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ความสมัพันธ์ระหว่างพฤติกรรมในองค์การต่อผลการด าเนินงาน: การทบทวน
วรรณกรรม 
The Relationship of Organizational Behaviors toward Organizational 
Performance: Literature Review 

 
กอแก๎ว  จันทร์กิง่ทอง1 

 
บทคัดย่อ 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหวํางพฤติกรรมในองค์การตํอผลการด าเนินงานโดยการทบทวน
วรรณกรรมในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาลักษณะความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมระดับ
ตําง ๆ ที่มีตํอผลการด าเนินงานขององค์การ ผลการศึกษาพบวํา การปฏิบัติงานตามบทบาทหน๎าที่ 
การปฏิบัติงานตามสถานการณ์ และแรงจูงใจให๎บริการสาธารณะมีความสัมพันธ์ทางตรงตํอผลการ
ด าเนินงานขององค์การ ในขณะที่ภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทั้งทางตรงและ
ทางอ๎อมตํอผลการด าเนินงานขององค์การ ผํานแรงจูงใจให๎บริการสาธารณะ 
ค าส าคัญ:  การปฏิบัติงานตามบทบาทหน๎าที่  การปฏิบัติงานตามสถานการณ์  ผลการด าเนินงาน 
   ขององค์การ  ภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลง  แรงจูงใจให๎บริการสาธารณะ   
 
Abstract 
 The purpose of this study is to investigate existing literature and theory in order to 
initially construct a conceptual framework of the relationship of behavior levels toward 
organizational performance. The results of the literature review revealed that task and 
contextual performance and public service motivation have direct effect on organizational 
performance. While, transformational leadership has both direct and indirect effects 
toward organizational performance.  
Keywords: Task Performance, Contextual Performance, Organizational Performance,  

     Transformational Leadership, Public Service Motivation 
 

                                                           
1 ผู๎ชํวยศาสตราจารย์ ดร.  สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์  คณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยหาดใหญํ สงขลา 90110 ประเทศไทย 

 



 
 

1565 

บทน า 
ผลการด าเนินงานขององค์การ (Organizational Performance) จะสูงหรือไมํยํอมขึ้นอยูํกับ

บุคลากรวํามีความสามารถในการปฏิบัติหน๎าที่เพียงใด (Popovich, 1998) ผลการด าเนินงานเป็น
กระบวนการที่ตํอเนื่องมีความยืดหยุํน เกี่ยวข๎องทั้งกับผู๎บังคับบัญชาและผู๎รํวมงานทุกคนในองค์การ
และนับเป็นผลลัพธ์สุดท๎ายของกิจกรรมตําง ๆ (Armstrong, 2006) การศึกษาสาเหตุของพฤติกรรม
อันสํงผลตํอผลการด าเนินงานขององค์การนั้น ในแนวคิดพฤติกรรมองค์การ (Organizational 
Behavior) กลําววําควรท าการศึกษาทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุํม และระดับองค์การ (Greenberg & 
Baron, 2003) ทั้งนี้เพราะพฤติกรรมองค์การที่เกิดขึ้นล๎วนเป็นผลมาจากพฤติกรรมของบุคคลใน
สภาวะการท างาน  ซึ่งหากสามารถทราบได๎วําพฤติกรรมใดที่มีความส าคัญตํอผลการด าเนินงานของ
องค์การ ยํอมน าไปสูํการหาได๎อยํางแท๎จริง (สุพานี  สฤษฎ์วานิช, 2549)      
 
วัตถุประสงค์ 

เพื่อศึกษาลักษณะความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมระดับตําง  ๆ ที่มีตํอผลการ
ด าเนินงานขององค์การ 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) โดยใช๎ข๎อมูลทุติยภูมิ 
(Secondary Data) จากเอกสารและผลงานวิจัยตําง ๆ ทั้งในและตํางประเทศ ในการศึกษาค๎นคว๎า
และเก็บรวบรวมข๎อมูล เพื่อให๎ได๎กรอบแนวคิด (Conceptual Model)    
 
