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บทคัดย่อ 
การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานตาม

ค่านิยมสร้างสรรค์ของข้าราชการต ารวจนครบาล และสร้างสมการในการพยากรณ์พฤติกรรมการท างานตาม
ค่านิยมสร้างสรรค์ของข้าราชการต ารวจนครบาล กลุ่มตัวอย่างคือ ข้าราชการต ารวจนครบาล สังกัดกองบังคับ
การต ารวจนครบาล 1-9 กองบัญชาการต ารวจนครบาล จ านวน 409 คน เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม สถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน และวิเคราะห์ด้วยสมการถดถอยพหุคูณเชิง ด้วยวิธี Enter 

ผลการวิจัยพบว่าตัวแปรสามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ได้อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ร้อยละ 66.8 โดยสามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ดังนี้  
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ = .513 (บรรยากาศองค์การ) + .381 (ความฉลาดทางจริยธรรม)  
ค าส าคัญ: 1) พฤติกรรมการท างาน 2) ค่านิยมสร้างสรรค์ 3) ต ารวจนครบาล 
 
Abstract 

The propose of this research was to study the relationship of factors influencing  
core-value-based work behaviors of the metropolitan police and propose an equation to forecast 
core-value-based work behaviors of the metropolitan police. The sample chosen in this study 
included 409 metropolitan police in the metropolitan police division 1-9, Metropolitan Police 
Bureau. Inferential statistics used for data analysis included Frequency, Percentage, Mean, Standard 
Deviation, Pearson Correlation Coefficient and Enter Multiple Regression. 

The results revealed that the forecasted factors of core-value-based work behaviors of 
the metropolitan police could significantly predict work behaviors at .05 statistical levels with 66.8 
percentage. The equation of the finding was presented as follows:    

Core-Value-Based work behaviors = .513 (Organization climate) +.381 (Moral intelligence). 
Keywords: 1) Work behaviors 2) Core-value based work behaviors 3) Metropolitan police 
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บทน า (Introduction) 
ท่ามกลางสภาพปัจจุบันที่กระแสเศรษฐกิจ 

สังคม และการเมืองล้วนมีอิทธิพลจูงใจให้ข้าราชการ
ต ารวจยกย่องในอ านาจและวัตถุสิ่ งของมากกว่า 
คุณงามความดี ส่งผลให้ข้าราชการต ารวจมีพฤติกรรม
ทุจริต ใช้อ านาจหน้าที่ ในทางมิชอบ อันส่งผลต่อ
ภาพลักษณ์ของข้าราชการต ารวจ และวิกฤติศรัทธา
ของประชาชนที่มีต่อข้าราชการต ารวจ สอดคล้องกับ 
Leechaianan (2013, p. 8) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง "ความ
เชื่อมั่นของประชาชนในองค์การต ารวจและศาล " 
งานวิจัยนี้วิเคราะห์ความมั่นใจของประชาชนที่มีต่อ
ต ารวจและศาลเชิงเปรียบเทียบจ านวน 36 ประเทศ 
ใน 6 ทวีป คือ อเมริกาเหนือและกลาง อเมริกาใต้ 
ยุ โรป  เอเชีย  แอฟริกา และโอเชีย เนี ย  ผลการ
ศึกษาวิจัยได้กล่าวถึงความเชื่อมั่นของประชาชนไทย
ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของต ารวจประเทศไทย พบว่า 
ประชาชนไทยเชื่อมั่นในการท างานของต ารวจอยู่ใน
ระดับต่ าและเมื่อเปรียบเทียบกับประเทศอ่ืนๆ พบว่า
อยู่ในล าดับที่ 27 จากทั้งหมด 36 ประเทศ  

เช่นเดียวกับส านักงานต ารวจแห่งชาติ (2557, 
หน้า 1) ที่ ได้ก าหนดนโยบายการบริหารราชการ 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2557 ด้านการบริหาร
บุคลากรโดยมุ่งพัฒนาและเสริมสร้างให้ข้าราชการ
ต ารวจเป็นต ารวจที่ปกป้องเทิดทูนและจงรักภักดี 
ต่อสถาบันชาติ ศาสนาและพระมหากษัตริย์ ยึดมั่นใน
หลักธรรมาภิบาลและพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
และเป็นต ารวจที่ประชาชนเชื่อมั่น ศรัทธาและเป็น 
ที่พึ่ งได้อย่างแท้จริง นับเป็นนโยบายที่มุ่ งพัฒนา
ข้าราชการต ารวจให้มีพฤติกรรมการท างานที่สุจริต 
ประพฤติชอบ ยึดประโยชน์ของประชาชนเป็นส าคัญ 
ซึ่งพฤติกรรมการท างานที่ต ารวจแสดงต่อประชาชน
จัดเป็นรูปแบบหนึ่งในการสื่อสารกับประชาชนท่ี
แสดงออกทั้งทางกาย และทางวาจา หากพฤติกรรม
การท างานของข้าราชการต ารวจนั้นสอดรับกับ
นโยบายของส านักงานต ารวจแห่งชาตินั้นก็จะท าให้
ภาพลักษณ์ของต ารวจต่อประชาชนเป็นไปในทาง
สร้างสรรค์ ลดความขัดแย้งและความรุนแรงระหว่าง
ต ารวจและประชาชน  ทั้ งนี้ น โยบ ายดั งกล่ า ว 
สอดคล้องกับหลักการปรับเปลี่ยนคุณธรรมและ
ค่านิยมของข้าราชการที่เรียกว่าค่านิยมสร้างสรรค์ของ
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548, 

หน้า 18-29) ที่น าค่านิยมสู่พฤติกรรมการท างาน 
ตามค่านิยมสร้างสรรค์ 5 ประการซึ่งประกอบไปด้วย 
1) การกล้ายืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง 2) การท างาน
ด้วยความซื่อสัตย์และมีความรับผิดชอบ 3) การท างาน
อย่างโปร่งใสตรวจสอบได้ 4) การให้บริการประชาชน
โดยไม่เลือกปฏิบัติ 5) การท างานโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์
ของงาน ท างานให้เกิดผลดีแก่ส่ วนรวม และใช้
ทรัพยากรของทางราชการให้คุ้มค่า ดังนั้น พฤติกรรม
การท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์นั้นจึงนับ เป็น
พฤติกรรมท่ีเป็นแนวทางส าหรับข้าราชการต ารวจให้
ยืนหยัดเป็นต ารวจมืออาชีพ  และเป็นที่ พึ่ งของ
ประชาชน อันจะท าให้ประชาชนเกิดความเชื่อมั่น
ศรัทธาและไว้วางใจ จะส่งผลให้ของข้าราชการต ารวจ
และเป้าหมายของส านักงานต ารวจแห่งชาติบรรลุ 
ผลส าเร็จ  

จากนโยบายดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าการพัฒนา
ข้าราชการต ารวจในแง่พฤติกรรมการท างานก าลังเป็น
นโยบายส าคัญและมีความเร่งด่วน ผู้วิจัยในฐานะที่
เป็นข้าราชการต ารวจ และเป็นข้าราชการต ารวจที่
ต้องสนองนโยบายดังกล่าวให้บรรลุผลส าเร็จ จึงมี
ความสนใจในการศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมการท างาน
ตามค่านิยมสร้างสรรค์ ซึ่งจากการทบทวนงานวิจัย 
ที่ผ่านมาพบว่า มีการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
กับพฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ใน
ข้าราชการ แต่การศึกษาเป็นเพียงการศึกษาในตัวแปร
ระดับบุคคลเท่านั้น แต่ในความเป็นจริงรูปแบบ 
การท างานของข้าราชการต ารวจมีสิ่งแวดล้อมใน 
การท างาน มาเกี่ยวข้องประกอบกับการท างานที่ต้อง
ท างานเป็นทีมโดยมีผู้น าซึ่งเป็นคนส าคัญและเป็น 
ผู้ขับเคลื่อนการท างาน หรือแม้แต่นโยบายในระดับ
องค์กรล้วนมีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างาน
ของข้าราชการต ารวจทั้งสิ้น ทั้งนี้แนวคิดของ Daft 
และ Marcic (2007, pp. 139-141) ได้อธิบายกลุ่ม
ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การว่า
ส าม ารถแบ่ ง ได้  3  กลุ่ ม  ได้ แ ก่  ปั จ เจกบุ คค ล 
เชิงจริยธรรม ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม โครงสร้างและ
ระบบองค์การ โดยกลุ่มปัจจัยทั้งหมดนั้นมีความ
เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างาน ผู้วิจัยได้ทบทวน
วรรณกรรม และคัดเลือกตัวแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การท างานมาศึกษา พบว่าการรับรู้ความสามารถ 
ในตนเอง ความฉลาดทางจริยธรรม ทุนทางจิตวิทยา

 
 

เชิงบวก ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม และบรรยากาศ
องค์การ อาจเป็นตั วแปรที่ ส่ งผลต่อพฤติกรรม 
การท างาน และอาจเป็นตัวแปรที่พยากรณ์พฤติกรรม
การท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ของข้าราชการ
ต ารวจได้ ซึ่งผลการศึกษานี้จะน าไปสู่การตอบค าถาม
ตามจุดมุ่งหมายของการวิจัยอย่างมีคุณค่าและเกิด
ประโยชน์ และยังจะเป็นแนวทางในการส่งเสริม
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ของ
ข้าราชการต ารวจ เพื่อการพัฒนาพฤติกรรมการท างาน
ของข้าราชการต ารวจ ที่สอดรับกับนโยบายการบริหาร
ราชการของส านักงานต ารวจแห่งชาติ และน าไปสู่
ความเข้าใจและแนวทางในการลดปัญหาความขัดแย้ง
และความรุนแรงระหว่างประชาชนและต ารวจต่อไป 
 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (Related Literature)  
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์  

จากสภาพปัญหาในปัจจุบัน สังคมได้ให้ความ
สนใจกับการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ ซึ่งพบว่า 
มีการกล่าวถึงการท างานของต ารวจในการใช้อ านาจ
หน้าท่ีในทางที่มิชอบด้วยกฎหมายอย่างกว้างขวาง  
อันส่งผลต่อภาพลักษณ์ ในทางลบของข้าราชการ
ต ารวจ และวิกฤติศรัทธาของประชาชนที่ มี ต่ อ
ข้าราชการต ารวจ ในปัจจุบันมีการน าแนวคิดของ
ค่านิยมสร้างสรรค์มาเป็นคุณธรรมส าหรับเจ้าหน้าที่
ของรัฐ เพื่อให้เจ้าหน้าที่ของรัฐพึงยึดถือปฏิบัติ หวังให้
เกิดเป็นวัฒนธรรมใหม่ในการท างานของภาครัฐ และ
บังเกิดผลตามแนวทางของแผนปฏิรูประบบบริหาร
ภาครัฐ ซึ่งจะเกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชนและ
ประเทศชาติ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ 
พลเรือน, 254, หน้า 19-29) แนวคิดนี้ได้มีการก าหนด
รูปแบบพฤติกรรมการท างานตามแนวคิดค่านิยม
สร้างสรรค์ไว้ดังนี้ 1. กล้ายืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง 
ประกอบด้วย 1) การปฏิบัติหน้าที่ให้ถูกต้อง ชอบธรรม 
ไม่ท าผิดข้อบังคับ ระเบียบ และกฎหมาย รวมทั้ง 
กล้าต่อต้านคัดค้านสิ่งที่ไม่ถูกต้องแม้ผู้บังคับบัญชาจะ
สั่งให้ท า 2) เมื่อพบเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือ
ผู้ใดกระท าผิด กล้าร้องเรียนหรือแจ้งเหตุดังกล่าวต่อ 
ผู้มีหน้าที่เกี่ยวข้อง 3) กล้าลงโทษผู้กระท าผิดในทุก
ก รณี แ ล ะ ให้ รา งวั ล แก่ ผู้ ป ฏิ บั ติ ดี ต าม สม ค วร  
4) ปฏิบัติงานตามหลักวิชาการ และจรรยาบรรณ  
5) ไม่ยุ่งเกี่ยวกับผลประโยชน์ต่างๆ และค านึงถึง

