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บทคัดยอ 
 
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัย ความสัมพันธ และสรางสมการพยากรณ ดานธรรมาภิบาลตอขวัญและ

กําลังใจของพนักงานที่ทํางานกับการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคกลาง) จ.นครปฐม กลุมตัวอยางที่ใชคือ พนักงานการไฟฟา                   
สวนภูมิภาค เขต 3 จํานวน 200 คน เปนผูประเมินปจจัยการจัดการดานธรรมาภิบาลที่มีตอขวัญและกําลังใจของพนักงาน 
เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลครั้งน้ีไดแกแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวาปจจัยทั้งแปด ไดแก ภาระรับผิดชอบ ความเสมอภาค/
ความเที่ยงธรรม การมีสวนรวม/ฉันทามติ การตอบสนอง ความโปรงใส นิติธรรม ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ และวิสัยทัศน
เชิงยุทธศาสตรสงผลในเชิงบวก โดยปจจัยคูที่มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธสูงสุด คือ วิสัยทัศนเชิงยุทธศาสตรและนิติธรรม              
ซ่ึงมีคาเทากับ .991 และจากน้ันเม่ือทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคุณแบบเปนขั้นตอนเพื่อหาตัวแปรปจจัยการจัดการ               
ดานธรรมาภิบาลที่เหมาะสมที่จะนํามาใชเปนตัวแปรพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของขวัญและกําลังใจไดสูงถึงรอยละ 83.1  

 
คําสําคัญ: ธรรมาภิบาล, ขวัญและกําลังใจ 
 

Abstract 
 
This research was aim to study the relationships of Good Governance and morale of employees 

in case of Provincial Electricity Authority site 3 (Central) Nakhon Pathom province. Participants were 200 
operational workers of Provincial Electricity Authority site 3. They assessed the management factors of 
good governance to the morale of the employees: Case studies, EPA site3 (Central) Nakhon Pathom. The 
results indicated that all factors, Accountability, Equity, Participation/Consensus-Oriented, Responsiveness, 
Transparency, Rule of Law, Effectiveness and Efficiency and Strategic Vision, have positive effect on 
morale of the employees at statistically significant of 0.01. Pair of factors, Strategic Vision and Rule of Law, 
showed highest of correlation coefficient at .991. After perform stepwise multiple regression analysis the 
result showed that Transparency, Participation/Consensus-Oriented, Rule of Law and Strategic Vision 
factors were statistically significant predicted morale of employees and accounted for 83.1 percent of 
total variance of morale of employees (p < 0.05)  
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บทนํา 
 
การปฏิบัติงานของทุก ๆ องคการตางก็มีเปาหมายเพื่อใหบรรลุความสําเร็จสูงสุด การที่องคการจะสามารถบรรลุ

เปาหมายไดจะตองอาศัยบุคลากรในองคการเปนผูขับเคล่ือน องคการที่มีการบริหารหรือมีธรรมาภิบาลจะชวยใหพนักงานมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางานเพิ่มมากขึ้นเน่ืองจากเปนการบริหารงานเพื่อใหไดประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยตั้งม่ันอยูบน
หลักการบริหารงานที่เที่ยงธรรม สุจริต โปรงใส ตรวจสอบได และมีจริยธรรมในการทํางาน และยังเปนการสรางจิตสํานึกที่ดีใน
การบริหารงานและการทํางานในองคการ ซ่ึงสงผลในการสรางขวัญและกําลังใจที่ดีใหกับพนักงานอีกดวย (ถวิลวดี บุรีกุล, 
2546) เชนเดียวกันกับการไฟฟาสวนภูมิภาคที่ตองอาศัยบุคลากรในการทํางานเพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายขององคการ 
หน่ึงในนโยบายการกํากับดูแลกิจการที่ดีของการไฟฟาสวนภูมิภาคก็คือ จะบริหารองคกรโดยยึดหลักธรรมาภิบาล (good 
corporate governance) และแสดงความรับผิดชอบตอสังคมและส่ิงแวดลอมเพื่อใหการไฟฟาสวนภูมิภาคและสังคมเติบโต
ควบคูกันอยางแข็งแกรงและยั่งยืนในระยะยาว (การไฟฟาสวนภูมิภาค, 2553) โดยใชหลักธรรมาภิบาล (good governance) 
หมายถึง การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี หากมีการนํามาใชเพื่อการบริหารงานแลว จะทําใหเกิดความเช่ือม่ันวาจะนํามาซ่ึง
ผลลัพธที่ดี (ถวิลวดี บุรีกุล, 2546) แตเดิมหลักธรรมาภิบาลมีดวยกัน 6 ขอ คือ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส 
หลักความมีสวนรวม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุมคา ตอมาสํานักงานโครงการพัฒนาแหงสหประชาชาติไดใหหลัก
ธรรมาภิบาลสากลไว 9 ประการไดแก การมีสวนรวม เชน การเปดใหพนักงานมีการแสดงความคิดเห็น รวมปรึกษาหารือ และ
มีความรับผิดชอบรวมกัน นิติธรรม คือ กฎระเบียบที่มีความเปนธรรม คุมครองสิทธิเสรีภาพของพนักงาน ความโปรงใส 
องคการมีการตรวจสอบภายในที่เขมแข็ง การตอบสนอง ตอบสนองตอการรองเรียน การรองขอ ที่เกิดขึ้นโดยไมเพิกเฉย การมุงเนน
ฉันทามติ มีการประสานความแตกตางในผลประโยชนของฝายตาง ๆ เพื่อหาขอยุติรวมกัน ความเสมอภาค/ความเที่ยงธรรม 
ทุกคนมีโอกาสในการปรับปรุงสถานะหรือรักษาระดับชีวิตความเปนอยูของตนใหดีขึ้น ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ องคการ
ตองสรางผลสัมฤทธ์ิที่ตรงตอความตองการและใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด ภาระรับผิดชอบ ผูนําขององคการและ
พนักงานในระดับหัวหนามีความรับผิดชอบเปนตัวอยางดีตอหนาที่ วิสัยทัศนเชิงยุทธศาสตร ผูนําองคการจะตองมีมุมมองที่                
เปดกวางและเล็งการไกลในการบริหารองคการและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชนกัน (สุเมธ แสงน่ิมนวล, 2552: 26)                    
มีรายงานการนําธรรมาภิบาลไปใชในการบริหารหลาย ๆ องคการ เชน ภาวะผูนํากับธรรมาภิบาลในการบริหารงานองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น (สุเมธ แสงน่ิมนวล, 2552) การนําธรรมาภิบาลมาใชในการบริหารสถาบันการศึกษา เชน มหาวิทยาลัย
ของรัฐ โรงเรียน (สุจิตรา มีจํารัส, 2550; สุวกิจ ศรีปดถา, 2545; รัตนะ บัวสนธ, 2555) และภาคเอกชน เชน ในบริษัท 
เชฟรอนประเทศไทยสํารวจและผลิตจํากัด (รุงรัตน เขียววงศใหญ, 2554) ซ่ึงจะเห็นไดวา ผูบริหารจะตองพยายามบริหารจัดการ             
ใหเขากับหลักใดหลักหน่ึง หรือหลาย ๆ หลักรวมกัน แตหลักที่ขาดไมได คือ การเปนสวนหน่ึงของธรรมาภิบาล 

