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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อแสดงหลักฐานความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของข้อความ Q26         

ในองค์ประกอบการบริหารงานบุคคลของแบบประเมิน IIT ข้อมูลเป�นผลการประเมินของผู้ให้ข้อมูลบุคลากร

ภายในหน่วยงานส่วนท้องถ่ิน 105 หน่วยงานในจังหวัดพิษณุโลกและพิจิตร รวม 3,040 คน ประเมินข้อความ

จำนวน 10 ข้อขององค์ประกอบการบริหารงานบุคคลโดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นด้วยวิธีของครอนบาค 

แอลฟ่า เท่ากับ 0.794 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ ผลการวิจัยพบว่า 

ค่าสัมประสิทธิ์องค์ประกอบคะแนนของข้อ Q26 มีทิศทางเป�นลบและมีขนาดต่ำทั้งการวิเคราะห์ระดับเดียว 

และการวิเคราะห์พหุระดับทั้งระดับบุคคลและระดับกลุ่ม ส่วนข้อความอื่น ๆ พบว่า ขนาดสัมประสิทธิ์

องค์ประกอบในทิศทางบวกทั้งหมด โดยการวิเคราะห์พหุระดับในระดับกลุ ่มมีขนาดสัมประสิทธิ ์ส ูงสุด         

เมื่อเทียบกับการวิเคราะห์พหุระดับในระดับบุคคล และการวิเคราะห์ระดับเดียว จากผลการวิจัยดังกล่าว          

แสดงว่าการนำข้อ Q26 ไปรวมกับข้อความอื่น ๆ ส่งผลให้เกิดความคลาดเคล่ือนเชิงลบในการแปลความหมาย

ผลการดำเนินงานขององค์กร 
 

คำสำคัญ  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ การแปลความหมายผลการวัด  

 การประเมินผลการดำเนินงาน 

 

Abstract 

The purpose of this study was to provide construct validity evidence for item Q26 in 

the personnel administration subscale of the Internal Integrity and Transparency Assessment 

(IIT). The data were obtained from 3,040 internal respondents across 105 local government 

organizations in Phitsanulok and Phichit provinces. Ten items of the personnel administration 
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subscale were analyzed, yielding a Cronbach’s alpha coefficient of 0.794. Multilevel 

confirmatory factor analysis (MCFA) was employed to examine the factor structure at the 

individual and organizational levels. The results indicated that item Q26 exhibited negative 

and low factor loadings across all analytical models, including the single-level model and both 

within-level and between-level models. In contrast, the remaining nine items demonstrated 

positive and substantial factor loadings. Furthermore, factor loadings in the between-level 

model were consistently higher than those in the within-level and single-level models. These 

findings suggest that including item Q26 with the other items may lead to negative distortion 

in the interpretation of organizational performance outcomes, indicating that Q26 may not be 

an appropriate indicator of the personnel administration construct. 
 

Key Words: multilevel confirmatory factor analysis, data interpretation, performance 

assessment 
 

บทนำ 

 โครงการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (Integrity and 

Transparency Assessment: ITA) เป�นโครงการท่ีสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริต

แห่งชาติ (ป.ป.ช.) ได้ริเริ่มข้ึนในป� พ.ศ.2558 โดยประยุกต์ใช้แนวคิดการประเมินคุณธรรมการดำเนินงานของ

องค์กรต่อต้านการทุจริต (Anti-Corruption and Civil Rights Commission: ACRC) จากสาธารณรัฐเกาหลีและ

ดัชนีความโปร่งใสของสำนักงาน ป.ป.ช. (Office of the National Anti-Corruption Commission (NACC), 2016) 

ป� 2559 ซึ่งเป�นป�เริ่มต้นของการประเมิน ITA หน่วยงานรับดำเนินการประเมินคือ สำนักงาน ป.ป.ช. 

สำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ (ป.ป.ท.) และรับผิดชอบประเมิน

หน่วยงานภาครัฐจำนวน 504 หน่วยงาน (Office of Public Sector Anti-Corruption Commission (PACC), 

2016) จนถึงป� 2567 ได้ขยายหน่วยงานผู้รับการประเมิน จำนวน 8,325 หน่วยงาน (Office of the National 

Anti-Corruption Commission (NACC), 2024) 

การเก็บรวบรวมข้อมูลเป�นผลดำเนินงานในป� 2558 ตัวบ่งชี้ในการประเมินประกอบด้วย 5 ตัวบ่งช้ี

หลัก คือ 1) ตัวบ่งชี ้ความโปร่งใส (transparency Index) 2) ตัวบ่งชี ้ความพร้อมรับผิด (accountability 

Index) 3) ตัวบ่งชี้ความปลอดจากทุจริตในการปฏิบัติงาน (corruption-Free Index) 4) ตัวบ่งชี้วัฒนธรรม

คุณธรรมในองค์กร (integrity culture index) และ 5) คุณธรรมการทำงานในหน่วยงาน (work integrity 

Index) ข้อมูลที ่ใช้ใน  การประเมินแบ่งเป�น 3 ประเภท ได้แก่ 1) หลักฐานเชิงประจักษ์ในหน่วยงาน 

(evidence-base integrity & transparency assessment: EBIT)  2) การสอบถามข ้อม ู ลจากม ุมมอง

ภายนอก (external integrity & transparency assessment: EIT) และ 3) การสอบถามข้อมูลจากมุมมอง

ภายใน (internal integrity & transparency assessment: IIT) ข้อมูลจากมุมมองภายในเก็บจากบุคลากร

