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 บทความทุกเรื่องได้รับการตรวจสอบคุณภาพโดยผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาท่ี
เกี่ยวข้องไม่น้อยกว่า 2 ท่าน   ข้อความและบทความในวารสารวิทยาการจัดการเป็น
แนวคิดของผู้เขียน มิใช่เป็นความคิดเห็นของคณะผู้จัดท า และมิใช่ความรับผิดชอบของคณะ
วิทยาการจัดการ   กองบรรณาธิการไม่สงวนสิทธิ์การคัดลอกแต่ขอให้อ้างอิงแสดงที่มา 
 

 
 



บทบรรณาธิการ 

การจัดการเป็นศาสตร์ที่มีความส าคัญและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้
ตั้งแต่ระดับบุคคล องค์กร ชุมชน ไปจนถึงระดับประเทศ บทความในวารสาร
วิทยาการจัดการจึงครอบคลุมไปด้วยเนื้อหาสาระทางด้านการบริหารจัดการ 
ทั้งภาครัฐและเอกชน โดยวารสารวิทยาการจัดการ ปีที่ 36 ฉบับที่ 1 เดือน
มกราคม – มิถุนายน 2562 เล่มนี้ กองบรรณาธิการได้คัดสรร 4 บทความวิจัย
กับอีก 1 บทความวิชาการที่น่าสนใจมาตีพิมพ์เผยแพร่ บทความวิจัยสองฉบับ
แรกเป็นบทความทางด้านการบัญชี โดยบทความแรกเป็นการศึกษาเพื่อค้นหา
ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจรับงานท าบัญชีของส านักงานท าบัญชีในจั งหวัด
เชียงใหม่ ในขณะที่บทความที่สองนั้นได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างความเสี่ยงด้านบุคคล ความเสี่ยงด้านการปฏิบัติตามกฎหมายและ
ระเบียบกับความเสี่ยงการรายงานทางการเงิน ส าหรับบทความที่สามและสี่เป็น
บทความที่เกี่ยวข้องกับประเด็นทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยใน
บทความที่สามนั้นเป็นการศึกษาองค์ประกอบเชิงยืนยันการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การซึ่งผู้เขียนได้วิเคราะห์ข้อมูลในบริบทของอาจารย์มหาวิทยาลัยใน
พื้นที่จังหวัดสงขลา ส่วนในบทความที่สี่เป็นการศึกษาข้อมูลที่ได้จากบุคลากรใน
สายอาชีพครูในจังหวัดก าแพงเพชรซึ่งผู้เขียนได้ท าการวิเคราะห์อิทธิพลของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อผลการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรครูในพื้นที่ดังกล่าว และสุดท้ายเป็นบทความวิชาการที่เกี่ยวข้องกับ
ประเด็นด้านแรงงานหรืออาจมองว่าเก่ียวข้องกับประเด็นด้านทรัพยากรมนุษย์ก็
ได้เช่นกัน โดยในบทความนี้ผู้เขียนได้ท าการวิเคราะห์แรงจูงใจ ความคาดหวัง 
และรูปแบบการพัฒนาตนเองของคนรุ่นใหม่ที่เข้ามาท างานในองค์กรพัฒนา
เอกชน  

วารสารวิทยาการจัดการตระหนักถึงหน้าที่อันส าคัญในการคัดสรร
บทความที่มีคุณภาพ และมีประโยชน์ในการพัฒนาองค์ความรู้ด้านการจัดการ
เพื่อน ามาเผยแพร่ โดยได้รับการสนับสนุนด้วยดีเสมอมาจากทั้งผู้เขียนบทความ 



ผู้ทรงคุณวุฒิที่ช่วยกลั่นกรองบทความและผู้อ่าน กองบรรณาธิการวารสาร
วิทยาการจัดการ จึงขอขอบพระคุณทุกท่านมา ณ ที่นี้ด้วย  
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บทความวิจัย

ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจรับงานทำาบัญช ี 1
ของสำานักงานทำาบัญชีในจังหวัดเชียงใหม่
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ความสัมพันธ์ระหว่างความเสี่ยงด้านบุคคล ความเสี่ยง 30
ด้านการปฏิบัติตามกฎหมายและระเบียบกับความเสี่ยง
การรายงานทางการเงิน: กรณีศึกษาจากผู้ตรวจสอบภาครัฐ
ปิย�ภิศักดิ์ เจียรสุคนธ์ และสุรีย์ โบษกรนัฏ

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันการรับรู้ความยุติธรรม 58
ในองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยในจังหวัดสงขลา
กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง

อิทธิพลของภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อ 81
ผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในจังหวัดกำาแพงเพชร 
โดยมีความผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน
สุด�รัตน์ แจงทอง และอนุ เจริญวงศ์ระยับ

บทความวิชาการ

คนรุ่นใหม่กับความคาดหวังต่อการทำางานในองค์กร 102
พัฒนาเอกชนในปัจจุบัน
เกศกุล สระกวี





1

Factors Affecting Decisions of Accounting Firms 
in Chiang Mai Province to take Bookkeeping Jobs

Watcharee Khamaai, Chanon Nak-ai, Naruanard Sarapaivanich and Tulaya Tulardilok
Journal of Management Sciences
Vol.36 No.1 January-June 2019

บทความวิจัย 

ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจรับงานท าบัญชีของส านักงาน 
ท าบัญชีในจังหวัดเชียงใหม่ 

วัชรี ค าอ้าย1   
ชานนท์ นาคอ้าย2  
นฤนาถ ศราภัยวานิช3  
ตุลยา ตุลาดิลก4 

(Received: January 14, 2019; Revised: March 19, 2019; Accepted: March 26, 2019) 
 

บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจรับ

งานท าบัญชีของส านักงานท าบัญชีในจังหวัดเชียงใหม่ โดยใช้แบบสอบถาม 
เก็บข้อมูลจาก 149 ส านักงาน และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย  
F-test และ t-test ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทั้ง 6 มีผลต่อการตัดสินใจรับงานท า
บัญชีของส านักงานท าบัญชีในจังหวัดเชียงใหม่ เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย
ดังนี้ (1) ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้ท าบัญชีของส านักงาน (2) ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์และจ านวนพนักงาน (3) ปัจจัยด้านขอบเขตงาน (4) ปัจจัยด้าน 
งบการเงินและความสามารถในการช าระค่าบริการ (5) ปัจจัยด้านค่าบริการ 
ทัศนคติผู้บริหาร ความเรียบร้อยของเอกสาร และการควบคุมภายใน  และ  
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E-mail: watcharee_765@hotmail.com 
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E-mail: chanon.n@cmu.ac.th 
3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ภาควิชาการบัญชี คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  
E-mail: naruanard@gmail.com 
4 ดร. ภาควิชาการบัญชี คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  
E-mail: rosetulaya@hotmail.com 
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(6) ปัจจัยด้านลักษณะลูกค้า กฎหมายที่เกี่ยวข้องและความคุ้นเคย และพบว่า
ส านักงานที่มีขนาดใหญ่กว่า และประกอบกิจการมานานกว่าให้ความส าคัญกับ 
6 ปัจจัยนี้ในการตัดสินใจรับงานมากกว่าส านักงานท าบัญชีที่มีทุนจดทะเบียน
และระยะเวลาด าเนินธุรกิจน้อยกว่าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เนื่องจาก
ส านักงานเหล่านี้จะค านึงถึงชื่อเสียงมากกว่า 

ดังนั้น ส านักงานท าบัญชีที่ต้องการให้กิจการของตนเติบโตอย่างยั่งยืน 
ควรค านึงถึงปัจจัยทั้ง 6 ในการตัดสินใจรับงาน โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร
ในส านักงานของตนให้มีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย และควร
ส่งเสริมให้พนักงานได้มีการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ ส านักงาน
ควรค านึงถึงความชัดเจนของรายละเอียดและขอบเขตของงานที่ได้รับ ความสามารถ 
ในการช าระค่าบริการของลูกค้า ความซื่อสัตย์สุจริตของผู้บริหารกิจการลูกค้า 
และรายละเอียดความซับซ้อนของกิจการลูกค้า ก่อนพิจารณารับงานท าบัญชี 
เพื่อให้การรับงานท าบัญชีเป็นไปอย่างน่าเชื่อถือและมีประสิทธิภาพ  
 
ค าส าคัญ: การตัดสินใจรับงานท าบัญชี ส านักงานท าบัญชี งานท าบัญชี 
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Abstract 
 The objective of this research was to study factors affecting 
decisions of accounting firms in Chiang Mai Province to take 
bookkeeping jobs.  The data were collected by questionnaires from 
149 accounting firms in Chiang Mai and analyzed by frequency, 
mean, F- test and t- test.  The results showed that all six factors 
affected the decision to take bookkeeping jobs.  These factors are 
presented in descending order as follows: (1) Qualification of accounting 
firms’  employee; ( 2)  Working experience and number of team 
member; (3)  Scope of work; (4)  Financial statements and ability to 
pay service fees; (5) Service fees, management attitude, documents 
completion and internal control and ( 6)  Customer characteristics, 
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relevant laws, and familiarity.  It was also found that the effect of 
these six factors was higher for bigger and longer- operating- period 
firms.  This is because they have greater motivation for maintaining 
their reputation.  

Therefore, accounting firms that want their business to grow 
sustainably should consider these six factors. They should focus on 
developing their employee to be responsible for assigned tasks     
and encourage them to continuously improve their knowledge. 
Moreover, accounting firms should consider the clarity of the work 
details and scopes, clients’  ability to pay service fees, honesty of 
clients’  management and the complexity of the client’ s business 
before taking bookkeeping jobs in order to ensure the reliability and 
efficiency of performing their bookkeeping tasks. 
  
Keywords:  Decision to Take Bookkeeping Jobs, Accounting Firm, 
Bookkeeping Job 
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บทน า 
ข้อมูลทางการบัญชีถือเป็นข้อมูลที่มีความส าคัญอย่างมากใน 

การบริหารจัดการกิจการใดกิจการหนึ่ง สามารถกล่าวได้ว่ากิจการใด 
จะด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสทิธิผลจะต้องอาศัยข้อมูลทางการ
บัญชี งานท าบัญชีจึงเป็นงานที่ต้องอาศัยความรู้ความสามารถและจรรยาบรรณ
ของส านักงานบัญชี เพื่อช่วยให้ผู้ใช้ข้อมูลเกิดความเชื่อมั่นในความถูกต้อง
ครบถ้วนของข้อมูลที่ผู้จัดท าบัญชีในส านักงานท าบัญชีจัดท าขึ้น (Federation 
of Accounting Professions, 2018)   

จังหวัดเชียงใหม่เป็นศูนย์กลางเศรษฐกิจของภาคเหนือ ในเดือน
มกราคม 2561 มีผู้ยื่นขอจดทะเบียนจัดตั้งนิติบุคคลจ านวน 1,023 ราย 
(Department of Business Development, 2018) จะเห็นได้ว่าสถานการณ์
การจดทะเบียนนิติบุคคลเป็นไปตามสภาวะเศรษฐกิจที่ค่อย ๆ ฟื้นตัวจาก
มาตรการกระตุ้นเศรษฐกิจของภาครัฐ และสอดคล้องกับอัตราการขยายตัวทาง
เศรษฐกิจ นิติบุคคลเหล่านี้มีหน้าที่ต้องจัดท าบัญชีและงบการเงินเพื่อน าส่ง
ให้กับหน่วยงานก ากับดูแลเป็นประจ าทุกปี ส่งผลให้นิติบุคคลจ านวนมาก 
หันมาใช้บริการจากส านักงานบัญชีในการจัดท าบัญชีและงบการเงินมากขึ้น 
เนื่องจากการจ้างส านักงานท าบัญชี นอกจากจะช่วยลดต้นทุนและข้ันตอน 
ที่เกี่ยวข้องกับการจ้างพนักงานบัญชี ส านักงานท าบัญชียังมีความเป็นมืออาชีพ 
ท างานอย่างรวดเร็วและมักจะจัดให้มีการบริการพิเศษต่าง ๆ ให้กับลูกค้า  
เช่น การวางแผนภาษีและการให้ค าปรึกษาทางธุรกิจ เป็นต้น  

การเพิ่มขึ้นของจ านวนนิติบุคคลในจังหวัดเชียงใหม่ ท าให้การแข่งขัน
ด้านการบริการของแต่ละส านักงานบัญชีเพิ่ม ข้ึนตามไปด้วย เนื่องจาก
พระราชบัญญัติการบัญชี พ.ศ. 2543 ก าหนดให้ผู้มีหน้า ท่ีจัดท าบัญชี  
สามารถจัดท าได้เพียง 100 รายต่อปีปฏิทิน (Accounting Act, 2000) ส่งผลให้
ส านักงานบัญชีแต่ละแห่งต้องแข่งขันกันเพื่อให้ได้นิติบุคคลที่มีคุณภาพทั้ง 
ในด้านการบริหารจัดการและการบัญชี  ดังนั้น การทราบถึงปัจจัยที่ส านักงาน
ท าบัญชีต่าง ๆ ใช้เป็นหลักเกณฑ์ในการรับงานท าบัญชี จึงเป็นสิ่งส าคัญส าหรับ



6

ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจรับงานทำาบัญชี
ของสำานักงานทำาบัญชีในจังหวัดเชียงใหม่

วัชรี คำ�อ้�ย, ช�นนท์ น�คอ้�ย, นฤน�ถ ศร�ภัยว�นิช และตุลย� ตุล�ดิลก

วารสารวิทยาการจัดการ
ปีที่ 36 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2562

ส านักงานบัญชีทั้งที่ด าเนินงานมาแล้วและที่ก าลังจะจัดตั้งขึ้นในอนาคต  
ในการหลีกเลี่ยงการรับงานจากนิติบุคคลที่ไม่มีคุณภาพ 
 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า การศึกษาส่วนใหญ่เป็นการศึกษา
เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการรับงานสอบบัญชีของผู้สอบบัญชีรับอนุญาตและ
ผู้สอบบัญชีภาษีอากร (Tangruenrat, 2008 ; Sarasri, 2008) ในส่วนของ
ส านักงานบัญชีพบว่ามีการศึกษาเกี่ยวกับปัญหาในการปฏิบัติงานของส านักงาน
บัญชี (Jongkaew, 2008) ผลกระทบต่อคุณภาพการบริการของส านักงานบัญชี 
(Pongtanee, 2009) และปัจจัยที่มีผลต่อธุรกิจในการเลือกใช้บริการจาก
ส านักงานบัญชี (Kongpradit, 2007) อย่างไรก็ตาม การศึกษาถึงปัจจัยที่
ส านักงานบัญชีใช้พิจารณารับงานท าบัญชีนั้นพบเพียงการศึกษาในกรุงเทพฯ 
(Umchoowattana, 2011) แต่ยังไม่มีการศึกษาถึงปัจจัยเหล่านี้ในจังหวัด
เชียงใหม่ซึ่งเป็นจังหวัดที่เป็นศูนย์กลางทางเศรษฐกิจในภาคเหนือและมีสภาวะ
การแข่งขันในการประกอบส านักงานบัญชีที่เพิ่มสูงขึ้น  

ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจของ
ส านักงานท าบัญชีในจังหวัดเชียงใหม่ในการรับงานท าบัญชี เพื่อก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อส านักงานท าบัญชีในการเพิ่มประสิทธิภาพในการคัดเลือกลูกค้า 
และยังเป็นประโยชน์ต่อกิจการต่าง ๆ ในการใช้ข้อมูลเหล่านี้ เพื่อให้ได้รับการ
ตอบรับการให้บริการจากส านักงานบัญชีที่ตนเลือกหรือต้องการใช้บริการ 
 
วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจรับงานท าบัญชีของ
ส านักงานท าบัญชีในจังหวัดเชียงใหม่ 

2. เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจรับงาน 
ท าบัญชีของส านักงานท าบัญชีในจังหวัดเชียงใหม่ จ าแนกตามทุนจดทะเบียน 
(ขนาด) และระยะเวลาการด าเนินงานของส านักงาน  
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ประโยชน์ของงานวิจัย 
1. เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจของส านักงานท าบัญชี

ในจังหวัดเชียงใหม่ในการรับงานท าบัญชีและความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของ
ปัจจัยเหล่านี้จ าแนกตามขนาด และระยะเวลาการด าเนินงานของส านักงาน 

2. เพื่อน าผลการวิจัยที่ได้ไปเป็นแนวทางในการแก้ไขปรับปรุง และ
พัฒนาส านักงานท าบัญชีให้ดีขึ้น และเป็นประโยชน์ต่อผู้สนใจที่จะประกอบ
กิจการส านักงานท าบัญชีในอนาคต 
 
ทฤษฎีและแนวคิด 

1. ข้อก าหนดจรรยาบรรณของส านักงานบัญชี  
 จากประกาศกรมพัฒนาธุรกิจการค้า เร่ือง “หลักเกณฑ์และเงื่อนไข

ในการรับรองคุณภาพส านักงานบัญชี พ.ศ. 2558” ณ วันที่ 19 พฤษภาคม 
2558 ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของระบบคุณภาพส านักงานบัญชี ในเรื่อง
ข้อก าหนดทางด้ านจรรยาบรรณของส านั กงานบัญชี ไ ว้  6  ข้อ  ดั งนี้  
(Department of Business Development, 2015)  
 1.1 ความโปร่งใส ความเป็นอิสระ ความเท่ียงธรรม และ 
ความซื่อสัตย์ สุจริต    

1.2 ความรู้  ความสามารถ และมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
1.3 การรักษาความลับ    

 1.4 ความรับผิดชอบต่อผู้รับบริการ   
 1.5 ความรับผิดชอบต่อผู้ถือ หุ้น ผู้ เป็นหุ้นส่วน บุคคลหรือ 
นิติบุคคล ผู้ที่ประกอบวิชาชีพบัญชีปฏิบัติหน้าที่ให้   
 1.6 ความรับผิดชอบต่อเพื่อนร่วมวิชาชีพ และจรรยาบรรณทั่วไป  

2. ข้อก าหนดกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 
 2.1 พระราชบัญญัติวชิาชีพบัญชี พ.ศ. 2543  
 พระราชบัญญัติวิชาชีพบัญชี พ.ศ. 2543 ตามกฎหมายไทยและ
ต่างประเทศที่ประกอบธุรกิจในประเทศไทย ได้กล่าวถึงคุณลักษณะและหน้าที่
ความรับผิดชอบของผู้ท าบัญชี โดยเฉพาะมาตรา 20 ได้กล่าวถึงผู้ท าบัญชี  
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ต้องจัดท าบัญชี  เพื่อแสดงผลการด าเนินงาน ฐานะทางการเงิน หรือ  
การเปล่ียนแปลงฐานะทางการเงินของผู้มีหน้าที่จัดท าบัญชีที่ เป็นอยู่ตามความ
จริง และตามมาตรฐานการบัญชี โดยมีเอกสารหลักฐานท่ีต้องใช้ประกอบการ
ลงบัญชีถูกต้องและครบถ้วน (Federation of Accounting Professions, 
2018) 
 2.2 พระราชบัญญัติวชิาชีพบัญชี พ.ศ. 2547 
 พระราชบัญญัตินี้ถูกก าหนดขึ้นมาเพื่อให้ผู้ประกอบวิชาชีพ 
มีคุณภาพและมาตรฐานและความก้าวหน้าในวิชาชีพตลอดจนพัฒนาให้มี 
การควบคุมจรรยาบรรณการประกอบวิชาชีพ และเนื่องจากส านักงานท าบัญชี
ให้บริการจัดท าบัญชีจึงต้องอยู่ภายใต้การควบคุมของสภาวิชาชีพบัญชีและต้อง
ปฏิบัติตามพระราชบัญญัติการบัญชี พ.ศ. 2547 (Federation of Accounting 
Professions, 2018) ส านักงานบัญชีจึงต้องปฏิบัติงานไม่ขัดกับข้อก าหนดแห่ง
จรรยาบรรณวิชาชีพบัญชี และควรพิจารณาข้อก าหนดกฎหมายที่เก่ียวข้อง  
 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 จากงานทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ปัจจัยที่ใช้ในการพิจารณา
รับงานท าบัญชี ได้แก่ (1) ปัจจัยด้านค่าบริการ ทัศนคติผู้บริหาร ความเรียบร้อย
ของเอกสารและการควบคุมภายใน (2) ปัจจัยด้านลักษณะลูกค้า กฎหมาย 
ที่เกี่ยวข้องและความคุ้นเคย (3) ปัจจัยด้านประสบการณ์และจ านวนของ
พนักงาน (4) ปัจจัยด้านคุณสมบัติของพนักงาน (5) ปัจจัยด้านขอบเขตงาน  
และ (6) ปัจจัยด้านงบการเงินและความสามารถในการช าระค่าบริการ 
(Umchoowattana, 2011) นอกจากนี้ ยังพบว่าปัจจัยที่ใช้พิจารณาประเมิน
ความ เ ส่ี ย ง ในการปฏิบั ติ ง านตามมาตรฐานวิ ช าชี พ  ประกอบด้ วย  
(1) การพิจารณาประเภทของธุรกิจ (2) การพิจารณาฐานะทางสังคมของกิจการ
ที่ ต ร วจสอบ  และกฎหมายที่ เ กี่ ย วข้ อ งกั นกั บการด า เนินธุ รกิ จ  (3)  
การพิจารณาถึงผู้เป็นเจ้าของและผู้บริหารกิจการที่ตรวจสอบ ทัศนคติของ
ผู้บริหารที่มีต่อการจัดท างบการเงิน ความซื่อสัตย์และความสามารถของ
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ผู้บริหาร และ (4) การพิจารณาฐานะทางการเงินของกิจการที่ตรวจสอบ 
(Tangruenrat, 2008)  
 Jongkaew (2008)  พบว่า ส านักงานบัญชีซึ่ ง เป็นผู้ท าบัญชีของ 
ห้างหุ้นส่วนประสบปัญหาพนักงานบัญชีห้างหุ้นส่วนมีความรู้ความสามารถ 
ด้านบัญชีน้อย การหมุนเวียนพนักงานบัญชีมีบ่อย และเจ้าของห้างหุ้นส่วน 
ไม่เห็นความส าคัญของการท าบัญชี ท าให้ผู้ใช้บริการขาดความเชื่อมั่นใน  
การใช้บริการ และผู้ปฏิบัติงานขาดความเชื่อมั่นในการรับงาน ในขณะที่  
ผลการศึกษาของ Sarasri (2008) พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการพิจารณาไม่รับงาน
ตรวจสอบของผู้สอบบัญชีภาษีอากรมี 3 ปัจจัย ได้แก่ (1) ปัจจัยที่เกี่ยวกับ
กิจการและผู้ท าบัญชี (2) ปัจจัยเกี่ยวกับผู้สอบบัญชีภาษีอากร และ (3) ปัจจัย
อ่ืน ๆ  
 จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นแสดงให้เห็นได้ว่าในการรับงาน 
ท าบัญชี ส านักงานท าบัญชคีวรค านงึถึงปัจจยัต่าง ๆ ดังนี้ (1) ปัจจัยด้านลักษณะ
ลูกค้า กฎหมายที่เกี่ยวข้องและความคุ้นเคย (2) ปัจจัยด้านงบการเงินและ
ความสามารถในการช าระค่าบริการ (3) ปัจจัยด้านค่าบริการ ทัศนคติผู้บริหาร 
ความเรียบร้อยของเอกสาร และการควบคุมภายใน (4) ปัจจัยด้านคุณลักษณะ
ของผู้ท าบัญชีของส านักงาน (5) ปัจจัยประสบการณ์และจ านวนพนักงาน และ 
(6) ปัจจัยด้านขอบเขตงาน อย่างไรก็ตามพบว่ายังไม่มีการศึกษาถึงปัจจัยเหล่านี้
ที่มีต่อส านักงานท าบัญชีในจังหวัดเชียงใหม่ซึ่งเป็นจังหวัดที่เป็นศูนย์กลางทาง
เศรษฐกิจในภาคเหนือและมีสภาวะการแข่งขันในการประกอบส านักงานบัญชีที่
เพิ่มสูงขึ้น 
 
การด าเนินงานวิจัย 

ประชากรในการศึกษาครั้งนี้  คือ ส านักงานท าบัญชีที่ตั้ งอยู่ ใน 
เขตจังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 238 ส านักงาน (Department of Business 
Development, Chiang Mai, 2015) การวิจัยนี้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง
ตามความสะดวก จ านวน 149 ส านักงาน ซึ่งถือเป็นตัวแทนของประชากรใน
การวิจัยที่ค่าการคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างเท่ากับ 0.5 (Slipcharu,  
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2008) โดยแจกแบบสอบถามด้วยตนเอง จัดส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์และ
ผ่านเว็บไซต์ Social Media ต่าง ๆ  

แบบสอบถามได้รับการทดสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content 
validity) และความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face validity) โดยการให้ผู้เชี่ยวชาญใน
สาขาบัญชีจ านวน 2 คน และผู้มีอ านาจในการตัดสินใจรับงานท าบัญชีของ
ส านักงานท าบัญชีจ านวน 3 คน ท าการตรวจสอบแบบสอบถาม และท้ัง 5 คน
เห็นว่าค าถามในแบบสอบถามได้สะท้อนถึงสิ่งที่ต้องการวัดอย่างแท้จริง 
 วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย และ 
ท าการวิเคราะห์ระดับของปัจจัยการพิจารณารับงานท าบัญชี โดยใช้มาตรวัด
แบบ  Likert Scales 5 ระดับ (Srisa-ard, 2011) และแปลผลได้ ดังนี้ 
       ค่าเฉลี่ย  การแปลความหมาย 
 4.50 – 5.00 มีผลต่อการพิจารณารับงานท าบัญชีมากที่สุด 
 3.50 – 4.49 มีผลต่อการพิจารณารับงานท าบัญชีมาก 
 2.50 – 3.49 มีผลต่อการพิจารณารับงานท าบัญชีปานกลาง 
 1.50 – 2.49 มีผลต่อการพิจารณารับงานท าบัญชีน้อย 
 1.00 – 1.49 มีผลต่อการพิจารณารับงานท าบัญชีน้อยที่สุด 

การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของปัจจัยเหล่านี้ ใช้สถิติในการ
วิเคราะห์ (F–test, t–test) โดยก าหนดระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95  
 
สรุปผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยสามารถสรุปผลได้เป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการศึกษาพบว่า ผู้มีอ านาจในการตัดสินใจรับงานท าบัญชีของ

ส านักงานท าบัญชีในจังหวัดเชียงใหม่ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 93 คน  
(ร้อยละ 62.42) มีอายุอยู่ในช่วง 31-40 ปี (ร้อยละ 43.00)  จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี (ร้อยละ 57.72)  มีประสบการณ์การท าบัญชีอยู่ในช่วง 6-10 ปี 
(ร้อยละ 40.27) โดยส านักงานท าบัญชีส่วนใหญ่ด าเนินกิจการเป็นระยะเวลา  
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6-10 ปี (ร้อยละ 33.56) และมีทุนจดทะเบียนอยู่ในช่วง ไม่เกิน 1,000,000 
บาท (ร้อยละ 40.94)   
 

ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีผลต่อการพิจารณารับงานท าบัญชี 

ตารางที่ 1  
ค่าเฉลี่ยของปัจจัยที่มีผลต่อผู้มีอ านาจในการตัดสินใจรับงานท าบัญชีของ
ส านักงานท าบัญชีในจังหวัดเชียงใหม่  

ปัจจัยในการพิจารณารับงานท าบัญชี ค่าเฉลี่ย แปลผล ล าดับ 
1. ปัจจัยด้านลักษณะลูกค้า กฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง
และความคุ้นเคย 

3.87 มาก 6 

2. ปัจจัยด้านงบการเงินและความสามารถใน
การช าระค่าบริการ 

4.07 มาก 4 

3. ปัจจัยด้านค่าบริการ ทัศนคติผู้บริหาร ความ
เรียบร้อยของเอกสาร และการควบคุมภายใน 

3.91 มาก 5 

4. ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้ท าบัญชีของ
ส านักงาน 

4.13 มาก 1 

5. ปัจจัยด้านประสบการณ์และจ านวนพนักงาน 4.11 มาก 2 
6. ปัจจัยด้านขอบเขตงาน 4.08 มาก 3 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.03 มาก  

จากตารางที่ 1 พบว่า ปัจจัยทั้ง 6 ปัจจัย มีผลต่อการตัดสินใจรับงาน
ท าบัญชีโดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.03) เรียงตามล าดับ ดังนี้  
ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้ท าบัญชีของส านักงาน ด้านประสบการณ์และ
จ านวนพนักงาน ด้านขอบเขตงาน ด้านงบการเงินและความสามารถใน 
การช าระบัญชี  ด้านค่าบริการ ทัศนคติผู้บริหาร ความเรียบร้อยของเอกสาร
และการควบคุมภายใน และด้านลักษณะลูกค้า กฎหมายที่เกี่ยวข้องและ
ความคุ้นเคย  
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วัชรี คำ�อ้�ย, ช�นนท์ น�คอ้�ย, นฤน�ถ ศร�ภัยว�นิช และตุลย� ตุล�ดิลก

วารสารวิทยาการจัดการ
ปีที่ 36 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2562

ส่วนที่ 3 การทดสอบความแตกต่างของปัจจัยที่พิจารณารับงานท า
บัญชี กับทุนจดทะเบียน (ขนาด) และระยะเวลาการด าเนินงานของส านักงานท า
บัญชี 
 จากการทบทวนวรรณกรรมในอดีตพบว่า  ส านักงานสอบบัญชี 
ขนาดใหญ่และมีระยะเวลาในการด าเนินงานมานานมักจะมีความระมัดระวัง 
ในการตัดสินใจรับงาน มากกว่าส านักงานที่มีขนาดเล็กกว่าและมีระยะเวลา 
การด าเนินงานน้อยกว่า (Francis & Krishnan, 1999; Lee, et al. , 2006) 
เนื่องจากส านักงานเหล่านี้จะค านึงถึงชื่อเสียงและความเสียหายที่อาจจะเกิดข้ึน
จากการให้บริการมากกว่ า  (DeAngelo, 1981 ; Clarkson, et al. , 2003)  
ดังนั้น การศึกษานี้จึงท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของปัจจัยที่มีผล
ต่อการตัดสินใจรับงานกับลักษณะทั้ง 2 ด้านนี้ของส านักงานท าบัญชี ดังนี้  
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ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจรับงานทำาบัญชี
ของสำานักงานทำาบัญชีในจังหวัดเชียงใหม่

วัชรี คำ�อ้�ย, ช�นนท์ น�คอ้�ย, นฤน�ถ ศร�ภัยว�นิช และตุลย� ตุล�ดิลก

วารสารวิทยาการจัดการ
ปีที่ 36 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2562

อภิปรายผลการศึกษา 
จากผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจของส านักงานท าบัญชี 