ขวัญและกําลังใจในการทํางาน (morale) หมายถึง สภาพทางจิตใจของผูปฏิบัติงาน ความรูสึกนึกคิดที่ไดรับอิทธิพล
จากแรงกดดันหรือส่ิงเราจากปจจัยหรือสภาพแวดลอมในองคการที่อยูรอบตัวและจะมีปฏิกิริยาโตกลับ คือ พฤติกรรมในการ
ทํางานซ่ึงมีผลโดยตรงตอผลงานของบุคคลน้ัน ขวัญและกําลังใจของทุกคนจึงเปนองคประกอบที่สําคัญยิ่งที่จะทําใหงานของ
หนวยงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ (แสวง ศิริพัฒน, 2544: 16) ขวัญ เปนนามธรรมที ่ไมมีรูปราง ซึ่งมี
ความสัมพันธใกลชิดกับแรงจูงใจที่จะสนองความตองการของมนุษย ถามีแรงจูงใจต่ําก็จะทําใหขวัญต่ําหรือขวัญเสีย ถามี
แรงจูงใจสูงก็จะทําใหขวัญดีหรือขวัญสูงตามไปดวย (ประวิทย ดวงจันทร, 2550; Flippo, 1961: 369 – 370 อางถึงใน 
มนูญ จันทรสุข, 2544: 8) ไดกลาววา องคประกอบตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานไววา “การที่จะทราบถึง
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน อาจดูไดจากเงินเดือน ความม่ันคง สภาพในการทํางาน ความเช่ือม่ันที่จะปฏิบัติงานใหลุลวง
ลักษณะและรูปแบบของการปกครองบังคับบัญชา ความเขากันไดกับเพื่อนรวมงาน โอกาสกาวหนา ผลประโยชนตอบแทนอ่ืน ๆ 
สถานะทางสังคมและมีโอกาสประกอบกิจกรรมที่มีคุณคา” และส่ิงที่บงช้ีวาขวัญและกําลังใจของพนักงานลดต่ําลงอาจบอกไดจาก
คุณภาพชีวิตในการทํางานที่ลดลงกอใหเกิดส่ิงตาง ๆ ตามมาเชน การนัดหยุดงาน การลาออก การขาดงาน ความเบื่อหนายใน
การทํางาน และผลผลิตที่ต่ําลง จากการศึกษาที่ผานมาพบวาปจจัยที่สงผลกระทบตอขวัญและกําลังใจในการทํางาน ไดแก 
การมีสวนรวมในการออกความเห็นของพนักงาน กฎระเบียบที่มีความเปนธรรม ความโปรงใส การตอบสนองตอขอรองเรียน 
โอกาสในความกาวหนา ประสิทธิภาพขององคการ ความรับผิดชอบของผูนํา และ วิสัยทัศน และอ่ืน ๆ (ณัฐวัฒน จําปาสาร, 
2553; เทอดศักดิ์ วรรณพุฒ, 2545; Langlands, 2004) ซ่ึงลวนแตเปนเรื่องของการบริหารจัดการที่ดี หรือธรรมาภิบาล               
ในองคการน่ันเอง  
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สรุป ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีจึงไดทําการศึกษาความสัมพันธของการจัดการดานธรรมาภิบาลตอขวัญและกําลังใจ 
ของพนักงานโดยใชกรณีศึกษาการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคกลาง) จ.นครปฐม เพื่อนําขอมูลที่ไดไปปรับใชในการสราง
ขวัญและกําลังใจของพนักงานใหดียิ่งขึ้น  
 
