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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ วิ เคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง
ในการวิจัยคือ พนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน ในจังหวัดนครศรีธรรมราช จังหวัดสุราษฏร์ธานี 
และจังหวัดภูเก็ต จ านวนทั้งหมด 285 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามปลายปิด 
(Closed-Ended Question) และได้แบบสอบถามคืนมา 249 ชุด คิดเป็นร้อยละ 87.37 ในการวิจัยคร้ัง
นี้ประกอบไปด้วย ตัวแปรแฝง 5 ตัวแปร ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม การตรวจสอบด้านจริยธรรม
ภายในองค์กร จิตลักษณะเดิม จิตพอเพียง และ พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้
ตอนบน มีตัวแปรสังเกตได้ 19 ตัวแปร การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติพื้นฐานและการวิเคราะห์ตัวแบบ
สมการโครงสร้างด้วยโปรแกรมAMOS 
  จากผลการศึกษา พบว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรม
ของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบนไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จึงปรับแก้โมเดล ท าให้

โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี โดยมี ค่าไค-สแควร์ (χ
2
) เท่ากับ 160.830 

(p= .05) อัตราส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ
2 

/ df) มีค่าเท่ากับ 1.20 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
(GFI) มีค่าเท่ากับ .937 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ .912 ค่า
ดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของเศษ (RMR) มีค่าเท่ากับ .034 และค่าประมาณความคลาดเคลื่อน
ของรากก าลังสองเฉลี่ย (RMSEA) มีค่าเท่ากับ .027 ในส่วนผลของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
เชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน คือปัจจัย  จิตพอเพียงที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบนที่ 2.84 อย่างมีนัยทางสถิติที่ .05 
และปัจจัยจิตลักษณะเดิมมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล
ภาคใต้ตอนบนที่ -1.40 อย่างมีนัยทางสถิติที่ .05 โดยตัวแปรภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ตัวแปรการ
ตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในขององค์กร ตัวแปรจิตลักษณะเดิม และตัวแปรจิตพอเพียง สามารถ
อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลได้ร้อยละ 38 
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Thesis Title The Causal Relationship Model of Ethical Behavior of Municipalities 
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Author Miss. Chutiporn Maneechot 
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ABSTRACT 
 

  The objectives of this research was; to analysis of the Causal Relationship Model 
of Ethical Behavior of Municipalities Staff in the Upper Part of Southern Region. The research 
was quantitative research and the sample were the municipalities’ staff in Nakorn Si Thammarat, 
Surattani, and Phuket province. The total number of sample were 285 staff. The questionnaires 
were used as a research instrument, and 249 completed questionnaires were returned (87.37% 
Response Rate). In this study, 5 latent variables were used include Ethical Leadership, the 
Internal Audits which examine the organizations ethics, Psychological Traits, Psychological 
Sufficiency and Ethical Behavior. The observed variables were 19 variables. Structural Equation 
Model (SEM) by AMOS was used to analyze the data.  

  The results of the study showed that the Causal Relationship Model of Ethical 
Behavior of Municipalities Staff in the Upper Part of Southern Region didn’t concord with the 
empirical data. After modified the model, to make the model consistent to the empirical data, the 

results showed that χ
2
 = 160.830 (p= .05), χ

2 
/ df = 1.20, GFI = 0.937, AGFI = 0.912, 

RMR=0.034, RMSEA=0.027. It also found that the Relational Behavioral Factors which 
influenced Ethical Behavior of Municipalities Staff in the Upper Part of Southern Region was 
Psychological Sufficiency, which showed positive direct effects on Ethical Behavior at 2.84 with 
the significance of 0.05, and Psychological Traits Factors influenced with the negative direct 
effect on Ethical Behavior at -1.40 with the significance of 0.05. Ethical Leadership, the Internal 
Audits which examine the organizations ethics, Psychological Traits and Psychology Sufficiency 
could explain 38 percent of the variance of Ethical Behavior of Municipalities Staff in the Upper 
Part of Southern Region.  
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1. ควำมเป็นมำของปัญหำและปัญหำ  
 
  ความก้าวหน้าในปัจจุบันล้วนแสดงถึงความส าเร็จของมนุษย์ในการพัฒนาสังคม 
บุคคลประเภทต่างๆ มักได้รับการยอมรับไม่ว่าจะเป็น นักวิทยาศาสตร์ นักศึกษา นักการเมือง และ
ข้าราชการ บุคคลเหล่านี้ล้วนมีส่วนในการผลักดันประเทศให้เกิดความเปลี่ยนแปลง แต่ในทาง
กลับกันการเปลี่ยนแปลงประเทศที่เต็มไปด้วยอ านาจเงินและเทคโนโลยี ย่อมส่งผลกระทบต่อจิตใจ
และพฤติกรรมของมนุษย์ที่ เปลี่ยนแปลงไป ทั้งความเห็นแก่ตัว ความโลภ ความไม่ซื่อสัตย์           
ใส่ร้ายป้ายสีพบเห็นได้ทั่วไป ขณะที่ความเจริญเข้ามา กลับท าให้จิตใจมนุษย์ในสังคมตกต่ าลง ใน
สังคมไทยเองก็เช่นเดียวกัน ปัจจุบันคนในสังคมก าลังประสบปัญหาต่างๆ ที่เกี่ยวกับคุณธรรมและ
จริยธรรมมากมาย โดยเฉพาะในแวดวงข้าราชการ มักมีปัญหาการอุปถัมภ์ การเห็นแก่พวกพ้อง   
เล่นพักเล่นพวก ฉ้อราษฎร์บังหลวง ช่วยคนกระท าผิด (ธานินทร์ กรัยวิเชียร, 2551) สิ่งเหล่านี้ท าให้
สังคมไทยขาดความเสมอภาค จนน าไปสู่การท าให้สังคมไม่ได้รับการพัฒนา 
  ข้าราชการ เป็นอาชีพที่ต้องเสียสละ คนทั่วไปมักคาดหวังถึงจริยธรรมในอาชีพนี้
ไว้สูง หากข้าราชการไม่มีจริยธรรมย่อมส่งผลให้เกิดปัญหาหลายด้านตามมา เช่น ปัญหาด้าน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ การคอรัปชั่น การขาดงาน มาท างานสาย ท างานแบบ
เช้าชามเย็นชาม ไม่ตั้งใจท างาน ลาพักบ่อย ปัญหาเหล่านี้ท าให้ประสิทธิภาพการท างานของ
ข้าราชการลดลงเกิดความเสียหายต่อองค์กร สังคม และประเทศ นอกจากนี้จากสถิติในหลาย
หน่วยงาน ยังบ่งบอกถึงพฤติกรรมที่ผิดจริยธรรมของข้าราชการ ดังนี้ ด้านการทุจริตคอรัปชั่น โดย
ส านักงานป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ป.ป.ช.) ได้เก็บรวบรวมข้อมูลสถิติที่น่าสนใจ
ว่า ส่วนใหญ่ผู้ที่ท าผิดจะเป็นข้าราช และลูกจ้างของรัฐโดยรวม 2,481 คดี จากทั้งหมด 3,657 คดี 
ข้าราชการและลูกจ้างของรัฐท าผิด ทั้งการทุจริตท าลายทรัพยากรธรรมชาติ ทุจริตการจัดท าบริการ
สาธารณะ ทุจริตการก่อสร้าง และท าผิดกฎหมาย เป็นต้น นอกจากนี้ยังพบอีกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มี
การจ่ายเงินพิเศษให้กับข้าราชการที่ทุจริตมากที่สุด คือ องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) ตามมา
ด้วยเทศบาล กรมที่ดิน และ องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) (วิชา มหาคุณ, 2552) ด้านทัศนคติ
ของประชาชนที่มีต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของข้าราชการ ในระหว่างปี 2553-2555 โดยส านักงาน
ข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) ได้แสดงให้เห็นว่า ปัจจุบันประชาชน พบเห็นพฤติกรรมด้าน
ลบของข้าราชการไม่ว่าจะเป็น ความไม่ซื่อสัตย์ต่อหน้าที่หรือการแสวงหาผลประโยชน์ โดยอาศัย
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ต าแหน่งหน้าที่ เช่น เรียกหรือรับเงินใต้โต๊ะ ยังคงเป็นพฤติกรรมที่สามารถพบเห็นได้ทั่วไป โดยให้
คะแนนคุณธรรมและจริยธรรมของข้าราชการอยู่ที่ 6 เต็ม 10 คะแนน นอกจากนี้ในงานวิจัยเกี่ยวกับ
การประเมินคุณธรรมจริยธรรมของเจ้าหน้าที่รัฐและข้าราชการไทยในสายตาเด็กและเยาวชน 
(นพดล กรรณิกา, 2555) ได้ให้ข้อมูลที่น่าสนใจเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงจริยธรรมไว้ว่า ส่วนใหญ่จะ
เห็นการกระท าผิดของข้าราชการและเจ้าหน้าที่รัฐในการติดสินบน คดโกงและทุจริตคอรัปชั่นมาก
ที่สุด รองลงมาคือการไม่ปฏิบัติตามกฎระเบียบ เช่นเมาแล้วขับ จอดรถในที่ห้ามจอด ฝ่าไฟแดง    
เป็นต้น ต่อมาคือการละเลยการปฏิบัติหน้าที่ การทะเลาะวิวาท ขาดความสามัคคีแบ่งพักแบ่งฝ่าย 
การพูดจาไม่สุภาพ โกหก การใช้อ านาจในทางที่ผิด ใช้เส้นสายในการท างาน และท าร้ายรางกาย
ประชาชน ข่มขู่ท าร้ายผู้หญิงในที่ท างาน ตามล าดับ  
  ที่ผ่านมามีนักจิตวิทยาหลายท่าน ไม่ว่าจะเป็น โคลเบิร์ก (1976) หรือเพียเจท์ 1896 
อ้างถึงใน ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2538) ได้ศึกษาเกี่ยวกับจิตใจและพฤติกรรมของมนุษย์ โดยมี
ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันว่า สาเหตุที่คนเราจะเลือกท าความดีหรือยึดหลักจริยธรรมหรือไม่นั้น 
ขึ้นอยู่กับสาเหตุทั้งภายในและภายนอก สาเหตุภายในได้แก่ลักษณะทางจิตใจ เช่น การเป็นผู้มีจิตใจ
ดีไม่เห็นแก่ตัวเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม การท าดีได้ดี ท าชั่วได้ชั่ว เป็นต้น เหตุภายนอก ในหลาย
ทฤษฎีทางจิตวิทยา เช่น ทฤษฏีเหตุผลทางจริยธรรม (Theory of Moral Reasoning หรือ MR) ของ
โคลเบิร์ก (1976) ทฤษฏีต้นไม้จริยธรรมของ ดวงเดือน พันธุมนาวิน และคณะ (2553) เชื่อว่าคนเรา
จะเลือกท าความดีมากน้อยเพียงใดนั้น ตัวแปรส าคัญขึ้นอยู่กับคนรอบข้าง เพื่อน หัวหน้า 
กฎระเบียบทางสังคม วัฒนธรรมองค์กร และสถานการณ์ที่ก าลังประสบอยู่ ดังนั้น การไม่ปล่อยให้
ตนตกอยู่ในสถานการณ์ที่ไม่พึงปรารถนา ภายใต้จิตใจที่เข้มแข็งอดทนต่อสภาพยั่วยุที่ท าให้เกิดการ
ประพฤติชั่ว และความสามารถในการควบคุมตนเองได้นั้น เป็นปัจจัยที่จะส่งผลให้บุคคลนั้นเลือกที่
จะประพฤติตนตามหลักจริยธรรม และหันหลังให้กับความประพฤติที่ผิดจริยธรรม 
  พนักงานเทศบาล เป็นข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของไทยประเภท
หนึ่ง พนักงานเทศบาลนั้น มีหน้าที่ที่ต้องติดต่อกับประชาชนโดยตรงโครงสร้างของเทศบาลเป็น
หน่วยงานที่ต้องอ านวยความสะดวกให้กับคนในพื้นที่ ดังนั้น การท างานอย่างมีจริยธรรมจึงเป็นสิ่ง
ที่จ าเป็นอย่างยิ่งในการปฏิบัติงาน รัฐเล็งเห็นถึงความส าคัญในเร่ืองคุณธรรมและจริยธรรมของ
พนักงานเทศบาล จึงมีการตั้งมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมของพนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า 
และพนักงานจ้างขึ้น โดยในปัจจุบัน คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
(ก.ถ.) ได้ก าหนดมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมของข้าราชการ พนักงาน และลูกจ้างขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบัติเพื่อก าหนดความประพฤติของพนักงาน
เทศบาล ได้แก่ 1) พึงด ารงตนให้ตั้งมั่นอยู่ในศีลธรรม ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต เสียสละ
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และมีความรับผิดชอบ 2) พึงปฏิบัติหน้าที่อย่างเปิดเผย โปร่งใส พร้อมให้ตรวจสอบ                       
3) พึงให้บริการด้วยความเสมอภาค สะดวก รวดเร็ว มีอัธยาศัยไมตรี โดยยึดประโยชน์ของ
ประชาชนเป็นหลัก 4) พึงปฏิบัติหน้าที่โดยยึดประโยชน์ผลสัมฤทธิ์ของงานอย่างคุ้มค่า 5) พึงพัฒนา
ทักษะ ความรู้ ความสามารถและตนเองให้ทันสมัยอยู่ เสมอ จะเห็นได้ว่า เร่ืองคุณธรรมและ
จริยธรรมนั้น เป็นเร่ืองที่ส าคัญเป็นอย่างมาก หากพนักงานเทศบาลมีพฤติกรรมที่ผิดจริยธรรมแล้ว
นั้นก็จะเกิดผลกระทบต่อสังคม และต่อเน่ืองไปถึงระดับประเทศ 

การศึกษาพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ผู้วิจัยสนใจที่จะ
ศึกษาเทศบาลภาคใต้ตอนบนเนื่องจาก จ านวนเทศบาลและจ านวนพนักงานเทศบาลมีความ
คล้ายคลึงกันทั้งในส่วนของพื้นที่ และจ านวนพนักงานเทศบาล ส่วนภาคใต้ตอนล่างนั้นในบริบท
ของพื้นที่ในแต่ละจังหวัดมีความแตกต่างกันมากเกินไปอีกทั้งยังมีเหตุการณ์ไม่ปกติที่เกิดขึ้นใน 3 
จังหวัดชายแดนใต้ จึงอาจท าให้ข้อมูลที่จะศึกษา หรือกลุ่มตัวอย่างและปัจจัยอ่ืนๆ เกิดความคลาด
เคลื่อน ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกศึกษาในส่วนพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้
ตอนบน และจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมข้าราชการในประเทศไทยที่ผ่านมาจะศึกษา
ไปที่ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของข้าราชการครู (อาคม สุขสม, 2542) ปัจจัยที่มีผล
ต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา (ธัชชัย ชูกลิ่น , 2558) หรือปัจจัยที่มีผลต่อ
พฤติกรรมจริยธรรมเชิงจริยธรรมของข้าราชการทหาร (อรอุษา ตะเพียนทอง, 2555) ผู้วิจัยจึง
เล็งเห็นช่องว่างในการวิจัยพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบนซึ่งยังไม่มี
ผู้วิจัยคนใดศึกษาในเร่ืองนี้ 

จากปัญหาและความส าคัญดังกล่าวท าให้ผู้ วิ จั ยสนใจที่จะศึกษาโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน เนื่องจากเป็น
การศึกษาค้นคว้าจากทฤษฏีไปสู่การสร้างโมเดลที่แสดงโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ซึ่ง
ผู้วิจัยสามารถตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของโมเดลที่สร้างขึ้นตามทฤษฏีที่ได้จากการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์ แล้วทดสอบความสอดคล้องของโมเดล (Model Goodness Of  Fit Test) 
การด าเนินการวิจัยลักษณะนี้ เรียกว่า โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) 
ซึ่งมีความเหมาะสมกับการวิจัยที่มีความซับซ้อน เกิดการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว มี
ลักษณะค าถามการวิจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ เชิงสาเหตุที่มีความซับซ้อน อีกทั้งยังไม่พบว่ามี
การศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้
ตอนบน จึงเป็นสิ่งที่น่าจะเป็นประโยชน์ทั้งการเสริมสร้างและขยายองค์ความรู้ใหม่ น าไปสู่การ
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ อีกทั้งเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายและวางแผนเพื่อการด าเนินงาน ส่งเสริม
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ประสิทธิผลของพนักงานเทศบาลให้มีมากขึ้น และการสร้างแนวทางการพัฒนาข้าราชการหรือ
พนักงานของรัฐให้โปร่งใส และเชื่อถือได้ 

 
2. วัตถุประสงค์ 
 

เพื่อวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงาน
เทศบาลภาคใต้ตอนบน 

 
3. สมมติฐำน 
 

3.1 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล
ภาคใต้ตอนบนมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

3.2 ปัจจัยภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ
พนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน 

3.3 ปัจจัยการตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน 

3.4 ปัจจัยจิตลักษณะเดิมมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงาน
เทศบาลภาคใต้ตอนบน 

3.5 ปัจจัยจิตพอเพียงมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงาน
เทศบาลภาคใต้ตอนบน 

 
4. ควำมส ำคัญและประโยชน์ของกำรวิจัย 
 

4.1 ท าให้ได้โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ
พนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน และทราบทิศทางของตัวแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมที่
แสดงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน 

4.2 เน่ืองจากโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ
พนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบนที่พัฒนาขึ้นจากการวิจัยคร้ังนี้ได้จากการศึกษา วิเคราะห์ข้อมูล   
จากหลายแหล่ง ซึ่งมีความชัดเจน ครอบคลุม และสมบูรณ์ในเชิงวิชาการมากขึ้น อีกทั้งโมเดล
สมการโครงสร้างที่พัฒนาขึ้นได้มีการตรวจสอบความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ท าให้ได้
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โมเดลสมการโครงสร้างที่มีความเหมาะสมกับบริบทสังคมไทย ซึ่ งนักวิชาการหรือ นักวิจัย 
ตลอดจนผู้สนใจ สามารถน าไปใช้เป็นประโยชน์ในเชิงวิชาการได้ต่อไป 

4.3 ผลจากการวิจัยจะท าให้ได้โมเดลที่ได้รับการตรวจสอบด้วยกระบวนการ
ทางการวิจัย และเป็นโมเดลที่มีความเหมาะสมกับพนักงานเทศบาลในสังคมไทย สามารถน า
ผลการวิจัยไปใช้ในการพัฒนาจริยธรรมของพนักงานเทศบาลหรือข้าราชการและพนักงานใน
หน่วยงานต่างๆ 
 
5. ขอบเขตของกำรวิจัย 
 
  5.1 ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน ประกอบไปด้วย 
พนักงานเทศบาลนคร พนักงานเทศบาลเมือง พนักงานเทศบาลต าบล ใน 7 จังหวัด ได้แก่ จังหวัด
ชุมพร จังหวัดระนอง จังหวัดนครศรีธรรมราช จังหวัดสุราษฏร์ธานี จังหวัดพังงา จังหวัดภูเก็ต และ
จังหวัดกระบี่ จ านวนทั้งหมด 5,369 คน 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ านวนทั้งสิ้น 285 คน ซึ่งผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบ
แบ่งกลุ่ม(Cluster Random Sampling) ได้กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน       
ประกอบไปด้วย จังหวัดนครศรีธรรมราช ได้แก่ เทศบาลนคร 10 คน เทศบาลเมือง 20 คน และ
เทศบาลต าบล 65 คน จังหวัดสุราษฏร์ธานี ได้แก่ เทศบาลนคร 10 คน เทศบาลเมือง 20 คน และ
เทศบาลต าบล 65 คน จังหวัดภูเก็ต ได้แก่ เทศบาลนคร 10 คน เทศบาลเมือง 20 คน และเทศบาล
ต าบล 65 คน  
  5.2 ด้านเนื้อหา 

การศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงาน
เทศบาลภาคใต้ตอนบน ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล และ
ศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล เพื่อน ามา
วิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล 
  5.3 ด้านตัวแปร 

การศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงาน
เทศบาลภาคใต้ตอนบน มีตัวแปร ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม การตรวจสอบด้านจริยธรรมภายใน
องค์กร จิตลักษณะเดิม และจิตพอเพียง จากการที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย 
รวมทั้งเอกสารที่เกี่ยวข้องพบว่า ตัวแปรดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ
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พนั ก ง าน เ ทศบ าล  ดั งนั้ น ผู้ วิ จั ย จึ ง น า ตั ว แปรดั ง กล่ า วห าคว า มสั มพั นธ์ เ ชิ ง ส า เหตุ                        
(Causal Relationship) เพื่อตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรม
เชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน ดังนี้ 

ตัวแปรแฝง คือ ตัวแปรที่ผู้วิจัยไม่สามารถเก็บหรือวัดได้โดยตรงโดยน าตัวแปรที่
เป็นตัวแปรสังเกตได้มาเป็นตัวบ่งชี้ ส่วนตัวแปรสังเกต คือ ตัวแปรที่ผู้วิจัยสามารถเก็บหรือวัดได้
โดยตรง ในงานวิจัยโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล
ภาคใต้ตอนบน สามารถก าหนดตัวแปรแฝง 5 ตัวแปร และตัวแปรสังเกตได้ 19 ตัวแปร ดังนี ้

1. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม โดยมีตัวแปรสังเกตได้ ได้แก่ 1.1) ผู้น าต้องมีการกระท า
ด้านจริยธรรม แสดงออกให้เห็น 1.2) ผู้น าต้องสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความจงรักษ์ภักดีต่อ
องค์การ 1.3) ผู้น าต้องค้นหาคนที่ดีที่สุดและพัฒนาคนเหล่านั้น 1.4) ผู้น าต้องสื่อสารในเร่ืองของ
ค่านิยมและจริยธรรมขององค์การ 

2. การตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในองค์กร โดยมีตัวแปรสังเกตได้ ได้แก่                      
2.1) กฎ ระเบียบรองรับที่ชัดเจน 2.2) ระบบการให้รางวัลและลงโทษตามพฤติกรรมจริยธรรมของ
ข้าราชการ 2.3) ระบบประเมินผลปฏิบัติงานของหน่วยงานด้านคุณธรรม/ จริยธรรมข้าราชการ   
2.4) ระบบสรรหาบุคคล การสืบทอดต าแหน่งโดยการทดสอบด้านคุณธรรม/จริยธรรม 2.5) ระบบ
การพัฒนาข้าราชการอย่างทั่วถึงและโดยวิธีการที่หลากหลาย เหมาะสมกับความจ าเป็นของ
กลุ่มเป้าหมาย 2.6) หน่วยงานก ากับดูแลด้านคุณธรรม/จริยธรรม จรรยาข้าราชการที่เป็นอิสระและ
เป็นโครงสร้างชัดเจนในหน่วยงาน 

3. จิตลักษณะเดิม โดยมีตัวแปรสังเกตได้ ได้แก่  3.1) เหตุผลเชิงจริยธรรม          
3.2) ลักษณะมุ่งอนาคต/ ควบคุมตนเอง 3.3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  

4. จิตพอเพียง โดยมีตัวแปรสังเกตได้ ได้แก่ 4.1) พอประมาณ 4.2) มีเหตุผล           
4.3) มีภูมิคุ้มกันในตัว 

5. พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล โดยมีตัวแปรสังเกตได้ ได้แก่                  
5.1) ด้านจริยธรรมต่อตนเองและเพื่อนร่วมงาน 5.2) ด้านจริยธรรมต่อองค์กรหรือหน่วยงาน             
5.3) ด้านจริยธรรมต่อประชาชนและสังคม 5.4) ด้านพื้นที ่

ศึกษาพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบนใน 3 จังหวัด ประกอบด้วย จังหวัด
นครศรีธรรมราช ได้แก่ เทศบาลนคร 1 แห่ง เทศบาลเมือง 2 แห่ง และเทศบาลต าบล 9 แห่ง จังหวัด
สุราษฏร์ธานี ได้แก่ เทศบาลนคร 1 แห่ง เทศบาลเมือง 2 แห่ง และเทศบาลต าบล 9 แห่ง จังหวัด
ภูเก็ต ได้แก่ เทศบาลนคร 1 แห่ง เทศบาลเมือง 2 แห่ง และเทศบาลต าบล 9 แห่ง 
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  5.5 ด้านระยะเวลา 
ในการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงาน

เทศบาลภาคใต้ตอนบนคร้ังนี้จะท าการศึกษาระหว่างเดือนกันยายน 2557 - พฤศจิกายน 2558 
 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

6.1 พฤติกรรม หมายถึง การกระท าที่เป็นการแสดงออกของมนุษย์ที่สามารถ
มองเห็นได้ เช่นการกระท า การตอบสนอง เป็นต้น และการกระท าที่ไม่สามารถเห็นได้ เช่น 
ความคิด ความรู้สึก เป็นต้น ในการวิจัยคร้ังนี้คือพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล
ภาคใต้ตอนบน 

6.2 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล
ภาคใต้ตอนบน หมายถึง รูปแบบจ าลองที่แสดงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยที่มีพฤติกรรม
เชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน โดยเขียนเป็นชุดสมการหรือเขียนเป็นแผนภาพ
จ าลองความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น 

6.3 ตัวแปรแฝง หมายถึง ตัวแปรที่ผู้วิจัยไม่สามารถเก็บหรือวัดได้โดยตรงโดยน า
ตัวแปรที่เป็นตัวแปรสังเกตได้มาเป็นตัวบ่งชี้ ในงานวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรแฝง 5 ตัวแปร 

6.4 ตัวแปรสังเกตได้ หมายถึงตัวแปรที่ผู้วิจัยสามารถเก็บหรือวัดได้โดยตรงใน
งานวิจัยนี้มีตัวแปรสังเกตได้ 19 ตัวแปร 

6.5 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม หมายถึง ผู้น าหรือหัวหน้าของพนักงานเทศบาล ซึ่ง
ครอบคลุม ในสายงานทุกภาคส่วนในเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบล เป็นผู้น าที่
สามารถท าให้ เกิดการเปลี่ยนแปลงที่สอดคล้องกับความต้องการของผู้ตาม ซึ่งผู้น าจะมี
ความสัมพันธ์กับผู้ตามในด้านความต้องการ (Needs) ความปรารถนา (Aspirations) ค่านิยม 
(Values) และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเป็นธรรมและความยุติธรรมในสังคม ผู้น าลักษณะนี้
มุ่งไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ตอบสนองความต้องการ และความจ าเป็นอย่างแท้จริงของผู้ตาม โดย
ลักษณะที่ของผู้น าเชิงจริยธรรมประกอบด้วย 1) ผู้น าต้องมีการกระท าด้านจริยธรรมแสดงออกให้
เห็น 2) ผู้น าต้องสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความจงรักษ์ภักดีต่อองค์การ 3) ค้นหาคนที่ดีที่สุดและ
พัฒนาคนเหล่านั้น 4) สื่อสารในเร่ืองของค่านิยมและจริยธรรมขององค์การ 

6.6 พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของข้าราชการ หมายถึง การใช้หลักธรรมในการ
บริหารงานของพนักงานเทศบาล ได้แก่ พนักงานเทศบาลนคร พนักงานเทศบาลเมือง และพนักงาน
เทศบาลต าบล ซึ่งจะเป็นไปตามมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของพนักงานเทศบาล 
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ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ที่ก าหนดให้พนักงานเทศบาลต้องประพฤติตาม 3 ด้าน ดังนี้          
1) ด้านจริยธรรมต่อตนเองและเพื่อนร่วมงาน 2) ด้านจริยธรรมต่อองค์กรหรือหน่วยงาน 3) ด้าน
จริยธรรมต่อประชาชนและสังคม 

6.7 การตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในองค์กร หมายถึง กลไก ระบบและการ
ตรวจสอบภายในขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 1) กฎ ระเบียบรองรับที่ชัดเจน   
2) ระบบการให้รางวัล และลงโทษตามพฤติกรรมจริยธรรมข้าราชการ 3) ระบบประเมินผล
ปฏิบัติงานของหน่วยงานด้านคุณธรรม /จริยธรรมและจรรยาข้าราชการ 4) ระบบสรรหาบุคคล การ
สืบทอดต าแหน่งโดยการทดสอบด้านคุณธรรม/จริยธรรม 5) ระบบการพัฒนาข้าราชการอย่างทั่วถึง
และโดยวิธีการที่หลากหลาย เหมาะสมกับความจ าเป็นของกลุ่มเป้าหมาย 6) หน่วยงานก ากับดูแล
ด้านคุณธรรมจริยธรรมจรรยาข้าราชการที่เป็นอิสระและเป็นโครงสร้างชัดเจนในหน่วยงาน 

6.8 จิตลักษณะเดิม หมายถึง ลักษณะทางจิตใจของพนักงานเทศบาล ซึ่งจะน าไปสู่
พฤติกรรมที่พึงปรารถนาตามทฤษฏีต้นไม้จริยธรรม ประกอบด้วย 1) เหตุผลเชิงจริยธรรม             
2) ลักษณะมุ่งอนาคต/ควบคุมตนเอง 3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  

6.9 จิตพอเพียง หมายถึง ลักษณะทางจิตพอเพียงของพนักงานเทศบาล เป็น
พฤติกรรมทางจิตที่ประกอบด้วย 1) พอประมาณ 2) มีเหตุผล 3) มีภูมิคุ้มกัน  
  6.10 ภาคใต้ตอนบน หมายถึง 7 จังหวัด ได้แก่  1) กระบี่  2) ชุมพร                         
3) นครศรีธรรมราช 4) พังงา5) ภูเก็ต 6) ระนอง 7) สุราษฎร์ธานี จังหวัดที่มีเทศบาลครบทั้ง 3 
เทศบาล คือ เทศบาลเมือง  เทศบาลนคร และเทศบาลต าบล ในภาคใต้ตอนบน ได้แก่                        
1) นครศรีธรรมราช 2) ภูเก็ต 3) สุราษฏร์ธานี 

6.11 เทศบาลภาคใต้ตอนบน หมายถึง การปกครองท้องถิ่นรูปแบบหนึ่ง
ประกอบด้วย เทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบล ในจังหวัดนครศรีธรรมราช        
จังหวัดสุราษฏร์ธานี และจังหวัดภูเก็ต 
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บทที่ 2 
เอกสำรงำนวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
การวิจัยเร่ือง โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงาน

เทศบาลภาคใต้ตอนบน มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน โดยผู้วิจัยได้ศึกษา แนวคิด ทฤษฏี เอกสาร           
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้ 

1.แนวคิด ทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม 
1.1ความหมายของพฤติกรรม 
1.2ประเภทของพฤติกรรม 

2.แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม 
2.1ความหมายของจริยธรรม 
2.2ลักษณะของจริยธรรม 
2.3ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมด้านจริยธรรมของข้าราชการ 
2.4พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล 

3.แนวคิด ทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
4.แนวคิด ทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับจิตลักษณะเดิม 
5.แนวคิด ทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับจิตพอเพียง 
6.แนวคิดเกี่ยวกับการตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในขององค์กร 
7.แนวคิดเกี่ยวกับเทศบาล 
8.สภาพทั่วไปของจังหวัดภาคใต ้
9.งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
10.กรอบแนวคิด 
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1. แนวคิด ทฤษฏีท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรม 
 
  1.1 ควำมหมำยของพฤติกรรม 
  จากการศึกษา พบว่า “พฤติกรรม” มีนักวิชาการ และนักวิจัยหลายท่านได้ให้
ความหมายไว้คลายคลึงกันดังนี้ พฤติกรรมเป็นการกระท าที่ควบคุมจากความตั้งใจของตนเอง
ภายใต้ความสามารถของแต่ละคน (Butler, M.B, 1998 อ้างถึงใน ณัฐพร พวงไธสง, 2546) หรือการ
กระท าของบุคคลที่อยู่ภายใต้การควบคุมของเจตนาเชิงพฤติกรรม (Ajzen and Fishbein, 1980 อ้าง
ถึงใน ณัฐพร พวงไธสง, 2546) นอกจากนี้ยังเป็นการแสดงออกของมนุษย์ที่มองเห็นได้ง่ายและ
มองเห็นได้ยาก มีทั้งกายกรรม วจีกรรม และมโนกรรม ลักษณะพฤติกรรมโดยทั่วไป จะมีเป้าหมาย 
มีความพร้อม มีสถานการณ์ การตอบสนอง ผลที่เกิดขึ้น และปฏิกิริยาต่อผลที่เกิดไม่สมความ
คาดหวัง (เรียม ศรีทอง, 2542) และยังสะท้อนให้เห็นถึงกิจกรรมของบุคคลที่เป็นรูปธรรม เช่นการ
กระท า การตอบโต้กับสิ่งแวดล้อม และกิจกรรมภายในจิตใจที่เป็นนามธรรม เช่น ความคิด 
ความรู้สึก (เมธาวี อุดมธรรมานุภาพ และคณะ, 2549) 
  สรุปได้ว่าพฤติกรรม หมายถึง การกระท าที่เป็นการแสดงออกของมนุษย์ที่สามารถ
มองเห็นได้ เช่นการกระท า การตอบสนอง เป็นต้น และการกระท าที่ไม่สามารถเห็นได้ เช่น 
ความคิด ความรู้สึก เป็นต้น 

1.2 ประเภทของพฤติกรรม 
นักวิชาการได้จ าแนกพฤติกรรมมนุษย์ในการศึกษาออกเป็นประเภทต่าง ๆ โดยใช้

เกณฑ์ในการจ าแนก 5 เกณฑ์ (กุญชรี ค้าขาย และคณะ, 2545) ดังนี ้
1. เกณฑ์ในการใช้การสังเกต 
ในเกณฑ์นี้สามารถจ าแนกพฤติกรรมออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) พฤติกรรม

ภายนอก (Overt Behavior) ปรากฏให้เห็นชัดเจน เช่น หัวเราะ ยิ้ม ร้องไห้ เป็นต้น 2) พฤติกรรม
ภายใน (Covert Behavior) ไม่ปรากฏให้เห็น เช่น ความคิด ความเข้าใจ ความจ า เป็นต้น ทั้งนี้
พฤติกรรมภายนอกและภายในนั้น มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันคือ ถ้าพฤติกรรมภายในรู้สึกเศร้า
เสียใจก็จะแสดงออกทางสีหน้าและแววตาซึ่งเป็นพฤติกรรมภายนอก 

2. เกณฑ์ด้านแหล่งก าเนิดพฤติกรรม 
ในด้านนี้ แบ่งพฤติกรรมเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) พฤติกรรมวุฒิภาวะ (Maturity) 

เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ เป็นไปตามเผ่าพันธุ์และวงจรชีวิต สามารถเกิดขึ้นได้เอง       
ไม่ผ่านประสบการณ์ หรือการฝึกฝน เช่น การคลาน การร้อง เป็นต้น 2) พฤติกรรมที่เกิดจากการ
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เรียนรู้ (Learned) ซึ่งเป็นสิ่งที่ได้รับมาจากประสบการณ์ และการฝึกฝน เช่น การขับรถยนต์ การอ่าน    
เป็นต้น 

3. เกณฑ์ด้านภาวะทางจิตของบุคคล 
ในด้านนี้จ าแนกพฤติกรรมออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) พฤติกรรมที่กระท าโดย

รู้ตัว (Conscious) เป็นสิ่งที่อยู่ภายใต้จิตส านึก เช่น กิน นอน เป็นต้น 2) พฤติกรรมที่กระท าโดยไม่
รู้ตัว (Unconscious) เป็นสิ่งที่อยู่นอกเหนือจิตส านึก เช่น ฝัน ละเมอ เป็นต้น 

4. เกณฑ์ด้านการแสดงออกของอินทรีย์ 
  ในด้านนี้สามารถจ าแนกพฤติกรรม ได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) พฤติกรรมทางกาย 
(Physical Activity) เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกโดยใช้อวัยวะ เช่น การเคลื่อนไหว การร า เป็นต้น   
2) พฤติกรรมทางจิต (Psychological Activity) เป็นพฤติกรรมภายใน เช่น ความคิด ความเข้าใจ     
เป็นต้น 
  5. เกณฑ์ด้านการทางานของระบบประสาท 
  ในด้านนี้พฤติกรรมสามารถจ าแนกได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) พฤติกรรมที่
ควบคุมได้ (Voluntary) เป็นสิ่งที่ควบคุมด้วยสมองได้ เช่น การพูดคุย เป็นต้น 2) พฤติกรรมที่
ควบคุมไม่ได้ (Involuntary) การกระท าจากร่างกายที่เป็นไปโดยอัตโนมัติ เช่น ปฏิกิริยาสะท้อน 
(สะอึก) สัญชาติญาณ (สะดุ้ง) เป็นต้น 

สรุปได้ว่าพฤติกรรมแต่ละประเภท ครอบคลุมทั้งแบบแสดงให้เห็นได้ และไม่
แสดงให้เห็นออกมา เพื่อที่จะตอบสนองต่อสิ่งเร้าทั้งภายในและภายนอก เพื่อให้เกิดความสมดุลแก่
ร่างกายและจิตใจ 

 
2. แนวคิดเกี่ยวกับจริยธรรม 
 

2.1 ควำมหมำยของจริยธรรม 
จากการศึกษา พบว่า “จริยธรรม”มีความหมายที่หลากหลาย นักวิชาการบางท่าน

มองว่า จริยธรรมเป็นเร่ืองเกี่ยวกับการประพฤติ หลักการและเหตุผล ที่พิจารณาเกี่ ยวกับการกระท า
การตัดสินใจ (โกวิท ประวาลพฤกษ์ และภณิดา คูสกุล, 2539) ซึ่งเป็นพฤติกรรมของบุคคลที่ตั้งอยู่
ในแนวทางแห่งความดี ความถูกต้อง (ธัญญารัตน์ พฤนท์พิตรทาน, 2542) ทั้งการกระท า ความคิด
และการท าหน้าที่ของตนอย่างสมบูรณ์ เป็นแนวทางที่ตนเองและสังคมต้องยึดมั่นเพื่อน าไปสู่ความ
สงบสุขในสังคม (สาโรช บัวศรี, 2526) เป็นข้อประพฤติที่ตกลงร่วมกันในสังคมที่มีความเห็นและ
ยอมรับร่วมกัน (พระยาอนุมานราชธน อ้างถึงใน พิภพ วชังเงิน, 2546) เพื่อให้บรรลุถึงสภาพชีวิต
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อันทรงคุณค่าน่าพึงประสงค์ (ระวี ภาวิไล, 2527) ซึ่งสอดคล้องกับ พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิต
สถาน พ.ศ. 2525 ได้ให้ความหมายไว้ว่า จริยธรรม หมายถึง ธรรมที่เป็นข้อประพฤติศีลธรรม     
และกฎศีลธรรม 

นอกจากนี้ยังมีความหมายของจริยธรรมในด้านที่เกี่ยวกับจิตใจ โดยกล่า วว่า 
จริยธรรมมีที่มาจากภาษากรีก Ethos หมายถึงลักษณะนิสัยที่สามารถตัดสินคุณค่าได้ตามความหมาย
ของความดี ความงาม และความสุข (ประภาศรี สีหอ าไพ, 2535) เป็นจิตส านึกทางจริยธรรมในจิตใจ 
และตัดสินใจว่าอะไรดีอะไรไม่ดี ควรท าไม่ควรท า เหมาะสมหรือเป็นประโยชน์ต่อตนเองและผู้อ่ืน
หรือไม่ (ศุภางค์ พิมพ์ชัย, 2538) ซึ่งแสดงให้เห็นถึงคุณภาพของจิตใจคนเป็นเร่ืองภายในจิตใจของ
คน ซึ่งยากที่ผู้อื่นจะหยั่งรู้  
 
นอกจากนี้ยังมีมุมมองเพิ่มเติมที่แตกต่างกันออกไป ดังนี้ 
นักคิด/นักวิชำกำร/นักวิจัย พ.ศ. ควำมหมำยของจริยธรรม 
ดวงเดือน พันธุมนาวิน 2538 ระบบการท าความดี ละเว้นความชั่ว “ระบบ” หมายถึง ทั้ง

สาเหตุที่บุคคลจะกระท าหรือไม่กระท านั้น ตลอดจน
กระบวนการเกิดและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเหล่านั้น
ด้วย 

ธัญญารัตน์ พฤนท์พิตรทาน  2542 ความประพฤติตามค่านิยมที่พึงประสงค์ โดยใช้ จริยศาสตร์
เพื่อศึกษาพฤติกรรมด้านคุณค่า สามารถวิเคราะห์ค่านิยมที่
เป็นคู่กัน(Dichotomy) สามารถแยกแยะได้ว่าสิ่งใดดีควร
กระท า และสิ่งใดชั่วไม่ควรกระท า ท าให้ตัดสินคุณค่าของ
การปฏิบัติตนในแนวทางที่ดีงามได้ตามความดีระดับต่างๆ 

