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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคใต้ของประเทศไทย (2) ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ใช้วิธีการวิจัย

เชิงปริมาณ เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานระดับหัวหน้างานและระดับปฏิบัติการในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จำ�นวน

216 คน ด้วยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลคือแบบสอบถาม ค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.850-0.930

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ และสมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า ผู้นำ�การเปล่ียนแปลงไม่มีอิทธิพลทาง

ตรงต่อประสิทธิผล ผู้นำ�การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการใช้อำ�นาจและวัฒนธรรมองค์การ การใช้อำ�นาจไม่มีอิทธิพลทาง

ตรงต่อประสิทธิผล วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ X2= 104.357, df =86, X2/df = 1.213, p-value = 0.087, GFI = 0.943, CFI = 0.996, RMR= 0.011

และ RMSEA = 0.032 ตามลำ�ดับ พบว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น ผู้นำ�ควรบริหารงานองค์การให้

เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง เพื่อให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพต่อองค์การมากขึ้น

คำ�สำ�คัญ: ปัจจัย ประสิทธิผล องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ภาคใต้

ABSTRACT

	 This quantitative research aimed to 1) investigate the structural equation modeling of the factors

influencing effectiveness of the local administrative organizations in southern Thailand, 2) to look into the

congruence of the model with the empirical data. The sample of this study consisted of 216 employees in

senior and operational level of the local administrative organizations who were selected by using the stratified

random sampling method. The research instrument utilized in this study was a questionnaire. The reliability

of the questionnaire was between 0.850 and 0.93. The data were analyzed by using frequency, percentage, and

the structural equation modeling (SEM). The results of this study found that the transformational leadership 

had not significant direct effects on effectiveness. The transformational leadership had significant direct 

effects on power and organizational cultures. In addition, power had not significant direct effects on effectiveness.
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Moreover, organizational cultures had significant direct effects on effectiveness. With regards to the 

investigation of the structural equation of the model which was congruent with the empirical data, the

study showed X2 = 104.357, df =86, X2/df = 1.213, p-value = 0.087, GFI = 0.943, CFI = 0.996, RMR= 0.011and 

RMSEA = 0.032. Consequently, these indicated that the model was congruent with the empirical data. 

Therefore, leaders should administrate an organization appropriately in line with change in order to make 

the organization effective.
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บทนำ�

	 ตามรัฐธรรมนญูแหง่ราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540     เปน็ตน้มา มผีลทำ�ใหต้้องประกาศพระราชบัญญติักำ�หนดแผนและ

ขั้นตอนการกระจายอำ�นาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 พร้อมทั้งแผนกระจายอำ�นาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ที่ต้องการกระจายอำ�นาจจากราชการส่วนกลางและ

ราชการส่วนภูมิภาคไปสู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้ได้มีอำ�นาจหน้าที่อย่างอิสระในการบริหารจัดการองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นของตนเอง โดยประชาชนในท้องถิ่นเลือกตั้งตัวแทนของตนเองเข้าไปเป็นคณะผู้บริหารท้องถิ่นทำ�หน้าที่ฝ่ายบริหาร และ

สมาชิกสภาท้องถิ่นเข้าไปทำ�หน้าที่ฝ่ายนิติบัญญัติแทนประชาชนในท้องถิ่นของตนเอง ซึ่งเป็นการบริหารจัดการองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในด้านต่างๆ ได้แก่ ด้านการบริหารงานทั่วไป การจัดทำ�แผนพัฒนาท้องถิ่น ด้านการเงินและการคลัง เป็นต้น (ชลิดา

ศรมณีและคณะ 2555) ในยุคปัจจุบันการกระจายอำ�นาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของไทยเกิดขึ้นอย่างเป็นระบบต่อ

เนื่องมาจนถึงรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 หลักการสำ�คัญที่ส่งเสริมการปกครองตนเองของชุมชนท้อง

ถิ่นได้รับการรับรองโดยบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญฉบับปัจจุบัน ซึ่งประกอบไปด้วย (1) หลักความเป็นอิสระขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น (2) หลักประสิทธิภาพในการบริหารจัดการและการให้บริการสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

(3) หลักการจัดความสัมพันธ์ระหว่างรัฐและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการบริหารราชการแผ่นดิน และ (4) หลักการมีส่วน

ร่วมของประชาชนในกิจการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (วีระศักดิ์ เครือเทพ, 2557) การทำ�งานขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นมีการประสานกับองค์กรอื่นๆ เป็นจำ�นวนมาก ชีวิตของผู้ปฏิบัติงานย่อมอาศัยหลักการทำ�งานร่วมกันโดยไม่สามารถ

หลีกเลี่ยงได้ ทั้งองค์กรภาครัฐและภาคเอกชน อีกทั้งในยุคกระแสโลกาภิวัตน์ที่กำ�ลังเปลี่ยนแปลงอยู่ในขณะนี้ได้ส่งผลให้

ประเทศไทยจำ�เป็นต้องมีการปฏิรูปการบริหารองค์กรยุคใหม่ เพ่ือพัฒนาให้องค์กรได้ใช้ทฤษฎีเชิงปฏิบัตินำ�ความคิดไปสู่ความ

สำ�เร็จและเป้าหมายขององค์กรการพัฒนาองค์กรจะสำ�เร็จหรือล้มเหลวข้ึนอยู่กับผู้เก่ียวข้องทุกคนในองค์กร ท่ีจะต้องมีความจริงใจ 

และร่วมมือกันในการพัฒนาองค์กรให้ประสบความสำ�เร็จ (กิตติศักดิ์ แพรวพรายรัตน์, 2553)

	 ด้วยวิสัยทัศน์ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นในการมุ่งสร้างท้องถิ่นไทยให้เข้มแข็ง โปร่งใสก้าวสู่ประเทศไทย 

4.0 อย่างม่ันคง ตามแนวทางปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ท่ีเป็นเสมือนเป้าหมายในการดำ�เนินงานของกรมส่งเสริมการปกครอง

ท้องถิ่นที่จะต้องส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเข้มแข็งอย่างยั่งยืน อันจะส่งผลให้ประชาชนในพื้นที่ได้รับบริการ

ที่ดีและมีส่วนร่วมในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักธรรมาภิบาล จึงจำ�เป็นอย่างยิ่งที่กรมส่งเสริมการ

ปกครองท้องถ่ินจะต้องมี เคร่ืองมือ ข้อมูล ท่ีมีประสิทธิภาพท่ีใช้ในการดำ�เนินงาน จากการพิจารณาผลการประเมินจำ�แนกตาม

