
บทคัดย่อ
	 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ	 1.)	 เพื่อศึกษา 

ระดบัพฤตกิรรมการท�างานของเจ้าหน้าทีป่ระจ�าศาลแรงงาน

ภาค	 2	 2.)	 เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

ของปัจจัยทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการท�างานของเจ้าหน้าที่

ประจ�าศาลแรงงานภาค	2	3.)	เพือ่ตรวจสอบความสอดคล้อง

ของรูปแบบความสัมพันธ์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

การท�างานของเจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงานภาค	 2	 โดยเก็บ

ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจากเจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงาน 

ภาค	2	 โดยใช้ประชากรเป็นกลุ่มตัวอย่าง	จ�านวน	448	คน	

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม	

และแบบการสนทนากลุ่ม	 วิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติพรรณนา

และการแจกแจงของตัวแปรด้วยที่ใช้ในการวิเคราะห์สถิติ

พื้นฐาน	ได้แก่	ร้อยละ	(%)	ค่าเฉลี่ย	()	ค่าเบี่ยงเบนคะแนน

มาตรฐาน	 (SD)	 รวมถึงสถิติการอ้างอิง	 มุ ่งเน้นกลุ ่ม 

การวิเคราะห์องค์ประกอบสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์รวมถึง

การวิเคราะห์ความแปรปรวนการทดสอบสมมติฐานโดยใช้

สถิติ	 t-test,	 F-ใช้ค่าไค-แสคว์	 (x)	 ในการวิเคราะห์ความ

สัมพันธ์ถดถอยพหุคูณและการวิเคราะห์สาเหตุ	 ความ

สัมพันธ์ของตัวแปรโดยใช้การวิเคราะห์แบบจ�าลองลิสเรล

 ผลการวิจัยพบว่า 

	 ทกุปัจจยัมอีทิธพิลทางบวกโดยตรงต่อพฤตกิรรม

การท�างานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 .05	คือ	ปัจจัย

แรงจงูใจมอีทิธพิลทางบวกโดยตรงต่อพฤตกิรรมการท�างาน

มากที่สุด	 โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ	 .88	 รองลงมา

ได้แก่	ปัจจยัความผกูพนัต่อองค์การม	ีมสีมัประสทิธิอ์ทิธพิล

เท่ากบั	.83	ปัจจยัค่านยิมในการท�างาน	มสีมัประสทิธิอ์ทิธิพล

รวมเท่ากับ	 .65	 ปัจจัยหลักธรรมาภิบาลในการท�างาน 

มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ	.54

ค�าส�าคัญ: ความสัมพันธ์เชิงสาเหต,ุพฤติกรรมการท�างาน

Abstract
	 This	 study	aims	 to:	 1)	 to	 study	 the	work	 

of	the	officials	of	the	Labour	Court	2,	2)	to	develop	 

a	model	of	causal	factors	that	influence	the	behavior	

of	the	officials	of	the	two	three	workers.)	to	check	

the	consistency	of	the	relationship	model	of	factors	

that	 influence	 the	 behavior	 of	 the	 officials	 of	 

the	Labour	Court	2	by	collecting	data	from	a	sample	

of	 the	 officials	 of	 the	 two	workers	 using	 sample	

population.	A	total	of	448	people	were	used	to	collect	

data	were	a	questionnaire.	And	group	chat	Data	

were	analyzed	using	descriptive	statistics	and	the	

distribution	of	 the	variables	used	 in	 the	analysis,	

statistics,	percentages	 (%),	mean	 (),	 the	standard	

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท�างานของเจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงานภาค 2 

Factors affecting work behaviors of officer in Labour Court Region 2

สมโชค	แป้นปั้น*

*มหาวิทยาลัยปทุมธานี
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deviation	 (SD)	 as	well	 as	 a	 citation.	Focus	group	

analysis	 of	 the	 statistics	 used	 in	 the	 analysis	 

included	analysis	of	variance	to	test	the	hypothesis	

by	 using	 t-test,	 F-	 using	 the	Chi	 -Square	 ()	 in	 

a	multiple	regression	analysis,	correlation	and	root	

cause	analysis.	The	relationship	of	variables	using	

LISREL	model	analysis.

	 All	 the	 factors	 have	 a	 direct	 positive	 

influence	 on	 behavior	 at	 the	 statistical	 level	 of	 

significance.	05	motivation	factors	were	positively	

influenced	by	the	behavior	of	society.	The	coefficient	

of	influence.	88,	followed.	Factors	organizational	ties	

with	Coefficients	 of	 influence.	 83	 inputs	 values	 

in	the	workplace.	A	coefficient	equal	influence.	65	

key	good	governance	in	running	a	coefficient	equal	

influence.	54.

Keyword :	Causal	relationship,	working	behavior

บทน�า
	 ในปี	2522	ประเทศไทยมีพระราชบญัญัตจัิดตัง้ศาล

แรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงานข้ึนมาใช้เป็นคร้ังแรก	 

เปิดท�าการครั้งแรกเมื่อปี	 2523	ซึ่งศาลแรงงานภาค	 2	เป็น

ศาลช�านาญพิเศษ	 ที่เก่ียวข้องกับคดีแรงงาน	 ซึ่งเกิดขึ้น 

ในพื้นที่ภาคตะวันออกของประเทศไทย	 เดิมศาลแรงงาน 

ในภาคตะวันออกประกอบไปด้วยศาลแรงงานกลาง	 

สาขาชลบุรี	 กับศาลแรงงานกลาง	 สาขา	 ระยอง	ต่อมาศาล

แรงงานกลาง	ประกาศปิดสาขาทั้งสองแห่ง	ตั้งแต่วันที่	 1	

กรกฎาคม	2546	และได้มี	พระราชกฤษฎีกา	ก�าหนดจ�านวน

ทีต่ัง้เขตศาล	และวันเปิดท�าการศาลแรงงานภาค	พทุธศักราช	

2546	ก�าหนดให้มศีาลแรงงานภาค	2	ตัง้อยู	่ณ	จังหวดัชลบรุี	

มี เขตอ�านาจครอบคลุมพื้นที่จังหวัดจันทบุรี 	 จังหวัด

ฉะเชิงเทรา	 จังหวัดชลบุรี	 จังหวัดตราด	 จังหวัดนครนายก	

จังหวัดปราจีนบุรี	 จังหวัดระยอง	 และจังหวัดสระแก้ว	 

โดยก�าหนดเปิดท�าการตั้งแต่วันที่	 1	 กรกฎาคม	 2546	 

เป็นต้นมา	 และสืบเนื่องจากประชากรด้านแรงงานและ

ประชาชนผู้เกี่ยวข้องในจังหวัดระยองมีความคุ้นเคยกับ 

ศาลแรงงานกลางสาขาระยองมาก่อน	 และมีประชากร 

ด้านแรงงาน	 ซึ่ ง เป ็นผู ้รับบริการจ�านวนมาก	 ดังนั้น 

เพื่อเป ็นการอ�านวยความยุติธรรมและกระจายความ

ยตุธิรรมให้แก่ประชาชนทีเ่คยรบับรกิารอย่างสะดวก	รวดเร็ว	

เป็นธรรม	 และเสมอภาคจากการที่มีสาขาระยองของศาล

แรงงานกลาง	ศาลแรงงานภาค	2	จึงได้จัดให้มีศาลแรงงาน

ภาค	 2	 สาขาระยองขึ้น	 เพื่อให้คู่ความที่อยู่ในพื้นที่จังหวัด

ระยอง	จงัหวดัจนัทบร	ีและจงัหวดัตราด	สามารถยืน่ค�าฟ้อง

และด�าเนินกระบวนพิจารณา	ได้ที่สาขาระยอง	อันท�าให้เกิด

ความสะดวกสบายต่อคู่ความมากยิ่งขึ้น	 เขตอ�านาจศาล

แรงงานภาค	2	มทีัง้หมดรวม	8	จงัหวดั	ได้แก่	จงัหวดัจนัทบรุี	

จังหวัดฉะเชิงเทรา	 จังหวัดชลบุรี	 จังหวัดตราด	 จังหวัด

นครนายก	 จังหวัดปราจีนบุรี	 จังหวัดระยอง	 และจังหวัด

สระแก้ว

	 นอกจากนีศ้าลแรงงานภาค	2	ได้ด�าเนนิการบรหิาร

และพัฒนาศาลแรงงานภาค	 2	ตามทิศทางของแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่	 9	 ซึ่งเน้นในเรื่อง 

