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ชัญญา ล้ีศัตรูพาย. (2552). ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอพฤติกรรมการทาํงานของเจาหนาทีเ่ทศกิจสังกัด 
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 การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤตกิรรม

การทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ของเจาหนาที่เทศกิจสังกัด

กรุงเทพมหานคร จํานวน 754 คน ไดมาจากวิธีการสุมหลายขั้นตอน แบงเปนขาราชการทั้งหมด 368 คน 

และพนักงานประจําทั้งหมด 386 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม 10 ฉบับ  

มีคาความเชื่อมั่นตั้งแต .79 - .93 และวิเคราะหขอมูลใชสถิติพรรณนาและการแจกแจงของตัวแปร 

ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows และการวิเคราะหเพื่อการทดสอบสมมติฐาน ใชโปรแกรม 

LISREL ในการวิเคราะหขอมูล 

 ผลการวิจัยพบวา  

 1. แบบจําลองพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก         

ธรรมาภิบาล ของเจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานครที่ผูวิจัยสรางขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูล

เชิงประจักษ พิจารณาจากคาสถิติดังนี้ χ 2 = 576.23; df = 135; p–value = .00; CFI = .97; TLI = 

.96; RMSEA = .064  

 2.  พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลไดรับ

อิทธิพลทางบวกโดยตรงจากเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม

หลักธรรมาภิบาล การมีแบบอยางในการทํางาน และความพึงพอใจในการทํางาน และไดรับอิทธิพล

ทางบวกโดยออมจากลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม การมีแบบอยางในการทํางาน 

และไดรับอิทธิพลทางลบโดยออมจากการรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ ผานเจตคติตอพฤติกรรม

การทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล และไดรับอิทธิพลทางบวกโดยออม

จากการรับรูความยุติธรรมในองคการ โดยผานความพึงพอใจในการทํางาน และตัวแปรสาเหตุเหลานี้

รวมกันอธิบายพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลไดรอยละ 50 

 เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภบิาล ไดรับ

อิทธิพลทางบวกโดยตรงจากลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม การมีแบบอยางในการ

ทํางาน และไดรับอิทธิพลทางลบโดยตรงการรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ ซึ่งตัวแปรทั้งหมดรวมกัน

สามารถอธิบายเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลกัธรรมาภบิาล

ไดรอยละ 51 



  ความพึงพอใจในการทํางาน ไดรับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากการรับรูความยุติธรรมใน

องคการ และไดรับอิทธิพลทางลบโดยตรงความขัดแยงในบทบาท ซึ่งทั้งสองตัวแปรรวมกันสามารถ

อธิบายความพึงพอใจในการทํางานไดรอยละ 81 

 3. ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความเทาเทียมกันของแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธ 

ระหวางกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจํา พบวา แบบจําลองมีความแตกตางกันในประเด็นตาง ๆ 

ดังนี้ 1)น้ําหนักองคประกอบของตัวแปรความพึงพอใจในการทํางาน น้ําหนักองคประกอบของตัวแปร

การมีแบบอยางในการทํางาน และน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการ

ดานผลตอบแทน 2)ความคลาดเคลื่อนตัวแปรสังเกตดานความโปรงใสของพฤติกรรมการทํางาน และ

ความคลาดเคลื่อนตัวแปรสังเกตดานความรูสึกของเจตคติ 3)ความสัมพันธระหวางการรับรูความสัมพันธ

ระบบอุปถัมภและเหตุผลเชิงจริยธรรม ความสัมพันธระหวางลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนและความ

ขัดแยงในบทบาท ความสัมพันธระหวางลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนและการมีแบบอยางในการทํางาน 

ความสัมพันธระหวางลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนและการรับรูความยุติธรรมในองคการ ความสัมพันธ

ระหวางความขัดแยงในบทบาทและเหตุผลเชิงจริยธรรม 4)อิทธิพลระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรมใน

องคการที่มีตอความพึงพอใจในการทํางาน และ 5)ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรพฤติกรรมการทํางาน  

 4. ผลการวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงระหวางกลุมขาราชการ กับพนักงาน

ประจํา พบวา คาเฉลี่ยตัวแปรแฝงความขัดแยงในบทบาท และคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงการรับรูความยุติธรรมใน

องคการ ของกลุมพนักงานประจําสูงกวากลุมขาราชการ และคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงความพึงพอใจในการ

ทํางานของกลุมขาราชการสูงกวาคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงความพึงพอใจในการทํางานของกลุมพนักงานประจํา  
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 The purpose of this study was to develop and test the causal  relationship model of 

work behavior of city law enforcement officers at Bangkok Metropolitan Administration  

under  the  new  public  management system  according to the principles. The sample 

consisted of 754 city law enforcement officers, including 368 government officers and 386 

employees, randomly selected by multi-stage sampling. The questionnaires of 10 reliable 

and valid measures were used to collect data. Their alpha coefficients ranged from .79 to 

.93. Descriptive statistics were analyzed by SPSS for Windows while confirmatory factor 

analysis and structural equation model were analyzed by LISREL. 

 The results were as follows: 

 1. The developed model fitted the empirical data (χ 2 = 576.23, df = 135,  p = 0.00, 

CFI = 0.97, TLI = 0.96, RMSEA = 0.064) 

 2.  For work behavior under the new public management system, the variables having 

positive and direct effects were attitude to work behavior, work role model and job satisfaction. In 

addition, attitude to work behavior played as mediating variable of the indirect effects from future 

orientation and self-control characteristics, moral reasoning, work role model and perceived 

patronage relations. All of these variables had positive effects except perceived patronage 

relations having negative direction. Perceived organizational justice also had positive and indirect 

effect on work behavior through job satisfaction. These variables accounted for 50 percent of the 

variance of work behavior. 

 For attitude to work behavior, the variables having positive and direct effects were future 

orientation and self-control characteristics, moral reasoning and work role model. Perceived 

patronage relations also had direct effect on the attitude but on the negative direction. Fifty-one 

percent variance of the attitude was explained by all these variables. 



 For job satisfaction, there were only two variables having direct effects but in opposite 

directions; the effect of perceived organizational justice was positive whereas that of role conflict 

was negative. Eighty-one percent variance of job satisfaction was explained by these two 

variables. 

 3. The findings from testing for invariance of causal model across the government 

officers and the employees revealed not all coefficients to be equivalent across the two groups. 

The inequality of the model was summarized into five aspects as follows:  

  3.1  The noninvariant factor loadings of job satisfaction, work role model and 

perceived distribution organizational justice. 

  3.2  The noninvariant measurement errors of transparency component of work 

behavior and affective component of the attitude. 

  3.3  The noninvariant relationships between perceived patronage relation and 

moral reasoning, future-orientation and self-control characteristics and role conflict , future 

orientation and self-control characteristic and work role model , future orientation - self-

control characteristic and perceived organizational justice and  role conflict and moral 

reasoning.      

  3.4  The noninvariant structural relationship between perceived organizational 

justice and job satisfaction. 

  3.5  The noninvariant structural errors of latent work behavior variable. 

 4.  Testing for invariant latent mean structures revealed three differences of latent 

variable means across the two groups. The government officers had latent means of role 

conflict and perceived organizational justice lower than the employees. In contrast, the 

government officers had latent mean of job satisfaction higher than the employees.   
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รศ.ดร.ไตรรัตน  โภคพลากรณ ผศ.ดร.ราตรี  นันทสุคนธ และคุณเฉลิมพล  โชตินุชิต ที่เปนผูเชี่ยวชาญ
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แบบมีวิชาเรียนทุกคน รวมทั้งกําลังใจทุกกําลังใจจากบุคคลรอบขางที่คอยใหคําปรึกษาและใหกําลังใจ

ดวยดีเสมอมา โดยเฉพาะ อ.ดร.นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล และคุณอนุ เจริญวงศระยับ ที่ชวยเหลือผูวิจัย

ในการวิเคราะหขอมูล 

 ที่สําคัญที่สุดคือบุคคลในครอบครัวโดยเฉพาะคุณพอ คุณแมของผูวิจัยที่ใหความหวงใย 

กําลังใจและไดชวยเหลือผูวิจัยมาโดยตลอด ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งและขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา 

ณ โอกาสนี้ดวย  

         

                ชัญญา  ล้ีศัตรูพาย 
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 6 ผลการประมาณคาแบบจําลองความสัมพนัธเชงิสาเหตขุองพฤติกรรมการ 

   ทํางานภายใตระบบการบรหิารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลของเจาหนาที ่

    เทศกิจในกลุมพนกังานประจําจาํนวน  386 คน……………………………………. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ที่มาและความสําคัญของปญหาการวิจัย 
 กรุงเทพมหานคร เมืองหลวงที่มีลักษณะเปนเมืองเอกนคร (Primate City) เปนศูนยกลาง

ของประเทศไทยในดานการปกครอง  เศรษฐกิจ  การเงิน  การคมนาคมขนสง ฯลฯ ปจจุบันกรุงเทพมหานคร

เปนหนึ่งในมหานครขนาดใหญแหงหนึ่งของโลกดวยความเปนศูนยกลางความเจริญมีการเติบโตอยาง

ตอเนื่องทางเศรษฐกิจ  ทําใหกรุงเทพมหานครเปนเขตการปกครองทองถิ่นแบบพิเศษ ที่มีอํานาจในการ

บริหารงาน  ออกกฎขอบังคับ  รวมถึงจัดสรรงบประมาณเพือ่นาํมาพฒันาทองถิน่เนือ่งจากกรงุเทพมหานครมี

ความเจริญเติบโตอยางรวดเร็วในทุกๆ ดาน กอปรกับจํานวนประชากรที่เพิ่มข้ึนเปนจํานวนมากจาก

สถิติการสํารวจประชากรของสํานักงานบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย    

เมื่อวันที่ 31 มีนาคม 2546 พบวา กรุงเทพมหานครมีประชากรจํานวน 5,800,702 คน จํานวนบาน 

1,971,984 หลัง และมีเนื้อที่ 1,567.73 ตารางกิโลเมตร (มรกต สนิทธางกูร. 2546: 1) จึงทําใหเกิด

ปญหาตางๆ มากมาย  เชน ปญหาความเปนระเบียบเรียบรอย ปญหาการจราจร ปญหามลภาวะและ

ขยะมูลฝอย  รวมไปถึงการตั้งวางสิ่งของรุกล้ําสาธารณะอันเปนการลิดรอนสิทธิผูใชทางเทา เปนตน 

โดยที่การดูแลความเปนระเบียบเรียบรอยและปญหาดังกลาวขางตน มีเทศกิจเปนหนวยงานหลักใน

ดานการดูแลและปฏิบัติการ เพื่อการจัดระเบียบเมือง ใหกรุงเทพมหานครเปนเมืองนาอยู โดยมี

เจาหนาที่เทศกิจเปนผูมีหนาที่ดูแลรับผิดชอบ และบังคับการใหเปนไปตามขอบัญญัติกรุงเทพมหานคร 

และขอบังคับอื่น ที่กําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร (มรกต สนิทธางกูร. 2546: 7)     

แตลักษณะการปฏิบัติงานดานเทศกิจโดยสวนใหญเปนการบังคับใชกฎหมาย จึงมักปรากฏปญหา

ตามมา เชน การถูกรองเรียนในเรื่องการคอรัปชั่น การถูกรองเรียนในเรื่องการเลือกปฏิบัติ (รายงานผล

การปฏิบัติงาน สํานักเทศกิจ. 1 ม.ค.2550-7 พ.ศ.2552) ไมสามารถแกไขปญหาหรือดําเนินการกับ

ผูกระทําผิดไดอยางเด็ดขาด รวมถึงการอํานวยความยุติธรรมเบื้องตนใหแกประชาชนยังทําไดอยางไม

มีประสิทธิภาพ 

 จากการศึกษาประวัติการจัดตั้งองคกรพบวา ผูอํานวยการสํานัก ซึ่งเปนผูบริหารระดับสูงของ
องคกร ระหวางป พ.ศ.2521-2525 แตงตั้งมาจากรองผูบัญชาการตํารวจนครบาล และในชวงป     
พ.ศ.2529 ไดนําการฝกระเบียบวินัยของทหารเขามาใชในการฝกอบรมใหแกเจาหนาที่เทศกิจ พรอมทั้ง
กําหนดนโยบายวาในทุกสํานักงานเขตตองมีครูฝกเทศกิจประจําสํานักงานเขต อยางนอยสํานักงาน
เขตละ 1 คน รวมทั้งไดออกระเบียบกรุงเทพมหานครวาดวยการทําความเคารพ และธรรมเนียมปฏิบัติ
ของเจาหนาที่เทศกิจ พ.ศ.2532 ใหเจาหนาที่เทศกิจยึดถือเปนหลักและแนวทางปฏิบัติ ซึ่งถือวาเปน
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การสรางวัฒนธรรมองคกรไวสืบตอมาจนถึงปจจุบัน ทําใหเจาหนาที่เทศกิจสวนใหญเปนผูมบุีคลกิภาพ
ที่แข็งกราว ใชวาจาไมสุภาพทั้งตอเพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา รวมถึงประชาชน เหลานี้ลวนเปน
การสรางวัฒนธรรมองคกรที่สืบเนื่องมาจนถึงปจจุบัน จึงสงผลใหเจาหนาที่เทศกิจมีภาพลักษณที่ไมดีใน
สายตาของประชาชนในสังคม (มรกต สนิทธางกูร. 2546: 58-59)  
 อยางไรก็ตามการปฏิบัติงานของเจาหนาที่เทศกิจมิไดมีเพียงงานดานการบังคับใชกฎหมาย
(การจับ การปรับ) เทานั้น เจาหนาที่เทศกิจยังมีหนาที่ในการอํานวยความสะดวก และบริการประชาชน
ในดานตาง ๆ อาทิ เชน การอํานวยความสะดวกดานการจราจร การใหความชวยเหลือและอํานวย
ความสะดวกแกนักทองเที่ยว และปฏิบัติหนาที่อ่ืน ๆ ตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย และกรุงเทพมหานคร
มีโครงการเทศกิจเพื่อชุมชน เปนการฝกอบรมเจาหนาที่เทศกิจ ในการปฏิบัติงานการเขาถึงชุมชน     
ผูกสัมพันธกับชาวบาน การตรวจสอบแกไขปญหาเฉพาะหนาตาง ๆ รวมทั้งแนะนําการดูแลรักษา
จักรยานยนต ทั้งการขับข่ีจักรยานยนตทุกรูปแบบเพื่อความปลอดภัย โดยเปดตัวเมื่อวันที่ 20 พ.ย. 2548 
นี้ใหไปทําหนาที่บริเวณสนามหลวง สวนจตุจักร สวนลุมพินี รวมไปถึงโครงการเทศกิจรวมแกปญหา
จราจร โดยเจาหนาที่เทศกิจและเจาหนาที่ตํารวจรวมกันปฏิบัติหนาที่เพื่ออํานวยความสะดวก ในทองที่
ที่มีการจราจรติดขัด โครงการเหลานี้แสดงใหเห็นวา กรุงเทพมหานครมีนโยบายที่จะสงเสริมให
เจาหนาที่เทศกิจมีหนาที่ในการใหบริการประชาชนใหมากขึ้นกวาเดิมนอกเหนือจากหนาที่การบังคับใช
กฎหมาย   
 นอกจากนี้กรุงเทพมหานครไดดําเนินการบริหารและพัฒนากรุงเทพมหานคร ตามทิศทางของ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 ซึ่งเนนในเรื่องการบริหารจัดการที่ดี มีความโปรงใส 
ซื่อสัตย สามารถตรวจสอบได ดังนั้นในแผนพัฒนากรุงเทพมหานครฉบับที่ 6 (พ.ศ.2545-2549) ได
กําหนดยุทธศาสตรดานการบริหารและการปกครองที่เนนระบบการบริหารและการจัดการที่มีคุณภาพ 
เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน และการจัดการใหมีความโปรงใส สามารถตรวจสอบได 
(กรุงเทพมหานคร. 2545: 35) โดยใชหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) เปนแนวทางการดําเนินงาน
และบริหารยุทธศาสตรดังกลาว ธรรมาภิบาลเปนแนวคิดที่ถูกนํามาใชในภาครัฐและภาคเอกชน ถือเปน
กระบวนทัศนใหมของการบริหารงานภาครัฐ (ไชยวัฒน คํ้าชู และคณะ. 2545: 4) โดยกาวสําคัญของ
ความตระหนักในการนําหลักการบริหารกิจการที่ดีมาใชในไทย คือ การนําหลักการบริหารกิจการที่ดีมา
เปนสวนหนึ่งของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ.2545-2549) ไดระบุวัตถุประสงค
ของการพัฒนาประเทศขอที่ 3 วา “เพื่อใหเกิดการบริหารกิจการที่ดีในสังคมไทยทุกระดับ” และมีการ
กําหนดยุทธศาสตรการสรางการบริหารกิจการที่ดีข้ึนมา (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกจิ
และสังคมแหงชาติ. 2544) โดยมีเปาหมายที่จะสรางระบบราชการที่มีประสิทธิภาพ มขีนาดและโครงสราง
ที่เหมาะสม ทองถิ่นมีขีดความสามารถในการจัดเก็บรายไดสูงขึ้น และมีระบบสนับสนุนการกระจาย
อํานาจใหโปรงใส มีระบบการตรวจสอบดวยการมีสวนรวมที่เขมแข็ง เพื่อใหการปองกันและปราบปรามการ
ทุจริตและการประพฤติมิชอบเกิด ประสิทธิผลอยางแทจริง 
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 ดวยเหตุที่ธรรมาภิบาลมีความสําคัญอยางยิ่ง ตอการเปนแนวทางในการปฏิบัติงานของ

เจาหนาที่เทศกิจใหมีคุณธรรม จริยธรรม และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบกับจากการ

ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหม

ตามหลักธรรมาภิบาลของเจาหนาที่เทศกิจ ยังไมพบการศึกษาในประเด็นดังกลาวในกลุมเจาหนาที่

เทศกิจ ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาที่

เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานครภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล โดยเนน

ธรรมาภิบาลใน 3 ดาน คือ พฤติกรรมการทํางานโดยใชหลักการมีสวนรวม พฤติกรรมการทํางานอยาง

โปรงใสตรวจสอบได พฤติกรรมการทํางานโดยมุงเนนประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการใหบริการแก

คนกรุงเทพมหานคร อันจะนําไปสูการเสริมสรางการทํางานของเจาหนาที่เทศกิจใหมีคุณธรรม จริยธรรม 

มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ รวมถึงการเขาถึงและเปนมิตรกับประชาชน นอกจากนี้ประชาชนยัง

ไดรับการบริการ และอํานวยความสะดวกจากเจาหนาที่เทศกิจเปนอยางดี โดยไมเลือกปฏิบัติ  

 โดยในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดนําทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมเชิงพุทธิปญญา (Social Cognitive 

Learning Theory) มากําหนดเปนกรอบในการศึกษา เนื่องจากทฤษฎกีารเรยีนรูทางสงัคมเชงิพทุธปิญญา 

ไดอธิบายสาเหตุการเกิดพฤติกรรมของบุคคลวาเกิดจากสาเหตุหลัก 2 ประการ คือ 1). ตัวบุคคล (Person) 

และ  2). สาเหตุจากสิ่งแวดลอม  เพื่อใหทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาที่เทศกิจ

ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผูวิจัยไดสัมภาษณเจาหนาที่เทศกิจ และ

ไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของตาง ๆ พบวา แนวคิดที่เกี่ยวของที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม

การทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ที่มีสาเหตุจากตัวบุคคล 

ไดแก แนวคิดในเรื่องลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน และแนวคิดเหตุผลเชิงจริยธรรม จากการศึกษาของ

นีออน พิณประดิษฐ และคณะ (2545) พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน และ

เจตคติตอการเปนตํารวจ รวมกันสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานทั่วไปได 36.43% ในกลุมรวม

สัญญาบัตร และทํานายได 39.78% ในกลุมรวมตํารวจชั้นประทวน โดยมีลักษณะมุงอนาคตควบคุม

ตนเปนตัวทํานายสําคัญลําดับที่ 2 รองจากแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และพบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะ

มุงอนาคตควบคุมตน และเจตคติตอการเปนตํารวจ ทํานายพฤติกรรมการทํางานทั่วไป และการทํางาน

เฉพาะสายงานไดสูงสุดในสายงานสอบสวน (ทํานายได 40%) นอกจากนี้ยังพบวา  แนวคิดเจตคติเปน

ตัวแปรที่มีความใกลชิดกับพฤติกรรมของมนุษย   โดยพบวาเจตคติเปนตัวทํานายที่สําคัญของพฤติกรรม

ที่นาปรารถนา และเจตคติเปนตัวแปรเชิงเหตุที่สําคัญ และเปนตัวทํานายที่สําคัญลําดับตน ๆ ของการ

กระทําและพฤติกรรมตาง ๆ เปนจิตลักษณะที่มีผูเห็นวามีความเกี่ยวของโดยตรงมากที่สุดกับพฤติกรรม 

จากการศึกษาของ วิเชียร ธรรมาธร (2547) ที่ไดศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการ

ทํางานอยางมีจริยธรรมดานอุทิศตนของขาราชการกรมกําลังพลทหารอากาศ พบวาผูทีม่ทีศันคตทิีดี่ตอ
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งานมาก เปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมดานอุทิศตนสูงกวาผูที่มีทัศนคติที่ดีตองาน

นอย และแนวคิดความพึงพอใจในการทํางาน จากการทบทวนเอกสาร  พบวามีความเกี่ยวของกัน

ระหวางความพึงพอใจกับผลการปฏิบัติงานโดยจัดจและคนอื่นๆ (Judge; et. al.  2001) ไดสังเคราะห

งานวิจัยจํานวน 312 เร่ืองไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานและการปฏิบัติงาน

ของบุคคลจากฐานขอมูล  PsycINFO  (1967-1999)  จากบรรณานุกรมของการทบทวนงานวิจัยทั้งใน

เชิงปริมาณและคุณภาพที่ผานมา และจากวารสารตางๆ  รวม  21 วารสาร (ค.ศ.1983 - 2001) พบวา

มีความสัมพันธกันระหวางความพึงพอใจในงานที่เกิดขึ้นจากสภาวะภายในจิตใจหรืออารมณที่เปน

ภาพรวมของความพึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติงานของบุคคล 

 สาเหตุที่เกิดจากสิ่งแวดลอม จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ แนวคิดที่

มีผลตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ไดแก 

แนวคิดเกี่ยวกับการมีแบบอยางในการทํางาน จากการศึกษาของ วิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ 

(2547: 232) ที่ไดศึกษาบุคคลตัวอยางและเครื่องชี้วัด เพื่อนําไปสูการพัฒนาพฤติกรรมขาราชการยุค

ใหม พบวา การมีแบบอยางในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมตามคานิยมกลายืนหยัดทําใน

ส่ิงที่ถูกตอง และมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคดานรวม ซึ่งพฤติกรรมตาม

คานิยมสรางสรรคเหลานี้มีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานตามหลักธรรมาภิบาล นอกจากนี้ยัง

พบวา แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยงในบทบาท มีความเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน จากงานวิจัยหลาย

ชิ้นพบวาความขัดแยงในบทบาทมีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน เชน การศึกษาที่พบวา

ความขัดแยงในบทบาทกอใหเกิดสภาวะที่ไมปกติภายในจิตใจ ความตึงเครียด ความกดดันทางจิตใจ 

อันมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน ซึ่งจะมีผลตอประสิทธิภาพขององคการโดยรวม (ประสาร มาลากุล 

ณ อยุธยา. 2516; เดโช สวนานนท. 2518) นอกจากนี้ยังพบอีกวาความขัดแยงในบทบาทมีความสัมพันธ

กับความเหนื่อยหนายในการทํางาน (burnout) โดยเฉพาะในดานความออนลาทางอารมณ และดาน

การสูญเสียสัมพันธภาพสวนบุคคล ซึ่งจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน (Schwab; & Iwanicki. 1982; 

Kottkamp; & Mansfield. 1985; Jackson; others. 1986) แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความสัมพันธ

ระบบอุปถัมภ จากการศึกษาของ สมชาย ร้ีพลกุล (2543) พบวา ทัศนคติตอการบริหารจัดการที่ดีมี

ความสัมพันธทางบวกกับทัศนคติตอระบอบประชาธิปไตย และทัศนคติตอการบริหารจัดการที่ดีและ

ทัศนคติตอระบอบประชาธิปไตยมีความสัมพันธทางลบกับทัศนคติตอความสัมพันธแบบอุปถัมภ และ

แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการจากงานวิจัยของ อารยี และเชย (Aryee; & Chay. 

2001: 154-160) ไดศึกษาความยุติธรรมในสถานที่ทํางาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี และแนวโนม

การลาออกในบริบทของสหภาพ : บทบาทของการรับรูการสนับสนุนจากสหภาพและวิธีการทํางาน

ของสหภาพ พบวา การรับรูการสนับสนุนจากสหภาพและการรับรูวิธีการทํางานของสหภาพจะชวย
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เสริมสรางความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมดานตาง ๆ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีทั้ง

ในแงของการชวยเหลือองคการโดยตรง และในแงของการชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ดังนั้นในงานวิจัย

นี้จึงมีวัตถุประสงคหลักเพื่อที่จะสรางและพัฒนาแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุในพฤติกรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล เพื่อศึกษาวามีปจจัยใดบางที่มีอิทธิพล

ทางตรงและทางออมตอพฤติกรรมการทํางานดังกลาว 

 นอกจากนี้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และจากการสัมภาษณเจาหนาที่

เทศกิจ ยังพบเพิ่มเติมอีกวาในสวนราชการของกรุงเทพมหานครนั้นมีบุคลากรที่เปนขาราชการและ

พนักงานประจําปฏิบัติงานรวมกันอยู แตระบบตําแหนงของพนักงานประจํานี้มีความแตกตางไปจาก

ระบบตําแหนงของขาราชการคอนขางมาก ซึ่งทําใหเกิดปญหาไมวาจะเปนเรื่องของระบบคาจางการ

บริหารงานบุคคล สวัสดิการและสิทธิประโยชน รวมถึงโอกาสความกาวหนาในอาชีพทําใหเกิดปญหา

ความเหลื่อมลํ้าระหวางขาราชการกับพนักงานประจํา ซึ่งเปนปญหาสําคัญประการหนึ่งในระบบราชการ

ในขณะนี้ (นิพนธ ครุฑเครือศรี. 2539: 1-4) ทําใหพฤติกรรมการทํางานมีความแตกตางกัน 

(มรกต สนิทธางกูร. 2546: 50)  ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้นอกจากที่ผูวิจัยสนใจจะสรางและพัฒนา

แบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุในพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหม

ตามหลักธรรมาภิบาล ของเจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานครแลว ผูวิจัยยังตองการศึกษาเปรียบเทียบ

ดวยวาแบบจําลองความสัมพันธดังกลาวที่พัฒนาขึ้น จะมีความแตกตางกันไปตามตําแหนงงานของ

เจาหนาที่เทศกิจ คือขาราชการกับพนักงานประจําหรือไม อยางไร ซึ่งจะเปรียบเทียบทั้งความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรภายในแบบจําลอง โดยใชเทคนิคการวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนแบบ

หลายกลุม (Multiple Groups Structural Equation Modeling) และเปรียบเทียบระดับคาของตัวแปร

ในแบบจําลองโดยการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยตัวแปรแฝง (Latent Means) ซึ่งจะทําใหทราบวาปจจัยเชิง

สาเหตุที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล จะ

มีความแตกตางไปตามตําแหนงของเจาหนาที่เทศกิจหรือไม รวมทั้งระดับการแสดงออกของพฤติกรรม

และปจจัยเชิงสาเหตุของเจาหนาที่ทั้งสองกลุมนั้นแตกตางกันหรือไม ผลการวิจัยนี้จะสามารถนํามาใชใน

การวางแผนสงเสริมและพัฒนาพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรร

มาภิบาล ของเจาหนาที่เทศกิจใหเหมาะสมกับความแตกตางที่เกิดขึ้นจากตําแหนงของเจาหนาที่เทศกิจ 

เพื่อใหมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ   อันจะนําไปสูการสรางภาพลักษณที่ดีแกองคการตอไป 
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ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพื่อพัฒนาแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางานของ

เจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานครภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 

 2. เพื่อเปรียบเทียบแบบจาํลองความสัมพันธระหวางปจจัยเชิงสาเหตุกับพฤติกรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ระหวางขาราชการกับพนกังาน

ประจํา 

 3. เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรแฝงเชิงสาเหตุและพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบ

การบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ในแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธระหวาง

ขาราชการกับพนักงานประจํา 
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 การวิจัยนี้ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน

ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลของเจาหนาที่เทศกิจกรุงเทพมหานคร 

แลวนํามาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยบูรณาการศาสตรทางดานจิตวิทยา สังคมวิทยา เพื่ออธิบาย

ประเด็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 

ดังนั้นการศึกษาครั้งนี้จะเปนประโยชนแกผูที่เกี่ยวของในการพัฒนาเจาหนาที่เทศกิจ และการวิจัย ดังนี้  

 1.  ไดองคความรูที่จะชวยอธิบายสาเหตุจากตัวบุคคล และสาเหตุจากส่ิงแวดลอมที่เกี่ยวของ

กับการเกิดพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลของ

เจาหนาที่เทศกิจกรุงเทพมหานครใหชัดเจนยิ่งขึ้น ซึ่งสามารถนําผลการวิจัยนี้ไปเปนพื้นฐานในการวิจัย 

และการพัฒนาการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลของเจาหนาที่

เทศกิจกรุงเทพมหานคร 

 2.  ทําใหทราบถึงปจจัยสําคัญที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหาร

จัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลของเจาหนาที่เทศกิจ ซึ่งจะเปนประโยชนแกหนวยงานที่เกี่ยวของ

กับการพัฒนาเจาหนาที่เทศกิจ นําไปเปนแนวทางในการวางแผนและกําหนดทิศทางในการสงเสริมให

เกิดพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลกับเจาหนาที่

เทศกิจกรุงเทพมหานครอยางเหมาะสม และสอดคลองกับความตองการของสังคม 

 3.  ทําใหทราบถึงความแตกตางของระดับการแสดงออกของพฤติกรรมและปจจัยเชิงสาเหตุ

ระหวางเจาหนาที่เทศกิจที่เปนขาราชการและพนักงานประจํา สามารถนํามาใชเปนขอมูลพื้นฐานใน

การวางแผนสงเสริมและพัฒนาเจาหนาที่เทศกิจใหเหมาะสมกับความแตกตางที่เกิดขึ้นจากตําแหนง 

เพื่อใหผลการพัฒนาเกิดประโยชนและมีประสิทธิผลมากขึ้นแกทั้งสองกลุม 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยประชากรที่ใชในการวิจยัครัง้นี้ คือ เจาหนาที่ฝายเทศกิจ สํานักงาน

เขต ประกอบดวย ขาราชการประจํา และพนกังานประจํา  

 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย 
       กลุมตัวอยางสุมมาจากเจาหนาที่ฝายเทศกิจสํานักงานเขต สังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 

ขาราชการ และพนักงานประจํา ทั้ง 50 เขต ในกรุงเทพมหานคร โดยวิธีการสุมแบบแบงชั้นภูมิตาม

สัดสวนของประชากร (Proportionated Stratified Random Sampling) กลุมตัวอยางที่สามารถเก็บขอมูล

มาไดในงานวิจัยนี้มีขาราชการ 368 คน และพนักงานประจํา 386 คน รวมทั้งหมด 754 คน 
 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวย 

1. ตัวแปรแฝงภายนอก  ไดแก  

   1.1  การมีแบบอยางในการทํางาน ประกอบดวยตัวบงชี้คือ การมีแบบอยางจาก

ในการทํางานหัวหนางาน และการมีแบบอยางในการทํางานจากเพื่อนรวมงาน    

   1.2  ความขัดแยงในบทบาท ประกอบดวยตัวบงชี้คือ ความขัดแยงในบทบาท 

   1.3  การรับรูความยุติธรรมในองคการ ประกอบดวยตัวบงชี้คือ การรับรูความ

ยุติธรรมดานผลตอบแทน การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน และการรับรู

ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา    

   1.4  การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ ประกอบดวยตัวบงชี้คือ การรับรูความสัมพันธ

ระบบอุปถัมภ 

   1.5  ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน ประกอบดวยตัวบงชี้คือ 1.สามารถคาดการณ

ไกล เห็นความสําคัญของอนาคต และสามารถตัดสินใจเลือกกระทํา 2.หาทางแกปญหาและวางแผน

ดําเนินการเพื่อผลในอนาคต 3.รูจักการปฏิบัติใหเกิดการอดไดรอไดอยางเหมาะสม และ4.สามารถให

รางวัลตนเองเมื่อทําดีและลงโทษตนเองเมื่อทําไมเหมาะสม 

   1.6  เหตุผลเชิงจริยธรรม ประกอบดวยตัวบงชี้คือ เหตุผลเชิงจริยธรรม 

   2.  ตัวแปรแฝงภายใน ไดแก  

    2.1 ความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวยตัวบงชี้คือ ความพึงพอใจภายใน

งาน และความพึงพอใจภายนอกงาน 
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    2.2 เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม

หลักธรรมาภิบาล ประกอบดวยตัวบงชี้คือ เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหาร

จัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลดานความคิด เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลดานความรูสึก และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใต

ระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลดานความพรอมที่จะกระทํา 

    2.3  พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก                         

ธรรมาภิบาล ประกอบดวยตัวบงชี้ คือ พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหม

ตามหลักธรรมาภิบาลโดยใชหลักการมีสวนรวม พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการ

แนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลอยางโปรงใสตรวจสอบได พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหาร

จัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล โดยมุงเนนประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการใหบริการแกคน

กรุงเทพมหานคร 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 เจาหนาที่เทศกิจ หมายถงึ เจาหนาที่ฝายปกครองของกรุงเทพมหานคร ที่ปฏิบัติหนาที่ตาม

อํานาจหนาทีข่องกรุงเทพมหานคร ในการควบคุมดูแล การรักษาความสะอาด และความเปนระเบียบ

เรียบรอยของบานเมือง การจัดระเบียบผูคาหาบเร-แผงลอย การรักษาความปลอดภัยในดานการ

กอสราง และบังคับการตามกฎหมาย ขอบัญญัติของกรุงเทพมหานคร และกฎหมายอื่นที่กําหนดให

เปนอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร โดยเปนขาราชการประจํา และลูกจางสวนราชการ ทุกเขตใน

กรุงเทพมหานคร  
    

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
 1.  พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล หมายถึง 

การปฏิบัติงานของเจาหนาที่เทศกิจตามโครงสรางระบบการบริหารจัดการที่ดีตอสังคม และประชาชน 

ใหมีความโปรงใส บริสุทธิ์ ยุติธรรม มีประสิทธิภาพ และตรวจสอบได โดยอาศัยการมีสวนรวมของ

ประชาชน เพื่อการพัฒนาที่ยังยืนและเปนธรรม ประกอบดวย 

  1.1 พฤติกรรมการทํางานโดยใชหลักการมีสวนรวม หมายถึง การที่เจาหนาที่เทศกิจ

ปฏิบัติงานโดยเปดโอกาสใหประชาชนที่ไดรับผลกระทบ และหรือผูที่มีสวนเกี่ยวของกับปญหา รวมถึง

เจาหนาที่เทศกิจที่ปฏิบัติงานรวมกัน ไดมีสวนแสดงความคิดเห็น เพื่อชวยในการตัดสินใจแกไขปญหา

สําคัญ ในเรื่องของการรักษาความเปนระเบียบเรียบรอย จัดระเบียบหาบเรแผงลอย รวมถึงการรับฟง

เร่ืองราวรองทุกขของประชาชน เพื่อนําไปสูการหาทางออกรวมกันในการแกไขปญหา 
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  1.2  พฤติกรรมการทํางานอยางโปรงใสตรวจสอบได หมายถึง การที่เจาหนาที่เทศกิจ

ปฏิบัติงานอยางมีระเบียบแบบแผน มีหลักฐานยืนยันการปฏิบัติหนาที่อยางตรงไปตรงมา และสามารถ

ตรวจสอบการทํางานได มีการเก็บขอมูลอยางเปนระบบงายตอการตรวจสอบจากผูตรวจสอบทั้งจากหนวยงาน

ภายใน หนวยงานภายนอก และจากประชาชน รวมทั้งเปดโอกาสใหประชาชน และผูที่เกีย่วของสามารถรบัรู

ขอมูลของหนวยงาน และสามารถรองเรียนได 

  1.3  พฤติกรรมการทํางานโดยมุงเนนประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการใหบริการ หมายถึง 

การที่เจาหนาที่เทศกิจปฏิบัติงาน โดยเนนการทํางานอยางรวดเร็ว ถูกตองตามระเบียบการทํางานของ

ทางราชการ ใชตนทุนอยางคุมคาและสูญเสียนอยที่สุด พรอมที่จะปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง มีการ

ใหบริการแกประชาชนทุกคนอยางเทาเทียมกัน และสรางความพึงพอใจใหกับผูรับบริการ และสํารวจ

ความพึงพอใจของประชาชนเปนประจํา  

 การวัดพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 

คร้ังนี้ผูวิจัยสรางแบบวัดเอง ประกอบดวยขอความและมาตราประเมินคา 6 ระดับ คือ ปฏิบัติมากที่สุด 

ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย และปฏิบัตินอยที่สุด สําหรับขอคําถาม

ทางบวกผูที่ตอบปฏิบัติมากที่สุดจะได 6 คะแนน จนถึงปฏิบัตินอยที่สุดจะได 1 คะแนน สําหรับขอ

คําถามทางลบจะไดคะแนนในทางตรงกันขามกัน โดยผูที่ไดคะแนนสูงกวาแสดงวาเปนผูที่มีพฤติกรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก ธรรมาภิบาล มากกวาผูที่ไดคะแนนต่ํากวา 

 2. ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน ปริมาณของการที่เจาหนาที่เทศกิจจะเห็นความสําคัญของ

ส่ิงที่จะเกิดขึ้นกับตนและสังคมในอนาคต สามารถคาดการณไกล และมีนิสัยการบังคับตนเองใหอดได

รอได หรือเลือกที่จะไมรับประโยชนเล็กนอยในทันที แตรอรับประโยชนที่ยิ่งใหญหรือสําคัญกวาที่จะ

ตามมาภายหลัง ตัวแปรนี้วัดโดยแบบวัดลักษณะมุงอนาคต-ควบคุมตน ของวิลาสลักษณ ชัววัลลี 

(2547) มาปรับใชใหสอดคลองกับบริบทการทํางานของเจาหนาที่เทศกิจ โดยสรุปวาบุคคลที่มีลักษณะ

มุงอนาคต ควบคุมตนนั้นจะมีลักษณะดังนี้ (1) สามารถคาดการณไกล เห็นความสําคัญของอนาคต 

และสามารถตัดสินใจเลือกกระทํา (2) หาทางแกปญหาและวางแผนดําเนินการเพื่อผลในอนาคต 

(3) รูจักการปฏิบัติใหเกิดการอดไดรอไดอยางเหมาะสม (4) สามารถใหรางวัลตนเองเมื่อทําดีและ

ลงโทษตนเองเมื่อทําไมเหมาะสม โดยแบบวัดเปนแบบมาตราประเมินรวมคา จํานวน 27 ขอ แตละขอ

มีมาตรประเมินคา 6 หนวย จากจริงที่สุด ให 6 คะแนน จนถึง ไมจริงเลยให 1 คะแนน  ผูที่ไดคะแนนสูง 

แสดงวาเปนผูที่มีลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนสูงกวาผูที่ไดคะแนนต่ํากวา  

 3. เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การใชเหตุผลของเจาหนาที่เทศกิจในการเลือกที่จะกระทํา 

หรือไมกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง ซึ่งเหตุผลที่กลาวถึงนั้นไดแสดงถึงมูลเหตุจูงใจ หรือ

แรงจูงใจที่อยูเบื้องหลังการกระทําพฤติกรรมตาง ๆ ของบุคคล และยังแสดงถึงพัฒนาการทางจริยธรรม
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ของบุคคลนั้น รวมถึงความสัมพันธกับพฤติกรรมเชิงจริยธรรมดวย ตัวแปรนี้ผูวิจัยใชแบบวัดเหตุผลเชิง

จริยธรรมของโกศล มีคุณ และณรงค เทียมเมฆ (2545) จํานวน 12 สถานการณ ซึ่งจะมีประโยคคาํถาม

รวมเกี่ยวกับเหตุผลในการเลือกกระทําหรือไมกระทํารวม 24 ประโยค ที่แสดงเหตุผลของผูตอบ ในการ

เลือกที่จะกระทําหรือไมกระทํา เปนเหตุผลเชิงจริยธรรมในขั้นที่ 5 และ 6 ตามทฤษฎีของโคลเบอรก 

โดยใหผูตอบสมมติวาตนเองอยูในสถานการณดังกลาว และตองตัดสินใจกระทําหรือไมกระทําอยางใด

อยางหนึ่ง ในแตละการตัดสินใจใหผูตอบเลือกแสดงความเห็น 6 ระดับ จากเห็นดวยอยางยิ่งได 6 คะแนน 

จนถึงไมเห็นดวยอยางยิ่งได 1 คะแนน ผูที่ไดคะแนนสูงแสดงวามีเหตุผลเชิงจริยธรรมในระดับสูงกวาผู

ที่ไดคะแนนต่ํากวา 

 4.  เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบอบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก      

ธรรมาภิบาล หมายถึง การประเมินคาของเจาหนาที่เทศกิจ วาพฤติกรรมการทํางานภายใตระบอบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล  เปนสิ่ งที่ดี  มีคุณคา  เปนสิ่ งที่มีประโยชน

มากนอยเพียงใด มีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจ มีความรูสึกชอบหรือไมชอบในพฤติกรรมการทํางาน

ภายใตระบอบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล และพรอมที่จะสงเสริม สนับสนุนใน

การกระทําพฤติกรรมดังกลาว ในการวิจัยครั้งนี้การวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผูวิจัยสรางแบบวัดขึ้นเองซึ่งมีลักษณะเปนแบบมาตรประเมิน

คา 6 ระดับ จากจริงที่สุดได 6 คะแนน จนถึงไมจริงเลยได 1 คะแนน ผูที่ไดคะแนนสูงกวาแสดงวาเปนผู

ที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ใน

ระดับสูงกวาผูที่ไดคะแนน  ตํ่ากวา 

 5. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกชอบหรือพอใจของเจาหนาที่เทศกิจตองานที่

รับผิดชอบ และปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน โดยแบงออกเปน 2 ดาน คือ   

  1) ความพึงพอใจภายในงาน หมายถึง ความรูสึกชอบหรือพอใจของเจาหนาที่เทศกิจที่มี

ตอลักษณะงานเทศกิจ และการใชศักยภาพในการทํางานใหสําเร็จ ซึ่งประเมินจากความรูสึกชอบหรือ

พอใจของเจาหนาที่เทศกิจจากกิจกรรมระหวางการทํางาน ความมีอิสระในการทํางาน ความมีอํานาจ

ในสวนงานของตน ความหลากหลายของงานที่ทํา ความรับผิดชอบในการทํางาน ความสําเร็จในงาน 

ความมั่นคงในงาน การใชความสามารถ ความคิดสรางสรรค มโนธรรม สถานภาพทางสังคมของงาน 

และการใหบริการสังคมของงาน  

  2) ความพึงพอใจภายนอกงาน หมายถึง ความรูสึกชอบหรือพอใจของเจาหนาที่เทศกิจที่

มีตอปจจัยสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของกับงานเทศกิจ ซึ่งประเมินจากความรูสึกชอบหรือพอใจของเจาหนาที่

เทศกิจจากสภาพแวดลอมการทํางาน เพื่อนรวมงาน การเปนที่ยอมรับ และโอกาสความกาวหนา การ

บริหารนโยบายขององคการ รายได ความสามารถของหัวหนางาน และความมีมนุษยสัมพันธของหัวหนา
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งาน การวัดความพึงพอใจในงานผูวิจัยไดนําแบบวัดความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินเนโซตา 

(Minnessota Satisfaction Questionnaire) พัฒนาโดย วีสและคนอื่น ๆ (Muchinsky. 2000: 271 – 272; 

citing Weiss; et al. 1990) มาพัฒนาและปรับใชเพื่อใหสอดรับกับบริบทของการทํางานของเจาหนาที่

เทศกิจ ซึ่งลักษณะของแบบวัดเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จากพอใจที่สุดได 5 คะแนน 

จนถึงไมพอใจที่สุดได 1 คะแนน  ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ จําแนกเปนขอคําถามเกี่ยวกับ

ความพึงพอใจภายนอกลักษณะงาน จํานวน 10 ขอ และความพึงพอใจภายในลักษณะงาน จํานวน  

10 ขอผูที่ไดคะแนนสูงแสดงวาเปนผูที่มีความพึงพอใจในงานในระดับสูงกวาผูที่ไดคะแนนต่ํากวา 

 6. การมีแบบอยางในการทํางาน หมายถึง ปริมาณที่เจาหนาที่เทศกิจสังเกตเห็น รับรูพฤติกรรม

ของหัวหนางาน และเพื่อนรวมงานที่เกี่ยวของกับตน มีพฤติกรรมทั้งดีและไมดีในการปฏิบัติงานภายใต

ระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล มีความสามารถปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ

ได  ผูวิจัยไดนําแบบวัดการมีแบบอยางในการทํางานของ วิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ (2547) ซึ่ง

เปนแบบวัดประเภทมาตรประเมินคา 6 ระดับ จากจริงที่สุดได 6 คะแนน จนถึงไมจริงเลยได 1 คะแนน 

นํามาปรับใชใหเขากับบริบทของปฏิบัติงานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล

ของเจาหนาที่เทศกิจ โดยผูที่ไดคะแนนสูงกวาแสดงวาเปนผูที่มีแบบอยางที่ดีในการทาํงาน มากกวาผูที่

ไดคะแนนต่ํากวา  

 7. ความขัดแยงในบทบาท หมายถึง ปริมาณของการรับรูเกี่ยวกับความแตกตางระหวาง

บทบาทที่ปฏิบัติอยูและบทบาทที่ปรารถนา รวมถึงการที่ทรัพยากรมีไมเพียงพอในการปฏิบัติงาน ความขัดแยง

ในบทบาทวัดโดยใชแบบวัดที่พัฒนาโดยวิรัติ ปานศิลา (2542) ซึ่งเปนแบบวัดประเภทมาตรประเมินคา    

6 ระดับ จากจริงที่สุดได 6 คะแนน จนถึงไมจริงเลยได 1 คะแนน และนํามาปรับใชใหเขากับบริบทของ

งานเทศกิจโดยผูที่ไดคะแนนสูงแสดงวาเปนผูที่มีความขัดแยงในบทบาทในการทํางาน มากกวาผูที่ได

คะแนนต่ํากวา  

 8. การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง ปริมาณการรับรูของเจาหนาที่เทศกิจวาไดรับ

การปฏิบัติจากหนวยงานหรือหัวหนางานดวยความความยุติธรรม ทั้งในดานการรับรูความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทน การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน และการรับรูความ

ยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน 

  8.1 การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน หมายถึง ปริมาณการรับรูของเจาหนาที่เทศกิจที่

มีตอผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน วามีความสมดุลและถูกตองกับส่ิงที่ตนลงทุน เชน ความรู ทักษะ 

ประสบการณ เวลา และความคิดสรางสรรคไปหรือไม รวมถึงเปรียบเทียบกับผลตอบแทนที่ผูอ่ืนไดรับ

ในสถานการณเดียวกันหรือคลายกัน 
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  8.2 การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ หมายถึง ปริมาณการรับรูของเจาหนาที่เทศกิจ

ที่มีตอวิธีการ หรือกระบวนการตัดสินใจ เพื่อกําหนดผลตอบแทนในองคการวามีความยุติธรรม กลาวคือ 

กระบวนการดังกลาวจะตองไมถูกครอบงําโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง เจาหนาที่เทศกิจมีโอกาสที่จะแสดง

ความคิดเห็น และสามารถตรวจสอบกระบวนการตัดสินใจได 

  8.3 การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน หมายถึง ปริมาณการรับรูของ

เจาหนาที่เทศกิจที่มีตอผูบังคับบัญชาวาเปนผูที่มีความยุติธรรม ซึ่งแบงเปน 2 ดานคือ 

   1. การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Informational Justice) หมายถึง

ปริมาณการรับรูของเจาหนาที่เทศกิจที่มีตอผูบังคับบัญชาวา มีขอมูลเพียงพอที่จะอธิบายผลของการ

ตัดสินใจ และสิ่งที่อธิบายตองมีความถูกตองเหมาะสม และสามารถอธิบายในสิ่งที่เขามีความกังวลใจได 

   2. การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Justice) 

หมายถึง ปริมาณการรับรูของเจาหนาที่เทศกิจที่มีตอผูบังคับบัญชาวา เปนผูที่มีความสัมพันธที่ดีตอเขา 

และปฏิบัติตอเขาดวยการใหเกียรติ ใหการยอมรับ รวมถึงการมีความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืนในองคการ เชน 

เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา  

 การวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําแบบวัดที่พัฒนาโดยภัทรนฤน พันธสีดา 

(2543) และนุชนารถ อยูดี (2548) มาพัฒนาและปรับใชเพื่อใหสอดรับกับบริบทของการทํางานของ

เจาหนาที่เทศกิจ มาเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือวัดในการศึกษาครั้งนี้ ลักษณะของแบบวัดเปน

มาตรวัดประเมินคาแบบลิเคิรต แบงเปน 6 ระดับ ใหเลือกตอบตามความรูสึกของผูตอบ แตละประโยค

จะมีมาตร 6 หนวย ประกอบดวย เห็นดวยที่สุดได 6 คะแนน จนถึงไมเห็นดวยที่สุดได 1 คะแนน ถา

ผูตอบแบบวัดไดคะแนนรวมสูง หมายความวา ผูตอบมีการรับรูความยุติธรรมในองคการมาก ในทาง

กลับกันถาคะแนนรวมที่ไดตํ่า หมายความวาผูตอบมีการรับรูความยุติธรรมในองคการนอย 

 9.  การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ หมายถึง ปริมาณการรับรูของเจาหนาที่เทศกิจวามี
ความสัมพันธ ที่มีการเอื้อผลประโยชนตอกันในการทํางานระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

และนักการเมืองทองถิ่น ซึ่งอยูในรูปผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ ของขวัญ ของกํานัล โอกาสในการไดรับ

การเลื่อนขั้นเงินเดือน ทั้งในโอกาสสําคัญและไมใชโอกาสสําคัญ การละเวนการจับปรับ ในการวิจัยครั้ง

นี้ผูวิจัยจะทําการวัดตัวแปรความสัมพันธระบบอุปถัมภ คือ การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ โดยจะ

ทําการสรางเครื่องมือวัดขึ้นเองตามนิยามที่ไดกําหนดไว ลักษณะของแบบวัดเปนมาตรวัดประเมินคา

แบบลิเคิรต แบงเปน 6 ระดับ ใหเลือกตอบตามความรูสึกของผูตอบ แตละประโยคจะมีมาตร 6 หนวย 

ประกอบดวย เห็นดวยที่สุดได 6 คะแนน จนถึงไมเห็นดวยที่สุดได 1 คะแนน ผูที่ไดคะแนนสูง แสดงวา

เปนผูที่มีการรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภสูงกวาผูที่ไดคะแนนต่ํากวา  



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การศึกษาถึงปจจัยที่มี อิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาที่ เทศกิจสังกัด

กรุงเทพมหานครภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลในครั้งนี้ ผูวิจัยได

ประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อประกอบการวิจัย โดยแบงรายละเอียดการเสนอออกเปน

ประเด็นตาง ๆ ดังนี้  

 1.  โครงสราง และอํานาจหนาที่ของสํานักงานเทศกิจและสํานักงานเขต 

 2.  แนวคิดที่เกี่ยวของกับธรรมาภิบาล 

  2.1  ความเปนมาของธรรมาภิบาล 

  2.2  ความหมายของธรรมาภิบาล 

  2.3  พฤติกรรมการทํางานตามระบบธรรมาภิบาลและการวัด 

 3. ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก                   

ธรรมาภิบาล และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  3.1  ปจจัยดานบุคคลและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

   3.1.1  เจตคตติอพฤติกรรมการทาํงานภายใตระบบบริหารจัดการแนวใหมตามหลกั

ธรรมาภิบาล 

   3.1.2  ความพึงพอใจในการทํางาน 

   3.1.3  ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน 

   3.1.4  เหตุผลเชิงจริยธรรม 

  3.2 ปจจัยดานสิ่งแวดลอมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

   3.2.1  การมีแบบอยางในการทํางาน 

   3.2.2 ความขัดแยงในบทบาท 

   3.2.3   การรับรูความยุติธรรมในองคการ 

   3.2.4 การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ 

 4.  กรอบแนวความคิดในการวิจัย  

 5.  สมมติฐานในการวิจัย  

 โดยมีรายละเอียดดังนี้  
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1.  โครงสราง และอํานาจหนาที่ของสํานักงานเทศกิจและสํานักงานเขต 
 หลังจากที่พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.2518 มีผลบังคับใช 

กรุงเทพมหานครไดจัดตั้ง ตํารวจกรุงเทพมหานครขึ้นเพื่อทําหนาที่ดูแลและบังคับใหเปนไปตาม

ขอบัญญัติกรุงเทพมหานคร และกฎหมายอื่นที่กําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร ตอมา

ในป พ.ศ.2521 กรุงเทพมหานครไดจัดตั้งสํานักตํารวจเทศกิจข้ึนเปนสํานักงานหนึ่ง โดยในระยะแรก

ไดรับการสนับสนุนอัตรากําลังจากกรมตํารวจมาชวยในการปฏิบัติงานภายหลัง เมื่อพระราชบัญญัติ

ระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.2528 มีผลบังคับใช กรุงเทพมหานครไดออกประกาศ

กรุงเทพฯ เรื่อง จัดระเบียบกรุงเทพมหานคร ลงวันที่ 31 ตุลาคม 2529 กําหนดใหสํานักเทศกิจเปน

หนวยงานแทนสํานักตํารวจเทศกิจ โดยมีสวนราชการภายใน 2 ฝาย ไดแก ฝายเลขานุการ และฝาย

ปฏิบัติการตํารวจเทศกิจ 

 ตอมาไดมีมติคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร (ก.ก.) คร้ังที่ 6/2535 เมื่อวันที่ 26 

สิงหาคม 2535 เห็นชอบใหปรับปรุงสวนราชการของสํานักเทศกิจใหม และไดมีประกาศกรุงเทพมหานคร 

เมื่อวันที่ 31 ตุลาคม 2538 กําหนดใหสํานักเทศกิจมีหนาที่ในการบังคับใชกฎหมายที่เกี่ยวของกับ

กรุงเทพมหานครในพื้นที่ของกรุงเทพมหานคร โดยมีฝายเทศกิจ สํานักงานเขตเปนหนวยปฏิบัติใน    

แตละเขตพื้นที่ (กรุงเทพมหานคร. 2542: 168-176) 

 ปจจุบันสํานักเทศกิจนอกเหนือจากทําหนาที่เปนฝายอํานวยการแลว ยังทําหนาที่เก็บ

รวบรวมขอมูลสภาพขอเท็จจริงและปญหาความตองการของประชาชนในพื้นที่สรุปเสนอผูบริหาร เพื่อ

ประกอบการตัดสินใจกําหนดนโยบายและแผนงาน/โครงการในแตละหวงเวลา รวมทั้งการติดตาม

ประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่เทศกิจที่ประจําอยูตามสํานักงานเขตตาง ๆ จํานวน 50 เขต 

กระจายครอบคลุมทั่วพื้นที่ของกรุงเทพมหานคร 

 ฝายเทศกิจเปนสวนราชการในสังกัดของสํานักงานเขต โดยมีอํานาจหนาที่ในการบังคับให

เปนไปตามขอบัญญัติของกรุงเทพมหานคร โดยเฉพาะพระราชบัญญัติรักษาความสะอาดและความ

เปนระเบียบเรียบรอยของบานเมือง พ.ศ.2535 ซึ่งกําหนดภารกิจในการควบคุมจัดระเบียบผูคาหาบเร-

แผงลอย  การดําเนินการจับกุมและการเปรียบเทียบปรับผูกระทําความผิดตามขอบัญญัติ

กรุงเทพมหานครและกฎหมายอื่น ๆ อาทิเชน การจับกุมผูทิ้งขยะในที่สาธารณะ จับกุมผูจอดรถยนต

และรถจักรยานยนตบนทางเทา ตรวจจับรถบรรทุกขนวัสดุกอสรางไมมีส่ิงปกคลุม การติต้ังปายในที่

สาธารณะ เปนตน 

 ในปจจุบัน หนวยงานของกรุงเทพมหานครที่รับผิดชอบงานเทศกิจมี 2 หนวยงาน คือ สํานัก

เทศกิจและสํานักงานเขต (ฝายเทศกิจ) ซึ่งทั้ง 2 หนวยงานมีอํานาจหนาที่ลักษณะเดียวกัน คือ ดูแล 

และบังคับการใหเปนไปตามขอบัญญัติของกรุงเทพมหานคร และกฎหมายอื่นที่กําหนดใหเปนอํานาจ
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หนาที่ของกรุงเทพมหานคร จะตางกันก็เพียงแตบทบาทเทานั้น กลาวคือ สํานักงานเขตมีหนาที่เปน

ฝายปฏิบัติการเพียงอยางเดียว สวนสํานักเทศกิจนั้นมีหนาที่เปนฝายอํานวยการและจะรวมเปนฝาย

ปฏิบัติการ เมื่อไดรับการรองขอจากสํานักงานเขตหรือผูบริหารกรุงเทพมหานครสั่งการ ซึ่งจะได

กลาวถึงโครงสรางและอํานาจหนาที่ของทั้ง 2 หนวยงาน ดังตอไปนี้ 
 โครงสรางและอํานาจหนาที่ของสํานักเทศกิจ 
 สํานักเทศกิจมีหนาที่เกี่ยวกับการดูแล และบังคับการใหเปนไปตามขอบัญญัติของกรุงเทพมหานคร 

และกฎหมายอื่นที่กําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร โดยแบงสวนราชการออกเปน 4 สวน 

ดังนี้ (กรุงเทพมหานคร. 2528) 

 1. สํานักเลขานุการ มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับสารบรรณและธุรการทั่วไป การคลัง การ

บริหารงานบุคคล การสื่อสาร และการประชาสัมพันธ 

 2.  กองวิชาการ มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการวางแผน การบังคับการใหเปนไปตามบัญญัติ

ของกรุงเทพมหานคร และกฎหมายอื่นที่กําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร งานนิติการ 

การรวบรวมสถิติขอมูล การศึกษาวิเคราะห การติดตามประเมินผลการดําเนินงานตามแผนงานและผล

การดําเนินงานของสํานักงานเขต 

 3.  กองสอบสวนและคดี มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการสืบสวน สอบสวน การออกหมายเรียก 

หมายจับ หมายคน การเปรียบเทียบปรับ การควบคุม การปลอยชั่วคราว การกลาวโทษ การบันทึก

ประจําวัน และการดําเนินคดีอาญาเกี่ยวกับการกระทําความผิดตามบัญญัติของกรุงเทพมหานคร และ

กฎหมายอื่นที่กําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร ตามที่ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร

หรือปลัดกรุงเทพมหานครมอบหมาย 

 4.  กองบังคับคดี มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการดําเนินคดีในสวนทางแพง เพื่อใหเปนไปตาม

ขอบัญญัติของกรุงเทพมหานคร และกฎหมายอื่นที่กําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร 

และดําเนินการเพื่อบังคับคดีดังกลาวตามคําสั่งพิพากษาของศาล (กรุงเทพมหานคร. 2533: 3) 

 ใหเจาหนาที่เทศกิจ สํานักเทศกิจที่เปนพนักงานเจาหนาที่ตามมาตรา 90 วรรคหนึ่ง แหง

พระราชบัญญัติบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 ซึ่งไดแก รองผูอํานวยการสํานักเทศกิจ 

เลขานุการสํานัก ผูอํานวยการกองทุกกอง หัวหนางานทุกงาน และขาราชการที่ดํารงตําแหนงนิติกร 

 เจาพนักงานปกครอง พนักงานปกครอง และเจาหนาที่ปกครอง ดําเนินการตามอํานาจหนาที่

และความรับผิดชอบที่กําหนดไวในประกาศกรุงเทพมหานคร วาดวยเรื่องการแบงสวนราชการภายใน

หนวยงาน และการกําหนดอํานาจหนาที่ของสวนราชการกรุงเทพมหานคร และระเบียบกรุงเทพมหานคร วา

ดวยการดําเนินคดี พ.ศ.2528 (กรุงเทพมหานคร. 2529) 
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 กลาวโดยสรุป อํานาจหนาที่ของสํานักเทศกิจที่สําคัญมีดังตอไปนี้ 

 1.  การสํารวจ ศึกษา คนควา และประมวลขอมูลสถิติวิเคราะห และจัดทําทะเบียนเกี่ยวกับ

กิจการเทศกิจ 

 2.  การฝกอบรมเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานดานเทศกิจ 

 3. การกําหนดแผนงานหลัก และโครงการตอเนื่องกับงานเทศกิจ เพื่อใหสํานักงานเขต และ

สํานักงานเขตสาขาถือปฏิบัติ 

 4.  การแกไขยกรางกฎหมาย ขอบัญญัติกรุงเทพมหานคร กฎ ระเบียบ คําสั่ง และประกาศที่

อยูในอํานาจหนาที่ของกิจการเทศกิจ 

 5.  การรวบรวมกฎหมาย ขอบัญญัติกรุงเทพมหานคร กฎ ระเบียบ คําสั่ง และประกาศที่อยู

ในอํานาจหนาที่ของกิจการเทศกิจ 

 6.  การวินิจฉัยปญหาของกฎหมายที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานเทศกิจแกสํานักงานเขต 

และสํานักงานเขตสาขา 

 7.  การวางระเบียบวิธีปฏิบัติขอบังคับเกี่ยวกับงานเทศกิจในสํานักงานเขต และสํานักงาน

เขตสาขาถือปฏิบัติ 

 8.  การสืบสวน สอบสวน ออกหมายเรียก หมายจับ หมายคน การเปรียบเทียบปรับ การควบคุม 

การปลอยชั่วคราว การรองทุกข การกลาวโทษ ดําเนินคดีอาญาตามที่ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร 

หรือปลัดกรุงเทพมหานครมอบหมายและปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 

 9.  การดําเนินคดีในสวนแพง เพื่อใหเปนไปตามขอบัญญัติของกรุงเทพมหานคร และ

กฎหมายอื่นที่กําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร และดําเนินการเพื่อบังคับคดีดังกลาว 

ตามคําสั่งคําพิพากษาของศาล และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 

 10. การแถลงขาวเกี่ยวกับโครงการ และผลงานดานเทศกิจ เพื่อใหส่ือมวลชนและประชาชน

ทราบ 

 11. การประสานงานดานเทศกิจกับหนวยงาน และสวนราชการของกรุงเทพมหานคร เชน 

กองงบประมาณ กองการเจาหนาที่ สํานักงานเขต ฯลฯ และหนวยงานภายนอก เชน สํานักนายกรัฐมนตรี 

กระทรวงมหาดไทย กรมตํารวจ (ปจจุบันคือสํานักงานตํารวจแหงชาติ) การเคหะแหงชาติ การทางพิเศษ

แหงประเทศไทย การรถไฟแหงประเทศไทย และคณะกรรมการปองกันอุบัติภัยแหงชาติ ฯลฯ 

 12. การปฏิบัติหนาที่ดานการสื่อสารดวยระบบวิทยุ และเปนศูนยกลางการซอมบํารุงรักษา 

และตรวจสภาพเครื่องมืออุปกรณสื่อสารตาง ๆ 
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 13. การใหความชวยเหลืองานภาคสนามแกสํานักงานเขต หรือสํานักงานเขตสาขาในกรณีที่

สํานักงานเขต หรือสํานักงานเขตสาขารองขอ หรือผูบริหารกรุงเทพมหานครสั่งการ (กฤษณศักดิ์ เจริญธรรม. 

2545: 8-9) 
 โครงสรางและอํานาจหนาที่ของฝายเทศกิจ สํานักงานเขต 
 ตามประกาศกรุงเทพมหานคร เร่ืองการแบงสวนราชการภายในหนวยงานและการกําหนด

อํานาจหนาที่ของสวนราชการกรุงเทพมหานคร ลงวันที่ 31 ตุลาคม 2528 และตามมติ ก.ก. ครั้งที่ 

10/2540 เมื่อวันที่ 20 ตุลาคม 2540 ไดมีการปรับปรุงหนาที่ความรับผิดชอบของสวนราชการใน

สํานักงานเขต โดยใหฝายเทศกิจมีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการควบคุมดูแลความเปนระเบียบเรียบรอย

ของบานเมือง และบังคับการใหเปนไปตามขอบัญญัติกรุงเทพมหานคร และกฎหมายอื่นที่กําหนดให

เปนอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร การปองกันภัยฝายพลเรือน การวางแผนปฏิบัติงาน การประสานงาน

กับเจาหนาที่ตํารวจในสวนที่เกี่ยวของกับคดี และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 

 เพื่อใหการปฏิบัติงานของฝายเทศกิจมีความคลองตัวและเปนมาตรฐานเดียวกันทั้ง 50 เขต 

จึงไดแบงโครงสรางงานภายในออกเปน 3 งาน ดังนี้ 

 1.  งานตรวจและบังคับการ มีหนาที่รับผิดชอบในการจัดระเบียบหาบเร แผงลอย การสุขาภิบาล

อาหารริมบาทวิถี การควบคุมติดตั้ง ตาก วาง แขวนสิ่งใด ๆ ในที่สาธารณะ การควบคุมการทิ้งซากยาน

ยนตในที่สาธารณะ การควบคุมการปดปายโฆษณา และการใชเครื่องขยายเสียงโดยไมไดรับอนุญาต 

การควบคุมการขูด ขีด เขียน กะเทาะ พนสีบนกําแพง ถนน ตนไม การปลอยนําสัตวจูงไปตามถนน 

การรักษาความเปนระเบียบเรียบรอยโดยทั่ว ๆ ไป การปฏิบัติหนาที่อื่น ๆ ที่เกี่ยวของหรือตามที่

ผูบังคับบัญชามอบหมาย 

 2.  งานคดีและธุรการ มีหนาที่รับผิดชอบการรับแจงความ รับคํารองเรียน การสอบสวนและ

การดําเนินคดี การเปรียบเทียบปรับตามกฎหมายที่กําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร 

เชน ความรับผิดตามกฎหมายวาดวยการควบคุมอาคาร กฎหมายวาดวยการสาธารณสุข กฎหมายวา

ดวยการรักษาความสะอาดและความเปนระเบียบเรียบรอยของบานเมือง เปนตน การตรวจสอบการ

กระทําผิดเกี่ยวกับอาคารโดยทั่วไป การเก็บรักษาของกลาง การจําหนายของกลาง การทํารายงาน

ประจําวัน การสารบรรณและงานธุรการทั่วไป การงบประมาณ การเงิน การบัญชี การพัสดุ การดูแล

ทรัพยสิน ยานพาหนะ เครื่องมือส่ือสาร การรับ-สงเงินคาปรับ การรวบรวมสถิติรายงาน การบริหารงาน

บุคคลและปฏิบัติหนาที่อ่ืน ๆ ตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย 

 3.  งานกิจการพิเศษ มีหนาที่รับผิดชอบในการตรวจตรา ควบคุมบังคับการใหเปนไปตาม

กฎหมายที่อยูในอํานาจหนาที่ ไดแก การตรวจตราและจับกุมรถยนต รถจักรยานยนตที่กอมลภาวะ 

รถบรรทุกที่มิไดจัดสิ่งปองกันวัสดุที่บรรทุกตกหลนหรือร่ัวไหล ปลิว ฟุง กระจายบนถนน การจอดรถยนต
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ไมดับเครื่องยนตในที่สาธารณะ การตรวจ ควบคุม การกอเหตุเดือดรอนรําคาญ การปองกันอัคคีภัย 

การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย การใหความชวยเหลือและบริการประชาชนในกรณีเกิดเหตุสาธารณภัย

ตาง ๆ ทั้งขณะเกิดเหตุ และหลังเกิดเหตุ การตรวจตราสิ่งสาธารณะชํารุดบกพรอง การอํานวยความสะดวก

ดานการจราจร การใหความชวยเหลือและอํานวยความสะดวกแกนักทองเที่ยวและปฏิบัติหนาที่อ่ืน ๆ 

ตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย (มรกต สนิทธางกูร. 2546: 7-8) 
 อํานาจหนาที่ของเทศกิจ 
 อํานาจหนาที่ของเทศกิจในการควบคุม ดูแล และบังคับการเพื่อใหเปนไปตามขอบัญญัติของ

กรุงเทพมหานคร และกฎหมายอื่นที่กําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานครนั้น สวนใหญเปน

การควบคุมดูแลเกี่ยวกับการจัดระเบียบความเปนอยู และความสงบเรียบรอยของประชาชน สําหรับ

ความผิดที่เจาหนาที่เขาไปดูแลและบังคับการตามอํานาจหนาที่ สวนใหญเปนความผิดขั้นลหุโทษ ซึ่ง

แมวาจะมีข้ันตอนในการปฏิบัติที่ไมยุงยากเมื่อเปรียบเทียบกับความผิดคดีอาญา หรือคดีแพงก็ตาม 

แตในทางปฏิบัติเจาหนาที่เทศกิจตองประสบปญหาอุปสรรคหลายประการ ในที่นี้จะขอนําเสนอเกี่ยวกับ

อํานาจหนาที่ของเจาหนาที่เทศกิจ โดยแยกพิจารณาออกเปนสองนัย ไดแก อํานาจหนาที่ในฐานะที่เปน

พนักงานฝายปกครอง หรือตํารวจ และอํานาจหนาที่ในฐานะตํารวจทางปกครอง (กฤษณะศักดิ์ เจริญธรรม. 

2545: 13-18)  

 1.  อํานาจหนาที่ของเจาหนาที่เทศกิจในฐานะที่เปนพนักงานฝายปกครอง หรือตํารวจ แยก

ออกได 3 กรณี ไดแก 

  1.1  อํานาจหนาที่ตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา แบงออกได 2 ลักษณะ 

ดังนี้ 

  (1)  เจาหนาที่เทศกิจที่เปนพนักงานเจาหนาที่ตามผูวาราชการกรุงเทพมหานครแตงตั้ง

ตามมาตรา 90 วรรคหนึ่ง แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.2528 ซึ่งมี

อํานาจในการจับกุมผูกระทําผิดฝาฝนขอบัญญัติกรุงเทพมหานคร และกฎหมายอื่นที่กําหนดใหเปน

อํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร การเขาไปในอาคารหรือบริเวณที่ต้ังอาคารที่มีเหตุควรสงสัยวามี

การฝาฝน หรือไมปฏิบัติตามกฎหมายในระหวางเวลาพระอาทิตยข้ึนถึงพระอาทิตยตก อํานาจในการ

สอบสวนขอเท็จจริง หรือส่ังใหแสดงเอกสาร อํานาจในการยึด หรืออายัดเอกสาร หลักฐาน ยานพาหนะ

หรือส่ิงใด ๆ ที่ใชในการกระทําความผิด รวมทั้งอํานาจในการจับกุมผูกระทําความผิดไดดวย 

  (2) พนักงานเทศกิจ พนักงานขับรถและขาราชการกรุงเทพมหานคร หรือลูกจาง

กรุงเทพมหานครที่ปฏิบัติงานดานเทศกิจ มีอํานาจจับกุมผูกระทําความผิดในฐานะราษฎรทั่วไป ไมใช

ในฐานะผูซึ่งตองชวยเจาพนักงานตามกฎหมาย 
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  1.2  อํานาจหนาที่ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.2528  

  เจาหนาที่เทศกิจของสํานักงานเขตที่ไดรับการแตงตั้งเปนพนักงานเจาหนาที่ตามมาตรา 90 

วรรคหนึ่ง แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.2528 จะมีหนาที่รับผิดชอบ

ในการควบคุมดูแล และบังคับการใหเปนไปตามขอบัญญัติกรุงเทพมหานคร และกฎหมายอืน่ทีก่าํหนดให

เปนอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร เชน พระราชบัญญัติรักษาความสะอาดและความเปนระเบียบ

เรียบรอยของบานเมือง พ.ศ.2535 ขอบัญญัติกรุงเทพมหานคร เร่ือง การรักษาความสะอาดและความ

เปนระเบียบเรียบรอย การควบคุมแผงลอย และผูเรขาย การควบคุมการคาซึ่งเปนที่รังเกียจหรืออาจ

เปนอันตรายแกสุขภาพ เปนตน 

  1.3  อํานาจหนาที่ตามระเบียบกรุงเทพมหานครวาดวยการดําเนินคดี พ.ศ.2528 มีอํานาจ

ในการดําเนินการในเรื่องตาง ๆ ไดแก 

   - อํานาจในการจับกุมผูกระทําความผิดหรือสงสัยวากระทําความผิดทางอาญา 

ตามขอบัญญัติกรุงเทพมหานคร และกฎหมายอื่นที่กําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร 

   - อํานาจในการออกหมายเรียก หมายจับ และหมายคน 

   -  การยึด การอายัดเอกสาร หลักฐานและสิ่งใด ๆ ที่เกี่ยวกับการกระทําความผิด 

   -  การรักษาของกลางและการขายทอดตลาด 

   -  การรองทุกขกลาวโทษ 

   -  การเปรียบเทียบปรับ 

 2. อํานาจหนาที่ของเจาหนาที่เทศกิจในฐานะตํารวจทางปกครอง นอกเหนือจากมีอํานาจ

หนาที่ในการควบคุม ดูแล และบังคับการใหเปนไปตามขอบัญญัติกรุงเทพมหานคร และกฎหมายอื่นที่

กําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร ในฐานะที่เปนพนักงานฝายปกครอง หรือตํารวจแลว 

เจาหนาที่เทศกิจยังมีอํานาจหนาที่ในฐานะตํารวจทางปกครอง ซึ่งจะตองปฏิบัติหนาที่ในฐานะเปน     

ผูบังคับการใหเปนไปตามคําสั่งทางปกครองที่ออกโดยองคกรที่มีอํานาจทางปกครองอีกดวย 

  2.1 อํานาจบังคับการ ลักษณะอํานาจหนาที่ของเทศกิจในการบังคับการใหเปนไปตาม

ขอบัญญัติของกรุงเทพมหานคร แยกออกเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 

      (1) การจับกุม คือ การที่เจาหนาที่เทศกิจใชอํานาจตามกฎหมายเขาทําการจับกุม

บุคคลผูกระทําความผิด หรือสงสัยวากระทําผิดในทางอาญาตามขอบัญญัติกรุงเทพมหานคร และ

กฎหมายอื่นที่กําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร และผูฝาฝนคําสั่งของผูวาราชการ

กรุงเทพมหานคร ในฐานะเจาพนักงานทองถิ่นที่ไดออกคําสั่ง โดยชอบดวยกฎหมายใหบุคคลยึดถือ

และปฏิบัติตามคําสั่ง หรือขอหามดังที่ระบุไวในคําสั่งนั้น ผูฝาฝนยอมมีความผิดและจะไดรับโทษตามที่

กฎหมายกําหนด 
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      การจับกุมนั้น เจาหนาที่เทศกิจมีอํานาจจับกุมผูกระทําผิดไดทั้งที่บริเวณในอาคาร และ

บริเวณนอกอาคาร (ที่สาธารณะ) กลาวคือ จับกุมไดทุกสถานที่ในพื้นที่กรุงเทพมหานคร และในบรรดา

ความผิดทุกประเภทที่ไดใหอํานาจไว ทั้งนี้ตองเปนความผิดตามขอบัญญัติของกรุงเทพมหานคร และ

ตามกฎหมายอื่นที่กําหนดใหไวเปนอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร 

      (1.1) ข้ันตอนการจับกุม 

   การประชาสัมพันธลวงหนาเพื่อขอความรวมมือ และชี้แจงใหประชาชนและผูที่เกี่ยวของ

ไดทราบขอกฎหมาย และโทษฐานความผิด 

   กรณีผูกระทําผิดไมใหความรวมมือ ยังคงฝาฝนไมเชื่อฟงยังคงกระทําความผิดตอไปให

วากลาวตักเตือน 

   หากไดวากลาวตักเตือนแลวแตยังมีการฝาฝนไมเชื่อฟง จะตองดําเนินการจับกุม ในการ

จับกุมกรณีที่เปนความผิดลหุโทษ หรือความผิดที่มีอัตราโทษไมสูงกวาความผิดลหุโทษ จะตอง

ตระหนักวาจะสามารถควบคุมผูถูกจับกุมไวไดเทาเวลาที่จะถามคําถามใหการเทาที่จะรูตัววาเปนใคร 

อยูที่ไหนเทานั้น (ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 87 วรรค 1 และวรรค 2) 

      (1.2) วิธีการจับกุมผูกระทําความผิด 

   แจงขอหาใหผูกระทําความผิดทราบวา การกระทําความผิดนั้นเปนความผิดตามกฎหมายใด 

และมีโทษอยางใด การจับกุมผูกระทําผิดใหจับกุมโดยสุภาพ หลีกเลี่ยงการตอสูหรือปะทะ หากผูกระทํา

ความผิดขัดขวางไมยอมใหจับกุม ใหใชวิธีการกันตัวพอสมควรตามที่เห็นวาเหมาะสม (ประมวลกฎหมาย

วิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 93) 

  ในการจับกุมหากผูกระทําผิดไมยินยอมใหเปรียบเทียบปรับ ใหทําการยึดสิ่งของที่ใชใน

การกระทําความผิดเปนของกลาง 

     (1.3) การจับกุมผูกระทําความผิดตามขอบัญญัติของกรุงเทพมหานคร การจับกุมผูกระทํา

ความผิดตามขอบัญญัติของกรุงเทพมหานคร ใหดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

   นําผูตองหาและของกลางไปที่เขตทองที่ควบคุมผูตองหา และบันทึกคําใหการของผูตองหา

วาเปนใคร มีภูมิลําเนาอยูที่ใด ถาผูตองหาใหการรับสารภาพ และยอมใหเปรียบเทียบปรับ ถือวาคดีนี้

ส้ินสุดใหปลอยตัว และใหคืนของกลาง 

   กรณีผูตองหาไมยินยอมเปรียบเทียบปรับ ใหกําเนินการยึดของกลางไวเปนหลักฐาน ถา

ของกลางนั้นเปนของที่เสียงาย ใหทําการขายทอดตลาดทันที แลวเก็บเงินไวเปนของกลาง และใหนํา

ตัวผูตองหาพรอมบันทึกการไมยินยอมใหเปรียบเทียบคดี และพยานหลักฐานไปยังพนักงานสอบสวน

สถานีตํารวจทองที่เกิดเหตุ เพื่อดําเนินคดีตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา (สงพนักงาน

อัยการศาล) 
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   ในกรณีผูตองหาหลบหนี ใหรองทุกขตอพนักงานสอบสวน ณ สถานีตํารวจทองที่เกิดเหตุ 

เพื่อใหเจาหนาที่ตํารวจจะไดทําการจับกุมและนําตัวผูตองหามาดําเนินคดีตอไป 

   การจับกุมผูกระทําความผิดตามกฎหมายอื่น ที่กําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของ

กรุงเทพมหานคร 

   เมื่อพบผูกระทําผิดตามกฎหมายอื่น อาทิเชน พระราชบัญญัติควบคุมอาคาร พระราชบัญญัติ

การสาธารณสุข เปนตน เมื่อจับกุมแลวใหนําตัวผูตองหาและของกลางสงสถานีตํารวจทองที่เกิดเหตุ 

เพื่อใหพนักงานสอบสวนดําเนินการตอไป เจาหนาที่ของกรุงเทพมหานครมีหนาที่ติดตามผลคดีจนกวา

คดีจะถึงที่สุด 

   (2)  การเปรียบเทียบปรับ คือ การที่ผูมีอํานาจเปรียบเทียบปรับเห็นวาผูตองหาไมควร

ไดรับโทษจําคุก จึงใหมีอํานาจเปรียบเทียบกําหนดคาปรับไดโดยแจงขอกลาวหา และเหตุที่กระทํา

ความผิดใหผูตองหาเขาใจ แลวจึงกําหนดคาปรับ โดยคํานึงถึงฐานะของผูตองหา ความรายแรงแหง

การกระทําผิด เจตนาในการฝาฝนขอบัญญัติและนโยบายของทางราชการ ถาผูตองหายินยอมชําระ

คาปรับใหถือวาเลิกคดีกัน เจาหนาที่จะปลอยตัวผูตองหา และคืนของกลาง (ถามี) แกผูมีสิทธิไดรับคืน 

  (2.1) ผูมีอํานาจเปรียบเทียบปรับ 

 1. ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร 

 2. ปลัดกรุงเทพมหานคร 

 3. ผูอํานวยการสํานัก หรือหัวหนาสวนราชการที่เรียกชื่ออยางอื่น ซึ่งมีฐานะ

เปนสํานัก 

 4. ผูอํานวยการเขต 

 5. ขาราชการกรุงเทพมหานครที่ไดรับมอบอํานาจตามพระราชบัญญัติระเบียบ

บริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.2528 มาตรา 81 ถึงมาตรา 84 แลวแตกรณีในทางปฏิบัตินั้น 

ขาราชการกรุงเทพมหานครที่ไดรับมอบอํานาจใหมีอํานาจเปรียบเทียบปรับนั้น ไดมีบันทึกสาํนกัเทศกจิ 

กรุงเทพมหานครใหสํานักงานเขตพิจารณามอบอํานาจใหแกบุคคล ดังตอไปนี้ (กฤษณศักดิ์ เจริญธรรม. 

