussier, 2005 อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2554, หนา้ 294) ไดอ้ธิบายมิติทัว่ไป 
ของบรรยากาศองคก์ารวา่ประกอบดว้ย 
 1.  โครงสร้าง (Structure) เป็นระดบัของการควบคุมสมาชิก จาํนวนของกฎ ระเบียบ และ 
วิธีปฏิบติัขององคก์าร 
 2.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) เป็นระดบัของการควบคุมในงานของตนเอง 
 3.  รางวลั (Reward) เป็นระดบัของการไดรั้บรางวลัจากการทาํงาน และเป็นการไดรั้บ 
การลงโทษอยา่งเหมาะสม 
 4.  ความอบอุ่น (Warmth) ระดบัของความพึงพอใจต่อมนุษยสมัพนัธ์ 
 5.  การสนบัสนุน (Support) เป็นระดบัของการไดรั้บความช่วยเหลือจากผูอ่ื้น และ 
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การไดรั้บความร่วมมือจากผูท่ี้มีประสบการณ์ 
 6.  เอกลกัษณ์ขององคก์าร และความจงรักภกัดี (Organizational identity and loyalty)  
เป็นระดบัท่ีพนกังานแสดงตนกบัองคก์าร และความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์าร 
 7.  ความเส่ียง (Risk) เป็นระดบัความเส่ียงท่ีไดรั้บการสนบัสนุน  
 ในการวิจยัคร้ังน้ีไดน้าํแนวคิดของเคลลี (Kelly, 1980, p. 246 อา้งถึงใน สนธยา  
บุญประดิษฐ, 2550, หนา้ 23-24) มาใชก้บับริบทของหวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติั ในองคก์ารบริหาร 
ส่วนตาํบลโดยกาํหนดบรรยากาศองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็น 6 ดา้น คือ ดา้นโครงสร้าง 
ดา้นความเป็นอิสระ ดา้นรางวลัตอบแทน ดา้นความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน ดา้นการยอมรับ 
ความขดัแยง้ ดา้นการเปล่ียนแปลงในองคก์าร  
 8)  แนวคดิ ทฤษฎ ีประสิทธิผลองค์การ 
 ความหมายของประสิทธิผลองค์การ 
 ไพรซ์ (Price, 1963, p. 318 อา้งถึงใน ธร สุนทรายทุธ, 2551, หนา้ 458) ไดใ้หค้วามหมาย 
ประสิทธิผล วา่เป็นความสามารถในการดาํเนินการใหเ้กิดผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยมีตวับ่งช้ี 
ความมีประสิทธิผลขององคก์าร 5 อยา่ง คือ 1) ความสามารถในการผลิต 2) ขวญั 3) การปฏิบติัตาม 
แบบอยา่ง 4) การปรับตวั และ 5) ความเป็นปึกแผน่ขององคก์าร 
 แนวคิดเก่ียวกบัรูปแบบการประเมินประสิทธิผลของกิบสนั (Gibson, 2000, p. 28 อา้งถึงใน 
อิสรา ตุงตระกลู, 2553, หนา้ 122) โดย กิบสนั ไดเ้สนอรูปแบบการประเมินประสิทธิผล 3 ระดบั 
คือ ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์าร โดยประสิทธิผลแต่ละระดบัมีสาเหตุท่ีแตกต่างกนั 
 สเตียร์ส (Steers, 1977, p. 55 อา้งถึงใน ธร สุนทรายทุธ, 2551, หนา้ 458) วา่ ประสิทธิผล  
คือ การท่ีผูบ้ริหารไดใ้หค้วามสามารถในการแยกแยะการบริหารงาน และใชท้รัพยากรใหบ้รรลุ 
วตัถุประสงคต์ามท่ีกาํหนดไว ้
 ฟิดเลอร์ (Fiedler, 1967, p. 9 อา้งถึงใน ธร สุนทรายทุธ, 2551, หนา้ 458) วา่ ประสิทธิผล  
คือ การท่ีกลุ่มสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ซ่ึงเป็นประสิทธิผลของกลุ่ม 
 ฟิดเลอร์ (Fiedler, 1967, p. 9 อา้งถึงใน บุญเรือง ศรีเหรัญ, 2542, หนา้ 25) ท่ีกล่าววา่  
ประสิทธิผล คือ การท่ีกลุ่มบุคคลสามารถทาํงานตามท่ีไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุผลสาํเร็จตาม 
วตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้
 ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การใชท้รัพยากรขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย 
ขององคก์าร ประสิทธิผลจึงมุ่งทาํใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีเป็นไปตามเป้าหมาย (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย  
หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ, 2550, หนา้ 28) 
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 ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991, p. 373 อา้งถึงใน ธร สุนทรายทุธ, 2551,  
หนา้ 458-459) ไดร้วบรวมความคิดของนกัการศึกษาท่ีใหค้วามหมายของประสิทธิผลของโรงเรียนวา่ 
หมายถึง ผลสมัฤทธ์ิทางวิชาการ หรือความพึงพอใจในการทาํงานของครู หรือขวญัของสมาชิก  
โรงเรียนดี โดยพิจารณาจากตวับ่งช้ี 4 ประการ คือ  
 1)  ความสามารถในการผลิตนกัเรียนใหมี้ผลสมัฤทธ์ิการเรียนสูง 
 2)  ความสามารถในการพฒันานกัเรียนใหมี้ทศันคติทางบวก 
 3)  ความสามารถในการปรับตวั และพฒันาใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม 
 4)  ความสามารถในการแกปั้ญหาภายในโรงเรียน 
 มาดอส, แอราเซียน และเคลลาแกน (Madaus, Airasian, & Kellaghan, 1980 อา้งถึงใน  
ธร สุนทรายทุธ, 2551, หนา้ 459) วา่ประสิทธิผลของกลุ่มเก่ียวขอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละสมัฤทธ์ิผล 
ของงาน ดงันั้น การจะประเมินวา่โรงเรียนใดประสบผลสาํเร็จหรือไม่ จึงควรเปรียบเทียบระหวา่ง 
วตัถุประสงคข์องโรงเรียน กบัผลการดาํเนินการนั้น ๆ  
 จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้พอจะสรุปไดว้า่ประสิทธิผลของโรงเรียนไม่ได ้หมายถึง  
ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนอยา่งเดียว หรือความพึงพอใจในการทาํงานแต่เพียงอยา่งเดียว แต่หมายถึง  
การบรรลุเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคใ์นการจดัการศึกษา โดยพิจารณาจากความสามารถในการผลิต 
นกัเรียน ท่ีมีผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนสูง และสามารถพฒันานกัเรียนใหมี้ทศันคติทางบวก ตลอดจน 
สามารถปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มทั้งภายใน ภายนอก และรวมทั้งสามารถแกปั้ญหาภายใน 
โรงเรียน จนทาํใหเ้กิดความพอใจในการทาํงาน ซ่ึงเป็นการมองประสิทธิผลในภาพรวมทั้งระบบ  
(ธร สุนทรายทุธ, 2551, หนา้ 459)  
 ศูนยส่์งเสริมประสิทธิภาพในส่วนราชการกระทรวงศึกษาธิการ (2542 อา้งถึงใน ธร  
สุนทรายทุธ, 2551, หนา้ 459) ใหค้วามหมายวา่ประสิทธิผลการปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
ท่ีวางไว ้จุดสาํคญัของประสิทธิผลนั้นอยูท่ี่ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลผลิต ท่ีถูกคาดหวงัตาม 
วตัถุประสงคท่ี์วางไว ้และผลผลิตท่ีมีข้ึน 
 ประสิทธิผล (Effectiveness) วดัจากความสามารถในการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  
(Goal attainment) ประสิทธิผลจึงมุ่งท่ีผลลพัธ์ (End) ซ่ึงมกัเป็นระยะยาว ในขณะท่ีประสิทธิภาพ 
เนน้ท่ีวิธีการปฏิบติัหรือดาํเนินการ (Means) ซ่ึงมกัเป็นระยะสั้น ประสิทธิผลจึงอาจหมายถึง  
การเลือกปฏิบติัหรือเลือกทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง (Doing the right things) เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย  
ซ่ึงเป็นภารกิจสาํคญัของผูน้าํ (Leader) (วิรัช สงวนวงศว์าน, 2551, หนา้ 2) 
 สรุปโดยผูว้ิจยั ประสิทธิผล หมายถึง การใชท้รัพยากรขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายของ 
องคก์ารจุดสาํคญัของประสิทธิผลนั้นอยูท่ี่ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลผลิต ท่ีถูกคาดหวงัตาม 
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วตัถุประสงคท่ี์วางไว ้และผลผลิตท่ีมีข้ึน 
 มอทท ์(Mott, 1972, p. 80 อา้งถึงใน อนุสรณ์ วิริยะวงศส์กุล, 2552, หนา้ 19) ไดเ้สนอ 
แบบจาํลองในการวดัประสิทธิผลองคก์ารโดยเขาเสนอสมมุติฐานวา่ ประสิทธิผลขององคก์าร 
ประกอบดว้ยปัจจยั 3 ประการ คือ 
 1.  ความสามารถในการผลิต (Productivity) จะเป็นการวดั 3 ดา้นดว้ยกนั คือ (1) ปริมาณ  
(2) คุณภาพ (3) ประสิทธิภาพของงานท่ีทาํในองคก์าร ซ่ึงวิธีการน้ีนกัวิชาการนั้นยอมรับกนัวา่ 
สามารถเป็นประโยชน์อยา่งมากในองคก์ารภาครัฐ 
 2.  ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) ในส่วนน้ีจะเก่ียวกบักระบวนการมี 
ส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา ความรวดเร็วในการท่ีคนในองคก์ารสามารถยอมรับส่ิงใหม่ ๆ  
อตัราส่วนของบุคคลท่ียอมรับการเปล่ียนแปลงในองคก์าร 
 3.  ความสามารถในการยดืหยุน่ (Flexibility) จะเป็นการวดัในส่วนของการแกไ้ขปัญหา 
เฉพาะหนา้ต่าง ๆ ในสถานการณ์ฉุกเฉิน เช่น เคร่ืองจกัรเสีย หรืองานเร่งด่วนต่าง ๆ  
 กรีนเบิร์ก และบารอน (Greenberg & Baron, 2003, p. 4 อา้งถึงใน พิบูล ทีปะปาล, 2550,  
หนา้ 4) กล่าวไวว้า่ พฤติกรรมองคก์าร เป็นสาขาวิชาหน่ึงซ่ึงตอ้งใชส้หวิชาการหลายสาขา  
(Multidisciplinary mield) เพื่อศึกษาหาความรู้เก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารอยา่งมีระบบ  
โดยศึกษากระบวนการต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ภายในตวับุคคลแต่ละคน (Individuals) กลุ่มบุคคล (Groups)  
และองคก์าร (Organizations) เพื่อนาํความรู้ไปใชป้รับปรุงงานในองคก์ารใหเ้กิดผลดีมากยิง่ข้ึน  
รวมทั้งสวสัดิภาพของบุคลากรในองคก์ารดีข้ึนอีกดว้ย 
 จากนิยามขา้งตน้ สรุปสาระสาํคญัของ พฤติกรรมองคก์าร (Organizational behaviors:  
OB) ไดว้า่ประกอบดว้ย 4 ประการ คือ (Organizational behaviors: OB) ใชว้ิธีการทางวิทยาศาสตร์ 
เป็นหลกัสาํคญั (Organizational behaviors: OB) มุ่งศึกษาวิเคราะห์พฤติกรรม 3 ระดบั คือ ระดบั 
บุคคล กลุ่มบุคคลและองคก์าร (Organizational behaviors: OB) มีลกัษณะเป็นสหวิชาการหลายสาขา 
(Organizational behaviors: OB) นาํมาใชเ้ป็นพื้นฐานในการปรับปรุงงานองคก์าร และบุคคลใน 
องคก์ารใหไ้ดผ้ลดีมากยิง่ข้ึน  
 รอบบินส์ (Robbins, 2003, p. 8 อา้งถึงใน พิบูล ทีปะปาล, 2550, หนา้ 4) ไดใ้หนิ้ยามวา่  
พฤติกรรมองคก์ารเป็นสาขาหน่ึงท่ีศึกษาถึงผลกระทบท่ีบุคคล (Individuals) กลุ่มบุคคล (Groups)  
และโครงสร้างขององคก์าร (Structure) ทาํใหเ้กิดพฤติกรรมข้ึนภายในองคก์าร โดยมีจุดมุ่งหมาย 
เพื่อนาํความรู้ไปประยกุตใ์ชใ้นการปรับปรุงงานขององคก์ารใหเ้กิดผลดีมีประสิทธิผลมากข้ึน 
 กล่าวอีกนยัหน่ึง คือ (Organizational behaviors: OB) เป็นสาขาวิชาหน่ึงท่ีศึกษาถึง 
องคป์ระกอบ หรือตวักาํหนดพฤติกรรมในองคก์าร 3 อยา่ง คือ (1) บุคคล (2) กลุ่มบุคคลหรือ 
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ทีมงาน และ (3) โครงสร้างเพื่อนาํความรู้ท่ีไดรั้บนาํไปปรับปรุงผลงานขององคก์ารใหไ้ดผ้ลดี 
มากยิง่ข้ึน  
 กล่าวโดยสรุป (Organizational behaviors: OB) จะเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาเร่ือง ส่ิงท่ีบุคคล 
กระทาํหรือแสดงพฤติกรรมในองคก์าร (What people do in the organization) พฤติกรรมนั้นมี 
ผลกระทบต่อผลการดาํเนินงานขององคก์ารอยา่งไร (How that behavior affects the performance of  
the organization) ซ่ึงผลกระทบท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร คือ ผลิตผลของงาน (Productivity) การขาดงาน  
(Absenteeism) การเขา้-ออกจากงาน (Turnover) ความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction) และการจดัการ 
(Management) เป็นตน้ (พิบูล ทีปะปาล, 2550, หนา้ 4-5) 
 รอบบินส์ (Robbins) ไดพ้ฒันารูปแบบจาํลองของพฤติกรรมองคก์าร (Organizational  
behaviors: OB model) แสดงในรูปของตวัแปรอิสระ (Independent variables) และตวัแปรตาม  
(Dependent variables) ไวด้งัน้ี ตวัแปรอิสระ (เหตุ) คือ ระดบัปัจเจกบุคคล (Individual level) ระดบั 
กลุ่มบุคคล (Group level) ระดบัระบบองคก์าร (Organization systems level) และตวัแปรตาม (ผล) 
คือ ผลิตผลของงาน การขาดงาน การเขา้-ออกจากงาน ความพึงพอใจในงาน และการจดัการ (พิบูล 
ทีปะปาล, 2550, หนา้ 5) 
 กิบสนั และคณะ (Gibson & Others, 1988, p. 812 อา้งถึงใน กนัตยา เพิ่มผล, 2552,  
หนา้ 3-5) นิยามประสิทธิผลไวว้า่ ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นเร่ืองของการกระทาํใด ๆ  
หรือความพยายามใด ๆ ท่ีมีความมุ่งหมายจะไดรั้บผลอะไรสกัอยา่งใหเ้กิดข้ึน การกระทาํ หรือ 
ความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงตํ่าเพียงใดข้ึนกบัวา่ผลท่ีไดรั้บนั้นตรงครบถว้นทั้งเชิงปริมาณ  
เชิงคุณภาพ และใชพ้ลงังานมากนอ้ยเพียงใด 
 ประสิทธิผลอาจพิจารณาเป็น 2 ระดบั คือ 
 1.  ประสิทธิผลของบุคคล 
 2.  ประสิทธิผลขององคก์าร 
 ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลกัษณะของบุคคลท่ีมีความสามารถปฏิบติังานใด ๆ หรือ 
ปฏิบติักิจกรรมใด ๆ แลว้ประสบผลสาํเร็จ ทาํใหบ้งัเกิดผลตรง และครบถว้นตามท่ีมีวตัถุประสงคไ์ว ้
ผลท่ีเกิดข้ึนมีลกัษณะคุณภาพ เช่น ความถูกตอ้ง ความมีคุณค่า ความเหมาะสมดีงาม ตรงกบั 
ความคาดหวงั และความตอ้งการของหมู่คณะ สงัคม และผูจ้ะนาํผลนั้นไปใชเ้ป็นผลท่ีไดจ้าก 
การปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพ คือ เป็นการปฏิบติัดว้ยความพอใจ ปฏิบติัเตม็ความสามารถ ปฏิบติั 
ดว้ยการเลือกสรรกลวิธี และเทคนิควิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสุดท่ีจะทาํใหบ้รรลุผลทั้งเชิงปริมาณ และ 
เชิงคุณภาพอยา่งสูงสุดแต่ใชทุ้นทรัพยากร และระยะเวลานอ้ยท่ีสุด 
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 ประสิทธิผลขององคก์าร เนน้ไปท่ีผลรวมขององคก์าร ซ่ึงกิบสนั และคณะ อธิบายถึง 
เกณฑข์องความมีประสิทธิผลขององคก์ารวา่ ประกอบดว้ย ตวับ่งช้ี 5 ประการ คือ 
 1.  การผลิต (Production) องคก์ารมีประสิทธิผลถา้องคก์ารสามารถดาํเนินการผลิตให้ 
ไดผ้ลผลิตทั้งเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพไดต้รงกบัความตอ้งการขององคก์าร 
 2.  ประสิทธิภาพ (Efficiency) องคก์ารมีประสิทธิผล ถา้อตัราส่วนระหวา่งปัจจยั 
ทรัพยากร (Inputs) ท่ีใชก้บัผลผลิต (Outputs) มีความเหมาะสมในลกัษณะท่ีใชปั้จจยัทรัพยากรได ้
คุม้ค่า 
 3.  ความพึงพอใจ (Satisfaction) องคก์ารมีประสิทธิผลถา้ผลการดาํเนินงานขององคก์าร 
นาํมาซ่ึงความสาํเร็จสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ และความคาดหวงัของสมาชิกในองคก์าร 
 4.  การปรับเปล่ียน (Adaptiveness) องคก์ารมีประสิทธิผล ถา้องคก์ารมีกลไกท่ีสามารถ 
ปรับเปล่ียนการดาํเนินงานไดส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป ทั้งภายในองคก์าร และ 
ภายนอกองคก์าร  
 5.  การพฒันา (Development) องคก์ารมีประสิทธิผล ถา้องคก์ารสามารถเพิ่มพนู ศกัยภาพ 
(Potential) และวิสัยสามารถ (Capacity) ขององคก์ารใหเ้จริญกา้วหนา้ตามการเปล่ียนแปลงของ 
สภาพแวดลอ้ม 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีไดน้าํแนวคิดของมอทท ์(Mott, 1972, pp. 21-24) มาใชก้บับริบทของ 
พนกังานส่วนตาํบลท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนตาํบลโดยกาํหนดประสิทธิผลของ 
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็น 3 ดา้นคือ ผลการปฏิบติังาน (Productivity) จะเป็นการวดั 3 ดา้น 
ดว้ยกนั คือ (1) ปริมาณ (2) คุณภาพ (3) ประสิทธิภาพของงานท่ีทาํในองคก์าร ความสามารถ 
ในการปรับตวั (Adaptability) และความสามารถในการยดืหยุน่ (Flexibility)  
 

งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 ระดับบุคคล 
 ประเดน็ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจต่อสมรรถนะ 
 สุทธิดา รอดขนัเมือง (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะวิชาชีพ 
หอ้งผา่ตดัโรงพยาบาลศูนย ์ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สงักดักระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตวัอยา่ง 
เป็นพยาบาลวชิาชีพระดบัปฏิบติัการ ปฏิบติังานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป ในหอ้งผา่ตดั เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็น 
แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ 
หาความสมัพนัธ์ของตวัแปรโดยใชส้มัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนัและการถดถอยพหุคูณ 
แบบขั้นตอน ผลการศึกษาพบวา่ ตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ 
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หอ้งผา่ตดั โรงพยาบาลศูนยภ์าคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่  
ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นโครงสร้างองคก์ารและปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอาย ุ 
ระดบัการศึกษา และประสบการณ์การปฏิบติังานในหอ้งผา่ตดั โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์ 
สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพหอ้งผา่ตดั ไดร้้อยละ 68.2 (R2 = 0.682) ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณใน 
รูปแบบคะแนนมาตรฐาน   พบวา่ ตวัพยากรณ์ท่ีมีค่า   สูงสุด คือ ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 
ในหอ้งผา่ตดั (   = .426) รองลงมา คือ อายปัุจจุบนั ระดบัการศึกษา   = .250 และ   = .183  
ตามลาํดบั ตวัพยากรณ์ท่ีมีค่า   ต ํ่าท่ีสุด คือ โครงสร้างองคก์าร (  = .140) ไดส้มการพยากรณ์ 
ในรูปคะแนนมาตรฐานดงัน้ี Z = 0.462 * Z (ประสบการณ์ในการปฏิบติังานในหอ้งผา่ตดั) 
+ 0.250 * Z (อาย)ุ + 0.183 * Z (ระดบัการศึกษา) + 0.140 * Z (โครงสร้างองคก์าร)  
 แสงระวี แซ่ตัน๋ (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะขา้ราชการ 
ของสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชเ้ป็นขา้ราชการ สาํนกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี จาํนวน 95 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ การทดสอบค่าที 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั ผลการวิจยัพบวา่  
(1) ขา้ราชการมีสมรรถนะโดยรวมอยูใ่นระดบัดี โดยสมรรถนะดา้น สมรรถนะในงาน/ หนา้ท่ี  
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นสมรรถนะหลกั และดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการนาํ  
ตามลาํดบั (2) ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการในภาพรวม  
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยปัจจยัดา้นการพฒันาตนเอง มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง 
ส่วนปัจจยัดา้นนโยบายขององคก์ร ดา้นการจดัการความรู้ และดา้นค่าตอบแทน มีความคิดเห็น 
อยูใ่นระดบัปานกลาง (3) ผลการเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีต่อสมรรถนะของขา้ราชการ  
พบวา่ ขา้ราชการท่ีมี เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส อายรุาชการ กลุ่มงานท่ีปฏิบติัและตาํแหน่งงาน 
ท่ีแตกต่างกนัมีสมรรถนะขา้ราชการแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (4) ผล 
ความสมัพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะ กบัสมรรถนะของขา้ราชการ ทั้ง 4 ดา้น พบวา่ ปัจจยั 
ทั้ง 4 ดา้นมีความสมัพนัธ์กบัสมรรถนะของขา้ราชการ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 สิริกาญจน์ โชคสิทธิเกียรติ (2553, บทคดัยอ่, หนา้ 56) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมี 
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการจดัการฝึกอบรมและสมรรถนะของพนกังานบริษทั ในเขต 
สวนอุตสาหกรรมโรจนะ อาํเภออุทยั จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา กลุ่มตวัอยา่งคือพนกังานบริษทั  
ในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จาํนวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม  
วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าที ค่าเอฟ และ 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ถดถอยเชิงพหุคูณ โดยกาํหนดนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 ผลการวิจยัพบวา่  
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พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ21-25 ปี มีสถานภาพสมรส มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี  
มีอายงุาน 4-6 ปี เป็นพนกังานปฏิบติัการ และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001-15,000 บาท ปัจจยั 
ในการฝึกอบรม ดา้นลกัษณะขององคก์ร ดา้นการวางแผนการฝึกอบรม ดา้นการคดัเลือกผูเ้ขา้รับ 
การฝึกอบรม ดา้นกฎและเกณฑใ์นการเรียนรู้ พนกังานมีความคิดเห็นโดยรวมเห็นดว้ยอยูใ่นระดบั 
มากทุกดา้น ประสิทธิภาพการจดัการฝึกอบรม ดา้นหลกัสูตร ดา้นวิทยากร ดา้นระยะเวลาท่ีใชใ้น 
การฝึกอบรม ดา้นสถานท่ีท่ีใชใ้นการฝึกอบรม ดา้นเอกสารท่ีใชใ้นการฝึกอบรม ดา้นส่ืออุปกรณ์ 
ท่ีใชใ้นการฝึกอบรม และดา้นวิธีการท่ีใชใ้นการฝึกอบรม พนกังานมีความคิดเห็นโดยรวมเห็นดว้ย  
อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น พนกังานมีสมรรถนะโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ในดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ  
และดา้นความสามารถในการประยกุตใ์ช ้พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ 
ประสิทธิภาพการจดัการฝึกอบรม ดา้นหลกัสูตรและดา้นเอกสารการฝึกอบรม แตกต่างกนั  
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการจดัการฝึกอบรมดา้นวิทยากร 
แตกต่างกนั พนกังานท่ีมีตาํแหน่งปัจจุบนัในองคก์รต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการจดั 
การฝึกอบรมดา้นหลกัสูตร และดา้นวิธีการท่ีใชใ้นการฝึกอบรมแตกต่างกนั พนกังานท่ีมีรายได ้
เฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการจดัการฝึกอบรมดา้นหลกัสูตร ดา้นระยะ 
เวลาท่ีใชใ้นการฝึกอบรม ดา้นสถานท่ีท่ีใชใ้นการฝึกอบรม ดา้นส่ืออุปกรณ์ท่ีใชใ้นการฝึกอบรม  
และดา้นวิธีการท่ีใชใ้นการฝึกอบรม แตกต่างกนั พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีระดบั 
สมรรถนะ ดา้นทกัษะ และดา้นความสามารถในการประยกุตใ์ช ้แตกต่างกนั พนกังานท่ีมีระดบั 
การศึกษา ตาํแหน่งปัจจุบนัในองคก์ร และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีระดบัสมรรถนะดา้นความรู้ 
แตกต่างกนั พนกังานท่ีมีอายกุารทาํงานในองคก์รต่างกนั มีระดบัสมรรถนะของพนกังานดา้น 
ความรู้ในการประยกุตใ์ชแ้ตกต่างกนั ปัจจยัในการฝึกอบรมมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการจดั 
การฝึกอบรม และระดบัสมรรถนะ ดา้นความรู้ และดา้นทกัษะ ส่วนประสิทธิภาพการจดัการฝึกอบรม 
มีความสมัพนัธ์กบัระดบัสมรรถนะของพนกังาน ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ และดา้นความสามารถ 
ในการประยกุตใ์ช ้
 ประเดน็สมรรถนะต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ปัญญา เถ่ือนดว้ง (2545, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล  
ความพึงพอใจในงาน ความสามารถในการปฏิบติังาน กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของ 
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วยหนกั โรงพยาบาลศูนย ์กระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีใชไ้ดแ้ก่พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วยหนกั โรงพยาบาลศูนย ์กระทรวงสาธารณสุข  
จาํนวน 285 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช ้ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน หาความสมัพนัธ์โดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั และวเิคราะห์ 
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การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการศึกษาพบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ความพึงพอใจ 
ในงาน ความสามารถในการปฏิบติังาน ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วยหนกั อยูใ่น 
ระดบัสูง อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงาน ความสามารถในการปฏิบติังาน 
มีความสมัพนัธ์ทางบวก กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 ตวัแปร 
ท่ีสามารถร่วมกนัทาํนายความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 33.6 แสดงเป็นสมการ 
ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี Ŷ = 1.035 + .264 ปัจจยัจูงใจ + .224 ความสามารถ 
ในการใหก้ารพยาบาลผูป่้วย + .209 ความสามารถในการสอนและการเรียนรู้ + .041 ระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน ˆ  = .256Z  ปัจจยัจูงใจ + .215 ความสามารถในการใหก้ารพยาบาลผูป่้วย + .210  
ความสามารถในการสอนและการเรียนรู้ + .112 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 เพญ็ผกา พุม่พวง (2547, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะ 
เชิงวิชาชีพ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์คุณภาพชีวติการทาํงาน กบัความยดึมัน่ผกูพนั 
ในองคก์ารของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศูนย ์กลุ่มตวัอยา่งคือ พยาบาลประจาํการท่ีปฏิบติังาน 
ในโรงพยาบาลศูนย ์จาํนวน 350 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ 
ขอ้มูลโดยใชส้ถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั  
และการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจยัพบวา่ 1) สมรรถนะเชิงวิชาชีพ วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะสร้างสรรค ์คุณภาพชีวิตการทาํงาน และความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์าร อยูใ่นระดบัสูง  
2) สมรรถนะเชิงวิชาชีพ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์คุณภาพชีวิตการทาํงาน  
มีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญั 
ทางสถิติท่ีระดบันยัสาํคญัท่ีระดบั .05 (r = .410, .350 และ .519 ตามลาํดบั) 3) ตวัแปรท่ีสามารถ 
ร่วมกนัพยากรณ์ความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันยัสาํคญัท่ีระดบั 
.05 คือ สมรรถนะเชิงวิชาชีพ และคุณภาพชีวิตการทาํงาน โดยสามารถร่วมกนัทาํนายความยดึมัน่ 
ผกูพนัในองคก์ารไดร้้อยละ 29 (R2 = .286) สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ความยดึมัน่ผกูพนัใน 
องคก์าร = .161 สมรรถนะเชิงวิชาชีพ + .425 คุณภาพชีวิตการทาํงาน 
 นวภทัร นํ้าใจ (2554, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนั 
ต่อองคก์ารกบัความสามารถในการจดัการเรียนการสอนของครูโรงเรียนอนุราชประสิทธ์ิ สาํนกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา นนทบุรี เขต 1 จงัหวดันนทบุรี ประชากรเป็น ครูโรงเรียนอนุราชประสิทธ์ิ  
สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา นนทบุรี เขต 1 ปีการศึกษา 2553 จาํนวน 220 คน กาํหนดกลุ่มตวัอยา่ง  
โดยใชต้ารางของเครซ่ีและมอร์แกน ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 140 คน แลว้ทาํการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบง่าย 
โดยวิธีจบัฉลาก เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถามแบบประมาณค่า 5 ระดบั ท่ีผูว้ิจยั 
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สร้างข้ึน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั ผลการวิจยั พบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งดา้นความศรัทธา  
ดา้นความทุ่มเท และดา้นความจงรักภกัดีของครูชายและหญิงมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความสามารถ 
ในการจดัการเรียนการสอน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และเม่ือจาํแนกตามกลุ่มระยะเวลา 
ท่ีปฏิบติังานในองคก์าร ไดแ้ก่ กลุ่มตํ่ากวา่ 5 ปี, กลุ่ม 5-10 ปี, และกลุ่มมากกวา่ 50 ปีข้ึนไป พบผล 
เช่นเดียวกนั 
 ประเดน็ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ชนิดา เจริญเนือง (2547, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัท่ีสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ 
องคก์ารของพนกังานสถาบนัวิชาการ ทศท. กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานสถาบนัวิชาการ ทศท.  
จาํนวนทั้งส้ิน 101 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ  
ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหุคูณ และการวิเคราะห์ 
ถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา่ ตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
สถาบนัวิชาการ ทศท. ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ไดแ้ก่ ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ความกา้วหนา้ในงาน อายงุาน และการศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยตวัแปรทั้ง 4 ตวัน้ี สามารถทาํนาย 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานสถาบนัวิชาการ ทศท. ไดร้้อยละ 43.60 
 อรนุช สุทธิพานิช (2546, บทคดัยอ่, หนา้ 46) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์าร กรณีศึกษา พนกังานโรงพยาบาลตากสิน จนัทบุรี กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังาน 
ของโรงพยาบาลตากสิน จนัทบุรี จาํนวน 183 ราย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็น 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่า ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean)  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และการวิเคราะห์ถดถอยพคูุณแบบขั้นตอน หรือ 
แบบสเตป็ไวซ์ (Multiple regression analysis stepwise) พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ 
องคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลตากสิน จนัทบุรี คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานเก่ียวกบัความน่าสนใจ 
ของงาน และผลยอ้นกลบัของงาน ปัจจยัดา้นองคก์ารเก่ียวกบัดา้นขนาด (จาํนวนบุคลากร) และ 
ระดบัเงินเดือน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน โรงพยาบาลตากสิน จนัทบุรี 
สามารถอธิบายความผกูพนัของพนกังานได ้ร้อยละ 41.1 ซ่ึงสามารถเขียนสมการแสดงความสัมพนัธ์ 
ไดด้งัน้ี ความผกูพนัต่อองคก์าร = 1.523 + .218 (ความน่าสนใจของงาน) + .171 (ผลยอ้นกลบัของ 
งาน) - .127 (ดา้นขนาด (จาํนวนบุคลากร)) + .131 (ระดบัเงินเดือน) จากผลการศึกษาสามารถนาํมา 
เขียนเป็นสมการของคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ีคะแนนมาตรฐานมีค่า = .213 (ความน่าสนใจของงาน) 
+ .185 (ผลยอ้นกลบัของงาน) - .143 (ดา้นบุคลากร) + .199 (ระดบัเงินเดือน)  
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 อติพล หมวดมณี (2544, บทคดัยอ่, หนา้ 17) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีเสริมสร้างความผกูพนั 
ต่อองคก์ร กรณีศึกษาการจดัตั้งกองทุนสาํรองเล้ียงชีพของบริษทั ซูมิโตโม อีเลค็ตริก ไวร่ิง ซิสเตม็ส์  
(ประเทศไทย) จาํกดั กลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ย พนกังานบริษทั ซูมิโตโมฯ แบ่งตามระดบัตาํแหน่ง 
เป็นระดบัผูจ้ดัการแผนก ผูช่้วยผูจ้ดัการแผนก หวัหนา้งาน และระดบัปฏิบติัการ รวมจาํนวน 89 คน  
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหา 
ค่าเฉล่ียและร้อยละ ส่วนการทดสอบสมมุติฐานใชส้ถิติ (t-test) และ (One-way ANOVA) ท่ีระดบั 
นยัสาํคญั 0.05 ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก ทศันคติท่ีมีต่อ 
กองทุนสาํรองเล้ียงชีพอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง และความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบักองทุนสาํรอง 
เล้ียงชีพของพนกังานบริษทั ซูมิโตโมฯ อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนผลการทดสอบ ความแตกต่าง 
ระหวา่งตวัแปรตน้ ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อาย ุรายได ้สถานภาพสมรส ระยะเวลาการทาํงาน ระดบั 
ตาํแหน่ง ระดบัการศึกษา ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบักองทุนสาํรองเล้ียงชีพ ทศันคติท่ีมีต่อกองทุน 
สาํรองเล้ียงชีพ การเป็นสมาชิกกองทุน กบัตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่มีตวัแปร 
เพศเพียงตวัแปรเดียวเท่านั้นท่ีไม่เป็นไปตามสมมุติฐาน คือ พบวา่เพศต่างกนั ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ไม่แตกต่างกนั ส่วนตวัแปรตน้อ่ืน ๆ ท่ีเหลือ ผลการทดสอบความแตกต่างในแต่ละระดบัของ 
ตวัแปรตน้กบัตวัแปรตามคือความผกูพนัต่อองคก์ารพบวา่ มีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 จรัญ ไทยศรี (2551, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ 
ชั้นประทวนของกองทพัเรือในกรมส่ือสารทหารเรือ ประชากรในการวจิยัคร้ังน้ีคือ ขา้ราชการ 
ชั้นประทวนในสงักดักรมส่ือสารทหารเรือ จาํนวน 693 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือแบบสอบถาม 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล  ไดแ้ก่  สถิติค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ส่วนการทดสอบสมมุติฐาน ทดสอบดว้ยค่าสถิติ (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
(One-way  ANOVA)  ดว้ยการทดสอบภายหลงั  (Post  hoc)  โดยวิธี  LSD  โดยกาํหนดระดบัการมี 
นยัสาํคญัท่ีระดบั .05 ผลการวิจยัพบวา่ ขา้ราชการชั้นประทวนของกองทพัเรือในกรมส่ือสารทหารเรือ 
ซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถาม มีอายรุะหวา่ง 25-36 ปี มีชั้นยศตั้งแต่ พนัจ่าตรี-พนัจ่าเอก (พิเศษ) สมรส 
แลว้ มีการศึกษาในระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี รับราชการมาแลว้ 5-10 ปี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
10,000-15,000 บาท ซ่ึงเพียงพอต่อค่าใชจ่้าย ทั้งน้ีขา้ราชการมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อกรมส่ือสาร 
ทหารเรือ อยูใ่นระดบัปานกลาง และจากการทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ ขา้ราชการท่ีมีอาย ุสถานภาพ 
สมรส รายได ้และอายงุานท่ีแตกต่างกนั มีความรู้สึกยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั โดยท่ี 
ขา้ราชการชั้นประทวนท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี ผูท่ี้มีอายงุานระหวา่ง 11-15 ปี และกลุ่มท่ีมีรายได ้
นอ้ยกวา่  10,000  บาท  เป็นกลุ่มท่ีมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยท่ีสุด  ในขณะท่ีกลุ่มผูมี้ 
สถานภาพโสด มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยกวา่กลุ่มผูมี้สถานภาพสมรส และกลุ่มท่ีมีรายได ้
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ไม่เพียงพอต่อค่าใชจ่้ายมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยกวา่กลุ่มท่ีมีรายไดเ้พียงพอต่อค่าใชจ่้าย  
ในขณะท่ีชั้นยศ และวฒิุการศึกษาของขา้ราชการชั้นประทวน ไม่มีผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
ของขา้ราชการชั้นประทวนของกองทพัเรือในกรมส่ือสารทหารเรือ 
 อุษา เผือ่นดว้ง (2549, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร: กรณีศึกษา 
ขา้ราชการสาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ กลุ่มตวัอยา่งคือ ขา้ราชการ 
สาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ จาํนวน 191 คน เกบ็รวบรวมขอ้มูล 
โดยใชแ้บบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean)  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ไค-สแควร์ (Chi-square) และวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ (Correlation) ของเพียร์สนั ผลการศึกษาพบวา่ ตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั 
ต่อองคก์ร คือ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน อตัราเงินเดือน ส่วนปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั 
ต่อองคก์รคือ ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานและปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ซ่ึงมี 
ความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 วรพจน์ ลิติกรณ์ (2549, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  
บริษทั ยานภณัฑ ์อินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานบริษทั ยานภณัฑ ์อินเตอร์ 
เนชัน่แนล จาํกดั จาํนวนทั้งหมด 108 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และทดสอบสมมุติฐานดว้ยค่า Chi-square และ  
Correlation ผลการศึกษาพบวา่ อาย ุตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาในการทาํงาน  
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ยานภณัฑ ์อินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั 
 วลัภา พวัพงษพ์นัธ์ุ (2547, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ 
องคก์ารของพนกังานกลุ่มวชิาชีพเฉพาะของบริษทั กสท โทรคมนาคม จาํกดั (มหาชน) ประชากร 
ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานกลุ่มวิชาชีพเฉพาะของบริษทั กสท โทรคมนาคม จาํกดั (มหาชน) 
การเกบ็รวบรวมขอ้มูลทาํโดยใชแ้บบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ การแจกแจง  
ซ่ึงประกอบดว้ยร้อยละ และค่าเฉล่ีย นอกจากน้ียงัใชก้ารวิเคราะห์ผลต่างค่าเฉล่ีย ของประชากร  
(t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การเปรียบเทียบรายคู่แบบ LSD (Fisher’s least  
significant difference) และการวิเคราะห์เส้นทาง (Path analysis) ผลการวจิยัพบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคล 
อนัไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์าร และรายไดมี้ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 วรรัตน์ ไวยสารา (2546, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของบุคลากรโรงเรียนราชินีบน เกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามจากประชากรท่ีเป็นบุคลากร 
ของโรงเรียนราชินีบน จาํนวน 150 คน และนาํขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์หาค่าสถิติ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี  
ค่าร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั และการวิเคราะห์การถดถอย 
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พหุคูณแบบเป็นขั้นตอน ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์เชิงเสน้ตรงในทางบวกกบั 
ความผกูพนั ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาการทาํงาน ลกัษณะงาน และประสบการณ์ในงาน ซ่ึงหมายถึง  
หากตวัแปรอาย ุระยะเวลาการทาํงาน ลกัษณะงาน และประสบการณ์ในงานเปล่ียนไป กจ็ะทาํให ้
ความผกูพนัผนัแปรตามไปดว้ยลกัษณะท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนัดว้ย และการศึกษาพบวา่มีเพียง 
ปัจจยัเดียวเท่านั้นท่ีมีผลต่อความผกูพนัขององคก์ารกคื็อ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
 ธญัญลกัษณ์ บรรจงแกว้ (2548, บทคดัยอ่, หนา้ 63) ไดศึ้กษา เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของเจา้หนา้ท่ีในสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาประชากรท่ี 
เป็นเจา้หนา้ท่ีของสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ในปีงบประมาณ 2548 ซ่ึงประกอบดว้ย 
ขา้ราชการระดบั 1-6 จาํนวน 367 คนซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งของการวิจยัน้ีจะใชส้มาชิกทุกหน่วยของกลุ่ม
ทาํการวิจยั การวิเคราะห์ขอ้มูลใชค้อมพิวเตอร์โปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS หาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทาํการทดสอบสมมุติฐานโดยใชส้ถิติทดสอบ t-test และ F-test  
ผลการศึกษาปรากฏผลดงัน้ี ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ลกัษณะส่วนบุคคล  
ลกัษณะของงาน ลกัษณะขององคก์าร ลกัษณะความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
 ศิริรัตน์ เมืองสง (2548, บทคดัยอ่) ไดท้าํการวิจยั เร่ือง การรับรู้บรรยากาศองคก์ารและ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั สเวนเซ่นส์ (ไทย) จาํกดั วตัถุประสงคข์องการวิจยั 
เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์ารและระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั  
สเวนเซ่นส์ (ไทย) จาํกดั เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองคก์ารและความผกูพนัต่อ 
องคก์ารของพนกังานบริษทั สเวนเซ่นส์ (ไทย) จาํกดั เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศ
องคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์าร กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานบริษทั สเวนเซ่นส์ (ไทย) จาํกดั  
จาํนวน 174 คน เกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-test F-test (One way ANOVA) ทดสอบรายคู่ดว้ยวิธี LSD ค่าสมัประสิทธ์ิ 
สหสมัพนัธ์ โดยวิธีของเพยีร์สนั โดยกาํหนดนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 พบวา่ พนกังานบริษทั  
สเวนเซ่นส์ (ไทย) มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง พนกังาน 
ท่ีมีสถานท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 พนกังานท่ีมีระดบัรายได ้และระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และบรรยากาศองคก์ารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั 
ความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 ประเดน็ความผกูพนัต่อองคก์ารต่อประสิทธิผลองคก์าร 
 สุดารัตน์ จอมคาํสิงห์ (2552, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีอิทธิพล 
ต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม  โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ  (1)  ศึกษาระดบั 
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ความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรและประสิทธิผลขององคก์ารมหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม  
(2) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกบัประสิทธิผลขององคก์าร 
มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม (3) ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากร 
มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม และ (4) สร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิผลขององคก์าร โดยใชปั้จจยั 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเป็นตวัพยากรณ์ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช ้คือ อาจารยป์ระจาํตาม 
สญัญาจา้ง และลูกจา้งชัว่คราว ของมหาวทิยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม จาํนวน 250 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้
ในการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้คือ สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s  
product-moment correlation coefficient) และใชก้ารทดสอบค่าที (t-test) เพื่อทดสอบหาค่านยัสาํคญั 
ของค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ และใชก้ารวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression)  
และคดัเลือกตวัแปรเขา้สมการดว้ยวิธีการคดัเลือกแบบลาํดบัขั้น (Stepwise selection) ผลการศึกษา 
พบวา่ 1) ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษมโดยรวมอยูใ่น 
ระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 1 ดา้น คือ ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและพยายาม 
ปฏิบติังานเพื่อองคก์าร นอกนั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ระดบัประสิทธิผลองคก์ารของมหาวิทยาลยั 
ราชภฏัจนัทรเกษม โดยรวมแลว้อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นแลว้พบวา่อยูใ่นระดบั 
ปานกลางทุกดา้น 3) ความสัมพนัธ์ของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกบัประสิทธิผล 
ขององคก์าร มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม พบวา่ ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ดา้นความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท 
ความพยายามปฏิบติังานเพื่อองคก์าร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็น 
สมาชิกองคก์ารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลขององคก์าร มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และมีความสมัพนัธ์เชิงเสน้ตรงกบัประสิทธิผลขององคก์าร  
มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 4) ตวัพยากรณ์ท่ีดีท่ีสามารถ 
พยากรณ์ประสิทธิผลขององคก์ารมหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม คือ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ดา้นความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (X1) และความผกูพนัต่อองคก์าร 
ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท ความพยายามปฏิบติังานเพื่อองคก์าร (X3) โดยไดส้มการพยากรณ์ ดงัน้ี  
สมการในรูปคะแนนดิบ ˆ  = 1.068 + .614Y (X1) + .213 (X3) สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 