เพ็ญศรี วายวานนท์ (อ้างถึง
ใน ธัญญารัตน์ พฤนท์พิตร
ทาน) 

2542 ปรัชญาทางศีลธรรม(Moral Philosophy) และเป็นสาขาหนึ่ง
ของปรัชญาจริยธรรม จึงเป็นเ ร่ืองหนึ่งของการศึกษา
พิจารณาของมนุษย์โดยอาศัยศีลธรรม หรือหมายถึงระบบ
หรือข้อก าหนดทางศีลธรรม ซึ่ ง เป็นมาตรฐานความ
ประพฤติของบุคคลในแต่ละชุมชน ศาสนา วิชาชีพ และกลุ่ม
คนต่างๆในชุมชน 

พัทยา สายหู(อ้างถึงใน พิภพ 
วชังเงิน) 

2546 หลักการควบคุมการประพฤติปฏิบัติของผู้ที่อยู่ร่วมสังคมมัก
ถือว่ามาจากศีลธรรมของศาสนา 
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  จากความหมายทั้งหมดผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า จริยธรรม หมายถึง ความประพฤติ
ที่แสดงออกมาในรูปแบบของการท าความดี ทั้งกาย วาจาและใจ โดยค านึงถึงความถูกต้อง 
เหมาะสม และมีประโยชน์ ต่อตนเองและสังคม 
  2.2 ลักษณะของจริยธรรม 

นอกจากนี้ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2524) และ อุทุมพร จามรมาน (2534) ได้
อธิบายถึงประเภทของจริยธรรม ดังนี้ 

1. ความรู้เชิงจริยธรรม คือ ความรู้ที่เกิดขึ้นในสังคมว่าพฤติกรรมใดควรท าและ
พฤติกรรมใดไม่ควรกระท า พฤติกรรมแบบใดเหมาะสมหรือไม่เหมาะสม ทั้งหมดขึ้นอยู่กับ อายุ 
ระดับการศึกษา และพัฒนาการทางสติปัญญาของบุคคล โดยความรู้เร่ืองนี้ส่วนใหญ่เด็กจะเร่ิม
เรียนรู้ต้ังแต่เกิด 

2. ทัศนคติเชิงจริยธรรม คือ ความรู้สึก ที่เกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงจริยธรรม อย่างเช่น
ความชอบต่างๆ ซึ่งทัศนคตินี้จะเชื่อมโยงกับค่านิยม ในบางเหตุการณ์ หรือแตกต่างกันในบาง
เหตุการณ์ และทัศนคติเชิงจริยธรรมจะมีความหมายกว้างกว่าความรู้เชิงจริยธรรม 

3. เหตุผลเชิงจริยธรรม คือ การเลือกที่จะปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติพฤติกรรมอย่างใด
อย่างหนึ่ง ซึ่งแสดงถึงเหตุจูงใจบางอย่างที่อยู่เบื้อหลังการกระท าของบุคคล 

4. พฤติกรรมเชิงจริยธรรม คือ พฤติกรรมที่บุคคลในสังคมนิยมหรือไม่แสดง
พฤติกรรมที่ฝืนกฎเกณฑ์ในสังคม พฤติกรรมที่คนในสังคมสนับสนุนได้แก่ การให้ทาน การ
เสียสละ เป็นต้น ส่วนอีกพฤติกรรมที่คนในสังคมไม่สนับสนุน เช่น การคดโกง การลักขโมย     
เป็นต้น ซึ่งอาจหมายถึงพฤติกรรมที่ไม่ซื่อสัตย์ ผู้ที่มีจริยธรรมในตัวเองจะสามารถงดเว้นการกระท า
แบบนี้ได้ พฤติกรรมเชิงจริยธรรมนั้นเป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุดในสังคม เพราะสิ่งนี้จะส่ งผลต่อความ
สงบสุขของคนในสังคมสอดคล้องกับ อุทุมพร จามรมาน (2534) ที่ได้จ าแนกพฤติกรรมออกเป็น 2 
ประเภท คือ 1) ค่านิยมจริยธรรม (Moral Value)และ 2). พฤติกรรมจริยธรรม (Moral Conduct)  

นอกจากนี้คณะกรรมการโครงการการศึกษาจริยธรรมไทย (2523 อ้างถึงใน    
พิภพ วชังเงิน, 2546) และสายสุรี จุติกุล (2523) ได้ให้แนวคิดโครงสร้างของคุณลักษณะของ
จริยธรรมที่คล้ายคลึงกันสรุปได้ดังนี้ 

1. ความรับผิดชอบ คือ ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรอบคอบ ยอมรับในการกระท ามี
แนวคิดกว้างไกล และรู้จักคุณค่าของงาน เพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 

2. ความซื่อสัตย์ คือ การปฏิบัติตัวอย่างเหมาะสม ตรงไปตรงมากล้าที่จะพูดความ
จริง และมีความละอายต่อการท าชั่วทั้งต่อตัวเองและผู้อื่น 
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3. ความมีเหตุผล คือ การรู้จักใช้สติปัญญาไตร่ตรอง ไม่หลงเชื่อ งมงาย ละโมบ 
หรือลุ่มหลง มีความยับยั้งชั่งใจ มีเหตุผลในการพูด กล้าต่อสู่กับความผิด  

4. กตัญญูความกตเวที คือ รู้จักตอบแทนบุญคุณผู้มีพระคุณ 
5. การรักษาระเบียบวินัย คือ รู้จักควบคุมความประพฤติ ทั้งกริยามารยาท 

ข้อบังคับ เคารพกฎหมายและกฎเกณฑ์ต่างๆ ในสังคม 
6. ความสามัคคี คือ มีความพร้อมเพรียง ร่วมมือร่วมใจกัน การเห็นแก่ประโยชน์

ส่วนรวมมีความรับผิดชอบ 
7. ความยุติธรรม คือ ไม่มีความล าเอียง ซื่อตรงและมีคุณธรรม ไม่เบียดเบียนผู้อ่ืน

เพื่อให้เกิดความเสมอภาคสังคม 
8. ความเสียสละ คือ รู้จักแบ่งปันในแก่ผู้ อ่ืน มีความเสียสละ รู้จักให้แก่ผู้ที่สมควร

จะได้รับ  
9. การประหยัด คือ รู้จักใช้จ่าย มีขอบเขต ไม่ฟุ่มเฟือย มีความระมัดระวังใช้สิ่งของ

ให้เกิดประโยชน์ และรู้คุณค่าของทรัพยากรมากที่สุด 
10. ความเมตตากรุณา คือ มีความรักใคร่ให้แก่ผู้อ่ืน มีจิตใจช่วยเหลือ สงสาร และ

รู้จักให้อภัย  
11. ความอุสาหะ คือ มีความขยันเข้มแข็ง เพื่อให้เกิดความส าเร็จในการท างาน 
จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า  ลักษณะของจริยธรรม มีการจ าแนกที่

หลากหลาย ขึ้นอยู่กับความคิดและการจ าแนกประเภทของนักวิชาการ ผู้วิจัยเห็นความสอดคล้อง
ของการจ าแนกลักษณะทางจริยธรรมของดวงเดือน พันธุมนาวิน (2524) ซึ่งจะเป็นแนวทางในการ 
ศึกษาพฤติกรรมทางจริยธรรมของข้าราชการ โดยผู้วิจัยจะเน้นไปที่พฤติกรรมเชิงจริยธรรม  

2.4 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมด้ำนจริยธรรมของข้ำรำชกำร 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรม ซึ่ง

การที่คนเราจะท าความดีหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับสาเหตุ 2 ประการ คือ สาเหตุภายในและสาเหตุ
ภายนอก  

1. สาเหตุภายใน คือ ลักษณะทางจิตใจต่างๆ ที่เกิดขึ้น เช่น การไม่เห็นแก่ตัว เห็น
แก่ส่วนรวม การมุ่งอนาคต และความสามารถควบคุมตนเอง เชื่อว่าท าดีจะได้ดีท าชั่วจะต้องโดน
ลงโทษ นอกจากนั้นยังเกี่ยวข้องกับลักษณะทางจิตใจทางด้านอ่ืนๆ คือ ความพอใจและเห็นด้วยกับ
ความดีต่างๆ และเห็นความส าคัญของความดีเหล่านั้น เช่น ความซื่อสัตย์ การเคารพกฎระเบียบและ
กฎหมาย เป็นต้น 
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2. สาเหตุภายนอกตัวบุคคล การกระท าที่สังคมยอมรับได้แค่ไหนนั้น สาเหตุที่
ส าคัญคือ คนรอบข้าง กฎระเบียบ สังคม วัฒนธรรม และสถานการณ์ในขณะนั้น นอกจากนั้น
ระเบียบข้อบังคับในหน่วยงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน การมีหรือขาดแคลนสิ่งเอ้ืออ านวยใน
การท างาน ตลอดจนบรรยากาศทางสังคมในที่ท างานกลุ่มเพื่อนและวัฒนธรรมขององค์กร จะมีผล
ต่อพฤติกรรมการท างานและสุขภาพจิต จนถึงความสุขความพอใจในการท างาน ในสภาพแวดล้อม
ที่บุคคลท านายไม่ได้ว่าจะเกิดอะไรขึ้น และจะก่อให้เกิดผลดีหรือผลเสียต่อบุคคล ตัวอย่างเช่น 
ผู้บังคับบัญชามีอารมณ์แปรปรวน หรือสถานการณ์คลุมเครือ ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ทราบว่าท าต้องท า
อย่ างไรจึงจะถูกต้องเหมาะสม  สถานการณ์ เหล่านี้จะมีผลต่อจิตใจและพฤติกรรมของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งสิ้น ส่วนการควบคุมผลดีและผลเสียที่จะเกิดกับตน ก็ขึ้นอยู่กับระบบ กฎเกณฑ์ 
และสภาพงานแบบราชการ (Bureaucracy) ของหน่วยงานต่างๆ ด้วย ดังนั้น สาเหตุภายนอกที่ส่งผล
ต่อจิตใจและพฤติกรรมของบุคคลในสภาพการท างานราชการจึงมีทั้งสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
และลักษณะทางสังคมในหน่วยงานนั้นๆ (ดวงเดือน พันธุมนาวิน และคณะ, 2553) 
 
ตาราง 1 การสังเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของข้าราชการ 

 
 
 

ผู้วิจัย 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของข้ำรำชกำร 
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ริย
ธร
รม

 

จิต
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ุมต
นเ
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- 
แร
งจ
ูงใ
จใ
ฝ่ส

ัมฤ
ทธ

ิ์ 

- 
คว
าม
เชื่อ

อ า
นา
จใ
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น 
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ทัศ
นค

ติ ค
ุณธ

รร
มแ

ละ
ค่า
นิย

ม 
จิต

พอ
เพ
ียง
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วน
กำ
รต

รว
จส

อบ
ด้ำ
น

จริ
ยธ
รร
มภ

ำย
ใน
อง
ค์ก

ร 

พอสเนอร์  และสมิทธ์  
(1998 อ้ า ง ถึ ง ใน  สุณี ย์ 
ล่องประเสริฐ: 2546) 

         

บานฮาร์ด (2001 อ้างถึง
ใน สุณีย์  ล่องประเสริฐ: 
2546) 

         

Hendriks Elise (2011)          
บุญรับ ศักดิ์มณี (2532)          
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ตาราง 1 การสังเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของข้าราชการ (ต่อ) 
 
 
 

ผู้วิจัย 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของข้ำรำชกำร 

ภำ
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ผู้น

 ำเช
ิงจ
ริย
ธร
รม

 

จิต
ลัก
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ิม 
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ตุผ
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ทัศ
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คุณ
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มภ

ำย
ใน
อง
ค์ก

ร 

ดวงเดือน พันธุมนาวิน ,
งามตา วนินทานนท์ และ
คณะ (2536) 

         

ดวง เดือน พันธุมนาวิน 
(2538) 

         

โกศล มีคุณ (2541)          
อ ามฤต สวัสดิกุล (2541)          
ชัยพร วิชชาวุธ และคณะ 
(2546) 

         

ดุ จ เ ดื อน  พั นธุ มน า วิ น 
(2547) 

         

อภิชาติ  นาวานุ เคราะห์ 
(2549) 

         

ดวง เดือน พันธุมนาวิน 
และดุจเดือน พันธุมนาวิน 
(2550) 

         

สุ ช าด า  ชล านุ เ ค ร า ะห์ 
(2552) 

         

ธีระศักดิ์  ก าบรรณารักษ์ 
(2552) 

         

ชนะทัพ อินทามระ (2553)          
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ตาราง 1 การสังเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของข้าราชการ (ต่อ) 
 
 
 

ผู้วิจัย 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของข้ำรำชกำร 
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มภ

ำย
ใน
อง
ค์ก

ร 

ดวงเดือน พันธุมนาวิน 
และคณะ(2553) 

         

อ้อมเดือน สดมณี และ
คณะ (2553) 

         

จินตนา บิลมาศ และคณะ
(2554) 

         

พัชราภา ตรีเนตร (2554)          
อุมาพรรรณ ทรงวิวัฒน์ 
(2556) 

         

ชนะพล ชัยทัพ (2556)          
กมลวรรณ คารมปราชญ์
คล้ายแก้ว (2557) 

         

รวม 6  6 7 8 4 2 6 5 
 
จากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของข้าราชการ สามารถท า

ให้ผู้วิจัยน าเอาปัจจัยที่ มีความสอดคล้องกัน เพื่อมาศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรม
เชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน ได้ดังนี้  1) ปัจจัยภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม            
2) ปัจจัยจิตลักษณะเดิม 3 ลักษณะคือ เหตุผลเชิงจริยธรรม ลักษณะมุ่งอนาคต/ควบคุมตน และ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 3) ปัจจัยจิตพอเพียง และ 4) กระบวนการตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในของ
องค์กร 
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2.3 พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงำนเทศบำล 
  พนักงานเทศบาล ตามพระราชกฤษฎีการะเบียบพนักงานเทศบาลพ.ศ. 2519 กล่าว
ว่าพนักงานซึ่งปฏิบัติหน้าที่ในเทศบาล โดยได้รับเงินเดือนจากเงินงบประมาณหมวดเงินเดือนที่ตั้ง
ทางเทศบาล โดยพนักงานเทศบาลมี 2 ประเภท 

1. พนักงานเทศบาลสามัญ ได้แก่พนักงานเทศบาลซึ่งปฏิบัติหน้าที่โดยได้รับ
เงินเดือนในอัตราสามัญ แต่ไม่รวมถึงพนักงานครูเทศบาล 

2. พนักงานครูเทศบาล ได้แก่ พนักงานเทศบาลซึ่งด ารงต าแหน่งเป็นผู้สอนประจ า
ในสถานศึกษาของเทศบาล หรือด ารงต าแหน่งอ่ืนซึ่งมีหน้าที่เป็นผู้บริหารและให้การศึกษาใน
สถานศึกษาของเทศบาล หรือด ารงต าแหน่งซึ่งมีหน้าที่เกี่ยวกับการให้การศึกษาซึ่งไ ม่สังกัด
สถานศึกษาของเทศบาล 

พฤติกรรมทางด้านจริยธรรมมีความจ าเป็นอย่างมากในการท างานของพนักงาน
เทศบาล ซึ่งข้าราชการขององค์การบริหารส่วนท้องถิ่นของประเทศไทย มีหน้าที่ด าเนินการให้
เป็นไปตามกฎหมาย ที่จัดท าขึ้นตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 ตาม
มาตรา 279 มาตรา 280 และมาตรา 304 บัญญัติให้มีประมวลจริยธรรมเพื่อก าหนดมาตรฐานทาง
จริยธรรมของผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง ข้าราชการ หรือเจ้าหน้าที่ของรัฐแต่ละประเภท โดยให้มี
กลไกและระบบในการบังคับใช้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งก าหนดขั้นตอนการลงโทษตามความ
ร้ายแรงแห่งการกระท า ทั้งนี้การฝ่าฝืน หรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรมดังกล่าวให้ถือว่า
เป็นการกระท าผิดทางวินัย เพื่อรักษาประโยชน์ส่วนรวมเป็นกลางทางการเมือง อ านวยความสะดวก
และให้บริการแก่ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล โดยตามประมวลจริยธรรมของข้าราชการส่วน
ท้องถิ่น ได้ก าหนดให้ข้าราชการต้องประพฤติตามค่านิยมหลัก 10 ประการ ดังนี ้

1. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
2. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
3. การมีจิตส านึกที่ดี ซื่อสัตย์ และรับผิดชอบ 
4. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มี

ผลประโยชน์ทับซ้อน 
5. การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
6. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ 
7. การให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือน

ข้อเท็จจริง 
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8. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพ โปร่งใส และตรวจสอบ
ได้ 

9. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 
10. การสร้างจิตส านึกให้ประชาชนในท้องถิ่นประพฤติตนเป็นพลเมืองที่ดีร่วมกัน

พัฒนาชุมชนให้น่าอยู่คู่คุณธรรมและดูแลสภาพสิ่งแวดล้อมให้สอดคล้องรัฐธรรมนูญฉบับปัจจุบัน 
นอกจากนี้รัฐมีการก าหนดมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของพนักงาน

เทศบาลลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างขึ้น เพื่อเป็นการปลูกจิตส านึกของพนักงานเทศบาล 
ลูกจ้างประจ า และ พนักงานจ้างของเทศบาล ในการปฏิบัติหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพ รักษามาตรฐาน
แห่งความดีงาม ธ ารงไว้ซึ่งศักดิ์ศรีเกียรติภูมิ สร้างความเลื่อมใส ศรัทธา และได้รับความเชื่อถือ    
ยกย่องจากบุคคลทั่วไปไว้  (มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของพนักงานเทศบาล 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง, 2557) ดังนี ้
  จริยธรรมต่อตนเองและเพื่อนร่วมงำน 

ข้อ 1 พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ต้องปฏิบัติงานด้วยความ
ตั้งใจมุ่งมั่น มีความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ 

ข้อ 2 พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง พึงขยันหมั่นเพียร อดทน 
และมีความรับผิดชอบ 

ข้อ 3 พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง พึงเอ้ือเฟื้อ มีน้ าใจ ให้
ก าลังใจให้อภัย เคารพและให้เกียรติซึ่งกันและกัน 

ข้อ 4 พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง พึงพัฒนาทักษะ ความรู้ 
ความทันสมัย และตรงต่อเวลา 
  จริยธรรมต่อองค์กรหรือหน่วยงำน 

ข้อ 1 พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ต้องภักดี รักษาชื่อเสียง
ขององค์กรสร้างองค์กรให้เป็นที่เชื่อถือ และที่พึ่งของประชาชน 

ข้อ 2 พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง พึงปฏิบัติหน้าที่อย่าง
เปิดเผยโปร่งใส พร้อมให้ตรวจสอบ 

ข้อ 3 พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง พึงพัฒนาองค์กรอย่าง
ต่อเน่ืองสร้างสัมพันธ์ และให้ความร่วมมือกับองค์กรหรือหน่วยงานอื่น 

ข้อ 4 พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง พึงปฏิบัติตามระเบียบ
แบบแผนและนโยบายขององค์กร 
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ข้อ 5 พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง พึงให้บริการด้วยความ
เสมอภาคสะดวก รวดเร็ว อัธยาศัยไมตรี โดยยึดผลประโยชน์ของประชาชนเป็นหลัก 
  จริยธรรมต่อประชำชนและสังคม 

ข้อ 1 พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ต้องมีจิตส านึกในการ
บริการประชาชน ให้ความเสมอภาคและปราศจากอคติ 

ข้อ 2 พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง พึงมีมนุษย์สัมพันธ์ รักษา
ผลประโยชน์ของส่วนรวม และเปิดเผยข้อมูลให้ประชาชนทราบตามสมควร 

ข้อ 3 พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง พึงให้ประชาชนมีส่วน
ร่วมในการคิด และตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารและพัฒนา 

ข้อ 4 พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง พึงปฏิบัติตนให้ตั้งมั่นอยู่
ในศีลธรรม มีความรับผิดชอบต่อภารกิจและงาน 

จากการศึกษาผู้วิจัยจึงน ามาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของพนักงาน
เทศบาลลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างผู้วิจัยจึงน าเอามาสร้างเป็นตัวชี้วัดพฤติกรรมทางจริยธรรม
ของข้าราชการ ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ จริยธรรมต่อตนเองและเพื่อนร่วมงาน จริยธรรมต่อองค์กรหรือ
หน่วยงาน และจริยธรรมต่อประชาชนและสังคม มาก าหนดเป็นตัวแปรพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ
ข้าราชการเพื่อบ่งชี้ถึงพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของข้าราชการที่พนักงานเทศบาลพึงประพฤติ 

2.5 เครื่องมือวัดพฤติกรรมเชิงจริยธรรม 
เนื่องจากพฤติกรรมเชิงจริยธรรมนั้น เป็นพฤติกรรมเกี่ยวกับความรู้สึก หรือจิต

พิสัย ดังนั้นวิธีการวัดพฤติกรรมด้านนี้ จึงเป็นการวัดแบบเดียวกับคุณลักษณะด้านความรู้สึกหรือจิต
พิสัย การวัดจะมีความยากล าบากมาก จึงจ าเป็นจะต้องมีการวัดที่ครอบคลุมคุณลักษณะทุกด้านเพื่อ
จะน าตัวชีวัดไปใช้ได้อย่างเหมาะสม โดยเผียน ไชยสร (2526) ได้กล่าวถึงวิธีการวัดคุณลักษณะ
ความรู้สึกไว้ ดังนี้ 1) วิธีการสังเกต เป็นการสังเกตพฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคลทั่วๆไป มี          
2 แบบ คือ การสังเกตแบบควบคุม เป็นการสังเกตการณ์กระท าในสถานการณ์หนึ่งที่วัดได้
โดยเฉพาะ และ การสังเกตในชีวิตประจ าวันที่บุคคลแสดงออก โดยสองแบบนี้ต้องบันทึกผลตามที่
สังเกตเห็น และไม่ใส่ความรู้สึกส่วนตัวเข้าไป 2) วิธีการรายงานตนเอง มี 2 แบบ คือ การวิเคราะห์
ตัวเอง เป็นการให้บุคคลประเมินตัวเอง และสัมภาษณ์ระหว่างบุคคล 2 คน อย่างมีจุดมุ่งหมาย มีการ
เตรียมค าถาม พร้อมจดบันทึกเป็นแบบประเมินค่า ท าให้ผู้สัมภาษณ์ไม่รู้สึกตัวว่าถูกทดสอบ
จริยธรรม 3) วิธีทดสอบ เป็นวิธีที่นิยมมากจะมีการสร้างแบบทดสอบเป็นข้อความ โดยค านึงถึงวิสัย
ของคนปกติทั่วไปเป็นมาตรฐาน ของค าถามหรือสถานการณ์ที่สร้างขึ้น โดยค าถามจะเกี่ยวกับ
สิ่งแวดล้อมหรือพฤติกรรมที่ผู้ทดสอบท าอยู่เสมอๆ ในสถานการณ์นั้นๆ 4) วิธีการศึกษาความเห็น
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จากบุคคลอ่ืน เป็นการสร้างแบบสอบถาม ที่ผู้วัดใช้วิธีการถามบุคคลอ่ืนว่ามีความรู้สึกต่อบุคคลนั้น
อย่างไร 5) วิธีการให้สร้างจิตนาการ วิธีการนี้จะให้ผู้ถูกวัดแสดงพฤติกรรมตอบสนอง เช่น         
การเลือกจากรูปภาพ แทนความรู้สึก เป็นต้น โดยในการวิจัยนี้จะใช้วิธีการทดสอบ โดยเป็นแบบวัด
ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง โดยศึกษาจากมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของพนักงานเทศบาล
ลูกจ้างประจ า และ พนักงานจ้าง (2557) ที่พนักงานเทศบาลพึงปฏิบัติ เป็นแบบสอบถามพฤติกรรม
เชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล 3 ด้าน ทั้งหมด 15 ข้อ ได้แก่ จริยธรรมต่อตนเองและเพื่อน
ร่วมงาน 5 ข้อ จริยธรรมต่อองค์กรหรือหน่วยงาน 5 ข้อ และจริยธรรมต่อประชาชนและสังคม 5 ข้อ 
เป็นแบบสอบถามแบบมาตราวัดประเมินค่า (Rating Scale) มาตราวัดแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) แต่
ละข้อมีมาตรประเมินรวมค่า 5 หน่วย ตั้งแต่ “น้อยมาก” ถึง “มากที่สุด”  

 
3. แนวคิด ทฤษฏีท่ีเกี่ยวข้องกับภำวะผู้น ำเชิงจริยธรรม 
 

ส าหรับความหมายของค าว่าภาวะผู้น า Stogdill (1974 อ้างถึงใน รัตติกรณ์            
จงวิศาล, 2549) ได้กล่าวสรุปความหมายของภาวะผู้น าไว้ในลักษณะของค าต่างๆ เช่น คุณลักษณะ 
พฤติกรรม อิทธิพล รูปแบบของปฏิสัมพันธ์ ความส าคัญของบทบาทหรือต าแหน่งบริหารในอาชีพ 
ซึ่งสอดคล้องกับนักวิชาการหลายท่านที่ได้ให้ความหมายไว้ เช่น พฤติกรรมของบุคคลในการน า
กิจกรรมของคนในกลุ่มไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ร่วมกัน (Hemphill and Coons, 1957 อ้างถึงใน                      
รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2549) นอกจากนี้ยังหมายถึงบุคคลซึ่งได้รับการยอมรับและแต่งตั้งขึ้นมา หรือยก
ย่องให้เป็นหัวหน้าในการตัดสินใจ (นิยะดา ชุณหวงศ์ และคณะ, 2542)  

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าหมายถึงคุณลักษณะต่างๆ ที่เหมาะสมของบุคคลที่ได้รับการ
ยอมรับหรือแต่งตั้งให้เป็นผู้ตัดสินใจในการน ากลุ่มคนหรือองค์กรไปสู่เป้าหมาย 

3.1 แนวคิด ทฤษฏีท่ีเกี่ยวข้อง 
ตามแนวคิดของ Sergiovanni (1992 อ้างถึงใน สุธาสินี แม้นญาติ, 2554) แบ่งผู้น า

ตามแหล่งที่มาอันประกอบด้วย  
1. ภาวะผู้น าในระบบราชการ (Bureaucratic Leadership) เป็นภาวะผู้น าที่ต้อง

สัมพันธ์กับค าสั่ง กฎ ระเบียบ ข้อก าหนด ภาระงาน ความคาดหวังและผลลัพธ์จากกระบวนการ
ก ากับ ติดตาม และควบคุม ดังนั้น ภาวะผู้น าในระบบราชการจึงครอบคลุมเพียงพัฒนาการระดับล่าง
ของการพัฒนาจริยธรรม 
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2. ภาวะผู้น าเชิงจิตวิทยา (Psychological Leadership) เป็นภาวะผู้น าที่มีฐานอ านาจ
จากแรงจูงใจ และทักษะเชิงมนุษยสัมพันธ์ คล้ายคลึงกับภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership) เน้นการควบคุมและสนับสนุนแนวคิดที่ว่า การให้รางวัลย่อมได้รับผลตอบแทน 

3. ภาวะผู้น าเชิงเหตุผล – เทคนิค (Rational – Technical Leadership) อ านาจของ
ผู้น าตั้งอยู่บนพื้นฐานทางสังคมวิทยา โดยผู้น าจะต้องน าหลักวิทยาศาสตร์มาใช้ เพื่อที่จะช่วย
ส่งเสริมเหตุผลต่างๆให้มีความน่าเชื่อถือ 

4. ภาวะผู้น าเชิงวิชาชีพ (Professional Leadership) ภาวะผู้น าดังกล่าวเกิดจากแรง
ขับที่มีอิทธิพลของการปฏิบัติงานโดยผู้น า ที่มีความเชื่อมั่นในมาตรฐานการปฏิบัติงานและบรรทัด
ฐานทางวิชาชีพ (Professional Norms) จะมีผลต่อการปฏิบัติงานและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ของผู้ตาม 

5. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Ethical Leadership) เป็นภาวะผู้น าที่ ที่สามารถ
ตอบสนองต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมตามธรรมชาติของมนุษย์ ตลอดจนตอบสนองต่อหน้าที่และ
ภาระงาน ซึ่งยืนอยู่เหนือผลประโยชน์ของตน 

ลักษณะของผู้น าที่มีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Ethical Leadership) ตามความเห็น
ของ Gary (2001) 

1. การใช้อ านาจและการใช้อิทธิพลของผู้น า ผู้น าที่มีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมจะไม่
ใช้อ านาจแต่จะใช้หลักตามความต้องการของผู้ตาม ในทางกลับกัน ผู้น าที่ไม่มีจริยธรรม จะใช้
อ านาจและความพอใจของตนเป็นหลัก 

2. ความซื่อสัตย์ ผู้น าที่ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมจะปฏิบัติตัวตามค่านิยมในองค์กร 
กลับกันผู้น าที่ไม่มีจริยธรรมจะมองเห็นแค่ประโยชน์ และเป้าหมายที่ตนจะได้รับ 

3. การให้ความร่วมมือ ผู้น าที่ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมจะใช้โอกาสในการสร้าง
ความสมดุลให้แก่องค์กร กลับกันผู้น าที่ไม่มีจริยธรรมมักสนใจผู้ที่ให้ของขวัญหรือค าเยินยอที่เป็น
ประโยชน์แก่ตัวเอง 

4. การพัฒนาวิสัยทัศน์ส าหรับองค์กร ผู้น าที่มีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมักมองถึง
การพัฒนาวิสัยทัศน์ ค่านิยม และแนวคิดของผู้ตาม กลับกันผู้น าที่ไม่มีจริยธรรมมักมองวิสัยทัศน์
เพื่อความส าเร็จในองค์กรเพียงอย่างเดียว 

5. ด้านความเสี่ยงของการตัดสินใจของผู้น า ผู้น าที่มีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมักมี
ความกล้าหาญ ยินดีที่จะเสี่ยง เพื่อความส าเร็จขององค์กร กลับกันผู้น าที่ไม่มีจริยธรรมมักหลีกเลี่ยง
การตัดสินใจในการเสี่ยง 
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6. ด้านการสื่อสารหรือการเปิดเผยข้อมูล ผู้น าที่มีภาวะผู้น า เชิงจริยธรรมเมื่อถึง
เวลาที่จ าเป็นและเหมาะสมจะเปิดเผยข้อมูลที่จ าเป็นและส าคัญเพื่อแก้ไขปัญหา กลับกันผู้น าที่ไม่มี
จริยธรรมมักบิดเบือนข้อเท็จจริงในการด าเนินงาน 

7. ด้านการตอบสนองต่อค าวิจารณ์และความไม่เห็นด้วยของผู้ตาม ผู้น าที่มีภาวะ
ผู้น าเชิงจริยธรรมมักให้ก าลังใจในการหาค าตอบเพื่อแก้ปัญหา กลับกันผู้น าที่ไม่มีจริยธรรมมัก
ไม่ให้ก าลังใจ ไม่สนใจปัญหาของผู้ตาม 

8. ด้านการพัฒนาทักษะผู้ตามและความเชื่อมั่นในตนเอง ผู้น าที่มีภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมมักมีการสอนงาน ดูแล ติดตาม การอบรมผู้ตามอย่างทั่วถึง กลับกันผู้น าที่ไม่มีจริยธรรม
มักไม่ให้ความสนใจในการพัฒนาผู้ตาม 

Freeman and Stewart (2006 อ้างถึงใน วนิดา, 2553) ได้ก าหนดลักษณะของผู้น าที่
มีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 

1. ผู้น าต้องมีการกระท าด้านจริยธรรม แสดงออกให้เห็นด้วย ไม่ใช่เป็นเพียงการ
พูดเท่านั้น เน่ืองจากเป็นผู้ที่ถูกมองและถูกคาดหวังที่จะถูกน าโดยการท าเป็นแบบอย่าง 

2. ผู้น าต้องสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความจงรักษ์ภักดีต่อองค์การ 
3. ค้นหาคนที่ดีที่สุดและพัฒนาคนเหล่านั้น เนื่องจากเป็นการยากในการพัฒนาใน

เร่ืองของความซื่อสัตย์และความซื่อตรงในตัวของบุคลาการ แต่จะเป็นการง่ายกว่าในการพัฒนา
ทักษะในการท างาน 

4. ต้องมีการสื่อสารในเร่ืองของค่านิยมและจริยธรรมขององค์การและขอบุคลากร 
และต้องให้บุคลากรมั่นใจได้ว่าองค์การจะท าตามค่านิยมและจริยธรรมนั้นจริงๆ เพื่อจะท าให้
พนักงานมีความรับผิดชอบและท าตามสิ่งนั้น 

สรุปได้ว่าลักษณะของผู้น าเชิงจริยธรรมนั้น คือ ผู้น าจะต้องมีคุณธรรม ค านึงถึง
เหตุผลและความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา และมีความยุติธรรมในการตัดสินปัญหา 

1. ทฤษฎีควำมเป็นผู้น ำเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) 
Burns (1978 อ้างถึงใน ธวัช บุณยมณี, 2550) เดิม เบิร์น เชื่อว่า ผู้บริหารควรมี

ลักษณะความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย (Transactional Leadership) โดยอธิบายว่า เป็นวิธีการที่ผู้บริหาร
จูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติตามที่คาดหวังไว้ ด้วยการระบุข้อก าหนดงานอย่างชัดเจน และให้รางวัล เพื่อ
การแลกเปลี่ยนกับความพยายามที่จะบรรลุเป้าหมายของผู้ตาม แต่เมื่อสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลง
ไปอย่างรวดเร็ว ปัจจุบันแต่ละองค์การมีการแข่งขันมากขึ้น เบิร์นจึงเสนอวิธีการของความเป็นผู้น า
แบบใหม่ที่สามารถจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ เรียกว่า ความเป็นผู้น าเชิง
ปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) การที่ผู้น าและผู้ตามช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพื่อ
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ยกระดับขวัญและแรงจูงใจของแต่ละฝ่ายให้สูงขึ้น แนวคิดใหม่ของ เบิร์น เชื่อว่าความเป็นผู้น าเชิง
เป้าหมายกับความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป เป็นรูปแบบที่แยกจากกันโดยเด็ดขาด และการแสดงความเป็น
ผู้น าที่มีประสิทธิภาพส าหรับสถานการณ์ปัจจุบัน คือ การแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าในเชิง
ปฏิรูป 
  เบิร์น (1978 อ้างถึงใน ธวัช บุณยมณี, 2550) สรุปลักษณะผู้น าเป็น 3 แบบ ได้แก่ 

1. ผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ผู้น าที่ติดต่อกับผู้ตามโดยการ
แลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน และสิ่งแลกเปลี่ยนนั้นต่อมากลายเป็นประโยชน์ร่วมกัน ลักษณะนี้พบได้
ในองค์กรทั่วไป เช่น ท างานดีก็ได้เลื่อนขั้น ท างานก็จะได้ค่าจ้างแรงงาน และในการเลือกตั้ง
ผู้แทนราษฎรมีข้อแลกเปลี่ยนกับชุมชน เช่น ถ้าตนได้รับการเลือกตั้งจะสร้างถนนให้ เป็นต้น 

2. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้น าที่ตระหนักถึงความ
ต้องการของผู้ตาม พยายามให้ผู้ตามได้รับการตอบสนองสูงกว่าความต้องการของผู้ตาม เน้นการ
พัฒนาผู้ตาม กระตุ้นและยกย่องซึ่งกันและกันจนเปลี่ยนผู้ตามเป็นผู้น า และมีการเปลี่ยนต่อๆกันไป 
เรียกว่า Domino Effect ต่อไปผู้น าการเปลี่ยนแปลงก็จะเปลี่ยนเป็นผู้น าจริยธรรม ตัวอย่างผู้น า
ลักษณะนี้ ได้แก่ ผู้น าชุมชน 

3. ผู้น าจริยธรรม (Moral  Leadership)ผู้น าที่สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่
สอดคล้องกับความต้องการของผู้ตาม ซึ่งผู้น าจะมีความสัมพันธ์กับผู้ตามในด้านความต้องการ 
ความปรารถนา ค่านิยม  และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเป็นธรรมและความยุติธรรมในสังคม  
ผู้น าลักษณะนี้มุ่งไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ตอบสนองความต้องการ และความจ าเป็นอย่างแท้จริงของ
ผู้ตาม ตัวอย่างผู้น าจริยธรรมที่ส าคัญ คือ พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ท่านทรง
เป็นนักวางแผนและมองการณ์ไกล น ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง เช่น โครงการอีสานเขียว โครงการ  
น้ าพระทัยจากในหลวง เป็นต้น 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้เน้นไปที่ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Ethical Leadership) 
เนื่องจากมีความส าคัญต่อความส าเร็จที่เชื่อมโยงไปยังการท างานที่ต้องการจริยธรรมอย่างแท้จริง 
จริยธรรมที่ดีควรมีกระบวนการปรับปรุงที่ต่อเนื่องเพื่อผลที่ได้ในระยะยาว ดังนั้นภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุดและเป็นตัวแปรที่ส าคัญส าหรับความพฤติกรรมที่มีจริยธรรมของ
พนักงานเทศบาล 

3.2 เครื่องมือวัดภำวะผู้น ำเชิงจริยธรรม 
โดยในการวิจัยนี้ จะใช้วิธีการทดสอบ โดยเป็นแบบวัดที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง โดย

พัฒนามาจากแนวคิด ทฤษฏีของ Freeman and Stewart (2006 อ้างถึงใน วนิดา, 2553) ซึ่ง
แบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ของข้าราชการ/พนักงานที่มีต่อ
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ผู้บังคับบัญชา ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามเอง 16 ข้อ โดยแบ่งเป็น 4 ด้าน ด้านละ 4 ข้อ ดังนี้                
1) ผู้น าต้องมีการกระท าด้านจริยธรรมแสดงออกให้เห็น 2) ผู้น าต้องสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความ
จงรักษ์ภักดีต่อองค์การ 3) ค้นหาคนที่ดีที่สุดและพัฒนาคนเหล่านั้น 4) สื่อสารในเร่ืองของค่านิยม
และจริยธรรมขององค์การ โดยเป็นแบบสอบถามแบบมาตราวัดประเมินค่า (Rating Scale) มาตรา
วัดแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) แต่ละข้อมีมาตรประเมินรวมค่า 5 หน่วย ตั้งแต่ “น้อยมาก” ถึง “มาก
ที่สุด” 

  
4. แนวคิด ทฤษฏีท่ีเกี่ยวข้องกับจิตลักษณะเดิม 
 

ภาวะจิตลักษณะเดิม (Psychological Trait) โดยสรุป จะหมายถึงลักษณะทางจิตใจ
ของบุคคล ซึ่งจะน าไปสู่พฤติกรรมที่พึ่งปรารถนา ตามทฤษฏีต้นไม้จริยธรรม ที่จะน าไปสู่
พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของข้าราชการ 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของข้าราชการ
การ สามารถท าให้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาคุณลักษณะ (จิตลักษณะ) 3 ประการ ได้แก่ 

1. เหตุผลเชิงจริยธรรม 
ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2538)ได้กล่าวถึง เหตุผลเชิงจริยธรรมว่า คือการที่บุคคล

ใช้เหตุผลในการเลือกที่จะท า หรือไม่ท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยแสดงให้เห็นถึงเหตุจูงใจ 
ที่อยู่เบื้องหลังการกระท าของบุคคล การศึกษาเหตุผลเชิงจริยธรรมจะท าให้ทราบว่าบุคคลนั้นมี
ระดับจริยธรรมที่แตกต่างกัน อาจมีการกระท าที่คล้ายกันได้ และบุคคลกระท าเหมือนกันอาจมี 
จริยธรรมที่แตกต่างกันสอดคล้องกับโกศล มีคุณ (2529) กล่าวว่า เหตุผลในการเลือกจะท าหรือไม่
ท าขึ้นอยู่กับ เหตุจูงใจ ที่อยู่เบื้องหลังการกระท าของบุคคล สังเกตได้ว่าคนที่มีจริยธรรมต่างกัน อาจ
มีการกระท าคล้ายคลึงกัน 

2. ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนเอง 
การมุ่งอนาคต อ ามฤติ สวัสดิกุล (2541) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความสามารถใน

การคาดการผลดีผลเสียที่จะเกินขึ้นในอนาคต การควบคุมตนเอง หมายถึง ความสามรถในการละ
เว้นการกระท าบางชนิด หรือความสามรถในการกระท าพฤติกรรมที่ต้องเสียสละหรืออดทนใน
ปริมาณที่เหมาะสมเป็นเวลานานพอที่จะน าไปสู่ผลที่ต้องการได้ ความสามารถในการควบคุมจิตนั้น 
ไม่ใช่ “ความใจแข็ง” อย่างเดียว แต่เป็นความสามารถของบุคคลที่จะสามารถท าพฤติกรรมตามที่ตน
ตั้งใจไว้ได้ โดยที่ ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2538) ได้กล่าวถึงลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนเองว่า 
เป็นการเพิ่มการค านึงถึงความส าคัญ ของสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตต่อ ตนเอง หน่วยงาน ประเทศ 
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และสากล นอกจากนี้ต้องรู้จักบังคับควบคุมตนเองให้ท าพฤติกรรมเพื่อน าไปสู่เป้าหมายที่ดีงามใน
อนาคต นอกจากนี้ Mischel (1974 อ้างถึงใน จินตนา บิลมาศ และคณะ, 2529) ลักษณะมุ่งอนาคต
และควบคุมตนเองนั้นเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ บุคคลจะต้อง
ต้องการได้รับผลในอนาคตที่ดีกว่าปัจจุบัน นั้นคือความสามารถในการคาดการณ์อนาคต และ
สามารถรอคอยได้โดยไม่รู้สึกเสียเวลาในการคอย จึงเรียกว่าลักษณะมุ่งอนาคต ต่อมาขณะก าลังรอ
ปฏิบัติตามแผนในระยะเวลานาน กว่าจะบรรลุผล หรือจะต้องท าเป็นจ านวนหลายคร้ัง ขั้นนี้คือการ
ควบคุมตนเองในกระท าหรือเว้นการกระท าบางอย่างในระยะเวลาหนึ่ง จนได้ผลตามต้องการ 
  3. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

นักวิชาการท่านแรกที่กล่าวถึง ความต้องการสัมฤทธิ์ผล คือ Murry (1938 อ้างถึง
ใน อ ามฤติ สวัสดิกุล, 2541)  กล่าวว่า สิ่งนี้เป็นความต้องการที่อยู่ในตัวทุกคน เป็นความต้องการ
ทางจิตใจที่จะเอาชนะปัญหา อุปสรรคต่างๆ เพื่อให้ประสบผลส าเร็จ มีความพยายามที่จะท าสิ่งใด
โดยไม่ย่อท้อ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดที่ตั้งไว้ ต่อมา Mcclelland (1953 อ้างถึงใน อ ามฤติ สวัสดิ
กุล, 2541) ได้ให้ความหมายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ไว้ว่า ความปรารถนาที่จะกระท าสิ่งใดให้ลุล่วงไป
ได้ด้วยดีแข่งกับมาตรฐานหรือบุคคลอ่ืนๆ เพื่อเอาชนะอุปสรรค จะสบายใจเมื่อส าเร็จและท้อแท้เมื่อ
ล้มเหลว นอกจากนี้ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2538) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คือพลังที่ผลักดันให้      
ฝ่าฟันอุปสรรค จนท างานและประสบความส าเร็จ 

ด้านลักษณะของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงนั้น Harmans (1970 อ้างถึงใน อ ามฤติ 
สวัสดิกุล, 2541) ได้สรุปลักษณะไว้ ดังนี้ 

1. มีความทะเยอทะยานสูง 
2. มีความคาดหวังว่าตนจะประสบความส าเร็จ ถึงแม้ผลการกระท าจะขึ้นอยู่ กับ

โอกาส 
3. มีความพยายามที่จะไต่เต้าเพื่อไปสูงต าแหน่งทางสังคมที่สูงขึ้น 
4. มีความอดทนในการท างานที่ยากเป็นเวลานาน 
5. เมื่องานที่ท าถูกขัดจังหวะ หรือถูกรบกวนผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะท าต่อ

จนเสร็จ 
6. มีความรู้สึกว่าเวลาไม่หยุดนิ่ง ควรรีบท าสิ่งต่างๆให้ส าเร็จทันเวลา 
7. นึกถึงเหตุการณ์ในอนาคตมากกว่า อดีตและปัจจุบัน 
8. ในการเลือกเพื่อนร่วมงานจะเลือกเพื่อนร่วมงานที่มีความสามารถในอันดับแรก 
9. ต้องการเป็นที่ยอมรับ และท าตนให้ดีขึ้น 
10. พยายามท างานให้ดีขึ้น 
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4.1 แนวคิด ทฤษฏีท่ีเกี่ยวข้อง 
1. ทฤษฎีเหตุผลทำงจริยธรรม 
ทฤษฏีเหตุผลทางจริยธรรม (Theory of Moral Reasoning หรือ MR) ของโคลเบิร์ก

(1964 อ้างถึงใน ดวงเดือน พันธุมนาวิน และคณะ, 2553) แนวความคิดพื้นฐาน ในทัศนะของ      
โคลเบิร์ก จริยธรรมหมายถึง กฎเกณฑ์ในการตัดสินความถูกผิดของการกระท า ความเข้าใจเกี่ยวกับ
กฎเกณฑ์นี้ขึ้นอยู่กับพัฒนาการทางปัญญาซึ่งผูกพันกับอายุของบุคคล โคลเบิร์กได้ยึดถือทฤษฏี
พัฒนาการทางปัญญาของเพียเจต์ Piaget (1967 อ้างถึงใน ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2538) เป็น
หลักการสร้างทฤษฏีพัฒนาการทางจริยธรรม 

ล าดับขั้นการพัฒนา โคลเบิร์กมีความเชื่อว่า ความเข้าใจเกี่ยวกับกฎเกณฑ์ในการ
ตัดสินความถูกผิดของการกระท า ขึ้นอยู่กับปัญญาความคิดของบุคคล เมื่อเพียเจต์แบ่งพัฒนาการ
ทางปัญญาออกเป็นขั้นๆ พัฒนาการทางจริยธรรมตามทฤษฏีของโคลเบิร์กจึงแบ่งเป็นขั้นๆด้วย               
(ชัยพร วิชาวุธ, 2531) คือแบ่งเป็น 3 ระดับ ได้แก่ ระดับที่ 1 ก่อนกฎเกณฑ์สังคม ระดับที่ 2 
กฎเกณฑ์สังคม และระดับที่ 3 เลยกฎเกณฑ์สังคม ในแต่ละระดับโคลเบิร์กยังแบ่งพัฒนาการ
ออกเป็น 2 ขั้น รวมเป็น 6 ขั้น ดังภาพ 

 
ภาพประกอบ 1 โครงสร้างทางจิต 6 ขั้น ของจริยธรรมมนุษย์     

ที่มา : แนวทางการส่งเสริมจริยธรรมในส่วนราชการ (2553) 
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สรุปได้ว่า ในระดับที่ 1 เป็นเกณฑ์ที่พัฒนาขึ้นเองตามธรรมชาติ มี 2 ขั้น คือ       
ขั้นที่ 1. การท าสิ่งที่ถูกต้องตามที่สังคมคาดหวัง ขั้นที่ 2. ท าบางอย่างเพื่อตอบสนองความต้องการ
ของตนเอง และรางวัล ในระดับที่ 2 การได้รับการพัฒนาจากสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม จนเกิดเป็น
สิ่งที่ควรท าและไม่ควรท า ระดับนี้จะเป็น ขั้นที่ 3 ท าตามความชอบของผู้อ่ืนเพื่อนการยอมรับและ
ไม่อับอาย ขั้นที่ 4 ท าตามกฎหมาย หรือศาสนา ตามกฎระเบียบ ระดับที่ 3 คือระดับที่จิตใจของ
มนุษย์สามารถคิด ไตร่ตรองเองได้ จะเป็นขั้นที่ 5 ท าตามความเหมาะสม เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม
ขั้นที่ 6 ใช้หลักธรรมมาเป็นแนวทางในการปฏิบัติ เพื่อความเสมอภาค 

จากทฤษฏีนี้ผู้วิจัยพอจะสรุปได้ว่า โคลเบิร์ก เน้นให้ความส าคัญกับองค์ประกอบ
สองประการ คือ 1) พัฒนาการทางสติปัญญา และ 2) ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนหรือประสบการณ์ทาง
สังคม ซึ่งอิทธิพลและความส าคัญของสติปัญญานั้นได้กล่าวมาแล้ว ส่วนด้านประสบการณ์ทาง
สังคมนั้นโคลเบิร์ก กล่าวว่าการได้เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับคนอ่ืนในสังคมมากๆ ท าให้บุคคลมีโอกาส
สวมบทบาทบ่อยๆ จึงเกิดความสามารถในการสวมบทบาททางสังคม 

2. ทฤษฏีต้นไม้จริยธรรม 
ทฤษฎีต้นไม้ โดยดวงเดือน พันธุมนาวิน (2538) เป็นผู้รวบรวมทฤษฎีนี้ จุดเด่น

ของทฤษฎีนี้ คือ ลักษณะพื้นฐานและองค์ประกอบทางจิตใจ จะน าไปสู่พฤติกรรมที่พึงปรารถนา
เพื่อส่งเสริมให้บุคคลเป็นคนดีและ คนเก่ง การศึกษาวิจัยสาเหตุพฤติกรรมของคนดีและคนเก่ง โดย
ได้ท าการประมวลผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา สาเหตุของพฤติกรรมต่าง ๆ ของคนไทย ทั้ ง
เด็กและผู้ใหญ่ อายุตั้งแต่ 6-60 ปี ว่าพฤติกรรมเหล่านั้น มีสาเหตุทางจิตใจอะไรบ้าง และได้น ามา
ประยุกต์เป็นทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมส าหรับคนไทย โดยแบ่งต้นไม้จริยธรรม ออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนแรก ได้แก่ รากของต้นไม้ ที่แสดงถึงพฤติกรรมการท างานอาชีพอย่างขยัน
ขันแข็งซึ่งประกอบด้วยจิตลักษณะ 3 ด้าน คือ 

1.สติปัญญา เป็นการรู้ความคิดในขั้นรูปธรรม และนามธรรมหลายด้าน 
2.ประสบการณ์ทางสังคม เป็นการรู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีความเอ้ืออาทร    

เห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น 
3.สุขภาพจิต เป็นความวิตกกังวล ตื่นเต้น ของบุคคลที่เหมาะสมตามสถานการณ์ 
โดยจิตลักษณะทั้ง 3 ประการต้องมีในปริมาณที่สูงและเหมาะสมตามวัย จึงจะท า

ให้จิตลักษะ 5 ตัวบนล าต้น มีพฤติกรรมที่น่าปรารถนามากด้วย 
ส่วนต่อมำ ได้แก่ ส่วนล าต้นของต้นไม้ แสดงถึงพฤติกรรมการท างานอาชีพอย่าง

ขยันขันแข็ง ซึ่งประกอบด้วยจิตลักษณะ 5 ด้าน คือ 
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1.เหตุผลเชิงจริยธรรม เป็นเจตนาของการกระท าที่ท าเพื่อส่วนร่วมมากกว่าการท า
เพื่อส่วนตัวและพวกพ้อง ซึ่งมีพื้นฐานมาจากทฤษฏีพัฒนาการทางเหตุผลเชิงจริยธรรมของ         
โคลเบิร์ก 

2.มุ่งอนาคตและการควบคุมตนเอง เป็นความสามรถในการคาดการณ์ในอนาคตว่า
สิ่งที่กระท าในปัจจุบันจะส่งผลต่อใคร อย่างไร ปริมาณเท่าใด ตลอดจนความสามารถในการยับยั้ง
ชั่งใจ 

3.ความเชื่ออ านาจในตน เป็นความเชื่อในเร่ืองผลที่ตนได้รับนั้นเกิดขึ้นจากการ
กระท าของตัวเอง ไม่ได้เกิดจากโชค เคราะห์ ความบังคับ หรือโดนควบคุมจากบุคคลอ่ืน 

4.แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นความพยายามในการฝ่าฟันอุปสรรค ในการท าสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งโดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 

5.ทัศนคติ คุณธรรมและค่านิยม เป็นการเห็นประโยชน์โทษของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
ความพอใจและไม่พอใจต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และพร้อมที่จะปฏิบัติต่อพฤติกรรมของสิ่งนั้น 

ส่วนสุดท้ำย ได้แก่ ดอกและผลไม้บนต้น ที่แสดงถึงพฤติกรรมการท าดีละเว้น
ความชั่วและพฤติกรรมการท างานอย่างขยันขันแข็งเพื่อส่วนรวม ซึ่งล้วนแต่เป็นพฤติกรรมของ
พลเมืองดี พฤติกรรมที่เอ้ือเฟื้อต่อการพัฒนาประเทศ 

โดยจิตลักษณะทั้ง 3 ด้านน้ี อาจใช้เป็นสาเหตุของการพัฒนาจิตลักษณะ 5 ประการ
ของล าต้น คือ บุคคลจะต้องมีลักษณะพื้นฐานทางจิตใจ 3 ด้าน ในปริมาณที่สูงพอเหมาะกับอายุ จึง
จะเป็นผู้ที่มีความพร้อมที่จะพัฒนาจิตลักษณะทั้ง 5 ประการ จะพัฒนาไปเองโดยอัตโนมัติ ถ้าบุคคล
มีความพร้อมทางจิตใจ 3 ด้านทั้งด้านสภาพแวดล้อมทางบ้าน สภาพแวดล้อมทางโรงเรียนและ
สังคมที่เหมาะสม นอกจากนั้นบุคคลที่มีความพร้อมในการรับการพัฒนาจิตลักษณะบางประการใน 
5 ด้านน้ี(ล าต้น) ด้วยวิธีการอ่ืน ๆ ด้วย ฉะนั้นจิตลักษณะพื้นฐาน 3 ประการ(ราก) จึงเป็นสาเหตุของ
พฤติกรรมของคนดีและของคนเก่งนั่นเอง (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2538) 
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ภาพประกอบ 2  ทฤษฏีต้นไม้จริยธรรมระบุจิตลักษณะ 8 ประการที่เป็นสาเหตุของพฤติกรรมของ
คนไทย  
ที่มา : ทฤษฏีต้นไม้จริยธรรม การวิจัยและการพัฒนาบุคคล (2538) 

 
จากทฤษฏีต้นไม้จริยธรรม จะเห็นได้ว่าปัจจัยที่จะส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรม

ของพนักงานเทศบาลเกิดจากจิตลักษณะภายในของตัวบุคคล บุคคลมีจิตภายในเช่นไรก็จะส่งผลต่อ
พฤติกรรมและการท างานของคนๆ นั้น  

4.2 เครื่องมือวัดจิตลักษณะเดิม 
เน่ืองจากจิตลักษณะเดิมนั้นประกอบไปด้วย 1) เหตุผลเชิงจริยธรรม 2) ลักษณะมุ่ง

อนาคตและการควบคุมตนเอง 3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ โดยนักวิจัยหลายท่านได้สร้างเคร่ืองมือวัด
ของแต่ละตัวแตกต่างกันออกไป ดังนี้  

ด้านเหตุผลเชิงจริยธรรมมีการสร้างแบบวัดเป็นแบบปัญหาขัดแย้งทางจริยธรรม
ในการกระท าพฤติกรรมในสถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละสถานการณ์มีค าตอบให้เลือกภายใต้กรอบ
แนวคิดตามทฤษฎีของโคลเบิร์ก เช่น แบบวัดของโกศล มีคุณ (2541) สร้างแบบวัดเหตุผลเชิง
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จริยธรรมที่ประกอบด้วยเร่ืองขัดแย้งทางจริยธรรม 12 เร่ือง ซึ่งตรงกับขั้นที่ 5 และ 6 ตามทฤษฎี
พัฒนาการเหตุผลเชิงจริยธรรมของโคลเบิร์ก ต่อมามีการพัฒนาน าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นครู 
พบว่ามีค่าความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟ่าเท่ากับ .84 และเมื่อน าแบบวัดดังกล่าวมาใช้กับกลุ่ม
พยาบาลวิชาชีพในงานของสุพัตรา ธรรมวงษ์  (2544) เพื่อศึกษาเหตุผลเชิงจริยธรรมของกลุ่ม
พยาบาลวิชาชีพพบว่ามีค่าความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟ่าเท่ากับ.86 ซึ่งกล่าวได้ว่าแบบวัด
เหตุผลเชิงจริยธรรมนี้มีค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดที่สูง ผู้วิจัยจึงน าวิธีการวัดแบบนี้มาเป็นตัวอย่าง
ในการสร้างแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมในกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบนใน
คร้ังนี ้

ด้านลักษณะมุ่งอนาคตและการควบคุมตนเองโดยดวงเดือน พันธุมนาวิน ,          
งามตา วนินทานนท์ และคณะ (2536) ได้สร้างแบบสอบถามจ านวน 10 ข้อ เป็นแบบสอบถามตาม
มาตราประเมินรวมค่า (Rating Scale) มาตราวัดแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) แต่ละข้อมีมาตรประเมิน
รวมค่า 6 หน่วย ตั้งแต่ “เห็นด้วยที่สุด” ถึง “ไม่เห็นด้วยที่สุด” ผู้ที่ได้คะแนนรวมสูงกว่าค่าเฉลี่ย 
แสดงว่าเป็นผู้ที่มีลักษณะมุ่งอนาคต-ควบคุมตนเองสูง ผู้ที่ได้คะแนนรวมต่ ากว่าค่าเฉลี่ย แสดงว่า
เป็นผู้ที่มีลักษณะมุ่งอนาคต-ควบคุมตนต่ า มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .64 ซึ่งกล่าวได้ว่าแบบวัด
ลักษณะมุ่งอนาคต – ควบคุมตนเองที่มีค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดที่สูง อยู่ในระดับที่ยอมรับได้ 
ผู้วิจัยจึงน าวิธีการวัดแบบนี้มาเป็นตัวอย่างในการสร้างแบบวัดลักษณะมุ่งอนาคตและการควบคุม
ตนเองในกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน 

ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ บุญรับ ศักดิ์มณี (2532) สร้างแบบวัดที่ผู้วิจัยพัฒนามาจาก
เคร่ืองมือวัดของ เฮอร์แมนส์ ซึ่งแบบวัดที่ใช้มีลักษณะของแบบวัดมีทั้งข้อความทางบวกและทางลบ
รวม 10 ข้อ เป็นการวัดความมุ่งมั่นพยายามในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายไม่ย่อท้อ
ต่ออุปสรรค แต่ละข้อมีมาตรประเมินรวมค่า 6 หน่วย ตั้งแต่ “เห็นด้วยที่สุด” ถึง “ไม่เห็นด้วยที่สุด” 
ผู้วิจัยจึงน าวิธีการวัดแบบนี้มาเป็นตัวอย่างในการสร้างแบบวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ในกลุ่มตัวอย่าง
ซึ่งเป็นพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน 

 
5. แนวคิด ทฤษฏีท่ีเกี่ยวข้องกับจิตพอเพียง 
 

ควำมหมำย และองค์ประกอบ  
ความพอเพียง เป็นทางด าเนินชีวิตในทางสายกลางที่พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว

ได้พระราชทานในการด าเนินชีวิตแก่ประชาชนชาวไทย โดยได้ถูกอธิบายในลักษณะของ                
3 องค์ประกอบ (คณะอนุกรรมการขับเคลื่อนเศรษฐกิจพอเพียง, 2547) องค์ประกอบที่ 1 คือ ความ
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พอประมาณ หมายถึง การกระท าหรือความคิดที่พอดี ไม่มากไม่น้อยเกินไป ไม่เบียดเบียนทั้งตนเอง
และผู้อ่ืน องค์ประกอบที่ 2 ความมีเหตุผล หมายถึง ความสามารถพิจารณาสาเหตุ และผลของความ
พอเพียง เพื่อใช้ตัดสินใจเกี่ยวกับระดับความพอเพียงของบุคคลในแต่ละด้าน องค์ประกอบที่ 3 การ
มีภูมิคุ้มกันที่ดีในตัว หมายถึง การเตรียมความพร้อมและความสามารถในการปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ ทั้งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตอันใกล้และไกล ด้วยความรอบคอบ มีเหตุผล 
และพอประมาณ โดยองค์ประกอบทั้งสามนี้จะปรากฏได้เมื่อมี 3 เงื่อนไข ได้แก่ 1) เงื่อนไขหลักวิชา 
2) เงื่อนไขคุณธรรม และ 3) เงื่อนไขการด ารงชีวิต  

จิตพอเพียง ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2551) กล่าวถึงที่มาของ “จิตพอเพียง” มาจาก
การน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกต์เข้ากับงานวิจัยในทางจิตพฤติกรรมศาสตร์ เพื่อหา
ความสัมพันธ์ของจิตพอเพียงที่ส่งผลไปสู่พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของบุคคล ซึ่งเกี่ยวข้องกับความ
พอประมาณ ความมีเหตุผล การมีภูมิคุ้มกันตน 
  5.1. แนวคิด ทฤษฏีท่ีเกี่ยวข้อง 

ปรัชญำเศรษฐกิจพอเพียง 
เศรษฐกิจพอเพียง เป็นแนวทางในการด ารงอยู่และปฏิบัติตนของประชาชนตั้งแต่

ระดับครอบครัว ชุมชนจนถึงประเทศ โดยในการพัฒนาและบริหารประเทศให้ด าเนินไปในทางสาย
กลาง โดยเฉพาะการพัฒนาเศรษฐกิจเพื่อให้ก้าวทันต่อโลกยุคโลกาภิวัตน์  

ความพอเพียง หมายถึง ความพอประมาณ ความมีเหตุผล รวมถึงความจ าเป็นที่
จะต้องมีระบบภูมิคุ้มกันในตัวที่ดีพอสมควรต่อการมีผลกระทบใด ๆ อันเกิดจากการเปลี่ยนแปลง
ทั้งภายนอกและภายใน ทั้งนี้จะต้องอาศัยความรอบรู้ ความรอบคอบ และความระมัดระวังอย่างยิ่ง 
ในการน าวิชาการต่าง ๆ มาใช้ในการวางแผนและการด าเนินการทุกขั้นตอน และขณะเดียวกัน
จะต้องเสริมสร้างพื้นฐานจิตใจของคนในชาติ โดยเฉพาะเจ้าหน้าที่ของรัฐ นักทฤษฎีและนักธุรกิจ
ในทุกระดับให้มีส านึกในคุณธรรม ความซื่อสัตย์สุจริต และให้มีความรอบรู้ที่เหมาะสม ด าเนินชีวิต
ด้วยความอดทน ความเพียร มีสติ ปัญญา และความรอบคอบ เพื่อให้สมดุลและพร้อมต่อการรองรับ
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและกว้างขวางทั้งด้านวัตถุ สังคม สิ่งแวดล้อม และวัฒนธรรมจากโลก
ภายนอกได้เป็นอย่างดี (คณะอนุกรรมการขับเคลื่อนเศรษฐกิจพอเพียง, 2547) 
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ภาพประกอบ 3 หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
ที่มา : คณะอนุกรรมการขับเคลื่อนเศรษฐกิจพอเพียง (2547) 
 
  จากภาพประกอบ 3 ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีหลักพิจารณาอยู่ 5 ส่วน ดังนี้ 

1. กรอบแนวคิด เป็นปรัชญาที่แนะแนวทางการด ารงอยู่และปฏิบัติตนในทางที่
ควรจะเป็น มีพื้นฐานมาจากวิถีชีวิตของสังคมไทยสามารถน ามาประยุกต์ใช้ได้ตลอดเวลา 

2. คุณลักษณะ เศรษฐกิจพอเพียงสามารถประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติตนได้ในทุก
ระดับ โดยเน้นการปฏิบัติบนทางสายกลาง และการพัฒนาอย่างเป็นขั้นตอน 

3. ค านยิาม ความพอเพียงจะต้องประกอบด้วย 3 คุณลักษณะพร้อม ๆ กันดังนี้ 
  3.1 ความพอประมาณ หมายถึง ความพอดีที่ไม่น้อยและมากเกินไป โดยไม่
เบียดเบียนตนเองและผู้อื่น  
  3.2 ความมีเหตุผล หมายถึง การตัดสินใจนั้นจะต้องเป็นไปอย่างมีเหตุผล โดย
พิจารณาจากเหตุปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ค านึงถึงผลที่คาดว่าจะเกิดขึ้นจากการกระท าอย่างรอบคอบ 
  3.3 การมีภูมิคุ้มกันที่ดีในตัว หมายถึง การเตรียมตัวให้พร้อมรับผลกระทบและการ
เปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้น โดยค านึงถึงความเป็นไปได้ของสถานการณ์ต่าง ๆ ที่คาดว่าจะ
เกิดขึ้นในอนาคตทั้งใกล้และไกล 

4. เงือ่นไข การตัดสินใจและการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้อยู่ในระดับพอเพียงนั้น 
ต้องอาศัยทั้งความรู้และคุณธรรมเป็นพื้นฐาน กล่าวคือ 
  4.1 เงื่อนไขความรู้ ประกอบด้วย ความรอบรู้เกี่ยวกับวิชาการต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง
อย่างรอบด้าน ความรอบคอบที่จะน าความรู้เหล่านั้นมาพิจารณาให้ เชื่อมโยงกัน เพื่อประกอบการ
วางแผน และความระมัดระวังในขั้นปฏิบัติ 
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  4.2 เงื่อนไขคุณธรรม ที่จะต้องเสริมสร้างประกอบด้วย มีความตระหนักใน
คุณธรรม มีความซื่อสัตย์สุจริตและมีความอดทน มีความเพียร ใช้สติปัญญาในการด าเนินชีวิต 

5. แนวทางปฏิบัติ/ผลที่คาดว่าจะได้รับ จากการน าปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมา
ประยุกต์ใช้ คือ การพัฒนาที่สมดุลและยั่งยืน พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในทุกด้าน ทั้งด้าน
เศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม ความรู้และเทคโนโลยี (คณะอนุกรรมการขับเคลื่อนเศรษฐกิจพอเพียง
, 2547)  

สรุปแนวคิด ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง แสดงให้เห็นว่า หากบุคคลมีพฤติกรรม
หรือจิตพอเพียงนั้นจะส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  

5.2 เครื่องมือวัดจิตพอเพียง 
ในการวิจัยนี้ จะใช้วิธีการทดสอบโดยเป็นแบบวัดที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง ตามแนวคิด

จิตพอเพียง (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2551)แบบสอบถามจิตพอเพียง ทั้งหมด 15 ข้อ ได้แก่ ด้าน
พอประมาณ 5 ข้อ ด้านมีเหตุผล 5 ข้อ ด้านมีภูมิคุ้มกัน 5 ข้อ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราวัด
ประเมินค่า (Rating Scale) มาตราวัดแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) แต่ละข้อมีมาตรประเมินรวมค่า 5 
หน่วย ตั้งแต่ “น้อยมาก” ถึง “มากที่สุด”  

 
6. แนวคิดเกี่ยวกับกระบวนกำรตรวจสอบด้ำนจริยธรรมภำยในองค์กร 
  

จากการศึกษางานวิจัย แสดงให้เห็นว่า กลไก ระบบและการตรวจสอบด้าน
จริยธรรมขององค์กรมีผลส าคัญเป็นอย่างมากต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของข้าราชการ จาก
งานวิจัยหลายชิ้นแสดงให้เห็นถึงความส าคัญของ การตรวจสอบภายในองค์กรมากกว่าการ
ตรวจสอบภายนอกองค์กร 

มีผู้ให้ความหมายของการตรวจสอบภายในไว้ดังนี้ การตรวจสอบภายในคือ 
กิจกรรมการให้หลักประกันอย่างเที่ยงธรรมและการให้ค าปรึกษาอย่างเป็นอิสระ โดยจัดให้มีขึ้น
เพื่อเพิ่มคุณค่าและปรับปรุงการปฏิบัติงานขององค์กรให้ดีขึ้น การตรวจสอบภายในช่วยให้องค์กร
บรรลุถึงเป้าหมายที่วางไว้ ด้วยการประเมินและปรับปรุงประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร
ความเสี่ยง การควบคุมและการก ากับดูแลอย่างเป็นระบบและเป็นระเบียบ (ดวงเดือน พันธุมนาวิน 
และคณะ, 2553) 

การตรวจสอบภายในองค์กรที่สามารถประยุกต์เข้ากับกลไก ระบบและการ
ตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในองค์กร (ดวงเดือน พันธุมนาวิน และคณะ, 2553) มีดังนี ้

1. โครงสร้างและการรับผิดชอบของบุคคล 
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1.1 กลไกบุคคล  ผู้บริหารคือผู้น าสูงสุดของหน่วยงาน เป็นกลไกที่ส าคัญของ
ข้าราชการโดยมีบทบาทในการรับผิดชอบในด้านบริหารด้านการจัดการจริยธรรม ดังนี้ 1) ก ากับ
ดูแลการปฏิบัติตามจริยธรรมและพระราชบัญญัติคุณธรรมจริยธรรมในภาครัฐ โดยเฉพาะบทบาท
ผู้บริหารระดับสูงในการปฏิบัติตามคุณธรรมจริยธรรมในหน่วยงานของตน 2) ก ากับให้องค์กรให้
ความส าคัญกับจริยธรรมในการท างานควบคู่กับการปฏิบัติภารกิจขององค์กร มีการก าหนดนโยบาย
ด้านจริยธรรมชัดเจนและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์  3) เป็นต้นแบบที่ดีด้านจริยธรรม 4) ได้รับการ
ตรวจสอบและแนะน าจากองค์กรกลางด้านจริยธรรมตลอดเวลา  5) ส่งเสริมบรรยากาศในการ
ท างานให้เอ้ือต่อการปฏิบัติของส่วนราชการ 6) ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าฝึกอบรมด้านจริยธรรม
สม่ าเสมอ 7) รายงานผลหรือเปิดเผยการปฏิบัติตามมาตรฐานจริยธรรม 8)ก าหนดให้มีการประเมิน
จริยธรรมของข้าราชการ 

1.2 หน่วยงานก ากับดูแลด้านจริยธรรม ขึ้นตรงกับผู้บริหารระดับสูง หรือ
คณะกรรมการด้านคุณธรรมจริยธรรม มีหลักการดังนี้  1) ก ากับดูแลการปฏิบัติตามมาตรฐาน
จริยธรรม 2) ให้ค าปรึกษาแนะน าเจ้าหน้าที่ของรัฐในหน่วยงาน 3) ตรวจสอบข้อเท็จจริงในการฝ่า
ฝืนมาตรฐานทางจริยธรรม และพฤติกรรมที่มิชอบ 4) รับข้อร้องเรียน ร้องทุกข์ และเปิดเผย
พฤติกรรมที่มิชอบ 5) ประสานและขอค าปรึกษาจากองค์กรด้านจริยธรรมภายนอกหน่วยงาน          
6) จัดท าคู่มือต่างๆให้ผู้บริหารเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานยุติธรรมในที่ท างาน 

1.3 ผู้บังคับบัญชา / หัวหน้างาน ผู้บังคับบัญชามีส่วนในการผลักดัน ดังนี้            
1) มีส่วนกระตุ้นให้เกิดสภาพแวดล้อมทางจริยธรรมในที่ท างาน 2) ดูแลให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับ
การฝึกอบรมด้านจริยธรรม 3) จัดให้มีเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการประมวลจริยธรรม 4) ให้มีการ
สนทนาเกี่ยวกับความถูกต้องและหลักการระหว่างผู้บังคับบัญชาและให้ค าแนะน าในการท างาน    
5) จัดการเร่ืองร้องเรียนเกี่ยวกับความขัดแย้งระหว่างผลประโยชน์ส่วนตนและส่วนรวม 6) ให้การ
อภิปลายจริยธรรมจรรยา เป็นส่วนหนึ่งในการประเมินผลงาน 7) ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี     
8) ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างยุติธรรม 

2. ประมวลจริยธรรมข้าราชการ และข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการ (Code of 
Ethics and Code of Conduct) ได้ก าหนดในด้านกลไกผลักดันและกลไกการตรวจสอบด้าน
จริยธรรม มีดังนี้ 

กลไกผลักดัน 
1. ผู้บังคับบัญชาระดับสูงต้องให้ความส าคัญ สนับสนุน และเป็นต้นแบบที่ดี 
2. ก าหนดพฤติกรรมจริยธรรมเป็นเงื่อนไขในการพิจารณาความดี ความชอบ 

เลื่อนต าแหน่งเลื่อนเงินเดือน 
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3. มีหน่วยงานให้ค าปรึกษา ตอบข้อซักถาม และมีช่องทางเพื่อการสอบถามข้อมูล
ที่สะดวก 

4. มีการรายงานผลการด าเนินงานด้านจริยธรรมและจรรยาของเจ้าหน้าที่พร้อม
การรายงานผลการปฏิบัติงานประจ าปีของหน่วยงาน 

5. ประชาสัมพันธ์การด าเนินงานต่างๆ อย่างสม่ าเสมอต่อเน่ือง 
6. มีกระบวนการพัฒนาเจ้าหน้าที่ด้านจริยธรรมอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
7. มีการติดตาม ประเมินผล 
8. มีกิจกรรมการเสริมสร้างจริยธรรมอย่างเป็นระบบในทุกวันท างาน จนเป็น

วัฒนธรรมขององค์กร หรือเป็นวัฒนธรรมของการปฏิบัติงาน 
กลไกการตรวจสอบ 
1. มีมาตรการลงโทษที่ชัดเจนหากมีการฝ่าฝืนจริยธรรม 
2. มีกระบวนการตรวจสอบที่ชัดเจน โปร่งใส น่าเชื่อถือ 
3. มีหน่วยงาน (Ethical Unit) ที่เป็นอิสระ รับผิดชอบ ขึ้นตรงกับผู้บริหารระดับสูง 

และท าหน้าที่ประสานงาน/รับค าปรึกษาจากองค์กรกลางด้านจริยธรรมภายนอก 
4. มีช่องทางรับข้อร้องเรียนที่ปลอดภัยและเชื่อถือได้ และผู้ร้องเรียนสามารถ

สอบถามความคืบหน้าเป็นเร่ืองลับได้ 
  3. ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management) 

เป็นระบบที่ข้าราชการไทยมุ่งหวังว่าจะสะท้อนให้เห็นความส าคัญของความ
ยุติธรรมความถูกต้องชอบธรรม โดยก าหนดให้การท าหน้าที่อย่างมีจริยธรรม เป็นองค์ประกอบ
หนึ่งในการประเมินผลความดีความชอบประจ าปี การเลื่อนต าแหน่ง การสรรหาบุคคลเข้ารับ
ราชการ รวมทั้งการคัดเลือกผู้บริหาร 
  4. ระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development) 

การพัฒนาบุคคลด้านคุณธรรม จริยธรรม เป็นกลไกที่นานาประเทศพบว่าส าคัญ
ที่สุดในการป้องกันการทุจริต ประพฤติมิชอบภาครัฐ เป็นกลไกการบริหารเชิงบวกที่ได้ผลมากกว่า
การลงโทษและยังเป็นการตอกย้ าให้บุคคลตระหนักในความส าคัญของการรักษาสัญญาที่ให้ไว้กับ
ประชาชนว่า ภาครัฐจะประกอบภารกิจด้วยความถูกต้องเป็นธรรม ซื่อสัตย์ สุจริต รับผิดชอบ เพื่อ
ปกป้องผลประโยชน์สาธารณะ 
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  5. กระบวนการร้องเรียน ร้องทุกข์ และขอค าปรึกษา แนะน า 
กระบวนการร้องเรียน ร้องทุกข์ ต้องง่ายต่อการเข้าถึง เป็นความลับ มีหลากหลาย

ช่องทางมีการปกป้องคุ้มครองพยาน ก าหนดกระบวนการอย่างชัดเจน ผู้เปิดเผยมีความเชื่อมั่นใน
ความปลอดภัยมีช่องทางการสื่อสารและขอค าปรึกษาแนะน าได้กับผู้บังคับบัญชาทุกระดับ 

กลไก ระบบและการตรวจสอบภายในองค์กร ในแนวคิดของ (ดวงเดือน        
พันธุมนาวิน และคณะ, 2553) มีดังนี ้

1. กฎ ระเบียบรองรับที่ชัดเจน 
2. ระบบการให้รางวัล และลงโทษตามพฤติกรรมจริยธรรมข้าราชการ 
3. ระบบประเมินผลปฏิบัติงานของหน่วยงานด้านคุณธรรม /จริยธรรมและจรรยา

ข้าราชการ 
4. ระบบสรรหาบุคคล การสืบทอดต าแหน่งโดยการทดสอบด้านคุณธรรม/

จริยธรรม 
5. ระบบการพัฒนาข้าราชการอย่างทั่วถึงและโดยวิธีการที่หลากหลาย เหมาะสม

กับความจ าเป็นของกลุ่มเป้าหมาย 
6. หน่วยงานก ากับดูแลด้านคุณธรรมจริยธรรมจรรยาข้าราชการที่เป็นอิสระและ

เป็นโครงสร้างชัดเจนในหน่วยงาน 
7. หน่วยงานกลางด้านคุณธรรมจริยธรรม 
ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้น ากลไก ระบบและการตรวจสอบขององค์กร ซึ่งมีความส าคัญที่

ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของข้าราชการมาเป็นตัวแปรหนึ่งในการท าวิจัยครั้งนี้ 
6.1. เครื่องมือวัดกระบวนกำรตรวจสอบด้ำนจริยธรรมภำยในขององค์กร 
จากการศึกษาแบบวัดด้านนี้ส่วนใหญ่จะเป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ ดังนั้นในการ

วิจัย จะใช้วิธีการทดสอบโดยเป็นแบบวัดที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเองซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดของ จินตนา 
บิลมาศ (2554) และดวงเดือน พันธุมนาวิน และคณะ (2553) แบบสอบถามกระบวนการตรวจสอบ
ด้านจริยธรรมภายใน ซึ่งประกอบไปด้วยข้อค าถาม แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ด้านละ 4 ข้อ ดังนี้ 1) กฎ 
ระเบียบรองรับที่ชัดเจน 2) ระบบการให้รางวัลและลงโทษตามพฤติกรรมจริยธรรมของข้าราชการ 
3) ระบบประเมินผลปฏิบัติงานของหน่วยงานด้านคุณธรรม/จริยธรรมข้าราชการ 4) ระบบสรรหา
บุคคล การสืบทอดต าแหน่งโดยการทดสอบด้านคุณธรรม/จริยธรรม 5) ระบบการพัฒนาข้าราชการ
อย่างทั่วถึงและโดยวิธีการที่หลากหลาย เหมาะสมกับความจ าเป็นของกลุ่มเป่าหมาย 6) หน่วยงาน
ก ากับดูแลด้านคุณธรรม/จริยธรรม จรรยาข้าราชการที่เป็นอิสระและเป็นโครงสร้างชัดเจนใน
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หน่วยงาน เป็นแบบสอบถามแบบมาตราวัดประเมินค่า (Rating Scale) มาตราวัดแบบลิเคิร์ท (Likert 
Scale) แต่ละข้อมีมาตรประเมินรวมค่า 5 หน่วย ตั้งแต่ “น้อยมาก” ถึง “มากที่สุด”  

 
7. แนวคิดเกี่ยวกับเทศบำล 
 

พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 ได้ก าหนดหลักเกณฑ์ในการพิจารณาจัดตั้ง
ท้องถิ่นใดขึ้นเป็นเทศบาลไว้ 3 ประการ ได้แก่ 1) จ านวนของประชากรในท้องถิ่นนั้น 2) ความเจริญ
ทางเศรษฐกิจของท้องถิ่น  โดยพิจารณาจากการจัด เก็บรายได้ตามที่ กฎหมายก าหนด                     
และงบประมาณรายจ่ายในการด าเนินกิจการของท้องถิ่น 3) ความส าคัญทางการเมืองของท้องถิ่น
โดยพิจารณาถึงศักยภาพของท้องถิ่นนั้นว่าจะสามารถพัฒนาความเจริญได้รวดเร็วมากน้อยเพียงใด 

พระราชบัญญัติเทศบาล (ฉบับที่ 12) พ.ศ. 2546 ก าหนดให้เทศบาลแบ่งออกเป็น    
3 ประเภท คือ 

1. เทศบำลต ำบล กระทรวงมหาดไทย ก าหนดหลักเกณฑ์การจัดตั้งเทศบาลต าบล
ไว้กว้างๆ ดังนี้ 

ต้องมีรายได้จริงโดยไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณที่ผ่านมา ตั้งแต่ 
12,000,000 บาท ขึ้นไป มีประชากรตั้งแต่ 7,000 คนขึ้นไป และได้รับความเห็นชอบจากราษฎรใน
ท้องถิ่นนั้น 

