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บทคดัย่อ  
 

 การศกึษาครัง้น้ีมวีตัถุประสงค์ เพื่อทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลสุขภาพองค์การขององคก์รปกครอง  

สว่นทอ้งถิน่ตามบรบิทวฒันธรรมทีแ่ตกต่างกนั โดยประยุกตใ์ชโ้มเดลสมการโครงสรา้งกลุ่มพหุ ตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื 

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตพืน้ทีภ่าคใต้ประเทศไทย จํานวน 300 องคก์าร ทีไ่ด้มาจากการสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูมิ

อย่างเป็นสดัส่วน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล และวเิคราะห์ขอ้มูลด้วยเทคนิคการวิเคราะห์

โมเดลสมการโครงสรา้งกลุ่มพหุ 

 ผลการศกึษา พบว่า โมเดลการวดัสขุภาพองคก์ารขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในเขตพืน้ทีภ่าคใต้ประเทศไทย

ทีม่บีรบิทวฒันธรรมแตกต่างกนั มคีวามไม่แปรเปลีย่นของโครงสรา้งโมเดล และมคีวามไม่แปรเปลีย่นของค่าพารามเิตอร ์

ส่วนโมเดลโครงสรา้งสุขภาพองค์การขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตพืน้ทีภ่าคใต้ประเทศไทยที่มบีรบิทวฒันธรรม

แตกต่างกนั มคีวามแปรเปลีย่นของโครงสรา้งโมเดล และมคีวามแปรเปลีย่นของค่าพารามเิตอร ์โดยสมัประสทิธิเ์สน้ทางที่

ทําใหเ้กดิความแปรเปลีย่นเกดิจากเสน้ทางของตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์าร ไปยงัตวัแปรสุขภาพองคก์าร และเสน้ทาง

ของตวัแปรความยุตธิรรมในองคก์าร ไปยงัตวัแปรสขุภาพองคก์าร 

คาํสาํคญั: สขุภาพองคก์าร การทดสอบความไม่แปรเปลีย่น บรบิทวฒันธรรม 
 

ABSTRACT
 

The purpose of this study was to test invariance of an organizational health model of local 
administrative organizations according to different cultural contexts using a multi-group structural equation 
model.  The sample group for the study consisted of 300 local administrative organizations in the Southern 
part of Thailand selected using proportional stratified random sampling.  A questionnaire was used to collect 
data that were then analyzed with a multi-group structural equation model analytical technique.

The study found that the organizational health measurement model of local administrative 
organizations in the Southern part of Thailand with different cultural context had structural model 
invariance and parameter invariance.  However, the organizational health structural model of local 
administrative organizations in the Southern part of Thailand with different cultural context had structural 
model variance and parameter variance.  The path coefficient that caused variance was from the path of 
organizational commitment variable to organizational health and from the path of organizational justice 
variable to organizational health variable.

Keywords: Organizational Health, Invariance Testing, Cultural Context
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บทนํา

การปรับตัว เข้าสู่ เศรษฐกิจ โลกแบบหลาย

ศูนย์กลางรวมทัง้ภูมิภาคเอเชียทวีความสําคัญเพิ่มขึ้น

โดยเฉพาะกลุ่มประเทศอาเซียน รัฐบาลได้กําหนด

ยุทธศาสตร์ประเทศ เพื่อเป็นกรอบทิศทางสําคัญที่มี

เป้าหมายร่วมกนักบัทุกภาคส่วนที่จะผลกัดนันโยบายให้

เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั และนําไปสู่การปฏบิตัใิหเ้กดิผล

อย่างเป็นรูปธรรม โดยมีเ ป้าหมายหลักที่จะเพิ่มขีด

ความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ เร่งสร้างสมดุล

และปรบัระบบบรหิารจดัการภายในภาครฐัใหส้ามารถผนึก

กําลงัเป็นระบบครบวงจร และมคีวามพร้อมในประชาคม

อาเซียน (สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 

2556) การเตรียมพร้อมรบัสิง่ที่เกิดขึ้นสําหรบัทุกฝ่ายจึง

เป็นสิง่จําเป็น การปกครองส่วนทอ้งถิน่ของประเทศไทยที่

เคยปรบัตวัมาตัง้แต่ พ.ศ. 2540 นัน้ จะต้องมคีวามทา้ทาย

ทีนํ่าไปสูก่ารปรบัตวัครัง้ใหม่ (ไชยวฒัน์ คํ้าช,ู 2555)  

 นอกจากน้ี การบรหิารจดัการทอ้งถิน่ทีผ่่านมายงั

มีปัญหาต่าง ๆ มากมาย ไม่ว่าจะเป็นปัญหาข้อจํากดัใน

ด้านขีดความสามารถในการจัดบริการ ปัญหาการขาด

สาํนึกรบัผิดชอบของภาครฐัในการให้บริการในทุกระดบั 

(ธเนศวร์ เจริญเมือง, 2550; นครินทร์ เมฆไตรรตัน์ และ

คณะ, 2552) อกีทัง้แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิ

ซึ่งปัจจุบันอยู่ในช่วงของแผนพัฒนาฯ ฉบบัที่ 11 (พ.ศ. 

2555-2559) ไดม้กีารประเมนิไวว้่า ประเทศไทยต้องเผชญิ

กบัความเสี่ยงในเรื่องของการบริหารภาครฐัที่อ่อนแอไม่

ส าม า รถขับ เ ค ลื่ อ นก า รบริห า ร จัด ก า ร ได้ อ ย่ า ง มี

ประสทิธภิาพ อํานาจรฐัถูกใช้ไปเพื่อผลประโยชน์ของคน

บางกลุ่ม ความสมัพนัธร์ะหว่างภาครฐักบัภาคประชาชนมี

ช่องว่างมากขึน้ เจ้าหน้าที่ของรฐัมคีวามย่อหย่อนในการ

ปฏบิตัหิน้าที ่นอกจากน้ีรายงานขอ้เสนอแนะในการพฒันา

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ตามบทบาทหน้าที่ทีเ่กีย่วขอ้ง

ภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลงและทศิทางการพฒันาของ

แผนพฒันาฯ ที ่11 ของ วรพจน์ เอีย่มรกัษา (2557) พบว่า 

ปัญหาและจุดอ่อนขององคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น มดีงัน้ี 

แผนหรือกิจกรรมการพัฒนามุ่งเน้นโครงสร้างพื้นฐาน

มากกวา่การพฒันาคุณภาพชวีติของประชาชน การทํางาน

โดยมไิดอ้าศยัแผนเป็นเครื่องมอือย่างจรงิจงัในการทํางาน 

แผนของทอ้งถิน่อาจมไิดเ้กดิจากชุมชนหรอืกระบวนการมี

สว่นร่วมทีแ่ทจ้รงิ และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่มกัไม่ได้

คาํนึงถงึการทาํงานทีม่กีารประสานความร่วมมอืทัง้ระหว่าง

หน่วยงานอื่นของรัฐกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ

ระหว่างองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ดว้ยกนัเอง และยงัรวม

ไปถึงการคาดหวงัจากสงัคมที่สูงขึน้ รวมทัง้ความท้าทาย

ใหม่ในการสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนั ท่ามกลาง

ยุคสมยัที่มกีารแข่งขนักนัอย่างรุนแรงในปัจจุบนัน้ี ทําให้

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ต้องมกีารปรบัตวัใหท้นัต่อการ

เปลีย่นแปลง 

อีกทัง้องค์การแต่ละองค์การนัน้จะมีบุคลิกภาพ

ของตนเองทีส่่งผลต่อองคก์าร ซึ่งสภาพแวดลอ้มภายนอก

องค์การ อนัหมายถึงสิง่ต่าง ๆ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรที่จะมีอทิธพิลต่อผลผลติและการบรหิารงาน

ขององค์การอันหมายรวมถึงบริบททางวัฒนธรรมได้

เช่นเดียวกัน (Kotter,1992) และตามที่ร ัฐธรรมนูญแห่ง

ราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 มาตรา 281 ไดก้ําหนดให้

รฐัจะตอ้งใหค้วามเป็นอสิระแก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่

ตามหลักแห่งการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของ

ประชาชนในท้องถิ่น และส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นเป็นหน่วยงานหลกัในการจดัทําบริการสาธารณะ 

และมีส่วนร่วมในการตัดสนิใจแก้ปัญหาในพื้นที่ เป็นการ

ยนืยนัในหลกัการกระจายอํานาจที่คํานึงถึงสภาพปัญหา

และความต้องการของประชาชนที่แตกต่างกันในแต่ละ

พื้นที่ ซึ่งการกระจายอํานาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิน่เป็นการทําให้ภารกจิและอํานาจหน้าที่ขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นมอีํานาจมากขึน้ในการคิด วางแผน 

และการตัดสินใจในการจดัทําบริการสาธารณะ (โกวิทย ์

พวงงาม , 2550) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นถือเป็น

หน่วยงานที่มีความใกล้ชิดกบัประชาชนในท้องถิ่น และ

ภาครัฐคาดหวังว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะช่วย

พฒันาคุณภาพสงัคมให้กบัท้องถิ่นได้อย่างดี (สํานักงาน

คณะกรรมการพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต,ิ 2550) 

และในแต่ละพืน้ทีน่ัน้ต่างมสีภาพปัญหา สงัคม วฒันธรรม 

ความเป็นอยู่ และทรพัยากรธรรมชาติทีแ่ตกต่างกนั จาก

สภาพการณ์ดงักล่าวสามารถกล่าวไดว้่า การบรหิารจดัการ

ขององคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพืน้ที่ภาคใต้ย่อมมี

ความแตกต่างกนัไปตามกลุ่มบรบิทของวฒันธรรม  

ดงันัน้ผูว้จิยัจงึไดบ้รรจุตวัแปรบรบิทวฒันธรรมไว้

ในโมเดลเพื่อทดสอบความไม่แปรเปลี่ยน โดยใช้เกณฑ์

 
 

บริบทวัฒนธรรมตามการแบ่งเขตพื้นที่ของสํานักงาน

คณะกรรมการส่งเสริมการลงทุนกําหนดไว้นัน่คือกลุ่ม

ภาคใตต้อนบนและกลุ่มภาคใต้ตอนล่าง ซึง่ภาคใต้ตอนบน

ประกอบไปด้วย 7 จงัหวดัดงัน้ีคือ จงัหวดัชุมพร จงัหวดั

ระนอง จังหวัดสุราษฎร์ธานี จังหวัดนครศรีธรรมราช 

จงัหวดัพงังา จงัหวดักระบี ่และจงัหวดัภูเกต็ ส่วนภาคใต้

ตอนล่างประกอบไปดว้ย 7 จงัหวดัเช่นเดยีวกนัคอื จงัหวดั

ตรงั จงัหวดัพทัลุง จงัหวดัสตูล จงัหวดัสงขลา จงัหวดัยะลา 

จงัหวดัปัตตานี และจงัหวดันราธวิาส  

  โดยที่ สุ ขภาพองค์ก า รนั ้น  เ ป็ น เ รื่ อ งที่ มี

ความสําคัญเ ป็นอย่ า งยิ่ง ในการที่อ งค์กรปกครอง        

ส่วนท้องถิ่นสามารถจะบรหิารจดัการโดยใชป้ระสทิธภิาพ

ขององค์การรวมถึงสุขภาวะของบุคคลได้อย่างเหมาะสม 

เพื่อจดัการกบัการเปลีย่นแปลงทัง้จากภายในและภายนอก

องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Lindstrom, 2000) ซึ่ง

สุขภาพองค์การสามารถอธิบายได้จากประสทิธภิาพของ

องค์การ องค์การที่มีสุขภาพดีคือองค์การที่ประสบ

ความสําเร็จได้อย่างยาวนาน (Nashba, 2007) สําหรับ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแล้วหากสุขภาพองค์การไม่ด ี

ย่อมส่งผลกระทบต่อคุณภาพการให้บริการสาธารณะต่อ

ประชาชน ซึ่งถือเป็นภารกิจหลักขององค์กรปกครอง    

ส่วนท้องถิ่น อีกทัง้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนัน้เป็น

องค์กรของรฐัที่มหีน้าทีใ่นการบรหิารจดัการตามที่ภาครฐั

ได้กระจายอํานาจให้ และนอกจากน้ีแผนยุทธศาสตร์การ

พัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2556 - พ.ศ. 2561)          

ใน เ ป้ าประสงค์ยุ ทธศาสตร์ที่  2  ได้มีการกล่าวถึง          

การพฒันาสขุภาวะ ไวว้่าระบบราชการจะต้องมกีารพฒันา

เป็นองคก์ารสขุภาวะ มขีดีสมรรถนะสงู การทํางานทนัสมยั 

คล่องตวั บุคลากรมคีวามผาสุก มขีวญักําลงัใจและผูกพนั

กบัองค์การ มีความสําเร็จตามเป้าหมายชีวติไปพร้อม ๆ 

กับเป้าหมายขององค์การ ดังนัน้องค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นจําเป็นต้องให้ความสําคญักบัการเป็นองค์การที่มี

สขุภาพทีด่ ี ผูบ้รหิารจงึต้องมกีารหามาตรการและกลยุทธ์

ต่าง ๆ ที่ทําให้องค์การสามารถอยู่รอด โดยการบริหาร

จดัการภายใน ล้วนเป็นสิง่ที่องค์การสามารถดําเนินการ

ควบคุมได้ ซึ่งสุขภาพองค์การเป็นกรอบแนวความคดิที่มี

ประโยชน์สาํหรบัการวเิคราะหแ์ละพฒันาองคก์าร การสรา้ง

ความรู้ความเข้าใจเรื่องของสุขภาพองค์การจึงเป็น

สิ่งจําเป็นต่อการบริหารจัดการในองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิน่ โดยผลการวจิยัทีเ่กดิขึน้นอกจากจะเป็นประโยชน์

ในเชงิวชิาการแล้ว ยงัสามารถนําไปใช้ประโยชน์และเป็น

แนวทางในการพฒันาสุขภาพองคก์ารขององคก์รปกครอง

ส่วนท้องถิ่นได้อย่างเหมาะสมกับบริบทวัฒนธรรมของ

องคก์ารไดต่้อไป 
 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

เพื่อทดสอบความไม่แปรเปลีย่นของโมเดลสขุภาพ

องคก์ารขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ตามบรบิท

วฒันธรรมทีแ่ตกต่างกนั 
 

การทบทวนวรรณกรรม 

1. สขุภาพองคก์าร เป็นแนวคดิเกีย่วกบั 

การพัฒนาองค์การ ซึ่ง  Miles (1973) ได้ก ล่าวไว้ว่ า 

สุขภาพองค์การ เป็นเรื่องความต้องการที่จะพิจารณา

ขอบเขตของกจิกรรมต่างๆ ทีก่ระทาํร่วมกนัในองคก์ารโดย

อาศัยการศึกษาค้นคว้าวิจัย เพื่อให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับ

แนวทางในการปรับปรุงองค์การให้เป็นสถานที่น่าอยู่     

น่ าทํ า ง าน  น่ า เ รียนรู้  สามารถดํ า ร งอยู่ ท่ ามกลาง

สภาพแวดล้อมได้อย่างเหมาะสม มกีารบริหารจดัการได้

อย่างต่อเน่ือง ตลอดจนสามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าที่

เกดิขึน้ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ทัง้น้ี Miles ได้กําหนดมติิ

