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   การวิจัยนี้มีจุดมุงหมายของการวิจัย  4 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะ

ทางจิตของผูบริหารสํานักงานประปา อันไดแก  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจในตน การรับรู

ความความสามารถในการทํางาน  และ ภาวะผูนําที่เปนเลิศ กับ พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ

โครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปาตามหนาที่พื้นฐาน 4 ดาน คือ การวางแผน การ

จัดองคการ การนําและการควบคุม 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง การสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากร

ภายใน(การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  และการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) และหนวยงานภายนอกที่

เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัด และ องคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และ อบต.)) กับพฤติกรรม

การทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปาตามหนาที่พื้นฐาน 4 ดาน 

3)  เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธระหวาง ลักษณะทางจิต อันไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจในตน 

การรับรูความสามารถในการทํางานของตน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ กับการสนับสนุนทางสังคมจาก

บุคลากรภายใน  (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) และหนวยงาน

ภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาลและ อบต.)) 

ที่มีตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปาตาม

หนาที่พื้นฐาน 4 ดาน ดังกลาว 4) เพื่ออธิบายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปา

ด่ืมไดของผูบริหารสํานักงานประปา จากตัวแปรลักษณะทางจิต  และตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม 

  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ ผูบริหารสํานักงานประปาที่ดํารงตําแหนง ผูจัดการสํานักงาน

ประปา และหัวหนางาน จากสํานักงานประปา ในพื้นที่โครงการน้ําประปาดื่มได ของการประปาสวนภูมิภาค  

ระหวางป พ.ศ. 2543 - 2548 รวมทั้งสิ้นจํานวน 225  คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการ

วิจัยครั้งนี้  เปนแบบวัด ซึ่งแบงตามลักษณะของเครื่องมือมี 4 ตอนไดแก ตอนที่ 1 แบบสอบถามภมูหิลงั 

ตอนที่ 2  แบบวัดพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ ตอนที่ 3 แบบวัดลักษณะทางจิต ตอนที่ 4 แบบ

วัดการสนับสนุนทางสังคม สถิติที่ใชในการวิจัย ไดแก สถิติการวิเคราะหสัมประสิทธิสหสัมพันธ ของเพียร

สัน  (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง 

(Two-way Analysis of Variance) และเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมเปนรายคูดวยวิธีการของ เชพเฟ  

(Scheffe) สถิติการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนชั้น ( Stepwise Multiple Regression 

Analysis) 



ผลการวิจยัสรุปไดดังนี้ 

              1. ลักษณะทางจติ ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ความเชื่ออํานาจในตน การรับรูความสามารถ        

ในการทํางาน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ มีความสัมพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการทาํงานประชาสมัพันธ 

โครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสาํนกังานประปา 

  2. การสนับสนุนทางสังคม ไดแก การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน (การสนับสนุนจากผูบังคับ 

บัญชา การสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงาน

อนามัยจังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) มีความสัมพันธทางบวกกับพฤตกิรรม

การทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา 

  3. ไมพบปฏิสัมพันธระหวาง ลักษณะทางจิต ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจในตน 

การรับรูความสามารถในการทํางานของตน ภาวะผูนําที่เปนเลิศ และ การสนับสนุนทางสังคม ไดแก 

การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา 

และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัด และองคกรปกครอง

สวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่ม

ได ของผูบริหารสํานักงานประปา 

 4.  การรับรูความสามารถในการทํางาน การสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ 

(สํานักงานอนามัยจังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และ 

การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) 

รวมกันอธิบายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงาน

ประปาไดรอยละ 54.5 
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  The purposes of this study were as follows: (1) To investigate the relationship between 

PWA waterworks administrators’ mental attributes in terms of achievement, motive internal 

locus of control, work self - efficacy, including superleadership and their behave on work 

performance on public relations for PWA potable water projects based on their  four fundamental 

duties of planning, organizational structuring, leadership and control. (2) To study the relationship 

between social supports from PWA personnel (both the superiors and the subordinates) as 

well as outside agencies concerned (provincial public health offices and local administrative 

organizations like municipalities and tambon administrative organizations) and PWA waterworks 

administrators’ behavior on work performance on public relations for PWA potable water 

projects based on their four fundamental duties mentioned earlier. (3) To study the relationship 

between PWA waterworks administrators’ mental attributes in four dimensions mentioned in 

item (1) and social supports from PWA personnel and outside agencies concerned, which 

influenced the administrators’ behavior on public relations activities for PWA potable water 

projects based on their four fundamental duties, and (4) To  explain PWA waterworks administrators’ 

behavior on work performance on public relations for PWA potable water projects based on 

the two variables of mental attributes and social supports. 

 The sample group consisted of 225 PWA waterworks administrators comprising 

both managers and section chiefs working in the areas where PWA potable water projects 

had been launched between 2000 -2005.  A self – administered survey questionnaire was 

used as an instrument to collect the required data. It consisted of four parts, namely, respondent 

background, evaluation of PWA administrators’ behavior on public relations work, their mental 

attribute assessment and social support appraisal.  Statistical analyses employed Pearson 

product moment correlation coefficient, two-way analysis of variance, a comparison of average 

values of dual groups using  Scheffe’s approach, and stepwise multiple regression analysis. 



          The research findings revealed the following.  

 1.  Mental attributes such as achievement incentive, self-confidence, perception in 

one’s work capability and superleadership positively influenced PWA waterworks administrators’ 

behavior on work performance on public relations for PWA potable water projects. 

 2.  Social supports from both PWA personnel and outside agencies concerned 

also positively influenced PWA waterworks administrators’ behavior on work performance on 

public relations for PWA potable water projects. 

             3.  No relation had been found on PWA waterworks administrators’ behavior on 

public relations work between their mental attributes on the 4 afore–said aspects and social 

supports from both PWA personnel and outside agencies 

              4. The perception in PWA waterworks administrators’ work proficiency, supports 

from outside agencies concerned, accomplishment motivation, as well as supports from 

PWA personnel collectively explained the administrators’ behaviors on public relations work 

for PWA potable water projects for 54.5% 
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ประธานกรรมการที่ปรึกษาปริญญานิพนธ  อาจารย ดร.วิลาสลักษณ ชัววัลลี กรรมการที่ปรึกษาปริญญา

นิพนธ ที่ไดสละเวลาอยางมากในการใหความรู คําแนะนํา ตลอดการตรวจแกไขขอบกพรองทุกขั้นตอน

ของของการทําวิจัยฉบับนี้  อยางใกลชิดยิ่ง ความเสียสละของอาจารยทําใหผูวิจัย ซาบซึ้งถึงคําวาครู

เปรียบเสมือนพอแมคนที่ 2  ของลูก และขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย อัจฉรา สุขารมณ และ

อาจารย  ดร. มนัส  บุญประกอบ กรรมการแตงตั้งเพิ่มเติม ที่กรุณาใหคําแนะนําที่เปนประโยชน และมี

คุณคายิ่งในการปรับปรุงงานวิจัยฉบับนี้   

   ขอขอบคุณ อาจารย ดร.อังศินันท อินทรกําแหง อาจารย ดร.มนัส บุญประกอบ อาจารย ดร.ยุทธนา 

ไชยจูกุล อาจารยประจําภาควิชาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร ที่

ไดรับเปนคณะกรรมการตรวจสอบเครื่องมือวัดของงานวิจัยครั้งนี้ จนสามารถนํามาวิเคราะหไดเปน

ผลสําเร็จ 

ขอขอบคุณผูจัดการสํานักงานประปา และหัวหนางานทุกทาน ที่ปฏิบัติงานในพื้นที่โครงการ

น้ําประปาดื่มได ของการประปาสวนภูมิภาค  จํานวน 225 ทาน ที่ไดสละเวลาใหขอมูลที่เปนประโยชน 

โดยการตอบแบบสอบถาม และสงกลับมา เปนขอมูลในการวิเคราะห จนทําใหงานวิจัยฉบับนี้สําเร็จ

ลุลวงดวยดี 

   ขอขอบคุณเพื่อนรวมรุนทุกทานที่คอยใหกําลังใจในการจัดทําวิทยานิพนธ  และขอขอบคุณ 

ดร.วัชรินทร  ภูเขาทอง  ซึ่งเปนผูบังคับบัญชา  ที่ใหคําแนะนําในการเขียนบทคัดยอภาคภาษาอังกฤษ 

 และทายสุด  ขอขอบคุณโครงการน้ําประปาดื่มได  การประปาสวนภูมิภาค ที่เปนแรงบันดาลใจ

ใหผูวิจัยศึกษา  และทําใหผูวิจัยเห็นคุณคาของการทํางานดวยความตั้งใจจริง มุมานะ และทุมเท เพื่อที่จะ

ทําใหงานวิจัยนี้สําเร็จ ซึ่งนําไปสูการทํางานอื่นใดก็ตาม ยอมตองใชความตั้งใจจริง มานะอดทน ทุมเท 

จะประสบความสําเร็จไดเชนกัน คุณคาและประโยชนอันพึงมีของปริญญานิพนธฉบับนี้  ผูวิจัยขอมอบ

เปนเครื่องบูชาพระคุณของ คุณพอ คุณแม และพี่ชายคนโต ผูลวงลับ และขอนอมรําลึกถึงพระคุณครู 

อาจารย ที่วางรากฐานการศึกษาใหผูวิจัยมีความรูจนตราบเทาทุกวันนี้ 

 

 

                                              เพ็ญศรี  บุญญฤทธิ ์
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         บทที่ 1 
    บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 

 นับต้ังแตป 2544 เปนตนมา รัฐบาลไทยไดมีความพยายามที่จะกระตุนเศรษฐกิจในการสราง

รายไดใหกับประเทศเพื่อใชหนี้เงินกองทุนระหวางประเทศ (International  Management Found)หรือ

ที่เรียกวา IMF  มีการปรับปรุงระบบราชการใหม เปน  20 กระทรวง เพื่อลดขั้นตอนการปฏิบัติงานให

รวดเร็วยิ่งขึ้น มีการปรับปรุงแกไขกฎหมายที่เกาลาสมัยและไมสอดคลองกับภาวการณในปจจุบันของ

ประเทศที่เปลี่ยนแปลงไป มีการนําเอาเทคโนโลยีตาง ๆ เขามาชวยบริหารจัดการการทํางาน เพื่อความ

ถูกตองรวดเร็ว มีการปรับปรุงรัฐวิสาหกิจใหสามารถพึ่งพาตนเองได โดยไมตองใชงบประมาณแผนดิน 

                                                                                                                                                                             

ตางประเทศเปนไปอยางรวดเร็วคลองตัวทันเหตุการณ   

จากการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้น  จึงทําใหประเทศไทย ณ วันนี้ (เมษายน 2548) เศรษฐกิจ

ของประเทศในภาพรวมแข็งแรงขึ้น รัฐบาลสามารถแกปญหาหนี้ IMF ไดทั้งหมด ในขณะเดียวกันหนวยงาน

ในภาครัฐไดแก หนวยราชการตาง ๆ และรัฐวิสาหกิจตางก็แขงขันการใหบริการแกประชาชนในรูปแบบ

ตาง ๆ กัน ตามนโยบายของรัฐบาลที่ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง แตการจะใหประชาชนไดรับการดูแล

เอาใจใส และไดรับการบริการที่ดี  และรวดเร็วเพียงใด จึงขึ้นอยูกับพฤติกรรมการทํางานโดยคนของรัฐ

ที่จะยอมรับการเปลี่ยนแปลง ที่เกิดขึ้นตามนโยบายการบริหารประเทศอยางรวดเร็วในขณะนี้ของรัฐบาล  

คนจึงเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดในองคการ คนเปนผูบริหารทรัพยากรตาง ๆ ที่มีอยูในองคการใหคุมคา

เพียงใดหรือไม  คนจึงมีบทบาทสําคัญที่สุดที่จะทําใหงานสําเร็จ (ทักษิณ ชินวัตร. 2548) นอกจากนี้คน

ยังเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สามารถชี้ความเปนไปขององคกรได (วันชัย  กูประเสริฐ. 2546 : 13) และ

หนวยงานหนึ่งที่ไดดําเนินการตามนโยบายของรัฐ ใหบริการดานน้ําประปาเพื่อบริโภค อุปโภคแก

ประชาชนที่มีขนาดใหญที่สุดในประเทศ  ครอบคลุมพื้นที่การใหบริการน้ําประปาแกประชาชนในภูมิภาค

จํานวน 225 แหง รวม 73 จังหวัด  ยกเวน กรุงเทพ ฯ  และปริมณฑล ก็คือ การประปาสวนภูมิภาค 

(กปภ.) (กปภ. เดือนมกราคม-กุมภาพันธ. 2548:10)  

 กปภ. เปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งที่ไดรับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว และเปนหนวยงาน

ขนาดใหญ ที่ตองดูแลการผลิตน้ําประปาที่สะอาดมีคุณภาพ ถูกสุขลักษณะ และไดมาตรฐานน้ําดื่มของ

องคการอนามัยโลก (WHO) ภารกิจของ กปภ.จึงมีขอบขายงานกวางขวางอยูทั่วประเทศ มีโครงการ

ตาง ๆ มากมายเพื่อที่จะดูแลเอาใจใสการใหบริการ น้ําบริโภค และอุปโภคแกประปาชนใหเปนไปอยาง
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รวดเร็ว และประชาชนไดรับความพึงพอใจ การบริหารงาน ของ กปภ.ไดดําเนินการโดยยึดลูกคา (ประชาชน) 

เปนศูนยกลาง (วันชัย กูประเสริฐ. 2547: 36) การบริหารงานของ กปภ. มุงเนนสุขอนามัยที่ดี ประชาชน

ไดรับความสะดวกในการบริโภคและอุปโภคน้ําสะอาดที่ไดมาตรฐานถึงในครัวเรือน เพื่อการประหยัด

คาใชจายใหประชาชนที่มีรายไดนอยไมตองซื้อน้ําบรรจุขวดจากเอกชนที่มีราคาแพง มุงรักษาสภาพแวดลอม

ที่เกิดจากภาชนะที่เปนพลาสติก  ที่ยากแกการทําลาย  ที่เอกชนไดผลิตใชเปนภาชนะบรรจุน้ําสะอาด

จําหนาย  กปภ. จึงไดผลิตน้ําประปาดื่มไดถึงในครัวเรือนขึ้นบริการแกประชาชนตั้งแตป พ.ศ. 2543 -

2548  จํานวน  72 แหง กระจายอยูทั่วประเทศและกําลังขยายงานบริการออกไปปละ 10 แหง ตาม

กําลังงบประมาณของ กปภ. (กปภ. เดือนพฤศจิกายน. 2547: 2) 

จากรายงานการศึกษาของคณะนิเทศศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (2547: 15-16) ที่ได

ดําเนินการสํารวจความพึงพอใจของประชาชนที่มีตอน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. จํานวน 20 แหง พบวา

ประชาชนในพื้นที่ยังมีความเชื่อมั่นในคุณภาพน้ําประปาดื่มได  ของ กปภ.อยูในระดับปานกลาง และ

พบวาประชาชนสวนใหญ  ยังไมแนใจวาจะดื่มน้ําประปาจากกอกหรือไม คิดเปนรอยละ 38.0 และคาด

วาจะดื่มน้ําประปาจากกอกคิดเปนรอยละ 34.4 และคิดวาในอนาคตคงไมด่ืมน้ําประปาจากกอกคิด

เปนรอยละ 27.6  และผูที่ไมแนใจวาจะดื่ม และที่แนใจวาจะไมด่ืมเลย  ใหเหตุผลวามาจากความไม

มั่นใจในคุณภาพน้ําประปา คิดเปนรอยละ 41.5 และ 38.0 ตามลําดับ  และกลุมตัวอยางสวนใหญ

ตองการใหขยายพื้นที่โครงการมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 81.0 สวนกลุมตัวอยางที่ยังไมตองการใหขยาย

พื้นที่โครงการน้ําประปาดื่มได  คิดเปนรอยละ15.6  เนื่องมาจากตองการให  กปภ. มีการรณรงคการให

ขอมูลขาวสาร  เกี่ยวกับโครงการน้ําประปาดื่มได  ใหชัดเจนมากกวานี้ เชนมีการประชาสัมพันธขอมูล

เกี่ยวกับโครงการน้ําประปาดื่มได เพื่อสรางความมั่นใจใหกับประชาชนกอนขยายพื้นที่น้ําประปาดื่มได  

จากงานวิจัยฯ  และขอมูลตาง ๆ ดังกลาว  ทําใหทราบวาโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. เปน

โครงการที่ดีประชาชนยอมรับแลว และมีความพึงพอใจอยูระดับปานกลาง แต กปภ.จําเปนตองเรงสราง

ความเชื่อมั่นในคุณภาพน้ําประปาดื่มไดแกประชาชนใหมากยิ่งขึ้นใหได การที่จะทําใหประชาชนมี

ความพึงพอใจ เชื่อมั่นในคุณภาพของน้ําประปาของ กปภ. และกลาดื่มน้ําประปาจากกอกน้ําในครัวเรือน

ของประชาชนทันที การที่จะทําใหประชาชนเชื่อมั่นดังกลาวไดนั้น จึงเปนหนาที่ของพนักงานของ

สํานักงานประปาในพื้นที่โครงการน้ําประประปาดื่มได  ของ กปภ.นั่นเอง  โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหาร

สํานักงานประปา 

  ผูบริหารสํานักงานประปา  คือ บุคคลที่สําคัญที่สุดของสํานักงานประปา ที่จะทําใหน้ําประปา

ด่ืมไดของ กปภ.ไปสูความสําเร็จคือความพึงพอใจของประชาชน  ดวยภาระหนาที่ และพฤติกรรมใน

การทํางานของผูบริหารสํานักงานประปา  ซึ่งทําหนาที่เปนหัวหนาหนวยงานควบคุมดูแลพนักงานใน

สังกัดใหปฏิบัติหนาที่ตามภารกิจขององคการ และประชาชนมีความนับถือในฐานะเปนผูบริหารสํานักงาน 
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ประปา ในการที่จะอํานวยความสะดวกเกี่ยวกับการใหบริการน้ําประปาของ กปภ.และเปนผูที่ตอง

พบปะประชาชนโดยตรงทุกวัน อีกทั้งเปนตําแหนงงาน ที่ผูบริหารระดับสูงในองคการใหความเชื่อมั่นใน

ฐานะผูนํารายไดมาสู กปภ. ผูบริหารสํานักงานประปาจึงไดรับการพัฒนาฝกอบรม  เพื่อสรางวิสัยทัศน  

และยุทธวิธีในการบริหารจัดการในการทํางานอยูเสมอ  เพื่อกระตุนใหผูบริหารสํานักงานประปาสราง

ผลิตภัณฑใหเปนที่เชื่อถือของประชาชนใหมากยิ่งขึ้น  ดังนั้นการทํางานประชาสัมพันธภาพลักษณของ

น้ําประปาดื่มได  ของ กปภ. ผูบริหารสํานักงานประปา จึงสามารถทํางานประชาสัมพันธไดดีที่สุดกวา

ตําแหนงใด ๆ  จึงนับไดวาผูบริหารสํานักงานประปาเปนตัวจักรที่สําคัญยิ่ง ในการที่จะทําใหน้ําประปา

ด่ืมได ของ กปภ. ประสบความความสําเร็จเปนที่เชื่อถือของประชาชน  

  จากขอมูลที่กลาวมา  ผูวิจัย จึงสนใจที่จะศึกษาตัวแปรเชิงเหตุที่เปนปจจัยภายใน  ของผูบริหาร

สํานักงานประปา  อันไดแก ลักษณะทางจิต เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ของผูบริหารสํานักงานประปา 

หากผูบริหารสํานักงานประปามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ก็จะมีความมุงมั่นตั้งใจทํางานที่รับผิดชอบให

สําเร็จ  โดยไมยอทอกับปญหาอุปสรรคใด ๆ  และรับรูวางานจะสําเร็จไดดวยความตั้งใจจริงของตน   

ดังที่ ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2528; 2531; 2537) ได กลาวถึงแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในทฤษฎีตนไม

จริยธรรมวา บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีลักษณะมุมานะ บากบั่น ฝาฟนอุปสรรค ทํางานหรือ

แกปญหาจนประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังไวอยางเหมาะสม  

 ตัวแปรลักษณะทางจิต  ที่สําคัญยิ่งของทฤษฎีตนไมจริยธรรมอีกตัวแปรหนึ่งคือ ความเชื่อ

อํานาจในตน ตามที่ ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2537: 81-98) กลาววา “หากบุคคลใดมีความเชื่ออํานาจ

ในตนเองในการทํางาน  ก็จะสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายใหประสบความสําเร็จได และความ 

สําเร็จนั้นไมใชมาจากสิ่งศักดิ์สิทธิ์ ความบังเอิญหรือพระเจาชวย และความเชื่ออํานาจในตนเองของ

บุคคลยังสามารถกําหนดความสามารถของตนใหเหมาะสม กับความยากของงานได ความเชื่ออํานาจ

ภายในตน เปนลักษณะทางจิตที่พึงปารถนา เพราะเปนความสามารถของบุคคลที่จะคาดการณเกี่ยว 

กับความสามารถในการควบคุม และทํานายเหตุการณหรือผลที่เกิดจากการกระทําของตนเอง และ

นําไปสูพฤติกรรมในการทํางานที่พึงปารถนา และจากการศึกษาของงามตา วนินทานนท (2534) ได

ศึกษาพบวาความเชื่ออํานาจภายใน และภายนอกตนมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ดวย ผูวิจัยเชื่อวาหากผูบริหารสํานักงานประปามีความเชื่ออํานาจในตนสูง ก็จะทําใหการ

ทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. เปนที่รับรูของประชาชน จนทําใหประชาชนมี

ความเชื่อมั่นในโครงการน้ําประปาดื่มไดมากยิ่งขึ้น นอกจากตัวแปรทั้งสองดังกลาว ตัวแปรลักษณะ

ทางจิตที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหาร

สํานักงานประปาที่มีความสําคัญอีกตัวหนึ่ง  คือตัวแปรการรับรูความสามารถในการทํางานของตนเอง 

หากผูบริหารสํานักงานประปา   มีความสามารถกําหนดขนาดและเปาหมายของงานได ตามทรัพยากร
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หรือปจจัยที่มีอยูเพื่อใหงานสําเร็จได  และหากมีปญหาจะมีความความอดทนสูง พยายามที่จะแกปญหา 

ใหลุลวงได  ซึ่งจะเปนแรงผลักใหมีพฤติกรรมในการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ให

เกิดความสําเร็จเชนเดียวกัน ตัวอยางเชน งานวิจัยของวัลภา สบายยิ่ง (2542: บทคัดยอ) ได

ทําการศึกษาปจจัยดานการตั้งเปาหมาย การรับรูความสามารถของตนเอง และบุคลิกภาพที่สงผลตอ

ผลการปฏิบัติงานของผูจําหนายตรง และพบวา การรับรูความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธกับ

ผลการปฏิบัติงาน  โดยมีผลโดยตรงกับการปฏิบัติงานของผูจําหนายตรง   

 ตัวแปรลักษณะทางจิตที่สําคัญอีกตัวแปรหนึ่ง  ที่ผูวิจัยนํามาศึกษารวมกันไวในครั้งนี้ ก็คือ ภาวะ

ผูนําของผูบริหารสํานักงานประปา หนวยงานใด ไมมีผูนําที่มีภาวะผูนําก็เหมือนหนวยงานนั้น ขาดเข็ม

ทิศในการนําทางในการทํางานเพราะผูนําคือผูที่จะทํางานใหสําเร็จ (วันชัย กูประเสริฐ. 2547: 36) 

ภาวะผูนําเปนลักษณะภายในของบุคคลที่จะใชความสามารถในการควบคุมดูแล  และใหผูใตบังคับบัญชา

ทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ มีแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําจากนักทฤษฎีมากมายหลายทานทั้ง

อดีตและปจจุบัน ไดแกภาวะผูนํา แบบเผด็จการ (Autocratic) แบบประชาธิปไตย (Democratic) และ

แบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire) ของ Robert R. Blake และ Jane S. Mouton  ทฤษฎีภาวะผูนํา

เชิงสถานการณของ ฟดเลอร (Fiedler. 1967)  ทฤษฎีภาวะผูนําของเบริน (Burns Theory. 1978) และ 

ทฤษฎีภาวะผูนําของแบส (Bass Theory.1985) ในแตละทฤษฎีมีรายละเอียดมากมายแตกตางกันไป

แตละแงมุม  ลวนแตแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของภาวะผูนํา ที่ผูบริหารพึงมี เพื่อจะเปนคนนําพาองคการ

ไปสูเปาหมาย นอกจากนี้ยังมีแนวคิดภาวะผูนําที่เปนเลิศ  (Super leadership) ตามทฤษฎีของ เบนนสิ 

และนานุส (ยุทธนา  ไชยจูกุล; และประทีป  จินงี่ . 2544:131; อางอิงจาก Bennis ; & Nanus. 1985.)   

ไดกลาววา ภาวะผูนําเปนปจจัยภายในที่สําคัญยิ่งอยางหนึ่งของบุคคล  เกี่ยวของ กับพฤติกรรมในการ

ทํางาน ของผูนํา มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางานของผูตาม และสามารถกําหนดใหผูใตบังคับบัญชา

ใชความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลงได  ดวยการใชวิธีการตาง ๆ โดยไมตองรอคําสั่ง  

หรือชี้แนะทุกขั้นตอนจากผูนํา และความสามารถในการทําใหบุคคลอื่นมีภาวะผูนําในตนเอง  และ

สามารถนําตนเองในการดําเนินงานดวยตนเองไดมากขึ้น ซึ่งแนวคิดดังกลาวผูวิจัยเห็นวามีความ

เหมาะสม และสอดคลองกับบทบาท 

ภาระหนาที่ของผูบริหารสํานักงานประปาที่ควรจะเปน  ซึ่งหากผูบริหารสํานักงานประปามี

ภาวะผูนําที่เปนเลิศกับการพัฒนามากเทาไร  ก็จะทําใหการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปา

ด่ืมไดของ กปภ.  เปนที่รับรูและยอมรับของประชาชนไดอยางแนนอน  โดยการนํากลยุทธการบริหาร

จัดการระบบงานในโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. ใหเอื้อตอการทํางานประชาสัมพันธโครงการ

น้ําประปาดื่มไดของ กปภ. ดวยการนําตนเองและกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาสามารถนําตนเองไดใน

การปฏิบัติงาน  หากการปฏิบัติงานมีปญหาก็สามารถแกไขไดโดยทันทวงที ไมตองรอรับคําสั่งจาก
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ผูจัดการสํานักงานประปา ทําใหงานไมหยุดชะงัก  ซึ่งจะเกิดผลดีกับโครงการน้ําประปาดื่มได ของ 

กปภ. ในความเปนจริงแลว ผูบริหารสํานักงานประปาเปนผูที่มีภารกิจมากมายซึ่งบอยครั้งไมอยูใน

สํานักงาน มีความจําเปนตองเดินทางออกนอกพื้นที่  เพื่อไปติดตอประสานงานตาง ๆ เชน การประชุม 

สัมมนา การฝกอบรม และการเดินทางไปชี้แจงแกไขปญหาตางๆ  ณ หนวยราชการในพื้นที่ สํานักงาน

ประปาเขตของ กปภ.ที่สังกัด  และสํานักงานใหญในกรุงเทพมหานคร โดยผูใตบังคับบัญชาจะปฏิบัติ

หนาที่ตามลําพัง    

 นอกจากตัวแปรที่เกิดจากปจจัยภายในของบุคคลไดแก ลักษณะทางจิต  ตามที่กลาวมาแลว 

ตัวแปรที่เกิดจากปจจัยภายนอกก็เปนอีกสาเหตุหนึ่งที่ผูวิจัยเห็นวาเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน

ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปาที่สําคัญไดแก การสนับสนุนทาง

สังคมจากบุคคลากรภายใน  หากบุคคลใด หนวยงานใด หรือโครงการใด ๆ ที่ผูบริหาร ใหการสนับสนุน 

ดูแลเอาใจใส ใหกําลังใจ แกผูปฏิบัติงาน มีผูใตบังคับบัญชา ที่เชื่อฟงคอยใหความชวยเหลือเสียสละใน

การปฏิบัติงาน การไดรับความรวมมือชวยเหลือจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ(สํานักงานอนามัย  

และองคกรปกครองสวนทองถิ่น) ก็จะทําให ผูปฏิบัติงาน เกิดกําลังใจ เกิดความมั่นใจ และมีแรง

บันดาลใจที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จ  ดังเชน ฟลิสัก (ณัฐยา ลือชากุล. 2546: 32 ; อางอิงจาก 

Pilisuk.1982: 20)   กลาววาการสนับสนุนทางสังคมเปนความสัมพันธระหวางคน ซึ่งเกี่ยวกับการ

ชวยเหลือ  ทั้งในดานวัตถุและความมั่นคงทางอารมณ รวมทั้งความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ

บุคคลอื่นดวย อนิสรา จรัสศรี (2541: 47) ไดสรุปวาการสนับสนุนทางสังคมคือ การที่บุคคลรูสึกวา

ตนเองไดรับความชวยเหลือในดานตาง ๆ เชนการที่บุคคลรูสึกวาตนเองไดรับการสนับสนุนจากสังคม 

การใหกําลังใจทําใหรูสึกวาเปนคนที่มีคุณคา ผูวิจัยจึงมีความเห็นวาหากผูบริหารสํานักงานประปา

ไดรับการสนับสนุนทางสังคมดี ก็จะสงผลใหการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของ

ผูบริหารสํานักงานประปาประสบความสําเร็จ ประชาชนจะไดรับรู และเชื่อมั่นในคุณภาพน้ําประปาดื่ม

ได ของ กปภ. เพิ่มมากขึ้นอยางแนนอน 

จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของ ดังกลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรเชิงเหตุ ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดืม่ได ของ

ผูบริหารสํานักงานประปา  คือตัวแปรที่เปนกลุมลักษณะทางจิตไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่อ

อํานาจในตน การรับรูความสามารถในการทํางานของตน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ ละตัวแปรในกลุมที่

เปนลักษณะทางสถานการณ ไดแก การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน (การสนับสนุน จากผูบังคับบัญชา  

การสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) การสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัย

จังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถิ่น(เทศบาล และ อบต.)) ที่จะมารวม กันอธิบายพฤติกรรมการ

ทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปา ตามหนาที่พื้นฐาน 4 ดาน
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ดวยกันคือ การวางแผน การจัดองคการ การนํา และการควบคุม ที่ผูวิจัยเชื่อวาจะนําไปสูความสําเร็จ

ของโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. ผลจากการศึกษาครั้งนี้สามารถนํา ไปใชในการพิจารณาเพื่อ

วางแนวทางการพัฒนาลักษณะทางจิต ของผูบริหาร และพนักงานกลุมอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ  และจะสามารถ

นําไปสงเสริม  ปรับปรุงการบริหารจัดการโครงการน้ําประปาดื่มได ของ กปภ. ใหประสบความสําเร็จ 

และไดรับการยอมรับจากประชาชนใหมากยิ่งขึ้นตอไป  

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
  1. เพื่อศึกษา ความสัมพันธระหวาง ลักษณะทางจิต ของผูบริหารสํานักงานประปา อันไดแก     

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจในตน การรับรูความสามารถในการทํางานของตน และภาวะผูนํา

ที่เปนเลิศ กับ พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงาน

ประปาตามหนาที่พื้นฐาน 4 ดาน คือการวางแผน การจัดองคการ การนํา และการควบคุม 

   2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง การสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรภายใน (การ 

สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) และหนวยงานภายนอกที่

เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัด และ องคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และ อบต.)) กับ

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปาตามหนาที่

พื้นฐาน 4 ดาน คือการวางแผน การจัดองคการ การนํา และการควบคุม    

  3. เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธระหวาง ลักษณะทางจิต อันไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่อ

อํานาจในตน การรับรูความสามารถในการทํางานของตน และ ภาวะผูนําที่เปนเลิศ กับ การสนับสนุน

ทางสั งคมจากบุคลากรภายใน  (การสนับสนุนจากผู บั งคับบัญชาและการสนับสนุนจาก

ผูใตบังคับบัญชา) และหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัด และองคกรปกครอง

สวนทองถิ่น) ที่มีตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหาร

สํานักงานประปาตามหนา ที่พื้นฐาน 4 ดาน คือการวางแผน การจัดองคการ การนํา และการควบคุม       

4. เพื่ออธิบายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหาร

สํานักงานประปาจากตัวแปรลักษณะทางจิต และตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม 

 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ทําใหทราบถึงลักษณะทางจิตของผูบริหารสํานักงานประปา และการสนับสนุนทางสังคมที่

เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงาน

ประปาที่จะนําไปสูพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดที่ดียิ่งขึ้น 
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  2. ผลการศึกษาครั้งนี้จะเปนขอมูลในการวางแผนปรับปรุง และพัฒนา ลักษณะทางจิตที่

เกี่ยว ของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงาน

ประปาในโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. ใหดียิ่ง ๆ ข้ึน 

 3. ผลการศึกษาจะเปนประโยชนตอผูบริหารระดับสูงในการวางแผนพัฒนา และสงเสริมสนับสนุน 

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธที่ดี ใหกับผูนํากลุมอ่ืน ๆ ของ กปภ. เพื่อนําไปสูการสรางผล ผลิต

ของ กปภ. ใหเพิ่มมาก ข้ึน ในอนาคต  

 4. ขอมูลที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้ จะเปนพื้นฐานและตนแบบที่เปนประโยชนตอการวิจัย

ทางดานการพัฒนาลักษณะทางจิต และพฤติกรรมที่เกี่ยวของของบุคลากรของ กปภ.ในสวนอื่น ๆ 

ตอไป 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 

 ประชากรที่ใชในการวจิัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือผูบริหารสํานักงานประปา ที่เปนพนักงาน  กปภ. ปฏิบัติ

หนาที่เปนผูจัดการสํานักงานประปา และหัวหนางานตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานในสํานักงานประปา จํานวน 

72 แหง รวมทั้งสิ้นจํานวน 288 คน ในสํานักงานประปาที่ประกาศเปนพื้นที่โครงการน้ําประปาดื่มได

ของ กปภ. ต้ังแต  ป  พ.ศ. 2543 - 2548    
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้  เปนการศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปนประชากรทั้งหมด คือผูบริหาร

สํานักงานประปา  ที่ดํารงตําแหนงผูจัดการสํานักงานประปาจํานวน 72 คน  และหัวหนางานตาง ๆที่

ปฏิบัติงานจากสํานักงานประปาแหงละประมาณ 3 คน จํานวน  216 คน ในพื้นที่โครงการน้าํประปาดืม่

ไดของ กปภ.รวมทั้งสิ้นจํานวน 288 คน ประกอบดวยสํานักงานประปาที่กระจายอยูตามภาคตาง ๆ 

ของประเทศ 

  1. ภาคเหนือ สํานักงานประปาเขต 9 เชยีงใหมจํานวน 7 แหง ไดแก สํานักงานประปา นาน  
เชียงราย แมฮองสอน สันกาํแพง เชียงใหม  แมสาย  และพะเยา รวม 28 คน 

2. ภาคเหนือตอนลาง สํานักงานประปาเขต 10 นครสวรรค จํานวน 11 แหงไดแกสํานักงาน
ประปาสุโขทยั ศรีสัชนาลยั ตาก ศรีสําโรง แมสอด ลาดยาว ทาตะโก พยุหีรี ตะพานหิน พิจิตร และ
นครสวรรค รวม 44 คน 
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3. ภาคอีสานตอนบนสาํนักงานประปาเขต 7 อุดรธาน ีจํานวน 8 แหง ไดแก สํานักงานประปา 
นครพนม  พงัโคน อุดรธาน ีมุกดาหาร มหาสารคาม เลย โพนพิสัย และธาตุพนม รวม 32 คน 
    4. ภาคอีสานตอนกลาง สํานักงานประปาเขต 6 ขอนแกน จํานวน 6 แหง ไดแก สํานักงาน
ประปาขอนแกน น้าํพอง ชยัภูมิ ภูเวียง หนองเรือ  และรอยเอ็ด รวม 24 คน 
                5. ภาคอีสานตอนลาง สํานกังานประปาเขต 8 อุบลราชธานี จาํนวน 6 แหง ไดแกสํานกังาน
ประปาวารินชราบ  มกุดาหาร ยโสธร สุวรรณภูมิ  พิบูลมงัสาหาร  และบุรีรัมย รวม 24 คน 
    6. ภาคกลาง  

        6.1 สํานกังานประปาเขต 1ชลบุรีจํานวน 10 แหง ไดแก สํานกังานประปาชลบุรี บางพระ 
พัทยา ศรีราชา บานฉาง ปากน้ําประแสร  ขลุง คลองใหญ  ตราด และอรัญประเทศ รวม 40 คน  
                     6.2 สํานักงานประปาเขต 2 สระบุรี จํานวน 6 แหงไดแกสํานักงานประปาพระพุทธบาท 
บานหมอ วิเศษชัยชาญ  หนองแค นครนายก   และพระนครศรีอยุธยา รวม 24 คน 

  7. ภาคตะวนัตก สํานักงานประปาเขต 3 ราชบุรี จํานวน  9  แหง ไดแกสํานักงานประปา
กาญจนบุรี บานโปง สมทุรสงคราม ดําเนนิสะดวก ปากทอ  เพชรบุรี ประจวบคีรีขันธ อางทอง และอูทอง 

รวม 36 คน  

               8. ภาคใต  
      8.1 สํานกังานประปาเขต 4 สุราษฎร จํานวน 5  แหง ไดแกสํานักงานประปา สุราษฎรธาน ี  

ภูเก็ต  พงังา จนัดี  และทุงสง รวม 20 คน 
      8.2  สํานกังานประปาเขต 5 สงขลา จาํนวน 4 แหง ไดแกสํานกังานประปาพทัลงุ ยานตาขาว  

และนราธวิาส  และสุไหงโกลก รวม 16 คน 
 

ตัวแปรที่ใชในการวิจยั 
         1. ตัวแปรอิสระ 

                             1.1 ลักษณะทางจิต     
 1.1.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
 1.1.2 ความเชื่ออํานาจในตน 

          1.1.3 การรับรูความสามารถในการทํางาน 
          1.1.4 ภาวะผูนําที่เปนเลิศ 

                            1.2 การสนับสนุนทางสังคม ไดแก การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน คือการ (การ

สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) การสนับสนุนจากหนวยงานภาย 

นอกที่เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) 
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    2. ตัวแปรตาม ไดแก พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของ

ผูบริหารสํานักงานประปาในพื้นที่โครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. ตามหนาที่พื้นฐาน 4 ดาน ของ

ผูจัดการสํานักงานประปา 

2.1 การวางแผน (Planning) 

 2.2 การจัดองคการ(Organizing) 

 2.3 การนาํ (Leading) 

 2.4 การควบคมุ (Controlling) 

 
  นิยามศพัทเฉพาะ 

 1. การประปาสวนภูมิภาค (กปภ.) หมายถึง รัฐวิสาหกิจที่ทําธุรกรรมตามภารกิจขององคการ

และนโยบายของรัฐบาล ในการผลิต จัดสงน้ําสะอาด ถูกสุขลักษณะ มีคุณภาพและไดมาตรฐาน ดวย

ระบบทอ ไปยังครัวเรือนของประชาชนอยางทั่วถึงทั่วประเทศ ยกเวนกรุงเทพฯและปริมณฑล 

 2. สํานักงานประปา หมายถึง หนวยงานในสังกัดของ กปภ. ที่ทําหนาที่ในการผลิต จัดสงน้ํา

สะอาด ถูกสุขอนามัย มีคุณภาพและไดมาตรฐาน ดวยระบบทอ ไปยังครัวเรือนของประชาชน 

              3. ผูจัดการสํานักงานประปา หมายถึง ผูมีหนาที่รับผิดชอบควบคุมดูแลผูใตบังคับบัญชา  

ซึ่งเปนหัวหนางาน และบริหารจัดการ กิจการตาง ๆ ในสํานักงานเพื่อใหการผลิต การจัดสงน้ําที่สะอาด 

ถูกสุขอนามัย มีคุณภาพและไดมาตรฐานใหกับประชาชน  รวมทั้งติดตอประสานงานกับหนวยงาน      

ตาง ๆ และผูใชน้ําที่เกี่ยวของตามภารกิจของการประปาเพื่อใหบรรลุสูเปาหมายขององคการ และมี

พื้นที่โครงการน้ําประปาดื่มได                 

              4. หัวหนางานหมายถึงผูมีหนาที่รับผิดชอบควบคุมดูแลผูใตบังคับบัญชาระดับลาง  และ

บริหารจัดการ กิจการตาง ๆ ในสํานักงานเพื่อใหการผลิต การจัดสงน้ําที่สะอาด ถูกสุขอนามัย มีคุณภาพ 

และไดมาตรฐานใหกับประชาชน  รวมทั้งติดตอประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของ และผูใชน้าํ

ตามภารกิจของการประปาเพื่อใหบรรลุสูเปาหมายขององคการ  ซึ่งมีพื้นที่โครงการน้ําประปาดื่มไดของ 

กปภ. ประกอบดวย หัวหนางานดานอํานวยการ ดานการผลิตน้ํา  และดานงานบริการ 

  5. โครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. หมายถึง โครงการที่ผลิตน้ําประปาของ กปภ.ที่ผลิต

ไดตามมาตรฐานน้ําดื่มของ องคการอนามัยโลก (WHO) สามารถทําใหประชาชน   ด่ืมไดจากกอก

ภายในบานโดยทันทีและปลอดภัย  เพื่อชวยลดคาใชจายในการซื้อน้ําดื่มบรรจุขวดที่มีราคาแพง  และ

ลดปญหามลภาวะตาง ๆ จากภาชนะที่บรรจุจําหนาย 
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     6. บุคลากรภายในที่เกี่ยวของ หมายถึง พนักงาน กปภ.ที่ดํารงตาํแหนงเปนผูบังคบับัญชา 

และพนกังาน กปภ. ที่ดํารงตําแหนงเปนผูใตบังคับบัญชา ของผูบริหารสํานักงานประปาที่ปฏิบัติงานใน

พื้นที่โครงการน้ําประปาดื่มได 

      7.  หนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ หมายถึงสํานักงานอนามัยจังหวัด กรมอนามัย 

กระทรวงสาธารณสุข ที่มีสํานักงานอยูในจังหวัดที่มีพื้นที่โครงกาสารน้ําประปาดื่มได ของ กปภ. และ

จะตองทําหนาที่เฝาระวังคุณภาพน้ําประปาดวยการตรวจสอบคุณภาพน้ําประปาใหเปนไปตา

มาตรฐานน้ําดื่มขององคการอนามัยโลก (WHO) ตามขอตกลง  ของโครงการน้ําประปาดื่มไดของ  

กปภ. พ.ศ. 2543และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.) ที่ใหการสนับสนุนและอํานวย

ความสะดวกตางๆ  ในพื้นที่โครงการน้ําประปาดื่มได ของ กปภ. 

    8.  การทํางานประชาสัมพันธ หมายถึง การใชกลยุทธตาง ๆ ดวยการวางแผนอยางเปน

ระบบในอันที่จะสื่อสารใหประชาชนไดรับรู  และเกิดความรูสึกที่ดีมีความเชื่อมั่นและพรอมใหความ

รวมมือในส่ิงที่องคกรหรือหนวยงานสื่อออกไปใหประชาชนรับทราบ 

 
   นิยามปฏบัิติการ 
  1. ผูบริหาร หมายถึง พนักงานที่ทําหนาที่เปนผูจัดการสํานักงาน และหัวหนางานใน

สํานักงานประปาที่มีพื้นที่โครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. 
     2. พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงาน

ประปาในพื้นที่โครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. หมายถึง การปฏิบัติงานของผูจัดกา 

สํานักงานประปา และหัวหนางานดวยการใชกลวิธีตาง ๆ ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของ 

กปภ. ใหประชาชนไดรับรูอยางตอเนื่องเปนระบบ เพื่อสรางความเชื่อมั่นในคุณภาพของน้ําประปาดื่ม

ไดของ กปภ.ตามหนาที่พื้นฐาน  4 ดานดวยกันคือ  การวางแผน  การจัดองคการ  การนํา  และการ

ควบคุม 

          2.1 การวางแผน (Planning) หมายถึง การที่ผูบริหารของสํานักงานประปาไดกําหนด

เปาหมายในการทํางานและกําหนดแนวทางปฏิบัติงาน โดยการจัดทําเปนแผนการทํางานไวกอนการ

ปฏิบัติงานจริงในโครงการน้ําประปาดื่มได ในเร่ืองของการทํางานประชาสัมพันธใหประชาชนรับทราบ

ขอมูลขาวสาร ในเรื่องตาง ๆ ที่เกี่ยวกับน้ําประปาดื่มไดเชน การวางแผนการสงขอมูลขาวสารตาง ๆ   

การวางแผนการตรวจสอบคุณภาพน้ําประปาดื่มได  เพื่อใหประชาชนไดรับรู การวางแผนการใหบริการ

น้ําประปาดื่มได  เชน  การวางแผนทํางานประชาสัมพันธ โดยการนําน้ําประปาดื่มไดไปบริจาคใน

โรงเรียนในพื้นที่ เปนตน  



 

11 

             2.2 การจัดองคการ (Organizing) หมายถึง การที่ผูบริหารสํานักงานประปาได

มอบ หมายความรับผิดชอบและอํานาจหนาที่ใหผูใตบังคับบัญชา มีการแบงงานกันทํา มีการจัดสรร

บุคคลที่มีความรูความชํานาญ และการจัดสรรทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงานในโครงการน้ําประปาดื่ม

ได ใหเปนไปอยางเหมาะสม รวมทั้งการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานใหมีศักยภาพ ในการทํางาน

ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของ กปภ.  

            2.3 การนํา (Leading) หมายถึง การที่ผูบริหารสํานักงานประปา ใชการนําดวยการ

ติดตอส่ือสารกับพนักงานทุกระดับเพื่อกระตุนใหเกิดความตื่นตัว  และกระตือรือรนในการทํางาน เพื่อ

สรางขวัญ และกําลังใจ ใหกับพนักงานในการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของ 

กปภ. รวมทั้งการสํารวจความตองการ   ของผูใตบังคับบัญชาในการทํางานประชาสัมพันธโครงการ

น้ําประปาดื่มได  ตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป ในแตละชวงเวลาของการประชาสัมพันธโครงการ

น้ําประปาดื่มได 

          2.4 การควบคุม (Controlling) หมายถึง การติดตามผลการทํางานประชาสัมพันธ

โครงการน้ําประปาดื่มได  ของผูใตบังคับบัญชา การแกไขปรับปรุงในสิ่งที่จําเปน การทบทวน ปรับ

วิธีการควบคุมการทํางาน ของผูใตบังคับบัญชา เพื่อสรางความเชื่อมั่นในคุณภาพน้ําประปาใหกับ

ประชาชน ดวยการใหผูใตบังคับบัญชาหมั่นตรวจสอบคุณภาพน้ําประปาดื่มได และตรวจสอบระบบทอ

สงน้ํา ใหสามารถนําพาน้ําประปาที่สะอาดไดมาตรฐาน ไปสูครัวเรือนของประชาชน  และจัดใหมีการ

ประชาสัมพันธเปนระยะ เพื่อใหประชาชนไดรับรูอยางสม่ําเสมอ รวมทั้งการใชความสามารถ ของ

ผูบริหารในการติดตอประสานงานกับหนวยงานภายนอก  คือ กรมอนามัย  กระทรวงสาธารณสุข ให

หมั่นตรวจสอบคุณภาพน้ําตามขอตกลง และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และ อบต.)ในการ

ขอความรวมมือตาง ๆ ในโครงการน้ําประปาดื่มได  และการใชความ สามารถของผูบริหาร ในการ

ประสานงานกับหนวยงานสวนกลาง เพื่อใหการสนับสนุนในเรื่องของ คน งบประมาณ อุปกรณที่ใช

เกี่ยวของกับการประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได  ของ กปภ. 

 การวัดพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได  ของผูบริหารสํานักงาน

ประปา ตามการรับรูของผูบริหาร สํานักงานประปา ตามหนาที่พื้นฐาน 4 ดาน คือ การวางแผนในการ

ประชาสัมพันธ (Planning) การจัดองคการ (Organizing) เพื่อการประชาสัมพันธ การนํา (Leading) 

ในการประชาสัมพันธ และการควบคุมงาน (Controlling)ในการประชาสัมพันธ สําหรับแบบวัด

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของ กปภ. ในดานตาง ๆ นี้ผูวิจัยสรางขึ้น 

ตามนิยามปฏิบัติการ ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรประเมินคา (Ratting Scale) 6 ระดับ คือต้ังแต

ปฏิบัติจริงที่สุด ถึงไมจริงเลย ใหคะแนน 6 คะแนน และลดลงถึง 1 คะแนน ตามลําดับ ผูใดไดคะแนน

จากแบบวัดมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวาเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการ
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น้ําประปาดื่มไดในดานนี้มาก  หรืออาจกลาวไดวาเปนการทํางานประชาสัมพันธที่ดีผูที่ไดคะแนนจาก

การวัดนอยกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวาเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการ

น้ําประปาดื่มไดในดานนี้นอย  

   3.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  หมายถึง การที่ผูบริหาร มีความตั้งใจที่จะทํางานในโครงการน้ําประปา

ด่ืมไดของ กปภ. ดวยความมุงมั่นและไมยอทอกับปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ไมวาจะมีมากนอยเพยีงใด

และมีความเชื่อมั่นวาโครงการน้ําประปาดื่มได  ของ กปภ. ประชาชนจะมีความพึงพอใจมากยิ่ง ๆ ข้ึน 

ดวยความตั้งใจจริงของตนเอง 

    การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ตามการรับรูของผูบริหารสํานักงานประปา วัดโดยใชแบบสอบถามที่

ผูวิจัยปรับปรุงมาจากแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ นวลฉวี  ประเสริฐสุข (2542: 119-120) ตามแบบ

วัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่ปรับปรุงมาจาก เฮอรแมนส (Hermans. 1970: 355) และผูวิจัยไดปรับปรุง

ขอความตามนิยามศัพทปฏิบัติการ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรประเมินคา 6 ระดับ คือ จริง

ที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง และไมจริงเลย ใหคะแนน จาก 6 คะแนน และลดลงถึง        

1 คะแนน ตามลําดับ ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวามีแรง จูงใจใฝ

สัมฤทธิ์สูง ผูที่ไดคะแนนจากการวัดนอยกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า 

   4. ความเชื่ออํานาจในตน หมายถึง การที่ผูบริหารสํานักงานประปามีความเชื่อวาผลของ

การทํางานจนสําเร็จไดนั้น ข้ึนอยูกับการทํางานอยางเต็มความสามารถของตนไมใช ความบังเอิญ หรือ

โชคชวย และผลของการทําใหประชาชนเชื่อมั่นในคุณภาพน้ําประปาดื่มไดมากยิ่งขึ้นนั้นมาจากการ

ทํางานประชาสัมพันธ  โครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. อยางจริงจังของตนนั่นเอง       

    การวัดความเชื่ออํานาจในตน ตามการรับรูของผูบริหารสํานักงานประปา วัดโดยใชแบบสอบถาม

ที่ผูวิจัยปรับปรุงมาจาก   แบบวัดความเชื่ออํานาจในตนของ นวลฉวี  ประเสริฐสุข (2542) ที่ปรับปรุงมา

จาก Work Locus of Control Scale สรางโดย สเปคเตอร (นวลฉวี  ประเสริฐสุข. 2542: 55 ; อางอิง

จาก Johns.1966: 83; citing Spector. 1988) และผูวิจัยไดปรับปรุงขอความตามนิยามปฏิบัติการ 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรประเมินคา 6 ระดับ คือ จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง 

ไมจริง และไมจริงเลย ใหคะแนน จาก 6 คะแนน และลดลงถึง 1 คะแนน ตาม ลําดับ ผูใดที่ไดคะแนน

จากการวัดมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวามีความเชื่ออํานาจในตนสูง ผูที่ไดคะแนนจากการวัดนอย

กวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวามีความเชื่ออํานาจในตนต่ํา 

 5. การรับรูความสามารถในการทํางานของตน  หมายถึง การที่ผูบริหารสํานักงานประปา

รับรูวาตนเองมีความสามารถในการควบคุมทรัพยากรหรือปจจัยตางๆ ที่มีอยู  เพื่อใชในการทํางานให

ประสบความสําเร็จ ตามขนาดและเปาหมายของงานที่กําหนดไวได  
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   สําหรับการวัดการรับรูความสามารถในการทํางาน  ตามการรับรูของผูบริหารสํานักงานประปา
คร้ังนี้ วัดโดยใชแบบสอบถาม ที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยปรับปรุงมาจากแบบสอบถาม ของ วัลภา สบายยิ่ง 
(2542: 139) ตามแนวคิด ของแบนดูรา (Bandura. 1986) และผูวิจัยไดปรับปรุงขอความ ตามนิยาม
ปฏิบัติการ ลักษณะแบบสอบถาม  เปนแบบมาตรประเมินคา 6 ระดับ มั่นใจมากที่สุด มั่นใจมาก มั่นใจ

ปานกลาง มั่นใจนอย มั่นใจนอยมาก  ไมสามารถทําได ใหคะแนน จาก 6 คะแนน และลดลงถึง  1 
คะแนน ตามลําดับ ผูใดที่ไดคะแนนจากการวัดมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวามี การรับรูความสามารถใน
การทํางานของตนสูง ผูที่ไดคะแนนจากการวัดนอยกวาคาเฉลี่ยของกลุมแสดงวามี การรับรูความสามารถใน
การทํางานของตนต่ํา 

   6. ภาวะผูนําที่เปนเลิศ หมายถึง การที่ผูบริหารสํานักงานประปามีพฤติกรรมการนําตนเอง

ในการทํางาน ดวยการทําใหผูใตบังคับบัญชาสามารถนําตนเองไดดวยการทํางานอยางอิสระ และ
รับผิดชอบงานตาง ๆ  โดยไมตองคอยรับคําสั่งจากผูบังคับบัญชาเพียงอยางเดียว   

    การวัดภาวะผูนําที่เปนเลิศ ตามการรับรูของผูบริหารสํานักงานประปา โดยผูวิจัยสราง
แบบสอบถามตามนิยามปฏิบัติการ  ตามองคประกอบ 2 องคประกอบคือการมีความคิดนําตนเองได
ของผูบริหาร และการใชกลยุทธทําใหผูตามสามารถนําตนเองไดในการทํางาน ลักษณะแบบสอบถาม   

เปนแบบมาตรประเมินคา 6 ระดับ คือ บอยมาก บอย คอนขางบอย บางครั้ง นาน ๆ คร้ัง ไมเคยเลย   
ถาตอบ บอยมากใหคะแนน 6 คะแนน และคะแนนจะลดลง ตามลําดับ ถึงไมเคยเลย ได1คะแนน ผูใด 
ที่ไดคะแนนจากการวัดมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวามี ภาวะผูนําที่เปนเลิศสูง ผูที่ไดคะแนนจาก
การวัดนอยกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวามีภาวะผูนําที่เปนเลิศต่ํา 

    7. การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง  การที่ผูบริหารไดรับรูวาในการทํางานนั้นผูบังคับบัญชา

ติดตามดูแลเอาใจใสใหกําลังใจและชวยแกปญหาอุปสรรคในการทํางานการไดรับรูวาผูใตบังคับบัญชา 
ไดใหความชวยเหลือสนับสนุน และการเสียสละเวลาในการทํางานนอกเวลาปฏิบัติงานโดยไมเบิกคา
ลวงเวลา และไดรับรูถึงความรวมมือจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของในการสนับสนุนอํานวยความ
สะดวกตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน และใหความรวมมือดําเนินการตามขอตกลงตาง ๆ ในโครงการน้ํา 
ประปาดื่มได       

          7.1 การสนับสนุนจากบุคลกรภายใน หมายถึงการที่ผูบริหารสํานักงานประปาไดรับรูวา
ในการทํางานนั้นผูบังคับบัญชา ติดตามดูแลเอาใจใส ใหกําลังใจ และชวยแกปญหาอุปสรรคในการ
ทํางาน  การไดรับรูวาผูใตบังคับบัญชา  ไดใหความชวยเหลือสนับสนุนใหกําลังใจในการทํางาน และ
การเสียสละเวลาในการทํางานนอกเวลาปฏิบัติงานโดยไมเบิกคาลวงเวลา        

        7.2 การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ(สํานักงานอนามัย

จังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถิ่น(เทศบาลและ อบต.))หมายถึง ผูบริหารสํานักงานประปาไดรับรู
ถึงความรวมมือจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของในการสนับสนุนอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน และใหความรวมมือดําเนินการตามขอตกลงตาง ๆ ในโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ.   
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     สําหรับการวัด การสนับสนุนทางสังคมในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดปรับปรุงแบบวัดจาก
อุทุมพร สุราฤทธิ์ (2547: 37) ที่ไดพัฒนาแบบวัดมาจากแบบสอบถาม SSQ (Social Support 

Questionaire) ของ ซาราซัน ; และคนอื่น ๆ ประกอบดวยองคประกอบ  2 ประการ คือ1)ระบุตัวบุคคล
ที่ตัวผูตอบรับรูวาสามารถพึงพาไดในสถานการณตาง ๆ  2)ใหแสดงวาผูตอบมีความรูสึกพอใจหรือไม
พอใจอยางไรตอการชวยเหลือนั้น  โดยผูวิจัยนํามาปรับปรุงตามกับนิยามศัพทปฏิบัติการโดยแยกการ
วัดโดยใชแบบสอบถามสําหรับการสนับสนุนจากบุคลากรภายใน  ไดแก  การสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชาและการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา 1 ชุด  และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอก
ที่เกี่ยวของ ไดแก  การสนับสนุนจากสํานักงานอนามัยจังหวัด และการสนับสนุนจากองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 1 ชุด แบบสอบถามจะมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 อันดับต้ังแต “จริงที่สุด” ถึง “ไม
จริงที่สุด” ผูที่ไดคะแนนจากการวัดมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวามี ไดรับการสนับสนุนทางสังคม

มาก ผูที่ไดคะแนนจากการวัดนอยกวาคาเฉลี่ยของกลุมแสดงวา ไดรับการสนับสนุนทางสังคมนอย 

  
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

  การศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได
ของผูบริหารสํานักงานประปา  ผูวิจัยทําการศึกษากลุมตัวแปรเชิงเหตุ 2 กลุม คือ ปจจัยภายใน ไดแก
ลักษณะทางจิต  และปจจัยภายนอกไดแก การสนับสนุนทางสังคม  ซึ่งคาดวาจะสงผลตอตัวแปรเชงิผล 
คือ  พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา     

 ในการนี้ ผูวิจัยไดประมวลเอกสาร และงานที่เกี่ยวของ ตามกรอบปฏิสัมพันธนิยม (An Interactionism  

Model)ที่กลาวถึง การศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมของมนุษยเกิดจากปจจัย  2 ปจจัย คือปจจัยภายนอก
ตัวบุคคล และปจจัยที่เกิดภายในตัวบุคคล อีกทั้งเพื่อความชัดเจนในการกําหนดปจจัยเชิงเหตุ ทั้งปจจัย
ภายใน  และปจจัยภายนอกขางตน ผูวิจัยไดนําแนวคิดดังที่กลาวมาแลว คัดเลือกตัวแปรใหเหมาะสม 
และสอดคลองกับงานของผูวิจัย    
 ดังนั้นในการศึกษา ปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการ
น้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา  ผูวิจัยจึงไดกําหนดตัวแปรเชิงเหตุทั้งสองกลุม
ประกอบดวยตัวแปร ตาง ๆ ดังนี้   

  1. ลักษณะทางจิต ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจในตนเอง  การรับรูความสามารถ
ในการทํางานของตน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ 

   2. การสนับสนุนทางสังคม ไดแก การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน (ผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา)  และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัด 
องคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) ตามกรอบแนวคิดในการวิจัยขางลางนี้ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 

 
 
 
 
    
 
 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1  แสดงกรอบแนวความคิดในการวิจัย 

 
 
 

การสนับสนนุทางสังคม 
จากบุคลากรภายใน 

    -ผูบังคับบัญชา  

    -ผูใตบังคับบัญชา 

จากหนวยงานภายนอกที่

เกี่ยวของ 

    -สํานักงานอนามยัจังหวดั  

    -องคกรปกครองสวนทองถิ่น

(เทศบาลและอบต.) 

   ลกัษณะทางจิต 
-แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

-ความเชื่ออํานาจในตน 

-การรับรูความสามารถ   

ในการทํางาน 

-ภาวะผูนาํทีเ่ปนเลิศ 

พฤติกรรมการทํางาน
ประชาสัมพนัธโครงการ
น้ําประปาด่ืมไดของผูบริหาร
สํานกังานประปาที่มีพืน้ที่
โครงการน้ําประปาด่ืมไดของ 
กปภ.ตามหนาที่พื้นฐาน 4 ดาน 

-การวางแผน 

-การจัดการ 

-การนาํ 

-การควบคุม 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 1. ตัวแปรลักษณะทางจิต ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ความเชื่ออํานาจในตน การรับรูความ 
สามารถในการทํางาน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ 
โครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา 

 2. ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม ไดแก การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน (การสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่
เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) มีความสัมพันธ 
ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา 

 3. ตัวแปรลักษณะทางจิตไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจในตน การรับรู
ความสามารถในการทํางานของตน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ มีปฏิสัมพันธกับตัวแปรการสนับสนุนทาง
สังคม ไดแก การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากผู
ใต บังคับบัญชา)  และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัดและ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) สามารถสงผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ
โครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปาได 
 4. ตัวแปรลักษณะทางจิต  ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ความเชื่ออํานาจในตน การรับรูความ 
สามารถในการทํางาน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ และตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม ไดแก การสนับสนุน 
จากบุคลากรภายใน  (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) และการ
สนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถิน่ 
(เทศบาล และอบต.)) สามารถรวมกันอธิบาย พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปา
ด่ืมไดของผูบริหารสํานักงานประปาได 
 

 

 

 

 

 

 

 



         บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ

โครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปา การประปาสวนภูมิภาค (กปภ.) มีเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวของที่ผูวิจัยนํามาเสนอไวเพื่อเปนแนวทางในการวิจัย ขอเสนอตามลําดับหัวขอ

ดังตอไปนี้   

   1. ความเปนมาของ กปภ. 

   2. ผังโครงสรางการบริหาร ของกปภ. 

   3. โครงการตาง ๆ ใน กปภ. 

   4. โครงการน้ําประปาดื่มได ของ กปภ. 

   5. แนวการวเิคราะหสาเหตุของพฤติกรรม 

              6. พฤติกรรมการทาํงานประชาสมัพันธ 

7. ลักษณะทางจิตที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทาํงาน 

       7.1 แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์  

       7.2 ความเชื่ออํานาจในตน   

       7.3 การรบัรูความสามารถในการทํางาน   

       7.4 ภาวะผูนําที่เปนเลศิ   

   8. การสนับสนุนทางสังคม ไดแก การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน(การสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) การสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ 

(สํานักงานอนามัยจังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถิ่น) 

 

1.  ความเปนมาของ  กปภ. 
 ในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชกาลที่ 5 ไดมีพระราชดําริการจัดหาน้ํา

บริโภคสําหรับประชาชนในเขตพระนครขึ้น และเมื่อวันที่ 14 พฤศจิกายน 2457 ไดทําการเปดโรงกรอง

น้ําในกรุงเทพมหานครขึ้นเปนครั้งแรก คือ โรงกรองน้ําสามเสน และอีก 39 ปตอมา ในป พ.ศ. 2496  

รัฐบาลในขณะนั้นไดมีการอนุมัติใหกรมโยธาธิการดําเนินการกอสรางการประปาในสวนภูมิภาคขึ้น ณ 

ศูนยการทหารปนใหญ โคกกระเทียม ใหชื่อวา การประปาพิบูลสงคราม ผลิตและจําหนายน้ําประปา

บริการทหาร และประชาชน  ซึ่งนับเปนการประปาในสวนภูมิภาคเปนแหงแรก  ตอจากนั้นในป พ.ศ. 2497 

รัฐบาลก็ไดอนุมัติใหกรมโยธาธิการกูเงินจากธนาคารออมสินมาดําเนินการกอสรางการประปาขอนแกน  
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ราชบุรี  อุดรธานี  เชียงใหม  ปากพนัง ภูเก็ต รวม 6 แหง รวมทั้งอนุมัติใหทําสัญญา ผอนชําระกับ

บริษัทเอกชน รวม 2 ฉบับ จํานวนเงิน 190,272361.65 และ 80,508,689.76 บาท เพื่อกอสรางการ

ประปา 70 แหง โดยใชเงินกูจากธนาคารออมสิน  ซึ่งหากพิจารณาแลว จะเหน็วาเปนวงเงินจํานวนมาก 

แสดงใหเห็นถึงความจริงใจของรัฐบาลในขณะนั้นที่ตองการกระจายความเจริญไปสูชนบท ในป พ.ศ.

2504 เมื่อรัฐบาลประกาศใชแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับแรกขึ้น  ก็ไดมีการเจาะบอ

น้ําบาดาล เพื่อหาน้ําสําหรับอุปโภคและบริโภคใหแกประชาชน ในชนบท ตอมาในป พ.ศ. 2509 รัฐบาลได

จัดใหมีโครงการ จัดหาน้ําสะอาดทั่วราชอาณาจักร มีคณะกรรมการเปนผูบริหารโครงการและมี

หนวยงานรวมดําเนินงานในโครงการนี้ 11 หนวยงานนอกจากการแกปญหาการขาดแคลนน้ําสําหรับ

บริโภค ดวยการจัดใหมีโครงการ จัดหาน้ําสะอาดทั่วราชอาณาจักร  และกอสรางระบบประปา ของกอง

ประปาภูมิภาค กรมโยธาธิการ ตามโครงการประปาจังหวัดแลว กรมอนามัย โดยกองประปาชนบทได 

รับความชวยแหลือจาก ยูซอม อเมริกา และองคการยูนิเซฟ องคการอนามัยโลก ฯลฯ ในการดําเนิน 

งานจัดหาน้ําสะอาด สําหรับประชาชนในชนบท ในรูปแบบของการประปาชนบท ในชุมชนที่มีประชา 

กรไมเกิน 5,000 คน ซึ่งเปนการแกปญหาการขาดแคลนน้ําบริโภคในสวนภูมิภาคอีกรูปแบบหนึ่ง และ

ทองถิ่นมีสวนรวมในการจายเงนิสมทบในจํานวนที่ไดมีการกําหนดตกลงกันไว (กปภ. 2549:  ออนไลน) 

 
 การจัดต้ังการประปาสวนภูมิภาคเปนรัฐวิสาหกิจ 

  จากที่กลาวมาแลวขางตน  การจัดหาน้ําสะอาดในรูปแบบของน้ําประปาสําหรับประชาชนใช
อุปโภคบริโภค หนวยงานหลัก  ที่รับผิดชอบ  ในการดําเนินงาน 2 หนวยงาน  คือ 

   - กองประปาภูมิภาค กรมโยธาธิการ กระทรวงมหาดไทย รับผิดชอบในการดําเนินการ  

กอสรางระบบประปา และดูแลระบบการผลิตจําหนายน้ําประปาในเขตเมืองหรือในชุมชน ที่มีจํานวน

ประชากรตั้งแต 5,000 คน ข้ึนไป ซึ่งมีการประปาในความรับผิดชอบกอนมีการจัดตั้งเปนรัฐวิสาหกิจ

จํานวน 185 การประปา 

   - กองประปาชนบท กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีหนาที่ดําเนินการและรับผิดชอบการ

กอสรางระบบประปาหมูบาน หรือการประปาขนาดเล็กในชุมชนที่มีจํานวนประชากรไมเกิน 5,000 คน 

โดยรวมกับทองถิ่น และเมื่อกอสรางระบบประปาแลวเสร็จ ก็มอบใหแกทองถิ่น ซึ่งไดแกสุขาภิบาล หรือ

หมูบานเปนผูบํารุงรักษาดูแลตอไป ซึ่งมีอยูจํานวน 550 แหง  กอนที่จะมีการจัดตั้งเปนรัฐวิสาหกิจ 

    ตอมาความตองการน้ําสะอาดสําหรับอุปโภคและบริโภค  ขยายตัวเพิ่มความตองการมากขึ้น 

การผลิตจําหนายของกองประปาภูมิภาคกรมโยธาธิการ มีขอจํากัดในดานระเบียบราชการ ทําใหการ

ดําเนินงานไมคลองตัวและไมอาจดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ เชนหนวยงานธุรกิจทั่วไป ในสมัย

รัฐบาล พลเอกเกรียงศักดิ์ ชมะนันท ไดมอบให  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  ศึกษาวิธีการจัด 
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รูปแบบการบริหารประปาในสวนภูมิภาคใหมีความคลองตัวในการใหบริการ  คณะรัฐมนตรีในขณะนั้น 

ไดมีมติเมื่อ  วันที่ 9 พ.ค. 2521 ใหมีการปรับรูปแบบการดําเนินกิจการประปาของกองประปาสวนภูมิ 

ภาค กรมโยธาธิการ ใหเปนรูปแบบการบริหารแบบรัฐวิสาหกิจ ตามขอเสนอของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร

ศาสตร โดยจัดตั้งคณะกรรมการเตรียมการจัดตั้งการประปาสวนภูมิภาคขึ้น มีนายจํารูญ ปยัมปุตระ 

รองปลัดกระทรวงมหาดไทยในขณะนั้นเปนประธาน ดําเนินการจัดตั้งและตราเปน พ.ร.บ.การประปา

สวนภูมิภาค พ.ศ. 2522  เมื่อวันที่ 24 กุมภาพันธ 2522 และใหใชบังคับต้ังแตวันที่ 28 กุมภาพันธ  

2522 ซึ่งเปนวันถัดจากวันประกาศในพระราชกิจจานุเบกษา เปนตนไป  โดยโอนกิจการประปา 

ตลอดจนขาราชการและลูกจางของกองประปาภูมิภาค กรมโยธาธิการและกองประปาชนบท กรม

อนามัย มาเปนลูกจางและพนักงานของ การประปาสวนภูมิภาค (กปภ.) โดยมี ดร.บุญเสริม วีสกุล เปน

ผูวาการคนแรก 

  ปจจุบัน (เดือนสิงหาคม 2549) กปภ.  มี ดร. ประเสริฐ เชื้อพานิช เปนผูวาการ มีพนักงาน 

และลูกจางประมาณ 6,000 คน มีหนวยงานบริการประปา 225 แหง ที่รับผิดชองดูแลผูใชน้ําทั่ว

ราชอาณาจักรไทย จํานวนประมาณ 2.3 ลาน ราย (กปภ. 2549:  ออนไลน)  

 

2. แผนภูมิโครงสรางการบริหารงาน ของ กปภ. 
  กปภ. มีภาระหนาที่ในการผลิต จัดสงและจําหนายน้ําประปาทั่วประเทศ รวมทั้งดําเนินธุรกิจ

อ่ืน ที่เกี่ยวหรือตอเนื่องกับธุรกิจประปา เพื่อประโยชน ในการบริการสาธารณูปโภค โดยคํานึงถึง

ประโยชนของรัฐ  และสุขอนามัยของประชาชนเปนสําคัญ ไดแบงสายการปฏิบัติงานออกเปน 5 ภาค 

แตละภาคจะรับผิดชอบสํานักงานประปาเขตจํานวน 2 สํานักงานประปาเขต รวม 10 เขต ดูแลรับผิด 

ชอบสํานักงานประปาในสังกัดทั่วประเทศ ยกเวนในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร นนทบุรี และสมุทร 

ปราการ และมีหนวยบริการ รวม 225 สํานักงานประปา ครอบคลุมเขตเทศบาล 647 แหง อบต. 77 แหง 

หมูบาน 171 แหง ซึ่งผูวิจัยขอนําเสนอแผนภูมิโครงสรางการบริหาร กปภ.ระยะที่ 2 เฉพาะในสวน

ภูมิภาคซึ่งเปนสวนที่เกี่ยวของกับงานวิจัย  ตามระเบียบ กปภ.วาดวยการจัดแบงสวนงานและการ

กําหนดอํานาจหนาที่ของสวนงาน พ.ศ. 2548 มีผลบังคับใชต้ังแต 1ตุลาคม 2548 (กปภ. 2549 :  

ออนไลน) ดังนี้  

 

 

 

 

 



 
20 

แผนภูมิโครงสรางการบริหารงาน ของ กปภ. ระยะที่ 2  เฉพาะในสวนภูมิภาค (1 ตุลาคม    2548) 
 

                                                 คณะกรรมการ กปภ 

 

      

 

 
 
 

 
ภาพประกอบ 2  แสดงแผนภูมิโครงสรางการบริหาร กปภ.ระยะที ่2 (เฉพาะในสวนภูมิภาค) 

 
 
 
 
 
 
 

ผูชวยผูวาการ

(ปฏิบัติการภาค

1-5) 

หนวยงานใน

สวนกลาง 

หนวยงานใน

สวนกลาง 

ฝายอํานวยการ
ภาค1-5 

รอง ผวก.ภาค1 องผวก.ภาค 3รอง ผวก. ภาค 2 รองผวก.ภาค4 รองผวก.ภาค

ปปข.9และ10 

ดูแล 51 ป. 
ปปข1และ8 

ดูแล 41ป. 

ปปข.2และ3 

ดู แล 53 ป. 

ปปข6และ7

ดูแล 41 ป. 

ปปข.4และ5 

ดูแล 39 ป. 

ผูวาการ 

รอง ผวก.บริหาร

และการเงิน 

รองผวก.(แผน

และวิชาการ) 
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3. โครงการตาง ๆ ของ กปภ. 
   กปภ. ไดดําเนินโครงการตาง ๆ เพื่อทําใหประชาชน  ซึ่งเปนผูใชน้ําของ กปภ.ไดรับความ     
พึงพอใจสูงสุด เพื่อเปนการดึงดูดลูกคาใหมาใชบริการของ กปภ. ใหมากยิ่งขึ้น  ดังจะเห็นไดจาก
ปจจุบัน (2549) ไตรมาส 2 เมื่อสิ้นเดือน มีนาคม กปภ. มีลูกคามากถึง 2.394 ลานราย (กปภ. 2549 :1) 
แสดงใหเห็นถึงศักยภาพในการทํางานของพนักงานการประปาสวนภูมิภาค ในการเปนองคกรชั้นดี ที่
ใหบริการน้ําประปาที่สะอาด  มีคุณภาพ ไดมาตรฐาน และใหบริการอยางทั่วถึงทั้งประเทศ โครงการที่
จะทําใหลูกคาประทับใจจึงเกิดขึ้นมากมายในชวงที่ผานมา (กปภ. 2549 :ออนไลน) เชน 

1. โครงการประกวดสํานกังานประปาดีเดน 

2. โครงการน้าํประปาดื่มได 
3. โครงการคายเยาวชนไทยรวมใจรักน้ํา 

4. โครงการสานน้ําใจบรรเทาสาธารณภัย 

5. โครงการ กปภ.รวมใจชวยภยัแลง 
6. โครงการติดตั้งประปา” วนัเดียวได ใหผอนดวย”  
7. โครงการจายคาน้ําแสนสะดวก (counter services ฯลฯ) 
8. โครงการไมสบายใจบอก (call center) 
9. โครงการ กปภ.ชวยรัฐประหยัดน้ํา 

10. โครงการหยุดวกิฤตแผนดินทรุด  (โครงการรกัษแผนดินไทย เลิกใชน้ําบาดาลในพืน้ที่วิกฤต) 
11. โครงการลดน้าํสูญหาย จายเพิ่มเสริมคา 

12. โครงการเติมใจใหกนั และ 

13. โครงการ หนึ่งคน หนึง่ตน หนึ่งฝน เพื่อประชาชนชาวไทย (จารุวรรณ เย็นทูล. 2548) 
 

 จึงเห็นไดวาโครงการตางๆ ขางตน ลวนแตเปนโครงการที่จะทําใหผูใชน้ําของ กปภ.ไดรับการ
บริการน้ําประปาที่สะอาดปลอดภัย มีคุณภาพไดมาตรฐาน มีบริการที่รวดเร็ว  เชนโครงการน้ําประปา
ด่ืมได โครงการจายคาน้ําแสนสะดวก โครงการติดตั้งประปาวันเดียวได ใหผอนดวย ฯลฯ รวมทั้ง กปภ. 
ยังคํานึงถึงสิ่งแวดลอมตาง ๆ ของประเทศที่ประชาชนจะไดรับประโยชนสูงสุด และอยูอยางปลอดภัย 
เชนโครงการหยุดวิกฤตแผนดินทรุด (โครงการรักษแผนดินไทย เลิกใชน้ําบาดาลในพื้นที่วิกฤต)   
โครงการ หนึ่งคน หนึ่งตน หนึ่งฝน เพื่อประชาชนชาวไทย และ โครงการคายเยาวชนไทยรวมใจรักน้ํา 
ฯลฯ  และโครงการที่ผูวิจัยเห็นวานาศึกษามากที่สุดคือโครงการน้ําประปาดื่มได  เพราะเปนโครงการที่
แสดงใหเห็นศักยภาพของพนักงาน กปภ. ในการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบคือการผลิตน้ําประปาที่
สะอาดไดมาตรฐานน้ําดื่มใหกับประชาชนในสวนภูมิภาคประมาณปละ 10 แหง และกระทรวงการคลัง  
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โดยบริษัท ทริส (TRIS) ยังใชเปนตัวประเมินผลการดําเนินงานขององคกร ซึ่งผูวิจัยเห็นวาการศึกษา
พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธของผูรับผิดชอบโครงการนี้โดยตรงยอมจะทําใหทราบถึงลักษณะ
ภายในของบุคคล ไดแกลักษณะทางจิต และการสนับสนุนทางสังคม ที่เอื้อตอการทํางานของกลุม
ตัวอยางวาเปนเชนไร ยอมจะทําใหผูบริหารระดับสูงของ กปภ. ทราบ และสามารถนําผลการวิจัยที่ได
ไปพัฒนาปรับปรุงบุคลากรเหลานี้ และกลุมอ่ืน ๆ ใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 

4. โครงการน้ําประปาด่ืมได ของ กปภ. 
 โครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. เปนโครงการหนึ่งในนโยบายของ กปภ. ที่ดําเนินการ

ผลิตน้ําประปาที่สะอาดไดมาตรฐาน และจัดสงใหประชาชนใชบริโภคถึงในครัวเรือน  เพื่อจะทําให

ประชาชนมีน้ําดื่มจากกอกบริโภคที่ไดมาตรฐาน ซึ่งจะชวยใหสุขภาพของประชาชนดีข้ึนเจ็บปวย

นอยลง ประหยัดคาใชจายจากการซื้อน้ําดื่มบรรจุขวดที่มีราคาถูกกวาถึง 1,000 เทา (กปภ. 2547: 32) 

ลดปญหาสิ่งแวดลอม จากบรรดาขวดพลาสติก ขยะ ที่ยากตอการทําลายและยอยสลายตามธรรมชาติ 

ๆ เปนตัวชี้วัดความพึงพอใจของประชาชนตอมาตรฐานน้ําประปาของ กปภ. และเปนเกณฑวัดการ

ดําเนินงานของการประปาสวนภูมิภาค  ถาสามารถผลิตน้ําประปาดื่มไดตามเกณฑที่ตกลง  คือจะตอง

ผลิตน้ําประปาดื่มไดอยางนอยปละ10 แหงก็จะไดคะแนนประเมินตามขอตกลงของกระทรวงการคลัง 

โดยบริษัท ทริส (TRIS) ซึ่งการประปาสวนภูมิภาคไดเร่ิมดําเนินโครงการผลิตน้ําประปาดื่มได ต้ังแต ป 

พ.ศ. 2543    

  เพื่อใหเกิดความเชื่อถือกับรัฐบาลและประชาชน ในเรื่องคุณภาพน้ําประปาดื่มไดจากกอก 

ของ กปภ. กอนประกาศใหเปนพื้นที่น้ําประปาดื่มได กปภ. ไดดําเนินการขอความรวมมือจากกรม

อนามัย โดยสํานักงานอนามัยจังหวัด กระทรวงสาธารณสุข ใหเปนตัวกลางในการตรวจสอบคุณภาพ

น้ําประปาดื่มได ที่ผานกระบวนการในการผลิตใหไดมาตรฐานน้ําดื่มไดจากกอก และให สํานักงาน

มาตรฐานผลิตภัณฑอุตสาหกรรม(สมอ.)กระทรวงสาธารณสุข เปนผูรับรองน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. 

โดยใชเกณฑมาตรฐานน้ําดื่มของ  องคการอนามัยโลก (WHO) เพราะถาหาก กปภ.ผลิต ตรวจสอบ 

และ รับรอง โดย กปภ.ทั้งหมด  อาจจะทําใหประชาชน และรัฐบาลขาดความเชื่อมั่นได กปภ.จึงไดทํา

ความตกลงกับกระทรวงสาธารณะสุข โดยกําหนดขอตกลงอยางเปนทางการและมีการลงนามรวมกัน

ในการประกาศพื้นที่โครงการน้ําประปาดื่มไดข้ึนมา (กปภ. 2543: ไมปรากฏเลขหนา) และมีการ

กําหนดเกณฑวัดในการตรวจสอบคุณภาพน้ําประปาดังนี้ 
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  การเลือกพืน้ที่ดําเนินการของน้ําประปาด่ืมได มกีารดําเนินการดังนี้ 
1.  หนวยงานที่เกีย่วของตองมีการควบคุมคุณภาพน้าํประปาในพืน้ที่ใหไดตามมาตรฐาน 

2.   ทําการคัดเลือกพื้นที่ที่มีระบบประปาที่ตองผานเกณฑทั้ง 4 ดาน คือ คุณภาพน้ํา กระบวนการ

ผลิต การบํารุงรักษา และการบริหารจัดการ 

3.  จัดตั้งคณะทํางานสํารวจและทําแผนที่เสนทอ เพื่อกําหนดจุดเกบ็ตัวอยางคุณภาพน้าํ 

4.  การวิเคราะหคุณภาพน้ํา และสรุปผลวาน้ําประปาในพื้นที่นั้นผานเกณฑที่กําหนดหรือไม 

โดยตองผานเกณฑติดตอกัน 2 คร้ัง จึงจะประกาศเปนพื้นที่น้ําประปาดื่มได ถาไมผานเกณฑก็ตองทํา

การปรับปรุงเพื่อใหคุณภาพน้ําผานเกณฑและเริ่มตรวจใหม 

 
            เกณฑวัดน้าํประปาด่ืมไดทีม่ีคุณภาพไดมาตรฐาน 

สํานักงานมาตรฐานผลิตภัณฑอุตสาหกรรม หรือ สมอ. น้าํดื่มคุณภาพ ใชเกณฑวัด 4 ขอ คือ 

การวัดดานกายภาพ เคมี สารเปนพิษ และดานจุลชวีวทิยา ดังนี ้

1.  ดานกายภาพ รสและกลิ่น ตองไมเปนที่รังเกียจ สีและความขุน น้ําตองมีสีใสไมขุน ความ

เปนกดดาง (Ph) น้ําตองไมเปน “กรด” หรือ”ดาง” มากจนเกินไป เชน กรดน้ําสมสายชู หรือน้ําดางสบู 

โดยน้ําดื่มคุณภาพควรมีคา Ph ระหวาง 5.5-8.5 

2.  ดานเคมี กําหนดประมาณสูงสุดของสารเจือปน ในหนวยมิลลิกรัม/ลบ.ม. ดังนี้ เหล็กไม

เกิน 0.5 แมกนีเซียมไมเกิน 50  ซัลเฟต ไมเกิน 200 และแคลเซียมไมเกิน 75  

3.  ดานสารพิษ ตองไมมีสารพิษเจือปน หรือถามีตองไมเกินกําหนดในหนวยมิลลิกรัม/ลบ.ม.  

ดังนี้ ปรอท ไมเกิน 0.001 ตะกั่วไมเกิน 0.05 สารหนูไมเกิน0.05 และ แคดเมียมไมเกิน 0.01 

4.  ดานจุลชวีวทิยา ตองไมมีเชือ้โรค เชื้อจุลินทรีย หรือ เชื้อแบคทีเรียเจือปน  

จากเอกสารแผนพับการประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได กองประชาสัมพันธ กปภ

(กปภ. 2547: ไมปรากฏเลขหนา)  มีรายละเอียดการเฝาระวังมาตรฐานน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. ดังนี้ 
 

     การเฝาระวังดูแลคณุภาพน้ําประปาด่ืมได   
หลังจากมีการประกาศใหเปนพื้นที่น้ําประปาดื่มไดแลว จะตองมีการตรวจวิเคราะห

คุณภาพน้ําอยูตลอดเวลา เพื่อควบคุมคุณภาพน้ําประปาใหไดตามมาตรฐานน้ําดื่ม และเมื่อจาย

น้ําประปาไปตามเสนทอแลว กรมอนามัยโดยสํานักงานอนามัยจังหวัดในพื้นที่ จะทําการสุมเก็บ

ตัวอยางน้ําประปาตามบานเรือนมาทําการวิเคราะหเปนระยะๆ เพื่อสรางความมั่นใจใหแกประชาชนวา

น้ําประปาสามารถดื่มไดอยางสะอาดและปลอดภัย  
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             การรักษาคณุภาพน้ําประปาใหด่ืมได 
    1. หมัน่ตรวจสอบทอประปาและกอกน้าํภายในบาน หากผกุรอนเปนสนิมควรเปลีย่นใหม     

   2. ไมควรตดิเครื่องปมน้ําเพื่อสูบน้าํโดยตรงจากเสนทอ  เพราะหากมีทอแตก-ร่ัว เครื่องสูบน้ํา

จะดูดเอาสิ่งสกปรกเขาไปในเสนทอดวย 

   3. ถาใชเครื่องกรองน้ํา ควรทําความสะอาดเครื่องกรองน้าํตามที่ระบุไว เพราะเครื่องกรองน้าํอาจ

เปนแหลงสะสมเชื้อโรคได 

               4. ควรทําความสะอาดถังเก็บน้าํ หรือบอพักน้าํอยางสม่าํเสมอ 

    5. กลิ่นคลอรีนบงบอกถึงความสะอาด คลอรีนมีคุณสมบัติฆาเชื้อโรคในน้ําประปาไดดี ทุก

ประเทศทั่วโลกก็ใชในการผลิตน้ําประปาโดยองคการอนามัยโลกกําหนดใหมีคลอรีนเหลือตกคางจาก

การฆาเชื้อโรคแลวประมาณ 0.2 มิลิกรัมตอลิตรเพื่อฆาเชื้อโรคที่อาจจะปนเปอนระหวางการสงไปตาม

ทอ แตจะไมเปนอันตรายตอสุขภาพ การกําจัดกลิ่นคลอรีนกระทําไดโดยงาย คือ เพียงแตรองน้ําประปา

ใสภาชนะที่สะอาดทิ้งไว 1 คืน คลอรีนที่อยูในน้ําก็จะระเหยหมดไปเอง  

 ผลการดําเนินงานในอดีตของโครงการน้ําประปาดื่มไดจนถึง ป พ.ศ. 2548  กปภ. ไดดําเนินการ 

โครงการน้ําประปาดื่มไดมาแลว จํานวน  72 แหง มีดังนี้ ป พ.ศ. 2543  กปภ. สามารถดําเนินการโครงการ

น้ําประปาดื่มได 8 แหง ป พ.ศ. 2544 ดําเนินการได 12 แหง ป 2545 ดําเนินการได 11 แหง ป พ.ศ. 2546  

ดําเนินการได 13   แหง ป พ.ศ.  2547 สามารถดําเนินการได 14  แหง  (โอฬาร ไชยประวัติ ; และคนอื่นๆ. 

2547 : 48)  และ พ.ศ. 2548 ดําเนินการไดอีก 14 แหง (กปภ. 2549 : ออนไลน) 

จากวัตถุประสงคของโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. เปนโครงการที่ดีที่จะชวยประชาชน

ใหมีน้ําประปาที่ไดมาตรฐานน้ําดื่มใหมีบริโภคถึงในครัวเรือน และมีราคาที่ประหยัด ดังจะเห็นไดจาก

งานวิจัยของคณะนิเทศศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (2547: 16) ที่ระบุวาผูใชน้ําสวนใหญมีความ

ตองการใหขยายพื้นที่โครงการน้ําประปาดื่มไดคิดเปนรอยละ 81.0 นับวาผูใชน้ํามีความตองการสูงมาก 

การประชาสัมพันธโครงน้ําประปาดื่มได เพื่อใหผูใชน้ําไดรับทราบขอมูลตาง ๆ  เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่น

ในคุณภาพน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. ใหมากยิ่งขึ้น จึงนับวามีความจําเปนอยางยิ่ง โดยเฉพาะผูบริหาร

สํานักงานประปา ซึ่งเปนผูรับผิดชอบโครงการน้ําประปาดื่มได ของ กปภ. โดยตรงยอมเขาใจและทราบ

จุดออนจุดแข็งของโครงการนี้ และสามารถทํางานประชาสัมพันธไดดีกวาผูบริหารกลุมใด ๆ ของ กปภ. 
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5. แนวการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรม 
   เอ็นเลอร และ มนัสสัน (งามตา วนินทานนท. 2536 : 10 ; อางอิงจาก Endler;& Manusson. 