ในจังหวัดเชียงใหม่ในการรับงานท าบัญชี พบว่า ปัจจัยในการพิจารณารับงาน 
ท าบัญชีทั้ง 6 ปัจจัย มีผลต่อการตัดสินใจรับงานท าบญัชีโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
โดยปัจจัยด้านลักษณะลูกค้า กฎหมายที่เกี่ยวข้องและความคุ้นเคย กับปัจจัย
ด้ านค่ าบริ การ ทั ศนคติ ผู้ บริหาร  ความ เรี ยบร้ อยของ เอกสาร  และ 
การควบคุมภายใน มีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Umchoowattana 
(2011) Tangruenrat (2008) และ Sarasri (2008) ในขณะที่ปัจจัยด้าน 
งบการเงินและความสามารถในการช าระค่าบริการสอดคล้องกับผลการศึกษา
ของ Umchoowattana (2011)  ส่ วนปัจจัยด้ านคุณลักษณะพนักงาน  
ปัจจัยด้านประสบการณ์และจ านวนพนักงาน และปัจจัยด้านขอบเขตงาน  
ได้สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Umchoowattana (2011) และ Sarasri 
(2008) 

ผลการศึกษาที่พบว่าปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้ท าบัญชีของ
ส านักงาน เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจรับงานเป็นล าดับแรก สอดคล้องกับ 
ผลการศึกษาของ Pongtanee (2552) และจากผลการศึกษาที่พบว่าส านักงาน
ที่มีทุนจดทะเบียนมากกว่า (ขนาดใหญ่กว่า) และประกอบกิจการมานานกว่า 
ให้ความส าคัญกับ 6 ปัจจัยนี้ในการตัดสินใจรับงานมากกว่าส านักงานท าบัญชี 
ที่มีทุนจดทะเบียนและระยะเวลาด าเนินธุรกิจน้อยกว่า อย่างมีนัยส าคัญทางสถติิ 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Francis & Krishnan, 1999; Lee, et al., 2006 
ที่พบว่าส านักงานบัญชีที่มีทุนจดทะเบียนและระยะเวลาด าเนินงานมากกว่า  
จะมีความระมัดระวังในการตัดสินใจรับงานมากกว่า ซึ่งแสดงให้เห็นว่าส านักงาน
เหล่านี้จะค านึงถึงชื่อเสียงและความเสียหายที่อาจจะเกิดขึ้นจากการให้บริการ
มากกว่า (DeAngelo, 1981; Clarkson, et al., 2003) 

 
ข้อค้นพบและข้อเสนอแนะ 
 การศึ กษาพบว่ า  ผู้ มี อ านาจ ในการตั ดสิน ใจรับงานท าบัญชี 
ให้ความส าคัญกับปัจจัยทั้ง 6 ในการพิจารณารับงานเรียงตามล าดับ ดังนี้  
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(1) ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้ท าบัญชีของส านักงาน ซึ่งเรื่องความรับผิดชอบ
ของผู้ท าบัญชีของส านักงาน มีผลต่อการตัดสินใจเป็นล าดับแรก (2) ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์และจ านวนพนักงาน ซึ่งเร่ืองประสบการณ์ด้านการจัดท าบัญชีของ
พนักงานในส านักงานบัญชี มีผลต่อการตัดสินใจเป็นล าดับแรก (3) ปัจจัยด้าน
ขอบเขตงาน ซึ่งเรื่องความชัดเจน ของรายละเอียดและขอบเขตของงานที่ได้รับ 
มีผลต่อการตัดสินใจเป็นล าดับแรก (4) ปัจจัยด้านงบการเงินและความสามารถ
ในการช าระค่าบริการ ซึ่งเรื่องความสามารถในการช าระค่าบริการท าบัญชีของ
กิจการลูกค้า มีผลต่อการตัดสินใจเป็นล าดับแรก (5) ปัจจัยด้านค่าบริการ 
ทัศนคติผู้บริหาร ความเรียบร้อยของเอกสาร และการควบคุมภายใน  ซึ่งเรื่อง
ความซื่อสัตย์สุจริตของผู้บริหารกิจการลูกค้า และความเรียบร้อย ครบถ้วนและ
น่าเชื่อถือของเอกสารกิจการลูกค้า มีผลต่อการตัดสินใจเป็นล าดับแรก และ (6) 
ปัจจัยด้านลักษณะลูกค้า กฎหมายที่เกี่ยวข้องและความคุ้นเคย  ซึ่งเรื่องความ
ซับซ้อนของกิจการลูกค้า มีผลต่อการตัดสินใจเป็นอันดับแรก  

ทั้ งนี้  ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยพิจารณารับ 
งานท าบัญชีทั้ง 6 ปัจจัยกับทุนจดทะเบียนและระยะเวลาในการด าเนินงานของ
ส านักงาน แสดงให้เห็นว่าส านักงานที่มีทุนจดทะเบียนมากกว่า (ขนาดใหญ่กว่า) 
และประกอบกิจการมานานกว่าให้ความส าคัญกับ 6 ปัจจัยนี้มากกว่าส านักงาน
ท าบัญชีที่มีทุนจดทะเบียนและระยะเวลาด าเนินธุรกิจน้อยกว่า อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ดังนั้น  ส านักงานบัญชีในปัจจุบันและผู้ที่สนใจเปิดส านักงาน 
ท าบัญชีที่ต้องการให้กิจการของตนเติบโตอย่างยั่งยืนและขยายตัวอย่างต่อเนื่อง 
ควรมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรในส านักงานของตนให้มีความรับผิดชอบต่องาน
ท าบัญชีที่ลูกค้ามอบหมายว่าจ้างให้ท า และควรส่งเสริมให้พนักงานได้ม ี
การพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอในด้านของการจัดท าบัญชีกับ
หน่วยงานที่เก่ียวข้องตามพระราชบัญญัติการบัญชี พ.ศ. 2543 และปฏิบัติตาม
พระราชบัญญัติการบัญชี พ.ศ. 2547  

 นอกจากนี้ ส านักงานควรก าหนดขอบเขตและรายละเอียดการรับงาน
ท าบัญชีให้ชัดเจน เพื่อไม่ให้ส่งผลต่อการบริการอ่ืนที่นอกเหนือจากการรับงาน
ท าบัญชีที่อาจมีค่าใช้จ่ายเกิดขึ้น และท าให้ไม่ได้รับค่าบริการ อีกทั้งควรก าหนด
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อัตราค่าบริการรับท าบัญชีให้ชัดเจน ควบคู่กับการพิจารณาความสามารถใน 
การช าระค่าท าบัญชีของลูกค้า เพื่อให้ลูกค้าช าระค่าบริการตามที่ได้ตกลงกันไว้ 
และส านักงานได้รับเงินค่าบริการอย่างครบถ้วน รวมทั้ง ควรพิจารณาถึง 
ความซื่ อสั ตย์ สุ จ ริ ตของผู้ บริหารกิ จการลูกค้ า  ความ เรี ยบร้ อยและ 
ความน่าเชื่อถือของเอกสาร ก่อนการตัดสินใจรับงานท าบัญชี พร้อมทั้งให้
ค าปรึกษา แนะน าเกี่ยวกับรายละเอียดของเอกสารทางบัญชีให้กับลูกค้า  
อย่างถูกต้อง เพื่อให้การจัดท าบัญชีให้กับลูกค้ามีความถูกต้องมากยิ่งขึ้น และ 
ยังเป็นการช่วยลดระยะเวลาการท างานของส านักงานในครั้งต่อไป นอกจากนี้
ส านักงานควรพิจารณาถึงรายละเอียดความซับซ้อนของกิจการลูกค้า  
เพื่อประเมินถึงความสามารถและความพร้อมของส านักงานในการให้บริการ  
ซึ่งจะท าให้การรับงานท าบัญชีเป็นไปอย่างน่าเชื่อถือและมีประสิทธิภาพ  

การด าเนินการดังกล่าวข้างต้น ยังช่วยลดความขัดแย้งที่อาจจะเกิดข้ึน
ระหว่างส านักงานและลูกค้า อีกทั้งช่วยป้องกันการสูญเสียรายได้จากงานบริการ
อ่ืนของส านักงาน ช่วยท าให้การรับงานเป็นไปอย่างน่าเชื่อถือ ชัดเจนและมี
ประสิทธิภาพ ท าให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจและกลับมาใช้บริการอย่างต่อเนื่อง 

นอกจากนี้  กิจการต่าง ๆ สามารถน าปัจจัยเหล่านี้มาพิจารณา
ประกอบการเลือกส านักงานบัญชีในการจัดท าบัญชีให้กิจการของตนได้ด้วย 
เนื่องจากจะเห็นได้ว่าภายใต้ภาวะการแข่งขันที่รุนแรงมากขึ้น ท าให้ส านักงาน
บัญชี ต้ อ ง คั ด เ ลื อ กกิ จ ก า รที่ จ ะม า เป็ นลู ก ค้ า ขอ งส า นั ก ง านตน เอง 
มากขึ้นตามไปด้วย ดังนั้น กิจการเหล่านี้จึงควรน าเสนอถึงความสามารถ 
ในการช าระค่าบริการ คุณสมบัติของผู้บริหารโดยเฉพาะในเรื่องความซื่อสัตย์
สุจริตของผู้บริหาร รวมทั้งความเรียบร้อยและความน่าเชื่อถือของเอกสาร 
เ พ่ือให้ได้ รับการตอบรับการให้บริการจากส านักงานบัญชี ท่ีตนเลือก 
หรือต้องการใช้บริการ 
 
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในอนาคต 
 การวิจัยครั้งนี้ศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจรับงานท าบัญชีใน  
6 ปัจจัย ซึ่งอาจจะยังมีปัจจัยอ่ืนที่ทั้ง 6 ปัจจัยนี้ยังไม่ได้ครอบคลุมถึง ดังนั้น 
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การศึกษาในอนาคตจึงควรศึกษาถึงปัจจัยอ่ืน ๆ ที่อาจมีผลต่อการตัดสินใจรับ
งานท าบัญชี หรือปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานของส านักงาน
บัญชี  เพื่อ เป็นแนวทางให้ส านักงานบัญชีสามารถให้บริการได้อย่ างมี
ประสิทธิภาพ  
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Abstract 
 This research aimed to analyze (1) the relationship of risk 
factors and (2) the influence of risk factors on financial report risk. 
The data collection was carried out from 8 regional audit office no 
1-15 and 461 internal and external government auditors. The 
instruments used were interview form and questionnaire. The data 
analysis was done by descriptive and inferential statistics. 
 This research found that: (1) the individual risk factor and the 
compliance risk factor had positive relationship with financial 
report risk; (2) the individual risk and compliance risk factors had 
positive influence on financial report risk. The path coefficient 
values were .144, .455 and .661 respectively.  
 Findings of this research can help establish and create 
guidelines for fraud preventing in both public and private 
organizations. In addition, it can be used for encouraging executives 
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to realize the importance of internal control system which helps 
reflect the transparency and reliability of financial reporting. 
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บทน า  
 การทุจริต (Fraud) มีสาเหตุมาจากพฤติกรรมส่วนบุคคลในการกระท าที่
ผิดไปจากบรรทัดฐานที่สังคมก าหนด โดยการแสดงออกในลักษณะการละเว้น  
การละเลย การหลีกเลี่ยง หรือปฏิบัติโดยมิชอบด้วยกฎหมาย เพื่อผลประโยชน์
ของตนเองและพวกพ้อง หากพิจารณานิยามของค าว่า “การทุจริต” นักวิชาการ
ให้ความหมายที่แตกต่างกันออกไป Michael (1995) กล่าวโดยทั่วไปว่า “การ
ทุจริต” (Fraud) เป็นพฤติกรรม (Behavior) ในการแสดงออกถึงผลประโยชน์
ส่วนตัว เช่นเดียวกันกับ Doody (2009) เห็นว่า การทุจริต เป็นกิจกรรมต่าง ๆ 
เช่น การโจรกรรมทุจริต สมรู้ร่วมคิดทุจริต ฟอกเงิน ติดสินบน และการกรรโชก
ทรัพย์ที่เกิดขึ้นจากพฤติกรรม ในขณะที่ Goudie & Stasavage (1997) เห็นว่า 
การทุจริตเป็นการใช้หน่วยงาน หรือต าแหน่งหน้าที่ เพื่อการแสวงหารายได้ หรือ
ผลป ระ โยชน์ ส่ วน ตั ว  ซึ่ งค วาม เห็ น ของ  Goudie & Stasavage (1997) 
สอดคล้องกับ Sandholtz & Koetzle (2000) อธิบายว่า “การใช้ต าแหน่ง
หน้าที่การงานหรือใช้ทรัพยากรของรัฐหรือสาธารณะประโยชน์ในทางที่ผิดเพื่อ
ผลประโยชน์ส่วนตัวก็ถือว่าเป็นการทุจริต”  
 หากพิจารณาจากนิยามของการทุจริตข้างต้น จะแสดงให้เห็นได้ว่า           
การทุจริต ส่วนใหญ่มีสาเหตุหรือความเชื่อมโยงกับพฤติกรรมของบุคคล 
(Individual Risk) จาก “คนดี”  กลายเป็น  “คนไม่ดี ”  (Cressey, 1953; 
Moore, 2008) ซึ่งการที่ผู้ปฏิบัติงานอาจจะเป็นพนักงาน ผู้บริหาร หรือ
บุคคลภายนอกที่เก่ียวข้อง ร่วมกันกระท าการเพื่อให้เกิดผลประโยชน์แก่ตนเอง
หรือแก่พรรคพวกโดยมิชอบหรือโดยผิดกฎหมาย ซึ่งผลประโยชน์ในที่นี้อาจไม่
ปรากฏในรูปของตัวเลขเสมอไป แต่ผลประโยชน์อาจปรากฏในรูปแบบอ่ืน ๆ 
เช่น อ านาจ ต าแหน่ง บทบาท หรือดุลพินิจต่อการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับด้านการเงินและบัญชี หรืองบประมาณขององค์กร (Isaksen, 
2005) โดยที่ Shleifer & Vishny (1994) Heidenheimer et al. (1989) Nye 
(1967) และ Leff (1964) ต่างมีความคิดเห็นเป็นไปทิศทางเดียวกันว่าปัจจัยที่
ส าคัญที่น าไปสู่การทุจริต คือ “พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกบิดเบือนไปจาก
มาตรฐานที่องค์กรหรือสังคมก าหนด” เช่นเดียวกับผลการศึกษางานวิจัยของ 
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Naruedomkul & Rodwanna (2011) พบว่า “สาเหตุของการทุจริตประเด็น
หนึ่งมาจากพฤติกรรมของพนักงานล้วนมีที่มาจากความต้องการของคนทั้งสิ้น 
ตราบใดที่คนยังยึดติดและใฝ่หาวัตถุมาสนองความต้องการของตนเอง” การ
แสดงออกพฤติกรรมของบุคคล (Individual Risk) มักจะเชื่อมโยงกับอ านาจ 
ต าแหน่งการปฏิบัติตามกฎหมาย ในการตัดสินใจหรือเอ้ือผลประโยชน์ต่อฝ่ายใด
ฝ่ายหนึ่ง การทุจริตมิใช่ข้อผิดพลาดแต่อย่างใด แต่การทุจริต คือ เจตนาหรือ
การกระท าที่ไม่ซื่อสัตย์ จงใจหลอกลวงเพื่อแสวงหาผลประโยชน์ที่มิควรได้โดย
ชอบด้วยกฎหมาย รวมทั้งการตั้งใจหรือเจตนาที่จะบิดเบือนการเสนอความจริง 
เช่น การแต่งเติมหรือแก้ไขข้อมูลทางการเงินและบัญชีหรือเอกสารต่าง ๆ อย่าง
ไม่ถูกต้อง การบิดเบือนละเว้นผลของรายการทุจริตในข้อมูลทางบัญชีหรือการ
รายงานทางการเงินที่ไม่ตรงกับความเป็นจริง ซึ่งพฤติกรรมหรือการกระท า
เหล่านี้มิใช่ข้อผิดพลาดหรือความบกพร่องของการปฏิบัติงาน แต่เป็นพฤติกรรม
หรือการกระท าที่ส่อไปในทางทุจริต และมีผลกระทบต่อความโปร่งใสในการ
ปฏิบัติงานทางการบัญชีด้านมาตรฐานและความเชื่อถือได้ (Financial Report 
Risk) (Lasritad et al., 2015)  
 เนื่องจากความโปร่งใส (Transparency) เป็นหลักการที่ส าคัญประการ
หนึ่งของการรายงานทางการเงินเพื่อสร้างความน่าเชื่อถือต่อคุณภาพของ        
ง บ ก า ร เงิ น  (Clinton et al. , 2014; Daniela & Attila, 2013; Habib & 
Hossain, 2013; Rittenberg, 2013; Wright, 2013) ดังนั้น ผู้ปฏิบัติงานด้าน
การตรวจสอบควรเป็นผู้ที่มีความรู้และใช้วิจารณญาณในการสังเกตและสงสัย 
เยี่ยงผู้ประกอบวิชาชีพที่จะสามารถบ่งชี้ถึงปัจจัยเสี่ยงหรือร่องรอยการทุจริต 
หรืออาจกล่าวได้ว่าท าหน้าที่เปรียบเสมือนกับ “นักบัญชีสืบสวน” (Forensic 
Accountant) ในการแกะร่องรอยของผู้กระท าผิดเพื่อให้ได้มาซึ่งหลักฐานใน
การพิจารณาคดีในชั้นศาล แต่ทั้งนี้ ผู้ปฏิบัติงานตรวจสอบอาจไม่จ าเป็นต้องมี
ความเชี่ยวชาญเทียบเท่ากับผู้ทีม่ีหน้าทีร่ับผิดชอบในการสืบหาหรือสอบสวนการ
ทุจริตโดยตรง เพียงแค่สามารถรับรู้ วิเคราะห์ถึงความเสี่ยงที่รวดเร็วและแม่นย า
ถึงสัญญาณเตือนหรือข้อบ่งชี้ถึงเหตุการณ์ที่อาจน าไปสู่การทุจริตภายในองค์กร  
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 สิ่ ง เห ล่ านี้ จึ ง ถื อ เป็ น ค ว าม ท้ าท าย อย่ า งห นึ่ งที่ ผู้ ป ฏิ บั ติ ง า น                
ด้านการตรวจสอบภาครัฐจะต้องรับรู้เป็นข้อมูลพื้นฐานเพื่อประกอบการ
พิจารณาของการตรวจสอบ ดังนั้น การรับรู้และเข้าใจถึงต้นเหตุความเสี่ยงของ
การทุจริตจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานด้านการตรวจสอบสามารถควบคุมและลดปัจจัย
ความเสี่ยงการทุจริตได้อย่างทันเหตุการณ์ก่อนที่จะน ามาสู่มูลค่าความเสี่ยง       
ที่อาจเกิดขึ้น 
 ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความเสี่ยง
ด้านส่วนบุคคล ความเสี่ยงด้านการไม่ปฏิบัติตามกฎหมายและระเบียบกับความ
เสี่ยงการรายงานทางการเงิน เพื่อวิเคราะห์ทางสถิติว่าปัจจัยความเสี่ยงในแต่ละ
ด้านมีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อกันหรือไม่ และเป็นไปในทิศทางอย่างไร 
โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากทัศนคติในมุมมองของผู้ปฏิบัติงานด้านตรวจสอบ
ภาครัฐทั้งจากภายในและภายนอก เนื่องจากเป็นบุคคลที่มีบทบาทโดยตรงต่อ
การปฏิบัติหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับการให้ความเชื่อมั่นและการตรวจสอบเชิงการ
ทุจริต ผลลัพธ์ที่ได้จากการศึกษางานวิจัยนี้จะเป็นข้อมูลพื้นฐานส าคัญของ
องค์กรภาครัฐและเอกชน ในการน าผลวิจัยไปเป็นแนวทางในการก าหนด
กฎระเบียบให้ครอบคลุมต่อความเสี่ยง หรือนโยบายของการวางแผนการบริหาร
ความเสี่ยงอย่างเป็นระบบให้เกิดประสิทธิภาพอย่างสูงสุด   
 
วัตถุประสงค ์
 1. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของความเสี่ยงด้านส่วนบุคคล ความเสี่ยงด้าน
การไม่ปฏิบัติตามกฎหมายและระเบียบ และความเสี่ยงการรายงานทางการเงิน  
 2. วิเคราะห์อิทธิพลของความเสี่ยงด้านบุคคล ความเสี่ยงด้านการปฏิบัติ
ตามกฎหมายและระเบียบที่มีต่อความเสี่ยงการรายงานทางการเงิน  
 
ขอบเขตการศึกษา  
 ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ผู้วิจัยเริ่ม
ศึกษาจากการวิจัยเชิงคุณภาพ และใช้การวิจัยเชิงปริมาณเป็นหลัก โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 
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 ส่วนที่ 1 การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
  1. ขอบเขตด้านเนื้อหา ผู้วิจัยศึกษาทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่ 
เกี่ยวข้องกับการทุจริต รวมถึงแนวความคิดจากการสัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญ
ด้านการตรวจสอบภาครัฐ และกรณีผลการตรวจสอบที่ส าคัญของส านักงานการ
ตรวจเงินแผ่นดิน (สตง.) และหน่วยงานตรวจสอบภายใน กรมส่งเสริมการ
ปกครองส่วนท้องถิ่น  
  2. ขอบเขตด้านพื้นที่ หน่วยวิเคราะห์ คือ ส านักตรวจสอบพิเศษ
ภาค 1-15   
  3. ขอบเขตด้านประชากร คือ ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
ผู้ วิ จั ยพิ จารณ าเลื อกผู้ ให้ ข้อมู ลส าคัญ  (Key Informant) แบบ เจาะจง 
(Purposive Selection) โดยการสมัครใจ (Voluntary) (Glaser & Strauss, 
1967) ผู้วิจัยพิจารณาเลือกผู้ตรวจเงินแผ่นดินภาค 1-15 จ านวน 8 ราย 
 
 ส่วนที่ 2 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
  1. ขอบเขตด้านพื้นที่ คือ ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน จ านวน 
77 แห่ง องค์การบริหารส่วนจังหวัด จ านวน 76 แห่ง เทศบาลเมือง จ านวน 
178 แห่ง และเทศบาลนคร จ านวน 30 แห่ง รวมพื้นที่ที่ใช้ในการวิจัยทั้งสิ้น 
361 แห่ง   
  2. ขอบเขตด้านประชากร (Population) คือ (1) ผู้ปฏิบัติงานด้าน
การตรวจสอบ สังกัดส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน จ านวน 1,676 ราย (2) 
หัวหน้าตรวจสอบภายใน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด จ านวน 76 ราย (3) 
หัวหน้าตรวจสอบภายใน สังกัดเทศบาลเมือง จ านวน 178 ราย และ (4) 
หัวหน้าผู้ตรวจสอบภายใน สังกัดเทศบาลนคร จ านวน 30 ราย รวมทั้งสิ้น 
1,960 ราย (Department of Local Administration (DLA), 2018; Office 
of the State Audit Thailand (OAG), 2018) 
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การทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
  1. แนวคิดเกี่ยวกับการทุจริต    
      นิยามของการทุจริต (Fraud Definition)  
     การทุจริต (Fraud) เป็นสิ่งที่ทุกคนในสังคมไทยมีความคุ้นเคย โดย
บางคนบางกลุ่มมีมุมมองว่าเป็น “สิ่งที่ดี หากท าให้สังคมหรือประเทศชาติ
เจริญรุ่งเรือง” หรือบางคนบางกลุ่ม มีแนวคิดว่าเป็น “สิ่งที่ไม่ดี ท าให้สังคมหรือ
ประเทศชาติเลวลงหรือล่มจม” มุมมองที่แตกต่างกันนี้ สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ 
ความเข้าใจเกี่ยวกับความหมายของการทุจริตและคอร์รัปชั่น หรือการรู้ทันกล
โกงในการทุจริตและคอร์รัปชั่นของคนไทยว่ามีมากน้อยแค่ไหนอย่างไร ในบทนี้
จึงเป็นการอธิบายถึงความหมายและประเภทของการทุจริตและคอร์รัปชั่น          
ในแง่มุมต่าง ๆ รวมไปถึงความพยายามในการชี้วัดให้เห็นถึงรูปธรรมของการ
ทุจริตและคอร์รัปชั่น ก่อนที่จะน าไปสู่รูปธรรมของกลโกงในการทุจริตที่เกิดขึ้น
ในประเทศไทย (Anantanasuwong, 2014; Williams, 2000; Bowles, 1999; 
Heidenheimer et al. 1989)  
 2. แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมส่วนบุคคลกับการปฏิบัติตามกฎหมาย 
ระเบียบ (Individual Behavior and Compliance) 
   ACFE (2012)  Albrecht et al. (2009)  แ ล ะ  Singleton et al. 
(2006) กล่าวว่า การทุจริต (Fraud) คือ พฤติกรรมของมนุษย์ในทางที่ชั่วช้าและ
ฉ้อโกง ผิดศีลธรรม ผิดกฎหมายหรือมีเจตนาหลีกเลี่ยงกฎหมาย รวมทั้งการ
กระท าที่ขัดต่อต าแหน่งหน้าที่และสิทธิของผู้ อ่ืน ดังนั้น จากนิยามของค าว่า 
“การทุจริต” (Fraud) สามารถสะท้อนให้เห็นถึงพฤติกรรมที่น ามาสู่ปัจจัยความ
เสี่ยงที่มีต่อการทุจริต ซึ่ง Michael (1995) นักวิชาการทางด้านรัฐศาสตร์             
ชาวอเมริกัน ได้นิยามความหมายของการทุจริตในเชิงพฤติกรรม (Behavioral 
Approach) เป็นการกระท าที่เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐานความประพฤติที่สังคม
ก าหนดขึ้น ประกอบด้วย กฎกติกา มารยาททางสังคมที่คนในสังคมร่วมกัน
ก าหนดขึ้นที่ต้องปฏิบัติตาม เพื่อท าให้เกิดความมีประสิทธิภาพ เป็นระเบียบ
เรียบร้อยในการบริหารกิจการบ้านเมืองและระบบการควบคุม   
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  นอกจากนี้  ยังมีนักวิชาการหลายท่าน เช่น Rose-Ackermann 
(1999)  Khan (1996)  Shleifer & Vishny (1994)  Heidenheimer et al. 
(1989)  Shaid (1989)  Werner (1983)  Huntington (1970)  Nye (1967) 
Bayley (1966) และ McMullen (1961) ต่างมีความคิดที่ เป็น ไปทิศทาง
เดียวกันว่า การทุจริต (Fraud) เป็นพฤติกรรมการใช้อ านาจ ต าแหน่งในทาง
บริหารไปในทางที่ผิดศีลธรรม กฎหมาย เพื่อการแสวงหาประโยชน์โดยมิชอบแก่
ตนเองและบุคคลกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง หรือเป็นการเอ้ือประโยชน์กฎหมายไปในทาง
ให้เกิดช่องว่างการทุจริต Michael (1995) กล่าวว่า “อิทธิพลที่มีต่อการทุจริต 
ได้แก่ (1) ค่านิยมของสังคมหรือองค์กรจะท าให้การทุจริตสามารถแพร่กระจาย
ไปทั่วทั้งสังคมได้ (Pervasive Corruption) (2) การร่วมมือระหว่างบุคคลต่างๆ 
ที่เก่ียวข้องกับการทุจริตในลักษณะนี้ เป็นการร่วมมือกันปกปิด เพิ่มเติมขั้นตอน
การด าเนินงาน ป้องกันการวิพากษ์วิจารณ์ และกีดกันมิให้บุคคลอื่นเข้าร่วมหรือ
รับรู้การด าเนินงาน (Organized Corruption) และ (3) การผูกขาดในสินค้า
และบริการจะช่วยให้การแสวงหาผลประโยชน์สูงสุดจากการทุจริตเกิดขึ้นเป็น
ระยะเวลาที่ยาวนานและรุนแรงที่สุด หากอ านาจทางการเมืองการปกครองถูก
ผูกขาดไว้กับบุคคลเพี ยงคน เดียวหรือภายใต้คณะบุคคล (Monopoly 
Corruption)”   
  โดยสรุปได้ว่า การทุจริต (Fraud) หมายถึง  การแสวงหาประโยชน์ที่
ควรมิได้โดยชอบด้วยกฎหมายส าหรับตนเองหรือผู้อ่ืน การกระท าที่เป็นการผิด
ทางด้านหน้าที่  จริยธรรม ศีลธรรม  การลอกหลวงผู้ อ่ืนให้หลงเชื่อเพื่ อ
ผลประโยชน์แก่ตนเองหรือผู้อ่ืน โดยอาศัยอ านาจหน้าที่ของตนเพื่อให้ได้มาซึ่ง
ทรัพย์สินทางด้านวัตถุหรือต าแหน่งที่สูงขึ้น และผลงานวิจัยของ Naruedomkul & 
Rodwanna (2011) พบว่า “สาเหตุของการทุจริตประเด็นหนึ่ งมาจาก
พฤติกรรมของพนักงานล้วนมีที่มาจากความต้องการของคนทั้งสิ้น ตราบใดที่คน
ยังยึดติดและใฝ่หาวัตถุมาสนองความต้องการของตนเอง” และงานวิจัยของ 
Tavits (2005) พบว่า สาเหตุที่ท าให้บุคคลตัดสินใจกระท าการทุจริต มีปัจจัย
ส าคัญจากนิยามการทุจริตของแต่ละบุคคลตามความเชื่อ  และการเลียนแบบ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Moore (2008) ศึกษาสาเหตุของการเปลี่ยนแปลง
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ของพฤติกรรม พบว่า “การใช้ต าแหน่งหน้าที่การงานหรือใช้ทรัพยากรของรัฐ
หรือสาธารณประโยชน์ในทางที่ผิดเพื่อผลประโยชน์ส่วนตัว” เพราะฉะนั้น 
พฤติกรรมดังกล่าวจึงเปลี่ยนแปลงมนุษย์จากการเป็น “คนดี” กลายเป็น “คนไม่
ดี” ในที่สุด เช่นเดียวกันกับงานวิจัยของ Maesschalck (2004) และ Victor & 
Cullen (1988) พบว่า พฤติกรรมการทุจริตที่นิยมใช้กันมาจากความเห็นแก่ตัว
ของผู้กระท าการทุจริตเอง (Selfishness) การใช้เครือญาติเป็นเครื่องมือในการ
ท าทุจริต การสมรู้ร่วมคิดเป็นทีม (Team conspiracy) การสมรู้ร่วมคิดทั่วทั้ง
องค์กร (Organizational Conspiracy) และการสมรู้ร่วมคิดในการแก้ ไข
กฎหมายและระเบียบ  หลักเกณฑ์ ข้อบังคับ (Edited legal and Principle 
Conspiracy) พฤติกรรมดังกล่าวน าไปสู่รูปแบบของการทุจริตต่าง ๆ เช่น การ
วิ่งเต้น (Lobbying) การรับและให้สินบน (Graft and Gift - Giving) 
  จะเห็นได้ว่า พฤติกรรมมีความเชื่อมโยงกับรูปแบบของการทุจริต              
อาจส่งผลต่อความไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของระบบการควบคุมและ
ตรวจสอบภายในมีผลต่อการลดความเชื่อมั่นของการรายงานทางการเงิน 
เนื่องจากระบบการควบคุม การตรวจสอบ การป้องกัน และขัดขวางความเสี่ยง
ที่อาจน ามาสู่การทุจริตของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลล้มเหลวในที่สุด (Mihaela & 
Lulian, 2012; Akintoye, Akingunola & Oseni, 2011; Bartlett, Tonkin & 
Williams, 2004) 
 3. แนวคิดเกี่ยวกับการรายงานทางการเงิน 
  ความโปร่งใส (Transparency) เป็นหลักการที่ส าคัญประการหนึ่ง
ของการจัดให้มีระบบการควบคุมภายในที่ดี อันเป็นพื้นฐานส าคัญของการ
รายงานทางการเงิน ซึ่งองค์กรจ าเป็นต้องจัดให้มีระบบการควบคุมภายในที่ดี 
เพื่อสร้างความน่าเชื่อถือต่อคุณภาพของงบการเงิน (Clinton et al., 2014; 
Daniela & Attila, 2013; Habib & Hossain, 2013; Rittenberg, 2013;  
Wright, 2013) ปัญหาการทุจริตเป็นการกระท าที่ก่อให้เกิดผลประโยชน์            
ทับซ้อนและเสียหายต่อระบบความน่าเชื่อถือของการรายงานและการเปิดเผย
ทางการเงิน โดยการปลุกปั่นของนักการเมืองและพรรคการเมืองทุกพรรคที่
ทุจริตร่วมกับเจ้าหน้าที่รัฐและนักธุรกิจการเมืองในการปกปิด ซ้อนเร้น หรือ
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รายงานข้อมูลที่ขัดต่อข้อเท็จจริง (Srivithaya, 2015) ผลกระทบดังกล่าวมีผล
ต่อความโปร่งใสในการปฏิบัติงานทางการบัญชีด้านมาตรฐานและความเชื่อถือ
ได้และคุณภาพรายงานทางการเงินโดยรวม (Lasritad et al., 2015) จะเห็นได้
ว่าประเด็นพื้นฐานที่ท าให้เกิดการบิดเบือนของการรายงานทางการเงินสาเหตุ
ส าคัญประการหนึ่ง คือ พฤติกรรมบุคคล และการใช้อ านาจ หน้าที่ต าแหน่งไป
ในทางที่ผิดเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน  
  ส าหรับประเทศไทย มีผลรายงานการตรวจสอบจากหน่วยงาน
ต่อต้านการทุจริตอย่างส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน (สตง.) พบว่า 
ปีงบประมาณ 2555 2558 2559 และ 2560 มีการเปิดเผยรายงานทางการเงิน
ที่แสดงถึงมูลค่าความเสียหายเป็นจ านวนเงินของส่วนราชการส่วนท้องถิ่นสูงกว่า
ราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาคคิดเป็นจ านวนเงินโดยประมาณ 848.23 ล้าน
บาท  คิดเป็นร้อยละ 125.00 ของมูลค่าความเสียหายราชการส่วนกลางและ
ส่วนภูมิภาค แม้จะเป็นการคิดมูลค่าความเสียหายเพียงแค่ในปี 2555 2558 
และ 2560 เนื่องจากในปี 2559 ไม่ปรากฏการจ าแนกเฉพาะหน่วยงาน แต่
มูลค่าความเสียหายของส่วนราชการส่วนท้องถิ่นก็ยังคงมีอัตราสูงกว่าส่วน
ราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ปรากฏดังตารางที่ 1  