เพื่อวดัสุขภาพองค์การที่มคีวามเกี่ยวขอ้งกบัคุณลกัษณะ

หรือความต้องการของระบบใน 3 ด้าน 10 มิติ ดังน้ีคือ 

ด้านภารกิจ ประกอบด้วย มิติการมีเป้าหมายที่ชัดเจน    

มติกิารสือ่สารอย่างเหมาะสม และมติกิารใชอ้าํนาจในทางที่

ด ีด้านการธํารงรกัษา ประกอบด้วย มติิการใช้ทรพัยากร

บุคคล มติิความสามคัคใีนกลุ่ม มติิขวญักําลงัใจ และด้าน

ความเจรญิและการพฒันา ประกอบดว้ย มติดิา้นนวตักรรม

ในการทํางาน มิติความสามารถในการปรับตัว และมิติ

ความสามารถในการแก้ปัญหา ดงันัน้การศึกษาสุขภาพ

องค์การจึงเป็นการศกึษาความสามารถของระบบภายใน

ขององค์การ  ซึ่งไม่เพียงทําหน้าที่ได้อย่างมีประสทิธิผล

เท่ านั ้น   หากยังสามารถพัฒนา เพื่ อ ให้อ งค์การม ี       

ความสมบูรณ์ยิง่ขึน้ได้ ซึ่งการศกึษาสุขภาพองค์การของ 

Mohsen และคณะ (2014) ได้ยนืยนัว่าสุขภาพองค์การมี

อิทธิพลมากที่สุดต่อคุณภาพและผลผลิตขององค์การ 

สอดคล้องกับการศึกษาของ Freyedon และ Zainab 

(2011) ที่ให้ความเห็นว่า สุขภาพองค์การเป็นสิง่ที่สําคญั

มากจงึพยายามมกีารวจิยัที่จะหาวธิกีารแก้ปัญหาสําหรบั

สขุภาพองคก์ารในการปรบัปรุงพฒันาองคก์าร    
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บทนํา

การปรับตัว เข้าสู่ เศรษฐกิจ โลกแบบหลาย

ศูนย์กลางรวมทัง้ภูมิภาคเอเชียทวีความสําคัญเพิ่มขึ้น

โดยเฉพาะกลุ่มประเทศอาเซียน รัฐบาลได้กําหนด

ยุทธศาสตร์ประเทศ เพื่อเป็นกรอบทิศทางสําคัญที่มี

เป้าหมายร่วมกนักบัทุกภาคส่วนที่จะผลกัดนันโยบายให้

เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั และนําไปสู่การปฏบิตัใิหเ้กดิผล

อย่างเป็นรูปธรรม โดยมีเ ป้าหมายหลักที่จะเพิ่มขีด

ความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ เร่งสร้างสมดุล

และปรบัระบบบรหิารจดัการภายในภาครฐัใหส้ามารถผนึก

กําลงัเป็นระบบครบวงจร และมคีวามพร้อมในประชาคม

อาเซียน (สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 

2556) การเตรียมพร้อมรบัสิง่ที่เกิดขึ้นสําหรบัทุกฝ่ายจึง

เป็นสิง่จําเป็น การปกครองส่วนทอ้งถิน่ของประเทศไทยที่

เคยปรบัตวัมาตัง้แต่ พ.ศ. 2540 นัน้ จะต้องมคีวามทา้ทาย

ทีนํ่าไปสูก่ารปรบัตวัครัง้ใหม่ (ไชยวฒัน์ คํ้าช,ู 2555)  

 นอกจากน้ี การบรหิารจดัการทอ้งถิน่ทีผ่่านมายงั

มีปัญหาต่าง ๆ มากมาย ไม่ว่าจะเป็นปัญหาข้อจํากดัใน

ด้านขีดความสามารถในการจัดบริการ ปัญหาการขาด

สาํนึกรบัผิดชอบของภาครฐัในการให้บริการในทุกระดบั 

(ธเนศวร์ เจริญเมือง, 2550; นครินทร์ เมฆไตรรตัน์ และ

คณะ, 2552) อกีทัง้แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิ

ซึ่งปัจจุบันอยู่ในช่วงของแผนพัฒนาฯ ฉบบัที่ 11 (พ.ศ. 

2555-2559) ไดม้กีารประเมนิไวว้่า ประเทศไทยต้องเผชญิ

กบัความเสี่ยงในเรื่องของการบริหารภาครฐัที่อ่อนแอไม่

ส าม า รถขับ เ ค ลื่ อ นก า รบริห า ร จัด ก า ร ได้ อ ย่ า ง มี

ประสทิธภิาพ อํานาจรฐัถูกใช้ไปเพื่อผลประโยชน์ของคน

บางกลุ่ม ความสมัพนัธร์ะหว่างภาครฐักบัภาคประชาชนมี

ช่องว่างมากขึน้ เจ้าหน้าที่ของรฐัมคีวามย่อหย่อนในการ

ปฏบิตัหิน้าที ่นอกจากน้ีรายงานขอ้เสนอแนะในการพฒันา

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ตามบทบาทหน้าที่ทีเ่กีย่วขอ้ง

ภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลงและทศิทางการพฒันาของ

แผนพฒันาฯ ที ่11 ของ วรพจน์ เอีย่มรกัษา (2557) พบว่า 

ปัญหาและจุดอ่อนขององคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น มดีงัน้ี 

แผนหรือกิจกรรมการพัฒนามุ่งเน้นโครงสร้างพื้นฐาน

มากกวา่การพฒันาคุณภาพชวีติของประชาชน การทํางาน

โดยมไิดอ้าศยัแผนเป็นเครื่องมอือย่างจรงิจงัในการทํางาน 

แผนของทอ้งถิน่อาจมไิดเ้กดิจากชุมชนหรอืกระบวนการมี

สว่นร่วมทีแ่ทจ้รงิ และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่มกัไม่ได้

คาํนึงถงึการทาํงานทีม่กีารประสานความร่วมมอืทัง้ระหว่าง

หน่วยงานอื่นของรัฐกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ

ระหว่างองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ดว้ยกนัเอง และยงัรวม

ไปถึงการคาดหวงัจากสงัคมที่สูงขึน้ รวมทัง้ความท้าทาย

ใหม่ในการสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนั ท่ามกลาง

ยุคสมยัที่มกีารแข่งขนักนัอย่างรุนแรงในปัจจุบนัน้ี ทําให้

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ต้องมกีารปรบัตวัใหท้นัต่อการ

เปลีย่นแปลง 

อีกทัง้องค์การแต่ละองค์การนัน้จะมีบุคลิกภาพ

ของตนเองทีส่่งผลต่อองคก์าร ซึ่งสภาพแวดลอ้มภายนอก

องค์การ อนัหมายถึงสิง่ต่าง ๆ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรที่จะมีอทิธพิลต่อผลผลติและการบรหิารงาน

ขององค์การอันหมายรวมถึงบริบททางวัฒนธรรมได้

เช่นเดียวกัน (Kotter,1992) และตามที่ร ัฐธรรมนูญแห่ง

ราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 มาตรา 281 ไดก้ําหนดให้

รฐัจะตอ้งใหค้วามเป็นอสิระแก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่

ตามหลักแห่งการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของ

ประชาชนในท้องถิ่น และส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นเป็นหน่วยงานหลกัในการจดัทําบริการสาธารณะ 

และมีส่วนร่วมในการตัดสนิใจแก้ปัญหาในพื้นที่ เป็นการ

ยนืยนัในหลกัการกระจายอํานาจที่คํานึงถึงสภาพปัญหา

และความต้องการของประชาชนที่แตกต่างกันในแต่ละ

พื้นที่ ซึ่งการกระจายอํานาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิน่เป็นการทําให้ภารกจิและอํานาจหน้าที่ขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นมอีํานาจมากขึน้ในการคิด วางแผน 

และการตัดสินใจในการจดัทําบริการสาธารณะ (โกวิทย ์

พวงงาม , 2550) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นถือเป็น

หน่วยงานที่มีความใกล้ชิดกบัประชาชนในท้องถิ่น และ

ภาครัฐคาดหวังว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะช่วย

พฒันาคุณภาพสงัคมให้กบัท้องถิ่นได้อย่างดี (สํานักงาน

คณะกรรมการพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต,ิ 2550) 

และในแต่ละพืน้ทีน่ัน้ต่างมสีภาพปัญหา สงัคม วฒันธรรม 

ความเป็นอยู่ และทรพัยากรธรรมชาติทีแ่ตกต่างกนั จาก

สภาพการณ์ดงักล่าวสามารถกล่าวไดว้่า การบรหิารจดัการ

ขององคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพืน้ที่ภาคใต้ย่อมมี

ความแตกต่างกนัไปตามกลุ่มบรบิทของวฒันธรรม  

ดงันัน้ผูว้จิยัจงึไดบ้รรจุตวัแปรบรบิทวฒันธรรมไว้

ในโมเดลเพื่อทดสอบความไม่แปรเปลี่ยน โดยใช้เกณฑ์

 
 

บริบทวัฒนธรรมตามการแบ่งเขตพื้นที่ของสํานักงาน

คณะกรรมการส่งเสริมการลงทุนกําหนดไว้นัน่คือกลุ่ม

ภาคใตต้อนบนและกลุ่มภาคใต้ตอนล่าง ซึง่ภาคใต้ตอนบน

ประกอบไปด้วย 7 จงัหวดัดงัน้ีคือ จงัหวดัชุมพร จงัหวดั

ระนอง จังหวัดสุราษฎร์ธานี จังหวัดนครศรีธรรมราช 

จงัหวดัพงังา จงัหวดักระบี ่และจงัหวดัภูเกต็ ส่วนภาคใต้

ตอนล่างประกอบไปดว้ย 7 จงัหวดัเช่นเดยีวกนัคอื จงัหวดั

ตรงั จงัหวดัพทัลุง จงัหวดัสตูล จงัหวดัสงขลา จงัหวดัยะลา 

จงัหวดัปัตตานี และจงัหวดันราธวิาส  

  โดยที่ สุ ขภาพองค์ก า รนั ้น  เ ป็ น เ รื่ อ งที่ มี

ความสําคัญเ ป็นอย่ า งยิ่ง ในการที่อ งค์กรปกครอง        

ส่วนท้องถิ่นสามารถจะบรหิารจดัการโดยใชป้ระสทิธภิาพ

ขององค์การรวมถึงสุขภาวะของบุคคลได้อย่างเหมาะสม 

เพื่อจดัการกบัการเปลีย่นแปลงทัง้จากภายในและภายนอก

องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Lindstrom, 2000) ซึ่ง

สุขภาพองค์การสามารถอธิบายได้จากประสทิธภิาพของ

องค์การ องค์การที่มีสุขภาพดีคือองค์การที่ประสบ

ความสําเร็จได้อย่างยาวนาน (Nashba, 2007) สําหรับ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแลว้หากสุขภาพองค์การไม่ด ี

ย่อมส่งผลกระทบต่อคุณภาพการให้บริการสาธารณะต่อ

ประชาชน ซึ่งถือเป็นภารกิจหลักขององค์กรปกครอง    

ส่วนท้องถิ่น อีกทัง้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนัน้เป็น

องค์กรของรฐัที่มหีน้าทีใ่นการบรหิารจดัการตามที่ภาครฐั

ได้กระจายอํานาจให้ และนอกจากน้ีแผนยุทธศาสตร์การ

พัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2556 - พ.ศ. 2561)          

ใน เ ป้ าประสงค์ยุ ทธศาสตร์ที่  2  ได้มีการกล่าวถึง          

การพฒันาสขุภาวะ ไวว้่าระบบราชการจะต้องมกีารพฒันา

เป็นองคก์ารสขุภาวะ มขีดีสมรรถนะสงู การทํางานทนัสมยั 

คล่องตวั บุคลากรมคีวามผาสุก มขีวญักําลงัใจและผูกพนั

กบัองค์การ มีความสําเร็จตามเป้าหมายชีวติไปพร้อม ๆ 

กับเป้าหมายขององค์การ ดังนัน้องค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นจําเป็นต้องให้ความสําคญักบัการเป็นองค์การที่มี

สขุภาพทีด่ ี ผูบ้รหิารจงึต้องมกีารหามาตรการและกลยุทธ์

ต่าง ๆ ที่ทําให้องค์การสามารถอยู่รอด โดยการบริหาร

จดัการภายใน ล้วนเป็นสิง่ที่องค์การสามารถดําเนินการ

ควบคุมได้ ซึ่งสุขภาพองค์การเป็นกรอบแนวความคดิที่มี

ประโยชน์สาํหรบัการวเิคราะหแ์ละพฒันาองคก์าร การสรา้ง

ความรู้ความเข้าใจเรื่องของสุขภาพองค์การจึงเป็น

สิ่งจําเป็นต่อการบริหารจัดการในองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิน่ โดยผลการวจิยัทีเ่กดิขึน้นอกจากจะเป็นประโยชน์

ในเชงิวชิาการแล้ว ยงัสามารถนําไปใช้ประโยชน์และเป็น

แนวทางในการพฒันาสุขภาพองคก์ารขององคก์รปกครอง

ส่วนท้องถิ่นได้อย่างเหมาะสมกับบริบทวัฒนธรรมของ

องคก์ารไดต่้อไป 
 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

เพื่อทดสอบความไม่แปรเปลีย่นของโมเดลสขุภาพ

องคก์ารขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ตามบรบิท

วฒันธรรมทีแ่ตกต่างกนั 
 

การทบทวนวรรณกรรม 

1. สขุภาพองคก์าร เป็นแนวคดิเกีย่วกบั 

การพัฒนาองค์การ ซึ่ง  Miles (1973) ได้ก ล่าวไว้ว่ า 

สุขภาพองค์การ เป็นเรื่องความต้องการที่จะพิจารณา

ขอบเขตของกจิกรรมต่างๆ ทีก่ระทาํร่วมกนัในองคก์ารโดย

อาศัยการศึกษาค้นคว้าวิจัย เพื่อให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับ

แนวทางในการปรับปรุงองค์การให้เป็นสถานที่น่าอยู่     

น่ าทํ า ง าน  น่ า เ รียนรู้  สามารถดํ า ร งอยู่ ท่ ามกลาง

สภาพแวดล้อมได้อย่างเหมาะสม มกีารบริหารจดัการได้

อย่างต่อเน่ือง ตลอดจนสามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าที่

เกดิขึน้ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ทัง้น้ี Miles ได้กําหนดมติิ

เพื่อวดัสุขภาพองค์การที่มคีวามเกี่ยวขอ้งกบัคุณลกัษณะ

หรือความต้องการของระบบใน 3 ด้าน 10 มิติ ดังน้ีคือ 

ด้านภารกิจ ประกอบด้วย มิติการมีเป้าหมายที่ชัดเจน    

มติกิารสือ่สารอย่างเหมาะสม และมติกิารใชอ้าํนาจในทางที่

ด ีด้านการธํารงรกัษา ประกอบด้วย มติิการใช้ทรพัยากร

บุคคล มติิความสามคัคใีนกลุ่ม มติิขวญักําลงัใจ และด้าน

ความเจรญิและการพฒันา ประกอบดว้ย มติดิา้นนวตักรรม

ในการทํางาน มิติความสามารถในการปรับตัว และมิติ

ความสามารถในการแก้ปัญหา ดงันัน้การศึกษาสุขภาพ

องค์การจึงเป็นการศกึษาความสามารถของระบบภายใน

ขององค์การ  ซึ่งไม่เพียงทําหน้าที่ได้อย่างมีประสทิธิผล

เท่ านั ้น   หากยังสามารถพัฒนา เพื่ อ ให้อ งค์การม ี       

ความสมบูรณ์ยิง่ขึน้ได้ ซึ่งการศกึษาสุขภาพองค์การของ 

Mohsen และคณะ (2014) ได้ยนืยนัว่าสุขภาพองค์การมี

อิทธิพลมากที่สุดต่อคุณภาพและผลผลิตขององค์การ 

สอดคล้องกับการศึกษาของ Freyedon และ Zainab 

(2011) ที่ให้ความเห็นว่า สุขภาพองค์การเป็นสิง่ที่สําคญั

มากจงึพยายามมกีารวจิยัที่จะหาวธิกีารแก้ปัญหาสําหรบั

สขุภาพองคก์ารในการปรบัปรุงพฒันาองคก์าร    
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2. ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นปัจจยัที ่

นักวิชาการส่วนใหญ่มีความเห็นสอดคล้องกันว่าส่งผล

โดยตรงต่อสขุภาพองคก์าร (Wilson, Dejoy, Vandenberg, 

Richardson & McGrath, 2004; Lemerle, 2005) ซึ่ ง

นักวิชาการ เหล่า น้ีได้ก ล่าวถึงมิติของความผูกพัน           

ที่บุคลากรแสดงออกถึงความสัมพันธ์อันเหนียวแน่น

ระหว่างบุคลากรกับองค์การ และยังเป็นส่วนผลักดนัให้

บุคลากรทุ่มเทเพื่อเป้าหมายในความสําเร็จขององค์การ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นรูปแบบหน่ึงของพฤตกิรรมทีม่ี