1976: 950 – 960) ไดกลาวถึง รูปแบบการวิเคราะหสาเหตุพฤติกรรมวา รูปแบบปฏิสัมพันธนิยม 

(Interactionism model) เปนรูปแบบที่เนนความสําคัญของการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับ

สถานการณ  โดยรูปแบบนี้มีขอตกลงเบื้องตนวา การปฏิสัมพันธระหวางลักษณะทางจิตของบุคคลกับ

สถานการณที่เขาประสบอยูเปนแหลงริเร่ิมและกําหนดพฤติกรรมของบุคคล หลักสําคัญของรูปแบบ

ปฏิสัมพันธนิยม คือ มีการกําหนดตัวแปรที่เปนสาเหตุของพฤติกรรมไว 3 ประเภท ไดแก  

   1. จิตลักษณหรือลักษณะทางจิตใจของผูกระทํา 

               2. ลักษณะของสถานการณทีม่คีวามหมายกอใหเกดิการกระทําอยางหนึง่อยางใด 

   3. สาเหตุรวมระหวางจิตลักษณหรือลักษณะทางจิตใจกับลักษณะของสถานการณ 

   การศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมลักษณะนี้อาจศึกษาและวัดไดในรูปของการรับรูของบุคคล

เกี่ยวกับลักษณะบางประการของสถานการณ โดยการตีความหมายหรือมองเห็นความสําคัญของ

สถานการณนั้น ๆ ของบุคคลผูกระทํา รูปแบบการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมแบบปฏิสัมพันธนิยม 

จึงเปนการศึกษาทั้งสาเหตุจากพฤติกรรมภายในคือ จิตลักษณหรือลักษณะทางจิตใจ และลักษณะ

ภายนอกตัวบุคคล คือลักษณะของสถานการณหรือสภาพแวดลอมทางสังคมและวัฒนธรรม นับวา 

รูปแบบการศึกษาแบบนี้เหมาะสมเปนอยางมากกับการวิเคราะหปญหาของการวิจัยในแนวพฤติกรรม

ศาสตร ซึ่งเปนความพยายามที่จะแสวงหาความรูและขอสรุปเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษยอยาง

ครอบคลุม โดยอาศัย หลัก สหวิทยาการหรือหลายสาขาวิชารวมกัน ทั้งสาขาที่เนนความสําคัญของ

สภาพแวดลอมภายนอกตัวบุคคล ไมวาจะเปนเหตุการณหรือกลุมบุคคล  

    ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2523 ข : 60-61) ไดกลาวถึง การศึกษาพฤติกรรมการทํางานของ

บุคคลโดยหลักวิชาทางพฤติกรรมศาสตรนั้นจะใชความรูจากเนื้อหาวิชาหลายดานรวมกัน เพื่อการ

อธิบายและทํานายรวมทั้งการเขาใจพฤติกรรมการทํางานของบุคคลอยางถูกตองตรงกับความเปนจริง

มากที่สุด   การอธิบายสาเหตุและผลของพฤติกรรมประเภทตาง ๆ ของบุคคล โดยเฉพาะพฤติกรรมการ

ทํางานซึ่งเกี่ยวของกับสภาวะที่หลากหลายซับซอน ทั้งสภาวะภายในและภายนอกตัวบุคคล นั้น ไม

สามารถที่จะอธิบายใหเขาใจไดอยางครอบคลุมครบถวนโดยหลักการของศาสตรสาขาใดสาขาหนึ่ง 

ความรูจากสาขาวิชาตาง ๆ ที่เลือกมาใชอยางเหมาะสมจะสามารถทําความเขาใจในปญหาและ

พฤติกรรมของมนุษยที่ตองการวิจัยไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ข้ึนอยูกับลักษณะของปญหาและ

พฤติกรรมนั้น ๆ ดวยวาจะตองใชเนื้อหาของสาขาวิชาใดเปนหลักและเนื้อหาวิชาในสาขาใดเปนสวน

เสริมใหเกิดความหนักแนนเพื่อการอธิบายผลของการศึกษาหรือวิจัยใหเขาใจพฤติกรรมหรือปญหา   

นั้น  ๆ ไดอยางชัดเจน 
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  ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2528: 50)  ไดจัดหมวดหมู พฤติกรรมที่พึงปรารถนาของขาราชการ

ไวเปน 3 ประเภท คือ พฤติกรรมของพลเมืองดี พฤติกรรมที่เอื้อตอการพัฒนาประเทศ และพฤติกรรมใน

หนาที่ราชการ และไดใหความหมายไวดังนี้ 

  พฤติกรรมของพลเมืองดี  หมายถึง พฤติกรรมซื่อสัตย พฤติกรรมการรับผิดชอบตอตนเองและ

ผูอ่ืน พฤติกรรมเอื้อเฟอเผื่อแผ ผูที่มีพฤติกรรมลักษณะนี้จะเปนที่ยอมรับของสังคม เปนผูที่ปฏิบัติตาม

กรอบของกฎหมายบานเมือง ไมประพฤติผิดกฎระเบียบของสังคม เปนผูที่มีความสามารถในการใช

เหตุผลเชิงจริยธรรมสูงกวา  ยึดถือกฎเกณฑและเห็นแกสวนรวมมากกวาสวนตน มุงอนาคตคือ

คาดการณไกล อดไดรอได มีจิตแกรงมีสุขภาพดี มีความวิตกกังวลนอย มีสติปญญาสูงกวาและมี

ทัศนคติที่ดีตอคุณธรรม 

    พฤติกรรมที่เอื้อตอการพัฒนาประเทศ หมายถึงพฤติกรรมการปรับตนใหสามารถทํางาน

แปลกใหมได เชนการพัฒนาอาชีพของตน พฤติกรรมการยอมรับนวัตกรรม นอกจากนั้นยังเปน

พฤติกรรมที่ทําเพื่อสวนรวมและหมูคณะ เชน พฤติกรรมการเปนผูนํากลุมงาน พฤติกรรมอาสาพัฒนา

ชนบท เปนตน จากผลงานวิจัยของ นาถ  พันธุมนาวิน (2518) ซึ่งศึกษาจากนักศึกษาและชาวนาไทย 

ทําใหพบวาคนที่มีพฤติกรรมเชนนี้นอกจากจะมีเหตุผลทางจริยธรรมสูง มีการมุงอนาคต  แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์สูงแลวยังมีความเชื่ออํานาจในตนสูงอีกดวย 

    พฤติกรรมในหนาที่ราชการหมายถึงพฤติกรรมการใชความรูความสามารถ ความชํานาญใน

การทํางานตามหนาที่อยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อประโยชนของสวนรวมและประเทศชาติ

มากกวาประโยชนสวนตนหรือพวกพอง มีความมานะบากบั่น ฝาฟนอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการที่ราชการ

มีกฎระเบียบมาก มีกติกาการทํางานมาก(ไพจิตร  เอื้อทวีกุล. 2522; อางอิงจาก นุชนารถ ธาตุทอง.  2539 : 

8)  

จะเห็นไดวา พฤติกรรมในการทํางานของคนที่จะทํางานสําเร็จไดนั้นสวนหนึ่งมาจาก

ลักษณะภายในจิตของคนที่จะแสดงออกมาทางพฤติกรรมดวยการใชความรูความสามารถทํางานตาม

หนาที่ความรับผิดอยางเต็มกําลังความสามารถ มีความ มานะบากบั่น  ยอมรับการเปลี่ยนแปลงถึงแม

จะตองทํางานภายใตกฎเกณฑตาง ก็จะอดทน เพื่อความสําเร็จของงาน 

     จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมในการทํางาน พบวามีงานวิจัยหลายเรื่องที่

แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรเชิงเหตุหลายตัวที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน ไดแก 

อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข (2544: บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยทางชีวะสังคม ลักษณะทางพุทธ และจิต

ลักษณะที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตเครื่องประดับ จาก

ผลการวิจัยดังกลาวพบวาปจจัยทางชีวะสังคม ลักษณะทางพุทธ และจิตลักษณะ สามารถทํานาย

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตเครื่องประดับได พนักงานที่มีสุข 
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ภาพจิตดี สติปญญาดี ประสบการณทางสังคมสูง มีพฤติกรรมในการทํางานดีกวาพนักงานที่มีสุขภาพ 

จิตต่ํา สติปญญาต่ําประสบการณทางสังคมต่ํา อิสรียา สดมณี (2546: บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยที่มี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของตํารวจทองเที่ยวในประเทศ ไทยจํานวน 301 คน ผลการวิจัย

พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติ ตอการทํางานของตํารวจทองเที่ยวในประเทศไทยมีความสัมพันธกับ

พฤติ กรรมการทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญ .01 ลักษมี  ลุประสงค (2546: บทคัดยอ)  ศึกษาทางจิตสังคม 

และลักษณะทางพุทธที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารตามมาตรฐานสากลของ

ประเทศไทย ดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของการภาครัฐ (P.S.O 1102: ระบบสื่อสาร) ของบุคลากร

ทางการ ศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ จากผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารตาม

มาตรฐาน สากลของประเทศไทย ดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของการภาครัฐ (P.S.O 1102 : 

ระบบสื่อสาร)  แปรปรวนไปตามตัวแปรอิสระทั้งสองตัวแปร คือตัวแปร เจตคติตอการสื่อสารในการ

ทํางาน และการสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 กลาวคือ 

นักวิชาการศึกษาที่มีเจตคติตอการสื่อสารในการทํางานสูง และไดรับการสนับสนุนทางสังคมในการ

ทํางานสูงจะมีพฤติกรรม การทํางานดังกลาว สูงกวากลุมเปรียบเทียบอีก 3 กลุม 

  จากผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมในการทํางานจากกลุมตัวอยางดังกลาวขางตน  

แสดงใหเห็นวาตัวแปรลักษณะทางจิตและตัวแปรทางสังคมในแตละงานวิจัยเปนตัวแปรที่เกี่ยวของ 

และสามารถรวมกันอธิบาย พฤติกรรมในการทํางานของคนในองคการไดทั้งสิ้น แตเนื่องจาก บุคคลที่

ดํารงตําแหนงผูบริหารสํานักงานประปาของ กปภ. ยังไมเคยมีผูใดไดทําการวิจัยตัวแปรลักษณะทางจิต

กับพฤติกรรมการทํางานของผูบริหารสํานักงานประปามากอน ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปจจัยที่

เกี่ยวของ ระหวาง ลักษณะทางจิต อันไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจในตน การรับรูความ 

สามารถของตน และปจจัยทางสังคม อาทิเชน การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน(การสนับสนุนจากผู 

บังคับบัญชา  และการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) การสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่

เกี่ยวของกับโครงการน้ําประปาดื่มได (สํานักงานอามัยจังหวัดและองคกรปกครองสวนทองถิ่น) ที่

สามารถรวม กันสงผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหาร

สํานักงานประปา  นอกจากนี้  ในตําแหนงของผูบริหารนับเปนเรื่องที่สําคัญที่ผูบริหารสํานักงานประปา

ตองมีภาวะผูนําดัง เชนงานวิจัยของ สุทิติ  ขัตติยะ (2545: 162) ไดศึกษาตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิผล

ในกลุมงานของเจาหนาที่ ผลิตรายการโทรทัศนในสถานีวิทยุโทรทัศนแหงประเทศไทย ชอง 11 กรม

ประชาสัมพันธ ผลการ ศึกษาพบวา ภาวะผูนําเชิงสถานการณตามแนวคิดของ ฟดเลอร (สุทิติ  

ขัตติยะ. 2545: 41; อางอิงจาก Fiedler.1967: 8 )มีอิทธิพลตอความแปลกแยกในการทํางานของ

สมาชิกกลุมในการสงผลตอประสิทธิผลในกลุมงานผลิตรายการโทรทัศน  และเชนเดียวกับ ตวงรัตน  

จินตชาติ (2546: 87) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่มีผลตอความผูกพันองคการคาคุรุสภา  ได
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พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ แบส และ อโวลิโอ (ตวงรัตน  จินตชาติ. 2546 : 87; 

อางอิงจาก Bass ; & Avolio. 1994: 4) มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันองคการ  ของพนักงาน

องคการคาคุรุสภา ภาคการคา  จากแนวคิดการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรม และเอกสารงานวิจัย

ตาง ๆ ขางตน  ผูวิจัย จึงไดนํามาเปนแนวทางการศึกษาพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการ

น้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปาครั้งนี้ และผูวิจัยคาดวาจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน

การประชาสัม พันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา ภายใตหนาที่พื้นฐาน 

(Management Process)  4 ดาน คือการวางแผน การจัดองคการ การนํา และการควบคุม (ศิริวรรณ  

เสรีรัตน; และคนอื่นๆ. 2545: 20-22) ซึ่งผูวิจัยไดนํามาเปนกรอบในการศึกษาพฤติกรรมการ

ประชาสัมพันธโครงการน้ํา ประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปาดวย และผูวิจัยเชื่อวาจะนําไปสู

คามสําเร็จของโครงการน้ํา ประปาดื่มไดของ กปภ.ถาหากผูบริหารสํานักงานประปา ไดรับการพัฒนา

ทางจิตที่ดีใหมากยิ่งขึ้น มีภาวะผูนําที่เปนเลิศ และไดรับการสนับสนุนทางสังคมที่ดีจากผูเกี่ยวของ

ดังกลาว  

 

6. พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ 
  ปจจุบันการทํางานไมวาในหนวยงานราชการ หรือธุรกิจการประชาสัมพันธ(Public Relations)

เพื่อส่ือใหประชาชน หรือลูกคาไดรับทราบขอมูลขาวสารการปฏิบัติงานขององคกร หรือสินคาตัวใหม

ของธุรกิจ นับวามีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะหากไมทําการประชาสัมพันธใหทราบ ก็จะทําใหกิจกรรม

ใหมหรือสินคาตัวใหมเขาไมถึงประชาชนที่เปนลูกคา นั่นหมายถึงรายไดหรือชื่อเสียงความเชื่อมั่นใน

ธุรกิจขององคกรยอมสูญเสียไป การทํางานประชาสัมพันธจึงนับวาเปนงานที่สําคัญมากที่สุดงานหนึ่ง

ในยุคโลกไรพรมแดนเชนทุกวันนี้  จึงมีผูใหความหมาย  และความสําคัญของการทํางานประชาสัมพันธ

ไวดังนี้ 

   คัทลิบ (Cutlip.1964 : 4) ไดกลาววาการประชาสัมพันธหมายถึง การติดตอเผยแพรขาวสาร
แนวนโยบายของหนวยงานไปยังประชาชนทั้งหลายที่มีสวนสัมพันธ ในขณะเดียวกันเปนแนวทางตรวจ 
สอบความคิดเห็นและความรู ความตองการของประชาชนใหหนวยงานหรือองคกรทราบเพื่อสรางความ
สนับสนุนอยางแทจริงใหเกิดประโยชนแกทุกฝายและสามารถปรับปรุงหนวยงานตามความคิดของ
สังคมได 
    คัทลิบ และเซ็นเตอร (Cutlip ;& Center. 1978 : 16)  ไดใหความหมายของการทํางาน
ประชาสัมพันธไววา เปนความพยายามที่มีการวางแผนลวงหนา เพื่อสรางอิทธิพลตอความคิดเห็นของ
ประชาชน โดยอาศัยหลักการที่ดีและการกระทําอยางมีความรับผิดชอบดวยวิธีการสื่อสารสองทาง ใน
อันที่จะใหความเขาใจซึ่งกันและกัน 
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ในประเทศไทยมีนักวิชาการ และวิชาชีพการประชาสัมพันธ   ไดอธิบายความหมายของการ
ประชาสัมพันธไวหลายทานดวยกันดังเชน 

    เสรี  วงษมณฑา (2530 : 3) กลาวถึงการทํางานประชาสัมพันธวา เปนเรื่องของความพยายามที่
มีการวางแผนลวงหนา ที่จะสรางอิทธิพลเหนือความรูสึกนึกคิดของกลุมประชาชน ใหเกิดทัศนคติที่ดี 
เกิดสัมพันธภาพที่ดีตอหนวยงาน  และองคกรตางๆ เพื่อที่จะนําไปสูความรวมมือและความชวยเหลือ
ตอไปในอนาคต 

   พรทิพย  วรกิจโภคาทร (2533 : 5-8) ไดกลาวถึงคุณลักษณะที่สําคัญของการประชาสัมพันธ
ไวดังนี้คือ 

  1. เปนการทาํงานที่มีจุดมุงหมาย เพื่อสรางความสัมพนัธอันดีระหวางสถาบนักับประชาชน 

  2. เปนการทาํงานที่มีการวางแผนอยางสขุุมรอบคอบ และมีการติดตามประเมนิผล 

  3. เปนการทาํงานในรูปของการสื่อสารซึ่งเปนการสื่อสารสองทางและเปนการสื่อสารเพื่อโนม
นาวใจ 

   4. เปนการทาํงานที่ตองการมีอิทธิพลทางความคิด และทัศนะคติของประชาชน
กลุมเปาหมาย 

   5. เปนการทาํงานที่ตอเนื่องและหวังผลระยะยาว 
    สุมาลัย  เกศาชาติ (2541: 20) กลาววา การประชาสัมพันธ หมายถึง ยุทธวิธีการสื่อสาร
อยางมีระบบแบบแผน และเปนการกระทําอยางตอเนื่อง ทั้งนี้เพื่อสรางและรักษาไวซึ่งความสัมพันธ 
ความเขาใจอันดีระหวางองคกร หรือหนวยงาน กับสาธารณะชน อันจะนําไปสูความเชื่อถือศรัทธา  
ความรวมมือ และการสนับสนุนการดําเนินงานขององคกรหรือหนวยงาน 

โดยสรุปอาจกลาวไดวาการทํางานประชาสัมพันธหมายถึงการใช กลยุทธตาง ๆดวยการวาง 
แผนอยางเปนระบบในอันที่จะสื่อสารใหประชาชนไดรับรู  และเกิดความรูสึกที่ดีมีความเชื่อมั่นและ
พรอมใหความรวมมือในส่ิงที่องคกรหรือหนวยงานสื่อออกไปใหประชาชนรับทราบ 

  จากแนวคิดตาง ๆ ดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงไดนํามาเปนพื้นฐานของพฤติกรรมการทํางาน
ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปาในพื้นที่โครงการน้ําประปาดื่มได
ของ กปภ. นั่นคือการปฏิบัติงานของผูจัดการสํานักงานประปา และหัวหนางาน ในการทํางานประชา 
สัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. ใหประชาชนไดรับรูอยางตอเนื่องเปนระบบ เพื่อสรางความ
เชื่อมั่นในคุณภาพของน้ําประปาดื่มได ดวยการทํางานประชาสัมพันธขอมูลขาวสารตาง ๆ อาทิเชน
ขอมูลการผลิตน้ําประปาดื่มได วิธีการจัดสงน้ําที่สะอาด การดูแลรักษาและการตรวจสอบระบบทอสง
น้ําทั้งของสํานักงานประปา และบานผูใชน้ํา การเฝาระวังคุณภาพน้ําที่สงไปยังครัวเรือนผูใชน้ําอยาง
สม่ําเสมอ และการทํางานประชาสัมพันธแบบอยางที่ดีในการดื่มน้ําประปาดื่มได  ของผูบริหาร การให 
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บริการโดยการนําน้ําประปาดื่มไดบรรจุแกว หรือขวดขนาดเล็ก ไปชวยในงานทางสังคมตาง ๆ เชน
บริจาคใหเด็กตามโรงเรียนในทองที่ บริจาคใหผูเขารวมประชุมสัมมนา บริจาคใหประชาชนตามชุมชน 
หรือบริจาคชวยงาน ในชวงเทศกาลตาง ๆ เพื่อประชาสัมพันธและสรางภาพลักษณที่ดีใหกับองคกร 
ตามหนาที่การบริหารจัดการพื้นฐาน (Management function) 4 ดาน ดวยกัน คือ การวางแผน การจดั
องคการ การนํา และการควบคุม  ตามที่  เชริทมอรอน  จอรน อาร  จูเนียร (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2545: 

20-22 ; อางอิงจาก Schermerhorn. John R. jr. 1999)   กลาวไวดังนี้ 
  1. การวางแผน (Planning) เปนขั้นตอนในการกําหนดวัตถุประสงค และพิจารณาถึง

วิธีการที่ควรปฏิบัติเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคนั้น  ดังนั้นผูบริหารจึงตองตัดสินใจวาบริษัทมีวัตถุประสงค

อะไรในอนาคต และจะตองดําเนินการอยางไรเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคนั้น การวางแผน

ประกอบดวย การดําเนินการตรวจสอบตนเองเพื่อกําหนดสภาพปจจุบันขององคกร การสํารวจ

สภาพแวดลอม การกําหนดวัตถุประสงค การพยากรณสถานการณในอนาคต การกําหนดแนวทาง

ปฏิบัติงานและความจําเปนในการใชทรัพยากร การประเม ินแนวทางที่วางไว การทบทวนและปรับแผน

เมื่อสถานการณเปลี่ยนไป การติดตอส่ือสารในกระบวนการของการวางแผนเปนไปอยางทั่วถึง 

  2. การจัดองคการ (Organizing) เปนขั้นตอนในการจัดบุคลากร  และทรัพยากรที่ใชใน 

การทํางาน  เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายในการทํางานนั้น  หรือเปนการจัดแบงงานและจัดสรรทรัพยากร

สําหรับงาน เพื่อใหงานเหลานั้นสําเร็จ  หรือเปนการจัดแบงงาน และจัดสรรทรัพยากรสําหรับงานเพื่อให

งานเหลานั้นสําเร็จ 

           3. การนํา (Leading) เปนขั้นตอนในการใชการนําเพื่อกระตุนใหเกิดความกระตือรือรน 

และชักนําความพยายามของพนักงานใหบรรลุเปาหมายองคการ ซึ่งจะเกี่ยวของกับการใชความ

พยายามของผูจัดการ  ที่จะกระตุนใหพนักงานมีศักยภาพในการทํางานสูง  ดังนั้นการนํา (Leading) 

จะชวยใหงานบรรลุผลสําเร็จ  เสริมสรางขวัญและจูงใจผูใตบังคับบัญชา (Dessler. 1998 : 678)  การ

นําประกอบดวย การติดตอส่ือสาร  และอธิบายวัตถุประสงคใหแกผูใตบังคับบัญชาทราบ  การ

มอบหมายมาตรฐานของการปฏิบัติงานตาง ๆ การใหคําแนะนําและคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาให

สอดคลองกับมาตรฐานของการปฏิบัติงาน  การใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชาบนพื้นฐานของการ

ปฏิบัติงาน  การยกยองสรรเสริญและการตําหนิติเตียนอยางยุติธรรมและถูกตองเหมาะสม   การจัดหา

สภาพแวดลอมมากระตุนการจูงใจโดยการติดตอส่ือสาร เพื่อสํารวจความตองการและสถานการณการ

เปลี่ยนแปลง  การทบทวนและปรับวิธีการของภาวะความเปนผูนําเมื่อสถานการณเปลี่ยนแปลงและ

ผลลัพธของการควบคุมไมเปนไปตามที่กําหนด  การติดตอส่ือสารโดยทั่วทุกแหงในกระบวนการของ

ภาวะความเปนผูนํา 



 
31 

   4. การควบคุม (Controlling) เปนการติดตามผลการทํางาน และแกไขปรับปรุงในส่ิงที่

จําเปน หรือเปนขั้นตอนของการวัดผลการทํางาน และดําเนินการแกไขเพื่อใหบรรลุผลที่ตองการ การ

ควบคุมประกอบไปดวย การกําหนดมาตรฐาน การเปรียบเทียบ และติดตามผลการปฏิบัติงาน กับ

มาตรฐานการแกไขความบกพรอง การทบทวน และปรับวิธีการควบคุม เมื่อสถานการณเปลี่ยนไป และ

ผลลัพธของการควบคุมไมเปนไปตามที่กําหนด การติดตอส่ือสารในกระบวนการของการควบคุมเปนไป

อยางทั่วถึง 

  จากขบวนการหนาที่ของการบริหารจัดการ(The management process / function) ตามที่
กลาวมา  สามารถสรุปไดดังภาพประกอบดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 แสดงกระบวนการ/หนาทีข่องการบริหารจัดการ(The management process) 
           

 จากแนวคิด และพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธของผูบริหารสํานักงานประปาดังกลาว

ผูวิจัยจึงไดนํามาสรุปเปนความหมายและเนื้อหาพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการ

น้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปาในพื้นที่น้ําประปาดื่มไดของ กปภ.หมายถึง การปฏิบัติ 

งานของผูจัดการสํานักงานประปา และหัวหนางานในดวยการใชกลวิธีตาง ๆ ประชาสัมพันธโครงการ

น้ําประปาดื่มไดของ กปภ.ใหประชาชนไดรับรูอยางตอเนื่องเปนระบบ เพื่อสรางความเชื่อมั่นใน            

คุณ ภาพของน้ําประปาดื่มไดของ กปภ.ตามหนาที่พื้นฐาน ของผูบริหารสํานักงานประปา 4 ดาน

ดวยกัน คือ  การวางแผน การจัดองคการ การนํา และการควบคุม ดังนี้ 

 
   การวางแผน 

   (Planning)

การควบคุม 

(Controlling) 

       การนํา 

     (Leading) 

การจัดองคการ 
(Organization

กระบวนการ/หนาที่ของการบริหาร
จัดการ(The management process) 
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 1. การวางแผน(Planning) หมายถึงการที่ผูบริหารของสํานักงานประปาไดกําหนดเปาหมาย

ในการทํางานและกําหนดแนวทางปฏิบัติงานโดยการจัดทําเปนแผนการทํางานไวกอนการปฏิบัติงาน

จริงในโครงการน้ําประปาดื่มได ในเรื่องของการประชาสัมพันธใหประชาชนรับทราบขอมูลขาวสารใน

เร่ืองตาง ๆ ที่เกี่ยวกับน้ําประปาดื่มไดเชน การวางแผนการสงขอมูลขาวสารตางๆ การวางแผนการ

ตรวจ สอบคุณภาพน้ําประปาดื่มไดเพื่อใหประชาชนไดรับรู  การวางแผนการใหบริการน้ําประปาดื่มได 

เชนการวางแผนประชาสัมพันธโดยการนําน้ําประปาดื่มไดไปบริจาคในโรงเรียนในพื้นที่  เปนตน  

 2. การจัดองคการ(Organizing)  หมายถึง การที่ผูบริหารสํานักงานประปาไดมอบหมาย

ความรับผิดชอบและอํานาจหนาที่ ใหผูใตบังคับบัญชา มีการแบงงานกันทํา มีการจัดสรรบุคคลที่มี

ความรูความชํานาญ และการจัดสรรทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงานในโครงการน้ําประปาดื่มได ให

เปนไปอยางเหมาะสมรวมทั้งการฝกอบรม และพัฒนาพนักงานใหมีศักยภาพในการทํางาน ประชา 

สัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ.  

 3. การนํา (Leading)หมายถึงการที่ผูบริหารสํานักงานประปา มีการติดตอส่ือสารกับ

พนักงานทุกระดับเพื่อกระตุนใหเกิดความตื่นตัวและกระตือรือรนในการทํางาน เพื่อสรางขวัญและ

กําลังใจ ใหกับพนักงานในการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. รวมทั้งการ

สํารวจความตองการของผูใตบังคับบัญชาในการประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ตาม

สถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปในแตละชวงเวลาของการประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได 

 4. การควบคุม (Controlling) หมายถึง  การติดตามผลการทํางานประชาสัมพันธโครงการ

น้ําประปาดื่มไดของผูใตบังคับบัญชา การแกไขปรับปรุงในสิ่งที่จําเปน การทบทวน ปรับวิธีการควบคุม

การทํางานของผูใตบังคับบัญชาเพื่อสรางความเชื่อมั่นในคุณภาพน้ําประปาใหกับประชาชน ดวยการ

ใหผูใตบังคับบัญชาหมั่นตรวจสอบคุณภาพน้ําประปาดื่มได และตรวจสอบระบบทอสงน้ําใหสามารถ

นําพาน้ําประปาที่สะอาดไดมาตรฐาน ไปสูครัวเรือนของประชาชน  และจัดใหมีการประชาสัมพันธเปน

ระยะใหประชาชนไดรับรูอยางสม่ําเสมอ การใชความสามารถของผูบริหารในการติดตอประสานงานกบั

หนวยงานภายนอกคือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ใหหมั่นตรวจสอบคุณภาพน้ําตามขอตกลง  

และการใชความสามารถใหองคกรปกครองสวนทองใหการสนับสนุนในการประชาสัมพันธในพื้นที่  

รวมถึงการใชความสามารถของผูบริหาร ในการประสานงานกับหนวยงานสวนกลางเพื่อใหการสนับ 

สนุนในเรื่องของ คน งบประมาณ อุปกรณที่ใชเกี่ยวของกับการประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได

ของ กปภ. 
  การวัดพฤติกรรม 

    การวัดพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงาน

ประปาตามการรับรูของผูบริหาร สํานักงานประปา ตามหนาที่พื้นฐาน 4 ดาน คือ การวางแผนในการ
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ประชาสัมพันธ (Planning) การจัดองคการ (Organizing) เพื่อการประชาสัมพันธ การนํา (Leading) 

ในการทํางานประชาสัมพันธ และ การควบคุมงาน (Controlling)ในการประชาสัมพันธ  สําหรับแบบวัด

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. ในดานตาง ๆ นี้ผูวิจัยสรางขึ้น 

ตามนิยามปฏิบัติการ ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรประเมินคา (Ratting Scale) 6 ระดับ คือต้ังแต

ปฏิบัติจริงที่สุด ถึงไมจริงเลย ใหคะแนน 6 คะแนน และลดลงถึง 1 คะแนน ตามลําดับ ผูใดไดคะแนน

จากแบบวัดมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวาเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการ

น้ําประปาดื่มไดในดานนี้มาก หรืออาจกลาวไดวาเปนการทํางานประชาสัมพันธที่ดี ผูที่ไดคะแนนจาก

การวัดนอยกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวาเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการ

น้ําประปาดื่มไดในดานนี้นอย  

 
7. ลักษณะทางจิตที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน 

  7.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
   การนําตัวแปรดานคุณลักษณะทางจิต ในเรื่องแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหารสํานักงาน

ประปาในพื้นที่น้ําประปาดื่มไดของ กปภ. เนื่องจากบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  จะเปนคนทีท่าํงาน

ดวยความมุงมั่น มุมานะ  ไมยอทอกับปญหาอุปสรรค  และจะทํางานนั้นจนกวาจะบรรลุเปาหมาย ซึ่ง

เปนตัวแปรที่สําคัญยิ่งที่จะสงผลใหเกิดพฤติกรรมการทํางานใหสําเร็จดังกลาว  และเห็นวาแนวคิด

ทฤษฎีตนไมจริยธรรมของ ศาสตราจารยดวงเดือน พันธุมนาวิน (2528; 2531; 2537) ซึ่งได

ทําการศึกษาจิตลักษณะของผูประสบความสําเร็จในการทํางาน โดยมีตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูใน

ทฤษฎีนี้ดวย ทฤษฎีตนไมจริยธรรมไดกลาวถึงคุณสมบัติของคนทํางานที่ประสบความสําเร็จจะเปนทั้ง

คนเกงและคนดี มีองคประกอบทางจิตที่เกี่ยวของ 8 ประการ มีจิตลักษณะที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมทาง

สังคมอีก 5 ประการและผูวิจัยขอกลาวถึงเฉพาะในสวนที่เกี่ยวของกับการวิจัยคือ จิตลักษณะ 5 ประการที่

เกี่ยวของกับพฤติกรรมทางสังคม ไดแก 

  1.  ความสามารถในการใชเหตุผลทางจริยธรรม เปนลักษณะไมเห็นแกตัว แตเห็นแกพวกพอง

หรือเห็นแกสวนรวมของประเทศชาติ มนุษยชาติ และหลักการ 

  2.  ลักษณะมุงอนาคต และควบคุมงาน คือการรูจักคาดการณไกล สามารถอดได รอได มีจิตแกรง 

  3.  บุคลิกภาพความเชื่ออํานาจในตนเองเปนลักษณะความเชื่อวาผลที่เกิดขึ้นกับตนเองสวน

ใหญ เปนเพราะการกระทําของตน  มากกวาจะเกิดจากความบังเอิญ หรือส่ิงศักดิ์สิทธิทั้งหลายดล

บันดาล 
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   4.  คุณธรรม คานิยม และทัศนคติที่ดีตอการทํางานในหนาที่อยางมีประสิทธิภาพสูง เปน

ลักษณะการมองเห็นคุณประโยชนของพฤติกรรมหรือคุณธรรมตาง ๆ เกิดความพอใจและมีความพรอม

ที่จะกระทําพฤติกรรม หรือยึดคุณธรรมตาง ๆ ไวเปนหลัก 

   5. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง เปนลักษณะยอมรับที่จะแกปญหาตางๆ มุมานะบากบั่น ฝาฟน

อุปสรรค ทํางานหรือแกปญหาจนประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังไวอยางเมาะสมกับความรู

ความสามารถของตน 

  ในสวนนี ้ผูวจิัยสนใจตัวแปรที่เกี่ยวของกับงานของผูวจิัย คือตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์และ 

ตัวแปรความเชื่ออํานาจในตน ตามทฤษฎีนี้ เนื่องจากไดพิจารณาแลวเห็นวาเปนตัวแปรที่เกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปามากกวาตัว

แปรจิตลักษณะตัวอื่น  เพราะงานในโครงการน้ําประปาดื่มไดเปนงานที่เกี่ยวของกับ ประชาชน มีกฎ 

ระเบียบทางราชการในการทํางานมีปญหาอุปสรรคมากมาย  จึงจําเปนตองไดผูบริหารที่มีลักษณะทาง

จิตที่เขมแข็งมีความเชื่อมั่นในตนเองสูง ไมกลัวปญหาอุปสรรค และตองมั่นใจในศักยภาพของตนเองใน

การทํางานใหสําเร็จได  ซึ่งในทฤษฎีตนไมจริยธรรมมีตัวแปรลักษณะทางจิตของคนทํางานเกงและดี ที่

นาสนใจอยูหลายตัวแตทั้งนี้ตองขึ้นอยูกับลักษณะของงานวิจัยดวย ซึ่งผูวิจัยมองเห็นวาตัวแปรทั้งสอง

ตัวขางตนเหมาะสมกับลักษณะของผูบริหารในงานของผูวิจัย 

    แมคเคลแลนด (ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร. 2542: 274-275; อางอิงจาก McClelland,F.C. 1969:104) 

นักจิตวิทยาและนักพฤติกรรมศาสตรจากมหาวิทยาลัยฮารวอรด (Harvard  University) ไดใหความหมาย 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (achievement motive) หมายถึง ความตอง การความสําเร็จที่

จะแขงขันเอาชนะเกณฑมาตรฐาน คนที่มีแรงจูงใจชนิดนี้มักจะชอบที่จะทํางานใหดีข้ึนทํางานใหสําเร็จ

อยางพิสดาร หาทางกาวหนาในอาชีพของตน และมีความรูสึกพึงพอใจกับการเรียก รองหาความสําเร็จ

เสมอ  และไดใหความสนใจกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา เปนความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) 

ของมนุษยในการทํางานรวมกัน เขาไดใหคําจัดความตองการชนิดนี้วา เปนความปรารถนาที่จะทํางาน

สิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จดีกวามาตรฐาน โดยมีความอุตสาหพยายามที่จะเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ มีความสุข

และความภูมิใจที่จะไดทํางานแลวเสร็จ และวิตกกังวลเมื่องานไมประสบความสําเร็จ ความตองการที่

จะทําใหงานสําเร็จนั้น ถือเปนแรงจูงใจที่สําคัญที่สุดของมนุษยและมีอิทธิพลตอความสําเร็จของตนเอง

และของหนวยงานดวย ดังนั้นหากหนวยงานใดตองการใหคนทํางานดวยความเต็มใจ เต็มความสามารถ

เพื่อใหเกิดผลที่ดีแลว ก็ควรจะสรางหรือพัฒนาบุคลากรใหมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงเพื่อทํางานใหองคกร 

ก็จะทําใหองคกรนั้นเจริญกาวหนาและประสบความสําเร็จ 

 จึงสรุปไดวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง การที่ผูบริหาร มีความตั้งใจที่จะทํางานในโครงการ

น้ําประปาดื่มไดของ กปภ. ดวยความมุงมั่นและไมยอทอกับปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ไมวาจะมีมาก
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นอยเพียงใดและมีความเชื่อมั่นวาโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. ประชาชนจะมีความพึงพอใจ

มากยิ่ง ๆ ข้ึน ดวยความตั้งใจจริงของตนเอง 

   สําหรับงานวจิัยที่เกี่ยวของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิก์ับพฤตกิรรมการทาํงาน มี ดังนี ้

  นาถ พันธุมนา วิน (2518) และนพนธ สัมนา (2523 ) ซึ่งไดนําตัวแปร แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มา
ศึกษากับความสัมพันธกับพฤติกรรมกลาเสี่ยง  และพฤติกรรมการยอมรับ นวัตกรรมในกลุมเกษตกร 
พบวา บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะสนใจที่จะพัฒนาอาชีพของตนเองใหกาวหนาอยูเสมอ และ
บุคคลเหลานี้มักจะมีพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพสูงและประสบความสําเร็จในอาชีพการงาน
อยางมาก ผลการวิจัยนี้สอดคลอง กับคํากลาวของ เดวิท แมคแคลแลนด (ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร. 2542: 
207; อางอิงจาก David McClelland, David,C.1961: 207) ไดกลาวถึง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา เปน
ความปรารถนาที่จะทํางานสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จ ดีกวามาตรฐาน โดยมีความอุตสาหพยายาม ที่จะ
เอาชนะอุปสรรคตาง ๆ มีความ สุข และความภูมิใจที่ทํางานแลวเสร็จ และจะวิตกกังวลเมื่องานไมประสบ
ความสําเร็จ  ซึ่งความตอง การที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จนั้นเปนแรงจูงใจที่สําคัญที่สุดของ
มนุษย  และมีอิทธิพลตอความ สําเร็จของตนเองและของหนวยงาน จากแนวคิดดังกลาวไดมี
ผลการวิจัยของนวลฉวี ประเสริฐสุข (2542: บทคัดยอ) ซึ่งศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพของ
ผูบริหารสตรีในธนาคารไทยพาณิชย  ผลการวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน พบวาแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ สงผลทางบวกตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารสตรีในธนาคารไทยพาณิชย เชนเดียวกับ
การศึกษาของสุวรรณ พิณตานนท (2545:127) ที่ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความเขมแข็งขององคการบริหาร
สวนตําบลในภาคกลาง พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมจริยธรรม การทํางานของ
องคองการบริหารสวนตําบลในภาคกลาง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 และผลการวิจัย ของ
อิสรียา สดมณี (2546:บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของ
ตํารวจทอง เที่ยว  ในประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ของตํารวจทองเที่ยว มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญที่.01 

  จากแนวคิด และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ แสดงใหเห็นวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีผลตอพฤติกรรม
ของบุคคล  ความตองการความสําเร็จในการทํางานที่จะแขงขันและเอาชนะเกณฑมาตรฐานคนที่มแีรงจงูใจ
ชนิดนี้มักจะชอบคิดทํางานใหดีข้ึน และมุงมั่นที่จะทํางานใหสําเร็จและกาวหนาใหกับอาชีพของตน และ
พึงพอใจตอความสําเร็จนั้น  
    ดังนั้นในสภาพการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา
ที่มีพื้นที่โครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. ถาหากผูบิหารสํานักงานประปามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ซึง่
หมายถึง จะเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานดานประชาสัมพันธที่จะนําไปสูความสําเร็จของน้ําประปา
ด่ืมไดของ กปภ. เนื่องจากโครงการน้ําประปาดื่มไดเปนโครงการที่ตองการผูบริหารสํานักงานประปาที่มี
ความตั้งใจจริงในการทํางาน และไมยอทอกับปญหาอุปสรรคตาง ๆ กลาเผชิญกับปญหา จะทําใหประชาชน
พึงพอใจไดแนนอน และผูวิจัยเห็นวาถานําตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไปศึกษารวมกับตัวแปรลักษณะ
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ทางจิตตัวอื่น ๆ  เชน ความเชื่ออํานาจในตน การรับรูความสามารถของตน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ 
รวมทั้งปจจัยภายนอก เชน การสนับสนุนทางสังคม ผูวิจัยคาดวาจะมีความสัมพันธกัน และสามารถรวมกัน
ทํานายพฤติกรรมการทํางานของผูบริหารสํานักงานประปา ได อยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น      
               การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์   

   พฤติกรรมในการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา

ที่มีความมุงมั่น มีความวิริยะอุตสาหเพียรพยามทํางานใหสําเร็จ คนที่มีแรงจูงใจชนิดนี้มักจะชอบคิด

ทํางานใหดีข้ึน และมุงมั่นที่จะทํางานใหสําเร็จและกาวหนาใหกับอาชีพของตน และพงึพอใจตอความสาํเรจ็

นั้น ๆ การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีผูวัดไวหลายรูปแบบ เชนแบบทดสอบที่กําหนดให (นาถ พันธุมนาวิน.  

2518) หรือการตอบแบบสอบถามที่ประกอบไปดวยขอความและมาตราประเมินคาแบบ ลิเคิรต (Likert  

scale) โดยขอความแตละขอเปนขอความเกี่ยวกับลักษณะแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีเนื้อหาเกี่ยวกับความ

มุงมั่นในการทํางาน ผูที่เคยใชแบบวัดนี้เปนแบบสอบถาม ไดแก ประสาท ปณฑวังกูร (2516) บุญรับ  

ศักดิ์มณี (2532) นุชนารถ ธาตุทอง (2539) และนวลฉวี  ประเสริฐสุข (2542) ในการวิจัยครั้งนี้การวัด

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตามการรับรูของผูบริหารสํานักงานประปา วัดโดยใชแบบ สอบถามที่ผูวิจัยปรับปรุง

มาจากแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ นวลฉวี  ประเสริฐสุข (2542: 119 -120) ตามแบบวัดแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์ที่ปรับปรุงมาจาก เฮอรแมน (Hermans.1970:355 ; อางอิงจากนวลฉวี ประเสริฐสุข 2542: 

119 -120) และผูวิจัยไดปรับปรุงขอความตามนิยามปฏิบัติการ ลักษณะแบบสอบ 

 ถามเปนแบบมาตรประเมินคา 6 ระดับ คือ จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง 

และไมจริงเลย ใหคะแนน จาก 6 คะแนน และลดลงถึง 1 คะแนน ตามลําดับ ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัด

มากกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวามีแรง จูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ผูที่ไดคะแนนจากการวัดนอยกวาคาเฉลี่ย

ของกลุม แสดงวามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า 
7.2 ความเชือ่อํานาจในตน 

  รอตเตอร  (นุชนารถ  ธาตุทอง.  2539: 15; อางอิงจาก Rotter. 1966: 1) ความเชื่ออํานาจในตน  

(intemal locus of control ) หมายถึง การที่บุคคลรับรูวาผลดีและผลเสียที่เกิดขึ้นกับตนเองนั้นเปนผล

มาจากการกระทําของตน และตนสามารถที่จะทํานายหรือควบคุมผลที่เกิดขึ้นนั้นได สวนความเชื่ออํานาจ

นอกตนหมายถึง การรับรูหรือหรือการคาดหวังของบุคคลวาผลดีและผลเสียหรือส่ิงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับ

ตนนั้นไมไดเกิดจากการกระทําของตน แตเกิดจากการกระทําหรือการบันดาลของสิ่งแวดลอมความเชื่อ

อํานาจในตน  เปนคุณลักษณะทางจิตใจที่สําคัญยิ่งอีกอยางหนึ่งของบุคคล เปนพฤติกรรมที่นาปรารถนา 

เพราะเปนแรงผลักที่เกิดจากภายในตัวบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมและรับรูวาผลของพฤติกรรม  

 ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2537: 81-98) ไดใหความหมายของความเชื่ออํานาจในตนไววา ความ

เชื่ออํานาจในตนหมายถึง ความเชื่อวาผลที่เกิดกับตนสวนใหญเปนเพราะการกระทําของตนเองมากกวาจะ

เกิดจากความบังเอิญโชคเคราะหหรือส่ิงศักดิ์สิทธิ์บันดาล 
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 นุชนารถ  ธาตุทอง (2539:37) ความเชื่ออํานาจในตน  หมายถงึ การที่นกัวิชาการศกึษารับรู

วาผลดีและผลเสียที่เกิดขึ้นกับตนเองนัน้เปนผลมาจาก การกระทําของตนเองและสามารถที่จะทํานาย

หรือควบคุมผลที่เกิดขึ้นนั้นได 

  สุวรรณ  พิณตานนท (2545: 75) ไดใหความหมายวา เปนความเชื่อที่บุคคลรับรูวาเหตุการณ

ที่เกิดขึ้นกับตน ข้ึนอยูกับความพยายามและความสามารถของตนไมไดข้ึนอยูกับพลังภายนอก เชน

ความบังเอิญ หรือโชคชวยหรือส่ิงศักดิ์สิทธอาจอยูนอกเหนือการควบคุมและความเขาใจของตน 

  จะเห็นไดวาบุคคลที่มีความเชื่ออํานาจในตนจะเปนคนที่มีความมั่นใจในตนเองสูงและเชื่อวา

ตนเองนั้นจะสามารถทํางานใหสําเร็จได หากพบอุปสรรคก็รับรูวาตนจะใชความพยายามทํางานให

สําเร็จไดอยางไร และเชื่อวาผลของงานอยูที่ความสามารถของตนไมใชโชคชวย 

   ในสวนของงานวิจัยนี้ ความชื่ออํานาจในตน หมายถึงการที่ผูบริหารสํานักงานประปามคีวาม

เชื่อวาผลของการทํางานจนสําเร็จไดนั้น ข้ึนอยูกับการทํางานอยางเต็มความสามารถของตนไมใช ความ

บังเอิญ หรือโชคชวย   และผลของการทําใหประชาชนเชื่อมั่นในคุณภาพน้ําประปาดื่มไดมากยิ่งขึ้นนั้นมา

จากการทํางานประชาสัมพันธ  โครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. อยางจริงจังของตนนั่นเอง 

  สําหรับงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความเชื่ออํานาจในตน กับพฤติกรรมการทํางาน  นุชนารถ ธาตุทอง 

(2539)  ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานของนักวิชาการศึกษาในสวนภูมิภาค พบวา นักวิชาการศึกษาอายุ

มากที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูงจะมีพฤติกรรมในการทํางานสูงกวานักวิชาการศึกษากลุมอ่ืน ๆ  และ

งานวิจัยของ สุวรรณ พิณตานนท (2545: 127) ไดพบวา ความเชื่ออํานาจในตนมีอิทธิพลโดยตรงตอ

พฤติกรรมจริยธรรมการทํางานขององคการบริหารสวนตําบลในภาคกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 

ระดับ.05  และ สุวดี  แยมเกสร (2547: 92) ไดศึกษาปจจัยทางจิตสังคมกับพฤติกรรมการสอนของครู

ตามแนวปฏิรูปการศึกษาของชาติ พบวา ครูที่มีความเชื่ออํานาจในตนมากจะมีพฤติกรรมการสอนตาม

แนวปฏิรูปการศึกษาสูงกวาครูที่มีความเชื่อในตนนอยพบผลทั้งกลุมรวมและกลุมยอยทุกกลุม 

   จะเห็นไดวาตัวแปรคุณลักษณะทางจิต  คือความเชื่ออํานาจในตน เปนตัวแปรที่มีความสําคัญยิ่ง

อีกตัวหนึ่ง  ที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงาน

ประปา  เพราะเปนพฤติกรรมที่พึงปรารถนาของบุคคลในการทํางานใหประสบความสําเร็จเนื่องจากคน

ที่มีความเชื่ออํานาจในตนจะเปนคนที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง เพราะเขารูวา การทํางานของตนหาก

ประสบความสําเร็จได  ยอมมาจากทักษะและความสามารถของเขาเองไมใชพระเจาชวย หรือความ

บังเอิญที่จะไดชวยใหงานสําเร็จ  ผูวิจัย คาดวาผูบริหารสํานักงานประปาในพื้นที่น้ําประปาดื่มไดของ 

กปภ. ที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูงจะนําไปสูพฤติกรรมในการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปา

ด่ืมไดของ กปภ. ใหประสบความสําเร็จดวยเหตุผลดังกลาว 
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  การวัดความเชื่ออํานาจในตน 
   การวัดความเชื่ออํานาจในตนทีน่ิยมนํามาใชกันมากทีสุ่ดคือ แบบวัดที่สรางมาจากเครื่องวัด

ของ รอตเตอร (วิรัติ  ปานศิลา. 2542: 73; อางอิงจาก Rotter. 1966) ซึ่งเปนเครื่องมอืที่ประกอบไปดวย 

ขอความที่ประกอบกันเปนคู ใหเลือกตอบขอใดขอหนึ่ง  ที่ไดอธิบายไววา เมื่อบุคคลรับรูตัวเสริมแรงใน

ลักษณะที่วาเหตุการณตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับตัวเขาเกิดจากการกระทําของเขาหรือบุคลิกภาพที่คอนขาง

แนนอนของเขาก็สามารถตัดสินใจไดวาเขามีความเชื่ออํานาจภายในตน และในทางตรงกันขามหาก

บุคคลรับรูวาสิ่งที่เกิดขึ้นกับตัวเขานั้นขึ้นอยูกับโชคชะตา ความบังเอิญหรือภายใตอํานาจของบุคคลอื่น 

หรือไมสามารถทํานายได เนื่องจากความซับซอนของอํานาจที่อยูรอบตัว ก็สามารถตัดสินใจไดวาเขามี

ความเชื่ออํานาจนอกตน  เปอรวิน (วิรัติ  ปานศิลา. 2542: 73 ;  อางอิงจาก  Pervin. 1980: 510) ตอมาได

มีผูนําเครื่องมือดังกลาวมาปรับใชใหสามารถประเมินคาในลักษณะมาตรวัดของ ลิเคิรต (Likert scale) 

และใชการรับรูความรูสึกถูกควบคุมโดยอํานาจของผูอ่ืน (powerful others) กับการเกิดขึ้นโดยบังเอิญ 

(chance) เปนองคประกอบแสดงความเชื่ออํานาจภายนอกตน เลอเวลซัน (วิรัติ ปานศิลา. 2542: 73 ; 

อางอิงจาก Levenson ;&  Miller. 1976) สําหรับการใชแบบวัดความเชื่ออํานาจในตน ในประเทศไทย   

จินตนา บิลมาส; และคนอื่น ๆ (2529) ไดสรางขึ้นเรียกวา แบบสอบถามเหตุการณในชีวิตการทํางาน

ของขาพเจา เปนลักษณะที่ใชการประเมินแบบ ลิเคิรต แตละขอความมีมาตรวัด 6 คา ต้ังแตจริงที่สุด 

ถึงไมจริงเลย จํานวน 20 ขอ และศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2532) ไดนํามาปรับปรุงใชวัดความเชื่ออํานาจในตน

ของครู และตอมานวลฉวี ประเสริฐสุข (2542) ไดนํา Work Locus of Control Scale  สรางโดย  สเปคเตอร 

(Spector. 1988) ไดนํามาปรับปรุงใชกับแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนของผูบริหารสตรีในธนาคาร

พาณิชยไทย โดยใชมาตรประเมินคา 6 ระดับ คือ จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง 

และไมจริงเลย ใหคะแนน จาก 6 คะแนน และลดลงถึง 1 คะแนน ตามลําดับ 

   การวัดความเชื่ออํานาจในตน ตามการรับรูของผูบริหารสํานกังานประปาวัดโดยใชแบบสอบ 

ถามที่ผูวิจัยปรับปรุงมาจากแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนของ นวลฉวี  ประเสริฐสุข ที่ปรับปรุงมาจาก Work 

Locus of Control Scale สรางโดย สเปคเตอร (นวลฉวี  ประเสริฐสุข. 2542: 55 ; อางอิงจาก Johns.1966: 83; 

citing Spector.1988) และผูวิจัยไดปรับปรุงขอความตามนิยามปฏิบัติการ ลักษณะแบบสอบถามเปน

แบบมาตรประเมินคา 6 ระดับ คือ จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง และไมจริงเลย ให

คะแนน จาก 6 คะแนน และลดลงถึง 1 คะแนน ตามลําดับ ผูใดที่ไดคะแนนจากการวัดมากกวาคาเฉลีย่

ของกลุม แสดงวามีความเชื่ออํานาจในตนสูง ผูที่ไดคะแนนจากการวัดนอยกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดง

วามีความเชื่ออํานาจในตนต่ํา 
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  7.3 การรับรูความสามารถในการทํางาน 
    ความหมายของการรับรูความสามารถในการทํางานของตน 

    แบนดูรา (รสวลีย อักษรวงศ. 2545: 21; อางอิงจาก Bandura. 1986: 24) ไดใหความหมาย การ

รับรูความสามารถของตน (Perceived self-efficacy) หมายถึงการที่บุคคลตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของ

ตนเองที่จะจัดการและดําเนินการกระทําพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว การรับรูความสามารถของ

ตน เปนกระบวนการรูคิด (Cognitive process) ที่บุคคลเชื่อวาตนเองมีความสามารถในการกระทําให

บรรลุความสําเร็จในระดับที่กําหนดได  

    ไอเซน และแมดเดน (ประธาร วสานนท. 2541:19 ; อางอิงจาก  Ajen ; & Madden.1986: 

456) กลาววา  บุคคลตองรับรูวาเขาสามารถควบคุมปจจัยที่เกี่ยวของได พฤติกรรมจึงจะเกิดขึ้น ยิ่งบุคคล

เชื่อวาเขามีทรัพยากรและโอกาสที่เอื้อตอการกระทําพฤติกรรมมากและมีปจจัยที่เปนอุปสรรคนอยแลว

เขาจะรับรูวาเขาสามารถควบคุมพฤติกรรมไดมากตามมา การรับรูความสามารถที่จะควบคุมปจจัยเหลานี้จึง

เปนตัวแปรอีกตัวหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม และเจตนาที่จะกระทําพฤติกรรมของคน  ซึ่งตัวแปรตัวนี้

มีความหมายใกลเคียงกับการรับรูความสามารของตนของแบนดูรามากที่สุด (ประธาร วสานนท. 2541:19 ; 

อางอิงจาก  Ajen ; & Madden. 1986: 456 ) 

   ทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเอง (Self- efficacy) มาจากทฤษฎี เชิงปญญาทางสังคม 

(Social Cognitive Theory) ของแบนดูรา (วัลภา  สบายยิ่ง. 2542: 35; อางอิงจากBandura.1986)  ที่

กลาววา การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลเปนผลเนื่องมาจากการมีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกันใน 3 

องคประกอบไดแก พฤติกรรมทางปญญา องคประกอบสวนบุคคล และอิทธิพลทางสภาพแวดลอม โดย

ทั้ง 3 องคประกอบนี้ จะทําหนาที่เปนตัวกําหนดที่มีอิทธิพลเชิงเหตุผลซึ่งกันและกัน 

     ทฤษฎีของ แบนดูรา (รัชนีกร ประสาร. 2547: 17-18 ; อางอิงจาก Bandura. 1986: 393 –396) 

ไดกลาวถึงบทบาทและอิทธิพลของการตัดสินใจเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนวา การคาดการณ

เกี่ยวกับการกระทําในอนาคตนั้นไดไมงายนัก เพราะความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับความสามารถในการ

จัดการไดแสดงบทบาทในฐานะตัวกําหนดที่ใกลชิดชุดหนึ่งเกี่ยวกับแนวทางการดําเนินชีวิต แบบแผนการ

คิด และปฏิกิริยาทางอารมณที่เกิดขึ้นภายใตสภาพการณที่ไดรับการตําหนิ โดยที่ความเชื่อในความสามารถ

ของตนเองจะสนับสนุนการทําหนาที่ของสภาพทางจิตสังคมดังกลาวใหดําเนินไปอยางมีคุณภาพได

หลายวิธี คือ 

   1. การเลือกกระทําพฤติกรรมที่สอดคลองกับความสามารถของตนเองเพื่อใหมีโอกาสประสบ

ความสาํเร็จแตควรประเมินตนเองสงูกวาความสามารถที่จะทําไดเพยีงเล็กนอย  เพือ่ใหไดทํากิจกรรมที่

ยากพอเหมาะและทาทายความสามารถ 

   2.  การใชความพยายามและความอดทนตออุปสรรค 
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   3. แบบการคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ บุคคลที่รับรูวาตนมีความสามารถสูง เมื่อเผชิญกับ

ปญหาหรืออุปสรรคจะกระตุนใหตนเองใชความพยายามมากขึ้น แตกตางจากบุคคลที่รับรูความสามารถ

ของตนเองต่ําจะมีปฏิกิริยาทางอารมณในดานลบ เชน เกิดความเครียด กระวนกระวาย และกระทําพฤติกรรม

อยางไมเต็มความสามารถ สงผลใหมีแนวโนมที่จะลมเหลวมากขึ้น และแบนดูรายังไดกลาวถึง บุคคล

จะพัฒนาการรับรูความสามารถของตนไดจากแหลงที่มาสําคัญ 4 แหลง ไดแก 

 1. ประสบการณที่ประสบความสําเร็จเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่จะทําใหบุคคลพัฒนาการ

รับรูความสามารถเพราะสภาพที่เปนจริงเกี่ยวกับความรอบรูหรือความชํานาญในสิ่งที่ทําไดสําเร็จ การ

ไดรับความสําเร็จไดสรางความเชื่อที่เขมแข็งเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล ตรงกันขามกับความ

ลมเหลวที่ทําลายความเชื่อนี้ โดยเฉพาะความลมเหลวที่เกิดขึ้นกอนที่ความรูสึกเกี่ยวกับความสามารถ

จะกอข้ึนอยางมั่นคง ถาคนเราไดรับความสําเร็จโดยงายก็จะคาดหวังวาจะไดรับผลที่เกิดขึ้นอยาง

รวดเร็ว และทอถอยไดงายเมื่อพบกับความลมเหลว ความรูสึกที่ยืดหยุนเกี่ยวกับความสามารถตอง

อาศัยการไดรับประสบการณโดยการเผชิญกับปญหาอุปสรรคและการใชความพากเพียรพยายาม 

 2. การไดเห็นประสบการณของผูอ่ืนที่ประสบความสําเร็จ ความสามารถอาจเปลี่ยนแปลง

ได จากการถายทอดความสามารถและการเปรียบเทียบกับความสําเร็จของผูอ่ืน การสังเกตคนอื่นแสดง

พฤติกรรมที่ซับซอนแลวไดรับความสําเร็จโดยเฉพาะบุคคลนั้นมีลักษณะใกลเคียงกับผูสังเกต จะเกิด

การพัฒนาการรับรูวาตนเองมีความสามารถที่จะทํางานไดสําเร็จเชนเดียวกันหากมีความพยายามและ

ไมยอทอ 

 3. การพูดชักจูง การพูดสนับสนุนในเชิงชักชวนใหรับรูความสามารถไดทําใหคนเราใช

ความพยายามมากขึ้นเพื่อกาวไปสูความสําเร็จและชวยพัฒนาทักษะและการรับรูความสามารถของ

บุคคล 

 4. สภาวะทางกายและอารมณ การตัดสินความสามารถสวนหนึ่งมาจากขอมูลแสดงออก

ของสรีระและภาวะทางอารมณ ซึ่งเปนรูปแบบหนึ่งของแหลงมีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถของตน 

แตขอมูลก็ถูกถายทอดโดยภาวะทางสรีระและปฏิกิริยาก็ไมไดตัดสินความสามารถของบุคคลดวยตนเอง 

เนื่องจากขอมูลไดมีผลกระทบตอการรับรูความสามารถของตนโดยผานกระบวนการรูคิดปจจัยตาง ๆ 

  จากแนวความคิดดังกลาว ทําใหเห็นวาหากบุคคลรับรูความสามารถในการทํางานของตน วา

มีความสามารถในการทํางานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จแมงานนั้นจะยากยิ่งเพียงใด ก็จะมีความพยายาม

มากยิ่งขึ้นเพื่อทําใหงานนั้นสําเร็จโดยมีความสามารถควบคุมปจจัยตาง ๆ ในการทํางานใหประสบ

ความสําเร็จไดตามวัตถุประสงคและเปาหมายในการทํางานที่กําหนดไว 
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 จึงสรุปไดวาการรับรูความสามารถในการทํางาน  หมายถึงการที่ผูบริหารสํานักงานประปารบัรู

วาตนเองมีความสามารถในการควบคุมทรัพยากรหรือปจจัยตางๆ ที่มีอยู  เพื่อใชในการทํางานให

ประสบความสําเร็จ ตามขนาดและเปาหมายของงานที่กําหนดไว  

  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของตน ตามแนวความคิดของแบนดูรามีอิทธพิล

ตองานวิจัยตาง ๆ มากมายโดยที่มีงานวิจัยของ ลี (วัลภา สบายยิ่ง. 2542: 63; อางอิงจาก Lee. 1994: 

364-369) ที่ไดทําการศึกษาตัวแปรที่มีผลตอการทํานายพฤติกรรมกลาแสดงออกของบุคคลไดดีกวา

ความคาดหวังเกี่ยวกับพฤติกรรมที่จะเกิดขึ้น  วัลภา สบายยิ่ง (2542: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัย 

ดานการตั้งเปาหมาย การรับรูความสามารถของตนเอง และบุคลิกภาพที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน 

ของผูจําหนายตรง และพบวา การรับรูความสามารถของตน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ทั้ง

งานดานปริมาณ และคุณภาพ   โดยมีผลโดยตรงตอผลการปฏิบัติงานของผูจําหนายตรง  เชนเดียวกับ 

กับงานวิจัยชอง รัชนกีร  ประสาร (2547 บทคัดยอ)  ทีก่ลาวถึง การรบัรูความสามารถของตนในการ

ทํางาน สามารถอธิบายประสิทธิภาพการทํางานของครูได คิดเปนรอยละ 53.40 

  จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยตาง ๆ ดังกลาว   จึงอาจกลาวไดวาหากผูบริหารสํานักงาน

ประปามีการรับรูความสามารถในการทํางานของตน ยอมเชื่อมั่นไดวาการทํางานหรือภารกิจที่ตนไดรับ

มอบหมายใหทําจะตองประสบความสําเร็จได   เนื่องจากตนเองยอมรูวาความสามารถของตนมีมาก

นอยเพียงใดในการควบคุมปจจัยที่มีอยูใหสามารถทํางานใหประสบความสําเร็จได และหากบกพรอง

ยอมรับรูวาจะตองพัฒนาอยางไร เพื่อใหเกิดความรูความสามารถเพื่อทําใหงานสําเร็จ โดยผูบริหาร

สํานักงานประปา ที่มีการรับรูความสามารถของตนเองจะสามารถกําหนดภารกิจ และทรัพยากรปจจัย

ตางๆที่มี เพื่อจะทาํใหงานที่ไดรับมอบหมายประสบความสําเร็จไมวางานนั้นจะมีความยากงายเพียงไร

และจะสามารถหาวิธีการใชความสามารถของตนทํางานนั้นใหสําเร็จไดอยางแนนอน 
การวัดการรบัรูความสามารถในการทาํงาน 
  การวัดการรับรูความสามารถของตนในการทํางาน แบนดูราไดวัดการรับรูความสามารถของ

ตนในการทํางานโดย แบงออกเปน 3 มิติคือ (1) ระดับความยากของงานหรือกิจกรรมที่บุคคลเชื่อวาตน

มีความสามารถที่จะปฏิบัติได(Level of job difficulties) (2) ความมั่นใจของบุคคลที่จะปฏิบัติกิจกรรม

ที่ระดับความยากหรือเมื่อมีอุปสรรคตาง ๆ (Strength of confidence) (3) การตัดสินใจวาตนมี

ความสามารถในกิจกรรมอื่น ๆ ดวย หรือมีความสามารถเฉพาะในขอบเขตของกิจกรรมนั้น (Generality of 

ability) โดยแบนดูราไดกลาววา แบบวัดการรับรูความสามารถของตนในการทํางานควรวัดความเชื่อใน

ความสามารถที่จะกระทํากิจกรรมที่ระดับความยากตาง ๆ ภายใตขอบเขตเรื่องที่จะศึกษา (วิลาสลักษณ  

ชัววัลลี. 2542:177) 
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   งานวิจัยของวัลภา  สบายยิ่ง (2542: 63) ไดพัฒนาแบบวัดการรับรูความสามารถของตน และ

บุคลิกภาพที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของผูจําหนายตรง โดยพัฒนาแบบวัดมาจากแนวคิดของ ลี 

และบอนโก (Lee; & Bobko.1994 ) ซึ่งไดเปรียบเทียบวิธีการวัดการรับรูความสามารถของตนเอง 4 วิธี 

คือแบบวัดความเขมแข็งหรือความมั่นใจ (Self-efficacy Strength) แบบวัดระดับความยาก  (Self- 

efficacy magnitude) แบบผสม คือใชทั้งระดับความมั่นใจและระดับความยาก  และวิธีการวัดความ

เขมหรือความมั่นใจซึ่งลีและบอนโกพบวาวิธีแบบผสมตรงกับแนวคิดของ แบนดูรา (Bandura.1986) 

มากที่สุด ซึ่งผูที่ไดศึกษาวิธีการดังกลาวมาแลวคือ  ประสิทธ  สารสันต (2539) วัลภา สบายยิ่ง (2542)  

ดวงเพ็ญ เรือนใจมั่น (2542) กรรณิกา ศิลปะพรหมมาศ (2547) รัชนีกร  ประสาร (2547) ไดสรางแบบ

วัดตามแนวของแบนดูรา(Bandura. 1986)  

  สําหรับงานวิจัยครั้งนี้  การวัดการรับรูความสามารถในการทํางานตามการรับรูของผูบริหาร

นักงานประปา  วัดโดยใชแบบสอบถาม ที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยปรับปรุงมาจากแบบสอบถาม ของ วัลภา 

สบายยิ่ง (2542: 139) ซึ่งใชวิธีวัดแบบผสมตามแนวคิดของ แบนดูรา (Badura. 1986) และผูวิจัยได

ปรับปรุงขอความตามนิยามปฏิบัติการ ลักษณะแบบสอบถาม เปนแบบมาตรประเมินคา 6 ระดับ 

ต้ังแต มั่นใจมากที่สุด  มั่นใจมาก มั่นใจปานกลาง มั่นใจนอย มั่นใจนอยมาก  ไมสามารถทําได ให

คะแนน จาก 6 คะแนน และลดลงถึง 1 คะแนน ตามลําดับ ผูใดที่ไดคะแนนจากการวัดมากกวาคาเฉลีย่

ของกลุม แสดงวามี การรับรูความสามารถในการทํางานของตนสูง ผูที่ไดคะแนนจากการวัดนอยกวา

คาเฉลี่ยของกลุมแสดงวามี การรับรูความสามารถในการทํางานของตนต่ํา 
 

            7.4 ภาวะผูนาํที่เปนเลศิ 
   เบนนิส ; และนานุส (ยุทธนา ไชยจูกุล; และประทีป  จินงี่. 2544; อางอิงจาก  Bennis; & 

Nanus. 1985) ไดใหความหมายของ ภาวะผูนําที่เปนเลิศ (Super Leaderships) หมายถึงความสัมพันธเชิง

อิทธิพลระหวางผูนําและผูตามโดยที่ทั้งสองฝายมีจุดมุงหมายรวมกันที่จะทําใหเกิดความเปลี่ยน  แปลง

เกิดขึ้นอยางเปนรูปธรรม  และไดกลาวาภาวะผูนําที่แทจริงนั้น  ทั้งผูนําและผูตามจะมีอิทธิพลซึ่งกัน

และกัน แตจะสงผลในรูปแบบที่แตกตางกัน กลาวคือภายในองคการผูนําจะมีอิทธิพลตอผูตามในทาง

กลับกัน  ผูตามก็มีอิทธิพลตอผูนําไดเชนกัน บุคคลทั่วไปอาจมองผูนําวาเปนบุคคลที่มีความ สามารถ

พิเศษและอยูเหนือผูอ่ืน แตในความเปนจริงแลวคุณสมบัติของผูนําที่ดีก็ไมแตกตางอะไรกับคุณสมบัติ

ของผูตามที่ดี กลาวคือผูตามที่ดี และมีประสิทธิภาพจะคิดริเร่ิมดวยตนเอง ดําเนินงานตามที่ไดรับ

มอบหมายดวยความกระตือรือรน พวกเขาจะทุมเททํางานเพื่อสวนรวม มีความกลาหาญที่จะยืนหยัด

เพื่อส่ิงที่ตนเชื่อ ไมใชเพียงแตตามผูนําอยางไรความคิด ในบางครั้งผูนําก็กลายเปนผูตามเมื่ออยูในบทบาท

และเวลาที่ตางกันซึ่งจะเห็นลักษณะเชนนี้ไดในองคการสมัยใหมที่มีระบบการทํางานเปนทีมเฉพาะกิจ 

(Self-Directed Team)  
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  ทุกองคการไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชน ไดใหความสนใจเกี่ยวกับการบริหารจัดการที่ดี ที่

จะนําความสําเร็จสูองคการของตน และคนที่เปนผูที่จะนําพาองคการไปสูความสําเร็จไดจึงจําเปนอยาง

ยิ่งที่จะตองมีภาวะผูนํา  ภาวะผูนําจึงเปนเรื่องที่นักประวัติศาสตร และนักปรัชญาตั้งแตอดีตยุคโบราณ

ไดใหความสนใจและศึกษามาอยางตอเนื่อง  การศึกษาภาวะผูนําเชิงวิทยาศาสตร เพิ่งจะเกิดขึ้นเมื่อ

ตนศตวรรษที่ผานมา และหนึ่งในภาวะผูนําเชิงวิทยาศาสตร คือภาวะผูนําที่เปนเลิศ (Super Leaderships)   

ตามแนวคิดของเบนนิส และนานุส (ยุทธนา  ไชยนุกูล; และประทีป จิ่นงี่ 2544:180; อางอิงจาก  Bennis; 

& Nanus. 1985)   

              ภาวะผูนําที่เปนเลิศ (Super Leaderships) เปนภาวะผูนําแบบใหมที่ผูนําจะเนนใหผูตามหรอื

ผูปฏิบัติงานมีการพัฒนาจนสามารถจะเปนผูนําตนเองในการทํางานสูจุดหมายปลายทางได ไมใช

สําเร็จโดยการนําหรือการสั่งการโดยตัวผูนําเหมือนที่ผานมา การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําในอดีตจะ

ศึกษาหาปจจัย และองคประกอบใดบางที่ทําใหผูนํามีความสามารถในการนํา หรือสรางอิทธิพลใหผูตาม

ปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ เชนศึกษาคุณลักษณะ พฤติกรรมการจัดการ สถานการณ  และความสามารถ

พิเศษของผูนําเปนตน แตเนื่องจากโลกในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในทุกดาน การอาศัย

แตผูนําที่มีความสามารถอยางเดียวยอมไมเพียงพอแลว ผูนําตองแลกเปลี่ยนความรู ความสามารถ 

ทักษะกับผูตาม เพื่อใหผูตามมีการพัฒนาการนํา หรือการจัดการดวยตนเองมากขึ้น จนสามารถที่จะ

รวมกับผูนําในการนําและแกปญหาอันซับซอนของโลกปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพ ดวยเหตุผล

ดังกลาว  การศึกษาภาวะผูนําที่เปนเลิศ  ซึ่งเปนภาวะผูนําแบบใหมที่มีคุณลักษณะสนับสนุนใหผูตาม

หรือผูปฏิบัติงานมีความสามารถในการจัดการและนําตนเองไดในการปฏิบัติงาน หรือสรุปงาย ๆ คือ 

สามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลงได  ดวยการใชวิธีการตาง ๆ โดยไมตองรอคําสั่งหรือชี้แนะ

ทุกขั้นตอนจากผูนํา ความสามารถในการทําใหบุคคลอื่นมีภาวะผูนําในตนเองและสามารถนําตนเองใน

การดําเนินงานดวยตนเองไดมากขึ้น ซึ่งเปนตัวชี้วัดในภาวะผูนําที่เปนเลิศ ซึ่งมีสองความหมายดังนี้ 

  ความหมายแรกคือ ภาวะผูนําดวยตนเอง( Self Leaderships) คือความสามารถในการนํา

ตนเองในการปฏิบัติงานตาง ๆ จนบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมาย ภาวะผูนําดวยตนเองจึงเปนกลุม

ของกลยุทธที่จะเนนไปที่พฤติกรรม และความคิดที่บุคคลจะใชในการสรางอิทธิพลตอตนเอง เพื่อเปน

แนวทางหรือกระตุนใหปฏิบัติใหสําเร็จไดตามเปาหมาย และไดสรุปไววา ภาวะนําดวยตนเอง ไดแก  

พฤติกรรมความคิด  ที่บุคคลกระทําเพื่อใหเกิดการนําดวยตนเอง  หรืออาจจะหมายถึงรูปแบบของการ

สนองตอบของผูตามหากเขาไดรับความเปนอิสระและความรับผิดชอบในการที่จะปฏิบัติงานตางๆ ดวย

ตนเอง  ที่ผานมาผูตามไดมีการตอบสนองตอความทาทายที่จะปฏิบัติดวยตนเอง  

  สําหรับความหมายที่สอง  คือภาวะผูนําที่สามารถทําใหผูอ่ืนนําตนเองได เปนภาวะผูนําที่

มุงเนนในการนําผูอ่ืนใหสามารถนําตนเองได ฉะนั้นภาวะผูนําที่เปนเลิศ จึงตองมีกลยุทธ และความสามารถ
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ในการออกแบบระบบตาง ๆ ที่จะเอื้อใหผูนําไดสนับสนุนหรือกระตุนใหผูตามไดสามารถพัฒนาตนเอง

ในการนําตนเองได จากการศึกษาพบวาองคประกอบพื้นฐานที่ภาวะผูนําที่เปนเลิศ จะประสบความสําเร็จ

ไดจะตองทําใหผูตามหรือผูปฏิบัติงานเกิดการพัฒนาทักษะทางพฤติกรรมและความคิดความเขาใจ

(Cognitive skills) ที่จําเปนที่จะทําใหสามารถนําตนเองได โดยจะตองใหผูตามเกิดคําถามแกตัวเอง

ตลอดเวลาวา “เราจะทําสิ่งนี้อยางไร” แทนที่จะคอยแตคําสั่งหรือการบอกวาทําอยางไรจากผูนําของ

ตนเอง จากลักษณะของภาวะผูนําที่เปนเลิศจะเห็นไดวาภาวะผูนําที่เปนเลิศจะมีพฤติกรรมการทํางาน

เปนผูนําตนเองในการทํางานเพื่อจะใชวิธีการตางๆ ในการทํางานเพื่อกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาสามารถ

นําตนเองในการทํางาน และแกปญหาไดเองโดยไมตองรอคําสั่งจากผูบังคับบัญชา  ซึ่งจะทําใหงานไม

เสียหายและเขากับยุคสมัยปจจุบันที่การบริหารงานตองการความรวดเร็วถูกตองเพื่อใหผูรับบริการพึงพอใจ 

  จงึสรุปไดวา ภาวะผูนําที่เปนเลิศ หมายถงึการที่ผูบริหารสํานักงานประปามพีฤติกรรมการนาํ

ตนเองในการทํางานดวยการทําใหผูใตบังคับบัญชาสามารถนาํตนเองไดดวยการทาํงานอยางอิสระและ

รับผิดชอบงานตาง ๆ  โดยไมตองคอยรับคําสั่งจากผูบังคับบัญชาเพียงอยางเดียว   

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําที่เปนเลิศ เนื่องจากภาวะผูนําที่เปนเลิศเปนเรื่องที่คอนขาง

ใหมผลงานวิจัยจึงยังมีไมมาก ผูวิจัย จึงขอนําแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําแบบอื่นที่จะ

แสดงใหเห็นวาทุกองคการจําเปนตองมีผูนําที่มีภาวะผูนําไมวาจะเปนภาวะผูนําแบบใด มีแนวคิด

เกี่ยวกับภาวะผูนําจากนักทฤษฎีมากมายหลายทานทั้งอดีตและปจจุบัน ดังที่  ศิริวรรณ  เสรีรัตน ; และ

คนอื่นๆ (2545: 281; 302-304) ไดสรุปทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําและแนวโนมความเปนผูนําในปจจุบัน

ไวเพื่อใหเห็นความสําคัญของภาวะผูนํา ไดแก แนวคิดที่1ทฤษฎีรูปแบบความเปนผูนําพื้นฐาน(Basic 

leadership style)เปนการศึกษาความเปนผูนําที่สัมพันธกับรูปแบบของผูนําซึ่งพบวารูปแบบผูนํา

พื้นฐานมี 3 รูปแบบ คือ  ผูนําแบบเผด็จการ(Autocratic leadership) ผูนําแบบประชาธิปไตย 

(Democratic leadership)ผูนําแบบปลอยตามสบาย(Laissez-faire leadership) ผูนําทั้ง 3 แบบจะมี

ความแตกตางอยูที่การตัดสินใจของผูนําเชนผูนําแบบเผด็จการก็จะชอบตัดสินใจเองมากกวาใหการ

ตัดสินใจมาจากกลุม ผูนําแบบประชาธิปไตยจะเปนผูใหการสนับสนุนและนําทางกลุมในการตัดสินใจ 

ในขณะที่ผูนําแบบปลอยตามสบายจะอนุญาตใหทุกคนภายในองคการตัดสินใจทั้งหมดทุกเรื่อง เปน

ตน  แนวคิดที่ 2 ภาวะผูนําตามคุณลักษณะ(Trait theory) แนวคิดที่ 3 ภาวะผูนําเชิงพฤติกรรมศาสตร

(Behavioral theory)ไดแก ผูนําแบบเผด็จการ(Autocratic leadership) ผูนําแบบประชาธิปไตย 

(Democratic leadership)  ผูนําแบบปลอยตามสบาย(Laissez-faire leadership) รวมทั้งแนวความ 

คิดของมหาวิทยาลัย มิชิแกน(The Michigan studies) และมหาวิทยาลัยโอไฮโอ(The Ohio State 

studies)  และแนวคิดของ แบลก และ มูตัน (Blake and Mouton’s managerial grid)  แนวคิดที่ 4 

ภาวะผูนําเชิงสถานการณ(Contingency theory)สําหรับแนวความคิดนี้ ไดมีผูคิดคนไวมากมายอาทิ
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เชน  รูปแบบผูนําของฟดเลอร  (Fiedler.1967) ซึ่ ง  มี  2  ลักษณะคือ  ผูนําที่มุ งความสัมพันธ

(Relationship-oriented leader) และผูนําที่มุงงาน (Task- oriented leader) รูปแบบทฤษฏีเสนทางสู

เปาหมาย (Path-goal theory) ทฤษฎีนี้มีลักษณะสําคัญ 2 ประการคือ (1) ความเหมาะสมระหวาง 

รูปแบบความเปนผูนําตามสถานการณตาง ๆ (Matching the leadership style to the situation) ซึ่ง

แบงออกเปน 4 รูปแบบ คือ ผูนําแบบบงการ (Directive style) ผูนําประเภทใหการสนับสนุน(Supportive 

style) ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative style) ผูนําที่มุงความสําเร็จ (Achievement-oriented style)  

(2)  วิธีการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (How the leader influences performance) 

รูปแบบทฤษฎีของ Hersey-Blanchard ที่มุงลักษณะของผูตาม (Followers) วาเปนปจจัยที่สําคัญของ

สถานการณและเปนสิ่งที่ตัดสินพฤติกรรมของผูนําที่มีประสิทธิผล รูปแบบที่นํามาใชมี  4  แบบคือ  การ

บอกกลาว(Telling) การขายความคิด (Selling) การมีสวนรวม(Participating) การมอบหมายงาน

(Delegating) รูปแบบของ Vroom – Yetton - Jago (The Modle of Vroom, Yetton and Jago) 

รูปแบบนี้ผูนําจะวิเคราะหปจจัยสถานการณเพื่อตัดสินใจวารูปแบบของการตัดสินใจแบบใดมีประสิทธิผล

มากที่สุด ซึ่งปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจคือ คุณภาพการตัดสินใจ(Decision Quality) การ

ยอมรับการตัดสินใจ(Decision acceptance) การมุงความสําคัญที่การพัฒนาของพนักงาน(Concern 

for employee development)การมุงความสําคัญที่เวลา (Concern for time) ฯลฯ และเมื่อยุคสมัย

เปลี่ยนไป ความเปนผูนําในการจัดการมีความสลับซับซอนมากขึ้นและสภาพแวดลอมขององคการที่

เปลี่ยนแปลง ความแตกตางระหวางความเปนผูนําที่ใชหลักการในติดตอระหวางบุคคลจึงเกิดขึ้น และ

ไดเกิดแนวคิดใหมข้ึนมา เราเรียกแนวความคิดนี้วา แนวคิดภาวะผูนําแหงการแลกเปลี่ยน(Transactional 

leadership)ซึ่งผูนําจะมีลักษณะเปนผูนําที่คอยกระตุนใหพนักงานทํางาน โดยคาดหวังวามีความตองการ

งานชัดเจนและจัดหารางวัลเปนผลตอบแทนการใชความพยายามของพนักงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย   

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หรือภาวะผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational theory) ผูนําจะมีลักษณะที่

กระตุนใหบุคคลทํางานโดยมีภารกิจที่มากขึ้น  มีจุด มุงหมายที่สูงขึ้น มีความเชื่อมั่นในความสามารถที่

จะบรรลุภารกิจที่กําหนดไวเปนพิเศษอยางชัดเจนหรือหมายถึงทัศนะซึ่งผูนําจูงใจพนักงานใหทํางาน

มากกวาที่คาดหวังไวเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่เหนือกวา ภาวะผูนําเปนลักษณะภายในของบุคคลที่จะใช

ความสามารถในการควบคุมดูแลและใหผูใตบังคับบัญชาทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ  

  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา สุทิติ ขัตติยะ (2545: 155) ไดศึกษาตัวแปรที่สงผลตอ

ประสิทธิผลในกลุมงานของเจาหนาที่ ผลิตรายการโทรทัศนในสถานีวิทยุโทรทัศนแหงประเทศไทยชอง 11  

พบวาตัวแปรภาวะผูนําตามแนวคิดของฟดเลอร (Fiedler.1967) มีความสัมพันธและมีอิทธิพลทางบวก

ตอประสิทธิผลในกลุมงานผลิตรายการโทรทัศน  และรังสรรค  โฉมยา (2546:139) ไดศึกษาประสิทธิผล

องคการ ตามกรอบแนวคิดของความเปนเลิศดานพฤติกรรมการบริการสุขภาพ ในโรงพยาบาลของรัฐ 
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เขตการสาธารณสุข 6 พบวาภาวะผูนําของผูบริหารองคการในบริบทการบริการดานสุขภาพตามมโน

ทัศนเชิงระบบของ เฮิรท (รังสรรค  โฉมยา. 2546:11; อางอิงจาก Hertz. 2002: 5)  มีความสัมพันธ

ทางบวกกับความสําคัญของทีมงานและกระบวนการบริหารซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานที่ ต้ังไว 

เชนเดียวกับสุวดี แยมเกสร  (2547: 88) ไดศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่สัมพันธกับพฤติกรรมการสอน

ของครูตามแนวปฏิรูปการศึกษาแหงชาติ พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของแบส (สุวดี  

แยมเกสร. 2547: 27;  อางอิงจาก  Bass.1985) ตามการรับรูของครูสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรม

การสอนตามแนวปฏิรูปการศึกษาแหงชาติไดทั้งกลุมรวมและกลุมยอย   

   จากแนวความคิดดังกลาวขางตนที่แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําที่เปนเลิศ นับเปนปจจัยภายใน

ที่สําคัญยิ่งอยางหนึ่งของบุคคล ที่ผูวิจัยมีความเห็นวาภาวะผูนําที่เปนเลิศมีความเกี่ยวของ กับพฤติกรรม

ในการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปาที่จะทําใหโครงการ

น้ําประปาดื่มไดประสบความสําเร็จ เปนที่เชื่อมั่นของประชาชน ดวยการที่ผูบริหารสํานักงานประปา

เปนผูนําตนเองเพื่อใชกลยุทธในการทํางานกระตุนใหผูใตบังคับบัญชากําหนดใหตัวเองใชความสามารถ

ทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จได ดวยการใชวิธีการตาง ๆ โดยไมตองรอคําสั่งหรือการชี้แนะทุก

ข้ันตอนจากผูบริหารสํานักงานประปา รวมทั้งการใชความสามารถของผูบริหารสํานักงานประปา ใน

การทําใหผูใตบังคับบัญชามีภาวะผูนําในตนเองและสามารถนําตนเองในการดําเนินงานดวยตนเองได

มากขึ้น ซึ่งในความเปนจริงสภาพการทํางานของผูบริหารสํานักงานประปามีภารกิจมากมาย นอกจาก

จะตองบริหารจัดการการทํางานภายในสํานักงาน ยังจะตองเดินทาติดตอประสานงานกับสํานักงาน

ใหญ และสํานักงานประปาเขต ไมวาจะเปนการประชุมรับทราบนโยบายการอบรมสัมมนา และการ

ทําธุรกรรมอื่นที่เปนภารกิจของสํานักงาน การติดตอประสานกับสวนราชการในทองถิ่นเพื่อใหความ

รวมมือในการทํางานระหวางกัน รวมทั้งการดูแลความตองการและการบริการแกประชาชนที่เปนผูใช

น้ําใหไดรับความพึงพอใจ เชน ทอแตกรั่วฯลฯ  ภารกิจดังกลาวขางตนทําใหผูบริหารสํานักงานประปา

ไมมี เวลาที่จะอยูปฏิบัติงานภายในสํานักงานเพื่อใหบริการแกประชาชน  จึงเปนหนาที่ของ

ผูใตบังคับบัญชาจะตองปฏิบัติหนาที่แทนในขณะที่ผูบริหารสํานักงานประปาไมอยูปฏิบัติงานใน

สํานักงาน ผูใตบังคับบัญชาตองกลาที่จะตัดสินใจทํางานแทน  กลาที่จะแกปญหาไดทันทีถาหากมี

ปญหา และกลาที่จะนําตนเองในการทํางานโดยไมตองรอรับคําสั่งจากผูบริหารสํานักงานประปาเพราะ

อาจจะทําใหงานเสียหายได จากเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความเห็นวา ภาวะผูนําที่เปนเลิศจึง

เหมาะสมอยางยิ่งกับผูบริหารสํานักงานประปาในโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ 
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   การวัดภาวะผูนําที่เปนเลิศ 
  การวัดภาวะผูนําที่เปนเลิศ ตามการรับรูของผูบริหารสํานักงานประปา  โดยผูวิจัยสรางแบบสอบถาม

ตามนิยามปฏิบัติการตามองคประกอบ 2 องคประกอบคือการมีความคิดนําตนเองไดของผูบริหารสํานักงาน

ประปา และการใชกลยุทธทําใหผูตามสามารถนําตนเองไดในการทํางาน ลักษณะแบบสอบถามเปน

แบบมาตรประเมินคา 6 ระดับ  คือ บอยมาก บอย  คอนขางบอย บางครั้ง นาน ๆ คร้ัง  ไมเคยเลย   ถา

ตอบ บอยมากใหคะแนน 6 คะแนน และคะแนนจะลดลงตามลําดับ ถึงไมเคยเลย ได 1 คะแนน ผูใดที่

ไดคะแนนจากการวัดมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวามี ภาวะผูนําที่เปนเลิศสูง ผูที่ไดคะแนนจาก

การวัดนอยกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวามีภาวะผูนําที่เปนเลิศต่ํา 

 
8. การสนับสนุนทางสังคม 

ไดมีนักวิจัยหลาย ๆ ทาน ไดใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคม (Socail support ) 

ซึ่งจะเปนไปในลักษณะของการใหความสําคัญในเรื่องของสัมพันธภาพระหวางบุคคลดังตอไปนี้ คอป 

(ศักดิ์ชัย  นิรัญทวี. 2532: 36;  อางอิงจาก  Cobb. 1976) ไดใหความหมายไววา การที่ไดรับขอมูล

ขาวสารที่ทําใหบุคคลเชื่อวามีคนใหความรัก มีคนเอาใจใส เห็นคุณคา มีคนยกยอง รูสึกวาตนเปนสวน

หนึ่งของสังคม มีความผูกพันและเอื้ออาทรตอกัน 

    บาเรียรา (ศักดิ์ชัย  นิรัญทวี. 2532:36 ; อางอิงจาก Barreara. 1982)  ไดกลาวถงึ การสนับสนนุ

ทางสังคมวาหมายถงึ ความใกลชิด การชวยเหลือโดยใหส่ิงของ แรงงาน การใหคําแนะนาํ ขอมูลขาวสาร 

การใหขอมูลปอนกลับ และการมีสวนรวมทางสงัคม 

    ทรรศนะ  ใจชุมชื่น (2543: 5 – 6 ) ใหความหมายวา การสนับสนุนทางสังคม (องคการ) 

หมายถึง การที่หัวหนางานไดมีพฤติกรรมในการทํางาน โดยมีการรับรูพฤติกรรมของบุคคลในองคการ 

หรือเปนการปรับตัวเพื่อใหสามารถทํางานในองคการได เปนปฏิสัมพันธซึ่งกันและกันของบุคคลที่มีผูให

และผูรับการสนับสนุนในดาน การสนับสนุนทางอารมณ การประเมิน หรือการใหขอมูลยอนกลับ การ

ไดรับขอมูลขาวสารและการไดรับวัสดุส่ิงของ หรือส่ิงที่เอื้อตอการทํางาน โดยแบงการไดรับการ

สนับสนุนจากสังคม 3 ดาน คือ การสนับสนุนจากหัวหนางาน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการ

สนับสนุนจากลูกนอง 

   จึงสรุปไดวาการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่ผูบริหารไดรับรูวาในการทํางานนั้น

ผูบังคับบัญชา ติดตามดูแลเอาใจใส ใหกําลังใจ และชวยแกปญหาอุปสรรคในการทํางาน การไดรับรูวา

ผูใตบังคับบัญชา  ไดใหความชวยเหลือสนับสนุนและการเสียสละเวลาในการทํางานนอกเวลา

ปฏิบัติงานโดยไมเบิกคาลวงเวลา และไดรับรูถึงความรวมมือจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของในการ 

สนับสนุนอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน และใหความรวมมือดําเนินการตามขอตกลงตางๆ ใน

โครงการน้ําประปาดื่มได   
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  สําหรับงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสนับสนุนทางสังคมในดานการสงเสรมิพฤตกิรรมการทาํงานมี

มากมายดวยกัน  อยางเชนการศึกษาของ กมลลักษณ  ทองสมัคร (2541) ศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับ

ความทอแทในการปฏิบัติงาน  ของพนักงานธนาคารกรุงไทย  จํากัด  (มหาชน) พบวาตัวแปรบรรยากาศใน

การทํางาน ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น  เปนตัวแปรพยากรณที่สงผลตอความทอแทในการปฏิบัติงาน

มากที่สุด  และงานวิจัยของ ณัฐสุดา สุจินันทกุล (2541) ศึกษาการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจาก

สมาชิกในครอบครัว และจากบุคคลในหนวยงาน ผลการศึกษาพบวาการรับรูการสนับสนุนทางสังคม

จากสมาชิกในครอบครัวและจากบุคคลในหนวยงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการพยาบาลทางออม  

และจากการศึกษาของนวลฉวี ประเสริฐสุข (2542: 87) ไดวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษา 

พบวาตัวแปรที่มีความสัมพันธมากที่สุดกับความสําเร็จในอาชีพดานการเงินและดานความกาวหนาใน

การเลื่อนตําแหนงของผูบริหารสตรีในธนาคารพาณิชยไทยคือ การสนับสนุนจากองคการ เชนเดียวกับ

การศึกษาของ พงศธวัช  วิวังสู (2546: บทคัดยอ) พบวาปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานไดแกการ

สนับสนุนของผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางบวกกับการมีสวนรวมในการ

ประกันคุณภาพการศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และสอดคลองกับผลการศึกษาของ 

ณัฐยา ลือชากุล (2546) ที่ศึกษาลักษณะทางจิตและลักษณะทางพุทธที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานบริการ  พบวาผูที่มีการสนับสนุนทางสังคมสูง เปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานดานบริการสูง

กวาพนักงานธนาคารในกลุมตรงกันขามและพบปฏิสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากองคการและวิถี

ชีวิตทางพุทธ ที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานบริการ 

    จากผลการศึกษาดังกลาวมาขางตน เห็นไดวา การสนับสนุนทางสังคมเปนปจจัยภายนอกที่

มีความสัมพันธกับตัวแปรที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของกลุมบุคคลหลายอาชีพ เชน ครู พยาบาล 

และ พนักงานธนาคาร  โดยพบวาผูที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน ผูรวมงาน จะมี

ความพึงพอใจในการทํางานของตน (อุทุมพร สุราฤทธิ์. 2547: 36) ผูวิจัยจึงคาดวา การสนับสนุนทาง

สังคมทั้งจากผูบังคับบัญชาในการใหคําแนะนํา ชวยเหลือทางดานงบประมาณ ใหคําปรึกษา และการ

ไดรับความรวมมือ การเสียสละเวลาในการทํางานจากผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งการไดรับการสนับสนุน

จากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของในทําตามเงื่อนไขตาง ๆ ที่มีการตกลงกันไวในที่นี้คือ การเฝาระวัง

คุณภาพน้ําประปาใหเปนไปตามมาตรฐานองคการอนามัยโลก (WHO) ของอนามัยจังหวัด และการ

สนับสนุนจากองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ในการใหความรวมมือสนับสนุนและอํานวยความสะดวกในการ

ปฏิบัติงานประชาสัมพันธในโครงการน้ําประปาดื่มได  ผูวิจัยจึงไดนําตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม

ดังกลาวเขามารวมดวย  เพราะเชื่อวาจะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ

โครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารในสํานักงานประปาที่จะนําไปสูความสําเร็จของน้ําประปาดื่มได

ของ กปภ. ไดอยางแนนอน 
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การวัดการสนับสนุนทางสังคม 
 การวัดการสนับสนุนทางสังคม  ซาราซัน และคณะ (อุทุมพร  สุราฤทธิ์. 37; อางอิงจาก Sarason ; 

et al.1983:129-130)  ไดวัดการสนับสนุนทางสังคมกับนักศึกษามหาวิทยาลัยวอชิงตันจํานวน 602 คน 

ใชแบบวัดการรับรูทางสังคม ดวยการนําแบบสอบถาม SSQ (Social Support Questionaire) มาใช    

ซึ่งมี 2 องคประกอบ คือ 1.ระบุตัวบุคคลที่ตัวผูตอบรับรูวาสามารถพึ่งพาไดในสถานการณตาง ๆ 2.ให

แสดงวาผูตอบมีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจอยางไรตอการชวยเหลือนั้น (ลักษมี  ลุประสงค. 2546: 

23) ตอมาศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2532)ไดนํามาดัดแปลงสรางเปนแบบวัดการรับรูการสนับสนุนทางสังคม

ของครู  ผอบเธียร  วงศภักดี (2537)ไดนํามาดัดแปลง ใชกับการศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรมในธนาคารพาณิชยไทยจํานวน 140 คน ณัฐยา  ลือชากุล (2546: 50) 

ก็ไดนํามาดัดแปลงใชกับการศึกษาลักษณะทางจิตและ ลักษณะทางพุทธที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานบริการของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) ในกรุงเทพมหานคร  และ อุทุมพร  

สุราฤทธิ์ (2547: 38) ไดนํามาปรับปรุงใชกับการศึกษาปจจัยดานจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานบริการของพนักงานใหบริการทางโทรศัพท  

     สําหรับการวัด การสนับสนุนทางสังคมในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดปรับปรุงแบบวัดจาก อุทุมพร  

สุราฤทธิ์ (2547: 37) ที่ไดพัฒนาแบบวัดมาจากแบบสอบถาม SSQ (Social  Support Questionaire)  

ของ ซาราซัน และคนอื่น ๆ (Sarason; et al. 1983) มี 2 องคประกอบ คือ 1.ระบุตัวบุคคลที่ตัวผูตอบ

รับรูวาสามารถพึ่งพาไดในสถานการณตาง ๆ 2.ใหแสดงวาผูตอบมีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจอยางไร

ตอการชวยเหลือนั้นโดยผูวิจัยนํามาปรับปรุงตามนิยามปฏิบัติการ  โดยแยกการวัดโดยใชแบบสอบถาม

สําหรับการสนับสนุนจากบุคลากรภายใน ไดแก การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และการสนับสนุน

จากผูใตบังคับบัญชา 1ชุด  และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ ไดแก  การสนับสนุน

จากสํานักงานอนามัยจังหวัด และการสนับสนุนจากองคกรปกครองสวนทองถิ่น 1 ชุด แบบสอบถามจะ

มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 อันดับ  ต้ังแต “จริงที่สุด” ถึง  “ไมจริงที่สุด” ผูที่ไดคะแนนจากการวัด

มากกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวามี ไดรับการสนับสนุนทางสังคมมาก ผูที่ไดคะแนนจากการวัดนอย

กวาคาเฉลี่ยของกลุมแสดงวา ไดรับการสนับสนุนทางสังคมนอย 

   
. 

 

 

 



    บทที่ 3 
      วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวจิัยเรื่อง  “ปจจัยที่เกีย่วของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสมัพนัธโครงการน้าํประปาดื่ม

ได ของผูบริหารสํานกังานประปา การประปาสวนภูมิภาค” โดยมีวธิีดําเนินการ ดังตอไปนี้ 

   1. การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

   2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

   3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

   4. การจัดกระทําและการวเิคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง  
  การกําหนดประชากรที่ใชในการวจิัย 

   ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งเปนผูบริหารที่เปนพนักงานการประปาสวนภูมิภาค (กปภ.) 

ปฏิบัติหนาที่เปนผูจัดการสํานักงานประปา และหัวหนางาน  จํานวน 72 แหง จํานวนรวม 288 คน ใน

สํานักงานประปาที่มีพื้นที่โครงการน้ําประปาดื่มได ของ กปภ.  
 

  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  ในการวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปนประชากรทั้งหมด คือผูบริหารสํานักงาน

ประปา ที่ดํารงตําแหนงผูจัดการสํานักงานประปาจํานวน 72 คน  และหัวหนางานตาง ๆ ที่ปฏิบัติงาน

จากสํานักงานประปาแหงละประมาณ 3 คน จํานวนรวม 216 คน ในพื้นที่โครงการน้ําประปาดืม่ได ของ 

กปภ. รวมทั้งสิ้นจํานวน 288 คน ประกอบดวยสํานักงานประปาที่กระจายอยูตามภาคตาง ๆ ของ

ประเทศ ไดกลุมตัวอยางเพื่อการวิจัยครั้งนี้ จากสํานักงานประปาจํานวน 68 แหง จํานวนรวม 225 คน 

คิดเปนรอยละ 78.13 
  

การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
    ลักษณะของเครื่องมือ 

    เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบวัด ซึ่งมีทั้งหมด 4 ตอน

ดวยกันคือ    

    ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลภูมิหลังของกลุมตัวอยาง ไดแก ระดับการศึกษาประสบการณ

ทํางานในโครงการน้ําประปาดื่มได ระดับชั้นประปา 
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   ตอนที่ 2 เปนแบบวัดพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหาร

สํานักงานประปา กปภ. ตามหนาที่พื้นฐาน 4 ดานดวยกัน ประกอบดวย แบบสอบถามเกี่ยวกับการ

วางแผน การจัดองคการ การนํา และการควบคุม  

  ตอนที่ 3 เปนแบบวัดลักษณะทางจิต ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการ

น้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปา มีทั้งหมด 4 ฉบับ อันไดแกแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

ความเชื่ออํานาจในตน การรับรูความสามารถของตน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ   

  ตอนที่ 4 เปนแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ

โครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา ไดแกแบบวัดการสนับสนุนจากบุคลากรภายใน 

ไดแกการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา และการสนับสนุนจาก

หนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ ไดแก การสนับสนุนจากสํานักงานอนามัยจังหวัด และการสนับสนุนจาก

องคกรปกครองสวนทองถิ่น ผูวิจัยขอนําเสนอเปนตอน ๆ ดังตอไปนี้ 
 

 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลภูมิหลังของกลุมตัวอยาง ไดแก ระดับการศึกษา  ประสบการณ

ทํางานในโครงการน้ําประปาดื่มได ระดับชั้นประปา โดยแบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบใหเลือก

คําตอบ และเติมคําตอบ จํานวน 2 ขอ ดังตอไปนี้ 

 
 ตัวอยางแบบสอบถามขอมูลภูมิหลังของกลุมตัวอยาง  
  แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปของทานเมื่อทานอานขอความแลว โปรดทํา

เครื่องหมาย  / ลงในชองที่ตรงกับความจริงเกี่ยวกับตัวทานมากที่สุด 

1. ระดับการศกึษา 

()  ปริญญาตรี   ()  ปริญญาโท  ()  ตํ่ากวาปริญญาตรี 

 2. ทานทํางานในสํานักงานประปาที่มีพื้นที่โครงการน้ําประปาดื่มไดจํานวน........ป  และเปน

สํานักงานประปาชั้น.......... 