ตารางที่ 1  
มูลค่าความเสียหายของการทุจริต (อาจทุจริต) จากผลการตรวจสอบ 

หน่วย : ล้านบาท 

 

ประเภท 
หน่วยรับตรวจ 

การจัดซื้อจัดจ้าง 
ป ี2555 ป ี2558 ป ี2559 ปี 2560 

จ านวน
หน่วย 

มูลค่า 
 

จ านวน
หน่วย 

มูลค่า 
 

จ านวน
หน่วย 

มูลค่า จ านวน
หน่วย 

มูลค่า 

ราชการส่วนท้องถ่ิน 753 30.06 1,518 243.78 ไม่ปรากฏข้อมูล
การจ าแนกแสดง
เฉพาะผลรวม 

132 574.39 
ราชการส่วนกลางและ
ส่วนภูมิภาค 

1,161 125.37 1,085 175.18 250 374.63 

รวม 1,914 155.43 2,603 418.96 964 725.73 382 949.02 
ที่มา:  Office of the State Audit Thailand (OAG), 2012, 2015, 2016, 2017 
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 จากมูลค่าความเสียหายข้างต้นจึงน ามาสู่ค าถามที่ว่าปัจจัยใดหรือมูลเหตุ
ใดที่เป็นสาเหตุส าคัญของการเกิดมูลค่าความเสียหาย แม้ว่าหน่วยงานภาครัฐจะ
พยายามร่วมมือและหาวิธีการแก้ไขจากอดีตมาสู่ปัจจุบัน แต่กลับดูเหมือนการ
ทุจริตยังคงปรากฏในสังคมอย่างต่อเนื่องขึ้นเรื่อย ๆ หรือการทุจริตที่เกิดขึ้นใน
ปัจจุบันมีความซับซ้อนยากต่อการตรวจสอบและค้นหา ซึ่งหากมองย้อนไป           
เมื่ออดีตหากกล่าวถึงการทุจริตทุกคนส่วนใหญ่มักมีความเห็นเป็นไปทิศทาง
เดียวกันว่าเกิดจากระบบการควบคุมภายในอ่อนแอ จึงเป็นช่องว่างของโอกาส
ให้ เกิดการทุ จริต  แต่อย่างไรก็ตาม  ยั งมี งานวิจัย ในอดีตที่ ให้ข้อเสนอ
นอกเหนือจากข้างต้น เช่น Naruedomkul & Rodwanna (2011) Margit 
(2005) Khan (1996) Shleifer & Vishny (1994) Heidenheimer et al. 
(1989) Shaid (1989) Werner (1983) Huntington (1970) Nye (1967) 
และ McMullen (1961) ศึกษาถึงสาเหตุของการทุจริต พบว่า “สาเหตุที่ท าให้
บุคคลตัดสินใจกระท าการทุจริตเกิดจากความต้องการของมนุษย์ที่แสดง
พฤติกรรมเชิงลบในการใช้ประโยชน์จากหน้าที่ปฏิบัติงานแสวงหาผลประโยชน์
เพื่อตนเอง โดยมองหน่วยงานเป็นสถานที่ประกอบธุรกิจ ซึ่งพฤติกรรมข้างต้นยัง
ถูกอธิบายโดยทฤษฏีความต้องการของมนุษย์ตามล าดับขั้น (Need Theories) 
ของ Maslow H Abraham (1970) ได้อธิบายถึงมนุษย์ทุกคนต่างก็พยายาม 
ดิ้นรนต่อสู้เพื่อสู่จุดหมายของตนเอง  

 จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น  จึงน ามาสู่การก าหนดกรอบแนวคิด
และสมมติฐานของการวิจัย ปรากฏตามรูปภาพกรอบแนวคิด (ภาพที่ 1)   
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กรอบแนวคิดและสมมติฐานของการวิจัย 

 

 

 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดและสมมติฐานของการวิจัย 
 
 จากกรอบแนวคิดการวิจัยข้างต้น ผู้วิจัยจึงก าหนดสมมติฐานของการวิจัย
ไว้ 3 ประการ ดังนี้  
 สมมติฐานงานวิจัยที่ 1  ความเสี่ยงด้านส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์และ
          อิทธิพลต่อความเสี่ยงการรายงานทางการเงิน  
 สมมติฐานงานวิจัยที่ 2  ความเสี่ยงด้านการปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ        
             มีความสัมพันธ์และอิทธิพลต่อความเสี่ยงการ
          รายงานทางการเงิน  
 สมมติฐานงานวิจัยที่ 3  ความเสี่ยงด้านส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์และ
          อิทธิพลต่อความเสี่ยงด้านการปฏิบัติตาม 
          กฎหมาย ระเบียบ   
 
วิธีการด าเนินการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการด าเนินการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ผู้วิจัยเริ่ม
ศึกษาจากการวิจัยเชิงคุณภาพ และใช้การวิจัยเชิงปริมาณเป็นหลัก โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
 
 

H 1 

H 3 

ความเสี่ยงด้านส่วนบุคคล 
ความเสี่ยงการรายงาน 

ทางการเงิน  

H 2 
ความเสี่ยงด้านการปฏบิัติ
ตามกฎหมายและระเบียบ 
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 ส่วนที่ 1 การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)   
   1. การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย  
      ผู้วิจัยท าการทบทวนวรรณกรรม งานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อใช้เป็น
ข้อมูลในการสร้างแบบสัมภาษณ์  ( Interviews) ในการวิจัย และท าการ
ตรวจสอบคุณภาพของแบบสัมภาษณ์ ( Interviews) โดยเสนอผู้เชี่ยวชาญ 
จ านวน 5 ท่าน  เพื่อตรวจความเที่ยงตรงของข้อค าถามแต่ละข้อ (Rovinelli & 
Hambleton,  1977) หลังจากนั้นน ามาหาค่าดัชนีค่าสัมประสิทธิ์ของความ
สอดคล้อง โดยก าหนดเกณฑ์การพิจารณาของข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป แต่ถ้าได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ต่ า
กว่า 0.5 ควรพิจารณาแก้ไขปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญหรือตัดทิ้ง 
โดยใช้สูตร 
  
  IOC  =  ∑ R 
               N 
 
  เมื่อ  IOC หมายถึง  ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Congruence) 
  R   หมายถึง  ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิโดยใช้เกณฑ์ประเมิน ดังนี้   
 

ให้คะแนน +1 หมายถึง ข้อค าถามเหมาะสม 
ให้คะแนน 0 หมายถึง ข้อค าถามมีความไมช่ดัเจน/ไม่แน่ใจ 
ให้คะแนน -1 หมายถึง ข้อค าถามไม่เหมาะสมให้พิจารณาแก้ไข 
 N หมายถึง จ านวนผู้เชีย่วชาญ   

   ผลการประเมินพบว่า ข้อค าถามของแบบสัมภาษณ์ จ านวน 25 
ข้อ มีความเที่ยงตรงของเนื้อหาครอบคลุมในแต่ละด้าน ซึ่งผลการวัดดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) อยู่ระหว่าง 0.60 ถึง 1.00 มีค่ามากกว่า 0.5 สามารถน าไปใช้
เก็บรวบรวมข้อมูลได้  
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  2. เครื่องมือในการวิจัย 
             เครื่องมื อที่ ใช้ ในการวิ จั ยเชิ งคุณภาพ คื อ แบบสัมภาษณ์ 
(Interviews) กึ่ ง โค รงสร้ า ง  (Semi-Structured Interview) ลั กษ ณ ะการ
สัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 
       ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ เนื้อหาของค าถามเป็น
ลักษณะของค าถามปลายเปิดจ านวน 5 ข้อ โดยครอบคลุมข้อมูลเกี่ยวกับ
คุณลักษณะส่วนบุคคล   
     ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับธรรมชาติของความเสี่ยง จ านวน 5 ข้อ 
โดยครอบคลุมเกี่ยวกับรูปแบบ ประเภทของความเสี่ยงจากประสบการณ์การ
ตรวจสอบ  
     ส่วนที่ 3 สัมภาษณ์ข้อมูลเกี่ยวกับการทุจริต จ านวน 8 ข้อ โดย
ครอบคลุมเกี่ยวกับความหมายของการทุจริต สาเหตุ รูปแบบ และพฤติกรรม
เสี่ยงที่มีต่อการทุจริต      
      ส่วนที่ 4 สัมภาษณ์ข้อมูลเกี่ยวกับมาตรฐานระบบการควบคุม
ภายใน จ านวน 6 ข้อ โดยครอบคลุมข้อมูลเกี่ยวกับการควบคุมภายใน  
       ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะจากผู้ให้สัมภาษณ์  
   3. การเก็บรวบรวมข้อมูล    
      ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้การสัมภาษณ์ ( Interview) กับ
ผู้ตรวจเงินแผ่นดินภาค 1-15 จ านวน 8 ราย โดยการสมัครใจแบบตัวต่อตัวเพื่อ
เปิดเผยข้อมูลที่ เกี่ยวข้องกับ “ปัจจัยความเสี่ยงที่มีต่อการทุจริต” จาก
ประสบการณ์ด้านการตรวจสอบก่อนเริ่มการสัมภาษณ์ผู้วิจัยได้ ท าการแนะน า
ตัวเพื่อสร้างบรรยากาศให้เป็นธรรมชาติ ก่อนด าเนินการสัมภาษณ์ผู้วิจัยขอ
อนุญาตในการจดบันทึกและบันทึกเสียงระหว่างการสัมภาษณ์โดยใช้เวลาในการ
สัมภาษณ์ประมาณ 2 ชั่วโมง ซึ่งในการสัมภาษณ์ของการศึกษางานวิจัยครั้งนี้ 
ผู้วิจัยจะด าเนินการสัมภาษณ์จนผู้วิจัยไม่พบข้อสงสัยหรือไม่มีข้อมูลใหม่เกิดขึ้น
จากผู้ ให้สัมภาษณ์  ที่ เรียกว่า “ข้อมูลอ่ิมตัว” (Data Saturation) (Hesse-
Biber, 2010) จึงหยุดการสัมภาษณ์ 
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   ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ในแต่ละครั้ง ผู้วิจัยจะน ามาถอดเทป
และวิเคราะห์เนื้อหาเป็นรายวัน ภายหลังจากการสิ้นสุดการสัมภาษณ์เพื่อท า
การตรวจสอบข้อมูลที่ไม่ชัดเจนหรือไม่ครบถ้วน เพื่อน าไปศึกษาเพิ่มเติมในการ
สัมภาษณ์ครั้งต่อไป ส าหรับข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ ผู้วิจัยจะทบทวนการ
อ่านหลาย ๆ ครั้ง เพื่อให้เกิดความเข้าใจในภาพรวมของข้อมูลที่ ได้ และ
พิจารณาประเด็นที่ส าคัญในการเชื่อมโยงแนวคิด หลักการ ทฤษฏี และงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้องในการอธิบายของปรากฏการณ์ทางสังคมที่เกิดขึ้นจริง และน าข้อมูล
ท่ีได้จากการทบทวนวรรณกรรมและการสัมภาษณ์มาสร้างข้อค าถามของ
แบบสอบถาม “ปัจจัยความเสี่ยงที่มีต่อการทุจริต”    
 
 ส่วนที่ 2 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  
   1. การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย 
     ภายหลังจากทบทวนวรรณกรรมและการสัมภาษณ์ข้างต้น ผู้วิจัย
น าข้อมูลที่ ได้มาสร้างข้อค าถามของแบบสอบถาม  (Questionnaire) เป็น
ลักษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับของ Likert 
(1932) และเสนอผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน พบว่า ข้อค าถาม 54 ข้อค าถาม มี 
35 ข้อค าถามที่มีความเที่ยงตรงของเนื้อหาครอบคลุมในแต่ละด้าน ซึ่งผลการวัด
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) อยู่ระหว่าง 0.60 ถึง 1.00 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.5 
สามารถน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลได้  
    ก่อนการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยน าแบบสอบถาม จ านวน 35 ข้อ 
ไปทดลองใช้ (Try-out) กับผู้อ านวยการส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัด จ านวน 
77 คน เมื่อครบก าหนดได้รับแบบสอบถามตอบกลับ จ านวน 62 ฉบับ เป็น
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ทั้งสิ้น 62 ฉบับ สอดคล้องกับ Aaker, Kumar & 
Day (2001) ได้น าเสนอว่าการส่งแบบสอบถามต้องมีอัตราตอบกลับอย่างน้อย
ร้อยละ 20 จึงจะถือว่ายอมรับได้ ผู้วิจัยจึงหาค่าอ านาจจ าแนกเป็นรายข้อ โดย
ใช้เทคนิค Item – Total Correlation พบว่า ข้อค าถามจ านวน 35 ข้อ มีค่าอยู่
ระหว่าง 0.012 ถึง 0.753 และมีข้อค าถามไม่ผ่านเกณฑ์ จ านวน 9 ข้อ ผู้วิจัยจึง
ท าการตัดข้อค าถาม คงเหลือข้อค าถามที่ผ่านเกณฑ์ จ านวน 26 ข้อ ตามที่ 
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Nunnally & Bernstein (1994) ได้น าเสนอว่าการทดสอบค่าอ านาจจ าแนก
รายข้อข้อค าถามควรเกินกว่า 0.40 เป็นค่าที่ยอมรับได้ ซึ่งสามารถน าไปใช้เก็บ
รวบรวมข้อมูลต่อไป 
   2. การเก็บรวบรวมข้อมูล    
       ผู้วิจัยด าเนินการจัดส่งแบบสอบถามให้กับประชากร โดยใช้
วิธีการเลือกประชากร (Population) แบบเจาะจง (Purposive Selection) คือ 
(1) ผู้ปฏิบัติงานด้านการตรวจสอบ สังกัดส านักงานการตรวจเงิน (2) หัวหน้า
ตรวจสอบภายใน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด (3) หัวหน้าตรวจสอบภายใน 
สังกัดเทศบาลเมือง และ (4) หัวหน้าผู้ตรวจสอบภายใน สังกัด เทศบาลนคร 
ประชากร (Population) จ านวน 1,960 ราย เมื่อครบก าหนดตามระยะเวลาใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลได้รับแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ทั้งสิ้น 461 ฉบับ ซึ่ง
มีอัตราผลการตอบกลับร้อยละ 23.52 สอดคล้องกับ Aaker, Kumar & Day 
(2001) ได้น าเสนอว่าการส่งแบบสอบถามต้องมีอัตราตอบกลับอย่างน้อยร้อยละ 
20 จึงจะถือว่ายอมรับได้ 
  3. การวิเคราะห์ข้อมูล 
     3.1 การวิเคราะห์ค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปร โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยมีเกณฑ์การตัดสินค่าเฉลี่ย
จากมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ตามแนวทางของ Best & Kahn (1986)  
      3.2 สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ได้แก่ การ
หาค่าอ านาจจ าแนกแบบสอบถามเป็นรายข้อ โดยใช้ เทคนิค Item-total 
Correlation และการทดสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือ โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาตามวิธีของครอนบาค (Cronbach, 1970) 
      3.3 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation Analysis)  
 3.4 การวิเคราะห์เส้นทาง (Part Analysis)  
 
 
 
 



4746

Relationships among Individual Risk, Compliance Risk
and Financial Report Risk: A Case Study from Government Auditors

Piyaphisak Jearasukon and Suree Bosakoranut
Journal of Management Sciences
Vol.36 No.1 January-June 2019  

ผลการวิจัย 
 1. ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผล
ของตัวแปร 
  ผลการศึกษา พบว่า ตัวแปรมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงทั้ง 3 ตัวแปร โดย
ความเสี่ยงการรายงานทางการเงิน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( X = 3.75, S.D.= 0.86) 
ขณะที่ความเสี่ยงด้านส่วนบุคคล มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( X = 3.49, S.D. = 0.79) 
(ตารางที่ 2) 

ตารางที่ 2  
การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของตัวแปร  

ตัวแปร X  S.D. ระดับความเห็น 
ความเสี่ยงการรายงานทางการเงิน  3.75 0.86 สูง 
ความเสี่ยงด้านการปฏบิัติตาม
กฎหมายและระเบียบ 

3.67 0.85 สูง 

ความเสี่ยงด้านส่วนบุคคล   3.49 0.79 สูง 
  
 2. ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของตัวแปรตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1  
     เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยการวัด 
ความสัมพันธ์แบบสหสัมพันธ์เพียร์สัน พบว่า ตัวแปรทุกคู่มีความสัมพันธ์กัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยความเสี่ยงการรายงานทางการเงินมี
ความสัมพันธ์กับความเสี่ยงด้านส่วนบุคคล ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.445 และความเสี่ยงการรายงานทางการเงิน มีความสัมพันธ์กับความเสี่ยงด้าน
การปฏิบัติตามกฎหมายและระเบียบ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.550 
อีกทั้ง ความเสี่ยงด้านส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับความเสี่ยงด้านการปฏิบัติ
ตามกฎหมายและระเบียบ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.661 ซึ่งค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทุกคู่ดังกล่าวมีค่าไม่เกิน  0.8 ซึ่งอาจไม่
เกิดปัญหาความสัมพันธ์กันเองระหว่างคู่ตัวแปร (Multicollinearity) (Black, 
2006) (ตารางที่ 3) 
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ตารางที่ 3  
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

ตัวแปร 
ความเสีย่ง
การรายงาน
ทางการเงิน 

ความเสีย่ง
ด้านส่วน
บุคคล   

ความเสีย่งด้าน
การปฏิบัตติาม
กฎหมายและ

ระเบียบ 

VIF 

ความเสีย่งการรายงาน
ทางการเงิน 

1.000    

ความเสีย่งด้านส่วนบคุคล   .445** 1.000  1.774 
ความเสี่ยงด้านการปฏิบัติ
ตามกฎหมายและระเบียบ 

.550** .661** 1.000 1.774 

** ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 
 3. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยที่มีต่อความเสี่ยงการรายงาน
ทางการเงินตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 
  เมื่อผู้วิจัยน าตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปร ประกอบด้วยตัวแปรอิสระ คือ 
ความเสี่ยงด้านส่วนบุคคล และความเสี่ยงด้านการปฏิบัติตามกฎหมายและ
ระเบียบ ตัวแปรตาม คือ ความเสี่ยงการรายงานทางการเงิน  เพื่อวิเคราะห์
อิทธิพลของความเสี่ยงด้านบุคคล ความเสี่ยงด้านการปฏิบัติตามกฎหมายและ
ระเบียบที่มีต่อความเสี่ยงการรายงานทางการเงินโดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง 
(Path Coefficient) จ าแนกตามตัวแปร คือ  
  1. ผลการทดสอบสมมติฐานที่  1 ความเสี่ยงด้านส่วนบุคคลมี
ความสัมพันธ์และอิทธิพลต่อความเสี่ยงการรายงานทางการเงิน พบว่า ความ
เสี่ยงด้านส่วนบุคคลมีผลทางตรงต่อความเสี่ยงการรายงานทางการเงิน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์เป็นบวกให้ค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทาง (Path Coefficient) เท่ากับ .144 จึงยอมรับสมมติฐานที่ก าหนด 
  2. ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ความเสี่ยงด้านการปฏิบัติตาม
กฎหมาย ระเบียบมีความสัมพันธ์และอิทธิพลต่อความเสี่ยงการรายงานทาง
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การเงิน พบว่า ความเสี่ยงด้านการปฏิบัติตามกฎหมายและระเบียบมีผลทางตรง
ต่อความเสี่ยงการรายงานทางการเงิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีความสัมพันธ์เป็นบวกให้ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) 
เท่ากับ .455 จึงยอมรับสมมติฐานที่ก าหนด 
  3. ผลการทดสอบสมมติฐานที่  3 ความเสี่ยงด้านส่วนบุคคลมี
ความสัมพันธ์และอิทธิพลต่อความเสี่ยงด้านการปฏิบัติตามกฎหมายและ 
ระเบียบ พบว่า ความเสี่ยงด้านส่วนบุคคลมีผลทางตรงต่อความเสี่ยงด้าน            
การปฏิบัติตามกฎหมายและระเบียบ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีความสัมพันธ์เป็นบวกให้ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) 
เท่ากับ .661 จึงยอมรับสมมติฐานที่ก าหนด 
 

 

 

 
 
 

ภาพที่ 2 การวิเคราะห์เส้นทาง  
 
บทสรุปและข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
  จากการทดสอบความสัมพันธ์และอิทธิพลของแต่ละปัจจัยความเสี่ยง  
ผู้วิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ที่ 1 และ 2 ดังนี้ 
  1. ความเสี่ยงส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลเชิงบวกกับความ
เสี่ยงการรายงานทางการเงิน สอดคล้องกับ Doody (2009) เห็นว่า การทุจริต 
เป็นกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การโจรกรรมทุจริต  สมรู้ร่วมคิดทุจริต ฟอกเงิน              
ติดสินบน และการกรรโชกทรัพย์ที่เกิดขึ้นจากพฤติกรรม Clinton et al., (2014) 

.144 

.455 

.661 

ความเสี่ยงด้านส่วนบุคคล 

ความเสี่ยงการรายงาน 
ทางการเงิน  

ความเสี่ยงด้านการปฏบิัติ
ตามกฎหมายและระเบียบ 
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พวกพ้อง โดยไม่ค านึงถึงผลกระทบต่อผู้อ่ืนและปราศจากความวิตกกังวลในการ
กระท าผิด โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารองค์กรแม้ว่าตามบทบาทหน้าที่ที่แท้จริง
ของพวกเขาจะต้องท าหน้าที่ในการบังคับใช้ให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ 
หลักเกณฑ์ และข้อบังคับก็ตาม แต่ทว่าพวกเขาเหล่านั้นจะมีเหตุผลส่วนตัวหรือ
มีความจ าเป็นเพื่อความอยู่รอดในการด าเนินชีวิตของพวกเขา พฤติกรรมเหล่านี้
จึงเข้าข่ายการปลดปล่อยคุณธรรม โดยการเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลจากการ
มีจริยธรรมกลายเป็นบุคคลที่ไม่มีจริยธรรมตามที่พฤติกรรมดังกล่าวจะถูกฝัง
ภายในตัวบุคคล (Badara, 2012; Moore, 2008;  Maesschalck, 2004) 
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     ผู้บริหารและทุกคนในองค์กร ควรให้ความส าคัญและตระหนักถึงการ
จัดให้มีระบบการควบคุมภายในที่ดี ที่จะช่วยลดความเสี่ยงและโอกาสของ
พฤติกรรมที่จะน าไปสู่การทุจริตภายในองค์กร  
 2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป  
     ผู้ที่สนใจสามารถน าผลการวิจัยนี้ไปเป็นข้อมูลพื้นฐานในการศึกษา
และเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มอ่ืน ๆ หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ หรือใช้วิธีการ
ด าเนินงานวิจัยในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อให้ได้มาซึ่งตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความเสี่ยง
ด้านการทุจริตใหม่ ๆ  

กิตติกรรมประกาศ 
ความส าเร็จของบทความวิจัยนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาดุษฎีนิพนธ์

ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างสูงยิ่งจาก รศ.ดร.ศศิวิมล มีอ าพล          
รองศาสตราจารย์  ดร.พรรณนิภา รอดวรรณะ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. 
ฐิตาภรณ์ สินจรูญศักดิ์ และ ดร.มนตรี ช่วยชู  

คุณค่าและประโยชน์จากบทความวิจัยนี้ นักศึกษาขอมอบเป็นเครื่องบูชา
พระคุณบูรพาจารย์ ซึ่งเป็นผู้มีพระคุณที่มีส่วนท าให้ประสบความส าเร็จ  และ
สามารถน าความรู้ไปพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น เพื่อประโยชน์ต่อตนเอง สังคม 
และประเทศชาติ สืบไป 
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บทคัดย่อ 

การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของ
โมเดลการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยในจังหวัด
สงขลากับข้อมูลเชิงประจักษ์ เก็บข้อมูลกับอาจารย์มหาวิทยาลัยในจังหวัด
สงขลา ได้แก่ มหาวิทยาลัยทักษิณ มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ และมหาวิทยาลัย
หาดใหญ่ จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ 
จ านวน 18 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามอยู่ระหว่าง .90-.94 ท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง 
(Second Order Confirmatory Factor Analysis) ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยในจังหวัดสงขลา มี 3 
องค์ประกอบหลัก คือ (1) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทน
ขององค์การ มี 5 องค์ประกอบย่อย (2) การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ
ขององค์การ มี 7 องค์ประกอบย่อย และ (3) การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ มี 6 องค์ประกอบย่อย นอกจากนี้ยังพบ
อีกว่า องค์ประกอบหลักทั้ง 3 องค์ประกอบมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืน คือ 𝜒𝜒2(df = 123) = 372.20 sig = 0.00, 
𝜒𝜒2/df = 3.03, CFI = 0.98, NNFI = 0.97, RMSEA = 0.07, SRMR = 0.05  
                                                           
1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหาดใหญ่  E-mail: korkaews@hu.ac.th 
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โดยองค์ประกอบหลักทั้ ง  3 ตัว และองค์ประกอบย่อยทั้ ง  18 ตัว มีค่า
สัมประสิทธิ์องค์ประกอบคะแนนมาตรฐานอยู่ระหว่าง .84 - .99 และ .61 - .83 
ตามล าดับ ซึ่งเป็นหลักฐานเชิงประจักษ์ในการยืนยันถึงการวัดการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การว่าประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก  เพื่อน าไปสู่
แนวทางการจูงใจบุคลากรในการทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 
ค าส าคัญ: การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ อาจารย์มหาวิทยาลัย องค์ประกอบ
เชิงยืนยัน 
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RESEARCH ARTICLE 

Confirmatory Factor Analysis of Perceived Organizational 
Justice among University Lecturers in Songkhla Province 
Korkaew Jankingthong1 

Abstract 
The purpose of this study was to examine the goodness of 

fit model of perceived organizational justice among university 
lecturers in Songkhla Province. Data were collected from 400 
university lecturers in Songkhla Province which include Thaksin 
University, Songkhla Rajabhat University, Rajamangala University of 
Technology Srivijaya, Prince of Songkla University, and Hatyai 
University. The 5 rating scale questionnaire with 18 question items 
was employed. The reliability of the questionnaire ranged from .90 
to .94. The data were analyzed with second order confirmatory 
factor analysis. The result revealed that perceived organizational 
justice of university lecturers in Songkhla Province consisted of 3 
main components: (1) distributive justice, consisted of 5 sub-
components (2) procedural justice, consisted of 7 sub-components, 
and (3) interactional justice, consisted of 6 sub-components, and 
these main components were consistent with the empirical data: 
𝜒𝜒2(df = 123) = 372.20 sig = 0.00, 𝜒𝜒2/df = 3.03, CFI = 0.98, NNFI = 
0.97, RMSEA = 0.07, SRMR = 0.05. The weight of 3 main components 
and 18 sub-components were between .84 to .99 and .61 to .83, 
                                                           
1 Assistant Professor, Ph.D., Hatyai Business School, Hatyai University  E-mail: korkaews@hu.ac.th 



6160

Confirmatory Factor Analysis of Perceived Organizational
Justice among University Lecturers in Songkhla Province

Korkaew Jankingthong
Journal of Management Sciences
Vol.36 No.1 January-June 2019

 
 

 

respectively. This is an empirical evidence that there are 3 main 
components for measuring perceived organizational justice. Findings 
of this research can be applied to motivate employees to push their 
performance. 
 
