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บทคดัยอ่ 
การศกึษานี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาปจัจยัเชงิสาเหตุทีม่ผีลต่อสุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นเขตพื้นทีภ่าคใต้

ประเทศไทย โดยใชก้ารวจิยัเชงิส ารวจ ประชากร คอื องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพื้นทีภ่าคใต้ จ านวน 1,176 องค์การ และกลุ่ม
ตวัอย่าง คอื องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ในเขตพื้นทีภ่าคใต้ จ านวน 600 องค์การทีไ่ดม้าจากการสุ่มแบบแบ่งชัน้ภูมอิย่างเป็นสดัส่วน ใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู และวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสรา้ง (Structural Equation 
Modelling: SEM)  

ผลการศกึษา พบว่า โมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุทีม่ผีลต่อสุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเขตพื้นที่ภาคใต้

ประเทศไทย มคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ [ค่าไคสแควร์สมัพทัธ์ ( 2 /df) เท่ากบั 4.874 ค่าดชันีรากก าลงัสองเฉลีย่ของความ
แตกต่างโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากบั 0.080 ค่าดชันีวดัความกลมกลนืเชงิเปรยีบเทยีบ (CFI) เท่ากบั 0.930 และค่าดชันีรากก าลงัสอง
เฉลีย่มาตรฐาน (SRMR) เท่ากบั 0.047] เมือ่พจิารณาปจัจยัเชงิสาเหตุ พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อสุขภาพ
องค์การ ความยุตธิรรมในองค์การ มอีทิธพิลทางตรงเชงิลบต่อสุขภาพองค์การ และมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
วฒันธรรมองค์การ มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อสุขภาพองค์การ  และภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อสุขภาพ
องคก์าร มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อวฒันธรรมองค์การ มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การ  และมอีทิธพิลทางตรงเชงิ
บวกต่อความความยุตธิรรมในองคก์าร  

 
ค าส าคญั: สุขภาพองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร ความยุตธิรรมในองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 
 

Abstract 
The objective of this survey research was to investigate causal factors affecting organizational health of local 

administrative organizations in the Southern part of Thailand.  The population consisted of 1,176 local administrative 
organizations in the Southern part, and 600 organizations were selected as a sample group through proportional stratified 
random sampling.  Data were collected using a questionnaire and analyzed using structural equation modelling (SEM). 

The study found that the causal relationship model affecting organizational health of local administrative organizations 

in the Southern part of Thailand was well fitted to empirical data ( 2 /df = 4.874, RMSEA = 0.080, CFI = 0.930, SRMR = 
0.047). When considering causal factors, it was found that organizational commitment had direct positive influence on 
organizational health while organizational justice had direct negative influence on organizational health and direct positive 
influence on organizational commitment.  Organizational culture had direct positive influence on organizational health, and 
transformational leadership had direct positive influence on the organizational health, direct positive influence on organizational 
culture, direct positive influence on organizational commitment, and direct positive influence on organizational justice. 
 

mailto:runnee2550@hotmail.com


27 
Causal Factors Affecting Organizational Health of Local Administrative Organizations...                         Sarannee U-senyang et al. 

 

WMS Journal of Management 
                                                                                                                 Walailak University 

                                                                                               Vol.6 No.1 (Jan – Apr 2017) 

Keywords: organizational health, organizational commitment, organizational justice, organizational culture, transformational- 
leadership 

Paper type: Research 
 

1. บทน า 
การปรบัตวัเขา้สู่เศรษฐกจิโลกแบบหลายศนูยก์ลางรวมทัง้

ภูมิภาคเอเชียทวีความส าคัญเพิ่มขึ้นโดยเฉพาะกลุ่มประเทศ
อาเซยีน รฐับาลไดก้ าหนดยุทธศาสตรป์ระเทศ (Country Strategy) 
เพือ่เป็นกรอบทศิทางส าคญัทีม่เีป้าหมายร่วมกนักบัทุกภาคส่วนที่
จะผลกัดนันโยบายให้เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั และน าไปสู่การ
ปฏบิตัใิหเ้กดิผลอย่างเป็นรปูธรรม โดยมเีป้าหมายหลกัทีจ่ะเพิม่ขดี
ความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ เร่งสร้างสมดุลและปรบั
ระบบบรหิารจดัการภายในภาครฐัใหส้ามารถผนึกก าลงัเป็นระบบ
ครบวงจร และมีความพร้อมในประชาคมอาเซียน (ส านักงาน
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2556) การเตรยีมพรอ้มรบัสิง่
ทีเ่กดิขึน้ส าหรบัทุกฝ่ายจงึเป็นสิง่จ าเป็น การปกครองส่วนทอ้งถิน่
ของประเทศไทยที่เคยปรบัตวัมาตัง้แต่ พ.ศ. 2540 นัน้ จะต้องมี
ความท้าทายที่น าไปสู่การปรบัตวัครัง้ใหม่ องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถิน่จะต้องมคีวามกระตอืรอืร้นและปรบัตวัเพื่อสร้างโอกาสให้
ชุมชนท้องถิ่นเขา้ถึงโอกาสในการปรบัวถิีการด ารงชพีเป็นสงัคม
แบบใหมไ่ดอ้ย่างรวดเรว็ (ไชยวฒัน์ ค ้าช,ู 2555)  

อีกทัง้ เพื่อการตอบสนองต่อแผนปฏิบัติราชการของ
กรมการส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น ซึ่งมบีทบาทภารกจิในการ
สนับสนุนองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ เพื่อใหอ้งค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถิน่มคีวามเขม้แขง็และมศีกัยภาพในการให้บรกิารสาธารณะ
แก่ประชาชนในเขตพื้นที่รบัผดิชอบ โดยไดก้ าหนดไวใ้นประเด็น
ยุทธศาสตรท์ี ่2 ในเรื่องของการเพิม่ประสทิธภิาพในการใหบ้รกิาร
สาธารณะ และระบบการบริหารจดัการขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในการพัฒนาประเทศ โดยมีเป้าหมายดังนี้  นัน่คือ (1) 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่จะต้องมกีารบรหิารจดัการทีด่ ีมคีวาม
เข้มแข็ง และเป็นหน่วยงานหลกัในการบริหารสาธารณะให้กับ
ปร ะชาชน (2)  อ งค์กรปกครองส่ วนท้อ งถิ่น จะต้อ งมีขีด
ความสามารถในการบรหิารจดัการงบประมาณ การเงนิ การคลงัให้
สามารถพึ่งพาตนเองได้ (3) บุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถิน่จะตอ้งมศีกัยภาพ คุณธรรมและจรยิธรรมในการท างาน (4) 
ประชาชนจะต้องได้รบับริการสาธารณะที่มคีุณภาพจากองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิน่ และในประเดน็ยุทธศาสตร์ที ่3 การสรา้งและ
ใชภ้าคเีครอืข่ายในการพฒันาระบบการบรหิารจดัการขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นไปสู่เป้าหมายของหลักการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี โดยมีเป้าประสงค์ในการที่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจะต้องได้ร ับความเชื่อมัน่ศรัทธาจากประชาชน (กรม
ส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่, 2555) 

และจากข้อมูลทิศทางการพัฒนาภาค ของแผนพัฒนา
เศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิ(2554) ฉบบัที ่11 พ.ศ. 2555-2559 
ในสถานการณ์ของการพฒันาภาคนัน้ พบว่า ภาคใต้เป็นภาคที่มี

บทบาทส าคัญทางเศรษฐกิจของประเทศ รวมทัง้เป็นแหล่ง
อุตสาหกรรมการเกษตรที่ส าคัญของประเทศ เป็นพื้นที่ที่มี
ศกัยภาพสูงด้านการเกษตรและการท่องเทีย่ว นอกจากนัน้การค้า
ชายแดนภาคใต้มมีลูค่าสูงทีสุ่ดเมือ่เทยีบกบัมลูค่าการคา้ชายแดน
ในภาคอื่น ๆ ซึ่งมสีดัส่วนสูงถึงร้อยละ 60.8 ของมูลค่าการค้า
ชายแดนรวมของประเทศ และในทศิทางของการพฒันาเชงิพื้นที่
เพื่อให้สามารถแข่งข ันได้ในตลาดโลก การพัฒนาประเทศ
จ าเป็นตอ้งอาศยัความไดเ้ปรยีบดา้นทีต่ ัง้ทางภูมศิาสตร์ เศรษฐกจิ 
และศักยภาพของภูมิภาคเพื่อก าหนดบทบาทและทิศทางการ
พัฒนาเชิงพื้นที่ให้สอดคล้องกับศักยภาพ โอกาส ภูมิศาสตร ์
เศรษฐกจิและสงัคมของภาคใต้ เชื่อมโยงการพฒันาเศรษฐกจิกบั
ประเทศเพื่อบ้านและกรอบความร่วมมอืทางเศรษฐกจิประชาคม
อาเซยีน 

ดังนั ้น ในทิศทางการพัฒนาภาคใต้จ าเป็นที่จะต้อง
เสรมิสร้างความเขม้แขง็ของชุมชนโดยการเสรมิสรา้งบทบาทของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ประชาชนและชุมชน โดยส่งเสรมิระบบการบรหิารงานตามหลกัธรร
มาภบิาล และการเชื่อมโยงแผนพฒันาขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นกับแผนพัฒนาชุมชน เสริมสร้างการมีส่วนร่วมของ
ประชาชน เพื่อใหก้ารพฒันาตอบสนองต่อการแกป้ญัหาและความ
ตอ้งการของประชาชนไดอ้ย่างแทจ้รงิ 

อย่างไรก็ตามการบริหารจัดการท้องถิ่นที่ผ่านมายังมี
ปญัหาต่าง ๆ มากมาย ไม่ว่าจะเป็นปญัหาข้อจ ากัดในด้านขีด
ความสามารถในการจดับริการ ปญัหาการขาดส านึกรบัผิดชอบ
ของภาครัฐในการให้บริการในทุกระดับ (ธเนศวร์ เจริญเมือง, 
2550; นครนิทร์ เมฆไตรรตัน์ และคณะ, 2552) อกีทัง้แผนพฒันา
เศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิซึง่ปจัจุบนัอยู่ในช่วงของแผนพฒันาฯ 
ฉบบัที ่11 (พ.ศ. 2555-2559) ไดม้กีารประเมนิไวว้่า ประเทศไทย
ตอ้งเผชญิกบัความเสีย่งในเรื่องของการบรหิารภาครฐัทีอ่่อนแอไม่
สามารถขับเคลื่อนการบริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
อ านาจรฐัถูกใชไ้ปเพื่อผลประโยชน์ของคนบางกลุ่ม ความสมัพนัธ์
ระหว่างภาครฐักบัภาคประชาชนมชี่องว่างมากขึ้น เจา้หน้าที่ของ
รฐัมคีวามย่อหย่อนในการปฏบิตัิหน้าที่ (ส านักงานคณะกรรมการ
พฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาติ, 2554) นอกจากนี้รายงาน
ขอ้เสนอแนะในการพฒันาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ตามบทบาท
หน้าที่ที่เกี่ยวขอ้งภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลงและทศิทางการ
พฒันาของแผน พฒันาฯ ที่ 11 ของ วรพจน์ เอี่ยมรกัษา (2557) 
พบว่า ปญัหาและจุดอ่อนขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น มดีงันี้ 
แผนหรอืกจิกรรมการพฒันามุ่งเน้นโครงสรา้งพื้นฐานมากกว่าการ
พฒันาคุณภาพชวีติของประชาชน  การท างานโดยมไิดอ้าศยัแผน
เป็นเครื่องมอือย่างจรงิจงัในการท างาน แผนของทอ้งถิ่นอาจมไิด้
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เกิดจากชุมชนหรือกระบวนการมสี่วนร่วมที่แท้จริง และองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิน่มกัไม่ได้ค านึงถึงการท างานที่มกีารประสาน
ความร่วมมอืทัง้ระหว่างหน่วยงานอื่นของรฐักบัองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นและระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกนัเอง 
และยงัรวมไปถึงการคาดหวงัจากสงัคมที่สูงขึ้น รวมทัง้ความท้า
ทายใหม่ในการสรา้งความได้เปรียบทางการแข่งขนั ท่ามกลางยุค
สมัยที่มีการแข่งข ันกันอย่างรุนแรงในปจัจุบันนี้  ท าให้องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิน่ต้องมกีารปรบัตวัใหท้นัต่อการเปลีย่นแปลงที่
เกดิขึ้น ผู้บรหิารจงึมคีวามจ าเป็นในการหามาตรการและกลยุทธ์
ต่าง ๆ ที่ท าให้องค์การสามารถอยู่รอด โดยการบริหารจดัการ
ภายในลว้นเป็นสิง่ทีอ่งคก์ารสามารถด าเนินการควบคุมได ้ 