วัตถุประสงค 

 
1.  เพื่อศึกษาปจจัยดานธรรมาภิบาลที่สงผลตอขวัญและกําลังใจของพนักงานที่ทํางานกับการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 

(ภาคกลาง) จ.นครปฐม 
2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานธรรมาภิบาลกับขวัญและกําลังใจของพนักงานที่ทํางานกับการไฟฟา

สวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคกลาง) จ.นครปฐม 
3.  เพื่อสรางสมการพยากรณของการจัดการดานธรรมาภิบาลตอขวัญและกําลังใจของพนักงานที่ทํางานกับการไฟฟา

สวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคกลาง) จ.นครปฐม  
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ในการดําเนินการศึกษาความสัมพันธของการจัดการดานธรรมาภิบาลตอขวัญและกําลังใจของพนักงานครั้งน้ี

ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคกลาง) จ.นครปฐม ซ่ึงรับผิดชอบการบริการ             
ในพื้นที่ 5 จังหวัดไดแก นครปฐม สมุทรสาคร กาญจนบุรี สุพรรณบุรี และราชบุรี (เฉพาะอําเภอบานโปง) จํานวน 1,979 คน 
(ขอมูลสารสนเทศ กฟภ, 2555) 

กลุมตัวอยาง คือ พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคกลาง) จ.นครปฐม (รวมเขตรับผิดชอบทั้ง 5 จังหวัด) 
จํานวน 200 คน ซ่ึงไดจํานวนกลุมตัวอยางมาจากตารางสําเร็จรูปของ ทาโร ยามาเน (Yamane, 1973 อางใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 
2543) กลุมตัวอยางไดมาโดยการสุมแบบหลายขั้นตอน (multistage random sampling) ในทุกระดับตําแหนงและทุกระดับ
คุณวุฒิ คือ จากการสุมตัวอยางแบบงายดวยวิธีการจับสลากเปนขั้นหลายครั้งตั้งแต 2 ขั้นขึ้นไป โดยในครั้งแรกจับสลาก               
หาจังหวัดที่จะเปนประชากร และครั้งที่ 2 จับสลากหาอําเภอที่จะเปนประชากร โดยมีหนวยงานที่สุมไดจํานวน 4 อําเภอ คือ 
อําเภอสามพราน อําเภอปานโปง อําเภอดอนเจดีย และ อําเภอทามะกา และสุมตัวอยางอยางงาย (simple random 
sampling) มาไดอําเภอละ 50 คน รวมไดกลุมตัวอยางจํานวน 200 คน 

 

2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  
เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลครั้งน้ีเปนแบบสอบถามเก่ียวกับการจัดการดานธรรมาภิบาลตอขวัญและกําลังใจ

ของพนักงาน ซ่ึงแบงออกเปน 2 ตอน ดังน้ี  
ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ตําแหนง ระดับการศึกษา มีลักษณะเปนแบบสํารวจ

รายการ (check list) 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยการจัดการดานธรรมาภิบาลตอขวัญและกําลังใจของพนักงานที่ปฏิบัติงาน

ในการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคกลาง) จ.นครปฐม ที่อางอิงมาจากหลักธรรมาภิบาลสากล โดยผูวิจัยไดปรับใหเหมาะสม
กับประชากรและกลุมตัวอยางโดยแบงออกเปน 8 ปจจัย ดังน้ี 

1) ภาระรับผิดชอบ (accountability) (x1) การแบงภาระความรับผิดชอบของบุคคลในองคการ ในทุกระดับ
ทั้งระดับหัวหนาและพนักงานปฏิบัติการ 

2) ความเสมอภาค/ความเที่ยงธรรม (accountability) (x2) การจัดการดานความเสมอภาคในเรื่องของ
ระดับชีวิตความเปนอยูและโอกาสในการเล่ือนตําแหนง  

3) การมีสวนรวม/ฉันทามติ (participation/consensus-oriented) (x3) การมีสวนรวมของพนักงาน            
ในเรื่องตาง ๆ เพื่อประสานความแตกตางของผลประโยชน 
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4) การตอบสนอง (responsiveness) (x4) มีการตอบสนองเม่ือเกิดการรองเรียน รองขอ หรือปญหาใด ๆ 
ที่เกิดขึ้นโดยไมเพิกเฉย 

5) ความโปรงใส (transparency) (x5) มีการตรวจสอบภายในที่เขมแข็งและมีความยุติธรรมตอพนักงาน 
ในทุกภาคสวน 

6) นิติธรรม (rule of law) (x6) กฎระเบียบมีความเปนธรรม คุมครองสิทธิเสรีภาพของพนักงาน 
7) วิสัยทัศนเชิงยุทธศาสตร (strategic vision) (x7) องคการมีมุมมองที่เปดกวางและเล็งการไกล 
8) ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (effectiveness and efficiency) (x8) องคการสรางผลสัมฤทธ์ิไดตาม

ตองการและใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด 
ซ่ึงแบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale) ชนิด 5 ตัวเลือก ตามแนวคิดของ         

ลิเคิรท (Likert scale type) 
 

3. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
1. ศึกษานิยามศัพท แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ  
2. สรางแบบสอบถามการจัดการดานธรรมาภิบาลตอขวัญและกําลังใจของพนักงานโดยปรับปรุงและพัฒนาจาก