พืน้ฐานมาจากเจตคติของบุคลากรที่มต่ีอองคก์าร ซึ่งเป็น

ตวัแปรทีม่คีวามสาํคญัในการเชื่อมโยงระหว่างปัจจยัต่างๆ 

ทีม่อีทิธพิลต่อสุขภาพองคก์าร ซึง่ตวัแปรดา้นความผูกพนั

ต่อองค์การ สามารถกําหนดได้เป็น 3 ด้าน ประกอบด้วย 

(1) ด้านความเชื่อมัน่ในเป้าหมายขององคก์าร (2) ด้าน

ความตัง้ใจทุ่มเทเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และ (3) ด้าน

ความคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์าร   

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง พบว่ามีการศึกษาจํานวนหน่ึงที่สนับสนุนว่า

ความผูกพนัต่อองค์การมีความสําคญัต่อประสิทธิผลต่อ

องค์การซึ่งประสทิธิผลต่อองค์การนัน้หมายความรวมถึง

สุขภาพขององค์การนั น่ เ อง  และ เมื่ อพิจ ารณาใน

รายละเอียดพบว่า ความผูกพันต่อองค์การนัน้ส่งผลต่อ

สุขภาพองค์การ ดงัที่มนีักวชิาการได้ทําการศกึษาไวด้งัน้ี

นัน่คอื Boyne (2002) Nquyen และ Napier (2000) และ 

Yuceler และคณะ (2013)    

3. ความยุตธิรรมในองคก์าร  คอื วธิกีาร 

หรือหนทางที่บุคลากรตัดสนิว่าเขาได้รบัการปฏิบัติด้วย

ความยุติธรรมในเรื่องต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการทํางาน    

ซึ่งเป็นสิง่ที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรในการทํางานอื่น ๆ โดย

ความยุตธิรรมในองคก์ารตามแนวคดิของ Muchinsky มอง

ความยุติธรรมในองค์การถึงกระบวนการในการตัดสนิใจ

เพื่อจดัสรรผลตอบแทนและกระบวนการตดัสนิใจดา้นอื่น ๆ 

รวมทัง้วธิีการปฏบิตัิต่อกนัระหว่างบุคคล ตลอดทัง้ความ

ยตุธิรรมในการนําเสนอขอ้มูลข่าวสาร หรอืความรูเ้กีย่วกบั

กระบวนการขององค์การที่บุคลากรให้ความสนใจหรือ

ต้องการทราบ ซึ่งจะต้องเป็นข้อมูลข่าวสารที่มีเจตนา

ชดัเจน ปราศจากการปิดบงัซ่อนเรน้มคีวามถูกต้องและอยู่

บนพืน้ฐานของเหตุผล (2008) จากการทบทวนวรรณกรรม 

ยงัพบว่านักสงัคมศาสตร์จะต้องตระหนักถึงความสําคัญ

ของเรื่องการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์ารทีเ่ป็นปัจจยัหน่ึง

ซึ่งส่งผลให้บุคลากรเกดิความพงึพอใจในการทํางานของ

ตนเองต่อองค์การ ซึ่งประกอบไปด้วย 3 มิติ ดังน้ีคือ        

1) ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการตัดสินใจ           

2) ความยุติธรรมด้านการมีความสัมพันธ์ต่อกัน และ       

3) ความยุติธรรมด้านการติดต่อสื่อสาร  นอกจากน้ีมี

การศึกษาจํานวนไม่น้อยที่สนับสนุนว่าความยุติธรรมใน

องค์การมีความสําคัญต่อประสิทธิผลต่อองค์การซึ่ง

ประสทิธผิลต่อองคก์ารนัน้หมายความรวมถงึสุขภาพของ

องค์การนัน่เอง และเมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า 

ความยุตธิรรมในองคก์ารนัน้ส่งผลต่อสุขภาพองคก์าร ดงัที่

มนีกัวชิาการไดท้ําการศกึษาไวค้อื Freyedon และ Zainab 

(2011)   

ความยุติธรรมในองค์การนอกจากจะส่งผลต่อ

สุขภาพองค์การโดยตรงแล้ว ยงัพบว่าความยุติธรรมใน

องคก์ารสามารถสง่ผลทางออ้มต่อสุขภาพองคก์ารโดยผ่าน

ความผูกพนัต่อองคก์าร ดงัทีม่นีักวชิาการไดท้าํการศกึษา

ไว้ นั ่น คื อ  Moorman (1991) Pearce แ ละ  Greaersen 

(1991) Masterson (2001) Colquitt แ ล ะ ค ณ ะ  (2005) 

Ghafourian (2013)  Rai (2013) และ Malik และ Naeem 

(2011)     

4. วฒันธรรมองคก์าร เป็นเครื่องมอื 

ทางการบรหิารและการพฒันาองคก์ารทีอ่าจเรยีกไดว้่าเป็น

ระดบัสุดยอดในการพฒันาองคก์ารทีไ่ร้รูปแบบ เพราะการ

ปรบัโครงสรา้งเป็นเพยีงแค่การแบ่งหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ 

แต่วัฒนธรรมเป็นกรอบวิธีการปฏิบัติของคนที่อยู่ ใน

องคก์ารนัน้นอกจากกฎระเบยีบทีม่อียู่ วฒันธรรมมอีทิธพิล

ต่อการประพฤติปฏิบตัิของบุคลากรที่อยู่ในองค์การที่สื่อ   

ให้ เห็นกระบวนการคิด การตัดสินใจ การวางแผน

ยุทธศาสตร์ขององคก์ารและที่สําคญัที่สุด วฒันธรรมมผีล

ต่อการเปลีย่นแปลงองค์การ เพราะองคก์ารทีม่วีฒันธรรม

แขง็ไม่ยดืหยุ่นจะทาํใหว้ฒันธรรมกลายเป็นอุปสรรคต่อการ

เปลีย่นแปลงขององคก์ารนัน้ (บุญคลี ่ปลัง่ศริ,ิ 2548) ซึ่ง 

Kulkarni (2005) ไดก้ล่าวถงึวฒันธรรมองคก์าร ว่าเป็นการ

นําการเปลี่ยนแปลงมาสู่การทํางานขององค์การต่างๆ       

มคีวามหมายรวมไปถึงรายละเอยีดทางทศันคต ิจติวทิยา 

ความเชื่อ ประสบการณ์ คุณค่า นอกจากน้ีวัฒนธรรม

องคก์ารยงัมบีุคลกิภาพที่แตกต่างกนัทัง้ทางด้านนโยบาย

และวัตถุประสงค์ขององค์การ เทคโนโลยี สภาวะของ

ความสําเรจ็ของแต่ละองคก์าร และเป็นสิง่ทีท่ําใหอ้งคก์าร

หน่ึงแตกต่างจากองคก์ารอื่น 

 
 

มีง านวิจัยจํ านวนไม่ น้ อยแสดง ให้ เ ห็น ว่ า

วัฒนธรรมองค์การสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การ 

เน่ืองจากวฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ

บุคลากรในองค์การและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สง่ผลต่อผลลพัธอ์งคก์าร หรอืความสาํเรจ็ขององคก์ารโดย

มวีฒันธรรมองคก์ารอํานวยความสะดวกให ้(Tesluk et al, 

2002) ซึ่ งนักวิชาการและผู้บริหารส่วนมากเชื่ อว่ า 

วฒันธรรมองคก์ารเป็นปัจจยัสาํคญัทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิาน

ขององคก์ารและคุณภาพชวีติของสมาชกิในองคก์ารอย่างมี

นัยที่สําคญัในประสทิธผิลขององค์การ (Cameron, 2008; 

Schermerhorn et al., 2005) โดยงานวจิยัของ Hatch และ 

Cunllife (2010) ไดแ้สดงความคดิเหน็ว่า องคก์ารทีม่กีาร

ปรบัตวัไดอ้ย่างรวดเรว็ต่อสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงไป 

องค์การ เห ล่านั ้นจ ะสามารถปฏิบัติง านได้อย่ า งมี

ประสิทธิภาพได้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม ซึ่งสิ่งดังกล่าวน้ีคือ 

วฒันธรรมในการปรบัตวัขององคก์าร นัน่เอง งานวจิยัของ 

Rotenbery และ Moberg (2007) พบว่า การมสี่วนร่วมใน

การทํางานมีผลกระทบต่อผลลัพธ์ขององค์การและ

ประสทิธภิาพขององคก์ารอย่างมนียัสาํคญั  

โดยมติิของวฒันธรรมองค์การ ประกอบไปด้วย   

4 มติ ิดงัน้ีคอื 1) มติวิฒันธรรมการมสี่วนร่วมเกีย่วขอ้ง 2) 

มติวิฒันธรรมการมเีอกภาพ 3) มติวิฒันธรรมการปรบัตวั

ขององค์การ และ 4) มิติวัฒนธรรมมุ่งเน้นที่พันธกิจ 

(Denison, 1990)  

นอกจากน้ีการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัที่

เกี่ยวขอ้ง ยงัพบอกีว่ามกีารศกึษาจํานวนหน่ึงที่สนับสนุน

ว่าวัฒนธรรมองค์การมีความสําคัญต่อประสิทธิผลต่อ

องค์การซึ่งประสทิธิผลต่อองค์การนัน้หมายความรวมถึง

สุขภาพขององค์การนั น่ เ อง  และ เมื่ อพิจ ารณาใน

รายละเอยีดพบว่า วฒันธรรมองคก์ารนัน้ส่งผลต่อสุขภาพ

องค์การ ดังที่มีนักวิชาการต่าง ๆ ได้ทําการศึกษาไว้

ดงัน้ีคอื บํารุง  สารบิุตร (2555) Liu และ Liu (2006) และ 

Shekari (2012)  

5. ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง การบรหิาร 

เป็นเรื่องทีเ่กีย่วกบัคนและงาน จงึตอ้งใชก้ารปกครองอย่าง

มีศิลปะเพื่อให้สามารถครองใจคนและได้ผลงานที่มี

ประสทิธภิาพเกดิประสทิธผิล ผูนํ้าจงึเป็นปัจจยัทีส่าํคญัยิง่

ประการหน่ึงต่อความสําคญัขององค์การ ในปัจจุบนัจาก

สภาวการณ์ต่าง ๆ ทัง้ด้านเศรษฐกิจ สงัคม วัฒนธรรม 

เทคโนโลย ีและนวตักรรมมกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ 

หลายองคก์ารจงึมุ่งพฒันาและใหค้วามสาํคญักบัพฤตกิรรม

ผูนํ้าการเปลีย่นแปลง (Bass, 1985) ซึง่ในทศันะของ Bass 

ได้ก ล่ าวถึ งพฤติก ร รมผู้ นํ า กา ร เปลี่ ย นแปลงว่ ามี

ความสมัพนัธท์างบวกกบัปรมิาณความสาํเรจ็ของผูต้ามทัง้

ดา้นความเต็มใจในการใชค้วามพยายามเป็นพเิศษในการ

ทํางาน ความพึงพอใจต่อผู้นําการเห็นความสําคัญของ

เป้าหมายและผลการดาํเนินงานขององคก์าร 

ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงเกดิจากการผสมผสาน

แนวคดิภาวะผู้นําหลายทฤษฎี โดยตวัแปรภาวะผู้นําการ

เปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 4 มิติ ได้แก่ (1) มิติการมี

อทิธพิลเชงิอุดมการณ์ ซึง่หมายถงึ การทีผู่นํ้ามอีทิธพิลต่อ

ต่อความคิดและการกระทําของผู้ตามทัง้ด้านอารมณ์ 

จรยิธรรมและคุณธรรม (2) มติกิารเอาใจใสต่่อปัจเจกบุคคล 

เป็นเรื่องราวของการให้ความสนใจดูแลผู้ตามในฐานะผู้มี

คุณค่าและความสําคัญต่อองค์การ รวมไปถึงการพฒันา

สนับสนุน ขดัเกลาพฤติกรรมอนัมีจุดเน้นที่ความต้องการ 

ความสนใจและศกัยภาพที่แตกต่างกนัของผู้ตามแต่ละคน

เพื่อก่อให้เกิดการพัฒนาการเจริญเติบโตของบุคลากร   

ผ่านกระบวนการตดิต่อและปฏสิมัพนัธ ์(3) มติกิารกระตุ้น

ทางปัญญา เป็นการสร้างแรงกระตุ้นให้ผู้ตามมีอสิระและ

อํานาจในการรังสรรค์ความคิดใหม่ๆ ในการทํางาน      

โดยไม่ยดึตดิกบัแนวทางเดมิทีเ่คยเป็นมา (4) มติกิารสรา้ง

แรงบนัดาลใจ เป็นเรื่องราวความสามารถของผูนํ้าในการจงู

ใจให้ผู้ตามเชื่อมัน่ต่อศกัยภาพของตนในการขบัเคลื่อน

องค์การไปสู่ความสําเร็จด้วยการชี้ให้เห็นถึงความ

ปรารถนาและวถิทีางทีต่้องการบรรลุ การสรา้งแรงบนัดาล

ใจจึงเป็นการกระทําร่วมกันระหว่างผู้นํากับผู้ตามโดยมี

ศูนย์กลางที่วิสยัทศัน์และภารกิจขององค์การ (Bass & 

Avolio, 1993)  

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง พบว่ามีการศึกษาจํานวนหน่ึงที่สนับสนุนว่า

ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงมคีวามสาํคญัต่อประสทิธผิลต่อ

องค์การซึ่งประสทิธิผลต่อองค์การนัน้หมายความรวมถึง

สุขภาพขององค์การนั น่ เ อง  และ เมื่ อพิจ ารณาใน

รายละเอยีดพบว่า ภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงนัน้ส่งผลต่อ

สุขภาพองคก์าร ดงัทีม่นีักวชิาการต่าง ๆ ไดท้ําการศกึษา

ไวด้งัน้ีคอื อตกิานต ์ ป่ินสขุ (2550) บาํรุง สารบิุตร (2555) 

และ Bass (1985)    

นอกจากภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะส่งผลต่อ

สุขภาพองค์การโดยตรงแล้ว ยังพบว่าภาวะผู้นําการ
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2. ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นปัจจยัที ่

นักวิชาการส่วนใหญ่มีความเห็นสอดคล้องกันว่าส่งผล

โดยตรงต่อสขุภาพองคก์าร (Wilson, Dejoy, Vandenberg, 

Richardson & McGrath, 2004; Lemerle, 2005) ซึ่ ง

นักวิชาการ เหล่า น้ีได้ก ล่าวถึงมิติของความผูกพัน           

ที่บุคลากรแสดงออกถึงความสัมพันธ์อันเหนียวแน่น

ระหว่างบุคลากรกับองค์การ และยังเป็นส่วนผลักดนัให้

บุคลากรทุ่มเทเพื่อเป้าหมายในความสําเร็จขององค์การ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นรูปแบบหน่ึงของพฤตกิรรมทีม่ี

พืน้ฐานมาจากเจตคติของบุคลากรที่มต่ีอองคก์าร ซึ่งเป็น

ตวัแปรทีม่คีวามสาํคญัในการเชื่อมโยงระหว่างปัจจยัต่างๆ 

ทีม่อีทิธพิลต่อสุขภาพองคก์าร ซึง่ตวัแปรดา้นความผูกพนั

ต่อองค์การ สามารถกําหนดได้เป็น 3 ด้าน ประกอบด้วย 

(1) ด้านความเชื่อมัน่ในเป้าหมายขององคก์าร (2) ด้าน

ความตัง้ใจทุ่มเทเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และ (3) ด้าน

ความคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์าร   

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง พบว่ามีการศึกษาจํานวนหน่ึงที่สนับสนุนว่า

ความผูกพนัต่อองค์การมีความสําคญัต่อประสิทธิผลต่อ

องค์การซึ่งประสทิธิผลต่อองค์การนัน้หมายความรวมถึง

สุขภาพขององค์การนั น่ เ อง  และ เมื่ อพิจ ารณาใน

รายละเอียดพบว่า ความผูกพันต่อองค์การนัน้ส่งผลต่อ

สุขภาพองค์การ ดงัที่มนีักวชิาการได้ทําการศกึษาไวด้งัน้ี

นัน่คอื Boyne (2002) Nquyen และ Napier (2000) และ 

Yuceler และคณะ (2013)    

