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การวิจัยเรื่องปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความ
รับผิดชอบของพนักงานชางในกลุมบรษิทั ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด(มหาชน) มีจุดมุงหมายที่สําคัญ 
4 ประการ คือ 1) เพ่ือศึกษาวาสถานการณทางสังคม จิตลักษณะเดมิ และจิตตามสถานการณ แตละ
ดานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบของพนักงานชางหรือไม 
มากนอยเพียงใด 2) เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางสถานการณทางสังคม และจิตลักษณะเดิมวามีผล
ตอพฤติกรรมการทํางานบรกิารอยางมีความรับผิดชอบของพนักงานชางหรือไม มากนอยเพียงใด 3) 
เพ่ือศึกษาปฏสิัมพันธระหวางสถานการณทางสังคมและจิตตามสถานการณวามีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบของพนักงานชางหรือไม มากนอยเพียงใด 4) เพ่ือศึกษาวา
สถานการณทางสังคม จิตลกัษณะเดิม และจิตตามสถานการณรวมกันมีอํานาจในการทํานาย    
พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบของพนักงานชาง มากนอยเพียงใด 

กลุมตวัอยางสําหรับการวิจัยครั้งน้ี เปนพนักงานบริษทั ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด(มหาชน)
ที่ปฏิบตัิหนาที่ในตําแหนงพนักงานชางของฝายบริการหลังการขายจาก 4 บริษัท ไดแก บริษัท อีซูซุ
ชัยเจริญกิจมอเตอรส จํากัด     บริษัท  ไทยวีพี  ออโต เซอรวิส จํากัด     บริษัท  ฟอรดวี พี  ออโต 
เอ็นเตอรไพรส จํากัด และบริษทั ไทยอัลติเมทคาร จํากัด จํานวน 123 คน ตวัแปรที่ใชในการศึกษา
ครั้งน้ีแบงเปนตัวแปรอิสระ 7 ตัวแปร ไดแก สถานการณทางสังคม 3 ตัวแปร คือ การถายทอดทาง
สังคมในการทาํงานอยางเปนทางการ การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ  
การสนับสนุนทางสังคม จิตลักษณะเดิม 2 ตัวแปร คือ แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ และเหตุผลเชิงจริยธรรม 
จิตตามสถานการณ 2 ตัวแปร คือ การรับรูความสามารถของตนและเจตคตติอพฤติกรรมการทํางาน
บริการอยางมีความรับผิดชอบ  สวนตวัแปรตาม คือ พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความ
รับผิดชอบ แบงออกเปน 2 ดาน คือ ดานความรับผิดชอบตอตนเอง และดานความรับผิดชอบตอ
องคกร 

การวิเคราะหขอมูลในการวิจัย ใชสถิติการวิเคราะห Pearson Correlation  
การวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง (Two-way Analysis of Variance) และการวิเคราะห 
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไวทั้ง 6 ขอ  

 
 



ผลการวิเคราะหขอมูลที่สําคัญดังน้ี คือ  
1. ตัวแปรสถานการณทางสังคม ไดแก การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปน 

ทางการ ตัวแปรจิตลักษณะเดิม ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการ
ทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ สวนตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการทาํงานอยางไมเปน
ทางการ เหตผุลเชิงจริยธรรม และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีความรับผิดชอบมี
ความสัมพันธเชิงลบกบัพฤติกรรมการทํางานบรกิารอยางมีความรับผิดชอบ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิตทิี่ระดับ .05 

2. พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบไมไดแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธ
ระหวางตัวแปรอิสระสองตัวแปร พรอมกัน คือ การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปน
ทางการ กับเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ แตเม่ือพิจารณาตัวแปร
อิสระทีละตัวแปร พบวา พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบแปรปรวนไปตามการ
ถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

3. พฤติกรรมการทํางานบรกิารอยางมีความรับผิดชอบไมไดแปรปรวนไปตามปฏิสมัพันธ
ระหวางตวัแปรอิสระสองตัวแปร พรอมกัน คือ การสนับสนุนทางสังคม กับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ 

  4.พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบไมไดแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธ
ระหวางตัวแปรอิสระสองตัวแปรพรอมกัน คือ การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปน
ทางการ กับเหตุผลเชิงจริยธรรม แตเม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละตัวแปร พบวา พฤติกรรมการ
ทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบแปรปรวนไปตามเหตุผลเชิงจริยธรรมทีละตวัแปร  

5. พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบไมไดแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธ
ระหวางตัวแปรอิสระสองตัวแปรพรอมกัน คือ การสนับสนุนทางสังคมและการรับรูความสามารถของ
ตน แตเม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละตัวแปร พบวา พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความ
รับผิดชอบแปรปรวนไปตามการรับรูความสามารถของตน 

6. เม่ือใชตัวแปรอิสระทั้ง 7 ตัวแปรรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความ
รับผิดชอบ พบวา ในกลุมรวม สําหรับสมการที่ 1 ตัวแปรอิสระการถายทอดทางสังคมในการทํางาน
อยางเปนทางการและตัวแปรอ่ืน ๆ ทุกตัวสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมี
ความรับผิดชอบไดรอยละ 33.6 โดยมีตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการทํานายอันดับแรก คือ การ
ถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ (คาเบตาเทากับ .463) สําหรับสมการที่ 2 ใน
กลุมรวม ตัวแปรอิสระ การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการและตัวแปรอ่ืนๆ ทุก
ตัวสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบไดรอยละ 32.5 โดยมี
ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการทํานายอันดับแรกคือ การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไม
เปนทางการ (คาเบตาเทากับ -.486) นอกจากนี้เม่ือทําการวิเคราะหในกลุมยอยตามลักษณะชีวสังคม
และภูมิหลัง ไดแก  ระดับการศึกษา  ตัวแปรอิสระสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางาน
บริการอยางมีความรับผิดชอบไดเชนเดียวกันกับกลุมรวม สําหรับสมการที่ 1 เม่ือพิจารณาตัวแปร



การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการรวมกับตัวแปรอิสระอ่ืน ๆ พบวามี
ความสามารถในการทํานายพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบไดรอยละ 11.9 โดย
กลุมที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา ปวส. ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการทํานายอันดับแรก คือ การ
ถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ (คาเบตาเทากับ .413) สวนสมการที่ 2 เม่ือ
พิจารณาตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการรวมกับตัวแปรอิสระอ่ืน ๆ 
พบวามีความสามารถในการทํานายพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบไดรอยละ 
15.6 ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการทํานายอันดับแรก คือ การถายทอดทางสังคมในการทํางาน
อยางไมเปนทางการ (คาเบตาเทากับ -.437) 
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This research on Psycho-Social Factors Relating to Responsible Service-work 

behaviors of Mechanic employees in Thai Rung Union Car Group PCL has 4 main 
purposes:  1) To study how each aspect of situational variables, psychological-trait 
variables, and psychological-state variables is related to Responsible Service-work 
behaviors of Mechanic employees; 2) To study interactive influence between situational 
variables and psychological-trait variables on Responsible Service-work behaviors of 
Mechanic employees; 3) To study interactive influence between situational variables and 
psychological-state variables on Responsible Service-work behaviors of Mechanic 
employees; and  4) To study predictive power of situational variables, psychological-trait 
variables, and psychological-state variables jointly on Responsible Service-work behaviors 
of Mechanic employees. 

 
The sample in this research consisted of 123 employees of Thai Rung Union Car Group 

PCL who worked as mechanics in After-sale Service Departments of the 4 subsidiary 
companies: Isuzu Charoenkij Motors Co. Ltd., Thai VP Auto Services Co. Ltd., Ford VP 
Auto Services Co. Ltd., and Thai Ultimate Car Co. Ltd.  Variables used in this study 
comprised 7 independent variables, namely: 3 variables of situational variables, i.e. Official 
Professional Socialization, Unofficial Professional Socialization, and Social support; 2 
variables of psychological-trait variables, i.e. Achievement Motives and Ethical Reasoning; 2 
variables of psychological-state variables, i.e. Self-Efficacy and Attitude toward Responsible 
Service-work behaviors.  Dependent variables are Responsible Service-work behaviors, in 2 
aspects of Responsibility to Self and Responsibility to Organization. 
 

Data analysis in the research utilized Pearson Correlation, Two-way Analysis of 
Variance, and Multiple-Regression Analysis for testing all 6 hypotheses. 

 
 

 



Results of data analysis revealed that: 
 
1) Situational variables, i.e. Official Professional Socialization; psychological-trait 

variables, i.e. Achievement Motives, were positively correlated to Responsible Service-work 
behaviors.  While the variables of Official Professional Socialization, Ethical Reasoning, and 
Attitude toward Responsible Service-work behaviors were negatively correlated to 
Responsible Service-work behaviors at the .05 level of statistical significance. 

2) Responsible Service-work behaviors did not vary according to combined interaction 
between 2 independent variables of Official Professional Socialization and Attitude toward 
Responsible Service-work behaviors.  But when considering each independent variable one 
at a time, it was found that Responsible Service-work behaviors varied according to Official 
Professional Socialization at the .05 level of statistical significance. 

3) Responsible Service-work behaviors did not vary according to combined interaction 
between 2 independent variables of Social Support and Achievement Motives. 

4) Responsible Service-work behaviors did not vary according to combined interaction 
between 2 independent variables of Unofficial Professional Socialization and Ethical 
Reasoning.  But when considering each independent variable one at a time, it was found 
that Responsible Service-work behaviors varied according Ethical Reasoning only. 

5) Responsible Service-work behaviors did not vary according to combined interaction 
between 2 independent variables of Social Support and Self-Efficacy.  But when 
considering each independent variable one at a time, it was found that Responsible 
Service-work behaviors varied according to Self-Efficacy. 

6) When using all 7 independent variables jointly to predict Responsible Service-work 
behaviors, it was found that taken as a whole, in the First equation, the independent 
variable Official Professional Socialization and all other variables can jointly predict 
Responsible Service-work behaviors at 33.6%, the variable with the most predictive power 

being Official Professional Socialization (β = .463).  In the Second equation, the 
independent variable Unofficial Professional Socialization and all other variables can jointly 
predict Responsible Service-work behaviors at 32.5%, the variable with the most predictive 

power being Unofficial Professional Socialization (β = .486).  Moreover, when sub-groups 
were analyzed by bio-social characteristics, independent variables can also jointly predict 
Responsible Service-work behaviors in the same way as in the total group.  In the First 
equation, the independent variable Official Professional Socialization and all other variables 
can jointly predict Responsible Service-work behaviors at 11.9%, the variable with the most 



predictive power being Official Professional Socialization (β = .413).  In the Second 
equation, the independent variable Unofficial Professional Socialization and all other 
variables can jointly predict Responsible Service-work behaviors at 15.6%, the variable with 

the most predictive power being Unofficial Professional Socialization (β = .437). 
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บทที ่1 
บทนํา 

ภูมิหลัง 
อุตสาหกรรมรถยนตเปนอุตสาหกรรมที่รัฐใหความสําคัญและใหการสงเสริมมาโดย

ตลอด อีกทั้งเปนอุตสาหกรรมที่มีบทบาทตอการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศอุตสาหกรรมหนึ่ง 
ทั้งนี้เน่ืองจากอุตสาหกรรมรถยนตมีผลเกี่ยวเนื่องไปยังอุตสาหกรรมตอเน่ืองอ่ืน ๆ มากมาย   
ไมวาจะเปนอุตสาหรรมเหล็กและเหล็กกลา อลูมิเนียม ยาง กระจก อิเลคทรอนิกส เปนตน ซ่ึง
จากผลของนโยบายการสงเสริมและสนับสนุนของรัฐ ประกอบกับภาวะเศรษฐกิจของประเทศ  
ตั้งแตป พ.ศ. 2530 เปนตนมานั้น ไดมีการขยายตัวมาโดยตลอดทําใหการผลิตรถยนตใน
ประเทศมีปริมาณเพิ่มขึ้นถึงรอยละ 97.6 จาก 283,115 คัน ในป พ.ศ. 2534 เปน 559,428 คัน
ในป 2539 และจากสถานการณดังกลาว ทําใหมีการคาดการณกันวาใน พ.ศ. 2543 อุตสาหกรรม
รถยนตของไทยจะเติบโตจนถึงขั้นการเปนศูนยกลางการผลิตรถยนตแหงหน่ึงของโลก โดยจะมี
กําลังการผลิตประมาณ 1 ลานคันตอป    

แมวาอุตสาหกรรมรถยนตไดถดถอยมาเปนเวลา 2 ป นับตั้งแตป พ.ศ. 2540 แตปรากฎ
วาในป พ.ศ. 2542 อุตสาหกรรมรถยนตเริ่มทิศทางการฟนตัวอีกครั้ง โดยปริมาณการผลิตรถยนต
ในชวง 11 เดือน (ม.ค. – พ.ย.) ของป พ.ศ. 2542 ไดเพ่ิมขึ้นเปน 2.98 แสนคัน เม่ือเทียบกับ   
ปพ.ศ.2541 ซ่ึงตลอดทั้งป มีการผลิตเพียง 1.58 แสนคัน นับวาเปนสัญญาณที่ดีตออุตสาหกรรม
รถยนต โดยผูประกอบการสวนใหญมีความเชื่อวาเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมรถยนตไทยไดผาน
จุดต่ําสุดมาแลว กําลังจะกลับสูการเติบโตอีกครั้ง ซ่ึงปจจัยที่ชวยสงเสริมการเติบโตของ
อุตสาหกรรม สวนหนึ่งเปนผลมาจากความเชื่อม่ันในระบบเศรษฐกิจทําใหประชาชนเริ่มกลาที่
จะใขจายกันมากขึ้นและอัตราดอกเบี้ยอยูในระดับต่ํา ทั้งอัตราดอกเบี้ยเงินฝากและเงินกู 
ประชาชนจึงนําเงินมาใชจายในการซื้อสินทรัพยถาวร เชน รถยนตเพ่ิมขึ้น (สภาอุตสาหกรรม
แหงประเทศไทย.  2542) 

อยางไรก็ตาม การขยายตัวของอุตสาหกรรมที่เพ่ิมขึ้นภายใตสถานการณการคาโลกที่
เปลี่ยนแปลงไป มีการแขงขันดวยระบบเศรษฐกิจเสรีอาศัยกลไกของตลาด ตามมาตรการการ  
ลงทุนเกี่ยวกับการคาขององคการการคาโลก ทําใหผูประกอบการตองเพ่ิมประสิทธิภาพทางการ
ผลิตรถยนต และชิ้นสวนใหไดมาตรฐานสากล อีกทั้งตองเรงใหมีการอบรมแรงงานและเรงผลิต
วิศวกร ชางเทคนิค เพ่ือใหสามารถปรับปรุงคุณภาพงานใหทันตอเทคโนโลยีการผลิตที่
เปลี่ยนแปลงไปและการแขงขันที่นับวันจะรุนแรงมากขึ้น ขณะเดียวกันผูประกอบการรถยนตก็
ตองพัฒนาเทคโนโลยี บุคลากรเพื่อรองรับปริมาณและการเปลี่ยนแปลงดังกลาวใน การทํางาน
ในองคกรที่มีปริมาณและพนักงานในองคกรมาก ตองอาศัยการทํางานที่มีจุดหมายรวมกัน ใน
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การทํางานและการปฏิบัติหนาที่ของพนักงานมีความสําคัญตอผลผลิต ซ่ึงไดแกสินคาและบริการ 
อันเปนผลกําไรหรือผลประโยชนที่จะทําใหธุรกิจน้ัน มีความเจริญกาวหนาและม่ันคง  
โดยเฉพาะอยางยิ่งการเนนเรื่องการบริการเปนสําคัญ เพ่ือใหสามารถแขงขันไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ดังน้ันงานบริการจึงถือไดวาเปนหัวใจสําคัญอยางยิ่งของการประกอบธุรกิจแทบ
ทุกประเภทเพราะงานบริการเปนงานที่มีลักษณะสากล โดยผูประกอบการจะตองคํานึงถึงลูกคา
เปนสําคัญ เพราะถาปราศจากลูกคา ธุรกิจน้ัน ๆยอมอยูไมได  
 จากปริมาณรถยนตที่มีอยูในปจจุบันเปนจํานวนมาก แตละตัวแทนจําหนายรถยนตตอง
มีการใหบริการหลังการขายนอกเหนือจากการขายรถยนตเพียงอยางเดียว เพราะการมี
ศูนยบริการถือเปนปจจัยหนึ่งของลูกคาในการตัดสินใจเลือกซื้อกับตัวแทนจําหนายนั้นๆ หรือไม 
ซ่ึงชางบริการถือเปนหัวใจที่สําคัญหนาที่หน่ึงในการทําดําเนินธุรกิจศูนยบริการเพราะเปนผูทํา
ใหงานซอมรถยนตลูกคามีคุณภาพมากนอยเพียงใด รักษาเวลาในการซอมไดรวดเร็วหรือไม ซ่ึง
การทํางานภายใตสภาพแวดลอมทางธุรกิจที่เจาะจงและกําหนดประเภทขององคกรที่ตองการ
การเจริญเติบโตและเผชิญการแขงขันสูงและมุงเนนการบริการดังกลาวไปขางตน พนักงานที่จะ
ปฏิบัติงานพึงจําเปนตองมีความรับผิดชอบ ซ่ึงความรับผิดชอบเปนคุณลักษณะทางจริยธรรมของ
บุคคลที่แสดงออกถึงความมีวุฒิภาวะดานอุปนิสัยและเปนสวนประกอบที่สําคัญยิ่งตอการ
ดํารงชีวิตในสังคม เพราะบุคคลแตละคนมีบทบาทที่จะตองกระทํามากมาย ถาทุกคนรับผิดชอบ
ในบทบาทของตัวเองเปนอยางดียอมทําใหสังคมนั้นมีความเจริญรุงเรืองประเทศชาติก็พัฒนาไป
ดวยดี (ละมายมาศ ศรทัตต และจรรจา สุวรรณทัต.  2510 : 112) ความรับผิดชอบจึงนับเปน
คุณลักษณะพื้นฐานที่ความสําคัญและ    จําเปนมากที่สุด เน่ืองจากเมื่อบุคคลมีความรับผิดชอบ 
หากตองปฏิบัติหนาที่ใด ๆ ก็ยอมสามารถทํางานไดสําเร็จเปนที่เชื่อถือและนํามาซึ่งความสําเร็จ
ของชีวิตการทํางานในที่สุด ดังนั้นปญหาในการปฏิบัติงานไดสําเร็จบรรลุตราเปาหมายหรือไม
ยอมขึ้นอยูกับความรับผิดชอบของบุคคลากรในหนวยงาน ซ่ึงอาจเนื่องมาจากทัศนคติที่ไมดีตอ
หนาที่การงานที่ไดรับ หรือขาดการไดรับการถายทอดความรู ความคิด คานิยม อุดมการณ และ
วิธีการปฏิบัติงาน (ดุสิต นํ้าฝน. 2539) ดังน้ันในการเสริมสรางใหบุคคลากรของหนวยงานมี
พฤติกรรมความรับผิดชอบตอหนาที่การงานนั้น กระบวนการถายทอดทางสังคมในการทํางาน
เปนปจจัยสําคัญในการปลูกฝงและเปลี่ยนแปลงทั้งความรู ความคิด ทัศนคติและความเชื่อตาง ๆ 
ซ่ึงทําใหเกิดการรับรูระบบการทํางานสังคมและวัฒนธรรมขององคกรที่จะสงผลตอพฤติกรรม
ความรับผิดชอบตอหนาที่การงาน หากบุคคลไดรับการถายทอดที่ดียอมทําใหเกิดการ
ปรับเปลี่ยนความรู ความคิด ทัศนคติ อนจะมีผลตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีคุณภาพ7 
นอกจากนี้จิตลักษณของบุคคลก็ถือเปนแกนกลางในการกําหนดพฤติกรรมมนุษยที่เปนปจจัย
สําคัญซ่ึงมีผลตอพฤติกรรมโดยทั่วไปและพฤติกรรมการทํางานของบุคคล (ดวงเดือน  พันธุม
นาวิน. 2527) และยอมหมายรวมถึงพฤติกรรมการทํางานอยางมีความรับผิดชอบดวยใน
การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยสนใจศึกษาพนักงานชางในกลุมบริษัทซึ่งเปนตัวแทนจําหนายรถยนตและ
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มีศูนยบริการภายใตบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) ซ่ึงเปนบริษัทเอกชนที่เปน
ตัวแทนจําหนายรถยนตและศูนยบริการรถยนตยี่หอ ฟอรด อีซูซุ แลนดโรเวอร และรถ
เอนกประสงคดัดแปลงไทยรุง เน่ืองจากเปนการทํางานดานบริการภายใตสภาวะการแขงขันสูง
จากการมีตัวแทนจําหนายหลายแหงและเพื่อใหทันกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ อีกทั้งยังตอง
สอดคลองกับนโยบายของบริษัทเพื่อใหเปนที่ยอมรับในวงธุรกิจและประสบความสําเร็จ โดย
สนใจศึกษาถึงปจจัยทางจิตสังคมที่อาจจะมีความหมายกอใหเกิดพฤติกรรมการทํางานบริการ
อยางมีความรับผิดชอบของพนักงานชางในบริษัทในเครือดังกลาว 

โดยในการศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยมุงเนนศึกษาเพื่อหาปจจัยเชิงสาเหตุที่เกี่ยวของกับ           
พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบของพนักงานชาง และมีอํานาจในการ
ทํานายพฤติกรรมของพนักงานดังกลาว โดยพิจารณาจากปจจัยเชิงสาเหตุ 2 ดาน คือ ปจจัย
ภายนอกหรือสถานการณทางสังคม และปจจัยภายในหรือจิตลักษณะของบุคคล ทั้งน้ี ผูวิจัยได
อาศัยแนวทางตามแนวคิดปฏิสัมพันธนิยมของแมคนัสสันและเอนดเลอร (An Interaction Model 
of Behavior) (Magnusson & Endler.  1977 : 3–31) เพ่ือเปนพ้ืนฐานประมวลเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของในการกําหนดปจจัยเชิงเหตุในการอธิบายและทํานายพฤติกรรมการทํางาน
บริการอยางมีความรับผิดชอบของพนักงานชาง โดยตัวแปรสถานการณสังคม ประกอบดวย 
การถายทอดทางสังคมในการทํางานและการสนับสนุนทางสังคม และตัวแปรจิตลักษณะ 
ประกอบดวย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และเหตุผลเชิงจริยธรรม ตัวแปรจิตตามสถานการณ 
ประกอบดวย การรับรูความสามารถของตน และเจตคติตอการทํางานบริการ โดยมีตัวแปร
แบงกลุม คือ อายุการทํางาน และระดับการศึกษา ซ่ึงผลที่คาดวาจะไดรับครั้งนี้จะเปนองค
ความรูสําคัญเพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในการดานการบริการตอไป 

ความมุงหมายของการวิจัย 

ในการวิจัยครัง้น้ีผูวิจัยไดตั้งจุดมุงหมายไวดังน้ี 

1. เพ่ือศึกษาวาสถานการณทางสังคมไดแก การสนับสนุนทางสังคม และการถายทอด
ทางสังคมในการทํางาน  จิตลักษณะเดิมไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และเหตุผลเชิงจริยธรรม และ
จิตตามสถานการณ ไดแก การรับรูความสามารถของตน และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน
บริการ แตละดานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบหรือไม 
มากนอยเพียงใด  

2. เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางสถานการณทางสังคมไดแก การสนับสนุนทางสังคม 
และการถายทอดทางสังคมในการทํางาน และจิตลักษณะเดิมไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และ
เหตุผลเชิงจริยธรรม วามีผลตอพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบหรือไม มาก
นอยเพียงใด 
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3. เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางสถานการณทางสังคมไดแก การสนับสนุนทางสังคม
และการถายทอดทางสังคมในการทํางาน และจิตตามสถานการณไดแก การรับรูความสามารถ
ของตนและเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานบริการ วามีผลตอพฤติกรรมการทํางานบริการอยาง
มีความรับผิดชอบหรือไม มากนอยเพียงใด 

4. เพ่ือศึกษาวาสถานการณทางสังคมไดแกการสนับสนุนทางสังคม และการถายทอด
ทางสังคมในการทํางาน จิตลักษณะเดิมไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และเหตุผลเชิงจริยธรรม และ
จิตตามสถานการณไดแก การรับรูความสามารถของตน และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน
บริการ รวมกันมีอํานาจในการทํานายพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ
หรือไม มากนอยเพียงใด 

ความสําคัญของการวิจัย 

1. ไดทราบถึงสถานการณทางสังคม จิตลักษณะเดิม และจิตตามสถานการณที่สงผล
ตอพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบทราบ 

2. สามารถใชขอมูลเพ่ือเปนพ้ืนฐานในการพัฒนาคุณภาพชีวิตและประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริการ รวมถึงเปนเครื่องมือชี้แนะแนวทางในการจัดฝกอบรมและพัฒนา
องคความรูของพนักงานในการทํางานบริการ 

3. ขอมูลที่ไดรับจะเปนพ้ืนฐานสําคัญในการศึกษาวิจัยเชิงลึกตอไป 

ขอบเขตของการวิจัย 

การวิ จัยครั้งน้ี ผูวิ จัยไดอาศัยการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมตามแนวคิด         
ปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) ของแมคนัสสันและเอนดเลอร (Magnusson & 
Endler.  1977 : 3-31) และแนวคิดตามทฤษฎีตนไมจริยธรรม (ดวงเดือน  พันธุมนาวิน.  2538) 
เพ่ือเปนแนวทางเบื้องตนในการประมวลเอกสารและกําหนดตัวแปรเชิงเหตุในการอธิบาย   
พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบของพนักงานชางในเครือ บริษัท ไทยรุง-   
ยูเนียนคาร จํากัด (มหาชน) โดยมุงเนนการศึกษาเพื่ออธิบายพฤติกรรการทํางานบริการอยางมี
จริยธรรมดานความรับผิดชอบตามแนวปฏิสัมพันธแบบกลไก (Mechanical Interaction) อันเปน
การวิเคราะหเพ่ือหาสาเหตุของพฤติกรรมเปาหมายจากปฏิสัมพันธรวมระหวางจิตลักษณะกับ
สถานการณของบุคคลเทานั้น โดยแบงกลุมปจจัยเชิงเหตุเปน 3 ประเภท กลาวคือ 