ภูมิภาค เป็น 4 ภูมิภาค ได้แก่ ภาคเหนือ ภาคกลาง  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือและภาคใต้ ในปี พ.ศ. 2559 ภาคที่มีผลการ
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ประเมินสูงสุด คือ ภาคอีสาน และภาคที่มีผลการประเมินต่ำ�สุดคือภาคใต้ ซึ่งในปี พ.ศ. 2560 ภาคที่มีผลการประเมินสูงที่สุด

ยังคงเป็นภาคอีสาน ที่ระดับผลการประเมินร้อยละ 80.48 และภาคที่มีผลการประเมินต่ำ�สุด คือ ภาคใต้ ที่ระดับผลการประเมิน

ร้อยละ 77.76 จากข้อมูลผลการประเมินของภาคใต้ดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่าการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี

ปัญหาหลายประการที่น่าสนใจ พบว่า 1) การบริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่เป็นไปตามระเบียบและกฎหมายที่

เกี่ยวข้อง 2) การปรับลดค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงานบุคคลลงด้วยการ Outsourcing แต่กลับใช้งบประมาณมากกว่าเดิมและ

นำ�มาซึ่งการชุมนุมประท้วงของพนักงานจ้างที่จะถูกเลิกจ้าง และพักราชการพนักงานเทศบาลระดับสูง 3) ความขัดแย้งระหว่าง

ฝ่ายบริหารของเทศบาลและประชาชน จนนำ�ไปสู่การประท้วงและฟ้องคดีต่อศาลปกครอง 4) การทำ�งานที่ล่าช้า ไม่มีความรับ

ผิดชอบต่อหน้าที่ 5) ปัญหาเกี่ยวกับบุคลากรของหน่วยงานไม่ตั้งใจให้บริการประชาชน ระเบียบ กฎหมายยุ่งยากซับซ้อน ความ

ไม่ทันสมัยของเครื่องมือ ความไม่พร้อมของอุปกรณ์ การให้บริการยุ่งยาก มีหลายขั้นตอน เป็นต้น จะเห็นว่าเป็นงานที่ให้บริการ

แก่ประชาชน และมีความเกี่ยวข้องกับชีวิตประจำ�วันของประชาชนทั้งสิ้น (กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น, 2560) อย่างไร

ก็ดี ผลของการปฏิบัติราชการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกลับพบว่ามีปัญหาในทางปฏิบัติหลายประการ

	 หน่วยงานหรือองค์การต่างๆ จะสามารถดำ�รงอยู่ได้อย่างมั่นคง ยั่งยืน เอาชนะวิกฤตการณ์ที่เผชิญอยู่ได้นั้นต้องอาศัย

ความทุ่มเท การมีส่วนร่วมของพนักงานหรือบุคลากรในหน่วยงานหรือองค์การ  ในปัจจุบัน สภาพแวดล้อมของการบริหารองค์การ

มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว สภาพการเมืองท่ีพลิกผันภาวะเศรษฐกิจของประเทศท่ีข้ึนกับการลงทุนและการค้าระหว่างประเทศ

การเข้ามาของเทคโนโลยี ทำ�ให้องค์การไม่ว่าจะเป็นของภาครัฐ ภาคเอกชน หรือรัฐวิสาหกิจ จำ�เป็นต้องมีการปรับเปลี่ยน 

ยุทธศาสตร์ โครงสร้างและภารกิจขนานใหญ่ เพื่อความอยู่รอด ทั้งนี้นักวิชาการหลายท่าน ต่างลงความเห็นว่า ปัจจัยสำ�คัญที่จะ

นำ�พาองค์การสามารถฝ่าฟันพลวัตแห่งการเปลี่ยนแปลงนี้ได้ คือตัวของผู้บริหาร ที่จำ�เป็นต้องมีคุณสมบัติที่สำ�คัญคือ ผู้บริหาร

ต้องมี ภาวะผู้นำ� (Joyce, Noria,& Robertson, 2003) กล่าวคือ ความสามารถโน้มน้าวหรือมีอิทธิพลต่อกลุ่มบุคคลเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายด้วยกัน (Northouse, 2001) สอดคล้องกับแนวคิดของ Livingston (1971) ที่ระบุว่าผู้บริหารที่ดีต้องมีความต้องการ

ที่จะบริหาร (The need to manage) มีความต้องการอำ�นาจ (The need for power) และสามารถแสดงความเอื้ออาทร (The 

capacity for empathy) ต่อบุคคลรอบข้างหรือแนวคิดผู้นำ�ระดับ 5 ที่ผู้บริหารต้องมุ่งมั่นในงานพร้อมๆ กับมีบุคลิกภาพที่

สุภาพอ่อนน้อม สามารถแสดงความเอื้ออาทรต่อผู้ร่วมงานได้ (Collins, 2001) อีกทั้งผู้บริหารที่ดียังต้องสามารถส่งมอบผลงาน

ที่ถูกต้องเหมาะสม ตั้งใจทำ�ในสิ่งที่ถูก และที่สำ�คัญต้องมีเจตจำ�นงที่จะนำ�พาให้องค์การประสบความสำ�เร็จ (Bower, 1997) 

โดยที่ประสิทธิผลขององค์การ (Organizational Effectiveness) คือ เป้าหมายสูงสุด ที่ผู้บริหารองค์การของทุกองค์การมี

ความต้องการที่จะบรรลุถึง ซึ่งสามารถยืนยันได้จากการที่ทุกสาขาวิชาที่อยู่ในขอบเขตของศาสตร์ด้านการจัดการ ได้ทำ�การ

ศึกษาค้นคว้าโดยมีเป้าหมายไม่ทางใดก็ทางหนึ่งเพื่อมุ่งช่วยเหลือผู้บริหารให้บริหารองค์การให้มีประสิทธิผลมากขึ้น (Robbins, 

1990) ตลอดจนความสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การจะเป็นเงื่อนไขสำ�คัญในการที่จะบ่งชี้ถึงความสามารถในการอยู่รอด

ขององค์การ (Kimberly, 1979) นอกจากนี้ วัฒนธรรมองค์การเป็นเครื่องมือช่วยเพิ่มประสิทธิผลการดำ�เนินงานขององค์กร 

เป็นวิถีทางท่ีจะนำ�ความเป็นเลิศมาสู่องค์กร ก่อให้เกิดเอกลักษณ์ขององค์กรท่ีสมาชิกรับรู้และยึดถือร่วมกัน (ชยาธิศ กัญหา, 2550)

	 ดังนั้น ผู้วิจัยได้สร้างโมเดลสมการโครงสร้างของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

ภาคใต้ของประเทศไทยแสดงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลง การใช้อำ�นาจ วัฒนธรรมองค์การ

และประสิทธิผลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน และเม่ือโมเดลสมการโครงสร้างน้ีได้รับการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืน

กับข้อมูลเชิงประจักษ์แล้ว จะได้นำ�โมเดลดังกล่าวไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้อย่างต่อเนื่อง

และยั่งยืนต่อไป
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วัตถุประสงค์การวิจัย

	 1. เพื่อศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคใต้

ของประเทศไทย

	 2. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์

แนวคิด ทฤษฏี กรอบแนวคิดการวิจัย

	 ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง

	 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Bass & Avolio (1994) ได้กล่าวว่า ภาวะ

ผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่ผู้นำ�มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามและพัฒนาความ

สามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้ไปสู่ระดับที่สูงขึ้น ทำ�ให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ

จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์กรหรือสังคม ซึ่งกระบวนการ

ผู้นำ�มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามนี้จะกระทำ�โดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ

	 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง การที่ผู้นำ�ประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็น

โมเดลสำ�หรับผู้ตาม ผู้นำ�จะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และทำ�ให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน 

ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้นำ� และต้องการเลียนแบบผู้นำ�ของเขา

	 2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การที่ผู้นำ�จะประพฤติในการที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาล

ใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมาย และท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้นำ�จะกระตุ้นจิตวิญญาณ

ของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก

	 3. การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การที่ผู้นำ�มีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึง

ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ทำ�ให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดี

กว่าเดิม ทำ�ให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์

	 4. การคำ�นึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ผู้นำ�จะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับ

บุคคลในฐานะเป็นผู้นำ�ในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และทำ�ให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสำ�คัญ ผู้นำ�จะเป็นโค้ช 

(Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตาม

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการใช้อำ�นาจ

	 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการใช้อำ�นาจตามแนวคิดของ French & Raven(1995) แบ่งอำ�นาจเป็น 5 ประการ ดังนี้

	 1. อำ�นาจการให้รางวัล (Reward Power Base) เกิดจากที่บุคคลหนึ่งมีความสามารถหรืออยู่ในตำ�แหน่งที่สามารถ

จะให้รางวัลต่อบุคคลใดบุคคลหนึ่งได้ เช่น ผู้บริหารสามารถให้ผลตอบแทน ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา อาจเป็นตัวเงินหรือการ

ยกย่องชมเชย การส่งเสริมให้ก้าวหน้าก็ได้ โดยใช้อำ�นาจที่องค์การได้กำ�หนดให้แก่เขา (ธงชัย สันติวงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์, 

2542) ต้นกำ�เนิดของอำ�นาจชนิดนี้อยู่ที่ทรัพยากร สิทธิพิเศษ เงินทอง ความสะดวกสบาย อาจจะเรียกสั้นๆ ว่าสิ่งที่มีค่า (Value)

ในสายตาของผู้ถูกใช้อำ�นาจ ผู้ท่ีอยู่ในตำ�แหน่งม่ีสามารถให้ประโยชน์หรือให้ความดีความชอบแก่บุคคลอ่ืนได้มักจะเป็นผู้มีอำ�นาจ 

	 2. อำ�นาจการบังคับหรือการลงโทษ (Coercive Power Base) เกิดจากการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งที่ จะขู่บังคับให้คนอื่น

ปฏิบัติตามได้ตามความประสงค์ของตนและถ้าหากผู้นั้นไม่ยอมปฏิบัติตามผู้มีอำ�นาจก็สามารถลงโทษได้ อำ�นาจนี้มีฐานมาจาก

ความกลัวการบังคับ ขู่เข็ญ ทั้งทางด้านร่างกาย ความมั่นคงความปลอดภัยของผู้อื่น เป็นความสามารถที่ลดถ่วงกีดกัน ระงับ
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การให้สิ่งของแก่บุคคลอื่นมิให้ได้รับสิ่งที่ต้องการ

	 3. อำ�นาจตามกฎหมาย (Legitimate Power Base) เป็นอำ�นาจที่ติดมากับตำ�แหน่งของบุคคลนั้น เป็นอำ�นาจที่เกิด

จากการเกณฑ์ ข้อบังคับ ระเบียบ กฎหมาย หรือคำ�สั่งต่างๆ บุคคลส่วนใหญ่ยอมรับว่าถูกต้องชอบธรรม ควรเชื่อฟัง อำ�นาจ

ตามกฎหมายหรืออำ�นาจชอบธรรมในองค์การจึงมีลักษณะขึ้นอยู่กับตำ�แหน่ง มิใช่ตัวบุคคลอย่างอำ�นาจรูปอื่นๆ แต่อำ�นาจตาม

กฎหมายนี้จะมีพลังมากน้อยเพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับการยอมรับของสมาชิกในองค์การถ้าคนส่วนใหญ่ไม่ยอมรับตำ�แหน่งนั้น 

	 4. อำ�นาจจากการอ้างอิง (Reference Power Base) เกิดจากคุณลักษณะของผู้ใช้อำ�นาจที่เป็นที่ชื่นชม ศรัทธา สนใจ 

มีจุดเด่นเป็นที่ประทับใจดึงดูดใจของบุคคลอื่นจนประสงค์ที่จะมีลักษณะเช่นนั้นบ้าง เป็นอำ�นาจที่ขึ้นกับบุคลิกลักษณะของตัว

บุคคลผู้ใช้อำ�นาจมาก เพราะเป็นการใช้เสน่ห์ดึงดูดผู้อื่น 

	 5. อำ�นาจจากการเป็นผู้เชี่ยวชาญ (Expert Power Base) อำ�นาจเกิดจากคุณวุฒิความรู้ ความสามารถ ความชำ�นาญ 

ความเชี่ยวชาญ ความช่ำ�ชองของผู้ใช้อำ�นาจ เป็นอำ�นาจที่เกิดจากการเรียนรู้ การศึกษาอบรม ประสบการณ์ ตลอดจนมีทักษะ

และความรู้จนเป็นที่ยอมรับนับถือกันโดยทั่วไป 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ

	 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การตามแนวคิดของ Cooke & Lafferty (1994) ได้ศึกษาวัฒนธรรมที่

เป็นไปในทางสร้างสรรค์ (Constructive Culture) วัฒนธรรมดังกล่าวเป็นแนวทางที่ปฏิบัติกันในองค์การ เป็นสิ่งที่สนับสนุน

พฤติกรรม โดยสมาชิกในองค์การถูกสนับสนุนให้มีการปฏิสัมพันธ์กันและมุ่งม่ันในการทำ�งานเพ่ือบรรลุเป้าหมายสูงสุด ประกอบด้วย 

	 1. การมุ่งทำ�ให้เป็นความจริง (Self-actualization) หมายถึง งานใหม่ๆ ที่น่าสนใจ ทำ�ให้คนทำ�งานสนุกพร้อมกับ