  

ตอนที่ 2  เปนแบบวัดพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหาร

สํานักงานประปา  กปภ. 
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 แบบวัดพฤติกรรมการทาํงานประชาสัมพันธ  
 การวัดพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงาน

ประปาในพื้นที่โครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. สําหรับงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัย ใชแบบสอบถามวัด

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปาตามการ

รับรูของผูบริหารสํานักงานประปา ตามหนาที่พื้นฐาน 4 ดาน คือ การวางแผนในการประชาสัมพันธ 

(Planning) การจัดองคการ (Organizing) เพื่อการประชาสัมพันธ การนํา (Leading) ในการประชาสัมพันธ  

และ การควบคุมงาน (Controlling)ในการประชาสัมพันธ สําหรับแบบวัดพฤติกรรมการทํางาน

ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. ในดานตาง ๆ นี้ผูวิจัยสรางขึ้น ตามนิยามปฏิบัติการ 

ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรประเมินคา (Ratting Scale) 6 ระดับ คือต้ังแตปฏิบัติจริงที่สุด ถึงไม

จริงเลย  เกณฑการใหคะแนนจริงที่สุดให 6 คะแนน และลดลงถึง 1 คะแนน ตามลําดับ ผูใดไดคะแนน

มากกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวาเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ โครงการน้ําประปาดื่ม

ได ในดานนี้มาก หรืออาจกลาวไดวาเปนการทํางานประชาสัมพันธที่ดี ผูใดไดคะแนนนอยกวาคาเฉลี่ย

ของกลุม แสดงวาเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ โครงการน้ําประปาดื่มได ในดานนี้นอย  

ลักษณะเปนประโยคขอความ  โดยมีขอคําถาม ดานละ 5 ขอ รวม 20 ขอ สําหรับคาความเชื่อมั่นของ

แบบวัดนี้มี คาสัมประสิทธิแอลฟา .9460 โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขอ  อยูระหวาง .4605 -.8072 

 
ตัวอยาง  แบบวัดพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาด่ืมไดของ

ผูบริหารสาํนกังานประปา  
    

   การวางแผน 

   (0)   สงป. มีการกาํหนดแผนการทํางานประชาสมัพนัธเชงิรุกดวยการนาํน้าํประปาดื่มไดไป

แจกใหประชาชนในพื้นทีทุ่กเดือน 

--------  --------  --------  --------  --------  -------- 

จริงที่สุด               จริง      คอนขางจริง       คอนขางไมจริง ไมจริง          ไมจริงเลย 

 

                การจัดองคการ 

   (0)  สงป.  มีการจัดสรรวสัดุอุปกรณที่มอียู  เพื่อใชในการทาํงานประชาสัมพันธโครงการ

น้ําประปาดื่มได  ไวอยางพียงพอ 

--------  --------  --------  --------  --------  -------- 

จริงที่สุด    จริง            คอนขางจริง       คอนขางไมจริง ไมจริง          ไมจริงเลย 
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  การนาํ 
  (0)  ขาพเจาจะสงเสริมใหพนักงานชวยกันคนหาวิธีแกไขขอบกพรองตางๆ ในการทํางาน

ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของ กปภ. 
--------  --------  --------  --------  --------  -------- 
จริงที่สุด    จริง            คอนขางจริง       คอนขางไมจริง ไมจริง          ไมจริงเลย 

 
  การควบคุม 
  (0)   ขาพเจาจะกําหนดใหผูใตบังคับบัญชา จัดทํารายงานผลการรณรงคใหประชาชนดื่ม

น้ําประปาดื่มได ของ กปภ. ทุกเดือน 
--------  --------  --------  --------  --------  -------- 
จริงที่สุด    จริง            คอนขางจริง       คอนขางไมจริง ไมจริง          ไมจริงเลย 
 

 เกณฑการใหคะแนน  
 แบบประเมินจะมี ขอความเชิงบวกทุกขอ  การใหคะแนนจะให  6,5,4,3,2,1 ตามลําดับ  จาก

จริงที่สุด  ถึง ไมจริงเลย 
 

  ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามวัดลักษณะทางจิต   ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสมัพนัธ
โครงการน้ําประปาดื่มได  ของผูบริหารสํานักงานประปา มีทั้งหมด 4 ฉบับ อันไดแกแบบสอบถามวัด
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ความเชื่ออํานาจในตน  การรับรูความสามารถของตน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ   

  1. แบบวัดแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์   
   การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตามการรับรูของผูบริหารสํานักงานประปา ผูวิจัยไดใชขอคําถาม

วัดปริมาณความตั้งใจของผูบริหารสํานักงานประปาที่จะทํางานในโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. 
ดวยความมุงมั่นและไมยอทอกับปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ไมวาจะมีมากนอยเพียงใดและมีความเชื่อมั่นวา
โครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. ประชาชนจะมีความพึงพอใจมากยิ่ง ๆ ข้ึน ดวยความตั้งใจจริงของ
ตนเอง  โดยผูวิจัยไดใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยปรับปรุงมาจากแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ นวลฉวี  
ประเสริฐสุข (2542: 119-120)   ตามแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่ปรับปรุงมาจาก เฮอรแมนส (เฮอร
แมน (Hermans.1970:355 ; อางอิงจาก นวลฉวี  ประเสริฐสุข. 2542: 119 -120) และผูวิจัยไดปรับปรุง
ขอความตามนิยามปฏิบัติการ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรประเมินคา 6 ระดับ คือ จริงที่สุด 
จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง และไมจริงเลย ใหคะแนน จาก 6 คะแนน และ ลดลงถงึ 1 คะแนน 
ตามลําดับ ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  ผูที่ได
คะแนนจากแบบวัดนอยกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า โดยมีขอคําถามจํานวน 
10 ขอ สําหรับคาความเชื่อมั่นของแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีคาสัมประสิทธิแอลฟา  เทากับ .9152 
โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขอ อยูระหวาง .5584 - .7751 



 
54 

ตัวอยางแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
 (0) ไมวางานจะยากเพยีงใด  ขาพเจาจะทุมเทความพยายามใหกับงานจนสําเร็จ 

--------  --------  --------  --------  --------  -------- 

จริงที่สุด    จริง     คอนขางจรงิ       คอนขางไมจริง ไมจริง          ไมจริงเลย 

  
 เกณฑการใหคะแนน  
 แบบประเมินจะเปนขอความเชิงบวกทุกขอ 

 ขอความเชงิบวก  การใหคะแนนจะให  6,5,4,3,2,1ตามลําดับ  จากจริงที่สุด  ถงึ ไมจริงเลย 

 
 2. แบบวัดความเชื่ออํานาจในตน 
 การวัดความเชื่ออํานาจในตนตามการรับรูของผูบริหารสํานักงานประปา ผูวิจัยไดใชขอคําถาม

วัดปริมาณความเชื่อวาผลของการทํางานจนสําเร็จไดนั้น ข้ึนอยูกับการทํางานอยางเต็มความสามารถ

ของตนไมใช ความบังเอิญ หรือโชคชวย   และผลของการทําใหประชาชนเชื่อมั่นในคุณภาพน้ําประปา

ด่ืมไดมากยิ่งขึ้นนั้นมาจากการทํางานประชาสัมพันธ  โครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. อยางจริงจัง

ของตนนั่นเอง 

  โดยผูวิจัยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยปรับปรุงมาจากแบบวัดความเชื่ออํานาจในตน ของ นวลฉวี  

ประเสริฐสุข ที่ปรับปรุงมาจาก Work Locus of Control Scale สรางโดย สเปคเตอร (นวลฉว ี ประเสรฐิสุข. 

2542: 55 ; อางอิงจาก Johns. 1966: 83; citing Spector.1988) และผูวิจัยไดปรับปรุงขอความตาม

นิยามปฏิบัติการ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรประเมินคา 6 ระดับ คือ จริงที่สุด จริง คอนขาง

จริง คอนขางไมจริง ไมจริง และไมจริงเลย ใหคะแนน จาก 6 คะแนน และลดลงถึง 1 คะแนน 

ตามลําดับ ผูที่ไดคะแนนจากการวัดมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวามีความเชื่ออํานาจในตนเองสูง 

ผูที่ไดคะแนนจากการวัดนอยกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวามีความเชื่ออํานาจในตนเองต่ํา โดยมีขอ

คําถามจํานวน 10 ขอ  สําหรับคาความเชื่อมั่น ของแบบวัดความเชื่ออํานาจในตน มีคาสัมประสิทธิแอลฟา  

เทากับ .7861 โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขอ  อยูระหวาง .2162 – .5909 
 

  ตัวอยางแบบวัดความเชือ่อํานาจในตน 
(0) งานสวนใหญสามารถทาํสําเร็จได หากเราตั้งเปาหมายไววา  จะตองทาํสําเร็จ 

       --------   --------        --------          --------   --------         -------- 

           จริงที่สุด             จริง       คอนขางจรงิ   คอนขางไมจริง ไมจริง      ไมจริงเลย 
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เกณฑการใหคะแนน  
แบบประเมินจะมีทัง้ขอความเชิงบวกและขอความเชงิลบ 

ขอความเชงิบวก  การใหคะแนนจะให  6,5,4,3,2,1 ตามลําดับ  จากจริงที่สุด  ถงึ ไมจริงเลย 

ขอความเชงิลบ   การใหคะแนนจะให  1,2,3,4,5,6 ตามลําดับ  จากไมจริงเลย ถงึ จริงที่สุด 
 
 3. แบบวัดการรับรูความสามารถในการทํางาน   
 การวัดการรับรูความสามารถในการทํางานของผูบริหารสํานักงานประปา ผูวิจัยไดใชขอคํา 

ถามวัดการรับรูของผูบริหารสํานักงานประปาเกี่ยวกับความสามารถของตนในการควบคุมทรัพยากร

หรือปจจัยตาง ๆ ที่มีอยู เพื่อใชในการทํางานใหประสบความสําเร็จ ตามขนาดและเปาหมายของงานที่

กําหนดไวได วัดโดยใชแบบสอบถาม ที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยปรับปรุงมาจากแบบสอบถาม ของวัลภา สบายยิ่ง 

(2542: 139)  ตามแนวคิดของแบนดูรา  (Badura.1986) และผูวิจัยไดปรับปรุงขอความ ตามนิยาม

ศัพทปฏิบัติการ  ลักษณะแบบสอบถาม เปนแบบมาตรประเมินคา 6 ระดับ มั่นใจมากที่สุด มั่นใจมาก 

มั่นใจปานกลาง มั่นใจนอย มั่นใจนอยมาก  ไมสามารถทําได ใหคะแนน จาก 6 คะแนน และลดลงถึง 1 

คะแนน ตามลําดับ ผูใดที่ไดคะแนนจากแบบวัดมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวามี การรับรูความสามารถ

ในการทํางานของตนสูง ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดนอยกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวามีการรับรูความสามารถ

ในการทํางานของตนต่ํา โดยมีขอคําถามจํานวน 10 ขอ สําหรับคาความเชื่อมั่น ของแบบวัดการรับรู

ความสามารถในการทํางาน  มีคาสัมประสิทธิแอลฟา เทากับ .9230 โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขอ อยู

ระหวาง .4211 - .8253 
 

  ตัวอยางแบบวัดการรับรูความสามารถในการทํางาน 
               (0) ขาพเจาสามารถใชกลยุทธจดักิจกรรมตาง ๆ ที่จะทาํใหจาํนวนประชาชนดื่มน้าํประปาดื่ม

ได ของ กปภ.  ไดมากขึ้น  ภายใน  2 ป  

 

                       --------       --------            ----------          ---------         ----------             -------- 

               มัน่ใจมากที่สุด  มั่นใจมาก   มัน่ใจปานกลาง  มัน่ใจนอย   มั่นใจนอยมาก  ไมสามารถทําได 

 
  เกณฑการใหคะแนน  
   แบบประเมนิจะมีขอความเชิงบวกทุกขอ  การใหคะแนนจะให  5,4,3,2,1,0 ตามลาํดับ  

มั่นใจมากที่สุด  ถงึ ไมสามารถทาํได 
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  4. แบบวัด ภาวะผูนาํที่เปนเลศิ   
   การวัดภาวะผูนําที่เปนเลิศตามการรับรูของผูบริหารสํานักงานประปา ผูวิจัยไดใชขอคําถาม

วัด การรับรูของผูบริหารสํานักงานประปาเกี่ยวกับพฤติกรรมการนําตนเองของตนในการทาํงานดวยการ

ทําใหผูใตบังคับบัญชาสามารถนําตนเองไดดวยการทํางานอยางอิสระและรับผิดชอบงานตาง ๆ  โดย

ไมตองคอยรับคําสั่งจากผูบังคับบัญชาเพียงอยางเดียว  โดยผูวิจัยสรางแบบสอบถามตามนิยาม

ปฏิบัติการตามองคประกอบ 2 องคประกอบคือการมีความคิดนําตนเองไดของผูบริหาร และการใชกล

ยุทธทําใหผูตามสามารถนําตนเองไดในการทํางาน ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรประเมินคา 6 

ระดับ   คือ บอยมาก บอย  คอนขางบอย บางครั้ง นาน ๆ คร้ัง  ไมเคยเลย  ถาตอบ บอยมากใหคะแนน 

6 คะแนน และคะแนนจะลดลงตามลําดับ ถึงไมเคยเลย ได 1 คะแนน ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัด

มากกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวามี ภาวะผูนําที่เปนเลิศสูง ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดนอยกวาคาเฉลี่ย

ของกลุม แสดงวามีภาวะผูนําที่เปนเลิศต่ํา โดยมีขอคําถามจํานวน 10 ขอ สําหรับคาความเชื่อมั่นของ

แบบวัดภาวะผูนําที่เปนเลิศ  มีคาสัมประสิทธิแอลฟา เทากับ .8713  โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขอ  

อยูระหวาง .3696  - .7014 
 

ตัวอยางแบบวัด ภาวะผูนาํที่เปนเลิศของผูบริการสาํนักงานประปา 
การมีความคดินําตนเองไดของผูบริหาร 

(0) ขาพเจาคิดหาวิธีการทํางานใหรวดเร็ว และถูกตองเสมอ 

              --------  --------  --------  --------  --------  -------- 

บอยมาก             บอย       คอนขางบอย           บางครั้ง           นาน ๆ คร้ัง        ไมเคยเลย 

 

การใชกลยทุธทําใหผูตามสามารถนาํตนเองไดในการทํางาน  

(0)     งานบางอยาง ขาพเจาจะใหผูใตบังบัญชาตัดสินใจทํางานทนัที  โดยไมตองรอคําสั่งจาก

ขาพเจา 

--------  --------  --------  --------  --------  -------- 

บอยมาก             บอย       คอนขางบอย           บางครั้ง          นาน ๆ คร้ัง         ไมเคยเลย 

 
เกณฑการใหคะแนน  
แบบประเมินจะมีขอความเชงิบวกทุกขอ  การใหคะแนนจะให  6,5,4,3,2,1 ตามลาํดบั  บอย

มาก  ถงึ ไมเคยเลย 
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 ตอนที่ 4 เปนแบบวัดเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน

ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา  
  การวัดปจจัยภายนอกที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปา

ด่ืมไดของผูบริหารสํานักงานประปาที่ผูวิจัยคาดวาจะนําไปสูพฤติกรรมการทํางานของผูบริหารสํานักงาน

ประปาที่จะทําใหโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. เปนที่รูจักและเชื่อมั่นของประชาชน ตัวแปรในที่นี้ 

คือ การสนับสนุนทางทางสังคม ไดแก การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา 

การสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ คือ สํานักงานอนามัยจังหวัด และองคกรปกครองสวน

ทองถิ่น ไดแก เทศบาล และอบต.   

   การวัดการสนับสนุนทางสังคม ผูวิจัยไดใชขอคําถามวัดการรับรูของผูบริหารสํานักงานประปา

วาในการทํางานนั้น ผูบังคับบัญชา ติดตามดูแลเอาใจใส ใหกําลังใจ และชวยแกปญหาอุปสรรคในการ

ทํางาน  การไดรับรูวาผูใตบังคับบัญชา  ไดใหความชวยเหลือสนับสนุน  และการเสีย สละเวลาในการ

ทํางานนอกเวลาปฏิบัติงานโดยไมเบิกคาลวงเวลา และไดรับรูถึงความรวมมือจากหนวยงานภายนอก  

ที่เกี่ยวของในการสนับสนุนอํานวยความสะดวกตาง  ๆ ในการปฏิบัติงาน และใหความรวมมือดําเนินการ

ตามขอตกลงตาง ๆ ในโครงการน้ําประปาดื่ม โดยผูวิจัยไดปรับปรุงแบบวัดจากอุทุมพร สุราฤทธิ์ 

(2547: 37) ที่ไดพัฒนาแบบวัดมาจากแบบสอบถาม SSQ(Social  Support Questionnaire) ของ          

ซาราซัน; และคนอื่นๆ  ตามนิยามปฏิบัติการ โดยแยกการวัด โดยใชแบบ สอบถามสําหรับการ

สนับสนุนจากบุคลากรภายใน ไดแก การสนับสนุนจากผูบังคับ และการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา 

1 ชุดจํานวน 10  ขอ และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ ไดแก การสนับสนุนจาก

สํานักงานอนามัยจังหวัด และการสนับสนุนจากองคกรปกครองสวนทองถิ่น 1 ชุด จํานวน 10 ขอ 

แบบสอบถามจะมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 อันดับต้ังแต “จริงที่สุด” ถึง  “ไมจริงที่สุด” ผูที่ได

คะแนนจากแบบวัดมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวามีเปนผูที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมในการ

ทํางานมาก ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดนอยกวาคาเฉลี่ยของกลุม แสดงวามีเปนผูที่ไดรับการสนับสนุน

ทางสังคมในการทํางานนอย สําหรับคาความเชื่อมั่น ของแบบวัดการสนับสนุนจากบุคลกรภายใน 

(ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา) มีคาสัมประสิทธิแอลฟา  เทากับ .9150  โดยมีคาอํานาจจําแนก

รายขอ อยูระหวาง .5719 - .7698 และสําหรับคาความเชื่อมั่น ของแบบวัดการสนับสนุนจากหนวยงาน

ภายนอกที่เกี่ยวของ มีคาสัมประสิทธิแอลฟา เทากับ .8968  โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขอ อยูระหวาง 

.4683 - .7046 
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 ตัวอยางแบบวัดการสนบัสนุนจากบคุลากรภายใน 
              การสนับสนนุจากผูบังคับบัญชา 

  (0) ผูบังคับบัญชาสนับสนนุการทํางานประชาสัมพนัธโครงการน้าํประปาดื่มได  อยางจริงจัง 

ของทาน 

--------  --------  --------  --------  --------  -------- 

จริงที่สุด    จริง            คอนขางจริง       คอนขางไมจริง ไมจริง          ไมจริงเลย 

 

  การสนับสนนุจากผูใตบังคบับัญชา 

  (0) ผูใตบังคบับัญชา  ชวยทานทาํงานนอกเวลาเสมอ 

 

--------              --------         --------           --------          --------  -------- 

จริงที่สุด              จริง    คอนขางจริง       คอนขางไมจริง        ไมจริง          ไมจริงเลย 
 
  เกณฑการใหคะแนน  
  แบบประเมนิจะมี ขอความเชิงบวกทกุขอ  การใหคะแนนจะให  6,5,4,3,2,1ตามลําดับ  จาก

จริงที่สุด  ถงึ ไมจริงเลย 
 

  ตัวอยางแบบวัดการสนบัสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ 
  (0)    สํานกังานอนามยัจังหวัด กระทรวงสาธารณสุข ในจังหวัด ที่ขาพเจาทํางาน ไดทําการ

ตรวจสอบคุณภาพน้าํประปาดื่มไดของ กปภ.  ตามขอตกลงในโครงการน้ําประปาดืม่ได 

 

--------  --------  --------  --------  --------  -------- 

จริงที่สุด              จริง        คอนขางจริง       คอนขางไมจริง ไมจริง           ไมจริงเลย  

  การสนับสนนุจากองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

(0)      องคกรปกครองสวนทองถิน่  ใหความรวมมือใชสถานที่ในการทาํงานประชาสมัพันธ

โครงการน้าํประปาดื่มไดของ กปภ. 

 

          --------            --------  --------  --------  --------  -------- 

         จริงที่สุด            จริง        คอนขางจริง       คอนขางไมจริง ไมจริง           ไมจริงเลย 
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 เกณฑการใหคะแนน  
 แบบประเมินจะมี ขอความเชิงบวกทกุขอ  การใหคะแนนจะให  6,5,4,3,2,1 ตามลาํดับ  จาก

จริงที่สุด  ถงึ ไมจริงเลย 

 
  การหาคณุภาพของเครือ่งมือ 

   ในการวิจัยนี้ผูวิจัยไดสรางแบบวัดขึ้นเอง  และมีการนําแบบวัดของผูวิจัยอื่นมาใช  โดยดดัแปลง

ขอคําถามเพื่อใหเหมาะสม  และสอดคลองกับนิยามปฏิบัติการในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยไดนําแบบสอบถาม

ที่สรางขึ้น ไปทําการหาคาความเที่ยงตรงของเนื้อหา คาอํานาจจําแนก  และคาความเชื่อมั่น ดังมี

รายละเอียดดังนี้ 

  1. การหาความเทีย่งตรง (Validity)  

     การหาความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมือวัด เปนการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา

ของแบบสอบถาม (Content  Validity) โดยผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน คือ อาจารย ดร.อังศินันท  อินทรกําแหง  

อาจารย ดร.มนัส  บุญประกอบ  และอาจารย ดร.ยุทธนา  ไชยจูกุล  ซึ่งเปนอาจารยประจําภาควิชาการ

วิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต  สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครรินทรวิโรฒ และเปน

ผูที่มีความรูความเขาใจในเนื้อหา ที่ตองการวัด ทําการตรวจสอบเครื่องมือแตละฉบับ วามีเนื้อหา

ครอบคลุมตามนิยามปฏิบัติการ หรือไม ภาษาและสํานวนอานงาย เขาใจตรงกัน และเหมาะกับกลุม

ตัวอยางหรือไม แลวจึงนํามาปรับปรุงแกไขเพื่อใหไดแบบวัดสมบูรณมากที่สุดกอนนําไปทดลองใช   

   2. การหาคาอํานาจจาํแนก (Discrimination) 

    การหาคาอํานาจจําแนก (Discrimination) เปนการวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอของ

เครื่องมือวัด และนําไปทดลองใช (Try out) กับกลุมพนักงานที่คลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่จะศึกษา 

จํานวน 40 คน เพื่อหาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมของเครื่องมือวัดแตละชุด 

(Item -Total correlation) โดยเลือกขอที่มีคาเปนบวกและมีคาสูงไวเปนแบบสอบถาม 

3. การหาความเชื่อมั่น (Reliability) 

 การหาความเชื่อมั่น (Reliability)ของแบบสอบถาม โดยการนําไปทดลองใชกับกลุมที่มี

ลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 40 คน โดยใชวิธีสัมประสิทธิ์อัลฟา (Coefficient Alpha) 

(พวงรัตน  ทวีรัตน.  2540: 125; อางอิงจาก Cronbach. 1970) โดยแบบวัดพฤติกรรมการทํางานตาม

หนาที่พื้นฐาน 4 ดาน ของผูบริหารสํานักงานประปา มี คาอัลฟา เทากับ. 8686 แบบวัด แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ มี คาอัลฟา เทากับ .8981 แบบวัดความเชื่ออํานาจในตน คาอัลฟา เทากับ .7765  แบบวัดการ

รับรูความสามารถในการทํางาน คาอัลฟา เทากับ .9214 แบบวัดภาวะผูนําที่เปนเลิศ คาอัลฟา เทากับ 

.9041  การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน คาอัลฟา เทากับ .9072 การสนับสนุนจากหนวยงานภาย 

นอกที่เกี่ยวของ คาอัลฟา เทากับ .9022 
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การเก็บรวบรวมขอมลู 
  ในการเก็บรวบรวมขอมูล มรีายละเอียดดงันี ้

 1. ผูวิจัยไดดําเนินการทําหนังสือจากผูบังคับบัญชา เพื่อขออนุญาตจัดเก็บขอมูลงานวิจัย

ดังกลาว และใหลงนามแจงเวียนแบบวัด ไปยังกลุมตัวอยาง 288 คน สงไปยังสํานักงานประปาที่มีพื้นที่

โครงการน้ําประปาดื่มได ของ กปภ. จํานวน 72 แหง ทั่วประเทศ 

  2. ผูวิจยัดําเนินการสงแบบสอบถามไป-กลับ ทางไปรษณียทัง้หมดเปนการลวงหนา  และทิ้ง

เวลาประมาณ 15 วัน แลวจงึ โทรศัพทติดตามสอบถาม  หากแบบวัดใดผูตอบไมเขาใจ จะอธิบาย ให

เขาใจ เพื่อใหไดแบบวัดที่ตอบไดครบถวน สมบูรณมากทีสุ่ด มีกลุมตัวอยางสงแบบวัดกลับมาจาํนวน

225 คน จากสํานักงานประปา 68 แหง คิดเปนรอยละ 78.13 

 
การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูล 
             ผูวิจัยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล ดังมีรายละเอยีดตอไปนี้ 

 1. การวิเคราะหดวยสถิติพื้นฐาน เชน คาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ในการอธิบายลักษณะภูมิหลังของกลุมตัวอยาง  และตัวแปรที่ศึกษา   

 2. สถิติที่ใชในการวิเคราะหสมมติฐาน 

      2.1 การวิเคราะหหาความสัมพันธของตัวแปรลักษณะทางจิต และตัวแปรลักษณะทาง

สังคม กับตัวแปรพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงาน

ประปา โดยใชสถิติการวิเคราะหสัมประสิทธิสหสัมพันธ ของเพียรสัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 1และ 2 

     2.2 การวิเคราะหหาปฏิสัมพันธของตัวแปร ลักษณะทางจิตและลักษณะทางสงัคม กบัตัว

แปรพฤติกรรมการทาํงานประชาสัมพนัธโครงการน้าํประปาดื่มได ของผูบริหารสาํนกังานประปา โดยใช

การวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง (Two-way Analysis of Variance) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 3  

     2.3 การวิเคราะหผลของกลุมตัวแปรลักษณะทางจิตและลักษณะทางสังคมที่รวมกันสง 

ผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา โดยใช

สถิติการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนชั้น (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 4 

 

 

 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

        N            แทน     จํานวนกลุมตัวอยาง 

        X           แทน     คาเฉลีย่ 

       S.D.          แทน     คาเบีย่งเบนมาตรฐาน 

         r            แทน      คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน 

         t            แทน     คาสถิติที่ใชวิเคราะหในการแจกแจงแบบที (t - distribution) 

         F            แทน     คาสถิติที่ใชวิเคราะหในการแจกแจงแบบเอฟ (F - distribution) 

        SS           แทน     ผลบวกกาํลังสองของคะแนนแตละตัว (Sum of  Squares) 

                     MS          แทน     คาเฉลีย่ของผลบวกของคะแนนยกกาํลงัสอง (Mean of Squares) 

        df            แทน     ชัน้แหงความอิสระ(Degrees  of Freedom) 

                     R2           แทน     กาํลังสองของคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธพหุคูณ 

                     β           แทน คาสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณซึ่งพยากรณในรูปของคะแนน

มาตรฐาน  

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดมาจํานวน 225  คน ทําการวิเคราะหโดยแบงออกเปน 

4 ตอนดังนี้ 

 ตอนที่ 1 วิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูบริหารสํานักงานประปา  จํานวน 225 คน ในพื้นที่โครงการ

น้ําประปาดื่มไดของ กปภ. ตามตัวแปรภูมิหลัง ไดแก ระดับการศึกษา ประสบการณทํางานในโครงการ

น้ําประปาดื่มได และการทํางานในระดับชั้นประปา โดยแจกแจงความถี่ ดังปรากฏในตาราง 1 
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ตาราง 1 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจาํแนกตามภูมิหลัง 

 

ขอมูลทั่วไป      จาํนวน (คน)         รอยละ 

         ตํ่ากวา ปริญญาตรี 137 60.89 

         ปริญญาตรี 83 36.89 

         ปริญญาโท 5 2.22 

   

รวม 225 100.00 

ประสบการณการทาํงาน    

          1  ป 78 34.67 

          2  ป 67 29.78 

          3  ป 38 16.89 

          4  ป 21 9.33 

          5  ป 21 9.33 

รวม 225 100.00 

ระดับชั้นประปา   

          ชั้น 1 161 71.56 

          ชั้น 2 64 28.44 

รวม 225 100.00 

 

จากตาราง 1 ผลการวิเคราะหขอมูลภูมิหลงัของกลุมตัวอยางสามารถอธิบายไดดังนี ้ 

 1. ระดับการศึกษา  พบวา  กลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาต่ํากวา ปริญญาตรี คิดเปน

รอยละ 60.89    มีกลุมตัวอยางที่เรียนจบ ระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 36.89 และเรียนจบ

ปริญญาโท  คิดเปนรอยละ 2.22   

 2. ประสบการณการทํางาน  พบวา  กลุมตัวอยางสวนใหญ  มีประสบการณทํางาน

ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดเพียง 1 ป คิดเปน รอยละ 34.67 รองลงมา มีประสบการณ

ทํางาน 2 ป, 3 ป, 4 ป, 5 ป  คิดเปนรอยละ 29.78,16.89, 9.33 และ 9.33 ตามลําดับ 

 3. ระดับชั้นประปา พบวากลุมตัวอยางสวนใหญจะทํางานในสํานักงานประปาชั้นหนึ่ง  คิด

เปนรอยละ 71.56  และ ทํางานในสํานักงานประปาชั้น 2  เพียงรอยละ 28.44     
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ตาราง 2    แสดงคาเฉลี่ยพื้นฐาน และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

 

ตัวแปร คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน พิสัย 

- แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ 49.93 6.19 32 - 60 

- ความเชื่ออํานาจในตน 43.87 5.50 18 - 58 

- การรับรูความสามารถในการทํางาน 42.79 8.60 10 - 60 

- ภาวะผูนําเปนเลิศ 40.88 8.11 22 - 58 

- การสนับสนนุจากบุคลากรภายใน 44.94 8.10 15 - 60 

- การสนับสนนุจากหนวยงานภายนอก 37.57 8.82 10 - 58 

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ 177.46 22.70 116 - 231 

 

  จากตาราง 2   แสดง คาสถติิพื้นฐาน  จาํแนกตามตวัแปรที่ศึกษา 7 ตัว  ดังนี ้

 1.  ลักษณะทางจิต  ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจในตน การรับรูความสามารถ

ในการทํางาน  ภาวะผูนําเปนเลิศ  มีคะแนนคาเฉลี่ยเทากับ  49.93, 43.87, 42.79 และ 40.88  ตามลําดับ 

 2. การสนับสนุนทางสังคม ไดแก  การสนบัสนนุจากบุคลากรภายใน การสนบัสนุนจากหนวยงาน

ภายนอก  มีคะแนนเฉลีย่เทากับ  44.94 และ 37.57 ตามลําดับ 

 3. พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธมีคะแนนเฉลีย่เทากบั 177.46 
 

  ตอนที่  2  ผลการหาความสัมพันธของตัวแปรลักษณะทางจิต  และการสนับสนุนทางสังคม

กับตัวแปรพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปา

โดยใชสถิติการวิเคราะหสัมประสิทธสัมพันธ ของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) เพื่อทดสอบสมมติฐาน  ขอที่ 1, 2   
 
  สมมติฐานขอที่ 1 ตัวแปรลักษณะทางจิต ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ความเชื่ออํานาจในตน 

การรับรูความสามารถในการทํางาน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ มีความสัมพันธทางบวกกบัพฤตกิรรมการ

ทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา  

สมมติฐานขอที่ 2 ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม ไดแก การสนับสนุนจากหนวยงานภายใน 

(การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) และการสนับสนุนจากหนวยงาน

ภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาลและอบต.))   

มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา 
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   การศึกษาสวนนี้  เปนการวิเคราะหสัมประสิทธิสหสัมพันธระหวาง ลักษณะทางจติ ของผูบริหาร

สํานักงานประปา อันไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจในตน การรับรูความสามารถในการทํางาน

ของตน และ ภาวะผูนําที่เปนเลิศ  และ การสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรภายใน (การสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา และการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) และหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงาน

อนามัยจังหวัด และ องคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และ อบต.)) กับพฤตกิรรมการทาํงานประชาสมัพนัธ

โครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา โดยใชสูตรของเพียรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ        

ดังปรากฏผลในตาราง 3  

 

         ตาราง 3 ความสัมพนัธระหวางตวัแปรลักษณะทางจิตและตัวแปรการสนับสนนุทางสงัคม กบั 

     พฤติกรรมการทาํงานประชาสัมพันธโครงการน้าํประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา 
 

ตัวแปร             (2) (3) (4) (5) (6) (7) 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์           (1)  0.460** 0.525** 0.505** 0.465** 0.266** 0.495** 

ความเชื่ออํานาจในตน      (2)   0.514** 0.456** 0.460** 0.375** 0.394** 

การรับรูความสามารถในการ

ทํางาน                            (3) 
   0.575** 0.632** 0.483** 0.618** 

ภาวะผูนําที่เปนเลิศ         (4)     0.555** 0.527** 0.535** 

 การสนับสนุนจากบุคลากกร

ภายใน                           (5) 
     0.507** 0.583** 

การสนับสนุนจากหนวยงาน

ภายนอกที่เกี่ยวของ         (6) 
      0.590** 

  พฤติกรรมการทํางาน  

ประชาสัมพันธ                (7) 
      1.000 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 

   จากตาราง 3 พบวา คาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวาง ลักษณะทางจิต ไดแก  แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจในตน การรับรูความสามารถในการทํางาน ภาวะผูนําที่เปนเลศิ การ สนบัสนนุทาง

สังคม  ไดแกการสนับสนุนจากบุคลากรภายใน(การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  และการสนับสนุน

จากผูใตบังคับบัญชา) สนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ(สํานักงานอนามัยจังหวัด และ 
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องคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และ อบต.)) มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน

ประชาสัมพันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว ( r มีคาอยูระหวาง .394 - .618) กลาวคือ 

ผูบริหารสํานักงานประปา กปภ. ที่มีลักษณะทางจิตสูง ไดแก มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีความเชื่อ

อํานาจในตนสูง มีการรับรูความสามารถในการทํางานสูง มีภาวะผูนําที่เปนเลิศสูง หรือไดรับการ

สนับสนุนจากบุคลากรภายในมาก ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของมาก จะสงผล 

ตอพฤติกรรมในการทาํงานประชาสมัพนัธโครงการน้าํประปาดืม่ได  ของผูบริหารสาํนกังานประปา กปภ.  

ใหสูงดวย เชนกัน 

 

   ตอนที่ 3 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบ 2  ทาง  (Two-way Analysis of Variance) 

เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 3   

 

  สมมติฐานขอที่ 3 ตัวแปรลักษณะทางจิตไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจในตน 

การรับรูความสามารถในการทํางานของตน และภาวะผูนําที่เปนเลศิ มปีฏิสัมพนัธกบัตัวแปรการสนบัสนนุ

ทางสังคม ไดแก การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุน

จากผูใตบังคับบัญชา) และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัด 

และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) สามารถสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปา 

  การศึกษาในสวนนี้ เปนการวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง (Two-way Analysis of Variance) 

โดยใชตัวแปรอิสระ ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจในตน การรับรูความสามารถในการ

ทํางานของตน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ มีปฏิสัมพันธกับ การสนับสนุนทางสังคมไดแก การสนับสนุน

จากบุคลากรภายใน (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) และการ

สนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัดและองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

(เทศบาล และอบต.)) สามารถสงผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปา 

ด่ืมได ของผูบริหารสํานักงานประปา ดังปรากฏผลในตาราง 4 - 10  
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  ตาราง 4 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการ   

น้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา เมื่อพิจารณาตาม แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์และ          

การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน   

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ (a)        5,578.122  1   5,578.12  22.509** .000 

การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน(b)      13,414.292  1 13,414.29 54.131** .000 

(a) x (b)               1.755  1          1.76 0.007 .933 

ความคลาดเคลื่อน (Error)      54,766.533 221      247.81   

รวม 1,419,079.000 225    

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 

 จากตาราง 4   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของตัวแปร เมื่อนํามาศึกษาผลรวมกนั 

ระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับการสนับสนุนจากบุคลากรภายใน (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

และการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ ผลปรากฏวา 

ไมพบปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และการสนับสนุนจากบุคลากรภายใน ที่มีผลตอพฤติกรรม

การทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา   จึงไมเปนไปตาม

สมมติฐานขอที่ 3 

 แตเมื่อวิเคราะหผลของตัวแปรอิสระแตละตัว พบวาตัวแปรทั้งสองตางก็มีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานประชาสัมพันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 กลาวคือ ผูบริหารสํานักงานประปาที่มี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สูง (คาเฉลี่ย = 54.22) จะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธสูงกวา ผูบริหาร

สํานักงานประปาที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า (คาเฉลี่ย= 44.56) และผูบริหารสํานักงานประปาที่ไดรับ

การสนับสนุนจากบุคลากรภายในมาก (คาเฉลี่ย = 50.42) จะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธสูง

กวาผูบริหารสํานักงานประปา  ที่ไดรับการสนับสนุนจากบุคลากรภายในนอย (คาเฉลี่ย = 37.44)  
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     ตาราง 5 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของพฤตกิรรมการทํางานประชาสัมพนัธโครงการ     

น้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปา เมื่อพิจารณาตาม ความเชื่ออํานาจในตน และ  

การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน   

 

แหลงความแปรปรวน SS df   MS    F P 

ความเชื่ออํานาจในตน (a) 4,205.761  1  4,205.76 16.713** .000 

การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน  (b) 15,035.253  1 15,035.25 59.747** .000 

(a) x (b) 284.354  1      284.35   1.130 .289 

ความคลาดเคลื่อน (Error) 55,614.446 221    251.65   

รวม 1,419,079.000 225    

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 

 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของตัวแปร เมื่อนํามาศึกษาผลรวมกัน

ระหวาง ความเชื่ออํานาจในตน กับการสนับสนุนจากบุคลากรภายใน ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา  ผลปรากฏวาไมพบปฏิสัมพันธ

ระหวางความเชื่ออํานาจในตน และการสนับสนุนจากบุคลากรภายใน ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา จึงไมเปนไปตามสมติฐานขอที่ 3   

  แตเมื่อวิเคราะหผลของตัวแปรอิสระแตละตัว พบวาตัวแปรทั้งสองตางก็มีผลตอพฤติกรรม

การทํางานประชาสัมพันธ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01  กลาวคือ ผูบริหารสํานักงานประปาที่

มีความเชื่ออํานาจในตนสูง (คาเฉลี่ย = 47.65) จะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธสูงกวา 

ผูบริหารสํานักงานประปาที่มีความเชื่ออํานาจในตนต่ํา (คาเฉลี่ย= 39.23) และผูบริหารสํานักงาน

ประปาที่ไดรับการสนับสนุนจากบุคลากรภายในมาก (คาเฉลี่ย = 50.42) มีพฤติกรรมการทํางาน

ประชาสัมพันธสูงกวาผูบริหารสํานักงานประปาที่ไดรับการสนับสนุนจากบุคลากรภายในนอย (คาเฉลี่ย 

= 37.44)  
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         ตาราง 6 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของพฤติกรรมการทาํงานประชาสัมพันธโครงการ      

น้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา เมื่อพิจารณาตาม การรบัรูความสามารถในการ

ทํางาน และ การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน   

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 

การรับรูความสามารถในการทํางาน (a) 7,924.323 1 7,924.32 33.442** .000 

การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน  (b) 8,232.300 1 8,232.30 34.741** .000 

(a) x (b) 0.084 1 0.08  0.000 .985 

ความคลาดเคลื่อน (Error) 52,367.938 221 236.96  

รวม 1,419,079.000 225  

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 

 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง เมื่อนํามาศึกษาผลรวมกันระหวางการ

รับรูความสามารถในการทํางาน กับการสนับสนุนจากบุคลากรภายใน ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 

ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา ผลปรากฏวาไมพบปฏิสัมพันธ

ระหวาง การรับรูความสามารถในการทํางาน  และตัวแปรการสนับสนุนจากบุคลากรภายใน ที่มีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา จึงไม

เปนไปตามสมติฐานขอที่ 3   

  แตเมื่อวิเคราะหผลของตัวแปรอิสระแตละตัว พบวาตัวแปรทั้งสองตางก็มีผลตอพฤติกรรม

การทํางานประชาสัมพันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือ ผูบริหารสํานักงานประปาที่

มีการรับรูความสามารถในการทํางานมาก (คาเฉลี่ย = 48.82) จะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธสูง

กวา ผูบริหารสํานักงานประปาที่มี การรับรูความสามารถในการทํางานต่ํา(คาเฉล ี่ย = 35.64) และ

ผูบริหารสํานักงานประปาที่ไดรับการสนับสนุนจากบุคลากรภายในมาก (คาเฉลี่ย = 50.42) จะมี

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธสูงกวาผูบริหารสํานักงานประปาที่ไดรับการสนับสนุนจากบุคลากร

ภายในนอย (คาเฉลี่ย = 37.44)  
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       ตาราง 7 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของพฤตกิรรมการทํางานประชาสัมพนัธโครงการ

น้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปา เมื่อพิจารณาตาม ภาวะผูนําที่เปนเลศิ และการ

สนับสนนุจากบุคลากรภายใน   

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F P 

ภาวะผูนําที่เปนเลิศ (a) 6,225.752 1 6,225.75 25.666** .000 

การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน  (b) 10,600.843 1 10,600.84 43.702** .000 

(a) x (b) 52.921 1 52.92   0.218 .641 

ความคลาดเคลื่อน (Error) 53,608.302 221 242.57   

รวม 1,419,079.000 225   

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 

 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของตัวแปร เมื่อนํามาศึกษาผลรวมกัน

ระหวาง ภาวะผูนําที่เปนเลิศ กับการสนับสนุนจากบุคลากรภายใน ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา ผลปรากฏวาไมพบปฏิสัมพันธ 

ระหวางภาวะผูนําที่เปนเลิศ และการสนับสนุนจากหนวยงานภายใน ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา จึงไมเปนไปตามสมติฐานขอที่ 3   

  แตเมื่อวิเคราะหผลของตัวแปรอิสระแตละตัว พบวาตัวแปรอิสระทั้งสองตางก็มีผลตอพฤติกรรม

การทํางานประชาสัมพันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับที่ .01 กลาวคือ ผูบริหารสํานักงานประปาที่

มีภาวะผูนําที่เปนเลิศสูง (คาเฉลี่ย = 47.48) จะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธสูงกวา ผูบริหาร

สํานักงานประปาที่มีภาวะผูนําที่เปนเลิศต่ํา (คาเฉลี่ย = 34.34) และผูบริหารสํานักงานประปา ที่ไดรับ

การสนับสนุนจากบุคลากรภายในมาก (คาเฉลี่ย = 50.42)  จะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสมัพนัธสูง

กวาผูบริหารสํานักงานประปาที่ไดรับการสนับสนุนจากบุคลากรภายในนอย 

(คาเฉลี่ย = 37.44) 
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 ตาราง 8  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการ  

น้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปา เมื่อพิจารณาตาม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และ การ

สนับสนนุจากหนวยงานภายนอกที่เกีย่วของ   

 

แหลงความแปรปรวน SS df  MS F P 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ (a) 8,803.376 1 8,803.38 36.494** .000 

การสนับสนุนจากหนวยงานภายนอก

ที่เกี่ยวของ  (b) 
14,632.849 1 14,632.85 60.660** .000 

(a) x (b) 36.198 1 36.20    0.150 .699 

ความคลาดเคลื่อน (Error) 53,310.844 221 241.23   

รวม 1,419,079.000 225    

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 

  จากตาราง 8  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของตัวแปร เมื่อนํามาศึกษาผลรวมกนั

ระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ ที่มีผลตอพฤติกรรม

การทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปา ผลปรากฏวา ไมพบ

ปฏิสัมพันธ ระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของที่มีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา จึงไม

เปนไปตามสมติฐานขอที่ 3   

แตเมื่อวิเคราะหผลของตัวแปรอิสระแตละตัว พบวา ตัวแปรทั้งสองตางก็มีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานประชาสัมพันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 กลาวคือ ผูบริหารสํานักงานประปาที่มี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง (คาเฉลี่ย = 54.22) จะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธสูงกวา ผูบริหาร

สํานักงานประปาที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า (คาเฉลี่ย= 44.56) และผูบริหารสํานักงานประปา ที่ไดรับ

การสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของมาก (คาเฉลี่ย= 43.87) จะมีพฤติกรรมการทํางาน

ประชาสัมพันธ สูงกวาผูบริหารสํานักงานประปาที่ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่

เกี่ยวของนอย (คาเฉลี่ย= 29.83)   

  

 

 

 



 71 

ตาราง 9 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของพฤติกรรมการทาํงานประชาสมัพันธโครงการ

น้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา เมื่อพิจารณาตาม ความเชื่ออํานาจในตน และ การ

สนับสนนุจากหนวยงานภายนอกที่เกีย่วของ   

 

แหลงความแปรปรวน SS df   MS F P 

ความเชื่ออํานาจในตน (a) 5,370.119 1 5,370.12 21.302** .000 

การสนับสนุนจากหนวยงาน

ภายนอกที่เกีย่วของ  (b) 
13,950.450 1 13,950.45 55.337** .000 

(a) x (b) 871.666 1 871.67 3.458 .064 

ความคลาดเคลื่อน (Error) 55,714.206 221         252.10   

รวม 1,419,079.000    225    

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 

 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของตัวแปร เมื่อศึกษาผลรวมกันระหวาง

ความเชื่ออํานาจในตน กับการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ ที่มีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปา ผลปรากฏวาไมพบ

ปฏิสัมพันธระหวาง ความเชื่ออํานาจในตน และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของที่มีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา จึงไม

เปนไปตามสมติฐานขอที่ 3   

  เมื่อวิเคราะหผลของตัวแปรอิสระแตละตัว พบวาตัวแปรทั้งสองตางก็มีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานประชาสัมพันธของผูบริหารสํานักงานประปา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   ที่ระดับ.01  กลาวคือ 

ผูบริหารสํานักงานประปาที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูง (คาเฉลี่ย = 47.65) จะมีพฤติกรรมการทํางาน

ประชาสัมพันธสูงกวา ผูบริหารสํานักงานประปาที่มีความเชื่ออํานาจในตนต่ํา (คาเฉลี่ย = 39.23) และ

ผูบริหารสํานักงานประปาที่ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของมาก (คาเฉลี่ย = 