 (1) สถานการณทางสังคม หมายถึง สิ่งแวดลอมทางสังคมที่มีปฏิสัมพันธกับ
บุคคลและเอื้อใหเกิดพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ ประกอบดวย การ
ถายทอดทางสังคมในการทํางาน โดยการฝกอบรม ปฐมนิเทศ หรือการประชุมตาง ๆ หรือมา
จากการปฏิสังสรรคกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน โดยการพูดคุยปรึกษาหารือ ชี้แนะ 
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แนะนํา และการเลียนหรือทําตามแบบอยาง และการสนับสนุนทางสังคมที่พนักงานบริการไดรับ
จากหัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน 

 (2) จิตลักษณะเดิมของบุคคล หมายถึง ลักษณะจิตใจที่ผลักดันใหเกิด             
พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ เปนลักษณะที่สะสมในตัวบุคคลจากอดีตถึง
ปจจุบันคอนขางคงที่ไมอยูภายใตอิทธิพลของสถานการณปจจุบัน ประกอบดวย  แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์  และเหตุผลเชิงจริยธรรม 

 (3) จิตตามสถานการณ ไดแก การรับรูความสามารถของตน และเจตคติตอ
พฤติกรรมการทํางานบริการ อันเปนจิตลักษณะที่มีสาเหตุรวมกันระหวางสภาพแวดลอมและจิต
ลักษณะเดิมของบุคคล ซ่ึงสงผลตอความแปรเปลี่ยนของพฤติกรรม 

 

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

     ประชากรที่ใชในการวจิัย 

         ประชากรสําหรับการวิจัยในครั้งน้ี ไดแก พนักงานชางของกลุมบริษัทใน     
เครือ บริษัท ไทยรุงยูเนียนคาร จํากัด (มหาชน) ทั้งสิ้น 4 บริษัท ไดแก (1) บริษัท ไทยวีพี     
ออโตเซอรวิส จํากัด (2) บริษัท อีซูซุชัยเจริญกิจมอเตอร จํากัด (3) บริษัท ฟอรดวีพี ออโต   
เอ็นเตอรไพรส จํากัด และ (4) บริษัท ไทยอัลติเมทคาร จํากัด ที่ปฏิบัติหนาที่ในฝายบริการ  
หลังการขาย รวมจํานวนพนักงานชางของประชากรที่ตองการศึกษา จํานวน 150 คน 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตวัอยางสําหรับการวิจัยครั้งน้ี ไดแก พนักงานชางของกลุมบรษิทัใน     
เครือ บริษทั ไทยรุงยูเนียนคาร จํากัด (มหาชน)  โดยใชกลุมประชากรทั้งหมดจาก 4 บริษัท 
ไดแก (1) บรษิัท ไทยวีพี     ออโตเซอรวิส จํากัด (2) บริษทั อีซูซุชยัเจริญกิจมอเตอร   (3) 
บริษทั ฟอรดวีพี ออโต   เอ็นเตอรไพรส จํากัด และ (4) บริษทั ไทยอัลติเมทคาร จํากัด รวมเปน
กลุมตวัอยางจํานวน150 คน ไดแบบสอบถามที่ตอบไดสมบูรณจํานวนทั้งสิ้น 123 คน 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ แบงเปนดังน้ี 

1.1 สถานการณทางสังคม ไดแก 

  1.1.1 การถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

  1.1.2 การสนับสนุนทางสังคม 
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 1.2 จิตลักษณะเดิม ไดแก 

  1.2.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

  1.2.2 เหตุผลเชิงจริยธรรม 

 1.3 จิตตามสถานการณ ไดแก 

  1.3.1 การรับรูความสามารถของตน 

1.3.2 เจตคติตอการทํางานบริการ 

2. ตัวแปรตาม ไดแก พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ ทั้งนี้แบง
ออกเปน 2 ดาน ดังน้ี 

  2.1 ดานความรับผิดชอบตอตนเอง 

  2.2 ดานความรับผิดชอบตอองคกร 

  3. ตวัแปรแบงกลุม ไดแก อายุการทํางาน และระดับการศึกษา 

   

 
 



 

 
บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

การศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความ
รับผิดชอบของพนักงานชางในกลุมบริษัท ไทยรุงยูเนียนคาร จํากัด (มหาชน) ครั้งน้ี ผูวิจัยได
นําเสนอการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังรายละเอียดตามลําดับตอไปน้ี 

 
พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ 
 
 สังคมตองการการบริการที่มีความเปนเลิศเพื่อสรางความพึงพอใจใหแกผูใชบริการ     
ผูใหบริการตองให ความใสใจ สนใจ และสรางความประทับใจใหแกผูใชบริการซึ่งจะเก็บเอา
ความรูสึกจดจําไปกับตัวเขาเมื่อแยกกันไป และกอใหเกิดศรัทธาตอการบริการและสามารถ
รักษาลูกคาไวตลอดชีวิต ดังน้ันงานบริการถือวาเปนหัวใจสําคัญอยางหนึ่งของการประกอบ
ธุรกิจทุกประเภท และมีผูใหความหมายและความสําคัญของการบริการไวดังน้ี นิรันด  อุดมฉันท 
(2531 : 8) ไดใหความหมายวา บริการมี 2 ระดับ คือ (1) เสนอการบริการที่ดีงาม  (2) ทาทีที่
ตองรับการบริการที่ดี รวมทั้งไดใหนิยามของการบริการไววาสําหรับบุคคลที่ยึดอาชีพการทํางาน
ดานบริการจะตองยกระดับตนเองใหเปนนักบริการมืออาชีพ สามารถเขาใจจิตใจของลูกคาสนอง
การบริการที่ถูกใจลูกคา ทําใหลูกคาชอบใจ จนกลายเปนลูกคาประจํา โดยจะตองผานการฝก 
อบรม สะสมบทเรียนตั้งใจแสวงหาความรู และประสบการณ ทั้งจากตํารา และผูอ่ืน ใชเวลาสั้น
ที่สุด การเสริมสรางตนเองใหพัฒนาไดเร็วที่สุด สวนของจิตตินันท  เดชะคุปต (2539 : 11) 
กลาววาการใหบริการ หมายถึง กิจกรรมหรือกระบวนการดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งของ
บุคคล หรือองคการในอันที่จะตอบสนองความตองการของบุคคลอ่ืนใหไดรับสิ่งที่มุงหวังเอาไว
เพ่ือกอใหเกิดความพึงพอใจจากผลของการกระทําดังกลาว การบริการมีความสําคัญตอบุคคลที่
เกี่ยวของกับการบริการ ทั้งในฐานะผูรับบริการและผูใหบริการ กลาวคือ การบริการชวย
ตอบสนองความตองการของผูรับบริการใหไดรับคุณภาพชีวิตที่ดีในการดําเนินชีวิตอยางปกติสุข 
นอกจากนี้  การบริการ ชวยตอบสนองความตองการของผูใชบริการในการสรางผลกําไร และ
ภาพลักษณที่ดี ของธุรกิจแกผูประกอบการ รวมทั้งทําใหผูปฎิบัติงานบริการมีอาชีพที่มีรายได
และมีความสามารถสรางโอกาส ในการเผชิญหนาติดตอกับลูกคา นอกจากนี้ สมชาติ  กิจยรรยง 
(2540 : 15) ไดกลาวเกี่ยวกับความสําคัญของการบริการวาการใหการบริการที่ดีและมีคุณภาพ
จากตัวบุคคล ซ่ึงตองอาศัยเทคนิค กลยุทธ ทักษะ และความแนบเนียนตาง ๆ ที่เอาชนะใจลูกคา 
ผูที่มาติดตอธุรกิจหรือบุคคลทั่วไปที่มาใชบริการจึงถือวามีความสําคัญ ซ่ึงในปจจุบันการบริการ
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ที่ดีจะเปนเครื่องมือชวยใหผูที่มาติดตอกับองคการธุรกิจเกิดความเชื่อถือ ศรัทธา และสราง
ภาพลักษณ ซ่ึงจะมีผลในการสั่งซ้ือ หรือใชบริการอื่น ๆ ในโอกาสตอไป และลินดา เอ็ม ลาช 
(2536 : 9)    ไดใหนิยามของงานบริการลูกคาวาการใหบริการอยางรวดเร็ว ทันใจ เปยมดวย
ประสิทธิภาพ และดวยน้ําใจที่ดีงามซึ่งเปนการชวยเหลือเอ้ืออํานวยประโยชนแกลูกคา  

ในงานวิจัยครั้งน้ีพฤติกรรมการทํางานดานบริการของพนักงานชาง หมายถึง พนักงาน
บริษัทในเครือ บริษัท ไทยรุงยูเนียนคาร จํากัด (มหาชน) ที่ทํางานและรับผิดชอบงานที่เกี่ยวกับ
การตอนรับและใหบริการลูกคาที่เขามารับบริการตาง ๆ ของศูนยบริการ ทั้งพนักงานในสวนของ
การควบคุมการจายงานซอมในศูนยบริการ และพนักงานในสวนของการซอมรถยนตทั้งรถยนต
ใหมและรถยนตเกา 
 ทั้งน้ี สําหรับงานวิจัยที่เกี่ยวของน้ัน เน่ืองจากในปจจุบันยังไมมีการทํางานวิจัยที่ศึกษา
เกี่ยวกับลักษณะทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานบริการของพนักงานชางใน
บริษัทรถยนตโดยตรง ผูวิจัยจึงไดนําผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในดานบริการตาง ๆ ที่
ใกลเคียงและเกี่ยวของมาใชเพ่ือเปนขอมูลขั้นตนในการพิสูจนสมมติฐานของผูวิจัยดังน้ี 
  ผลการวิจัยของพรทิพย  บุญพวง (2527) พบวาคุณลักษณะการทํางานอยางมีจริยธรรม
ที่สําคัญของพยาบาลมีดวยกัน 9 ดาน คือ ความรับผิดชอบ ความซื่อสัตย ความเสียสละ ความ
เมตตากรุณา ความสุภาพออนโยน ความเคารพในความเปนมนุษยของผูอ่ืน ความอดทน ความ
มีระเบียบวินัย และความรวมมือสามัคคี ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของธิติมา  จําปรัตน (2533)  
ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมกับพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ    
นักศึกษาพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานคร  

การศึกษาของอาภา  โลจายะ (2533) ที่ศึกษาพฤติกรรม จริยธรรมของนักศึกษา
สภากาชาดไทยตามความคิดเห็นของผูบริหารพยาบาลและอาจารยพยาบาล และงานวิจัยของ
ยุพดี สมบูรณสิน (2541) ไดศึกษากิจกรรมสงเสริมจริยธรรมนักศึกษาพยาบาลวิทยาลัย
พยาบาลบรมราชชนนี พบวาคุณลักษณะจริยธรรมที่เกี่ยวของกับการบริการมี 9 ดาน เชนกัน  
ซ่ึงคุณลักษณะสําคัญของการบริการอยางมีจริยธรรมทั้ง 9 ดาน ประกอบดวย (1) ความซื่อสัตย 
หมายถึง การประพฤติปฏิบัติหนาที่การพยาบาลอยางตรงไปตรงมาดวยความสุจริต ทั้งดาน
รางกาย วาจา ใจ ตอตนเองและผูอ่ืน (2) ความเมตตากรุณา หมายถึง ความปรารถนาดี มีความ
รักใครสงสาร ดวยความเต็มใจ (3) ความมีระเบียบวินัย หมายถึง การควบคุมความประพฤติให
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับขององคกรและศีลธรรมของสังคม (4) ความ รับผิดชอบ 
หมายถึง ความตั้งใจปฏิบัติหนาที่หรือภาระที่ไดรับมอบหมายดวยความเต็มใจและเต็ม
ความสามารถใหสําเร็จลุลวงดวยดี รวมถึงการยอมรับในการกระทํานั้น และพรอมที่จะปรับปรุงการ
ปฏิบัติหนาที่การพยาบาลใหดียิ่งขึ้น (5) ความสุภาพออนโยน หมายถึง มีกิริยาวาจาไพเราะ 
รูจักกาลเทศะ และมีสัมมาคารวะแกผูรับบริการ (6) เคารพในความเปนมนุษย หมายถึง การ
แสดงอาการเคารพนับถือไมลวงละเมิดในสิทธิของผูรับบริการ โดยไมเลือกชนชั้นและวรรณะ (7) 
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ความอดทน หมายถึง การอดกลั้น สามารถควบคุมอารมณและพฤติกรรมขณะเผชิญกับ     
สถานการณทุกดานไดอยางสงบ เยือกเย็น เขมแข็ง โดยไมหวั่นไหว ดวยความสุขุมรอบคอบ 
(8) ความรวมมือและรูรักสามัคคี หมายถึง การปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนในทีมสุขภาพดวยความ 
พรอมเพรียง เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน ทํากิจกรรมตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี โดยเห็นแก
ประโยชนสวนรวมเปนหลัก และ (9) ความเสียสละ หมายถึง การแบงปนและชวยเหลือเกื้อกูล
ใหแกผูรับบริการ เพ่ือนรวมทีมและผูที่เกี่ยวของตามความเหมาะสม 

 
การวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ 
 

การศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดอาศัยแนวคิดและทฤษฎีหลัก 2 แนวคิดสําคัญในการวิเคราะห
พฤติกรรมของบุคคล ประกอบดวย (1) แนวคิดปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) 
(Magnusson & Endler.  1977 : 3–4) และ (2) ทฤษฎีตนไมจริยธรรม (ดวงเดือน  พันธุมนาวิน. 
2538) นอกจากนี้เพ่ือใหการกําหนดนิยามของตัวแปรตามมีความชัดเจนยิ่งขึ้น ผูวิจัยไดจัดทํา
แบบสอบถาม เพ่ือสอบถามถึงขอคิดเห็นเกี่ยวกับคุณสมบัติของพนักงานชางในการทํางาน
บริการอยางมีความรับผิดชอบ โดยสุมถามกับพนักงานชางในเครือบริษัท ไทยรุงยูเนียนคาร 
จํากัด (มหาชน) เพ่ือใชเปนแนวทางประกอบในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานบริการดาน
ความรับผิดชอบดังกลาว 

โดยจากการศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยสามารถศึกษาไดจากสาเหตุจากปจจัย
หลัก 2 ประการ คือ  (1) ปจจัยภายในตัวบุคคล อาทิ ลักษณะทางจิตใจ และ (2) ปจจัยภายนอก
ตัวบุคคล อาทิ สภาพแวดลอมทางสังคม วัฒนธรรม โดยทั่วไปมีแนวการวิเคราะหจะใชแนวคิด
ใดแนวคิดหนึ่งใน 4 แนวคิด คือ (1) แนวคิดที่เนนจิตลักษณะ (Trait Model) คือเนนลักษณะ  
ภายในตัวบุคคลที่เปนสาเหตุของพฤติกรรม (2) แนวคิดการวิเคราะหพลวัตทางจิต 
(Psychodynamic Model) เปนแนวคิดที่มุงศึกษาโครงสรางทางจิตที่เปนสาเหตุของพฤติกรรม 
(3) แนวคิดสถานการณนิยม (Situational Model) เปนแนวคิดที่เนนถึงอิทธิพลของสถานการณ 
ภายนอกที่เปนสาเหตุของพฤติกรรม และ (4) แนวคิดปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) 
เปนแนวคิดที่เนนความสําคัญของปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับสถานการณ (งามตา วนินทานนท.  
2536 : 9) ทั้งน้ีเปนแนวคิดที่เนนความสัมพันธหลายทิศทางระหวางบุคคลกับสถานการณหรือ
สิ่งแวดลอม โดยปฏิกิริยาที่เกิดขึ้นมีความเชื่อมโยงและตอเน่ืองกัน เน่ืองจากปจจัยภายนอกของ
บุคคลไมสามารถอธิบายถึงพฤติกรรมของปจเจกบุคคลไดอยางชัดเจน ดังนั้นการอธิบายดวย
ปจจัยภายในบุคคลประกอบดวยกันจึงจะเพียงพอในการอธิบายถึงพฤติกรรมของบุคคลโดย
พฤติกรรมที่แทจริงของบุคคลนั้นเปนผลมาจากการกระทําของกระบวนการตอเน่ืองของ       
ปฏิสัมพันธหลายทิศทาง หรือเปนผลสะทอนกลับระหวางบุคคลกับสถานการณที่บุคคลเผชิญอยู 
(Magnusson & Endler.  1977 : 3–4) 
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แนวคิดปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism model) จึงเปนอธิบายกระบวนการรวมกัน
ระหวางปจจัยแทรกซอนของบุคคล ปจจัยปฏิกิริยาของบุคคล และสถานการณหรือสิ่งแวดลอมที่
บุคคลในโครงสรางนั้น และเพ่ืออธิบายพัฒนาการของพฤติกรรมของบุคคลตลอดจนการคงไวซ่ึง
พฤติกรรมนั้นดวย ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยจึงไดใชแนวการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมตาม
แนวคิดปฏิสัมพันธนิยม (An Interactionism Model of Behavior) เปนแนวทางเบื้องตนในการ
ประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

นอกจากนี้ ผูวิจัยยังอาศัยทฤษฎีตนไมจริยธรรม (ดวงเดือน  พันธุมนาวิน.  2538) เพ่ือ
เปนแนวทางในการกําหนดตัวแปรทางจิตที่เกี่ยวของ โดยทฤษฎีตนไมจริยธรรมเกิดจากการ
ประมวลผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมตาง ๆ ของคนไทย ทั้งเด็ก
และผูใหญ อายุตั้งแต 6 - 60 ป จํานวนมาก ซ่ึงกลุมตัวอยางเปนคนไทยที่ถูกศึกษารวมหลาย
พันคนทั้งในกรุงเทพมหานครและตางจังหวัด โดยผูที่มีพฤติกรรมในปริมาณที่ตางกันที่นํามา
เปรียบเทียบกันนี้ จะตองเปนผูที่อยูในสถานการณเดียวกันหรือคลายคลึงกันดวย เพ่ือศึกษา
อิทธิพลทางจิตใจตอพฤติกรรมเปนสําคัญ ทฤษฎีตนไมจริยธรรมมี 3 สวน คือ สวนที่เปนดอก
และผลของตนไม สวนลําตนและสวนราก ในสวนแรกคือ ดอกและผล แสดงถึงพฤติกรรมคนดี
และคนเกง ซ่ึงหมายถึง การไมเบียดเบียนตนเอง การไมเบียดเบียนผูอ่ืน รับผิดชอบตอหนาที่
และอาสาพัฒนาสังคม ผลที่เปนพฤตกรรมตางๆ ที่นาปรารถนานี้มีสาเหตุอยู 2 กลุม คือ กลุม
แรกสาเหตุทางจิตใจที่เปนสวนลําตนของตนไมอันประกอบไปดวยจิตลักษณะ 5 ดาน คือ (1) 
เหตุผลเชิงจริยธรรม (2) การมุงอนาคต-ควบคุมตนเอง (3) ความเชื่ออํานาจในตน (4) แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ และ (5) ทัศนคติ คุณธรรมและคานิยม(ที่เกี่ยวกับพฤติกรรมนั้น ๆ ถาตองการเขาใจ 
อธิบาย ทํานาย และพัฒนาพฤติกรรมชนิดใดจะตองใชจิตลักษณะบางดาน หรือทั้ง 5 ดานนี้ 
ประกอบกันจึงจะเปนผลดีที่สุด กลุมที่สอง คือ สาเหตุทางจิตใจที่เปนรากของลําตน ซ่ึงเปนสวน
ที่สามของตนไมจริยธรรมมี 3 ดานคือ (1) สติปญญา (2) ประสบการณทางสังคม และ (3)     
สุขภาพจิต จิตลักษณะทั้งสามนี้อาจใชเปนสาเหตุของการพัฒนาจิตลักษณะ 5 ประการที่ลําตน
ของตนไมก็ได กลาวคือ บุคคลจะตองมีลักษณะพื้นฐานทางจิตใจ 3 ดานดังกลาว อยูใน
สภาพแวดลอมทางบาน ทางโรงเรียน และทางสังคมที่เหมาะสม จึงจะสามารถพัฒนาจิตลักษณะ 
5 ประการ ไดอยางสมบูรณ นอกจากนั้นบุคคลยังตองมีความพรอมที่จะรับการพัฒนาจิตลักษณะ 
5 ดานนี้โดยวิธีอ่ืน ๆ ดวย ฉะน้ันจิตลักษณะพื้นฐาน 3 ประการ จึงเปนสาเหตุของพฤติกรรมคน
ดีและคนเกงน่ันเอง นอกจากนี้จิตลักษณะ 3 ประการที่รากอาจเปนสาเหตุรวมกับจิตลักษณะ 5 
ประการที่ลําตน เพ่ือใชอธิบาย ทํานาย และพัฒนาพฤติกรรมได (ดวงเดือน พันธุมนาวิน.  2538 
: 3-4) 

และจากการศึกษาพบวาความรับผิดชอบเปนคุณลักษณะพื้นฐานของบุคคลที่ มี
ความสําคัญและจําเปนยิ่งตอการดํารงชีวิตในสังคมหากทุกคนในสังคมรูจักรับผิดชอบตอหนาที่
แลว  ก็ยอมจะทําใหเกิดสันติตลอดจนความเจริญงอกงามขึ้นในสังคม (วารี ศิริเจริญ.  2536 : 3) 
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โดยมีผูใหความหมายและลักษณะของพฤติกรรมความรับผิดชอบตอหนาที่การงานไวตาง ๆ 
ดังน้ี นิภา วิจิตรศิริ (2525 : 4) กลาววา พฤติกรรมความรับผิดชอบ หมายถึง การตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติหนาที่ดวยความพากเพียรพยายามและละเอียดรอบคอบเพื่อใหบรรลุเปาหมาย รักษา
สิทธิ และหนาที่ของตน ยอมรับผลการกระทําของตนทั้งในดานดีและดานเสีย อีกทั้งยังพยายาม
ปรับปรุงการปฏิบัติงานในหนาที่ใหดียิ่งขึ้น คนึงรัตน ลาโพธิ์ (2538 : 38) กลาววา พฤติกรรม
ความ    รับผิดชอบตอหนาที่การงาน หมายถึง ความมุงม่ันตั้งใจที่จะปฏิบัติหนาที่ทั้งตอตนเอง
และสังคมดวยความผูกพัน ความพากเพียรพยายาม และละเอียดรอบคอบ ปฏิบัติหนาที่ดวย
ความเต็มใจไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสีย ไมวาจะกระทําผิดหรือถูก ไมปดความรับผิดชอบไปให
ผูอ่ืนทั้งพรอมพยายามที่จะปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานในหนาที่ใหไดผลดียิ่งขึ้น จุรีรัตน นันทัย
ทวีกุล (2538 : 24) และจินตนา ธนวิบูลยชัย (2540 : 12-13) ไดใหความหมายของพฤติกรรม
ความ  รับผิดชอบตอหนาที่ของตนวา หมายถึง ความตั้งใจ เอาใจใส มีความละเอียดรอบคอบ มี
การวางแผน ขยันหม่ันเพียร อดทนสูตออุปสรรค ไมยอทอ ไมละเลยทอดทิ้งหรือหลีกเลี่ยง
เพ่ือใหงานนั้นบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ยอมรับผลการกระทําไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสีย
และพยายามปรับปรุงแกไขงานใหดียิ่งขึ้น 

ทั้งน้ีจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมความรับผิดชอบตอหนาที่การงาน 
ผูวิจัย พบวา ในปจจุบันยังไมมีงานวิจัยโดยตรงที่เกี่ยวกับพฤติกรรมความรับผิดชอบตอหนาที่
การทํางานที่ศึกษากับกลุมตัวอยางในวัยทํางาน สวนใหญจะเปนงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรม
ความรับผิดชอบตอการเรียน ผูวิจัยจึงเลือกงานวิจัยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน ที่ผูวิจัยคาด
วามีตัวแปรตาง ๆ ทั้งตัวแปรทางสภาพแวดลอม อาทิ การถายทอดทางสังคมในการทํางาน และ
การสนับสนุนทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิต อาทิ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และเหตุผลเชิง
จริยธรรม และการรับรูความสามารถของตน และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานบริการที่เปนจิต
รวมกับสภาพแวดลอมเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอ พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความ
รับผิดชอบ  
 ดังน้ันจากการวิเคราะหพฤติกรรมตามแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยขางตน ตลอดจนผล
จากการสุมสอบถามขอคิดเห็นเกี่ยวกับคุณสมบัติของพนักงานชางในการทํางานบริการอยางมี 
จริยธรรมดานความรับผิดชอบ ทําใหผูวิจัยสามารถกําหนดนิยามของตัวแปรตาม กลาวคือ  
พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ หมายถึง การกระทําที่พนักงานแสดงออก
ในการปฏิบัติงาน แบงออกเปน 2 ดาน ดังน้ี 