1 3 = .518Z + .266ZX XY   
 บุษกร สีกา (2545, บทคดัยอ่, หนา้ 8-10) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งความยดึมัน่ 
ผกูพนัต่อองคก์ารกบัประสิทธิผลองคก์าร ตามการรับรู้ของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศูนย ์
ขอนแก่น กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาคือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในตาํแหน่งพยาบาลประจาํการ  
และมีประสบการณ์การปฏิบติังานในตาํแหน่งพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลศูนยข์อนแก่น ตั้งแต่  
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1 ปีข้ึนไป ในทุกแผนกการพยาบาล จาํนวน 199 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม  
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มธัยฐาน และ 
ค่าระหวา่งเปอร์เซนตไ์ทลท่ี์ 25 และ 27 และวิเคราะห์หาความสมัพนัธ์ดว้ยการหาค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ตามแนวคิดของ มาวเดย ์สเตียร์ส และพอร์เตอร์ (Mowday, Steers, & 
Porter, 1979) ประกอบดว้ย ความเช่ืออยา่งแรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อทาํใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย ความปรารถนา 
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร และแนวคิดของ ฮอย และมิสเกล  
(Hoy & Miskel, 1991) ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ ความสามารถในการปรับตวัใหเ้หมาะสมกบั 
สภาพแวดลอ้มในปัจจุบนั ประกอบดว้ย ความสามารถในการปรับเปล่ียน ความสามารถในการใช ้
นวตักรรม ความสามารถในการพฒันา มุ่งเนน้การดาํเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
ประกอบดว้ย ผลงาน การจดัหาทรัพยากร การประสานเป็นอนัหน่ึงเดียวของบุคลากรฝ่ายต่าง ๆ  
ใหมี้ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ประกอบดว้ย ความพงึพอใจ บรรยากาศองคก์ารแบบเปิด  
การติดต่อส่ือสารแบบเปิด และการรักษาแบบแผนวฒันธรรม ประกอบดว้ย ความผกูพนั  
ความสอดคลอ้งระหวา่งบทบาทและปทสัถาน ผลการวิจยัพบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลองคก์ารตามการรับรู้ของพยาบาลประจาํการ (r = .59)  
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 ภรดี สีหบุตร (2554, บทคดัยอ่, หนา้ 2-3, 63) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยั 
ส่วนบุคคลและความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารกบัประสิทธิผลองคก์ารตามการรับรู้ของผูใ้หบ้ริการ 
สถานพยาบาลสงักดักองบญัชาการกองทพัไทย ประชากรท่ีศึกษาคือ ผูใ้หบ้ริการในสถานพยาบาล 
สงักดักองบญัชาการกองทพัไทย ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี จาํนวน 253 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค่้าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน วิเคราะห์ความสมัพนัธ์โดยการทดสอบค่าไควส์แควร์ และสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบ 
เพียร์สัน ตามแนวคิดของ เมาเดย ์พอร์เตอร์ และ สเตียร์ส (Mowday, Porter, & Steers, 1982)  
ประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ ความเช่ือมัน่ และยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร ความเตม็ใจ 
ท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร และความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็น 
สมาชิกขององคก์าร และไดน้าํเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) ในส่วนท่ีเป็น 
กระบวนการ (หมวด 1-6) ซ่ึงประกอบดว้ย การนาํองคก์าร การวางแผนเชิงกลยทุธ์ การใหค้วามสาํคญั 
กบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การจดัการความรู้และการนาํไปใช ้การมุ่งเนน้ทรัพยากร 
บุคคล การจดัการกระบวนการ มาเป็นเกณฑใ์นการประเมินความสาํเร็จและประสิทธิผลขององคก์าร 
โดยไดเ้ร่ิมดาํเนินการบริหารจดัการตามเกณฑก์ารพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐตั้งแต่ 
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ปีพทุธศกัราช 2550 ผลการศึกษาพบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารมีความสมัพนัธ์ทางบวก  
(r = 0.532) กบัประสิทธิผลองคก์ารตามการรับรู้ของผูใ้หบ้ริการในสถานพยาบาล อยา่งมีนยัสาํคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
 อิสรา ตุงตระกลู (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัเชิงพหุระดบัท่ีมีอิทธิพลต่อ 
ประสิทธิผลการบริหารงานของหวัหนา้สถานีอนามยั และขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายของการบริหารงาน 
สถานีอนามยั ในจงัหวดันครราชสีมา ทาํการสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน ใชเ้คร่ืองมือเกบ็รวบรวม 
ขอ้มูล แบบสมัภาษณ์แบบก่ึงมีโครงสร้าง จาํนวน 8 ตวัอยา่ง แบบสอบถาม จาํนวน 1,425 ตวัอยา่ง  
และแบบสัมภาษณ์เจาะลึก จาํนวน 19 ตวัอยา่ง วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการวิเคราะห์เน้ือหา และวิเคราะห์ 
ปัจจยัเชิงพหุระดบั ใชส้ถิติ สดัส่วน ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าตํ่าสุด ค่าสูงสุด 
ค่าความเบ ้ค่าความโด่ง ค่าความสมัพนัธ์ ค่าสหสมัพนัธ์ ค่าสถิติที ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย  
ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน ค่าสถิติไคสแควร์ ค่าส่วนประกอบความแปรปรวน ค่าจุดตดั และ 
ค่าความชนั ผลการวิจยัพบวา่ ประสิทธิผลการบริหารงานของหวัหนา้สถานีอนามยัโดยรวมอยูใ่น 
ระดบัมาก ไดแ้ก่ ผลสาํเร็จของงานในการบริหารงานสถานีอนามยั ผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
สาธารณสุขและความพึงพอใจในงานของบุคลากรสาธารณสุข ตวัแปรอิสระระดบัสถานีอนามยั 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ทรัพยากรการบริหาร วสิยัทศัน์  
ภาวะผูน้าํ กระบวนการบริหาร และการวางแผนกลยทุธ์ และตวัแปรอิสระระดบับุคลากรสาธารณสุข 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ทศันคติต่อการทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร บทบาทการทาํงาน  
และความสามารถในการทาํงาน โดยตวัแปรอิสระระดบัสถานีอนามยั ระดบับุคลากรสาธารณสุข  
และตวัแปรตามมีความสมัพนัธ์ภายในกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ตวัแปรอิสระระดบั 
บุคลากรสาธารณสุข ไดแ้ก่ ทศันคติต่อการทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร บทบาทการทาํงาน และ 
ความสามารถในการทาํงาน สามารถร่วมกนัอธิบายประสิทธิผลการบริหารงานของหวัหนา้สถานี 
อนามยัได ้ร้อยละ 57.52 โดยตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการบริหารงานของหวัหนา้ 
สถานีอนามยั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ไดแ้ก่ ทศันคติต่อการทาํงาน ความผกูพนัต่อ 
องคก์าร และบทบาทการทาํงาน ตวัแปรอิสระระดบัสถานีอนามยั ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
ทรัพยากรการบริหาร วิสยัทศัน์ ภาวะผูน้าํ กระบวนการบริหาร และการวางแผนกลยทุธ์ สามารถ 
ร่วมกนัอธิบายประสิทธิผลการบริหารงานของหวัหนา้สถานีอนามยัได ้ร้อยละ 55.37 โดยตวัแปร 
ท่ีมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการบริหารงานของหวัหนา้สถานีอนามยัรายสถานีอนามยัอยา่งมี 
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ วิสยัทศัน์ ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายของการบริหารงานสถานี 
อนามยั พบวา่ สาธารณสุขอาํเภอควรส่งเสริมหวัหนา้สถานีอนามยัใหมี้วิสยัทศันใ์นการบริหารงาน 
พฒันาโดยใชว้ิธีการฝึกอบรม การอบรมเพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรม การฝึกกรณีศึกษาพิเศษ  
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การประชุมสมัมนา และการศึกษาดูงาน และสาธารณสุขอาํเภอควรส่งเสริมบุคลากรสาธารณสุข 
ใหเ้กิดทศันคติท่ีดีต่อการทาํงานในสถานีอนามยั พฒันาโดยใชว้ิธีการฝึกอบรม การอบรมเพื่อ 
ปรับเปล่ียนพฤติกรรม การประชุมอภิปราย/ อภิปรายปัญหา การศึกษาดูงาน และการสอนงาน  
ควรส่งเสริมบุคลากรสาธารณสุขใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร พฒันาโดยใชว้ิธีการอบรมเพื่อ 
ปรับเปล่ียนพฤติกรรม การประชุมอภิปราย/ อภิปรายปัญหา การระดมสมอง การฝึกอบรม และ 
การศึกษาดูงาน และควรส่งเสริมบุคลากรสาธารณสุขใหมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดบทบาทใน 
การทาํงานของตนเอง พฒันาโดยใชว้ิธีการสอนงาน การฝึกวิธีการทาํงาน การฝึกกรณีศึกษาพิเศษ  
การฝึกอบรม และการประชุมเชิงปฏิบติัการ 
 นวลพรรณ ช่ืนประโยชน์ (2554, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ความเหน่ือยหน่ายในการทาํงาน 
ความผกูพนัในงานและความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
สินคา้เกษตรส่งออก ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นประชากรท่ีทาํงานในบริษทั กาํแพงแสน  
คอมเมอร์เชียล จาํกดั ซ่ึงเป็นบริบทัท่ีดาํเนินธุรกิจเก่ียวกบัการนาํเขา้และส่งออกผลผลิตทางการเกษตร 
จาํนวนทั้งส้ิน 78 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั 
คร้ังน้ี ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
แบบ Stepwise ผลการวิจยัพบวา่ ความผกูพนัในงานทั้ง 3 ดา้น (พลงัในการทาํงาน, ความทุ่มเทใน 
การทาํงาน, และความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน) มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานอยา่งมี 
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .439, p < .01, r = .507, p < .01, r = .409, p < .01) ตามลาํดบั  
และความผกูพนัในงาน ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค และความเหน่ือยหน่ายในการทาํงาน  
ทาํนายผลการปฏิบติังานได ้ร้อยละ 23.2, ร้อยละ 14.1, และ ร้อยละ 12.5 ตามลาํดบั  
 จีรภทัร์ สุวรรณพุม่ (2552, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง การศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง 
ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และประสิทธิผลการปฏิบติังาน กรณีศึกษา การรถไฟ 
แห่งประเทศไทย กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานการรถไฟแห่งประเทศไทยท่ีปฏิบติั 
หนา้ท่ี ณ การรถไฟแห่งประเทศไทย รวมทั้งหมด 1,214 คน เกบ็รวมรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม 
หาค่าสถิติ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์โดยการหา 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั และใชก้ารวเิคราะห์ดว้ยสมการถดถอยเชิงพหุใน 
การวิเคราะห์ความสามารถในการอธิบายตวัแปร ผลการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ 
ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และประสิทธิผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก 
ในระดบัปานกลาง สาํหรับการวิเคราะห์ความสามารถของความพึงพอใจในงาน และความผกูพนั 
ต่อองคก์ารในการอธิบายประสิทธิผลการปฏิบติังาน พบวา่ ความพึงพอใจในงาน มีค่าสมัประสิทธ์ิ 
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ถดถอยเท่ากบั  .359  หน่วย  กล่าวคือ  ถา้ความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน  1  หน่วย  ประสิทธิผล 
การปฏิบติังานจะเพิ่มข้ึน .359 หน่วย สาํหรับตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร มีค่าสมัประสิทธ์ิ 
ถดถอยเท่ากบั .485 กล่าวไดว้า่ ถา้ความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
จะเพิ่มข้ึน .485 หน่วย สามารถอธิบายความผนัแปรไดร้้อยละ 49.8 (R2 = 0.498) ความพึงพอใจ 
ในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ารไม่สามารถอธิบายผลของประสิทธิผลการปฏิบติังานไดท้ั้งหมด  
คือ สามารถอธิบายไดเ้พียงร้อยละ 49.8 ซ่ึงอาจเป็นผลจากการศึกษาในคร้ังน้ี ยงัไม่ครอบคลุมกลุ่ม
ตวัอยา่งเพียงพอต่อการวิเคราะห์องคก์าร และอาจมีปัจจยัองคป์ระกอบดา้นอ่ืนท่ีมีอิทธิพลต่อ 
ประสิทธิผลการปฏิบติังาน เช่น ภาวะผูน้าํ ซ่ึงอาจเป็นปัจจยัท่ีจะอธิบายประสิทธิผลการปฏิบติังานได ้
 ประเดน็สมรรถนะต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
 ธีรนนัท ์วฒันาคานนท ์(2554, หนา้ 81) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะ 
หลกัทางการบญัชีกบัผลการปฏิบติังานของหวัหนา้ส่วนการคลงัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขต 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง โดยทาํการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากหวัหนา้ส่วนการคลงัองคก์าร 
บริหารส่วนตาํบลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง จาํนวน 259 คน และใชแ้บบสอบถาม 
เป็นเคร่ืองมือ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ t-test F-test ANOVA และ MANOVA การวิเคราะห์ 
สหสมัพนัธ์พหุคูณ และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจยั พบวา่ ค่าสมัประสิทธ์ิ 
สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระสมรรถนะหลกัทางการบญัชีในแต่ละดา้น พบวา่ มีความสมัพนัธ ์
กบัตวัแปรตามผลการปฏิบติังานโดยรวม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ 
สหสมัพนัธ์ระหวา่ง 0.604-0.692 
 สุภาภรณ์ จนัทร์กลม (2556, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะ 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัผลการปฏิบติังานบริหารงานวิชาการของโรงเรียนเอกชนในอาํเภอ 
บา้นฉาง จงัหวดัระยอง กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั ไดแ้ก่ ครูของโรงเรียนเอกชน ในอาํเภอบา้นฉาง  
จงัหวดัระยอง จาํนวนครูทั้งส้ิน 149 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม 
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าเฉล่ีย ( )X  และความเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (SD) และสหสมัพนัธ์อยา่งง่าย (Simple correlation) ผลการวิจยัพบวา่ ความสมัพนัธ์ 
ระหวา่งสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัผลการปฏิบติังานบริหารงานวิชาการของโรงเรียน 
เอกชนในอาํเภอบา้นฉาง จงัหวดัระยอง โดยรวมความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสูงมาก เม่ือพิจารณา 
รายดา้นความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสูงทั้ง 10 ดา้น 
 ปรทิพย ์พนัธ์ุมณี (2555, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง สมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเองท่ีมี
พื้นฐานจากองคก์าร และผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทัส่ือสารโทรคมนาคม 
แห่งหน่ึง กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทัส่ือสารโทรคมนาคมแห่งหน่ึง  
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จาํนวน 162 คน เกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ  
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์ 
การถดถอยพหุแบบขั้นตอน ผลการวิจยั พบวา่ สมรรถนะดา้นการมุ่งเนน้ลูกคา้ ดา้นการมุ่งเนน้ 
ผลสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นการบริหารการเปล่ียนแปลง ดา้นการแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ  
และดา้นการส่ือสารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนสมรรถนะดา้นการทาํงานเป็นทีมและการใหค้วามร่วมมือ 
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 และสมรรถนะดา้นการส่ือสารสามารถพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบั 
ปฏิบติัการไดร้้อยละ 7.4 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 ประเดน็ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
 โนรา หม่ืนนอ้ย (2545, หนา้ 95) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน 
และลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดัตราด ตามโครงการถ่ายโอนบริการสาธารณะ: กรณีศึกษา 
โครงการอาหารเสริมและโครงสร้างพื้นฐาน กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานและลูกจา้งองคก์ารบริหาร 
ส่วนตาํบลจงัหวดัตราด จาํนวน 185 คน เกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้น 
การวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมุติฐานโดยการหา 
ค่าความสมัพนัธ์ดว้ยวิธีไคสแควร์ รวมถึงการสมัภาษณ์เจาะลึกผูท้รงคุณวฒิุท่ีเก่ียวขอ้งในฐานะ 
ผูป้ฏิบติังานโครงการท่ีไดรั้บการถ่ายโอนโดยตรง และผูเ้ก่ียวขอ้งในฐานะผูค้วบคุม กาํกบัดูแล  
ใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องแผนกาํหนดขั้นตอนการกระจายอาํนาจ  
พทุธศกัราช 2542 จาํนวน 5 ท่าน ผลการศึกษา พบวา่ มีปัจจยัสาํคญัท่ีส่งผลต่อระดบัการปฏิบติังาน 
ในดา้นบุคลากรน้ี ไดแ้ก่ ภูมิลาํเนา ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งในหน่วยงานของพนกังานและลูกจา้ง 
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัตราด จากผลการศึกษาพบวา่ ทั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ินและผูป้ฏิบติังาน 
ท่ีดาํรงตาํแหน่งในหน่วยงาน มีภูมิลาํเนาในพื้นท่ีเป็นส่วนใหญ่ และมีระดบัการศึกษาต่างกนั  
จึงส่งผลใหเ้กิดความคิดท่ีแตกต่างกนั ความเขา้ใจในระเบียบกฎหมายปฏิบติัต่างกนั ผูมี้อาํนาจ 
เกิดความคิดในการใชอ้าํนาจมุ่งประโยชนข์องตนและกลุ่มบุคคลมากกวา่ส่วนรวม เกิดความไม่ 
ประสานในความร่วมมือปฏิบติังานทาํใหผ้ลการปฏิบติังานดา้นบุคลากรค่อนขา้งไม่เป็นไปตาม 
เป้าหมายและวตัถุประสงคเ์ท่าท่ีควร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัขอ้มูลในการใหส้มัภาษณ์ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบั 
การปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ทั้งในฐานะผูก้าํกบัดูแล และผูป้ฏิบติัโดยตรง รวมถึง  
ผูท่ี้ถ่ายโอนภารกิจใหอ้งคก์รทอ้งถ่ินทุกท่าน ใหค้วามเห็นวา่ ตาํแหน่งหนา้ท่ีในหน่วยงานและ 
ภูมิลาํเนาของทั้งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติั มีผลต่อการบริหารและการปฏิบติังาน เน่ืองจากองคก์าร 
บริหารส่วนตาํบล เป็นหน่วยงานท่ีมีการบริหารงาน และกาํหนดแนวทางการพฒันาโดยบุคคลท่ีมี 
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ภูมิลาํเนาในทอ้งถ่ินนั้น ซ่ึงรู้และเขา้ใจถึงปัญหาทอ้งถ่ิน สามารถแกไ้ขปัญหาใหต้รงตามเป้าหมาย 
ของทอ้งถ่ินได ้เกิดการดูแลควบคุมผลประโยชน์ส่วนรวมร่วมกนัได ้แต่ในการปฏิบติังานไม่เป็น 
ไปตามเป้าหมาย ปฏิบติังานไม่เตม็ความสามารถ จึงมีผลใหก้ารปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ค่อนขา้งนอ้ย อาจเน่ืองมาจาก บุคลากรในตาํแหน่งผูบ้ริหาร ส่วนใหญ่ขาดความรู้ ความเขา้ใจใน 
บทบาท หนา้ท่ี และระเบียบ กฎหมายทางราชการ อีกทั้งมีการศึกษาอยูใ่นระดบัประถมศึกษา ยดึติด 
กบัการใชอ้าํนาจ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนหรือกลุ่มบุคคลมากกวา่ส่วนรวม การแสดงความคิดเห็น  
การทาํความเขา้ใจในระเบียบ กฎหมายทางราชการ แตกต่างกนั กบัผูป้ฏิบติัซ่ึงมีการศึกษาในระดบั 
อุดมศึกษา แต่มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานค่อนขา้งนอ้ย อีกทั้งในตาํแหน่งหนา้ท่ีไม่มีอาํนาจ 
ตดัสินใจหรือมีแต่ไม่เด่นชดั จึงทาํใหก้ารปฏิบติังานในบางส่วน เกิดความบกพร่องในการปฏิบติั  
ตามระเบียบ กฎหมาย ของทางราชการ และสนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชนในพื้นท่ี  
ไดไ้ม่ดีเท่าท่ีควร  
 ยทุธนา มุ่งสมคัร (2539, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผล 
การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขระดบัตาํบล ในจงัหวดัชยัภูมิ กลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีใชใ้นการศึกษา คือ เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขระดบัตาํบล จาํนวน 198 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็
รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ 
(Percentage) สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation) และการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี  
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีฯ โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์ 
ประสิทธิผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 ท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ประกอบดว้ย ความพงึพอใจในงาน  
ลกัษณะของตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั นโยบายการบริหารของหน่วยงาน ระดบัตาํแหน่ง การไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือ โอกาสและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวทั้ง 6 ปัจจยั สามารถร่วมกนั 
พยากรณ์ประสิทธิผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขระดบัตาํบล  
ในจงัหวดัชยัภูมิไดร้้อยละ 30.14   
 ไชยยนัต ์สมพร (2550, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิใน 
การปฏิบติังานของบุคลากร ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล: กรณีศึกษา อาํเภอกนัทรลกัษ ์จงัหวดั 
ศรีสะเกษ ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในพื้นท่ีอาํเภอ 
กนัทรลกัษ ์จงัหวดัศรีสะเกษ จาํนวน 720 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยั 
ไดพ้ฒันาข้ึน ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) อธิบายลกัษณะของประชากรใชค่้าร้อยละ  
ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรอิสระกบั 
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ตวัแปรตาม โดยใชส้ถิติ t-test และ F-test พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ 
บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดแ้ก่ความพึงพอใจดา้นรายได ้และสวสัดิการ ความสมัพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชาและความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานส่วนปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อผลสมัฤทธ์ิใน 
การปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภท 
ของบุคลากร และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 ประเดน็ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจต่อประสิทธิผลองคก์าร 
 ก่ิงแกว้ คานเขต (2553, บทคดัยอ่, หนา้ 52-53) ไดศึ้กษา เร่ือง ธรรมาภิบาลกบัประสิทธิผล 
องคก์าร กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเข่ืองใน อาํเภอเข่ืองใน จงัหวดัอุบลราชธานี ประชากร 
ของการวิจยัประกอบดว้ย ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
พนกังานส่วนตาํบล และประชาชน ในตาํบลเข่ืองใน อาํเภอเข่ืองใน จงัหวดัอุบลราชธานี รวมขนาด 
กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด มีจาํนวน 414 คน เกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม วิเคราะห์หา 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งหลกัธรรมาภิบาล ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลการบริหารงานองคก์าร  
โดยใชก้ารวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (Correlation coefficient) การวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ 
ปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิผลการบริหารงานองคก์าร ใชก้ารทดสอบ t-test และ F-test การคน้หา 
อิทธิพลของปัจจยัเพื่ออธิบายผลประสิทธิผลการบริหารงานองคก์ารโดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ  
(Multiple regression) แบบสมัภาษณ์ เป็นขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัความเป็นธรรมาภิบาลและ 
ประสิทธิผลองคก์าร องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเข่ืองใน อาํเภอเขื่องใน จงัหวดัอุบลราชธานี และ 
แนวทางในการบริหารงานองคก์ารตามหลกัธรรมาภิบาล นาํมาสรุปอภิปรายเชิงพรรณนา  
ผลการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งหลกัธรรมาภิบาลกบัประสิทธิผลองคก์าร พบวา่มีเพียง 5 ปัจจยั 
เท่านั้นท่ีมีความสมัพนัธ์กนั  ไดแ้ก่  หลกันิติธรรม  หลกัคุณธรรม  หลกัการมีส่วนร่วม  
หลกัความรับผดิชอบ หลกัความคุม้ค่า มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลองคก์าร อยา่งมี 
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ผลการศึกษาอิทธิพลของปัจจยั พบวา่ หลกัธรรมาภิบาลท่ีสามารถ 
อธิบายผลประสิทธิผลองคก์าร ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 นั้นประกอบดว้ย 5 หลกั  
เรียงจากมากไปหานอ้ย คือ หลกัดา้นหลกัความคุม้ค่า หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรม หลกัการมี 
ส่วนร่วม หลกัความรับผดิชอบ สามารถร่วมกนัอธิบาย ประสิทธิผลไดร้้อยละ 99.7 ผลการศึกษา 
เชิงคุณภาพ สอดคลอ้งไปในแนวทางเดียวกนั กบัผลการศึกษาเชิงปริมาณ โดยเฉพาะการท่ีองคก์าร 
บริหารส่วนตาํบลเข่ืองใน อาํเภอเข่ืองใน จงัหวดัอุบลราชธานี มีการบริหารงาน ตามหลกัธรรมาภิบาล 
หลกันิติธรรม หลกัคุณธรรม หลกัความโปร่งใส หลกัการมีส่วนร่วม หลกัความรับผดิชอบ  
หลกัความคุม้ค่า ซ่ึงทาํใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจนไดรั้บรางวลัการบริหารจดัการ 
บา้นเมืองท่ีดีตามหลกัธรรมาภิบาลจากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จากการศึกษาของ ก่ิงแกว้  
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คานเขต, 2553, หนา้ 95) พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา  
อาชีพ รายได ้ระยะเวลาท่ีอาศยัอยูใ่นบา้น และตาํแหน่งทางสงัคมในทอ้งถ่ิน มีความสมัพนัธ์กบั 
ประสิทธิผลองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 กณัหา โภคสมบติั (2549, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ประสิทธิผลองคก์ารตามการรับรู้ของ 
พยาบาลประจาํการโรงพยาบาลตราด โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัประสิทธิผลองคก์าร และ 
เปรียบเทียบประสิทธิผลองคก์ารตามการรับรู้ของพยาบาลประจาํการ ท่ีมีความแตกต่างกนัในปัจจยั 
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุรายได ้ประสบการณ์ทาํงานและประเภทหน่วยงานท่ีปฏิบติั กลุ่มตวัอยา่งเป็น 
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลตราด จาํนวน 156 คน ไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย  
เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั สถิติท่ีใช ้คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิผลองคก์าร  
โดยสถิติวิเคราะห์  ANOVA  พบวา่  ประสิทธิผลองคก์ารตามการรับรู้ของพยาบาลประจาํการ  
โรงพยาบาลตราดโดยรวมอยูใ่นระดบัดี (M = 3.93, SD = 0.34) และรายดา้นทั้ง 5 ดา้น อยูใ่นระดบัดี 
เช่นกนั คือ ดา้นความสามารถในการผลิต (M = 4.11, SD = 0.33) ดา้นประสิทธิภาพในการบริการ  
(M = 3.81, SD = 0.45) ดา้นความพึงพอใจในงาน (M = 3.89, SD = 0.47) ดา้นความสามารถใน 
การปรับตวั (M = 3.86, SD = 0.44) และดา้นการพฒันาบุคลากร (M = 3.87, SD = 0.53) พยาบาล 
ประจาํการท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุรายได ้ประสบการณ์ทาํงานและประเภทหน่วยงานท่ีปฏิบติั 
แตกต่างกนัมีการรับรู้ประสิทธิผลองคก์าร โรงพยาบาลตราดไม่แตกต่างกนั 
 ระดับองค์การบริหารส่วนต าบล 
 ประเดน็การนาํนโยบายไปปฏิบติัต่อภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
 สิทธิพล  พหลทพั  (2552,  บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษา  เร่ือง  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 3  
กลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ย ผูบ้ริหารสถานศึกษา จาํนวน 142 คน ขา้ราชการครู จาํนวน 334 คน  
รวมทั้งหมด 476 คน ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถาม 
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนเอง สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่  
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั และ 
การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 3 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั  
“มาก” ทุกดา้น เรียงลาํดบัการปฏิบติัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ และการกระตุน้ทางปัญญา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น  
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เขต 3 โดยรวมมีความสาํคญัอยูใ่นระดบั “มาก” โดยทุกปัจจยัมีความสมัพนัธ์กบัภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวมอยูใ่นระดบั “สูง” อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .01 ปัจจยัท่ีเป็นตวัพยากรณ์ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดั 
สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 3 คือ ปัจจยัดา้นการบริหารการเปล่ียนแปลง (X6) ปัจจยั 
ดา้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม (X8) ปัจจยัดา้นการส่ือสารอยา่งมีประสิทธิผล (X5) ปัจจยัดา้น 
การกาํหนดวิสยัทศัน์ (X1) และปัจจยัดา้นการใชห้ลกัการกระจายอาํนาจ (X7) โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ 
สหสมัพนัธ์เท่ากบั 0.81 มีค่าอาํนาจการพยากรณ์ร้อยละ 66.10 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
สามารถนาํมาสร้างสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี สมการพยากรณ์ 
ในรูปคะแนนดิบ Y = 0.719 + 0.162 (X6) + 0.244 (X8) + 0.164 (X5) + 0.116 (X1) + 0.127 (X7) 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน Z = 0.175 (Z6) + 0.291 (Z8) + 0.181 (Z5) + 0.119 (Z1) +  
0.140 (Z7) 
 สมศกัด์ิ  วิไลแกว้  (2552,  บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษา  เร่ือง  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนสงักดัเทศบาลนครขอนแก่น กลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ยผูบ้ริหารสถานศึกษา จาํนวน 30 คน (ไม่รวมผูศึ้กษา) และครู  
จาํนวน 200 คน เกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี  
(Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
หาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
ใชก้ารวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s product moment coefficient) 
สร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์ตวัแปรตาม ใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  
(Stepwise multiple regression analysis) ผลการศึกษาพบวา่ 1) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนสงักดัเทศบาลนครขอนแก่น โดยภาพรวมและรายขอ้ ผูบ้ริหาร 
สถานศึกษามีระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบั “มาก” เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย คือ  
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และ 
ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามลาํดบั 2) ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลง ของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนสงักดัเทศบาลนครขอนแก่น พบวา่  
มีความสมัพนัธ์ในทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาปัจจยัแต่ละดา้น พบวา่ 
มีความสมัพนัธ์กนัในระดบั “ค่อนขา้งสูง” ทุกดา้น 3) การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  
(Stepwise multiple regression analysis) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษาท่ีสามารถทาํนายภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา คือ การส่ือสาร 
ในองคก์าร การบริหารแบบมีส่วนร่วม และการกาํหนดวสิยัทศัน์มีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย 
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พหุคูณเท่ากบั 0.691 มีค่าอาํนาจการพยากรณ์ ร้อยละ 47.0 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
สมการในรูปคะแนนดิบ 'Y = 1.156 + 0.222 (X4) + 0.247 (X2) + 0.234 (X3) สมการพยากรณ์ใน 
รูปคะแนนมาตรฐาน 'Z = 0.224 (Z4) + 0.272 (Z2) + 0.255 (Z3)   
 ผกาพรรณ์ เช้ือเมืองพาน (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในจงัหวดัลาํปาง ปัจจยัการบริหารจดัการสถานศึกษา  
ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ (1) การกาํหนดวิสยัทศัน์ (2) การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (3) การส่ือสาร 
อยา่งมีประสิทธิผล (4) การใชห้ลกัการกระจายอาํนาจ (5) การบริหารแบบมีส่วนร่วม กลุ่มตวัอยา่ง 
ประกอบดว้ยสถานศึกษา จาํนวน 153 แห่ง ผูใ้หข้อ้มูล ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา จาํนวน 153 คน  
ขา้ราชการครู 612 คน รวมทั้งหมด 765 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ 
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั 
และการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยั พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในจงัหวดัลาํปาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 คือ ปัจจยัการบริหาร 
จดัการในสถานศึกษา เฉพาะในดา้นการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (X6) และดา้นการบริหารแบบ 
มีส่วนร่วม (X9) โดยการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมากกวา่ 
การบริหารแบบมีส่วนร่วม และตวัแปรทั้งสองสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในจงัหวดัลาํปาง ไดร้้อยละ 67.40 สมการพยากรณ์ 
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในจงัหวดัลาํปาง มีดงัน้ี สมการพยากรณ์ในรูป
คะแนนดิบ Y = 0.646 + 0.443 (X6) + 0.395 (X9) สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน Z = 0.452 
(Z6) + 0.405 (Z9)  
 ประเดน็ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงต่อหลกัธรรมาภิบาล 
 สมนึก ไวงาน (2554, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง แบบภาวะผูน้าํกบัการบริหารงานตาม 
หลกัธรรมาภิบาลของหวัหนา้สถานีอนามยัในจงัหวดันครราชสีมา ประชากรท่ีศึกษา คือ หวัหนา้ 
สถานีอนามยั ในจงัหวดันครราชสีมา จาํนวน 387 คน เกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม  
วิเคราะห์ขอ้มูลหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และหาความสมัพนัธ์โดยการหาค่า 
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson product moment correlation coefficient) ผลการวิจยั 
พบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํตามลกัษณะและวิธีการใชอ้าํนาจกบัการบริหารงานตาม 
หลกัธรรมาภิบาลของหวัหนา้สถานีอนามยัในจงัหวดันครราชสีมา จากการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้าํ 
แบบประชาธิปไตยมีความสัมพนัธ์ทางบวก ระดบั สูง (r = 0.824, P-value < 0.001) ภาวะแบบ 
เสรีนิยมมีความสัมพนัธ์ทางบวก ระดบัปานกลาง (r = 0.678, P-value < 0.001) และภาวะผูน้าํแบบ
เผดจ็การมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง (r = 0.426, P-value < 0.001) ตามลาํดบั 
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 สุวชยั ศรีบุญเรือง (2555, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงกบัการบริหารสถานศึกษาตามหลกัธรรมาภิบาล สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 33 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช ้ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ประธานคณะกรรมการ 
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน หวัหนา้ฝ่ายบริหารงานบุคคล รวม 210 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวม 
ขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐานและค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ ผลการวิจยั พบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงกบัการบริหารสถานศึกษาตามหลกัธรรมาภิบาล สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 33 มีความสมัพนัธ์กนัในทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 สมพงษ ์ก่องขนัธ์ (2557, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งแบบของ 
ภาวะผูน้าํของนายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินกบัการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล ขององคก์ร 
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอเมือง จงัหวดัหนองคาย กลุ่มตวัอยา่งผูใ้หข้อ้มูล คือ บุคลากร 
ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอเมือง จงัหวดัหนองคาย จาํนวน 16 แห่ง 
แห่งละ 10 คน รวม 160 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า สถิติสาํหรับ 
วิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสมัประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson product moment correlation) ผลการวิจยั พบวา่ ภาวะผูน้าํแบบ 
เผดจ็การมีความสมัพนัธ์เชิงลบกบัการดาํเนินงานตามหลกัธรรมาภิบาล ส่วนภาวะผูน้าํแบบ 
ประชาธิปไตยมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินงานตามหลกัธรรมาภิบาล และภาวะผูน้าํ 
แบบตามสบายหรือแบบเสรีไม่มีความสมัพนัธ์กบัการดาํเนินงานตามหลกัธรรมาภิบาลขององคก์ร 
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอเมือง จงัหวดัหนองคาย 
 ประเดน็การนาํนโยบายไปปฏิบติัต่อหลกัธรรมาภิบาล 
 เรณู หม่ืนห่อ (2554, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการนาํ 
หลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติัในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัภูเกต็ ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ  
ขา้ราชการ ลูกจา้ง และพนกังานจา้ง องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัภูเกต็ จาํนวน 600 ราย ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 
240 ราย เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ (1) ค่าความถ่ี  
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (2) วิเคราะห์ระดบัผลสมัฤทธ์ิในการนาํหลกัธรรมาภิบาล 
ไปปฏิบติัใชก้ารทดสอบค่าที (3) วเิคราะห์ความสมัพนัธ์ดว้ยวิธีถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน และ  
(4) วิเคราะห์ความแตกต่างใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจยัพบวา่ (1) ผลสมัฤทธ์ิ 
ในการนาํหลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติั ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัภูเกต็ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
(2) การเปรียบเทียบความแตกต่างผลสมัฤทธ์ิในการนาํหลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติัในภาพรวมของ 
แต่ละหน่วยงานพบวา่ ไม่แตกต่างกนั (3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสมัฤทธ์ิในการนาํหลกัธรรมาภิบาล 
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ไปปฏิบติัทุกดา้น พบวา่ ตวัแปรอิสระมีความสมัพนัธ์ 5 ตวัแปร มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
ไดแ้ก่ การส่ือสารระหวา่งองคก์รต่าง ๆ ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล ความกา้วหนา้  
ความรับผดิชอบ และวตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานของนโยบาย (4) กลุ่มตวัอยา่งไดเ้สนอแนะให ้
ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญัในการนาํหลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติั สนบัสนุนใหบุ้คลากรยดึหลกั 
ความมีส่วนร่วมในการดาํเนินงานทุกขั้นตอน   
 ชาํนาญ คงรอด (2554, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสาํเร็จของ 
การนาํหลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติั: ศึกษาเฉพาะกรณีเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 8 กรมราชทณัฑ ์ 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการสงักดัเรือนจาํและทณัฑสถาน เขต 8 กรมราชทณัฑ ์ 
14 หน่วยงาน จาํนวน 664 ราย ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 250 ราย เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ (1) ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าตํ่าสุด 
และค่าสูงสุด (2) วิเคราะห์ระดบัความสาํเร็จของการนาํหลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติัใชก้ารทดสอบ 
ค่าที (3) วเิคราะห์ความแตกต่างใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และ (4) วิเคราะห์ 
ความสมัพนัธ์ดว้ยวิธีถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน ผลการวิจยัพบวา่ (1) ความสาํเร็จของการนาํ 
หลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติัในเรือนจาํและทณัฑสถานเขต 8 กรมราชทณัฑใ์นภาพรวมอยูใ่นระดบั 
มาก (2) การเปรียบเทียบความแตกต่างความสาํเร็จของการนาํหลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติัในภาพรวม 
พบวา่ ความสาํเร็จในการนาํหลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติัของขา้ราชการระดบัตาํแหน่งท่ี 1-6  
ไม่แตกต่างกนั (3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสาํเร็จของการนาํหลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติัทุกดา้น  
พบวา่ ตวัแปรอิสระมีความสมัพนัธ์ 8 ตวัแปร มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ มีใจและ 
การกระทาํท่ีเป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปร่งใส มุ่งเนน้ประสิทธิภาพ มีศีลธรรม คุณธรรม  
มุ่งเนน้ผลงาน วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานนโยบาย การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ และ 
ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล (4) กลุ่มตวัอยา่งไดเ้สนอแนะใหผู้บ้ริหารใหค้วามสาํคญัใน 
การนาํหลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติั สนบัสนุนใหบุ้คลากรยดึหลกัความมีส่วนร่วมในการดาํเนินงาน 
ทุกขั้นตอน และส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม ตลอดจนฝึกอบรมขา้ราชการใหมี้ความเขา้ใจใน 
หลกัธรรมาภิบาล 
 สลิลภร เชิงพฒันะ (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยับริหารท่ีส่งผลต่อการปฏิบติั 
ตามหลกัธรรมาภิบาลดา้นความโปร่งใสและการมีส่วนร่วมขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล กลุ่ม 
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัประกอบดว้ยนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล สมาชิกสภาองคก์ารบริหาร 
ส่วนตาํบล และพนกังานส่วนตาํบลในระดบัหวัหนา้ส่วน ซ่ึงมีจาํนวนทั้งส้ิน 359 คน จาก 28 อบต.  
รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ  
ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั และค่าการถดถอย 
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พหุคูณแบบปกติ ผลการวิจยั พบวา่ ปัจจยับริหารท่ีส่งผลต่อการปฏิบติัตามหลกัธรรมาภิบาลดา้น 
ความโปร่งใส ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ไดแ้ก่ คุณลกัษณะทางการบริหารของนายก 
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ความเหมาะสมของจาํนวนพนกังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ความรู้ 
ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั 
หลกัธรรมาภิบาล การตระหนกัถึงความสาํคญัของหลกัธรรมาภิบาล ความเพียงพอของรายได ้ 
ความเหมาะสมของวสัดุอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล และระบบ 
การบริหารงานภายในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ส่วนปัจจยับริหารท่ีส่งผลต่อการปฏิบติัตาม 
หลกัธรรมาภิบาลดา้นการมีส่วนร่วม ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ ความรู้ความเขา้ใจ 
เก่ียวกบัการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัหลกัธรรมาภิบาล  
และความเหมาะสมของวสัดุอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
 ประเดน็หลกัธรรมาภิบาลต่อบรรยากาศองคก์าร 
 รณชยั สมานชาติ (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรม 
การบริหารตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารสถานศึกษากบับรรยากาศขององคก์ารในสถานศึกษา 
สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย ์เขต 3 วตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาพฤติกรรมการบริหาร 
ตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 2) ศึกษาบรรยากาศขององคก์ารท่ีเป็นผลจากพฤติกรรม 
การบริหารตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารสถานศึกษา และ 3) ทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่ง 
พฤติกรรมการบริหารตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารสถานศึกษากบับรรยากาศขององคก์ารใน 
สถานศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย ์เขต 3 กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารและครู  
สถานศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย ์เขต 3 ปีการศึกษา 2551 จาํนวน 526 คน  
จาํแนกเป็นผูบ้ริหาร  จาํนวน  181  คน  และครู  จาํนวน  345  คน  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็น 
แบบสอบถามมี 3 ลกัษณะ คือ แบบสาํรวจรายการ แบบมาตราส่วนประมาณค่า และแบบปลายเปิด  
แบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่ .9660 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ร้อยละ  
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมุติฐานใชค่้าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สัน 
ผลการวิจยัพบวา่ 1) พฤติกรรมการบริหารตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั 
สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย ์เขต 3 พบวา่ โดยภาพรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา 
แต่ละดา้น พบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นหลกัความคุม้ค่า 
ดา้นหลกัคุณธรรม ดา้นหลกัความรับผดิชอบ ดา้นหลกัความโปร่งใส ดา้นหลกันิติธรรม และดา้น 
หลกัการมีส่วนร่วม 2) บรรยากาศขององคก์ารท่ีเกิดจากพฤติกรรมการบริหารตามหลกัธรรมาภิบาล 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย ์เขต 3 พบวา่ โดยภาพรวมทุกดา้น 
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบวา่ ดา้นบรรยากาศท่ีมีการสนบัสนุนอยูใ่นระดบัมาก  
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ส่วนดา้นบรรยากาศไม่มีความสุขอยูใ่นระดบันอ้ย 3) ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรม 
การบริหารตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารสถานศึกษากบับรรยากาศขององคก์ารในสถานศึกษา  
สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย ์เขต 3 พบวา่ พฤติกรรมการบริหารตามหลกัธรรมาภิบาล 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบับรรยากาศขององคก์ารในสถานศึกษา ดา้นบรรยากาศไม่มีความสุข  
มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งตํ่า และเป็นความสมัพนัธ์กนัทางลบ ส่วนพฤติกรรมการบริหาร 
ตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารสถานศึกษากบับรรยากาศขององคก์ารในสถานศึกษา ดา้น 
บรรยากาศท่ีมีการสนบัสนุนมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง และเป็นความสมัพนัธ์กนั 
ทางบวก และส่งผลใหภ้าพรวมของความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการบริหารตามหลกัธรรมาภิบาล 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบับรรยากาศขององคก์ารในสถานศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
บุรีรัมย ์เขต 3 มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และเป็นความสมัพนัธ์ทางบวก 
ในระดบัตํ่า โดยท่ีดา้นหลกัการมีส่วนร่วม และดา้นหลกัความรับผดิชอบ มีความสมัพนัธ์กนัมากกวา่ 
ทุกดา้น ดา้นหลกัความโปร่งใส และดา้นหลกัความคุม้ค่า มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัรองลงมา  
ส่วนดา้นหลกันิติธรรม และดา้นหลกัคุณธรรม มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัท่ีตํ่ากวา่ทุกดา้น  
4) ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษากบับรรยากาศขององคก์ารในสถานศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย ์ 
เขต 3 พบวา่ ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่เสมอภาค มกัจะใชเ้พียงความรู้สึกของตนใน 
การตดัสินใจ  ระบบการติดตามตรวจสอบงานดา้นต่าง ๆ ยงัดาํเนินการไดไ้ม่เตม็รูปแบบ  
ขาดความต่อเน่ือง และไม่เป็นระบบ เพราะผูบ้ริหารและบุคลากรมีภาระงานมาก งบประมาณนอ้ย  
ภารกิจดา้นทรัพยากรมาก และขาดผูท่ี้มีความรู้ความสามารถเฉพาะทาง ตลอดทั้งการเขา้มามี 
ส่วนร่วมของชุมชนยงัดาํเนินการไดไ้ม่เตม็ท่ี ควรจะจดัอบรมสัมมนา กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัของ 
ทางราชการ เพื่อสร้างวินยัและจิตสาํนึกความรับผดิชอบใหแ้ก่บุคลากร และตอ้งพยายามจดักิจกรรม 
เสริมความรู้อยา่งแพร่หลายท่ีจะใหชุ้มชน เพื่อสร้างบรรยากาศท่ีมีการสนบัสนุนใหเ้กิดข้ึนภายใน 
องคก์าร 
 ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991, p. 234 อา้งถึงใน อรทยั คุณะสารพนัธ์, 2541,  
หนา้ 31; รับขวญั ภาคภูมิ, 2547, หนา้ 25-26) ไดอ้ธิบายวา่ สุขภาพองคก์าร (Organization health)  
ของโรงเรียนวา่เป็นกรอบแนวคิดอยา่งหน่ึงในการอธิบายบรรยากาศของโรงเรียนและอธิบายวา่  
โรงเรียนมีสุขภาพดี (Health  school) ปลอดจากแรงกดดนัจากสังคม ชุมชน และผูป้กครอง ผูบ้ริหาร 
มีแบบภาวะผูน้าํท่ีปรับเปล่ียนไดต้ลอดเวลา ทั้งเนน้พฤติกรรมมุ่งงานและมุ่งสมัพนัธ์ สนบัสนุน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ช้ีนาํ อาจารยใ์นโรงเรียนท่ีมีสุขภาพดีจะผกูพนักบัการเรียนการสอน ตั้งมาตรฐาน 
การเรียนการสอนไวสู้งและสามารถปฏิบติัได ้นกัเรียนตอ้งเรียนอยา่งหนกั มีแรงจูงใจในการเรียนสูง 
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ยอมรับในการเรียนเก่งของเพื่อน อุปกรณ์การเรียนการสอนมีอยา่งเพยีงพอ อาจารยมี์ความจริงใจ 
ต่อกนั มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน และภาคภูมิใจในสถาบนัของตน รับขวญั ภาคภูมิ  
(2547, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัสุขภาพองคก์ารของสถานศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
กาํแพงเพชร เขต 1 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ขา้ราชการครูของสถานศึกษา สงักดั 
สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากาํแพงเพชร เขต 1 จาํนวน 327 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวม 
ขอ้มูล คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉล่ีย ( )X  ส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐาน (SD) 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-test) และการหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ ผลการวิจยั 
พบวา่ การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั 
สุขภาพองคก์ารของสถานศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากาํแพงเพชร เขต 1 อยา่งมี 
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 ไพรส์ (Price, 1990 อา้งถึงใน วรรณภา ประทุมโทน, 2545, หนา้ 109) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบของการบริหารแบบมีส่วนร่วมกบัสุขภาพองคก์าร โดยจุดมุ่งหมาย 
เพื่อดูวา่ระดบัการมีส่วนร่วมของแต่ละองคป์ระกอบมีความสมัพนัธ์กบับรรยากาศโรงเรียนหรือไม่  
และเพื่อวดัความสมัพนัธ์ระหวา่งระดบัการตดัสินใจสัง่การในโรงเรียนกบัมิติสุขภาพองคก์าร  
เคร่ืองมือท่ีใชว้ดัในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบวดัสุขภาพองคก์าร (OHI) และแบบวดัระดบั 
การบริหารแบบมีส่วนร่วม (P.M.A.) กลุ่มตวัอยา่งเป็นครูในโรงเรียนประถมศึกษา จาํนวน 50 โรง  
ในมลรัฐอากนัชสั (Arkansas) การวิเคราะห์ขอ้มูลใชก้ารวิเคราะห์หาความสมัพนัธ์อยา่งง่าย ดว้ย 
เทคนิคเพียร์สนั (Pearson product moment correlation coefficient) ผลการวิจยัพบวา่โรงเรียนท่ีมี 
โครงสร้างการตดัสินใจแบบมีส่วนร่วม มีบรรยากาศและสุขภาพองคก์ารท่ีดีกวา่โรงเรียนท่ีไม่มี 
การบริหารแบบมีส่วนร่วม การวิจยัเร่ืองน้ีมีขอ้เสนอแนะใหโ้รงเรียนทุกระดบั มีโครงสร้างภายใน 
ท่ีจดัระบบการทาํงานมีส่วนร่วม และใหมี้ตวัแทนในแต่ละระดบัขององคก์าร 
 อภิรดี สุขแสงดาว (2546, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศ 
องคก์ารกบัการมีส่วนร่วมในการบริหารงานตามการรับรู้ของอาจารยพ์ยาบาล วิทยาลยัพยาบาล  
ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ อาจารยพ์ยาบาล จาํนวน 207 คน  
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลใช ้ค่าเฉล่ีย ( )X    
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การมดสอบค่าที (t-test) และสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (r)  
ผลการศึกษาพบวา่ บรรยากาศองคก์ารมีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัการมีส่วนร่วมใน 
การบริหารงานตามการรับรู้ของอาจารยพ์ยาบาล อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = .80)  
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 วชัระ ภิรมยไ์กรภกัด์ิ (2551, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศ 
องคก์ารกบัการมีส่วนร่วมในการประหยดัพลงังานของพนกังานธนาคารนครหลวงไทย อาคารสวน 
มะลิ กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ พนกังานธนาคารนครหลวงไทย อาคารสวนมะลิ จาํนวน 321 คน เคร่ืองมือ 
ท่ีใชคื้อแบบสอบถาม สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s product moment correlation coefficient)  
ผลการวิจยัสรุปไดว้า่ บรรยากาศองคก์ารของพนกังานธนาคารนครหลวงไทย อาคารสวนมะลิ  
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการมีส่วนร่วมในการประหยดัพลงังานของพนกังานธนาคารนครหลวง 
ไทย อาคารสวนมะลิ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 ประเดน็ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงต่อบรรยากาศองคก์าร 
 หทยัชนก บุญมาก (2555, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง อิทธิพลของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์าร โรงเรียนมธัยมศึกษา อาํเภอสองพี่นอ้ง สงักดัสาํนกังานเขต 
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 9 กลุ่มตวัอยา่งเป็นครูโรงเรียนมธัยมศึกษา อาํเภอสองพี่นอ้ง สงักดั 
สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 9 ปีการศึกษา 2554 จาํนวน 5 โรงเรียน 129 คน  
เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ( )X ค่าความเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (SD) การทดสอบสหสมัพนัธ์อยา่งง่าย 

xyr  (Simple correlation) และการวิเคราะห์การถดถอย 
พหุคูณแต่ละขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) ผลการวิจยัพบวา่ ตวัแปรพยากรณ์ 
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา และดา้นการดลใจ สามารถ 
ร่วมกนัพยากรณ์บรรยากาศองคก์ารไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไดส้มการถดถอยในรูป 
คะแนนดิบ ดงัน้ี Ŷ  = a + X3 + X2 และสามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปสมการคะแนนมาตรฐาน  
ดงัน้ี Ẑ  = X3 + X2 โดยมีอาํนาจการพยากรณ์ ร้อยละ 56  
 เพช็รัตน์ ทุมมาจนัทร์ (2554, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัสาํนกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ ครูผูส้อนโรงเรียนประถมศึกษา จาํนวน 357 คน  
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เปรียบเทียบความแตกต่างของ 
ค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ และการหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั  
ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของครูผูส้อน 
จาํแนกตามขนาดของโรงเรียนอยูใ่นระดบัมาก ทั้งโดยรวมและรายดา้นทุกดา้น เม่ือเปรียบเทียบ 
ตามขนาดของโรงเรียน พบวา่โดยรวมโรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่ แตกต่างกนั  
เม่ือพิจารณารายดา้น มี 3 ดา้นท่ีมีความแตกต่างกนั คือ ดา้นความอบอุ่น ดา้นการสนบัสนุน และ 
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ดา้นมาตรฐานงาน และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของ 
ครูผูส้อนมีความสมัพนัธ์กนัทางบวกในระดบัค่อนขา้งสูงกบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน 
ประถมศึกษา 
 ทศันีย ์ปาละ (2554, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนเอกชน อาํเภอบางละมุง จงัหวดั 
ชลบุรี กลุ่มตวัอยา่งในคร้ังน้ีเป็นครูท่ีปฏิบติัการสอน จาํนวน 215 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ( )X ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และสหสัมพนัธ ์
แบบเพียร์สัน (Pearson product moment correlation) ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน อาํเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี มีความสมัพนัธ์กบับรรยากาศองคก์าร 
ของโรงเรียนเอกชน อาํเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05  
 นพรัตน์ หมอทรัพย ์(2549, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ลกัษณะภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
ของหวัหนา้สถานีอนามยัท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์ารของสถานีอนามยัในจงัหวดัราชบุรี เกบ็ขอ้มูล 
จากเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขตาํบลจาํนวน 222 คน จากสถานีอนามยั 110 แห่ง ใชแ้บบสอบถาม 
เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขระดบัตาํบล สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ร้อยละ ความถ่ี ค่าเฉล่ียเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั ผลการวิจยัพบวา่ ลกัษณะภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงโดยรวม มีความสมัพนัธ์กบับรรยากาศองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี p > 0.01  
(r = 0.52) รายดา้นมีความสมัพนัธ์กบัดา้นความรับผดิชอบ ความเส่ียงภยั ดา้นความอบอุ่น  
ดา้นการสนบัสนุน และดา้นมาตรฐานการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ส่วนภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงโดยรวม ไม่มีความสมัพนัธ์กบับรรยากาศองคก์าร ดา้นรางวลั ดา้นความขดัแยง้  
ดา้นโครงสร้าง และดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียว 
 รพีพรรณ ชาติหาญ (2550, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ 
เชิงปฏิรูปของผูบ้ริหารกบัมิติบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนประถมศึกษา อาํเภอวฒันานคร  
สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 2 กลุ่มตวัอยา่งเป็นขา้ราชการครู จาํนวน 155 คน  
เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ( )X ความเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (SD) และสหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สัน (Pearson product moment correlation) ผลการวิจยั 
พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนประถมศึกษาแต่ละมิติ ในอาํเภอวฒันานคร สงักดัสาํนกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 2 โดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมากเม่ือพิจารณาเป็นรายมิติ พบวา่  
อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก 5 มิติ ไดแ้ก่ มิติขวญั มิติมิตรสมัพนัธ์ มิติมุ่งผลงาน มิติเป็นแบบอยา่งและ 
มิติกรุณาปราณี อยูใ่นระดบันอ้ย 3 มิติ ไดแ้ก่ มิติขาดความสามคัคี มิติอุปสรรคและมิติห่างเหิน และ 
ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปของผูบ้ริหารโรงเรียนตามทศันะของครูปฏิบติัการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา 
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อาํเภอวฒันานคร สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 2 มีความสัมพนัธ์กบัมิติ 
บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนประถมศึกษา ในอาํเภอวฒันานคร สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาสระแกว้ เขต 2 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ประเดน็การนาํนโยบายไปปฏิบติัต่อบรรยากาศองคก์าร 
 สุณิสา ชิณนะพงศ ์(2552, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศ
องคก์ารท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทัโรงพยาบาลราษฎร์ยนิดี จาํกดั (มหาชน)  
กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานในโรงพยาบาลราษฎร์ยนิดี จาํนวน 191 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็ 
รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ 
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบสเตป็ไวส์ ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศ 
องคก์ารท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ของพนกังานโดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบสเตป็ไวส์  
ผลการวิจยั พบวา่ ปัจจยัดา้นโครงสร้างองคก์าร ปัจจยัดา้นนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพภายใน 
หน่วยงาน และปัจจยัดา้นค่าตอบแทน มีความสมัพนัธ์กบับรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้  
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั .789, .811, .785, .797, 
.800 และ .746 ตามลาํดบั 
 ประหยดั บวรธรรมทศัน์ (2541, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ผลกระทบของนโยบาย “ระบบ 
อตัราแลกเปล่ียนแบบลอยตวั” ต่อบรรยากาศองคก์ารในภาคเอกชน: ศึกษาเฉพาะกรณีบริษทั ไอ.พ.ี  
เทรดด้ิง จาํกดั กลุ่มตวัอยา่งของการวิจยัคือ พนกังานบริษทั ไอ.พี. เทรดด้ิง จาํกดั จาํนวน 149 คน  
ผลการวิจยัปรากฏผลดงัน้ี “พนกังานบริษทั ไอ.พี. เทรดด้ิง จาํกดั ท่ีมีความเขา้ใจเก่ียวกบัเหตุผลท่ี 
องคก์ารตอ้งปรับตวั เพื่อความอยูร่อดขององคก์ารท่ีแตกต่างกนั จะมีความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศ 
องคก์ารท่ีแตกต่างกนั” พบวา่พนกังานบริษทัฯ ท่ีมีความเขา้ใจแตกต่างกนัเก่ียวกบัเหตุผลท่ีองคก์าร 
ตอ้งปรับตวัเพือ่ความอยูร่อด มีความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนั  
ส่วนพนกังานบริษทัฯ ท่ีมีความคิดเห็นแตกต่างกนั เก่ียวกบัศูนยพ์ลงัท่ีจะช่วยทาํใหอ้งคก์ารอยูร่อด 
ไดมี้ความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารในภาพรวมท่ีแตกต่างกนั 
 อาํพนัธ์ ชุ่มโพธ์ิ (2544, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อการรับรู้ 
บรรยากาศองคก์ารของขา้ราชการตาํรวจในโรงเรียนนายร้อยตาํรวจ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
เป็นขา้ราชการตาํรวจในโรงเรียนนายร้อยตาํรวจ ชั้นสญัญาบตัรและชั้นประทวน จาํนวน 248 คน  
การเกบ็รวบรวมขอ้มูลใชแ้บบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน ค่าเฉล่ีย และสถิติไค-สแควร์ สรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อการรับรู้ 
บรรยากาศองคก์ารของขา้ราชการตาํรวจในโรงเรียนนายร้อยตาํรวจ ไดแ้ก่ การติดต่อส่ือสารภายใน 



 103 

หน่วยงาน โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความคิดเห็นต่อการติดต่อส่ือสารภายในหน่วยงานดี มีการรับรู้ 
บรรยากาศองคก์ารในระดบัสูงสุด 
 อุดม จาํปาสกั (2551, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัองคก์ารท่ีส่งผลต่อบรรยากาศของ 
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสิงห์บุรี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี 
ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารจาํนวน 113 คน ครูจาํนวน 212 คน รวมทั้งส้ิน 325 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
คร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้คือ ความถ่ี ( f ) ร้อยละ ( % ) ค่าเฉล่ีย ( )X ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (SD) สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (Pearson’s product moment correlation coefficient) และ 
การถดถอยพหุคูณ (Stepwise multiple regression analysis) ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี ความสมัพนัธ์ 
ระหวา่งปัจจยัองคก์ารกบับรรยากาศของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
สิงห์บุรี พบวา่ ทั้งในภาพรวมและรายดา้นมีความสมัพนัธ์เชิงเสน้ทิศทางบวกในระดบัปานกลาง  
แต่ดา้นลกัษณะองคก์ารกบัการยอมรับนบัถือมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัตํ่าแต่เพียงดา้นเดียว ปัจจยั 
องคก์ารท่ีส่งผลต่อบรรยากาศของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา สิงห์บุรี 
พบวา่ ในภาพรวมส่งผลต่อการพฒันาโรงเรียน ลกัษณะสภาพแวดลอ้มส่งผลต่อการร่วมกนัทาํงาน  
และลกัษณะบุคลากรส่งผลต่อบรรยากาศของสถานศึกษาในภาพรวม ต่อการยอมรับนบัถือ การมี 
ขวญักาํลงัใจ การร่วมกนัทาํงาน การพฒันาตนเอง และการดูแลเอาใจใส่  
 ประเดน็บรรยากาศองคก์ารต่อประสิทธิผลองคก์าร 
 ยวุราณี สุขวิญญาณ์ (2549, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาการพฒันาโมเดลเชิงสาเหตุประสิทธิผล 
องคก์ารของวิทยาลยัพยาบาล สงักดักระทรวงสาธารณสุข โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาโมเดล 
เชิงสาเหตุประสิทธิผลองคก์ารของวิทยาลยัพยาบาล สงักดักระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตวัอยา่ง คือ 
ผูอ้าํนวยการ 30 คน และอาจารยว์ิทยาลยัพยาบาล 511 คน จาก 30 วิทยาลยัพยาบาล เคร่ืองมือท่ีใช ้
ในการวิจยัประกอบดว้ย 1) แบบบนัทึกสภาพการบริหารวิทยาลยัพยาบาล และ 2) แบบสอบถาม 
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติวิจยัเชิงพรรณนา และวิเคราะห์โมเดล 
เชิงสาเหตุประสิทธิผลองคก์าร ผลการวิจยัพบวา่ 1) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์ารมี 4 ตวัแปร 
ไดแ้ก่  นโยบายการบริหารและการปฏิบติั  โครงสร้างองคก์าร เทคโนโลย ีและสภาพแวดลอ้ม 
ภายนอก 2) ตวับ่งช้ีประสิทธิผลองคก์ารมี 4 ตวัแปร คือ ผลลพัธ์เฉพาะบุคคล ไดแ้ก่ ความพึงพอใจ  
ผลการปฏิบติังานและความผกูพนั การบรรลุเป้าหมาย การปฏิบติังานมีผลสมัฤทธ์ิสูง และผูรั้บบริการ 
และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียพึงพอใจ ผลการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุประสิทธิผลองคก์ารของวิทยาลยั 
พยาบาลแสดงใหเ้ห็นวา่ โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุแบบอิทธิพลยอ้นกลบัมีความสอดคลอ้งกบั 
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยตวัแปรทุกตวัมีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ตวัแปร 
ปัจจยัเชิงสาเหตุสามารถทาํนายประสิทธิผลองคก์ารได ้ ร้อยละ  75.5  ตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุ 
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ประสิทธิผลองคก์ารทั้ง 4 ดา้น มีค่าสมัประสิทธ์ิองคป์ระกอบเรียงตามลาํดบัดงัน้ี ดา้นนโยบาย 
การบริหารและการปฏิบติั 1) แผนกลยทุธ์ของวิทยาลยัพยาบาล 2) การบริหารมุ่งผลสมัฤทธ์ิของ 
วิทยาลยัพยาบาล 3) ปรัชญา วิสยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย และวตัถุประสงค ์4) นโยบายของวิทยาลยั 
พยาบาล ดา้นโครงสร้างองคก์าร 1) คุณลกัษณะของผูป้ฏิบติังาน 2) บรรยากาศองคก์าร 3) วฒันธรรม 
องคก์าร ดา้นเทคโนโลย ี1) วิธีการปฏิบติังาน 2) เทคโนโลยท่ีีวิทยาลยัพยาบาลใช ้ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ภายนอก  1)  การปรับตวัของผูป้ฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง  และ 
เทคโนโลย ี2) การปรับตวัของวิทยาลยัพยาบาล 
 ปิยะ ทรัพยส์มบูรณ์ (2545, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร 
กบัประสิทธิผลของโรงเรียนมธัยมศึกษา โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ทราบองคป์ระกอบบรรยากาศ 
โรงเรียน และประสิทธิผลของโรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดักรมสามญัศึกษา เขตการศึกษา 1  
2) ทราบความสมัพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ารกบัประสิทธิผลของโรงเรียน 
มธัยมศึกษา สงักดักรมสามญัศึกษา เขตการศึกษา 1 กลุ่มตวัอยา่งเป็นครู จาํนวน 401 คน เคร่ืองมือ 
ท่ีใช ้คือ แบบสอบถามท่ีสร้างจากแนวคิดของ ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991) และ 
สภาพแวดลอ้มในส่วนท่ีเป็นบรรยากาศในการทาํงานโดยใชแ้นวคิดของ ไลเคิร์ท (Likert, 1967) 
สถิติท่ีใช ้คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั  
ผลการวิจยัพบวา่ 1) บรรยากาศโรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดักรมสามญัศึกษา เขตการศึกษา 1 เป็น
แบบปรึกษาหารือ ร้อยละ 91.18 เป็นแบบมีส่วนร่วม ร้อยละ 8.82 องคป์ระกอบบรรยากาศโรงเรียน  
อยูใ่นระดบัมากทั้งในภาพรวม และ แยกพิจารณาเป็นรายดา้น เรียงตามลาํดบั คือ ภาวะผูน้าํการติดต่อ 
ส่ือสาร การกาํหนดเป้าหมาย เป้าหมายของผลการปฏิบติังานและการฝึกอบรม การควบคุมบงัคบั 
บญัชา การจูงใจ การปฏิสัมพนัธ์และ การตดัสินใจ 2) ประสิทธิผลของโรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดั 
กรมสามญัศึกษา เขตการศึกษา 1 อยูใ่นระดบัมาก ทั้งในภาพรวมและแยกพจิารณาเป็นรายดา้น เรียง 
ตามลาํดบั คือ ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียน ความสามารถในการแกปั้ญหาภายในโรงเรียน 
ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาโรงเรียน ความสามารถในการพฒันาเจตคตินกัเรียน 
3) องคป์ระกอบบรรยากาศโรงเรียนกบัประสิทธิผลของโรงเรียนมธัยมศึกษามีความสมัพนัธ์อยูใ่น 
ระดบัมาก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีความสัมพนัธ์ 
อยูใ่นระดบัมาก 6 ดา้น คือ เป้าหมายของผลการปฏิบติังานและการฝึกอบรม การกาํหนดเป้าหมาย  
การควบคุมบงัคบับญัชา การติดต่อส่ือสาร การตดัสินใจ และ การจูงใจ  
 ภารดี อนนัตน์าวี (2545, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของ 
โรงเรียนประถมศึกษาสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ กลุ่มตวัอยา่งเป็น 
ครูผูส้อนโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ จาํนวน  
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730 คน เกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 
ใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS ส่วนการวเิคราะห์แบบจาํลองความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเสน้ และ 
การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั ใชโ้ปรแกรม PERLIS 2.30 และ LISREL Version 8.30  
ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษา พบวา่ ตวัแปรท่ีส่งผลทางบวกสูงสุดต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา คือ  
สถานการณ์โรงเรียน รองลงมาคือ คุณลกัษณะผูน้าํของผูบ้ริหาร และบรรยากาศของโรงเรียน 
ตามลาํดบั และร่วมกนัทาํนายประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาได ้ร้อยละ 79 อยา่งมีนยัสาํคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .01 ทั้งน้ีคุณลกัษณะผูน้าํของผูบ้ริหาร สถานการณ์โรงเรียน และบรรยากาศของ 
โรงเรียนส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผลของโรงเรียน ในขณะท่ีสถานการณ์โรงเรียนส่งผลทางออ้ม 
ผา่นบรรยากาศของโรงเรียนไปยงัประสิทธิผลของโรงเรียนอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
และส่งผลทางตรงต่อแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหาร ปัจจยัคุณลกัษณะผูน้าํของผูบ้ริหารส่งผล 
ทางตรงต่อแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหาร แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารส่งผลทางตรงต่อ 
พฤติกรรมการบริหาร พฤติกรรมการบริหารส่งผลทางตรงต่อบรรยากาศของโรงเรียน และสถานการณ์ 
โรงเรียนมีความสมัพนัธ์กบัคุณลกัษณะผูน้าํของผูบ้ริหาร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ 
ไดรู้ปแบบความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา  
สงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ท่ีมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
เป็นท่ีน่าเช่ือถือและยอมรับได ้ 
 ประเสริฐ บณัฑิตศกัด์ิ (2540 อา้งถึงใน ธวชั กรุดมณี, 2550, หนา้ 100-101) ไดว้ิเคราะห์ 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์ารของหน่วยงานศึกษานิเทศก ์กรมสามญัศึกษา มีวตัถุประสงค ์
เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์ารของหน่วยศึกษานิเทศก ์กรมสามญัศึกษา โดยใช ้
กรอบแนวคิดของ Steers (1977 b) จาํแนกปัจจยัท่ีส่งผลออกเป็น 4 ดา้นใหญ่ ๆ คือ ลกัษณะของ 
สภาพแวดลอ้ม ลกัษณะของบุคคล ในองคก์าร ลกัษณะโครงสร้างองคก์าร นโยบายการบริหารและ 
การปฏิบติั  กลุ่มตวัอยา่งเป็นศึกษานิเทศก ์ จาํนวน 403 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้คือ แบบสอบมาตราส่วน 
ประมาณค่าท่ีสร้างข้ึน วิเคราะห์ขอ้มูลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุดว้ยการวิเคราะห์เสน้ทาง ผลการวิจยั 
พบวา่ ตวัแปรปัจจยัท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลองคก์าร มี 7 ตวัแปร เรียงตามลาํดบัขนาด 
อิทธิพล คือ การใชเ้ทคโนโลยอีงคก์าร วฒันธรรมองคก์าร การบริหารงานบุคคล ประสิทธิภาพการใช ้
ทรัพยากร การติดต่อส่ือสาร คุณลกัษณะของศึกษานิเทศก ์และบรรยากาศองคก์าร ส่วนตวัแปรปัจจยั 
ท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลองคก์ารเรียงตามลาํดบัขนาดอิทธิพล ไดแ้ก่ การติดต่อส่ือสาร  
สภาพดา้นการเมือง คุณลกัษณะผูน้าํการบริหารการเปล่ียนแปลง การกาํหนดเป้าหมายเชิงยทุธศาสตร์ 
ความสามารถในการแสวงหาทรัพยากร โครงสร้างองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร สภาพเศรษฐกิจและ 