43.87) จะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธสูงกวาผูบริหารสํานักงานประปาที่ไดรับการสนับสนุน

จากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของนอย (คาเฉลี่ย =  29.83)   
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ตาราง 10 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการ

น้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปา เมื่อพิจารณาตาม การรับรูความสามารถในการ

ทํางาน และ การสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกีย่วของ   

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F P 

การรับรูความสามารถในการทํางาน (a) 12,060.846 1 12,060.85 53.170** .000 

การสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่

เกี่ยวของ (b) 
10,462.353 1 10,462.35 46.123** .000 

(a) x (b) 2.508 1    2.51   0.011 .916 

ความคลาดเคลื่อน (Error) 50,130.849 221 226.84  

รวม 1,419,079.000 225  

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 

  จากตาราง 10  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของตัวแปร เมื่อนํามาศึกษาผลรวมกัน 

ระหวางการรับรูความสามารถในการทํางาน กับการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกทีเ่กีย่วของ ทีม่ผีล

ตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปา ผลปรากฏ

วาไมพบปฏิสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถในการทํางาน  และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอก

ที่เกี่ยวของ ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงาน

ประปา จึงไมเปนไปตามสมติฐานขอที่ 3   

แตเมื่อวิเคราะหผลของตัวแปรอิสระแตละตัว พบวาตัวแปรทั้งสองตางก็มีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานประชาสัมพันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01  กลาวคือ ผูบริหารสํานักงานประปาที่มี

การรับรูความสามารถในการทํางานสูง (คาเฉลี่ย = 48.82) จะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธสูง

กวา ผูบริหารสํานักงานประปาที่มีการรับรูความสามารถในการทํางานต่ํา (คาเฉลี่ย = 35.64) และ

ผูบริหารที่ไดรับการสนับการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของมาก (คาเฉลี่ย = 43.87) จะมี

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธสูงกวา ผูบริหารสํานักงานประปาที่ไดรับการสนับสนุนจาก

หนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของนอย (คาเฉลี่ย = 29.83)   
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  ตาราง 11 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของพฤตกิรรมการทํางานประชาสัมพนัธโครงการ 

น้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปา เมื่อพิจารณาตามภาวะผูนําที่เปนเลศิ และการ

สนับสนนุจากหนวยงานภายนอกที่เกีย่วของ   

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F P 

ภาวะผูนําที่เปนเลิศ (a) 5,870.891 1 5,870.89 23.229** .000 

การสนับสนุนจากหนวยงานภายนอก

ที่เกี่ยวของ (b) 
8,417.133 1 8,417.13 33.304** .000 

(a) x (b) 127.755 1 127.76  0.505 .478 

ความคลาดเคลื่อน (Error) 55,855.434 221 252.74   

รวม 1,419,079.000 225    

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 

จากตาราง 11 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของตัวแปร เมื่อนํามาศึกษาผลรวมกัน 

ระหวางภาวะผูนําที่เปนเลิศ กับการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ ที่มีผลตอพฤติกรรม

การทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปา ผลปรากฏวาไมพบ

ปฏิสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนเลิศ และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ ที่มีผลตอ 

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดืม่ได ของผูบริหารสํานักงานประปา จงึไมเปน 

ไปตามสมติฐานขอที ่3   

   เมื่อวิเคราะหผลของตัวแปรอิสระแตละตัว พบวาตัวแปรทั้งสองตางก็มีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานประชาสัมพันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01  กลาวคือ ผูบริหารสํานักงานประปาที่มี

ภาวะผูนําที่เปนเลิศสูง (คาเฉลี่ย = 47.48) จะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธสูงกวา ผูบริหาร

สํานักงานประปาที่มีภาวะผูนําที่เปนเลิศต่ํา (คาเฉลี่ย = 34.34) และผูบริหารที่ไดรับการสนับสนุนจาก

หนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของมาก (คาเฉลี่ย = 43.87)  จะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธสูง

กวา  ผูบริหารสํานักงานประปาที่ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของนอย (คาเฉลี่ย 

= 29.83)   
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   ตอนที่ 4 การวิเคราะหผลของกลุมตัวแปรลักษณะทางจิตและลักษณะทางสังคมที่รวมกัน

สงผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปา

โดยใชสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนชั้น (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 4 และความมุงหมายที่เกี่ยวของกับสถิตินี้ คือ ความมุงหมาย 

ขอที่ 4 

  ความมุงหมายขอที่ 4 เพื่ออธิบายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปา

ด่ืมได ของผูบริหารสํานักงานประปาจากตัวแปรลักษณะทางจิตและตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม 

   ตัวแปรลักษณะทางจิตไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจในตน การรับรูความ 

สามารถในการทํางานของตน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ และตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม ไดแก การ

สนับสนุนจากบุคลากรภายใน (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาการ สนับสนุนจาผูใตบังคับบัญชา) 

และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัด และองคกรปกครอง

สวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) สมมติฐานที่เกี่ยวของกับความมุงหมายนี้คือ สมมติฐานขอที่ 4  

 

สมมติฐานขอที่ 4  ผูบริหารสํานักงานประปาที่มีลักษณะทางจิต ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  

ความเชื่ออํานาจในตน การรับรูความสามารถในการทํางาน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ และตัวแปรตัว

แปรการสนับสนุนทางสังคม ไดแก การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน  (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

การสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงาน

อนามัยจังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) สามารถรวมกันอธิบาย 

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา 

การศึกษาในสวนนี้ เปนการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนชั้น (Stepwise 

Multiple   Regression Analysis) เปนการทํานายพฤติกรรมการประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่ม

ไดของผูบริหารสํานักงานประปา เมื่อใช ตัวแปรลักษณะทางจิตไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่อ

อํานาจในตน การรับรูความสามารถในการทํางานของตน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ และตัวแปรการ

สนับสนุนทางสังคม ไดแก การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การ

สนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงาน

อนามัยจังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.))  ดังปรากฏผลในตาราง 12 
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      ตาราง 12 แสดงการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ อํานาจในการอธิบาย พฤติกรรมการทําประชาสมัพันธ
โครงการน้าํประปาดื่มไดของผูบริหารสาํนกังานประปา จากตัวแปรลักษณะทางจิตกบัตัวแปรการ
สนับสนนุทางสังคม โดยใชวธิีเพิ่มทีละตัวแปร 

  

ตัวแปรที่ศึกษา β R2 F 

การรับรูความสามารถในการทํางาน .250 .383 138.152 ** 

การสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่
เกี่ยวของ 

.334 .493 107.939 ** 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  .200 .531  83.384 ** 

การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน   .163 .545   65.818 ** 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
 

  จากตาราง 12 พบวา ตัวแปร 6 ตัว คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจในตน การรับรู
ความสามารถในการทํางาน ภาวะผูนําที่เปนเลิศ การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน และการสนับสนุน
จากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ และเมื่อใชการวิเคราะหเพิ่มทีละตัว (Stepwise) พบวา ตัวแปรที่
สําคัญในการทํานายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได มีเพียงตัวทํานาย 4 
คือการการรับรูความสามารถในการทํางาน  การสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางาน
ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปา ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยตัวแปรการรับรูความสามารถในการทํางานเปนตัวทํานายตัวแรก สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธได รอยละ 38.3 การสนับสนุนจากหนวยงาน
ภายนอกที่เกี่ยวของเปนตัวอธิบาย ลําดับที่ 2 ซึ่งมีอิทธิพลสูงสุดตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ 

(เนื่องจาก β =.334 ซึ่งมีคาสูงสุด) รวมกับการรับรูความสามารถในการทํางาน รวมกันอธิบาย
พฤติกรรมการประชาสัมพันธไดรอยละ 49.3 (ตัวอธิบาย 2 ตัว) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัวอธิบาย
ลําดับที่3 รวมกับการรับรูความสามารถในการทํางาน และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่
เกี่ยวของ รวมกันอธิบายพฤติกรรมการประชาสัมพันธไดรอยละ 53.1 (ตัวอธิบาย 3 ตัว) และการ
สนับสนุนจากบุคลากรภายในเปน ตัวอธิบาย ลําดับที่ 4 รวมกับ การรับรูความสามารถในการทํางาน 
การสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ รวมกันอธิบายพฤติกรรมการ
ทํางานประชาสัมพันธไดรอยละ 54.5 (ตัวอธิบาย 4 ตัว ) 

  จะเห็นไดวาตัวอธิบาย 4 ตัวนี้  สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวน  ของพฤติกรรมการ
ทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปาไดรอยละ 54.5 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 

การวิจัยเรื่อง   ปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่ม

ไดของผูบริหารสํานักงานประปา การประปาสวนภูมิภาค (กปภ.) โดยใชวิธีการวิจัยเชิงสํารวจ มีจุด มุง

หมายที่สําคัญ 4 ประการคือ1) เพื่อศึกษา ความสัมพันธระหวาง ลักษณะทางจิต ของผูบริหารสํานัก 

งานประปา อันไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจในตน การรับรูความสามารถในการทํางาน  

และภาวะผูนําที่เปนเลิศ กับ พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหาร

สํานักงานประปาตามหนาที่พื้นฐาน 4 ดาน คือการวางแผน การจัดองคการ การนํา และการควบคุม  

2) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง การสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรภายใน (การสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา และการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) และหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงาน

อนามัยจังหวัด และ องคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และ อบต.)) กับพฤติกรรมการทํางาน

ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปาตามหนาที่พื้นฐาน 4 ดาน        

3) เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธระหวาง ลักษณะทางจิต อันไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจในตน   

การรับรูความสามารถในการทํางานของตน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ กับ การสนับสนุนทางสังคมจาก

บุคลากรภายใน (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) และ

หนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถิ่น) ที่มีตอ

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปาตามหนาที่

พื้นฐาน 4 ดาน ดังกลาว 4) เพื่ออธิบายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได

ของผูบริหารสํานักงานประปาจากตัวแปรลักษณะทางจิต  และตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมกลุมตัวอยาง

เปนผูบริหารของสํานักงานประปา กปภ. คือผูจัดการประปา และหัวหนางานจํานวน 68 แหง รวม 225 คน ใน

สํานักงานประปาที่มีพื้นที่โครงการน้ําประปาดื่มได ของ กปภ. 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามที่ใชสําหรับวัดตัว

แปรตาง ๆ ซึ่งมีทั้งหมด 4 ตอน ดวยกันคือ  ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามภูมิหลังของกลุมตัวอยาง มี ขอ

คําถาม 2 ขอ ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามวัดพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่ม

ได ของผูบริหารสํานักงานประปา กปภ. ตามหนาที่พื้นฐาน 4 ดานดวยกัน ประกอบดวยขอคําถาม

เกี่ยวกับ การวางแผน 5 ขอ การจัดองคการ  5 ขอ การนํา 5 ขอ และการควบคุม  5 ขอ รวมทั้งสิ้น

จํานวน 20 ขอ  ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามวัดปจจัยภายในของบุคคล คือลักษณะทางจิต ที่เกี่ยวของ

กับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา มี

ทั้งหมด 4 ฉบับ อันไดแกแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีขอคําถาม จํานวน 10 ขอ  ความเชื่ออํานาจในตนมีขอ
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คําถาม จํานวน 10 ขอ  การรับรูความสามารถในการทํางาน มีขอคําถาม จํานวน 10 ขอ และภาวะผูนํา

ที่เปนเลิศมีขอคําถาม  จํานวน 10 ขอ ตอนที่ 4  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคมที่

เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงาน

ประปา  มีทั้งหมด  2 ฉบับ คือ การสนับสนุนจากบุคคลากรภายในไดแก ผู บังคับบัญชา  และ

ผูใตบังคับบัญชา มีขอคําถามจํานวน 10 ขอ การสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ ไดแก 

สํานักงานอนามัยจังหวัด  และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล หรือ อบต.)  มีขอคําถาม จํานวน 

10 ขอ  เมื่อเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางแลว นําขอมูลดังกลาวมาวิเคราะหโดยใชสถิติ

ดังตอไปนี้ 

 1. ใชสถิติพื้นฐาน เชน คาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)ใน

การอธิบายลกัษณะภูมิหลังของกลุมตัวอยาง และตัวแปรที่ศึกษา  

 2. สถิติที่ใชในการวิเคราะหสมมติฐาน 

                   2.1 ใชสถิติการวิเคราะหสัมประสิทธิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบสมมติฐาน ขอที่ 1และ 2 

   2.2. ใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง (Two-way Analysis of Variance) 

เพื่อและทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยทีละคูในการทดสอบสมมติฐาน ขอที่ 3 

       2.3. ใชสถิติการวิเคราะหผลของกลุมตัวแปรดวยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบ

เพิ่มตัวแปรเปนชั้น (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐาน ขอที่ 4 

 

สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยพบวา มีกลุมตัวอยางสงแบบสอบถามกลับมาจํานวน 225 คน จาก 68 สํานักงาน

ประปา  คิดเปนรอยละ 78.13 สรุปผลไดดังนี้ 

 1. ปจจัยลักษณะทางจิต ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจในตน การรับรูความ สามารถ

ในการทํางาน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ

โครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา 

 2. ปจจัยการสนับสนุนทางสังคม ไดแก การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน (การสนับสนุน

จากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ 

(สํานักงานอนามัยจังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) มีความสัมพันธทางบวก

กับพฤติกรรมการประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา 

 3. ไมพบปฏิสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะทางจิต (ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่อ

อํานาจในตน การรับรูความสามารถในการทํางานของตน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ) กับปจจัยสนับสนุน
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ทางสังคม (ไดแก การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุน

จากผูใตบังคับบัญชา) และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัด 

และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ

โครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปา 

 4. การรับรูความสามารถในการทํางาน การสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ 

(สํานักงานอนามัยจังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.))  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  

และการสนับสนุนจากบุคลากรภายใน  (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากใตบังคับบัญชา)  

รวมกันอธิบายพฤติกรรมการประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปาได

รอยละ 54.5 

 

การอภิปรายผล 
  การอภิปรายผลตามสมมติฐาน 1 
  จากผลการวเิคราะหขอมูลขางตน  สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

    การอภิปรายผลตามสมมติฐาน 1 “ตัวแปรลักษณะทางจิต ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ความ

เชื่ออํานาจในตน การรับรูความสามารถในการทํางาน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ มคีวามสมัพนัธทางบวก

กับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา” ซึ่งผล

การวิเคราะหสมติฐานนี้ เปนการคาดหมายความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิต ไดแก 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจในตน การรับรูความสามารถในการทํางาน และภาวะผูนําที่เปน

เลิศ กับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา  

ผลการวิเคราะหปรากฏผลดังนี้ 

 1.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของ

ผูบริหารสํานักงานประปา ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว กลาวคือ ผูบริหารสํานักงานประปาที่มีแรง 

จูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดสูงดวย แสดงวา         

ผู บริหารสํานักงานประปาที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีลักษณะเปนคนที่ทํางานดวยความมุงมั่น มุ

มานะไมยอทอกับปญหาอุปสรรค  ซึ่งจะทําใหผูบริหารสํานักงานประปามีพฤติกรรมการทํางานประชา 

สัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได มากยิ่งขึ้น อาจกลาวไดวาเปนการทํางานประชาสัมพันธที่ดีของผูบริหาร

สํานักงานประปาที่สามารถใชกลวิธีตาง ๆ ทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ.ให

ประชาชนไดรับรูอยางตอเนื่องเปนระบบ เพื่อสรางความเชื่อมั่นในคุณภาพของน้ําประปาดื่มไดของ 

กปภ. ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของของ ยศวรรณ นิพัฒนศิริผล (2541) ที่ศึกษาปจจัยดานบุคคล และ
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สภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพในหออภิบาลผูปวยหนักใน

โรงพยาบาลของรัฐเขตกรุงเทพฯมหานคร พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาลวิชาชีพในหออภิบาล

ผูปวยหนักในโรงพยาบาลของรัฐเขตกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติการ

พยาบาลและ สอดคลองกับคํากลาวของ เดวิท แมคแคลแลนด (ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร. 2542: 207; 

อางอิงจาก David McClelland, David,C.1961: 207) ไดกลาวถึง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา เปนความ

ปรารถนาที่จะทํางานสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จ ดีกวามาตรฐาน โดยมีความอุตสาหพยายาม ที่จะเอาชนะ

อุปสรรคตาง ๆ มีความสุข และความภูมิใจที่ทํางานแลวเสร็จ และจะวิตกกังวลเมื่องานไมประสบ

ความสําเร็จ ซึ่งความตองการที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จนั้นเปนแรงจูงใจที่สําคัญที่สุดของ

มนุษย และมีอิทธิพลตอความสําเร็จของตนเองและของหนวยงาน เชนเดียวกับ วงเดือน จึงไพโรจน(

2543) ศึกษาตัวแปรที่ เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการในสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาเอกชน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวา ตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มี

ความสัมพันธ และสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานขาราชการในสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาเอกชนในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการได และอิสรียา สดมณี (2546: บทคัดยอ) ศึกษาปจจัย 

ที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของตํารวจทองเที่ยวในประเทศ ไทยจํานวน 301 คน ผลการวิจัย

พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติ ตอการทํางานของตํารวจทองเที่ยวในประเทศไทยมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญ .01  

  2. ความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ  ผลการวิจัยพบวา มี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหาร

สํานักงานประปา ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว กลาวคือ  ผูบริหารสํานักงานประปาที่มีความเชื่อ

อํานาจในตนเองสูง จะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดสูงดวยเชนกัน  

แสดงวา ผูบริหารสํานักงานประปาจะทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดอยางเต็ม

ความสามารถของตน และดวยความมุงมั่นเพื่อใหประชาชนผูใชน้ําไดรับรูวาน้ําประปาของ กปภ.ด่ืมได

ถึงในครัวเรือนแลวไมใชประชาชนจะรับรูดวยความบังเอิญ หรือมีโชคมาชวยในการทํางาน

ประชาสัมพันธของผูบริหารสํานักงานประปาทําใหประชาชนไดรับรูเอง ซึ่งหากผูบริหารมีความเชื่อ

อํานาจในตนเองมากเทาไรก็จะเกิดผลดีตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่ม

ไดมากเทานั้นหรืออาจกลาวไดวาเปนการทํางานประชาสัมพันธที่ดีของผูบริหารสํานักงานประปาที่

สามารถใชกลวิธีตาง ๆ ทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. ใหประชาชนไดรับรู

อยางตอเนื่องเปนระบบ เพื่อสรางความเชื่อมั่นในคุณภาพของน้ําประปาดื่มไดของ กปภ.ซึ่งหาก

ผูบริหารมีความเชื่ออํานาจในตนเองมากเทาไรก็จะเกิดผลดีตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ

โครงการน้ําประปาดื่มไดมากเทานั้น ความเชื่ออํานาจในตนเปนปจจัยที่กําหนดความพยายามในการ
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ทํางานของบุคคล ดังนั้นบุคคลที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูงมักจะเปนบุคคลที่ประสบความสําเร็จใน

การทํางาน (งามตา วนินทานนท. 2534; อางอิงจาก Atkinson ; & Feather. 1966) สอดคลองกับ

งานวิจัยวิจัยของสุวดี แยมเกสร (2547: 92) ไดศึกษาปจจัยทางจิตสังคมกับพฤติกรรมการสอนของครู

ตามแนวปฏิรูปการศึกษาของชาติ พบวาครูที่มีความเชื่ออํานาจในตนมาก จะมีพฤติกรรมการสอนตาม

แนวปฏิรูปการศึกษาสูงกวาครูที่มีความเชื่ออํานาจในตนนอย พบผลทั้งกลุมรวมและกลุมยอยทุกกลุม  

 3. การรับรูความสามารถในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ ผลการวิจัย

พบวา มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได  ของ

ผูบริหารสํานักงานประปาซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไวกลาวคือ ผูบริหารสํานักงานประปาที่รับรู

ความสามารถในการทํางานของตนสูง จะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่ม

ไดสูงดวยเชนกัน แสดงวาผูบริหารสํานักงานประปารับรูวาตนเองมีความสามารถในการควบคุม

ทรัพยากรหรือปจจัยตาง ๆ ที่มีอยูเพื่อใชในการทํางานใหประสบความสําเร็จ ตามขนาด และเปาหมาย

ของงานที่กําหนดไว จะทําใหมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดมากขึ้น 

อาจกลาวไดวาเปนการทํางานประชาสัมพันธที่ดีของผูบริหารสํานักงานประปาที่สามารถใชกลวิธีตาง ๆ 

ทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ.ใหประชาชนไดรับรูอยางตอเนื่องเปนระบบ 

เพื่อสรางความเชื่อมั่นในคุณภาพของน้ําประปาดื่มได ของ กปภ. สอดคลองกับงานวิจัยของ วัลภา 

สบายยิ่ง (2542: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยดานการตั้งเปาหมาย การรับรูความสามารถของ

ตนเอง  และบุคลิกภาพที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน  ของผูจําหนายตรง  และพบวา  การรับรู

ความสามารถของตน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ทั้งงานดานปริมาณ และคุณภาพ โดยมีผล

โดยตรงตอผลการปฏิบัติงานของผูจําหนาย และงานวิจัยของ รัชนีกร ประสาร (2547:บทคัดยอ) ที่

ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพการทํางานของครูประถมศึกษาในโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานครที่ผานการรับรองคุณภาพการศึกษา  พบวาตัวแปรลักษณะทางจิต(การรับรู

ความสามารถของตนในการทํางาน เจตคติ ลักษณะมุงอนาคต สุขภาพจิต ) และบรรยากาศในการ

ทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของขาราชการครู 

 4. ภาวะผูนําที่เปนเลิศกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ ผลการวิจัยพบวามีความสัมพันธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา 

ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว กลาวคือผูบริหารสํานักงานประปาเปนบุคคลที่มีภาวะผูนําที่เปนเลิศสงู

จะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดสูงดวย แสดงวา ผูบริหารสํานักงาน

ประปาสามารถทําใหผูใตบังคับบัญชามีความสามารถนําตนเองไดดวยการทํางานอยางอิสระ และ

รับผิดชอบงานตาง ๆ  โดยไมตองคอยรับคําสั่งจากผูบริหารสํานักงานประปาเพียงอยางเดียว เปนผลให

ผูบริหารสํานักงานประปามีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได มากขึ้น อาจ
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กลาวไดวาเปนการทํางานประชาสัมพันธที่ดีของผูบริหารสํานักงานประปาที่สามารถใชกลวิธีตาง ๆ 

ทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. ใหประชาชนไดรับรูอยางตอเนื่องเปนระบบ 

เพื่อสรางความเชื่อมั่นในคุณภาพของน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. สอดคลองกับการศึกษาของนักการ

ศึกษาหลายทานที่กลาวถึงผูนําในรูปแบบตาง ๆ ที่ผูวิจัยไดนํามาอางอิง เนื่องจากการศึกษาตัวแปร

ภาวะผูนําที่เปนเลิศ ยังไมมีผูใดทํางานวิจัยไว  เชนงานวิจัยของ สุทิติ ขัตติยะ (2545: 155) ไดศึกษาตัว

แปรที่สงผลตอประสิทธิผลในกลุมงานของเจาหนาที่ ผลิตรายการโทรทัศนในสถานีวิทยุโทรทัศนแหง

ประเทศไทยชอง11พบวาตัวแปรภาวะผูนําตามแนวคิดของ ฟดเลอร (Fiedler.1967) มีความสัมพันธ

และมีอิทธิพลทางบวกตอประสิทธิผลในกลุมงานผลิตรายการโทรทัศนและงานวิจัยของ รังสรรค  โฉมยา  

(2546: 139-141)ไดศึกษาประสิทธิผลองคการตามกรอบแนวความคิดของความเปนเลิศดานพฤติกรรม

การบริการสุขภาพในโรงพยาบาลของรัฐ เขตการสาธารณสุข 6 พบวา ตัวแปรภาวะนําขององคการ การ

วางแผนกลยุทธ การใหความสําคัญตอผูมารับบริการ ความสําคัญของทีมงาน  กระบวน การบริหาร

และผลการดําเนินงานขององคการ กับขอมูลขาวสารและการวิเคราะห  มีความสัมพันธทางบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.001และเชนเดียวกับงานวิจัยของสุรชัย  ชวยเกิด (2547:136) ศึกษา

คุณลักษณะของผูบริหาร และวัฒนธรรมโรงเรียนที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลโรงเรียนภายใตการบริหาร

โดยใชโรงเรียนเปนฐาน  พบวาประสิทธิผลโรงเรียนดานผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนมีความสัมพันธทางบวก

ในระดับปานกลางกับคุณลักษณะของผูบริหารดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญที่

ระดับ.05 

   อภิปรายผลตามสมมติฐานที่ 2 “ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม ไดแก การสนับสนุนจาก

บุคลากรภายใน (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) และการสนับสนุน

จากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล 

และอบต.)) มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได

ของผูบริหารสํานักงานประปา”  สมติฐานนี้ เปนการคาดหมายความสัมพันธระหวางตัวแปรการสนับสนุน

ทางสังคม ไดแก การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุน

จากผูใตบังคับบัญชา) และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัด 

และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) กับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการ

น้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา  ผลการวิเคราะหปรากฏผลดังนี้ 

   1. การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจาก

ผูใตบังคับบัญชา) มีความสัมพันธทางบวก กับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปา

ด่ืมได  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว กลาวคือ ผูบริหารไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การ

สนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชามาก จะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได
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มากดวยเชนกัน  แสดงวา ผูบริหารสํานักงานประปาไดรับรูวาในการทํางานนั้นมี ผูบังคับบัญชาติดตาม 

ดูแลเอาใจใส ใหกําลังใจ และสนับสนุนและชวยแกปญหาอุปสรรคในการทํางาน  การไดรับรูวา

ผูใตบังคับบัญชาไดใหความชวยเหลือสนับสนุน และการเสียสละเวลาในการทํางานนอกเวลา   

ปฏิบัติงานดวยความอดทน โดยไมเบิกคาลวงเวลา ก็จะสงผลใหผูบริหารสํานักงานประปามีความรูสึก

วาตนเองมีคุณคา เกิดกําลังใจ และมีพลังใจในการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดให 

มากยิ่งขึ้น นาจะกลาวไดวาเปนการทํางานประชาสัมพันธที่ดีของผูบริหารสํานักงานประปาที่สามารถ

ใชกลวิธีตาง ๆ ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. ใหประชาชนไดรับรูอยางตอเนื่องเปน

ระบบ เพื่อสรางความเชื่อมั่นในคุณภาพของน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. สอดคลองกับงานวิจัยของ       

ณัฐสุดา สุจินันทกุล (2541) ศึกษาการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากสมาชิกในครอบครัว และจาก

บุคคลในหนวยงาน ผลการศึกษา พบวา การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากสมาชิกในครอบครัว และ

จากบุคคลในหนวยงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการพยาบาลทางออม และการศกึษา ของพงศธวชั  

วิววังสู (2546: 77) ไดศึกษาปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานและลักษณะทางจิตที่เกี่ยวของกบัการมี

สวนรวมของบุคลากรในการประกันคุณภาพการศึกษา พบวาปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานไดแก

การสนับสนุนของผูบริหารและความรวมมือของผูรวมงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับการมีสวนรวมของ

บุคลากรในการประกันคุณภาพการศึกษาอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ.05 และงานวิจัยของรัชนีกร ประสาร 

(2547:54) พบวาบรรยากาศในการทํางาน(ความพรอมของสถานที่ทํางาน ความพรอมของสื่ออุปกรณ 

การอํานวยความสะดวกในการทํางาน  สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานและสัมพันธภาพกับ

ผูบังคับบัญชา) มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของครู 

   2. การสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัด และองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ

โครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปา ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว กลาว คือ

ผูบริหารสํานักงานประปาไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัด 

และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) มาก จะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ

โครงการน้ําประปาดื่มไดมากดวยเชนกัน แสดงวา ผูบริหารไดรับรูวาในการทํางานนั้นหากไดรับความ

รวมมือจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ ใหการสนับสนุนอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน และ

ใหความรวมมือดําเนินการตามขอตกลงตาง ๆ ในโครงการน้ําประปาดื่มได จะชวยสงเสริมใหผู บริหาร

สํานักงานประปามีพฤติกรรมประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดมากขึ้นเชนกัน อาจกลาวไดวาเปน

การทํางานประชาสัมพันธที่ดีของผูบริหารสํานักงานประปาที่สามารถใชกลวิธีตาง ๆ ประชาสัมพันธ

โครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. ใหประชาชนไดรับรูอยางตอเนื่องเปนระบบ เพื่อสรางความเชื่อมั่น

ในคุณภาพของน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. สอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฐสุดา สุจินันทกุล (2541) 
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ศึกษาการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากสมาชิกในครอบครัว และจากบุคคลในหนวยงาน ผล

การศึกษา พบวา การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากสมาชิกในครอบครัว และจากบุคคลในหนวยงาน

มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการพยาบาลทางออม และงานวิจัยของพงศธวัช  วิวังสู (2546: 77) ได

ศึกษาปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานและลักษณะทางจิตที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมของบุคลากร

ในการประกันคุณภาพการศึกษา พบวาปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับ

การมีสวนรวมของบุคลากรในการประกันคุณภาพการศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ

งานวิจัยของ รัชนีกร ประสาร (2547:54) พบวาบรรยากาศในการทํางาน (ความพรอมของสถานที่

ทํางาน ความพรอมของสื่ออุปกรณ การอํานวยความสะดวกในการทํางาน สัมพันธภาพกับเพื่อน

รวมงานและสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา) มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของคร ู

   จากการวิเคราะหขอมูลทั้งหมดที่กลาวมาสรุปไดวาผลการวิเคราะหขอมูลเปนไปตาม

สมมติฐานที่ 1และ 2 ที่ต้ังไว กลาวคือ การที่ผูบริหารสํานักงานประปามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีความ

เชื่ออํานาจในตนเองสูง มีการรับรูความสามารถในการทํางานสูง มีภาวะผูนําที่เปนเลิศสูง รวมทั้งไดรับ

การสนับสนุนจากบุคลากรภายและไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของมาก จะชวย

สงเสริมใหผูบริหารสํานักงานประปามีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธมาก อาจกลาวไดวาเปนการ 

ทํางานประชาสัมพันธที่ดีของผูบริหารสํานักงานประปาที่สามารถใชกลวิธีตาง ๆ ทํางานประชาสัมพันธ

โครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ.ใหประชาชนไดรับรูอยางตอเนื่องเปนระบบ เพื่อสรางความเชื่อมั่น

ในคุณภาพของน้ําประปาดื่มไดของ กปภ.ได จึงสมควรที่ผูบริหารระดับสูงของ กปภ. จักตองใหความสําคัญ

กับตัวแปรเหลานี้ดวยการพัฒนาผูบริหารสํานักงานประปาใหมีลักษณะทางจิตสูง พรอมทั้งใหการสงเสริม

และสนับสนุนการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปาใหมาก

ยิ่งขึ้น เพื่อใหผูบริหารสํานักงานประปามีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได

ที่ดีมากยิ่ง ๆ ข้ึน เพื่อจะทําใหประชาชนไดรับรูวา กปภ.สามารถผลิตน้ําประปาดื่มไดแลวถึงในครัวเรือน

และไมตองจายเงินซื้อน้ําดื่มบรรจุขวดอีกตอไป จะทําใหบรรลุเปาหมายของโครงการน้ําประปาดื่มไดที่

กําหนดไว  

อภิปรายผลตามสมมติฐานที่ 3  กลาววา “ตัวแปรลักษณะทางจิตไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

ความเชื่ออํานาจในตน การรับรูความสามารถในการทํางานของตน และภาวะผูนําที่เปนเลิศกับตัวแปร

การสนับสนุนทางสังคม ไดแก การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาการ

สนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงาน

อนามัยจังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) สามารถสงผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปา” สมมติฐานนี้คาดหมาย

วาลักษณะทางจิตไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจในตน การรับรูความสามารถในการ
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ทํางานของตน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ มีปฏิสัมพันธ กับตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม ไดแก การ

สนับสนุนจากบุคลากรภายใน (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) 

และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัด และองคกรปกครอง

สวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) และสามารถรวมกันสงผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ

โครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปาได ฉะนั้นการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานนี้

จึงใชการวิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรอิสระสองตัวที่รวมกันสงผลตอตัวแปรตามคือพฤติกรรม

การทํางานประชาสัมพันธของผูบริหารสํานักงานประปา มีผลการวิจัยปรากฏเปนรายคูดังนี้ 

      3.1  ผลการวิจัยไมพบปฏิสัมพันธระหวางกลุมผูบริหารที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และการ

ไดรับสนับสนุนจากบุคลากรภายใน ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปา

ด่ืมไดของผูบริหารสํานักงานประปา กลาวคือ อิทธิพลของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหารสํานักงาน

ประปาที่มีตอพฤติกรรมในการทํางานประชาสัมพันธ ไมไดข้ึนกับวาผูบริหารสํานักงานประปาจะไดรับ

การสนับสนุนจากบุคลากรภายในมากหรือนอย หรือกลาวอีกอยางหนึ่ง คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ของ

ผูบริหารสํานักงานประปาไมไดมีอิทธิพลรวมกับการสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรภายในที่มีตอ

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธของผูบริหารสํานักงานประปา แตพบวาตัวแปรอิสระแตละตัว

สงผลตอตัวแปรตาม เมื่อพิจารณาทีละดาน คือ ผูบริหารสํานักงานประปาที่มีแรงจูงใฝสัมฤทธิ์สูง จะมี

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดสูงกวาผูบริหารสํานักงานประปาที่มี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า สอดคลองกับการศึกษาของ นุชนารถ ธาตุทอง (2539:96) ไดศึกษาพฤติกรรม

การทํางานของนักวิชาการศึกษา พบวานักวิชาการศึกษาที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีพฤติกรรมการ

ทํางานสูงกวา  นักวิชาการศึกษาที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า และการศึกษา ของลักษมี ลุประสงค  (2546 

:96) ที่ไดศึกษาปจจัยทางจิตสังคม และลักษณะทางพุทธที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานการ

ส่ือสารตามมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการ  และสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ

(PSO.1102: ระบบสื่อสาร) พบวา นักวิชาการศึกษาที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง เปนผูมีพฤติกรรมการ

ทํางานดานการสื่อสารตามมาตรฐานสากล มาก ซึ่งพบผลทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย 

      เมื่อวิเคราะหตัวแปรการสนับสนุนจากบุคลากรภายใน พบวา ผูบริหารสํานักงานประปาที่

ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรภายในมาก จะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธสูงกวา

ผูบริหารสํานักงานประปาที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรภายในนอย สอดคลองกับการ 

ศึกษาของ ณัฐยา ลือชากุล (2546: 76) ที่ไดศึกษา ลักษณะทางจิตสังคมและลักษณะทางพุทธที่เกี่ยว 

ของกับพฤติกรรมการทํางานดานบริการของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) พบวา 

พนักงานธนาคารที่มีการสนับสนุนจากองคการสูงเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานบริการสูงกวา

พนักงานธนาคารที่มีการสนับสนุนจากองคการต่ํา และการศึกษาลักษมี ลุประสงค (2546: 94) พบวา 



 85 

ตัวแปรเจตคติตอการสื่อสารในการทํางานกับการสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน สงผลตอพฤติกรรม

การทํางานดานการสื่อสารามมาตรฐานสากลของประเทศไทย ดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงาน

ภาครัฐ (P.S.O.1102: ระบบสื่อสาร) ในกลุมยอย เชนเดียวกับการศึกษาของ พงศธวัช วิวังสู (2547:80) 

พบวาการมีสวนรวมของบุคลากรในการประกันคุณภาพการศึกษา ตางก็แปรปรวนไปตามความรวมมือ

ของผูรวมงาน และแรงจูงใจในการทํางานประกันคุณภาพการศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 

.001     

 3.2  ผลการวิจัยไมพบปฏิสัมพันธระหวางกลุมผูบริหารที่มีความเชื่ออํานาจในตนและ

การสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรภายใน ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการ

น้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา กลาวคือ อิทธิพลของความเชื่ออํานาจในตนเองของ

ผูบริหารสํานักงานประปาที่มีตอพฤติกรรมในการทํางานประชาสัมพันธ ไมไดข้ึนกับวาผูบริหาร

สํานักงานประปาจะไดรับการสนับสนุนจากบุคลากรภายในมากหรือนอยหรือ กลาวอีกอยางหนึ่ง คือ

ความเชื่ออํานาจในตนเองของผูบริหารสํานักงานประปาไมไดมีอิทธิพลรวมกับการสนับสนุนทางสังคม

จากบุคลากรภายใน ที่มีตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธของผูบริหารสํานักงานประปา แต

พบวาตัวแปรอิสระแตละตัวสงผลตอตัวแปรตาม เมื่อพิจารณาทีละดาน คือ ผูบริหารสํานักงานประปาที่

มีความเชื่ออํานาจในตนเองสูง จะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดสูง

กวาผูบริหารสํานักงานประปาที่มีความเชื่ออํานาจในตนเองต่ํา สอดคลองกับการศึกษาของ ณัฐสุดา  

สุจินันทกุล (2541:96) ศึกษาปจจัยดานครอบครัว การทํางาน ลักษณะสวนบุคคลที่เกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ พบวา พยาบาลที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูงมีพฤติกรรม

การพยาบาลอยางเหมาะสมมากกวาพยาบาลที่มีความเชื่ออํานาจในตนเองต่ํา และวิรัติ ปานศิลา(

2542:132)ศึกษาการถายทอดทางสังคมในการทํางาน จิตลักษณและการรับรูเกี่ยวกับบทบาทที่สัมพันธ

กับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขระดับตําบล พบวาบุคลากรสาธารณสุขระดับตําบลมี

การศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไปมีความเชื่ออํานาจในตนเองมากมีพฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสม

มากกวากลุมอ่ืน ๆ และสุวดี  แยมเกสร (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยทางจิตสังคมกับพฤติกรรม

การสอนของครูตามแนวปฏิรูปการศึกษาของชาติพบวา ครูที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูงเปนผูมี

พฤติกรรมการสอนตามแนวปฏิรูปการศึกษาแหงชาติสูงกวาครูที่มีความเชื่ออํานาจในตนนอย พบผลทัง้

ในกลุมรวมและกลุมยอย 5 กลุม  

  เมื่อวิเคราะหตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรภายในของผูบริหารสํานักงานประปา 

ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรภายในมาก จะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธสูง

กวาผูบริหารสํานักงานประปา ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรภายในนอยสอดคลองกับ

การศึกษา ของ ณัฐยา  ลือชากุล (2546: 76) ที่ไดศึกษาลักษณะทางจิตสังคม และลักษณะทางพุทธที่



 86 

เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานบริการของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) พบวา 

พนักงานธนาคารที่มีการสนับสนุนจากองคการสูงเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานบริการสงูกวาพนกังาน

ธนาคารที่มีการสนับสนุนจากองคการต่ําและการศึกษา ลักษมี ลุประสงค (2546: 94) พบวาตัวแปรเจต

คติตอการสื่อสารในการทํางานกับการสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน สงผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานการสื่อสารตามมาตรฐานสากลของประเทศไทย ดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผล ของงานภาครัฐ 

(P.S.O.1102: ระบบสื่อสาร) ในกลุมยอย เชนเดียวกับการศึกษาของ พงศธวัช  วิวังสู (2547:80) พบวา

การมีสวนรวมของบุคลากรในการประกันคุณภาพการศึกษา ตางก็แปรปรวนไปตามความรวมมือของ

ผูรวมงาน และแรงจูงใจในการทํางานประกันคุณภาพการศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .001      

 3.3  ผลการวิจัยไมพบปฏิสัมพันธระหวางกลุมผูบริหารที่มีการรับรูความสามารถในการ

ทํางานและการสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรภายใน ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ

โครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา กลาวคือ อิทธิพลของการรับรูความสามารถใน

การทํางานของผูบริหารสํานักงานประปาที่มีตอพฤติกรรมในการทํางานประชาสัมพันธ ไมไดข้ึนกับวา 

ผูบริหารสํานักงานประปาจะไดรับการสนับสนุนจากบุคลากรภายในมากหรือนอย หรือกลาวอีกอยางหนึ่ง

คือ การรับรูความสามารถในการทํางานของผูบริหารสํานักงานประปาไมไดมีอิทธิพลรวมกับการสนับสนุน

ทางสังคมจากบุคลากรภายในที่มีตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธของผูบริหารสํานักงานประปา 

แตพบวาตัวแปรอิสระแตละตัวสงผลตอตัวแปรตาม เมื่อพิจารณาทีละดาน  คือ ผูบริหารสํานักงานประปา

ที่มีการรับรูความสามารถในการทํางานสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปา

ด่ืมไดสูงกวาผูบริหารที่มีการรับรูความสามารถในการทํางานต่ํา สอดคลองกับการศึกษา ของวัลภา สบายยิ่ง 

(2542: 111)  ที่ไดศึกษาปจจัยดานการตั้งเปาหมาย การรับรูความสามารถของตนเอง และบุคลิกภาพ

ที่สงผลตอการปฏิบัติงานของผูจําหนายตรง พบวาการรับรูความสามารถของตนเองมีอิทธิพลตอผลการ

ปฏิบัติงานเชิงปริมาณของผูจําหนวยตรง และเชนเดียวกับงานของ รัชนีกร ประสาร (2547:56) ศึกษา

ปจจัยทางจิตสังคม ที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพการทํางานของครูประถมศึกษาในโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานคร ที่ผานการรับรองคุณภาพการศึกษา พบวาครูที่มีการรับรูความสามารถของตนในการ

ทํางานสูง จะมีประสิทธิภาพการทํางานสูงกวาครูที่มีการรับรูความสามารถในการทํางานของตนต่ํา 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  

 เมื่อวิเคราะหตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรภายใน พบวา ผูบริหารสาํนกังาน

ประปาที่ไดรับการสนับสนุนจากบุคลากรภายในมาก จะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธสูงกวา

ผูบริหารสํานักงานประปา  ที่ไดรับการสนับสนุนจากบุคลากรภายในนอย สอดคลองกับการศึกษา ของ 

ณัฐยา ลือชากุล (2546: 76) ที่ไดศึกษา ลักษณะทางจิตสังคมและลักษณะทางพุทธที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม

การทํางานดานบริการของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานธนาคารที่มี



 87 

การสนับสนุนจากองคการมากเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานบริการสูงกวาพนักงานธนาคารที่มีการ

สนับสนุนจากองคการนอย และการศึกษาของ ลักษมี ลุประสงค (2546: 94) พบวา ตัวแปรเจตคติตอ

การสื่อสารในการทํางานกับการสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดาน

การสื่อสารามมาตรฐานสากลของประเทศไทย ดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ(P.S.O.1102: 

ระบบสื่อสาร)ในกลุมยอย เชนเดียวกับการศึกษาของ พงศธวัช วิวังสู (2547:80) พบวาการมีสวนรวม

ของบุคลากรในการประกันคุณภาพการศึกษา ตางก็แปรปรวนไปตามความรวมมือของผูรวมงานและ

แรงจูงใจในการทํางานประกันคุณภาพการศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .001     

 3.4 ผลการวิจัยไมพบปฏิสัมพันธระหวางกลุมผูบริหารที่มีภาวะผูนําที่เปนเลิศ และการ

สนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรภายใน ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปา

ด่ืมไดของผูบริหารสํานักงานประปา กลาวคือ อิทธิพลของภาวะผูนําที่เปนเลิศ ของผูบริหารสํานักงาน

ประปาที่มีตอพฤติกรรมในการทํางานประชาสัมพันธ ไมไดข้ึนกับวาผูบริหารสํานักงานประปาจะไดรับ

การสนับสนุนจากบุคลากรภายในมากหรือนอย หรือกลาวอีกอยางหนึ่ง คือ ภาวะผูนําที่เปนเลิศของ

ผูบริหารสํานักงานประปาไมไดมีอิทธิพลรวมกับการสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรภายในที่มีตอพฤติกรรม

การทํางานประชาสัมพันธของผูบริหารสํานักประปา แตพบวาตัวแปรอิสระแตละตัวสงผลตอตัวแปรตาม 

เมื่อพิจารณาทีละดาน คือ ผูบริหารสํานักงานประปาที่มีภาวะผูนําที่เปนเลิศสูงจะมีพฤติกรรมการทํางาน

ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดสูงกวาผูบริหารสํานักงานประปาที่มีภาวะผูนําที่เปนเลิศต่ํา

สอดคลองกับการศึกษาของนักการศึกษาหลายทานที่กลาวถึงผูนําในรปูแบบตางๆ ทีผู่วจิยัไดนาํมาอางองิ 

เนื่องจากการศึกษาตัวแปรภาวะผูนําที่เปนเลิศ ยังไมมีผูใดทํางานวิจัยไว  เชนงานวิจัยของ สุทิติ ขัตติยะ 

(2545: 155) ไดศึกษาตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิผลในกลุมงานของเจาหนาที่ ผลิตรายการโทรทัศนใน

สถานีวิทยุโทรทัศนแหงประเทศไทยชอง11พบวาตัวแปรภาวะผูนําตามแนวคิดของ ฟดเลอร (Fiedler.1967) 

มีความสัมพันธและมีอิทธิพลทางบวกตอประสิทธิผลในกลุมงานผลติรายการโทรทศัน และสวุด ี แยมเกสร 

(2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่สัมพันธกับพฤติกรรมการสอนของครูตามแนวปฏิรูป

การศึกษาแหงชาติ พบวาครูที่มีการรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารตามแนวคิดของแบส 

(Bass.1985) มากจะมีพฤติกรรมการสอนตามแนวปฏิรูปการศึกษาแหงชาติสูงกวาครูที่มีการรับรูภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารนอย พบทั้งกลุมรวมและกลุมยอย 4 กลุม   

               เมื่อวิเคราะหตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรภายใน พบวาผูบริหารสํานักงาน

ประปาที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรภายในมาก จะมีพฤติกรรมการทํางานประชา  

สัมพันธสูงกวาผูบริหารสํานักงานประปา ที่ไดรับการสนับสนุนจากบุคลากรภายในนอย สอดคลองกับ

การศึกษาของ ณัฐยา ลือชากุล (2546: 76) ที่ไดศึกษา ลักษณะทางจิตสังคมและลักษณะทางพุทธที่

เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานบริการของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) พบวา 



 88 

พนักงานธนาคารที่มีการสนับสนุนจากองคการมากเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานบริการสูงกวา

พนักงานธนาคารที่มีการสนับสนุนจากองคการนอยและการศึกษาของ ลักษมี ลุประสงค (2546: 94) 

พบวาตัวแปรเจตคติตอการสื่อสารในการทํางานกับการสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน สงผลตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารามมาตรฐานสากลของประเทศไทย ดานการจัดการ และสัมฤทธิ์

ผลของงานภาครัฐ (P.S.O.1102: ระบบสื่อสาร) ในกลุมยอย เชนเดียวกับการศึกษาของ พงศธวัช วิวังส ู

(2547:80) พบวาการมีสวนรวมของบุคลากรในการประกันคุณภาพการศึกษา ตางก็แปรปรวนไปตาม

ความรวมมือของผูรวมงานและแรงจูงใจในการทํางานประกันคุณภาพการศึกษา อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ ที่ระดับ .001     

               3.5  ผลการวิจยัไมพบปฏิสัมพนัธ ระหวางกลุมผูบริหารที่มแีรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์และการ