2545: 13-18)  

 1. ผูชวยผูอํานวยการเขตที่ควบคุมงานเทศกิจ 

 2. ผูชวยผูอํานวยการเขตอีกผูหนึ่ง 

 3. หัวหนาฝายเทศกิจ 

 ในปจจุบันไดมีการมอบอํานาจใหแกขาราชการกรุงเทพมหานครที่ดํารงตําแหนงหัวหนาฝาย

เทศกิจ ทําการเปรียบเทียบปรับผูกระทําความผิด การเปรียบเทียบปรับผูกระทําความผิดดังกลาวนี้ 

เดิมกระทําไดเฉพาะกรณีที่เจาหนาที่เทศกิจทําการจับกุมผูกระทําผิดในบริเวณอาคารเทานัน้ แตถาเปน
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การจับกุมผูกระทําความผิดนอกอาคาร (ในที่สาธารณะ) จะตองสงใหพนักงานสอบสวนฝายตํารวจให

เปนผูเปรียบเทียบปรับ คดีจึงระงับแตมีขอยกเวนผูกระทําความผิดตามพระราชบัญญัติควบคุมอาคาร 

พ.ศ.2522 แมเจาหนาที่เทศกิจจะทําการจับคุมผูกระทําความผิดในอาคารก็ตาม ก็ไมมีอํานาจเปรียบเทียบ

ปรับ เพราะตามพระราชบัญญัติควบคุมอาคาร พ.ศ.2522 ไดกําหนดหลักเกณฑการเปรียบเทียบปรับ

ไวเปนพิเศษ โดยใหคณะกรรมการเปรียบเทียบคดีเปนผูพิจารณากําหนดคาปรับ ดังนั้นเจาหนาที่เทศกิจ

จึงไมอาจใชอํานาจตามมาตรา 90 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร 

พ.ศ.2528 ทําการเปรียบเทียบคดีความผิดตามพระราชบัญญัติควบคุมอาคาร พ.ศ.2522 ได ปจจุบัน

เจาหนาที่เทศกิจที่ไดรับมอบอํานาจสามารถทําการเปรียบเทียบปรับไดตามพระราชบัญญัติรักษา

ความสะอาด และความเปนระเบียบเรียบรอยของบานเมือง พ.ศ.2535 

 กลาวโดยสรุป อํานาจหนาที่ของเทศกิจที่สําคัญ สามารถแบงได 3 ประการ ดังนี้ 

 1.  ควบคุมดูแลและบังคับการใหเปนไปตามขอบัญญัติกรุงเทพมหานคร และกฎหมายอื่นที่

กําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร ซึ่งอํานาจหนาที่ตามกฎหมายและขอบัญญัติ

กรุงเทพมหานครที่สําคัญ จําแนกเปนดานตาง ๆ เชน การรักษาความสะอาดและความเปนระเบียบ

เรียบรอยของบานเมือง การรักษาสุขภาพอนามัย การรักษาความปลอดภัยในดานการกอสราง การ

จัดเก็บรายได เปนตน 

 2.  ติดตอประสานงานกับเจาพนักงานตํารวจ ในสวนที่เกี่ยวของกับการควบคุมดูแลและ

บังคับการ ใหเปนไปตามกฎหมายดังกลาวขางตน 

 3.  การควบคุม ดูแล และการจัดระเบียบผูคาหาบเร-แผงลอย โดยประสานความรวมมือกับ

ตํารวจนครบาลทองที่ และผูที่เกี่ยวของ 

 เมื่อพิจารณาอํานาจหนาที่ของเทศกิจ จะพบวาบทบาทภารกิจตามอํานาจหนาที่ของสํานัก

เทศกิจและสํานักงานเขต จะมีความคลายคลึงในแงวัตถุประสงคแตจะแตกตางกันในแงวิธีปฏิบัติ

กลาวคือ สํานักเทศกิจทําหนาที่เปนฝายอํานวยการในดานการบริการขอมูลตาง ๆ รวมทั้งดูแลสอดสอง

การปฏิบัติงานของสํานักงานเขตใหเปนไปตามหลักเกณฑและนโยบายของกรุงเทพมหานคร และ

กฎหมายอื่นที่ไดกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร นอกจากนี้สํานักเทศกิจยังปฏิบัติงาน

รวมกับสํานักงานเขต ในกรณีที่ผูบริหารสั่งการหรือสํานักงานเขตรองขอเทานั้น ซึ่งจะแตกตางจาก

อํานาจหนาที่ของสํานักงานเขตที่มีบทบาทภารกิจเปนเพียงหนวยปฏิบัติงานตามนโยบาย กฎระเบียบ 

และคําสั่งของกรุงเทพมหานครเทานั้น 
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 ความสัมพันธระหวางสํานักเทศกิจ และฝายเทศกิจสํานักงานเขต 
 สํานักเทศกิจ ปฏิบัติงานใน 2 ลักษณะคือ 

 1.  เปนหนวยงานที่ปรึกษา (Staff) ใหกับฝายเทศกิจ สํานักงานเขต โดยสนับสนุนขอมูล วัสดุ

อุปกรณ วางระเบียบปฏิบัติ วางแนวทางแกปญหา ประเมินผล วิเคราะหปญหา จัดอบรมบุคลากร ให

ขอเสนอแนะผูบริหารกรุงเทพมหานคร 

 2.  เปนหนวยปฏิบัติ (Line) โดยติดตาม ตรวจสอบความเปนระเบียบเรียบรอยในพื้นที่เขต

ตาง ๆ ตรวจสอบ แกไข รายงานขอรองเรียนใหผูบริหารกรุงเทพมหานครทราบ ปฏิบัติตามนโยบายและ

ตามที่ไดรับมอบหมายจากผูบริหารกรุงเทพมหานคร สนับสนุนการปฏิบัติงานในพื้นที่ตามที่สํานักงาน

เขตรองขอ 

 ฝายเทศกิจสํานักงานเขตปฏิบัติงานลักษณะหนวยปฏิบัติ (Line) ในพื้นที่รับผิดชอบ ภายใต

การกํากับดูแลของผูอํานวยการเขต และผูชวยผูอํานวยการเขต 

 เมื่อเปนเชนนี้จึงปรากฏวาสํานักเทศกิจไมมีพื้นที่ (Area) ในการดําเนินการแตอยางใด เวนแต

ในกรณีพบเห็นการกระทําผิดซึ่งหนา หรือไดรับแจงจากประชาชน 

 สํานักเทศกิจไมมีอํานาจบังคับบัญชา ส่ังการ หรือใหคุณใหโทษเจาหนาที่เทศกิจของสํานักงาน

เขตตาง ๆ ไดโดยตรง การสั่งการตาง ๆ ตองเสนอปลัดกรุงเทพมหานครใหความเห็นชอบ และเปนผูส่ังการ 

ดังนั้น การปรานการปฏิบัติงาน และความสัมพันธระหวางสํานักเทศกิจ และฝายเทศกิจสํานักงานเขต 

จึงใชวิธี 

 1.  ประชุมแนวดิ่งระหวางผูบริหารสํานักเทศกิจ กับหัวหนาฝายเทศกิจ สํานักงานเขตโดยตรง 

 2.  จัดโครงการอบรม สัมมนา เจาหนาที่ ทัง้ขาราชการและลูกจางทุกระดบั ของสํานักเทศกิจ 

และฝายเทศกิจ สํานักงานเขตตาง ๆ ทั้งนี้ เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปในแนวทางเดียวกัน                 

(มรกต สนทิธางกูร. 2546: 47-49) 
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ภาพประกอบ  1  แสดงความสัมพนัธระหวางสาํนักเทศกิจ กับฝายเทศกิจสํานกังานเขต 

 

 

 

 

ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร 

ปลัดกรุงเทพมหานคร 

ผูอํานวยการสํานักเทศกิจ ผูอํานวยการเขต 

รองผูอํานวยการสํานัก รองผูอํานวยการสํานัก 

สํานักเลขานุการ 

กองตรวจการเทศกิจ 

กองวิชาการและแผนงาน 

กองบังคับการเทศกิจ 

ผูชวยผูอํานวยการเขต ผูชวยผูอํานวยการเขต 

ฝายเทศกิจ 

งานตรวจและบังคับการ 

งานคดีและธุรการ 

งานกิจการพิเศษ 

                สายการบังคับบัญชา 

                ความสัมพันธแนวราบ 
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 ลักษณะทางสังคมของเจาหนาทีเ่ทศกจิ  
 เนื่องจากในสวนราชการของกรุงเทพมหานครนั้นมีบุคลากรที่เปนขาราชการและพนักงาน

ประจําปฏิบัติงานรวมกันอยู แตระบบตําแหนงของพนักงานประจํานี้มีความแตกตางไปจากระบบตําแหนงของ

ขาราชการคอนขางมาก ซึ่งทําใหเกิดปญหาไมวาจะเปนเรื่องของระบบคาจางการบริหารงานบุคคล 

สวัสดิการและสิทธิประโยชน รวมถึงโอกาสความกาวหนาในอาชีพทําใหเกิดปญหาความเหลื่อมลํ้า

ระหวางขาราชการกับพนักงานประจํา ซึ่งเปนปญหาสําคัญประการหนึ่งในระบบราชการในขณะนี้ 

(นิพนธ ครุฑเครือศรี. 2539: 1-4) และสงผลถึงการปฏิบัติงาน นอกจากนี้จากการศึกษาของ 

มรกต สนิทธางกูร (2546) พบวาตําแหนงที่เจาหนาที่เทศกิจดํารงอยูระหวางเจาหนาที่เทศกิจที่เปน

ขาราชการ และเจาหนาที่เทศกิจที่เปนพนักงานประจํา มีความแตกตางและเหลื่อมลํ้ากันมากในเรื่อง

ของรายได ส่ิงตอบแทน โอกาสความกาวหนาในการทํางานสงผลตอการปฏิบัติงาน และสมบูรณ หอมนาน 

(2544: 80) เจาหนาที่เทศกิจสวนใหญเปนพนักงานประจําของกรุงเทพมหานคร วุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี

ดังนั้นพนักงานเหลานี้จึงขาดความรู ความเขาใจในอํานาจหนาที่และประกอบกับไมมีกฎหมายใด ๆ  ใหการรับรองและ

คุมครองการปฏิบัติหนาที่ของพนักงานดังกลาว นอกจากนี้พนกังานเทศกจิยงัขาดขวญัและกาํลงัใจในการ

ปฏิบัติงาน เนื่องจากไมมีโอกาสกาวหนาในอาชีพทั้งการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง และสวัสดิการดานอื่น ๆ 

เชน ที่อยูอาศัย เงินเดือน เงินตอบแทนในการดํารงชีพตาง ๆ จึงทําใหเจาหนาที่เทศกิจโดยเฉพาะพนักงาน

เหลานี้มีทัศนคติในทางลบตอหนวยงาน และหันไปแสวงหาผลประโยชนสวนตนโดยมิชอบ จากความ

แตกตางกันในหลาย ๆ ประเด็นที่กลาวมาขางตน ระหวางขาราชการและพนักงานประจําที่สงผลกระทบ

ถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยจึงสนใจทําการเปรียบเทียบแบบจําลอง

ความสัมพันธพฤติกรรมการทํางานตามระบบธรรมาภิบาล ของเจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานคร 

ในกลุมเจาหนาที่เทศกิจที่เปนขาราชการกับเจาหนาที่เทศกิจที่เปนพนักงานประจํา 

    

2. แนวคิดที่เกี่ยวของกับธรรมาภิบาล 
 2.1 ความเปนมาของธรรมาภิบาล 
 ธรรมาภิบาลเปนแนวคิดที่ใชในสาขารัฐศาสตร และรัฐประศาสนสาสตร โดยเปนคําที่อยูรวม

กับกลุมคําประชาธิปไตย ประชาสังคม การมีสวนรวมของประชาชน สิทธิมนุษยชน และการพัฒนาที่

ยั่งยืน ในชวงศตวรรษที่ผานมากลุมคําดังกลาวมีความสัมพันธที่เกี่ยวของกับการปฏิรูปองคการของรัฐ 

นักรัฐประศาสนศาสตรสวนหนึ่งมองวาธรรมาภิบาลเปนมิติใหมที่เนนบทบาทของผูบริหารในการที่จะ

ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ มีการตรวจสอบ สามารถประเมินผลงานไดอยางชัดเจน และมีการแขงขัน

เพื่อการจัดการบริหารที่ดีข้ึน (ไชยวัฒน คํ้าชู. 2545)  
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 โดยแนวคิดเกี่ยวกับธรรมาภิบาลมีปรากฏมาตั้งแตอารยธรรมการปกครองสมัยโบราณ แตได

เร่ิมใชอยางแพรหลายในชวงตนศตวรรษที่ 19 โดยปรากฏเปนหลักฐานในรายงานของธนาคารโลก (World 

Bank) เมื่อป 1989 เร่ือง “Sub - Sahara Africa from Crisis to Sustainable Growth” ซึ่งเปนรายงาน

ในยุคแรกที่ไดกลาวถึงความสําคัญของการมีธรรมาภิบาลและการฟนฟูเศรษฐกิจ และในเอกสารของ

กองทุนการเงินระหวางประเทศ (IMF) ตอมาองคกรตาง ๆ ไดเร่ิมนําไปใชในความหมายเดียวกับคํานิยาม

ของธนาคารโลกแพรหลายมากขึ้น (ชูเกียรติ ประทีปทอง; และคณะ. 2545: 4) โดยธนาคารโลก (World Bank) 

และกองทุนการเงินระหวางประเทศ (IMF) นําหลักธรรมาภิบาลมาใชในการกําหนดนโยบายการใหกูเงิน

กับประเทศในซีกโลกใตตั้งแตชวงทศวรรษ 1980 เพื่อแกปญหาเรื่องความไรประสิทธิภาพ และการ

คอรัปชั่นของรัฐบาลในประเทศกําลังพัฒนา โดยเฉพาะประเทศในแถบละติน อเมริกาและแอฟริกาที่มี

ปญหา เนื่องจากกูเงินธนาคารไปแลวไมสามารถหาเงินมาชําระคืนได (นฤมล ทับจุมพล. 2546: 61) ซึ่ง

องคการระหวางประเทศทั้งสองนี้ถือวา Good Governance เปนพื้นฐานสําคัญในการฟนฟูระบบเศรษฐกิจ

ของประเทศที่รับความชวยเหลือทางการเงิน  และเนื่องจากองคการทั้งสองนี้ตองรับผิดชอบตอเจาของเงินทุน 

จึงกําหนดเปนเงื่อนไขใหประเทศที่ไดรับความชวยเหลือทางการเงินจะตองสรางใหเกิดธรรมาภิบาลขึ้น และมี

การดําเนินการตามนโยบายสาธารณะที่ไดตกลงไวในสัญญารับการสนับสนุนทางการเงินอยางเครงครัด 

ปจจัยทั้งสองนี้จะชวยใหประเทศที่ประสบปญหาสามารถพัฒนาเศรษฐกิจใหกลับสูเสถียรภาพไดอยางรวดเร็ว และ

ในระยะยาวสังคมที่มีธรรมาภิบาลจะเปนสังคมที่มีความเขมแข็ง มั่นคงมีความสมดุลในการบริหารบานเมือง 

และมีภูมิคุมกันวิกฤตที่จะเกิดขึ้นภายหลัง   ( ทิพาวดี เมฆสวรรค. 2543: 63) 

 “ธรรมาภิบาล”  หรือ “ธรรมรัฐ”  จากแนวคิดของธนาคารโลกหรือกองทุนการเงินระหวาง

ประเทศ (IMF)  อาจกลาวไดวาเปน “ธรรมาภิบาลสากล”  ที่มาจากประเทศทางตะวันตก แตในโลก

ตะวันออก โดยเฉพาะอยางยิ่งในประเทศไทย ก็มีหลักธรรมาภิบาลซึ่งอาจกลาวไดวาเปน “ธรรมาภิบาลไทย”   

ซึ่งไดรับอิทธิพลจากคําสอนในศาสนาพุทธ ดังที่มีนักวิชาการไดวิเคราะหวา “เมื่อศาสนาพุทธเชื่อใน

การปกครองโดยธรรมหรือ “ธรรมรัฐ” จึงมีคําสอนเกี่ยวกับพระมหากษัตริยวาตองทรงเปน “พระมหา

ธรรมราชา” คือ ทรงใชหลักธรรมในการปกครอง อาทิ ทศพิธราชธรรม จักรวรรดิวัตร 12  ราชสังควัตถุ 4  

การปราศจากอคติ 4 และพละ 5” (บวรศักดิ์  อุวรรณโณ. 2549: 182-183) ดังนั้นการปกครองโดยธรรม  

จึงเปนรากเหงาของสังคมตะวันออก ระบบธรรมราชาของตะวันออก มีลักษณะพิเศษที่แตกตางจาก

ระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชยทั่วไปในทัศนะของตะวันตก ซึ่งการปกครองที่ดีไมใชอยูที่กลไกการปกครอง 

ระบอบการปกครองหรือวิธีการปกครอง หากแตเนนเอาวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่จะบรรลุ คือ ความ

เปนธรรมในแผนดิน มีจิตสํานึกของผูนําผูมีอํานาจที่ทรงคุณธรรม รูปแบบหรือกลไกการปกครองจะเปน

อยางไรก็ได แตกลไกนั้นตองใชอํานาจโดยมีธรรมะเปนสรณะ  ซึ่งแตกตางจากตะวันตกที่เห็นวาระบบ

การปกครองที่ดี คือระบอบประชาธิปไตยซึ่งเนนสิทธิเสรีภาพสวนบุคคล  แตไมไดยึดหลักสําคัญคือ
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ธรรมะเปนสรณะ หรือเนนการพัฒนาจิตวิญญาณประชาชนที่สํานึกในธรรมะอยางไรก็ตาม  แนวคิดของ 

“ธรรมาภิบาลสากล”  และ “ธรรมาภิบาลไทย”  ตางก็มีจุดมุงหมายอันเดียวกันคือ  ตองการใหประชาชน

อยูดวยความสงบสุขและสังคมมีความเปนธรรม ดังปรากฏในพระบรมราชโองการในพระบาทสมเด็จ

พระเจาอยูหัว รัชกาลที่ 9 ที่วา “เราจะครองแผนดินโดยธรรม  เพื่อประโยชนสุขของมหาชนชาวสยาม”  

ที่ส่ือมวลชนตาง ๆ นอมนําอัญเชิญอางถึงอยูเสมอในโอกาสตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการเมืองการปกครอง อันถือ

ไดวาเปนพระบรมราชโองการที่แสดงหลักสําคัญของระบบธรรมราชาซึ่งองคพระประมุขทรงปฏิบัติเปน

แบบอยางแกพสกนิกร  

 ในประเทศไทยธรรมาภิบาลไดถูกหยิบยกขึ้นมากลาวถึงเปนอยางมากในชวงวิกฤตเศรษฐกิจ

ป 2540 ที่ไทยประสบกับปญหาทางดานการเงินอยางรุนแรง ทําใหรัฐบาลไทยในขณะนั้นตองประกาศ

ใหคาเงินบาทลอยตัว และไดรับความชวยเหลือทางการเงินจากกองทุนการเงินระหวางประเทศ (IMF) 

โดยไดขอกูเงินจาก IMF จํานวน 17.2 พันลานดอลลารสหรัฐ โดยที่รัฐบาลตองทําตามเงื่อนไขของ IMF 

คือ การบังคับใหทั้งภาครัฐและเอกชนดําเนินการบริหารงานโดยยึดหลักของธรรมาภิบาล (Good 

Governance) ระยะแรกนั้นกระแสธรรมาภิบาลยังไมแพรหลาย เพราะยังสับสนกันมากวา ธรรมาภิบาล 

(Good Governance) คืออะไร และยังไมยอมรับกันโดยทั่วไปวาจะเรียกแนวคิดนี้วาอยางไร จึงมีบุคคล 

คณะบุคคล และหนวยงานตาง ๆ ไดเสนอคําอื่น ๆ ข้ึนมาใชในหนวยงานของตน (เหวง โตจิราการ. 2541: 

97) หลังจากนั้นกระแสการบริหารงานโดยใชหลัก ธรรมาภิบาล ไดมีการอภิปราย ตีความ แสดงความ

คิดเห็นในเวทีตาง ๆ จนกลายเปนกระแสหลักทางสังคมที่มีอิทธิพลอีกกระแส ที่ไดรับการพูดถึง และ

เรียกรองใหเกิดขึ้นในสังคมไทย  

 ดวยเหตุนี้เมื่อระหวางเดือนมีนาคมถึงพฤษภาคม พ.ศ.2541 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการ

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ สถาบันพระปกเกลา สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทน และมูลนิธิสถาบันวิจัย 

เพื่อการพัฒนาประเทศไทย จึงไดจัดระดมความคิดที่เรียกวา “เวทีธรรมรัฐแหงชาติ” (Forum for Good 

Governance of Thailand) หรือ “ธรรมรัฐฟอรั่ม” ขึ้น โดยใหหลักการและเหตุผลวา ชวงเวลา 25 ป 

ภายหลังเหตุการณ 14 ตุลาคม 2516 ประเทศไทยไดผานการปฏิรูปประชาธิปไตยเปนระยะ ๆ จน

ประชาชนไดมีสิทธิเสรีภาพทางการเมืองมากขึ้น และมีรัฐธรรมนูญฉบับประชาชนอยางสมบูรณ แตการ

เปลี่ยนแปลงของสังคมโลกในยุคปจจุบัน และวิกฤตเศรษฐกิจอันซับซอนที่ประเทศไทยกําลังเผชิญอยูใน

เวลานี้ ไมสามารถแกไขไดดวยสิทธิเสรีภาพทางการเมือง และนโยบายการแกปญหาทางเศรษฐกิจเทานั้น   

แตจะตองมีระบบการบริหารการจัดการที่ดีทั้งในภาครัฐ และภาคเอกชน เปนการปฏิรูปภาคเอกชน 

ภาคราชการและการปฏิรูปสังคมใหเขมแข็ง จึงจะเปนเครื่องค้ําประกันที่มั่นคงใหสังคมไทย มีความยั่งยืน

และมีความยุติธรรม 
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ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 สวนที่ 7  ไดกลาวถึง “การพฒันาประชารฐั” 

หรือ “governance” ซึ่งหมายถึงการพัฒนาใหรัฐ  และประชาชนมีความเขาใจที่ดี มีความรับผิดชอบ

เอื้ออาทรตอกัน เพื่อใหความสัมพันธของทุกภาคในสังคมดําเนินไปในเชิงสรางสรรคและเสริมสราง

สมรรถนะซึ่งกันและกัน และมีการสรางสภาวะแวดลอมใหเกิดการพัฒนาประชารัฐข้ึนดวยการให

หลักประกันสิทธิเสรีภาพ การจัดการแกไขความขัดแยงดวยสันติวิธีการสรางสมรรถนะพลังทางสังคม การ

สรางภาคีการพัฒนา การสงเสริมการมีสวนรวมของทุกภาคสวนในสังคม การบริหารจัดการที่ดีมีความ

โปรงใส มีการจัดการนโยบายสาธารณะ และการสรางพันธมิตรเพื่อกําหนดระเบียบวาระแหงชาติ เปนตน 

ส่ิงเหลานี้นาจะเปนจุดเริ่มตนที่ดีในการพัฒนาประชารัฐ และปฏิรูปสังคมไทย  

 จากวิกฤตการณทางเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นอยางรุนแรงในขณะนั้นถือเปนโอกาสที่สังคมไทยตอง

รีบผลักดันใหเกิดการปฏิรูปเพื่อใหเกิด “good governance” หรือ “ธรรมรัฐ” หรือ “ประชารัฐ” ข้ึน โดย

ปฏิรูปทั้งในภาคการเมือง ขาราชการ ภาคเอกชน และภาคประชาชนเพื่อใหเกิดการบริหารจัดการ

บานเมืองในระดับตาง ๆ ที่ดีมีประสิทธิภาพ โปรงใส ยุติธรรม มีคุณธรรม และใหประชาชนมีสวนรวมมี

สิทธิในการเรียกรองในฐานะผูบริโภค การรับรูขาวสารขอมูล การตรวจสอบควบคมุมากขึน้” (สถาบนัวจิยั

เพื่อการพัฒนาประเทศไทย. 2541: 5-6) และเมื่อ นายชวน หลีกภัย  เขามารับตําแหนงนายกรัฐมนตรี

เปนสมัยที่ 2  หลังจากเกิดวิกฤตเศรษฐกิจ ในชวงหลังของป 2540 ไดปรึกษาทางมูลนิธิสถาบันวิจัย

เพื่อการพัฒนาประเทศไทย (ทีดีอารไอ) ใหชวยเสนอแนะแนวทางที่เหมาะสมทั้งในระยะสั้นและระยะ

ยาวเพื่อแกปญหาวิกฤตการณทางเศรษฐกิจที่เกิดขึ้น เพื่อเสริมสรางและพัฒนาประเทศใหมีความยั่งยืน

ถาวรโดยเร็วที่สุด คณะทํางานเพื่อเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาวิกฤตเศรษฐกิจ มูลนิธิสถาบันวิจัยเพื่อการ

พัฒนาประเทศไทยจึงไดจัดทํา “ขอเสนอเพื่อสงเสริมธรรมาภิบาลไทย” เสนอตอนายกรัฐมนตรีในเดือน

เมษายน 2542  ซึ่งนายกรัฐมนตรีไดมอบหมายใหเลขาธิการ ก.พ. จัดทําบันทึกกําหนดเรื่องนี้เปนวาระ

แหงชาติเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาแนวทางดําเนินการตอไป ตอมาเมื่อวันที่ 11 พฤษภาคม 2542  

คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบการสรางระบบบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดีเปนวาระแหงชาติ และ

วันที่ 22มิถุนายน 2542 คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบใหออกระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการสราง

ระบบบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ.2542 เพื่อใหหนวยงานของรัฐสามารถนําไปดําเนินการตอ

ได และระเบียบฯ นี้จะไมถูกยกเลิกเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงรัฐบาล ทําใหการดําเนินการสรางระบบ

บริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดีเปนไปไดอยางตอเนื่อง (ทิพาวดี เมฆสวรรค. 2544: 67) 
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 โดยในระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการสรางระบบบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่

ดี พ.ศ.2542  ขอ 4.1 กําหนดถึงหลักการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดีไววา 

 “การบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดีเปนแนวทางสําคัญในการจัดระเบียบใหสังคมทั้ง

ภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาชน ซึ่งครอบคลุมไปถึงฝายวิชาการ ฝายปฏิบัติการ ฝาย

ราชการ  และฝายธุรกิจสามารถอยูรวมกันอยางสงบสุข มีความรูรักสามัคคีและรวมกันเปนพลังกอใหเกิดการ

พัฒนาอยางยั่งยืน และเปนสวนเสริมความเขมแข็งหรือสรางภูมิคุมกันแกประเทศเพื่อบรรเทา ปองกัน 

หรือแกไขเยียวยาภาวะวิกฤต ภยันตรายที่หากจะมีมาในอนาคต เพราะสังคมจะรูสึกถึงความยุติธรรม 

ความโปรงใส และความมีสวนรวม อันเปนคุณลักษณะสําคัญของศักดิ์ศรีความเปนมนุษยและการ

ปกครองแบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข สอดคลองกับความเปนไทย รัฐธรรมนูญ และ

กระแสโลกยุคปจจุบัน 
 2.2 ความหมายของธรรมาภิบาล 
 ธรรมาภิบาล (Good Governance) มีรากศัพทมาจากคําวา “ธรรม” ซึ่งตามพจนานุกรมฉบับ

ราชบัณฑิตยสถาน (2525) ใหความหมายวา หมายถึง คุณความดี ความถูกตอง และมาจากคําวา 

“อภิบาล” ซึ่งตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ใหความหมายไววา หมายถึง บํารุงรักษา, ปกครอง 

รวมศัพททั้งสองศัพทจึงแปลวา การบํารุงรักษาหรือการปกครองที่ดี ที่ถูกตองนั้น ในสถานการณปจจุบัน

ไดมีนักวิชาการจํานวนมากไดเอยถึง ธรรมาภิบาลทั้งในแงของความหมายและความจําเปนตอสังคมไทย 

รวมทั้งไดมีการวิพากษแนวคิดนี้อยางหลากหลาย โดยนักวิชาการ และหนวยงานตาง ๆ ที่นําหลักการนี้

ไปใชบริหารไดใชคําภาษาไทยแทนคําวา “Good Governance” ไวตาง ๆ กัน เชน ธรรมาภิบาล ธรรมรัฐ 

การบริหารจัดการแนวใหม สุประศาสนการ ประชารัฐ การปกครองที่ดี การบริหารจัดการแนวใหม 

บรรษัทภิบาล การกํากับดูแลกิจการที่ดี เปนตน 
  การใชคําแทนคําวา “Good Governance” ในภาษาไทยมีความหลากหลายแตกตางกันไป

ตามหนวยงานที่นําแนวคิดดังกลาวไปปฏิบัติ จึงมีคําที่เรียกใชกันอยางหลากหลาย ดังนี้ 

 อานันท ปนยารชุน (2541) อธิบาย ธรรมรัฐวา คือ ผลลัพธของการจัดการกิจกรรม ซึ่งบุคคล

และสถาบันทั้งในภาครัฐและเอกชนมีผลประโยชนรวมกันได กระทําลงในหลายทาง มีลักษณะเปน

กระบวนการที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง ซึ่งอาจนําไปสูการผสมผสานผลประโยชนที่หลากหลายและขัดแยง

กันได โดยสาระ ธรรมรัฐ หรือ Good Governance คือ องคประกอบที่ทําใหเกิดการจัดการอยางมี

ประสิทธิภาพ เพื่อใหแนใจวานโยบายที่กําหนดไวจะไดผล หมายถึงการมีบรรทัดฐาน เพื่อใหมีความ

แนใจวารัฐบาลจะสามารถสรางผลงานตามที่สัญญาไวกับประชาชน สอดคลองกับธีรยุทธ บุญมี (2541) 

ที่อธิบายเพิ่มเติมวา ธรรมรัฐคือกระบวนความสัมพันธ (interactive relation) ระหวางภาครัฐ ภาคสังคม 

ภาคเอกชน และประชาชนทั่วไป ในการที่จะทําใหการบริหารราชการ และประชาชนโดยทั่วไป ในการที่
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จะทําใหการบริหารราชการแผนดิน ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม โปรงใส ยุติธรรม และ

ตรวจสอบได การบริหารประเทศที่ดีควรเปนความรวมมือแบบสื่อสาร 2 ทาง ระหวางรัฐบาลประชาธิปไตย

และฝายสังคม เอกชน องคการที่ไมใชหนวยงานรัฐ (NGO) โดยเนนการมีสวนรวม (participation) 

ความโปรงใส และตรวจสอบได การรวมกันกําหนดนโยบาย (shared policy making) และการจัดการ

ตนเอง (self-management) ของภาคสังคมเพิ่มมากข้ึน เพื่อนําไปสูการพัฒนาที่ยั่งยืนและเปนธรรม

มากขึ้น  

 นอกจากนี้อมรา พงศาพิชญ (2541) ไดอธิบายความหมายของธรรมรัฐ และธรรมราษฎร หรือ

ธรรมาภิบาล โดยแยกเปนความหมายระดับนามธรรมและรูปธรรม ความหมายในระดับนามธรรม หมายถึง การ

ดูแลผลประโยชนของสวนรวม โดยสมาชิกของสังคมนั้นมีการตรวจสอบซึ่งกันและกัน สวนความหมายใน

ระดับรูปธรรม คือ การกําหนดเกณฑหรือกติกาเพื่อใหสมาชิกในสังคมนั้น ๆ สามารถตรวจสอบดูแล

ผลประโยชนของสวนรวมได ตัวอยางของเกณฑหรือกติกา คือ ความโปรงใสในการทํางาน ความเสมอ

ภาคในการกระจายผลประโยชน ความยุติธรรม ฯลฯ และคุณหญิงทิพาวดี เฆมสวรรค (2541) เลขาธิการ ก.พ. 

กลาวถึงธรรมรัฐในการทํางานระบบราชการ คือ การวางกรอบการทํางานในระบบราชการเพื่อใหเกิด

ระบบที่ดีเอื้อตอคนดีใหอยูในระบบที่ดีและไมใหคนเลวดํารงตําแหนงที่ดีในวงราชการ ซึ่งคือเปาหมาย

สําคัญของการปฏิบัติราชการ ธรรมรัฐจะเปนตัวเชื่อมใหสังคมที่มีการแยกสวนทั้งภาครัฐบาล เอกชน 

ประชาชน และองคกรเอกชนเกิดความสัมพันธกันทุกสวนใหเปนหนึ่งเดียว เพื่อเปนการตอบสนองตอ

สังคมกลไกที่จะทําใหเกิดไดนั้น จึงอยูที่รัฐตองเปดโอกาสใหปญหาตางๆ ของสวนอื่นๆ เขามารวม

กระบวนการพัฒนาอยางยั่งยืน โดยปฏิบัติเปนองครวม คือ 1) ประชาชนทุกคนที่มีผลกระทบตองมสีวน

รวม 2) มีความโปรงใส รับรูได โดยรับฟงประชาพิจารณ สงเอกสารให และเมื่อตัดสินใจแลวเปดเผย

เหตุผลได 3) มีความรับผิดชอบอยางชัดเจน 4) การใชอํานาจตองมีที่มาที่ไปเปดเผย 5) กฎเกณฑตางๆ 

ที่จะตัดสินใจตองชัดเจน 6)การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล แตการปฏิรูปราชการจะสําเร็จไดตอง

เกิดจาก 2 สวน คือ 1) ความยินยอมพรอมใจของคนในวงราชการ 2) มีความกดดันจากภายนอก คือ 

รัฐสภา รัฐบาล นอกจากนี้ยังตองมีแรงหนุนจากภายนอก เชน ส่ือตาง ๆ ประชาชนคอยตรวจสอบ ติชม 

และภาคเอกชนตองยอมรับไดจึงจะสําเร็จ และบุษบง ชัยเจริญวัฒนะ และบุญมี ลี้ (2544: 17-18) 

กลาวเพิ่มเติมถึงหลักธรรมาภิบาลของสํานักงานขาราชการพลเรือน ซึ่งเปนผลจากการประชุมประจําป

ระหวางสวนราชการกับสํานักงาน ก.พ. เมื่อวันที่ 23 ธันวาคม 2542 วาประกอบดวยหลักสําคัญ 6 ประการ 

คือ หลักนิติธรรม หลักความโปรงใส หลักความรับผิดชอบ หลักความคุมคา หลักการมีสวนรวม และ

หลักคุณธรรม โดยองคประกอบของสํานักงาน ก.พ.เนนเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล และการใหบริการ

ของรัฐ   
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 สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย (2541: 2) อธิบายวา ธรรมาภิบาล หมายถึง การ

จัดการบริหารประเทศที่ดีในทุกดานทุกระดับ ซึ่งรวมถึงการจัดการระบบองคกรและกลไกของคณะรัฐมนตรี 

สวนราชการ องคกรของรัฐ และรัฐบาลที่ไมใชสวนราชการ การบริหารราชการสวนภูมิภาคและทองถิ่น 

องคกรที่ไมใชรัฐบาล (Private Sector Organization) องคกรของเอกชน ชมรมและสมาคมเพื่อกิจกรรม

ตาง ๆ นิติบุคคลภาคเอกชน และภาคประชาสังคม (Civil Society) และการกําหนดความสัมพันธ

ระหวางสวนตาง ๆ  

 ธนาคารพัฒนาการแหงเอเชีย หรือ เอดีบี (ADB) ซึ่งเชื่อมโยงกับ World Bank และ IMF ได

กลาวถึงหลักของ Good Governance ทางการเมือง ดังนี้ 

1. ความนาเชื่อถือ และมีกฎเกณฑที่ชัดเจน (Accountability) 

2. ความโปรงใส (Transparency) 

3. การมีสวนรวม (Participation) 

4. ความสามารถคาดการณได 
การปฏิสัมพันธระหวางหลักการทั้ง 4 ขางตน (ยุค ศรีอารยะ. 2546: 43) 

 จากความหมายของคําวาการบริหารจัดการแนวใหม หรือธรรมรัฐ หรือธรรมาภิบาล (Good 

Governance) จากนักวิชาการ และหนวยงานตาง ๆ ที่กลาวมาขางตนพอสรุปไดวา ธรรมาภิบาล คือ 

การจัดโครงสรางระบบการบริหารจัดการที่ดีตอระบบราชการ สังคม เศรษฐกิจ การเมือง รวมถึงการ

บริหารจัดการที่ดีของธุรกิจเอกชน ใหมีความโปรงใส บริสุทธิ์ ยุติธรรม ตรวจสอบได จากการมีสวนรวม

ขององคกรอิสระ และประชาชนทุกคน เพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืนและเปนธรรม 
 2.3 พฤติกรรมการทํางานตามระบบธรรมาภิบาลและการวัด 
 องคประกอบของธรรมาภิบาล (Good Governance) เปนหลักคิดและแนวปฏิบัติที่องคกร   

ตาง ๆ ไดเสนอแนะไวเปนหลักในการปฏิบัติ เพื่อใหเกิดธรรมาภิบาลในหนวยงานตาง ๆ เชน องคกร

ระหวางประเทศ หนวยงานภาครัฐ หนวยงานภาคเอกชน เปนตน โดยองคประกอบของการบริหาร

จัดการแนวใหม หรือธรรมาภิบาลนั้น ไดมีองคกรและนักวิชาการตาง ๆ กําหนดไว ดังนี้ 

 United Nation Economic and Social Commission for Asia and the Pacific (UN ESCAP) ได

กําหนดหลักการหรือองคประกอบของธรรมาภิบาลไว 8 หลักการ คือ การมีสวนรวม (participation) 

การปฏิบัติตามกฎ (rule of law) ความโปรงใส (transparency) ความรับผิดชอบ (responsiveness) 

ความสอดคลอง (consensus oriented) ความเสมอภาค (equity and inclusiveness) การมปีระสิทธภิาพ

และประสิทธิผล (effectiveness and efficiency) และการมีเหตุผล (accountability) โดยมีรายละเอียด

ดังนี้ 
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 1.  การมีสวนรวม (participation) สมาชิกทั้งหญิงและชายมีสวนรวมในการตัดสินใจประเดน็

ที่สําคัญในสังคม และสรางความสามัคคีใหเกิดในประชาชน การมีสวนรวมสามารถทําไดโดยอิสระ 

สมาชิกเต็มใจใหความรวมมือดวยตนเองโดยไมมีการบังคับ หรือมีสวนรวมผานหนวยงาน สถาบัน หรือ

ผูแทนตามระบอบประชาธิปไตย 

 2.  การปฏิบัติตามกฎ (rule of law) ธรรมาภิบาลเกี่ยวของกับความถูกตองตามกรอบของ

กฎหมาย ไมเลือกปฏิบัติ มีการปฏิบัติอยางเทาเทียม เสมอภาคและเปนธรรมกับประชาชนทุกคน โดย

ทุกคนในสังคมอยูภายใตขอกําหนดของกฎหมายเดียวกัน 

 3.  ความโปรงใส (transparency) เปนการตรวจสอบความถูกตอง มีการเปดเผยขอมูลอยาง

ตรงไปตรงมา ซึ่งชวยแกปญหาการทุจริตและคอรัปชั่นไดทั้งในภาครัฐและเอกชน โดยสื่อเขามามีบทบาท

อยางมากในการตรวจสอบและรายงานผลการดําเนินงานโดยการเสนอขาวสารใหสังคมรับทราบ 

 4.  ความรับผิดชอบ (responsiveness) เปนการพยายามใหคนในทุกฝายปฏิบัติหนาที่ของ

ตนใหดีที่สุดในการทํางาน กลาที่จะตัดสินใจและรับผิดชอบตอผลการตัดสินใจนั้น ๆ  

 5.  ความสอดคลอง (consensus oriented) เปนการกําหนดและสรุปความตองการของคน

ในสังคม ซึ่งมีความแตกตางกันอยางมาก โดยหาจุดสนใจรวมกันและความตองการที่สอดคลองตองกนั

ของสังคมมาเปนขอปฏิบัติ เพื่อลดปญหาความขัดแยงในสังคม เนื่องจากการจะพัฒนาสังคมได ควร

ตองทราบความตองการที่สอดคลองตองกันของสังคมนั้น ๆ ดวยวิธีการเรียนรูวัฒนธรรมของสังคมนั้น ๆ 

กอน 

 6.  ความเสมอภาค (equity and inclusiveness) เปนสิทธิข้ันพื้นฐานที่ประชาชนทุกคนพึง

ไดรับจากรัฐบาล ทั้งการบริการดานสวัสดิการ รวมไปถึงสาธารณูปโภคที่จําเปนดานอื่น ๆ  

 7.  การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (effectiveness and efficiency) เปนวิธีการจัดการ

ทรัพยากรที่มีอยู โดยการผลิตและจําหนายเพื่อใหไดผลตอบแทนที่คุมคากับเงินที่ลงทุน หรือการใช

ทรัพยากรใหไดประโยชนสูงสุด โดยมีการพัฒนากระบวนการเพิ่มผลผลิตอยางตอเนื่องและยั่งยืน 

 8.  การมีเหตุผล (accountability) เปนความตองการในทุกสังคม ประชาชนทุกคนตองตัดสินใจ

และรับผิดชอบตอการกระทําของตนอยางสมเหตุสมผล การมีเหตุผลไมสามารถกระทําไดถาปราศจาก

การปฏิบัติตามกฎหมายและความโปรงใส 

 เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2541) กลาวถึงองคประกอบสําคัญของธรรมรัฐ 9 ประการ ตาม

ความหมายของโครงการพัฒนาแหงสหประชาชาติ (UNDP) ไดแก 

1. การมีสวนรวมของประชาชน (Public Participation) 

2. กฎหมายที่ยุติธรรม (Rule of Law) 

3. ความเปดเผยโปรงใส (Transparency) 
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4. การมีฉันทานุมัติรวมในสังคม (Consensus Orientation) 

5. กลไกการเมืองที่ชอบธรรม (Political Legitimacy) 

6. ความเสมอภาค (Equity) 

7. ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Effectiveness and Efficiency) 

8. พันธะความรับผิดชอบตอสังคม (Accountability) 

9. การมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ (Strategic Vision) 

 สํานักนายกรัฐมนตรี (2542) คณะรัฐมนตรีไดมีมติเห็นชอบวาระแหงชาติ สําหรับการสราง

ระบบบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี โดยไดกําหนดระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการ

สรางระบบบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ.2542 ข้ึน ระเบียบนี้มีผลบังคับใชต้ังแตวันที่ 11 

สิงหาคม 2542 ทุกสวนราชการตองถือปฏิบัติและรายงานผลตอคณะรัฐมนตรีและรัฐสภา หลักยึดใน

การสรางระบบการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี หรือการบริหารจัดการแนวใหม (หลักธรรมาภิบาล) 

ตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี มี 6 ประการ คือ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปรงใสหลัก

ความมีสวนรวม หลักความรับผิดชอบ หลักความคุมคา (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. 

2544: 13) โดยสาระสําคัญของธรรมาภิบาลแตละองคประกอบมีดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือน. 2544: 56-57) 

 1.  หลักนิติธรรม ไดแก การตรากฎหมาย กฎขอบังคับตาง ๆ ใหทันสมัย และเปนธรรม เปนที่

ยอมรับของสังคม และสังคมยินยอมพรอมใจปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ ขอบังคับ เหลานั้น โดยถือวาเปน

การปกครองภายใตกฎหมายมิใชตามอําเภอใจ หรืออํานาจของบุคคล 

 2.  หลักคุณธรรม ไดแก การยึดมั่นในความถูกตอง ดีงาม โดยรณรงคใหเจาหนาที่ของรัฐยึด

หลักนี้ในการปฏิบัติหนาที่ใหเปนตัวอยางแกสังคม สงเสริมและสนับสนุนใหประชาชนพัฒนาตนเองไป

พรอมกัน เพื่อใหคนไทยมีความซื่อสัตย จริงใจ ขยัน อดทน มีระเบียบวินัย ประกอบอาชีพสุจริตจนเปน

นิสัยประจําชาติ 

 3.  หลักความโปรงใส ไดแก การสรางความไววางใจซึ่งกันและกันของคนในชาติ โดย

ปรับปรุงกลไกการทํางานขององคกรทุกวงการใหมีความโปรงใส มีการเปดเผยขอมูลขาวสารที่เปน

ประโยชน อยางตรงไปตรงมาดวยภาษาที่เขาใจงาย ประชาชนเขาถึงขอมูลขาวสารไดสะดวก และมี

กระบวนการใหประชาชนตรวจสอบความถูกตองชัดเจนได 

 4.  หลักความมีสวนรวม ไดแก การเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมรับรูและเสนอความเหน็

ในการตัดสินใจปญหาสําคัญของประเทศ ไมวาดวยการแจงความเห็น การไตสวนสาธารณะ การทํา

ประชาพิจารณ การแสดงประชามติ หรืออ่ืน ๆ 
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 5.  หลักความรับผิดชอบ ไดแก การตระหนักในสิทธิหนาที่ความสํานึกในความรับผิดชอบตอ

สังคม การใสใจปญหาสาธารณะของบานเมือง และกระตือรือรนในการแกปญหา ตลอดจนการเคารพ

ในความคิดเห็นที่แตกตาง และความกลาที่จะยอมรับผลจากการกระทําของตน 

 6.  หลักความคุมคา ไดแก การบริหารจัดการ และการใชทรัพยากรที่มีจํากัด เพื่อใหเกิด

ประโยชนสูงสุดแกสวนรวม โดยรณรงคใหคนไทยมีความประหยัดใชของอยางคุมคา สรางสรรคสินคา

และบริการที่มีคุณภาพ สามารถแขงขันไดในเวทีโลก และรักษาพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติใหสมบูรณ

ยั่งยืน 

  นอกจากนี้สถาบันพระปกเกลา (2548) ไดศึกษาเพิ่มเติมองคประกอบของธรรมาภิบาล หรือ

หลักการบริหารจัดการที่ดีจาก 6 หลักการเดิม เพื่อใหครอบคลุมเร่ืองการบริหารจัดการที่ดีในภาพกวาง

ที่เปนทั้งปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต ผลลัพธ และผลกระทบจึงเพิ่มหลักการที่สําคัญอีก 4 หลักการ 

รวมเปน 10 หลักการ ดังนี้ 

1. หลักนิติธรรม 

2. หลักคุณธรรม 

3. หลักความโปรงใส 

4. หลักการมีสวนรวม 

5. หลักการสํานึกแหงความรับผิดชอบ 

6. หลักความคุมคา 

7. หลักการจัดการทรัพยากรมนุษย 
8. หลักการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
9. หลักการบริหารจัดการ 
10. หลักการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

ในการดําเนินงานตามนโยบายสงเสริมธรรมาภิบาล หรือการบริหารจัดการแนวใหม ซึ่งเปนนโยบาย

ที่กรุงเทพมหานครไดใหความสําคัญเปนอยางมาก และเปนนโยบายที่ไดกําหนดไวในปฏิญญากรุงเทพมหานคร 

และในแผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.2548-2551 อันถือกรอบแนวทางหลักในการปฏิบัติ

ราชการของบุคลากรในสังกัดกรุงเทพมหานคร ที่ตองนําไปดําเนินการและถือปฏิบัติ ทั้งนี้รายละเอียดของ

นโยบายธรรมาภิบาล หรือการบริหารจัดการแนวใหมที่ไดกําหนดไวในปฏิญญากรุงเทพมหานครนั้น มี

แนวทางและภารกิจหลักที่ตองดําเนินการไว 3 ประการ (ยุทธศาสตรและประเมินผล. 2547) ดังนี้ 

 1.  การใชหลักการมีสวนรวม โดยมุงเนนการสรางกระบวนการมีสวนรวมภาคประชาชน ตอ

การสรางสรรคงานพัฒนาคุณภาพชีวิต และแกไขปญหาความตองการของชาวกรุงเทพมหานคร 



 35 

 2.  การบริหารงานอยางโปรงใสตรวจสอบได โดยการสรางกระบวนการการบริหารจัดการ
กรุงเทพมหานคร อยางโปรงใสทั้งในดานการใชงบประมาณและวิธีการจัดการ โดยเปดโอกาสใหตัวแทน
ภาคประชาชนทุกสวนเขาตรวจสอบ 

 3.  มุงเนนประสิทธิภาพและการใหบริการ และแกไขปญหาของคนกรุงเทพฯ   
ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาถึงปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานตามตาม

ระบบธรรมาภิบาลของเจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งกรุงเทพมหานครไดนําระบบธรรมาภิบาลมา
กําหนดเปนยุทธศาสตรในการบริหารงาน ซึ่งประกอบดวยหลักสําคัญ 3 สวน คือ หลักการมีสวนรวมของ
ประชาชน หลักการบริหารงานอยางโปรงใสตรวจสอบได และหลักมุงเนนประสิทธิภาพและการใหบริการแก

คนกรุงเทพ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 การทํางานโดยใชหลักการมีสวนรวม 
 การมีสวนรวมในกระบวนการพัฒนาหรือการจัดบริการทางสังคม เปนเงื่อนไขสําคัญอยางยิ่ง
ตอการสรางระบบการบริการที่ดี (Good Governance) เพราะการมีสวนรวมจะทําใหประชาชนไดมี

โอกาสรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการดําเนินงานหรือการจัดบริการที่ภาครัฐจัดใหมีข้ึน รวมถึงไดมี
โอกาสเสนอแนะปญหาและความตองการเกี่ยวกับเร่ืองตาง ๆ ในสิ่งที่ตนเองมีสวนเกี่ยวของหรือไดรับ
ผลกระทบ ซึ่งกระบวนการมีสวนรวมจะสามารถตอบสนองมิติของความมีประสิทธิภาพ ไดแก ความ
ถูกตอง ความครอบคลุม และความพึงพอใจไดเปนอยางดี (ปทมาพร เลี้ยงประเสริฐ. 2549: 27) และ
ส่ิงสําคัญการมีสวนรวมทําใหประชาชนเกิดความผูกพัน เกิดความรูสึกมีสวนรวมเปนเจาของงานนั้น ๆ 

ทําใหการดําเนินงานตาง ๆ เปนไปอยางราบรื่น ไดรับการสนับสนุนรวมทั้งสามารถตอบสนองความ
ตองการของผูมีสวนไดสวนเสียไดอยางตรงจุด และมีความทั่วถึงเปนธรรมมากยิ่งขึ้นการมีสวนรวมมีหลักการ
พื้นฐานที่สําคัญ 3 ประการ คือ 
 -  ความเชื่อพื้นฐานวาประชาชนหรือผูรับบริการมีศักยภาพที่จะเรียนรู และพัฒนาภูมิปญญา
ของตนเองหากเขามีโอกาสและมีเงื่อนไขที่อํานวย 

 -  การมีสวนรวมเปนเรื่องของอิสรภาพ หรือความสมัครใจที่จะเขารวมหรือไมเขารวม การ
บังคับไมวาในรูปแบบของการคุกคาม การระดม การวาจางไมถือวาเปนการมีสวนรวม 
 -  การมีสวนรวมเปนเรื่องของความเสมอภาค ประชาชนไมวาจะเปนกลุมใดก็จะตองมี
สิทธิเทาเทียมกับผูเขารวมอื่น 
 การมีสวนรวมของประชาชนมีความสําคัญในการสรางประชาธิปไตยใหยั่งยืน และสงเสริม   

ธรรมาภิบาลตลอดจนการบริหารงาน หากการมีสวนรวมของประชาชนมากขึ้นเพียงใด ก็จะชวยใหมี
การตรวจสอบการทํางานของผูบริหาร และทําใหผูบริหารมีความรับผิดชอบตอสังคมมากขึ้น อีกทั้งยัง
เปนการปองกันนักการเมืองจากการกําหนดนโยบายที่ไมเหมาะสมกับสังคมนั้น ๆ นอกจากนี้การมีสวนรวม
ของประชาชน ยังเปนการสรางความมั่นใจวาเสียงของงประชาชนจะมีคนรับฟง อีกทั้งความตองการ 
หรือความปรารถนาของประชาชนก็จะไดรับการตอบสนอง (Hilliard; & Kemp. 1999) 
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 นอกจากนี้เปาหมายของการมีสวนรวมนั้นเปนไปเพื่อใหเกิดการพัฒนาประชาชน หรือพัฒนาขีด

ความสามารถของประชาชนในการกําหนดความตองการพื้นฐานของตน เพื่อใหเกิดกระบวนการพัฒนา 

หรือการดําเนินการใด ๆ เปนไปโดยราบรื่น ไมเกิดความชะงักงันของโครงการ อันเนื่องมาจากความ

ขัดแยงของประชาชน ซึ่งจะทําใหโครงการลาชาสิ้นเปลืองงบประมาณ และเปนการสงเสริมการปกครองใน

ระบอบประชาธิปไตยอยางแทจริงในสังคมไทย (ปทมาพร เลี้ยงประเสริฐ. 2549: 31-35) 
 ความหมายของการมีสวนรวม 
  ไดมีนักวิชาการรวมถึงหนวยงานตาง ๆ ใหความหมายของหลักการมีสวนรวมไวมากมาย 

โดยรีดเดอร (Reader. 1963: 29) ใหความหมายของการมีสวนรวมของประชาชนไววาหมายถึง การมี

สวนรวมในการปะทะสังสรรคทางสังคม ซึ่งรวมทั้งการมีสวนรวมในปจเจกบุคคล และการมีสวนรวม

ของกลุม นอกจากนี้เออรวิน (Erwin. 1976: 41) ใหความหมายของการมีสวนรวมไววา คือ กระบวนการให

ประชาชนเขามามีสวนเกี่ยวของในการดําเนินงานพัฒนา รวมคิด รวมตัดสินใจแกปญหาของตนเอง 

รวมใชความคิดสรางสรรค ความรู ความชํานาญรวมกับการใชวิทยาการที่เหมาะสม และสนับสนุน

ติดตามผลการปฏิบัติงานขององคกรและเจาหนาที่ที่เกี่ยวของ สอดคลองกับโคเฮน และอัพฮอฟ 

(Cohen; & Uphoff. 1977: 10) ที่ไดกลาวถึงการมีสวนรวมไววา หมายถึงการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

(Decision Making) แตไมไดหมายความวาคือการรวมตัดสินใจเพียงอยางเดียว แตยังใชการตัดสินใจ

ควบคูกับการดําเนินงาน (Implementation)ดวย และการตัดสินใจยังมีความเกี่ยวของกับประชาชนใน

เร่ืองผลประโยชน (Benefits) รวมทั้งการประเมินผล (Evaluation) ในกิจกรรมพัฒนาดวย นอกจากนี้

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2542) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมวา หมายถึง 

การเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมรับรู เสนอความเห็นในการตัดสินใจปญหาสําคัญตาง ๆ ไมวา

ดวยการแจงความเห็น การไตสวนสาธารณะ การประชาพิจารณ หรือการแสดงประชามติหรืออื่น ๆ 

เปนกระบวนการเรียนรูซึ่งกันและกันของทุกฝาย โดยจุดเริ่มตนในการมีสวนรวมของประชาชนเริ่มตนจาก

การเขารวมกิจกรรมที่แตละคนมีผลประโยชนเกี่ยวของและสนใจเปนเรื่องๆไป เชน การสรางแหลงกกัเกบ็

น้ําฝน การศึกษา การสาธารณสุข เปนตน ขอสําคัญกิจกรรมเหลานี้จะตองสัมพันธกับปญหาและความ

ตองการของประชาชน (เสนห  จามาริก. 2523) โดยกระบวนการมสีวนรวมของประชาชน เปนกระบวนการ

สื่อสารสองทางที่มีเปาหมายโดยรวมเพื่อที่จะใหเกิดการตัดสินใจที่ดีขึ้นและไดรับการสนับสนุนจาก

สาธารณชน ซึ่งเปาหมายของกระบวนการการมีสวนรวมของประชาชนก็คือ การใหขอมูลตอสาธารณชน

และใหสาธารณชนแสดงความคิดเห็นตอโครงการที่นําเสนอหรือนโยบาย และมีสวนรวมในการแกปญหา

เพื่อหาทางออกที่ดีที่สุดสําหรับทุกๆคน ซึ่งการมีสวนรวมของประชาชน เปนรูปแบบหนึ่งของแนวความคิด

ในการกระจายอํานาจจากสวนกลางมาสูสวนทองถิ่น เพราะประชาชนในทองถิ่นคือผูที่รูปญหาและ

ความตองการของทองถิ่นตนเองดีกวาผูอ่ืน การมีสวนรวมของประชาชน ยังเปนการเปดกวางในความ



 37 

คิดเห็นในประเด็นที่เกี่ยวของกับประชาชน ซึ่งในแตละประเด็นนั้นไมสามารถใชเกณฑใดเกณฑหนึ่งมา

ตัดสินใจไดเหมือนกัน (กรมสงเสริมคุณภาพสิ่งแวดลอม. 2543) นอกจากนี้สถาบันพระปกเกลา (2548) 

นิยามการมีสวนรวมของประชาชน (Public Participation) วาหมายถึง การกระจายโอกาสใหประชาชนมี

สวนรวมทางการเมือง และการบริหาร เกี่ยวกับการตัดสินใจในเรื่องตาง ๆรวมทั้งการจัดสรรทรัพยากร

ของชุมชนและของชาติ ซึ่งจะสงผลกระทบตอวิถีชีวิตและความเปนอยูของประชาชน โดยการใหขอมูล 

แสดงความคิดเห็น ใหคําแนะนําปรึกษา รวมวางแผน รวมปฏิบัติ รวมตลอดจนการควบคุมโดยตรงจาก

ประชาชน 

 จากความหมายที่กลาวมาขางตนอาจสรุปไดวา การปฏิบัติงานโดยใชหลักการมีสวนรวม 

หมายถึง การปฏิบัติงานโดยใชกระบวนการที่ประชาชน หรือกลุม/องคกรรองรับประชาชนเขามามีสวน

เกี่ยวของ และรับผิดชอบตลอดจนใหการสนับสนุนการดําเนินงานของภาครัฐในข้ันตอนตาง ๆ รวมถึง

การประเมินผลการดําเนินงาน เพื่อใหกิจกรรมตาง ๆ เปนไปในแนวทางและเกิดผลตามที่ตองการ  

 จากขอมูลขางตนการปฏิบัติงานโดยใชหลักการมีสวนรวมของเจาหนาที่เทศกิจ จึงหมายถึง 

การปฏิบัติงานโดยสรางกระบวนการเรียนรูซึ่งกันและกันของทุกฝาย เปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวม

รับรู เสนอความเห็นในการตัดสินใจปญหาสําคัญ โครงการ หรือนโยบายตาง ๆ ที่สัมพันธกับปญหา

และความตองการของประชาชน รวมถึงการรับฟงความคิดเห็น และการรับเร่ืองราวรองทุกขของ

ประชาชน นําไปสูการหาทางออกรวมกันในปญหาหรือกิจกรรมตาง ๆ 
 ลักษณะของการมีสวนรวม 
 สําหรับลักษณะของการมีสวนรวม ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหคําอธิบายถึงลักษณะที่

สําคัญของการมีสวนรวมไวดังนี้ 

 องคการสหประชาชาติ (พัทธมน ผลิพัฒน. 2547: 12)ไดใหคําอธิบายเกี่ยวกับลักษณะของ

การมีสวนรวม (Participations) ไววาการมีสวนรวมของประชาชนในการพัฒนาตองมีลักษณะ 3 

ประการ คือ 

1. การที่ประชาชนมีสวนรวมในผลประโยชนที่เกิดจากโครงการพัฒนา 

2. การที่ประชาชนมีสวนรวมชวยเหลือในการปฏิบัติตาม 

3. การที่ประชาชนมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 ดัซเซลดรอพ (มนตรี กรรพุมมาลย. 2539: 98; อางอิงจาก Dusseldorp. 1981) มองการมี

สวนรวมใน 4 ประเด็นที่สําคัญ ไดแก 

1. การมีสวนรวมเปรียบเสมือนกิจกรรมทางสังคม ประกอบดวยประเด็นตอไปนี้ 

(1.1) การเขารวมกลุม 

(1.2) การแสดงความคิดเห็นภายในกลุม 
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(1.3) การจัดองคกรแบบมีสวนรวม เนนการจัดประชุมกลุม 

(1.4) การมีแรงงาน ทุน เครื่องมือสนับสนุน และการมีสุขภาพจิตที่ดี 

(1.5) การมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ โดยวิธีการแสดงความคิดเห็น 

(1.6) การมีสวนรวมรับผลประโยชนจากโครงการหรือกิจกรรม 

2.  รูปแบบการมีสวนรวม ประกอบดวย 

           (2.1) ระดับของการเขารวม แบบอาสาสมัคร (เขารวมแบบเสรี) เขารวมแบบถูกบังคับ เขา

รวมตามธรรมเนียมประเพณี 

       (2.2) วิธีการเขามีสวนรวม (ทางตรงหรือทางออม) 

      (2.3)  การมีสวนรวมในขั้นตอนการพัฒนาแบบมีแผน ไดแก 

         (2.3.1)  การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงค 

         (2.3.2)  การศึกษาวิจัย 

         (2.3.3)  การเตรียมวางแผน 

         (2.3.4)  การยอมรับที่จะปฏิบัติตามแผน 

         (2.3.5)  การดําเนินงานตามแผน 

         (2.3.6)  การประเมินผล 

           (2.4)  ความถี่ของการมีสวนรวมในกิจกรรม มีสวนรวมอยางแขงขันหรือไม 

           (2.5)  ความมีประสิทธิภาพ 

         (2.5.1)  การมีสวนรวมอยางมีประสิทธิภาพ (เต็มที่หรือบางสวน) 

         (2.5.2)  การมีสวนรวมแตไมมีประสิทธิภาพ 

           (2.6)  ใครไดเขามามีสวนรวม 

        (2.6.1)  สมาชิกในชุมชน (ชาวบานหรือผูนําชุมชน) 

        (2.6.2)  เจาหนาที่รัฐบาล (มีพื้นเพในชุมชนหรือไม) 

        (2.6.3)  คนนอกชุมชน (มีพื้นเพในชุมชนหรือไม) 

        (2.6.4)  ตัวแทน/ผูแทนของชุมชน 

 3.  ประเด็นศึกษาผลไดและผลเสียของการมีสวนรวมในระดับตาง ๆ ของบุคคลที่เกี่ยวของ

เชน ผูนําชุมชน ชาวบาน 

 4.  การมีสวนรวมเปรียบเสมือนกระบวนการพัฒนา ที่เสริมสรางเครือขาย และความสมัพนัธทาง

สังคม ไดแก การเตรียมการใหเกิดการมีสวนรวม การเขามามีสวนรวม และการสงเสริมเผยแพรผลการ

ดําเนินงาน 
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 โคเฮน และอัพฮอฟ (Cohen; & Uphoff. 1977: 219-222) ไดสรางแนวคิดพื้นฐาน เพื่อ

อธิบายลักษณะและวิเคราะหรูปแบบของการมีสวนรวม โดยแบงเปน 4 รูปแบบ คือ 

 1.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision Making) ซึ่งอาจจะเปนการตัดสินใจในระยะ

เร่ิมแรก การตัดสินใจในชวงของกิจกรรม และการตัดสินใจในการดําเนินกิจกรรม 

 2.   การมีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรม (Implementation) ซึ่งอาจเปนไปในรูปของการเขา

รวม โดยการใหการสนับสนุนทางดานทรัพยากร การเขารวมในการบริหารและการรวมมือทั้งการรวม

แรงรวมใจ 

 3.   การมีสวนรวมในการรับผลประโยชน (Benefits) เปนการรวมรับผลที่เกิดขึ้นจากกิจกรรม 

ซึ่งอาจเปนผลประโยชนทางวัตถุ ทางสังคม หรือโดยสวนตัว 

  4.   การมีสวนรวมในการประเมินผล (Evaluation) เปนการสวนรวมในการควบคุม และ

ตรวจสอบการดําเนินกิจกรรมทั้งหมด และเปนการแสดงถึงการปรับตัวในการมีสวนรวมตอไป 
 ระดับของการมีสวนรวม 
 โคเฮน และอัพฮอฟ (อคิน รพีพัฒน. 2527: 101-102; อางอิงจาก Cohen; & Uphoff. n.d.) 

เสนอวิธีการจําแนกการมีสวนรวมตามขั้นตอนของการมีสวนรวม 4 ข้ันตอน คือ การมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ (decision making) การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (implementation) การมีสวนรวมใน

การรับผลประโยชน (benefits) และการมีสวนรวมในการประเมินผล (evaluation) สวนบัญชร แกวสอง 

(2531) ไดเสนอวิธีการจําแนกพฤติกรรมการมีสวนรวมในกระบวนการพัฒนาออกเปน 10 แนวทาง คือ  

 1.  การจําแนกตามขั้นตอนของการมีสวนรวม มี 5 ข้ันตอน คือ การมีสวนรวมในขั้นริเร่ิม

โครงการ การมีสวนรวมในขั้นวางแผนโครงการ การมีสวนรวมในขั้นดําเนินโครงการ การมีสวนรวมใน

ข้ันรับผลที่เกิดจากโครงการ และการมีสวนรวมในขั้นประเมินผลโครงการ 

 2.  การจําแนกตามระดับความเขมของการมีสวนรวม มี 3 ระดับ คือ การมีสวนรวมเทียม 

(pseudo-participation) การมีสวนรวมบางสวน (partial-participation) และการมีสวนรวมที่แทจริง 

(genuine-participation) 

 3.  การจําแนกตามประสิทธิผลของการมีสวนรวม ประสิทธิผลของการมีสวนรวมพิจารณา

จากความพยายามที่บุคคลทุมเทใหแกการทํางานในโครงการจนโครงการนั้นประสบผลสําเร็จ โดยวัด

จากการรับรูของสังคมอื่น ๆ ในลักษณะของสังคมมิติ (sociometry) วาการดําเนินโครงการในแตละ

ข้ันตอนมีบุคคลใดบางที่ทุมเทความพยายามจนการดําเนินโครงการในแตละขั้นตอนประสบผลสําเร็จ 

 4.  การจําแนกตามระดับของการมีสวนรวม ความถี่ของการมีสวนรวมมี 2 ระดับ คือ ระดับ

บุคคลพิจารณาจากจํานวนครั้งที่บุคคลเขารวมในกิจกรรมตาง ๆ และระดับชุมชน พิจารณาจากจาํนวน

ของผูเขาไปมีสวนรวม 
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 5.  การจําแนกตามพิสัยของกิจกรรมที่เขาไปมีสวนรวม พิสัยของกิจกรรมพิจารณาจากชวง

ของการมีสวนรวมในกิจกรรม กลาวคือ พิจารณาวาการมีสวนรวมในการกระทํากิจกรรมมีตลอดชวง

ระยะเวลาที่กิจกรรมดําเนินอยูหรือไม ทั้งนี้เพื่อใหภาพของการมีสวนรวมในการกระทํากิจกรรมชัดเจน 

มากกวาการพิจารณาเฉพาะความถี่ของการมีสวนรวมแตเพียงอยางเดียว 

 6.  การจําแนกตามระดับความสมัครใจในการเขาไปมีสวนรวม มี 3 ระดับ คือ การมีสวนรวม

โดยสมัครใจ การมีสวนรวมโดยถูกชักนํา และการมีสวนรวมโดยการบังคับ 

 7.  การจําแนกตามระดับขององคการที่เขาไปมีสวนรวม มี 3 ระดับ คือ การมีสวนรวมใน

ระดับลางขององคการ การมีสวนรวมในระดับกลางขององคการ และการมีสวนรวมในระดับสูงของ

องคการ 

 8.  การจําแนกตามประเภทของผูเขาไปมีสวนรวม ประเภทของผูเขาไปมีสวนรวมนั้นพิจารณา

จากคุณลักษณะของผูเขาไปมีสวนรวม เพศ อายุ สถานภาพครอบครัว การศึกษา ชนชั้นทางสังคม 

ระดับรายได ระยะเวลาอยูอาศัย ฯลฯ 

 9.  การจําแนกตามรูปแบบของการวาวแผน มี 2 ลักษณะ คือ การวางแผนแบบบนลงลาง 

(top-down planning) การมีสวนรวมจะนอยอํานาจในการตัดสินใจจะอยูที่ชนชั้นนําระดับสูง และการ

วางแผนแบบลางขึ้นบน (bottom-up planning) การมีสวนรวมจะมาก เพราะอํานาจในการตัดสินใจจะ

อยูที่ระดับลาง 

 10. การจําแนกตามรูปแบบของการมีสวนรวมโดยทางตรง และการมีสวนรวมโดยทางออม

ผานผูแทน 

 นอกจากนี้ถวิลบุรี บุรีกุล (2548) ไดแบงการมีสวนรวมออกเปน 7 ระดับ จากการมีสวนรวม

ระดับตํ่าสุด ไปจนกระทั่งการมีสวนรวมระดับสูงสุด ดังนี้ 

 1.  ระดับการใหขอมูลเปนระดับตํ่าสุดและเปนวิธีการที่งายที่สุดของการติดตอส่ือสาร ระหวางผู

วางแผนโครงการกับประชาชน เพื่อใหขอมูลแกประชาชนเกี่ยวกับการตัดสินใจของผูวางแผนโครงการ และยัง

เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นหรือเขามาเกี่ยวของใด ๆ เชน การแถลงขาว การแจกขาว การแสดง

นิทรรศการ และการทําหนังสือพิมพใหขอมูลเกี่ยวกับกิจกรรมตาง ๆ นั้นคือการตัดสินใจแลวมาแจงให

ทราบ จะเปนการตัดสินใจที่ไมมีผลกระทบตอประชาชน หรืออาจมีแตไมมากนัก 

 2.  ระดับการเปดรับความคิดเห็นจากประชาชน เปนระดับที่สูงกวาระดับแรก กลาวคือผู

วางแผนโครงการเชิญชวนใหประชาชนแสดงความคิดเห็น เพื่อใหไดขอมูลมากขึ้น และประเด็นในการ

ประเมินขอดีขอเสียชัดเจนยิ่งขึ้น เชน การสํารวจความคิดเห็นของประชาชนเกี่ยวกับการริเร่ิมโครงการ

ตาง ๆ และการบรรยายใหประชาชนฟงเกี่ยวกับโครงการตาง ๆ แลวขอความคิดเห็นจากผูฟง เปนตน 

ความสําคัญคือการรับฟงตั้งแตเร่ิมตระหนักถึงปญหา 
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 3.  ระดับการปรึกษาหารือ เปนระดับขั้นการมีสวนรวมของประชาชนที่สูงกวาการเปดรับ

ความคิดเห็นจากประชาชน เปนการเจรจากันอยางเปนทางการ และไมเปนทางการระหวางผูวางแผน

โครงการและประชาชน เพื่อประเมินความกาวหนา หรือระบุประเด็นหรือขอสงสัยตาง ๆ เชน การจัด

ประชุม การจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการ และการเปดกวางรับฟงความคิดเห็น เปนตน 

 4. ระดับการวางแผนรวมกัน เปนระดับข้ันที่สูงกวาการปรึกษาหารือ กลาวคือ เปนเรือ่งการมี

สวนรวมที่มีขอบเขตกวางมากขึ้น มีความรับผิดชอบรวมกัน ใชสําหรับการพิจารณาประเด็นที่มีความ

ยุงยากซับซอนและมีขอโตแยงมาก เชน การใชกลุมที่ปรึกษาซึ่งเปนประชาชนและผูทรงคุณวุฒิในสาขา

ตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 

 5.  ระดับการรวมปฏิบัติ เปนระดับข้ันที่สูงถัดไปจากระดับการวางแผนรวมกัน คือ เปนระดับ

ที่ผูรับผิดชอบโครงการกับประชาชนรวมกันดําเนินโครงการ เปนขั้นการนําโครงการไปปฏิบัติรวมกัน เพื่อให

บรรลุผลตามวัตถุประสงคที่วางไว 

 6.  รวมติดตามตรวจสอบ ประเมินผล เปนระดับการมีสวนรวมที่มีผูเขารวมนอย แตมี

ประโยชนที่ผูเกี่ยวของหรือไดรับผลกระทบสามารถมาคอยติดตามการดําเนินกิจกรรมนั้นๆ ได รูปแบบ

ของการติดตามตรวจสอบหรือประเมินผลอาจอยูในรูปแบบของการจัดตั้งคณะกรรมการติดตาม

ประเมินผลที่มีจากหลายฝาย การสอบถามประชาชน โดยการทําการสํารวจเพื่อใหประชาชนประเมิน 

เปนตน 

7.  ระดับการควบคุมโดยประชาชน เปนระดับสูงสุดของการมีสวนรวมโดยประชาชน เพื่อ

แกปญหาขอขัดแยงที่มีอยูทั้งหมด เชน การลงประชามติ เปนตน 

 การมีสวนรวมของประชาชนมีความสําคัญในการสรางประชาธิปไตยอยางยั่งยืน และสงเสริม

ธรรมาภิบาลตลอดจนการบริหารงาน หารกการมีสวนรวมของประชาชนมากขึ้นเพียงใด ก็จะชวยใหมี

การตรวจสอบการทํางานของผูบริหาร และทําใหผูบริหารมีความรับผิดชอบตอสังคมมากยิ่งขึ้น อีกทั้ง

ยังเปนการปองกันนักการเมืองจากการกําหนดนโยบายที่ไมเหมาะสมกับสังคมนั้น ๆ นอกจากนี้การมี

สวนรวมของประชาชนยังเปนการสรางความมั่นใจวาเสียงของประชาชนจะมีคนรับฟง อีกทั้งความ

ตองการหรือความปรารถนาของประชาชนก็จะไดรับการตอบสนอง (ถวิลบุรี บุรีกุล. 2548) และแกไขได

ตรงกับปญหารวมถึงความตองการของประชาชนอยางแทจริง ดังนั้นการทํางานโดยอาศัยหลักการมี

สวนรวมจะทําใหการทํางานของเจาหนาที่เทศกิจมีความเขมแข็ง และสนองตอบความตองการและ

ปญหาของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพจากงานวิจัยของสถาบันเทคโนโลยีเพื่อการพัฒนาชนบท 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (2540 และ 2541) พบวา การมีสวนรวมของประชาชนชวยใหการปฏิบัติงาน

ขององคการบริหารสวนตําบลสามารถแกไขปญหา และตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยาง

มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ ปทมาพร เลี้ยงประเสริฐ (2549) ไดศึกษาลักษณะการดําเนินงานของ
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เจาหนาที่กรุงเทพมหานคร ตามนโยบายสงเสริมการมีสวนรวมของประชาชน พบวา ประชากรมีความ

เขาใจในเรื่องความสําคัญของนโยบาย เร่ืองเปาหมายการดําเนินงานตามนโยบาย และเรื่องกลุมเปาหมาย

ของนโยบายอยูในระดับมาก แตมีความเขาใจในเรื่องกลยุทธการดําเนินงานตามนโยบายอยูในระดับ

นอย สวนลักษณะดานการกําหนดวิธีปฏิบัติในการดําเนินงานตามนโยบายนั้น มีการกําหนดวิธีปฏิบัติ

อยูในระดับมาก ทั้งในเรื่องการกําหนดแผนปฏิบัติการ และการกําหนดวิธีการในการสงเสริมการมีสวน

รวม ประชากรมีการลงมือปฏิบัติตามกิจกรรม และการนําวิธีการที่กําหนดมาใชในการสงเสริมการมี

สวนรวมในระดับปานกลาง ประชากรมีทัศนะที่เห็นดวยมากทีสุ่ดตอแนวทางการพฒันาการนาํนโยบายไป

ปฏิบัติ ดานระเบียบที่เกี่ยวของ ดานทรัพยากรในการดําเนินงาน และดานเพื่อนรวมงาน โดยมีความเห็น

วากรุงเทพมหานครควรพัฒนาใหบุคลากรมีความรูเกี่ยวกับการดําเนินงานการมีสวนรวมที่เพียงพอ 

และควรกําหนดใหเจาหนาที่ทุกคนตองมีสวนรับผิดชอบในผลการดําเนินงานตามนโยบาย เพื่อใหเกิด

ความรวมมือในการดําเนินงานรวมทั้งจัดใหมีระบบติดตามผลการดําเนินงานตามนโยบายที่มีรูปราง

ชัดเจน และมีการจัดเก็บฐานขอมูลที่จําเปนในการดําเนินงานที่เปนระบบและมีประสิทธิภาพ 

 ทศพล กฤตยาพิสัฐ (2538: 1-3) ศึกษาการมีสวนรวมของกํานัน ผูใหญบาน เขตหนองจอก ที่

มีตอโครงการ/กิจกรรมการพัฒนาตามแนวทาง “บรม” “บวร” เพื่อสรางอุดมการณแผนดินของหนอง

จอก พบวา ถานับผูใหญบานเขามามีสวนรวมในโครงการ/กิจกรรมการพัฒนาในระดับปานกลาง เมื่อ

พิจารณาในแตละขั้นตอนการพัฒนา พบวา กํานัน ผูใหญบานจะเขารวมในขั้นการรับผลประโยชนจาก

การพัฒนาในระดับสูง แตการเขารวมในขั้นตอนการริเร่ิมและการประเมินผลการพัฒนาสวนใหญจะ

เขารวมในระดับตํ่า สวนปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวม ประกอบดวยสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

อาชีพ รายได ความคิดเห็นที่มีตอความรูความเขาใจการดําเนินงาน ความคิดเห็นที่มีตอความพึงพอใจ

ที่เกิดจากเขารวมโครงการ และการไดรับการสนับสนุนอุปกรณตาง ๆ จากภายนอกชุมชน พิษณุ อูสุวรรณ 

(2541) ไดทําการศึกษาการมีสวนรวมของประชาชนในการจัดการปาชุมชน พบวา อายุ ระดับการศึกษา 

การดํารงตําแหนง ระยะเวลา ที่อยูอาศัย การฝกอบรม การดูงาน และการติดตอกับเจาหนาที่ของรัฐ มี

ความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการจัดการปาชุมชน นอกจากนี้ประชาชนมีความตองการใหสวนราชการ 

ที่เกี่ยวของเขามามีสวนรวมในการจัดการปาชุมชน การจัดใหมีการอบรม ดูงานใหความรูเกี่ยวกับการ

จัดการปาชุมชนเพิ่มมากขึ้น 

จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวาการทํางานโดยใชหลักการมีสวนรวม หมายถึง การกระจาย

โอกาสใหประชาชนทั้งในรูปบุคคล กลุมคน ชมรม สมาคม หรือองคการอาสาสมัครเขามามีสวนเกี่ยวของ

ในการดําเนินงานในเรื่องการบริหาร การจัดสรรทรัพยากรของชุมชนและของชาติ ซึ่งจะสงผลกระทบ

ตอวิถีชีวิตและความเปนอยูของประชาชน โดยการใหขอมูล รวมคิด รวมตัดสินใจแกปญหา รวมทําการ

พัฒนา รวมรับผลประโยชน รวมประเมินผล รวมถุงการควบคุมโดยตรงจากประชาชน 
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ดังนั้นการทํางานของเจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยใชหลักการมีสวนรวมของ
ประชาชน จึงหมายถึง การใหประชาชนทั้งในรูปบุคคล กลุมคน ชมรม สมาคม หรือองคการอาสาสมคัร
เขามามีสวนเกี่ยวของในการดําเนินงานของเจาหนาที่เทศกิจ ในเรื่องการบริหาร การจัดสรรทรัพยากร

ของชุมชน ซึ่งจะสงผลกระทบตอวิถีชีวิตและความเปนอยูของประชาชน ทั้งนี้เพื่อใหการดําเนินงานของ
เจาหนาที่เทศกิจสามารถแกไขปญหา และสนองตอบความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ
และมีประสิทธิผล 
 การทํางานอยางโปรงใสตรวจสอบได 
 หลักความโปรงใสตรวจสอบได หมายถึง การสรางความไววางใจซึ่งกันและกันของคนในชาติ 
โดยปรับปรุงกลไกการทํางานขององคกรทุกวงการใหมีความโปรงใส (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพล
เรือน. 2542) มีการเปดเผยขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนอยางตรงไปตรงมาดวยภาษาที่เขาใจงาย 
ประชาชนเขาถึงขอมูลขาวสารไดสะดวกและมีกระบวนการใหประชาชนตรวจสอบความชัดเจน (ระเบียบ
สํานักนายกรัฐมนตรี) โดยขอมูลตาง ๆ ตองตรงกับขอเท็จจริงของการดําเนินการและความสามารถ

ตรวจสอบไดมีการดําเนินการที่เปดเผยชัดเจนและเปนไปตามที่กําหนดไว (สุดจิต นิมิตรกุล. 2543) 
ความโปรงใสขึ้นอยูกับ ความพึงพอใจของผูมาใชบริการของรัฐและเจาหนาที่ของสวนราชการ จํานวน
เร่ืองกลาวหา รองเรียน หรือสอบสวนเจาหนาที่ของรัฐ เกณฑในการใชดุลพินิจของสวนราชการที่มี
ความชัดเจนเปนที่ยอมรับ สวนราชการมีตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่เปนรูปธรรมและเปดเผยตอ
สาธารณะ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. 2542) กระบวนการทํางาน กฎเกณฑกติกาตางๆ 

มีความเปดเผยตรงไปตรงมา ขอมูลขาวสารตางๆ ในสังคมสามารถถายโอนไดอยางเปนอิสระ 
ประชาชนสามารถเขาถึงและรับทราบขอมูลหรือขอมูลขาวสารสาธารณะของทางราชการไดตามที่
กฎหมายบัญญัติ (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์. 2541) 
 โดยนิยามของความโปรงใสสามารถแยกพิจารณาออกเปน 2 นัย คือ 
 1.  พิจารณาจากความหมายตามนัยของศัพทความโปรงใส หมายถึง คุณสมบติัทีแ่สงผานได 

มองเห็นทะลุไดงาย (พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน. 2525: 550) รวมทั้งจับงาย เปดเผย ตรงไปตรงมา 
และเขาใจงาย (เธียรชัย เอี่ยมวนเมธ. 2537) 
 2.  พิจารณาโดยการเปรียบเทียบกับการทุจริตคอรัปชั่น ความโปรงใสจะมีความหมายตรงกันขาม
กับการทุจริตคอรัปชั่น โดยที่การคอรัปชั่นมีความหมายในเชิงลบ แสดงถึงพฤติกรรมที่เจาหนาที่ของรัฐ
อาศัยอํานาจหนาที่กระทําการใดๆ ในลักษณะซอนเรน เพื่อใหไดมาซึ่งประโยชนสวนตน เชน การผูกขาด

อํานาจหนาที่ (monopoly of authority) และการใชดุลพินิจมากโดยไมมีหรือมีการตรวจสอบ (accountability) 
และความโปรงใสนอย สวนความโปรงใสมีความหมายในเชิงบวกแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมที่รูเห็นได
อยางชัดเจน วาเจาหนาที่ของรัฐใชอํานาจหนาที่กระทําการใดๆ เพื่อประโยชนสาธารณะ (สถาบัน
พระปกเกลา. 2548) 



 44 

 อยางไรก็ตามการที่หนวยงานของรัฐหรือเจาหนาที่ของรัฐปฏิบัติงานดวยความโปรงใสไมได

เปนหลักประกันวาจะปราศจากซึ่งการทุจริตคอรัปชั่น ทั้งนี้เพราะพฤติกรรมคอรัปชั่นมีการเปลี่ยนแปลงเพิ่ม

ความแนบเนียนในการทุจริตเรื่อย ๆ  ความโปรงใสจะตองมีการพัฒนาความละเอียดรอบคอบมากขึ้นตามลําดับ เพื่อ

ไมใหเกิดการลาหลัง (transparency lag) ดังจะเห็นไดจาก 3 ลักษณะ (วุฒิพงษ เพรียบจริยวัฒน. 2545) 

คือ 

 1.  การทุจริตเชิงนโยบาย ไดแก การเลือกนําเอาหลักการที่เปนสากลนิยมในแตละชวงสมัย

มาเปนตัวกําหนดประเด็นเรื่อง ทําใหเร่ืองนั้นดูสมเหตุสมผลตามขออาง 

 2.  การทุจริตโดยไมบกพรอง ซึ่งตรงกันขามกับ “บกพรองโดยสุจริต” หมายถึง การนําเอา

นโยบายที่ทุจริตคอรัปชั่นมาปฏิบัติโดยกฎหมาย 

 3.  ทุจริตอยางแนบเนียน ไดแก การพรางตาโดยเทคนิคพัฒนาการ 

 พฤติกรรมทั้ง 3 ลักษณะขางตนตองการการพัฒนาความโปรงใสที่ละเอียดออนมากขึ้น 
 องคประกอบของความโปรงใส 
 จากขอสรุปผลการวิจัยปจจัยที่มีผลกระทบอยางสําคัญในเรื่องความโปรงใส ประกอบดวย   

4 ตัวแปร คือ ความโปรงใสดานโครงสราง ความโปรงใสดานการใหคุณ ความโปรงใสดานการใหโทษ 

และความโปรงใสดานการเปดเผย (พรศักดิ์ ผองแผว. 2544: 11) 

 1.  ความโปรงใสดานโครงสราง ประกอบดานพฤติกรรมตอไปนี้ 

  1.1 มีการตรวจสอบภายในที่เขมแข็ง เชน มีคณะกรรมการตรวจสอบ คณะกรรมการสอบสวน 

เปนตน 

  1.2 โปรงใสเห็นระบบงานทั้งหมดไดอยางชัดเจน 

  1.3 ประชาชนเขามามีสวนรวม รับรูการทํางาน 

  1.4 มีเจาหนาที่มากดวยระบบคุณธรรม มีความสามารถสูงมาอยูใหมมากขึ้น 

  1.5 มีการตั้งคณะกรรมการ หรือหนวยงานตรวจสอบขึ้นมาใหม 

  1.6 มีฝายบัญชีที่เขมแข็ง 

 2.  ความโปรงใสดานการใหคุณ ประกอบดวยพฤติกรรมเหลานี้ 

  2.1 มีคาตอบแทนพิเศษในการปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ 

  2.2 มีคาตอบแทนเพิ่มสําหรับการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

  2.3 มีคาตอบแทนพิเศษใหกับเจาหนาที่ที่ซื่อสัตย 

  2.4 มีมาตรฐานเงินเดอืนสูงพอเพียงกับคาใชจาย 
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 3.  ความโปรงใสดานการใหโทษ ประกอบดวยพฤติกรรมตอไปนี้ 

  3.1 มีระบบการตรวจสอบที่มีประสิทธิภาพ 

  3.2 มีวิธีการพิจารณาลงโทษผูทําผิดอยางยุติธรรม 

  3.3 มีการลงโทษอยางจริงจัง หนักเบาตามเหตุแหงการกระทําผิด 

  3.4 มีระบบการฟองรองผูกระทําผิดที่มีประสิทธิภาพ 

  3.5 หัวหนางานลงโทษผูทุจริตอยางจริงจัง 

  3.6 มีการปรามผูสอทุจริตใหเลิกความพยายามทุจริต 

  3.7 มีกระบวนการยุติธรรมที่รวดเร็ว 

 4.  ความโปรงใสดานการเปดเผย ประกอบดวยพฤติกรรมตอไปนี้ 

  4.1 ประชาชนไดเขามารับรูการทํางานของคณะกรรมการตรวจสอบ 

  4.2 ประชาชนและสื่อมวลชนมีสวนรวมในการจัดซื้อจัดหา การใหสัมปทาน การออก

กฎระเบียบ และขอบังคับตาง ๆ 

  4.3 ประชาชน ส่ือมวลชน และองคการพัฒนาเอกชนไดมีโอกาสควบคุมฝายบริหารโดย

วิธีการตาง ๆ มากขึ้น 

 การศึกษาของเดชพันธ ดวงรัตน (2544: 43-45) ไดศึกษาเกี่ยวกับแนวทางพัฒนาการเมือง

ระบอบประชาธิปไตยของไทยใหโปรงใส ผลการวิจัยสรุปวาการเมืองการปกครองระบอบประชาธิปไตย

ของไทยไมโปรงใสดวยเหตุปจจัย คือ (1) การเมืองเปนของนักการเมือง (2)การเมืองทุจริตไมโปรงใส 

(3) การเมืองไมมีเสถียรภาพและประสิทธิภาพ ซึ่งมีขอเสนอแนะแนวทางการแกปญหาคือ (1) ทําให

การเมืองเปนของพลเมือง (2) ทําใหการเมืองสุจริตโปรงใส (3) ทําการเมืองใหมีเสถียรภาพและประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ บลูเมล (Blumel. 2000) ไดศึกษาเกี่ยวกับองคกรชวยเหลือการพัฒนาตางประเทศ ความ

รวมมือในการชวยเหลือและการแสวงหาธรรมาภิบาลในประเทศเคนยา ในการศึกษาวิจัยนี้ทําการศึกษา

ใน 2 ระยะเวลาที่แตกตางกันของการประสานงานในองคกรชวยเหลือในเคนยา ระยะแรกจากป 1989 

ถึง 1994 จะมีการชวยเหลือและการสนับสนุนขององคกรชวยเหลือในการเลือกตั้งของเคนยา และระยะ

ที่สองจากป1995 ถึง 1998 ศึกษาการพัฒนาขององคกรชวยเหลืออยางที่เปนทางการและไมเปนทางการ

เพื่อสนับสนุนใหเกิดธรรมาภิบาลในเคนยาการศึกษาพบวา ปจจัยอื่นที่สนับสนุนความรวมมือในการ

ชวยเหลือในเคนยา จะรวมทั้งความสามารถขององคกรชวยเหลือ มีขอไดเปรียบในดานการมีสถาบัน 

และการสรางกลุมที่ไมเปนทางการ ซึ่งจะสะดวกในการติดตอส่ือสารและการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร  

 จากขอมูลขางตนการปฏิบัติงานโดยใชหลักความโปรงใสตรวจสอบไดของเจาหนาที่เทศกิจ 

จึงหมายถึง การปฏิบัติงานอยางโปรงใส ประชาชนรูข้ันตอนที่จะตองติดตองาน และสามารถตรวจสอบ

การทํางานได หนวยงานจะตองมีการกําหนดขั้นตอนและระยะเวลาการปฏิบัติราชการเพื่อประชาชน 

กระบวนการทํางาน กฎเกณฑกติกาตางๆ มีความเปดเผยตรงไปตรงมา 
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 การทํางานโดยมุงเนนประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการใหบริการ 
การทํางานโดยมุงเนนประสิทธิภาพและการใหบริการ เปนการบริหารจัดการและใชทรัพยากรที่มี

จํากัดเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสวนรวม โดยรณรงคใหคนไทยมีความประหยัด ใชของอยางคุมครอง 

สรางสรรคสินคาและบริการที่มีคุณภาพ สามารถแขงขันไดในเวทีนานาชาติ และพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติ

ใหสมบูรณยั่งยืน (ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี) โดยสรางความพึงพอใจของผูรับบริการความมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งดานปริมาณและคุณภาพ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. 