 106 

สังคม การบริหารงานบุคคล และสภาพการใชเ้ทคโนโลย ี
 สายสมร พทุธิไสย (2551, บทคดัยอ่, หนา้ 8-9) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล 
องคก์ารของโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร 
โรงเรียน ครูผูส้อน และนกัเรียนของโรงเรียน สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1  
ปีการศึกษา 2550 จาํนวน 400 คน แยกเป็นผูบ้ริหารโรงเรียน จาํนวน 100 คน ครูผูส้อน จาํนวน 150 คน 
และนกัเรียน จาํนวน 150 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้น 
การวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ( )X ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของ 
เพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแต่ละขั้นตอน 
(Stepwise multiple regression analysis) โดยพิจารณาลกัษณะปัจจยัขององคก์ารท่ีมีประสิทธิผล  
เป็น 4 ลกัษณะ คือ ลกัษณะองคก์าร พิจารณาถึง 2 ดา้น คือ โครงสร้างองคก์าร เทคโนโลย ีลกัษณะ 
ส่ิงแวดลอ้ม พจิารณาถึง 2 ดา้น คือ ส่ิงแวดลอ้มภายนอกองคก์าร ส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์าร ไดแ้ก่  
วฒัธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร ลกัษณะบุคลากร พิจารณาถึง 2 ดา้น คือ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
การจูงใจ การจดัการนโยบายการบริหารและการปฏิบติัพิจารณา 4 ดา้น คือ ภาวะผูน้าํ การวางแผน 
เชิงกลยทุธ์ การติดต่อส่ือสาร การบริหารการเปล่ียนแปลง และองคป์ระกอบในการประเมิน 
ประสิทธิผลองคก์าร ตามแนวคิดการประเมินผลองคก์ารแบบสมดุล (Balance scorecard: BSC)  
แนวคิดของเคบ็แลนด ์และนอร์ตนั (Kaplan & Norton, 1992, pp. 21-25) โดยมีดชันีวดัผลสาํเร็จ 
ของการดาํเนินงานพิจารณาตามความสมดุลของดา้นต่าง ๆ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเงิน ดา้นลูกคา้  
ดา้นกระบวนการภายใน ดา้นการเรียนรู้และการเติบโต ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัลกัษณะองคก์าร  
ลกัษณะส่ิงแวดลอ้ม ลกัษณะบุคลากร และการจดัการนโยบายการบริหารและการปฏิบติั  
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลองคก์ารโดยรวมและองคป์ระกอบทุกดา้นของโรงเรียน
สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ปัจจยั 
ดา้นการบริหารการเปล่ียนแปลง ดา้นการจูงใจ ดา้นการวางแผนเชิงกลยทุธ์ มีอาํนาจพยากรณ์ 
ประสิทธิผลองคก์ารโดยรวมและองคป์ระกอบแต่ละดา้นของโรงเรียน สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาสกลนคร เขต 1 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์าร 
ของโรงเรียนทั้ง 3 ตวัน้ี สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลองคก์ารได ้ร้อยละ 72.20 
หรือมีอาํนาจพยากรณ์ร้อยละ 72.20 และมีความคลาดเคล่ือนของการพยากรณ์ + .158  
 รุจา รอดเขม็ (2547, บทคดัยอ่, หนา้ 121) ไดศึ้กษา เร่ือง การพฒันารูปแบบการประเมิน 
ประสิทธิผลองคก์ารของวิทยาลยัในสงักดักระทรวงสาธารณสุข ประยกุตต์ามแนวทางการประเมิน 
องคก์ารแบบสมดุล ประชากร คือ วิทยาลยัพยาบาล/ วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี จาํนวน 31 แห่ง  
และวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จาํนวน 7 แห่ง สงักดักระทรวงสาธารณสุข กลุ่มผูใ้หข้อ้มูล 
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ประกอบดว้ย อาจารย ์นกัศึกษา ผูส้าํเร็จการศึกษา และผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้ของผูส้าํเร็จการศึกษา 
จากวิทยาลยัท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี (1) รูปแบบท่ีพฒันาข้ึนประกอบดว้ย 
องคป์ระกอบประสิทธิผลองคก์าร 4 ดา้น คือ ดา้นการเงิน ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายใน  
และดา้นการเรียนรู้และการพฒันา ตวัแปรสาเหตุ 11 ตวัคือ โครงสร้างองคก์าร เทคโนโลย ี 
สภาพแวดลอ้มภายนอก วฒันธรรมองคก์าร ภาวะผูน้าํ และการบริหารการเปล่ียนแปลง (2) รูปแบบ 
การประเมินประสิทธิผลองคก์ารของวิทยาลยัในสงักดักระทรวงสาธารณสุข ประยกุตต์ามแนวทาง 
การประเมินองคก์ารแบบสมดุล เป็นรูปแบบท่ีผูท้รงคุณวฒิุมีความเห็นวา่ เหมาะสมและมีประโยชน์ 
ต่อการนาํไปใชใ้นระดบัมากท่ีสุด (3) รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคก์ารของ 
วิทยาลยัในสงักดักระทรวงสาธารณสุขท่ีปรับแลว้มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ค่าดชันี 
วดัความกลมกลืน และค่าดชันีวดัความกลมกลืนท่ีปรับแลว้ มีค่าเท่ากบั .99 และ .98 ตามลาํดบั  
(4) ตวัแปรสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองคก์ารของวิทยาลยัในสงักดักระทรวงสาธารณสุข 
เรียงตามนํ้าหนกัอิทธิพลรวมดงัน้ี ภาวะผูน้าํ บรรยากาศองคก์าร การติดต่อส่ือสาร วฒันธรรม 
องคก์าร การบริหารเชิงกลยทุธ์ เทคโนโลย ีสภาพแวดลอ้มภายนอก ความผกูพนัต่อองคก์ารและ 
การจูงใจ  
 ธวธั กรุดมณี (2550, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความมี 
ประสิทธิผลองคก์ารของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน สงักดัสาํนกังานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐาน กรอบแนวคิดในการวิจยั ใชแ้นวคิดการศึกษาพฤติกรรมองคก์ารของ Robbins  
(2005) โดยแบ่งตวัแปรออกเป็น 3 ระดบั คือ ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์าร เป็น 
กรอบแนวคิดในการวิจยั ประชากรคือ สถานศึกษาประเภทท่ี 1 จาํนวน 597 โรงเรียน สถิติท่ีใช ้คือ  
สถิติบรรยาย และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบวา่ ระดบัปัจจยัของโรงเรียน 
ทั้งระดบับุคคล ระดบักลุ่มและระดบัองคก์าร อยูใ่นระดบัมากทุกระดบั ส่วนประสิทธิผลองคก์าร 
ของโรงเรียนอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาในรายดา้นพบวา่ ทั้ง 4 ดา้น คือ ความสามารถใน 
การผลิต ความมีประสิทธิผล การรักษาสภาพองคก์าร และความพึงพอใจต่อองคก์าร ทั้ง 4 ดา้น 
อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของโรงเรียนในภาพรวม  
พบวา่ ปัจจยัระดบัองคก์ารส่งผลต่อความมีประสิทธิผลองคก์ารของโรงเรียนสามารถอธิบาย 
ความแปรปรวนประสิทธิผลขององคก์ารได ้ร้อยละ 71.30 และในระดบับุคคล มี 2 ตวัแปร  
ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลขององคก์ารได ้ร้อยละ 38.10 ดงัน้ี 1) แรงจูงใจใน 
การทาํงาน และ 2) การมุ่งเนน้ผลงาน ในระดบักลุ่ม มี 3 ตวัแปร ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวน 
ประสิทธิผลองคก์ารได ้ร้อยละ 58.50 ดงัน้ี 1) การตดัสินใจ 2) ภาวะผูน้าํขององคก์าร และ  
3) การส่ือสาร และในระดบัองคก์ารมี 4 ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผล 
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องคก์ารได ้ร้อยละ 72.40 ดงัน้ี 1) ความสมัพนัธ์กบัชุมชน 2) โครงสร้างองคก์าร 3) นโยบายและ 
การปฏิบติั และ 4) ทรัพยากรและเทคโนโลย ี
 ณชัชา อกัษรศรี (2552, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร 
กบัประสิทธิผลองคก์าร: กรณีศึกษามหาวทิยาลยัอุบลราชธานี กลุ่มตวัอยา่งเป็นนกัศึกษา จาํนวน  
359 ราย และบุคลากร จาํนวน 256 ราย เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ 
เชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่  
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) และสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (Correlation 
coefficient) ผลการศึกษากลุ่มบุคลากรพบวา่ บรรยากาศองคก์ารกบัประสิทธิผลองคก์ารในภาพรวม  
(r = 0.845) มีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก ในระดบัสูง กบัประสิทธิผลองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลการศึกษากลุ่มนกัศึกษาพบวา่บรรยากาศองคก์ารกบัประสิทธิผลองคก์าร 
ในภาพรวม (r = 0.750) มีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก ในระดบัค่อนขา้งสูง กบัประสิทธิผล อยา่งมี 
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ประเดน็บรรยากาศองคก์ารต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
 วีระนุช มยเุรศ (2544, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร  
แรงจูงใจ  กบัความสามารถในการปฏิบติังานของหวัหนา้หอผูป่้วย  โรงพยาบาลศูนย ์ 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ประชากรเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในตาํแหน่งหวัหนา้หอผูป่้วย  
มีประสบการณ์ในตาํแหน่ง 1 ปีข้ึนไป จาํนวน 147 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ 
ขอ้มูลดว้ยการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และหาความสมัพนัธ์ของ 
ตวัแปรโดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สนัและการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ พบวา่ บรรยากาศ 
องคก์ารไม่มีความสมัพนัธ์กบัความสามารถในการปฏิบติังานของหวัหนา้หอผูป่้วยอยา่งมีนยัสาํคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .01  
 ประเดน็หลกัธรรมาภิบาลต่อประสิทธิผลองคก์าร 
 สุรเชษฐ ์คะสุดใจ (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งธรรมาภิบาลกบั 
ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขตจงัหวดันครพนม กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา ประกอบดว้ย 
นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 93 คน ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 93 คน และประธานสภา 
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 93 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสหสมัพนัธ์อยา่งง่าย 
ของเพียร์สนั ผลการวิจยั พบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งธรรมาภิบาลและประสิทธิผลการบริหารงาน 
ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตจงัหวดันครพนม พบวา่ หลกัธรรมาภิบาลมีความสมัพนัธ์ 
ทางบวกกบั ประสิทธิผลของการบริการงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .01 
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 ประเดน็หลกัธรรมาภิบาลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของเทศบาลตาํบล 
 พิสมยั คูศรีพิทกัษ ์(2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง การปฏิบติังานตามหลกัธรรมาภิบาล 
และประสิทธิผลการปฏิบติังานของเทศบาลตาํบล ในเขตจงัหวดัสกลนคร กลุ่มตวัอยา่ง คือ ผูบ้ริหาร 
เทศบาล จาํนวน 68 คน พนกังานเทศบาล จาํนวน 206 คน รวมทั้งส้ิน จาํนวน 274 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้
เป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ( )X ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  
ค่า (t-test) และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ ผลการวิจยัพบวา่ การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่ง 
การปฏิบติังานตามหลกัธรรมาภิบาลและประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเทศบาล โดยภาพรวม 
มีความสมัพนัธ์กนัในทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 วชัรีย ์โชคภูเขียว (2556, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งการบริหารตาม 
หลกัธรรมาภิบาลกบัประสิทธิผลการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลขามเฒ่า อาํเภอเมือง  
จงัหวดันครพนม กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร พนกังานส่วนตาํบล พนกังานจา้งของ 
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลขามเฒ่า จาํนวน 48 คน ผูว้ิจยักาํหนดใหทุ้กคนเป็นประชากรเป้าหมาย  
และประชาชนท่ีมีสิทธ์ิเลือกตั้งในเขตตาํบลขามเฒ่า อาํเภอเมือง จงัหวดันครพนม จาํนวน 376 คน  
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนแบบประมาณค่า (Rating  
scale)  5  ระดบั  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย  ค่าความถ่ี  ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson product moment  
correlation) ผลการวิจยัพบวา่ การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง 
เดียวกนักบัประสิทธิผลการบริหารงานในทุกประเดน็อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 ประเดน็ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงต่อประสิทธิผลองคก์าร 
 สุภาพร รอดถนอม (2542, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลง และการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผูอ้าํนวยการวิทยาลยัพยาบาล กบัประสิทธิผล 
องคก์าร ตามการรับรู้ของอาจารยพ์ยาบาลวิทยาลยัพยาบาล สงักดักระทรวงสาธารณสุข โดยมี 
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และการบริหารแบบมี 
ส่วนร่วมของผูอ้าํนวยการวทิยาลยัพยาบาล กบัประสิทธิผลองคก์าร ตามการรับรู้ของอาจารย ์
พยาบาลวิทยาลยัพยาบาล สงักดักระทรวงสาธารณสุข และศึกษากลุ่มตวัแปรท่ีสามารถร่วมทาํนาย 
ประสิทธิผลองคก์ารวิทยาลยัพยาบาล แบบสอบถามประสิทธิผลองคก์ารตามแนวคิดรูปแบบบูรณาการ 
ของ Hoy and Miskel (1991) ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลองคก์าร ผูว้ิจยัยดึหลกัการแนวคิด 
เก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ Bass (1985), Bennis and Nanus (1985), Bass and Avolio  
(1994) และ แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ Likert (1961) และ Swansburg (1996)  
กลุ่มตวัอยา่งเป็นอาจารยพ์ยาบาล 303 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช ้
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ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั และวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิม่ตวัแปรเป็นขั้นตอน 
ผลการวิจยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัประสิทธิผล 
องคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r= .720) 2) การบริหารแบบมีส่วนร่วมมีความสมัพนัธ์ 
ทางบวกในระดบัปานกลางกบัประสิทธิผลองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = .691)  
3) กลุ่มตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิผลองคก์ารไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
คือ การกระตุน้ปัญญา การกระจายอาํนาจและการใหอ้าํนาจในการตดัสินใจ และการสร้างวิสยัทศัน์  
การถ่ายทอดวสิยัทศัน์ และการปลูกฝังค่านิยม ซ่ึงสามารถร่วมกนัพยากรณ์ไดร้้อยละ 56.5  
(R2 = .565) ไดส้มการพยากรณ์ดงัน้ี ประสิทธิผลองคก์าร = .693 การกระตุน้ปัญญา + .376 การกระจาย 
อาํนาจและการใหอ้าํนาจในการตดัสินใจ + .223 การสร้างวิสยัทศัน์ การถ่ายทอดวิสยัทศัน์ และ 
การปลูกฝังค่านิยม (สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน) 
 สมมารถ สูรโรคา (2553, หนา้ 78) ไดศึ้กษา เร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อ 
ประสิทธิผลการบริหารการศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ องคก์ารบริหาร 
ส่วนตาํบล จงัหวดัสุพรรณบุรี จาํนวน 92 แห่ง แห่งละ 4 คน เป็นหน่วยวิเคราะห์ ผูใ้หข้อ้มูล คือ  
นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล นกัวิชาการศึกษา และหวัหนา้ศูนย ์
พฒันาเดก็เลก็ จาํนวน 368 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม เก่ียวกบัภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารตามทฤษฎีของ เบส และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994) และ 
ประสิทธิผลการบริหารการศึกษาตามทฤษฎีของ ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991) สถิติท่ีใช ้
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ( )X   
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise  
multiple regression analysis) ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์าร 
บริหารส่วนตาํบลกบัประสิทธิผลการบริหารการศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีความสมัพนัธ์ 
กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าความสมัพนัธ์กนัในทางบวกหรือมีความสมัพนัธ์ 
กนัในลกัษณะท่ีคลอ้ยตามกนัท่ี ( xyr =.660) 
 มยรุา สาํเร็จกิจ (2551, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งการพฒันาตนเอง  
ลกัษณะงาน ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ของหวัหนา้หอผูป่้วย กบัประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
ของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งเป็น 
พยาบาลวิชาชีพ จาํนวน 292 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช ้
สถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั ผลการวิจยั 
พบวา่ ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  
กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัดี ( X  = 4.09, SD = 0.62) และ ( X  = 4.02, SD = 0.68) ตามลาํดบั  
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การพฒันาตนเองมีความสมัพนัธ์ทางบวก ในระดบัปานกลาง กบัประสิทธิผลและประสิทธิภาพของ 
งาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 (r = .632) และ (r = .581) ตามลาํดบั ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวก ในระดบั 
ปานกลาง กบัประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล 
เอกชน กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = .630) และ (r = .573) ตามลาํดบั  
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยมีความสมัพนัธ์ทางบวก ในระดบัปานกลาง กบั 
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  
กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = .466) และ (r = .421) ตามลาํดบั 
 อภิรดี ประสาททรัพย ์(2550, บทคดัยอ่) ไดท้าํการวิจยัการพฒันาและตรวจสอบความตรง 
ของโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดบัประสิทธิผลทีมงาน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบั 
ของประสิทธิผลทีมงาน เชาวอ์ารมณ์ของหวัหนา้ ภาวะผูน้าํแบบปฏิรูป บุคลิกภาพ และความไวว้างใจ 
ของเจา้หนา้ท่ีในสาํนกังานตรวจคนเขา้เมือง 2) พฒันาและตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการ 
โครงสร้างพหุระดบัประสิทธิผลทีมงาน 3) ประมาณค่าขนาดอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้ม  
ระดบัทีมงานของเชาวอ์ารมณ์ของหวัหนา้ท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้าํแบบปฏิรูปไปยงัประสิทธิผลทีมงาน  
และค่าขนาดอิทธิพลทางตรงอิทธิพลทางออ้มระดบับุคคลของบุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อความไวว้างใจ 
ไปยงัประสิทธิผลทีมงานของเจา้หนา้ท่ีในองคก์าร และใชป้ระสิทธิผลทีมงานมาจากงานวิจยัของ  
(Neuman & Wright, 1999) ส่วนปัจจยัระดบับุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิผลทีมงานไดแ้ก่ บุคลิกภาพ  
และความไวว้างใจ ซ่ึงความไวว้างใจมาจากแนวคิดของ Hyatt and Ruddy (1997) และบุคลิกภาพมา 
จากแนวคิดของ Costa and McCrae (1992) ปัจจยัระดบัทีมงานท่ีมีผลต่อประสิทธิผลทีมงาน ไดแ้ก่  
เชาวอ์ารมณ์ของหวัหนา้ และภาวะผูน้าํแบบปฏิรูป โดยเชาวอ์ารมณ์มาจากแนวคิดของ Goleman  
(1999) ซ่ึงภาวะผูน้าํแบบปฏิรูปจากแนวคิด Bass (1996) กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช ้ไดแ้ก่ ขา้ราชการตาํรวจ 
สาํนกังานตรวจคนเขา้เมือง จาํนวน 365 คน วิธีการศึกษาใช ้แบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้คือ สถิติ 
เชิงบรรยาย การวิเคราะห์สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์พหุนาม ผลการวิจยั พบวา่  
1) ค่าเฉล่ียตวับ่งช้ีของประสิทธิผลทีมงานอยูใ่นระดบัมากทุกตวับ่งช้ี ค่าเฉล่ียบุคลิกภาพของ 
เจา้หนา้ท่ีสาํนกังานตรวจคนเขา้เมืองอยูใ่นระดบัมากเกือบทุกตวับ่งช้ี ยกเวน้บุคลิกภาพเปิดเผย 
และบุคลิกภาพเปิดรับประสบการณ์อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียตวับ่งช้ีของเชาวอ์ารมณ์หวัหนา้ 
ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ตวับ่งช้ีการตระหนกัรู้ตนเองและการเห็นใจผูอ่ื้นอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง ค่าเฉล่ียภาวะผูน้าํแบบปฏิรูปของหวัหนา้อยูใ่นระดบัมากทุกตวับ่งช้ี ยกเวน้ตวับ่งช้ีการมี 
บารมีอยูใ่นระดบัปานกลาง และค่าเฉล่ียความไวว้างใจของเจา้หนา้ท่ีสาํนกังานตรวจคนเขา้เมือง 
อยูใ่นระดบัมาก 2) โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดบัประสิทธิผลทีมงานมีความสอดคลอ้งกลมกลืน 
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กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์( 2 = 416.988, df  = 221, 2  / df = 1.89, CFI  = 0.957, TLI  = 0.947, 
RMSEA  = 0.049, BSRMR  = 0.042, WSRMR  = 0.025) ผลการวิจยัพบวา่ตวัแปรระดบับุคคลส่งผล 
ต่อประสิทธิผลทีมงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ บุคลิกภาพของเจา้หนา้ท่ีสาํนกังานตรวจคนเขา้เมือง 
และความไวว้างใจของเจา้หนา้ท่ีสาํนกังานตรวจคนเขา้เมืองมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลทีมงาน 
ดว้ยขนาดอิทธิพลเท่ากบั .50 และ .29 ตามลาํดบั และบุคลิกภาพมีอิทธิพลทางออ้ม ผา่นความไวว้างใจ 
ดว้ยขนาดอิทธิพลเท่ากบั .26 ตวัแปรระดบัทีมส่งผลต่อประสิทธิผลทีมงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  
เชาวอ์ารมณ์ของหวัหนา้และภาวะผูน้าํแบบปฏิรูปของหวัหนา้มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล 
ทีมงานดว้ยขนาดอิทธิพลเท่ากบั .50 และ .49 ตามลาํดบั และเชาวอ์ารมณ์มีอิทธิพลทางออ้มผา่น 
ภาวะผูน้าํแบบปฏิรูปดว้ยขนาดอิทธิพลเท่ากบั .44 ทั้งน้ีชุดของตวัแปรทาํนายระดบับุคคลและระดบั 
ทีมสามารถอธิบายความแปรปรวนในประสิทธิผลทีมงานไดร้้อยละ .42 และ .92 ตามลาํดบั 
 สมพร แกว้สนธิ (2553, บทคดัยอ่, หนา้ 75) ไดศึ้กษา เร่ือง ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารกบั 
ประสิทธิผลขององคก์าร: กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัสมุทรปราการ สุ่มตวัอยา่ง 
แบบเจาะจง จากผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัสมุทรปราการ จาํนวน 30 แห่ง  
แห่งละ 5 คน รวม 150 คน เกบ็ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม และวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ Pearson  
product correlation coefficient พบวา่ ผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์ต่อประสิทธิผลของ 
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยไดค่้า r = 0.723 แสดงวา่ ผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีความสมัพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัมาก 
 ทิพยวรรณ ปุณณินท ์(2551, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง อิทธิพลของผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารต่อประสิทธิผลของโรงเรียนคาทอลิกสงักดัฝ่ายการศึกษาอคัรสงัฆมณฑล กรุงเทพฯ  
เขต 6 กลุ่มตวัอยา่งมี 206 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามสถิติท่ีใชใ้น 
การวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั  
และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis)  
ผลการวิจยัพบวา่ ประสิทธิผลของโรงเรียนคาทอลิก สงักดัฝ่ายการศึกษาอคัรสงัฆมณฑล กรุงเทพฯ  
เขต 6 โดยรวมอยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นโดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
ไดด้งัน้ี ดา้นความสามารถผลิตนกัเรียนใหมี้ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนสูง ดา้นความสามารถพฒันา 
นกัเรียนใหมี้ทศันคติทางบวก ดา้นความสามารถปรับเปล่ียนและพฒันาโรงเรียนใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม 
และความสามารถแกไ้ขปัญหาภายในโรงเรียน อยูใ่นระดบัมาก และปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารโรงเรียน ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) ดา้นการคาํนึงถึงเอกบุคคล  (X4) และดา้น 
การสร้างบารมี (X1) สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียนคาทอลิกสงักดัฝ่ายการศึกษา 
อคัรสงัฆมณฑล กรุงเทพฯ เขต 6 โดยสามารถเขียนในรูปสมการ ไดด้งัน้ี Ŷ  = .913 + .391 (X2) +  
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.182 (X4) + .180 (X1) 
 จริยา  บุญมา  (2554, บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษา  เร่ือง  ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลของโรงเรียน สงักดัเทศบาลจงัหวดั 
ฉะเชิงเทรา จดัเกบ็ขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งจาก ครูในโรงเรียนสงักดัเทศบาลจงัหวดัฉะเชิงเทรา จาํนวน  
127 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย  
ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ โดยใชว้ธีิของเพียร์สนั  
( xyr ) ผลการวิจยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัเทศบาลจงัหวดั 
ฉะเชิงเทราโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นการเป็นผูก้ระตุน้ 
ใหใ้ชส้ติปัญญา ดา้นการเป็นผูส้ร้างแรงดลใจ ดา้นการเป็นผูส้ร้างความสมัพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล 
และดา้นการเป็นผูมี้บารมี ตามลาํดบั 2) ประสิทธิผลของโรงเรียน สงักดัเทศบาลจงัหวดัฉะเชิงเทรา  
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยดงัน้ี ดา้นความสามารถในการผลิตนกัเรียน 
ใหมี้ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนสูง ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาในโรงเรียน ดา้นความสามารถ 
ในการปรับเปล่ียนและพฒันาโรงเรียน และดา้นความสามารถในการพฒันานกัเรียนใหมี้ทศันคติ 
ทางบวก ตามลาํดบั 3) ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษามี 
ความสมัพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สงักดัเทศบาลจงัหวดัฉะเชิงเทรา อยา่งมี 
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เรียงตามค่าสหสมัพนัธ์จากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้นการเป็นผูก้ระตุน้ 
ใหใ้ชส้ติปัญญา ดา้นการเป็นผูมี้บารมี ดา้นการเป็นผูส้ร้างความสมัพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล และ
ดา้นการเป็นผูส้ร้างแรงดลใจ ตามลาํดบั  
 สมโชค โพธ์ิงาม (2550, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัประสิทธิผลของโรงเรียนสงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาสระแกว้ เขต 2 กลุ่มตวัอยา่งเป็นครูปฏิบติัการสอน จาํนวน 317 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้น 
การวิจยัเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าคะแนนเฉล่ีย ความเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน และสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยา่งง่าย ผลการวิจยัพบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน มีความสมัพนัธ์กนัในทางบวก กบัประสิทธิผลของโรงเรียน  
สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 2 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .01  
 ทรงชยั คงเงิน (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัประสิทธิผลของโรงเรียนในสงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 กลุ่มตวัอยา่งเป็นครูปฏิบติัการสอน จาํนวน 285 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้น 
การวิจยัเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าคะแนนเฉล่ีย ความเบ่ียงเบน 
มาตรฐานและสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบคู่ ผลการวิจยั พบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ 
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การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมีความสมัพนัธ์กนัในทางบวก กบัประสิทธิผลของโรงเรียน และ 
พบวา่มีความสมัพนัธ์ทางบวกระดบัตํ่าสองดา้น เม่ือพิจารณารายดา้นเรียงตามลาํดบัความสมัพนัธ์ 
จากมากไปหานอ้ย คือดา้นการดลใจ และดา้นความสามารถพิเศษตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญั 
ทางสถิติท่ี .01  
 เสาวลกัษณ์ โสมะทตั (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสตรีกบัประสิทธิผลของโรงเรียน ในสงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาชลบุรี เขต 1 จดัเกบ็ขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งจากครูท่ีปฏิบติัการสอนในโรงเรียนท่ีมีผูบ้ริหาร 
เป็นสตรี จาํนวน 186 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ 
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์โดยใชว้ิธี 
ของเพียร์สัน ผลการวิจยั พบวา่ 1) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสตรี ในสงักดัสาํนกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 1 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี  
ดา้นการเป็นผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการเป็นผูมี้บารมี ดา้นการเป็นผูค้าํนึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล  
และดา้นการเป็นผูก้ระตุน้ทางปัญญา 2) ประสิทธิผลของโรงเรียน ในสงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาชลบุรี เขต 1 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี  
ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาในโรงเรียน ดา้นความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันา 
โรงเรียน และดา้นความสามารถในการพฒันานกัเรียนใหมี้ทศันคติทางบวก และดา้นความสามารถ 
ในการผลิตนกัเรียนใหมี้ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนสูง ตามลาํดบั 3) ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสตรีมีความสมัพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิผลของโรงเรียน ในสงักดั 
สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 1 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .01 เรียงตามค่าสหสมัพนัธ์ 
จากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นการเป็นผูก้ระตุน้ทางปัญญา ดา้นการเป็นผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ  
ดา้นการเป็นผูมี้บารมี และดา้นการเป็นผูค้าํนึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล ตามลาํดบั 
 นนัทรัตน์ ศรีนุ่นวิเชียร (2548, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งการจดัการ 
ความรู้ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และประสิทธิผลของกลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลสงักดั 
กรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา คือ พยาบาล 
ประจาํการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลสงักดักรมการแพทย ์ กระทรวงสาธารณสุข  
เขตกรุงเทพมหานคร จาํนวน 338 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูล 
โดยหาค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั ผลการวิจยัพบวา่  
ประสิทธิผลของกลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลสงักดักรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข  
เขตกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง ส่วนการจดัการความรู้ และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
อยูใ่นระดบัปานกลาง การจดัการความรู้ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั 
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ประสิทธิผลของกลุ่มงานการพยาบาลโรงพยาบาลสงักดักรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข  
เขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = .551) และ (r = .562) ตามลาํดบั 
 ประเดน็ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
 ประนอม แมนมาศวิหค (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบั
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร องคก์ารบริหารส่วนตาํบล อาํเภอเมือง จงัหวดันครสวรรค ์
ประชากรท่ีศึกษา คือ เจา้หนา้ท่ีในระดบัต่าง ๆ ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลทั้ง 16 ตาํบล ในเขต 
อาํเภอเมือง จงัหวดันครสวรรค ์กลุ่มตวัอยา่งมีจาํนวน 222 คน โดยการแจกแบบสอบถาม วิธีการ 
วิเคราะห์ใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการหา 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงใน 4 ดา้น คือ  
ดา้นการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และ 
ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล ต่างมีระดบัความสาํคญัระดบัปานกลางถึงสูง ต่อประสิทธิผล 
การปฏิบติังานของผูป้ฏิบติัในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล การทดสอบสมมุติฐานความสมัพนัธ์ 
ในเชิงบวกระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน ซ่ึงประกอบดว้ย  
ดา้นการจดัเกบ็ภาษี ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ดา้นการส่งเสริมอาชีพ และดา้นการบริหารงบประมาณ  
ผลท่ีไดส้นบัสนุนสมมุติฐานดงักล่าวอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์เพยีร์สันท่ี .723 
 ประเดน็การนาํนโยบายไปปฏิบติัต่อประสิทธิผลองคก์าร 
 ปรีมล เชิดชู (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงาน 
ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขตจงัหวดันครสวรรค ์กลุ่มตวัอยา่งเป็น องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ทั้งหมดในเขตจงัหวดันครสวรรค ์จาํนวน 124 แห่ง จดัเกบ็ขอ้มูลจากนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ในฐานะผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล หรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในฐานะ 
ผูบ้ริหารสูงสุดฝ่ายพนกังานส่วนตาํบล ซ่ึงเป็นผูมี้หนา้ท่ีในการบริหารจดัการและควบคุมดูแลกิจการ 
ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล และถือไดว้า่บุคคลดงักล่าว เป็นตวัแทนขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
จาํนวน 124 คน เกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม สถิติวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมุติฐานโดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั  
(Pearson product moment correlation coefficient) ผลการวจิยัพบวา่ (1) ประสิทธิผลในการบริหารงาน 
ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นมีหลายดา้น 
อยูใ่นระดบัมาก (2) ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลการบริหารงานขององคก์ารบริหาร 
ส่วนตาํบล ไดแ้ก่ รายไดข้อง อบต. พื้นฐานการศึกษาของบุคลากรของ อบต. การมีส่วนร่วมของ 
ประชาชนในเขต อบต. การรวมกลุ่มทางสงัคมของประชาชนใน อบต. ปัจจยัดา้นนโยบายการบริหาร 



 116 

และการปฏิบติั คือ การติดต่อส่ือสารของ อบต. ความเป็นอิสระในการปฏิบติังานของ อบต. และ  
การติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานของ อบต. 
 นฤมล มหาวรรณ (2550, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ 
องคก์าร: กรณีศึกษาเทศบาลตาํบลตน้เปา จงัหวดัเชียงใหม่ ใชแ้นวคิดในการประเมินประสิทธิผล 
องคก์ารของ (Steers, 1977 a) กลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากรของเทศบาลตาํบลตน้เปา จงัหวดัเชียงใหม่  
จาํนวน 113 คน และกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นประชาชนในเขตเทศบาล จาํนวน 400 คน เกบ็รวบรวมขอ้มูล 
โดยใชแ้บบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยั พบวา่ 1) บุคลากรของเทศบาลตาํบลตน้เปา  
จงัหวดัเชียงใหม่ มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารโดยรว 
มอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงลาํดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะบุคลากรของ 
เทศบาล ดา้นลกัษณะของเทศบาล ดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติังานของเทศบาล และดา้น 
สภาพแวดลอ้มของเทศบาล 2) ระดบัประสิทธิผลของการดาํเนินงานของเทศบาลโดยรวมอยูใ่น 
ระดบัปานกลาง 3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการดาํเนินงานของเทศบาล คือ ปัจจยัดา้น 
นโยบายการบริหารและการปฏิบติังานของเทศบาล ซ่ึงมีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนน 
ดิบ เท่ากบั .706 และค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน เท่ากบั .503 โดยปัจจยัดา้น
นโยบายการบริหารและการปฏิบติังานของเทศบาล สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผล 
องคก์ารเทศบาลตาํบลตน้เปา จงัหวดัเชียงใหม่ ไดร้้อยละ 23.5 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
ซ่ึงสามารถเขียนสมการพยากรณ์ได ้ดงัน้ี สมการพยากรณ์ประสิทธิผลองคก์ารเทศบาลตาํบลตน้เปา 
จงัหวดัเชียงใหม่ ในรูปคะแนนดิบ ไดแ้ก่ Ŷ  = 54.604 + .706 (X4) และในรูปคะแนนมาตรฐาน  
ไดแ้ก่ Ŷ  = 54.604 + .503 (X4) ซ่ึงหมายถึง เม่ือคิดคาํนวณค่าประมาณประสิทธิผลการดาํเนินงาน 
ของเทศบาลตาํบลตน้เปา จงัหวดัเชียงใหม่ ในรูปของสมการการถดถอยจะเท่ากบั 54.604 บวกดว้ย 
คะแนนดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติังานของเทศบาล 
 ยทุธพล พนัธ์ุเพง็ (2553, บททดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของ 
การนาํแผนชุมชนไปปฏิบติั กรณีศึกษา เทศบาลเมืองวารินชาํราบ จงัหวดัอุบลราชธานี ซ่ึงไดใ้ช ้
ชุมชนในเขตเทศบาลเมืองวารินชาํราบ โดยกาํหนดเลือกชุมชนชนบท ไดแ้ก่ ชุมชนดีงาม และชุมชน 
เมือง ไดแ้ก่ ชุมชนหนองตาโผน่ เป็นกลุ่มเป้าหมายและผูใ้หข้อ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี รวมทั้งส้ิน  
340 คน และการสมัภาษณ์เจา้หนา้ท่ีในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ ปลดัเทศบาล หวัหนา้ส่วนราชการ  
ขา้ราชการหรือเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานดา้นแผนชุมชน ตลอดจนประธานชุมชนและสมาชิกในชุมชน  
ผูศึ้กษาแจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่งดว้ยตนเองและสมัภาษณ์ วิเคราะห์ทางสถิติ ไดแ้ก่  
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เปรียบเทียบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวน  
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การทดสอบ  t-test และ F-test และวิเคราะห์เน้ือหา ผลการศึกษา พบวา่ (1) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 
ประสิทธิผลของการนาํแผนชุมชนไปปฏิบติัของเทศบาลเมือง วารินชาํราบ ประกอบดว้ย  
ความชดัเจนของนโยบาย การแสวงหาการสนบัสนุนจากแหล่งอ่ืน ความต่อเน่ืองในขั้นตอน 
การปฏิบติั ทรัพยากรขององคก์ร การมีส่วนร่วมของประชาชน และการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี  
โดยภาพรวมแลว้ ปัจจยัเหล่าน้ีไม่มีความสมัพนัธ์ต่อลกัษณะชุมชน กล่าวคือ ไม่วา่จะเป็นชุมชน 
ในเมือง ชุมชนชนบท ไม่มีความสมัพนัธ์ท่ีจะทาํใหป้ระสิทธิผลของการนาํแผนชุมชนไปปฏิบติั 
ใหบ้รรลุตามเป้าหมาย (2) จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการนาํแผนชุมชนไปปฏิบติัเพื่อการพฒันา 
ทอ้งถ่ินของเทศบาลเมือง วารินชาํราบ ดา้นการพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน ดา้นการพฒันาเศรษฐกิจ 
ชุมชน ดา้นการพฒันาสังคม และคุณภาพชีวิต ดา้นการพฒันาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม  
และดา้นการพฒันาการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม พบวา่ มีการนาํแผนชุมชนไปปฏิบติัอยูใ่น 
ระดบัปานกลางทุกดา้น ซ่ึงมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 3.17 (3) ความสมัพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 
ประสิทธิผลของการนาํแผนชุมชนไปปฏิบติัของเทศบาลเมืองวารินชาํราบ พบวา่ ตวัแปรดา้นต่าง ๆ   
ในระดบัการศึกษา อาชีพ และรายได ้ท่ีแตกต่างกนัของผูอ้าศยัอยูใ่นเขตเทศบาลเมืองวารินชาํราบ  
ส่งผลต่อประสิทธิผลของการนาํแผนชุมชนไปปฏิบติั และถา้ประชาชนท่ีอาศยัอยูใ่นเขตเทศบาล 
เมืองวารินชาํราบ ไดเ้ขา้ประชุมประชาคมหรือร่วมกิจกรรมต่าง ๆ  ท่ีทางเทศบาลจดัข้ึน จะยิง่ส่งผล 
ต่อประสิทธิผลของการนาํแผนชุมชนไปปฏิบติั จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ พบวา่ปัจจยัท่ี 
ส่งผลต่อประสิทธิผลของการนาํแผนชุมชนไปปฏิบติัเพือ่การพฒันาทอ้งถ่ินของเทศบาลเมือง 
วารินชาํราบ เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นการบริหารและการดาํเนินงานของเทศบาล กล่าวอีกนยัหน่ึงคือ  
ประสิทธิผลท่ีตํ่า อาจเกิดจากความไม่ชดัเจนของนโยบาย การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี หรือการมี 
ส่วนร่วมของประชาชน ดงันั้นการนาํแผนชุมชนไปปฏิบติัจะบรรลุประสิทธิผลสูงได ้ตอ้งเกิดจาก 
การจดัทาํแผนท่ีสอดคลอ้งกบันโยบาย รวมทั้งการมีขอ้มูลท่ีครอบคลุมทนัสมยั มีบุคลากรท่ีชาํนาญ 
ดา้นการวางแผนและวสัดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสม ซ่ึงเป็นปัจจยัสาํคญัในการดาํเนินงาน และยงัรวมถึง 
การมีส่วนร่วมของบุคลากรท่ีเช่ียวชาญทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 
 จากงานวิจยัท่ีกล่าวมาสรุปวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์ารไดแ้ก่ หลกัธรรมาภิบาล 
นโยบายการบริหารและการปฏิบติังาน บรรยากาศองคก์าร ภาวะผูน้าํ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล 
การปฏิบติังาน ไดแ้ก่ สมรรถนะ ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลองคก์าร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลง หลกัธรรมาภิบาล ตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์ 
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ตวัแปรท่ีมีผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในระดบับุคคลมี ฐานะ 
ทางสังคมและเศรษฐกิจของพนกังานส่วนตาํบล สมรรถนะของพนกังานส่วนตาํบล และความผกูพนั 
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ต่อองคก์าร  ในระดบัหน่วยงานมี การนาํนโยบายไปปฏิบติังาน ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  
บรรยากาศองคก์าร และหลกัธรรมาภิบาล แสดงไวด้งัตารางท่ี 3  
 
ตารางท่ี 3 การสงัเคราะห์งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งของตวัแปรเหตุและตวัแปรผล 
 

ช่ือผู้วจัิย ตัวแปรเหตุ ตัวแปรผล 
ระดบับุคคล 
สุทธิดา รอดขนัเมือง (2553) 

 
ระดบัการศึกษา 

 
สมรรถนะ 

แสงระวี แซ่ตัน๋ (2553) ตาํแหน่งงาน สมรรถนะ 
สิริกาญจน์ โชคสิทธิเกียรติ 
(2553) 

รายได ้ระดบัการศึกษา  สมรรถนะ 

ปัญญา เถ่ือนดว้ง (2545) ความสามารถในการปฏิบติังาน  ความยดึมัน่ผกูพนั 
ต่อองคก์าร  

เพญ็ผกา พุม่พวง (2547) สมรรถนะ   ความยดึมัน่ผกูพนั 
ในองคก์าร 

นวภทัร นํ้ าใจ (2554) ความสามารถในการจดัการเรียน
การสอนของครู 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ชนิดา เจริญเนือง (2547) การศึกษาระดบัปริญญาตรี ความผกูพนัต่อองคก์าร 

อรนุช สุทธิพานิช (2546) ระดบัเงินเดือน ความผกูพนัต่อองคก์าร 
อติพล หมวดมณี (2544) รายได ้ระดบัการศึกษา  ความผกูพนัต่อองคก์าร 
จรัญ ไทยศรี (2551) รายได ้ ความยดึมัน่ผกูพนั 

ต่อองคก์าร 
อุษา เผือ่นดว้ง (2549) อตัราเงินเดือน ความผกูพนัต่อองคก์าร 
วรพจน์ ลิติกรณ์ (2549) รายไดต่้อเดือน ตาํแหน่งงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร 
วลัภา พวัพงษพ์นัธ์ุ (2547) รายได ้ระดบัการศึกษา ความผกูพนัต่อองคก์าร 
วรรัตน์ ไวยสารา (2549) ลกัษณะงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ธญัญลกัษณ์ บรรจงแกว้ (2548) ลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะ 

ของงาน 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ศิริรัตน์ เมืองสง (2548) รายได ้ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 
 

ช่ือผู้วจัิย ตัวแปรเหตุ ตัวแปรผล 
สุดารัตน์ จอมคาํสิงห์ (2552) ความผกูพนัต่อองคก์าร   ประสิทธิผลของมหาวิทยาลยั

ราชภฏัจนัทรเกษม 
บุษกร สีกา (2545) ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ประสิทธิผลองคก์าร 
ภรดี สีหบุตร (2554) ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ประสิทธิผลองคก์าร 
อิสรา ตุงตระกลู (2553) ความผกูพนัต่อองคก์าร ประสิทธิผลการบริหารงาน 
นวลพรรณ ช่ืนประโยชน์ 
(2554)  

ความผกูพนัในงาน ผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

จีรภทัร์ สุวรรณพุม่ (2552) ความผกูพนัต่อองคก์าร ประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
ธีรนนัท ์วฒันาคานนท ์(2554) สมรรถนะ ผลการปฏิบติังาน 

สุภาภรณ์ จนัทร์กลม (2556) สมรรถนะ ผลการปฏิบติังานบริหาร 

ปรทิพย ์พนัธ์ุมณี (2555) สมรรถนะ ผลการปฏิบติังาน 
โนรา หม่ืนนอ้ย (2545) ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งหนา้ท่ี การปฏิบติังานของพนกังาน 

ยทุธนา มุ่งสมคัร (2539) ลกัษณะของตาํแหน่งงานท่ี
ปฏิบติั 

ประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
ตามบทบาทหนา้ท่ี 

ไชยยนัต ์สมพร (2550) ความพึงพอใจดา้นรายได ้ ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
ก่ิงแกว้ คานเขต (2553) รายได ้ระดบัการศึกษา อาชีพ 

ตาํแหน่งทางสงัคมในทอ้งถ่ิน  
ประสิทธิผลองคก์าร 

กณัหา โภคสมบติั (2549) รายได ้ ประสิทธิผลองคก์าร 
ระดบั (อบต.) 
สิทธิพล พหลทพั (2552) 

 
การส่ือสารอยา่งมีประสิทธิผล 
การใชห้ลกัการกระจายอาํนาจ 

 
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

สมศกัด์ิ วิไลแกว้ (2552) การส่ือสารในองคก์าร ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
ผกาพรรณ์ เช้ือเมืองพาน 
(2553) 

การส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพ 
การใชห้ลกัการกระจายอาํนาจ 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

สมนึก ไวงาน (2554) แบบภาวะผูน้าํ หลกัธรรมาภิบาล 
สุวชยั ศรีบุญเรือง (2555) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หลกัธรรมาภิบาล 
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 
 

ช่ือผู้วจัิย ตัวแปรเหตุ ตัวแปรผล 
สุวชยั ศรีบุญเรือง (2555) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หลกัธรรมาภิบาล 

สมพงษ ์ก่องขนัธ์ (2557) แบบของภาวะผูน้าํ หลกัธรรมาภิบาล 

เรณู หม่ืนห่อ (2554) การนาํนโยบายไปปฏิบติั ผลสมัฤทธ์ิในการนาํ 
หลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติั 

ชาํนาญ คงรอด (2554) การนาํนโยบายไปปฏิบติั ความสาํเร็จของการนาํ 
หลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติั 

สลิลภร เชิงพฒันะ (2553) ความเหมาะสมของวสัดุ
อุปกรณ์ 

หลกัธรรมาภิบาล 

รณชยั สมานชาติ (2553) หลกัธรรมาภิบาล บรรยากาศขององคก์าร 
รับขวญั ภาคภูมิ (2547) หลกัธรรมาภิบาล สุขภาพองคก์าร 

Price (1990) การบริหารแบบมีส่วนร่วม บรรยากาศองคก์าร 
อภิรดี สุขแสงดาว (2546) การมีส่วนร่วมในการ

บริหารงาน 
บรรยากาศองคก์าร 

วชัระ ภิรมยไ์กรภกัด์ิ (2551) การมีส่วนร่วมในการประหยดั บรรยากาศองคก์าร 

หทยัชนก บุญมาก (2555) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง บรรยากาศองคก์าร 

เพช็รัตน์ ทุมมาจนัทร์ (2554) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง บรรยากาศองคก์าร 
ทศันีย ์ปาละ (2554) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง บรรยากาศองคก์าร 
นพรัตน์ หมอทรัพย ์(2549) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง บรรยากาศองคก์าร 
รพีพรรณ ชาติหาญ (2550) ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป บรรยากาศองคก์าร 
สุณิสา ชิณนะพงศ ์(2552) นโยบายการบริหารทรัพยากร

บุคคล 
บรรยากาศองคก์าร 

ประหยดั บวรธรรมทศัน์ (2541) นโยบาย บรรยากาศองคก์าร 

อาํพนัธ์ ชุ่มโพธ์ิ (2544) การติดต่อส่ือสารภายใน
หน่วยงาน 

บรรยากาศองคก์าร 
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ตารางท่ี 3 (ต่อ)  
 

ช่ือผู้วจัิย ตัวแปรเหตุ ตัวแปรผล 
อุดม จาํปาสกั (2551) นโยบายการบริหารและการ

ปฏิบติั 
บรรยากาศของสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน 

ยวุราณี สุขวิญญาณ์ (2549) บรรยากาศองคก์าร ประสิทธิผลองคก์าร 
ปิยะ ทรัพยส์มบูรณ์ (2545) บรรยากาศองคก์าร ประสิทธิผลของโรงเรียน 
ภารดี อนนัตน์าวี (2545) บรรยากาศของโรงเรียน ประสิทธิผลของโรงเรียน 
ประเสริฐ บณัฑิศกัด์ิ (2540) บรรยากาศองคก์าร  ประสิทธิผลองคก์าร 
สายสมร พทุธิไสย (2551) บรรยากาศองคก์าร ประสิทธิผลองคก์าร 

รุจา รอดเขม็ (2547) บรรยากาศองคก์าร ประสิทธิผลองคก์าร  
ธวธั กรุดมณี (2550) บรรยากาศองคก์าร ประสิทธิผลองคก์าร 
ณชัชา อกัษรศรี (2552) บรรยากาศองคก์าร ประสิทธิผลองคก์าร 

วีระนุช มยเุรศ (2544) บรรยากาศองคก์าร ความสามารถใน 
การปฏิบติังาน 

สุรเชษฐ ์คะสุดใจ (2553) ธรรมาภิบาล ประสิทธิผลขององคก์าร 

พิสมยั คูศรีพิทกัษ ์(2553) หลกัธรรมาภิบาล ประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ของเทศบาลตาํบล 

วชัรีย ์โชคภูเขียว (2556) หลกัธรรมาภิบาล ประสิทธิผลการบริหารงาน 
สุภาพร รอดถนอม (2542) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ประสิทธิผลองคก์าร 
สมมารถ สูรโรคา (2553) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ประสิทธิผลการบริหาร

การศึกษา 
มยรุา สาํเร็จกิจ (2551) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  ประสิทธิผลองคก์าร 

อภิรดี ประสาททรัพย ์(2550)  ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป ประสิทธิผลทีมงาน 

สมพร แกว้สนธิ (2553) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  ประสิทธิผลขององคก์าร 
ทิพยวรรณ ปุณณินท ์(2551) ผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหาร 
ประสิทธิผลของโรงเรียน
คาทอลิก 

จริยา บุญมา (2554) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ประสิทธิผลของโรงเรียน 

สมพร แกว้สนธิ (2553) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  ประสิทธิผลขององคก์าร 
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 
 

ช่ือผู้วจัิย  ตัวแปรเหตุ ตัวแปรผล 
สมพร แกว้สนธิ (2553) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  ประสิทธิผลขององคก์าร 
ทิพยวรรณ ปุณณินท ์(2551) ผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหาร 
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การวเิคราะห์เชิงสาเหตุแบบพหุระดบั 
 การวเิคราะห์เชิงสาเหตุแบบพหุระดับ (Multi-level causal analysis) 
 การวิเคราะห์เชิงสาเหตุแบบพหุระดบั เป็นเทคนิคการวิเคราะห์ทางสถิติขั้นสูงท่ีเกิดจาก 
การบูรณาการ แนวคิดของการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุ กบัการวเิคราะห์ตวัแปรพหุระดบั 
สาํหรับทาํการศึกษาโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งตวัแปรทาํนายหลายระดบั ซ่ึงเป็น 
ตวัแปรเหตุกบัตวัแปรตาม ซ่ึงเป็นตวัแปรผลในแต่ละระดบัชั้นท่ีลดหลัน่กนัของขอ้มูล 
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 หลกัการวิเคราะห์เชิงสาเหตุแบบพหุระดับ 
 การวิเคราะห์พหุระดบั เป็นเทคนิคการวิเคราะห์ทางสถิติท่ีใชศึ้กษาอิทธิพลของตวัแปร 
ทาํนายหลายระดบัท่ีมีต่อตวัแปรตามท่ีสนใจ โดยคาํนึงถึงโครงสร้างท่ีเป็นระดบัลดหลัน่ของขอ้มูล  
ใหค้วามสาํคญัต่อความผนัแปรของตวัแปรภายในระดบัและต่างระดบั ตลอดจนสนใจศึกษา 
ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทาํนายต่างระดบัท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม จึงทาํใหส้ามารถอธิบายหรือ 
ทาํนายตวัแปรตามไดอ้ยา่งครอบคลุม และลึกซ้ึงกวา่การวิเคราะห์แบบประเพณีนิยมท่ีใชก้นั  
แต่อยา่งไรกต็าม การวิเคราะห์พหุระดบัเป็นการศึกษาในเชิงทาํนายตวัแปรตาม ยงัไม่ไดใ้ห ้
ความสนใจต่อโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งตวัแปร 
 ในขณะท่ีการวิเคราะห์เชิงสาเหตุ หรือการวิเคราะห์เส้นทางความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ 
ระหวา่งตวัแปร เป็นเทคนิคการวิเคราะห์ทางสถิติท่ีใชศึ้กษาโครงสร้างความสมัพนัธ์เก่ียวขอ้ง  
เช่ือมโยงเชิงสาเหตุระหวา่งตวัแปร ทั้งอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มของตวัแปรทาํนาย  
ท่ีเป็นตวัแปรเหตุ ต่อตวัแปรตามท่ีเป็นตวัแปรผล โดยถือวา่ตวัแปรอยูใ่นระดบัเดียวกนัทั้งหมด  
จึงยงัไม่ไดใ้หค้วามสนใจต่อโครงสร้างตามธรรมชาติของขอ้มูลท่ีเป็นระดบัลดหลัน่กนั 
 การวิเคราะห์เชิงสาเหตุแบบพหุระดบัจึงเป็นเทคนิคการวเิคราะห์ขั้นสูง ท่ีสนใจวเิคราะห์ 
ความเป็นสาเหตุระหวา่งตวัแปร โดยศึกษาโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุตามระดบัลดหลัน่กนั 
ของขอ้มูลระหวา่งตวัแปรทาํนาย ซ่ึงเป็นเหตุกบัตวัแปรตาม ซ่ึงเป็นผลในแต่ละระดบัชั้นของขอ้มูล 
 ดงันั้น การวิเคราะห์เชิงสาเหตุแบบพหุระดบัจึงเป็นการบูรณาการแนวคิดของการวิเคราะห์ 
เชิงสาเหตุและการวิเคราะห์พหุระดบัเขา้ดว้ยกนั เป็นเทคนิคการวิเคราะห์ทางสถิติขั้นสูงแนวใหม่ 
ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการวิจยัโดยทัว่ไปของศาสตร์สาขาวิชาต่าง ๆ (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2550,  
หนา้ 143)  
 

แนวคดิการวเิคราะห์เชิงสาเหตุแบบพหุระดบั 
 โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ (Multilevel structural equation modeling)  
 แนวคิดการวิเคราะห์พหุระดบั (Muitilevel analysis) มีความสาํคญัและมีผลกระทบต่อ 
ศาสตร์หลายสาขา อาทิ การวิจยัทางการศึกษา สงัคมศาสตร์ จิตวิทยาองคก์ร เศรษฐศาสตร์ อาชญา 
วิทยา (Bryk & Raudenbush, 1987, 1992; Draper, 1995; Hox & Kreft, 1994; Kreft & De Leeuw,  
1998; Moritz & Watson, 1998; Rogosa & Saner, 1995a, 1995b; Raudenbush, Brennan, & Barnett, 
1995; Sampson, Raudenbush, & Earls, 1997; Thum, 1997; Vancouver, 1997) เป็นตน้ จึงไดมี้ 
การพฒันาเทคนิคการวิเคราะห์โมเดลเชิงเสน้ระดบัลดหลัน่ (Hierarchical linear model: HLM)  
ข้ึนเพื่อใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีมีลกัษณะลดหลัน่ (Hierarchical) หรือขอ้มูลพหุระดบั (Multilevel) 
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โดยแนวคิดการวิเคราะห์พหุระดบัมีจุดเร่ิมตน้ของการพฒันามาจากงานวิจยัของ Coleman (1966  
cited in Everson & Millsap, 2004; นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2535) ท่ีไดท้าํการสาํรวจอิทธิพลของโรงเรียน 
ท่ีมีต่อผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียน โดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์ถดถอยและการวิเคราะห์ 
ความแปรปรวน ผลการวิจยัพบวา่อิทธิพลของโรงเรียนท่ีมีต่อผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนมีค่าตํ่ามาก  
ซ่ึงใหผ้ลการวจิยัไม่ตรงกบัขอ้เทจ็จริง และจากการวิจยัคร้ังน้ีนาํไปสู่การวิจยัซํ้ าโดยใชข้อ้มูลเดิม  
ทาํใหเ้ห็นจุดอ่อนของสถิติวิเคราะห์แบบดั้งเดิม เน่ืองจากการวิเคราะห์ถดถอยเม่ือนาํมาวิเคราะห์กบั 
ขอ้มูลหลายระดบัตวัแปรท่ีวดัในระดบัท่ีสูงกวา่ (ในท่ีน้ี คือ ตวัแปรคุณลกัษณะของโรงเรียน) จะมี 
ความแปรปรวนนอ้ยลงและใหค่้าสมัประสิทธ์ิการถดถอยตํ่ากวา่ความเป็นจริง นอกจากน้ีลกัษณะ 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งสองตวัแปรเม่ือวดัในระดบันกัเรียน อาจจะไม่เหมือนกบัความสมัพนัธ์ 
ระหวา่งตวัแปรสองตวันั้นเม่ือวดัในระดบัโรงเรียน ทาํใหมี้การพฒันาสถิติวิเคราะห์สาํหรับขอ้มูล 
พหุระดบัข้ึนมา (นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2535)  
 อยา่งไรกต็ามเทคนิคการวิเคราะห์ HLM ไม่สามารถวิเคราะห์โมเดลการวิจยัท่ีมีลกัษณะ 
ความสัมพนัธแ์บบโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation model: SEM) ซ่ึงเป็นโมเดล 
ท่ีสร้างข้ึนมาจากทฤษฎีเพื่อแสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงกบัตวัแปรแฝงดว้ยกนั รวมทั้ง 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงกบัตวัแปรสงัเกตได ้(Diamantopoulos & Siguaw, 2000)  
ซ่ึงนกัวิจยักย็อมรับขอ้จาํกดัของ HLM (Harnqvist, 1978; Muthén & Satorra, 1989; Muthén, 1994)  
ส่วนการวเิคราะห์ SEM กมี็ขอ้จาํกดัตรงท่ีไม่ไดใ้หค้วามสนใจต่อโครงสร้างตามธรรมชาติของ 
ขอ้มูลท่ีเป็นระดบัลดหลัน่ จึงไดบู้รณาการแนวคิดของ HLM กบั SEM (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542)  
ไปเป็นเทคนิคการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดบั (Multilevel SEM) ซ่ึงขั้นตอน 
การวิเคราะห์ท่ี (Muthén, 1994) เสนอไวมี้ 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ีหน่ึง การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัโดยใชโ้มเดลโครงสร้าง 
ความแปรปรวนร่วมรวม (Conventional confirmatory factor analysis of the total covariance  
structure)  
 ขั้นตอนท่ีสอง การประมาณค่าความผนัแปรระหวา่งหน่วย (Estimation of between-level  
variation or ICC ) โดยวเิคราะห์สหสมัพนัธ์ภายในชั้น (Intraclass correlation) เพื่อพิจารณาว ่
าตวัแปรต่าง ๆ  มีความผนัแปรระหวา่งหน่วยเพียงพอท่ีจะวิเคราะห์พหุระดบัหรือไม่ โดยค่า ICC   
ของทุกตวัแปรควรมีค่ามากกวา่ศูนยจึ์งจะเหมาะสมท่ีจะทาํการวิเคราะห์พหุระดบั 
 ขั้นตอนท่ีสาม การประมาณค่าโครงสร้างความผนัแปรภายในหน่วย (Estimation of  
within-level covariance structure)  
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 ขั้นตอนท่ีส่ี การประมาณค่าโครงสร้างความผนัแปรระหวา่งหน่วย (Estimation of  
between-level covariance structure) ขั้นตอนน้ีใชว้ิธีการวิเคราะห์พหุระดบัดว้ยวิธีวเิคราะห์กลุ่มพหุ  
(Multiple group) ซ่ึงเป็นการนาํโมเดลระดบัจุลภาคและโมเดลระดบัมหภาคมาวิเคราะห์ร่วมกนัเป็น 
โมเดลพหุระดบัโดยมีตวัแปรแฝงพิเศษเป็นตวัเช่ือมโมเดลระดบัจุลภาคและโมเดลระดบัมหภาค 
เขา้ดว้ยกนั การรวมโมเดลเป็นโมเดลพหุระดบันั้น เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ของตวัแปรทั้งสองระดบั 
พร้อม ๆ  กนัในโมเดลเดียวกนั โดยไม่ตอ้งวิเคราะห์แยกเป็น 2 ขั้นตอน เหมือนกบัการวิเคราะห์ 
พหุระดบัดว้ยโปรแกรม HLM 
 ทั้งน้ีขั้นตอนท่ี 1 ถึง ขั้นตอนท่ี 3 เป็นการวเิคราะห์เพื่อตรวจสอบในเบ้ืองตน้ ซ่ึงเก่ียวขอ้ง 
กบัการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุระดบั ส่วนขั้นตอนท่ี 4 เป็นการวิเคราะห์โมเดลสมการ 
โครงสร้างพหุระดบั ท่ีตอ้งการศึกษา ดงันั้นในส่วนน้ีจึงนาํเสนอวิธีทางสถิติในการวเิคราะห์ 
สองประเภท คือ การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุระดบั และการวิเคราะห์โมเดลสมการ 
โครงสร้างพหุระดบั 
 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุระดบั (Multilevel confirmatory factor analysis:  
MCFA) โดยทัว่ไปแลว้การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนันกัวิจยัส่วนใหญ่จะทาํการวิเคราะห์ใน
ระดบับุคคล (Individual level) เพียงระดบัเดียวเท่านั้น ซ่ึงเป็นการวเิคราะห์องคป์ระกอบในระดบั 
เดียว (Single-level confirmatory factor analysis) โดยไม่ไดน้าํลกัษณะธรรมชาติของขอ้มูลท่ีมี 
ความเป็นลาํดบัชั้นหรือโครงสร้างขององคก์รมาพิจารณา (Heck & Thomas, 2000) อยา่งไรกต็าม 
การวิเคราะห์ Single-level CFA สามารถนาํมาดดัแปลงใหเ้หมาะสมเพือ่นาํมาใชก้บัขอ้มูลใน 
ลกัษณะท่ีเป็นลาํดบัชั้นได ้โดยการวิเคราะห์ Multilevel CFA ซ่ึงเป็นการนาํโมเดลการวิเคราะห์ 
ระดบัเดียวท่ีใชเ้มทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมมาคิดสูตรใหม่สาํหรับการวิเคราะห์ 
สองระดบั เพือ่ตรวจสอบแหล่งของความผนัแปรในตวัแปรสงัเกตได ้ทั้งระดบับุคคลและระดบักลุ่ม 
รวมทั้งความคลาดเคล่ือนทั้งสองระดบั (Muthén, 1994)  
 การพฒันาการวิเคราะห์พหุระดบั จากการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัในลกัษณะน้ี 
ทาํใหส้ามารถตรวจสอบลกัษณะเฉพาะของโมเดลการวดัทั้งในระดบับุคคลและระดบักลุ่มไปพร้อม ๆ 
กนัได ้โมเดลการวิเคราะห์ระดบัเดียว (Single-level) ความเป็นอิสระของตวัแปรตน้จะพิจารณา 
จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง (N Observations) แต่ในการวิเคราะห์พหุระดบัความเป็นอิสระจะประมาณจาก 
จาํนวนกลุ่ม (C) (Muthén, 1994) ตวัอยา่งเช่น องคป์ระกอบของการวดัประสิทธิผลความเป็นคณบดี 
มีสมมุติฐานเพื่อตอ้งการอธิบายความผนัแปรของตวัแปรสงัเกตได ้ดงันั้นถา้หากกาํหนดใหข้อ้มูล 
ระดบับุคคลแทนดว้ย เวกเตอร์ ciy  เม่ือ c เป็นกลุ่ม (หรือสถาบนั) และ i เป็นบุคคลท่ีอยูใ่นแต่ละกลุ่ม 
ความสัมพนัธ์ระดบับุคคลจะเขียนเป็นสมการไดด้งัน้ี 
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 = + + ci ci ciy         (1.1) 
ในสมการท่ี (1.1)  y = เวกเตอร์ของแต่ละขอ้ (Items) ในการวดัองคป์ระกอบ 
      = เวกเตอร์ของค่าจุดตดัแกนหรือค่าเฉล่ีย (Intercepts หรือ Means) 
      = เวกเตอร์ของนํ้าหนกัองคป์ระกอบ Factor loading 
      = องคป์ระกอบใด ๆ ท่ีตอ้งการวดั (Factor) 
      = เวกเตอร์ของส่วนท่ีเหลือแต่ละขอ้ (Residuals) 
 เน่ืองจากโมเดลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัเหล่าน้ีสาํหรับประชากรจาํเป็นอยา่งยิง่ 
ท่ีจะตรวจสอบวา่ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งใด (Implication) มีอยูใ่นกลุ่มประชากร ทั้งน้ีเพื่อจาํแนกคะแนน 
ของแต่ละบุคคล (Individual) เป็นองคป์ระกอบภายในกลุ่ม (Within group component:

w ) และ 
องคป์ระกอบระหวา่งกลุ่ม (Between group component:

B ) (Cronbach & Webb, 1975) โดยมี 
สมมุติฐานวา่ประชากรแต่ละบุคคลท่ีอยูใ่นแต่ละกลุ่ม (Groups) จะมีความแตกต่างกนั ดงันั้น  
เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากร ( T ) สาํหรับอิทธิพลสุ่ม (Random effect) ในโมเดลน้ี
เขียนสมการไดเ้ป็น 
  ci T B wV y          (1.2) 
 จากสมการ (1.2) เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากรสามารถแยกเป็นระหวา่ง
กลุ่ม (

B ) และภายในกลุ่ม (
w ) (Hox, 2002) 

 ดงันั้นโดยวิธีน้ีเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมระหวา่งกลุ่ม (
B ) เขียนแทนไดด้ว้ยสมการ 

  
B B B B B          (1.3) 

ในสมการท่ี (1.3) 
B   เมทริกซ์นํ้าหนกัองคป์ระกอบ Factor loading 

    B   เมทริกซ์ของความแปปรวน-ความแปรปรวนร่วมขององคป์ระกอบ 
    

B
   เมทริกซ์ทรานสโพสของนํ้าหนกัองคป์ระกอบ (Transposed) 

    
B   เมทริกซ์ของส่วนท่ีเหลือ (Residuals) 

 สาํหรับเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมภายในกลุ่ม (
w ) เขียนแทนไดด้ว้ยสมการ 

  
w w w w w          (1.4) 

 จะเห็นไดว้า่การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุระดบัจะเป็นวิธีการพฒันาสมการ 
เมทริกซ์ 2 สมการ Muthén (1989, 1994) เสนอวา่ การประมาณค่าท่ีไม่ลาํเอียง (Unbiased estimate)  
และสมํ่าเสมอของเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมภายในกลุ่ม (

w ) ไดจ้ากการรวมเมทริกซ์ 
ความแปรปรวนร่วมภายในกลุ่มของกลุ่มตวัอยา่ง (Sample pooled within group covariance matrix:  

pwS ) (ใช ้
pw  แทน 

w ) ซ่ึงคาํนวณไดจ้าก 
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  (1.5) 

สมการ (1.5) น้ีสอดคลอ้งกบัสมการทัว่ไปของเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมท่ีมีความแตกต่าง 
ในคะแนนโดยตวัหาร N - C  ใชแ้ทน N - 1   (Hox, 2002; Muthén, 1994) สาํหรับเมทริกซ์ 
ความแปรปรวนร่วมสาํหรับค่าเฉล่ียระหวา่งกลุ่มท่ีไม่ไดร้วมค่า (Disaggregated group means)  
ในกลุ่มตวัอยา่งคาํนวณจาก 

  
  

1

1




 





C

C c c

C
B

N y y y y

S
C

   (1.6) 

 สาํหรับเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของกลุ่มตวัอยา่งระหวา่งกลุ่ม (
BS ) เป็นตวั

ประมาณค่าท่ีสมํ่าเสมอ (Constant) และไม่ลาํเอียง (Unbiased) ของ  
 

B w BS c         (1.7) 
 สมการ (1.7) เม่ือ c เป็นขนาดของกลุ่ม (จาํนวนกลุ่มหรือจาํนวนสถาบนั) (Hox, 2002; 
Muthén, 1994) ดงันั้นเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมระหวา่งกลุ่ม (Between group covariance  
matrix) จะแตกต่างจากเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมโดยรวม (Total covariance matrix: B w  )  
เน่ืองจากค่า c ท่ีมีอยูร่ะหวา่งกลุ่ม หมายความวา่ ส่วนประกอบระหวา่งกลุ่มของตวัแปรจะถูกปรับ 
โดยค่ารากท่ีสองของ c( c ) (Muthén, 1994) เพื่อใหก้ารประมาณค่าในส่วนของเมทริกซ์ 
ความแปรปรวนร่วมระหวา่งกลุ่มเหมาะสม 
 ในกรณีท่ีมีจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งเท่ากนั (Balanced cata) c จะเป็นขนาดของกลุ่ม 
(Common group size) ส่วนกรณีขนาดกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั (Unbalanced data) c จะเป็นค่าเฉล่ีย
ของจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งภายในกลุ่ม (Means of the within group sample sizes) (Muthén, 1994) 
ถา้หากวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรม Mplus โปรแกรมจะปรับค่า c เพื่อใหก้ารประมาณค่าในส่วนของ 
เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมระหวา่งกลุ่มเหมาะสม 
 จากแนวคิดการประมาณค่าขา้งตน้สรุปไดว้า่ ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
พหุระดบั ซ่ึงประกอบดว้ยโมเดลภายในกลุ่ม (Within group model: W) และโมเดลระหวา่งกลุ่ม  
(Between group model: B) จะใชเ้มทริกซ์ความแปรปรวนร่วมรวมของกลุ่มตวัอยา่งภายในกลุ่ม  
(Sample pooled within group covariance matrix:

pwS ) ในการประมาณค่าเมทริกซ์ความแปรปรวน 
ร่วมภายในกลุ่ม (

w ) และใชเ้มทริกซ์ความแปรปรวนร่วมรวมของกลุ่มตวัอยา่งระหวา่งกลุ่ม  
(Sample pooled between group covariance matrix:

BS ) ในการประมาณค่า w Bc    
 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดบั โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดบั  
(Multilevel SEM) หรือบางทีเรียกโมเดลโครงสร้างความแปรปรวนร่วมพหุระดบั (Multilevel  
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Covariance structure model) หรือโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดบั (Multilevel causal model) จึงเป็น 
การบูรณาการแนวคิดของโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ท่ีมีจุดเด่นในดา้นการวเิคราะห์ 
ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุและการใชต้วัแปรแฝง กบั โมเดลเชิงเสน้ระดบัลดหลัน่ (HLM) ซ่ึงมีจุดเด่น 
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลหลายระดบั (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542)  
 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดบั (Multilevel SEM) มีจุดประสงค ์
สองประการ (1) เพื่อสรุปความผนัแปรในโมเดลท่ีเป็นตวัแปรตามทั้งในส่วนท่ีเป็นระดบับุคคลและ 
ระดบักลุ่ม (2) เพื่อตรวจสอบวา่โมเดลระดบับุคคลจะส่งผลไปยงัโมเดลระดบักลุ่มหรือคณะวิชา 
หรือไม่ (Heck &Thomas, 2000) โดยวิธีน้ีจะสามารถตรวจสอบความคงท่ี (Stability) ขา้มระดบั 
กลุ่ม (Cross organization) ของโมเดลการวดัท่ีพฒันาข้ึน ซ่ึงเป็นวิธีหน่ึงในการตรวจสอบความตรง 
เชิงโครงสร้าง 
 โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดบัท่ีมีตวัแปรแฝงจะใชส้ญัลกัษณ์เมทริกซ์แตกต่างจาก 
การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุระดบัเพียงเลก็นอ้ย (Muthén, 1989) สาํหรับโมเดลสมการ 
โครงสร้างท่ีมีสองระดบัจะพิจารณาเวกเตอร์ของตวัแปรสงัเกตไดจ้าํแนกตามกลุ่ม ตวัแปรระดบั 
กลุ่มแทนดว้ย Zc (โดย Cluster: c = 1, 2, …, c) ส่วนตวัแปรระดบับุคคลท่ี i  ในกลุ่มท่ี c แทนดว้ย  

ciy  และ 
ci
  สามารถเขียนเป็นสมการเมทริกซ์ไดด้งัน้ี 

 

*

* * * *

* *

0Zcc

ci ci c ci yc yci

ci Xc Xci

V y V V



 

 

    
    

        
        

 (1.8) 

 จากสมการ (1.8) เคร่ืองหมาย * แสดงความเป็นอิสระของส่วนประกอบระหวา่งกลุ่มและ 
ภายในกลุ่มของเวกเตอร์แต่ละตวัแปร (Muthén & Satorra, 1995) เมทริกซ์ระหวา่งกลุ่มประกอบดว้ย 
ตวัแปรทาํนายระหวา่งกลุ่ม (Zc) ความผนัแปรระหวา่งกลุ่มของค่าคงท่ีหรือจุดตวัแกน (yc) และ 
ค่าคงท่ีหรือค่าจุดตดัแกน (yci) ตวัแปรทาํนายระดบับุคคล Xci  และตวัแปรระหวา่งกลุ่มท่ีกาํหนดให ้
ความผนัแปรระหวา่งกลุ่มของตวัแปรทาํนายระดบับุคคล (Xc) ส่วนเมทริกซ์ภายในกลุ่มจะประกอบดว้ย 
มีค่าเป็นศูนย ์(0) การท่ีเมทริกซ์ภายในกลุ่มกาํหนดใหต้วัแปรระหวา่งกลุ่มมีค่าเป็นศูนยน์ั้นเน่ืองจาก 
มุ่งทาํนายผลของตวัแปรตามจากตวัแปรอิสระเฉพาะภายในกลุ่มเท่านั้น โมเดลสมการโครงสร้าง 
พหุระดบัน้ีสามารถเขียนเป็นโมเดลระหวา่งกลุ่มท่ีมีตวัแปรแฝงไดด้งัน้ี 
 

c B B Bc BcV            (1.9) 
 

Bc B B Bc Bc           (1.10) 
และสามารถเขียนเป็นโมเดลภายในกลุ่มท่ีมีตวัแปรแฝงไดด้งัน้ี 
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    (1.11) 

 
Wci W Wci WciB         (1.12) 

สมการ (1.9) และ (1.11) เป็นโมเดลการวดั (Measure model) ท่ีแสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
สงัเกตไดก้บัตวัแปรแฝงภายใน    หรือองคป์ระกอบท่ีตอ้งการวดัในแต่ละระดบั ส่วนสมการ  
(1.10) และ (1.12) เป็นโมเดลโครงสร้าง (Structural model) ท่ีแสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
แฝงในแต่ละระดบั 
 เม่ือวิเคราะห์ขอ้มูลของโมเดลระหวา่งกลุ่มและภายในกลุ่มท่ีกล่าวมา จะทาํใหไ้ดโ้มเดล 
พหุระดบัท่ีมีค่าเฉล่ีย (General mean:  ) หรือจุดตดัแกน (Intercept) และโมเดลโครงสร้าง 
ความแปรปรวนร่วมระหวา่งกลุ่ม  B  และภายในกลุ่ม  W  ซ่ึงอธิบายไดด้ว้ยโมเดล 
ทางคณิตศาสตร์ไดด้งัน้ี (Muthén & Muthén, 1998)  
   

1

B B  


         (1.13) 

     
1 1


 

      
              (1.14) 

     
1 1

W W W W W W W
             (1.15) 