การบริหารจัดการที่ดี	มีความโปร่งใสซื่อสัตย์	สามารถตรวจ

สอบได้	สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของศาลแรงงานภาค	2	คือ	

เป็นองค์กรหลักที่เป็นเลิศในด้านการอ�านวยความยุติธรรม	

คุ้มครองสิทธิและเสรีภาพแรงงานภาคตะวันออกและมีการ

บริหารจัดการที่เที่ยงธรรม	 รวดเร็ว	 ทั่วถึง	 และเสมอภาค	 

ซึ่งก�าหนด	พันธกิจไว้ดังนี้คือ	พิจารณาพิพากษาคดีแรงงาน	

ส่งเสรมิการระงับข้อพิพาทด้วยวธิไีกล่เกลีย่	และประนอมข้อ

พิพาทเพื่อคุ ้มครองสิทธิเสรีภาพของประชาชนในด้าน

แรงงานในภาคตะวันออก	เสรมิสร้างจติส�านกึร่วมกนัในการ

ท�างานและการให้บรกิารประชาชนของข้าราชการศาลแรงงาน

ภาค	 2	 ให้มีความรับผิดชอบ	 เสียสละ	 และเป็นเอกภาพ 

เพื่อประโยชน์สูงสุดของประชาชน	 (ศาลแรงงาน	 ภาค	 2,	
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2555-2559)	โดยใช้หลกัธรรมาภิบาล	(Good	Governance)	

เป็นแนวทาง	การด�าเนินงานและบริหารงานดังกล่าว

	 ธรรมาภิบาลเป็นแนวคิดที่ถูกน�ามาใช้ในภาครัฐ

และภาคเอกชน	ถอืเป็นกระบวนทศัน์ใหม่ของการบรหิารงาน

ภาครัฐ	(ไชยวัฒน์	ค�้าชู	และคณะ.	2545:	4)	โดยก้าวส�าคัญ

ของความตระหนกัในการน�าหลกัการบรหิารกจิการทีด่มีาใช้

ในไทย	คอื	การน�าหลกัการบริหารกจิการทีดี่	มาเป็นส่วนหนึง่

ของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่	 9	 

(พ.ศ.2545-2549)	 ได้ระบุวัตถุประสงค์ของการพัฒนา

ประเทศข้อที	่3	ว่า	“เพ่ือให้เกดิการบรหิารกจิการทีดี่ในสงัคม

ไทยทุกระดับ”	 และมีการก�าหนดยุทธศาสตร์การสร้างการ

บรหิารกิจการทีดี่ข้ึนมา	(ส�านักงานคณะกรรมการพฒันาการ

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ.	 2544)	 โดยมีเป้าหมายที่จะ

สร้างระบบราชการที่มีประสิทธิภาพ	มีขนาดและโครงสร้าง 

ที่เหมาะสม	ท้องถิ่นมีขีดความสามารถในการจัดเก็บรายได้

สูงข้ึน	 และมีระบบสนับสนุนการกระจายอ�านาจให้โปร่งใส	 

มีระบบการตรวจสอบด้วยการมีส ่วนร ่วมที่ เข ้มแข็ง	 

เพ่ือให้การป้องกันและปราบปรามการทุจริตและการ

ประพฤติมิชอบเกิดประสิทธิผลอย่างแท้จริง

	 ด้วยเหตุที่ธรรมาภิบาลมีความส�าคัญอย่างยิ่ง	 

ต่อการเป ็นแนวทางในการปฏิบัติงานของเจ ้าหน ้าที่ 

ประจ�าศาลแรงงานภาค	 2	 ให ้มีคุณธรรม	 จริยธรรม	 

และประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน	ประกอบกบัการทบทวน

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท�างาน 

ภายใต้ระบบการบรหิารจดัการแนวใหม่ตามหลกัธรรมาภิบาล

ของเจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงานภาค	 2	ยังไม่พบการศึกษา

ในประเด็นดังกล่าวในกลุ่มเจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงาน 

ภาค	2	ผูว้จิยั	จงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาถงึปัจจัยทีม่อีทิธพิล

ต่อพฤติกรรมการท�างานของเจ้าหน้าที่ประจ�า	 ศาลแรงงาน

ภาค	 2	 ภายใต้ระบบการบริหารจัดการแนวใหม่ตาม 

หลักธรรมาภิบาล	 โดยเน้นหลักธรรมาภิบาลใน	3	ด้าน	 คือ	 

1)พฤติกรรมการท�างานโดยใช ้หลักการมีส ่วนร ่วม	 

2)พฤติกรรมการท�างานอย ่างโปร ่งใสตรวจสอบได ้	 

3)	 พฤติกรรมการท�างานโดยมุ ่งเน้นประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการให้บริการแก่คนทีมาใช้บริการในศาล

แรงงานภาค	 2	 อันจะน�าไปสู่การเสริมสร้างการท�างานของ 

เจ้าหน้าทีป่ระจ�าศาลแรงงานภาค	2	ให้มคีณุธรรม	จรยิธรรม

มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ	 รวมถึงการเข้าถึงและ 

เป็นมิตรกับประชาชน	 นอกจากนี้ประชาชนยังได้รับการ

บริการ	 และอ�านวยความสะดวกจากเจ้าหน้าที่ประจ�าศาล

แรงงานภาค	2	เป็นอย่างดี	โดยไม่เลือกปฏิบัติ

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการท�างานของ 

เจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงานภาค	2	

	 2.	 เพือ่พฒันารปูแบบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตขุอง

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม	การท�างานของเจ้าหน้าที่

ประจ�าศาลแรงงานภาค	2	

	 3.	 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบ

ความสมัพนัธ์ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการท�างานของ

เจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงานภาค	2	

 วิธีด�าเนินการวิจัย

	 ในงานดุษฎีนิพนธ์ฉบับนี้	 ผู้วิจัยก�าหนดขอบเขต

ด้านเนื้อหาและประชากรกลุ่มตัวอย่างๆ	ไว้	ดังนี้

 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา	 มุ่งศึกษาเฉพาะปัจจัย 

ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท�างานของเจ้าหน้าที่ประจ�า 

ศาลแรงงานภาค	 2	 ด้านปัจจัยส่วนบุคคลของผู ้ตอบ

แบบสอบถามด้าน	เพศ	อายุ	ระดับการศึกษา	ประสบการณ์

ในการท�างาน	และปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการท�างาน

ของเจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงานภาค	2	ด้านปัจจัยค่านิยม 

ในการท�างาน,	ด้านปัจจยัหลกัธรรมาภบิาล,	ด้านปัจจยัความ

ผูกพันต่อองค์การ,	 ด้านปัจจัยแรงจูงใจ,	 ด้านปัจจัย

พฤติกรรมการท�างาน

 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 กลุ่มที่หนึ่งคือ	เจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงานภาค	2	

จ�านวน	448	คน	
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กลุม่ทีส่องคอื	ผูเ้ช่ียวชาญ	ประจ�าศาลแรงงานภาค	2	จ�านวน	

8	จังหวัด	จ�านวน	16	คน

	 นอกจากน้ี	ผู้วิจัยได้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเพื่อท�าการ

ศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลให้สอดคล้องกับสมมุติฐานการวิจัย

และกรอบแนวคิดในการวิจัย	(Conceptual	Framework)	

โดยอาศัยข ้อมูลที่ ได ้จาการทบทวนแนวคิด	 ทฤษฎี	 

ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท�างาน 

ของเจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงานภาค	2	และแนวทางในการ

แก้ไขปรบัปรุงปัจจยัต่างๆ	และการน�าไปพัฒนาเพือ่ปรบัปรงุ

รูปแบบ	 เพื่อให้สอดคล้องกับความสัมพันธ์กับปัจจัย 

ที่มีอิทธิพลต่อการท�างานของเจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงาน

ภาค	2

 ผลการวิจัย

	 1.	 เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการท�างานของเจ้า

หน้าที่ประจ�าศาลแรงงานภาค	2

	 ระดับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท�างาน

ของเจ้าหน้าท่ีประจ�าศาลแรงงานภาค	 2	พบว่า	ด้านปัจจัย 

ค่านยิมในการท�างาน	ข้อทีปั่จจยัทีมี่อทิธพิลอยูใ่นระดับมาก	

คอื	ค่านิยมภายใน	รองลงมา	คือ	ค่านิยมภายนอก	ด้านปัจจยั

หลกัธรรมาภบิาล	พบว่า	ข้อทีปั่จจยัทีมี่อทิธพิลต่อพฤตกิรรม

การท�างานของเจ้าหน้าท่ีประจ�าศาลแรงงานภาค	 2	 อยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด	คอื	หลักความคุ้มค่า	ข้อทีมี่ปัจจัยทีมี่อทิธพิล

ต่อพฤติกรรมการท�างานของเจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงาน

ภาค	 2	 อยู่ในระดับมาก	คือ	 หลักนิติธรรม	 รองลงมา	คือ	 

หลักคุณธรรม,	หลักการมีส่วนร่วม	ข้อที่มีปัจจัยที่มีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมการท�างานของเจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงาน

ภาค	2	อยู่ในระดับปานกลาง	คือ	หลักความโปร่งใส	รองลง

มาคือ	 หลักความรับผิดชอบ	ด้านปัจจัยความผูกพัน 

ต่อองค์การ	 พบว่า	 ข้อท่ีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 

การท�างานของเจ้าหน้าท่ีประจ�าศาลแรงงานภาค	 2	 อยู่ใน

ระดับมาก	คือ	ความเชื่อมั่นสูงยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์การ	 รองลงมา	คือ	ความเต็มใจในการปฏิบัติงาน 

ในองค์การ,	 ปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะเป็นสมาชิกของ 

ศาลแรงงานภาค	2	ต่อไป	ด้านปัจจัยแรงจูงใจ	พบว่า	ข้อที่

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท�างานของเจ้าหน้าที่

ประจ�าศาลแรงงานภาค	 2	 อยู่ในระดับมาก	คือ	ด้านความ

เจริญก้าวหน้า	 รองลงมา	 คือ	 ด้านการมีสัมพันธภาพ,	 

ด้านการอยู ่รอด	 ด้านปัจจัยพฤติกรรมการท�างานของ 

เจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงานภาค	2	 ข้อที่ปัจจัยที่มีอิทธิพล 

ต่อพฤติกรรมการท�างานของเจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงาน

ภาค	 2	 อยู ่ในระดับมากที่สุด	 คือ	 ด้านการเพิ่มผลผลิต	 

ส่วนข้อที่ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท�างานของ 

เจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงานภาค	 2	 อยู่ในระดับมาก	 คือ 

การปฏิบัติตามกฎระเบียบของศาลแรงงานภาค	2	รองลงมา

คือ	ความสม�่าเสมอในการท�างาน	และการให้ความร่วมมือ

ต่อศาลแรงงานภาค	2

	 2.	 เพือ่พฒันารปูแบบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตขุอง

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม	การท�างานของเจ้าหน้าที่

ประจ�าศาลแรงงานภาค	2	

	 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ

ท�างานของเจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงานภาค	2	 ซึ่งประกอบ

ด้วยปัจจัยด้านต่างๆดังนี้	 1)	 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล	 

2)	ปัจจัยค่านิยมในการท�างาน	 3)	 ปัจจัยหลักธรรมาภิบาล	 

4)	 ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ	 5)	 ปัจจัยจูงใจ	 มีผลต่อ

พฤติกรรม	การท�างานของเจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงานภาค	

2 พบว่า	การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์ปัจจัยที่มีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมการท�างานของเจ้าหน้าที่ศาลแรงงานภาค	2	

โดยพิจารณาเป็นรายด้าน	พบว่า	 การพัฒนารูปแบบความ

สัมพันธ์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท�างานของ 

เจ้าหน้าทีศ่าลแรงงานภาค	2	โดยเรยีงล�าดบัจากล�าดบัทีม่ค่ีา

เฉลี่ยมากไปหาค่าเฉลี่ยน้อย	 คือ	 ด้านที่อยู่ในล�าดับที่	 1	 

คอื	ด้านปัจจยัแรงจงูใจ	รองลงมาคอื	ด้านปัจจยัความผกูพนั

ต่อองค์การ	ด้านปัจจยัลกัษณะส่วนบคุคล	ด้านปัจจยัค่านยิม

ในการท�างาน	และด้านปัจจัยหลักธรรมาภิบาล	ตามล�าดับ

	 3.	 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบ

ความสัมพันธ์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท�างาน 
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ของเจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงานภาค	2

	 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการ 

วัดตัวแปรแฝงทุกปัจจัย	 โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

เชิงยืนยัน	 เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อม่ัน

ของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงทุกปัจจัย	 ซ่ึงโมเดลการ 

วัดตัวแปรแฝงมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

แบบสมบูรณ์	(Perfect	Fit)	ในองค์ประกอบย่อยปรากฏว่า

ข้อมูลเชิงประจักษ์เหมาะเจาะพอดีกับตามเกณฑ์พิจารณา

ความเหมาะเจาะพอดี	 ค่า	 GFI	 และค่า	 AGFI	 ควรมีค่า

มากกว่า	0.90และ	ตามเกณฑ์พิจารณาความเหมาะเจาะพอดี	

ค่า	RMSEA	ควรมีค่าต�่ากว่า.05	จึงสรุปได้ว่าโมเดลการวัด

ตวัแปรแฝงทกุปัจจยั	มคีณุภาพผ่านเกณฑ์ก�าหนด	แสดงว่า

รปูแบบโครงสร้างความสมัพนัธ์มคีวามสอดคล้องกบัข้อมลู

เชิงประจักษ์

การอภิปรายผล
	 การวิจัยเรื่อง	 ปัจจัยท่ีมีอิทธิต่อพฤติกรรมการ

ท�างานของเจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงานภาค	 2	 ในครั้งนี้ 

มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการท�างานของ 

เจ้าหน้าทีป่ระจ�าศาลแรงงานภาค	2,	เพือ่พฒันารปูแบบความ

สัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม	 

การท�างานของเจ้าหน้าทีป่ระจ�าศาลแรงงานภาค	2,	เพือ่ตรวจ

สอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์ปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมการท�างานของเจ้าหน้าที่ประจ�าศาล

แรงงานภาค	2	ซึ่งมีประเด็นที่จะอภิปรายดังนี้

 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล 

	 ในฐานะที่เจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงานภาค	 2	 

ต้องอยู่ร่วมและมีความสัมพันธ์กับผู้อื่น	 ทั้งในสังคมใหญ่

และในองค์การเดียวกันการแสดงออกของเจ้าหน้าที่ประจ�า

ศาลแรงงานภาค	2	จะมผีลกระทบทัง้ในทางบวกและทางลบ

ซึ่งกันและกัน	ซึ่งสิ่งเหล่านี้ อาจเกิดจากลักษณะส่วนบุคคล	

เช่น	อายุ	 เพศ	การศึกษา	ประสบการณ์การท�างาน	ตัวแปร

ต่างๆ	 เหล่านี้จะเป็นสาเหตุภายในที่กระตุ้นหรือผลักดันให้

บคุคลมคีวามต้องการทีจ่ะแสดงออกในลกัษณะใดลกัษณะ

หนึ่ง	จะท�าให้พฤติกรรมการท�างาน	ความรับผิดชอบ	ความ

ซื่อสัตย์	 ทัศนคติที่ดี	 ความอดทน	ความเช่ือมั่น	 ในตัวเอง	

ความรอบคอบ	 ความมีวินัยและทักษะในการเข้าสังคม	 

ที่แตกต ่างกัน	 คุณภาพการท�างานก็จะแตกต ่างกัน 

ตามลักษณะส่วนบุคคลหรือลักษณะนิสัยของแต่ละคน	

สอดคล้องกับ	Hrebiniak	 and	Alutto	 (1972)	 ได้ศึกษา 

ถึงความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนประถมและ 

มธัยม	จ�านวน	2	แห่ง	และพยาบาลในโรงพยาบาล	3	แห่งทาง

ตะวันตกของรัฐนิวยอร์ก	 โดยใช้ตัวแปรในการศึกษา	 2	 

กลุ่มคือ	 1)	 ตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล	 และ2)	 ตัวแปร 