(1) ความรับผิดชอบตอตนเอง หมายถึง การที่พนักงานกระทําและหรือแสดงออกถึงการ
พยายามศึกษาหาความรูเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน มีความตั้งใจ เอาใจใส อดทนตอปญหาและ
อุปสรรค ไมละเลยทอดทิ้งงานหรือหลีกเลี่ยงจนกวางานจะแลวเสร็จ รวมถึงการวางแผนในการ
ทํางาน และยอมรับผลของการกระทําของตนเองที่เกิดขึ้นทั้งในดานที่เปนผลดีและผลเสีย  
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(2)  ความรับผิดชอบตอองคกร หมายถึง การที่พนักงานทํางานโดยตระหนักถึงบทบาท
หนาที่รับผิดชอบ ตลอดจนความรับผิดชอบที่ไดรับการมอบหมาย มีความตั้งใจปฏิบัติงานเพือ่ให
บรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร  โดยยึดม่ันตามระเบียบ ขอบังคับ คําสั่งและ
ขอกําหนดตาง ๆ ขององคกร  รวมถึงเปนผูใชและรักษาทรัพยสินขององคกรใหเกิดประโยชนสูง 
สุด ไมนํามาใชเพ่ือประโยชนสวนบุคคล รักษาขอมูลความลับขององคกร 
 
ปจจัยเชิงเหตุที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ 
 
 ในการศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมี  
ความรับผิดชอบของพนักงานชางในกลุมบริษัท ไทยรุงยูเนียนคาร จํากัด (มหาชน) ครั้งน้ี ผูวิจัย
ไดอาศัยแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของขางตนเปนแนวทางหลักในการประมวลเอกสาร
และงานวิจัยเพ่ือกําหนดปจจัยที่คาดวานาจะมีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานบริการ
อยางมีความรับผิดชอบ โดยปจจัยเชิงเหตุที่ผูวิจัยมุงศึกษา ประกอบดวย ปจจัยสถานการณทาง
สังคม ไดแก การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ การถายทอดทางสังคมใน
การทํางานอยางไมเปนทางการ และการสนับสนุนทางสังคม จิตลักษณะเดิม ไดแก แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ และเหตุผลเชิงจริยธรรมและจิตลักษณะตามสถานการณ ไดแก การรับรูความสามารถ
ของตน และเจตคติตอการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ 
 ในการนี้ ผูวิจัยขอกลาวรายละเอียดเปนลําดับดังน้ี 
 

การถายทอดทางสังคมในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมี
ความรับผิดชอบ 
  การถายทอดทางสังคม (Socialization) ทําหนาที่ในการธํารงรักษากลุมทางสังคม เปน
กระบวนการหรือวิถีทางที่บุคคลไดเรียนรูทักษะ ความรู คานิยม แรงจูงใจและบทบาทที่
เหมาะสมกับตําแหนงของเขาในกลุม ถือไดวาเปนกระบวนการซับซอนที่เกี่ยวของกับบุคคล
ตลอดชีวิต (Lifelong Process) ตั้งแตวัยทารก วัยทํางาน ตราบจนกระทั่งวัยชรา ซ่ึงขั้นตอนของ
กระบวนการถายทอดทางสังคมของบุคคลเปนไปอยางตอเน่ืองและมีความสัมพันธกับขั้นตอน
ของชีวิต (ออมเดือน สดมณีและคณะ. 2543 : 14 อางอิงจาก Stryker. 1980 : 64 ; Stryker & 
Statham. 1985 : 352) โดยการสงเสริมการปรับเปลี่ยนตนเองของบุคคลใหเกิดพฤติกรรมที่
สอดคลองกับกลุม การถายทอดทางสังคมจึงมีผลดีตอบุคคลและตอสังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 
(พงษสวัสดิ์ สวัสดิพงษ. 2532 : 2) นอกจากนี้ การถายทอดทางสังคมทําใหสมาชิกในสังคมเกิด
ความผูกพันตอสังคมในแงของการยึดถือคุณคาของสังคม และแสดงพฤติกรรมที่แสดงถึงการ
ดําเนินบทบาทความคาดหวังของสังคมโดยขึ้นอยูกับคุณภาพการถายทอดทางสังคมวาจะ
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สามารถถายทอดและอบรมใหสมาชิกเรียนรูและยอมรับตอระบบ (ดุสิต นํ้าฝน. 2519 : 16 ; อางอิง
จาก Cuff & Payne. 1984 : 46-47) จํานง  อดิวัฒนสิทธิ์ (2540 : 43) ไดกลาววา    ความหมาย
ของการถายทอดทางสังคมมีความหมาย 2 นัย คือ (1) การถายทอดวัฒนธรรม    ทําใหบุคคล
ไดเรียนรูวัฒนธรรม เชน การใชภาษาพูด ภาษาเขียน  มารยาทสังคม และระเบียบประเพณีตาง 
ๆ เปนตน และ (2) การพัฒนาบุคลิกภาพ ทําใหบุคคลมีบุคลิกภาพแตกตางกัน เน่ืองจากสังคม
แตละแหงมีวัฒนธรรมไมเหมือนกัน และกระบวนการถายทอดทางสังคมมีอิทธิพลตอการพัฒนา
บุคลิกภาพมากกวาสภาพธรรมชาติ บุคคลจําเปนตองไดรับการถายทอดทางสังคมเพื่อที่จะไดมี
บุคลิกภาพ เชนเดียวกับบุคคลอื่นและรูจักระเบียบของสังคมหรือวัฒนธรรม 

โดยสรุปความหมายของการถายทอดทางสังคม คือ กระบวนการที่บุคคลยอมรับความรู 
บรรทัดฐาน คานิยม จนเกิดความผูกพันตอกลุม หรือสังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู และแสดง
พฤติกรรมที่สอดคลองหรือเหมาะสมตามความคาดหวังตอพฤติกรรมในกลุมหรือในสังคมที่
บุคคลเปนสมาชิกอยู โดยนัยน้ีการถายทอดทางสังคมจึงเปนกลไกการควบคุมทางสังคมที่สงผล
ถึงการดํารงอยู และการเปลี่ยนแปลงของสังคม ตลอดจนการถายทอดวัฒนธรรมจากคนรุนหนึ่ง
ไปสูคนรุนตอไป การถายทอดทางสังคมจึงเปนกระบวนการซับซอนเกี่ยวของกับบุคคลตลอด
ชวงชีวิตอยางตอเน่ืองและสัมพันธกับขั้นตอนแตละขั้นของชีวิต ซ่ึงกระบวนการนี้บุคคลากรใน
หนวยงานจะไดรับโดยตรงและโดยออมจากการปฏิบัติหนาที่ในหนวยงาน 
 แนวคิดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน (Work Socialization) เปนกระบวนการ
ของการถายทอดความรูในวัยผูใหญ เพ่ือใหสมาชิกเกิดความรูและทักษะในการอาชีพน้ัน ๆ 
รวมทั้งมีบุคลิกภาพตามบทบาทในการทํางาน มีเอกลักษณและความยึดม่ันผูกพันในอาชีพ 
กระบวนการนี้รวมถึงการที่บุคคลซึมซับวัฒนธรรมของอาชีพ คานิยม บรรทัดฐาน และจริยธรรม
ของอาชีพของตน รวมทั้งยกเลิกลักษณะบางอยางทางสังคมที่เขามีอยูและเกิดลักษณะบางอยาง
ทางสังคมที่ถูกยึดถือโดยสมาชิกในอาชีพน้ัน ๆ การถายทอดทางสังคมในการทํางานมุงเนนที่
กระบวนการถายทอดลักษณะทางสังคมในการทํางานซึ่งเปนกระบวนการในวัยผูใหญ มีการ 
ถายทอดความรูระดับสูง โดยมุงไปที่การสอนบทบาทในทักษะเฉพาะ (Role-Specific Skill) 
มากกวาคานิยมโดยทั่ว ๆ ไป มีการฝกปฏิบัติเพ่ือใหเกิดทักษะ เอกลักษณ และความยึดม่ัน
ผูกพันตามบทบาทในอาชีพของตน เพ่ือจูงใจใหบุคคลไดดําเนินไปตามเปาหมายของอาชีพ 
กระบวนการนี้ รวมไปถึงการถายโอนความคิดหรือความรูสึกในอุดมคติมาใชในความเปนจริง
ดวย (วิรัติ ปานศิลา.  2542 : 44 อางอิงจาก พงษสวัสดิ์   สวัสดิพงษ.  2532 : 80) 
 ดังนั้นการถายทอดทางสังคมในการทํางาน เปนกระบวนการซับซอนที่บุคคลไดมาซึ่ง
ความรูทักษะและสํานึกแหงเอกลักษณแหงอาชีพ ซ่ึงเปนคุณลักษณะของสมาชิกในวิชาชีพน้ัน ๆ 
การถายทอดทางสังคมในการทํางานยังรวมไปถึงการ ซึมซับ เอาคานิยม และบรรทัดฐานของ
กลุมเขาสูพฤติกรรม โดยบุคคลจะมีการยกเลิกลักษณะบางอยางทางสังคมที่เขามีอยูใน      
วัฒนธรรมและเกิดลักษณะทางสังคมที่ถูกยึดถือโดยสมาชิกในอาชีพ ผลผลิตสุดทายของการ
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ถายทอดทางสังคมในการทํางาน คือ บุคคลที่ผานกระบวนการนี้มีทั้งความสามารถทางความคิด 
และมีการซึมซับเอาคานิยม และเจตคติที่เปนสิ่งที่ตองการในทางอาชีพ และเปนสิ่งที่คาดหวัง
ของสาธารณะโดยรวม (วิรัติ ปานศิลา.  2542 : 44 อางอิงจาก Cohen. 1981 : 14) นอกจากนี้
การถายทอดทางสังคมในการทํางาน เปนแนวคิดหนึ่งที่สอดรับตอจากการถายทอดทางสังคม  
ซ่ึงเปนการถายทอดทางสังคมในระดับที่ผานขั้นตอนของสังคม ครอบครัวสูสังคมที่กวางขึ้นและ
มีความหมายตอการดําเนินชีวิตตอไปจนตลอดอายุขัย การถายทอดทางสังคมในการทํางาน
อยางเปนรูปธรรมมักเกิดขึ้นในองคกร พัทยา  สายหู (2524 : 92-99) กลาวถึงกระบวนการ  
ถายทอดทางสังคมในการทํางานวาการเปนสมาชิกของสังคมหรือองคกรจะสมบูรณก็ตอเม่ือได
ผานกระบวนการถายทอดทางสังคม ซ่ึงมีตัวขัดเกลาเปนตัวสงผานแบบแผนทั้งหลายจน
สามารถใชเปนระบบสัญลักษณที่องคกรนั้นกําหนดเปนความหมายรวมตามบทบาทหนาที่ของ
ตนไดอยางเหมาะสมถูกตอง และสังคมเอาประสบการณ ความชํานิชํานาญเหลานี้ไวจนสามารถ
เปนตัวแทนที่จะสงผานสูสมาชิกรุนตอไปได กระบวนการถายทอดทางสังคมในการทํางานจึง
เปนความสําคัญที่ทุกคนในองคกรจะตองคํานึงถึง เพราะในการผลิตสมาชิกของสังคมในองคกร
เพ่ือทดแทนสมาชิกเดิมที่จะตองสิ้นสภาพไปตามกาล เปนสิ่งที่ถือวาเปนหนาที่สําคัญของ
สมาชิกและองคกรจะตองชวยกันทําหนาที่น้ีใหสมบูรณ  

อีกนัยหนึ่ง สมาชิกเกามีหนาที่ถายทอดระเบียบแบบแผน ขนบประเพณี และธรรมเนียม
ใหสมาชิกใหมรูจัก เม่ือสมาชิกใหมเขามาทดแทนสมาชิกเดิมสมาชิกใหมจะตองไดรับการอบรม
ใหรูจักความเปนระเบียบทางสังคมหรือการถายทอดทางสังคมและสามารถปรับปรุงพัฒนา
ตนเองเขาสูความเปนสมาชิกไดอยางคอนขางสมบูรณ คือ ผสมกลมกลืนกับแบบแผนที่มีอยูกอน
เปนการตอเน่ืองทางสังคมในองคกรทางสังคมและองคกรอ่ืนๆ ที่จัดตั้งขึ้นก็จะตองมีกระบวนการ
ผลิตสมาชิกใหมเพ่ือทดแทนสมาชิกเกาที่หมดวาระหรือสิ้นอายุขัย องคกรนั้นจึงจะดํารงอยูตอไป
ไดโดยสมาชิกสืบเนื่อง ทั้งน้ีจะดวยการผลิตขึ้นมาภายในหรือการรับเอาจากภายนอกแลวนํามา
ถายทอดความรูพ้ืนฐานที่จําเปนตอการดํารงสมาชิกภาพขององคกรก็ตามที (ดุสิต  นํ้าฝน. 
2529) กระบวนการถายทอดทางสังคมและวัฒนธรรมองคกร จึงเปนกลไกของการนําเขาสู
สภาวะที่จําเปนตองเขาไปเกี่ยวของกับเรื่องของความเชื่อถือ คานิยม และเจตคติของสมาชิกใน
องคกรนั้น ๆ ดังน้ัน กระบวนการถายทอดทางสังคมและวัฒนธรรมองคกร จึงกลาวไดวาเปน
กระบวนการที่มีความสําคัญอยางมากที่ทําใหสมาชิกในสังคมเกิดภาวะผูกพันตอสังคมในแงการ
ยึดถือคุณคาของสังคมนั้น (วิรัติ ปานศิลา.  2542 : 48 อางอิงจาก Cuff & Payne. 1984 : 46-
47) และแสดง พฤติกรรมที่แสดงถึงการดําเนินบทบาทตามความคาดหวังของสังคม ทั้งน้ีขึ้นอยู
กับคุณภาพของกระบวนการวาจะสามารถถายทอดใหสมาชิกเรียนรูและยอมรับตอระบบจนถือ
เปนความรับผิดชอบที่จะนําเอาคุณคาและความคาดหวังตอบทบาทนั้นมาเปนแนวทางปฏิบัติที่
ตนเองพึงพอใจเพียงใด 
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การวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 
 วิรัติ  ปานศิลา (2542) ไดนําแบบวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน ที่สรางขึ้นเอง
เพ่ือวัดปริมาณการไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการของเจาหนาที่
สาธารณสุขตําบลจํานวน 36 ขอ และไมเปนทางการ จํานวน 43 ขอ มีลักษณะของแบบวัด
ประกอบดวยประโยคบอกเลา 1 ประโยค มีมาตราสวนประเมินคา 6 ระดับ ตั้งแต มากที่สุด ถึง
ไมเคยเลย คาความเชื่อม่ันของแบบวัดเทากับ .95 ในการวัดผลการถายทอดทางสังคมในการ
ทํางาน นอกจากนี้สมศักดิ์  สีดากุลฤทธิ์ (2545) ไดปรับปรุงแบบวัดจากผลลัพธดานเนื้อหาของ
การถายทอดทางสังคมขององคกรของเขาและคนอื่นๆ ลักษณะของแบบวัดเปนแบบมาตร
ประมาณคาของลิเคอรท (Likert scalling) 5 ระดับ ตั้งแต เห็นดวยอยางยิ่ง ถึงไมเห็นดวยอยาง
ยิ่ง จํานวน 34 ขอ มีคาความเชื่อม่ันของแบบวัดทั้งฉบับเทากับ .97  สําหรับการวิจัยในครั้งน้ีวัด
การถายทอดทางสังคมในการทํางานของพนักงานชาง ผูวิจัยไดนําแบบวัดของวิรัติ  ปานศิลา 
(2542) มาดัดแปลง เปนประโยคบอกเลา จํานวน 10 ขอ 
 ทั้งนี้จากแนวคิดทฤษฎีที่กลาวมาและจากงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน
ทําใหสรุปไดวาลักษณะการถายทอดทางสังคมในการทํางานและแนวคิดการถายทอดทางสังคม
ขององคกร เปนกระบวนการที่สําคัญและมีผลตอพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีจริยธรรม
ดานความรับผิดชอบ การศึกษาครั้งน้ีจึงไดนําแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยดังกลาว มาสรางเปน
ตัวแปรเพื่ออธิบายเกี่ยวกับการไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน โดยพิจารณาวา 
บุคคลไดรับรูการถายทอดการทํางานจากองคกรและสังคมรอบขางตาง ๆ ทั้งอยางเปนทางการ
และไมเปนทางการตามขั้นตอนตาง ๆ ไดแก ขั้นการเรียนรู ขั้นตระหนักในการรับผิดชอบ     
ขั้นการยอมรับในบทบาทหนาที่การทํางานในปริมาณและคุณภาพเทาใด ซ่ึงตัวแปรที่กําหนดขึ้น
ตามแนวทฤษฎีดังกลาว คือ การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ โดยอาศัย
การฝกอบรม การปฐมนิเทศ หรือการจัดประชุมขององคกร และการถายทอดทางสังคมในการ
ทํางานอยางไมเปนทางการ อันเปนผลมาจากการปฏิสังสรรคกับผูบริหาร หัวหนาฝาย กลุมงาน
หรือทีมงาน และเพ่ือนรวมงาน  
 

การสนับสนุนทางสังคมกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ 
การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธระหวางคน ซ่ึงเกี่ยวกับการชวยเหลือกัน

ทั้งในดานวัตถุ และความมั่นคงทางอารมณรวมทั้งความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของบุคคลอ่ืน
ดวย (ผอบเธียร วงศภักดี. 2537 : 32 ; อางอิงมาจาก Scaefer& others. 1981 : 381-406)    
ไดแบงการสนับสนุนทางสังคมเปน 3 ประเภท คือ (1) การสนับสนุนทางดานอารมณ 
(Emotional Support) ซ่ึงหมายถึงการไดรับความสนิทสนมคุนเคยหรือยืนยันความมั่นใจ (2) 
การสนับสนุนที่ชัดเจน (Tangible Support) คือ การใหความชวยเหลือโดยตรงตามความ
ตองการตองการอยางไรจะชวยเหลือแบบน้ันเลย (3) การสนับสนุนดานขอมูล (Information 
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Support) คือ การชวยเหลือดานขอมูลและขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูรับการ
สนับสนุน  

จากงานวิจัยที่เกี่ยวของของศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2532) ซ่ึงศึกษาความแปลกแยกกับ   
พฤติกรรมการทํางานของครูสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนครูประถมศึกษากรุงเทพฯ
จํานวน 425 คน ผลการศึกษา พบวา ตัวแปรความรูสึกเกี่ยวกับการสนับสนุนจากสังคมและ  
เจตคติตอสภาพการทํางานเปนตัวทํานายที่สําคัญ เชนเดียวกับการศึกษาของปรญิญา ณ วนัจันทร 
(2536) ศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการทํางานของครู กลุมตัวอยางเปนครู
ประถมศึกษา จํานวน 400 คน ผลการศึกษา พบวา การรับรูการสนับสนุนจากสภาพแวดลอมใน
การทํางานและประสิทธิภาพในการทํางานของครูมีความสัมพันธกันทางบวก สอดคลองกับ
งานวิจัยของรุงทิพย สมานรักษ (2536) ศึกษาการสนับสนุนทางสังคมกับความพึงพอใจในการ
ทํางานของครู  ผลการศึกษา พบวา ครูที่มีการสนับสนุนทางสังคมสูงจะมีความรูสึกตองานตาม
สภาพความเปนจริงสูงกวาครูที่มีการสนับสนุนทางสังคมต่ํา และการศึกษาของอภิญญา โพธิ์ศรี
ทอง (2536) ที่ศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการพยาบาลผูปวยสูงอายุของพยาบาลใน
สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษา พบวา การรับรูการสนับสนุนทางสังคม 
เปนตัวทํานายที่เขาสูการทํานายในทุกกลุม ทั้งในลําดับที่ 1 และที่ 2 สวนกลุมรวมตัวแปรที่
ทํานายพฤติกรรมการพยาบาลผูปวยสูงอายุ คือ การปฏิบัติทางพุทธ การรับรูการสนับสนุนทาง
สังคม และเหตุผลเชิงจริยธรรม โดยทํานายไดอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 และในงานวิจัยของ 
การศึกษาของณัฐสุดา สุจินันทกุล (2541) ที่ศึกษาการรับรูการสนับสนุนทางสังคม จากสมาชิก
ในครอบครัวและจากบุคคลในหนวยงาน ผลการศึกษา พบวา การรับรูการสนับสนุนทางสังคม
จากสมาชิกในครอบครัวและจากบุคคลในหนวยงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมใหการ
พยาบาลในทางออม โดยสงผลตอจิตใจของพยาบาล ทําใหมีทัศนคติที่ดีตอการพยาบาล และผล
ที่เกิดขึ้นกับจิตใจนี้จะสงผลกระทบตอพฤติกรรมการพยาบาลอยางเดนชัด และพบในงานวิจัย
ของขวัญฤทัย พรรณวิจารณ (2543) ที่ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
สุขาภิบาลและอนามัยสิ่งแวดลอม เทศบาลเมือง ผลการศึกษา พบวา ดานบริการ ไดแก ปจจัย
ความสามารถในการบริหาร ปจจัยการสนับสนุนจากองคการ โดยสามารถทํานายการปฏิบัติงาน
ไดรอยละ 57.1 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของผอบเธียร วงศภักดี (2537) ที่ศึกษาปจจัยที่เกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรมในธนาคารพาณิชยไทย ผลการศึกษาพบวา ปจจัยทางจิต 
ไดแก แรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวัง และเจตคติตอการทํางานฝกอบรม และการสนับสนุน
ทางสังคม สามารถทํานายการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรมไดสูงกวากลุมคุณสมบัติของ 
เจาหนาที่ฝกอบรม และลักษณะทางชีวสังคม โดยทํานายไดรอยละ 15.3 และจากการศึกษาของ
กมลลักษณ ทองสมัคร (2541) ศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับความทอแทในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษา พบวา ตัวแปรบรรยากาศในการปฏิบัติงาน
ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น เปนตัวแปรพยากรณที่สงผลตอความทอแทในการปฏิบัติงานมาก
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ที่สุด เชนเดียวกับการศึกษาของนวลฉวี  ประเสริฐสุข (2542) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอ
ความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารสตรีในธนาคารพาณิชยไทย กลุมตัวอยางเปนผูบริหารสตรีที่
ดํารงตําแหนงผูบริหารระดับกลาง จํานวน 581 คน ผลการศึกษา พบวา ตัวแปรที่มี
ความสัมพันธมากที่สุดกับความสําเร็จในอาชีพดานการเงินและความสําเร็จในดานอาชีพดาน
ความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง คือ การสนับสนุนจากองคการ และในงานวิจัยของเรวัต สด
มณี (2544) ที่ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม เฉพาะกรณี
กําลังพลในสายงานปลัดบัญชี สังกัดกองบัญชาการทหารสูงสุด จํานวน 482 คน ผลการศึกษา
พบวา กําลังพลในสายงานปลัดบัญชี (กลุมรวม) ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมมากจะมี
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูงกวากําลังพลในสายงานปลัดบัญชี (กลุมรวม) ที่ไดรับ
การสนับสนุนทางสังคมนอย และพบอีกวากําลังพลกรมการเงินทหารที่มีการสนับสนุนทางสังคม
มากมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูงกวากําลังพลกรมการเงินทหารที่มีการสนับสนุน
ทางสังคมนอยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

การวัดการสนับสนุนทางสังคม 

เครื่องมือวัดการรับรูการสนับสนุนทางสังคมที่ไดรับความนิยมอยางมาก ในการวัดการ
รับรูการสนับสนุนทางสังคมในมุมมองของผูรับการสนับสนุนคือ แบบวัดการสนับสนุนทางสังคม
ของสาราสัน และคณะ ไดสรางแบบวัดการรับรูการสนับสนุนทางสังคมกับนักศึกษามหาวิทยาลยั
วอชิงตันจํานวน 602 คน ดวยแบบสอบถาม SSQ จํานวน 27 ขอ โดยลักษณะแบบสอบถาม
เปนมาตราสวนประเมินคา 6 ระดับตั้งแตพอใจมาก (6) ถึงไมพอใจมาก(1) มีคาความเชื่อม่ัน
ภายใน.97  สําหรับงานวิจัยในประเทศไทย ศักดิ์ชัย นิรัญทวี(2532) ไดสรางแบบวัดการ
สนับสนุนทางสังคม โดยดัดแปลงมาจากแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมของสาราสันและคณะ 
ประกอบดวย ความชวยเหลือดานอารมณ ดานขอมูลขาวสารและการยอมรับวาเปนสวนหนึ่ง
ของกลุม มีขอคําถาม 28 ขอ แตละขอประกอบดวยมาตรวัด 6 ระดับ จากจริงที่สุด ถึง ไมจริง
เลย นํามาใชกับครูจํานวน 150 คน มีคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .87  ตอมา ณัฐ
สุดา สุจินันทกุล(2541) นําแบบวัดของศักดิ์ชัย นิรัญทวี มาปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางที่เปน
พยาบาลวิชาชีพจํานวน 299 คนวัดดวยแบบวัดประเภทมาตรประเมินคารวมคา ประกอบดวย
ประโยคคําถาม 7 ขอความ แตละประโยคแยกถามเกี่ยวกับแหลงของการสนับสนุนทางสังคม 4 
แหลงยอยคือ สามา ญาติ หัวหนาหอผูติดเชื้อและเพ่ือนรวมงาน โดยแตละประโยคประกอบดวย
มาตรวัด 6 ระดับจาก จริงที่สุด ถึงไมจริงเลย มีคาความเชื่อม่ันดวยวิธีวัดสัมประสิทธิ์แอลฟา
เทากับ .90 ผูวิจัยจึงไดดัดแปลงแบบวัดของณัฐสุดา มาใชในการวิจัยน้ีโดยประกอบดวยประโยค 
10 ขอความ วัดแบบมาตรประเมินคา 6 ระดับ โดยถามแหลงของการสนับสนุน 2 แหลงคือ 
หัวหนางานและเพื่อนรวมงาน มีคาความเชื่อม่ันดวยวิธีวัดสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .71  
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จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ การสนับสนุนทางสังคมเปนปจจัยที่
สัมพันธกับตัวแปรที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานกับกลุมบุคคลหลายอาชีพ เชน ครู พยาบาล 
หัวหนางานสุขาภิบาล พนักงานบริษัท และทหาร โดยพบวา ผูที่รูสึกวาตนไดรับการสนับสนุน
ทางสังคมสูง ไดแก จากหัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน ครอบครัว และเพื่อนทั่วไป จะมีความพอใจ
ในการทํางานของตนสูง ผูวิจัยจึงคาดวาการสนับสนุนทางสังคมนาจะสัมพันธและมีอํานาจในการ
ทํานายพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบของพนักงานชางในกลุมบริษัท ไทย
รุงยูเนียนคาร จํากัด (มหาชน) 