ผลการวิจัย 

ผลการด าเนินงานขององค์การ  
แนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวกับองค์การมีมาต้ังแตํอดีต และในแตํละยุคนักคิดตํางสร๎างแนวคิด 

ทฤษฏีที่เกี่ยวกับองค์การโดยมุํงหวังให๎บรรลุผลอยํางใดอยํางหนึ่งขององค์การ โดยผลการด าเนินงาน 
หมายถึง ความสามารถขององค์การในการจัดการกับปัจจัยน าเข๎า  (Inputs) ผลผลิต (Outputs) 
การเปลี่ยนสภาพ (Transformation) และผลย๎อนกลับ (Feedback Effects) (Evan, 1976) ด๎วยการใช๎
ทรัพยากรหรือความสามารถที่มีเพื่อบรรลุผลลัพธ์และความต๎องการที่ต้ังไว๎ (Ramsey, 2008) 
ผลการด าเนินงานขององค์การจะสูงหรือไมํนั้นยํอมขึ้นอยูํกับการที่องค์การนั้นต๎องมีการรวมกลุํมกัน
ของพนักงานผู๎มีความสามารถในการสร๎างสินค๎าและบริการท่ีมีคุณภาพ โดยผลผลิตและคุณภาพ
เหลํานั้นจะต๎องมีการพัฒนาอยํางตํอเนื่องเพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ สิ่งส าคัญประการหนึ่ง
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ก็คือ ผลการด าเนินงานขององค์การจะต๎องชัดเจนในสิ่งที่องค์การต๎องการจะบรรลุ ไมํวําจะเป็นการ
ก าหนดผลลัพธ์  การให๎ความส าคัญกับผลสัมฤทธิ์ (Results) ที่เกิดขึ้น การให๎ลูกน๎องได๎มีอ านาจ 
ในการตัดสินใจ และการกระต๎ุนจูงใจคนในองค์การเพื่อมุํงสูํความส าเร็จ (Popovich, 1998)  โดยผล
การด าเนินงานนั้นต๎องเป็นกระบวนการที่ตํอเนื่อง มีความยืดหยุํน ซึ่งเกี่ยวข๎องทั้งกับผู๎บังคับบัญชา
และผู๎รํวมงานทุกคนในองค์การ และนับเป็นผลลัพธ์สุดท๎ายของกิจกรรมตําง ๆ (Armstrong, 2006) 

การวัดผลการด าเนินงานขององค์การแบํงการวัดเป็นมุมมองภายในและภายนอก  
โดยพิจารณาจาก 3 มิติ (Kim, 2005) คือ 1) ประสิทธิภาพ (Efficiency) เป็นการพิจารณาถึงการน า
ทักษะความรู๎ ของพนักงานมาใช๎  เพื่ อน าไปสูํ การมีประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้ น  
โดยค านึงถึงการลดต๎นทุนในการปฏิบัติงาน  พร๎อมทั้งให๎ความชํวยเหลือดูแลผู๎มาใช๎บริการด๎วยความ
รวดเร็ว โดยไมํท าสิ่งที่มีความผิดพลาดรุนแรง  2) ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นการพิจารณาถึง
ผลผลิตในหนํวยงานหรือองค์การที่ได๎รับการปรับปรุงดีขึ้น โดยมีการปฏิบัติงานของพนักงานที่มี
คุณภาพสูง  รวมถึงการที่หนํวยงานหรือองค์การสามารถบรรลุเป้าหมายการปฏิบัติงานสูงสุด 
ตลอดจนมีการปฏิบัติงานได๎ค๎ุมคํากับสิ่งที่ผู๎ใช๎บริการได๎จํายไป และ 3) ความยุติธรรม (Fairness) 
เป็นการพิจารณาถึงการที่องค์การปฏิบัติกับพนักงานทุกคนโดยค านึงถึงหลักคุณธรรม อีกทั้งทุกคน
สามารถอยูํด๎วยกันโดยไมํค านึงถึงสถานภาพหรือระดับขั้น ตลอดจนค านึงถึงการให๎บริการแกํผู๎มาใช๎
บริการด๎วยความยุติธรรม จนท าให๎ผู๎มาใช๎บริการเกิดความพึงพอใจในระดับสูง  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลง คือ ผู๎น าที่กระต๎ุนผู๎ตามให๎ค านึงถึงประโยชน์ขององค์การ