Keywords: Organizational Justice, University Lecturer, Confirmatory 
Factor Analysis  
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บทน า 
อาจารย์มหาวิทยาลัยเป็นผู้ขับเคลื่อนหลักในการผลิตบัณฑิตที่มี

คุณภาพออกสู่สังคม โดยภารกิจที่ต้องปฏิบัติมีทั้งในส่วนที่เป็นพันธกิจหลัก 4 
ด้าน คือ ด้านการสอน ด้านการวิจัย ด้านการบริการวิชาการ และด้านท านุ-
บ ารุงศิลปวัฒนธรรม รวมถึงภาระงานอ่ืน ๆ นอกเหนือจากพันธกิจดังกล่าว ทั้งนี้
เพราะสภาวการณ์เปลี่ยนแปลงในระดับอุดมศึกษาที่มีมากขึ้น และไม่ว่าภารกิจ
ที่อาจารย์ต้องปฏิบัติมากเพียงใด แต่หากอาจารย์รับรู้ถึงความยุติธรรมที่ตนเอง
ได้รับก็ย่อมส่งผลต่อการปฏิบัติงาน (Jankingthong, 2016) ของอาจารย์  

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การนับเป็นปัจจัยส าคัญปัจจัยหนึ่งในการ
น าพาองค์การไปสู่ความมั่นคงและเจริญรุ่งเรือง ทั้งนี้เพราะการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงการที่บุคคลรับรู้ว่าเขาได้รับการ
ปฏิบัติอย่างยุติธรรมในการท างานเพียงใด โดยพบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความยุติธรรมกับทัศนคติและพฤติกรรมต่าง ๆ ของพนักงาน เช่น ผลการ
ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน ความยึดมั่นในองค์การ และความตั้งใจที่จะอยู่
กับองค์การต่อไป (Cohen-Charash & Spector, 2001) จากการทบทวนวรรณกรรม 
พบว่า การวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีแบบวัดที่หลากหลาย หากแต่
เป็นบริบทที่เกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนของ
องค์การ การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ และการรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์การ (Moorman, 1991; 
Niehoff & Moorman, 1993; De Cremer, Van Dijke, & Bos, 2007; Inoue 
et al., 2009; Wang, Liao, Xia, & Chang, 2010) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจท าการ
ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย โดยใช้แบบวัดการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การซึ่งพัฒนามาจากแบบวัดของนักวิชาการต่าง ๆ เพื่อจะได้น า
แบบวัดที่เหมาะสมไปใช้ในการศึกษาการรับรู้ความความยุติธรรมในองค์การ
ต่อไป  
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยัน
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยในจังหวัดสงขลากับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
การทบทวนวรรณกรรม 

ความยุติธรรมในองค์การเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงการที่บุคคลรับรู้ว่า
เขาได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมในการท างานเพียงใด โดยแนวคิดเกี่ยวกับการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การมี 3 มิติ คือ การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปนั
ผลตอบแทนขององค์การ (Distributive Justice) การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการขององค์การ (Procedural Justice) และการรับรู้ความยุติธรรม
ด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ (Interactional Justice) (Kreitner 
& Kinicki, 2004) โดย (1) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทน
ขององค์การ คือ การที่บุคคลรับรู้ถึงความยุติธรรมในผลลัพธ์หรือผลตอบแทนที่
ได้รับจากองค์การ โดยบุคคลจะท าการเปรียบเทียบระหว่างผลตอบแทนของ
ตนเองกับของผู้อ่ืน (2) การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ คือ 
การรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการที่องค์การใช้
ในการตัดสินใจเพื่อแบ่งปันผลตอบแทนให้แก่บุคคล และ (3) การรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ ซึ่งเป็นการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างวิธีปฏิบัติขององค์การที่มีต่อบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านวิธีการที่
องค์การใช้เพื่อปฏิสัมพันธ์และติดต่อสื่อสารกับบุคคลในองค์การ (Cohen-Charash 
& Spector, 2001)  

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า เครื่องมือวัดหลายชนิดถูกพัฒนา
เพื่อน ามาใช้วัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ โดย Moorman (1991) ท า
การวัดการรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การมีข้อ
ค าถาม 6 ข้อ ค่าความเชื่อมั่นมากกว่า .90 และวัดการรับรู้ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการขององค์การ โดยประกอบด้วยสองปัจจัย คือ (1) กระบวนการ
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อย่างเป็นทางการ (Formal Procedures)  และ (2) การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การมีข้อค าถาม 7 ข้อ และ 6 ข้อ ตามล าดับ 
ค่าความเชื่อมั่น .92  ในขณะที่ Niehoff & Moorman (1993) ท าการวัดการ
รับรู้ความยุติธรรมโดยใช้ 3 มิติ คือ (1)  การรับรู้ความยุติธรรมด้านการ
แบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (2) กระบวนการอย่างเป็นทางการ และ 
(3) การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ โดยมิติของ
การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ ท าการวัดโดย
ใช้ 5 ข้อค าถาม ในส่วนของการวัดกระบวนการที่เป็นทางการ ท าการวัดโดยใช้ 
6 ข้อค าถาม ในขณะที่การวัดการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลกับองค์การท าการวัดโดยใช้ 9 ข้อค าถาม รวม 20 ข้อค าถาม โดยทั้ง  
3 มิติมีค่าความเชื่อมั่นมากกว่า .90 ต่อมา Colquitt (2001) ท าการวัดการรับรู้
ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ มี 4 ข้อค าถาม ค่าความ
เชื่อมั่น .95 ในส่วนของการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ 
มี 7 ข้อค าถาม ค่าความเชื่อมั่น .80 และการวัดการรับรู้ความยุติธรรม
ด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ มี 4 ข้อค าถาม ค่าความเชื่อมั่น .88  
ต่อมา Inoue et al. (2009) ท าการศึกษาความเชื่อมั่นและความตรงของ
แบบสอบถามการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่ใช้กับคนญี่ปุ่นทั้งเพศชายและ
เพศหญิง โดยแบบสอบถามการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การในส่วนของการรับรู้
ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ ประกอบด้วย 7 ข้อค าถาม และใน
ส่วนของการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ 
ประกอบด้วย 6 ข้อค าถาม มีค่าความเชื่อมั่นของการรับรู้ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการ และการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ
องค์การ ในการศึกษาของผู้ชาย เท่ากับ 0.86 และ 0.94 ตามล าดับ และใน
ผู้หญิงมีค่า เท่ากับ 0.85 และ 0.94 ตามล าดับ 

จากการทบทวนวรรณกรรมจะเห็นได้ว่าเครื่องมือวัดการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การมีหลากหลาย ดังนั้น ผู้วิจัยจึงก าหนดกรอบแนวคิดการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การโดยน าแบบวัดของ Inoue et al. (2009) Moorman 
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(1991) และ Niehoff & Moorman (1993) มาใช้ในการวัดความยุติธรรมใน
องค์การทั้ง 3 มิติ ทั้งนี้ เพราะแบบวัดดังกล่าวครอบคลุมเนื้อหาที่เกี่ยวกับการ
วัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ โดยน าแบบวัดของ Niehoff & Moorman 
(1993) มาใช้ในการวัดการรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนของ
องค์การ 5 ข้อค าถาม ส่วนการวัดการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการของ
องค์การ และการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ 
ท าการวัดโดยใช้แบบวัดของ Inoue et al. (2009) และ Moorman (1991)  
ประกอบด้วย 7 ข้อค าถาม และ 6 ข้อค าถาม ตามล าดับ รวมจ านวน 18 ข้อค าถาม 
รายละเอียดดังภาพที่ 1   

     

 
ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย   
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใช้
เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง (Second Order  
Confirmatory Factor Analysis) เพื่อตรวจสอบการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยในจังหวัดสงขลา ทั้งนี้ เพราะการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันเป็นการเพ่ิมการอธิบายโครงสร้างของการวัดให้
ชัดเจนมากข้ึน (Ngudgratoke, 2014) มีวิธีด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ประชากร คือ อาจารย์
มหาวิทยาลัยในจังหวัดสงขลา ได้แก่ มหาวิทยาลัยทักษิณ มหาวิทยาลัยราชภัฏ-
สงขลา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
และมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ จ านวน 1,942 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดย
การค านวณขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมจากเกณฑ์ความเพียงพอของการวิเคราะห์
ข้อมูล ซึ่งโดยทั่วไปแล้วขนาดกลุ่มตัวอย่างควรมีจ านวนกลุ่มตัวอย่างอย่างน้อย 
200 หน่วยขึ้นไป (Kline, 2011) และเพื่อให้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคงที่ ผู้วิจัยจึง
เพิ่มขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็นอาจารย์มหาวิทยาลัยในจังหวัดสงขลา จ านวน 
400 คน 
 2.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามความยุติธรรมในองค์การ 
เป็นแบบวัดที่ถามถึงความคิดเห็นของอาจารย์มหาวิทยาลัยในจังหวัดสงขลาที่มี
ต่อการรับรู้ความยุติธรรมในด้านต่าง ๆ โดยท าการดัดแปลงแบบวัดของ Inoue 
et al. (2009) Moorman (1991) และ Niehoff & Moorman (1993) มาใช้ใน
การวัดความยุติธรรมในองค์การ จ านวนทั้งสิ้น 18 ข้อค าถาม โดยการวัดการ
รับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ มี 5 ข้อค าถาม การ
วัดการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ มี 7 ข้อค าถาม และการ
วัดการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ มี 6 ข้อ
ค าถาม ลักษณะเป็นมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ ตั้งแต่เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็น
ด้วย ค่อนข้างเห็นด้วย ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
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3.  การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความ
เชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 
พบว่า ข้อค าถามมีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง 0.66-1.00 ในส่วนค่าความ
เชื่อม่ันของแบบสอบถามซึ่งวิเคราะห์โดยใช้เทคนิคแบบอัลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach Alpha) กับแบบสอบถาม จ านวน 50 ชุด พบว่า องค์ประกอบหลัก
มีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง .90-.94  

4.  การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง พิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์
องค์ประกอบมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ค่าสัมประสิทธิ์คะแนนมาตรฐานมี
ค่าไม่เกิน 1 (Schumacker & Lomax, 2010) และค่าสัมประสิทธิ์องค์ประกอบ
คะแนนมาตรฐานควรสูงกว่า .30 (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010)  
 5. วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่
สอง  (Second Order Confirmatory Factor Analysis)  โดยพิ จารณาค่ า
สัมประสิทธิ์องค์ประกอบคะแนนมาตรฐาน เพื่อแสดงอิทธิพลของการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
โดยพิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้อง ได้แก่ ค่าไคสแควร์ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
หรือสัดส่วนไคสแควร์ต่อค่าองศาอิสระมีค่าไม่เกิน 5 ค่า Comparative Fit 
Index (CFI)  ค่า Non-Normed Fit Index (NNFI) มีค่าสูงกว่าหรือเท่ากับ 0.95  
ค่ า  Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA)  มีค่ าต่ า กว่ า 
0.08 (Diamantopoulos & Siguaw, 2000)  ค่า Standardized Root Mean 
Square Residual (SRMR) มีค่าต่ ากว่าหรือเท่ากับ 0.08 (Hair et al., 2010)     
 
ผลการวิจัย 

องค์ประกอบเชิงยืนยันการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของอาจารย์
มหาวิทยาลัยในจังหวัดสงขลามีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย
พิจารณาค่าดัชนีสอดคล้อง ดังนี้ 𝜒𝜒2(df = 123) = 372.20 sig = 0.00, 𝜒𝜒2/df = 
3.03, CFI = 0.98, NNFI = 0.97, RMSEA = 0.07, SRMR = 0.05 ค่าดัชนี
ดังกล่าวบ่งชี้ว่าแบบจ าลองที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
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ประจักษ์ แม้ว่าไคสแควร์จะมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั .05 แต่ค่า RMSEA และ 
SRMR อยู่ในเกณฑ์ที่ก าหนด และสัดส่วนไคสแควร์ต่อค่าองศาอิสระอยู่ในเกณฑ์
ที่ก าหนดไว้  (Diamantopoulos & Siguaw, 2000; Hair et al. , 2010) โดย
พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยในจังหวัด
สงขลา ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก คือ (1) การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
การแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (2) การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการของ
องค์การ และ (3) การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ 
โดยองค์ประกอบหลักทั้ง 3 ตัว มีค่าสัมประสิทธิ์องค์ประกอบคะแนนมาตรฐาน
อยู่ระหว่าง .84 - .99 และมีค่า R2 อยู่ระหว่าง .82 - .92 ซึ่งองค์ประกอบ
หลักการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์
องค์ประกอบคะแนนมาตรฐาน และมีค่า R2  สูงที่สุด คือ .99 และ .92 
ตามล าดับ 

เมื่อพิจารณารายละเอียดขององค์ประกอบย่อยในองค์ประกอบหลัก  
พบว่า แต่ละองค์ประกอบย่อยของทั้ง 3 องค์ประกอบหลัก มีค่าสัมประสิทธิ์
องค์ประกอบคะแนนมาตรฐานอยู่ระหว่าง .61 - .83 และมีค่า R2  อยู่ระหว่าง 
.38 - .68 โดยพบว่า องค์ประกอบย่อยประเด็นภาระงานที่ได้รับมีความยุติธรรม 
มีค่าสัมประสิทธิ์องค์ประกอบคะแนนมาตรฐานสูงที่สุด คือ .83 และมีค่า R2 
เท่ากับ  .68 รายละเอียดดังตารางที่ 1 
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จากผลการวิเคราะห์โมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองของการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยในจังหวัดสงขลา ใน
ตารางที่ 1 ผู้วิจัยจึงสรุปผลการวิเคราะห์โมเดลที่ได้ดังภาพที่ 2    

 

 
𝜒𝜒2(df = 123) = 372.20 sig = 0.00, 𝜒𝜒2/df = 3.03, CFI = 0.98, NNFI = 0.97,  
RMSEA = 0.07, SRMR = 0.05 
 
ภาพที่ 2  ผลการวิเคราะห์โมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองของการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยในจังหวัดสงขลา   
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สรุปและอภิปรายผล 
 การวิเคราะห์โมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองเป็นการวิเคราะห์
เพื่อยืนยันตัวชี้วัดในองค์ประกอบต่าง ๆ เช่น การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
พหุระดับของแรงกดดัน 5 ประการ ส าหรับอุตสาหกรรมโรงแรมในประเทศไทย 
รวมถึงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของความสามารถในการเผชิญการ
ฝ่าฟันอุปสรรค และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของคุณลักษณะนิสิต
ตามหลักไตรสิกขา (Lakpetch, 2014; Noklang, Srisuantang, & Tonpichai, 
2015; Somanandana, Purananon, Wongnam, & Surasret, 2016) ซึ่งล้วน
แสดงให้เห็นว่าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองเป็นสิ่งที่สามารถ
กระท าได้ ทั้งนี้ เพื่อเพิ่มการอธิบายโครงสร้างของการวัดให้ชัดเจนมากข้ึน    

จากผลการวิเคราะห์โมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองของการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยในจังหวัดสงขลา ซึ่ง
พบว่า  องค์ประกอบที่มีน้ าหนักสูงที่สุดในการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ คือ 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ ซึ่งมีองค์ประกอบย่อย คือ 
การรับฟังข้อคิดเห็นจากทุกฝ่าย การน าผลกระทบไปใช้ในการตัดสินใจ ใช้
กฎเกณฑ์เดียวกันกับทุกคน สิทธิ์ในการขอค าชี้แจงเพิ่มเติมเก่ียวกับการตัดสินใจ 
การเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการตัดสินใจ การตัดสินใจอยู่บนพื้นฐานข้อมูลที่
ถูกต้อง และสิทธิ์ในการคัดค้าน หากการตัดสินใจไม่ก่อให้เกิดผลดี ส่วนการรับรู้
ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การเป็นองค์ประกอบที่มี
น้ าหนักรองลงมา โดยมีองค์ประกอบย่อย คือ เวลาการท างานก าหนดอย่าง
ยุติธรรม ผลตอบแทนที่ได้รับมีความยุติธรรม ภาระงานที่ได้รับมีความยุติธรรม 
รางวัลหรือผลตอบแทนโดยภาพรวมมีความยุติธรรม และงานที่ได้รับมอบหมาย
มีความยุติธรรม ในขณะที่การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
กับองค์การเป็นองค์ประกอบที่มีน้ าหนักน้อยที่สุด โดยมีองค์ประกอบย่อย คือ 
การให้ความส าคัญกับผู้ใต้บังคับบัญชา การปฏิบัติอย่างตรงไปตรงมากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา การค านึงถึงสิทธิของผู้ใต้บังคับบัญชา การให้ความส าคัญกับ
ความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา การขจัดอคติส่วนตนออกจากการท างาน และ
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การอธิบายให้ทราบถึงการตัดสินใจและผลที่ตามมา ทั้งนี้  ผลการวิจัยที่พบว่า
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยในจังหวัดสงขลา มี
องค์ประกอบ 3 ด้าน คือ การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ และการรับรู้
ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับที่ยอมรับได้ 

จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ
ขององค์การนับว่ามีความส าคัญสูงสุด ทั้งนี้ เพราะอาจารย์ในมหาวิทยาลัยล้วน
เป็นผู้ที่มีความรอบรู้ มีสติปัญญาในการชี้น าผู้อ่ืน ซึ่งหากมีการพิจารณาในเรื่อง
ใด ๆ ผู้มีความรู้ย่อมต้องการแสดงออกทางความคิดเพื่อเป็นแนวทางในการ
ด าเนินการที่ดีและเหมาะสมที่สุด สอดคล้องกับ Folger & Greenberg (1985) 
ซึ่งกล่าวว่า องค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการมี 2 มิติ คือ 
(1) การให้ความส าคัญกับการแสดงความคิดเห็น (Voice) ของบุคคลที่เกิดขึ้นใน
กระบวนการ ซึ่งบุคคลจะรับรู้ว่ากระบวนการที่น ามาใช้มีความยุติธรรมก็ต่อเมื่อ
บุคคลได้มีโอกาสในการเสนอความคิดเห็น เสนอข้อมูล หรือมีอิทธิพลใน
กระบวนการตัดสินใจ และ (2) การให้ความส าคัญกับองค์ประกอบของกระบวนการ 
เป็นการพิจารณาว่าหลักเกณฑ์ที่น ามาใช้ในกระบวนการ และการตัดสินใจด้าน
ต่าง ๆ กระท าอย่างเป็นขั้นตอน มีความสม่ าเสมอ ปราศจากอคติ มีข้อมูลที่
ถูกต้อง และผลลัพธ์ที่ได้จะต้องสามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงได้ตามความ
เหมาะสม  ในขณะที่การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนของ
องค์การ นับเป็นอีกองค์ประกอบที่มีความส าคัญรองลงมา ทั้งนี้ เพราะในการ
ท างานบุคคลมักคาดหวังถึงผลลัพธ์ที่ตนเองได้ลงทุนไปในการท างาน โดยบุคคล
จะน าสิ่งที่ตนเองมี เช่น ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ความทุ่มเท มาใช้
ในการปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้าและมีประสิทธิภาพ และ
สิ่งตอบแทนที่บุคคลคาดหวังว่าจะได้รับจากการลงทุนไป เช่น เงินเดือน 
สวัสดิการ ความมั่นคง การประสบความส าเร็จ ทั้งนี้  เพื่อการด ารงชีวิตในสังคม
อย่างที่ต้องการ โดยบุคคลจะพิจารณาถึงการรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน
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ผลตอบแทนขององค์การในประเด็นของ (1) ความเป็นธรรม (Equity) คือ การที่
บุคคลได้รับผลตอบแทนหรือรางวัลที่เหมาะสมกับสิ่งที่ตนเองได้สร้างสรรค์หรือ
ทุ่มเทให้กับองค์การ  (2) ความเสมอภาค (Equality) คือ การที่บุคคลทุกคนมี
โอกาสเท่าเทียมกันในการได้รับผลตอบแทนหรือรางวัล โดยไม่ค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคล ไม่ว่าจะเป็นความสามารถ เชื้อชาติ หรือรูปร่างหน้าตา 
เป็นต้น และ (3) ความต้องการ (Need) คือ การที่ผลตอบแทนหรือรางวัลนั้น
จะต้องจัดสรรและแบ่งปันโดยพิจารณาจากพื้นฐานความต้องการของแต่ละ
บุคคลให้บุคคลได้รับในสิ่งที่เขาต้องการ เพื่อก่อให้เกิดการรับรู้ความยุติธรรม 
(Muchinsky, 2006) ในขณะที่ทฤษฎีดุลยภาคกล่าวถึงผลของการรับรู้ความไม่
ยุติธรรมที่เกิดต่อบุคคล คือ จะท าให้บุคคลเกิดความตึงเครียด และความเครียด
ดังกล่าวจะเป็นตัวจูงใจให้บุคคลพยายามที่จะลดความเครียดนั้นลง (Adams, 
1966) โดยการกระท าพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อลดความไม่ยุติธรรมที่เกิดขึ้น เช่น 
เปล่ียนแปลงความพยายามที่เคยมีให้กับการท างานหรือองค์การ ลาออกจาก
งานหรือองค์การ (Robbins, 2003) ส่วนการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลกับองค์การ เป็นการให้ความส าคัญกับคุณภาพของปฏิสัมพันธ์ที่
บุคคลรับรู้ได้จากการปฏิบัติขององค์การ ไม่ว่าจะเป็นความสุภาพ การให้เกียรติ 
และการให้ความนับถือทั้งจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา รวมถึงการ
เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารในองค์การแก่บุคคลในเรื่องเกี่ยวกับเหตุผลในการน า
กระบวนการต่าง ๆ มาใช้ หรือเหตุผลในการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ 
ซึ่งเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึงการที่บุคคลรับรู้ถึงการรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ (Bies & Moag, 1986) ซึ่งไม่ว่าจะเป็น
องค์ประกอบใดของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การล้วนมีความส าคัญทั้งสิ้น 
เพราะหากบุคคลรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การที่ตนเองได้รับก็ย่อมส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร (Sutanto, Scheller-Sampson, & 
Mulyono, 2018) อันจะน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ  (Fiaz, 
Ikram, Su, & Ali, 2018) 
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ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัย ผู้วิจัยได้ให้ข้อเสนอแนะทางทฤษฎี ข้อเสนอแนะใน
การน าผลการวิจัยไปใช้ และข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

ข้อเสนอแนะทางทฤษฎี 
 ผลจากการวิจัยเป็นหลักฐานเชิงประจักษ์ในการยืนยันถึงการวัดการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การว่าต้องท าการวัดใน 3 ด้าน คือ การรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน
ผลตอบแทนขององค์การ และการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลกับองค์การ โดยองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด คือ การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการขององค์การ เพราะมีค่าสัมประสิทธิ์องค์ประกอบคะแนนมาตรฐาน
มากที่สุด ดังนั้น ผู้สนใจศึกษาเก่ียวกับทฤษฎีการจูงใจจึงสามารถน าองค์ความรู้
นี ้ไปใช้เป็นแนวทางในการจูงใจบุคคลในการปฏิบัติงาน โดยสร้างการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การให้เกิดขึ้น 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิัยไปใช้ 
  ผลจากการวิจัยซึ่งบ่งบอกถึงองค์ประกอบที่ส าคัญของการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย ดังนั้น ผู้บริหารหรือผู้ที่มีส่วน
เก่ียวข้องในระดับต่าง ๆ จึงควรวิเคราะห์ถึงสิ่งที่องค์การหรือหน่วยงานปฏิบัติว่า
มีความสอดคล้องกับการสร้างความยุติธรรมให้เกิดขึ้นเพียงใด กล่าวคือ (1) การ
รับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ องค์การหรือหน่วยงานควรให้
ความส าคัญกับการน าผลกระทบที่เกิดจากการตัดสินใจไปพิจารณาในข้ันตอน
ของการตัดสินใจ รวมถึงองค์การหรือหน่วยงานควรใช้กฎเกณฑ์เดียวกันกับทุก
คน (2) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ องค์การ
หรือหน่วยงานควรจัดภาระงานให้ทุกคน รวมถึงควรก าหนดผลตอบแทนที่
บุคคลจะได้รับโดยใช้หลักความยุติธรรม และ (3) การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ ผู้บังคับบัญชาควรให้ความส าคัญกับความ
คิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงควรปฏิบัติกับผู้ใต้บังคับบัญชาโดยค านึงถึง
สิทธิที่เขามี 
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 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 จากผลการวิจัยซึ่งมีการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลองค์
ประกอบเชิงยืนยันการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยใน
จังหวัดสงขลากับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า อยู่ในระดับที่ยอมรับได้ ดังนั้น ควร
น าองค์ประกอบดังกล่าวไปใช้ในการวิจัยในบริบทอ่ืนต่อไป ไม่ว่าจะเป็น
การศึกษากับอาจารย์มหาวิทยาลัยในพื้นที่อ่ืน หรือบริบทของประชากรกลุ่มอื่น 
เพื่อจะได้เห็นถึงองค์ประกอบที่อาจมีความส าคัญแตกต่างจากผลการวิจัยซึ่ง
ปรากฏในบทความนี้ 
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บทคัดย่อ 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลทางอ้อมของภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในจังหวัดก าแพงเพชร โดยมี
ความผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน กลุ่มตัวอย่างคือ ครูผู้สอนในจังหวัด
ก าแพงเพชรจ านวน 370 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์การถดถอย
อย่างง่าย ซึ่ งผลการศึกษาพบว่า มี อิทธิพลบางส่วนของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน โดยผ่านความผูกพันใน
งานอย่างมีนัยส าคัญ ผลการวิจัยดังกล่าวสามารถน าไปใช้พัฒนาผู้บริหาร
สถานศึกษาให้มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
ครูผู้สอนให้มีประสิทธิภาพ และยังช่วยเพิ่มความผูกพันในงานของครูผู้สอนอีก
ด้วย 

ค าส าคัญ: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันในงาน ผลการปฏิบัติงาน 
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RESEARCH ARTICLE 

The Influence of Transformational Leadership on Job 
Performance of Teachers in Kamphaengphet Province: 
The Mediating Role of Intrinsic Work Engagement 
Sudarat Jangthong1 
Anu Jarernvongrayab2 

Abstract  
The purpose of this study is to examine the indirect 

influence of transformational leadership on  job performance of 
teachers in Kamphaengphet Province, with work engagement as 
mediator.  The participants of this study were 370 teachers in 
Kamphaengphet Province.  Data were analyzed by using simple 
regression analysis.  The results of the study indicated that some 
parts of transformational leadership have influenced on job 
performance of the teachers through significant work engagement. 
Findings of this research can be applied to improve transformational 
leadership among school administrators, which in turn, enhances job 
performance and work engagement of teachers.  

Keywords: Transformational Leadership, Work Engagement, Job 
Performance 
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บทน า 
การบริหารการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีการบริหารจัด

การศึกษาให้เกิดประโยชน์กับผู้เรียนเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้ทันต่อยุค
ของการเปลี่ยนแปลงสู่ทิศทางที่ดีขึ้น ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ “ภาวะผู้น า”  ของผู้บริหาร
สถานศึกษา และภาวะผู้น าที่มีความเหมาะสมกับยุคของการเปลี่ยนแปลงใน
ปัจจุบัน ได้มีแนวคิดทฤษฎีที่เป็นที่ยอมรับกันทั่วไป คือ แนวคิดภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีภาวะ
ผู้น าแนวใหม่หรือกระบวนการทัศน์ใหม่ เป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนการทัศน์
ไปสู่ภาวะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ (Vision and Leadership) มีการกระจายอ านาจ
หรือการเสริมสร้างพลังงานใจ (Empowering) เป็นผู้น าที่มีคุณธรรมและมีการ
กระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้น าด้วย ผู้น าหรือผู้บริหารที่มีภาวการณ์
เปลี่ยนแปลงสามารถท าให้ประสิทธิผลของงานและองค์กรสูงขึ้นแม้ว่าสภาพของ
องค์กร จะมีข้อจ ากัดต่าง ๆ เพียงใด (Chongvisal, 2000 : 15)   
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 
โดยมีความผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ทฤษฎีที่ใช้อธิบายภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง คือ ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลของ 
Fiedler ( Fiedler’ s Contingency Theory of Leadership Effectiveness) 
เป็นทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของกลุ่มที่มีประสิทธิผลซึ่งขึ้นอยู่กับความ
เหมาะสมระหว่างรูปแบบปฏิกิริยาความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผูใ้ต้บังคับบญัชา 
และสถานการณ์ขององค์การที่มี อิทธิพลต่อผู้น าโมเดลนี้จึงเป็นรูปแบบ
พฤติกรรมของผู้น าที่ก าหนดขึ้นเพื่อน าสมาชิกขององค์การให้เป็นไปตามการ
บังคับบัญชาที่เหมาะสม (Prasertsri, 2001 : 101) ความเจริญก้าวหน้าของ
โรงเรียน ความส าเร็จของครู ตลอดจนผลงานของนักเรียนข้ึนอยู่กับผลงานของ
ทุกฝ่ายรวมกัน และขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าต้องเป็นผู้แสดงพฤติกรรมที่ท าให้ครูทุก
คนปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถตามศักยภาพ (Kueakulwong, 1987 : 
209) ดังนั้นจะเห็นได้ว่า ภาวะผู้น าจึงเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นในการสนับสนุน
ให้ครูผู้สอนมีผลการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
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ความผูกพันในงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงผลการปฏิบัติงาน
ขององค์การ องค์การใดก็ตามที่พนักงานมีความผูกพันในงานสูงพนักงานใน
องค์การนั้นย่อมมีแนวโน้มผลการปฏิบัติงานที่สูงตามไปด้วย หากองค์การ
เสริมสร้างพนักงานมีความผูกพันในงาน จะท าให้พนักงานเกิดความตั้งใจในการ
ท างาน ประพฤติปฏิบัติตนให้มีความเหมาะสม แสดงออกถึงพฤติกรรมที่เป็น
ประโยชน์ต่อองค์การ มีความทุ่มเทในการท างาน ท้ายที่สุดความส าเร็จจึงเกิดขึน้
แก่องค์การ หากพนักงานมีความผูกพันในงาน พนักงานจะเป็นผู้ที่มีความขยัน
ขันแข็งในการท างาน ความพยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค มีความทุ่มเทในการ
ท างาน มีความกระตือรือร้น มีทัศนคติต่องานเป็นสิ่งส าคัญและท้าทาย 
ต่อความสามารถ มีความภาคภูมิใจและมีสมาธิในการท างาน (Schuafeli & 
Bakker, 2010) และ Bakker & Demerouti (2008) กล่าวว่า พนักงานที่มีความ
ผูกพันในงานจะส่งให้ผลการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น โดยสังเกตจากพนักงานจะมี
อารมณ์ทางบวกท าให้เกิดความสุขและความยินดีในการท างาน การที่พนักงานมี
สุขภาพจิตที่ดีส่งผลให้เกิดการสร้างสรรค์งานที่ดี พนักงานรู้จักใช้ทรัพยากรให้
เกิดประโยชน์สูงสุด และพนักงานสามารถเชื่อมโยงความผูกพันในงานไปสู่ส่ิง
ต่าง ๆ ในองค์การ (Chueayunan,  2015) และเมื่อบุคคลมีความผูกพันในงาน
หรือมีความผูกพันในองค์การจะส่งผลให้มีผลการปฏิบัติงานของตนเองด้วย 
 ดังนั้น ผู้วิจัยได้ตรวจสอบเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ใน
กลุ่มตัวแปรที่ศึกษาความสัมพันธ์ ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อผลการ
ปฏิบัติงาน (Warawattanaparinya, 2013; Chaleekuae, 2016) ภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงต่อความผูกพันในงาน (Rittitit, 2012; Seekhao, 2012; 
Kanthong, 2013) ความผูกพันในงานต่อผลการปฏิบัติงาน (Wong-Cheun, 
2012; Ruengweerayuth, 2014; Pisibunnakorn, 2014)  นอกจากนี้ ยั งมี
งานวิจัยที่ศึกษาตัวแปรส่งผ่านโดย Seneewong Na Ayuttaya (2016) ศึกษา
อิทธิพลของทุนจิตวิทยาเชิงบวกและบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพ
บริการโดยมีความผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านของพนักงาน และ 
Suteerawut (2016) ศึกษาความมีอิสระในการท างานและทุนจิตวิทยาเชิงบวก
ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ โดยมีแรงจูงใจภายในใน
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การท างานเป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยที่งานทั้งสองเป็นการศึกษาบรรยากาศ
องค์การ ความมีอิสระต่องาน และทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีความผูกพันในงานกับ
แรงจูงใจภายในในการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่านถึงคุณภาพการบริการและผล
การปฏิบัติงาน จากที่ได้ศึกษางานวิจัยนั้น ค้นพบว่ายังไม่มีงานวิจัยที่น าภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงถึงผลการปฏิบัติงานที่มีความผูกพันในงานเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาของตัวแปรนี้ต่อไป 
 