2542) พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2525) ใหความหมายของประสิทธิผล คือ ผลสําเร็จหรือ

ผลที่เกิดขึ้นซึ่งตางจากความหมายของประสิทธิภาพ (Efficiency) เปนความสามารถที่ทําใหเกิดผลใน

งาน ความแตกตางของ 2 คํานี้เห็นไดอยางชัดเจนจากการอธิบายของ ศิริวรรณ เสรีรีตน และคณะ 

(2539: 8-9) กลาวคือ ประสิทธิผล คือ ความสามารถในการสรางใหบรรลุวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมาย

ที่กําหนดไว ซึ่งอาจจะไมไดคํานึงถึงปริมาณของทรัพยากรที่ใชในกระบวนการ แตประสิทธิภาพเปน

ความสามารถในการบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ําสุด และใชวิธีการใหเกิดการจัดสรรทรัพยากรที่

ส้ินเปลืองนอยที่สุด โดยมีเปาหมาย คือ ประสิทธิผลหรือการบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไวอยางสูงสุด 

โดย “ประสิทธิภาพ” มาจากคําวา “ประสิทธิ” ซึ่งแปลวา ความสําเร็จ ทําใหสําเร็จ สวนคําวา “ภาพ” 

หรือ ภาวะ แปลวา ความมี ความเปน ความปรากฏ รูปที่ปรากฏเห็น เพราะฉะนั้นคําวา ประสิทธิภาพ

จึงหมายถึง ความสําเร็จที่ปรากฏ หรือความสามารถที่ทํางานใหเกิดผล (สถาบันพัฒนานโยบายและ

การจัดการ คณะรัฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 2547: 2-1) ดูบริน (Dubrin. 1984) กลาววา 

เพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพ ผูปฏิบัติงานควรมีทัศนคติ และคานิยม ดังนี้คือ ไมผัดวันประกันพรุง 

พยายามคนใหพบสาเหตุของความอุดตันทางความคิด พยายามหลีกเลี่ยงสิ่งที่สมบูรณแบบ รูจักพักผอน 

ใหความสําคัญแกความสะอาดและความเปนระเบียบ รูจักปฏิเสธ ใหความสําคัญแกงานหนังสือ รูจัก

ใชเวลาใหเปนประโยชน รูจักตัดสินใจอยางเด็ดขาด นอกจากนี้ ไซมอน (Simon. 1960: 180-181) ให

ทัศนะวางานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับ

ผลผลิต (Output) ที่ไดรับออกมา เพราะฉะนั้นตามทัศนะนี้ ประสิทธิภาพจึงเทากับผลผลิตลบดวย

ปจจัยนําเขา และถาเปนการบริหารราชการ หรือองคการของรัฐก็จะบวกความพึงพอใจของผูรับบริการ 

(Satisfaction) เขาไปดวย  

ติน ปรัชญพฤทธิ์ และ ไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท (2537) ไดใหคํานิยามของประสิทธิภาพในแงมุม

ของคาใชจาย แงมุมของกระบวนการบริหาร และแงมุมของผลลัพธ ดังนี้ ในแงมุมของคาใชจาย คําวา 

ประสิทธิภาพ หมายถึง การใชตนทุนนอยกวาผลลัพธ การใชตนทุนอยางคุมคา และการทําใหมากขึ้น

โดยมีการสูญเสียนอยลง ในแงมุมของกระบวนการบริหาร ประสิทธิภาพ หมายถึง การทํางานดวย

ความรวดเร็ว ดวยวิธีการที่สะดวกสบายกวาเดิม โดยที่ถูกตองตามระบบระเบียบ และขั้นตอนของทาง
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ราชการ และในแงมุมของผลลัพธ ประสิทธิภาพ หมายถึง การทํางานที่มีผลกําไร ทันเวลา มีคุณภาพ 

การสรางจิตสํานึกวาจะทําวันพรุงนี้ใหดีกวาวันนี้ สรางจิตสํานึกที่ดีตอการทํางาน สรางความพึงพอใจ

ใหแกประชาชน การทํางานที่ทําใหรัฐบาลสามารถตัดสินนโยบายไดงายขึ้น การสรางความพึงพอใจให

เกิดกับบรรดาขาราชการดวยกัน การปฏิบัติงานที่สามารถทําใหหนวยงานราชการไมถูกยุบเลิก การ

ทํางานที่เอื้อตอการเปลี่ยนแปลง การมีความผูกพันในงาน การทํางานที่เอื้อตอการพัฒนาเศรษฐกิจ 

การใหสินคาและบริการแกประชาชนอยางเสมอหนากัน การยอมใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ การทํางานที่มีความหวงใยในหนวยงานและประเทศชาติ การทํางานที่มีความเสียสละเพื่อ

สวนรวม และการทํางานที่มีความอดกลั้น และไมหวั่นเกรงตอแรงกดดันจากภายนอก 

กลาวโดยสรุป การทํางานโดยมุงเนนประสิทธิภาพและการใหบริการ หมายถึง การปฏิบัติงาน

ดวยความรวดเร็ว อยางถูกตองตามระเบียบการทํางานของทางราชการใชตนทุนอยางคุมคาและสูญเสีย

นอยที่สุด พรอมที่จะปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง ใหบริการแกทุกคนอยางเทาเทียมกัน และสรางความ

พึงพอใจใหกับผูรับบริการ 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา โซเรนเซน (Sorensen. 1993) เห็นวาการกลาววา

ขาราชการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพนอยกวาภาคธุรกิจเอกชนนั้น เปนคํากลาวที่ขาดหลักฐานอางอิงและ

ปราศจากความจริงอยูมาก แทจริงแลวขาราชการปฏิบัติงานที่ยุงยากสลับซับซอนมากกวา แตจับตอง

ไดนอยกวาภาคธุรกิจเอกชน เพราะขาราชการปฏิบัติงานเพื่อสนองตอบวัตถุประสงคทางสังคมที่

แตกตางจากงานภาคธุรกิจเอกชน ยิ่งกวานั้นขาราชการยังตองปฏิบัติงานที่อยูในกรอบของนโยบาย

ทางการเมืองของรัฐบาลอีกดวย นอกจากนี้เขายังไดต้ังสมมติฐานเกี่ยวกับความไรประสิทธิภาพของ

การปฏิบัติงานของขาราชการไว 6 ขอดังนี้ 

 1.  เมื่อเทียบกับภาคธุรกิจเอกชนสามารถสงมอบบริการใหแกลูกคาและประชาชนไดในราคา

ที่ตํ่ากวา และรวดเร็วกวา 

 2.  ภาครัฐบาลมิไดกํากับดูแล และจํากัดงบประมาณของหนวยราชการอยางเครงครัดและเอาจริง

เอาจัง 

 3.  ภาครัฐบาลขาดขอมูลที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 

 4.  ภาครัฐบาลมิไดประเมินผลงานอยางจริงจัง 

 5.  การแทรกแซงจากฝายการเมือง ทําใหหนวยราชการตองมีคาใชจายสูงขึ้น 

 6. ฝายการเมืองเขามาแทรกแซงรายละเอียดการบริหารงานของหนวยราชการจนทําใหผูบริหารระดับสูง

ขาดความมั่นใจ และขาดภาวะผูนําที่แทจริง 
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นอกจากนี้ นิภา ทองไทย (2545) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอการทํางานของขาราชการพลเรือนสามัญ ผล

การศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลตอการทํางาน คือ ความกาวหนาของงาน ผูรวมงาน บรรยากาศที่ดีใน

หองทํางาน ความมั่นคงในงาน ความรวมมือของบุคคลในหนวยงาน ขวัญที่ดีของขาราชการ ระบบการ

บริหาร ความรับผิดชอบตองาน ผูบังคับบัญชาที่ดี รวมทั้งความซื่อสัตยในการปฏิบัติหนาที่ และสืบ

ศักดิ์ มีชูเวท (2543) ไดศึกษากรณีบริษัทคาสตรอล (ไทยแลนด) จํากัด ในประเด็นการนําระบบการ

บริหารจัดการผลงาน (Performance Management System : PMS) มาใชบริหารประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน พบวา การนําเทคนิคการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานมาใชโดยไมมีการนําเทคนิค

อ่ืน ๆ มาใชควบคูกันไปพรอมกันนั้น สงผลใหผูดําเนินการสามารถประเมินผลการดําเนินงานไดคอนขาง

เที่ยงตรง และแมนยํา และเทคนิคการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานที่องคการนํามาใชจําเปนตองมีความ

ชัดเจนในรายละเอียด ประกอบกับจําเปนตองมีการปรับแตง และประยุกตข้ันตอนการดําเนินการตาง ๆ 

ใหเหมาะสมกับสายปฏิบัติงานภายในองคการ ซึ่งมีธรรมชาติของลักษณะงานที่แตกตางกันไป นอกจากนี้ 

สืบศักดิ์ มีชูเวท ยังใหความเห็นวาการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรในองคการ เปนอีกมิติ

หนึ่งของพลังขับเคลื่อนขององคการที่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายและกลยุทธ อันสําคัญขององคการ 

 จากขอมูลขางตนการปฏิบัติงานโดยมุงเนนประสิทธิภาพ และการใหบริการของเจาหนาที่เทศกิจ 

จึงหมายถึง การปฏิบัติงานดวยความรวดเร็ว อยางถูกตองตามระเบียบการทํางานของทางราชการใช

ตนทุนอยางคุมคาและสูญเสียนอยที่สุด พรอมที่จะปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง การทํางานตองใหบริการ

แกทุกคนอยางเทาเทียมกัน และสรางความพึงพอใจใหกับผูรับบริการ 
การวัดพฤติกรรมการทาํงานภายใตระบบการบรหิารจัดการแนวใหมตามหลกัธรรมาภิบาล 

 การวัดพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลโดย

มีองคประกอบ คือ หลักการมีสวนรวม หลักการความโปรงใสตรวจสอบได และการทํางานโดยมุงเนน

ประสิทธิภาพและการใหบริการครั้งนี้ ผูวิจัยสรางแบบวัดเองโดยอาศัยบริบทการทํางานและตัวชี้วัดการ

ทํางานของเจาหนาที่เทศกิจ ประกอบดวยขอความและ เปนแบบมาตราประมาณคา 6 ระดับ คือ บอย

ที่สุด บอย เปนบางครั้ง นอย และนอยที่สุด สําหรับขอคําถามทางบวกผูที่ตอบปฏิบัติมากที่สุดจะได    

6 คะแนน ปฏิบัติมากจะได 5 คะแนน ปฏิบัติคอนขางมากจะได 4 คะแนน ปฏิบัติคอนขางนอยจะได   

3 คะแนน ปฏิบัตินอยจะได 2 คะแนน และปฏิบัตินอยที่สุดจะได 1 คะแนน สําหรับขอคําถามทางลบจะ

ไดคะแนนในทางตรงกันขามกัน   
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3. ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานตามระบบธรรมาภิบาล 
 ในการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาที่เทศกิจสังกัด 

กรุงเทพมหานครภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลครั้งนี้ ผูวิจัยเนนอธิบาย

สาเหตุของพฤติกรรมตามทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมเชิงพุทธิปญญา (Social Cognitive Learning 

Theory) มากําหนดเปนกรอบในการศึกษา เนื่องจากทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมเชิงพุทธิปญญา ซึ่ง 

แบนดูรามีความเชื่อวาการเรียนรูของมนุษยสวนมาก เปนการเรียนรูโดยการสังเกตหรือการเลียนแบบ 

(Bandura. 1963) จึงเรียกการเรียนรูจากการสังเกตวา "การเรียนรูโดยการสังเกต” หรือ "การเลยีนแบบ” 

และเนื่องจากมนุษยมีปฏิสัมพันธ (Interact) กับส่ิงแวดลอมที่อยูรอบ ๆ ตัวอยูเสมอ แบนดูราอธิบายวา

การเรียนรูเกิดจากปฏิสัมพันธระหวางผูเรียนและสิ่งแวดลอมในสังคม ซึ่งทั้งผูเรียนและสิ่งแวดลอมมี

อิทธิพลตอกันและกัน แบนดูรา (Bandura) มีความเห็นวาทั้งสิ่งแวดลอม และตัวผูเรียนมีความสําคัญ

เทา ๆ กัน แบนดูรากลาววา คนเรามีปฏิสัมพันธ (Interact) กับส่ิงแวดลอมที่อยูรอบๆ ตัวเราอยูเสมอ

การเรียนรูเกิดจาก ปฏิสัมพันธระหวางผูเรียนและสิ่งแวดลอม ซึ่งทั้งผูเรียนและสิ่งแวดลอมมีอิทธิพลตอ

กันและกัน พฤติกรรมของคนเราสวนมากจะเปนการเรียนรูโดยการสังเกต (Observational Learning) 

หรือการเลียนแบบจากตัวแบบ (Modeling) โดยความคิดพื้นฐานของทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมเชิง

พุทธิปญญา คือ 

 1.  แบนดูราไดใหความสําคัญของการปฏิสัมพันธของอินทรียและสิ่งแวดลอม และถือวาการ

เรียนรูก็เปนผลของปฏิสัมพันธระหวางผูเรียนและสิ่งแวดลอม โดยผูเรียนและสิ่งแวดลอมมีอิทธิพลตอ

กันและกัน แบนดูราไดถือวาทั้งบุคคลที่ตองการจะเรียนรูและสิ่งแวดลอมเปนสาเหตุของพฤติกรรมและ

ไดอธิบายการปฏิสัมพันธ ดังนี้ 

 B = พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งของบุคคล 

 P = บุคคล (ตัวแปรที่เกิดจากผูเรียน เชน ความคาดหวังของผูเรียน ฯลฯ) 

 E = ส่ิงแวดลอม 

 2.  แบนดูราไดใหความแตกตางของการเรียนรู (Learning) และการกระทํา (Performance) 

ถือวาความแตกตางนี้สําคัญมาก เพราะคนอาจจะเรียนรูอะไรหลายอยางแตไมกระทํา แบนดูราได

สรุปวาพฤติกรรมของมนุษยอาจจะแบงออกไดเปน 3 ประเภท 

  2.1 พฤติกรรมสนองตอบที่เกิดจากการเรียนรู ผูซึ่งแสดงออกหรือกระทําสม่ําเสมอ 

  2.2 พฤติกรรมที่เรียนรูแตไมเคยแสดงออกหรือกระทํา 

  2.3 พฤติกรรมที่ไมเคยแสดงออกทางการกระทํา เพราะไมเคยเรียนรูจริง ๆ 
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 3. แบนดูราไมเชื่อวาพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจะคงตัวอยูเสมอ ทั้งนี้เพราะสิ่งแวดลอมเปลี่ยนแปลง

อยูเสมอ และทั้งสิ่งแวดลอมและพฤติกรรมมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ตัวอยางเชน เด็กที่มีพฤติกรรมกาวราว  

ก็คาดหวังวาผูอ่ืนจะแสดงพฤติกรรมกาวราวตอตนดวย ความหวังนี้ก็สงเสริมใหเด็กแสดงพฤติกรรม

กาวราว และผลพวงก็คือวาเด็กอื่น (แมวาจะไมกาวราว) ก็จะแสดงพฤติกรรมตอบสนองแบบกาวราว

ดวย และเปนเหตุใหเด็กที่มีพฤติกรรมกาวราวยิ่งแสดงพฤติกรรมกาวราวมากยิ่งขึ้น ซึ่งเปนการย้ําความ

คาดหวังของตน แบนดูราสรุปวา "เด็กที่มีพฤติกรรมกาวราวจะสรางบรรยากาศกาวราวรอบ ๆ ตัว จงึทาํ

ใหเด็กอื่นที่มีพฤติกรรมออนโยนไมกาวราวแสดงพฤติกรรมตอบสนองกาวราว เพราะเปนการแสดง

พฤติกรรมตอส่ิงแวดลอมที่กาวราว”   

 เนื่องจากทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมเชิงพุทธิปญญา ไดอธิบายสาเหตุของการเกิดพฤติกรรม

ของบุคคลวาเกิดจากสาเหตุหลัก 2 ประการ คือ 1.ตัวบุคคล (Person) โดยจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 

และงานวิจัยที่เกี่ยวของตาง ๆ พบวาตัวแปรที่สําคัญและมีผลตอการปฏิบัติงานตามระบบธรรมาภิบาล

ดานตัวบุคคล ไดแก แนวคิดในเรื่องลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน และเหตุผลเชิงจริยธรรม รวมถึง

แนวคิดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล

และความพึงพอใจในทํางาน และ 2.สาเหตุจากสิ่งแวดลอม (Environment) โดยจากการศึกษาแนวคิด 

ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของตาง ๆ พบวาตัวแปรที่สําคัญและมีผลตอพฤติกรรมการทํางานภายใต

ระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลดานสิ่งแวดลอม ไดแก แนวคิดเกี่ยวกับการมี

แบบอยางในการทํางาน แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูบทบาทในการทํางาน แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู

ความสัมพันธระบบอุปถัมภ และแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ โดยมีตัวแปรเจตคติ

ที่มีตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลและความ 

พึงพอใจในการทํางานงานซึ่งถือวาเปนตัวแปรคั่นกลาง (Mediator) ดังรายละเอียดตอไปนี้  

 
 3.1 ปจจัยดานบุคคลกับพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนว
ใหมตามหลักธรรมาภิบาลและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  3.1.1 ปจจัยดานเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการ
แนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  เจตคติ (Attitude) คือ จิตลักษณะประเภทหนึ่งของบุคคล อยูในรูปของความรูสึกพอใจ 

หรือไมพอใจในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ความรูสึกนี้เกิดจากความรูเชิงประเมินคาของบุคคลเกี่ยวกับส่ิงนั้น วาสิ่ง

นั้นเปนประโยชนหรือมีโทษมากนอยเพียงใด ซึ่งทําใหเกิดความพอใจหรือไมพอใจ และมีความพรอมที่

จะกระทําตอส่ิงนั้นไปในทางที่สอดคลองกับความชอบไมชอบของตนตอส่ิงนั้น ฉะนั้นบุคคลจึงสามารถ

มีเจตคติตอส่ิงตาง ๆ มากมาย แมแตเจตคติตอตนเองหรือเจตคติตอการกระทําอยางหนึ่งอยางใด  
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(ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2531: 125) นอกจากนี้ งามตา วนินทานนท (2534: 215) ใหความหมายของ

เจตคติวา คือ จิตลักษณะประเภทหนึ่งของบุคคล เกิดจากการรูคิดเชิงประเมินคาเกี่ยวกับบุคคล หรือ

ส่ิงหนึ่งสิ่งใด ในทํานองประโยชนหรือโทษ ทําใหมีความรูสึกโนมเอียงไปในทางชอบพอใจมากนอยตอ

ส่ิงนั้น ๆ หรืออาจกลาวไดวา ทัศนคติเปนความคิดเห็นของบุคคลที่มีตอส่ิงตาง ๆ โดยมีอารมณเปน

สวนประกอบ รวมทั้งความพรอมที่จะแสดงพฤติกรรมเฉพาะอยาง เชน การใหการสนับสนุน หรือขัดขวาง 

โดย ฟชไบน และไอเซน (วิรัติ ปานศิลา. 2542: 70; อางอิงจาก Fishbein; & Ajzen. 1975: 336-339) 

ใหความเห็นวาเจตคติเปนสิ่งที่นักจิตวิทยาสังคมคิดขึ้นมา เพื่อเปนเครื่องมือที่ใชทําความเขาใจ

พฤติกรรมมนุษย ทั้งนี้เพราะบุคคลจะทําอะไรยอมข้ึนอยูกับความเชื่อ ความรูสึกและความเขาใจ ที่มี

ความโนมเอียง หรือความรูสึกที่จะตอบสนองไปในทางชอบไมชอบตอบุคคล วัตถุ ส่ิงของ หรือสถานการณ

ตาง ๆ ความรูสึกหรือทาทีนี้จะเปนไปในทํานองที่พึงพอใจหรือไมพึงพอใจ เห็นดวยหรือไมเห็นดวยก็ได 

(สุชา จันทรเอม. 2522: 80) โดยมีอารมณเปนสวนประกอบรวมทั้งความพรอมที่จะแสดงพฤติกรรม

เฉพาะอยาง ตอบุคคล ส่ิงของหรือสภาพการณที่เกี่ยวของ (Shaver. 1977: 168) เจตคติของบุคคลที่มี

ตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งนั้นประกอบดวย 3 องคประกอบ (McGuire. 1969: 155-156; Shaver. 1977: 168-170; 

Eagly; & Chaiken. 1993) คือ  

  1.  ความรูเชิงประเมินคา (cognitive component) หมายถึง การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับ

วัตถุ ส่ิงของหรือเหตุการณตาง ๆ รวมทั้งความเชื่อของบุคคลตอส่ิงเหลานั้นวาดีหรือเลว มีประโยชน

หรือมีโทษมากนอยเพียงใด บุคคลสวนใหญมักจะมีความรูเชิงประเมินคาสิ่งของตาง ๆ เพียงเล็กนอย 

และอาจจะเปนความรูที่ไมถูกตองดวย ทําใหเกิดอคติ หรือมีเจตคติตอส่ิงนั้น ๆ ไมตรงกับความเปนจริง 

เปนผลใหเกิดผลเสียตอบุคคลหรือสวนรวมได และเนื่องจากความรูเชิงประเมินคานี้เปนตนกําเนิดขิง

เจตคติของบุคคล ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงเจตคติที่ สําคัญประการหนึ่ง คือ การปรับองคความรูเชิง

ประเมินคา โดยการใหความรูที่ตรงกับความจริงแกบุคคลนั้น ๆ 

  2.  ความรูสึกทางอารมณ (affective component) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลใน

ลักษณะที่ชอบหรือไมชอบ พอใจหรือไมพอใจตอส่ิงนั้น การที่บุคคลรูวาสิ่งใดดีมีประโยชน บุคคลจะ

รูสึกชอบสิ่งนั้น และตรงกันขามถารูวาสิ่งใดมีโทษบุคคลจะไมชอบหรือเกลียดสิ่งนั้น สวนใหญแลว

ความรูสึกพอใจของบุคคลตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดจะเกิดขึ้นโดยอัตโนมัติ และสอดคลองกับความรูเชิงประเมิน

คาเกี่ยวกับส่ิงนั้น ๆ ดวย ตามปกติแลวถาสิ่งใดดีมีประโยชนโดยตรงตอตนเอง บุคคลยอมพึงพอใจมาก 

แตถาเปนประโยชนตอคนอ่ืนที่ตนไมรูจัก หรือเปนประโยชนตอสวนรวม โดยที่เปนประโยชนตอตนเอง

ไมมากนัก บุคคลจะรูสึกพึงพอใจตอส่ิงนั้นเพียงเล็กนอย 
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  3.  ความพรอมที่จะกระทํา (behavioral component) หมายถึง ความโนมเอียงหรือ

ความพรอมที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใหสอดคลองกับความรูสึกของตนเมื่อบุคคลชอบพอรักใครใน 

ส่ิงใด ยอมมีแนวโนมที่จะมีพฤติกรรมตอบสนองในทางบวกตอส่ิงนั้น ตรงกันขามหากบุคคลไมชอบ

เกลียดชังสิ่งใด ยอมมีแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมหลีกเลี่ยงหรือตอบสนองในทางลบกับส่ิงนั้นเชนกัน 

  นอกจากนี้เจตคติยังมีลักษณะที่สําคัญ 2 ลักษณะ คือ 1) มีทิศทาง (Direction) คือ ใน

องคประกอบทางการรูคิดสามารถวัดไดวาบุคคลรูวาสิ่งนั้นดีหรือเลว เปนความรูสึกประเมินคาสามารถ

วัดไดวาบุคคลรูสึกชอบพอใจ หรือไมพอใจสิ่งนั้น มีประโยชนหรือไรประโยชน สวนองคประกอบ

ทางการพรอมกระทําสามารถวัดไดวาบุคคลพรอมที่จะใหการสนับสนุนชวยเหลือ หรือพรอมที่จะ

ทําลาย ขัดขวางสิ่งนั้น และ 2) มีปริมาณ (Magnitude) คือ ความเขมขนหรือปริมาณความรุนแรงของ

เจตคติที่มีตอส่ิงนั้นไปในทางบวกหรือทางลบ บุคคลอาจมีเจตคติตอส่ิงหนึ่งอยางรุนแรง แตมีเจตคติตอ

อีกสิ่งหนึ่งเพียงบางเบา ทั้งนี้ข้ึนอยูกับความสําคัญของสิ่งนั้น หรือความเกี่ยวของของสิ่งนั้นกับบุคคล 

(ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2524: 5-9) 

  ผลการวิจัยสวนใหญพบวา เจตคติ (Attitude) เปนตัวแปรที่มีความสัมพันธใกลชิดกับ

พฤติกรรมของมนุษย โดยเฉพาะเปนตัวแปรที่สําคัญของพฤติกรรมที่นาปรารถนาตาง ๆ โดยไอเซน 

และฟชไบน (Ajzen; & Fishbein. 1980: 68-73) ใหนิยามของเจตคติตอพฤติกรรม (Attitude Toward 

the Behavior หรือ AB) วาหมายถึง การประเมินทางบวก/ลบของบุคคลที่มีตอการกระทํา หรือการ

ตัดสินวาเปนสิ่งดี/เลวของบุคคลที่มีตอการกระทําพฤติกรรม หรือสนับสนุนและตอตานการกระทํา

พฤติกรรมนั้น โดยทั่วไปถาบุคคลมีเจตคติทางบวกมากเทาใด บุคคลก็ควรจะมีเจตนาหนักแนนที่จะ

กระทําพฤติกรรมมากเทานั้น แตในทางตรงขามถาบุคคลมีเจตคติทางลบมากเทาใด บุคคลก็ควรจะมี

เจตนาหนักแนนที่จะไมทําพฤติกรรมมากเพียงนั้น ในเรื่องความสัมพันธระหวางเจตคติกับพฤติกรรมนั้น

เจตคติจะสัมพันธกับแบบแผนของพฤติกรรมมากกวาที่จะสัมพันธกับพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง

โดยเฉพาะ (ธีระพร อุวรรณโณ. 2528: 138) และคนที่มีทัศนคติเหมือนกันตอที่หมายหนึ่ง อาจมีพฤติกรรม

ตอที่หมายนั้นตางกันก็ได 
  แนวทางการการวัด 
  การวัดเจตคติตอการทํางานเปนตัวแปรที่นิยมใช จึงมีผูสรางแบบสอบถามไวมาก โดยมัก

สรางขึ้นเองตามองคประกอบของเจตคติ หรือปรับปรุงดัดแปลงจากแบบสอบถามเจตคติตอการทํางาน

ของงานวิจัยในอาชีพหรือบริบทที่ใกลเคียงกัน เชน แบบวัดเจตคติตอการทํางานของขาราชการพลเรอืน 

ของจินตนา บิลมาศ และคณะ (2529) ซึ่งสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานราชการ ไดแก การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริการประชาชน การรวมปฏิบัติงานกับผูอื่น กฎระเบียบ มีประโยค

คําถาม 15 ขอ แตละขอมีมาตรวัด 6 หนวย ไดคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 3.81-7.17 นอกจากนี้ 
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ศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2532) ไดสรางแบบวัดเจตคติตอสภาพการทํางานใน 2 ดาน ดานแรกหมายถึง 

ความรูและความรูสึกพอใจของครูที่มีตอการทํางานในหนาที่ของครูผูสอน สวนดานที่สอง หมายถึง 

แนวโนมของการประทําพฤติกรรมการสอนและอบรมนักเรียนรวม 2 ดาน มีประโยคคําถาม 20 ขอ    

ไดคาความเชื่อมั่นในดานแรกเทากับ .56 และดานที่สองเทากับ .58 ตามลําดับ ซึ่งแบบวัดของ

ศักดิ์ชัย นิรัญทวี ไดรับความนิยมในการนํามาปรับปรุงหรือนํามาใช ในกลุมตัวอยางตาง ๆ เชน 

วิรัติ ปานศิลา (2542)  ไดนํามาปรับปรุงเพื่อใชวัดเจตคติตอการทํางานสาธารณสุขในกลุมบุคลากร

สาธารณสุขระดับตําบลภาคเหนือของประเทศไทย ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .82 สุพรรณนา หนูรักษ 

(2542) ศึกษาในกลุมบุคลากรสายเงินและบัญชีในสถาบันอุดมศึกษา ไดคาความเชื่อมั่นของแบบ

วัดเทากับ .90 และ วิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ (2547) ไดนําแบบวัดดังกลาวมาปรับเพื่อใชวัด 

เจตคติตอพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรค ของขาราชการและครูดีเดน และขาราชการทั่วไป มีประโยค

คําถาม จํานวน   51 ขอ แตละขอมีมาตรวัด 6 หนวย ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .91 

  ในการวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม

หลักธรรมาภิบาลครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรางแบบวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหาร

จัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ในดานความคิด ดานความรูสึก และดานความพรอมที่จะกระทํา

ข้ึนเอง ซึ่งมีลักษณะเปนแบบมาตรประเมินคา 6 ระดับ จากจริงที่สุด ถึงไมจริงเลย ผูที่ไดคะแนนสูง

แสดงวาเปนผูที่มีเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานตามระบบธรรมาภิบาลในระดับสูงกวาผูที่ไดคะแนน

ตํ่ากวา 
  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใต

ระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ของเจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานครนั้น 

ยังไมมีงานวิจัยที่ศึกษาในประเด็นนี้โดยตรง ผูวิจัยจึงศึกษาทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเจตคติตอ

พฤติกรรมการทํางาน และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีคุณธรรม จริยธรรม  

  จากการศึกษาพบวา เจตคติ (Attitude) เปนตัวแปรที่มีความใกลชิดกับพฤติกรรมของ

มนุษย โดยมักพบวาเจตคติเปนตัวทํานายที่สําคัญของพฤติกรรมที่นาปรารถนา (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 

2524) และเจตคติเปนตัวแปรเชิงเหตุที่สําคัญ และสวนใหญเปนตัวทํานายที่สําคัญอันดับแรก ๆ 

ของการกระทําและพฤติกรรมตาง ๆ เปนจิตลักษณะที่มีผูเห็นวามีความเกี่ยวของโดยตรงมากที่สุดกับ

พฤติกรรม โดยเจตคติอาจทํานายพฤติกรรม ไดแมนยําตั้งแตรอยละ 10 ถึง 60 ขึ้นอยูกับความ

เหมาะสมในการวัดเจตคติและพฤติกรรมที่ศึกษา และยังพบอีกวาเจตคติเพียงดานเดียวสามารถ

ทํานายพฤติกรรมไดไมเต็มที่ จําเปนตองพิจารณาจิตลักษณะอื่น ๆ ของผูกระทําไปพรอม ๆ กัน เชน 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และความสามารถบังคับตน สวนเหตุผลเชิงจริยธรรมและความเชื่ออํานาจภายใน
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ตน ก็เปนจิตลักษณะที่จะชวยเสริมใหบุคคลมีเจตคติที่มั่นคง และเหมาะสมกับพฤติกรรมการทํางาน

เพื่อสวนรวม โดยเฉพาะในคนไทย และในผูที่เห็นคุณประโยชนของการทํางานราชการอยางเต็มกําลัง 

มีความพอใจที่จะทํางานราชการและพรอมที่จะทํางานราชการ บุคคลนั้นก็จะมีสุขภาพจิตที่ดี มีความสุข 

ความยินดีและความพอใจในงานอาชีพ ตลอดจนชีวิตการทํางานของตน  ซึ่งจะทําใหเกิดผลดีตองาน 

ตอครอบครัว ตอสังคมและประเทศชาติในที่สุด (ดวงเดือน พัธุมนาวิน. 2531: 129-130; อางอิงจาก 

วิลาสลักษณ ชัววัลลี; และคณะ. 2547: 61) เชน การศึกษาของศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2532) ที่ไดศึกษา

ความสัมพันธระหวางทัศนคติตอสภาพการทํางาน กับพฤติกรรมการทํางานของครู กลุมตัวอยางคือ  

ครูในโรงเรียนประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร พบวา ทัศนคติตอสภาพการทํางาน เปนตัวทํานายที่

สําคัญอันดับแรกของพฤติกรรมการสอน โดยรวมกับตัวแปรอีกหนึ่งตัว ทํานายพฤติกรรมการสอนใน

กลุมรวมไดรอยละ 6 และยังเปนตัวทํานายที่สําคัญอันดับแรกของพฤติกรรมการสอนในกลุมยอยอีก

หลายกลุม เชน ครูโสด ทํานายไดรอยละ 14 เปนตน นอกจากนี้ดวงเดือน พันธุมนาวิน และคณะ (2540) 

ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับความเชื่อและการปฏิบัติทางพุทธกับการปลูกฝงอบรมและคุณภาพชีวิต สวนหนึ่งของ

งานวิจัยนี้ไดศึกษาเกี่ยวกับทัศนคติที่ดีตองานกับประสิทธิผลในการทํางานของครู ซึ่งวัดจากพฤติกรรม

การสอน และพฤติกรรมการอบรมจริยธรรมแกนักเรียน พบวาทัศนคติที่ดีตองานเปนตัวแปรทํานายที่

สําคัญเพียงตัวเดียว ในการทํานายประสิทธิผลในการทํางานของครู โดยทํานายในกลุมรวมไดรอยละ 

4.06 และทํานายไดสูงสุดในกลุมครูหญิงรอยละ 7.83 สอดคลองกับวิเชียร ธรรมาธร (2547) ที่ไดศึกษา

ปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมดานอุทิศตนของขาราชการกรม

กําลังพลทหารอากาศ กลุมตัวอยางคือ ขาราชการกรมกําลังพลทหารอากาศ จํานวน 167 คน พบว   า

ผูที่มีทัศนคติที่ดีตองานมาก เปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมดานอุทิศตนสูงกวาผูที่มี

ทัศนคติที่ดีตองานนอย เชนเดียวกับนีออน พิณประดิษฐ และคณะ (2546) ไดศึกษาตัวบงชี้ทางจิตสังคม

กับพฤติกรรมการทํางานของขาราชการตํารวจ สังกัดตํารวจภูธรภาค 4 พบวา จิตลักษณะที่สําคัญตอ

พฤติกรรมการทํางานของขาราชการตํารวจ คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน และ

เจตคติตอการเปนตํารวจ ทํานายความแปรปรวนได 36.4% ในกลุมรวมสัญญาบัตร และทํานายได 

40% ในกลุมรวมชั้นประทวน  

  ผลในทํานองเดียวกันนี้ยังพบในพฤติกรรมที่พึงปรารถนาทางดานการอนุรักษ เชน 

พฤติกรรมการอนุรักษส่ิงแวดลอม และทรัพยากรธรรมชาติ ซึ่งลินดา สุวรรณดี (2543) ไดศึกษาสาเหตุ

ของการมีพฤติกรรมการลดปริมาณการทิ้งขยะ ของนักเรียนในโครงการรุงอรุณ นักวิจัยพบวา นักเรียน

ที่มีทัศนคติที่ดีตอพฤติกรรมการใชส่ิงของอยางคุมคามาก เปนผูที่มีพฤติกรรมการลดปริมาณการทิ้ง

ขยะมากกวานักเรียนที่มีทัศนคติที่ดีตอพฤติกรรมการใชส่ิงของอยางคุมคานอย และยังพบวาเปนตัว

แปรที่เปนตัวทํานายที่สําคัญลําดับที่สองของพฤติกรรมการลดปริมาณการทิ้งขยะ นอกจากนี้สุดใจ 
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บุญอารีย (2546) ศึกษาผลการฝกการรูคิด และการใชเหตุผลเชิงจริยธรรม ที่มีตอเจตคติตอพฤติกรรม

จริยธรรมของนักศึกษาชั้นปที่ 1 และปที่ 3 คณะวิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฏอุบลราชธานี จํานวน 

281 คน พบวา 1. กลุมที่ไดรับการฝกการรูคิด มีเหตุผลเชิงจริยธรรม (ทันทีหลังฝก และ 6 เดือนหลัง

ฝก) แตกตางอยางชัดเจนกับกลุมที่ไมไดถูกฝก โดยผลดีของการฝกตอเหตุผลเชิงจริยธรรมทันทีหลังฝก 

พบผลชัดเจนในนักศึกษา 3 ประเภท คือ นักศึกษาชายที่การรูคิดเดิมสูง นักศึกษาหญิงที่เหตุผลเชิง

จริยธรรมเดิมตํ่า และนักศึกษาปที่ 1 ที่เหตุผลเชิงจริยธรรมเดิมตํ่า สวนผลดีของการฝกตอเหตุผลเชิง

จริยธรรม 6 เดือนหลังฝก พบผลเฉพาะในนักศึกษา 2 ประเภท คือ นักศึกษาชายที่การรูคิดเดิมสูงหรือ

ไมไดฝกเหตุผลเชิงจริยธรรม และนักศึกษาปที่ 1 ที่เหตุผลเชิงจริยธรรมเดิมตํ่า หรือการรูคิดเดิมตํ่า และ 

2. มีเจตคติตอพฤติกรรมจริยธรรม (ทันทีหลังฝก และ 6 เดือนหลังฝก) แตกตางอยางชัดเจนจากกลุมที่

ไมไดถูกฝก พบผลชัดเจนในนักศึกษาหญิง 2 กลุมที่ไดรับการฝกเหตุผลเชิงจริยธรรม พบผลสําคัญ 2 

ประการ คือ 1) มีผลดีตอเหตุผลเชิงจริยธรรมที่วัดผลทันที พบในนักศึกษาที่เหตุผลเชิงจริยธรรมเดิมสูง

กวากลุมฝกอื่น ๆ และมีผลดีตอเหตุผลเชิงจริยธรรมที่วัดผล 6 เดือนหลังฝก พบในนักศึกษาที่เหตุผล

เชิงจริยธรรมเดิมสูง โดยเฉพาะที่ไมไดรับการฝกการรูคิดและมีสุขภาพจิตต่ําดวย และ 2) มีผลดีตอเจต

คติตอพฤติกรรม จริยธรรมที่วัดผลทันทีหลังฝก พบในนักศึกษาที่เจตคติตอพฤติกรรมจริยธรรมเดิมตํ่า 

สวนผลดีของการฝกตอเจตคติตอพฤติกรรมจริยธรรม 6 เดือนหลังฝก พบในนักศึกษาที่เจตคติตอ

พฤติกรรมจริยธรรมเดิมตํ่า โดยเฉพาะที่ไมไดรับการฝกการรูคิดแตมีสุขภาพจิตสูง รวมถึงมีความ

เกี่ยวของและเปนตัวแปรทํานายที่สําคัญในพฤติกรรมที่พึงปรารถนา อ่ืน ๆ เชน พฤติกรรมการเลือกตั้ง 

โดยการศึกษาของไอเซน และฟชบายน (Ajzen; & FishBein. 1980; citing in Aronson, Wilson; & 

Akert. 1997: 254) ไดศึกษาพฤติกรรมการลงคะแนนเลือกตั้งทั่วไปในอังกฤษ ป ค.ศ.1974 พบวา เจต

คติตอการเลือกผูสมัครมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเลือกตั้งมากกวาการคลอยตามปทัสฐานทางสังคม

ในการเลือกผูสมัคร  

  นอกจากนี้ยังมีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมที่ไมพึงปรารถนา เชน พฤติกรรมทะเลาะวิวาท 

ที่ผองพรรณ แวววิเศษ (2534) ไดศึกษานักศึกษาชายในวิทยาลัยอาชีวศึกษา 4 แหง จํานวน 250 คน 

พบวานักศึกษาที่มีพฤติกรรมทะเลาะวิวาทนอย หรือไมมีเลย มีเจตคติที่ดีตอการไมทะเลาะวิวาท โดย

เจตคติเปนตัวแปรที่สําคัญในการทํานายพฤติกรรมทะเลาะวิวาทของนักศึกษา และพฤติกรรมการเสพ

สารเสพติด จากการวิจัยของ มาลา รักษาพราหมณ (2526) ที่ศึกษาปจจัยทางสังคมและจิตวิทยาที่

ทํานายความตั้งใจในการสูบบุหร่ีของนักเรียนระดับมัธยมศึกษา พบวาเจตคติตอการสูบบุหร่ีและการ

คลอยตามกลุมอางอิงมีอิทธิพลตอความตั้งใจในการสูบบุหรี่ของนักเรียน เชนเดียวกับงานวิจัยของ 

ทัศนี ประธาน และคณะ (2529) ที่ศึกษาสภาพการใชสารเสพติดของนักเรียนและนักศึกษา สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ จังหวัดสงขลา พัทลุง และสตูล พบวา นักเรียนผูไมเคยใชสารเสพติดมีเจตคติที่ไม

ดีตอสารเสพติด มีความคิดเห็นวาสารเสพติดมีอันตรายมากกวานักเรียนที่เคยใชสารเสพติด 



 56 

  จากการประมวลเอกสารขางตนทําใหเห็นวาเจตคติ มีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมอยาง

มาก โดยเปนตัวทํานายที่สําคัญในพฤติกรรมที่พึงปรารถนาตาง ๆ และจากผลการวิจัยพบวาเจตคติ

เมื่อรวมกับตัวแปรจิตลักษณะอื่น ๆ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิง

จริยธรรม เปนตน สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมีคุณธรรม จริยธรรม ไดดีกวาการใชตัวแปร

เจตคติเพียงตัวเดียว ผูวิจัยจึงคาดวาเจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานครที่มีเจตคติที่ดีมากตอการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล นาจะเปนผูที่มีพฤติกรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ไดดีกวาเจาหนาที่เทศกิจสังกัด

กรุงเทพมหานครที่มีทัศนคติที่ดีนอยตอการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก 

ธรรมาภิบาล ดังนั้นเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก             

ธรรมาภิบาล มีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการทํางานตามระบบธรรมาภิบาล  

 
  3.1.2 ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  ความพึงพอใจในงานเปนหนึ่งในตัวแปรสําคัญเกี่ยวกับพฤติกรรมองคการ ที่มีผูศึกษา

เปนจํานวนมาก เนื่องจากมีความเกี่ยวของกับผลลัพธขององคการหลายประการ เชน ความผูกพันตอ

องคการ การลาออก และผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นหากองคการใดเห็นความสําคัญของการสรางความ

พึงพอใจในการทํางานใหเกิดขึ้นกับหนวยงานของตน และมีความเขาใจในการปฏิบัติงาน รวมทัง้ตระหนกั

อยูเสมอวาความรูสึกพึงพอใจนั้นสามารถเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาตามสถานการณหรือตามเวลา 

(Davis; & Newstrom. 1985: 109-110) ก็จะกอใหเกิดผลลัพธทางบวกตอองคการ จากการศึกษางานวิจัย

พบวามีความเกี่ยวของกันระหวางความพึงพอใจกับผลการปฏิบัติงานโดยจัดจและคนอื่นๆ (Judge; 

et. al.  2001) ไดสังเคราะหงานวิจัยจํานวน  312  เร่ือง  (N= 54,417)  ที่ศึกษาความสัมพันธระหวาง

ความพึงพอใจในการทํางานและการปฏิบัติงานของบุคคลจากฐานขอมูล PsycINFO (1967-1999)  

จากบรรณานุกรมของการทบทวนงานวิจัยทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพที่ผานมา และจากวารสารตางๆ  

รวม  21  วารสาร  (ค.ศ.1983 - 2001)  พบวามีความสัมพันธกันระหวางความพึงพอใจในงานที่เกิดขึ้น

จากสภาวะภายในจิตใจหรืออารมณที่เปนภาพรวมของความพึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติงานของ

บุคคล (Mean true correlations = .30)  

  จากการสังเคราะหงานวิจัยที่กลาวมาชี้ใหเห็นไดวาความพึงพอใจโดยรวมในงานมี

ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของบุคคล  สําหรับการปฏิบัติงานตามระบบธรรมาภิบาล หรือการ

ปฏิบัติงานอยางมีคุณธรรม จริยธรรม ก็พบผลที่สอดคลองกัน 
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 การศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานพบวามีแนวทางในการศึกษา 3 แนวทาง (Jewell.  1998: 

212-217) แนวทางแรกมุงศึกษาความพึงพอใจในงานโดยรวม โดยเห็นวาความพึงพอใจในงานเปนมโนทัศน

รวม (A global concept) ที่สะทอนใหเห็นถึงความชอบหรือความไมชอบของบุคคลเกี่ยวกับงานที่ทํา 

เปนสภาวะภายในจิตใจหรืออารมณที่เปนภาพรวมของความพึงพอใจของบุคคล (Overall satisfaction)   

 แนวทางที่สองมุงศึกษาความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน  โดยเห็นวาความพึงพอใจในงาน

เปนมโนทัศนที่จําแนกออกเปนดานๆ  (A faceted concept) อยางอิสระ ดังนั้นจึงตองศึกษาแตละดาน

แยกออกจากกัน โดยนักวิจัยที่ยึดตามแนวคิดนี้เห็นวาบุคคลมีความพึงพอใจตองานในดานตางๆ ที่

สําคัญ ไดแก  ความพึงพอใจตอภาระงาน  ความมั่นคงในงาน  การตอบแทนจากการทํางาน  เงื่อนไข

ในการทํางาน  สถานภาพและเกียรติภูมิของงานที่ทํา  เพื่อนรวมงาน  นโยบายหรอืหลกัการทีห่นวยงานใช

ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน การดําเนินการจัดการทั่วไป ความสัมพันธกันระหวางหัวหนากับ

ผูใตบังคับบัญชา  ความอิสระและความรับผิดชอบในงานที่ทํา โอกาสที่จะไดใชความรูและทักษะและ

โอกาสในการกาวหนาและพัฒนาตนเอง   อยางไรก็ตามแมจะพบวาความพึงพอใจตองานในดานตางๆ  

ขางตนนั้นจะมีความสําคัญ  แตก็พบวาในการที่จะวัดความพึงพอใจตองานในดานใดบางนั้นสิ่งสําคัญ

ที่จะตองพิจารณาคือความสอดคลองเหมาะสมกับงานวิจัยที่สนใจศึกษา   

 แนวทางที่สามมุงศึกษาความพึงพอใจในงานโดยมองวาความพึงพอใจในงานเปนการกระทํา

เพื่อสนองตอบความตองการของบุคคล (A function of fulfilled need)   

 อยางไรก็ตามพบวาการศึกษาความพึงพอใจในงานที่ไดรับความนิยมมากที่สุด  คือการศกึษา

ความพึงพอใจในงานโดยรวม  ซึ่งจากการศึกษาของอารวียและคนอื่นๆ (จารุพร  แสงเปา. 2542: 53; 

อางอิงจาก Arvey; et al. 1989) พบวา ความพึงพอใจในงานโดยรวมหรือความพึงพอใจในงานทั่วไป 

(General satisfaction) สามารถแยกออกเปน 2  องคประกอบ คือ ความพึงพอใจภายในงาน 

(Intrinsic satisfaction)  และความพึงพอใจภายนอกงาน (Extrinsic satisfaction)  สอดคลองกับแฮคแมน

และโอลดแฮม (Hackman; & Oldham. 1980:104-105) ที่เห็นวาความพึงพอใจในงานจําแนกออกเปน 

2 องคประกอบ องคปะกอบแรก คือ ความพึงพอใจในงานดานบริบท (Context satisfaction) ไดแก 

ความพึงพอใจที่มีตอความมั่นคงในงาน (Job security) คาตอบแทน เพื่อนรวมงาน และหัวหนางาน 

องคปะกอบที่สอง คือ  ความพึงพอใจในลักษณะงาน (Affective outcomes) ไดแก ความพึงพอใจ

เกี่ยวกับแรงจูงใจภายในงาน (Internal work motivation) ความพึงพอใจในความกาวหนาของงาน 

(Growth satisfaction)  และความพึงพอใจในงานทั่วๆไป (General satisfaction)   

  มัมฟอรด (Mumford. 1972: 4-5) ไดจําแนกแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานจาก

ผลการวิจัย ออกเปน 5 กลุม ดังนี้ 
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  1.  กลุมความตองการทางดานจิตวิทยา (The Psychological Needs School) กลุมนี้

ไดแก มาสโลว (Maslow) เฮอรซเบอรก (Herzberg) ลิเคิรท (Likert) โดยมองวาความพึงพอใจในงาน

เกิดจากความตองการของบุคคลที่ตองการความสําเร็จของงาน และตองการการยอมรับจากผูอ่ืน 

  2.  กลุมภาวะผูนํา (Leadership School) กลุมนี้ไดแก เบลค (Blake) มูตัน (Mouton)  

ฟดเลอร (Fiedler) กลุมนี้มองความพึงพอใจในงานจากรูปแบบและการปฏิบัติงานของผูนําที่มีตอ

ผูใตบังคับบัญชา  

  3.  กลุมความพยายามตอรองรางวัล (Effort – Reward Bargain School) กลุมนี้ไดแก

กลุมผูบริหารของมหาวิทยาลัยแมนเชสเตอร (Manchester Business School) เปนกลุมที่มองเห็น

ความพึงพอใจในงานจากรายได เงินเดือน และผลตอบแทนอื่น ๆ 

  4.  กลุมอุดมการณทางการจัดการ (Management Ideology School) กลุมนี้ไดแก โครซิ

เอร และโกลเนอร (Crozier and Gouldner) กลุมนี้มองความพึงพอใจจากพฤติกรรมการบริหารงาน

ขององคการ 

  5.  กลุมเนื้อหาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and Job Design) กลุม

แนวความคิดนี้จากสถาบันทาวิสตอค (Tavistock Institute) มหาวิทยาลัยลอนดอน กลุมนี้มองวา

ความพึงพอใจในงานเกิดจากเนื้อหาของงาน 

  นอกจากนี้ กรีนและคราฟ (Greene; & Craft. 1979: 270) ไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบวามี 3 แนวคิดในการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

คือ 

  1.  ความพึงพอใจทําใหเกิดการปฏิบัติงาน (Satisfaction Causes Performance) กลุมนี้

มีความเชื่อวา ผูที่มีความสุขจากการทํางานจะมีผลผลิตจากงาน แนวความคิดนี้ ไดแก แนวความคิด

ของวรูม (Vroom. 1964) 

  2.  การปฏิบัติงานทําใหเกิดความพึงพอใจ (Performance Causes Satisfaction) กลุมนี้

เชื่อวา ผลการปฏิบัติงานที่ดี มีความสําเร็จจะสรางความพึงพอใจใหแกบุคคล ไดแก แนวความคิดของ

พอรเตอร และลอเลอร (Porter; & Lawler. 1968) 

  3.  รางวัลเปนปจจัยของความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน (Reward as a Causal Factor) 

กลุมนี้มองวารางวัลหรือสิ่งที่ไดรับเปนตัวแปรตน ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน กลุมนี้ ไดแก 

ผลงานของบรพิล และครอกเคท (Brayfield; & Crockett. 1955)  
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  ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 
  นักวิชาการในสาขาตาง ๆ อาทิ การจัดการและการบริหารองคการ พฤติกรรมองคการ 

จิตวิทยาองคการ ไดศึกษาและใหความหมายรวมถึงทําความเขาใจเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคคลไวเปนจํานวนมาก ซึ่งโดยสวนใหญมีความคลายคลึงกัน อาจมีรายละเอียดบางสวน

ที่แตกตางกันบางดังนี้ 

 ล็อค (Luthans. 2005: 211-212; citing Locke. 1976: 1300) ไดใหความหมายของความ 

พึงพอใจในงานวาเปนเจตคติของบุคคล ที่แสดงใหเห็นถึงภาวะทางอารมณ ที่นาพึงพอใจของบุคคล  

ซึ่งเปนผลมาจากการที่บุคคลประเมินถึงสิ่งที่ไดจากการทํางาน หรือประสบการณในการทํางานสอดคลอง

กับมูชินสกี้ (Muchinsky.  2003: 307) ที่เห็นวาความพึงพอใจในงานหมายถึงระดับความพอใจที่

บุคคลไดรับมาจากงานที่ทํา   

  ในขณะที่ไครทเนอรและคินนิชิ  (Kreitner; & Kinichi.  2004: 202)  เห็นวาความพึงพอใจ

ในงานเปนการตอบสนองทางอารมณหรือความรูสึกตองานที่ทําในดานตางๆ ที่สําคัญไดแก ตัวงาน 

(The work itself) หมายถึง งานนั้นทําใหบุคคลรูสึกวาเปนงานที่นาสนใจ เปนโอกาสที่ดีที่จะไดเรียนรู

และใชศักยภาพที่จะทํางานที่รับผิดชอบใหสําเร็จ คาตอบแทน (Pay) หมายถึง ปริมาณเงินรายไดที่

บุคคลไดรับและความรูสึกถึงความยุติธรรมที่มีตอคาตอบแทนที่ไดเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นใน

หนวยงาน โอกาสในการเลื่อนตําแหนง (Promotional Opportunities) หมายถึง โอกาสความกาวหนา

ในหนวยงานของบคุคล  หัวหนางาน (Supervision) หมายถึง  ความสามารถในการใหความชวยเหลือ

และการสนับสนุนของหัวหนาและเพื่อนรวมงาน (Co-worker) หมายถึง ระดับความเชี่ยวชาญหรือ

ความคลองแคลวในงานและการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนรวมงาน  (Luthans.  2005: 212)   

  ริคกิโอ (Riggio. 1990: 186) ใหความหมายวาเปนเจตคติตองานและความรูสึกดานบวก

ที่มีตองานของเขา สามารถประเมินไดวามีความพึงพอใจตองานอยางไรจากปริมาณผลิตผล คุณภาพ

ของงาน และอัตราการขาดงานและการลาออกจากงาน 

  วิคชิโอ (Vicchio. 1991) สรุปความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวาเปน

ผลรวมของความคิด ความรูสึก แนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติ และเปนสิ่ง

ที่ไมสามารถหลีกเลี่ยงได โดยระดับของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนี้ข้ึนอยูกับประสบการณใน

การทํางานของบุคคลนั้น ๆ  

  สเตียร (Steers. 1991) ใหความหมายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน วาคือ ความพอใจ

หรือความรูสึกในทางบวกที่บุคคลใหคุณคาในงานหรือประสบการณจากงาน ความพึงพอใจจึงเปนผล

มาจากการรับรูที่บุคคลนั้นประเมินการใหคุณคากับงานที่ทํา  



 60 

  กรีนเบอรก และบารอน (Greenberg; & Baron. 1993) ใหความหมายความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานวา เปนปฏิกิริยาตอบสนองทางดานความคิดทางอารมณในเชิงประเมินตองาน ลักษณะ

ความพึงพอใจในงานประกอบดวยองคประกอบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตละดาน ซึ่งอาจ

สอดคลองหรือแตกตางกันก็ได เชน บุคคลอาจมีความพึงพอใจคาตอบแทนที่ไดจากการทํางาน แตไม

พึงพอใจหัวหนางาน และเพื่อนรวมงานก็ได สภาวะความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลมีลักษณะ

คอนขางคงที่ตามประสบการณในการทํางานและความคาดหวังของบุคคล 

  ปริญดา เปลงสงวน (2540: 8) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึก

หรือความคิดเห็นในทางบวกหรือทางลบ ซึ่งเปนผลมาจากงานและปจจัยแวดลอมตาง ๆ หากบุคคล

ไดรับความพอใจสูง ก็จะทําใหบุคคลนั้นอุทิศแรงกายแรงใจที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเต็มกําลังความสามารถ

จนบรรลุวัตถุประสงคขององคการที่ต้ังไวเปนอยางดี 

  อดุลย รัตนภิรมย (2542: 23) ใหความหมายความพึงพอในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

ความรูสึกที่จะกระตุนและผลักดันใหบุคคลปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุผลสําเร็จตามจุดมุงหมายที่ต้ังไว โดย

มีผลมาจากปจจัยหลายดานดวยกัน ทั้งสภาพแวดลอมภายนอก เชน เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ฯลฯ 

และจากสภาพแวดลอมภายใน เชน ลักษณะบุคลิกภาพสวนตัว เปนตน อันจะเปนผลที่ทําใหผูปฏิบัติงาน

รูสึกเต็มใจหรือมีความผูกพันกับงาน และพรอมที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

  จากความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่นักวิชาการตาง ๆ ไดเสนอไวขางตน 

สรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนคุณลักษณะทางจิตหรืออารมณที่จะกระตุนและผลักดัน

ใหบุคคลปฏิบัติงาน ประกอบดวยองคประกอบสําคัญ 2 ดาน ดานแรก คือ องคประกอบดานสภาพแวดลอม

หรือบริบทของการทํางาน เชน เพื่อนรวมงาน หัวหนางาน ลักษณะของงาน โอกาสความกาวหนา 

คาจาง ฯลฯ ดานที่สอง คือ องคประกอบดานสภาพแวดลอมภายใน หรือความพึงพอใจดานอารมณ 

เชน ความพึงพอใจที่มีแรงจูงใจภายในเกี่ยวกับงาน ความรูสึกพึงพอใจเมื่อมีความกาวหนาในการทํางาน 

  ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดมีนักวิชาการศึกษาไวหลายทาน เชน 

ล็อค (Lock. 1976: 1302) ไดแบงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงานออกเปน 9 ปจจัย ดังนี้ 

  1.  ตัวงาน (Work) ไดแก ความนาสนใจของงาน ความยากงายของงาน โอกาสการเรียนรู

หรือศึกษางาน โอกาสที่จะทํางานสําเร็จ การควบคุมการทํางาน และวิธีการทํางาน 

  2.  เงินเดือน (Pay) ไดแกจํานวนเงินที่ไดรับความเทาเทียม และความยุติธรรมในการจาย

เงินเดือนขององคการ 

  3.  การเลื่อนตําแหนงของงาน (Promotion) ไดแก โอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 

ความยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนงของงาน และหลักการในการเลื่อนตําแหนง 

  4.  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) ไดแก การไดรับการยกยองชมเชยใน

ผลสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับในผลงาน 
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  5.  ผลประโยชน (Benefits) ไดแก สวัสดิการ บําเหน็จ บํานาญ การรักษาพยาบาล วันลา 
วันหยุดประจําป 
  6.  สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก ชั่วโมงการทํางาน ชวงเวลา เครื่องมือ

เครื่องใชในการทํางาน อุณหภูมิ การถายเทอากาศ ความชื้น ที่ต้ัง 
  7.  การบริหารจัดการ (Supervisor) ไดแก วิธีการและเทคนิคในการนิเทศงาน การใหคุณ
ใหโทษ ความมีมนุษยสัมพันธและทักษะในดานการบริหารของผูนิเทศ 
  8.  เพื่อนรวมงาน (Co-Workers) ไดแก ความรูความสามารถของเพื่อนรวมงาน การชวยเหลือ
ซึ่งกันและกัน และความมีมิตรภาพอันดีตอกัน 

  9.  องคการและการจัดการ (Company and Management) ไดแก ความเอาใจใสตอ
บุคลากรในหนวยงาน นโยบายการบริหารของหนวยงาน 
  จากการศึกษา พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความเกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงาน 
จากการศึกษาของ สุรชัย เลศะวานิช (2543) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานเรงรัดพัฒนาชนบท กระทรวงมหาดไทย พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

อยูในระดับปานกลาง จากการประมวลเอกสารขางตนผูวิจัยคาดวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มี
อิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการทํางานตามระบบธรรมาภิบาล 
  แนวทางการวัด 
  ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของเจาหนาที่เทศกิจ โดย

จําแนกองคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานออกเปน  2  องคประกอบคือ  ความพึงพอใจ
ภายในลักษณะงาน หมายถึง ความรูสึกชอบหรือพอใจของเจาหนาที่เทศกิจที่มีตอพฤติกรรมการทํางาน 
และการใชศักยภาพในการทํางานใหสําเร็จ ซึ่งประเมินจากความรูสึกพอใจของเจาหนาที่เทศกิจจากการ
ทํางาน ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงานที่ทํา ความมีอํานาจในสวนงานของตน 
ความมั่นคงในงาน ความสําเร็จในงาน สถานภาพทางสังคมของงาน และการใหบริการสงัคมของงาน และ

ความพึงพอใจภายนอกลักษณะงาน หมายถึง ความรูสึกชอบหรือพอใจของเจาหนาที่เทศกิจที่มีตอ
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน ซึ่งประเมินจากสภาพแวดลอมการทํางาน เพื่อนรวมงาน การเปนที่ยอมรับ 
โอกาสความกาวหนา การบริหารนโยบายขององคการ รายได และความมีมนุษยสัมพันธของหัวหนางาน    
ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจึงไดนําแบบวัดความพึงพอใจทั้งสองดานนี้ของมหาวิทยาลัยมินเนโซตา 
(Minnessota Satisfaction Questionnaire) ที่พัฒนาโดย วีสและคนอื่น ๆ (Muchinsky. 2000: 271 – 272; 

citing Weiss; et al. 1990)  มาพัฒนาและปรับใชเพื่อใหสอดรับกับบริบทของการทํางานของเจาหนาที่
เทศกิจ ซึ่งลักษณะของแบบวัดเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ  ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 
20 ขอ จําแนกเปนขอคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจภายนอกลักษณะงาน จํานวน 10 ขอ และความ    
พึงพอใจภายในลักษณะงาน จํานวน 10 ขอ     
 



 62 

  3.1.3 ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  ลักษณะมุงอนาคต (Future Orientation) หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่คาดการณ
ไกลในอนาคต โดยคิดไดวาอะไรจะเกิดขึ้นในอนาคตนั้น นอกจากผูที่มุงอนาคตจะเปนผูที่สามารถ
กําหนดเปาหมายในชีวิต โดยมีการกําหนดโครงการระยะสั้น และระยะยาวใหกับตนเองทางดานตาง ๆ 
เชน ดานการงาน ดานครอบครัว ดานสุขภาพ และดานจริยธรรมเปนตน ลักษณะมุงอนาคตนั้นเปน
สวนตนของประสบการณมี 3 องคประกอบ คือ 1) ความสามารถคาดการณไกลวาอะไรจะเกิดขึ้นใน
อนาคตทั้งใกลและไกล และอาจกลาวไดวาผูที่สามารถคาดการณไกลไดอยางสมบูรณนั้น จะตองเปนผู
ที่มีสติปญญาสูง โดยสามารถคิดและรับรูในสิ่งที่เปนนามธรรมไดอยางชัดเจน 2) ความเชื่อวาสิ่งที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคตนั้นอาจเกิดขึ้นกับตนไดเชนเดียวกับที่จะเกิดขึ้นกับผูอ่ืน 3) ส่ิงที่จะเกิดขึ้นในอนาคตมี
คุณคา หรือความสําคัญของสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตในปริมาณที่ไมลดลง (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 
2544: 162)  
  การควบคุมตน (Self-control) หรือโดยทั่วไปเรียกวา วินัยในตนเองจะเปนสวนที่เกิดขึ้น
ควบคูกัน เปนการบังคับตนเอง ปรับปรุงตนเอง หรือจัดระเบียบพฤติกรรมของตนเอง เพื่อเปาหมายของ
การจัดสรางพฤติกรรมใหมที่นาปรารถนา เพิ่มปริมาณพฤติกรรมและอนุรักษพฤติกรรมที่ดีมีประโยชน 
ตลอดจนการลดหรือขจัดพฤติกรรมเดิมที่ไมนาปรารถนา โดยการจัดการตนเอง และไมพึ่งการควบคุม
บังคับจากผูอ่ืน (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2547: 7) ความสามารถควบคุมตนเองนี้ประกอบดวยลกัษณะ
ทางจิตใจหลายประการ คือ การมองเห็นความสําคัญของประโยชนที่จะมีมาในอนาคตมากกวาประโยชน
ในปจจุบัน การเลือกกระทําพฤติกรรมที่แสดงถึงการอดไดรอได เพราะเชื่อวาการกระทําของตนจะสงผล
ใหเกิดผลดีตามที่ตนตองการได นอกจากนั้นความสามารถควบคุมตนยังเกี่ยวกับการไมหวังผลจาก
ภายนอก แตบุคคลสามารถใหรางวัลตนเอง และลงโทษตนเองได โดยรางวัลที่ใหแกตนเองอยูในรูป 
ของความพอใจในตนเอง ความภาคภูมิใจในตน สวนการลงโทษตนเองก็คือ การเกิดความไมสบายใจ 
วิตกกังวล และละอายใจ (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2543: 92-93)  
  การศึกษาเกี่ยวกับการควบคุมตน เปนที่สนใจทั้งนักวิชาการในประเทศและตางประเทศ   
โดยไดใชคําเรียกที่ตางกันออกไป โดยแบนดูรา (Bandura. 1986) ใชคําวา Self-regulator และใน
ภาษาไทยมีผูเรียกวา การกํากับตนเอง (สมโภชน เอี่ยมสุภาษิต. 2536) ซึ่งหมายถึง ความสามารถใน
การกําหนดตนเอง หรือการควบคุมตนเองดานความคิด อารมณ ความรูสึก และการกระทํา ใหเปนไป
ในทิศทางที่บุคคลตองการ สําหรับนักวิชาการไทยที่ศึกษาเกี่ยวกับการควบคุมตนเอง ไดใชคําวา ลักษณะ
มุงอนาคต-ควบคุมตน ซึ่งถือเปนหนึ่งในแปดของจิตลักษณที่เปนสาเหตุของพฤติกรรมที่นาพึงปรารถนา
ในสังคมซึ่งอยูในทฤษฎีตนไมจริยธรรม (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2539: 1-4) สําหรับลักษณะมุงอนาคต-
ควบคุมตน  หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่จะคาดการณไกล และสามารถบังคับควบคุมตนเอง 
ใหทําพฤติกรรมที่จะนําไปสูเปาหมายที่ดีงามที่วางไวในอนาคต และสามารถวางแผนการปฏิบัติ เพื่อให
เกิดผลดี หรือปองกันผลเสียที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  (ดวงเดือน พันธุมนาวิน.2539: 55, 83-85; 
บุญรับ ศักดิ์มณี. 2532: 6)  
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สําหรับงานวิจัยเรื่องนี้ไดใหความหมายของลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนวา หมายถึง 

ปริมาณความสามารถในการคาดการณไกลเล็งเห็นความสําคัญของสิ่งที่จะเกิดกับตนในอนาคตของ

เจาหนาที่เทศกิจ โดยการควบคุมตนใหกระทําในสิ่งที่ควรกระทําได โดยเลือกกระทําพฤติกรรมที่แสดง

ถึงการอดไดรอได และเชื่อวาการกระทําของตนจะสงผลใหเกิดผลดีตามที่ตนตองการได  รูจักอดไดรอ

ไดเพื่อประโยชนที่มากกวา หรือสําคัญกวาที่จะมีมาในอนาคต  
แนวทางการวัด 
การวัดลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนนั้นไดมีผูศึกษาอยางแพรหลาย โดยอาจแยกวัดสวน

ใดสวนหนึ่ง หรือวัดทั้งสองสวนพรอมกัน โดยบุญรับ ศักดิ์มณี (2532) ไดสรางแบบวัดลักษณะมุง

อนาคตควบคุมตนของขาราชการบรรจุใหม โดยแยกเปนสองแบบวัด แบบวัดละ 10 ขอ แลวนํามา

ทดลองใชกับขาราชการใหม จํานวน 105 คน ไดคาความเชื่อมั่น โดยวิธีการสัมประสิทธิ์อัลฟา โดย

แบบวัดลักษณะมุงอนาคต และควบคุมตนไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .78 และ .81 ตามลําดับ แบบวัด

ของบุญรับ ศักดิ์มณีไดรับการยอมรับและนํามาพัฒนาใชตออยางแพรหลาย เชน เจิดหลา สุนทรวิภาต 

(2534) ศึกษาในกลุมหัวหนาภาควิชาในมหาวิทยาลัยปด นําแบบวัดทั้ง 20 ขอมาหาคาความเชื่อมั่นได

เทากับ .72 วิชัย เอียดบัว (2534) ศึกษาในกลุมครูประถมศึกษา ไดคาความเชื่อมั่นของแบบวัดลักษณะ

มุงอนาคต และควบคุมตนเทากับ  .78 และ .81 ตามลําดับ วิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ (2547) ที่

ใชวัดในกลุมขาราชการพลเรือนสังกัดสํานักงาน ก.พ.ไดคาความเชื่อมั่นของแบบวัดลักษณะมุงอนาคต

ควบคุมตนเทากับ .86  และ  ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงนําแบบวัดลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนของ 

วิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ (2547) มาปรับใชใหเหมาะกับลักษณะของกลุมตัวอยาง โดยสรุปวา

บุคคลที่มีลักษณะมุงอนาคต ควบคุมตนนั้นจะมีลักษณะดังนี้ (1) สามารถคาดการณไกล เห็นความสําคัญ

ของอนาคต และสามารถตัดสินใจเลือกกระทํา (2) หาทางแกปญหาและวางแผนดําเนินการเพื่อผลใน

อนาคต (3) รูจักการปฏิบัติใหเกิดการอดไดรอไดอยางเหมาะสม (4) สามารถใหรางวัลตนเองเมื่อทําดี

และลงโทษตนเองเมื่อทําไมเหมาะสม โดยแบบวัดเปนแบบมาตราประเมินรวมคา จํานวน 27 ขอ แตละขอ

มีมาตรประเมินคา 6 หนวย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงที่สุด”  ผูที่ไดคะแนนสูง แสดงวาเปนผูที่มีลักษณะ

มุงอนาคตควบคุมตนสูงกวาผูที่ไดคะแนนต่ํากวา  
  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของระหวางลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนกับ

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผูวิจัยไมพบงานวิจัย

ที่เกี่ยวของโดยตรง แตพบงานวิจัยที่เกี่ยวของ ระหวางลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนกับพฤติกรรมการ

ทํางานอยางมีคุณธรรมและจริยธรรม รวมถึงพฤติกรรมการทํางานที่พึงปรารถนาในการทํางานราชการ 

พบวา จินตนา บิลมาศ และคณะ (2529) ไดศึกษาคุณลักษณะของขาราชการพลเรือนที่บรรจุใหม และ



 64 

ขาราชการพลเรือนระดับกลางทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาคที่มีสํานักงาน ก.พ. เปนองคกรกลางใน

การบริหารงานบุคคล จํานวน 1,253 คน พบวา ขาราชการบรรจุใหมและขาราชการระดับกลางมีปริมาณ

ความสัมพันธระหวางจิตลักษณะตาง ๆ ในระดับสูงนอกจากนี้ขาราชการระดับกลางมีความเชื่ออํานาจ

ในตน เจตคติตอการทํางานราชการ ลักษณะมุงอนาคตสูงกวาขาราชการบรรจุใหม โดยความเชื่ออํานาจ

ในตนและลักษณะมุงอนาคตนั้นขาราชการระดับกลางเพศชายมีสูงสุด ในขณะที่ขาราชการระดับกลาง

เพศหญิงมีตํ่าสุด นอกจากนี้วิชัย เอียดบัว (2534) ไดศึกษาลักษณะทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม

การยอมรับนวัตกรรมทางวิชาการของครูประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 468 คน พบวา 

1. ครูที่มีเจตคติที่ดีตองานมาก มุงอนาคตสูง มีพฤติกรรมการยอมรับนวัตกรรม 3 ดานมากกวาครูที่มี

จิตลักษณะสองดานนี้ตํ่า 2. ครูที่มีเจตคติที่ดีตองานมาก มุงอนาคตสูง และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มี

พฤติกรรมการยอมรับนวัตกรรมสูงกวาครูที่มีจิตลักษณะทั้ง 3 ดานนี้นอย และในงานวิจัยของนีออน 

พิณประดิษฐ และคณะ (2545) ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานของขาราชการตํารวจ จํานวน 1,209 นาย 

เปนตํารวจสัญญาบัตร 203 นาย ชั้นประทวน 1,006 นาย ใน 3 สายงาน คือ สายงานสอบสวน สายงาน

จราจร และสายงานปองกันและปราบปราม พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน 

และเจตคติตอการเปนตํารวจ รวมกันสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานทั่วไปได 36.43% ในกลุม

รวมสัญญาบัตร และทํานายได 39.78% ในกลุมรวมตํารวจชั้นประทวน โดยมีลักษณะมุงอนาคต

ควบคุมตนเปนตัวทํานายสําคัญลําดับที่ 2 รองจากแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และพบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน และเจตคติตอการเปนตํารวจ ทํานายพฤติกรรมการทํางานทั่วไป และ

การทํางานเฉพาะสายงานไดสูงสุดในสายงานสอบสวน (ทํานายได 40%)   

 ในงานวิจัยเชิงทดลองของบุญรับ ศักดิ์มณี (2532) ศึกษาวิธีการเสริมสรางจิตลักษณะ

เพื่อพัฒนาพฤติกรรมการทํางานราชการ โดยใชกิจกรรมมุงอนาคต และการควบคุมตนเอง เปนกิจกรรมที่

จัดกระทํากับกลุมตัวอยางซึ่งเปนขาราชการบรรจุใหมสังกัดกระทรวงตาง ๆ ที่ทํางานในกรุงเทพมหานคร 

จํานวน 120 คน พบวา ผูที่ไดรับการฝกลักษณะมุงอนาคต และการควบคุมตนเองมีปริมาณลกัษณะมุง

อนาคตและการควบคุมตนเองสูงกวาผูไมไดรับการฝก ผูที่ไดรับการฝกทั้งลักษณะมุงอนาคตและการ

ควบคุมตนเองมีลักษณะที่ไดรับการฝกสูงกวากลุมควบคุมอยางเดนชัด กลุมที่ไดรับการฝก 2 ดานให

เทาเทียมกับกลุมที่ไดรับการฝกเพียงดานเดียว การฝกลักษณะมุงอนาคตใหผลตอทัศนคติตอการทํางาน

ราชการเพื่ออนาคต และพฤติกรรมการทํางานมากกวาการฝกควบคุมตนเอง  สอดคลองกับงานวิจัย

เกี่ยวกับครูของโกศล มีคุณ และคณะ (2545: 182-183) ที่ศึกษาผลการฝกใชเหตุผลเชิงจริยธรรมที่มี

ตอจิตลักษณะ และพฤติกรรมจริยธรรมของครู พบวา ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนรวมกับจิตลักษณะ

ดานอื่น สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมได 61.5%    
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    จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน พบ

ผลการวิจัยที่สอดคลองกันวาลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนสงผลตอพฤติกรรมการทํางานตามระบบ

ธรรมาภิบาล โดยเปนตัวทํานายที่สําคัญของพฤติกรรมที่พึงประสงค นอกจากนี้ผลการวิจัยแสดงให