มากกวําประโยชน์ของตนเอง โดยผู๎น าจะตระหนักถึงความต๎องการในการพัฒนาตนเองของผู๎ตาม ท า
การเปลี่ยนแปลงมุมมองหรือความตระหนักของผู๎ตามที่มีตํอปัญหาเดิม ๆ ให๎เกิดเป็นมุมมองใหมํ 
ทั้งนี้เพื่อกระต๎ุนจูงใจผู๎ตามให๎ใช๎ความพยายามเพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Robbins & 
Judge, 2010)  ผู๎น าการเปลี่ยนแปลงคือผู๎น าที่เกิดขึ้นเพื่อตอบสนองความต๎องการเปลี่ยนแปลงฐาน
อ านาจเดิม โดยพยายามกระต๎ุนผู๎ตามให๎ยกระดับตนเองให๎มีจริยธรรมและแรงจูงใจที่สูงขึ้นกวําเดิม  
ผู๎น าจะใช๎วิธียกระดับจิตส านึกของผู๎ตามโดยพยายามดึงดูดให๎มีอุดมคติ จริยธรรม และความ
ยุติธรรม มากกวําจะใช๎การกระต๎ุนทางอารมณ์ เชํน ความเกลียด ความกลัว   ลักษณะของภาวะผู๎น า
การเปลี่ยนแปลงนี้ผู๎น าจะพยายามชี้ให๎เห็นถึงปัญหาในระบบปัจจุบันและแสดงถึงวิสัยทัศน์อันนํา
ต่ืนเต๎นในสังคมหรือองค์การใหมํที่สามารถเป็นไปได๎ และวิสัยทัศน์ของสังคมใหมํจะเชื่อมโยงอยําง
ใกล๎ชิดกับคํานิยมของผู๎ตาม (Burns, 1978)    
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การวัดภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลงท าการวัดผํานพฤติกรรมใน 4 มิติ (Bass, 1985; Bass & 
Avolio, 1993) คือ 1) การสร๎างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) หมายถึง การที่ผู๎น าท าการ
จูงใจผู๎ตามให๎เกิดแรงบันดาลใจด๎วยวิธีการสร๎างแรงจูงใจภายในมากกวําแรงจูงใจภายนอก 2) การมี
อิทธิพลอยํางมีอุดมการณ์ (Idealized influence) หมายถึง การที่ผู๎น าประพฤติตนเป็นต๎นแบบให๎กับ
ผู๎ตาม 3) การกระตุ๎นทางปัญญา (Intellectual stimulation)  หมายถึง การที่ผู๎น ากระต๎ุนผู๎ตามให๎
ตระหนักถึงปัญหาที่ก าลังเกิดขึ้น กระต๎ุนให๎มองปัญหาจากมุมมองใหมํ ๆ และ 4) การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) คือ การที่ผู๎น าให๎ความสนใจและเอาใจใสํผู๎ตาม
เป็นรายบุคคลโดยมีการปฏิบัติตํอผู๎ตามแตํละคนแตกตํางกัน  

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และผลการด าเนินงาน 
จากการวิเคราะห์อภิมานพบวํา ภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 