 
การรับรูความสามารถของตนกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความ

รับผิดชอบ 
 การรับรูความสามารถของตน หมายถึง การที่บุคคลตัดสินเกี่ยวกับความสามารถของ
ตนวาสามารถกระทําพฤติกรรมบางอยางในสถานการณที่เฉพาะเจาะจงไดหรือไม ซ่ึงใน    
สถานการณน้ันบางครั้งอาจมีความคลุมเครือ ไมชัดเจน มีความแปลกใหม ไมสามารถทํานาย 
สิ่งที่เกิดไดและสถานการณเหลานั้นมักจะทําใหบุคคลเกิดความเครียดได ซ่ึงการรับรู
ความสามารถของตนไมไดขึ้นอยูกับทักษะที่บุคคลมีอยูในขณะน้ัน หากแตวาขึ้นอยูกับการ
ตัดสินของบุคคลวาเขาสามารถทําไดดวยทักษะที่มีอยู (วัลภา สบายยิ่ง. 2542 ; อางอิงจาก 
Bandura. 1986) โดยแบนดูรา เสนอวา การรับรูความสามารถของตนเองมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการทํางานใน 3 ลักษณะดวยกัน คือ (1) พฤติกรรมที่บุคคลเลือกกระทํา บุคคลมี
แนวโนมที่จะ   หลีกเลี่ยงงานและสถานการณที่เขาเชื่อวาเกินความสามารถของเขา และบุคคล
จะกระทํา       กิจกรรมที่แนใจวาเขามีความสามารถที่จะกระทํา (2) การใชความพยายามและ
ความคงทนในการทําพฤติกรรมของบุคคล การตัดสินความสามารถของคนยังเปนตัวกําหนดวา
บุคคลจะใชความพยายามของเขามากเทาไร และจะคงทนกิจกรรมไปนานเทาไหรเม่ือพบ
อุปสรรคหรือประสบการณที่ไมนาพอใจ และ (3) ภาวะการกระตุนเราเชิงสรีระของบุคคล ซ่ึงจะ
ออกมาในรูปของกระบวนการคิดและปฎิกริยาทางอารมณ การรับรูความสามารถของตนเองจะมี
อิทธิพลตอกระบวนการคิดและปฏิกริยาทางอารมณของบุคคลในระหวางที่ทําพฤติกรรม และมี
ผลตอการคาดคะเนเกี่ยวกับการจัดการสภาพแวดลอมในภายหนาของเขา 
 สําหรับการศึกษาที่มุงทําการศึกษาพฤติกรรมการทํางานโดยเฉพาะ อาจจัดกลุม    
พฤติกรรมขางตนไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ ไดแก กลุมแรก จะเปนการเชื่อมโยงการับรู
ความสามารถของตนเองกับการเลือกทําพฤติกรรมและความตั้งใจในการทํางาน สวนกลุมที่สอง     
จะเปนการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานจริง โดยที่การรับรูความสามารถของบุคคลนั้นพัฒนามา
จากปจจัยหลัก 4 ปจจัย ไดแก (1) ความสําเร็จจากการกระทํา เน่ืองจากความสําเร็จจากการ
กระทํานั้นเปนประสบการณที่บุคคลไดรับโดยตรงและเปนขอมูลที่มีความเที่ยงตรงสูง การที่
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บุคคลทํางานแลวประสบความสําเร็จซํ้า ๆ กันหลาย ๆ ครั้ง จะทําใหบุคคลมีการรับรู
ความสามารถของตนเองเพิ่มมากขึ้น (2) การไดเห็นประสบการณของผูอ่ืนที่ประสบความสําเร็จ   
การรับรูความสามารถของบุคคลนั้นสวนหนึ่งไดรับอิทธิพลมาจากการไดเห็นประสบการณของ 
ผูอ่ืนประสบความสําเร็จจากการกระทําพฤติกรรม การที่บุคคลไดเห็นผูอ่ืนกระทําพฤติกรรมที่มี
ลักษณะคลายคลึงกันแลวประสบความสําเร็จก็จะทําใหบุคคลรับรูเกี่ยวกับความสามารถของ
ตนเองเพิ่มขึ้นได (3) การพูดชักชวนจากผูอ่ืน หมายถึง การที่ผูอ่ืนใชความพยายามในการพูด
กับบุคคลเพื่อใหเขาเชื่อวา เขามีความสามารถที่จะกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งใหประสบ
ความสําเร็จได การพูดเกลี้ยกลอมจากผูอ่ืนจะเปนสิ่งที่มีสวนชวยใหบุคคลมีกําลังใจ มีความ   
เชื่อม่ันในกระทําพฤติกรรมตาง ๆ มากยิ่งขึ้น ซ่ึงจะทําใหบุคคลเกิดความพยายามกระทํา     
พฤติกรรมตาง ๆ ใหสําเร็จ มีการรับรูความสามารถของตนเองเพิ่มขึ้น แตบุคคลที่เกลี้ยกลอม
จะตองเปนบุคคลทึ่ผูถูกเกลี้ยกลอมใหความเชื่อถือไววางใจและมีความสําคัญตอตัวเขาและเกลี้ย
กลอมในสิ่งที่บุคคลนั้นมีความสามารถที่จะกระทําพฤติกรรมนั้นได  และ (4) สภาวะทางสรีรวิ
ทยา  การที่การรับรูความสามารถของบุคคลนั้นจะสูงหรือต่ํานั้นสวนหนึ่งขึ้นอยูกับสภาวะทางสรรีวิ
ทยาของเขา น่ันคือในสภาวะที่รางกายเกิดความตื่นตัว เชน ความเครียด ตื่นเตน ออนเพลีย 
เปนตน บุคคลจะมีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา ดังน้ันการลดการกระตุนทางสภาวะทางส
รีรวิทยาลง จะชวยใหบุคคลสามารถพัฒนาศักยภาพของตนไดดียิ่งขึ้น 
 การวัดการรับรูความสามารถของตน 
 จากงานที่ศึกษาเกี่ยวกับการวัดการรับรูความสามารถของตนที่สรางตามทฤษฎีของ
แบนดูรา พบวางานของดวงเดือน เรือนใจม่ัน(2542) ไดสรางแบบวัดการรับรูความสามารถของ
ตนในการใชกระบวนการพยาบาลที่สรางตามแนวของแบนดูรามาใชโดยวัดระดับความเชื่อม่ัน
หรือม่ันใจในการอธิบายหลักการ และการนํากระบวนการพยาบาลไปใชของกลุมนักศึกษา
พยาบาล พบวามีคาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .95 ซ่ึงคอนขางสูง ผูวิจัยจึงนําแบบ
วัดดังกลาวมาปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานชางในการวิจัยครั้งน้ี 
 จากงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนกับ  
ผลของพฤติกรรม อาทิ งานวิจัยของ Stumpf & Brief (วัลภา สบายยิ่ง.  2542 : 49 ; อางอิงจาก 
Stumpf & Brief. 1987) ไดศึกษาเรื่องการรับรูความสามารถของตนเองและการเผชิญกับ
สถานการณที่เกี่ยวกับการงานอาชีพ ผลการศึกษา พบวา ทฤษฎีการรับรูความสามารถของ
ตนเองสามารถอธิบายโดยทั่วไปไดในงานที่เกี่ยวกับอาชีพ การเผชิญในงานที่เกี่ยวของกับ
อารมณโดยตรง สามารถชวยใหเกิดความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนกับระดับ
การรับรูในการปฏิบัติงาน แตไมใชผลการปฏิบัติงานที่ประเมินโดยผูสัมภาษณ 
 จากเอกสารและงานวิจัยดังที่กลาวมาผูวิจัยจึงคาดวาการรับรูความสามารถของตน    
จัดเปนตัวแปรหนึ่งที่สําคัญในการอธิบายและทํานายพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมี      
ความรับผิดชอบของพนักงานชางได 
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แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนแรงจูงใจทางสังคมที่เกี่ยวกับการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์หรือ

ความตองการสัมฤทธิ์ผล เปนลักษณะภายในที่สําคัญลักษณะหนึ่ง ซ่ึงผลักดันใหบุคคลเกิดความ
พากเพียรพยายามที่จะทํางานจนสําเร็จลงดวยมาตรฐานที่ดีเยี่ยม ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือ  
ผูที่มีพฤติกรรมการทํางานเพื่อมุงใหบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ (ออมเดือน  สด
มณี.  2540 : 140) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จึงเปนคุณลักษณะที่สําคัญอยางหนึ่งที่นาพึงปรารถนา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาที่จะกระทําสิ่งหน่ึงสิ่งใดใหสําเร็จลุลวงไปไดดี และ
แขงขันกันดวยมาตรฐานอันดีเยี่ยมหรือทําใหดีกวาบุคคลอ่ืนที่เกี่ยวของ พยายามเอาชนะ
อุปสรรคตาง ๆ เม่ือประสบความสําเร็จก็จะเกิดความภาคภูมิใจ แตถาประสบความลมเหลวก็จะ
เกิดความวิตกกังวล แตก็ไมยอทอที่จะกระทําพฤติกรรมนั้นซ้ําอีก (นุชนารถ ธาตุทอง. 2539 : 
18 อางอิงจาก McCelland. 1961 : 207) ซ่ึงผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะมีลักษณะดังน้ี คือ (1)  
จะตองมุงที่จะกระทํากิจกรรมตาง ๆ ใหสําเร็จมากกวาที่จะทําเพื่อหลีกเลี่ยงความลมเหลว (2) 
มักจะทําในสิ่งที่เปนไปไดและเหมาะกับกําลังความสามารถของตน (3) เปนบุคคลที่คิดวาทกุสิง่ที่
กระทํานั้นจะสําเร็จลงไปไดดวยความตั้งใจจริงและการทํางานของตนนั้นไมไดมีจุดมุงหมายที่
รางวัลหรือชื่อเสียง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของบุคคลเกิดจากการเรียนรูทางสังคมของบุคคลเมื่อ
บุคคลไดกระทําพฤติกรรมใดแลวไดผลเปนที่พึงพอใจ บุคคลนั้นก็จะกระทําพฤติกรรมนั้น ๆ อีก 
และเมื่อประสบผลสําเร็จตามความคาดหวังที่ตั้งไวความพึงพอใจก็จะสะสมมากขึ้นสงผลให
บุคคลกระทําพฤติกรรมในลักษณะนั้น ๆ ในทางตรงขามถาผลการกระทําใหผลเปนที่ไมนาพึง
พอใจ บุคคลก็จะไมกระทบพฤติกรรมนั้น 

ซ่ึงงานวิจัยที่เกี่ยวของและการวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา มีหลายชิ้นที่ยืนยันให   
เห็นวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนจิตลักษณะที่นําไปสูพฤติกรรมการทํางานที่พึงปรารถนา เชน  
งานวิจัยของนุชนารถ  ธาตุทอง (2539) ศึกษาเรื่องการศึกษาความสัมพันธระหวางความขัดแยง
ในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท ลักษณะทางจิตบางประการ กับพฤติกรรมการทํางานของ
นักวิชาการศึกษาในสวนภูมิภาค กลุมตัวอยาง คือ นักวิชาการศึกษาที่ปฏิบัติงานแผนงานและ
พัฒนาชนบท ในสวนภูมิภาคระดับอําเภอ จํานวน 256 คน ผูวิจัยใชแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิท์ี่
ปรับปรุงมาจากแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของบุญรับ ศักดิ์มณี (2531) นําไปทดลองใชกับกลุม
ที่มีคุณสมบัติใกลเคียงกลุมตัวอยาง และหาคาอํานาจจําแนกรายขอเลือกขอที่มีคาอํานาจจําแนก
สูงไวแลวหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาไดเทากับ .76 ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัว
ทํานายลําดับที่ 2 ที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของนักวิชาการศึกษาในสวนภูมิภาค
ได ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .001 สอดคลองกับงานวิจัยของอุบล  ภัคระ (2535) ศึกษา ตวัแปร
ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของครูมัธยมศึกษา กลุมตัวอยางคือ ครูที่ปฏิบัติงานใน
โรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตการศึกษา 3 จํานวน 240 คน ผูวิจัยใชแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่
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ปรับปรุงมาจากแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของบุญรับ ศักดิ์มณี (2531) นํามาหาคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาไดเทากับ .95 ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวทํานายที่สําคัญในการ
ทํางานของครูมัธยมศึกษาในเขตการศึกษา 3 

การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถทําไดหลายรูปแบบเชน การสังเกตุ, การทดสอบ

ประกอบดวยขอความตางๆ ที่ผูทดสอบตั้งขึ้นโดยถือเอาเกณฑปกตินิสัยคนทั่วๆ ไปเปน
มาตรฐานซึ่งเปนคําเกี่ยวกับความกลัว ความวิตกกังวล ความสนใจในสิ่งตางๆ หรือปฏิกิริยาที่
ตนทําอยูเสมอๆ เม่ือตกอยูในสภาพนั้นๆ, การประมาณคา โดยเลือกคุณลักษณบุคลิกภาพที่
เปนเครื่องมือเชิดชูใหบุคลิกภาพเดน สะดุดตา, การวิเคราะหตนเอง คือการประมาณคาตนเอง
แบบวิเคราะหตัวเองจะเปนคําถามแบบปรนัยจะเปนประโยชนในการเลือกอาชีพใหเหมาะสมกับ
บุคลิกภาพของตน และการสัมภาษณ (ปริญญา ณ วันจันทร, 2536:27-28) โดยจะเลือกวัดวิธีใด
ขึ้นอยูกับความเหมาะสมเกี่ยวกับผูที่ตองการวัด เชน  งานวิจัยของนุชนารถ   ธาตุทอง (2539) 
ศึกษาเรื่องการศึกษาความสัมพันธระหวางความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท 
ลักษณะทางจิตบางประการ กับพฤติกรรมการทํางานของนักวิชาการศึกษาในสวนภูมิภาค กลุม
ตัวอยาง คือ นักวิชาการศึกษาที่ปฏิบัติงานแผนงานและพัฒนาชนบท ในสวนภูมิภาคระดับ
อําเภอ จํานวน 256 คน ผูวิจัยใชแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่ปรับปรุงมาจากแบบวัดแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ของบุญรับ ศักดิ์มณี (2531) นําไปทดลองใชกับกลุมที่มีคุณสมบัติใกลเคียงกลุมตัวอยาง 
และหาคาอํานาจจําแนกรายขอเลือกขอที่มีคาอํานาจจําแนกสูงไวแลวหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ไดเทากับ .76 ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวทํานายลําดับที่ 2 ที่สามารถทํานาย
พฤติกรรมการทํางานของนักวิชาการศึกษาในสวนภูมิภาคได ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .001 
สอดคลองกับงานวิจัยของอุบล  ภัคระ (2535) ศึกษา ตัวแปรที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการ
ทํางานของครูมัธยมศึกษา กลุมตัวอยางคือ ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขต
การศึกษา 3 จํานวน 240 คน ผูวิจัยใชแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่ปรับปรุงมาจากแบบวัด
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของบุญรับ ศักดิ์มณี (2531) นํามาหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาไดเทากับ .95 
ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวทํานายที่สําคัญในการทํางานของครูมัธยมศึกษาใน
เขตการศึกษา 3 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยนําแบบวัดของลักษมี ลุประสงค (2546) ซ่ึงดัดแปลงมา
จากแบบวัดของบุญรับ ศักดิ์มณี (2531)มาใช โดยมีมาตรประเมินคา 6 อันดับ ตั้งแตจริงที่สุด 
ถึงไมจริงเลย และมีคาความเชื่อม่ันของแบบวัดเทากับ.94 มาดัดแปลงขอคําถามใหเหมาะสมกับ
กลุมตัวอยางที่ศึกษา 

ดังน้ันทําใหสามารถยืนยันไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนสาเหตุของพฤติกรรมการความ
ปราถนาที่จะกระทําสิ่งหน่ึงสิ่งใดใหสําเร็จลุลวงไปไดดี และแขงขันกันดวยมาตรฐานอัน   ดีเยี่ยม
หรือทําใหดีกวาบุคคลอื่นที่เกี่ยวของพยายามเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ เม่ือประสบความสําเร็จก็จะ
เกิดความภาคภูมิใจ  ซ่ึงเปนลักษณะที่ทําใหบุคคลสามารถแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ในโอกาสที่
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เหมาะสมเปนประโยชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีผลตอบุคคลจึงทําใหมีพฤติกรรมการทํางานที่
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จึงนาจะเปนตัวแปร
หน่ึงสําคัญในการอธิบายและทํานายพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ 
 

เหตุผลเชิงจริยธรรมกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ 
 เหตุผลเชิงจริยธรรม (Moral Reasoning) หมายถึง การที่บุคคลใชเหตุผลตอการที่จะ 
ตัดสินใจกระทําหรือไมกระทําพฤติกรรมใดอยางใดอยางหนึ่งที่เปนการขัดแยงระหวางประโยชน
สวนตัวกับประโยชนของผูอ่ืน ความขัดแยงระหวางการชวยเพื่อนฝูงกับการเคารพกฎเกณฑ 
ตลอดจนความขัดแยงระหวางการทําตามระเบียบกับการยึดคุณธรรมหรืออุดมคติบางประการ 
สถานการณขัดแยงเชนนี้จึงเปนสถานการณทางจริยธรรม เหตุผลที่กลาวถึงน้ีจะแสดงใหเห็นถึง
เหตุจูงใจหรือแรงจูงใจที่อยูเบื้องหลังการกระทําตาง ๆ ของบุคคล ความสามารถในการใช
เหตุผลเชิงจริยธรรมของบุคคลจึงจัดเปนจิตอีกประเภทหนึ่งที่มีความสําคัญตอการทําดีละเวนชั่ว 
และการทํางานอยางขยันขันแข็งเพ่ือสวนรวมของบุคคล ซ่ึงจะมีการพัฒนาไปเองตามธรรมชาติ
เม่ือบุคคลอายุมากขึ้น มีประสบการณมากขึ้นก็จะมีพัฒนาการของการใชเหตุผลเชิงจริยธรรม
สูงขึ้นดวย(ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2531 : 61-62) โดยเหตุผลดังกลาวจะบงบอกถึงความหมาย
ในทางจริยธรรมตอการกระทําและลักษณะทางจิตใจของบุคคลนั้น ๆ ซ่ึงตามทฤษฎีของโคห
ลเบิรกนั้นเปนการอธิบายจริยธรรมในลักษณะของการใชเหตุผลตอการกระทําของบุคคล และ
อธิบายในลักษณะที่เปนพัฒนาการของบุคคล กลาวคือ โคลเบิรก เชื่อวาจริยธรรมนั้นเปน
กฎเกณฑในการตัดสินความถูกผิดของการกระทํา ความเขาใจเกี่ยวกับกฎเกณฑเหลานี้ขึ้นอยู
กับการพัฒนาการทางปญญา ซ่ึงผูกพันธกับอายุและวุฒิภาวะของบุคคล ซ่ึงจะมีการพัฒนาเปน
ขั้น ๆ จากขั้นต่ําไปสูขั้นสูงกวา ไมมีการยอนกลับและการขามขั้นหรือการเรงขั้นแตอยางไร และ
จริยธรรมในแตละขั้นจะเปนผลของการคิดไตรตรอง ซ่ึงเกิดจากขอมูลสวนหนึ่งเกิดขึ้นจากความ
เขาใจของตนเองเกี่ยวกับสิ่งตาง ๆ และอีกสวนหนึ่งเกิดจากประสบการณทางสังคมที่บุคคล
ไดรับ ตลอดจนการที่บุคคลจัดระบบทางความคิดอยางเปนระบบ เกิดเปนโครงสรางทาง
ความคิดใหมที่แตกตางไปจากจริยธรรมเดิมที่มีอยูในเรื่องของคุณภาพ โคลเบิรก ไดแบงระดับ
จริยธรรมออกเปน 3 ระดับ แตละระดับมีประกอบดวยขั้นยอย ๆ 2 ขั้น รวมเปน 6 ขั้น ตาม
ลักษณะของการพัฒนาการทาง จริยธรรมของบุคคล (รังสรรค โฉมยา.  2543 ; อางอิงมาจาก 
Kohlberg.  1976 : 32–33) ดังน้ีคือ ระดับที่ 1 เรียกวาระดับจริยธรรมกอนกฎเกณฑ (Pre-
conventional Level) ในระดับน้ีการใชเหตุผลในการเลือกทําหรือไมทําของบุคคล จะคํานึงถึงผล
ที่ตนเองจะไดรับจากผลกระทบทางรางกายหรือจิตใจเปนหลักในการยอมรับกฎเกณฑและคําสั่ง
ของผูที่มีอํานาจเหนือกวาตน เชน บิดา มารดา ครู หรือผูปกครอง เปนตน บุคคลที่มีระดับ
เหตุผลเชิงจริยธรรมในระดับน้ีจะมีอายุระหวาง 2-10 ป แบงเปน 2 ขั้น ดังน้ี คือ (1) ขั้นหลักการ
หลีกเลี่ยงการถูกทําโทษ (อายุ 2-7 ป) ขั้นน้ีบุคคลจะเชื่อฟงและทําตามดวยเหตุผลเพ่ือใหตนเอง
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เปนสุข ปลอดภัย ไมตองถูกทําโทษ (2) ขั้นหลักการแสวงหารางวัล (อายุ 7-10 ป) ขั้นน้ีบุคคล
จะแสดงพฤติกรรมหรือกระทําอะไรเพื่อใหผูอ่ืนพอใจ หรืออยากไดสิ่งของรางวัลเปนผลตอบแทน 
ซ่ึงรางวัลอาจจะเปนสิ่งของหรือ คําชมเชยก็ได ระดับที่ 2 เรียกวาระดับจริยธรรมตามกฎเกณฑ 
(Conventional Level) ในระดับน้ีการตัดสินใจเลือกทําหรือไมทําของบุคคล เพราะคํานึงถึงผูอ่ืน 
เชน ครอบครัว สังคม บุคคลจะคํานึงถึงกฎเกณฑและกระทําตามความคาดหวังของสังคม ตาม
คานิยมของกลุมที่มีอิทธิพลตอตนเอง บุคคลจะใชความคิดและเหตุผลสนับสนุนการกระทําของ
ตน รวมทั้งเลือกกระทําตามบุคคลที่เปนแบบอยาง บุคคลที่มีระดับเหตุผลเชิงจริยธรรม ในระดับน้ี
จะมีอายุระหวาง (อายุ 10- 16) แบงเปน 2 ขั้น คือ (3) ขั้นหลักการทําตามที่ผูอ่ืนเห็นชอบ (อายุ 
10-12) บุคคลจะยอมทําตามผูอ่ืน ซ่ึงอาจเปนเพ่ือนหรือบุคคลที่ตนหรือกลุมเดียวกันกับตน
ยอมรับเปนแบบอยาง และ (4) ขั้นหลักการทําตามกฎเกณฑของสังคม (อายุ 13-16) บุคคล
มักจะทําตามบุคคลที่มีอิทธิพลหรือมีอํานาจกําหนดไว เชน ทําตามหนาที่ที่ตนตองรับผิดชอบ 
หรือทําตามกฎเกณฑของสังคม ระดับที่ 3 เรียกวาระดับจริยธรรมเหนือกฎเกณฑ (Post 
Conventional Level) ในระดับน้ี การตัดสินใจเลือกทําหรือไมทําของบุคคล ขึ้นอยูกับการใช
สติปญญาในการพินิจพิจารณาไตรตรอง และใชเหตุผลเชิงจริยธรรมของตนเองโดยคํานึงถึง
ประโยชนตอสังคมมากที่สุด โดยไมยึดถือ  กฎเกณฑตามที่ผูมีอํานาจหรือผูมีอิทธิพลกําหนด 
และไมตองการเลียนแบบคานิยมของกลุมคนในสังคม บุคคลที่มีระดับเหตุผลเชิงจริยธรรมใน
ระดับน้ีจะมีอายุ 16 ปขึ้นไป แบงเปน 2 ขั้น คือ (5) ขั้นหลักการทําตามพันธะทางสังคม คือ 
บุคคลจะทําสิ่งที่ถูกตองดีงามเพื่อประโยชนของการอยูรวมกันในสังคม บุคคลจะมีเหตุผลตอการ
กระทําของตนเอง และเห็นความสําคัญของคน  สวนใหญในสังคม สนใจความคิดเห็นและคุณคา
ของผูอ่ืน และ (6) ขั้นหลักการทําตามอุดมคติสากล ในระดับน้ีถือวาเปนระดับของการบรรลุวุฒิ
ภาวะทางจริยธรรม บุคคลจะทําสิ่งที่ถูกตองเหมาะสมโดยการกําหนดและการตัดสินดวย
ความคิด คุณธรรม การยึดถือประโยชนตอสวนรวม สามารถคิดหรือกระทําสิ่งตางๆ ในแนวทาง
ของตนเอง ที่สอดคลองกับหลักอุดมคติ ตามหลักเหตุผลอันเปนหลักสากลที่เปนที่ยอมรับใน
สังคม ซ่ึงหลักดังกลาวก็คือหลักการของความมีมนุษยธรรม ความยุติธรรม และการเคารพตอ
คุณคาและศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย เปนการกระทําความดีเพ่ือผดุงไวซ่ึงความดีน่ันเอง ใน
ทฤษฎีตนไมจริยธรรมนั้นถือวาเหตุผลเชิง      จริยธรรมเปนจิตลักษณะที่สําคัญประการหนึ่งที่
สงผลตอพฤติกรรมที่พึงปรารถนาของบุคคล (ดวงเดือน  พันธุมนาวิน.  2540 : 77-79)  
 จากการศึกษาของ สมพร  กฤษณพิพัฒน (2541) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการรักษาวินัย
ของ     ขาราชการตํารวจ พบวา ลักษณะทางจิต 3 ดาน คือ การใชเหตุผลเชิงจริยธรรม 
ทัศนคติตอการปฏิบัติงานและสุขภาพจิต มีอิทธิพลตอการมีพฤติกรรมการรักษาวินัยของ
ขาราชการตํารวจและจากการศึกษาของ ดุษฎี โยเหลา อภิญญา โพธิ์ศรีทอง และปริญญา ณ วนั
จันทร (2535) ที่ไดทําการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางลักษณะทางพุทธศาสนา 
ลักษณะทางจิต และผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ของครู และพยาบาล ซ่ึงทําการศึกษาตัวแปร
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เหตุผลเชิงจริยธรรมกับพฤติกรรมการทํางานของพยาบาลที่ครอบคลุมการพยาบาลที่ดูแลผูปวย
สูงอายุ ดวยความเมตตา กรุณา สุภาพ ออนโยน อดทน เสียสละและความรับผิดชอบ เปนการ
ดูแลที่ครอบคลุมถึงรางกาย จิตใจ-อารมณ และสังคม ซ่ึงจะเห็นวาเปนสวนหนึ่งของพฤติกรรม
จริยธรรมในการพยาบาล พบวา ตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรม มีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการทํางานของพยาบาล และสอดคลองกับการศึกษาของ อนิสรา  จรัสศรี (2541) 
เรื่อง ลักษณะทางพุทธและพฤติกรรมศาสตรที่สัมพันธกับพฤติกรรมการพยาบาลผูปวยติดเชื้อ
เอดสของพยาบาล   วิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดสํานักงานแพทย กรุงเทพมหานคร และสังกัด
กรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข  ผลการศึกษา พบวา พยาบาลที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง 
มีพฤติกรรมการพยาบาลผูปวยที่ติดเชื้อเอดสสูงกวาพยาบาลที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํากวา 
และสอดคลองกับการศึกษาของรังสรรค โฉมยา (2543) เร่ืองความสัมพันธระหวางความเครียด
ในบทบาทวัฒนธรรมองคการ และจิตลักษณบางประการ ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมจริยธรรมใน
การพยาบาล ของพยาบาล  วิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐ พบวา พฤติกรรมการพยาบาลที่อยู
ในขอบเขตของกฎ ระเบียบ ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของพฤติกรรมจริยธรรม ตัวแปรที่มีความเกี่ยวของ
อยางเดนชัด คือ เหตุผลเชิงจริยธรรม สวนงานของสุพัตรา ธรรมวงษ (2544) ที่ศึกษาปจจัยทาง
จิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเคารพสิทธิมนุษยชนในงานพยาบาลผูปวยใน พบวา ตัว
แปรในกลุมจิตลักษณะเดิม อันไดแก เหตุผลเชิงจริยธรรม การมุงอนาคตควบคุมตน การนับถือ
ศาสนาและการปฏิบัติตนอยางมีพรหมวิหารสี่  พบวา ทั้งสี่ตัวแปรสามารถรวมกันทํานาย
พฤติกรรมตามจรรยาพยาบาลในกลุมยอยที่เปนพยาบาลที่ไมมีคูสมรส คือทํานายไดรอยละ 
32.5 โดยเปนตัวแปรทํานายเดนชัดอันดับที่สองในกลุมยอยดังกลาว 

 การวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม 
มีการสรางแบบวัดซึ่งประกอบดวยเรื่องราวตาง ๆ โดยแตละสถานการณ มีคําตอบให

เลือกตัดสินใจพฤติกรรมนั้น ๆ ภายใตกรอบแนวคิดตามทฤษฎีของโคลเบอรก มาใชเหลายงาน 
เชน แบบวัดของโกศล มีคุณ (2541) ไดสรางแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมที่ประกอบดวยเรื่อง
ขัดแยงทางจริยธรรม 12 เรื่อง ซ่ึงตรงกับขั้นที่ 5 และ 6 ตามทฤษฎีพัฒนาการเหตุผลเชิง
จริยธรรมของโคลเบอรก  มีจํานวนเรื่องราว 12 เรื่อง โดยมีการพัฒนานําไปใชกับกลุมตัวอยางที่
เปนครู พบวา มีคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .84 และเม่ือนําแบบวัดดังกลาว
มาใชกับกลุมพยาบาลวิชาชีพในงานของสุพัตรา ธรรมวงษ (2544) เพ่ือศึกษาเหตุผลเชิง
จริยธรรมของกลุมพยาบาลวิชาชีพ พบวา มีคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .86 
ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยใชแบบวัดของโกศล มีคุณ มาเลือกใชโดยศึกษาเจตนาหรือเหตุผลที่
บุคคลใชในการตัดสินใจเลือกกระทําในเหตุการณณขัดแยงทางจริยธรรม 4 เร่ือง ๆ ละ 2 
ขอความ โดยมีมาตรประเมินคา 6 หนวย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงที่สุด” จะเห็นไดวาแบบวัด
เหตุผลเชิงจริยธรรมนี้ มีคาความเชื่อม่ันของแบบวัดที่สูงอยูในระดับที่ยอมรับได ผูวิจัยจึงนําแบบ
วัดนี้มาปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานชางบริการในการศึกษาครั้งน้ี 
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 ดังนั้นจากทฤษฎีการพัฒนาการทางจริยธรรมของโคลเบอรกดังกลาวขางตน และจาก
การวิจัยที่เกี่ยวของโดยสรุปจะเห็นไดวาเหตุผลเชิงจริยธรรมเปนสิ่งแสดงถึงระดับจริยธรรมของ
บุคคล ดังน้ันผูศึกษาจึงคาดวาเหตุผลเชิงจริยธรรมจะเปนตัวแปรหนึ่งในการอธิบายและทํานาย
พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ  
 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานบริการกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมี
ความรับผิดชอบ 
 เจตคติ คือ จิตลักษณะประเภทหนึ่งของบุคคล เกิดจากการรูคิดเชิงประมาณคาเกี่ยวกับ
บุคคล หรือสิ่งหนึ่งสิ่งใดในแงใหประโยชนหรือโทษมากนอยเพียงใด ทําใหมีความโนมเอียงไป
ทางชอบหรือไมชอบ พอใจหรือไมพอใจตอสิ่งตาง ๆ โดยมีอารมณเปนสวนประกอบ รวมทั้ง
ความพรอมที่จะแสดงพฤติกรรมเฉพาะอยาง เชน ใหการสนับสนุนชวยเหลือหรือขัดขวางทําลาย  
เปนตน (งามตา  วนินทานนท.  2534 : 215) โดยฟชเบนและเอจเซน (วิรัติ  ปานศิลา. 2542 : 
70 อางอิงจาก Fishbein & Ajzen. 1975 : 336-339) มีความเห็นวาเจตคติเปนสิ่งที่นักจิตวิทยา
สังคมคิดขึ้นมาเพื่อเปนเคร่ืองมือที่ใชทําความเขาใจพฤติกรรมมนุษย ทั้งน้ีเพราะบุคคลจะทํา
อะไรยอมขึ้นอยูกับความเชื่อความรูสึกและความเขาใจ มีผูที่เชื่อวาทัศนคติเปนจิตลักษณะที่เกิด
จากการเรียนรูทางสังคม ตั้งแตวัยเยาวที่บุคคลไดกระทําพฤติกรรมใดแลวไดผลตอบแทน ตอมา
บุคคลนั้นก็จะคาดหวังและเชื่อวาไดรับผลตอบแทนในลักษณะเดียวกันนั้น ถาเขากระทํา     
พฤติกรรมนั้นหรือพฤติกรรมประเภทเดียวกันนั้นอีกแตถาบุคคลกระทําพฤติกรรมใดแลวยัง
ไมไดผลตอบแทนหรือไดรับผลตอบแทนโดยที่เขาไมไดกระทําพฤติกรรมใดเลย ก็จะทําใหเขา
รับรูวาพฤติกรรมใดหรือสิ่งใดใหประโยชนและอะไรใหโทษซึ่งมีผลทําใหเขามีเจตคติที่ดีและไมดี
ตอสิ่งน้ัน  

เจตคติของบุคคลตอสิ่งหน่ึงสิ่งใดประกอบดวย 3 องคประกอบ (วิรัติ ปานศิลา.  2542 : 
7 อางอิงจาก McGuire. 1969 : 155-156 ; Shaver. 1977 : 168-170) คือ (1) ความรูเชิง
ประมาณคา (Cognitive Component) หมายถึง การที่บุคคลรับรูเกี่ยวกับวัตถุ สิ่งของหรือ
เหตุการณ   ตาง ๆ รวมทั้งความเชื่อของบุคคลตอสิ่งน้ันวาดีมีประโยชนหรือเลวมีโทษมากนอย
เพียงใด (2) ความรูสึกพอใจ (Affective Component) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลตอสิ่งหน่ึง
สิ่งใดจะเกิดโดยอัตโนมัติและสอดคลองกับความรูเชิงประมาณคาเกี่ยวกับสิ่งน้ัน ๆ ดวย (3) การ
มุงกระทํา (Behavioral Intention Component) หมายถึง ความโนมเอียงหรือความพรอมที่
บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใหสอดคลองกับความรูสึกของตน นอกจากองคประกอบทั้ง 3 ประการ
น้ีแลว       ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2524 : 5-9) กลาววา เจตคติยังมีลักษณะสําคัญอีก 2 
ประการ คือ (1) มีทิศทาง (Direction) หมายถึง จะมีทิศทางไปในทางบวกหรือลบ ดีหรือเลว 
ชอบหรือไมชอบ (2) มีปริมาณ (Magnitude) หมายถึง มีความเขมขนหรือความรุนแรง เชน อาจ
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มีทัศนคติตอสิ่งหน่ึงสิ่งใด รุนแรงมากและสิ่งหนึ่งบางเบา ขึ้นอยูกับความสําคัญของสิ่งน้ันหรือ
ความพัวพันของบุคคลตอเรื่องนั้น 

ทั้งน้ีจากการวิจัยของสุพัตรา ธรรมวงษ (2544) ที่ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของ
กับพฤติกรรมการเคารพสิทธิมนุษยชนในงานพยาบาลผูปวยใน พบวาตัวแปรทัศนคติตอการ
ปฏิบัติงานที่ดีของพยาบาลสามารถรวมกันกับตัวแปรอ่ืนอีก 8 ตัว ในการทํานายพฤติกรรมตาม
จรรยาพยาบาลในกลุมรวม คือทํานายไดรอยละ 56.2 โดยเปนตัวแปรทํานายเดนชัดอันดับแรก
ทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย และกลุมตัวแปรเดียวกันสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมเคารพ
สิทธิผูปวยในกลุมรวมไดรอยละ 51 โดยเปนตัวแปรทํานายเดนชัดอันดับแรกทั้งในกลุมรวมและ
กลุมยอยเชนเดียวกัน  ณัฐสุดา  สุจินันทกุล (2541) ซ่ึงศึกษาปจจัยดานครอบครัว การทํางาน 
และลักษณะสวนบุคคลที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ   กลุม
ตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพหญิงที่นับถือศาสนาพุทธ ประจําการตามหนวยงานตาง ๆ ที่มี
ผูปวยโรคทางอายุรกรรมหรือดานศัลยกรรม ในโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร และ
เปนบุคคลที่ปฏิบัติงานแบบผลัดเวรในหอผูปวยหนึ่งๆมาไมนอยกวา 6 เดือน สมรสแลวและ   
ยังอยูดวยกันกับสามีในบานเดียวกันอยางนอย 6 เดือน จํานวน 299 คน โดยผูวิจัยไดสราง
เครื่องมือวัดเจตคติตอพฤติกรรมการพยาบาล เน้ือหาของแบบสอบถาม เพ่ือสอบถามเกี่ยวกับ 
การรูเชิงประเมินคาเกี่ยวกับการชวยเหลือ ดูแลผูติดเชื้อทางดานรางกาย จิตใจและสังคม วาเปน
เรื่องมีประโยชนหรือโทษเพียงใด ทําใหเกิดความรูสึกพอใจหรือไมพอใจ ตลอดจนเกิดความ
พรอมที่จะสนับสนุนชวยเหลือหรือหลีกเลี่ยงการกระทํานั้น ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .87 
เปนแบบสอบถาม มาตรประเมินคา 6 ระดับ ประกอบดวยประโยคคําถาม 24 ขอคําถาม คา
ความเชื่อม่ันเทากับ .8665 ผลการวิจัยพบวาพยาบาลที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการพยาบาล
มากมีพฤติกรรมการพยาบาลอยางเหมาะสมกวาผูที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการพยาบาลนอย 
สอดคลองกับงานวิจัยของนุชนารถ ธาตุทอง (2539) ศึกษาเรื่องการศึกษาความสัมพันธระหวาง
ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท ลักษณะทางจิตบางประการ กับพฤติกรรมการ
ทํางานที่ปรับปรุงมาจากแบบวัดเจตคติของศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2531) นําไปทดลองใชกับกลุมที่มี
คุณสมบัติใกลเคียงกลุมตัวอยาง และหาคาอํานาจจําแนกรายขอเลือกที่มีคาอํานาจจําแนกสูงไว
แลวหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาไดเทากับ .88 ผลการวิจัยพบวา การที่นักวิชาการศึกษามีเจตคติ 
ที่ดีตอสภาพการทํางาน ทําใหนักวิชาการศึกษามีพฤติกรรมการทํางานสูงแสดงวาเจตคติตอ
พฤติกรรมการทํางาน เกิดจากการรูคิดเชิงประมาณคาเกี่ยวกับบุคคล หรือสิ่งหน่ึงสิ่งใดในแงให
ประโยชนหรือโทษมากนอยเพียงใด ทําใหมีความโนมเอียงไปทางชอบหรือไมชอบ พอใจหรือไม
พอใจตอสิ่งตาง ๆ โดยมีอารมณเปนสวนประกอบ รวมทั้งความพรอมที่จะแสดงพฤติกรรม
เฉพาะอยาง เชน ใหการสนับสนุนชวยเหลือหรือขัดขวางทําลาย ซ่ึงเปนลักษณะที่ทําใหบุคคล
สามารถแสดงพฤติกรรมตางๆในโอกาสที่เหมาะสมเปนประโยชน เจตคติมีผลตอบุคคลจึงทําให
มีพฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
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การวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ 
จากการรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา การวัดเจตคติตอสถานการณตางๆ ตาม

องคประกอบ 3 ดาน(ดานการรูคิดเชิงประมาณคา ความรูสึก และความพรอมกระทํา) ไดถูก
นําไปใชในงานวิจัยหลายเรื่อง โดยเฉพาะการนําไปใชกับกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาล เชน
งานวิจัยของณัฐสุดา  สุจินันทกุล (2541) ศึกษาปจจัยดานครอบครัว การทํางาน และลักษณะ
สวนบุคคลที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ   กลุมตัวอยาง คือ 
พยาบาลวิชาชีพหญิงที่นับถือศาสนาพุทธ ประจําการตามหนวยงานตาง ๆ ที่มีผูปวยโรคทาง
อายุรกรรมหรือดานศัลยกรรม ในโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร และเปนบุคคลที่
ปฏิบัติงานแบบผลัดเวรในหอผูปวยหนึ่งๆมาไมนอยกวา 6 เดือน สมรสแลวและ   ยังอยูดวยกัน
กับสามีในบานเดียวกันอยางนอย 6 เดือน จํานวน 299 คน โดยผูวิจัยไดสรางเครื่องมือวัดเจต
คติตอพฤติกรรมการพยาบาล เน้ือหาของแบบสอบถามเพื่อสอบถามเกี่ยวกับ การรูเชิงประเมิน
คาเกี่ยวกับการชวยเหลือ ดูแลผูติดเชื้อทางดานรางกาย จิตใจและสังคม วาเปนเรื่องมีประโยชน
หรือโทษเพียงใด ทําใหเกิดความรูสึกพอใจหรือไมพอใจ ตลอดจนเกิดความพรอมที่จะสนับสนุน
ชวยเหลือหรือหลีกเลี่ยงการกระทํานั้น ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .87 เปนแบบสอบถาม 
มาตรประเมินคา 6 ระดับ ประกอบดวยประโยคคําถาม 24 ขอคําถาม  คาความเชื่อม่ันเทากับ 
.8665 ผลการวิจัยพบวาพยาบาลที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการพยาบาลมากมีพฤติกรรมการ
พยาบาลอยางเหมาะสมกวาผูที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการพยาบาลนอย สอดคลองกับ
งานวิจัยของนุชนารถ ธาตุทอง (2539) ศึกษาเรื่องการศึกษาความสัมพันธระหวางความขัดแยง
ในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท ลักษณะทางจิตบางประการ กับพฤติกรรมการทํางานที่
ปรับปรุงมาจากแบบวัดเจตคติของศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2531) นําไปทดลองใชกับกลุมที่มี
คุณสมบัติใกลเคียงกลุมตัวอยาง และหาคาอํานาจจําแนกรายขอเลือกที่มีคาอํานาจจําแนกสูงไว
แลวหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาไดเทากับ .88 ผลการวิจัย พบวา การที่นักวิชาการศึกษามีเจตคติ 
ที่ดีตอสภาพการทํางาน ทําใหนักวิชาการศึกษามีพฤติกรรมการทํางานสูงแสดงวาเจตคติตอ
พฤติกรรมการทํางาน เกิดจากการรูคิดเชิงประมาณคาเกี่ยวกับบุคคล หรือสิ่งหน่ึงสิ่งใดในแงให
ประโยชนหรือโทษมากนอยเพียงใด ทําใหมีความโนมเอียงไปทางชอบหรือไมชอบ พอใจหรือไม
พอใจตอสิ่งตาง ๆ โดยมีอารมณเปนสวนประกอบ รวมทั้งความพรอมที่จะแสดงพฤติกรรม
เฉพาะอยาง เชน ใหการสนับสนุนชวยเหลือหรือขัดขวางทําลาย ซ่ึงเปนลักษณะที่ทําใหบุคคล
สามารถแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ในโอกาสที่เหมาะสมเปนประโยชน เจตคติมีผลตอบุคคลจึงทํา
ใหมีพฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ในงานวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดสราง
เครื่องมือวัดขึ้นตามนิยามปฏิบัติการ ประกอบดวยประโยคคําถาม 10 ขอ เปนมาตรประเมินคา 
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6 หนวย ตั้งแตจริงที่สุด ถึง ไมจริงที่สุด มาใชวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมี
ความรับผิดชอบ  

ดังน้ันการศึกษาครั้งน้ีจึงคาดวาเจตคติตอการทํางานดานบริการจะเปนตัวแปรหนึ่งที่
สามารถอธิบายและทํานายพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 การศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมี      
ความรับผิดชอบของพนักงานชางในกลุมบริษัท ไทยรุงยูเนียนคาร จํากัด (มหาชน) ทั้งน้ีผูวิจัย
ทําการศึกษากลุมตัวแปรเชิงเหตุ 3 กลุม คือ สถานการณทางสังคม จิตลักษณะเดิม และจิตตาม
สถานการณ ที่สงผลตอกลุมตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความ
รับผิดชอบ โดยมีลักษณะทางชีวสังคมและภูมิหลังเปนตัวแปรแบงกลุม   
 ทั้งน้ีผูวิจัยไดประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของตามกรอบแนวทางของแนวคิด  
ปฏิสัมพันธนิยม และทฤษฎีตนไมจริยธรรม เพื่อกําหนดตัวแปรตาม และตัวแปรเชิงเหตุที่คาดวา
จะเกี่ยวของกับพฤติกรรม 
 โดยกลุมตัวแปรสถานการณทางสังคม ไดแก การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยาง
เปนทางการ การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ และการสนับสนุนทาง
สังคม กลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิม ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   และเหตุผลเชิงจริยธรรม กลุมจิต
ตามสถานการณ ไดแก การรับรูความสามารถของตน และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน
บริการ ตลอดถึงมีลักษณะทางชีวสังคมเปนตัวแปรแบงกลุม ไดแก อายุการทํางาน และระดับ
การศึกษา 
 ดังปรากฏตามความสัมพันธตามภาพประกอบ 1 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 29 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 1 : ความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ 

สถานการณทางสงัคม 

 

1. การถายทอดทางสังคมในการ
ทํางานอยางเปนทางการ 

2. การถายทอดทางสังคมในการ
ทํางานอยางไมเปนทางการ 

3. การสนับสนุนทางสังคม 

จิตลักษณะเดิม

 
1. แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์
2. เหตุผลเชิงจรยิธรรม 

พฤติกรรมการทํางานบรกิาร
อยางมี 

ความรับผิดชอบ 
 
แบงออกเปน 2 ดาน คือ 
1. ดานความรับผิดชอบตอตนเอง
2. ดานความรับผิดชอบตอ    

องคกร 
 

ลักษณะทางชีวสงัคมและภูมิหลัง

1. อายุการทํางาน 
2. ระดับการศึกษา 

จิตตามสถานการณ

 
1. การรับรูความสามารถของตน
2. เจตคติตอพฤติกรรมการ

ทํางานบริการอยางมี 
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นิยามปฏิบัติการ 
  

พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ หมายถึง การกระทําและ/หรือ
แสดงออกของพนักงานชางในการปฏิบัติงานดานบริการ แบงเปน  2 ดาน กลาวคือ 

(1) ความรับผิดชอบตอตนเอง โดยวัดจากการกระทําและ/หรือแสดงออกถึงการพยาม
ศึกษาหาความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน มีความตั้งใจเอาใจใส อดทนตอปญหาและอุปสรรค 
ไมละเลยทอดทิ้งงานหรือหลีกเลี่ยงงานจนกวาจะแลวเสร็จ รวมถึงการวางแผนในการทํางานและ
ยอมรับผลของการกระทําของตนเองที่เกิดขึ้นทั้งในดานที่เปนผลดีและผลเสีย 

 (2) ความรับผิดชอบตอองคกร โดยวัดจากการกระทําและ/หรือแสดงออกถึงการทํางานที่
ตองตระหนักถึงบทบาทหนาที่ ตลอดจนความรับผิดชอบที่ไดรับการมอบหมาย มีความตั้งใจ
ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร ยึดม่ันในระเบียบ ขอบังคับ คําสั่ง 
และขอกําหนดขององคกร รวมถึงเปนผูใชและรักษาทรัพยสินขององคกรใหเกิดประโยชนสูงสุด 
ไมนํามาใชเพ่ือประโยชนสวนบุคคล รักษาขอมูลความลับขององคกร 

สําหรับการวัดในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือวัดขึ้นตามนิยามปฏิบัติการ 
ประกอบดวย ประโยคคําถาม 19 ขอคําถาม โดยเปนมาตรประเมินคา 6 หนวย ตั้งแตจริงที่สุด 
(6) ถึง ไมจริงที่สุด (1) และ มีพิสัยของคะแนนโดยรวมอยูระหวาง 19 – 114 คะแนน ผูตอบได
คะแนนรวมจากแบบวัดสูงถือวาเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางความรับผิดชอบสูง 
ขณะเดียวกันผูตอบไดคะแนนรวมนอยถือวาเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความ
รับผิดชอบต่ํา 
 

การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ หมายถึง การรับรูของ
บุคคลเกี่ยวกับการไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการจากองคกร โดย
ผานกระบวนการฝกอบรม การปฐมนิเทศ การสัมมนาหรือการจัดประชุม 

 
การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ หมายถึง การรับรูของ

บุคคลเกี่ยวกับการไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการจากองคกร 
จากการมีปฏิสังสรรคกับบุคคลในหนวยงาน อาทิ ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน โดยการ
สอน การแนะนํา ชี้แนะ ชี้แจงหรือทําเปนแบบอยาง อันจะเปนแบบอยางในการทํางานบริการ
อยางมีความรับผิดชอบ 
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สําหรับการวิจัยครั้งน้ี ทั้ง 2 แบบวัดผูวิจัยดัดแปลงจากแบบวัดการไดรับการถายทอด
ทางสังคมในการทํางานของวิรัติ  ปานศิลา (2542)  ประกอบดวย ประโยคคําถาม 10 ขอคําถาม 
โดยใชวิธีวัดแบบแบงกลุม และมีพิสัยคะแนนโดยรวมอยูระหวาง 0 – 10 คะแนน ผูตอบไดคะแนน
รวมสูงกวาคะแนนเฉลี่ยในกลุมจากแบบสอบถามสูงถือวาเปนผูที่ไดรับการถายทอดทางสังคมใน
การทํางานสูง    ขณะเดียวกันในทางตรงกันขามผูตอบไดคะแนนรวมต่ํากวาคะแนนเฉลี่ยใน
กลุมถือวาเปนผูที่การไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานต่ํา 
 

การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลรูสึกวาตนเองไดรับการการสนับสนุน       
ชวยเหลือจาก หัวหนางานและ เพ่ือนรวมงาน เพ่ือใหเกิดระบบของการทํางาน เกิดการ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เกิดความมีระเบียบในการทํางานดานตาง ๆ  

การวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดใชแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมของศักดิ์ชัย  นิรัญทวี(2532)
ประกอบดวย ประโยคคําถาม 9 ขอคําถาม โดยใชวิธีวัดแบบมาตรประเมินคา 6 หนวย ตั้งแต
จริงที่สุด (6) ถึง ไมจริงที่สุด (1) และมีพิสัยของคะแนน โดยรวมอยูระหวาง 9 - 54 คะแนน ถา
ผูตอบไดคะแนนรวมสูงถือวาเปนผูไดรับการสนับสนุนทางสังคมสูง ขณะเดียวกันในทางตรงกัน
ขามผูตอบไดคะแนนรวมต่ําถือวาเปนผูไดรับการสนับสนุนทางสังคมต่ํา  