เห็นวาลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนเมื่อศึกษารวมกับตัวแปรจิตลักษณะอื่น ๆ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

เจตคติตองาน เปนตน สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานที่พึงปรารถนาไดดีมากขึ้น 

    ดังนั้นจากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของผูวิจัยจึงคาดวาลักษณะมุง

อนาคตควบคุมตนสงผลทางตรงตอพฤติกรรมการทํางานตามระบบธรรมาภิบาล และสงผลทางออม

ตอพฤติกรรมการทํางานตามระบบธรรมาภิบาล โดยผานเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานตามระบบ

ธรรมาภิบาล  

 
  3.1.4 เหตุผลเชิงจริยธรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  
  จริยธรรมเปนสิ่งจําเปนและมีความสําคัญในการดํารงอยูของมนุษย เพราะเปนปจจัยพื้นฐาน

ในการดํารงอยูในสังคมชวยใหสังคมมีความสงบเรียบรอย และกาวไปสูการพัฒนาอยางมีระบบ 

(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2532: 6) จริยธรรมเปนความประพฤติที่แสดงออกถึงความมีเหตุมี

ผลที่ถูกตองตามความเปนจริงของศาสนาทุกศาสนา หรือยึดมั่นในคําสั่งสอนขององคพระสัมมาสัม

พุทธเจา โดยเปนผูมีจิตใจสะอาด บริสุทธิ์ รูจักเสียสละ ไมเห็นแกตัว มีความพอใจในสิ่งที่ตนเองมีอยู 

ซึ่งตนเองไมเดือดรอน ความเอื้อเฟอชวยเหลือไมทํารายตนเองหรือผูอ่ืน (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

2541: 43) เหตุผลเชิงจริยธรรม (Moral reasoning) เปนจิตลักษณะที่จําเปนที่จะตองพัฒนาใหมีในตัว

บุคคล เกี่ยวของกับพฤติกรรมที่พึงปรารถนาตาง ๆ หลากหลายพฤติกรรม เชน พฤติกรรมการทํางาน 

พฤติกรรมอาสาพัฒนาชนบท เปนตน เหตุผลเชิงจริยธรรมเปนเครื่องแสดงการตัดสินถึงเรื่องความ

ถูกตองเหมาะสมของพฤติกรรมวาอะไรถูก อะไรผิดและเมื่อส่ิงนี้มีความสมบูรณพรอมตามเวลา และ

ประสบการณแลวก็จะสงผลถึงการแสดงพฤติกรรมทางดานจริยธรรมออกมา ซึ่งเหตุผลเชิงจริยธรรมขั้น

สูงสุดนั้นจะมีลักษณะเปนเหตุผลสากลกวางขวางไมขัดแยง และมีรากฐานจากความมีหลักการ และเปน

อุดมคติ (Kohlberg. 1974: 64-65; Bull. 1969: 6)  

  โดยนักจิตวิทยาชาวอเมริกัน ชื่อ โคลเบอรก (Kohlberg. 1971:  64-65) ไดทําการศึกษาวิจัยและ

พัฒนาทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรม โดยแบงลําดับข้ันการมีจริยธรรมของบุคคลได 6 ข้ัน โดยจัดไว  

3 ระดับ ดังนี้ 
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  ระดับที่ 1 ระดับกอนการมีจริยธรรม คือ ระดับกอนเกณฑ (Pre – Conventional Level) 
  ระดับนี้บุคคลจะตอบสนองตอกฎเกณฑและขอกําหนดของความดี ความเลว ถูกและผิด 

บุคคลจะตัดสินใจเลือกแสดงพฤติกรรมที่เปนหลักตอตนเอง โดยไมคํานึงถึงผูอื่น พบไดในเด็กอายุ 
2-10 ป แบงออกเปน 2 ข้ัน คือ 
  ข้ันที่ 1 ใชหลักการเชื่อฟงเพื่อหลีกเลี่ยงการถูกลงโทษ (The Punishment and obedience 
orientation) พบมากในชวงอายุ 2-7 ป 
  ข้ันที่ 2  ใชหลักการแสวงหารางวัลและการแลกเปลี่ยน (The instrumental relativist 

orientation) พบมากในชวงอาย ุ7-10 ป 
  ระดับที่ 2 ระดับมีจริยธรรมตามกฎเกณฑ (Conventional Level) 
  ระดับนี้บุคคลจะรูจักคํานึงถึงจิตใจของผูอ่ืน จะประพฤติตนใหสอดคลองกับความคาดหวัง 
และความตองการของสังคม และยังพยายามที่จะสนับสนุนและดํารงไวซึ่งกฎเกณฑของสังคมที่ตนอยู

รวมดวย พบในวัยรุนอายุ 10-16 ป แบงออกเปน 2 ข้ัน คือ 
  ข้ันที่ 3  ใชหลักทําตามที่ผูอ่ืนเห็นชอบ (The interpersonal concordance of good boy 
nice girl orientation) พบมากในชวงอายุ 10-15 ป 
  ข้ันที่ 4  ใชหลักการทําตามหนาที่ทางสังคม (The law and order orientation) พบมาก
ในชวงอายุ 13-16 ป 
  ระดับที่ 3 ระดับมีจริยธรรมเหนือกฎเกณฑ (Post conventional Level) 
  ระดับนี้บุคคลจะตัดสินขอขัดแยงโดยใชความคิด ไตรตรอง อาศัยคานิยมที่ตนเชื่อและ
ยึดถือเปนเครื่องชวยในการตัดสินใจ เมื่อพิจารณาแลวเห็นวาสิ่งใดสําคัญมากกวา ก็จะปฏิบัติตามสิ่งนั้น 

โดยมีกฎเกณฑของตนเอง ซึ่งพัฒนามาจากกฎเกณฑตาง ๆ ของสังคม เปนจริยธรรมที่เปนที่ยอมรับ
ทั่วไป แบงออกเปน 2 ข้ัน คือ 
  ข้ันที่ 5  ใชหลักการทําตามคํามั่นสัญญา และขอตกลงของสังคม (The social contract 
legalistic orientation) 
  ข้ันที่ 6  ใชหลักการยึดอุดมคติสากล (The universal ethical principle orientation) 

  ในการพัฒนาจริยธรรม โคลเบอรก (Kohlberg. 1976) ใหความเห็นวา เหตุผลเชิงจริยธรรม
มาจากการพัฒนาทางการเรียนรู ในขณะที่เด็กไดมีโอกาสติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน การไดเขากลุมทาง
สังคมประเภทตาง ๆ จะชวยใหผูที่มีความฉลาดไดเรียนรูบทบาทของตนเองและของผูอ่ืน อันจะชวยให
เขาพัฒนาทางจริยธรรมในขั้นที่สูงขึ้นไปไดอยางรวดเร็ว เขาเชื่อวาการพัฒนาทางจริยธรรมนั้นมิใชการ
รับรูความรูจากการพร่ําสอนของผูอ่ืนถึงเรื่องความถูกตองโดยตรง แตเปนการผสมผสานระหวางความรู

เกี่ยวกับบทบาทของตนตอผูอ่ืน และบทบาทของผูอ่ืนดวย รวมทั้งขอเรียกรองและกฎเกณฑของกลุม
ตาง ๆ ซึ่งอาจขัดแยงกัน แตในขณะเดียวกันก็ผลักดันใหบุคคลพัฒนาไปตามขั้นตอนในทิศทางเดยีวกนั
เสมอ ไมวาบุคคลจะอยูในกลุมใด หรือสังคมใดก็ตาม 
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  สวนการพัฒนาทางการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมนั้น โคลเบอรก เชื่อวาเปนไปตามขั้นจาก

ข้ันที่หนึ่งผานแตละขั้นไปจนถึงขั้นที่หก บุคคลจะพัฒนาขามขั้นมิได เพราะการใชเหตุผลในขั้นที่สูงขึ้น

ไป จะเกิดขึ้นไดดวยการมีความสามารถในการใชเหตุผลในขั้นที่ตํ่ากวาอยูกอนแลว และตอมาบุคคล

ไดรับประสบการณทางสังคมใหม ๆ หรือสามารถเขาใจความหมายของประสบการณเกา ๆ ไดดีข้ึน จึง

เกิดการเปลี่ยนแปลงทางความคิดและเหตุผล ทําใหการใชเหตุผลในขั้นที่สูงตอไปมีมากขึ้นเปนลําดับ 

สวนเหตุผลในขั้นที่ตํ่ากวาก็จะถูกใชนอยลงทุกทีและถูกละทิ้งไปในที่สุด ตามทฤษฎีของโคลเบอรก 

(Kohlberg. 1976) เหตุผลในการเลือกจะกระทําหรือแสดงพฤติกรรมของคนนั้น จําแนกไดเปน 6 ประเภท 

เรียงลําดับจากขั้นต่ําสุดไปสูข้ันสูงสุด ข้ันต่ําสุดคือ การมีเจตนาที่จะหลบเลี่ยงการโดนลงโทษทางกาย 

บุคคลเลือกกระทําหรือไมกระทําสิ่งใด เพื่อหลีกเลี่ยงมิใหตนเองถูกลงโทษทางกาย เพราะกลัวความ

เจ็บปวดที่จะไดรับ ข้ันที่สอง คือ เจตนาที่จะไดรับรางวัลเปนวัตถุ ส่ิงของ เงินทอง เปนขั้นที่บุคคลเลือก

กระทําในสิ่งที่จะนําความพอใจมาใหตน ความสัมพันธกับผูอ่ืนเปนไปในลักษณะแลกเปลี่ยนแบบดีมา

ดีตอบ รายมารายตอบ ข้ันที่สาม คือ เจตนาที่จะทําตามที่ผูอ่ืนเห็นชอบเพื่อใหเขารักและยอมรับตน 

บุคคลยังไมเปนตัวของตัวเอง ทําตามการชักจูงของคนอื่น เพื่อคงสัมพันธภาพอันดีเอาไว ข้ันที่ส่ี คือ 

เจตนาที่จะทําตามปทัสถานของสังคม เคารพกฎหมาย และหลักศาสนา ในขั้นนี้บุคคลมีความรูถึง

บทบาทหนาที่ของตน ในฐานะที่เปนหนวยหนึ่งของสังคม ขั้นที่หา คือ การเคารพตนเองสามารถ

ควบคุมตนเองได รูจักละอายใจเมื่อตนเองทําผิด เห็นความสําคัญของคนหมูมาก ไมละเมิดสิทธิของ

ผูอ่ืน ควบคุมบังคับจิตใจของตนได โดยไมเกี่ยวของกับการควบคุมจากภายนอก หรือบุคคลอื่น และ 

ข้ันที่หก คือ เจตนาที่จะยึดอุดมคติที่เปนหลักสากล เชน ความยุติธรรมเสมอภาค การเห็นแกสวนรวม 

การมีมนุษยสัมพันธ หรือการเกลียดกลัวความชั่วตามหลักของพุทธศาสนา บุคคลตั้งแตเด็กจนโตเปน

ผูใหญจะพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรมข้ึนตามขั้น จากขั้นต่ําที่สุดสูข้ันที่สูงขึ้นไปหนึ่งขั้นตามลําดับ แต

เมื่อเปนผูใหญพัฒนาการของความสามารถในการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมของมนุษยแตละคน แตละ

ประเภทอาจไปหยุดอยูในขั้นที่แตกตางกันได (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2539: 52) โดยโคลเบอรก 

(Kohlberg) พบวา ผูใหญสวนมากจะมีพัฒนาการถึงขั้นที่สี่เทานั้น และยังเชื่อวาการบรรลุวุฒิภาวะ

ทางจริยธรรมของบุคคลนั้นจะแสดงออกในทางการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมไดอยางเดนชัดที่สุด 

(ดวงเดือน พันธุมนาวิน; และเพ็ญแข ประจนปจจนึก. 2520: 41-46) 

นักจิตวิทยาไดทําการศึกษาและใหความหมายเกี่ยวกับเหตุผลเชิงจริยธรรมไวหลายทาน 

โดยเพียเจท (Piaget. 1932) เรียกเหตุผลเชิงจริยธรรมวาเปนการตัดสินเชิงจริยธรรม (moral judgment) 

และใหความหมายวาเปนมโนทัศนทางจริยธรรม (conceptive of morality) โดยเขาแบงมโนทัศนทาง

จริยธรรมเปน 2 แบบ คือ แบบที่เนนวัตถุวิสัย (objective moral judgment) ซึ่งตัดสินใจโดยพิจารณา

ความเสียหายทางวัตถุ ยอมตามผูมีอํานาจเหนือกวา เชื่อฟงคําสั่งของผูใหญ แบบที่สองเนนจิตพิสัย 
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(subjective moral judgnent) ซึ่งตัดสินใจโดยใหความสําคัญกับกฎเกณฑ กติกาของสังคม สวนโคล

เบอรก (Kohlberg. 1964) นักจิตวิทยาที่มีแนวคิดสอดคลองกับแนวคิดของเพียเจท ไดใหความหมาย

ของ เหตุผลเชิงจริยธรรมวา เปนรูปแบบที่แตกตางกันในเชิงคุณภาพของความคิดเกี่ยวกับจริยธรรม 

นอกจากนี้ บูล (Bull. 1969) ไดใหความหมายวา เหตุผลเชิงจริยธรรมมาจากความคิดรวบยอดทาง

จริยธรรม เปนการตัดสินวาอะไรถูก อะไรผิด เมื่อส่ิงนี้มีความสมบูรณพรอมตามเวลา และประสบการณ

แลวก็จะสงผลถึงการแสดงพฤติกรรมทางดานจริยธรรมออกมา ในประเทศไทย ดวงเดือน พันธุมนาวิน 

และเพ็ญแข ประจนปจจนึก (2520: 5-6) กลาววา เหตุผลเชิงจริยธรรม เปนลักษณะที่บุคคลใชเหตุผล 

ในการเลือกที่จะกระทําหรือเลือกที่จะไมทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง เหตุผลที่กลาวถึงนี้จะแสดงให

เห็นถึงแรงจูงใจที่อยูเบื้องหลังการกระทําตาง ๆ ของบุคคล การศึกษาเหตุผลเชิงจริยธรรมจะทําใหทราบ

วา บุคคลมีจริยธรรมในระดับแตกตางกันอาจมีการกระทําที่คลายคลึงกันไดเสมอ และบุคคลที่มีการ

กระทําเหมือนกันอาจมีเหตุผลเบื้องหลังการกระทํา และระดับจริยธรรมที่แตกตางกันได  

นอกจากนี้จากการศึกษาของนักวิจัยทานอื่น ๆ ยังพบวา การใชเหตุผลเชิงจริยธรรม

ของบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมประเภทตาง ๆ ของบุคคลนั้นดวย รวมถึงพฤติกรรมเชิงจริยธรรม 

และพัฒนาการดานสติปญญาและอารมณของบุคคล เชน การศึกษาของรังสรรค โฉมยา (2543) เร่ือง

ความสัมพันธระหวางความเครียดในบทบาทวัฒนธรรมองคการ และจิตลักษณบางประการ ที่เกี่ยวของ

กับพฤติกรรมจริยธรรมในการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลของรัฐ พบวา ตัวแปรที่

เกี่ยวของอยางเดนชัดกับพฤติกรรมการพยาบาลที่อยูในขอบเขตของกฎ ระเบียบ ซึ่งเปนสวนหนึ่งของ

พฤติกรรมจริยธรรม คือ เหตุผลเชิงจริยธรรม นอกจากนี้สุพัตรา ธรรมวงษ (2544) ไดศึกษาปจจัยทาง

จิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเคารพสิทธิมนุษยชนในงานพยาบาลผูปวยใน พบวา ตัวแปรใน

กลุมจิตลักษณะเดิม ไดแก เหตุผลเชิงจริยธรรม การมุงอนาคตควบคุมตน การนับถือศาสนา และการ

ปฏิบัติตนอยางมีพรหมวิหารสี่ สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมตามจรรยาพยาบาลในกลุมยอยที่เปน

พยาบาลที่ไมมีคูสมรส คือ ทํานายไดรอยละ 32.5 โดยเปนตัวแปรทํานายที่เดนชัดเปนอันดับสองใน

กลุมยอยดังกลาว 

  จากการประมวลเอกสารขางตน สามารถสรุปไดวา เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การที่

บุคคลใชเหตุผลในการเลือกที่จะกระทํา หรือไมกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง ซึ่งเหตผุลทีก่ลาวถงึ

นั้นไดแสดงถึงมูลเหตุจูงใจ หรือแรงจูงใจที่อยูเบื้องหลังการกระทําพฤติกรรมตาง ๆ ของบุคคล และยัง

แสดงถึงพัฒนาการทางจริยธรรมของบุคคลนั้น รวมถึงความสัมพันธกับพฤติกรรมเชิงจริยธรรมดวย 
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แนวทางการวัด 
การวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมไดมีการพัฒนาการวัดมาเปนเวลานาน โดยไดมีการพยายาม

ปรับปรุงขอจํากัดตาง ๆ ที่มีในการวัด ตอมาโกศล มีคุณ และณรงค เทียมเมฆ (2545) ไดพัฒนารูปแบบ

การวัดที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ โดยนําแนวคิดแบบมาตรประเมินรวมคา (The summated 

rating) ของลิเคิรทมาใชรวมกับการพัฒนาแบบวัดการใชเหตุผลเชิงจริยธรรม โดยนําเสนอเรื่องขัดแยง

ทางจริยธรรม จํานวน 12 เร่ือง แตละเรื่องจะมีประโยคบอกเลา 2 ประโยค ที่แสดงเหตุผลของผูตอบ ใน

การเลือกที่จะกระทําหรือไมกระทํา เปนเหตุผลเชิงจริยธรรมในขั้นที่ 5 และ 6 ตามทฤษฎีของโคลเบอรก 

(ซึ่งผานการทดสอบมาแลววา การใชข้ันเหตุผลที่ 5 และ 6 ในการวัดแบบมาตรประเมินคา แบบวัดทั้ง

ฉบับจะใหคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาสูงกวาการใชเหตุผลในข้ันอื่น ๆ) แตละประโยคจะมี

มาตร 6 หนวย ประกอบดวย “เห็นดวยที่สุด” ถึง”ไมเห็นดวยที่สุด” แบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมดวยวิธี

มาตรประเมินรวมคา ไดผานการพัฒนาจนมีคุณภาพดีแลว โดยบังอร โสฬส (2546) นําไปใชในการ

วิจัยเรื่อง การศึกษาขามวัฒนธรรม ดานปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวกับประสิทธิผลการทํางาน ของหัวหนา

ในธนาคารไทยและอเมริกัน ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .77 นอกจากนี้ วิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ 

(2547) ไดทําการวิจัยกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการพลเรือนสังกัดสํานักงาน ก.พ. โดยใชแบบวัด

เหตุผลเชิงจริยธรรมของโกศล มีคุณ และณรงค เทียมเมฆ (2545) จํานวน 12 สถานการณ ซึ่งจะมี

ประโยคคําถามรวมเกี่ยวกับเหตุผลในการเลือกกระทําหรือไมกระทํารวม 24 ประโยค ไดคาความเชื่อมั่น

เทากับ .69 ในการวิจัยกับกลุมตัวอยางที่เปนเจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานคร ครั้งนี้ผูวิจัยใช

แบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมของโกศล มีคุณ และณรงค เทียมเมฆ (2545) จํานวน 12 สถานการณ    

ซึ่งจะมีประโยคคําถามรวมเกี่ยวกับเหตุผลในการเลือกกระทําหรือไมกระทํารวม 24 ประโยค 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของระหวางเหตุผลเชิงจริยธรรมกับพฤติกรรม

การทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผูวิจัยไมพบงานวิจัยที่เกี่ยวของ

โดยตรง แตพบงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีคุณธรรมและจริยธรรม รวมถึง

พฤติกรรมการทํางานที่พึงปรารถนาในการทํางานราชการ ในงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน 

หรือพฤติกรรมจริยธรรมตาง ๆ นั้น ผลงานศึกษาวิจัยหลายงาน แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวาง

เหตุผลเชิงจริยธรรมกับพฤติกรรมที่พึงปรารถนาตาง ๆ ในสังคม เชน สมพร กฤษณพิพัฒน (2541) 

ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการรักษาวินัยของขาราชการตํารวจ พบวา ลักษณะทางจิต 3 ดาน คือ การใช

เหตุผลเชิงจริยธรรม ทัศนคติตอการปฏิบัติงาน และสุขภาพจิต มีอิทธิพลตอการมีพฤติกรรมการรักษา

วินัยของขาราชการตํารวจ สอดคลองกับงานวิจัยของนีออน พิณประดิษฐ (2543) ศึกษาตัวบงชี้ทาง  

จิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมทํางานของขาราชการตํารวจ พบผลการวิจัยในสวนที่เกี่ยวของกบัการ
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ทํางานเฉพาะสายงานวา เหตุผลเชิงจริยธรรม เปนตัวแปรเดียวที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางาน

ของตํารวจสายสอบสวนไดรอยละ 5.2 สวนลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนและเหตุผลเชิงจริยธรรม

รวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานของตํารวจสายจราจรไดรอยละ 8.9 นอกจากนี้ อนิสรา จรัสศรี 

(2541) ศึกษาลักษณะทางพุทธและพฤติกรรมศาสตรที่สัมพันธกับพฤติกรรมการพยาบาลผูปวยติดเชื้อ

เอดสของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร และสังกัดกรมการ

แพทย กระทรวงสาธารณสุข พบวา การใชเหตุผลเชิงจริยธรรม และทัศนคติตองานพยาบาลสงผลตอ

พฤติกรรมการพยาบาลผูปวยติดเชื้อเอดสในกลุมรวม และกลุมยอยหลายกลุม โดยพบวา พยาบาลที่มี

เหตุผลเชิงจริยธรรมสูง หรือมีทัศนคติที่ดีตองานพยาบาล เปนผูที่มีพฤติการณพยาบาลผูปวยตดิเชือ้เอดส

สูงกวาพยาบาลในกลุมตรงขาม และพบวาเหตุผลเชิงจริยธรรมสามารถทํานายพฤติกรรมการพยาบาล

ผูปวยติดเชื้อเอดสได 3 กลุม และมีงานวิจัยบางเรื่องที่พบบทบาทรวมกันระหวางเหตุผลเชิงจริยธรรม 

เจตคติตอพฤติกรรมที่มีตอพฤติกรรมเชิงจริยธรรม เชน งานวิจัยของดวงเดือน พันธุมนาวิน และเพ็ญ

แข ประจนปจจนึก (2520) ไดศึกษาจริยธรรมของเยาวชนไทย พบวา เหตุผลเชิงจริยธรรม ลักษณะมุง

อนาคตควบคุมตน และเจตคติตอคุณธรรมความซื่อสัตย สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมซื่อสัตยของ

นักเรียนวัยรุนได นอกจากนี้ โกศล มีคุณ และณรงค เทียมเมฆ (2545) ศึกษาผลของการฝกใชเหตุผล

เชิงจริยธรรมที่มีตอจิตลักษณะและพฤติกรรมจริยธรรมของครู พบวา ครูกลุมที่ไดรับการฝกเหตุผลเชิง

จริยธรรม 100% โดยวัด 3 เดือนหลังการฝก มีทัศนคติตอพฤติกรรมจริยธรรมโดยทั่วไป และพฤติกรรม

การทํางานอยางมีจริยธรรมสูงกวากลุมที่ไมไดรับการฝกเหตุผลเชิงจริยธรรมเลย และบังอร โสฬส (2546) 

ศึกษาขามวัฒนธรรมดานปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลการทํางานของหัวหนาใน

ธนาคารไทยและอเมริกัน พบวา เหตุผลเชิงจริยธรรมรวมกับทัศนคติตองาน ประสบการณทํางาน และ

ความเชื่ออํานาจในตน สามารถทํานายประสิทธิผลในงานของหัวหนาธนาคารไทยได 59% 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของกับพฤตกิรรมการทาํงาน พบผลการวิจัย

ที่สอดคลองกนัวา เหตุผลเชงิจริยธรรมสงผลตอพฤติกรรมการทาํงานตามระบบธรรมาภิบาล โดยเปน

ตัวทาํนายที่สําคัญของพฤติกรรมทีพ่งึประสงค นอกจากนีผ้ลการวิจยัแสดงใหเหน็วาเหตุผลเชงิจริยธรรม

เมื่อศึกษารวมกับตัวแปรจิตลักษณะอื่น ๆ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติตองาน เปนตน สามารถ

ทํานายพฤตกิรรมการทํางานทีพ่ึงปรารถนาไดดีมากขึน้ 

 ดังนั้นจากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของผูวิจัยจึงคาดวาเหตุผลเชิงจริยธรรม

สงผลทางตรงตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 

และสงผลทางออมตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 

โดยผานเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานตามระบบ ธรรมาภิบาล  
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 3.2 ปจจัยดานสิ่งแวดลอมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  
  3.2.1 ปจจัยดานการมีแบบอยางในการทํางาน และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  
  จากทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมระบุวา พฤติกรรมสวนมากรวมทั้งพฤติกรรมการทํางาน

ของมนุษยเกิดจากการเรียนรู ซึ่งการเรียนรูนี้มี 2 รูปแบบ คือ การเรียนรูจากประสบการณตรงหรือการ

เรียนรูจากผลการกระทํา และการเรียนรูจากการสังเกต ในประเด็นของการเห็นแบบอยางเปนการเรียนรู

จากการสังเกต เกิดจากการสังเกตตัวแบบ (Model) วาตัวแบบทําอะไร ทําอยางไร มีกฎเกณฑอยางไร 

เมื่อสังเกตแลวก็นํามาคิดวาตนสามารถทําพฤติกรรมใหมไดอยางไร (ธีระพร อุวรรณโณ. 2537: 239) 

การเรียนรูจากการสังเกตตัวแบบ(Observation Learning) ถือเปนการเรียนรูพฤติกรรมในกระบวนการ

ถายทอดทางสังคม โดยแบนดูรา (Bandura. 1977) ไดกลาวถึงการเรียนรูจากการสังเกตตัวแบบไวใน

ทฤษฎีการเรียนรูทางปญญาสังคม(Social Cognitive Theory) วาเปนการทําพฤติกรรมเลียนแบบ ซึ่งมี

ความสําคัญอยางยิ่งตอการถายทอดทางสังคม โดยมี 4 กระบวนการคือ กระบวนการใสใจ กระบวนการ

จดจํา กระบวนการกระทํา และกระบวนการจูงใจ  สําหรับความหมายของตัวแบบ ประทีป จินงี่ (2540: 

233) ไดใหหมายถึง ส่ิงที่บุคคลสังเกต ฟง หรืออาน เกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลแลวประมวลเปนขอมูล

ในการแสดงพฤติกรรมของตนตอไป ในสถานการณโดยทั่วไป เมื่อบุคคลเห็นคนอื่นกระทําพฤติกรรม

บางอยางเปนแบบอยางแลว บุคคลผูเห็นจะกระทําพฤติกรรมเชนเดียวกันนี้มากขึ้นกวาเดิม การมี

แบบอยางที่ดีในการทํางานจึงหมายถึง การรับรูพฤติกรรมการทํางานของตัวแบบในทํานองของการ

ทํางานอยางตั้งใจจริง มีความซื่อสัตยสุจริตในการทํางาน และมีความรับผิดชอบตอหนาที่ของตน การ

มีแบบอยางที่ดีในการทํางานอาจอธิบายไดดวยทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม ทฤษฎีนี้อธิบายถึงวิธีการ

และกระบวนการที่บุคคลไดรับอิทธิพลจากสังคม ทําใหเกิดการยอมรับลักษณะและกฎเกณฑทางสงัคม

มาเปนลักษณะของตน ทฤษฎีประเภทนี้เอาหลักการเสริมแรง (Principle of reinforcement) และ

หลักการเชื่อมโยง (Principle of Association) มาใชอธิบายปรากฏการณทางสังคม ทฤษฎีการเรียนรู

ไดเนนการเรียนรูโดยบังเอิญ และการเลียนแบบซึ่งทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่แปลกใหมหรือแตกตางไป

จากเดิมไดโดยงาย โดยทฤษฎีนี้ไดใหความสําคัญแกลักษณะของสถานการณ วาจะเปนเครื่องกระตุน

ใหบุคคลกระทําพฤติกรรมซ้ํา ๆ จนกลายเปนลักษณะนิสัยของบุคคลนั้นไปในที่สุด สิ่งที่จะกระตุน      

ใหบุคคลกระทําพฤติกรรมตาง  ๆ  ไดคือ  การหวังความพอใจและการหลบหลีกความทุกข 

(ดวงเดือน พันธุมนาวิน; และเพ็ญแข ประจนปจจนึก. 2520: 11) 

กระบวนการเลียนแบบเปนกระบวนการขัดเกลาสมาชิกในสังคมใหมีพฤติกรรมตาม

อยางบุคคล ซึ่งในทางจิตวิทยาสังคมศึกษาตัวแปรที่สําคัญที่มีผลตอการเลียนแบบ 2 ตัวแปร ตัวแปร

แรก คือ ความสัมพันธระหวางตัวแบบกับผูเลียนแบบ คือ ความสนิทสนมคุนเคย เปนหลัก ซึ่งผู

เลียนแบบจะใหความสนใจตอผลตอบแทนที่ตัวแบบไดรับนอยมาก และอีกตัวแปรหนึ่งคือ ผลตอบแทน



 72 

ที่ตัวแปรไดรับเมื่อแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ออกไปแลว วาตัวแบบไดผลตอบแทนอยางไรดีหรือราย ซึ่งเปน

พลังเสริมที่ผูเลียนแบบจะตัดสินใจเลียนแบบ โดยนํารางวัลที่ตัวแบบไดรับมาเปนเครื่องตัดสินวาควร

จะเลียนแบบหรือไม (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2541: 105-106) ทฤษฎีการเรียนรูโดยมีตัวแบบ (Social 

Cognitive Learning Theory) ของแบนดูรา (พรพิมล วรวุฒิพุทธวงศ. 2548: 35-37; อางอิงจาก Bandura. 

1986) แบงกระบวนการเรียนรูแบบเลียนแบบไว 4 กระบวนการไดแก 1) การเอาใจใส (Attentional 

Processes) คือ การที่ผูเลียนแบบมีความเอาใจใส สนใจรับรูในการกระทําของตัวแบบ เพื่อทําการ

เลียนแบบ 2) การเก็บจํา (Retention Processes) ซึ่งตอเนื่องจากกระบวนการแรก คือ เมื่อสนใจแลว 

มีความสามารถในการจดจําการกระทําของตัวแบบไดมากนอยเพียงใดในการเลียนแบบ 3) การแสดงออก 

(Production Processes) เมื่อจดจําการกระทําของตัวแบบไดแลวแบบอยางที่เคยเห็นและเก็บจําไว

แลวนั้น จะเปนตัวกระตุนใหบุคคลพยายามแสดงพฤติกรรมที่คลายคลึงตัวแบบ และ 4) ส่ิงลอใจและ

การจูงใจ (Incentive and Motivation) คือ การที่ผูเลียนแบบสามารถเลียนแบบจากตัวแบบ ไดทําให

เกิดความรูสึกพอใจ และเปนการไดชื่นชมตัวแบบไปพรอมกัน ทําใหเสมือนการไดรับรางวัลทางออม 

คือ เปนรางวัลแกจิตใจตนเอง และเมื่อประสบความสําเร็จก็จะยิ่งภูมิใจในตัวแบบมากขึ้น 
แนวทางการวัด  
การวัดการมีแบบอยางจากการประมวลเอกสารพบวา สามารถวัดได 2 วิธี คือ 1) การ

ใหผูถูกทดลองเลนเกมในสถานการณยั่วยุ และใหไดพบกับตัวแบบประเภทใดประเภทหนึ่งในสี่ประเภท 

คือ ตัวแบบประเภทอับอายผูอ่ืนและดีใจที่ตนไมไดโกง ตัวแบบประเภทละอายใจตนเองและดีใจที่ตน

ไมไดโกง ตัวแบบประเภทอับอายผูอ่ืนและเสียใจที่ตนไมไดโกง และตัวแบบประเภทละอายใจตนเอง

และเสียใจที่ตนไมไดโกง พบในงานวิจัยของ ดวงเดือน พันธุมนาวิน และเพ็ญแข ประจนปจจนึก (2520) 

และ 2) ใชแบบวัดชนิดมาตรประเมินรวมคา จํานวน 10-20 ขอ แตละขอมีลักษณะเปนประโยคมาตร

ประเมินคา 6 หนวย ตั้งแต “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” การใหคะแนน ในกรณีขอความทางบวกให

คะแนน “จริงที่สุด” 6 คะแนน และลดลงตามลําดับ จนถึง “ไมจริงเลย” ให 1 คะแนน ขอความทางลบ

ใหคะแนนกลับกัน ผูที่ไดคะแนนสูงจัดวาเปนผูมีแบบอยางที่ดีมากกวาผูที่ไดคะแนนรวมต่ํา พบใน

งานวิจัยของ วิชัย เอียดบัว (2534) นีออน พิณประดิษฐ และคณะ (2546) ชวนชัย เชื้อสาธุชน (2546) 

และวิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ (2547)  

ในการวัดการมีแบบอยางในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานตามระบบการบรหิาร

จัดการแนวใหมคร้ังนี้ ผูวิจัยจึงไดนําแบบวัดการมีแบบอยางในทํางานของ วิลาสลักษณ ชัววัลลี และ

คณะ (2547)  ซึ่งเปนแบบวัดประเภทมาตรประเมินคามาปรับปรุงใช โดยวัดการมีแบบอยางใน 2 ดาน 

คือ การมีแบบอยางในการทํางานจากหัวหนางาน และการมีแบบอยางในการทํางานจากเพื่อนรวมงาน 

โดยผูที่ไดคะแนนสูงแสดงวาเปนผูที่มีแบบอยางที่ดีในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบ

การบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล มากกวาผูที่ไดคะแนนต่ํากวา 
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งานวจิัยที่เกีย่วของ   
      จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของระหวาง แบบอยางที่ดีในการทํางานกับ

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผูวิจัยไมพบงานวิจัย

ที่เกี่ยวของโดยตรง แตพบงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีคุณธรรมและจริยธรรม 

รวมถึงพฤติกรรมการทํางานที่พึงปรารถนา ในงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน หรือพฤติกรรม

จริยธรรมตาง ๆ นั้น ผลงานศึกษาวิจัยหลายงาน แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางแบบอยางที่ดีใน

การทํางานกับพฤติกรรมที่พึงปรารถนาตาง ๆ ในสังคม เชน งานวิจัยของ ฐานันดร เปยศิริ (2545: 163) 

ศึกษาเรื่องปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการประหยัดพลังงานไฟฟาของนักเรียน พบวา 

ผูที่มีการเห็นแบบอยางจากครอบครัวมาก มีทัศนคติที่ดีตอพฤติกรรมประหยัดไฟฟามากกวา ผูที่มีการ

เห็นแบบอยางจากครอบครัวนอย การเห็นแบบอยางจากครอบครัวเปนตัวทํานายที่สําคัญลําดับแรกใน  

7 ตัวทํานายจากชุดสถานการณและจิตลักษณะเดิม พบในกลุมรวมและทุกกลุมยอย สามารถทํานาย

ทัศนคติที่ดีตอพฤติกรรมประหยัดไฟฟาได 48% ในกลุมรวม ในงานวิจัยของ อรทัย มีสวัสด์ิ (2542: 76) 

ศึกษาอิทธิพลของการใชสารชักจูงที่มีความพรอมของบุคคลในการที่จะใชบริการของธนาคาร โดยผูรวม

ทดลองคือนักศึกษาปริญญาโทคณะพัฒนาสังคม ภาคพิเศษ กทม. รุน 6,7,8 จํานวน 322 คน พบวา 

ในกลุมรวม ผูที่มีทัศนคติที่ดีตอธนาคารมาก คือ ผูที่มีแบบอยางการใชบริการธนาคารจากคนรอบขาง

มาก และพบอีกวาในกลุมรวม และนักศึกษาที่เปนขาราชการ ผูที่มีความพรอมที่จะใชบริการธนาคาร

ดานเงินฝากมาก คือ ผูที่มีแบบอยางการใชบริการธนาคารจากคนรอบขางมาก นอกจากนี้การไดรับ

แบบอยางในการทํางานจากหัวหนางาน หรือเพื่อนรวมงานนั้น นีออน พิณประดิษฐ (2545) ไดศึกษา

ตัวบงชี้ทางจิตสังคมกับพฤติกรรมการทํางานของขาราชการสังกัดตํารวจภูธร ภาค 4 พบวา การมี

แบบอยางสามารถเขารวมทํานายพฤติกรรมการทํางานในกลุมรวมของตํารวจกลุมสัญญาบัตรไดรอยละ 

14.13 นอกจากนี้ในการทํานายพฤติกรรมการทํางานของตํารวจกลุมสัญญาบัตรมีการศึกษาไดสูงได

มากที่สุด (รอยละ 22.62) โดยมีตัวแปรการมีแบบอยางเปนตัวทํานายที่สําคัญลําดับแรก ในสวนของ

กลุมตํารวจชั้นประทวน พบวาการมีแบบอยางในการทํางานเปนตัวแปรที่เขาทํานายพฤติกรรมการทํางาน

ของตํารวจชั้นประทวนทุกประเภทเปนลําดับแรก จะเห็นไดวาการเห็นแบบอยางในการทํางานที่ดีและ

ไมดีของตํารวจ มีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของตํารวจอยางเดนชัด โดยเฉพาะในกลุม

ตํารวจชั้นประทวน 

 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน พบผลการวิจยัที่

สอดคลองกันวาการมีแบบอยางในการทํางาน สงผลตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหาร

จัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล โดยเปนตัวทํานายที่สําคัญของพฤติกรรมที่พึงประสงค นอกจากนี้

ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาการมีแบบอยางในการทํางาน เมื่อศึกษารวมกับตัวแปรลักษณะทางจิต อ่ืน ๆ 
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เชน เจตคติ เปนตน สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานที่พึงปรารถนาไดดีมากขึ้น ดังนั้นจากการ

ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของผูวิจัยจึงคาดวาการมีแบบอยางในการทํางาน สงผลทางตรงตอ

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลและสงผลทางออม

ตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลโดยผานเจตคติ

ที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานตามระบบธรรมาภิบาล   

 

  3.2.2 ปจจัยดานความขัดแยงในบทบาท และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

  สถานภาพและบทบาทเปนองคประกอบที่สําคัญในการเขาใจพฤติกรรมมนุษย เพราะ

เปนเครื่องหลอหลอมพฤติกรรมมนุษย สถานภาพและบทบาทเปนของคูกันเปรียบไดกับเหรียญที่มีสอง

หนา เนื่องจากในขณะหนึ่งบุคคลอาจเปนสมาชิกของกลุมหลายกลุมมีสถานภาพตางกัน และแสดง

พฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ (สวมหัวโขน) ใหเหมาะสมสอดคลองกับสภาพการณนั้น จึงเปนไปไดวา

การแสดงบทบาทของบุคคลอาจขัดแยงกัน เราสามารถสังเกตเห็นความขัดแยงในบทบาทซอนเรนอยู

ทั่วไปในชีวิตประจําวัน ไมวาจะเปนกลุมสังคมใหญหรือเล็ก (งามตา วนินทานนท. 2534: 413) บทบาท

เปนรูปแบบของพฤติกรรมของบุคคลที่สัมพันธกับตําแหนงที่เขาเปนเจาของในโครงสรางของสังคม ซึ่ง

รูปแบบของพฤติกรรมดังกลาว ถูกกําหนดโดยความคาดหวังของกลุมบุคคลที่อยูในชุดความสัมพันธ

กับตําแหนงนั้น ๆ (วิรัติ ปานศิลา. 2542 : 52-53; อางอิงจาก Katz; & Kahn. 1978: 43; Goslin. 1973: 6; 

Rizzo, House; & Litzman. 1970: 155) โดยที่ความสัมพันธของบทบาทภายในกลุมมีความสําคัญมาก 

เพราะวาความแตกตางระหวางบทบาทที่คาดหวัง บทบาทตามที่รับรูกัน และบทบาทตามที่ปฏิบัติจริง 

จะทําใหเกิดผลกระทบทางลบที่มีตอการปฏิบัติของกลุม ไดแก ความขัดแยงในบทบาท(Role Conflict) 

ความคลุมเครือในบทบาท (Role Ambiguity) และภาระหนักเกินไปของบทบาท (Role Overload) 

ความขัดแยงหรือความขัดกันในบทบาท เกิดขึ้นจากการเรียกรองที่เพิ่มข้ึน และการสั่งการที่ขัดแยงจาก

บุคคลสองคนหรือมากกวาสองคนขึ้นไป กอใหเกิดความไมแนนอนขึ้นในจิตใจของสมาชิกกลุมเกี่ยวกับ

สิ่งที่พวกเขาควรปฏิบัติ หรือจุดมุงหมายของการปฏิบัติ เปนตน บทบาทที่ขัดแยงกันนี้สามารถลด

ประสิทธิภาพการทํางาน สรางความไมพอใจใหกับสมาชิกกลุม และอาจกอใหเกิดความรูสึกไมสนใจ

กับงานรวมทั้งความจงรักภักดีตอองคการ (สุทิติ ขัตติยะ. 2545: 81)  

  ความขัดแยงในบทบาทในการศึกษาครั้งนี้ คือ การรับรูถึงความหมายของความแตกตาง

ระหวางความคาดหวังในบทบาทที่ตนดํารงอยู รวมถึงบทบาทที่ตนมีความปรารถนาที่จะกระทํา 
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 ความขัดแยงในบทบาท (role conflict)  
 เปนสถานการณที่เกิดขึ้นจากความไมสอดคลองกันระหวางพฤติกรรมการทํางานของบุคคล

กับความคาดหวังจากบุคคลอื่น หรือสิ่งที่ไดรับมอบหมาย (Reithz. 1981: 240; Holley. 1983: 496; 

Dubrin. 1984: 169; Cheringntor. 1989: 400; Hellriegel; & Slocum. 1989: 586) เปนความคาดหวังให

แสดงบทบาทสองบทบาทเกี่ยวของกัน แตเปนบทบาทที่ตรงกันขาม หรือเปนบทบาทที่ไมสอดคลองกับ

ความคาดหวังที่ต้ังไว หรือเปนลักษณะของการคาดหวังตอบทบาทหนึ่ง ๆ ของบุคคลกลุมเดียวกัน และ

ตางกลุมกัน (Schwab; & Iwanicki. 1982: 61; Mitchell; & Larson. 1987: 198) เกทเซลสและกูบา 

(Getzels; & Guba. 1968: 113) อธิบายวาความขัดแยงที่เกิดขึ้นในแตละตําแหนงเกิดจากการแสดง

บทบาทตามความคาดหวังหลาย ๆ ความคาดหวังในเวลาเดียวกัน และความคาดหวังดังกลาวจะ

แตกตางกัน การแสดงบทบาทที่ไมสอดคลองกับความหวังทําใหเกิดความขัดแยงในระบบสังคม 

ซึ่งความขัดแยงนี้ เกิดจากสาเหตุ 3 ประการ คือ 

 1.  ความขัดแยงภายในกลุมเกี่ยวกับบทบาทที่กําหนดใหกับตําแหนง เปนความขัดแยงใน

ความคาดหวังของบุคคลในกลุมอาชีพเดียวกันหรือพวกเดียวกัน คาดหวังตอบทบาทของตําแหนง

เดียวกันแตกตางกัน ทําใหผูที่อยูในตําแหนงนั้น ๆ เกิดความขัดแยงในบทบาทขึ้นได 

 2.  ความขัดแยงในหลาย ๆ กลุมเกี่ยวกับความคาดหวังในบทบาทหนึ่ง ๆ ที่แตกตางกัน เปน

ความขัดแยงในบทบาทที่เกิดจากกลุมบุคคลหลายกลุมคาดหวังตอบทบาทในตําแหนงหนาที่หนึ่ง ๆ 

แตกตางกัน 

 3.  ความขัดแยงระหวางความคาดหวังในบทบาทสองบทบาท หรือมากกวาขึ้นไป ซึ่งบุคคล

คนเดียวตองแสดงในเวลาเดียวกัน ความขัดแยงลักษณะนี้เกิดจากการที่บุคคลตองแสดงบทบาทสอง

บทบาท หรือมากกวาในเวลาเดียวกัน และบทบาทนั้น ๆ ไมสามารถปฏิบัติไดในเวลาเดียวกัน 

 จะเห็นไดวาความขัดแยงในบทบาทเกิดจาก 1) การไมสอดคลองกันของความคาดหวังใน

บทบาท 2) การที่บทบาทมีความคลุมเครือไมชัดเจน 3) การไมสอดคลองกันระหวางความตองการสวนตัว

ของปจเจกบุคคล หรือแนวความคิดของบทบาทและความคาดหวังในบทบาทขององคการ ดังนั้นความ

ขัดแยงในบทบาท คือ ความแตกตางระหวางบทบาทที่ปฏิบัติอยู และบทบาทที่ปรารถนา โดยมีความ

คาดหวังของผูอ่ืนและความตองการของตนเปนสิ่งผูกพันใหบุคคลแสดงพฤติกรรม จึงเกิดความขัดแยง

ในบทบาท เพราะตองแสดงบทบาทที่ไมสามารถปฏิบัติพรอม ๆ กันไดสองบทบาทหรือมากกวาในเวลา

เดียวกัน 

 สําหรับความขัดแยงในบทบาทกับพฤติกรรมการทํางานงานตามระบบธรรมาภิบาล ผูวิจัยไม

พบงานวิจัยที่เกี่ยวของโดยตรง แตพบการศึกษาความขัดแยงในบทบาท ที่มีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานอื่น ๆ  งานวิจัยหลายชิ้นพบวาความขัดแยงในบทบาทมีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน 
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เชน การศึกษาที่พบวาความขัดแยงในบทบาทกอใหเกิดสภาวะที่ไมปกติภายในจิตใจ ความตึงเครียด 

ความกดดันทางจิตใจ อันมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน ซึ่งจะมีผลตอประสิทธิภาพขององคการโดยรวม 

(ประสาร มาลากุล ณ อยุธยา. 2516; เดโช สวนานนท. 2518) นอกจากนี้ยังมีการศึกษาวิจัยที่พบวา 

ความขัดแยงในบทบาทมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน (burnout) โดยเฉพาะใน

ดานความออนลาทางอารมณ และดานการสูญเสียสัมพันธภาพสวนบุคคล ซึ่งจะสงผลตอพฤติกรรม

การทํางาน (Schwab; & Iwanicki. 1982; Kottkamp; & Mansfield. 1985; Jackson; others. 1986) 

สวนไพโรจน กลิ่นกุหลาบ (2533) พบวา ความขัดแยงในบทบาทเปนตวัพยากรณทีม่อํีานาจในการทาํนาย 

หรือพยากรณความเหนื่อยหนาย (burnout) ไดดีที่สุด โดยเฉพาะพยากรณความเหนื่อยหนายดาน

ความออนลาทางอารมณ ความพึงพอใจดานการสูญเสียสัมพันธภาพสวนบุคคล และความพึงพอใจ

ดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของงาน และเชิดชาติ พุกพูน (2535) ศึกษาความสัมพันธระหวาง

ความขัดแยงในบทบาทและความคลุมเครือในบทบาทกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรดาน

เทคโนโลยีทางการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย พบวา ผูที่มีความขัดแยง

ในบทบาทตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และพบวาความขดัแยง

ในบทบาทมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในการทํางาน วิรัติ ปานศิลา (2542) ศึกษาเรื่อง

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน จิตลักษณ และการรับรูเกี่ยวกับบทบาทที่สัมพันธกับพฤติกรรม

การทํางานของบุคลการสาธารณสุขระดับตําบลภาคเหนือในประเทศไทย พบวา บุคลากรสาธารณสุข

ระดับตําบลที่มีอายุการทํางานมากรวมกับการมีความคลุมเครือในบทบาทนอย และอายุการทํางาน

มากรวมกับการมีความขัดแยงในบทบาทนอย มีพฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสมมากกวาในกลุมอ่ืน ๆ 

นอกจากนี้บุคลากรสาธารณสุขระดับตําบล ในกลุมที่มีความขัดแยงในบทบาทนอยรวมกับการไดรับ

ถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการมาก กลุมที่มีความขัดแยงในบทบาทนอยรวมกับ

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง และกลุมที่มีความขัดแยงในบทบาทนอยรวมกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงและไดรับ

ไดรับถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการนอย มีพฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสม โดย

สรุป บุคคลที่มีความขัดแยงในบทบาทจะมีพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพต่ําลง ความขัดแยง

ในบทบาทจึงสามารถใชเปนตัวแปรในการทํานายพฤติกรรมการทํางานของบุคคลได 

 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน พบผลการวิจัย

ที่สอดคลองกันวา ความขัดแยงในบทบาทสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน โดยเปนตัวทํานายที่สําคัญ

ของพฤติกรรมการทํางาน นอกจากนี้ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาความขัดแยงในบทบาท เมื่อศึกษารวมกับ

ตัวแปรจิตลักษณะอื่น ๆ เชน ลักษณะมุงอนาคต ควบคุมตน การถายทอดทางสังคม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

และความพึงพอใจในงาน เปนตน สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานไดดีมากขึ้น 
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 ดังนั้นจากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของผูวิจัยจึงคาดวาความขัดแยงใน
บทบาทสงผลทางตรงตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก                    
ธรรมาภิบาล และสงผลทางออมตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม
หลักธรรมาภิบาล โดยผานความพึงพอใจในงาน 
  แนวทางการวัดความขัดแยงในบทบาท 
  การวัดความขัดแยงในบทบาทนั้น ริซโซ เฮาส และเลิรทแมน (Rizzo, House; &  Lirtzman. 
1970) ไดสรางแบบวัดขึ้นเปนแบบวัดแบบมาตรประมาณคา 7 ระดับ มีคาความเชื่อมั่น .81 และมีผูนํา
แบบวัดของเขามาใชและดัดแปลงใชอยางกวางขวาง ตอมาซิลแลกยี่ และคณะ (Szilagyi; et. al. 1976; 
นุชนารถ ธาตุทอง. 2539: 32) ไดพัฒนาโดยใชศึกษาหาคาความเชื่อมั่นใน 2 มิติ คือ มิติความคลุมเครือ
ในบทบาท ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .75 และมิติความขัดแยงในบทบาท ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .74 
ชวาบและอิวานิคกิ (Schwab; & Iwanicki. 1982: 60-72) ไดใชแบบที่พัฒนาโดยริซโซ เฮาส และเลิรทแมน 
(Rizzo, House; & Lirtzman. 1970) มาทําการศึกษาและวิเคราะหองคประกอบ ไดคาความเชื่อมั่น
เทากับ .86 นอกจากนี้ในไทย ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ (2533) ไดนําแบบวัดของ ชวาบ และ อิวานิคกิ 
(Schwab; & Iwanicki. 1982: 60-72) มาพัฒนาใชวัดความคลุมเครือในบทบาท และความขัดแยงใน
บทบาท ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .80 นุชนารถ ธาตุทอง (2539) ไดนํามาปรับปรุงใชวัดความคลุมเครือ
ในบทบาทของนักวิชาการศึกษาไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .63 และวิรัติ ปานศิลา (2542) ไดนํามาพัฒนา
ใชวัดความคลุมเครือในบทบาท และความขัดแยงในบทบาทของบุคลากรสาธารณสุขระดับตําบล ใน
ภาคเหนือของประเทศไทย สําหรับการศึกษาครั้งนี้จะใชแนวคิดของริซโซ เฮาส และ เลิรทแมน 
(Rizzo, House; & Lirtzman. 1970) และชวาบและอิวานิคกิ (Schwab; & Iwanicki. 1982: 60-72) 
และแบบวัดของวิรัติ ปานศิลา (2542) มาสรางขอคําถามใหเหมาะสมกับการทํางานของเจาหนาที่
เทศกิจ สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยผูที่ไดคะแนนสูงแสดงวาเปนผูที่มีความขัดแยงในบทบาทการทํางาน
กับพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล มากกวา   
ผูที่ไดคะแนนต่ํากวา 
 
  3.2.3 ปจจัยดานการรับรูความยุติธรรมในองคการ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการเปนแนวคิดที่นักวิจัยดานองคการไดใหความ
สนใจมากขึ้นตลอดระยะเวลาที่ผานมา และเปนที่ยอมรับวาความยุติธรรมเปนพื้นฐานสําคัญที่มีผลตอ
ประสิทธิผลในการดําเนินงานในหนาที่ตาง ๆ ขององคการ และมีผลตอความพึงพอใจของบุคลากร 
(Moore. 1978; Okun. 1975; cited in Greenberg. 1990: 399) จากงานวิจัยตาง ๆ ที่ผานมาเกี่ยวกับ
การรับรูความยุติธรรมในองคการ สามารถอธิบายผลของพฤติกรรมของบุคคลในองคการไดเปนอยางดี 
โดยเฉพาะอยางยิ่งอธิบายไดวาบุคลากรจะมีพฤติกรรมอยางไร หากเขาไดรับการปฏิบัติในงานอยางไม
ยุติธรรม และพฤติกรรมดังกลาวจะมีผลกระทบตอการทํางานในดานอื่น ๆ อยางไร (Greenberg. 1990; 
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cited in Moorman. 1991: 845) สิ่งสําคัญในการปฏิบัติงาน คือ การรับรูของบุคลากรวาองคการ
ปฏิบัติตอพวกเขาอยางไร หากบุคลากรเห็นวาองคการปฏิบัติตอพวกเขาดวยความยุติธรรม ก็จะเปน
การเสริมสรางทัศนคติที่ดีใหแกบุคลากร และเปนการจูงใจใหบุคลากรมีพฤติกรรมตาง ๆ ที่ดี และเปน
ประโยชนตอองคการ แตหากบุคคลรับรูวาองคการปฏิบัติตอบุคลากรอยางไมยุติธรรม บุคลากรก็จะ
รูสึกไมพอใจ และลดพฤติกรรมที่ดีลง นักวิจัยพบวาการรับรูความยุติธรรมของพนักงานมีความเกี่ยวของ
กับทัศนคติที่หลากหลายของลูกจาง เชน การรับรูการสนับสนุนขององคการ (Rhodes; & Eisenberger. 2002; 
Rhodes, Eisenberger; & Armeli. 2001) การแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิก (Cohen-Charash; & 
Spector. 2001; Masterson, Bartol; & Moye. 2000) นอกจากนี้ยังพบวาการรับรูความยุติธรรมมี
ความเกี่ยวของกับความหลากหลายของพฤติกรรมการทํางาน เชน ผลการปฏิบัติงาน (Adams. 1965; Lind, 
Kanfer; & Earley. 1990) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Moorman. 1991; Niehoff; & 
Moorman. 1993)  
  ทฤษฎีที่ทําใหเราเขาใจวาการสังเกตและการเปรียบเทียบของพนักงาน มีผลกระทบตอ
พนักงานอยางไรในการปฏิบัติงาน ความรวมมือตลอดจนการมีสวนรวมของเขาในองคการ คือ ทฤษฎี
การแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) (Homans. 1961; Jacques. 1961; Patcher. 
1961; & Simpson. 1972; citing Mowaday/Mowday.1991) ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม มีพื้นฐาน
ความเชื่อเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย 2 ประการ (Mowaday. 1991) ประการแรก คือ เชื่อวาโดยทั่วไปคนเรามี
ลักษณะเหมือน ๆ กัน คือ คนเราจะมีการเปรียบเทียบระหวางสิ่งเราที่เราใหและสิ่งเราที่เราไดรับจากการ
ปฏิบัติงาน หรือที่เรียกวาเปนการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic Transaction) ซึ่งถือวาพนักงานเปน
ผูลงทุน โดยมีตนทุนคือ การปฏิบัติงานหรือส่ิงที่เขาอุทิศใหกับองคการ และเขาตองการผลลัพธจากการ
ลงทุน ไดแก ผลประโยชนตาง ๆ ที่ไดรับตอบแทนจากการทํางานใหกับองคการ ถาสิ่งที่ไดรับคุมคาเมื่อ
เปรียบเทียบกับส่ิงที่ลงทุนไป พนักงานในองคการจะมีความพึงพอใจกับการแลกเปลี่ยนนั้น ประการที่สอง 
เปนเรื่องของการที่พนักงานจะตัดสินใจวาผลตอบแทนที่ไดรับจากการแลกเปลี่ยนนั้นนาพอใจหรือไม โดย
เปรียบเทียบกับตนทุนของตนเองกับตนทุนของคนอื่น ๆ ที่เขารูจัก และเปรียบเทียบผลตอบแทนที่เขาไดรับ
กับผลตอบแทนที่คนอื่น ๆ ไดรับ ถาเขาตองลงทุนมากกวาในขณะที่ไดรับผลตอบแทนเทากับคนอื่น 
หรือลงทุนเทากันแตไดผลลัพธนอยกวาคนอื่น เขาก็จะประเมินวาการแลกเปลี่ยนนั้นไมยุติธรรม ดังนั้น
นอกจากความคุมคาของผลตอบแทนเมื่อเปรียบเทียบกับส่ิงที่พนักงานลงทุนไปแลว การประเมินวา
ยุติธรรมหรือไมยังเกี่ยวของกับความสัมพันธทางสังคม (Social Relationship) ของพนักงานอีกดวย 
ดังนั้นการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นจากการทํางานของพนักงานยอมสงผลตอการรับรูความยุติธรรมที่พวก
เขาไดรับจากองคการ และจากงานวิจัยตาง ๆ ที่ผานมาเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ
สามารถอธิบายผลของพฤติกรรมของพนักงานในองคการไดเปนอยางดี โดยเฉพาะอยางยิ่งอธิบายได
วาพนักงานจะมีพฤติกรรมอยางไรหากเขาไดรับการปฏิบัติในงานอยางไมยุติธรรม (Greenberg. 1990;  
citing Moorman. 1991: 845) 
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  ความหมายของการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
   ไดมีผูใหความหมายเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการไวหลากหลาย ดังนี้ การรับรู
ความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การรับรูความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นภายในองคการ 
ซึ่งเปนสถานที่ที่คนมาทําการแลกเปลี่ยนกันทั้งในดานเศรษฐกิจและดานสังคม และมีความเกี่ยวของถึง
ความสัมพันธระหวางบุคคลที่มีตอกันไมวาจะเปนผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และ
หนวยงานที่เปรียบเสมือนระบบหนึ่งของสังคม (Beugre. 1996: 13) นอกจากนี้ยังเกี่ยวของกับกฎเกณฑ
และบรรทัดฐานทางสังคมที่ใชในการควบคุมดูแลการจัดสรรผลตอบแทน (ทั้งการใหรางวัลและการลงโทษ) 
ที่พนักงานควรจะไดรับและรวมถึงกระบวนการที่ใชในการตัดสินใจเพื่อจัดสรรผลตอบแทนและการ
ตัดสินใจดานอื่น ๆ รวมทั้งการปฏิบัติตอกันระหวางบุคคลดวย (Folger; & Cropanzano. 1998; Greenberg. 
1990: 400) และการรับรูความยุติธรรมในองคการยังเกี่ยวของกับวิธีการหรือแนวทางที่พนักงานใช
ตัดสินวาพวกเขาไดรับการปฏิบัติในเรื่องตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางานดวยความยุติธรรม ซึ่งการ
ตัดสินนี้จะเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอตัวแปรในการทํางานอื่น ๆ (Moorman. 1991: 845) 
  จากความหมายขางตนสามารถสรุปความหมายของการรับรูความยุติธรรมในองคการได
วา หมายถึง การรับรูของพนักงานในองคการวาพวกเขาไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความยุติธรรมทั้ง
ดานความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานความยุติธรรมดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน ความ
ยุติธรรม ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งความยุติธรรมดาน
ระบบงานหรือการบริหารภายในองคการ 
  แนวคิดที่สําคัญเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
  หลักสําคัญของการรับรูความยุติธรรม (Perceived Justice) เชพพารด, ลิวิกกี และมินตัน 
(Sheppard, Lewicki; & Minton. 1992: 10-12) กลาววา ความยุติธรรมประกอบดวยหลักสําคัญ 
2 ประการ คือ 
  1.  หลักของความสมดุล (Balance) กลาวคือ บุคลากรจะเปรียบเทียบการกระทําของตน
กับการกระทําของบุคคลอื่นที่เหมือนกันในสถานการณเดียวกัน หากสิ่งที่ลงทุนไปมากกวาผลตอบแทนที่
ไดรับบุคคลจะรูสึกวาไมไดรับความยุติธรรม แตหากลงทุนไปมากและไดผลตอบแทนมาเชนเดียวกัน
บุคคลจะรูสึกวาตนไดรับความยุติธรรม ทั้งนี้การรับรูความยุติธรรมหรือไมยุติธรรมในองคการไมไดเกิด
จากการเปรียบเทียบผลตอบแทนของตนกับบุคคลอื่นเทานั้น แตยังขึ้นอยูกับความรูสึกภายในของบุคคลดวย 
  2.  หลักของความถูกตอง (Correctness) ไดแก ความถูกตองในการตัดสินใจ วิธีปฏิบัติ
หรือการกระทําตาง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในองคการ ซึ่งหมายถึงการตัดสินใจที่ถูกตองอยางมคีณุภาพ (quality) 
หลักของความถูกตองนั้นประกอบดวยลักษณะสําคัญ 5 ประการ คือ ความคงที่แนนอน (Consistency) 
ความแมนยํา (Accuracy) ความชัดเจน (Clearity) วิธีปฏิบัติที่โปรงใส (Procedural Throughness) 
และความสอดคลองกับคุณธรรมและคานิยมในเวลานั้น (Compatibility with the morals and values 
of the times) 
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  สวนแนวคิดในการจําแนกประเภทการรับรูความยุติธรรมในองคการ กรีนเบอรก (Greenberg. 

1987: 9-22) ไดจําแนกทฤษฎีความยุติธรรมในองคการ ออกเปน 2 มิติ ไดแก 

1. มิติเชิงรับและเชิงรุก (Reactive – Proactive Dimension) 

            1.1 มิติเชิงรับ (Reactive Theory of Justice) เนื้อหาของทฤษฎีในกลุมนี้เกี่ยวของกับ

การที่บุคคลพยายามที่จะหลบหนี หรือหลีกเลี่ยงสภาพที่ทําใหบุคคลรูสึกวาไมไดรับความยุติธรรม 

       1.2 มิติเชิงรุก (Proactive Theory of Justice) เนื้อหาของทฤษฎีในกลุมนี้เกี่ยวของกับ

พฤติกรรมที่บุคคลกระทํา เพื่อสงเสริมใหเกิดความยุติธรรมและพยายามตรวจสอบความยุติธรรมใน

องคการ   

2. มิติดานกระบวนการและเนื้อหา (Process – Content Dimension) 

       2.1 มิติดานกระบวนการ (Process Dimension) ไดรับแรงบันดาลใจจากงานวิจัย

ดานกฎหมาย ไดแก แนวทางที่คณะลูกขุนใชในการตัดสินคดี กับผลที่เกิดจากการตัดสินคดี ดังนั้น

เนื้อหาของทฤษฎีในกลุมนี้จะเกี่ยวของกับความยุติธรรมของกระบวนการที่ใชในการตัดสินใจในองคการ 

และการนําเอาผลการตัดสินใจไปปฏิบัติ 

       2.2 มิติดานเนื้อหา (Content Dimension) เนื้อหาของทฤษฎีในกลุมนี้เกี่ยวของกับ

ความยุติธรรมที่เปนผลจากการกระจาย มิตินี้จะกลาวถึงความสัมพันธระหวางความยุติธรรมของ

ผลตอบแทนที่ไดรับจากหนวยตาง ๆ ในองคการไมวาจะเปนบุคคลหรือกลุม 

  นอกจากนี้ เชพพารด, ลิวิกกี และมินตัน (Sheppard, Lewicki; & Minton. 1992: 12-14) 

ยังไดแบงระดับของความยุติธรรมในองคการออกเปน 3 ระดับ ดังนี้ 

  1. ความยุติธรรมดานผลลัพธ (Outcome Justice) เปนความสมดุลและความถูกตองใน

การกระจาย เชน การจายคาตอบแทน ซึ่งการรับรูความยุติธรรมดานผลลัพธเปนประเด็นที่มีผูกลาวถึง

มากที่สุดในเรื่องความยุติธรรมในองคการ 

  2. ความยุติธรรมในดานกระบวนการ (Procedural Justice) เปนความยุติธรรมดาน

กระบวนการในการตัดสินใจ เชน การจายคาตอบแทน นอกจากบุคคลจะประเมินความยุติธรรมในการ

กระจายแลว ยังประเมินกระบวนการที่ใชในการตัดสินการกระจายวามีความยุติธรรม หรือไมยุติธรรม 

  3. ความยุติธรรมดานระบบ (Systematic Justice) เปนการประเมินกระบวนการและ

ผลลัพธในการกระจายวายุติธรรมหรือไมยุติธรรม เชน ระบบการบังคับบัญชา การสรางขอมูล กระบวนการ

ของขอมูล และระบบการรับขอมูลในองคการ 
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  ประเภทของการรับรูความยุติธรรมในองคการ  
  ในการแบงประเภทของการรับรูความยุติธรรมในองคการนั้น ไดมีนักวิชาการหลายทาน
แบงประเภทของการรับรูความยุติธรรม โดยเชพพารด เลวิกกี และมินตัน (Sheppard, Lewicki; & 
Minton. 1992: 12-14) ออกเปน 3 ประเภท ดังนี้ 
  1.  การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) ไดแก ความสมดุล
และความถูกตองในการจัดสรรผลตอบแทน เชน การจายคาจาง 
  2.  การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) ไดแก ความยุติธรรม
ดานกระบวนการในการตัดสินใจ เชน ในการจายคาตอบแทนนอกจากบุคคลจะประเมินความยุติธรรมใน
การจัดสรรผลตอบแทนแลวยังประเมินถึงกระบวนการที่ใชในการตัดสินผลตอบแทนวามีความยุติธรรม
หรือไม 
  3.  การรับรูความยุติธรรมดานระบบ (Systemic Justice) ไดแก สภาพแวดลอมขององคการ 
ซึ่งเปนตัวกําหนดกระบวนการตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในองคการ เชน ระบบการบังคับบัญชา การสรางขอมูล 
กระบวนการของขอมูล และระบบการรับขอมูลในองคการ ซึ่งเปนสิ่งที่เขาใจไดยาก โดยเฉพาะคนที่อยู
ภายนอกองคการ และไมไดเขารวมในกระบวนการตัดสินใจ 
  นอกจากนี้  โฟลเกอร และครอปานซาโน (Folger; & Cropanzano. 1998: 26-49) ได
แบงประเภทของการรับรูความยุติธรรมในองคการออกเปน 3 ดาน ดังนี้ 
  1.  การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) เปนการรับรูความ
ยุติธรรม (Perceived Fairness) ตอผลลัพธ (Outcome) หรือการจัดสรร (Allocation) ที่ไดรับของแต
ละบุคคล เมื่อบุคคลพิจารณาความยุติธรรมในดานผลตอบแทน เขาจะประเมินวาผลลัพธที่ไดมีความ
เหมาะสมถูกตองตามหลักจริยธรรมหรือไม 
  2.  การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) คือ การที่บุคคลรับรูวา
วิธีการ กลไก หรือกระบวนการตาง ๆ ที่ใชในการกําหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรม เชน กระบวนการ
ในการตัดสินใจ กระบวนการแกไขขอพิพาท หรือกระบวนการแบงปนสิ่งตาง ๆ ในองคการ 
  3. การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (Interactional Justice) คือ การ
ที่บุคคลรับรูวาไดรับการปฏิบัติจากผูอ่ืนดวยความยุติธรรม แบงเปน 
   3.1 ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Informational Justice) หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชา
มีขอมูลเพียงพอที่จะอธิบายผลของการตัดสินใจ และสิ่งที่อธิบายมีความถูกตองเหมาะสม ดังนั้น
ผูบังคับบัญชาจึงจําเปนตองมีความรูเกี่ยวกับกระบวนการตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอพนักงาน และสามารถ
อธิบายในสิ่งที่พนักงานมีความกังวลใจได 
   3.2 ความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Justice) หมายถึง 
การมีความสัมพันธที่ดีตอผูอ่ืนในองคการ หรือบุคคลที่มีการแลกเปลี่ยนกันทางสังคม ซึ่งในองคการ
อาจหมายถึง ความสัมพันธระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชาก็ได 
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  จากแนวคิดดังกลาวขางตนผูวิจัยสรุปประเภทของการรับรูความยุติธรรมในองคการ

ออกเปน 3 ดาน ดังนี้ 

  1. การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) กอน ค.ศ. 1975 การศึกษา

ในเรื่องความยุติธรรมสวนใหญจะเกี่ยวของกับการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distribution Justice) 

โดยจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลไดรับผลตอบแทนตามที่ตนคาดหวังไวเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น ซึ่งงานวิจัย

สวนใหญจะไดรับแนวคิดมาจากงานของ อดัมส (Adams. 1965: 276-299) ซึ่งใชกรอบทฤษฎีการ

แลกเปลี่ยนทางสังคมในการประเมินความยุติธรรม ตามแนวคิดของอดัมสเห็นวาสิ่งที่บุคคลคํานึงถึงนั้น

ไมใชแคผลตอบแทนที่สูงสุดเทานั้น แตยังคํานึงถึงวาผลลัพธนั้นยุติธรรมหรือไม อดัมสเสนอวาวิธีทางหนึ่ง

ที่จะตัดสินวาผลตอบแทนนั้นยุติธรรมหรือไม คือ การคํานวณอัตราสวนระหวางปจจัยนําเขา (Input) 

เชน ระดับการศึกษา, สติปญญาความสามารถ และประสบการณ กับผลตอบแทนที่ตนเองไดรับ

เปรียบเทียบกับคนอื่น งานวิจัยสวนใหญแสดงใหเห็นวาบุคคลพิจารณาความยติุธรรมในดานผลตอบแทน 

โดยพิจารณาผลตอบแทนที่ไดรับจากองคการในหลายประการ ซึ่งประกอบดวย คาตอบแทน (Mowaday. 

1991: 91-114) ความทาทายของงาน (Oldham; et al., 1982: 84-111) ความมั่นคงในงาน (Oldham; 

et al. 1986: 28-47) การเลิกจาง (Brockner, Greenberg; & Carter. 1986: 373-384) นอกจากนี้ยัง

พบความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในดานผลตอบแทนกับทัศนคติและพฤติกรรมตาง ๆ 

ของพนักงาน เชน ผลการปฏิบัติงาน, ความยึดมั่นในองคการ และความตั้งใจที่จะอยูกับองคการตอไป 

(Charash; & Spector. 2001: 278-321)  

  ดังนั้นจึงสามารถสรุปไดวาการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน หมายถึง ความรูสึกของ

เจาหนาที่เทศกิจที่มีตอผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน วามีความสมดุลและถูกตองกับสิ่งที่ตนลงทุน 

เชน ความรู ทักษะ ประสบการณ เวลา และความคิดสรางสรรคไปหรือไม รวมถึงเปรียบเทียบกับ

ผลตอบแทนที่ผูอ่ืนไดรับในสถานการณเดียวกันหรือคลายกัน 

  2. การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) ภายหลังจากที่ทฤษฎี

ดุลยภาพ และแบบจําลองของการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน ไมสามารถที่จะอธิบาย และ

ทํานายปฏิกิริยาของบุคคลที่มีตอการรับรูความไมยุติธรรมไดอยางสมบูรณ (Cropanzano; & Randall. 