โดยที่สุขภาพองค์การนัน้ เป็นเรื่องที่มคีวามส าคญัเป็น
อย่างยิง่ในการที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่สามารถที่จะบรหิาร
จัดการโดยใช้ประสิทธิภาพขององค์การ รวมถึงสุขภาวะของ
บุคลากรไดอ้ย่างเหมาะสม เพื่อจดัการกบัการเปลีย่นแปลงทัง้จาก
ภายในและภายนอกองค์การได้อย่างมปีระสทิธภิาพ (Lindstrom, 
2000) ซึง่สุขภาพองคก์ารสามารถอธบิายไดจ้ากประสทิธภิาพของ
องค์การ องค์การที่มสีุขภาพดีคือองค์การที่ประสบผลส าเร็จได้
อย่างยาวนาน (Nashba, 2007) ส าหรบัองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นแล้วหากสุขภาพองค์การไม่ด ีย่อมส่งกระทบต่อคุณภาพ
การให้บริการสารธารณะต่อปะชาชน ซึ่งถือเป็นภารกิจหลกัของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ 

อกีทัง้องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่เป็นองค์การของรฐัที่มี
หน้าทีใ่นการบรหิารจดัการตามทีภ่าครฐัไดก้ระจายอ านาจมาให ้ซึ่ง
การมสี่วนร่วมของประชาชน ถือเป็นหลักการสากลที่ได้รบัการ
ยอมรับว่ามีความส าคัญและจ าเป็นในสังคมประชาธิปไตย 
โดยเฉพาะอย่างยิง่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่การมสี่วนร่วมของ
ประชาชนถือเป็นหัวใจหรือเป็นองค์ประกอบที่ขาดมิได้ การ
ปกครองทอ้งถิ่นจงึต้องมุ่งเสรมิสร้างการมสี่วนร่วมของประชาชน 
เพือ่บรรลุวตัถุประสงค์การเกดิขึน้ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ 
(อรทยั ก๊กผล, 2552) และสุขภาพองค์การยงัเป็นสภาพของ
องคก์ารทีเ่กดิจากสภาวการณ์การปฏบิตังิานตามภารกจิและความ
รบัผิดชอบขององค์การ ท าให้องค์การมีความพร้อมที่จะคงอยู่
ท่ามกลางสภาพแวดลอ้มและสภาวการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ย่างเหมาะสม 
สามารถทีจ่ะปรบัปรุงหรอืเปลีย่นแปลงใหม้กีารพฒันากา้วหน้าไป
อย่างต่อเนื่อง (พชัรวีรรณ กจิม,ี 2549)  

ซึ่ งสุขภาพองค์การถือ เ ป็นกรอบแนวความคิดที่มี
ประโยชน์ส าหรบัการวเิคราะหแ์ละพฒันาองค์การ การสรา้งความรู้
ความเขา้ใจเรือ่งของสุขภาพองคก์ารจงึเป็นสิง่จ าเป็นต่อการบรหิาร
จดัการในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผลการวิจยัที่เกิดขึ้น
นอกจากจะเป็นประโยชน์ในเชงิวชิาการแล้ว ยงัสามารถน าไปใช้
ประโยชน์และเป็นแนวทางในการพัฒนาสุขภาพองค์การของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ไดต่้อไป 
 
 

2. วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
เพื่อศึกษาปจัจยัที่มอีิทธิพลเชงิสาเหตุที่มผีลต่อสุขภาพ

องค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเขตพื้นภาคใต้ประเทศ
ไทย 
 
3. การทบทวนวรรณกรรม 

3.1 สุขภาพองคก์าร (Organizational Health) 
สุขภาพองคก์ารเป็นแนวคดิทีเ่กีย่วกบัการ 

พฒันาองค์การ ซึ่ง Miles (1973) ได้กล่าวไวว้่า สุขภาพองค์การ 
เป็นเรือ่งความตอ้งการทีจ่ะพจิารณาขอบเขตของกจิกรรมต่างๆ ที่
กระท าร่วมกนัในองคก์ารโดยอาศยัการศกึษาคน้ควา้วจิยั เพือ่ใหไ้ด้
ขอ้มลูเกีย่วกบัแนวทางในการปรบัปรุงองคก์ารใหเ้ป็นสถานทีน่่าอยู่ 
น่าท างาน น่าเรยีนรู ้สามารถด ารงอยู่ท่ามกลางสภาพแวดลอ้มได้
อย่างเหมาะสม มีการบริหารจัดการได้อย่างต่อเนื่อง ตลอดจน
สามารถแกป้ญัหาเฉพาะหน้าทีเ่กดิขึน้ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ทัง้นี้ 
Miles ได้ก าหนดมติเิพื่อวดัสุขภาพองค์การทีม่คีวามเกี่ยวขอ้งกบั
คุณลกัษณะหรอืความตอ้งการของระบบใน 3 ดา้น 10 มติ ิดงันี้คอื 
ดา้นภารกจิ (task) ประกอบดว้ย มติกิารมเีป้าหมายทีช่ดัเจน มติิ
การสือ่สารอย่างเหมาะสม และมติกิารใชอ้ านาจในทางทีด่ ีดา้นการ
ธ ารงรกัษา (maintenance) ประกอบด้วย มติิการใช้ทรพัยากร
บุคคล มติิความสามคัคีในกลุ่ม มติิขวญัก าลงัใจ และด้านความ
เจรญิและการพฒันา (growth and development) ประกอบดว้ย 
มติิด้านนวตักรรมในการท างาน มติิความสามารถในการปรบัตัว 
และมติิความสามารถในการแก้ปญัหา ดงันัน้การศึกษาสุขภาพ
องค์การจึงเป็นการศึกษาความสามารถของระบบภายในของ
องค์การ  ซึ่งไม่เพยีงท าหน้าทีไ่ดอ้ย่างมปีระสทิธผิลเท่านัน้  หาก
ยงัสามารถพฒันาเพื่อให้องค์การมคีวามสมบูรณ์ยิ่งขึ้นได้  ซึ่ง
การศกึษาสุขภาพองค์การของMohsen, Mohammad, Naghi และ 
Sayed (2014) ไดย้นืยนัว่าสุขภาพองค์การมอีทิธพิลมากทีสุ่ดต่อ
คุณภาพและผลผลิตขององค์การ  สอดคล้องกบัการศึกษาของ 
Freyedon และ Zainab (2011) ทีใ่หค้วามเหน็ว่า สุขภาพองค์การ
เป็นสิง่ทีส่ าคญัมากจงึพยายามมกีารวจิยัที่จะหาวธิกีารแก้ปญัหา
ส าหรบัสุขภาพองคก์ารในการปรบัปรุงพฒันาองคก์าร       
 

3.2 ปจัจยัด้านความผูกพนัต่อองค์การ (Organizational 
Commitment) 

ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นปจัจยัทีน่ักวชิาการส่วนใหญ่มี
ความเห็นสอดคล้องกันว่าส่งผลโดยตรงต่อสุขภาพองค์การ  

(Wilson, Dejoy, Vandenberg, Richardson, & Mc Grath, 2004; 
Lemerle, 2005; บ ารุง, 2555) ซึ่งนักวชิาการเหล่านี้ไดก้ล่าวถงึมติิ
ของความผูกพนัที่บุคลากรแสดงออกถึงความสมัพนัธ์อนัเหนียว
แน่นระหว่างบุคลากรกับองค์การ และยังเป็นส่วนผลักดันให้
บุคลากรทุ่มเทเพื่อเป้าหมายในความส าเร็จขององค์การ ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นรปูแบบหนึ่งของพฤตกิรรมทีม่พีืน้ฐานมาจาก
เจตคตขิองบุคลากรทีม่ต่ีอองค์การ ซึ่งเป็นตวัแปรที่มคีวามส าคญั
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ในการเชือ่มโยงระหว่างปจัจยัต่างๆ ทีม่อีทิธพิลต่อสุขภาพองค์การ 
โดยที ่Steers (1972) ไดม้ทีศันะว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็น
ความรูส้กึของสมาชกิทีรู่ส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มคีวามเต็ม
ใจที่จะท างานด้วยก าลงักาย ก าลงัสติปญัญา หรอืด าเนินภารกิจ
ขององค์การ ในขณะที่ Baron และ Greenberg (1990) ให้
ความเห็นอย่างสอดคล้องว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นความ
ปรารถนาของบุคคลทีจ่ะเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารตลอดไป ซึ่งเป็น
ความรูส้กึของบุคลากรทีแ่สดงตนในการเป็นหนึ่งเดยีวกบัองค์การ  
ทีค่่านิยมทีก่ลมกลนืกบัสมาชกิคนอื่น ๆ ในองค์การ และเต็มใจใน
การทุ่มเทการท างานเพื่อองค์การทัง้ก าลังกาย ก าลังใจและ
ก าลงัสติปญัญาให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งตวัแปร
ด้านความผูกพนัต่อองค์การ สามารถก าหนดได้เป็น 3 ด้าน 
ประกอบด้วย (1) ดา้นความเชื่อมัน่ในเป้าหมายขององค์การ (2) 
ด้านความตัง้ใจทุ่มเทเพื่อประโยชน์ขององค์การ และ (3) ด้าน
ความคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์าร   

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง พบว่า
มกีารศึกษาจ านวนหนึ่งที่สนับสนุนว่าความผูกพนัต่อองค์การมี
ความส าคญัต่อประสทิธผิลต่อองค์การซึ่งประสทิธผิลต่อองค์การ
นัน้หมายความรวมถงึสุขภาพขององคก์ารนัน่เอง และเมือ่พจิารณา
ในรายละเอยีดพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การนัน้ส่งผลต่อสุขภาพ
องค์การ ดงัที่มนีักวชิาการต่าง ๆ ได้ท าการศกึษาไว้ดงันี้ Boyne 
(2002) Nquyen และ Napier (2000) ไดท้ดสอบความผูกพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากร 3 ประเภทไดแ้ก่ องค์การในภาครฐั องค์การ
หวังผลก าไร และองค์การที่ไม่หวังผลก าไร ผลการวิจัยพบว่า 
บุคลากรในองคก์รทีห่วงัผลก าไรมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารมากทีสุ่ด 
รองลงมาคอื องคก์ารทีไ่มห่วงัผลก าไร บุคลากรที่ท างานในภาครฐั
จะมคีวามผูกพนัต่อองค์การในระดบัต ่าสุด โดยได้ทดสอบความ
แตกต่างในฝ่ายจดัการระหว่างภาครฐัและเอกชน ผลปรากฏว่า 
องค์การภาครฐัมลีกัษณะเป็นระบบราชการมาก เน้นวตัถุนิยมต ่า 
และมคีวามผูกพนัต่อองค์การน้อยกว่าเอกชน Yuceler และคณะ 
(2013) ไดศ้กึษาความสมัพนัธ์ระหว่างสุขภาพองค์การและความ
ผูกพนัต่อองค์การ จากบทสรุปพบว่า ในสภาพแวดล้อมที่มกีาร
แขง่ขนัอย่างรุนแรงมากขึน้ในปจัจุบนัไดก้ลายมาเป็นสิง่ส าคญัมาก
ส าหรับองค์การในการบริหารจัดการเพื่อสร้างทัศนคติที่ดีและ
พฤตกิรรมทีเ่หมาะสมของบุคลากร ในการสรา้งสุขภาพองค์การทีด่ี
จะต้องมกีารบรหิารจดัการให้บุคลากรเกดิความผูกพนัต่อองค์การ
และความมีประสิทธิภาพในการท างานที่เพิ่มขึ้นของบุคลากร
ภายใต้สภาพแวดล้อมในการท างานที่พึงประสงค์ของบุคลากร 
สุขภาพองค์การจะต้องได้ร ับการพัฒนาโดยการด ารงรักษา
ทรพัยากรมนุษยซ์ึง่เป็นสิง่ส าคญัอย่างยิง่ต่อองค์การ ผูบ้รหิารควร
ทุ่มเทความพยายามในการเสริมสร้างสุขภาพองค์การเพื่อเพิ่ม
ความผกูพนัของบุคลากร ซึง่สิง่เหล่านัน้จะก่อใหบุ้คลากรเกดิความ
เชือ่ม ัน่ในเป้าหมายขององค์การ เกดิความตัง้ใจทุ่มเทเพื่อองค์การ 
ตลอดทัง้การคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การซึ่งจะส่งผล
ต่อสุขภาพองค์การในทศิทางบวกและยงัสามารถลดค่าใชจ้่ายของ

