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 The objectives of this study are 1) to study the level of transformational leadership; 
Human resource management and the performance of personnel in the Nonthaburi Provincial 
Administrative Organization and 2) to study transformational leadership and human resource 
management that influence the performance of personnel in the Nonthaburi Provincial 
Administrative Organization. A questionnaire was used as a tool to collect data from 258 
personnel in the Nonthaburi Provincial Administrative Organization. Statistics used in data 
analysis included mean, standard deviation. and stepwise multiple regression analysis. The 
results of the study found that 1) the level of opinions of personnel in the Nonthaburi 
Provincial Administrative Organization In terms of leadership, change, influence with ideology 
Inspirational aspect Intellectual stimulation and consideration of the individual at a high level 
and the level of opinions of personnel in the Nonthaburi Provincial Administrative 
Organization Human resource management in the Nonthaburi Provincial Administrative 
Organization Human resource management Recruitment and appointment Discipline and 
maintaining discipline In terms of enhancing efficiency in government service Resignation from 
government service and personnel planning and positioning at a high level and the level of 
opinions of personnel in the Nonthaburi Provincial Administrative Organization Performance 
aspect Performance according to roles and duties and performance according to the situation 
At a high level 2) In terms of having influence with ideology Recruitment and appointment 
Personnel planning and positioning Influences the performance of personnel in the 
Nonthaburi Provincial Administrative Organization. Statistically significant at the 0.001 level 
and intellectual stimulation has an opposite effect on the performance of personnel in the 
Nonthaburi Provincial Administrative Organization. 
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ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี 

วันชัย อมรมงคลทอง1* นาตยา อารยเขมกุล1 จันทพงศ์ จันทรภกัดี1 และณัฎฐณิชา รักษาวงศ์1
1 คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ 

ข้อมูลบทความ  บทคัดย่อ 
บทความวิจยั 

 
 
 
 
 
 
 
 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด
นนทบุรี และ 2) เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื ่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
จังหวัดนนทบุรี จ านวน 258 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับความ
คิดเห็นของบุคลากรในองค์การบริหารสว่นจังหวัดนนทบุรี ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดา้น
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และ
ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับมาก และระดับความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบริหารส่วนจังหวัด
นนทบุรี ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านวินัยและการ
รักษาวินัย ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านการลาออกจากราชการ 
และด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง อยู่ในระดับมาก และระดับความคิดเห็น
ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี ด้านผลการปฏิบัติงาน ด้านการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหน้าที่และด้านการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ อยู่ในระดับมาก 2) ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  ด้านการวางแผนอัตราก าลังและ
ก าหนดต าแหน่ง มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด
นนทบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และด้านกระตุ้นทางปัญญาส่งผลในทาง
ตรงกันข้ามกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี 
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บทน า  
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น เกิดจาก

ความพึงพอใจของบุคคลเอง ในการปฏิบัติงาน จึงมีผลต่อ
ความส าเร ็จของงานและองค์การ รวมทั ้งความสุขของสู้
ปฏิบัติงานด้วยดังนั ้น หากองค์การใดบุคลากร ไม่มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ก็อาจจะเป็นมูลเหตุหนึ่งที่ท าให้ผลการ
ปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพ และส่งผลให้คุณภาพของงานลดลง 
เกิดผลเสียต่อองค์การ อาจท าให้งานเกิดความเสีหาย และอาจ
ท าให้เกิดปัญหาทางวินัยได้อีกด้วยแต่ในทางตรงกันข้าม หาก
องค์การมีบุคลากรที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็ย่อม