1993: 3-20) และการคนพบวาการกระจายผลตอบแทนไมสําคัญเทากับกระบวนการ หรือวิธีการที่ใช

ในการกําหนดผลตอบแทน ในชวงตนทศวรรษ 1970 นักวิจัยเริ่มพิจารณาวาการประเมินการตัดสินใจ

ในการแบงสรรรางวัลนั้น ไมเพียงแคพิจารณาวารางวัลคืออะไร แตยังตองพิจารณาวารางวัลนั้นเกิดขึ้น

ไดอยางไรอีกดวย ซึ่งก็คือ ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) ซึ่งหมายถึง การรับรู

ความยุติธรรมในกระบวนการกําหนดปริมาณและการแบงสรรรางวัลแกพนักงาน เพิ่มจากการศึกษาในเรื่อง

ของความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distribution Justiced)  
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  ในชวงแรกของการวิจัยเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ จะมุงเนนไปที่
โครงสราง หรือองคประกอบของกระบวนการ เชน โอกาสในการเขามีสวนรวม, การออกเสียงในการ
แสดงความคิดเห็น และงานวิจัยตอ ๆ มาไดแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของความยุติธรรมดานกระบวนการ
ในหลาย ๆ ดาน เชน การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Greenberg. 1986: 340-342), การตรวจสอบการใชยา 
(Konovsky; & Cropanzano. 1991: 698-707), การคัดเลือกบุคลากร (Gililand. 1994: 691-701), 
กระบวนการทางวินัย (Trevino. 1992: 647-676), การตัดสินใจดานงบประมาณ (Bies; & Shapiro. 1988: 
676-685) และการเลิกจาง เชพพารด เลวิกกี และมินตัน (Sheppard, Lewicki; & Minton. 1992: 31) 
กลาววา โดยทั่วไปบุคคลจะมีความเชื่อวากระบวนการที่ยุติธรรม จะกอใหเกิดผลตอบแทนที่ยุติธรรม 
ดังนั้นหากสามารถชี้องคประกอบ หรือปจจัยที่สําคัญของกระบวนการที่ยุติธรรมได ก็มีแนวโนมที่จะ
กอใหเกิดผลตอบแทนที่ยุติธรรมมากขึ้น และในการตัดสินความยุติธรรมดานกระบวนการ เชพพารด  
เลวิกกี และมินตัน ไดใชหลักความสมดุล (Balance) หลักความถูกตอง (Correctness) และเปาหมาย
ทั้ง 3 ประการ ไดแก เปาหมายดานการมีประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน (Performance effectiveness) 
เปาหมายดานการบรรลุผลและคงไวซึ่งความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Sense of community)  
และเปาหมายดานความมีเกียรติ ศักดิ์ศรี และความเปนมนุษย (Individual dignity and humanness) 
เปนเกณฑที่ทําใหเกิดเปนมาตรฐานในการตัดสิน 
  ดังนั้นจึงสามารถสรุปไดวาการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ หมายถึง ความรูสึกของ
เจาหนาที่เทศกิจที่มีตอวิธีการ หรือกระบวนการตัดสินใจ เพื่อกําหนดผลตอบแทนในองคการวามีความ
ยุติธรรม กลาวคือ กระบวนการดังกลาวจะตองไมถูกครอบงําโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง เจาหนาที่เทศกิจมี
โอกาสที่จะแสดงความคิดเห็น และสามารถตรวจสอบกระบวนการตัดสินใจได 
  3. การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (Interactional Justice) หมายถึง 
การรับรูของพนักงานวาผูบังคับบัญชามีความยุติธรรม และมีเหตุผลที่สามารถอธิบายในสิ่งที่เขาทําได 
และเสนอวาบุคคลจะใชการรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Information Justice) เมื่อตัดสินใจ
ที่จะปฏิบัติหรือมีปฏิกิริยาตาง ๆ ตอหัวหนางาน และใชการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural 
Justice) เมื่อตัดสินใจที่จะมีปฏิกิริยาตอองคการ (Bies; & Moag; quoted in Skarlicki; & Latham. 
1996: 161-169) นอกจากนี้ไบส และมอค (Bies; & Moag. 1968; quoted in Ambrose. 2002: 947-
965) ไดพิจารณาความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน จากมุมมองทางดานสังคม (Social dide 
of justice) โดยอธิบายวาหมายถึง คุณภาพของการปฏิบัติตอกันและกันระหวางบุคคลที่มีอํานาจใน
การตัดสินใจในการใหรางวัลในองคการแกพนักงาน รวมถึงการปฏิบัติตอกันดวยความเคารพและให
เกียรติ และเทปเปอร และ ไอรเซ็นบาค (Tepper and Eisenbach. 1998: 144-160) กลาววา การรับรู
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน หมายถึง การรับรูของผูใตบังคับบัญชาวาผูบังคับบัญชา
ปฏิบัติตอเขาดวยความยุติธรรมในระหวางที่ปฏิบัติงานดวยกัน โดยแนวคิดในเรื่องการรับรูความยุติธรรม
ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน แบงไดเปน 2 ประเภท คือ 
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   3.1 ดานขอมูลขาวสาร (Informational Justice) หมายถึง ความคิดที่พนักงานมีตอ

ผูบังคับบัญชาวาเปนผูที่มีเหตุผลชัดเจน และเพียงพอที่จะสามารถอธิบายการตัดสินใจในงานของ

ผูใตบังคับบัญชาได ไบส และเชพพิโร (Bies; & Shapiro. 1987; quoted in Kickul; & Zaper. 2002: 

57) ไดพิจารณาแนวทางในการตัดสินใจ โดยใชมิติทางการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล พบวา บุคคลที่

ไดรับการปฏิเสธการรับเขาทํางานมีแนวโนมที่จะยอมรับผลการตัดสินวายุติธรรม เมื่อไดรับคําอธิบายที่

มีเหตุผลมากกวากลุมที่ไมไดรับการอธิบาย นอกจากนี้กรีนเบอรก (Greenberg. 1993: 81-103) กลาววา 

การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Informational Justice) เนนที่ความถูกตองและคุณภาพ

ของสิ่งที่จะอธิบายแกพนักงาน โดยเฉพาะในเรื่องเกี่ยวกับกระบวนการที่ใชในองคการวาทําไมจึงใช

วิธีการนี้ หรือแบงปนผลตอบแทนออกมาเชนนี้ โดยที่ผูบังคับบัญชามีขอมูลเพียงพอที่จะอธิบายผลของ

การตัดสินใจ และสิ่งที่อธิบายตองมีความถูกตองเหมาะสม ดังนั้นผูบังคับบัญชาจะตองมีความรู

เกี่ยวกับกระบวนการตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอพนักงาน และสามารถอธิบายในส่ิงที่พนักงานมีความ

กังวลใจได 

   3.2 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Justice) หมายถึง ความคิดเห็นที่

พนักงานมีตอผูบังคับบัญชาวา เปนผูที่มีความสัมพันธที่ดีกับพนักงาน และปฏิบัติตอพนักงานดวย

ความสุภาพ ออนโยน ใหการยอมรับ (Bies; & Shapiro. 1987; quoted in Kickul; & Zaper. 2002: 57) 

นอกจากนี้ (Greenberg. 1993: 81-103) กลาววา การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

(Interpersonal Justice) สะทอนถึงระดับที่พนักงานจะไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความสุภาพ 

(Politeness) ดวยความเคารพ (Dignity) นับถือ (Respec) รวมถึงการมีความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืนใน

องคการ เชน ความสัมพันธระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 

  ดังนั้นจึงสามารถสรุปไดวาการรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน หมายถึง 

ความคิดเห็นของเจาหนาที่เทศกิจที่มีตอผูบังคับบัญชาวาเปนผูที่มีความยุติธรรม ซึ่งแบงเปน 2 ดานคือ 

  1. การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Informational Justice) หมายถึงความ

คิดเห็นที่เจาหนาที่เทศกิจที่มีตอผูบังคับบัญชาวา เปนผูที่มีเหตุผลชัดเจน และเพียงพอที่จะสามารถ

อธิบายการตัดสินใจตาง ๆ ได โดยที่ผูบังคับบัญชามีขอมูลเพียงพอที่จะอธิบายผลของการตัดสินใจ 

และสิ่งที่อธิบายตองมีความถูกตองเหมาะสม และสามารถอธิบายในสิ่งที่เขามีความกังวลใจได 

  2. การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Justice) หมายถึง 

ความคิดเห็นที่เจาหนาที่เทศกิจมีตอผูบังคับบัญชาวา เปนผูที่มีความสัมพันธที่ดีเขา และปฏิบัติตอเขา

ดวยการใหเกียรติ ใหการยอมรับ รวมถึงการมีความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืนในองคการ เชน เพื่อนรวมงาน 

และผูใตบังคับบัญชา 
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แนวทางการวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการ  
การวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําแนวคิดของ แชพพารด เลวิกกี และมินตัน 

(Sheppard, Lewicki; & Minton. 1992) โฟลเกอร และครอปานซาโน (Folger; & Cropanzano. 1998) 

และแบบวัดที่สรางขึ้นโดย ครอปานซาโน (Cropanzano. 2002) ลี (Lee. 2000) และภัทรนฤน พันธสีดา 

(2543) มาเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือวัดในการศึกษาครั้งนี้ โดยแบงการวัดการรับรูความยุติธรรม

ในองคการออกเปน 3 ดาน ดังนี้ 

1. การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

2. การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 
3. การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธระหวางกัน ทั้งการรับรูความยุติธรรม

ดานขอมูลขาวสาร และการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

ลักษณะของแบบวัดเปนมาตรวัดประเมินคาแบบลิเคิรต แบงเปน 6 ระดับ ให 

เลือกตอบตามความรูสึกของผูตอบ แตละประโยคจะมีมาตร 6 หนวย ประกอบดวย “เห็นดวยที่สุด” ถึง 

”ไมเห็นดวยที่สุด” ถาคะแนนของการรับรูความยุติธรรมในองคการทั้ง 3 ดานเปนไปในเชิงบวก ได

คะแนนรวมสูง หมายความวา ผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูความยุติธรรมในองคการไปในทางที่ดี มี

ความยุติธรรม ในทางกลับกันถาคะแนนรวมที่ไดตํ่า หมายความวาผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการไปในทางไมดี คือไมไดรับความยุติธรรมจากองคการ 
  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของระหวาง การรับรูความยุติธรรมใน

องคการกับพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผูวิจัย

ไมพบงานวิจัยที่เกี่ยวของโดยตรง แตพบงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานโดยทั่วไป ความ

พึงพอใจในการทํางาน ความยึดผูกพันมั่นตอองคการ การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ความตั้งใจลาออก 

รวมไปถึงความยึดมั่นตอองคการ เชน งานวิจัยของมัวรแมน (Moorman. 1991: 845-855) ที่ศึกษา

ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานบริษัทขนาดกลาง 2 แหง ทางภาคตะวันตกตอนกลางของ

ประเทศสหรัฐอเมริกาจํานวน 255 คน พบวา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ ซึ่งจําแนกเปน   

2 มิติ คือ การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการทั่วไป และการรับรูความยุติธรรมดานวิธีปฏิบัติของ

ผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา พบวามิติดานวิธีปฏิบัติของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชามี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สวนการรับรูความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทนไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ นอกจากนี้ยังพบวาการ
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รับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

และการรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน สอดคลองกับงานวิจัย

ของ อารยี และเชย (Aryee; & Chay. 2001: 154-160) ไดศึกษาความยุติธรรมในสถานที่ทํางาน 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี และแนวโนมการลาออกในบริบทของสหภาพ : บทบาทของการรับรูการ

สนับสนุนจากสหภาพและวิธีการทํางานของสหภาพ กลุมตัวอยางเปนสมาชิกสหภาพของสวนงาน

สาธารณะขนาดใหญแหงหนึ่ง จํานวน 187 คน ในประเทศสิงคโปร พบวา การรับรูการสนับสนุน

จากสหภาพและการรับรูวิธีการทํางานของสหภาพจะชวยเสริมสรางความสัมพันธระหวางการรับรู

ความยุติธรรมดานตาง ๆ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีทั้งในแงของการชวยเหลือองคการโดยตรง 

และในแงของการชวยเหลือเพื่อนรวมงาน เฮนดริก และคณะ (Hendrix; et al. 1998: 611-632) ได

ศึกษาผลของการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ และการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน ที่มี

ตอปจจัยในการทํานายการลาออก โดยพัฒนาและทดสอบแบบจําลองที่เกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรม

กับชุดของตัวแปรที่นําไปสูการลาออก พบวา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ และการรับรู

ความยุติธรรมดานผลตอบแทนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจทั้งภายในและภายนอก ความยึดมั่น

ตอองคการ และการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการจะมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ

ปฏิบัติงาน สวนการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน จะมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจในการ

ลาออก นอกจากนี้ ชาราส และสเปคเตอร (Charash; & Spector. 2001: 278-321) ทําการศึกษาใน

เร่ืองของการรับรูความยุติธรรม โดยผลการวิจัยสนับสนุนการทํานายการแลกเปลี่ยนทางสังคม ใน

เรื่องของความยุติธรรมดานกระบวนการ กับผลการปฏิบัติงาน แตไมสามารถทํานายความยุติธรรม

ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน กับผลการปฏิบัติงานได และผลการปฏิบัติงานจะมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมที่เกี่ยวของกับองคการ และชอว, ไวลด และคอลวิท (Shaw, Wild; & Colquitt. 2003: 444-

458) ไดรวบรวมและทบทวนงานวิจัยเกี่ยวกับเร่ืองผลกระทบของการใหคําอธิบาย โดยใชทฤษฎีความ

ยุติธรรมของโฟลเกอร และคอรปานซาโน (Folger and Cropanzano) ในการทํานายเกี่ยวกับ

ผลกระทบของการใหคําอธิบาย และความเพียงพอของคําอธิบายที่มีตอการตัดสินความยุติธรรมและ

ความรวมมือ การตอบโต และการถอยหนี จํานวน 54 เร่ือง พบวา ผลกระทบของการใหคําอธิบายมีผล

ตอทั้งตัวแปรความยุติธรรม (ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานผลตอบแทน) และ

ตัวแปรการตอบสนอง (ความรวมมือ การตอบโต และการถอยหนี) อยางมาก นอกจากนี้ยังพบวา การให

คําอธิบายจะมีประโยชนมากขึ้นเมื่อถูกนําไปใชในรูปแบบของการแกตัวมากกวาการแสดงความบรสุิทธิ์

ใจ และเมื ่อถูกใชอธิบายหลังจากที ่เกิดผลลัพธที ่ไมนาพอใจ นอกจากนี ้การใหคําอธิบายจะมี

ความสัมพันธทางบวกในบริบทที่เกี่ยวกับการเปนเครื่องมือ ความสัมพันธ และเรื่องของคุณธรรม

ศีลธรรม 
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 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน พบผลการวิจยัที่

สอดคลองกันวาการรับรูความยุติธรรมในองคการ สงผลตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล โดยเปนตัวทํานายที่สําคัญของพฤติกรรมที่พึงประสงค 

นอกจากนี้ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาการรับรูความยุติธรรมในองคการ เมื่อศึกษารวมกับตัวแปร

ลักษณะทางจิต อื่น ๆ เชน ความพึงพอใจในงาน เปนตน สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานที่

พึงปรารถนาไดดีมากขึ้น ดังนั้นจากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของผูวิจัยจึงคาดวาการรับรู

ความยุติธรรมในองคการ สงผลทางตรงตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหม

ตามหลักธรรมาภิบาล และสงผลทางออมตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบรหิารจดัการแนวใหม

ตามหลักธรรมาภิบาล โดยผานความพึงพอใจในงาน    

 
  3.2.4 ปจจัยดานการรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  ความสัมพันธแบบอุปถัมภเปนปรากฏการณที่เกิดขึ้นตั้งแตการเจริญเติบโตของระบบ  

ศักดินาในยุโรปตะวันตกและญี่ปุน คําวา “ผูอุปถัมภ”(patron) มาจากภาษาสเปน หมายถึง บุคคลผูมี

อํานาจและอิทธิผล คํานี้อาจใชเรียกนายจางหรือผูสนับสนุนในการจัดพิธีกรรมตางๆ และแมกระทั่ง

นักบุญองคอุปถัมภ  โดยที่บุคคลเหลานี้เขามาเกี่ยวของสัมพันธกับผูที่มีอํานาจดอยกวาหรือเปน “ผูรับ

อุปถัมภ” (client) ที่ตองการการชวยเหลือหรือการปกปอง ความสัมพันธระหวางผูอุปถัมภและผูรับ

อุปถัมภที่มีรูปแบบพื้นฐานมาจากการรวมตัวอยางไมเปนทางการระหวางบุคคลที่อยูในฐานะที่จะให

ความมั่นคงหรือการชี้นําแกผูตามจํานวนหนึ่งที่จะใหการตอบแทนจากผลประโยชนที่ไดรับในรูปแบบ

ของความจงรักภักดีและการชวยเหลือสวนตัวตามความตองการของผูอุปถัมภ (Scott. 1977)  
ความหมายของความสัมพันธแบบอุปถัมภ  
การใหความหายของความสัมพันธแบบอุปถัมภนี้มีนักวิชาการทั้งชาวไทย และ      

ชาวตางประเทศไดใหความหมายของความสัมพันธระหวางบุคคลในรูปแบบนี้ไว ดังเชน ฮอลล          

(สุพรรณี  ไชยอําพร. 2545: 195-196; อางอิงจาก Schmidt. 1977: 510-512) ไดกลาวไววาความสัมพันธ

แบบอุปถัมภ หมายถึง ความสัมพันธระหวาง  “ผูอุปถัมภ” และ “ผูรับอุปถัมภ” ซึ่ง “ผูอุปถัมภ” เปนผูมี

อํานาจ และทรงอิทธิพลเหนือกวา  อาจจะเปนนายจาง เจาภาพจัดงานพิธีกรรมตางๆ เชน เจาภาพจัด

งานแตงงาน เทพเจาผูคุมครองภัย เชน ศาลพระภูมิหรือเจาที่เจาทาง เปนตน สวน “ผูรับอุปถัมภ” เปน

ผูที่มีฐานะดอยกวา ซึ่งไดรับความชวยเหลือและการปกปองโดยผูรับอุปถัมภมักจะตอบแทนผูอุปถัมภ

ดวยความจงรักภักดีหรือความเปนพันธมิตรทางการเมือง  ตลอดจนการใหบริการอื่นๆ ตามความตองการ

ของผูอุปถัมภ สวนสก็อต (สุพรรณี  ไชยอําพร. 2545: 196-197; อางอิงจาก Scott. 1988: 124-125) 

ไดนิยามความสัมพันธแบบอุปถัมภไวในทํานองเดียวกับความสัมพันธแบบแลกเปลี่ยนระหวางบทบาท
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ตางๆ ซึ่งเกิดขึ้นเปนกรณีพิเศษระหวางบุคคลสองคนที่มีความผูกพันกันโดยใชมิตรภาพที่มีอยูเปน

เครื่องมือ (instrumental friendship) ซึ่งในการนี้บุคคลที่มีสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมสูงกวาใช

อํานาจ อิทธิพล และทรัพยากรที่ตนมีอยูใหความชวยเหลือปกปองคุมกัน หรือใหประโยชนบางประการ 

หรือใหทั้งสองอยางแกอีกฝายหนึ่งซึ่งมีสถานภาพต่ํากวา (ผูรับการอุปถัมภ) โดยที่ฝายนี้จะเปนผูที่เสนอ

ใหการสนับสนุน(ผูอุปถัมภ) และการชวยเหลือในเรื่องทั่วๆ ไป ซึ่งการใหบริการสวนตัวดวย  และตาม

ความหมายของความสัมพันธแบบอุปถัมภตามที่ สก็อตไดเสนอไว สามารถแยกลักษณะที่สําคัญออก

ไดอยางนอย 3 ประการดวยกัน คือ  

1.  เปนความสัมพันธระหวางบุคคล 2 คน (Dyadic relation) ที่ใชมิตรภาพเปนเครื่อง

กอใหเกิดมีการอุปถัมภคํ้าจุนกันขึ้น  

2.  ความสัมพันธมีลักษณะตางตอบแทน (Reciprocal) คือ คูกรณีทั้งสองฝายตางกไ็ด

ประโยชนจากความสัมพันธดังกลาว 

3.  เปนความสัมพันธที่ไมเทาเทียมกัน คือ ผูอุปถัมภมีสถานภาพทางสังคมและ

เศรษฐกิจที่สูงกวา  

สําหรับนักวิชาการชาวไทยที่ไดทําการศึกษาความสัมพันธแบบอุปถัมภ และถือเปน

นักวิชาการรุนบุกเบิกผูหนึ่งที่นําแนววิเคราะหระบบอุปถัมภมาใชและกระตุนใหมีการคนควากันอยาง

มากผูหนึ่ง คือ อคิน  รพีพัฒน (2523: 164-187) ไดอธิบายความสัมพันธแบบอุปถัมภไววา เปนความสัมพันธ

ระหวางผูที่มีทรัพยากรตางกัน ซึ่งทรัพยากรนี้หมายถึง ทรัพยสิน อํานาจทางการเมือง  และสิทธิพิเศษ

ทางสังคม โดยทั่วไปฝายที่มีทรัพยากรมากกวาคือ “ผูอุปถัมภ” จะใหความชวยเหลือซึ่งอาจจะเปนการ

คุมครองทางการเมืองหรือสังคม(Protection) ความกาวหนาทางการงาน ไดแก ตําแหนง หนาที่ หรือ

เศรษฐกิจ รวมถึงอภิสิทธิ์บางประการอันจะอํานวยประโยชนใหแกผูที่มีทรัพยากรนอยกวา หรือ “ผูรับ

อุปถัมภ” โดยผูรับอุปถัมภอาจจะตองตอบแทนในรูปส่ิงของ บริการ ความจงรักภักดี สวนใหญ “ผูอุปถัมภ” 

จะเลือกวาจะใหการอุปถัมภแกใคร และเปนผูกําหนดวาผูรับอุปถัมภควรจะทําอะไรเปนบริการแกตน  

จะมากนอยเพียงใดยอมข้ึนอยูกับอุปสงคและอุปทานของสิ่งที่ผูรับอุปถัมภประสงคและส่ิงที่ผูอุปถัมภ

ตองการจากผูรับอุปถัมภ นอกจากนี้อคิน  รพีพัฒนยังไดแสดงใหเห็นวาลักษณะของกลุมที่มีความสัมพันธ

แบบอุปถัมภจะมีลักษณะ 7 ประการ ไดแก 

1. ระบบอุปถัมภเกิดขึ้นจากความสัมพันธของคนตางฐานะทางเศรษฐกิจ สังคม 

และการเมือง  

2.  ผูที่รวมในกลุมอุปถัมภตางมุงหาประโยชนจากหัวหนากลุม 

3.  ความยั่งยืนของกลุมข้ึนอยูกับตัวบุคคลที่เปนหัวหนา 

4.  การแลกเปลี่ยนความคิดอยางอิสระเปนไปไดยาก 
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5.  สมาชิกของกลุมมักมีความอิจฉาริษยาเพื่อมุงหวังใหหัวหนากลุมใหประโยชนกับ  

ตนเองมากกวาผูอ่ืน 

6.  สมาชิกของกลุมไมสามารถควบคุมการทํางานของหัวหนากลุมไดเลย 

7. กลุมอุปถัมภเกิดขึ้นและสงเสริมการยึดถือตัวบุคคลเปนหลัก  

   นอกจากนี้สุพรรณี ไชยอําพร (2545: 201-202) ไดสรุป ความหมายของความสัมพันธ

แบบอุปถัมภจากการใหความหมายของนักวิชาการทั้งชาวไทย และชาวตางประเทศออกเปน 2 กลุม

ใหญ คือ กลุมที่เนนความหมายในวงแคบ และกลุมที่เนนการใหความหมายในวงกวาง 

       1.  กลุมที่เนนความหมายในวงแคบ หมายถึง ระบบการชวยเหลือพวกพองในเรื่องการ

แตงตั้งบุคคลเขาดํารงตําแหนง  ความกาวหนาในงาน การคุมครองทางการเมืองและสังคม ตลอดจน

การสนับสนุนดานเศรษฐกิจโดยเฉพาะการใหอภิสิทธิ์บางประการ ไมวาจะเปนในวงการเมือง วงการ

บริหารงานของพรรคการเมืองหรือหนวยงานราชการ อันเปนความหมายที่บุคคลเขาใจ และเปน

ความหมายในเชิงลบอันไมพึงปรารถนา 

   2.  กลุมที่เนนการใหความหมายในวงกวาง ครอบคลุมถึงพฤติกรรมการอุปถัมภใน

ชีวิตประจําวันของมนุษย โดยกลุมนี้จะไมเนนเฉพาะความสัมพันธแบบอุปถัมภในวงราชการหรอืวงการ

เมืองเทานั้น แตถือวาความสัมพันธแบบอุปถัมภเปนความสัมพันธทางสังคมประเภทหนึ่ง ดังนั้น 

พฤติกรรมอุปถัมภจึงสามารถพบไดทั่วไปในชีวิตประจําวันและในกลุมตางๆ เปนความสัมพันธระหวาง

ผูมีอํานาจหรือสถานภาพทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองแตกตางกัน   

   จากความสัมพันธแบบอุปถัมภที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา ความสัมพันธแบบอุปถัมภ 

หมายถึง ความสัมพันธระหวางผูอุปถัมภและผูรับอุปถัมภที่มีทรัพยากรทางดานเศรษฐกิจ สังคมและ

การเมืองแตกตางกัน โดยผูอุปถัมภจะมีทรัพยากรเหนือกวาและพยายามใชทรัพยากรเหลานั้นมาให

ความชวยเหลือ ปกปอง คุมครอง แกผูรับอุปถัมภผูซึ่งมีทรัพยากรต่ํากวาเพื่อตองการความจงรักภักดี 

การใหบริการ หรือการตอบแทนอื่นๆ ตามที่ตนเองตองการจากผูรับอุปถัมภ สวนผูรับอุปถัมภที่มี

ทรัพยากรต่ํากวาจึงตองการความชวยเหลือ ปกปอง คุมครองทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง

จากผูอุปถัมภ โดยจะใหความจงรักภักดี ใหบริการ หรือตอบแทนดวยวิธีการอื่นๆ ตามที่ผูอุปถัมภ

ตองการหรือรองขอ  
  แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธแบบอุปถัมภ 
  แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธแบบอุปถัมภของ อคิน  ระพีพัฒน (อัมรา  พงศาพิชญ; และ

ปรีชา  คุวินทรพันธุ.2543: 1-17; อางอิงจาก อคิน  รพีพัฒน. 2525) ไดเสนอไววา ความสัมพันธแบบ

อุปถัมภเปนผลมาจากความเชื่อของคนไทยในเรื่องบุญกรรมและเรื่องการตายแลวเกิดใหม เชน ความ

เชื่อวาผูที่เกิดมาทามกลางเงินทองทรัพยสิน อํานาจ วาสนา  เปนเพราะกรรมที่ทําไวแตปางกอน  
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คนเราเกิดมาไมเทาเทียมกันดวยเหตุที่บุญบารมีที่ไดสะสมไวแตปางกอนแตกตางกัน  ทําใหคนไทยยอมรับ

ความแตกตางในฐานะตําแหนงที่ลดหล่ันเปนขั้นๆ วาเปนสิ่งที่เปนธรรมชาติและธรรมดา และยึดถือ

ความแตกตางเปนหลักสูงต่ําของฐานะในการจัดตําแหนงในการจัดระเบียบทางสังคม  เมื่อมีการยึดถือ

ตําแหนงในระดับสูงและต่ําของฐานะตําแหนงเปนหลัก เราจึงพบวาความสัมพันธระหวางบุคคลที่

แตกตางกันในฐานะตําแหนงเปนแบบที่มีความสําคัญยิ่งในการจัดระเบียบทางสังคม ในดานพฤติกรรม

ความสัมพันธที่สําคัญและเห็นไดงายคือ ความสัมพันธแบบผูใหญ-ผูนอยหรือความสัมพันธแบบลูกพี่-

ลูกนอง ความสัมพันธแบบดังกลาวเปนความสัมพันธที่ต้ังอยูบนพื้นฐานแหงความไมเสมอภาคในการ

แลกเปลี่ยนผลประโยชนไมวาจะเปนผลประโยชนในดานเศรษฐกิจ การเมือง หรือสังคมก็ตาม ซึ่ง

ความสัมพันธในลักษณะนี้เองที่เรียกวา “ความสัมพันธแบบอุปถัมภ” 

  ความสัมพันธแบบอุปถัมภเปนความสัมพันธในแนวดิ่งที่เปนความสัมพันธระหวางผูที่มี

ทรัพยากรตางกัน ซึ่งไดแก ทรัพยสิน อํานาจทางการเมือง และสิทธิพิเศษทางสังคม ทั้งนี้ผูอุปถัมภอยู

ในฐานะที่เปนเจาของทรัพยากรที่มีอยูจํากัด และเปนที่ตองการของผูรับอุปถัมภ ผูรับอุปถัมภมักจะ

ทราบวาในการเขาเปนผูรับอุปถัมภหรือลูกนองของใครตนตองการอะไร เชน การคุมครองทางการเมือง

หรือทางสังคม  หรือความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ หรือฐานะทางเศรษฐกิจ การที่ผูรับอุปถัมภทราบ

ก็โดยเหตุที่วาสิ่งนั้นเปนสิ่งที่ตนตองการและมักจะเปนสิ่งที่นอยคนมักจะสามารถใหแกตนได แตผูรับ

อุปถัมภไมสามารถคาดการณไดแนชัดวาผูอุปถัมภจะใหตนหรือไมเพียงใด นอกจากนั้นแลวผูรับ

อุปถัมภจะทราบแนชัดวาผูอุปถัมภจะตองการใหตนทําอะไรใหบาง เพื่อที่ตนจะไดในสิ่งที่ตนประสงค 

เชน ขาราชการชั้นผูนอยที่สรางความสัมพันธแบบอุปถัมภกับผูบังคับบัญชาเพื่อใหไดรับความกาวหนา

ในตําแหนงหนาที่เปนพิเศษ  อาจจะตองทําอะไรที่มากกวาหนาการงาน เชน อาจจะเขาไปรับใชงานใน

บานของเจานายและอื่นๆ อีกเปนตน หรือลูกไรลูกนากับเจาของที่ดินแบบอุปถัมภอาจจะตองสนับสนุน

ผูอุปถัมภที่เปนเจาของที่ดินในทางการเมือง เชน ลงคะแนนเสียง ชวยในการหาเสียง หรืออาจจะถึง

ขนาดตองกําจัดศัตรูของผูอุปถัมภก็ได จะเห็นไดวาในการแลกเปลี่ยนระหวางผูอุปถัมภและผูรับ

อุปถัมภนั้นผูอุปถัมภมีสวนไดเปรียบอยูในเนื้อแทของความสัมพันธ คือมีฐานอํานาจในการตอรองสูง

กวา ทั้งนี้เพราะผูอุปถัมภจะเปนหนึ่งในไมกี่คนที่มีทรัพยากรมากเพียงพอที่จะจายใหลูกนองหรือผูรับ

อุปถัมภจนพอใจได   ดังนั้นผูอุปถัมภจึงเปนผูเลือกวาจะใหการอุปถัมภแกใครและเปนผูกําหนดวาผูรับ

อุปถัมภควรใหบริการอะไรแกตน  

  การที่ผูรับอุปถัมภจะไดเปรียบมากนอยเพียงใด หรือผูรับการอุปถัมภจะถูกเอาเปรียบ

มากนอยเพียงไร ยอมข้ึนอยูกับอุปสงคและอุปทานของสิ่งของที่ผูรับอุปถัมภประสงคอีกประการหนึ่ง และ

อุปสงคอุปทานของสิ่งที่ผูรับอุปถัมภตองการรับจากผูอุปถัมภประการหนึ่ง เชน ถาหากมีแหลงเงินกู

มากมายและมีเงินกูเพียงพอ ในความสัมพันธแบบอุปถัมภระหวางเจาของเงินกูกับลูกหนี้ผูรับอุปถัมภ
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จะไดรับการปฏิบัติอยางดีจากผูอุปถัมภเพื่อที่จะไดดึงดูดผูรับอุปถัมภไว  หรือกรณีการเลือกตั้งผูรับ

อุปถัมภอาจจะไดรับการปฏิบัติอยางดี เพราะคะแนนเสียงของเขามีความสําคัญตอผูอุปถัมภ เปนตน 

โดยทั่วไปจะเห็นไดวาความสัมพันธแบบอุปถัมภในทองถิ่นไมสามารถปรับตัวใหเขากับการเปลีย่นแปลงที่

เกิดขึ้นในระยะหลังๆ ได ความสัมพันธแบบอุปถัมภตามความหมายในอุดมคติคือการที่ผูรับอุปถัมภ

คอยปกปองค้ําจุนผูรับอุปถัมภ ผูรับอุปถัมภก็จะคอยทํางานรับใชและใหบริการแกผูอุปถัมภเปนการแสดง

ความกตัญู คําสามัญในการเรียกผูอุปถัมภ (patron) และผูรับอุปถัมภ (client) ก็เปนคําในครอบครัว 

คือ “ลูกพี่” และ “ลูกนอง” ดังนั้นบทบาทในอุดมคติของผูอุปถัมภ (patron) และผูรับอุปถัมภ (client) 

คือ บทบาทของบิดากับบุตรหรือบทบาทของพี่กับนองนั่นเอง(อัมรา พงศาพิชญ; และปรีชา คุวินทรพันธุ. 

2543: 1-17; อางอิงจาก อคิน  รพีพัฒน. 2525)  
  การวัดความสัมพันธแบบอุปถัมภ  
  การศึกษาความสัมพันธแบบอุปถัมภในประเทศไทยนั้นจะมีวิธีการที่แตกตางกัน 2 ประเภท 

คือ 

  1. การวัดความสัมพันธแบบอุปถัมภในการวิจัยเชิงปริมาณ  

  การวัดความสัมพันธแบบอุปถัมภในการวิจัยเชิงปริมาณนั้นธงชัย วงศชัยสุววรณ และ

เทียนชัย วงศชัยสุวรรณ(2540) ไดทําการวัดตัวแปร “ทัศนคติตอระบบอุปถัมภ” เพื่อใชในการวิจัยเรื่อง 

การมีสวนรวมทางการเมืองของประชาชนชั้นกลาง จํานวน 1,191 คน มีลักษณะเปนแบบมาตรประเมิน

คาแบบลิเคริ์ต แตละขอมีมาตรวัด 5 ระดับ จากเห็นดวยอยางยิ่งถึงไมเห็นดวยอยางยิ่ง  

  2. การเก็บรวบรวมขอมูลในเรื่องความสัมพันธแบบอุปถัมภในการวิจัยเชิงคุณภาพ  

  การเก็บรวบรวมขอมูลในเรื่องความสัมพันธแบบอุปถัมภในการวิจัยเชิงคุณภาพนั้น ใน

การศึกษาของเดชะ สิทธิสุทธิ์ (2541) ณัฐวุฒิ  จินากูล (2540) นภดล  สุคนธวิท (2539) และสนม อุไรรักษ 

(2531) จะใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการเดียวกันคือ การสังเกตและการสัมภาษณ  

  ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจะทําการวัดตัวแปรความสัมพันธแบบอุปถัมภ จากตัวแปรสังเกต  

1 ตัวแปร คือ การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ โดยจะทําการสรางเครื่องมือวัดขึ้นเองตามนิยามที่ได

กําหนดไว  
  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสัมพันธแบบอุปถัมภ 
  ระบบอุปถัมภเปนรูปแบบจําลอง (model) แบบหนึ่งซึ่งไดรับการเสนอขึ้นมาเพื่อใชในการวิเคราะห

และอธิบายสังคมไทย ซึ่งไดรับการขนานนามวาเปนสังคมโครงสรางหลวม ซึ่งหมายความวา เปนสงัคม

ที่ขาดกฎระเบียบควบคุมความประพฤติที่เขมแข็ง ที่ฝาฝนไมได เนื่องจากสังคมไทยเปนสังคมที่ยืดหยุน 

ผอนปรน (อคิน รพีพัฒน. 2546: 1-5) ในความสัมพันธระบบอุปถัมภนั้นเปนความสัมพันธระหวางบุคคล

สองคนที่มีสถานภาพแตกตางกัน โดยฝายที่มีตําแหนง อํานาจ หรือทรัพยากรมากกวาเปนผูอุปการะ
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อีกฝายหนึ่งที่มาพึ่งพิงขอความคุมครอง หรือการอุปถัมภคํ้าชูดวยประการตาง ๆ กัน เปนการแลกเปลี่ยน

ระหวางคนสองคนเปนการสวนตัวและขาดความแนนอนวาอะไร หรือปริมาณเทาใดในสิ่งที่เอามา

แลกเปลี่ยนกัน เหตุที่ความสัมพันธระบบอุปถัมภแพรหลายอยางมากในสังคมไทยมีสองประการที่

สําคัญ คือ ประการแรกคําเรียกญาติของไทยเนนที่ความแตกตางระหวางอายุวาใครเปนผูใหญ ใครเปน

ผูนอย เนนที่วัยวุฒิและเมื่อนําไปใชเรียกคนที่ไมใชญาติก็แสดงใหเห็นอยางชัดเจนวาใครเปนผูใหญ 

ใครเปนผูนอย ซึ่งสงผลตอแบบแผนความประพฤติที่สําคัญ คือ แบบแผนความประพฤติระหวางผูใหญ

กับผูนอย 

  ประการที่สองเกิดจากคําหรือวลีในสังคมภาษาไทยที่สอใหเห็นความสัมพันธระบบอุปถัมภนั้น

มีมากมาย เชน พึ่ง พึ่งพา ไมมีที่พึ่ง บารมี บริวาร กตัญู น้ําพึ่งเรือเสือพึ่งปา เปนทัศนคติของคนไทย

โดยทั่วไปวาความกาวหนาเกิดมาไดเนื่องจากมีผูอุปถัมภคํ้าชู การมีเจานายที่ดีทําใหตนไดกาวหนา 

การมีเสนมีสาย มีความเชื่อกันวาในที่ทํางานหลายแหงถาไมมีเสนสายก็เขาไปทํางานไมได ฯลฯ 

  ในปจจุบันถึงแมจะกาวเขาสูสังคมสมัยใหมที่มีการเปลี่ยนแปลงการปกครองจากระบอบ

สมบูรณาญาสิทธิราชย มาเปนระบอบประชาธิปไตย รวมถึงการพัฒนาประเทศในหลาย ๆ ดานแลวก็

ตาม แตความสัมพันธระบบอุปถัมภยังคงหยั่งรากลึกในสังคมไทยอยู โดยเฉพาะในระบบราชการของไทย

ที่ระบบราชการอํานวยประโยชนใหแกขาราชการบางคนเคยชินกับคําวา “เจานายและลูกนอง” 

นายตองใหความคุมครองปกปอง ในขณะที่ลูกนองตองใหผลประโยชนตอเจานายอาจอยูในรูปผลตอบแทน

ทางเศรษฐกิจ ของขวัญ ของกํานัล ทั้งในโอกาสสําคัญและไมใชโอกาสสําคัญ นายก็ใหโอกาสในการ

กาวหนาสูตําแหนงที่มีอํานาจมากขึ้น หรือใหโอกาสในการไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือน นอกจากนี้ใน

สวนทองถิ่นก็มีความสัมพันธระหวางเจานาย เจาพอ กับบริวารในทองถิ่น เกิดความสัมพันธระหวาง

เจานาย เจาพอ กับบริวารที่อุปถัมภกันในรูปการเปนแขนขา คอยทํางานใหการผูกขาดผลประโยชนใน

ทองถิ่นสามารถดําเนินตอไปโดยไรคูแขง (สิทธิกร ขวัญดี. 2542: 1-2) จากที่กลาวมาขางตนความสมัพนัธ

ระบบอุปถัมภที่ยังคงมีและดํารงอยูในสังคมไทย โดยเฉพาะในวงราชการ อาจสงผลทําใหพฤติกรรมการ

ทํางานตามระบบธรรมาภิบาลของเจาหนาที่เทศกิจไมสามารถดําเนินไปไดตามครรลองที่ควรจะเปน เนื่องจาก

ความเคยชินในระบบความสัมพันธดังกลาว จากการศึกษาของ สมชาย ร้ีพลกุล (2543) ศึกษาการบริหาร

จัดการที่ดีและความสัมพันธแบบอุปถัมภกับระบอบประชาธิปไตย : ศึกษากรณีทัศนคติของพนักงาน

การปโตรเลียมแหงประเทศไทย พบวาทัศนคติตอการบริหารจัดการที่ดีมีความสัมพันธทางบวกกับ

ทัศนคติตอระบอบประชาธิปไตย และทัศนคติตอการบริหารจัดการที่ดีและทัศนคติตอระบอบประชาธิปไตยมี

ความสัมพันธทางลบกับทัศนคติตอความสัมพันธแบบอุปถัมภ 
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  จากการประมวลเอกสารขางตนผูวิจัยคาดวาการรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ มี

อิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล

และมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก                    

ธรรมาภิบาลผานความพึงพอใจ และเจตคติตอการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม

หลักธรรมาภิบาล 

 

4. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาปจจัยที่มี อิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาที่ เทศกิจสังกัด

กรุงเทพมหานครภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลครั้งนี้ ผูวิจัยใชทฤษฎีการ

เรียนรูทางสังคมเชิงพุทธิปญญา (Social Cognitive Learning Theory) ของแบนดูรา (Bandura) มา

กําหนดเปนกรอบในการศึกษา แบนดูราอธิบายวาการเรียนรูเกิดจากปฏิสัมพันธระหวางผูเรียนและ

ส่ิงแวดลอมในสังคม ซึ่งทั้งผูเรียนและสิ่งแวดลอมมีอิทธิพลตอกันและกัน แบนดูรา (Bandura) กลาววา 

คนเรามีปฏิสัมพันธ (Interact) กับส่ิงแวดลอมที่อยูรอบๆ ตัวเราอยูเสมอ การเรียนรูเกิดจากปฏิสัมพันธ

ระหวางผูเรียนและสิ่งแวดลอม ซึ่งทั้งผูเรียนและสิ่งแวดลอมมีอิทธิพลตอกันและกัน พฤติกรรมของ

คนเราสวนมากจะเปนการเรียนรูโดยการสังเกต (Observational Learning) หรือการเลียนแบบจากตัว

แบบ (Modeling)  

 โดยทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมเชิงพุทธิปญญา (Social Cognitive Learning Theory) ได

อธิบายสาเหตุการเกิดพฤติกรรมของบุคคลวาเกิดจากสาเหตุหลัก 2 ประการ คือ 1.ตัวบุคคล (Person) 

และ  2.สาเหตุจากสิ่งแวดลอม จากการสัมภาษณเจาหนาที่เทศกิจเพื่อการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล และจากการศึกษา

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของตาง ๆ พบวา ตัวแปรที่สําคัญและมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ที่มีสาเหตุจากตัวบุคคล ไดแก ตัวแปร

ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน และตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรม จากการศึกษาของนีออน พิณประดิษฐ 

และคณะ (2545) พบวา ลักษณะมุงอนาคต ควบคุมตน และเหตุผลเชิงจริยธรรมเปนตัวแปรสําคัญในการ

ทํานายพฤติกรรมการทํางานของขาราชการตํารวจ นอกจากนี้จากการศึกษาของดวงเดือน พันธุมนาวิน 

(2524) พบวา  ตัวแปรเจตคติ เปนตัวแปรที่มีความใกลชิดกับพฤติกรรมของมนุษย โดยมักพบวาเจตคติ

เปนตัวทํานายที่สําคัญของพฤติกรรมที่นาปรารถนา และเจตคติเปนตัวแปรเชิงเหตุที่สําคัญ และสวนใหญ

เปนตัวทํานายที่สําคัญอันดับแรก ๆ ของการกระทําและพฤติกรรมตาง ๆ และตัวแปรความพึงพอใจใน

การทํางาน จากการศึกษางานวิจัย พบวา มีความเกี่ยวของกนัระหวางความพงึพอใจกบัผลการปฏบัิติงาน 

โดยพบวามีความสัมพันธกันระหวางความพึงพอใจในงานที่เกิดขึ้นจากสภาวะภายในจิตใจหรืออารมณที่

เปนภาพรวมของความพึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติงานของบุคคล 
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ในสวนสาเหตุที่เกิดจากสิ่งแวดลอม จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ตัวแปรที่

มีผลตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ไดแก ตัวแปร

การมีแบบอยางในการทํางาน จากการศึกษาของ วิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ (2547: 232) พบวา 

การมีแบบอยางในการทํางานของขาราชการมีอิทธิพลทางตรง และทางออมตอพฤติกรรมตามคานิยม

สรางสรรค ซึ่งพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคเหลานี้มีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานตาม

หลักธรรมาภิบาล นอกจากนี้ยังพบวา ตัวแปรความขัดแยงในบทบาท มีความเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

จากงานวิจัยหลายชิ้นพบวาความขัดแยงในบทบาทมีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน เชน 

การศึกษาที่พบวาความขัดแยงในบทบาทกอใหเกิดสภาวะที่ไมปกติภายในจิตใจ ความตึงเครียด ความ

กดดันทางจิตใจ อันมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน ซึ่งจะมีผลตอประสิทธิภาพขององคการโดยรวม ตัวแปร

การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ จากการศึกษาของ สมชาย ร้ีพลกุล (2543) พบวา ทัศนคติตอการ

บริหารจัดการที่ดีและทัศนคติตอระบอบประชาธิปไตยของพนักงานการปโตรเลียมแหงประเทศไทย มี

ความสัมพันธทางลบกับทัศนคติตอความสัมพันธแบบอุปถัมภ และตัวแปรการรับรูความยุติธรรมใน

องคการ จากงานวิจัยของ อารยี และเชย (Aryee; & Chay. 2001: 154-160) พบวา การรับรูการ

สนับสนุนจากสหภาพและการรับรูวิธีการทํางานของสหภาพจะชวยเสริมสรางความสัมพันธระหวางการ

รับรูความยุติธรรมดานตาง ๆ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีทั้งในแงของการชวยเหลือองคการโดยตรง 

และในแงของการชวยเหลือเพื่อนรวมงาน  

 นอกจากนีจ้ากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และจากการสัมภาษณเจาหนาที่

เทศกิจ พบวา ตําแหนงทีเ่จาหนาที่เทศกิจดํารงอยูนัน้มผีลตอพฤติกรรมการทาํงานภายใตระบบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภบิาล ระหวางเจาหนาที่เทศกจิที่เปนขาราชการ และเจาหนาที่

เทศกิจที่เปนลกูจางประจาํ เนื่องจากความแตกตางและเหลื่อมลํ้ากนัมากในเรื่องของรายได ส่ิงตอบแทน 

โอกาสความกาวหนาในการทํางาน ทําใหพฤติกรรมการทํางานมีความแตกตางกนั (มรกต สนทิธางกูร. 

2546: 50) ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้นอกจากที่ผูวิจยัสนใจจะสรางและพฒันาแบบจาํลองความสัมพันธเชงิ

สาเหตุในพฤติกรรมการทาํงานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ของ

เจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานครแลว ผูวจิัยยงัสนใจศึกษาการเปรียบเทียบแบบจําลองระหวาง

กลุมเจาหนาที่เทศกิจที่เปนขาราชการกับเจาหนาที่เทศกจิที่เปนลูกจางประจํา เพื่อทาํใหทราบถงึปจจัย

เชิงสาเหตุที่มอิีทธิพลตอพฤติกรรมการทาํงานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลกัธรรมาภิ

บาล นํามาสูแนวทางในการหาวิธีการที่จะสงเสริมและพัฒนาตวัเจาหนาที่เทศกิจ เพือ่การทํางานใหมี

ประสิทธิภาพ และสรางภาพลักษณที่ดีแกองคการตอไปดังภาพประกอบ (2) 
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ภาพประกอบ  2 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

เหตุผลเชิง

จริยธรรม 

ความสัมพันธ

ระบบอุปถัมภ 

ความขัดแยงใน

บทบาท 

ตัวแปรเจตคติตอการทํางาน

ตามระบบธรรมาภิบาล 

ลักษณะมุงอนาคต 

ควบคุมตน 

แบบอยางในการ

ทํางาน 

การรับรูความ

ยุติธรรมในองคการ 

ความพึงพอใจ     

ในการทํางาน 

พฤติกรรมการ

ทํางานตามระบบ

ธรรมาภิบาล 

ตําแหนง 
-ขาราชการ 

-ลูกจางสวนราชการ 
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5. สมมติฐานการวิจัย 

 จากกรอบแนวคิดในการวิจัย  ผูวิจัยไดนําตัวแปรตางๆมาสรางเปนแบบจําลองสมมติฐาน 

(Hypothesized model) ซึ่งเปนแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางาน

ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล  ของเจาหนาที่ เทศกิจสังกัด

กรุงเทพมหานคร ดังภาพประกอบ 3 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความ

ขัดแยงใน

บทบาท 

การรับรูความ

ยุติธรรมใน

องคการ 

เจตคติ 

ความพึง

พอใจ 

พฤติกรรม

การ

ทํางาน 

ภายนอกงาน 

ภายในงาน 

ดานผลตอบแทน 

ดานการมีสวนรวม 

ดานกระบวนการ 

ดานปฏิสัมพันธ

แบบอยาง

ในการ

ทํางาน 

ความสัมพันธ

ระบบอุปถัมภ 

ดานความโปรงใส 

ดานประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 

ลักษณะมุง

อนาคต

ควบคุมตน 

เหตุผลเชิง

จริยธรรม 

จากหัวหนางาน 

จากเพื่อนรวมงาน 

คาดการณไกล 

หาทางแกปญหา 

รูจักการปฏิบัติ 

สามารถใหรางวัล

และลงโทษ 

ตัวแปรเหตุผลเชิง

จริยธรรม 

ตัวแปร

ความสัมพันธ

ระบบอปถัมภ 

ตัวแปรความ

ขัดแยงในบทบาท 

ดานความคิด 

ดานความรูสึก 

ดานความพรอม 

ภาพประกอบ 3 แบบจําลองสมมติฐานการวิจัย 
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 สัญลักษณและคํายอที่ใชในแบบจําลองสมมุติฐานการวิจยั  

 

              แทน   ตัวแปรแฝง 

 แทน  ตัวแปรสงัเกต  

 แทน  ความสัมพันธเชิงสาเหตรุะหวางตัวแปรตนกับตัวแปรตาม โดยหัวลกูศรจะ

แสดงทิศทางของอิทธพิล 

    

 จากภาพประกอบ 3  เปนการแสดงแบบจําลองสมมติฐานโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของ

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ของเจาหนาที่
เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยสมมติฐานนี้เกิดขึ้นจากกรอบแนวคิดที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นโดยกําหนด

กรอบแนวคิดการวิจัยตามทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมเชิงพุทธิปญญา (Social Cognitive Learning 

Theory) และศึกษาตัวแปรสําคัญที่พบวามีผลตอการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมการทํางานของบุคคลจาก

ทฤษฎีและแนวคิดที่สําคัญตางๆ  ดังที่ไดกลาวมาแลวขางตน  ผูวิจัยจึงกําหนดสมมติฐานการวิจัยวา             

 1.  แบบจําลองสมมติฐานที่ ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจะมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมี

สมมติฐานยอยตามเสนทางอิทธิพลของ   ตัวแปรตางๆ ดังนี้ 

  1.1  เหตุผลเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการทํางาน

ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผานเจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน

ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล  

  1.2 ลักษณะมุงอนาคต ควบคุมตนมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรม

การทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผานเจตคติตอพฤติกรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 

  1.3  การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลทางออมตอ        

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผานเจตคติตอ

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล และความพึงพอใจ

ในการทํางาน 

  1.4  การมีแบบอยางในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรม

การทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผานเจตคติตอพฤติกรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 

  1.5  ความขัดแยงในบทบาทอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผานความพึงพอใจในการทํางาน 
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  1.6  การรับรูความยุติธรรมในองคการมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลทางออมตอ

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผานความพึง

พอใจในการทํางาน 

  1.7 เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรร

มาภิบาล และความพึงพอใจในการทํางาน ม ีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 

 2.  แบบจําลองความสัมพันธระหวางปจจัยเชิงสาเหตุกับพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบ

การบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ระหวางขาราชการ และพนักงานประจําแตกตางกัน 

 3.  คาเฉลี่ยตัวแปรแฝงเชิงสาเหตุ และพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการ

แนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ในแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ของเจาหนาที่เทศกิจสังกัด
กรุงเทพมหานคร ระหวางขาราชการกับพนักงานประจําแตกตางกัน 

  
 

  
 
   
 
   
 
   

 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายของการวิจัยเพื่อพัฒนาแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุของ

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ของเจาหนาที่เทศกิจ

สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยมีการดําเนินการวิจัยตามขั้นตอนตามลําดับ คือ 1) การกําหนดประชากรและ

การเลือกกลุมตัวอยาง 2) เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 3) การสรางและการหาคุณภาพเครื่องมือ 4) การ

เก็บรวบรวมขอมูล 5) การจัดกระทําขอมูล และการวิเคราะหขอมูล โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 

1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
 1.1 ประชากร 
 ประชากรที่ศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ เจาหนาที่ฝายเทศกิจ สํานักงานเขต ประกอบดวย ขาราชการ

ประจํา และพนักงานประจํา แบงออกเปน 3 พื้นที่ คือ เขตพื้นที่ 1 เขตกรุงเทพชั้นใน เขตพื้นที่ 2 

เขตกรุงเทพฝงตะวันออกและเหนือ และ เขตพื้นที่ 3 เขตฝงธนบุรี รวม 50 เขต   
 1.2 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางศึกษาวิจัยครั้งนี้มาจากประชากรเจาหนาที่ฝายเทศกิจ สํานักงานเขต ประกอบดวย 

ขาราชการประจํา และพนักงานประจํา จํานวน 800 คน ดวยวิธีการสุมหลายขั้นตอน โดยมีข้ันตอนการ

กําหนดขนาดกลุมตัวอยางและการเลือกกลุมตัวอยางดังนี้ 

  2.2.1 การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใช

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) การวิเคราะหความสัมพันธโครงสราง

เชิงสาเหตุแบบมีตัวแปรแฝง (Causal structural models with latent variable) ดังนั้นจึงตองกําหนด

ขนาดกลุมตัวอยางใหเหมาะสมกับสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ซึ่งในการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ

ดังกลาวนั้น  พบวาถาตองการใชวิธีการประมาณคาแบบไลคลิฮูดสูงสุด (Maximum likelihood)  ซึ่ง

เปนวิธีการประมาณคาพารามิเตอรที่ใชแพรหลายมากที่สุด เนื่องจากเปนวิธีที่มีความคงเสนคงวา มี

ประสิทธิภาพและเปนอิสระจากมาตรวัด (Bollen. 1989: 108) นักสถิติสวนใหญเห็นวากลุมตัวอยางที่

ใชควรมีขนาดที่มากพอเพื่อที่จะทําใหผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดมีความมั่นใจในการทดสอบ ดังนั้นการ

กําหนดใหขนาดของกลุมตัวอยางมีขนาดใหญจะทําใหการประมาณคาพารามิเตอรของประชากรมีความ 

คงเสนคงวา แมวาการแจกแจงของตัวแปรจะไมเปนโคงปกติหลายตัวแปรก็ตาม (Multivariate normal 

distribution) (Bollen. 1989: 284) มีนักวิชาการหลายทานไดกําหนดเกณฑในการกําหนดขนาดของ

กลุมตัวอยางวามีขนาดใหญหรือเล็กไวหลายเกณฑถาตองการความมั่นใจในการทดสอบมากขึ้นควร
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ใชกลุมตัวอยาง 300 หนวยขึ้นไป (Tabachnic; & Fidell. 1996: 640) สอดคลองกับ แฮร และคณะ 

(Hair; et al. 1995: 22, 637) ที่แนะนําขนาดของกลุมตัวอยางที่เหมาะสมไวที่ 200 – 300 หนวย 

สําหรับการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชเกณฑความเพียงพอในการวิเคราะหสมการเชิงโครงสราง 

คือการวิเคราะหขอมูลควรมีขนาดกลุมตัวอยาง 10 – 20 คนตอตัวแปรสังเกต 1 ตัวแปร (Schumacker; & 

Lomax. 1996: 20) ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยตองการศึกษาเปรียบเทียบแบบจําลองความสัมพันธระหวาง

เจาหนาที่เทศกิจกลุมขาราชการกับกลุมพนักงานประจํา โดยจํานวนขาราชการใน  50 เขต มีทั้งสิ้น 

596 คน จํานวนพนักงานประจํา มีจํานวนทั้งสิ้น 1729 คน (ขอมูล ณ เดือนมีนาคม 2551) ดังนั้นใน

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชเกณฑกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 20 คนตอหนึ่งตัวแปรสังเกต ซึ่งตัวแปรสังเกต

ในงานวิจัยนี้มีทั้งหมด 20 ตัว จึงกําหนดกลุมตัวอยางไวที่ กลุมละ 400 คน รวมกลุมขาราชการและ

พนักงานประจํา ทั้งสิ้น 800 คน 

  2.2.2 การสุมกลุมตัวอยาง สําหรับการสุมกลุมตัวอยางครั้งนี้ผูวิจัยใชวิธีการสุมแบบแบงชั้น

ภูมิตามสัดสวนของประชากร (Proportionated Stratified Random Sampling) โดยมีข้ันตอนในการ

สุมกลุมตัวอยางดังนี้ 

   1. แบงชั้นภูมิตามสํานักงานเขตในกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีทั้งหมด 50 เขต จากนั้น

ในแตละเขตจะสุมเลือกขาราชการ และพนักงานประจําจํานวนเทาไหรข้ึนอยูกับจํานวนสัดสวนของ

ขาราชการและพนักงานประจํา  

   2. จากนั้นใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ในการสุมขาราชการ

และพนักงานประจําในแตละเขต โดยสุมตามจํานวนที่เปนไปตามสัดสวนของประชากรในแตละเขต 

จนครบจํานวนกลุมละ 400 คน รวม 800 คน ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
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ตาราง 1 แสดงจํานวนเจาหนาที่เทศกิจที่เปนกลุมตัวอยาง  

 

ลําดับที ่ สํานักงานเขต จํานวน

ประชากร

ขาราชการ 

จํานวนกลุม

ตัวอยาง

ขาราชการ 

จํานวน

ประชากร

พนกังาน 

จํานวนกลุม

ตัวอยาง 

พนกังาน 

1 คลองเตย 13 9 45 10 

2 คลองสาน 12 8 46 10 

3 คลองสามวา 11 7 21 5 

4 คันนายาว 10 7 16 4 

5 จตุจักร 14 10 54 12 

6 จอมทอง 12 8 37 8 

7 ดอนเมือง 12 8 32 7 

8 ดินแดง 14 10 43 10 

9 ดุสิต 16 11 66 15 

10 ตลิ่งชัน 12 8 25 6 

11 ทววีัฒนา 16 11 23 5 

12 ทุงคร ุ 11 7 21 5 

13 ธนบุรี 14 10 44 10 

14 บางกอกนอย 13 9 44 10 

15 บางกอกใหญ 11 7 28 6 

16 บางกะป 16 11 42 9 

17 บางขุนเทยีน 11 7 33 7 

18 บางเขน 13 9 29 7 

19 บางคอแหลม 11 7 25 6 

20 บางแค 11 7 42 9 

21 บางซื่อ 11 7 39 9 

22 บางนา 11 7 22 5 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 
ลําดับที ่ สํานักงานเขต จํานวน

ประชากร
ขาราชการ 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง
ขาราชการ 

จํานวน
ประชากร
พนกังาน 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง 
พนกังาน 

23 บางบอน 11 7 22 5 
24 บางพลัด 12 8 28 6 
25 บางรัก 13 9 42 9 
26 บึงกุม 10 7 22 5 
27 ปทุมวนั 9 6 54 12 
28 ประเวศ 10 7 28 6 
29 ปอมปราบฯ 14 10 51 11 
30 พญาไท 13 10 47 11 
31 พระโขนง 11 7 23 5 
32 พระนคร 16 11 135 30 
33 ภาษีเจริญ 11 7 40 9 
34 มีนบุรี 12 8 26 6 
35 ยานนาวา 11 7 27 6 
36 ราชเทว ี 11 7 43 10 
37 ราษฎรบูรณะ 11 7 27 6 
38 ลาดกระบัง 12 8 33 7 
39 ลาดพราว 11 7 25 6 
40 วังทองหลาง 10 7 22 5 
41 วัฒนา 12 8 42 9 
42 สวนหลวง 10 7 29 7 
43 สะพานสงู 11 7 20 4 
44 สัมพันธวงศ 12 8 45 10 
45 สาทร 11 7 38 9 
46 สายไหม 11 7 21 5 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 
ลําดับที ่ สํานักงานเขต จํานวน

ประชากร
ขาราชการ 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง
ขาราชการ 

จํานวน
ประชากร
พนกังาน 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง 
พนกังาน 

ลําดับที ่ สํานักงานเขต จํานวน
ประชากร
ขาราชการ 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง
ขาราชการ 

จํานวน
ประชากร
พนกังาน 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง 
พนกังาน 

47 หนองแขม  10 7 27 6 

48 หนองจอก 13 9 25 6 

49 หลักสี ่ 11 7 23 5 

50 หวยขวาง 12 8 40 9 

 รวม 596 400 1,782 400 

 
   3. กลุมตัวอยางทีส่ามารถเกบ็ขอมูลมาไดในงานวิจยันี้มีขาราชการทัง้หมด  368 คน 
และมีพนกังานประจํา ทัง้หมด 386 คน รวมทัง้หมด 754 คน 

 
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  แบงออกเปน  10 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม  

  ตอนที่ 2 แบบวัดพฤติกรรมการทาํงานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหม 
ตามหลกัธรรมาภิบาล 
   ตอนที่ 3 แบบวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทาํงานภายใตระบบการบรหิารจัดการแนวใหม 
ตามหลกัธรรมาภิบาล 
  ตอนที่ 4 แบบวัดความพึงพอใจในการทํางาน  
  ตอนที่ 5 แบบวัดลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน 
  ตอนที่ 6 แบบวัดเหตุผลเชงิจริยธรรม 
  ตอนที่ 7 แบบวัดการมีแบบอยางในการทาํงาน 
   ตอนที่ 8 แบบวัดความขัดแยงในบทบาท 
   ตอนที่ 9 แบบวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
   ตอนที่ 10 แบบวัดการรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ 
 โดยมีรายละเอียดดังนี ้  
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 ตอนที่ 1 แบบสอบถามลกัษณะชีวสังคมของผูตอบแบบสอบถาม 
 ลักษณะแบบสอบถาม  ประกอบดวย  เพศ  อายุ ประสบการณในการทํางาน ตําแหนง โดยนํา 

ผลนี้มาเพื่อใชวิเคราะหในการบรรยายลักษณะของกลุมตัวอยางและนําไปวิเคราะหความสัมพันธกับ

ตัวแปรอื่นในแบบจําลองตอไป 

 
  ตอนที่ 2 แบบวัดพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม
หลักธรรมาภบิาล 
 ลักษณะแบบวัด เปนการวัดพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม

หลักธรรมาภิบาล จากพฤติกรรม 3 ดาน คือ พฤติกรรมการทํางานโดยใชหลักการมีสวนรวม พฤติกรรม

การทํางานโดยใชหลักการบริหารงานอยางโปรงใสตรวจสอบได และพฤติกรรมการทํางานโดยใชหลัก

มุงเนนประสิทธิภาพและการใหบริการ ซึ่งเปนแบบวัดที่ผูวิจัยจะสรางขึ้น ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 

23 ขอ เปนแบบมาตราประมาณคา 6 ระดับ คือ ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติ

คอนขางนอย ปฏิบัตินอย และปฏิบัตินอยที่สุด 

 วิธีการใหคะแนน  สําหรับขอคําถามทางบวกผูที่ตอบปฏิบัติมากที่สุด จะได 6 คะแนน ปฏิบัติ

มาก จะได 5 คะแนน ปฏิบัติคอนขางมาก จะได 4 คะแนน ปฏิบัติคอนขางนอย จะได 3 คะแนน ปฏิบัติ

นอยจะได  2 คะแนน และปฏิบัตินอยที่สุดจะได 1 คะแนน สําหรับขอคําถามทางลบจะไดคะแนน

ในทางตรงกันขามกัน   

 การหาคุณภาพแบบวัดตัวแปร แบบวัดพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการ

แนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและนํามาตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคา

ความเชื่อมั่นแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหาร

จัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลมีคาความเชื่อมั่น .884 เมื่อนําแบบวัดฉบับนี้ไปเก็บขอมูลจาก

กลุมตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวาแบบวัด

พฤติกรรมการทํางานภายใต ระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลมีคาความเชื่อมั่น

เทากับ .895 
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 ตัวอยางขอคําถาม  เชน   
(0) ขาพเจาเชิญชวนใหประชาชนชวยกันบํารุงรักษาพื้นที่สาธารณะ 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
ปฏิบัติมาก
ที่สุด 

ปฏิบัติมาก ปฏิบัติ
คอนขางมาก 

ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอย
ที่สุด 

(00) ขาพเจาเก็บหลักฐานในการปฏิบัติงานทุกอยางไว เพื่องายแกการตรวจสอบ 
………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
ปฏิบัติมาก
ที่สุด 

ปฏิบัติมาก ปฏิบัติ
คอนขางมาก 

ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอย
ที่สุด 

(000) ขาพเจาปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายไดครบตามเปาหมายของงาน 
………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 
ปฏิบัติมาก
ที่สุด 

ปฏิบัติมาก ปฏิบัติ
คอนขางมาก 

ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอย
ที่สุด 

  
 โดยผูตอบที่ไดคะแนนจากเครื่องมือวัดมากกวาแสดงวา มีพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการ
บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล สูงกวาผูตอบที่ไดคะแนนจากเครื่องมือวัดนอยกวา 
 
   ตอนที่ 3 แบบวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนว
ใหมตามหลักธรรมาภิบาล  
 ลักษณะแบบวัด เปนการวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนว
ใหมตามหลักธรรมาภิบาล ของเจาหนาที่เทศกิจในดานความคิด ดานความรูสึก และดานความพรอมทีจ่ะ
กระทํา โดยผูวิจัยไดสรางแบบวัดขึ้นเอง ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 28 ขอ เปนแบบมาตราประมาณ
คา 6 ระดับ คือ จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

วิธีการใหคะแนน  สําหรับขอความทางบวก ผูที่ตอบจริงที่สุด จะได 6 คะแนน จริง จะได 5 คะแนน 
คอนขางจริง จะได 4 คะแนน คอนขางไมจริง จะได 3 คะแนน ไมจริง จะได 2 คะแนน และไมจริงเลย 
จะได 1 คะแนน สําหรับขอความทางลบผูวิจัยใหคะแนนกลับกัน 
 การหาคุณภาพแบบวัดตัวแปร แบบวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการ
บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและนํามาตรวจสอบคุณภาพ 
ดวยการหาคาความเชื่อมั่นแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน
ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล มีคาความเชื่อมั่น .643 เมื่อนําแบบวัด
ฉบับนี้ไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง 
ผลปรากฏวาแบบวัด  เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก
ธรรมาภิบาล มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .914 
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  ตัวอยางขอคําถาม   
(0) ขาพเจาเชื่อวาพื้นที่คาขายจะสะอาดเรียบรอยมากขึ้น  หากใหผูคามีสวนรวมรับผิดชอบดูแล  

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 

จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

(00) ขาพเจารูสึกเบื่อหนายตอกฎเกณฑ และขั้นตอนการทํางานที่ตองเปดเผยใหประชาชนรับทราบตลอดเวลา 
………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 

จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 

(000) ขาพเจาพรอมที่จะรับฟงความคิดเห็นของประชาชนทุกเมื่อ 
………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 

จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

  

 โดยผูตอบที่ไดคะแนนจากเครื่องมือวัดมากกวา แสดงวามีเจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน

ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล สูงกวาผูที่ตอบไดคะแนนจากเครื่องมือ

วัดนอยกวา 
 
 ตอนที่ 4 แบบวัดความพึงพอใจในการทํางาน  
 ลักษณะแบบวัด เปนการวัดความพึงพอใจในการทํางาน โดยจะวัดจากแบบวัดความพึงพอใจใน

การทํางานของมินเนสโซตา (Minnessota Satisfaction Questionnaire) (Muchinsky. 2000; citing 

Weiss; et al. 1990) และพัฒนาใหเหมาะกับเจาหนาที่เทศกิจ และบริบทที่ทําการศึกษา โดยใหเจาหนาที่

เทศกิจเปนผูประเมิน ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 19 ขอ ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณ

คา 5 ระดับ คือ พึงพอใจมากที่สุด พึงพอใจ ไมแนใจ ไมพึงพอใจ และไมพึงพอใจมากที่สุด 

 วิธีการใหคะแนน  สําหรับขอคําถามทางบวกผูที่ตอบพอใจมากที่สุดได 5 คะแนน พอใจมาก

ได  4 คะแนน พอใจปานกลางได 3 คะแนน พอใจนอยได 2 คะแนน และพอใจนอยที่สุดได 1 คะแนน 

สําหรับขอคําถามทางลบจะไดคะแนนในทางตรงกันขามกัน  

 การหาคุณภาพแบบวัดตัวแปร แบบวัดความพึงพอใจในการทํางาน ผูวิจัยไดนําไปทดลองใช

และนํามาตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อมั่นแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัด

ความ   พึงพอใจในการทํางาน มีคาความเชื่อมั่น .867 เมื่อนําแบบวัดฉบับนี้ไปเก็บขอมูลจากกลุม

ตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวาแบบวัดความพึง

พอใจในการทํางาน มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .890 
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  ตัวอยางขอคําถาม  เชน   
(0) การมีโอกาสไดทํางานงานของทานตามลําพัง ไมมีผูอื่นมาเกี่ยวของ 

………….. ………….. ………….. ………….. …………..  
พึงพอใจที่สุด พึงพอใจ ไมแนใจ ไมพึงพอใจ ไมพึงพอใจที่สุด  

(00) การมีโอกาสไดทํางานที่แตกตางกันบางในบางครั้ง 
………….. ………….. ………….. ………….. …………..  
พึงพอใจที่สุด พึงพอใจ ไมแนใจ ไมพึงพอใจ ไมพึงพอใจที่สุด  

(000) การมีโอกาสลองใชวิธีการของตนเองในการปฏิบัติงาน 
………….. ………….. ………….. ………….. …………..  
พึงพอใจที่สุด พึงพอใจ ไมแนใจ ไมพึงพอใจ ไมพึงพอใจที่สุด  

  

 โดยผูตอบที่ไดคะแนนจากเครื่องมือวัดมากกวาแสดงวามีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่ตอบ

ไดคะแนนจากเครื่องมือวัดนอยกวา  

     
 ตอนที่ 5 แบบวัดลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน 

ลักษณะแบบวัด แบบวัดนี้เปนแบบวัดที่ผูวิจัยนําแบบวัดลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน

ของวิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ (2547) มาปรับใชใหเหมาะกับลักษณะของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย

ขอคําถามจํานวน 24 ขอ เปนแบบมาตราประมาณคา 6 ระดับ ใหผูตอบเลือกเพียงคําตอบเดียวจาก 

จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง และไมจริงเลย 

 วิธีการใหคะแนน  สําหรับขอความทางบวก ผูที่ตอบจริงที่สุด ได 6 คะแนน จริงได 5 คะแนน 

คอนขางจริงได 4 คะแนน คอนขางไมจริงได 3 คะแนน ไมจริงได 2 คะแนน และไมจริงเลยได 1 คะแนน 

สําหรับขอความทางลบผูวิจัยใหคะแนนกลับกัน 

 การหาคุณภาพแบบวัดตัวแปร แบบวัดลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน ผูวิจัยไดนําไปทดลอง

ใชและนํามาตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อมั่นแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบ

วัดลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน มีคาความเชื่อมั่น .759 เมื่อนําแบบวัดฉบับนี้ไปเก็บขอมูลจากกลุม

ตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวาแบบวัดลักษณะ

มุงอนาคตควบคุมตน มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .905 
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 ตัวอยางขอคําถาม   
(0) ขาพเจาสนับสนุนคํากลาวที่วา “ประหยัดการใชทรัพยากรวันนี้ เพื่อเปนประโยชนแกลูกหลาน” 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 

จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

                                                                                                                                                                       

(00) ขาพเจานอนแตหัวค่ําเพื่อตื่นใหเร็วขึ้น เพื่อเตรียมตัวมาทํางาน ในชวงเชาที่มีงานมาก 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 

จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

(000) ขาพเจาเชื่อวากวานักกีฬาจะไดเหรียญทอง จะตองทุมเทฝกฝนมาอยางหนักและยาวนาน 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 

จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

  

 โดยผูตอบที่ไดคะแนนจากเครื่องมือวัดมากกวา แสดงวามีลักษณะมุงอนาคต ควบคุมตนสูง 

กวาผูที่ตอบไดคะแนนจากเครื่องมือวัดนอยกวา 
  
 ตอนที่ 6 แบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม 
      ลักษณะแบบวัด  การสรางเครื่องมือวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม คร้ังนี้ผูวิจัยใชแบบวัดเหตุผล

เชิงจริยธรรมของโกศล มีคุณ และณรงค เทียมเมฆ (2545)  จํานวน 6 สถานการณ เปนเรื่องสั้นเกี่ยวกับ

การตัดสินใจแกปญหา 6 เร่ือง โดยขอใหผูตอบสมมติวาตนเองอยูในเหตุการณดังกลาว และไดตัดสินใจ 

ที่จะกระทําหรือไมกระทําอยางใดอยางหนึ่งตามเหตุการณนั้น และจะมีประโยคคําถามรวมเกี่ยวกับ

เหตุผลในการเลือกกระทําหรือไมกระทําเรื่องละ 2 คําถาม รวม 12 คําถาม  

 วิธีการใหคะแนน  เปนมาตรประเมิน 6 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบ โดยผูที่ตอบเห็นดวย

ที่สุดได 6 คะแนน เห็นดวยได 5 คะแนน คอนขางเห็นดวยได 4 คะแนน คอนขางไมเห็นดวยได 3 คะแนน 

ไมเห็นดวยได 2 คะแนน และไมเห็นดวยเลยได 1 คะแนน  

 การหาคุณภาพแบบวัดตัวแปร แบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและ

นํามาตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อมั่นแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดเหตุผล

เชิงจริยธรรม มีคาความเชื่อมั่น .791 เมื่อนําแบบวัดฉบับนี้ไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริงใน

งานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวาแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม มคีา

ความเชื่อมั่นเทากับ .821 
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 ตัวอยางขอคําถาม  

เร่ืองที่ 0 
 

 มีชายรางกํายําแตงกายดวยเสื้อผาสกปรก และขาดวิ่น เที่ยวเดินขอเงินจากผูสัญจร ณ สถานี

รถโดยสารประจําทาง มีหลายคนใหเงินดวยทาที่ไมเต็มใจ มีบางคนใหเงินดวยทาทีหวาดกลัว ขาพเจา

มีเงินอยูในกระเปาไมมากนัก ทั้งขาพเจาเปนผูมีรายไดนอย ชายผูนั้นเดินมาหาขาพเจา ขาพเจา

ตัดสินใจไมใหเงินแกชายผูนั้น เพราะ 

(0) ขาพเจาตัดสินใจไมใหเงินแกชายผูนั้น เพราะเปนการไมยุติธรรมกับสังคมที่บางคนไมยอมทํางาน แตเรียกรอง

ความชวยเหลือจากผูอื่น 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 

เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 
 

(00) ขาพเจาตัดสินใจไมใหเงินแกชายผูนั้น เพราะการชวยเหลือคนที่มีสภาพปกติ ดวยการใหทานมิใชวิธีการชวยเหลือ

ที่ถูกตอง 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 

เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

 

 โดยผูตอบที่ไดคะแนนจากเครื่องมือวัดมากกวาแสดงวามีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงกวาผูที่ตอบได

คะแนนจากเครื่องมือวัดนอยกวา     

 

 ตอนที่ 7 แบบวัดการมีแบบอยางในการทํางาน 

  ลักษณะแบบวัด  การวัดการมีแบบอยางในการทํางานครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําแบบวัดการมี

แบบอยางในการทํางานของ วิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ (2547) มาปรับใชใหเขากับบริบทของงาน

เทศกิจ โดยวัดการมีแบบอยางใน 2 ดาน คือ การมีแบบอยางจากหัวหนางาน และการมีแบบอยางจาก

เพื่อนรวมงาน ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 13 ขอ เปนแบบมาตราประมาณคา 6 ระดับ ใหผูตอบ

เลือกเพียงคําตอบเดียวจาก จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง และไมจริงเลย 
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 วิธีการใหคะแนน  สําหรับขอความทางบวก ผูที่ตอบจริงที่สุด ได 6 คะแนน จริงได 5 คะแนน 

คอนขางจริงได 4 คะแนน คอนขางไมจริงได 3 คะแนน ไมจริงได 2 คะแนน และไมจริงเลยได 1 คะแนน 

สําหรับขอความทางลบผูวิจัยใหคะแนนกลับกัน 

 การหาคุณภาพแบบวัดตัวแปร แบบวัดการมีแบบอยางในการทํางาน ผูวิจัยไดนําไปทดลอง

ใชและนํามาตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อมั่นแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบ

วัดการมีแบบอยางในการทํางาน มีคาความเชื่อมั่น .722 เมื่อนําแบบวัดฉบับนี้ไปเก็บขอมูลจากกลุม

ตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวาแบบวัดการมี

แบบอยางในการทํางาน มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .946 

 

 ตัวอยางขอคําถาม  เชน   
(0) หัวหนาของขาพเจาเก็บหลักฐานในการปฏิบัติงานทุกอยางไวเพื่องายแกการตรวจสอบ 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 

จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

(00) หัวหนาของขาพเจาวางแผนการทํางานอยางมีขั้นตอน จึงสามารถติดตามและตรวจสอบไดงาย 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 

จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

(000) เพื่อนรวมงานของขาพเจาบางคนมีการวางแผนการทํางานอยางเปนขั้นตอน ทําใหงานใหสําเร็จไดโดยงาย 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 

จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 

 โดยผูตอบที่ไดคะแนนจากเครื่องมือวัดมากกวาแสดงวาไดรับแบบอยางในการทํางานสูงกวาผู

ที่ตอบไดคะแนนจากเครื่องมือวัดนอยกวา     

 
  ตอนที่ 8 แบบวัดความขัดแยงในบทบาท 
  ลักษณะแบบวัด  การวัดความขัดแยงในบทบาท ผูวิจัยจะสรางขึ้นโดยใชแบบวัดที่พัฒนา

โดยวิรัติ ปานศิลา (2542) และนํามาปรับใชใหเขากับบริบทของงานเทศกิจ ประกอบดวยขอคําถาม

จํานวน 9 ขอ เปนแบบมาตราประมาณคา 6 ระดับ ใหผูตอบเลือกเพียงคําตอบเดียวจาก จริงที่สุด 

จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง และไมจริงเลย 
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 วิธีการใหคะแนน  สําหรับขอความทางบวก ผูที่ตอบจริงที่สุด ได 6 คะแนน จริงได 5 คะแนน 

คอนขางจริงได 4 คะแนน คอนขางไมจริงได 3 คะแนน ไมจริงได 2 คะแนน และไมจริงเลยได 1 คะแนน 

สําหรับขอความทางลบผูวิจัยใหคะแนนกลับกัน 

 การหาคุณภาพแบบวัดตัวแปร แบบวัดความขัดแยงในบทบาท ผูวิจัยไดนําไปทดลองใช

และนํามาตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อมั่นแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบ

วัดความขัดแยงในบทบาท มีคาความเชื่อมั่น .848 เมื่อนําแบบวัดฉบับนี้ไปเก็บขอมูลจากกลุม

ตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวาแบบวัดความ

ขัดแยงในบทบาท มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .852 

 

 ตัวอยางขอคําถาม  เชน   
(0) ขาพเจาจําเปนตองปฏิบัติงานตามแบบเดิม โดยที่คิดวาควรใชวิธีอื่นตางจากที่ทําอยู 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 

จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

(00) ขาพเจาตองทํางานกับผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานที่มีวิธีปฏิบัติงานแตกตางจากขาพเจา 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 

จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 

 โดยผูตอบที่ไดคะแนนจากเครื่องมือวัดสูงกวา แสดงวามีความขัดแยงในบทบาทมากกวาผูที่

ตอบไดคะแนนจากเครื่องมือวัดนอยกวา      

 
  ตอนที่ 9 แบบวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

     ลักษณะแบบวัด การวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการ ผูวิจัยไดนําแบบวัดที่พัฒนาโดย

ภัทรนฤน พันธสีดา (2543) และนุชนารถ อยูดี (2548) มาพัฒนาและปรับใชเพื่อใหสอดรับกับบริบท

ของการทํางานของเจาหนาที่เทศกิจ มาเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือวัดในการศกึษาครัง้นี ้โดยแบง

การวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการออกเปน 3 ดาน คือ การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ และการรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธระหวางกัน ทัง้

การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร และการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 25 ขอ เปนแบบมาตราประมาณคา 6 ระดับ ใหผูตอบเลือกเพียง

คําตอบเดียวจาก เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย และไมเห็น

ดวยเลย 
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 วิธีการใหคะแนน  สําหรับขอความทางบวก ผูที่ตอบเห็นดวยที่สุด ได 6 คะแนน เห็นดวยได   

5 คะแนน คอนขางเห็นดวยได 4 คะแนน คอนขางไมเห็นดวยได 3 คะแนน ไมเห็นดวยได 2 คะแนน 

และไมเห็นดวยเลยได 1 คะแนน สําหรับขอความทางลบผูวิจัยใหคะแนนกลับกัน 

 การหาคุณภาพแบบวัดตัวแปร แบบวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการ ผูวิจัยไดนําไป

ทดลองใชและนํามาตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อมั่นแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา 

แบบวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการ มีคาความเชื่อมั่น .892 เมื่อนําแบบวัดฉบับนี้ไปเก็บขอมูล

จากกลุมตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวาแบบวัด

การรับรูความยุติธรรมในองคการ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .931 

 

 ตัวอยางขอคําถาม  เชน   
(0) ขาพเจาเชื่อวาผลตอบแทนที่ไดรับจากหนวยงานเปนผลมาจากความอุตสาหะในการทํางานของขาพเจา 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 

เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

(00) การกําหนดผลตอบแทนภายในหนวยงานของทาน จะพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่เปนสําคัญ 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 

เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

(000) เมื่อเกิดขอผิดพลาดจากการทํางาน ผูบังคับบัญชาจะอธิบายเหตุผลเพื่อใหขาพเจานําไปแกไข 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 

เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

  

 โดยผูตอบที่ไดคะแนนจากเครื่องมือวัดสูงกวา แสดงวามีการรับรูความยุติธรรมในการทํางานของ

ตนมากกวาผูที่ตอบไดคะแนนจากเครื่องมือวัดนอยกวา      

  
  ตอนที่ 10 แบบวัดการรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ 
 ลักษณะแบบวัด ผูวิจัยจะทําการวัดตัวแปรการรับรูความสัมพันธแบบอุปถัมภ จากตัวแปร

สังเกต 1 ตัวแปร คือ การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ โดยจะทําการสรางเครื่องมือวัดขึ้นเองตาม

นิยามที่ไดกําหนดไว ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 13 ขอ เปนแบบมาตราประมาณคา 6 ระดับ ให

ผูตอบเลือกเพียงคําตอบเดียวจาก เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็น

ดวย และไมเห็นดวยเลย 
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 วิธีการใหคะแนน  สําหรับขอความทางบวก ผูที่ตอบเห็นดวยที่สุด ได 6 คะแนน เห็นดวยได   

5 คะแนน คอนขางเห็นดวยได 4 คะแนน คอนขางไมเห็นดวยได 3 คะแนน ไมเห็นดวยได 2 คะแนน 

และไมเห็นดวยเลยได 1 คะแนน สําหรับขอความทางลบผูวิจัยใหคะแนนกลับกัน 

 การหาคุณภาพแบบวัดตัวแปร แบบวัดการรับรูความสัมพันธแบบอุปถัมภ ผูวิจัยไดนําไป

ทดลองใชและนํามาตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อมั่นแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา 

แบบวัดการรับรูความสัมพันธแบบอุปถัมภ มีคาความเชื่อมั่น .795 เมื่อนําแบบวัดฉบับนี้ไปเก็บขอมูล

จากกลุมตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวาแบบวัด

การรับรูความสัมพันธแบบอุปถัมภ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .850 

 

 ตัวอยางขอคําถาม  เชน   
(0) การใกลชิดกับผูบังคับบัญชาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการไดรับการพิจารณาความดีความชอบ 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 

เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยที่สุด 

(00) การทํางานใดก็ตามหากเปนที่พอใจตอผูบังคับบัญชาแลว ยอมสงผลใหกาวหนาไดรวดเร็ว 

………….. ………….. ………….. ………….. ………….. ………….. 

เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยที่สุด 

 
                    โดยผูตอบที่ไดคะแนนจากเครื่องมือวัดสูงกวา แสดงวามีการรับรูความสมัพันธระบบ

อุปถัมภมากกวาผูที่ตอบไดคะแนนจากเครือ่งมือวัดนอยกวา      

  
3. การสรางและการหาคุณภาพเครื่องมือวัดที่ใชในการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการสรางและตรวจสอบเพื่อหาคุณภาพของเครื่องมือวัด

แตละฉบับดังนี้ 

3.1 กําหนดนิยามปฏิบัติการของตัวแปรที่ใชในการวิจัยแตละตัวแปร  
3.2 สรางตารางการกําหนดลักษณะเฉพาะ (Table of Specification) โดยจําแนกสัดสวน 

ของขอคําถามตามนิยามปฏิบัติการของตัวแปรที่ใชในการวิจัยแตละตัวแปร  

3.3 กําหนดรูปแบบขอคําถามแลวทําการสรางขอคําถามตามรูปแบบที่กําหนดไว   
3.4 เสนอเครื่องมือวัดที่ใชในการวิจัยฉบับรางตอคณะกรรมการที่ปรึกษาปริญญานิพนธ 

เพื่อตรวจสอบความถูกตองตามนิยามปฏิบัติการ 

3.5 ปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของคณะกรรมการที่ปรึกษาปริญญานิพนธ  
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3.6 นําเครื่องมือวดัที่ผานการปรบัปรุงแกไขแลวไปทาํการตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิ 
เนื้อหา(Content validity) โดยผูเชี่ยวชาญทางดานพฤตกิรรมศาสตร ดานรัฐศาสตร ดานวัดผล และ

ดานงานเทศกจิ รวม 5 ทาน   

3.7 นําขอมูลที่ไดจากผูเชีย่วชาญมาหาคาความสอดคลอง (IOC) โดยคัดเลือกขอคําถาม 

ที่มีคาดัชนีความสอดคลองมากกวาหรือเทากับ 0.5 ไว (อรพินทร ชูชม. 2545: 340) สวนขอคําถามที่มี

คาความสอดคลองต่ํากวา 0.5 ผูวิจัยไดมีการปรับแกใหมีความเหมาะสมตามขอเสนอแนะจาก

ผูเชี่ยวชาญ แลวนําไปใหประธานควบคุมปริญญานิพนธตรวจสอบอีกครั้งกอนนําไปทดลองใชในการ

เก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางในการทดลองใช (Try out) 

3.8  นาํเครื่องมือวดัที่ผานการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try out) กบัเจาหนาที่เทศกิจที ่

ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 100 คน และทาํการวิเคราะหขอคําถามรายขอ (Item analysis) โดยการหา

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถามนัน้ๆ 

(Item-total correlation) ขอคําถามที่มีคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธกับคะแนนรวมเปนบวกและมีคา

ต้ังแต .30 ข้ึนไป (Aiken.  2003: 66-67) จะถูกนําไปใชในการศึกษากบักลุมตัวอยางตอไป 

3.9 ทําการหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบทดสอบที่นาํไปใชจริงทั้งฉบับและ 

รายดาน โดยการหาคาความสอดคลองภายในดวยการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient)  

ของครอนบาค (Aiken.  2003: 87-89;  citing Cronbach. 1951) 

3.10  ทําการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง (Construct validity) เพื่อตรวจสอบแบบวัด 

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบรหิารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล โดยใชการวเิคราะห 

องคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) 

 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยจะดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้   

 4.1 ทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล จากคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย   

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒไปยังสํานักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร 

 4.2  เมื่อไดรับอนุญาตใหเก็บขอมูลจากสํานักเทศกิจแลว จะดําเนินการเก็บขอมูลโดย

ประสานงานกับทางสํานักเทศกิจในการเก็บขอมูลทั้ง 50 เขต 
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5. การจัดกระทําขอมูล และการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูล ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยจะดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้  

 5.1  ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณครบถวนของคําตอบของเครื่องมือในแตละชุดโดยคัดเลือก

ขอมูล ของกลุมตัวอยางที่มีความสมบูรณมาใชในการวิเคราะห 

 5.2  ตรวจใหคะแนนตามเกณฑการใหคะแนนสําหรับเครื่องมือการวิจัยแตละชุด 

 5.3  นําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหทางสถิติ 
 การวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยในครั้งนี้แบงการวิเคราะหออกเปน 2 ตอน คือ การ

วิเคราะหขอมูลเบื้องตนและการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบคําถามวิจัย ซึ่งมีแนวทางในการวิเคราะห

ขอมูลและวิธีการทางสถิติ ดังนี้ 

 1.  การวิเคราะหขอมูลเบื้องตน การวิเคราะหขอมูลสวนนี้เปนการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ

บรรยาย เพื่ออธิบายลักษณะของกลุมตัวอยางและลักษณะตัวแปรที่ใชในการวิจัย โดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูป SPSS for Windows  

     1.1  วิเคราะหขอมลูคาสถิติพืน้ฐานของกลุมตัวอยาง ดวยสถิติบรรยาย ไดแก คาความถี่ 

รอยละ เพื่ออธิบายลกัษณะของกลุมตัวอยาง 

  1.2  วิเคราะหคาสถิติพื้นฐาน ไดแก คามัชฌิมเลขคณิต  หรือคาเฉลี่ย (mean : X ) คา

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation : S.D.) คาความเบ (skewness :SK) คาความโดง 

(kurtosis : KU) ของตัวแปรสังเกตไดที่ใชในการพัฒนาแบบจําลองเพื่อทราบลักษณะการแจกแจงของ

ตัวแปร 

 2.  การวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบปญหาวิจัยตามวัตถุประสงค  

  2.1 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ

แบบเพียรสัน (Pearson’s product-moment correlation coefficient) เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐานการ

วิเคราะหแบบจําลองเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางานตามระบบการบริหารจัดการแนวใหม ของ

เจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานคร 

  2.2 การวิเคราะหตรวจสอบความสอดคลองแบบจําลองเชิงสาเหตุพฤติกรรมการทํางาน

ตามระบบการบริหารจัดการแนวใหม ของเจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมที่ผูวิจัย

สรางขึ้นจากทฤษฎี แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับขอมูลเชิงประจักษ และคํานวณขนาดอิทธิพล

ทางตรงและทางออมของปจจัย ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานตามระบบการบริหารจัดการ

แนวใหม ของเจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานคร ดวยโปรแกรมลิสเรล LISREL ในการวิเคราะห

และตรวจสอบมีข้ันตอนดังนี้ (นงลักษณ วิรัชชัย. 2542: 23-60)  
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   2.2.1  การกําหนดขอมูลจําเพาะของแบบจําลอง (Specification of the model) 

ผูวิจัยสนใจศึกษาวาตัวแปรสาเหตุตัวใดบาง ที่สงผลโดยตรงและโดยออมตอพฤติกรรมการทํางานตาม

ระบบการบริหารจัดการแนวใหม ของเจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยผูวิจัยไดใชรูปแบบ

การวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน ประกอบดวยตัวแปรสังเกตและตัวแปรแฝง 

โดยมีขอตกลงเบื้องตนของแบบจําลองวา ความสัมพันธตองเปนความสัมพันธทางเดียว (recursive 

model) ระหวางตัวแปรภายนอก (exogenous variable) และตัวแปรภายใน (endogenous variable) 

   2.2.2   การระบุความเปนไปไดคาเดียวของแบบจําลอง (identification of the model) 

ผูวิจัยใชเงื่อนไขกฎ t (t-rule) นั่นคือ จํานวนพารามิเตอรที่ไมทราบคาจะตองนอยกวาหรือเทากับจํานวน

สมาชิกในเมทริกซความแปรปรวน – แปรปรวนรวมของกลุมตัวอยาง โดยกฎ t กลาววา แบบจําลองจะ

ระบุคาไดพอดีเมื่อ t ≤ (1/2) (p+q (p+q+1) และกฎความสัมพันธทางเดียว (recursive model) 

   2.2.3 การประมาณคาพารามิเตอรของแบบจําลอง (parameter estimation from 

the model) ผูวิจัยใชการประเมินคาโดยใชวิธี ML (Maximum Likelihood) ซึ่งเปนวิธีที่แพรหลายที่สุด 

เนื่องจากมีความคงเสนคงวา มีประสิทธิภาพ และเปนอิสระจากมาตรวัด 

 3. การตรวจสอบความสอดคลองของแบบจําลอง (goodness – of – fit measure) เพื่อศึกษา

ภาพรวมของแบบจําลองวาสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษเพียงใด ผูวิจัยใชคาสถิติที่จะตรวจสอบ ดังนี้ 

  3.1 คาสถิติไค - สแควร (Chi-square statistics) เปนคาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐานทาง

สถิติ วาฟงกชั่นความสอดคลองมีคาเปนศูนย ถาคาสถิติไค-สแควร มีคาต่ํามากหรือยิ่งเขาใกลศูนย

มากเทาใดแสดงวาขอมูลแบบจําลองลิสเรลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ แตคาไคสแควรเองก็มี

ความออนไหวในเรื่องของขนาดกลุมตัวอยาง คือ เมื่อขนาดกลุมตัวอยางมีขนาดใหญ คาไคสแควรก็จะ

มีคาสูง สงผลใหคาไคสแควรมีนัยสําคัญไดทั้งที่แบบจําลองที่ตรวจสอบมีความกลมกลืนกับขอมูล การ

พิจารณาความกลมกลืนของแบบจําลองจึงควรพิจารณาจากดัชนีความกลมกลืนหลาย ๆ ดัชนีรวมกัน 

(Gerbing; & Anderson. 1993; Hoyle. 1995; Byrne. 1998; Kelloway. 1998; Diamantopoulos; & 

Siguaw. 2000; Kline. 2005) 

  3.2 ดัชนีบงบอกความกลมกลืน (Fit index) เปนดัชนีที่บงบอกถึงความกลมกลืนของ

ขอมูลเชิงประจักษกับแบบจําลองที่กําหนดขึ้น ดัชนี NNFI (Non-Normed Fit index) หรือ ดัชนี TLI 

(Tucker – Lewis index) ซึ่งมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 แตคาที่ไดสูงกวา .90 ถือวาแบบจําลองมีความ

กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ (Arbuckle. 1995: 529; Hair; et al. 1995: 689) โดยคาที่เขาใกล 1 สูง

จะบงบอกวาแบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลสูงดวย (Bollen. 1989: 270) 
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  3.3  คา CFI (Comparative Fit Index) เปนดัชนีที่พัฒนาขึ้นโดย เบนทเลอร (Hu; & 

Bentler. 1995: 85; citing Bentler. 1989) เปนดัชนีเชิงเปรียบเทียบประเภทที่ 3 ที่คํานวณขึ้นจากสถิติ

ไคสแควรที่มีการแจกแจงแบบ non-central distribution มีคาอยูระหวาง 0 – 1 ยิ่งคาเขาใกล 1 ก็ยิ่ง

แสดงวาโมเดลมีความกลมกลืนดีกวาโมเดลฐาน เกณฑที่นิยมใชก็คือ โมเดลที่มีความกลมกลืนควรมีคา

ดัชนี CFI ไมตํ่ากวา .90  

  3.4  คา RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) เปนคาที่บงบอกถึง

ความไมสอดคลองของแบบจําลองที่สรางขึ้นกับเมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากร คา RMSEA ที่

นอยกวา .05 แสดงวา มีความสอดคลองสนิท (close fit) แตอยางไรก็ตามคาที่ใชไดและถือวาแบบจําลองที่

สรางขึ้นสอดคลองกับแบบจําลองไมควรจะเกิน .08 

  3.5  คา SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) เปนคาที่บอกขนาดของ

สวนที่เหลือโดยเฉลี่ยจากการเปรียบเทียบระดับความกลมกลืนของแบบจําลองสองแบบจําลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษ คาของดัชนีเชิงประจักษ คาของดัชนี SRMR ยิ่งเขาใกลศูนย แสดงวาแบบจําลองมี

ความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยทั่วไปไมควรใหญกวา .08 

 ดัชนีความสอดคลองเหลานี้มองความกลมกลืนจากมุมมองที่ไมเหมือนกัน ดังนั้นการ

พิจารณาความสอดคลองของแบบจําลองวามีความเหมาะสมหรือไมจึงควรพิจารณาจากดัชนีสวน

ใหญที่บงบอกวาแบบจําลองมีความเหมาะสม 

 4.  การประเมินความกลมกลืนในผลลัพธที่เปนสวนประกอบสําคัญของแบบจําลองภายหลัง 

จากการประเมินความกลมกลืนของแบบจําลองในภาพรวมแลว ส่ิงสําคัญที่ตองประเมิน คือ การ

ตรวจสอบผลลัพธที่ไดในแตละสวนวามีความถูกตอง และอธิบายไดอยางสมเหตุสมผลหรือไม การ

ตรวจสอบนี้ทําใหทราบวาแบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษอยางแทจริงหรือไมในแต

ละสวนของความสัมพันธระหวางตัวแปร ในงานวิจัยนี้มีการพิจารณาคาพารามิเตอร 2 กลุม คือ 

  4.1  คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard errors) โดยคาความคลาดเคลื่อนควรมี

ขนาดเล็ก ในการตีความวาความคลาดเคลื่อนมีขนาดใดนั้น พิจารณาจากคาประมาณพารามิเตอรวามี

นัยสําคัญทางสถิติหรือไม หากคาประมาณพารามิเตอรมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาคาความคลาดเคลือ่น

มีขนาดเล็ก และหากไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาความคลาดเคลื่อนมีขนาดใหญ เปนการบงบอก

วาแบบจําลองยังไมดีพอ (นงลักษณ  วิรัชชัย. 2542: 53) สําหรับการประมาณคาความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานดวยโปรแกรมลิสเรลนั้น เมื่อใชการประมาณคาพารามิเตอรดวยวิธีไลคลิฮูดสูงสุด (ML) จะ

ถูกตองแมนยํา เมื่อตัวแปรสังเกตมีการแจกแจงเปนโคงปกติหลายตัวแปร 
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  4.2  สหสัมพันธพหุคูณกําลังสอง (Squared multiple correlation: R2) หรือคาสัมประสิทธิ์

การพยากรณของตัวแปรสังเกต โดยมีคาระหวาง 0 ถึง 1 โดยคาสถิติที่มีคาสูง แสดงวาแบบจําลองมี

ความเที่ยงตรง แตถามีคาสถิตินอย แสดงวาแบบจําลองมีความเที่ยงตรงนอยและไมมีประสิทธิภาพ 

 5.  การตีความและการปรับแบบจําลอง (Interpreting and modifying the model) ในการ

ตรวจสอบการวิเคราะหสมการโครงสรางเชิงเสน เมื่อตรวจสอบแบบจําลองแลวพบวา แบบจําลองยังไม

กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ หรือกลาวไดวาแบบจําลองยังไมมีความถูกตอง ก็จะทําการปรับ

แบบจําลองโดยพิจารณาจาก (1) ความเปนไปไดในเชิงทฤษฎี และจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และ 

(2) จากผลการวิเคราะหขอมูล โดยพิจารณาจากดัชนีการปรับแบบจําลอง (Modification indices-MI) 

จากนั้นจึงเริ่มตนในการวิเคราะหขอมูลโดยเริ่มจากขั้นตอนแรกใหมหากการตรวจสอบแลวพบวา

แบบจําลองมีความถูกตอง ก็จะเปนการตีความแบบจําลองโดยการอธิบายความสัมพันธของตัวแปรใน

แบบจําลอง 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

  

 การวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาที่เทศกิจสังกัด 

กรุงเทพมหานครภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล” นั้น ตองการศึกษาวา

ขอมูลเชิงประจักษมีความกลมกลืนกับแบบจําลองที่กําหนดตามหลักการทฤษฎีที่ศึกษาไวหรือไม โดย

แบงตัวแปรที่ ศึกษาเปนตัวแปรภายนอกแบบจําลอง 6 ตัวแปร คือ ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน 

เหตุผลเชิงจริยธรรม การมีแบบอยางในการทํางาน ความขัดแยงในบทบาท การรับรูความยุติธรรมใน

องคการ และการรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ ตัวแปรภายในแบบจําลอง 3 ตัวแปร ประกอบดวย 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ความ 

พึงพอใจในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล  

 กอนจะนําเสนอขอมูลเพื่อความเขาใจตรงกัน ผูวิจัยขอนําเสนอสัญลักษณตางๆ  ที่ใชในการวิจัย ดังนี้ 
 

สัญลักษณและอักษรยอในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการทําความเขาใจเกี่ยวกับการวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 

ตาราง 2   สัญลักษณแทนคาสถิติ  

 

สัญลักษณ แทน 

r 

 

R2 

χ2 

TLI 

CFI 

RMSEA 

 

SRMR 

 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson product moment correlation 

coefficient) 

คาสหสัมพันธพหุคูณยกกําลังสอง (Squared multiple correlation) 

คาสถิติไค – สแควร (Chi - square) 

คาดัชนีวัดความกลมกลืน (Tucker – Lewis index) 

คาดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (Comparative fit index) 

คาประมาณความคลาดเคลื่อนของรากกําลังสองเฉลี่ย (Root mean square error of 

approximation) 

คาเฉลี่ยของเศษที่เหลือจากการเปรียบเทียบคาความแปรปรวนและความแปรปรวน

รวมที่ไดจากกลุมตัวอยางกับคาที่ประมาณจากคาพารามิเตอร (Standard root mean 

square residual) 
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 ในบทนี้จะนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล โดยเริ่มจากการพิจารณาลักษณะทั่วไปของกลุม
ตัวอยาง การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวแปร การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน การวิเคราะห

ขอมูลตามสมมติฐานการวิจัย ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังตอไปนี้ 
 

1. ลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง  
 

ตาราง 3 จํานวนและรอยละของเจาหนาที่เทศกิจที่เปนกลุมตัวอยาง จําแนกตามลักษณะทางชีวสังคม 
 และภูมิหลัง กลุมรวมจํานวน 754 คน 
 

ตัวแปร จํานวน รอยละ 

1. เพศ   
        ชาย 672 89.1 

        หญิง 82 10.9 
2. อายุ   
        21 – 30 ป 25 3.3 
        31 – 40 ป 270 35.8 

        41 – 50 ป 395 52.4 
        51 - 60 ป 64 8.5 
3. ประสบการณในการทํางานเทศกิจ   
        1 – 10 ป 

        11 – 20 ป 
        21 – 30 ป 
4. ตําแหนง 
        ขาราชการ 

        พนักงานประจํา 
5. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
        มัธยมศึกษาปที่ 3 
        มัธยมศึกษาปที่ 6 

        ปวส./อนุปริญญา 
        ปริญญาตรี 
        สูงกวาปริญญาตรี 

287 

377 
90 

 
368 

386 
 

62 
241 

125 
270 
56 

38.1 

50.0 
11.9 

 
48.8 

51.2 
 

8.2 
32.0 

16.6 
35.8 
7.4 
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 จากตาราง 3 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนเจาหนาที่เทศกิจสํานักงานเขต สังกัด

กรุงเทพมหานคร จํานวนทั้งหมด 754 คน พบวา เจาหนาที่เทศกิจนั้นเปนเพศชาย (รอยละ 89.1) มากกวา

เพศหญิง (รอยละ 10.9) อยูในชวงอายุ 41 – 50 ปมากที่สุด (รอยละ 52.4) รองลงมาอยูในชวงอายุ   

31 – 40 ป (รอยละ 35.8) ชวงอายุ 51 – 60 ป (รอยละ 8.5) และ ชวงอายุ 21 – 30 ป (รอยละ 3.3) 

ตามลําดับ เปนเจาหนาที่เทศกิจที่มีประสบการณในการทํางาน 11 – 20 ป มากที่สุด (รอยละ 50) 

รองลงมามีประสบการณในการทํางาน 1 – 10 ป (รอยละ 38.1) และ 21 – 30 ป (รอยละ 11.9) ตามลาํดบั 

เปนเจาหนาที่เทศกิจที่มีตําแหนงเปนพนักงานประจํา (รอยละ 51.2) มากกวาขาราชการ (รอยละ 48.8)  

มีวุฒิการศึกษาสูงสุดอยูในระดับปริญญาตรี (รอยละ 35.8)รองลงมาคือมัธยมศึกษาปที่ 6 (รอยละ 32) 

ปวส/อนุปริญญา (รอยละ 16.6) มัธยมศึกษาปที่ 3 (รอยละ 8.2) และสูงกวาปริญญาตรี (รอยละ 7.4) 

ตามลําดับ  
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ตาราง 4 จํานวนและรอยละของเจาหนาที่เทศกิจที่เปนกลุมตัวอยาง จําแนกตามลักษณะทางชีวสังคม 
 และภูมิหลัง กลุมขาราชการจํานวน 368 คน 
 

ตัวแปร จํานวน รอยละ 

1. เพศ   
        ชาย 302 82.1 
        หญิง 66 17.9 
2. อายุ   
        21 – 30 ป 9 2.4 
        31 – 40 ป 58 15.8 
        41 – 50 ป 248 67.4 
        51 - 60 ป 53 14.4 
3. ประสบการณในการทํางานเทศกิจ   
        1 – 10 ป 
        11 – 20 ป 
        21 – 30 ป 
4. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
        มัธยมศึกษาปที่ 3 
        มัธยมศึกษาปที่ 6 
        ปวส./อนุปริญญา 
        ปริญญาตรี 
        สูงกวาปริญญาตรี 

119 
194 
55 

 
12 
37 
49 

216 
54 

32.3 
52.7 
14.9 

 
3.3 

10.1 
13.3 
58.7 
14.7 

 
 จากตาราง 4 แสดงจํานวนและรอยละของเจาหนาที่เทศกิจที่เปนกลุมตัวอยาง ในกลุมขาราชการ
จํานวน 368 คน พบวา เจาหนาที่เทศกิจนั้นมีเพศชาย (รอยละ 82.1) มากกวาเพศหญิง (รอยละ 17.9) 
อยูในชวงอายุ 41 – 50 ปมากที่สุด (รอยละ 67.4) รองลงมาอยูในชวงอายุ 31 – 40 ป (รอยละ 15.8) 
ชวงอายุ 51 – 60 ป (รอยละ 14.4) และ ชวงอายุ 21 – 30 ป (รอยละ 2.4) ตามลําดับ เปนเจาหนาที่
เทศกิจที่มีประสบการณในการทํางาน 11 – 20 ป มากที่สุด (รอยละ 52.7) รองลงมามีประสบการณใน
การทํางาน 1 – 10 ป (รอยละ 32.3) และประสบการณในการทํางาน 21 – 30 ป (รอยละ 14.9) ตามลําดบั 
มีวุฒิการศึกษาสูงสุดอยูในระดับปริญญาตรี (รอยละ 58.7) รองลงมาคือสูงกวาปริญญาตรี (รอยละ 
14.7) ปวส/อนุปริญญา (รอยละ 13.3) มัธยมศึกษาปที่ 6 (รอยละ 10.1) และมัธยมศึกษาปที่ 3 
(รอยละ 3.3) ตามลําดับ  
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ตาราง 5 จํานวนและรอยละของเจาหนาที่เทศกิจที่เปนกลุมตัวอยาง จําแนกตามลักษณะทางชีวสังคม 
 และภูมิหลัง กลุมพนักงานประจําจํานวน 386 คน 
 

ตัวแปร จํานวน รอยละ 

1. เพศ   
        ชาย 370 95.9 
        หญิง 16 4.1 
2. อายุ   
        21 – 30 ป 18 4.7 
        31 – 40 ป 203 52.6 
        41 – 50 ป 152 39.4 
        51 - 60 ป 13 3.4 
3. ประสบการณในการทํางานเทศกิจ   
        1 – 10 ป 
        11 – 20 ป 
        21 – 30 ป 
4. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
        มัธยมศึกษาปที่ 3 
        มัธยมศึกษาปที่ 6 
        ปวส./อนุปริญญา 
        ปริญญาตรี 
        สูงกวาปริญญาตรี 

153 
196 
37 

 
50 

204 
76 
54 
2 

39.6 
50.8 
9.6 

 
13.0 
52.8 
19.7 
14.0 
0.5 

 
 จากตาราง 5 แสดงจํานวนและรอยละของเจาหนาที่เทศกิจที่เปนกลุมตัวอยาง จําแนกตาม
ลักษณะทางชีวสังคมและภูมิหลัง ในกลุมพนักงานประจําจํานวน 368 คน พบวา เจาหนาที่เทศกจินัน้มี
เพศชาย (รอยละ 95.9) มากกวาเพศหญิง (รอยละ 4.1) อยูในชวงอายุ 31 – 40 ป มากที่สุด (รอยละ 
52.6) รองลงมาอยูในชวงอายุ 41 – 50 ป (รอยละ 39.4) ชวงอายุ 21 – 30 ป (รอยละ 4.7)  และชวง
อายุ 51 – 60 ป (รอยละ 3.4) ตามลําดับ เปนเจาหนาที่เทศกิจที่มีประสบการณในการทํางาน 11 – 20 ป 
มากที่สุด (รอยละ 50.8) รองลงมามีประสบการณในการทํางาน 1 – 10 ป (รอยละ 39.6) และประสบการณ
ในการทํางาน 21 – 30 ป (รอยละ 9.6) ตามลําดับ มีวุฒิการศึกษาสูงสุดอยูในระดับมัธยมศึกษาปที่ 6 
(รอยละ 52.8) รองลงมาคือ ปวส/อนุปริญญา (รอยละ 19.7) ปริญญาตรี (รอยละ 14.0) มัธยมศึกษา  
ปที่ 3 (รอยละ 13) และสูงกวาปริญญาตรี (รอยละ 0.5) ตามลําดับ 



 
 

124 

2. การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของตัวแปร 
 ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวแปรดวยการตรวจสอบขอตกลงเบื้องตน 

(Assumptions) สําหรับการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุจํานวน 2 ขอ ดังนี้          

(นงลักษณ วิรัชชัย. 2542: 25-28; อางอิงจาก Jöreskog; & Sörbom. 1989: 2; Mueller. 1988: 18) 

  
    2.1 การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของตัวแปร 
 เพื่อใหขอมูลเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนของการแจกแจงแบบโคงปกติ ผูวิจัยจึงแปลงคาตัว

แปรใหกลายเปนคาคะแนนแบบปกติ (Normal Score) แลวจึงนําไปทดสอบวาตัวแปรเหลานั้นมีการ

แจกแจงเปนโคงปกติหรือไม โดยการวิเคราะหคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ความเบ (Skewness) ความโดง (Kurtosis) และพิจารณาจากผลการทดสอบนัยสําคัญ

ทางสถิติของทั้งคาความเบและความโดง ถาไมมีนัยสําคัญทางสถิติแสดงวาตัวแปรมีการแจกแจงเปน

โคงปกติ ผลการทดสอบปรากฏวาทุกตัวแปรที่ทดสอบไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (ดูตาราง 6) ดังนั้นขอมูล

ที่นํามาศึกษาในครั้งนี้เปนไปตามขอตกลงเบื้องตนของการแจกแจงแบบโคงปกติ  

 

ตาราง 6 คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) คาความเบ (Skewness)  

และคาความโดง (Kurtosis) ของขอมูลที่ไดจากการวัดตัวแปรสังเกตในการวิจัย กลุมรวม 

 

ตัวแปร Mean Standard 

Deviation 
Skewness Kurtosis Skewness 

& Kurtosis 

 p - value 

1. พฤติกรรมการทํางานโดยใชหลักการมีสวนรวม 4.08 .69 -.129 -.205 .97 

2. พฤติกรรมการทํางานอยางโปรงใสตรวจสอบได 4.27 .64 -.173 -.307 .94 

3. พฤติกรรมการทํางานโดยมุงเนนประสิทธภิาพและ

การใหบริการแกคนกรุงเทพ 

4.18 .51 -.278 -.589 .80 

4. เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบอบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลัก 

ธรรมาภิบาล ดานความคิด 

5.07 

 

.62 -.841 -1.455 .24 

5. เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบอบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลัก 

ธรรมาภิบาล ดานความรูสึก 

4.33 .97 -.287 -.639 .78 
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ตาราง 6 (ตอ) 

 

ตัวแปร Mean Standard 

Deviation 
Skewness Kurtosis Skewness 

& Kurtosis 

 p - value 
6. เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบอบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ดาน

ความพรอมที่จะกระทํา 

5.09 .58 -.967 -1.640 .16 

7. ความพึงพอใจภายในงาน 3.97 .42 -.172 -.063 .98 

8. ความพึงพอใจภายนอกงาน  3.74 .52 -.362 -.308 .89 

9. สามารถคาดการณไกล เห็นความสําคัญของ

อนาคต และสามารถตัดสินใจเลือกกระทํา 

4.82 .53 -.137 -.282 .95 

10. หาทางแกปญหาและวางแผนดําเนินการเพื่อผล

ในอนาคต 

4.63 .58 -.260 -.285 .92 

11. รูจักการปฏิบัติใหเกิดการอดไดรอไดอยาง

เหมาะสม 

4.59 .66 -.399 -.428 .84 

12. สามารถใหรางวัลตนเองเมื่อทําดีและลงโทษ

ตนเองเมื่อทําไมเหมาะสม 

4.19 .86 -.461 -.447 .81 

13. เหตุผลเชิงจริยธรรม 4.82 .68 -.234 -.346 .91 

14. การมีแบบอยางจากผูบังคับบัญชา 4.25 .97 -.383 -.639 .75 

15. การมีแบบอยางจากเพื่อนรวมงาน 4.14 .78 -.425 -.486 .81 

16. ความขัดแยงในบทบาท 3.39 .84 -.008 -.030 1.00 

17. การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 4.12 .73 -.354 -.355 .88 

18. การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 3.77 .66 -.220 -.377 .90 

19. การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน 4.14 .75 -.162 -.390 .91 

20. การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ 3.43 .72 -.058 -.160 .98 
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ตาราง 7 คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) คาความเบ (Skewness)  

และคาความโดง (Kurtosis) ของขอมูลที่ไดจากการวัดตัวแปรสังเกตในการวิจัย กลุมเจาหนาที่

เทศกิจที่มีตําแหนงขาราชการ 368 คน 

 

ตัวแปร Mean Standard 

Deviation 
Skewness Kurtosis Skewness 

& Kurtosis 

 p - value 

1. พฤติกรรมการทํางานโดยใชหลักการมีสวนรวม 4.02 .67 -.088 -.087 .99 

2. พฤติกรรมการทํางานอยางโปรงใสตรวจสอบได 4.22 .54 -.064 -.036 .99 

3. พฤติกรรมการทํางานโดยมุงเนนประสิทธภิาพและ

การใหบริการแกคนกรุงเทพ 

4.12 .45 -.092 -.162 .98 

4. เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบอบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลัก 

ธรรมาภิบาล ดานความคิด 

5.09 .61 -.601 -1.00 .50 

5. เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบอบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลัก 

ธรรมาภิบาล ดานความรูสึก 

4.40 .94 -.252 -.363 .90 

6. เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบอบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ดาน

ความพรอมที่จะกระทํา 

5.11 .57 -.683 -1.114 .42 

7. ความพึงพอใจภายในงาน 4.03 .40 -.131 -.082 .98 

8. ความพึงพอใจภายนอกงาน  3.77 .49 -.319 -.115 .94 

9. สามารถคาดการณไกล เห็นความสําคัญของ

อนาคต และสามารถตัดสินใจเลือกกระทํา 

4.83 .51 -.060 -.032 .99 

10. หาทางแกปญหาและวางแผนดําเนินการเพื่อผล

ในอนาคต 

4.67 .53 -.085 -.074 .99 

11. รูจักการปฏิบัติใหเกิดการอดไดรอไดอยาง

เหมาะสม 

4.66 .64 -.328 -.202 .92 

12. สามารถใหรางวัลตนเองเมื่อทําดีและลงโทษ

ตนเองเมื่อทําไมเหมาะสม 

4.21 .83 -.408 -.393 .85 

13. เหตุผลเชิงจริยธรรม 4.85 .61 -.208 -.317 .93 

14. การมีแบบอยางจากผูบังคับบัญชา 4.21 .95 -.245 -.184 .95 

15. การมีแบบอยางจากเพื่อนรวมงาน 4.11 .73 -.278 -.165 .94 

16. ความขัดแยงในบทบาท 3.24 .80 -.017 -.041 .99 
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ตาราง 7 (ตอ) 

 

ตัวแปร Mean Standard 

Deviation 
Skewness Kurtosis Skewness 

& Kurtosis 

 p - value 

17. การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 4.11 .71 -.381 -.170 .91 

18. การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 3.73 .70 -.127 -.122 .98 

19. การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน 4.10 .78 -.182 -.161 .97 

20. การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ 3.43 .72 -.042 -.061 .99 

 

 จากตาราง 7 เมื่อทําการตรวจสอบการแจกแจงของตัวแปรในเจาหนาที่เทศกิจที่มีตําแหนง

ขาราชการ ผูวิจัยไดแปลงคาตัวแปรใหกลายเปนคาคะแนนแบบปกติ (Normal Score) แลวจึงนําไป

ทดสอบวาตัวแปรเหลานั้นในกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจํา มีการแจกแจงเปนโคงปกติ

หรือไม โดยการวิเคราะหคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ความเบ 

(Skewness) ความโดง (Kurtosis) และพิจารณาจากผลการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของทั้งคาความ

เบและความโดง ถาไมมีนัยสําคัญทางสถิติแสดงวาตัวแปรมีการแจกแจงเปนโคงปกติ ผลการทดสอบ

ปรากฏวาทุกตัวแปรที่ทดสอบทั้งในกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจํา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ดังนั้นขอมูลที่นํามาศึกษาในครั้งนี้เปนไปตามขอตกลงเบื้องตนของการแจกแจงแบบโคงปกติ  
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ตาราง 8 คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) คาความเบ (Skewness)  

และคาความโดง (Kurtosis) ของขอมูลที่ไดจากการวัดตัวแปรสังเกตในการวิจัย กลุมเจาหนาที่

เทศกิจที่มีตําแหนงพนักงานประจํา 386 คน 

 

ตัวแปร Mean Standard 

Deviation 
Skewness Kurtosis Skewness 

& Kurtosis 

 p - value 

1. พฤติกรรมการทํางานโดยใชหลักการมีสวนรวม 4.13 .70 -.079 -.087 .99 

2. พฤติกรรมการทํางานอยางโปรงใสตรวจสอบได 4.31 .72 -.197 -.331 .92 

3. พฤติกรรมการทํางานโดยมุงเนนประสิทธภิาพและ

การใหบริการแกคนกรุงเทพ 

4.23 .57 -.278 -.584 .81 

4. เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบอบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลัก 

ธรรมาภิบาล ดานความคิด 

5.05 .64 -.582 -.964 .53 

5. เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบอบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลัก 

ธรรมาภิบาล ดานความรูสึก 

4.27 .98 -.158 -.381 .91 

6. เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบอบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ดาน

ความพรอมที่จะกระทํา 

5.08 .58 -.670 -1.116 .42 

7. ความพึงพอใจภายในงาน 3.92 .44 -.086 .111 .99 

8. ความพึงพอใจภายนอกงาน  3.72 .55 -.205 -.150 .96 

9. สามารถคาดการณไกล เห็นความสําคัญของ

อนาคต และสามารถตัดสินใจเลือกกระทํา 

4.81 .56 -.135 -.202 .97 

10. หาทางแกปญหาและวางแผนดําเนินการเพื่อผล

ในอนาคต 

4.59 .61 -.231 -.271 .93 

11. รูจักการปฏิบัติใหเกิดการอดไดรอไดอยาง

เหมาะสม 

4.53 .67 -.227 -.241 .94 

12. สามารถใหรางวัลตนเองเมื่อทําดีและลงโทษ

ตนเองเมื่อทําไมเหมาะสม 

4.17 .89 -.223 -.326 .92 

13. เหตุผลเชิงจริยธรรม 4.79 .71 -.155 -.197 .96 

14. การมีแบบอยางจากผูบังคับบัญชา 4.29 .98 -.326 -.557 .81 

15. การมีแบบอยางจากเพื่อนรวมงาน 4.16 .82 -.337 -.369 .88 

16. ความขัดแยงในบทบาท 3.53 .86 -.013 .026 1.00 
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ตาราง 8 (ตอ) 

 

ตัวแปร Mean Standard 

Deviation 
Skewness Kurtosis Skewness 

& Kurtosis 

 p - value 

17. การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 4.13 .74 -.221 -.283 .93 

18. การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 3.81 .62 -.166 -.346 .92 

19. การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน 4.19 .71 -.072 -.253 .96 

20. การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ 3.44 .72 -.032 -.007 .99 

 

 จากตาราง 8 เมื่อทําการตรวจสอบการแจกแจงของตัวแปรในเจาหนาที่เทศกิจที่มีตําแหนง

พนักงานประจํา ผูวิจัยไดแปลงคาตัวแปรใหกลายเปนคาคะแนนแบบปกติ (Normal Score) แลวจึง

นําไปทดสอบวาตัวแปรเหลานั้นในกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจํา มีการแจกแจงเปนโคง

ปกติหรือไม โดยการวิเคราะหคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ความ

เบ (Skewness) ความโดง (Kurtosis) และพิจารณาจากผลการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของทั้งคา

ความเบและความโดง ถาไมมีนัยสําคัญทางสถิติแสดงวาตัวแปรมีการแจกแจงเปนโคงปกติ ผลการ

ทดสอบปรากฏวาทุกตัวแปรที่ทดสอบทั้งในกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจํา ไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ ดังนั้นขอมูลที่นํามาศึกษาในครั้งนี้เปนไปตามขอตกลงเบื้องตนของการแจกแจงแบบโคงปกติ  
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  2.2 การตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร 
    ในการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร ผูวิจัยไดดําเนินการตรวจสอบ

ความสัมพันธเชิงเสนตรง  โดยใชการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรสองตัว (Bivariate relationship) 

ดวยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product moment Correlation Coefficient) ผล

การตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตที่ศึกษา  
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ตาราง 9 คาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกต ในกลุมรวม  

 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

                     

1. มีสวนรวม 1 .656** .575** .265** -.002 .325** -.029 .332** .333** .083* .196** .224** .233** .200** .267** .278** .268** .258** .157** .121** 

2. โปรงใส  1 .629** .297** .010 .373** .017 .316** .308** .090* .171** .192** .219** .261** .259** .296** .299** .257** .152** .148** 

3. ประสิทธิภาพ   1 .335** -.092* .361** .010 .254** .276** .161** .196** .186** .186** .226** .260** .354** .342** .291** .173** .152** 

4. ความคิด    1 .182** .558** -.017 .179** .179** -.036 .208** .035 .111** .308** .165** .480** .398** .359** .155** .369** 

5. ความรูสึก     1 .319** -.386** .126** .201** -.523** .125** .095** .162** .100** .099** .152** .052 .151** -.112** .198** 

6. ความพรอมที่จะกระทํา      1 -.146** .290** .330** -.100** .241** .104** .244** .374** .284** .598** .479** .444** .175** .435** 

7. ระบบอุปถัมภ       1 -.042 -.055 .386** -.067 -.194** -.160** -.005 .000 -.069 .037 -.063 .146** -053 

8. ผูบังคับบัญชา        1 .590** - 0.79* .348** .416** .569** .178** .499** .313** .344** .298** .200** .211** 

9. เพื่อนรวมงาน         1 -.166** .330** .327** .401** .200** .455** .336** .287** .294** .179** .182** 

10. ความขัดแยงในบทบาท          1 -.112** -.148** -.185** .011 -.075** -.003 .120** .022 .209** -058 

11. ดานผลตอบแทน           1 .459** .446** .208** .467** .209** .192** .262** .050 .203** 

12. ดานกระบวนการ            1 .651** .046 .429** .093* .086* .126** .014 .078* 

13. ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน             1 .227** .584** .219** .171** .142** .099** .176** 

14. ความพอใจภายในงาน              1 .525** .459** .390** .399** .216** .378** 

15. ความพอใจภายนอกงาน               1 .308** .274** .300** .138** .240** 
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ตาราง 9 (ตอ) 

 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

16. คาดการณไกล                1 .713** .573** .339** .457** 

17. แกปญหา                 1 .561** .377** .344** 

18. การอดไดรอได                  1 .342** .398** 

19. ใหรางวัลและลงโทษตนเอง                   1 .186** 

20. เหตุผลเชิงจริยธรรม                    1 

 

*p<.05  **p<.01 
 

 จากตาราง 9 ผลการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตที่ศึกษา พบวา มีทั้งคาความสัมพันธเชิงบวก และคาความสัมพันธเชิงลบ มีคา

สหสัมพันธระหวาง -.002 ถึง .713 โดยที่ความสามารถคาดการณไกล เห็นความสําคัญของอนาคต และสามารถตัดสินใจเลือกกระทํา มีความสัมพันธทางบวก

กับการหาทางแกปญหาและวางแผนดําเนินการเพื่อผลในอนาคตมากที่สุด (r =.713, p < .001) รองลงมาคือ พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหาร

จัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลดานการมีสวนรวม มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก            

ธรรมาภิบาลดานความโปรงใส (r =.656, p < .001) และพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลดานการมีสวนรวม 

มีความสัมพันธทางลบกับเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ดานความรูสึกนอยที่สุด (r =-.002, p 

>.05) และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร ไคลน (Kline. 2005: 56) กลาววาถาตัวแปรมีความสัมพันธกันสูงกวา .85 จะเกิดปญหาภาวะรวม

เสนตรง (multicollinearity) ดังนั้นตัวแปรที่ใชในการศึกษานี้มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรไมเกิน .85 จึงกลาวไดวาตัวแปรที่ศึกษาไมมีปญหาภาวะ

รวมเสนตรงเชิงพหุ จึงทําการวิเคราะหขอมูลตอไปได 132 
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ตาราง 10 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางตัวแปรสังเกต ในกลุมเจาหนาที่เทศกิจที่เปนขาราชการ  
 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

                     
1. มีสวนรวม 1 .584** .510** .249** .095 .306** -.054 .290** .314** .016 .122* .175** .196** .150** .222** .275** .282** .255** .130* .120* 

2. โปรงใส  1 .603** .313** .103* .405** -.023 .325** .280** .056 .105* .148** .256** .321** .286** .343** .385** .271** .129* .128* 

3. ประสิทธิภาพ   1 362** .007 .422** -.033 .225** .245** .067 .099 .135** .173** .296** .281** .406** .390** .318** .130 .239 

4. ความคิด    1 .197** .595** -.052 .102 .142** -.057 .143** -.013 .017 .285** .131* .501** .374** .389** .103* .442** 

5. ความรูสึก     1 .342** -.344** .136** .266** -532** .137** .160** .175** .194** .132* .221** .076 .257** -054 .237** 

6. ความพรอมที่จะกระทํา      1 -193** .227** .292** -155** .132* .049 .150** .363** .231** .595** .454** .451** .131* .484** 

7. ความสัมพันธระบบอุปถัมภ       1 -098 -087 .372** -040 -217** -135** -048 .012 -138** -009 -112* .120* -176** 

8. ผูบังคับบัญชา        1 .587** -157** .257** .471** .644** .141** .552** .236** .258** .210** .173** .177** 

9. เพื่อนรวมงาน         1 -240** .274** .422** .427** .058 .415** .254** .217** .153** .090 .096 

10. ความขัดแยงในบทบาท          1 -160** -224** -190** -025 -089 -079 .099 -020 .192** -203** 

11. ดานผลตอบแทน           1 .470** .382** .178** .436** .077 .142** .186** -035 .211** 

12. ดานกระบวนการ            1 .713** .006 .441** .034 .020 .062 -043 .033 

13. ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน             1 .127* .586** .117* .089 .057 .058 .075 

14. ความพอใจภายในงาน              1 .448** .455** .382** .409** .184** .380** 

15. ความพอใจภายนอกงาน               1 .233** .228** .234** .099 .213** 
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ตาราง 10 (ตอ) 

 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

16. คาดการณไกล                1 .676** .537** .270** .485** 

17. แกปญหา                 1 .544** .330** .306** 

18. การอดไดรอได                  1 .274** .408** 

19. ใหรางวัลและลงโทษตนเอง                   1 .151** 

20. เหตุผลเชิงจริยธรรม                    1 

 

*p<.05  **p<.01 
 
 จากตาราง 10 ผลการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตที่ศึกษาในกลุมเจาหนาที่เทศกิจที่เปนขาราชการ พบวา มีทั้งคาความสัมพันธเชิง

บวก และคาความสัมพันธเชิงลบ มีคาสหสัมพันธระหวาง -.009 ถึง .676 โดยที่ความสามารถคาดการณไกล เห็นความสําคัญของอนาคต และสามารถตัดสินใจ

เลือกกระทํา มีความสัมพันธทางบวกกับการหาทางแกปญหาและวางแผนดําเนินการเพื่อผลในอนาคตมากที่สุด (r =.676, p < .001) รองลงมาคอื พฤตกิรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลดานความโปรงใส มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหาร

จัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลดานประสิทธิภาพและการใหบริการประชาชน (r =.603, p < .001) และการรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ มี

ความสัมพันธทางลบกับการหาทางแกปญหาและวางแผนดําเนินการเพื่อผลในอนาคตนอยที่สุด (r =-.009, p >.05) และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ของตัวแปร ไคลน (Kline. 2005: 56) กลาววาถาตัวแปรมีความสัมพันธกันสูงกวา .85 จะเกิดปญหาภาวะรวมเสนตรง (multicollinearity) ดังนั้นตัวแปรที่ใชใน

การศึกษานี้มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรไมเกิน .85 จึงกลาวไดวาตัวแปรที่ศึกษาไมมีปญหาภาวะรวมเสนตรงเชิงพหุ จึงทาํการวเิคราะหขอมลูตอไป

ได 
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ตาราง 11 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางตัวแปรสังเกต ในกลุมเจาหนาที่เทศกิจที่เปนพนักงานประจํา 

 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

                     
1. มีสวนรวม 1 .711** .622** .285** -073 .346** -007 .367** .347** .119** .261** .268** .264** .262** .313** .285** .271** .277** .185** .144** 

2. โปรงใส  1 .640** .296** -041 .359** .045 .311** .325** .093 .219** .228** .189** .243** .251** .272** .258** .266** .172** .169** 

3. ประสิทธิภาพ   1 .329** -150** .327** .041 .272** .295** .201** .266** .226** .191** .205** .258** .328** .329** .296** .209** .106* 

4. ความคิด    1 .166** .525** .017 .251** .213** -008 .265** .090 .210** .323** .189** .462** .416** .330** .198** .309** 

5. ความรูสึก     1 .301** -424** .122* .156** -512** .117* .041 .161** .015 .069 .097 .025 .056 -160** .166** 

6. ความพรอมที่จะกระทํา      1 -102** .348** .364** -049 .338** .166** .343** .384** .327** .602** .500** .439** .213** .396** 

7. ความสัมพันธระบบอุปถัมภ       1 .009 -029 .409** -092 -172** -187** .034 -010 -010 .077 -018 .170** .048 

8. ผูบังคับบัญชา        1 .600** -026 .412** .359** .492** .220** .461** .379** .421** .386** .226** .244** 

9. เพื่อนรวมงาน         1 -123* .376** .236** .379** .319** .490** .401** .345** .419** .252** .250** 

10. ความขัดแยงในบทบาท          1 -079 -102* -210** .078 -051 .064 .163** .090 .237** .067 

11. ดานผลตอบแทน           1 .451** .512** .239** .494** .319** .236** .333** .122* .199** 

12. ดานกระบวนการ            1 .574** .103* .434** .157** .161** .210** .075 .129* 

13. ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน             1 .341** .597** .319** .258** .242** .142** .276** 

14. ความพอใจภายในงาน              1 .581** .463** .387** .379** .241** .372** 

15. ความพอใจภายนอกงาน               1 .364** .304** .350** .168** .256** 
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ตาราง 11 (ตอ) 

 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

16. คาดการณไกล                1 .742** .604** .395** .468** 

17. แกปญหา                 1 .571** .413** .368** 

18. การอดไดรอได                  1 .400** .387** 

19. ใหรางวัลและลงโทษตนเอง                   1 .213** 

20. เหตุผลเชิงจริยธรรม                    1 

 

*p<.05  **p<.01 
 
 จากตาราง 11 ผลการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตที่ศึกษาในกลุมเจาหนาที่เทศกิจที่เปนพนักงานประจํา พบวา มีทั้งคาความสัมพันธ

เชิงบวก และคาความสัมพันธเชิงลบ มีคาสหสัมพันธระหวาง -.007 ถึง .742 โดยที่ความสามารถคาดการณไกล เห็นความสําคัญของอนาคต และสามารถตัดสินใจ

เลือกกระทํา มีความสัมพันธทางบวกกับการหาทางแกปญหาและวางแผนดําเนินการเพื่อผลในอนาคตมากที่สุด (r =.742, p < .001) รองลงมาคอื พฤตกิรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลดานการมีสวนรวม มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหาร

จัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลดานความโปรงใส (r =.711, p < .001) และพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล

ดานการมีสวนรวม มีความสัมพันธทางลบกับการรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภนอยที่สุด (r =-.007, p >.05) และเมื่อพิจารณาคาสัมประสทิธิส์หสมัพนัธของตวัแปร ไคลน 

(Kline. 2005: 56) กลาววาถาตัวแปรมีความสัมพันธกันสูงกวา .85 จะเกิดปญหาภาวะรวมเสนตรง (multicollinearity) ดังนั้นตัวแปรที่ใชในการศึกษานี้มี

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรไมเกิน .85 จึงกลาวไดวาตัวแปรที่ศึกษาไมมีปญหาภาวะรวมเสนตรงเชิงพหุ จึงทําการวิเคราะหขอมูลตอไปได
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3. การวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานการวิจัย 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนําเสนอตามรูปแบบการวิเคราะห ซึง่แบง

ออกเปน 2 สวน สวนแรกจะเปนผลการทดสอบความสอดคลองของแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิง

สาเหตุของพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล และ

สวนที่สองจะเปนการเปรียบเทียบโครงสรางความสัมพันธระหวางปจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการ

ทํางานของเจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานครภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก

ธรรมาภิบาล ระหวางขาราชการและพนักงานประจํา โดยผลการวิเคราะหขอมูล มีดังนี้ 

 
 3.1 การทดสอบความสอดคลองของแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ของพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 
 การวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุหรือการวิเคราะหแบบจําลองลิสเรล (Linear 

Structural Relationship : LISREL) เปนการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรในแบบจําลอง 

โดยการหาขนาดอิทธิพลที่ปรากฏในความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุและทดสอบวาแบบจําลองที่

สรางขึ้นสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม 

 สําหรับการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลตามกรอบแนวคิดและสมมติฐานในการ

วิจัยเปนอันดับแรก  และเมื่อพบวาแบบจําลองไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษผูวิจัยก็ไดดําเนินการ

ปรับแบบจําลอง โดยในการปรับแบบจําลองครั้งนี้ไดดําเนินการปรับบนพื้นฐานของความสมเหตุสมผล

ตามแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ รวมทั้งไดอาศัยดัชนีการปรับ (Modification indices) 

จากผลการวิเคราะหมาเปนขอมูลประกอบในการปรับแบบจําลอง  

 ผลจากการทดสอบความสอดคลองของแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของ

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลตามกรอบแนวคิด

และสมมติฐานในการวิจัย ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบตัวแปรที่สําคัญ 

ซึ่งสงผลตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลของ

เจาหนาที่เทศกิจ จากใชทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมเชิงพุทธิปญญา (Social Cognitive Learning Theory) 

ของแบนดูรา (Bandura) มากําหนดเปนกรอบในการศึกษา และอธิบายสาเหตุการเกิดพฤติกรรมของ

บุคคลวาเกิดจากสาเหตุหลักสองประการ คือ 1.ตัวบุคคล (Person) และ 2.สาเหตุจากสิ่งแวดลอม โดยที่  

ตัวแปรที่สําคัญที่มีสาเหตุมาจากตัวบุคคล ไดแก ตัวแปรเจตคติตอการทํางาน ภายใตระบบการบริหารจัดการ

แนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ตัวแปรความพึงพอใจในงาน ตัวแปรลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน และตัวแปร

เหตุผลเชิงจริยธรรม   
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 นอกจากนี้ตัวแปรที่สําคัญที่มีสาเหตุมาจากสิ่งแวดลอม ไดแก ตัวแปร การมีแบบอยางในการทํางาน 
ตัวแปรการรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ ตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคกร ตัวแปรความขัดแยงใน
บทบาท  ผลการวิเคราะหไดคาสถิติดังนี้ คาไค-สแควร (χ2) มีคา=1015.37, df=143, P-value=.000; คา 
RMSEA=.088; คา SRMR=.085; คา TLI=.92; คา CFI=.94 เมื่อพิจารณาคาสถิติตามเกณฑที่ใชใน
การพิจารณาความสอดคลองโดยรวม แสดงใหเห็นวาแบบจําลองตามสมมติฐานไมสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษ 
 อยางไรก็ตามการที่แบบจําลองไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษนั้น โจเรสคอรกและ     
ซอรบอม (Jöreskog; & Sörbom. 1989: 251-253) ไดอธิบายไววาแบบจําลองเร่ิมแรกอาจจะไม
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยจะตองทําการปรับแบบจําลองใหสอดคลองเหมาะสมกับขอมูล 
โดยในการปรับแบบจําลองจะตองเปนไปตามแนวทางของทฤษฏีและมีความเที่ยงตรง ซึ่งในการ
วิเคราะหแบบจําลองเพื่อคนหาแบบจําลองที่สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (Modification 
searches) นั้นสามารถใชเกณฑการพิจารณาจากคาที (t) ซึ่งเปนอิทธิพลของตัวแปรที่มีนัยสําคัญทาง
สถิติเมื่อคาทีมากกวาหรือเทากับ 1.96 และการพิจารณาความสอดคลองโดยรวม (Overall fit) ซึ่งได
เสนอเกณฑการพิจารณาไวในบทที่ 3 แลว ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจึงไดดําเนินการปรับ
แบบจําลองโดยพิจารณาความเปนไปไดในทางทฤษฎีและผลการวิจัยเพื่อใหสามารถอธิบาย
ความสัมพันธระหวางตัวแปรไดอยางสมเหตุสมผล   
 ในการปรับแบบจําลองครั้งนี้ผูวิจัยไดดําเนินการปรับแบบจําลองโดยเริ่มจากการตัดเสนอิทธิพล
ที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติออกจากแบบจําลอง  ไดแก เสนอิทธิพลของการรับรูความสัมพันธระบบ
อุปถัมภที่สงไปยังพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 
เสนอิทธิพลของลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนที่สงไปยังพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหาร
จัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล เสนอิทธิพลความขัดแยงในบทบาทที่สงไปยังพฤติกรรมการ
ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล เสนอิทธิพลเหตุผลเชิงจริยธรรมที่
สงไปยังพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล เสนอิทธิพลการ
รับรูความยุติธรรมในองคการที่สงไปยังพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหม
ตามหลักธรรมาภิบาล  และการรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภที่สงไปยังความพึงพอใจในการทํางาน 
และผอนคลายขอตกลงเบื้องตน  โดยยอมใหความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสัมพันธกันได 
 ผลการทดสอบความสอดคลองของแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลหลังจากไดปรับ
แบบจําลองแลวนั้นแบบจําลองสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยเสนอิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ทุกตัวเสน รวมทั้งคาการทดสอบความสอดคลองสวนใหญยอมรับได กลาวคือ คาไค-สแควร 
(χ2) มีคา 576.23; df=135; p-value =.00; RMSEA=.064; SRMR=0.063; TLI=.96; CFI=.97                      
(ดูภาพประกอบ 4) 
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ภาพประกอบ 4 ผลการประมาณคาสัมประสิทธิ์อิทธพิลมาตรฐานแบบจําลองความสัมพันธเชงิสาเหต ุ

  ของพฤติกรรมการทาํงานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลกัธรรมาภิบาลของเจาหนาที ่

  เทศกิจในกลุมรวม จาํนวน 754 คน 

 

  จากภาพประกอบ 4 ความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกต พบวา สําหรับตัวแปร

แฝงภายนอกที่มีตัวบงชี้มากกวา 1 ตัว ตัวแปรลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน มีน้ําหนักองคประกอบ

ของการสามารถคาดการณไกล เห็นความสําคัญของอนาคตมากที่สุด (.86) รองลงมาคือการหาทาง

แกปญหาและวางแผนดําเนินการเพื่อผลในอนาคต (.81) รูจักการปฏิบัติใหเกิดการอดไดรอไดอยาง

พฤติ 

กรรม 

การมีสวนรวม 

ความโปรงใส 

ประสิทธิภาพ 

.55 

.44 

.24 

.67 

.75 

.87 

เจตคติ 

ความคิด ความรูสึก ความพรอม 

.73 .36 
.94 

.46 .87 .11 

ความพึง

พอใจ 

ภายใน ภายนอก 

.13 .87 

.76 .24 

.13 

.56 

เหตุผลเชิง

จริยธรรม 

.15 

เหตุผลเชิง 

จริยธรรม 

1.00 

.00 

ระบบ

อุปถัมภ -.10 

1.00 
ระบบ

อุปถัมภ 
.00 

แบบอยาง

การทํางาน 

.11 

หัวหนางาน 

เพื่อนรวมงาน 

.82 

.80 

.33 

.37 

ลักษณะมุง

อนาคต

ควบคุมตน 

.55 คาดการณไกล .25 .86 

หาทางแกปญหา .34 
.81 

รูจักการปฏิบัติ .54 .68 

ใหรางวัล .81 
.43 

.15 

ความขัดแยง

ในบทบาท 
-.08 

1.00 
ความขัดแยงใน

บทบาท 
.00 

ความยุติธรรม

ในองคการ 

.89 ผลตอบแทน .63 .60 

กระบวนการ .57 
.66 

ปฏิสัมพันธ  .43 
.75 

.50 

.49 

.19 
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เหมาะสม (.68) และสามารถใหรางวัลตนเองเมื่อทําดีและลงโทษตนเองเมื่อทําไมเหมาะสม (.43) ตามลําดับ 

ตัวแปรการมีแบบอยางในการทํางานมีน้ําหนักองคประกอบของการเห็นแบบอยางจากหัวหนางาน (.82) 

ใกลเคียงกับการเห็นแบบอยางจากเพื่อนรวมงาน (.80) สวนตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการ มี

น้ําหนักองคประกอบของการรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันมากที่สุด (.75) รองลงมาคือ

การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (.66) และการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน (.60) ตามลําดับ 

  สําหรับตัวแปรแฝงภายในที่มีตัวบงชี้มากกวา 1 ตัว ตัวแปรเจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน

ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล มีน้ําหนักองคประกอบของเจตคติดาน

ความรูสึกมากที่สุด (.87) รองลงมาคือเจตคติดานความคิด (.46) และเจตคติดานความพรอมทีจ่ะกระทาํ 

(.11) ตามลําดับ ตัวแปรความพึงพอใจในการทํางาน มีน้ําหนักองคประกอบของความพึงพอใจภายใน 

(.76) มากกวาความพึงพอใจภายนอก (.24) และตัวแปรพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหาร

จัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล มีน้ําหนักองคประกอบของพฤติกรรมการทํางานดานการมสีวนรวม

มากที่สุด (.55) รองลงมาคือพฤติกรรมการทํางานดานความโปรงใส (.44) และพฤติกรรมการทํางาน

ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการใหบริการ (.24) ตามลําดับ 

  สําหรับความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงกับตัวแปรแฝง พบวา ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน 

มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอเจตคติมากที่สุด โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากับ .55 รองลงมา

คือเหตุผลเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอเจตคติ โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากับ .15 

การมีแบบอยางในการทํางานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอเจตคติ โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน

เทากับ .11 และการรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภมีอิทธิพลทางลบโดยตรงตอเจตคติ โดยมีสัมประสิทธิ์

อิทธิพลมาตรฐานเทากับ -.10  

  นอกจากนี้การรับรูความยุติธรรมในองคการมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอความพึงพอใจใน

การทํางานมากที่สุด โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากับ .89 และความขัดแยงในบทบาทมี

อิทธิพลทางลบโดยตรงตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากับ -.08 

  เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล มี

อิทธิพลทางบวกโดยตรงตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก   

ธรรมาภิบาลมากที่สุด โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากับ .56 รองลงมาคือการมีแบบอยางใน

การทํางาน มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหม

ตามหลักธรรมาภิบาล โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากับ .15 และความพึงพอใจในการทํางาน 

มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก

ธรรมาภิบาล โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากับ .13 ตามลําดับ 
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ตาราง 12 คะแนนมาตรฐานผลการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง (Direct effects: DE) อิทธิพลทางออม 

(Indirect effects: IE) อิทธิพลรวม (Total effects: TE) ของตัวแปรสาเหตุที่สงผลตอตัวแปรผลและ

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลังสองของตัวแปร (Squared Multiple Correlation: R2) 

 

ตัวแปรผล 

ความพึงพอใจ 

ในการทํางาน 

เจตคติตอ

พฤติกรรมการ

ทํางาน 

พฤติกรรมการ

ทํางาน 

 

ตัวแปรสาเหต ุ

 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

1. การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ - - - -.10* - -.10* - -.05* -.05* 

2. เหตุผลเชิงจริยธรรม - - - .15* - .15* - .08* .08* 

3. ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน - - - .55* - .55* - .31* .31* 

4. การมีแบบอยางในการทํางาน - - - .11* - .11* .15* .06* .21* 

5. ความขัดแยงในบทบาท -.08* - -.08* - - - - -.01 -.01 

6. การรับรูความยุติธรรมในองคการ .89* - .89* - - - - .11* .11* 

7. ความพึงพอใจในการทํางาน - - - - - - .13* - .13* 

8. เจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน - - - - - - .56* - .56* 

R2 0.81 0.51 0.50 

 

∗ มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 
  จากตาราง 12 เมื่อพิจารณาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของการทํานาย และคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลังสองระหวางตัวแปรสาเหตุและตัวแปรผล พบวา เจตคติตอพฤติกรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลมีอิทธิพลทางบวกโดยตรง ตอพฤตกิรรม

การทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลมากที่สุด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .56 รองลงมาไดแก ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนมี

อิทธิพลทางบวกโดยออมผานเจตคติ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยสัมประสิทธิ์อิทธิพล

เทากับ .31 การมีแบบอยางในการทํางานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรง และอิทธิพลทางบวกโดยออมผาน

เจตคติ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมเทากับ .21 ความพึงพอใจ

ในการทํางานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหม
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ตามหลักธรรมาภิบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .13  การ

รับรูความยุติธรรมในองคการมีอิทธิพลทางบวกโดยออม ตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผานความพึงพอใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  โดยสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .11 เหตุผลเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลทางบวกโดยออมผานเจต

คติ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .08 การรับรูความสัมพันธ

ระบบอุปถัมภมีอิทธิพลทางลบโดยออมผานเจตคติ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดย

สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -.05 และความ ขัดแยงในบทบาทมีอิทธิพลทางลบโดยออม ตอพฤติกรรม

การทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล  ผานความพึงพอใจในการทํางาน

โดยสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -.01 ตัวแปรเหลานี้รวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหาร

จัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลไดรอยละ 50 

 นอกจากนี้ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนมีอิทธิพลทางบวกโดยตรง ตอเจตคติตอพฤติกรรม

การทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลมากที่สุด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมเทากับ .55 รองลงมาไดแก เหตุผลเชิงจริยธรรมมีอิทธิพล

ทางบวกโดยตรง ตอเจตคติอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .15 

การมีแบบอยางในการทํางานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรง ตอเจตคติอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .11 และการรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภมีอิทธิพลทางลบ

โดยตรง ตอเจตคติอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -.10 โดยตัว

แปรเหลานี้รวมกันสามารถทํานายเจตคติไดรอยละ 51 

 ความพึงพอใจในการทํางานนั้น พบวา ไดรับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการมากที่สุด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีสัมประสิทธิ์ อิทธิพล

เทากับ.89 รองลงมาคือความขัดแยงในบทบาทมีอิทธิพลทางลบโดยตรง ตอความพึงพอใจในการ

ทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -.08 และทั้งสองตัวแปร

รวมกันสามารถทํานายความพึงพอใจในการทํางานไดรอยละ 81  
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จากผลการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้ สามารถสรุปไดดังนี้ 
 1.  แบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยที่ 

 1.1  พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลไดรับ
อิทธิพลทางบวกโดยตรงจากเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม

หลักธรรมาภิบาล การมีแบบอยางในการทํางาน และความพึงพอใจในการทํางาน และไดรับอิทธิพล
ทางบวกโดยออมจากลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม การมีแบบอยางในการทํางาน 
และไดรับอิทธิพลทางลบโดยออมจากการรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ ผานเจตคติตอพฤติกรรม
การทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล และไดรับอิทธิพลทางบวกโดยออม

จากการรับรูความยุติธรรมในองคการ ผานความพึงพอใจในการทํางาน โดยตัวแปรเหลานี้รวมกัน
อธิบายพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลไดรอยละ 50 

1.2  เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก                   
ธรรมาภิบาล ไดรับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม การ

มีแบบอยางในการทํางาน และอิทธิพลทางลบโดยตรงจากการรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ ซึ่งตัวแปร
ทั้งหมดรวมกันสามารถอธิบายเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม
หลักธรรมาภิบาลไดรอยละ 51 

1.3 ความพึงพอใจในการทํางาน ไดรับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากการรับรูความยุติธรรม

ในองคการ และไดรับอิทธิพลทางลบโดยตรงจากความขัดแยงในบทบาท ซึ่งทั้งสองตัวแปรรวมกัน
สามารถอธิบายความพึงพอใจในการทํางานไดรอยละ 81  
 
 3.2 การวิเคราะหขอมูลเพื่อเปรียบเทียบแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธของตัว
แปรระหวางขาราชการ และพนักงานประจํา 
 การวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบความสัมพันธของตัวแปรในงานวิจัยระหวางกลุมขาราชการ 

และกลุมพนักงานประจํา ผูวิจัยนําแบบจําลองความสัมพันธที่มีความกลมกลืน ซึ่งไดวิเคราะหใน
ชวงแรกไปแลว นํามาเปนแบบจําลองตั้งตน โดยการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธระหวางตัวแปร
ของทั้งสองกลุม คือ กลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจําพรอมกัน ผูวิจัยไดแบงการวิเคราะห
ออกเปน 7 ข้ันตอน ดังนี้ 

 ข้ันที่หนึ่ง คือ การวิเคราะหโดยกําหนดใหความสัมพันธระหวางตัวแปรในแบบจําลองของทั้ง
สองกลุมเปนอิสระจากกัน กลาวคือ ไมมีการกําหนดเงื่อนไขใหแบบจําลองความสัมพันธระหวางตัวแปร
ของทั้งสองกลุมมีความเทาเทียมกัน เพราะฉะนั้นถาวิเคราะหแลวแบบจําลองในภาพรวมกลมกลืนกับ
ขอมูล แสดงวาโครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปรของทั้งสองกลุมเหมือนกัน แตอาจจะตางกันใน

ขนาดของความสัมพันธระหวางตัวแปร  
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 ข้ันที่สอง คือ การวิเคราะหโดยกําหนดเงื่อนไขใหน้ําหนักองคประกอบ (Factor Loading) 

ของตัวแปรสังเกตทุกตัวในแบบจําลองระหวางกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจําเทากัน เพื่อ

ทดสอบวาการวัดตัวแปรแฝงดวยตัวแปรสังเกตของทั้งสองกลุมเหมือนกันหรือไม โดยพิจารณาจาก

ผลตางคาไคสแควร (χ2
diff ) ระหวางแบบจําลองที่กําหนดเงื่อนไขใหความเทาเทียมกันในขั้นที่สองนี้ 

กับแบบจําลองที่ไมไดกําหนดเงื่อนไขในขั้นที่หนึ่ง ถาผลตางไคสแควร (χ2
diff ) ระหวางแบบจําลองทั้ง

สอง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ที่ผลตางองศาความเปนอิสระ (Degree of Freedom) แสดงวามี

น้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตอยางนอย 1 ตัวในแบบจําลองระหวางขาราชการ และพนักงาน

ประจําแตกตางกัน ซึ่งถาพบผลเชนนั้นแลวการวิเคราะหในลําดับตอไป คือ การวิเคราะหเพื่อคนหาวา

น้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตใดบางที่แตกตางกันระหวางแบบจําลองของทั้งสองกลุม   แตถา

ผลตางไคสแควร  (χ2
diff)ไมมีนัยสําคัญ ก็แสดงวาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตทุกตัวใน

แบบจําลองระหวางสองกลุมเทากัน และดําเนินการวิเคราะหในขั้นที่สามตอไป 

         ข้ันที่สาม คือ การวิเคราะหเพื่อทดสอบวาความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตระหวาง

แบบจําลองของสองกลุมแตกตางกันหรือไม โดยนําผลการทดสอบในขั้นที่สองมาเปนแบบจําลองตั้งตน 

และเพิ่มเงื่อนไขใหแบบจําลองของทั้งสองกลุมมีความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตเทากันทุกตัว ถา

ผลตางไคสแควร (χ2
diff) ระหวางแบบจําลองในขั้นที่สาม กับข้ันที่สองมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ที่ผลตางองศาความเปนอิสระ (Degree of Freedom) แสดงวามีความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกต

อยางนอย 1 ตัวในแบบจําลองระหวางขาราชการ และพนักงานประจําแตกตางกัน ซึ่งถาพบผลเชนนั้น

แลวการวิเคราะหในลําดับตอไป คือ การวิเคราะหเพื่อคนหาวาความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกต

ใดบางที่แตกตางกันระหวางแบบจําลองของทั้งสองกลุม แตถาผลตางไคสแควร (χ2
diff) ไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ ก็แสดงวาความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตทุกตัวในแบบจําลองระหวางสองกลุมเทากัน 

และดําเนินการวิเคราะหในขั้นที่ส่ีตอไป 

 ข้ันที่ส่ี คือ การวิเคราะหเพื่อทดสอบวาความสัมพันธระหวางตัวแปรภายนอกทกุความสมัพนัธ

ของทั้งสองกลุมเทากันหรือไม โดนนําผลการทดสอบในขั้นที่สามมาเปนแบบจําลองตั้งตน และกําหนด

เงื่อนไขเพิ่มใหความสัมพันธระหวางตัวแปรภายนอกทุกความสัมพันธของทั้งสองกลุมเทากนั ถาผลตาง

ไคสแควร (χ2
diff) ระหวางแบบจําลองในขั้นที่ส่ี กับข้ันที่สามมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ที่ผลตาง

องศาความเปนอิสระ (Degree of Freedom) แสดงวามีความสัมพันธระหวางตัวแปรภายนอกอยาง

นอย 1 คูในแบบจําลองระหวางขาราชการ และพนักงานประจําแตกตางกัน ซึ่งถาพบผลเชนนั้นแลว

การวิเคราะหในลําดับตอไป คือ การวิเคราะหเพื่อคนหาวาความสัมพันธระหวางตัวแปรภายนอก

ใดบางที่แตกตางกันระหวางแบบจําลองของทั้งสองกลุม แตถาผลตางไคสแควร (χ2
diff) ไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ ก็แสดงวาความสัมพันธระหวางตัวแปรภายนอกทุกคูในแบบจําลองระหวางสองกลุมเทากัน 

และดําเนินการวิเคราะหในขั้นที่หาตอไป 
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 ข้ันที่หา คือ การวิเคราะหเพื่อทดสอบวาอิทธิพลระหวางตัวแปรภายนอกที่มีตอตัวแปรภายใน
ทุกอิทธิพลของทั้งสองกลุมเทากันหรือไม โดยนําผลการทดสอบในขั้นที่ส่ีมาเปนแบบจําลองตั้งตน และ
กําหนดเงื่อนไขเพิ่มใหอิทธิพลระหวางตัวแปรภายนอกที่มีตอตัวแปรภายในทุกอิทธิพลของทั้งสองกลุม
เทากัน ถาผลตางไคสแควร (χ2

diff) ระหวางแบบจําลองในขั้นที่หา กับข้ันที่ส่ีมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ที่ผลตางองศาความเปนอิสระ (Degree of Freedom) แสดงวามีอิทธิพลระหวางตัวแปร
ภายนอกที่มีตอตัวแปรภายในอยางนอย 1 คูในแบบจําลองระหวางขาราชการ และพนักงานประจํา
แตกตางกัน ซึ่งถาพบผลเชนนั้นแลวการวิเคราะหในลําดับตอไป คือ การวิเคราะหเพื่อคนหาวาอิทธิพล
ระหวางตัวแปรภายนอกที่มีตอตัวแปรภายในใดบางที่แตกตางกันระหวางแบบจําลองของทั้งสองกลุม   
แตถาผลตางไคสแควร (χ2

diff) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ก็แสดงวาอิทธิพลระหวางตัวแปรภายนอกที่มี
ตอตัวแปรภายในทุกอิทธิพลในแบบจําลองระหวางสองกลุมเทากัน และดําเนินการวิเคราะหในขั้นที่หก
ตอไป 
 ข้ันที่หก คือ การวิเคราะหเพื่อทดสอบวาอิทธิพลระหวางตัวแปรแฝงภายในที่มีตอตัวแปรแฝง
ภายในทุกอิทธิพล ของทั้งสองกลุมเทากันหรือไม โดยนําผลการทดสอบในขั้นที่หามาเปนแบบจําลอง
ต้ังตน และกําหนดเงื่อนไขเพิ่มใหอิทธิพลระหวางตัวแปรแฝงภายในที่มีตอตัวแปรแฝงภายในทุก
อิทธิพล ของทั้งสองกลุมเทากัน ถาผลตางไคสแควร (χ2

diff) ระหวางแบบจําลองในขั้นที่หก กับข้ันที่หา
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ที่ผลตางองศาความเปนอิสระ (Degree of Freedom) แสดงวามี
อิทธิพลระหวางตัวแปรแฝงภายในที่มีตอตัวแปรแฝงภายในอยางนอย 1 คูในแบบจําลองระหวาง
ขาราชการ และพนักงานประจําแตกตางกัน ซึ่งถาพบผลเชนนั้นแลวการวิเคราะหในลําดับตอไป คือ 
การวิเคราะหเพื่อคนหาวาอิทธิพลระหวางตัวแปรแฝงภายในที่มีตอตัวแปรแฝงภายในใดบางที่แตกตาง
กันระหวางแบบจําลองของทั้งสองกลุม แตถาผลตางไคสแควร (χ2

diff) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ก็แสดง
วาอิทธิพลระหวางตัวแปรแฝงภายในที่มีตอตัวแปรแฝงภายในทุกอิทธิพล ในแบบจําลองระหวางสอง
กลุมเทากัน และดําเนินการวิเคราะหในขั้นที่เจ็ดตอไป 
 ข้ันที่เจ็ด คือ การวิเคราะหเพื่อทดสอบความคลาดเคลื่อนของตัวแปรแฝงภายในทุกความ
คลาดเคลื่อน ของทั้งสองกลุมเทากันหรือไม โดยนําผลการทดสอบในขั้นที่หกมาเปนแบบจําลองตั้งตน 
และกําหนดเงื่อนไขเพิ่มใหความคลาดเคลื่อนของตัวแปรแฝงภายในทุกความคลาดเคลื่อนของทั้งสอง
กลุมเทากัน ถาผลตางไคสแควร (χ2

diff) ระหวางแบบจําลองในขั้นที่เจ็ด กับข้ันที่หกมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ที่ผลตางองศาความเปนอิสระ (Degree of Freedom) แสดงวามีความคลาดเคลื่อน
ของตัวแปรแฝงภายในอยางนอย 1 ตัวในแบบจําลองระหวางขาราชการ และพนักงานประจําแตกตางกัน 
ซึ่งถาพบผลเชนนั้นแลวการวิเคราะหในลําดับตอไป คือ การวิเคราะหเพื่อคนหาวาความคลาดเคลื่อน
ของตัวแปรแฝงภายในใดบางที่แตกตางกันระหวางแบบจําลองของทั้งสองกลุม แตถาผลตางไคสแควร 
(χ2

diff) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ก็แสดงวาความคลาดเคลื่อนของตัวแปรแฝงภายในทุกความคลาดเคลื่อน 
ในแบบจําลองระหวางสองกลุมเทากัน  
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ตาราง 13 ผลการวิเคราะหความเทาเทียมกันของแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธ ระหวางกลุม 

    ขาราชการ และกลุมพนักงานประจํา 

 

 χ2 

 

RMSEA CFI TLI df df 
(ความตาง) 

χ2 

(ความตาง) 

ขั้นที่ 1: ไมมีการกําหนดเงื่อนไข ให

แบบจําลองเหมือนกันระหวางกลุม 

763.07 .065 .97 .95 276   

ขั้นที่ 2: กําหนดเงื่อนไขใหน้ําหนัก

องคประกอบของตัวแปรสังเกตทุกตัวใน

แบบจําลองเทากัน 

797.69 .066 .96 .95 287 11 
(ขั้น2-ขั้น1) 

34.62* 
(ขั้น2-ขั้น1) 

ขั้นที่ 2.1: แบบจําลองขั้นที่ 1 และเพิ่ม

เงื่อนไขใหน้ําหนักองคประกอบ ตัวแปร

สังเกตของพฤติกรรมการทํางานเทากัน 

767.61 .065 .97 .95 278 2 
(ขั้น2.1-ขั้น1) 

4.54 
(ขั้น2.1-ขั้น1) 

ขั้นที่ 2.2: แบบจําลองขั้นที่ 1 และเพิ่ม

เงื่อนไขใหน้ําหนักองคประกอบของเจตคติ

เทากัน 

766.71 .065 .97 .95 278 2 
(ขั้น2.2-ขั้น1) 

3.64 
(ขั้น2.2-ขั้น1) 

ขั้นที่ 2.3: แบบจําลองขั้นที่ 1 และเพิ่ม

เงื่อนไขใหน้ําหนักองคประกอบของความ

พึงพอใจในการทํางานเทากัน 

772.18 .066 .97 .95 277 1 
(ขั้น2.3-ขั้น1) 

9.11* 
(ขั้น2.3-ขั้น1) 

ขั้นที่ 2.4: แบบจําลองขั้นที่ 1 และเพิ่ม

เงื่อนไขใหน้ําหนักองคประกอบของ

ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนเทากัน 

767.85 .065 .97 .95 279 3 
(ขั้น2.4-ขั้น1) 

4.78 
(ขั้น2.4-ขั้น1) 

ขั้นที่ 2.5: แบบจําลองขั้นที่ 1 และเพิ่ม

เงื่อนไขใหน้ําหนักองคประกอบของการมี

แบบอยางในการทํางานเทากัน 

769.62 .065 .97 .95 277 1 
(ขั้น2.5-ขั้น1) 

6.55* 
(ขั้น2.5-ขั้น1) 

ขั้นที่ 2.6: แบบจําลองขั้นที่ 1 และเพิ่ม

เงื่อนไขใหน้ําหนักองคประกอบของการ

รับรูความยุติธรรมในองคการเทากัน 

771.36 .066 .97 .95 278 2 
(ขั้น2.6-ขั้น1) 

8.29* 
(ขั้น2.6-ขั้น1) 

ขั้นที่ 2.6a: แบบจําลองขั้นที่ 1 และเพิ่ม

เงื่อนไขใหน้ําหนักองคประกอบของการ

รับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนเทากัน 

771.35 .066 .97 .95 277 1 
(ขั้น2.6a-ขั้น1) 

8.28* 
(ขั้น2.6a –ขั้น1) 
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ขั้นที่ 2.6b: แบบจําลองขั้นที่ 1 และเพิ่ม

เงื่อนไขใหน้ําหนักองคประกอบของและ

การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ

เทากัน 

764.37 .065 .97 .95 277 1 
(ขั้น2.6b-ขั้น1) 

1.30 
(ข้ัน2.6b-ข้ัน1) 

ขั้นที่ 2.7: แบบจําลองขั้นที่ 1 และเพิ่ม

เงื่อนไขใหน้ําหนักองคประกอบของตัว

แปรพฤติกรรมการทํางาน เจตคติ 

ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน และความ

ยุติธรรมดานกระบวนการเทากัน 

776.84 .065 .97 .95 277 1 
(ขั้น2.7-ขั้น1) 

 

1.26 
(ขั้น2.7-ขั้น1) 

ขั้นที่ 3: แบบจําลองขั้นที่ 2.7และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนของตัวแปร

สังเกตเทากัน 

813.68 .065 .96 .95 301 17 
(ขั้น3-ขั้น2.7) 

36.84* 
(ขั้น3-ขั้น2.7) 

ขั้นที่ 3.1: แบบจําลองขั้นที่ 2.7และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนตัวแปร

สังเกตของพฤติกรรมการทํางานดานการ

มีสวนรวมเทากัน 

778.21 .065 .97 .95 285 1 
(ข้ัน3.1-ข้ัน2.7) 

1.37 
(ข้ัน3.1-ข้ัน2.7) 

ขั้นที่ 3.2: แบบจําลองขั้นที่ 2.7และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนตัวแปร

สังเกตของพฤติกรรมการทํางานดาน

ความโปรงใสเทากัน 

787.54 .065 .97 .95 285 1 
(ข้ัน3.2-ข้ัน2.7) 

10.7* 
(ข้ัน3.2-ข้ัน2.7) 

ขั้นที่ 3.3: แบบจําลองขั้นที่ 2.7และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนตัวแปร

สังเกตของพฤติกรรมการทํางานดาน

ประสิทธิภาพและการใหบริการเทากัน 

777.27 .065 .97 .95 285 1 
(ข้ัน3.3-ข้ัน2.7) 

0.43 
(ข้ัน3.3-ข้ัน2.7) 

ขั้นที่ 3.4: แบบจําลองขั้นที่ 2.7และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนตัวแปร

สังเกตของเจตคติดานการคิดเทากัน 

777.04 .065 .97 .95 285 1 
(ข้ัน3.4-ข้ัน2.7) 

0.2 
(ข้ัน3.4-ข้ัน2.7) 

ขั้นที่ 3.5: แบบจําลองขั้นที่ 2.7และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนตัวแปร

สังเกตของเจตคติดานความรูสึกเทากัน 

782.42 .065 .97 .95 285 1 
(ข้ัน3.5-ข้ัน2.7) 

5.58* 
(ข้ัน3.5-ข้ัน2.7) 
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ขั้นที่ 3.6: แบบจําลองขั้นที่ 2.7และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนตัวแปร

สังเกตของเจตคติดานความพรอมที่จะ

กระทําเทากัน 

779.96 .065 .97 .95 285 1 
(ข้ัน3.6-ข้ัน2.7) 

3.12 
(ข้ัน3.6-ข้ัน2.7) 

ขั้นที่ 3.7: แบบจําลองขั้นที่ 2.7และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนตัวแปร

สังเกตของความพึงพอใจภายในเทากัน 

777.17 .065 .97 .95 285 1 
(ข้ัน3.7-ข้ัน2.7) 

0.33 
(ข้ัน3.7-ข้ัน2.7) 

ขั้นที่ 3.8: แบบจําลองขั้นที่ 2.7และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนตัวแปร

สังเกตของความพึงพอใจภายนอกเทากัน 

780.37 .065 .97 .95 285 1 
(ข้ัน3.8-ข้ัน2.7) 

3.53 
(ข้ัน3.8-ข้ัน2.7) 

ขั้นที่ 3.9: แบบจําลองขั้นที่ 2.7และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนตัวแปร

สังเกตของการมีแบบอยางจากหัวหนา

งานเทากัน 

779.85 .065 .97 .95 285 1 
(ขั้น3.9-ขั้น2.7) 

3.01 
(ขั้น3.9-ขั้น2.7) 

ขั้นที่ 3.10: แบบจําลองขั้นที่ 2.7และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนตัวแปร

สังเกตของการมีแบบอยางจากเพื่อน

รวมงานเทากัน 

776.84 .065 .97 .95 285 1 
(ขั้น3.10-ขั้น2.7) 

0 
(ขั้น3.10-ขั้น2.7) 

ขั้นที่ 3.11: แบบจําลองขั้นที่ 2.7และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนตัวแปร

สังเกตของการรับรูความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทนเทากัน 

776.94 .065 .97 .95 285 1 
(ขั้น3.11-ขั้น2.7) 

0.1 
(ขั้น3.11-ขั้น2.7) 

ขั้นที่ 3.12: แบบจําลองขั้นที่ 2.7 และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนตัวแปร

สังเกตของการรับรูความยุติธรรมดาน

กระบวนการเทากัน 

778.77 .065 .97 .95 285 1 
(ขั้น3.12-ขั้น2.7) 

1.93 
(ขั้น3.12-ขั้น2.7) 

ขั้นที่ 3.13: แบบจําลองขั้นที่ 2.7และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนตัวแปร

สังเกตของการรับรูความยุติธรรมดาน

ปฏิสัมพันธเทากัน 

777.20 .065 .97 .95 285 1 
(ขั้น3.13-ขั้น2.7) 

0.36 
(ขั้น3.13-ขั้น2.7) 
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ขั้นที่ 3.14: แบบจําลองขั้นที่ 2.7และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนตัวแปร

สังเกตของลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน

ดานคาดการณไกลเทากัน  

776.84 .065 .97 .95 285 1 
(ขั้น3.14-ขั้น2.7) 

0 
(ขั้น3.14-ขั้น2.7) 

ขั้นที่ 3.15: แบบจําลองขั้นที่ 2.7และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนตัวแปร

สังเกตของลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน

ดานหาทางแกปญหาเทากัน 

777.78 .065 .97 .95 285 1 
(ขั้น3.15-ขั้น2.7) 

0.94 
(ขั้น3.15-ขั้น2.7) 

ขั้นที่ 3.16: แบบจําลองขั้นที่ 2.7และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนตัวแปร

สังเกตของลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน

ดานการอดไดรอไดเทากัน 

776.85 .065 .97 .95 285 1 
(ขั้น3.16-ขั้น2.7) 

0.01 
(ขั้น3.16-ขั้น2.7) 

ขั้นที่ 3.17: แบบจําลองขั้นที่ 2.7และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนตัวแปร

สังเกตของลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน

ดานการใหรางวัลและลงโทษอยาง

เหมาะสมเทากัน 

776.90 .065 .97 .95 285 1 
(ขั้น3.17-ขั้น2.7) 

0.06 
(ขั้น3.17-ขั้น2.7) 

ขั้นที่ 3.18: แบบจําลองขั้นที่ 2.7และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อน ในทุกตัว

แปรสังเกตเทากัน ยกเวนพฤติกรรมการ

ทํางานดานความโปรงใส และเจตคติดาน

ความรูสึก 

793.04 .064 .97 .96 299 15 
(ขั้น3.18-ขั้น2.7) 

16.2 
(ขั้น3.18-ขั้น2.7) 

ขั้นที่ 4: แบบจําลองขั้นที่ 3.18 และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความสัมพันธระหวางตัวแปร

ภายนอกเทากัน 

846.03 .065 .96 .96 314 15 
(ขั้น4-ขั้น3.18) 

52.99* 
(ขั้น4-ขั้น3.18) 

ขั้นที่ 4.1: แบบจําลองขั้นที่ 3.18 และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความสัมพันธระหวางตัวแปร

การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภกับ

ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนเทากัน 

793.61 .064 .97 .96 300 1 
(ขั้น4.1-ขั้น3.18) 

1.57 
(ขั้น4.1-ขั้น3.18) 
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ขั้นที่ 4.2: แบบจําลองขั้นที่ 3.18 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหความสัมพันธระหวางการรับรู
ความสัมพันธระบบอุปถัมภและความขัดแยง
ในบทบาทเทากัน 

793.07 .063 .97 .96 300 1 
(ขั้น4.2-ขั้น3.18) 

0.03 
(ขั้น4.2-ขั้น3.18) 

ขั้นที่ 4.3: แบบจําลองขั้นที่ 3.18 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหความสัมพันธระหวางการรับรู
ความสัมพันธระบบอุปถัมภและเหตุผลเชิง
จริยธรรมเทากัน 

797.03 .064 .97 .96 300 1 
(ขั้น4.3-ขั้น3.18) 

3.99* 
(ขั้น4.3-ขั้น3.18) 

ขั้นที่ 4.4: แบบจําลองขั้นที่ 3.18 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหความสัมพันธระหวางการรับรู
ความสัมพันธระบบอุปถัมภและการมี
แบบอยางในการทํางานเทากัน 

794.82 .064 .97 .96 300 1 
(ขั้น4.4-ขั้น3.18) 

1.78 
(ขั้น4.4-ขั้น3.18) 

ขั้นที่ 4.5: แบบจําลองขั้นที่ 3.18 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหความสัมพันธระหวางการรับรู
ความสัมพันธระบบอุปถัมภและการรับรูความ
ยุติธรรมในองคการเทากัน 

794.06 .064 .97 .96 300 1 
(ขั้น4.5-ขั้น3.18) 

1.02 
(ขั้น4.5-ขั้น3.18) 

ขั้นที่ 4.6: แบบจําลองขั้นที่ 3.18 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหความสัมพันธระหวางลักษณะมุง
อนาคตควบคุมตนและความขัดแยงในบทบาท
เทากัน 

797.05 .064 .97 .96 300 1 
(ขั้น4.6-ขั้น3.18) 

4.01* 
(ขั้น4.6-ขั้น3.18) 

ขั้นที่ 4.7: แบบจําลองขั้นที่ 3.18 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหความสัมพันธระหวางลักษณะมุง
อนาคตควบคุมตนและเหตุผลเชิงจริยธรรม
เทากัน 

795.82 .064 .97 .96 300 1 
(ขั้น4.7-ขั้น3.18) 

2.78 
(ขั้น4.7-ขั้น3.18) 

ขั้นที่ 4.8: แบบจําลองขั้นที่ 3.18 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหความสัมพันธระหวางลักษณะมุง
อนาคตควบคุมตนและการมีแบบอยางในการ
ทํางานเทากัน 

800.76 .064 .97 .96 300 1 
(ขั้น4.8-ขั้น3.18) 

7.72* 
(ขั้น4.8-ขั้น3.18) 

ขั้นที่ 4.9: แบบจําลองขั้นที่ 3.18 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหความสัมพันธระหวางลักษณะมุง
อนาคตควบคุมตนและการรับรูความยุติธรรม
ในองคการเทากัน 