2. เทศบำลเมือง มีหลักเกณฑ์การจัดตั้งดังนี้ 
ในท้องที่ที่เป็นที่ต้ังศาลากลางจังหวัดทุกแห่ง ให้ยกฐานะเป็นเทศบาลเมืองได้โดย

ไม่ต้องพิจารณาถึงหลักเกณฑ์อ่ืนๆ ประกอบ ส่วนท้องที่ที่ไม่ได้เป็นที่ตั้งศาลากลางจังหวัดจะยก
ฐานะเป็นเทศบาลเมือง ต้องประกอบด้วยหลักเกณฑ์ดังนี้ 1) เป็นทอ้งที่ที่มีพลเมืองตั้งแต่ 10,000 คน
ขึ้นไป 2) มีรายได้พอแก่การปฏิบัติหน้าที่ตามที่กฎหมายก าหนดไว้ 3) มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะ
เป็นเทศบาลเมือง 

3. เทศบำลนคร มีหลักเกณฑ์การจัดตั้งดังนี้ 
ต้องเป็นท้องที่ที่มีพลเมืองตั้งแต่ 50,000 คน ขึ้นไป มีรายได้พอแก่การปฏิบัติ

หน้าที่ตามที่กฎหมายก าหนดไว้ และมีพระราชกฤษฎีกายกฐานะขึ้นเป็นเทศบาลนคร 
7.1 โครงสร้ำงเทศบำล 
พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 ได้แบ่งโครงสร้างของเทศบาลออกเป็น 2 ส่วน 

คือ 1) สภาเทศบาล 2) คณะเทศมนตรี 
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ส าหรับการปฏิบัติงานในหน้าที่ประจ าในเทศบาล จะมีโครงสร้างทางเจ้าหน้าที่อีก
ส่วนหน่ึงเรียกว่า พนักงานเทศบาล 

1. สภำเทศบำล ท าหน้าที่เป็นฝ่ายนิตบิัญญัติ คอยควบคุมและตรวจสอบฝ่ายบริหาร
ซึ่งเป็นการถ่วงดุลอ านาจ ก าหนดให้สภาเทศบาลประกอบด้วยสมาชิกที่ได้รับการเลือกตั้งโดยตรง
จากประชาชน และสมาชิกสภาเทศบาลนี้อยู่ในต าแหน่งได้คราวละ 4 ปี จ านวนสมาชิกสภาเทศบาล 
จะมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับประเภทของเทศบาล ดังนี้ 

1.1 สภาเทศบาลต าบล มีสมาชิกทั้งหมด  12 คน 
1.2 สภาเทศบาลเมือง มีสมาชิกทั้งหมด  18 คน 
1.3 สภาเทศบาลนคร มีสมาชิกทั้งหมด  24 คน 
สภาเทศบาล ประกอบด้วยประธานสภา 1 คน และรองประธานสภา 1 คน โดยให้

ผู้ว่าราชการแต่งต้ังมาจากสมาชิกสภาเทศบาลตามมติของสภาเทศบาล  
2. คณะเทศมนตรี ฝ่ายบริหารกิจการของเทศบาล ได้แก่ คณะเทศมนตรี โดย

อ านาจในการบริหารงานอยู่ที่ คณะเทศมนตรี ซึ่งคณะเทศมนตรีเลือกมาจากสมาชิกสภาเทศบาลที่
สมาชิกสภาเทศบาลมีมติเห็นชอบ ประกอบด้วยนายกเทศมนตรี และเทศมนตรี อีก 2-4 คน ตาม
ฐานะเทศบาล คือ 

2.1 กรณีที่เป็นเทศบาลเมืองและเทศบาลต าบล ให้มีเทศมนตรีได้ 2 คน ซึ่งเมื่อรวม
นายกเทศมนตรีเป็นคณะเทศมนตรีแล้ว มีจ านวน 3 คน 

2.2 กรณีที่เป็นเทศบาลนคร ให้มีเทศมนตรีได้ 4 คน ซึ่งเมื่อรวมนายกเทศมนตรี
เป็นคณะเทศมนตรีแล้วมีจ านวน 5 คน ส าหรับเทศบาลเมืองที่มีรายได้จากการจัดเก็บปีละ 20 ล้าน
บาทขึ้นไป ให้มีเทศมนตรีเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งคน 

3. พนักงำนเทศบำล พนักงานเทศบาลเป็นเจ้าหน้าที่ท้องถิ่นของเทศบาลที่
ปฏิบัติงานอันเป็นภารกิจประจ าส านักงานหรืออาจจะนอกส านักงานก็ได้ ซึ่งมีความเกี่ยวพันกับชีวิต
ความเป็นอยู่ของประชาชนอย่างใกล้ชิด เพราะหน้าที่ของเทศบาลนั้นต้องติดต่อและให้บริการแก่
ประชาชนตั้งแต่เกิดจนตาย ทั้งในเร่ืองงานการทะเบียน การสาธารณูปโภค การศึกษา การรักษา
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
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8. สภำพท่ัวไปของจังหวัดภำคใต้ 
 

8.1 สภำพท่ัวไปและอำณำเขตภำคใต้ 
  ภ า ค ใต้ ป ร ะกอบด้ ว ย  14 จั ง หวั ด  คื อ  จั ง หวั ด ชุ มพ ร  จั งห วั ด ร ะนอ ง                  
จังหวัดสุราษฎร์ธานี จังหวัดพังงา จังหวัดกระบี่ จังหวัดนครศรีธรรมราช จังหวัดพัทลุง จังหวัดตรัง 
จังหวัดภูเก็ต จังหวัดสตูล จังหวัดสงขลา จังหวัดปัตตานี จังหวัดยะลา และจังหวัดนราธิวาส มีเนื้อที่
ร วมทั้ ง สิ้ น  44,196,992 ไ ร่  ห รือ  70,715,187 ต าร า งกิ โล เมตร  ทิ ศ เหนื อ ติ ดกั บ  จั งหวั ด
ประจวบคีรีขันธ์ ทิศใตต้ิดกับประเทศมาเลเซีย ทิศตะวันออกติดกับอ่าวไทยและทะเลจีนใต้ ด้านทิศ
ตะวันตกติดกับทะเลอันดามันและสาธารณรัฐสังคมนิยมแห่งสหภาพพม่า (ทรัพยากรดินภาคใต้, 
2557) 
  8.2 สภำพภูมิอำกำศ 
  ภาคใต้ เป็นพื้นที่ซึ่งมีฝนมากที่สุดของประเทศไทย เนื่องจากได้รับอิทธิพลของลม
มรสุม 3 ทิศทาง ได้แก่ ลมมรสุมตะวันตกเฉียงใต้ ลมมรสุมตะวันออกเฉียงเหนือ ลมมรสุม
ตะวันออกเฉียงใต้ จากอิทธิพลของลมมรสุมทั้ง 3 ทิศทาง ท าให้ภาคใต้มีฝนตกชุกและกระจาย
สม่ าเสมอเกือบตลอดทั้งปี ตั้งแต่เดือนพฤษภาคมถึงเดือนมกราคมและอาจมีฝนตกบ้างในช่วงเดือน
กุมภาพันธ์ถึงเดือนเมษายนและมีอุณหภูมิสูงขึ้นในช่วงนี้ (ทรัพยากรดินภาคใต้, 2557) 

8.3 กำรแบ่งพื้นท่ี 
  แบ่งตามยุทธศาสตร์ ภาคใต้ตอนบนและภาคใต้ตอนล่าง 
ตาราง 2 ข้อมูลการแบ่งภาคใต้ตอนบน และตอนล่าง 

ภำคใต้ตอนบน ภำคใต้ตอนล่ำง 
กระบี่ ตรัง 
ชุมพร นราธิวาส 

นครศรีธรรมราช ปัตตานี 
พังงา พัทลุง 
ภูเก็ต ยะลา 
ระนอง สตูล 

สุราษฎร์ธานี สงขลา 
ที่มา : สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน(องค์การมหาชน) (2558) 
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8.4 จ ำนวนข้อมูลเทศบำลภำคใต้ตอนบน 

ในการวิจัยนี้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมของพนักงานเทศบาลเฉพาะภาคใต้ตอนบนสามารถจ าแนกจ านวนเทศบาลได้ดังนี้ 
 
ตาราง 3 ข้อมูลจ านวนเทศบาลภาคใต้ตอนบน (ปี 2557 เป็นตัวเลขข้อมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2557) 

จังหวัด จ ำนวน(แห่ง) 

เทศบำลนคร เทศบำลเมือง เทศบำลต ำบล 
ชุมพร - 2 25 
ระนอง - 2 10 
สุราษฏร์ธานี 2 3 35 
พังงา - 2 13 
กระบี่ - 1 12 
ภูเก็ต 1 2 9 
นครศรีธรรมราช 1 3 50 

รวม 4 15 154 
ที่มา : กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2557) 
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ภาพประกอบ 4 ภาคใต้ 14 จังหวัด 

ที่มา : ระบบข้อมูลกลางองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (2557) 
 

 
ภาพประกอบ 5 ภาคใต้ตอนบน 7 จังหวัด 
ที่มา: สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (2557) 
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9. งำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

จากการค้นคว้าเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงจริยธรรมขอข้าราชการ
ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่หลากหลาย โดยสามารถจ าแนกได้ ดังนี้ 

9.1 ภำวะผู้น ำกับพฤติกรรมเชิงจริยธรรม 
ในงานวิจัยของ บานฮาร์ด (2001 อ้างถึงใน สุณีย์ ล่องประเสริฐ, 2546) ศึกษาปัจจัย

ที่มีผลต่อ บรรยากาศทางศีลธรรมภายในองค์การ จากการส ารวจผู้อ่านหนังสือ เร่ือง “Harvard 
Business Review” มากกว่า 1,500 คน โดยศึกษาระดับผู้บริหาร ซึ่งสมารถจัดล าดับปัจจัยที่ผู้บริหาร
คิดว่ามีอิทธิพล หรือช่วยสนับสนุนพฤติกรรมหรือการกระท าที่ไม่มีจริยธรรมได้ 5 ประการ ดังนี้   
1) พฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา 2) พฤติกรรมทางด้านจริยธรรมของอุตสาหกรรมหรือสาขาอาชีพ    
3) พฤติกรรมของเพื่อนร่วมงานในองค์การ 4) นโยบายขององค์การ 5) ความต้องการทางด้าน
การเงินของแต่ละบุคคล โดย Porter and Smith (1998 อ้างถึงใน สุณีย์ ล่องประเสริฐ, 2546) ก็ได้มี
การส ารวจผู้บริหาร และจัดอันดับปัจจัย 6 ปัจจัยที่มีอิทธิพล หรือสนับสนุนพฤติกรรมที่ไม่มี
จริยธรรม ได้ผลดังนี้  1) พฤติกรรมของผู้บั งคับบัญชา  2) พฤติกรรมของเพื่อนร่วมงาน                    
3) การประพฤติปฏิบัติด้านจริยธรรม 4) บรรยากาศทางด้านศีลธรรมของสังคม 5) นโยบายของ
องค์การ 6) ความต้องการทางด้านการเงินของบุคคล นอกจากนี้ Elise Hendriks (2011) ได้ศึกษา
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและและพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงาน โดยใช้การรับรู้ความยุติธรรม
ด้านปฏิสัมพันธ์เป็นตัวแปรก ากับ เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ มีผู้ตอบแบบสอบถาม 158 คน ผลที่ได้
แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและพฤติกรรมที่ผิดจริยธรรมใน
องค์กรเป็นบวก เมื่อผู้น ามองว่าเกิดพฤติกรรมที่ผิดจริยธรรมในองค์กร แต่ไม่พบความสัมพันธ์ของ
ความยุติธรรมปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น าเชิงจริยธรรมและพฤติกรรมที่ผิดจริยธรรมในองค์การ 

9.2 จิตลักษณะเดิม 
ในงานวิจัยของ ดุจเดือน พันธุมนาวิน (2547) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยเชิงสาเหตุของ

พฤติกรรมการสนับสนุนทางสังคมของหัวหน้าไทยตามรูปแบบปฏิสัมพันธ์นิยม พบว่า สาเหตุที่
ส าคัญที่สุดด้านจิตลักษณะของพฤติกรรมนี้ คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ส่วนสาเหตุที่ส าคัญที่สุดด้าน
สถานการณ์ คือ ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง และสาเหตุที่ส าคัญที่สุดด้านจิตลักษณะ
ตามสถานการณ์  คื อ  ทั ศนคติที่ ดี ต่ อพฤติ ก รรมการสนับสนุนทางสั ง คม  ในขณะที่                     
สุชาดา ชลานุเคราะห์ (2552) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง ปัจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการท างาน
อย่างมีจริยธรรม ของหัวหน้าสถานีอนามัย พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  เป็นตัวท านายที่ส าคัญล าดับ
ที่ 1 ของพฤติกรรมการอุทิศตนในการท างาน เมื่อร่วมกับตัวท านายชุด จิตลักษณะเดิม และจิต
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ลักษณะตามสถานการณ์ อีก 9 ตัวรวมเป็น 10 ตัว สามารถท านายตัวแปรตามได้ร้อยละ 45.9 ในกลุ่ม
รวมร้อยละ 57.9 % ในกลุ่มหัวหน้าที่ด ารงต าแหน่งในสถานีอนามัย โดย พัชราภา ตรีเนตร (2554) 
ศึกษาเกี่ยวกับ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนเองและเหตุผลเชิงจริยธรรม
กับพฤติกรรมจริยธรรม โดยใช้วิธีการวิเคราะห์อภิมาน มีการก าหนดเกณฑ์การคัดเลือกงานวิจัย ซึ่ง
มีงานวิจัยผ่านเกณฑ์รวมทั้งสิ้น 14 เร่ือง ได้ค่าขนาดอิทธิพลรวม 395 ค่า ปรากฏว่า ค่าเฉลี่ยของค่า
ขนาดอิทธิพลระหว่างลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนกับพฤติกรรมจริยธรรม เท่ากับ 0.44 ส่วน
ค่าเฉลี่ยของค่าขนาดอิทธิพลระหว่างเหตุผลเชิงจริยธรรมกับพฤติกรรมจริยธรรมเท่ากับ 0.29 
ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่าลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมจริยธรรมมากกว่า
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

9.3 จิตพอเพียง 
งานวิจัยเกี่ยวกับจิตพอเพียงของ ชนะพล ชัยทัพ (2556) ศึกษาเกี่ยวกับจิตพอเพียง

ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรม พบว่า ความเป็นองค์กรแห่งความพอเพียง ความมีเหตุมีผล การมี
ภูมิคุ้มกันตน การรับรู้คุณความดี ความสุขในการท างาน และการสนับสนุนจากองค์การ ส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงจริยธรรมในระดับสูง สอดคล้องกับ อุมาพรรณ ทรงวิวัฒน์  (2556)ศึกษาเกี่ยวกับ 
คุณธรรมและจริยธรรม ที่ส่งผลต่อระดับคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย พบว่า การด ารงชีวิตตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงส่งผลต่อจริยธรรมของข้าราชการใน
ระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.17 นอกจากนี้ธีระศักดิ์ ก าบรรณารักษ์ (2552) ได้ศึกษาเร่ือง บทบาท
ของแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงที่มีต่อภาวะจิตลักษณะของบุคลากรในองค์การที่บริหารจัดการโดยใช้
แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง พบว่า บุคลากรในองค์การที่บริหารจัดการโดยใช้แนวคิดเศรษฐกิจ
พอเพียงทั้งในระดับบุคคลและองค์การ รวมถึงด้านความมีเหตุผล การมีภูมิคุ้มกั น และความ
พอเพียงโดยรวมมากกว่าบุคลากรในองค์การที่บริหารจัดการโดยใช้แนวคิดอ่ืน และปัจจัยแนวคิด
ด้านเศรษฐกิจพอเพียงมีผลในทางบวกต่อ ภาวะจิตลักษณะโดยรวม 

9.4 กำรตรวจสอบด้ำนจริยธรรมภำยในขององค์กร 
จากงานวิจัยของจินตนา บิลมาศ และคณะ (2554) ศึกษาเกี่ยวกับองค์กรการ

ตรวจสอบด้านจริยธรรม "ระบบ กลไก เคร่ืองมือการผลักดันและการตรวจสอบ"ด้านจริยธรรม 
พบว่า ระบบ กลไก เคร่ืองมือการผลักดันและการตรวจสอบ ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ
ข้าราชการในระดับสูง นอกจากนี้ชัยพร วิชชาวุธ และคณะ (2546) ได้วิจัยเกี่ยวกับการศึกษาวิจัย
พัฒนานโยบาย กลไกการพัฒนาและการประเมินติดตามผล เป็นงานวิจัยเอกสาร พบว่า ใน
ต่างประเทศการพัฒนาเจ้าหน้าที่ของรัฐในส่วนกลางทั้งก่อนและหลังยึดเอา สมรรถนะ เป็นหลักมี
การจัดท าแผนอาชีพ และแผนพัฒนาตนเองเป็นรายบุคคล ในประเทศไทยกระทรวงและกรมต่างๆ 
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ได้มีการจัดท าหลักสูตรการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรในสังกัด มีการจัดตั้งหน่วยงานท าหน้าที่ให้
การฝึกอบรม มีเจ้าหน้าที่ระดับ ผู้บังคับบัญชาเป็นวิทยากร และมีการจัดท านโยบายการพัฒนา
บุคลากรในสังกัด แต่ก็ยังไม่มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล ไม่มีการติดตาม
ประเมินผล  นอกจากนี้ การอบรมยังกระท าได้ไม่ทั่วถึง โดยเฉพาะคือเจ้าหน้าที่ในส่วนภูมิภาค ใน
สังกัดเทศบาล และเจ้าหน้าที่ระดับ 2-5 ยังได้รับการฝึกอบรมน้อยกว่ากลุ่มอ่ืนๆ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ชนะทัพ อินทามระ (2553) ได้ศึกษาการเพิ่มประสิทธิภาพการตรวจสอบภายในเพื่อ
การบริหารมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของกองทัพไทย พบว่า ผู้รับตรวจมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ การเพิ่ม
ประสิทธิภาพการตรวจสอบภายใน เพื่อการบริหารมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของกองทัพไทยภาพรวมอยู่
ในระดับพอใจ ทั้ง 3 ด้าน ประกอบด้วยด้านการให้ความรู้ให้ค าแนะน า ค าปรึกษา  ด้านความพึง
พอใจและเชื่อมั่นในผลการตรวจสอบภายในที่ได้รับ และด้านการประสานงานกับหน่วยรับตรวจ 
เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้รับตรวจเกี่ยวกับ ระดับความพึงพอใจ จ า แนกตามระดับ 
ต าแหน่ง และจ าแนกตามระดับหน่วยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเพิ่มประสิทธิภาพการตรวจสอบ
ภายในเพื่อการบริหารมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของกองทัพไทย โดยภาพรวมทั้ง 3 ด้านมีระดับความพึง
พอใจ ส าหรับด้านที่มีความพึงพอใจต่ ากว่าด้านอ่ืนคือด้านการให้ความรู้ให้ค าแนะน า ค าปรึกษา
พัฒนาเจ้าหน้าที่ของรัฐ 

จากการศึกษางานวิจัยที่ผ่านมา แสดงให้เห็นว่าจริยธรรมของข้าราชการมี
ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง โดยเฉพาะปัจจัยที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมทางจริยธรรมของข้าราชการนั้นถือ
เป็นสิ่งส าคัญ จากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของข้าราชการนั้น ได้แก่ ภาวะ
ผู้น าเชิงจริยธรรม การตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในองค์กร จิตลักษณะเดิม และจิตพอเพียง สิ่ง
เหล่านี้ล้วนมีอิทธิพลท าให้เกิดการซึมซับพฤติกรรมต่อบุคคลในองค์กร จึงต้องมีการศึกษาหาปัจจัย
ที่มีผลต่อพฤติกรรมเหล่านี้ เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาจริยธรรมของข้าราชการให้โปร่งใสและ
เชื่อถือได้ 
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บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

การวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research ) มีวัตถุประสงค์เพื่อ
วิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้
ตอนบน โดยท าการศึกษาจากพนักงานเทศบาล ได้แก่ พนักงานเทศบาลนคร พนักงานเทศบาลเมือง
พนักงานเทศบาลต าบล ในจังหวัดนครศรีธรรมราช จังหวัดสุราษฏร์ธานี และจังหวัดภูเก็ต ผู้วิจัยได้
ก าหนดวิธีการวิจัยไว้ดังนี้ 

1.ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
2.แบบแผนการวิจัย 
3.เคร่ืองมือในการวิจัย 
4.การเก็บรวบรวมข้อมูล 
5.การวิเคราะห์ข้อมูล วิธีการทางสถิติต่างๆที่ใช้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



48 

1. ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 

1.1 ประชำกร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษานี้ ได้แก่ พนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน ประกอบไป

ด้วย พนักงานเทศบาลนคร พนักงานเทศบาลเมือง พนักงานเทศบาลต าบล ใน 7 จังหวัด ได้แก่
จังหวัดชุมพร จังหวัดระนอง จังหวัดนครศรีธรรมราช จังหวัดสุราษฏร์ธานี จังหวัดพังงา จังหวัด
ภูเก็ต และจังหวัดกระบี่ จ านวนทั้งหมด 5,369 คน 

 
ตาราง 4 อัตราก าลังโดยประมาณ รายงานสรุปผลการบันทึกและรับรองข้อมูลพนักงานเทศบาล ใน
สังกัด จังหวัดชุมพร จังหวัดระนอง จังหวัดนครศรีธรรมราช จังหวัดสุราษฏร์ธานี จังหวัดพังงา 
จังหวัดภูเก็ต และจังหวัดกระบี่ (ปี 2557 เป็นตัวเลขข้อมูล ณ วันที่ 5 ตุลาคม พ.ศ. 2557) 

จังหวัด จ ำนวนข้ำรำชกำร/พนักงำน(คน) 

เทศบำลนคร เทศบำลเมือง เทศบำลต ำบล 
ชุมพร - 187 457 
ระนอง - 70 226 
สุราษฏร์ธานี 478 158 831 
พังงา - 64 345 
กระบี่ - 40 213 
ภูเก็ต 236 50 198 
นครศรีธรรมราช 606 218 995 

รวม 1,320 784 3,265 
ที่มา : กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2557) 

 
รวมพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบนใน จังหวัดชุมพร จังหวัดระนอง จังหวัด

นครศรีธรรมราช จังหวัดสุราษฏร์ธานี จังหวัดพังงา จังหวัดภูเก็ต และจังหวัดกระบี่ จ านวนทั้งสิ้น 
5,369 คน 

1.2 กลุ่มตัวอย่ำง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยนี้ คือ พนักงานเทศบาล โดยในงานวิจัยฉบับนี้ได้

ก าหนดใช้ 15 ตัวอย่างต่อ 1 ตัวแปรสังเกต จึงได้ขนาดตัวอย่างจ านวน 285 คน ในจังหวัด
นครศรีธรรมราช ได้แก่  เทศบาลนคร 10 คน เทศบาลเมือง 20 คน และเทศบาลต าบล 65 คน 
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จังหวัดสุราษฏร์ธานี ได้แก่  เทศบาลนคร 10 คน เทศบาลเมือง 20 คน และเทศบาลต าบล 65 คน 
จังหวัดภูเก็ต ได้แก่  เทศบาลนคร 10 คน เทศบาลเมือง 20 คน และเทศบาลต าบล 65 คน ในการวิจัย
คร้ังนี้จะใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม(Cluster Random Sampling) เพื่อให้ได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่าง ซึ่ง
แบ่งกลุ่มได้เป็น 7 กลุ่ม ได้แก่ จังหวัดชุมพร จังหวัดระนอง จังหวัดนครศรีธรรมราช จังหวัด
สุราษฏร์ธานี จังหวัดพังงา จังหวัดภูเก็ต และจังหวัดกระบี่ เลือกกลุ่มจังหวัดที่มีครบทั้ง 3 เทศบาล
ได้ แก่ จังหวัดนครศรีธรรมราช จังหวัดสุราษฏร์ธานี จังหวัดภูเก็ต และท าการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
(Simple Random Sampling) โดยใช้วิธีการจับฉลากแบบไม่ใส่คืนเพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างในแต่ละ
เทศบาล ดังนี ้

1. การก าหนดขนาดตัวอย่างพิจารณาลักษณะของข้อมูลการวิจัย ซึ่งการวิจัยนี้จะใช้
การวิเคราะห์โมเดลสมการณ์เชิงโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) จึงจ าเป็นต้อง
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างให้สอดคล้องกับการใช้สถิติแต่ละประเภทตามเหตุผล ดังนี้ 

1.1 เมื่อพิจารณาจากข้อมูลของการวิจัย ในการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยใช้สถิติการวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) จึงต้องใช้กลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่ใน
การวิเคราะห์ เกณฑ์ส าหรับการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็นฟังก์ชั่น ของจ านวนพารามิเตอร์ที่
ต้องประมาณค่าและวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมAMOS การประมาณค่าด้วยวิธีไลค์ลิฮู้ดสูงสุด 
(Maximum Likeihood) ต้องใช้กลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่ประมาณ 10-20 คน ต่อหนึ่งพารามิเตอร์    
(นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) นอกจากนี้การวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงเส้น โดยใช้สถิติ          
ไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) ที่ระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) ระหว่าง
โมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ส่วนใหญ่นักสถิติก าหนดว่า ขนาดของกลุ่มตัวอย่างต้องมี
ขนาดใหญ่ เพราะฟังชั่นความกลมกลืนมีการแจกแจงแบบไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) 
ต่อเมื่อกลุ่มตัวอย่างมีขนาดใหญ่เท่านั้น และเสนอแนะให้พิจารณาขนาดของกลุ่มตัวอย่างควบคู่ไป
กับจ านวนพารามิเตอร์อิสระที่ต้องการประมาณค่า ถ้าพารามิเตอร์มีจ านวนมากควรจะมีกลุ่ม
ตัวอย่างเพิ่มมากขึ้นด้วย การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างด้วยเหตุผลที่กล่าวมานั้น สรุปได้ว่า การวิจัย
เชิงสหสัมพันธ์ที่วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติขั้นสูงและมีโมเดลความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร เพื่อเพิ่ม
ความมั่นใจในการทดสอบ ควรใช้กลุ่มตัวอย่างที่มีสัดส่วนระหว่างหน่วยตัวอย่างกับจ านวน
พารามิเตอร์ได้ เป็น 15 ต่อ 1 หน่วยขึ้นไป ซึ่งในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบไปด้วยตัวแปรสังเกตได้
จ านวน 19 ตัวแปร ดังนั้นการประมาณขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยที่ค านวณจากสูตรของ 
Linderman, Merenda and Gold (1980 อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) คือ 15 × 19 จะได้ขนาด
กลุ่มตัวอย่าง 285 คน  
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1.2 ท าการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster Random 
Sampling) มีขั้นตอนการสุ่มตัวอย่างดังนี้ 

1.2.1 ภาคใต้ตอนบน แบ่งออกเป็น 7 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดชุมพร จังหวัดระนอง 
จังหวัดนครศรีธรรมราช จังหวัดสุราษฏร์ธานี จังหวัดพังงา จังหวัดภูเก็ต และจังหวัดกระบี่ 

1.2.2 แบ่งกลุ่มจังหวัดที่มี เทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบล ได้แก่          
จังหวัดนครศรีธรรมราช จังหวัดสุราษฏร์ธานี และจังหวัดภูเก็ต 
 
ตาราง 5 จ านวนกลุ่มตัวอย่างจ าแนก 3 จังหวัด 

จังหวัด จ ำนวน (แห่ง) 

เทศบำลนคร เทศบำลเมือง เทศบำลต ำบล 
สุราษฏร์ธานี 2 3 35 
ภูเก็ต 1 2 9 
นครศรีธรรมราช 1 3 50 

รวม 4 8 94 
   
  1.2.3 เน่ืองจากการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster Random Sampling) จะสามารถเลือก
กลุ่มตัวอย่างที่ต้องมีองค์ประกอบเหมือนกัน ผู้วิจัยจึงท าการเลือกกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้  เลือก     
เทศบาลนคร จังหวัดละ 1 เทศบาล เทศบาลเมือง จังหวัดละ 2 เทศบาล และเลือกเทศบาลต าบล 
จังหวัดละ 9 เทศบาล จากนั้นท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยใช้
วิธีการจับฉลากแบบไม่คืนกลับ (Without Replacement) เพื่อกระจายจ านวนพนักงานเทศบาล
ทั้งหมด 285 คน 
 
ตาราง 6 จ านวนกลุ่มตัวอย่างจ าแนกจ านวนพนักงานเทศบาลใน 3 จังหวัด 

เทศบำล จังหวัด องค์กร พนักงำน
ท้ังหมด
(คน) 

กลุ่ม
ตัวอย่ำง

(คน) 
เทศบาลนคร นครศรีธรรมราช เทศบาลนครศรีธรรมราช 606 10 
 สุราษฏร์ธานี เทศบาลนครสุราษฏร์ธานี 300 10 
 ภูเก็ต เทศบาลนครภูเก็ต 200 10 

รวม 906 30 
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ตาราง 6 จ านวนกลุ่มตัวอย่างจ าแนกจ านวนพนักงานเทศบาลใน 3 จังหวัด (ต่อ) 
เทศบำล จังหวัด องค์กร พนักงำน

ท้ังหมด
(คน) 

กลุ่ม
ตัวอย่ำง

(คน) 
เทศบาลเมือง นครศรีธรรมราช เทศบาลเมืองทุ่งสง 85 10 
 นครศรีธรรมราช เทศบาลเมืองปากพนัง 88 10 
 สุราษฏร์ธานี เทศบาลเมืองดอนสัก 37 10 
 สุราษฏร์ธานี เทศบาลเมืองท่าข้าม 73 10 
 ภูเก็ต เทศบาลเมืองป่าตอง 30 10 
 ภูเก็ต เทศบาลเมืองกะทู้ 34 10 

รวม 347 60 
เทศบาลต าบล นครศรีธรรมราช เทศบาลต าบลพรหมคีรี 17 8 
 นครศรีธรรมราช เทศบาลต าบลท่าศาลา 19 8 
 นครศรีธรรมราช เทศบาลต าบลขุนทะเล 15 7 
 นครศรีธรรมราช เทศบาลต าบลเขาชุมทอง 20 7 
 นครศรีธรรมราช เทศบาลต าบลจันดี 24 7 
 นครศรีธรรมราช เทศบาลต าบลฉวาง 17 7 
 นครศรีธรรมราช เทศบาลต าบลชะมาย 31 7 
 นครศรีธรรมราช เทศบาลต าบลชะอวด 16 7 
 นครศรีธรรมราช เทศบาลต าบลท่าแพ 31 7 

รวม 190 65 
เทศบาลต าบล สุราษฏร์ธานี เทศบาลต าบลกรูด 30 8 
 สุราษฏร์ธานี เทศบาลต าบลบ้านสมเด็จ 24 8 
 สุราษฏร์ธานี เทศบาลต าบลบ้านนา 26 7 
 สุราษฏร์ธานี เทศบาลต าบลขุนทะเล 30 7 
 สุราษฏร์ธานี เทศบาลต าบลวัดประดู่ 14 7 
 สุราษฏร์ธานี เทศบาลต าบลท่าฉาง 22 7 
 สุราษฏร์ธานี เทศบาลต าบลตลาดไชยา 21 7 
 สุราษฏร์ธานี เทศบาลต าบลพุงเรียง 16 7 
 



52 

ตาราง 6 จ านวนกลุ่มตัวอย่างจ าแนกจ านวนพนักงานเทศบาลใน 3 จังหวัด (ต่อ) 
เทศบำล จังหวัด องค์กร พนักงำน

ท้ังหมด
(คน) 

กลุ่ม
ตัวอย่ำง

(คน) 
 สุราษฏร์ธานี เทศบาลต าบลเวียง 28 7 

รวม 211 65 
เทศบาลต าบล ภูเก็ต เทศบาลต าบลกะรน  18 8 
 ภูเก็ต เทศบาลต าบลฉลอง 22 8 
 ภูเก็ต เทศบาลต าบลเชิงทะเล 14 7 
 ภูเก็ต เทศบาลต าบลเทพกระษัตรี 17 7 
 ภูเก็ต เทศบาลต าบลป่าคลอก 13 7 
 ภูเก็ต เทศบาลต าบลรัษฎา 17 7 
 ภูเก็ต เทศบาลต าบลราไวย์ 20 7 
 ภูเก็ต เทศบาลต าบลวิชิต 16 7 
 ภูเก็ต เทศบาลต าบลศรีสุนทร 18 7 

รวม 155 65 
 
ตาราง 7 ตารางสรุปจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา 

จังหวัด เทศบำล จ ำนวนเทศบำล (แห่ง) พนักงำน
ท้ังหมด(คน) 

กลุ่มตัวอย่ำง 
(คน) 

นครศรีธรรมราช เทศบาลนคร 1 606 10 
 เทศบาลเมือง 2 173 20 
 เทศบาลต าบล 9 190 65 
สุราษฏร์ธานี เทศบาลนคร 1 300 10 
 เทศบาลเมือง 2 110 20 
 เทศบาลต าบล 9 211 65 
ภูเก็ต เทศบาลนคร 1 200 10 
 เทศบาลเมือง 2 64 20 
 เทศบาลต าบล 9 155 65 

รวม 36 2,009 285 
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2. แบบแผนกำรวิจัย 
 

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีขั้นตอนการวิจัยดังนี้ 
2.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลที่ได้จากการศึกษา การทบทวน

เอกสาร งานวิจัยทางวิชาการที่เกี่ยวข้อง เช่น วิทยานิพนธ์ เอกสารงานวิจัย บทความทางวิชาการและ
เอกสารอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง 

2.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ซึ่งเป็นข้อมูลได้จากแบบสอบถามที่ออกแบบ
วิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้
ตอนบน 

 
3. เครื่องมือในกำรวิจัย 
 

ในการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการท าวิจัยนี้ เป็นการวิจัยแบบใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Closed-Ended Question)ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยได้น าแนวคิด ทฤษฎี กรอบแนวคิดในการศึกษา และตัวแปรที่ใช้ในการศึกษามาเป็นแนวทาง
ในการสร้างเคร่ืองมือเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งแบ่งเป็น 6 ตอน ทั้งหมด 78 ข้อ ดังนี ้

ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
โดยใช้ค าถามเลือกตอบ (Checklist) 

 
ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ของ

ข้าราชการ/พนักงานที่มีต่อผู้บังคับบัญชา เป็นแบบวัดที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง โดยพัฒนามาจากแนวคิด 
ทฤษฏีของ Freeman and Stewart (2006 อ้างถึงใน วนิดา, 2553)  ทั้งหมด 12 ข้อ โดยแบ่งเป็น 4 ด้าน 
ได้แก่  

1. ผู้น าต้องมีการกระท าด้านจริยธรรมแสดงออกให้เห็น 4 ข้อ 
2. ผู้น าต้องสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความจงรักษ์ภักดีต่อองค์การ 3 ข้อ 
3. ค้นหาคนที่ดีที่สุดและพัฒนาคนเหล่านั้น 3 ข้อ 
4. สื่อสารในเร่ืองของค่านิยมและจริยธรรมขององค์การ 2 ข้อ 
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ผู้วิจัยใช้รูปแบบของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า วัดทัศนคติของ        
ลิเคิร์ท (Likert Scale ) ซึ่งมีระดับความคิดเห็น 5 ระดับ เป็นมาตราวัดของแบบสอบถาม 

ระดับควำมเห็น คะแนนค ำถำมเชิงบวก 
เห็นด้วยมากที่สุด 5 คะแนน 
เห็นด้วยมาก 4 คะแนน 

เห็นด้วยปานกลาง 3 คะแนน 
เห็นด้วยน้อย 2 คะแนน 

เห็นด้วยน้อยที่สุด 1 คะแนน 
 
  เกณฑ์ในการแปลผล ใช้เกณฑ์อันตรภาคชั้น (ชัชวาล เร่ืองประพันธ์, 2539) ดังนี ้

อันตรภาคชั้น =  
คะแนนสูงสดุ – คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

  =  
  -  

 
 

   = 0.80 
จากการค านวณข้างต้นสามารถแบ่งระดับความคิดเห็นได้ดังน้ี 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับ กระบวนการตรวจสอบด้าน

จริยธรรมภายในขององค์กร ผู้วิจัยได้ผู้วิจัยสร้างขึ้นเองซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดของ ดวงเดือน 
พันธุมนาวิน และคณะ (2553) ประกอบไปด้วยข้อค าถาม แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ทั้งหมด 20 ข้อ ดังนี้  

1. กฎ ระเบียบรองรับที่ชัดเจน 3 ข้อ 
2. ระบบการให้รางวัลและลงโทษตามพฤติกรรมจริยธรรมของข้าราชการ 4 ข้อ 
3. ระบบประเมินผลปฏิบัติงานของหน่วยงานด้านคุณธรรม/ จริยธรรมข้าราชการ  

4 ข้อ 
4. ระบบสรรหาบุคคล การสืบทอดต าแหน่งโดยการทดสอบด้านคุณธรรม/

จริยธรรม 3 ข้อ 
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5. ระบบการพัฒนาข้าราชการอย่างทั่วถึงและโดยวิธีการที่หลากหลาย เหมาะสม
กับความจ าเป็นของกลุ่มเป่าหมาย 3 ข้อ 

6. หน่วยงานก ากับดูแลด้านคุณธรรม/จริยธรรม จรรยาข้าราชการที่เป็นอิสระและ
เป็นโครงสร้างชัดเจนในหน่วยงาน 3 ข้อ 

 
ผู้วิจัยใช้รูปแบบของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า วัดทัศนคติของ        

ลิเคิร์ท (Likert Scale ) ซึ่งมีระดับความคิดเห็น 5 ระดับ เป็นมาตราวัดของแบบสอบถาม 
ระดับควำมเห็น คะแนนค ำถำมเชิงบวก 
เห็นด้วยมากที่สุด 5 คะแนน 
เห็นด้วยมาก 4 คะแนน 

เห็นด้วยปานกลาง 3 คะแนน 
เห็นด้วยน้อย 2 คะแนน 

เห็นด้วยน้อยที่สุด 1 คะแนน 
   
  เกณฑ์ในการแปลผล ใช้เกณฑ์อันตรภาคชั้นเป็นดัชนีในการแบ่งระดับความ
คิดเห็น ดังนี ้
  คะแนนค่าเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับจิตลักษณะเดิม ผู้วิจัยจึงใช้

แบบสอบถามของนักวิชาการ 3 ท่านมาปรับปรุง โดยแบ่งเป็น 3 ด้าน ทั้งหมด 18 ข้อ ได้แก่ 
1. เหตุผลเชิงจริยธรรม 8 ข้อ โดยน าเอาแบบสอบถามของโกศล มีคุณ (2541) เป็น

แบบสอบถามวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม 4 เร่ือง เร่ืองละ 2 ข้อ เป็นแบบสอบถามตามมาตราประเมิน
รวมค่า (Rating Scale) มาตราวัดแบบลิเคิร์ท (Likert Scale)ข้อความแต่ละข้อใช้มาตรวัด 6 หน่วย 
ตั้งแต่ “เห็นด้วยที่สุด” ถึง “ไม่เห็นด้วยที่สุด”เป็นเกณฑ์การให้คะแนน 
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ผู้วิจัยใช้รูปแบบของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า วัดทัศนคติของ        
ลิเคิร์ท (Likert Scale ) ซึ่งมีระดับความคิดเห็น 6 ระดับ เป็นมาตราวัดของแบบสอบถาม 

ระดับควำมเห็น คะแนนค ำถำมเชิงบวก 
เห็นด้วยที่สุด 6 คะแนน 
เห็นด้วย 5 คะแนน 

ค่อนข้างเห็นด้วย 4 คะแนน 
ไม่ค่อยเห็นด้วย 3 คะแนน 
ไม่เห็นด้วย 2 คะแนน 

ไม่เห็นด้วยที่สุด 1 คะแนน 
   
  เกณฑ์ในการแปลผล ใช้เกณฑ์อันตรภาคชั้นเป็นดัชนีในการแบ่งระดับความ
คิดเห็น ดังนี ้
  คะแนนค่าเฉลี่ย 5.50-6.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 4.50-5.49 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับค่อนข้างมาก 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับค่อนข้างน้อย 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
2. ลักษณะมุ่งอนาคต/ควบคุมตนเอง 5 ข้อ ปรับปรุงมาจาก ดวงเดือน พันธุมนาวิน,