ส่งผลทางบวกต่อการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังเป็นสิ่งที่สะท้อน
ถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน และภาวะผู้น าของผู้บริหาร
ขององค์การนั้น ๆ ดังนั้น ถ้าหากองค์กรใดเห็นถึงความส าคัญ
ของการสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัต ิงานให้เกิดขึ ้นกับ
บุคลากรในหน่วยงานของตน มีความเข้าใจในปัจจ ัยหรือ
องค์ประกอบท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของบุคลากร และตระหนัก
อยู่เสมอว่า ความรู้สึกกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานนั้น สามารถ
เปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลาตามสภาพการณ์หรือตามเวลา (อัคร
เดช ไม้จันทร์, 2561) องค์กรทุกองค์กรย่อมต้องการบรรลุถึง
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้ ซึ่งความส าเร็จนี้ คือ ผล
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การปฏิบัติงานนับเป็นสิ่งส าคัญขององค์กร เพราะสามารถบ่ง
บอกถึงความส าเร็จขององค์กรได้อย่างชัดเจนและเป็นตัวชี้วัด
ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารภายในองค์กรการ
ผลักดันบุคลากรให้ปฏิบัตงิาน ไปสู่จุดมุ่งหมายที่วางไว้โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งองค์กรของรัฐ ซึ่งต้องมีผลการปฏิบัติงานด้านการบริการ
ประชาชนอย่างเต็มรูปแบบ ดังนั้นผู้บริหารต้องมีความเก่งกาจใน
รอบด้านและสามารถสร้างความเชื่อมั่นจากบุคลากรได้อย่าง
แท้จริง (บวรรัฐ มาเจริญ และประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ , 2563) 
เพราะบุคลากร คือ ผู้ขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงานขององค์การใน
การบริการประชาชน การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญ
อีกประการหนึ่ง 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี มีการพัฒนาและการ
เจริญเติบโตอย่างมากจากในอดีต มีการผลักดันนโยบายต่าง ๆ 
อย่างต่อเนื่อง และมีนโยบายพัฒนาส่งเสริมคุณภาพชีวิต เป็น
การจัดสวัสดิการสังคมส าหรับประชาชนในพื้นที่ โดยใช้ชุมชน
เป็นฐานราก และเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนท้องถิ่น อันจะ
เป็นการผลักดันส่งเสริมยกระดับคุณภาพพัฒนาชีวิตครอบคลุม
ทุกมิติ น าไปสู่ความกินดีอยู่ดีของประชาชน เกิดความมั่นคงใน
ชุมชนอย่างยั ่งยืน ซึ ่งจากนโยบายพัฒนาที่มีการผลักดันและ
พัฒนามาอย่างต่อเนื่อง เกิดผลที่เป็นรูปธรรม จนได้รับรางวัล 
“องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นดีเด่น” ในงาน“เทียนส่องใจ”ครั้งที่ 
๒๘ เนื่องในวันเอดส์โลก ประจ าปี ๒๕๖๓ (อบจ.นนทบุรี, 2563) 
การได้มาซึ่งรางวัลดังกล่าวนั้นต้องอาศัยปัจจัยส าคัญในการ
ขับเคลื่อนภารกิจของหน่วยงาน นั่นคือ บุคลากรในหน่วยงาน ผู้
ซึ่งปฏิบัติงานในทุกภาคส่วนงานขององค์กร และด้วยเหตุผลนี้
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี จึงจ าเป็นจะต้องมี
คุณภาพ สามารถปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่และภารกิจท่ีไดร้บั
มอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงทันต่อเวลาและเป้าหมายที่ก าหนด 
ทั้งนี้ หากบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี สามารถ
ปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีคุณภาพแล้ว ย่อมท าให้โดรงสร้างองค์กรมี
ความเข้มแข็ง สามารถบริหารจัดการเพื่อให้ประชาชนมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีขึ้นด้วย ซึ่งเป็นหน้าที่ส าคัญของการบริหารราชการสว่น
ท้องถิ่น ผู ้บริหารทุกระดับจึงควรให้ความส าคัญและก าหนด
แนวทางในการบริหารจัดการส่วนต่าง ๆ ภายในองค์กร เพื่อให้
บุคลากรเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างเกิดประโยชน์
สูงสุด ซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป็นไปตาม
นโยบายขององค์กรที่ตั้งไว้ 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
และการบร ิหารทร ัพยากรมนุษย ์ว ่าม ีอ ิทธ ิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี
หรือไม่ ทั้งนี้ เพราะหากผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีคณุภาพ
ย่อมท าให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรีสามารถรับใช้
ประชาชนได้อย่างไร้ขีดจ ากัด อันจะหนุนน าไปสู่การพัฒนา
ประเทศอย่างยั่งยืน 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี  

2. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี 
 

ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
แนวคิดหรือทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแนวใหม่ 

เป็นที่ยอมรับกันมากในปัจจุบัน คือ ทฤษฎีของ Burns (1978) 
และ Bass (1985) โดยแสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
กระบวนการ น าไปสู่ความเป็นผู้น าวิสัยทัศน์และมีการกระจาย
อ านาจหรือเสริมสร้างพลังจูงใจให้มีคุณธรรมและกระตุ้นผู้ตาม
ให้มีความเป็นผู้น า (Bass and Avolio, 1993) ได้เสนอโมเดล
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) เป็นกระบวนการที ่ผ ู ้น ามี
อิทธิพลต่อผู ้ร ่วมงานและ   ผู ้ตาม โดยเปลี ่ยนแปลงความ
พยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่
คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามสู่ระดับสูง
ขึ้นและศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและ
วิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตาม
มองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา ไปสู่ประโยชน์ของ
กลุ ่มองค์การหรือสังคมซึ ่งกระบวนการที ่ผ ู ้น ามีอิทธิพลต่อ
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม
เฉพาะ 4 ประการ คือ  

1. ด ้านการมีอ ิทธ ิพลอย ่างม ีอ ุดมการณ์ หมายถึง 
พรสวรรค์หรือคุณลักษณะพิเศษที่เกิดขึ ้นเฉพาะบุคคล เป็น
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รูปแบบของอิทธิพลที่บุคลากรในสังกัดรับรู้ว่าผู้บริหารมีลักษณะ
พิเศษในการจูงใจให้ผ ู ้อ ื ่นปฏิบัต ิตามอย่างเต็มใจ ผู ้น  าจึง
เปรียบเสมือนวีรบุรุษที่เกิดในช่วงเวลาภาวะวิกฤต ผู้น ายังดงึดูด
ใจให้ผู้ตามเชื่อในวิสัยทัศน์และยอมรับว่าผู้น ามีความสามารถ
พิเศษแตกต่างจากผู้อื ่น อีกทั้งผู ้บริหารจะต้องวางตัวให้เป็น
แบบอย่างท่ีน่าช่ืนชมพร้อมยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรมในการ
บังคับบัญชา  

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การจูงใจหรือ
บันดาลใจท าให้ผู้ตามใช้ความพยายามอย่างแรงกล้าที่จะไปให้ถึง
เป้าหมายที่ตั้งไว้  

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ความกล้าของ
ผู ้บริหารในการแสวงหาความท้าทายใหม่ โดยไม่ยึดติดกับ
สถานภาพเดิม โดยการยึดหลักเหตุผลและสร้างความมั่นใจใน
การปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรในสังกัด  