เกี่ยวกับบทบาทผู้รับการศึกษา	 พบว่า	 1.)	 เพศ	 มีความ

สัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ	 เนื่องจากผู้ชายและ 

ผู ้หญิงจะมีการรับรู้เกี่ยวกับการลงทุนหรือสิ่งที่สูญเสีย	 

หากจะอยู่หรือออกจากองค์การแตกต่างกันไป	 กล่าวคือ	 

ผูห้ญงิจะเหน็ว่าการออกจากองค์การเพือ่ไปท�างานทีแ่ห่งใหม่	

เป็นการเสี่ยงมากกว่าผู้ชาย	ดังนั้น	 จึงมีแนวโน้มว่าผู้หญิง 

จะเปล่ียนงานน้อยกว่าผูช้าย	2.)	สถานภาพสมรส	เป็นตวัแปร

ที่สามารถจะน�ามาพิจารณาควบคู่กัน	 จะพบว่าผู้หญิงที่เป็น

โสดมีแนวโน้มเปลี่ยนงานง่ายกว่าผู ้ ท่ี เป ็นหม้ายหรือ 

ที่แต่งงานแล้ว	 ซ่ึงกลุ่มหลังจะมองการเปลี่ยนงาน	จะก่อให้

เกิดความสูญเสียอย่างมาก	 และจะมีผลกระทบต่อความ

มั่นคงในชีวิต	ดังนั้น	จึงมีแนวโน้มจะปฏิเสธการเปลี่ยนงาน	

แม้ว่าจะมีทางเลือกให้ท�าเช่นนั้นก็ตาม	3.)	อายุ	เป็นตัวแทน

ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ	 เพราะอายุเป็นปัจจัยที่

ท�าให้เกดิการรบัรูถ้งึทางเลอืกในระดบัทีแ่ตกต่างกนั	ผูม้อีายุ

สูงจะมีความรู้สึกว่าตนเองไม่เป็นที่ต้องการ	หรือเป็นที่น่า

สนใจส�าหรับองค์การอื่น	ดังนั้น	จึงเลือกที่จะอยู่กับองค์การ

เดิมต่อไป	 4.)	 การศึกษา	พบว่า	 ทั้งครูและพยาบาลที่ไม่มี

แผนการศึกษาต่อหรือหาความก้าวหน้าทางการศึกษา	จะมี

ระดับความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าบุคคลที่วางแผน 

จะศกึษาต่อ	หรอืแม้แต่ผูท้ีย่งัไม่มีความแน่ใจ	ซึง่อาจอธบิาย

ได้ว่า	 ความปรารถนาท่ีจะพัฒนาความรู้แสดงให้เห็นถึง
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ลักษณะของวิชาชีพนิยม	 (professionalism)	หรือลักษณะ

ของผูท่ี้นยิมการหาความรูอ้ย่างกว้างขวาง	(cosmopolitanism) 

อนัจะท�าให้บคุคลเหล่านีม้โีอกาสเลอืกงาน	หรอืโยกย้ายงาน

จากองค์การหนึ่งไปอีกองค์การหนึ่งโดยง่าย	5.)	องค์การที่มี

ระบบจูงใจท่ีดีมากเท่าใด	 ผู้ปฏิบัติงานยิ่งมีแนวโน้มที่จะ

ผูกพันต่อองค์การมากข้ึนเท่าน้ัน	 สิ่งจูงใจในองค์การ	 

หมายถึง	 เงินเดือน	 สวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทน 

ในรูปแบบต่าง	 ๆ	 รวมถึงความก้าวหน้าในการท�างานที่

องค์การสามารถตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐานของ 

ผู้ปฏิบัติงานได้	 ในขณะที่	Steers	 (1977:	46-56)	 ได้ศึกษา

ป ัจจัยเบื้องต ้น	 ประกอบด ้วย	 คุณลักษณะส ่วนตัว	

คุณลักษณะของงาน	และประสบการณ์ในการท�างาน	พบว่า	

มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ	 ส่วนการท�างาน	 

(job	 performance)	 มีความสัมพันธ์อย่างไม่มีนัยส�าคัญ 

กับความผูกพันต่อองค์การSheldon	 (1971:	 143-150)	 

ศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความรู ้สึกยึดมั่นผูกพัน 

ต่อองค์การ	ในกลุ่มนักวิทยาศาสตร์ที่ส�าเร็จการศึกษาระดับ

ปริญญาเอก	และปฏิบัติงานอยู่ในห้องทดลอง	ผลการวิจัย

พบว่า	 ความเกี่ยวข้องทางสังคม	 (social	 involvement)	 

กับเพื่อนร่วมงาน	 มีอิทธิต่อความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ	 

และพลินี	อัศวรุจานนท์	(2549)	ศึกษาเรื่อง	ปัจจัยที่มีผลต่อ

พฤติกรรมการท�างานของพนกังานของบรษิทั	ทดีบับลวิแซด	

คอร์ปอเรชั่น	จ�ากัด	(มหาชน)	พบว่า	พนักงานที่มีอายุต่างกัน	

มีพฤติกรรมการท�างานโดยรวม	พฤติกรรมการท�างาน	ด้าน

การเพิม่ผลผลติ	ด้านการมาท�างานสาย/ขาดงานแตกต่างกนั	

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ	.05	

 ปัจจัยค่านิยมในการท�างาน 

	 ปัจจัยค่านิยมในการท�างาน	 (VW)	ประกอบด้วย

ตัวแปรสังเกตได้	 2	ตัวแปรมีความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง

เท่ากับ	 0.867	 และมีความแปรปรวนที่สกัดได้เท่ากับ	

0.443โดยค่าน�้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปร

สงัเกตได้ทีเ่ป็นตวับ่งช้ีมค่ีาตัง้แต่	0.53-0.72	มนียัส�าคญัทาง

สถติิทีร่ะดบั	.01	ทกุค่า	และจากการตรวจสอบความสมัพนัธ์

ระหว่างตัวแปร	 มีค่าความสัมพันธ์เชิงบวก	 คือ	 มีความ

สัมพันธ์ทางบวกกับปัจจัยหลักธรรมาภิบาล	 (.67)	 มีความ

สัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท�างาน	 (.65)	 สอดคล้อง

กับผลการสนทนากลุ่ม	 กล่าวคือ	 ค่านิยมในการท�างาน	 

มผีลต่อพฤตกิรรมการท�างานในองค์การ	เพราะเป็นความเช่ือ 

หรือสิ่งที่เจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงานภาค	 2	 เชื่อว่ามีค่า 

และมคีวามส�าคญัต่อการท�างานของเขา	สิง่ต่าง	ๆ 	เหล่านีเ้ป็น

ความรู้สึกพึงพอใจที่คนเรามักจะแสวงหาจากงานที่เขาท�า	

หรือเป็นความพอใจอันเป็นผลลัพธ์ที่ได้จากงานของเขา	 

สิ่งต่างๆ	 เหล่านี้เป็นสิ่งที่คนเราจะยึดถือให้ความส�าคัญ 

ในแต่ละอย่างไม่เท่าเทยีมกนั	บางอย่างอาจจะมคีวามส�าคัญ

อย่างใหญ่หลวงต่อบางคน	แต่ขณะเดียวกันสิ่งนี้ก็อาจจะมี

ความส�าคัญน้อยส�าหรับคนอื่นๆ	 โดยค่านิยมในการท�างาน

ของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกันออกไป	 และมีอิทธิพลต่อ

ความพงึพอใจในการท�างานของเจ้าหน้าทีป่ระจ�าศาลแรงงาน

ภาค	 2 สอดคล้องกับ Frieze	 et	 al.	 (2006)	 ได้ศึกษา 

เกี่ยวกับค่านิยมในการท�างานและอิทธิพลที่มีต่อพฤติกรรม

การท�างานและผลงานในผู้จัดการเพศหญิงและเพศชาย	 

โดยศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้จบการศึกษาMBA	มากกว่า	

800	คนยาวนานตลอดระยะเวลา	16	ปี	พบว่า	 1.)	ค่านิยม 

ในการท�างานบางด้านมีความสัมพันธ์กับระดับเงินเดือน 

ที่สูงกว่า	 จ�านวนชั่วโมงในการท�างาน	 การเปลี่ยนบริษัทที่ 

บ่อยคร้ังกว่า	 และการได้รับเลื่อนข้ันที่มากกว่า	 2.)	ค่านิยม

ในการท�างานระหว่างเพศหญิงและเพศชายไม่มีความแตก

ต่างกัน	 แต่พบว่า	 เพศหญิงมีค่านิยมด้านการท�างานให้ได้

ยอดเยี่ยมที่สูงกว่าเพศชาย	 และคมสัน	 สุขมาก	 (2549)	 