งามตา วนินทานนท์ และคณะ (2536) เป็นแบบสอบถามตามมาตราประเมินรวมค่า (Rating Scale) 
มาตราวัดแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) แต่ละข้อมีมาตรประเมินรวมค่า 6 หน่วย ตั้งแต่ “เห็นด้วยที่สุด” 
ถึง “ไม่เห็นด้วยที่สุด” เกณฑ์การให้คะแนน เมื่อเป็นข้อความทางบวก จะได้คะแนน 6 ถึง 1 จาก 
“เห็นด้วยที่สุด” ถึง “ไม่เห็นด้วยที่สุด” ส่วนข้อความที่มีความหมายทางลบนั้นจะมีการให้คะแนน
ตรงกันข้าม 
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ผู้วิจัยใช้รูปแบบของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า วัดทัศนคติของ        
ลิเคิร์ท (Likert Scale ) ซึ่งมีระดับความคิดเห็น 6 ระดับ เป็นมาตราวัดของแบบสอบถาม 

ระดับควำมเห็น คะแนนค ำถำมเชิงบวก คะแนนค ำถำมเชิงลบ 
เห็นด้วยที่สุด 6 คะแนน 1 คะแนน 
เห็นด้วย 5 คะแนน 2 คะแนน 

ค่อนข้างเห็นด้วย 4 คะแนน 3 คะแนน 
ไม่ค่อยเห็นด้วย 3 คะแนน 4 คะแนน 
ไม่เห็นด้วย 2 คะแนน 5 คะแนน 

ไม่เห็นด้วยที่สุด 1 คะแนน 6 คะแนน 
   
  เกณฑ์ในการแปลผล ใช้เกณฑ์อันตรภาคชั้นเป็นดัชนีในการแบ่งระดับความ
คิดเห็น ดังนี ้
  คะแนนค่าเฉลี่ย 5.50-6.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 4.50-5.49 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับค่อนข้างมาก 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับค่อนข้างน้อย 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
3. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 5 ข้อ ปรับปรุงมาจาก บุญรับ ศักดิ์มณี (2532) ซึ่งดัดแปลง

มาจากแบบวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ เฮอร์แมนส์ (Hermans อ้างอิงจาก บุญรับ ศักดิ์มณี, 2532)
เป็นแบบสอบถามตามมาตราประเมินรวมค่า (Rating Scale) มาตราวัดแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) 
แต่ละข้อมีมาตรประเมินรวมค่า 6 หน่วย ตั้งแต่ “เห็นด้วยที่สุด” ถึง “ไม่เห็นด้วยที่สุด”เกณฑ์การให้
คะแนน เมื่อเป็นข้อความทางบวก จะได้คะแนน 6 ถึง 1 จาก “เห็นด้วยที่สุด” ถึง “ไม่เห็นด้วยที่สุด” 
ส่วนข้อความที่มีความหมายทางลบนั้นจะมีการให้คะแนนตรงกันข้าม 
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ผู้วิจัยใช้รูปแบบของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า วัดทัศนคติของ        
ลิเคิร์ท (Likert Scale ) ซึ่งมีระดับความคิดเห็น 6 ระดับ เป็นมาตราวัดของแบบสอบถาม 

ระดับควำมเห็น คะแนนค ำถำมเชิงบวก คะแนนค ำถำมเชิงลบ 
เห็นด้วยที่สุด 6 คะแนน 1 คะแนน 
เห็นด้วย 5 คะแนน 2 คะแนน 

ค่อนข้างเห็นด้วย 4 คะแนน 3 คะแนน 
ไม่ค่อยเห็นด้วย 3 คะแนน 4 คะแนน 
ไม่เห็นด้วย 2 คะแนน 5 คะแนน 

ไม่เห็นด้วยที่สุด 1 คะแนน 6 คะแนน 
   
  เกณฑ์ในการแปลผล ใช้เกณฑ์อันตรภาคชั้นเป็นดัชนีในการแบ่งระดับความ
คิดเห็น ดังนี ้
  คะแนนค่าเฉลี่ย 5.50-6.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 4.50-5.49 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับค่อนข้างมาก 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับค่อนข้างน้อย 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
   
  ตอนท่ี 5 เป็นแบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับจิตพอเพียง ผู้วิจัยสร้างขึ้นตาม
แนวคิดจิตพอเพียง (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2552) แบ่งเป็น 3 ด้าน ทั้งหมด 13 ข้อ ได้แก่  

1. ด้านพอประมาณ 4 ข้อ  
2. ด้านมีเหตุผล 4 ข้อ  
3. ด้านมีภูมิคุ้มกัน 5 ข้อ  
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ผู้วิจัยใช้รูปแบบของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า วัดทัศนคติของ        
ลิเคิร์ท (Likert Scale ) ซึ่งมีระดับความคิดเห็น 5 ระดับ เป็นมาตราวัดของแบบสอบถาม 

ระดับควำมเห็น คะแนนค ำถำมเชิงบวก คะแนนค ำถำมเชิงลบ 
เห็นด้วยมากที่สุด 5 คะแนน 1 คะแนน 
เห็นด้วยมาก 4 คะแนน 2 คะแนน 

เห็นด้วยปานกลาง 3 คะแนน 3 คะแนน 
เห็นด้วยน้อย 2 คะแนน 4 คะแนน 

เห็นด้วยน้อยที่สุด 1 คะแนน 5 คะแนน 
   
  เกณฑ์ในการแปลผล ใช้เกณฑ์อันตรภาคชั้นเป็นดัชนีในการแบ่งระดับความ
คิดเห็น ดังนี ้
  คะแนนค่าเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
ตอนท่ี 6 เป็นแบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ

พนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน โดยเป็นแบบวัดที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง โดยศึกษาจากมาตรฐานทาง
คุณธรรมและจริยธรรมของพนักงานเทศบาลลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง (2557) ที่พนักงาน
เทศบาลพึงปฏิบัติ เป็นแบบสอบถามพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล 3 ด้าน ทั้งหมด 
15 ข้อ ได้แก่  

1. ด้านจริยธรรมต่อตนเองและเพื่อนร่วมงาน 5 ข้อ  
2. ด้านจริยธรรมต่อองค์กรหรือหน่วยงาน 5 ข้อ  
3. ด้านจริยธรรมต่อประชาชนและสังคม 5 ข้อ 
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ผู้วิจัยใช้รูปแบบของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า วัดทัศนคติของ        
ลิเคิร์ท (Likert Scale ) ซึ่งมีระดับความคิดเห็น 5 ระดับ เป็นมาตราวัดของแบบสอบถาม 

ระดับควำมเห็น คะแนนค ำถำมเชิงบวก คะแนนค ำถำมเชิงลบ 
เห็นด้วยมากที่สุด 5 คะแนน 1 คะแนน 
เห็นด้วยมาก 4 คะแนน 2 คะแนน 

เห็นด้วยปานกลาง 3 คะแนน 3 คะแนน 
เห็นด้วยน้อย 2 คะแนน 4 คะแนน 

เห็นด้วยน้อยที่สุด 1 คะแนน 5 คะแนน 
   
  เกณฑ์ในการแปลผล ใช้เกณฑ์อันตรภาคชั้นเป็นดัชนีในการแบ่งระดับความ
คิดเห็น ดังนี ้
  คะแนนค่าเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
  คะแนนค่าเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

3.1 กำรตรวจสอบคุณภำพของข้อมูลที่ใช้ศึกษำ 
การทดสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบเคร่ืองมือที่ใช้ 

เพื่อตรวจสอบหาความเที่ยงตรงและความน่าเชื่อถือ ดังนี้ 
1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง โดยน าข้อค าถามที่ได้จาก

การศึกษา มารวบรวมเพื่อวัดปัจจัยต่างๆที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล 
2. ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ได้พัฒนาและสร้างขึ้น น าไปเสนอต่ออาจารย์ที่

ปรึกษาเพื่อท าการตรวจสอบความถูกต้องให้ครอบคลุมประเด็นที่จะศึกษา พร้อมเสนอแนะ 
ปรับปรุงแก้ไข 

3. การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ในขั้นตอนนี้ผู้วิจัยทดสอบตอนที่ 2, 3, 5 
และ 6 ยกเว้นการทดสอบในตอนที่ 4 เนื่องจากน าเอาแบบสอบถามของนักวิชาการ 3 ท่านมาใช้ 
หลังจากที่ได้น าแบบสอบถามปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้องเหมาะสมแล้ว ให้ผู้ทรงคุณวุฒิที่มี
ประสบการณ์ ความรู้ที่เกี่ยวข้อง จ านวน 3 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา 
ปรับปรุงแก้ไขให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น และน าผลมาพิจารณาหาค่าความเที่ยงตรงของเนื้อหา
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และภาษาที่ใช้ ด้วยวิธีการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม (Index of Item Objective 
Congruence : IOC) และคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง .50 ขึ้นไป (IOC  ≥ .50) 
(สุวิมล ติรกานันท์, 2551) โดยก าหนดวิธีการให้คะแนนจากการพิจารณา ดังนี้ 
  +1 เมื่อเห็นว่าตรงกับขอบข่ายเน้ือหาตามโครงสร้างที่ระบุไว้ 
  0  เมื่อไม่แน่ใจว่าตรงกับขอบข่ายเน้ือหาตามโครงสร้างที่ระบุไว้ 
  -1  เมื่อแน่ใจว่าไม่ตรงกับขอบข่ายเน้ือหาตามโครงสร้างที่ระบุไว้ 

หลังจากนั้นเพื่อความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น น ามาปรับปรุงให้มีความเหมาะสม 
ถูกต้องผู้อ่านเข้าใจง่าย ก่อนน าไปเก็บข้อมูลจริง 

ผลที่ได้จากการวิเคราะห์หาค่าความเที่ยงตรงของเนื้อหาตามโครงสร้าง จากการ
ประเมินของผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน ผู้วิจัยเลือกเอาเฉพาะข้อที่มีค่าความสอดคล้อง .50 ขึ้นไปมาใช้ 
4. การหาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุง แก้ไขให้มีความ
ถูกต้อง และสมบูรณ์ไปทดลองใช้กับบุคคลที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน 
โดยท าการทดสอบกับพนักงานเทศบาลนครหาดใหญ่ และน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าความ
เชื่อมั่น โดยวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) โดยถือ
เกณฑ์สัมประสิทธิ์แอลฟา (α Coefficient) ต้องไม่ต่ ากว่า 0.70 (สุวิมล ติรกานันท์, 2551) 
  ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ซึ่งสามารถจ าแนกได้เป็น          
4 ส่วน พบว่า แบบสอบถามภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม แบบสอบถามกระบวนการตรวจสอบด้าน
จริยธรรมภายในขององค์กร แบบสอบถามจิตพอเพียง และแบบสอบถามพฤติกรรมเชิงจริยธรรม
ของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบนมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .95, .97, .77 และ.79 ตามล าดับ 

5. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบว่ามีคุณภาพ และสมบูรณ์แล้ว น าไปเก็บ
ข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป 

 
4. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
  การวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยไดท้ าการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองได้ด าเนินการ ดังนี้ 

1. ผู้วิจัยได้ท าการขอหนังสือขอความอนุเคราะห์เพื่อขออนุญาตในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากทางประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ถึงนายกเทศมนตรี ได้แก่ นายกเทศมนตรีนคร 
3 แห่ง นายกเทศมนตรีเมือง 6 แห่ง และ นายกเทศมนตรีต าบล 27 แห่ง ในจังหวัดนครศรีธรรมราช 
จังหวัดสุราษฏร์ธานี และจังหวัดภูเก็ต เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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2. ผู้วิจัยได้ขอความร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผู้ตอบแบบสอบถามดังกล่าวให้
กรอกข้อมูล ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปยังเทศบาลจ านวน 285 ชุด เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล โดยเทศบาล ทั้ง 3 จังหวัด ผู้วิจัยทั้งท าการเก็บข้อมูลเองและจ้างเจ้าหน้าที่เก็บข้อมูล 
โดยน าแบบสอบถามไปให้เทศบาล และให้เวลากลุ่มตัวอย่างกรอกข้อมูลให้ครบถ้วนประมาณ 2 
สัปดาห์ ผู้วิจัยจะเป็นผู้ไปเก็บแบบสอบถามคืนด้วยตัวเองและบางส่วนให้ทางเทศบาลส่ง
แบบสอบถามมาให้ทางไปรษณีย์  

3. เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาท าการนับจ านวนแบบสอบถามที่ได้ เมื่อไม่
ครบตามจ านวน ผู้วิจัยโทรศัพท์ติดต่อประสานงานกับเทศบาลอีกคร้ัง เพื่อขอรับแบบสอบถาม
กลับคืน โดยได้แบบสอบถามคืนกลับมา 249 ชุด คิดเป็นร้อยละ 87.37 เมื่อได้แบบสอบถามเพียงพอ 
ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อน าไปวิเคราะห์ข้อมูล
ต่อไป 

 
5. กำรวิเครำะห์ข้อมูล วิธีกำรทำงสถิติต่ำงๆ ท่ีใช้ 
 

ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้จากการวิจัยเชิงปริมาณ โดย
ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติด้วยโปรแกรม SPSS for Windows Version 16.0 และ
โปรแกรม AMOS โดยด าเนินการ ดังนี ้

1. วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานเพื่อบรรยายลักษณะของตัวแปรแต่ละตัว ด้วยโปรแกรม 
SPSS for Windows Version 16.0 ดังนี้ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม การตรวจสอบจริยธรรมภายในของ
องค์กร จิตลักษณะเดิม จิตพอเพียง และพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล เพื่อทราบ
ลักษณะการแจกแจงของตัวแปร โดยใช้สถิติ หาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ค่าสูงสุด (Maximum) ค่าต่ าสุด (Minimum) ค่าความเบ้ (Skewness) น้อยกว่า 
2.0 และค่าความโด่ง (Kurtosis) น้อยกว่า 7.0 (Byrne, 2010, Kline, 2010)  

2. เมื่อได้วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานข้างต้น ท าการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปร หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดในโมเดลสมการ
โครงสร้าง เพื่อแสดงระดับความสัมพันธ์และได้เมตริกสหสัมพันธ์  โดยเกณฑ์การวัดต้องไม่เกิน 
0.85 (Kline, 2005) 

3. จากนั้นใช้โปรแกรม AMOS ในการวิเคราะห์โมเดลการวัดโดยใช้องค์ประกอบ
เชิงยืนยัน วิเคราะห์โดยใช้ค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐานที่มากกว่า 0.3 (วิยะดา ตันวัฒนา
กูล, 2548) และค่าสหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง(R2) ของตัวแปรสังเกตจากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
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ยืนยันรวมถึงมีค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง (CR) ที่มากกว่าหรือเท่ากับ 0.75 (จุฑามณี ตระกูล
มุทุตา, 2556)และค่าความแปรปรวนที่ถูกสกัดแล้ว(AVE) (จุฑามณี ตระกูลมุทุตา, 2556) ที่มากกว่า
หรือเท่ากับ 0.50 เพื่อพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเหมือน และพิจารณาค่า√   ของตัวแปรแฝงทุก
ตัวที่ต้องมากกว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรในแถวและสดมภ์เดียวกัน(Hair et al, 2010) 
เพื่อพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) ของโมเดลการวัดพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมของพนักงานเทศบาล 

4. วิเคราะห์และตรวจสอบหาความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ตามสมมติฐานที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

5.1. สถิติท่ีใช้วิเครำะห์ข้อมูล 
1 สถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ค่าสูงสุด (Maximum) ค่าต่ าสุด (Minimum) ค่าความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง 
(Kurtosis) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) 

2 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) ซึ่งท าการประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดล เพื่อหา
ความกลมกลืนระหว่างสมมติฐานและข้อมูลเชิงประจักษ์ ด้วยวิธีไลค์ลิฮู้ดสูงสุด (Maximum 
Likelihood : ML) ซึ่งโมเดลทีใช้ในการวิเคราะห์ คือ 

2.1 ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistic) เป็นค่าสถิติใช้ทดสอบสมมติฐาน
ทางสถิติว่าฟังก์ชั่นความกลมกลืนมีค่าเป็นศูนย์ ซึ่งการค านวณค่าสถิติไค-สแควร์ จะค านวณจากผล
คูณขององศาอิสระกับค่าฟังก์ชั่นความกลมกลืน หากค่าสถิติไค-สแควร์มีค่าสูงมาก แสดงว่าฟังก์ชั่น
ความกลมกลืนมีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งหมายความว่า โมเดลสมการ
โครงสร้างไม่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แต่ในตรงกันข้าม หากค่าสถิติไค-สแควร์มีค่า
ต่ ามาก มีค่าใกล้ศูนย์มากเท่าไหร่แสดงว่าโมเดลสมการโครงสร้างมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 

2.2 อัตราส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Relative Chi-Square Ratio : CMIN/DF) เป็น
สถิติที่ท าการปรับลดอิทธิพลของขนาดตัวอย่างที่มีต่อสถิติไคสแควร์ในการตัดสินใจว่าโมเดลมี
ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ โดยจะยอมรับว่าโมเดลมีความกลมกลืนถ้า CMIN/DF 
< 5 (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2556) 

2.3 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : GFI) ดัชนี GFI เป็น
อัตราส่วนของผลต่างระหว่างฟังก์ชั่นความกลมกลืนจากโมเดลก่อนปรับและหลังปรับโมเดลกับ
ฟังก์ชั่นความกลมกลืนก่อนปรับโมเดล ค่า GFI จะเป็นตัวบ่งชี้ ค่าความแปรปรวน ซึ่งค่า GFI จะมี
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ค่าระหว่าง 0 และ1 เป็นค่าที่ไม่ขึ้นอยู่กับขนาดกลุ่มตัวอย่าง ดัชนี GFI ที่มีค่าเข้าใกล้ 1.00 
หมายความว่าแบบจ าลองมีความกลมกลืนกับข้อมูลที่ใช้ในการวิเคราะห์ โดยทั่วไป ค่า GFI ที่
มากกว่า 0.90 ขึ้นไปถือว่าเป็นค่าที่ยอมรับได้ (Kline: 1998 อ้างตาม สุรเมศวร์ พิริยะวัฒน์, 2553) 

2.4 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index: 
AGFI) เป็นดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว เมื่อน าค่า GFI มาปรับแก้ โดยค านึงจาก
ขนาดขององศาอิสระ ทั้งจ านวนตัวแปรและขนาดกลุ่มตัวอย่าง จะได้ค่า AGFI ซึ่งมีคุณสมบัติ
เดียวกันกับค่า GFI หากค่า GFI และ ค่า AGFI มีค่าตั้งแต่ .90 ขึ้นไปว่าเป็นค่าที่ยอมรับได้             
(นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 

2.5 ดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของเศษ (Root Mean Squared Residual : RMR) ค่า 
RMR บอกใช้ขนาดของเศษที่เหลือโดยเฉลี่ยจาการเปรียบเทียบระดับความกลมกลืนของโมเดลสอง
โมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ อีกทั้งสามารถใช้ได้ดีเมื่อตัวแปรภายนอกและตัวแปรสังเกตได้เป็นตัว
แปรมาตรฐาน (Standardized variable) เพราะค่าดัชนีแปลความสัมพันธ์กับขนาดของความ
แปรปรวนและความแปรปรวนร่วมระหว่างตัวแปร โมเดลจะมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
เมื่อค่าดัชนี RMR ยิ่งเข้าใกล้ศูนย์ หากค่าต่ ากว่า 0.08 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2554) 

2.6 ค่ารากก าลังสองเฉลี่ยของค่าความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean 
Square of Error Approximation : RMSEA) เป็นดัชนีที่มีค่าระหว่าง 0 ถึง 1 หากมีค่าต่ ากว่า 0.05 
แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี ค่า RMSEA หากมีค่าอยู่ระหว่าง 0.05       
ถึง 0.08 โมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่ยอมรับได้ โมเดลจะมีความกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ที่สมเหตุสมผล ต้องมีค่าต่ ากว่า 0.05 ถึง (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2554) 
 
ตาราง 8 สรุปเกณฑ์ที่ใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้อง 

ดัชน ี ระดับกำรยอมรับ 

1. ค่าไค-สแคว์ (Chi-Square Statistic : χ
2
)  P-value >.05 แสดงว่า โมเดลมี

ความ สอดคล้อง  
2. อัตราส่วนไค-สแคว์สัมพัทธ์ (Relative Chi-Square 

Ratio : χ
2 
/ df) 

มีค่า < 5 แสดงว่า โมเดลมีความ
สอดคล้อง  

3. ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : 
GFI) 

มีค่า >.90 ขึ้นไป แสดงว่า โมเดล
มีความสอดคล้อง  
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ตาราง 8 สรุปเกณฑ์ที่ใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้อง (ต่อ) 
ดัชน ี ระดับกำรยอมรับ 

4. ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted 
Goodness of Fit Index : AGFI) 

มีค่า >.90 แสดงว่า โมเดลมีความ
สอดคล้อง  

5. ดัชนีของรากก าลังสองเฉลี่ยของเศษ (Root Mean 
Squared Residual : RMR) 

มีค่า <.08 แสดงว่า โมเดลมีความ
สอดคล้อง  

6. ค่าประมาณความคลาดเคลื่อนของรากก าลังสองเฉลี่ย 
(Root Mean Square of Error Approximation : 
RMSEA) 

มีค่า< .08 แสดงว่า โมเดลมีความ
สอดคล้อง  
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บทที่ 4 
ผลกำรวิจัย 

 
การศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงาน

เทศบาลภาคใต้ตอนบน ผู้วิจัยได้น าเสนอการวิเคราะห์ข้อมูลโดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี ้
1. สัญลักษณ์ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
2. ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรต่างๆที่ใช้ในการวิจัย 
3. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล 
4. ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัด 
5. ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงาน

เทศบาลภาคใต้ตอนบนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

1. สัญลักษณ์ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

1.1 สัญลักษณท่ี์ใช้แทนตัวแปรแฝง 
EL แทน ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
OE แทน การตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในขององค์กร 
PT แทน จิตลักษณะเดิม 
EFT แทน จิตพอเพียง 
EB แทน พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล 
1.2 สัญลักษณท่ี์ใช้แทนตัวแปรสังเกตได้ 
EL_1 แทน ผู้น าต้องมีการกระท าด้านจริยธรรมแสดงออกให้เห็น 
EL_2 แทน ผู้น าต้องสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความจงรักษ์ภักดีต่อองค์การ 
EL_3 แทน ผู้น าต้องค้นหาคนที่ดีที่สุดและพัฒนาคนเหล่านั้น 
EL_4 แทน ผู้น าต้องสื่อสารในเร่ืองของค่านิยมและจริยธรรมขององค์การ 
OE_1 แทน กฎ ระเบียบรองรับที่ชัดเจน 
OE_2 แทน ระบบการให้รางวัลและลงโทษตามพฤติกรรมจริยธรรมของ

ข้าราชการ 
OE_3 แทน ระบบประเมินผลปฏิบัติงานของหน่วยงานด้านคุณธรรม/จริยธรรม

ข้าราชการ 
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OE_4 แทน ระบบสรรหาบุคคล การสืบทอดต าแหน่งโดยการทดสอบด้าน
คุณธรรม/ จริยธรรม 

OE_5 แทน ระบบการพัฒนาข้าราชการอย่างทั่วถึงและโดยวิธีการที่หลากหลาย 
เหมาะสมกับความจ าเป็นของกลุ่มเป้าหมาย 

OE_6 แทน หน่วยงานก ากับดูแลด้านคุณธรรม/จริยธรรม จรรยาข้าราชการที่เป็น
อิสระและเป็นโครงสร้างชัดเจนในหน่วยงาน 

PT_1 แทน เหตุผลเชิงจริยธรรม 
PT_2 แทน ลักษณะมุ่งอนาคต/ควบคุมตนเอง 
PT_3 แทน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
EFT_1 แทน ด้านพอประมาณ 
EFT_2 แทน ด้านมีเหตุผล 
EFT_3 แทน ด้านมีภูมิคุ้มกัน 
EB_1 แทน ด้านจริยธรรมต่อตนเองและเพื่อนร่วมงาน 
EB_2 แทน ด้านจริยธรรมต่อองค์กรหรือหน่วยงาน 
EB_3 แทน ด้านจริยธรรมต่อประชาชนและสังคม 
1.3 สัญลักษณ์ทำงสถิติ 
x    แทน ค่าเฉลี่ย 

S.D.  แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
Max   แทน ค่าสูงสุด (Maximum) 
Min   แทน ค่าต่ าสุด (Minimum) 
Sk   แทน ค่าความเบ้ (Skewness) 
Ku   แทน ค่าความโด่ง (Kurtosis) 

χ
2
  แทน ค่าสถิติไค-สแควร์ 

df  แทน องศาอิสระ 

χ
2 
/ df  แทน อัตราส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์ 

r   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
R2  แทน ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง 
GFI   แทน ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
AGFI   แทน ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว 
RMR   แทน ดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของเศษ 
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RMSEA แทน ค่าประมาณความคลาดเคลื่อนของรากก าลังสอง 
P  แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
DE   แทน อิทธิพลทางตรง 
IE   แทน อิทธิพลทางอ้อม 
TE   แทน อิทธิพลรวม 
*   แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**   แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
1.4 สัญลักษณ์ทำงสถิติ 

          แทน ตัวแปรแฝง 
   แทน ตัวแปรสังเกตได้ 
   แทน เส้นทางการส่งผลระหว่างตัวแปร โดยตัวแปรปลายลูกศรจะส่งผล
ต่อตัวแปรตรงหัวลูกศร 
 
2. ผลกำรวิเครำะห์ค่ำสถิติพื้นฐำนของตัวแปรต่ำงๆที่ใช้ในกำรวิจัย 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตอนนี้ ผู้วิจัยแบ่งผลการวิเคราะห์ออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่  
2.1) ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา 2.2) ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (x  ) ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค่าสูงสุด (Max) ค่าต่ าสุด (Min) ค่าความเบ้ (Sk) และค่าความโด่ง (Ku) 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบลักษณะการกระจายและการแจกแจงของตัวแปรสังเกตได้แต่ละ
ตัวแปรที่ใช้ในการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงาน
เทศบาลภาคใต้ตอนบน 

2.1 ผลกำรวิเครำะห์ค่ำสถิติพื้นฐำนของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
ตาราง 9 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (n=249) 

ข้อมูลทั่วไป จ ำนวน ร้อยละ 
เพศ    

 ชาย 65 26.10 
 หญิง 184 73.90 

รวม 249 100.00 



69 

ตาราง 9 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (n=249) (ต่อ) 
ข้อมูลทั่วไป จ ำนวน ร้อยละ 

อายุ    
 20-30 ปี 35 14.10 
 31-40 ปี 133 53.40 
 41-50 ปี 65 26.10 
 51 ปีขึ้นไป 13 5.20 

รวม 246 98.80 
ระดับการศึกษา    

 ม.6/ปวช.หรือเทียบเท่า 1 .40 
 อนุปริญญา/ปวส.หรืเทียบเท่า 9 3.60 
 ปริญญาตรี 185 74.30 
 ปริญญาโท 54 21.70 

รวม 249 100.00 
 
จากตาราง 9 พบว่า มีผู้ตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ 249 คน จาก 285 คน คิดเป็นร้อย

ละ 87.37 จากการวิเคราะห์ข้อมูลทั้งหมด ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 
73.90 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 53.40 มีระดับการศึกษาชั้นปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
74.30 

2.2. ผลกำรวิเครำะห์ค่ำสถิติพื้นฐำนของตัวแปรท่ีใช้ในกำรศึกษำโมเดล
ควำมสัมพันธ์เชิงสำเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงำนเทศบำลภำคใต้ตอนบน 

ผลจากการวิ เคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน เป็นการ
ตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของตัวแปรสังเกต เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของตัวแปรที่ใช้
ในการวัด 5 ตัวแปรได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม การตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในองค์กร จิต
ลักษณะเดิม จิตพอเพียงและพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล พิจารณาจากค่าเฉลี่ย (x̄) 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค่าสูงสุด (Max) ค่าต่ าสุด (Min) ค่าความเบ้ (Sk) และค่าความโด่ง 
(Ku) โดยแยกผลการวิเคราะห์ในแต่ละตัวแปร ดังนี้ 
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ตาราง 10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในโมเดลความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน (n=249) 

ตัวแปร x   S.D. แปลผล 
1. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม(EL)  3.60 0.74 มาก 

1.EL_1 3.62 0.72 มาก 
2.EL_2 3.80 0.79 มาก 
3.EL_3 3.53 0.88 มาก 
4.EL_4 3.42 0.98 มาก 

2.การตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในขององค์กร
(OE) 

 3.41 0.71 มาก 
1.OE_1 3.43 0.76 มาก 
2.OE_2 3.32 0.83 ปานกลาง 
3.OE_3 3.39 0.83 ปานกลาง 
4.OE_4 3.54 0.81 มาก 
5.OE_5 3.37 0.83 มาก 
6.OE_6 3.40 0.84 ปานกลาง 

3.จิตลักษณะเดิม(PT)  4.71 0.58 มาก 
1.PT_1 4.87 0.68 มาก 
2.PT_2 4.61 0.79 มาก 
3.PT_3 4.65 0.82 มาก 

4.จิตพอเพียง(EFT)  3.84 0.48 มาก 
1.EFT_1 4.04 0.66 มาก 
2.EFT_2 3.96 0.66 มาก 
3.EFT_3 3.52 0.52 มาก 

5.พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล(EB)  4.21 0.50 มากที่สุด 
1.EB_1 4.75 0.65 มากที่สุด 
2.EB_2 3.86 0.63 มาก 
3.EB_3 4.02 0.54 มาก 
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  จากตาราง 10 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม โดยค่าเฉลี่ยของ โดยตัวแปรผู้น าต้อง
มีการกระท าด้านจริยธรรมแสดงออกให้เห็น(EL_1) ตัวแปรผู้น าต้องสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความ
จงรักษ์ภักดีต่อองค์การ(EL_2) ตัวแปรผู้น าต้องค้นหาคนที่ดีที่สุดและพัฒนาคนเหล่านั้น(EL_3) 
และตัวแปรผู้น าต้องสื่อสารในเร่ืองของค่านิยมและจริยธรรมขององค์การ(EL_4) ทุกตัวมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก เท่ากับ 3.62, 3.80, 3.53, 3.42 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระหว่าง 0.72-0.98 
  การตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในองค์กร โดยค่าเฉลี่ยของ ตัวแปรกฎ ระเบียบ
รองรับที่ชัดเจน(OE_1) ตัวแปรระบบสรรหาบุคคล การสืบทอดต าแหน่งโดยการทดสอบด้าน
คุณธรรม/จริยธรรม(OE_4) และตัวแปรระบบการพัฒนาข้าราชการอย่างทั่วถึงและโดยวิธีการที่
หลากหลาย เหมาะสมกับความจ าเป็นของกลุ่มเป่าหมาย(OE_5) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เท่ากับ 
3.43, 3.54, 3.37 ส่วนตัวแปรระบบการให้รางวัลและลงโทษตามพฤติกรรมจริยธรรมของข้าราชการ
(OE_2) ตัวแปรระบบประเมินผลปฏิบัติงานของหน่วยงานด้านคุณธรรม/ จริยธรรมข้าราชการ
(OE_3) และตัวแปรหน่วยงานก ากับดูแลด้านคุณธรรม/จริยธรรม จรรยาข้าราชการที่เป็นอิสระและ
เป็นโครงสร้างชัดเจนในหน่วยงาน(OE_6) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ 3.32, 3.39, 3.40 
มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระหว่าง 0.76-0.84  

จิตลักษณะเดิม โดยค่าเฉลี่ยของ ตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรม(PT_1) ตัวแปร
ลักษณะมุ่งอนาคต/ ควบคุมตนเอง(PT_2) และตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์(PT_3) ทุกตัวมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก เท่ากับ 4.04, 3.96, 3.52 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระหว่าง 0.68-0.82  

จิตพอเพียง โดยค่าเฉลี่ยของ ตัวแปรพอประมาณ(EFT_1) ตัวแปรมีเหตุผล
(EFT_2) และตัวแปรมีภูมิคุ้มกันในตัว(EFT_3) ทุกตัวมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เท่ากับ 4.04, 3.96, 
3.52 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระหว่าง 0.52-0.66  

พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล โดยค่าเฉลี่ยของ ตัวแปรด้าน
จริยธรรมต่อตนเองและเพื่อนร่วมงาน(EB_1) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด เท่ากับ 4.75 ตัวแปร
ด้านจริยธรรมต่อองค์กรหรือหน่วยงาน(EB_2) และตัวแปรด้านจริยธรรมต่อประชาชนและสังคม
(EB_3) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เท่ากับ 3.86, 4.02 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระหว่าง 0.54-0.65  
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ตาราง 11 ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง ของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน 

ตัวแปร Max Min Sk แปลผลSk Ku แปลผลKu 
1. ภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรม(EL) 

 5.00 1.00 -0.87 เกณฑ์ปกติ 1.09 เกณฑ์ปกติ 
1.EL_1 5.00 1.00 -0.79 เกณฑ์ปกติ 1.07 เกณฑ์ปกติ 
2.EL_2 5.00 1.00 -0.84 เกณฑ์ปกติ 1.29 เกณฑ์ปกติ 
3.EL_3 5.00 1.00 -0.80 เกณฑ์ปกติ 0.76 เกณฑ์ปกติ 
4.EL_4 5.00 1.00 -0.62 เกณฑ์ปกติ 0.16 เกณฑ์ปกติ 

2.การตรวจสอบ
ด้ า น จ ริ ย ธ ร ร ม
ภายในองค์กร(OE) 

 5.00 1.00 -0.43 เกณฑ์ปกติ 0.33 เกณฑ์ปกติ 
1.OE_1 5.00 1.00 -0.40 เกณฑ์ปกติ 0.33 เกณฑ์ปกติ 
2.OE_2 5.00 1.00 -0.54 เกณฑ์ปกติ 0.23 เกณฑ์ปกติ 
3.OE_3 5.00 1.00 -0.47 เกณฑ์ปกติ 0.21 เกณฑ์ปกติ 
4.OE_4 5.00 1.00 -0.40 เกณฑ์ปกติ 0.23 เกณฑ์ปกติ 
5.OE_5 5.33 1.00 -0.08 เกณฑ์ปกติ -0.16 เกณฑ์ปกติ 
6.OE_6 5.33 1.00 -0.16 เกณฑ์ปกติ -0.09 เกณฑ์ปกติ 

3.จิตลักษณะเดิม
(PT) 

 5.96 2.98 -0.62 เกณฑ์ปกติ 0.03 เกณฑ์ปกติ 
1.PT_1 6.00 2.00 -0.72 เกณฑ์ปกติ 0.96 เกณฑ์ปกติ 
2.PT_2 6.00 1.60 -0.86 เกณฑ์ปกติ 0.68 เกณฑ์ปกติ 
3.PT_3 6.00 2.00 -0.60 เกณฑ์ปกติ 0.21 เกณฑ์ปกติ 

4.จิ ต พ อ เ พี ย ง
(EFT) 

 4.93 2.50 -0.38 เกณฑ์ปกติ -0.24 เกณฑ์ปกติ 
1.EFT_1 5.25 1.75 -0.82 เกณฑ์ปกติ 0.43 เกณฑ์ปกติ 
2.EFT_2 5.00 2.00 -0.43 เกณฑ์ปกติ -0.16 เกณฑ์ปกติ 
3.EFT_3 4.80 2.00 -0.11 เกณฑ์ปกติ -0.05 เกณฑ์ปกติ 

5.พฤติ ก รรม เชิ ง
จ ริ ย ธ ร ร ม ข อ ง
พนักงานเทศบาล 
(EB) 

 5.27 2.72 -0.53 เกณฑ์ปกติ -0.17 เกณฑ์ปกติ 
1.EB_1 6.00 2.75 -0.58 เกณฑ์ปกติ -0.06 เกณฑ์ปกติ 
2.EB_2 5.00 2.00 -0.50 เกณฑ์ปกติ -0.04 เกณฑ์ปกติ 
3.EB_3 5.00 2.00 -0.45 เกณฑ์ปกติ 0.20 เกณฑ์ปกติ 
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 จากตาราง 11 พบว่า ข้อมูลมีความสมบูรณ์ ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความสมมาตร
และมีค่าเข้าใกล้ศูนย์แม้จะเบ้ซ้ายหรือเบ้ทางลบเล็กน้อย โดยสามารถยอมรับได้ว่าข้อมูลมีการแจก
แจงแบบปกติ พิจารณาจากค่าความเบ้ควรน้อยกว่า 2.0 และค่าความโด่งควรน้อยกว่า 7.0 (Byrne, 
2010, Kline, 2010) 

 
3. ผลกำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล 
 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบนโดยภาพรวม โดยใช้ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Correlation Coefficient) เพื่อดูลักษณะ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ทั้งขนาดและทิศทางของความสัมพันธ์ 
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ตาราง 12 เมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล
ภาคใต้ตอนบน 

ตัวแปร EL_1 EL_2 EL_3 EL_4 OE_1 OE_2 OE_3 OE_4 OE_5 OE_6 PT_1 PT_2 PT_3 EFT_1 EFT_2 EFT_3 EB_1 EB_2 EB_3 
EL_1 1                   
EL_2 .785** 1                  
EL_3 .719** .721** 1                 
EL_4 .641** .620** .786** 1                
OE_1 .646** .618** .682** .738** 1               
OE_2 .575** .543** .638** .676** .766** 1              
OE_3 .598** .548** .657** .683** .724** .816** 1             
OE_4 .579** .505** .617** .645** .704** .730** .766** 1            
OE_5 .494** .426** .532** .599** .644** .618** .699** .697** 1           
OE_6 .463** .439** .525** .620** .693** .694** .715** .648** .712** 1          
PT_1 .169** .212** .144* .117 .196** .177** .194** .160* .077 .153* 1         
PT_2 .073 .102 .113 .114 .046 .019 .080 .124 .011 -.009 .216** 1        
PT_3 .072 .119 .128* .124 .035 .014 .036 .089 .004 .001 .239** .629** 1       
EFT_1 .002 .039 .043 .035 -.046 -.038 .029 .011 -.035 -.058 .198** .556** .537** 1      
EFT_2 .043 .044 .028 .011 .001 -.016 -.004 .001 .005 .014 .064 .266** .263** .427** 1     
EFT_3 .027 .034 .092 .098 .025 .038 .093 .095 .099 .078 .115 .330** .356** .445** .433** 1    
EB_1 .146* .150* .181** .176** .196** .172** .218** .229** .189** .158** .256** .371** .376** .423** .209** .412** 1   
EB_2 .045 .096 .161* .143* .053 .049 .065 .075 .021 .028 .166** .457** .476** .456** .231** .391** .617** 1  
EB_3 .054 .102 .103 .096 .081 .085 .033 .143* .001 .055 .294** .379** .397** .394** .248** .270** .521** .485** 1 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01, * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05

74 



75 

 

จากตาราง  12 ผลการวิ เคราะห์ระหว่ างตัวแปรสัง เกตได้ที่ ใช้ในโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน เป็นการ
วิเคราะห์ความหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้จ านวน 19 ตัวแปร ได้ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ 190 คู่ มีค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทาง สถิติที่ระดับ .01 
จ านวน 91 คู่ คิดเป็นร้อยละ 47.9 ของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ทั้งหมด และมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 9 คู่ คิดเป็นร้อยละ 4.74 
ของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ทั้งหมด ความสัมพันธ์มีทั้งเชิงบวกและลบ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตั้งแต่ .009 ถึง .816 

เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มตัวแปรด้านเดียวกัน พบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในกลุ่มตัวแปรภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม มีความสัมพันธ์ที่เป็นทิศทาง
เดียวกันมีค่าอยู่ระหว่าง .620 ถึง .786 โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุด คือ ผู้น าต้องสื่อสาร
ในเร่ืองของค่านิยมและจริยธรรมขององค์การ(EL_4) กับ ผู้น าต้องค้นหาคนที่ดีที่สุดและพัฒนาคน
เหล่านั้น(EL_3)โดยมีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ .786 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มตัวแปรด้านเดียวกัน พบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในกลุ่มตัวแปรการตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในขององค์กร มี
ความสัมพันธ์ที่เป็นทิศทางเดียวกันค่าอยู่ระหว่าง .618 ถึง .816  โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กัน
มากที่สุด คือ ระบบประเมินผลปฏิบัติงานของหน่วยงานด้านคุณธรรม/จริยธรรมข้าราชการ (OE_3) 
กับ ระบบการให้รางวัลและลงโทษตามพฤติกรรมจริยธรรมของข้าราชการ (OE_2)โดยมีขนาด
ความสัมพันธ์เท่ากับ .816 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มตัวแปรด้านเดียวกัน พบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะเดิม มีความสัมพันธ์ที่เป็นทิศทางเดียวกันค่าอยู่
ระหว่าง .216 ถึง .629 โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุด คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (PT_3) กับ 
ลักษณะมุ่งอนาคต/ควบคุมตนเอง(PT_2)โดยมีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ .629 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01  

เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มตัวแปรด้านเดียวกัน พบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในกลุ่มตัวแปรจิตพอเพียง มีความสัมพันธ์ที่เป็นทิศทางเดียวกันค่าอยู่
ระหว่าง .427 ถึง .445 โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุด คือ ด้านมีภูมิคุ้มกัน (EFT_3) กับ 
ด้านพอประมาณ (EFT_1)โดยมีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ .445 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01  
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เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มตัวแปรด้านเดียวกัน พบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในกลุ่มตัวแปรพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล มี
ความสัมพันธ์ที่เป็นทิศทางเดียวกันค่าอยู่ระหว่าง .485 ถึง .617 โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันมาก
ที่สุด คือ ด้านจริยธรรมต่อองค์กรหรือหน่วยงาน (EB_2) กับ ด้านจริยธรรมต่อตนเองและเพื่อน
ร่วมงาน (EB_1) โดยมีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ.617 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.01 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรที่ ยอมรับได้  หากค่า
ความสัมพันธ์ของตัวแปรสูงกว่า 0.85 (Kline, 2005 อ้างถึงใน จุฑามณี ตระกูลมุทุตา, 2556) จะเกิด
ปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง(Multicollinearity) ได้ ดังนั้นค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่
ได้จึงอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ท าให้ไม่มีปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุ 

 
4. ผลกำรตรวจสอบควำมกลมกลืนของโมเดลกำรวัด 
 
  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัด โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน เป็นการตรวจสอบว่าตัวแปรพัฒนาหรือสร้างขึ้นมานั้น สามารถวัดได้ตรงตามทฤษฏีหรือไม่ 
โดยเป็นการระบุความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงที่ใช้ในการศึกษา 5 ตัวแปร ได้แก่ 
  1. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
  2. การตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในขององค์กร 
  3. จิตลักษณะเดิม 
  4. จิตพอเพียง 
  5. พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล 
  ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัด โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยัน เพือ่ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัด ปรากฏผลดังนี้ 
 
ตาราง 13 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเผื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดล
การวัด 

χ
2
,p χ

2 
/ df GFI AGFI RMR RMSEA 

294.602(p=.000) 2.07 .889 .852 .031 .066 
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  จากตาราง 13 ดัชนีความกลมกลืนของโมเดลการวัดเมื่อพิจารณาโดยละเอียดพบว่า 

χ
2
, p = 294.602(p=.000), χ

2 
/ df =2.07, GFI = .889, AGFI = .852, RMR = .031, RMSEA = .066 

แสดงว่าโมเดลการวัดยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ปรับโมเดลการวัด โดยยอมให้ค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปร

สังเกตได้บางตัวมีความสัมพันธ์กันได้ โดยพิจารณาจากแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวม
กับการพิจารณาความสอดคล้องตามค าแนะน าของโปรแกรมทางสถิติ AMOS โดยการลากเส้น
เชื่อมระหว่างตัวแปรเพื่อลดค่า Chi-Square ลง เพื่อปรับให้โมเดลมีความกลมกลืนมากขึ้น ซึ่งในการ
วิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ท าการปรับโมเดลการวัดโดยการโยงความสัมพันธ์ระหว่างความคลาดเคลื่อน
จ านวน 5 เส้น คือ  
  1.โยงความสัมพันธ์ระหว่างค่าความคลาดเคลื่อนระหว่างผู้น าต้องมีการกระท าด้าน
จริยธรรมแสดงออกให้เห็น และผู้น าต้องสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความจงรักษ์ภักดีต่อองค์การท า
ให้ค่า Chi-Square ลดลงอย่างน้อย 44.532  
  2.โยงความสัมพันธ์ระหว่างค่าความคลาดเคลื่อนระหว่างกฎ ระเบียบรองรับที่
ชัดเจน และระบบประเมินผลปฏิบัติงานของหน่วยงานด้านคุณธรรม/จริยธรรมข้าราชการท าให้ค่า 
Chi-Square ลดลงอย่างน้อย 12.852  
  3.โยงความสัมพันธ์ระหว่างค่าความคลาดเคลื่อนระหว่างระบบสรรหาบุคคล การ
สืบทอดต าแหน่งโดยการทดสอบด้านคุณธรรม/จริยธรรม และระบบการพัฒนาข้าราชการอย่าง
ทั่วถึงและโดยวิธีการที่หลากหลาย เหมาะสมกับความจ าเป็นของกลุ่มเป้าหมายท าให้ค่า Chi-Square 
ลดลงอย่างน้อย 12.829  
  4.โยงความสัมพันธ์ระหว่างค่าความคลาดเคลื่อนระหว่าง  ระบบการพัฒนา
ข้าราชการอย่างทั่วถึงและโดยวิธีการที่หลากหลาย เหมาะสมกับความจ าเป็นของกลุ่มเป้าหมาย และ
หน่วยงานก ากับดูแลด้านคุณธรรม/จริยธรรม จรรยาข้าราชการที่เป็นอิสระและเป็นโครงสร้าง
ชัดเจนในหน่วยงาน ท าให้ค่า Chi-Square ลดลงอย่างน้อย 20.755 
  5.โยงความสัมพันธ์ระหว่างค่าความคลาดเคลื่อนระหว่างด้านมีเหตุผล และด้านมี
ภูมิคุ้มกัน ท าให้ค่า Chi-Square ลดลงอย่างน้อย 10.415 

เมื่อปรับโมเดลการวัดดังกล่าวพบว่า χ
2
,p = 179.732(p=.008), χ

2 
/ df = 1.31, GFI 

= .930, AGFI = .903, RMR = .027, RMSEA = .035 จึงอาจกล่าวได้ว่าโมเดลการวัดพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมของพนักงานเทศบาลหลังการปรับความสัมพันธ์ระหว่างค่าความคลาดเคลื่อนมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังผลตามตาราง 14 
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ตาราง 14 โมเดลการวัดพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลหลังการปรับความสัมพันธ์ 

χ
2
,p χ

2 
/ df GFI AGFI RMR RMSEA 

179.732(p=.008) 1.31 .930 .903 .027 .035 
   
  จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงทั้ง 5 ตัวแปร ได้ค่า
น้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐานและค่าสหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง(R2) ของตัวแปรสังเกตจาก
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน รวมถึงมีค่าความเชื่อมั่นโครงสร้าง(CR) และค่าความ
แปรปรวนที่ถูกสกัดแล้ว(AVE) ดังตาราง 15 
 
ตาราง 15 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝง 

ตัวแปร 
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ

ปรับมาตรฐาน 
R2 CR AVE 

ภำวะผู้น ำเชิงจริยธรรม   0.81 0.51 
1.ผู้น าต้องมีการกระท าด้านจริยธรรม
แสดงออกให้เห็น 

0.78 .60   

2.ผู้น าต้องสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความ
จงรักษ์ภักดีต่อองค์การ 

0.76 .57   

3.ผู้น าต้องค้นหาคนที่ดีที่สุดและพัฒนาคน
เหล่านั้น 

0.90 .80   

4.ผู้น าต้องสื่อสารในเร่ืองของค่านิยมและ
จริยธรรมขององค์การ 

0.88 .76   

กำรตรวจสอบด้ำนจริยธรรมภำยในองค์กร   0.86 0.51 
1.กฎ ระเบียบรองรับที่ชัดเจน 0.89 .78   
2.ระบบการให้รางวัลและลงโทษตาม
พฤติกรรมจริยธรรมของข้าราชการ 

0.88 .76   

3.ร ะบบประ เมิ นผลปฏิ บั ติ ง านขอ ง
หน่ ว ย ง านด้ านคุณธรรม /จ ริ ยธรรม
ข้าราชการ 

0.92 .84   
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ตาราง 15 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝง(ต่อ) 

ตัวแปร 
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ

ปรับมาตรฐาน 
R2 CR AVE 

4.ร ะบบสรรหาบุ ค คล  ก า รสื บทอด
ต าแหน่งโดยการทดสอบด้านคุณธรรม/
จริยธรรม 

0.82 .67   

5.ระบบการพัฒนาข้าราชการอย่างทั่วถึง
และโดยวิธีการที่หลากหลาย เหมาะสมกับ
ความจ าเป็นของกลุ่มเป้าหมาย 

0.74 .54   

6.หน่วยงานก ากับดูแลด้านคุณธรรม/
จริยธรรม จรรยาข้าราชการที่เป็นอิสระ
และเป็นโครงสร้างชัดเจนในหน่วยงาน 

0.78 .60   

จิตลักษณะเดิม   0.72 0.50 
1.เหตุผลเชิงจริยธรรม 0.30 .09   
2.ลักษณะมุ่งอนาคต/ควบคุมตนเอง 0.79 .61   
3.แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 0.80 .63   
จิตพอเพียง   0.75 0.52 
1.ด้านพอประมาณ 0.84 .70   
2.ด้านมีเหตุผล 0.47 .22   
3.ด้านมีภูมิคุ้มกัน 0.55 .30   
พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงำน
เทศบำล 

  0.81 0.59 

1.ด้ านจ ริยธรรมต่อตนเองและ เพื่ อน
ร่วมงาน 

0.78 .60   

2.ด้านจริยธรรมต่อองค์กรหรือหน่วยงาน 0.78 .61   
3.ด้านจริยธรรมต่อประชาชนและสังคม 0.65 .42   
 
  จากตาราง 15 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ในตัว
แปรแฝง โดยพบว่า ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวเป็นตัวชีวัดที่ดีของตัวแปรแฝง เนื่องจากมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบปรับมาตรฐานมากกว่า 0.3 โดยที่ตัวแปรภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีค่าน้ าหนัก
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องค์ประกอบปรับมาตรฐานระหว่าง 0.76-0.90 ตัวแปรการตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในของ
องค์กรมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐานระหว่าง 0.74-0.92 ตัวแปรจิตลักษณะเดิมมีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐานระหว่าง 0.30-0.80 ตัวแปรจิตพอเพียงมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
ปรับมาตรฐานระหว่าง 0.47-0.84 ตัวแปรพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบปรับมาตรฐานระหว่าง 0.65-0.78 โดยมีรายละเอียดอธิบายได้ดังนี้ 
  1.ตัวแปรภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม จากการวิเคราะห์พบว่าตัวแปรเร่ืองผู้น าต้อง
ค้นหาคนที่ดีที่สุดและพัฒนาคนเหล่านั้นเป็นตัวชี้วัดที่ดีที่สุด โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับ
มาตรฐาน เท่ากับ 0.90 อธิบายความแปรปรวนของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมได้ร้อยละ 80 รองลงมาคือ 
ตัวแปรเร่ืองผู้น าต้องสื่อสารในเร่ืองของค่านิยมและจริยธรรมขององค์การมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
ปรับมาตรฐาน เท่ากับ 0.88 อธิบายความแปรปรวนของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมได้ร้อยละ 76 
  2.ตัวแปรการตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในองค์กร จากการวิเคราะห์พบว่าตัว
แปรเร่ืองระบบประเมินผลปฏิบัติงานของหน่วยงานด้านคุณธรรม/จริยธรรมข้าราชการเป็นตัวชี้วัด
ที่ดีที่สุด โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐาน เท่ากับ 0.92 อธิบายความแปรปรวนของการ
ตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในขององค์กรได้ร้อยละ 84 รองลงมาคือ ตัวแปรเร่ืองกฎ ระเบียบ
รองรับที่ชัดเจน โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐาน เท่ากับ 0.89 อธิบายความแปรปรวน
ของการตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในขององค์กรได้ร้อยละ 78 
  3.ตัวแปรจิตลักษณะเดิม จากการวิเคราะห์พบว่าตัวแปรเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
เป็นตัวชี้วัดที่ดีที่สุด โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐาน เท่ากับ  0.80 อธิบายความ
แปรปรวนของจิตลักษณะเดิมได้ร้อยละ 63 รองลงมาคือ ตัวแปรเร่ืองลักษณะมุ่งอนาคต/ควบคุม
ตนเอง โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐาน เท่ากับ 0.79 อธิบายความแปรปรวนของ       
จิตลักษณะเดิมได้ร้อยละ 61 
  4.ตัวแปรจิตพอเพียง จากการวิเคราะห์พบว่าตัวแปรเร่ืองด้านพอประมาณเป็น
ตัวชี้วัดที่ดีที่สุด โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐาน เท่ากับ 0.84 อธิบายความแปรปรวน
ของจิตพอเพียงได้ร้อยละ 70 รองลงมาคือ ตัวแปรเร่ืองด้านมีภูมิคุ้มกันโดยมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบปรับมาตรฐาน เท่ากับ 0.55 อธิบายความแปรปรวนของจิตพอเพียงได้ร้อยละ 30 
  5.ตัวแปรพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล จากการวิเคราะห์พบว่าตัว
แปรด้านจริยธรรมต่อตนเองและเพื่อนร่วมงาน และด้านจริยธรรมต่อองค์กรหรือหน่วยงานเป็นตัวชี
วัดที่ดีที่สุดทั้งคู่ โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐาน เท่ากับ 0.78 อธิบายความแปรปรวน
ของพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล ได้ร้อยละ 60, 61 ตามล าดับ รองลงมาคือ ตัวแปร
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ด้านจริยธรรมต่อประชาชนและสังคม โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐาน เท่ากับ 0.65 
อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล ได้ร้อยละ 42 
  เมื่อพิจารณาความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง (CR) ซึ่งต้องมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.7 
และค่าความแปรปรวนที่ถูกสกัดแล้ว (AVE) ต้องมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 ซึ่งพบว่าในทุกตัว
แปรแฝงมีค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างและค่าความแปรปรวนที่ถูกสกัดแล้วอยู่ในเกณฑ์ที่ดี คือทุก
ตัวแปรมีค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างอยู่ระหว่าง 0.72-0.86 โดยตัวแปรการตรวจสอบด้าน
จริยธรรมภายในขององค์กรมีค่าสูงที่สุดคือ มีค่าเท่ากับ 0.86 ส่วนตัวแปรจิตลักษณะเดิมมีค่าความ
เชื่อมั่นเชิงโครงสร้างน้อยที่สุดคือ มีค่าเท่ากับ 0.72 และตัวแปรพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ
พนักงานเทศบาลมีค่าความแปรปรวนที่ถูกสกัดแล้วมากที่สุด เท่ากับ 0.59 และตัวแปรจิตลักษณะ
เดิม มีค่าความแปรปรวนที่ถูกสกัดแล้วน้อยที่สุดคือ เท่ากับ 0.50  ซึ่งจากผลดังกล่าวสามารถสรุปได้
ว่าโมเดลการวัดพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลมีค่าความเที่ยงตรงเชิงเหมือน
(Convergent Validity) 
 
ตาราง 16 ความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก(Discriminant Validity)ของโมเดลการวัดพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมของพนักงานเทศบาล 

ตัวแปรโครงสร้าง CR AVE 1  2 3 4 5 
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  0.81 0.51 (0.683)     
การตรวจสอบด้านจริยธรรม
ภายในองค์กร 

0.86 0.51 0.69 (0.713)    

จิตลักษณะเดิม 0.72 0.50 0.17 0.10 (0.590)   
จิตพอเพียง 0.75 0.52 -0.04 0.01 -0.07 (0.407)  
พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ
พนักงานเทศบาล 

0.81 0.59 0.18 0.18 0.43 0.00 (0.543) 

 
  ผลการวิเคราะห์จากตาราง 16 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงทุกตัว มี
ความสัมพันธ์ไม่เกิน 0.85 ท าให้ไม่ก่อให้เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุ และเมื่อพิจารณาค่า
รากก าลังสองของค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่ถูกสกัดแล้ว ของแต่ละตัวแปรแฝงในแถวและสดมภ์
เดียวกัน(Hair et al: 2010) คือค่า √     ของตัวแปรแฝงแต่ละตัวคือ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม
เท่ากับ .683 การตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในขององค์กรเท่ากับ 0.713 จิตลักษณะเดิมเท่ากับ 
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0.590 จิตพอเพียงเท่ากับ 0.407 และพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลเท่ากับ 0.543 
ตามล าดับแสดงว่าแบบจ าลองการวัดมีความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก 

 
ภาพประกอบ 7 โมเดลการวัดพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล 
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5. ผลกำรวิเครำะห์ควำมกลมกลืนของโมเดลควำมสัมพันธ์เชิงสำเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ
พนักงำนเทศบำลภำคใต้ตอนบนโดยภำพรวมกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรม AMOS เพื่อ
ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงาน
เทศบาลภาคใต้ตอนบนตามสมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ รวมทั้งการศึกษาอิทธิพลทางตรงและ
ทางอ้อมของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม การตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในขององค์กร จิตลักษณะเดิม 
และจิตพอเพียง ที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน โดยการ
วิเคราะห์จะมีสองขั้นตอนหลัก คือ วิเคราะห์โมเดลตามสมติฐานและการแก้ปรับโมเดลให้มีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากที่สุด   

4.1 ผลกำรวิเครำะห์โมเดลตำมสมติฐำน 
ตาราง 17 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ได้จากการวิเคราะห์เกณฑ์และผลพิจารณาก่อนปรับแก้โมเดล 

χ
2
,p χ

2 
/ df  GFI AGFI RMR RMSEA 

673.41(p=.00) 4.52 .80 .75 .16 .12 
   
  จากตาราง 17 ผลการวิ เคราะห์การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน ตาม
สมมติฐานการวิจัยก่อนปรับแก้โมเดล พบว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามสมมติฐานยังไม่

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์พิจารณาได้จากค่าสถิติวิเคราะห์ ดังนี้ ค่าไค-สแควร์ (χ
2
) เท่ากับ 

673.41 ไม่ผ่านเกณฑ์ก าหนด เพราะมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .00 (p = .00) อัตราส่วนไค-สแคว์

สัมพัทธ์ (χ
2 

/ df) มีค่าเท่ากับ 4.52 ผ่านเกณฑ์(< 5) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ 
.80 ซึ่งต่ ากว่าเกณฑ์ที่ก าหนด (> .90) เพราะน้อยกว่า .09 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้
แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ .75 ซึ่งต่ ากว่าเกณฑ์ที่ก าหนด (> .90) เพราะน้อยกว่า .09 ค่าดัชนีรากของ
ก าลังสองเฉลี่ยของเศษ (RMR) มีค่าเท่ากับ .16 ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ที่ก าหนด (< .08) เพราะมากกว่า .08 
และค่าประมาณความคลาดเคลื่อนของรากก าลังสองเฉลี่ย (RMSEA) มีค่าเท่ากับ .12 ซึ่งสูงกว่า
เกณฑ์ที่ก าหนด (< .08) เพราะมากกว่า .08 ดังนั้น โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน ตามสมมติฐานการวิจัยนี้ไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ดังภาพประกอบ 9 ซึ่งผู้วิจัยได้มีการปรับแก้ในล าดับถัดไป  



84 

 

ภาพประกอบ 8 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ
พนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบนในภาพรวมก่อนปรับแก้โมเดล 
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4.2 ผลกำรวิเครำะห์โมเดลท่ีปรับแก้แล้ว 
จากการแก้ปรับโมเดล โดยยอมให้ค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรบางตัวมี

ความสัมพันธ์กันได้ โดยพิจารณาจากแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ร่วมกับการพิจารณา
ความสอดคล้องตามค าแนะน าของโปรแกรมทางสถิติ AMOS โดยการลากเส้นเชื่อมระหว่างตัวแปร
เพื่อลดค่า Chi-Square ลง  เนื่องจากโมเดลจะมีความกลมกลืนมากขึ้นหากค่า Chi-Square มีค่าน้อย 
(กัลยา วานิชย์บัญชา: 2556) โดยได้ลากเส้นความสัมพันธ์เพิ่มเติม 11 เส้น คือ  
  1.ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและการตรวจสอบด้านจริยธรรม
ภายในองค์กร ท าให้ค่า Chi-Square ลดลงอย่างน้อย 141.657 
  2.ความสัมพันธ์ระหว่างจิตลักษณะเดิมและจิตพอเพียง ท าให้ค่า Chi-Square ลดลง
อย่างน้อย 62.766  

3.ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าต้องมีการกระท าด้านจริยธรรมแสดงออกให้เห็นและ
ผู้น าต้องสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความจงรักษ์ภักดีต่อองค์การ ท าให้ค่า Chi-Square ลดลงอย่าง
น้อย 44.051 

4.ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าต้องมีการกระท าด้านจริยธรรมแสดงออกให้เห็นและ
ผู้น าต้องสื่อสารในเร่ืองของค่านิยมและจริยธรรมขององค์การ ท าให้ค่า Chi-Square ลดลงอย่างน้อย 
4.994 

5.ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าต้องสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความจงรักษ์ภักดีต่อ
องค์การและผู้น าต้องค้นหาคนที่ดีที่สุดและพัฒนาคนเหล่านั้น ท าให้ค่า Chi-Square ลดลงอย่างน้อย 
5.775 

6.ความสัมพันธ์ระหว่างกฎ ระเบียบรองรับที่ชัดเจนและระบบประเมินผล
ปฏิบัติงานของหน่วยงานด้านคุณธรรม/จริยธรรมข้าราชการ ท าให้ค่า Chi-Square ลดลงอย่างน้อย 
12.837 

7.ความสัมพันธ์ระหว่าง ระบบสรรหาบุคคล การสืบทอดต าแหน่งโดยการทดสอบ
ด้านคุณธรรม/จริยธรรมและระบบการพัฒนาข้าราชการอย่างทั่วถึงและโดยวิธีการที่หลากหลาย 
เหมาะสมกับความจ าเป็นของกลุ่มเป้าหมาย ท าให้ค่า Chi-Square ลดลงอย่างน้อย 12.823 

8.ความสัมพันธ์ระหว่างระบบการพัฒนาข้าราชการอย่างทั่วถึงและโดยวิธีการที่
หลากหลาย เหมาะสมกับความจ าเป็นของกลุ่มเป้าหมายและหน่วยงานก ากับดูแลด้านคุณธรรม/
จริยธรรม จรรยาข้าราชการที่เป็นอิสระและเป็นโครงสร้างชัดเจนในหน่วยงาน ท าให้ค่า Chi-Square 
ลดลงอย่างน้อย 17.527 
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9.ความสัมพันธ์ระหว่างด้านพอประมาณและด้านมีเหตุผล ท าให้ค่า Chi-Square 
ลดลงอย่างน้อย 11.756 

10.ความสัมพันธ์ระหว่างด้านพอประมาณและด้านมีภูมิคุ้มกัน ท าให้ค่า Chi-
Square ลดลงอย่างน้อย 4.193 

11.ความสัมพันธ์ระหว่างด้านมีเหตุผลและด้านมีภูมิคุ้มกัน ท าให้ค่า Chi-Square 
ลดลงอย่างน้อย 19.203 ดังภาพประกอบ 9 
 
ตาราง 18 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ได้จากการวิเคราะห์เกณฑ์และผลพิจารณาหลังปรับแก้โมเดล 

χ
2
,p χ

2 
/ df GFI AGFI RMR RMSEA 

166.66(p=.05) 1.20 .93 .91 .03 .02 
   
  จากตาราง 18 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบนตามสมมติฐาน
หลังปรับแก้โมเดล พบว่า โมเดลที่ได้หลังการปรับแก้ความสัมพันธ์ของตัวแปรมีความสัมพันธ์กัน 
ซึ่งเป็นไปตามสภาพธรรมชาติของตัวแปรต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์กันได้ ท าให้ได้โมเดลที่มีความ

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาได้จากค่าสถิติวิเคราะห์ ดังนี้ ค่าไค-สแควร์ (χ
2
) เท่ากับ 

166.66 อัตราส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ
2 

/ df) มีค่าเท่ากับ 1.20 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
(GFI) มีค่าเท่ากับ .93 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ .91 ค่าดัชนี
รากของก าลังสองเฉลี่ยของเศษ (RMR) มีค่าเท่ากับ .03 และค่าประมาณความคลาดเคลื่อนของราก
ก าลังสองเฉลี่ย (RMSEA) มีค่าเท่ากับ .02 ซึ่งทุกค่าผ่านเกณฑ์ก าหนด ดังนั้น โมเดลความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบนหลังการปรับแก้มีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในระดับดี  

จากการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรแฝงทั้ง 5 ตัวได้ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
ปรับมาตรฐานและค่าสหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง(R2) ของตัวแปรสังเกต รวมถึงมีค่าความเชื่อมั่น
เชิงโครงสร้าง(CR) และค่าความแปรปรวนที่ถูกสกัดแล้ว(AVE) แสดงในตาราง ดังนี้ 
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ตาราง 19 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรแฝงในการวิจัยโมเดลโครงสร้าง 

ตัวแปร 
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ

ปรับมาตรฐาน 
R2 CR AVE 

ภำวะผู้น ำเชิงจริยธรรม   0.80 0.50 
1.ผู้ น าต้องมีก ารกระท าด้ านจ ริยธรรม
แสดงออกให้เห็น 

0.81 0.65   

2.ผู้น าต้องสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความจง
รักษ์ภักดีต่อองค์การ 

0.71 0.51   

3.ผู้น าต้องค้นหาคนที่ดีที่สุดและพัฒนาคน
เหล่านั้น 

0.87 0.76   

4.ผู้น าต้องสื่อสารในเร่ืองของค่านิยมและ
จริยธรรมขององค์การ 

0.90 0.81   

กำรตรวจสอบด้ำนจริยธรรมภำยในองค์กร   0.85 0.50 
1.กฎ ระเบียบรองรับที่ชัดเจน 0.90 0.80   
2.ระบบการให้ รางวัลและลงโทษตาม
พฤติกรรมจริยธรรมของข้าราชการ 

0.90 0.76   

3.ระบบประเมินผลปฏิบัติงานของหน่วยงาน
ด้านคุณธรรม/จริยธรรมข้าราชการ 

0.92 0.84   

4.ระบบสรรหาบุคคล การสืบทอดต าแหน่ง
โดยการทดสอบด้านคุณธรรม/จริยธรรม 

0.82 0.67   

5.ระบบการพัฒนาข้าราชการอย่างทั่วถึงและ
โดยวิธีการที่หลากหลาย เหมาะสมกับความ
จ าเป็นของกลุ่มเป้าหมาย 

0.74 0.54   

6.หน่ วย ง านก ากั บดู แลด้ านคุณธรรม /
จริยธรรม จรรยาข้าราชการที่เป็นอิสระและ
เป็นโครงสร้างชัดเจนในหน่วยงาน 

0.80 0.60   
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ตาราง 19 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรแฝงในการวิจัยโมเดลโครงสร้าง(ต่อ) 

ตัวแปร 
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ

ปรับมาตรฐาน 
R2 CR AVE 

จิตลักษณะเดิม   0.72 0.50 
1.เหตุผลเชิงจริยธรรม 0.30 0.09   
2.ลักษณะมุ่งอนาคต/ควบคุมตนเอง 0.80 0.61   
3.แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 0.80 0.63   
จิตพอเพียง   0.74 0.50 
1.ด้านพอประมาณ 0.70 0.50   
2.ด้านมีเหตุผล 0.35 0.12   
3.ด้านมีภูมิคุ้มกัน 0.50 0.24   
พฤติกรรมเชิงจ ริยธรรมของพนักงำน
เทศบำล 

  0.75 0.50 

1.ด้านจริยธรรมต่อตนเองและเพื่อนร่วมงาน 0.80 0.61   
2.ด้านจริยธรรมต่อองค์กรหรือหน่วยงาน 0.80 0.61   
3.ด้านจริยธรรมต่อประชาชนและสังคม 0.65 0.42   
 
  จากตาราง 19 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ในตัว
แปรแฝง โดยพบว่า ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวเป็นตัวชีวัดที่ดีของตัวแปรแฝง เนื่องจากมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบปรับมาตรฐานมากกว่า 0.3 โดยที่ตัวแปรภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบปรับมาตรฐานระหว่าง 0.71-0.90 ตัวแปรการตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในองค์กร  
มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐานระหว่าง 0.74-0.92 ตัวแปรจิตลักษณะเดิมมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบปรับมาตรฐานระหว่าง 0.30-0.80 ตัวแปรจิตพอเพียงมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับ
มาตรฐานระหว่าง 0.35-0.70 ตัวแปรพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบปรับมาตรฐานระหว่าง 0.65-0.80 โดยมีรายละเอียดอธิบายได้ดังนี้ 
  1.ตัวแปรภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  
  จากการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรเร่ืองผู้น าต้องสื่อสารในเร่ืองของค่านิยมและ
จริยธรรมขององค์การเป็นตัวชี้วัดที่ดีที่สุด โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐาน เท่ากับ 0.90 
อธิบายความแปรปรวนของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมได้ร้อยละ 81 รองลงมาคือ ตัวแปรเร่ืองผู้น าต้อง
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ค้นหาคนที่ดีที่สุดและพัฒนาคนเหล่านั้น มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐาน เท่ากับ 0.87 
อธิบายความแปรปรวนของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมได้ร้อยละ 76 
  2.ตัวแปรการตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในองค์กร 
  จากการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรเร่ืองระบบประเมินผลปฏิบัติงานของหน่วยงาน
ด้านคุณธรรม/จริยธรรมข้าราชการเป็นตัวชี้วัดที่ดีที่สุด โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐาน 
เท่ากับ 0.92 อธิบายความแปรปรวนของการตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในขององค์กรได้ร้อยละ 
84 รองลงมาคือ ตัวแปรเร่ืองกฎ ระเบียบรองรับที่ชัดเจน โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับ
มาตรฐาน เท่ากับ 0.90 อธิบายความแปรปรวนของการตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในขององค์กร
ได้ร้อยละ 80 
  3.ตัวแปรจิตลักษณะเดิม 
  จากการวิเคราะห์พบว่าตัวแปรเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นตัวชี้วัดที่ดีที่สุด โดยมี
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐาน เท่ากับ 0.80 อธิบายความแปรปรวนของจิตลักษณะเดิมได้
ร้อยละ 63 รองลงมาคือ ตัวแปรเร่ืองลักษณะมุ่งอนาคต/ควบคุมตนเอง โดยมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบปรับมาตรฐาน เท่ากับ 0.79 อธิบายความแปรปรวนของจิตลักษณะเดิมได้ร้อยละ 61 
  4.ตัวแปรจิตพอเพียง 
  จากการวิเคราะห์พบว่าตัวแปรเร่ืองด้านพอประมาณเป็นตัวชี้วัดที่ดีที่สุด โดยมีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐาน เท่ากับ 0.70 อธิบายความแปรปรวนของจิตพอเพียงได้ร้อยละ 
50 รองลงมาคือ ตัวแปรเร่ืองด้านมีภูมิคุ้มกันโดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐาน เท่ากับ 
0.50 อธิบายความแปรปรวนของจิตพอเพียงได้ร้อยละ 24 
  5.ตัวแปรพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล  
  จากการวิเคราะห์พบว่าตัวแปรด้านจริยธรรมต่อตนเองและเพื่อนร่วมงาน และตัว
แปรด้านจริยธรรมต่อองค์กรหรือหน่วยงานเป็นตัวชีวัดที่ดีที่สุดทั้งคู่ โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
ปรับมาตรฐาน เท่ากับ 0.80 อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงาน
เทศบาล ได้ร้อยละ 61 ตามล าดับ รองลงมาคือ ตัวแปรด้านจริยธรรมต่อประชาชนและสังคม โดยมี
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐาน เท่ากับ 0.65 อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมของพนักงานเทศบาล ได้ร้อยละ 42 
  เมื่อพิจารณาความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง (CR) ซึ่งต้องมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.7 
และค่าความแปรปรวนที่ถูกสกัดแล้ว (AVE) ต้องมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 ซึ่งพบว่าในทุกตัว
แปรแฝงมีค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างและค่าความแปรปรวนที่ถูกสกัดแล้วอยู่ในเกณฑ์ที่ดี คือทุก
ตัวแปรมีค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างอยู่ระหว่าง 0.72-0.85 โดยตัวแปรการตรวจสอบด้าน
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จริยธรรมภายในขององค์กรมีค่าสูงที่สุดคือ มีค่าเท่ากับ 0.85 ส่วนตัวแปรจิตลักษณะเดิมมีค่าความ
เชื่อมั่นเชิงโครงสร้างน้อยที่สุดคือ มีค่าเท่ากับ 0.72 และตัวแปรการตรวจสอบด้านจริยธรรมภายใน
ขององค์กรภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ตัวแปรจิตลักษณะเดิม ตัวแปรจิตพอเพียง และตัวแปรพฤติกรรม
เชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล มีค่าความแปรปรวนที่ถูกสกัดแล้ว เท่ากับ 0.50  

 

 
ภาพประกอบ 9 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ
พนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบนหลังปรับแก้โมเดล 
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  4.3 ผลกำรวิเครำะห์ค่ำสัมประสิทธิ์อิทธิพล 
ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง (Direct effect : DE) อิทธิพล

ทางอ้อม (Indirect effect : IE) และอิทธิพลรวม (Total effect : TE) ของโมเดลความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน เป็นค่าที่ได้จากโมเดลที่มีการ
ปรับแก้แล้ว เพื่อทราบอิทธิพลของตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีต่อตัวแปรผลภายในโมเดล ดังตาราง 20 
 
ตาราง 20 คะแนนมาตรฐานของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมระหว่างตัวแปร
ภายนอกเชิงสาเหตุกับตัวแปรผล 

ตัวแปรผล พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงำนเทศบำล 

ตัวแปรเชิงสำเหตุ อิทธิพล
ทำงตรง(DE) 

อิทธิพล
ทำงอ้อม(IE) 

อิทธิพล
รวม(TE) 

ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 0.01 - 0.01 
การตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในองค์กร 0.09 - 0.09 
จิตลักษณะเดิม -1.40 - -1.40 
จิตพอเพียง 2.84 - 2.84 
 

จากตาราง 20 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม
ระหว่างตัวแปรภายนอกเชิงสาเหตุกับตัวแปรผล พบว่าตัวแปรที่ได้รับอิทธิพลทางตรงมากที่สุด คือ
ตัวแปรจิตพอเพียง รองลงมา ได้แก่ ตัวแปรการตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในขององค์กร ตัวแปร
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม และตัวแปรจิตลักษณะเดิม ตามล าดับ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 
2.84, 0.09, 0.01 และ -1.40 ตามล าดับ โดยทั้ง 4 ตัวแปรไม่มีอิทธิพลทางอ้อม ส่วนอิทธิพลรวมของ
ตัวแปรจิตพอเพียง ตัวแปรการตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในขององค์กร และภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมมีอิทธิพลรวมในทางบวก นอกจากนี้ตัวแปรจิตลักษณะเดิมมีอิทธิพลรวมในทางลบ 
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ตาราง 21 สัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R2) 
ตัวแปรเหตุ 

ตัวแปรผล ภำวะผู้น ำเชิง
จริยธรรม 

กำรตรวจสอบด้ำน
จริยธรรมภำยในองค์กร 

จิตลักษณะ
เดิม 

จิต
พอเพียง 

R2 

พฤติ ก ร รม เ ชิ ง
จ ริ ย ธ ร รมขอ ง
พนักงำนเทศบำล 

0.01 0.09 -1.40 2.84 .38 

   
  จากตาราง 21 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R2) พบว่า ตัวแปรภาวะ
ผู้น าเชิงจริยธรรม ตัวแปรการตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในองค์กร ตัวแปรจิตลักษณะเดิม และตัว
แปรจิตพอเพียง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจเท่ากับ .38 แสดงว่า ตัวแปรในโมเดลสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลได้ร้อยละ 38 โดยยิ่งค่า
สัมประสิทธิ์การตัดสินใจมากจะสามารถอธิบายความแปรปรวนได้มาก (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2556) 
  จากการวิเคราะห์สมการโครงสร้างของพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงาน
เทศบาลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของพนักงานเทศบาลจ านวน 249 คน น าไปสู่ผลการสรุปเชิงสถิติ ดัง
ตารางต่อไปนี้ 
 
ตาราง 22 สรุปผลเชิงสถิติที่ได้จากการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมเชิงจริยธรรม
ของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน 

ค่ำสัมประสิทธิ์อิทธิพลทำงตรง น้ ำหนักองค์ประกอบ
มำตรฐำน 

t P-value 

จำก ไปยัง 
1.ภ า ว ะ ผู้ น า เ ชิ ง
จริยธรรม 

พฤติกรรมเชิงจริยธรรม
ของพนัก ง าน เทศบาล
ภาคใต้ตอนบน 

0.01 0.12 0.84 

2.การตรวจสอบด้าน
จ ริ ย ธ ร ร ม ภ า ย ใ น
องค์กร 

พฤติกรรมเชิงจริยธรรม
ของพนัก ง าน เทศบาล
ภาคใต้ตอนบน 

0.09 0.98 0.32 

 
 



93 

 

ตาราง 22 สรุปผลเชิงสถิติที่ได้จากการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมเชิงจริยธรรม
ของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน (ต่อ) 

ค่ำสัมประสิทธิ์อิทธิพลทำงตรง น้ ำหนักองค์ประกอบ
มำตรฐำน 

t P-value 

จำก ไปยัง 
1.ภ า ว ะ ผู้ น า เ ชิ ง
จริยธรรม 

พฤติกรรมเชิงจริยธรรม
ของพนัก ง าน เทศบาล
ภาคใต้ตอนบน 

0.01 0.12 0.84 

2.การตรวจสอบด้าน
จ ริ ย ธ ร ร ม ภ า ย ใ น
องค์กร 

พฤติกรรมเชิงจริยธรรม
ของพนัก ง าน เทศบาล
ภาคใต้ตอนบน 

0.09 0.98 0.32 

3.จิตลักษณะเดิม พฤติกรรมเชิงจริยธรรม
ของพนัก ง าน เทศบาล
ภาคใต้ตอนบน 

-1.40* -1.10 0.04 

4.จิตพอเพียง พฤติกรรมเชิงจริยธรรม
ของพนัก ง าน เทศบาล
ภาคใต้ตอนบน 

2.84* 3.00 0.00 

*P<.05 
  จากตาราง 22 จะเห็นได้ว่าค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงที่ก าหนดในโมเดลที่
น าไปสู่สมมุติฐานทางการศึกษาพบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงที่ไม่มีนัยส าคัญหางสถิติ
ได้แก่ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงจากภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมไปยังพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ
พนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.01 (t=0.12, p=0.84) และจาก
การตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในองค์กรไปยังพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล
ภาคใต้ตอนบน ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.09 (t=0.98, p=0.32) นอกจากนี้ตัวแปรอีก 2 
ตัวแปรล้วนมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลที่มีนัยทางสถิติที่ p=.05 ได้แก่ จิตลักษณะเดิมไปยังพฤติกรรม
เชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ -1.40*       
(t=-1.10, p=0.04) และจิตพอเพียงไปยังพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้
ตอนบน ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 2.84* (t=3.00, p=0.00) 
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บทที่ 5 
สรุปผลกำรวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
1. สรุปผลกำรวิจัย 
 

การวิจัยเร่ือง โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงาน
เทศบาลภาคใต้ตอนบน ในคร้ังนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationships) โดย
มีวัตถุประสงค์เพื่อ วิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงาน
เทศบาลภาคใต้ตอนบน 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้  คือ พนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน 
ประกอบด้วย พนักงานเทศบาลนคร พนักงานเทศบาลเมือง พนักงานเทศบาลต าบล ใน 3 จังหวัด 
ได้แก่ จังหวัดนครศรีธรรมราช จังหวัดสุราษฏร์ธานี และจังหวัดภูเก็ต จ านวนทั้งสิ้น 285 คน ซึ่ง
ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม(Cluster Random Sampling) ในการวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ โดยผู้วิจัยสามารถเก็บข้อมูลได้จ านวน 249 คน อัตราการตอบกลับของแบบสอบถามคิด
เป็นร้อยละ 87.37 ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด  

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ประกอบด้วย ตัวแปร 5 ตัว ได้แก่ ตัวแปรภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรม ตัวแปรการตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในองค์กร ตัวแปรจิตลักษณะเดิม ตัวแปรจิต
พอเพียง และตัวแปรพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน  