4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง 
หลักปฏิบัติเกี่ยวกับการเห็นแก่ประโยชน์ของผู้อื่น โดยมนุษยจ์ะ
ตระหนักรู ้ถึงนิยามตนเองแต่ละสถานการณ์ที ่แตกต่างกันใน
ฐานะปัจเจกบุคคล (Individual) คู่ความสัมพันธ์ (Relationship 
Partners) หรือสมาชิกของกล ุ ่ม (Group Members) ความ
เข้าใจเกี่ยวกับตนเอง โดยผู้น าหรือผู้บริหารจะต้องให้โอกาส โดย
ค านึงถึงความสามารถของบุคคล เพื่อให้สมาชิกในหน่วยงานเกิด
ความมั่นใจและพร้อมปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ  

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
พะยอม วงศ์สารศรี (2548) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ไว้ ดังนี ้
1. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและกาหนดต าแหน่ง ดังนี้ 

1.1 การพิจารณาเป้าหมายและแผนขององค์การงาน
ขั้นแรก ส าหรับนักวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ การศึกษาและ
พิจารณาแผนกลยุทธ์ที ่องค์การได้ก าหนดไว้ ศึกษานโยบาย
สาธารณะ แนวโน้มทางด้านการเมือง สภาพเศรษฐกิจ เพื่อที่จะ
น าผลการศึกษาเหล่านี้มาจัดวางข้อมูลด้านบุคลากรที่ควรจะเป็น
ในอนาคตได้อย่างเหมาะสม 

1.2 การพิจารณาสภาพการณ์ของทรัพยากรมนุษย์ใน
ปัจจุบัน ส ารวจจ านวนบุคลากรทั้งหมดที่มีอยู่ โดยจ าแนกออก
ตามประเภทต่างๆ เช่น ตามลักษณะงาน ตามแผนก ตามอายุ 
ตามระดับการศึกษา เป็นต้น 

1.3 การคาดการณ์ทรัพยากรมนุษย์ ในขั ้นนี ้ นัก
วางแผนทรัพยากรมนุษย์จะพิจารณาถึงจ านวน และประเภท
ของพนักงานที่องค์การต้องการ พร้อมทั้งจ านวนและประเภท
ของคนที ่ต ้องจ้างใหม่ ในขั ้นนี ้จะต้องพิจารณาให้ละเอียด 
ตรวจสอบบุคลากรที่จะครบเกษียณอายุ การโยกย้าย การเลื่อน
ต าแหน่ง จะได้ทราบจ านวนและประเภทของบุคลากรที่มีอยู่จริง 

1.4 การก าหนดแผนปฏิบัติการ หลังจากได้มีการ
คาดการณ์ทรัพยากรมนุษย์เป็นที่เรียบร้อยแล้วจึงก าหนดออกมา
เป็นแผนปฏิบัติการของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ เช่น แผนการสรร
หา แผนการคัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง แผนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน แผนโอนย้าย การเลื่อนต าแหน่ง การฝึกอบรม และ
พัฒนา เป็นต้น 

1.5 การตรวจสอบปรับปรุง ในขั้นนี้เป็นการตรวจสอบ
ความเหมาะสม และความก ้าวหน้าของแผนปฏิบ ัต ิ งาน               
การเปรียบเทียบแผนต่าง ๆ การแก้ไขปรับปรุงข้อบกพร่อง 

2. ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เป็นวิธีการที่จะ
ให้ได้บุคลากรมาร่วมงาน จึงถือเป็นขั้นตอนที่ส าคัญที่สุด ทั้งนี้
เพราะว่าการได้มาซึ่งคนดี มีความรู้ความสามารถกับงานมา
ท างาน จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ ดังนั้น องค์การแต่
ละองค์การจ ึงต ้องให้ความสนใจในการสรรหาบุ คคลท ี ่มี
ความสามารถจากแหล่งต่าง ๆ โดยท าการคัดเลือกบุคลากรที่
เหมาะสมกับต าแหน่งงานให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การได้อย่าง
เหมาะสม 

3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ การ
ด าเนินงานที่จะส่งเสริมให้บุคลากรมีความสามารถ ทัศนคติและ
ประสบการณ์ที่เพิ่มขึ้น เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งปัจจ ุบ ันได ้อย ่างม ีประส ิทธ ิภาพและพร้อมที ่จะ
รับผิดชอบในต าแหน่งที่สูงขึ้น เพื่อให้บุคลากรได้ก้ าวหน้าและ
เติบโตในอนาคตด้วย ครอบคลุมใน 3 เรื่อง คือ การฝึกอบรม 
การศึกษาและการพัฒนารูปแบบการพัฒนาบุคลากร มี 5 
ข ั ้นตอน คือ 1) การส  ารวจความต้องการ 2) การก าหนด
วัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากร  3) การก าหนดรูปแบบใน
การพัฒนาบุคลากร 4) การด าเนินการพัฒนา และ 5) การ
ประเมินผล 

4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย ต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วย
ความซื่อสัตย์ สุจริต และเที่ยงธรรมให้เป็นไปตามกฎหมาย กฎ 
ระเบียบ ปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดผลดีหรือความก้าวหน้าของทาง
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ราชการด้วยความอุตสาหะ เอาใจใส่ และรักษาผลประโยชน์ของ
ทางราชการ 

5. ด้านการออกจากราชการ ขั ้นตอนกระบวนการที่
องค์การจัดท าขึ ้น เพื ่อเตรียมความพร้อมในการเกษียณอายุ
ราชการหรือการออกจากงาน ที่มิใช่การกระท าผิดวินัยอย่าง
ร้ายแรง การที่บุคลากรพ้นจากงาน ได้ระบุสาเหตุส าคัญในการ
พ้นจากงาน คือ1) ปัญหาทางด้านเศรษฐกิจ 2) ปัญหาด้านวินัย 
3) หย่อนสมรรถภาพในการท างาน 4) เกษียณอายุ และ 5) 
บุคลากรกระท าผิดอย่างร้ายแรง 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
ผลการปฏ ิบ ัต ิ งานขององค ์การ (Organizational 