ภายในหน่วยงานท่ีได้รับการประเมิน โดยเป�นแบบสอบถามเกี่ยวกับ ข้อคิดเห็น การรับรู้ และประสบการณ์ตรง
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จากการทำงานในหน่วยงานใน 2 ตัวบ่งช้ีคือ 1) วัฒนธรรมคุณธรรมในองค์กร ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์กร 

และ การต่อต้านการทุจริตขององค์กร และ 2) คุณธรรมการทำงานในหน่วยงานประกอบด้วย การรับรู้และ

ประสบการณ์เกี ่ยวกับคุณธรรมด้านการบริหารงานบุคคล การรับรู ้เกี ่ยวกับคุณธรรมด้านการบริหาร

งบประมาณ และการรับรู้และประสบการณ์เกี่ยวกับคุณธรรมด้านความเป�นธรรมในการมอบหมายงาน (Office 

of Public Sector Anti-Corruption Commission (PACC), 2016)  

ลักษณะเครื่องมือการประเมินผลการดำเนินงานป� 2558 เป�นแบบมาตรประมาณค่า (rating scale)  

4 ระดับ จำนวน 45 ข้อความ ประกอบด้วย 1) วัฒนธรรมคุณธรรมในองค์กร 22 ข้อความ แบ่งเป�น              

1.1) วัฒนธรรมองค์กร 8 ข้อความ และ 1.2) การต่อต้านการทุจริตในองค์กร 14 ข้อความ (ข้อความทางลบ       

4 ข้อความ) 2) คุณธรรมในการทำงานของหน่วยงาน 23 ข้อความ แบ่งเป�น 2.1) การบริหารงานบุคคล 10 

ข้อความ 2.2) การบริหารงบประมาณ 4 ข้อความ และ 2.3) ความเป�นธรรมในการมอบหมายงาน 9 ข้อความ 

(ข้อความทางลบ 2 ข้อความ) 

จาก 2558 ถึงป� 2567 ป.ป.ช. ได้ทำการปรับปรุงเครื่องมือ ITA เพื่อลดความคลาดเคล่ือนในการวัด

หลายประเด็น เช่น เครื ่องมือประเมินป� 2567 (Office of the National Anti-Corruption Commission 

(NACC), 2024) จำนวนข้อความเหลือเพียง 15 ข้อความ เปลี่ยนแปลงโครงสร้างของแบบประเมิน และ      

การปรับเปลี่ยนมาตราการวัดให้มีความเหมาะสมกับข้อความ เช่น การถามการมีพฤติกรรม ให้มีเพียง           

2 มาตราคือ มี กับ ไม่มี หรือ การเปล่ียนมาตราการวัดจาก 4 ระดับ เป�น 6 ระดับ  

จากกระบวนการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงการพัฒนาอย่างต่อเนื่องของกระบวนการ

วัดผลท่ีต้องการให้ข้อมูลผลการวัดมีความเท่ียงตรงมากท่ีสุด (validity) ในการวิจัยครั้งนี้เป�นการแสดงหลักฐาน

บางส่วนว่าทำไม ป.ป.ช. จึงต้องมีการปรับปรุงเครื่องมือการวัดอย่างต่อเนื่อง โดยในงานวิจัยครั้งนี้ให้ความ

สนใจเกี่ยวกับ อคติด้านวัฒนธรรม (cultural bias) ที่ส่งผลต่อการตอบของผู้ให้ข้อมูล เนื่องจากในป�แรก ๆ 

ประเทศไทยใช้แนวทางและเครื ่องมือการประเมินของประเทศเกาหลีใต้เป�นต้นแบบในการประเมิน ซึ่งใน

องค์ประกอบการบริหารงานบุคคลได้กำหนดให้ทิศทางของข้อความ (item) เป�นไปในทิศทางบวกทุกข้อความ 

การแปลความหมายมาตราการวัด คะแนน 1 หมายถึง ได้คะแนนความโปร่งใสร้อยละ 0 คะแนน 2 หมายถึง

ร้อยละ 33 คะแนน 3 หมายถึง ร้อยละ 67 และ คะแนน 4 หมายถึง ร้อยละ 100 (สำหรับข้อความทางลบ 

การให้คะแนนเป�นทิศทางตรงกันข้าม เช่น คะแนน 1 หมายถึงร้อยละ 100 และ คะแนน 4 หมายถึงร้อยละ 0 

เป�นต้น มีจำนวน 6 ข้อความซึ่งอยู่ในองค์ประกอบอื่น ๆ ท้ังหมด) ตัวอย่างข้อความ เช่น ข้อท่ี 23 “ค่าตอบแทน

ที่ได้รับมีความเป�นธรรมเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ” และ ข้อที่ 30 “วิธีการหรือระบบเพื่อรักษา

บุคลากรที่มีความรู้และความสามารถให้อยู ่ปฏิบัติงานแก่หน่วยงาน” เป�นต้น อย่างไรก็ตามข้อความที่ 26 

“ระบบอุปถัมภ์ มีผลต่อการคัดเลือก การบรรจุ การแต่งตั้ง การโอนย้าย การให้ดำรงตำแหน่งสูงขึ้น” ป.ป.ช. 