806.05 .064 .96 .96 300 1 
(ขั้น4.9-ขั้น3.18) 

13.01* 
(ขั้น4.9-ขั้น3.18) 
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ขั้นที่ 4.10: แบบจําลองขั้นที่ 3.18 และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความสัมพันธระหวางความ

ขัดแยงในบทบาทและเหตุผลเชิงจริยธรรม

เทากัน 

811.86 .065 .96 .95 300 1 
(ขั้น4.10-ขั้น3.18) 

18.82* 
(ขั้น4.10-ขั้น3.18) 

ขั้นที่ 4.11: แบบจําลองขั้นที่ 3.18 และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความสัมพันธระหวางความ

ขัดแยงในบทบาทและการมีแบบอยางใน

การทํางานเทากัน 

796.78 .064 .97 .96 300 1 
(ขั้น4.11-ขั้น3.18) 

3.74 
(ขั้น4.11-ขั้น3.18) 

ขั้นที่ 4.12: แบบจําลองขั้นที่ 3.18 และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความสัมพันธระหวางความ

ขัดแยงในบทบาทและการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการเทากัน 

793.04 .063 .97 .96 300 1 
(ขั้น4.12-ขั้น3.18) 

0 
(ขั้น4.12-ขั้น3.18) 

ขั้นที่ 4.13: แบบจําลองขั้นที่ 3.18 และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความสัมพันธระหวางเหตุผลเชิง

จริยธรรมและการมีแบบอยางในการทํางาน

เทากัน 

794.02 .064 .97 .96 300 1 
(ขั้น4.13-ขั้น3.18) 

0.98 
(ขั้น4.13-ขั้น3.18) 

ขั้นที่ 4.14: แบบจําลองขั้นที่ 3.18 และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความสัมพันธระหวางเหตุผลเชิง

จริยธรรมและการรับรูความยุติธรรมใน

องคการเทากัน 

795.41 .064 .97 .96 300 1 
(ขั้น4.14-ขั้น3.18) 

2.37 
(ขั้น4.14-ขั้น3.18) 

ขั้นที่ 4.15: แบบจําลองขั้นที่ 3.18 และเพิ่ม

เงื่อนไขใหความสัมพันธระหวางการมี

แบบอยางในการทํางานและการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการเทากัน 

793.26 .063 .97 .96 300 1 
(ขั้น4.15-ขั้น3.18) 

0.22 
(ขั้น4.15-ขั้น3.18) 
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ตาราง 13  (ตอ) 
 

 χ2 

 

RMSEA CFI TLI df df 
(ความตาง) 

χ2 

(ความตาง) 

ขั้นที่ 4.16: แบบจําลองขั้นที่ 3.18 และ
เพิ่มเงื่อนไขใหความสัมพันธระหวางตัว
แปรภายนอกทุกตัวเทากันยกเวน การรับรู
ความสัมพันธระบบอุปถัมภกับเหตุผลเชิง
จริยธรรม ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน
กับความขัดแยงในบทบาท ลักษณะมุง
อนาคตควบคุมตนกับการมีแบบอยางใน
การทํางาน ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน
กับการรับรูความยุติธรรมในองคการ และ
ความขัดแยงในบทบาทกับเหตุผลเชิง
จริยธรรม 

811.50 .063 .96 .96 309 10 
(ขั้น4.16-ขั้น3.18) 

18.46 
(ขั้น4.16-ขั้น

3.18) 

ขั้นที่ 5: แบบจําลองขั้นที่ 4.16 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหอิทธิพลระหวางตัวแปรภายนอก
ที่มีตอตัวแปรภายในเทากัน 

828.82 .064 .96 .96 316 7 
(ขั้น5-ขั้น4.16) 

17.32* 
(ขั้น5-ขั้น4.16) 

ขั้นที่ 5.1: แบบจําลองขั้นที่ 4.16 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหอิทธิพลระหวางตัวแปรการมี
แบบอยางในการทํางานที่มีตอพฤติกรรม
การทํางานเทากัน 

812.67 .063 .96 .96 310 1 
(ขั้น5.1-ขั้น4.16) 

1.17 
(ขั้น5.1-ขั้น4.16) 

ขั้นที่ 5.2: แบบจําลองขั้นที่ 4.16 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหอิทธิพลระหวางตัวแปรเหตุผล
เชิงจริยธรรมที่มีตอเจตคติเทากัน 

813.57 .063 .96 .96 310 1 
(ขั้น5.2-ขั้น4.16) 

2.07 
(ขั้น5.2-ขั้น4.16) 

ขั้นที่ 5.3: แบบจําลองขั้นที่ 4.16 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหอิทธิพลระหวางตัวแปรลักษณะ
มุงอนาคตควบคุมตนที่มีตอเจตคติเทากัน 

811.83 .063 .96 .96 310 1 
(ขั้น5.3-ขั้น4.16) 

0.33 
(ขั้น5.3-ขั้น4.16) 

ขั้นที่ 5.4: แบบจําลองขั้นที่ 4.16 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหอิทธิพลระหวางตัวแปรการรับรู
ความสัมพันธระบบอุปถัมภที่มีตอเจตคติ
เทากัน 

811.63 .063 .96 .96 310 1 
(ขั้น5.4-ขั้น4.16) 

0.13 
(ขั้น5.4-ขั้น4.16) 

ขั้นที่ 5.5: แบบจําลองขั้นที่ 4.16 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหอิทธิพลระหวางตัวแปรการมี
แบบอยางในการทํางานที่มีตอเจตคติ
เทากัน 

812.28 .063 .96 .96 310 1 
(ขั้น5.5-ขั้น4.16) 

0.78 
(ขั้น5.5-ขั้น4.16) 
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ตาราง 13  (ตอ) 
 

 χ2 

 

RMSEA CFI TLI df df 
(ความตาง) 

χ2 

(ความตาง) 

ขั้นที่ 5.6: แบบจําลองขั้นที่ 4.16 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหอิทธิพลระหวางตัวแปรความ
ขัดแยงในบทบาทที่มีตอความพึงพอใจใน
การทํางานเทากัน 

814.56 .064 .96 .96 310 1 
(ขั้น5.6-ขั้น4.16) 

3.06 
(ขั้น5.6-ขั้น4.16) 

ขั้นที่ 5.7: แบบจําลองขั้นที่ 4.16 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหอิทธิพลระหวางตัวแปรการรับรู
ความยุติธรรมในองคการที่มีตอความพึง
พอใจในการทํางานเทากัน 

819.79 .064 .96 .96 310 1 
(ขั้น5.7-ขั้น4.16) 

8.29* 
(ขั้น5.7-ขั้น4.16) 

ขั้นที่ 5.8: แบบจําลองขั้นที่ 4.16 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหอิทธิพลระหวางตัวแปรภายนอก
กับตัวแปรภายในเทากันยกเวนอิทธิพล
ระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ
กับความพึงพอใจในการทํางาน 

820.86 .063 .96 .96 315 6 
(ขั้น5.8-ขั้น4.16) 

9.36 
(ขั้น5.8-ขั้น4.16) 

ขั้นที่ 6: แบบจําลองขั้นที่ 5.8 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหอิทธิพลระหวางตัวแปรภายในที่
มีตอตัวแปรภายในเทากัน 

823.74 .063 .96 .96 317 2 
(ขั้น6-ขั้น5.8) 

2.88 
(ขั้น6-ขั้น5.8) 

ขั้นที่ 7: แบบจําลองขั้นที่ 6 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนของตัวแปร
ภายในเทากัน 

834.19 .063 .96 .96 320 3 
(ขั้น7-ขั้น6) 

10.45* 
(ขั้น7-ขั้น6) 

ขั้นที่ 7.1: แบบจําลองขั้นที่ 6 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนของตัวแปร
เจตคติเทากัน 

824.30 .063 .96 .96 318 1 
(ขั้น7.1-ขั้น6) 

0.56 
(ขั้น7.1-ขั้น6) 

ขั้นที่ 7.2: แบบจําลองขั้นที่ 6 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนของตัวแปร
ความพึงพอใจในการทํางานเทากัน 

825.87 .063 .96 .96 318 1 
(ขั้น7.2-ขั้น6) 

2.13 
(ขั้น7.2-ขั้น6) 

ขั้นที่ 7.3: แบบจําลองขั้นที่ 6 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนของตัวแปร
พฤติกรรมเทากัน 

813.47 .063 .96 .96 318 1 
(ขั้น7.3-ขั้น6) 

7.73* 
(ขั้น7.3-ขั้น6) 

ขั้นที่ 7.4: แบบจําลองขั้นที่ 6 และเพิ่ม
เงื่อนไขใหความคลาดเคลื่อนของตัวแปร
เจตคติกับความพึงพอใจในการทํางาน
เทากัน 

826.43 .063 .96 .96 319 2 
(ขั้น7.4-ขั้น6) 

2.69 
(ขั้น7.4-ขั้น6) 

       ∗ มีนยัสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 13 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความเทาเทียมกันของแบบจําลอง

โครงสรางความสัมพันธ ระหวางกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจํา พบวาในขั้นที่หนึ่ง คือการ

วิเคราะหโดยไมมีการกําหนดเงื่อนไขใหแบบจําลองของทั้งสองกลุมมีความเทากัน ดัชนีความกลมกลืน

เกือบทุกดัชนีบงบอกวา แบบจําลองที่วิเคราะหในขั้นตอนนี้มีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 

แสดงวาโครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปรในแบบจําลองของทั้งสองกลุมเหมือนกัน แตอาจ

แตกตางกันที่ขนาดความสัมพันธระหวางตัวแปร 

 ข้ันที่สอง คือ การวิเคราะหเพื่อทดสอบวาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตทุกตัวใน

แบบจําลองระหวางกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจําเทากัน พบวา ผลตางไคสแควรระหวาง

แบบจําลองในขั้นที่สองกับข้ันที่หนึ่ง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (χ2
diff = 34.62, dfdiff  = 11) แสดง

วามีน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตอยางนอย 1 ตัวที่แตกตางกันระหวางสองกลุม ดังนั้นจึงทํา

การทดสอบเพื่อคนหาความแตกตางดังกลาว ผลการทดสอบพบวา น้ําหนักองคประกอบของตัวแปร

สังเกตที่แตกตางกันระหวางกลุมขาราชการกับกลุมพนักงานประจํา ไดแก ความพึงพอใจในการทํางาน 

(χ2
diff = 8.97, dfdiff  = 1, p < .05) การมีแบบอยางในการทํางาน (χ2

diff = 6.68, dfdiff  = 1, p < .05) 

และการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน (χ2
diff = 8.12, dfdiff  = 1, p < .05)  

 ข้ันที่สาม คือ การวิเคราะหเพื่อทดสอบวาความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตทุกตัวใน

แบบจําลองระหวางกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจําเทากัน  พบวา ผลตางไคสแควรระหวาง

แบบจําลองในขั้นที่สามกับข้ันที่สอง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (χ2
diff = 36.84, dfdiff  = 17) แสดง

วามีความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตอยางนอย 1 ตัวที่แตกตางกันระหวางสองกลุม ดังนั้นจึงทํา

การทดสอบเพื่อคนหาความแตกตางดังกลาว ผลการทดสอบ พบวา ความคลาดเคลื่อนของตัวแปร

สังเกตที่แตกตางกันระหวางกลุมขาราชการกับกลุมพนักงานประจํา ไดแก ความคลาดเคลื่อนตัวแปร

พฤติกรรมการทํางานดานความโปรงใส (χ2
diff = 10.7, dfdiff  = 1) และความคลาดเคลื่อนตัวแปรเจตคติ

ดานความรูสึก (χ2
diff = 5.58, dfdiff  = 1) แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ข้ันที่ ส่ี  คือ  การวิ เคราะห เพื่อทดสอบวาความสัมพันธระหวางตัวแปรภายนอกทุก

ความสัมพันธในแบบจําลองระหวางกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจําเทากัน พบวา ผลตาง

ของไคสแควรระหวางแบบจําลองในขั้นที่ส่ีกับข้ันที่สาม มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (χ2
diff = 

52.99, dfdiff  = 15) แสดงวามีความสัมพันธระหวางตัวแปรภายนอกอยางนอย 1 คู ที่แตกตางกัน

ระหวางสองกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบเพื่อคนหาความแตกตางดังกลาว ผลการทดสอบ พบวา

ความสัมพันธระหวางตัวแปรภายนอกที่แตกตางกันระหวางกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจํา

ไดแก ความสัมพันธระหวางการรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภและเหตุผลเชิงจริยธรรม (χ2
diff = 3.99, 

dfdiff  = 1) ความสัมพันธระหวางลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนและความขัดแยงในบทบาท (χ2
diff = 
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4.01, dfdiff  = 1) ความสัมพันธระหวางลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนและการมีแบบอยางในการทํางาน 

(χ2
diff = 7.72, dfdiff  = 1) ความสัมพันธระหวางลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนและการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการ (χ2
diff = 13.01, dfdiff  = 1) ความสัมพันธระหวางความขัดแยงในบทบาทและเหตผุล

เชิงจริยธรรม (χ2
diff = 18.82, dfdiff  = 1) แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ข้ันที่หา การวิเคราะหเพื่อทดสอบวาอิทธิพลระหวางตัวแปรภายนอกที่มีตอตัวแปรภายในทุก

อิทธิพลในแบบจําลองระหวางกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจําเทากัน พบวา ผลตางของไคสแควร

ระหวางแบบจําลองในขั้นที่หากับข้ันที่ส่ี มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (χ2
diff = 17.32, dfdiff  = 7) แสดง

วามีอิทธิพลระหวางตัวแปรภายนอกที่มีตอตัวแปรภายในอยางนอย 1 อิทธิพลที่แตกตางกันระหวาง

สองกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบเพื่อคนหาความแตกตางดังกลาว ผลการทดสอบ พบวา อิทธิพล

ระหวางตัวแปรภายนอกที่มีตอตัวแปรภายในที่แตกตางกันระหวางกลุมขาราชการและกลุมพนักงาน

ประจํา คือ อิทธิพลระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการที่มีตอความพึงพอใจในการทํางาน 

(χ2
diff = 8.29, dfdiff  = 1) แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ข้ันที่หก การวิเคราะหเพื่อทดสอบวาอิทธิพลระหวางตัวแปรภายในที่มีตอตัวแปรภายในทุก

อิทธิพลในแบบจําลองระหวางกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจําเทากัน พบวา ผลตางของ             

ไคสแควรระหวางแบบจําลองในขั้นที่หกกับข้ันที่หา (χ2
diff = 17.32, dfdiff  = 7) ไมแตกตางกัน แสดงวา

อิทธิพลระหวางตัวแปรภายในที่มีตอตัวแปรภายในทุกอิทธิพลในแบบจําลองระหวางกลุมขาราชการ 

และกลุมพนักงานประจําเทากัน 

 ข้ันที่ เจ็ด การวิเคราะหเพื่อทดสอบวาความคลาดเคลื่อนของตัวแปรภายในทุกตัวใน

แบบจําลองระหวางกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจําเทากัน พบวา ผลตางของไคสแควร

ระหวางแบบจําลองในขั้นที่เจ็ดกับข้ันที่หก มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (χ2
diff = 10.45, dfdiff  = 3) 

แสดงวามีความคลาดเคลื่อนของตัวแปรภายในอยางนอย 1 ตัวที่แตกตางกันระหวางสองกลุม ดังนัน้จงึ

ทําการทดสอบเพื่อคนหาความแตกตางดังกลาว ผลการทดสอบ พบวา ความคลาดเคลื่อนของตัวแปร

ภายในที่แตกตางกันระหวางกลุมขาราชการและกลุมพนักงานประจํา คือ ความคลาดเคลื่อนของตัว

แปรพฤติกรรม (χ2
diff = 7.73) แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 14 การวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบผลตางคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงระหวางกลุมขาราชการเทียบ 

    กับกลุมพนักงานประจํา 

 

พฤติ 

กรรม 

เจตคติ ความ

พึง

พอใจ 

ความ 

สัมพันธ

ระบบ

อุปถัมภ 

มุง

อนาคต

ควบคุม

ตน 

ความ

ขัดแยง

ใน

บทบาท 

เหตุผล

เชิงจริย 

ธรรม 

แบบ 

อยางใน

การ

ทํางาน 

ความ

ยุติธรรม

ใน

องคการ 

ผลตางคาเฉล่ียตัว

แปรแฝง 

ระหวางขาราชการ 

กับพนักงานประจํา 

 

 
0.33 0.04 -0.89* -0.74 -0.80 2.95* -0.90 0.53 1.84* 

 

∗ มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 
 
 จากตาราง 14 แสดงผลการวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงระหวางกลุม

ขาราชการ กับพนักงานประจํา ในการวิเคราะหผูวิจัยไดกําหนดใหกลุมขาราชการเปนกลุมฐานและให

กลุมพนักงานประจําเปนกลุมเปรียบเทียบ ดังนั้นถาผลตางเปนคาบวกแสดงวากลุมพนักงานประจํามี

คาเฉลี่ยตัวแปรแฝงสูงกวากลุมขาราชการ แตถาเปนคาลบแสดงวากลุมพนักงานประจํามีคาเฉลี่ยตัว

แปรแฝงต่ํากวากลุมขาราชการ ผลการทดสอบพบวา คาเฉลี่ยตัวแปรแฝงที่แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มี 3 ตัวแปรคือ คาเฉลี่ยตัวแปรแฝงความขัดแยงในบทบาท ของกลุม

พนักงานประจําสูงกวาคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงความขัดแยงในบทบาทของกลุมขาราชการ (2.95) 

นอกจากนี้คาเฉลี่ยตัวแปรแฝงการรับรูความยุติธรรมในองคการของกลุมพนักงานประจํา สูงกวา

คาเฉลี่ยตัวแปรแฝงการรับรูความยุติธรรมในองคการของกลุมขาราชการ (1.84) และคาเฉลี่ยตัวแปร

แฝงความพึงพอใจในการทํางานของกลุมขาราชการสูงกวาคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงความพึงพอใจในการทํางาน

ของกลุมพนักงานประจํา (-0.89)  
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ภาพประกอบ 5 ผลการประมาณคาสัมประสิทธิ์อิทธพิลมาตรฐานแบบจําลองความสัมพันธเชงิสาเหต ุ

  ของพฤติกรรมการทาํงานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลกัธรรมาภิบาลของเจาหนาที ่

  เทศกิจในกลุมขาราชการ จาํนวน368 คน 

 

* หมายเหตุ คาสัมประสิทธิ์ที่เปนตัวหนา คือ คาสัมประสิทธิ์ที่มีความแตกตางกันระหวางทั้งสองกลุม 

 
 

 

 

  

พฤติ 

กรรม 

การมีสวนรวม 

ความโปรงใส 

ประสิทธิภาพ 

.56 

.33 

.24 

.66 

.75 

.87 

เจตคติ 

ความคิด ความรูสึก ความพรอม 

.73 .37 
.93 

.47 .76 .13 

ความพึง

พอใจ 

ภายใน ภายนอก 

.51 .98 

.74 .28 

.13 

.57 

เหตุผลเชิง

จริยธรรม 

.14 

เหตุผลเชิง 

จริยธรรม 

1.00 

.00 

ระบบ

อุปถัมภ -.09 

1.00 
ระบบ

อุปถัมภ 
.00 

แบบอยาง

การทํางาน 

.12 

หัวหนางาน 

เพื่อนรวมงาน 

.81 

.73 

.34 

.36 

ลักษณะมุง

อนาคต

ควบคุมตน 

.56 คาดการณไกล .26 .86 

หาทางแกปญหา .34 
.81 

รูจักการปฏิบัติ .54 .68 

ใหรางวัล .81 
.43 

.14 

ความขัดแยง

ในบทบาท 
-.05 

1.00 
ความขัดแยงใน

บทบาท 
.00 

ความยุติธรรม

ในองคการ 

.74 ผลตอบแทน .65 .52 

กระบวนการ .57 
.66 

ปฏิสัมพันธ  .41 
.77 

.49 

.44 

.18 
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ภาพประกอบ 6 ผลการประมาณคาสัมประสิทธิ์อิทธพิลมาตรฐานแบบจําลองความสัมพันธเชงิสาเหต ุ

  ของพฤติกรรมการทาํงานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลกัธรรมาภิบาลของเจาหนาที ่

  เทศกิจในกลุมพนักงานประจาํ จํานวน 386 คน 
 

* หมายเหตุ คาสัมประสิทธิ์ที่เปนตัวหนา คือ คาสัมประสิทธิ์ที่มีความแตกตางกันระหวางทั้งสองกลุม 

 

 

 

 

 

พฤติ 

กรรม 

การมีสวนรวม 

ความโปรงใส 

ประสิทธิภาพ 

.56 

.55 

.24 

.66 

.75 

.87 

เจตคติ 

ความคิด ความรูสึก ความพรอม 

.73 .37 
.93 

.47 .96 .13 

ความพึง

พอใจ 

ภายใน ภายนอก 

.51 .77 

.74 .28 

.13 

.57 

เหตุผลเชิง

จริยธรรม 

.14 

เหตุผลเชิง 

จริยธรรม 

1.00 

.00 

ระบบ

อุปถัมภ -.09 

1.00 
ระบบ

อุปถัมภ 
.00 

แบบอยาง

การทํางาน 

.12 

หัวหนางาน 

เพื่อนรวมงาน 

.81 

.86 

.34 

.36 

ลักษณะมุง

อนาคต

ควบคุมตน 

.56 คาดการณไกล .26 .86 

หาทางแกปญหา .34 
.81 

รูจักการปฏิบัติ .54 .68 

ใหรางวัล .81 
.43 

.14 

ความขัดแยง

ในบทบาท 
-.05 

1.00 
ความขัดแยงใน

บทบาท 
.00 

ความยุติธรรม

ในองคการ 

.95 ผลตอบแทน .65 .65 

กระบวนการ .57 
.66 

ปฏิสัมพันธ  .41 
.77 

.48 

.51 

.09 
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  ภาพประกอบ 5 และ 6 เปนแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางาน

ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลของเจาหนาที่เทศกิจสุดทายระหวางขาราชการ กับ

พนักงานประจํา ที่ผานการทดสอบความเทาเทียมกันทั้งโครงสรางความสัมพันธและคาเฉลี่ยตัวแปรแฝง พบวา

แบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ (คาไค-สแควร (χ2) มีคา 850.38; df=330; p-value =.00; 

RMSEA=.062; TLI=.96; CFI=.96) แตเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลระหวางกลุม พบวา 

คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการ ที่มีตอความพึงพอใจในการทํางาน

ในกลุมขาราชการ (.74) ตํ่ากวากลุมพนักงานประจํา (.95) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์องคประกอบระหวางกลุม พบวา คาสัมประสิทธิ์องคประกอบ

ของตัวแปรความพึงพอใจภายนอกการทํางาน ในกลุมขาราชการ (.98) สูงกวากลุมพนักงานประจํา 

(.77) คาสัมประสิทธิ์องคประกอบตัวแปรการมีแบบอยางในการทํางานของเพื่อนรวมงานในกลุม

ขาราชการ (.73) ตํ่ากวากลุมพนักงานประจํา (.86) และคาสัมประสิทธิ์องคประกอบของตัวแปรการ

รับรูความยุติธรรมในองคการ ดานผลตอบแทนในกลุมขาราชการ (.52) สูงกวากลุมพนักงานประจํา 

(.65) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตระหวางกลุม พบวา คา

สัมประสิทธิ์ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหม

ตามหลักธรรมาภิบาลดานความโปรงใสในกลุมขาราชการ (.33) ตํ่ากวากลุมพนักงานประจํา (.55) คา

สัมประสิทธิ์ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรเจตคติที่มีตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหาร

จัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ดานความรูสึกในกลุมขาราชการ (.76) ตํ่ากวากลุมพนักงานประจํา 

(.96) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

การวิจัยเรื่อง  ปจจัยที่มี อิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาที่ เทศกิจสังกัด

กรุงเทพมหานครภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลครั้งนี้มีความมุงหมาย

การศึกษาที่สําคัญ ดังนี้ 

1. เพื่อพัฒนาแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางานของ

เจาหนาที่เทศกจิสังกัดกรุงเทพมหานครภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล   

2. เพื่อเปรียบเทียบโครงสรางความสัมพันธระหวางปจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางาน

ของเจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานครภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 

ระหวางขาราชการและพนักงานประจํา  

3. เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรแฝงเชิงสาเหตุและพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ในแบบจําลองโครงสรางความสัมพนัธระหวางขาราชการกบั

พนักงานประจํา 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือเจาหนาที่ฝายเทศกิจสํานักงานเขตประกอบดวยขาราชการ

ประจํา และพนักงานประจํา แบงออกเปน 3 พื้นที่ คือ เขตพื้นที่ 1 เขตกรุงเทพชั้นใน เขตพื้นที่ 2 เขต

กรุงเทพฝงตะวันออกและเหนือ และ เขตพื้นที่ 3 เขตฝงธนบุรี รวม 50 เขต โดยมีจํานวนขาราชการ

ทั้งหมด 368 คน และจํานวนพนักงานประจํา ทั้งหมด 386 คน รวมทั้งหมด 754 คน 

 ในการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล จาก

คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒไปยังสํานักเทศกิจกรุงเทพมหานคร และประสานงาน

กับทางสํานักเทศกิจในการชวยเก็บขอมูลกับเจาหนาที่เทศกิจทั้ง 50 สํานักงานเขตที่เปนกลุมตัวอยาง 

โดยใชเครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 10 ตอน โดยที่ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลพื้นฐาน

ของผูตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 – 10 เปนแบบวัดเกี่ยวกับตัวแปรที่ศึกษา คือ แบบวัดพฤติกรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล แบบวัดเจตคติตอพฤติกรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล แบบวัดความพึงพอใจในการ

ทํางาน แบบวัดลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน แบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม แบบวัดการมีแบบอยางใน

การทํางาน แบบวัดความขัดแยงในบทบาท แบบวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการ และแบบวัดการ

รับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ โดยแบบวัดตางๆ มีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลอง

ภายในแบบแอลฟาทั้งฉบับของฉบับที่ใชจริง มีคาระหวาง .79 - .93   
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 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดแบงการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบคําถามการวิจัยออกเปน 3 ตอน 

คือ ตอนที่ 1 ลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง ตอนที่ 2 คาสถิติพื้นฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ระหวางตัวแปรสังเกต ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของ

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล และการ

เปรียบเทียบโครงสรางความสัมพันธระหวางปจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาที่

เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานครภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ระหวาง

ขาราชการและพนักงานประจํา  

 

สรุปผลการวิจัย 
 ผลการการทดสอบความสอดคลองของแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิง 

 สาเหตุของพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม   
 หลักธรรมาภิบาล 

 ผลการวิเคราะหความสอดคลองของแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของ

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลของเจาหนาที่เทศกิจ 

สังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางาน

ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ

หลังจากการปรับ มีคาไค-สแควร ( χ 2) เทากับ 576.23 ที่องศาอิสระ (df) 135 คาความนาจะเปน 

(p–value) เทากับ .00 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (TLI) เทากับ .96 คาดัชนีวัดความกลมกลืนเชิง

เปรียบเทียบ (CFI) เทากับ .97 คาประมาณความคลาดเคลื่อนของรากกําลังสองเฉลี่ย (RMSEA) 

เทากับ .064 แสดงวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ   

 
 ผลการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวม ของตัวแปร 
 สาเหตุที่สงผลตอตัวแปรผล และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลังสอง 
 ของตัวแปร (Squared Multiple Correlation: R2) ในเจาหนาที่เทศกิจกลุมรวม 
  จากผลการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้ สามารถสรุปไดดังนี้ 

  1. แบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยที่ 

 1.1 พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลไดรับ

อิทธิพลทางบวกโดยตรงจากเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม

หลักธรรมาภิบาล การมีแบบอยางในการทํางาน และความพึงพอใจในการทํางาน และไดรับอิทธิพล

ทางบวกโดยออมจากลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม การมีแบบอยางในการทํางาน 
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และไดรับอิทธิพลทางลบโดยออมจากการรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ ผานเจตคติตอพฤติกรรม

การทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล และไดรับอิทธิพลทางบวกโดยออม

จากการรับรูความยุติธรรมในองคการ ผานความพึงพอใจในการทํางาน โดยตัวแปรเหลานี้รวมกัน

อธิบายพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลไดรอยละ 50 

1.2 เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก                   

ธรรมาภิบาล ไดรับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม การ

มีแบบอยางในการทํางาน และอิทธิพลทางลบโดยตรงจากการรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ ซึ่ง     

ตัวแปรทั้งหมดรวมกันสามารถอธิบายเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการ    

แนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลไดรอยละ 51 

1.3  ความพึงพอใจในการทํางาน ไดรับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากการรับรูความยติุธรรม

ในองคการ และไดรับอิทธิพลทางลบโดยตรงจากความขัดแยงในบทบาท ซึ่งทั้งสองตัวแปรรวมกัน

สามารถอธิบายความพึงพอใจในการทํางานไดรอยละ 81  

 
 ผลการทดสอบเพื่อเปรียบเทียบแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธของตัวแปร 
 ระหวางขาราชการ และพนักงานประจํา 
 ผลการวิเคราะหความเทาเทียมกันของแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธ ระหวางกลุม

ขาราชการ และกลุมพนักงานประจํา พบวา การวิเคราะหโดยไมมีการกําหนดเงื่อนไขใหแบบจําลอง

ของทั้งสองกลุมมีความเทากัน ดัชนีความกลมกลืนเกือบทุกดัชนีบงบอกวา แบบจําลองที่วิเคราะหใน

ข้ันตอนนี้มีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ แสดงวาโครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปรใน

แบบจําลองของทั้งสองกลุมเหมือนกัน แตอาจแตกตางกันที่ขนาดความสัมพันธระหวางตัวแปร  

 จากการวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตทุกตัวใน

แบบจําลองระหวางกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจําเทากัน พบวา น้ําหนักองคประกอบของ

ตัวแปรความพึงพอใจในการทํางาน น้ําหนักองคประกอบของตัวแปรการมีแบบอยางในการทํางาน 

และน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน ของกลุม

ขาราชการ และพนักงานประจําแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากการวิเคราะหเพื่อทดสอบวาความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตทุกตัวในแบบจําลอง

ระหวางกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจําเทากัน พบวา ความคลาดเคลื่อนตัวแปรสังเกตของ

พฤติกรรมการทํางานดานความโปรงใส ความคลาดเคลื่อนตัวแปรสังเกตของเจตคติดานความรูสึก ของ

กลุมขาราชการ และพนักงานประจําแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากการวิเคราะหเพื่อทดสอบวาความสัมพันธระหวางตัวแปรภายนอกทุกความสัมพันธใน

แบบจําลองระหวางกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจําเทากัน พบวา ความสัมพันธระหวางการ

รับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภและเหตุผลเชิงจริยธรรม ความสัมพันธระหวางลักษณะมุงอนาคต

ควบคุมตนและความขัดแยงในบทบาท ความสัมพันธระหวางลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนและการมี

แบบอยางในการทํางาน ความสัมพันธระหวางลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนและการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการ ความสัมพันธระหวางความขัดแยงในบทบาทและเหตุผลเชิงจริยธรรม ของกลุม

ขาราชการ และพนักงานประจําแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากการวิเคราะหเพื่อทดสอบวาอิทธิพลระหวางตัวแปรภายนอกที่มีตอตัวแปรภายในทุก

อิทธิพลในแบบจําลองระหวางกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจําเทากัน พบวา อิทธิพลระหวาง

ตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการที่มีตอความพึงพอใจในการทํางาน ของกลุมขาราชการ และ

พนักงานประจําแตกตางแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากการวิเคราะหเพื่อทดสอบวาอิทธิพลระหวางตัวแปรภายในที่มีตอตัวแปรภายในทุก

อิทธิพลในแบบจําลองระหวางกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจําเทากัน พบวา อิทธิพลระหวาง

ตัวแปรภายในที่มีตอตัวแปรภายในทุกอิทธิพลในแบบจําลองระหวางกลุมขาราชการ และกลุมพนักงาน

ประจําเทากัน 

 จากการวิเคราะหเพื่อทดสอบวาความคลาดเคลื่อนของตัวแปรภายในทุกตัวในแบบจําลอง

ระหวางกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจําเทากัน พบวา ความคลาดเคลื่อนของตัวแปร

พฤติกรรม ระหวางกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
    

 ผลการทดสอบเพื่อเปรียบเทียบผลตางคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงระหวางกลุมขาราชการ 
 เทียบกับกลุมพนักงานประจํา 
 ผลการวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงระหวางกลุมขาราชการ กับพนักงาน

ประจํา พบวา คาเฉลี่ยตัวแปรแฝงที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มี 3 ตัวแปรคือ 

คาเฉลี่ยตัวแปรแฝงความขัดแยงในบทบาท ของกลุมพนักงานประจําสูงกวาคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงความ

ขัดแยงในบทบาทของกลุมขาราชการ นอกจากนี้คาเฉลี่ยตัวแปรแฝงการรับรูความยุติธรรมในองคการ

ของกลุมพนักงานประจํา สูงกวาคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงการรับรูความยุติธรรมในองคการของกลุม

ขาราชการ และคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงความพึงพอใจในการทํางานของกลุมขาราชการสูงกวาคาเฉลี่ยตัว

แปรแฝงความพึงพอใจในการทํางานของกลุมพนักงานประจํา  
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การอภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐาน 

 สมมติฐานขอที่ 1 แบบจําลองสมมติฐานที่ ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจะมีความสอดคลองกับขอมูล

เชิงประจักษ โดยมีสมมติฐานยอยตามเสนทางอิทธิพลของ   ตัวแปรตางๆ ดังนี้ 

 1.1  เหตุผลเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผานเจตคติตอพฤติกรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล  

 1.2  ลักษณะมุงอนาคต ควบคุมตนมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลทางออมตอ

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผานเจตคติตอ

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 

 1.3  การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลทางออมตอ        

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผานเจตคติตอ

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล และความพึงพอใจ

ในการทํางาน 

 1.4  การมีแบบอยางในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรม

การทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผานเจตคติตอพฤติกรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 

 1.5  ความขัดแยงในบทบาทอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผานความพึงพอใจในการทํางาน 

 1.6  การรับรูความยุติธรรมในองคการมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลทางออมตอ

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผานความพึงพอใจ

ในการทํางาน 

 1.7  เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม

หลักธรรมาภิบาล และความพึงพอใจในการทํางาน ม ีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการทํางานภายใต

ระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 

  จากสมมติฐานขอที่ 1.1 – 1.4 ผลการวิจัยพบวา เหตุผลเชิงจริยธรรม ลักษณะมุง

อนาคตควบคุมตน การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ และการมีแบบอยางในการทํางานมีอิทธิพล

ทางตรงตอเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล และ

มีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผาน

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล แตไมพบ

อิทธิพลทางตรงที่มีตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 
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ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานเปนบางสวน ยกเวนตัวแปรการมีแบบอยางในการทํางานที่มีอิทธิพล

ทางตรงและมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม

หลักธรรมาภิบาล ผานเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก

ธรรมาภิบาล จะเห็นไดวาในสมมติฐานขอที่ 1.1 – 1.4 ตัวแปรภายนอกเกือบทุกตัวไมพบอิทธิพลทาง

ตรงที่มีตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ยกเวน

ตัวแปรการมีแบบอยางในการทํางานเพียงตัวเดียวที่พบอิทธิพลทางตรงที่มีตอพฤติกรรมการทํางาน

ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล แตพบวาตัวแปรภายนอกทุกตัวมีอิทธิพลทางออม

ตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผานเจตคติตอ

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล การที่ตัวแปร

ภายนอกคือ เหตุผลเชิงจริยธรรม ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ และการ

มีแบบอยางในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานตามระบบการบริหารจัดการ

แนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล หมายความวา ทั้งเหตุผลเชิงจริยธรรม ลักษณะมุงอนาคต ควบคุมตน และ

การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภนั้น จะมีความเกี่ยวของและสงอิทธิพลตอตัวแปรพฤติกรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลไดจะตองสงผานตัวแปรเจตคติ

เสียกอน แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของเจตคติที่มีตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหาร

จัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล วามีความสําคัญและเกี่ยวของโดยตรงกับพฤติกรรมการทํางาน

ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 

  สวนตัวแปรการมีแบบอยางในการทํางานเปนตัวแปรภายนอกเพียงตัวเดียวที่มีอิทธิพล

ทางตรงตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล และมี

อิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภบิาล 

ผานตัวแปรเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก                 

ธรรมาภิบาล การมีแบบอยางที่ดีในการทํางานอธิบายไดดวยทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social 

Learning Theory) ทฤษฎีนี้อธิบายถึงวิธีการและกระบวนการที่บุคคลไดรับอิทธิพลจากสังคม ทําให

เกิดการยอมรับลักษณะและกฎเกณฑทางสังคมมาเปนลักษณะของตน  จากทฤษฎีการเรียนรูทาง

สังคมระบุวา พฤติกรรมสวนมากรวมทั้งพฤติกรรมการทํางานของมนุษยเกิดจากการเรียนรู ซึ่งการ

เรียนรูนี้มี 2 รูปแบบ คือ การเรียนรูจากประสบการณตรงหรือการเรียนรูจากผลการกระทํา และการ

เรียนรูจากการสังเกต ในประเด็นของการเห็นแบบอยางเปนการเรียนรูจากการสังเกต เกิดจากการ

สังเกตตัวแบบ (Model) วาตัวแบบทําอะไร ทําอยางไร มีกฎเกณฑอยางไร เมื่อสังเกตแลวก็นํามาคิดวา

ตนสามารถทําพฤติกรรมใหมไดอยางไร (ธีระพร อุวรรณโณ. 2537: 239)  
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สอดคลองกับผลการศึกษาวิจัยหลายชิ้น ที่แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางแบบอยางที่ดี

ในการทํางานกับพฤติกรรมที่พึงปรารถนาตาง ๆ ในสังคม เชน งานวิจัยของ วิลาสลักษณ ชัววัลลี และ

คณะ (2547) ที่พบวา การเห็นแบบอยางที่ดีในการทํางานมีอิทธิพลโดยตรงตอพฤติกรรมตามคานิยม

กลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง นอกจากนี้การเห็นแบบอยางที่ดีในการทํางานรวมกับเจตคติตอ

พฤติกรรมตามคานิยมกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

รวมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมตามคานิยมกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตองไดรอยละ 60 

นอกจากนี้อภิรดี โสภาพงศ (2547) ไดศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่จัดเก็บรายได พบวาเจาหนาที่จัดเก็บรายไดที่มีการเห็นแบบอยางที่ดี

จากเพื่อนรวมงานมาก เปนผูมีพฤติกรรมซื่อสัตยในงานสูงกวาเจาหนาที่จัดเก็บรายไดที่มีการเห็น

แบบอยางจากเพื่อนรวมงานนอย และการเห็นแบบอยางจากเพื่อนรวมงานมีบทบาทสําคัญเปนลําดับ

ที่ 1 ในการทํานายพฤติกรรมซื่อสัตยในงาน เมื่อรวมกับตัวทํานายชุดสถานการณอีก 2 ตัว คือ การรับรู

ปทัสถานทางสังคม และการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา สามารถทํานายพฤติกรรมซื่อสัตยในงาน

ไดรอยละ 8.7 และพบผลเชนนี้ในกลุมเจาหนาที่จัดเก็บรายไดที่ทํางานมากวา 10 ป โดยการเห็น

แบบอยางจากเพื่อนรวมงานมีบทบาทสําคัญเปนลําดับที่ 1 ในการทํานายพฤติกรรมซื่อสัตยในงานเมื่อ

รวมกับตัวทํานายชุดสถานการณอีก 2 ตัว คือ การรับรูปทัสถานทางสังคม และการสนับสนุนทางสังคม

จากหัวหนา  รวมเปน  3 ตัว  สามารถทํานายพฤติกรรมซื่อสัตยในงานไดสูงที่ สุดรอยละ  14.6  

เชนเดียวกันในงานวิจัยของ ธวัชชัย ศรีพรงาม (2547) พบวา พนักงานที่มีการเห็นแบบอยางจากเพื่อน

รวมงานมาก มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางปลอดภัยมากกวาพนักงานที่มีการเห็น

แบบอยางจากเพื่อนรวมงานนอย โดยพบผลเชนนี้ในกลุมรวม และทุกกลุมยอย และยังพบผลอีกวาการ

เห็นแบบอยางที่ดีจากเพื่อนรวมงาน เปนตัวทํานายสําคัญลําดับที่ 1 เมื่อรวมกับตัวแปรอีก 6 ตัว

สามารถรวมกันทํานายเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางปลอดภัยในกลุมรวมไดรอยละ 31.6 

และนีออน พิณประดิษฐ (2545) ไดศึกษาตัวบงชี้ทางจิตสังคมกับพฤติกรรมการทํางานของขาราชการ

สังกัดตํารวจภูธร ภาค 4 พบวา การมีแบบอยางสามารถเขารวมทํานายพฤติกรรมการทํางานในกลุม

รวมของตํารวจกลุมสัญญาบัตรไดรอยละ 14.13 นอกจากนี้ในการทํานายพฤติกรรมการทํางานของ

ตํารวจกลุมสัญญาบัตรมีการศึกษาไดสูงไดมากที่สุด (รอยละ 22.62) โดยมีตัวแปรการมีแบบอยางเปน

ตัวทํานายที่สําคัญลําดับแรก ในสวนของกลุมตํารวจชั้นประทวน พบวาการมีแบบอยางในการทํางาน

เปนตัวแปรที่เขาทํานายพฤติกรรมการทํางานของตํารวจชั้นประทวนทุกประเภทเปนลําดับแรก จะเห็น

ไดวาการเห็นแบบอยางในการทํางานที่ดีและไมดีของตํารวจ มีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน

ของตํารวจอยางเดนชัด โดยเฉพาะในกลุมตํารวจชั้นประทวน 
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  นั่นแสดงใหเห็นวา การที่ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานที่เกี่ยวของในการทํางานของ

เจาหนาที่เทศกิจ มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก

ธรรมาภิบาลของเจาหนาที่เทศกิจ ทําใหเจาหนาที่เทศกิจเหลานั้นมีแบบอยางและนํามาเปนแนวปฏิบัติ

ในการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 
  นอกจากนี้จากสมมติฐานขอที่ 1.5 – 1.6 ผลการวิจัยพบวา ความขัดแยงในบทบาท และ

การรับรูความยุติธรรมในองคการมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการทํางาน และมีอิทธิพล

ทางออมตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ผาน

ความพึงพอใจในการทํางานแตไมพบอิทธิพลทางตรงที่มีตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล จะเห็นไดวาผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานเปนบางสวน 

การที่ตัวแปรความขัดแยงในบทบาท และการรับรูความยุติธรรมในองคการ มีอิทธิพลทางตรงตอความพึง

พอใจในการทํางาน หมายความวา ทั้งความขัดแยงในบทบาท และการรับรูความยุติธรรมในองคการ จะ

มีความเกี่ยวของและสงอิทธิพลตอตัวแปรพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนว

ใหมตามหลักธรรมาภิบาลไดนั้น จะตองสงผานตัวแปรความพึงพอใจในการทํางานเสียกอน แสดงให

เห็นถึงความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางานวามีความสําคัญและเกี่ยวของโดยตรงกับ

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 

   สําหรับสมมติฐานขอที่ 1.7 ผลการวิจัยพบวาเจตคติตอพฤตกิรรมการทํางานภายใตระบบ

การบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล และความพึงพอใจในการทํางาน ม ีอิทธิพลทางตรง

ตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ซึ่งสอดคลอง

กับสมมติฐานการวิจัยที่ต้ังไว นั่นแสดงใหเห็นวาเจาหนาที่เทศกิจที่มีเจตคติ ทั้งดานความคดิ ความรูสึก 

และความพรอมที่จะกระทําตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก

ธรรมาภิบาล ตลอดจนมีความพึงพอใจในการทํางาน ทั้งความพึงพอใจภายในงานและความพึงพอใจ

ภายนอกงาน จะเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก                 

ธรรมาภิบาลในแตละดาน คือ ดานการมีสวนรวม ดานความโปรงใส และดานประสิทธิภาพและการ

ใหบริการดวย  

       โดยที่ตัวแปรเจตคติเองมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการทํางานภายใต

ระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล สูงที่สุดคือ .56 ผลการวิจัยสวนใหญพบวา       

เจตคติ (Attitude) เปนตัวแปรที่มีความใกลชิดกับพฤติกรรมของมนุษย โดยมักพบวาเจตคติเปน       

ตัวทํานายที่สําคัญของพฤติกรรมที่นาปรารถนา เปนตัวแปรเชิงเหตุที่สําคัญ และสวนใหญเปนตัว

ทํานายที่สําคัญอันดับแรก ๆ ของการกระทําและพฤติกรรมตาง ๆ เปนจิตลักษณะที่มีผูเห็นวามีความ

เกี่ยวของโดยตรงมากที่สุดกับพฤติกรรม เชน การศึกษาของศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2532) พบวา ทัศนคติตอ
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สภาพการทํางาน เปนตัวทํานายที่สําคัญอันดับแรกของพฤติกรรมการสอน และยังเปนตัวทํานายที่

สําคัญอันดับแรกของพฤติกรรมการสอนในกลุมยอยอีกหลายกลุม นอกจากนี้ดวงเดือน พันธุมนาวิน 

และคณะ (2540) ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับความเชื่อและการปฏิบัติทางพุทธกับการปลูกฝงอบรมและคุณภาพ

ชีวิต สวนหนึ่งของงานวิจัยนี้ไดศึกษาเกี่ยวกับทัศนคติที่ดีตองานกับประสิทธิผลในการทํางานของครู ซึง่

วัดจากพฤติกรรมการสอนและพฤติกรรมการอบรมจริยธรรมแกนักเรียน พบวาทัศนคติที่ดีตองานเปน    

ตัวแปรทํานายที่สําคัญเพียงตัวเดียว ในการทํานายประสิทธิผลในการทํางานของครู โดยทํานายใน

กลุมรวมไดรอยละ 4.06 และทํานายไดสูงสุดในกลุมครูหญิงรอยละ 7.83 เชนเดียวกับวิเชียร ธรรมาธร 

(2547) ที่ไดศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมดานอุทิศตน

ของขาราชการกรมกําลังพลทหารอากาศ กลุมตัวอยางคือ ขาราชการกรมกําลังพลทหารอากาศ จํานวน 

167 คน พบวาผูที่มีทัศนคติที่ดีตองานมาก เปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมดานอุทิศตน

สูงกวาผูที่มีทัศนคติที่ดีตองานนอย  

 และผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจในการทํางานก็เปนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงตอ

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล โดยความพึงพอใจ

ในการทํางานเปนหนึ่งในตัวแปรสําคัญเกี่ยวกับพฤติกรรมองคการ ที่มีผูศึกษาเปนจํานวนมาก 

เนื่องจากมีความเกี่ยวของกับผลลัพธขององคการหลายประการ เชน ความผูกพันตอองคการ การ

ลาออก และผลการปฏิบัติงาน โดยการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับ

ผลการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นถือวาไดรับความสนใจมาเปนเวลายาวนาน (Luthans. 2005: 214) 

ดังนั้นหากองคการใดเห็นความสําคัญของการสรางความพึงพอใจในการทํางานใหเกิดขึ้นกับหนวยงาน

ของตน และมีความเขาใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้งตระหนักอยูเสมอวาความรูสึกพึงพอใจนั้นสามารถ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาตามสถานการณหรือตามเวลา (Davis; & Newstrom, 1985: 109-110) ก็จะ

กอใหเกิดผลลัพธทางบวกตอองคการ จากการศึกษางานวิจัยพบวามีความเกี่ยวของกันระหวางความ

พึงพอใจกับผลการปฏิบัติงานโดยแพทตี้ แมคกี้และคาเวนเดอร (Petty, Mcgee; & Cavender. 1984: 

712-721) ที่ศึกษาความพึงพอใจในงานในรูปของอารมณที่เปนภาพรวมของความพึงพอใจในงานของ

บุคคล (Overall job satisfaction) พบวาความพึงพอใจกับผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันสูง 

(Mean corrected correlation = .31) ซึ่งผลที่ไดจากการสังเคราะหงานวิจัยของแพทตี้ แมคกี้และคา

เวนเดอรนั้นพบวาสอดคลองกับผลที่ไดจากการสังเคราะหงานวิจัยในระยะตอมาของจัดจและคนอื่นๆ 

(Judge; et. al.  2001) ไดสังเคราะหงานวิจัยจํานวน  312  เร่ือง  (N= 54,417)  ที่ศึกษาความสัมพันธ

ระหวางความพึงพอใจในการทํางานและการปฏิบัติงานของบุคคลจากฐานขอมูล  PsycINFO (1967-

1999)  จากบรรณานุกรมของการทบทวนงานวิจัยทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพที่ผานมา และจาก

วารสารตางๆ รวม 21 วารสาร (ค.ศ.1983 - 2001) พบวามีความสัมพันธกันระหวางความพึงพอใจใน
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งานที่เกิดขึ้นจากสภาวะภายในจิตใจหรืออารมณที่เปนภาพรวมของความพึงพอใจในงานกับผลการ

ปฏิบัติงานของบุคคล (Mean true correlations = .30) สอดคลองกับการศึกษาของ บุซเซียร่ี (Buccieri. 

1991) ที่พบวาความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับการผลิตผลงานอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ และเพศรวมกับตัวแปรความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับการผลิตผลงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ  

 แสดงใหเห็นวาเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม

หลักธรรมาภิบาล และความพึงพอใจในการทํางานมีความสําคัญตอ พฤติกรรมการทํางานภายใต

ระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล โดยที่ถาเจาหนาที่เทศกิจมีเจตคติตอพฤติกรรม

การทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล และความพึงพอใจในการ

ทํางานสูง ก็จะชวยสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม

หลักธรรมาภิบาลไดเปนอยางดี และเหมาะสม    

 

              สมมติฐานขอที่ 2 แบบจําลองความสัมพันธระหวางปจจัยเชิงสาเหตุกับพฤติกรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ระหวางขาราชการ และพนักงาน

ประจําแตกตางกัน ผลการวิจัยพบวา สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ต้ังไว คือน้ําหนักองคประกอบ

ของตัวแปรความพึงพอใจในการทํางาน น้ําหนักองคประกอบของตัวแปรการมีแบบอยางในการทํางาน 

และน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน ของกลุม

ขาราชการ และพนักงานประจําแตกตางกัน  นอกจากนี้ความคลาดเคลื่อนตัวแปรสังเกตของพฤติกรรม

การทํางานดานความโปรงใส ความคลาดเคลื่อนตัวแปรสังเกตของเจตคติดานความรูสึก ของกลุม

ขาราชการ และพนักงานประจําแตกตางกัน และความคลาดเคลื่อนของตัวแปรพฤติกรรม ระหวางกลุม

ขาราชการ และกลุมพนักงานแตกตางกัน จากผลการวิเคราะหพบวา ในภาพรวมของแบบจําลอง

ความสัมพันธระหวางปจจัยเชิงสาเหตุกับพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหม

ตามหลักธรรมาภิบาล ระหวางขาราชการ และพนักงานประจํามีความแตกตางกันในประเด็น ดังนี้  

  ความสัมพันธระหวางการรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภและเหตุผลเชิงจริยธรรม 

ความสัมพันธระหวางลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนและความขัดแยงในบทบาท ความสัมพันธระหวาง

ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนและการมีแบบอยางในการทํางาน ความสัมพันธระหวางลักษณะมุง

อนาคตควบคุมตนและการรับรูความยุติธรรมในองคการ ความสัมพันธระหวางความขัดแยงในบทบาท

และเหตุผลเชิงจริยธรรม ของกลุมขาราชการ และพนักงานประจําแตกตางกัน เนื่องจากลักษณะ

ความสัมพันธของตัวแปรภายนอกที่พบความแตกตางนั้นเปนธรรมชาติของตัวแปรภายนอกที่มักจะมี

ความสัมพันธกันอยูแลว และความสัมพันธระหวางตัวแปรเหลานั้นก็อาจจะแตกตางกันไปตามกลุมได 
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  อิทธิพลระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการที่มีตอความพึงพอใจในการ

ทํางาน ของกลุมขาราชการ และพนักงานประจําแตกตางกัน จากผลการวิเคราะหพบวาอิทธิพลทางตรง

ของการรับรูความยุติธรรมในองคการที่มีตอความพึงพอใจในการทํางานนั้น ในกลุมขาราชการต่ํากวา

กลุมพนักงานประจํา หมายความวา การที่พนักงานประจําจะเกิดความพึงพอใจในการทํางานนั้นการ

รับรูความยุติธรรมในองคการจะมีอิทธิพลมาก ตางจากกลุมขาราชการที่อิทธิพลของการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการตอความพึงพอใจในการทํางานนั้นมีนอยกวา อาจเปนเพราะขาราชการมองวาการรบัรู

ความยุติธรรมในองคการอาจไมใชปจจัยเดียวที่ทําใหเขาเกิดความพึงพอใจในการทํางาน แตยังมี

ปจจัยอื่นที่เกี่ยวของที่จะทําใหเขาเกิดความพึงพอใจในการทํางานดวย นอกจากนี้กลุมขาราชการอาจ

รับรูถึงผลประโยชนของกลุมที่มีเร่ืองการเมืองในองคกรเขามาเกี่ยวของ ในการใหผลตอบแทน รวมถึง

กระบวนการกําหนดผลตอบแทน หรือเร่ืองของขอมูลขาวสารตาง ๆ ขอเท็จจริงในเชิงลึก จึงทําใหการ

รับรูความยุติธรรมในองคการในกลุมขาราชการมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาเมื่อ

เทียบกับกลุมพนักงานประจํา 

 

               สมมติฐานขอที่ 3 คาเฉลี่ยตัวแปรแฝงเชิงสาเหตุ และพฤติกรรมการทํางานภายใต

ระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ในแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิง

สาเหตุของพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ของ

เจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานคร ระหวางขาราชการกับพนักงานประจําแตกตางกัน ผลการวิจัย

พบวา คาเฉลี่ยตัวแปรแฝงเชิงสาเหตุในแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธระหวางขาราชการกับ

พนักงานประจําแตกตางกัน โดยคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงเชิงสาเหตุที่แตกตางกัน 3 ตัวแปรคือ คาเฉลี่ยตัว

แปรแฝงความขัดแยงในบทบาท ของกลุมพนักงานประจําสูงกวาคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงความขัดแยงใน

บทบาทของกลุมขาราชการ อาจเปนเพราะกลุมพนักงานประจํานั้นจะเปนผูปฏิบัติงานโดยรบัคําสัง่จาก

ผูบังคับบัญชา ซึ่งคือกลุมขาราชการและในการปฏิบัติงานนั้นจะมีสายการบังคับบัญชาเปนแนวดิ่ง 

การที่จะโตแยงหรือทํางานตามที่ตนเองตองการนั้นเปนไปไดยาก รวมถึงการคาดหวังในบทบาทที่

ผูบังคับบัญชามีตอกลุมพนักงานประจําอาจไมสอดคลองกับบทบาทที่กลุมพนักงานประจําคาดหวังไว 

นอกจากนี้การทํางานทามกลางทรัพยากรใน ที่จํากัด ทําใหเกิดความยากในการบริหารจัดการสิ่ง

เหลานี้ รวมไปถึงแนวนโยบายตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปเมื่อเปลี่ยนผูบริหาร อาจทําใหเจาหนาที่เทศกิจ

ในกลุมพนักงานประจําซึ่งเปนกลุมปฏิบัติงานเกิดความขัดแยงในการทํางานมากกวากลุมขาราชการ 

  นอกจากนี้คาเฉลี่ยตัวแปรแฝงการรับรูความยุติธรรมในองคการของกลุมพนักงานประจํา 

สูงกวาคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงการรับรูความยุติธรรมในองคการของกลุมขาราชการ อาจเปนเพราะ

ขาราชการคิดวาดวยความรูความสามารถในการทํางาน ความรู ทักษะ ประสบการณ เวลา ความคิด
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สรางสรรค และความทุมเทในการทํางานเมื่อเทียบกับผลตอบแทนที่ไดรับจากองคการไมยุติธรรม 

นอกจากนี้อาจเปนไปไดวากลุมขาราชการสามารถรับรูถึงผลประโยชนของกลุมที่มีเร่ืองการเมืองใน

องคกรเขามาเกี่ยวของไดมากกวากลุมพนักงานประจํา จึงอาจทราบถึงขอมูลเชิงลึกในการให

ผลตอบแทน รวมถึงกระบวนการกําหนดผลตอบแทน หรือเร่ืองของขอมูลขาวสารตาง ๆ ขอเท็จจริงที่

บางครั้งพนักงานประจําอาจไมไดรับทราบถึงขอมูลเหลานี้ ทําใหขาราชการมีการรับรูความยุติธรรมใน

องคการต่ํากวากลุมพนักงานประจํา 

  และคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงความพึงพอใจในการทํางานของกลุมขาราชการสูงกวาคาเฉลี่ย

ตัวแปรแฝงความพึงพอใจในการทํางานของกลุมพนักงานประจํา อาจเปนเพราะขาราชการมีโอกาสได

ใชศักยภาพอยางเต็มที่ในการทํางานใหสําเร็จ มีอิสระในการทํางานมากกวา มีอํานาจในสวนงานของ

ตนเอง รวมไปถึงความมั่นคงในงาน โอกาสความกาวหนาและเจริญเติบโตในอาชีพ รวมไปถึงรายไดที่ส่ิง

ตาง ๆ เหลานี้ขาราชการมีโอกาสที่จะไดรับมากกวาทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากกวากลุม

พนักงานประจําที่รายได รวมไปถึงความมั่นคงในงาน โอกาสความกาวหนาและเจริญเติบโตในอาชีพมี

นอยกวากลุมขาราชการอยางมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ พรรณรัตน สันธนะจิตร (2549 : 60-61) 

ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางกรมวิชาการ

เกษตร พบวา เมื่อทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและ

ลูกจาง โดยจําแนกตามสถานภาพการทํางาน ขาราชการมีความพึงพอใจในความกาวหนาของอาชีพ

สูงกวาลูกจางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จะเห็นไดวาในโครงสรางตําแหนงของเจาหนาที่

เทศกิจนั้นโอกาสที่พนักงานประจําจะไดรับการปรับเลื่อนขั้นเปนขาราชการมีไมมากนัก ในขณะที่

ความรูความสามารถของพนักงานประจําบางคนมีมาก แตอาจไมมีโอกาสไดใชความรูความสามารถ

เหลานั้นของตนไดอยางเต็มที่ ทําใหความพึงพอใจในการทํางานในกลุมพนักงานประจาํมนีอยกวากลุม

ขาราชการ 

             ในสวนของคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหม

ตามหลักธรรมาภิบาล ในแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธระหวางขาราชการกับพนักงานประจํา

แตกตางกัน ในการศึกษาครั้งนี้ ไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ต้ังไว นั่นแสดงใหเห็นวาคาเฉลี่ย

ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการทํางานตามระบบธรรมาภิบาลในแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธระหวาง

ขาราชการกับพนักงานประจําไมแตกตางกัน แสดงวาระดับของพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ของพนักงาน และขาราชการมีระดับที่ใกลเคียงกัน 

เนื่องจากการทํางานของเจาหนาที่เทศกิจไมวาจะเปนขาราชการหรือลูกจาง ตางก็ตองมีพฤติกรรมหรือ

บทบาทหนาที่การทํางานที่เหมือนกัน  การที่คาเฉลี่ยตัวแปรแฝงพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลไมตางกัน แสดงวาไมวาเจาหนาที่เทศกิจจะมีตําแหนง
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เปนขาราชการ หรือพนักงานประจําก็ตามตางก็ตองทํางานโดยอาศัยระบบการบริหารจัดการแนวใหม

ตามหลักธรรมาภิบาล ในการทํางานดวยกันทั้งสิ้นเนื่องจากพฤติกรรมการทํางานนี้ถึงจะเปนพฤติกรรม

ตามหลักธรรมาภิบาล แตก็เปนพฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ที่ดีที่เทศกิจควรทํา เพื่อความกาวหนาของ

หนวยงานและตนเอง ดังนั้นเจาหนาที่เทศกิจทุกคนจึงอยูในบทบาทเดียวกันคือเปนเจาหนาที่เทศกิจที่

ตองทําหนาที่ใหดี จึงทําใหเจาหนาที่เทศกิจทั้งกลุมขาราชการและกลุมพนักงานประจํามีคาเฉลี่ยตัว

แปรแฝงพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลไมตางกัน 

  

ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 
 1. จากผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม

หลักธรรมาภิบาลไดรับอิทธิพลมากที่สุดจาก เจตคติตอการทํางานตามระบบการบริหารจัดการแนวใหม

ตามหลักธรรมาภิบาล หมายความวาถาเจาหนาที่เทศกิจมีเจตคติที่ดีตอการทํางานภายใตระบบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ก็จะทําใหเกิดพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ดังนั้นถาตองการใหเจาหนาที่เทศกิจมีพฤติกรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล หนวยงานที่เกี่ยวของกับการ

สงเสริมและพัฒนา การทํางานของเจาหนาที่เทศกิจควรใหความรูและแนวทางในการทํางานตามระบบ

การบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลแกเจาหนาที่เทศกิจ เพื่อใหเจาหนาที่เทศกิจมีความรูที่

ถูกตอง และเห็นประโยชนของการทํางานตามระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล และ

เสริมสรางความเขาใจ มองเห็นคุณคาและประโยชนที่จะเกิดขึ้นจากการทํางานตามระบบการบริหาร

จัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล นอกจากนี้ควรสงเสริมและพัฒนาใหเจาหนาที่เทศกิจมีลักษณะ

มุงอนาคต ควบคุมตน เนื่องจากผลการวิจัยพบวา ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนเปนตัวแปรที่มีอิทธพิล

ทางบวกโดยตรงตอเจตคติ ดังนั้นถาบุคคลมีลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนสูงก็จะมีแนวโนมที่จะมีเจต

คติที่ดี หนวยงานที่เกี่ยวของควรสงเสริมโดยการใหความรู และฝกอบรมโดยสอดแทรกกิจกรรมที่

เกี่ยวกับลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เพื่อพัฒนาพฤติกรรมการทํางานตามระบบการบริหารจัดการ

แนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล นอกจากการสงเสริมลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนแลว ยังควรมีการ

สรางเสริมพื้นฐานลักษณะทางจิตใจที่สําคัญเชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การรับรูความสามารถของตน 

ความเชื่ออํานาจในตน  ควบคูไปกับลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน ก็จะเปนการสงเสริมพฤติกรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลใหดียิ่งขึ้น เชน จากการศึกษาของ                

วรวรรณ อัศวกุล (2546) พบวา มารดาที่มีพฤติกรรมการดูแลทันตสุขภาพบุตรอยางเหมาะสม คือ 

มารดาที่ไมเพียงแตมีความรู และเจตคติที่ดีตอการดูแลทันตสุขภาพบุตรเทานั้น ยังตองมีการเสริมสราง
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ลักษณะทางจิตใจแกมารดา เชน ลักษณะมุงอนาคตสูง ความเชื่ออํานาจในตนในการเลี้ยงลูกใหมี

สุขภาพดี และสุขภาพจิตที่ดี ประกอบกับการใหความรูและเสริมสรางเจตคติที่ดีตอการดูแลทันต

สุขภาพบุตรไปดวย จึงจะสงผลใหมารดามีพฤติกรรมการดูแลทันตสุขภาพแกลูกอยางเหมาะสมมากขึ้น 

 2. จากผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม

หลักธรรมาภิบาลไดรับอิทธิพลทางตรงและทางออมจาก การมีแบบอยางในการทํางาน หมายความวาถา

เจาหนาที่เทศกิจมีแบบอยางที่ดีในการทํางาน จะทําใหเกิดพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการ

บริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ดังนั้นผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานควรเปนแบบอยาง

ที่ดีแกเจาหนาที่เทศกิจ โดยเฉพาะกับเจาหนาที่เทศกิจรุนนองที่เพิ่งเขามาทํางาน เนื่องจากการแสดง

พฤติกรรมการทํางานที่พึงปรารถนา และเอื้อตอการกระทําพฤติกรรมที่เหมาะสมของผูบังคับบัญชา 

และเพื่อนรวมงานจะเปนแบบอยางที่ดีและชวยหลอหลอมพฤติกรรมการทํางานตามระบบการบริหาร

จัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลใหเกิดขึ้นแกเจาหนาที่เทศกิจรุนใหมๆ เพื่อสงเสริมใหเจาหนาที่

เทศกิจกระทําพฤติกรรมที่เหมาะสม อันจะชวยยับยั้งพฤติกรรมที่ไมพึงปรารถนาไดดวย 

 3. จากผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม

หลักธรรมาภิบาลไดรับอิทธิพลโดยตรงจาก ความพึงพอใจในการทํางาน หมายความวาถาเจาหนาที่เทศกิจ

มีความพึงพอใจในการทํางาน จะทําใหเกิดพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหม

ตามหลักธรรมาภิบาล และพบวาคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงเชิงสาเหตุของความพึงพอใจในงานในกลุม

ขาราชการสูงกวากลุมพนักงานประจํา ดังนั้นควรสงเสริมใหเจาหนาที่เทศกิจกลุมพนักงานประจําเกิด

ความพึงพอใจภายในงานและความพึงพอใจภายนอกงาน โดยการสงเสริมความพึงพอใจภายในงาน

คือ ควรใหอิสระในการทํางาน ใหเขามีอํานาจในการทํางานของตนเอง ซึ่งจะทําใหเกิดความรับผิดชอบในการ

ทํางาน งานที่ทําควรมีความหลากหลายและมองเห็นความมั่นคงและความสําเร็จในงาน ไดใช

ความสามารถและความคิดสรางสรรคอยางเต็มที่ ในสวนของความพึงพอใจภายนอกงาน ควรสราง

สภาพแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสม เสริมสรางใหเกิดความสัมพันธอันดีภายในหนวยงานกับ

หัวหนางานและกับเพื่อนรวมงาน ใหโอกาสความกาวหนาในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง เพื่อใหเกิดขวัญ

และกําลังใจในการทํางานแกเจาหนาที่เทศกิจ  

 4. จากผลการวิจัยพบวาคาเฉลี่ยความขัดแยงในบทบาทในกลุมพนักงานประจําสูงกวากลุม

ขาราชการ ดังนั้นในการทํางานหนวยงานที่เกี่ยวของและผูบังคับบัญชาควรจัดงานใหตรงกับ

ความสามารถของแตละบุคคล และจัดกําลังคนใหเพียงพอกับงาน นอกจากนี้ควรระบุผูรับผิดชอบ หรือ

หัวหนาโครงการในการทํางาน รวมไปถึงจัดสรรทรัพยากรอยางเหมาะสมเอื้อตอการทํางาน โดยไมลืม

นึกถึงกลุมของพนักงานประจํา นอกจากนี้ควรมีนโยบายกลางที่เปนแนวทางหลักในการทํางาน ซึ่ง

ถึงแมจะมีการเปลี่ยนแปลงผูบริหารแตเจาหนาที่เทศกิจก็ยังคงมีแนวทางหลักในการทํางานได  
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 5.  จากผลการวิจัยพบวาคาเฉลี่ยการรับรูความยุติธรรมในองคการในกลุมพนักงานประจําสูงกวากลุม

ขาราชการ ดังนั้นสิ่งสําคัญคือหนวยงานตองทําใหการรับรูของเจาหนาที่เทศกิจกลุมขาราชการรับรูวาได

ปฏิบัติตอพวกเขาดวยความยุติธรรม อาจอาศัยหลักของความสมดุล (Balance) และหลักของความ

ถูกตอง (Correctness) ไดแก ความถูกตองในการตัดสินใจ วิธีปฏิบัติหรือการกระทําตาง ๆ ที่เกิดขึ้น

ภายในองคการ ซึ่งหมายถึงการตัดสินใจที่ถูกตองอยางมีคุณภาพ (quality) เชน ตองมีกระบวนการ 

หรือนโยบายตาง ๆ ที่จะทําใหเกิดความยุติธรรม โดยประกาศและสื่อสารใหขาราชการรับรูวาไดมีความ

พยายามหรือไดมีการดําเนินการใหเกิดความยุติธรรมขึ้นในองคการ เพื่อชวยในการเสริมสรางทัศนคติ

ที่ดี เปนการจูงใจใหเจาหนาที่เทศกิจมีพฤติกรรมตาง ๆ ที่ดี และเปนประโยชนตอหนวยงาน  
 ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
 1.  สําหรับผูที่สนใจศึกษาแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการ

ทํางานของเจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานครภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลัก

ธรรมาภิบาล อาจนําแบบจําลองที่ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นไปใชกับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะงานใกลเคียงกับ

เจาหนาที่เทศกิจ โดยอาจปรับเปลี่ยนตัวแปรใหเหมาะสมกับลักษณะของกลุมตัวอยางเหลานั้น  

 2.  ผลการวิจัยพบวาตัวแปรในแบบจําลองอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางาน

ภายใตการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ไดรอยละ 50 แสดงวายังมีตัวแปรที่สามารถ

อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานภายใตการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลได

อีก โดยอาจเพิ่มเติมตัวแปรทางจิตวิทยาที่สําคัญอื่นๆ ที่มีความเกี่ยวของกับการทํางานของเจาหนาที่

เทศกิจ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจในตน เขามารวมศึกษาเพื่อทํานายพฤติกรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล จะชวยเปนแนวทางในการศึกษา

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลไดชัดเจนยิ่งขึ้น  

 3.  เพื่อยืนยันความเปนเหตุและเปนผล และเพื่อใหทราบถึงพัฒนาการของพฤติกรรมการ

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล อาจศึกษาในกลุมเจาหนาที่

เทศกิจที่เขางานใหม เพื่อศึกษาการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาของเจาหนาที่เทศกิจ ควรมีการศึกษา

ระยะยาว (Longitudinal study) ดวยการวัดซ้ํา (Repeated measure) ในกลุมเจาหนาที่เทศกิจดวย

เครื่องมือเดิม เพื่อดูพัฒนาการหรือดูวาสัมประสิทธิ์ถดถอยวามีความแปรเปลี่ยนหรือมีความคงที่ใน

การวัดแตละครั้งหรือไม 
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เร่ือง  ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 

 

 แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึง่ของปริญญานพินธระดับปริญญาเอก ของนางสาวชัญญา ล้ีศัตรูพาย 

ที่กําลงัทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรมการทาํงานของเจาหนาที่เทศกิจสังกัด 

กรุงเทพมหานคร ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลกัธรรมาภิบาล และมุงหวังวาผล 

ที่ไดรับจากการวิจัยในครั้งนีจ้ะเปนประโยชนในการสงเสริมใหเจาหนาที่เทศกิจมพีฤติกรรมการ 

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล อยางยั่งยืน จงึใครขอความ 
รวมมือจากทานใหชวยกรณุาอานแบบสอบถามนี้ทกุขออยางละเอียดและตอบใหตรง 
กับการรับรูของทานมากที่สุด อยางครบถวน 
ผูวิจัยขอรับรองวา ส่ิงทีท่านตอบในแบบสอบถามจะไมสงผลเสียใดๆ ตอการทํางานทานอยางเด็ดขาด  

เนื่องจากงานวิจัยนี้มีงบประมาณจาํกัด หากดงึออกมาเปนคาตอบแทนใหกบัผูตอบแบบสอบถามแต

ละคนก็จะเปนจํานวนทีน่อยเกินไป ดังนัน้ผูวิจัยจงึขอความรวมมือจากผูตอบแบบสอบถาม โดยจะนํา

งบคาตอบแทนนี้มาทําบุญรวมกันในนามของเจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานคร ดังนั้นทุกแบบสอบถามที่

ทานตอบอยางครบถวนและสงคืนกลับมาเทากับทานไดรวมทําบญุ โดยผูวิจัยจะนําเงินจากการตอบแบบสอบถาม

ของทานบริจาคใหกับองคกรเพื่อการกุศลแบบสอบถามละ 10 บาท ซึง่ทานสามารถแสดงเจตนารมณ

ไดวาจะเลือกทําบุญกับองคกรใดระหวาง 

 

มูลนิธิเด็กโรคหัวใจ  ................................  มูลนิธิสุธาสนินีอยอินทร  .............................. 