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามปลายปิด แบ่งเป็น 6 ตอนด้วยกัน 
ได้แก่   

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
โดยใช้ค าถามเลือกตอบ (Checklist) จ านวน 4 ข้อ  

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ของ
ข้าราชการ/พนักงานที่มีต่อผู้บังคับบัญชา ลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่าตามแบบลิ
เคร์ิท 5 ระดับ ให้เลือกตอบ แบ่งเป็น 4 ด้าน ทั้งหมดจ านวน 12 ข้อ โดยมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .95  

ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับ กระบวนการตรวจสอบด้าน
จริยธรรมภายในองค์กร ลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่าตามแบบลิเคิร์ท 5 ระดับ ให้
เลือกตอบ แบ่งเป็น 6 ด้าน ทั้งหมดจ านวน 20 ข้อ โดยมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .97  
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ตอนที่ 4 เป็นแบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับจิตลักษณะเดิม แบ่งเป็น 3 ด้าน 
ใช้ลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่าตามแบบลิเคิร์ท 6 ระดับ ให้เลือกตอบ ทั้งหมด
จ านวน 18 ข้อ โดยไม่หาค่าความเชื่อมั่นเน่ืองจากน าแบบสอบถามของนักวิชาการ 3 ท่านมาปรับใช้  

ตอนที่ 5 เป็นแบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับจิตพอเพียงผู้บังคับบัญชา 
ลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่าตามแบบลิเคิร์ท 5 ระดับ ให้เลือกตอบ แบ่งเป็น 3 ด้าน 
ทั้งหมดจ านวน 13 ข้อ โดยมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .77  

ตอนที่ 6 เป็นแบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ
พนักงานเทศบาล ลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่าตามแบบลิเคิร์ท 5 ระดับ ให้
เลือกตอบ แบ่งเป็น 3 ด้าน ทั้งหมดจ านวน 15 ข้อ โดยมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .79 

ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยท าการขอหนังสือขอความอนุเคราะห์เพื่อขออนุญาต
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากทางประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ถึงนายกเทศมนตรี ได้แก่ 
นายกเทศมนตรีนคร 3 แห่ง นายกเทศมนตรีเมือง 6 แห่ง และ นายกเทศมนตรีต าบล 27 แห่ง ใน
จังหวัด นครศรีธรรมราช สุราษฏร์ธานี และภูเก็ต หลังจากนั้นผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปให้ทาง
เทศบาลด้วยตนเองทั้งหมด 36 แห่ง แจกให้แก่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 285 คน และให้เวลากลุ่ม
ตัวอย่างกรอกข้อมูลให้ครบถ้วนภายใน 2 อาทิตย์ หลังจากนั้นผู้วิจัยไปเก็บแบบสอบถามคืนด้วย
ตัวเอง และบางส่วนให้ทางเทศบาลส่งแบบสอบถามมาให้ทางไปรษณีย์ โดยใช้เวลาในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลทั้งหมด 2 เดือน คือตั้งแต่ 1 ส.ค.- 30 ก.ย. 2558 เมื่อครบก าหนด ผู้วิจัยได้
แบบสอบถามไม่ครบดังที่ต้องการจึงโทรศัพท์ติดต่อประสานงานกับเทศบาลอีกคร้ัง เพื่อขอรับ
แบบสอบถามกลับคืน สุดท้ายผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามคืนมาจ านวน 249 ชุด คิดเป็นร้อยละ 87.37 
จากนั้นผู้วิจัยได้ตรวจสอบความถูกต้อง สมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืน เพื่อน ามาใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล  

ขั้นแรกผู้วิจัยหาค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ค่าสูงสุด (Maximum) ค่าต่ าสุด (Minimum) ค่าความเบ้ (Skewness) ค่าความ
โด่ง (Kurtosis) และวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดล โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS for Windows Version 16.0  

วิเคราะหโ์มเดลการวัดและวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุตาม
สมมติฐานที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์  โดยโปรแกรม AMOS Version.21 ซึ่งใช้หาค่า    

χ
2
, DMIN/DF, GFI, AGFI, RMR และ RMSEA เป็นดัชนีวัดระดับความกลมกลืน และวิเคราะห์ค่า
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สัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) ในโมเดลโดยการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลทางตรง (Direct 
Effect) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) และอิทธิพลรวม (Total Effect) ของตัวแปรต่างๆ ของ
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน 
  จากการวิจัยตามวัตถุประสงค์ และสมมุติฐานที่ตั้งไว้ ผลการวิจัยสามารถตอบ
ค าถามวัตถุประสงค์การวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

1.ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน เป็นผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของข้อมูล
ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยพนักงานเทศบาลที่ตอบแบบสอบถามมีทั้งสิ้น 249 คน ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 184 คน คิดเป็นร้อยละ 73.90 อายุระหว่าง 31-40 ปี 133 คน 
คิดเป็นร้อยละ 53.40 ระดับการศึกษาชั้นปริญญาตรี 185 คน คิดเป็นร้อยละ 74.30  และส่วนใหญ่
ตอบว่าเป็นบุคลากร 36 คน คิดเป็นร้อยละ 14.50 

2. ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ
พนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน พบว่า ปัจจัยภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ปัจจัยการตรวจสอบด้าน
จริยธรรมภายในขององค์กร ปัจจัยจิตลักษณะเดิม และปัจจัยจิตพอเพียง ส่วนใหญ่อยู่ในเกณฑ์มาก 
  จากการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น เพื่อประกอบการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน เป็นการตรวจสอบลักษณะการ
แจกแจงของตัวแปรสังเกต และการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต ผลที่ได้คือ จาก
การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของตัวแปรสังเกต พิจารณาจาก ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าความเบ้(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) พบว่า ข้อมูลมีความสมบูรณ์ ตัวแปร
สังเกตได้ทุกตัวมีความสมมาตรและมีค่าเข้าใกล้ศูนย์แม้จะ เบ้ซ้ายหรือเบ้ทางลบเล็กน้อย โดย
สามารถยอมรับได้ว่าข้อมูลมีการแจกแจงแบบปกติ การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
สังเกตได้ ด้วยการค านวณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน(Pearson Product Correlation 
Coefficient) ของตัวแปรสังเกตได้จ านวน 19 ตัวแปร ผลการตรวจสอบ พบว่า ความสัมพันธ์ของตัว
แปรทั้งหมดมีทั้งเชิงบวกและเชิงลบ โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสามารถยอมรับได้ 
ท าให้ไม่มีปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุ  และเมื่อน าไปวิเคราะห์โมเดลการวัด ซึ่งระบุ
ความสัมพันธ์เชิงเส้น ระหว่างตัวแปรแฝงที่ใช้ในการศึกษา 5 ตัวแปร ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม          
การตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในองค์กร จิตลักษณะเดิม จิตพอเพียง และพฤติกรรมเชิงจริยธรรม
ของพนักงานเทศบาล 
  โดยท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและวิเคราะห์โมเดลโครงสร้าง ปรากฏ
ว่า ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัด
ที่ดี ประกอบด้วยประกอบด้วยตัวแปรแฝง 5 ตัว พบว่า โมเดลการวัดยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิง
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ประจักษ์ จึงท าการปรับโมเดลการวัด โดยยอมให้ค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้บางตัว
มีความสัมพันธ์กันได้ โดยพิจารณาจากแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมกับการพิจารณา
ความสอดคล้องตามค าแนะน าของโปรแกรมทางสถิติ AMOS โดยการลากเส้นเชื่อมระหว่างตัวแปร
เพื่อลดค่า Chi-Square ลงเพื่อปรับให้โมเดลมีความกลมกลืน ซึ่งในการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ท าการ
ปรับโมเดลการวัดโดยการโยงความสัมพันธ์ระหว่างความคลาดเคลื่อนจ านวน 5 เส้น คือ  
  โยงความสัมพันธ์ระหว่างค่าความคลาดเคลื่อนระหว่างผู้น าต้องมีการกระท าด้าน
จริยธรรมแสดงออกให้เห็น และผู้น าต้องสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความจงรักษ์ภักดีต่อองค์การ  
  โยงความสัมพันธ์ระหว่างค่าความคลาดเคลื่อนระหว่างกฎ ระเบียบรองรับที่
ชัดเจน และระบบประเมินผลปฏิบัติงานของหน่วยงานด้านคุณธรรม/จริยธรรมข้าราชการ  
  โยงความสัมพันธ์ระหว่างค่าความคลาดเคลื่อนระหว่างระบบสรรหาบุคคล การ
สืบทอดต าแหน่งโดยการทดสอบด้านคุณธรรม/จริยธรรม และระบบการพัฒนาข้าราชการอย่าง
ทั่วถึงและโดยวิธีการที่หลากหลาย เหมาะสมกับความจ าเป็นของกลุ่มเป้าหมาย  
  โยงความสัมพันธ์ระหว่างค่าความคลาดเคลื่อนระหว่าง  ระบบการพัฒนา
ข้าราชการอย่างทั่วถึงและโดยวิธีการที่หลากหลาย เหมาะสมกับความจ าเป็นของกลุ่มเป้าหมาย และ
หน่วยงานก ากับดูแลด้านคุณธรรม/จริยธรรม จรรยาข้าราชการที่เป็นอิสระและเป็นโครงสร้าง
ชัดเจนในหน่วยงาน  
  โยงความสัมพันธ์ระหว่างค่าความคลาดเคลื่อนระหว่างด้านมีเหตุผล และด้านมี
ภูมิคุ้มกัน 
  เมื่อท าการปรับโมเดลการวัดดังกล่าว พบว่า โมเดลการวัดพฤติกรรมเชิงจริยธรรม
ของพนักงานเทศบาลหลังการปรับความสัมพันธ์ระหว่างค่าความคลาดเคลื่อนมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ และเมื่อน าไปวิเคราะห์ประกอบกับโมเดลโครงสร้าง ซึ่งได้มีการล ากเส้น
ความสัมพันธ์เพิ่มเติม 11 เส้น โดยพิจารณาจากแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ร่วมกับการ
พิจารณาความสอดคล้องตามค าแนะน าของโปรแกรมทางสถิติ AMOS โดยการลากเส้นเชื่อม
ระหว่างตัวแปรเพื่อลดค่า Chi-Square ลง เพื่อปรับให้โมเดลมีความกลมกลืน ได้แก่  
  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและการตรวจสอบด้านจริยธรรม
ภายในองค์กร  
  ความสัมพันธ์ระหว่างจิตลักษณะเดิมและจิตพอเพียง  
  ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าต้องมีการกระท าด้านจริยธรรมแสดงออกให้เห็นและ
ผู้น าต้องสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความจงรักษ์ภักดีต่อองค์การ  
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  ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าต้องมีการกระท าด้านจริยธรรมแสดงออกให้เห็นและ
ผู้น าต้องสื่อสารในเร่ืองของค่านิยมและจริยธรรมขององค์การ  
  ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าต้องสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความจงรักษ์ภักดีต่อ
องค์การและผู้น าต้องค้นหาคนที่ดีที่สุดและพัฒนาคนเหล่านั้น  
  ความสัมพันธ์ระหว่างกฎ ระเบียบรองรับที่ชัดเจนและระบบประเมินผลปฏิบัติงาน
ของหน่วยงานด้านคุณธรรม/จริยธรรมข้าราชการ  
  ความสัมพันธ์ระหว่าง ระบบสรรหาบุคคล การสืบทอดต าแหน่งโดยการทดสอบ
ด้านคุณธรรม/จริยธรรมและระบบการพัฒนาข้าราชการอย่างทั่วถึงและโดยวิธีการที่หลากหลาย 
เหมาะสมกับความจ าเป็นของกลุ่มเป้าหมาย  
  ความสัมพันธ์ระหว่างระบบการพัฒนาข้าราชการอย่างทั่วถึงและโดยวิธีการที่
หลากหลาย เหมาะสมกับความจ าเป็นของกลุ่มเป้าหมายและหน่วยงานก ากับดูแลด้านคุณธรรม/
จริยธรรม จรรยาข้าราชการที่เป็นอิสระและเป็นโครงสร้างชัดเจนในหน่วยงาน  
  ความสัมพันธ์ระหว่างด้านพอประมาณและด้านมเีหตุผล  
  ความสัมพันธ์ระหว่างด้านพอประมาณและด้านมีภูมิคุ้มกัน  
  เส้นสุดท้าย ความสัมพันธ์ระหว่างด้านมีเหตุผลและด้านมีภูมิคุ้มกัน  
  ซึ่งท าให้โมเดลโครสร้างพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลมีค่าอยู่ใน
เกณฑ์ที่สามารถยอมรับได้ โดยมีตัวแปรย่อยที่เป็นตัวชี้วัดของตัวแปรหลักได้ดี ดังนี้ 
  2.1 ตัวแปรภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม จากการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรเร่ืองผู้น าต้อง
สื่อสารในเร่ืองของค่านิยมและจริยธรรมขององค์การเป็นตัวชี้วัดที่ดีที่สุด รองลงมาคือ ตัวแปรเร่ือง
ผู้น าต้องค้นหาคนที่ดีที่สุดและพัฒนาคนเหล่านั้น 
  2.2 ตัวแปรการตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในองค์กร จากการวิเคราะห์พบว่าตัว
แปรเร่ืองระบบประเมินผลปฏิบัติงานของหน่วยงานด้านคุณธรรม/จริยธรรมข้าราชการเป็นตัวชี้วัด
ที่ดีที่สุด รองลงมาคือ ตัวแปรเร่ืองกฎ ระเบียบรองรับที่ชัดเจน โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรับ
มาตรฐาน 
  2.3 ตัวแปรจิตลักษณะเดิม จากการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
เป็นตัวชี้วัดที่ดีที่สุด รองลงมาคือ ตัวแปรเร่ืองลักษณะมุ่งอนาคต/ควบคุมตนเอง 
  2.4 ตัวแปรจิตพอเพียง จากการวิเคราะห์พบว่าตัวแปรเร่ืองด้านพอประมาณเป็น
ตัวชี้วัดที่ดีที่สุด รองลงมาคือ ตัวแปรเร่ืองด้านมีภูมิคุ้มกัน 
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  2.5 ตัวแปรพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล จากการวิเคราะห์พบว่า
ตัวแปรด้านจริยธรรมต่อตนเองและเพื่อนร่วมงาน และตัวแปรด้านจริยธรรมต่อองค์กรหรือ
หน่วยงานเป็นตัวชีวัดที่ดีที่สุดทั้งคู่ รองลงมาคือ ตัวแปรด้านจริยธรรมต่อประชาชนและสังคม 
  เมือ่พิจารณาความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง(CR) ซึ่งพบว่า ในทุกตัวแปรแฝงมีค่าความ
เชื่อมั่นเชิงโครงสร้างและค่าความแปรปรวนที่ถูกสกัดแล้วอยู่ในเกณฑ์ที่ดี 
    จากข้อค้นพบดังกล่าว น าไปสู่ผลการวิจัยได้ดังนี้ 
  1.ปัจจัยด้านภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน แต่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
  2.การตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในองค์กรจริยธรรม มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน แต่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

3.จิตลักษณะเดิม มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงาน
เทศบาลภาคใต้ตอนบน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

4.จิตพอเพียง มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงาน
เทศบาลภาคใต้ตอนบน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R2) พบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรม ตัวแปรการตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในองค์กร ตัวแปรจิตลักษณะเดิม และตัวแปรจิต
พอเพียง สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลได้ร้อย
ละ 38 

 
2. อภิปลำยผล 
 
  1.จากสมมติฐาน เร่ืองโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ
พนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบนมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จากผลการวิจัย ในเบื้อต้น
พบว่า โดยภาพรวมโมเดลยังไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยจึงท าการปรับแก้โมเดล โดย
พิจารณาจากแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ร่วมกับการพิจารณาความสอดคล้องตาม
ค าแนะน าของโปรแกรมทางสถิติ AMOS โดยการลากเส้นเชื่อมระหว่างตัวแปรเพื่อลดค่า            
Chi-Square ลง เพื่อปรับให้โมเดลมีความกลมกลืน โดยพิจารณาได้จากค่าสถิติวิเคราะห์ ดังนี้ค่าไค-

สแควร์ (χ
2
) เท่ากับ 166.66 อัตราส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ

2
/df) มีค่าเท่ากับ 1.20 ค่าดัชนีวัดระดับ

ความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ .93 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่า
เท่ากับ .91 ค่าดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของเศษ (RMR) มีค่าเท่ากับ .03 และค่าประมาณความ
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คลาดเคลื่อนของรากก าลังสองเฉลี่ย (RMSEA) มีค่าเท่ากับ .02 ซึ่งทุกค่าผ่านเกณฑ์ก าหนด ดังนั้น 
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบนหลัง
การปรับแก้มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
  2. จากสมมติฐาน เร่ืองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงาน
เทศบาลภาคใต้ตอนบน ได้แก่ 

2.1 ปัจจัยด้านภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน แต่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ การวิจัยคร้ังนี้ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว คือ ด้านผู้น าต้องมีการกระท า
ด้านจริยธรรมแสดงออกให้ ด้านผู้น าต้องสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความจงรักษ์ภักดีต่อองค์การ 
ด้านผู้น าต้องค้นหาคนที่ดีที่สุดและพัฒนาคนเหล่านั้น ด้านผู้น าต้องสื่อสารในเร่ืองของค่านิยมและ
จริยธรรมขององค์การ ซึ่งจากการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น า เชิงจริยธรรม ไม่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Sergiovanni (1992 อ้างถึงใน สุธาสินี แม้นญาติ, 2554) ที่ว่า ภาวะผู้น าในระบบราชการสามารถ
ส่งผลระดับพฤติกรรมทางจริยธรรมได้น้อย สอดคล้องกับงานวิจัยในต่างประเทศที่ส่วนใหญ่จะ
ศึกษาในเร่ืองภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของหน่วยงานเอกชนมากกว่า ดังที่บานฮาร์ด (2001 อ้างตาม 
สุณีย์ ล่องประเสริฐ, 2546)  และ Porter and Smith (1998 อ้างตาม สุณีย์ ล่องประเสริฐ, 2546) ซึ่ง
ผู้บริหารคิดว่าพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลส าคัญที่สุด ต่อการกระท าที่มีหรือไม่มี
จริยธรรม นอกจานนี้ Elise Hendriks (2011) ได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและและพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมของพนักงาน ผลที่ได้คือ ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและพฤติกรรมที่ผิด
จริยธรรมในองค์กรเป็นบวก  
  2.2 การตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในองค์กรจริยธรรม มีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน แต่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ในการวิจัยคร้ังนี้วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ ตัวแปร 6 ตัว 
คือ ด้านกฎ ระเบียบรองรับที่ชัดเจน ด้านระบบการให้รางวัลและลงโทษตามพฤติกรรมจริยธรรม
ของข้าราชการ ด้านระบบประเมินผลปฏิบัติงานของหน่วยงานด้านคุณธรรม/จริยธรรมข้าราชการ 
ด้านระบบสรรหาบุคคล การสืบทอดต าแหน่งโดยการทดสอบด้านคุณธรรม/จริยธรรม ด้านระบบ
การพัฒนาข้าราชการอย่างทั่วถึงและโดยวิธีการที่หลากหลาย เหมาะสมกับความจ าเป็นของ
กลุ่มเป้าหมาย ด้านหน่วยงานก ากับดูแลด้านคุณธรรม/จริยธรรม จรรยาข้าราชการที่เป็นอิสระและ
เป็นโครงสร้างชัดเจนในหน่วยงาน แสดงให้เห็นว่า การตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในขององค์กร
จริยธรรมไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน อาจเป็นเพราะ
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ในประเทศไทยยังไม่ให้ความส าคัญกับระบบการตรวจสอบภายในองค์กรมากนัก ตามที่งานวิจัย
ของชัยพร วิชชาวุธ และคณะ (2546) เป็นการศึกษาเอกสารทั้งต่างประเทศและในประเทศ โดย
พบว่า ในประเทศไทยที่ยังไม่มีกลไกการพัฒนาเป็นรายบุคคลและไม่มีระบบการติดตามประเมินผล
ที่ชัดเจน ซึ่งจริงๆแล้วกลไก และระบบการตรวจสอบ ประเมินผลเป็นสิ่งที่ส าคัญมากที่จะช่วย
พัฒนาพฤติกรรมเชิงจริยธรรมที่ส าคัญในระบบราชการไทย ในขณะที่งานวิจัยของจินตนา บิลมาศ 
และคณะ (2554) โดยศึกษาเกี่ยวกับองค์กรการตรวจสอบด้านจริยธรรม "ระบบ กลไก เคร่ืองมือการ
ผลักดันและการตรวจสอบ" ด้านจริยธรรม พบว่า ระบบ กลไก เคร่ืองมือการผลักดันและการ
ตรวจสอบ ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของข้าราชการในระดับสูง 
  2.3 จิตลักษณะเดิม มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ
พนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
การวิจัยคร้ังนี้ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว คือ ด้านเหตุผลเชิงจริยธรรม ด้านลักษณะมุ่ง
อนาคต/ควบคุมตนเอง ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ แสดงให้เห็นว่า จิตลักษณะเดิม ส่งผลต่อพฤติกรรม
เชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน สอดคล้องกับงานวิจัยหลายงานแต่ไม่ได้ระบุ
ทิศทางความส าคัญไว้ ดังงานวิจัย ดุจเดือน พันธุมนาวิน (2547) ที่ พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็น
สาเหตุที่ส าคัญที่สุดด้านจิตลักษณะของพฤติกรรมเชิงจริยธรรม และ สุชาดา ชลานุเคราะห์ (2552) 
ที่ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง ปัจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ของหัวหน้า
สถานีอนามัย พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นตัวแปรที่ส าคัญที่สุดของพฤติกรรมการอุทิศตนในการ
ท างาน เช่นกัน นอกจากนี้พัชราภา ตรีเนตร (2554) ศึกษาเกี่ยวกับ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนและเหตุผลเชิงจริยธรรมกับพฤติกรรมจริยธรรม พบว่าลักษณะมุ่ง
อนาคตควบคุมตนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมจริยธรรมมากกว่าเหตุผลเชิงจริยธรรม 

2.4 จิตพอเพียง มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงาน
เทศบาลภาคใต้ตอนบน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยปัจจัย
จิตพอเพียง ในการวิจัยคร้ังนี้วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่ ด้านพอประมาณ ด้านมี
เหตุผล ด้านมีภูมิคุ้มกัน แสดงให้เห็นว่า จิตพอเพียง ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงาน
เทศบาลภาคใต้ตอนบน โดยหากพนักงานเทศบาลน าจิตพอเพียงมาใช้จะส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบนในระดับสูง สอดคล้องกับ ชนะพล ชัยทัพ (2556) ที่
พบว่า ความพอเพียง ความมีเหตุมีผล การมีภูมิคุ้มกันตน ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมใน
ระดับสูง และในการศึกษาของ อุมาพรรณ ทรงวิวัฒน์ (2556) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ คุณธรรมและ
จริยธรรม ที่ส่งผลต่อระดับคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
พบว่า การด ารงด ารงชีวิตตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงส่งผลต่อจริยธรรมของข้าราชการใน
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ระดับสูง นอกจากนี้ในการศึกษาเร่ือง บทบาทของแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงที่มีต่อภาวะจิตลักษณะ
ของบุคลากรในองค์การที่บริหารจัดการโดยใช้แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง  ของ ธีระศักดิ์                  
ก าบรรณารักษ์ (2552) พบว่า บุคคลที่ใช้แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงทั้งในระดับบุคคลและองค์การ 
รวมถึงด้านความมีเหตุผล การมีภูมิคุ้มกัน และความพอเพียง ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมและ 
ภาวะจิตลักษณะโดยรวม 

 
3. ข้อเสนอแนะ  
 

การน าเสนอในส่วนนี้ ผู้วิจัยแบ่งการน าเสนอเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรก เป็นการ
น าเสนอข้อเสนอแนะจากวิจัย และส่วนที่สอง เป็นการน าเสนอข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
ดังมีรายละเอียดดังน้ี 

ข้อเสนอแนะจำกกำรวิจัย 
1.ข้อเสนอแนะส าหรับพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน จากการวิจัยพบว่า ปัจจัย

จิตพอเพียงเป็นปัจจัยที่ส่งผลอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาล
ภาคใต้ตอนบนมากที่สุด โดยตัวแปรจิตพอเพียงนั้น ประกอบไปด้วย ด้านพอประมาณ ด้านมีเหตุผล 
ด้านมีภูมิคุ้มกัน หมายความกว่า หากพนักงานเทศบาลน าหลักจิตพอเพียงมาใช้ในการท างาน ไม่ว่า
จะเป็น การรู้จักประมาณตนไม่ท าให้คนอ่ืนเดือดร้อน มี เหตุผลในการตัดสินใจต่างๆ และ                
มีความสามารถในการเตรียมพร้อมกับปัญหาและความเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่จะเกิดขึ้น ก็จะท าให้
พนักงานเทศบาลมีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการท างานเพิ่มมากขึ้น ปัจจัยรองลงมา คือ จิตลักษณะ
เดิม โดยในส่วนนี้พนักงานเทศบาลสามารถควบคุมหรือเปลี่ยนแปลง หรือปรับปรุงแก้ไขจิต
ลักษณะเดิมของตนเองได้ เพื่อเพิ่มจริยธรรมจริยธรรมของตนเอง และต่อการท างานให้สูงขึ้นได้ 

 2.ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บังคับบัญชา จะเห็นได้ว่าในงานวิจัยชิ้นนี้ปัจจัยจิต
พอเพียงเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบนมากที่สุด 
ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาควรส่งเสริมจิตพอเพียงให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ควรมีการอบรม ให้ความรู้
ความเข้าใจ ควรมีส่วนช่วยสนับสนุนและส่งเสริมพนักงานเทศบาลให้มีความเข้าใจในปัจจัย
ดังกล่าวมากยิ่งขึ้น เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และส่งเสริมพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ
พนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน ในส่วนของปัจจัยปัจจัยจิตลักษณะเดิมนั้น ผู้บังคับบัญชาควรมี
ความสนใจในนิสัยบางอย่างที่ทั้งดีและไม่ดีของผู้ใต้บังคับบัญชา ที่อาจจะส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมในการท างาน และจะได้น ามาชื่นชม หรือปรับปรุงแก้ไขในหน่วยงานได้ทันเวลา 
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3.ข้อเสนอแนะส าหรับเทศบาล หรือหน่วยงานราชการต่างๆที่เกี่ยวข้อง คือควร
ค านึงถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของเทศบาล ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยจิตพอเพียง และ
ปัจจัยจิตลักษณะเดิม ควรมีการน าไปศึกษาเพื่อเป็นแนวทางในการรับสมัครข้าราชการในต าแหน่ง
ต่างๆ เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร และได้บุคลากรที่มีคุณภาพเหมาะสมกับงานที่ท า  

ข้อเสนอแนะในกำรวิจัยครั้งต่อไป 
1.ในการวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณและเป็นค าถามปลายปิดเท่านั้น ต่อไป

จึงควรน าไปวิจัยในงานวิจัยเชิงคุณภาพและมีแบบสอบถามที่ละเอียดซับซ้อนมากกว่านี้อาจมีการลง
พื้นที่ สัมภาษณ์ แบบเจาะจงข้าราชการในระดับต่างๆแบบเจาะลึกยิ่งขึ้น เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจน
และ เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลต่อไป 

2.การศึกษาคร้ังนี้เป็นการศึกษาพนักงานเทศบาลเท่านั้น ต่อไปควรการศึกษาแบบ
เจาะจงในแต่ละหน่วยงานในเทศบาล เพื่อหาความสัมพันธ์หรือเปรียบเทียบ ปัจจั ยที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงจริยธรรมที่ชัดเจนและซับซ้อนมากยิ่งขึ้นในแต่ละหน่วยงาน 

3.ในการวิจัยคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของข้าราชการใน
หน่วยงานอ่ืนๆ เช่น พนักงานเทศบาลในประเทศไทย หรือภาคอ่ืนๆ เป็นต้น เพื่อความหลากหลาย
ทางงานวิจัย  

4.ในการวิจัยคร้ังต่อไปอาจศึกษาในเชิงเปรียบเทียบในแต่ละหน่วยงานทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศเพื่อให้ได้ข้อมูลปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมว่ามีความ
เหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร 
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ภำคผนวก ก 
รำยช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในกำรตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
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รำยช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในกำรตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 

1. รองศาสตราจารย์พรชัย ลิขิตธรรมโรจน ์ อาจารย์ประจ า ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์  
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

2. ดร.ธีรพร ทองขะโชค    อาจารย์ประจ าหลักสูตร  สาขาวิชาการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยทักษิณ 

3. อาจารย์ฤาชุตา  เทพยากุล อาจารย์ ป ระจ า  ส าขาวิ ช า รัฐประศาสนศาสต ร์            
คณะรัฐศาสตร์  มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ 
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ภำคผนวก ข 
แบบสอบถำม 
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แบบสอบถำม 
 

เร่ือง โมเดลควำมสัมพันธ์เชิงสำเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงำนเทศบำลภำคใต้ตอนบน 
 
ค ำชี้แจง  

แบบสอบถามชุดนี้ประกอบด้วย ข้อค าถามที่เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม กระบวนการตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในขององค์กร จิตลักษณะเดิม จิต
พอเพียง และ พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน ซึ่งไม่มีค าตอบที่ถูกหรือ
ผิดแต่อย่างใด ขอให้ท่านเลือกค าตอบที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด แล้วท าเคร่ืองหมาย 
 โดยเลือกเพียงค าตอบเดียวเท่านั้น โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อเพื่อความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 6 ตอน ได้แก่ 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 4 ข้อ 
ตอนท่ี 2 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม จ านวน 12 ข้อ 
ตอนท่ี 3 การตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในขององค์กร จ านวน 20 ข้อ 
ตอนท่ี 4 จิตลักษณะเดิม จ านวน 18 ข้อ 
ตอนท่ี 5 จิตพอเพียง จ านวน 13 ข้อ 
ตอนท่ี 6 พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน จ านวน 15 ข้อ 
 
***เฉพำะพนักงำนเทศบำลที่เป็นข้ำรำชกำรเท่ำนั้น*** 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไป 
1. เพศ ชาย หญิง  
2. อายุ ......... ปี 
3. ระดับการศึกษา  

ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย (ม.6) / ปวช. หรือเทียบเท่า  
ระดับอนุปริญญา / ปวส. หรือเทียบเท่า 
ระดับปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี 

 
ตอนท่ี 2 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม พนักงานเทศบาลที่มีต่อผู้บังคับบัญชา 
ภำวะผู้น ำเชิงจริยธรรม ระดับกำรปฏิบัติ 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

น้อย 
2 

ปำน
กลำง 

3 

มำก 
4 

มำก
ท่ีสุด 

5 

ผู้น ำต้องมีกำรกระท ำด้ำนจริยธรรมแสดงออกให้เห็น 
1. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีพฤติกรรมที่ดีทั้งในที่ท างาน
และนอกที่ท างาน 

     

2. ผู้บังคับบัญชามีการบังคับใช้มาตรการที่เด็ดขาดหาก
ท่านฝ่าฝืนกฎด้านจริยธรรม 

     

3. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยความสุจริต 
เสมอภาค และปราศจากอคติ 

     

4. ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ตรงต่อเวลาและใช้เวลาในการ
ปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นประโยชน์ต่อทางราชการอย่างเต็มที่ 

     

ผู้น ำต้องสนับสนุนให้บุคลำกรเกิดควำมจงรักษ์ภักดีต่อ
องค์กำร 
5. ผู้บังคับบัญชามีความรักองค์กรอย่างชัดเจน 

     

6. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติงานสนับสนุนให้บุคลากรอ่ืนๆ
ในองค์กรปฏิบัติงานด้วยความเสียสละและมุ่งอุทิศตน
ให้เกิดความก้าวหน้าในองค์กร 
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ภำวะผู้น ำเชิงจริยธรรม (ต่อ) ระดับกำรปฏิบัติ 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

น้อย 
2 

ปำน
กลำง 

3 

มำก 
4 

มำก
ท่ีสุด 

5 
7.ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า เ สี ย ส ล ะ แ ล ะ อุ ทิ ศ ตน  ใ ห้ เ กิ ด
ความก้าวหน้าในองค์กร 

     

ค้นหำคนท่ีดีที่สุดและพัฒนำคนเหล่ำนั้น 
8. ผู้บังคับบัญชาของท่านคัดเลือกบุคคลเข้าท างานอย่าง
เป็นธรรม 

     

9. ผู้บังคับบัญชาของท่านมุ่งเน้นการพัฒนาคนในองค์กร
ให้เก่ง ดีมีคุณธรรมและจริยธรรม 

     

10. ผู้บังคับบัญชาของท่านสนใจคนดี ซื่อสัตย์มากกว่า
คนที่เก่งเพียงอย่างเดียว 

     

สื่อสำรในเร่ืองของค่ำนิยมและจริยธรรมขององค์กำร  
11.ผู้บังคับบัญชาของท่านอธิบายถึงเร่ืองจริยธรรมใน
องค์กรอย่างชัดเจน 

     

12.ผู้บังคับบัญชาของท่านพูดคุยในเร่ืองจริยธรรมอย่าง
สม่ าเสมอ และเข้าใจง่าย 

     

 
ตอนท่ี 3 กระบวนการตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในขององค์กร 
กระบวนกำรตรวจสอบด้ำนจริยธรรมภำยในองค์กร ระดับกำรปฏิบัติ 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

น้อย 
2 

ปำน
กลำง 

3 

มำก 
4 

มำก
ท่ีสุด 

5 

กฎ ระเบียบรองรับที่ชัดเจน 
13.มีการก าหนดนโยบายด้ านจ ริยธรรมชัด เจนและ
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 

     

14. มีคณะกรรมการหรือกลุ่มผู้รับผิดชอบด้านจริยธรรมเพื่อ
จัดการปัญหาหรือประเด็นทางจริยธรรมที่เกิดขึ้นในองค์กร 
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กระบวนกำรตรวจสอบด้ำนจริยธรรมภำยในองค์กร (ต่อ) ระดับกำรปฏิบัติ 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

น้อย 
2 

ปำน
กลำง 

3 

มำก 
4 

มำก
ท่ีสุด 

5 
15. มีการด าเนินการตามควรแก่กรณี เมื่อไม่มีบุคคลปฏิบัติ
ตามกฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ และมาตรฐานทางจริยธรรม 

     

ระบบกำรให้รำงวัลและลงโทษตำมพฤติกรรมจริยธรรมของ
ข้ำรำชกำร 
16.มีการให้รางวัลแก่ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่อย่างขยัน ซื่อสัตย์ 
ยุติธรรมและเหมาะสม 

     

17. มีการลงโทษผู้ที่ฝ่าฝืนจริยธรรมอย่างยุติธรรม และ
เหมาะสม 

     

18. มีข้อก าหนดด้านจริยธรรมและบทลงโทษเป็นลาย
ลักษณ์อักษร 

     

19. มีการให้รางวัลและลงโทษอย่างยุติธรรมและเหมาะสม       

ระบบประเมินผลปฏิบัติงำนของหน่วยงำนด้ำนคุณธรรม/
จริยธรรมข้ำรำชกำร 
20. มีหลักเกณฑ์การประเมินผลความยุติธรรมในองค์กรโป่
รงใสและน่าเชื่อถือ 

     

21. มีรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใช้สามารถ
วัดผลการปฏิบัติงานด้านคุณธรรมและจริยธรรมของท่านได้
อย่างถูกต้องและชัดเจน 

     

22. มีกลไกการติดตามการปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ 
ข้อบังคับ และมาตรฐาน 

     

23. มีกระบวนการตรวจสอบที่ชัดเจน โปร่งใส น่าเชื่อถือ      
ระบบสรรหำบุคคล กำรสืบทอดต ำแหน่งโดยกำรทดสอบ
ด้ำนคุณธรรม/จริยธรรม 
24. มีกระบวนการแต่งตั้งและการสรรหาเป็นไปตาม
ระเบียบข้อบังคับโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
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กระบวนกำรตรวจสอบด้ำนจริยธรรมภำยในองค์กร (ต่อ) ระดับกำรปฏิบัติ 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

น้อย 
2 

ปำน
กลำง 

3 

มำก 
4 

มำก
ท่ีสุด 

5 
25. มีการก ากับดูแลการปฏิบัติตามมาตรฐานจริยธรรม      
26. มีระบบการแต่งตั้งและการสรรหาที่โปร่งใส ตรวจสอบ
ได้ 

     

ระบบกำรพัฒนำข้ำรำชกำรอย่ำงท่ัวถึงและโดยวิธีกำรท่ี
หลำกหลำย เหมำะสมกับควำมจ ำเป็นของกลุ่มเป้ำหมำย 
27. มีการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลให้เชื่อมโยงกับ
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

     

28. มีการจัดอบรมหลักสูตรและพัฒนาความรู้เกี่ยวกับ
คุณธรรมและจริยธรรม 

     

29.มีการส ารวจการมีส่วนร่วมด้านจริยธรรมของข้าราชการ      
หน่วยงำนก ำกับดูแลด้ำนคุณธรรม/จริยธรรม จรรยำ
ข้ำรำชกำรท่ี เป็นอิสระและเป็นโครงสร้ำงชัด เจนใน
หน่วยงำน 
30. มีการตรวจสอบข้อเท็จจริงในการฝ่าฝืนมาตรฐานทาง
จริยธรรม และพฤติกรรมที่มิชอบ 

     

31. มีการรับข้อร้องเรียน ร้องทุกข์ และเปิดเผยพฤติกรรมที่มิ
ชอบ 

     

32. มีการจัดท าคู่มือต่างๆให้ผู้บริหารเพื่อเป็นเคร่ืองมือใน
การบริหารงานยุติธรรมในที่ท างาน 
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ตอนท่ี 4 จิตลักษณะเดิม 
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

ต่อไปนี้จะมีเร่ืองสั้น เกี่ยวกับการตัดสินใจแก้ปัญหา 4 เร่ือง ขอให้ท่านสมมติว่าตนเอง    
อยู่ในเหตุการณ์ดังกล่าว และได้ตัดสินใจที่จะกระท า หรือไม่กระท าอย่างใดอย่างหนึ่ง ตาม
เหตุการณ์นั้น 

ขอให้ท่านคิดโดยตนเองก่อนว่า ท่านตัดสินใจเช่นนั้นเพราะเหตุใด เมื่อคิดเหตุผลได้แล้ว 
จึงอ่านค าตอบของเร่ือง ซึ่งมี2 ค าตอบ แต่ละค าตอบจะให้พิจารณาประเมิน 6 ระดับ ตั้งแต่        
“เห็นด้วยที่สุด” จนถึง “ไม่เห็นด้วยที่สุด”โดยให้พิจารณาไปทีละค าตอบว่าตรงกับความคิดของท่าน
เพียงใด แล้วประเมิน  ตรงกับระดับที่สอดคล้องกับความคิดเห็นของท่านในแต่ละเร่ือง 
หมำยเหตุ ขอให้ประเมินท้ัง 2 ค ำตอบ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



121 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อค ำถำม ระดับกำรปฏิบัติ 

เห็น
ด้วย
ท่ีสุด 

6 

เห็น
ด้วย 

5 

ค่อนข้ำง
เห็นด้วย 

4 

ไม่ค่อย
เห็น
ด้วย 

3 

ไม่เห็น
ด้วย 

2 

ไม่เห็น
ด้วย
ท่ีสุด 

1 
33.ข้าพเจ้าพิจารณาแล้วตัดสินใจ
ที่จะไปแจ้งความ เพราะการแจ้ง
ความเป็นการแสดงถึงความ
ร่วมมือกันรักษาความศักดิ์สิทธิ์
ของกฎหมาย 

      

34. ข้ าพเจ้าพิจารณาแล้ว
ตัดสินใจที่จะไปแจ้งความ เพราะ
คิดว่าเพื่อเป็นการช่วยรักษาความ
ยุติธรรมให้กับสังคมข้าพเจ้าจะ
กระท าโดยไม่ลังเล 

      

 
 
 
 
 

เร่ืองท่ี 1 
นายมิ่งเป็นราษฎรที่มีความขยันขันแข็ง เขาท ามาหากินด้วยความซื่อสัตย์ เขาบริจาคเงิน