แบบสอบถามของ อังคณา ถิรศิลาเวทย (2548: 111-112) มาปรับปรุง แกไขภาษาเพื่อใหเหมาะสมกับการใชสํารวจ ลักษณะ
แบบสอบถามเปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคิรท (Likert scale 
type) ไดแก จริงมากที่สุด จริงมาก จริงปานกลาง จริงนอย และจริงนอยที่สุด  

 เกณฑการแปลผล  
คะแนนเฉล่ีย 4.51 - 5.00 หมายถึง อยูในระดับสูงมาก  
คะแนนเฉล่ีย 3.51 - 4.50 หมายถึง อยูในระดับสูง  
คะแนนเฉล่ีย 2.51 - 3.50 หมายถึง อยูในระดับปานกลาง  
คะแนนเฉล่ีย 1.51 - 2.50 หมายถึง อยูในระดับต่ํา  
คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.50 หมายถึง อยูในระดับต่ํามาก  

3. นําแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นเสนอผูเช่ียวชาญเพื่อปรับปรุงแกไข  
4. นําเครื่องมือที่สรางขึ้นแลวนําเสนอผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 ทาน เพื่อหาคาดัชนีความสอดคลองของขอคําถาม 

(index of item – objective congruence: IOC) ระหวางขอคําถามกับเน้ือหาแลวนําขอคําถามที่ไดคาดัชนีความสอดคลอง 
IOC ตั้งแต 0.60 ขึ้นไป  

5. ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญโดยตัดขอคําถามที่ไมเหมาะสมออกไดทําการ
ปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมถูกตองและมีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น  

6. นําแบบสอบถามที่ผานการพิจารณาและปรับปรุงแกไขไปทดลองใชกับประชากรที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 
30 คน  

7. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่คัดเลือกแลวมาหาคาความเช่ือม่ัน (reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยใช

สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α-coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach) ไดคาความเช่ือม่ันเทากับ .7714 
8. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปจัดพิมพฉบับสมบูรณเพื่อนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลตอไปโดยผูวิจัย

ทําการเก็บรวบรวมขอมูลชวงเดือนสิงหาคม 2556 ถึง กันยายน 2556 รวมเวลา 1 เดือน 
 

4. การวิเคราะหขอมูล  
1. ทําการตรวจสอบความสมบูรณครบถวนของแบบสอบถามและใชสถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistic) 

เพื่อรายงานขอมูลพื้นฐานของขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ไดแก คาเฉล่ีย (mean) คาพิสัย (range) และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน สัมประสิทธ์ิการกระจาย (coefficient of variance) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation)  

2. หาคาสัมประสิทธ์ิการกระจายของขอมูล คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (multiple correlations) เพื่อวิเคราะห
สหสัมพันธของตัวแปรที่ใชศึกษา 

3. สรางสัมประสิทธ์ิการพยากรณระหวางตัวแปรโดยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise 
multiple regression analysis) 
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ผลการวิจัย 
 
1. ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยางทั้งหมดจํานวน 200 คนมาวิเคราะหขอมูลทั่วไป 

ผลที่ไดพบวากลุมตัวอยางพนักงานที่ทํางานกับการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคกลาง) จ.นครปฐม สวนใหญเปนเพศชาย
จํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 82.5 ของกลุมตัวอยางทั้งหมด กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุอยูระหวาง 31 – 40 ป จํานวน 
150 คน คิดเปนรอยละ 44.5 โดยมากมีสถานะตําแหนงเปนลูกจางช่ัวคราว 150 คน คิดเปนรอยละ 75.0 และมีระดับ
การศึกษาอนุปริญญา/ปวส มากที่สุด 171 คน คิดเปนรอยละ 85.5 ดังตารางที่ 1 

 
ตารางที่ 1 จํานวนและรอยละขอมูลทั่วไปของพนักงานที่ปฏิบัติงานในการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ขอมูลทั่วไป จํานวน (n=200) รอยละ 
ชาย 165 82.5 
อายุระหวาง 31-40 ป 89 44.5 
สถานะ/ตําแหนงลูกจางช่ัวคราว 150 75.0 
ระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส 171 85.5 

 
2. ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับการจัดการดานธรรมาภิบาลตอขวัญและกําลังใจของพนักงานที่ปฏิบัติงานในการไฟฟา

สวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคกลาง) จ.นครปฐม พบวา โดยรวมอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียอยูที่ 4.12 เม่ือจําแนกเปนรายดาน 
ปจจัยดานธรรมาภิบาลที่มีผลตอขวัญและกําลังใจในการทํางานของบุคลากรที่มีคาเฉล่ียมากที่สุด 3 อันดับแรก คือ ปจจัยดาน
ความเสมอภาค/ความเที่ยงธรรม มีคาเฉล่ียเทากับ 4.46 คะแนนดานความโปรงใส 4.36 คะแนน และดานนิติธรรม 4.26 
คะแนน ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด คือ ภาระรับผิดชอบ 3.89 คะแนน ดังตารางที่ 2 

 
ตารางที่ 2 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานธรรมาภิบาลตอขวัญและกําลังใจของพนักงานที่ปฏิบัติงาน           

ในการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคกลาง) จ.นครปฐม 

ปจจัยดานธรรมาภิบาล X  S.D. แปลผล 
ภาระรับผิดชอบ (x1) 3.89 0.46 มาก 
ความเสมอภาค/ความเที่ยงธรรม (x2) 4.46 0.66 มาก 
การมีสวนรวม/ฉันทามติ (x3) 4.01 0.56 มาก 
การตอบสนอง (x4) 4.10 0.44 มาก 
ความโปรงใส (x5) 4.36 0.45 มาก 
นิติธรรม (x6) 4.26 0.70 มาก 
วิสัยทัศนเชิงยุทธศาสตร (x7) 3.97 0.40 มาก 
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (x8) 3.92 0.52 มาก 