องคก์ารไดอ้กีดว้ย อกีทัง้ส่งผลต่อความมปีระสทิธภิาพขององคก์าร 
นัน่ก็คอืความผูกพนัต่อองค์การเป็นตวัแปรส าคญัทีส่่งผลโดยตรง
ต่อสุขภาพองคก์ารนัน่เอง 

จงึสามารถสรุปไดด้งัสมมตฐิานที ่1  
H1 ความผูกพนัต่อองค์การมอีิทธพิลทางตรงเชงิบวกต่อ

สุขภาพองคก์าร 
 

3.3 ปจัจัยความยุติธรรมในองค์การ (Organizational 
Justice) 

ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง วธิกีารหรอืหนทางที่
บุคลากรตัดสนิว่าเขาได้รบัการปฏิบตัิด้วยความยุติธรรมในเรื่อง
ต่าง ๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการท างาน ซึ่งเป็นสิง่ที่มอีิทธพิลต่อตวัแปร
ในการท างานอื่น ๆ การศกึษาในครัง้นี้ ผู้วจิยัเลอืกศกึษามติิของ
ความยุติธรรมในองค์การ ตามแนวคิดของ Folger และ 
Cropanzano และ Muchinsky เนื่องจากเป็นแนวคดิที่มองความ
ยุติธรรมในองค์การที่เกี่ยวข้องกบักฎเกณฑ์และบรรทดัฐานของ
สงัคมทีใ่ช้ในการจดัสรรผลตอบแทน ทัง้ในด้านการให้รางวลัและ
การลงโทษทีบุ่คลากรอาจไดร้บั รวมถงึกระบวนการในการตดัสนิใจ
เพือ่จดัสรรผลตอบแทนและกระบวนการตดัสนิใจดา้นอื่น ๆ รวมทัง้
วธิกีารปฏบิตัิต่อกนัระหว่างบุคคล ตลอดทัง้ความยุติธรรมในการ
น าเสนอข้อมูลข่าวสาร หรือความรู้เกี่ยวกับกระบวนการของ
องคก์ารทีบุ่คลากรใหค้วามสนใจหรอืต้องการทราบ ซึ่งจะต้องเป็น
ข้อมูลข่าวสารที่มเีจตนาชดัเจน ปราศจากการปิดบงัซ่อนเร้นมี
ความถูกตอ้งและอยู่บนพืน้ฐานของเหตุผล  (1988; 2008) จากการ
ทบทวนวรรณกรรม ยงัพบว่านักสงัคมศาสตร์จะต้องตระหนักถึง
ความส าคญัของเรือ่งการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองค์การทีเ่ป็นปจัจยั
หนึ่งซึ่งส่งผลให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างานของ
ตนเองต่อองค์การ ซึ่งประกอบไปดว้ย 3 มติ ิดงันี้คอื 1) ความ
ยุติธรรมดา้นกระบวนการในการตดัสนิใจ 2) ความยุตธิรรมด้าน
การมีความสัมพันธ์ต่อกัน และ 3) ความยุติธรรมด้านการ
ตดิต่อสือ่สาร 

นอกจากนี้มกีารศกึษาจ านวนไม่น้อยทีส่นับสนุนว่าความ
ยุติธรรมในองค์การมคีวามส าคญัต่อประสิทธิผลต่อองค์การซึ่ง
ประสทิธผิลต่อองค์การนัน้หมายความรวมถงึสุขภาพขององค์การ
นัน่เอง และเมื่อพจิารณาในรายละเอียดพบว่า ความยุติธรรมใน
องค์การนัน้ส่งผลต่อสุขภาพองค์การ ดงัทีม่นีักวชิาการต่าง ๆ ได้
ท าการศกึษาไวด้งันี้ นุชนารถ  อยู่ด ี(2548) พบว่า การรบัรูค้วาม
ยุตธิรรมมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัผลการปฏบิตังิานของบุคลากร
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ และพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์ารและลกัษณะบุคลกิภาพเชงิรุกสามารถร่วมกนัพยากรณ์ผล
การปฏบิตังิานของบุคลากรได ้นอกจากนี้ Freyedon และ Zainab 
(2011) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความยุตธิรรมในองค์การ
และสุขภาพองค์การในภาครฐั พบว่าทุกมติขิองความยุติธรรมใน
องคก์ารส่งผลกระทบโดยตรงต่อสุขภาพองคก์าร   
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ความยุติธรรมในองค์การนอกจากจะส่งผลต่อสุขภาพ
องค์การโดยตรงแล้ว ยงัพบว่าความยุติธรรมในองค์การสามารถ
ส่งผลทางออ้มต่อสุขภาพองค์การโดยผ่านความผูกพนัต่อองค์การ 
ดงัที่มีนักวิชาการได้ท าการศึกษาไว้นัน่คือ Moorman (1991) 
พบว่า พฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอืของบุคลากรจะเพิม่ขึน้ ถ้า
เขาไดร้บัการปฏบิตัทิีเ่ป็นธรรมจากองคก์าร และการทีบุ่คลากรรบัรู้
ว่าตนเองได้รบัการปฏิบตัิอย่างเป็นธรรม จะเกิดพฤติกรรมที่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ สอดคลอ้งกบัการศกึษา
ของ Pearce และ Greaersen (1991) ได้ศึกษาพบว่า การ
สนับสนุนเกื้อกูลจากผู้บงัคบับญัชาจะส่งผลให้เกดิพฤติกรรมเพื่อ
องค์การขึน้ และยงัพบว่าสภาวการณ์ของงานในบางลกัษณะ เช่น 
งานที่ต้องพึ่งพากนัจะก่อให้เกดิความรู้สกึรบัผดิชอบต่อองค์การ 
ซึ่งจะมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การและจะส่งผลต่อ
พฤติกรรมเหนือบทบาทหน้าที่อีกด้วย และ Masterson (2001) 
พบว่า อาจารย์ทีม่กีารรบัรูค้วามยุตธิรรมในองค์การอยู่ในระดบัสูง
ทัง้ 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนและดา้นกระบวนการ จะมคีวาม
ผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ในส่วนของนักศึกษารายงานว่า 
อาจารยท์ีม่กีารรบัรูค้วามยุตธิรรมในองค์การในระดบัสูง จะมรีะดบั
ความพยายามในการสอน พฤติกรรมเพื่อสังคม และมีความ
ยุตธิรรมสงู และนกัเรยีนจะปฏบิตัต่ิออาจารย์ในทางบวกในระดบัสงู 

นอกจากนี้ Colquitt และคณะ (2002) ยงัพบว่า โดยรวม
แลว้การรบัรู้ความยุตธิรรมมคีวามสมัพนัธ์กบัผลลพัธ์ขององค์การ
ในหลายรูปแบบ เช่น ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อ
องค์การ ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของอจัฉรา  เนียนหอม (2551) 
และเปรมจติ คล้ายเพช็ร (2548) พบว่า การรบัรู้ความยุติธรรมใน
องคก์ารดา้นกระบวนการและการมปฏสิมัพนัธ์ระหว่างหวัหน้าและ
ลูกน้องมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติิ Ghafourian (2013) พบว่าความยุตธิรรมดา้น
กระบวนการมผีลกระทบมากที่สุดต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากร และบทสรุปจากการศกึษาของ Rai (2013) สรุปไดว้่า
ความยุติธรรมขององค์การมอีิทธิพลโดยตรงต่อความผูกพนัต่อ
องค์การ  Malik และ Naeem (2011) ยงัพบอกีว่าการรบัรูค้วาม
ยุตธิรรมในองค์การมผีลกระทบเชงิบวกอย่างมนีัยส าคญักบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร   

จงึสามารถสรุปไดด้งัสมมตฐิานที ่2 และ 3  
H2 ความยุตธิรรมในองค์การมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อ

สุขภาพองคก์าร  
H3  ความยุตธิรรมในองคก์ารมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

3.4 วฒันธรรมองคก์าร (Organizational Culture) 
วฒันธรรมองคก์ารเป็นเครือ่งมอืทางการ 

บรหิารและการพฒันาองคก์ารทีอ่าจเรยีกไดว้่าเป็นระดบัสุดยอดใน
การพฒันาองคก์ารทีไ่รร้ปูแบบ เพราะการปรบัโครงสรา้งเป็นเพยีง
แค่การแบ่งหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ แต่วฒันธรรมเป็นกรอบวธิกีาร

ปฏิบัติของคนที่อยู่ในองค์การนัน้นอกจากกฎระเบียบที่มีอยู่ 
วฒันธรรมมอีิทธพิลต่อการประพฤติปฏบิตัิของพนักงานที่อยู่ใน
องค์การที่สื่อให้เห็นกระบวนการคิด การตดัสินใจ การวางแผน
ยุทธศาสตร์ขององค์การและที่ส าคญัที่สุด วฒันธรรมมผีลต่อการ
เปลีย่นแปลงองค์การ เพราะองค์การทีม่วีฒันธรรมแขง็ไม่ยดืหยุ่น
จะท าให้ว ัฒนธรรมกลายเป็นอุปสรรคต่อการเปลี่ยนแปลงของ
องค์การนัน้ (บุญคลี ่ปลัง่ศริิ, 2548) ซึ่ง Kulkarni (2005)  ได้
กล่าวถงึวฒันธรรมองคก์าร ว่าเป็นการน าการเปลีย่นแปลงมาสู่การ
ท างานขององค์การต่างๆ มคีวามหมายรวมไปถงึรายละเอยีดทาง
ทศันคติ จิตวิทยา ความเชื่อ ประสบการณ์ คุณค่า นอกจากนี้
ว ัฒนธรรมองค์การยังมีบุคลิกภาพที่แตกต่างกันทัง้ทางด้าน
นโยบายและวัตถุประสงค์ขององค์การ เทคโนโลยี สภาวะของ
ความส าเรจ็ของแต่ละองค์การ นัน่คอืวฒันธรรมเป็นระบบของการ
มสี่วนร่วมทีเ่กดิจากการกระท า ค่านิยม และความเชื่อของสมาชกิ
ในองค์การ รวมถงึพฤติกรรมทีม่กีารปฏบิตักินัอย่างสม ่าเสมอ ซึ่ง
เป็นบรรทดัฐานของกลุ่มทีค่าดหวงัหรอืสนับสนุนใหส้มาชกิปฏบิตัิ
ตาม และเป็นสิง่ทีท่ าใหอ้งคก์ารหนึ่งแตกต่างจากองคก์ารอื่น 