เกียรติศักดิ์และศักดิ์ศรีเสมอ 2. ซื่อสัตย์และมีความ
รับผิดชอบ  ประกอบด้วย 1) ปฏิบั ติหน้ าที่ เพื่ อ
ประโยชน์ส่วนรวม โดยไม่คดโกง และไม่หลอกลวง  
2) ตรงต่อเวลาในการท างานและการนัดหมาย 3) ไม่ท า
ให้ประโยชน์ส่วนรวมเสียหายเพราะเรื่องส่วนตัว  
4) ไม่ยุ่งเกี่ยวหรือแสวงหาผลประโยชน์จากการปฏิบัติ
หน้าที่ราชการ 5) ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ 
รับผิดเมื่อท าพลาด  และแก้ไขให้ดีขึ้น  3. โปร่งใส 
ตรวจสอบได้ ประกอบด้วย 1) มีขั้นตอน แผนงาน 
มอบหมายหน้ าที่ ความรับผิ ดชอบชัด เจนและ
ตรวจสอบได้ 2) เก็บหลักฐานหรือท าบันทึกไว้เพื่อง่าย
แก่การตรวจสอบ 3) มีการตรวจสอบกันเอง โดยท าใน
รูปของคณะกรรมการหรือคณะท างาน 4) มีค าอธิบาย
ที่สมเหตุสมผล กรณีไม่สามารถปฏิบัติหรืออนุญาต
ตามค าขอได้ 5) เปิดเผยข้อมูลแก่ผู้ เกี่ยวข้องทราบ 
โดยถือว่าการเปิดเผยเป็นหลักการ การปกปิดเป็น
ข้อยกเว้น 4. ไม่เลือกปฏิบัติ ประกอบด้วย 1) การ
ให้บริการอย่างเสมอภาคเป็นธรรม และเท่าเทียมกัน 
2) การให้บริการตามล าดับ  มาก่อนย่อมจะได้รับ
บริการก่อน  3) อ านวยความสะดวกในมาตรฐาน
เดียวกัน  ไม่ปฏิบัติพิ เศษกับผู้ใด 4) ให้บริการด้วย
ความรวดเร็ว ทั่วถึง และเป็นธรรมปราศจากอคติ  
5) ให้บริการด้วยความเต็มใจ ยิ้มแย้มแจ่มใส และ
รักษาผลประโยชน์ของผู้รับบริการ 5. มุ่งผลสัมฤทธิ์
ของงาน ประกอบด้วย 1) การปฏิบัติงานเสร็จทัน
ก าหนด บรรลุผลตามเป้าหมายและใช้ทรัพยากรคุ้มค่า 
2) สร้างความเข้าใจในเป้าหมายและเนื้อหาสาระของ
งานให้ตรงกันในทุกฝ่าย 3) ท างานอย่างรอบคอบ  
ไม่ประมาท รักษาผลประโยชน์ของหน่วยงานและ 
ใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด  มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 4) การปฏิบัติงานโดยมุ่งบรรลุผลตาม
เป้าหมาย และติดตามผลอย่างต่อเนื่อง   

ในการศึกษานี้  ผู้วิจัยเห็นความส าคัญของ
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ เพื่อเป็น
ตัวแปรตามที่ส าคัญที่น าไปสู่การพัฒนาภาพลักษณ์ 
และศรัทธาของประชาชนที่มีต่อข้าราชการต ารวจนคร
บาล ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างาน และจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ปัจจัย
ที่อาจจะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานตามค่านิยม
สร้างสรรค์มี ดังนี้  

 



วารสารบริหารธุรกิจ เศรษฐศาสตรและการสื่อสาร

ปที่ 11 ฉบับ พิเศษ มกราคม - มิถุนายน 2559

89

 
 

เชิงบวก ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม และบรรยากาศ
องค์การ อาจเป็นตั วแปรที่ ส่ งผลต่อพฤติกรรม 
การท างาน และอาจเป็นตัวแปรที่พยากรณ์พฤติกรรม
การท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ของข้าราชการ
ต ารวจได้ ซึ่งผลการศึกษานี้จะน าไปสู่การตอบค าถาม
ตามจุดมุ่งหมายของการวิจัยอย่างมีคุณค่าและเกิด
ประโยชน์ และยังจะเป็นแนวทางในการส่งเสริม
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ของ
ข้าราชการต ารวจ เพื่อการพัฒนาพฤติกรรมการท างาน
ของข้าราชการต ารวจ ที่สอดรับกับนโยบายการบริหาร
ราชการของส านักงานต ารวจแห่งชาติ และน าไปสู่
ความเข้าใจและแนวทางในการลดปัญหาความขัดแย้ง
และความรุนแรงระหว่างประชาชนและต ารวจต่อไป 
 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (Related Literature)  
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์  

จากสภาพปัญหาในปัจจุบัน สังคมได้ให้ความ
สนใจกับการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ ซึ่งพบว่า 
มีการกล่าวถึงการท างานของต ารวจในการใช้อ านาจ
หน้าที่ในทางที่มิชอบด้วยกฎหมายอย่างกว้างขวาง  
อันส่งผลต่อภาพลักษณ์ ในทางลบของข้าราชการ
ต ารวจ และวิกฤติศรัทธาของประชาชนที่ มี ต่ อ
ข้าราชการต ารวจ ในปัจจุบันมีการน าแนวคิดของ
ค่านิยมสร้างสรรค์มาเป็นคุณธรรมส าหรับเจ้าหน้าที่
ของรัฐ เพื่อให้เจ้าหน้าที่ของรัฐพึงยึดถือปฏิบัติ หวังให้
เกิดเป็นวัฒนธรรมใหม่ในการท างานของภาครัฐ และ
บังเกิดผลตามแนวทางของแผนปฏิรูประบบบริหาร
ภาครัฐ ซึ่งจะเกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชนและ
ประเทศชาติ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ 
พลเรือน, 254, หน้า 19-29) แนวคิดนี้ได้มีการก าหนด
รูปแบบพฤติกรรมการท างานตามแนวคิดค่านิยม
สร้างสรรค์ไว้ดังนี้ 1. กล้ายืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง 
ประกอบด้วย 1) การปฏิบัติหน้าที่ให้ถูกต้อง ชอบธรรม 
ไม่ท าผิดข้อบังคับ ระเบียบ และกฎหมาย รวมทั้ง 
กล้าต่อต้านคัดค้านสิ่งที่ไม่ถูกต้องแม้ผู้บังคับบัญชาจะ
สั่งให้ท า 2) เมื่อพบเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือ
ผู้ใดกระท าผิด กล้าร้องเรียนหรือแจ้งเหตุดังกล่าวต่อ 
ผู้มีหน้าที่เกี่ยวข้อง 3) กล้าลงโทษผู้กระท าผิดในทุก
ก รณี แ ล ะ ให้ รา งวั ล แก่ ผู้ ป ฏิ บั ติ ดี ต าม สม ค วร  
4) ปฏิบัติงานตามหลักวิชาการ และจรรยาบรรณ  
5) ไม่ยุ่งเกี่ยวกับผลประโยชน์ต่างๆ และค านึงถึง

เกียรติศักดิ์และศักดิ์ศรีเสมอ 2. ซื่อสัตย์และมีความ
รับผิดชอบ  ประกอบด้วย 1) ปฏิบั ติหน้ าที่ เพื่ อ
ประโยชน์ส่วนรวม โดยไม่คดโกง และไม่หลอกลวง  
2) ตรงต่อเวลาในการท างานและการนัดหมาย 3) ไม่ท า
ให้ประโยชน์ส่วนรวมเสียหายเพราะเรื่องส่วนตัว  
4) ไม่ยุ่งเกี่ยวหรือแสวงหาผลประโยชน์จากการปฏิบัติ
หน้าที่ราชการ 5) ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ 
รับผิดเมื่อท าพลาด  และแก้ไขให้ดีขึ้น  3. โปร่งใส 
ตรวจสอบได้ ประกอบด้วย 1) มีขั้นตอน แผนงาน 
มอบหมายหน้ าที่ ความรับผิ ดชอบชัด เจนและ
ตรวจสอบได้ 2) เก็บหลักฐานหรือท าบันทึกไว้เพื่อง่าย
แก่การตรวจสอบ 3) มีการตรวจสอบกันเอง โดยท าใน
รูปของคณะกรรมการหรือคณะท างาน 4) มีค าอธิบาย
ที่สมเหตุสมผล กรณีไม่สามารถปฏิบัติหรืออนุญาต
ตามค าขอได้ 5) เปิดเผยข้อมูลแก่ผู้ เกี่ยวข้องทราบ 
โดยถือว่าการเปิดเผยเป็นหลักการ การปกปิดเป็น
ข้อยกเว้น 4. ไม่เลือกปฏิบัติ ประกอบด้วย 1) การ
ให้บริการอย่างเสมอภาคเป็นธรรม และเท่าเทียมกัน 
2) การให้บริการตามล าดับ  มาก่อนย่อมจะได้รับ
บริการก่อน  3) อ านวยความสะดวกในมาตรฐาน
เดียวกัน  ไม่ปฏิบัติพิ เศษกับผู้ใด 4) ให้บริการด้วย
ความรวดเร็ว ทั่วถึง และเป็นธรรมปราศจากอคติ  
5) ให้บริการด้วยความเต็มใจ ยิ้มแย้มแจ่มใส และ
รักษาผลประโยชน์ของผู้รับบริการ 5. มุ่งผลสัมฤทธิ์
ของงาน ประกอบด้วย 1) การปฏิบัติงานเสร็จทัน
ก าหนด บรรลุผลตามเป้าหมายและใช้ทรัพยากรคุ้มค่า 
2) สร้างความเข้าใจในเป้าหมายและเนื้อหาสาระของ
งานให้ตรงกันในทุกฝ่าย 3) ท างานอย่างรอบคอบ  
ไม่ประมาท รักษาผลประโยชน์ของหน่วยงานและ 
ใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด  มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 4) การปฏิบัติงานโดยมุ่งบรรลุผลตาม
เป้าหมาย และติดตามผลอย่างต่อเนื่อง   

ในการศึกษานี้  ผู้วิจัยเห็นความส าคัญของ
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ เพื่อเป็น
ตัวแปรตามที่ส าคัญที่น าไปสู่การพัฒนาภาพลักษณ์ 
และศรัทธาของประชาชนที่มีต่อข้าราชการต ารวจนคร
บาล ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างาน และจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ปัจจัย
ที่อาจจะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานตามค่านิยม
สร้างสรรค์มี ดังนี้  
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การรับรู้ความสามารถในตนเอง  
พฤติกรรมของบุคคลมีความเกี่ยวข้องกับ