การได้พัฒนาทักษะไปด้วย

	 2. การมุ่งความสำ�เร็จ (Achievement) หมายถึง สมาชิกกำ�หนดเป้าหมายที่ท้าทาย แต่สามารถปฏิบัติได้ โดยมีการ

วางแผนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเหล่านั้น และติดตามงานด้วยความกระตือรือร้น

	 3. การมุ่งคน-การให้กำ�ลังใจ (Humanistic-encouraging) หมายถึง สมาชิกได้รับการสนับสนุนสร้างสรรค์ และ

เปิดใจในการโน้มน้าวผู้อื่นที่มีความสัมพันธ์ต่อกัน

	 4. การมุ่งเน้นการมีส่วนร่วม (Affiliative) หมายถึง สมาชิกมีความเป็นมิตร ให้ความร่วมมือ และให้ความสำ�คัญต่อ

ความพึงพอใจของสมาชิกภายในกลุ่มงาน และนอกกลุ่มงานภายในองค์การ

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผล

	 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลตามแนวคิดของ Chemers & Ayman (1985) ใช้เกณฑ์วัดประสิทธิผลการ

ทำ�งานของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แบ่งการวัดประสิทธิผลเป็น 3 ด้านคือ

	 1. คุณภาพผลงาน (Quality of Work) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้สำ�เร็จลุล่วง

ตามระยะเวลาหรือมาตรฐานที่ตั้งไว้ คุณภาพของงานที่ทำ�สำ�เร็จมีความถูกต้อง เรียบร้อย และสมบูรณ์ครบถ้วนตามกำ�หนด

	 2. ปริมาณผลงาน (Quantity of Work) หมายถึง จำ�นวนผลงานที่ทำ�สำ�เร็จเปรียบเทียบกับปริมาณงานที่กำ�หนด

หรือปริมาณงานที่ควรจะทำ�ได้ในเวลาหรือมาตรฐานที่ควรจะเป็น เช่น ผลการปฏิบัติงานที่ได้รับจากการปฏิบัติหน้าที่ ซึ่งมีการ

กำ�หนดขั้นตอนการปฏิบัติงาน กำ�หนดความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน เพื่อให้การปฏิบัติงานได้ตาม

มาตรฐานที่กำ�หนดไว้

	 3. ความทันเวลา (Timing of Work) หมายถึง ความสม่ำ�เสมอในการทำ�งานตลอดปี และการตรงต่อเวลา เช่น การ
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มีข้อมูลพร้อมเพื่อนำ�ไปใช้ในการตัดสินใจในปัญหาต่างๆ ที่เกี่ยวข้องได้ตามความต้องการ ซึ่งผู้บริหารต้องพิจารณาเปรียบเทียบ

ประโยชน์ที่จะได้รับจากรายงานที่ทันต่อเวลากับความเชื่อถือได้ของรายงานนั้น

กรอบแนวคิดการวิจัย

	 การศึกษาในครังนี้ได้ทบทวนวรรณกรรมทั้งในและต่างประเทศที่เกี่ยวข้อง เพื่อพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย

ประกอบด้วย 4 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่หนึ่ง คือ ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership: TL) มี 4 ด้าน

ดังนี้ 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: II) 2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: 

IM) 3. การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) และ 4. การคำ�นึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual-

ized Consideration: IC) (Bass & Avolio, 1994) ส่วนที่สอง คือ การใช้อำ�นาจ (Power: PW) มี 5 ด้าน ดังนี้ 1. อำ�นาจ

การบังคับ(Coercive Power: CP) 2. อำ�นาจตามกฎหมาย (Legitimate Power: LP) 3. อำ�นาจความเชี่ยวชาญ (Expert 

Power: EP) 4. อำ�นาจการให้รางวัล (Reward Power: RP) และ 5. อำ�นาจอ้างอิง (Reference Power: RFP) (French & 

Raven, 1995) ส่วนที่สาม คือ วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture: OC) มี 4 ด้าน ดังนี้ 1. การมุ่งทำ�ให้เป็นความ

จริง (Self-actualization: SA) 2. การมุ่งความสำ�เร็จ (Achievement: AC) 3. การมุ่งคน-การให้กำ�ลังใจ (Humanistic-

encouraging: HE) และ 4. การมุ่งเน้นการมีส่วนร่วม (Affiliative: AF) (Cooke & Lafferty, 1994) ส่วนที่สี่ คือ ประสิทธิผล 

(Effectiveness: EF) มี 3 ด้าน ดังนี้ 1. ด้านคุณภาพ (Quality of Work: QLW) 2. ด้านปริมาณงาน (Quantity of Work: 

QNW) และ 3. ด้านความทันเวลา (Timing of Work: TMW) (Chemers & Ayman, 1985) ซึ่งสามารถแสดงได้ดังรูปที่ 1

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

วิธีดำ�เนินการวิจัย

	 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีคือ องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใน  14  จังหวัดภาคใต้ของประเทศไทย จำ�นวน   1,254   แห่ง

(กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, 2560) คำ�จำ�กัดความขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น

ประกอบด้วย องค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาล และองค์การบริหารส่วนตำ�บล ผู้วิจัยกำ�หนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ตามหลักการ
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ของ การวิเคราะห์ด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง ซึ่งกลุ่มตัวอย่างควรมีจำ�นวนไม่น้อยกว่า 200 หน่วยตัวอย่าง (Kline, 2011) 

และจากการคำ�นวณตามตารางของเครจชี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จำ�นวน 294 

แห่ง ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2550) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน

การวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานระดับหัวหน้างานและระดับปฏิบัติการในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละแห่ง จำ�นวน 294 คน

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในขั้นตอนนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ประกอบด้วย 6 ตอน คือ 

	 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะแบบตรวจสอบรายการ 

(Check List) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการทำ�งาน ประสบการณ์ทำ�งาน 

	 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามวัดตัวแปรเกี่ยวกับภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคใต้

ของประเทศไทย ใน 4 ด้าน ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นเชาว์ปัญญา การคำ�นึง

ถึงปัจเจกบุคคล จำ�นวน 20 ข้อ โดยประยุกต์มาจากแนวคิดของ Bass & Avolio (1994) ลักษณะคำ�ถามเป็นมาตรวัดแบบ

ประมาณของลิเคิร์ท (Likert Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับคือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 

	 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามวัดตัวแปรเกี่ยวกับการใช้อำ�นาจของผู้นำ�ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคใต้ของ

ประเทศไทย ใน 5 ด้าน ได้แก่ อำ�นาจการบังคับ อำ�นาจตามกฎหมาย อำ�นาจความเชี่ยวชาญ อำ�นาจการให้รางวัล อำ�นาจอ้างอิง