Performance) จะสูงหรือต ่าขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายปัจจัย อาทิ 
ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร การปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ ความทุ่มเทของบุคลากรต่อการให้บริการที่
เป็นสาธารณะประโยชน์ ทั้งนี้ผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการ
ที่ต่อเนื่องมีความยืดหยุ่นเกี่ยวข้องกับผู้บริหารและผู้ร่วมงานทุก

คนในองค์การและนับเป็นผลลัพธ์สุดท้ายของกิจกรรมต่างๆ 
(Amstrong, 2006) ซึ่งผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เป็นผล
การด าเนินงานในระดับบุคคลโดยแบ่งตามพฤติกรรมของ
บุคลากรเป็น 2 ลักษณะ คือ 1) การปฏิบัติ งานตามบทบาท
หน้าที ่  และ 2) การปฏิบ ัต ิงานตามสถานการณ์ โดยการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีเป็นการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่
งานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งได้ระบุไว้ในเอกสารบรรยายลักษณะ
งาน ในส่วนการปฏิบัติงานตามสถานการณ์เป็นการปฏิบัติงานท่ี
ไม่ได้เกี่ยวข้องโดยตรงกับภาระงานในหน้าที่ หากแต่เป็นการ
ปฏิบัติเพื่อการช่วยเหลือแก่ผู้อื่น ซึ่งผลการปฏิบัติงานที่ดีของ
บุคลากรย่อมท าให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้าและบรรลุ
เป้าหมายทุกประการ (Motowidlo et al., 1997) 

 

กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
การศึกษาในครั้งนี้มกีรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปภาพที ่1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 
 

ปัจจัยดา้นการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 
1. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและ
ก าหนดต าแหน่ง 
2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติราชการ 
4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
5. ด้านการออกจากราชการ 
      (พะยอม วงศ์สารศรี 2548) 
 

 

ปัจจัยดา้นผลการปฏิบตัิงาน 
1.การปฏิบัติงานตามบทบาทหนา้ที่ 
2. การปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 

ปัจจัยดา้นภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก 
      (Bass and Avolio, 1993) 
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ขอบเขตของการวิจัย  

ขอบเขตด้านเนื้อหา  
ผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การปฏิบัติงานตาม

บทบาทหน้าท่ี และการปฏิบัติงานตามสถานการณ์  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย ด้านการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ด้านการ
วางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้ง ด้านการส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
วินัยและการรักษาวินัย และด้านการลาออกจากราชการ  

ขอบเขตด้านประชากร  
ประชากรในการวิจ ัย คือ บุคลากรที ่ปฏิบัต ิงานใน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี  
ขอบเขตด้านพ้ืนที่  
ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเฉพาะบริบทขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี 
 

สมมติฐานของการวิจัย  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหารทรัพยากร

มนุษย์อย่างน้อยหนึ่งด้าน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี 

 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงาน

ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี จ านวน 727 คน (องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี กองการเจ้าหน้าที่, 2564) 

กลุ ่มตัวอย่างที ่ใช้ในการวิจัยครั ้งนี ้ คือ บุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ในการวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร
ของ Yamane (2003) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 โดยมี
ความคาดเคลื่อน ร้อยละ 5 ดังสูตรต่อไปนี้ 
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โดย n  คือขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
โดย N คือขนาดของประชากร 
โดย e คือค่าความคาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง
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เมื่อแทนค่าสูตรข้างต้นจะได้ 
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จากการค านวณได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต ่าเท่ากับ 258 
คน  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยและการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของบุคลากร

ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี ประกอบด้วย 7 ข้อ คือ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษาที่ส าเร็จ ประเภทบุคลากร รายได้ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน โดยท าการวัด
ทั้งหมด 2 มิติ แบ่งเป็น ด้านการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
และด้านการปฏิบัติงานตามสถานการณ์  

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้ท า
การวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้งหมด 4 ด้าน แบ่งเป็น ด้าน
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล  

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้
ท าการวัดทั้งหมด 5 ด้าน แบ่งเป็น  ด้านการวางแผนอัตราก าลัง
และก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการ
รักษาวินัย และ ด้านการลาออกจากราชการ  

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย 
1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
2. สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี
จากนั้นน าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบ แล้วน ามาปรับปรุง
แก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 

3. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของ
อาจารย์ที่ปรึกษาให้ผู้เชี่ยวชาญอย่างน้อย 3 ท่าน โดยคัดเลือก
ข้อค าถามที่ ผู้เชี่ยวชาญประเมินตรวจสอบเกี่ยวกับ การใช้ภาษา
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และความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์ในแต่ละ
ด้านเป็นรายข้อ และตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยใช้
ค่าดัชนีความสอดคล้องที่ไม่ต ่ากว่า 0.50 ถ้าข้อค าถามใดมีค่า
ดัชนีความสอดคล้องต ่ากว่า 0.50 ต้องน าไปปรับปรุงแก้ไขตาม
ข้อเสนอแนะก่อนที่จะน าไปทดลองใช้ (Try Out) ธีรวุฒิ เอกะ
กุล, 2543) ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงทางด้านเนื ้อหา
ปรากฏว่าแบบสอบถามทั้งหมดมีคะแนนตั้งแต่ 0.66 – 1.00  

4. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองกับ
ประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ชุด เพื่อหาคุณภาพของ
เครื่องมือ โดยการหาค่า Reliability ของแบบสอบถามโดยใช้ 
ค่า Cronbachs Alpha ซึ่งค่าความเชื่อมั่นจะต้องมีค่า 0.70 ข้ึน
ไป โดยแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 
0.886 ถึง 0.970 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. ผู ้วิจัยน าแบบสอบถามไปเก็บกับกลุ่มตัวอย่างด้วย

ตนเอง โดยเก็บข้อมูลจากข้าราชการพนักงานจ้างทั่วไป พนักงาน
จ้างตามภารกิจ และพนักงานจ้างผู้เชี่ยวชาญพิเศษ ตามแต่ละ
กอง/ส านัก ภายในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี 

2. ผู้วิจัยติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถาม 
3. ได้แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์กลับคืน ทั้งหมด 258 

ชุด แล้วน าแบบสอบถามทั้งหมดไปวิเคราะห์ผลทางสถิติ 
การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิจัย 
1. การวิเคราะห์ข้อมูลเบื ้องต้น โดยใช้การวิเคราะห์

ข้อมูลด้วยสถิติบรรยาย ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ เพื่ออธิบาย
ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.)  

2. การวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อตอบค าถามการวิจัยตาม
วัตถุประสงค์ โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอย

พห ุ ค ู ณ แ บ บ ข ั ้ น ต อน  ( Stepwise Multiple Regression 
Analysis) 

 

ผลการวิจัย 

ข้อมูลทั ่วไปของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
จังหวัดนนทบุรี 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 69.4 
และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 30.6 โดยส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 41 – 
45 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.0 ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาที่ส าเร็จ
ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 71.7 ส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่ง
ข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 52.7 ส่วนใหญ่มีรายได้ต ่ากว่า 
20,000 บาท/เดือน คิดเป็นร้อยละ 35.3 ส่วนใหญ่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 50.8 

ระดับความเป็นจริงและระดับความคิดเห็นของ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี ด้านผลการ
ปฏิบัติงาน ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การวิเคราะห์ระดับความเป็นจริงและระดับความคิดเห็น
ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี ด้านผลการ
ปฏิบัติงาน ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ พบว่าโดยภาพรวมผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรีอยู่ในระดับมาก       
( x = 4.13, S.D. = 0.38) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการ
ปฏ ิบ ัต ิ งานตามบทบาทหน ้าท ี ่และด ้านการปฏ ิบ ัต ิตาม
สถานการณ์อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 และ 4.14 
ตามล าดับ (ตารางที่ 1) 

 

 
ตารางที่ 1 ระดับความเป็นจริงของบุคลากรในองค์การบรหิารส่วนจงัหวัดนนทบรี ด้านผลการปฏิบัติงาน  

ผลการปฏิบัติงาน x . S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที ่ 4.13 0.42 มาก 
2. การปฏิบัติงานตามสถานการณ ์ 4.14 0.43 มาก 

รวม 4.13 0.38 มาก 
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ตารางที่ 2 ระดับความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การบรหิารส่วนจงัหวัดนนทบุรี ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ผลการปฏิบัติงาน x . S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์ 3.75 0.66 มาก 
2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3.74 0.67 มาก 
3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3.72 0.70 มาก 
4. ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 3.72 0.70 มาก 

รวม 3.74 0.62 มาก 

 
จากตารางที่ 2 พบว่า โดยภาพรวมระดับความคิดเห็น

ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี ด้านภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี 
พบว่า อยู่ในระดับมาก ( x  = 3.74, S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณา

รายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับมากมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75, 3.74, 3.72 และ 3.72 ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 3 ระดับความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การบรหิารส่วนจงัหวัดนนทบุรี ด้านการบริหารทรพัยากรมนุษย์ 

ผลการปฏิบัติงาน x . S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 3.83 0.55 มาก 
2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 3.97 0.56 มาก 
3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 3.88 0.53 มาก 
4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 3.89 0.60 มาก 
5. ด้านการลาออกจากราชการ 3.87 0.52 มาก 

รวม 3.89 0.44 มาก 
 
จากตารางที่ 3 พบว่า โดยภาพรวมระดับความคิดเห็น

ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี ด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี 
พบว่า อยู่ในระดับมาก ( x  = 3.89, S.D. = 0.44) เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้ง ด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านการลาออกจากราชการ 
และด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97, 3.89, 3.88, 3.87 และ 3.83 
ตามล าดับ 

ปัจจัยภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี 

การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบ
ข ั ้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) พบว่า 

ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ที ่สามารถพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี ที่ระดับนัยส าคัญ 0.001 คือ 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) ด้านการสรรหาและ
บรรจุแต่งตั ้ง (X6) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนด
ต  าแหน่ง (X5) และด ้านการกระต ุ ้นทางป ัญญา (X3) ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.506 ค่าปรับแก้ไข
ในการพยากรณ์ (Adj R2) เท่ากับ 0.245 มีค่าประสิทธิภาพใน
การพยากรณ์ ร้อยละ 25.6 โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน
ของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.330 ดังตารางที่ 4 

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณในการหาค่าสถิติที่
เกี ่ยวกับตัวแปรพยากรณ์ที ่ดีที ่สุด เพื ่อใช้ในการสร้างสมการ
พยากรณ์ ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) ด้าน
การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (X6) ด้านการวางแผนอัตราก าลัง
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และก าหนดต าแหน่ง (X5) และด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) 
รายละเอียดดังตารางที่ 5  