อิทธิพลของสภาพแวดล้อม และปัจจัยภายในตัวบุคคล 
เช่ น ความคิด ความรู้สึ ก ความคาดหวั ง เป็ นต้น  
ความเชื่อในความสามารถของตนจะก าหนดว่าบุคคล
จะแสดงพฤติกรรมแบบใด ในขณะเดียวกัน ปัจจัย
ภายในตัวบุคคลจะได้รับอิทธิพลจากพฤติกรรมที่
บุคคลแสดงออกและจากปัจจัยทางสภาพแวดล้อม 
ในทางกลับกัน ถ้าสภาพแวดล้อมเปลี่ยนไป ก็จะท าให้
พฤติกรรมถูกเปลี่ยนไปด้วยซึ่งจะเห็นได้ว่า ปัจจัยทั้ง 3 
จะมีลักษณะที่เก่ียวข้องกันอย่างเป็นเหตุเป็นผลซึ่งกัน
และกัน ทั้ งนี้การรับรู้ความสามารถในตนเองนั้น 
พัฒนามาจากแหล่งที่มาที่เก่ียวข้อง 4 มิติด้วยกัน ดังนี้ 
(Bandura, 1986, p. 41) 1) ประสบการณ์ที่ประสบ
ความส าเร็จ  (enactive mastery experience) ว่า 
ตนปฏิบัติได้ส าเร็จ ความส าเร็จส่งผลให้เพิ่มการรับรู้
ความสามารถในตนเองให้มากข้ึน บุคคลจึงมีความเชื่อ
ว่าเขาจะมีความสามารถในการท ากิจกรรมหรือการ
ท า งาน ได้ ส า เร็ จ อีก  2) ประสบการณ์ จากการ
สั ง เก ต ก า รณ์ ก ร ะ ท า ข อ งตั ว แ บ บ  (vicarious 
experience) เป็นการที่บุคคลเรียนรู้โดยการสังเกต
จากเหตุการณ์หรือจากประสบการณ์ของผู้ อ่ืนและ
น ามาพิจารณากับความสามารถของตนเอง 3) การพูด
ชักจูงจากผู้อ่ืน (verbal persuasion) เป็นการถูกพูด
ชักจูงจากบุคคลอ่ืนเพื่อให้เชื่อว่ามีความสามารถที่จะ
ประสบความส าเร็จในสิ่ งที่ท าได้  เช่น การพูดให้
ก าลังใจ การชมเชย การยกย่อง เป็นต้น  4) สภาวะ
ท า ง ร่ า งก า ย แ ล ะ อ ารม ณ์  (physiological and 
affective states) บุคคลต้องมีความพร้อมทั้งทาง
ร่างกายและอารมณ์จึงจะสามารถกระท ากิจกรรมหรือ
ท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ สภาวะทางร่างกายและ
อารมณ์ จึงมีผลกระทบต่อการรับรู้ความสามารถใน
ตนเองทั้งในทางที่เพิ่มขึ้นหรือลดลง เนื่องจากบุคคล
จะใช้ข้อมูลทางร่างกายและอารมณ์มาเป็นส่วนหนึ่ ง 
ในการประเมินความสามารถในตนเอง มีงานวิจัยที่
ศึกษาตัวแปรการรับรู้ความสามารถในตนเอง ดังนี้  
กิ รด า  พุ่ มพ งษ์  (2553) ความสั ม พั น ธ์ ระหว่ าง 
การรับรู้ความสามารถในตนเอง คุณลักษณะงาน ความ
พึงพอใจในงาน กับผลการปฏิบัติงานของลูกจ้างคณะ
เกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ผลการศึกษา
พบว่า การรับรู้ความสามารถในตนเองของลูกจ้าง  

มีความสั มพั น ธ์ท างบ วกกับผลการปฏิบั ติ งาน  
อย่ า งมี นั ย ส าคั ญ ท างส ถิ ติ ที่ ร ะ ดั บ  .01 โด ย มี 
ค่ าสั ม ป ระสิ ท ธิ์ ส ห สั ม พั น ธ์ เท่ ากั บ  .622 แ ล ะ 
การรับรู้ความสามารถในตนเอง มีอ านาจร่วมกันใน
การพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 55.9 อย่างมี
นั ยส าคัญ ท างสถิ ติ ที่ ร ะดั บ  .01 สอดคล้ อ งกั บ  
จ าเริญ  ดวงงามยิ่ ง  (2554, หน้า 4-5 ) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถในตนเอง 
ความฉลาดทางจริยธรรม และพฤติกรรมการท างาน
ต าม ค่ านิ ย ม ส ร้ า งส ร รค์ ข อ งข้ า ร าช ก า รก รม 
วิทยาศาสตร์การแพทย์ ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้
ความสามารถในตนเอง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ของ
ข้าราชการ กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ อย่างมี
นั ย ส าคั ญ ท างสถิ ติ ที่ ร ะดั บ  .05 แล ะการรับ รู้
ความสามารถในตนเอง สามารถสร้างสมการพยากรณ์
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ของ
ข้าราชการ กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ ได้ร้อยละ 
46.3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  .05 โดยมี 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .681 สรุปได้ว่า
งานวิจัยที่ผ่านมาทั้งหมดแสดงให้เห็นว่าการรับรู้
ความสามารถในตนเองมีความเก่ียวข้องกับพฤติกรรม
การท างานของบุคคล ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้น าการรับรู้
ความสามารถในตนเองมาเป็นปัจจัยในการศึกษา  
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

ลู ธานส์  (Luthans) ได้ ให้ ความสน ใจและ
พัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมองค์การเชิงบวก 
(Positive Organization Behavior) โ ด ย ไ ด้ ใ ห้
ความหมายว่า เป็นการออกแบบองค์การที่ มุ่ ง
ความส าคัญต่อศักยภาพด้านบวกของพนักงาน  
โดยศึกษาและใช้ประโยชน์คุณลักษณะที่ดีและเป็น
ด้านบวกของมนุษย์ โดยที่คุณลักษณะดังกล่าวต้อง
สามารถวัดได้ (Measured  (พัฒนาได้ ) Developed) 
และจัดการอย่ างมี ประสิทธิภาพได้  (Effectively 
managed) แ ล ะ ได้ ส รุ ป เก ณ ฑ์ ก า ร พิ จ า ร ณ า
องค์ ป ระกอบของพ ฤติ ก รรมองค์ ก ารเชิ งบ วก
(Effectively managed) แ ล ะ ได้ ส รุ ป เก ณ ฑ์ ก า ร
พิจารณาองค์ประกอบของพฤติกรรมองค์การเชิงบวก 
(Luthans, 2007, pp. 698-699) ในปี 2007 ลูธานส์
และคณะได้เสนอแนวคิด ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
(Positive Psychological Capital ห รื อ  PsyCap)  

 
 

ซึ่งหมายถึง ลักษณะและสภาวะทางจิตใจทางบวกของ
บุคคล โดยประกอบไปด้วย 1) ความมั่นใจในตนเอง 
(Confidence) 2) การมองโลกในแง่ดี  (Optimism) 
3) ความหวัง  (Hope) และ4) ความยืดหยุ่นทาง
อารมณ์ (Resilience) และเมื่อน าองค์ประกอบต่างๆ 
มารวมกันแล้วจะสามารถพยากรณ์ผลการปฏิบัติงาน
ของบุคคลได้ดีกว่าองค์ประกอบแต่ละตัว นอกจากนี้
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกยังมีลักษณะที่ สามารถ
เปล่ียนแปลงตามสถานการณ์ (State-Like) ซึ่งเป็น
ลักษณะที่สามารถพัฒนาได้ โดยใช้การบริหาร จัดการ 
และจูงใจ (Luthans, Youssef and Avoloi, 2007, 
pp. 541-572) โดยแนวคิดนี้น ามาร่วมในการศึกษา
เพื่อมองหา คุณลักษณะที่ดีและด้านบวกของมนุษย์ ที่
มีผลต่อพฤติกรรมทางบวกที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 
(Luthans, Youssef and Avoloi, 2007, p.774) 
ส าหรับการศึกษาที่ผ่านมาก็พบว่าทุนทางจิตวิทยามี
ความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างาน เช่น ณัฐวุฒิ  
อรินทร์ (2556, หน้า 99-117) ที่ศึกษาตัวแปรทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกในการท าหน้าที่เป็นตัวแปรคั่นกลาง
โดยส่งผ่านไปยังตัวแปรผลด้านสุขภาวะทางจิตและ 
ด้ าน พ ฤติ ก รรมการป ฏิ บั ติ ง าน ของ เจ้ าหน้ าที่
สาธารณสุข พบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิ งบวกเป็น 
ตั วแป รคั่ นกลางระหว่ างภาวะสุ ขภาพจิตและ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานภายใต้สถานการณ์ความ 
ไม่สงบของบุคคลากรสาธารณสุขในจังหวัดชายแดนใต้
โดยสรุปงานวิจัยที่ผ่านมาเกี่ยวกับทุนทางจิตวิทยา 
เชิงบวกมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างาน  
ซึ่งการศึกษานี้บุคลากรสาธารณสุขที่ต้องปฏิบัติงาน
ภายใต้สถานการณ์ความไม่สงบ มีความสอดคล้องใน
ด้านของบริบทการท างานของต ารวจนครบาลที่ต้อง
เผชิญในการปฏิบัติงานที่อาจมีสถานการณ์ต่างๆ
เปลี่ยนแปลง มีความไม่ปลอดภัยจากลักษณะการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้นตัวแปรนี้จึงที่ความน่าสนใจต่อการ
น ามาศึกษาเป็นอย่างมาก 
ความฉลาดทางจริยธรรม 

Lennick และ  Kiel (2011, p. 21) กล่ าวว่า
ความฉลาดทางจริยธรรม (Moral intelligence) เป็น
แนวทางใหม่เก่ียวกับจริยธรรม และแตกต่างจากความ
ฉลาดทางปัญญา (Emotional intelligence) และ
ความฉลาดทางสติปัญญา (cognitive intelligence) 
ทั้งนี้ความฉลาดทางจริยธรรมเป็นพลังทางจิตที่เป็น