มีงานวิจัยจ านวนไม่น้อยแสดงให้เห็นว่าวัฒนธรรม
องค์การสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การ เนื่องจากวัฒนธรรม
องคก์ารมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของพนกังานในองคก์ารและผลการ
ปฏบิตังิานของพนักงานส่งผลต่อผลลพัธ์องค์การ (Organizational 
Outcomes) หรอืความส าเรจ็ขององค์การโดยมวีฒันธรรมองค์การ
อ านวยความสะดวกให ้(Tesluk et al, 2002) ซึ่งนักวชิาการและ
ผูบ้รหิารส่วนมากเชือ่ว่า วฒันธรรมองค์การเป็นปจัจยัส าคญัทีม่ผีล
ต่อการปฏิบัติงานขององค์การและคุณภาพชีวิตของสมาชิกใน
องคก์ารอย่างมนียัทีส่ าคญัในประสทิธผิลขององค์การ  (Cameron, 
2008; Schermerhorn et al., 2005) เนื่องจากวฒันธรรมองค์การ
เป็นรปูแบบร่วมกนัของบุคลากรในองค์การในการแปลความหมาย
และการรบัรู้ที่แสดงถึงความคดิ เป็นความรู้สกึร่วมกนัและพนัธะ
สัญญาต่อค่านิยมและหลักศีลธรรมในองค์การ ซึ่งช่วยในการ
ก าหนดขอบเขตเพื่อสรา้งลกัษณะเฉพาะและแกป้ญัหาท าใหเ้ขา้ใจ
การกระท าขององค์การ และเป็นการควบคุมที่ปรับเปลี่ยนให้
พฤติกรรมของบุคลากรเป็นไปในแนวทางเดยีวกนั (Sparrow & 
West, 2002) ซึ่งหากเป็นพฤติกรรมที่สอดคลอ้งกบัภารกจิและ
เป้าหมายขององค์การ ก็จะท าให้องค์การบรรลุความส าเร็จตาม
วตัถุประสงค์นัน้ (Kilmann, Saxton, & Serpa, 1985) หรอือาจ
กล่าวอกีอย่างหนึ่งไดว้่า การทีอ่งค์การจะบรรลุเป้าหมายนัน้ขึน้อยู่
กบัความตระหนัก การรู้จกัหน้าที่ และความตัง้ใจที่จะปฏบิตัิงาน
ของบุคลากรในองคก์ารและตอ้งมวีฒันธรรมทีช่ ีน้ าความพยายามที่
จะร่วมมอืกนัในองค์การ โดยการยอมรบัและยดึมัน่ในวธิีการที่ดี
ทีสุ่ดในการด าเนินงาน (Bartky, 1956) นอกจากนี้ Lund (2003) 
ไดม้แีนวคดิว่า เมือ่องค์การมวีฒันธรรมองค์การทีส่ามารถปกป้อง
กลยุทธ์ขององค์การ ประสิทธิภาพในการท างานขององค์การจะ
สูงขึ้น ส าหรบัการประสบความส าเร็จขององค์การนัน้ วฒันธรรม
องค์การเป็นสิ่งจ าเป็น และหากวัฒนธรรมองค์การมีความ
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สอดคล้องกบัคุณค่าของบุคลากร องค์การก็จะประสบความส าเร็จ
ได้ในที่สุด และไม่เพียงแต่กลยุทธ์ขององค์การและวัฒนธรรม
องค์การเท่านัน้ที่จะต้องมคีวามสอดคล้องกนั แต่ทัง้กลยุทธ์ของ
องคก์ารและวฒันธรรมองคก์ารจะตอ้งสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม
ดว้ยเช่นกนั โดยงานวจิยัของ Hatch และ Cunllife (2010) ไดแ้สดง
ความคิดเห็นว่า องค์การที่มีการปรับตัวได้อย่างรวดเร็วต่อ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป องค์การเหล่านัน้จะสามารถ
ปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพไดด้ยีิง่ข ึน้กว่าเดมิ ซึง่สิง่ดงักล่าว
นี้คอื วฒันธรรมในการปรบัตวัขององค์การ (Adaptability Culture) 
นัน่เอง งานวจิยัของ Rotenbery และ Moberg (2007) พบว่า การ
มสี่วนร่วมในการท างานมผีลกระทบต่อผลลพัธ์ขององค์การและ
ประสทิธภิาพขององค์การอย่างมนีัยส าคญั การได้ท างานอย่างมี
ส่วนร่วมของบุคลากรจะมีประสิทธิภาพอย่างยิ่งให้การจูงใจ
บุคลากรใหม้คีวามพยายามในการท างานมากยิง่ขึน้  

การศึกษาในครัง้นี้  ผู้ว ิจยัเลือกศึกษามติิของวฒันธรรม
องค์การ ตามแนวคดิของ Denison (1990) เนื่องจากเป็นแนวคดิ
วฒันธรรมองค์การที่ให้ความส าคญักับค่านิยม ความเชื่อ  และ
หลกัการพื้นฐานซึ่งท าหน้าทีใ่นฐานะทีเ่ป็นรากฐานของระบบการ
จดัการองค์การ และกลุ่มของการปฏบิตัแิละพฤติกรรมการจดัการ
ซึง่จะเสรมิแรงหลกัการพืน้ฐานเหล่านัน้ โดยประกอบไปดว้ย 4 มติ ิ
ดงันี้คอื 1) มติวิฒันธรรมการมสี่วนร่วมเกีย่วขอ้ง 2) มติวิฒันธรรม
การมเีอกภาพ 3) มติวิฒันธรรมการปรบัตวัขององค์การ และ 4) 
มติวิฒันธรรมมุ่งเน้นทีพ่นัธกจิ ซึ่งวฒันธรรมองค์การจะก่อให้เกดิ
ความเหนียวแน่นสอดคล้องในการบูรณาการภายในองค์การ 
เกิดอัตลกัษณ์ของกลุ่มซึ่งจะช่วยให้สมาชิกขององค์การในการ
ประสานความร่วมมือให้เข้ากับนโยบายและวัตถุประสงค์ของ
องคก์าร (Rahimnia & Alizadeh, 2010)  ตลอดทัง้จะมสี่วนช่วยให้
บุคลากรเกดิความมุ่งมัน่ในการปฏบิตังิาน (Kinicki & Kreitner, 
2007; Rahimnia & Alizadeh, 2010) 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง พบว่า
มีการศึกษาจ านวนหนึ่ งที่สนับสนุนว่าวัฒนธรรมองค์การมี
ความส าคญัต่อประสทิธผิลต่อองค์การซึ่งประสทิธผิลต่อองค์การ
นัน้หมายความรวมถงึสุขภาพขององคก์ารนัน่เอง และเมือ่พจิารณา
ในรายละเอียดพบว่า วัฒนธรรมองค์การนัน้ส่งผลต่อสุขภาพ
องคก์าร ดงัทีม่นีกัวชิาการต่าง ๆ ไดท้ าการศกึษาไวด้งันี้ 

บ ารุง  สารบิุตร (2555) ไดพ้บว่า วฒันธรรมองค์การส่งผล
โดยตรงต่อการเป็นองค์การสุขภาวะ โดยทีใ่นส่วนของนักวชิาการ
ต่างประเทศนัน้ Cemeron และ Ettington (1988) ไดศ้กึษาพบว่า 
มกีารโยงความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารกบัความ
มีประสิทธิภาพ ความสัมพันธ์ดังกล่าวคือ ความเข้มแข็งของ
วฒันธรรม (Cultural Strength) และความสอดคลอ้งของวฒันธรรม 
(Cultural Congruence) มคีวามสมัพนัธ์โดยตรงกบัประสทิธภิาพ
ขององคก์าร  เมือ่ความเขม้แขง็ของวฒันธรรมหมายถงึ การมพีลงั
ทางวัฒนธรรมที่จะผลักดันให้เกิดความเชื่อไปในทางเดียวกัน 
(Conformity) และความสอดคลอ้งทางวฒันธรรมหมายถงึ ความ

สอดคล้องเข้ากันได้และความมีลักษณะเหมือน ๆ กันของ
องคป์ระกอบทางวฒันธรรม Liu และ Liu (2006) พบว่า วฒันธรรม
องค์การ จ านวน 3 มติิ ยกเว้นการมสี่วนร่วม (Participation) มี
ความสมัพันธ์อย่างมนีัยส าคญักับบุคลากรในองค์การที่ร ัฐเป็น
เจ้าของมากกว่าบุคลากรในองค์การที่ร่วมทุนกับต่างประเทศ 
งานวจิยันี้สรุปไดว้่า วฒันธรรมองคก์ารทีอ่งคก์ารหนึ่งใหคุ้ณค่าอาจ
ใช้ไม่ได้ผลกับองค์การอื่น ๆ แต่วัฒนธรรมองค์การมีผลต่อ
ความส าเรจ็ขององค์การ นอกจากนัน้แลว้ Gholamabbas (2012) 
ได้พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์เชิงเส้นอย่างมี
นยัส าคญัต่อสุขภาพองคก์าร 

จงึสามารถสรุปไดด้งัสมมตฐิานที ่4  
H4   ว ัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ

สุขภาพองคก์าร 
 
3.5 ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง (Transformational 

Leadership) 
การบรหิารเป็นเรือ่งทีเ่กีย่วกบัคนและงาน จงึ 

ต้องใชก้ารปกครองอย่างมศีลิปะเพื่อใหส้ามารถครองใจคนและได้
ผลงานที่มปีระสทิธภิาพเกดิประสทิธิผล ผู้น า (leader) จึงเป็น
ปจัจัยที่ส าคัญยิ่งประการหนึ่งต่อความส าคัญขององค์การ ใน
ปจัจุบนัจากสภาวการณ์ต่าง ๆ ทัง้ดา้นเศรษฐกจิ สงัคม วฒันธรรม 
เทคโนโลย ีและนวตักรรมมกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว หลาย
องค์การจึงมุ่งพัฒนาและให้ความส าคัญกับพฤติกรรมผู้น าการ
เปลีย่นแปลง (Bass, 1985) ซึ่งในทศันะของ Bass ไดก้ล่าวถึง
พฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่ามีความสมัพนัธ์ทางบวกกับ
ปรมิาณความส าเร็จของผูต้ามทัง้ด้านความเต็มใจในการใชค้วาม
พยายามเป็นพเิศษในการท างาน ความพงึพอใจต่อผูน้ า  การเหน็
ความส าคญัของเป้าหมายและผลการด าเนินงานขององคก์าร 

ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงเกดิจากการผสมผสานแนวคดิ
ภาวะผู้น าหลายทฤษฎี โดยตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ประกอบด้วย 4 มติิ ได้แก่ (1) มติิการมอีิทธพิลเชงิอุดมการณ์ 
(idealized influence) ซึ่งหมายถึง การที่ผู้น ามอีิทธพิลต่อต่อ
ความคดิและการกระท าของผู้ตามทัง้ด้านอารมณ์ จรยิธรรมและ
คุณธรรม (2) มติิการเอาใจใส่ต่อปจัเจกบุคคล (individualized 
consideration) เป็นเรื่องราวของการใหค้วามสนใจดูแลผูต้ามใน
ฐานะผู้มคีุณค่าและความส าคญัต่อองค์การ รวมไปถึงการพฒันา
สนับสนุน ขดัเกลาพฤติกรรมอันมจีุดเน้นที่ความต้องการ ความ
สนใจและศกัยภาพทีแ่ตกต่างกนัของผูต้ามแต่ละคนเพื่อก่อใหเ้กดิ
การพฒันาการเจรญิเติบโตของบุคลากร ผ่านกระบวนการติดต่อ
และปฏิสัมพันธ์ (3) มิติการกระตุ้นทางปญัญา (intellectual 
stimulation) เป็นการสรา้งแรงกระตุน้ใหผู้ต้ามมอีสิระและอ านาจใน
การรงัสรรคค์วามคดิใหม่ๆ  ในการท างาน โดยไมย่ดึตดิกบัแนวทาง
เดิมที่เคยเป็นมา (4) มติิการสร้างแรงบนัดาลใจ (inspirational 
motivation) เป็นเรื่องราวความสามารถของผูน้ าในการจูงใจให้ผู้
ตามเชื่อมัน่ต่อศักยภาพของตนในการขบัเคลื่อนองค์การไปสู่
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ความส าเร็จ  ด้วยการชี้ให้เห็นถึงความปรารถนาและวิถีทางที่
ต้องการบรรลุ การสร้างแรงบนัดาลใจจึงเป็นการกระท าร่วมกนั
ระหว่างผู้น ากบัผู้ตามโดยมศีูนย์กลางที่วสิยัทศัน์และภารกจิของ
องคก์าร (Bass & Avolio, 1993)  

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง พบว่า
มกีารศกึษาจ านวนหนึ่งทีส่นับสนุนว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมี
ความส าคญัต่อประสทิธผิลต่อองค์การซึ่งประสทิธผิลต่อองค์การ
นัน้หมายความรวมถงึสุขภาพขององคก์ารนัน่เอง และเมือ่พจิารณา
ในรายละเอียดพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนัน้ส่งผลต่อ
สุขภาพองคก์าร ดงัทีม่นีกัวชิาการต่าง ๆ ไดท้ าการศกึษาไวด้งันี้ 