วิจัยเรื่อง	 ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการท�างานของ

ข้าราชการต�ารวจระดับชั้นสัญญาบัตรในสังกัดส�านัก 

ก�าลังพล	 ส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ	 พบว่า	 ค่านิยมทาง

จรยิธรรมขององค์การทีเ่กดิขึน้ในวฒันธรรมองค์การมคีวาม

สัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานที่ต่อองค์การ	

ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า	 การรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตการ

ท�างานส่งผลอย่างมากต่อการยอมรับขององค์การ	นอกจากนี้	
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ยงัแสดงว่าการรับรู้ถงึสมดลุระหว่างชวิีตครอบครวั	และการ

ท�างานมีผลกระทบเชิงบวกอย่างมากต่อการลดความคิด 

ที่จะลาออกจากงานของพนักงาน

 ปัจจัยหลักธรรมาภิบาล 

	 ปัจจยัหลกัธรรมาภิบาล	(GG)	ประกอบด้วยตัวแปร

สังเกตได้	 6	ตัวแปร	มีความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝงเท่ากับ	

0.936	 และมีความแปรปรวนที่สกัดได้เท ่ากับ	 0.163	 

โดยค่าน�้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกต 

ได้ที่เป็นตัวบ่งชี้มีค่าตั้งแต่	0.48	-0.83	มีนัยส�าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ	 .01	 ทุกค่า	 และจากการตรวจสอบความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปร	 มีค่าความสัมพันธ์เชิงบวก	 คือ	 มีความ

สัมพันธ์ทางบวกกับปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ(.49)	

ปัจจัยพฤติกรรมการท�างาน(.54	 )	 สอดคล้องกับผลการ

สนทนากลุ่ม	 กล่าวคือ	 การท�างานตามหลักธรรมาภิบาล	 

ซ่ึ ง เป ็นหลักการของการมีส ่วนร ่วม	 ความโปร ่ งใส	 

ความรับผิดชอบ	 การส่งเสริมหลักนิติธรรมเพื่อให้ม่ันใจ

ว่าการจัดล�าดับความส�าคัญ	 ในการจัดสรรทรัพยากร 

เพื่อการพัฒนา	ท�าหน้าท่ีเป็นกลไก	 เครื่องมือ	 และแนวทาง

การด�าเนินงาน	ซึ่งครอบคลุมถงึฝา่ยวชิาการ	ฝา่ยปฏิบัตกิาร	

ฝ่ายราชการ	และฝ่ายธุรกิจ	สามารถอยู่ร่วมกันอย่างสงบสุข	

มคีวามรู้รักสามคัคแีละร่วมกนัเป็นพลงัก่อให้เกดิการพัฒนา

อย่างยั่งยืน	 และเป็นส่วนเสริมความเข้มแข็ง	 สร้างความ 

เป็นประชาสังคม	สามารถตรวจสอบการท�างานให้ตั้งอยู่ใน

ความถูกต้องเพื่อน�าไปสู่ความร่วมมืออย่างสร้างสรรค์จาก

ทุกฝ ่ายในการพัฒนาและแก ้ไขป ัญหาความขัดแย ้ง 

ในองค์การท่ีอาจเกิดขึ้นได้ในอนาคต	 สอดคล้องกับ 

วงพกัตร์	ภูพ่นัธ์ศรี	(2552)	วจิยัเรือ่ง	คุณภาพชีวิตการท�างาน

ของข้าราชการต�ารวจนครบาล	พบว่า	ค่านิยมทางจริยธรรม

ขององค์การที่เกิดข้ึนในวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์

เ ชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานที่ต ่อองค ์การ	 

ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า	 การรับรู ้ถึงคุณภาพชีวิต 

การท�างานส่งผลอย่างมากต่อการยอมรับขององค์การ	

นอกจากนี้ 	 ยังแสดงว่าการรับรู ้ ถึงสมดุลระหว่างชีวิต

ครอบครัว	 และการท�างานมีผลกระทบเชิงบวกอย่างมาก 

ต่อการลดความคิดที่จะลาออกจากงานของพนักงาน

 ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ

	 ปัจจัยด้านปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ	 (OC)	

ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้	 3ตัวแปร	 มีความเชื่อมั่น 

ของตัวแปรแฝงเท่ากับ	 0.964	 และมีค่าความแปรปรวน 

ทีส่กดัได้เท่ากบั	0.333โดยค่าน�า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน

ของตัวแปรสังเกตได้ที่เป็นตัวบ่งช้ีมีค่าตั้งแต่	 0.59	 –	 0.95	 

มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 .01	 ทุกค่า	 และจากการ 

ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร	มีค่าความสัมพันธ์

เชงิบวก	คอื	ปัจจยัแรงจงูใจ	(.64)		พฤตกิรรมการท�างาน	(.83)	

สอดคล้องกับผลการสนทนากลุ่ม	 กล่าวคือ	 ความผูกพัน 

ต่อองค์การมีผลต่อพฤติกรรมการท�างานในองค์การ	 

เพราะ	สามารถเป็นตวัช้ีประสิทธภิาพขององค์การได้	องค์การ

จ�าเป็นต้องสร้างให้บุคลากรทุกคนเกิดความรู้สึกผูกพัน 

กับองค์การ	 มีความเชื่อด้านทัศนคติเชิงบวกต่อองค์การ	 

เมื่อเกิดความผูกพันกับองค์การแล้วจะท�าให ้เต็มใจ 

ที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์	 ค่านิยมตามที่

หน่วยงานวางไว้	 ปฏิบัติตามบทบาทของตนเพื่อให้บรรลุ 

เป ้าหมายของหน่วยงานและความเต็มใจที่จะทุ ่มเท 

ความพยายามอย่างมาก	 เสียสละอุทิศตน	พยายามทางาน

เต็มความสามารถ	 เพื่อให้องค์การประสบความส�าเร็จบรรลุ

เป้าหมาย	 เกิดผลประโยชน์ต่อองค์การ	และมีความห่วงใย

ต่อความเป็นไปขององค์การ	 พร้อมสนับสนุนกิจการ 

ขององค์การซึ่งเป็นเป้าหมายของตนด้วย	มีความเชื่อว่า

องค์การนี้เป็นองค์การที่ดีที่สุดที่ตนเองจะทางานด้วยความ

ภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ สอดคล้องกับ

นฤมล	กิมภากรณ์	 และคณะ	 (2551)	 ได้ศึกษาเรื่อง	ปัจจัย 

ที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ:	 กรณี

องค์การสือ่สารโทรคมนาคม	เกบ็รวบรวมข้อมลูจากพนกังาน

ของบริษัทแอดวานซ์	 อินโฟร์	 เซอร์วิส	 จ�ากัด	 (มหาชน)	

ส�านักงานปฏิบัติการภูมิภาคภาคเหนือ	 และส�านักบริการ

ลูกค้า	สาขาเชียงใหม่	 จ�านวน	149	คน	ผลการศึกษาพบว่า
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โดยเฉลี่ยผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองค์การ 

ในระดับผูกพัน	 โดยปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอย่าง 

มีนัยส�าคัญทางสถิติต่อระดับความผูกพัน	 ได้แก่	 ลักษณะ

งานที่รับผิดชอบ	และปัจจัยด้านทัศนคติต่อการด�าเนินงาน

ขององค์การในส่วนต่างๆ	 ที่มีผลต่อระดับความผูกพัน 

ของพนักงานต่อองค์การได้แก่	 ปัจจัยด้านการพัฒนา	

ทรัพยากรมนุษย์	 ปัจจัยด้านภาวะผู้น�าของผู้บังคับบัญชา	

และปัจจัยด้านระบบการท�างานในองค์การ	 สอดคล้องกับ 

มณฑ์ธวลั	วุฒวิิชญานนัต์	(2555)	วิจัยเรือ่ง	ปัจจัยทีมี่อทิธพิล

ต่อการเสริมสร้างพลังอ�านาจการท�างานของครู	 สังกัด

ส�านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา	 เขต	 5	 พบว่า	 

พลังอ�านาจการท�างานของครู	 สังกัดส�านักงานเขตพื้นที ่

การศึกษามัธยมศึกษา	 เขต	 5	 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก	 