สนับสนนุจากหนวยงานภายนอกที่เกีย่วของ ที่มีผลตอพฤติกรรมการทาํงานประชาสมัพันธโครงการ

น้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา กลาวคือ อิทธิพลของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหาร 

สํานักงานประปาที่มีตอพฤติกรรมในการทํางานประชาสัมพันธ ไมไดข้ึนกับวาผูบริหารสํานักงานประปาจะ

ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของมากหรือนอย หรือกลาวอีกอยางหนึ่งคือแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหารสํานักงานประปาไมไดมีอิทธิพลรวมกับการสนับสนุนทางสังคมจากหนวยงาน

หนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ ที่มีตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธของผูบริหารสํานักงานประปา 

แตพบวาตัวแปรอิสระแตละตัวสงผลตอตัวแปรตามเมื่อพิจารณาทีละดาน คือ ผูบริหารสํานักงานประปาที่

มีแรงจูงใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ  โครงการน้ําประปาดื่มไดสูงกวาผูบริหาร

สํานักงานประปาที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า สอดคลองกับการศึกษาของ นุชนารถ ธาตุทอง (2539:96) 

ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานของนักวิชาการศึกษา พบวานักวิชาการศึกษาที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 

มีพฤติกรรมการทํางานสูงกวา นักวิชาการศึกษาที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า และการศึกษาของลักษมี    

ลุประสงค (2546 : 96) ที่ศึกษาปจจัยทางจิตสังคม  และลักษณะทางพุทธที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการสื่อสารตามมาตรฐานสากลของประเทศไทย ดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ 

(P.S.O.1202: ระบบสื่อสาร) ของบุคลากรทางการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ พบวานักวิชาการศึกษา

ที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง และมีอิทธิบาท 4 สูงเปนผูมีพฤติกรรมการทํา งานดานการสื่อสารตามมาตรฐานสากล 

ของประเทศไทย ดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ (P.S.O.1202: ระบบสื่อสาร) มากกวา

บุคลากรทางการศึกษาที่มีลักษณะตรงกันขาม  

     และเมื่อวิเคราะหตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ 

พบวาผูบริหารสํานักงานประปาที่ไดรับการสนับสนุนหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของมาก จะมีพฤติกรรม

การทํางานประชาสัมพันธสูงกวาผูบริหารสํานักงานประปา ที่ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน

ภายนอกที่เกี่ยวของนอย สอดคลองกับการศึกษาของ ณัฐยา ลือชากุล (2546: 76) ที่ไดศึกษาลักษณะ
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ทางจิตสังคมและลักษณะทางพุทธที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานบริการของพนกังานธนาคาร

ไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานธนาคารที่มีการสนับสนุนจากองคการมากเปนผูมี

พฤติกรรมการทํางานดานบริการสูงกวาพนักงานธนาคารที่มีการสนับสนุนจากองคการนอย และ

การศึกษาลักษมี ลุประสงค (2546: 94) พบวาตัวแปรเจตคติตอการสื่อสารในการทํางานกับการ

สนับสนุนทางสังคมในการทํางาน สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารามมาตรฐานสากลของ

ประเทศไทย ดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ (P.S.O.1102:ระบบสื่อสาร)ในกลุมยอย 

เชนเดียวกับการศึกษาของ พงศธวัช วิวังสู (2547:80) พบวาการมีสวนรวมของบุคลากรในการประกัน

คุณภาพการศึกษา ตางก็แปรปรวนไปตามความรวมมือของผูรวมงานและแรงจูงใจในการทํางาน

ประกันคุณภาพการศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .001     

           3.6 ผลการวิจัยไมพบปฏิสัมพันธระหวางกลุมผูบริหารที่มี ความเชื่ออํานาจในตนเอง

และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ

โครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา กลาวคือ อิทธิพลของความเชื่ออํานาจในตน

ของผูบริหารสํานักงานประปาที่มีตอพฤติกรรมในการทํางานประชาสัมพันธ ไมไดข้ึนกับวาผูบริหาร

สํานักงานประปาจะไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของมากหรือนอยหรือกลาวอีก

อยางหนึ่งคือ ความเชื่ออํานาจในตนของผูบริหารสํานักงานประปาไมไดมีอิทธิพลรวมกับการสนับสนุน

ทางสังคมจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ ที่มีตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธของผูบริหาร

สํานักงานประปา แตพบวาตัวแปรอิสระแตละตัวสงผลตอตัวแปรตาม เมื่อพิจารณาทีละดาน คือ 

ผูบริหารสํานักงานประปาที่มีความเชื่ออํานาจในตนเองสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ

โครงการน้ําประปาดื่มไดสูงกวาผูบริหารสํานักงานประปาที่มีความเชื่ออํานาจในตนต่ํา สอดคลองกับ

การศึกษาของ ณัฐสุดา  สุจินันทกุล (2541:96) ศึกษาปจจัยดานครอบครัว การทํางาน ลักษณะสวน

บุคคลที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ พบวา พยาบาลที่มีความเชื่ออํานาจ

ในตนสูง มีพฤติกรรมการพยาบาลอยางเหมาะสมมากกวาพยาบาลที่มีความเชื่ออํานาจในตนเองต่ํา 

และวิรัติ ปานศิลา(2542:132)ศึกษาการถายทอดทางสังคมในการทํางาน จิตลักษณและการรับรู

เกี่ยวกับบทบาทที่สัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขระดับตําบล พบวาบุคลากร

สาธารณสุขระดับตําบลมีการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไปมีความเชื่ออํานาจในตนเองมาก มี

พฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสมมากกวากลุมอ่ืน ๆ และสุวดี  แยมเกสร (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษา

ปจจัยทางจิตสังคมกับพฤติกรรมการสอนของครูตามแนวปฏิรูปการศึกษาของชาติพบวา ครูที่มีความ

เชื่ออํานาจในตนสูงเปนผูมีพฤติกรรมการสอนตามแนวปฏิรูปการศึกษาแหงชาติสูงกวาครูที่มีความเชื่อ

อํานาจในตนนอย พบผลทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย 5 กลุม  
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  เมื่อวิเคราะหตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของของ

ผูบริหารสํานักงานประปา  ที่ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของมาก จะมีพฤติกรรม

การทํางานประชาสัมพันธสูงกวาผูบริหารสํานักงานประปา ที่ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน

ภายนอกที่เกี่ยวของนอย สอดคลองกับการศึกษาของกับการศึกษาของ ณัฐยา ลือชากุล (2546: 76) ที่

ไดศึกษา ลักษณะทางจิตสังคมและลักษณะทางพุทธที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานบริการ

ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานธนาคารที่มีการสนับสนุนจากองค 

การสูงเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานบริการสูงกวาพนักงานธนาคารที่มีการสนับสนุนจากองคการ

ตํ่า และการศึกษาของ ลักษมี ลุประสงค (2546: 94) พบวาตัวแปรเจตคติตอการสื่อสารในการทํางาน

กับการสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน  สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสาราม

มาตรฐานสากลของประเทศไทย ดานการจัดการ และสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ (P.S.O.1102: 

ระบบสื่อสาร) ในกลุมยอย เชนเดียวกับการศึกษาของ พงศธวัช วิวังสู (2547:80) พบวาการมีสวนรวม

ของบุคลากรในการประกันคุณภาพการศึกษา ตางก็แปรปรวนไปตามความรวมมือของผูรวมงาน และ

แรงจูงใจในการทํางานประกันคุณภาพการศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .001     

 3.7  ผลการวิจัยไมพบปฏิสัมพันธระหวางกลุมผูบริหารที่มีการรับรูความสามารถในการ

ทํางานและการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานประชา สัมพันธ

โครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา กลาวคือ อิทธิพลของการรับรูความ สามารถใน

การทํางานของผูบริหารสํานักงานประปาที่มีตอพฤติกรรมในการทํางานประชาสัมพันธ ไมไดข้ึนกับวา

ผูบริหารสํานักงานประปาจะไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของมากหรือนอย หรือ

กลาวอีกอยางหนึ่งคือ การรับรูความสามารถในการทํางาน ของผูบริหารสํานักงานประปา ไมไดมีอิทธิพล

รวมกับการสนับสนุนทางสังคมจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ ที่มีตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ

ของผูบริหารสํานักงานประปา แตพบวาตัวแปรอิสระแตละตัวสงผลตอตัวแปรตาม เมื่อพิจารณาทีละ

ดาน คือ ผูบริหารสํานักงานประปาที่มีการรับรูความสามารถในการทํางานสูงจะมีพฤติกรรมการทํางาน

ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดสูงกวาผูบริหารสํานักงานประปาที่มีการรับรูความสามารถใน

การทํางานต่ํา สอดคลองกับการศึกษาของ วัลภา สบายยิ่ง (2542: 111) ที่ไดศึกษาปจจัยดานการ

ต้ังเปาหมาย การรับรูความสามารถของตนเอง และบุคลิกภาพที่สงผลตอการปฏิบัติงานของผูจําหนาย

ตรง พบวาการรับรูความสามารถของตนเอง มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณของผูจําหนวย

ตรง และสอดคลองกับงานของ รัชนีกร ประสาร (2547:56) ศึกษาปจจัยทางจิตสังคม ที่เกี่ยวของกับ

ประสิทธิภาพการทํางานของครูประถมศึกษาในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ที่ผานการรับรอง

คุณภาพการศึกษา พบวาครูที่มีการรับรูความสามารถของตนในการทํางานสูง จะมีประสิทธิภาพการ

ทํางานสูงกวาครูที่มีการรับรูความสามารถในการทํางานของตนต่ํา  
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    เมื่อวิเคราะหตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ พบวา 

ผูบริหารสํานักงานประปาที่ไดรับการสนับสนุนจากบุคลากรภายในมาก จะมีพฤติกรรมการทํางาน

ประชาสัมพันธสูงกวาผูบริหารสํานักงานประปา  ที่ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยว ของ

นอย สอดคลองกับการศึกษาของ ณัฐยา  ลือชากุล (2546: 76) ที่ไดศึกษา ลักษณะทางจิตสังคมและ

ลักษณะทางพุทธที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานบริการของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย 

จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานธนาคารที่มีการสนับสนุนจากองคการสูงเปนผูมีพฤติกรรมการทํางาน

ดานบริการสูงกวาพนักงานธนาคารที่มีการสนับสนุนจากองคการต่ําและการศึกษา ของลักษมี ลุประสงค(

2546: 94) พบวาตัวแปรเจตคติตอการสื่อสารในการทํางานกับการสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน 

สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารามมาตรฐานสากลของประเทศไทย ดานการจัดการ และ

สัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ (P.S.O.1102:ระบบสื่อสาร)ในกลุมยอย เชนเดียวกับการศึกษาของ พงศธวัช วิวังสู 

(2547:80) พบวาการมีสวนรวมของบุคลากรในการประกันคุณภาพการศึกษา ตางก็แปรปรวนไปตาม

ความรวมมือของผูรวมงานและแรงจูงใจในการทํางานประกันคุณภาพการศึกษา อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ ที่ระดับ .001     

           3.8 ผลการวิจยัไมพบปฏิสัมพนัธ ระหวางกลุมผูบริหารที่มภีาวะผูนําที่เปนเลิศ และการ

สนับสนนุจากหนวยงานภายนอกที่เกีย่วของ ที่มีผลตอพฤติกรรมการทาํงานประชาสมัพันธโครงการ 

น้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา กลาวคือ อิทธิพลของภาวะผูนําที่เปนเลิศของผูบริหาร

สํานักงานประปาที่มีตอพฤติกรรมในการทํางานประชาสัมพันธ ไมไดข้ึนกับวาผูบริหารสํานักงานประปา

จะไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของมากหรือนอย หรือกลาวอีกอยางหนึ่งคือภาวะ

ผูนําที่เปนเลิศ ของผูบริหารสํานักงานประปา ไมไดมีอิทธิพลรวมกับการสนับสนุนทางสังคมจากหนวยงาน

ภายนอกที่เกี่ยวของที่มีตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธของผูบริหารสํานักงานประปา แตพบวา

ตัวแปรอิสระแตละตัวสงผลตอตัวแปรตาม เมื่อพิจารณาทีละดาน คือ ผูบริหารสํานักงานประปาที่มี

ภาวะผูนําที่เปนเลิศสูง จะมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดสูงกวาผูบริหาร

สํานักงานประปาที่มีภาวะผูนําที่เปนเลิศต่ํา สอดคลองกับการศึกษาของนักการศึกษาหลายทานที่กลาวถึง

ผูนําในรูปแบบตางๆ ที่ผูวิจัยไดนํามาอางอิง เนื่องจากการศึกษาตัวแปรภาวะผูนําที่เปนเลิศ ยังไมมีผูใด

ทํางานวิจัยไว  เชนงานวิจัยของ สุทิติ ขัตติยะ (2545: 155) ไดศึกษาตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิผลใน

กลุมงานของเจาหนาที่ ผลิตรายการโทรทัศนในสถานีวิทยุโทรทัศนแหงประเทศไทยชอง11พบวาตัวแปร

ภาวะผูนําตามแนวคิดของ ฟดเลอร (Fiedler.1967) มีความสัมพันธและมีอิทธิพลทางบวกตอประสิทธิผล

ในกลุมงานผลิตรายการโทรทัศน และสุวดี  แยมเกสร (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่

สัมพันธกับพฤติกรรมการสอนของครูตามแนวปฏิรูปการศึกษาแหงชาติ พบวาครูที่มีการรับรูภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารตามแนวคิดของแบส (Bass.1985) มากจะมีพฤติกรรมการสอนตามแนว
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ปฏิรูปการศึกษาแหงชาติสูงกวาครูที่มีการรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารนอย พบทั้งกลุม

รวมและกลุมยอย 4 กลุม   

    เมื่อวิเคราะหตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ พบวา 

ผู บริหารสํานักงานประปาที่ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของมาก จะมีพฤติกรรม

การทํางานประชาสัมพันธสูงกวาผูบริหารสํานักงานประปา  ที่ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานภาย 

นอกที่เกี่ยวของนอย สอดคลองกับการศึกษาของ ณัฐยา  ลือชากุล (2546: 76) ที่ไดศึกษาลักษณะทาง

จิตสังคมและลักษณะทางพุทธที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานบริการของพนกังานธนาคารไทย

พาณิชย จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานธนาคารที่มีการสนับสนุนจากองคการสูงเปนผูมีพฤติกรรม

การทํางานดานบริการสูงกวาพนักงานธนาคารที่มีการสนับสนุนจากองคการต่ํา และการศึกษา ของ

ลักษมี ลุประสงค (2546: 94) พบวาตัวแปรเจตคติตอการสื่อสารในการทํางาน กับการสนับสนุนทาง

สังคมในการทํางาน สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารามมาตรฐานสากลของประเทศไทย 

ดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ (P.S.O.1102:ระบบสื่อสาร)ในกลุมยอย เชนเดียวกับ

การศึกษาของ พงศธวัช วิวังสู (2547:80) พบวาการมีสวนรวมของบุคลากรในการประกันคุณภาพ

การศึกษา ตางก็แปรปรวนไปตามความรวมมือของผูรวมงาน และแรงจูงใจในการทํางานประกัน

คุณภาพการศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .001     
 
  อภิปรายผลสมมติฐานขอที่ 4 กลาววา “ผูบริหารสํานักงานประปา ที่มีลักษณะทางจิต ไดแก 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจในตน การรับรูความสามารถในการทํางาน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ 

และตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม ไดแก การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

การสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา)  และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงาน

อนามัยจังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) สามารถรวมกันอธิบายพฤติกรรมการ

ทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได  ของผูบริหารสํานักงานประปา” สมติฐานนี้เปนการ

คาดหมายอํานาจในการทํานายพฤติกรรม การทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของ

ผูบริหารสํานักงานประปา โดยตัวแปรลักษณะทางจิต ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   ความเชื่ออํานาจใน

ตน การรับรูความสามารถในการทํางานของตน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ กับ ตัวแปรการสนับสนุนทาง

สังคม ไดแก การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจาก

ผูใตบังคับบัญชา) และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัด และ

องคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางาน

ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปาได 

   จากการตรวจสอบสมมติฐานนี้ โดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ แบบเพิ่มตัวแปรเปนชัน้ 
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( Stepwise Multiple Regression Analysis) พบวา ตัวแปรที่เขาไปในสมการทํานาย และสามารถรวม 

กันอธิบายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา  

มี 4 ตัว คือ การรับรูความสามารถในการทํางาน การสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ สํานกังาน

อนามัยจังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และ การ

สนับสนุนจากบุคลากรภายใน  (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  การสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) 

โดยตัวแปรทั้ง 4 ตัวเขาสูสมการทํานายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ตามลําดับ  สามารถรวมกันอธิบาย

พฤติกรรมการประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปาไดรอยละ 54.5 

   ในงานวิจัยนี้  แสดงวา ตัวแปรลักษณะทางจิต ไดแก การรับรูความสามารถในการทํางาน 

จากการวิเคราะหผลทางสถิติ พบวา สามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ํา  

ประปาดื่มได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เปนตัวอธิบายอันดับแรกที่เขาสูสมการทํานายและมีอํานาจใน

การอธิบายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธของผูบริหารสํานักงานประปาได รอยละ 38.3 การ

สนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ เปนตัวอธิบายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ

โครงการน้ํา ประปาดื่มไดเปนลําดับที่ 2 และเปนตัวอธิบายที่มีอิทธิพลสูงสุด (beta=.334) สามารถ

รวมกับการรับรูความสามารถในการทํางาน อธิบายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการ

น้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปาได รอยละ 49.3 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัวอธิบาย

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได เปนลําดับที่ 3 สามารถรวมกับการรับรู

ความสามารถในการทํางาน และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ อธิบายพฤติกรรม

การทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปาได รอยละ 53.1 การ

สนับสนุนจากบุคลากรภายใน เปนตัวอธิบายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปา

ด่ืมไดเปนลําดับที่ 4 สามารถรวมกับ การรับรูความสามารถในการทํางาน การสนับสนุนจากหนวยงาน

ภายนอกที่เกี่ยว ของ และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ รวมกันอธิบายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ

โครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปาได รอยละ 54.5  ซึ่งจะเห็นไดวาตัวอธิบายทั้ง 4 

ตัวสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธของผูบริหาร

สํานักงานประปาไดรอยละ 54.5 

   ทั้งนี้จะเห็นไดวา การรับรูความสามารถในการทํางานของผูบริหารสํานักงานประปาเปนตัว

แปรที่มีอํานาจในการอธิบายตัวแรกที่เขามาในสมการทํานาย ซึ่งเหตุผลสําคัญอาจเนื่องมากจากการ

รับรูความสามารถของตนเปนปจจัยที่สําคัญในการทํางานที่ผลักดันให ผูบริหารสํานักงานประปาได

แสดงความสามารถในการควบคุมทรัพยากรหรือปจจัยตางๆ ที่มีอยู เพื่อใชในการทํางานใหประสบ

ความสําเร็จ ตามขนาดและเปาหมายของงานที่กําหนดไวได กลาวคือผูบริหารสํานักงานประปารับรูวา

ตนเองมีความสามารถในการควบคุมทรัพยากรหรือปจจัยตาง ๆ ที่มีอยู เพื่อใชในการทํางานใหประสบ
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ความสําเร็จ ไดตามขนาดและเปาหมายของงานที่กําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับคํา

กลาวของแบนดูรา (รสวลีย อักษรวงศ. 2545: 21; อางอิงจาก Bandura. 1986: 24) ที่กลาววา การรับรู

ความสามารถของตน (Perceived self-efficacy)หมายถึงการที่บุคคลตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถ

ของตนเองที่จะจัดการและดําเนินการกระทําพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว การรับรู

ความสามารถของตน เปนกระบวนการรูคิด (Cognitive process) ที่บุคคลเชื่อวาตนเองมี

ความสามารถในการกระทําใหบรรลุความสําเร็จในระดับที่กําหนดได และงานวิจัยของ รัชนีกร ประสาร 

(2547:60) ที่ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพการทํางานของครูประถมศึกษาใน

โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมานครที่ผานการรับรองคุณภาพการศึกษา พบวา การรับรูความสามารถของตน

ในการทํางาน สามารถอธิบายประสิทธิภาพการทํางานของครูได คิดเปนรอยละ 53.40 และ

เชนเดียวกับงานวิจัยของ วัลภา สบายยิ่ง(2542: บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาปจจัยดานการตั้งเปาหมาย การ

รับรูความสามารถของตนเองและบุคลกิภาพที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของผูจําหนายตรง พบวา การ

รับรูความสามารถของตนเอง และการตั้งเปาหมายสวนบุคคลสงผลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานดาน

คุณภาพ 

   ตัวแปรลําดับตอมา คือ การสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ(สํานักงานอนามัย

จังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) เขาสมการทํานายเปนอันดับสอง และ

เปนตัวอธิบายที่มีอิทธิพลสูงสุด (beta=.334) สามารถรวมกับการรับรูความสามารถในการทํางาน  

อธิบายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปาได 

รอยละ 49.3 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผูบริหารสํานักงานประปารับรูวา ในการทํางานนั้นผูบังคับบัญชา 

ติดตามดูแลเอาใจใส ใหกําลังใจ และชวยแกปญหาอุปสรรคในการทํางาน ไดรับรูถึงความรวมมือจาก 

หนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของในการสนับสนุนอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน และให

ความรวมมือดําเนินการตามขอตกลงตาง ๆ ในโครงการน้ําประปาดื่มได จึงทําใหผูบริหารสํานักงาน

ประปารูสึก มีความมั่นใจและบังเกิดความเชื่อมั่นในการทํางานมากขึ้น สงผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดที่ดีมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พงศธวัช วิวังสู 

(2547: บทคัดยอ) พบวาบรรยากาศในการทํางาน และลักษณะทางจิต ไดแกแรงจูงใจในการทํางาน

ประกันคุณภาพการศึกษา เจตคติตอการมีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษาและสุขภาพจติของ

บุคลากร รวมกันทํานายการมีสวนรวมของบุคลากรในการประกันคุณภาพการศึกษาไดคิดเปนรอยละ 

47.6 เชนเดียวกับการศึกษาของลักษมี ลุประสงค (2546: 99) พบวาตัวแปรที่สามารถทํานายพฤตกิรรม

การทํางานดานการสื่อสารตามมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลงานของ

ภาครัฐ (P.S.O.1102: ระบบสื่อสาร) ในกลุมตาง ๆ ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติตอการสื่อสารใน

การทํางาน ความคลุมเครือในบทบาท การสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน การถายทอดทางสังคมใน 



 95 

การทํางาน และอิทธิบาท 4 โดยตัวแปรที่เขาสูสมการในการทํานายได แตละกลุมยอยสามารถรวมกัน

ทํานายไดรอยละ 49-77 และ ณัฐยา ลือชากิตติกุล (2546: บทคัดยอ) พบวา ลักษณะมุงอนาคต-ควบคุม

ตน เจตคติตอการทํางานดานบริการ การสนับสนุนจากองคกร วิถีชีวิตทางพุทธ สามารถรวมทํานาย

พฤติกรรมการทํางานดานบริการ ในกลุมรวมได รอยละ 55%  

  ตัวแปรลําดับตอมา คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ผลการวิเคราะห  พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปน

ตัวอธิบายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได เปนลําดับที่ 3 สามารถรวมกับ 

การรับรูความสามารถในการทํางาน และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ อธิบายพฤตกิรรม

การทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปาได รอยละ 53.1สามารถ

สงผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา 

เปนอันดับสาม  แสดงใหเห็นวา ถาผูบริหารสํานักงานประปามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีความตั้งใจที่

จะทํางานในโครงการน้ําประปาดื่มได ของ กปภ. ดวยความมุงมั่น และไมยอทอกับปญหาและอุปสรรค

ตาง ๆ และจะมีผลตอพฤติกรรมการประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดที่ดี ของผูบริหารสํานักงาน 

สอดคลองกับคํากลาวของ เดวิท แมคแคลแลนด (ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร. 2542: 207; อางอิงจาก David 

McClelland, David,C.1961: 207) ไดกลาวถึง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา เปนความปรารถนาที่จะทํางาน

ส่ิงใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จ ดีกวามาตรฐาน โดยมีความอุตสาหพยายาม ที่จะเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ มี

ความสุข และความภูมิใจที่ทํางานแลวเสร็จ และจะวิตกกังวลเมื่องานไมประสบความสําเร็จ ซึ่งความ

ตองการที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จนั้นเปนแรงจูงใจที่สําคัญที่สุดของมนุษย และมีอิทธิพลตอ

ความสําเร็จของตนเองและของหนวยงาน และงานของวิจัยของนุชนารถ ธาตุทอง (2539:92) พบวา

ความคลุมเครือในบทบาท แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และทัศนคติตอสภาพการทํางาน สามารถรวมกัน

ทํานายพฤติกรรมการทํางานของนักวิชาการศึกษาในสวนภูมิภาคระดับอําเภอได อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ.001 เชนเดียวกับงานวิจัยวงเดือน จึงไพโรจน (2543) ศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพใน

การทํางานของขาราชการในสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 

พบวา ตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธและสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานขาราชการ

ในสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการได และงานวิจัยของ ลักษมี 

ลุประสงค (2546 :บทคัดยอ) ที่ศึกษาปจจัยทางจิต สังคมและลักษณะทางพุทธที่เกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารตามมาตรฐานสากลของประเทศไทย ดานการจัดการและสัมฤทธิ์

ผลของงานภาครัฐ (P.S.O.1202: ระบบ ส่ือสาร) ของบุคลากรทางการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 

พบวา ความคลุมเครือในบทบาท และอิทธิบาท 4 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และการถายทอดทางสังคมใน

การทํางาน สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารตามมาตรฐานสากลของ
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ประเทศไทย  ดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ(P.S.O.1202: ระบบสื่อสาร) ของบุคลากร

ทางการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการไดรอยละ 58    

 ตัวแปรลําดับตอมา คือ การสนับสนุนจากบุคลากรภายใน  (ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา) 

การสนับสนุนจากบุคลากรภายในเปนตัวอธิบายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่ม

ไดเปนลําดับที่ 4 สามารถรวมกับ การรับรูความสามารถในการทํางาน การสนับสนุนจากหนวยงาน

ภายนอกที่เกี่ยวของ  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  รวมกันอธิบายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ

โครงการน้ําประปาดื่มได ของผูบริหารสํานักงานประปาได รอยละ 54.5 ซึ่งจะเห็นไดวาตัวอธิบายทั้ง 4 

ตัวสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธของผูบริหาร

สํานักงานประปาไดรอยละ 54.5 

 แสดงใหเห็นวา นอกจากการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของแลว การสนับสนุน

จากบุคลากรภายใน คือจากผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาหรือผูที่มีสวนเกี่ยวของในหนวยงานก็มี

อิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดดวยเชนกัน โดยผูบริหาร

สํานักงานประปารับรูวาในการทํางานนั้น ผูบังคับบัญชา ติดตามดูแลเอาใจใส ใหกําลังใจ และชวย

แกปญหาอุปสรรคในการทํางาน การไดรับรูวาผูใตบังคับบัญชาไดใหความชวยเหลือสนับสนุน และ

เสียสละเวลาในการทํางานนอกเวลาปฏิบัติงานโดยไมเบิกคาลวงเวลา ทําใหผูบริหารสํานักงานประปา

รูสึกวาตนเองมีคุณคา มีความสําคัญ มีความมั่นใจ และบังเกิดความเชื่อมั่นในการทํางานมากขึ้น ซึ่งจะ

สงผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดที่ดีมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับ

งานวิจัยของลักษมี ลุประสงค (2546: 99) พบวา ตัวแปรที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดาน

การสื่อสารตามมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลงานของภาครัฐ 

(P.S.O.1102: ระบบสื่อสาร) ในกลุมตาง ๆ ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติตอการสื่อสารในการ

ทํางาน ความคลุมเครือในบทบาท การสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน การถายทอดทางสังคมในการ

ทํางาน และอิทธิบาท 4 โดยตัวแปรที่เขาสูสมการในการทํานายได แตละกลุมยอยสามารถรวมกัน

ทํานายไดรอยละ 49-77 และการศึกษาของ พงศธวัช  วิวังสู (2546: บทคัดยอ) พบวาปจจัย

สภาพแวดลอมในการทํางานไดแกการสนับสนุนของผูบริหาร ความรวมมือของผูรวมงาน และลักษณะ

ทางจิตไดแกแรงจูงใจในการทํางานประกันคุณภาพการศึกษา เจตคติตอการมีสวนรวมในการประกัน 

คุณภาพการศึกษา และสุขภาพจิตของบุคลากร รวมกันทํานายการมีสวนรวมของบุคลากรในการประกัน

คุณภาพการศึกษาไดคิดเปนรอยละ 47.6 และ ณัฐยา ลือชากิตติกุล (2546: บทคัดยอ) พบวา ลักษณะ

มุงอนาคต-ควบคุมตน เจตคติตอการทํางานดานบริการ การสนับสนุนจากองคกร วิถีชีวิตทางพุทธ 

สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานดานบริการในกลุมรวมไดรอยละ 55  
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 สําหรับตัวแปรความเชื่ออํานาจในตน และภาวะผูนําที่เปนเลิศไมไดเปนตัวแปรที่สามารถ

อธิบายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธของผูบริหารสํานักงานประปาไดอยางมีนัยสําคัญเมื่อเทียบ

กับตัวแปรที่ไดเขาสูสมการทํานายทั้ง 4 ตัวขางตน  แตตัวแปรความเชื่ออํานาจในตน และภาวะผูนําที่

เปนเลิศ ก็ยังคงมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่ม

ไดของผูบริหารสํานักงานประปาในงานวิจัยครั้งนี้  เนื่องจากมีคาความสัมพันธ เทากับ .394 และ .618  

ตามลําดับ ซึ่งมีความหมายวา หากผูบริหารมีความเชื่ออํานาจในตนเองสูงเทาไร พฤติกรรมการทํางาน

ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปาก็จะสูงไปดวย และในทํานอง

เดียวกันหากผูบริหารสํานักงานประปามีภาวะผูนําที่เปนเลิศสูง พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ

โครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปาก็จะสูงไปดวยเชนกัน 

 

ขอเสนอแนะเพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติ 
 1.  จากองคความรูที่ไดรับทําใหทราบวาลักษณะทางจิตของผูบริหารสํานักงานประปาไดแก

ตัวแปรการรับรูความสามารถในการทํางาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวแปรที่สําคัญ ที่ผูบริหารระดับสูง 

ของ  กปภ. ควรใหความสําคัญดวยการพัฒนาลักษณะทางจิตของผูบริหารสํานักงานประปาใหมีการ

รับรูความสามารถในการทํางานสูง เพื่อรับรูวาตนเองมีความสามารถในการควบคุมทรัพยากรหรือปจจัย

ตางๆ ที่มีอยู  เพื่อใชในการทํางานใหประสบความสําเร็จ ตามขนาดและเปาหมายของงานที่กําหนดไว  

พรอมนี้ควรมีการพัฒนาฝกอบรมใหผูบริหารสํานักงานประปามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง เพื่อใหผูบริหาร

สํานักงานประปามีความตั้งใจทํางานในโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. ดวยความมุงมั่น และไมยอ

ทอกับปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ไมวาจะมีมากนอยเพียงใด และมีความเชื่อมั่นวาโครงการน้ําประปา

ด่ืมไดของ กปภ. ประชาชนจะมีความพึงพอใจมากยิ่ง ๆ ข้ึน ดวยความตั้งใจจริงของตนเอง  

 2.  ขอคนพบจากงานวิจัยนี้ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม ไดแก การสนับสนุนจากหนวยงาน

ภายนอกที่เกี่ยวของ (เทศบาล และ อบต.) และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา 

ดังนั้นการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (เทศบาล และ อบต.)  กปภ. ควรใหการสงเสริม 

และสนับสนุนการปฏิบัติงานในโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา อยางเต็มที่ และ

จริงจังดวยการใหความชวยเหลือในการประสานงานกับหนวยงานในทองถิ่นที่เกี่ยวของกับโครงการ

น้ําประปาดื่มได เพื่อใหการสนับสนุนอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน ตัวอยางเชน กปภ. ควรขอความ

รวมมือจากกระทรวงสาธารณสุขกําชับใหสํานักงานอนามัยจังหวัด ตรวจสอบคุณภาพน้ําประปาใน

พื้นที่โครงการน้ําประปาดื่มไดอยางตอเนื่อง เพื่อความมั่นใจในคุณภาพน้ําประปาที่ผูบริหารสํานักงาน

ประปาตองไปประชาสัมพันธใหประชาชนไดรับรู และเกิดความเชื่อมั่นในโครงการน้ําประปาดื่มไดของ  

กปภ. พรอมนี้ กปภ.ควรใหการสนับสนุนติดตามดูแลเอาใจใสการปฏิบัติงานในโครงการน้ําประปาดื่ม

ไดของผูบริหารสํานักงานประปาอยางตอเนื่องเชนกัน ดวยการใหผูบริหารสํานักงานประปาจัดทํา
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รายงานผลการประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดเปนประจําทุกเดือน  เพื่อศึกษาความกาวหนา 

ปญหาอุปสรรคของโครงการ ฯ และใหความชวยเหลือการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่ม

ไดอยางจริงจังตอไป 

    สําหรับการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชาซึ่งเปนพนักงานระดับลางของสํานักงานประปา  

กปภ.และผูบริหารสํานักงานประปาควรพัฒนาฝกอบรมหลักสูตรที่กอใหเกิดความรวมมือในการทํางาน 

มีความซื่อสัตย มีความเสียสละ หรือการจัดกิจกรรมการที่สงเสริมความรักความสามัคคี อยางตอเนื่อง 

เพื่อส่ือใหมีจิตสํานึกที่ดี มีความรับผิดชอบรักองคกร ทํางานดวยความเสียสละ ซึ่งจะไปชวยสงเสริม

และสนับสนุนการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปาที่ดีและ

มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

 3.  ควรมีการกําหนดในแผนการฝกอบรมประจําป ของ กปภ. ในการพัฒนาลักษณะทางจิต 

ของบุคลากร ของ กปภ. เกี่ยวกับ การรับรูความสามารถในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่อ

อํานาจในตน ซึ่ง กปภ.ยังไมเคยมีการฝกอบรมในลักษณะนี้มากอนใหกับบุคลากรของ กปภ. เพื่อดึง

ศักยภาพภายในของพนักงานออกมาสูการปฏิบัติงานที่ดีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 4.  ในการรับสมัครบุคคลภายนอกเขาเปน พนักงาน กปภ. ควรพัฒนาลักษณะทางจิตของ

บุคคลรวมดวย เพื่อคัดเลือกบุคคลที่มีลักษณะทางจิตสูง เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ความเชื่ออํานาจ

ในตน ฯลฯ โดยใชแบบวัด  นอกเหนือจาก ขอสอบเฉพาะตําแหนง  ก็คาดวา กปภ.จะไดพนักงาน กปภ.

ที่มีศักยภาพในการทํางานในเบื้องตน 

 
ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 1.  ควรมีการศึกษาลักษณะทางจิต (ความรวมมือ ความสุขใจ คานิยม คุณธรรม เจตคติ ระหวาง

ผูบริหารและพนักงาน ที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมในการทํางานรวมกันระหวางผูบริหารและพนักงาน  

เพื่อจะไดทราบลักษณะทางจิตดังกลาวของบุคลากรทั้งสองกลุมเพื่อนําไปสูการปรับปรุงและพัฒนา

ลักษณะทางจิตของพนักงานเพื่อใหเกิดการสนับสุนนการทํางานซึ่งกันและกันใหมากยิ่งขึ้นอันนําไปสู

การทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

 2.  ควรมีการศึกษาความพึงพอใจของผูใชน้ําที่มีตอโครงการน้ําประปาดื่มได อยางตอเนื่อง

เปนระยะ ในดานตาง ๆ เชนการใหบริการ คุณภาพน้ํา แรงดันน้ํา ฯลฯ เพื่อรับทราบปญหาทุกขใจของ

ประชาชนผูใชน้ํา ของ กปภ.แลวนํามาแกไขปรับปรุงใหผูใชน้ําพึงพอใจ  เพื่อใหผูใชน้ํามองเห็นถึงความ 

เอาใจใสดูแล และใหความสบายใจแกผูใชน้ํา ซึ่งจะสงผลตอความเชื่อมั่นในโครงการน้ําประปาดื่มได

ของ กปภ.มากยิ่งขึ้น   
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 3.  ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพเกี่ยวกับการทํางานในโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูที่เกี่ยว 

ของโดยตรง เพื่อศึกษาขอจํากัดตาง ๆ ในการทํางาน  จะทําใหไดขอมูลเชิงลึกและสามารถสืบคนไปถึง 

สาเหตุที่เปนจริงในปญหาตาง ๆในแตละสํานักงานประปา ซึ่งอาจมีความแตกตางกันไป  กปภ. จะได

ใหความชวยเหลือที่ถูกตอง และจริงจัง เพื่อใหการดําเนินงานในโครงการน้ําประปาดื่มไดประสบ

ความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 101 

บรรณานุกรม                
 

  กมลลักษณ  ทองสมัคร.  (2541).  ตัวแปรที่เกี่ยวของกบัความทอแทในการปฏิบัติงานของพนกังาน        

ธนาคารกรุงไทย จาํกัด (มหาชน)  ฝายสาํคัญทางธุรกจิทางราชการ สังกัดสํานักงานใหญ.

สารนิพนธ กศ.ม. (จิตวทิยาการศึกษา). กรุงเทพ ฯ: บัณทิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยั 

ศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร.  

  กรรณิกา  ศิลปะพรหมมาศ.  (2547)   ปจจัยดานจิตลักษณะและสถานการณทางสังคมของพยาบาล  

วิชาชพีทีเ่กี่ยวของกับพฤติกรรมการพยาบาลจิตเวชที่มีจริยธรรม. ปริญญานิพนธ วท.ม 

(การวิจัยพฤตกิรรมศาสตรประยุกต). กรุงเทพ ฯ: บัณทิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ.ถายเอกสาร. 

  การประปาสวนภูมิภาค. (2543). การดําเนินโครงการน้าํประปาดื่มไดของ กปภ. (บันทกึขอตกลง 

ความรวมมือ  ระหวางการประปาสวนภูมภิาค กับกรมอนามยั). กรุงเทพฯ. 

 กองประชาสมัพันธ  การประปาสวนภูมภิาค. 

________. (2547). เอกสารแผนพับการประชาสัมพนัธโครงการน้าํประปาดื่มไดเพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน

ของคนไทย. กองประชาสัมพันธ. การประปาสวนภูมิภาค. 

  ________. (2547, พฤษภาคม-มิถนุายน). มุมนี้เพื่อลูกคาและสังคมย้ําเตือนทีว่าน้ําประปาแสนถูก.    

วารสารน้ําการประปาสวนภมูิภาค. 3(25) : 10 -11 และ 32. 

________. (2547, กรกฎาคม – สิงหาคม). โครงการน้าํประปาดื่มได. วารสารน้ําการประปาสวน

ภูมิภาค.  4(25) : 12. 

________. (2547, กรกฎาคม – สิงหาคม).  ผูจัดการเปลี๋ยนไป. วารสารน้ําการประปาสวนภูมิภาค.  

4(25) : 17. 

________. (2547, พฤศจิกายน). น้ําดื่มคุณภาพ จะดูกนัอยางไร. วารสารสีสันขาวการประปาสวน

ภูมิภาค.  2(35) : 2. 

________. (2548, มกราคม – กุมภาพันธ). กปภ.พรอมการเปลี่ยนเพื่อปวงชน.  วารสารน้ําการประปา

สวนภูมิภาค. 1(26): 10. 

________. (2549).  ชาวเกาะคามัน่ใจน้ําประปาดื่มได.  สืบคนเมื่อ 2 สิงหาคม 2549;  จาก 

http://www.pwa.co.th.html 

  ________. (2549).  สรุปผลงานในปงบประมาณ 2548. การประปาสวนภูมิภาค.   

 สืบคนเมื่อ 31 สิงหาคม 2549;  จาก http://www.pwa.co.th.html 

 



 102 

การประปาสวนภูมิภาค. (2549).  ประวัติการประปาสวนภูมิภาค.  สืบคนเมื่อ 1 กันยายน  2549  จาก  

http:// www.pwa.co.th/general/duty_pwa.html 

_______. (2549, 22 พฤษภาคม).  เอกสารการรายงานจํานวนผูใชน้ํา กําลงัผลิต ปริมาณน้ํา และ
อัตราน้ําสูญเสีย 2 ไตรมาส (ตุลาคม 2548 - มีนาคม 2549). งานรายงานขอมูลผูบริหาร 
กปร.  กองประมวลขอมูลและรายงาน: น 1 . 

  คณะนิเทศศาสตร  จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย.  (2547, กันยายน).   รายงานการวจิยั ฉบับผูบริหาร 

การศึกษาความพึงพอใจของผูใชน้ําที่มีตอโครงการน้าํประปาดื่มไดของ กปภ.  กรุงเทพฯ:  

กองวเิคราะหวิจัย. การประปาสวนภูมิภาค. 

งามตา  วนินทานนท. (2536).  รายงานการวิจัยลกัษณะทางพทุธศาสนาและพฤตกิรรมศาสตรของ

บิดามารดาที่เกี่ยวของกับการอบรมเลี้ยงดบุูตร.  สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร:  ฉบับที่ 50.  

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ.  

_______. (2534). เอกสารประกอบกสารสอนวิชาจิตวทิยาสังคม (สค. 331) สถาบันวิจัยพฤติกรรม

ศาสตร: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

จารุวรรณ  เยน็ทูล.   (2547, มกราคม – กมุภาพนัธ).  กาํเนิดการประปาสวนภูมิภาค  28  กมุภาพันธ 

2522. วารสารน้ําฉบับพิเศษ. การประปาสวนภูมิภาค: 1 (25): 19. 

  จนิตนา  บิลมาศ; และคนอื่นๆ.   (2529,  กมุภาพนัธ).  รายงานการวจิัยเรื่องคุณลักษณะของ

ขาราชการพลเรือน.  กรุงเทพฯ.  สถาบนัขาราชการพลเรอืน. 

   จักวรรดิ  วะทา.  (2538).   คุณลักษณะที่พงึประสงคของศึกษาธิการจังหวัดในทศวรรษหนา(คศ.1995-

2005).  ปริญญานิพนธ กศ.ด. (การบรหิารการศึกษา). กรุงเทพ ฯ:  บัณทิตวิทยาลยั   

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

จันทราน ี สงวนนาม.  (2533).   คุณลักษณะบางประการของผูบริหาร  บรรยากาศของโรงเรียน และ

ความพึงพอใจในงานที่สัมพนัธกับความสาํเร็จของโรงเรยีนประถมศึกษา. ปริญญานิพนธ 

กศ.ด.(การบริหารการศึกษา). กรุงเทพ ฯ:  บัณทิตวิทยาลยั   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.

ถายเอกสาร. 

ณัฐสุดา  สุจิปณทกุล.  (2541).  ปจจัยดานครอบครัวการทํางาน และลักษณะสวนบุคคลที่เกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพ. ปริญญานิพนธ วท.ม.(การวิจยัพฤตกิรรม

ศาสตรประยุกต). กรุงเทพ ฯ:  บัณทิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

 

 

 



 103 

ณัฐยา  ลือชากุล.  (2546). ลักษณะทางจติสังคมและลักษณะทางพทุธที่เกีย่วของกบัพฤติกรรมการ

ทํางานดานบริการของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) ในกรุงเทพมหานคร.

ปริญญานิพนธ วท.ม. (การวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยกุต). กรุงเทพ ฯ: บัณทิตวทิยาลัย   

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

ดวงเดือน  พันธุมนาวนิ. (2523)  การวัดทศันคติเพื่อทาํนายพฤติกรรม  สถาบันวิจยัพฤติกรรมศาสตร.  

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร.   

ดวงเดือน  พันธุมนาวนิ. (2528, พฤษภาคม -สิงหาคม). การพัฒนาจิตใจของขาราชการ หลักและแนว

ปฏิบัติทางวิชาการ. วารสารการวัดผลการศึกษา.  7(19) : 46-59. สถาบันวิจัยพฤตกิรรม

ศาสตร.  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  

_______. (2531). ทฤษฎีตนไมจริยธรรมสําหรับคนไทย การวิจัยและการประยกุต. หนงัสือครบรอบป  

ที่ 33: 12-28.  สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร.  มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ.  

_______. (2537, มกราคม).  ทฤษฎีตนไมจริยธรรมกับพฤติกรรมการทาํงานของขาราชการไทย. 

วารสารจิตวทิยา.1(1): 81-98. สถาบันวิจยัพฤติกรรมศาสตร. มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ  

_______. (2541). รูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) เพื่อการวิจัย สาเหตุของพฤตกิรรม 

และพัฒนาพฤติกรรมมนุษย.  วารสารทนัตภิบาล. 10(2) : 105 - 108.  

ทรรศนะ  ใจชมุชื่น.  (2543).  ความสมัพนัธระหวางการสนับสนนุขององคกร แบบการนําชวีิต  และ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของหัวหนางานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรม. ปริญญานพินธ 

วท.ม. (การวิจยัพฤติกรรมศาสตรประยุกต). กรุงเทพ ฯ: บัณทิตวิทยาลยั   มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

ทักษิณ  ชนิวตัร. ทักษิณคุยกับประชาชน. สถานีวทิยกุระจายเสยีงแหงประเทศไทย กรมประชาสัมพันธ.   

 ประชาสมัพนัธ.  เอฟ.เอ็ม. 92.5. 8  กมุภาพนัธ  2548. 08.00 - 09.00 น.   

  ตวงรัตน  จนิตชาติ.  (2546).  ภาวผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอความผูกพนัตอองคการของพนกังาน

องคการคาของครุสภา  ศึกษาเฉพาะภาคการคา. ปริญญานิพนธ บธ.ม. (วิชาการจดัการ). 

กรุงเทพ ฯ :  บัณทิตวิทยาลยั   มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ. ถายเอกสาร. 

ธงชัย  สันติวงษ.  (2539). การบริหารเชงิกลยุทธ กรุงเทพฯ : 314-316. โรงพิมพไทยวัฒนาพานชิจาํกัด.  

นพนธ  สัมมนา.  (2523).  จิตลักษณะสําคญัที่เกี่ยวของกับการยอมรับนวตกรรมทางการเกษตร.

ปริญญานิพนธ กศ.ด.  กรุงเทพ ฯ: บัณทิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.   

ประสานมิตร. ถายเอกสาร. 

 

 



 104 

นวลฉวี  ประเสริฐสุข.  (2542).  ปจจยัที่สงผลตอความสําเร็จในอาชพีของผูบริหารสตรีในธนาคาร

พาณิชยไทย. ปริญญานิพนธ วท.ด. (การวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยกุต). กรุงเทพ ฯ: บัณทิต

วิทยาลัย  มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

นาถ  พนัธุมนาวนิ.  (2518). ความแตกตางระหวางผูนาํทางการเกษตร และผูที่ไมใชผูนําในเรื่อง

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์พฤติกรรมกลาเสี่ยง และพฤติกรรมแพรขยาย. วทิยานพินธ  ศศ.ม.  

กรุงเทพ ฯ : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. ถายเอกสาร. 