อติกานต์  ป่ินสุข (2550) ได้ท าการศกึษาพบว่า บทบาท
ภาวะผูน้ าทีส่ าคญัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบั
สูงสุดแลมบีทบาทส าคญัในการสร้างให้องค์การมสีุขภาพดี และ
บ ารุง สารบิุตร (2555) ไดท้ าการศกึษาปจัจยัที่ส่งผลต่อการเป็น
องค์กรสุขภาวะ พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลโดยอ้อม 
อุษณี  มงคลพทิกัษ์สุข  (2551) ไดท้ าการศกึษาภาวะผูน้ าเปลีย่น
สภาพของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลกบัประสิทธิผลของ
องคก์าร โดยไดน้ ามติกิารมอีทิธพิลต่ออุดมการณ์ มติกิารเอาใจใส่
ต่อปจัเจกบุคคล มติกิารกระตุ้นทางปญัญาและมติกิารสรา้งแรงดล
ใจมาเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าเปลีย่นสภาพ โดยพบว่า 1) 
มติกิารมอีทิธพิลต่ออุดมการณ์มสีหสมัพนัธ์เชงิบวกกบัประสทิธผิล
ขององคก์าร เมือ่เปรยีบเทยีบขนาดค่าความสมัพนัธ์ระหว่างการมี
อิทธิพลต่ออุดมการณ์  กบัมติิอื่นที่มต่ีอประสทิธผิลขององค์การ 
การมอีทิธพิลต่ออุดมการณ์มคีวามสมัพนัธ์กบัในมติคิวามพงึพอใจ
ในงาน การพฒันาองคก์าร และการบรหิารจดัการ 2) มติกิารเอาใจ
ใส่ต่อปจัเจกบุคคลมสีหสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัประสทิธผิลขององค์การ
ดา้นการบรหิารจดัการ การพฒันาองค์การ และความพงึพอใจงาน 
3) มติกิารกระตุ้นทางปญัญามสีหสมัพนัธ์เชงิบวกกบัประสทิธผิล
ขององค์การด้านการพฒันาองค์การและการบรหิารจดัการสูงกว่า
มติอิื่นทีเ่ป็นองค์ประกอบในกลุ่มภาวะผูน้ าเปลีย่นสภาพ ต่อมาคอื
ความพงึพอใจงาน 4) มติกิารสรา้งแรงดลใจมสีหสมัพนัธ์เชงิบวก
กบัประสทิธผิลขององค์การดา้นความพงึพอใจในงาน การบรหิาร
จดัการและการพฒันาองคก์าร และผลการศกึษาของ Bass (1985) 
พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความ
พงึพอใจในการท างานและประสทิธผิลขององคก์าร  

นอกจากภาวะผูน้ าการเปลีย่นการเปลีย่นแปลงจะส่งผลต่อ
สุขภาพองค์การโดยตรงแลว้ ยงัพบว่าภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง
สามารถส่งผลทางอ้อมต่อสุขภาพองค์การโดยผ่านวัฒนธรรม
องค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ และความยุติธรรมในองค์การ 
ดงัทีม่นีกัวชิาการไดท้ าการศกึษาไวน้ัน่คอื บ ารุง  สารบิุตร (2555) 
ไดท้ าการศกึษา และผลการศกึษาพบว่า ปจัจยัดา้นภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงส่งผลทางอ้อมต่อการเป็นองค์การสุขภาวะ และ 
Eppard (2004) พบว่า คะแนนของปจัจัยภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมคี่าเป็นบวกและมคีวามสมัพนัธ์กบัคะแนนปจัจัย
วัฒนธรรมองค์การ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความ

แปรปรวนเป็นนัยส าคัญต่อการพยากรณ์วัฒนธรรมองค์การ 
นอกจากนี้ยงัมงีานวจิยัของ Bryant (2003) พบว่า เมือ่ผูน้ าทรง
ความรู้และเป็นนักปฏิบัติ จะท าให้ผู้น ามีความเชี่ยวชาญและ
สามารถตระหนักถึงความต้องการส่วนบุคคลของผู้ตาม การ
เกี่ยวข้องกบัอินเทอร์เน็ตและการท างานเป็นทีมเสมอืนจรงิเป็น
วฒันธรรมองค์การแบบใหม่ทีจ่ะสรา้งผลกระทบต่อผูน้ า และภาวะ
ผูน้ าการเปลีย่นแปลงเป็นรูปแบบทีเ่หมาะสมกบัการกระตุ้นใหเ้กดิ
การสรา้งสรรค์ จากงานวจิยัเหล่านี้ท าใหส้รุปไดว้่า ภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงสามารถส่งผลโดยอ้อมต่อสุขภาพองค์การโดยผ่าน
วฒันธรรมองคก์าร    

นอกจากนัน้แล้วภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงยงัส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองค์การ ซึ่งไดม้งีานวจิยัของ Chien (2003) พบว่า 
มสีหสมัพนัธ์ในเชงิบวกระหว่างแบบภาวะผู้น าโดยรวมและความ
ผูกพันต่อองค์การโดยรวม และมีสหสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญ
ระหว่างแบบภาวะผู้น า Klinsontorn (2005) ศกึษา พบว่า มี
ความสัมพันธ์เชิงเส้นในทางบวกระหว่างมิติภาวะผู้น าแบบ
ปรบัเปลีย่น (Transformational Leadership) และภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และความผูกพนัต่อ
องคก์าร   

นอกจากนี้ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงนัน้ไดถู้กน าไปใชใ้น
การอธิบายการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (Organizational 
Justice) (Bhal, 2006) ดว้ยเหตุทีภ่าวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงเป็น
ปฏสิมัพนัธ์ระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามเป็นปฏสิมัพนัธ์ระหว่างผูน้ ากบัผู้
ตามซึ่งท าให้ผู้ตามเคารพไวว้างใจ เลื่อมใสศรทัธาและจงรกัภกัด ี
เกดิความกระตอืรอืรน้ในการปฏบิตังิาน ยนิดทีุ่มเทการปฏบิตังิาน
เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายและปฏบิตังิานไดม้ากกว่าทีค่าดคดิ สามารถ
ปรบัเปลี่ยนเป้าหมายและค่านิยมของผู้ตามเพื่อให้เป้าหมายนัน้
ประสบความส าเร็จเกิดประโยชน์ต่อองค์การ ภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงจะท าใหป้ระสทิธผิลของงานและองค์การสูงขึน้ เพราะ
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงจะท าใหป้ญัหาต่าง ๆ ในการบรหิารงาน
ลดลงส่งผลให้องค์การบรรลุเป้าหมายทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว 
(ชาครติ  มานพ, 2550) โดยที ่Nazim และคณะ (2014) ยงัได้
ท าการศกึษาพบว่า ความเป็นผู้น าส่งผลกระทบต่อความยุตธิรรม
ในองค์การ นอกจากนี้แล้ว Claudia (2008) ได้ศึกษาพบว่า 
รูปแบบความเป็นผู้น าของผู้บริหารนัน้มีผลกระทบโดยตรงต่อ
สุขภาพองค์การตามการรบัรู้ของบุคลากร จงึสามารถสรุปได้ดงั
สมมตฐิานที ่5-8  

H5  ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวก
ต่อสุขภาพองคก์าร  

H6  ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวก
ต่อวฒันธรรมองคก์าร  

H7  ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวก
ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  

H8  ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวก
ต่อความยุตธิรรมในองคก์าร  
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H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 

H7 

H8 

3.6  กรอบแนวคดิในการวจิยั               
จากการศกึษางานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งท าใหไ้ดก้รอบแนวคดิที่

ใช้ในการศกึษาดงัภาพที่ 1 และผู้วจิยัได้ก าหนด สญัลกัษณ์ที่ใช้
แทนตวัแปรดงันี้  

OH   แทน    สุขภาพองคก์าร    
OH1  แทน   การมุง่เน้นเป้าหมาย 
OH2  แทน  การสือ่สารอย่างเหมาะสม  
OH3  แทน   การใชอ้ านาจในทางทีด่ ี 
OH4  แทน   การใชท้รพัยากรบุคคล  
OH5  แทน   การมสีามคัคใีนกลุ่ม  
OH6  แทน   ขวญัก าลงัใจภายในองคก์าร 
OH7  แทน   นวตักรรมในการท างาน  
OH8  แทน   ความมอีสิระ  
OH9  แทน   ความสามารถในการปรบัตวั 
OH10 แทน  ความสามารถในการแกป้ญัหา  
OCo  แทน   ความผกูพนัต่อองคก์าร 
OCo1 แทน  ความเชือ่ม ัน่ในเป้าหมายของ 
                 องคก์าร 
OCo2 แทน  ความเตม็ใจทุ่มเทเพือ่องคก์าร 
OCo3 แทน  การคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิ 

ขององคก์ารความสมัพนัธต่์อกนั 

OJ    แทน   ความยุตธิรรมในองคก์าร 
OJ1  แทน ความยุตธิรรมดา้นกระบวนการ 
                 ในการตดัสนิใจ  
OJ2  แทน  ความยุตธิรรมดา้นการม ี   
OJ3  แทน   ความยุตธิรรมดา้นการ 
                  ตดิต่อสือ่สาร 
OCu    แทน  วฒันธรรมองคก์าร 
OCu1  แทน  วฒันธรรมการมสี่วนรว่ม 
                  เกีย่วขอ้ง 
OCu2  แทน  วฒันธรรมการมเีอกภาพ 
OCu3  แทน  วฒันธรรมการรบัตวัขององคก์าร 
OCu4  แทน  วฒันธรรมการมุง่เน้นทีพ่นัธก ิ
TL    แทน    ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 
TL1  แทน     การมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ 
TL2  แทน  การสรา้งแรงบนัดาลใจ 
TL3  แทน  การกระตุน้ทางปญัญา 
TL4  แทน  การตระหนกัถงึความเป็นปจัเจก 

 บุคคล 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
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4. วิธีการด าเนินงานวิจยั 
 4.1 ประชากร 
การศกึษาครัง้นี้ หน่วยในการศกึษาวจิยั  

(Unit of Analysis) เป็นระดบัองคก์าร โดยประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั 
คอื องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ในเขตพื้นทีภ่าคใต้ จ านวน 1,176 
หน่วยงาน 

4.2 ตวัอย่าง 
ส าหรบัการพจิารณาความเหมาะสมของกลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้

ในการวิจยัในครัง้นี้  ผู้ว ิจยัได้ท าการพิจารณาถึงขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีความเหมาะสมกับการวิเคราะห์ข้อมูล โดยการใช้
เครื่องมอืเทคนิคทางสถติ ิStructural Equation Modeling (SEM) 
ซึ่งผูว้จิยัใชว้ธิกีารก าหนดกลุ่มตวัอย่างของ Ding, Velicer และ 
Harlow (1995) โดยที ่Ding และคณะไดท้ าการศกึษาและสรุปผล
งานวิจัยที่มีการศึกษาเรื่องขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสม
ส าหรบัการวจิยัทีใ่ชใ้นโมเดลสมการโครงสรา้งพบว่า งานวจิยัทีใ่ช้
โมเดลสมการโครงสร้างส่วนใหญ่ใช้ขนาดกลุ่มตวัอย่าง 100-150 
ตวัอย่าง และใหผ้ลการวจิยัทีน่่าพงึพอใจ ดงันัน้ ในการวจิยัครัง้นี้ 
ผูว้จิยัจงึเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 150 หน่วยงานในแต่
ละกลุ่มบรบิทวฒันธรรมและแต่ละกลุ่มประเภทขององคก์าร แลว้จงึ

เทยีบสดัส่วนประชากรแต่ละจงัหวดัเพื่อก าหนดขนาดตวัอย่างทัง้
กลุ่มในแต่ละจงัหวดั 

4.3 เทคนิคการเลอืกกลุ่มตวัอย่าง 
วธิกีารเลอืกตวัอย่างจากองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่เขต

พื้นที่ภาคใต้ ผู้ว ิจ ัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิอย่างเป็น
สดัส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) โดยเลอืก
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่แยกตามกลุ่มประเภทขององค์การ คอื
เทศบาลและองค์การบรหิารส่วนต าบล และกลุ่มบรบิทวฒันธรรม 
คอืภาคใตต้อนล่าง และภาคใต้ตอนบน กลุ่มละ 150 ตวัอย่าง รวม
ทัง้สิน้ 600 ตวัอย่าง หลงัจากไดจ้ านวนของหน่วยงานในแต่ละกลุ่ม
บรบิทวฒันธรรมและแต่ประเภทขององค์การแล้ว ผู้วจิยัใชว้ธิกีาร
สุ่มอย่างงา่ยโดยการจบัฉลาก ตามจ านวนทีก่ าหนดตามสดัส่วนใน
แต่ละกลุ่มบรบิทวฒันธรรมและแต่ละประเภทขององค์การนัน้ ๆ  
โดยตัวแทนในแต่ละองค์การนัน้ผู้วจิยัใช้การเลือกตัวอย่างแบบ
เจาะจง ซึ่งก าหนดให้ผู้ด ารงต าแหน่งปลัดในแต่ประเภทของ
องคก์ารนัน้ ๆ หรอืผูท้ีป่ฏบิตัิหน้าทีแ่ทนทีม่อีายุงานตัง้แต่ 3 ปีขึน้
ไป เป็นตวัแทนของแต่ละองค์การ ดงันัน้จะมจี านวนกลุ่มตวัอย่าง
ในแต่ละจงัหวดัดงัตารางที ่1 