และเม่ือพิจารณารายด้าน	พบว่า	 อยู่ในระดับมากทุกด้าน	 

โดยเรียงล�าดับด้านที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย	 ได้แก่	 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร	 ด ้านการท�างานเป ็นทีม	 

และด้านความพึงพอใจในการท�างาน	ตามล�าดับ	และระดับ

การรับรู้ตามปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอ�านาจ

การท�างานของครู	 สังกัดส�านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา	 เขต	 5	 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก	และเม่ือ

พิจารณารายตัวแปร	 พบว่า	 อยู ่ในระดับมากทุกตัวแปร	 

โดยเรียงล�าดับตัวแปรที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย	 ได้แก่	

ปัจจัยด้านภาวะผู้น�าสร้างผู้น�า	 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ

ท�างาน	 และปัจจัยด้านบรรยากาศการท�างานในองค์กร	 

ตามล�าดับ	 ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลัง

อ�านาจการท�างานของครู	สงักดัส�านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา

มัธยมศึกษา	 เขต	 5	 ตัวแปรปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ 

เสรมิสร้างพลงัอ�านาจการท�างานของครทูัง้	3	ตวัแปร	สามารถ

พยากรณ์พลังอ�านาจการท�างานของครู	 สังกัดส�านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา	เขต	5	โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์พนุคูณสะสมของทั้ง	 3	 ตัวแปร	 เท่ากับ	 .79	 

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ	 และสามารถร่วมกันอธิบาย 

แปรแรวนของพลังอ�านาจในการท�างานของครูได้ร้อยละ	

62.41	 โดยเรียงล�าดับปัจจัยที่ดีที่สุดตามล�าดับ	 ได้แก	่

บรรยากาศการท�างานในองค์กร	 แรงจูงใจในการท�างาน	 

และภาวะผู้น�าสร้างผู้น�า	ตามล�าดับ	 ในด้านแนวทางพัฒนา

พลังอ�านาจการท�างานของครู	 สังกัดส�านักงานเขตพื้นที ่

การศกึษามธัยมศกึษา	เขต	5	ในภาพรวมสรปุได้ว่า	ด้านภาวะ

ผู้น�าสร้างผู้น�า	 ผู้บริหารสถานศึกษาควรเป็นแบบอย่างที่ด	ี 

มีความเป็นผู้น�าทางวิชาการและเป็นผู้น�าการเปลี่ยนแปลง	

ควรจัดกิจกรรมเสริมสร้างพลังอ�านาจครูอย่างหลากหลาย

ตามสถานการณ์ของการท�างาน	 ด้านบรรยากาศการท�างาน

ในองค์การ	ผูบ้รหิารควรเตรียมความพร้อมของครใูห้พร้อม

ในการท�างานร่วมกัน	 สร้างสัมพันธ์ภาพที่ดีให้ครูสามารถ

ท�างานร่วมกันเป็นทีมอย่างสร้างสรรค์	และเป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรู้	 ส่วนด้านแรงจูงใจในการท�างาน	 บริหารศึกษา 

ควรเปิดโอกาสให้ครูแสดงความสามารถตามศักยภาพ	 

และยอมรับความสามารถของครู	ให้เกียรติและไว้วางใจครู

ให้รับผิดชอบงานที่มีความส�าคัญ	 สร้างขวัญก�าลังใจจาก 

ผลการปฏบิตังิานด้วยการยกย่อง	ชมเชย	และให้รางวลัตาม

โอกาสอันควรเป ิดโอกาสให ้ครูได ้ รับสวัสดิการหรือ 

ค่าตอบแทนพเิศษนอกเหนอืจากทีเ่ป็นอยู่ตามรระบบราชการ	

เขตพื้นที่การศึกษาควรจัดมหากรรมการทางวิชาการเพื่อให้

ผูบ้รหิารและครไูด้มโีอกาสเผยแพร่ผลงานดเีด่นเพ่ือเกดิการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู ้	 และเกิดความภาคภูมิใจ	 รวมถึงจัด

กิจกรรมยกย่องเชิดชูเกียรติครู	 โดยการคัดเลือกเข้ารับ

รางวัลประเภทต่างๆ

 ปัจจัยจูงใจ

	 ตวัแปรแฝงภายในปัจจยัแรงจงูใจ	(	MV	)	ประกอบ

ด้วยตัวแปรสังเกตได้	3	ตัวแปร	มีความเชื่อมั่นของตัวแปร

แฝงเท่ากับ	0.918	และมีค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เท่ากับ	

0.306	 โดยค่าน�้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปร

สงัเกตได้ทีเ่ป็นตวับ่งชีม้ค่ีาต้ังแต่	0.75–	0.81	มนียัส�าคญัทาง

สถติิทีร่ะดบั	.01	ทกุค่า	และจากการตรวจสอบความสมัพนัธ์

ระหว่างตัวแปร	มค่ีาความสมัพนัธ์เชงิบวก	กบัพฤตกิรรมการ

ท�างาน(.88)	 สอดคล้องกับผลการสนทนากลุ่ม	 กล่าวคือ	
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ปัจจัยแรงจูงใจมีผลต่อพฤติกรรมการท�างานในองค์การ

เพราะ	แรงจูงใจ	คือ	พลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม	และ 

ยังก�าหนดทิศทาง	 และเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นด้วย	 

คนที่มีแรงจูงใจสูง	 จะใช้ความพยายามในการกระท�าไปสู ่

เป้าหมาย	 โดยไม่ลดละ	 ปัจจัยแรงจูงใจเก่ียวข้องกับงาน

โดยตรงช่วยให้คนชอบและรกังานปฏบิตั	ิเป็นการกระตุน้ให้

เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การ	 ให้ปฏิบัติงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน	 สามารถสนองตอบความ

ต้องการภายในบคุคลได้ด้วยกนั	การจงูใจให้คนชอบและรกั

งานปฏบัิติ	แรงจูงใจเป็นสิง่ทีเ่กดิขึน้มาจากแต่คนและจะมิใช่

ขึ้นอยู่กับผู้บริหารโดยตรง	และปัจจัยที่ใช้ในการบ�ารุงจิตใจ

น้ันอย่างดีที่สุด	 ก็คือ	 จะสามารถช่วยขจัดความไม่พอใจ 

ต่างๆ	 ได้	 แต่จะไม่สามารถสร้างความพึ่งพอใจได้	 ดังนั้น	 

ในกระบวนการจูงใจ	 ที่ต้องการสร้างให้เกิดแรงจูงใจที่ด ี

จงึจ�าเป็นต้องจดัและก�าหนดปัจจยัต่างๆหรอืสิง่จงูใจในทาง

สร้างสรรค์อย่างพร้อมกันในการแก้ไขปัญหาเรื่องการจูงใจ	

จะเห็นว่ามีหลากหลายวิธีที่นิยมใช้กันมาก	คือ	ความมั่นคง	

ค�าสรรเสริญ	และยกย่อง	การมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึง

ของหมู่คณะ	 การแข่งขัน	 การเข้ามีส่วนร่วม	 อัตราค่าจ้าง 

และเงินเดือน	 โบนัส	การแบ่งปันผลก�าไร	บ�าเหน็จ	บ�านาญ	

การจัดกองทุนสงเคราะห์	ค่าล่วงเวลา	และสวัสดิการอื่นๆ	

การบริการด้านความสะดวกสบายต่างๆ	 เช่น	 การจัดร้าน

อาหาร	การให้ท่ีอยู่อาศัย	การประกนัภัย	การประกนัอบุตัเิหตุ

การรักษาพยาบาล	บรกิารห้องสมุด	การบรกิารด้านคมนาคม	

การบริการให้ค�าปรึกษา	 รวมทั้งกีฬาและสันทนาการอื่นๆ	 

ซ่ึงแรงจงูใจจะท�าให้มคุีณค่าของเจ้าหน้าทีป่ระจ�าศาลแรงงาน

ภาค	2	มีความรู้สึกรัก	ชอบ	ยินดี	 เต็มใจ	หรือมีเจตคติที่ดี 

ต่อองค์กรมากขึ้น	เมื่อได้รับผลตอบสนองความต้องการทั้ง

ทางด้านวัตถุและด้านจิตใจ	มีจิตอุทิศเพื่องาน	ไม่เบื่องาน	มี

ความพงึพอใจในงานทีต่นท�าอย่างเตม็ที	่มีความมุ่งม่ันในงาน	

ท�างานอะไรก็ให้ส�าเร็จ	 ไม่หยิบโหย่งท�างานประณีตนั่นคือ

ท�างานโดยไม่ผิด	 มีสติควบคุมอยู่ตลอดเวลาและมีการ

ไตร่ตรองงานนั้นว่าดีหรือเวลาอย่างไร	 เมื่อจ้าหน้าที่ประจ�า

ศาลแรงงานภาค	 2	 ท�างานด้วยความส�านึกและเอาใจใส ่

ดังกล่าวย่อมส่งผลดีต่องานและองค์กรในที่สุด	สอดคล้อง

กบั	แนวคดิ	และข้อค้นพบแต่เดมิของเฮอร์สเบอร์ก	เช่นเดยีว

กับรอบบินส ์ 	 (Robbins,	 2000)	 ได ้ศึกษาวิจัยเ ร่ือง	 

ความสัมพันธ์ทักษะที่หลากหลาย	ลักษณะงาน	 งานส�าคัญ	

ความมีอิสระในการท�างาน	 และผลย้อนกลับท่ีเป็นจริง 

ของงานกับแรงจูงใจภายในสูงในการท�างาน	 ผลการวิจัย	 

พบว่า	 มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�าคัญ	 ระหว่างทักษะที่ 

หลากหลาย	ลักษณะงาน	 งานที่ส�าคัญ	ความมีอิสระในการ

ท�างาน	 และผลย้อนกลับที่เป็นจริงของงานกับแรงจูงใจ

ภายในสูงในการท�างาน	 นอกจากน้ีราล์ฟ	 (Ralph,	 2002)	

ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของครูต่อพฤติกรรม

ผู้น�าของผู้บริหารสถานศึกษาและระดับแรงจูงใจในการ

ท�างาน	จุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้

ของครูต่อสภาวะผู้น�า	ของผู้บริหาร	และภาวะผู้น�า	แบบกิจ

สมัพนัธ์และมติรสมัพนัธ์ของผูบ้รหิารกบัแรงจงูใจทางสงัคม

ของครูระดับประถมศึกษา	 ผลการวิจัยพบว่า	 1)	 มีความ

สัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภาพใน	ภายนอกและพฤติกรรม

ผู้น�าแบบกิจสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์	 ของผู้บริหารสถาน

ศึกษา	 และอายุของครูและประสบการณ์ในการท�างาน 

และจ�านวนนักเรียนในโรงเรียน	 2)	 รูปแบบที่เหมาะสม 

ที่สุดของแรงจูงใจภายนอกเต็มรูปแบบคือ	 พฤติกรรม 

ผู้น�าแบบมิตรสัมพันธ์	 3.)	 รูปแบบที่เหมาะสมที่สุดของ 

แรงจูงใจภายในเต็มรูปแบบคือพฤติกรรมผู ้น�าแบบ 

กิจสัมพันธ์ความเห็นเพิ่มเติมจากการศึกษาครั้งนี้คือ	 

แบบภาวะผู้น�าของผู้บริหารเป็นปัจจัยหลักที่มีผลต่อแรง

จงูใจของครผููบ้รหิารทีป่ฏบิตัตินมภีาวะผูน้�าแบบประชาธปิไตย

จะมีทีมงานที่มีระดับแรงจูงใจสูง	 และสอดคล้องกับ	 

บัณฑิต	 ไวว่อง	 (2552)	 ศึกษาเรื่อง	 ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานที่ส่งผลถึงความภักดีต่อองค์การของพนักงาน 

ร้านสะดวกซือ้	พบว่า	ปัจจยัทัง้	12	ด้าน	ทีม่ผีลต่อระดบัความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน	 โดยเรียงล�าดับความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน	 12	 ด้าน	 ได้ดังนี้	 ระดับความพึงพอใจ 
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ในการปฏิบัติงานระดับมาก	 คือ	 ความม่ันคงในงาน,	 

ความก้าวหน้าในการท�างาน,	 เพื่อนร่วมงาน,	การนิเทศงาน,	

ลักษณะงานที่ท�า,	 สิ่งแวดล้อมในการท�างาน,	 การคงอยู ่

และการลาออกหลักจากการฝึกอบรม,	ลักษณะทางสังคม,	

ภาวะผู้น�าของผู้บังคับบัญชา,	 การติดต่อสื่อสาร,	 สวัสดิการ

ที่ได้จากการท�างาน,	 และระดับปานกลาง	 คือ	 ค่าจ้าง,	 

โดยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลถึงความภักดี 

ต่อองค์การ	โดยภาพรวม	แสดงให้เห็นว่า	ที่ระดับนับส�าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ	 .05	 เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นๆ	 ให้เป็นทาง 

ค่าคงที่	 ตัวแปรด้านลักษณะทางสังคม	 ด้านการคงอยู  ่

และการลาออกหลังจากการฝึกอบรม	ด้านสิ่งแวดล้อมที่

ท�างาน	ด้านสวัสดิการท�างาน	ด้านเพื่อช่วยงาน	ด้านลักษณะ

ของงานที่ท�า	ด้านการติดต่อสื่อสาร	และด้านความก้าวหน้า

ในการท�างาน	 ส่งผลถึงความภักดีต่อองค์การ	 โดยมี

สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์	 ร ้อยละ	 56.9	 นั่นคือ	 

ตัวพยากรณ์ทัง	 8	ตัว	 ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของ

ความภักดต่ีอองค์การ	ได้ร้อยละ	56.0	ถ้าทราบค่าของตวัแปร

ทั้ง	8	ตัว	สามารถคาดคะเนค่าของความภักดีต่อองค์การ	ได้

จากสมการลดถอย	 ถ้าพนักงานไม่มีความพึงพอใจด้าน

ลักษณะทางสังคม	 ไม่มีความพึงพอใจด้านการคงอยู	่ 

และการลาออกหลังจากการฝึกอบรม	 ไม่มีความพึงพอใจ

ด้านสิ่งแวดล้อมที่ท�างาน	ไม่มีความพึงพอใจด้านสวัสดิการ

ที่ได้จากการท�างาน	 ไม่มีความพึงพอใจด้านเพื่อนร่วมงาน	

ไม่มีความพึงพอใจด้านลักษณะของงานที่ท�า	 ไม่มีความพึง

พอใจด้านการตดิต่อสือ่สาร	และไม่มีความพึงพอใจด้นความ

ก้าวหน้าในการท�างาน	พบว่า	 พนักงานจะมีความภักดีต่อ

องค์การ	เท่ากับ	.423

 ปัจจัยพฤติกรรมการท�างาน

	 ปัจจัยพฤติกรรมการท�างานประกอบด้วยตัวแปร

สังเกตได้	 4	ตัวแปร	มีความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝงเท่ากับ	

0.880	 และมีค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เท่ากับ	 0.224	 

โดยค่าน�า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานของตวัแปรสงัเกตได้ที่

เป็นตัวบ่งชี้มีค่าตั้งแต่	 0.45	 –	 0.65	 มีนัยส�าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ	 .01	 ทุกค่า	 และจากการตรวจสอบความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปร	มีค่าความสัมพันธ์เชิงบวก	คือมีค่าความ

สัมพันธ์เชิงบวกกับปัจจัยค่านิยมในการท�างาน	 (.65)	 

มีค่าความสัมพันธ์เชิงบวกกับปัจจัยหลักธรรมาภิบาล	 (.54)	

มค่ีาความสมัพนัธ์เชงิบวกกบัปัจจยัความผกูพนัต่อองค์การ	

(.83)	 มีค่าความสัมพันธ์เชิงบวกกับปัจจัยแรงจูงใจ	 (.88)	