 อน่ึง การนาํโมเดลระดบับุคคลและโมเดลระดบักลุ่มมาวเิคราะห์ร่วมกนัเป็นโมเดล 
พหุระดบัดว้ยวิธีวิเคราะห์กลุ่มพหุ (Multiple group) โปรแกรมโมเดลสมการโครงสร้างประมาณ 
ค่าพารามิเตอร์ ดงัน้ี 
 กลุ่มแรกเป็นการวิเคราะห์ความผนัแปรของตวัแปรในโมเดลระหวา่งกลุ่ม (Between  
group model) โดยทั้งโมเดลเป็นการรวมโมเดลระหวา่งกลุ่มและภายในกลุ่มเขา้ดว้ยกนั การประมาณ 
ค่าพารามิเตอร์ในโมเดลจะใชเ้มทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหวา่งกลุ่ม (Between  
group variance covariance matrix) โดยมีจาํนวนหน่วยตวัอยา่งท่ีจะทาํการวิเคราะห์เท่ากบั G-1  
เม่ือ G คือ จาํนวนกลุ่ม (Group) ของหน่วยตวัอยา่ง 
 กลุ่มท่ีสองของการวิเคราะห์ คือ โมเดลภายในกลุ่ม (Within group model) ใชข้อ้มูลของ 
ตวัแปรระดบัจุลภาคเพื่อประมาณค่าพารามิเตอร์ในโมเดล โดยใชเ้มทริกซ์ความแปรปรวน- 
ความแปรปรวนร่วมภายในกลุ่ม (Within group variance covariance matrix) มีจาํนวนหน่วยตวัอยา่ง 
ท่ีใชว้ิเคราะห์เท่ากบั N-G เม่ือ N แทนจาํนวนสมาชิกทั้งหมด และ G คือ จาํนวนกลุ่ม (Group) ของ 
หน่วยตวัอยา่ง การวิเคราะห์โมเดลภายในกลุ่มเป็นการศึกษา ความผนัแปรของตวัแปรระดบัจุลภาค  
(Micro level) โมเดลในขั้นตอนน้ีเหมือนโมเดลยอ่ยของการวิเคราะห์ในกลุ่มแรก แต่ในกลุ่มท่ีสอง 
น้ีจะศึกษาเฉพาะตวัแปรระดบัจุลภาคเท่านั้น ดงันั้นการวิเคราะห์จึงกาํหนดใหต้วัแปรระดบัมหภาค 
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เป็นตวัแปรสูญหาย (Missing) โดยกาํหนดใหต้วัแปรทุกตวัของกลุ่มน้ีมีค่าเฉล่ียเป็นศูนย ์(Joreskog  
& Sorbom, 1989) นอกจากน้ียงัตอ้งบงัคบั (Constrain) พารามิเตอร์ทุกค่าในโมเดลน้ีใหเ้ท่ากบั 
ค่าพารามิเตอร์ของกลุ่มโมเดลภายในกลุ่มของโมเดลระหวา่งกลุ่มดว้ย (Between group model)  
(บุรทิน ขาํภิรัฐ, 2552, หนา้ 4-10) 
 โปรแกรม Mplus เป็นโปรมแกรมสาํหรับวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติประเภทหน่ึง ท่ีสามารถ 
วิเคราะห์ไดท้ั้งขอ้มูลภาคตดัขวาง ณ เวลาใดเวลาหน่ึงและขอ้มูลระยะยาว (Cross-sectional and  
longitudinal data), Univariate Statistics และ Multivariate statistics, Single-level and Multilevel  
data, Continuous and categorical variables, Regression and path analysis, Exploratory factor  
analysis, Growth modeling and survival analysis, Monte carlo simulation ฯลฯ พฒันาโดย Linda  
K. Muthén และ Bengt O. Muthén เร่ิมแรกในปี ค.ศ. 1978 Muthén ไดพ้ฒันาโปรแกรม LISCOMP  
version 1.1 (LISCOMP: Analysis of linear structural equation with comprehensive measurement  
model) ซ่ึงมีศกัยภาพในการวิเคราะห์ SEM ไดอ้ยา่งกวา้งขวาง ต่อมาในปี ค.ศ. 1998 ไดพ้ฒันา 
มาเป็นโปรแกรม Mplus version 1 (Second-generation structural equation modeling with a  
combination of categorical and continuous latent variables) (Muthén, 2009) ปัจจุบนัโปรแกรม  
Mplus ไดพ้ฒันาถึง Version 5.2 และไดรั้บความนิยมอยา่งกวา้งขวางในการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้น 
การศึกษา สงัคมศาสตร์ ทางการแพทย ์และการพยาบาล เป็นตน้ (บุรทิน ขาํภิรัฐ, 2552, หนา้ 14) 
 ข้อดีของการวเิคราะห์พหุระดับด้วยโปรแกรม Mplus 
 1.  เน่ืองจากโปรแกรมท่ีออกแบบสาํหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดบั 
ท่ีมีอยูโ่ดยทัว่ไปมีขอ้จาํกดัในเร่ืองการวิเคราะห์องคป์ระกอบพหุระดบั โดยใชแ้นวทางการวิเคราะห์ 
พหุกลุ่ม (Multi-group) ซ่ึง Mplus สามารถทาํได ้(Muthén & Muthén, 1998) โดย Mplus มีลกัษณะ 
พิเศษท่ีสามารถใชใ้นการสร้าง (Formulate) Multilevel covariance structure model เพื่อตรวจสอบ 
ความแตกต่างของค่าเฉล่ีย (Means) และ (Intercepts) ระหวา่งกลุ่ม (Muthén, 1989) และยงัสามารถ 
เลือกวิธีการประมาณค่าไดห้ลายแบบเพื่อใหเ้หมาะกบัขอ้มูลท่ีใช ้อาทิ ML MLR MUML FIML  
เป็นตน้  
 2.  โปรแกรม Mplus จะสามารถคาํนวณค่าองศาอิสระ (df) ค่า 2  และความคลาดเคล่ือน 
มาตรฐาน (Standard errors) ของการวิเคราะห์พหุระดบัท่ีถูกตอ้งไดดี้กวา่ สาํหรับการวเิคราะห์ 
พหุระดบัท่ีมีขนาดขอ้มูลในแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั (Unbalanced group sizes) และมีการแจกแจงไม่เป็น 
โคง้ปกติ เน่ืองจากถา้หากจาํนวนหน่วยตวัอยา่งท่ีใชศึ้กษา (ระดบับุคคล) มีจาํนวนภายในกลุ่ม  
(ระดบักลุ่ม) ในแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั และตวัแปรมีการแจกแจงไม่ปกติพหุนาม (Multivariate non- 
normality) จะใชฟั้งกช์ัน่ความกลมกลืน (Fitting function) ในการประมาณค่าพารามิเตอร์ดว้ยวิธี 
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ความเป็นไปไดสู้งสุด (Maximum-likelihood) ท่ีใหค่้าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน และค่า 2  ท่ีไม่ 
ลาํเอียง (Muthén, 2004; Farmer, 2000; Hox, 2002) โดยค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานโปรแกรม 
จะใชว้ิธีการประมาณค่าแบบ Huber sandwich estimator หรือบางทีเรียกวา่ Robust covariance  
matrix estimator ซ่ึงจะใหค่้าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานท่ีแกร่ง (Robust standard errors) (Carroll  
et al., 1998; Freedman, 2005; Koenker, 2005; Muthén, 2004) ส่วนค่า 2  สาํหรับทดสอบ 
ความกลมกลืนประมาณค่าโดยใชค่้าเฉล่ียและค่าความแปรปรวนท่ีปรับแกแ้ลว้ (Mean and  
Variance adjustments) ร่วมกบัวิธีไลดลิ์ฮูด้ ตามแนวทาง Satorra-bentler scaled chi-square  
(Muthén, 2004)  
 3.  การวิเคราะห์พหุระดบัดว้ยโปรแกรม Mplus จะใชว้ิธีการประมาณค่าพารามิเตอร์ดว้ย 
วิธีความเป็นไปไดสู้งสุด (Maximum likelihood: ML) หรือวิธีความเป็นไปไดสู้งสุดแบบใหข้อ้มูล 
เตม็ (Full information maximum likelihood: FIML) สาํหรับจาํนวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มเท่ากนั  
(Balanced group sizes) ส่วนกรณีจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั (Unbalanced group  
sizes) และมีการแจกแจงท่ีไม่เป็นโคง้ปกติสามารถประมาณค่าไดด้ว้ยวธีิก่ึงความเป็นไปไดสู้งสุด 
ของ Muthén (Muthén & Muthén’s quasi- maximum likelihood: MUML) หรือเรียกวา่วิธี 
ความเป็นไปไดสู้งสุดบางส่วน (Partial maximum likelihood) และวิธี Maximum likelihood with  
robust standards errors and chi-square (MLR) (Goldstein, 2003; Heck & Thomas, 2000; Morris,  
1995; Muthén & Muthén, 2004; Wong & Mason, 1985) ถา้หากกลุ่มตวัอยา่งมีขนาดใหญ่ 
การประมาณค่าพารามิเตอร์ดว้ยวิธี ML และวิธี MUML จะใหค่้าท่ีใกลเ้คียงกนั (Hox & Maas,  
2001)  
 4.  การแปลงค่าพารามิเตอร์ใหเ้ป็นคะแนนมาตรฐาน (Standardization) โปรแกรม Mplus  
จะใชห้ลกั Within group and between group standardization ซ่ึงถา้หากเป็นการประมาณค่า 
พารามิเตอร์ของโมเดลภายในกลุ่มจะพิจารณาท่ีค่าความแปรปรวนภายในกลุ่มและถา้เป็น 
การประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดลระหวา่งกลุ่มจะพิจารณาท่ีค่าความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม  
ซ่ึงจะเป็นวิธีท่ีเหมาะสมกบัขอ้มูลพหุระดบั 
 5.  สามารถใชค้าํสัง่ในการประมาณค่าสูญหาย และการคาํนวณค่าต่าง ๆ ได ้เช่น การรวม 
ค่าตวัแปร รากท่ีสอง เป็นตน้ โปรแกรม Mplus จะแทนค่าขอ้มูลขาดหายดว้ยการประมาณค่า 
ความเป็นไปไดสู้งสุด (Maximum likelihood) ซ่ึงโปรแกรมจะคาํนวณใหโ้ดยใชค้าํสัง่ TYPE =  
MISSING H1 ค่าท่ีประมาณไดมี้ความถูกตอ้งกวา่ (Enders & Peugh, 2004; Graham, 2003; Marsh,  
Hay & Kong, 2002; Muthén & Muthén, 2004)  
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 6.  ในการวเิคราะห์ผูว้ิจยัไม่ตอ้งสร้างตวัแปรแฝงพิเศษ เน่ืองจากโปรแกรมจะทาํ 
การคาํนวณให ้
 7. โปรแกรมจะคาํนวณค่าองคป์ระกอบความแปรปรวนและค่าสหสมัพนัธ์ภายในชั้นให้
อตัโนมติัและใหผ้ลท่ีใกลเ้คียงกบัการคาํนวณดว้ยโปรแกรม HLM  
 8. สามารถนาํทั้งค่า Intercept และ Slope มาวิเคราะห์เป็นตวัแปรตามในระดบั Macro 
 9. สามารถใชค้าํสัง่คาํนวณขนาดอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มได ้(Muthén &  
Muthén, 2004)  
 การตรวจสอบความตรงของโมเดล 
 การพจิารณาวา่โมเดลท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่ 
การวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความตรงโดยทัว่ไปจะพิจารณาจากค่า 2  ท่ีไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ  
อยา่งไรกต็ามเน่ืองจากค่า 2  มีความอ่อนไหวต่อขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง จึงควรระมดัระวงัใน 
การใชค่้า 2  ตดัสินโมเดลวา่มีความตรงหรือไม่ หรือกล่าวอีกทางหน่ึงคือ สาํหรับกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี 
ขนาดใหญ่ (มากกวา่ 250) การทดสอบดว้ยค่า 2  มีแนวโนม้ท่ีจะปฏิเสธสมมติฐาน (Anderson &  
Gerbing, 1984 cited in Yu & Muthén, 2002) และถา้หากการแจกแจงพหุนามของตวัแปรสงัเกตได ้
มีลกัษณะการแจกแจงท่ีไม่เป็นโคง้ปกติ (Non-Normal distribution) หรือมีจาํนวนตวัแปรเชิงกลุ่ม  
(Catagorical data) การทดสอบดว้ยค่า 2  มีแนวโนม้ท่ีจะปฏิเสธสมมติฐานมากเช่นกนั (Browne,  
1984 cited in Yu & Muthén, 2002) ดงันั้นนกัวจิยัจะตอ้งตดัสินดว้ยตนเองในการใชค่้า 2

ตรวจสอบความสอดคลอ้ง (Hu & Bentler, 1995; 1999) เพื่อความชดัเจนและถูกตอ้งสาํหรับ 
การประเมินความสอดคลอ้งของโมเดลตามกฎแห่งความชดัเจน (Rule of thumb) ใหพ้ิจารณาจาก 
สดัส่วนของค่า ต่อ df ท่ี ควรมีค่านอ้ยกวา่ 2 (  / df < 2) (Ullman, 2001) และควรพิจารณา 
ความสอดคลอ้งของโมเดลจากค่าดชันีอ่ืน (Hox, 2002; Yu & Muthén, 2002) ไดแ้ก่ ดชันีวดัระดบั 
ความกลมกลืน (GFI) ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) ค่าดชันีรากของค่าเฉล่ีย 
กาํลงัสองของส่วนเหลือ (RMR) ค่าดชันีรากของค่าเฉล่ียกาํลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน (SRMR)  
ค่าดชันีรากของค่าเฉล่ียกาํลงัสองของความคลาดเคล่ือน (RMSEA) ค่าดชันี Tucker-Lewis (TLI)  
ทั้งน้ีสาํหรับกลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่เท่ากนัควรพจิารณาความสอดคลอ้งของดชันี RMSEA และค่า  

2 / df เท่านั้น (Hu & Bentler, 1995; Muthén & Muthén, 1998; Raykov & Marcoulides, 2000  
cited in Johnsrud & Rosser, 2002) ถา้โมเดลท่ีไดไ้ม่มีความตรงจะปรับโมเดลแลว้วเิคราะห์ใหม่  
การปรับแกใ้ชข้อ้เสนอแนะท่ีโปรแกรมรายงานโดยพิจารณาจากดชันีปรับรูปแบบ (Modification  
indices) และพื้นฐานทางทฤษฎีและการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งจนกวา่จะไดโ้มเดลท่ีมีความตรง ภายหลงั 
จากท่ีไดโ้มเดลท่ีมีความตรงแลว้จึงพจิารณาค่าพารามิเตอร์หรือค่านํ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor  
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loading) ของตวัแปรสงัเกต จึงจะทาํใหอ้งคป์ระกอบท่ีตอ้งการวดัสมบูรณ์และสามารถอภิปราย 
ผลไดอ้ยา่งแม่นตรง 
 การพิจารณาความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษจ์ากเกณฑด์ชันี 
ตามขอ้สรุปและงานวิจยัของ บาวน์ และคูเดก็ (Browne & Cudeck, 1993); ฮู และเบนทเ์ลอร์ (Hu &  
Bentler, 1995, 1999); แอนเดอร์สัน และเกอร์บริง (Anderson & Gerbing, 1984 cited in Yu &  
Muthén, 2002); อลัแมน (Ullman, 2001); ฮอก (Hox, 2002); ย ูและมิวเทน (Yu & Muthén, 2002);  
มิวเทน และมิวเทน (Muthén & Muthén, 1998); เรยค์อฟ และมาร์คูไลด ์(Raykov & Marcoulides,  
2000 cited in Johnsrud & Rosser, 2002); ควาน และวอคเกอร์ (Kwan & Walker, 2003); เฮนเซน,  
โรเซน และกสัตาฟส์สนั (Hansen, Rosén & Gustafsson, 2004) (บุรทิน ขาํภิรัฐ, 2552, หนา้ 11-13) 
ดงัตารางท่ี 4 
 
ตารางท่ี 4 ค่าสถิติและเกณฑว์ดัระดบัความกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(บุรทิน  
 ขาํภิรัฐ, 2552, หนา้ 13) 
 

ค่าสถิติวดัระดบัความกลมกลืน เกณฑ์ระดับความกลมกลืน 
2 / df < 2.00 

ดชันี Tucker-lewis index (TLI) หรือท่ีเรียกวา่ Non-normed fit 
index (NNFI)  

  0.95 

ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative fit index: 
CFI) 

  0.95 

ดชันีรากของค่าเฉล่ียกาํลงัสองของการประมาณค่า 
ความคลาดเคล่ือน (Root mean square error of approximation: 
RMSEA) 

< 0.05      = สอดคลอ้งดี 
0.05-0.08 = พอใชไ้ด ้
0.08-0.10 = ไม่ค่อยดี 
> 0.10      =  สอดคลอ้งไม่ดี 

ดชันีรากของค่าเฉล่ียกาํลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน 
(Standardized root mean square residual: SRMR) 

 0.08 

ดชันีรากของค่าเฉล่ียกาํลงัสองของส่วนเหลือ 
(Root mean square residual: RMR)             

< 0.08 

ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of fit Index: GFI) > 0.90 
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S 

ตารางท่ี 4 (ต่อ) 
 

ค่าสถิติวดัระดบัความกลมกลืน เกณฑ์ระดับความกลมกลืน 
ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ 
(Adjusted goodness of fit index: AGFI) 

> 0.90 

Largest standardized residual < 2.00 
 
 โมเดลใน Level 1 หรือ Within (Cluster or group) Model เป็นสมการถดถอย ของแต่ละกลุ่ม 
โดยมีตวัแปร y เป็นตวัแปรตาม มีตวัแปร x เป็นตวัแปรตน้ ดงันั้นจากแต่ละสมการจะไดค่้าเฉล่ีย 
ของ y แทนดว้ยจุดสีดาํ และความชนั (Slope) ท่ีบอกอิทธิพลของ x ท่ีมีต่อ y แทนดว้ยจุดสีดาํ s  
บนเสน้อิทธิพล ส่วนโมเดลใน Level 2 หรือ Between (Cluster or group) Models มีสองสมการ  
สมการแรก มีค่าเฉล่ีย y หรือ ym แทนดว้ยตวัแปร y ในรูปวงกลมแสดงความเป็นตวัแปรสุ่มเป็น 
ตวัแปรตาม สมการถดถอยทั้งสองสมการมีตวัแปร w และตวัแปร xm หรือค่าเฉล่ียตวัแปร x เป็น 
ตวัแปรตน้ โดยท่ีตวัแปรตน้ทั้งสองมีความสมัพนัธ์กนั และเทอมความคลาดเคล่ือนของตวัแปร ym 
และ s มีความสมัพนัธ์กนั ดงัโมเดลและสมการในภาพต่อไปน้ี 
 

 
                                                                             
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 6 โมเดล SEM สองระดบัของ Intercepts-and slopes as outcome model (Muthén & Muthén, 
               2009, p. 232) 
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 สัญลกัษณ์ที่ใช้ในโมเดล Mplus 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม Mplus มีความจาํเป็นตอ้งจดจาํสัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทน 
ตวัแปร ค่าเฉล่ีย ความคลาดเคล่ือน หรือสญัลกัษณ์ความสมัพนัธ์เพื่อใชอ้ธิบายโมเดลสมมติฐาน 
ท่ีสนใจ ทั้งน้ี บางโมเดลอาจใชส้ญัลกัษณ์จาํนวนหลายลกัษณะ ในขณะท่ีบางโมเดลใชส้ญัลกัษณ์ 
เพียงไม่ก่ีลกัษณะ ข้ึนอยูก่บัลกัษณะโมเดลและลกัษณะตวัแปร รวมถึงรูปแบบการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ี 
อยูใ่นสมมติฐาน สญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นโมเดล สาํหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม Mplus แบ่งออก 
เป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มของสญัลกัษณ์ทัว่ไป และกลุ่มของสญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์พหุระดบั 
 1.  สัญลกัษณ์ทั่วไป 
 สัญลกัษณ์      ความหมาย 
       ตวัแปรสงัเกตได ้(Observed variable) จาํแนกไดเ้ป็น
       3 ลกัษณะ คือ 
       ตวัแปรผล/ ภายใน-เมทริกซ์  
       (Outcome/ Endogenous metric variable)  
       ไดแ้ก่ ตวัแปรต่อเน่ือง 
       ตวัแปรภูมิหลงั/ ภายนอก-เมทริกซ์   
       (Background/ Exogenous metric variable) 
       ตวัแปรผล/ ภายใน-น็อนเมทริกซ์ (Outcome/  
       Endogenous non-metric variable) ไดแ้ก่ ตวัแปร 
       นามบญัญติั ตวัแปรเรียงอนัดบั ตวัแปรทวิภาค/ พหุวิภาค  
 
       ตวัแปรแฝง (Latent variable) มี 2 ลกัษณะคือ  
 
       ตวัแปรแฝง-ท่ีเป็นตวัแปรต่อเน่ือง 
 
       ตวัแปรแฝง-ท่ีเป็นตวัแปรกลุ่ม 
 
เสน้ทางอิทธิพลระหวา่งตวัแปร มี 5 ลกัษณะตามลกัษณะตวัแปรตาม คือ  
       1)  Linear regression model สาํหรับตวัแปรต่อเน่ือง 
       2)  Censored (Tobit) regression model สาํหรับตวัแปร
                                      ต่อเน่ืองแบบเซ็นเซอร์  
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       3)  Logistic (Probit) regression model สาํหรับ 
                                                       ตวัแปรกลุ่มแบบเรียงอนัดบัและตวัแปรทวิภาค   
       4)  Multinomial logistic regression models สาํหรับ 
                         ตวัแปรกลุ่มแบบนามบญัญติั และ 
       5)  Poisson regression model สาํหรับตวัแปรใชค้วามถ่ี 
 2.  สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์พหุระดับ 

 ในการวิเคราะห์พหุระดบั ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลแบ่งเป็น 2 ประเภทตาม
ระดบัของตวัแปรในการวิเคราะห์ คือ   
 1) ตวัแปรในระดบัจุลภาค (Micro level) หรือตวัแปรภายใน (Within variables) และ  
 2) ตวัแปรในระดบัมหภาค (Macro level) หรือตวัแปรระหวา่ง (Between variables) 
สญัลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนตวัแปรและพารามิเตอร์มีดงัน้ี (สุนทรพจน์ ดาํรงคพ์านิช, 2554, หนา้ 18-20) 
 สัญลกัษณ์      ความหมาย 
 

       ค่าเฉล่ีย x ในสมการถดถอยแต่ละกลุ่มในระดบัท่ี 1/ 
       ระดบัจุลภาค (จุดสีดาํท่ีปลายลูกศร) 
       ค่าเฉล่ีย x ท่ีเป็นตวัแปรสุ่มจากแต่ละกลุ่มในระดบัท่ี 2/
       ระดบัมหภาค   
       ค่าเฉล่ีย x ท่ีเป็นตวัแปรสงัเกตไดภ้ายนอกจากแต่ละกลุ่ม
       ในระดบัท่ี 2/ ระดบัมหภาค 
          ค่าความชนัในสมการถดถอยแต่ละกลุ่มในระดบัท่ี 1/  
                                                                    ระดบัจุลภาค (จุดสีดาํกลางลูกศร)  
       ค่าความชนัในสมการถดถอยแต่ละกลุ่มในระดบัท่ี 1 /
       ระดบัจุลภาค (จุดสีดาํท่ีกลางเส้นลูกศร)   
       ค่าความชนัท่ีเป็นตวัแปรสุ่มจากแต่ละกลุ่มในระดบัท่ี 2 /
       ระดบัมหภาค  
       ตวัแปรแฝงภายนอกสงัเกตไดแ้บบต่อเน่ืองแต่ละกลุ่ม
       ในระดบัท่ี 2 ระดบัมหภาค 
       ตวัแปรจดักลุ่มเพื่อระบุหมายเลขของกลุ่มในระดบัท่ี 2 
       ระดบัมหภาค  
       ตวัแปรแฝงต่อเน่ืองในระดบัท่ี 1 ระดบัจุลภาค 
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       ตวัแปรแฝงต่อเน่ืองในระดบัท่ี 2 ระดบัมหภาค 
 
       ตวัแปรแฝงแบบกลุ่มในระดบัท่ี 1 ระดบัจุลภาค 
 
       ตวัแปรแฝงแบบกลุ่มในระดบัท่ี 2 ระดบัมหภาค    cb 

fb 

cw 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 

 การวิจยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล เขตพื้นท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 7 จงัหวดั ภาคตะวนัออก  
ประกอบดว้ยองคก์ารบริหารส่วนต าบลจงัหวดัสระแกว้ จงัหวดัตราด จงัหวดัปราจีนบุรี จงัหวดั 
ชลบุรี จงัหวดัระยอง จงัหวดัฉะเชิงเทรา และจงัหวดัจนัทบุรี โดยมีปัจจยัเชิงสาเหตุ 2 ระดบั คือ 
ระดบับุคคล (Individual level) และระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (Sub-district administrative 
organization level) และศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในระดบับุคคลและระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลและประมาณค่าขนาดอิทธิพลของปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล รายละเอียดของวิธีด าเนินการวจิยัมีดงัต่อไปน้ี 
  
ประชากร และกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานส่วนต าบล และหวัหนา้ส่วนงานท่ี 
ปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเขตพื้นท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 7 จงัหวดั ภาคตะวนัออก  
ประกอบดว้ย องคก์ารบริหารส่วนต าบลจงัหวดัสระแกว้ จ านวน 49 แห่ง จงัหวดัตราด จ านวน  
29 แห่ง จงัหวดัปราจีนบุรี จ านวน 56 แห่ง จงัหวดัชลบุรี จ านวน 50 แห่ง จงัหวดัระยอง จ านวน  
37 แห่ง จงัหวดัฉะเชิงเทรา จ านวน 74 แห่ง และจงัหวดัจนัทบุรี จ านวน 36 แห่ง รวมทั้งส้ิน 331 แห่ง 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นพนกังานส่วนต าบลท่ีปฏิบติังานใน ฝ่ายบริหาร  
ฝ่ายนิติบญัญติั ส านกังานปลดั ส่วนการคลงั ส่วนโยธา ส่วนการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม  
ส่วนสวสัดิการสงัคม และส่วนสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม จ านวน 1,166 คน หวัหนา้ส่วนงาน 
ท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ ฝ่ายบริหาร ฝ่ายนิติบญัญติั ส านกังานปลดั ส่วนการคลงั ส่วนโยธา ส่วนการศึกษา 
ศาสนาและวฒันธรรม ส่วนสวสัดิการสงัคม และส่วนสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม จ านวน 523 คน  
 วิธีสุ่มกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัไดม้าจากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage 
random sampling) เน่ืองจากเหมาะส าหรับการสุ่มตวัอยา่งจากประชากรท่ีมีลกัษณะสอดแทรก 
เป็นล าดบัชั้นท่ีลดหลัน่ ประกอบกบัขอ้มูลของตวัแปรส าหรับการวิเคราะห์พหุระดบั มีลกัษณะ 
เป็นขอ้มูลของหน่วยยอ่ยท่ีสอดแทรกอยูใ่นหน่วยท่ีใหญ่ข้ึนไปแบบลดหลัน่กนัตามล าดบั ดงันั้น 
การสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอนจึงเหมาะในการน ามาใชส้ าหรับการวิจยัท่ีท าการวเิคราะห์ขอ้มูล 
พหุระดบั (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2550, หนา้ 86) และใชก้ารสุ่ม 2 ขั้นตอนท่ีเรียกวา่ Two-stage  
random sampling โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี  
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 ขั้นตอนท่ี 1 ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified random sampling) โดยสุ่ม
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ร้อยละ 20 ตามสดัส่วนทั้งหมดของแต่ละจงัหวดั โดยก าหนดเกณฑ ์
ไม่นอ้ยกวา่ 50 แห่ง (Muthén, 1989) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด จ านวน 66 แห่ง ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ี 
ผูว้ิจยัสามารถเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งไดจ้  านวนทั้งส้ิน 92 แห่ง ไดอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งจงัหวดัสระแกว้ 15 แห่ง จงัหวดัตราด 10 แห่ง จงัหวดัปราจีนบุรี 13 แห่ง จงัหวดั
ชลบุรี 14 แห่ง จงัหวดัระยอง 10 แห่ง จงัหวดัฉะเชิงเทรา 17 แห่ง และจงัหวดัจนัทบุรี 13 แห่ง 
 ขั้นตอนท่ี 2 ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple random sampling) โดยสุ่มพนกังาน 
ส่วนต าบลของแต่ละองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีคดัเลือกไดใ้นขั้นท่ีหน่ึงอยา่งนอ้ย แห่งละ 10 คน  
และหวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบลอยา่งนอ้ย แห่งละ 2 คน ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีเป็นพนกังานส่วนต าบล จ านวน 1,166 คน หวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จ านวน 523 คน 
 การก าหนดขนาดตวัอยา่ง  
 รายละเอียดการก าหนดขนาดตวัอยา่งแต่ละขั้นตอนเป็นดงัน้ี  
 การก าหนดขนาดตวัอยา่งระดบับุคคล การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบั 
จ าเป็นตอ้งใชก้ลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่และพอเพียงต่อการประมาณค่าจ านวนพารามิเตอร์ 
 กลุ่มตวัอยา่งระดบับุคคล (Individual level/ Within level) จ  าเป็นตอ้งใชก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
ขนาดใหญ่พอสมควร โดยทัว่ไปมกัใชผู้ต้อบจ านวน 5-10 คน ต่อพารามิเตอร์ท่ีตอ้งการประมาณค่า 
1 ตวั (Hair, Anderson, Tatham, & Black, 1998) ทั้งน้ี โดยทัว่ไปจ านวนกลุ่มตวัอยา่งขั้นต ่าท่ีสุด 
ควรตอ้งใช ้คือ อยา่งนอ้ย 200 ตวัอยา่ง งานวิจยัในคร้ังน้ีมีจ านวนพารามิเตอร์ท่ีตอ้งการประมาณค่า 
ในระดบับุคคลไม่มากกวา่ 100 พารามิเตอร์ จึงตอ้งการจ านวนกลุ่มตวัอยา่งพนกังานส่วนต าบล 
ไม่นอ้ยกวา่ 500 ตวัอยา่ง การท่ีผูว้ิจยัก าหนดจ านวนตวัอยา่ง 1,166 คน จึงนบัวา่เพยีงพอส าหรับ 
การวิจยัและชดเชยในกรณีท่ีสุ่มตวัอยา่งไดไ้ม่ครบจ านวน หรือกรณีท่ีมีการส่งคืนแบบสอบถาม 
ไม่ครบ  
 กลุ่มตวัอยา่งระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (Sub-district administrative organization 
level/ Between level) Muthén (1989) เสนอวา่จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์
พหุระดบั คือ ระดบักลุ่มควรมี 50-100 กลุ่ม Hox (2002) โดยแต่ละกลุ่มควรมีอยา่งนอ้ยท่ีสุด 2 คน  
 เพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีมีขนาดใหญ่และพอเพยีงและในบริบทของการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
มีตวัอยา่งพอเพียง ผูว้ิจยัจึงไดเ้กบ็กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบลจ านวน 92 แห่ง และ 
เกบ็กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นหวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติัอยา่งนอ้ยแห่งละ 2 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังาน 
ส่วนต าบลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลอยา่งนอ้ยแห่งละ 10 คน เม่ือเกบ็รวบรวมขอ้มูลแลว้ 
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ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามไดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น 
หวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติัจ านวน 523 คน และพนกังานส่วนต าบลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จ านวน 1,166 คน ดงัตารางท่ี 5 
 
ตารางท่ี 5 จ านวนพนกังานส่วนต าบล หวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
 จ าแนกตามองคก์ารบริหารส่วนต าบล   
  
ล าดับ องค์การบริหารส่วนต าบล หัวหน้าส่วน

งานทีป่ฏิบตั ิ
พนักงานส่วน

ต าบล 
รวม 

 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 

   9 
 10 
 11 
 12 
 13 
 14 
 15 

 
 16 
 17 
 18 
 19 

จังหวัดสระแก้ว 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลศาลาล าดวน  
องคก์ารบริหารส่วนต าบลทพัไทย  
องคก์ารบริหารส่วนต าบลทุ่งมหาเจริญ  
องคก์ารบริหารส่วนต าบลช่องกุ่ม  
องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองทบัจนัทร์  
องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองม่วง  
องคก์ารบริหารส่วนต าบลโนนหมากมุ่น  
องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัใหม่ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลสระขวญั 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นแกง้ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าแยก 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลโคกป่ีฆอ้ง 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลตาพระยา 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลทพัเสดจ็ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลทพัราช 

จังหวัดตราด 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองใหญ่      
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้     
องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าโสม   
องคก์ารบริหารส่วนต าบลประณีต    

 
8 
6 
6 
5 
6 
6 
6 
6 
6 
6 
6 
6 
5 
5 
2 
 
6 
5 
6 
7 

 
16 
13 
13 
13 
14 
13 
13 
13 
13 
11 
12 
13 
13 
12 
11 
 

13 
13 
13 
13 

 
24 
19 
19 
18 
20 
19 
19 
19 
19 
17 
18 
19 
18 
17 
13 

 
19 
18 
19 
20 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 
 
ล าดับ องค์การบริหารส่วนต าบล หัวหน้าส่วน

งานทีป่ฏิบัต ิ
พนักงานส่วน

ต าบล 
รวม 

20 
21 
22 

  23 
  24 
  25 

 
26 
27 
28 
29 
30 
31 
32 
33 

  34 
  35 
  36 
  37 
  38 

 
  39 
  40 
  41 
  42 

องคก์ารบริหารส่วนต าบลนนทรีย ์ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงักระแจะ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาสมิง 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลไมรู้ด 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองโสน   
องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ากุ่ม 

จังหวดัปราจีนบุรี 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลดงพระราม    
องคก์ารบริหารส่วนต าบลลาดตะเคียน     
องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองก่ี   
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาไมแ้กว้    
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแก่งดินสอ    
องคก์ารบริหารส่วนต าบลดงบงั    
องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแกว้   
องคก์ารบริหารส่วนต าบลศรีมหาโพธิ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นพระ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าตูม 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลรอบเมือง 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเนินหอม 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลไมเ้คด็ 

จังหวดัชลบุรี  
องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองขา้งคอก   
องคก์ารบริหารส่วนต าบลพลูตาหลวง    
องคก์ารบริหารส่วนต าบลมาบไผ ่   
องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองไผแ่กว้   

6 
6 
7 
6 
6 
2 
 
5 
6 
7 
5 
5 
6 
6 
4 
6 
2 
5 
5 
7 
 
6 
6 
7 
6 

12 
13 
11 
13 
14 
11 
 

14 
13 
11 
13 
13 
13 
10 
12 
15 
14 
11 
14 
11 
 

13 
11 
13 
13 

18 
19 
18 
19 
20 
13 
 

19 
19 
18 
18 
18 
19 
16 
16 
21 
16 
16 
19 
18 
 

19 
17 
20 
19 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 
 
ล าดับ องค์การบริหารส่วนต าบล หัวหน้าส่วน

งานทีป่ฏิบัต ิ
พนักงานส่วน

ต าบล 
รวม 

43 
44 
45 
46 
47 
 48 
 49 
 50 
 51 

   52 
 

53 
54 
55 
56 
57 
58 
59 
60 
61 
62 
 

63 
64 
65 
66 
67 

องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาไมแ้กว้   
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนาเริก    
องคก์ารบริหารส่วนต าบลสระส่ีเหล่ียม 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองปรือ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลบ่อกวางทอง 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นชา้ง 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลมาบโป่ง 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองต าหรุ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองรี 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลส านกับก 

จังหวัดระยอง 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นแลง    
องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัหวา้    
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนาตาขวญั    
องคก์ารบริหารส่วนต าบลหว้ยยาง   
องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองปูน   
องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางบุตร 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลกองดิน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลตะพง 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแกลง 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลกะเฉด 

จังหวัดฉะเชิงเทรา 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองนา   
องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองจอก    
องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองประเวศ   
องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองบวั   
องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางกรูด   

7 
6 
6 
6 
7 
6 
5 
6 
5 

          4 
 
5 
6 
6 
6 
6 
7 
6 
7 
3 
4 
 
6 
7 
6 
6 
5 

13 
11 
13 
11 
13 
13 
15 
13 
13 

         12 
 

11 
12 
14 
13 
13 
13 
13 
13 
15 
12 
 

13 
13 
14 
13 
11 

20 
17 
19 
17 
20 
19 
20 
19 
18 

   16 
 

16 
18 
20 
19 
19 
20 
19 
20 
18 
16 
 

19 
20 
20 
19 
16 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 
 
ล าดับ องค์การบริหารส่วนต าบล หัวหน้าส่วน

งานทีป่ฏิบัต ิ
พนักงานส่วน

ต าบล 
รวม 

68 
69 

องคก์ารบริหารส่วนต าบลสนามจนัทร์ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเทพราช 

6 
6 

13 
13 

19 
19 

70 
71 
72 
73 
74 
75 
76 
77 
78 

  79 
 

80 
81 
82 
83 
84 
85 
86 
87 
88 
89 
90 
91 
92 

องคก์ารบริหารส่วนต าบลเมืองเก่า 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเมืองใหม่ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแปลงยาว 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าตะเกียบ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางตลาด 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองตะเกรา 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลลาดกระทิง 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลหวัส าโรง 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางพระ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองนครเน่ืองเขต 

จังหวดัจันทบุรี 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลตรอกนอง   
องคก์ารบริหารส่วนต าบลสีพยา-บ่อพ ุ   
องคก์ารบริหารส่วนต าบลทุ่งเบญจา    
องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองนารายณ์   
องคก์ารบริหารส่วนต าบลสามพี่นอ้ง    
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาวงกต   
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแก่งหางแมว 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนุซ่อง 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าชา้ง 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลตะปอน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองบวั 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลคมบาง 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัสรรพรส 

5 
8 
7 
5 
6 
5 
4 
6 
6 

          4 
 
6 
6 
6 
6 
6 
6 
7 
6  
6 
7 
4 
6 
3 

11 
10 
12 
13 
13 
13 
14 
13 
11 

         12 
 

13 
12 
14 
13 
15 
13 
13 
13 
13 
13 
11 
11 
11 

16 
18 
19 
18 
19 
18 
18 
19 
17 

  16 
 

19 
18 
20 
19 
21 
19 
20 
19 
19 
20 
15 
17 
14 

  รวม   523 1,166 1,689 
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ตัวแปรที่ใช้ในการวจิยั 
 1.  ตวัแปรท านายระดบับุคคล เป็นตวัแปรท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อพิจารณาถึง 
คุณลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนกังานส่วนต าบลท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
มี 3 ตวัแปรแฝง ไดแ้ก่  
  1.1  ตวัแปรแฝงฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ (SES) วดัจากตวัแปรสังเกตได ้3 ตวัแปร 
ไดแ้ก่ รายได ้(Income) การศึกษา (Education) และต าแหน่งงาน (Jobs)  
  1.2  ตวัแปรแฝงสมรรถนะ (Competency) วดัจากตวัแปรสังเกตได ้5 ตวัแปร ไดแ้ก่
ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) อตัตมโนทศัน์ (Self-concept) บุคลิกลกัษณะ (Traits) และ 
แรงจูงใจ/ ทศันคติ (Motives/ Attitude)  
  1.3  ตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์าร วดัจากตวัแปรสงัเกตได ้3 ตวัแปร ไดแ้ก่  
ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท 
ความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไว ้
ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร  
 จากท่ีกล่าวขา้งตน้จะเห็นวา่มีตวัแปรสงัเกตไดบ้างตวัท่ีจดัเป็นตวัแปรกลุ่ม (Category  
variables) ไดแ้ก่ ต าแหน่งงาน จึงก าหนดใหเ้ป็นตวัแปรต่อเน่ือง หรือตวัแปรหุ่น (Dummy variables) 
ดงัน้ี 
 ต าแหน่งงาน ก าหนดใหเ้ป็นตวัแปรหุ่น (Dummy variables) โดยก าหนดให ้กลุ่ม 
ต าแหน่งงานท่ีเป็นขา้ราชการ เป็น 2 และกลุ่มต าแหน่งงานท่ีไม่ใช่ขา้ราชการ เป็น 1  
 รายได ้(Income) ก าหนดใหเ้ป็นตวัแปรหุ่น (Dummy variables) โดยก าหนดให ้รายได ้
ต ่ากวา่ 5,000 บาทต่อเดือน เป็น 1 รายได ้5,001-10,000 บาทต่อเดือน เป็น 2 รายได ้10,001-15,000  
บาทต่อเดือน เป็น 3 และรายไดสู้งกวา่ 15,000 บาทต่อเดือน เป็น 4  
 การศึกษา (Education) ก าหนดใหเ้ป็นตวัแปรหุ่น (Dummy variables) โดยก าหนดให ้
ต ่ากวา่ปริญญาตรี เป็น 1 ปริญญาตรี เป็น 2 และสูงกวา่ปริญญาตรี เป็น 3  
 2.  ตวัแปรท านายระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (Sub-district administrative  
organization level) เป็นตวัแปรท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อพิจารณาถึงสาเหตุระดบัองคก์าร 
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล มี 4 ตวัแปรแฝง ไดแ้ก่  
  2.1  การน านโยบายไปปฏิบติั วดัจากตวัแปรสงัเกตได ้6 ตวัแปร ไดแ้ก่ วตัถุประสงค ์
และมาตรฐานนโยบาย ทรัพยากรนโยบาย ลกัษณะหน่วยงานท่ีน านโยบายไปปฏิบติั การส่ือสาร 
และการน าไปปฏิบติัระหวา่งองคก์ารต่าง ๆ สภาพสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง และคุณสมบติั 
ของบุคลากรท่ีรับผดิชอบ 
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  2.2  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง วดัจากตวัแปรสงัเกตได ้5 ตวัแปร ไดแ้ก่ การมี 
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี การสร้างแรงดลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา  
เป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล และการบริหารการเปล่ียนแปลง   
  2.3  หลกัธรรมาภิบาล วดัจากตวัแปรสงัเกตได ้6 ตวัแปร ไดแ้ก่ หลกันิติธรรม  
หลกัคุณธรรม หลกัความโปร่งใส หลกัการมีส่วนร่วม หลกัความรับผดิชอบ และหลกัความคุม้ค่า 
  2.4  บรรยากาศองคก์าร วดัจากตวัแปรสงัเกตได ้6 ตวัแปร ไดแ้ก่ โครงสร้างองคก์าร  
ความเป็นอิสระ รางวลัตอบแทน ความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน การยอมรับความขดัแยง้ 
และการเปล่ียนแปลงในองคก์าร  
 3.  ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ตามทฤษฎีของมอทท ์
(Mott, 1972, pp. 21-24) วดัจากตวัแปรสงัเกตได ้3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ผลการปฏิบติังาน (Productivity) 
ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) และความสามารถในการยดืหยุน่ (Flexibility)  
 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามส าหรับพนกังานส่วนต าบลเพื่อสอบถาม 
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของตนเองท่ีผา่นมา และสอบถามปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล แบ่งเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานส่วนต าบล มีลกัษณะเป็น 
แบบตรวจสอบรายการและเติมค า ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส รายไดต่้อเดือน ระดบั 
การศึกษาสูงสุด ประสบการณ์การปฏิบติังานท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลแห่งน้ี ต าแหน่งงานของ 
พนกังานส่วนต าบลหรือผูป้ฏิบติังานในฝ่ายงานท่ีปฏิบติั จ านวน 7 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบั 
ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจของพนกังานส่วนต าบล จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ รายไดต่้อเดือน ระดบั 
การศึกษาสูงสุด และต าแหน่งงานของพนกังานส่วนต าบลหรือผูป้ฏิบติังานในฝ่ายงานท่ีปฏิบติั 
 ตอนท่ี 2 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบลท่ีเป็นปัจจยัท่ีมี 
อิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า  
5 ระดบั จ านวน 20 ขอ้ 
 ตอนท่ี 3 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่วนต าบล 
ท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นแบบสอบถามแบบ 
มาตรประมาณค่า 5 ระดบั จ านวน 34 ขอ้ 
 ตอนท่ี 4 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ตามแนวคิด 
ทฤษฎีของมอทท ์(Mott, 1972, pp. 21-24) เป็นแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั จ านวน  
34 ขอ้  
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 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามส าหรับหวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติัขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบลเพื่อสอบถามปัจจยัระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล แบ่งเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของหวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติั และ 
ลกัษณะทัว่ไปขององคก์ารบริหารส่วนต าบล มีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการและเติมค า  
จ านวน 8 ขอ้ 
 ตอนท่ี 2 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นแบบสอบถามแบบ 
มาตรประมาณค่า 5 ระดบั จ านวน 25 ขอ้ 
 ตอนท่ี 3 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นแบบสอบถาม 
แบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั จ านวน 40 ขอ้ 
 ตอนท่ี 4 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัหลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นแบบสอบถามแบบ 
มาตรประมาณค่า 5 ระดบั จ านวน 42 ขอ้ 
 ตอนท่ี 5 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นแบบสอบถามแบบ 
มาตรประมาณค่า 5 ระดบั จ านวน 32 ขอ้ 
 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวจิยั 
 เคร่ืองมือในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัน ามาจากเคร่ืองมือมาตรฐานท่ีมีผูส้ร้างไว ้แลว้น ามา 
เปรียบเทียบกบันิยามเชิงปฏิบติัการท่ีผูว้ิจยัก าหนด ประกอบดว้ย แบบวดัฐานะทางสงัคมและ 
เศรษฐกิจของพนกังานส่วนต าบล แบบวดัสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล แบบวดัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานส่วนต าบล แบบวดัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล แบบวดั 
การน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล แบบวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล แบบวดัหลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล แบบวดั 
บรรยากาศองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล (รายละเอียดเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็ขอ้มูล
ปรากฏในภาคผนวก ค, หนา้ 257) ซ่ึงมีขั้นตอนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในหลกัการ 
และแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีน ามาใชก้ าหนดกรอบแนวคิดในการวดัตวัแปร จากนั้นก าหนดนิยาม 
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เชิงปฏิบติัการ โครงสร้างของตวัแปรท่ีตอ้งการวดัเป็นมาตรประมาณค่าแบบ Likert ชนิด 5 ระดบั 
และมีการใหค้ะแนนตั้งแต่ 1-5 คะแนน ผูว้จิยัไดก้ าหนดเกณฑใ์นการแปลความหมายเป็น 5 ระดบั 
ตามแนวทางของ (บุญชม ศรีสะอาด, 2535, หนา้ 100; 2545, หนา้ 103; 2554, หนา้ 121; บุญใจ 
ศรีสถิตยน์รากรู, 2555, หนา้ 95) คือ 
 ระดับคะแนน    ความหมาย 
 1.00-1.50    ระดบันอ้ยท่ีสุด 
 1.51-2.50    ระดบันอ้ย 
 2.51-3.50    ระดบัปานกลาง 
 3.51-4.50    ระดบัมาก 
 4.51-5.00    ระดบัมากท่ีสุด 
 ขั้นตอนท่ี 2 กรณีตวัแปรท่ีมีผูท้  าการพฒันาเคร่ืองมือวดัและทดลองใชม้าแลว้ ผูว้ิจยั 
ไดน้ าขอ้ความในเคร่ืองมือนั้นมาปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสมกบับริบทและกลุ่มตวัอยา่งท่ีผูว้ิจยัใช ้
ในการศึกษา หลงัจากนั้นน าไปปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของขอ้ความ  
ความเหมาะสมของปริมาณขอ้ค าถาม ความชดัเจนของภาษาตลอดจนรูปแบบของแบบสอบถาม 
แลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ข  
 ขั้นตอนท่ี 3 น าเคร่ืองมือท่ีปรับปรุงแลว้ไปใหผู้เ้ช่ียวชาญ จ านวน 10 ท่านตรวจสอบ 
ความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) (รายช่ือผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือเสนอ 
ไวใ้นภาคผนวก ก, หนา้ 252) แลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสมเพือ่ตรวจสอบความครอบคลุม
ของขอ้ค าถามและความเป็นปรนยั (Objectivity) พิจารณาความชดัเจนของภาษา ขอ้ค าถาม  
ตลอดจนตรวจสอบวา่ขอ้ค าถามแต่ละขอ้เป็นตวัแทนพฤติกรรมท่ีตอ้งการวดัและประเมินหรือไม่ 
โดยใชสู้ตรค านวณค่าดชันีความสอดคลอ้ง IOC (Indexes of item objective congruence) ตลอดจน 
ความครอบคลุมของขอ้ค าถามและความชดัเจนของแบบสอบถามรายขอ้ (Item) วา่เหมาะสม  
(1) ไม่เหมาะสม (-1) และไม่แน่ใจ (0) ทั้งน้ีในการน าส่งแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญพจิารณานั้น
ผูว้ิจยัแนบเอกสารดงัต่อไปน้ีไปพร้อมกบัแบบฟอร์มการรายงานผลการตรวจสอบดว้ย ไดแ้ก่  
ความเป็นมาของการวิจยั วตัถุประสงคใ์นการวิจยั นิยามเชิงปฏิบติัการของตวัแปรท่ีตอ้งการวดั  
กรอบแนวคิดในการวิจยั รายละเอียดการพิจารณาแบบสอบถามของผูเ้ช่ียวชาญ แสดงไวด้งัตารางท่ี 6  
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ตารางท่ี 6 ค่า IOC จากการพิจารณาแบบสอบถามของผูเ้ช่ียวชาญ 
 

ตัวแปรทีสั่งเกตได้ จ านวน 
ข้อ 

ค่า IOC/ ข้อ 

1.00 .75-.99 .50-.74 <.50 
ผลการปฏิบติังาน (Productivity) 23 15 5 1 2 
ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) 6 5 1 0 0 
ความสามารถในการยดืหยุน่ (Flexibility) 5 4 0 1 0 
ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

 
12 

 
9 

 
3 

 
0 

 
0 

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก
เพื่อประโยชนข์ององคก์าร 

 
10 

 
7 

 
3 

 
0 

 
0 

ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไว ้
ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 

 
12 

 
8 

 
4 

 
0 

 
0 

ความรู้ (Knowledge) 4 3 0 1 0 
ทกัษะ (Skills) 4 4 0 0 0 
อตัตมโนทศัน ์(Self-concept) 4 3 1 0 0 
บุคลิกลกัษณะ (Traits) 4 3 1 0 0 

แรงจูงใจ/ ทศันคติ (Motives/ Attitude) 4 4 0 0 0 
โครงสร้างองคก์าร 7 7 0 0 0 
ความเป็นอิสระ 5 4 0 1 0 
รางวลัตอบแทน 5 4 1 0 0 
ความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน 6 3 3 0 0 
การยอมรับความขดัแยง้ 4 2 2 0 0 
การเปล่ียนแปลงในองคก์าร 5 0 2 3 0 
หลกันิติธรรม 8 3 3 1 1 
หลกัคุณธรรม 7 5 2 0 0 
หลกัความโปร่งใส 8 6 1 1 0 
หลกัการมีส่วนร่วม 7 5 2 0 0 
หลกัความรับผดิชอบ 7 3 4 0 0 
หลกัความคุม้ค่า 5 3 2 0 0 
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ตารางท่ี 6 (ต่อ) 
 

ตัวแปรทีสั่งเกตได้ จ านวน 
ข้อ 

ค่า IOC/ ข้อ 

1.00 .75-.99 .50-.74 <.50 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือการสร้าง
บารมี 

 
13 

 
11 

 
2 

 
0 

 
0 

การสร้างแรงดลใจ 4 4 0 0 0 
การกระตุน้การใชปั้ญญา 7 7 0 0 0 
เป็นผูส้ร้างความสมัพนัธ์กบัผูต้ามเป็น
รายบุคคล 

 
6 

 
3 

 
3 

 
0 

 
0 

การบริหารการเปล่ียนแปลง 10 10 0 0 0 
วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานนโยบาย 4 2 2 0 0 
ทรัพยากรนโยบาย 4 4 0 0 0 
ลกัษณะหน่วยงานท่ีน านโยบายไปปฏิบติั 4 3 1 0 0 
การส่ือสารและการน าไปปฏิบติัระหวา่ง
องคก์ารต่าง ๆ  

 
5 

 
3 

 
1 

 
1 

 
0 

สภาพสงัคม เศรษฐกิจ และการเมือง 4 0 0 2 2 
คุณสมบติัของบุคลากรท่ีรับผดิชอบ 4 0 0 4 0 
 
 วิธีค  านวณค่าดชันีความสอดคลอ้ง พฒันาโดย Rovinelli and Hambleton (1977 อา้งถึงใน  
บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2555, หนา้ 122) จากการน าแบบสอบถามพร้อมดว้ยโครงร่างวิจยัฉบบัยอ่ 
ใหผู้เ้ช่ียวชาญซ่ึงผูว้ิจยัไดเ้รียนเชิญ เพื่อใหผู้เ้ช่ียวชาญพิจารณาความสอดคลอ้งระหวา่งค าถามกบั 
จุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการวดั ซ่ึงก าหนดระดบัการแสดงความคิดเห็น 3 ระดบั คือ +1, 0, -1 โดยแต่ละระดบั 
มีความหมายดงัน้ี +1 หมายถึง ค  าถามสอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการวดั 0 หมายถึง ไม่แน่ใจวา่ 
ค าถามสอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการวดั -1 หมายถึง ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมาย 
ท่ีตอ้งการวดั ค่าดชันีความสอดคลอ้งท่ีผา่นเกณฑคุ์ณภาพ คือ .50 ข้ึนไป (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู,  
2555, หนา้ 122) ผลการตรวจสอบปรากฏวา่ ขอ้ค าถามไม่ผา่นเกณฑ ์5 ขอ้ ผูว้ิจยัไดป้รับปรุง 
ขอ้ค าถามตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ ท าใหไ้ดข้อ้ค าถามผา่นเกณฑทุ์กขอ้ 
 ขั้นตอนท่ี 4 น าเคร่ืองมือท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบัพนกังาน 
ส่วนต าบลท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 137 คน และหวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติัขององคก์ารบริหาร 
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ส่วนต าบลท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 129 คน ท่ีอ าเภอเมือง อ าเภอองครักษ ์อ าเภอบา้นนา  
อ าเภอปากพลี จงัหวดันครนายก จ านวน 26 แห่ง (องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีใชใ้นการหาคุณภาพ 
เคร่ืองมือวิจยั เสนอไวใ้นภาคผนวก ข, หนา้ 255) ระหวา่งวนัท่ี 19 เมษายน พทุธศกัราช 2557  
ถึงวนัท่ี 30 เมษายน พทุธศกัราช 2557 ภายหลงัการทดลองใชไ้ดต้รวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
ทั้งภาพรวมและองคป์ระกอบท่ีวดัเพื่อพิจารณาวา่การวดันั้นใหผ้ลแน่นอนสม ่าเสมอคงเสน้คงวา  
(Consistency) โดยตรวจสอบความเท่ียงแบบวดัความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency 
reliability) ตามวิธีการหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient:  ) 
โดยครอนบาค (Cronbach, 1970, p. 161) ไดพ้ฒันาสูตร KR-20 มาใชก้บัเคร่ืองมือท่ีวดัมากกวา่  
2 ระดบั เช่น ชนิดมาตรประมาณค่า 5 ระดบั Nunnally (1978, หนา้ 245 อา้งถึงใน สุวิมล ติรกานนัท,์ 
2550, หนา้ 181) ไดเ้สนอวา่ เน่ืองจากค่าความเท่ียงมีผลต่อสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรคุณลกัษณะ 
แฝงท่ีเป็นตวัแปรอิสระตวัแปรตาม การสร้างเคร่ืองมือใหค่้าสมัประสิทธ์ิความเท่ียงอยูท่ี่ระดบั 
พอประมาณ คือ ไม่ต ่ากวา่ .70 จะช่วยประหยดัเวลาและแรงงานในการพฒันาเคร่ืองมือ เพราะ 
เคร่ืองมือท่ีมีความเท่ียงในระดบัน้ีส่วนใหญ่จะพบความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอยา่งมีนยัส าคญั  
(สุวิมล ติรกานนัท,์ 2550, หนา้ 181) โดยเกณฑก์ารประเมินความเท่ียงสมัประสิทธ์ิแอลฟาของ  
ครอนบาคใชห้ลกัแห่งความชดัเจน (Rules of thumb) ท่ี (George & Mallery, 2003) เสนอไวต้าม
ตารางท่ี 7 ดงัน้ี 
  
ตารางท่ี 7 เกณฑก์ารประเมินความเท่ียงสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคและค่าอ านาจจ าแนก (r) 
 

ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา () ระดับความเที่ยง 
ค่าอ านาจจ าแนก 

(r) 
ความหมาย 

 .90 
 .80 
 .70 
 .60 
 .50 
 .50 

ดีมาก 
ดี 

พอใช ้
ค่อนขา้งพอใช ้

ต ่า 
ไม่สามารถรับได ้

1.00 
.80-.99 
.60-.79 
.40-.59 
.20-.49 

ต ่ากวา่ .19 

จ าแนกไดดี้เลิศ 
จ าแนกไดดี้มาก 
จ าแนกไดดี้ 

จ าแนกไดป้านกลาง 
จ าแนกไดเ้ลก็นอ้ย 
จ าแนกไม่ไดเ้ลย 

 
 การตรวจสอบความเท่ียงแบบวดัความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency 
reliability) ตามวิธีการหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient:  )  
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และค่าอ านาจจ าแนกของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั จากการน าเคร่ืองมือไปทดลองใช ้(Try out)  
กบัพนกังานส่วนต าบลและหวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีจงัหวดั 
นครนายก ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง ภายหลงัทดลองใชน้ ามาหาคุณภาพรายขอ้ ไดแ้ก่ค่าอ านาจจ าแนก  
(Discrimination) โดยหาค่าสหสมัพนัธ์ของคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม (Corrected item-total  
correlation) คดัเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่าอ านาจจ าแนกพอรับไดใ้นระดบัปานกลางข้ึนไป กค็วรเลือก 
ตั้งแต่ .20 ข้ึนไป ภายหลงัการหาคุณภาพเคร่ืองมือวดัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
พบวา่ มีขอ้ค าถาม 2 ขอ้มีค่าอ านาจจ าแนกต ่ากวา่ .20 ซ่ึงไม่ผา่นเกณฑ ์คือ ขอ้ท่ี 23 และ ขอ้ท่ี 31  
ผูว้ิจยัจึงตดัออกทั้ง 2 ขอ้ (ไพรัตน์ วงษน์าม, 2547, หนา้ 316) ดงันั้นจึงไดข้อ้ค  าถามรวมส าหรับ 
พนกังานส่วนต าบล 89 ขอ้ และส าหรับหวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติั 139 ขอ้ แสดงดงัตารางท่ี 8 
 
ตารางท่ี 8 ค่าอ านาจจ าแนก และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามในการวิจยั จ  าแนกตาม 
 องคป์ระกอบ และทั้งฉบบั 
 

องค์ประกอบตัวแปร 
จ านวน
ข้อ 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 

(r) 
ความหมาย 

(Cronbach’s 
alpha 

coefficient) 
ความหมาย 

1.  ฐานะทางสงัคม 
     และเศรษฐกิจ 

3 - - - - 

2.  ประสิทธิผลของ  
     องคก์ารบริหาร 
     ส่วนต าบล  
     (n = 137)  

32 0.495-
0.694 

จ าแนกได ้
ปานกลาง-ดี 

0.946 ดีมาก 

3.  ความผกูพนัต่อ 
     องคก์าร (n = 137) 

34 0.303-
0.776 

จ าแนกได ้
เลก็นอ้ย-ดี 

0.956 ดีมาก 

4.  สมรรถนะ  
      (n =137) 

20 0.483-
0.779 

จ าแนกได ้
ปานกลาง-ดี 

0.944 ดีมาก 

5.  บรรยากาศองคก์าร 
     (n = 129) 

32 0.493-
0.770 

จ าแนกได ้
ปานกลาง-ดี 

0.962 ดีมาก 

6.  หลกัธรรมาภิบาล 
     (n = 129) 

42 0.512-
0.785 

จ าแนกได ้
ปานกลาง-ดี 

0.975 ดีมาก 
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ตารางท่ี 8 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบตัวแปร 
จ านวน
ข้อ 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 

(r) 
ความหมาย 

(Cronbach’s 
alpha 

coefficient) 
ความหมาย 

7.  ภาวะผูน้ าการ 
     เปล่ียนแปลง 
     (n = 129) 

40 0.710-
0.862 

จ าแนกได ้
ดี-ดีมาก 

0.987 ดีมาก 

8.  การน านโยบายไป 
     ปฏิบติั  
     (n = 129) 