 

           ขอขอบคุณ  

    นางสาวชญัญา ล้ีศัตรูพาย 

       นิสิตปริญญาเอก มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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 แบบสอบถามขอมูลทัว่ไป 
 

คําช้ีแจง   กรุณาตอบแบบสอบถาม โดยทําเครื่องหมาย  ในชองที่เปนคําตอบของทาน หรือกรอกขอความในชองวางที่

เวนไวให  
 
1. เพศ  1. ชาย         2.หญิง 
 
2. อายุ 

 
………………………ป 

 
3. ประสบการณในการทํางานเทศกิจ 

 

………………………ป 
 
4. ตําแหนง 

 

 1. ขาราชการ        2. พนักงานประจํา 
 
5. วุฒิการศึกษาสูงสุด 

 

 1. มัธยมศึกษาปที่ 3         

 2. มัธยมศึกษาปที่ 6 

 3. ปวส./อนุปริญญา 

 4. ปริญญาตรี 

 5. สูงกวาปริญญาตรี 
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แบบสอบถามลักษณะการทํางาน 

 
คําช้ีแจง  ขอใหทานอานขอความแตละขอตอไปนี้แลวพิจารณาวา ขอความดังกลาวเปนจริงสําหรับทาน

เพียงใด โดยทําเครื่องหมาย       ลงบนเหนือตัวเลือกที่กําหนดคือ "ปฏิบัติมากที่สุด" "ปฏิบัติมาก" “ปฏิบัติคอนขางมาก” 

"ปฏิบัติคอนขางนอย" "ปฏิบัตินอย" "ปฏิบัตินอยที่สุด" เพียงตัวเลือกเดียว และขอความกรุณาตอบใหครบทุกขอ 
ทานไดปฏิบัติส่ิงเหลานี้มากนอยเพียงใดในการทํางานเทศกิจของทาน 

 
1. ขาพเจาเสนอใหผูคาเขารวมปรึกษาหารือเพื่อหาวิธีการแกปญหาการจัดระเบียบหาบเร แผงลอย 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 

2. ขาพเจาเชิญชวนใหประชาชนชวยกันบํารุงรักษาพื้นที่สาธารณะ 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 

3.  ขาพเจานําเรื่องรองทุกขจากประชาชน มากําหนดแนวทางแกไขปญหา 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 

4.  ในกรณีที่ตองตัดสินในเรื่อง ที่อาจสงผลกระทบตอประชาชน ขาพเจาพยายามใหขอมูลในเรื่องนั้นแกประชาชนมากพอ กอน

ใหประชาชนรวมตัดสินใจเรื่องนั้น ๆ 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 

5.  ขาพเจารับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงานในหนวยงาน 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 

6.  ขาพเจาอาสานําความเห็นพองตองกัน (ฉันทามติ) ของกลุมผูคาไปเสนอตอผูบังคับบัญชาเพื่อพิจารณาดําเนินการ 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 

7.  ขาพเจานําความคิดเห็นจากประชาชน เกี่ยวกับปญหาดานความสะอาดและเปนระเบียบเรียบรอยบนทางเทา มานําเสนอ

ในที่ประชุมเจาหนาที่เพื่อศึกษาหาแนวทางแกไขปญหา 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 

8.  ขาพเจาเปดรับฟงความคิดเห็นของประชาชนผานวิธีการตาง ๆ เชน กลองรับขอมูล การสอบถาม เปนตน 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 
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9.  ขาพเจาจัดขอมูลและเอกสารของทางราชการ (ที่ตนเองดูแลอยู) อยางเปนระเบียบ และตามแบบแผนของทางราชการ 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 

10. ขาพเจาสามารถแสดงหลักฐานการจับ ปรับ แกประชาชน เมื่อไดรับการรองขอ 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 

11. ขาพเจาเก็บหลักฐานในการปฏิบัติงานทุกอยางไว เพื่องายแกการตรวจสอบ 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 

12. ขาพเจาจัดทําผังขั้นตอน และแสดงชื่อผูรับผิดชอบในการทํางานไวให เพื่องายแกการตรวจสอบ 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 

13. ขาพเจาพยายามใหความสะดวกในการตรวจสอบการปฏิบัติงาน แกผูตรวจสอบทั้งภายใน และภายนอกอยางเต็มที่ 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 

14. ขาพเจาเชิญชวนประชาชนมารับฟงขอดี และขอเสียของโครงการตาง ๆ ที่หนวยงานจัดทําขึ้น 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 

15. ขาพเจาชี้แจงใหประชาชนไดรับรูขั้นตอนการทํางานของขาพเจา 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 

16. ขาพเจาสามารถแสดงหลักฐานชี้แจงการทํางาน ของขาพเจาแกหนวยงานที่เขามาตรวจสอบได 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 

17. ขาพเจาปฏิบตัิงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายไดครบตามเปาหมายของงาน 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 

18. ขาพเจาปฏิบัติงาน โดยยึดประโยชนของประชาชนเปนสําคัญ 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 

19. ขาพเจานําผลการประเมินความพึงพอใจของประชาชน มาประกอบการปรับปรุงพัฒนางาน 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 

20. ขาพเจาหาโอกาสพัฒนาความรู ความสามารถของตนเองอยูเสมอ เพื่อปฏิบัติงานในหนาที่ไดดีขึ้น 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 
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21. ขาพเจายอมทํางานนอกเวลา เพื่อปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จทันเวลา 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 

22. ขาพเจาพยายามปรับเปล่ียนวิธีการทํางาน เพื่อบริการประชาชนใหเร็วขึ้น 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 

23. ขาพเจาใหบริการแกประชาชนทุกคนอยางเทาเทียมกัน 

 ……………….. …………….. …………………….. ……………. …………… …………… 
ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติคอนขางมาก ปฏิบัติคอนขางนอย ปฏิบัตินอย ปฏิบัตินอยที่สุด 
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คําช้ีแจง  ขอใหทานอานขอความแตละขอตอไปนี้แลวพิจารณาวา ขอความดังกลาวเปนจริงสําหรับทาน

เพียงใด โดยทําเครื่องหมาย       ลงบนเหนือตัวเลือกที่กําหนดคือ "จริงที่สุด" "จริง" “คอนขางจรงิ” "คอนขางไมจริง" "ไมจริง" 

"ไมจริงเลย" เพียงตัวเลือกเดียว และขอความกรุณาตอบใหครบทุกขอ 

 
1.  ขาพเจาเชื่อวาพื้นที่คาขายจะสะอาดเรียบรอยมากขึ้น  หากใหผูคามีสวนรวมรับผิดชอบดูแล  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

2.  ขาพเจาเห็นวาการแกไขปญหาหาบเร แผงลอยจะลุลวงไปดวยดี หากประชาชนเขามารวมหาทางออก กันมาก  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

3.  การมีสวนรวมของประชาชน ชวยใหการทํางานของขาพเจาประสบความสําเร็จไดงายขึ้น  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

4.  การกําหนดใหผูปฏิบัติงานตองเปดเผยขอมูลแกสาธารณชน ชวยเสริมสรางความรอบคอบ ระมัดระวังแกผูปฏิบัติงาน  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

5.  ขาพเจาเห็นวาการระบุชื่อผูรับผิดชอบในการทํางานชวยใหงายตอการติดตามตรวจสอบ  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

6.  ขาพเจาคิดวาการเรียนรูส่ิงใหม ๆ ชวยใหปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงไดดีขึ้น  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

7.  ขาพเจาเห็นวาคนที่ทํางานไดสําเร็จตามเวลาที่กําหนด เปนบุคคลที่นายกยอง  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

8.  ขาพเจาเชื่อวาการสํารวจความพึงพอใจของประชาชนเปนประจํา จะชวยใหสามารถบริการประชาชนไดตรงตามตองการ   

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 

 

      

แบบสอบถามความรูสึกนึกคิดในการทํางาน 
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9.  ขาพเจารูสึกอึดอัดใจ ในการทํางานที่ใหประชาชนเขามีสวนรวมแสดงความคิดเห็นดวย  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

10.  ขาพเจารูสึกเบื่อกับการตองรับฟงปญหาของประชาชน  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

11.  ขาพเจารูสึกสับสนท่ีตองทํางานรวมกับประชาชนจํานวนมาก   

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

12.  ขาพเจาเบื่อหนายที่ตองคอยชี้แจงขั้นตอนการทํางานของขาพเจา ใหแกผูตรวจสอบ  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

13.  ขาพเจารูเบื่อหนายตอกฎเกณฑ และขั้นตอนการทํางานที่ตองเปดเผยใหประชาชนรับทราบตลอดเวลา  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

14.  การระบุชื่อผูรับผิดชอบในการทํางานแตละขั้นตอนนั้น ทําใหขาพเจารูสึกวิตกกังวล กลัวการผิดพลาด  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

15.  ขาพเจาเครียดกับการทํางาน เพื่อใหประชาชนเกิดความพึงพอใจอยูเสมอ  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

16.  ขาพเจาทอแท กับการทํางานที่ตองมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

17.  ขาพเจาเบื่อหนายที่ตองทํางานภายใต กฎ ระเบียบทางราชการ ที่มากมาย  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

18.  ขาพเจาพรอมที่จะทํางาน โดยใหประชาชนมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

19.  ขาพเจาตั้งใจที่จะอํานวยความสะดวกแกประชาชน ที่เสียสละเวลาเขามารวมกิจกรรมที่เชิญชวน  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
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20.  ขาพเจาพรอมที่จะรับฟงความคิดเห็นของประชาชนทุกเมื่อ   

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

21.  ขาพเจามุงมั่นที่จะทํางานในหนาที่ดวยความโปรงใส  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

22.  ขาพเจาพรอมที่จะปฏิบัติงานอยางตรงไปตรงมาตามหนาที่ เพื่อประโยชนของหนวยงานมากกวาสวนตัว  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

23.  ขาพเจาตั้งใจที่จะใหความสะดวกในการตรวจสอบการทํางานของขาพเจา แกผูตรวจสอบอยางเต็มที่  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

24.  ขาพเจาตั้งใจจะเก็บหลักฐานไวใหครบทุกครั้งในการปฏิบัติงาน เพื่อความสะดวกในการตรวจสอบ  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

25.  ขาพเจาพรอมที่จะบริการประชาชนทุกคนอยางเทาเทียมกัน  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

26.  ขาพเจาพรอมที่จะบริการประชาชนใหรวดเร็วขึ้น และมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นดวย  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

27.  ขาพเจาพรอมที่จะรับฟงความคิดเห็นของประชาชน เพื่อนํามาปรับปรุงการทํางานดานบริการ  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

28.  ขาพเจาพรอมที่จะเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อใหบริการแกประชาชนอยางรวดเร็ว  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
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แบบสอบถามการรับรูความสัมพันธในการทาํงาน 

 
 คําช้ีแจง  ขอใหทานอานขอความแตละขอตอไปนี้แลวพิจารณาวา ในการทํางานเทศกิจของทาน  

ทานเหน็ดวยกบัความสัมพันธเหลานี้ มาก นอยเพียงใด โดยทําเครื่องหมาย       ลงบนเหนือตัวเลือกที่

กําหนดคือ “เห็นดวยที่สุด” “เห็นดวย” “คอนขางเห็นดวย” “คอนขางไมเห็นดวย” “ไมเห็นดวย” “ไมเห็นดวยเลย” เพียง

ตัวเลือกเดียว และขอความกรุณาตอบใหครบทุกขอ 

 

1.   การใกลชิดกับผูบังคับบัญชาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการไดรับการพิจารณาความดีความชอบ 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

2.   เมื่อผูบังคับบัญชามีการจัดงานเลี้ยง หรืองานมงคลตาง ๆ ที่เปนเรื่องสวนตัว หากเราไมไปชวยงาน ถือวาเปนความบกพรอง 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

3.  ในระบบการทํางานความสัมพันธสวนตัว ชวยเสริมใหงานสําเร็จไดโดยงาย 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

4.   การทํางานใดก็ตามหากเปนที่พอใจตอผูบังคับบัญชาแลว ยอมสงผลใหกาวหนาไดรวดเร็ว 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

5.   การรับใชผูบังคับบัญชาในเรื่องสวนตัวบาง เปนเรื่องปกติ ไมเสียหาย 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

6.   การไปติดตอขอรับบริการ ไมวาหนวยงานไหนหากมีพรรคพวกแลว จะสําเร็จไดเร็วกวาปกติ 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

7.   การจับปรับผูกระทําความผิดที่เปนญาติกับผูบังคับบัญชา เปนส่ิงที่ไมควรปฏิบัติ 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

8.  คนดียอมตกน้ําไมไหล ตกไฟไมไหม ดังนั้นในการทํางานจึงไมตองมีความกังวลเรื่องของเสนสาย  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

       

9.  การฝากเนื้อฝากตัวกับนักการเมืองทองถิ่น เปนเรื่องที่ควรกระทํา 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 
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10.  ขาราชการชั้นผูนอยที่ยึดหลัก นายวา ขี้ขาพลอย จะมีความกาวหนาในราชการ 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

11.  ความรู ความสามารถเปนส่ิงสําคัญที่สุดในการพิจารณาการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

12.  ของขวัญเล็ก ๆ นอย ๆ ที่ใหผูบังคับบัญชา ในวาระตาง ๆ เปนเรื่องที่ควรปฏิบัติ 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

13.  ถึงแมวาการวางขายสินคาของผูคาจะผิด แตถาเปนญาติกับนักการเมืองทองถิ่น บางครั้งควรเอาหูไปนาเอาตาไปไร 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 
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แบบสอบถามการรับรูในบทบาท 

 
คําช้ีแจง  ขอใหทานอานขอความแตละขอตอไปนี้แลวพิจารณาวา ทานมีความคิดเห็นกับขอความ

ดังกลาวอยางไร โดยทําเครื่องหมาย       ลงบนเหนือตัวเลือกที่กําหนดคือ “จริงที่สุด” “จริง” “คอนขางจริง” 

“คอนขางไมจริง” “ไมจริง” “ไมจริงเลย” เพียงตัวเลือกเดียว และขอความกรุณาตอบใหครบทุกขอ 

 

1.    ขาพเจามักปฏิบัติงานตามแบบเดิม โดยที่คิดวาควรใชวิธีอื่นตางจากที่ทําอยู 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

2.    ขาพเจามีแนวทางการปฏิบัติงานที่ไมสอดคลองกับนโยบายของหนวยงานเปนสวนใหญ 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

3.    ขาพเจาไดรับมอบหมายภาระหนาที่ที่สําคัญ แตขาดกําลังคนเพียงพอที่จะทํางานใหสําเร็จได 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

4.    ขาพเจาจําเปนตองทํางานขัดกับกฎ หรือนโยบาย เพื่อทํางานซึ่งไดรับมอบหมายใหสําเร็จ  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

5.    ขาพเจาตองทํางานกับผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน ที่มีวิธีปฏิบัติงานแตกตางจากขาพเจา 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

6.    ขาพเจาไดรับคําขอใหทํางานจากบุคคลสองคน โดยที่คําขอนั้นขัดกัน  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

7.    ขาพเจามักปฏิบัติงานใหเปนที่ยอมรับของบุคคลหนึ่ง แตไมเปนที่ยอมรับของบุคคลสวนใหญ 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

8.  ขาพเจาไดรับมอบหมายงาน โดยไมมีทรัพยากรและวัสดุเพียงพอที่จะดําเนินงานนั้นได  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

9.  ขาพเจาตองทํางานที่ไมจําเปน และไมตรงกับความสามารถของขาพเจา 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

 

 



 207 

แบบสอบถามการรับรูผลตอบแทนจากหนวยงาน 

 
คําช้ีแจง  ขอใหทานอานขอความแตละขอตอไปนี้แลวพิจารณาวา ทานมีความคิดเห็นกับขอความ

ดังกลาวอยางไร โดยทําเครื่องหมาย       ลงบนเหนือตัวเลือกที่กําหนดคือ “เห็นดวยที่สุด” “เห็นดวย” “คอนขาง

เห็นดวย” “คอนขางไมเห็นดวย” “ไมเห็นดวย” “ไมเห็นดวยเลย” เพียงตัวเลือกเดียว และขอความกรุณาตอบใหครบทุก

ขอ 

 
1.    ขาพเจาไดรับการพิจารณาขึ้นเงินเดือนในอัตราใกลเคียงกับที่คาดหวังไว 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

2.    เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบันเหมาะสมกับตําแหนง และหนาที่ความรับผิดชอบของขาพเจา 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

3.  ผลตอบแทนที่ขาพเจาไดรับจากหนวยงาน ทําใหขาพเจาพึงพอใจที่จะอยูกับหนวยงานนี้ตอไป  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

4.  ผลตอบแทนตาง ๆ ที่ไดจากการทํางานมีความเหมาะสมกับทักษะ และประสบการณในการทํางานของขาพเจา  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

5.  ขาพเจาไดรับผลตอบแทนที่ยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับเวลาที่สูญเสียไปในการทํางาน  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

6.  เมื่อพิจารณาโดยรวมแลว ผลตอบแทนตาง ๆ ที่ขาพเจาไดรับจากหนวยงานมีความยุติธรรม 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

7.  หนวยงานของขาพเจามีเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไดมาตรฐาน 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

8.  ในหนวยงานมีการกําหนดเกณฑการใหผลตอบแทนแกเจาหนาที่อยางชัดเจน 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

9.  การกําหนดผลตอบแทนภายในหนวยงานของทาน จะพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่เปนสําคัญ  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 
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10.  ขาพเจารูวา ผลของการตัดสินใจในเรื่องผลตอบแทนภายในหนวยงาน มาจากกระบวนการพิจารณาที่โปรงใส 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

11.  ขาพเจาทราบขอมูลที่เกี่ยวกับการประเมินผลการทํางานของขาพเจา 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

12.  หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรเขาไปมีสวนรวม ในการพิจารณาผลตอบแทน หรือใหรางวัล 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

13.  ผลปฏิบัติงานของขาพเจา ที่ทําประโยชนใหแกหนวยงาน จะถูกนํามาใชประกอบการพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

14.  หนวยงานแสดงใหเห็นวา มีความมุงมั่นที่จะสรางความยุติธรรมใหเกิดขึ้นในการกําหนดผลตอบแทนตาง ๆ 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

15.  เมื่อเกิดขอผิดพลาดจากการทํางาน ผูบังคับบัญชาจะอธิบายเหตุผลเพื่อใหขาพเจานําไปแกไข 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

16.  ผูบังคับบัญชาของขาพเจามีขอมูลที่ถูกตอง เมื่ออธิบายการตัดสินใจตาง ๆ ที่เกิดขึ้นได 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

17.  ผูบังคับบัญชาสามารถใหคําอธิบายเกี่ยวกับงานที่ชัดเจนใหแกขาพเจาได  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

18.  ผูบังคับบัญชาใหขอมูลที่ชัดเจนแกขาพเจา สําหรับใชในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไวได  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

19.     ขาพเจาพอใจที่ผูบังคับบัญชาชี้แจงใหขาพเจาทราบ เกี่ยวกับการตัดสินใจตาง ๆ  ภายในหนวยงาน  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

20.    เมื่อเกิดขอผิดพลาดจากการทํางาน ผูบังคับบัญชาจะอธิบายเหตุผลเพื่อใหขาพเจานําไปแกไข 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

21.  ผูบังคับบัญชาของขาพเจามีการอธิบายเหตุผลเพื่อประกอบการตัดสินใจตาง ๆ บนพื้นฐานขอมูลที่ถูกตอง 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 
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22.  ผูบังคับบัญชามีการสื่อสารขอมูล ขาวสารตาง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในหนวยงานกับขาพเจาอยางเปดเผย ตรงไปตรงมา  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

23.  เมื่อขาพเจาทํางานผิดพลาด ผูบังคับบัญชาจะตักเตือนเปนการสวนตัว  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

24.  ผูบังคับบัญชาของขาพเจาแสดงความหวงใยตอผูใตบังคับบัญชาเทาเทียมกันทุกคน โดยไมลําเอียง 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

25.  เมื่อผูบังคับบัญชาตองตัดสินใจเกี่ยวกับงานของขาพเจา เขาจะใหขาพเจามีสวนรวมดวย 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 
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แบบสอบถามความพอใจในงาน 

 
 คําช้ีแจง  ขอใหทานอานขอความแตละขอตอไปนี้แลวพิจารณาวา ในการทํางานเทศกิจของทาน  

ทานมีความพึงพอใจมาก นอยเพียงใดในประเด็นตอไปนี ้โดยทําเครื่องหมาย       ลงบนเหนือตัวเลือกที่

กําหนดคือ “พอใจที่สุด” “พอใจ” “ไมแนใจ” “ไมพอใจ” “ไมพึงพอใจที่สุด” เพียงตัวเลือกเดียว และขอความกรุณาตอบ

ใหครบทุกขอ 
 

1.   การมีงานใหทําตลอดเวลา เมื่ออยูในหนาที่                               

 ………………… ………………... ……………… ……………….. …………………  
 พอใจที่สุด พอใจ ไมแนใจ ไมพอใจ ไมพอใจที่สุด  

2.   การมีโอกาสไดทํางานที่แตกตางกันบางในบางครั้ง 

 ………………… ………………... ……………… ……………….. …………………  
 พอใจที่สุด พอใจ ไมแนใจ ไมพอใจ ไมพอใจที่สุด  

3.   การไดทํางานงานโดยไมขัดตอมโนธรรมของตนเอง 

 ………………… ………………... ……………… ……………….. …………………  
 พอใจที่สุด พอใจ ไมแนใจ ไมพอใจ ไมพอใจที่สุด  

4.    งานที่ทําเปนงานที่มีโอกาสไดทําส่ิงตาง ๆ เพื่อผูอื่น 

 ………………… ………………... ……………… ……………….. …………………  
 พอใจที่สุด พอใจ ไมแนใจ ไมพอใจ ไมพอใจที่สุด  

5.   งานที่ทําเปนงานที่มีโอกาสไดบอกคนอื่น ๆ วาจะตองทําอะไร 

 ………………… ………………... ……………… ……………….. …………………  
 พอใจที่สุด พอใจ ไมแนใจ ไมพอใจ ไมพอใจที่สุด  

6.   งานที่ทําเปนงานที่มีโอกาสไดใชความสามารถ 

 ………………… ………………... ……………… ……………….. …………………  
 พอใจที่สุด พอใจ ไมแนใจ ไมพอใจ ไมพอใจที่สุด  

7.   มีอิสระที่จะใชวิจารญาณของตนเองในการตัดสินใจในงาน 

 ………………… ………………... ……………… ……………….. …………………  
 พอใจที่สุด พอใจ ไมแนใจ ไมพอใจ ไมพอใจที่สุด  

8.   การมีโอกาสลองใชวิธีการของตนเองในการปฏิบัติงาน 

 ………………… ………………... ……………… ……………….. …………………  
 พอใจที่สุด พอใจ ไมแนใจ ไมพอใจ ไมพอใจที่สุด  

9. ความรูสึกประสบความสําเร็จที่ไดรับจากงาน 

 ………………… ………………... ……………… ……………….. …………………  
 พอใจที่สุด พอใจ ไมแนใจ ไมพอใจ ไมพอใจที่สุด  
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10. การไดรับการยอมรับนับถือจากผูอื่น 

 ………………… ………………... ……………… ……………….. …………………  
 พอใจที่สุด พอใจ ไมแนใจ ไมพอใจ ไมพอใจที่สุด  

11. วิธีการนํานโยบายของหนวยงานมาปฏิบัติ  

 ………………… ………………... ……………… ……………….. …………………  
 พอใจที่สุด พอใจ ไมแนใจ ไมพอใจ ไมพอใจที่สุด  

12. คาตอบแทนเมื่อเปรียบเทียบกับปริมาณงานที่ทํา 

 ………………… ………………... ……………… ……………….. …………………  
 พอใจที่สุด พอใจ ไมแนใจ ไมพอใจ ไมพอใจที่สุด  

13. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในการทํางาน 

 ………………… ………………... ……………… ……………….. …………………  
 พอใจที่สุด พอใจ ไมแนใจ ไมพอใจ ไมพอใจที่สุด  

14. วิธีที่ผูบังคับบัญชาของทานปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา 

 ………………… ………………... ……………… ……………….. …………………  
 พอใจที่สุด พอใจ ไมแนใจ ไมพอใจ ไมพอใจที่สุด  

15. ความสามารถในการตัดสินใจของผูบังคับบัญชาของทาน 

 ………………… ………………... ……………… ……………….. …………………  
 พอใจที่สุด พอใจ ไมแนใจ ไมพอใจ ไมพอใจที่สุด  

16. สภาพแวดลอมในการทํางาน 

 ………………… ………………... ……………… ……………….. …………………  
 พอใจที่สุด พอใจ ไมแนใจ ไมพอใจ ไมพอใจที่สุด  

17. การเขากันไดของเพื่อนรวมงาน 

 ………………… ………………... ……………… ……………….. …………………  
 พอใจที่สุด พอใจ ไมแนใจ ไมพอใจ ไมพอใจที่สุด  

18. การไดรับคํายกยองชมเชยเมื่อทํางานดี 

 ………………… ………………... ……………… ……………….. …………………  
 พอใจที่สุด พอใจ ไมแนใจ ไมพอใจ ไมพอใจที่สุด  

19. การมีความมั่นคงในงาน 

 ………………… ………………... ……………… ……………….. …………………  
 พอใจที่สุด พอใจ ไมแนใจ ไมพอใจ ไมพอใจที่สุด  
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แบบสอบถามแบบอยางในการทาํงาน 

 
คําช้ีแจง  ขอใหทานอานขอความแตละขอตอไปนี้แลวพิจารณาวา ทานมีความคิดเห็นกับขอความ

ดังกลาวอยางไร โดยทําเครื่องหมาย       ลงบนเหนือตัวเลือกที่กําหนดคือ “จริงที่สุด” “จริง” “คอนขางจริง” 

“คอนขางไมจริง” “ไมจริง” “ไมจริงเลย” เพียงตัวเลือกเดียว และขอความกรุณาตอบใหครบทุกขอ 

 
1.    หัวหนาของขาพเจาปฏิบัติงานโดยยึดการมีสวนรวมของประชาชนเปนหลัก 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

2.    หัวหนาของขาพเจาวางแผนการทํางานอยางมีขั้นตอน  ทําใหสามารถติดตามและตรวจสอบไดงาย 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

3.    หัวหนาของขาพเจาบริหารเงินงบประมาณ ไดอยางคุมคา  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

4.    หัวหนาของขาพเจาทํางานโดยรับฟงความคิดเห็นของประชาชน 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

5.    หัวหนาของขาพเจาเก็บหลักฐานในการปฏิบัติงานทุกอยางไว เพื่องายแกการตรวจสอบ 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

6.      หัวหนาของขาพเจามักนําผลประเมินความพึงพอใจของประชาชน มาปรับปรุงพัฒนางานอยูเสมอ  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

7.    หัวหนาของขาพเจาพยายามพัฒนาความรู ความสามารถของตนเองอยูตลอดเวลา  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

8.  หัวหนาของขาพเจาเปนตัวอยางที่ดีของการทํางานอยางถูกตอง และรวดเร็ว  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

9.    เพื่อนรวมงานของขาพเจาปฏิบัติงานอยางตรงไปตรงมา เพื่อประโยชนของหนวยงานและประชาชนเปนหลัก 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

10.  เพื่อนรวมงานของขาพเจาพยายามพัฒนาความรูความสามารถของตนอยูเสมอ เพื่อปฏิบัติงานในหนาที่ไดดีขึ้น  

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
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11.  เพื่อนรวมงานของขาพเจาปฏิบัติราชการโดยยึดประโยชนของประชาชนเปนสําคัญ 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

12.  เพื่อนรวมงานของขาพเจาใหบริการประชาชนดวยความสุภาพ 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

13.  เพื่อนรวมงานของขาพเจาบางคนมีการวางแผนการทํางานอยางเปนขั้นตอน ทําใหงานใหสําเร็จไดโดยงาย 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
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แบบสอบถามการมุงอนาคต 
 

คําช้ีแจง  ขอใหทานอานขอความแตละขอตอไปนี้แลวพิจารณาวา ทานมีความคิดเห็นกับขอความ

ดังกลาวอยางไร โดยทําเครื่องหมาย       ลงบนเหนือตัวเลือกที่กําหนดคือ “จริงที่สุด” “จริง” “คอนขางจริง” 

“คอนขางไมจริง” “ไมจริง” “ไมจริงเลย” เพียงตัวเลือกเดียว และขอความกรุณาตอบใหครบทุกขอ 

 
1.    ขาพเจามักจัดเตรียมกระเปา และส่ิงของที่จะตองนําไปที่ทํางานไวตั้งแตตอนเย็น จะไดไมลืมในวันรุงขึ้น 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

2.    ขาพเจาเห็นความสําคัญกับคําที่วา “ประหยัดการใชทรัพยากรวันนี้ เพื่อเปนประโยชนแกลูกหลาน” 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

3.    ขาพเจาศึกษาหาขอมูลเพื่อใหสามารถคาดการณไดลวงหนาวาจะเกิดอะไรตอไปในการทํางาน 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

4.    โรครายที่เกิดขึ้นกับผูอื่น ก็อาจเกิดกับขาพเจาได ถาไมรีบปองกันเสียกอน 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

5.    ขาพเจานอนแตหัวค่ําเพื่อตื่นใหเร็วขึ้น เพื่อเตรียมตัวมาทํางาน ในชวงเชาที่มีงานมาก 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

6.    ขาพเจารักษาระบบนิเวศ ใหคงความสมบูรณตามธรรมชาติ เพื่ออนาคตของลูกหลาน 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

7.    ขาพเจาพยายามระมัดระวังเมื่อถือของมีคม เพราะอาจเกิดอันตรายแกผูอื่นได 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

8.    ขาพเจาเชื่อวา การเห็นแกประโยชนที่มิชอบ ทําใหเสียชื่อเสียงในภายหลัง 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

9.    ขาพเจาเชื่อวาถาบุคคลเบียดเบียนตนเอง (สูบบุหรี่, ดื่มสุรา) ก็จะเปนคนที่สุขภาพเสื่อมโทรมเร็วกวาอายุจริง 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

10.  ขาพเจาคิดวาคนเราจะร่ํารวยไมไดถาไมรูจักประหยัด และอดออม 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
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11.  ขาพเจาเชื่อวากวานักกีฬาจะไดเหรียญทอง จะตองทุมเทฝกฝนมาอยางหนักและยาวนาน 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

12.  ขาพเจาใชวัสดุอุปกรณของหนวยงานอยางทะนุถนอม เหมือนเปนของขาพเจาเอง 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

13.  ขาพเจาพยายามคนหาขอบกพรองในการทํางาน เพื่อจัดการไมใหเกิดขึ้นอีกในอนาคต 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

14.    ขาพเจาเตรียมรับสถานการณปญหา ที่อาจเกิดขึ้นในการทํางานเสมอ 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

15.  ขาพเจาพยายามหาเหตุปจจัย ที่ทําใหตนเองมีสมาธิทํางานใหลุลวงอยางมากในบางวัน 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

16.  ขาพเจาสังเกตการทํางานของตนเองวาอะไรเปนอุปสรรคขัดขวาง ทําใหทํางานไดนอยในบางวัน 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

17.  ขาพเจาวางแผนลวงหนาวาตองทํางานอะไรในแตละวัน และสามารถทําไดตามแผนเปนสวนมาก 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

18.  ขาพเจาสังเกตตนเองวาปจจุบันทํางานไดมากขึ้นกวาแตกอน 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

19.  ขาพเจาเชื่อวา งานโดยรวมจะสําเร็จไดถาเราทํางานแตละสวนยอยใหดี 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

20.  ขาพเจาพยายามจัดการสภาพแวดลอมในที่ทํางานใหสะดวกตอการทํางาน 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

21.  ขาพเจาคิดวา การไดรับมอบหมายใหทํางานมากเปนเรื่องทาทายความสามารถ 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

22.  ถามีคนมาดาวาขาพเจาอยางผิด ๆ ขาพเจาจะไมโกรธ เพราะคิดวาเขากําลังดาตัวของเขาเอง 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
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23.  เมื่อทํางานเสร็จขาพเจามักใหรางวัลเล็ก ๆ นอย ๆ กับตนเอง 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 

24.  ขาพเจานึกตําหนิตนเองเมื่อทํางานลาชา 

 …………… ………………... …………………….. ………………… ……………….. …………… 
 จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย 
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แบบสอบถามการใหเหตุผลตอสถานการณ 
 

คําช้ีแจง  ขอใหทานอานสถานการณตอไปนี้แลวพิจารณาวาทานมีความคิดเห็นกับสถานการณดังกลาว

อยางไร โดยทําเครื่องหมาย       ลงบนเหนือตัวเลือกที่กําหนดคือ “เห็นดวยที่สุด” “เห็นดวย” “คอนขางเห็นดวย” 

“คอนขางไมเห็นดวย” “ไมเห็นดวย” “ไมเห็นดวยเลย” เพียงตัวเลือกเดียว และขอความกรุณาตอบใหครบทุกขอ 
เรื่องที่ 1  

              นายมิ่งเปนราษฎรที่มีความขยันขันแข็ง เขาทํามาหากินดวยความซื่อสัตย เขาบริจาคเงินกําไรสวนหนึ่ง

ใหกับการกุศล ชวยพัฒนาหมูบานใหเจริญขึ้นอยางมาก และยังไดบริจาคเงินกอนใหญใหกับโรงเรียนในหมูบานอีก

ดวย วันหนึ่งขาพเจาทราบขาววา นายมิ่งนั้นแทจริงคือผูตองหา ซึ่งหลบหนีตํารวจมาเมื่อ 2-3 ปที่แลว ซึ่งทางตํารวจ

ออกหมายจับทั่วประเทศ โดยใหรางวัลอยางสูงแกผูบอกแสแกตํารวจ คนในครอบครัวของขาพเจาบอกใหขาพเจาไป

แจงความ ขาพเจาพิจารณาแลวตัดสินใจที่จะไปแจงความเพราะ 

 

1.  ขาพเจาพิจารณาแลวตัดสินใจไปแจงความ เพราะการแจงความเปนการแสดงถึงความรวมมือกันรักษาความ

ศักดิ์สิทธิ์ของกฎหมาย 

 ……………….. ………………. ………………… ………………… …………… ………………. 

 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

2.  ขาพเจาพิจารณาแลวตัดสินใจไปแจงความ เพราะคิดวาเพื่อเปนการชวยรักษาความยุติธรรมใหกับสังคม ขาพเจา

จะกระทําโดยไมลังเล 

 ……………….. ………………. ………………… ………………… …………… ………………. 

 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 
 

เรื่องที่ 2 

              ชายผูหนึ่งขับรถยนตสวนตัวมาตามถนนโดยลําพังในเวลากลางคืน ระหวางทางพบวามีผูประสบอุบัติเหตุ

จากการที่รถจักรยานยนตพลิกคว่ําอยูขางถนน มีคนนอนหนึ่งนอนแนนิ่ง อีกคนหนึ่งซึ่งบาดเจ็บมากพยายามโบกมือ

ใหเขาจอดรถชวยเหลือ ถาขาพเจาเปนชายผูขับรถยนตคันนั้น ก็จะจอดรถเพื่อใหความชวยเหลือ โดยมีเหตุผลสําคัญ

ในการกระทําคือ 

1.  ถาขาพเจาเปนชายผูขับรถยนตคันนั้น ก็จะจอดรถเพื่อใหความชวยเหลือ โดยมีเหตุผลสําคัญในการกระทํา ดัง

กลาวคือ ขาพเจาละอายใจตนเองหากพบคนที่เดือดรอนแลวละเลยไมชวยเหลือ 

 ……………….. ………………. ………………… ………………… …………… ………………. 

 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

2.  ถาขาพเจาเปนชายผูขับรถยนตคันนั้น ก็จะจอดรถเพื่อใหความชวยเหลือ โดยมีเหตุผลสําคัญในการกระทํา ดัง

กลาวคือ เปนเรื่องของมนุษยธรรม หากไมชวยเหลือ เขาอาจตองสูญเสียชีวิต 

 ……………….. ………………. ………………… ………………… …………….. ………………. 

 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 
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เรื่องที่ 3 

              มีชายรางกํายําแตงกายดวยเสื้อผาสกปรก และขาดวิ่น เที่ยวเดินขอเงินจากผูสัญจร ณ สถานีรถโดยสาร

ประจําทาง มีหลายคนใหเงินดวยทาที่ไมเต็มใจ มีบางคนใหเงินดวยทาทีหวาดกลัว ขาพเจามีเงินอยูในกระเปาไมมาก

นัก ทั้งขาพเจาเปนผูมีรายไดนอย ชายผูนั้นเดินมาหาขาพเจา ขาพเจาตัดสินใจไมใหเงินแกชายผูนั้น เพราะ 

 

1.  ขาพเจาตัดสินใจไมใหเงินแกชายผูนั้น เพราะเปนการไมยุติธรรมกับสังคมที่บางคนไมยอมทํางาน แตเรียกรอง

ความชวยเหลือจากผูอื่น 

 ……………….. ………………. ………………… ………………… …………… ………………. 

 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

2.  ขาพเจาตัดสินใจไมใหเงินแกชายผูนั้น เพราะการชวยเหลือคนที่มีสภาพปกติ ดวยการใหทานมิใชวิธีการชวยเหลือที่

ถูกตอง 

 ……………….. ………………. ………………… ………………… …………… ………………. 

 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 
 
 
 

เรื่องที่ 4 

              วิยะดาเปนเจาหนาที่จัดหาพัสดุครุภัณฑใหกับหนวยงานยอยตาง ๆ ภายในสังกัด การซื้อแตละครั้งใชเงิน

เปนจํานวนมาก กอนการจัดซื้อมีตัวแทนขายจากบริษัทหนึ่งมาเสนอวาจะใหสวนลด 20% เปนเงินสดแกผูซื้อ ขณะที่

บริษัทที่ 2 เสนอของที่มีคุณภาพดีกวา แตมิไดเสนอสวนลดใหเลย เมื่อไดคํานวณสวนลดที่จะไดจากบริษัทแรกแลว

มากพอที่จะซื้อส่ิงของที่วิยะดา และลูก ๆ ของเธอตองการทีเดียว กรณีดังกลาว ถาขาพเจาเปนวิยะดา ก็คงจะซื้อของจาก

บริษัทที่ 2 เพราะ 

 

1.  ถาขาพเจาเปนวิยะดา ก็คงจะซื้อของจากบริษัทที่ 2 เพราะการซื้อของจากบริษัทที่ 2 พิจารณาแลวเห็นวาเกิดผลดี

แกสวนรวมมากกวา 

 ……………….. ………………. ………………… ………………… …………… ………………. 

 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

2.  ถาขาพเจาเปนวิยะดา ก็คงจะซื้อของจากบริษัทที่ 2 เพราะบุคคลควรยึดมั่นในความสุจริต ไมวาจะอยูใน

สถานการณหรือบทบาทใด 

 ……………….. ………………. ………………… ………………… …………… ………………. 

 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 
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เรื่องที่ 5 

              เมื่อการดํารงตําแหนงกํานันครบวาระ จึงตองมีการเลือกตั้งกันใหม ผูใหญบุญชูซึ่งเปนญาติของขาพเจาแต

อยูอีกหมูบานหนึ่งก็ไดลงสมัครรับเลือกตั้งดวย เขาเปนคนหนุมที่มีความรูความสามารถ และความตั้งใจทํางานดี สวน

อดีตกํานันสมใจซ่ึงเปนผูใหญบานที่หมูบานของขาพเจาก็ลงสมัครอีกดวย เขาไมมีผลงานแตหาผลประโยชนใหกับ

ตนเองและพรรคพวก ทําใหเขามีฐานะดีและมีพวกพองมาก เขาสงนกัเลงออกแจกเงินเพื่อใหไปลงคะแนนให เมื่อถึง

วันเลือกตั้งกํานันสมใจยังไดสงรถสองแถวออกรับชาวบานไปลงคะแนน ขาพเจาเปนผูหนึ่งที่ไดนั่งรถสองแถวนั้นไป

ดวย แตขาพเจาก็ลงคะแนนใหกับผูใหญบุญช ูเพราะ 

 

1.  แตขาพเจาก็ลงคะแนนใหกับผูใหญบุญช ูเพราะเชื่อวาผูใหญบุญชูจะทําใหเกิดความเจริญกาวหนาแกทองถิ่นได

ดีกวา 

 ……………….. ………………. ………………… ………………… …………… ………………. 

 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

2.  แตขาพเจาก็ลงคะแนนใหกับผูใหญบุญช ูเพราะบุคคลควรมีความกลาหาญที่จะตัดสินใจ กระทําในสิ่งที่เห็นวา

ถูกตองเหมาะสม 

 ……………….. ………………. ………………… ………………… …………… ………………. 

 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

 

 
เรื่องที่ 6 

              ขาพเจาทราบวาในการทําผลงานวิชาการ เพื่อขอตําแหนงอาจารย 3 ระดับ 8 นั้น มีครูบางคนลอกผลงาน

ผูอื่นหรือจางผูอื่นทํา เมื่อเสนอไปแลวก็ไดรับการอนุมัติ ไดมีผูมาติดตอขาพเจาวาถาตองการผลงานวิชาการก็อาจจาง

ทําไดโดยเสียเงินจํานวนหนึ่ง ซึ่งพิจารณาแลวแมเปนเงินจํานวนมาก แตเมื่อเทียบกับเงินประจําตําแหนงที่จะไดถือวา

คุม ซ้ําเพื่อน ๆ หลายคนยังหวังไววาขาพเจาจะไดตําแหนงดังกลาวโดยเร็ว อยางไรก็ตามขาพเจาตัดสินใจที่จะไมจาง

ทําผลงาน โดยเหตุผลที่วา 

 

1.  ขาพเจาตัดสินใจที่จะไมจางทําผลงาน โดยเหตุผลที่วา การใหผูอื่นทําผลงานแมไดรับอนุมัติ ก็คงมิไดทําใหขาพเจา

ภูมิใจในผลงานนั้น 

 ……………….. ………………. ………………… ………………… …………… ………………. 

 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

2.  ขาพเจาตัดสินใจที่จะไมจางทําผลงาน โดยเหตุผลที่วา การจางทําผลงานเพื่อเล่ือนตําแหนง แสดงถึงการขาด

อุดมการณในการประกอบอาชีพ 

 ……………….. ………………. ………………… ………………… …………… ………………. 

 เห็นดวยที่สุด เห็นดวย คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 
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คุณภาพเครื่องมือวัดพฤติกรรมการทํางานภายใต 
ระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 

 

ตาราง 15 คาอํานาจจําแนก (คาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธรายขอกับคะแนนรวม) คาความเชื่อมั่นความ 

สอดคลองภายใน และผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัของเครือ่งมือวัดพฤตกิรรมการ 

ทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล  

 

Loading ขอคําถาม  

rct Beh1 Beh2 Beh3 

 

R2 

 

1. ขาพเจาเสนอใหผูคาเขารวมปรึกษาหารือเพื่อหาวิธีการแกปญหา

การจัดระเบียบหาบเร แผงลอย 

.53 0.65   0.42 

2. ขาพเจาเชิญชวนใหประชาชนชวยกันบํารุงรักษาพื้นที่สาธารณะ .58 0.67   0.45 

3.  ขาพเจานําเรื่องรองทุกขจากประชาชน มากําหนดแนวทางแกไข

ปญหา 

.61 0.68   0.46 

4.  ในกรณีที่ตองตัดสินในเรื่อง ที่อาจสงผลกระทบตอประชาชน 

ขาพเจาพยายามใหขอมูลในเรื่องนั้นแกประชาชนมากพอ กอนให

ประชาชนรวมตัดสินใจเรื่องนั้น ๆ 

.55 0.62   0.39 

5.  ขาพเจารับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงานในหนวยงาน .53 0.56   0.31 

6.  ขาพเจาอาสานําความเห็นพองตองกัน (ฉันทามติ) ของกลุมผูคา

ไปเสนอตอผูบังคับบัญชาเพื่อพิจารณาดําเนินการ 

.65 0.75   0.56 

7.  ขาพเจานําความคิดเห็นจากประชาชน เกี่ยวกับปญหาดานความ

สะอาดและเปนระเบียบเรียบรอยบนทางเทา มานําเสนอในที่ประชุม

เจาหนาที่เพื่อศึกษาหาแนวทางแกไขปญหา 

.69 0.79   0.62 

8.  ขาพเจาเปดรับฟงความคิดเห็นของประชาชนผานวิธีการตาง ๆ 

เชน กลองรับขอมูล การสอบถาม เปนตน 

.57 0.64   0.41 

9.  ขาพเจาจัดขอมูลและเอกสารของทางราชการ (ที่ตนเองดูแลอยู) 

อยางเปนระเบียบ และตามแบบแผนของทางราชการ 

.62  0.68  0.46 

10. ขาพเจาสามารถแสดงหลักฐานการจับ ปรับ แกประชาชน เมื่อ

ไดรับการรองขอ 

.56  0.69  0.48 
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ตาราง 15 (ตอ) 
 

Loading ขอคําถาม  

rct Beh1 Beh2 Beh3 

 

R2 

 

11. ขาพเจาเก็บหลักฐานในการปฏิบัติงานทุกอยางไว เพื่องายแกการ

ตรวจสอบ 

.60  0.74  0.54 

12. ขาพเจาจัดทําผังขั้นตอน และแสดงชื่อผูรับผิดชอบในการทํางาน

ไวให เพื่องายแกการตรวจสอบ 

.60  0.72  0.52 

13. ขาพเจาพยายามใหความสะดวกในการตรวจสอบการปฏิบัติงาน 

แกผูตรวจสอบทั้งภายใน และภายนอกอยางเต็มที่ 

.64  0.79  0.62 

14. ขาพเจาเชิญชวนประชาชนมารับฟงขอดี และขอเสียของโครงการ

ตาง ๆ ที่หนวยงานจัดทําขึ้น 

.57  0.51  0.26 

15. ขาพเจาชี้แจงใหประชาชนไดรับรูขั้นตอนการทํางานของขาพเจา .62  0.59  0.35 

16. ขาพเจาสามารถแสดงหลักฐานชี้แจงการทํางาน ของขาพเจาแก

หนวยงานที่เขามาตรวจสอบได 

.59  0.73  0.54 

17. ขาพเจาปฏิบตัิงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายไดครบตามเปาหมาย

ของงาน 

.52   0.66 0.43 

18. ขาพเจาปฏิบัติงาน โดยยึดประโยชนของประชาชนเปนสําคัญ .52   0.69 0.47 

19. ขาพเจานําผลการประเมินความพึงพอใจของประชาชน มา

ประกอบการปรับปรุงพัฒนางาน 

.59   0.58 0.33 

20. ขาพเจาหาโอกาสพัฒนาความรู ความสามารถของตนเองอยู

เสมอ เพื่อปฏิบัติงานในหนาที่ไดดีขึ้น 

.51   0.64 0.41 

21. ขาพเจายอมทํางานนอกเวลา เพื่อปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย

ใหเสร็จทันเวลา 

.47   0.67 0.45 

22. ขาพเจาพยายามปรับเปล่ียนวิธีการทํางาน เพื่อบริการประชาชนให    

เร็วขึ้น 

.61   0.76 0.58 

23. ขาพเจาใหบริการแกประชาชนทุกคนอยางเทาเทียมกัน .53   0.69 0.48 
 

คาความเชื่อมั่นความสอดคลองภายในของครอนบาค = .929 
Chi-square = 1028   df = 356   p = .00      RMSEA = .052   SRMR = .059   CFI = .98 TLI = .97 

หมายเหตุ 

ขอคําถามที่ 1 – 8 เปนขอคําถามของพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

ขอคําถามที่ 9 – 16 เปนขอคําถามของพฤติกรรมการทํางานดานความโปรงใส 

ขอคําถามที่ 17 – 23 เปนขอคําถามของพฤติกรรมการทํางานดานประสิทธิภาพและการใหบริการ 
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ตาราง 16 คาอํานาจจําแนก (คาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธรายขอกับคะแนนรวม) คาความเชื่อมั่นความ 

สอดคลองภายใน และผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัของเครือ่งมือวัดเจตคติที่มีตอ 

พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล  

 

Loading ขอคําถาม  

rct att1 att2 att3 

 

R2 

 

1.  ขาพเจาเชื่อวาพื้นที่คาขายจะสะอาดเรียบรอยมากขึ้น  หากให

ผูคามีสวนรวมรับผิดชอบดูแล  

.43 0.60   .0.37 

2.  ขาพเจาเห็นวาการแกไขปญหาหาบเร แผงลอยจะลุลวงไปดวยดี 

หากประชาชนเขามารวมหาทางออก กันมาก  

.38 0.59   0.34 

3.  การมีสวนรวมของประชาชน ชวยใหการทํางานของขาพเจา

ประสบความสําเร็จไดงายขึ้น  

.43 0.64   0.41 

4.  การกําหนดใหผูปฏิบัติงานตองเปดเผยขอมูลแกสาธารณชน ชวย

เสริมสรางความรอบคอบ ระมัดระวังแกผูปฏิบัติงาน  

.35 0.67   0.44 

5.  ขาพเจาเห็นวาการระบุชื่อผูรับผิดชอบในการทํางานชวยใหงายตอ

การติดตามตรวจสอบ  

.44 0.70   0.49 

6.  ขาพเจาคิดวาการเรียนรูส่ิงใหม ๆ ชวยใหปรับตัวตอการ

เปล่ียนแปลงไดดีขึ้น  

.47 0.68   0.46 

7.  ขาพเจาเห็นวาคนที่ทํางานไดสําเร็จตามเวลาที่กําหนด เปนบุคคล

ที่นายกยอง  

.32 0.58   0.34 

8.  ขาพเจาเชื่อวาการสํารวจความพึงพอใจของประชาชนเปนประจํา จะ

ชวยใหสามารถบริการประชาชนไดตรงตามตองการ   

.46 0.69   0.48 

9.  ขาพเจารูสึกอึดอัดใจ ในการทํางานที่ใหประชาชนเขามีสวนรวมแสดง

ความคิดเห็นดวย  

.45  0.58  0.34 

10.  ขาพเจารูสึกเบื่อกับการตองรับฟงปญหาของประชาชน  .59  0.74  0.54 

11.  ขาพเจารูสึกสับสนท่ีตองทํางานรวมกับประชาชนจํานวนมาก   .55  0.75  0.56 

12.  ขาพเจาเบื่อหนายที่ตองคอยชี้แจงขั้นตอนการทํางานของ

ขาพเจา ใหแกผูตรวจสอบ  

.61  0.86  0.73 

 



 223 

ตาราง 16 (ตอ) 
 

Loading ขอคําถาม  

rct att1 att2 att3 

 

R2 

 

13.  ขาพเจารูเบื่อหนายตอกฎเกณฑ และขั้นตอนการทํางานที่ตอง

เปดเผยใหประชาชนรับทราบตลอดเวลา  

.65  0.86  0.74 

14.  การระบุชื่อผูรับผิดชอบในการทํางานแตละขั้นตอนนั้น ทําให

ขาพเจารูสึกวิตกกังวล กลัวการผิดพลาด  

.62  0.84  0.70 

15.  ขาพเจาเครียดกับการทํางาน เพื่อใหประชาชนเกิดความพึงพอใจ

อยูเสมอ  

.41  0.67  0.44 

16.  ขาพเจาทอแท กับการทํางานที่ตองมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ  .46  0.66  0.43 

17.  ขาพเจาเบื่อหนายที่ตองทํางานภายใต กฎ ระเบียบทางราชการ 

ที่มากมาย  

.56  0.71  0.51 

18.  ขาพเจาพรอมที่จะทํางาน โดยใหประชาชนมีสวนรวมแสดง

ความคิดเห็น  

.50   0.60 0.36 

19.  ขาพเจาตั้งใจที่จะอํานวยความสะดวกแกประชาชน ที่เสียสละ

เวลาเขามารวมกิจกรรมที่เชิญชวน  

.53   0.61 0.37 

20.  ขาพเจาพรอมที่จะรับฟงความคิดเห็นของประชาชนทุกเมื่อ   .57   0.67 0.44 

21.  ขาพเจามุงมั่นที่จะทํางานในหนาที่ดวยความโปรงใส  .53   0.73 0.53 

22.  ขาพเจาพรอมที่จะปฏิบัติงานอยางตรงไปตรงมาตามหนาที่ เพื่อ

ประโยชนของหนวยงานมากกวาสวนตัว  

.58   0.78 0.61 

23.  ขาพเจาตั้งใจที่จะใหความสะดวกในการตรวจสอบการทํางาน

ของขาพเจา แกผูตรวจสอบอยางเต็มที่  

.60   0.80 0.64 

24.  ขาพเจาตั้งใจจะเก็บหลักฐานไวใหครบทุกครั้งในการปฏิบัติงาน 

เพื่อความสะดวกในการตรวจสอบ  

.53   0.76 0.57 

25.  ขาพเจาพรอมที่จะบริการประชาชนทุกคนอยางเทาเทียมกัน  .61   0.84 0.71 

26.  ขาพเจาพรอมที่จะบริการประชาชนใหรวดเร็วขึ้น และมี

ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นดวย  

.62   0.85 0.73 
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ตาราง 16 (ตอ) 
 

Loading ขอคําถาม  

rct att1 att2 att3 

 

R2 

 

27.  ขาพเจาพรอมที่จะรับฟงความคิดเห็นของประชาชน เพื่อนํามา

ปรับปรุงการทํางานดานบริการ  

.58   0.80 0.64 

28.  ขาพเจาพรอมที่จะเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อใหบริการแกประชาชน

อยางรวดเร็ว  

.59   0.78 0.60 

 
คาความเชื่อมั่นความสอดคลองภายในของครอนบาค = .914 
Chi-square = 1171.29   df = 340   p = .00      RMSEA = .059   SRMR = .047   CFI = .98  TLI = .98 

หมายเหตุ 

ขอคําถามที่ 1 – 8 เปนขอคําถามของเจตคติที่มีตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม

หลักธรรมาภิบาล ดานความคิด 

ขอคําถามที่ 9 – 17 เปนขอคําถามของเจตคติที่มีตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม

หลักธรรมาภิบาล ดานความรูสึก 

ขอคําถามที่ 18 – 28 เปนขอคําถามของเจตคติที่มีตอพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหม

ตามหลักธรรมาภิบาล ดานประสิทธิภาพและการใหบริการ 
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ตาราง 17 คาอํานาจจําแนก (คาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธรายขอกับคะแนนรวม) คาความเชื่อมั่นความ 

สอดคลองภายใน และผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัของเครือ่งมือวัดการรับรู 

ความสัมพันธระบบอุปถัมภ 

 

ขอ rct Loading R2 

 

1.   การใกลชิดกับผูบังคับบัญชาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการไดรับ

การพิจารณาความดีความชอบ 

.57 0.77 0.59 

2.   เมื่อผูบังคับบัญชามีการจัดงานเลี้ยง หรืองานมงคลตาง ๆ ที่เปน

เรื่องสวนตัว หากเราไมไปชวยงาน ถือวาเปนความบกพรอง 

.55 0.56 0.32 

3.  ในระบบการทํางานความสัมพันธสวนตัว ชวยเสริมใหงานสําเร็จได

โดยงาย 

.53 0.67 .0.46 

4.   การทํางานใดก็ตามหากเปนที่พอใจตอผูบังคับบัญชาแลว ยอม

สงผลใหกาวหนาไดรวดเร็ว 

.56 0.74 0.54 

5.   การรับใชผูบังคับบัญชาในเรื่องสวนตัวบาง เปนเรื่องปกติ ไม

เสียหาย 

.33 0.47 0.22 

6.   การไปติดตอขอรับบริการ ไมวาหนวยงานไหนหากมีพรรคพวกแลว 

จะสําเร็จไดเร็วกวาปกติ 

.56 0.70 0.48 

7.   การจับปรับผูกระทําความผิดที่เปนญาติกับผูบังคับบัญชา เปนส่ิงที่

ไมควรปฏิบัติ 

.52 0.63 0.39 

8.  คนดียอมตกน้ําไมไหล ตกไฟไมไหม ดังนั้นในการทํางานจึงไมตองมี

ความกังวลเรื่องของเสนสาย  

.23 0.35 0.12 

9.  การฝากเนื้อฝากตัวกับนักการเมืองทองถิ่น เปนเรื่องที่ควรกระทํา .52 0.54 0.29 

10.  ขาราชการชั้นผูนอยที่ยึดหลัก นายวา ขี้ขาพลอย จะมี

ความกาวหนาในราชการ 

.57 0.38 0.18 

11.  ความรู ความสามารถเปนส่ิงสําคัญที่สุดในการพิจารณาการเลื่อน

ขั้น เล่ือนตําแหนง  

.33 0.47 0.22 

12.  ของขวัญเล็ก ๆ นอย ๆ ที่ใหผูบังคับบัญชา ในวาระตาง ๆ เปนเรื่อง

ที่ควรปฏิบัติ 

.44 0.48 0.25 

13.  ถึงแมวาการวางขายสินคาของผูคาจะผิด แตถาเปนญาติกับ

นักการเมืองทองถิ่น บางครั้งควรเอาหูไปนาเอาตาไปไร 

.58 0.70 .0.48 

คาความเชื่อมั่นความสอดคลองภายในของครอนบาค = .850 

Chi-square = 126.84   df = 33   p = .00      RMSEA = .060   SRMR = .046   CFI = .98  TLI = .96 
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ตาราง 18 คาอํานาจจําแนก (คาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธรายขอกับคะแนนรวม) คาความเชื่อมั่นความ 

สอดคลองภายใน และผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัของเครือ่งมือวัดความขัดแยงใน 

บทบาท 

 

ขอ rct Loading R2 

 

1.ขาพเจามักปฏิบัติงานตามแบบเดิม โดยที่คิดวาควรใชวิธีอื่นตางจาก

ที่ทําอยู 

.37 0.38 0.14 

2.ขาพเจามีแนวทางการปฏิบัติงานที่ไมสอดคลองกับนโยบายของ

หนวยงานเปนสวนใหญ 

.50 0.54 0.29 

3.ขาพเจาไดรับมอบหมายภาระหนาที่ที่สําคัญ แตขาดกําลังคนเพียง

พอที่จะทํางานใหสําเร็จได 

.56 0.58 0.34 

4.ขาพเจาจําเปนตองทํางานขัดกับกฎ หรือนโยบาย เพื่อทํางานซึ่งไดรับ

มอบหมายใหสําเร็จ  

.62 0.69 0.47 

5.ขาพเจาตองทํางานกับผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน ที่มีวิธี

ปฏิบัติงานแตกตางจากขาพเจา 

.61 0.65 0.42 

6.ขาพเจาไดรับคําขอใหทํางานจากบุคคลสองคน โดยที่คําขอนั้นขัดกัน  .66 0.69 0.47 

7.ขาพเจามักปฏิบัติงานใหเปนที่ยอมรับของบุคคลหนึ่ง แตไมเปนที่

ยอมรับของบุคคลสวนใหญ 

.65 0.75 0.56 

8.ขาพเจาไดรับมอบหมายงาน โดยไมมีทรัพยากรและวัสดุเพียงพอที่จะ

ดําเนินงานนั้นได  

.56 0.64 0.40 

9.ขาพเจาตองทํางานที่ไมจําเปน และไมตรงกับความสามารถของ

ขาพเจา 

.58 0.63 0.39 

 
คาความเชื่อมั่นความสอดคลองภายในของครอนบาค = .852 
Chi-square = 85.45   df = 23   p = .00      RMSEA = .059   SRMR = .030   CFI = .99  TLI = .98 
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ตาราง 19 คาอํานาจจําแนก (คาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธรายขอกับคะแนนรวม) คาความเชื่อมั่นความ 

สอดคลองภายใน และผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัของเครือ่งมือวัดการรับรูความ 

ยุติธรรมในองคการ  

 

Loading ขอคําถาม  

rct just1 just2 just3 

 

R2 

 

1. ขาพเจาไดรับการพิจารณาขึ้นเงินเดือนในอัตราใกลเคียงกับที่

คาดหวังไว 

.44 0.50   0.25 

2.เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบันเหมาะสมกับตําแหนง และหนาที่ความ

รับผิดชอบของขาพเจา 

.44 0.63   0.40 

3.ผลตอบแทนที่ขาพเจาไดรับจากหนวยงาน ทําใหขาพเจาพึงพอใจที่

จะอยูกับหนวยงานนี้ตอไป  

.50 0.70   0.50 

4.ผลตอบแทนตาง ๆ ที่ไดจากการทํางานมีความเหมาะสมกับทักษะ 

และประสบการณในการทํางานของขาพเจา  

.54 0.78   0.61 

8.ขาพเจาไดรับผลตอบแทนที่ยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับเวลาที่

สูญเสียไปในการทํางาน  

.59 0.89   0.78 

5.ขาพเจาไดรับผลตอบแทนที่ยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับความ

พยายาม และการทุมเทที่มีใหกับการทํางาน 

.62 0.91   0.83 

6.เมื่อพิจารณาโดยรวมแลว ผลตอบแทนตาง ๆ ที่ขาพเจาไดรับจาก

หนวยงานมีความยุติธรรม 

.64 0.87   0.75 

7.หนวยงานของขาพเจามีเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ได

มาตรฐาน 

.66  0.76  0.58 

8.ในหนวยงานมีการกําหนดเกณฑการใหผลตอบแทนแกเจาหนาที่

อยางชัดเจน 

.68  0.80  0.64 

9.การกําหนดผลตอบแทนภายในหนวยงานของทาน จะพิจารณาจาก

ผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่เปนสําคัญ  

.62  0.81  0.66 

10. ขาพเจารูวา ผลของการตัดสินใจในเรื่องผลตอบแทนภายใน

หนวยงาน มาจากกระบวนการพิจารณาที่โปรงใส 

.66  0.82  0.68 

11.ขาพเจาทราบขอมูลที่เกี่ยวกับการประเมินผลการทํางานของ

ขาพเจา 

.46  0.63  0.40 

12.หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรเขาไปมีสวนรวม ในการพิจารณา

ผลตอบแทน หรือใหรางวัล 

.46  0.50  0.25 
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ตาราง 19 (ตอ) 
 

Loading ขอคําถาม  
rct just1 just2 just3 

 
R2 
 

13.ผลปฏิบัติงานของขาพเจา ที่ทําประโยชนใหแกหนวยงาน จะถูก
นํามาใชประกอบการพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงาน  

.49  0.50  0.25 

14.หนวยงานแสดงใหเห็นวา มีความมุงมั่นที่จะสรางความยุติธรรม
ใหเกิดขึ้นในการกําหนดผลตอบแทนตาง ๆ 

.60  0.61  0.37 

15.เมื่อเกิดขอผิดพลาดจากการทํางาน ผูบังคับบัญชาจะอธิบาย
เหตุผลเพื่อใหขาพเจานําไปแกไข 

.63   0.74 0.54 

16.ผูบังคับบัญชาของขาพเจามีขอมูลที่ถูกตอง เมื่ออธิบายการ
ตัดสินใจตาง ๆ ที่เกิดขึ้นได 

.68   0.77 0.59 

17.  ผูบังคับบัญชาสามารถใหคําอธิบายเกี่ยวกับงานที่ชัดเจนใหแก
ขาพเจาได  

.72   0.81 0.65 

18.ผูบังคับบัญชาใหขอมูลที่ชัดเจนแกขาพเจา สําหรับใชในการ
ทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไวได  

.73   0.82 0.68 

19.     ขาพเจาพอใจที่ผูบังคับบัญชาช้ีแจงใหขาพเจาทราบ เกี่ยวกับการ
ตัดสินใจตาง ๆ  ภายในหนวยงาน  

.66   0.79 0.63 

20.   เมื่อเกิดขอผิดพลาดจากการทํางาน ผูบังคับบัญชาจะอธิบาย
เหตุผลเพื่อใหขาพเจานําไปแกไข 

.69   0.85 0.72 

21.  ผูบังคับบัญชาของขาพเจามีการอธิบายเหตุผลเพื่อประกอบการ
ตัดสินใจตาง ๆ บนพื้นฐานขอมูลที่ถูกตอง 

.74   0.89 0.79 

22.ผูบังคับบัญชามีการสื่อสารขอมูล ขาวสารตาง ๆ ที่เกิดขึ้นภายใน
หนวยงานกับขาพเจาอยางเปดเผย ตรงไปตรงมา  

.67   0.79 0.62 

23.เมื่อขาพเจาทํางานผิดพลาด ผูบังคับบัญชาจะตักเตือนเปนการ
สวนตัว  

.60   0.68 0.46 

24.ผูบังคับบัญชาของขาพเจาแสดงความหวงใยตอผูใตบังคับบัญชา
เทาเทียมกันทุกคน โดยไมลําเอียง 

.60   0.69 0.48 

25.เมื่อผูบังคับบัญชาตองตัดสินใจเกี่ยวกับงานของขาพเจา เขาจะให
ขาพเจามีสวนรวมดวย 

.48   0.53 0.28 

คาความเชื่อมั่นความสอดคลองภายในของครอนบาค = .931 
Chi-square = 1104.30   df = 284   p = .00    RMSEA = .063   SRMR = .050   CFI = .98  TLI = .98 
หมายเหตุ  ขอคําถามที่ 1 – 7 เปนขอคําถามของการรับรูความยุติธรรมในองคการ ดานผลตอบแทน 
ขอคําถามที่ 8 – 15 เปนขอคําถามของการรับรูความยุติธรรมในองคการ ดานกระบวนการใหผลตอบแทน 
ขอคําถามที่ 16 – 26 เปนขอคําถามของการรับรูความยุติธรรมในองคการ ดานความสัมพันธ 
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ตาราง 20 คาอํานาจจําแนก (คาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธรายขอกับคะแนนรวม) คาความเชื่อมั่นความ 

สอดคลองภายใน และผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัของเครือ่งมือวัดความพึงพอใจใน 

การทาํงาน 

 

Loading ขอคําถาม  

rct insatis outsatis 

R2 

 

1.   การมีงานใหทําตลอดเวลา เมื่ออยูในหนาที่                               .42 0.50  0.25 

2.   การมีโอกาสไดทํางานที่แตกตางกันบางในบางครั้ง .46 0.54  0.30 

3.   การไดทํางานงานโดยไมขัดตอมโนธรรมของตนเอง .43 0.54  0.29 

4.    งานที่ทําเปนงานที่มีโอกาสไดทําส่ิงตาง ๆ เพื่อผูอื่น .53 0.63  0.40 

5.   งานที่ทําเปนงานที่มีโอกาสไดบอกคนอื่น ๆ วาจะตองทําอะไร .47 0.56  0.31 

6.   งานที่ทําเปนงานที่มีโอกาสไดใชความสามารถ .63 0.81  0.65 

7.   มีอิสระที่จะใชวิจารญาณของตนเองในการตัดสินใจในงาน .57 0.65  0.42 

8.   การมีโอกาสลองใชวิธีการของตนเองในการปฏิบัติงาน .50 0.58  0.33 

9. ความรูสึกประสบความสําเร็จที่ไดรับจากงาน .59 0.65  0.43 

10. การไดรับการยอมรับนับถือจากผูอื่น .55  0.98 0.97 

11. วิธีการนํานโยบายของหนวยงานมาปฏิบัติ  .59  0.93 0.86 

12. คาตอบแทนเมื่อเปรียบเทียบกับปริมาณงานที่ทํา .51  0.55 0.30 

13. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในการทํางาน .48  0.60 0.36 

14. วิธีที่ผูบังคับบัญชาของทานปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา .51  0.66 0.44 

15. ความสามารถในการตัดสินใจของผูบังคับบัญชาของทาน .48  0.63 0.40 

16. สภาพแวดลอมในการทํางาน .51  0.66 0.43 

17. การเขากันไดของเพื่อนรวมงาน .49  0.58 0.33 

18. การไดรับคํายกยองชมเชยเมื่อทํางานดี .56  0.60 0.36 

19. การมีความมั่นคงในงาน .56  0.57 0.33 

 
คาความเชื่อมั่นความสอดคลองภายในของครอนบาค = .890 
Chi-square = 238.94   df = 94   p = .00   RMSEA = .045   SRMR = .043   CFI = .99  TLI = .98 

หมายเหตุ 

ขอคําถามที่ 1 – 9 เปนขอคําถามของความพึงพอใจภายใน 

ขอคําถามที่ 10 – 19 เปนขอคําถามของความพึงพอใจภายนอก 
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ตาราง 21 คาอํานาจจําแนก (คาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธรายขอกับคะแนนรวม) คาความเชื่อมั่นความ 

สอดคลองภายใน และผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัของเครือ่งมือวัดการมแีบบอยางใน 

การทาํงาน 

 

Loading ขอคําถาม  

rct boss friends 

R2 

 

1.หัวหนาของขาพเจาปฏิบัติงานโดยยึดการมีสวนรวมของประชาชนเปนหลัก .78 0.84  0.70 

2.หัวหนาของขาพเจาวางแผนการทํางานอยางมีขั้นตอน  ทําใหสามารถติดตาม

และตรวจสอบไดงาย 

.81 0.88  0.77 

3.หัวหนาของขาพเจาบริหารเงินงบประมาณ ไดอยางคุมคา  .73 0.82  0.67 

4.หัวหนาของขาพเจาทํางานโดยรับฟงความคิดเห็นของประชาชน .79 0.85  0.73 

5.หัวหนาของขาพเจาเก็บหลักฐานในการปฏิบัติงานทุกอยางไว เพื่องายแก

การตรวจสอบ 

.74 0.79  0.63 

6. หัวหนาของขาพเจามักนําผลประเมินความพึงพอใจของประชาชน มาปรับปรุง

พัฒนางานอยูเสมอ  

.82 0.87  0.75 

7. หัวหนาของขาพเจาพยายามพัฒนาความรู ความสามารถของตนเองอยู

ตลอดเวลา  

.77 0.82  0.68 

8.หัวหนาของขาพเจาเปนตัวอยางที่ดีของการทํางานอยางถูกตอง และ

รวดเร็ว  

.80 0.86  0.74 

9. เพื่อนรวมงานของขาพเจาปฏิบัติงานอยางตรงไปตรงมา เพื่อประโยชนของ

หนวยงานและประชาชนเปนหลัก 

.67  0.75 0.56 

10.เพื่อนรวมงานของขาพเจาพยายามพัฒนาความรูความสามารถของตน

อยูเสมอ เพื่อปฏิบัติงานในหนาที่ไดดีขึ้น  

.62  0.78 0.61 

11.เพื่อนรวมงานของขาพเจาปฏิบัติราชการโดยยึดประโยชนของประชาชน

เปนสําคัญ 

.67  0.86 0.74 

12.เพื่อนรวมงานของขาพเจาใหบริการประชาชนดวยความสุภาพ .67  0.86 0.74 

13.เพื่อนรวมงานของขาพเจาบางคนมีการวางแผนการทํางานอยางเปน

ขั้นตอน ทําใหงานใหสําเร็จไดโดยงาย 

.64  0.79 0.63 

 
คาความเชื่อมั่นความสอดคลองภายในของครอนบาค = .946 
Chi-square = 315.56   df = 64   p = .00   RMSEA = .073   SRMR = .032   CFI = .99  TLI = .99 

หมายเหตุ 

ขอคําถามที่ 1 – 8 เปนขอคําถามของการมีแบบอยางจากผูบังคับบัญชา 

ขอคําถามที่ 9 – 13 เปนขอคําถามของการมีแบบอยางจากเพื่อนรวมงาน 
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ตาราง 22 คาอํานาจจําแนก (คาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธรายขอกับคะแนนรวม) คาความเชื่อมั่นความ 

สอดคลองภายใน และผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัของเครือ่งมือวัดลักษณะมุงอนาคต  

ควบคุมตน 

 

Loading ขอคําถาม rct 
Fac1 Fac2 Fac3 Fac4 

R2 

 
1.ขาพเจามักจัดเตรียมกระเปา และสิ่งของที่จะตองนําไปที่

ทํางานไวตั้งแตตอนเย็น จะไดไมลืมในวันรุงขึ้น 

.45 0.50    0.25 

2. ขาพเจาเห็นความสําคัญกับคําที่วา “ประหยัดการใช

ทรัพยากรวันนี้ เพื่อเปนประโยชนแกลูกหลาน” 

.62 0.71    0.51 

3. ขาพเจาศึกษาหาขอมูลเพื่อใหสามารถคาดการณได

ลวงหนาวาจะเกิดอะไรตอไปในการทํางาน 

.62 0.67    0.45 

4.โรครายที่เกิดขึ้นกับผูอื่น ก็อาจเกิดกับขาพเจาได ถาไมรีบ

ปองกันเสียกอน 

.57 0.64    0.41 

5.ขาพเจานอนแตหัวค่ําเพื่อตื่นใหเร็วขึ้น เพื่อเตรียมตัวมา

ทํางาน ในชวงเชาที่มีงานมาก 

.45 0.50    0.25 

6.ขาพเจารักษาระบบนิเวศ ใหคงความสมบูรณตาม

ธรรมชาติ เพื่ออนาคตของลูกหลาน 

.60 0.65    0.43 

7.ขาพเจาพยายามระมัดระวังเมื่อถือของมีคม เพราะอาจ

เกิดอันตรายแกผูอื่นได 

.60 0.65    0.42 

8.ขาพเจาเชื่อวา การเห็นแกประโยชนที่มิชอบ ทําใหเสีย

ชื่อเสียงในภายหลัง 

.51 0.62    0.38 

9.ขาพเจาเชื่อวาถาบุคคลเบียดเบียนตนเอง (สูบบุหรี่, ดื่ม

สุรา) ก็จะเปนคนที่สุขภาพเสื่อมโทรมเร็วกวาอายุจริง 

.46 0.49    0.24 

10.ขาพเจาคิดวาคนเราจะร่ํารวยไมไดถาไมรูจักประหยัด 

และอดออม 

.50 0.54    0.29 

11.ขาพเจาเชื่อวากวานักกีฬาจะไดเหรียญทอง จะตองทุมเท

ฝกฝนมาอยางหนักและยาวนาน 

.48   0.51  0.26 

12.ขาพเจาใชวัสดุอุปกรณของหนวยงานอยางทะนุถนอม 

เหมือนเปนของขาพเจาเอง 

.54 0.59    0.35 

13. ขาพเจาพยายามคนหาขอบกพรองในการทํางาน เพื่อ

จัดการไมใหเกิดขึ้นอีกในอนาคต 

.66  0.71   0.50 
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ตาราง 22 (ตอ) 
 

Loading ขอคําถาม rct 
Fac1 Fac2 Fac3 Fac4 

R2 

 
14.  ขาพเจาเตรียมรับสถานการณปญหา ที่อาจเกิดขึ้นในการ

ทํางานเสมอ 

.68 0.71    0.50 

15. ขาพเจาพยายามหาเหตุปจจัย ที่ทําใหตนเองมีสมาธิ

ทํางานใหลุลวงอยางมากในบางวัน 

.44  0.51   0.26 

16. ขาพเจาสังเกตการทํางานของตนเองวาอะไรเปน

อุปสรรคขัดขวาง ทําใหทํางานไดนอยในบางวัน 

.48  0.56   0.31 

17. ขาพเจาวางแผนลวงหนาวาตองทํางานอะไรในแตละวัน 

และสามารถทําไดตามแผนเปนสวนมาก 

.59 0.64    0.41 

18. ขาพเจาสังเกตตนเองวาปจจุบันทํางานไดมากขึ้นกวาแต

กอน 

.53  0.59   0.35 

19. ขาพเจาเชื่อวา งานโดยรวมจะสําเร็จไดถาเราทํางานแต

ละสวนยอยใหดี 

.61  0.71   0.50 

20. ขาพเจาพยายามจัดการสภาพแวดลอมในที่ทํางานให

สะดวกตอการทํางาน 

.67  0.79   0.62 

21. ขาพเจาคิดวา การไดรับมอบหมายใหทํางานมากเปน

เรื่องทาทายความสามารถ 

.58   0.67  0.45 

22. ถามีคนมาดาวาขาพเจาอยางผิด ๆ ขาพเจาจะไมโกรธ 

เพราะคิดวาเขากําลังดาตัวของเขาเอง 

.25   0.27  0.08 

23. เมื่อทํางานเสร็จขาพเจามักใหรางวัลเล็ก ๆ นอย ๆ กับ

ตนเอง 

.30    0.51 0.26 

24. ขาพเจานึกตําหนิตนเองเมื่อทํางานลาชา .38    0.67 0.45 
 

คาความเชื่อมั่นความสอดคลองภายในของครอนบาค = .905 
Chi-square = 792.56   df = 223   p = .00   RMSEA = .063   SRMR = .052   CFI = .98  TLI = .97 

หมายเหตุ   ขอคําถามที่ 1 – 10, 12, 14, 17 เปนขอคําถามของลักษณะมุงอนาคต ควบคุมตน ดานการสามารถ

คาดการณไกล 

ขอคําถามที่ 13,15,16,18, 19,20 เปนขอคําถามของลักษณะมุงอนาคต ควบคุมตน ดานสามารถแกปญหา และ

วางแผนในอนาคต 

ขอคําถามที่ 11, 21, 22 เปนขอคําถามของลักษณะมุงอนาคต ควบคุมตน ดานรูจักการปฏิบัติใหเกิดการรอไดอดได 

ขอคําถามที่ 23, 24 เปนขอคําถามของลักษณะมุงอนาคต ควบคุมตน ดานสามารถใหรางวัลตนเองเมื่อทําดี และ

ลงโทษเมื่อทําไมเหมาะสม 
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ตาราง 23 คาอํานาจจําแนก (คาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธรายขอกับคะแนนรวม) คาความเชื่อมั่นความ 

สอดคลองภายใน ของเครื่องมือวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม 

 

ขอ rct Loading R2 

 

1.  ขาพเจาพิจารณาแลวตัดสินใจไปแจงความ เพราะการแจงความเปน

การแสดงถึงความรวมมือกันรักษาความศักดิ์สิทธิ์ของกฎหมาย 

.35 0.33 0.11 

2.  ขาพเจาพิจารณาแลวตัดสินใจไปแจงความ เพราะคิดวาเพื่อเปนการ

ชวยรักษาความยุติธรรมใหกับสังคม ขาพเจาจะกระทําโดยไมลังเล 

.33 0.33 0.11 

3.  ถาขาพเจาเปนชายผูขับรถยนตคันนั้น ก็จะจอดรถเพื่อใหความ

ชวยเหลือ โดยมีเหตุผลสําคัญในการกระทํา ดังกลาวคือ ขาพเจา

ละอายใจตนเองหากพบคนที่เดือดรอนแลวละเลยไมชวยเหลือ 

.47 0.47 0.22 

4.  ถาขาพเจาเปนชายผูขับรถยนตคันนั้น ก็จะจอดรถเพื่อใหความ

ชวยเหลือ โดยมีเหตุผลสําคัญในการกระทํา ดังกลาวคือ เปนเรื่องของ

มนุษยธรรม หากไมชวยเหลือ เขาอาจตองสูญเสียชีวิต 

.52 0.54 0.29 

5.  ขาพเจาตัดสินใจไมใหเงินแกชายผูนั้น เพราะเปนการไมยุติธรรมกับ

สังคมที่บางคนไมยอมทํางาน แตเรียกรองความชวยเหลือจากผูอื่น 

.49 0.50 0.25 

6.  ขาพเจาตัดสินใจไมใหเงินแกชายผูนั้น เพราะการชวยเหลือคนที่มี

สภาพปกติ ดวยการใหทานมิใชวิธีการชวยเหลือที่ถูกตอง 

.47 0.52 0.27 

7.  ถาขาพเจาเปนวิยะดา ก็คงจะซื้อของจากบริษัทที่ 2 เพราะการซื้อ

ของจากบริษัทที่  2 พิจารณาแลวเห็นวาเกิดผลดีแกสวนรวมมากกวา 

.61 0.72 0.52 

8.  ถาขาพเจาเปนวิยะดา ก็คงจะซื้อของจากบริษัทที่ 2 เพราะบุคคล

ควรยึดมั่นในความสุจริต ไมวาจะอยูในสถานการณหรือบทบาทใด 

.62 0.74 0.55 

9.  แตขาพเจาก็ลงคะแนนใหกับผูใหญบุญช ูเพราะเชื่อวาผูใหญบุญชู

จะทําใหเกิดความเจริญกาวหนาแกทองถิ่นไดดีกวา 

.58 0.71 0.50 

10.  แตขาพเจาก็ลงคะแนนใหกับผูใหญบุญช ูเพราะบุคคลควรมีความ

กลาหาญที่จะตัดสินใจ กระทําในสิ่งที่เห็นวาถูกตองเหมาะสม 

.61 0.74 0.54 

11.  ขาพเจาตัดสินใจที่จะไมจางทําผลงาน โดยเหตุผลที่วา การใหผูอื่น

ทําผลงานแมไดรับอนุมัติ ก็คงมิไดทําใหขาพเจาภูมิใจในผลงานนั้น 

.59 0.72 0.52 

12.  ขาพเจาตัดสินใจที่จะไมจางทําผลงาน โดยเหตุผลที่วา การจางทํา

ผลงานเพื่อเล่ือนตําแหนง แสดงถึงการขาดอุดมการณในการประกอบอาชีพ 

.59 0.71 0.50 

คาความเชื่อมั่นความสอดคลองภายในของครอนบาค = .821 
Chi-square = 109.13   df = 48   p = .00   RMSEA = .041   SRMR = .039   CFI = .99  TLI = .99 
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ช่ือแบบวัดที่ใชในการวิจัย 
 

ตาราง 24 ชื่อแบบวัดที่ใชในการวิจยั 

 

ชื่อแบบวัดทีใ่ชในการเกบ็ขอมูล ชื่อแบบวัดตามตัวแปรทีใ่ชในการวิจยั 

1. แบบสอบถามลักษณะการทํางาน 1. พฤติกรรมการทาํงานตามระบบการบรหิาร

จัดการแนวใหมตามหลกัธรรมาภิบาล 

2. แบบสอบถามความรูสึกนึกคิดในการทํางาน 

 

2. เจตคติที่มีตอพฤติกรรมการทาํงานตามระบบ

การบริหารจัดการแนวใหมตามหลกัธรรมาภิ

บาล 

3. แบบสอบถามการรับรูความสัมพันธในการ

ทํางาน 

3. การรับรูความสัมพันธระบบอุปถัมภ 

4. แบบสอบถามการรับรูในบทบาท 4. ความขัดแยงในบทบาท 

5. แบบสอบถามการรับรูผลตอบแทนจาก

หนวยงาน 

5. การรับรูความยุติธรรมในองคการ 

6. แบบสอบถามความพอใจในงาน 6. ความพงึพอใจในการทํางาน 

7. แบบสอบถามแบบอยางในการทํางาน 7. การมีแบบอยางในการทาํงาน 

8. แบบสอบถามการมุงอนาคต 8. ลักษณะมุงอนาคต ควบคมุตน 

9. แบบสอบถามการใหเหตุผลตอสถานการณ 9. เหตุผลเชิงจริยธรรม 
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ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รายชื่อผูเช่ียวชาญ 
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ภาคผนวก ค 

คําสั่งการวเิคราะหแบบจาํลอง 
1.   คําสัง่การวิเคราะหแบบจาํลองโครงสรางความสัมพนัธเชิงสาเหตุของพฤตกิรรมการทํางาน

ของเจาหนาทีเ่ทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานครภายใต 

ระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล 

2. คําสั่งการวิเคราะหเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยของตัวแปรแฝงเชิงสาเหตุและพฤติกรรมการทํางาน

ภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ในแบบจําลองโครงสราง

ความสัมพันธระหวางขาราชการกับพนกังานประจํา 
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1. คําสั่งการวิเคราะหแบบจาํลองโครงสรางความสัมพนัธเชิงสาเหตุของพฤตกิรรมการทํางานของ

เจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานครภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภบิาล 
 
good governance2 
Observed Variables 
behav1 behav2 behav3 att1 att2 att3 modelbos  
modelfri sumjust1 sumjust2 sumjust3 summoral predict solve patient 
reward  
sumrole sumpatro insatis outsatis  
covariance matrix from file 'D:\data\gov11.cov' 
Sample Size = 754 
Latent Variables  beha att patro satis future role moral model just  
Relationships 
behav1 = 1*beha 
behav2 = beha 
behav3 = beha 
att1 = 1*att 
att2 = att 
att3 = att 
insatis = 1*satis 
outsatis = satis 
sumpatro = 1*patro 
modelbos = 1*model 
modelfri = model 
sumjust1 = just 
sumjust2 = just 
sumjust3 = 1*just 
summoral = 1*moral 
sumrole = 1*role 
predict = 1*future 
solve = future 
patient = future 
reward = future 
set the error variance of summoral to 0.11 
set the error variance of sumrole to 0.001 
set the error variance of sumpatro to 0.019 
beha = att model satis 
att = moral future patro model  
satis = role just  
set the error covariance between sumrole and att2 free 
set the error covariance between sumpatro and att2 free 
set the error covariance between sumjust1 and sumjust2 free 
set the error covariance between sumjust3 and sumjust2 free 
set the error covariance between behav1 and behav2 free 
set the error covariance between insatis and sumjust2 free 
set the error covariance between modelboss and sumjust3 free 
set the error covariance between solve and summoral free 
set the error covariance between sumpatro and att1 free 
set the error covariance between modelfri and att1 free 
set the error covariance between sumjust3 and patient free 
set the error covariance between modelfri and behav1 free 
set the error covariance between att1 and att3 free 
set the error covariance between behav1 and modelbos free 
 
Path Diagram 
lisrel output: me=ml sc mi ef 
End of Problem  
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2. คําสั่งการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรแฝงเชิงสาเหตุและพฤติกรรมการทํางานภายใต
ระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล ในแบบจําลองโครงสรางความสัมพนัธระหวาง
ขาราชการกับพนกังานประจํา 
 
good governance2 
group 1: govern group 
Observed Variables 
behav1 behav2 behav3 att1 att2 att3 modelbos  
modelfri sumjust1 sumjust2 sumjust3 summoral predict solve patient 
reward  
sumrole sumpatro insatis outsatis  
covariance matrix from file 'D:\data\govgovern.cov' 
 
means from file: govern.mea 
 
Sample Size = 368 
Latent Variables  beha att patro satis future role moral model just  
Relationships 
behav1 = CONST +  1*beha 
behav2 = CONST +  beha 
behav3 = CONST +   beha 
att1 = CONST +   1*att 
att2 = CONST +  att 
att3 = CONST +   att 
insatis = CONST + 1*satis 
outsatis = CONST + satis 
sumpatro = CONST + 1*patro 
modelbos = CONST + 1*model 
modelfri = CONST + model 
sumjust1 = CONST + just 
sumjust2 = CONST + just 
sumjust3 = CONST + 1*just 
summoral = CONST + 1*moral 
sumrole = CONST + 1*role 
predict = CONST + 1*future 
solve = CONST + future 
patient = CONST + future 
reward = CONST + future 
 
set the error variance of summoral to 0.007 
set the error variance of sumrole to 0.0008 
set the error variance of sumpatro to 0.016 
 
beha = att model satis 
att = moral future patro model  
satis = role just  
 
set the error covariance between sumrole and att2 free 
set the error covariance between sumpatro and att2 free 
set the error covariance between sumjust1 and sumjust2 free 
set the error covariance between sumjust3 and sumjust2 free 
set the error covariance between behav1 and behav2 free 
set the error covariance between insatis and sumjust2 free 
set the error covariance between modelboss and sumjust3 free 
set the error covariance between solve and summoral free 
set the error covariance between sumpatro and att1 free 
set the error covariance between modelfri and att1 free 
set the error covariance between sumjust3 and patient free 
set the error covariance between modelfri and behav1 free 
set the error covariance between att1 and att3 free 
set the error covariance between behav1 and modelbos free 
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Path Diagram 
lisrel output: me=ml it=1000000 sc mi ef 
 
group 2: office group 
Observed Variables 
behav1 behav2 behav3 att1 att2 att3 modelbos  
modelfri sumjust1 sumjust2 sumjust3 summoral predict solve patient 
reward  
sumrole sumpatro insatis outsatis  
covariance matrix from file 'D:\data\govoffice.cov' 
 
means from file: office.mea 
 
Sample Size = 386 
Latent Variables  beha att patro satis future role moral model just  
Relationships 
!behav1 = 1*beha 
!behav2 = beha 
!behav3 = beha 
!att1 = 1*att 
!att2 = att 
!att3 = att 
insatis = 1*satis 
outsatis = satis 
sumpatro = 1*patro 
modelbos = 1*model 
modelfri = model 
sumjust1 = just 
!sumjust2 = just 
!sumjust3 = 1*just 
summoral = 1*moral 
sumrole = 1*role 
!predict = 1*future 
!solve = future 
!patient = future 
!reward = future 
set the error variance of summoral to 0.413 
set the error variance of sumrole to 0.0022 
set the error variance of sumpatro to 0.022 
!beha = att model satis 
!att = moral future patro model  
!satis = role just  
!beha = att satis 
!att = moral future patro model  
satis =  just  
 
!set the error variance of behav1 free 
set the error variance of behav2 free 
!set the error variance of behav3 free 
!set the error variance of att1 free 
set the error variance of att2 free 
!set the error variance of att3 free 
!set the error variance of insatis free 
!set the error variance of outsatis free 
!set the error variance of sumpatro free 
!set the error variance of summoral free 
!set the error variance of sumrole free 
!set the error variance of modelbos free 
!set the error variance of modelfri free 
!set the error variance of sumjust1 free 
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!set the error variance of sumjust2 free 
!set the error variance of sumjust3 free 
!set the error variance of predict free 
!set the error variance of solve free 
!set the error variance of patient free 
!set the error variance of reward free 
 
set the error covariance between sumrole and att2 free 
set the error covariance between sumpatro and att2 free 
set the error covariance between sumjust1 and sumjust2 free 
set the error covariance between sumjust3 and sumjust2 free 
set the error covariance between behav1 and behav2 free 
set the error covariance between insatis and sumjust2 free 
set the error covariance between modelboss and sumjust3 free 
set the error covariance between solve and summoral free 
set the error covariance between sumpatro and att1 free 
set the error covariance between modelfri and att1 free 
set the error covariance between sumjust3 and patient free 
set the error covariance between modelfri and behav1 free 
set the error covariance between att1 and att3 free 
set the error covariance between behav1 and modelbos free 
 
set the error variance of beha free 
!set the error variance of att free 
!set the error variance of satis free 
 
!set the covariance of patro and future free 
!set the covariance of patro and role free 
set the covariance of patro and moral free 
!set the covariance of patro and model free 
!set the covariance of patro and just free 
set the covariance of future and role free 
!set the covariance of future and moral free 
set the covariance of future and model free 
set the covariance of future and just free 
set the covariance of role and moral free 
!set the covariance of role and model free 
!set the covariance of role and just free 
!set the covariance of moral and model free 
!set the covariance of moral and just free 
!set the covariance of model and just free 
 
!beha att patro satis future role moral model just  
 
beha = CONST 
att = CONST 
patro = CONST 
satis = CONST 
future = CONST 
role = CONST 
moral = CONST 
model = CONST 
just = CONST 
 
Path Diagram 
lisrel output: me=ml it=1000000 sc mi ef 
End of Problem  
 
 
 
End of Problem  
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ประวัติยอผูวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 243 

ประวัติยอผูวิจัย 
 

ชื่อ  ชื่อสกุล   นางสาวชัญญา ล้ีศัตรูพาย 

วันเดือนปเกิด   29  สิงหาคม  2518 

สถานที่เกิด   จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

ที่อยูปจจุบัน   209/301 เมืองทอง2/2 ถนนพัฒนาการ ประเวศ  

จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

 

ประวัติการศึกษา  

พ.ศ. 2539  ปริญญาตรี (นศ.บ.) วิชาเอกวารสารศาสตร  

จากมหาวิทยาลัยกรุงเทพ  

พ.ศ. 2544  ปริญญาโท (นศ.ม.) สาขาการสื่อสารระหวางบุคคล 

จากมหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

พ.ศ. 2546  ปริญญาโท (กศ.ม.) สาขาจติวิทยาพฒันาการ 

จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เขตวฒันา กรุงเทพมหานคร 

พ.ศ. 2552  ปริญญาเอก (วท.ด.) สาขาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต 

จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เขตวฒันา กรุงเทพมหานคร 

  

 


	Cover
	Abstract
	Chapter 1
	Chapter 2
	Chapter 3
	Chapter 4
	Chapter 5
	Bibliography
	Appendix
	Vita