จำ�นวน 30 ข้อ โดยประยุกต์มาจากแนวคิดของ French & Raven (1995) ลักษณะคำ�ถามเป็นมาตรวัดแบบประมาณของลิ

เคิร์ท (Likert Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับคือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 

	 ตอนที่ 4 เป็นแบบสอบถามวัดตัวแปรเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคใต้ของ

ประเทศไทย ใน 4 ด้าน ได้แก่ การมุ่งทำ�ให้เป็นความจริง การมุ่งความสำ�เร็จ การมุ่งคน-การให้กำ�ลังใจ การมุ่งเน้นการมีส่วน

ร่วม จำ�นวน 23 ข้อ โดยประยุกต์มาจากแนวคิดของ Cooke & Lafferty (1994) ลักษณะคำ�ถามเป็นมาตรวัดแบบประมาณของ

ลิเคิร์ท (Likert Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับคือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 

	 ตอนที่ 5 เป็นแบบสอบถามวัดตัวแปรเกี่ยวกับประสิทธิผลการทำ�งานของผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ในภาคใต้ของประเทศไทย ใน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านความทันเวลา จำ�นวน 19 ข้อ โดยประยุกต์

มาจากแนวคิดของ Chemers & Ayman (1985) ลักษณะคำ�ถามเป็นมาตรวัดแบบประมาณของลิเคิร์ท (Likert Scale) แบ่ง

เป็น 5 ระดับคือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 

	 ตอนที่ 6 ข้อเสนอแนะ ลักษณะคำ�ถามเป็นแบบปลายเปิด (Open-ended Question) 

	 ผู้วิจัยได้นำ�แบบสอบถามที่สร้างเสร็จไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จำ�นวน 5 ท่าน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 

Validity) โดยการหาค่า IOC (Item Objective Congruence Index : IOC) เท่ากับ 0.70-1.00 สามารถนำ�ไปใช้ได้ จากนั้นนำ�

แบบสอบถามที่ได้ไปทดลองใช้ (Try Out) กับพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคใต้ที่ไม่อยู่ในกลุ่มตัวอย่าง จำ�นวน 

30 ราย โดยใช้โปรแกรมสำ�เร็จรูปทางสถิติ ในการวิเคราะห์ได้ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) รายด้าน มีค่าอยู่ระหว่าง 0.850- 

0.930 ดังตารางที่ 1 เป็นเกณฑ์ที่ยอมรับได้ ซึ่งถือว่าเป็นมาตรวัดที่มีความเชื่อถือได้สูง
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ตารางที่ 1 ค่าความเชื่อมั่นของตัวแปร

ตัวแปร จำ�นวนข้อ ค่าความเชื่อมั่น

ผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง 20 0.930

การใช้อำ�นาจ 30 0.918

วัฒนธรรมองค์การ 23 0.929

ประสิทธิผล 19 0.850

	 การเก็บรวบรวมข้อมูล

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ดำ�เนินการตามขั้นตอนและวิธีการ ดังต่อไปนี้   

	 1. ผู้วิจัยขอหนังสือแนะนำ�ตัวจากคณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ ในการขอส่งแบบสอบถามถึงองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นกลุ่มตัวอย่าง 

	 2. หนังสือและแบบสอบถามพร้อมทั้งแนบซองตอบกลับ ส่งไปถึงองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ถูกเลือกเป็นกลุ่ม

ตัวอย่าง จำ�นวน 294 ราย   

	 3. หลังจากส่งแบบสอบถาม 4 สัปดาห์ หากผู้วิจัยยังไม่ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา ผู้วิจัยจะโทรศัพท์ไปสอบถาม

เพื่อขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามและส่งกลับในช่วง 4 สัปดาห์แรก ผู้วิจัยมีการติดตามทุกสัปดาห์ได้รับแบบสอบ

ถามคืนมา จำ�นวน 148 ชุด หลังการติดตามอีก 4 สัปดาห์ ทางโทรศัพท์และทางออนไลน์ พบว่าได้แบบสอบถามกลับมาเพิ่มขึ้น

84 ชุด รวมทั้งสิ้น 232 ชุด เมื่อเทียบกับจำ�นวนแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้รับ 294 ชุดจากกลุ่มตัวอย่างที่กำ�หนด ได้รับ

แบบสอบถามคืนมาจำ�นวนทั้งสิ้น 232 ชุด คิดเป็นร้อยละ 79 ซึ่งถืออยู่ในระดับที่ยอมรับได้ตามทฤษฎีของ Aaker, Kumar & 

Day (2001) โดยกำ�หนดไว้อย่างน้อยร้อยละ 20 ของกลุ่มตัวอย่าง

	 4. จากแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาคิดเป็นร้อยละ 79 จากแบบสอบถามทั้งหมด 294 ชุด มีแบบสอบถามที่ไม่

สมบูรณ์จำ�นวน 8 ชุด และวิเคราะห์ความปกติของข้อมูลด้วย Mahalanobis Distance เมื่อพิจารณาความผิดปกติของข้อมูล

มีจำ�นวน 8 ชุด ดังนั้นจำ�นวนแบบสอบถามที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั้งสิ้น 216 ชุดผลการทดสอบค่าความเบ้และค่าความโด่ง 

(Skewness and Kurtosis) พบวา่มกีารแจกแจงแบบปกตแิละ          ตัวแปรสว่นใหญ่มคีวามโดง่ใกลเ้คยีงกบัโคง้ปกติ มคีา่อยูร่ะหวา่ง

   3 (Hair et al., 2010)

	 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 ผู้วิจัยนำ�ข้อมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัยเพื่อวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

(Structural Equations Modeling - SEM) โดยใช้โปรแกรมสำ�เร็จรูปทางสถิติ เพื่อประเมินความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ การวิเคราะห์เส้นทาง และการทดสอบสมมติฐาน

ผลการวิจัย

	 การศึกษาเรื่อง โมเดลสมการโครงสร้างของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาค

ใต้ของประเทศไทย สรุปผลการวิจัยได้ 3 ส่วนดังนี้
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	 ส่วนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป

	 ผู้ตอบแบบสอบถามในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 54.1 อายุอยู่ในช่วง 41 - 45 ป ี

มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 30.0 อายุระหว่าง 36 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.2 อายุระหว่าง 46 - 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 18.5 อายุ

ระหว่าง 31 - 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.4 อายุมากกว่า 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 2.3 อายุต่ำ�กว่า 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.6 ตามลำ�ดับ 

ระดับการทำ�งานส่วนใหญ่เป็นระดับปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 65.3 ระดับหัวหน้างาน คิดเป็นร้อยละ 34.7 ตามลำ�ดับ โดยมี

ประสบการณ์ทำ�งานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากสุด ระหว่าง 5 - 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.4 ระหว่าง 3 - 5 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 31.0 มากกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.9 และน้อยกว่า 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 3.7 ตามลำ�ดับ