ก าไรส่วนหนึ่งให้กับการกุศล ช่วยพัฒนาหมู่บ้านให้เจริญขึ้นอย่างมาก และยังได้บริจาคเงินก้อน
ใหญ่ให้กับโรงเรียนในหมู่บ้านอีกด้วยวันหนึ่งข้าพเจ้าได้ทราบข่าวว่า นายมิ่งนั้นที่จริงคือ
ผู้ต้องหาซึ่งหลบหนีเจ้าหน้าที่ต ารวจมาเมื่อ 2 – 3 ปีที่แล้ว ซึ่งทางต ารวจออกหมายจับทั่วประเทศ
โดยให้รางวัลอย่างสูงแก่ผู้บอกเบาะแสแก่ต ารวจ คนในครอบครัวบอกให้ข้าพเจ้าไปแจ้งความ 
ข้าพเจ้าพิจารณาแล้วตัดสินใจที่จะไปแจ้งความ เพราะ 
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ข้อค ำถำม ระดับกำรปฏิบัติ 

เห็น
ด้วย
ท่ีสุด 

6 

เห็น
ด้วย 

5 

ค่อนข้ำง
เห็นด้วย 

4 

ไม่ค่อย
เห็น
ด้วย 

3 

ไม่เห็น
ด้วย 

2 

ไม่เห็น
ด้วย
ท่ีสุด 

1 
35. ถ้าข้าพเจ้าเป็นชายผู้ขับรถยนต์
คนนั้น ก็จะจอดรถเพื่อให้ความ
ช่วยเหลือ โดยเหตุผลส าคัญในการ
กระท าดังกล่าวคือข้าพเจ้าละอายใจ
ตนเองหากพบคนที่เดือดร้อนแล้ว
ละเลยไม่ช่วยเหลือ 

      

36. ถ้าข้าพเจ้าเป็นชายผู้ขับรถยนต์
คนนั้น ก็จะจอดรถเพื่อให้ความ
ช่วยเหลือ โดยเหตุผลส าคัญในการ
กระท าดังกล่าวคือเป็นเร่ืองของ
มนุษยธรรม หากไม่ช่วยเหลือเขา
อาจต้องสูญเสียชีวิต 

      

 
 
 
 
 

เร่ืองท่ี 2 
ชายผู้หนึ่งขับรถยนต์ส่วนตัวมาตามถนนโดยล าพังในเวลากลางคืน ระหว่างทางพบว่ามี

ผู้ประสบอุบัติเหตุจากการที่รถจักรยานยนต์พลิกคว่ าอยู่ข้างถนน มีคนหนึ่งนอนแน่นิ่ง อีกคน
หนึ่งซึ่งบาดเจ็บมากพยายามโบกมือให้เขาจอดรถช่วยเหลือ ถ้าข้าพเจ้าเป็นชายผู้ขับรถยนต์คน
นั้น ก็จะจอดรถเพื่อให้ความช่วยเหลือ โดยเหตุผลส าคัญในการกระท าดังกล่าวคือ 
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ข้อค ำถำม ระดับกำรปฏิบัติ 

เห็น
ด้วย
ท่ีสุด 

6 

เห็น
ด้วย 

5 

ค่อนข้ำง
เห็นด้วย 

4 

ไม่ค่อย
เห็น
ด้วย 

3 

ไม่เห็น
ด้วย 

2 

ไม่เห็น
ด้วย
ท่ีสุด 

1 
37. ข้าพเจ้าตัดสินใจไม่ให้เงินแก่
ชายผู้นั้น เพราะเป็นการไม่ยุติธรรม
กับสังคมที่บางคนไม่ยอมท างาน 
แต่เรียกร้อง 
ความช่วยเหลือจากผู้อื่น 

      

38. ข้าพเจ้าตัดสินใจไม่ให้เงินแก่
ชายผู้นั้น เพราะการช่วยเหลือคนที่
มีสภาพปกติ ด้วยการให้ทาน มิใช่
วิธีช่วยเหลือ 
ที่ถูกต้อง 

      

 
 
 
 
 
 
 

เร่ืองท่ี 3 
มีชายร่างกายก าย าแต่งกายด้วยเสื้อผ้าสกปรกและขาดวิ่น เที่ยวเดินขอเงินจากผู้สัญจร ณ สถานีรถ
โดยสารประจ าทาง มีหลายคนให้เงินด้วยท่าทีที่ไม่เต็มใจ มีบางคนให้เงินด้วยท่าทีหวาดกลัว 
ข้าพเจ้ามีเงินอยู่ในกระเป๋าไม่มากนัก ทั้งข้าพเจ้าเป็นผู้มีรายได้น้อย ชายผู้นั้นเดินมาหาข้าพเจ้า 
ข้าพเจ้าตัดสินใจไม่ให้เงินแก่ชายผู้นั้นเพราะ 
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ข้อค ำถำม ระดับกำรปฏิบัติ 

เห็น
ด้วย
ท่ีสุด 

6 

เห็น
ด้วย 

5 

ค่อนข้ำง
เห็นด้วย 

4 

ไม่ค่อย
เห็น
ด้วย 

3 

ไม่เห็น
ด้วย 

2 

ไม่เห็น
ด้วย
ท่ีสุด 

1 
39. ถ้าข้าพเจ้าเป็นวิยะดา ก็จะคง
ซื้อของจากบริษัทที่สอง เพราะ
การซื้ อของจากบริษัทที่สอง
พิจารณาแล้วเห็นว่าเกิดผลดีแก่
ส่วนรวมมากกว่า 

      

40. ถ้าข้าพเจ้าเป็นวิยะดา ก็จะคง
ซื้อของจากบริษัทที่สอง เพราะ
บุคคลควรยึดมั่นในความสุจริต 
ไม่ว่าจะอยู่ในสถานการณ์หรือ
บทบาทใด 

      

 
 
 
 
 
 

เร่ืองท่ี 4 
วิยะดาเป็นเจ้าหน้าที่จัดหาพัสดุครุภัณฑ์ให้กับหน่วยงานย่อยต่าง ๆ ภายในสังกัด การซื้อ

แต่ละคร้ังใช้เงินเป็นจ านวนมาก ก่อนการจัดซื้อมีตัวแทนขายจากบริษัทหนึ่งมาเสนอว่าจะให้
ส่วนลด 20% เป็นเงินสดแก่ผู้ซื้อขณะที่บริษัทที่สองเสนอของที่มีคุณภาพดีกว่าแต่มิได้เสนอ
ส่วนลดให้เลย เมื่อได้ค านวณส่วนลดที่จะได้จากบริษัทแรกแล้วมากพอที่จะซื้อสิ่งที่วิยะดา และ
ลูก ๆ ของเธอต้องการทีเดียว กรณีดังกล่าว ถ้าข้าพเจ้าเป็นวิยะดาก็จะคงซื้อของจากบริษัทที่สอง 
เพราะ 
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จิตลักษณะเดิม (ต่อ) ระดับกำรปฏิบัติ 

เห็นด้วย
ท่ีสุด 

6 

เห็น
ด้วย 

5 

ค่อนข้ำง
เห็นด้วย 

4 

ไม่ค่อย
เห็นด้วย 

3 

ไม่เห็น
ด้วย 

2 

ไม่เห็น
ด้วยท่ีสุด 

1 

ลักษณะมุ่ งอนำคต/ควบคุม
ตนเอง 
41. ข้าพเจ้าจะท างานให้เสร็จ
ทันเวลาที่ก าหนดเสมอ 

      

42. ข้าพเจ้ามักจะท าสิ่งต่าง ๆ 
ในวินาทีสุดท้าย 

      

43. ถ้าข้าพเจ้าอยากได้สิ่งใด
และต้องรอคอย ข้าพเจ้ามีความ
อดทนและทนได้เสมอ 

      

44. เมื่อมีคนขัดใจ ข้าพเจ้ามัก
ฉวยสิ่ งใกล้มือขว้ างปาหรือ
ท าลาย 

      

45. ข้าพเจ้าคิดว่าไม่มีประโยชน์
อะไรเลยที่จะต้องกังวลเกี่ยวกับ
อนาคต 

      

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
46. ข้าพเจ้าไม่ชอบวางแผนการ
ท างานอย่างละเอียดก่อนที่จะลง
มือปฏิบัต ิ

      

47. ข้าพเจ้ามองลู่ทางการท างาน
อย่างมีขั้นตอน 

      

48. ข้าพเจ้าไม่ชอบวางแผนการ
ท างานส าหรับอนาคต 
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จิตลักษณะเดิม (ต่อ) ระดับกำรปฏิบัติ 

เห็นด้วย
ท่ีสุด 

6 

เห็น
ด้วย 

5 

ค่อนข้ำง
เห็นด้วย 

4 

ไม่ค่อย
เห็นด้วย 

3 

ไม่เห็น
ด้วย 

2 

ไม่เห็น
ด้วยท่ีสุด 

1 

49. ข้าพเจ้ามีความใส่ใจกับงาน
ที่ได้รับมอบหมาย 

      

50. ข้าพเจ้าชอบท างานที่ยาก
และท้าทายต่อความสามารถ
ของตนเอง 

      

 
ตอนท่ี 5 จิตพอเพียง 
จิตพอเพียง ระดับกำรปฏิบัติ 

น้อยท่ีสุด 
1 

น้อย 
2 

ปำนกลำง 
3 

มำก 
4 

มำกท่ีสุด 
5 

ด้ำนพอประมำณ 
51. ข้าพเจ้าใช้ของทุกอย่างจนเกิดความ
คุ้มค่า 

     

52. ข้าพเจ้ามักอยากได้สิ่งของที่มีราคาแพง
เกินตัว 

     

53. ข้าพเจ้าชอบหยิบยืมเงินคนอ่ืนเพื่อ
น ามาซื้อของที่ต้องการ 

     

54. ข้าพเจ้าใช้ของที่เหมาะสมต่อฐานะของ
ตนเอง 

     

ด้ำนมีเหตุผล 
55. ข้าพเจ้าลดละเลิกการเล่นการพนันทุก
ชนิด 

     

56. ข้าพเจ้าไม่ใช้จ่ายเงินฟุ่มเฟือย      
57. ข้าพเจ้ามักซื้อของใช้ที่มีความจ าเป็น 
และต้องการจริงๆ 
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จิตพอเพียง(ต่อ) ระดับกำรปฏิบัติ 

น้อยท่ีสุด 
1 

น้อย 
2 

ปำนกลำง 
3 

มำก 
4 

มำกท่ีสุด 
5 

58.ก่อนการกระท าต่างๆ ข้าพเจ้ามักใช้
ความคิดไตร่ตรองก่อนเสมอ 

     

ด้ำนมีภูมิคุ้มกัน 
59.ข้าพเจ้าออมเงินเพื่อไว้ใช้จ่ายในอนาคต 

     

60.ข้าพเจ้ามีการเตรียมความพร้อมที่จะ
รับมือกับปัญหาในปัจจุบันและอนาคต 

     

61. ข้าพเจ้ามักวิตกกังวลกับอนาคตเสมอๆ      
62. ข้าพเจ้ามักมองเห็นปัญหาที่เกิดขึ้นกับ
ตัวข้าพเจ้าและสามารถแก้ไขได้เหมาะสม 

     

63.ข้ าพเจ้ าคิด เสมอว่ าปัจจุบันควรใช่
จ่ าย เงินได้ตามที่ต้องการโดยไม่ต้อง
ค านึงถึงอนาคต 

     

 
ตอนท่ี 6 พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน 
พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงำน
เทศบำลภำคใต้ตอนบน 

ระดับกำรปฏิบัติ 

น้อยท่ีสุด 
1 

น้อย 
2 

ปำนกลำง 
3 

มำก 
4 

มำกท่ีสุด 
5 

ด้ำนจริยธรรมต่อตนเองและเพื่อนร่วมงำน 
64. ข้าพเจ้ามาท างานตรงต่อเวลาทุกวัน 

     

65. ข้าพเจ้าคิดว่าความคิดเห็นของคนอ่ืน
ไม่ส าคัญส าหรับข้าพเจ้า 

     

66. ข้าพเจ้าให้เกียรติเพื่อนร่วมงานเสมอ      
67. ข้าพเจ้าชอบเข้าฟังอบรมต่างๆเพื่อน า
ความรู้มาพัฒนาตนเอง 

     

68. เมื่อเห็นผู้ร่วมงานก าลังปฏิบัติไม่
ถูกต้อง ข้าพเจ้าเข้าไปทักท้วง 

     



128 

 

พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงำน
เทศบำลภำคใต้ตอนบน (ต่อ) 

ระดับกำรปฏิบัติ 

น้อยท่ีสุด 
1 

น้อย 
2 

ปำน
กลำง 

3 

มำก 
4 

มำก
ท่ีสุด 

5 

ด้ำนจริยธรรมต่อองค์กรหรือหน่วยงำน 
69. ข้าพเจ้าดูแลรักษาและใช้ทรัพย์สินของ
ทางราชการอย่างประหยัดและคุ้มค่า 

     

70. ข้าพเจ้าจะไม่เข้าประชุมตามนัดหมาย 
ถ้าข้าพเจ้าติดภารกิจส่วนตัว 

     

71. มีกฎระเบียบทางราชการบางประการที่
ข้าพเจ้าไม่สามารถปฏิบัติได้ 

     

72. ข้าพเจ้าท างานให้ตรงตามก าหนดการ 
แม้มีเหตุจ าเป็นส่วนตัว 

     

73. ข้าพเจ้าให้ความร่วมมือกับองค์กรใน
ทุกด้าน 

     

ด้ำนจริยธรรมต่อประชำชนและสังคม 
74. ข้าพเจ้าจะให้บริการแก่บุคคลส าคัญ
เป็นพิเศษ ก่อนผู้รับบริการรายอ่ืนๆ 

     

75. แม้จะเหน็ดเหนื่อยจากการท างาน 
ข้าพเจ้าก็ยินดีที่จะให้บริการแก่ประชาชน
ที่มาติดต่อเป็นอย่างดี 

     

76.  ข้าพเจ้ามักให้บริการแก่ประชาชนทุก
คนตามล าดับเสมอ 

     

77.  ข้าพเจ้าเปิดเผยข้อมูลให้ประชนชน
ทราบตามสมควรเสมอ 

     

78. ข้าพเจ้าเห็นความส าคัญของความคิด
และการแสดงความคิดเห็นของประชาชน 
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ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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ภำคผนวก ค  
ค่ำดัชนีควำมสอดคล้องของแบบสอบถำม (IOC) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



131 

 

ค่ำดัชนีควำมสอดคล้องของแบบสอบถำม (IOC) 
โมเดลควำมสัมพันธ์เชิงสำเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงำนเทศบำลภำคใต้ตอนบน 

ข้อ รำยกำรของควำมคิดเห็น ค่ำควำม
คิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชำญ
แต่ละท่ำน 

ค่ำ
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 

ตอนท่ี2 ภำวะผู้น ำเชิงจริยธรรม 
 

1. 
ผู้น ำต้องมีกำรกระท ำด้ำนจริยธรรมแสดงออกให้เห็น 
ผู้บังคับบัญชาของท่านมีพฤติกรรมที่ดีทั้งในที่ท างานและ
นอกที่ท างาน 

 
1 

 
0 

 
1 

 
0.66 

 
ใช้ได้ 

2. ผู้บังคับบัญชามีการบังคับใช้มาตรการที่เด็ดขาดหากท่าน
ฝ่าฝืนกฎด้านจริยธรรม 

1 1 0 0.66 ใช้ได้ 

3. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยความสุจริต เสมอ
ภาค และปราศจากอคติ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

4. ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ตรงต่อเวลาและใช้เวลาในการปฏิบัติ
หน้าที่ให้เป็นประโยชน์ต่อทางราชการอย่างเต็มที่ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

 
 

5. 

ผู้น ำต้องสนับสนุนให้บุคลำกรเกิดควำมจงรักษ์ภักดีต่อ
องค์กำร 
ผู้บังคับบัญชามีความรักองค์กรอย่างชัดเจน 

 
 

1 

 
 

0 

 
 

1 

 
 

0.66 

 
 

ใช้ได้ 
6. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติงานสนับสนุนให้บุคลากรอ่ืนๆใน

องค์กรปฏิบัติงานด้วยความเสียสละและมุ่งอุทิศตนให้เกิด
ความก้าวหน้าในองค์กร 

1 0 1 0.66 ใช้ได้ 

7. ผู้บังคับบัญชาเสียสละและอุทิศตน ให้เกิดความก้าวหน้า
ในองค์กร 

1 0 1 0.66 ใช้ได้ 

 
8. 

ค้นหำคนท่ีดีที่สุดและพัฒนำคนเหล่ำนั้น 
ผู้บังคับบัญชาของท่านคัดเลือกบุคคลเข้าท างานอย่างเป็น
ธรรม 
 

 
1 

 
0 

 
1 

 
0.66 

 
ใช้ได้ 
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ข้อ รำยกำรของควำมคิดเห็น ค่ำควำม
คิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชำญ
แต่ละท่ำน 

ค่ำ
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 
 

8. 
ค้นหำคนท่ีดีที่สุดและพัฒนำคนเหล่ำนั้น 
ผู้บังคับบัญชาของท่านคัดเลือกบุคคลเข้าท างานอย่างเป็น
ธรรม 

 
1 

 
0 

 
1 

 
0.66 

 
ใช้ได้ 

9. ผู้บังคับบัญชาของท่านมุ่งเน้นการพัฒนาคนในองค์กรให้
เก่ง ดีมีคุณธรรมและจริยธรรม 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

10. ผู้บังคับบัญชาของท่านสนใจคนดี ซื่อสัตย์มากกว่าคนที่
เก่งเพียงอย่างเดียว 

1 1 0 0.66 ใช้ได้ 

 
11. 

สื่อสำรในเร่ืองของค่ำนิยมและจริยธรรมขององค์กำร 
ผู้บังคับบัญชาของท่านอธิบายถึงเร่ืองจริยธรรมในองค์กร
อย่างชัดเจน 

 
1 

 
1 

 
0 

 
0.66 

 
ใช้ได้ 

12. ผู้บังคับบัญชาของท่านพูดคุยในเร่ืองจริยธรรมอย่าง
สม่ าเสมอ และเข้าใจง่าย 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

ตอนท่ี3 กำรตรวจสอบด้ำนจริยธรรมภำยในองค์กร 
 

13. 
กฎ ระเบียบรองรับที่ชัดเจน 
มีการก าหนดนโยบายด้านจริยธรรมชัดเจนและสอดคล้อง
กับวิสัยทัศน์ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
ใช้ได้ 

14. มีคณะกรรมการหรือกลุ่มผู้รับผิดชอบด้านจริยธรรมเพื่อ
จัดการปัญหาหรือประเด็นทางจริยธรรมที่ เกิดขึ้นใน
องค์กร 

1 0 1 0.66 ใช้ได้ 

15. มีการด าเนินการตามควรแก่กรณี เมื่อไม่มีบุคคลปฏิบัติ
ตามกฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ และมาตรฐานทาง
จริยธรรม 
 
 
 

1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ข้อ รำยกำรของควำมคิดเห็น ค่ำควำม
คิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชำญ
แต่ละท่ำน 

ค่ำ
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 
 
 

16. 

ระบบกำรให้รำงวัลและลงโทษตำมพฤติกรรมจริยธรรม
ของข้ำรำชกำร 
มีการให้รางวัลแก่ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่อย่างขยัน  ซื่อสัตย์ 
ยุติธรรมและเหมาะสม 

 
1 

 
0 

 
1 

 
0.66 

 
ใช้ได้ 

17. มีการลงโทษผู้ที่ฝ่าฝืนจริยธรรมอย่างยุติธรรม และ
เหมาะสม 

1 
 

0 
 

1 
 

0.66 
 

ใช้ได้ 
 

18. มีข้อก าหนดด้านจริยธรรมและบทลงโทษเป็นลายลักษณ์
อักษร 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

ใช้ได้ 
 

19. มีการให้รางวัลและลงโทษอย่างยุติธรรมและเหมาะสม  1 1 0 0.66 ใช้ได้ 
 
 

20. 

ระบบประเมินผลปฏิบัติงำนของหน่วยงำนด้ำนคุณธรรม/
จริยธรรมข้ำรำชกำร 
มีหลักเกณฑ์การประเมินผลความยุติธรรมในองค์กรโป่รง
ใสและน่าเชื่อถือ 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

ใช้ได้ 

21. มีรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใช้สามารถ
วัดผลการปฏิบัติงานด้านคุณธรรมและจริยธรรมของท่าน
ได้อย่างถูกต้องและชัดเจน 

1 1 0 0.66 ใช้ได้ 

22. มีกลไกการติดตามการปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ 
ข้อบังคับ และมาตรฐาน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

23. มีกระบวนการตรวจสอบที่ชัดเจน โปร่งใส น่าเชื่อถือ 1 1 0 0.66 ใช้ได้ 
 
 

24. 

ระบบสรรหำบุคคล กำรสืบทอดต ำแหน่งโดยกำรทดสอบ
ด้ำนคุณธรรม/จริยธรรม 
มีกระบวนการแต่งตั้งและการสรรหาเป็นไปตามระเบียบ
ข้อบังคับโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

ใช้ได้ 

25. มีการก ากับดูแลการปฏิบัติตามมาตรฐานจริยธรรม 1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ข้อ รำยกำรของควำมคิดเห็น ค่ำควำม
คิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชำญ
แต่ละท่ำน 

ค่ำ
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 
26. มีระบบการแต่งตั้งและการสรรหาที่โปร่งใส ตรวจสอบ

ได้ 
1 1 0 0.66 ใช้ได้ 

 
 

27. 

ระบบกำรพัฒนำข้ำรำชกำรอย่ำงท่ัวถึงและโดยวิธีกำรท่ี
หลำกหลำย เหมำะสมกับควำมจ ำเป็นของกลุ่มเป้ำหมำย 
มีการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลให้เชื่อมโยงกับจริยธรรม
ในการปฏิบัติงาน 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

ใช้ได้ 

28. มีการจัดอบรมหลักสูตรและพัฒนาความรู้เกี่ยวกับ
คุณธรรมและจริยธรรม 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

29. มีการส ารวจการมีส่วนร่วมด้านจริยธรรมของข้าราชการ 1 1 0 0.66 ใช้ได้ 
 
 
 

30. 

หน่วยงำนก ำกับดูแลด้ำนคุณธรรม/จริยธรรม จรรยำ
ข้ำรำชกำรท่ีเป็นอิสระและเป็นโครงสร้ำงชัดเจนใน
หน่วยงำน 
มีการตรวจสอบข้อเท็จจริงในการฝ่าฝืนมาตรฐานทาง
จริยธรรม และพฤติกรรมที่มิชอบ 

 
 
 

1 

 
 
 

0 

 
 
 

1 

 
 
 

0.66 

 
 
 

ใช้ได้ 

31. มีการรับข้อร้องเรียน ร้องทุกข์ และเปิดเผยพฤติกรรมที่มิ
ชอบ 

1 0 1 0.66 ใช้ได้ 

32. มีการจัดท าคู่มือต่างๆให้ผู้บริหารเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการ
บริหารงานยุติธรรมในที่ท างาน 

1 0 1 0.66 ใช้ได้ 

ตอนท่ี5 จิตพอเพียง 
 

51. 
ด้ำนพอประมำณ 
ข้าพเจ้าใช้ของทุกอย่างจนเกิดความคุ้มค่า 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
ใช้ได้ 

52. ข้าพเจ้ามักอยากได้สิ่งของที่มีราคาแพงเกินตัว 1 1 0 0.66 ใช้ได้ 
53. ข้าพเจ้าชอบหยิบยืมเงินคนอ่ืนเพื่อน ามาซื้อของที่ต้องการ 1 1 0 0.66 ใช้ได้ 
54. ข้าพเจ้าใช้ของที่เหมาะสมต่อฐานะของตนเอง 1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ข้อ รำยกำรของควำมคิดเห็น ค่ำควำม
คิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชำญ
แต่ละท่ำน 

ค่ำ
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 
 

55. 
ด้ำนมีเหตุผล 
ข้าพเจ้าลดละเลิกการเล่นการพนันทุกชนิด 

 
1 

 
0 

 
1 

 
0.66 

 
ใช้ได้ 

56. ข้าพเจ้าไม่ใช้จ่ายเงินฟุ่มเฟือย 1 0 1 0.66 ใช้ได้ 
57. ข้าพเจ้ามักซื้อของใช้ที่มีความจ าเป็น และต้องการจริงๆ 1 0 1 0.66 ใช้ได้ 
58. ก่อนการกระท าต่างๆ ข้าพเจ้ามักใช้ความคิดไตร่ตรอง

ก่อนเสมอ 
1 1 1 1 ใช้ได้ 

 
59. 

ด้ำนมีภูมิคุ้มกัน 
ข้าพเจ้าออมเงินเพื่อไว้ใช้จ่ายในอนาคต 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
ใช้ได้ 

60. ข้าพเจ้ามีการเตรียมความพร้อมที่จะรับมือกับปัญหาใน
ปัจจุบันและอนาคต 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

61. ข้าพเจ้ามักวิตกกังวลกับอนาคตเสมอๆ 1 1 0 0.66 ใช้ได้ 
62. ข้าพเจ้ามักมองเห็นปัญหาที่เกิดขึ้นกับตัวข้าพเจ้าและ

สามารถแก้ไขได้เหมาะสม 
1 1 1 1 ใช้ได้ 

63. ข้าพเจ้าคิดเสมอว่าปัจจุบันควรใช่จ่ายเงินได้ตามที่ต้องการ
โดยไม่ต้องค านึงถึงอนาคต 

1 1 0 0.66 ใช้ได้ 

ตอนท่ี6 พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงำนเทศบำลภำคใต้ตอนบน 
 

64. 
ด้ำนจริยธรรมต่อตนเองและเพื่อนร่วมงำน 
ข้าพเจ้ามาท างานตรงต่อเวลาทุกวัน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
ใช้ได้ 

65. ข้าพเจ้าคิดว่าความคิดเห็นของคนอ่ืนไม่ส าคัญส าหรับ
ข้าพเจ้า 

1 1 0 0.66 ใช้ได้ 

66. ข้าพเจ้าให้เกียรติเพื่อนร่วมงานเสมอ 1 1 1 1 ใช้ได้ 
67. ข้าพเจ้าชอบเข้าฟังอบรมต่างๆเพื่อน าความรู้มาพัฒนา

ตนเอง 
 

1 0 1 0.66 ใช้ได้ 
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ข้อ รำยกำรของควำมคิดเห็น ค่ำควำม
คิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชำญ
แต่ละท่ำน 

ค่ำ
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 
68. เมื่อเห็นผู้ร่วมงานก าลังปฏิบัติไม่ถูกต้อง ข้าพเจ้าเข้าไป

ทักท้วง 
1 1 1 1 ใช้ได้ 

 
69. 

ด้ำนจริยธรรมต่อองค์กรหรือหน่วยงำน 
ข้าพเจ้าดูแลรักษาและใช้ทรัพย์สินของทางราชการอย่าง
ประหยัดและคุ้มค่า 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
ใช้ได้ 

70. ข้าพเจ้าจะไม่เข้าประชุมตามนัดหมาย ถ้าข้าพเจ้าติด
ภารกิจส่วนตัว 

1 1 0 0.66 ใช้ได้ 

71. มีกฎระเบียบทางราชการบางประการที่ข้าพเจ้าไม่สามารถ
ปฏิบัติได้ 

1 1 0 0.66 ใช้ได้ 

72. ข้าพเจ้าท างานให้ตรงตามก าหนดการ แม้มีเหตุจ าเป็น
ส่วนตัว 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

73. ข้าพเจ้าให้ความร่วมมือกับองค์กรในทุกด้าน 1 1 1 1 ใช้ได้ 
 

74. 
ด้ำนจริยธรรมต่อประชำชนและสังคม 
ข้าพเจ้าจะให้บริการแก่บุคคลส าคัญเป็นพิเศษ ก่อน
ผู้รับบริการรายอ่ืนๆ 

 
1 

 
1 

 
0 

 
0.66 

 
ใช้ได้ 

75. แม้จะเหน็ดเหนื่อยจากการท างาน ข้าพเจ้าก็ยินดีที่จะ
ให้บริการแก่ประชาชนที่มาติดต่อเป็นอย่างดี 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

76. ข้าพเจ้ามักให้บริการแก่ประชาชนทุกคนตามล าดับเสมอ 1 1 1 1 ใช้ได้ 
77. ข้าพเจ้าเปิดเผยข้อมูลให้ประชนชนทราบตามสมควร

เสมอ 
1 1 1 1 ใช้ได้ 

78. ข้าพเจ้าเห็นความส าคัญของความคิดและการแสดงความ
คิดเห็นของประชาชน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ภำคผนวก ง 
ผลกำรทดสอบควำมเช่ือม่ันของแบบสอบถำม 
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ผลกำรทดสอบควำมเช่ือม่ันของแบบสอบถำม 
โมเดลควำมสัมพันธ์เชิงสำเหตุพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงำนเทศบำลภำคใต้

ตอนบน 
ตอนท่ี 2 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม พนักงานเทศบาลที่มีต่อผู้บังคับบัญชา 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.950 12 

 

Item-Total Statistics 

ข้อควำม Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 

1.ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า ข อ ง ท่ า น มี
พฤติกรรมที่ดีทั้งในที่ท างานและ
นอกที่ท างาน 

37.40 81.628 .618 .950 

2.ผู้ บั งคับบัญชามีก ารบั งคับใช้
มาตรการที่เด็ดขาดหากท่านฝ่าฝืน
กฎด้านจริยธรรม 

37.77 81.357 .571 .952 

3. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติหน้าที่
ราชการด้วยความสุจริต เสมอภาค 
และปราศจากอคติ 

37.63 77.689 .763 .946 

4. ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ตรงต่อเวลา
และใช้เวลาในการปฏิบัติหน้าที่ให้
เป็นประโยชน์ต่อทางราชการอย่าง
เต็มที่ 

37.27 76.823 .842 .943 

5. ผู้บังคับบัญชามีความรักองค์กร
อย่างชัดเจน 
 
 

37.33 77.678 .780 .945 
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Item-Total Statistics 

ข้อควำม Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 

6. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติงาน
สนับสนุนให้บุ คล ากร อ่ืนๆใน
องค์กรปฏิบัติงานด้วยความเสียสละ
และมุ่งอุทิศตนให้เกิดความก้าวหน้า
ในองค์กร 

37.27 75.099 .854 .943 

7. ผู้บังคับบัญชาเสียสละและอุทิศ
ตน ให้เกิดความก้าวหน้าในองค์กร 

37.37 75.895 .855 .943 

8. ผู้บังคับบัญชาของท่านคัดเลือก
บุคคลเข้าท างานอย่างเป็นธรรม 

37.70 78.700 .715 .947 

9. ผู้บังคับบัญชาของท่านมุ่งเน้นการ
พัฒนาคนในองค์กรให้เก่ง  ดีมี
คุณธรรมและจริยธรรม 

37.60 79.352 .784 .945 

10. ผู้บังคับบัญชาของท่านสนใจคน
ดี ซื่อสัตย์มากกว่าคนเก่งเพียงอย่าง
เดียว 

37.57 78.806 .744 .946 

11. ผู้บังคับบัญชาของท่านอธิบาย
ถึงเร่ืองจริยธรรมในองค์กรอย่าง
ชัดเจน 

37.70 76.700 .807 .944 

12.ผู้บังคับบัญชาของท่านพูดคุยใน
เร่ืองจริยธรรมอย่างสม่ าเสมอ และ
เข้าใจง่าย 

37.67 76.989 .812 .944 
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ตอนท่ี 3 กระบวนการตรวจสอบด้านจริยธรรมภายในขององค์กร 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.974 20 

 

Item-Total Statistics 

ข้อควำม Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 

13.มี ก า ร ก า หนดนโยบ า ยด้ า น
จริยธรรมชัดเจนและสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ 

63.17 237.523 .650 .974 

14. มีคณะกรรมการหรือกลุ่ม
ผู้ รับผิดชอบด้ านจ ริยธรรม เพื่ อ
จัดการปัญหาหรือประ เด็นทาง
จริยธรรมที่เกิดขึ้นในองค์กร 

63.50 231.776 .865 .972 

15. มีการด าเนินการตามควรแก่กรณี 
เมื่อไม่มีบุคคลปฏิบัติตามกฎหมาย 
ระเบียบข้อบังคับ และมาตรฐานทาง
จริยธรรม 

63.37 244.516 .594 .975 

16.มีการให้ รางวัลแก่ผู้ที่ ปฏิบัติ
หน้าที่อย่างขยัน ซื่อสัตย์ ยุติธรรม
และเหมาะสม 

63.53 232.602 .847 .972 

17. มีการลงโทษผู้ที่ฝ่าฝืนจริยธรรม
อย่างยุติธรรม และเหมาะสม 

63.40 232.662 .843 .972 

18. มีข้อก าหนดด้านจริยธรรมและ
บทลงโทษเป็นลายลักษณ์อักษร 

63.37 232.792 .833 .972 

19. มีการให้รางวัลและลงโทษอย่าง
ยุติธรรมและเหมาะสม  

63.40 234.041 .826 .972 
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Item-Total Statistics 

ข้อควำม Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 

20. มีหลักเกณฑ์การประเมินผล
ความยุติธรรมในองค์กรโป่รงใส
และน่าเชื่อถือ 

63.47 233.844 .846 .972 

21. มีรูปแบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ใช้สามารถวัดผลการ
ปฏิ บั ติ ง า นด้ า นคุ ณ ธ ร รมแล ะ
จริยธรรมของท่านได้อย่างถูกต้อง
และชัดเจน 

63.53 236.051 .821 .973 

22. มีกลไกการติดตามการปฏิบัติ
ตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ 
และมาตรฐาน 

63.43 232.116 .867 .972 

23. มีกระบวนการตรวจสอบที่
ชัดเจน โปร่งใส น่าเชื่อถือ 

63.40 232.041 .836 .972 

24. มีกระบวนการแต่งตั้งและการ
สรรหาเป็นไปตามระเบียบข้อบังคับ
โปร่งใส ตรวจสอบได้ 

63.33 232.161 .850 .972 

25. มีการก ากับดูแลการปฏิบัติตาม
มาตรฐานจริยธรรม 

63.17 238.557 .857 .972 

26. มีระบบการแต่งตั้งและการสรร
หาที่โปร่งใสตรวจสอบได้ 

63.37 234.378 .909 .972 

27. มีการจัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคลให้เชื่อมโยงกับจริยธรรม
ในการปฏิบัติงาน 
 
 

63.40 243.490 .640 .974 
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Item-Total Statistics 

ข้อควำม Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 

28. มีการจัดอบรมหลักสูตรและ
พัฒนาความรู้เกี่ยวกับคุณธรรมและ
จริยธรรม 

63.40 238.869 .825 .973 

29. มีการส ารวจการมีส่วนร่วมด้าน
จริยธรรมของข้าราชการ 

63.43 235.013 .863 .972 

30. มีการตรวจสอบข้อเท็จจริงใน
การฝ่าฝืนมาตรฐานทางจริยธรรม 
และพฤติกรรมที่มิชอบ 

63.37 238.792 .715 .974 

31. มีการรับข้อร้องเรียน ร้องทุกข์ 
และเปิดเผยพฤติกรรมที่มิชอบ 

63.07 239.513 .785 .973 

32. มีการจัดท าคู่มือต่างๆให้
ผู้บริหารเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการ
บริหารงานยุติธรรมในที่ท างาน 

63.20 235.062 .726 .974 
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ตอนท่ี 5 จิตพอเพียง 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.776 13 

 

Item-Total Statistics 

ข้อควำม Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 

51. ข้าพเจ้าใช้ของทุกอย่างจนเกิด
ความคุ้มค่า 

43.67 33.057 .297 .771 

52. ข้าพเจ้ามักอยากได้สิ่งของที่มี
ราคาแพงเกินตัว 

43.73 32.340 .320 .770 

53. ข้าพเจ้าชอบหยิบยืมเงินคนอ่ืน
เพื่อน ามาซื้อของที่ต้องการ 

43.20 33.545 .219 .779 

54. ข้าพเจ้าใช้ของที่เหมาะสมต่อ
ฐานะของตนเอง 

43.80 31.131 .512 .751 

55. ข้าพเจ้าลดละเลิกการเล่นการ
พนันทุกชนิด 

43.57 31.633 .230 .790 

56. ข้าพเจ้าไม่ใช้จ่ายเงินฟุ่มเฟือย 43.73 30.064 .581 .743 
57. ข้าพเจ้ามักซื้อของใช้ที่มีความ
จ าเป็น และต้องการจริงๆ 

43.67 28.782 .709 .729 

58.ก่อนการกระท าต่างๆ ข้าพเจ้ามัก
ใช้ความคิดไตร่ตรองก่อนเสมอ 

43.80 32.993 .388 .764 

59.ข้าพเจ้าออมเงินเพื่อไว้ใช้จ่ายใน
อนาคต 

44.07 30.754 .547 .748 

60.ข้าพเจ้ามีการเตรียมความพร้อมที่
จะรับมือกับปัญหาในปัจจุบันและ
อนาคต 

43.87 30.051 .714 .735 
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Item-Total Statistics 

ข้อควำม Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 

61. ข้าพเจ้ามักวิตกกังวลกับอนาคต
เสมอๆ 

44.53 35.430 .056 .792 

62. ข้าพเจ้ามักมองเห็นปัญหาที่เกิด
ขึ้นกับตัวข้าพเจ้าและสามารถแก้ไข
ได้เหมาะสม 

44.10 31.610 .614 .747 

63.ข้าพเจ้าคิดเสมอว่าปัจจุบันควร
ใช่จ่ายเงินได้ตามที่ต้องการโดยไม่
ต้องค านึงถึงอนาคต 

43.87 32.395 .303 .772 

 
ตอนท่ี 6 พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพนักงานเทศบาลภาคใต้ตอนบน 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.796 15 
 

Item-Total Statistics 
ข้อควำม Scale 

Mean if 
Item 

Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 

64. ข้าพเจ้ามาท างานตรงต่อเวลาทุก
วัน 

53.20 31.200 .390 .786 

65. ข้าพเจ้าคิดว่าความคิดเห็นของ
คนอ่ืนไม่ส าคัญส าหรับข้าพเจ้า 

53.47 30.257 .505 .776 

66. ข้าพเจ้าให้เกียรติเพื่อนร่วมงาน
เสมอ 

53.10 33.472 .258 .794 
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Item-Total Statistics 
ข้อควำม Scale 

Mean if 
Item 

Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 

67. ข้าพเจ้าชอบเข้าฟังอบรมต่างๆ
เพื่อน าความรู้มาพัฒนาตนเอง 

53.03 33.964 .154 .800 

68. เมื่อเห็นผู้ร่วมงานก าลังปฏิบัติ
ไม่ถูกต้อง ข้าพเจ้าเข้าไปทักท้วง 

53.80 32.786 .177 .805 

69.ข้ า พ เ จ้ า ดู แ ล รั ก ษ า แ ล ะ ใ ช้
ทรัพย์สินของทางราชการอย่ าง
ประหยัดและคุ้มค่า 

53.20 31.545 .410 .784 

70. ข้าพเจ้าจะไม่เข้าประชุมตามนัด
หมาย ถ้าข้าพเจ้าติดภารกิจส่วนตัว 

53.17 31.178 .404 .785 

71. มีกฎระเบียบทางราชการบาง
ประการที่ข้าพเจ้าไม่สามารถปฏิบัติ
ได้ 

53.30 30.907 .398 .785 

72. ข้าพเจ้าท างานให้ตรงตาม
ก าหนดการ แม้มีเหตุจ าเป็นส่วนตัว 
 

53.23 29.289 .645 .765 

73. ข้าพเจ้าให้ความร่วมมือกับ
องค์กรในทุกด้าน 

53.17 29.040 .836 .755 

74. ข้าพเจ้าจะให้บริการแก่บุคคล
ส าคัญเป็นพิเศษ ก่อนผู้รับบริการ
รายอ่ืนๆ 

53.67 32.230 .207 .804 

75. แม้จะเหน็ดเหนื่อยจากการ
ท างาน ข้าพเจ้าก็ยินดีที่จะให้บริการ
แก่ประชาชนที่มาติดต่อเป็นอย่างดี 

52.97 30.309 .590 .771 

76.  ข้าพเจ้ามักให้บริการแก่
ประชาชนทุกคนตามล าดับเสมอ 

53.07 31.306 .431 .783 
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Item-Total Statistics 
ข้อควำม Scale 

Mean if 
Item 

Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 

77.  ข้าพเจ้าเปิดเผยข้อมูลให้ประชน
ชนทราบตามสมควรเสมอ 

53.57 31.220 .319 .793 

78. ข้าพเจ้าเห็นความส าคัญของ
ความคิดและการแสดงความคิดเห็น
ของประชาชน 

53.00 31.172 .541 .776 
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