ตัวก าหนดแนวทางในการด าเนินชีวิตที่ เรียกว่า  
“กฎทอง” (golden rule) โดยแนวคิดของ Lennick 
และ  Kiel แบ่งองค์ประกอบของความฉลาดทาง
จริยธรรมเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านความซื่อสัตย์ 
(integrity) เมื่อผู้ใดท าหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต 
ย่อมเป็นที่ยอมรับและเชื่อว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้อง แต่ถ้า
ขาดความซื่อสัตย์สุจริตแล้วเท่ากับเป็นผู้ที่ขาดความ
ฉลาดเช่นกัน 2) ด้านความรับผิดชอบ (responsibility) 
บุคคลต้องมีความรับผิดชอบต่อการกระท าและผลของ
การกระท านั้นๆ ที่ตนเองได้ท าลงไป ซึ่งเป็นไปตามกฎ
ของเหตุและผล (the low of cause and effect)  
3) ด้านความเห็นอกเห็นใจ (compassion) เป็นการ
ดูแลผู้อ่ืนซึ่งไม่ใช่เพียงการสื่อสารหรือการสร้างความ
ยอมรับ แต่ต้องเป็นการสร้างบรรยากาศเพื่อให้บุคคล
อ่ืนๆ ได้รับความเห็นอกเห็นใจ ซึ่งเป็นสิ่งที่แต่ละคน
ต้องการมากที่สุด 4) ด้านการให้อภัย (forgiveness) 
มี 2 รูปแบบ คือ การให้อภัยในความผิดพลาดของ
ตนเองและการให้อภัยในความผิดพลาดของคนอ่ืน  
ซึ่งทั้งสองรูปแบบมีความคล้ายคลงึกัน และการให้อภัย
ที่ท าได้ยากก็คือการให้อภัยตนเอง โดยเฉพาะบุคคลที่
มีบุคลิกภาพชอบความสมบูรณ์แบบ (Perfectionism) 
จะเป็นบุคคลที่ไม่ค่อยยอมให้อภัยตนเอง (Lennick 
and Kiel, 2011, pp. 128-129) มี ก ารศึ กษ าขอ ง
จ าเริญ ดวงงามยิ่ง (2554) ที่ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้ความสามารถในตนเอง ความฉลาด
ทางจริยธรรม และพฤติกรรมการท างานตามค่านิยม
สร้างสรรค์ของข้าราชการกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ 
ความฉลาดทางจริยธรรม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติ กรรมการท า งานตามค่ านิ ยมสร้ างส รรค์ 
ของข้ าราชการกรมวิท ย าศ าสตร์ -การแพ ท ย์  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และความฉลาด
ทางจริยธรรม  สามารถสร้า งสมการพยากรณ์
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ของ
ข้าราชการกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ ได้ ร้อยละ 
46.3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .68 จากผลการศึกษา
สรุปได้ว่าความฉลาดทางจริยธรรมเป็นตัวแปรที่มี
ความ เกี่ ยวข้องกับพฤติ กรรมการท างาน  และ
ความส าเร็จในอาชีพ ทั้งนี้พฤติกรรมการท างานตาม
ค่านิยมสร้างสรรค์เป็นพฤติกรรมที่มีความเก่ียวข้องกับ
ลักษณะทางจริยธรรม จากการทบทวนวรรณกรรม
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ซึ่งหมายถึง ลักษณะและสภาวะทางจิตใจทางบวกของ
บุคคล โดยประกอบไปด้วย 1) ความมั่นใจในตนเอง 
(Confidence) 2) การมองโลกในแง่ดี  (Optimism) 
3) ความหวัง  (Hope) และ4) ความยืดหยุ่นทาง
อารมณ์ (Resilience) และเมื่อน าองค์ประกอบต่างๆ 
มารวมกันแล้วจะสามารถพยากรณ์ผลการปฏิบัติงาน
ของบุคคลได้ดีกว่าองค์ประกอบแต่ละตัว นอกจากนี้
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกยังมีลักษณะที่ สามารถ
เปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ (State-Like) ซึ่งเป็น
ลักษณะที่สามารถพัฒนาได้ โดยใช้การบริหาร จัดการ 
และจูงใจ (Luthans, Youssef and Avoloi, 2007, 
pp. 541-572) โดยแนวคิดนี้น ามาร่วมในการศึกษา
เพื่อมองหา คุณลักษณะที่ดีและด้านบวกของมนุษย์ ที่
มีผลต่อพฤติกรรมทางบวกที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 
(Luthans, Youssef and Avoloi, 2007, p.774) 
ส าหรับการศึกษาที่ผ่านมาก็พบว่าทุนทางจิตวิทยามี
ความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างาน เช่น ณัฐวุฒิ  
อรินทร์ (2556, หน้า 99-117) ที่ศึกษาตัวแปรทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกในการท าหน้าที่เป็นตัวแปรคั่นกลาง
โดยส่งผ่านไปยังตัวแปรผลด้านสุขภาวะทางจิตและ 
ด้ าน พ ฤติ ก รรมการป ฏิ บั ติ ง าน ของ เจ้ าหน้ าที่
สาธารณสุข พบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิ งบวกเป็น 
ตั วแป รคั่ นกลางระหว่ างภาวะสุ ขภาพจิตและ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานภายใต้สถานการณ์ความ 
ไม่สงบของบุคคลากรสาธารณสุขในจังหวัดชายแดนใต้
โดยสรุปงานวิจัยที่ผ่านมาเกี่ยวกับทุนทางจิตวิทยา 
เชิงบวกมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างาน  
ซึ่งการศึกษานี้บุคลากรสาธารณสุขที่ต้องปฏิบัติงาน
ภายใต้สถานการณ์ความไม่สงบ มีความสอดคล้องใน
ด้านของบริบทการท างานของต ารวจนครบาลที่ต้อง
เผชิญในการปฏิบัติงานที่อาจมีสถานการณ์ต่างๆ
เปลี่ยนแปลง มีความไม่ปลอดภัยจากลักษณะการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้นตัวแปรนี้จึงที่ความน่าสนใจต่อการ
น ามาศึกษาเป็นอย่างมาก 
ความฉลาดทางจริยธรรม 

Lennick และ  Kiel (2011, p. 21) กล่ าวว่า
ความฉลาดทางจริยธรรม (Moral intelligence) เป็น
แนวทางใหม่เก่ียวกับจริยธรรม และแตกต่างจากความ
ฉลาดทางปัญญา (Emotional intelligence) และ
ความฉลาดทางสติปัญญา (cognitive intelligence) 
ทั้งนี้ความฉลาดทางจริยธรรมเป็นพลังทางจิตที่เป็น

ตัวก าหนดแนวทางในการด าเนินชีวิตที่ เรียกว่า  
“กฎทอง” (golden rule) โดยแนวคิดของ Lennick 
และ  Kiel แบ่งองค์ประกอบของความฉลาดทาง
จริยธรรมเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านความซื่อสัตย์ 
(integrity) เมื่อผู้ใดท าหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต 
ย่อมเป็นที่ยอมรับและเชื่อว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้อง แต่ถ้า
ขาดความซื่อสัตย์สุจริตแล้วเท่ากับเป็นผู้ที่ขาดความ
ฉลาดเช่นกัน 2) ด้านความรับผิดชอบ (responsibility) 
บุคคลต้องมีความรับผิดชอบต่อการกระท าและผลของ
การกระท านั้นๆ ที่ตนเองได้ท าลงไป ซึ่งเป็นไปตามกฎ
ของเหตุและผล (the low of cause and effect)  
3) ด้านความเห็นอกเห็นใจ (compassion) เป็นการ
ดูแลผู้อ่ืนซึ่งไม่ใช่เพียงการสื่อสารหรือการสร้างความ
ยอมรับ แต่ต้องเป็นการสร้างบรรยากาศเพื่อให้บุคคล
อ่ืนๆ ได้รับความเห็นอกเห็นใจ ซึ่งเป็นสิ่งที่แต่ละคน
ต้องการมากที่สุด 4) ด้านการให้อภัย (forgiveness) 
มี 2 รูปแบบ คือ การให้อภัยในความผิดพลาดของ
ตนเองและการให้อภัยในความผิดพลาดของคนอ่ืน  
ซึ่งทั้งสองรูปแบบมีความคล้ายคลงึกัน และการให้อภัย
ที่ท าได้ยากก็คือการให้อภัยตนเอง โดยเฉพาะบุคคลที่
มีบุคลิกภาพชอบความสมบูรณ์แบบ (Perfectionism) 
จะเป็นบุคคลที่ไม่ค่อยยอมให้อภัยตนเอง (Lennick 
and Kiel, 2011, pp. 128-129) มี ก ารศึ กษ าขอ ง
จ าเริญ ดวงงามยิ่ง (2554) ที่ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้ความสามารถในตนเอง ความฉลาด
ทางจริยธรรม และพฤติกรรมการท างานตามค่านิยม
สร้างสรรค์ของข้าราชการกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ 
ความฉลาดทางจริยธรรม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติ กรรมการท า งานตามค่ านิ ยมสร้ างส รรค์ 
ของข้ าราชการกรมวิท ย าศ าสตร์ -การแพ ท ย์  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และความฉลาด
ทางจริยธรรม  สามารถสร้า งสมการพยากรณ์
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ของ
ข้าราชการกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ ได้ ร้อยละ 
46.3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .68 จากผลการศึกษา
สรุปได้ว่าความฉลาดทางจริยธรรมเป็นตัวแปรที่มี
ความ เกี่ ยวข้องกับพฤติ กรรมการท างาน  และ
ความส าเร็จในอาชีพ ทั้งนี้พฤติกรรมการท างานตาม
ค่านิยมสร้างสรรค์เป็นพฤติกรรมที่มีความเก่ียวข้องกับ
ลักษณะทางจริยธรรม จากการทบทวนวรรณกรรม
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และแนวคิดที่เก่ียวข้องจึงเป็นไปได้ว่าความฉลาดทาง
จริยธรรมอาจมีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการ
ท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ 
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  

พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์
นั้นมีความเก่ียวข้องกับการมีศีลธรรม (moral) ในด้าน
ความเชื่อ (beliefs) และมีจริยธรรม (ethical) ในด้าน
ความประพฤติ (behavior) ในการศึกษานี้ผู้วิจัยจึงได้
น าหลักการของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Principles 
of Ethical Leadership) ของนอร์ทเฮาส์ (Northouse, 
2010, pp. 430-437) ซึ่ ง มี ค ว า ม ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ โดย
นอร์ทเฮาส์  ได้ เสนอ หลักการของภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรม 5 ประการ ซึ่งเป็นพื้นฐานส าหรับการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ประกอบด้วย 1) ผู้น าที่
ให้ความเคารพผู้ อ่ืน  (respect) 2) ผู้ น าที่ เห็นแก่
ผลประโยชน์ของผู้ อ่ืน (service) 3) ผู้น าที่มีความ
ยุ ติ ธ ร ร ม  ( justice) 4) ผู้ น า ที่ มี ค ว า ม ซื่ อ สั ต ย์ 
(honesty) และ 5) ผู้น าที่ใส่ใจในผลประโยชน์ของ
ชุมชน (community) ทั้งนี้มีการศึกษาของ ชนันดา  
โชติแดง (2550) ได้การศึกษาเก่ียวกับ ภาวะผู้น า และ
พฤติกรรมการท างานของผู้บริหารสถานศึกษา 
ส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษาราชบุรี  โดยศึกษา
เก่ียวกับลักษณะภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ภาวะผู้น า
แบบแลกเปล่ียน และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย 
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก
และความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่ อง 
สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรม
การท างานได้ร้อยละ 38.2 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 นอกจากนี้ พิสมัย ทิพย์สมบูรณ์ (2552) 
ศึกษาภาวะผู้น า สมรรถนะการมุ้งเน้นทรัพยากรบุคคล
และพฤติกรรมการท างานของพนักงานธนาคาร 
ไทยเครดิต เพื่อรายย่อย จ ากัด (มหาชน) พบว่า ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน 
มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับพฤติกรรมการท างาน
ของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  

.01 และ .05 ตามล าดับ จากผลการศึกษาที่กล่าวมา 
แล้วนั้น แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น า เชิงจริยธรรม  
อาจเป็นตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ พฤติกรรมการ
ท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ได้  
บรรยากาศองค์การ 