	 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ในภาคใต้ของประเทศไทย

	 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคใต้

ของประเทศไทย ผลปรากฏดังรูปที่ 2 ค่าสถิติวิเคราะห์อิทธิพลของโมเดลสมการโครงสร้างและผลการทดสอบสมมติฐาน ผล

ปรากฏดังรูปที่ 3 และตารางที่ 2 ดังนี้

รูปที่ 2 โมเดลตั้งต้นของโมเดลสมการโครงสร้างของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในภาคใต้ของประเทศไทย
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รูปที่ 3 โมเดลสุดท้ายของโมเดลสมการโครงสร้างของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในภาคใต้ของประเทศไทย

ตารางที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐาน
ตัวแปร ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล

มาตรฐานทางตรง
ผลการทดสอบ

เชิงสาเหตุ เชิงผล

H1 TL ---> EF 0.084 ปฏิเสธ

H2 TL ---> PW 0.940*** ยอมรับ

H3 TL ---> OC 0.865** ยอมรับ 

H4 PW ---> EF 0.127 ปฏิเสธ

H5 OC ---> EF 0.681*** ยอมรับ

หมายเหตุ : TL = ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง,EF = ประสิทธิผล,PW = การใช้อำ�นาจ, OC = วัฒนธรรมองค์การ  ***p<0.001

	 จากรูปที่ 3 และตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของโมเดลสมการโครงสร้าง พบว่า ภาวะผู้นำ�การ

เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการใช้อำ�นาจ (      = 0.940, p < 0.001) ผลการทดสอบคือ ยอมรับสมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้นำ� 

การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อวัฒนธรรมองค์การ (      = 0.865, p < 0.001) ผลการทดสอบคือ ยอมรับสมมติฐานที่ 3  

และวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล (     = 0.681, p < 0.001) ผลการทดสอบคือ ยอมรับสมมติฐานที่ 

5 นอกจากนี้ผลการวิเคราะห์พบว่า ปฏิเสธ สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล และ 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ 4 การใช้อำ�นาจไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล
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ส่วนที่ 3 การตรวจสอบความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

	 ผลการวิเคราะห์โมเดลตั้งต้น (รูปที่ 2) และโมเดลสุดท้าย (รูปที่ 3) ของโมเดลสมการโครงสร้างของปัจจัยที่มีอิทธิพล

ต่อประสิทธิผลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคใต้ของประเทศไทย ผู้วิจัยได้ตรวจสอบดัชนีตัวบ่งชี้ความกลมกลืนของ

ข้อมูลค่าสถิติก่อนปรับและหลังปรับเทียบกับเกณฑ์ที่ใช้พิจารณาดังที่ระบุไว้ใน ตารางที่ 3

ตารางที่ 3 ค่าสถิติแสดงความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในภาคใต้ของประเทศไทย 

ค่าสมการโครงสร้าง
เกณฑ์ที่ใช้พิจารณา อ้างอิง

ตัวชี้วัด ค่าสถิติก่อนปรับ ค่าสถติิหลงัปรับ

Degree of Freedom (Df) 99 86 >0.00 Byrne (2005)

P-value 0.000 0.087 >0.05 Byrne (2005)

Chi-square/Degree of Freedom (X2/df) 3.860 1.213 <2.00 Hair et al. (2010)

Goodness of Fit Index (GFI) 0.819 0.943 >0.90 Hair et al. (2010)

Comparative Fit Index (CFI) 0.940 0.996 >0.90 Hair et al. (2010)

Root Mean Square Residual (RMR) 0.024 0.011 <0.05 Schumacher & 

Lomax(2010)

Root Mean Square Error of Approximate 

(RMSEA)

0.115 0.032 <0.05 Schumacher & 

Lomax(2010)

	 ผลการประมาณค่าสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ผลการวิเคราะห์ของโมเดลตั้งต้น 

จากรูปที่ 2 ในส่วนของความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่า ค่า Chi-square (X2) มีค่าเท่ากับ 382.121, องศาอิสระ 

(df) มีค่าเท่ากับ 99, P-value = 0.000 (ตามมาตรฐานควรมากกว่า 0.05), X2/df เท่ากับ 3.860 (ตามมาตรฐานควรน้อยกว่า 

2), GFI มีค่าเท่ากับ 0.819 (ตามมาตรฐานควรมีค่ามากกว่า 0.90), CFI มีค่าเท่ากับ 0.940 (ตามมาตรฐานควรมีค่ามากกว่า 

0.90), RMR มีค่าเท่ากับ 0.024 (ตามมาตรฐานควรมีค่าน้อยกว่า 0.05) และ RMSEA มีค่าเท่ากับ 0.115 ตามลำ�ดับ (ตาม

มาตรฐานควรมีค่าน้อยกว่า 0.05) ค่าดัชนีดังกล่าวบ่งชี้ว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับโมเดลตามทฤษฏีตามตารางที่ 2 พบว่า ไม่

ผ่านเกณฑ์ จำ�นวน 4 ค่า คือ X2/df เท่ากับ 3.860, GFI เท่ากับ 0.819, RMSEA เท่ากับ 0.115 และ ค่า p เท่ากับ 0.000 ซึ่ง

ยังไม่สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยจึงได้ทำ�การปรับโมเดลโดยยอมให้ความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธ์กัน

ได้ทำ�ให้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโมเดลสมการโครงสร้างมีความถูกต้องมากยิ่งขึ้นจากตารางที่ 2 ผลการประมาณค่าโมเดลหลัง

ปรับ ในส่วนของความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่า ค่า Chi-square (X2) มีค่าเท่ากับ 104.357, องศาอิสระ (df) มีค่า

เท่ากับ 86, P-value = 0.087 (ตามมาตรฐานควรมากกว่า 0.05), X2/df เท่ากับ 1.213 (ตามมาตรฐานควรน้อยกว่า 2), GFI มี

ค่าเท่ากับ 0.943 (ตามมาตรฐานควรมีค่ามากกว่า 0.90), CFI มีค่าเท่ากับ 0.996 (ตามมาตรฐานควรมีค่ามากกว่า 0.90), RMR 

มีค่าเท่ากับ0.011 และ RMSEA มีค่าเท่ากับ0.032ตามลำ�ดับ (ตามมาตรฐานควรมีค่าน้อยกว่า 0.05) ค่าดัชนีดังกล่าวบ่งชี้ว่า

โมเดลมีความสอดคล้องกับโมเดลตามทฤษฏี ตามตารางที่ 2 พบว่า ผ่านเกณฑ์ จึงสรุปได้ว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูล

เชิงประจักษ์
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อภิปรายผล

	 การวิจัยครั้งนี้มีข้อจำ�กัด คือ ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยพัฒนามาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย

ที่เกี่ยวข้อง ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ แล้วนำ�มาพัฒนาเป็นโมเดลสมการโครงสร้าง ผู้อ่านหรือผู้ที่จะนำ�ผลการศึกษานี้

ไปใช้ต้องตระหนักด้วยว่า มีตัวแปรอื่นอีกจำ�นวนมากที่ไม่ได้นำ�มาร่วมศึกษา หากนำ�มาพิจารณาอาจจะทำ�ให้ผลการวิจัยเปลี่ยน

ไปได้ ดังนั้นผู้ที่จะนำ�ผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ต้องคำ�นึงถึงข้อจำ�กัดนี้ด้วย

	 ผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการใช้อำ�นาจแสดงให้เห็นว่า ผู้นำ�จำ�เป็นต้องเลือกใช้แบบอำ�นาจให้เหมาะ

สมกับสถานการณ์ เพราะเม่ือผู้นำ�ใช้พลังอำ�นาจผู้ใต้บังคับบัญชาจะตอบสนองต่อการใช้อำ�นาจน้ันในลักษณะท่ีแสดงออก   3   ลักษณะ

คือ ความผูกพัน แปลกแยก และคาดคะเนผลได้ผลเสีย สอดคล้องกับงานวิจัยของ กัญญาณัฐ หนูรักษ์ (2556) พบว่า ความ

สัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำ�มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการใช้อำ�นาจในการบริหารงานของหัวหน้าสถานีตำ�รวจภูธรใน

จังหวัดสงขลา แสดงให้เห็นว่า การบริหารจัดการสถานีตำ�รวจให้มีประสิทธิภาพนั้น หัวหน้าสถานีจะต้องมีทั้งภาวะผู้นำ�และรู้จัก

การใช้อำ�นาจของหัวหน้าสถานีตำ�รวจอย่างเหมาะสมในขณะเดียวกัน งานวิจัยของ Ojo (2015) พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวก

ระหว่างภาวะผู้นำ� การเปลี่ยนแปลงและอำ�นาจเชี่ยวชาญ อำ�นาจอ้างอิง และอำ�นาจการให้รางวัล ในทางตรงกันข้าม ผลการวิจัย

พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงลบระหว่าง อำ�นาจเชี่ยวชาญกับผู้นำ�แบบแลกเปลี่ยน ตัวแปรอำ�นาจเชี่ยวชาญเป็นตัวแปรเดียวที่มี

ความสัมพันธ์และสามารถทำ�นายภาวะผู้นำ�ได้ทั้งหมด ทั้งนี้เนื่องจาก อำ�นาจนี้มาจากความสามารถของผู้นำ�และทักษะในการทำ�

หน้าที่ของกองทัพ

	 ผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อวัฒนธรรมองค์การ แสดงให้เห็นว่า ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การจะได้

รับอิทธิพลจากผู้นำ�ขององค์กรภายใต้การนำ�ของหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชา ไม่สามารถก่อให้เกิดการร่วมแรงร่วมใจของผู้ท่ีทำ�งาน

หรือผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อปฏิบัติงานร่วมกันไปสู่เป้าหมายขององค์กรได้ ถ้าผู้นำ�ขาดซึ่งการใช้ภาวะผู้นำ�ที่เหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพในการดำ�เนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐวุฒิ แก้วบางพูด (2554) พบว่า 

ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงนายกเทศมนตรีนครภูเก็ตกับวัฒนธรรมองค์การในลักษณะสร้างสรรค์เทศบาลนครภูเก็ต มีความ

สัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นคู่กันและแยก

ออกจากกันได้ยาก ทั้งสองส่วนต่างมีความเกี่ยวข้องมีความสัมพันธ์กัน เพราะในแต่ละองค์ประกอบมีส่วนสร้างเสริมและส่งเสริม

ซ่ึงกันและกัน ซ่ึงได้ส่งผลให้เกิดผลกระทบกับทุกส่ิงทุกอย่างในองค์การและท่ีสำ�คัญคือ องค์ประกอบของภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลง

จะสร้างสรรค์องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การในแต่ละองค์ประกอบ ให้บรรลุเป้าหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ในการดำ�เนินงาน

ในที่สุด ผู้นำ�องค์การจะเป็นผู้ที่มีความสำ�คัญในการนำ�องค์การ มีอิทธิพลต่อ แนวคิด เช่น วิธีคิด ส่วนความประพฤติเช่น วิธี

การทำ�งาน วิธีการแก้ปัญหา เป็นต้น และพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ จึงเกิดเป็นการผลักดันให้เกิดภาพรวมที่เป็น

วัฒนธรรมองค์การในลักษณะสร้างสรรค์สำ�หรับการทำ�งานข้ึนมา แม้ว่าเทศบาลนครภูเก็ตจะประกอบไปด้วยหลายหน่วยงาน หลาย

ส่วนงานที่เกี่ยวข้องกับงานบริการสาธารณะในส่วนงานเทศบาล และมีลักษณะการทำ�งานที่แตกต่างกันออกไป นายกเทศมนตรี

นครภูเก็ตก็สามารถรวบรวมบุคลากรเทศบาลนครภูเก็ตให้มีวัฒนธรรมการทำ�งานอย่างสร้างสรรค์เป็นหนึ่งเดียวกันได้

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชูตระกูล ไชยเสนา, ชูเกียรติ รอดวงษ์ และรัชดากร ทมินเหมย (2560) พบว่า ภาวะผู้นำ�การ

เปลี่ยนแปลงของนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดสิงห์บุรีกับวัฒนธรรมองค์การในลักษณะสร้างสรรค์ขององค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสิงห์บุรี พบว่าด้านลักษณะพิเศษหรือพรสวรรค์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นสติปัญญา และด้าน

การพิจารณาความเป็นปัจเจกบุคคล หรือการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน มีความสัมพันธ์ต่อวัฒนธรรมองค์การในลักษณะ

สร้างสรรค์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสิงห์บุรี แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่

เกิดขึ้นคู่กันและแยกออกจากกันได้ยาก ทั้งสองส่วนต่างมีความเกี่ยวข้องมีความสัมพันธ์กัน เพราะในแต่ละองค์ประกอบมีส่วน
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สร้างเสริมและส่งเสริมซึ่งกันและกัน ซึ่งได้ส่งผลให้เกิดผลกระทบกับทุกสิ่งทุกอย่างในองค์การและที่สำ�คัญคือองค์ประกอบของ

ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงจะสร้างสรรค์องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การในแต่ละองค์ประกอบ ให้บรรลุเป้าหมายและเกิด