ได้กำหนดเป�นข้อความทางบวกเช่นเดียวกับข้อความอื่น ๆ  ในองค์ประกอบการบริหารงานบุคคล แต่การรบัรู้

ของประเทศไทย ผู้วิจัยคาดว่าเป�นไปในทิศทางลบ แสดงให้เห็นว่าข้อความดังกล่าวอาจมีอคติ (item bias) 

จากการแปลเครื่องมือของต่างประเทศท่ีมีวัฒนธรรมการทำงานท่ีแตกต่างกัน (van de Vijver, 2011)  
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 

การวิจัยครั ้งนี ้มีจุดมุ ่งหมายเพื ่อแสดงหลักฐานความเที ่ยงตรงเชิงโครงสร้างพหุระดับของ

องค์ประกอบการบริหารงานบุคคล โดยผู้วิจัยตั้งสมมติฐานการวิจัยว่าข้อความที่ 26 อาจไม่สอดคล้องกับ

ข้อความอื่น ๆ ท้ังในระดับบุคคลและระดับกลุ่ม 
 

วรรณกรรมเก่ียวกับการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ 

การแสดงหลักฐานเพื่อพิสูจน์ข้อสังเกตดังกล่าวสามารถกระทำได้โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบ            

เชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) ซึ่งเป�นเทคนิคในการแสดงหลักฐานความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้ง

ของเครื ่องมือวัดที่มีการกำหนดโครงสร้างไว้ก่อนแล้ว คุณลักษณะเฉพาะโมเดลการวัด (measurement 

model) แบบด้ังเดิมอยู่บนแนวคิดท่ีว่าคุณลักษณะท่ีต้องการวัด (เรียกว่าตัวแปรแฝง) ประกอบไปด้วยข้อความ

ต่าง ๆ มารวมกัน (เรียกว่าตัวแปรสังเกต) การรวมกันได้ของตัวแปรสังเกต มาจากสมการทางคณิตศาสตร์ท่ีให้

ตัวแปรสังเกต (Xi) สามารถแบ่งส่วนประกอบเป�น 2 ส่วนคือ 1) องค์ประกอบร่วมของตัวแปรแฝง (common 

variance) (T: True score) และ 2) องค์ประกอบเฉพาะของข้อความท่ีไม่สามารถไปร่วมกับข้อความอื่น ๆ ได้ 

(Ei) (Kline, 2016) แนวคิดดังกล่าวอยู่บนพื้นฐานของทฤษฎีการวัดแบบดั้งเดิม (classical test theory)            

ตามสมการ  Xi = T + Ei  (Lord & Novick, 1968) สมการดังกล่าวเป�นสมการถดถอยอย่างง่าย โดยตัวแปร

สังเกตเป�นตัวเกณฑ์ และตัวแปรแฝงเป�นตัวทำนาย คุณลักษณะพื้นฐานของโมเดล คือ ความแปรปรวนของ         

ตัวแปรแฝงเป�นสาเหตุของการความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตทุกตัว ซึ่งทำให้ตัวแปรสังเกตทุกตัวต้องมี

ความสัมพันธ์ร่วมกันเชิงบวก (Bollen, 1984) แสดงให้เห็นว่าเมื่อตัวแปรสังเกตมีความสัมพันธ์เชิงลบหรือไม่มี

ความสัมพันธ์กับตัวแปรสังเกตอื่น ๆ  ตัวแปรสังเกตนั้นไม่ใช่เป�นตัวบ่งชี้ที่ดีในการนำมารวมกับข้อความอื่น ๆ  

ในการแปลความหมายผลการวัด เพราะเมื่อนำมารวมกับข้อความอื่นๆ จะไม่สะท้อนความเป�นจริงของตัวแปร

แฝงท่ีต้องการศึกษา 

การประเมินระดับองค์กรโดยใช้ข้อมูลจากบุคลากรภายในหน่วยงาน ลักษณะโครงสร้างข้อมูล         

เป�นแบบลดหลั่น (nested data) หรือเรียกว่าข้อมูลพหุระดับ (hierarchical data) เมื่อเป้าของการประเมิน

อยู่ในระดับองค์กร แต่การวัดอยู่ในระดับบุคคล จึงทำให้เกิดป�ญหากับการศึกษาโครงสร้างคุณลักษณะข้ึน

เนื่องจาก 3 เหตุผล (Dyer et al., 2005) ได้แก่ 1) หน่วยของการศึกษามีความสัมพันธ์กัน เช่น การรับรู้

คุณธรรมในการบริหารงานบุคคล เป�นต้น วัดซ้ำจากบุคลากรที่อยู ่ภายใต้การบริหารงานบุคคลเดียวกัน               

ซึ่งไม่เป�นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเกี่ยวกับหน่วยของการวัดแต่ละ

หน่วยเป�นอิสระต่อกัน 2) การประเมินระดับองค์กรสนใจข้อมูลในภาพรวมขององค์กร (aggregate-Level)              

แต่ในความเป�นจริงแล้วเมื ่อการวัดอยู ่ในระดับบุคคล โครงสร้างคุณลักษณะสามารถมีได้ทั ้งสองระดับ             

และลักษณะโครงสร้างอาจเหมือนหรือแตกต่างกันได้ เนื่องจากบุคคลมีความเชื่อ ความคิดเห็นร่วมกันในเป้า

การประเมินเดียวกัน แต่บุคคลก็มีความเชื ่อ ความคิดเห็นที่เป�นอิสระต่อกันถึงแม้อยู ่ในองค์กรเดียวกัน              

ได้เช่นกัน 3) การศึกษาความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างสำหรับข้อมูลแบบลดหลั่นมีน้อยมาก เนื่องจากข้อตกลง

เบ้ืองต้นของการวิเคราะห์ข้อมูล เช่น จำนวนกลุ่มท่ีใช้ในการวิเคราะห์ และจำนวนคนท่ีอยู่ในแต่ละกลุ่ม เป�นต้น  
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เพื ่อแก้ไขป�ญหาดังกล่าว ได้มีการพัฒนาโมเดลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อให้เหมาะสมกับข้อมูล              