ผลการด าเนินงานขององค์การ (Judge & Piccolo, 2004) สอดคล๎องกับการวิเคราะห์อภิมานเกี่ยวกับ
ภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลงกับการปฏิบัติงาน โดยใช๎เกณฑ์และระดับตําง ๆ พบวํา ภาวะผู๎น าการ
เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการด าเนินงานขององค์การ (Wang, Oh, Courtright, 
& Colbert, 2011) อีกทั้งผลการวิจัยพบวํา ภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงตํอแรงจูงใจ
ให๎บริการสาธารณะ (Moynihan, Pandey & Wright, 2009) และพบวําภาวะผู๎น าที่เน๎นการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกกับแรงจูงใจที่มุํงเน๎นให๎บริการสาธารณะ (Park & Rainey, 2008)     

การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ และการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
การปฏิบัติงานตามบทบาทหน๎าที่ (Task Performance) คือ พฤติกรรมของพนักงานที่

เกี่ยวข๎องกับงานและมีความสัมพันธ์กับเป้าหมายขององค์การ (Campbell, 1990) โดยเป็นการ
ปฏิบัติงานตามหน๎าที่ที่ได๎ระบุไว๎ในเอกสารบรรยายลักษณะงาน ซึ่งเป็นกิจกรรมส าคัญตํอองค์การ  
ทั้งนี้เพราะเกี่ยวข๎องกับพฤติกรรมที่มีผลโดยตรงตํอการผลิตสินค๎า บริการ หรือกิจกรรมตําง ๆ ที่มี
สํวนโดยตรงในการสนับสนุนกระบวนการท างานหลักขององค์การ (Motowidlo, Borman, & Schmit , 
1997; Van Scotter, 2000; Werner, 2000) อีกทั้งยังเป็นการใช๎ความช านาญในการปฏิบัติหน๎าที่ซึ่ง
เป็นสํวนหนึ่งของงานทั้งโดยทางตรงโดยการเป็นสํวนหนึ่งของกระบวนการท างาน หรือโดยทางอ๎อม
โดยการจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นเพื่อน ามาใช๎ในการปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุสูํเป้าหมายขององค์การ 
(Borman & Motowidlo, 1993)  การวัดการปฏิบัติงานตามบทบาทหน๎าที่ท าการวัดผําน  6 ข๎อค าถาม
ซึ่งเกี่ยวกับการปฏิบัติในภาระหน๎าที่ (Turnley, Bolino, Lester, & Bloodgood, 2003) 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลนอกเหนือจากการปฏิบัติงานตามบทบาทหน๎าที่ นั่นก็คือ
การปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) ซึ่งเป็นความพยายามของแตํละบุคคล 
ที่ไมํได๎เกี่ยวข๎องโดยตรงกับงานหลักหากแตํเป็นสิ่งที่มีความส าคัญ เพราะชํวยในการปรับเปลี่ยน
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องค์การ บ ารุงรักษาและท าให๎บริบททางสังคมและทางจิตใจดีขึ้น ทั้งนี้เพื่อชํวยในการสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน๎าที่ (Werner, 2000) ผํานทางกิจกรรมตําง ๆ เชํน การอาสาสมัคร การมี
ความอดทนอดกลั้น การให๎ความชํวยเหลือผู๎อ่ืน การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ และการ
ตระหนักถึงวัตถุประสงค์ขององค์การ  ซึ่งสิ่งเหลํานี้เองที่มีสํวนชํวยในการสนับสนุนองค์การ ตลอดจน
สภาพแวดล๎อมทางสังคมและทางจิตใจที่ใช๎ในการท างานในองค์การให๎เป็นไปได๎ด๎วยดี (Motowidlo, 
2000; Motowidlo et al., 1997; Van Scotter, 2000)    

การวัดการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ท าการวัดผําน 2 มิติ (Van Scotter & Motowidlo, 
1996) คือ 1) การอ านวยความสะดวกให๎กับผู๎อ่ืน ซึ่งเป็นเรื่องของการให๎ความรํวมมือ ให๎ความใสํใจ
และชํวยเหลือเพื่อนรํวมงาน และ 2) การอุทิศตนให๎กับงาน เชํน การมีพฤติกรรมท างานอยํางเต็ม
ความสามารถ  มีความกระตือรือร๎นในการที่จะชํวยแก๎ปัญหาตําง ๆ ในงาน ตลอดจนปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององค์การ โดยพฤติกรรมทั้งหมดที่กระท าล๎วนเป็นสิ่งที่ท าด๎วยความเต็มใจ 
เพื่อผลประโยชน์สูงสุดขององค์การ 

ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ การปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์ และผลการด าเนินงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวํา การปฏิบัติงานตามบทบาทหน๎าที่ และการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์เป็นพฤติกรรมของพนักงานที่สนับสนุนและสํงผลตํอผลการด าเนินงานขององค์การ 
(Borman & Motowidlo, 1997) สอดคล๎องกับ คิม (Kim, 2005) ซึ่งท าการศึกษาถึงปัจจัยระดับบุคคล
ที่มีอิทธิพลตํอผลการด าเนินงานขององค์การกับกลุํมตัวอยํางซึ่งเป็นพนักงานของรัฐ จ านวน 1,392 
คน  โดยใช๎การวิเคราะห์ถดถอยแบบเชิงชั้น (Hierarchical regression) พบวํา พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ ดีในองค์การ ซึ่งเป็นแนวคิดที่มีความคล๎ายคลึงกับการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
(Christian, Garza, & Slaughter, 2011; Purvanova, Bono, & Dzieweczynski, 2006) มีอิทธิพล 
ตํอผลการด าเนินงานขององค์การ  

แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ  
แรงจูงใจให๎บริการสาธารณะ (Public Service Motivation: PSM) เป็นค าที่เกิดขึ้นในปี  

ค.ศ. 1982 ถูกน ามาใช๎ครั้งแรกในการแสดงให๎เห็นถึงความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับการให๎บริการ
สาธารณะ (Perry & Hondeghem, 2008) ตํอมาได๎มีการให๎นิยามความหมายของแรงจูงใจให๎บริการ
สาธารณะ วําหมายถึง การที่แตํละบุคคลมีการตอบสนองตํอแรงจูงใจขั้นพื้นฐานที่จ าเป็นในองค์การ 
(Perry & Wise, 1990) ตํอมา บริวเวอร์ และเซลเดน (Brewer & Selden, 1998) ได๎อธิบายวํา 
แรงจูงใจให๎บริการสาธารณะ เปรียบเสมือนแรงจูงใจที่ผลักดันให๎แตํละบุคคลให๎บริการแกํสาธารณะ
อยํางมีความส าคัญ ในขณะที่ ไรเนํ และสเตนบาว (Rainey & Steinbauer, 1999) ได๎ให๎ความหมาย
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ของ แรงจูงใจให๎บริการสาธารณะ วําเป็นแรงจูงใจในการเต็มใจชํวยเหลือเพื่อผลประโยชน์ของชุมชน  
ประชาชนของรัฐ ของชาติ หรือความเป็นมนุษย์ ตํอมา แวนเดนาบีลี (Vandenabeele, 2007)  
ได๎พยายามสังเคราะห์นิยามใหมํของแรงจูงใจให๎บริการสาธารณะวํา คือ ความเชื่อ คํานิยม ทัศนคติที่
เหนือกวําผลประโยชน์สํวนตัวหรือผลประโยชน์ขององค์การ หากแตํเป็นการตระหนักถึงผลประโยชน์
ของแกํนแท๎ทางการเมืองและการจูงใจบุคคลในการกระท าสิ่งตําง ๆ อยํางเหมาะสม 