 
ตารางท่ี 1 แสดงประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประเภทขององคก์าร เทศบาล องคก์ารบริหารส่วนต าบล รวม 
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

 
บริบทวฒันธรรม 

จ านวน
ประชากร 

จ านวน   
กลุ่มตวัอย่าง 

จ านวน
ประชากร 

จ านวน       
กลุ่มตวัอย่าง 

ภาคใตต้อนบน      
กระบี ่ 13 11 48 19 30 
ชุมพร 27 23 51 20 43 
นครศรธีรรมราช 54 47 130 50 98 
พงังา 15 13 36 14 27 
ภเูกต็ 12 10 6 2 12 
ระนอง 12 11 18 7 17 
สุราษฎรธ์านี 40 35 97 38 73 

รวม 173 150 386 150 300 
ภาคใตต้อนล่าง      
ตรงั 22 19 77 26 45 
นราธวิาส 16 14 72 24 38 
ปตัตาน ี 17 15 96 33 48 
พทัลุง 48 41 25 8 49 
ยะลา 16 14 47 16 30 
สตูล 7 6 34 12 18 
สงขลา 48 41 92 31 72 

รวม 174 150 443 150 300 
รวมกลุ่มตวัอย่างทัง้ส้ิน  300  300 600 
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4.4 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
การ วิจัยนี้ เ ป็ น กา ร วิจัย เ ชิ ง ป ริม าณ  (Quantitative 

Research) โดยเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ
แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งการสร้างเครื่องมอืในการวจิยั
นัน้ ผู้ว ิจ ัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่
เกี่ยวขอ้ง เพื่อก าหนดนิยามเชงิปฏบิตัิการและโครงสร้างของตัว
แปรทีต่อ้งการศกึษา จากนัน้ผูว้จิยัท าการสรา้งขอ้ค าถามตาม 
 
นิยามเชงิปฏบิตักิารทีไ่ดม้ผีูพ้ฒันาเครื่องมอืวดัและประเดน็ค าถาม
ทีไ่ด้ทดลองใชแ้ลว้มาปรบัปรุงพฒันาเพื่อใหเ้หมาะสมกบังานวจิยั
และผลการวิเคราะห์ความเชื่อมัน่  (Reliability) พบว่า 
แบบสอบถามทัง้ฉบบัมคี่าสมัประสิทธิแ์อลฟ่า 0.986 และเมื่อ
พิจารณาแบบสอบถามในแต่ละตัวแปร พบว่า ค่าสัมประสิทธิ ์
แอลฟา อยู่ระหว่าง 0.857 ถึง 0.983 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ค่าความ
เชื่อมัน่ในระดับดีและดีมาก (Kline, 2011) ดังนัน้จึงถือได้ว่า
แบบสอบถามมคีุณภาพเพยีงพอ 

 
4.5 วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจยัในครัง้นี้  คือ การส่ง

แบบสอบถามทางไปรษณีย์ (Mailed Questionnaire) เป็นวธิกีาร
เก็บรวบรวมขอ้มูลที่นักวจิยัส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอย่างเป็น
ผู้ตอบด้วยตนเอง และส่งกลับคืนมาให้นักวิจัยโดยผ่านทาง
ไปรษณยีแ์บบปกต ิ(Ordinary Mails)   

 

4.6 วธิกีารวเิคราะหข์อ้มลู 
ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องมือทางเทคนิคสถิต ิ

Structural Equation Model (SEM) เพือ่ตรวจสอบความสอดคลอ้ง
กลมกลนืระหว่างโมเดลตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ท า
การวเิคราะหท์ัง้อทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางอ้อม และอทิธพิลรวม
ของตวัแปรสาเหตุ ซึ่งใชก้ารประมาณค่าพารามเิตอร์ดว้ยวธิคีวาม
น่าจะเป็นสูงสุด (Maximum Likelihood Estimates: ML) เพื่อ
วเิคราะหโ์มเดลตามสมมตฐิานทีก่ าหนด 
 

5. ผลการวิจยั และอภิปรายผล 
5.1 ผลการวจิยั 
ผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลเชงิสาเหตุปจัจยัทีม่ผีลต่อสุขภาพ

องค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ เพื่อตอบค าถามการวจิยั
และสมมติฐานการวจิยั โดยผูว้จิยัน าเสนอผลของอทิธพิลทางตรง 
(Direct Effects: DE) อทิธพิลทางอ้อม (Indirect Effects: IE) และ
อทิธพิลรวม (Total Effects: TE) ตามกรอบแนวคดิในการวจิยั 
พบว่า แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุไม่กลมกลนื

กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึปรบัแกแ้บบจ าลองโครงสรา้ง 
โดยปรบัคู่ความสมัพนัธ์ของค่าความคลาดเคลื่อนทีไ่ม่มนีัยส าคญั 
จนแบบจ าลองโครงสรา้งมคีวากลมกลนืและสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิ
ประจกัษ์ ซึง่ผลการวเิคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งหลงัการปรบัแก ้
พบว่า โมเดลสุดทา้ยมคีวามกลมกลนืระหว่างโมเดลทีไ่ด้จากการ
ทบทวนวรรณกรรมกบัขอ้มูลเชิงประจักษ์ [ค่าไคสแควร์สมัพทัธ์ 

( 2 /df) เท่ากบั 4.847 ค่าดชันีรากก าลงัสองเฉลี่ยของความ
แตกต่างโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากบั 0.080 ค่าดชันีวดัความ
กลมกลนืเชงิเปรยีบเทยีบ (CFI) เท่ากบั 0.093 และค่าดชันีราก
ก าลงัสองเฉลีย่มาตรฐาน (SRMR) เท่ากบั 0.047 ดงัตารางที ่2  
 
ตารางท่ี 2 การวิเคราะห์ค่าดชันีความสอดคล้องกลมกลืนของ

โมเดลโดยรวมหลงัการปรบัแก ้
 

ค่าดชันี เกณฑ ์ การวดัองคป์ระกอบ 
  ค่าสถติ ิ ผลการพจิารณา 

2 /df <  5.00 4.874 ผ่านเกณฑ ์

RMSEA   0.08 0.080 ผ่านเกณฑ ์
CFI  0.09 0.930 ผ่านเกณฑ ์
SRMR  0.05 0.047 ผ่านเกณฑ ์

 
เมื่อพิจารณาความตรงขอตัวแปรที่ใช้วดัตัวแปรแฝงใน

โมเดล พบว่า ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) มี
นัยส าคญัทัง้หมด ส่วนการวเิคราะห์ความเทีย่งตรงเชงิสอดคล้อง
(Convergence Validity) โดยการหาค่าความเชื่อมัน่ส่วนประกอบ 
(Composite Reliability: CR) และความแปรปรวนทีถู่กสกดัได ้
(Average Variance Extracted: AVE) พบว่า ค่า CR อยู่ระหว่าง 
0.68-0.92 ซึ่งมากกว่า 0.60 และค่า AVE อยู่ระหว่าง 0.43-0.80 
ตวัแปรโดยส่วนใหญ่มคี่า AVE > 0.50 และมเีพยีงตวัแปรเดยีว
เท่านัน้ คอืตวัแปรความผูกพนัต่อองค์การ ทีม่คี่า 0.43 แต่ไม่ได้มี
นัยส าคญัทางสถิติ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า จากการประเมนิโมเดลการ
วดัไดห้ลกัฐานทีช่ดัเจนว่า การนิยามปฏบิตักิารตวัแปรแฝงทัง้หมด
ถูกตอ้งและเชือ่ถอืได ้

จากการวเิคราะห์อิทธพิลเชงิสาเหตุของปจัจยัที่มผีลต่อ
สุขภาพองค์การ ตัวแปรอิสระมอีิทธิพลเชิงบวกทัง้ทางตรงและ
ทางอ้อมต่อสุขภาพองค์การขอองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเขต
พื้นที่ภาคใต้ประเทศไทย อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ  รายละเอยีด
ดงัตารางที ่3 
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ตารางท่ี 3 ผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลเชงิสาเหตุของปจัจยัทีม่ผีลต่อสุขภาพองคก์าร 
          

ตวัแปรสาเหตุ 
ค่า

สมัประสทิธิ ์
อทิธพิล 

ตวัแปรผล 

สุขภาพองคก์าร 
ความผกูพนั 
ต่อองคก์าร 

ความยุตธิรรม 
ในองคก์าร  

วฒันธรรมองคก์าร  

ความผกูพนัต่อองคก์าร DE .090 - - - 
 IE - - - - 
 TE .090 - - - 
ความยุตธิรรมในองคก์าร DE -.087 .639*** - - 
 IE .063 - - - 
 TE -.024 .693*** - - 
วฒันธรรมองคก์าร DE .708*** - - - 
 IE - - - - 
 TE .708*** - - - 
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง DE .254*** .120* .870*** .860*** 
 IE .597*** .532 - - 
 TE .851*** .652 .870 .860*** 
R2 .86 .61 .76 .74 

*p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001

จากตารางที่ 3 แสดงให้เห็นว่า ตวัแปรที่มผีลทางตรง
ต่อสุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพื้นที่
ภาคใต้ มากที่สุด คอืตวัแปรวฒันธรรมองค์การ อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.001 โดยมขีนาดอทิธพิลรวมเท่ากบั 0.708 โดย
ไม่ได้รบัอทิธพิลทางอ้อมจากตวัแปรอื่นเลย สามารถอธบิายไดว้่า 
วฒันธรรมองค์การ ด้านการมสี่วนร่วมเกี่ยวขอ้ง การมเีอกภาพ 
การปรบัตวัขององค์การ และการมุ่งเน้นทีพ่นัธกจิ ซึ่งหากองค์การ
สามารถรักษาระดับวัฒนธรรมองค์การเหล่านี้ไว้ได้ในระดับที่
ค่อนขา้งสูงแลว้ จะเป็นปจัจยัทีส่ าคญัอย่างยิง่ในการทีจ่ะส่งผลต่อ
สุขภาพขององคก์ารทีด่ ี 

รองลงมาคือ ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผล
ทางตรงต่อสุขภาพองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.001 โดยมขีนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.254 และมผีลทางอ้อมต่อ
สุขภาพองค์การ อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.001 โดยมี
ขนาดอิทธพิล เท่ากบั 0.597 โดยส่งผ่านความผูกพนัต่อองค์การ 
ความยุตธิรรมในองค์การ และวฒันธรรมองค์การ สามารถอธบิาย
ได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปญัญา และการ
ตระหนักถึงความเป็นปจัเจกบุคคล หากองค์การมีผู้น าหรือ
ผู้บริหารที่มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะเป็นตัวแปรที่ส าคัญ
อย่างยิง่ในการทีจ่ะส่งผลใหอ้งคก์ารมสีุขภาพองคก์ารทีด่ี และยงัจะ
เป็นตวัแปรทีส่ าคญัในการทีจ่ะส่งผลใหร้ะดบัวฒันธรรมองคก์าร อยู่
ในระดบัที่ค่อนข้างสูงอันจะส่งผลเชื่อมโยงต่อไปยงัสุขภาพของ

องค์การทีด่ยี ิง่ข ึน้ และเป็นตวัแปรส าคญัในการทีจ่ะส่งผลใหร้ะดบั
ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรอยู่ในระดบัสูง และส่งผลให้
เกดิความยุตธิรรมในองคก์ารมากยิง่ขึน้ดว้ย 

ส่วนตัวแปรที่ไม่มีผลต่อสุขภาพองค์การขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิน่ในเขตพืน้ทีภ่าคใต ้คอื ตวัแปรความผกูพนัต่อ
องค์การ อย่างไม่มนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมขีนาด
อทิธพิลเท่ากบั 0.090 และไม่ไดร้บัอทิธพิลทางอ้อมจากตวัแปรอื่น
เลย สามารถอธบิายได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การ ทัง้ด้านความ
เชื่อมัน่ในเป้าหมายขององค์การ ความเต็มใจทุ่มเทเพื่อองค์การ 
และความคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิขององค์การนัน้ ไม่ได้มผีลต่อ
สุขภาพองคก์ารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในเขตพืน้ทีภ่าคใต้
แต่อย่างใด  