บรรยากาศองค์การเป็นตัวแปรหนึ่งที่อาจมี
ความสัมพันธ์และร่วมพยากรณ์พฤติกรรมการท างาน
ตามค่านิยมสร้างสรรค์ของข้าราชการต ารวจ โดย 
ตรอง ศิริวรรณ (2550) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพล 
ต่อพฤติกรรมการท างานของข้าราชการต ารวจภูธร
จังหวัดยะลา พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นตัวแปร 
ที่ ส ามารถร่วมพยากรณ์ พฤติ กรรมการท างาน 
ของข้าราชการต ารวจภูธรจังหวัดยะลาได้ดีที่สุด 
นอกจากนี้  ยังพบว่า สมภพ บุญนาศักดิ์  (2556)  
ได้สนใจศึกษาปัจจัยทางจิตสังคมที่ เกี่ยวข้องกับ
พฤติกรรมการให้บริการส่งเสริมสุขภาพของบุคลากร 
ที่ ป ฏิ บั ติ ง า น ใน ร ะ บ บ ป ร ะ กั น สุ ข ภ า พ ถ้ ว น 
กรุงเทพมหานครก็พบว่า บรรยากาศองค์เป็นปัจจัย
ทางจิตสังคมที่อธิบายพฤติกรรมการท างานเช่นกัน 
ท้ังนี้จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยจึงน าตัวแปร
ดังกล่าวร่วมศึกษาโดยได้น าแนวคิดของ ลิทวิน และ
สตริงเกอร์ (Litwin and Stringer, 1968) และ สตริงเกอร ์
(Stringer, 2001) เป็นแนวคิดที่สอดคล้องกับบริบท
ของอาชีพต ารวจ ผู้วิจัยจึงได้น าแนวคิดดังกล่าวมาใช้
ในการศึกษา ทั้งนี้ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ความหมายและ
องค์ประกอบของตั วแปร ควบคู่ กับบริบทของ
บรรยากาศงานในอาชีพต ารวจแล้ว ผู้วิจัยจึงสนใจ
ศึกษาองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การทั้งหมด  
9 องค์ประกอบ คือ 1) โครงสร้างองค์การ 2) ความ
รับผิดชอบต่องาน 3) การยอมรับและการให้รางวัล  
4) ความ เสี่ ย งของงาน  5) ความอบ อุ่น  6) การ
สนับสนุน 7) มาตรฐานงาน 8) ความขัดแย้ง และ  
9) ความผูกพันต่อองค์การ 

ดังนั้นการวิจัยนี้จึงได้น าปัจจัย มาสรุปเป็น
กรอบแนวคิดการวิจัย ดังภาพ 1 

 
 

 
 

พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์   
- กล้ายนืหยัดท าในสิง่ที่ถูกต้อง  
- ซื่อสัตย์และมีความรบัผิดชอบ  
- โปรงใส ตรวจสอบได้   
- ไม่เลือกปฏิบัติ   
- มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน  

บรรยากาศองค์การ 

ลักษณะทางจิต 
การรับรู้ความสามารถในตนเอง 
ความฉลาดทางจริยธรรม 
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

ภาวะผูน้ าเชงิจริยธรรม 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
ภาพ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย (Objectives) 

1) เพื่อศึกษาระดับของพฤติกรรมการท างาน
ตามค่านิยมสร้างสรรค์ ตัวแปรกลุ่มลักษณะทางจิต  
ตัวแปรกลุ่มภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม และตัวแปรกลุ่ม
บรรยากาศองค์การของข้าราชการต ารวจนครบาล 

2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรกลุ่ม
ลักษณะทางจิต ตัวแปรกลุ่มภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
ตัวแปรกลุ่ มบรรยากาศองค์การ  กับพฤติกรรม 
การท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ของข้าราชการ
ต ารวจนครบาล 

3) เพื่ อสร้างสมการที่ ใช้ ในการพยากรณ์
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ของ
ข้าราชการต ารวจนครบาล 

 
วิธีการด าเนินวิจัย (Methods) 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบด้วย

ข้าราชการต ารวจนครบาล กองบังคับการต ารวจ 
นครบาล 1–9 จ านวน 16,057 คน ที่ปฏิบัติงานเขต
นครบาล มาแล้วอย่างน้อย 1 ปี  ค านวณขนาด
ตัวอย่างจากด้วยสูตรค านวณขนาดตัวอย่างของ  
Yamane (1967, p. 887) ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
เท่ า กั บ  3 9 1  ค น  แ ล ะ เพิ่ ม จ า น ว น ตั ว อ ย่ า ง 
ร้อยละ 20 เพื่อป้องกันข้อมูลสูญหายและไม่สมบูรณ์ 
ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดจ านวน 470 คน จากนั้น
ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified 
random sampling) ตามสัดส่วนของจ านวนข้าราชการ
ต ารวจในแต่ละกองบังคับการ 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัย เก็บข้อมูลโดยใช้

แ บ บ ส อ บ ถ าม ช นิ ด ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง ต อ บ เอ งมี
แบบสอบถามทั้งหมด 7 ส่วน คือ ส่วนที่  1  ข้อมูล
ทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนที่ 2 แบบสอบถามการ
รับรู้ความสามารถในตนเอง พัฒนามาจากแนวคิดของ
แบนดูร่า (Bandura, 1986) ส่วนที่ 3 แบบสอบถาม
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก พัฒนามาจากแนวคิดของ 
โยเซฟและลูธานส์ (Youssef and Luthans, 2007) 
ส่วนที่  4 แบบสอบถามความฉลาดทางจริยธรรม 
พัฒนามาจากแนวคิดของเลนนิกและไค (Lennick 
and Keil, 2011) ส่วนที่ 5 แบบสอบถามการรับรู้ต่อ
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม พัฒนามาจากแนวคิดของ
นอร์ทเฮาส์ (Northouse, 2010) ส่วนที่ 6 แบบวัด
การรับรู้บรรยากาศองค์การ  พัฒนามาจากแนวคิด
ของลิทวิน และ สตริงเกอร์ (Litwin and Stringer, 
1968) ร่วมกับ สตริงเกอร์ (Stringer, 2001) ส่วนที่ 7 
แบบสอบถามพฤติกรรมการท างานตามค่านิยม
สร้างสรรค์ พัฒนามาจากแนวคิด ของส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) 

3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
1) การหาความตรงตามเนื้อหา (Content 

Validity) น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหาจาก ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน
วิเคราะห์ด้วยดัชนีความสอดคล้อง และน าไปปรับปรุง
แก้ไขข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ 

2) การหาความเชื่อมั่น (Reliability) หลังท า
การวิเคราะห์องค์ประกอบจึงน าแบบวัดไปทดสอบ
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พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์   
- กล้ายนืหยัดท าในสิง่ที่ถูกต้อง  
- ซื่อสัตย์และมีความรบัผิดชอบ  
- โปรงใส ตรวจสอบได้   
- ไม่เลือกปฏิบัติ   
- มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน  

บรรยากาศองค์การ 

ลักษณะทางจิต 
การรับรู้ความสามารถในตนเอง 
ความฉลาดทางจริยธรรม 
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

ภาวะผูน้ าเชงิจริยธรรม 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
ภาพ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย (Objectives) 

1) เพื่อศึกษาระดับของพฤติกรรมการท างาน
ตามค่านิยมสร้างสรรค์ ตัวแปรกลุ่มลักษณะทางจิต  
ตัวแปรกลุ่มภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม และตัวแปรกลุ่ม
บรรยากาศองค์การของข้าราชการต ารวจนครบาล 

2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรกลุ่ม
ลักษณะทางจิต ตัวแปรกลุ่มภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
ตัวแปรกลุ่ มบรรยากาศองค์การ  กับพฤติกรรม 
การท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ของข้าราชการ
ต ารวจนครบาล 

3) เพื่ อสร้างสมการที่ ใช้ ในการพยากรณ์
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ของ
ข้าราชการต ารวจนครบาล 

 
วิธีการด าเนินวิจัย (Methods) 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบด้วย

ข้าราชการต ารวจนครบาล กองบังคับการต ารวจ 
นครบาล 1–9 จ านวน 16,057 คน ที่ปฏิบัติงานเขต
นครบาล มาแล้วอย่างน้อย 1 ปี  ค านวณขนาด
ตัวอย่างจากด้วยสูตรค านวณขนาดตัวอย่างของ  
Yamane (1967, p. 887) ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
เท่ า กั บ  3 9 1  ค น  แ ล ะ เพิ่ ม จ า น ว น ตั ว อ ย่ า ง 
ร้อยละ 20 เพื่อป้องกันข้อมูลสูญหายและไม่สมบูรณ์ 
ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดจ านวน 470 คน จากนั้น
ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified 
random sampling) ตามสัดส่วนของจ านวนข้าราชการ
ต ารวจในแต่ละกองบังคับการ 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัย เก็บข้อมูลโดยใช้

แ บ บ ส อ บ ถ าม ช นิ ด ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง ต อ บ เอ งมี
แบบสอบถามทั้งหมด 7 ส่วน คือ ส่วนที่  1  ข้อมูล
ทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนที่ 2 แบบสอบถามการ
รับรู้ความสามารถในตนเอง พัฒนามาจากแนวคิดของ
แบนดูร่า (Bandura, 1986) ส่วนที่ 3 แบบสอบถาม
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก พัฒนามาจากแนวคิดของ 
โยเซฟและลูธานส์ (Youssef and Luthans, 2007) 
ส่วนที่  4 แบบสอบถามความฉลาดทางจริยธรรม 
พัฒนามาจากแนวคิดของเลนนิกและไค (Lennick 
and Keil, 2011) ส่วนที่ 5 แบบสอบถามการรับรู้ต่อ
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม พัฒนามาจากแนวคิดของ
นอร์ทเฮาส์ (Northouse, 2010) ส่วนที่ 6 แบบวัด
การรับรู้บรรยากาศองค์การ  พัฒนามาจากแนวคิด
ของลิทวิน และ สตริงเกอร์ (Litwin and Stringer, 
1968) ร่วมกับ สตริงเกอร์ (Stringer, 2001) ส่วนที่ 7 
แบบสอบถามพฤติกรรมการท างานตามค่านิยม
สร้างสรรค์ พัฒนามาจากแนวคิด ของส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) 

3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
1) การหาความตรงตามเนื้อหา (Content 

Validity) น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหาจาก ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน
วิเคราะห์ด้วยดัชนีความสอดคล้อง และน าไปปรับปรุง
แก้ไขข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ 

2) การหาความเชื่อมั่น (Reliability) หลังท า
การวิเคราะห์องค์ประกอบจึงน าแบบวัดไปทดสอบ
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ความเที่ยงใช้สูตรสัมประสิทธิอัลฟาของครอนบาค 
(Cronbach‘s Alpha Coefficient) ได้ค่าสัมประสิทธิ
อั ล ฟ าขอ งค รอน บ าค  ดั งนี้  แบ บ วั ด ก ารรับ รู้
ความสามารถในตนเอง เท่ากับ .914 แบบวัดความ
ฉลาดทางจริยธรรม เท่ากับ .892 แบบวัดทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก เท่ากับ .917 แบบวัดภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรม เท่ากับ .969 แบบวัดบรรยากาศองค์การ
เท่ากับ .932 แบบวัดพฤติกรรมการท างานตาม
ค่านิยมสร้างสรรค์ เท่ากับ .950 

4. การพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยได้ท าการพิทักษ์สิทธิ์ของกลุ่มตัวอย่าง 