รวมทั้งหมด 4.12 0.53 มาก 
 
3. ผูวิจัยทําการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณ คือ ปจจัยการจัดการดานธรรมาภิบาล (x1 – x8) 

และขวัญและกําลังใจของพนักงานดวยการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (multiple correlation) ผลที่ไดเปนไปดังตารางที่ 3 
ดังน้ี 
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ตารางที่ 3  เมตริกซคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปร 
ตัวแปร y X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 

y 1.000 .436** .343** .851** .830** .817** .911** .812** .566** 
X1  1.000 .011** .219** .223** .302** .122** .231 .451 
X2   1.000 .218** .554** .111 .612** .135 .221** 
X3    1.000 .661** .794** .213 .987** .190 
X4     1.000 .714* 110** .126 .213** 
X5      1.000 .216 .643** .897 
X6       1.000 .991** .021** 
X7        1.000 .421* 
X8         1.000 

*p < .05 **p < .01 
 
จากตารางที่ 3 พบวาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของปจจัยดาน ภาระรับผิดชอบ (x1), ความเสมอภาค/ความเที่ยงธรรม 

(x2), การมีสวนรวม/ฉันทามติ (x3), การตอบสนอง (x4), ความโปรงใส (x5), นิติธรรม (x6), วิสัยทัศนเชิงยุทธศาสตร (x7) 
และ ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (x8) มีคาสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา ตัวแปรพยากรณคูที่
มีคาสัมประสิทธ์ิสหพันธสูงสุด คือ วิสัยทัศนเชิงยุทธศาสตร (x7) กับ นิติธรรม (x6) โดยมีคาเทากับ .991 และตัวแปรพยากรณ
คูที่มีคาสัมประสิทธ์ิสหพันธต่ําสุด คือ ความเสมอภาค/ความเที่ยงธรรม (x2) และ ภาระรับผิดชอบ (x1) มีคาเทากับ .011 ซ่ึงมี
คาสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากน้ันทําการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรพยากรณ (b, ), คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของ
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพยากรณ (SEb), คาสถิติ t (t-value), คาสัมประสิทธิสหสัมพันธพหุคูณ (R), คาอํานาจการพยากรณ 
(R2) โดยใชตัวแปรพยากรณปจจัยดานธรรมาภิบาลทั้ง 8 ปจจัย ผลที่ไดแสดงในตารางที่ 4 

 
ตารางที่ 4  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเปนขั้นตอนของตัวแปรพยากรณคือปจจัยการจัดการดานธรรมาภิบาลตอ           

ตัวแปรเกณฑคือขวัญและกําลังใจของพนักงาน 

ตัวพยากรณ B SEb  t 

ภาระรับผิดชอบ (x1) .325 .119 .201 2.734 
ความเสมอภาค/ความเที่ยงธรรม (x2) .256 .083 .207 3.080 
การมีสวนรวม/ฉันทามติ (x3) .208 .130 .147 1.977* 
การตอบสนอง (x4) .184 .000 -.054 -1.040 
ความโปรงใส (x5) .227 .081 -.076 -1.156* 
นิติธรรม (x6) .104 .115 .037 .482* 
วิสัยทัศนเชิงยุทธศาสตร (x7) .074 .097 -.097 -1.500* 
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (x8) .343 .124 .207 2.765 
R = 0.912 R2 = 0 .831 a = 1.399 
F = 19.063* p-values = .000 
*p < .05 

  
4. ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเปนขั้นตอนปรากฏวาตัวแปรการจัดการดานธรรมาภิบาลที่สามารถ

นํามาใชในการพยากรณขวัญและกําลังใจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มี 4 ตัวแปรไดแก ความโปรงใส (x5) การมีสวนรวม/
ฉันทามติ (x3) นิติธรรม (x6) และวิสัยทัศนเชิงยุทธศาสตร (x7) มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (b) ในรูปคะแนนดิบเทากับ .227, 
.208, .104 และ .074 ตามลําดับ มีคาสัมประสิทธสหสัมพันธในรูปคะแนนมาตรฐานเทากับ มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
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พหุคูณ (R) เทากับ .912 มีคาอํานาจการพยากรณ รอยละ 83.1 มีความคลาดเคล่ือนเทากับ .121 มีคาคงที่ของสมการ
พยากรณในรูปคะแนนดิบ (a) เทากับ 1.399 สามารถสรางสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบไดดังน้ี 

 
ขวัญและกําลังใจของพนักงาน =  1.399 + .227 (ความโปรงใส) + .208 (การมีสวนรวม/ฉันทามติ)  

  + .104 (นิติธรรม) + .074 (วิสัยทัศนเชิงยุทธศาสตร) 

หรือ Y = 1.399 +.227 (x5) +.208 (x3) + .104 (x6) + .074 (x7) 
 
และสรางสมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐานไดดังน้ี  

Z = -.076 (Zx5) + .366 (Zx3) + .155 (Zx6) + (Zx7) 
 
สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 

 
จากผลการประเมินขอมูลจากแบบสอบถามปจจัยการจัดการดานธรรมาภิบาล 8 ปจจัย ไดแก ภาระรับผิดชอบ ความ