25 0.529-
0.827 

จ าแนกได ้
ปานกลาง- 
ดีมาก 

0.971 ดีมาก 

 
 ขั้นตอนท่ี 5 น าผลการวิเคราะห์มาเป็นขอ้มูลในการพิจารณาปรับปรุงแกไ้ขและจดัท า
เป็นแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ท่ีสุด (ตวัอยา่งเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัไดแ้สดงดงัภาคผนวก ง, 
หนา้ 262) แลว้จึงน าไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งจริง โดยท าเป็นแบบวดัแบบประมาณค่า 5 ระดบั 
ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือดา้นความตรงเชิงโครงสร้าง โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบ 
เชิงยนืยนั เพื่อพิจารณาวา่ตวับ่งช้ีท่ีใชใ้นการวดัเป็นตวัแทนของการวดัตวัแปรหรือไม่โดยใชข้อ้มูล 
ท่ีรวบรวมจากกลุ่มตวัอยา่งจริง 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ภายหลงัจากไดรั้บอนุญาตใหเ้กบ็รวบรวมขอ้มูล รวมทั้งการช้ีแจงรายละเอียดเก่ียวกบั 
หวัขอ้และวตัถุประสงคก์ารวิจยักบัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง ใน 7 จงัหวดั ภาคตะวนัออก ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้  
จงัหวดัตราด จงัหวดัปราจีนบุรี จงัหวดัชลบุรี จงัหวดัระยอง จงัหวดัฉะเชิงเทรา และจงัหวดัจนัทบุรี  
และจดัท าบญัชีรายช่ือกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบลพร้อมทั้งใส่รหสัขอ้มูลให ้
เรียบร้อยเพื่อใหส้ามารถควบคุมป้องกนัความคลาดเคล่ือนจากการสนองตอบและใหมี้อตัรา 
การตอบกลบัมากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้และไดด้ าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลระหวา่งวนัท่ี 7 เดือน
พฤษภาคม พทุธศกัราช 2557 ถึงวนัท่ี 7 เดือนสิงหาคม พทุธศกัราช 2557 ซ่ึงมีขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ขั้นตอนการจดัส่งแบบสอบถาม    
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  1.1  น าหนงัสือขออนุญาตเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากคณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยับูรพา  
ติดต่อประสานงานเกบ็ขอ้มูลกบัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั และองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีเป็น 
กลุ่มตวัอยา่งตามบญัชีรายช่ือรหสัขอ้มูลของจงัหวดัสระแกว้ จงัหวดัตราด จงัหวดัปราจีนบุรี จงัหวดั 
ชลบุรี จงัหวดัระยอง จงัหวดัฉะเชิงเทรา และจงัหวดัจนัทบุรี พร้อมกบัแบบสอบถาม ทั้งน้ีไดจ้ดัส่ง 
แบบสอบถามดว้ยตนเอง เพือ่ช้ีแจงและใหค้วามมัน่ใจวา่การใหข้อ้มูลถือเป็นความลบัและการปกป้อง 
สิทธิของกลุ่มตวัอยา่งไม่เก่ียวขอ้งกบัการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นรายบุคคล ตลอดจน 
การน าเสนอผลการวิจยัจะเป็นภาพรวม และไม่มีผลกระทบต่อองคก์ารบริหารส่วนต าบล ผูบ้ริหาร  
การเมืองและการปกครองแต่ประการใด โดยผูใ้หข้อ้มูลสามารถตอบแบบสอบถามอยา่งเป็นอิสระ
โดยไม่ตอ้งลงช่ือในแบบสอบถาม  
  1.2  การส่งแบบสอบถามกลบัคืน ผูว้ิจยัจะไปรับแบบสอบถามคืนดว้ยตนเองจาก 
ผูป้ระสานงานผูช่้วยนกัวจิยัในระดบัต าบล และจงัหวดั ท่ีเป็นผูช่้วยรวบรวมแบบสอบถามกลบัคืน 
มาใหน้กัวิจยั 
 2.  ขั้นตอนการติดตามแบบสอบถาม 
 ภายหลงัจากส่งแบบสอบถามแลว้ 3 สัปดาห์ ผูว้ิจยัด าเนินการติดตามแบบสอบถามคืน 
จากผูช่้วยนกัวจิยัทางโทรศพัท ์และนดัหมาย วนั เวลา รับแบบสอบถามกลบัคืน กรณีได ้
แบบสอบถามคืนยงัไม่ครบนดัหมายวนั เวลาไปรับคืนอีกคร้ัง ถา้จ านวนนอ้ยใหจ้ดัส่งคืนใหผู้ว้ิจยั 
ทางไปรษณีย ์แบบสอบถามท่ีเป็นของพนกังานส่วนต าบล จ านวนแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมา 
และตรวจสอบสามารถใชไ้ด ้จ านวน 1,166 ฉบบั คิดเป็น ร้อยละ 86.43 ของจ านวนท่ีส่งทั้งหมด  
1,349 ฉบบั ส าหรับแบบสอบถามของหวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติัไดรั้บกลบัคืนมาและตรวจสอบ 
สามารถใชไ้ด ้จ านวน 523 ฉบบั คิดเป็น ร้อยละ 86.02 ของจ านวนท่ีส่งทั้งหมด 608 ฉบบั ซ่ึงใน 
การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัสามารถเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งไดจ้  านวนทั้งส้ิน 1,689 ฉบบั คิดเป็น 
ร้อยละ 86.31 ของจ านวนท่ีส่งทั้งหมด 1,957 ฉบบั  
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้ิจยัด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีทางสถิติต่าง ๆ ใน 6 ลกัษณะ คือ 1) การวิเคราะห์
ขอ้มูลเบ้ืองตน้ 2) การวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของสถิติ และ 3) การวิเคราะห์เพื่อ
ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงโดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบ 
เชิงยนืยนั (Confirmatory factors analysis) 4) การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัพหุระดบั
ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ดว้ยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุระดบั  
(Multilevel CFA) 5) วิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการโครงสร้างท่ีมีอิทธิพลต่อ 
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ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยประมาณค่าขนาดอิทธิพลของตวัแปรท านายระดบั 
บุคคล และระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
6) วิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดบั (Multilevel SEM) เป็นการศึกษาปัจจยัระดบับุคคล และ 
ระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล รายละเอียดแนวทางในการวิเคราะห์ขอ้มูลและวิธีการทางสถิติเป็น 
ดงัน้ี   
 1.  การวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ ขอ้มูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอยา่ง กรณีเป็นตวัแปรต่อเน่ือง 
ผูว้ิจยัวิเคราะห์โดยใชส้ถิติบรรยาย ไดแ้ก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ( )X  ค่าส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (SD) ส าหรับตวัแปรไม่ต่อเน่ืองผูว้ิจยัวิเคราะห์ดว้ยการค านวณค่าร้อยละและความถ่ีของ 
ตวัแปรแต่ละตวั ผลการวิเคราะห์น้ีเพื่อศึกษาลกัษณะการแจกแจงของขอ้มูล ตรวจดูค่าขาดหาย เพือ่ 
ตรวจสอบลกัษณะของขอ้มูลและความถูกตอ้งในการลงรหสัตวัแปรอีกคร้ัง การวิเคราะห์ในส่วนน้ี 
ใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ มีเกณฑก์ารตดัสินค่าเฉล่ียจากมาตรประมาณค่า 5 ระดบั และก าหนด 
เกณฑใ์นการแปลความหมายตามแนวทางของ (บุญชม ศรีสะอาด, 2535, หนา้ 100; 2545, หนา้ 103;  
2554, หนา้ 121; บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2555, หนา้ 95) ดงัน้ี  
 4.51-5.00   เห็นดว้ยหรือมีคุณลกัษณะนั้นอยูม่ากท่ีสุด 
 3.51-4.50   เห็นดว้ยหรือมีคุณลกัษณะนั้นอยูม่าก 
 2.51-3.50   เห็นดว้ยหรือมีคุณลกัษณะนั้นอยูป่านกลาง 
 1.51-2.50   เห็นดว้ยหรือมีคุณลกัษณะนั้นอยูน่อ้ย 
 1.00-1.50   เห็นดว้ยหรือมีคุณลกัษณะนั้นอยูน่อ้ยท่ีสุด 
 2.  การวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของสถิติ การวิเคราะห์เพื่อการตรวจสอบ 
ความสมัพนัธ์เชิงเสน้ตรงระหวา่งตวัแปรโดยการหาค่าสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัเพื่อใหเ้ห็นถึง 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรต่าง ๆ เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานในการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 
(Confirmatory factor analysis) และวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดบั จะพิจารณาวา่ตวัแปรอิสระ 
ตอ้งมีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง (Linearity) กบัตวัแปรตาม และความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ 
ดว้ยกนันั้นไม่ควรสูงเกิน .90 (Stevens, 2002) ถา้หากตวัแปรอิสระใดมีความสมัพนัธ์กนัสูงผูว้ิจยั 
จะตดัตวัแปรนั้นออกหรืออาจมีการรวมตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์กนัสูงเขา้ดว้ยกนั โดยเกณฑ ์
การพิจารณาวา่ตวัแปรสองตวัมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัใด จะพิจารณาจากค่าสมัประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ซ่ึงมีเกณฑก์วา้ง ๆ ดงัน้ี (Runyon, 1996)  
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 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)   ระดับความสัมพนัธ์ 
 .90r             สูง 
 .70 .89r            ค่อนขา้งสูง 
 .50 .69r            ปานกลาง 
 .30 .49r            ค่อนขา้งต ่า 
 .29r             ต  ่า 
  
 3.  การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงโดยการวิเคราะห์ 
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory factors analysis) มีวตัถุประสงคเ์พื่อตรวจสอบความตรง 
เชิงโครงสร้างของโมเดลการวดัตวัแปรแฝง 8 ตวัแปร คือ ตวัแปรแฝงประสิทธิผลขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบล ตวัแปรแฝงฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ ตวัแปรแฝงสมรรถนะ ตวัแปรแฝง 
ความผกูพนัต่อองคก์าร ตวัแปรแฝงการน านโยบายไปปฏิบติั ตวัแปรแฝงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
ตวัแปรแฝงหลกัธรรมาภิบาล และตวัแปรแฝงบรรยากาศองคก์าร  
 4.  ค่าสหสมัพนัธ์ภายในชั้น (Intraclass correlation: ICC) แสดงใหเ้ห็นวา่ตวัแปรท่ีน ามา 
วิเคราะห์พหุระดบันั้น มีความผนัแปรทั้งสองระดบัหรือไม่ หมายถึง ตวัแปรระดบับุคคล (Individual 
level) นอกจากจะมีความผนัแปรภายในกลุ่ม (Within groups) แลว้ยงัตอ้งมีความผนัแปรระหวา่งกลุ่ม 
(Between groups) หรือระดบัสถาบนั (Institutional level) หรือ ระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
(Sub-district administrative organization level) จึงมีความเหมาะสมในการน ามาวิเคราะห์องคป์ระกอบ 
พหุระดบั ถา้ค่า ICC มีขนาดใหญ่ (> 0.05) แสดงวา่ มีความสอดคลอ้งกนัสูง เหมาะท่ีจะน ามาวิเคราะห์ 
องคป์ระกอบพหุระดบั แต่ถา้ ICC มีขนาดเลก็ (< 0.05) แสดงวา่ขอ้มูลในระดบับุคคลไม่มีความผนั 
แปรในระดบัสถาบนั จึงไม่จ าเป็นตอ้งน าขอ้มูลไปวิเคราะห์พหุระดบั ทั้งน้ีค่า ICC ควรมีค่ามากกวา่  
0.05 (Snijders & Bosker, 1999) การวิเคราะห์ในส่วนน้ีจะครอบคลุมการตรวจสอบความตรงของ 
โมเดลการวดัพหุระดบัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ดว้ยการวิเคราะห์องคป์ระกอบ 
เชิงยนืยนัพหุระดบั (Multilevel CFA) 
 5.  วิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการโครงสร้างท่ีมีอิทธิพลต่อ 
ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยประมาณค่าขนาดอิทธิพลของตวัแปรท านายระดบั 
บุคคล และระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
โดยด าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  5.1  วิเคราะห์เฉพาะโมเดลเชิงสาเหตุของตวัแปรระดบับุคคล เป็นการศึกษา 
ความสามารถในการท านายเฉพาะตวัแปรระดบับุคคล (Individual level) ท่ีมีต่อตวัแปรตาม 
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ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์รูปแบบระดบัเดียว (Single level)  
  5.2  วิเคราะห์เฉพาะโมเดลเชิงสาเหตุของตวัแปรระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
เป็นการศึกษาความสามารถในการท านายเฉพาะตวัแปรระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (Sub- 
district administrative organization level) ท่ีมีต่อตวัแปรตามประสิทธิผลขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์โมเดลระดบัเดียว (Single level) 
 6.  วิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดบั (Multilevel SEM) เป็นการศึกษาปัจจยัระดบั 
บุคคล และระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ท่ีสัมพนัธ์และมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามประสิทธิผล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 การพิจารณาความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษจ์ากเกณฑด์ชันี 
ตามขอ้สรุปและงานวิจยัของ Kwan and Walker (2003) Hansen, Rosén, and Gustafsson (2004)  
มีดงัน้ี 
 
ค่าสถิติวดัระดบัความกลมกลืน    เกณฑ์ระดับความกลมกลืน 
1.  2 / df                         นอ้ยกวา่ 2 
2.  P-value              มากกวา่ .05 
3.  ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ   
    (Comparative fit index: CFI )          มากกวา่ .95 
4.  ค่าดชันี Trucker-lewis index: (TLI )          มากกวา่ .95 
5.  ค่าดชันีรากของก าลงัสองเฉล่ียเศษของการประมาณค่า  
    ความคลาดเคล่ือน (Root mean square error of  
    approximation: RMSEA)          นอ้ยกวา่ .05 
6.  ค่าดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนท่ีเหลือมาตรฐาน  
     (Standardized root mean square residual: SRMRW และ SRMRB)      นอ้ยกวา่ .05 
7.  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of fit index:GFI )       มากกวา่ .95 
8.  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้  
     (Adjusted goodness of fit index: AGFI )                              มากกวา่ .95 
9.  RMR (Root mean square residual)         นอ้ยกวา่ 0.08 
10.  Largest standardized residual                      นอ้ยกวา่ 2.00 
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 ในการวิจยัน้ีมีโมเดลการวดัท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล แยกเป็นระดบับุคคล และระดบั 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล การวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีเพื่อวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุปัจจยั 
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย  
ระดบับุคคล และระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล และเพื่อวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุระดบั 
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย  
ระดบับุคคลและระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล รายละเอียดแต่ละตวัแปรมีดงัน้ี 
 1.  การวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรแฝงฐานะทางสังคมและเศรษฐกจิ 
 เมทริกซ์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลการวดัฐานะทางสงัคม 
และเศรษฐกิจ วดัจากตวับ่งช้ี 3 ตวัคือ รายได ้ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน มีค่าแตกต่างจาก 
ศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.420 ถึง 0.627  
แสดงวา่มีความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่าถึงปานกลาง และความสมัพนัธ์ 
ระหวา่งตวัแปรมีมากพอท่ีจะน ามาวิเคราะห์องคป์ระกอบได ้ดงัตารางท่ี 9 
 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั พบวา่โมเดลการวดัฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ  
มีความตรงเชิงโครงสร้างดว้ยการพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใชต้รวจสอบความตรงของโมเดล ไดแ้ก่  

2  = 0.000, df  = 0, p =1.000, 2  / df = 0.000, RMSEA  = 0.000 ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัผล 
การวิเคราะห์ค่าดชันี RMSEA  มีค่าเขา้ใกล ้0 ค่า 2  ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (p > .05) และค่า  

2 / df มีค่านอ้ยกวา่ 2 
 ผลการวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของตวับ่งช้ี (R2) ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงสดัส่วนของการผนัแปร 
ของตวับ่งช้ีท่ีถูกอธิบายดว้ยตวัแปรแฝง พบวา่มีค่าท่ียอมรับไดทุ้กองคป์ระกอบ (0.358-0.799) 
รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 10 และภาพท่ี 7 
 
ตารางท่ี 9 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสหสมัพนัธ์ของตวับ่งช้ีในโมเดลการวดัฐานะ 
 ทางสงัคมและเศรษฐกิจ (SES) (n = 1,166)  
 

ตัวบ่งช้ี 1 2 3 
1.  รายได ้(INCOME)  1.000   
2.  ระดบัการศึกษา (EDU)      0.534** 1.000  
3.  ต าแหน่งงาน (JOBS)       0.627**      0.420** 1.000 

X  2.740 1.800 0.580 
S 0.723 0.606 0.494 

** p < .01 



158 

 

ตารางท่ี  10 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวับ่งช้ีในโมเดลการวดัฐานะ 
  ทางสงัคมและเศรษฐกิจ (SES) (n = 1,166)  
 

 
ตัวบ่งช้ี 

น า้หนัก
องค์ประกอบ 

   
SE Z R2 

1.  รายได ้(INCOME) 
2.  ระดบัการศึกษา (EDU) 
3.  ต าแหน่งงาน (JOBS) 

0.894 
0.598 
0.702 

0.022 
0.025 
0.021 

40.390** 
24.250** 
34.200** 

0.799 
0.358 
0.493 

2  = 0.000, df = 0, p =1.000, 2  / df = 0.000, RMSEA  = 0.000 

** p < .01 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2  = 0.000, df = 0, p =1.000, 2  / df = 0.000, RMSEA  = 0.000 

** p < .01 
 
ภาพท่ี 7 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวับ่งช้ีในโมเดลการวดัฐานะทางสังคมและ 
              เศรษฐกิจ (SES)  
 
 

0.507** 

0.642** 

0.201** 

0.702** 

0.598** 

0.894** 

ฐานะทางสังคมและ
เศรษฐกิจ (SES) 

รายได ้(INCOME)  
 

ระดบัการศึกษา (EDU) 
 

ต าแหน่งงาน (JOBS) 
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 2.  การวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรแฝงสมรรถนะ 
 เมทริกซ์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลการวดัสมรรถนะ วดัจาก
ตวับ่งช้ี 5 ตวั คือ ความรู้ ทกัษะ อตัตมโนทศัน์ บุคลิกลกัษณะ และแรงจูงใจ/ ทศันคติ มีค่าแตกต่าง 
จากศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.657 ถึง  
0.777 แสดงวา่มีความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอยูใ่นระดบัปานกลางถึงค่อนขา้งสูง และความสมัพนัธ์ 
ระหวา่งตวัแปรมีมากพอท่ีจะน ามาวิเคราะห์องคป์ระกอบได ้ดงัตารางท่ี 11 
 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั พบวา่โมเดลการวดัสมรรถนะ มีความตรง 
เชิงโครงสร้างดว้ยการพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใชต้รวจสอบความตรงของโมเดล ไดแ้ก่ 2  = 1.151, 
df = 1, p = 0.283, 2 / df = 1.151, RMSEA  = 0.011 ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัผลการวิเคราะห์  
ค่าดชันี RMSEA  มีค่าเขา้ใกล ้0 และค่า 2 / df มีค่านอ้ยกวา่ 2  
 ผลการวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของตวับ่งช้ี (R2) ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงสดัส่วนของการผนัแปร 
ของตวับ่งช้ีท่ีถูกอธิบายดว้ยตวัแปรแฝง พบวา่มีค่าท่ียอมรับไดทุ้กองคป์ระกอบ (0.661-0.743) 
รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 12 และภาพท่ี 8 
 
ตารางท่ี  11 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสหสมัพนัธ์ของตวับ่งช้ีในโมเดลการวดั 
  สมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล (COMP) (n = 1,166) 
 

ตัวบ่งช้ี 1 2 3 4 5 
1.  ความรู้ (KNOW)  1.000     
2.  ทกัษะ (SKILL)  0.777** 1.000    
3.  อตัตมโนทศัน์ (SELFC)  0.710** 0.749** 1.000   
4.  บุคลิกลกัษณะ (TRAITS)  0.675** 0.675** 0.752** 1.000  
5.  แรงจูงใจ/ ทศันคติ (MOTIVE)  0.675** 0.657** 0.700** 0.738** 1.000 

X  3.860 3.825 3.827 3.933 3.913 

S  0.599 0.611 0.571 0.609 0.595 

** p < .01 
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ตารางท่ี 12 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวับ่งช้ีในโมเดลการวดัสมรรถนะ 
                  ของพนกังานส่วนต าบล (COMP) (n = 1,166)  
 

ตัวบ่งช้ี 
น า้หนัก

องค์ประกอบ

   
SE Z R2 

1.  ความรู้ (KNOW)  
2.  ทกัษะ (SKILL) 
3.  อตัตมโนทศัน์ (SELFC)  
4.  บุคลิกลกัษณะ (TRAITS)  
5.  แรงจูงใจ/ ทศันคติ (MOTIVE) 

0.824 
0.814 
0.862 
0.824 
0.813 

0.014 
0.018 
0.014 
0.022 
0.020 

57.402** 
45.611** 
62.732** 
38.197** 
40.738** 

0.680 
0.663 
0.743 
0.679 
0.661 

2  = 1.151, df =1, p =0.283, 2  / df = 1.151, RMSEA  = 0.011 
** p < .01 
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2  = 1.151, df =1, p =0.283, 2 / df = 1.151, RMSEA  = 0.011 
** p < .01 

 
ภาพท่ี 8 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวับ่งช้ีในโมเดลการวดัสมรรถนะของ 
              พนกังานส่วนต าบล (COMP) 
  
 3.  การวเิคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรแฝงความผูกพนัต่อองค์การ 
 เมทริกซ์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลการวดัความผกูพนัต่อ
องคก์าร วดัจากตวับ่งช้ี 3 ตวัคือ ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 
ขององคก์าร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และ 
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร มีค่าแตกต่างจากศูนย ์
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.709 ถึง 0.761 
แสดงวา่มีความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
มีมากพอท่ีจะน ามาวิเคราะห์องคป์ระกอบได ้ดงัตารางท่ี 13 

0.339** 

0.321** 

0.257** 

0.337** 

0.320** 

0.813** 

0.814** 

0.824** 

0.824** 

0.862** 
สมรรถนะของ

พนกังานส่วนต าบล  
(COMP) 

ทกัษะ (SKILL) 
 

 

อตัตมโนทศัน ์(SELFC) 
 

 

บุคลิกลกัษณะ (TRAITS) 

ความรู้ (KNOW)  
 

 

แรงจูงใจ/ ทศันคติ  
(MOTIVE) 
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 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั พบวา่โมเดลการวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ความตรงเชิงโครงสร้างดว้ยการพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใชต้รวจสอบความตรงของโมเดล ไดแ้ก่ 

2  = .000, df = 0, p = 1.000, 2  / df = 0.000, RMSEA  = 0.000 ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัผล 
การวิเคราะห์ ค่าดชันี RMSEA  มีค่าเขา้ใกล ้0 ค่า 2  ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (p > .05) และ 
ค่า 2  / df มีค่านอ้ยกวา่ 2  
 ผลการวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของตวับ่งช้ี (R2) ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงสดัส่วนของการผนัแปร 
ของตวับ่งช้ีท่ีถูกอธิบายดว้ยตวัแปรแฝง พบวา่มีค่าท่ียอมรับไดทุ้กองคป์ระกอบ (0.675-0.779) 
รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 14 และภาพท่ี 9 
 
ตารางท่ี  13 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสหสัมพนัธข์องตวับ่งช้ีในโมเดลการวดั 
  ความผกูพนัต่อองคก์าร (COMM) (n = 1,166)  
 

ตัวบ่งช้ี 1 2 3 
1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรง 
    กลา้และการยอมรับ 
    เป้าหมายและค่านิยม 
    ขององคก์าร (TAR)  

 
 
 

1.000 

  

2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท 
    ความพยายามอยา่งมาก 
    เพื่อประโยชน์ของ 
    องคก์าร (EFFOR)  

 
 
 

     0.761** 

 
 
 

1.000 

 

3. ความปรารถนาอยา่งแรง 
    กลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความ 
    เป็นสมาชิกภาพของ 
    องคก์าร (MEM)  

 
 
 

     0.726** 

 
 
 

     0.709** 

 
 
 

1.000 

X  3.858 3.966 3.763 
S 0.535 0.533 0.546 

** p < .01 
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ตารางท่ี  14 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวับ่งช้ีในโมเดลการวดั 
  ความผกูพนัต่อองคก์าร (COMM) (n = 1,166)  
 

ตัวบ่งช้ี 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 

   
SE Z R2 

1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้  
     และการยอมรับเป้าหมายและ  
     ค่านิยมขององคก์าร (TAR)  
2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ 
     พยายามอยา่งมากเพื่อ 
     ประโยชนข์อง 
     องคก์าร (EFFOR)  
3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ 
     ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็น 
     สมาชิกภาพของ 
     องคก์าร (MEM)  

 
 

0.883 
 
 
 

0.863 
 
 
 

0.822 

 
 

0.014 
 
 
 

0.014 
 
 
 

0.015 

 
 

63.525** 
 
 
 

63.697** 
 
 
 

56.262** 

 
 

0.779 
 
 
 

0.744 
 
 
 

0.675 
2  = .000, df = 0, p = 1.000, 2  / df = 0.000, RMSEA  = 0.000  

** p < .01 
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2  = .000, df = 0, p = 1.000, 2  / df = 0.000, RMSEA  = 0.000  
** p < .01 

 
ภาพท่ี 9 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวับ่งช้ีในโมเดลการวดัความผกูพนัต่อ 
              องคก์าร (COMM)  
 
 4.  การวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรแฝงการน านโยบายไปปฏิบัติ 
 เมทริกซ์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลการวดัการน านโยบาย 
ไปปฏิบติั วดัจากตวับ่งช้ี 6 ตวับ่งช้ี คือ วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานนโยบาย (OBJ) ทรัพยากร
นโยบาย (MANAGE) ลกัษณะหน่วยงานท่ีน านโยบายไปปฏิบติั (ORG) การส่ือสารและการน า 
ไปปฏิบติัระหวา่งองคก์ารต่าง ๆ (COMMU) สภาพสงัคม เศรษฐกิจ และการเมือง (SED) และ
คุณสมบติัของบุคลากรท่ีรับผดิชอบ (CMAN) มีค่าแตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  
0.01 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.548 ถึง 0.802 แสดงวา่มีความสมัพนัธ์ระหวา่ง 
ตวัแปรอยูใ่นระดบัปานกลางถึงค่อนขา้งสูง และความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรมีมากพอท่ีจะน ามา
วิเคราะห์องคป์ระกอบได ้ดงัตารางท่ี 15  

0.325** 

0.256** 

0.221** 

0.822** 

0.883** 

0.863** ความผกูพนัต่อองคก์าร  
(COMM)  

ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้
และการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร 

(TAR)  
 

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท 
ความพยายามอยา่งมากเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์าร  

(EFFOR) 
 

ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้
ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์าร 

(MEM)  
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 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั พบวา่โมเดลการวดัการน านโยบายไปปฏิบติั  
มีความตรงเชิงโครงสร้างดว้ยการพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใชต้รวจสอบความตรงของโมเดล ไดแ้ก่ 

2  = 8.701, df = 6, p = 0.191, 2  / df = 1.450, RMSEA  = 0.029 ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัผล 
การวิเคราะห์ ค่าดชันี RMSEA  มีค่าเขา้ใกล ้0 และค่า 2  / df มีค่านอ้ยกวา่ 2    
 ผลการวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของตวับ่งช้ี (R2) ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงสดัส่วนของการผนัแปร 
ของตวับ่งช้ีท่ีถูกอธิบายดว้ยตวัแปรแฝง พบวา่มีค่าท่ียอมรับไดทุ้กองคป์ระกอบ (0.457-0.829)  
รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 16 และภาพท่ี 10 
 
ตารางท่ี  15 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสหสัมพนัธข์องตวับ่งช้ีในโมเดลการวดั 
  การน านโยบายไปปฏิบติั (POL) (n = 523) 
 

ตัวบ่งช้ี 1 2 3 4 5 6 
1.  วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐาน 
     นโยบาย (OBJ) 

 
1.000 

     

2.  ทรัพยากร 
    นโยบาย (MANAGE) 

 
0.591** 

 
1.000 

    

3.  ลกัษณะหน่วยงานท่ีน า 
     นโยบายไปปฏิบติั (ORG) 

 
0.757** 

 
0.718** 

 
1.000 

   

4.  การส่ือสารและการน าไป 
     ปฏิบติัระหวา่งองคก์าร 
     ต่าง ๆ (COMMU) 

 
 

0.768** 

 
 

0.651** 

 
 

0.802** 

 
 

1.000 

  

5.  สภาพสงัคม เศรษฐกิจ และ 
     การเมือง (SED) 

 
0.548** 

 
0.588** 

 
0.576** 

 
0.615** 

 
1.000 

 

6.  คุณสมบติัของบุคลากร 
     ท่ีรับผดิชอบ (CMAN) 

 
0.581** 

 
0.632** 

 
0.644** 

 
0.652** 

 
0.686** 

 
1.000 

X  3.933 3.737 3.856 3.848 3.491 3.573 
S 0.671 0.621 0.617 0.624 0.639 0.692 

** p < .01 
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ตารางท่ี  16 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวับ่งช้ีในโมเดลการวดัการน า 
  นโยบายไปปฏิบติั (POL) (n = 523)  
 

ตัวบ่งช้ี 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 

   
SE Z R2 

1.  วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐาน 
     นโยบาย (OBJ) 
2.  ทรัพยากรนโยบาย  
    (MANAGE) 
3.  ลกัษณะหน่วยงานท่ีน า 
     นโยบายไปปฏิบติั (ORG) 
4.  การส่ือสารและการน าไป 
     ปฏิบติัระหวา่งองคก์ารต่าง ๆ    
     (COMMU) 
5.  สภาพสงัคม เศรษฐกิจ และ 
     การเมือง (SED) 
6.  คุณสมบติัของบุคลากร 
     ท่ีรับผดิชอบ (CMAN) 

   
0.845 

 
0.835 

 
0.877 

 
 

0.911 
 

0.676 
 

0.724 

 
0.019 

 
0.024 

 
0.015 

 
 

0.014 
 

0.029 
 

0.030 

 
45.563** 

 
35.359** 

 
58.233** 

 
 

66.405** 
 

23.198** 
 

24.187** 

 
0.714 

 
0.697 

 
0.770 

 
 

0.829 
 

0.457 
 

0.524 
2  = 8.701, df = 6, p = 0.191, 2  / df =  1.450, RMSEA  = 0.029  

** p < .01 
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2  = 8.701, df = 6, p = 0.191, 2  / df =  1.450, RMSEA  = 0.029  
** p < .01 
 

ภาพท่ี 10 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวับ่งช้ีในโมเดลการวดัการน านโยบายไป 
                ปฏิบติั (POL) 
 
 5.  การวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรแฝงภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 เมทริกซ์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลการวดัภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง วดัจากตวับ่งช้ี 5 ตวับ่งช้ี คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือการสร้าง 

0.845** 

0.476** 

0.543** 

0.303** 

0.286** 

0.676** 

0.724** 

0.171** 

0.230** 

0.911** 

0.877** 

0.835** 

การน านโยบายไปปฏิบติั 
(POL) 

ทรัพยากรนโยบาย  
(MANAGE) 

 

ลกัษณะหน่วยงานท่ีน า
นโยบายไปปฏิบติั (ORG) 

 
 
 

การส่ือสารและการน าไป
ปฏิบติัระหวา่งองคก์าร 
ต่าง ๆ (COMMU) 

 

วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐาน
นโยบาย (OBJ) 

 

สภาพสงัคม เศรษฐกิจ และ
การเมือง (SED) 

 
 

คุณสมบติัของบุคลากร 
ท่ีรับผดิชอบ (CMAN) 
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บารมี (IITL) การสร้างแรงดลใจ (IMTL) การกระตุน้การใชปั้ญญา (ISTL) เป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ ์
กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล (ICTL) และการบริหารการเปล่ียนแปลง (CM) มีค่าแตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมี 
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.800 ถึง 0.897 แสดงวา่มี
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรมีมากพอ 
ท่ีจะน ามาวิเคราะห์องคป์ระกอบได ้ดงัตารางท่ี 17 
 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั พบวา่โมเดลการวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
มีความตรงเชิงโครงสร้างดว้ยการพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใชต้รวจสอบความตรงของโมเดล ไดแ้ก่ 

2  = 6.305, df = 3, p = 0.097, 2  / df = 2.102, RMSEA  = 0.046 ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัผล 
การวิเคราะห์ ค่าดชันี RMSEA  มีค่าเขา้ใกล ้0 และค่า 2  / df มีค่านอ้ยกวา่ 2 
 ผลการวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของตวับ่งช้ี (R2) ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงสดัส่วนของการผนัแปร 
ของตวับ่งช้ีท่ีถูกอธิบายดว้ยตวัแปรแฝง พบวา่มีค่าท่ียอมรับไดทุ้กองคป์ระกอบ (0.796-0.847) 
รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 18 และภาพท่ี 11 
 
ตารางท่ี  17 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสหสัมพนัธข์องตวับ่งช้ีในโมเดลการวดั 
  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (TL) (n = 523) 
 

ตัวบ่งช้ี 1 2 3 4 5 
1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือ 
     การสร้างบารมี (IITL) 

 
1.000 

    

2.  การสร้างแรงดลใจ (IMTL) 0.897** 1.000    
3.  การกระตุน้การใชปั้ญญา (ISTL) 0.840** 0.853** 1.000   
4.  เป็นผูส้ร้างความสมัพนัธ์กบัผูต้ามเป็น 
     รายบุคคล (ICTL) 

 
0.830** 

 
0.828** 

 
0.825** 

 
1.000 

 

5.  การบริหารการเปล่ียนแปลง (CM) 0.800** 0.811** 0.851** 0.824** 1.000 

X  3.948 3.925 3.779 3.903 3.736 
S 0.695 0.764 0.704 0.675 0.662 

** p < .01 
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ตารางท่ี  18 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวับ่งช้ีในโมเดลการวดัภาวะผูน้ า 
  การเปล่ียนแปลง (TL) (n = 523)  
 

ตัวบ่งช้ี 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 

   
SE Z R2 

1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือ  
     การสร้างบารมี (IITL) 

2.  การสร้างแรงดลใจ (IMTL) 
3.  การกระตุน้การใชปั้ญญา (ISTL) 
4.  เป็นผูส้ร้างความสมัพนัธ์กบัผูต้าม 
     เป็นรายบุคคล (ICTL) 

5.  การบริหารการเปล่ียนแปลง (CM) 

 
0.910 
0.917 
0.920 

 
0.907 
0.892 

 
0.012 
0.012 
0.011 

 
0.013 
0.014 

 
78.045** 
75.170** 
81.849** 

 
70.228** 
63.812** 

 
0.828 
0.841 
0.847 

 
0.823 
0.796 

2 = 6.305, df = 3, p = 0.097, 2  / df = 2.102, RMSEA  = 0.046 
** p < .01 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



170 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2  = 6.305, df = 3, p = 0.097, 2  / df = 2.102, RMSEA  = 0.046 
** p < .01 
  
ภาพท่ี 11 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวับ่งช้ีในโมเดลการวดัภาวะผูน้ า 
                การเปล่ียนแปลง (TL) 
 
 6.  การวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรแฝงหลกัธรรมาภิบาล 
 เมทริกซ์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลการวดัหลกัธรรมาภิบาล 
วดัจากตวับ่งช้ี 6 ตวับ่งช้ี คือ หลกันิติธรรม (LAW) หลกัคุณธรรม (MOR) หลกัความโปร่งใส (CLE) 
หลกัการมีส่วนร่วม (PAR) หลกัความรับผดิชอบ (RES) และหลกัความคุม้ค่า (VALUE) มีค่าแตกต่าง 
จากศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.581 ถึง  
0.825 แสดงวา่มีความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอยูใ่นระดบัปานกลางถึงค่อนขา้งสูง และความสมัพนัธ์ 

0.910** 

0.204** 

0.159** 

0.172** 

0.892** 
0.177** 

0.153** 

0.907** 

0.920** 

0.917** 

ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง 

(TL) 

การสร้างแรงดลใจ (IMTL) 

การกระตุน้การใชปั้ญญา 
(ISTL) 

เป็นผูส้ร้างความสมัพนัธ์กบั
ผูต้ามเป็นรายบุคคล (ICTL) 

การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์หรือการสร้าง

บารมี (IITL) 

การบริหารการเปล่ียนแปลง 
(CM) 
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ระหวา่งตวัแปรมีมากพอท่ีจะน ามาวิเคราะห์องคป์ระกอบได ้ดงัตารางท่ี 19 
 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั พบวา่โมเดลการวดัหลกัธรรมาภิบาล มีความตรง
เชิงโครงสร้างดว้ยการพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใชต้รวจสอบความตรงของโมเดล ไดแ้ก่ 2  = 12.895,  
df = 7, p = 0.074, 2  / df = 1.842, RMSEA  = 0.040 ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัผลการวิเคราะห์  
ค่าดชันี RMSEA  มีค่าเขา้ใกล ้0 และค่า 2  / df มีค่านอ้ยกวา่ 2    
 ผลการวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของตวับ่งช้ี (R2) ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงสดัส่วนของการผนัแปร 
ของตวับ่งช้ีท่ีถูกอธิบายดว้ยตวัแปรแฝง พบวา่มีค่าท่ียอมรับไดทุ้กองคป์ระกอบ (0.568-0.832)  
รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 20 และภาพท่ี 12 
 
ตารางท่ี  19 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสหสัมพนัธข์องตวับ่งช้ีในโมเดลการวดั 
  หลกัธรรมาภิบาล (GG) (n = 523) 
 

ตัวบ่งช้ี 1 2 3 4 5 6 
1. หลกันิติธรรม (LAW) 1.000      
2. หลกัคุณธรรม (MOR) 0.742** 1.000     
3. หลกัความโปร่งใส (CLE) 0.746** 0.805** 1.000    
4. หลกัการมีส่วนร่วม (PAR) 0.659** 0.651** 0.783** 1.000   
5. หลกัความรับผดิชอบ (RES) 0.724** 0.818** 0.825** 0.696** 1.000  
6. หลกัความคุม้ค่า (VALUE) 0.649** 0.717** 0.650** 0.581** 0.741** 1.000 

X  3.914 4.029 4.161 4.160 4.042 3.788 

S  0.574 0.583 0.542 0.579 0.572 0.591 

** p < .01 
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ตารางท่ี  20 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวับ่งช้ีในโมเดลการวดั 
  หลกัธรรมาภิบาล (GG) (n = 523) 
 

ตัวบ่งช้ี 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 

   
SE Z R2 

1.  หลกันิติธรรม (LAW) 
2.  หลกัคุณธรรม (MOR) 
3.  หลกัความโปร่งใส (CLE) 
4.  หลกัการมีส่วนร่วม (PAR) 
5.  หลกัความรับผดิชอบ (RES) 
6.  หลกัความคุม้ค่า (VALUE) 

0.816 
0.895 
0.905 
0.753 
0.912 
0.801 

0.018 
0.012 
0.012 
0.028 
0.010 
0.020 

44.929** 
75.478** 
74.854** 
27.055** 
92.655** 
40.553** 

0.665 
0.801 
0.819 
0.568 
0.832 
0.642 

2  = 12.895, df = 7, p = 0.074, 2  / df = 1.842, RMSEA  = 0.040 
** p < .01 
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2  = 12.895, df = 7, p = 0.074, 2  / df = 1.842, RMSEA  = 0.040 
** p < .01 
  
ภาพท่ี 12 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวับ่งช้ีในโมเดลการวดัหลกัธรรมาภิบาล 
                (GG) 
 
 7.  การวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรแฝงบรรยากาศองค์การ 
 เมทริกซ์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลการวดับรรยากาศ
องคก์าร วดัจากตวับ่งช้ี 6 ตวับ่งช้ี คือ โครงสร้างองคก์าร (STR) ความเป็นอิสระ (FREE) รางวลั 

0.816** 

0.358** 

0.168** 

0.199** 

0.335** 

0.912** 

0.801** 

0.432** 

0.181** 

0.753** 

0.905** 

0.895** 

หลกัธรรมาภิบาล 
(GG) 

หลกัคุณธรรม (MOR) 
 

หลกัความโปร่งใส (CLE) 
 

 
 
หลกัการมีส่วนร่วม (PAR) 

 

หลกันิติธรรม (LAW) 
 

หลกัความรับผดิชอบ (RES) 

หลกัความคุม้ค่า (VALUE) 
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ตอบแทน (REWAR) ความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน (SUPP) การยอมรับความขดัแยง้  
(CONF) การเปล่ียนแปลงในองคก์าร (CHAN) มีค่าแตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.554 ถึง 0.801 แสดงวา่มีความสมัพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรอยูใ่นระดบัปานกลางถึงค่อนขา้งสูง และความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรมีมากพอ 
ท่ีจะน ามาวิเคราะห์องคป์ระกอบได ้ดงัตารางท่ี 21 
 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั พบวา่โมเดลการวดับรรยากาศองคก์าร  
มีความตรงเชิงโครงสร้างดว้ยการพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใชต้รวจสอบความตรงของโมเดล ไดแ้ก่ 

2  = 14.275, df = 8, p = 0.074, 2  / df = 1.784, RMSEA  = 0.039 ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัผล 
การวิเคราะห์ ค่าดชันี RMSEA  มีค่าเขา้ใกล ้0 และค่า 2  / df มีค่านอ้ยกวา่ 2   
 ผลการวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของตวับ่งช้ี (R2) ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงสดัส่วนของการผนัแปร 
ของตวับ่งช้ีท่ีถูกอธิบายดว้ยตวัแปรแฝง พบวา่มีค่าท่ียอมรับไดทุ้กองคป์ระกอบ (0.514-0.813)  
รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 22 และภาพท่ี 13 
 
ตารางท่ี  21 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสหสัมพนัธข์องตวับ่งช้ีในโมเดลการวดั 
 บรรยากาศองคก์าร (OC) (n = 523)  
 

ตัวบ่งช้ี 1 2 3 4 5 6 
1.  โครงสร้างองคก์าร (STR) 1.000      
2.  ความเป็นอิสระ (FREE) 0.700** 1.000     
3.  รางวลัตอบแทน (REWAR) 0.707** 0.686** 1.000    
4.  ความอบอุ่นและ 
     การใหก้ารสนบัสนุน 
     (SUPP) 

 
 

0.681** 

 
 

0.672** 

 
 

0.801** 

 
 

1.000 

  

5.  การยอมรับความขดัแยง้ 
     (CONF) 

 
0.568** 

 
0.556** 

 
0.615** 

 
0.644** 

 
1.000 

 

6.  การเปล่ียนแปลงใน 
     องคก์าร (CHAN) 

 
0.564** 

 
0.554** 

 
0.709** 

 
0.683** 

 
0.595** 

 
1.000 

X  4.028 3.712 3.948 3.826 3.910 3.970 
S 0.561 0.575 0.631 0.660 0.582 0.633 

** p < .01 
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ตารางท่ี  22 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวับ่งช้ีในโมเดลการวดั 
  บรรยากาศองคก์าร (OC) (n = 523)  
 

ตัวบ่งช้ี 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 

   
SE Z R2 

1.  โครงสร้างองคก์าร (STR) 
2.  ความเป็นอิสระ (FREE) 
3.  รางวลัตอบแทน (REWAR) 
4.  ความอบอุ่นและการให ้ 
     การสนบัสนุน (SUPP) 
5.  การยอมรับความขดัแยง้ 
     (CONF) 
6.  การเปล่ียนแปลงใน 
     องคก์าร (CHAN) 

0.771 
0.754 
0.902 

 
0.888 

 
0.717 

 
0.774 

0.026 
0.026 
0.014 

 
0.016 

 
0.030 

 
0.024 

29.611** 
28.929** 
66.056** 

 
56.125** 

 
23.577** 

 
32.187** 

0.594 
0.569 
0.813 

 
0.788 

 
0.514 

 
0.599 

2  = 14.275, df = 8, p = 0.074, 2  / df = 1.784, RMSEA  = 0.039  
** p < .01 
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2  = 14.275, df = 8, p = 0.074, 2  / df = 1.784, RMSEA  = 0.039  
** p < .01 

 
ภาพท่ี 13 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวับ่งช้ีในโมเดลการวดับรรยากาศองคก์าร  
                (OC) 
 
 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตไดท้ั้ง 3 ตวั ของประสิทธิผลของ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล พบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรระดบับุคคลมีค่าแตกต่างจากศูนย ์ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.686 ถึง 0.738  

0.771** 

0.401** 

0.486** 

0.431** 

0.406** 

0.717** 

0.774** 

0.212** 

0.187** 

0.888** 

0.902** 

0.754** 

บรรยากาศองคก์าร 
(OC) 

ความเป็นอิสระ(FREE) 

รางวลัตอบแทน(REWAR) 
 
 

ความอบอุ่นและ 
การใหก้ารสนบัสนุน

(SUPP) 
 

โครงสร้างองคก์าร(STR) 

การยอมรับความขดัแยง้ 
(CONF) 

 

การเปล่ียนแปลงใน
องคก์าร (CHAN) 
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แสดงวา่มีความสมัพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัปานกลาง (.50 < r < .69) จนถึงค่อนขา้งสูง (.70 < r < .89)  
แสดงดงัตารางท่ี 23 
 
ตารางท่ี  23 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสหสมัพนัธ์ของตวับ่งช้ีในโมเดล การวดั 
  ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล (EFF) (n = 1,166)  
 

ตัวบ่งช้ี 1 2 3 
1.  ผลการปฏิบติังาน (PRO)  
2.  ความสามารถในการปรับตวั (ADAP)  
3.  ความสามารถในการยดืหยุน่ (FLEX)  

     1.000 
0.710** 
0.686** 

 
1.000 

    0.738** 

 
 

1.000 

X       3.763 3.743 3.766 
S      0.439 0.537 0.559 

** p < .01 
 
 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัระดบัเดียว (Single level CFA) ดว้ยโปรแกรม 
Mplus 5.21 พบวา่ โมเดลการวดัตวัแปรแฝงประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมีความตรง 
เชิงโครงสร้าง พิจารณาไดจ้ากค่าสถิติท่ีใชใ้นการตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดแ้ก่  

2  = 0.000, df = 0, p = 1.000, 2  / df = 0.000, RMSEA  = 0.000 โดยโมเดลการวดัมีความตรง 
เชิงโครงสร้าง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิเคราะห์ค่าดชันี RMSEA  มีค่าเขา้ใกล ้0 ค่า 2  ไม่มี 
นยัส าคญัทางสถิติ (p > .05) และค่า 2  / df มีค่านอ้ยกวา่ 2 และค่าสมัประสิทธ์ิความเท่ียงซ่ึงวดัได ้
จาก R2 พบวา่อยูร่ะหวา่ง 0.660 ถึง 0.764 หมายความวา่ตวัแปรสงัเกตไดส้ามารถอธิบาย 
ความแปรปรวนไดป้ระมาณ ร้อยละ 66.00 ถึง 76.40 ซ่ึงมีความแปรปรวนในระดบัค่อนขา้งสูง 
รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 24 และภาพท่ี 14 
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ตารางท่ี  24 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวับ่งช้ีในโมเดลการวดั 
  ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล (EFF) (n = 1,166)  
 

ตัวบ่งช้ี 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 

   
SE Z R2 

1.  ผลการปฏิบติังาน (PRO) 
2.  ความสามารถในการปรับตวั (ADAP) 
3.  ความสามารถในการยดืหยุน่ (FLEX) 

0.812 
0.874 
0.844 

0.017 
0.013 
0.013 

49.219** 
69.615** 
62.958** 

0.660 
0.764 
0.713 

2  = 0.000, df = 0, p = 1.000, 2  / df = 0.000, RMSEA  = 0.00 

** p < .01 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2  = 0.000, df = 0, p = 1.000, 2  / df = 0.000, RMSEA  = 0.00 

** p < .01 
 
ภาพท่ี 14 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวับ่งช้ีในโมเดลการวดัประสิทธิผลของ 
                องคก์ารบริหารส่วนต าบล (EFF)  
 
 

0.287** 

0.236** 

0.340** 

0.844** 

0.874** 

0.812** 

ประสิทธิผลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล (EFF) 

ผลการปฏิบติังาน (PRO) 
 

ความสามารถในการปรับตวั 
(ADAP) 

 

ความสามารถในการยดืหยุน่  
(FLEX) 
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 การวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีเพื่อวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุระดบัท่ีส่งผลต่อ 
ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย ระดบั 
บุคคลและระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
 การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ท่ีผา่นมาเป็นการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัระดบัเดียว (Single level CFA) ผลการวิเคราะห์ 
แสดงวา่โมเดลการวดัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นโมเดลสมมติฐานทางทฤษฎี  
(Proposed model) มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษแ์ละองคป์ระกอบประสิทธิผลของ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแต่ละตวัมีความสมัพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั ไม่ไดแ้ยกจากกนัอยา่งอิสระ  
อยา่งไรกต็ามการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัระดบัเดียวมีขอ้จ ากดัท่ีส าคญัคือการประเมิน 
ค่าพารามิเตอร์อาจใหผ้ลท่ีล าเอียงและละเลยผลในระดบับุคคล (Individual level) หรือระดบั 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล (Sub-district administrative organization level) ซ่ึงเป็นสารสนเทศ 
ท่ีส าคญัในการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Muthén, 1994)  
 ดงันั้นในการวเิคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดบั จ าเป็นตอ้งมีการตรวจสอบความตรง 
ของโมเดลการวดัพหุระดบัก่อนดว้ยการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุระดบั (Multilevel  
CFA) ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์โมเดลสองกลุ่มไปพร้อม ๆ กนั กลุ่มแรกคือโมเดลระดบับุคคล  
(Individual level) หรือโมเดลภายในกลุ่ม (Within groups: W) และกลุ่มท่ีสองเป็นโมเดลระดบั
องคก์ารบริหารส่วนต าบล (Sub-district administrative organization level) หรือโมเดลระหวา่งกลุ่ม  
(Between groups: B) การวิเคราะห์น้ีครอบคลุมเน้ือหาการประมาณค่าความผนัแปรระหวา่งกลุ่ม  
การประมาณค่าโครงสร้างภายในกลุ่ม  
 เน่ืองจากการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุระดบั (Multilevel CFA) ตวัแปรท่ีน ามา 
ศึกษาตอ้งมีความผนัแปรทั้งสองระดบัจึงจะมีความเหมาะสมในการน ามาวิเคราะห์องคป์ระกอบ 
พหุระดบั โดยพิจารณาจากค่าสหสมัพนัธ์ภายในชั้น (Intraclass correlation: ICC) เพื่อตรวจสอบวา่
นอกจากตวัแปรระดบับุคคล (Individual level) จะมีความผนัแปรภายในกลุ่ม (Within groups) แลว้  
ยงัมีความผนัแปรระหวา่งกลุ่ม (Between groups) หรือระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (Sub- 
district administrative organization level) หรือไม่ ถา้ค่า ICC มีขนาดใหญ่ (> .05) แสดงวา่มี 
ความสอดคลอ้งกนัระดบัสูง เหมาะท่ีจะน ามาวิเคราะห์องคป์ระกอบพหุระดบั แต่ถา้ ICC มีขนาดเลก็ 
(< .05) แสดงวา่ขอ้มูลในระดบับุคคลไม่มีความผนัแปรในระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
จึงไม่จ าเป็นตอ้งน าขอ้มูลไปวิเคราะห์พหุระดบั ระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ทั้งน้ีค่า ICC  
ควรมีค่ามากกวา่ .05 (Hox, 2010) นอกจากนั้น (Byrne, 2012, p. 354) และ Muthén (1997) ไดเ้สนอ 
ค่า ICC ควรมีค่า 0.0-1.0 
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 ผลการวิเคราะห์ค่าสหสมัพนัธ์ภายในชั้นของตวัแปรสงัเกตไดแ้ต่ละตวัมีค่าอยูร่ะหวา่ง  
0.028 ถึง 0.062 ตวัแปรสงัเกตไดท้ั้ง 3 ในท่ีน้ี คือ ผลการปฏิบติังาน (Productivity) (ICC = 0.057)  
ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) (ICC = 0.062) และความสามารถในการยดืหยุน่  
(Flexibility) (ICC = 0.028) จะเห็นวา่ค่า ICC ทุกตวัแปรสงัเกตไดมี้ค่ามากกวา่ศูนย ์แสดงวา่มี 
ความผนัแปรเพียงพอท่ีจะน ามาวิเคราะห์องคป์ระกอบพหุระดบัได ้ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบ 
เชิงยนืยนัพหุระดบั ในเบ้ืองตน้พบวา่ เกิด Negative (Residual) Variance (Heywood case) จึงท า 
การ Set a negative variance to zero (Geiser, 2013, p. 61) พบวา่ โมเดลการวดัพหุระดบัประสิทธิผล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล มีความตรงเชิงโครงสร้างหรือมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
โดยพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใชต้รวจสอบความตรงของโมเดลไดแ้ก่ ค่า 2  = 2.131, df = 1,  
p = 0.144, 2  / df = 2.131, RMSEA  = 0.031 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิเคราะห์ค่าดชันี RMSEA   
มีค่าเขา้ใกล ้0 และ 2  / df มีค่านอ้ยกวา่ 2  
 ตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลการวดัพหุระดบัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ระดบับุคคล (Individual level) หรือระดบัภายในกลุ่ม (Within groups) พบวา่น ้าหนกัองคป์ระกอบ  
( ) ของตวัแปรสงัเกตไดท้ั้ง 3 ตวั ในระดบับุคคลมีค่าใกลเ้คียงกนั (  มีค่าระหวา่ง 0.807 ถึง  
0.865) และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทุกตวั (ค่าสถิติ Z > 2.58) แสดงวา่ตวัแปรสงัเกตไดท้ั้ง  
3 ตวั เป็นตวับ่งช้ีท่ีส าคญัของประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในระดบับุคคลและทุกตวัแปร 
มีความส าคญัเกือบเท่าเทียมกนัโดยตวัแปรท่ีมีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบมากท่ีสุดคือ ความสามารถ 
ในการปรับตวั (  = 0.865) รองลงมาไดแ้ก่ ความสามารถในการยดืหยุน่ (  = 0.847) และผล 
การปฏิบติังาน (  = 0.807) ตามล าดบั ส าหรับความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนร่วม 
ในตวัแปรแฝงประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลพิจารณาไดจ้ากค่า R2 ของตวัแปรสงัเกต 
ไดทุ้กค่า ซ่ึงเป็นค่าสมัประสิทธ์ิความเท่ียงโดยในระดบับุคคลค่า R2 อยูร่ะหวา่ง 0.651 ถึง 0.748  
หมายความวา่ ตวัแปรสงัเกตไดเ้หล่าน้ีสามารถอธิบายความแปรปรวนร่วมในตวัแปรแฝงประสิทธิผล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไดร้้อยละ 65.1 ถึง 74.8 ส่วนระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลค่า R2 
อยูร่ะหวา่ง 0.811 ถึง 0.994 หมายความวา่ตวัแปรสงัเกตไดเ้หล่าน้ีสามารถอธิบายความแปรปรวน 
ร่วมในตวัแปรแฝงประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไดร้้อยละ 81.1 ถึง 99.4 จากค่า R2 
ดงักล่าวระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลสามารถวดัไดดี้กวา่ในระดบับุคคล รายละเอียดแสดง 
ดงัตารางท่ี 25 และภาพท่ี 15 
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ตารางท่ี 25 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุระดบัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล (EFF) (n = 1,166)   
 

 
                        ตัวแปรสังเกตได้                        ค่าสหสัมพนัธ์ภายในช้ัน  ICC 

Residual variance หรือ 
Variance component 

 ระดับบุคคล ระดับองค์การบริหารส่วนต าบล 
1.  ผลการปฏิบติังาน (PRO)  0.057 0.349 0.189 
2.  ความสามารถในการปรับตวั (ADAP)  0.062 0.252 0.006 
3.  ความสามารถในการยดืหยุน่ (FLEX)  0.028 0.282 0.089 
 

ตัวแปรสังเกตได้ 
ระดับบุคคลภายในกลุ่ม 
(Within group; W)  

ระดับองค์การบริหารส่วนต าบลระหว่างกลุ่ม 
(Between group; B) 

  SE Z R2   SE Z R2 
1.  ผลการปฏิบติังาน (PRO) 0.807 0.018 43.711** 0.651 0.900 0.101 8.953** 0.811 
2.  ความสามารถในการปรับตวั (ADAP) 0.865 0.014 60.132** 0.748 0.997 0.001 1189.225** 0.994 
3.  ความสามารถในการยดืหยุน่ (FLEX) 0.847 0.014 59.542**  0.718 0.954 0.100 9.544** 0.911 

2  = 2.131, df = 1, p = 0.144, 2  / df = 2.131, RMSEA  = 0.031  
** p < .01 
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ค่า 2  = 2.131, df = 1, p = 0.144, 2  / df = 2.131, RMSEA  = 0.031 
 
ภาพท่ี 15 โมเดลการวดัพหุระดบัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล(EFF) 
 
 

R2 = 0.911** R2 = 0.994** R2 = 0.811** 

R2 = 0.651** R2 = 0.748** R2 = 0.718** 

0.089** 0.006** 0.189** 

0.282** 0.252** 0.349** 

0.847** 0.865** 0.807** 

0.954** 0.997** 0.900** 

ประสิทธิผลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล (EFFR) 

ประสิทธิผลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล  

(EFFW) 

ผลการปฏิบติังาน  
(PRO) 

 

ความสามารถใน 
การปรับตวั (ADAP) 

ความสามารถใน 
การยดืหยุน่ (FLEX) 

ผลการปฏิบติังาน  
(PRO) 

 

ความสามารถใน 
การปรับตวั (ADAP) 

 

ความสามารถใน 
การยดืหยุน่ (FLEX) 

ระดบับุคคล 

ระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
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 ผลการตรวจสอบความตรงแสดงวา่โมเดลการวดัประสิทธิผลขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล ซ่ึงวดัจากตวัแปรสงัเกตได ้ผลการปฏิบติังาน (Productivity) ความสามารถในการปรับตวั 
(Adaptability) และความสามารถในการยดืหยุน่ (Flexibility) มีความตรงเชิงโครงสร้างและสามารถ 
วดัไดท้ั้งในระดบับุคคลและระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 วตัถุประสงคข์องการวิจยัเพื่อศึกษาโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัประสิทธิผลของ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย โดยศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุ 
พหุระดบัสองระดบั คือ ระดบับุคคล และระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล การน าเสนอผล 
การวิเคราะห์ขอ้มูลแบ่งเป็น 4 ตอน ดงัต่อไปน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ระดบับุคคล และระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัประสิทธิผลขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล จ าแนกตามระดบับุคคล และระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 เพื่อใหก้ารน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลและการท าความเขา้ใจผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ตรงกนั ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณ์หรืออกัษรและความหมายท่ีใชแ้ทนค่าสถิติและตวัแปรต่าง ๆ   
ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์เพื่อการน าเสนอขอ้มูล ดงัน้ี 
 

สัญลกัษณ์หรืออกัษรทีใ่ช้แทนค่าสถิติ 
 สัญลกัษณ์หรืออกัษร    ความหมาย 
 X      ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic mean)   
 S      ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 Min     ค่าคะแนนต ่าสุด (Minimum) 
 Max     ค่าคะแนนสูงสุด (Maximum) 
 SE      ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard error)  
 2      ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square)  
 df      ค่าระดบัชั้นความเป็นอิสระ (Degree of freedom)  
 2  / df    (Relative chi-square)  
 p      ค่าความน่าจะเป็น (Probability) ของสถิติทดสอบ 
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 RMSE    ค่าความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์  
       (Root mean square error of approximation) 
 TE      อิทธิพลโดยรวม (Total effect) 
 IE      อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect) 
 DE     อิทธิพลทางตรง (Direct effect) 
 R2      ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด  
       (Coefficient of determination) 
 Z      การทดสอบค่าซี (Z-test) 
        สมัประสิทธ์ิน ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน  
       (Standardized coefficients)  
        น ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) 
 W หรือ ตวัหอ้ย W   ระดบับุคคล (Individual level) หรือภายในกลุ่ม  
       (Within group)  
 B  หรือ ตวัหอ้ย B    ระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (Organize level) หรือ
       ระหวา่งกลุ่ม (Between group)  
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้แทนตัวแปรสังเกตได้ และตวัแปรแฝง  
 EFF    หมายถึง  ตวัแปรแฝงประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
       (Organizational effectiveness) 
 PRO    หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดผ้ลการปฏิบติังาน (Productivity) 
 ADAP   หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดค้วามสามารถในการปรับตวั  
       (Adaptability) 
 FLEX   หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดค้วามสามารถในการยดืหยุน่  
       (Flexibility)  
 COMM   หมายถึง  ตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational 
       commitment)  
 TAR   หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดค้วามเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และ 
       การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (Affective  
       commitment) 
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 EFFOR  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดค้วามเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม 
       อยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร (Continuance  
       commitment) 
 MEM   หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดค้วามปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไว ้
       ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร (Normative  
       commitment)  
 COMP  หมายถึง  ตวัแปรแฝงสมรรถนะ (Competency)  
 KNOW  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดค้วามรู้ (Knowledge) 
 SKILL  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดท้กัษะ (Skills)  
 SELFC  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดอ้ตัตมโนทศัน์ (Self-concept) 
 TRAITS  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดบุ้คลิกลกัษณะ (Traits) 
 MOTIVE  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดแ้รงจูงใจ/ ทศันคติ (Motives/ Attitude) 
 SES   หมายถึง  ตวัแปรแฝงฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ (Social 
        economic status) 
 INCOME หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดร้ายได ้(Income)  
 EDU   หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดร้ะดบัการศึกษา (Education)  
 JOBS   หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดต้  าแหน่งงาน (Job characteristics)    
 OC   หมายถึง  ตวัแปรแฝงบรรยากาศองคก์าร (Organizational  
       climate)  
 STR    หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดโ้ครงสร้างองคก์าร (Organizational  
       structure) 
 FREE   หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดค้วามเป็นอิสระ (Autonomy)  
 REWAR  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดร้างวลัตอบแทน (Rewards) 
 SUPP   หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดค้วามอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน
       (Warmth and support)  
 CONF  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดก้ารยอมรับความขดัแยง้ (Tolerance of  
       conflict)  
 CHAN  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดก้ารเปล่ียนแปลงในองคก์าร  
       (Organizational change) 
 GG   หมายถึง  ตวัแปรแฝงหลกัธรรมาภิบาล (Good governance)  
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 LAW   หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดห้ลกันิติธรรม (Rule of law) 
 MOR   หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดห้ลกัคุณธรรม (Consensus oriented) 
 CLE    หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดห้ลกัความโปร่งใส (Transparency)  
 PAR   หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดห้ลกัการมีส่วนร่วม (Participation) 
 RES    หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดห้ลกัความรับผดิชอบ (Accountability) 
 VALUE  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดห้ลกัความคุม้ค่า (Effectiveness and 
       efficiency)  
 TL     หมายถึง  ตวัแปรแฝงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
       (Transformational leadership)  
 IITL   หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดก้ารมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือ 
       การสร้างบารมี (Idealized influence transformational  
       leadership)  
 IMTL   หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดก้ารสร้างแรงดลใจ (Inspiration 
       motivational transformational leadership)  
 ISTL   หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดก้ารกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual 
       stimulation transformational leadership)  
 ICTL   หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดเ้ป็นผูส้ร้างความสมัพนัธ์กบัผูต้ามเป็น 
       รายบุคคล (Individual consideration transformational 
       leadership) 
 CM   หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดก้ารบริหารการเปล่ียนแปลง (Change 
       management)  
 POL   หมายถึง  ตวัแปรแฝงการน านโยบายไปปฏิบติั (Public policy 
       implementation)  
 OBJ   หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดว้ตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานนโยบาย  
       (Policy standards and objectives)  
 MANAGE หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดท้รัพยากรนโยบาย (Policy resources)  
 ORG   หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดล้กัษณะหน่วยงานท่ีน านโยบายไป 
       ปฏิบติั (Characteristics of lamenting agencies)  
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 COMMU  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดก้ารส่ือสารและการน าไปปฏิบติั 
       ระหวา่งองคก์ารต่าง ๆ   
       (Inter-organizational communication and enforcement
       activities)  
 SED   หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดส้ภาพสงัคม เศรษฐกิจ และการเมือง  
       (Economic, Social and political conditions) 
 CMAN  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดคุ้ณสมบติัของบุคลากรท่ีรับผดิชอบ 
       (Disposition of implementers) 
 

ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้นของกลุ่มตวัอย่าง 
 การศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยผูว้ิจยั 
เกบ็ขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งจากพนกังานส่วนต าบล และหวัหนา้ส่วนส่วนงานท่ีปฏิบติัในองคก์าร 
บริหารส่วนต าบล ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของกลุ่มตวัอยา่งไดน้ าเสนอขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานส่วนต าบล จ านวน 1,166 คน จ าแนกเป็น เพศชาย 328 คน 
(ร้อยละ 28.13) เพศหญิง 838 คน (ร้อยละ 71.87) ส่วนใหญ่อาย ุ30-39 ปี 617 คน(ร้อยละ 52.92)  
โดยมีอายเุฉล่ีย 34.83 ปี (S = 7.15) ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส แต่งงานแลว้ 554 คน (ร้อยละ 47.51) 
ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 692 คน (ร้อยละ 59.35) รายไดต่้อเดือนส่วนใหญ่ไดรั้บ  
10,001-15,000 บาทต่อเดือน 494 คน (ร้อยละ 42.37) มีประสบการณ์การปฏิบติังานท่ีองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลแห่งน้ี ต ่ากวา่ 10 ปี 1,026 คน (ร้อยละ 87.99) มีประสบการณ์การปฏิบติังาน 
ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลแห่งน้ี เฉล่ีย 5.89 ปี (S = 4.70) ต  าแหน่งงานรับราชการ 671 คน  
(ร้อยละ 57.55)  
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นหวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติัในองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 523 คน 
จ าแนกเป็น เพศชาย 304 คน (ร้อยละ 58.13) เพศหญิง 219 คน (ร้อยละ 41.87) ส่วนใหญ่อาย ุ40-49 ปี 
269 คน (ร้อยละ 51.43) โดยมีอายเุฉล่ีย 44.81 ปี (S = 7.23) ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส แต่งงานแลว้ 
368 คน (ร้อยละ 70.36) ส่วนใหญ่จบการศึกษาสูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 269 คน (ร้อยละ 51.43) 
รายไดต่้อเดือนส่วนใหญ่ไดรั้บ สูงกวา่ 15,000 บาทต่อเดือน 457 คน (ร้อยละ 87.38) มีประสบการณ์ 
การปฏิบติังานท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลแห่งน้ี ต ่ากวา่ 10 ปี 285 คน (ร้อยละ 54.49) มีประสบการณ์ 
การปฏิบติังานท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลแห่งน้ี เฉล่ีย 10.84 ปี (S = 6.72) ต  าแหน่งงานรับราชการ  
523 คน (ร้อยละ 100.00) รายละเอียดดงัตารางท่ี 26 
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ตารางท่ี 26 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามขอ้มูลพื้นฐาน  
 