พหุระดับเรียกว ่าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (hierarchical confirmatory factor 

analysis) โดยมีแนวคิดการวิเคราะห์ดังนี้ 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับแบ่งความแปรปรวนของคะแนนการวัด (Yij)             

ของแต่ละบุคคล (i) ในแต่ละองค์การ (j) เป�นค่าเฉล่ียรวม (µ) คะแนนตัวแปรแฝงระดับกลุ่ม (υj) และคะแนน

ตัวแปรแฝงระดับบุคคลในแต่ละองค์การ (υij) ดังสมการ   𝑌𝑌𝑖𝑖𝑖𝑖 = µ + υ𝑗𝑗 + υ𝑖𝑖𝑖𝑖  โดยมีรายละเอียดคือ 

คะแนนตัวแปรแฝงระดับบุคคล (υij) แบ่งความแปรปรวนเป�นเวกเตอร์สัมประสิทธิ์องค์ประกอบ

ระดับบุคคล (Λw) ของตัวแปรแฝงระดับบุคคลในแต่ละกลุ่ม (ηwij) และ เวกเตอร์องค์ประกอบเฉพาะระดับ

บุคคลในแต่ละกลุ่ม (εij) ดังสมการ υ𝑖𝑖𝑖𝑖 = Λ𝑊𝑊η𝑊𝑊𝑖𝑖𝑖𝑖
+ 𝜀𝜀𝑖𝑖𝑖𝑖                

เนื่องจากการวัดระดับบุคคลที่อยู ่ภายใต้กลุ ่มเดียวกัน ทำให้เกิดความแปรปรวนร่วมภายในกลุ่ม

เกิดขึ ้น กระบวนการ ซึ ่งแบ่งออกมาเป�น ความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม และค่าเฉลี่ยภายในกลุ่ม ซึ ่งค่าเฉล่ีย              

แต่ละกลุ่มมีความแตกต่างกัน (Deviation) ซึ่งเป�นคะแนนตัวแปรแฝงระดับกลุ่ม (υj) แบ่งเป�นความแปรปรวน

เป�นเวกเตอร์สัมประสิทธิ ์องค์ประกอบระดับกลุ่ม (ΛB) ของตัวแปรแฝงระดับกลุ ่ม (ηBj) และเวกเตอร์

องค์ประกอบเฉพาะระดับกลุ่ม (ζj) ดังสมการ υ𝑗𝑗 = Λ𝐵𝐵η𝐵𝐵𝑗𝑗 + ζ𝑗𝑗  

 

จากสมการข้างต้นแสดงเป�นโมเดลการวัดพหุระดับดังนี ้

 

 
 

ภาพ 1 โมเดลการวัดพหุระดับ (Muthen, 1994) 
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จากภาพ 1 คะแนนตัวแปรสังเกต Y1 – Y6 (Yij) แบ่งความแปรปรวนเป�นคะแนนตัวแปรแฝงระดับ

บุคคล (υi วงกลมสีเทา) ที่ดึงความแปรปรวนระดับกลุ่มออกไปแล้ว และคะแนนตัวแปรแฝงระดับกลุ่ม (υj 

วงกลมสีดำ) จากสมการดังกล่าว Muthen (1994) ได้พัฒนาขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุ

ระดับไว้ 5 ขั้นตอน ดังนี้  ขั้นที่ 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบดั้งเดิม โดยคาดว่าหากข้อมูล                 

เชิงประจักษ์เป�นแบบพหุระดับ ค่าสังเกตได้จะมีความสัมพันธ์กันภายในกลุ่ม จะส่งผลให้ ค่าไคสแควร์มีคา่สูง 

โดยเฉพาะเมื ่อมีค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ภายในกลุ ่มสูง ขนาดตัวอย่างภายในกลุ ่มสูง และตัวแปร                        

มีความสัมพันธ์กันสูง ข้ันท่ี 2 การประมาณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในกลุ่ม (ICC) เพื่อตรวจสอบความ

แปรปรวนระหว่างกลุ่มว่ามีขนาดเพียงพอต่อการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับหรือไม่ โดยเกณฑ์

การพิจารณาค่าในแต่ละตัวแปรควรมีค่า ICC มากกว่า 0.05 และค่า ICC ของแต่ละตัวแปรมีขนาดเท่า ๆ  กัน 

และสร้างเมตริกความแปรปรวน-แปรปรวนร่วมสำหรับการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันระดับบุคคล และ

ระดับกลุ่ม ขั้นที่ 3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเฉพาะระดับบุคคล โดยใช้ข้อมูลนำเข้าเป�นเมตริก

ความแปรปรวน-แปรปรวนร่วมระดับบุคคลในการวิเคราะห์ข้อมูล ขั้นที่ 4 การวิเคราะห์องค์ประกอบ          

เชิงยืนยันเฉพาะระดับกลุ่ม โดยใช้ข้อมูลนำเข้าเป�นเมตริกความแปรปรวน-แปรปรวนร่วมระดับกลุ่มในการ

วิเคราะห์ข้อมูล ข้ันท่ี 5 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ เป�นการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยัน

ยันท้ังในระดับบุคคลและระดับกลุ่มไปพร้อม ๆ กัน 

 

วิธดีำเนินการวิจัย 

ข้อมูลที่นำมาใช้เป�นตัวอย่างในการวิเคราะห์องค์ประกอบพหุระดับ เป�นข้อมูลผลการประเมิน

คุณธรรมและความโปร่งใสสำหรับบุคลากรภายในหน่วยงานองค์กร (internal integrity and transparency 

assessment) ประจำป� 2558 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ องค์การบริหารส่วนตำบล เทศบาลเมือง 

และเทศบาลนคร จังหวัดพิษณุโลก และจังหวัดพิจิตร จำนวน 105 หน่วยงาน พนักงานในองค์กรปกครอง           

ส่วนท้องถิ ่นที ่ตอบแบบสอบถามจำนวน 3,040 คน จำนวนพนักงานที่ตอบแบบสอบถามแต่ละองค์กร            

อยู่ระหว่าง 12 คน ถึง 87 คน เฉลี่ยเท่ากับ 28.952 คนต่อหน่วยงาน ซึ่งดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล              

โดยความร่วมมือระหว่างมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงครามและสำนักงาน ป.ป.ช. 