วัตถุประสงค์งานวิจัย 
 เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อผลการ
ปฏิบัติงานของครูผู้สอนในจังหวัดก าแพงเพชร โดยมีความผูกพันในงานเป็นตัว
แปรส่งผ่าน 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 ความผูกพันในงานมีอิทธิพลส่งผ่านแบบสมบูรณ์ของความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
 
ทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

1. แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
     ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าได้แสดงออกมา
ให้เห็นในการจัดการหรือการท างาน สามารถพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน
ไปสู่ศักยภาพที่สูงขึ้น กระบวนการที่ผู้น ามี อิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมี
องค์ประกอบ 4 ประการ คือ (1) การมีอิทธิพลอย่างอุดมการณ์หรือภาวะผู้น า
เชิงบารมี (Idealized Influence or Charisma Leadership : II หรือ CL) การ
ที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดี  มีวิสัยทัศน์สามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม
สามารถควบคุมได้ในสถานการณ์วิกฤต รักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ
เป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ (2) การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspiration Motivation : IM) การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรง
บันดาลใจกับผู้ตาม การกระตุ้นทางปัญญาที่ช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของ
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ตนเองและเสริมความคิดสร้างสรรค์ (3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
Stimulation : IS) การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่
เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหา
ในหน่วยงาน เป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่
จะตระหนักเข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง (4) การค านึงถึงเป็นปัจเจกบคุคล 
( Individualized Consideration : IC) ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับ
บุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตาม
รู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ  
 2. แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันในงาน 
     ความผูกพันในงาน บุคคลที่มีความกระตือรือร้นในการท างาน 
ทุ่มเทแรงกายและแรงใจอย่างเต็มก าลัง และรู้สึกการซึมซับในการท างานจน
ก่อให้เกิดความผูกพันในงานของตนเอง เป็นบุคคลที่มีสภาวะจิตใจเชิงบวกใน
การท างาน หรือมีความรู้สึกที่สนุกในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยองค์ประกอบ 
3 ด้าน ได้แก่ (1) ความเข้มแข็งกระฉับกระเฉงในการท างาน (Vigor) หมายถึง 
ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึงพลัง ความมุ่งมั่น และแรงจูงใจในการทุ่มเท
ปฏิบัติงาน (2) การอุทิศตนในการท างาน (Dedication) หมายถึง ลักษณะ
พฤติกรรมที่มุ่งเน้นการท างาน ความกระตือรือร้น และความรู้สึกภาคภูมิใจใน
การปฏิบัติงาน (3) การซึมซับกับการท างาน (Absorption) หมายถึง ลักษณะ
ของพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความหมกมุ่นหรือฝักใฝ่อยู่กับงานของบุคคลจนท า
ให้รู้สึกว่าเวลาในการท างานผ่านไปอย่างรวดเร็ว 
 3. แนวคิดและทฤษฎีผลการปฏิบัติงาน 
     ผลการปฏิบัติงาน ผลส าเร็จที่ได้จากการปฏิบัติงานของบุคคลใน
องค์กร และผลลัพธ์ที่สามารถวัดได้ ทั้งผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่และการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร เพื่อน าไปสู่เป้าหมายขององค์กรที่ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้
ประเมิน แบ่งตามข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณ
ของวิชาชีพ พ.ศ. 2548 หมวด 2 ข้อ 10 (Royal Thai Government Gazette, 
2005 : 41-44) ซึ่งก าหนดผลการปฏิบัติงานของครูไว้ 12 ด้าน ดังนี้ (1) การ
ปฏิบัติงานกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยู่เสมอ (2) การ
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ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ โดยค านึงถึง ผลที่จะเกิดแก่ผู้เรียน (3) การมุ่งมั่น
พัฒนาผู้เรียนให้เต็มศักยภาพ (4) การพัฒนาแผนการสอนให้สามารถปฏิบัติได้
เกิดผลจริง (5) การพัฒนาสื่อการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ (6) 
การวัดการเรียนการสอน โดยเน้นผลถาวรที่เกิดแก่ผู้เรียน (7) การรายงานผล
การพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนได้อย่างมีระบบ (8) การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่
ดีแก่ผู้เรียน (9) การร่วมมือกับผู้อ่ืนในสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ (10) การ
ร่วมมือกับผู้อ่ืนในชุมชนอย่างสร้างสรรค์ (11) การแสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสาร
ในการพัฒนา (12) การสร้างโอกาสให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ในทุกสถานการณ์  
 4.  แนวคิดและทฤษฎีตัวแปรส่งผ่าน 
      ตัวแปรส่งผ่าน (Mediation) เป็นการหาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม ซึ่งเป็นตัวแปรที่สามที่เข้ามาเปลี่ยน
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามเพราะเป็นตัวแปรที่ช่วยในการ
ท าความเข้าใจกระบวนการของตัวแปรอิสระที่ส่งผลต่อตัวแปรตาม (Baron & 
Kenny, 1986 as cited in Seneewong Na Ayuttaya, 2016) ในการวิจัยเชิง
สหสัมพันธ์ส่วนใหญ่มุ่งศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรอิสระชุด
หนึ่ ง  ( 1X , 2X )  กับตัวแปรตาม (Y)  โดยใช้การวิ เคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยได้เฉพาะอิทธิพลทางตรง (Direct 
Effect) ระหว่างตัวแปรอิสระแต่ละตัวกับตัวแปรตามเท่านั้น ความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกันอาจพบว่านอกจากตัวแปรอิสระ ( 1X ) มีอิทธิพล
ทางตรงต่อตัวแปรตาม (Y) แล้ว ยังมีอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) ผ่านตัว
แประอิสระอีกด้วย ( 2X ) ดังนั้น การวิเคราะห์การส่งผ่านจึงเป็นวิธีการหนึ่งที่
ศึกษาอิทธิพลทางอ้อมที่ตัวแปรอิสระตัวหนึ่งส่งผลต่อตัวแปรตามผ่านตัวแปร
อิสระอีกตัวหนึ่ง 
 
กรอบแนวคิดและสมมติฐานงานวิจัย 

การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันในงาน ผลการ
ปฏิบัติงาน จะเห็นได้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีส่วนเกี่ยวข้องกับผลการ
ปฏิบัติงานทั้งด้านผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีและด้านการเป็นสมาชิก 
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ที่ดีขององค์กร ดังนั้น การศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
ผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในจังหวัดก าแพงเพชร โดยน าแนวคิด
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass (1985 as cited in 
Chongvisal, 2000) องค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของ
ครูผู้สอนตามข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของ
วิชาชีพ พ.ศ. 2548 หมวด 2 ข้อ 10 (Royal Thai Government Gazette, 
2005 : 41 – 44) และยังได้ค้นพบด้วยว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพล
ต่อผลการปฏิบัติงานแล้วนั้น ยังมีความผูกพันในงานที่จะส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของครูผู้สอนในสถานศึกษา สามารถแสดงกรอบแนวคิดได้ดังภาพที่ 1  
 

 
 
 

 
 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวจิัย 
 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
      ประชากร คือ ครูผู้สอนในสถานศึกษาที่สอนในสถานศึกษานั้น
ตั้งแต่ 3 ปีเป็นต้นไป และเป็นครูผู้สอนในจังหวัดก าแพงเพชร ซ่ึงประกอบด้วย 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 จ านวน
ครูผู้สอน 1,798 คน และสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ก าแพงเพชร เขต 2 จ านวนครูผู้สอน 1,537 คน รวมจ านวนครูผู้สอนทั้งหมด 
3,335 คน  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นครูผู้สอนที่สอนในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 และสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 2 โดยก าหนดขนาด

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
(Transformational Leadership) 

 

 

ผลการปฏิบัติงาน  
(Job Performance) 

 

ความผูกพันในงาน  
(Work Engagement) 
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กลุ่มตัวอย่างโดย (Sample Size) ใช้ตารางการก าหนดกลุ่มตัวอย่างของ Taro 
Yamane สุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random 
Sampling) ตามขนาดโรงเรียน และก าหนดสัดส่วนจ านวนของกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 370 คน 
 2.  เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
      การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล 
ซึ่งผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปหาค่าความเชื่อมั่น ก่อนเก็บรวบรวมข้อมูล 
      น าแบบสอบถามไปหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) น าไปทดลอง
ใช้ครูผู้สอนในโรงเรียนที่สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พิษณุโลก เขต 1 จ านวน 60 ราย เพื่อวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นได้ด้วยวิธี
ทดสอบแบบ Cronbach’s alpha coefficient พบว่า แบบสอบถามมีความ
เชื่อมั่นอยู่ในระดับ .97   
  3.  เครื่องมือในการวิจัย 
      เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม ประกอบด้วย 4 ตอน 
ดังนี้ 
      ตอนที่  1 แบบสอบถาม เกี่ ย วกับข้ อมู ลทั่ ว ไปของผู้ ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ต าแหน่ง อายุ ประสบการณ์ท างาน วุฒิการศึกษา 
สถานภาพของโรงเรียน 
      ตอนที่ 2 มาตรวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยได้น าแบบวัด
ภาวะผู้น าของ Chongvisal (2000) ซึ่งแปลมาจากแบบวัดภาวะผู้น าพหุ
อ ง ค์ป ระกอบ  ฉบั บ  5X ส า ห รั บ ผู้ ป ร ะ เ มิ น  ( Multifactor Leadership 
Questionnair From 5X – Rater : MLQ) ของ Bass & Avolio (1991) โดย
วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีจ านวน 47 ข้อ ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ จ านวน 18 ข้อ คือ ข้อ 1 – 18 การสร้างแรงบันดาลใจ จ านวน 10 ข้อ 
คือ ข้อ 19 – 28 การกระตุ้นทางปัญญา จ านวน 10 ข้อ คือ ข้อ 29 – 38 และ
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน 9 ข้อ คือ ข้อ 39 -47 แบบวัดภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้มี 1 ชุด คือ ส าหรับผู้ร่วมการประเมินภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
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      ตอนที่ 3 มาตรวัดความผูกพันในงาน ผู้วิจัยได้น าแบบวัดของ 
Wetprasit (2014 as cited in Seneewong Na Ayuttaya, 2016) ประกอบด้วย  
(1) ความเข้มแข็งกระฉับกระเฉงในการท างาน (vigor) (2) การอุทิศตนในการ
ท างาน (dedication) และ (3) การซึมซับกับการท างาน (absorption) ข้อรวม
มีข้อค าถามทั้งสิ้นจ านวน 16 ข้อ  
      ตอนที่  4 มาตรวัดผลการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยได้น าแบบวัดการ
ปฏิบัติ ง านของครูผู้ สอนของ  Seethep  (2006 :  239–246 as cited in 
Wuttisetkron, 2014) ตามองค์ประกอบข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐาน
วิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ พ.ศ. 2548 หมวด 2 ข้อ 10 (Royal Thai 
Government Gazette, 2005 : 41–44) 12 มาตรฐาน ได้แก่ ปฏิบัติกิจกรรม
ทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูเสมอ ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ 
โดยค านึงถึงผลที่จะเกิดกับผู้เรียน มุ่งมั่นพัฒนาผู้เรียนให้เต็มศักยภาพ พัฒนา
แผนการสอนให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจริง พัฒนาสื่อการเรียนการสอนให้มี
ประสิทธิภาพอยู่เสมอ จัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยเน้นให้ผลถาวรที่เกิดแก่
ผู้เรียน รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนได้อย่างมีระบบ ปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีแก่ผู้เรียน ร่วมมือกับผู้อ่ืนในสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ ร่วมมือ
กับผู้อ่ืนอย่างสร้างสรรค์ในชุมชนแสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา 
และสร้างโอกาสให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ในทุกสถานการณ์ 
 4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
      การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน ได้แก่ 
การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น และการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบค าถามวิจัย 
      1. การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นด้วยการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน 
ได้แก่ การแจกแจงความถี่ จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และสัมประสิทธิ์ การ
กระจาย 
      2. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบค าถามวิจัย 
             2.1 การวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยโดยใช้การ
วิ เคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) และการ
วิเคราะห์เพื่อทดสอบตัวแปรส่งผ่านตามแนวทางของ Baron & Kenny (1986) 
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และใช้สูตรค านวณของ Baron & Kenny (1986) เพื่อหาอิทธิพลของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานโดยมีความผูกพันในงานเป็นตัว
แปรส่งผ่านของครูผู้สอนในโรงเรียนส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ก าแพงเพชร เขต 1 และส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร 
เขต 2 
 
ผลการวิจัย 
 1.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปและข้อมูลเบื้องต้น 
      การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป พบว่า ครูผู้สอนในจังหวัดก าแพงเพชร 
จ านวน 370 คน สามารถจ าแนกได้ดังนี้  ปัจจัยด้านเพศ ครูผู้สอนในจังหวัด
ก าแพงเพชรส่วนใหญ่เป็นหญิงมากกว่าเพศชาย โดยเป็นเพศหญิง จ านวน 222 
คน คิดเป็นร้อยละ 60 และเพศชาย จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 40 ปัจจัย
ด้านต าแหน่ง ครูผู้สอนในจังหวัดก าแพงเพชรส่วนใหญ่มีต าแหน่งครู  คศ.1 
จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 41.40 รองลงมามีต าแหน่งครูช านาญ จ านวน 
146 คน คิดเป็นร้อยละ 39.50 และครูช านาญการพิเศษ จ านวน 68 คน คิดเป็น
ร้อยละ 18.40 น้อยสุดครูเชี่ยวชาญ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ .80  ปัจจัย
ด้านอายุ ครูผู้สอนในจังหวัดก าแพงเพชรส่วนใหญ่มีอายุ 41 ปีขึ้นไป จ านวน 
115 คน คิดเป็นร้อยละ 31.10 รองลงมา อายุ 26 – 30 ปี จ านวน 98 คน คิด
เป็นร้อยละ 26.50 และอายุ 31 – 35 ปี จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 24.10 
น้อยสุดอายุ 36 – 40 ปี จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 18.40 ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ท างาน ครูผู้ สอนในจั งหวัดก าแพงเพชรส่วนใหญ่มีช่วง
ประสบการณ์ท างาน 4 -10 ปี จ านวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 45.70 รองลงมา 
21 ปีขึ้นไป จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 28.90 น้อยสุด 11 – 20 ปี จ านวน 
94 คน คิดเป็นร้อยละ 25.40 ปัจจัยด้านวุฒิการศึกษา ครูผู้สอนในจังหวัด
ก าแพงเพชรส่วนใหญ่ระดับปริญญาตรี จ านวน 240 คน คิดเป็นร้อยละ 64.90 
และปริญญาโท จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 35.10 ปัจจัยด้านขนาดโรงเรยีน 
ครูผู้สอนในจังหวัดก าแพงเพชรส่วนใหญ่ขนาดกลาง จ านวน 181 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 48.90 รองลงมาขนาดเล็ก จ านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 39.20 น้อย
สุดขนาดใหญ่ จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.90 ตามล าดับ 
 2.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
      ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานวิจัย มี 2 ขั้นตอน คือ 
      2.1 ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิทธิพลของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความผูกพันในงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
ของครูผู้สอนในจังหวัดก าแพงเพชร พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 
.56 – .67 แสดงว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความผูกพันในงาน และผลการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์และมีค่าเป็นบวก ซึ่งแสดงว่ามีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกัน ดังตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1  
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิทธิพลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
และความผูกพันในงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในจังหวัด
ก าแพงเพชร 
                                                                                   n = 370 

ตัวแปร  ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง ความผูกพันในงาน ผลการปฏิบัติงาน 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 1.00   
ความผูกพันในงาน .55** 1.00  
ผลการปฏิบัติงาน .62** .67** 1.00 

หมายเหตุ: **มีนยัส าคัญทางสถิติ 0.01  *มีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

      2.2 การทดสอบตัวแปรส่งผ่าน ผู้วิจัยน าเสนอการวิเคราะห์  
3 ขั้นตอน ตามหลักการวิเคราะห์ตัวแปรส่งผ่านของ Baron & Kenny (1986) 
ดังนี้ 
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ตารางที่ 2  
ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับผลการ
ปฏิบัติงาน 
            n = 370 

ตัวแปรอิสระ B Std. Error Beta R R Square p-value 
(Constant) 100.15 6.25     
ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

.49 .03 .62 .62a .38 .00 

หมายเหตุ: ตวัแปรตาม คือ ผลการปฏิบตัิงาน (*p-value < 0.05) 

 จากตาราง 2 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยคะแนนมาตรฐานของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน ค่าเท่ากับ .62 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติระดับ .05 กล่าวคือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงาน (เส้นอิทธิพล c) 
 
ตารางที่ 3   
ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความผูกพัน
ในงาน 
                                                                                   n = 370 

ตัวแปรอิสระ B Std. Error Beta R R Square p-value 
(Constant) 31.55 2.77     
ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

.18 .01 .55 .55a .30 .00 

หมายเหตุ: ตวัแปรตาม คือ ความผูกพันในงาน (*p-value < 0.05) 
 
 จากตารางที่ 3 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยคะแนนมาตรฐานของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพันในงาน ค่าเท่ากับ .55 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติระดับ .05 กล่าวคือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความ
ผูกพันในงาน (เส้นอิทธิพล a) 
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ตารางที่ 4   
ผลการทดสอบความสัมพันธ์ ระหว่างตัวแปรอิทธิพลของภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงกับผลการปฏิบัติงาน โดยมีความผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน
ของครูผู้สอนในจังหวัดก าแพงเพชร 

                                                                               n = 370 

หมายเหตุ: ตวัแปรตาม คือ ผลการปฏิบตัิงาน (*p-value < 0.05) 
 
 จากตารางที่ 4 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยคะแนนมาตรฐานของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานโดยมีความผูกพันในงาน
เป็นตัวแปรส่งผ่าน ค่าเท่ากับ .36 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .05 กล่าวคือ 
เมื่อน าความผูกพันในงานมาศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งอิทธิพล
ต่อความผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส่งอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานลดลง มีค่าลดลงเท่ากับ .26 แต่
ยังคงมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และในขณะเดียวกัน พบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิส่งผ่านบางส่วนต่อผลการปฏิบัติงาน โดยผ่านความผูกพันใน
งานที่เรียกว่า Partial Mediator (เส้นอิทธิพล c’) 
 โมเดลอิทธิพลส่งผ่านของความสัมพันธ์ ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในจังหวัดก าแพงเพชร 
โดยมีความผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
 
 

Model ตัวแปรอิสระ B Std. Error Beta R R Square p-value 
1 (Constant) 100.15 6.25     
 ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 
.49 .03 .62 .62a .38 .00 

 (Constant) 64.06 6.27     
1 ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 
.28 .03 .36 

  .16 .00 

2 ความผูกพนั 
ในงาน 

1.11 .10 .48 .73a   
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( = .48) 

(  = .62*) 
c c’ 

a b 
(  = .55) 

(  = .36) 

 
 
 
 

 
  

 
หมายเหตุ: *P < 0.05 ตัวเลขในวงเล็บ หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย ( ) ก่อนที่จะมีการทดสอบตัวแปร
ส่งผ่าน 
ภาพที่ 2  โมเดลแสดงอิทธิพลความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานโดยมีความผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
 
อภิปรายผลการศึกษา 
 การศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของครูผู้สอนในจังหวัดก าแพงเพชร โดยมีความผูกพันในงานเป็นตัว
แปรส่งผ่าน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับผลการ
ปฏิบัติงาน แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กันกับผล
การปฏิบัติงาน ดังกล่าว สอดคล้องกับแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 
Bass (1985) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีพฤติกรรมที่มีความชัดเจน ผู้น าจะต้อง
ตั้งใจท างานเพื่อที่จะเปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยนรูปแบบข้อเสนอของลูกน้อง และ
ปรับปรุงข้อเสนอเหล่านั้น ซึ่งสนับสนุนแนวคิดของ Chongvisal (2002 : 32) 
พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการทีผู่น้ า
มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยมีการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายาม
ของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของ
ผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันในงาน แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์กันกับความผูกพันในงาน ดังกล่าว สอดคล้องกับ

ความผูกพันในงาน
งานในงาน 

ผลการปฏิบัติงาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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แนวคิดความผูกพันในงานของ Maslach et al. (2001 : 416) ภาวะที่บุคคลมี
พลังใจในการท างาน อยากจะท างาน ชอบที่จะเกี่ยวข้องอยู่กับงานและเป็น
บุคคลที่รู้สึกว่าตนเองมีความสามารถในการท่ีจะท างานให้ประสบผลส าเร็จได้ 
และได้สนับสนุนแนวคิดของ Rothbard (2001 as cited in Saks, 2006 : 601) 
ที่ได้ให้ความหมายของความผูกพันในงานว่าเป็นสภาวะจิตใจที่เกี่ยวข้องกับงาน 
โดยบุคคลที่มีความผูกพันในงานจะมีความสนใจและใส่ใจกับการท างานตาม
บทบาทหน้าที่ที่ได้รับ และสอดคล้องกับแนวคิดของ Schaufeli & Bakker 
(2004) ที่ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพันในงานเป็นสภาวะทางจิตใจที่มีต่องาน ซึ่งมี
ความคงทนไม่เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาและสภาวะนั้นจะ เกิดขึ้นจาก
ความรู้สึก และการคิดในเชิงบวกที่มีต่องาน จึงแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมใน
ที่สุด ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในงานกับผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ 
ความผูกพันในงานมีอิทธิพลแบบบางส่วน แสดงให้เห็นว่า ความผูกพันในงานกบั
ผลการปฏิบัติงาน ดังกล่าว สอดคล้องกับแนวคิดผลการปฏิบัติงานของ 
Supornpun (2000) ที่ได้กล่าวไว้ว่าความสามารถในการปฏิบัติงานของสมาชิก 
ที่จะส่งผลให้เห็นศักยภาพการปฏิบัติงานและคุณค่าในการท างาน ซึ่งสนับสนุน
แนวคิดของ Jetsadaluk (2010 : 71) ได้กล่าวไว้ว่า ผลที่ได้จากการปฏิบัติงาน
ของบุคคลในองค์กรที่ปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ และการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับผลการปฏิบัติงาน 
โดยมีความผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านพบว่า มีอิทธิพลส่งผ่านบางส่วน 
(Partial Mediator) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทีส่่งผลต่อผลการปฏิบตังิาน 
แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับผลการปฏิบัติงาน โดยมีความ
ผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ที่สอดคล้องกับแนวคิดตัวแปรส่งผ่านของ 
Mackinnon (2008 : 9) ตัวแปรส่งผ่านเป็นสื่อกลางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดตัวแปรส่งผ่านของ 
Baron & Kenny (1986) ตัวแปรส่งผ่านท าหน้าที่เป็นตัวแปรที่สามที่อธิบาย
กลไกความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม 
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ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัย 
1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

     จากการศึกษาคร้ังนี้ พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อผล
การปฏิบัติงานของครูผู้สอน โดยมีตัวแปรความผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
ดังนั้น ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร  เขต 1 และ
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 2 ควรมีการพัฒนา
ให้ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการพัฒนาการมี
อิทธิพลอย่างอุดมการณ์ ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างให้กับครูผู้สอน การ
พัฒนาการสร้างแรงบันดาลใจ การพัฒนาการกระตุ้นทางปัญญากระตุ้นให้
ครูผู้สอนได้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การ ยังส่งผลต่อความ
ผูกพันในงานของครูผู้สอนให้ครูผู้สอนมีความเข้มแข็งกระฉับกระเฉงในการ
ท างาน มีความมุ่งมั่น ทุ่มเทในการปฏิบัติงาน การอุทิศตนในการท างาน และให้
ครูผู้สอนได้ซึมซับกับงาน มีส่วนช่วยส่งเสริมผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอนใน
สถานศึกษามุ่งพัฒนาผู้เรียน พัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาสังคมได้อย่าง
เหมาะสม  
     การพัฒนาความเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาควรเป็นการอบรมเชิงปฏิบัติการให้กับผู้บริหารสถานศึกษาเพื่อน า
ความเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาไปพัฒนาตนเอง 
เพื่อส่งผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน และส่งผลต่อความผูกพันในงานของ
ครูผู้สอนในสถานศึกษาต่อไป  
 2. ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป 
     2.1 งานวิจัยนี้ เป็นการศึกษาในส่วนของครูผู้สอนในจังหวัด
ก าแพงเพชรเท่านั้น ควรมีการศึกษาวิจัยต่อยอดการศึกษาในส่วนของบุคลากร
ทางการศึกษา หรือบุคลากรในฝ่ายสนับสนุนในด้านการจัดการศึกษาต่อไป 
     2.2 ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความผูกพันในงานเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน จึงควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนที่ท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครูผู้สอนให้สูงขึ้น 
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ในปัจจุบัน 
เกศกุล สระกวี1 

(Received: April 10, 2019; Revised: June 9, 2019; Accepted: June 14, 2019) 
 
บทคัดย่อ 
  บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อน าเสนอเรื่องความคาดหวังและการ
พัฒนาตนเองของคนรุ่นใหม่ในองค์กรพัฒนาเอกชน บทความได้ใช้ 4 แนวคิด
ส าคัญเป็นกรอบในการศึกษา ได้แก่ (1) แนวคิดองค์กรพัฒนาเอกชน (2) 
แนวคิดเจนเนอเรชั่น (3) แนวคิดความคาดหวังกับแรงจูงใจในการท างาน และ 
(4) แนวคิดการพัฒนาตนเอง จากการศึกษาเอกสารได้แบ่งความคาดหวังของคน
รุ่นใหม่ที่ท างานในองค์กรพัฒนาเอกชนได้ 3 ประเภท ดังนี้ (1) ความคาดหวัง
ต่อองค์กร (2) ความคาดหวังต่องานพัฒนา และ (3) ความคาดหวังส่วนบุคคล 
ส่วนการพัฒนาตนเองของคนรุ่นใหม่ในการท างานองค์กรพัฒนาเอกชน 
ประกอบด้วย 2 ด้าน คือ (1) การพัฒนาตนเองจากปัจจัยภายใน ด้วยการเข้าใจ
และรู้จักตนเอง การปรับปรุงแก้ไขตนเอง และการพัฒนาบุคลิกภาพตนเองจน
สร้างนิสัยที่ดีในการท างาน และ (2) การพัฒนาตนเองโดยการเรียนรู้จากปัจจัย
ภายนอก ด้วยการแสวงหาข้อมูลความรู้และลงมือปฏิบัติจริง และการสร้าง
ความสัมพันธ์และเครือข่ายในการท างาน  

ค าส าคัญ: องค์กรพัฒนาเอกชน คนรุ่นใหม่ แรงจูงใจ ความคาดหวัง การพัฒนา
ตนเอง 

                                                           
1 อาจารย์ ดร. วิทยาลัยพัฒนศาสตร์ ป๋วย อึ๊งภากรณ์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ (ศูนย์รังสิต)  
Email: Kedkun.tu@gmail.com 
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Expectations of New Generations in Non-governmental 
Organizations  
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Abstract 
 This article aims to present the expectations and self-
development of the new generation in Thai non-governmental 
organizations. This article employed 4 important concepts as a 
framework: (1) Non-governmental Organizations, (2) Generation 
Concepts, (3) Expectation and Motivation, and (4) Self-development. 
Results of a comprehensive literature review showed that there 
were 3 types of expectations: (1) Organizational Expectations, (2) 
Expectations for Social Work, and (3) Personal Expectations. Self-
development of the new generation in the work of non-
governmental organizations consists of 2 dimensions: (1) Self-
development from internal factors: self-understanding and self-
awareness, self-improvement, and self-personality development until 
creating good habits in work; (2) Self-development by learning 
from the external factors: seeking information, knowledge and 
practices, and building relationships and working networks. 