3. ความยุตธิรรมในองคก์าร  คอื วธิกีาร 

หรือหนทางที่บุคลากรตัดสนิว่าเขาได้รบัการปฏิบัติด้วย

ความยุติธรรมในเรื่องต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการทํางาน    

ซึ่งเป็นสิง่ที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรในการทํางานอื่น ๆ โดย

ความยุตธิรรมในองคก์ารตามแนวคดิของ Muchinsky มอง

ความยุติธรรมในองค์การถึงกระบวนการในการตัดสนิใจ

เพื่อจดัสรรผลตอบแทนและกระบวนการตดัสนิใจดา้นอื่น ๆ 

รวมทัง้วธิีการปฏบิตัิต่อกนัระหว่างบุคคล ตลอดทัง้ความ

ยตุธิรรมในการนําเสนอขอ้มูลข่าวสาร หรอืความรูเ้กีย่วกบั

กระบวนการขององค์การที่บุคลากรให้ความสนใจหรือ

ต้องการทราบ ซึ่งจะต้องเป็นข้อมูลข่าวสารที่มีเจตนา

ชดัเจน ปราศจากการปิดบงัซ่อนเรน้มคีวามถูกต้องและอยู่

บนพืน้ฐานของเหตุผล (2008) จากการทบทวนวรรณกรรม 

ยงัพบว่านักสงัคมศาสตร์จะต้องตระหนักถึงความสําคัญ

ของเรื่องการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์ารทีเ่ป็นปัจจยัหน่ึง

ซึ่งส่งผลให้บุคลากรเกดิความพงึพอใจในการทํางานของ

ตนเองต่อองค์การ ซึ่งประกอบไปด้วย 3 มิติ ดังน้ีคือ        

1) ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการตัดสินใจ           

2) ความยุติธรรมด้านการมีความสัมพันธ์ต่อกัน และ       

3) ความยุติธรรมด้านการติดต่อสื่อสาร  นอกจากน้ีมี

การศึกษาจํานวนไม่น้อยที่สนับสนุนว่าความยุติธรรมใน

องค์การมีความสําคัญต่อประสิทธิผลต่อองค์การซึ่ง

ประสทิธผิลต่อองคก์ารนัน้หมายความรวมถงึสุขภาพของ

องค์การนัน่เอง และเมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า 

ความยุตธิรรมในองคก์ารนัน้ส่งผลต่อสุขภาพองคก์าร ดงัที่

มนีกัวชิาการไดท้ําการศกึษาไวค้อื Freyedon และ Zainab 

(2011)   

ความยุติธรรมในองค์การนอกจากจะส่งผลต่อ

สุขภาพองค์การโดยตรงแล้ว ยงัพบว่าความยุติธรรมใน

องคก์ารสามารถสง่ผลทางออ้มต่อสุขภาพองคก์ารโดยผ่าน

ความผูกพนัต่อองคก์าร ดงัทีม่นีักวชิาการไดท้าํการศกึษา

ไว้ นั ่น คื อ  Moorman (1991) Pearce แ ละ  Greaersen 

(1991) Masterson (2001) Colquitt แ ล ะ ค ณ ะ  (2005) 

Ghafourian (2013)  Rai (2013) และ Malik และ Naeem 

(2011)     

4. วฒันธรรมองคก์าร เป็นเครื่องมอื 

ทางการบรหิารและการพฒันาองคก์ารทีอ่าจเรยีกไดว้่าเป็น

ระดบัสุดยอดในการพฒันาองคก์ารทีไ่ร้รูปแบบ เพราะการ

ปรบัโครงสรา้งเป็นเพยีงแค่การแบ่งหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ 

แต่วัฒนธรรมเป็นกรอบวิธีการปฏิบัติของคนที่อยู่ ใน

องคก์ารนัน้นอกจากกฎระเบยีบทีม่อียู่ วฒันธรรมมอีทิธพิล

ต่อการประพฤติปฏิบตัิของบุคลากรที่อยู่ในองค์การที่สื่อ   

ให้ เห็นกระบวนการคิด การตัดสินใจ การวางแผน

ยุทธศาสตร์ขององคก์ารและที่สําคญัที่สุด วฒันธรรมมผีล

ต่อการเปลีย่นแปลงองค์การ เพราะองคก์ารทีม่วีฒันธรรม

แขง็ไม่ยดืหยุ่นจะทาํใหว้ฒันธรรมกลายเป็นอุปสรรคต่อการ

เปลีย่นแปลงขององคก์ารนัน้ (บุญคลี ่ปลัง่ศริ,ิ 2548) ซึ่ง 

Kulkarni (2005) ไดก้ล่าวถงึวฒันธรรมองคก์าร ว่าเป็นการ

นําการเปลี่ยนแปลงมาสู่การทํางานขององค์การต่างๆ       

มคีวามหมายรวมไปถึงรายละเอยีดทางทศันคต ิจติวทิยา 

ความเชื่อ ประสบการณ์ คุณค่า นอกจากน้ีวัฒนธรรม

องคก์ารยงัมบีุคลกิภาพที่แตกต่างกนัทัง้ทางด้านนโยบาย

และวัตถุประสงค์ขององค์การ เทคโนโลยี สภาวะของ

ความสําเรจ็ของแต่ละองคก์าร และเป็นสิง่ทีท่ําใหอ้งคก์าร

หน่ึงแตกต่างจากองคก์ารอื่น 

 
 

มีง านวิจัยจํ านวนไม่ น้ อยแสดง ให้ เ ห็น ว่ า

วัฒนธรรมองค์การสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การ 

เน่ืองจากวฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ

บุคลากรในองค์การและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สง่ผลต่อผลลพัธอ์งคก์าร หรอืความสาํเรจ็ขององคก์ารโดย

มวีฒันธรรมองคก์ารอํานวยความสะดวกให ้(Tesluk et al, 

2002) ซึ่ งนักวิชาการและผู้บริหารส่วนมากเชื่ อว่ า 

วฒันธรรมองคก์ารเป็นปัจจยัสาํคญัทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิาน

ขององคก์ารและคุณภาพชวีติของสมาชกิในองคก์ารอย่างมี

นัยที่สําคญัในประสทิธผิลขององค์การ (Cameron, 2008; 

Schermerhorn et al., 2005) โดยงานวจิยัของ Hatch และ 

Cunllife (2010) ไดแ้สดงความคดิเหน็ว่า องคก์ารทีม่กีาร

ปรบัตวัไดอ้ย่างรวดเรว็ต่อสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงไป 

องค์การ เห ล่านั ้นจ ะสามารถปฏิบัติง านได้อย่ า งมี

ประสิทธิภาพได้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม ซึ่งสิ่งดังกล่าวน้ีคือ 

วฒันธรรมในการปรบัตวัขององคก์าร นัน่เอง งานวจิยัของ 

Rotenbery และ Moberg (2007) พบว่า การมสี่วนร่วมใน

การทํางานมีผลกระทบต่อผลลัพธ์ขององค์การและ

ประสทิธภิาพขององคก์ารอย่างมนียัสาํคญั  

โดยมติิของวฒันธรรมองค์การ ประกอบไปด้วย   

4 มติ ิดงัน้ีคอื 1) มติวิฒันธรรมการมสี่วนร่วมเกีย่วขอ้ง 2) 

มติวิฒันธรรมการมเีอกภาพ 3) มติวิฒันธรรมการปรบัตวั

ขององค์การ และ 4) มิติวัฒนธรรมมุ่งเน้นที่พันธกิจ 

(Denison, 1990)  

นอกจากน้ีการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัที่

เกี่ยวขอ้ง ยงัพบอกีว่ามกีารศกึษาจํานวนหน่ึงที่สนับสนุน

ว่าวัฒนธรรมองค์การมีความสําคัญต่อประสิทธิผลต่อ

องค์การซึ่งประสทิธิผลต่อองค์การนัน้หมายความรวมถึง

สุขภาพขององค์การนั น่ เ อง  และ เมื่ อพิจ ารณาใน

รายละเอยีดพบว่า วฒันธรรมองคก์ารนัน้ส่งผลต่อสุขภาพ

องค์การ ดังที่มีนักวิชาการต่าง ๆ ได้ทําการศึกษาไว้

ดงัน้ีคอื บํารุง  สารบิุตร (2555) Liu และ Liu (2006) และ 

Shekari (2012)  

5. ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง การบรหิาร 

เป็นเรื่องทีเ่กีย่วกบัคนและงาน จงึตอ้งใชก้ารปกครองอย่าง

มีศิลปะเพื่อให้สามารถครองใจคนและได้ผลงานที่มี

ประสทิธภิาพเกดิประสทิธผิล ผูนํ้าจงึเป็นปัจจยัทีส่าํคญัยิง่

ประการหน่ึงต่อความสําคญัขององค์การ ในปัจจุบนัจาก

สภาวการณ์ต่าง ๆ ทัง้ด้านเศรษฐกิจ สงัคม วัฒนธรรม 

เทคโนโลย ีและนวตักรรมมกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ 

หลายองคก์ารจงึมุ่งพฒันาและใหค้วามสาํคญักบัพฤตกิรรม

ผูนํ้าการเปลีย่นแปลง (Bass, 1985) ซึง่ในทศันะของ Bass 

ได้ก ล่ าวถึ งพฤติก ร รมผู้ นํ า กา ร เปลี่ ย นแปลงว่ ามี

ความสมัพนัธท์างบวกกบัปรมิาณความสาํเรจ็ของผูต้ามทัง้

ดา้นความเต็มใจในการใชค้วามพยายามเป็นพเิศษในการ

ทํางาน ความพึงพอใจต่อผู้นําการเห็นความสําคัญของ

เป้าหมายและผลการดาํเนินงานขององคก์าร 

ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงเกดิจากการผสมผสาน

แนวคดิภาวะผู้นําหลายทฤษฎี โดยตวัแปรภาวะผู้นําการ

เปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 4 มิติ ได้แก่ (1) มิติการมี

อทิธพิลเชงิอุดมการณ์ ซึง่หมายถงึ การทีผู่นํ้ามอีทิธพิลต่อ

ต่อความคิดและการกระทําของผู้ตามทัง้ด้านอารมณ์ 

จรยิธรรมและคุณธรรม (2) มติกิารเอาใจใสต่่อปัจเจกบุคคล 

เป็นเรื่องราวของการให้ความสนใจดูแลผู้ตามในฐานะผู้มี

คุณค่าและความสําคัญต่อองค์การ รวมไปถึงการพฒันา

สนับสนุน ขดัเกลาพฤติกรรมอนัมีจุดเน้นที่ความต้องการ 

ความสนใจและศกัยภาพทีแ่ตกต่างกนัของผู้ตามแต่ละคน

เพื่อก่อให้เกิดการพัฒนาการเจริญเติบโตของบุคลากร   

ผ่านกระบวนการตดิต่อและปฏสิมัพนัธ ์(3) มติกิารกระตุ้น

ทางปัญญา เป็นการสร้างแรงกระตุ้นให้ผู้ตามมีอสิระและ

อํานาจในการรังสรรค์ความคิดใหม่ๆ ในการทํางาน      

โดยไม่ยดึตดิกบัแนวทางเดมิทีเ่คยเป็นมา (4) มติกิารสรา้ง

แรงบนัดาลใจ เป็นเรื่องราวความสามารถของผูนํ้าในการจงู

ใจให้ผู้ตามเชื่อมัน่ต่อศกัยภาพของตนในการขบัเคลื่อน

องค์การไปสู่ความสําเร็จด้วยการชี้ให้เห็นถึงความ

ปรารถนาและวถิทีางทีต่้องการบรรลุ การสรา้งแรงบนัดาล

ใจจึงเป็นการกระทําร่วมกันระหว่างผู้นํากับผู้ตามโดยมี

ศูนย์กลางที่วิสยัทศัน์และภารกิจขององค์การ (Bass & 

Avolio, 1993)  

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง พบว่ามีการศึกษาจํานวนหน่ึงที่สนับสนุนว่า

ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงมคีวามสาํคญัต่อประสทิธผิลต่อ

องค์การซึ่งประสทิธิผลต่อองค์การนัน้หมายความรวมถึง

สุขภาพขององค์การนั น่ เ อง  และ เมื่ อพิจ ารณาใน

รายละเอยีดพบว่า ภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงนัน้ส่งผลต่อ

สุขภาพองคก์าร ดงัทีม่นีักวชิาการต่าง ๆ ไดท้ําการศกึษา

ไวด้งัน้ีคอื อตกิานต ์ ป่ินสขุ (2550) บาํรุง สารบิุตร (2555) 

และ Bass (1985)    

นอกจากภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะส่งผลต่อ

สุขภาพองค์การโดยตรงแล้ว ยังพบว่าภาวะผู้นําการ
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เปลีย่นแปลงสามารถสง่ผลทางออ้มต่อสขุภาพองคก์ารโดย

ผ่านวฒันธรรมองค์การ ดงัที่มนีักวชิาการได้ทําการศกึษา

ไว้นัน่คือ บํารุง  สาริบุตร (2555) Eppard (2004) และ 

Bryant (2003)      

นอกจากนัน้แล้วภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงยัง

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งได้มีงานวิจัยของ 

Chien (2003) พบว่า มสีหสมัพนัธใ์นเชงิบวกระหว่างแบบ

ภาวะผูนํ้าโดยรวมและความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม และ

มีสหสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญระหว่างแบบภาวะผู้นํา 

Klinsontorn (2005) ศกึษาพบว่า มคีวามสมัพนัธเ์ชงิเสน้ใน

ทางบวกระหว่างมติิภาวะผู้นําแบบปรบัเปลี่ยนและความ

ผกูพนัต่อองคก์าร  

นอกจากน้ีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงนัน้ได้ถูก

นําไปใช้ในการอธิบายการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

(Bhal, 2006) ด้วยเหตุที่ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเป็น

ปฏิสมัพันธ์ระหว่างผู้นํากบัผู้ตามซึ่งทําให้ผู้ตามเคารพ

ไว้วางใจ เลื่ อมใสศรัทธาและจงรักภักดี เกิดความ

กระตือรอืรน้ในการปฏบิตัิงาน ยนิดทีุ่มเทการปฏบิตังิาน

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและปฏบิตัิงานได้มากกว่าที่คาดคดิ 

สามารถปรบัเปลีย่นเป้าหมายและค่านิยมของผูต้ามเพื่อให้

เป้าหมายนัน้ประสบความสําเรจ็เกดิประโยชน์ต่อองค์การ 

ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงจะทาํใหป้ระสทิธผิลของงานและ

องค์การสูงขึน้ เพราะภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะทําให้

ปัญหาต่าง ๆ ในการบริหารงานลดลงส่งผลให้องค์การ

บรรลุเป้าหมายทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว (ชาครติ  มานพ

, 2550) โ ด ย ที่  Cogaltay แ ล ะ ค ณ ะ  (2014) ยั ง ไ ด้

ทําการศึกษาพบว่า ความเป็นผู้นําส่งผลกระทบต่อความ

ยุตธิรรมในองคก์าร  
 

จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถสรุปเป็นกรอบแนวคดิไดด้งัภาพที ่1 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั
 

จากกรอบแนวคิดในภาพที่ 1 ผู้วิจ ัยได้กําหนด

สญัลกัษณ์ทีใ่ชแ้ทนตวัแปรดงัน้ี 

 OH แทน สขุภาพองคก์าร 

 OH_GL แทน การมุ่งเน้นเป้าหมาย 
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 OH_CMN แทน การสือ่สารอย่างเหมาะสม 

 OH_PW แทน การใชอ้าํนาจในทางทีด่ ี

 OH_RS แทน การใชท้รพัยากรบุคคล 

 OH_CSV แทน การมสีามคัคใีนกลุ่ม 

 OH_MR แทน ขวญักาํลงัใจภายในองคก์าร 

 OH_INV แทน นวตักรรมในการทาํงาน 

 OH_ATN แทน ความมอีสิระ 

 OH_ADB แทน ความสามารถในการปรบัตวั 

 OH_PB แทน ความสามารถในการแกปั้ญหา 

 OCo แทน ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 OCo_CFD แทน ความเชื่อมัน่ในเป้าหมายของ