ผลสัมฤทธิ์ในการดำ�เนินงานในที่สุด ผู้นำ�องค์การจะเป็นผู้ที่มีความสำ�คัญในการนำ�องค์การ มีอิทธิพลต่อแนวคิด เช่น วิธีคิด 

ส่วนความประพฤติ เช่น วิธีการทำ�งาน วิธีการแก้ปัญหา เป็นต้น

	 วฒันธรรมองค์การมีอิทธพิลทางตรงตอ่ประสิทธผิล เนื่องมาจากในบรบิทของสังคมทีม่ีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็

ในปัจจุบัน วัฒนธรรมการทำ�งานของบุคลากรจะต้องมีการปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานที่อาจจะต้องส่งเสริมการสร้างสรรค์ การ

ใช้จินตนาการ การเปิดโอกาสให้กล้าเสี่ยง ให้กล้าคิด โดยมุ่งตอบสนองต่อผู้รับบริการและฝ่ายต่างๆ โดยไม่ยึดกรอบแบบ

เดิมจนเกินไปในระบบราชการ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปริณ บุญฉลวย (2556) และ กรรณิการ์ โพธิ์ลังกา และสุทธินันทน์ 

พรหมสุวรรณ (2557) พบว่า วัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อประสิทธิผล โดยอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ 

ที่ประกอบด้วย มิติเน้นความสำ�เร็จ มิติเน้นสัจจะแห่งตน มิติเน้นให้ความสำ�คัญกับบุคลากร และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ มีผล

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ และสอดคล้องกับงานวิจัย อุษณี มงคลพิทักษ์สุข (2560) แสดง

ให้เห็นถึงการดำ�เนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่มีความเป็นชุมชนเมืองและความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจสูง โดย

เฉพาะเทศบาลเมืองและเทศบาลนคร ย่อมมีสภาพปัญหาของความเป็นชุมชนที่สลับซับซ้อน ภารกิจของเทศบาลจึงต้องซับซ้อน

ตามขนาดและระดับความต้องการของประชาชนในพื้นถิ่นนั้น องค์การบริหารส่วนตำ�บลมักใช้วัฒนธรรมเกี่ยวข้องเป็นเครื่องมือ

สร้างการร่วมแรงร่วมใจทำ�งาน เพื่อความสำ�เร็จในการดำ�เนินการตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ ดังนั้น หากสังคมมุ่งหวังให้

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเป็นตัวแทนสร้างความเจริญระดับรากหญ้า ด้วยการส่งมอบบริการท่ีมีประโยชน์และมีคุณค่าต่อสังคม

เพื่อนำ�พาประเทศเข้าสู่ยุคไทยแลนด์ 4.0 อย่างมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน ทุกภาคส่วนต้องผลักดันให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ใช้วัฒนธรรมปรับตัวในการบริหารจัดการองค์การ ด้วยการเข้าใจถึงปัญหาความต้องการของประชาชน และนำ�ปัญหาความ

ต้องการนั้นไปคิดค้นประดิษฐ์สิ่งใหม่ให้เกิดเป็นนวัตกรรมท้องถิ่น พร้อมกับถอดความรู้ สรุปบทเรียน รวมทั้งเผยแพร่ข้อมูลไป

ยังบุคลากรในองค์การทุกส่วนฝ่ายอย่างทั่วถึง

สรุป

	 การวิจัยเรื่อง โมเดลสมการโครงสร้างของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคใต้

ของประเทศไทย พบว่า ผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการใช้อำ�นาจอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ ผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง

มีอิทธิพลทางตรงต่อวัฒนธรรมองค์การ อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ และวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล 

อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติผลการประมาณค่าโมเดลผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

ข้อเสนอแนะ

	 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

	 ผู้นำ�องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรกำ�หนดเป้าหมายในการบริหารงานโดยใช้กระบวนการมีส่วนร่วม จัดให้มีการ

วิเคราะห์ตนเอง ร่วมวางแผน กำ�หนดมาตรฐานให้มีความชัดเจน มีการวิเคราะห์และนำ�ผลการประเมินมาปรับปรุงพัฒนาให้

สอดคล้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

	 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ

	 1. ผู้นำ�องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรเลือกใช้อำ�นาจให้เหมาะสมกับการบริหารงาน การใช้พลังอำ�นาจของผู้บริหาร

เป็นสิ่งที่น่าสนใจอย่างยิ่ง เพราะการใช้อำ�นาจของผู้นำ�ส่งผลต่อบรรยากาศองค์การ ความสามัคคี ความขัดแย้ง และประสิทธิผล
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ขององค์การ

	 2. ผู้นำ�องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรเลือกเครื่องมือทางการบริหารงานองค์การที่เหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง เพื่อ

ให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพต่อองค์การมากขึ้น

	 3. ผู้นำ�องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรกระตุ้นให้พนักงานมีวิธีการทำ�งานใหม่ๆ เป็นพี่เลี้ยงถ่ายทอดความรู้ และการ

มอบหมายงานตามความสามารถของแต่ละบุคคล เพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็ง

	 4. ผู้นำ�องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินควรส่งเสริมให้พนักงานในองค์กรมีใจเปิดกว้าง ยอมรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน

มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ให้กำ�ลังใจซึ่งกันและกัน รวมถึงการให้ความสำ�คัญเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรที่จะทำ�ให้ประสิทธิผลของ

องค์กรมีมากขึ้น

	 ข้อเสนอแนะสำ�หรับการวิจัยครั้งต่อไป

	 1. ควรมีการศึกษาปัจจัยอื่นๆ เช่น บรรยากาศองค์กร ความผูกพันองค์การ การมีส่วนร่วมในการพัฒนาวัฒนธรรม

องค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร พฤติกรรมของสมาชิกที่ดีในองค์การ แรงจูงใจในการทำ�งาน เพื่อให้เห็นถึงประสิทธิผล

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ชัดเจนขึ้นเพื่อนำ�ผลการวิจัยไปเป็นฐานข้อมูลในการวางแผนพัฒนาองค์กรต่อไป

	 2. ควรมีการศึกษาเชิงลึก เช่น การวิจัยเชิงคุณภาพ กรณีศึกษา (Case Study) ในเรื่องการใช้อำ�นาจของผู้นำ�ใน

องค์กรที่ประสบความสำ�เร็จ หรือผู้บริหารดีเด่นในแต่ละด้านของผู้นำ�ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มากขึ้น

	 3. ควรทำ�การศึกษาโดยใช้โมเดลสมการโครงสร้างนี้ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของภูมิภาคอื่น เช่น ภาคเหนือ 

ภาคตะวันออก ภาคตะวันตก เป็นต้น เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างหรือความเหมือนของประสิทธิผลในองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นของประเทศไทย
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