ข้อมูลพืน้ฐาน 
พนักงานส่วนต าบล หัวหน้าส่วนงานที่ปฏิบตั ิ

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
เพศ 
     ชาย 
     หญิง 

 
  328 
  838 

 
  28.13 
  71.87 

 
304 
219 

 
  58.13 
  41.87 

รวม 1,166 100.00 523 100.00 

อายุ (ปี) 
     60 ข้ึนไป 
     50-59 
     40-49 
     30-39 
     20-29 
     10-19 

 
       0 
     42 
   231 
   617 
   274 
       2 

 
      0.00 
      3.60 
    19.81 
    52.92 
    23.50 
     0.17 

 
   21 
 104 
 269 
 129 
     0 
     0 

 
    4.02 
  19.89 
  51.43 
  24.67 
    0.00 
    0.00 

รวม 1,166 100.00 523 100.00 
อายเุฉล่ีย X  = 34.83, S = 7.15 X  = 44.81, S = 7.23 

สถานภาพสมรส 
     โสด 
      แต่งงานแลว้ 
      หมา้ย/หยา่ร้าง 
       แยกกนัอยู ่

 
    544 
    554 
     54 
     14 

 
   46.66 
   47.51 
     4.63 
     1.20 

 
116 
368 
  39 
    0 

 
  22.18 
  70.36 
    7.46 
    0.00 

รวม 1,166 100.00 523 100.00 
ระดับการศึกษา 
       ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
       ปริญญาตรี 
       สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
  353 
  692 
  121 

 
  30.27 
  59.35 
  10.38 

 
  63 
191 
269 

 
  12.05 
  36.52 
  51.43 

รวม 1,166 100.00 523 100.00 
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ตารางท่ี 26 (ต่อ) 
 

ข้อมูลพืน้ฐาน 
พนักงานส่วนต าบล หัวหน้าส่วนงานที่ปฏิบตั ิ

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
รายได้/ เดือน 
       ต ่ากวา่ 5,000      บาท 
       5,001-10,000     บาท 
       10,001-15,000   บาท 
       สูงกวา่ 15,000   บาท 

 
        6 
     481 
     494 
    185 

 
    0.51 
  41.25 
  42.37 
  15.87 

 
    0 
    5 
  61 
457 

 
    0.00 
    0.96 
  11.66 
  87.38 

รวม 1,166 100.00 523 100.00 

รายไดเ้ฉล่ีย X  = 12,483.46 
S = 3,629.07 

X  = 24,628.29 
S = 8556.07 

ประสบการณ์การปฏิบัติงานทีอ่งค์การ
บริหารส่วนต าบลแห่งนี ้(ปี) 
     31 ข้ึนไป 
     21-30 
     11-20 
     ต ่ากวา่ 10 

 
 

     0 
     6 
  134 
1,026 

 
 

    0.00 
    0.51 
  11.49 
  87.99 

 
 

   4 
  17 
217 
285 

 
 

    0.76 
    3.25 
  41.49 
  54.49 

รวม 1,166 100.00 523 100.00 
ประสบการณ์การปฏิบติังานเฉล่ีย X  = 5.89, S = 4.70 X  = 10.84, S = 6.72 

ต าแหน่งงาน 
      รับราชการ 
      ไม่ไดรั้บราชการ 

 
   671 
   495 

 
   57.55 
   42.45 

 
523 
    0 

 
100.00 
     0.00 

รวม 1,166 100.00 523 100.00 
ขนาดขององค์การบริหารส่วนต าบล 
      ขนาดเลก็ 
      ขนาดกลาง 
      ขนาดใหญ่ 

 
- 
- 
- 

 
- 
- 
- 

 
  28 
354 
141 

 
    5.35 
  67.69 
  26.96 

รวม - - 523 100.00 



 

 

191 

ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรทีใ่ช้ในการวจิยั  
 การวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีเพื่อศึกษาสภาพพหุปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย ระดบับุคคล และระดบั 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล  
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลน าเสนอค่าสถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ( X ) ค่าส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S) เพื่อใหเ้ห็นระดบัและลกัษณะการกระจายของตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบท่ีใชว้ดัตวัแปร
ในการวิจยั ซ่ึงเป็นตวัแปรต่อเน่ืองท่ีไดจ้ากแบบสอบถามแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั  
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมีดงัต่อไปน้ี 
 1.  ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล (EFF) วดัจากตวับ่งช้ี 3 ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่  
ผลการปฏิบติังาน (PRO) ความสามารถในการปรับตวั (ADAP) และความสามารถในการยดืหยุน่  
(FLEX) 
 ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานระดบับุคคลพบวา่ ตวับ่งช้ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง  
3 ตวับ่งช้ี เรียงตามล าดบั คือ ความสามารถในการยดืหยุน่ (FLEX) ผลการปฏิบติังาน (PRO) และ 
ความสามารถในการปรับตวั (ADAP) ( X  3.766, 3.763 และ 3.743,  S = 0.559, 0.439 และ 0.537  
ตามล าดบั)  
 จากขอ้มูลเบ้ืองตน้อธิบายไดว้า่ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล (EFF)  
ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในระดบัสูงท่ีสุด คือ ความสามารถในการยดืหยุน่ 
(FLEX) รองลงมา คือ ผลการปฏิบติังาน (PRO) และความสามารถในการปรับตวั (ADAP) 
 ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลพบวา่ ตวับ่งช้ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่น 
ระดบัมาก ทั้ง 3 ตวับ่งช้ี เรียงตามล าดบั คือ ความสามารถในการยดืหยุน่ (FLEX) ผลการปฏิบติังาน 
(PRO) และความสามารถในการปรับตวั (ADAP) ( X  = 3.766, 3.764 และ 3.740,  S = 0.179, 0.157  
และ0.197 ตามล าดบั)  
 จากขอ้มูลเบ้ืองตน้อธิบายไดว้า่ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล (EFF) ส่วนใหญ่ 
อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในระดบัสูงท่ีสุด คือ ความสามารถในการยดืหยุน่ (FLEX)  
รองลงมา คือ ผลการปฏิบติังาน (PRO) และความสามารถในการปรับตวั (ADAP) ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ 
ทั้งในระดบับุคคลและระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
อยูใ่นระดบัท่ีไม่แตกต่างกนั 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์าร (COMM) วดัจากตวับ่งช้ี 3 ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่ 
อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (TAR) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท 
ความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร (EFFOR) และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ 
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ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร (MEM) 
 ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานพบวา่ ตวับ่งช้ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 3 ตวับ่งช้ี  
เรียงตามล าดบั คือ ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร  
(EFFOR) ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (TAR) และ 
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร (MEM) ( X  = 3.966,  
3.858 และ 3.763, S = 0.533, 0.535 และ0.546 ตามล าดบั)   
 จากขอ้มูลเบ้ืองตน้อธิบายไดว้า่ในระดบับุคคลความผกูพนัต่อองคก์าร (COMM)  
ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในระดบัสูงท่ีสุด คือ ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม 
อยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร (EFFOR) รองลงมา คือ ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับ 
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (TAR) และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็น 
สมาชิกภาพขององคก์าร (MEM) ตามล าดบั 
 3.  สมรรถนะ (COMP) วดัจากตวับ่งช้ี 5 ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ ความรู้ (KNOW) ทกัษะ (SKILL) 
อตัตมโนทศัน ์(SELFC) บุคลิกลกัษณะ (TRAITS) และแรงจูงใจ/ ทศันคติ (MOTIVE) 
 ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานพบวา่ ตวับ่งช้ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 5 ตวับ่งช้ี  
เรียงตามล าดบั คือ บุคลิกลกัษณะ (TRAITS) แรงจูงใจ/ ทศันคติ (MOTIVE) ความรู้ (KNOW)  
อตัตมโนทศัน ์(SELFC) และทกัษะ (SKILL) ( X  = 3.933, 3.913, 3.860, 3.827 และ 3.825, 
S = 0.609, 0.595, 0.599, 0.571 และ 0.611 ตามล าดบั) 
 จากขอ้มูลเบ้ืองตน้อธิบายไดว้า่ในระดบับุคคลสมรรถนะ (COMP) ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบั
มาก โดยใหค้วามส าคญัในระดบัสูงท่ีสุด คือ บุคลิกลกัษณะ (TRAITS) รองลงมา คือ แรงจูงใจ/ 
ทศันคติ (MOTIVE) ความรู้ (KNOW) อตัตมโนทศัน์ (SELFC  และทกัษะ (SKILL) ตามล าดบั 
 4.  ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ (SES) วดัจากตวับ่งช้ี 3 ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ รายได ้
(INCOME) ระดบัการศึกษา (EDU) และต าแหน่งงาน (JOBS) 
 ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานพบวา่ ตวับ่งช้ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง, นอ้ย, นอ้ย 
เรียงตามล าดบั คือ รายได ้(INCOME) ระดบัการศึกษา (EDU) และต าแหน่งงาน (JOBS)  
( X  = 2.740, 1.800 และ 1.580, S = 0.723, 0.606 และ 0.494 ตามล าดบั) 
 จากขอ้มูลเบ้ืองตน้อธิบายไดว้า่ในระดบับุคคลฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ (SES)  
ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง และนอ้ย โดยใหค้วามส าคญัในระดบัสูงท่ีสุด คือ รายได ้(INCOME) 
รองลงมา คือ ระดบัการศึกษา (EDU) และต าแหน่งงาน (JOBS) ตามล าดบั 
 5.  บรรยากาศองคก์าร (OC) วดัจากตวับ่งช้ี 6 ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ โครงสร้างขององคก์าร  
(STR) ความเป็นอิสระ (FREE) รางวลัตอบแทน (REWAR) ความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน  



 

 

193 

(SUPP) การยอมรับความขดัแยง้ (CONF) และการเปล่ียนแปลงในองคก์าร (CHAN) 
 ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานพบวา่ ตวับ่งช้ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 6 ตวับ่งช้ี  
เรียงตามล าดบั คือ โครงสร้างองคก์าร (STR) การเปล่ียนแปลงในองคก์าร (CHAN) รางวลัตอบแทน  
(REWAR) การยอมรับความขดัแยง้ (CONF) ความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน (SUPP) และ 
ความเป็นอิสระ (FREE) ( X  = 4.028, 3.970, 3.948, 3.910, 3.826 และ 3.712, S = 0.561, 0.633,  
0.631, 0.582, 0.660 และ 0.575 ตามล าดบั) 
 จากขอ้มูลเบ้ืองตน้อธิบายไดว้า่ในระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลบรรยากาศองคก์าร  
(OC) ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในระดบัสูงท่ีสุด คือ โครงสร้างองคก์าร (STR) 
รองลงมา คือ การเปล่ียนแปลงในองคก์าร (CHAN) รางวลัตอบแทน (REWAR) การยอมรับ 
ความขดัแยง้ (CONF) ความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน (SUPP) และความเป็นอิสระ (FREE) 
ตามล าดบั 
 6.  หลกัธรรมาภิบาล (GG) วดัจากตวับ่งช้ี 6 ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ หลกันิติธรรม (LAW) 
หลกัคุณธรรม (MOR) หลกัความโปร่งใส (CLE) หลกัการมีส่วนร่วม (PAR) หลกัความรับผดิชอบ  
(RES) และหลกัความคุม้ค่า (VALUE) 
 ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานพบวา่ ตวับ่งช้ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 6 ตวับ่งช้ี  
เรียงตามล าดบั คือ หลกัความโปร่งใส (CLE) หลกัการมีส่วนร่วม (PAR) หลกัความรับผดิชอบ  
(RES) หลกัคุณธรรม (MOR) หลกันิติธรรม (LAW) และหลกัความคุม้ค่า (VALUE) ( X  = 4.161,  
4.160, 4.042, 4.029, 3.914 และ 3.788, S = 0.542, 0.579, 0.572, 0.583, 0.574 และ 0.591  
ตามล าดบั)   
 จากขอ้มูลเบ้ืองตน้อธิบายไดว้า่ในระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลหลกัธรรมาภิบาล  
(GG) ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในระดบัสูงท่ีสุดคือหลกัความโปร่งใส  
(CLE) รองลงมา คือ หลกัการมีส่วนร่วม (PAR) หลกัความรับผดิชอบ (RES) หลกัคุณธรรม  
(MOR) หลกันิติธรรม (LAW) และหลกัความคุม้ค่า (VALUE) ตามล าดบั 
 7.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (TL) วดัจากตวับ่งช้ี 5 ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ การมีอิทธิพล 
อยา่งมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (IITL) การสร้างแรงดลใจ (IMTL) การกระตุน้การใชปั้ญญา  
(ISTL) เป็นผูส้ร้างความสมัพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล (ICTL) การบริหารการเปล่ียนแปลง (CM) 
 ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานพบวา่ ตวับ่งช้ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 5 ตวับ่งช้ี  
เรียงตามล าดบั คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (IITL) การสร้างแรงดลใจ 
(IMTL) เป็นผูส้ร้างความสมัพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล (ICTL) การกระตุน้การใชปั้ญญา (ISTL) 
การบริหารการเปล่ียนแปลง (CM) ( X  = 3.948, 3.925, 3.903, 3.779 และ3.736, S = 0.695, 0.764, 
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0.675, 0.704 และ 0.662 ตามล าดบั)   
 จากขอ้มูลเบ้ืองตน้อธิบายไดว้า่ในระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง (TL) ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในระดบัสูงท่ีสุด คือ  
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (IITL) รองลงมา คือ การสร้างแรงดลใจ (IMTL)  
เป็นผูส้ร้างความสมัพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล (ICTL) การกระตุน้การใชปั้ญญา (ISTL)  
การบริหารการเปล่ียนแปลง (CM) ตามล าดบั  
 8.  การน านโยบายไปปฏิบติั (POL) วดัจากตวับ่งช้ี 6 ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ วตัถุประสงคแ์ละ 
มาตรฐานนโยบาย (OBJ) ทรัพยากรนโยบาย (MANAGE) ลกัษณะหน่วยงานท่ีน านโยบายไปปฏิบติั  
(ORG) การส่ือสารและการน าไปปฏิบติัระหวา่งองคก์ารต่าง ๆ (COMMU) สภาพสงัคม เศรษฐกิจ  
และการเมือง (SED) คุณสมบติัของบุคลากรท่ีรับผดิชอบ (CMAN) 
 ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐาน พบวา่ ตวับ่งช้ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 5 ตวับ่งช้ี และอยูใ่น 
ระดบัปานกลาง 1 ตวับ่งช้ี เรียงตามล าดบั คือ วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานนโยบาย (OBJ) ลกัษณะ 
หน่วยงานท่ีน านโยบายไปปฏิบติั (ORG) การส่ือสารและการน าไปปฏิบติัระหวา่งองคก์ารต่าง ๆ  
(COMMU) ทรัพยากรนโยบาย (MANAGE) คุณสมบติัของบุคลากรท่ีรับผดิชอบ (CMAN) และสภาพ 
สงัคม เศรษฐกิจ และการเมือง (SED) ( X  = 3.933, 3.856, 3.848, 3.737, 3.573 และ .491, S = 0.671, 
0.617, 0.624, 0.621, 0.692 และ 0.639 ตามล าดบั) 
 จากขอ้มูลเบ้ืองตน้อธิบายไดว้า่ในระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลการน านโยบายไป 
ปฏิบติั (POL) ตวับ่งช้ีส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก 5 ตวับ่งช้ี และอยูใ่นระดบัปานกลางเพียง 1 ตวับ่งช้ี  
โดยใหค้วามส าคญัในระดบัสูงท่ีสุด คือ วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานนโยบาย (OBJ) รองลงมา คือ
ลกัษณะหน่วยงานท่ีน านโยบายไปปฏิบติั (ORG) การส่ือสารและการน าไปปฏิบติัระหวา่งองคก์าร 
ต่าง ๆ (COMMU) ทรัพยากรนโยบาย (MANAGE) คุณสมบติัของบุคลากรท่ีรับผดิชอบ (CMAN) 
และสภาพสงัคม เศรษฐกิจ และการเมือง (SED) ตามล าดบั รายละเอียดดงัตารางท่ี 27 
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ตารางท่ี 27 สภาพประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ความผกูพนัต่อองคก์าร สมรรถนะ ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ บรรยากาศองคก์าร  
                   หลกัธรรมาภิบาล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการน านโยบายไปปฏิบติั ของพนกังานส่วนต าบล และหวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติั ในเขตพื้นท่ี 
                   ภาคตะวนัออกของประเทศไทย  
 

ตัวแปร 
ค่าสถิติพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง 

X  S แปลผล 
ระดบับุคคล (n = 1,166) 

ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
   1.  ผลการปฏิบติังาน (PRO) 
   2.  ความสามารถในการปรับตวั (ADAP) 
   3.  ความสามารถในการยดืหยุน่ (FLEX) 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่วนต าบล 
   4.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (TAR) 
   5.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร (EFFOR) 
   6.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร (MEM) 

 
 

3.763 
3.743 
3.766 

 
3.858 
3.966 
3.763 

 
 

0.439 
0.537 
0.559 

 
0.535 
0.533 
0.546 

 
 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

สมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล 
   7.  ความรู้ (KNOW) 
   8.  ทกัษะ (SKILL) 

 
3.860 
3.825 

 
0.599 
0.611 

 
มาก 
มาก 
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ตารางท่ี 27 (ต่อ)      
 

ตัวแปร 
ค่าสถิติพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง 

X  S แปลผล 

     9.  อตัตมโนทศัน ์(SELFC) 
   10.  บุคลิกลกัษณะ (TRAITS) 
   11. แรงจูงใจ/ ทศันคติ (MOTIVE) 
ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจของพนกังานส่วนต าบล 
   12.  รายได ้(INCOME) 
   13.  ระดบัการศึกษา (EDU) 
   14.  ต าแหน่งงาน (JOBS) 

3.827 
3.933 
3.913 

 
2.740 
1.800 
1.580 

0.571 
0.609 
0.595 

 
0.723 
0.606 
0.494 

มาก 
มาก 
มาก 

 
ปานกลาง 
นอ้ย 
นอ้ย 

รวม 3.453 0.806 ปานกลาง 
ระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (n = 523) 

บรรยากาศองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
   1.  โครงสร้างองคก์าร (STR) 
   2.  ความเป็นอิสระ (FREE) 
   3.  รางวลัตอบแทน (REWAR) 
   4.  ความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน (SUPP) 

 
 

4.028 
3.712 
3.948 
3.826 

 
 

0.561 
0.575 
0.631 
0.660 

 
 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
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ตารางท่ี 27 (ต่อ) 
 

ตัวแปร 
ค่าสถติิพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง 

X  S แปลผล 

   5.  การยอมรับความขดัแยง้ (CONF) 
   6.  การเปล่ียนแปลงในองคก์าร (CHAN) 
หลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
   7.  หลกันิติธรรม (LAW) 
   8.  หลกัคุณธรรม (MOR) 

3.910 
3.970 

 
3.914 
4.029 

0.582 
0.633 

 
0.574 
0.583 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

   9. หลกัความโปร่งใส (CLE) 
   10. หลกัการมีส่วนร่วม (PAR) 
   11. หลกัความรับผดิชอบ (RES) 
   12. หลกัความคุม้ค่า (VALUE) 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
   13. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (IITL) 
   14. การสร้างแรงดลใจ (IMTL) 
   15. การกระตุน้การใชปั้ญญา (ISTL) 
   16. เป็นผูส้ร้างความสมัพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล (ICTL) 
   17. การบริหารการเปล่ียนแปลง (CM) 

4.161 
4.160 
4.042 
3.788 

 
3.948 
3.925 
3.779 
3.903 
3.736 

0.542 
0.579 
0.572 
0.591 

 
0.695 
0.764 
0.704 
0.675 
0.662 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
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ตารางท่ี 27 (ต่อ)      
 

ตัวแปร 
ค่าสถิติพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง 

X  S แปลผล 

การน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
   18. วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานนโยบาย (OBJ) 
   19. ทรัพยากรนโยบาย (MANAGE) 

 
3.933 
3.737 

 
0.671 
0.621 

 
มาก 
มาก 

   20.  ลกัษณะหน่วยงานท่ีน านโยบายไปปฏิบติั (ORG) 
   21.  การส่ือสารและการน าไปปฏิบติัระหวา่งองคก์ารต่าง ๆ (COMMU) 
   22.  สภาพสงัคม เศรษฐกิจ และการเมือง (SED) 
   23.  คุณสมบติัของบุคลากรท่ีรับผดิชอบ (CMAN) 
ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
   24.  ผลการปฏิบติังาน (PRO) 
   25.  ความสามารถในการปรับตวั (ADAP) 
   26.  ความสามารถในการยดืหยุน่  (FLEX) 

3.856 
3.848 
3.491 
3.573 

 
3.764 
3.740 
3.766 

0.617 
0.624 
0.639 
0.692 

 
0.157 
0.197 
0.179 

มาก 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม  3.865 0.159 มาก 
 
 

198 



 

 

199 

ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบล  
 1.  ปัจจยัเชิงสาเหตุประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ของตวัแปรระดบับุคคล  
(Individual level causal analysis) การวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีเพื่อวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 
ตามโมเดลสมการโครงสร้างพหุปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขต 
พื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย ตามโมเดลสมการโครงสร้างระดบับุคคล (Individual level)  
ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุระดบัเดียว (Single level causal analysis) ดว้ยโปรแกรม  
Mplus 5.21 ผลการวิเคราะห์เบ้ืองตน้พบวา่โมเดลไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้ิจยัไดท้  า 
การปรับแกโ้มเดลตามท่ีโปรแกรมรายงานในส่วนของดชันีแกไ้ข (Modification indices) หรือ
ปรับแกต้ามขอ้สงัเกตของนกัวิจยับนพื้นฐานของทฤษฎี ปรากฏวา่โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูล 
เชิงประจกัษ ์และผูว้ิจยัไดท้  าการตดัเสน้อิทธิพลท่ีไม่มีนยัส าคญัออกแลว้ท าการวิเคราะห์ใหม่อีกคร้ัง 
ผลปรากฏวา่โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณาจากค่า 2  = 67.365, df = 53,  
p = 0.088, 2  / df = 1.287, RMSEA  = 0.015 นัน่คือ โมเดลการวดัมีความตรงเชิงโครงสร้างซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการวิเคราะห์ค่าดชันี RMSEA  มีค่าต ่ากวา่ .05 และ 2  / df  มีค่านอ้ยกวา่ 2  
 ปัจจยัสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากปัจจยัฐานะ 
ทางสงัคมและเศรษฐกิจของพนกังานส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีขนาด 
อิทธิพล   = 0.195 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนดเพียง ร้อยละ 3.8 อธิบายไดว้า่พนกังาน 
ส่วนต าบลท่ีมีฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจสูงจะมีอิทธิพลต่อสมรรถนะสูง 
 ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงเชิงบวก 
จากปัจจยัสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล และอิทธิพลทางตรงเชิงลบจากปัจจยัฐานะทางสังคม 
และเศรษฐกิจของพนกังานส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีขนาดอิทธิพล  
  = 0.915 และ   = -0.086 ตามล าดบั โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด ร้อยละ 81.5 อธิบายไดว้า่  
พนกังานส่วนต าบลท่ีมีสมรรถนะสูง จะมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารสูง ส าหรับพนกังาน 
ส่วนต าบลท่ีมีฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจสูงจะมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า แสดงวา่  
ถา้พนกังานส่วนต าบลมีฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจเพิ่มข้ึน 1 หน่วยจะท าใหค้วามผกูพนัต่อ 
องคก์ารของพนกังานส่วนต าบลลดลง 0.086 หน่วย นอกจากน้ี ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
พนกังานส่วนต าบลยงัไดรั้บอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกจากปัจจยัฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจของ 
พนกังานส่วนต าบลผา่นปัจจยัสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  
0.01 มีขนาดอิทธิพล   = 0.178 

 ตวัแปรท านายท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล พบวา่ ความผกูพนั 
ต่อองคก์ารของพนกังานส่วนต าบล และสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก 
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ต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีขนาดอิทธิพล 
  = 0.320 และ   = 0.553 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด ร้อยละ 72.6 อธิบายไดว้า่ พนกังาน 
ส่วนต าบลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร และสมรรถนะสูง จะมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบลสูง นอกจากน้ี ปัจจยัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลยงัไดรั้บอิทธิพล 
ทางออ้มเชิงบวกจากปัจจยัสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบลผา่นปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของพนกังานส่วนต าบล และปัจจยัฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจของพนกังานส่วนต าบลผา่นปัจจยั 
สมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล และปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่วนต าบล  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีขนาดอิทธิพล   = 0.293 และ   = 0.137 ตามล าดบั  
แสดงไวด้งัตารางท่ี 28 และภาพท่ี 16 
  
ตารางท่ี 28 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนดของตวัแปรแฝงในโมเดลเชิงสาเหตุประสิทธิผลขององคก์าร 
                   บริหารส่วนต าบลของตวัแปรระดบับุคคล และขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม  
                   และอิทธิพลรวม 
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรต้น R2 ขนาดอทิธิพล 

DE IE TE 
สมรรถนะ
(COMP) 

ฐานะทางสังคมและ
เศรษฐกิจ (SES) 

0.038**   0.195**  0.000 0.195** 

ความผกูพนัต่อ
องคก์าร
(COMM) 

สมรรถนะ (COMP) 
ฐานะทางสังคมและ
เศรษฐกิจ (SES) 

0.815**   0.915** 
-0.086** 

 0.000 
0.178** 

0.915** 
0.092** 

ประสิทธิผลของ
องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล
(EFFW)  

ความผกูพนัต่อ
องคก์าร (COMM) 
สมรรถนะ (COMP) 
ฐานะทางสังคมและ
เศรษฐกิจ (SES) 

0.726**   0.320** 
  0.553** 
  0.000 

 0.000 
0.293** 
0.137** 

0.320** 
0.846** 
0.137** 

** p < .01 DE = อิทธิพลทางตรง IE = อิทธิพลทางออ้ม TE = อิทธิพลรวม 
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ภาพท่ี 16 โมเดลเชิงสาเหตุประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลของตวัแปรระดบับุคคล  
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 2.  ปัจจยัเชิงสาเหตุประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ของตวัแปรระดบัองคก์าร 
บริหารส่วนต าบล (Sub-district administrative organization level causal analysis)   
 การวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีเพื่อวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัตามโมเดลสมการ 
โครงสร้างพหุปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออก 
ของประเทศไทย ตามโมเดลสมการโครงสร้างระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (Sub-district  
administrative organization level) ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุระดบัเดียว (Single level  
causal analysis) ดว้ยโปรแกรม Mplus 5.21 ผลการวิเคราะห์เบ้ืองตน้พบวา่ โมเดลไม่สอดคลอ้งกบั 
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้จิยัไดท้  าการปรับแกโ้มเดลตามท่ีโปรแกรมรายงานในส่วนของดชันีแกไ้ข  
(Modification indices) หรือปรับแกต้ามขอ้สงัเกตของนกัวิจยับนพื้นฐานของทฤษฎี ปรากฏวา่ 
โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และผูว้ิจยัไดท้  าการตดัเสน้อิทธิพลท่ีไม่มีนยัส าคญัออกแลว้ 
ท าการวิเคราะห์ใหม่อีกคร้ัง ผลปรากฏวา่โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์การตรวจสอบ 
ความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล มีความสอดคลอ้งกบั 
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใชต้รวจสอบความตรงของโมเดล ไดแ้ก่ 2  = 273.647, 
df = 241, p = 0.072, 2 / df = 1.135, RMSEA  = 0.016 
 ขนาดอิทธิพลของตวัแปรท านายท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (Single level causal analysis) พบวา่  
 ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพล 
ทางตรงเชิงบวกจากปัจจยัการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีขนาดอิทธิพล   = 0.817 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด ร้อยละ 66.8  
อธิบายไดว้า่ หวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติัท่ีมีการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบลสูง 
จะมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลสูง  
 ปัจจยัหลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจาก 
ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล และปัจจยัการน านโยบาย 
ไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีขนาดอิทธิพล 
  = 0.375 และ   = 0.519 ตามล าดบั โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด ร้อยละ 72.9 อธิบายไดว้า่  
หวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติัท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบลสูงจะมีอิทธิพลต่อปัจจยัหลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลสูง  
นอกจากน้ี ปัจจยัหลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลยงัไดรั้บอิทธิพลทางออ้มเชิงบวก 
จากปัจจยัการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบลผา่นปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล มีขนาดอิทธิพล   = 0.307 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 
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 ปัจจยับรรยากาศองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงเชิงบวก 
จากปัจจยัหลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล และปัจจยัการน านโยบายไปปฏิบติั 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีขนาดอิทธิพล   = 0.573 
และ   = 0.362 ตามล าดบั โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด ร้อยละ 80.2  อธิบายไดว้า่หวัหนา้ 
ส่วนงานท่ีปฏิบติัท่ีมีหลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล และการน านโยบายไปปฏิบติั 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลสูงจะมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
สูง นอกจากน้ี ปัจจยับรรยากาศองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนต าบลยงัไดรั้บอิทธิพลทางออ้ม 
เชิงบวกจากปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลผา่นปัจจยั 
หลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล และปัจจยัการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลผา่นปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
และปัจจยัหลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
มีขนาดอิทธิพล   = 0.215 และ   = 0.473 ตามล าดบั 
 ปัจจยัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากปัจจยั 
การน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
มีขนาดอิทธิพล   = 0.140 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด ร้อยละ 2.0 แต่ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  
และมีค่านอ้ยมาก อธิบายไดว้า่ หวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติัท่ีมีการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบลสูง จะมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลสูง 
 ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมในโมเดลเชิงสาเหตุประสิทธิผล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลของตวัแปรระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (Single level causal 
analysis) พบวา่การน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเพียงตวัแปรเดียวเท่านั้น  
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกเพยีงอยา่งเดียวโดยไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ขนาดอิทธิพล   = 0.140 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ 
การก าหนด ร้อยละ 2.0 แต่ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 29 และภาพท่ี 19  
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ตารางท่ี 29 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนดของตวัแปรแฝงในโมเดลเชิงสาเหตุประสิทธิผลขององคก์าร 
                  บริหารส่วนต าบลของตวัแปรระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล และขนาดอิทธิพล 
                  ทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม 
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรต้น R2 
ขนาดอทิธิพล  

DE IE TE 
ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง (TL) 

การน านโยบายไป
ปฏิบติั (POL) 

0.668** 0.817** 0.000 0.817** 

หลกัธรรมาภิบาล
(GG) 

ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง (TL)  
การน านโยบายไป
ปฏิบติั (POL)  

0.729** 0.375** 
0.519** 

0.000 
    0.307** 

0.375** 
0.826** 

บรรยากาศองคก์าร
(OC) 

ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง (TL) 
หลกัธรรมาภิบาล 
(GG) 
การน านโยบายไป
ปฏิบติั (POL) 

0.802** 0.000 
0.573** 
0.362** 

    0.215** 
0.000 

     0.473** 

0.215** 
0.573** 
0.835** 

ประสิทธิผลของ
องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล (EFFB) 

การน านโยบายไป
ปฏิบติั (POL) 

0.020** 0.140** 0.000 0.140** 

** p < .01 DE = อิทธิพลทางตรง IE = อิทธิพลทางออ้ม TE = อิทธิพลรวม 
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ภาพท่ี 17 โมเดลเชิงสาเหตุประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลของตวัแปรระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
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ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบล 
จ าแนกตามระดบับุคคลและระดบัองค์การบริหารส่วนต าบล  
 การวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุประสิทธิผลขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย จ าแนกตามโมเดลสมการโครงสร้าง 
ระดบับุคคล และโมเดลสมการโครงสร้างระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
 การวิเคราะห์โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบล ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์พร้อมกนัทั้งระดบับุคคลและระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ดว้ยโปรแกรม Mplus 5.21 ผลการวิเคราะห์เบ้ืองตน้พบวา่โมเดลไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
ผูว้ิจยัไดท้  าการปรับแกโ้มเดลตามท่ีโปรแกรมรายงานในส่วนของดชันีแกไ้ข (Modification indices)  
หรือปรับแกต้ามขอ้สงัเกตของนกัวจิยับนพื้นฐานของทฤษฎี ปรากฏวา่โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูล 
เชิงประจกัษ ์และผูว้ิจยัไดท้  าการตดัเสน้อิทธิพลท่ีไม่มีนยัส าคญัออกแลว้ท าการวิเคราะห์ใหม่อีกคร้ัง 
พบวา่โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดบัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในระดบับุคคล 
ทุกองคป์ระกอบมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิขนาดน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
มาตรฐาน เท่ากบั 0.857, 0.830 และ 0.809 ตามล าดบั แต่ในระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล พบวา่  
องคป์ระกอบท่ี 2 ดา้นความสามารถในการปรับตวัเพียงองคป์ระกอบเดียวท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิขนาดน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน เท่ากบั 0.969 
 การตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดบัประสิทธิผลขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใชต้รวจสอบความตรง 
ของโมเดลไดแ้ก่ 2  = 336.802, df = 304, p = 0.094, 2  / df = 1.107, RMSEA  = 0.010 (Mplus  
standardized estimates) โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลจ าแนกตามตวัแปรท านายในแต่ละระดบั 
ดงัน้ี 
 1.  ตวัแปรท านายระดบับุคคล เม่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลของตวัแปรท านายระดบับุคคล
ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล พบวา่   
 ปัจจยัสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากปัจจยัฐานะ 
ทางสงัคมและเศรษฐกิจของพนกังานส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีขนาด 
อิทธิพล   = 0.181 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด ร้อยละ 3.3 อธิบายไดว้า่ พนกังานส่วนต าบล 
ท่ีมีฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจสูงจะมีอิทธิพลต่อสมรรถนะสูง  
 ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงเชิงบวก 
จากปัจจยัสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล และอิทธิพลทางตรงเชิงลบจากปัจจยัฐานะทางสงัคม 
และเศรษฐกิจของพนกังานส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีขนาดอิทธิพล   
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  = 0.912 และ   = -0.067 ตามล าดบั โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด ร้อยละ 81.3 อธิบายไดว้า่  
พนกังานส่วนต าบลท่ีมีสมรรถนะสูง จะมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารสูง ส าหรับพนกังาน 
ส่วนต าบลท่ีมีฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจสูง จะมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า แสดงวา่  
ถา้พนกังานส่วนต าบลมีฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจเพิ่มข้ึน 1 หน่วยจะท าใหค้วามผกูพนัต่อ 
องคก์ารของพนกังานส่วนต าบลลดลง 0.067 หน่วย นอกจากน้ี ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
พนกังานส่วนต าบลยงัไดรั้บอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกจากปัจจยัฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจของ 
พนกังานส่วนต าบลผา่นปัจจยัสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  
0.01 มีขนาดอิทธิพล   = 0.165 
 ปัจจยัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากปัจจยั 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่วนต าบล และปัจจยัสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีขนาดอิทธิพล   = 0.328 และ   = 0.546 ตามล าดบั  
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด ร้อยละ 72.7 อธิบายไดว้า่ พนกังานส่วนต าบลท่ีมีความผกูพนัต่อ 
องคก์าร และสมรรถนะสูงจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลสูง นอกจากน้ี  
ปัจจยัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลยงัไดรั้บอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกจากปัจจยัสมรรถนะ 
ของพนกังานส่วนต าบลผา่นปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่วนต าบล และปัจจยัฐานะ 
ทางสงัคมและเศรษฐกิจของพนกังานส่วนต าบลผา่นปัจจยัสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล และ 
ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มี 
ขนาดอิทธิพล   = 0.299 และ   = 0.131 ตามล าดบั   
 2.  ตวัแปรท านายระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ไม่พบปัจจยัใดท่ีมีอิทธิพลส่งมายงั 
ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล อธิบายไดว้า่ ปัจจยั 
ท านายระดบัหน่วยงาน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยสรุปปัจจยั 
ท านายระดบัหน่วยงานทั้ง 4 ตวัไม่สามารถร่วมกนัท านายประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ได ้
 ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพล 
ทางตรงเชิงบวกจากปัจจยัการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล มีขนาดอิทธิพล  
  = 0.831 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด ร้อยละ 69.1 
 ปัจจยัหลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจาก 
ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล และปัจจยัการน านโยบาย 
ไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล มีขนาดอิทธิพล   = 0.446 และ   = 0.444 อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด ร้อยละ 72.5 นอกจากน้ี ยงัไดรั้บอิทธิพลทางออ้ม 
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เชิงบวกจากปัจจยัการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล มีขนาดอิทธิพล 
  = 0.371 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 ปัจจยับรรยากาศองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงเชิงบวก 
จากปัจจยัหลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล และปัจจยัการน านโยบายไปปฏิบติัของ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล มีขนาดอิทธิพล   = 0.581 และ   = 0.376 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด ร้อยละ 83.5 นอกจากน้ี ยงัไดรั้บอิทธิพลทางออ้ม 
เชิงบวกจากปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลผา่นปัจจยัหลกั 
ธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล และปัจจยัการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลผา่นปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล และปัจจยั 
หลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล มีขนาดอิทธิพล   = 0.259 และ   = 0.474  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 30 และภาพท่ี 20 (ตวัอยา่ง 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแสดงไวด้งัภาคผนวก จ, หนา้ 306) 
 
ตารางท่ี 30 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนดของตวัแปรแฝงในโมเดลเชิงสาเหตุประสิทธิผลขององคก์าร 
                   บริหารส่วนต าบลจ าแนกตามระดบับุคคลและระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล และ 
                   ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม 
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรต้น R2 
ขนาดอทิธิพล 

DE IE TE 
ระดบับุคคล (n = 1,166)     

สมรรถนะ (COMP) ฐานะทางสังคมและ
เศรษฐกิจ (SES) 

0.033** 0.181** 
 

0.000 
 

0.181** 
 

ความผกูพนัต่อ
องคก์าร (COMM) 

สมรรถนะ (COMP) 
ฐานะทางสังคมและ
เศรษฐกิจ (SES)  

0.813** 0.912** 
-0.067** 

 

0.000 
0.165** 

 

0.912** 
0.098** 

 
ประสิทธิผลของ
องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล (EFFW) 

ความผกูพนัต่อ
องคก์าร (COMM) 
สมรรถนะ (COMP) 
ฐานะทางสังคมและ
เศรษฐกิจ (SES) 

0.727** 0.328** 
0.546** 
0.000 

 

0.000 
0.299** 
0.131** 

 

0.328** 
0.845** 
0.131** 
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ตารางท่ี 30 (ต่อ) 
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรต้น R2 
ขนาดอทิธิพล 

DE IE TE 
ระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (n = 523)     
ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง (TL)  

การน านโยบายไป
ปฏิบติั (POL) 

0.691** 0.831** 
 

 0.000 0.831** 

หลกัธรรมาภิบาล
(GG)  

ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง (TL)  
การน านโยบายไป
ปฏิบติั (POL)  

0.725** 0.446** 
0.444** 

 

 0.000 
0.371** 

 

0.446** 
0.815** 

บรรยากาศองคก์าร
(OC)  
 

ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง (TL) 
หลกัธรรมาภิบาล 
(GG) การน า
นโยบายไปปฏิบติั 
(POL) 

0.835**  0.000 
0.581** 
0.376** 

 

0.259** 
 0.000 
0.474** 

0.259** 
0.581** 
0.849** 

** p < .01 DE = อิทธิพลทางตรง IE = อิทธิพลทางออ้ม TE = อิทธิพลรวม
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ภาพท่ี 18 โมเดลเชิงสาเหตุประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลจ าแนกตามระดบับุคคลและระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ  

 
 การวิจยัปัจจยัเชิงสาเหตุระดบับุคคล ระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล และปัจจยัเชิงสาเหตุ 
พหุระดบัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชเ้ป็นพนกังานส่วนต าบล 
ในองคก์ารบริหารส่วนต าบล และหวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติัในองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดั 
สระแกว้ จงัหวดัตราด จงัหวดัปราจีนบุรี จงัหวดัชลบุรี จงัหวดัระยอง จงัหวดัฉะเชิงเทรา และ 
จงัหวดัจนัทบุรี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัไดม้าจากการสุ่มตวัอยา่งแบบ 2 ขั้นตอน (Two-stage  
random sampling) โดยวิธีการสุ่มองคก์ารบริหารส่วนต าบลตามสดัส่วนทั้งหมดของแต่ละจงัหวดั  
จ านวน 92 แห่ง และสุ่มพนกังานส่วนต าบลของแต่ละองคก์ารบริหารส่วนต าบลอยา่งนอ้ย แห่งละ  
10 คน และหวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติัในองคก์ารบริหารส่วนต าบล อยา่งนอ้ยแห่งละ 2 คน  
ไดก้ลุ่มตวัอยา่งระดบับุคคลท่ีเป็นพนกังานส่วนต าบล จ านวน 1,166 คน และกลุ่มตวัอยา่งระดบั 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีเป็นหวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติั จ านวน 523 คน 
 ตวัแปรท่ีใช ้คือ ตวัแปรท านายระดบับุคคล ไดแ้ก่ ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ สมรรถนะ 
และความผกูพนัต่อองคก์าร ตวัแปรท านายระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ไดแ้ก่ การน านโยบาย 
ไปปฏิบติั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หลกัธรรมาภิบาล และบรรยากาศองคก์าร และตวัแปรตาม 
ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามส าหรับพนกังานส่วนต าบลเพื่อสอบถามประสิทธิผล 
การปฏิบติังานของตนเองท่ีผา่นมา และสอบถามปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบล แบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ ตอนท่ี 1 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ตอนท่ี 2 
เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล ตอนท่ี 3 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนั 
ต่อองคก์าร ตอนท่ี 4 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลตาม 
กรอบแนวคิดทฤษฎีองคก์ารของมอทท ์(Mott, 1972, pp. 21-24) ครอบคลุมตวัแปรสังเกตได ้จ านวน 
14 ตวัแปร ส่วนเคร่ืองมือท่ีใชส้ าหรับหวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติัในองคก์ารบริหารส่วนต าบลเพื่อ 
สอบถามปัจจยัระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล แบ่งออกเป็น 5 ตอน คือ ตอนท่ี 1 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ตอนท่ี 2 เป็น 
ขอ้ค าถามเก่ียวกบัการน านโยบายไปปฏิบติั ตอนท่ี 3 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ตอนท่ี 4 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัหลกัธรรมาภิบาล ตอนท่ี 5 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร  
ครอบคลุมตวัแปรสงัเกตได ้จ านวน 23 ตวัแปร แบบสอบถามเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดบั (Rating 
scale) 
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 การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติเชิงบรรยายเพื่อศึกษาสภาพพหุปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย ระดบับุคคล และระดบั 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล การวิเคราะห์เพือ่ค  านวณค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั  
เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร เพือ่ตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ทางสถิติ การวิเคราะห์ 
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั ระดบัเดียว (Single level CFA) และการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 
พหุระดบั (Multilevel CFA) เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดัตวัแปรแฝง 
ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล วิเคราะห์หาค่าสหสมัพนัธ์ภายในชั้น (ICC) เพื่อพิจารณา 
ความเหมาะสมในการน าตวัแปรไปวิเคราะห์พหุระดบั ส าหรับโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดบัประสิทธิผล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล วิเคราะห์ตรวจสอบความตรงของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ โปรแกรม Mplus 5.21  
 การวิจยัในคร้ังน้ีไดก้ าหนดสมมติฐานการวิจยั 7 ขอ้ คือ 
 ระดบับุคคล 
 1.  สมรรถนะของพนกังานส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากฐานะทางสงัคมและ 
เศรษฐกิจของพนกังานส่วนต าบล 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากสมรรถนะ 
ของพนกังานส่วนต าบล และไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจของพนกังาน 
ส่วนต าบลผา่นสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล 
 3.  ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากความผกูพนั 
ต่อองคก์ารของพนกังานส่วนต าบล สมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล และฐานะทางสงัคมและ
เศรษฐกิจของพนกังานส่วนต าบล และไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล 
ผา่นความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่วนต าบล และไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากฐานะทางสงัคม 
และเศรษฐกิจของพนกังานส่วนต าบลผา่นสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบลและความผกูพนั 
ต่อองคก์ารของพนกังานส่วนต าบล 
 ระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 4.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพล 
ทางตรงจากการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 5.  หลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลและการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบล และไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลผา่นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
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 6.  บรรยากาศองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากหลกั 
ธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล และการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล และไดรั้บอิทธิพลทางออ้ม 
จากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลผา่นหลกัธรรมาภิบาลของ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล และไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบลผา่นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลและ 
หลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 7.  ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากบรรยากาศ 
องคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล หลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล และการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบล และไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากหลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ผา่นบรรยากาศองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล และไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลผา่นหลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลและบรรยากาศองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล และไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจาก 
การน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบลผา่นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล หลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลและบรรยากาศองคก์าร 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 

สรุปผลการวจิยั 
 1.  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้นของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการวจิยั 
 ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานของตวัแปรสงัเกตไดท่ี้ใชใ้นการวิจยั พบวา่ ตวัแปรสงัเกต 
ไดใ้นระดบับุคคล ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (3.453) ตวัแปรสงัเกตไดท่ี้เป็นตวับ่งช้ี 
ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล คือตวัแปรสงัเกตไดผ้ลการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่น 
ระดบัมาก (3.763) ตวัแปรสงัเกตไดค้วามสามารถในการปรับตวั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (3.743)  
และความสามารถในการยดืหยุน่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (3.766) ส าหรับผลการวิเคราะห์สถิติ 
พื้นฐานของตวัแปรสงัเกตไดใ้นระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มาก (3.865) ตวัแปรสงัเกตไดท่ี้เป็นตวับ่งช้ีประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล คือ ตวัแปร
สงัเกตไดผ้ลการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (3.764) ตวัแปรสงัเกตไดค้วามสามารถใน 
การปรับตวั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (3.740) และความสามารถในการยดืหยุน่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่น 
ระดบัมาก (3.766)   
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 2.  ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรหลกัที่ใช้ในการวิจัย 
  2.1  ตวัแปรฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจของพนกังานส่วนต าบล โมเดลการวดัฐานะ 
ทางสงัคมและเศรษฐกิจของพนกังานส่วนต าบล มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
ตวับ่งช้ีท่ีมีน ้ าหนกัความส าคญัมากท่ีสุดคือ รายได ้ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน ตามล าดบั  
  2.2  ตวัแปรสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล โมเดลการวดัสมรรถนะของพนกังาน 
ส่วนต าบล มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ตวับ่งช้ีท่ีมีน ้ าหนกัความส าคญั 
มากท่ีสุด คือ อตัตมโนทศัน ์ความรู้ บุคลิกลกัษณะ ทกัษะ และแรงจูงใจ/ ทศันคติ ตามล าดบั   
  2.3  ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่วนต าบล โมเดลการวดัความผกูพนั 
ต่อองคก์ารของพนกังานส่วนต าบล มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ตวับ่งช้ีท่ีมี 
น ้าหนกัความส าคญัมากท่ีสุดคือ ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 
ขององคก์าร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพือ่ประโยชน์ขององคก์าร และ 
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร ตามล าดบั  
  2.4  ตวัแปรการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล โมเดลการวดั 
การน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูล 
เชิงประจกัษ ์ตวับ่งช้ีท่ีมีน ้ าหนกัความส าคญัมากท่ีสุดคือ การส่ือสารและการน าไปปฏิบติัระหวา่ง 
องคก์ารต่าง ๆ ลกัษณะหน่วยงานท่ีน านโยบายไปปฏิบติั วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานนโยบาย  
ทรัพยากรนโยบาย คุณสมบติัของบุคลากรท่ีรับผดิชอบ และสภาพสงัคม เศรษฐกิจ และการเมือง  
ตามล าดบั 
  2.5  ตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
โมเดลการวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล มีความสอดคลอ้ง 
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ตวับ่งช้ีท่ีมีน ้ าหนกัความส าคญัมากท่ีสุด คือ การกระตุน้การใชปั้ญญา 
การสร้างแรงดลใจ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี เป็นผูส้ร้างความสมัพนัธ์กบั
ผูต้ามเป็นรายบุคคล และการบริหารการเปล่ียนแปลง ตามล าดบั 
  2.6  ตวัแปรหลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล โมเดลการวดัหลกั 
ธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
ตวับ่งช้ีท่ีมีน ้ าหนกัความส าคญัมากท่ีสุดคือ หลกัความรับผดิชอบ หลกัความโปร่งใส หลกัคุณธรรม 
หลกันิติธรรม หลกัความคุม้ค่า และหลกัการมีส่วนร่วม ตามล าดบั    
  2.7  ตวัแปรบรรยากาศองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล โมเดลการวดับรรยากาศ 
องคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ตวับ่งช้ี 
ท่ีมีน ้ าหนกัความส าคญัมากท่ีสุดคือ รางวลัตอบแทน ความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน  
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การเปล่ียนแปลงในองคก์าร โครงสร้างองคก์าร ความเป็นอิสระ การยอมรับความขดัแยง้ ตามล าดบั 
  2.8  ตวัแปรประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล โมเดลการวดัประสิทธิผล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ตวับ่งช้ีท่ีมี 
น ้าหนกัความส าคญัมากท่ีสุด คือ ความสามารถในการปรับตวั ความสามารถในการยดืหยุน่ และ 
ผลการปฏิบติังาน  
 3.  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัพหุระดบัประสิทธิผลขององค์การ
บริหารส่วนต าบล 
 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุระดบัพบวา่โมเดลการวดัประสิทธิผลของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีความตรงเชิงโครงสร้างหรือมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
โดยพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใชใ้นการตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดแ้ก่ 2  = 2.131, df = 1,  
p = 0.144, 2 / df = 2.131, RMSEA = 0.031 
 4.  ปัจจัยเชิงสาเหตุประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในระดบับุคคลและระดับ 
องค์การบริหารส่วนต าบล 
  4.1  ปัจจัยเชิงสาเหตุระดับบุคคล 
  การวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีเพื่อวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัตามโมเดลสมการ 
โครงสร้างพหุปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออก 
ของประเทศไทย ตามโมเดลสมการโครงสร้างระดบับุคคล (Individual level) ผลการวิเคราะห์ 
เบ้ืองตน้ พบวา่ โมเดลไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้ิจยัไดท้  าการปรับแกโ้มเดลตามท่ี 
โปรแกรมรายงานในส่วนของดชันีแกไ้ข (Modification indices) หรือปรับแกต้ามขอ้สงัเกตของ 
นกัวจิยับนพื้นฐานของทฤษฎี ปรากฏวา่โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และผูว้ิจยัไดท้  า 
การตดัเสน้อิทธิพลท่ีไม่มีนยัส าคญัออกแลว้ท าการวเิคราะห์ใหม่อีกคร้ัง ผลปรากฏวา่โมเดลสอดคลอ้ง 
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพจิารณาจากค่า 2  = 67.365, df =  53, p = 0.088, 2  / df = 1.287, 
RMSEA = 0.015 
  เม่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลของตวัแปรท านายท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบล พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่วนต าบล และสมรรถนะของ 
พนกังานส่วนต าบลมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลอยา่งมี 
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด ร้อยละ 72.6 ตวัแปรความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากปัจจยัสมรรถนะของพนกังาน 
ส่วนต าบล และอิทธิพลทางตรงเชิงลบจากปัจจยัฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจของพนกังานส่วนต าบล 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด ร้อยละ 81.5 และปัจจยั 
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สมรรถนะของพนกังานส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากปัจจยัฐานะทางสงัคม 
และเศรษฐกิจของพนกังานส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีค่าสมัประสิทธ์ิ 
การก าหนดเพียง ร้อยละ 3.8 
  เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
พบวา่ ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่วนต าบล และปัจจยัสมรรถนะของพนกังาน 
ส่วนต าบลมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด ร้อยละ 72.6 อธิบายไดว้า่  
  ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่วนต าบลมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ 
ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยมีขนาดอิทธิพล 0.320 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 แสดงวา่ พนกังานส่วนต าบลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง จะมีผลต่อประสิทธิผล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลสูงดว้ย 
  ปัจจยัสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบลมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยมีขนาดอิทธิพล 0.553 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
แสดงวา่ พนกังานส่วนต าบลท่ีมีสมรรถนะสูง จะมีผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
สูงดว้ย 
  4.2  ปัจจัยเชิงสาเหตุระดับองค์การบริหารส่วนต าบล 
  การวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีเพื่อวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัตามโมเดลสมการ 
โครงสร้างพหุปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออก 
ของประเทศไทย ตามโมเดลสมการโครงสร้างระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (Sub-district 
administrative organization level) ผลการวิเคราะห์เบ้ืองตน้พบวา่ โมเดลไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูล 
เชิงประจกัษ ์ผูว้ิจยัไดท้  าการปรับแกโ้มเดลตามท่ีโปรแกรมรายงานในส่วนของดชันีแกไ้ข  
(Modification indices) หรือปรับแกต้ามขอ้สงัเกตของนกัวิจยับนพื้นฐานของทฤษฎี ปรากฏวา่ 
โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และผูว้ิจยัไดท้  าการตดัเสน้อิทธิพลท่ีไม่มีนยัส าคญัออกแลว้ 
ท าการวิเคราะห์ใหม่อีกคร้ัง ผลปรากฏวา่โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณาจากค่า 

2  = 273.647, df = 241, p = 0.072, 2  / df = 1.135, RMSEA = 0.016 
  เม่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลของตวัแปรท านายท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบล พบวา่ มีเพียงปัจจยัการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
เพียงปัจจยัเดียวเท่านั้น มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ขนาดอิทธิพล 0.140 มีค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนดเพียง  
ร้อยละ 2.0 แต่ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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  เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
พบวา่ ปัจจยัการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ขนาดอิทธิพล 
0.140 มีค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนดเพียง 2.0 % อธิบายไดว้า่  
  ปัจจยัการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอิทธิพลทางตรง 
เชิงบวกต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยมีขนาดอิทธิพล 0.140 อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แสดงวา่ หวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติัท่ีมีการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบลสูง จะมีผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลสูงดว้ย   
 5.  ผลการวจิัยปัจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุประสิทธิผลขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย จ าแนกตามโมเดลสมการโครงสร้าง 
ระดบับุคคล และโมเดลสมการโครงสร้างระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล การวิเคราะห์โมเดล 
ปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงเป็น 
การวิเคราะห์พร้อมกนัทั้งระดบับุคคลและระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ดว้ยโปรแกรม Mplus  
5.21 ผลการวิเคราะห์เบ้ืองตน้พบวา่โมเดลไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้ิจยัไดท้  าการปรับแก ้
โมเดลตามท่ีโปรแกรมรายงานในส่วนของดชันีแกไ้ข (Modification indices) หรือปรับแกต้าม 
ขอ้สงัเกตของนกัวจิยับนพื้นฐานของทฤษฎี ปรากฏวา่โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
และผูว้ิจยัไดท้  าการตดัเสน้อิทธิพลท่ีไม่มีนยัส าคญัออกแลว้ท าการวิเคราะห์ใหม่อีกคร้ัง พบวา่ 
โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดบัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในระดบับุคคลและระดบั 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 การตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดบัประสิทธิผลขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใชต้รวจสอบความตรง 
ของโมเดล ไดแ้ก่ 2  = 336.802, df = 304, p = 0.094 2  / df = 1.107, RMSEA = 0.010 (Mplus 
standardized estimates) โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลจ าแนกตามตวัแปรท านายในแต่ละระดบั 
ดงัน้ี 
  5.1  ตวัแปรท านายระดบับุคคล เม่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลของตวัแปรท านายระดบั 
บุคคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล พบวา่ ประสิทธิผลขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากปัจจยัสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล และ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า 
สมัประสิทธ์ิการก าหนด ร้อยละ 72.7 ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารไดรั้บอิทธิพลทางตรงเชิงบวก 



 

 

218 

จากปัจจยัสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล และอิทธิพลทางตรงเชิงลบจากปัจจยัฐานะทางสงัคม 
และเศรษฐกิจของพนกังานส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ 
การก าหนด ร้อยละ 81.3 และปัจจยัสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบลไดรั้บอิทธิพลทางตรงเชิงบวก 
จากปัจจยัฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจของพนกังานส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด ร้อยละ 3.3 
  เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
พบวา่ ปัจจยัสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล และปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
ส่วนต าบล มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด ร้อยละ 72.7 อธิบายไดว้า่   
  ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบล โดยมีขนาดอิทธิพล 0.328 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แสดงวา่  
พนกังานส่วนต าบลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง จะมีผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลสูงดว้ย 
  ปัจจยัสมรรถนะมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล โดยมีขนาดอิทธิพล 0.546 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แสดงวา่ พนกังาน 
ส่วนต าบลท่ีมีสมรรถนะสูง จะมีผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลสูงดว้ย  
  5.2  ตวัแปรท านายระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ไม่พบปัจจยัใดท่ีมีอิทธิพลส่ง 
มายงัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
 