 

 
ตารางที่ 4 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ ผลการทดสอบนัยส าคัญทางสถติิของตัวแปรที่เข้ามาในสมการ
และความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์  

ตัวแปรพยากรณ์ที่เข้าในสมการ    R    R2  Adj R2       F  SEest  
              X1  0.428  0.183  0.180  54.438***  0.344  
              X1 X6  0.478  0.229  0.223  37.819***  0.335  
              X1 X6 X5  0.494  0.244  0.235  27.281***  0.332  
              X1 X6 X5 X3  0.506  0.256  0.245  21.813***  0.330  

*** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 
ตารางที่ 5 ค่าสัมประสิทธ์ิของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน ความคลาดเคลื่อน มาตรฐานของสมัประสิทธ์ิตัว
พยากรณ ์

ตัวแปรที่เข้าในสมการ 
คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน 

t Sig (Unstandardized 
Coefficients) b) 

Standardized 
   Coefficients (  ) 

ค่าคงท่ี ( a ) 2.636  15.597 0.000 
X1 0.220 0.380 4.672*** 0.000 
X6 0.122 0.178 2.562*** 0.000 
X5 0.146 0.212 2.792*** 0.000 
X3 -0.100 -0.185 -2.082*** 0.000 

R = 0.506, R2 = 0.256, Adj R2 = 0.245, SEest = 0.330, a  = 2.636, F = 21.813 
*** ระดับนัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดบั 0.001 

 
จากตารางที ่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์

ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (X1) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (X6) ด้านการ
วางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง (X5) และด้านการ
กระตุ ้นทางปัญญา (X3) มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
บ ุคลากรในองค์การบร ิหารส ่วนจังหว ัดนนทบุร ี ซ ึ ่ งม ีค่า
สัมประสิทธิ ์ของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ (b) ตามล าดับ 
ดังนี้ 0.220, 0.122, 0.146 และ -0.100 และมีค่าสัมประสิทธิ์
ของการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน (  ) ตามล าดับ ดังนี้ 
0.380, 0.178, 0.212 และ - 0.185 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.001 ส่วนค่าปรับแก้ในการพยากรณ์ (Adj R2) มีค่า 0.245  
โดยมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ (SEest) 

0.330 และค่าคงท่ีของสมการในรูปแบบคะแนนดิบ ( a ) เท่ากับ 
2.636 โดยสามารถแสดงผลสมการพยากรณ์ในรูปแบบ ดังนี้ 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

Y = 2.636 + 0.220 (X1) + 0.122 (X6) + 0.146 (X5)  
   - 0.100 (X3) 
สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 
Z = 0.380 (X1) + 0.178 (X6) + 0.212 (X5)  
   - 0.185 (X3) 
จากสมการถดถอยพห ุค ูณข ้างต ้น สามารถแปล

ความหมายได้ ดังนี้ 
1. หากปัจจัยภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงด้านการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) มีหน่วยเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท า
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ให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด
นนทบุรี เพิ ่มขึ ้น 0.380 หน่วย โดยมีทิศทางเดียวกับผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี 
โดยตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงท่ี 

2. หากปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหา
และบรรจุแต่งตั้ง (X6) มีหน่วยเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี 
เพิ่มขึ้น 0.178 หน่วย โดยมีทิศทางเดียวกับผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี โดยตัวแปร
อื่น ๆ มีค่าคงที ่

3. หากปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด ้านการ
วางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง (X5) มีหน่วยเพิ่มขึ้น 1 
หน่วยจะท าให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดนนทบุรี เพิ่มขึ้น 0.212 หน่วย โดยมีทิศทางเดียวกับ
การผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด
นนทบุรี โดยตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงท่ี 

4. หากปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา (X3) มีหน่วยเพิ ่มขึ ้น 1 หน่วย จะท าให้ผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี 
ลดลง -0.185 หน่วย โดยมีท ิศทางตรงกันข้ามกับผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี 
โดยตัวแปรอื่นๆ มีค่าคงท่ี 

ดังนั้นสรุปได้ว่า ตัวแปรพยากรณ์ด้านการมีอิทธิพลอย่าง
มีอุดมการณ์ (X1) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (X6) ด้านการ
วางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง (X5) มีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด
นนทบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.001 และด้าน
กระตุ ้นทางปัญญา (X3) ส่งผลในทางตรงกันข้ามกับผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี 
โดยตัวแปรอื่นๆ มีค่าคงท่ี 
 

สรุปผลการศึกษา  
การวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลามีวัตถุประสงค์ 1) 
เพ ื ่อศ ึกษาระด ับของผลการปฏ ิบ ัต ิงาน ภาวะผ ู ้น  าการ
เปลี่ยนแปลง และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ 2) เพื่อ

ศึกษาภาวะผู ้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน     

วิธีด าเนินการวิจัยใช้วิธีเชิงปริมาณ โดยน าแบบสอบถาม
มาใช้ในการเก็บข้อมูลจากบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สงขลาที ่เป็นกลุ ่มตัวอย่าง โดยน าวิธีการก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างจากของ Yamane (2003) ได้จ านวน 258 คน ซึ่งผู้วิจัย
สามารถเก็บแบบสอบถาม ได ้จ  านวน 258 คน ต ่อมาน า
แบบสอบถามที่ได้รับมาตรวจหาความถูกต้องสมบูรณ์เพื่อท าการ
ประมวลผลทางสถิติ ผู้วิจัยได้สรุปผลของงานวิจัย ดังนี้ 

1. ระดับผลภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน ในองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสงขลา พบว่า ในภาพรวมผลการปฏิบัติงานและรายด้าน
อยู่ในระดับมาก และในภาพรวมและรายด้านภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง พบว่า อยู่ในระดับมาก ในขณะที่ภาพรวมการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์และในทุกๆ ด้าน อยู่ในระดับมาก 

2. ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย ด้าน
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล พบว่า มีเพียง ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และ
ด้านกระตุ ้นทางปัญญา มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาในขณะที่ปัจจยัการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ ่งประกอบด้วย ด้านการวางแผน
อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการลาออกจากราชการ 
โดยพบว่าด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง และด้านการวางแผน
อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง มีอิทธิพล ต่อผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 

 

การอภิปรายผล 
การวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรีผู ้วิจัยสามารถ
อภิปรายผลได้ ดังนี้ 

1. ค่าเฉลี่ยในภาพรวมระดับความคิดเห็นของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง พบว่า อยู่ในระดับมาก เพราะบุคลากรรับรู้             
ถึงความสามารถของผู้น าท่ีพยายามกระตุ้นและสร้างแรงบันดาล
ใจให้บุคลากร เพื่อส่วนรวมและบรรลุความส าเร็จเกินกว่าที่
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คาดหวังไว้ สอดคล้องกับ Yukl (2006) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู ้น าเปลี่ยนแปลงในด้านลักษณะที่มี
อิทธิพลให้พนักงานมีความรู้สึกเชื่อใจ เคารพ จงรักภักดี และ
ยอมรับในตัวผู้น า ผู้น าลักษณะนี้สามารถจูงใจพนักงานให้ท างาน
ได้ผลเกินความคาดหวังอีกทั้ง ผลงานวิจัยของบวรรัฐ มาเจริญ 
และประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็น
ของบุคลากรหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อ
ประส ิทธ ิภาพในการปฏ ิบ ัต ิ งาน พบว ่า ภาวะผ ู ้น  าการ
เปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เพราะเปน็สิ่ง
ที่ผู้บริหารองค์การใช้อิทธิพล ด้านต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างถูกต้องเหมาะสมตรง
ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

2. ค่าเฉลี่ยในภาพรวมระดับความคิดเห็นของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และในรายด้านทุกๆ ด้าน อยู ่ในระดับมาก 
เพราะบุคลากรรับรู้ถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การ เพื่อให้สามารถด าเนินงานตามหน้าที่ของตนให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด และเกิดปัญหาให้น้อยที่ส ุด รวมถึงการ
พัฒนาให้บุคลากรมีศักยภาพเพิ่มขึ้น สอดคล้องกับโนรีย์ ทรัพย์
โสภณ (2559) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึงกระบวน-
การทางการบร ิหารท ี ่จะสรรหาและค ัดเล ือกบุคลากรมา
ปฏิบัติงาน โดยให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ
ด้วยความเต็มใจ อีกทั้งผลงานวิจัยของพรรณี เรืองบุญ สมใจ ภูมิ
พันธุ ์ และเฉลย ภูมิพันธุ ์ (2561) ได้ศึกษาเรื ่องการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสอนของครูสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 พบว่า 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 โดย
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เพราะผู้บริหารมุ่งมั่นต่อ
การพัฒนากระบวนการ บริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งด้านการวาง
แผนการด าเนินงาน การตรวจสอบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
รวมทั้งก าหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหาและพัฒนาอย่างมี
แบบแผนปฏิบัติงานลุล่วงไปด้วยดีก่อให้เกิดความรัก  ความ
สามัคคี ความเชื่อมั่นศรัทธาในองค์การน าไปสู่ผลการปฏิบตัิงาน
ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 

 
 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากงานวิจัยในครั้งนี้  
1. จากผลการวิจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงบ่งบอกถึง

ความส าคัญในผลการปฏิบัติงาน ดังนั ้น องค์การบริหารส่วน
จังหวัดนนทบุรีต้องให้ความส าคัญต่อศักยภาพของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง โดยการพัฒนาความรู้ความสามารถ ในด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และด้านกระตุ ้นทางปัญญาอย่าง
ต่อเนื่อง ผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี ควร
สร้างความเข้าใจและร่วมแสวงหาแนวทางใหม่ๆ ซึ่งไม่ได้ยึดติด
กับกฎ ระเบียบ แบบแผนเดิมๆ โดยต้องยึดหลักเหตุและผลใน
การร่วมกันแก้ปัญหา อันจะส่งเสริมผลการปฏิบัติงานอย่างไร้
ขีดจ ากัดและน าไปสู่การพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน ในขณะด้าน
การสร้างแรงบันดาลใจและด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น องค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดนนทบุรีต้องเสริมสร้างการจูงใจหรือบันดาลใจ ท าให้
ผู้ตามใช้ความพยายามอย่างแรงกล้าที่จะไปให้ถึงเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้และต้องมุ่งมั่นให้บุคลากรตระหนักรู ้ถึงนิยามตนเองแต่ละ
สถานการณ์ที่แตกต่างกันในฐานะปัจเจกบุคคล โดยผู้น าหรือ
ผู้บริหารจะต้องให้โอกาส โดยค านึงถึงความสามารถของบุคคล 
เพื่อให้บุคลากรในองค์การเกิดความมั่นใจและพร้อมปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ 

2. จากผลการวิจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์บ่งบอกถึง
ความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น องค์การบริหารส่วน
จังหวัดนนทบุรี โดยให้ความส าคัญกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ในด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งและด้านการวางแผน
อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่งอย่างเหมาะสม ตามหลักเกณฑ์
ด้วยความยุติธรรม โดยจะก่อให้เกิดความรัก ความผูกพัน และ
ความสามัคคี อันจะน ามาซึ่งผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพอย่าง
แท้จริง ในขณะที่ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ    ด้านวินัยและการรักษาวินัยและด้านการลาออกจาก
ราชการไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี ดังนั้น องค์การบริหารส่วนจังหวัด
นนทบุรี ต้องส่งเสริมให้การสนับสนุนทางการศึกษาให้บุคลากร
หาความรู้เพิ่มเติมและต้องเน้นให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ให้อยู่ใน
กรอบของระเบียบวินัยและยกย่องชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ประสบผลส าเร็จ รวมทั้ง จัดบริการและอ านวยความสะดวกด้าน
เครื ่องมือเครื ่องใช้ที ่เพียงพอกับการปฏิบัติการ โดยต้องให้
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สวัสดิการแก่บุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน อันจะหนุนเนื่องผลการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป  
1. การศึกษาในครั้งต่อไปผู้วิจัยควรกระจายเก็บข้อมูล

จากองค์การต่างๆ ที่เกี ่ยวข้องกับองค์การบริหารส่วนจังหวัด
นนทบุรี แบ่งเป็น 1) เทศบาลนคร 2) เทศบาลเมือง 3) เทศบาล
ต าบล และ 4) องค์การบริหารส่วนต าบล เพราะเปรียบเสมือน
พันธมิตรในการพัฒนาจังหวัดนนทบุรีด้วย ผลการปฏิบัติงาน
อย่างทั่วถึง  

2. การศึกษาในครั้งต่อไปควรน าผลการวิจัยครั้งนี้ของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรีในประเด็นต่าง ๆ เพื่อรับรู้ถึง

มุมมองในการส่งเสริมศักยภาพขององค์การบริหารส่วนจังหวัด
นนทบุรีให้ประสบผลส าเร็จอย่างยั่งยืน  

3. การศึกษาครั้งต่อไปควรท าการวิจัยในองค์การของ
ร ัฐว ิสาหกิจและองค์การของเอกชนในระดับใกล้เค ียงกัน                 
เพ ื ่อเปร ียบเท ียบผลการปฏ ิบ ัต ิ งานจากภาวะผ ู ้น  าการ
เปลี่ยนแปลงและ การบริหารทรัพยากรมนุษย์  

4. การศึกษาครั้งต่อไป ควรเพิ่มปัจจัยการรับรู ้ความ
ยุติธรรมในองค์การ สมรรถนะในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ทัศนคติในการปฏิบัติงาน ความรักความผูกพัน ใน
การปฏิบัติงาน มาศึกษากับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อศึกษาผลการปฏิบัติงานขององค์การ
บริหารส่วนจังหวัดนนทบุรีได้อย่างครอบคลุม 

 
เอกสารอ้างอิง  
ธีรวุฒิ เอกะกุล (2543). ระเบียบวธิีวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์ และสงัคมศาสตร์. พิมพ์ครั้งท่ี 1. อุบลราชธานี: สถาบันราชภัฏ

อุบลราชธานี. 
โนรีย์ ทรัพยโ์สภณ (2559). ปัญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาอาชีวศึกษาจังหวัดสระแก้วสังกัด

ส านักงานคณักรรมการอาชีวศึกษา (วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิต). ชลบุรี: มหาวิทยาลัยบูรพา. 
บวรรัฐ มาเจริญ และประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2563). ความคิดเห็นของบุคลากรหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมเกี่ยวกับภาวะผู้น า

การเปลีย่นแปลงและบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน. วารสารวิทยบรกิาร, 31(1), 90-100. 
พะยอม วงศ์สารศรี. (2548). การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ : สถาบันราชภฏัสวนดุสติ. 
พรรณี เรืองบุญ, สมใจ ภูมิพันธ์ุ และเฉลย ภมูิพันธ์ุ (2561). การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสอนของครสูังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3. วารสารมหาวิทยาลยันครพนม, 8(3), 9-16. 
อัครเดช ไมจ้ันทร์. (2561). ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลติ 
         ในจังหวัดสงขลา. วารสารราชภัฏสุราษฎร์ธานี, 5(1), 95-122. 
อบจ.นนทบุรี. (2563). รางวัลอบจ.นนทบุรี. สืบค้นเมื่อ 14 มีนาคม 2567 จาก

https://nontpro.go.th/public/list/data/showdetail/id/5494/menu/1402 
Armstrong, M. (2006). Performance management: Key strategies and practical guidelines Dffective Human 

Resource Manag. 3rd ed. London, UK: Kogan Page. 
Bass, B. M. (1985). Leadership and Performance Beyond Expectation. New York: The Free Press. 
Bass, B. M., & Avolio, B. J. (1993). Transformational leadership and organizational culture. Public Administration 

Quarterly. 
Borman, W. C., & Motowidlo, S. J. (1997). Task performance and contextual performance: The meaning for 

personnel selection research. Human Performance, 10(2), 99-109. 
Burns, J. M. (1978). Leadership. New York: Harper & Row. 
Motowidlo, S. J., Borman, W. C., & Schmit, M. J. (1997). A theory of individual differences in task and contextual 

performance. Human Performance, 10(2), 71–83.  



ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวดั  
  

  

23 
 

Yamane. (2003). Statistics: An Introductory Analysis. 3rd ed. New York: Harper & Row. 
Yukl, G. (2006). Leadership in Organizations. 6th ed. New York: Pearson. 
 