ข้อความที่ใช้ในการประเมินเป�นประสบการณ์ตรงหรือการรับรู ้ระดับคุณธรรมและความโปร่งใส

จำนวน 2 ด้านใหญ่ 5 ด้านย่อย จำนวน 45 ข้อความ ได้แก่ (1) วัฒนธรรมคุณธรรมในองค์กร ประกอบด้วย 

1.1 วัฒนธรรมองค์กร จำนวน 8 ข้อความ  1.2 การต่อต้านการทุจริตในองค์กร จำนวน 14 ข้อความ           

เป�นข้อความทางลบ 4 ข้อความ (2) คุณธรรมในการทำงานของหน่วยงาน ประกอบด้วย 2.1 การบริหารงาน

บุคคลจำนวน 10 ข้อความ 2.2 การบริหารงบประมาณ จำนวน 4 ข้อความ เป�นข้อความทางลบ 2 ข้อความ 

และ 2.3 ความเป�นธรรมในการมอบหมายงาน จำนวน 9 ข้อความ เป�นข้อความทางลบ 2 ข้อความ 

ในการวิเคราะห์ครั้งนี้ใช้ข้อมูลเฉพาะองค์ประกอบการบริหารงานบุคคลจำนวน 10 ข้อความ สาเหตุ

ของการเลือกองค์ประกอบนี้มาใช้ในการวิเคราะห์เนื ่องจาก แบบประเมินที่ใช้พัฒนาขึ้นมาจากข้อความ           

การประเมินจากต่างประเทศ ข้อความที่พัฒนาขึ้นในองค์ประกอบมี 1 ข้อความที่น่าสนใจคือ ข้อความที่ 26 
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“ระบบอุปถัมภ์ มีผลต่อการคัดเลือก การบรรจุ การแต่งตั ้ง การโอนย้าย การให้ดำรงตำแหน่งสูงข ึ ้น”           

ทาง ปปช. ได้กำหนดให้ข้อความดังกล่าวแปลความเป�นทางบวก เหมือนกับข้อความอื่น ๆ ในองค์ประกอบ 

เช่นข้อความท่ี 23 “ค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความเป�นธรรมเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ” แสดงว่าข้อความ

ที่ 26 ไม่ต้องการการกลับคะแนน (recode) เพื ่อให้เป�นตามข้อตกลงเบื้องต้นเกี ่ยวกับการรวมคะแนน

องค์ประกอบที่ความสัมพันธ์ควรไปในทิศทางเดียวกัน ดังนั้นสัมประสิทธิ์องค์ประกอบควรเป�นบวก แต่เม่ือ

พิจารณาค่าสัมประสิทธิความเชื่อมั ่นเท่ากับ 0.79 ซึ ่งมีค่าต่ำเมื ่อคำนึงถึงว่าเป�นความเชื่อมั ่นจากจำนวน

ตัวอย่าง 3,040 คน และเมื่อพิจารณาค่าอำนาจจำแนกแล้วพบว่า ข้อความที่ 26 มีความสัมพันธ์กับข้อความ

อื่น ๆ เป�นลบ (-0.08) ส่วนข้อความอื่น ๆ มีค่าอำนาจจำแนกระหว่าง 0.43 ถึง 0.67 แล้วคาดว่าในวัฒนธรรม

ไทย ข้อความดังกล่าวมีความหมายท่ีแตกต่างไปจากข้อความอื่น ๆ  

 การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ ตามแนวทางของ 

Muthen (1994) 5 ขั้นตอนได้แก่ ขั ้นที่ 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบดั้งเดิม ขั ้นที่ 2 การ

ประมาณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในกลุ่ม (ICC) ข้ันท่ี 3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเฉพาะระดับ

บุคคล ขั้นที่ 4 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเฉพาะระดับกลุ่ม ขั ้นที่ 5 การวิเคราะห์องค์ประกอบ                 

เชิงยืนยันพหุระดับ วิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป Mplus 

การประเมินความกลมกลืนของโมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในแต่ละโมเดลพิจารณาจาก

ค่า 2χ ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ค่า CFI สูงกว่า .90 ค่า RMSEA ไม่สูงกว่า .06 และ ค่า SRMR ไม่สูงกว่า .06 

(Hu & Bentler, 1998; 1999)  และการเปรียบเทียบระหว่างโมเดลสมมติฐานพิจารณาจากค่า AIC ที่มีค่า            

ต่ำท่ีสุด (Merkle et al., 2016) 

 

ผลการวิจัย 

 

สถิติพื้นฐานของข้อมูลในการวิเคราะห์ ความสัมพันธ์ระหว่างข้อความอื่น ๆ นอกเหนือจากข้อ Q26 

มีความสัมพันธ์ทางบวก ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .21 ถึง .63 แต่เมื ่อพิจารณาความสัมพันธ์

ระหว่าง Q26 กับข้อความอื ่นๆ มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำ และส่วนใหญ่เป�นความสัมพันธ์ทางลบ                

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง -.03 ถึง -.17 ยกเว้นความสัมพันธ์กับ Q32 มีความสัมพันธ์ทางบวก