นุชนารถ  ธาตุทอง.  (2539). การศึกษาความสัมพันธระหวางความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือ  

ในบทบาท  ลักษณะทางจิตบางประการกบัพฤติกรรมการทํางานของนักวชิาการศึกษาใน

สวนภูมิภาค. ปริญญานิพนธ วท.ม. (การวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยกุต). กรุงเทพ ฯ: บัณทิต

วิทยาลัย  มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

บุญทัน  ดอกไธสง.  (2539). การจัดการองคการ.  มูลนิธพิัฒนาทรัพยากรมนุษยและเทคโนโลยี ชนบท. 

โรงพิมพจฬุาลงกรณราชวทิยาลัย   กรุงเทพ ฯ. 

บุญรับ  ศักดิ์มณี.  (2532).  การเสริมสรางจิตลักษณะ เพื่อพัฒนาพฤติกรรมการทาํงานราชการ.

ปริญญานิพนธ กศ.ด. (การวิจัยและพัฒนาหลักสูตร). กรุงเทพ ฯ: บัณทิตวิทยาลยั   

มหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

 ผอบเธียร  วงศภักดี.  (2537).  ปจจัยที่เกีย่วของกับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรมในธนาคาร

พาณิชยไทย.  ปริญญานิพนธ วท.ม. (การวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยกุต). กรุงเทพ ฯ :  บัณ

ทิตวิทยาลยั   มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

พงศธวัช  ววิังสู. (2546). ปจจัยสภาพแวดลอมในการทาํงานและลักษณะทางจิตทีเ่กี่ยวของกบัการมี

สวนรวมของบคุลากรในการประกันคุณภาพการศึกษา. ปริญญานิพนธ วท.ด. (การวิจัย

พฤติกรรมศาสตรประยุกต). กรุงเทพ ฯ :  บัณทิตวิทยาลยั  มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

ถายเอกสาร. 

พรทิพย  วรกจิโภคาทร. (2533). กระบวนการทํางานดาํเนนิงานประชาสัมพนั.  เอกสารการสอนชุด

วิชาหลักการโฆษณาและการประชาสัมพนัธ.กรุงเทพ ฯ: มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมธริาช. 

ถายเอกสาร. 

พวงรัตน  ทวีรัตน.  (2540). วิธีการวิจัยทางพฤตกิรรมศาสตรและสังคมศาสตร.  กรุงเทพฯ : 

สํานักงานทดสอบทางการศกึษา. มหาวทิยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ.  

 

 

 



 105 

ยศวรรณ นพิฒันศิริผล (2541).  ปจจัยดานบุคคล และสภาพแวดลอมที่เกีย่วของกบัการปฏิบัติการ 

พยาบาลของพยาบาลวชิาชีพในหออภิบาลผูปวยหนักในโรงพยาบาลของรัฐเขต สํานักงาน

ทดสอบทางการศึกษา. มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

ยุทธนา  ไชยจกูุล และประทปี  จนิงี ่ (2544). ภาวผูนําทีเ่ปนเลิศ. ในหนังสือที่ระลึก วันสมเด็จ

พระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกมุารี. มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ. กรุงเทพฯ.  

   12  พฤศจิกายน  2544.  พมิพที่สันติศิริการพิมพ.  ถายเอกสาร. 

รสวลีย  อักษรวงศ. (2545).  ปจจัยที่เกีย่วของกับการรับรูความสามารถของครูในการสอยทักษะการ

แกปญหา. ปริญญานิพนธ วท.ด. (การวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต). กรุงเทพ ฯ: บัณทิต

วิทยาลัย   มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร.  

รัตติกรณ  จงวิศาล. (2543)  ผลการฝกอบรมภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของผูนาํนิสิต

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร. ปริญญานพินธ วท.ด. (การวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยกุต). 

กรุงเทพ ฯ: บัณทิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ. ถายเอกสาร.   

รัชนีกร  ประสาร. (2547).  ปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพการทาํงานของครู

ประถมศึกษาในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครที่ผานการรับรองคุณภาพการศึกษา.  

ปริญญานิพนธ วท.ด. (การวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยกุต). กรุงเทพ ฯ: บัณทิตวทิยาลัย   

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

รังสรรค  โฉมยา. (2546). ประสิทธิผลองคการตามกรอบแนวคิดของความเปนเลิศดานพฤตกิรรม 

การบริการสุขภาพในโรงพยาบาลของรัฐ  เขตการสาธารณสุข 6. ปริญญานิพนธ วท.ด. 

(การวิจัยพฤตกิรรมศาสตรประยุกต). กรุงเทพ ฯ: บัณทิตวิทยาลัย  มหาวทิยาลยัศรีนครินท

รวิโรฒ. ถายเอกสาร.   

ลักษมี  ลุประสงค. (2546). จิตสังคม และลักษณะทางพทุธทีเ่กี่ยวของกับพฤติกรรมการทาํงานดาน

การสื่อสารตามมาตรฐานสากลของประเทศทากรทางการศึกษา  กระทรวงศกึษาธิการ.

ปริญญานิพนธ วท.ม. (การวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยกุต). กรุงเทพ ฯ: บัณทิตวทิยาลัย   

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร.   

วงเดือน  จงไพโรจน.(2543.).  ตัวแปรที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการทาํงานของขาราชการใน

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร.ปริญญานพินธ  

กศม.(จิตวทิยาการศึกษา). กรุงเทพฯ: บัณทิตวิทยาลยั   มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ. 

ถายเอกสาร.   

 

 



 106 

วันชยั  กูประเสริฐ. (2547, มกราคม – กมุภาพนัธ). วารสารน้ําการประปาสวนภูมภิาค : 1(25):36. 

     .  (2546, กรกฎาคม – สิงหาคม).  เคล็ดลับในการบรหิารงาน กปภ.  วารสารน้ําการประปา 

สวนภูมิภาค : 4(24):13. 

วัลภา  สบายยิ่ง. (2542 ). ปจจัยดานการตั้งเปาหมาย การรับรูความสามารถของตนเอง และ

บุคลิกภาพที่สงผลตอการปฏิบัติงานของผูจําหนายตรง. ปริญญานิพนธ วท.ด. (การวิจัย

พฤติกรรมศาสตรประยุกต). กรุงเทพ ฯ: บัณทิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ. 

ถายเอกสาร.   

วิรัติ  ปานศิลา. (2542). การถายทอดทางสังคมในการทาํงาน จิตลักษณ และการรับรูเกี่ยวกับ

บทบาทที่สัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานของบุคลกรสารธณสุขระดับตําบลในภาคเหนือ

ของประเทศไทย. ปริญญานิพนธ วท.ด. (การวิจยัพฤตกิรรมศาสตรประยุกต). กรุงเทพ ฯ:  

บัณทิตวิทยาลยั  มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร.   

วิโรจน  สารรัตนะ. (2545). ปจจัยทางการบริหารกับความเปนองคการแหงการเรียน. พิมพคร้ังที ่5 . 

กรุงเทพฯ ; ทิพยวิสุทธิ.์ 

วิลาสลักษณ  ชัววัลลี.  (2542). การรับรูความสามารถของตน. สารานกุรมศึกษาศาสตร. ฉบับ 6  

วันที่  5  ธันวาคม  2542. หนา 175 – 180. กรุงเทพ ฯ : คณะศึกษาศาสตร มหาวทิยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ.   

ศิริวรรณ  เสรีรัตน; และคนอื่นๆ. (2545). องคการและการจัดการ ฉบับสมบูรณ. (ปรับปรุงใหม

ลาสุด).  โรงพมิพธรรมสาร  จํากัด. กรุงเทพฯ : 20-22 และ 277 - 447. 

ศักดิ์ไทย  นิรัญทวี. (2532). ความแปลกแยกกับพฤติกรรมการทาํงานของครูในสังกดั

กรุงเทพมหานคร.ปริญญานพินธ กศ.ด. (พัฒนศกึษาศาสตร). กรุงเทพ ฯ: บัณทิตวทิยาลยั   

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร.   

ศักดิ์ไทย  สุรกจิบวร. (2542). ทฤษฎีและการปฏิบัติการทางจิตวทิยาสงัคม. ( เอกสารคําสอนวิชา 

2123302 :  207, 209 และ 274-275.)  ภาควิชาพืน้ฐานการศึกษา ภาควิชาครุศาสตร. 

สถาบันราชภฎัสกลนคร.  

สงวน  สุทธเิลศิอรุณ. (2544). พฤติกรรมมนุษยกับการพฒันาตน.  กรุงเทพฯ:  โรงพิมพหางหุนสวน

จํากัด ทิพยวิสุทธิ์. 

สมชัย  จันทรทรง. (2529). การศึกษาสภาพและปญหาการใชน้าํอุปโภคบริโภคในเขตชนบทของ       

อําเภอโคกสําโรง จังหวัดลพบุรี .ปริญญานิพนธ กศ.ม. (การบริหารการศึกษา). กรุงเทพ ฯ:  

บัณทิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ. ถายเอกสาร. 

 



 107 

สุทิติ  ขัตติยะ. (2545 ). ศึกษาตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิผลในกลุมงานของเจาหนาที่ ผลิตรายการ

โทรทัศนในสถานวีิทยุโทรทัศนแหงประเทศไทย ชอง 11 กรมประชาสัมพันธ. ปริญญา

นิพนธ วท.ด. (การวิจยัพฤตกิรรมศาสตรประยุกต). กรุงเทพ ฯ: บัณทิตวิทยาลัย   

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร.   

สุรชัย  ชวยเกดิ. (2547). คุณลักษณะของผูบริหารและวัฒนธรรมโรงเรียนทีเ่กี่ยวของกับประสิทธิผล

โรงเรียนภายใตการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน. ปริญญานิพนธ วท.ม. (การวิจยั

พฤติกรรมศาสตรประยุกต). กรุงเทพ ฯ: บัณทิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ. 

ถายเอกสาร.   

สุวดี  แยมเกสร. (2547). ปจจัยทางจิตสงัคมกับพฤติกรรมการสอนของครูตามแนวปฏิรูปการศึกษา

ของชาต.ิ ปริญญานิพนธ วท.ม.  (การวิจยัพฤตกิรรมศาสตรประยุกต). กรุงเทพ ฯ: บัณทิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร.   

สุวรรณ  พิณตานนท. (2545: บทคัดยอ). ปจจัยที่สงผลตอความเขมแข็งขององคการบริหารสวน

ตําบลในภาคกลาง. ปริญญานพินธ วท.ม. (การวจิัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต). กรุงเทพ ฯ:  

บัณทิตวิทยาลยั  มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร.   

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  (2536). ภาวะผูนําและความขดัแยง. กรุงเทพฯ: บัณทิตวทิยาลยั   

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 

เสรี  วงษมณฑา (2530). การประชาสัมพนัธ.  เอกสารประกอบการพฒันาการทําแผนการ
ประชาสัมพันธ.  ถายเอกสาร 

สุมาลัย  เกศาชาติ  (2541). ปญหาการดําเนินงานประชาสัมพนัธในกระทรวงศกึษาธิการ  ตามความ
คิดเห็นของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน. ปริญญานิพนธ กศ.ม. (วิชาเอกการศึกษาผูใหญ). 

กรุงเทพ ฯ:  บัณทิตวิทยาลยั มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร.   

อนิสรา จรัสศรี.  (2541). ลักษณะทางพทุธและพฤติกรรมศาสตรที่สัมพันธกับพฤติกรรมการพยาบาล

ผูปวยติดเชื้อเอดสของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสงักัดสํานักงานแพทย 

กรุงเทพมหานคร และสังกัดกรมการแพทยกระทรวงสาธารณสุข. ปริญญานิพนธ วท.ม. 

(การวิจัยพฤตกิรรมศาสตรประยุกต). กรุงเทพ ฯ: บัณทิตวิทยาลัย  มหาวทิยาลยัศรีนครินท

รวิโรฒ. ถายเอกสาร.   

อิสริยา  สดมณี. (2546). ปจจัยทีม่ีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงานของตํารวจทองเที่ยวใน

ประเทศไทย. ปริญญานิพนธ ศศ.ม. (ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต). กรุงเทพ ฯ: บัณทิตวิทยาลัย   

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร.   

 



 108 

อุทัยรัตน เนยีรเจริญสุข. (2544). ปจจัยทางชวีสังคม ลักษณะทางพทุธ และจิตลักษณะที่มีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต.  ปริญญานิพนธ วท.ม. 

(การวิจัยพฤตกิรรมศาสตรประยุกต). กรุงเทพ ฯ: บัณทิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร.   

อุทุมพร  สุราฤทธิ์. (2547). ปจจัยดานจิตสังคม ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทาํงานดานบริการของ

พนักงานใหบริการทางโทรศพัท. ปริญญานิพนธ วท.ม. (การวิจยัพฤตกิรรมศาสตร

ประยุกต). กรุงเทพ ฯ: บัณทิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร.   

โอฬาร  ไชยประวัติ และคณะ. (2547). เอกสารรายงานการใหคําปรึกษาระบบประเมินผลการ
ดําเนนิงาน กปภ. ประจําปบัญชี  2547  กปภ. โดยคณะกรรมการจัดทําบนัทกึของตกลง
และประเมินผลการดําเนินการงานรัฐวิสาหกิจ กปภ.ปบัญชี 2547. บริษัทไทยเรทดิ้งแอนด
อินเฟอรเนชั่นเซอรวิส จํากัด(ทริส).  กรุงเทพฯ: 49.     

Bateman, Thomas  S; and Scoot A. Snel. (1999).  Management. :  Building Competitive 

Advantage.  4 th ed.   Boston : Irwin  McGraw-Hill, Inc.   

Cutlip,Sott M.and Allen H.Center. (1978).  Effective Public Relations. 5th ed.  Englewood.  

New  Jersey: Prentice – Inc.8.  

Dessler, Gray. (1998). Management. New Jersey : Prentice-Hall, Inc. 

Schermerhorn,  John R. jr. (1999).  Management. 5th ed.  USA :  John Wiley; & Sons.Inc.  

   
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 109 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                        



 110 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 

        ภาคผนวก ก 
        หนังสือขอความรวมมือกรอกแบบสอบถาม 
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บันทึกขอความ

    
สวนราชการ           กองวิเคราะหวจิัยธุรกิจ                                                                               .                         

วันที ่   22    พฤศจกิายน     2548                              .                                                . 

เรื่อง ขอความรวมมือกรอกแบบสอบถาม เร่ืองปจจยัที่เกี่ยวของกบัพฤติกรรมการทํางานระชาสมัพันธ 

โครงการน้าํประปาดื่มไดของผูบริหารสาํนกังานประปา                                                       . 

 

เรียน  ผูจัดการประปา.......... 

    กองวิเคราะหวิจัยธุรกิจ  ใครขอความรวมมือจากทานและหัวหนางานในสังกัด กรุณา

กรอกแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดืม่ได ของผูบริหาร

สํานักงานประปาที่ไดแนบมาพรอมนี้จํานวน   4 ชุด และขอความกรณุาชวยสงกลบัใหกองวิเคราะห

วิจัยธุรกิจภายในวนัที ่10 ธันวาคม 2548  

    จึงเรียนมาเพือ่โปรดพิจารณาดําเนนิการตอไปดวยจักขอบคุณยิ่ง 

 

          ลงชื่อ วชัรินทร  ภูเขาทอง         

             (นายวัชรินทร  ภูเขาทอง) 

      ผูอํานวยการกองวิเคราะหวจิยัธุรกิจ 
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        ภาคผนวก ข 

        เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 
เรื่อง   ปจจัยที่เกี่ยวของกบัพฤติกรรมการทาํงานประชาสัมพันธโครงการน้าํประปาด่ืมได 
ของผูบริหารสํานกังานประปา  
 
คําชี้แจง  แบบวัดชุดนี้เปนสวนหนึง่ของการศึกษาเพื่อทาํปริญญานพินธ  ขอมูลที่ไดทั้งหมดจะเกบ็เปน

ความลับและใชในการศึกษาเทานั้น  ประกอบดวยคําถาม 4 ตอนดวัยกัน และเพื่อใหไดผลการวิจยัที่

ถูกตองที่สุด โปรดตอบคําถามดวยตนเองใหครบทุกขอ   และขอขอบคุณทุกขอคําตอบของทานที่ได

สละเวลาอนัมคีาตอบคําถามในแบบวัดนี้   
 
ตอนที่  1   ลกัษณะทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

คําแนะนําในการตอบ 

กรุณากรอกขอความ และหรือทําเครื่องหมาย /  ลงใน       หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงเกีย่วกับ

ตัวทานมากทีสุ่ด 

 

  1.1 ระดับการศึกษา 

         ปริญญาตรี         ปริญญาโท           ตํ่ากวา ปริญญาตรี (โปรดระบุ)........................ 

 

  1.2 ทานปฏบัิติงานในสํานักงานประปาที่มีพืน้ที่ในโครงการน้าํประปาดื่มไดจํานวน...................ปและ

เปนสํานักงานประปาชั้น............. 
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ตอนที่ 2  เปนแบบวัดพฤติกรรมการทาํงานประชาสัมพันธโครงการน้าํประปาด่ืมไดของ
ผูบริหารสาํนกังานประปา   ตามหนาทีพ่ื้นฐาน 4 ดานดวยกัน ประกอบดวย  แบบสอบถาม
เกี่ยวกับ   การวางแผน การจัดองคการ การนํา และการควบคุมจํานวน 20 ขอ 
 

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดืม่ไดของผูบริหารสํานกังานประปา

ตามหนาที่พืน้ฐาน 4 ดาน 

 
       การวางแผน 

1. สงป. มกีารกําหนดแผนการประชาสัมพนัธเชงิรุกดวยการนาํน้าํประปาดื่มไดไปแจกใหประชาชนใน        

พื้นที่ทกุเดือน 

    ...........     ...........      .............          ...............          ............    ............. 

     จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ      คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย    

2.สงป.มีการวางแผนใชส่ือในทองถิน่ประชาสัมพนัธวาน้ําประปาดื่มไดแลว ทุกวนั 

     ...........       ...........       .............       ..............             ...........     .......... 

     จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย    

3. สงป.มีการวางแผนจัดกิจกรรมในชวงเทศกาลและวนัสําคัญตาง ๆเพื่อใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกบั     

โครงการน้าํประปาดื่มไดของ กปภ. แกประชาชน 

...........       ............. .............       ............           ............    ......... 

                  จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย    

4. สงป.ของทานมกีารวางแผนใชกลยทุธประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดใหประชาชนรับรูและ

สามารถปฏิบัติเกี่ยวกบัวิธกีารตรวจรักษาระบบทอสงน้าํภายในบานดวยตนเอง 

        ...........       ............. .............       ............           ............    .........  

        จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย    

5. สงป. ของทานมกีารวางแผนรณรงคใหประชาชนดืม่น้ําประปาดื่มไดในชุมชนตาง ๆที่อยูในพืน้ที่

ทั่วถงึทุกหลัง 

       ...........       ............. .............         ............              ..........    .........    

        จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย    
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  การจัดองคการ 
6. สงป.มีการจัดทีมงานดานการประชาสมัพันธโครงการน้ําประปาดืม่ไดในชุมชนตาง ๆ ตามความรู  

ความชาํนาญของพนกังาน 

...........       ...........      .............           ............        ..........      ......... 

จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย    

7. สงป.มีการจัดสรรวัสดุอุปกรณที่มีอยูเพือ่ใชในการประชาสัมพันธโครงการน้าํประปาดื่มไดไวอยาง 

เพียงพอ 

         ...........       ............. .............         ............         ..........      ........  

        จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย    

8. สงป. มกีารมอบหมายงานประชาสมัพนัธโครงการน้าํประปาดื่มไดใหพนักงานสามารถปฏิบัติได

อยางชัดเจน 

                   ...........       ............. .............         ............        ..........      .........  

        จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย   

9. สงป.มกีารจัดบุคคลหรือหนวยงานที่เปนแบบอยางการดื่มน้ําประปาดื่มได ใหผูใชน้ํารับรูวา

น้ําประปาดื่มไดจากกอกแลวเปนประจํา 

                    ...........       .............     .............         ............         ..........    ....... 

                   จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย    

10. สงป.มีการจัดสงพนกังานหมนุเวียนไปฝกอบรมเพื่อเพิ่มพนูความรูเปนประจํา 

      ...........       ............. .............         ............              ..........    .........  

        จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย    
 
                การนาํ 
11. ขาพเจาจะกระตุนใหพนักงานไดเสนอแนวทางในการทํางานประชาสัมพนัธโครงการน้ําประปาดื่ม 

ได 

...........       ............. .............         ............              ..........    .........     

จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง        คอนขางไมจริง          ไมจริง    ไมจริงเลย    

12. ขาพเจาจะออกพืน้ที่รณรงคใหประชาชนดื่มน้าํประปาดื่มไดของ กปภ.รวมกับพนักงาน 

...........       ............. .............         ............        ..........    .......      

                   จริงที่สุด         จริง            คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง    ไมจริง      ไมจริงเลย   
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13. ขาพเจาจะสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในการเลือกพื้นที่ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดืม่ได

ของ กปภ. 

        ...........       ............. .............         ............          ..........      .........           

        จริงที่สุด         จริง         คอนขางจริง     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย    

14. ขาพเจาจะสงเสริมใหพนักงานชวยกนัศึกษาถึงความตองการตางๆ ของประชาชนในพื้นที่อยาง

แทจริง 

...........       ............. .............         ............          ..........      .........           

        จริงที่สุด          จริง        คอนขางจริง      คอนขางไมจริง        ไมจริง    ไมจริงเลย    

15. ขาพเจาจะสงเสริมใหพนักงานชวยกนัคนควาหาวธิีแกไขขอบกพรองตาง ๆ ในการทํางาน

ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. 

...........       ............. .............         ............         ..........      .........               

จริงที่สุด         จริง           คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง      ไมจริง    ไมจริงเลย    
 

    การควบคมุ 
16. ขาพเจาจะกําหนดใหผูใตบังคับบัญชาจัดทํารายงานผลการตรวจสอบคุณภาพน้าํประปาดื่มไดของ 

กปภ.ใหขาพเจาทราบทุก 15 วัน 

 ...........       ............. .............           ............         ..........      .........                            

จริงที่สุด         จริง             คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง      ไมจริง    ไมจริงเลย    

17. ขาพเจาจะกําหนดใหผูใตบังคับบัญชาจัดทํารายงานผลการรณรงคใหประชาชนดืม่น้ําประปาดืม่ได  

ของ กปภ.ทุกเดือน 

        ...........       .............    .............         ............     ..........  .........   

       จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง      ไมจริง       ไมจริงเลย     

18.ขาพเจาและทมีงานจะใหคําแนะนําแกผูใชน้ําถงึวธิีการเฝาระวงัระบบทอสงน้ําภายในบาน

เสื่อมสภาพหรือชํารุดเสียหาย อยางตอเนือ่ง 

                   ...........       .............    .............            ............    ..........          .........   

                  จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง      ไมจริง       ไมจริงเลย    

19. ขาพเจาตดิตามผลการตรวจสอบคุณภาพน้าํของสาํนักงานอนามัยจังหวัดทุกสัปดาห 

...........       ............. .............         ............         ..........    ........ 

จริงที่สุด         จริง          คอนขางจริง     คอนขางไมจริง       ไมจริง    ไมจริงเลย    
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20. ขาพเจาประสานงานกับหนวยงานหนวยเหนือเพื่อใหสนับสนนุการทํางานประชาสัมพนัธ 

โครงการน้าํประปาดื่มไดของ กปภ. 

      ...........         ........      .............           ............         ..........    .........     

                  จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง         ไมจริง      ไมจริงเลย    

 
  ตอนที่ 3  เปนแบบวัดลกัษณะทางจติ   ที่เกีย่วของกับพฤติกรรมการทํางาน

ประชาสัมพนัธโครงการน้ําประปาด่ืมได  ของผูบรหิารสาํนกังานประปา มีทัง้หมด 4 ฉบับ 
ไดแกแบบวดัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  การเชื่ออํานาจในตน  การรับรูความสามารถของตน และ
ภาวะผูนาํที่เปนเลศิ    

     
แบบวัดแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์

1. ไมวางานจะยากเพียงใด ขาพเจาจะทุมเทความพยายามใหกับงานจนสําเร็จ 

      ...........         ........      .............           ............    ..........  .........  

     จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง       ไมจริง         ไมจริงเลย    

2. หากขาพเจายังทํางานไมสําเร็จจะยงัคงพยายามทาํงานนัน้ตอจนกวาจะสําเร็จ 

     ...........         ........      .............           ............                 ..........         .........  

   จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย    

3. เมื่อตองการความสําเร็จ ขาพเจาคิดวาความพยายามเปนสิง่สําคญั 

    ...........         ........       .............           ............              ..........       .........  

   จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย   

4. เมื่องานทีก่าํลังทําอยูถูกขดัจังหวะขาพเจาจะหาโอกาสกลับไปทํางานที่คางอยูใหเสร็จ 

    ...........       ........       .............           ............              ..........       .........  

  จริงทีสุ่ด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง        ไมจริง    ไมจริงเลย    

 

5. ขาพเจาเปนผูมุงมั่นทํางานอยางจริงจงัทุกงาน 

   ...........         ........      .............           ............           ..........    .........  

  จริงทีสุ่ด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย    

6. ขาพเจามกัจะทํางานมากกวาที่ต้ังใจเอาไวเสมอ 

   ...........         ........      .............           ............           ..........    .........  

   จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย    
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7. ขาพเจาสามารถทาํงานติดตอกันเปนเวลานานโดยไมเบื่อหนาย 

    ...........         ........      .............           ............              ..........       .........  

    จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย    

8. ขาพเจารูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว จึงใหเวลากับงานทีท่ําอยางเต็มที ่

    ...........         ........      .............           ............           ..........    .........  

    จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย           

9. ขาพเจาเปนคนที่มุงมั่นในการทํางานหากทาํแลวจะตองทาํใหดีใหได 

    ...........         ........      .............           ............                ..........       .........  

                จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย         

10. ขาพเจาเชือ่วาผูใตบังคับบัญชายอมรับความตั้งใจในการทาํงานอยางจริงจังของขาพเจา 

...........         ........      .............           ............     ..........      .........   

จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย    

         
แบบวัดความเชื่ออํานาจในตน 

1. งานสวนใหญสามารถทําสําเร็จได หากทานตั้งเปาหมายไววา จะตองทาํสําเร็จ 

...........       .............    .............         ............                 ..........      .........          

จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย      

2. การทํางานที่ไดรับมอบหมายจนสําเร็จมากจากความสามารถของตนเอง 

...........       .............     .............         ............     ..........          .........   

จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง        ไมจริง        ไมจริงเลย    

3. การทํางานใหสําเร็จไดนัน้เปนเพราะโชคชวย 

...........       .............     .............         ............      ..........      .........   

จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย    

 

4. ทานประสบความสาํเร็จในการทํางานเปนเพราะความสามารถของตนเองโดยแท 

...........       .............     ............         ............              ..........    .........  

จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง     ไมจริง    ไมจริงเลย    
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5. การทํางานอยางเตม็ความสามารถนัน้ จะทําใหไดผลงานที่ดีเสมอ 

...........       .............       .............         ............          ..........    .........  

จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง     ไมจริง    ไมจริงเลย    

6. ขาพเจาตั้งใจทํางานอะไรแลวจะตองใหผลงานออกมาดีที่สุด 

...........       .............    .............         ............                 ..........      .........   

จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย    

7. การที่จะทําใหผูอ่ืนยอมรับผลงานจําเปนตองทุมเทสติปญญา ความสามารถ แรงใจ และแรงกาย

อยางเตม็ที ่

...........       ............     ............           ............ ..........       ......... 

.    จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง     ไมจริง    ไมจริงเลย    

8. การที่จะทําใหผูอ่ืนปฏิบัติตามและเชื่อฟงทาน เปนเพราะทานทาํงานอยางมุงมัน่และจริงใจ 

...........       ............   .............         ............              ..........    .........   

จริงที่สุด         จริง    คอนขางจริง     คอนขางไมจริง       ไมจริง    ไมจริงเลย    

9. เมื่อมีอุปสรรคในการทาํงานทานคิดวาจะตองแกไขไดเสมอ 

...........       .............      ............         ............     ..........      .........   

จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย    

10. ถาทานตองการผลสาํเร็จในการทํางานทานจะไปบนบานสิ่งศักดสิิทธิทีเ่คารพ 

...........       .............     .............         ............     ..........       .........   

จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย    

 
   แบบวัดการรับรูความสามารถในการทํางาน 

1. การทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มของ กปภ.เปนงานที่ขาพเจาสามารถปฏิบัติไดทุกวนั 

       ...........      .............       .............       ............   .............  ............. 

               มัน่ใจมากที่สุด  มั่นใจมาก  มัน่ใจปานกลาง  มัน่ใจนอย   มั่นใจนอยมาก   ไมสามารถทําได 

2. ขาพเจาสามารถรณรงคประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มได เพื่อใหประชาชนเชื่อมัน่ในคณุภาพ    

น้ําประปาดื่มไดของ กปภ.ไดแนนอน 

         ...........      ..........             .............         ...........     .............    ............. 

                มั่นใจมากที่สุด  มั่นใจมาก  มัน่ใจปานกลาง  มัน่ใจนอย   มั่นใจนอยมาก   ไมสามารถทําได 
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 3. ขาพเจาสามารถทาํงานประชาสัมพนัธเชิงรุก ดวยการนําน้ําประปาดื่มไดของ กปภ.ไปแจกให

ประชาชนไดตามแผนที่กาํหนด 

         ...........      .............        .............         ...........         .............    ............. 

มั่นใจมากที่สุด  มัน่ใจมาก  มั่นใจปานกลาง  มัน่ใจนอย   มั่นใจนอยมาก ไมสามารถทําได 

4. ขาพเจาสามารถควบคุมการใชงบประมาณที่ไดรับจดัสรรในโครงการน้ําประปาดืม่ไดของ กปภ. ได  

อยางโปรงใส 

           ...........         ........... .............          ............     .............    ............. 

                 มัน่ใจมากที่สุด  ม่ันใจมาก มัน่ใจปานกลาง   มั่นใจนอย   มั่นใจนอยมาก ไมสามารถทําได 

5. ขาพเจาสามารถทาํใหผูใตบังคับบัญชา รวมมือกันทํางานประชาสมัพันธโครงการน้ําประปาดื่มได

ของ กปภ.ไดเปนอยางด ี

            ...........        ............. .............         ............     .............    ............. 

                  มัน่ใจมากที่สุด  มั่นใจมาก  มัน่ใจปานกลาง  มัน่ใจนอย   มั่นใจนอยมาก ไมสามารถทําได 

6. ขาพเจาสามารถทาํใหผูใตบังคับบัญชารวมมอืกนัทาํงานประชาสัมพันธเชิงรุกในโครงการน้าํประปา

ด่ืมไดโดยไมใหเกิดผลกระทบตองานประจาํของทกุคน 

              ...........      ............. .............         ............     .............    ............. 

 มั่นใจมากที่สุด มั่นใจมาก มั่นใจปานกลาง  มัน่ใจนอย   มั่นใจนอยมาก ไมสามารถทําได 

 7. ขาพเจาสามารถใชวัสดุอุปกรณที่มีอยูไดอยางคุมคา ในการรณรงคประชาสัมพันธใหประชาชนดื่ม

น้ําประปาดื่มไดของ กปภ. 

           ...........         .......... .............         ............     .............    ............. 

                  มัน่ใจมากที่สุด มั่นใจมาก มั่นใจปานกลาง  มั่นใจนอย   มัน่ใจนอยมาก ไมสามารถทําได 

8. ขาพเจาสามารถทาํงานประชาสัมพนัธใหประชาชนดืม่น้ําประปาดืม่ไดของ กปภ.โดยไมกงัวล 

...........   ............. .............         ............     .............    ............. 

        มัน่ใจมากที่สุด     มัน่ใจมาก     มั่นใจปานกลาง      มัน่ใจนอย   มั่นใจนอยมาก ไมสามารถทําได 

9. ขาพเจาสามารถใชกลยุทธประชาสัมพนัธ ใหผูใชน้าํเกิดความเชื่อมัน่คุณภาพน้ําประปาดื่มได ของ   

กปภ.ได ถึงแมจะมีพนักงานจํากัด 

           ...........          ............ .............         ............     .............    ............. 

                  มัน่ใจมากที่สุด มั่นใจมาก มั่นใจปานกลาง  มั่นใจนอย   มัน่ใจนอยมาก ไมสามารถทําได 
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10. ขาพเจาสามารถใชกลยทุธจัดกิจกรรมตาง ๆ ที่จะทาํใหจํานวนประชาชนดื่มน้าํประปาดื่มไดของ   

กปภ. ใหมากยิ่งขึ้น ภายใน 2 ป 

            ...........        ........... .............         ............     .............    ............. 

                  มัน่ใจมากที่สุด  มั่นใจมาก มัน่ใจปานกลาง  มัน่ใจนอย   มั่นใจนอยมาก  ไมสามารถทําได 

 
แบบวัดภาวะผูนําที่เปนเลศิ 
    การมีความคิดนําตนเองไดของผูบริหาร 

1. ขาพเจาคิดหาวิธีการทํางานใหรวดเรว็และถูกตองเสมอ 

    ...........   ............. .............         ...........        ..........    .......... 

                บอยมาก    บอย            คอนขางบอย    บางครั้ง         นานครั้ง        ไมเคยเลย 

2. ขาพเจาจะใชโอกาสในทีชุ่มชนทําการประชาสัมพันธน้ําประปาดืม่ไดทุกครั้ง 

     ...........   ............. .............         ...........        ..........    .......... 

                 บอยมาก    บอย            คอนขางบอย    บางครั้ง         นานครั้ง        ไมเคยเลย 

3. ขาพเจาจะใชวิธีที่แปลกใหมเพื่อสรางความสนใจแกประชาชนเพื่อใหด่ืมน้าํประปาดื่มไดของ กปภ. 

      ...........   ............. .............         ...........        ..........    .......... 

  บอยมาก    บอย            คอนขางบอย    บางครั้ง         นานครั้ง        ไมเคยเลย 

4. ขาพเจาจะใชวิธีการตรวจสอบคุณภาพน้าํประปาทีจ่ะทําใหประชาชนเกิดความสนใจและรับรูบอย ๆ 

จนเกิดความเชื่อมั่นในคุณภาพน้ําประปา 

       ...........   ............. .............         ...........        ..........    .......... 

                  บอยมาก    บอย            คอนขางบอย    บางครั้ง         นานครั้ง        ไมเคยเลย 

5. ขาพเจาจะใชกลยุทธในการประชาสัมพนัธโครงการน้าํประปาดื่มไดใหประชาชนสนใจดวยวิธีการ

แปลกใหมเสมอ 

...........   ............. .............         ...........        ..........    .......... 

                  บอยมาก    บอย            คอนขางบอย    บางครั้ง         นานครั้ง        ไมเคยเลย 

 
               การใชกลยุทธสามารถทาํใหผูใตบังคับบัญชานําตนเองไดในการทํางาน 
6. งานที่ไมใชงานนโยบาย ผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานแทนขาพเจาได 

...........   ............. .............         ...........        ..........    .......... 

                  บอยมาก    บอย            คอนขางบอย    บางครั้ง         นานครั้ง        ไมเคยเลย 
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7. งานบางอยางขาพเจาจะใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจทํางานไดทันทโีดยไมตองรอคําสั่งจากขาพเจา 

       ...........   ............. .............         ...........        ..........    .......... 

                  บอยมาก    บอย            คอนขางบอย    บางครั้ง         นานครั้ง        ไมเคยเลย 

 

8. ขาพเจาทําใหผูใตบังคับบัญชาสามารถวางแผนแกไขปญหาของงานไดดวยตนเอง 

      ...........   ............. .............         ...........        ..........    .......... 

                 บอยมาก    บอย            คอนขางบอย    บางครั้ง         นานครั้ง        ไมเคยเลย 

9. ขาพเจาทําใหผูใตบังคับบัญชากลาคนคิดวิธีการทํางานของตนเอง 

    ...........   ............. .............         ...........        ..........    .......... 

                บอยมาก    บอย           คอนขางบอย    บางครั้ง         นานครั้ง        ไมเคยเลย 

10. ขาพเจาทาํใหผูใตบังคับบัญชากลารับผิดชอบการทาํงานที่มอบหมายหากทาํงานผิดพลาด 

     ...........   ............. .............         ...........        ..........    .......... 

                 บอยมาก    บอย          คอนขางบอย    บางครั้ง         นานครั้ง        ไมเคยเลย 

 
ตอนที่ 4 เปนแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมที่เกีย่วของกับพฤติกรรมการทํางาน

ประชาสัมพนัธโครงการน้ําประปาด่ืมไดของผูบริหารสาํนักงานประปา ไดแกแบบวัด
การสนับสนนุจากบุคลากรภายใน ไดแกการสนบัสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนนุ
จากผูใตบังคับบัญชา  และการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ ไดแก การ
สนับสนุนจากสํานักงานอนามัยจงัหวัด และการสนบัสนุนจากองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น1 

 
  การสนบัสนุนจากบุคลากรภายใน  

   แบบวดัสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  
1. ผูบังคับบัญชาสนับสนนุงบประมาณที่ใชประชาสัมพนัธโครงการน้าํประปาดื่มไดของ กปภ.อยาง 

  เต็มที ่

...........       .............    .............         ............              ..........    .........   

     จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง    ไมจริง    ไมจริงเลย 

2. ผูบังคับบัญชาไดดําเนนิการในเรื่องตางๆ เพื่อชวยใหทานทาํงานใหดีที่สุด 

...........       .............    .............         ............              ..........    .........   

     จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง      ไมจริง    ไมจริงเลย 
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3. ผูบังคับบัญชาสนับสนนุการทํางานประชาสัมพนัธโครงการน้ําประปาดื่มไดอยางจริงจังของทาน 

...........       ............. .............         ............              ..........    .........   

     จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง    ไมจริง    ไมจริงเลย 

4. เมื่อมีปญหาในการทาํงานผูบังคับบัญชาจะเปนกาํลงัใจใหทานแกปญหาจนสําเร็จ 

...........       ............. .............         ............              ..........    .........   

     จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง     ไมจริง    ไมจริงเลย 

5. ผูบังคับบัญชาสนับสนนุนโยบายการขยายพืน้ที่โครงการน้ําประปาดืม่ไดเพิ่มมากขึน้ 

...........       ............. .  ............           ............      .........     .........         

จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง     ไมจริง    ไมจริงเลย 
 
  แบบวัดการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา 

6. ผูใตบังคับบัญชาทุมเททาํงานรวมกับทานอยางเต็มที ่

...........       ............. .............         ............              ..........    .........   

     จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง      ไมจริง    ไมจริงเลย 

7. ผูใตบังคับบัญชามีความพยายามมากในการทํางานใหสําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย 

...........       ............. .............         ............      ..........     .........  

       จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง     ไมจริง    ไมจริงเลย 

8. ผูใตบังคับบัญชาชวยดําเนินการในเรื่องตาง ๆเพื่อชวยใหทานทาํงานใหดีที่สุด 

...........       ............. .............         ............      ..........     .........  

        จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ       คอนขางไมจริง    ไมจริง    ไมจริงเลย 

9. เมื่อมีปญหาผูใตบังคับบัญชา จะเปนกาํลังใจใหทาน 

...........       ............. .............         ............        ..........    .........  

       จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ       คอนขางไมจริง      ไมจริง    ไมจริงเลย 

10 .ผูบังคับบัญชาชวยทานทํางานนอกเวลาเสมอ 

...........       .............     .............         ............      ..........      .........  

       จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง      ไมจริง    ไมจริงเลย 
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     แบบวัดการสนบัสนนุจากหนวยงานภายนอกทีเ่กี่ยวของ(สาํนักงานอนามัยจังหวัด 
และองคกรปกครองสาวนทองถิ่น(เทศบาลและอบต.)) 

 
       การสนับสนุนจากสํานักงานอนามัยจังหวัด 

1. สํานักงานอนามยัจังหวัดใหความรวมมอื เกี่ยวกับการเฝาระวงัตรวจสอบคุณภาพน้ําประปาดื่มได    

ตามขอตกลงโคตรงการน้าํประปาดื่มได อยางจรงิจัง 

...........       .............     .............         ............      ..........      .........       

จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

 2. สํานกังานอนามยัจังหวดัใหการสนบัสนุนใหสํานักงานประปานําน้ําประปาดื่มไดของ กปภ.ไป

แจกจายใหพนักงานในสงักดัและประชาชนในจงัหวัดเพือ่เปนการประชาสัมพนัธ 

...........       .............     .............         ............      ..........      .........  

       จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

 

3. สํานักงานอนามยัจังหวัดใหคําแนะนาํแกสํานกังานประปาในการอธบิายตรวจสอบคุณภาพ 

      น้าํประปาดื่มไดแกประชาชน 

...........       .............     .............         ............      ..........      .........  

       จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

4. สํานักงานอนามยัจังหวัดใหการสนับสนนุการประชาสมัพันธโครงการน้ําประปาดืม่ไดในจังหวัด

เปน     อยางดี 

...........       .............     .............         ............      ..........      .........  

        จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

5. สํานักงานอนามยัจังหวัดสนับสนนุใหสํานักงานประปา ขยายพืน้ที่โครงการน้าํประปาดื่มไดภายใน   

จังหวัดใหมากยิ่งขึ้น 

...........       .............     .............         ............      ..........      .........  

       จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 
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   การสนับสนุนจากองคกรปกครองสวนทองถิ่น(เทศบาล และ อบต.) 
6. องคกรปกครองสวนทองถิน่ใหความรวมมือใชสถานที่ในเขตขององคกร ฯในการทาํงาน

ประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ. 

    ...........       .............     .............         ...........          ..........      .........                       

จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง     คอนขางไมจริง      ไมจริง    ไมจริงเลย 

7. องคกรปกครองสวนทองถิน่ ใหการสนับสนุนโครงการน้ําประปาดื่มไดในเขตชุมชนขององคกร 

...........       .............     .............         ............      ..........      .........  

       จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง       ไมจริง    ไมจริงเลย 

  8. องคกรปกครองสวนทองถิ่น สงเจาหนาที่มารวมประชาสัมพนัธโครงการน้ําประปาดื่มไดของ กปภ 

      เปนประจาํ 

...........       .............     .............         ............    ..........      .........  

       จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง     ไมจริง    ไมจริงเลย 

9. องคกรปกครองสวนทองถิน่สนับสนนุใหสํานักงานประปาจังหวัดนําน้ําประปาดื่มไดบรรจุขวดไป 

    แจกใหหนวยราชการ และประชาชนในเขตขององคกรฯ 

...........       .............     .............         ............      ..........      .........  

       จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

 

10. องคกรปกครองสวนทองถิ่นสนับสนนุใหสํานักงานประปาขยายพืน้ที่โครงการน้าํประปาดื่มไดใน

เขตขององคกรฯใหมากยิ่งขึน้ 

...........       .............     .............         ............      ..........      .........  

       จริงที่สุด         จริง       คอนขางจรงิ     คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 
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ภาคผนวก ค 
 

      คาอํานาจจําแนกรายขอของแบบวัด 
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ตาราง 13   แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบวัดพฤติกรรมการทาํงานประชาสัมพันธ 
 

 

ขอที่ 

 

คาอาร (r) 

 

1 

 

.6123 

2 .6314 

3 .6912 

4 .6951 

5 .7277 

6 .7863 

7 .7152 

8 .8072 

9 .7880 

10 .4605 

11 .7257 

12 .7438 

13 .6350 

14 .6413 

15 .6480 

16 .5334 

17 .6849 

18 .6294 

19 .6053 

20 .5929 

  

 

คาความเชื่อมัน่  =  .9460 

 

 



 128 

ตาราง  14   แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
 

 

ขอที่ 

 

คาอาร (r) 

 

1 

 

.6829 

2 .7751 

3 .6623 

4 .6444 

5 .7498 

6 .7670 

7 .6309 

8 .7057 

9 .7317 

10 .5584 

  

 

คาความเชื่อมัน่   =  .9152 
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ตาราง  15   แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบวัดความเชือ่อํานาจในตน 
 

 

ขอที่ 

 

คาอาร (r) 

 

1 

 

.5108 

2 .5248 

3 .2923   

4 .4970   

5 .5348 

6 .5909 

7                                 .5112   

8 .5356 

9 .5345 

10 .2162 

  

 

คาความเชื่อมัน่เทากับ  .7861 
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ตาราง  16   แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบวัดการรับรูความสามารถในการทํางาน 

 

 

ขอที่ 

 

คาอาร (r) 

 

1 

 

.6223 

2 .7392 

3 .6339 

4 .4211 

5 .7414 

6 .7522 

7 .7790 

8 .8253 

9 .8146 

10 .7787 

  

 

คาความเชื่อมัน่  =  .9230 
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ตาราง  17   แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบวัดภาวะผูนําเปนเลิศ 
 

 

ขอที่ 

 

คาอาร (r) 

 

1 

 

.4198 

2 .7003 

3 .7014 

4 .5761 

5 .6749 

6 .6469 

7 .5447 

8 .6455 

9 .6506 

10 .3696 

  

 

คาความเชื่อมัน่  = .8713 
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ตาราง  18   คาอํานาจจาํแนกของแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรภายใน 
 

 

ขอที่ 

 

คาอาร (r) 

 

1 

 

.5719 

2 .6774 

3 .7429 

4 .7698 

5 .6704 

6 .6939 

7 .7478 

8 .7227 

9 .7630 

10 .6124 

  

 

คาความเชื่อมัน่  =  .9150 
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ตาราง  19   แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบวัดการสนบัสนุนทางสังคมจากหนวยงานภายนอกที่

เกี่ยวของ 
 

 

ขอที่ 

 

คาอาร (r) 

1 .4683 

2 .6381 

3 .6869 

4 .6705 

5 .6757 

6 .6023 

7 .6626 

8 .7046 

9 .6139 

10 .6999 

  

 

คาความเชื่อมัน่   =  .8968 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 

ชื่อ  ชื่อสกุล         นางสาวเพ็ญศรี   บุญญฤทธิ ์

วันเดือนปเกิด         วนัที่ 14  เดือนพฤศจกิายน  พทุธศักราช  2494 

สถานที่เกิด         อําเภอองครักษ  จงัหวดันครนายก 

สถานที่อยูปจจุบัน        บานเลขที ่ 99/63  หมูบานสิรีธร ตําบลคูคต อําเภอลําลูกกา 

          จงัหวัดปทุมธาน ี

ตําแหนงหนาที่การงานปจจบัุน           หวัหนางานวิเคราะหวิจัยเชิงสงัคม  

สถานทีท่ํางานปจจุบัน        กองวิเคราะหวิจยัธุรกิจ  การประปาสวนภูมิภาค 

ประวัติการศึกษา 

พ.ศ.   2510        มัธยมศึกษาปที ่3  

จากโรงเรียนสตรีสมุทรสาคร 

      พ.ศ.   2513                         ประกาศนียบัตรวิชาชพี (ธุรกิจบัญช)ี  

จากโรงเรียนพณิชการ ราชดาํเนนิ ธนบุรี 

      พ.ศ.   2524 ประกาศนยีบตัรวิชาชีพชัน้สูง(บัญชี)  

จากโรงเรียนวมิลพาณิชการ 

      พ.ศ.   2527 ปริญญาตรีครุศาสตรบัณฑิต   

จากวทิยาลัยครูเพชรบุรีวิทยาลงกรณ  

     พ.ศ.   2546 ศศ.ม.(พฒันาสังคม)   

จากมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร บางเขน 

           พ.ศ.   2549 วท.ม. (พฤติกรรมศาสตร)   

จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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