Keywords: Non-governmental Organizations (NGOs), New Generation, 
Motivation, Work Expectations, Self-development 
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บทน า 
ปัจจุบันบทบาทขององค์กรไม่แสวงหาก าไรทั่วโลกมีความส าคัญใน

หลากหลายมิติ องค์กรพัฒนาเอกชนถือเป็นองค์กรไม่แสวงหาก าไรที่มีบทบาท
ส าคัญต่อการขับเคลื่อนประเด็นส าคัญทางสังคมของภาคประชาสังคมตั้งแต่อดีต
จนถึงปัจจุบัน (Pintoptang, n.d.) องค์กรพัฒนาเอกชนเกิดจากความไม่เป็น
ธรรมในการจัดการทรัพยากรของภาครัฐและภาคธุรกิจเอกชน ส าหรับองค์กร
พัฒนาเอกชนไทยเกิดจากคนในสังคมที่ต้องการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา
สังคมและพัฒนาสังคมโดยไม่จ าเป็นต้องเป็นองค์กรภาครัฐแต่เพียงฝ่ายเดียว 
(Janya, 2007) ในอดีตองค์กรพัฒนาเอกชนไทยได้รวมกลุ่มเป็นขบวนการ
เคลื่อนไหวทางสังคม ตั้งแต่ช่วง พ.ศ. 2510 เป็นต้นมา และขยายตัวอย่างมาก
ในช่วง พ.ศ. 2523 โดยน าแนวคิดอุดมการณ์และหลักการท างานพัฒนามา
ปฏิบัติจริงมากขึ้น เน้นการท างานกับชนบทและเมือง มุ่งแก้ไขปัญหาเศรษฐกิจ 
สังคมและการเมือง (Hassarangsri, n.d.) องค์กรพัฒนาเอกชนจึงเป็นภาคที่
สาม (Third Sector) ที่ เข้ามาช่วยเหลือสังคมที่ภาครัฐและเอกชนที่ยังไม่
สามารถตอบสนองต่อปัญหาคุณภาพชีวิตของประชาชนผู้ด้อยโอกาสได้ 
(Siripatra & Munda, 2002) องค์กรพัฒนาเอกชนในภาคประชาสังคมของไทย
มีบทบาทที่โดดเด่นมานานกว่า 4 ทศวรรษในการมีส่วนร่วมในการพัฒนาและ
แก้ปัญหาต่างๆ ในสังคม ตลอดจนตรวจสอบ เฝ้าระวัง สร้างความเป็นธรรมให้
เกิดในสังคม และประสานงานกับองค์กรภาครัฐ เอกชน และองค์กรพัฒนา
เอกชนกลุ่มต่างๆ ในสังคมเข้าด้วยกัน (Janya, 2007) ในช่วง พ.ศ. 2533  
องค์กรพัฒนาเอกชนเป็นที่รู้จักและมีบทบาทส าคัญในการท าแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 8 และการร่างรัฐธรรมนูญฉบับ พ.ศ. 2540 
(Suwannarat, 2004) แต่ในช่วง 2 ทศวรรษที่ผ่านมา องค์กรพัฒนาเอกชนไทย
ส่วนใหญ่ประสบปัญหาทางการเงินจากการถอนทุนของต่างประเทศ ท าให้
องค์กรบางแห่งไม่มีทุนเพียงพอในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ (Suwannarat, 
2004) บางองค์กรต้องหาแหล่งทุนอ่ืนหรือปรับขนาดองค์กรให้เล็กลง ส่งผล
กระทบต่อการบริหารงานภายในองค์กรและเกิดความกดดันมากจากสภาพการ
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จ้างงานไม่แน่นอนที่ขึ้นอยู่กับระยะเวลาโครงการ ขาดแคลนคนท างานรุ่นใหม่ที่
เข้ามาสานต่องานภารกิจและแนวคิดอุดมการณ์ของคนรุ่นเก่าในองค์กร  

ในขณะที่องค์กรเผชิญกับปัญหาเศรษฐกิจและความไม่มั่นคงแล้ว 
องค์กรยังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงของแนวคิดอุดมการณ์ จากยุคการ
เคลื่อนไหวทางการเมืองไปสู่ยุคการปรับตัวขององค์กร ส่งผลให้คนท างานรุ่น
ใหม่เข้าร่วมน้อยลง องค์กรพัฒนาเอกชนในปัจจุบันส่วนใหญ่ประกอบด้วย
คนท างาน 3 รุ่นที่แบ่งตามอายุและประการณ์ ได้แก่ (1) นักพัฒนารุ่นอาวุโส 
เป็นรุ่นที่ท างานมาตั้งแต่ยุคบุกเบิกองค์กร บางส่วนเกษียณแล้ว (2) นักพัฒนา
รุ่นกลาง เป็นรุ่นที่ท างานในองค์กรมาระยะหนึ่ง มีบทบาทหลักร่วมกับรุ่นอาวุโส  
และ (3) นักพัฒนารุ่นใหม่ เป็นรุ่นที่เข้าสู่วัยท างานไม่นานหรือเพิ่งจบการศึกษา
จากมหาวิทยาลัย จากสถิติการท างานของประชากรไทยใน พ.ศ. 2560 พบว่า 
ประชากรที่มีอายุ 15 ปีขึ้นไปที่เป็นวัยแรงงานมีถึง 38.10 ล้านคน (68.08%) 
เป็นกลุ่มที่ว่างงานมากที่สุด เมื่อพิจารณาตามอายุ พบว่า กลุ่มอายุระหว่าง  
15-24 ปี มีจ านวนคนว่างงานมากที่สุด (2.35 แสนคน) และรองลงมา คือ กลุ่ม
อายุ 25-29 ปี ว่างงาน 2.11 แสนคน เมื่อพิจารณาในตามระดับการศึกษา 
พบว่า คนรุ่นใหม่ที่ส าเร็จการศึกษาในระดับอุดมศึกษามีอัตราการว่างงาน 1.8 
แสนคน(The Office of Permanent Secretary Ministry of Labour, 2017) 
อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาในแง่การจ้างงานขององค์กรไม่แสวงหาผลก าไรของ
ไทย (รวมถึงองค์กรพัฒนาเอกชน) พบว่า ปัจจัยแรงงานมีความส าคัญมากต่อ
การท างานในองค์กร เนื่องจากเป็นตัวขับเคลื่อนกิจกรรมขององค์กรให้ด าเนินไป
อย่างต่อเนื่องราบรื่นและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร จากข้อมูลส านักงาน
สถิติแห่งชาติ พ.ศ. 2555 (Office of the National Economics and Social 
Development Board, 2014. pp. 1-8) พบว่า  ประ เทศไทยมีองค์ กรไม่
แสวงหาก าไรจ านวนทั้งสิ้น 76,685 องค์กร (เพิ่มขึ้นจาก พ.ศ. 2549 ที่มีจ านวน 
66,305 องค์กร) คนท างานที่ได้รับค่าจ้างที่เป็นพนักงานประจ าและชั่วคราว มี
จ านวนทั้งสิ้น 182,163 คน (เพิ่มขึ้นจาก พ.ศ. 2549) ซึ่ง “พนักงาน” ในที่นี้
หมายถึงคนท างานที่ได้รับค่าจ้างและอาสาสมัคร เมื่อพิจารณาการจ้างงาน
ในช่วง พ.ศ. 2549-2555 พบว่า ค่าจ้างตอบแทนแรงงาน (Compensation of 
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Employee: CE) ที่ประกอบด้วยเงินเดือน ค่าจ้าง และสวัสดิการต่างๆ มีมูลค่า
เฉลี่ยทั้งสิ้น 45,844 ล้านบาทต่อปี ขยายตัวเพิ่มขึ้น ส่งผลส าคัญต่อมูลค่าเพิ่ม
รวมขององค์กรซึ่งส่วนใหญ่เป็นค่าตอบแทนแรงงานซึ่งเป็นงานที่ต้องใช้บุคลากร
ท างานเป็นแรงงานแบบเข้มข้น (Labor Intensive) เนื่องจากกิจกรรมส่วนใหญ่
ขององค์กรเกี่ยวข้องกับคนจ านวนมาก กล่าวได้ว่า องค์กรไม่แสวงหาก าไร 
เป็นแหล่งสร้างงานแหล่งหนึ่งของระบบเศรษฐกิจ (Office of the National 
Economics and Social Development Board, 2014, pp. 1-20) จากข้อมู ล
ดังกล่าว แสดงถึงความไม่สอดคล้องกันระหว่างการว่างงานของคนวัยหนุ่มสาว
กับสถานการณ์ความต้องการแรงงานในงานภาคประชาสังคมที่มีแนวโนม้เพิ่มขึน้  
 จากปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น ปัจจัยส าคัญที่ท าให้คนรุ่นใหม่สนใจ
ท างานในองค์กรพัฒนาเอกชนน้อยลง ซึ่งอาจมาจากปัญหาหลักที่องค์กรพัฒนา
เอกชนก าลังเผชิญอยู่ คือ ปัญหาทางเศรษฐกิจ การขาดเงินทุนสนับสนุนทั้งด้าน
บุคลากรและการด าเนินกิจกรรม และปัญหาแนวคิดอุดมการณ์ทางสังคมที่
เปลี่ยนแปลง ท าให้ขาดคนท างานรุ่นใหม่ที่มีแนวคิดอุดมการณ์ทางสังคม ดังนั้น 
การท าความเข้าใจบุคลากรคนรุ่นใหม่ในองค์กรพัฒนาเอกชนจึงมีความส าคัญ
และจ าเป็น ซึ่งบทความนี้ ใช้  4 แนวคิดทฤษฎีที่ เกี่ยวข้องมาเป็นกรอบใน
การศึกษา ได้แก่ (1) แนวคิดเก่ียวกับองค์กรพัฒนาเอกชน เพื่อท าความเข้าใจ
จากอดีต ปัจจุบัน และแนวโน้มอนาคตขององค์กร (2) เรื่องเจนเนอเรชั่นกับ
การท างาน เพื ่อท าความเข้าใจพัฒนาการและบุคลิกภาพตามช่วงวัยของ
คนท างานรุ่นใหม่ในยุคปัจจุบัน (3) เรื่องความคาดหวังและแรงจูงใจในการ
ท างาน เพื่อท าความเข้าใจการท างานในเชิงจิตวิทยาองค์กรของบุคคล และ (4) 
การพัฒนาตนเอง เพื่อดูแนวโน้มของการเติบโตในสายงานพัฒนาที่ต้องใช้
อุดมการณ์ท างานร่วมกับการพัฒนาตนเองในด้านต่างๆ โดยอธิบายเพื่อท าความ
เข้าใจบุคลากรรุ่นใหม่ที่ เป็นก าลังส าคัญในองค์กรพัฒนาเอกชน อันจะเป็น
ประโยชน์ต่อขบวนการภาคประชาสังคมของสังคมไทย 
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แนวคิดทฤษฎทีี่เกี่ยวข้อง 
บทความนี้ได้น าเสนอแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการท างานของคนรุ่นใหม่ใน 

4 หัวข้อ ดังนี้ (1) แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรพัฒนาเอกชน (2) แนวคิดเร่ืองเจนเนอ
เรชั่นกับการท างาน (3) แนวคิดเร่ืองความคาดหวังและแรงจูงใจในการท างาน 
และ (4) แนวคิดเรื่องการพัฒนาตนเอง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรพัฒนาเอกชน 
    องค์กรพัฒนาเอกชน หรือเรียกว่า “เอ็นจีโอ หรือ NGOs” มาจากค า

ว่า Non-governmental Organizations หมายถึง องค์กรที่ไม่ใช่องค์กรภาครัฐ 
จัดอยู่ในกลุ่มองค์กรไม่แสวงหาก าไร มีรูปแบบการด าเนินงานและมีชื่อเรียก
แตกต่างกันไปตามบริบทของแต่ละประเทศ เช่น องค์กรไม่แสวงหาก าไร (Non-
profit Organization) องค์กรอาสาสมัคร (Voluntary) องค์กรภาคประชาสังคม 
(Civil Society Organization) องค์กรพัฒนาเอกชน (Non-governmental 
Organization) องค์กรสาธารณประโยชน์ (Public Interest Non-government 
Organization: PINGOs) องค์กรการกุศล (Philanthropic Organization) ส่วน
องค์ กรพัฒนาเอกชนของไทยมั กเรียกตั วเองว่ า เอ็นจี โอ หรือองค์ กร
สาธารณประโยชน์ หรือองค์กรภาคประชาสังคม (Siripatra & Munda, 2002) 
ในทางสากล องค์การสหประชาชาติโดยมหาวิทยาลัยจอห์น ฮอปกินส์ (JHU) ได้
นิยามองค์กรไม่แสวงหาก าไรไว้ว่า เป็นองค์กรที่ตั้งขึ้นโดยถูกต้องตามกฎหมาย
หรือเป็นองค์กรทางสังคม มีวัตถุประสงค์เพื่อผลิตสินค้าและบริการแต่ไม่สามารถ
เป็นแหล่งรายได้ ก าไร หรือแหล่งเงินทุนอ่ืนๆ ให้กับผู้ก่อตั้ง ควบคุม หรือให้การ
สนับสนุนด้านการเงิน ในทางปฏิบัติกิจกรรมการผลิตขององค์กรเหล่านี้ก่อให้เกิด
ได้ทั้งก าไรและขาดทุน แต่ไม่สามารถแบ่งปันผลก าไรให้หน่วยสถาบันอ่ืน โดยมี
ลักษณะดังนี้ (1) เป็นองค์กรที่จัดตั้งอย่างเป็นระบบ มีโครงการ มีเป้าหมายหรือ
ขอบเขตการด าเนินงานที่ชัดเจน และเป็นองค์กรไม่เป็นทางการ (2) เป็นองค์กรที่
ไม่แสวงหาก าไรและไม่แบ่งปันผลก าไร และไม่มีเป้าหมายในเชิงพาณิชย์ (3) เป็น
องค์กรที่แยกจากหน่วยงานรัฐบาล รัฐบาลไม่มีสิทธิเป็นเจ้าขององค์กรแต่สามารถ
สนับสนุนการเงินได้ หรืออาจมีบุคลากรจากภาครัฐร่วมเป็นกรรมการขององค์กร
ได้ (4) ดูแลบริหารและด าเนินงานด้วยตนเอง ไม่อยู่ภายใต้การควบคุมจากองค์กร
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อ่ืน และ (5) ไม่บังคับด้วยเงื่อนไขหรือกฎหมายใดๆ มีอิสระในการเป็นสมาชิกการ
สนับสนุนทั้งทางการเงินและเวลา  
      1.1 สถานการณ์ขององคก์รพัฒนาเอกชน 

     องค์กรพัฒนาเอกชนระดับสากลในปัจจุบัน (ศตวรรษที่ 21) ของ 
ทั่วโลกได้เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม (ศตวรรษที่ 20) ในหลายมิติทั้งโลกทัศน์และ
วิธีการท างาน ดังนี้ (1) ด้านสถานภาพ (Status) ในยุคเก่าเอ็นจีโอมีบทบาทเป็น
คนนอกและท้าทายต่อระบบ แต่ในยุคปัจจุบันเอ็นจีโอได้แปลงสถานภาพของ
ตนเองมาเป็นส่วนหนึ่งของระบบมากขึ้น (2) ด้านการมุ่งเน้น ในยุคเก่าเอ็นจีโอมัก
มุ่งสนใจปัญหาต่างๆ ทางสังคมและปัญหาความล้มเหลวในทางตลาด แต่ปัจจุบัน
งานเอ็นจีโอมุ่งสนใจทางออกของปัญหาและการส่งผ่านในทางการตลาด (3) ด้าน
โครงสร้าง ยุคก่อนเอ็นจีโอมีโครงสร้างเป็นองค์กรหรือสถาบัน แต่ ในยุคใหม่
องค์กรมีโครงสร้างเป็นเครือข่ายที่เชื่อมโยงกันในแต่ละหน่วย (4) ด้านแหล่งทุน 
ในยุคก่อนมีแหล่งทุนที่มักมาจากสาธารณชนที่ไม่พอใจกับปัญหาสังคมหรือผู้ที่
รู้สึกผิดจากการกระท าบางอย่างต่อสังคม แต่ในยุคใหม่องค์กรมุ่งหาทุนโดยการ
ชักชวนให้คนเห็นคล้อยตามในแนวทางการท างานขององค์กรตนเอง (5) ด้านโลก
ทัศน์  (Worldview) ในอดีตเอ็นจีโอท างานแบบใช้เคมเปญเดียว แต่ในยุค
ศตวรรษที่ 21 เอ็นจีโอมีมุมมองหลายมิติที่ท าให้ประสบความส าเร็จในการท างาน 
และ (6) ด้านความรับผิดชอบ (Accountability) ในอดีตเอ็นจีโอท างานใน
ลักษณะมิติเดียวตามภาคการกุศล ท าให้มีความรับผิดชอบเพียงด้านใดด้านหนึ่ง
อย่างเดียว แต่ในยุคศตวรรษที่ 21 เอ็นจีโอได้เปลี่ยนแปลงการท างานตามแผน
ยุทธศาสตร์ น าแนวทางปฏิบัติที่ดีและความโปร่งใสมาก ากับดูแลการท างาน 
(Beloe, Elkington, Hester, & Newell, 2003) ส าหรับองค์กรพัฒนาเอกชน
ของไทยในปัจจุบันได้เปลี่ยนแปลงไปสู่การเคลื่อนไหวทางสังคมที่ เป็นเครือข่าย
มากขึ้น ปัจจุบันแนวคิดวัฒนธรรมชุมชนขยายตัว ขบวนการชุมชนเข้มแข็งขึ้น 
องค์กรพัฒนาเอกชนมีบทบาทมากขึ้นในประเด็นทางสังคม การเมือง สิ่งแวดล้อม 
ด้านสื่อสาธารณะ และการพิจารณากฎหมาย องค์กรพัฒนาเอกชนจึงเป็นส่วน
หนึ่งของการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้างของสังคม ท างานเชื่อมโยงกับหน่วยงาน
ภาครัฐและภาคส่วนต่างๆ ของสังคมมากขึ้น ท าให้องค์กรภาคประชาสังคม
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สามารถยื่นขอเงินทุนอุดหนุนจากภาครัฐได้ เป็นจ านวนมากและท างาน
หลากหลายประเด็น รวมกลุ่มเป็นเครือข่ายทั่วประเทศขับเคลื่อนกิจกรรมเชิง
ประเด็นได้ (Suwannarat, 2004) 

    จากอดีตที่ผ่านมากว่า 4 ทศวรรษ องค์กรพัฒนาเอกชนไทยได้สร้าง
ผลงานที่เด่นชัดและเป็นรูปธรรมที่เป็นภาคีเครือข่ายความร่วมมือกันในการ
แก้ปัญหาทางสังคม (Siripatra & Munda, 2002) พัฒนาการขององค์กรพัฒนา
เอกชนของไทยแบ่ งเป็น  7 ยุค (Siripatra & Munda, 2002; Suwannarat, 
2004; Janya, 2007) ดังนี้ (1) ยุคอิทธิพลต่างชาติกับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม (ก่อน พ.ศ. 2500) มีองค์กรเอกชนจากตะวันตกและจีนเข้ามาใน
รูปแบบสังคมสงเคราะห์ที่เป็นองค์กรอาสาสมัครเต็มรูปแบบ เช่น มิชชันนารีจาก
ตะวันตก สมาคมคนจีน เป็นต้น (2) ยุคเมล็ดพันธุ์ความคิดการพัฒนา ช่วง พ.ศ. 
2500 ถึง 14 ตุลาคม 2516 เป็นยุคเปลี่ยนผ่านจากแนวคิดตะวันตกเข้ามา
วางรากฐานการพัฒนาประเทศ เกิดขบวนการนักศึกษาและประชาชนร่วมขับไล่
ผู้น าประเทศในยุคนั้นจนน าไปสู่วันมหาวิปโยค ในช่วงนั้น ดร.ป๋วย อ๊ึงภากรณ์ ได้
ก่อตั้งมูลนิธิพัฒนาชนบทแห่งประเทศไทย (พ.ศ. 2510) และก่อตั้งโครงการ
บัณฑิตอาสาสมัคร เพื่อพัฒนาบุคลากรที่เปรียบเสมือนเป็นโรงเรียนนักพัฒนา
แห่งแรกของไทย นับเป็นพื้นฐานขององค์กรพัฒนาเอกชนเป็นต้นมา ก่อให้เกิด
การสร้างส านักอิสระในหมู่นักวิชาการและปัญญาชน (3) ยุคเสรีเบ่งบาน อยู่
ในช่วงระหว่าง 16 ตุลาคม 2516 ถึง 6 ตุลาคม 2519 มีองค์กรอิสระและองค์กร
พัฒนาเอกชนก่อตั้งมากขึ้น ประชาชนมีส่วนร่วมและแสดงออกทางการเมืองมาก
ขึ้น เร่ิมมีการวางแผนประชากร องค์กรที่เกิดขึ้นในช่วงนี้ เช่น สมาคมพัฒนา
ประชากรและชุมชน มูลนิธิศุภนิมิตแห่งประเทศไทย (4) ยุคค าตอบอยู่ที่หมู่บ้าน 
อยู่ในช่วงหลัง 6 ตุลาคม 2519 ถึงปี พ.ศ. 2523 เป็นยุคที่บรรยากาศการเมือง 
ตึงเครียด องค์กรพัฒนาเอกชนถูกจ ากัดขอบเขตจากรัฐ ผลงานขององค์กรพัฒนา
เอกชนในช่วงนี้มีน้อยเนื่องจากถูกกวดขันและปิดกิจกรรมลง (5) ยุคดอกไม้แห่ง
การพัฒนาผลิบาน ช่วง พ.ศ. 2523 ถึง พ.ศ. 2527 เป็นยุคฟื้นฟู จากการท่ีรัฐบาล
เปิดโอกาสให้ผู้เข้าป่ากลับมาร่วมพัฒนาประเทศ บางส่วนท างานในองค์กรพัฒนา
เอกชน ช่วงนี้เริ่มฟื้นฟูกิจกรรมรวมกลุ่มกันมากขึ้น เกิดองค์กรพัฒนาเอกชน
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ใหม่ๆ หลายองค์กร เช่น สมาคมเทคโนโลยีที่เหมาะสม (พ.ศ. 2525) มูลนิธิเพื่อน
หญิง (พ.ศ. 2523) เกิดอาสาสมัครกลุ่มเล็กๆ จ านวนมากทั้งที่จดทะเบียนและ
ไม่ได้จดทะเบียนอย่างเป็นทางการ ในยุคนี้รัฐบาลเห็นความส าคัญในบทบาทและ
งานของเอ็นจีโอที่ท างานใกล้ชิดชุมชนเข้าใจปัญหาประชาชน (6) ยุคถักทอเป็น
เครือข่าย ช่วง พ.ศ. 2523-2533 เป็นช่วงที่องค์กรพัฒนาเอกชนไทยเจริญสูงสุด
จึงถือเป็นย ุคเบ่งบาน เกิดคณะกรรมการประสานงานองค์กรเอกชนพัฒนาชนบท 
(กป.อพช.) เพื่อเป็นศูนย์ประสานงาน เป็นช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติฉบับที่ 6 ที่ให้ความส าคัญกับการกระจายความเจริญสู่ภูมิภาค ประเทศ
เติบโตอย่างรวดเร็ว วิถีชีวิตที่ เปลี่ยนแปลงก่อให้เกิดปัญหาทางสังคมและ
สิ่งแวดล้อมตามมา เกิดกระแสอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมโลกและองค์กรพัฒนาเอกชน
ด้านสิ่งแวดล้อม ประชาชนและหน่วยงานรัฐรู้จักองค์กรพัฒนาเอกชนมากข้ึนจน
เกิดความร่วมมือและเข้าร่วม ช่วงนี้มีกิจกรรมการจัดเวทีการสัมมนาทางวิชาที่
กว้างขวางและมากข้ึน (7) ยุคหลากหลายประชาคม ช่วง พ.ศ. 2533-2540 เป็น
ย ุคท้าทาย ยุคนี้กลุ่มต่างๆ ได้ใช้เครือข่ายในการด าเนินงานของกลุ่ม เช่น 
เครือข่ายเกษตรกรรมทางเลือก เป็นต้น จุดเด่นขององค์กรพัฒนาเอกชนในช่วงนี้ 
คือ การเข้าไปมีบทบาทร่างกฎหมายพรบ.ที่เก่ียวกับสิ่งแวดล้อม เกิด“ภาคีความ
ร่วมมือเพื่อสนับสนุนงานพัฒนา” ใน พ.ศ. 2538 ภาครัฐและภาคธุรกิจยอมรับ
องค์กรพัฒนาเอกชนมากขึ้นและได้ท างานพัฒนาร่วมกันมากขึ้น เกิดมูลนิธิที่
ช่วยเหลือสังคมและกลุ่มประชาสังคมเติบโตจากนโยบายเปิดประเทศ ท าให้เกิด
กลุ่มประชาสังคมแนวใหม่ เช่น กลุ่มมือถือ กลุ่มชนชั้นกลาง องค์กรชาวบ้าน
รวมตัวกันตามปัญหาในสังคม ในช่วงนี้ยังเกิดเหตุการณ์ส าคัญทางการเมืองคือ
เหตุการณ์พฤษภาทมิฬ  

    นับจาก พ.ศ. 2540 เป็นต้นมา องค์กรพัฒนาเอกชนไทยได้รับ
ผลกระทบอย่างหนักจากวิกฤตเศรษฐกิจภายในประเทศและขาดเงินทุนสนับสนุน
จากต่างประเทศ ท าให้องค์กรพัฒนาเอกชนหลายแห่งไม่สามารถหาแหล่งทุนได้
ด้วยตนเอง บางองค์กรปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงโดยลดขนาดองค์กรลงและ
เปลี่ยนแปลงระดับการท างานเชิงโครงสร้างขององค์กร บางองค์กรได้แหล่งทุน
จากภาครัฐ จากเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจึงส่งผลต่อบทบาทการท างานทางการเมือง
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ของเอ็นจีโอไทยในปัจจุบัน องค์กรพัฒนาเอกชนปัจจุบันจึงเผชิญกับปัญหาที่
หลากหลายกว่าในอดีตทั้งจากปัญหาทางเศรษฐกิจ แหล่งทุนจ ากัด ระยะเวลาใน
การท างานที่เพิ่มขึ้น ปัญหาจากภาระงานในโครงการที่ต้องท าเฉพาะหน้าและ
ปัญหาการขาดทักษะเฉพาะที่ส าคัญ เช่น การประสานงาน การเงิน การเขียน
รายงานต่อผู้ให้ทุน เป็นต้น  

    นอกจากนี้ องค์กรพัฒนาเอกชนยังประสบปัญหาด้านบุคลากรใน
องค์กรที่มีอัตราการเข้าออกงานสูง ขาดแคลนคนรุ่นใหม่มาท างานต่อเนื่องจาก
งานที่นักพัฒนารุ่นบุกเบิกได้ท าไว้ โดยเฉพาะงานในต าแหน่งบริหารองค์กรและ
งานการเคลื่อนไหว ปัจจุบันองค์กรพัฒนาเอกชนส่วนใหญ่มีผู้บริหารที่มีอายุ
มากกว่า 50 ปีขึ้นไป หรืออยู่ในวัยเกษียณที่ยังท างานให้องค์กร เนื่องจากขาดคน
รุ่นใหม่เข้ามาสานงานต่อได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนนักพัฒนารุ่นกลางบางส่วน
เปลี่ยนไปท าอาชีพอ่ืน หรือเปลี่ยนไปท างานโครงการขนาดเล็ก หรือท างานวิจัย 
งานที่นักพัฒนารุ่นใหม่ปัจจุบันรับผิดชอบมักเป็นงานที่อยู่ภายใต้แผนงานที่มี
ก าหนดตามระยะเวลาของโครงการ หรือเป็นโครงการระยะสั้น (Boonchai, et 
al., 2013) จากสถานการณ์ดังกล่าวจึงท าให้คนรุ่นใหม่ในองค์กรอยู่ในสถานภาพ
การท างานที่ไม่มั่นคง แม้ว่าปัจจุบันงานองค์กรพัฒนาเอกชนส่วนใหญ่เป็นงาน
ประจ าที่มีรายได้แน่นอน มีลักษณะงานเป็นอาชีพมากกว่าเป็นงานที่สร้างการ
เปลี่ยนแปลงทางสังคมอย่างแท้จริงเหมือนในอดีต จึงท าให้คนรุ่นใหม่ในองค์กร
ไม่ได้เรียนรู้และท าความเข้าใจวิถีชีวิตคนในสังคม ไม่สามารถเข้าใจปัญหาสังคม
อย่างแท้จริงและไม่ผูกพันกับองค์กร ส่งผลให้คนรุ่นใหม่ขาดการพัฒนาอุดมการณ์
ในการรับใช้สังคมอย่างลึกซึ้ง สิ่งเหล่านี้ท าให้คนรุ่นใหม่มีมุมมองทางสังคมต่าง
จากคนรุ่นเก่า ประกอบกับเจนเนอเรชั่นคนรุ่นใหม่ปัจจุบันมักมีแนวโน้มเลือก
ท างานจากความสนใจในลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายและปัจจัยสนับสนุนอ่ืน
จากองค์กรเป็นหลัก เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ สภาพการท างาน 
ทีมงาน การมีส่วนร่วมในองค์กร และกระบวนการแก้ไขปัญหาขององค์กร เป็น
ต้น ในองค์กรพัฒนาเอกชนขนาดเล็กส่วนใหญ่มีบุคลากรไม่มากและท างานหนัก
หลายบทบาทหน้าที่ จึงเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่กดดันให้คนรุ่นใหม่เปลี่ยนงานบ่อย 
ส่งผลเสียต่อองค์กรที่ได้ทุ่มเททั้งเวลาและงบประมาณในการสรรหาและอบรม
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บุคลากรใหม่ หากบุคลากรใหม่ลาออกหลังจากผ่านการอบรมได้ไม่นาน องค์กรก็
จะสูญเสียเพิ่มมากขึ้นและยังสะท้อนถึงกระบวนการขัดเกลาทางสังคมในองค์กรที่
ไม่ประสบผลส าเร็จ (WeeraChantaChart and Yaimueng, 1994; Gadetud, 
1998; Hassarangsri, n.d; Thowakulpanich, 2002) 

     ปัญหาที่องค์กรพัฒนาเอกชนเผชิญอยู่จึงพอสรุปได้ 2 ประเด็น 
ได้แก่ (1) ปัญหาทางเศรษฐกิจและการเงิน การขาดเงินทุนสนับสนุนที่ส่งผล
กระทบต่อการบริหารงานในองค์กรและการด าเนินกิจกรรม และ (2) ปัญหาการ
ขาดแคลนบุคลากรท างาน โดยเฉพาะคนรุ่นใหม่ที่มีอุดมการณ์เข้ามาสานต่องาน
ในองค์กร  
      1.2 ข้อมูลพื้นฐานขององค์กรพัฒนาเอกชน 

     องค์กรพัฒนาเอกชนในต่างประเทศมีการแบ่งกลุ่มหลายประเภท
ตามเกณฑ์ที่แตกต่างกัน เช่น เกณฑ์ปัจจัยหลัก 3 ประการ คือ ระบบกฎหมาย 
ระดับของการพัฒนา และระดับของการกระจายอ านาจ (Siripatra & Munda, 
2002) หากใช้เกณฑ์การตลาดในการแบ่งกลุ่มองค์กรไม่แสวงหาก าไร แบ่งได้ 2 
กลุ่ม คือ (1) กลุ่ม Non-market ได้แก่ กลุ่มมูลนิธิ สมาคม สโมสร องค์กรชุมชน 
พรรคการเมือง สหภาพแรงงาน สมาคมการค้า องค์กรศาสนา  องค์กร
สาธารณประโยชน์ องค์กรสวัสดิการชุมชน และ (2) กลุ่ม Market ได้แก ่โรงเรียน
เอกชน มหาวิทยาลัยเอกชน และโรงพยาบาลเอกชน (Office of the National 
Economics and Social Development Board, 2014, pp. 1-6)  โดยส่วน
ใหญ่แล้วมักใช้การจัดประเภทขององค์กรไม่แสวงหาก าไรแบบทางสากล 
ที่อ้างอิงกับระบบ ICNPO (The International Classification of Nonprofit 
Organizations, Major Groups and Subgroups) (Salamon & Anheier, 
1996; United Nation, 2003) โดยระบบ ICNPO แบ่ งประเภทองค์กรไม่
แสวงหาก าไรออกเป็น 11 กลุ่ม ดังนี้ (1) กลุ่มวัฒนธรรมและสันทนาการ (2) 
กลุ่มการศึกษาและวิจัย (3) กลุ่มสุขภาพอนามัย (4) กลุ่มบริการสังคมและสังคม
สงเคราะห์ (5) กลุ่มสิ่งแวดล้อม 6) กลุ่มการพัฒนาชนบทและเมือง (7) กลุ่ม
กฎหมาย การรณรงค์ และการเมือง (8) กลุ่มองค์กรการกุศล อาสาสมัคร (9) 
กลุ่มกิจกรรมระหว่างประเทศ (10) กลุ่มศาสนา และ (11) กลุ่มสมาคมธุรกิจและ
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ผู้ประกอบการวิชาชีพ ส าหรับในประเทศไทยมีองค์กรไม่แสวงหาก าไร ทั้งสิ้น 
76,685 แห่ง (ข้อมูล พ.ศ. 2555) ซึ่งเพิ่มขึ้นจาก พ.ศ. 2549 ส่วนรายได้หลัก 
ที่องค์กรไม่แสวงหาก าไรส่วนใหญ่ได้รับคือการบริจาคทั้งจากภาคเอกชน รัฐ  
และองค์กรต่างประเทศ โดยส่วนใหญ่มาจากภาคเอกชนและประชาชนท่ัวไป  
(Office of the National Economic and Social Development Council 
Committee, 2014)   