องคก์าร 

 OCo_WLN แทน ความเตม็ใจทุม่เทเพื่อองคก์าร 

 OCo_MT แทน การคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิ

ขององคก์าร 

 OJ แทน ความยุตธิรรมในองคก์าร 

 OJ_PCD แทน ความยุตธิรรมดา้นกระบวนการ

ในการตดัสนิใจ 

 OJ_IPS แทน ความยุตธิรรมดา้นการมี

ความสมัพนัธต่์อกนั 

 OJ_IFM แทน ความยุตธิรรมดา้นการ

ตดิต่อสือ่สาร 

 OCu แทน วฒันธรรมองคก์าร 

 OCu_IVM แทน วฒันธรรมการมสีว่นร่วม

เกีย่วขอ้ง 

 OCu_CST แทน วฒันธรรมการมเีอกภาพ 

 OCu_ADB แทน วฒันธรรมการปรบัตวั 

ขององคก์าร 

 OCu_MS แทน วฒันธรรมการมุง่เน้น 

ทีพ่นัธกจิ 

 TL แทน ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง 

 TL_IF แทน การมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ 

 TL_IS แทน การสรา้งแรงบนัดาลใจ 

 TL_IT แทน การกระตุน้ทางปัญญา 

 TL_ID แทน การตระหนกัถงึความเป็น 

ปัจเจกบคุคล 

 Cultural Context แทน บรบิทวฒันธรรม 

 South Upper แทน บรบิทวฒันธรรมภาคใต้

ตอนบน 

 South Lower แทน บรบิทวฒันธรรมภาคใต้

ตอนล่าง 
 

วิธีการวิจยั 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

            การศึกษาครัง้ น้ี หน่วยในการศึกษาวิจัยเป็น

ระดบัองคก์าร โดยประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื องคก์ร 

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพื้นที่ภาคใต้ จํานวน 1,176 

องคก์าร กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัในครัง้น้ี ผูว้จิยัไดท้ํา

การพจิารณาถงึขนาดของกลุ่มตวัอย่างทีม่คีวามเหมาะสม

กบัการวเิคราะหข์อ้มลู โดยการใชเ้ครื่องมอืเทคนิคทางสถติ ิ

Structural Equation Modeling (SEM) ซึง่ผูว้จิยัใชว้ธิกีาร

กําหนดกลุ่มตัวอย่างของ Ding, Velicer และ Harlow 

(1995) โดยที่ Ding และคณะได้ทําการศกึษาและสรุปผล

งานวิจัยที่มีการศึกษาเรื่องขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่

เหมาะสมสําหรบัการวจิยัที่ใช้ในโมเดลสมการโครงสร้าง

พบว่า งานวิจยัที่ใช้โมเดลสมการโครงสร้างส่วนใหญ่ใช้

ขนาดกลุ่มตวัอย่าง 100-150 ตวัอย่าง และใหผ้ลการวจิยัที่

น่าพงึพอใจ ดงันัน้ ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัจงึเกบ็ขอ้มลูจาก

กลุ่มตัวอย่างจํานวน 150 องค์การในแต่ละกลุ่มบริบท

วฒันธรรม แลว้จงึเทยีบสดัส่วนประชากรแต่ละจงัหวดัเพื่อ

กาํหนดขนาดตวัอย่างทัง้กลุ่มในแต่ละจงัหวดั 

2. เทคนิคการเลอืกกลุ่มตวัอย่าง 

วิธีการเลือกตัวอย่างจากองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิน่เขตพืน้ทีภ่าคใต ้ผูว้จิยัใชว้ธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบชัน้

ภูมอิย่างเป็นสดัสว่น โดยเลอืกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่

แยกตามกลุ่มบริบทวัฒนธรรม คือภาคใต้ตอนล่าง และ

ภาคใต้ตอนบน ก ลุ่มละ  150 ตัวอย่ า ง  รวมทั ้ง สิ้น          

300 ตวัอย่าง หลงัจากได้จํานวนของหน่วยงานในแต่ละ

กลุ่มบรบิทวฒันธรรมแลว้ ผูว้จิยัใชว้ธิกีารสุ่มอย่างง่ายโดย

การจบัฉลาก ตามจํานวนที่กําหนดตามสดัส่วนในแต่ละ

กลุ่มบริบทวัฒนธรรม โดยตัวแทนในแต่ละองค์การนัน้

ผูว้จิยัใชก้ารเลอืกตวัอย่างแบบเจาะจง ซึง่กาํหนดใหผู้ด้ํารง

ตําแหน่งปลดัในแต่ละประเภทขององค์การนัน้ ๆ หรอืผู้ที่

ปฏบิตัหิน้าทีแ่ทนทีม่อีายุงานตัง้แต่ 3 ปีขึน้ไป เป็นตวัแทน

ของแต่ละองคก์าร 

3. เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 

การวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ โดยเครื่องมอืที่

ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลคอืแบบสอบถาม ซึง่การสรา้ง

เครื่องมือในการวิจัยนัน้ ผู้วิจ ัยได้ทําการศึกษาแนวคิด 
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เปลีย่นแปลงสามารถสง่ผลทางออ้มต่อสขุภาพองคก์ารโดย

ผ่านวฒันธรรมองค์การ ดงัที่มนีักวชิาการได้ทําการศกึษา

ไว้นัน่คือ บํารุง  สาริบุตร (2555) Eppard (2004) และ 

Bryant (2003)      

นอกจากนัน้แล้วภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงยัง

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งได้มีงานวิจัยของ 

Chien (2003) พบว่า มสีหสมัพนัธใ์นเชงิบวกระหว่างแบบ

ภาวะผูนํ้าโดยรวมและความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม และ

มีสหสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญระหว่างแบบภาวะผู้นํา 

Klinsontorn (2005) ศกึษาพบว่า มคีวามสมัพนัธเ์ชงิเสน้ใน

ทางบวกระหว่างมติิภาวะผู้นําแบบปรบัเปลี่ยนและความ

ผกูพนัต่อองคก์าร  

นอกจากน้ีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงนัน้ได้ถูก

นําไปใช้ในการอธิบายการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

(Bhal, 2006) ด้วยเหตุที่ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเป็น

ปฏิสมัพันธ์ระหว่างผู้นํากบัผู้ตามซึ่งทําให้ผู้ตามเคารพ

ไว้วางใจ เลื่ อมใสศรัทธาและจงรักภักดี เกิดความ

กระตือรอืรน้ในการปฏบิตัิงาน ยนิดทีุ่มเทการปฏบิตังิาน

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและปฏบิตัิงานได้มากกว่าที่คาดคดิ 

สามารถปรบัเปลีย่นเป้าหมายและค่านิยมของผูต้ามเพื่อให้

เป้าหมายนัน้ประสบความสําเรจ็เกดิประโยชน์ต่อองค์การ 

ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงจะทาํใหป้ระสทิธผิลของงานและ

องค์การสูงขึน้ เพราะภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะทําให้

ปัญหาต่าง ๆ ในการบริหารงานลดลงส่งผลให้องค์การ

บรรลุเป้าหมายทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว (ชาครติ  มานพ

, 2550) โ ด ย ที่  Cogaltay แ ล ะ ค ณ ะ  (2014) ยั ง ไ ด้

ทําการศึกษาพบว่า ความเป็นผู้นําส่งผลกระทบต่อความ

ยุตธิรรมในองคก์าร  
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 OH_PW แทน การใชอ้าํนาจในทางทีด่ ี

 OH_RS แทน การใชท้รพัยากรบุคคล 
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ตอนบน 
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ผูว้จิยัใชก้ารเลอืกตวัอย่างแบบเจาะจง ซึง่กาํหนดใหผู้ด้ํารง

ตําแหน่งปลดัในแต่ละประเภทขององค์การนัน้ ๆ หรอืผู้ที่

ปฏบิตัหิน้าทีแ่ทนทีม่อีายุงานตัง้แต่ 3 ปีขึน้ไป เป็นตวัแทน

ของแต่ละองคก์าร 

3. เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 

การวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ โดยเครื่องมอืที่

ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลคอืแบบสอบถาม ซึง่การสรา้ง

เครื่องมือในการวิจัยนัน้ ผู้วิจ ัยได้ทําการศึกษาแนวคิด 
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ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อกําหนดนิยามเชงิ

ปฏิบัติการและโครงสร้างของตัวแปรที่ต้องการศึกษา 

จากนั ้นผู้วิจ ัยทําการสร้างข้อคําถามตามนิยามเชิง

ปฏบิตักิารทีไ่ดม้ผีูพ้ฒันาเครื่องมอืวดัและประเดน็คําถามที่

ได้ทดลองใช้แล้วมาปรบัปรุงพัฒนาเพื่อให้เหมาะสมกับ

งานวจิยั 

4. วธิกีารวเิคราะหข์อ้มลู 

ใช้การวเิคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องมือทางเทคนิค

สถิติ Structural Equation Model (SEM) เพื่อตรวจสอบ

ความสอดคล้องกลมกลนืระหว่างโมเดลตามสมมติฐานกบั

ข้อมูลเชิงประจักษ์ และการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยน

ของโมเดล   
 

ผลการศึกษา   

 การทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดล

สุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

พืน้ทีภ่าคใต ้ระหว่างองคก์รปกครองปกครองสว่นทอ้งถิน่ที่

มีบริบทวัฒนธรรมในเขตพื้นที่ภาคใต้ตอนล่าง และ       

เขตพื้นที่ภาคใต้ตอนบน โดยมีการทดสอบ 2 ส่วน 

ประกอบด้วย การทดสอบโมเดลการวดั และการทดสอบ

โมเดลโครงสรา้ง 

1. การทดสอบโมเดลการวดั  โดยมผีลการ 

ทดสอบตามขัน้ตอนดงัน้ี  

ผลการทดสอบขัน้ตอนที ่1 ทดสอบโมเดลการวดั

ทีแ่ต่ละกลุ่มเป็นอสิระจากกนั เพื่อดูแบบแผนของการวดัว่า

เป็นไปในลกัษณะเดยีวกนัหรอืไม่ พบว่า ผลการทดสอบทัง้ 

2 โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย   

แยกการพจิารณา ประกอบดว้ย (1) โมเดลองคก์รปกครอง     

ส่ วนท้อ งถิ่ น ใ นบริบท วัฒนธ รรมภาค ใต้ ต อน ล่ า ง             

ค่า 2χ  = 721.561, df = 239, 2χ /df = 3.019, RMSEA 

= 0.082, CFI = 0.928 และ SRMR = 0.040 (2) โมเดล

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในบริบทวัฒนธรรมภาคใต้

ตอนบน ค่า 2χ  = 780.307, df = 239, 2χ /df = 3.264, 

RMSEA = 0.087, CFI = 0.921 และ SRMR = 0.040 จาก

ข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่า โมเดลองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นที่มีบริบทวัฒนธรรมในเขตพื้นที่ภาคใต้ตอนล่าง 

และโมเดลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ทีม่บีรบิทวฒันธรรม

ในเขตพืน้ที่ภาคใต้ตอนบนนัน้ ทุกค่าใหผ้ลทีส่อดคลอ้งกนั 

จงึสามารถสรุปได้ว่า ทัง้ 2 โมเดล มแีบบแผนของการวดั

เป็นไปในลกัษณะเดยีวกนั 

ผลการทดสอบขัน้ตอนที่  2 (Model 1) การ

ทดสอบสมมติฐานความไม่แปรเปลี่ยนรูปแบบของโมเดล 

พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์     

โดยพจิารณาจากค่า 2χ  = 1419.701, df = 476,            
2χ /df = 2.982, RMSEA = 0.081, CFI = 0.930 และ           

SRMR = 0.041  แสดงให้เหน็ว่าโมเดลการวดัสุขภาพ

องค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีบริบท

วฒันธรรมแตกต่างกนัมคีวามไม่แปรเปลีย่นของโครงสรา้ง

โมเดล 

สาํหรบัการวเิคราะหเ์พื่อทดสอบความไม่ 

แปรเปลีย่นของเมทรกิซพ์ารามเิตอร ์พบว่า โมเดลสุขภาพ

องคก์ารขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในเขตพืน้ทีภ่าคใต้

ประเทศไทย ที่มีบริบทวัฒนธรรมแตกต่างกัน มีความ

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ และเมื่อพจิารณาความไม่

แปรเปลีย่นของพารามเิตอรใ์นโมเดลมรีายละเอยีดดงัน้ี 

ผลการทดสอบขัน้ตอนที่  3 (Model 2)  การ

ทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของพารามิเตอร์น้ําหนักของ

องคป์ระกอบตวัแปรสงัเกตไดภ้ายนอกและภายใน (Factor 

Loadings) ว่ามคีวามเท่ากนัหรอืไม่ เมื่อกลุ่มที่ใช้ทดสอบ

เปลี่ยนไป โดยกาํหนดใหเ้มทรกิซ์พารามเิตอรม์ค่ีาเท่ากนั

ทัง้สองกลุ่มบรบิทวฒันธรรม ผลการทดสอบพบว่า ยอมรบั

ส ม ม ติ ฐ า น  โ ด ย ค่ า 2χ  = 1453.807, df = 495,         
2χ /df = 2.936, RMSEA = 0.080, CFI = 0.929 และ 

SRMR = 0.047 จะเห็นได้ว่ าความแตกต่างระหว่าง       

ค่าไคสแควร ์ ( 2χ∆ ) ระหว่างผลการทดสอบขัน้ตอนที ่3 

(Model 2) กบัผลการทดสอบขัน้ตอนที ่2 (Model 1) มค่ีา

เท่ากับ 34.106 และความแตกต่างระหว่างองศาอิสระ 

(∆ df) เท่ากบั 19 ซึง่มนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่

หมายความว่าภายใต้ความไม่แปรเปลี่ยนของบริบท

วฒันธรรม ตามผลการทดสอบขัน้ตอนที ่2 (Model 1) แลว้ 

ค่าพารามิเตอร์จะมีความแปรเปลี่ยนระหว่างองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตพื้นที่ภาคใต้ที่มีบริบท

วฒันธรรมแตกต่างกนั 

ผู้วิจ ัยจึงทําการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยน

บางส่วน (Partial Invariance) โดยทําการทดสอบความไม่

แปรเปลีย่นของน้ําหนักองค์ประกอบทลีะตวัแปร ด้วยการ

กาํหนดใหเ้ป็นพารามเิตอรอ์สิระและพารามเิตอรบ์งัคบั ถ้า

ผลต่างของค่าไคสแควร ์ ( 2χ∆ ) เปรยีบเทยีบกบัโมเดล

 
 

อิสระ มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่าเป็น       

ค่าน้ําหนกัทีท่าํใหเ้กดิความแปรเปลีย่น 

เมื่อทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของค่าน้ําหนัก

องค์ประกอบในโมเดลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

พื้นที่ภาคใต้ประเทศไทยที่มบีรบิทวฒันธรรมแตกต่างกนั 

แยกการทดสอบโดยกาํหนดเงื่อนไขบงัคบัพารามเิตอรท์ลีะ

ตัวแปรให้มีค่าเท่ากัน แล้วเปรียบเทียบค่าไคสแควร ์

( 2χ∆ ) กบัโมเดลอสิระ ผลการทดสอบ พบว่า ค่าน้ําหนัก

องคป์ระกอบของตวัแปร  OCu_ADB  TL_IS และ TL_ID 

เป็นค่าทีท่าํใหผ้ลต่างของค่าไคสแควร ์( 2χ∆ ) มนีัยสาํคญั

ทางสถิติที่ระดบั .05 ดงันัน้ จงึกล่าวได้ว่าเป็นค่าน้ําหนัก

องค์ประกอบที่ทําให้เกิดความแปรเปลี่ยนระหว่างโมเดล

การวดัขา้มกลุ่มบรบิทวฒันธรรมขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตภาคใต้ตอนล่าง และกลุ่มบรบิทวฒันธรรม

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตภาคใต้ตอนบน 

ผูว้จิยัจงึไดท้าํการทดสอบ Partial Weak Invariance   

ผ ลก า รท ดสอบ ค ว า ม ไ ม่ แ ป ร เป ลี่ ย นข อ ง

พารามิเตอร์น้ําหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้

ภ ายนอกและภาย ในบา งส่ วน  (Partial Invariance)      