เท่ากับ .06 และเมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของข้อความก็พบว่าค่าเฉลี่ย Q26 มีค่าต่ำที ่สุดเท่ากับ 1.77 (พิสัย

ระหว่าง 1.00 ถึง 2.64) และแตกต่างไปจากข้ออื่น ๆ อย่างเห็นได้ชัด 

เมื่อพิจารณาถึงการแจกแจงข้อข้อมูล พิจารณาจากค่าความเบ้อยู่ระหว่าง .32 ถึง 1.21 (ค่าสัมบูรณ์) 

และมีเพียงข้อ Q31 เท่านั ้นที ่ม ีค่าสูงกว่า 1 สอดคล้องกับค่าความโด่งซึ ่งมีค่าระหว่าง .028 ถึง 1.19               

(ค่าสัมบูรณ์) และมีเพียงข้อ Q32 เท่านั้นท่ีมีค่าสูงกว่า 1 เมื่อพิจารณาจากเกณฑ์ความเพียงพอของ Hair et al., 

(2022) ค่าความเบ้และความโด่งมีค่าต่ำกว่า 1 (ค่าสัมบูรณ์) แสดงว่าข้อมูลมีการแจกแจงเข้าใกล้โค้งปกติ              

ในระดับดี และหากมีค่าสูงกว่า 1 แต่ไม่เกิน 2 แสดงว่ามีการแจกแจงเข้าใกล้โค้งปกติในระดับที่ยอมรับได้ 

รายละเอียดดังตาราง 1 
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ตาราง 1 ค่าสถิติพื้นฐานข้อความในองค์ประกอบการบริหารงานบุคคล 

ตัวแปร Q23 Q24 Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 

Q23 -          

Q24 .43 -         

Q25 .45 .54 -        

Q26 -.03 -.11 -.08 -       

Q27 .31 .39 .38 -.09 -      

Q28 .26 .36 .40 -.05 .57 -     

Q29 .39 .47 .47 -.05 .51 .50 -    

Q30 .37 .45 .48 -.04 .49 .50 .63 -   

Q31 .28 .38 .35 -.17 .38 .35 .42 .44 -  

Q32 .21 .30 .22 .06 .28 .25 .32 .33 .40 - 

M 

SD 

2.78 

.81 

3.04 

.76 

2.84 

.80 

1.77 

.94 

3.23 

.66 

3.22 

.70 

3.01 

.81 

3.10 

.76 

3.33 

.87 

2.79 

1.12 

Min 

Max 

2.00 

3.62 

1.74 

3.74 

1.83 

3.56 

1.00 

2.64 

2.46 

3.77 

2.62 

3.85 

1.87 

3.87 

2.18 

3.87 

2.22 

3.97 

1.35 

3.73 

Sk  -.32 -.61 -.54 .88 -.67 -.74 -.65 -.75 -1.21 -.44 

Ku -.33 .28 .03 -.45 .91 .77 .10 .60 .65 -1.19 

หมายเหตุ M หมายถึง ค่าเฉล่ีย SD หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน, Min Max หมายถึง ค่าเฉล่ียระดับกลุ่ม

ต่ำสุด และ สูงสุด Sk หมายถึง ความเบ้ Ku หมายถึง ความโด่ง ขีดเส้นใต้ ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 

เมื่อพิจารณาค่าดัชนีต่างๆ ในการประเมินโมเดลพบว่า เมื่อแยกความแปรปรวนในการวิเคราะห์             

เป�นความแปรปรวนภายในกลุ่ม (ข้ันท่ี 3) และความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม (ข้ันท่ี 4) ค่าไคสแควร์มีค่าต่ำกว่า

การวิเคราะห์ด้ังเดิมท่ีไม่แยกความแปรปรวน (831.22, 924.75 และ 971.04 ตามลำดับ) และเมื่อพิจารณาค่า

ไคสแควร์ขั้นที่ 5 พบว่า ค่า AIC มีความประหยัดสูงสุดเมื่อพิจารณาถึงพารามิเตอร์ในโมเดลที่มากกว่าโมเดล

อื่นๆ ถึงสองเท่า อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณาค่าดัชนีโมเดลกลมกลืนข้ันท่ี 4 พบว่ามีค่าดัชนีท่ีต่ำกว่าโมเดลอื่น ๆ 

อย่างชัดเจน และมีค่า AIC ติดลบ ซึ่งอาจเกิดข้ึนเนื่องจากจำนวนตัวอย่างในแต่ละกลุ่มท่ีมีจำนวนท่ีแตกต่างกัน

สูงมาก (พิสัยระหว่าง 12 คน ถึง 87 คน) รายละเอียดดังตาราง 2   
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ตาราง 2 ผลการประเมินโมเดลข้ันท่ี 1 ถึงข้ันท่ี 5 

Model 2χ  df CFI RMSEA SRMR AIC 

ข้ันท่ี 1 971.04 35 .90 .094 .046 65231.204 

ข้ันท่ี 3 924.75 35 .89 .091 .052 63372.518 

ข้ันท่ี 4 831.22 35 .62 .465 .075 -1033.258 

ข้ันท่ี 5 1025.08 70 .89 .067 W .052 

B .075 

64369.002 

 

ตาราง 3 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในช้ัน ค่าน้ำหนักองค์ประกอบระดับเดียว (ข้ันท่ี 1) และค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบพหุระดับ (ข้ันท่ี 5) 

 