และอกีหนึ่งตวัแปรทีป่รากฏว่าไม่มผีลเช่นเดยีวกนัคอื ตวั
แปรความยุติธรรมในองค์การ อย่างไม่มยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 โดยมขีนาดอทิธพิลเท่ากบั -0.087 ซึ่งสามารถอธบิายไดว้่า 
ถึงแม้ระดบัความยุติธรรมในองค์การ ด้านกระบวนการในการ
ตดัสนิใจ การมคีวามสมัพนัธต่์อกนั และการตดิต่อสื่อสาร จะอยู่ใน
ระดบัใดก็ตามจะไม่มผีลโดยตรงต่อสุขภาพองค์การขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิน่ในเขตพืน้ทีภ่าคใตเ้ช่นเดยีวกนั        

เมื่อพจิารณาความสามารถในการใช้ตวัแปรแฝง อธบิาย
การผนัแปรของตวัชี้วดัหรอืค่าสมัประสทิธิข์องการพยากรณ์ (R2) 
ของสมการโครงสรา้งตวัแปรแฝงภายใน พบว่า ค่าสมัประสทิธิก์าร
พยากรณ์ (R2) ของสุขภาพองค์การ มคี่าเท่ากบั 0.86 หรอืตวัแปร
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ในโมเดลสามารถอธบิายความแปรปรวนของสุขภาพองค์การได้
รอ้ยละ 86 ค่าสมัประสทิธิก์ารพยากรณ์ (R2) ของความยุตธิรรมใน
องค์การ มคี่าเท่ากบั 0.76 หรอืตวัแปรในโมเดลสามารถอธบิาย
ความแปรปรวนของความยุติธรรมในองค์การได้ร้อยละ 76 ค่า
สมัประสทิธิก์ารพยากรณ์ (R2) ของวฒันธรรมองค์การ มคี่าเท่ากบั 
0.74 หรือตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
วฒันธรรมองค์การไดร้อ้ยละ 74 ค่าสมัประสทิธิก์ารพยากรณ์ (R2) 
ของความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเท่ากับ 0.61 หรือตัวแปรใน
โมเดลสามารถอธบิายความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์การ
ไดร้อ้ยละ 61 ตามล าดบั  

 
5.2 อภปิรายผล 
ส าหรับการอภิปรายผลได้จ าแนกออกเป็น 3 ประเด็น 

ดงันี้คอื  
(1) ตวัแปรทีม่ผีลทางตรงต่อสุขภาพองคก์ารขององคก์ร 

ปกครองส่วนทอ้งถิน่ในเขตพืน้ทีภ่าคใต้ 
จากการศึกษา พบว่า วัฒนธรรมองค์การ มีอิทธิพล

ทางตรงเชิงบวกต่อสุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถิน่ในเขตพืน้ทีภ่าคใต ้อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.001 
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัที ่4 เป็นตวัแปรทีม่ผีลทางตรง
ต่อสุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพื้นที่
ภาคใต้มากที่สุด แสดงว่า วฒันธรรมองค์การ ในการมสี่วนร่วม
เกีย่วขอ้ง ตลอดทัง้การมเีอกภาพในองคก์าร อกีทัง้การปรบัตวัของ
องค์การ และการมุ่งเน้นที่พนัธกิจนัน้ สามารถกล่าวได้ว่า หาก
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีว ัฒนธรรมองค์การเหล่านี้อย่าง
เข้มแข็งจะส่งผลต่อสุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถิ่น โดยสอดคล้องกบั Schien (1999) ที่มแีนวความคดิว่า 
วฒันธรรมองค์การนัน้ เป็นตวัก าหนดแนวทางร่วมกนัในองค์การ 
เพือ่ใหบุ้คลากรมแีนวทางส าหรบัปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายของ
องค์การ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Gholamabbas (2012) ที่
พบว่า วฒันธรรมองค์การมคีวามสมัพนัธ์เชงิเส้นอย่างมนีัยส าคญั
ต่อสุขภาพองคก์าร    

(2) ตัวแปรที่มีผลทางตรงและทางอ้อมต่อสุขภาพ
องคก์ารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในเขตพืน้ทีภ่าคใต้ 

เมือ่พจิารณา ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง พบว่า มอีทิธพิล
ทางตรงเชิงบวกต่อสุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถิน่ในเขตพืน้ทีภ่าคใต ้อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.001 
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัที ่5 เป็นตวัแปรทีม่ผีลทางตรง
ต่อสุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นล าดับ
รองลงมา แสดงใหเ้หน็ว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ทัง้ดา้นการที
อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทาง
ปญัญา และการตระหนักถึงปจัเจกบุคคล หรอืกล่าวโดยรวมแล้ว 
หากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีผู้บริหารที่ภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงแลว้ จะท าใหสุ้ขภาพองค์การดขีึน้เช่นเดยีวกนั โดย
สอดคลอ้งกบั Bass (1985)  ทีผ่ลการศกึษาพบว่า ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในการ
ท างานและประสทิธผิลขององค์การ และสอดคล้องกบั อติกานต์  
ป่ินสุข (2550) ทีพ่บว่าบทบาทภาวะผู้น าที่ส าคญั ภาวะผูน้ าการ
เปลีย่นแปลงมคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัสูงสุดและมบีทบาทส าคญัในการ
สรา้งใหอ้งคก์ารมสีุขภาพด ี 

นอกจากนี้ยงัพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง มอีทิธพิล
ทางตรงเชิงบวกต่อวฒันธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถิน่ในเขตพืน้ทีภ่าคใต ้อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.001 
ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานการวจิยัที่ 6 นอกจากภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงจะเป็นตวัแปรทีม่ผีลทางตรงแลว้ ยงัมผีลทางอ้อมโดย
ส่งผ่านตวัแปรวฒันธรรมองคก์าร แสดงว่า หากองค์การมผีูน้ าหรอื
ผูบ้รหิารทีม่ภีาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง จะเป็นปจัจยัทีส่ าคญัอย่าง
ยิง่ในการทีจ่ะส่งผลใหร้ะดบัวฒันธรรมองค์การ ดา้นการมสี่วนร่วม
เกีย่วขอ้ง การมเีอกภาพ การปรบัตวัขององคก์าร และการมุ่งเน้นที่
พนัธกจิ อยู่ในระดบัที่ค่อนขา้งสูง และจะส่งผลเชื่อมโยงต่อไปยงั
สุขภาพขององคก์ารทีด่ยี ิง่ข ึน้ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ บ ารุง สาริ
บุตร (2555) Eppard (2004) และ Bryant (2003)  

นอกจากนัน้แลว้ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ยงัมอีทิธพิล
ทางตรงเชงิบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในเขตพื้นทีภ่าคใต้ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 
0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที ่7 แสดงว่า หากองค์การมผีูน้ า
หรอืผูบ้รหิารที่มภีาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง จะเป็นปจัจยัทีส่ าคญั
ในการทีจ่ะส่งผลใหร้ะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ดา้น
ความเชื่อมัน่ในเป้าหมายขององค์การ ความเต็มใจทุ่มเทเพื่อ
องค์การ และความคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิขององค์การ อยู่ใน
ระดบัสูง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Chien (2003) ผลการศกึษา
พบว่า มสีหสมัพนัธ์ในเชงิบวกระหว่างแบบภาวะผูน้ าโดยรวมและ
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม และมสีหสมัพนัธ์อย่างมนีัยส าคญั
ระหว่างแบบภาวะผูน้ า และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Klinsontorn 
(2005) ที่พบว่า มคีวามสมัพนัธ์เชิงเส้นในทางบวกระหว่างมติิ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น และ
ความผกูพนัต่อองคก์าร  

ตลอดทัง้ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ยงัมอีทิธพิลทางตรง
เชิงบวกต่อความยุติธรรมในองค์การขององค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถิน่ในเขตพื้นทีภ่าคใต้ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001  
ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานการวจิยัที่ 8 แสดงว่า หากองค์การมี
ผู้น าหรือผู้บริหารที่มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะเป็นปจัจยัที่
ส าคญัอย่างยิ่งในการที่จะส่งผลให้เกดิความยุติธรรมในองค์การ
มากขึน้ สอดคลอ้งกบั Bhal (2006) ทีไ่ดอ้ธบิายไวว้่า ภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงนัน้ได้ถูกน าไปใช้ในการอธิบายการรบัรู้ความ
ยุตธิรรมในองค์การ (2006) ดว้ยเหตุทีภ่าวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง
เป็นปฏสิมัพนัธ์ระหว่างผูน้ ากบัผู้ตามเป็นปฏสิมัพนัธ์ระหว่างผูน้ า
กับผู้ตามซึ่งท าให้ผู้ตามเคารพไว้วางใจ เลื่อมใสศรัทธาและ
จงรกัภกัด ีเกดิความกระตอืรอืรน้ในการปฏบิตัิงาน ยนิดทีุ่มเทการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและปฏิบัติงานได้มากกว่าที่
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คาดคดิ สามารถปรบัเปลีย่นเป้าหมายและค่านิยมของผูต้ามเพื่อให้
เป้าหมายนัน้ประสบความส าเร็จเกดิประโยชน์ต่อองค์การ ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท าให้ประสิทธิผลของงานและองค์การ
สูงขึ้น เพราะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท าให้ปญัหาต่าง ๆ ใน
การบรหิารงานลดลงส่งผลใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายทัง้ในระยะสัน้
และระยะยาว (ชาครติ  มานพ, 2550) นอกจากนี้งานวิจยัของ 
Nazim และคณะ (2014) และงานวจิยัของ Claudia (2008) ยงัได้
ยืนยันว่ารูปแบบความเป็นผู้น าของผู้บริหารนั ้นมีผลกระทบ
โดยตรงต่อความยุตธิรรมในองค์การตามการรบัรูข้องบุคลากร ซึ่ง
จะส่งผลเชื่อมโยงต่อไปยงัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรที่
สงูขึน้  

(3) ตัวแปรที่มีไม่ผลต่อสุขภาพองค์การขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิน่ในเขตพืน้ทีภ่าคใต้ 

จากการศกึษา พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การ มอีิทธพิล
ทางตรงเชิงบวกต่อสุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในเขตพื้นที่ภาคใต้ อย่างไม่มนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัที ่1 เป็นตวัแปรทีไ่ม่มผีล
ต่อสุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพื้นที่
ภาคใต้ แสดงว่า แมน้องค์การสามารถสร้างความรู้สึกผูกพนัต่อ
องค์การให้เกิดแก่บุคลากร ซึ่งประกอบด้วย ความเชื่อมัน่ใน
เป้าหมายขององคก์าร ความตัง้ใจทุ่มเทเพื่อองค์การ และการคงไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ เป็นการที่บุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิน่ มคี่านิยมทีส่อดคลอ้งกบัองคก์าร เหน็ดว้ยกบั
นโยบายขององค์การ เป็นไปในทศิทางเดยีวกนักบั Mowday และ
คณะ (1982) ที่ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพันในเชิงทัศนคติเป็น
ความรู้สกึของบุคลากรทีค่ดิว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดย
แสดงออกมาในลักษณะของความเชื่อมัน่ ทัศนคติ ยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มคีวามตัง้ใจท างานอย่างเต็ม
ความสามารถให้กบัองค์การ ปรารถนาที่จะรกัษาสภาพการเป็น
สมาชกิขององค์การไว้  สอดคล้องกบั Buchanan (1974) ที่ได้
สรุปว่า ความผูกพนัต่อองค์การนัน้ คือความเป็นอันหนึ่งอัน
เดยีวกบักบัองค์การ เป็นการแสดงออกซึ่งการยอมรบัเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ คือความเกี่ยวโยงระหว่างบุคลากรกบั
องค์การ ด้วยการมสี่วนร่วมในกจิการต่าง ๆ ขององค์การ เนื่อง
ด้วยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนัน้เป็นองค์การภาครัฐซึ่ งมี
โครงสร้างองค์การที่มลีกัษณะเป็นระบบที่มแีบบแผนมีหน้าที่ที่
เด่นชดั อนัเป็นปจัจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การอยู่แลว้ อกี
ทัง้ในงานวจิยัของ Yuceler และคณะ (2013) มทีัง้ประเด็นที่
สอดคล้องและขดัแย้งดงันี้ จากบทสรุปที่ Yuceler ได้พบว่า ใน
สภาพแวดล้อมที่มกีารแข่งขนัอย่างรุนแรงมากขึ้นในปจัจุบนัได้
กลายมาเป็นสิง่ส าคญัมากส าหรบัองคก์ารในการบรหิารจดัการเพื่อ
สร้างทศันคติที่ดีและพฤติกรรมที่เหมาะสมของบุคลากร ในการ
สรา้งสุขภาพองคก์ารทีด่จีะตอ้งมกีารบรหิารจดัการใหบุ้คลากรเกดิ
ความผูกพนัต่อองค์การและความมปีระสทิธภิาพในการท างานที่
เพิ่มขึ้นของบุคลากรภายใต้สภาพแวดล้อมในการท างานที่พึง