     จากการศึกษาข้อมูลองค์กรพัฒนาเอกชนไทยในอดีตจนถึงปัจจุบัน 
แสดงให้เห็นถึงพัฒนาการที่เปลี่ยนแปลงทั้งความคิดเชิงอุดมการณ์ วิธีการท างาน 
และการเผชิญกับปัญหาขององค์กรและคนท างานควบคู่ไปด้วยกัน ดังนั้น การท า
ความเข้าใจคนท างานรุ่นใหม่จึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรในปัจจุบัน 
หัวข้อต่อไปเป็นการศึกษาเรื่องเจนเนอเรชั่นคนรุ่นใหม่ เพื่อศึกษาบุคลิกลักษณะ
ของช่วงวัยคนท างานในองค์กรพัฒนาเอกชนปัจจุบัน 
           2. แนวคิดเรื่องเจนเนอเรชั่นกับการท างาน 

     แนวคิดเรื่องเจนเนเรชั่น (Generation) เริ่มมีช่วงต้นในศตวรรษ 
ที่ 20 (ค.ศ. 1923) โดย Karl Mannheim นักสังคมวิทยาชาวฮังกาเรียนที่อธิบาย
ว่า เหตุการณ์ในชีวิตแต่ละช่วงวัยมีอิทธิพลต่อการก าหนดลักษณะนิสัยของผู้คน
ในลักษณะภาพรวม ในหนังสือThe Problem of Generations (Jaeger, 1985) 
Karl Mannheim (ค.ศ. 1927) ได้อธิบายค าว่า “ช่วงวัย” (The Generation) 
หมายถึง กลุ่มที่รวมตัวกันอย่างไม่มีแบบแผนหรือเหนียวแน่นเหมือนกลุ่ม
ครอบครัวหรือกลุ่มชุมชน และเป็นกลุ่มที่ไม่สามารถด ารงอยู่ได้หากปราศจาก
สมาชิกกลุ่ มที่ เป็ นรูปธรรม กลุ่ มช่ วงวัยจะสิ้ นสุ ดลงตามช่ วงเวลาของ
ประวัติศาสตร์นั้นๆ (Mannheim, 1927, pp. 277)  การรวมกันของคนรุ่นหนึ่งๆ 
ไม่ ได้ เป็นพันธะทางสังคมที่ จะน าไปสู่การก่อตัวของกลุ่ มที่ เป็นรูปธรรม  
เจนเนอเรชั่นจึงเป็นลักษณะ "ทั่วไป" เป็นโครงสร้างรุ่นทางประวัติศาสตร์ 
(Jaeger, 1985, pp. 287)  การแบ่งเจนเนอเรชั่นมาจากแนวคิดของ William 
Strauss และ Neil Howe (Life Course Associates, 1999 pp. 5/6) ในทฤษฏี 
The Strauss–Howe generational theory หรือแนวคิดที่รู้จักกันในชื่อ The 
Fourth Turning Theory หรือ Simply the Fourth Turning ได้แบ่งรุ่นของคน
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จากวงเจนเนอเรชั่น (Circle Generations) ที่ เริ่มตั้ งแต่รุ่น Arthurian (ค.ศ. 
1433-1460) จนถึงรุ่นปัจจุบัน ส าหรับรุ่นที่ยังท างานในปัจจุบันส่วนใหญ่มี 3 รุ่น 
คือ (1) รุ่น Boom (เกิดในระหว่าง ค.ศ. 1943-1960) ท างานในระดับผู้บริหาร
ขององค์กร บางส่วนเกษียณแล้ว (2) รุ่น Generation X (เกิดระหว่าง ค.ศ. 
1961-1981) เป็นวัยที่ท างานมานานและอยู่ในอาชีพเดิมมาระยะหนึ่ง ไม่ค่อย
เปลี่ยนงาน บางคนเป็นผู้บริหารระดับกลางจนถึงระดับสูง และ (3) รุ่น 
Millennial หรือเจนเนอเรชั่นวาย (เกิดระหว่าง ค.ศ. 1982-2004) เป็นรุ่นที่เร่ิม
เข้าสู่วัยท างาน หรือท างานมาระยะหนึ่งแล้ว มีประสบการณ์ท างานหลายแห่ง
และบางคนเริ่มมีแนวคิดเปลี่ยนท าอาชีพใหม่ๆ (Pornphimol, 2014, pp. 5-6) 
คนรุ่นนี้เกิดในยุค Babies on Board เป็นยุคที่อัตราการท าแท้งและการหย่าร้าง
ลดลง วัฒนธรรมสมัยนิยมท าให้เด็กทารกรุ่นนี้ได้รับความสนใจเป็นพิเศษ พ่อแม่
ลุ่มหลงในการเลี้ยงดูลูก สังคมยังสนใจในคุณธรรม ค่านิยม และความเป็น
พลเมือง (Life Course Associates, 1999)  

     จากงานวิจัยที่ศึกษาในกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายของไทย พบว่า 
บุคลิกภาพลักษณะและนิสัยที่โดดเด่นของคนรุ่นนี้ คือ มีความมั่นใจตนเองสูง ไม่
ค่อยแคร์ผู้ อ่ืนมากนัก เปิดใจยอมรับและปรับตัวกับสถานการณ์ต่างๆ ได้ดี  
ใช้ชีวิตและท างานอย่างอิสระ มองกฎระเบียบว่าเป็นเรื่องล้าสมัย ท าตามใจ
ตนเองจึงท าให้เหมือนไม่เคารพผู้ใหญ่ ให้ความส าคัญกับชีวิตส่วนตัว เนื่องจากคน
รุ่นนี้ เติบโตมาในยุคดิจิตัลจึงท าให้มีทักษะด้านเทคโนโลยี เรียนรู้ได้เร็ว ให้
ความส าคัญกับการคิดมากกว่าการท่องจ า สื่อสารได้ทั้งต่อหน้าและผ่านสื่อ
ออนไลน์ มีบุคลิกการท างานที่รวดเร็ว ต้องการประสบความส าเร็จในชีวิตอย่าง
รวดเร็วและค่าตอบแทนดี สนใจค่าตอบแทนที่เป็นเงินมากกว่าสวัสดิการต่างๆ 
ท างานหลายอย่างได้ในเวลาเดียวกัน ชอบงานที่มีการเปลี่ยนแปลงและยืดหยุ่นทั้ง
ระบบงานและเวลาการท างาน มองหาอาชีพที่ก้าวหน้าที่ อ่ืนๆ อยู่เรื่อยๆ จาก
งานวิจัยที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการแก้ปัญหาการลาออกของคนรุ่นนี้ พบว่ามีถึง 
14 ปัจจัย เช่น การจัดสรรทรัพยากร การสนับสนุนพนักงานให้มีอิสระในการ
ท างาน การเติบโตในสายงานของตน ความเชื่อมั่นในผลงานของพนักงาน การ
ดูแลจากหัวหน้างาน ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้า เป็นต้น 
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(Simathongdham, 2017)  เจนเนอเรชั่นวายยังให้ความส าคัญมากในเรื่อง
มนุษยธรรม ค่านิยม ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร แม้คนรุ่นนี้จะ
เปลี่ยนงานบ่อยแต่ยังต้องการให้หัวหน้างานตอบรับและสะท้อนกลับต่อผลงาน 
ที่ตนท าอยู่เพื่อต้องการความชัดเจนในการท างาน ด้วยเหตุนี้คนรุ่นนี้จึงต้องการ
ท างาน กั บ องค์ ก รที่ รั บ รู้ ว่ าตั ว เขา เก่ ง  (Mitrakul & Kongchan, 2016;  
Pornphimol, 2014)  
        ในงานวิจัยที่ ศึ กษากับคนรุ่นต่ างๆ  ในองค์กรพัฒนาเอกชน  
(WeeraChantaChart and Yaimueng, 1994; Gadetud, 1998; Hassarangsri, 
n.d; Towakulpanich, 2002) โดยใช้เกณฑ์ด้านประสบการณ์ท างานและอายุ 
สามารถแบ่งกลุ่มคนท างานในองค์กรพัฒนาเอกชนในปัจจุบันออกเป็น 3 รุ่น ดังนี้ 
(1) นักพัฒนารุ่นอาวุโส มีประสบการณ์ในองค์กรพัฒนาเอกชนมากกว่า 10 ปีขึ้น
ไป อายุตั้งแต่ 45-50 ปีขึ้นไป บางคนที่อายุมากกว่า 60 ปีมักมีประสบการณ์ทาง
การเมืองในช่วง พ.ศ. 2516 โดยเริ่มท างานพัฒนาและปักหลักท างานร่วมกับ
ชาวบ้าน ส่งเสริมการต่อสู้ของชาวบ้าน มีบทบาทและปฏิบัติงานในฐานะผู้บริหาร
ในองค์กรพัฒนา เป็นที่ปรึกษาหรือเป็นผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน (2) นักพัฒนารุ่น
กลาง เป็นกลุ่มที่มาจากนักพัฒนารุ่นใหม่ มีประสบการณ์ท างาน 5 ปีข้ึนไป อายุ
ระหว่าง 35-45 ปี มีโอกาสเป็นผู้บริหารระดับกลาง ผู้ประสานงานขององค์กร 
หรือหัวหน้าโครงการ มีพลังในการคิดยุทธศาสตร์เชิงพื้นที่ได้ดี เนื่องจากได้ท างาน
คลุกคลีกับชุมชนหรือโครงการตั้งแต่เป็นนักพัฒนารุ่นใหม่ ท าให้มีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้าน สามารถท างานเป็นหลักในการคิดยุทธศาสตร์งานพัฒนาของ
ขบวนการควบคู่กับคนรุ่นอาวุโส จึงสามารถเชื่อมต่อความคิดประสบการณ์
ระหว่างรุ่นได้ดี (3) นักพัฒนารุ่นใหม่ เป็นคนท างานพัฒนาที่มีประสบการณ์น้อย
กว่า 5 ปี หรือเพิ่งเร่ิมเข้าสู่วงการงานพัฒนา หรือเพิ่งจบจากสถาบันการศึกษา 
ส่วนใหญ่มีอายุประมาณ 20-35 ปี กลุ่มนี้เลือกงานจากปัจจัยด้านลักษณะงานใน
องค์กร ความเป็นทีมงานและเพื่อนร่วมงาน การมีส่วนร่วมในองค์กร ค่าตอบแทน
และสวัสดิการที่เหมาะสม กระบวนการเผชิญและหาทางออกของปัญหา แสวงหา
การเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ท างานระดับปฏิบัติการหรืองานในพื้นที่ชุมชนหรือ
พื้นที่โครงการ กลุ่มนี้มักเปลี่ยนงานบ่อย 
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 จากการศึกษาแนวคิดเรื่องเจนเนอเรชั่นและกลุ่มนักพัฒนาของไทย 
พบว่า แต่ละกลุ่มมีความสอดคล้องกันทั้งอายุ ประสบการณ์และบุคลิกภาพ ดังนี้ 
(1) นักพัฒนารุ่นอาวุโส เทียบได้กับรุ่น Boom มีบทบาทส าคัญในระดับบริหาร
หรือที่ปรึกษาในองค์กร บางคนเกษียณอายุ (2) นักพัฒนารุ่นกลางเทียบได้กับรุ่น 
Generation X ที่มีประสบการณ์ท างานมานาน ส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งบริหาร
หรือหัวหน้าโครงการ กลุ่มนี้มักไม่เปลี่ยนงานและเป็นก าลังหลักในองค์กร (3) 
นักพัฒนารุ่นใหม่ เทียบได้กับรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย เป็นรุ่นที่เข้าสู่วัยท างานมาไม่
นานหรือเพิ่งจบการศึกษาจากมหาวิทยาลัย รุ่นนี้มีความแตกต่างจากรุ่นกลางและ
รุ่นอาวุโสทั้งในด้านความคิดและบุคลิกภาพ มีความมั่นใจ ชอบความอิสระ มีพลัง
ในการเรียนรู้และผลักดันงานทางสังคมในมุมมองที่ตนเองสนใจ กลุ่มจึงมักเปลี่ยน
งานบ่อย อย่างไรก็ตาม การอธิบายด้วยแนวคิดเจนเนอเรชั่นเป็นเพียงลักษณะ
ทั่วไปของคนในรุ่นนั้นๆ ยังไม่มีแบบแผนตายตัว ดังนั้น การเข้าใจคนรุ่นใหม่ใน
องค์กรพัฒนาเอกชนจึงต้องใช้องค์ความรู้ด้านจิตวิทยาองค์กรมาร่วมอธิบาย
เพื่อให้เห็นภาพที่ชัดเจนขึ้น ในหัวข้อต่อไปจึงเป็นการอธิบายถึงความคาดหวัง
และแรงจูงใจในการท างาน เพื่อเห็นว่าปัจจัยใดบ้างที่จูงใจให้คนรุ่นใหม่ต้องการ
ท างานในองค์กร 

3. แนวคิดเรื่องความคาดหวังและแรงจูงใจในการท างาน  
          3.1 ความคาดหวังในการท างาน 
    ทฤษฏีความคาดหวังของวรูม (Expectancy Theory) (Vroom, 
1964, pp. 15-17) เป็นแนวคิดที่อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและความ
คาดหวังต่อการท างาน แรงจูงใจในการท างาน (Motivation) ของบุคคลมาจาก
ส่วนผสมของความคาดหวัง ความมีประสิทธิภาพ และผลตอบแทนที่ได้รับหรือสิ่ง
ที่ต้องการ (Valence) ซึ่งอธิบายได้ดังนี้  (1) ความชอบและความต้องการ
ผลตอบแทน (The Concept of Valence) ของแต่ละบุคคลแตกต่างกัน (2) 
ความคาดหวัง (The Concept of Expectancy) วรูม อธิบายความคาดหวังไว้ว่า 
พฤติกรรมของบุคคลไม่เพียงแค่มาจากความชอบที่จะได้รับเท่านั้น แต่ยังรวมถึง
ความเชื่อที่ว่าอาจไม่ได้รับตามที่ต้องการซึ่งเป็นความน่าจะเป็นที่จะเกิดขึ้น ดังนั้น 
ความคาดหวัง (Expectancy) (Vroom, 1964, pp. 26) จึงเป็นความเชื่อของ
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บุคคลที่เกิดขึ้นในชั่วขณะหนึ่งที่เก่ียวข้องกับความน่าจะเป็นที่การกระท านั้นๆ จะ
ก่อให้เกิดผลลัพธ์เฉพาะด้วยเช่นกัน บุคคลมีความคาดหวังมาก (Maximal 
Strength) จะคิดว่าการกระท าของตนจะเกิดผลลัพธ์ตามมาแน่นอน ในขณะที่
บุคคลที่คาดหวังน้อย (หรือเป็นศูนย์) (Minimal Strength) จะรู้สึกว่าการกระท า
ของตนเองจะไม่เกิดผลลัพธ์ ความคาดหวังจึงเป็นความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์
และการกระท า ความคาดหวังที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคลจึงมาจาก (1) 
สถานการณ์แวดล้อม (2) สิ่งที่บุคคลต้องการ (Valence of Outcome) ร่วมกับ
ความคาดหวังที่ส่งผลต่อการแสดงออกที่จะก่อให้เกิดผลลัพธ์ (3) พฤติกรรมที่
แสดงออก เมื่ออธิบายความคาดหวังในแง่ของการท างาน ความคาดหวังเป็นความ
เชื่อของบุคคลในความเป็นไปได้ของผลจากการกระท าของตนที่จะท าให้เกิดผล
ลัพธ์อย่างใดอย่างหนึ่งในการท างาน และส่งผลถึงแรงจูงใจในการท างาน  ส่วน
แรงจูงใจในการท างานเป็นความสัมพันธ์ระหว่างความคาดหวัง ผลของการท างาน 
และผลลัพธ์ที่บุคคลได้รับ ความคาดหวังจะสร้างแรงจูงใจให้มากขึ้นเมื่อได้
พยายามแล้วผลงานดีขึ้นและพิจารณาแล้วว่างานนั้นไม่ยากเกินความสามารถของ
ตน แต่หากพยายามแล้วผลงานไม่เป็นไปตามที่คาดหวังก็ไม่เกิดแรงจูงใจ  ความ
คาดหวังยังเป็นความเชื่อที่ว่าเมื่อท างานใดส าเร็จแล้วจะได้รับผลลัพธ์ (เช่น 
รางวัล) ถ้าท างานหนักกว่าคนอ่ืนจะได้ผลลัพธ์ดีกว่าคนอ่ืน แต่หากไม่ได้รับ
ผลลัพธ์นั้นบุคคลก็ไม่เกิดแรงจูงใจ ซึ่งแต่ละคนชอบผลลัพธ์ที่ ไม่เหมือนกัน 
แรงจูงใจของแต่ละคนจึงแตกต่างกัน   
              3.2 แรงจูงใจในการท างาน (The Motivation to Work)  

         ทฤษฎีหลักที่ ใช้อธิบายแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ทฤษฎี
แรงจูงใจของ Vroom และทฤษฎีสองปัจจัย (Herzberg Two Factor Theory) 
ของ Herzberg  โดยมีรายละเอียดดังนี้  

         1. ทฤษฎีแรงจูงใจของ Vroom (1964, pp. 29) เป็นการอธิบาย
สิ่งที่จูงใจให้บุคคลต้องการท างานมี 5 รูปแบบ คือ (1) แรงจูงใจเพื่อค่าจ้าง 
(Wage) ค่าตอบแทน หรือเงินเดือน (2) แรงจูงใจเพื่อจิตใจหรือร่างกาย (Mental 
or Physical Energy)  (3) แรงจูงใจเพื่อมีส่วนในการผลิตสินค้าหรือบริการ (The 
Production of Goods or Service)  (4) แรงจูงใจเพื่อความสัมพันธ์ทางสังคม 
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(Social Interaction) และ (5) แรงจูงใจเพื่อให้มีสถานภาพทางสังคม (Social 
Status) ที่ได้จากบทบาทในการท างาน นอกจากสิ่งจูงใจที่ท าให้บุคคลต้องท างาน
ตามที่กล่าวมาแล้ว Vroom (1964, pp. 49-52) ได้อธิบายแรงจูงใจในการเลือก
อาชีพ 3 ประเภท คือ (1) อาชีพที่มีความชอบอยากท า (2) อาชีพที่มีความมุ่งมั่น 
(มีแรงผลักทางบวก) ให้เลือกท า และ (3) อาชีพที่บุคคลนั้นเป็นสมาชิกอยู่แล้ว  

         2. แนวคิ ดแรงจู งใจของ  Herzberg (Frederick Herzberg, 
1966 cited in Vroom & Deci, 1970) เป็นแนวคิดที่อธิบายปัจจัยจูงใจในการ
ท างานที่มาจากความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ (Human Needs) ใน 2 แบบ 
คือ (1) ความต้องการหลีกหนีจากความเจ็บปวดหรือสิ่งที่ไม่ชอบ และ (2) ความ
ต้องการในการเติบโตทางจิตใจ (Grow Psychologically)  ทฤษฎีสองปัจจัยเป็น
ก า รอ ธิ บ าย ถึ งปั จ จั ย จู ง ใจ  (Motivation Factors)  แ ล ะ ปั จ จั ย ค้ า จุ น 
(Maintenance Factors) หรือ ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factor)  (Frederick 
Herzberg, 1966 as cited in Vroom & Deci, 1970, pp. 86-87) ดังนี้  

             2.1 ปัจจัยจูงใจที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานมี  
5 ประการ ได้แก่ (1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) สามารถท างาน
นั้นได้ส าเร็จอย่างดี แก้ปัญหาและรู้จักการป้องกันปัญหาในงานได้ (2) การได้รับ
การยอมรับนับถือ (Recognition) เป็นการยอมรับในความสามารถและ
ความส าเร็จในงาน มากกว่าการยอมรับจากความสัมพันธ์ระหว่างกัน (3) ลักษณะ
ของงาน งานน่าสนใจ ท้าทาย หรือท าได้เองตั้งแต่แรกจนจบงาน (4) ความ
รับผิดชอบในงาน (5) ความก้าวหน้าในงาน โดย 3 ปัจจัยสุดท้ายนั้นมีความส าคัญ
ต่อการเปลี่ยนทัศนคติในการท างาน  

             2.2 ปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัยอนามัย (Frederick Herzberg, 
1966 as cited in Vroom & Deci, 1970, pp. 89) เป็นปัจจัยที่ป้องกันและ
สร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน หากปัจจัยเหล่านี้ไม่ดีจะส่งผลต่อบุคคลเกิด
ความไม่พึงพอใจในงาน หรือลดประสิทธิภาพการท างาน ปัจจัยค้ า จุนมี 5 
ประการ ได้แก่ (1) นโยบายขององค์กรและการบริหารงานจัดการภายในองค์กรที่
มีประสิทธิภาพ การสื่อสารภายในองค์กรที่ดี (2) ผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์ของ
บุคคลกับหัวหน้า เช่น การนิเทศงาน การมอบหมายงาน เป็นต้น (3) เงินเดือน 



119118

Expectations of New Generations 
in Non-government Organizations

Kedkun Srakawee
Journal of Management Sciences
Vol.36 No.1 January-June 2019

ค่าตอบแทน เป็นสิ่งตอบแทนบุคคลในการท างานและการเลื่อนต าแหน่ง (4) 
ความสัมพันธ์ของบุคคลกับเพื่อนร่วมงานและคนอ่ืนๆ  ในงาน (5) สภาพการ
ท างาน และสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

      จากแนวคิดแรงจูงใจทั้ง 2 ทฤษฏี เมื่อพิจารณาการเลือกท างาน
ของคนรุ่นใหม่ ปัจจัยที่จูงใจที่เด่นชัดนอกเหนือจากค่าจ้างค่าตอบแทนแล้ว 
ปัจจัยความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับในความสามารถ ความ
น่าสนใจของงาน ความท้าทาย และงานที่มีความก้าวหน้า ต่างเป็นปัจจัยหลัก 
ที่ คน รุ่ น ใหม่ สน ใจ สอดคล้ องกั บ งานวิจั ยของ Rakdhum (2010) และ 
Jindasuwan (2014) พบว่า ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อคนรุ่นใหม่กับการท างาน 
ในองค์กรทางเลือก (องค์กรที่ ไม่ใช่องค์กรภาครัฐหรือภาคเอกชน) ได้แก่ 
ความก้าวหน้าในอาชีพ รองลงมาคือ แนวทางและนโยบายในระดับองค์กร  
ซึ่งปัจจัยด้านนโยบายขององค์กรในการพัฒนาเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมความ 
ก้าวหน้าในอาชีพของลูกจ้างในองค์กร (Rakdhum, 2010) ในงานวิจัยของ 
Simathongdham (2017) ที่ศึกษาคนรุ่นใหม่กับการท างาน พบว่า คนรุ่นใหม่
สนใจเลือกงานจากปัจจัยด้านต่างๆ ได้แก่ ความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้าและเพื่อน
ร่วมงาน ความก้าวหน้าและเติบโตได้ในงานของตน ความส าเร็จในงาน การ
จัดสรรทรัพยากรที่เหมาะสม การสนับสนุนให้มีอิสระในการท างาน ความเอาใจ
ใส่จากหัวหน้า และความเชื่อมั่นในผลงานของพนักงาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้
สอดคล้องกับแนวคิดปัจจัยจูงใจและความคาดหวังที่ช่วยแก้ปัญหาในการลาออก
ของคนรุ่นใหม่ในองค์กร  นอกจากการสร้างแรงจูงใจและความคาดหวังในองค์กร
พัฒนาเอกชนแล้ว คนรุ่นใหม่เจนเนอเรชั่นวายซึ่งเป็นนักพัฒนารุ่นใหม่ยังเป็นรุ่น
ที่ต้องการแสวงหาเรียนรู้และพัฒนาตนเองในมิติต่างๆ เพิ่มเติม เพื่อสานต่อ
อุดมการณ์ในการท างานและความก้าวหน้าในงานองค์กรพัฒนาเอกชน  

     จากการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจและความคาดหวังร่วมกับแนวคิด
เรื่องเจนเนอเรชั่นและองค์กรพัฒนาเอกชนในปัจจุบัน จึงพอสรุปความคาดหวัง
ของคนรุ่นใหม่ในองค์กรพัฒนาเอกชนได้ 3 ประเด็น ดังนี้ (1) ความคาดหวังต่อ
องค์กร เป็นการที่บุคคลคาดว่าตนเองจะได้รับผลลัพธ์จากสถานการณ์แวดล้อม
นั้น จากแนวคิดเรื่องเจนเนอเรชั่น พบว่า คนรุ่นใหม่มักชอบงานที่มีการ
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เปลี่ยนแปลง ในขณะเดียวกันก็ยังมองหาอาชีพที่ก้าวหน้าที่อ่ืนอยู่เร่ือยๆ ชอบ
ท างานที่ยืดหยุ่นทั้งระบบงานและเวลาท างาน สิ่งที่คนรุ่นใหม่คาดหวังจากองค์กร
จึงเป็นเร่ืองการบริหารจัดการภายในองค์กรเป็นส่วนใหญ่ (2) ความคาดหวังต่อ
งานพัฒนา เป็นความเชื่อของบุคคลต่อประเด็นการท างานในองค์กรพัฒนาเอกชน 
ซึ่งปัจจุบันงานในองค์กรพัฒนาเอกชนได้เปลี่ยนแปลงไปจากสมัยก่อน ทั้งวิธีการ
ท างานและมุมมองต่อปัญหาทางสังคม งานขององค์การพัฒนาเอกชนส่วนใหญ่ใน
ปัจจุบัน มักมุ่งสนใจทางออกของปัญหาและมีมุมมองทางการตลาดมากขึ้นกว่า
เมื่อก่อน ใช้มุมมองหลายมิติเพื่อน าไปสู่การท างานให้ส าเร็จแทนการใช้ประเด็น
เดียวในการขับเคลื่อนประเด็นทางสังคม ดังนั้น ความคาดหวังของคนรุ่นใหม่ต่อ
งานพัฒนาจึงเปลี่ยนไปจากนักพัฒนารุ่นเก่าทั้งด้านประเด็นทางสังคมและการ
ท างาน และ (3) ความคาดหวังส่วนตัว เป็นความเชื่อของตนเองที่เมื่อท างานแล้ว
จะได้ผลลัพธ์ในสิ่งที่ชอบ เช่น ค่าตอบแทน เงินเดือน สวัสดิการ เป็นต้น ซึ่งหาก
อธิบายตามแนวคิดของเจนเนเรชั่นวาย กล่าวได้ว่าความคาดหวังส่วนตัวของคน
รุ่นใหม่ในการท างาน คือ ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิตอย่างรวดเร็ว 
ซึ่งมักประเมินจากการได้รับค่าตอบแทนที่ดีจากการท างานและการได้เลื่อน
ต าแหน่ง คนรุ่นใหม่มักสนใจเงินมากกว่าสวัสดิการอ่ืนๆ ที่องค์กรให้ เนื่องจาก
เป็นแรงจูงใจต่อผลลัพธ์ที่ได้ในทันทีมากกว่าการได้รับสวัสดิการต่างๆ ที่ได้รับเมื่อ
ท างานไประยะเวลาหนึ่ งแล้ ว หรือมีเงื่อนไขอ่ืนที่คนรุ่นใหม่ ไม่สนใจ เช่น 
สวัสดิการส าหรับครอบครัว สวัสดิการส าหรับคนมีอายุงานนานในองค์กร เป็นต้น 

4. แนวคิดเรื่องการพัฒนาตนเอง (Self-development) 
      การพัฒนาตนเองเป็นการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองให้ดีขึ้นทั้ง
ร่างกายและจิตใจ ท าให้ความสามารถที่แฝงอยู่ในตัวปรากฏชัดและดีขึ้น ท าให้
เข้าใจตนเอง มีสติ และมีสัมพันธภาพกับผู้อ่ืน และด ารงชีวิตอย่างมีจุดมุ่งหมาย 
(Pattanarangsun, 2001; Srithong, 1999, as cited in Pattanarangsun, 
2001; ThongAun, 1999) แนวคิดการพัฒนาตนมาจากความเชื่อพื้นฐานที่ว่า (1) 
มนุษย์ทุกคนมีเอกลักษณ์ มีศักยภาพที่มีคุณค่าเป็นของตนเองและสามารถฝึก
พัฒนาได้ (2) ทุกคนสามารถพัฒนาได้อีกและไม่มีใครสมบูรณ์แบบ (3) ทุกคน
สามารถจัดการบางเร่ืองของตนเองได้ (4) ปัจจัยสภาพแวดล้อมในทางกายภาพ
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และสังคม กับความคิดความรู้สึกและการกระท าของตนต่างมีผลกระทบต่อกัน 
(5) อุปสรรคต่อการพัฒนาตนเอง คือ การไม่ปรับเปลี่ยนวิธีคิดและวิธีปฏิบัติ
แบบเดิมที่ไม่สร้างนิสัยใหม่ (6) ทุกคนสามารถพัฒนาตนเองได้ตลอดเวลา การ
พัฒนาตนมุ่งหมายเพื่อเพิ่มพูนความรู้และพัฒนาความคิด เรียนรู้ศาสตร์ต่างๆ  
ที่จ าเป็นต่อการประกอบอาชีพเพื่อพัฒนาให้เกิดทักษะความช านาญที่มีคุณค่า
และสอดคล้องกับความคิดของตน น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงเจตคติและความฉลาด
ทางอารมณ์ในเชิงบวก (SuthiLeartAroon, 2000, pp.127) การพัฒนาตนเอง
ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านจิตใจ ความคิด สติปัญญาและความฉลาด
ทางอารมณ์  (2) ด้ านร่างกาย  (3) ด้ านสั งคม และ (4) ด้ านจิตวิญญาณ 
(Pattanarangsun, 2001; ThongAun, 1999)  การพัฒนาตนเองมีแนวทาง
ปฏิบัติ 2 แนวทาง ดังนี้ (1) การพัฒนาโดยการเรียนรู้ภายในตนเอง รู้จักตนเอง 
ด้วยการสร้างความเข้าใจตัวตนของตัวเอง ยอมรับตนเอง ปรับปรุงแก้ไขตนเอง 
และศึกษาคนอ่ืนในสังคม (ThongAun, 1999) (2) การพัฒนาตนเองโดยการ
เรียนรู้จากภายนอก เป็นการแสวงข้อมูลและความรู้เพิ่มเติมที่หลากหลายวิธี 
เรียนรู้จากประสบการณ์ตรงจากการปฏิบัติจริง พัฒนาพฤติกรรมของตนจนเป็น
นิสัยที่ดี มีทัศนคติที่ดีต่อการเรียนรู้ พัฒนาบุคลิกภาพที่เหมาะสม ส ารวจและ
ประเมินผลตนเอง เข้าร่วมเป็นสมาชิกในองค์กรที่ตนเองสนใจพัฒนา ตลอดจน
การพัฒนาตนเองในลักษณะอ่ืนๆ (Junpet, 2014)  ในด้านการท างาน การ
พัฒนาตนเองเป็นการเรียนรู้ด้วยตนเองเพื่อให้มีประสิทธิภาพในการท างาน ด้าน
ปัญญาและคุณภาพด้วยการท างานหรือด ารงชีวิตอย่างมีจุดมุ่งหมาย ส่งผลให้
บุคคลท างานด้วยศักยภาพและความถนัดของตน ซึ่งเกิดจากการเพิ่มคุณภาพ 
ทางเลือก และสร้างโอกาสความก้าวหน้าของตน (Junpet, 2014) การพัฒนา
ตนเองในด้านต่างๆ ผู้ที่ต้องการพัฒนาตนเองจะต้องเลือกวิธีที่เหมาะสมกับตนเอง 
(Pattanarangsun, 2001, pp. 97; SuthiLeartAroon, 2000)  
      การพัฒนาตนเองในการท างานเป็นการปรับปรุง เพิ่มพูน และเรียนรู้ 
เพื่อสามารถปรับตัวและพัฒนาการท างานไปได้พร้อมๆ กัน โดยการพัฒนาตนเอง
ท าได้ทั้งจากปัจจัยภายในตนเอง และจากเรียนรู้จากปัจจัยสภาพแวดล้อม
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ภายนอก สอดคล้องกับการปรับตัวในท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงของ
องค์กรพัฒนาเอกชนในปัจจุบัน 
 