 
การรับรูความสามารถของตน  หมายถึง การที่บุคคลพิจารณาความสามารถของตน

ในการกระทําวาจะสามารถระบุปญหาของรถที่เขามารับบริการ วิเคราะหหาสาเหตุ แกปญหา 
สามารถตรวจสอบความถูกตองของสิ่งที่แกใข และอธิบายใหลูกคาเขาใจได 

ผูวิจัยไดสรางแบบวัดการรับรูความสามารถของพนักงาน ประกอบดวย ประโยคคําถาม 
10 ขอคําถาม โดยใชวิธีวัดแบบมาตรประเมินคา 6 หนวย ตั้งแตจริงที่สุด (6)  ถึง ไมจริงที่สุด (1) 
และมีพิสัยของคะแนนรวมอยูระหวาง 10 – 60 คะแนน ถาผูตอบไดคะแนนรวมสูงถือวามีการรับรู
ความรูความสามารถของตนในการทํางานบริการซอมสูง ขณะเดียวกันในทางตรงกันขามผูตอบ
ไดคะแนนรวมต่ําถือวามีการรับรูความสามารถของตนในการทํางานบริการซอมต่ํา  
 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง การเพียรพยามที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จ โดยไม
ยอทอตออุปสรรคและความลมเหลว รูจักกําหนดเปาหมายในการทํางานใหเหมาะสมกับ
ความสามารถของตน อดทนทํางานที่ยากไดเปนเวลานาน และมุงแสวงหาความรูใหม ๆ มาใช
ในการแกปญหาในการทํางานอยูเสมอ 

สําหรับการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยใชแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของลักษมี ลุประสงค(2546)  
ซ่ึงใชในการสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานดานวิชาการประกอบดวย 
ประโยคคําถาม 10 ขอคําถาม  โดยใชวิธีวัดแบบมาตรประเมินคา 6 หนวย ตั้งแตจริงที่สุด (6) ถึง 
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ไมจริงที่สุด (1) และมีพิสัยของคะแนนรวมอยูระหวาง 10-60 คะแนน  ถาผูตอบไดคะแนนรวมสูง
ถือวามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ขณะเดียวกันในทางตรงกันขามผูตอบไดคะแนนรวมต่ําถือวามี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา  
 

เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การที่บุคคลใชเหตุผลในการเลือกที่จะกระทําหรือเลือก
ที่จะไมกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งเพ่ือแกปญหาที่เกิดขึ้นดวยตนเอง 

 สําหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดัดแปลงแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมของจิระนันท 
พากเพียรซ่ึงดัดแปลงมาจากแบบวัดของโกศล มีคุณเปนเรื่องสั้นเกี่ยวกับการตัดสินใจที่จะ
กระทําหรือไมกระทําอยางใดอยางหนึ่งตามเหตุการณน้ัน มีทั้งหมด 4 เร่ือง 8  ขอ โดยใชวิธีวัด
แบบมาตรประเมินคา 6 หนวย ตั้งแตจริงที่สุด (6)  ถึง ไมจริงที่สุด (1) และมีพิสัยของคะแนน
รวมอยูระหวาง 8 - 48 คะแนน  ถาผูตอบไดคะแนนรวมสูงถือวาเปนผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง 
ขณะเดียวกันในทางตรงกันขามผูตอบไดคะแนนรวมต่ําถือวาเปนผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา  
 

เจตคติตอการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ หมายถึง การที่พนักงานมี
ความรูคิดเชิงประมาณเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานบริการวาเปนสิ่งที่มีประโยชนหรือโทษใน
การทํางานเพียงใด และมีความรูสึกพอใจ ไมพอใจ หรือชอบ ไมชอบพฤติกรรมดังกลาว 
ตลอดจนความพรอมที่จะกระทําหรือหลีกเลี่ยงที่จะกระทํางานพฤติกรรมดังกลาว 

สําหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือวัดตามนิยามปฏิบัติการ ประกอบดวย 
ประโยคคําถาม 10 ขอคําถาม โดยใชวิธีวัดแบบมาตรประเมินคา 6 หนวย ตั้งแตจริงที่สุด (6) ถึง 
ไมจริงที่สุด (1) และมีพิสัยของคะแนนโดยรวมอยูระหวาง 10-60 คะแนน ถาผูตอบไดคะแนนรวม
สูงจะเปนบุคคลที่มีเจตคติที่ดีตอการทํางานบริการมาก ขณะเดียวกันในทางตรงกันขามผูตอบที่
ไดคะแนนรวมต่ําถือเปนผูที่มีเจตคติที่ดีตอการทํางานบริการนอย  
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สมมติฐานการวิจัย 
 
 1. ตัวแปรสถานการณทางสังคม ไดแก การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปน
ทางการ การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ และการสนับสนุนทางสังคม 
ตัวแปรจิตลักษณะเดิม ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และเหตุผลเชิงจริยธรรม ตัวแปรจิตตาม
สถานการณ  ไดแก การรับรูความสามารถของตน และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานบริการ มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ 
 2. พนักงานชางที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการสูงและมี
เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานบริการสูง จะเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมี
ความรับผิดชอบสูงมากกวาพนักงานชางที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานต่ําและมี
เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานบริการต่ํา 
 3. พนักงานชางที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมสูงและมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะเปนผูที่
มีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบสูงมากกวาพนักงานชางที่ไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมต่ําและมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 4. พนักงานชางที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการสูงและ
มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง จะเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบสูง
มากกวาพนักงานชางที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานต่ําและมีเหตุผลเชิงจริยธรรม
ต่ํา 
 5. พนักงานชางที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมสูงและมีการรับรูความสามารถของตนสูง 
จะเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบสูงมากกวาพนักงานชางที่ไดรับ
การสนับสนุนทางสังคมต่ําและมีการรับรูความสามารถของตนต่ํา 
 6. ตัวแปรสถานการณทางสังคม ไดแก การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปน
ทางการ การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ และการสนับสนุนทางสังคม 
ตัวแปรจิตลักษณะเดิม ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และเหตุผลเชิงจริยธรรม  และตัวแปรจิตตาม
สถานการณ  ไดแก การรับรูความสามารถของตน และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานบริการ 
รวมกันสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ 
 
 
 



 

บทที ่3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความ

รับผิดชอบของพนักงานชางในกลุมบริษัท ไทยรุงยูเนียนคาร จํากัด (มหาชน) เปนการวิจัยเชิง
บรรยาย (Descriptive Research) โดยการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดกําหนดวิธีการวิจัย เครื่องมือใน
การวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูล ตามลําดับดังน้ี 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากร 

ประชากรสําหรับการวิจัยในครั้งน้ี ไดแก พนักงานชางของกลุมบริษัทในเครือ บริษัท 
ไทยรุงยูเนียนคาร จํากัด (มหาชน) ทั้งสิ้น 4 บริษัท ไดแก (1) บริษัท ไทยวีพี ออโตเซอรวิส 
จํากัด (2) บริษัท อีซูซุชัยเจริญกิจมอเตอร จํากัด (3) บริษัท ฟอรดวีพี ออโต เอ็นเตอรไพรส 
จํากัด และ (4) บริษัท ไทยอัลติเมทคาร จํากัด ที่ปฏิบัติหนาที่ในฝายบริการหลังการขาย  

การเลือกกลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยในครั้งน้ี ไดแก พนักงานชางของกลุมบริษัทในเครือ บริษัท

ไทยรุงยูเนียนคาร จํากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติหนาที่ในฝายบริการหลังการขายใน 4 บริษัท ขางตน 
จํานวนทั้งสิ้น 150 คน ไดแบบสอบถามที่สมบูรณกลับมาจํานวน 123 คน 

การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการรวมรวมขอมูลครั้งนี้ ผูวิจัยสรางขึ้นตามกรอบแนวทางของนิยาม 
เชิงปฏิบัติการของตัวแปรตาง ๆ ที่ผูวิจัยกําหนดไวประกอบดวย 8 ตอน ไดแก แบบสอบถาม 
ขอมูลทั่วไป แบบสอบถามวัดพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ แบบสอบถาม
วัดการไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน แบบสอบถามวัดการสนับสนุนทางสังคม 
แบบสอบถามวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  แบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของตน  
แบบสอบถามวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม และแบบสอบถามวัดเจตคติตอการทํางานบริการอยางมี
ความรับผิดชอบ ดังมี   รายละเอียดตามลําดับตอไปน้ี 
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ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลทั่วไป 
 

แบบสอบถามเกี่ยวกับรายละเอียดสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง คือ  อายุการทํางาน และ
ระดับการศึกษา โดยมีลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมีตัวเลือกใหเลือกตอบ ดังน้ี 
 

1.1 อายุการทํางาน ..... ป ..... เดือน 
 
1.2 ระดับการศึกษา  
 

[…] ต่ํากวาปวช.     […]  ปวช.หรือ ม6       […]  ปวส.  […] สูงกวาปริญญาตรี 
 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามวัดพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ 
 

แบบสอบถามนี้ผูวิจัยสรางขึ้นเพ่ือวัดการกระทําและแสดงออกของพนักงานชางในการ
ปฏิบัติงานดานบริการ แบงเปน  2 ดาน กลาวคือ 

1) ความรับผิดชอบตอตนเอง โดยวัดจากการกระทําและ/หรือแสดงออกที่พนักงานชาง 
พยายามศึกษาหาความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน มีความตั้งใจ   เอาใจใส อดทนตอปญหา
และอุปสรรค ไมละเลยทอดทิ้งงานหรือหลีกเลี่ยงงานจนกวาจะแลวเสร็จ รวมถึงการวางแผนในการ
ทํางาน และยอมรับผลของการกระทําของตนเองที่เกิดขึ้นทั้งในดานที่เปนผลดีและผลเสีย 

2) ความรับผิดชอบตอองคกร โดยวัดจากการกระทําและ/หรือแสดงออกถึงของพนักงาน
ชางตอการทํางานที่ตองตระหนักถึงบทบาทหนาที่ ตลอดจนความรับผิดชอบที่ไดรับการ
มอบหมาย มีความตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร ยึดม่ันใน
ระเบียบ ขอบังคับ คําสั่งและขอกําหนดขององคกร   รวมถึงเปนผูใชและรักษาทรัพยสินของ
องคกรใหเกิดประโยชนสูงสุด ไมนํามาใชเพ่ือประโยชนสวนบุคคล รักษาขอมูลความลับของ
องคกร  

แบบสอบถามนี้ผูวิจัยไดสรางขึ้นตามนิยามเชิงปฏิบัติการ ประกอบดวย ประโยคคําถาม 
19 ขอคําถาม โดยใชวิธีวัดแบบมาตรประเมินคา 6 หนวย ตั้งแตจริงที่สุด (6) ถึง ไมจริงที่สุด  
(1) และมีพิสัยของคะแนนโดยรวมอยูระหวาง 19-114 คะแนน ถาผูตอบไดคะแนนรวมจาก  
แบบสอบถามสูงถือวาเปนผู มีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบสูง 
ขณะเดียวกันในทางตรงกันขามผูที่ตอบไดคะแนนรวมนอยถือวาเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางาน
บริการอยางมีความรับผิดชอบต่ํา 
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ตัวอยาง  แบบสอบถามวัดพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีจริยธรรมดานความรับผิดชอบ 
 

ความรับผิดชอบตอตนเอง 
  
(0) ทานแสดงความรับผิดชอบเต็มที่ เม่ือการทํางานผิดพลาดโดยไมกลาวโทษผูอ่ืน 

[…] […] […] […] […] […] 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
(00) ทานวางแผนในการปฏิบัติงานเสมอ 

[…] […] […] […] […] […] 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
ความรับผิดชอบตอองคกร 

 
(0) ทานปฏิบัติงานโดยใชหลักการของตนเองมากกวาขอกําหนดหรือนโยบายของบริษัท 

[…] […] […] […] […] […] 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
(00) ทานไมนําทรัพยสินที่เปนของบริษัทไปใชสวนตัว 

[…] […] […] […] […] […] 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามวัดการไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 
 

แบบสอบถามนี้ผูวิจัยสรางขึ้นเพ่ือวัดปริมาณการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับการไดรับการ
ถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการจากองคกรโดยการฝกอบรม การปฐมนิเทศ 
การสัมมนาหรือการจัดประชุม เอกสารจดหมายเวียนของบริษัท สวนการถายทอดทางสังคมอยาง
ไมเปนทางการจะวัดการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับการไดรับการถายทอดทางสังคมอยางไมเปน
ทางการจากการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน อาทิ ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน โดย
การสอน การแนะนํา ชี้แนะ ชี้แจงหรือทําเปนแบบอยาง อันจะเปนแบบอยางในการทํางาน
บริการอยางมีความรับผิดชอบ 
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ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือวัดตามนิยามปฏิบัติการ ประกอบดวย ประโยคคําถาม 10 ขอ 
คําถาม โดยใชวิธีวัดแบบแบงกลุมและมีพิสัยของคะแนนโดยรวมอยูระหวาง  0-10 คะแนน ถา
ผูตอบไดคะแนนรวมสูงกวาคะแนนเฉลี่ยในกลุมจากแบบสอบถามสูงถือวาเปนผูที่ไดรับการ
ถายทอดทางสังคมในการทํางานสูง ขณะเดียวกันในทางตรงกันขามผูตอบไดคะแนนรวมต่ํากวา
คะแนนเฉลี่ยในกลุมถือวาเปนผูที่การไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานต่ํา 
 
ตัวอยาง  แบบสอบถามวัดการไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ/ไม
เปนทางการ 
 
(0) ทานเรียนรูการวิเคราะหปญหาในงานซอมจากการฝกอบรม 

[…] […] […] […] […]  

การฝกอบรม เอกสาร
บริษทั 

ประกาศ
จดหมาย
เวียน 

หัวหนางาน เพื่อน
รวมงาน 

 

  
(00) ทานเรียนรูการระมัดระวังเรื่องความสะอาดในขณะทําการซอมรถของลูกคาทั้งภายใน

และภายนอกจากเพื่อนรวมงาน 
[…] […] […] […] […]  

การฝกอบรม เอกสาร
บริษทั 

ประกาศ
จดหมาย
เวียน 

หัวหนางาน เพ่ือน
รวมงาน 

 

 
ตอนที่ 4  แบบสอบถามวัดการสนับสนุนทางสังคม 
 

แบบสอบถามนี้ผูวิจัยสรางขึ้นเพ่ือวัดปริมาณการรับรูถึงการที่บุคคลไดรับการสนับสนุน
ชวยเหลือจากหัวหนางาน และเพ่ือนรวมงาน เพ่ือใหเกิดระบบของการทํางาน เกิดการชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกัน เกิดความมีระเบียบในการทํางานดานตาง ๆ 

การวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดดัดแปลงใชแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมของศักดิ์ชัย  นิรัญทวี 
(2532) ประกอบดวย ประโยคคําถาม 9 ขอคําถาม โดยใชวิธีวัดแบบมาตรประเมินคา 6 หนวย 
ตั้งแตจริงที่สุด (6) ถึง ไมจริงที่สุด  (1) และมีพิสัยของคะแนนโดยรวมอยูระหวาง 9-54 คะแนน 
ถาผูตอบไดคะแนนรวมจากแบบสอบถามสูงถือวาเปนได รับการสนับสนุนทางสังคมสูง 
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ขณะเดียวกันในทางตรงกันขามผูที่ตอบไดคะแนนรวมต่ําถือวาเปนผูที่ไดรับการสนับสนุนทาง
สังคมต่ํา 
 
 
 
 
ตัวอยาง แบบสอบถามวัดการสนับสนุนทางสังคม 
 
(0) ผูบังคับบัญชาเปนผูรับฟงที่ดีเม่ือทานตองการระบายความในใจในการทํางาน 

[…] […] […] […] […] […] 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
(00) เพ่ือนรวมงานมักพูดคุยแลกเปลี่ยนขาวสารความคิดเห็นกับทาน 

[…] […] […] […] […] […] 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
ตอนที่ 5  แบบสอบถามวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 

แบบสอบถามนี้ผูวิจัยสรางขึ้นเพ่ือวัดปริมาณความเพียรพยายามที่จะทํางานใหประสบ
ความสําเร็จ โดยไมยอทอตออุปสรรคและความลมเหลว รูจักกําหนดเปาหมายในการทํางานให
เหมาะสมกับสามารถของตน อดทนทํางานที่ยากไดเปนเวลานาน และมุงแสวงหาความรูใหม ๆ 
มาใชในการแกปญหาในการทํางานอยูเสมอ 

การวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยใชแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของลักษมี ลุประสงค (2546) ซ่ึงใชใน
การสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของบุคลากรที่ปฎิบัติงานดานวิชาการ ประกอบดวย ประโยค
คําถาม 10 ขอคําถาม โดยใชวิธีวัดแบบมาตรประเมินคา 6 หนวย ตั้งแตจริงที่สุด (6) ถึง ไมจริง
ที่สุด (1) และมีพิสัยของคะแนนรวมอยูระหวาง 10 – 60 คะแนน  ถาผูตอบไดคะแนนรวมสูงถือวา
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ขณะเดียวกันในทางตรงกันขามผูตอบไดคะแนนรวมต่ําถือวามีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ต่ํา  
 
ตัวอยาง แบบสอบถามวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 
(0) ทานสามารถทํางานอยางใดอยางหนึ่งไดติดตอกันเปนเวลานานโดยไดบอย ๆ 
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[…] […] […] […] […] […] 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
(00) ทานอยากมีชีวิตที่สุขสบายโดยไมตองทํางานอะไรเลย 

[…] […] […] […] […] […] 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
 
 
ตอนที่ 6  แบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของตน 
 
 แบบสอบถามนี้ผูวิจัยสรางขึ้นเพ่ือวัดการที่พนักงานพิจารณาความสามารถของตนใน
การกระทําวาจะสามารถระบุปญหาของรถที่เขามารับบริการ วิเคราะหหาสาเหตุ แกปญหา 
สามารถตรวจสอบความถูกตองของสิ่งที่แกไข และอธิบายใหลูกคาเขาใจได 

ผูวิจัยไดสรางแบบวัดการรับรูความสามารถของพนักงาน ประกอบดวย ประโยคคําถาม 
10 ขอคําถาม โดยใชวิธีวัดแบบมาตรประเมินคา 6 หนวย ตั้งแตจริงที่สุด (6)  ถึง ไมจริงที่สุด (1) 
และมีพิสัยของคะแนนรวมอยูระหวาง 10 – 60 คะแนน ถาผูตอบไดคะแนนรวมสูงถือวามีการรับรู
ความรูความสามารถของตนในการทํางานบริการซอมสูง ขณะเดียวกันในทางตรงกันขามผูตอบ
ไดคะแนนรวมต่ําถือวามีการรับรูความความสามารถของตนในการทํางานบริการซอมต่ํา  
 
ตัวอยาง แบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของตน 
(0) ทานมั่นใจวาสามารถตรวจสอบสิ่งที่แกใขในการซอมรถยนตไดถูกตองครบถวน 

[…] […] […] […] […] […] 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
(00) ทานมีความอดทนและไมหงุดหงิดในการรับฟงปญหาลูกคาที่นํารถเขามารับบริการ 

[…] […] […] […] […] […] 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
ตอนที่ 7  แบบสอบถามวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม 
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แบบสอบถามนี้ผูวิจัยสรางขึ้นเพ่ือวัดปริมาณการรับรูถึงการที่บุคคลใชเหตุผลในการ
เลือกที่จะกระทําหรือเลือกที่จะไมกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งเพ่ือแกปญหาที่เกิดขึ้นดวย
ตนเอง 

 ผูวิจัยไดดัดแปลงแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมของจิระนันท พากเพียร (2541) ซ่ึง
ดัดแปลงมาจากแบบวัดของโกศล มีคุณ เปนเรื่องสั้นเกี่ยวกับการตัดสินใจที่จะกระทําหรือไม
กระทําอยางใดอยางหนึ่งตามเหตุการณน้ัน มีทั้งหมด 4 เร่ือง 8ขอ โดยใชวิธีวัดแบบมาตร
ประเมินคา 6 หนวย ตั้งแตจริงที่สุด (6)  ถึง ไมจริงที่สุด (1) และมีพิสัยของคะแนนรวมอยู
ระหวาง 8- 48คะแนน ถาผูตอบไดคะแนนรวมสูงถือวาเปนผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง 
ขณะเดียวกันในทางตรงกันขามผูตอบไดคะแนนรวมต่ําถือวาเปนผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา  

 
ตัวอยาง แบบสอบถามวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม 
 
ถาบุตรหลานของฉันคบเพื่อนที่มีนิสัยไมดีชอบลักขโมยและกาวราว แมแตบุตรหรือหลานของ
ฉันกยังเคยโดนเด็กคนนี้ขโมยเงิน ฉันคิดวาจะแนะนําใหบุตรหลานเลิกคบเพื่อนคนนี้เราเพราะ
…. 
 
(0) การใหคบกันตอไป ถาหากเกิดความเสียหายแกบุตรหลานในภายหลัง ฉันคงไมใหอภัย

ตนเองที่ปลอยปละละเลยเชนน้ัน 
[…] […] […] […] […] […] 

จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 
 
(00) การใหเลิกคบเปนการกันไวดีกวาแก ยอมถือเปนการกระทําที่เหมาะสมที่สุด 

[…] […] […] […] […] […] 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
ตอนที่ 8  แบบสอบถามวัดเจตคติตอการทํางานบริการ 
 

แบบสอบถามนี้ผูวิจัยสรางขึ้นเพ่ือวัดปริมาณความรูคิดเชิงประมาณคาของบุคคล
เกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานบริการวาเปนสิ่งที่มีประโยชนหรือโทษเพียงใด และมีความรูสึก
พอใจ ไมพอใจ หรือชอบ ไมชอบพฤติกรรมดังกลาว ตลอดจนความพรอมที่จะกระทําหรือ
หลีกเลี่ยงที่จะกระทําพฤติกรรมดังกลาว 

ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือวัดโดยดัดแปลงจากแบบวัดเจตคติตอการมีสวนรวมในการ
ประกันคุณภาพการศึกษาของพงศธวช  วิวังสู ประกอบดวย ประโยคคําถาม 10 ขอคําถาม      
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โดยใชวิธีวัดแบบมาตรประเมินคา 6 หนวย ตั้งแตจริงที่สุด (6) ถึง ไมจริงที่สุด (1) และมีพิสัย
ของคะแนนโดยรวมอยูระหวาง 10-60คะแนน ถาผูตอบไดคะแนนรวมสูงจะเปนบุคคลที่มีเจตคติที่
ดีตอการทํางานบริการมาก ขณะเดียวกันในทางตรงกันขามผูตอบที่ไดคะแนนรวมต่ําถือเปนผูที่
มีเจตคติที่ดีตอการทํางานบริการนอย  
 
 
 
ตัวอยาง แบบสอบถามวัดเจตคติตอการทํางานบริการ 
 
(0) ทานภูมิใจที่จะบอกผูอ่ืนวาทานปฏิบัติงานในหนาที่น้ี 

[…] […] […] […] […] […] 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

 
(00) ทานรูสึกเบื่อหนายเม่ือตองจัดทํารายงานในการซอมเพ่ือเสนอหนวยงาน 

[…] […] […] […] […] […] 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงที่สุด 

วิธีหาคุณภาพเครื่องมือ 
 1. การหาความเที่ยงตรง (Validity) นอกจากการพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของ
แบบสอบถาม (Content Validity) เพ่ือใหแตละขอคําถามวัดไดตรงและครอบคลุมตามนิยาม  
เชิงปฏิบัติการ หลังจากนั้นนําผลที่ไดมาปรับปรุงเพ่ือใหแบบสอบถามมีความสมบูรณ กอน
นําไปใชเก็บรวบรวมขอมูล 
 2. การหาคาอํานาจจําแนกรายขอ (Discrimination) ผูวิจัยนําแบบวัดแตละฉบับที่ได
ตรวจสอบความเที่ยงตรงแลวไปทดลองใชกับบุคลากรที่มีคุณลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง
จากนั้นนํามาวิเคราะหคาอํานาจจําแนกรายขอโดยการหาความสัมพันธรายขอกับคะแนนรวม 
(Item-total correlation) แลว เลือกเฉพาะขอที่มีความสัมพันธกับคะแนนรวมอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ไวใชเปนแบบสอบถาม  
 3. การหาความเชื่อม่ัน (Reliability) ชนิดความสอดคลัองภายในโดยการหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-coefficient)  

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1. ผูวิจัยนําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขอความ
อนุเคราะหในการเก็บขอมูลยังหนวยงานที่เปนกลุมตัวอยาง 
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 2. ผูวิจัยดําเนินการจัดเก็บขอมูลดวยตนเองในทุกหนวยงานที่เปนกลุมตัวอยาง เพ่ือนํา
แบบสอบถามที่ผูวิจัยจัดเตรียมไวไปใหกลุมตัวอยางขางตนตอบ  

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยจําแนกตามตัวแบงกลุม ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
 1. ศึกษาคุณสมบัติพ้ืนฐานของกลุมตัวอยาง โดยการวิเคราะหดวยสถิติพ้ืนฐาน อาทิ  
คาเฉลี่ย (Mean), คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เปนตน 
 2. ใชสถิติการวิเคราะห Pearson Correlation ในการทดสอบสมมติฐาน ขอ 1 
 3. ใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง (Two-way Analysis of Variance) และ
ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยดวยวิธีของ Scheffe เพ่ือทําการทดสอบความแตกตาง
ระหวางคาเฉลี่ยทีละคู ในการทดสอบสมมติฐาน ขอ 2 3 4 และ 5 
 4. ใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ขอ 6 