ข้อความ 

 ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 

ค่าน้ำหนักองค์ประกอบพหุระดับ 

ICC ระดับเดียว Within Between 

 b SE B b SE B b SE B 

Q23 .075 1.00 .00 .52 1.00 .00 .48 1.00 .00 .89 

Q24 .161 1.17 .05 .65 1.11 .08 .59 1.39 .35 .89 

Q25 .134 1.24 .05 .65 1.21 .11 .60 1.36 .35 .91 

Q26 .108 -0.22 .05 -.10 -0.16 .07 -.07 -0.37 .41 -.24 

Q27 .112 1.03 .04 .66 1.04 .07 .63 .97 .22 .88 

Q28 .083 1.07 .04 .65 1.12 .09 .62 .93 .25 .92 

Q29 .164 1.48 .05 .77 1.45 .11 .72 1.62 .33 .98 

Q30 .140 1.37 .05 .76 1.38 .08 .72 1.39 .28 .98 

Q31 .094 1.18 .05 .57 1.18 .09 .53 1.20 .28 .89 

Q32 .067 1.16 .06 .43 1.19 .12 .41 1.06 .34 .73 
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ภาพ 2 ผลการประมาณค่าคะแนนมาตรฐานโมเดลการวัดพหุระดับการบริหารงานบุคคล 

 

จากตาราง 3 และภาพ 2 พบว่า ค่า ICC อยู่ระหว่าง .075 ถึง .164 มีค่าสูงกว่า .05 ทุกค่า แสดงให้

เห็นว่าในแต่ละข้อความมีความสัมพันธ์ภายในกลุ่มสูงเพียงพอในการวิเคราะห์พหุระดับได้ และสะท้อนให้เห็น

ถึงป�ญหาท่ีเกิดข้ึนกับขนาดสัมประสิทธิ์องค์ประกอบระดับเดียว โดยพบว่าขนาดของสัมประสิทธิ์องค์ประกอบ

ระดับเดียวมีค่าสูงกว่าการวิเคราะห์องค์ประกอบภายในกลุ่ม (within) (เช่น B อยู่ระหว่าง -.10 ถึง .77 กับ             

-.07 ถึง .72 เป�นต้น) และเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์องค์ประกอบระหว่างกลุ่ม (between) พบว่าข้อความ 

แต่ละข้อความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้าในระดับสูง เนื่องจากมีค่าคะแนนมาตรฐานเข้าใกล้ 1 มากกว่าการวิเคราะห์

ระดับบุคคล (-.24 ถึง .98) หมายความว่าการรวมคะแนน (aggregated) ระดับกลุ่มสำหรับการประเมินระดับ

องค์กรมีความเหมาะสมในการแปลความหมายผลการประเมินในระดับสูง  

เมื่อพิจารณาสัมประสิทธิ์องค์ประกอบคะแนนดิบ พบว่าผลการวิเคราะห์ระดับกลุ่ม 2 ข้อความ 

องค์ประกอบร่วมมีความสำคัญแตกต่างไปผลการวิเคราะห์ระดับบุคคล คือข้อ Q27 และ Q28 โดยพบว่า 

ระดับบุคคลมีค่าสูงกว่าตัวแปรอ้างอิง (Q23) แต่ในระดับกลุ่มมีค่าต่ำกว่า (1.04 และ 1.12 กับ .97 และ .93)  

อย่างไรก็ตามวัตถุประสงค์หลักของการวิจัยครั้งนี ้เป�นการแสดงหลักฐานเกี่ยวกับการไม่ควรนำ               

ข้อ Q26 เข้ามาร่วมในการรายงานผลการประเมิน ITA เนื่องจากการแปลความหมายผลการวัดข้อความ Q26 

เป�นไปในทิศทางเดียวกับข้อความอื่นๆ แต่ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับแสดงหลักฐาน

Q23 Q24 Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32

Wper

Bper

.48

.89

.59

.89

.60

.92

-.07

-.24

.63

.88

.62

.92

.72

.98

.72

.98 .89

.53

.73

.41

.77

.21 .21 .16 .94 .22 .15 .05 .05 .21 .47

.65 .64 .99 .61 .61 .48 .48 .72 .84
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ชัดเจนว่าความเป�นองค์ประกอบร่วมของข้อความ Q26 เป�นไปในทิศทางตรงกันข้ามกับข้อความอื่น ๆ และ              

มีขนาดสัมประสิทธิ์อยู่ในขนาดต่ำในทุกโมเดลการวัด (B อยู่ระหว่าง -.07 ถึง -.24)  

 

อภิปรายผล 

ผลการวิจัยหลักในการศึกษาครั้งนี้พบว่าค่าสัมประสิทธิ์องค์ประกอบคะแนนมาตรฐานของข้อความ 

Q26 เป�นลบในทุกขั้นตอนการวิเคราะห์ แต่มีขนาดสัมประสิทธิ ์ฯ ขนาดต่ำ คืออยู่ระหว่าง -.07 ถึง -.24              

แสดงให้เห็นว่าข้อความดังกล่าวมีความตรงเชิงลู่เข้าในองค์ประกอบการบริหารงานบุคคลในระดับต่ำเมื่อยึด

เกณฑ์การประเมินคุณภาพของตัวบ่งชี ้ของ Comrey & Lee (1992 as cited in Tabachnick & Fidell, 

2007) ซึ่งต้องสูงกว่า .32 แสดงให้เห็นว่าข้อความ Q26 เป�นข้อความท่ีไม่สามารถนำมารวมกับข้อความอื่น ๆ ได้ 

เนื่องจากมีความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้าต่ำ หรือก็คือมีความสัมพันธ์กับข้อความอื่น ๆ ต่ำนั่นเอง และเมื่อพิจารณา

ค่าสถิติพื้นฐานพบว่าค่าเฉลี่ยระดับกลุ่มของข้อความ Q26 อยู่ระหว่าง 1.00 ถึง 2.67 หมายความว่าในบาง