เสมอภาค/เที่ยงธรรม การมีสวนรวม/ฉันทามติ การตอบสนอง ความโปรงใส นิติธรรม วิสัยทัศนเชิงยุทธศาสตร และ 
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ที่สงผลตอขวัญและกําลังใจของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคกลาง) 
จังหวัดนครปฐม จํานวน 200 คน ซ่ึงผลที่ไดระบุวาโดยเฉล่ียแลวทั้ง 8 ปจจัยใหผลอยูในระดับสูง บงบอกวาการจัดการ              
ดานธรรมาภิบาลสงผลในเชิงบวกเปนอยางมากตอขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจเน่ืองมาจากหลักธรรมาภิบาลน้ัน
เปนการบริหารที่นําหลักคุณธรรมและความเสมอภาคมาใชในการบริหาร (สุเมธ แสงน่ิมนวล, 2552) ชวยใหเกิดประโยชนและ
ผลสัมฤทธ์ิที่ดีที่สุดตอองคการและนอกจากน้ียังเปนการบริหารที่พนักงานสามารถมีสวนรวม ในการเสนอความคิดเห็น มีสิทธิ
และเสรีภาพโดยเทาเทียมกันจากผูบังคับบัญชาโดยยึดหลักคุณธรรมทางสายกลางเปนกรอบในการทํางาน ผูบังคับบัญชาหรือ
หัวหนางานมีความเอาใจใสและรับฟงความคิดเห็น มีความเขาใจและเขาถึงความตองการของพนักงาน นํามาซ่ึงความเคารพ
นับถือที่พนักงานควรมีตอผูบังคับบัญชามีการบริหารอยางโปรงใสสามารถตรวจสอบได จึงทําใหพนักงานมีความรูสึกม่ันใจและ
มีความสบายใจในการปฏิบัติงานสงผลใหมีขวัญและกําลังใจในการทํางานเพิ่มมากขึ้น  

จะเห็นไดวาปจจัยการจัดการดานธรรมาภิบาลที่มีผลตอขวัญและกําลังใจในการทํางานของพนักงานสูงสุด ไดแก 
ปจจัยดานความเสมอภาค/เที่ยงธรรม (4.46) ความโปรงใส (4.36) และนิติธรรม โดยปจจัยดานความเสมอภาค/เที่ยงธรรม              
ในที่น้ีคือพนักงานทุกคนมีโอกาสในการปรับปรุงสถานะหรือรักษาระดับชีวิตความเปนอยูของตนใหดีขึ้น มีโอกาสในการเล่ือนขั้น 
เล่ือนตําแหนงตามความสามารถและผลการปฏิบัติงานอยางเทาเทียมกัน ซ่ึงมีผลทําใหพนักงานมีความมุงม่ันในการปฏิบัติงาน
มากขึ้น เน่ืองจากเช่ือวามีโอกาสที่จะไดเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงและทําใหมีระดับชีวิตความเปนอยูที่ดีขึ้นได สอดคลองกับ
งานวิจัยของ เทอดศักดิ์ วรรณพุฒ (2545) ที่ศึกษาปจจัยที่สงผลกระทบตอขวัญและกําลังใจของในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการตํารวจช้ันประทวนในสังกัดตํารวจภูธร ผลที่ไดพบวาโอกาสในการเล่ือนขั้นมีผลตอขวัญและกําลังใจของเจาหนาที่ 
เชนเดียวกับการศึกษาเรื่องระดับของขวัญและกําลังใจของเจาหนาที่ในโรงพยาบาล (บุญมา อัครแสง และคณะ, 2552)                 
ที่พบวาระดับการเล่ือนขั้น ระดับเงินเดือน และสวัสดิการตาง ๆ มีผลตอขวัญกําลังใจของพนักงานโดยเฉพาะอยางยิ่ง                
เม่ือกําหนดดวยความยุติธรรมและอยูในหลักเกณฑที่ยอมรับได สอดคลองกับ Davis (1964: 15 อางถึงใน สิริพร ทองจินดา, 
2545: 8) ที่ระบุวาหน่ึงในองคประกอบที่ทําใหขวัญและกําลังใจของพนักงานดีก็คือ การใหบําเหน็จรางวัล การเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง
ใหแกผูปฏิบัติงานดี  

ปจจัยที่ไดคะแนนรองลงมาเปนอันดับที่ 2 คือ ความโปรงใสในที่น้ีหมายถึง องคการมีการตรวจสอบภายในที่เขมแข็ง 
ตรวจสอบยอนหลังได และมีวิธีการพิจารณาลงโทษผูทําผิดอยางยุติธรรมหนักเบาตามความผิด เม่ือพนักงานไดรับขอมูล                
ที่โปรงใสและตรวจสอบได ก็จะมีความศรัทธาและเช่ือม่ันตอองคกรมากขึ้น สอดคลองกับการศึกษาเรื่องการใชหลักธรรมาภิบาล   
ในบริษัทเชฟฟรอนประเทศไทยสํารวจและผลิต จํากัดที่ระบุวาบริษัทเครือซีเมนตไทยมีหลักการบริหารที่ยึดหลักความโปรงใส 
เปดเผยและสามารถตรวจสอบไดเปนปจจัยที่ทําใหผูมีสวนไดสวนเสียกับบริษัทมีความศรัทธาและเช่ือม่ันตอบริษัท (รุงรัตน 
เขียววงศใหญ, 2554)  