แนะน าตัว ชี้แจงในการเข้าร่วมวิจัยให้ผู้เข้าร่วมการ
วิจัยทราบวัตถุประสงค์และขั้นตอนการวิจัย พร้อมทั้ง
ลงนามยินยอมและขอความร่วมมือในการรวบรวม
ข้อมูล โดยชี้แจงสิทธิ์ที่กลุ่มตัวอย่างสามารถเข้าร่วมการ
วิจัย หรือสามารถปฏิเสธที่จะไม่เข้าร่วมการวิจัยในครั้งนี้
ได้ โดยไม่มีผลต่อการประเมินผลปฏิบัติงานใดๆ ส าหรับ
ข้อมูลที่ได้จากกการวิจัยครั้งนี้จะไม่มีการเปิดเผยให้เกิด
ความเสียหายแก่กลุ่มตัวอย่างที่ท าการวิจัย โดยผู้วิจัย
เสนอการวิจัยในภาพรวมและน ามาใช้ประโยชน์ใน
การศึกษาเท่านั้น และผู้วิจัยจะท าลายเอกสารข้อมูล
หลังจากจบกระบวนการวิจัยและตีพิมพ์ทันที  

5. การวิเคราะห์ข้อมูล (Analysis)  
ส ถิ ติ ที่ ใ ช้ วิ เค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล ใน ก า ร วิ จั ย 

ประกอบด้วย 1) ค่าสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) เพื่อสรุปลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่  การอธิบายโดยใช้  ค่ าร้อยละ ค่ าความถี่ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ ยงเบนมาตรฐาน 2) ค่าสถิติ เชิง
อนุ ม าน  ( Inferential Statistics) เพื่ อ ใช้ ท ดสอบ
สมมติฐาน ได้แก่ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ต้นและตัวแปรตาม ว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญหรือไม่ และเป็นไปในทิศทางใด วิเคราะห์
ด้วยสถิติการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

(Pearson’s Correlation coefficient) ศึกษาปัจจัย
ที่สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการท างานตามค่านิยม
สร้างสรรค์ของข้าราชการต ารวจนครบาล วิเคราะห์
ด้วยสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple 
Linear Regression Analysis) ด้วย Enter method 
 
ผลการศึกษา (Results) 

การศึกษาวิจัยเร่ือง ลักษณะทางจิต ภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรม และบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ของ
ข้าราชการต ารวจนครบาลมีผลการศึกษาดังนี้   
ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่ มตั วอย่ างที่ ใช้ ในการศึ กษ าครั้ งนี้ คื อ 
ข้าราชการต ารวจนครบาล ที่สังกัดกองบังคับการ
ต ารวจนครบาล 1-9 กองบัญชาการต ารวจนครบาล 
ทั้งหมด 409 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่อยู่
ในช่วงอายุ 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 35 มีอายุมาก
ที่สุด 59 ปี น้อยที่สุด 20 ปี โดยเฉลี่ยมีอายุ 36.61 ปี 
กลุ่มตัวอย่างมีอายุราชการระหว่าง 1-5 ปี มากที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ 32.5 โดยมีอายุราชการมากที่สุด 41 ปี 
น้อยที่สุด 2 ปี มีอายุราชการเฉลี่ย 12.61 ปี มากกว่า
ครึ่งของกลุ่มตัวอย่างมีระดับการศึกษาสูงสุดอยู่ใน
ระดับปริญญาตรีคิด เป็นร้อยละ 54.5 และกลุ่ม
ตั วอย่ า ง เกื อบ ทั้ งห มด เป็ น ข้ า ราชการต า รวจ 
ชั้นประทวน คิดเป็นร้อยละ 74.1 
ระดับพฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ 

จากตาราง 1 พบว่าพฤติกรรมการท างานตาม
ค่านิยมสร้างสรรค์ของข้าราชการต ารวจนครบาลทุก
ด้านอยู่ในระดับสูง โดยพฤติกรรมการท างานตาม
ค่านิยมสร้างสรรค์โดยรวมมีค่าเฉลี่ย 4.79 ค่าเฉลี่ยงสูง
ที่ สุดในด้านไม่ เลือกปฏิบัติ  (Mean = 4.90) และ
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดในด้านกล้ายืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง
มี (Mean = 4.69) 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ตาราง 1 ระดับพฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ 
 

พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ Mean SD แปลผล 
ด้านไม่เลือกปฏิบัติ 4.90 0.75 สูง 
ด้านซื่อสัตย์และมีความรับผิดชอบ 4.82 0.69 สูง 
ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน 4.80 0.71 สูง 
ด้านโปร่งใส ตรวจสอบได้ 4.73 0.72 สูง 
ด้านกล้ายืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง 4.69 0.75 สูง 
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์รวมทุกด้าน 4.79 0.72 สูง 

 
ตาราง 2 ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ 
 

ปัจจัย Mean SD แปลผล 
ปัจจัยความฉลาดทางจริยธรรม 4.89 0.72 สูง 
ปัจจัยการรับรู้ความสามารถในตนเอง 4.87 0.71 สูง 
ปัจจัยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 4.83 0.66 สูง 
ปัจจัยภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  4.74 0.80 สูง 
ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 4.60 0.98 สูง 

 
ตาราง 3 ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางจิต ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม และบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ของข้าราชการต ารวจนครบาล 
 

 X1 X2 X3 X4 X5 Y 
X1 การรับรู้ความสามารถในตนเอง 1      
X2 ทุนทางจติวิทยาเชิงบวก .732** 1     
X3 ความฉลาดทางจริยธรรม .711** .801** 1    
X4  ผู้น าเชิงจริยธรรม .559** .551** .610** 1   
X5บรรยากาศองค์การ .658** .549** .594** .853** 1  
Y พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ .683** .651** .728** .631** .729** 1 
หมายเหต ุ*p-value < .05 ** p-value < .01 

ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานตาม
ค่านิยมสร้างสรรค์ 

จากตาราง 2 พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ทุกปัจจัยอยู่ใน
ระดับสูง โดย ค่าเฉลี่ยงสูงที่สุดในปัจจัยความฉลาดทาง
จริยธรรม (Mean = 4.89) และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ
ปัจจัยบรรยากาศองค์การ (Mean = 4.60) 
ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางจิต ภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรม และบรรยากาศองค์การที่ ส่ งผลต่อ
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ของ
ข้าราชการต ารวจนครบาล 

 จากตาราง 3 การวิ เคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างลักษณะทางจิต ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
บรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมการท างานตาม
ค่านิยมสร้างสรรค์ของข้าราชการต ารวจนครบาล 
พบว่า ทุกปัจจัยได้แก่ การรับรู้ความสามารถในตนเอง
(r=.683**) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก(r=.651**) ความ
ฉลาดทางจริยธรรม (r=.728**) ผู้น าเชิงจริยธรรม
(r=.631**) แ ล ะ บ ร รย าก า ศ อ งค์ ก า ร (r=.729**)  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานตาม
ค่านิยมสร้างสรรค์ของข้าราชการต ารวจนครบาลใน
ระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตาราง 1 ระดับพฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ 
 

พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ Mean SD แปลผล 
ด้านไม่เลือกปฏิบัติ 4.90 0.75 สูง 
ด้านซื่อสัตย์และมีความรับผิดชอบ 4.82 0.69 สูง 
ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน 4.80 0.71 สูง 
ด้านโปร่งใส ตรวจสอบได้ 4.73 0.72 สูง 
ด้านกล้ายืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง 4.69 0.75 สูง 
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์รวมทุกด้าน 4.79 0.72 สูง 

 
ตาราง 2 ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ 
 

ปัจจัย Mean SD แปลผล 
ปัจจัยความฉลาดทางจริยธรรม 4.89 0.72 สูง 
ปัจจัยการรับรู้ความสามารถในตนเอง 4.87 0.71 สูง 
ปัจจัยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 4.83 0.66 สูง 
ปัจจัยภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  4.74 0.80 สูง 
ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 4.60 0.98 สูง 

 
ตาราง 3 ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางจิต ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม และบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ของข้าราชการต ารวจนครบาล 
 

 X1 X2 X3 X4 X5 Y 
X1 การรับรู้ความสามารถในตนเอง 1      
X2 ทุนทางจติวิทยาเชิงบวก .732** 1     
X3 ความฉลาดทางจริยธรรม .711** .801** 1    
X4  ผู้น าเชิงจริยธรรม .559** .551** .610** 1   
X5บรรยากาศองค์การ .658** .549** .594** .853** 1  
Y พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ .683** .651** .728** .631** .729** 1 
หมายเหต ุ*p-value < .05 ** p-value < .01 

ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานตาม
ค่านิยมสร้างสรรค์ 

จากตาราง 2 พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ทุกปัจจัยอยู่ใน
ระดับสูง โดย ค่าเฉลี่ยงสูงที่สุดในปัจจัยความฉลาดทาง
จริยธรรม (Mean = 4.89) และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ
ปัจจัยบรรยากาศองค์การ (Mean = 4.60) 
ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางจิต ภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรม และบรรยากาศองค์การที่ ส่ งผลต่อ
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ของ
ข้าราชการต ารวจนครบาล 

 จากตาราง 3 การวิ เคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างลักษณะทางจิต ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
บรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมการท างานตาม
ค่านิยมสร้างสรรค์ของข้าราชการต ารวจนครบาล 
พบว่า ทุกปัจจัยได้แก่ การรับรู้ความสามารถในตนเอง
(r=.683**) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก(r=.651**) ความ
ฉลาดทางจริยธรรม (r=.728**) ผู้น าเชิงจริยธรรม
(r=.631**) แ ล ะ บ ร รย าก า ศ อ งค์ ก า ร (r=.729**)  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานตาม
ค่านิยมสร้างสรรค์ของข้าราชการต ารวจนครบาลใน
ระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 ตัวแปรพยากรณ์พฤติกรรมการท างานตามค่านิยม
สร้างสรรค์ของข้าราชการต ารวจนครบาล 

จากการวิเคราะห์ตัวแปรพยากรณ์พฤติกรรม
การท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ของข้าราชการ
ต ารวจนครบาล พบว่าตัวแปรที่ศึกษาทั้งหมดสามารถ
ร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการท างานตามค่านิยม
สร้างสรรค์ของข้าราชการต ารวจนครบาลได้ร้อยละ 
66.8  (Adjust R2 = .668) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(p < .01) โดยตัวแปรที่สามารถพยากรณ์พฤติกรรม

การท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ของข้าราชการ
ต ารวจนครบาล คือ บรรยากาศองค์การ (β =.513,  
p < .000) และตัวแปรความฉลาดทางจริยธรรม  
(β =.381, p < .000) ดั งแสดงในตาราง  4 และ
สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ดังนี้  
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ =  
.513 (บรรยากาศองค์การ) + .381 (ความฉลาดทาง
จริยธรรม) 

  
ตาราง 4 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรงตัวแปรพยากรณ์พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์
ของข้าราชการต ารวจนครบาลด้วยการถดถอยพหุคูณโดยใช้วิธี Enter Method (N = 149) 
 

ตัวแปรพยากรณ์ B Std. Error β T P-value 
(Constant)  .784 .257  3.056 .003 
การรับรู้ความสามารถในตนเอง .097 .077 .102 1.258 .210 
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก .062 .088 .061 .706 .481 
ความฉลาดทางจริยธรรม .356 .081 .381 4.391 <.000 
ผู้น าเชงิจริยธรรม -.089 .065 -.130 -

1.359 
.176 

บรรยากาศองค์การ .432 .085 .513 5.088 <.000 
R= .824   R2 = .679   Adjust R2 = .668 