องค์กรรับรู้ข้อความดังกล่าวเป�นข้อความทางบวก และบางองค์กรรับรู้ข้อความดังกล่าวเป�นลบ แสดงให้เห็นถึง

ความกำกวมในการตีความหมายของข้อความที่มีความแตกต่างกันระหว่างองค์กร ซึ่งหมายความว่าข้อ Q26 

ขาดความเป�นปรนัย (objectivity) ในการวัดทำให้ความสัมพันธ์กับข้ออื่น ๆ อยู่ในระดับต่ำ ซึ่งสอดคล้องกับ

สมมติฐานการวิจัยท่ีต้ังไว้ว่าข้อความท่ี 26 ไม่สอดคล้องกับข้อความอื่น ๆ  

เมื ่อพิจารณาถึงข้อดีของการวิเคราะห์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ พบว่าค่าสัมประส ิทธิ์

องค์ประกอบมีค่าสูงกว่าการวิเคราะห์ระดับเดียวและการวิเคราะห์ระดับบุคคล แสดงให้เห็นว่าเมื่อใช้ข้อมูล         

ในการวิเคราะห์สอดคล้องกับระดับการใช้ผลการวัด (ระดับกลุ่ม) ผลการประเมินคุณสมบัติ (properties)           

ของข้อความที่มีต่อองค์ประกอบจะมีความชัดเจน (precise) มากกว่า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Dyer et al. 

(2005); Lakpetch (2014) และ Moonmuang (2014) ท่ีพบว่าเมื่อผลการวัดอยู่ในระดับกลุ่ม แต่เก็บรวบรวม

ข้อมูลระดับบุคคล และผลการประมาณค่า ICC อยู่ในระดับที่เหมาะสม (สูงกว่า .05) ผลการวิเคราะห์              

ระดับกลุ่มจะได้ค่าสัมประสิทธิ์องค์ประกอบที่มีความตรงเชิงลู่เข้าสูงกว่าผลการวิเคราะห์ระดับบุคคลและ 

ระดับเดียวเหมือนกัน 

สำหรับข้อความ Q27 และ Q28 ที่พบว่าความแปรผันร่วมกับองค์ประกอบสูงกว่าตัวแปรอ้างอิง          

แต่ในระดับกลุ่มมีความแปรผันร่วมกับองค์ประกอบต่ำกว่าตัวแปรอ้างอิงนั้น เมื่อพิจารณาข้อความทั้งสองข้อ

คือ “กระบวนการคัดเลือกบุคลากรเข้ารับการฝ�กอบรมพัฒนาตนเองมีความเหมาะสม” และ “ความคุ้มค่าของ

การฝ�กอบรมการสัมมนาการศึกษาดูงาน” ท้ังสองข้อความเป�นการรับรู้เกี่ยวกับตนเองเป�นหลัก ซึ่งแตกต่างจาก

ข้อความอื ่น ๆ ที ่เกี ่ยวข้องกับการทำงานในองค์กรเป�นหลัก ซึ ่งสอดคล้องกับคำกล่าวที ่ว ่า โครงสร้าง

คุณลักษณะสามารถมีได้ทั้งสองระดับ และลักษณะโครงสร้างอาจเหมือนหรือแตกต่างกันได้ เนื่องจากบุคคล           

มีความเช่ือ ความคิดเห็นร่วมกันในเป้าการประเมินเดียวกัน แต่บุคคลก็มีความเช่ือความคิดเห็นท่ีเป�นอิสระต่อกัน

ถึงแม้อยู่ในองค์กรเดียวกันได้เช่นกัน (Dyer et al., 2005) 
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ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 

การวิจัยครั ้งนี ้เป�นกรณีศึกษาจากข้อมูลผลการประเมิน ITA ตั ้งแต่ผลการประเมินป� 2558            

ซึ่งผลการวิจัยที่พบว่ามีข้อความที่ไม่เหมาะสมในการนำไปใช้ในการรายงานผลการประเมินความโปร่งใส             

ของหน่วยงานรัฐ ซึ่งในความเป�นจริงแล้วในป� 2567  ปปช. ได้มีการปรับปรุงข้อความและมิติของการประเมิน

อย่างต่อเนื่อง ผลการวิจัยครั้งนี้จึงเป�นการสะท้อนให้เห็นถึงความจำเป�นในการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ

การประเมินหน่วยงาน โดยเฉพาะเมื่อการนำผลการประเมินไปใช้นั้นมีผลกระทบอย่างกว้างขวาง การทดสอบ

คุณภาพของเครื ่องมือวัดก่อนการใช้งานจริง ทั ้งในส่วนของการพิจารณาข้อความจากผู้ทรงคุณวุฒิ และ

การศึกษาความเท่ียงตรงประเภทต่าง ๆ โดยเฉพาะความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง เพื่อเป�นการแสดงหลักฐานว่า

เครื ่องมือที่ใช้วัด สามารถวัดคุณลักษณะที่ต้องการวัดได้อย่างเที ่ยงตรง เพื่อให้ผลการวัดเป�นที่ยอมรับ         

ของหน่วยงานท่ีรับการประเมิน และหน่วยงานท่ีใช้ผลการประเมินต่อไป 

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

เนื่องจากโครงสร้างและข้อความการประเมิน ITA มีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ดังนั้นการศึกษา

ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของเครื่องมือวัดควรกระทำอย่างต่อเนื่อง และควรมีการนำผลการศึกษาคุณภาพ

ของเครื่องมือนำเสนอต่อสาธารณชนเป�นประจำทุกป� 
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