โดยกําหนดใหค่้าน้ําหนักองคป์ระกอบตวัแปร OCu_ADB  

TL_IS และ TL_ID เป็นเมทรกิซพ์ารามเิตอรอ์สิระ ส่วนตวั

แปรอื่นนัน้เป็นเมทรกิซพ์ารามเิตอรม์ค่ีาเท่ากนัของบรบิท

วฒันธรรมทัง้สองวฒันธรรม ผลการทดสอบพบว่า ยอมรบั

สมมตฐิาน โดยค่า 2χ  = 1441.064, df = 492, 2χ /df = 

2.928, RMSEA = 0.080, CFI = 0.930 และ SRMR = 

0.045 จากข้อมูลข้างต้น จะเห็นได้ว่า ความแตกต่าง

ระหว่างค่าไคสแควร์ ( 2χ∆ ) ระหว่างผลการทดสอบ 

Patial Weak Invariance กบั Baseline Model มคี่าเท่ากบั 

21.363 และความแตกต่างระหว่างองศาอิสระ ( ∆ df) 

เท่ากับ 16 ซึ่งไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง

หมายความว่า โมเดล Partial Weak Invariance ไม่มคีวาม

แปรเปลี่ยนระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มบีรบิท

วฒันธรรมแตกต่างกนั ผูว้จิยัจงึทดสอบในลาํดบัถดัไป   

ผลการทดสอบขัน้ตอนที่  4 (Model 3) การ

ทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับค่าจุดตัดแกนที่อยู่ในสมการ

ถดถอย ว่ามีความเท่ากันหรือไม่ เมื่อกลุ่มที่ใช้ทดสอบ

เปลี่ยนไป โดยกาํหนดใหเ้มทรกิซ์พารามเิตอรม์ค่ีาเท่ากนั

ทั ้ง ส อ ง บ ริบ ท วัฒ นธ ร รม  ผ ลก า รท ดสอบ  พ บ ว่ า       

ยอมรบัสมมติฐาน โดยค่า 2χ  = 1480.356, df = 514,        

2χ /df = 2.880, RMSEA = 0.079, CFI = 0.929 และ 

SRMR = 0.050 จากขอ้มูลขา้งต้น จะเหน็ไดว้่า ความ

แตกต่างระหว่างค่าไคสแควร์ ( 2χ∆ ) ระหว่างผลการ

ทดสอบขัน้ตอนที ่4 (Model 3) กบัผลการทดสอบขัน้ตอน

ที ่3 (Model 2) มค่ีาเท่ากบั 26.549 และความแตกต่าง

ระหว่างองศาอสิระ (∆ df) เท่ากบั 19 ซึง่ไม่มนียัสาํคญัทาง

สถิ ติที่ ร ะดับ  .05 ซึ่ ง หม ายความ ว่ า ภาย ใต้ ค ว าม            

ไม่แปรเปลี่ยนของบริบทวฒันธรรม ตามผลการทดสอบ

ขัน้ตอนที่ 3 (Model 2) และกําหนดให้เพิ่มค่าความไม่

แปรเปลี่ยนของพารามิเตอร์น้ําหนักองค์ประกอบของตัว

แปรสังเกตได้ภายนอกและภายในเท่ากันแล้ว มีความ

สอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ และค่าพารามิเตอร์จะมี

ความไม่แปรเปลีย่นระหว่างองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ทีม่ ี

บรบิทวฒันธรรมแตกต่างกนั 

ดงันัน้ ผูว้จิยัไดท้ําการทดสอบโมเดลการวดัแบบ

บางส่วน (Partial Model) อีกครัง้ เพื่อยืนยันผลทดสอบ

สมมติฐานเกี่ยวกบัความไม่แปรเปลี่ยนของพารามิเตอร์

น้ําหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตไดแ้ละจุดตดัแกนที่

อยู่ในสมการถดถอย ซึง่ค่าน้ําหนกัองคป์ระกอบทีท่ําใหเ้กดิ

ความแปรเปลี่ยนระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น       

ที่มีบริบทวัฒนธรรมแตกต่างกัน เกิดจากค่าน้ําหนัก

องคป์ระกอบของตวัแปร OCu_ADB  TL_IS และ TL_ID 

ผูว้จิยัจงึทดสอบ Partial Strong Invariance โดยกาํหนดให้

ค่ า น้ํ าหนักองค์ประกอบและ ค่ าจุ ดตัดของตัวแปร 

OCu_ADB  TL_IS และ TL_ID เป็นพารามเิตอรอ์สิระ 

ผลการทดสอบสมมติฐานความแปรเปลี่ยนของ

พารามเิตอรน้ํ์าหนักองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตไดแ้ละ

จุดตัดแกนที่อยู่ ในสมการถดถอยบางส่วน (Partial 

Invariance) โดยกําหนดให้ค่าน้ําหนักองค์ประกอบและ

จุดตดัแกนของตวัแปร OCu_ADB  TL_IS และ TL_ID 

เป็นเมทรกิซพ์ารามเิตอรอ์สิระ สว่นตวัแปรอื่นนัน้ เมทรกิซ์

พา รามิ เ ตอร์มี ค่ า เท่ ากันทั ้ง สอ งบริบทวัฒนธรรม           

ผลการทดสอบ พบว่ า  ยอมรับสมมติฐาน  โดยค่า          
2χ  = 1468.314, df = 511, 2χ /df = 2.873, RMSEA = 

0.079, CFI = 0.929 และ SRMR = 0.047 จากขอ้มูล

ขา้งต้น จะเหน็ได้ว่า ความแตกต่างระหว่างค่าไคสแควร ์ 

( 2χ∆ ) ระหว่างผลการทดสอบ Partial Strong Invariance 

กบัผลการทดสอบ Partial Weak Invariance มค่ีาเท่ากบั 

27.250 และความแตกต่างระหว่างองศาอิสระ ( ∆ df) 
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ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อกําหนดนิยามเชงิ

ปฏิบัติการและโครงสร้างของตัวแปรที่ต้องการศึกษา 

จากนั ้นผู้วิจ ัยทําการสร้างข้อคําถามตามนิยามเชิง

ปฏบิตักิารทีไ่ดม้ผีูพ้ฒันาเครื่องมอืวดัและประเดน็คําถามที่

ได้ทดลองใช้แล้วมาปรบัปรุงพัฒนาเพื่อให้เหมาะสมกับ

งานวจิยั 

4. วธิกีารวเิคราะหข์อ้มลู 

ใช้การวเิคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องมือทางเทคนิค

สถิติ Structural Equation Model (SEM) เพื่อตรวจสอบ

ความสอดคล้องกลมกลนืระหว่างโมเดลตามสมมติฐานกบั

ข้อมูลเชิงประจักษ์ และการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยน

ของโมเดล   
 

ผลการศึกษา   

 การทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดล

สุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

พืน้ทีภ่าคใต ้ระหว่างองคก์รปกครองปกครองสว่นทอ้งถิน่ที่

มีบริบทวัฒนธรรมในเขตพื้นที่ภาคใต้ตอนล่าง และ       

เขตพื้นที่ภาคใต้ตอนบน โดยมีการทดสอบ 2 ส่วน 

ประกอบด้วย การทดสอบโมเดลการวดั และการทดสอบ

โมเดลโครงสรา้ง 

1. การทดสอบโมเดลการวดั  โดยมผีลการ 

ทดสอบตามขัน้ตอนดงัน้ี  

ผลการทดสอบขัน้ตอนที ่1 ทดสอบโมเดลการวดั

ทีแ่ต่ละกลุ่มเป็นอสิระจากกนั เพื่อดูแบบแผนของการวดัว่า

เป็นไปในลกัษณะเดยีวกนัหรอืไม่ พบว่า ผลการทดสอบทัง้ 

2 โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย   

แยกการพจิารณา ประกอบดว้ย (1) โมเดลองคก์รปกครอง     

ส่ วนท้อ งถิ่ น ใ นบริบท วัฒนธ รรมภาค ใต้ ต อน ล่ า ง             

ค่า 2χ  = 721.561, df = 239, 2χ /df = 3.019, RMSEA 

= 0.082, CFI = 0.928 และ SRMR = 0.040 (2) โมเดล

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในบริบทวัฒนธรรมภาคใต้

ตอนบน ค่า 2χ  = 780.307, df = 239, 2χ /df = 3.264, 

RMSEA = 0.087, CFI = 0.921 และ SRMR = 0.040 จาก

ข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่า โมเดลองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นที่มีบริบทวัฒนธรรมในเขตพื้นที่ภาคใต้ตอนล่าง 

และโมเดลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ทีม่บีรบิทวฒันธรรม

ในเขตพืน้ที่ภาคใต้ตอนบนนัน้ ทุกค่าใหผ้ลทีส่อดคลอ้งกนั 

จงึสามารถสรุปได้ว่า ทัง้ 2 โมเดล มแีบบแผนของการวดั

เป็นไปในลกัษณะเดยีวกนั 

ผลการทดสอบขัน้ตอนที่  2 (Model 1) การ

ทดสอบสมมติฐานความไม่แปรเปลี่ยนรูปแบบของโมเดล 

พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์     

โดยพจิารณาจากค่า 2χ  = 1419.701, df = 476,            
2χ /df = 2.982, RMSEA = 0.081, CFI = 0.930 และ           

SRMR = 0.041  แสดงให้เหน็ว่าโมเดลการวดัสุขภาพ

องค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีบริบท

วฒันธรรมแตกต่างกนัมคีวามไม่แปรเปลีย่นของโครงสรา้ง

โมเดล 

สาํหรบัการวเิคราะหเ์พื่อทดสอบความไม่ 

แปรเปลีย่นของเมทรกิซพ์ารามเิตอร ์พบว่า โมเดลสุขภาพ

องคก์ารขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในเขตพืน้ทีภ่าคใต้

ประเทศไทย ที่มีบริบทวัฒนธรรมแตกต่างกัน มีความ

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ และเมื่อพจิารณาความไม่

แปรเปลีย่นของพารามเิตอรใ์นโมเดลมรีายละเอยีดดงัน้ี 

ผลการทดสอบขัน้ตอนที่  3 (Model 2)  การ

ทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของพารามิเตอร์น้ําหนักของ

องคป์ระกอบตวัแปรสงัเกตไดภ้ายนอกและภายใน (Factor 

Loadings) ว่ามคีวามเท่ากนัหรอืไม่ เมื่อกลุ่มที่ใช้ทดสอบ

เปลี่ยนไป โดยกาํหนดใหเ้มทรกิซ์พารามเิตอรม์ค่ีาเท่ากนั

ทัง้สองกลุ่มบรบิทวฒันธรรม ผลการทดสอบพบว่า ยอมรบั

ส ม ม ติ ฐ า น  โ ด ย ค่ า 2χ  = 1453.807, df = 495,         
2χ /df = 2.936, RMSEA = 0.080, CFI = 0.929 และ 

SRMR = 0.047 จะเห็นได้ว่ าความแตกต่างระหว่าง       

ค่าไคสแควร ์ ( 2χ∆ ) ระหว่างผลการทดสอบขัน้ตอนที ่3 

(Model 2) กบัผลการทดสอบขัน้ตอนที ่2 (Model 1) มค่ีา

เท่ากับ 34.106 และความแตกต่างระหว่างองศาอิสระ 

(∆ df) เท่ากบั 19 ซึง่มนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่

หมายความว่าภายใต้ความไม่แปรเปลี่ยนของบริบท

วฒันธรรม ตามผลการทดสอบขัน้ตอนที ่2 (Model 1) แลว้ 

ค่าพารามิเตอร์จะมีความแปรเปลี่ยนระหว่างองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตพื้นที่ภาคใต้ที่มีบริบท

วฒันธรรมแตกต่างกนั 

ผู้วิจ ัยจึงทําการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยน

บางส่วน (Partial Invariance) โดยทําการทดสอบความไม่

แปรเปลีย่นของน้ําหนักองค์ประกอบทลีะตวัแปร ด้วยการ

กาํหนดใหเ้ป็นพารามเิตอรอ์สิระและพารามเิตอรบ์งัคบั ถ้า

ผลต่างของค่าไคสแควร ์ ( 2χ∆ ) เปรยีบเทยีบกบัโมเดล

 
 

อิสระ มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่าเป็น       

ค่าน้ําหนกัทีท่าํใหเ้กดิความแปรเปลีย่น 

เมื่อทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของค่าน้ําหนัก

องค์ประกอบในโมเดลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

พื้นที่ภาคใต้ประเทศไทยที่มบีรบิทวฒันธรรมแตกต่างกนั 

แยกการทดสอบโดยกาํหนดเงื่อนไขบงัคบัพารามเิตอรท์ลีะ

ตัวแปรให้มีค่าเท่ากัน แล้วเปรียบเทียบค่าไคสแควร ์

( 2χ∆ ) กบัโมเดลอสิระ ผลการทดสอบ พบว่า ค่าน้ําหนัก

องคป์ระกอบของตวัแปร  OCu_ADB  TL_IS และ TL_ID 

เป็นค่าทีท่าํใหผ้ลต่างของค่าไคสแควร ์( 2χ∆ ) มนีัยสาํคญั

ทางสถิติที่ระดบั .05 ดงันัน้ จงึกล่าวได้ว่าเป็นค่าน้ําหนัก

องค์ประกอบที่ทําให้เกิดความแปรเปลี่ยนระหว่างโมเดล

การวดัขา้มกลุ่มบรบิทวฒันธรรมขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตภาคใต้ตอนล่าง และกลุ่มบรบิทวฒันธรรม

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตภาคใต้ตอนบน 

ผูว้จิยัจงึไดท้าํการทดสอบ Partial Weak Invariance   

ผ ลก า รท ดสอบ คว า ม ไ ม่ แ ป ร เปลี่ ย นข อ ง

พารามิเตอร์น้ําหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้

ภ ายนอกและภาย ในบา งส่ วน  (Partial Invariance)      

โดยกําหนดใหค่้าน้ําหนักองคป์ระกอบตวัแปร OCu_ADB  

TL_IS และ TL_ID เป็นเมทรกิซพ์ารามเิตอรอ์สิระ ส่วนตวั

แปรอื่นนัน้เป็นเมทรกิซพ์ารามเิตอรม์ค่ีาเท่ากนัของบรบิท

วฒันธรรมทัง้สองวฒันธรรม ผลการทดสอบพบว่า ยอมรบั

สมมตฐิาน โดยค่า 2χ  = 1441.064, df = 492, 2χ /df = 

2.928, RMSEA = 0.080, CFI = 0.930 และ SRMR = 

0.045 จากข้อมูลข้างต้น จะเห็นได้ว่า ความแตกต่าง

ระหว่างค่าไคสแควร์ ( 2χ∆ ) ระหว่างผลการทดสอบ 

Patial Weak Invariance กบั Baseline Model มคี่าเท่ากบั 

21.363 และความแตกต่างระหว่างองศาอิสระ ( ∆ df) 

เท่ากับ 16 ซึ่งไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง

หมายความว่า โมเดล Partial Weak Invariance ไม่มคีวาม

แปรเปลี่ยนระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มบีรบิท

วฒันธรรมแตกต่างกนั ผูว้จิยัจงึทดสอบในลาํดบัถดัไป   

ผลการทดสอบขัน้ตอนที่  4 (Model 3) การ

ทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับค่าจุดตัดแกนที่อยู่ในสมการ

ถดถอย ว่ามีความเท่ากันหรือไม่ เมื่อกลุ่มที่ใช้ทดสอบ

เปลี่ยนไป โดยกาํหนดใหเ้มทรกิซ์พารามเิตอรม์ค่ีาเท่ากนั

ทั ้ง ส อ ง บ ริบ ท วัฒ นธ ร รม  ผลก า รท ดสอบ  พ บ ว่ า       

ยอมรบัสมมติฐาน โดยค่า 2χ  = 1480.356, df = 514,        

2χ /df = 2.880, RMSEA = 0.079, CFI = 0.929 และ 

SRMR = 0.050 จากขอ้มูลขา้งต้น จะเหน็ไดว้่า ความ

แตกต่างระหว่างค่าไคสแควร์ ( 2χ∆ ) ระหว่างผลการ

ทดสอบขัน้ตอนที ่4 (Model 3) กบัผลการทดสอบขัน้ตอน

ที ่3 (Model 2) มค่ีาเท่ากบั 26.549 และความแตกต่าง

ระหว่างองศาอสิระ (∆ df) เท่ากบั 19 ซึง่ไม่มนียัสาํคญัทาง

สถิ ติที่ ร ะดับ  .05 ซึ่ ง หม ายค วาม ว่ า ภาย ใต้ ค ว าม            

ไม่แปรเปลี่ยนของบริบทวฒันธรรม ตามผลการทดสอบ

ขัน้ตอนที่ 3 (Model 2) และกําหนดให้เพิ่มค่าความไม่

แปรเปลี่ยนของพารามิเตอร์น้ําหนักองค์ประกอบของตัว

แปรสังเกตได้ภายนอกและภายในเท่ากันแล้ว มีความ

สอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ และค่าพารามิเตอร์จะมี

ความไม่แปรเปลีย่นระหว่างองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ทีม่ ี