 แม๎วําความหมายของแรงจูงใจให๎บริการสาธารณะ จะมีผู๎ให๎ความหมายที่แตกตํางกันบ๎าง  
หากแตํมีสิ่งที่มีจุดรํวมเหมือนกันนั่นคือการให๎ความสนใจกับแรงจูงใจและการกระท าที่ต้ังใจในการที่
จะท าสิ่งดี ๆ ให๎เกิดกับผู๎อ่ืน ตลอดจนปรับเปลี่ยนสังคมให๎มีความเป็นอยูํดีขึ้น นับเป็นเวลากวํา  
20 ปี ที่นักวิชาการได๎มีการสร๎างผลงานตําง ๆ บนรากฐานของแรงจูงใจให๎บริการสาธารณะ 
ผํานทางบทความและการประชุมวิชาการ และสิ่งส าคัญคือการที่งานวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจให๎บริการ
สาธารณะเหลํานั้น ซึ่งเกิดขึ้นในสหรัฐอเมริกาได๎มีการน าไปศึกษาในทวีปตําง ๆ  มากมาย ทั้งในยุโรป 
เอเชีย และออสเตรเลีย (Perry & Hondeghem, 2008) โดยแรงจูงใจให๎บริการสาธารณะนับเป็นสํวน
หนึ่งของกระบวนการพฤติกรรมอันจะน าไปสูํประโยชน์ขององค์การ (Kim & Vandenabeele, 2010) 

การวัดแรงจูงใจให๎บริการสาธารณะท าการวัดผําน 4 มิติ (Perry, 1996) คือ 1) แรงดึงดูดให๎
เข๎าไปมีสํวนรํวมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ ค าถาม 3 ข๎อ 2) การมีความรับผิดชอบ 
ตํอผลประโยชน์สํวนรวม ค าถาม 5 ข๎อ  3) การมีความเห็นใจผู๎อ่ืน และ 4) การเสียสละตนเอง  

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ และผลการด าเนินงาน 
จากการศึกษาผลงานวิจัยพบวํา แรงจูงใจให๎บริการสาธารณะมีอิทธิพลตํอผลการด าเนินงาน

ขององค์การ (Kim, 2005)    
 
สรุป 

ผลจากการวิจัยเอกสารครั้งนี้ คือ การได๎กรอบแนวคิด (Conceptual model) ดังภาพที่ 1  
เพื่อน าไปสูํการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมระดับตําง ๆ ที่มีตํอผลการ
ด าเนินงานขององค์การตํอไป โดยต้ังสมมติฐานวํา การปฏิบัติงานตามบทบาทหน๎าที่การปฏิบัติงาน
ตามสถานการณ์ และแรงจูงใจให๎บริการสาธารณะมีอิทธิพลทางตรงตํอผลการด าเนินงานของ
องค์การ  ในขณะที่ภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ๎อมตํอผลการด าเนินงาน
ขององค์การ ผํานแรงจูงใจให๎บริการสาธารณะ โดยมีตัวแปรแฝงภายนอก 3 ตัว คือ ภาวะผู๎น าการ
เปลี่ยนแปลง การปฏิบัติงานตามบทบาทหน๎าที่ และการปฏิบัติงานตามสถานการณ์  สํวนตัวแปรแฝง
ภายในมี 2 ตัว คือ  แรงจูงใจให๎บริการสาธารณะ และผลการด าเนินงานขององค์การ โดยการศึกษา
ดังกลําวจะเป็นสํวนหนึ่งในการเพิ่มพูนองค์ความรู๎เกี่ยวกับลักษณะความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
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พฤติกรรมระดับตําง ๆ ที่มีตํอผลการด าเนินงานขององค์การวํามีลักษณะความสัมพันธ์เป็นอยํางไร 
อีกทั้งองค์ความรู๎ดังกลําวจะท าให๎ผู๎เกี่ยวข๎องได๎เห็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานอัน
จะน าไปสูํผลการด าเนินงานขององค์การที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 

                   
 
ภาพท่ี 1   ความสัมพันธ์ระหวํางพฤติกรรมระดับตําง ๆ ตํอผลการด าเนินงานขององค์การ 
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