หมายเหตุ b = unstandardized beta coefficient, β = standardized beta coefficient

อภิปรายผลการศึกษา (Discussion) 
ปัจจัยความฉลาดทางจริยธรรม 

ความฉลาดทางจริยธรรมเป็นตัวแปรที่ร่วม
พยากรณ์พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์
ของข้ าราชการต ารวจนครบาล สอดคล้ องกั บ
การศึกษาของ จ าเริญ ดวงงามยิ่ง (2554) ที่พบว่า
ความฉลาดด้านจริยธรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ของ
ข้าราชการกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ และสามารถ
สร้างสมการพยากรณ์พฤติกรรมการท างานตาม
ค่านิยมสร้างสรรค์ได้ร้อยละ 46.3 เช่น เดียวกับ
การศึกษาของ พรทิพย์  นาคพงษ์พันธ์  (2551)  
ความฉลาดทางจริยธรรมมีผลต่อความส าเร็จในอาชีพ 
พนักงานที่มีระดับความฉลาดทางจริยธรรมแตกต่าง
กันจะมีความส าเร็จในอาชีพแตกต่างกัน โดยพนักงาน
ที่มีความฉลาดทางจริยธรรมสูงจะมีความส าเร็จใน
อาชีพสูงกว่าพนักงานที่มีความฉลาดทางจริยธรรมต่ า 

และยังมีผลต่อความสามารถในการเผชิญปัญหาและ
ฟันฝ่าอุปสรรค คือ พนักงานที่มีระดับความสามารถ 
ในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรคแตกต่างกัน  
จะมีความฉลาดทางจริยธรรมแตกต่างกัน  โดย
พนักงานที่มีความสามารถในการเผชิญปัญหาและ 
ฟันฝ่าอุปสรรคสูงจะมีความฉลาดทางจริยธรรมสูงกว่า
พนักงานที่มีความสามารถในการเผชิญปัญหาและ 
ฟันฝ่าอุปสรรคต่ า 

จากผลการศึกษาที่เกิดขึ้น สามารถอธิบายได้ว่า 
การที่บุคคลจะตัดสินใจทางจริยธรรมในเรื่องใดนั้น 
ต้องมีหลักการและแนวทางที่สอดคล้องกับเป้าหมาย
ของตนเอง โดยหลักการที่ใช้ในการตัดสินใจกระท า
การใดๆ นั้นอยู่ภายใต้จริยธรรม และจะสามารถรักษา
จุดยืนในการด ารงชีวิต (living in alignment) ได้ โดย
แนวคิดของ Lennick และ Kiel แบ่งองค์ประกอบ
ของความฉลาดทางจริยธรรมเป็น 4 ด้าน คือ 1) ด้าน
ความซื่อสัตย์  (integrity) 2) ด้านความรับผิดชอบ 

 
 

(responsibility) 3 )  ด้ า น ค ว า ม เห็ น อ ก เห็ น ใจ 
(compassion) และ 4) ด้านการให้อภัย (forgiveness) 
(Lennick and Kiel, 2005, p. 38) โดยองค์ประกอบ
ของความฉลาดทางจริยธรรมเป็น 4 ด้าน สอดคล้อง
กับองค์ประกอบของพฤติกรรมการท างานตามค่านิยม
สร้างสรรค์ จึงสรุปได้ว่าความฉลาดทางจริยธรรมทั้ง  
4 ด้าน นับเป็นหลักการ ความคิด ความเชื่อ ซึ่งเป็น
เข็มทิศทางจริยธรรม ส่งผลให้ข้าราชการต ารวจ 
มีเป้าหมายและพฤติกรรมการท างานตามค่านิยม
สร้างสรรค์ สอดคล้องกับเข็มทิศทางจริยธรรม 
ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 

ผลการศึกษาพบว่าบรรยากาศองค์การ ของ
ข้าราชการต ารวจนครบาล เป็นตัวแปรที่สามารถร่วม
พยากรณ์พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ 
สอดคล้องกับการศึกษาของ ตรอง ศิริวรรณ (2550) 
พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของ
ข้าราชการต ารวจภูธรจังหวัดยะลาโดยการรับรู้
บรรยากาศองค์การด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงานสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการท างาน
โดยรวมของข้าราชการต ารวจภู ธรจังหวัดยะลา 
ได้ดีที่ สุด อาจอธิบายได้ ว่า บรรยากาศองค์การ  
เป็นตัวแปรทางจิตสังคม ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของ
บุคคล ซึ่ งพฤติกรรมการท างานก็ เป็นพฤติกรรม
รูปแบบหนึ่ ง  โดยตัวแปรบรรยากาศองค์การนี้
ประกอบไปด้วย 1) โครงสร้างองค์การ 2) ความ
รับผิดชอบต่องาน 3) การยอมรับและการให้รางวัล  
4) ความเสี่ยงของงาน 5) ความอบอุ่น 6) การสนับสนุน 
7) มาตรฐานงาน 8) ความขัดแย้ง และ 9) ความผูกพัน
ต่อองค์การ ซึ่งองค์ประกอบทั้งหมดนี้ อาจอธิบายได้
ดังนี้  

บรรยากาศองค์การที่มีความผูกพันกับองค์การ
สามารถท าให้ข้าราชการต ารวจ มีความรู้สึกภาคภูมิใจ
ที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ รู้สึกถึงการเป็นสมาชิกที่มี
คุณค่าต่อทีมงาน ต่อเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ มีพฤติกรรมท างานอย่างมี
ทุ่ ม เท มีความพยายามในการท างานเพื่ อบรรลุ
เป้ าห ม ายอ งค์ ก าร  (Stringer, 2001 ) การรับ รู้
บรรยากาศองค์การที่ดีนี้ย่อมก่อให้เกิดความพึงพอใจ
ในการท างาน ซึ่งมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อพฤติกรรม
การท างานที่พึ งประสงค์  กล่าวคือเมื่อมีการรับรู้
บรรยากาศองค์การที่ดี พนักงานย่อมมีพฤติกรรมการ

ท างานที่ดีด้วย (สุวรรณ์ณา สิทธิธรรม, 2553) ดังนั้น
ผู้บริหารควรให้ความส าคัญในการพัฒนาและคงไว้ซึ่ง
บรรยากาศองค์การด้านความผูกพันกับองค์การ อันจะ
เป็นผลให้ข้าราชการต ารวจนครบาลมีความรักและ
หวงแหนในเกียรติยศ และศักดิ์ ศรี มีความรู้สึก
ภาคภูมิใจ และความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
ในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายองค์การ  

บรรยากาศองค์ที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ถึงระบบ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและต าแหน่งต่างๆ ได้แก่ 
หน้าที่ความรับผิดชอบ การแบ่งงาน การบริหารและ
วางแผนงานต่างๆ การก าหนดกฎระเบียบและ
ข้อบังคับต่างๆ เพื่อเป็นแนวทางการปฏิบัติให้บรรลุ
ตามเป้าหมายขององค์การ ซึ่ งส านักงานต ารวจ
แห่งชาติมีการก าหนดโครงสร้างการบริหารและ
ระเบี ยบข้อบั งคับ เกี่ ย วกับการปฏิบั ติ งานของ
ข้าราชการต ารวจ ที่แสดงขอบข่ายและภารกิจของ
ผู้ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน  

 ส าหรับบรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่น 
ความขัดแย้งและการสนับสนุน การยอมรับและการให้
รางวัล การศึกษาของ ตรอง ศิริวรรณ (2550) พบว่า
การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการท างาน
โดยรวมของข้าราชการต ารวจภูธรจังหวัดยะลา 
ได้ร้อยละ 30.3 โดยการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานสามารถ
พยากรณ์พฤติกรรมการท างานโดยรวมของข้าราชการ
ต ารวจภูธรจังหวัดยะลาได้ดีที่สุดสามารถอธิบายได้ว่า 
บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 
จะท าให้บุคลากรมีความรู้สึกที่ ดี ของการมี เพื่อน  
การได้ รั บ ค วามช่ ว ย เหลื อ จ าก เพื่ อ น ร่ วม งาน 
บรรยากาศที่ห้อมล้อมด้วยมิตรภาพ มีการได้รับการ
ช่วยเหลือทั้งจากผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
(Litwin and Stringer, 1968 , pp. 81-82) ดั งนั้ น
ผู้ บ ริห ารในส านั ก งานต ารวจแ ห่ งช าติ  ควรให้
ความส าคัญในการพัฒนาบรรยากาศองค์การด้าน
ความอบอุ่นและการสนับสนุน 

บรรยากาศองค์การรับรู้ความเสี่ยงในการ
ท างาน ตรอง ศิริวรรณ (2550) พบว่า  การรับรู้ 
ความเสี่ยงในการท างาน สามารถร่วมกันพยากรณ์
พฤติ กรรมการท างาน โดยรวมของข้าราชการ
ต า รวจภู ธ รจั งห วั ด ย ะลา  และการศึ กษ าขอ ง  
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(responsibility) 3 )  ด้ า น ค ว า ม เห็ น อ ก เห็ น ใจ 
(compassion) และ 4) ด้านการให้อภัย (forgiveness) 
(Lennick and Kiel, 2005, p. 38) โดยองค์ประกอบ
ของความฉลาดทางจริยธรรมเป็น 4 ด้าน สอดคล้อง
กับองค์ประกอบของพฤติกรรมการท างานตามค่านิยม
สร้างสรรค์ จึงสรุปได้ว่าความฉลาดทางจริยธรรมทั้ง  
4 ด้าน นับเป็นหลักการ ความคิด ความเชื่อ ซึ่งเป็น
เข็มทิศทางจริยธรรม ส่งผลให้ข้าราชการต ารวจ 
มีเป้าหมายและพฤติกรรมการท างานตามค่านิยม
สร้างสรรค์ สอดคล้องกับเข็มทิศทางจริยธรรม 
ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 

ผลการศึกษาพบว่าบรรยากาศองค์การ ของ
ข้าราชการต ารวจนครบาล เป็นตัวแปรที่สามารถร่วม
พยากรณ์พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ 
สอดคล้องกับการศึกษาของ ตรอง ศิริวรรณ (2550) 
พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของ
ข้าราชการต ารวจภูธรจังหวัดยะลาโดยการรับรู้
บรรยากาศองค์การด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงานสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการท างาน
โดยรวมของข้าราชการต ารวจภู ธรจังหวัดยะลา 
ได้ดีที่ สุด อาจอธิบายได้ว่า บรรยากาศองค์การ  
เป็นตัวแปรทางจิตสังคม ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของ
บุคคล ซึ่ งพฤติกรรมการท างานก็ เป็นพฤติกรรม
รูปแบบหนึ่ ง  โดยตัวแปรบรรยากาศองค์การนี้
ประกอบไปด้วย 1) โครงสร้างองค์การ 2) ความ
รับผิดชอบต่องาน 3) การยอมรับและการให้รางวัล  
4) ความเสี่ยงของงาน 5) ความอบอุ่น 6) การสนับสนุน 
7) มาตรฐานงาน 8) ความขัดแย้ง และ 9) ความผูกพัน
ต่อองค์การ ซึ่งองค์ประกอบทั้งหมดนี้ อาจอธิบายได้
ดังนี้  