สอดคล้องกับผลการสนทนากลุ่ม	 กล่าวคือ	 พฤติกรรม 

การท�างานที่มีประสิทธิภาพนั้นจะประกอบไปด้วยปัจจัย

หลายปัจจัย	 ปัจจัยต่าง	 ๆ	 เหล่านี้จะเป็นสาเหตุที่กระตุ้น 

หรอืผลกัดนัให้เจ้าหน้าทีป่ระจ�าศาลแรงงานภาค	2	ให้มคีวาม

ต้องการที่จะแสดงออกถึงพฤติกรรมการท�างานในลักษณะ

ใดลักษณะหนึ่ง	 เป็นเคร่ืองก�าหนดพฤติกรรม	ลักษณะการ

ท�างาน	การพัฒนาการท�างาน	เป็นสิ่งบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิต

การท�างานประการหนึ่ง	 ซึ่งจะท�าให้เจ้าหน้าที่ประจ�าศาล

แรงงานภาค	 2	 สามารถท�าหน้าที่โดยใช้ศักยภาพที่มีอยู่ 

อย่างเตม็ที	่มคีวามเชือ่มัน่ในตนเอง	และเมือ่มปัีญหากจ็ะใช้

การแก้ไขตอบสนองในรูปแบบการด�าเนินชีวิตที่เหมาะสม 

ถึงกระท�าเป็นผลให้เจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงานภาค	 2	

ประสบความส�าเร็จในชีวิต	การพัฒนาขีดความสามารถของ

เจา้หน้าทีป่ระจ�าศาลแรงงานภาค	2	นีใ้นด้านทักษะ	ความรู้ที่

จะท�าให้งาน	มีคุณภาพ	สอดคล้องกับ	จีราวรรณ	บานแย้ม	

(2552)	ศกึษาเรือ่ง	ปัจจยัทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของวศิวกร

ระดับปฏิบัติการ	 ในนิคมอุตสาหกรรมภาคกลางของ

ประเทศไทย	พบว่า	เป็นผลการปฏบิตังิานมาจากมมุมองมติิ

ยทุธศาสตร์	มติสิงัคม	และมติอิาชพีจรงิ	นอกจากน้ียงัพบว่า	

มกีารบรหิารผลการปฏบิตังิาน	การให้รางวลั	และ	การพฒันา	

เช ่นเดียวกับจังหวัดพระนครศรีอยุธยา	 และจังหวัด

สมุทรปราการ	 ดังน้ัน	 เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 

ของวิศวกรในนิคมอุตสาหรรมภาคกลาง	จึงเป็นไปตามผล

การวจิยัเชงิปรมิาณ	คณุลกัษณะส่วนบคุคลและการประยกุต์

ใช้ความรู้เกี่ยวกับทรัพยากรที่มนุษย์แตกต่างกันให้ผลการ

ปฏิบัติงานแตกต่าง	 โดยถ้าต้องการเพิ่มผลการปฏิบัติงาน

ของวศิวกรองค์กร	ต้องมกีารอบรมเกีย่วกบั	การประยกุต์ใช้



JOURNAL  OF  NAKHONRATCHASIMA  COLLEGE                    Vol.9  No.2  July – December  2015 113

ความรู้เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์	มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง	

มีระบบการสื่อสารที่ดี	 และรับรู ้ถึงผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

จนกระทั่งการด�าเนินงานขององค์การบรรลุจุดหมายแล้ว	 

ผู้บรหิารควรให้ทราบส�าคัญกับการตอบแทน	เพือ่ให้พนักงาน

มีความพอใจร่วมปฏบิตังิานกบัองค์การ	ปรบัปรุง	และพฒันา

องค์กรให้เติบโตต่อไป

 ข้อเสนอแนะ

 1. ข้อเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ

	 	 1.1	 จากผลการวจิยัพบว่าพฤตกิรรมการท�างาน

ได้รับอิทธิพลมากที่สุดจาก	 แรงจูงใจ	 หมายความว่าถ้า 

เจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงานภาค	 2	 มีแรงจูงใจที่ดีต่อการ

ท�างานก็จะท�าให้เกิดพฤตกิรรมการท�างาน	ดงันัน้ถ้าต้องการ

ให้เจ้าหน้าทีป่ระจ�าศาลแรงงานภาค	2	มีพฤตกิรรมการท�างาน	

หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมและพัฒนา	การท�างาน

ของเจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงานภาค	 2	 ควรให้ความรู ้ 

และแนวทางในการท�างานแก่เจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงาน

ภาค	2	 เพื่อให้เจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงานภาค	2	มีความรู ้

ที่ถูกต้อง	และเห็นประโยชน์ของการท�างาน	และเสริมสร้าง

ความเข้าใจ	มองเห็นคุณค่าและประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นจาก 

การท�างาน	นอกจากนี้	 ควรส่งเสริมและพัฒนาให้เจ้าหน้าที่

ประจ�าศาลแรงงานภาค	2	มีค่านิยม	ในการท�างาน	เนื่องจาก

ผลการวิจัยพบว่า	 ค่านิยม	 ในการท�างานเป็นตัวแปร 

ที่มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อแรงจูงใจ	 ดังน้ันถ้าบุคคล 

มีค่านิยม	ในการท�างานสูงก็จะมีแนวโน้มที่จะมีแรงจูงใจที่ดี	

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง	 ควรส่งเสริมโดยการให้ความรู	้ 

และฝึกอบรมโดยสอดแทรกกิจกรรมที่เกี่ยวกับค่านิยม	 

ในการท�างาน	เพือ่พฒันาพฤตกิรรมการท�างาน	นอกจากการ

ส่งเสริมค่านิยม	ในการท�างานแล้ว	ยังควรมีการ	สร้างเสริม

ความผูกพันต่อองค์การ	ควบคู่ไปกับค่านิยม	ในการท�างาน	

ก็จะเป็นการส่งเสริมพฤติกรรมการท�างานให้ดียิ่งขึ้น	

	 	 1.2	 จากผลการวจิยัพบว่าพฤตกิรรมการท�างาน

ได้รับอิทธิพลทางตรงจากหลักธรรมาภิบาลหมายความว่า 

ถ้าเจ้าหน้าที่ประจ�าศาลแรงงานภาค	2	 ใช้หลักธรรมาภิบาล

ในการท�างาน	 จะท�าให้เกิดพฤติกรรมการท�างาน	 ดังนั้น 

ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานควรใช้หลักธรรมาภิบาล 

ในการท�างาน	 เนื่องจากการแสดงพฤติกรรมการท�างาน 

ภายใต้หลักธรรมาภิบาลจะก่อให้เกิดพฤติกรรม	 ที่พึง

ปรารถนา	 และเอ้ือต่อการกระท�าพฤติกรรมที่เหมาะสม 

ของผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานจะเป็นแบบอย่าง 

ที่ดีและช่วยหล่อหลอมพฤติกรรมการท�างานให้เกิดขึ้นแก่ 

เจ้าหน้าทีป่ระจ�าศาลแรงงานภาค	2	ซึง่จะส่งเสรมิให้เจ้าหน้าที่

ประจ�าศาลแรงงานภาค	 2	 กระท�าพฤติกรรมที่เหมาะสม	 

อันจะช่วยยับยั้งพฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนาได้ด้วย

 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป

	 1.	 ควรศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการท�างาน

ระหว่างกลุ ่มข้าราชการประจ�าศาลแรงงาน	 ภาคอื่นๆ	 

กับลูกจ้างประจ�า	

	 2.	 ควรศึกษาเปรียบเทียบระหว่างป ัจจัยที่มี

อทิธพิลทางตรงกบัปัจจัยทีม่อีทิธพิลทางอ้อม	ต่อพฤตกิรรม

และผลกระทบจากการท�างาน	 รวมทั้งการหาแนวทางที่ 

เหมาะสมใน	การควบคุมแต่ละปัจจัย	

	 3.	 ควรศึกษาพฤติกรรมหรือกิจกรรมระหว่าง

ข้าราชการ	และลูกจ้าง	ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท�างาน

	 4.	 ควรศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของความ

สม�่าเสมอในการท�างานระหว่างข้าราชการกับลูกจ้าง
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