การสรุปและอภิปรายผล 
   จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและการท างานของคนรุ่นใหม่ในองค์กร
พัฒนาเอกชน พบประเด็นส าคัญที่สรุปได้ ดังนี้   

1. ความคาดหวังต่อองค์กรพัฒนาเอกชน คนรุ่นใหม่คาดหวังจาก
องค์กรในเรื่องเกี่ยวกับ (1) สภาพทั่วไปขององค์กร เป็นความคาดหวังต่อตัว
องค์กรในภาพรวม เช่น ชื่อเสียงองค์กร ประเด็นการท างาน สถานที่ เครือข่าย
ขององค์กร เพื่อนร่วมงาน กิจกรรมขององค์กร เป็นต้น และ (2) ลักษณะของ
งาน ซ่ึงเป็นความคาดหวังที่เกิดจากการท างาน ได้แก่ ความส าเร็จจากผลงาน
ตนเอง การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน งานที่น่าสนใจท้าทายให้ลงมือท างานท่ี
รับผิดชอบได้เองโดยไม่มีการควบคุมหรือติดตาม ต้องการโอกาสที่ดีจากการ
ท างาน นอกจากนี้ยังมีปัจจัยจูงใจอ่ืนเกี่ยวกับงานที่คนรุ่นใหม่สนใจ เช่น งาน
อิสระและมีความยืดหยุ่น และการรับผิดชอบงานได้เอง เป็นต้น ซึ่งสอดคล้อง
กับลักษณะงานองค์กรพัฒนาเอกชนที่ไม่เคร่งครัดในกฎระเบียบมากเหมือน
องค์กรธุรกิจ แต่ขณะเดียวกัน หากองค์กรพัฒนาเอกชนไม่สามารถสนองตอบ
ความต้องการของปัจจัยจูงใจพื้นฐานและปัจจัยค้ าจุน คนรุ่นใหม่ก็อาจมองหา
อาชีพที่ก้าวหน้าอ่ืนๆ และเลือกองค์กรอ่ืนที่ตอบสนองความคาดหวังส่วนตัวได้ 

2. ความคาดหวังส่วนบุคคล คนรุ่นใหม่คาดหวังต่อสภาพการจ้างงาน
ในองค์กร เช่น ค่าจ้าง ค่าตอบแทน และสวัสดิการที่เหมาะสมอย่างเป็นรูปธรรม
มากกว่าคนรุ่นเก่า ปัจจัยพื้นฐานมีผลต่อการตัดสินใจเบื้องต้นในการท างานของ
วัยเร่ิมท างานและเป็นสาเหตุหนึ่งที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนงาน   

3. ความคาดหวังต่องานพัฒนาสังคม งานในองค์กรพัฒนาเอกชน
เป็นงานที่สร้างการมีส่วนร่วมทางสังคม งานส่วนใหญ่เป็นงานประเด็นเชิงสังคม 
ดังนั้น สิ่งที่คนรุ่นใหม่คาดหวังจากองค์กรจึงเป็นเรื่องของประเด็นการท างาน
ขององค์กรที่ชัดเจนและสามารถสร้างบทบาทการมีส่วนร่วมต่อการแก้ปัญหา
ทางสังคมและการพัฒนาสังคม สิ่งที่ผลักดันให้เลือกอาชีพในงานเอ็นจีโอของคน
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รุ่นใหม่อาจมาจากทั้งความชอบส่วนตัวและความมุ่งมั่นท่ีเป็นแรงผลักทางบวก
ให้อยากท างาน คนรุ่นใหม่ที่ เคยมีประสบการณ์ท ากิจกรรมทางสังคมใน
มหาวิทยาลัยหรือเคยเป็นสมาชิกกลุ่มที่เป็นเครือข่ายกับองค์กรพัฒนาเอกชนมา
ก็จะเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมให้เลือกท างานในองค์กรพัฒนาเอกชนได้ง่ายขึ้น  

4. การพัฒนาตนเองของคนรุ่นใหม่ในองค์กรพัฒนาเอกชน ปัจจุบัน
องค์กรพัฒนาเอกชนมีรูปแบบการท างานที่หลากหลายและเปลี่ยนแปลงไปจาก
เดิม ดังนั้น นักพัฒนารุ่นใหม่ควรสนใจพัฒนาตนเองในด้านต่างๆ ได้แก่ จิตใจ 
ความคิด สติปัญญา สุขภาพ สังคม และจิตวิญญาณของนักพัฒนา ด้วยการ
พัฒนาจากภายในตนเองและพัฒนาด้วยการเรียนรู้จากภายนอก  
 
ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบายและการปฏิบัติ 
 1. ข้อเสนอแนะต่อองค์กรพัฒนาเอกชนในการปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลงองค์กรและต่อคนรุ่นใหม่ซึ่งเป็นก าลังหลักขององค์กรในอนาคตใน
ประเด็นต่างๆ ดังนี้ (1) การท าความเข้าใจเรื่องลักษณะช่วงวัยกับการท างาน
เป็นเรื่องจ าเป็นและมีความส าคัญ เนื่องจากปัจจุบันองค์กรพัฒนาเอกชนได้
เปลี่ยนแปลงไปมากทั้งด้านการท างานพัฒนาและการบริหาร หากองค์กรได้
เรียนรู้และรู้จักคนท างานในองค์กรตามช่วงวัยเพื่อปรับและพัฒนาบุคลากร จะ
ช่วยให้องค์กรสามารถแก้ปัญหาการขาดแคลนคนรุ่นใหม่เข้ามาท างานในองค์กร
ได้ (2) การสร้างแรงจูงใจในรูปแบบต่างๆ ในงานพัฒนาเอกชน ในอดีตงาน
องค์กรพัฒนาเอกชนมีแรงจูงใจในด้านอุดมการณ์การท างานทางสังคมเป็นหลัก 
แต่ปัจจุบันหากองค์กรให้ความส าคัญกับปัจจัยจูงใจอ่ืน เช่น  ปัจจัยค้ าจุน (เช่น 
ค่าจ้าง ค่าตอบแทน และสวัสดิการที่ เหมาะสม  เป็นต้น)  ร่วมกับส่งเสริม
แรงจูงใจที่เกี่ยวกับลักษณะงาน (เช่น ความส าเร็จ การยอมรับนับถือ ลักษณะ
งาน งานน่าสนใจท้าทายให้ลงมือท า หรือเป็นงานที่รับผิดชอบโดยไม่ต้อง
ควบคุมหรือติดตาม เป็นต้น) จะส่งผลต่อความคาดหวังในงานของคนรุ่นใหม่ได้  
นอกจากนี้ องค์กรสามารถตอบสนองความคาดหวังต่องานพัฒนาสังคมด้วยการ
สร้างการมีส่วนร่วมและก าหนดบทบาทงานพัฒนาให้กับคนท างานรุ่นใหม่ 
มอบหมายงานที่ท้าทาย ยืดหยุ่น และมีอิสระในการท างาน มีประเด็นงานทาง
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สังคมที่ชัดเจนและทิศทางเดียวกับองค์กร ท าให้คนรุ่นใหม่ได้เรียนรู้แนวคิดทาง
สังคมควบคู่ไปกับการปฏิบัติจริง เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้  
 2. ข้อเสนอแนะต่อคนรุ่นใหม่ในการปรับตัวในองค์กรพัฒนาเอกชน 
ปัจจุบันองค์กรพัฒนาเอกชนมีรูปแบบการท างานที่เปลี่ยนแปลงไปมากหลายมิติ 
ดังนั้น คนรุ่นใหม่ในองค์กรพัฒนาเอกชนจึงต้องพัฒนาตนเองเพื่อให้สอดคล้อง
และเท่าทันต่อความเปลี่ยนแปลงดังกล่าว โดยการพัฒนาภายในตนเองด้วยการ
สร้างความเข้าใจตนเองอย่างถูกต้อง เรียนรู้และเข้าใจตนเอง ท าให้เกิดความ
ภูมิใจและเห็นคุณค่าตนเอง ยอมรับตนเองทั้งข้อดีและข้อด้อย เพื่อน าไปสู่การ
ปรับปรุงแก้ไขตนเองและพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้จากภายนอก แสวงหา
ความรู้ในประเด็นงานที่ตนสนใจ ลงมือปฏิบัติจริง สร้างความสัมพันธ์กับคนใน
องค์กร มีสัมพันธภาพดีกับผู้อื่น รวมทั้งสร้างเครือข่ายในงานทางสังคม  
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ค ำแนะน ำในกำรเตรียมบทควำมเพื่อตีพิมพ์ในวำรสำรวิทยำกำรจัดกำร 

1. ข้อมูลทั่วไป  
1.1  บริบทของวำรสำร 

วารสารวิทยาการจัดการ ด าเนินการโดยคณะวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มีวัตถุประสงค์เพื่อเป็นการเผยแพร่ศิลปวิทยาการ 
ความรู้ และแนวคิดใหม่ในสาขาวิชาบริหารธุรกิจ การจัดการภาครัฐและเอกชน  
และสาขาอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง  โดยก าหนดเผยแพร่ ปีละ 2 ฉบับ คือ ฉบับที่ 1 เดือน
มกราคม – มิถุนายน และฉบับท่ี 2 เดือนกรกฎาคม – ธันวาคม 

1.2  ประเภทบทควำมที่รับพิจำรณำตีพิมพ์  
1.2.1  บทควำมวิจัย  (Research Article) เป็นบทความที่ เสนอ

ผลงานท่ีผู้เขียนได้ค้นคว้าและวิจัยด้วยตนเอง 
1.2.2  บทควำมวิชำกำร (Review Article) เป็นบทความที่ได้จาก

การทบทวนวรรณกรรมทางวิชาการ มีการวิเคราะห์ เปรียบเทียบ โดยมุ่งเน้นการ
น าเสนอความรู้ ความเข้าใจ หรือมุมมองใหม่ๆ ในเชิงวิชาการ 

1.2.3  บทควำมพิเศษ (Special Article) เป็นบทความที่น าเสนอ
ความรู้ทั่วไปที่ส าคัญ หรือองค์ความรู้ใหม่ที่เกิดจากการปฏิบัติงานจริง  

1.2.4  จดหมำยถึงบรรณำธิกำร (Letter to Editor) เป็นจดหมายที่
ส่งถึงบรรณาธิการเพื่อแสดงความคิดเห็นสนับสนุนหรือโต้แย้งบทความ หรืองานวิจัย
ของนักวิชาการอื่น ๆ ตลอดจนการเผยแพร่ความรู้และประสบการณ์ที่น่าสนใจ ใน
ขอบเขตที่เกี่ยวข้องของวารสาร 

1.3  องค์ประกอบของบทควำม 
1.3.1  บทควำมวิจัย ประกอบด้วย ช่ือเรื่อง ช่ือผู้เขียน สถานที่ท างาน/

สังกัดของผู้เขียน บทคัดย่อ เนื้อหา (บทน า การทบทวนวรรณกรรมและการพัฒนา
สมมติฐาน วัตถุประสงค์ วิธีการวิจัย ผลการวิจัย สรุป วิจารณ์และข้อเสนอแนะ) 
เอกสารอ้างอิง 

1.3.2  บทควำมวิชำกำร ประกอบด้วย ช่ือเรื่อง ช่ือผู้เขียน สถานที่
ท างาน/สังกัดของผู้เขียน บทคัดย่อ เนื้อหา (บทน า การตรวจเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
หัวข้อท่ีเกี่ยวข้องกับเนื้อหา หัวข้อย่อย บทวิจารณ์และสรุป) เอกสารอ้างอิง 
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1.3.3  บทควำมพิเศษ  ประกอบด้วย ช่ือเรื่อง ช่ือผู้ เขียน สถานที่
ท างาน/สังกัดของผู้เขียน เนื้อหา (บทน า หัวข้อย่อย บทสรุป) เอกสารอ้างอิง 

 
2. กำรจัดรูปแบบบทควำม  

2.1  บทควำม จะต้องใช้ขนาดกระดาษเป็น A5  โดยก าหนดระยะห่ าง 
ขอบบน ขอบล่าง ขอบซ้าย และขอบขวา ด้ำนละ 2.0 ซ.ม. ใช้รูปแบบตัวอักษร TH 
SarabunPSK ทั้งหมด และบทความจะต้องไม่เกิน 25 หน้ำ (กรณีเกิน 25 หน้า 
ผู้เขียนจะต้องช าระค่าธรรมเนียมในส่วนหน้าที่เกิน ทั้งนี้ บทความรวมทั้งสิ้นแล้ว
จะต้องไม่เกิน 30 หน้าเท่านั้น) 

2.2  ชื่อเร่ือง จะต้องมีทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ใช้รูปแบบตัวอักษร TH 
SarabunPSK ขนำด 18 ตัวหนำ 

2.3  ชื่อผู้เขียน จะต้องมีทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ใช้รูปแบบตัวอักษร 
TH SarabunPSK ขนำด 15 ตัวหนำ พร้อมท าการอ้างอิงข้อมูลผู้เขียนในส่วนของ 
Footnote โดย Footnote ใช้รูปแบบตัวอักษร TH SarabunPSK ขนำด 10 ทั้ง
ภาษาไทยและภาษาอังกฤษ 

2.4  บทคัดย่อ จะต้องมีทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ (Abstract) โดยมีการ
กล่าวน าถึงความส าคัญของการศึกษา วิธีการหรือเครื่องมือในการศึกษา ผลสรุปจาก
การทดลองหรือการค้นพบที่ส าคัญ  บทคัดย่อทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ 
(Abstract) จะต้องมีความสอดคล้องกัน ควำมยำวไม่เกิน 250 ค ำ และค ำส ำคัญทั้ง
ภาษาไทยและภาษาอังกฤษ (Keywords) ไม่เกิน 5 ค ำ ใช้รูปแบบตัวอักษร TH 
SarabunPSK ขนำด 15 

2.5  เนื้อหำ จะต้องเป็นภาษาไทยหรือภาษาอังกฤษเท่านั้น ใช้รูปแบบ
ตัวอักษร TH SarabunPSK ขนำด 15 

2.6  หมำยเลขหน้ำ ท าการใส่หมายเลขหน้าก ากับไว้ที่มุมล่ำงขวำของ
หน้ากระดาษทุกหน้า ใช้รูปแบบตัวอักษร TH SarabunPSK ขนำด 10 

2.7  ตำรำงหรือภำพประกอบ ควรมีเฉพาะเท่าที่จ าเป็น มีหมายเลขก ากับ
ภาพและตารางตามล าดับ ข้อมูลในภาพและตารางจะต้องมีความคมชัด ภาพถ่ายควร
เป็นขาว-ด า หากเป็นภาพวาดต้องเป็นภาพวาดลายเส้นและวาดบนกระดาษขาวโดย
ใช้หมึกด าให้สะอาดและลายเส้นคมชัด 
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2.8  เอกสำรอ้ำงอิง ระบบอ้างอิงให้ใช้มาตรฐานของสมาคมจิตวิทยาอเมริกัน 
(American Psychological Association: APA) โดยการอ้างอิงในเนื้อหา (In-text 
Citation) และรายการเอกสารอ้างอิงท้ายบทความ (References) จะต้องจัดท าเป็น
ภาษาอังกฤษเท่านั้น ใช้รูปแบบตัวอักษร TH SarabunPSK ขนำด 15 โดยมี
รายละเอียดทั่วไป ดังนี้  

2.8.1  การอ้ างอิ งเนื้ อหาภายใน เนื้ อ เรื่ อ งและภายในหั วข้ อ กั บ
เอกสารอ้างอิงจะต้องตรงกัน และจะต้องมีรายละเอียดส าคัญเกี่ยวกับเอกสารตาม
ก าหนดไว้อย่างครบถ้วนการอ้างอิงควรใช้รูปแบบเดียวกันให้สม่ าเสมอ โดยใช้ระบบ
นาม-ปี 

2.8.2  การเรียงล าดับเอกสาร ให้เรียงตามล าดับตัวอักษรของช่ือผู้เขียน
โดยไม่ต้องมีเลขก ากับ  

2.8.3  หากมีการอ้างอิงเอกสารที่ เป็นภาษาไทย จะต้องแปลเป็น
ภาษาอังกฤษให้เรียบร้อย ท้ังในส่วนของการอ้างอิงในเนื้อหา (In-text Citation) และ
รายการเอกสารอ้างอิงท้ายบทความ (References) ให้ถูกต้องตามหลัก APA 
Referencing Style  
 
3. กระบวนกำรพิจำรณำบทควำมเพ่ือตีพิมพ์ 

ผู้เขียนจะต้องท าการส่งบทความผ่านทางระบบออนไลน์เท่านั้น โดยสามารถ
ส่งบทความได้ที่ https://www.tci-thaijo.org/index.php/jms_psu บทความท่ีส่ง
มาเพื่อพิจารณาตีพิมพ์นั้น จะต้องไม่ได้รับการเผยแพร่ที่ใดมาก่อน หรือไม่อยู่ใน
กระบวนการพิจารณาของวารสารวิชาการหรืองานประชุมวิชาการอื่นใดพร้อมกัน 
ทั้งนี้ บทความที่ส่งมาเพื่อพิจารณาตีพิมพ์ในวารสารวิทยาการจัดการ จะต้องผ่านการ
พิจารณาจากกองบรรณาธิการและผูท้รงคุณวุฒิในสาขาท่ีเกี่ยวข้อง โดยมีกระบวนการ
ดังต่อไปนี ้

3.1 เมื่อกองบรรณาธิการได้รับบทความแล้ว จะท าการแจ้งให้ผู้เขียนบทความ
ทราบ 

3.2 กองบรรณาธิการท าการตรวจสอบรูปแบบบทความ ว่าเป็นไปตามท่ีกอง
บรรณาธิการก าหนดหรือไม่ หากไม่เป็นไปตามที่กองบรรณาธิการก าหนด จะท าการ
แจ้งให้ผู้เขียนบทความทราบและปรับแก้ต่อไป 
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3.3  กองบรรณาธิการท าการตรวจสอบหัวข้อและเนื้อหาของบทความ ว่า
สอดคล้องกับขอบเขตและวัตถุประสงค์ของวารสารหรือไม่ รวมถึงประโยชน์ในเชิง
ทฤษฎีและปฏิบัติ 

3.4  หากบทความผ่านการพิจารณาในเบื้องต้นจากกองบรรณาธิการตาม 
ข้อ 3.3 กองบรรณาธิการจะท าการส่งบทความไปยังผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาวิชาที่
เกี่ยวข้องกับบทความนั้นๆ เพื่อท าการประเมินคุณภาพบทความต่อไป โดยส่งให้
ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 2 ท่านต่อ 1 บทความ ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิจะไม่ทราบข้อมูลของ
ผู้เขียนบทความแต่อย่างใด และผู้เขียนบทความก็จะไม่ทราบข้อมูลของผู้ทรงคุณวุฒิ
ด้วยเช่นกัน อย่างไรก็ตาม หากบทความไม่ผ่านการพิจารณาในเบื้องต้นตามข้อ 3.3 
กองบรรณาธิการก็จะท าการแจ้งให้ผู้เขียนบทความทราบต่อไป 

3.5  เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิท าการประเมินคุณภาพบทความเรียบร้อยแล้ว กอง
บรรณาธิการจะท าการพิจารณาผลการประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิอีกครั้ง ว่าบทความ
นั้นควรจะได้รับการตีพิมพ์ต่อไปหรือไม่ 

3.6  กองบรรณาธิการท าการแจ้งผลการประเมินคุณภาพบทความของ
ผู้ทรงคุณวุฒิให้ผู้เขียนบทความทราบ  หากการพิจารณาตามข้อ 3.5 “ผ่าน” จะให้
ผู้ เขียนท าการปรับแก้บทความตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ และกอง
บรรณาธิการ (ถ้ามี) ภายในระยะเวลาที่กองบรรณาธิการก าหนด ดังนี้ 

3.6.1  ระยะเวลาในการปรับแก้บทความคร้ังที่ 1 ไม่เกิน 21 วัน นับ
จากวันที่กองบรรณาธิการแจ้งผลให้ทราบ หรือระยะเวลาตามที่กองบรรณาธิการ
ก าหนดตามสมควร หากการปรับแก้ไม่สมบูรณ์ในครั้งนี้ จะท าการส่งให้ปรับแก้
เพิ่มเติมในครั้งที่ 2 หรือกองบรรณาธิการสามารถปฏิเสธการตอบรับการตีพิมพ์
บทความส าหรับการปรับแก้ ในครั้งนี้ได้ทันที และถือว่าบทความนั้นไม่ผ่านการ
พิจารณาเพื่อตีพิมพ์ลงในวารสารวิทยาการจัดการ 

3.6.2  ระยะเวลาในการปรับแก้บทความคร้ังที่ 2 ไม่เกิน 14 วัน นับ
จากวันที่กองบรรณาธิการแจ้งผลให้ทราบ หรือระยะเวลาตามที่กองบรรณาธิการ
ก าหนดตามสมควร หากการปรับแก้ไม่สมบูรณ์ในครั้งนี้ จะท าการส่งให้ปรับแก้
เพิ่มเติมในครั้งที่ 3 หรือกองบรรณาธิการสามารถปฏิเสธการตอบรับการตีพิมพ์
บทความส าหรับการปรับแก้ ในครั้งนี้ได้ทันที และถือว่าบทความนั้นไม่ผ่านการ
พิจารณาเพื่อตีพิมพ์ลงในวารสารวิทยาการจัดการ 
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3.6.3  ระยะเวลาในการปรับแก้บทความคร้ังท่ี 3 ไม่เกิน 7 วัน นับจาก
วันที่กองบรรณาธิการแจ้งผลให้ทราบ หรือระยะเวลาตามที่กองบรรณาธิการก าหนด
ตามสมควร หากการปรับแก้ไม่สมบูรณ์ในครั้งนี้ จะท าการส่งให้ปรับแก้เพิ่มเติมในครั้ง
สุดท้าย หรือกองบรรณาธิการสามารถปฏิเสธการตอบรับการตีพิมพ์บทความส าหรับ
การปรับแก้บทความในครั้งนี้ได้ทันที และถือว่าบทความนั้นไม่ผ่านการพิจารณาเพื่อ
ตีพิมพ์ลงในวารสารวิทยาการจัดการ 

3.6.4  ระยะเวลาในการปรับแก้บทความคร้ังสุดท้ำย ไม่เกิน 5 วัน นับ
จากวันที่กองบรรณาธิการแจ้งผลให้ทราบ หรือระยะเวลาตามที่กองบรรณาธิการ
ก าหนดตามสมควร หากการปรับแก้ไม่สมบูรณ์ในครั้งนี้ กองบรรณาธิการจะท าการ
ปฏิเสธการตอบรับการตีพิมพ์บทความทันที  และถือว่าบทความนั้นไม่ผ่านการ
พิจารณาเพื่อตีพิมพ์ลงในวารสารวิทยาการจัดการ 

3.7  ในการปรับแก้บทความแต่ละครั้ง กองบรรณาธิการจะท าการตรวจสอบ
ความถูกต้องเหมาะสมของช่ือบทความ บทคัดย่อ Abstract เนื้อหา เอกสารอ้างอิง 
และรายละเอียดอื่นๆ ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิและกองบรรณาธิการ รวมถึง
รูปแบบบทความตามที่กองบรรณาธิการก าหนดด้วย และหากผู้เขียนไม่ส่งบทความ
ฉบับแก้ไขมายังกองบรรณาธิการภายในระยะเวลาที่ก าหนด กองบรรณาธิการจะถือว่า
ผู้เขียนสละสิทธ์ิในการตีพิมพ์บทความลงในวารสารวิทยาการจัดการ  

3.8  เมื่อกองบรรณาธิการท าการพิจารณาตรวจสอบบทความฉบับแก้ไขแล้ว
เห็นว่า บทความควรได้รับการตีพิมพ์ลงในวารสารวิทยาการจัดการ กองบรรณาธิการ
ก็จะท าการออกหนังสือรับรองการตีพิมพ์ให้ผู้เขียนบทความต่อไป   

ทั้งนี้ กองบรรณาธิการขอสงวนสิทธิ์ในการปรับแก้ความถูกต้องของข้อมูล 
รูปแบบบทความให้เป็นไปตามที่กองบรรณาธิการก าหนด เพื่อให้มีรูปแบบเดียวกัน  
และขอสงวนสิทธ์ิในการปฏิเสธการพิจารณาหรือการตอบรับการตีพิมพ์บทความได้ใน
ทุกขั้นตอนการพิจารณาหากเห็นสมควร 

บทความที่ตีพิมพ์ถือเป็นลิขสิทธิ์ของวารสารวิทยาการจัดการ อย่างไรก็ตาม 
วารสารวิทยาการจัดการไม่สงวนลิขสิทธิ์ในการท าซ้ า คัดลอก หรือเผยแพร่ แต่จะต้อง
อ้างอิงให้ถูกต้องตามหลักวิชาการ 
 
4. กำรตอบแทนผู้เขียนบทควำมที่ได้รับกำรพิจำรณำตีพิมพ์  

ทางกองบรรณาธิการจะท าการส่งมอบวารสารฉบับที่ได้รับการตีพิมพ์ให้แก่ 
ผู้แต่งหลัก จ านวน 2 เล่ม  
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การเขียนเอกสารอ้างอิง 

ระบบอ้างอิงให้ใช้มาตรฐานของสมาคมจิตวิทยาอเมริกัน (American 
Psychological Association: APA) โดยการอ้างอิงในเนื้อหา ( In-text Citation) 
และรายการเอกสารอ้ างอิ งท้ ายบทความ (References) จะต้ องจัดท าเป็ น
ภาษาอังกฤษเท่าน้ัน 

 
ตัวอย่างรายการเอกสารอ้างอิง 
1. หนังสือ  
ช่ือผู้แต่ง. (ปีท่ีพิมพ์). ช่ือเรื่อง (ครั้งท่ีพิมพ์). สถานท่ีพิมพ์: ส านักพิมพ์. 
ตัวอย่าง 
Hartley, E.K. (1989). Childhood and Society. ( 2nd Ed.). New York: MC 

Graw -Hill. 

ช่ือผู้แต่งคนท่ี 1, & ช่ือผู้แต่งคนท่ี 2. (ปีที่พิมพ์). ช่ือเรื่อง (ครั้งท่ีพิมพ์). สถานท่ีพิมพ์: 
ส านักพิมพ์. 

ตัวอย่าง 
Hammit, F., & Morales, H. (1981). Selected Chapters of Interpreting Our 

Heritage, CATIE, Costa Rica. 

2. บทความ / เร่ือง / ตอน ในหนังสือรวมเร่ือง  
ช่ือผู้แต่ง. (ปีท่ีพิมพ์). ช่ือบทความ. ในช่ือบรรณาธิการ (บรรณาธิการ), ช่ือเรื่อง  

(ฉบับพิมพ์ หนา้ที่ปรากฏบทความ) สถานท่ีพิมพ์: ผู้จัดพิมพ์  
ตัวอย่าง 
Haybron, D. M. (2008). Philosophy and the science of subjective well-

being. In M. Eid & R. J. Larsen (Eds.), The science of subjective 
well-being (pp. 17-43). New York: Guildford Press. 

3. บทความในวารสาร  
ช่ือผู้แต่ง. (ปีท่ีพิมพ์). ช่ือบทความ. ช่ือวารสาร, ปีท่ี(ฉบับที่), เลขหน้าที่ปรากฏ

บทความในวารสาร  
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ตัวอย่าง 
Aujirapongpan, S., Thongmee, S., & Jutidharabongse, J. (2012). Innovative 

Organization and Innovative Capability: A Case Study of Koh Samui 
Hospital. Journal of Management Sciences. 29(2), 47-65. 

4. สาระสังเขปจากฐานข้อมูล CD-ROM  
ช่ือผู้แต่ง. (ปีท่ีพิมพ์). ช่ือบทความ (ซีดี-รอม). ช่ือวารสาร, ปีท่ี (ล าดบัท่ี), เลขหน้าท่ี

ปรากฏบทความในวารสาร, สาระสังเขปจาก: ช่ือฐานข้อมูลและหมายเลข
เอกสารเพื่อการค้น  

ตัวอย่าง 
Preston, W. (1982). Poetry ideas in teaching literature and writing to 

foreign student (CD-ROM). TESOL quarterly, 16, 489-502. Abstract 
from: Dialog File: ERIC Item: EJ274529  

5.  เอกสารออนไลน์  
ช่ือผู้แต่ง. (ปีท่ีพิมพ์). ช่ือบทความ. วันเดือนปีท่ีสืบค้น , จาก http://www.xxxxxxx 
ตัวอย่าง 
The World Bank. (2017). World Bank Country and Lending Groups. 

Retrieved July 14, 2017, from https://datahelpdesk.worldbank.org 
 
หากมีการอ้างอิงเอกสารที่เป็นภาษาไทย จะต้องแปลเป็นภาษาอังกฤษให้

เรียบร้อย ทั้งในส่วนของการอ้างอิงในเนื้อหา ( In-text Citation) และรายการ
เอกสารอ้างอิงท้ายบทความ (References) ให้ถูกต้องตามหลัก APA References 
Style 

การอ้างอิงในเนื้อหา  
- กรณีอ้างอิงจากงานไทย ให้ท าการเขียนอ้างอิงเป็นภาษาอังกฤษ โดยใส่

เฉพาะนามสกุลของผู้เขียนเท่านั้น และตามด้วยปี ค.ศ. 
เช่น  งานของ ศรัณย์ ศานติศาสน์ จากป ีพ.ศ. 2561  
       อ้างอิงหน้าข้อความ คือ Sarntisart (2018)  
หรือ  อ้างอิงหลังข้อความ คือ (Sarntisart, 2018) 
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- กรณีอ้างอิงงานต่างประเทศ ให้ใส่เฉพาะนามสกุลของผู้เขียนเท่านั้น และ
ตามด้วยปี ค.ศ. 

เช่น  งานของ Hafas Furqani และ Ratna Mulyany จากปี ค.ศ. 2009 
  อ้างอิงหน้าข้อความ คือ Furqani and Mulyany (2009)  

หรือ อ้างอิงหลังข้อความ คือ (Furqani & Mulyany, 2009) 
 

การอ้างอิงท้ายบทความ 
- กรณีอ้างอิงจากงานไทย ให้ท าการปรับการเขียนอ้างอิงเป็นภาษาอังกฤษ 
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