บรรยากาศองค์การที่มีความผูกพันกับองค์การ
สามารถท าให้ข้าราชการต ารวจ มีความรู้สึกภาคภูมิใจ
ที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ รู้สึกถึงการเป็นสมาชิกที่มี
คุณค่าต่อทีมงาน ต่อเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ มีพฤติกรรมท างานอย่างมี
ทุ่ ม เท มีความพยายามในการท างานเพื่ อบรรลุ
เป้ าห ม ายอ งค์ ก าร  (Stringer, 2001 ) การรับ รู้
บรรยากาศองค์การที่ดีนี้ย่อมก่อให้เกิดความพึงพอใจ
ในการท างาน ซึ่งมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อพฤติกรรม
การท างานที่พึ งประสงค์  กล่าวคือเมื่อมีการรับรู้
บรรยากาศองค์การที่ดี พนักงานย่อมมีพฤติกรรมการ

ท างานที่ดีด้วย (สุวรรณ์ณา สิทธิธรรม, 2553) ดังนั้น
ผู้บริหารควรให้ความส าคัญในการพัฒนาและคงไว้ซึ่ง
บรรยากาศองค์การด้านความผูกพันกับองค์การ อันจะ
เป็นผลให้ข้าราชการต ารวจนครบาลมีความรักและ
หวงแหนในเกียรติยศ และศักดิ์ ศรี มีความรู้สึก
ภาคภูมิใจ และความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
ในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายองค์การ  

บรรยากาศองค์ที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ถึงระบบ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและต าแหน่งต่างๆ ได้แก่ 
หน้าท่ีความรับผิดชอบ การแบ่งงาน การบริหารและ
วางแผนงานต่างๆ การก าหนดกฎระเบียบและ
ข้อบังคับต่างๆ เพื่อเป็นแนวทางการปฏิบัติให้บรรลุ
ตามเป้าหมายขององค์การ ซึ่ งส านักงานต ารวจ
แห่งชาติมีการก าหนดโครงสร้างการบริหารและ
ระเบี ยบข้อบั งคับ เกี่ ย วกับการปฏิบั ติ งานของ
ข้าราชการต ารวจ ที่แสดงขอบข่ายและภารกิจของ
ผู้ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน  

 ส าหรับบรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่น 
ความขัดแย้งและการสนับสนุน การยอมรับและการให้
รางวัล การศึกษาของ ตรอง ศิริวรรณ (2550) พบว่า
การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการท างาน
โดยรวมของข้าราชการต ารวจภูธรจังหวัดยะลา 
ได้ร้อยละ 30.3 โดยการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานสามารถ
พยากรณ์พฤติกรรมการท างานโดยรวมของข้าราชการ
ต ารวจภูธรจังหวัดยะลาได้ดีที่สุดสามารถอธิบายได้ว่า 
บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 
จะท าให้บุคลากรมีความรู้สึกที่ ดี ของการมี เพื่อน  
การได้ รั บ ค วามช่ ว ย เหลื อ จ าก เพื่ อ น ร่ วม งาน 
บรรยากาศที่ห้อมล้อมด้วยมิตรภาพ มีการได้รับการ
ช่วยเหลือทั้งจากผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
(Litwin and Stringer, 1968 , pp. 81-82) ดั งนั้ น
ผู้ บ ริห ารในส านั ก งานต ารวจแ ห่ งช าติ  ควรให้
ความส าคัญในการพัฒนาบรรยากาศองค์การด้าน
ความอบอุ่นและการสนับสนุน 

บรรยากาศองค์การรับรู้ความเสี่ยงในการ
ท างาน ตรอง ศิริวรรณ (2550) พบว่า  การรับรู้ 
ความเสี่ยงในการท างาน สามารถร่วมกันพยากรณ์
พฤติ กรรมการท างาน โดยรวมของข้าราชการ
ต า รวจภู ธ รจั งห วั ด ย ะลา  และการศึ กษ าขอ ง  
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ขจงขวัญ ปาละกูล (2550) พบว่าการรับรู้ความเสี่ยง
ในการท างานเป็นตัวแปรที่ร่วมกับการรับรู้ขวัญและ
ก าลั งใจในการพยากรณ์ พฤติกรรมการท างาน 
ของต ารวจจราจร อธิบายได้ว่าเมื่อข้าราชการต ารวจ
นครบาล มีการรับรู้เกี่ยวกับเสี่ยงในการท างาน และ
ความท้าทายของงาน รวมทั้งมีการประเมินความเสี่ยง
ในการท างานในระดับที่สามารถยอมรับได้ และการมี
ระบบที่ดีในการช่วยป้องกันความเสี่ยงจากการท างาน 
โดยมีมาตรการป้องกันความเสี่ยงต่อการปฏิบัติหน้าที่
ให้อย่างเหมาะสม นอกจากนี้ลักษณะของการท างานที่
มีความเสี่ยง ข้าราชการต ารวจนั้นได้รับการปลูกฝัง
ตั้งแต่เริ่มเข้าสู่อาชีพต ารวจว่าเป็นอาชีพที่มีความเสี่ยง 
และได้ รับ การปลู กฝั งถึ งหน้ าที่ ที่ จะต้ อ งรับ ใช้
ประชาชน ดังนี้การท างานท่ามกลางสถานการณ์ท่ีมี
ความเสี่ยง ส านักงานต ารวจแห่งชาติจะต้องมีการ
สร้างระบบที่ดี  มีการป้องกันและลดความเสี่ยงที่
เกิดขึ้น เพื่อส่งผลให้เจ้าหน้าที่ต ารวจปฏิบัติงานได้
อย่างดีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

 
ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 
ข้อเสนอแนะในเชิงบริหาร 

ผลการศึกษานี้สามารถใช้เป็นแนวทางในการ
พัฒนาพฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์
ของข้าราชการต ารวจนครบาล เพื่อสนองต่อนโยบาย
การบริหารงานของส านักงานต ารวจแห่งชาติในด้าน
การบริหารงานบุคคล และพัฒนาข้าราชการต ารวจ
นครบาลให้มีความเป็นต ารวจมืออาชีพเพื่อสร้างความ
ผาสุกให้ประชาชน พร้อมที่จะรักษาความสงบสุขของ
บ้ าน เมือง ช่ วย เหลือและปกป้องประชาชนจะ
อาชญากรรมต่างๆ ในสังคม ซึ่งผลการศึกษาแสดงให้
เห็นว่ามีปัจจัยที่ร่วมพยากรณ์พฤติกรรมการท างาน
ตามค่านิยมสร้างสรรค์ของข้าราชการต ารวจนครบาล 
คือ บรรยากาศองค์การ และความฉลาดทางจริยธรรม 
ดั งนั้ น  ใน เชิ งการบริหารผู้บ ริหารระดับสู งของ
ส านักงานต ารวจแห่งชาติควรด าเนินนโยบายโดย
เน้นหนักและให้ความส าคัญกับที่ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ คือ เน้น
การสร้างบรรยากาศองค์การให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การ การปรับโครงสร้าง ระบบ และมาตรฐานงาน 

รวมทั้งในด้านระเบียบแบบแผนและข้อบังคับในการ
ท างานให้สอดคล้องกับรูปแบบการท างานของ
ข้าราชการต ารวจ การจัดการความเสี่ยงที่เกิดจากการ
ท างาน สร้างบรรยากาศองค์การให้เกิดความอบอุ่น 
การสนับสนุนให้การช่วยเหลือกัน นอกจากนี้ต้องเน้น
การสร้างข้าราชการต ารวจให้มีความฉลาดทาง
จริยธรรม เพื่อเป็นการพัฒนาข้าราชการต ารวจให้เป็น
ข้าราชการต ารวจที่ดีพร้อมช่วยเหลือและให้บริการ
ประชาชน และมีพฤติกรรมการท างานตามค่านิยม
สร้างสรรค์มากยิ่งขึ้น   
ประโยชน์ที่ได้รับเชิงวิชาการ 

จากการศึกษาในครั้งนี้ ท าให้ทราบถึงปัจจัย
บางประการที่น ามาเป็นตัวแปรอิสระที่น่าสนใจ ได้แก่ 
ปัจจัยการรับรู้ความสามารถในตนเอง ปัจจัยภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรม และปัจจัยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก โดย
ปัจจัยเหล่านี้มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างาน
ตามค่านิยมสร้างสรรค์ แต่ไม่สามารถร่วมพยากรณ์
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ของ
ต ารวจนครบาลได้ ซึ่งขัดแย้งต่อแนวคิดทฤษฎีของ 
แบนดูร่า (Bandura, 1986 ) ในเรื่องปัจจัยการรับรู้
ความสามารถในตนเอง นอร์ทเฮาส์ (Northouse, 
2010) ในเรื่องภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม และ ลูธานส์ 
(Luthans, 2007) ในเร่ืองทุนจิตวิทยาเชิงบวก  
 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
(Suggestions for future research) 

การศึกษาในครั้งนี้ เป็นการศึกษาเพียงกลุ่ม
ข้าราชการต ารวจนครบาล แต่ในเรื่องพฤติกรรมการ
ท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ ควรมีการสนับสนุนและ
ส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมดังกล่าวในข้าราชการต ารวจ
ทั้งหมด และสามารถข้าราชการอ่ืนด้วย จึงควรมีการ
ขยายขอบเขตการศึกษาไปยังหน่ วยงานต ารวจ
หน่วยงานอ่ืนและขยายไปยังข้าราชการอ่ืน เพื่อยืนยัน
และเปรียบเทียบปัจจัยต่างๆ ที่สามารถน ามาพยากรณ์
พฤติกรรมการท างานตามค่านิยมสร้างสรรค์ได้ และ
เป็นการขยายองค์ความรู้ในเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการท างานให้กว้างยิ่งขึ้น และยังเป็น
ประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคคลในอนาคตต่อไป 
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บทคัดย่อ 

การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในกิจกรรมปรับปรุง 
อย่างต่อเนื่อง (ไคเซ็น) โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงส ารวจเพื่อทดสอบวัตถุประสงค์ที่ระบุไว้ข้างต้น โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการวิจัยเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง 
จาก 5 บริษัท จ านวน 400 ตัวอย่าง จากพนักงาน 3 ระดับ คือ ผู้บริหาร หัวหน้างาน พนักงานปฏิบัติการและ
ส านักงาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบได้แก่ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันและการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
ผลการวิเคราะห์พบว่า การรับรู้ การสื่อสาร การสนับสนุนขององค์การมีความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วม 
ในกิจกรรมปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (ไคเซ็น) ที่ระดับความเชื่อมั่น 99.99 และสามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 41.10  
ค าส าคัญ: 1) การรับรู้ 2) การสือ่สาร 3) การสนบัสนนุขององค์การ 4) การมีส่วนร่วม 5) กิจกรรมปรับปรุงอย่าง
ต่อเนื่อง 
 
Abstract 

The objective of this research was to study for factors influencing the participations in 
continuous improvement (Kaizen). This research was based on a survey to test the effects of 
the objective above. The sample data collected in this study were from the employees in the 
Automobile Industry in Eastern Seaboard Industry Estates, Rayong Province. The 400 samples 
of this research were from 5 companies. The work positions were from 3 levels of 
management, level supervisor, level operation and officer. The statistical methods used for 
analysis were Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient and Multiple Regression 
Analysis. The results showed that: The perception, communications and organization support 
showed positive correlations with the participation in continuous improvement at 99.99 % and 
were able to jointly predict at 41.10 percent. 
Keywords: 1) Perception 2) Communications 3) Organization Support 4) Participation  
5) Continuous Improvement. 
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