 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

การศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความ
รับผิดชอบของพนักงานชางในกลุมบริษัท ไทยรุงยูเนียนคาร จํากัด (มหาชน) เปนการศึกษา
ภาคสนามโดยมีความมุงหมายที่สําคัญ คือ 1) เพ่ือศึกษาวาสถานการณทางสังคม จิตลักษณะ
เดิม และจิตตามสถานการณ แตละดานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมี
ความรับผิดชอบหรือไม มากนอยเพียงใด 2) เพ่ือศึกษาปฎิสัมพันธระหวางสถานการณทาง
สังคม และจิตลักษณะเดิมวามีผลตอพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบหรือไม 
มากนอยเพียงใด 3) เพ่ือศึกษาวาสถานการณทางสังคม และจิตตามสถานการณวามีผลตอ  
พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบหรือไม มากนอยเพียงใด 4) เพ่ือศึกษาวา
สถานการณทางสังคม จิตลักษณะเดิม และจิตตามสถานการณรวมกันมีอํานาจในการทํานาย
พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบหรือไม มากนอยเพียงใด โดยแบงตัวแปรที่
ศึกษาเปน 3 ดาน คือ สถานการณทางสังคม ไดแก การถายทอดสังคมในการทํางานอยางเปน
ทางการ การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ และการสนับสนุนทางสังคม 
จิตลักษณะเดิม ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และเหตุผลเชิงจริยธรรม และจิตตามสถานการณ ไดแก 
การรับรูความสามารถของตน และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานบริการ   สวนตัวแปรตาม คือ 
พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ ซ่ึงแบงยอยออกเปน 2 ดาน ไดแก ดาน
ความรับผิดชอบตอตนเอง และดานความรับผิดชอบตอองคกร 

ในบทนี้ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลโดยแบงออกเปน 3 ตอน ไดแก ตอนที่ 1 
การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ ที่ใชในการศึกษา ตอนที่ 2 การวิเคราะหความ
แปรปรวนแบบสองทาง และตอนที่ 3 การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทีละตัวแปร (Stepwise) 
เพ่ือตอบสมมติฐานที่ตั้งไวโดยจะมีการวิเคราะหขอมูลในลักษณะกลุมรวมและกลุมที่แยกยอยตาม
ตัวแปรแบงกลุมของผูวิจัย ในการนี้ เพ่ือชวยใหเขาใจและเปนประโยชนในการตีความผลการวิจัย 
รวมถึงการกําหนดขอบเขตของการนําผลการวิจัยไปใช ผูวิจัยจะนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
เบื้องตนของกลุมตัวอยางกอนแสดงผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับขางตน 
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ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 

การนําเสนอขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง จะนําเสนอคุณลักษณะทั่วไปของกลุม
ตัวอยาง ดังปรากฏในตาราง 1 

 

ตาราง 1 จํานวนและรอยละของพนักงานชาง จําแนกตามปจจัยภูมิหลัง 

 

 

ตัวแปร 

 

จํานวน 

(คน) 

 

รอยละ 

อายุการทํางาน   

    อายุการทํางานนอย (6 เดือน – 5 ป) 70 56.9 

    อายุการทํางานมาก (6 ป – 16 ป) 53 43.1 

             รวม 123 100 

ระดับการศึกษา    

     ตํ่ากวา ปวส. 90 75.6 

     ต้ังแตปวส. ขึ้นไป 30 24.4 

             รวม 123 100 

   

 

จากตาราง 1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัย สามารถอธิบายได ดังน้ี 

1.อายุการทํางาน เม่ือจําแนกพนักงานชาง ตามอายุการทํางานที่แบงเปน 2 กลุม คือ
กลุมที่มีอายุการทํางาน 6 เดือน ถึง 5 ป มีจํานวน 70 คน และ อายุงาน 6 ป ถึง 16 ป มีจํานวน 
53 คน (คิดเปนรอยละ 56.9 และ 43.1 ตามลําดับ) 

2. ระดับการศึกษา เม่ือจําแนกพนักงานชางตามระดับการศึกษาที่แบงเปน 2 กลุม คือ 

 กลุมที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา ปวส.  มีจํานวน 90 คน และกลุมพนักงานชางที่มีระดับการศึกษา
ตั้งแตปวส. ขึ้นไป มีจํานวน 30 คน (คิดเปนรอยละ 75.6 และ 24.4 ตามลําดับ) 
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ตาราง 2 แสดงคาสถิติพ้ืนฐาน จําแนกตามตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

 

 

ตัวแปร 

 

จํานวน 

(คน) 

 

 

คาเฉล่ีย 

 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

 

 

 

พิสัย 

 

การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ 

 

123 

 

5.88 

 

3.428 

 

0-10 

การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ 123 4.08 3.404 0-10 

การสนับสนุนทางสังคม 123 14.07 2.413 9-54 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 123 49.78 7.051 10-60 

เหตุผลเชิงจริยธรรม 123 38.92 7.122 8-48 

การรับรูความสามารถของตน 123 47.97 7.525 10-60 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานบริการ 123 40.12 8.807 10-60 

พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ 123 93.50 12.505 19-114 

     

  

 จากตาราง 2 คาเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ ไดแก การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยาง
เปนทางการ การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ การสนับสนุนทางสังคม 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม  การรับรูความสามารถของตน และเจตคติตอพฤติกรรม
การทํางานบริการ เทากับ 5.88 4.08 14.07 49.78 38.92 47.97  และ 40.12 ตามลําดับ และมี
คาเฉลี่ยของตัวแปรตาม ไดแก พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ เทากับ 93.50 

 เม่ือพิจารณารายละเอียดของตัวแปรตาม พบวา คะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางาน
บริการอยางมีความรับผิดชอบมีระดับคะแนนเฉลี่ยคอนขางสูง  
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ผลการวิเคราะหขอมูล 

 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยครั้งน้ี แบงตามวิธีการวิเคราะหขอมูล
เปน 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 เปนการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษา ตอนที่ 2 การ
วิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง เพ่ือตองการทดสอบคาความแปรปรวนของคาเฉลี่ยของ 
ตัวแปรอิสระครั้งละสองตัวแปร และตอนที่ 3 เปนการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพ่ิมทีละ      
ตัวแปร (Stepwise) โดยการรวมตัวแปรอิสระหลายตัวแปรไวในสมการถดถอยเพื่อทํานายตัวแปร
ตาม ซ่ึงทําใหทราบถึงอิทธิพลที่มีตอตัวแปรตาม ซ่ึงผูวิจัยจะนําเสนอไปเปนลําดับดังน้ี 

 

 ตอนที่ 1 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษา 

 ความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษา 3 ดาน ไดแก สถานการณทางสังคม จิตลักษณะ
เดิม และจิตตามสถานการณกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ โดยมีผลการ
วิเคราะห ดังปรากฏในตาราง 3 

 

ตาราง 3 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสถานการณทางสังคม จิตลักษณะเดิม และจิตตาม 

   สถานการณกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ 

 

  

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

  

  

การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ .386* 

การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ -.400* 

การสนับสนุนทางสังคม -.039 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ .442* 

การรับรูความสามารถของตน .075 

เหตุผลเชิงจริยธรรม -.260* 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานบริการ -.322* 

  

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตาราง 3 พบวา ปจจัยสถานการณทางสังคม ไดแก การถายทอดทางสังคมในการ
ทํางานอยางเปนทางการ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความ
รับผิดชอบ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 (คา r เทากับ .386) หมายความวา พนักงานชางที่ไดรับ
การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการมากจะมีพฤติกรรมการทํางานบริการอยาง
มีความรับผิดชอบสูง นอกจากนั้น ปจจัยจิตลักษณะเดิม ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา มี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  (คา r เทากับ .442) หมายความวา พนักงานชางที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 
จะมีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบสูง  

 ทั้งน้ียกเวนตัวแปร การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ เหตุผลเชิง
จริยธรรม และเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานบริการ ซ่ึงพบวามีความสัมพันธทางลบกับ
พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (คา r 
เทากับ -.400   -.260 และ -.322 ตามลําดับ) หมายความวา พนักงานชางที่ไดรับการถายทอด
ทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการสูง มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง และมีเจตคติที่ดีตอ
พฤติกรรมการทํางานบริการจะมีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบต่ํา 

 

 ตอนที่ 2 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง 

 สําหรับการวิเคราะหในสวนนี้ จะเปนการวิเคราะหโดยใชตัวแปรอิสระพรอมกันทีละสอง
ตัวแปร ประกอบดวย 

 สมมติฐาน 2 โดยใชตัวแปรอิสระพรอมกันทีละสองตัวแปร คือ การถายทอดทางสังคมใน
การทํางานอยางเปนทางการและเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางาน 

 สมมติฐาน 3 โดยใชตัวแปรอิสระพรอมกันทีละสองตัวแปร คือ การสนับสนุนทางสังคม
และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

 สมมติฐาน 4 โดยใชตัวแปรอิสระพรอมกันทีละสองตัวแปร คือ การถายทอดทางสังคมใน
การทํางานอยางไมเปนทางการและเหตุผลเชิงจริยธรรม  

 สมมติฐาน 5 โดยใชตัวแปรอิสระพรอมกันทีละสองตัวแปร คือ การสนับสนุนทางสังคม
และการรับรูความสามารถของตน  

 โดยทั้ง 4 สมมติฐาน ใชตัวแปรตามตัวเดียว คือ พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมี
ความรับผิดชอบ 
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สมมติฐาน 2 “พนักงานชางที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการสูง
และมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานบริการ จะเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมี
ความรับผิดชอบสูงมากกวาพนักงานชางที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปน
ทางการต่ําและมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานบริการต่ํา” 

  

ตาราง 4  คาเอฟในการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางของพฤติกรรมการทํางานบริการ 

   อยางมีความรับผิดชอบ เม่ือพิจารณาตามการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปน 

   ทางการและเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานบริการ จํานวน 123 คน 

 

     

แหลงความแปรปรวน df MS F p 

     

     

การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ (ก) 1 1525.890 10.398 .002 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานบริการ (ข) 1 9.029 .062 .805 

(ก) x (ข)  1 17.568 .120 .730 

สวนที่เหลือ 119 146.742   

     

 

จากตาราง 4 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางไมพบปฏิสัมพันธระหวางการ
ถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการและเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานบริการตอ
พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ  แตพบวาพฤติกรรมการทํางานบริการอยาง
มีความรับผิดชอบแปรปรวนไปตามการการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ
เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยของกลุมสูงและต่ําที่แบงตามระดับของการถายทอดทางสังคมในการทํางาน
อยางเปนทางการ พบวามีคาเฉลี่ยของกลุมที่มีการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปน
ทางการสูงคือ 96.37 และคาเฉลี่ยของกลุมที่มีการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปน
ทางการต่ําคือ 89.02   

 

สมมติฐาน 3 “พนักงานชางที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมสูงและมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะเปน 
ผูที่มีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบสูงมากกวาพนักงานชางที่ไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมต่ําและมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา” 
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ตาราง 5 คาเอฟในการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางของพฤติกรรมการทํางานบริการ 

   อยางมีความรับผิดชอบ เม่ือพิจารณาตามการสนับสนุนทางสังคมและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  

   จํานวน 123 คน 

 

     

แหลงความแปรปรวน df MS F p 

     

     

การสนับสนุนทางสังคม (ก) 1 44.473 .285 .594 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (ข) 1 334.256 2.144 .146 

(ก) x (ข)  1 106.137 .681 .411 

สวนที่เหลือ 119 155.909   

     

 

จากตาราง 5 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางไมพบปฏิสัมพันธระหวางการ
สนับสนุนทางสังคมและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตอพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความ
รับผิดชอบ หมายความวา พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความความรับผิดชอบไมแตกตาง
กัน เม่ือพนักงานชางไดรับการสนับสนุนทางสังคมและมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน  

 

สมมติฐาน 4 “พนักงานชางที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการสูง
และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงจะเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบสูง 
มากกวาพนักงานชางที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการต่ําและมี
เหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา” 
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ตาราง 6 คาเอฟในการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางของพฤติกรรมการทํางานบริการ 

   อยางมีความรับผิดชอบ เม่ือพิจารณาตามการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทาง 

   การและเหตุผลเชิงจริยธรรม จํานวน 123 คน 

 

     

แหลงความแปรปรวน df MS F P 

     

     

การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ (ก) 1 14.167 .097 .756 

เหตุผลเชิงจริยธรรม (ข) 1 1597.043 10.928 .001 

(ก) x (ข)  1 61.456 .421 .518 

สวนที่เหลือ 119 146.148   

     

 

จากตาราง 6 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางไมพบปฏิสัมพันธระหวางการ
ถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการและเหตุผลเชิงจริยธรรมตอพฤติกรรมการ
ทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ แตพบวาพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความ
รับผิดชอบแปรปรวนไปตามเหตุผลเชิงจริยธรรม เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยของกลุมสูงและกลุมต่ําที่
แบงตามระดับของเหตุผลเชิงจริยธรรม พบวาคาเฉลี่ยของกลุมที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงเทากับ 
92.96 และคาเฉลี่ยของกลุมที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ําเทากับ 91.99   

 

 

สมมติฐาน 5 “พนักงานชางที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมสูงและมีการรับรูความสามารถของตน
สูง จะเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบสูง   มากกวาพนักงานชางที่
ไดรับการสนับสนุนทางสังคมต่ําและมีการรับรูความสามารถของตนต่ํา” 
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ตาราง 7 คาเอฟในการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางของพฤติกรรมการทํางานบริการ 

   อยางมีความรับผิดชอบ เม่ือพิจารณาตามการการสนับสนุนทางสังคมและการรับรูความ 

   สามารถของตนจํานวน 123 คน 

 

     

แหลงความแปรปรวน df MS F P 

     

     

การสนับสนุนทางสังคม (ก) 1 14.167 .097 .756 

การรับรูความสามารถของตน (ข) 1 1597.043 10.928 .001 

(ก) x (ข)  1 61.456 .421 .518 

สวนที่เหลือ 119 146.148   

     

 

จากตาราง 7 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางไมพบปฏิสัมพันธระหวางการ
สนับสนุนทางสังคมและการรับรูความสามารถของตนตอพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความ
รับผิดชอบ แตพบวาพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบแปรปรวนไปตามการ
รับรูความสามารถของตนเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของกลุมสูงและกลุมต่ําที่แบงตามระดับของการ
รับรูความสามารถของตน พบวาคาเฉลี่ยของกลุมที่มีการรับรูความสามารถของตนสูงเทากับ 
97.34 และคาเฉลี่ยของกลุมที่มีการรับรูความสามารถของตนต่ําเทากับ 90.10  

 

 ตอนที่ 3  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทีละตัวแปร (Stepwise) 

 สําหรับการวิเคราะหในสวนนี้ เปนการวิเคราะหเพ่ือใหทราบถึงอิทธิพลของตัวแปรอิสระที่
มีตอตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยาง
เปนทางการ การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ การสนับสนุนทางสังคม 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การรับรูความสามารถของตน เหตุผลเชิงจริยธรรม และเจตคติตอพฤติกรรม
การทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ โดยมีตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการทํางานบริการ
อยางมีความรับผิดชอบ 
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ตาราง 8 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทีละตัวแปร (Stepwise) ของตัวแปรอิสระ 7  

   ตัวแปร ในการทํานายพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ ในกลุมรวมและกลุม 

   ยอย  

 

       

กลุม 

 

สมการ จํานวน
(คน) 

รอยละ
ของการ
ทํานาย
รวม 

คาเอฟ ตัวทํานาย
ตามลําดับ
ความสําคัญ 

คา Beta ของตัวทํานาย
(ตามลําดับความสําคัญ) 

       

       

กลุมรวม 1 123 33.6 14.904       3,6,1,2 .463, .352, .161, -.153 

 2 123 32.5 19.128         4,6,1 -.486, .368, .170 

ระดับการศึกษา       

 - ตํ่ากวาปวส. 1 93 11.9 7.234            3,6 .413, .243 

 2 93 15.6 8.286           4,6 -.437, .252 

       

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

หมายเหตุ  1. สมการที่ 1 พิจารณาการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ 

    กับตัวแปรอ่ืนทุกตัว 

  2. สมการที่ 2 พิจารณาการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปน
ทางการรวมกับตัวแปรอ่ืนทุกตัว 

ตัวทํานาย 

1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์    5. เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานบริการ 

2 เหตุผลเชิงจริยธรรม    6. การรับรูความสามารถของตน 

3 การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ 7. การสนับสนุนทางสังคม 

4 การถายทอดทางสังคมในการทาํงานอยางไมเปนทางการ 
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จากตาราง 8 พบวา เม่ือใชตัวแปรอิสระทั้ง 7 ตัวแปรรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางาน
บริการอยางมีความรับผิดชอบ พบวา ในกลุมรวมสําหรับสมการที่ 1 เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระ
การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการรวมกับตัวแปรอิสระอื่น ทุกตัว พบวา
สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบไดรอยละ 33.6 โดย
มีตัวแปรที่รวมในการทํานาย คือ การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ การ
รับรูความสามารถของตน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และเหตุผลเชิงจริยธรรม โดยตัวแปรที่มี
ประสิทธิภาพในการทํานายอันดับแรกคือ การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ 
ตัวทํานาย 3 ตัวมีความสัมพันธทางบวกกับตัวถูกทํานาย คือ การถายทอดทางสังคมในการ
ทํางานอยางเปนทางการ และการรับรูความสามารถของตน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ถา
พนักงานชางที่ดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการสูง มีการรับรู
ความสามารถของตนสูง และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมี
ความรับผิดชอบสูง สวนตัวทํานายเหตุผลเชิง จริยธรรมมีความสัมพันธทางลบกับตัวถูกทํานาย 
หมายถึง ถาพนักงานชางที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความ
รับผิดชอบต่ํา  

สําหรับสมการที่ 2 เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไม
เปนทางการรวมกับตัวแปรอิสระอ่ืน ทุกตัว พบวาสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางาน
บริการอยางมีความรับผิดชอบไดรอยละ 32.5 โดยมีตัวแปรที่รวมในการทํานาย คือ การ
ถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ การรับรูความสามารถของตน และแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ โดยตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการทํานายอันดับแรกคือ การถายทอดทางสังคมในการ
ทํางานอยางไมเปนทางการ ตัวทํานาย 2 ตัวมีความสัมพันธทางบวกกับตัวถูกทํานาย คือ การ
รับรูความสามารถของตน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ถามีการรับรูความสามารถของตนสูง 
และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบสูง สวนตัว
ทํานายการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการมีความสัมพันธทางลบกับตัวถูก
ทํานาย หมายถึง ถาพนักงานชางที่มีการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการจะ
มีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบต่ํา  

เน่ืองจากกลุมยอยเม่ือพิจารณาตามลักษณะทางชีวสังคม ไดแก อายุการทํางาน เม่ือ
แบงกลุมโดยใชอายุการทํางานพบวา กลุมตัวอยางมีขนาดเล็กจึงไมนําวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณ และเม่ือแบงกลุมโดยใชระดับการศึกษา  พบวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาสูงกวา 
ปวส. มีขนาดเล็กจึงไมนํามาวิเคราะหเพ่ิมเติม โดยมีผลการวิเคราะห ดังน้ี  

ในกลุมพนักงานชางมีระดับการศึกษาต่ํากวาปวส. สําหรับสมการที่ 1 เม่ือพิจารณาตัว
แปรอิสระการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการรวมกับตัวแปรอิสระอื่นทุกตัว 
สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบไดรอยละ 11.9 โดยมี
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ตัวแปรที่รวมในการทํานาย คือ การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ และการ
รับรูความสามารถของตน โดยตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการทํานายตัวแรก คือ การถายทอดทาง
สังคมในการทํางานอยางเปนทางการ  สวนในสมการที่ 2 เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระการถายทอด
ทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการกับตัวแปรอิสระอื่นทุกตัว พบวา ตัวแปรอิสระ
สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบไดรอยละ 15.6 โดยมี
ตัวแปรที่รวมในการทํานาย คือ การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ และ
การรับรูความสามารถของตน โดยตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการทํานายตัวแรก คือ การถายทอด
ทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ 



 

บทที ่5 
สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 

จากผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการ
ทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบของพนักงานชางในกลุมบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด 
(มหาชน) ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหตามวัตถุประสงคและสมมติฐานของการศึกษา และ
ในบทนี้ผูวิจัยไดทําการประมวลผลการวิเคราะหเพ่ือตีความและอภิปรายผลตรวจสอบสมมติฐาน
ที่ตั้งไว เพ่ือจะไดทราบวาขอมูลจากการวิจัยใหการสนับสนุนความคาดหมายหรือทํานายสิ่งที่ตั้ง
ไวลวงหนามากนอยเพียงใด เพ่ือความชัดเจนและเขาใจที่ตรงกันยิ่งขึ้นตามลําดับตอไปน้ี 

ความมุงหมายของการวิจัย 
ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังน้ี 

1. เพ่ือศึกษาวาสถานการณทางสังคม จิตลักษณะเดิม และจิตตามสถานการณ แตละ
ดานวามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบของพนักงานชาง
หรือไม มากนอยเพียงใด  

2. เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางสถานการณทางสังคม และจิตลักษณะเดิมวามีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบของพนักงานชางหรือไม มากนอยเพียงใด 

3. เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางสถานการณทางสังคม และจิตตามสถานการณวามีผล
ตอพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบของพนักงานชางหรือไม มากนอย   
เพียงใด 

4. เพ่ือศึกษาวาสถานการณทางสังคม จิตลักษณะเดิม และจิตตามสถานการณรวมกัน
มีอํานาจในการทํานายพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบของพนักงานชาง
หรือไม มากนอยเพียงใด 
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สมมติฐานการวิจัย   
 1. ตัวแปรสถานการณทางสังคม ไดแก การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปน
ทางการ การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ การสนับสนุนทางสังคม ตัว
แปรจิตลักษณะเดิม ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และเหตุผลเชิงจริยธรรม และตัวแปรจิตตาม
สถานการณ ไดแก การรับรูความสามารถของตน และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานบริการ มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ 
 2. พนักงานชางที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการและมีเจต
คติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานบริการ จะเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความ
รับผิดชอบสูงมากกวาพนักงานชางที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปน
ทางการต่ําและมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานบริการต่ํา 
 3. พนักงานชางที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมสูงและมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะเปนผูที่
มีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบสูงมากกวาพนักงานชางที่ไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมต่ําและมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 4. พนักงานชางที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการสูงและ
มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง จะเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบสูง
มากกวาพนักงานชางที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการต่ําและมี
เหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา 
 5. พนักงานชางที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมสูงและมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง จะเปน  
ผูที่มีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบสูงมากกวาพนักงานชางที่ไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมต่ําและมีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา 
 6. ตัวแปรสถานการณทางสังคม ไดแก การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปน
ทางการ การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ การสนับสนุนทางสังคม ตัว
แปรจิตลักษณะเดิม ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และเหตุผลเชิงจริยธรรม และตัวแปรจิตตาม
สถานการณ ไดแก การรับรูความสามารถของตน และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานบริการ  
รวมกันสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ 

วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

ใชการวิจัยประเภทศึกษาความสัมพันธเปรียบเทียบ (Correlational – 
Comparative Study)  ศึกษากับประชากรที่เปนพนักงานชางในฝายบริการหลังการขายของ
กลุมบรษิัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด(มหาชน) จํานวน 4 บริษัท ประกอบดวย บริษัท อีซูซุ ขัย
เจริญกิจมอเตอรส จํากัด บริษัท ฟอรด ว ีพี ออโต เอ็นเตอรไพรส จํากัด บริษัท ไทย วีพี ออโต 
เซอรวิส จํากัด และบรษิัท ไทยอัลติเมทคาร จํากัด จํานวนทั้งสิ้น 123 คน 
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ตัวแปรที่ศึกษา   

1. ตัวแปรอิสระ แบงเปนดังน้ี 

สถานการณทางสังคม ไดแก 

1.1.1 การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ 

1.1.2 การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ 

  1.1.3 การสนับสนุนทางสังคม 

 1.2 จิตลักษณะเดิม ไดแก 

  1.2.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

  1.2.2 เหตุผลเชิงจริยธรรม 

 1.3 จิตตามสถานการณ ไดแก 

  1.3.1 การรับรูความสามารถของตน 

1.3.2 เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานบริการ 

2. ตัวแปรตาม ไดแก พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ ทั้งน้ีแบง
ออกเปน 2 ดาน ดังน้ี 

  2.1 ดานความรับผิดชอบตอตนเอง 

  2.2 ดานความรับผิดชอบตอองคกร 

  

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 แบงเปน 8 ตอน ดังน้ี 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไป 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ จํานวน 
19 ขอคําถาม คาความเชื่อม่ัน .914 

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน จํานวน 10 ขอคําถาม 
คาความเชื่อม่ัน .830 

 ตอนที่ 4 แบบสอบถามวัดการสนับสนุนทางสังคม จํานวน 9 ขอคําถาม คาความเชื่อม่ัน 
.716  

 ตอนที่ 5 แบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของตน จํานวน 10 ขอคําถาม คาความ
เชื่อม่ัน .830 
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 ตอนที่ 6 แบบสอบถามวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ จํานวน 10 ขอคําถาม คาความเชื่อม่ัน 
.949 

 ตอนที่ 7 แบบสอบถามวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม จํานวน 8 ขอคําถาม คาความเชื่อม่ัน 
.831 

ตอนที่ 8 แบบสอบถามวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความ
รับผิดชอบ จํานวน 10 ขอคําถาม คาความเชื่อม่ัน .827 