อภปิรายผลการวจิยั 
 การวิจยัน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุระดบับุคคล ระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
และปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ผูว้ิจยัศึกษาเอกสารและ 
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในหลกัการและแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีน ามาใชก้ าหนด 
กรอบแนวคิดในการวดัตวัแปร ก าหนดนิยามเชิงปฏิบติัการของตวัแปรหลกัทุกตวัในโมเดล 
กรอบแนวคิดการวิจยั และประเมินตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือดา้นความตรงเชิงโครงสร้าง 
โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory factor analysis) ดว้ยโปรแกรม Mplus 5.21  
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคลอ้งของโมเดลการวดัซ่ึงเป็นโมเดล 
สมมติฐานทางทฤษฎี (Proposed model) วา่มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่ 
พบวา่ ตวับ่งช้ีท่ีใชใ้นการวดัเป็นตวัแทนของการวดัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลได ้ 
แสดงวา่ในการวิจยัคร้ังน้ีมีการตรวจสอบคุณภาพของขอ้มูลการวิจยัและเคร่ืองมือท่ีใชว้ดัความตรง 
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เชิงโครงสร้างท าใหผ้ลการวจิยัเป็นท่ีน่าเช่ือถือ และมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษสู์ง  
 ผูว้ิจยัขอเสนอประเดน็อภิปรายผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัพหุระดบั 
ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ปัจจยัเชิงสาเหตุประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ระดบับุคคลและระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ผลการวิจยัปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัประสิทธิผล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล จ าแนกตามระดบับุคคล และระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
รายละเอียดดงัต่อไปน้ี  
 1.  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัพหุระดบัประสิทธิผลขององค์การ 
บริหารส่วนต าบล 
 การตรวจสอบความตรงหรือความสอดคลอ้งของโมเดลการวดัประสิทธิผลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล พบวา่มีความตรงเชิงโครงสร้างพิจารณาไดจ้ากค่าสถิติท่ีใชต้รวจสอบความตรง
ของโมเดล ไดแ้ก่ ค่า 2  = 0.000, df = 0, p = 1.000, RMSEA = 0.000 
 แต่การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัระดบัเดียวอาจใหผ้ลท่ีล าเอียง และละเลยผล 
ในระดบับุคคล (Individual) หรือระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (Sub-district administrative  
organization level) ดงันั้นผูว้ิจยัจึงตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัพหุระดบัก่อน  
ดว้ยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุระดบั (Multilevel CFA) ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์โมเดล  
2 กลุ่มไปพร้อม ๆ กนั กลุ่มแรกคือโมเดลระดบับุคคล (Individual level) หรือโมเดลภายในกลุ่ม  
(Within group: W) และกลุ่มท่ีสองเป็นโมเดลระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (Sub-district 
administrative organization level) หรือโมเดลระหวา่งกลุ่ม (Between group: B)  
 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพหุระดบัพบวา่โมเดลการวดัประสิทธิผลของ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีความตรงเชิงโครงสร้างหรือมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
โดยพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใชต้รวจสอบความตรงของโมเดล ไดแ้ก่ ค่า 2  = 2.131, df = 1,  
p = 0.144, 2  / df = 2.131, RMSEA = 0.031 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัพหุระดบั 
ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงวดัจากตวัแปรสังเกตได ้3 ตวัแปร คือ ผลการปฏิบติังาน 
ความสามารถในการปรับตวั และความสามารถในการยดืหยุน่ มีความตรงเชิงโครงสร้างและสามารถ 
วดัไดท้ั้งระดบับุคคลและระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่เคร่ืองมือท่ีใชว้ดั 
มีความตรงและสอดคลอ้งตามกรอบแนวคิด ท าใหผ้ลการวิจยัเป็นท่ีน่าเช่ือถือ แสดงว่าตวัแปรคดัสรร 
ท่ีเป็นตวับ่งช้ีในการวดัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล คือ ผลการปฏิบติังาน ความสามารถ 
ในการปรับตวั และความสามารถในการยดืหยุน่ลว้นมีอิทธิพลและเป็นตวับ่งช้ีท่ีใชว้ดัประสิทธิผล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลได ้ซ่ึงสอดคลอ้งตามแนวคิดทฤษฎีของมอทท ์(Mott, 1972, pp. 21-24) 
และงานวิจยัของ อนุสรณ์ วิริยะวงศส์กุล (2552, หนา้ 19) ไดศึ้กษา เร่ือง ความพึงพอใจในงานกบั 
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ประสิทธิผลองคก์าร ศึกษาเฉพาะกรณี องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรสงคราม 
 2.  ปัจจัยเชิงสาเหตุประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบล ระดับบุคคลและระดับ 
องค์การบริหารส่วนต าบล 
 การอภิปรายส่วนน้ีผูว้ิจยั แบ่งการอภิปรายออกเป็น 2 ประเดน็ยอ่ย ดงัน้ี  
  2.1  ปัจจยัเชิงสาเหตุระดบับุคคล (Individual level causal analysis) 
  การวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคลอ้งของโมเดลเชิงสาเหตุ 
ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลระดบับุคคล พบวา่ มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
  เม่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลของตวัแปรท านายท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบล พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่วนต าบล และสมรรถนะของ 
พนกังานส่วนต าบล มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล อยา่งมี 
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ปัจจยัทั้ง 2 ตวัน้ีสามารถร่วมกนัท านายประสิทธิผลขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบลได ้ร้อยละ 72.6 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของธีรนนัท ์วฒันาคานนท ์(2554,  
หนา้ 81) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะหลกัทางการบญัชีกบัผลการปฏิบติังาน  
พบวา่ ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระสมรรถนะหลกัทางการบญัชีในแต่ละดา้น  
มีความสมัพนัธ์กบัตวัแปรตามผลการปฏิบติังานโดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่ง 0.604-0.692 และงานวิจยัของสุดารัตน์ จอมค าสิงห์  
(2552, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ 
มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม พบวา่ ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรดา้นความเช่ือถือ 
และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามปฏิบติังาน 
เพื่อองคก์าร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ารมีความสัมพนัธ์ 
ทางบวกกบัประสิทธิผลขององคก์าร มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .01 และมีความสมัพนัธ์เชิงเสน้ตรงกบัประสิทธิผลขององคก์าร มหาวิทยาลยัราชภฏั 
จนัทรเกษม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
  2.2  ปัจจยัเชิงสาเหตุระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (Sub-district administrative 
organization level causal analysis) 
  การวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคลอ้งของโมเดลเชิงสาเหตุ 
ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล พบวา่ มีความสอดคลอ้ง 
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
  เม่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลของตวัแปรท านายท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบล พบวา่ การน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล มีอิทธิพลทางตรง 
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เชิงบวกต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด ร้อยละ 2.0 แต่ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และมีค่านอ้ยมาก  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของยทุธพล พนัธ์ุเพง็ (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผล 
ต่อประสิทธิผลของการน าแผนชุมชนไปปฏิบติั กรณีศึกษา เทศบาลเมืองวารินช าราบ จงัหวดั 
อุบลราชธานี พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของการน าแผนชุมชนไปปฏิบติัของเทศบาล 
เมืองวารินช าราบ ประกอบดว้ย ความชดัเจนของนโยบาย การแสวงหาการสนบัสนุนจากแหล่งอ่ืน 
ความต่อเน่ืองในขั้นตอนการปฏิบติั ทรัพยากรขององคก์ร การมีส่วนร่วมของประชาชน และ 
การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี  
 เม่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลของตวัแปรท านายระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีส่งผลต่อ 
ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล พบวา่ ปัจจยัทั้ง 3 ตวัในระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หลกัธรรมาภิบาล และบรรยากาศองคก์ารไม่มีอิทธิพลต่อ 
ประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวีระนุช มยเุรศ (2544, บทคดัยอ่) 
ไดศึ้กษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร แรงจูงใจ กบัความสามารถในการปฏิบติังาน 
ของหวัหนา้หอผูป่้วย โรงพยาบาลศูนย ์ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่ บรรยากาศองคก์ารไม่มี 
ความสมัพนัธ์กบัความสามารถในการปฏิบติังานของหวัหนา้หอผูป่้วยอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .01 ส่วนแรงจูงใจมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความสามารถในการปฏิบติังานของหวัหนา้ 
หอผูป่้วยอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนความสามารถ 
ในการปฏิบติังานของหวัหนา้หอผูป่้วยได ้ร้อยละ 40.5 (R2  = .405) วีระนุช มยเุรศ (2544, หนา้ 85)  
ผูบ้ริหารการพยาบาลควรสนบัสนุนใหห้วัหนา้หอผูป่้วยปฏิบติังานไดป้ระสบผลส าเร็จดว้ยบรรยากาศ 
นกัวิชาการโดยสร้างบรรยากาศองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning organization)  
และงานวิจยัของณชัชา อกัษรศรี (2552, หนา้ 146) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศ 
องคก์ารกบัประสิทธิผลองคก์าร: กรณีศึกษามหาวิทยาลยัอุบลราชธานี พบวา่ ความคิดเห็นของ 
บุคลากรท่ีมีความคิดเห็นวา่ดา้นโครงสร้างองคก์ารและมาตรฐานการปฏิบติังาน ไม่มีความสมัพนัธ์ 
กบัประสิทธิผลมหาวิทยาลยัอุบลราชธานี อาจเป็นเพราะวา่ ไม่วา่บุคลากรปฏิบติังานภายใตโ้ครงสร้าง 
องคก์ารและมาตรฐานการปฏิบติังานเช่นไร กไ็ม่มีผลต่อประสิทธิผลองคก์าร ซ่ึงบุคลากรมีความเห็น 
วา่ดา้นโครงสร้างองคก์ารและมาตรฐานการปฏิบติังานของมหาวิทยาลยัอุบลราชธานีมีความชดัเจน 
อยูแ่ลว้ 
 3.  ผลการวจัิยปัจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุประสิทธิผลขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย จ าแนกตามโมเดลสมการโครงสร้าง 
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ระดบับุคคล และโมเดลสมการโครงสร้างระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  3.1  ตวัแปรท านายระดบับุคคล เม่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลของตวัแปรท านายระดบั 
บุคคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล พบวา่ ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
ส่วนต าบล และสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลของ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ปัจจยัทั้ง 2 ตวัน้ีสามารถร่วมกนั 
ท านายประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลได ้ร้อยละ 72.7 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
อิสรา ตุงตระกลู (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัเชิงพหุระดบัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล 
การบริหารงานของหวัหนา้สถานีอนามยั และขอ้เสนอเชิงนโยบายของการบริหารงานสถานีอนามยั  
ในจงัหวดันครราชสีมา พบวา่ ตวัแปรอิสระระดบับุคลากรสาธารณสุข ไดแ้ก่ ทศันคติต่อการท างาน  
ความผกูพนัต่อองคก์าร บทบาทการท างาน และความสามารถในการท างาน สามารถร่วมกนัอธิบาย 
ประสิทธิผลการบริหารงานของหวัหนา้สถานีอนามยัไดร้้อยละ 57.52 โดยตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางบวก 
ต่อประสิทธิผลการบริหารงานของหวัหนา้สถานีอนามยัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001  
ไดแ้ก่ ทศันคติต่อการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์าร บทบาทการท างาน  
  3.2  ตวัแปรท านายระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล เม่ือพจิารณาขนาดอิทธิพลของ 
ตวัแปรท านายระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
พบวา่ ปัจจยัทั้ง 4 ตวั ในระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ไดแ้ก่ การน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล หลกัธรรมาภิบาล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล และบรรยากาศองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ไม่มีอิทธิพล 
ต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล อาจเป็นเพราะวา่ การวิเคราะห์ขอ้มูลจากการศึกษาวิจยั 
ในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดร้วมค่าขอ้มูล (Data aggregation) เน่ืองจากขอ้มูลประสิทธิผลขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลท่ีเป็นตวัแปรตามท่ีเกบ็รวบรวมมาไดเ้ป็นขอ้มูลระดบัผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงผูว้จิยัน ามาใชเ้ป็น 
ตวัแปรตามในระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ดงันั้นผูว้ิจยัตอ้งน าขอ้มูลมาค านวณใหม่ (Data  
aggregation) โดยใชค่้าเฉล่ียของระดบัผูป้ฏิบติังานเพื่อน ามาเป็นค่าเฉล่ียของประสิทธิผลในระดบั 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแลว้ใชต้วัแปรท านายทั้ง 4 ตวั ไดแ้ก่ การน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล หลกัธรรมาภิบาล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล และบรรยากาศองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล จากความคิดเห็น 
ของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงจะไดต้วัแปรประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในรูปค่าเฉล่ียของตวัแปรเดิมท่ีค านวณจากกลุ่มบุคคลภายในแต่ละองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
เน่ืองจากความคิดเห็นของคน 2 กลุ่ม คือ ผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติังานมีความคิดเห็นแตกต่างกนัใน 
เร่ืองประสิทธิผลการปฏิบติังาน ดงังานวิจยัของ สมพร สิงห์ชยั (2555, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง  
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ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอล าลูกกา จงัหวดัปทุมธานี ผลการวิจยัพบวา่ ผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
โดยภาพรวมและดา้นความสามารถในการปฏิบติังาน ดา้นความอุตสาหะ ดา้นความทนัเวลา  
ดา้นคุณภาพผลงาน ดา้นความรู้เก่ียวกบัภารกิจของตน ดา้นการรักษาวนิยั ดา้นผลสมัฤทธ์ิของงาน 
ท่ีปฏิบติัได ้ดา้นการใหค้วามร่วมมือ ดา้นความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร ดา้นมนุษยส์มัพนัธ์  
ดา้นความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี ดา้นปริมาณผลงาน ดา้นการตดัสินใจ ดา้นการวางแผนและการจดั 
ระบบงานและดา้นความน่าไวว้างใจ มีผลการปฏิบติังานในระดบัดี ส่วนงานวิจยัของเกรียงศกัด์ิ  
วงศสุ์กรรม (2550, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ผลการวิจยัพบวา่ ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงอาจจะเป็นปัญหาท่ีท าใหปั้จจยั 
ท่ีเป็นตวัแปรท านายในระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลเน่ืองจากมีความเขา้ใจในประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่ตรงกนั และอาจมีปัจจยั 
องคป์ระกอบดา้นอ่ืนท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล เช่น การท างาน 
เป็นทีม ซ่ึงอาจเป็นปัจจยัท่ีจะอธิบายประสิทธิผลขององคก์ารได ้จากการศึกษาของ จีรนนัต ์ไชยงาม 
(2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกรมพินิจและ 
คุม้ครองเดก็และเยาวชน โดยมีการท างานเป็นทีมเป็นตวัแปรคัน่กลาง ผลการวิจยัพบวา่ โมเดลสมการ 
โครงสร้างเชิงสาเหตุของผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกรมพินิจและคุม้ครองเดก็และเยาวชน 
โดยมีการท างานเป็นทีมเป็นตวัแปรคัน่กลางมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ค่าสถิติ 
ไค-สแควร์เท่ากบั 96.23 (df = 80, p = 0.10) GFI = 0.98 AGFI = 0.90 และ RMSAE = 0.019 มาโนช  
ตรัยรัตนยนต ์(2552, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง การศึกษาปัญหาการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล 
ตามมาตรฐานการปฏิบติัราชการของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ดา้นการเงินและการคลงัใน 
เขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสงคราม ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานส่วนต าบลทุกคนควรปฏิบติังาน 
เป็นทีมในเชิงรุก พยายามพฒันาตนเอง เพือ่ใหก้ารปฏิบติังานบรรลุตามวตัถุประสงค ์และเกิด 
ประโยชน์สูงสุดต่อราชการและประชาชน ทั้งน้ีไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของอิสรา ตุงตระกลู  
(2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัเชิงพหุระดบัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารงานของ 
หวัหนา้สถานีอนามยั และขอ้เสนอเชิงนโยบายของการบริหารงานสถานีอนามยั ในจงัหวดั
นครราชสีมา พบวา่ ตวัแปรอิสระระดบัหน่วยงาน ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน ทรัพยากร 
การบริหาร วิสยัทศัน์ ภาวะผูน้ า กระบวนการบริหาร และการวางแผนกลยทุธ์ มีอิทธิพลทางบวกต่อ 
ประสิทธิผลการบริหารงานของหวัหนา้สถานีอนามยัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 สามารถ 
ร่วมกนัอธิบายประสิทธิผลการบริหารงานของหวัหนา้สถานีอนามยัไดร้้อยละ 55.37 และงานวิจยั 
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ของอภิรดี ประสาททรัพย ์(2550, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง การพฒันาและตรวจสอบความตรงของ 
โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดบัประสิทธิผลทีมงาน พบวา่ ตวัแปรระดบัทีมส่งผลต่อประสิทธิผล 
ทีมงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยภาวะผูน้ าแบบปฏิรูปของหวัหนา้มีอิทธิพลทางตรงต่อ 
ประสิทธิผลทีมงานดว้ยขนาดอิทธิพลเท่ากบั .49  
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตัิ 
 โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดบัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
เป็นการศึกษาท่ีมีโครงสร้างทางสถิติเป็นระดบัลดหลัน่และมีความซบัซอ้นผลการวิเคราะห์ท่ีได ้
กระท าโดยมีความเขา้ใจในกระบวนการและบริบทขององคก์ารบริหารส่วนต าบลใน 7 จงัหวดั  
ภาคตะวนัออก คือ จงัหวดัสระแกว้ จงัหวดัตราด จงัหวดัปราจีนบุรี จงัหวดัชลบุรี จงัหวดัระยอง  
จงัหวดัฉะเชิงเทรา และจงัหวดัจนัทบุรี ดงันั้นถา้หน่วยงานอ่ืน ๆตอ้งการน าไปปรับใช ้คงตอ้ง 
มีการปรับในส่วนของเคร่ืองมือหรือตวัแปรท่ีมีอิทธิพลกบับริบทของหน่วยงานท่ีน าไปประยกุตใ์ช ้ 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตัิทีไ่ด้จากผลการวิจัย   
 ผูว้ิจยัเสนอแนะดงัต่อไปน้ี 
 1.  จากผลการวิจยัพบวา่ สมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล และความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของพนกังานส่วนต าบลมีผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ดงันั้นองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลท่ีตอ้งการคดัเลือกพนกังานส่วนต าบลใหม่จะตอ้งค านึงถึงสมรรถนะของพนกังาน 
ส่วนต าบลดว้ยและควรพฒันาพนกังานส่วนต าบลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารใหม้ากเพื่อ 
ประสิทธิผลของการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึน จากแนวคิดทฤษฎีจะเห็นวา่ ผูท่ี้มีความยดึมัน่ผกูพนั 
ต่อองคก์ารจะมีการปฏิบติังานไดดี้กวา่ผูท่ี้ไม่มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร เน่ืองจากสมาชิก 
มีความรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร บุคลากรท่ีมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร  
จะมีความตั้งใจท างานไม่มาสายหรือขาดงาน มีความพร้อมท่ีจะทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจเพื่อให ้
องคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์และพยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้ท าใหส้ามารถ 
ปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน การส่งเสริมความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของสมาชิกเป็น 
ส่ิงส าคญั เพื่อความอยูร่อดและประสิทธิผลขององคก์าร ดงันั้นนอกจากการสรรหา คดัเลือก บรรจุ  
และแต่งตั้งบุคลากรเขา้สู่ระบบแลว้ องคก์ารยงัตอ้งรักษาบุคคลไวด้ว้ยการพยายามสร้างเจตคติดา้น 
ความยดึมัน่ผกูพนัใหเ้กิดกบัสมาชิกแต่ละบุคคลภายในองคก์าร (สายพิณ สายด า, 2552, หนา้ 22)  
 2.  ปัจจยัในระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลการวิจยัในคร้ังน้ีไม่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล แต่ยงัมีความส าคญักบัประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
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โดยเฉพาะการน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมีผลต่อบรรยากาศองคก์าร 
โดยผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและมีการบริหารจดัการองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลท่ีดี ท่ีจะมีผลต่อบรรยากาศองคก์ารต่อไป  
 3.  ปัจจยัในระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลการวิจยัในคร้ังน้ีไม่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ไดแ้ก่ การน านโยบายไปปฏิบติั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หลกั 
ธรรมาภิบาล และบรรยากาศองคก์าร การน านโยบายไปปฏิบติัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ภาครัฐบาลควรใหก้ารสนบัสนุนในเร่ืองของอตัราก าลงัคน แก่หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน 
ใหมี้จ านวนเพยีงพอต่อการปฏิบติังาน รวมทั้งสนบัสนุนโครงการต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นและต่อเน่ือง ส าหรับ 
ผูป้ฏิบติังานควรส่งเสริมใหมี้การจดัแผนการฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ี เพื่อใหเ้กิดความช านาญงานในดา้น 
ต่าง ๆ ใหมี้ความเหมาะสมกบัภารกิจหนา้ท่ี ท่ีตอ้งปฏิบติังานและมีการสนบัสนุนอุปกรณ์ทางดา้น 
เทคนิคต่าง ๆ เพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี เพื่อก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
สูงสุดในการปฏิบติังาน บรรยากาศองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ควรจดัใหมี้การสมัมนา  
ฝึกอบรม รวมทั้งมีเอกสารวชิาการใหเ้พียงพอเพื่อเป็นขอ้มูลวิชาการในการคน้ควา้ การยอมรับ 
ความขดัแยง้ ควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็นท่ีแตกต่าง จดักิจกรรมในโครงการ 
ต่าง ๆ เพื่อใหมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น หลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ควรสนบัสนุนใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็น มีส่วนร่วมในการวางแผน และเสนอปัญหา 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล ผูบ้ริหารควรปรับเปล่ียนวิสยัทศัน์ 
และเป้าหมายการด าเนินงานเพื่อใหบุ้คลากรเกิดความเช่ือมัน่ ยอมรับ การบริหารการเปล่ียนแปลง  
เป็นกิจกรรมท่ีส าคญัท่ีจะน าพาองคก์ารใหผ้า่นพน้สภาวะวิกฤติในแต่ละช่วงเวลา โดยมี 
การเปล่ียนแปลงทั้งโครงสร้างองคก์าร วิธีการปฏิบติังาน การเพิ่มทกัษะความรู้ ความสามารถของ 
บุคลากร สร้างวฒันธรรมรองรับการเปล่ียนแปลง 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
 1.  น าโมเดลน้ีไปทดลองใชใ้นการติดตามประเมินผลงานของพนกังานส่วนต าบล และ 
ท าวิจยัติดตามผลการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลโดยใชโ้มเดลน้ีประเมินผลก่อนหลงัเพื่อดู 
ความเปล่ียนแปลงของโมเดล 
 2.  โมเดลการวิเคราะห์พหุระดบัควรค านึงถึงผูใ้หข้อ้มูลกบัความสมัพนัธ์กบัตวัแปร 
ท่ีศึกษา และการคดัเลือกตวัแปรมาศึกษาควรค านึงถึงความมีอิทธิพลต่อกนั 
 3.  ควรศึกษาสาเหตุท่ีท าใหต้วัแปร การน านโยบายไปปฏิบติั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
หลกัธรรมาภิบาล และบรรยากาศองคก์าร ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
โดยใชว้ิธีวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed methodology) ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพื่อประโยชน ์
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ในการพฒันาหน่วยงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลต่อไป 
 4.  ควรศึกษาสาเหตุท่ีท าใหต้วัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไม่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยใชว้ิธีวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed methodology) ทั้งเชิงปริมาณ 
และเชิงคุณภาพ เพื่อประโยชน์ในการพฒันาหน่วยงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลต่อไป 
 5.  ควรศึกษาสาเหตุท่ีท าใหต้วัแปร ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยใชว้ิธีวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed methodology) ทั้งเชิงปริมาณ 
และเชิงคุณภาพ เพื่อประโยชน์ในการพฒันาพนกังานส่วนต าบลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลต่อไป 
 6.  ปัจจยัในระดบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรศึกษาปัจจยัดา้น 
อ่ืน ๆ เพิ่มเติมท่ีคาดวา่จะส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล และอาจจะน าตวับ่งช้ี 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียหรือภาคีเครือข่ายท่ีอยูใ่นชุมชน การรวมกลุ่มทางสงัคม/ กิจกรรม  
การประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน การมีส่วนร่วมของประชาชน รายไดข้ององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
การท างานเป็นทีม ควรน าตวัแบบกระจายอ านาจ (A model of decentralization program  
implementation process) มาใชใ้นการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัแผนงานการกระจายอ านาจในการน านโยบาย 
ไปปฏิบติั โดยมุ่งเนน้การศึกษาสมรรถนะขององคก์ารทอ้งถ่ินในการพฒันาชนบท โดยมีสมมติฐาน 
วา่ผลการปฏิบติังานและผลกระทบจากการน าแผนงานไปปฏิบติัในระดบัทอ้งถ่ิน เป็นผลจากอิทธิพล 
ของกลุ่มตวัแปร 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ เง่ือนไขทางสภาพแวดลอ้ม (Environmental Conditions) ความสัมพนัธ ์
ระหวา่งองคก์าร (Inter-organizational relationships) ทรัพยากรองคก์ารส าหรับการน าแผนงาน 
ไปปฏิบติั (Organizational resources for program implementation) และ คุณลกัษณะและสมรรถนะ 
ของหน่วยปฏิบติั (Characteristics and capabilities of implementing agencies) ควรศึกษาการน า 
นโยบายไปปฏิบติัในระดบัจุลภาค (Macro implementation) เพื่อประโยชน์ต่อการศึกษาวิจยัและ 
น าผลการศึกษาวิจยัไปประยกุตใ์ชต่้อไป 
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      ผูน้ าทางการศึกษา 
 9.  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี วฒิุการศึกษา การศึกษาดุษฎีบณัฑิต  
                      อนนัตน์าวี (บริหารการศึกษา) สถานท่ีท างาน  
     รองผูอ้  านวยการ ศูนยน์วตักรรมการ 
     บริหารและผูน้ าทางการศึกษา 
 10.  นาวาตรี ดร.พงศเ์ทพ จิระโร  อาจารยป์ระจ าภาควิชาวิจยัและจิตวิทยาประยกุต ์
      คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
      สถานท่ีท างาน อาจารยป์ระจ าภาควิชาวิจยัและ 
      จิตวิทยาประยกุต ์คณะศึกษาศาสตร์ 
      มหาวิทยาลยับูรพา 
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ภาคผนวก ข 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีใชใ้นการหาคุณภาพเคร่ืองมือวิจยั 
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ตารางท่ี 31 องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีใชใ้นการหาคุณภาพเคร่ืองมือวิจยั 
 
ล าดับ องค์การบริหารส่วนต าบล หัวหน้าส่วนฯ พนักงานฯ รวม 

1 องคก์ารบริหารส่วนต าบลดงละคร   6 13 19 
2 องคก์ารบริหารส่วนต าบลศรีนาวา 6 13 19 
3 องคก์ารบริหารส่วนต าบลสาริกา 5 3 8 
4 องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาพระ 6 9 15 
5 องคก์ารบริหารส่วนต าบลพรหมณี 5 0 5 
6 องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าชา้ง 6 0 6 
7 องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นใหญ่ 5 0 5 
8 องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงักระโจม 4 0 4 
9 องคก์ารบริหารส่วนต าบลดอนยอ 5 0 5 
10 องคก์ารบริหารส่วนต าบลศรีจุฬา 4 0 4 
11 องคก์ารบริหารส่วนต าบลศรีษะกระบือ 6 12 18 
12 องคก์ารบริหารส่วนต าบลโพธ์ิแทน 6 8 14 
13 องคก์ารบริหารส่วนต าบลทรายมูล 4 0 4 
14 องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางลูกเสือ 6 9 15 
15 องคก์ารบริหารส่วนต าบลองครักษ ์ 6 13 19 
16 องคก์ารบริหารส่วนต าบลชุมพล 4 6 10 
17 องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองใหญ่ 5 9 14 
18 องคก์ารบริหารส่วนต าบลศรีกะอาง 7 0 7 
19 องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นพริก 1 8 9 
20 องคก์ารบริหารส่วนต าบลทองหลาง 5 0 5 
21 องคก์ารบริหารส่วนต าบลป่าขะ 5 0 5 
22 องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาเพิ่ม 6 9 15 
23 องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นพร้าว 3 0 3 
24 องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าทราย 2 0 2 
25 องคก์ารบริหารส่วนต าบลเกาะหวาย    5 12 17 
26 องคก์ารบริหารส่วนต าบลโคกกวาด  6 13 19 
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ภาคผนวก ค 
รายละเอียดเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็ขอ้มูล 
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ตารางท่ี 32 รายละเอียดเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็ขอ้มูล 
 

องค์ประกอบ/ ตัวบ่งช้ี ที่มาของเคร่ืองมือ จ านวน
ข้อ 

ลกัษณะของ
เคร่ืองมือ 

ผู้ให้ข้อมูล 

ประสิทธิผลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล 

    

   ผลการปฏิบติังาน อนุสรณ์ วริิยะวงศส์กลุ 
(2552, หนา้ 103-106) 
มอทท ์(Mott, 1972,  
pp. 21-24) ธีรนนัท ์
วฒันาคานนท ์(2554, 
หนา้ 114) กาญจนา  
อินนาจกัร์ (2551,  
หนา้ 108)  สุพตัรา 
จนัทร์รอด (2552,  
หนา้ 208) อุทยั  
สันติสกลุ (2534,  
หนา้ 125) สุทิสา  
ทองหาว (2554,  
หนา้ 96) จงดี  
ขจรไชยกลู (2539,  
หนา้ 313 

23 แบบสอบถามมาตร
ประมาณค่า 5 ระดบั 

 

พนกังาน 
ส่วนต าบล    ความสามารถ 

   ในการปรับตวั 
6 

   ความสามารถใน 
   การยดืหยุน่ 

5 

ฐานะทางสังคมและ
เศรษฐกิจของพนกังาน 
ส่วนต าบล 

     

   รายไดต่้อเดือน อาอีด๊ะ ยเีจ๊ะนิ (2556, 
หนา้ 238)  ธีรนนัท ์
วฒันาคานนท ์(2554, 
หนา้ 110) ศรคม ฦาชา 
(2546, หนา้ 105-106)  
วรวทิย ์ร่ืนเริงกล่ิน 
(2551, หนา้ 63) 

1 แบบตรวจสอบ
รายการและเติมค า 

 

พนกังาน 
ส่วนต าบล    ระดบัการศึกษา 1 

   ต  าแหน่งงาน 1 
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ตารางท่ี 32 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ ตัวบ่งช้ี ที่มาของเคร่ืองมือ จ านวน
ข้อ 

ลกัษณะของ
เคร่ืองมือ 

ผู้ให้ข้อมูล 

สมรรถนะของพนกังาน 
ส่วนต าบล 

    

   ความรู้ ธีรนนัท ์วฒันาคานนท ์
(2554, หนา้ 112-113)  
อาภรณ์ ศิริจ าปา (2553, 
หนา้ 60) 

4 แบบสอบถามมาตร
ประมาณค่า 5 ระดบั 

 

พนกังาน 
ส่วนต าบล    ทกัษะ 4 

   อตัตมโนทศัน์ 4 
   บุคลิกลกัษณะ 4 
   ดา้นแรงจูงใจ/ ทศันคติ 4 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานส่วนต าบล 

    

   ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้  
   และการยอมรับเป้าหมาย 
   และค่านิยมขององคก์าร 

อรุทยั จนัทร์แช่มชอ้ย 
(2551, หนา้ 54-58)  

 

12 
 

แบบสอบถามมาตร
ประมาณค่า 5 ระดบั 

 

พนกังาน 
ส่วนต าบล 

   ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท 
   ความพยายามอยา่งมากเพ่ือ 
   ประโยชน์ขององคก์าร 

10 
 

   ความปรารถนาอยา่งแรง 
   กลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็น 
   สมาชิกภาพขององคก์าร 

12 

การน านโยบายไปปฏิบติั
ขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล 

    

   วตัถุประสงคแ์ละ 
   มาตรฐานนโยบาย 

เรณู หม่ืนห่อ (2554, 
หนา้ 196-198) ช านาญ 
คงรอด (2554,  
หนา้ 182-183) 

4 แบบสอบถามมาตร
ประมาณค่า 5 ระดบั 

 

หวัหนา้ส่วนงาน
ท่ีปฏิบติั 

    ทรัพยากรนโยบาย 4 
   ลกัษณะหน่วยงานท่ี 
   น านโยบายไปปฏิบติั 

4 
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ตารางท่ี 32 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ ตัวบ่งช้ี ที่มาของเคร่ืองมือ จ านวน
ข้อ 

ลกัษณะของ
เคร่ืองมือ 

ผู้ให้ข้อมูล 

   การส่ือสารและการน าไป 
   ปฏิบติัระหวา่งองคก์าร 
   ต่าง ๆ  

 5    

   สภาพสังคม เศรษฐกิจ  
   และการเมือง  

 4   

   คุณสมบติัของบุคลากรท่ี 
   รับผดิชอบ 

4 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล 

    

   การมีอิทธิพลอยา่งมี 
   อุดมการณ์ หรือการสร้าง 
   บารมี 

สมมารถ สูรโรคา 
(2553) หนา้ 119-122 
รุจา รอดเขม็ (2547) 
หนา้ 242-243 

 

13 แบบสอบถามมาตร
ประมาณค่า 5 ระดบั 

 

หวัหนา้ส่วนงาน
ท่ีปฏิบติั 

 
   การสร้างแรงดลใจ 4 
   การกระตุน้การใชปั้ญญา 7 
   เป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์ 
   กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล 

6 

   การบริหารการ    
   เปล่ียนแปลง 

10 

หลกัธรรมาภิบาลของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

    

   หลกันิติธรรม ก่ิงแกว้ คานเขต (2553, 
หนา้ 115-120) 

 
 
 

8 แบบสอบถามมาตร
ประมาณค่า 5 ระดบั 

 

หวัหนา้ส่วนงาน
ท่ีปฏิบติั 

 
   หลกัคุณธรรม 7 
   หลกัความโปร่งใส 8 
   หลกัการมีส่วนร่วม 7 
   หลกัความรับผดิชอบ 7 
   หลกัความคุม้ค่า 5 
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ตารางท่ี 32 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ ตัวบ่งช้ี ที่มาของเคร่ืองมือ จ านวน
ข้อ 

ลกัษณะของ
เคร่ืองมือ 

ผู้ให้ข้อมูล 

บรรยากาศองคก์ารของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

    

   โครงสร้างองคก์าร สนธยา บุญประดิษฐ 
(2550, หนา้ 92-95) 

7 แบบสอบถามมาตร
ประมาณค่า 5 ระดบั 

 

หวัหนา้ส่วนงาน
ท่ีปฏิบติั 

 
   ความเป็นอิสระ 5 
   รางวลัตอบแทน 5 
   ความอบอุ่นและการให ้
   การสนบัสนุน 

6 

   การยอมรับความขดัแยง้ 4 
   การเปล่ียนแปลงใน 
   องคก์าร 

5 
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ภาคผนวก ง 
ตวัอยา่งเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั  
ส าหรับพนักงานส่วนต าบลหรือผู้ปฏบิัตงิานในส่วนงานทีป่ฏิบัต ิ

เร่ือง 
ปัจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับทีส่่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) ในเขตพืน้ที่

ภาคตะวันออกของประเทศไทย 
ค าช้ีแจง  
 1.  การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล (อบต.) ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 2.  แบบสอบถามชุดน้ีเป็นแบบสอบถามส าหรับพนกังานส่วนต าบลหรือผูป้ฏิบติังานใน
ฝ่ายงานท่ีปฏิบติั แบ่งออกเป็น 4 ตอนจ านวน 95 ขอ้ ดงัน้ี     
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม           จ านวน    7  ขอ้ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามประสิทธิผลการปฏิบติังาน            จ านวน  34  ขอ้ 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่วนต าบล    จ านวน  34  ขอ้ 
 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามสมรรถนะของพนกังานส่วนต าบล                        จ านวน  20  ขอ้ 
 3.  การตอบแบบสอบถาม โปรดตอบให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริง ค  าตอบของท่าน 
ทุกค าตอบจะเป็นขอ้มูลท่ีมีประโยชน์ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีเป็นอยา่งยิง่   
 4.  ค าตอบของท่านจะน าไปใชเ้พื่อการวิจยัเท่านั้น การสรุปผลการวิจยัน้ีเป็นการสรุปผล 
ในภาพรวม ไม่ไดแ้ยกวิเคราะห์เป็นรายจงัหวดั หรือรายองคก์ารบริหารส่วนต าบล ดงันั้นผลการวิจยั
จะไม่กระทบกระเทือนต่อองคก์ารบริหารส่วนต าบล ผูบ้ริหาร พนกังานส่วนต าบล การเมือง  
การปกครอง แต่ประการใด ผูใ้หข้อ้มูลสามารถตอบแบบสอบถามโดยอิสระ   
 ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
 
                       (นายทวีชยั  สายทอง) 
                                              นิสิตระดบัปริญญาเอก สาขา วิจยั วดัผล และสถิติการศึกษา  
                                                                               คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
 

IDNO……... 
IDSAO……. 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของพนักงานส่วนต าบลหรือผู้ปฏบัิติงานในฝ่ายงานทีป่ฏิบัต ิ
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หน้าข้อความเพยีงค าตอบเดียว ทีต่รงกบัความเป็นจริง
ของท่าน หรือ เติมข้อความรายละเอยีดข้อมูลทีเ่ป็นจริงของท่านในปัจจุบันลงในช่องว่าง 
 

 
1.  เพศ 
              1.  ชาย                   2.  หญิง 
 
2.  อาย.ุ................................ปี 
3.  สถานภาพสมรส 
              1.  โสด                     2.  แต่งงานแลว้ 
              3.  หมา้ย/ หยา่ร้าง    4.  แยกกนัอยู ่
              5.  อ่ืน ๆ โปรดระบุ.............................................. 
 
4.  รายได.้............................................บาท/ เดือน 
5.  ระดบัการศึกษาสูงสุด 
           1.  ไม่ไดเ้รียน                                2. ประถมศึกษาตอนตน้ ป. 4 
           3.  ประถมศึกษาตอนปลาย ป. 6    4. มธัยมศึกษาตอนตน้ ม. 3 
           5.  มธัยมศึกษาตอนปลาย ม. 6/ ประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) 
           6.  อนุปริญญา/ ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.)  
           7.  ปริญญาตรี 
           8.  ปริญญาโท 
           9.  อ่ืน ๆ โปรดระบุ..................................................... 
6.  ประสบการณ์การปฏิบติังานท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลแห่งน้ี 
    รวมเวลา......................ปี  

ส าหรับผู้วจัิย 

SEX  
 
 
AGE  
STATUS  
 
 
 
 
INCO  
EDU  
 
 
 
 
 
 
 
EXP   
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รายการ ส าหรับผู้วจัิย 
7.  ต าแหน่งงานของพนกังานส่วนต าบลหรือผูป้ฏิบติังานในฝ่ายงานท่ีปฏิบติั 
        1.  หวัหนา้งานนิติกร       
        2.  หวัหนา้งานธุรการ (เจา้พนกังานธุรการ)  
        3.  เจา้หนา้ท่ีธุรการ   
        4.  เจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี   
        5.  นกัวิชาการศึกษา  
        6.  เจา้หนา้ท่ีบนัทึกขอ้มูล   
        7.  ช่างโยธา   
        8.  หวัหนา้งานงบประมาณ (เจา้พนกังานการเงินและบญัชี) 
        9.  หวัหนา้งานจดัเกบ็รายได ้(เจา้พนกังานจดัเกบ็รายได)้ 
       10.  เจา้หนา้ท่ีจดัเกบ็รายได ้  
       11.  หวัหนา้งานการเงินและบญัชี (เจา้พนกังานการเงินและบญัชี) 
       12.  หวัหนา้งานโยธา (วิศวกรโยธา) 
       13.  นายช่างโยธา  
        14.  หวัหนา้งานสุขาภิบาล (นกัวิชาการสุขาภิบาล)  
        15.  หวัหนา้งานป้องกนัและควบคุมโรคติดต่อ  
                    (พยาบาลวิชาชีพ) 
        16.  เจา้พนกังานสาธารณสุขชุมชน   
        17.  คนงานทัว่ไป 
        18.  พนกังานขบัรถยนต ์
        19.  นกัการ  
        20.  ภารโรง  
        21.  คนงานประจ ารถขยะ  
        22.  พนกังานวิทย ุ 
        23.  ครูดูแลเดก็อนุบาลและปฐมวยั  
        24.  พนกังานเทศกิจ  
        25.  คนงานประจ าโรงฆ่าสตัว ์ 
        26.  คนงานประจ ารถดูดส่ิงปฏิกลู   
        27.  อ่ืน ๆ โปรดระบุ.......................................................................... 

JOBS  
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ตอนที ่2 แบบสอบถามประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของพนักงานส่วนต าบลหรือผู้ปฏิบัตงิานในฝ่าย
งานทีป่ฏิบตัิ (Performance Effectiveness)   
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่าง ทีต่รงกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงานของท่าน  
ในช่องว่างทางขวามือของแต่ละข้อค าถามเพยีงค าตอบเดยีว โดยมีเกณฑ์การพจิารณา ดังนี ้ 
     มากท่ีสุด      หมายความวา่ มีพฤติกรรมการปฏิบติันั้นมากท่ีสุด    (81 %-100 %) 
    มาก             หมายความวา่ มีพฤติกรรมการปฏิบติันั้นมาก            (61 %-80 %) 
    ปานกลาง    หมายความวา่ มีพฤติกรรมการปฏิบติันั้นปานกลาง   (41 %-60 %) 
    นอ้ย             หมายความวา่ มีพฤติกรรมการปฏิบติันั้นนอ้ย           (21 %-40 %) 
    นอ้ยท่ีสุด     หมายความวา่ มีพฤติกรรมการปฏิบติันั้นนอ้ยท่ีสุด     (0 %-20 %) 
 

ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ 

ผู้วจัิย ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของท่านเป็น
อย่างไร 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ผลการปฏิบติังาน (Productivity)  PRO 
1. ปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติัไดส้ าเร็จ 
    บรรลุวตัถุประสงค ์

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

QUATI1 

2. ท่านสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุ 
   พนัธกิจท่ีก าหนด 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

QUATI2 

3. ผลการด าเนินงานของท่านเป็นไป 

   ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

QUATI3 

4. ท่านสามารถใหบ้ริการผูรั้บบริการได ้
   ตามภาระหนา้ท่ีและท่ีไดรั้บ 

   มอบหมาย 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

QUATI4 

5. ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้าม 

   แผนงานท่ีก าหนด  
 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

QUATI5 

6. ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตาม 

   เป้าหมายแมว้า่ปริมาณงานจะเพิ่มข้ึน 

   กต็าม  

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

QUATI6 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ 

ผู้วจัิย ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของท่านเป็น
อย่างไร 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

7. การประเมินผลการปฏิบติังานของ 
   ท่านผา่นหรือมีคะแนนอยูใ่นเกณฑดี์  

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

QUALI7 

8. การปฏิบติังานของท่านสามารถ 
   ตอบสนองความตอ้งการของ 
   ประชาชนไดอ้ยา่งรวดเร็วและเป็น 

   ท่ีพึงพอใจของประชาชนในพื้นท่ี 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

QUALI8 

9. ผลงานของท่านสามารถตอบสนอง 
   ความตอ้งการของประชาชน 

   ไดอ้ยา่งเป็นท่ีน่าพอใจ 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

QUALI9 

10. ท่านมัน่ใจในคุณภาพและ 
    ความถูกตอ้งของผลงานท่ีท่าน 

    ด าเนินการอยูเ่สมอ 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

QUALI 
10 

11. ท่านสามารถใหบ้ริการผูรั้บบริการ 
    ไดโ้ดยปราศจากความผดิพลาด 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

QUALI 
11 

12. เม่ือไดรั้บมอบหมายงานท่าน 

    มกัจะปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเวลา 
    ท่ีก าหนดเสมอ 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

QUALI 
12 

13. โครงการต่าง ๆ ของท่านได ้
    ด าเนินการถูกตอ้ง เช่ือถือได ้ 
    ตรงตามระเบียบ กฎเกณฑ ์ขอ้บงัคบั  
    และแนวปฏิบติัท่ีก าหนด  

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

QUALI 
13 
 
 

14. โครงการต่าง ๆ ของท่านได ้
    ด าเนินการโดยครบถว้น และ 
    สอดคลอ้งกบัแผนงาน นโยบาย  
    และเป้าหมายท่ีก าหนด 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

QUALI 
14 

 
 



 268 

ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ 

ผู้วจัิย ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของท่านเป็น
อย่างไร 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

15. ท่านปฏิบติังานใหส้ าเร็จโดยใชว้สัดุ  
      เงิน อุปกรณ์ใหน้อ้ยท่ีสุดเท่าท่ีท าได ้

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

EFFI15 

16. การปฏิบติังานของท่านท่ีส าเร็จ 
    ลุล่วงในแต่ละคร้ังเกิดประโยชน ์

    แก่ส่วนราชการเป็นอยา่งมาก 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

EFFI16 

17. การปฏิบติังานของท่านท่ีส าเร็จ 
    ลุล่วงในแต่ละคร้ังเกิดความคุม้ค่า 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

EFFI17 

18. ท่านใชท้รัพยากรในการปฏิบติังาน 

    อยา่งเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบั 

    ผลงาน 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

EFFI18 
 
 

19. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ 

    มอบหมายไดบ้รรลุส าเร็จเกิน 

    เป้าหมายขององคก์ารก าหนด 
      ไวเ้สมอ 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

EFFI19 

20. ท่านไดรั้บค าชมในเร่ืองผลงานจาก 
      ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

EFFI20 

21. งานท่ีไดรั้บมอบหมายหรือสัง่การ 
    ส าเร็จท่านจะไดรั้บค าชมเชยยกยอ่ง 
    จากผูบ้งัคบับญัชาทุกคร้ัง 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

EFFI21 

22. ท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีดี และมี 

    ความส าคญัต่อผูบ้ริหารขององคก์าร 
    บริหารส่วนต าบล    

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

EFFI22 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ 

ผู้วจัิย ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของท่านเป็น
อย่างไร 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

23. ท่านเคยไดรั้บรางวลัทางดา้น 

    วิชาการจากหน่วยงานของภาครัฐ 
    หรือภาคเอกชนภายนอกองคก์าร 
    บริหารส่วนต าบล 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

EFFI23 

ความสามารถในการปรับตวั 
(Adaptability) 

 ADAP 

24. แมว้า่ท่านจะไดรั้บมอบหมายให ้

    ปฏิบติังานแต่ไม่ใหว้สัดุ เงิน  
      อุปกรณ์หรือใหว้สัดุ เงิน อุปกรณ์  
      แต่ไม่เพยีงพอแต่ท่านกส็ามารถ 
      ปฏิบติังานนั้นไดโ้ดยไม่มีผลเสียหาย 

 
 
 
 
……. 

 
 
 
 
……. 

 
 
 
 
……. 

 
 
 
 
……. 

 
 
 
 
……. 

ADAP1 

25. ท่านน าเทคโนโลยใีหม่ ๆ  มาปรับ 

      ใชใ้นการปฏิบติังาน 
 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

ADAP2 

26. เม่ือมีปัญหาอุปสรรคเกิดข้ึนภายใน 

    หน่วยงาน ท่านสามารถแกไ้ขปัญหา 
    อุปสรรคนั้นไดภ้ายในเวลา 
    อนัรวดเร็ว 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

ADAP3 

27. ท่านสามารถยอมรับการ 
    เปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนใน 

    องคก์ารไดอ้ยา่งรวดเร็วและไม่มี 

    ปัญหา  

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

ADAP4 

28. ท่านสามารถปรับตวัเขา้กบั 

    กฎระเบียบนโยบายใหม่ ๆ ไดเ้ป็น 

    อยา่งดี 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

ADAP5 

29. ท่านสามารถปรับวิธีการปฏิบติังาน 

      ใหม่ ๆ ไดต้ามสถานการณ์ 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

ADAP6 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ 

ผู้วจัิย ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของท่านเป็น
อย่างไร 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ความสามารถในการยดืหยุน่ 
(Flexibility) 

 FLEX 

30. เม่ือมีเร่ืองเร่งด่วนหรือจ าเป็นตอ้ง 
    แกไ้ขเหตุการณ์เฉพาะหนา้ ท่าน 

    สามารถติดต่อประสานงานกบัเพื่อน 

     ร่วมงานไดอ้ยา่งสะดวก และสามารถ 
     ติดต่อประสานงานกบัเจา้หนา้ท่ี 

     ในต่างหน่วยงานไดด้ว้ย 

 
 
 
 
 
……. 

 
 
 
 
 
……. 

 
 
 
 
 
……. 

 
 
 
 
 
……. 

 
 
 
 
 
……. 

FLEX1 

31. ท่านสามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 
    โดยไม่เคร่งครัดต่อระเบียบ 

    มากเกินไป 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

FLEX2 

32. แมว้า่จะมีงานเร่งด่วนจ านวนมาก 
    ท่านสามารถร่วมมือกนัปฏิบติังาน 

    ใหส้ าเร็จเรียบร้อยได ้

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

FLEX3 

33. แมว้า่เคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ส าคญัท่ี 

    จ าเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานช ารุด 

     หรือขาดแคลน แต่ท่านกส็ามารถ 
     แกปั้ญหาและปฏิบติังานไดอ้ยา่งปกติ 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

FLEX4 

34. ท่านสามารถปฏิบติังานทดแทนกนั 

      ไดใ้นฝ่ายงานของท่านเม่ือมีผูท่ี้ไม่ 

      สามารถปฏิบติัภารกิจในขณะนั้นได ้

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

FLEX5 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานส่วนต าบลหรือผู้ปฏิบัตงิานในฝ่ายงาน
ที่ปฏิบัติ (Commitment)  
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่าง ทีต่รงกบัความคดิเห็นของท่าน ในช่องว่างทาง
ขวามือของแต่ละข้อค าถามเพยีงค าตอบเดยีว โดยมีเกณฑ์การพจิารณา ดังนี้   
   มากท่ีสุด      หมายความวา่     มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นมากท่ีสุด    (81 %-100 %) 
    มาก              หมายความวา่     มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นมาก            (61 %-80 %) 
    ปานกลาง     หมายความวา่     มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นปานกลาง   (41 %-60 %) 
    นอ้ย             หมายความวา่     มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นนอ้ย            (21 %-40 %) 
    นอ้ยท่ีสุด     หมายความวา่     มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด      (0 %-20 %) 
 

ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ
ผู้วจัิย ความผูกพนัต่อองค์การของท่านเป็น

อย่างไร 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และ 
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 

ขององคก์าร 

 TAR 

1. องคก์ารแห่งน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุด 
   แห่งหน่ึง ส าหรับการเลือก 
    ปฏิบติังาน 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

TAR1 

2. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกใคร ๆ วา่ท่าน 

   เป็นบุคลากรขององคก์ารน้ี 
 

……. 
 

……. 
 

……. 
 

……. 
 

……. 
TAR2 

3. ท่านมีความสุขท่ีไดพ้ดูคุยเก่ียวกบั 

   องคก์ารของท่านกบับุคคลภายนอก 
 

……. 
 

……. 
 

……. 
 

……. 
 

……. 
TAR3 

4. ท่านรู้สึกราวกบัวา่ปัญหาของ 
   องคก์ารแห่งน้ีคือปัญหาของท่าน 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

TAR4 

5. ท่านมกัคิดค านึงขอ้เด่นขององคก์าร 
   อยูเ่สมอ 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

TAR5 

6. ท่านเห็นดว้ยกบันโยบายหลาย ๆ  
   ประการขององคก์าร 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

TAR6 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ
ผู้วจัิย ความผูกพนัต่อองค์การของท่านเป็น

อย่างไร 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

7. ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์ารเป็น 

   เร่ืองท่ีบุคลากรทุกคนตอ้งร่วมมือ 
   กนัแกไ้ข 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

TAR7 

8. การบริหารงานขององคก์ารใน 

   ปัจจุบนัเป็นรูปแบบการบริหารท่ีมี 

   ประสิทธิภาพ 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

TAR8 

9. ท่านจะช้ีแจงกล่าวแกท้นัที หากได ้
   ยนิบุคคลอ่ืนพดูถึงองคก์ารในทาง 
   เสียหาย 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

TAR9 

10. กฎระเบียบต่าง ๆ ขององคก์าร 
    แกปั้ญหามากกวา่สร้างปัญหา 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

TAR10 

11. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงและเอาใจ 
    ช่วยใหอ้งคก์ารมีความ 

    เจริญกา้วหนา้ 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

TAR11 

12. ท่านมกัร่วมวิพากษว์จิารณ์ 

    องคก์ารในทางบวกกบัผูร่้วมงาน 

    เสมอ  

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

TAR12 

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 

 EFFOR 

13. ท่านทุ่มเทความพยายามท่ีจะ 
    ปฏิบติังานใหดี้ท่ีสุดทุกคร้ัง แมว้า่ 
    ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งการผลงาน 

    ระดบัปานกลาง  

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

EFFOR1 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ
ผู้วจัิย ความผูกพนัต่อองค์การของท่านเป็น

อย่างไร 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

14. ท่านพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน 

      อยา่งหนกัหากวา่การปฏิบติังาน 

      มีส่วนช่วยใหอ้งคก์ารประสบ 

      ความส าเร็จ 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

EFFOR2 

15. ท่านปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีเตม็ 

      ก าลงัความรู้ความสามารถ 
 

……. 
 

……. 
 

……. 
 

……. 
 

……. 
EFFOR3 

16. องคก์ารแห่งน้ีมีส่วนบนัดาลใจให ้

    ท่านมีผลงานท่ีดี 
 

……. 
 

……. 
 

……. 
 

……. 
 

……. 
EFFOR4 

17. เม่ือไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังาน 

      อยา่งหน่ึงท่านจะทุ่มเทใหก้บังาน 

      นั้นอยา่งเตม็ท่ีทุกคร้ัง 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

EFFOR5 

18. องคก์ารเป็นของทุกคน และ 
      พร้อมท่ีจะปฏิบติังานใหดี้ท่ีสุด 

      และไม่ผดิพลาด 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

EFFOR6 

19. หากไดรั้บมอบหมายงาน 

    นอกเหนือจากความรับผดิชอบ 

    ท่านมกัจะพอใจในการปฏิบติังาน 

      ช้ินนั้น 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

EFFOR7 

20. ท่านพอใจท่ีจะปฏิบติังานนอก 
      เวลาใหก้บัองคก์ารเสมอ แมว้า่ 
    ค่าตอบแทนท่ีไดจ้ะไม่คุม้ค่า 
    เหน่ือย 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

EFFOR8 

21. ท่านรู้สึกห่วงใยต่ออนาคตของ 
    องคก์ารวา่จะเปล่ียนแปลงไป 

    อยา่งไร 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

EFFOR9 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ
ผู้วจัิย ความผูกพนัต่อองค์การของท่านเป็น

อย่างไร 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

22. ท่านรู้สึกวา่องคก์ารน้ีใหโ้อกาส 

    บุคลากรไดป้ฏิบติังานตาม 

      ความถนดัและความตอ้งการ 
    ของตน 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

EFFOR 
10 

ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ
คงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพของ

องคก์าร 

 MEM 

23. ท่านยนิดีท่ีจะปฏิบติังานใน 

      องคก์ารแห่งน้ีต่อไป แมว้า่ 
      หน่วยงานอ่ืนจะเสนอ 
      สวสัดิการท่ีมากกวา่ 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

MEM1 

24. ท่านพอใจท่ีไดเ้ลือกปฏิบติังานใน 

    องคก์ารน้ีแทนท่ีจะเลือก 
      ปฏิบติังานอ่ืน 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

MEM2 

25. หากมีโอกาสยา้ยไปปฏิบติังาน 

    หน่วยงานอ่ืน ท่านคาดวา่จะไดรั้บ 

    ความส าเร็จและความกา้วหนา้ 
    นอ้ยกวา่ 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

MEM3 

26. การตดัสินใจปฏิบติังานกบั 

      องคก์ารน้ีเป็นการตดัสินใจท่ี 

      ถูกตอ้ง 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

MEM4 

27. ท่านพร้อมท่ีจะปฏิบติังานทุกอยา่ง 
      ท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อท่ีจะไดอ้ยู ่
      กบัองคก์ารน้ีตลอดไป 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

MEM5 

28. ท่านคิดวา่ตนเองสามารถเกิด 
    ความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารอ่ืนได ้
    ยากกวา่ท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์ารแห่งน้ี 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

MEM6 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ
ผู้วจัิย  ความผูกพนัต่อองค์การของท่านเป็น

อย่างไร 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

29. ไม่วา่ปฏิบติังานท่ีใดไม่มี 

    ความแตกต่างกนั หากยงัใชค้วามรู้ 
    ความสามารถเหมือนกนั 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

MEM7 

30. ถา้ท่านตอ้งการออกจากงาน 

    ชัว่ระยะเวลาหน่ึง เน่ืองจาก 
    ความจ าเป็นบางอยา่ง (เช่น  
    มีครรภห์รือลาบวช เป็นตน้)  
    ท่านจะกลบัมาปฏิบติังานกบั 

    องคก์ารแห่งน้ี 

 
 
 
 
 

……. 

 
 
 
 
 

……. 

 
 
 
 
 

……. 

 
 
 
 
 

……. 

 
 
 
 
 

……. 

MEM8 

31. ในขณะน้ีการท่ีท่านยงัคง 
      ปฏิบติังานกบัองคก์ารแห่งน้ี เป็น 

      เร่ืองของความจ าเป็นมากพอ ๆ   
      กบัความอยากจะอยู ่

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

MEM9 

32. ท่านไม่เคยคิดถึงการลาออกหรือ 
    ยา้ยงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นขณะน้ีเลย 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

MEM10 

33. ท่านเช่ือวา่บุคลากรควรมี 

    ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
    ของตนเป็นคุณธรรมท่ีส าคญั 

      ในการปฏิบติังาน 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

MEM11 

34. องคก์ารแห่งน้ีมีความหมายกบั 

    ท่านมาก 
 

……. 
 

……. 
 

……. 
 

……. 
 

……. 
MEM12 
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ตอนที ่4 แบบสอบถามสมรรถนะของพนักงานส่วนต าบลหรือผู้ปฏิบัตงิานในฝ่ายงานทีป่ฏิบัติ 
(Competency)  
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่าง ทีต่รงกบัความคดิเห็นของท่าน ในช่องว่าง 
ทางขวามือของแต่ละข้อค าถามเพยีงค าตอบเดียว โดยมีเกณฑ์การพจิารณา ดังนี ้ 
    มากท่ีสุด     หมายความวา่   มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นมากท่ีสุด     (81 %-100 %) 
     มาก            หมายความวา่    มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นมาก             (61 %-80 %) 
     ปานกลาง   หมายความวา่    มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นปานกลาง    (41 %-60 %) 
    นอ้ย           หมายความวา่    มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นนอ้ย             (21 %-40 %) 
    นอ้ยท่ีสุด   หมายความวา่    มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด        (0 %-20 %) 
 

ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ
ผู้วจัิย สมรรถนะของท่านเป็นอย่างไร มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ความรู้ (Knowledge)  KNOW 

1. ท่านมัน่ใจวา่มีความรู้ความเขา้ใจ 
   เก่ียวกบัสาระส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบั  
   การปฏิบติังาน 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

KNOW1 

2. ท่านมุ่งมัน่ในการศึกษาความรู้ 
   ทางวิชาการและเทคโนโลย ี 
     ในการปฏิบติังาน อยา่งต่อเน่ือง 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

KNOW2 

3. ท่านมุ่งมัน่ในการใชค้วามพยายาม 

   ส าหรับประยกุตแ์นวคิดความรู้และ 
   เทคโนโลย ีในการปฏิบติังาน 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

KNOW3 

4. ท่านมุ่งมัน่ในการใชค้วามพยายาม 

   ส าหรับการวิเคราะห์แนวคิดความรู้ 
   และเทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

KNOW4 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ
ผู้วจัิย สมรรถนะของท่านเป็นอย่างไร มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ทกัษะ (Skills)  SKILL 
5. ท่านมัน่ใจวา่มีทกัษะ 
   เก่ียวกบัสาระส าคญัท่ีเก่ียวขอ้ง  
   กบัการปฏิบติังาน 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

SKILL1 

6. ท่านมุ่งเนน้พฒันาทกัษะ 
    ในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง  
    โดยการฝึกอบรม สมัมนาเพื่อให ้

    การปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมี 

    ประสิทธิภาพ 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

SKILL2 

7. ท่านมัน่ใจวา่มีการประยกุตท์กัษะ 
    ในการปฏิบติังานของท่านเอง 
    เพื่อใหเ้กิดการพฒันา 
    ในการปฏิบติังานใหค้ล่องแคล่ว 
    วอ่งไวและถูกตอ้ง 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

SKILL3 

8. ท่านมุ่งมัน่ในการฝึกฝนทกัษะ 
    ในการปฏิบติังาน เพื่อสามารถ 
    ปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
    อยา่งสม ่าเสมอ  

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

SKILL4 

อตัตมโนทศัน ์
(Self-concept) 

 SELFC 

9. ท่านมีความมัน่ใจในการแสดง 
   ความคิดเห็น การแกปั้ญหาหรือ 
   การตดัสินใจในการปฏิบติังาน 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

SELFC1 

10. ท่านมีความมัน่ใจใน 

    ความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี  
     และการท างานเป็นทีม   

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

SELFC2 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ
ผู้วจัิย สมรรถนะของท่านเป็นอย่างไร มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

11. ท่านเช่ือมัน่วา่ผูบ้งัคบับญัชา  
    เพื่อนร่วมงานใหก้ารยอมรับ  
    ในความรู้ความสามารถ 
    ในการปฏิบติังานของท่าน 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

SELFC3 

12. ท่านเช่ือมัน่ในความรู้  
    ความสามารถในการปฏิบติังาน 

    ของตนเอง และเช่ือมัน่วา่ท่าน 

      สามารถปฏิบติังานในวิชาชีพ 

      ไดป้ระสบความส าเร็จเป็นอยา่งดี 
       

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

SELFC4 

บุคลิกลกัษณะ (Traits)  TRAITS 

13. ท่านมุ่งเนน้ใหค้วามร่วมมือ  
    และใหค้วามช่วยเหลือใน 

      การปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน  
      โดยมีมนุษยส์ัมพนัธ์และอธัยาศยั 
      ไมตรีท่ีดี 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

TRAITS1 

14. ท่านตระหนกัถึงความเป็นผูน้ าใน 

    การปฏิบติังาน และสามารถแกไ้ข 
    ปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

TRAITS2 

15. ท่านมีน ้าใจ เสียสละ อดทน ต่อ 
    สถานการณ์ และสุขมุ รอบคอบ 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

TRAITS3 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ
ผู้วจัิย สมรรถนะของท่านเป็นอย่างไร มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

16. ท่านมัน่ใจวา่ไดรั้บความเช่ือถือ  
    และการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

    ในการขอค าปรึกษาหรือ 
    ขอค าแนะน า หากมีปัญหา 
    ในการปฏิบติังาน 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

TRAITS4 

แรงจูงใจ/ ทศันคติ (Motives/ 
Attitude) 

 MOTIVE 

17. ท่านเช่ือมัน่วา่งานท่ีท่านปฏิบติั 
      เป็นงานท่ีมีความส าคญัและเป็น 

    ประโยชนอ์ยา่งยิง่ต่อองคก์าร 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

MOTIV1 

18. ท่านตระหนกัถึงการสร้าง 
    แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน 

   ใหก้บัตนเองเพื่อบรรลุเป้าหมาย 
     ในการปฏิบติังาน 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

MOTIV2 

19. ค่าตอบแทนการปฏิบติังานท าให ้
      ท่านปฏิบติังานดว้ยความ 

      รับผดิชอบ มีความกระตือรือร้น  
      และมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานให ้

      ประสบความส าเร็จ 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

MOTIV3 

20. ท่านเช่ือมัน่วา่องคก์ารท่ีท่าน 

      ปฏิบติังานอยู ่มีส่วนช่วยเป็น 

      พลงัผลกัดนัใหท่้านประสบ 

      ความส าเร็จในวิชาชีพ 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

MOTIV4 

        
           จบการตอบแบบสอบถาม 
                                                                                                                           สวสัดีครับ 

“ขอความกรุณาช่วยตรวจสอบแบบสอบถามว่าท่านได้ตอบครบทุกข้อหรือไม่” 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั 
ส าหรับหัวหน้าส่วนงานที่ปฏิบัติ/ รองหัวหน้าส่วนงานที่ปฏิบัติ 

เร่ือง 
ปัจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับทีส่่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) ในเขตพืน้ที่

ภาคตะวันออกของประเทศไทย 
ค าช้ีแจง  
 1.  การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล (อบต.) ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 2.  แบบสอบถามชุดน้ีเป็นแบบสอบถามส าหรับหวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติั/ รองหวัหนา้
ส่วนงานท่ีปฏิบติั แบ่งออกเป็น 5 ตอน จ านวนทั้งส้ิน 147 ขอ้ ดงัน้ี      
        ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม                     จ  านวน   8   ขอ้ 
        ตอนท่ี 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล      จ  านวน  32   ขอ้ 
        ตอนท่ี 3 แบบสอบถามหลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล         จ านวน  42   ขอ้ 
        ตอนท่ี 4 แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร (อบต.)          จ านวน  40   ขอ้ 
        ตอนท่ี 5 แบบสอบถามการน านโยบายไปปฏิบติัของ (อบต.)                          จ  านวน  25   ขอ้ 
 3.  การตอบแบบสอบถาม โปรดตอบให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริง ค  าตอบของท่าน
ทุกค าตอบจะเป็นขอ้มูลท่ีมีประโยชน์ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีเป็นอยา่งยิง่  
 4.  ค าตอบของท่านจะน าไปใชเ้พื่อการวิจยัเท่านั้น การสรุปผลการวิจยัน้ีเป็นการสรุปผล
ในภาพรวม ไม่ไดแ้ยกวิเคราะห์เป็นรายจงัหวดั หรือรายองคก์ารบริหารส่วนต าบล ดงันั้นผลการวิจยั
จะไม่กระทบกระเทือนต่อองคก์ารบริหารส่วนต าบล ผูบ้ริหาร พนกังานส่วนต าบล การเมือง  
การปกครอง แต่ประการใด ผูใ้หข้อ้มูลสามารถตอบแบบสอบถามโดยอิสระ    
 ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
 
                                       (นายทวชียั  สายทอง) 
                                              นิสิตระดบัปริญญาเอก สาขา วิจยั วดัผล และสถิติการศึกษา  
                                                                               คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

IDNO…….. 
IDSAO…… 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของหัวหน้าส่วนงานทีป่ฏิบัต/ิรองหัวหน้าส่วนงานทีป่ฏิบัต ิ
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หน้าข้อความเพยีงค าตอบเดียว ทีต่รงกบัความเป็นจริง
ของท่าน หรือ เติมข้อความรายละเอยีดข้อมูลทีเ่ป็นจริงของท่านในปัจจุบันลงในช่องว่าง 
 

 
1. เพศ 
              1. ชาย                  2. หญิง 
 
2. อาย.ุ................................ปี 
3. สถานภาพสมรส 
            1. โสด                   2. แต่งงานแลว้ 
            3. หมา้ย/ หยา่ร้าง   4. แยกกนัอยู ่
            5. อ่ืน ๆ  โปรดระบุ................................................... 
 