ปจจัยถัดมาคือ นิติธรรมในที่น้ีคือ กฎระเบียบที่มีความเปนธรรมและการคุมครองสิทธิเสรีภาพของพนักงาน เชน 
การมอบหมายงานใหทํางานตามความรู ความสามารถที่เหมาะสมตามระเบียบ และ ความยุติธรรม สงผลใหพนักงานไมรูสึก                 
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วาถูกเอารัดเอาเปรียบและมีความสุขในการทํางานมากขึ้นซ่ึงเปนผลใหขวัญและกําลังใจโดยรวมสูงขึ้น สอดคลองกับงานของ 
อัซมาน โตะม๊ิ (2556) ที่ศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารสถานศึกษาในจังหวัดยะลา ที่ระบุวา           
ส่ิงที่พนักงานตองการจากผูบริหารคือ ผูบริหารสถานศึกษาควรสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติตาม กฎระเบียบของสถานศึกษา
อยางเครงครัด ตองมีการลงโทษผูที่ทําผิดกฎระเบียบ ขอบังคับอยางจริงจัง อีกทั้งปรับปรุงกฎระเบียบที่กําหนดขึ้นใหเหมาะสม
กับบริบทของสถานศึกษา  

สวนปจจัยอ่ืน ๆ ที่เหลือไดแก การมีสวนรวม/ฉันทามติ ในที่น้ีหมายถึง การไดรับขอมูลขาวสาร การไดรับขอมูล             
ผานการแถลง การทําส่ือส่ิงพิมพตาง ๆ การเปดใหพนักงานมีการแสดงความคิดเห็น รวมปรึกษาหารือ และมีความรับผิดชอบ
รวมกันในการตัดสินใจตาง ๆ การมีสวนรวมในการตัดสินใจขององคการ และมีการประสานความแตกตางในผลประโยชนของ
ฝายตาง ๆ เพื่อหาขอยุติรวมกัน ในสวนน้ีใหผลในเชิงบวกเพราะเม่ือพนักงานไดรับขอมูลขาวสารและรับรูความเปนไป ทําให
พนักงานไดรับรูวาเกิดอะไรขึ้นในองคกรทําใหสามารถปรับตัวไดทันทวงทีและรูสึกวาตนเองมีสวนรวมในองคกร และถาหาก
รูสึกวาตนสูญเสียผลประโยชนหรือมีขอเสียเปรียบใด ๆ ก็สามารถรวมกันหาขอตกลงเพื่อยุติปญหาหรือความไมเปนธรรมน้ัน ๆ ได 
ซ่ึงมีงานวิจัยที่สนับสนุนเรื่องการมีสวนรวมที่สงในเชิงบวก เชน งานของเทอดศักดิ์ วรรณพุฒ (2545) ระบุวาการมีสวนรวมของ
ประชาชนทําใหขวัญและกําลังใจของเจาหนาที่ตํารวจเพิ่มมากขึ้น  

ปจจัยการตอบสนอง ในที่น้ีหมายถึงการที่องคกรมีการดูแลเอาใจใสพนักงานทุกฝาย มีการตอบสนองตอการ
รองเรียน การรองขอ ที่เกิดขึ้นโดยไมเพิกเฉย ทําใหพนักงานมีความรูสึกปลอดภัยเม่ือไดรับการตอบสนองจึงสงผลใหมีขวัญและ
กําลังใจเพิ่มมากขึ้น เชนเดียวกับผลที่ไดในงานวิจัยของ บุญมา อัครแสง และคณะ (2552) ที่ระบุวา ผูบริหารไดมีการดําเนิน
นโยบายในการพัฒนาบุคลากร และมีการสนับสนุน สงเสริมการทํางานใหมีประสิทธิภาพโดยใหความสําคัญกับเจาหนาที่ทุกคน
มีผลใหขวัญและกําลังใจของเจาหนาที่เพิ่มขึ้นในระดับมาก รวมถึงงานของ สมบูรณ ไมนอย (2555) ที่ระบุวาขวัญและกําลังใจ
ดานการเปนสวนหน่ึงของหนวยงานมีคาเฉล่ียสูงที่สุด  

ตอมาคือปจจัยดานภาระรับผิดชอบ ผูนําขององคการและพนักงานในระดับหัวหนามีความรับผิดชอบเปนอยางดี            
ตอหนาที่ รับผิดชอบตอพนักงาน และมีสวนไดสวนเสียรวมกัน รวมถึงการกําหนดภาระรับผิดชอบของพนักงานใหเหมาะสม 
กับหนาที่และระดับความสามารถดวย ซ่ึงจะสงผลใหพนักงานมีความสุข และพึงพอใจในการทํางานมากขึ้น สงผลใหขวัญและ
กําลังใจเพิ่มขึ้นดวยเชนกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ สมบูรณ ไมนอย (2555) ที่ทําการวิจัยเรื่องการสรางขวัญและกําลังใจ            
ในการปฏิบัติหนาที่สืบสวนหาขาวของเจาหนาที่ตํารวจฝายสืบสวน กองบังคับการตํารวจนครบาล 5 โดยผลที่ไดระบุวาปจจัย
ดานภาระความรับผิดชอบของงานที่เหมาะสมทําใหมีระดับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  