ประสงค์ของบุคลากร สุขภาพองค์การจะต้องไดร้บัการพฒันาโดย
การด ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งต่อ
องคก์าร ผูบ้รหิารควรทุ่มเทความพยายามในการเสรมิสรา้งสุขภาพ
องค์การเพื่อเพิม่ความผูกพนัของบุคลากร ซึ่งสิง่เหล่านัน้จะก่อให้
บุคลากรเกดิความเชือ่ม ัน่ในเป้าหมายขององค์การ เกดิความตัง้ใจ
ทุ่มเทเพื่อองค์การ ตลอดทัง้การคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิที่ดขีอง
องค์การซึ่งจะส่งผลต่อสุขภาพองค์การในทิศทางบวกและยัง
สามารถลดค่าใช้จ่ายขององค์การได้อีกด้วย ในส่วนนี้มีความ
สอดคล้องตรงกัน หากการส่งผลต่อความมีประสิทธิภาพของ
องคก์าร นัน่กค็อืความผกูพนัต่อองค์การเป็นอกีหนึ่งตวัแปรส าคญั
ทีส่่งผลโดยตรงต่อสุขภาพองคก์ารนัน้มคีวามขดัแยง้เพยีงเลก็น้อย
นัน่คือ ความผูกพันต่อองค์การไม่ได้มีผลโดยตรงต่อสุขภาพ
องค์การแม้นจะมอีิทธิพลในทิศทางบวกแต่ไม่ได้มนีัยส าคญั นัน่
หมายความว่าตวัแปรความผูกพนัต่อองค์การไม่ได้เป็นตวัแปรที่
ส าคัญในการมีผลต่อสุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถิน่ในเขตพืน้ทีภ่าคใต้  

ส่วนความยุตธิรรมในองคก์าร มอีทิธพิลทางตรงเชงิลบต่อ
สุขภาพองคก์ารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในเขตพืน้ที่ภาคใต ้
อย่างไม่มนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.05 มคีวามไม่สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิานการวจิยัที ่2 ซึ่งสามารถอธบิายไดว้่า ความยุตธิรรมใน
องคก์าร ไมม่อีทิธพิลทางตรงต่อสุขภาพองคก์าร นัน่หมายความว่า 
ความยุติธรรมในองค์การ อันประกอบด้วย ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการในการตดัสนิใจ ความยุตธิรรมดา้นการมคีวามสมัพนัธ์
ต่อกนั และความยุตธิรรมดา้นการตดิต่อสือ่สาร ไม่ใช่ปจัจยัทีส่่งผล
ต่อสุขภาพองค์การในบรบิทขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ อาจ
สบืเนื่องมาจาก สิง่เหล่านัน้ไม่ไดเ้กดิผลกระทบแต่อย่างใดกบัการ
ปฏบิตัิงานและก้าวหน้าของบุคลากร ซึ่งแตกต่างอย่างสิ้นเชงิจาก
ผลการศกึษาของ Freyedon และ Zainab (2011) ทีผ่ลการศกึษา
กลับพบว่า ทุกมิติของความยุติธรรมในองค์การส่งผลกระทบ
โดยตรงต่อสุขภาพองค์การ ท าใหเ้หน็ช่องว่างการวจิยัในเรื่องของ
ความยุติธรรมในองค์การว่า ในแต่ละบริบทขององค์การใน
หน่วยงานภาครฐันัน้ความยุตธิรรมในองค์การมอีทิธพิลต่อสุขภาพ
ขององค์การที่แตกต่างกนั แต่ความยุติธรรมในองค์การนัน้ กลบั
พบว่า มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การ อย่าง
มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.001 สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั
ที่ 3 นัน่แสดงให้เห็นว่า ความยุติธรรมในองค์การ เป็นปจัจยัที่
ส าคัญเป็นอย่างยิ่งที่จะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพื้นที่ภาคใต้ ซึ่ง
สามารถอธบิายไดว้่า เมือ่บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่มี
การรบัรูว้่าตนเองได้รบัการปฏบิตัดิ้วยความยุติธรรมจากองค์การ 
บุคลากรจะเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ โดยสอดคล้องกับ
งานวจิยั Ghafourian (2013) ทีผ่ลการศกึษาพบว่าความยุตธิรรม
ดา้นกระบวนการมผีลกระทบมากที่สุดต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของบุคลากร อกีทัง้การศกึษา Rai (2013) พบว่า การปฏบิตัอิย่าง
เป็นธรรมท าให้องค์การสามารถเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และ
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พฤติกรรมของบุคลากร การศกึษานี้สรุปไดว้่าความยุติธรรมของ
องค์การมีอิทธิพลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ และผล
การศกึษาของ Malik และ Naeem (2011) พบว่าการรบัรูค้วาม
ยุตธิรรมในองค์การมผีลกระทบเชงิบวกอย่างมนีัยส าคญักบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร  

 
6. สรปุผลการวิจยัและข้อเสนอแนะ 

6.1 สรุปผลการวจิยั 
ผลการวิเคราะห์ปจัจยัที่มอีิทธิพลเชิงสาเหตุต่อสุขภาพ

องค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น พบว่า สุขภาพองค์การ
ได้ร ับอิทธิพลรวมจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 
รองลงมาคอื วฒันธรรมองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร และความ
ยุตธิรรมในองค์การ โดยมขีนาดอทิธพิลรวมเท่ากบั 0.851, 0.708, 
0.090 และ -0.024 ตามล าดบั โดยผลการวเิคราะห์ค่าอิทธพิลเชงิ
สาเหตุทีม่ผีลต่อสุขภาพองคก์ารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ มี
ดงันี้ (1) ความผูกพนัต่อองค์การ มอีิทธพิลทางตรงต่อสุขภาพ
องค์การ เท่ากบั 0.090 อย่างไม่มนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
(2) ความยุตธิรรมในองคก์าร มอีทิธพิลทางตรงต่อสุขภาพองค์การ 
เท่ากบั -0.087 อย่างไมม่นียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 มอีทิธพิล
ทางอ้อมต่อสุขภาพองค์การเท่ากบั 0.063 และมอีิทธพิลทางตรง
ต่อความผูกพนัต่อองค์การ เท่ากบั 0.693 อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.001 (3) วฒันธรรมองค์การ มอีิทธิพลทางตรงต่อ
สุขภาพองค์การ เท่ากบั 0.708 อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตที่ระดบั 
0.001 และ (4) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มอีิทธพิลทางตรงต่อ
สุขภาพองค์การ เท่ากบั 0.254 อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.001 มอีทิธพิลทางออ้มต่อสุขภาพองคก์าร เท่ากบั 0.597 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.001 มอีทิธพิลทางตรงต่อความผูกพนั
ต่อองค์การ เท่ากบั 0.120 อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 
มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การเท่ากับ 0.532 มี
อทิธพิลทางตรงต่อความยุตธิรรมในองคก์าร เท่ากบั 0.870 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และมีอิทธิพลทางตรงต่อ
วฒันธรรมองคก์าร เท่ากบั 0.860 อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.001 
 

6.2 ขอ้เสนอแนะ 
ผู้วิจ ัยขอเสนอแนะจากผลการศึกษาที่ส าคัญโดยแยก

ออกเป็น 2 ส่วน ดงันี้คอื ส่วนขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ และ
ส่วนผูบ้รหิารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่   

6.2.1 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ควรเสริมสร้าง
วฒันธรรมการมสี่วนร่วมเกี่ยวขอ้งให้เกดิขึ้นในองค์การ โดยการ
สรา้งค่านิยมในการกระจายอ านาจในการตดัสนิใจใหก้บับุคลากรใน
ทุกระดับอย่างแท้จริง การแบ่งปนัข้อมูลข่าวสารอย่างทัว่ถึงทัง้
องค์การ ตลอดทัง้การวางแผนงานในองค์การนั ้นควรอาศัย
หลกัการมีส่วนร่วมและการท างานเป็นทีม ควรมีการน าวิธีการ
ท างานใหม ่ๆ มาใช ้หรอืมกีารปรบัปรุงวธิกีารท างานอย่างต่อเนื่อง 

โดยอาศยัขอ้เสนอจากประชาชนผูม้าใช้บรกิาร หรอืขอ้เสนอแนะ
จากผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีทุกฝา่ย ในการปรบัปรุงเปลีย่นแปลงพฒันา
องค์การ ที่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม
ภายนอกองคก์าร ตลอดทัง้มกีารส่งเสรมิสนบัสนุนใหเ้กดินวตักรรม
ใหม ่ๆ ในการท างาน สรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรค์นวตักรรม
ใหเ้กดิขึน้ในองคก์าร ควรตระหนักถงึพนัธกจิทีม่คีวามชดัเจน และ
ควรจะต้องสร้างความเขา้ใจให้บุคลากรมคีวามเขา้ใจในพนัธกจิที่
ตรงกนั และใชเ้ป็นกรอบแนวทางในการปฏบิตังิาน และควรมกีาร
ก าหนดตัวชี้ว ัดวัตถุประสงค์อย่างชัดเจนเพื่อให้บุคลากรให้
ร ับทราบและมีความเข้าใจตรงกันว่ าต้องปฏิบัติสิ่ง ใดเพื่อ
ความส าเรจ็และบรรลุเป้าหมายขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ใน
ระยะยาว อีกทัง้ควรมกีารก าหนดเป้าหมายที่ท้าทายแต่บุคลากร
สามารถปฏิบัติได้อย่างไม่กดดันเกินไปนัก เพื่อสร้างความ
กระตอืรอืรน้ใหเ้กดิขึน้ในการปฏบิตังิาน 

6.2.2 ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ควรเป็น
แบบอย่างในการปฏบิตัิงาน ให้แก่บุคลากร โดยยดึจรรยาบรรณ 
กฎ กติกา หรือแนวทางปฏิบัติที่ได้ท าการตกลงร่วมกันอย่าง
ชัดเจน และควรมีการเชื่อมโยงเป้าหมายของฝ่ายงานต่าง ๆ 
เพื่อให้สะดวกแก่การประสานงานและการปฏบิตัิงานที่เป็นไปใน
ทศิทางเดยีวกนั อกีทัง้ควรจะตอ้งมคีวามสามารถในการกระตุ้น จูง
ใจใหบุ้คลากรทุกระดบัในองค์การสามารถงานใหบ้รรลุเป้าหมายที่
ก าหนดอย่างเตม็ใจและมคีวามสุขในการท างาน โดยทีผู่บ้รหิารนัน้
ปฏิบัติให้เป็นแบบอย่าง ทัง้การเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อ
ส่วนรวม รวมทัง้การสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีศักยภาพ 
นอกจากนี้ควรมกีารสรา้งขวญัก าลงัใจในการปฏบิตังิานใหเ้กดิขึ้น
แก่บุคลากร อาจดว้ยการชืน่ชมผลงานบุคลากรอย่างเปิดเผย การมี
ศลิปะในการให้ก าลงัใจ ตลอดทัง้ความมุ่งมัน่ในการท างานของ
ผู้บริหารเองซึ่งจะช่วยกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความมุ่งมัน่ตัง้ใจ
เช่นเดยีวกนั  ควรมวีธิกีารในการกระตุ้นใหบุ้คลากรในทุกระดบัมี
การวเิคราะหป์ญัหาในมมุมองทีห่ลากหลาย ควรมกีารสนับสนุนให้
บุคลากรในทุกระดับได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อพัฒนา
ศักยภาพในการวิเคราะห์ปญัหาของบุคลากรตลอดทัง้สร้าง
บรรยากาศในการท างานที่ส่งเสรมิการเรยีนรู้และพฒันา และควร
ให้ความส าคญัและค านึงถึงในความแตกต่างกนัของบุคลากรใน
องค์การ ในการส่งเสริมและสนับสนุนการพฒันาบุคลากร ควร
เป็นไปตามความเหมาะสมและความแตกต่างกนัของบุคลากรในแต่
ละรายบุคคล และผู้บริหารควรจะให้ค าแนะน าแก่บุคลากรเป็น
รายบุคคลในการก่อให้เกิดความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพของ
บุคลากร  
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