4. รายได.้............................................บาท/ เดือน 
5. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
            1. มธัยมศึกษาตอนตน้ ม. 3 
            2. มธัยมศึกษาตอนปลาย ม. 6/ ประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) 
            3. อนุปริญญา/ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.)  
            4. ปริญญาตรี 
            5. ปริญญาโท 
            6. อ่ืน ๆ  โปรดระบุ..................................................... 
6. ประสบการณ์การปฏิบติังานท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลแห่งน้ี 
    รวมเวลา......................ปี 

ส าหรับผู้วจัิย 
SEX  
 
 
AGE  
STATUS  
 
 
 
 
INCO  
EDU   
 
 
 
 
 
 
EXP   
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รายการ ส าหรับผู้วจัิย 
7. ต าแหน่งงานของหวัหนา้ส่วนงานท่ีปฏิบติั 
      1. นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
      2. รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
      3. ประธานสภา 
      4. รองประธานสภา 
      5. ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป) 
      6. รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
                (เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป) 
      7. หวัหนา้ส านกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
                (เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป)  
      8. หวัหนา้ส่วนโยธา  
      9. หวัหนา้ส่วนการคลงั   
                 (เจา้หนา้ท่ีบริหารงานการเงินและบญัชี) 
      10. หวัหนา้ส่วนการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 
      11. หวัหนา้ส่วนสาธารณสุข (นกับริหารงานสาธารณสุข) 
      12. หวัหนา้ส่วนสวสัดิการสงัคม 
      13. อ่ืน ๆ  โปรดระบุ....................................................................... 
8. องคก์ารบริหารส่วนต าบลของท่านไดรั้บการแบ่งขนาด 
            1. ขนาดเลก็ 
            2. ขนาดกลาง 
            3. ขนาดใหญ่ 

JOBS  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
SIZE  
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ตอนที ่2 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล (Organizational climate)  
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่าง ทีต่รงกบัความคดิเห็นของท่าน ในช่องว่าง 
ทางขวามือของแต่ละข้อค าถามเพยีงค าตอบเดียว โดยมีเกณฑ์การพจิารณา ดังนี ้  
    มากท่ีสุด      หมายความวา่   มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นมากท่ีสุด     (81 %-100 %) 
    มาก              หมายความวา่   มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นมาก             (61 %-80 %) 
    ปานกลาง    หมายความวา่    มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นปานกลาง    (41 %-60 %) 
    นอ้ย             หมายความวา่    มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นนอ้ย            (21 %-40 %) 
    นอ้ยท่ีสุด     หมายความวา่    มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด      (0 %-20 %) 
 

ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ 

ผู้วจัิย บรรยากาศองค์การของหน่วยงาน 

ของท่านเป็นอย่างไร 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

โครงสร้างองคก์าร  STR 

1. หน่วยงานของท่านมีการก าหนด 
   เป้าหมายในการด าเนินงาน  

   ไวอ้ยา่งชดัเจน 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

STR1 

2. หน่วยงานของท่าน มีการประกาศ 
   นโยบายใหทุ้กระดบั ทราบ/ 

   รับรู้ทุกคร้ัง 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

STR2 

3. หน่วยงานของท่านมีการก าหนด 
   ขั้นตอนในการด าเนินงาน 

   ไวอ้ยา่งชดัเจน 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

STR3 

4. หน่วยงานของท่านมีการจดัแบ่ง 
   สายการบงัคบับญัชาและก าหนด 
   หนา้ท่ีไวอ้ยา่งชดัเจนและเป็น 

   ระบบ  

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

STR4 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ 

ผู้วจัิย บรรยากาศองค์การของ (อบต.)  
ของท่านเป็นอย่างไร 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

5. ผูป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจใน 

   บทบาทและหนา้ท่ีท่ีหน่วยงาน 

    ก าหนดเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
   ไวอ้ยา่งชดัเจน 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

STR5 

6. หน่วยงานของท่าน มีระเบียบ 

   กฎเกณฑใ์นการปฏิบติังานท่ี 

   ยดืหยุน่ได ้ท าใหไ้ม่เป็นอุปสรรค 
   ต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ของ 
   บุคลากร 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

STR6 

7. ในการปฏิบติังานโครงการ ท่ี 

    ร่วมกนัมีการแบ่งงานและหนา้ท่ี 

    ความรับผดิชอบของแต่ละ 
    หน่วยงานอยา่งชดัเจน 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

STR7 

ความเป็นอิสระ  FREE 

8. การตดัสินใจแกไ้ขปัญหาท่ี 

   เกิดข้ึนผูป้ฏิบติังานสามารถ 
    ตดัสินใจไดโ้ดยไม่จ าเป็นตอ้ง 
   ถามหวัหนา้งานในทุกเร่ืองท่ี 

   เก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผดิชอบ 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

FREE1 

9. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถแสดง 
   ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่อ 
   ผูบ้งัคบับญัชาในงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
   และรับผดิชอบได ้

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

FREE2 

10. หน่วยงานของท่าน มีการกระจาย 
    ความรับผดิชอบใหแ้ก่บุคลากร 
      ปฏิบติังานในระดบัต่าง ๆ   

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

FREE3 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ 

ผู้วจัิย บรรยากาศองค์การของ (อบต.) 
ของท่านเป็นอย่างไร 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

11. บุคลากรทุกคนสามารถใช ้
    วิจารณญาณในการตดัสินใจ 
    ในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

FREE4 

12. หน่วยงานของท่าน จดัให ้

    มีการประเมินผลการปฏิบติังาน 

    ในโครงการต่าง ๆ  ทุกคร้ัง 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

FREE5 

รางวลัตอบแทน  REWAR 

13. การแต่งตั้ง-โยกยา้ย บุคคล 
    ในหน่วยงานของท่านเป็นไป 

    อยา่งถูกตอ้งเหมาะสมกบัความรู้ 
    ความสามารถของบุคคลนั้น ๆ   

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

REWAR1 

14. ท่านไดรั้บความไวว้างใจถึง 
    ความสามารถ/ ผลของ 
    การปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

REWAR2 

15. หน่วยงานของท่านมีเกณฑ ์

    ท่ีชดัเจนในการประเมิน 

    ความสามารถในการปฏิบติังาน 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

REWAR3 

16. ท่านมีโอกาสเจริญกา้วหนา้ 
    ในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีปฏิบติั 
    ในหน่วยงานเป็นอยา่งดี 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

REWAR4 

17. หน่วยงานของท่าน ส่งเสริม 

    บุคลากรใหพ้ฒันาความรู้ 
    ความสามารถในการปฏิบติังาน 

    ใหดี้ข้ึนท าใหมี้โอกาสกา้วหนา้ 
    ในหนา้ท่ีการงาน 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

REWAR5 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ 
ผู้วจัิย บรรยากาศองค์การของ (อบต.) 

ของท่านเป็นอย่างไร 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน  SUPP 

18. ท่านไดรั้บการสนบัสนุน 
    ใหค้  าแนะน าปรึกษาจาก 
    ผูบ้งัคบับญัชาเม่ือประสบปัญหา 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

SUPP1 

19. หน่วยงานของท่าน สนบัสนุน 
    เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการฏิบติังาน  
      มีใหอ้ยา่งเพียงพอ 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

SUPP2 

20. บุคลากรในหน่วยงานของท่าน  
    มีความเตม็ใจใหค้  าปรึกษา 
    ซ่ึงกนัและกนัในกรณีท่ีเกิด 
      ปัญหาข้ึน 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

SUPP3 

21. หน่วยงานของท่านใหก้ารยก 
    ยอ่งชมเชยผูท่ี้มีผลงานดีเด่น 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

SUPP4 

22. บุคลากรในหน่วยงานของท่าน  
    ใหก้ารสนบัสนุนในการปฏิบติังาน 
      ซ่ึงกนัและกนั 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

SUPP5 

23. บุคลากรในหน่วยงานของท่าน  
    มีความเตม็ใจในการยอมรับ 
    ขอ้ผดิพลาดท่ีเกิดจาก 
      การปฏิบติังาน 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

SUPP6 

การยอมรับความขดัแยง้  CONF 
24. การปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น  
    ท่านสามารถแสดงความคิดเห็น 
    ของท่านท่ีแตกต่างจากผูอ่ื้น 
    ไดอ้ยา่งเปิดเผย 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

CONF1 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ 

ผู้วจัิย บรรยากาศองค์การของ (อบต.) 
ของท่านเป็นอย่างไร 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

25. การแสดงความคิดเห็น หรือ 
    การวิพากษง์าน ในระหวา่ง 
    เจา้หนา้ท่ีดว้ยกนัภายในหน่วยงาน 
    ของท่านเป็นเร่ืองปกติ 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

CONF2 

26. ท่านตอ้งยอมรับระเบียบ กฎเกณฑ ์
    ต่าง ๆ  ภายในหน่วยงานท่ีก าหนด 
    ข้ึน เพราะเป็นเร่ืองของส่วนรวม 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

CONF3 

27. ท่านยอมรับการแสดง 
    ความคิดเห็นท่ีแตกต่างไป 
    ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

CONF4 

การเปล่ียนแปลงในองคก์าร  CHAN 
28. หน่วยงานของท่าน มีการพิจารณา 
      เลือกผูป้ฏิบติังาน ไปสัมมนา/  
      ฝึกอบรม โดยพิจารณาตาม 
      ความเหมาะสมของลกัษณะงาน 
      และความรับผดิชอบของ    
      หน่วยงาน 

 
 
 
 
 

……. 

 
 
 
 
 

……. 

 
 
 
 
 

……. 

 
 
 
 
 

……. 

 
 
 
 
 

……. 

CHAN1 

29. หน่วยงานของท่าน เปิดโอกาส 
    ใหบุ้คลากรในหน่วยงาน เขา้รับ 
    การฝึกอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ   
    ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

CHAN2 

30. ท่านเห็นวา่ หน่วยงานของท่าน 
    มีนโยบายท่ีใหค้วามส าคญั 
    และสนบัสนุนใหบุ้คลากร 
    ในหน่วยงานไดรั้บการฝึกอบรม 
    และพฒันาอยา่งแทจ้ริง 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

CHAN3 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ 

ผู้วจัิย บรรยากาศองค์การของ (อบต.)  
ของท่านเป็นอย่างไร 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

31. ท่านไดรั้บการพิจารณา เขา้ร่วม 
    การฝึกอบรมในหลกัสูตร 
    อยา่งสม ่าเสมอ ตรงกบัความรู้ 
    ความสามารถ 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

CHAN4 

32. หน่วยงานของท่าน จดัหาเอกสาร 
    ทางวิชาการ ส าหรับการศึกษา 
    คน้ควา้ไวอ้ยา่งเพยีงพอ 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

CHAN5 
 
 

 
ตอนที ่3 แบบสอบถามหลกัธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วนต าบล (Good governance)  
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่าง ทีต่รงกบัความคดิเห็นของท่าน ในช่องว่าง 
ทางขวามือของแต่ละข้อค าถามเพยีงค าตอบเดียว โดยมีเกณฑ์การพจิารณา ดังนี ้  
    มากท่ีสุด      หมายความวา่   มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นมากท่ีสุด     (81 %-100 %) 
     มาก              หมายความวา่    มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นมาก            (61 %-80 %) 
     ปานกลาง     หมายความวา่    มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นปานกลาง   (41 %-60 %) 
    นอ้ย             หมายความวา่    มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นนอ้ย            (21 %-40 %) 
    นอ้ยท่ีสุด     หมายความวา่    มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด      (0 %-20 %) 
 

ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ 

ผู้วจัิย หลกัธรรมาภิบาลของ (อบต.)  
ของท่านเป็นอย่างไร 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

หลกันิติธรรม  LAW 
1. การออกกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 

   แก่ประชาชนของ อบต.  
   มีความเป็นธรรม 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

LAW1 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ 
ผู้วจัิย หลกัธรรมาภิบาลของ (อบต.)  

ของท่านเป็นอย่างไร 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

2. ผูบ้ริหาร พนกังาน เจา้หนา้ท่ี  
   ของอบต. บงัคบัใชก้ฎหมาย  
   ระเบียบขอ้บงัคบัแก่ประชาชน 
   อยา่งเป็นธรรม ……. ……. ……. ……. ……. 

LAW2 

3. กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัของ อบต.  
    ท่ีน ามาใชก้บัประชาชนไดรั้บ 
    การยอมรับและปฏิบติัตาม ……. ……. ……. ……. ……. 

LAW3 

4. กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีออก  
   โดย อบต. ทนัสมยัเหมาะสมกบั 
   สถานการณ์ปัจจุบนั ……. ……. ……. ……. ……. 

LAW4 

5. การออกกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ท า 
   ใหป้ระชาชนอยูร่่วมกนัอยา่งสนัติ ……. ……. ……. ……. ……. 

LAW5 

6. ประชาชนในเขต อบต. มีความรู้ 
   ความเขา้ใจต่อกฎ ระเบียบ กติกา  
   ขอ้บงัคบัท่ีน ามาประกาศใช ้

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

LAW6 

7. ประชาชนไดรั้บความเป็นธรรม  
   จากกฎ ระเบียบ กติกา ขอ้บงัคบั  
   ท่ีอบต. น ามาประกาศใช ้ ……. ……. ……. ……. ……. 

LAW7 

8. ผูบ้ริหาร พนกังาน เจา้หนา้ท่ีของ  
   อบต. ยดึหลกันิติธรรมใน 
   การปฏิบติัหนา้ท่ี ท าใหป้ระชาชน 
   ไดรั้บความสงบเรียบร้อย  
   มีความสุข 

 
 
 
 
……. 

 
 
 
 
……. 

 
 
 
 
……. 

 
 
 
 
……. 

 
 
 
 
……. 

LAW8 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ 

ผู้วจัิย หลกัธรรมาภิบาลของ (อบต.)  
ของท่านเป็นอย่างไร 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

หลกัคุณธรรม  MOR 
9. การบริหารจดัการภายใน อบต.  
   เป็นไปอยา่งถูกตอ้งดีงาม ……. ……. ……. ……. ……. 

MOR1 

10. ขา้ราชการ พนกังาน เจา้หนา้ท่ี 

    ของ อบต. ยดึหลกัคุณธรรม 

    ในการปฏิบติังาน บริหารจดัการ 
      บริการสาธารณะ ……. ……. ……. ……. ……. 

MOR2 

11. ขา้ราชการ พนกังาน เจา้หนา้ท่ี 

    ของ อบต. ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ย 
    ความเสียสละ อุทิศตนเพื่อ 
    ประสิทธิภาพและเป้าหมายหลกั   
    ของ อบต. ……. ……. ……. ……. ……. 

MOR3 

12. บุคลากรของ อบต. มีความซ่ือสัตย ์
    สุจริต ต่อหนา้ท่ี ……. ……. ……. ……. ……. 

MOR4 

13. ขา้ราชการ พนกังาน เจา้หนา้ท่ี 

      ของ อบต. มีความอดทนอดกลั้น 

      ในการใหบ้ริการประชาชน ……. ……. ……. ……. ……. 

MOR5 

14. การบริหารจดัการงาน อบต.  
    มีความมุ่งมัน่ ตั้งใจ ดว้ยความรู้  
    ความสามารถ เพื่อประชาชน 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

MOR6 
 
 

15. ขา้ราชการ พนกังาน เจา้หนา้ท่ี 

    ของ อบต. ใชห้ลกัคุณธรรมใน 

    การปฏิบติังานเพื่อเป็นตวัอยา่งท่ีดี 
      แก่ประชาชน 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

 
 
 
……. 

MOR7 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ 

ผู้วจัิย หลกัธรรมาภิบาลของ (อบต.) 
ของท่านเป็นอย่างไร 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

หลกัความโปร่งใส  CLE 
16. การบริหารงานของ อบต. สร้าง 
    ความไวว้างใจใหก้บัประชาชน ……. ……. ……. ……. ……. 

CLE1 

17. การบริหารงานของ อบต. มี 

    การยอมรับในดา้นความโปร่งใส ……. ……. ……. ……. ……. 
CLE2 

18. การบริหารงานของขา้ราชการ  
    พนกังาน เจา้หนา้ท่ี อบต.  
    เปิดโอกาสใหป้ระชาชน 

    ตรวจสอบได ้ ……. ……. ……. ……. ……. 

CLE3 

19. อบต. เปิดโอกาสใหป้ระชาชน 

    รับรู้และเขา้ถึง ขอ้มูลข่าวสาร 
    ทางราชการไดต้ามความตอ้งการ ……. ……. ……. ……. ……. 

CLE4 

20. การท าสญัญาจดัซ้ือจดัจา้งของ  
    อบต. ท่านมีความน่าเช่ือถือ 
     ในความโปร่งใส ……. ……. ……. ……. ……. 

CLE5 

21. ขอ้มูลข่าวสารดา้นการบริหารงาน 

    ของ อบต. ท่ีมีการเผยแพร่ให ้

    ประชาชนรับทราบ ……. ……. ……. ……. ……. 

CLE6 

22. ท่านรู้และเขา้ใจในวิสยัทศัน์  
    พนัธกิจ และเป้าหมายของ อบต. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

CLE7 

23. อบต. มีป้ายติดประกาศขอ้มูล 
    ข่าวสารเก่ียวกบั อบต. ให ้

    ประชาชนรับทราบ ……. ……. ……. ……. ……. 

CLE8 

หลกัการมีส่วนร่วม  PAR 
24. อบต. เปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้ 
    มามีส่วนร่วมในการบริหารจดัการ 

……. ……. ……. ……. ……. 

PAR1 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ 

ผู้วจัิย หลกัธรรมาภิบาลของ (อบต.)  
ของท่านเป็นอย่างไร 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

25. อบต. เปิดโอกาสใหป้ระชาชน 

    เขา้มามีส่วนร่วมในการก าหนด 
    นโยบายและวางแผน ……. ……. ……. ……. ……. 

PAR2 

26. อบต. เปิดโอกาสใหป้ระชาชนมี 

    ส่วนร่วมในการตดัสินใจในเร่ือง 
    การพฒันา อบต.  ……. ……. ……. ……. ……. 

PAR3 

27. อบต. เปิดโอกาสใหป้ระชาชน 

    มีส่วนร่วมในการแสดง 
    ความคิดเห็นของประชาชน ……. ……. ……. ……. ……. 

PAR4 

28. อบต. เปิดโอกาสใหป้ระชาชนมี 

    ส่วนร่วมในการตรวจสอบอนุมติั 
    งบประมาณ เช่น ในการจดัซ้ือ 
    จดัจา้ง ……. ……. ……. ……. ……. 

PAR5 

29. ท่านมีโอกาสไดรั้บรู้แผนงาน 

    การพฒันาต าบล ……. ……. ……. ……. ……. 
PAR6 

30. ท่านมีความเขา้ใจในแผนงาน 

    พฒันาทอ้งถ่ิน หรือโครงสร้าง 
    พื้นฐานของ อบต. ……. ……. ……. ……. ……. 

PAR7 

หลกัความรับผดิชอบ  RES 

31. ขา้ราชการ พนกังาน เจา้หนา้ท่ี  
    ของ อบต. มีความรับผดิชอบ 

    ต่อสังคมโดยรวม ……. ……. ……. ……. ……. 

RES1 

32. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมีความรับผดิชอบ 

    ต่อการกระท าของ ขา้ราชการ 
    พนกังาน เจา้หนา้ท่ี ของ อบต.  ……. ……. ……. ……. ……. 

RES2 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ 

ผู้วจัิย หลกัธรรมาภิบาลของ (อบต.)  
ของท่านเป็นอย่างไร 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

33. ขา้ราชการ พนกังาน เจา้หนา้ท่ี  
    ของ อบต. มีการดูแลทุกข ์
    สุขของประชาชนอยา่งใกลชิ้ด ……. ……. ……. ……. ……. 

RES3 

34. ขา้ราชการ พนกังาน เจา้หนา้ท่ี  
    ของ อบต. มีความรับผดิชอบใน 

    การปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นอยา่งดี และ 
    ปฏิบติังานเตม็เวลา ……. ……. ……. ……. ……. 

RES4 

35. ขา้ราชการ พนกังาน เจา้หนา้ท่ี  
    ของ อบต. ตระหนกัในความ 

    รับผดิชอบในหนา้ท่ีของตนเอง 
    และหนา้ท่ีต่อสงัคมรวมทั้งพร้อม 

    ท่ีจะรับการตรวจสอบ ……. ……. ……. ……. ……. 

RES5 

36. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินใหค้วามเสมอ 
    ภาคและความเท่าเทียมกนักบั 

    ประชาชนทุกคน ……. ……. ……. ……. ……. 

RES6 

37. ขา้ราชการ พนกังาน เจา้หนา้ท่ี  
    ของ อบต. มีมาตรฐาน 

    การปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

RES7 

หลกัความคุม้ค่า  VALUE 
38. การบริหารงานของ อบต. มี 

    ความสามารถในการใชท้รัพยากร 
    ท่ีมีอยา่งจ ากดัไดอ้ยา่งมี 

    ประสิทธิผล ……. ……. ……. ……. ……. 

VALUE1 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ 

ผู้วจัิย หลกัธรรมาภิบาลของ (อบต.)  
ของท่านเป็นอย่างไร 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

39. ขา้ราชการ พนกังาน เจา้หนา้ท่ี  
    ของ อบต. มีการน าเทคโนโลย ี
    ใหม่ ๆ  หรือระบบต่าง ๆ  มาใช ้

    เพื่อลดค่าใชจ่้ายต่าง ๆ   ……. ……. ……. ……. ……. 

VALUE2 

40. ขา้ราชการ พนกังาน เจา้หนา้ท่ี  
    ของ อบต. มีความริเร่ิมหรือ 
    พฒันาระบบการใหบ้ริการใหมี้ 

    ความรวดเร็ว ลดขั้นตอน 

    การปฏิบติัท่ีไม่จ าเป็น ……. ……. ……. ……. ……. 

VALUE3 

41. จ านวนของบุคลากร ของ อบต.  
    มีความเหมาะสมเม่ือเทียบ 

    กบัปริมาณงาน ……. ……. ……. ……. ……. 

VALUE4 

42. การบริหารจดัการของ อบต.  
    โดยภาพรวมมีคุณภาพ ……. ……. ……. ……. ……. 

VALUE5 

 
ตอนที ่4 แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
(Transformational leadership)  
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่าง ทีต่รงกบัความคดิเห็นของท่าน ในช่องว่าง 
ทางขวามือของแต่ละข้อค าถามเพยีงค าตอบเดียว โดยมีเกณฑ์การพจิารณา ดังนี ้  
    มากท่ีสุด      หมายความวา่   มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นมากท่ีสุด     (81 %-100 %) 
    มาก              หมายความวา่    มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นมาก            (61 %-80 %) 
    ปานกลาง     หมายความวา่    มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นปานกลาง   (41 %-60 %) 
    นอ้ย              หมายความวา่    มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นนอ้ย           (21 %-40 %) 
    นอ้ยท่ีสุด      หมายความวา่    มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด     (0 %-20 %) 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ
ผู้วจัิย ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 

(อบต.) ที่ท่านปฏิบัติงานเป็นอย่างไร 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือ 
การสร้างบารมี 

 IITL 

1. ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได ้ 
    แมส้ถานการณ์ท่ีวิกฤติ ……. ……. ……. ……. ……. 

IITL1 

2. ผูบ้ริหารท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิด  
    ความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั ……. ……. ……. ……. ……. 

IITL2 

3. ผูบ้ริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตน 
    เพื่อประโยชน์ของส่วนรวม ……. ……. ……. ……. ……. 

IITL3 

4. การตดัสินใจของผูบ้ริหารจะค านึงถึง 
    ผลท่ีตามมาทางดา้นศีลธรรมและ 
    จริยธรรม ……. ……. ……. ……. ……. 

IITL4 

5. ผูบ้ริหารแสดงความเฉลียวฉลาดและ 
    มีสมรรถภาพสูงในการปฏิบติังาน ……. ……. ……. ……. ……. 

IITL5 

6. ผูบ้ริหารสามารถแสดงจุดยนืท่ีชดัเจน 
    ในการปฏิบติังาน 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

IITL6 

7. ผูบ้ริหารสามารถก าหนดเป้าหมาย 
    หลกัในการปฏิบติังานของ  
    ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งชดัเจน ……. ……. ……. ……. ……. 

IITL7 

8. ผูบ้ริหารแสดงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
    เห็นถึงพลงัอ านาจและความเช่ือมัน่ 
    ในตนเอง 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

IITL8 

9. การบริหารงานของผูบ้ริหารเป็น 
    ท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ……. ……. ……. ……. ……. 

IITL9 

10. ผูบ้ริหารท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
      ไวว้างใจในการปฏิบติังาน 

……. ……. ……. ……. ……. 

IITL10 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ
ผู้วจัิย ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 

(อบต.) ที่ท่านปฏิบัติงานเป็นอย่างไร 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

11. ผูบ้ริหารปฏิบติัเป็นแบบอยา่งให ้
      ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความตอ้งการ 
      ปฏิบติัตาม ……. ……. ……. ……. ……. 

IITL11 

12. ผูบ้ริหารมองการณ์ไกลถึง 
      ความเป็นไปไดใ้หม่ ๆ  ท่ีน่าต่ืนเตน้ 
      และทา้ทาย ……. ……. ……. ……. ……. 

IITL12 

13. ผูบ้ริหารแสดงใหผู้ร่้วมงานเห็นภาพ 
      อนาคต (วสิัยทศัน์) ขององคก์ารได ้
      อยา่งชดัเจน 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

IITL13 

การสร้างแรงดลใจ  IMTL 

14. ผูบ้ริหารท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิด 
      ความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานให ้
      บรรลุเป้าหมาย ……. ……. ……. ……. ……. 

IMTL1 

15. ผูบ้ริหารโนม้นา้วให ้
      ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุ่มเทเพือ่ 
      การปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จ ……. ……. ……. ……. ……. 

IMTL2 

16. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา  
      กระตือรือร้น ตระหนกั และเห็น 
      คุณค่าของงาน ……. ……. ……. ……. ……. 

IMTL3 

17. ผูบ้ริหารปลุกจิตส านึกให้ 
      ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกเป็นส่วนหน่ึง 
      ขององคก์ารเพื่อร่วมสานวิสยัทศัน ์ 
      ขององคก์าร ……. ……. ……. ……. ……. 

IMTL4 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ
ผู้วจัิย ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 

(อบต.) ที่ท่านปฏิบัติงานเป็นอย่างไร 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

การกระตุน้การใชปั้ญญา  ISTL 

18. ผูบ้ริหารแสดงความสงสยัในวิธี 
      ปฏิบติังานแบบเก่า ๆ  เพื่อให ้
      ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการเปล่ียนแปลง 
      วิธีปฏิบติังานใหม่ ๆ   ……. ……. ……. ……. ……. 

ISTL 1 

19. ผูบ้ริหารคน้หาวิธีการต่าง ๆ   
      ท่ีหลากหลายในการแกไ้ขปัญหา ……. ……. ……. ……. ……. 

ISTL2 

20. ผูบ้ริหารเสนอแนะวิธีการใหม่ ๆ  
      ในการปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงาน ……. ……. ……. ……. ……. 

ISTL3 

21. ผูบ้ริหารส่งเสริมผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
      มองปัญหาในหลายแง่มุม ……. ……. ……. ……. ……. 

ISTL4 

22. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
      คิดแกปั้ญหาร่วมกนัอยา่งเป็นระบบ ……. ……. ……. ……. ……. 

ISTL5 

23. ผูบ้ริหารสนบัสนุนให ้
      ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใชข้อ้มูล หลกัฐาน 
      ในการวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาใน 
       การปฏิบติังาน ……. ……. ……. ……. ……. 

ISTL6 

24. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
      เกิดความอยากรู้ อยากซกัถาม อยาก 
      พิสูจน์ค่านิยม และความเช่ือต่าง ๆ  
      ขององคก์าร ……. ……. ……. ……. ……. 

ISTL7 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ
ผู้วจัิย ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร

(อบต.) ที่ท่านปฏิบัติงานเป็นอย่างไร 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

เป็นผูส้ร้างความสมัพนัธ์กบัผูต้ามเป็น
รายบุคคล 

 ICTL 

25. ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
      โดยค านึงถึงความสามารถท่ีเป็น 
      ความแตกต่างระหวา่งบุคคล ……. ……. ……. ……. ……. 

ICTL1 

26. ผูบ้ริหารใหโ้อกาสผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
      ไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ตาม 
       ความตอ้งการ ……. ……. ……. ……. ……. 

ICTL2 

27. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
      ไดพ้ฒันาตนเองตามศกัยภาพ ……. ……. ……. ……. ……. 

ICTL3 

28. ผูบ้ริหารมอบหมายงานให ้
      ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามความรู้ 
      ความสามารถ ……. ……. ……. ……. ……. 

ICTL4 

29. ผูบ้ริหารมีเจตคติท่ีดีและคิด 
      ในแง่บวกกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
      ในการปฏิบติังาน ……. ……. ……. ……. ……. 

ICTL5 

30. ผูบ้ริหารมีการแลกเปล่ียนความคิด 
      ในการปฏิบติังานกบั 
      ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ ……. ……. ……. ……. ……. 

ICTL6 

การบริหารการเปล่ียนแปลง  CM 

31. มีการพฒันาบุคลากรเพื่อรองรับ 
      การเปล่ียนแปลงท่ีมุ่งเนน้ 
      ในการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ 
      ในการปฏิบติังาน ……. ……. ……. ……. ……. 

CM1 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ
ผู้วจัิย ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 

(อบต.) ที่ท่านปฏิบตัิงานเป็นอย่างไร 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

32. น าเทคนิคกระบวนการกลุ่ม 
      มาใชใ้นการหลอมรวมแนวคิดของ 
      บุคลากรเพื่อการรวมพลงัน าไปสู่ 
      การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ  แก่ 
      องคก์ารบริหารส่วนต าบล ……. ……. ……. ……. ……. 

CM2 

33. บุคลากรในองคก์ารบริหาร 
      ส่วนต าบลรับรู้ถึงมาตรการต่าง ๆ  
      ท่ีรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีคาดวา่ 
      จะเกิดข้ึนในองคก์าร ……. ……. ……. ……. ……. 

CM3 

34. ผูบ้ริหารใหเ้หตุผล 
      แก่บุคลากรอยา่งชดัเจน 
      ในการใหเ้ลง็เห็นถึงเป้าหมายของ 
      การเปล่ียนแปลง ……. ……. ……. ……. ……. 

CM4 

35. มีการละลายพฤติกรรมของบุคลากร 
      ใหมี้ความเป็นเอกภาพ มีวิสยัทศัน์ 
       ร่วม ก่อนท่ีน าการเปล่ียนแปลงมาสู่ 
       องคก์ารบริหารส่วนต าบล  ……. ……. ……. ……. ……. 

CM5 

36. ก าหนดแนวทางการปฏิบติัเพื่อ 
      รองรับการเปล่ียนแปลงในองคก์าร  
      โดยใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมคิด 
      วางแผน และด าเนินการ 
      ในทุกขั้นตอน ……. ……. ……. ……. ……. 

CM6 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ
ผู้วจัิย ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร

(อบต.) ที่ท่านปฏิบัติงานเป็นอย่างไร 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

37. เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมใน 
      การระดมความคิดเพื่อเสาะแสวงหา 
      แนวทางใหม่ ๆ  ท่ีน ามาซ่ึงการ 
      เปล่ียนแปลง รูปแบบ วิธีการปฏิบติั 
      แบบเดิม ๆ   ……. ……. ……. ……. ……. 

CM7 

38. กระตุน้ใหบุ้คลากรไดมี้ความคิด 
      สร้างสรรคน์ าเสนอรูปแบบวิธีการ 
      ท่ีแปลกใหม่เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
      ในการด าเนินงาน ……. ……. ……. ……. ……. 

CM8 

39. ผูบ้ริหารไดช้ี้แจงวตัถุประสงค ์และ 
     ท าความเขา้ใจแก่บุคลากรก่อนท่ีจะ 
      น าเทคนิค วิธีการต่าง ๆ  หรือ 
      นวตักรรมท่ีแปลกใหม่มาใชเ้พื่อเพิ่ม 
      ประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 

 
 
 
……. 

 
 
 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
……. 

CM9 
 

40. ใชก้ารส่ือสารอยา่งทัว่ถึงและ 
      สม ่าเสมอในการประชาสัมพนัธ์ 
      แก่บุคลากรเม่ือองคก์ารบริหาร 
      ส่วนต าบลน าการเปล่ียนแปลงใด ๆ   
      มาสู่องคก์าร ……. ……. ……. ……. ……. 

CM10 
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ตอนที ่5 แบบสอบถามการน านโยบายไปปฏิบัติขององค์การบริหารส่วนต าบล  
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่าง ทีต่รงกบัความคดิเห็นของท่าน ในช่องว่าง 
ทางขวามือของแต่ละข้อค าถามเพยีงค าตอบเดียว โดยมีเกณฑ์การพจิารณา ดังนี้   
   มากท่ีสุด      หมายความวา่     มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นมากท่ีสุด     (81 %-100 %) 
    มาก              หมายความวา่     มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นมาก             (61 %-80 %) 
    ปานกลาง     หมายความวา่     มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นปานกลาง    (41 %-60 %) 
    นอ้ย             หมายความวา่     มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นนอ้ย             (21 %-40 %) 
    นอ้ยท่ีสุด     หมายความวา่     มีความคิดเห็นตรงขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด       (0 %-20 %) 
 

ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ
ผู้วจัิย การน านโยบายไปปฏิบัติของ 

(อบต.) ของท่านเป็นอย่างไร 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานนโยบาย  OBJ 
1. หน่วยงานของท่านมีการก าหนด 
   วตัถุประสงคข์องการน านโยบาย 
   ไปปฏิบติัไวช้ดัเจน 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

OBJ1 

2. หน่วยงานของท่านมีการก าหนด 
   รายละเอียดและเป้าหมายของ 
   การน านโยบายไปปฏิบติัไว ้
   ชดัเจน 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

OBJ2 

3. บุคลากรในหน่วยงานของท่าน  

   มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั 

   วตัถุประสงคข์องการน านโยบาย 
   ไปปฏิบติั 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

OBJ3 

4. หน่วยงานของท่านมีการติดตาม/ 

   ตรวจสอบและประเมินผลการน า 
   นโยบายไปปฏิบติั 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

OBJ4 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ
ผู้วจัิย การน านโยบายไปปฏิบัติของ 

(อบต.) ของท่านเป็นอย่างไร 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ทรัพยากรนโยบาย  MANAGE 
5. หน่วยงานของท่านไดรั้บ 

   การสนบัสนุนดา้นงบประมาณ  
   วสัดุ อุปกรณ์ ส าหรับใชใ้น 

   การปฏิบติังาน 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

MANAGE1 

6. หน่วยงานของท่านมีบุคลากร 
   เพียงพอต่อการด าเนินงานให ้

   บรรลุวตัถุประสงค/์ เป้าหมาย 
   ของการน านโยบายไปปฏิบติั 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

MANAGE2 

7. หน่วยงานของท่านไดรั้บ 

   การสนบัสนุนเทคโนโลยท่ีี 

   ทนัสมยัท่ีมีความจ าเป็นส าหรับ 

   การน านโยบายไปปฏิบติั 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

MANAGE3 

8. หน่วยงานของท่านมีการจดัท า 
   แผนงาน/ โครงการ และ 
   งบประมาณรองรับการน า 
   นโยบายไปปฏิบติั 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

MANAGE4 

ลกัษณะหน่วยงานท่ีน านโยบายไป
ปฏิบติั 

 ORG 

9. หน่วยงานของท่านมีความพร้อม 

   ส าหรับการน านโยบายไปปฏิบติั 
 

……. 
 

……. 
 

……. 
 

……. 
 

……. 
ORG1 

10. หน่วยงานของท่านมีโครงสร้าง  
    มีการตดัสินใจ มีระบบขอ้มูล 
    ข่าวสารท่ีเหมาะสมกบัการน า 
    นโยบายไปปฏิบติั 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

ORG2 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ 

ผู้วจัิย การน านโยบายไปปฏิบัติของ 
(อบต.) ของท่านเป็นอย่างไร 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

11. หน่วยงานของท่านมีการจดัสรร 
    งบประมาณส าหรับการส่งเสริม 

    การน านโยบายไปปฏิบติั 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

ORG3 

12. หน่วยงานของท่านมีบุคลากรท่ี 

    มีความรู้ความสามารถในการน า 
    นโยบายไปปฏิบติัใหป้ระสบ 

      ความส าเร็จ  

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

ORG4 

การส่ือสารและการน าไปปฏิบติั
ระหวา่งองคก์ารต่าง ๆ  

 COMMU 

13. หน่วยงานของท่านมีการก าหนด 
     แผนงาน โครงการรองรับ 

     นโยบาย เพื่อน าไปสู่การปฏิบติั 
     ใหส้ าเร็จ  

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

COMMU1 

14. ผูป้ฏิบติัท่ีรับผดิชอบการน า 
      นโยบายไปสู่การปฏิบติัมีขอ้มูล 
      และข่าวสาร ชดัเจนตรงกนั ไม่มี 

      ความซบัซอ้นใหเ้ป็นท่ีสงสยั 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

COMMU2 

15. หน่วยงานของท่านมีการแจง้ 
      รายละเอียดของงานท่ีได ้
      รับผดิชอบแก่ผูป้ฏิบติั เพือ่น าไป 

      ปฏิบติัทุกคร้ังวา่ตอ้งท า 
      แบบไหน อยา่งไร 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

 
 
 
 

……. 

COMMU3 

16. หน่วยงานของท่านมีการส่ือสาร  
      แจง้ขอ้มูลข่าวสารแก่ผูป้ฏิบติั 
      จากบนลงล่าง 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

COMMU4 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ 

ผู้วจัิย การน านโยบายไปปฏิบัติของ 
(อบต.) ของท่านเป็นอย่างไร 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

17. ผูบ้ริหารหน่วยงานตน้สงักดัมี 

     การแจง้รายละเอียดการปฏิบติั 

     ตามนโยบายท่ีแลว้เสร็จใหท้ราบ 

     ทุกคร้ัง  

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

COMMU5 

สภาพสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง  SED 
18. บุคลากรมีรายไดห้ลกัจาก 
    เงินเดือนมีความเพยีงพอต่อ 
    การด ารงชีพตามสภาพเศรษฐกิจ 
      ปัจจุบนั 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

SED1 

19. บุคลากรในหน่วยงานส่วนใหญ่ 

    น านโยบายไปเป็นแนวทาง 
      ในการปฏิบติัใหส้ าเร็จ 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

SED2 

20. พรรคการเมืองท่ีมีเสียงขา้งมาก 
      ไดท้  าหนา้ท่ีเป็นฝ่ายรัฐบาล   
      สนบัสนุนการน านโยบาย 
    ไปปฏิบติั 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

SED3 

21. กลุ่มต่าง ๆ ในสงัคมรวมทั้ง 
    กลุ่มผลประโยชนภ์าคเอกชน 

    สนบัสนุนการน านโยบาย 
    ไปปฏิบติั  

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

 
 
 

……. 

SED4 

ลกัษณะของบุคลากรท่ีรับผดิชอบ  CMAN 

22. บุคลากรท่ีรับผดิชอบงาน 

      ในหน่วยงานของท่านมี 

      ความเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

CMAN1 
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ข้อความ ระดับความคดิเห็น ส าหรับ 

ผู้วจิัย การน านโยบายไปปฏิบัติของ 
(อบต.) ของท่านเป็นอย่างไร 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

23. บุคลากรในองคก์าร 
    บริหารส่วนต าบลแห่งน้ี 

      มีความช านาญในหนา้ท่ีทุกคน 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

CMAN2 

24. บุคลากรในหน่วยงานไดมี้ 

      จดัการฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการ  
      เพื่อจะไดมี้ความช านาญ 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

CMAN3 

25. บุคลากรในหน่วยงานไดมี้ 

      การศึกษาดูงาน เพื่อจะไดมี้ 

      ความช านาญ  

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

 
 

……. 

CMAN4 

 
                                                                                                          จบการตอบแบบสอบถาม 
                                                                                                                       สวสัดีครับ 

“ขอความกรุณาช่วยตรวจสอบแบบสอบถามว่าท่านได้ตอบครบทุกข้อหรือไม่” 
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ภาคผนวก จ 
ตวัอยา่งผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
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Mplus VERSION 5.21 
MUTHEN & MUTHEN 
10/05/2014   7:39 PM 
INPUT INSTRUCTIONS 
  TITLE:  MSEM 
  DATA: 
    FILE IS "E:\21sep2014\Level1_Level2_22sep2014_reverse_mem.dat"; 
  VARIABLE: 
    NAMES ARE idsao idno income edu jobs pro adap flex tar effor mem know 
    skill selfc traits motive str free rewar supp conf chan law mor cle 
    par res value iitl imtl istl ictl cm obj manage org commu sed cman; 
    USEVARIABLES ARE idsao pro adap flex income edu jobs tar effor mem 
    know skill selfc traits motive str free rewar supp conf chan law mor 
    cle par res value iitl imtl istl ictl cm obj manage org commu sed 
    cman; 
    CLUSTER IS idsao; 
    BETWEEN ARE str free rewar supp conf chan law mor 
    cle par res value iitl imtl istl ictl cm obj manage org commu sed 
    cman; 
    WITHIN ARE income edu jobs tar effor mem know 
    skill selfc traits motive; 
  ANALYSIS: 
    TYPE IS TWOLEVEL; 
    ESTIMATOR IS MLR; 
    ITERATIONS = 1000; 
    CONVERGENCE = 0.000001; 
  MODEL: 
      %WITHIN% 
      effw by pro adap flex; 
      ses by income edu jobs; 
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      comm by tar effor mem; 
      comp by know skill selfc traits motive; 
      effw on comm comp; 
      comm on comp ses; 
      comp on ses; 
      skill with know; 
      motive with traits; 
      selfc with skill; 
      traits with selfc; 
      flex with adap; 
      motive with mem; 
      mem with tar;                                    
      mem with edu; 
      skill with jobs; 
      know with mem; 
      selfc with effor;                               
      selfc with tar; 
      tar with jobs;                  
      mem with jobs; 
      skill with tar;                           
      know with tar; 
      traits with tar;                               
      motive with jobs;                   
      traits with jobs; 
      %BETWEEN% 
      effb by pro adap flex; 
      oc by str free rewar supp conf chan; 
      gg by law mor cle par res value; 
      tr by iitl imtl istl ictl cm; 
      pol by obj manage org commu sed cman; 
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      oc on gg pol; 
      gg on tr pol; 
      tl on pol; 
      free with str; 
      par with chan; 
      cman with sed; 
      cm with iitl;            
      par with cle; 
      org with manage; 
      par with str; 
      cman with value; 
      istl with mor; 
      cman with manage; 
      org with str; 
      sed with manage; 
      sed with commu;            
      istl with conf; 
      manage with mor; 
      sed with str;        
      ictl with chan; 
      sed with value; 
      iitl with conf; 
      cman with commu; 
      imtl with par; 
      iitl with law; 
      manage with res; 
      obj with str; 
      org with law; 
      res with law; 
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      cle with mor; 
      cm with str;         
      chan with conf;                    
      commu with value;          
      ictl with rewar;              
      org with conf; 
      org with value; 
      cm with value; 
      obj with value; 
      manage with value;               
      istl with par;                      
      res with cle;                 
      iitl with par; 
      cm with par;      
      obj with ictl;                 
      org with ictl;            
      ictl with free; 
      adap@0.000; 
     MODEL INDIRECT: 
      effw ind ses; 
      effw ind comp; 
      comm ind ses; 
      oc ind tl; 
      oc ind pol; 
      gg ind pol; 
  OUTPUT:  SAMPSTAT RESIDUAL MOD (1) STANDARDIZED CINTERVAL TECH1; 
  SAVEDATA: 
    RESULTS IS 21sep2014; 
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INPUT READING TERMINATED NORMALLY 
MSEM 
SUMMARY OF ANALYSIS 
Number of groups                                                 1 
Number of observations                                        1166 
Number of dependent variables                                   37 
Number of independent variables                                  0 
Number of continuous latent variables                            9 
Observed dependent variables 
  Continuous 
   STR         FREE        REWAR       SUPP        CONF        CHAN 
   LAW         MOR         CLE         PAR         RES         VALUE 
   IITL        IMTL        ISTL        ICTL        CM          OBJ 
   MANAGE      ORG         COMMU       SED         CMAN        PRO 
   ADAP        FLEX        INCOME      EDU         JOBS        TAR 
   EFFOR       MEM         KNOW        SKILL       SELFC       TRAITS 
   MOTIVE 
Continuous latent variables 
   EFFW        SES         COMM        COMP        EFFB        OC 
   GG          TL          POL 
Variables with special functions 
  Cluster variable      IDSAO 
  Within variables 
   INCOME      EDU         JOBS        TAR         EFFOR       MEM 
   KNOW        SKILL       SELFC       TRAITS      MOTIVE 
  Between variables 
   STR         FREE        REWAR       SUPP        CONF        CHAN 
   LAW         MOR         CLE         PAR         RES         VALUE 
   IITL        IMTL        ISTL        ICTL        CM          OBJ 
   MANAGE      ORG         COMMU       SED         CMAN 
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Estimator                                                      MLR 
Information matrix                                        OBSERVED 
Maximum number of iterations                                  1000 
Convergence criterion                                    0.100D-05 
Maximum number of EM iterations                                500 
Convergence criteria for the EM algorithm 
  Loglikelihood change                                   0.100D-02 
  Relative loglikelihood change                          0.100D-05 
  Derivative                                             0.100D-03 
Minimum variance                                         0.100D-03 
Maximum number of steepest descent iterations                   20 
Maximum number of iterations for H1                           2000 
Convergence criterion for H1                             0.100D-03 
Optimization algorithm                                         EMA 
Input data file(s) 
  E:\21sep2014\Level1_Level2_22sep2014_reverse_mem.dat 
Input data format  FREE 
SUMMARY OF DATA 
     Number of clusters                         92 
     Average cluster size       12.674 
     Estimated Intraclass Correlations for the Y Variables 
                Intraclass              Intraclass              Intraclass 
     Variable  Correlation   Variable  Correlation   Variable  Correlation 
     PRO          0.019      ADAP         0.014      FLEX         0.011 
     INCOME       0.000      EDU          0.000      JOBS         0.000 
     TAR          0.000      EFFOR        0.000      MEM          0.000 
     KNOW         0.000      SKILL        0.000      SELFC        0.000 
     TRAITS       0.000      MOTIVE       0.000 
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THE MODEL ESTIMATION TERMINATED NORMALLY 
TESTS OF MODEL FIT 
Chi-Square Test of Model Fit 
          Value                            336.802* 
          Degrees of Freedom                   304 
          P-Value                           0.0948 
          Scaling Correction Factor          0.995 
            for MLR 
*   The chi-square value for MLM, MLMV, MLR, ULSMV, WLSM and WLSMV cannot be     
     used for chi-square difference tests.  MLM, MLR and WLSM chi-square difference 
     testing is described in the Mplus Technical Appendices at www.statmodel.com. 
     See chi-square difference testing in the index of the Mplus User's Guide. 
Chi-Square Test of Model Fit for the Baseline Model 
          Value                          13659.901 
          Degrees of Freedom                   416 
          P-Value                           0.0000 
CFI/TLI 
          CFI                                0.998 
          TLI                                0.997 
Loglikelihood 
          H0 Value                       -7255.944 
          H0 Scaling Correction Factor       1.191 
            for MLR 
          H1 Value                       -7088.415 
          H1 Scaling Correction Factor       1.070 
            for MLR 
Information Criteria 
          Number of Free Parameters            189 
          Akaike (AIC)                   14889.887 
          Bayesian (BIC)                 15846.480 
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          Sample-Size Adjusted BIC       15246.151 
            (n* = (n + 2) / 24) 
RMSEA (Root Mean Square Error Of Approximation) 
          Estimate                           0.010 
SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) 
          Value for Within                   0.005 
          Value for Between                  0.065 
 
STANDARDIZED MODEL RESULTS 
STDYX Standardization 
                                                    Two-Tailed 
                    Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
Within Level 
 EFFW     BY 
    PRO                0.857      0.015     57.585      0.000 
    ADAP               0.830      0.015     55.463      0.000 
    FLEX               0.809      0.015     54.200      0.000 
 SES      BY 
    INCOME             0.892      0.027     33.060      0.000 
    EDU                0.595      0.025     23.623      0.000 
    JOBS               0.697      0.023     30.905      0.000 
 COMM     BY 
    TAR                0.854      0.014     59.469      0.000 
    EFFOR              0.892      0.010     87.437      0.000 
    MEM                0.789      0.017     45.945      0.000 
 COMP     BY 
    KNOW               0.830      0.013     65.792      0.000 
    SKILL              0.812      0.018     46.227      0.000 
    SELFC              0.859      0.011     75.404      0.000 
    TRAITS             0.822      0.017     47.404      0.000 



 315 

    MOTIVE             0.816      0.018     46.236      0.000 
 EFFW       ON 
    COMM               0.328      0.081      4.049      0.000 
    COMP               0.546      0.082      6.680      0.000 
 COMM       ON 
    COMP               0.912      0.016     58.682      0.000 
    SES               -0.067      0.019     -3.538      0.000 
 COMP       ON 
    SES                0.181      0.034      5.350      0.000 
 SKILL    WITH 
    KNOW               0.315      0.043      7.368      0.000 
    JOBS               0.096      0.033      2.905      0.004 
    TAR               -0.191      0.061     -3.129      0.002 
 MOTIVE   WITH 
    TRAITS             0.209      0.058      3.598      0.000 
    MEM                0.181      0.040      4.569      0.000 
    JOBS              -0.094      0.039     -2.401      0.016 
 SELFC    WITH 
    SKILL              0.168      0.041      4.110      0.000 
    EFFOR             -0.171      0.052     -3.273      0.001 
    TAR               -0.267      0.052     -5.145      0.000 
 TRAITS   WITH 
    SELFC              0.152      0.041      3.694      0.000 
    TAR               -0.185      0.041     -4.557      0.000 
    JOBS              -0.086      0.031     -2.787      0.005 
 FLEX     WITH 
    ADAP               0.215      0.052      4.157      0.000 
 MEM      WITH 
    TAR                0.154      0.052      2.974      0.003 
    EDU               -0.121      0.031     -3.924      0.000 
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    JOBS              -0.091      0.036     -2.566      0.010 
 KNOW     WITH 
    MEM                0.085      0.042      2.017      0.044 
    TAR               -0.204      0.054     -3.765      0.000 
 TAR      WITH 
    JOBS              -0.112      0.044     -2.551      0.011 
 Intercepts 
    INCOME             3.787      0.069     54.700      0.000 
    EDU                2.977      0.070     42.694      0.000 
    JOBS               1.171      0.058     20.095      0.000 
    TAR                7.215      0.173     41.692      0.000 
    EFFOR              7.431      0.173     42.835      0.000 
    MEM                6.898      0.170     40.493      0.000 
    KNOW               6.437      0.159     40.543      0.000 
    SKILL              6.262      0.155     40.270      0.000 
    SELFC              6.696      0.161     41.617      0.000 
    TRAITS             6.456      0.199     32.499      0.000 
    MOTIVE             6.567      0.176     37.401      0.000 
 Variances 
    SES                1.000      0.000    999.000    999.000 
 Residual Variances 
    PRO                0.265      0.026     10.373      0.000 
    ADAP               0.312      0.025     12.570      0.000 
    FLEX               0.346      0.024     14.316      0.000 
    INCOME             0.204      0.048      4.224      0.000 
    EDU                0.645      0.030     21.507      0.000 
    JOBS               0.514      0.031     16.323      0.000 
    TAR                0.271      0.025     11.062      0.000 
    EFFOR              0.205      0.018     11.277      0.000 
    MEM                0.377      0.027     13.903      0.000 
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    KNOW               0.312      0.021     14.889      0.000 
    SKILL              0.341      0.029     11.955      0.000 
    SELFC              0.263      0.020     13.434      0.000 
    TRAITS             0.324      0.029     11.377      0.000 
    MOTIVE             0.334      0.029     11.596      0.000 
    EFFW               0.273      0.029      9.329      0.000 
    COMM               0.187      0.027      6.979      0.000 
    COMP               0.967      0.012     78.956      0.000 
Between Level 
 EFFB     BY 
    PRO                0.624      1.110      0.562      0.574 
    ADAP               0.969      0.056     17.184      0.000 
    FLEX               0.013      1.441      0.009      0.993 
 OC       BY 
    STR                0.845      0.031     27.205      0.000 
    FREE               0.731      0.050     14.757      0.000 
    REWAR              0.907      0.023     39.077      0.000 
    SUPP               0.876      0.033     26.767      0.000 
    CONF               0.684      0.071      9.633      0.000 
    CHAN               0.769      0.041     18.990      0.000 
 GG       BY 
    LAW                0.868      0.033     26.498      0.000 
    MOR                0.939      0.014     67.410      0.000 
    CLE                0.857      0.029     29.700      0.000 
    PAR                0.757      0.044     17.376      0.000 
    RES                0.945      0.012     79.266      0.000 
    VALUE              0.809      0.035     23.168      0.000 
 TL       BY 
    IITL               0.955      0.012     80.291      0.000 
    IMTL               0.948      0.012     76.696      0.000 
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    ISTL               0.906      0.021     42.833      0.000 
    ICTL               0.905      0.017     52.962      0.000 
    CM                 0.929      0.017     55.420      0.000 
 POL      BY 
    OBJ                0.918      0.018     49.904      0.000 
    MANAGE             0.699      0.052     13.482      0.000 
    ORG                0.898      0.026     35.091      0.000 
    COMMU              0.935      0.017     54.028      0.000 
    SED                0.519      0.086      6.041      0.000 
    CMAN               0.690      0.061     11.251      0.000 
 OC         ON 
    GG                 0.581      0.083      7.029      0.000 
    POL                0.376      0.089      4.246      0.000 
 GG         ON 
    TR                 0.446      0.096      4.657      0.000 
    POL                0.444      0.098      4.517      0.000 
 TL         ON 
    POL                0.831      0.034     24.308      0.000 
 POL      WITH 
    EFFB               0.162      0.467      0.347      0.728 
 FREE     WITH 
    STR                0.418      0.093      4.485      0.000 
 PAR      WITH 
    CHAN               0.406      0.066      6.197      0.000 
    CLE                0.378      0.072      5.220      0.000 
    STR                0.307      0.074      4.164      0.000 
 CMAN     WITH 
    SED                0.482      0.079      6.134      0.000 
    VALUE              0.487      0.098      4.970      0.000 
    MANAGE             0.404      0.080      5.062      0.000 
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    COMMU              0.299      0.106      2.821      0.005 
 CM       WITH 
    IITL              -0.823      0.150     -5.470      0.000 
    STR               -0.211      0.086     -2.462      0.014 
    VALUE              0.250      0.088      2.843      0.004 
    PAR               -0.426      0.128     -3.316      0.001 
 ORG      WITH 
    MANAGE             0.278      0.097      2.848      0.004 
    STR                0.253      0.092      2.759      0.006 
    LAW                0.291      0.114      2.547      0.011 
    CONF              -0.168      0.079     -2.133      0.033 
    VALUE              0.450      0.139      3.237      0.001 
    ICTL              -0.226      0.079     -2.846      0.004 
 ISTL     WITH 
    MOR               -0.390      0.093     -4.201      0.000 
    CONF              -0.362      0.104     -3.497      0.000 
    PAR               -0.397      0.112     -3.539      0.000 
 SED      WITH 
    MANAGE             0.311      0.076      4.081      0.000 
    COMMU              0.358      0.086      4.171      0.000 
    STR               -0.211      0.082     -2.568      0.010 
    VALUE              0.374      0.115      3.250      0.001 
 MANAGE   WITH 
    MOR               -0.278      0.102     -2.729      0.006 
    RES               -0.236      0.109     -2.157      0.031 
    VALUE              0.238      0.102      2.341      0.019 
 ICTL     WITH 
    CHAN               0.469      0.093      5.045      0.000 
    REWAR              0.311      0.098      3.182      0.001 
    FREE               0.210      0.081      2.580      0.010 
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 IITL     WITH 
    CONF              -0.417      0.130     -3.212      0.001 
    LAW                0.326      0.124      2.624      0.009 
    PAR               -0.392      0.130     -3.026      0.002 
 IMTL     WITH 
    PAR               -0.553      0.126     -4.396      0.000 
 OBJ      WITH 
    STR                0.298      0.096      3.113      0.002 
    VALUE              0.414      0.129      3.205      0.001 
    ICTL              -0.213      0.105     -2.022      0.043 
 RES      WITH 
    LAW               -0.344      0.139     -2.465      0.014 
    CLE                0.211      0.100      2.124      0.034 
 CLE      WITH 
    MOR                0.362      0.093      3.879      0.000 
 CHAN     WITH 
    CONF               0.197      0.087      2.253      0.024 
 COMMU    WITH 
    VALUE              0.530      0.143      3.696      0.000 
 Intercepts 
    STR               14.698      0.978     15.030      0.000 
    FREE              15.027      0.961     15.631      0.000 
    REWAR             13.526      0.879     15.383      0.000 
    SUPP              11.727      0.866     13.538      0.000 
    CONF              15.219      1.140     13.351      0.000 
    CHAN              13.392      0.965     13.876      0.000 
    LAW               13.662      1.005     13.587      0.000 
    MOR               13.548      0.930     14.575      0.000 
    CLE               14.534      1.001     14.521      0.000 
    PAR               14.897      0.971     15.345      0.000 
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    RES               14.405      0.888     16.229      0.000 
    VALUE             13.817      1.075     12.851      0.000 
    IITL              10.758      0.636     16.926      0.000 
    IMTL               9.549      0.591     16.164      0.000 
    ISTL              10.078      0.736     13.698      0.000 
    ICTL              11.483      0.772     14.882      0.000 
    CM                10.755      0.711     15.131      0.000 
    OBJ               12.631      0.952     13.267      0.000 
    MANAGE            13.296      0.850     15.643      0.000 
    ORG               13.142      0.991     13.263      0.000 
    COMMU             12.016      0.881     13.639      0.000 
    SED               11.909      0.829     14.372      0.000 
    CMAN              10.452      0.692     15.101      0.000 
    PRO               66.241     16.696      3.967      0.000 
    ADAP              92.800     82.431      1.126      0.260 
    FLEX              95.761     82.351      1.163      0.245 
 Variances 
    EFFB               1.000      0.000    999.000    999.000 
    POL                1.000      0.000    999.000    999.000 
 Residual Variances 
    STR                0.286      0.052      5.458      0.000 
    FREE               0.466      0.072      6.447      0.000 
    REWAR              0.178      0.042      4.221      0.000 
    SUPP               0.233      0.057      4.065      0.000 
    CONF               0.533      0.097      5.486      0.000 
    CHAN               0.408      0.062      6.551      0.000 
    LAW                0.246      0.057      4.331      0.000 
    MOR                0.119      0.026      4.543      0.000 
    CLE                0.265      0.050      5.346      0.000 
    PAR                0.427      0.066      6.488      0.000 
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    RES                0.107      0.023      4.729      0.000 
    VALUE              0.345      0.057      6.094      0.000 
    IITL               0.088      0.023      3.876      0.000 
    IMTL               0.101      0.023      4.319      0.000 
    ISTL               0.178      0.038      4.653      0.000 
    ICTL               0.180      0.031      5.827      0.000 
    CM                 0.137      0.031      4.412      0.000 
    OBJ                0.158      0.034      4.671      0.000 
    MANAGE             0.511      0.073      7.047      0.000 
    ORG                0.193      0.046      4.209      0.000 
    COMMU              0.127      0.032      3.916      0.000 
    SED                0.731      0.089      8.193      0.000 
    CMAN               0.523      0.085      6.180      0.000 
    PRO                0.611      1.385      0.441      0.659 
    ADAP               0.061      0.109      0.563      0.574 
    FLEX               1.000      0.038     26.391      0.000 
    OC                 0.165      0.045      3.674      0.000 
    GG                 0.275      0.055      5.017      0.000 
    TL                0.309      0.057      5.428      0.000 
 
R-SQUARE 
Within Level 
    Observed                                        Two-Tailed 
    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
    PRO                0.735      0.026     28.793      0.000 
    ADAP               0.688      0.025     27.731      0.000 
    FLEX               0.654      0.024     27.100      0.000 
    INCOME             0.796      0.048     16.530      0.000 
    EDU                0.355      0.030     11.812      0.000 
    JOBS               0.486      0.031     15.452      0.000 



 323 

    TAR                0.729      0.025     29.734      0.000 
    EFFOR              0.795      0.018     43.718      0.000 
    MEM                0.623      0.027     22.973      0.000 
    KNOW               0.688      0.021     32.896      0.000 
    SKILL              0.659      0.029     23.113      0.000 
    SELFC              0.737      0.020     37.702      0.000 
    TRAITS             0.676      0.029     23.702      0.000 
    MOTIVE             0.666      0.029     23.118      0.000 
     Latent                                         Two-Tailed 
    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
    EFFW               0.727      0.029     24.867      0.000 
    COMM               0.813      0.027     30.380      0.000 
    COMP               0.033      0.012      2.675      0.007 
Between Level 
    Observed                                        Two-Tailed 
    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
    STR                0.714      0.052     13.602      0.000 
    FREE               0.534      0.072      7.378      0.000 
    REWAR              0.822      0.042     19.539      0.000 
    SUPP               0.767      0.057     13.383      0.000 
    CONF               0.467      0.097      4.816      0.000 
    CHAN               0.592      0.062      9.495      0.000 
    LAW                0.754      0.057     13.249      0.000 
    MOR                0.881      0.026     33.705      0.000 
    CLE                0.735      0.050     14.850      0.000 
    PAR                0.573      0.066      8.688      0.000 
    RES                0.893      0.023     39.633      0.000 
    VALUE              0.655      0.057     11.584      0.000 
    IITL               0.912      0.023     40.145      0.000 
    IMTL               0.899      0.023     38.348      0.000 
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    ISTL               0.822      0.038     21.416      0.000 
    ICTL               0.820      0.031     26.481      0.000 
    CM                 0.863      0.031     27.710      0.000 
    OBJ                0.842      0.034     24.952      0.000 
    MANAGE             0.489      0.073      6.741      0.000 
    ORG                0.807      0.046     17.546      0.000 
    COMMU              0.873      0.032     27.014      0.000 
    SED                0.269      0.089      3.020      0.003 
    CMAN               0.477      0.085      5.625      0.000 
    PRO                0.389      1.385      0.281      0.779 
    ADAP               0.939      0.109      8.592      0.000 
    FLEX               0.000      0.038      0.005      0.996 
     Latent                                         Two-Tailed 
    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
    OC                 0.835      0.045     18.625      0.000 
    GG                 0.725      0.055     13.241      0.000 
    TL                 0.691      0.057     12.154      0.000 
 
STANDARDIZED TOTAL, TOTAL INDIRECT, SPECIFIC INDIRECT, AND DIRECT 
EFFECTS 
STDYX Standardization 
                                                    Two-Tailed 
                    Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
WITHIN 
Effects from SES to EFFW 
  Total                0.131      0.029      4.493      0.000 
  Total indirect       0.131      0.029      4.493      0.000 
  Specific indirect 
    EFFW 
    COMM 
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    SES               -0.022      0.008     -2.812      0.005 
    EFFW 
    COMP 
    SES                0.099      0.024      4.163      0.000 
    EFFW 
    COMM 
    COMP 
    SES                0.054      0.017      3.254      0.001 
Effects from COMP to EFFW 
  Total                0.845      0.019     44.164      0.000 
  Total indirect       0.299      0.074      4.061      0.000 
  Specific indirect 
    EFFW 
    COMM 
    COMP               0.299      0.074      4.061      0.000 
  Direct 
    EFFW 
    COMP               0.546      0.082      6.680      0.000 
Effects from SES to COMM 
  Total                0.098      0.034      2.849      0.004 
  Total indirect       0.165      0.032      5.199      0.000 
  Specific indirect 
    COMM 
    COMP 
    SES                0.165      0.032      5.199      0.000 
  Direct 
    COMM 
    SES               -0.067      0.019     -3.538      0.000 
BETWEEN 
Effects from TL to OC 
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  Total                0.259      0.072      3.600      0.000 
  Total indirect       0.259      0.072      3.600      0.000 
  Specific indirect 
    OC 
    GG 
    TL                 0.259      0.072      3.600      0.000 
Effects from POL to OC 
  Total                0.849      0.037     22.977      0.000 
  Total indirect       0.474      0.071      6.710      0.000 
  Specific indirect 
    OC 
    GG 
    POL                0.258      0.064      4.048      0.000 
    OC 
    GG 
    TL 
    POL                0.215      0.060      3.605      0.000 
  Direct 
    OC 
    POL                0.376      0.089      4.246      0.000 
Effects from POL to GG 
  Total                0.815      0.039     20.960      0.000 
  Total indirect       0.371      0.081      4.587      0.000 
  Specific indirect 
    GG 
    TL 
    POL                0.371      0.081      4.587      0.000 
  Direct 
    GG 
    POL                0.444      0.098      4.517      0.000 
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