ถัดมาอีกสองปจจัยคือ ปจจัยดานประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ซ่ึงหมายถึงองคกรตองสรางผลสัมฤทธ์ิที่ตรง                 
ตอความตองการและใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด และปจจัยดานวิสัยทัศนเชิงยุทธศาสตร ในที่น้ี คือ องคกรจะตองมี
มุมมองที่เปดกวางและเล็งการไกลในการบริหารองคกร และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทั้งสองปจจัยน้ีอาจสงผลตอความรูสึก
ม่ันคงในการงานของพนักงาน เม่ือองคกรมีประสิทธิภาพผลและประสิทธิภาพดีและมีวิสัยทัศนเชิงยุทธศาสตรอยางเห็นไดชัด 
พนักงานจะเกิดความม่ันใจในอนาคตการทํางานของตนในองคการและสงผลใหมีขวัญและกําลังใจเพิ่มมากขึ้นไดเชนกัน 
สอดคลองกับงานของ เทอดศักดิ์ วรรณพุฒ (2545) ที่ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการตํารวจช้ันประทวนในสังกัดตํารวจภูธรจังหวัดฉะเชิงเทรา และผลที่ไดระบุวาสองในส่ีปจจัยที่มีผลตอขวัญและ
กําลังใจสูงสุดคือ ความสําเร็จในการทํางานและนโยบายในการบริหารน่ันเอง  

เม่ือนําปจจัยการจัดการดานธรรมาภิบาลทั้ง 8 ดานมาทําการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณและ
ขวัญและกําลังใจของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคดวยการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ผลที่ไดพบวา ตัวแปรพยากรณทุกคา
มีสัมพันธไปในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และตัวแปรคูที่มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธสูงสุด คือ วิสัยทัศนเชิงยุทธศาสตร
กับนิติธรรมซ่ึงมีคาเทากับ .991 รองลงมา คือ วิสัยทัศนเชิงยุทธศาสตรกับความโปรงใส อาจเปนไปไดวาปจจัยดานวิสัยทัศน
เชิงยุทธศาสตรกับนิติธรรมสามารถดําเนินไปดวยกันไดอยางสอดคลอง เม่ือองคกรมีวิสัยทัศนที่กวางไกลและชัดเจนและ               
มีกฎระเบียบที่ยุติธรรมจะทําใหพนักงานรูสึกมีความม่ันคงปลอดภัยมากขึ้น และในกรณีของปจจัยดานวิสัยทัศนเชิงยุทธศาสตร
รวมกับความโปรงใสก็เชนกัน ดั้งน้ันจึงเปนไปไดวาจะไปชวยเพิ่มขวัญและกําลังใจของพนักงานใหสูงมากยิ่งขึ้น  

จากน้ันเม่ือทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคุณแบบเปนขั้นตอนเพื่อหาตัวแปรปจจัยการจัดการดานธรรมาภิบาล              
ที่เหมาะสมที่จะนํามาใชเปนตัวแปรพยากรณก็พบวา ความโปรงใส การมีสวนรวม/ฉันทามติ นิติธรรม และวิสัยทัศน                   
เชิงยุทธศาสตร มีความเหมาะสมที่จะนํามาใชเปนตัวแปรพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ตามที่กําหนดไว 
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โดยปจจัยการมีสวนรวม/ฉันทามติมีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐานสูงสุดที่ .147 จึงมีอิทธิพลในการทํานายขวัญและ
กําลังใจไดมากกวา ความโปรงใส นิติธรรม และวิสัยทัศนเชิงยุทธศาสตร โดยตัวแปรทั้งส่ีสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของขวัญและกําลังใจไดสูงถึงรอยละ 83.1 จากผลการวิเคราะหดังกลาวแสดงใหเห็นวา องคกรที่มีปจจัยการจัดการดานธรรมาภิบาล
ในเรื่องความโปรงใส การมีสวนรวม/ฉันทามติ นิติธรรม และวิสัยทัศนเชิงยุทธศาสตรมีแนวโนมที่พนักงานจะมีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง และเม่ือปจจัยดังกลาวมีการเปล่ียนแปลงก็จะสงผลใหระดับของขวัญและกําลังใจของ
พนักงานมีการเปล่ียนแปลงไปดวยดังสมการพยากรณที่สรางไว  

จะเห็นไดวาองคกรที่มีการจัดการดานธรรมาภิบาลจะสงตอขวัญและกําลังใจของพนักงานไมมากก็นอย ดังน้ัน             
ธรรมาภิบาลจึงเปนองคประกอบสําคัญของทุกองคกรไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชน เน่ืองจากเปนเรื่องที่เก่ียวของกับ                 
การปฏิบัติตอกันโดยใชหัวใจสําคัญของธรรมาภิบาลซ่ึงก็คือ คุณธรรมน่ันเอง องคกรใดที่มีธรรมาภิบาลหรือการจัดการที่ดีและ
มีพนักงานที่มีขวัญและกําลังใจสูงยอมประสบความสําเร็จไดไมยาก  
 
ขอเสนอแนะ 
 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง การจัดการดานธรรมาภิบาลตอขวัญและกําลังใจของพนักงานกรณีศึกษาการไฟฟาสวน
ภูมิภาคเขต 3 (ภาคกลาง) จังหวัดนครปฐม สามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในวางแผนพัฒนา และปรับปรุงแผนการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคล ใหสอดคลองกับเปาหมายหรือวัฒนธรรมขององคกร เชน เปนขอมูลในการบริหารเงินเดือนและ
สวัสดิการแกพนักงาน เปนแนวทางสําหรับผูที่สนใจศึกษาดานธรรมาภิบาลพนักงานใหอยูกับองคกร  
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