บรบิทวฒันธรรมแตกต่างกนั 

ดงันัน้ ผูว้จิยัไดท้ําการทดสอบโมเดลการวดัแบบ

บางส่วน (Partial Model) อีกครัง้ เพื่อยืนยันผลทดสอบ

สมมติฐานเกี่ยวกบัความไม่แปรเปลี่ยนของพารามิเตอร์

น้ําหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตไดแ้ละจุดตดัแกนที่

อยู่ในสมการถดถอย ซึง่ค่าน้ําหนกัองคป์ระกอบทีท่ําใหเ้กดิ

ความแปรเปลี่ยนระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น       

ที่มีบริบทวัฒนธรรมแตกต่างกัน เกิดจากค่าน้ําหนัก

องคป์ระกอบของตวัแปร OCu_ADB  TL_IS และ TL_ID 

ผูว้จิยัจงึทดสอบ Partial Strong Invariance โดยกาํหนดให้

ค่ า น้ํ าหนักองค์ประกอบและ ค่ าจุ ดตัดของตัวแปร 

OCu_ADB  TL_IS และ TL_ID เป็นพารามเิตอรอ์สิระ 

ผลการทดสอบสมมติฐานความแปรเปลี่ยนของ

พารามเิตอรน้ํ์าหนักองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตไดแ้ละ

จุดตัดแกนที่อยู่ ในสมการถดถอยบางส่วน (Partial 

Invariance) โดยกําหนดให้ค่าน้ําหนักองค์ประกอบและ

จุดตดัแกนของตวัแปร OCu_ADB  TL_IS และ TL_ID 

เป็นเมทรกิซพ์ารามเิตอรอ์สิระ สว่นตวัแปรอื่นนัน้ เมทรกิซ์

พา รามิ เ ตอร์มี ค่ า เท่ ากันทั ้ง สอ งบริบทวัฒนธรรม           

ผลการทดสอบ พบว่ า  ยอมรับสมมติฐาน  โดยค่า          
2χ  = 1468.314, df = 511, 2χ /df = 2.873, RMSEA = 

0.079, CFI = 0.929 และ SRMR = 0.047 จากขอ้มูล

ขา้งต้น จะเหน็ได้ว่า ความแตกต่างระหว่างค่าไคสแควร ์ 

( 2χ∆ ) ระหว่างผลการทดสอบ Partial Strong Invariance 

กบัผลการทดสอบ Partial Weak Invariance มค่ีาเท่ากบั 

27.250 และความแตกต่างระหว่างองศาอิสระ ( ∆ df) 
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เท่ากับ 19 ซึ่งไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง

หมายความว่า  โมเดล Partial Strong Invariance ไม่

แปรเปลี่ยนระหว่างองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นที่มบีรบิท

วฒันธรรมแตกต่างกนั 

จากผลการวิเคราะห์ที่ผ่านมาสรุปได้ว่า โมเดล

สุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

พื้นที่ภาคใต้ที่มีบริบทวัฒนธรรมแตกต่างกันมีความไม่

แปรเปลีย่นของโครงสรา้งโมเดล และมคีวามไม่แปรเปลีย่น

ของค่าพารามิเตอร์ ดังนั ้น เพื่อการทดสอบความไม่

แปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสร้างเต็มรูปแบบ (Full 

Model) ผู้วจิยัจงึทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดล

โครงสรา้งในลาํดบัต่อไป 

 6.1 การทดสอบโมเดลโครงสรา้ง โดยมผีลการ

ทดสอบตามขัน้ตอนดงัน้ี 
ผลการทดสอบขัน้ที ่1 (Model 1) วเิคราะหก์ลุ่ม

พหุคณู โดยใหค่้าพารามเิตอรข์องทัง้กลุ่มเป็นอสิระจากกนั 

พบว่า ค่า 2χ  = 1498.194, df = 490, 2χ /df = 3.057, 

RMSEA = 0.083, CFI = 0.926 และ SRMR = 0.054 จาก

ข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่า โมเดลองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตพื้นที่ภาคใต้ที่มีบริบทวัฒนธรรมภาคใต้

ตอนล่าง และบรบิทวฒันธรรมภาคใตต้อนบน นัน้ มคีวาม

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ ์
ผลการทดสอบขัน้ตอนที ่2 (Model 2) วเิคราะห์

กลุ่มพหุคูณ โดยกาํหนดใหค่้าพารามเิตอรข์องทัง้สองกลุ่ม

เท่ากนั พบว่า ค่า 2χ  = 1515.190, df = 498, 2χ /df = 

3.042, RMSEA = 0.083, CFI = 0.925 และ SRMR = 

0.066 จากขอ้มลูขา้งตน้จะเหน็ไดว้่า โมเดลองคก์รปกครอง

สว่นทอ้งถิน่ในเขตพืน้ทีภ่าคใต้ทีม่บีรบิทวฒันธรรมภาคใต้

ตอนล่าง และบรบิทวฒันธรรมภาคใต้ตอนบน นัน้ มคีวาม

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

ผลการทดสอบขัน้ตอนที่  3 เปรียบเทียบค่า    

ไคสแควร์  เพื่ อทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของค่า

สัมประสิทธิ เ์ ส้นทาง  จากการทดสอบขัน้ตอนที่  2      

( Model 2) แ ล ะ ขั ้น ต อ น ที่  1 ( Model 1) เ มื่ อ นํ า ไ ป

เปรยีบเทยีบกบัโมเดลทีใ่หป้ระมาณค่าสมัประสทิธิเ์สน้ทาง 

นําเสนอในตารางที ่1 
 

ตารางท่ี 1  ผลการเปรยีบเทยีบค่าไคสแควรโ์มเดลสขุภาพองคก์ารขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในเขตพืน้ที ่

              ภาคใตท้ีม่บีรบิทวฒันธรรมแตกต่างกนั 

 

การทดสอบค่าสัมประสิทธิเ์ส้นทางของโมเดล

สขุภาพองคก์ารขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ตามบรบิท

วฒันธรรมภาคใต้ตอนล่าง และบริบทวัฒนธรรมภาคใต้

ตอนบน พบว่า ค่าสมัประสทิธิเ์สน้ทางของโมเดลสุขภาพ

องคก์ารขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ทัง้สองกลุ่มมค่ีาไม่

เท่ากัน จะเห็นได้ว่าความแตกต่างระหว่างค่าไคสแควร ์

( 2χ∆ ) ระหว่างผลการทดสอบขัน้ตอนที ่2 (Model 2) กบั

ผลการทดสอบขัน้ตอนที ่1 (Model 1) มค่ีาเท่ากบั 16.996 

และความแตกต่างระหว่างค่าองศาอสิระ (∆ df) เท่ากบั 8 

ซึง่มนีัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดบั .05 แสดงว่าโมเดลมคีวาม

แตกต่างกนัในการนําไปใช้อธิบายโมเดลสุขภาพองค์กร

ขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในบรบิทวฒันธรรมภาคใต้

ตอนล่าง และบรบิทวฒันธรรมภาคใตต้อนบน 

 ดงันัน้ ผู้วิจยัจึงได้ทําการการทดสอบเมทรกิซ์ที่

ทํา ให้เกิดความแปรเปลี่ยนระหว่างก ลุ่มเพื่ อยืนยัน

ผลทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกบัความไม่แปรเปลี่ยนของค่า

สมัประสทิธิเ์สน้ทางโดยการทดสอบค่าสมัประสทิธิเ์สน้ทาง

ของเมทริกซ์ทีละเมทริกซ์ ซึ่งค่าสัมประสิทธิเ์ส้นทาง   

โมเดลตามสมมตฐิาน 2χ  df 2χ /df RMSEA CFI SRMR 

Model 1: Unconstrained 

          The path coefficient  

          Equal across group 

1498.194 490 3.057 0.083 0.926 0.054 

Model 2: constrained 

          The path coefficient  

          Equal across group 

1515.190 498 3.042 0.083 0.925 0.066 

 2χ∆ 2-1 =  16.996 ∆ df2-1 = 8 2χ .05,  

8 = 15.507 

 
 

(Path Coefficient) ทีท่ําใหเ้กดิความแปรเปลีย่นในโมเดล

สขุภาพองคก์ารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ตามบรบิท

วฒันธรรมภาคใต้ตอนล่าง และบริบทวัฒนธรรมภาคใต้

ตอนบน เกิดจากเสน้ทางของตัวแปร OCo ไปยงัตัวแปร 

OH และเสน้ทางของตวัแปร OJ ไปยงัตวัแปร OH 

 ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า โมเดลที่ไม่มีการ

กําหนดเงื่อนไขบังคับมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่.05 แสดงว่าโมเดลมี

ความแปรเปลีย่นตามบรบิทวฒันธรรม หรอืโมเดลสุขภาพ

องคก์ารขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในเขตพืน้ทีภ่าคใต้

ประเทศไทย ระหว่างองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในบรบิท

วฒันธรรมภาคใต้ตอนล่าง และบริบทวัฒนธรรมภาคใต้

ตอนบน มโีครงสร้างโมเดลและพารามเิตอร์ที่แตกต่างกนั 

สาํหรบัผลการวเิคราะหโ์มเดลทีม่กีารกาํหนดเงื่อนไขบงัคบั 

พบว่า โมเดลมคีวามสอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ และ

ค่าพารามเิตอรเ์มื่อแยกทดสอบค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลแล้ว 

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงสรุปได้ว่า โมเดล

สุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

พืน้ทีภ่าคใต้ประเทศไทย ทีม่บีรบิทวฒันธรรมแตกต่างกนั 

มีความแปรเปลี่ยนของโครงสร้างโมเดล และมีความ

แปรเปลีย่นของค่าพารามเิตอร ์
 

อภิปรายและสรปุผลการวิจยั   

1. ผลการทดสอบโมเดลสขุภาพองคก์าร 

ขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในเขตพืน้ทีภ่าคใต้ประเทศ

ไทยตามบรบิทวฒันธรรม มคีวามแปรเปลีย่นทัง้โครงสรา้ง

และพารามิเตอร์ในโมเดล ซึ่งแสดงให้เห็นว่า บริบท

วฒันธรรมที่แตกต่างกนัขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

โดยแยกออกเป็นบริบทวัฒนธรรมภาคใต้ตอนล่าง และ

บรบิทวฒันธรรมภาคใตต้อนบนนัน้ มคีวามแปรเปลีย่นของ

โครงสร้างความสมัพนัธ์ อนัเกิดจากเส้นทางของตัวแปร

ความผกูพนัต่อองคก์าร ไปยงัตวัแปรสุขภาพองคก์าร และ

เสน้ทางของตวัแปรความยุตธิรรมในองคก์าร ไปยงัตวัแปร

สุขภาพองค์การ ซึ่งเส้นทางของทัง้สองตวัแปรนัน้ พบว่า 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในบริบทภาคใต้ตอนบนมีค่า

น้ําหนักที่สูงกว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในบริบท

วฒันธรรมภาคใตต้อนล่าง  

ดังนั ้น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในบริบท

วฒันธรรมภาคใต้ตอนบน นอกเหนือไปจากสรา้งและการ

รกัษาวฒันธรรมองคก์ารทีแ่ขง็แกร่ง และการมผีูบ้รหิารทีม่ี

ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงแลว้ ควรเน้นการใหค้วามสาํคญั

ในเรื่องของการสร้างความผูกพนัต่อองคก์ารให้เกดิขึน้แก่

บุคลากร และกระบวนการสรา้งความยุตธิรรมในองคก์ารให้

เกดิขึน้อกีเช่นเดยีวกนั เพื่อการมสีขุภาพขององคก์ารทีด่ ี

ในขณะที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในบริบท

วฒันธรรมภาคใตต้อนล่าง เพยีงแต่พยายามสรา้งและรกัษา

วฒันธรรมองคก์ารทีแ่ขง็แกร่ง และการมผีูบ้รหิารทีม่ภีาวะ

ผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงกเ็พยีงพอแล้วทีจ่ะทําใหเ้กดิสุขภาพ

องคก์ารทีด่ ี 

แสดงให้เหน็ว่า แต่ละองค์การจะมีบุคลกิภาพของ

ตนเองที่ส่งผลต่อองค์การ ซึ่งสภาพแวดล้อมภายนอก

องค์การ อนัหมายถึงสิง่ต่าง ๆ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรที่จะมีอทิธพิลต่อผลผลติและการบรหิารงาน

ขององค์การอันหมายรวมถึงบริบททางวัฒนธรรมได้

เช่นเดยีวกนั (Kotter, 1992) โดยที่ความหลากหลายทาง

วฒันธรรมคอืการผสมผสานระหว่างบุคคลในแต่ละกลุ่มทีม่ี

ลักษณะแตกต่างกันภายใต้ระบบสงัคมเดียวกัน โดยที่

ลกัษณะเฉพาะและระบบต่าง ๆ ในสงัคมถูกกําหนดโดยทัง้

กลุ่มคนสว่นใหญ่และคนกลุ่มเลก็ กลุ่มคนส่วนใหญ่นัน่กค็อื

กลุ่มที่สมาชิกได้รับประโยชน์มายาวนานในอดีตในแง่

ทรัพยากรทางเศรษฐกิจและอํานาจเมื่อเปรียบเทียบกับ

กลุ่มอื่นๆ ในการศึกษาเรื่ องความหลากหลายทาง

วฒันธรรมสามารถทําไดใ้นทุกระดบัไม่ว่าจะเป็นการศกึษา

ในระดบัสงัคม ระดบัองค์การ และระดบัปัจเจกชน ในการ

วิเคราะห์รูปแบบวัฒนธรรมในแต่ละระดับจะเป็นการ

สะทอ้นคุณค่าและความสมัพนัธท์างอาํนาจของสงัคมนัน้ ๆ 

ซึง่ผูนํ้าทีเ่ขา้ใจความหลากหลายทางวฒันธรรมจะสามารถ

ปรบัปรุงวธิกีารทาํงานไดอ้ย่างเหมาะสม (Fleury, 1999)  

2.  สรุปผลการวจิยั ผลการทดสอบความไม่ 

แปรเปลีย่นโมเดลสุขภาพองคก์ารขององคก์รปกครองส่วน

ท้องถิ่นที่มีบริบทวัฒนธรรมแตกต่างกัน โมเดลมีความ

แตกต่างกนัในการนําไปใช้อธิบายโมเดลสุขภาพองค์กร

ขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในบรบิทวฒันธรรมภาคใต้

ตอนล่าง บรบิทวฒันธรรมภาคใตต้อนบน   

โดยโมเดลสุขภาพองค์การขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นของบริบทวัฒนธรรมภาคใต้ตอนล่าง และ

โมเดลความสมัพนัธ์ของบรบิทวฒันธรรมภาคใต้ตอนบน   

มคีวามแปรเปลีย่นของโครงสรา้งความสมัพนัธ ์อนัเกดิจาก

เสน้ทางของตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์าร ไปยงัตวัแปร
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เท่ากับ 19 ซึ่งไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง

หมายความว่า  โมเดล Partial Strong Invariance ไม่

แปรเปลี่ยนระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มบีรบิท

วฒันธรรมแตกต่างกนั 

จากผลการวิเคราะห์ที่ผ่านมาสรุปได้ว่า โมเดล

สุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

พื้นที่ภาคใต้ที่มีบริบทวัฒนธรรมแตกต่างกันมีความไม่

แปรเปลีย่นของโครงสรา้งโมเดล และมคีวามไม่แปรเปลีย่น

ของค่าพารามิเตอร์ ดังนั ้น เพื่อการทดสอบความไม่

แปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสร้างเต็มรูปแบบ (Full 

Model) ผู้วจิยัจงึทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดล

โครงสรา้งในลาํดบัต่อไป 

 6.1 การทดสอบโมเดลโครงสรา้ง โดยมผีลการ

ทดสอบตามขัน้ตอนดงัน้ี 
ผลการทดสอบขัน้ที ่1 (Model 1) วเิคราะหก์ลุ่ม

พหุคณู โดยใหค่้าพารามเิตอรข์องทัง้กลุ่มเป็นอสิระจากกนั 

พบว่า ค่า 2χ  = 1498.194, df = 490, 2χ /df = 3.057, 

RMSEA = 0.083, CFI = 0.926 และ SRMR = 0.054 จาก

ข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่า โมเดลองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตพื้นที่ภาคใต้ที่มีบริบทวัฒนธรรมภาคใต้

ตอนล่าง และบรบิทวฒันธรรมภาคใตต้อนบน นัน้ มคีวาม

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ ์
ผลการทดสอบขัน้ตอนที ่2 (Model 2) วเิคราะห์

กลุ่มพหุคูณ โดยกาํหนดใหค่้าพารามเิตอรข์องทัง้สองกลุ่ม

เท่ากนั พบว่า ค่า 2χ  = 1515.190, df = 498, 2χ /df = 

3.042, RMSEA = 0.083, CFI = 0.925 และ SRMR = 

0.066 จากขอ้มลูขา้งตน้จะเหน็ไดว้่า โมเดลองคก์รปกครอง

สว่นทอ้งถิน่ในเขตพืน้ทีภ่าคใต้ทีม่บีรบิทวฒันธรรมภาคใต้

ตอนล่าง และบรบิทวฒันธรรมภาคใต้ตอนบน นัน้ มคีวาม

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

ผลการทดสอบขัน้ตอนที่  3 เปรียบเทียบค่า    

ไคสแควร์  เพื่ อทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของค่า

สัมประสิทธิ เ์ ส้นทาง  จากการทดสอบขัน้ตอนที่  2      

( Model 2) แ ล ะ ขั ้น ต อ น ที่  1 ( Model 1) เ มื่ อ นํ า ไ ป

เปรยีบเทยีบกบัโมเดลทีใ่หป้ระมาณค่าสมัประสทิธิเ์สน้ทาง 

นําเสนอในตารางที ่1 
 

ตารางท่ี 1  ผลการเปรยีบเทยีบค่าไคสแควรโ์มเดลสขุภาพองคก์ารขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในเขตพืน้ที ่

              ภาคใตท้ีม่บีรบิทวฒันธรรมแตกต่างกนั 

 

การทดสอบค่าสัมประสิทธิเ์ส้นทางของโมเดล

สขุภาพองคก์ารขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ตามบรบิท

วฒันธรรมภาคใต้ตอนล่าง และบริบทวัฒนธรรมภาคใต้

ตอนบน พบว่า ค่าสมัประสทิธิเ์สน้ทางของโมเดลสุขภาพ

องคก์ารขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ทัง้สองกลุ่มมค่ีาไม่

เท่ากัน จะเห็นได้ว่าความแตกต่างระหว่างค่าไคสแควร ์

( 2χ∆ ) ระหว่างผลการทดสอบขัน้ตอนที ่2 (Model 2) กบั

ผลการทดสอบขัน้ตอนที ่1 (Model 1) มค่ีาเท่ากบั 16.996 

และความแตกต่างระหว่างค่าองศาอสิระ (∆ df) เท่ากบั 8 

ซึง่มนีัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดบั .05 แสดงว่าโมเดลมคีวาม

แตกต่างกนัในการนําไปใช้อธิบายโมเดลสุขภาพองค์กร

ขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในบรบิทวฒันธรรมภาคใต้

ตอนล่าง และบรบิทวฒันธรรมภาคใตต้อนบน 

 ดงันัน้ ผู้วิจยัจึงได้ทําการการทดสอบเมทรกิซ์ที่

ทํา ให้เกิดความแปรเปลี่ยนระหว่างก ลุ่มเพื่ อยืนยัน

ผลทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกบัความไม่แปรเปลี่ยนของค่า

สมัประสทิธิเ์สน้ทางโดยการทดสอบค่าสมัประสทิธิเ์สน้ทาง

ของเมทริกซ์ทีละเมทริกซ์ ซึ่งค่าสัมประสิทธิเ์ส้นทาง   

โมเดลตามสมมตฐิาน 2χ  df 2χ /df RMSEA CFI SRMR 

Model 1: Unconstrained 

          The path coefficient  

          Equal across group 

1498.194 490 3.057 0.083 0.926 0.054 

Model 2: constrained 

          The path coefficient  

          Equal across group 

1515.190 498 3.042 0.083 0.925 0.066 

 2χ∆ 2-1 =  16.996 ∆ df2-1 = 8 2χ .05,  

8 = 15.507 

 
 

(Path Coefficient) ทีท่ําใหเ้กดิความแปรเปลีย่นในโมเดล

สขุภาพองคก์ารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ตามบรบิท

วฒันธรรมภาคใต้ตอนล่าง และบริบทวัฒนธรรมภาคใต้

ตอนบน เกิดจากเสน้ทางของตัวแปร OCo ไปยงัตัวแปร 

OH และเสน้ทางของตวัแปร OJ ไปยงัตวัแปร OH 

 ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า โมเดลที่ไม่มีการ

กําหนดเงื่อนไขบังคับมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่.05 แสดงว่าโมเดลมี

ความแปรเปลีย่นตามบรบิทวฒันธรรม หรอืโมเดลสุขภาพ

องคก์ารขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในเขตพืน้ทีภ่าคใต้

ประเทศไทย ระหว่างองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในบรบิท

วฒันธรรมภาคใต้ตอนล่าง และบริบทวัฒนธรรมภาคใต้

ตอนบน มโีครงสร้างโมเดลและพารามเิตอร์ที่แตกต่างกนั 

สาํหรบัผลการวเิคราะหโ์มเดลทีม่กีารกาํหนดเงื่อนไขบงัคบั 

พบว่า โมเดลมคีวามสอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ และ

ค่าพารามเิตอรเ์มื่อแยกทดสอบค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลแล้ว 

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงสรุปได้ว่า โมเดล

สุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

พืน้ทีภ่าคใต้ประเทศไทย ทีม่บีรบิทวฒันธรรมแตกต่างกนั 

มีความแปรเปลี่ยนของโครงสร้างโมเดล และมีความ

แปรเปลีย่นของค่าพารามเิตอร ์
 

อภิปรายและสรปุผลการวิจยั   

1. ผลการทดสอบโมเดลสขุภาพองคก์าร 

ขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในเขตพืน้ทีภ่าคใต้ประเทศ

ไทยตามบรบิทวฒันธรรม มคีวามแปรเปลีย่นทัง้โครงสรา้ง

และพารามิเตอร์ในโมเดล ซึ่งแสดงให้เห็นว่า บริบท

วฒันธรรมที่แตกต่างกนัขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

โดยแยกออกเป็นบริบทวัฒนธรรมภาคใต้ตอนล่าง และ

บรบิทวฒันธรรมภาคใตต้อนบนนัน้ มคีวามแปรเปลีย่นของ

โครงสร้างความสมัพนัธ์ อนัเกิดจากเส้นทางของตัวแปร

ความผกูพนัต่อองคก์าร ไปยงัตวัแปรสุขภาพองคก์าร และ

เสน้ทางของตวัแปรความยุตธิรรมในองคก์าร ไปยงัตวัแปร

สุขภาพองค์การ ซึ่งเส้นทางของทัง้สองตวัแปรนัน้ พบว่า 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในบริบทภาคใต้ตอนบนมีค่า

น้ําหนักที่สูงกว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในบริบท

วฒันธรรมภาคใตต้อนล่าง  

ดังนั ้น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในบริบท

วฒันธรรมภาคใต้ตอนบน นอกเหนือไปจากสรา้งและการ

รกัษาวฒันธรรมองคก์ารทีแ่ขง็แกร่ง และการมผีูบ้รหิารทีม่ี

ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงแลว้ ควรเน้นการใหค้วามสาํคญั

ในเรื่องของการสร้างความผูกพนัต่อองคก์ารให้เกดิขึน้แก่

บุคลากร และกระบวนการสรา้งความยุตธิรรมในองคก์ารให้

เกดิขึน้อกีเช่นเดยีวกนั เพื่อการมสีขุภาพขององคก์ารทีด่ ี

ในขณะที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในบริบท

วฒันธรรมภาคใตต้อนล่าง เพยีงแต่พยายามสรา้งและรกัษา

วฒันธรรมองคก์ารทีแ่ขง็แกร่ง และการมผีูบ้รหิารทีม่ภีาวะ

ผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงกเ็พยีงพอแล้วทีจ่ะทําใหเ้กดิสุขภาพ

องคก์ารทีด่ ี 

แสดงให้เหน็ว่า แต่ละองค์การจะมีบุคลกิภาพของ

ตนเองที่ส่งผลต่อองค์การ ซึ่งสภาพแวดล้อมภายนอก

องค์การ อนัหมายถึงสิง่ต่าง ๆ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรที่จะมีอทิธพิลต่อผลผลติและการบรหิารงาน

ขององค์การอันหมายรวมถึงบริบททางวัฒนธรรมได้

เช่นเดยีวกนั (Kotter, 1992) โดยที่ความหลากหลายทาง

วฒันธรรมคอืการผสมผสานระหว่างบุคคลในแต่ละกลุ่มทีม่ี

ลักษณะแตกต่างกันภายใต้ระบบสงัคมเดียวกัน โดยที่

ลกัษณะเฉพาะและระบบต่าง ๆ ในสงัคมถูกกําหนดโดยทัง้

กลุ่มคนสว่นใหญ่และคนกลุ่มเลก็ กลุ่มคนส่วนใหญ่นัน่กค็อื

กลุ่มที่สมาชิกได้รับประโยชน์มายาวนานในอดีตในแง่

ทรัพยากรทางเศรษฐกิจและอํานาจเมื่อเปรียบเทียบกับ

กลุ่มอื่นๆ ในการศึกษาเรื่ องความหลากหลายทาง

วฒันธรรมสามารถทําไดใ้นทุกระดบัไม่ว่าจะเป็นการศกึษา

ในระดบัสงัคม ระดบัองค์การ และระดบัปัจเจกชน ในการ

วิเคราะห์รูปแบบวัฒนธรรมในแต่ละระดับจะเป็นการ

สะทอ้นคุณค่าและความสมัพนัธท์างอาํนาจของสงัคมนัน้ ๆ 

ซึง่ผูนํ้าทีเ่ขา้ใจความหลากหลายทางวฒันธรรมจะสามารถ

ปรบัปรุงวธิกีารทาํงานไดอ้ย่างเหมาะสม (Fleury, 1999)  

2.  สรุปผลการวจิยั ผลการทดสอบความไม่ 

แปรเปลีย่นโมเดลสุขภาพองคก์ารขององคก์รปกครองส่วน

ท้องถิ่นที่มีบริบทวัฒนธรรมแตกต่างกัน โมเดลมีความ

แตกต่างกนัในการนําไปใช้อธิบายโมเดลสุขภาพองค์กร

ขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในบรบิทวฒันธรรมภาคใต้

ตอนล่าง บรบิทวฒันธรรมภาคใตต้อนบน   

โดยโมเดลสุขภาพองค์การขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นของบริบทวัฒนธรรมภาคใต้ตอนล่าง และ

โมเดลความสมัพนัธ์ของบรบิทวฒันธรรมภาคใต้ตอนบน   

มคีวามแปรเปลีย่นของโครงสรา้งความสมัพนัธ ์อนัเกดิจาก

เสน้ทางของตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์าร ไปยงัตวัแปร
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สุขภาพองค์การ และเสน้ทางของตวัแปรความยุติธรรมใน

องคก์าร ไปยงัตวัแปรสขุภาพองคก์าร  
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บทคดัย่อ 
 

 การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศกึษาอทิธพิลทางออ้มของภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงทีส่่งผลต่อการดําเนินงาน

ทางธุรกจิของอุตสาหกรรมอาหารเพื่อการส่งออกในประเทศไทยโดยผ่านตวัแปรนวตักรรม 2) ศกึษาอทิธพิลทางตรงของ

นวตักรรมทีส่่งผลต่อผลการดําเนินงานทางธุรกจิของอุตสาหกรรมอาหารเพื่อการส่งออกในประเทศไทย 3) ศกึษาอทิธพิล

ทางตรงของภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงทีส่่งผลต่อผลการดําเนินงานทางธุรกจิของอุตสาหกรรมอาหารเพื่อการส่งออกของ

ประเทศไทย และ 4) พฒันาตวัแบบภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงและนวตักรรมทีม่อีทิธพิลต่อผลการดาํเนินงานทางธุรกจิของ

อุตสาหกรรมอาหารเพื่อการสง่ออกในประเทศไทย 

 ประชากร ไดแ้ก่ บรษิัทส่งออกด้านอาหารที่จดทะเบยีนกบักรมส่งเสรมิการค้าต่างประเทศกระทรวงพาณิชย์ใน

ประเทศไทยจาํนวน 2,585 บรษิทั กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยั จาํนวน 388 บรษิทัโดยเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากผูบ้รหิารและ

ผูบ้รหิารดา้นการตลาดส่งออกต่างประเทศ เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัเพื่อเกบ็รวบรวมขอ้มูลแบ่งออกเป็น 2 ประเภท 

ไดแ้ก่  1) แบบสอบถาม และ 2) แบบสมัภาษณ์สมัภาษณ์เชงิลกึผูบ้รหิารระดบัสงูจํานวน 9 ราย สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห์

ข้อมูล ได้แก่ (1) การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (2) การวิเคราะห์

องคป์ระกอบเชงิยนืยนั (3) การวเิคราะหค่์าความสมัพนัธเ์ชงิเสน้ และ  (4) สถติเิชงิพรรณนา และสถติเิชงิอนุมาน และการ

วเิคราะหส์มการโครงสรา้ง  

 ผลการวจิยัพบว่า 1) ตวัแปรย่อยของภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง นวตักรรมผลติภณัฑ ์นวตักรรมกระบวนการ และ

นวตักรรมทางการตลาดมค่ีาเฉลีย่อยู่ในระดบัมากทุกตวั ตวัแปรของตวัแบบผูนํ้าการเปลีย่นแปลง และนวตักรรมทีม่อีทิธพิล

ต่อการดาํเนินงานทางธรุกจิของอุตสาหกรรมอาหารเพื่อการสง่ออกของประเทศไทย มคีวามสอดคลอ้งและกลมกลนืกบัขอ้มูล

เชงิประจกัษ์ โดยภาวะผู้นํามผีลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการดําเนินการทางธุรกจิผ่านนวตักรรมกระบวนการ นวตักรรม

ผลติภณัฑ ์และนวตักรรมทางการตลาด 2) นวตักรรมผลติภณัฑแ์ละนวตักรรมทางการตลาดมผีลทางตรงเชงิบวกต่อผลการ

ดําเนินการทางธุรกจิอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 3) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงไม่มอีทิธพิลทางตรงต่อผลการ

ดาํเนินงานแต่มผีลต่อนวตักรรมทางการตลาดมากที่สุด นวตักรรมผลติภณัฑ์มผีลต่อผลการดําเนินงานทางธุรกจิมากที่สุด 

และลูกคา้ใหม่สามารถบ่งชี้ผลสาํเรจ็ของการดําเนินงานทางธุรกจิมากทีสุ่ด 4) ตวัแบบที่พฒันาได้คอืตวัแบบภาวะผู้นําการ

เปลีย่นแปลงและนวตักรรมมอีทิธพิลต่อผลการดาํเนินงานทางธรุกจิของอุตสาหกรรมอาหารเพื่อการสง่ออกในประเทศไทย 

คาํสาํคญั  การพฒันาตวัแบบ ผูนํ้าการเปลีย่นแปลง นวตักรรม อุตสาหกรรมอาหาร 
 