การสรุปผลและอภิปรายผลตามสมมติฐาน 

จากการประมวลแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยที่เกี่ยวของในบทที่ 2 ทําใหไดขอสรุปที่
สามารถนํามาใชเปนฐานในการตั้งสมมติฐานได 6 ขอ โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

 

การสรุปผลและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 1 

เปนการตอบความมุงหมายขอที่ 1 คือ เพ่ือศึกษาวาสถานการณทางสังคม จิตลักษณะ
เดิม และจิตตามสถานการณ แตละดานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมี
ความรับผิดชอบของพนักงานชางหรือไม มากนอยเพียงใด  

โดยสมมติฐานขอที่ 1 กลาววา “ตัวแปรสถานการณทางสังคม ไดแก การถายทอดทาง
สังคมในการทํางานอยางเปนทางการ การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ 
และการสนับสนุนทางสังคม ตัวแปรจิตลักษณะเดิม ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    และเหตุผลเชิง
จริยธรรม และตัวแปรจิตตามสถานการณ ไดแก การรับรูความสามารถของตน และเจตคติตอ
พฤติกรรมการทํางานบริการ มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมี
ความรับผิดชอบ”  
 ในการวิเคราะหขอมูลเพ่ือตรวจสอบสมมติฐาน พบวา ผลการวิจัยที่คนพบสอดคลองกับ
สมมติฐาน กลาวคือ ตัวแปรสถานการณทางสังคม ไดแก การถายทอดทางสังคมในการทํางาน
อยางเปนทางการ ตัวแปรจิตลักษณะเดิม ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ยกเวนตัวแปรสถานการณทางสังคม ไดแก การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยาง
ไมเปนทางการ ตัวแปรจิตลักษณะเดิมไดแก เหตุผลเชิงจริยธรรม และตัวแปรจิตตาม
สถานการณ ไดแก เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ ที่มี
ความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 หมายความวา พนักงานชางที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน
อยางไมเปนทางการสูง มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง และมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานบริการ
สูงจะมีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบต่ํา ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากอาชีพพนักงาน
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ชางเปนอาชีพที่มีความอิสระในการวิเคราะหปญหาและหาสาเหตุของปญหาของเครื่องยนตหรือ
เครื่องจักร ซ่ึงมักทํากิจกรรมดังกลาวดวยตนเองและไมเกี่ยวของกับบุคคลอื่น ดังน้ันหากบริษัทฯ 
ตองการใหพนักงานชางมีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบสูงตองสงเสริมและ
จัดใหพนักงานชางไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ 

ทั้งน้ีสอดคลองกับการศึกษาของวิรัติ  ปานศิลา (2542) พบวา พฤติกรรมการทํางาน
ของบุคลากรสาธารณสุขระดับตําบลภาคเหนือในประเทศไทย มีความสัมพันธเชิงบวกกับ การ
ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน ลักษณะมุงอนาคต-ควบคุมตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
และทัศนคติตอการทํางานสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญ และการศึกษาของกรรณิกา  หลีเจริญ 
(2536) พบวา ปจจัยสําคัญที่สงผลตอการปฏิบัติของขาราชการครู ไดแก ความรูในงานทีเ่ขารวม
ปฏิบัติ และเจตคติที่มีตองาน โดยถือเปนปจจัยที่มีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญตอการ
มีสวนรวมในการปฏิบัติงาน และจากการศึกษาของอุบล  ภัคระ (2535) พบวา จิตลักษณะ ไดแก 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และทัศนคติตองาน มีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญกับ  พฤติกรรม
การทํางานของครูมัธยมศึกษา และจากการศึกษาของนุชนารถ ธาตุทอง  (2539) พบวาแรงจงูใจ
ใฝสัมฤทธิ์เปนตัวทํานายลําดับที่ 2 ที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของนักวิชาการศึกษา
ในสวนภูมิภาคไดอยางมีนัยสําคัญ 
 

 การสรุปผลและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 2  

เปนการตอบความมุงหมายขอที่ คือ เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางสถานการณทาง
สังคม และจิตตามสถานการณวามีผลตอพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบของ
พนักงานชางหรือไม มากนอยเพียงใด 

โดยสมมติฐานขอ 2 กลาววา “พนักงานชางที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน
อยางเปนทางการสูงและมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานบริการ จะเปนผูที่มีพฤติกรรมการ
ทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบสูงมากกวาพนักงานชางที่ไดรับการถายทอดทางสังคมใน
การทํางานอยางเปนทางการต่ําและมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความ
รับผิดชอบต่ํา” 
 ในการวิเคราะหขอมูลเพ่ือตรวจสอบสมมติฐาน พบวา พฤติกรรมการทํางานบริการ
อยางมีความรับผิดชอบไมไดแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระสองตัวแปร 
พรอมกันในทุกสมมติฐาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หมายความวา พฤติกรรมการ
ทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบไมไดแปรปรวนไปตามตัวแปรอิสระสองตัวแปรพรอมกัน 
คือการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ กับเจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน
บริการอยางมีความรับผิดชอบ และเม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละตัวแปร พบวา พฤติกรรมการ
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ทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบแปรปรวนไปตามการถายทอดทางสังคมในการทํางาน
อยางเปนทางการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการวิจัยดังกลาวไมสนับสนุนอิทธิพลของตัวแปรอิสระ 2 ตัว แตสนับสนุนอิทธพิลของ
ตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการตอพฤติกรรมการทํางานบริการ
อยางมีความรับผิดชอบ สอดคลองกับการศึกษาของวิรัติ  ปานศิลา(2542) พบวาการถายทอด
ทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการแตกตางกันจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากรแตกตางกัน กลาวคือ หากบุคลากรไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปน
ทางการสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสูง 
 

การสรุปผลและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 3 
เปนการตอบความมุงหมายขอที่ 2 คือ เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางสถานการณทาง

สังคม และจิตลักษณะเดิมวามีผลตอพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบของ
พนักงานชางหรือไม มากนอยเพียงใด 

โดยสมมติฐานขอ 3 กลาววา “พนักงานชางที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมสูงและมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบสูง
มากกวาพนักงานชางที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมต่ําและมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา” 
 ในการวิเคราะหขอมูลเพ่ือตรวจสอบสมมติฐาน พบวา พฤติกรรมการทํางานบริการ
อยางมีความรับผิดชอบไมไดแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระสองตัวแปร 
พรอมกันในทุกสมมติฐาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หมายความวา พฤติกรรมการ
ทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบไมไดแปรปรวนไปตามตัวแปรอิสระสองตัวแปรพรอมกัน 
คือการสนับสนุนทางสังคม กับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และเม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละตัวแปร 
พบวา พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบตางก็ไมแปรปรวนไปตามการ
สนับสนุนทางสังคม และไมแปรปรวนไปตามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ทีละตัวแปร อยางมีนับสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 หมายความวา พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบไม
แตกตางกันเนื่องมาจากพนักงานชางไดรับการสนับสนุนทางสังคมและมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
แตกตางกัน 
 ผลการวิจัยน้ีไมสนับสนุนอิทธิพลรวมของตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร และไมสนับสนุน
อิทธิพลของตัวแปรแตละตัวตอพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ  
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การสรุปผลและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 4 
เปนการตอบความมุงหมายขอที่ 2 คือ เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางสถานการณทาง

สังคม และจิตลักษณะเดิมวามีผลตอพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบของ
พนักงานชางหรือไม มากนอยเพียงใด 

โดยสมมติฐานขอ 4 กลาววา “พนักงานชางที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน
อยางไมเปนทางการสูงและมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง จะเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานบริการ
อยางมีความรับผิดชอบสูงมากกวาพนักงานชางที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยาง
ไมเปนทางการต่ําและมีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา” 

ในการวิเคราะหขอมูลเพ่ือตรวจสอบสมมติฐาน พบวา พฤติกรรมการทํางานบริการ
อยางมีความรับผิดชอบไมไดแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระสองตัวแปร 
พรอมกันในทุกสมมติฐาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หมายความวา พฤติกรรมการ
ทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบไมไดแปรปรวนไปตามตัวแปรอิสระสองตัวแปรพรอมกัน 
คือการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ กับ เหตุผลเชิงจริยธรรม และเม่ือ
พิจารณาตัวแปรอิสระทีละตัวแปร พบวา พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ
แปรปรวนไปตามเหตุผลเชิงจริยธรรมทีละตัวแปร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
หมายความวา พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบแตกตางกันเนื่องมาจาก
พนักงานชางมีเหตุผลเชิงจริยธรรมแตกตางกัน 

ผลการวิจัยดังกลาวนี้ไมสนับสนุนอิทธิพลรวมของตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร แตสนับสนุน
อิทธิพลของตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรมตอพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ 
สอดคลองกับการศึกษาของเจิดหลา สุนทรวิภาต (2534) พบวา เหตุผลเชิงจริยธรรมเปนปจจัย
สําคัญตอประสิทธิผลของงานในภาควิชาของคณะศึกษาศาสตรในมหาวิทยาลัยไทย 
เชนเดียวกับการศึกษาของบุญรับ ศักดิ์มณี (2531) พบวาเหตุผลเชิงจริยธรรมเปนปจจัยที่สงผล
ตอพฤติกรรมการทํางานของขาราชการใหมอยางมีนัยสําคัญ  
 

การสรุปผลและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 5 
เปนการตอบความมุงหมายขอที่ 3 คือ เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางสถานการณทาง

สังคม และจิตตามสถานการณวามีผลตอพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ
ของพนักงานชางหรือไม มากนอยเพียงใด 

โดยสมมติฐานขอ 5 กลาววา “พนักงานชางที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมสูงและมี  
การรับรูความสามารถของตนสูง จะเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ
สูงมากกวาพนักงานชางที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมต่ําและมีการรับรูความสามารถของตน
ต่ํา” 
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ในการวิเคราะหขอมูลเพ่ือตรวจสอบสมมติฐาน พบวาพฤติกรรมการทํางานบริการอยาง
มีความรับผิดชอบไมไดแปรปรวนไปตามตัวแปรอิสระสองตัวแปรพรอมกัน คือการสนับสนุนทาง
สังคมกับ การรับรูความสามารถของตน และเม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละตัวแปร พบวา 
พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบแปรปรวนไปตามการรับรูความสามารถของ
ตน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หมายความวา พฤติกรรมการทํางานบริการอยางมี
ความรับผิดชอบแตกตางกันเนื่องมาจากพนักงานชางมีการรับรูความสามารถของตนแตกตาง
กัน  

ผลการวิจัยดังกลาวนี้ไมสนับสนุนอิทธิพลรวมของตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร แตสนับสนุน
อิทธิพลของตัวแปรการรับรูความสามารถของตนตอพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความ
รับผิดชอบ สอดคลองกับการศึกษาของกรรณิกา ศิลปพรหมมาศ (2547) พบวา ตัวแปรสําคัญที่
ทํานายพฤติกรรมการพยาบาลตามกระบวนการพยาบาลอยางเดนชัด คือ เจตคติตอพฤติกรรม
การพยาบาลจิตเวช การรับรูความสามารถของตนตอพฤติกรรมการพยาบาลจิตเวช และ
ความเครียดจากสภาพงานการพยาบาลจิตเวช  

 

การสรุปผลและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 6  

เปนการตอบความมุงหมายขอที่ 4 คือ เพ่ือศึกษาวาสถานการณทางสังคม จิตลักษณะ
เดิม และจิตตามสถานการณรวมกันมีอํานาจในการทํานายพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมี
ความรับผิดชอบของพนักงานชางหรือไม มากนอยเพียงใด 

โดยสมมติฐานขอที่ 6 กลาววา “ตัวแปรสถานการณทางสังคม ไดแก การถายทอดทาง
สังคมในการทํางานอยางเปนทางการ การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ 
และการสนับสนุนทางสังคม ตัวแปรจิตลักษณะเดิม ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และเหตุผลเชิง 
จริยธรรม และตัวแปรจิตตามสถานการณ ไดแก การรับรูความสามารถของตน และเจตคติตอ
พฤติกรรมการทํางานบริการ รวมกันสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความ
รับผิดชอบ” 

ในการวิเคราะหขอมูลเพ่ือตรวจสอบสมมติฐาน พบผลการวิจัยที่สอดคลองกับสมมติฐาน
ที่วา ตัวแปรสถานการณทางสังคมไดแก การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ 
การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ ตวแปรจิตลักษณะเดิม ไดแก 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และเหตุผลเชิงจริยธรรม ตัวแปรจิตตามสถานการณ ไดแก การรับรู
ความสามารถของตนเปนตัวแปรที่เกี่ยวของและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมี
ความรับผิดชอบ   
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 จากผลการวิจัยพบวา ในกลุมรวมเม่ือพิจารณาการถายทอดทางสังคมในการทํางาน
อยางเปนทางการกับตัวแปรอิสระอ่ืน ๆ พบวา การรับรูความสามารถของตน เปนตัวแปรที่เขา
ทํานายในกลุมรวมสูงสุดรองจากการถายทอดทางสังคมในการทํางาน(คาเบตาเทากับ .352)และ
ในกลุมรวมเม่ือพิจารณาการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการกับตัวแปร
อิสระอ่ืน ๆ พบวาการรับรูความสามารถของตนเปนตัวแปรที่เขาทํานายในกลุมรวมสูงสุดรอง
จากการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ(คาเบตาเทากับ.368) และในกลุม
ยอยเม่ือแบงตามตัวแปรชีวสังคมและภูมิหลัง พบวาในกลุมยอยที่พนักงานชางมีระดับการศึกษา
ต่ํากวาปวส. ตัวแปรที่เขาทํานายรองจากการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ
และการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ ไดแกการรับรูความสามารถของ
ตน (คาเบตาเทากับ.243 และ .252) 

ทั้งน้ีจะเห็นไดวา การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ และการรับรู
ความสามารถของตน เปนตัวแปรที่มีอํานาจในการทํานายสูงที่สุด สอดคลองกับการศึกษาของ
วิรัติ  ปานศิลา (2542) พบวา พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขระดับตําบล
ภาคเหนือในประเทศไทย มีความสัมพันธเชิงบวกกับ การไดรับการถายทอดทางสังคมในการ
ทํางาน ลักษณะมุงอนาคต-ควบคุมตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และทัศนคติตอการทํางานสาธารณสุข 
อยางมีนัยสําคัญ และงานวิจัยของวัลภา สบายยิ่ง (2542) การรับรูความสามารถของตนเอง
สามารถอธิบายไดโดยทั่วไปในงานที่เกี่ยวกับอาชีพ การเผชิญในงานที่เกี่ยวของกับอารมณ
โดยตรง สามารถชวยใหเกิดความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนกับระดับการรับรู
ในการปฏิบัติงาน 

ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 

ผูวิจัยมีขอเสนะแนะในการปฏิบัติ โดยอิงขอคนพบจากการวิจัยที่สําคัญ ดังน้ี 

1.จากผลการวิจัยทําใหทราบวา การรับรูความสามารถของตน  เปนลักษณะทางจิตที่
สําคัญและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบของพนักงานชาง 
ดังน้ันบริษัทจึงตองมุงสงเสริมและพัฒนาจิตลักษณะดังกลาวแกพนักงานชางอยางตอเน่ือง 

 2. จากผลการวิจัยทําใหทราบวาการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปน
ทางการ และการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ มีความสําคัญมากในการ
สรางความรูความเขาใจในการทํางานของพนักงานชางเพื่อใหพนักงานชางใขเปนพ้ืนฐานในการ
ทํางานและเปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน ดังน้ันบริษัทจึงตองมีการเพิ่มเติมความรูความเขาใจ
แกพนักงานชางอยางสม่ําเสมอทั้งจากการฝกอบรม สัมมนาหรือจัดเอกสารที่เกี่ยวของ 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

1. การวิจัยในครั้งน้ีผูวิจัยพบวาตัวแปรลักษณะทางจิตโดยเฉพาะอยางยิ่ง การรับรู 

ความสามารถของตน มึความสัมพันธและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานบริการสูงและ รอง
จากการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ และการถายทอดทางสังคมในการ
ทํางานอยางไมเปนทางการ ดังนั้นการวิจัยครั้งตอไปควรเปนการวิจัยเพ่ือศึกษาและพัฒนาการ
รับรูความสามารถของตนในเชิงลึกตอไป 

2. การวิจัยครั้งน้ีทําใหทราบผลการวิจัยเบื้องตนถึงปจจัยที่มีความสัมพันธและมีอํานาจ 

ในการทํานายพฤติกรรมซึ่งยังไมเพียงพอที่จะทําใหทราบในรายละเอียดอยางลึกซึ้ง ดังนั้นการ
ทําวิจัยในครั้งตอไปควรมีการศึกษาใหลึกลงไปในรายละเอียด โดยศึกษาในเชิงการวิจัยคุณภาพ
เพ่ือใหไดผลการวิจัยที่ครอบคลุม 

3. เน่ืองจากการศึกษาในครั้งน้ีศึกษากับกลุมพนักงานชางในการวิจัยครั้งตอไปควร 

ศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ เพ่ิมเติมเชน แรงจูงใจที่เปนเรื่องผลตอบแทน เปนตน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ปจจัยทางจิตสังคมท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบของ 

พนักงานชางในกลุมบริษัท ไทยรุงยูเน่ียนคาร จํากัด (มหาชน) 

 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนตัว 
1. อายุการทํางาน___________ป ______เดือน 
2. ระดับการศึกษา 
 ______  ตํ่ากวา ปวช 
 _______ ปวช. หรือ ม.6 
 _______ ปวส. 
 _______ สูงกวา ปวส. ขึ้นไป 
คําชี้แจง ใหทานทําเครื่องหมาย  X ในชองที่ตรงกับความรูสึกของทาน (กรุณาทําทุกขอ) 

ขอความ จริง
ท่ีสุด 

จริง คอนขา
งจริง 

คอนขา
งไมจริง 

ไมจริง ไม
จริง
เลย 

ตอนท่ี 2 แบบวัดการรับรูความสามารถของตน 
1. ขาพเจามั่นใจวาตนเองมีความรู ความสามารถเพียงพอในการ
ระบุปญหาของรถที่เขามารับบริการได 

      

2. ขาพเจามั่นใจวาตนเองมีความสามารถในการปรับตัวเพ่ืออธิบาย
ส่ิงที่ไดแกไขปญหาของรถใหกับลูกคาได 

      

3. ขาพเจามั่นใจวาสามารถตรวจสอบสิ่งที่แกไขในการซอมรถยนต
ไดครบถวนและถูกขั้นตอน 

      

4. ขาพเจามั่นใจวาตนเองสามารถแกไขปญหาของรถยนตที่เขามา
รับบริการไดอยางเปนอยางดี 

      

5. ขาพเจามั่นใจวาตนเองมีความสามารถในการวิเคราะหปญหา
ของรถยนตที่เขามารับบริการ 

      

6. ขาพเจามีความอดทนและไมหงุดหงิดในการรับฟงปญหาของ
ลูกคาที่นํารถมาใชบริการ 

      

7.  ขาพเจามีความสามารถในการใชทักษะ อุปกรณและเครื่องมือ
ไดอยางเหมาะสมในการซอมรถยนต 

      

8. ขาพเจามั่นใจวาสามารถอธิบายใหลูกคาเขาใจถึงการแกไข
ปญหาของรถได 

      

9. ขาพเจามั่นใจในการยอมรับผลของการซอมเมื่อลูกคาไมพอใจได       
10. ขาพเจามั่นใจวาตนเองมีความสามารถในงานซอม จึงตัดสินใจ
เลือกทํางานในตําแหนงนี้ 
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ขอความ ผูบังคับ 
บัญชา 

เพื่อน
รวมงาน 

    

ตอนท่ี 3 แบบวัดการสนับสนุนทางสังคม 
คําอธิบาย : ใหทําเครื่องหมายกับกลุมที่ใหการสนับสนุนในขอ
คําถามนั้นๆ มากที่สุด 

      

1. เปนผูชวยวิเคราะหปญหาในการทํางานเมื่อทานไมสามารถ
วิเคราะหปญหาในการทํางานได 

      

2. เปนผูใหความชวยเหลือแกทานเมื่อทานตองการความชวยเหลือ
ในแงวัตถุปจจัย เชน เงินจํานวนไมมากนัก 

      

3.  เปนผูเห็นและซาบซึ้งในคุณคาของทานอยางแกจริง       
4. เปนผูปลอบโยนทานเมื่อทานมีความกลัดกลุมใจ       
5. ทานมักพูดคุยแลกเปลี่ยนขาวสารความคิดเห็นดวย       
6. เปนผูใหการสนับสนุนและใหกําลังใจถาทานริเริ่มทําการใดก็
ตามที่เปนเรื่องถูกตองตามหนาที่ชางบริการ 

      

7. เปนผูชวยเก็บอุปกรณในการทํางานภายหลังการทํางานเสร็จ       
8. เปนผูใหความชวยเหลือแกทานเมื่อทานตองการความชวยเหลือ
ในดานขอมูลเพ่ือการทํางาน 

      

9. เปนผูใหคําปรึกษาในดานงานซอมและเทคนิคในการซอม       

ขอความ 
จริง
ท่ีสุด 

จริง 
คอนขา
งจริง 

คอนขา
งไมจริง 

ไมจริง 
ไม
จริง
เลย 

ตอนท่ี 4 แบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
1. เมื่อขาพเจายังซอมรถไมเสร็จ ขาพเจาจะพยายามทําตอไป
จนกวาจะสําเร็จ 

      

2. ขาพเจาตั้งใจทํางานทุกครั้ง เพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมาย       
3.ขาพเจาจะทํางานอยางเต็มความสามารถทุกครั้งที่ไดรับ
มอบหมาย 

      

4. เมื่อการทํางานมีปญหาหรือมอุีปสรรค ขาพเจาจะหาทางแกไขให
งานสําเร็จลุลวง 

      

5. ขาพเจาอยากมีชีวิตสุขสบายโดยไมตองทํางานอะไรเลย       
6. ขาพเจาจะกําหนดเปาหมายการทํางานในระดับที่เหมาะสมกับ
ความสามารถของขาพเจา 

      

7. ขาพเจาสามารถทํางานอยางใดอยางหนึ่งไดติดตอกันเปน
เวลานานไดบอย ๆ 

      

8. ขาพเจาพอใจที่จะทํางานใหเสร็จ แมจะเลยเวลาเลิกงานแลวก็ตาม       
9. เมื่อขาพเจาตองทํางานที่มีขั้นตอนยุงยาก ขาพเจาจะขอรองให
เพ่ือนรวมงานมาชวยทําแทน 

      

10. ขาพเจาจะคนควาขอมูลจากแหลงตางๆ เพ่ือนํามาใชในการ
ทํางาน 
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ขอความ การ
ฝกอบ
รม

สัมมน
า  

เอกสาร
บริษัท 

ประกา
ศ

จดหมา
ยเวียน 

หัวหนา
งาน 

เพื่อน
รวมง
าน 

 

ตอนท่ี 5 การไดรับการถายทอดทางสังคมอยางเปนทางการ/
ไมเปนทางการ 
คําอธิบาย : ใหทําเครื่องหมายกับขอที่ไดรับการถายทอดทาง
สังคมในขอคําถามนั้นๆ มากที่สุด 

1. ขาพเจาเรียนรูเกี่ยวกับการดูแล เก็บรักษาอุปกรณ เครื่องมือ
ประจําตัวใหพรอมใชงานอยูเสมอจาก …. 

      

2. ขาพเจาเรียนรูกระบวนการและขั้นตอนในการซอมรถยนตจาก
…. 

      

3. ขาพเจาเรียนรูการวิเคราะหปญหาในงานซอมจาก…       
4. ขาพเจาเรียนรูการเบิกจายอะไหลไดจาก….       
4. ขาพเจาเรียนรูการตรวจสอบรายการซอมหลังจากการซอมเสร็จ
จาก… 

      

5. ขาพเจาเรียนรูขั้นตอนการเบิกจายวัสดุส้ินเปลืองในการซอมจาก
…. 

      

6. ขาพเจาเรียนรูการนําเสนอขอมูลแกหัวหนางานจาก….       
7. ขาพเจาเรียนรูการขอขอมูลจากหนวยงานอื่นจาก….       
8. ขาพเจาเรียนรูการวิธีการใชเครื่องมือพิเศษในการวิเคราะหงาน
ซอมจาก…. 

      

9.  ขาพเจาเรียนรูการประมวลขอมูลและใชเครื่องคอมพิวเตอรใน
การหาขอมูลการซอมจาก…. 

      

10.  ขาพเจาเรียนรูการระมัดระวังเรื่องความสะอาดในขณะทําการ
ซอมระของลูกคาทั้งภายในและภายนอกจาก… 

      

ขอความ จริง
ท่ีสุด 

จริง คอนขา
งจริง 

คอนขา
งไมจริง 

ไมจริง ไม
จริง
เลย 

ตอนท่ี 6 เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานบริการ 
1. ขาพเจาคิดวาการตรวจสอบและประเมินราคาในการซอมเปน
งานที่สําคัญอยางยิ่ง 

      

2. ขาพเจาพรอมที่จะปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของฝายบริการใหไดดี
ย่ิงขึ้น  

      

3. การมีระบบวิเคราะหงานซอมที่ดีของบริษัท ทําใหขาพเจามั่นใจ
ในการทํางาน 

      

4. ขาพเจายินดีที่จะเรียนรูระบบใหม ๆ ที่บริษัทจัดหามาเพื่อใชใน
การซอมรถยนต 
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ขอความ จริง
ท่ีสุด 

จริง คอนขา
งจริง 

คอนขา
งไมจริง 

ไมจริง ไม
จริง
เลย 

5. ขาพเจาภูมิใจที่จะบอกผูอ่ืนวาขาพเจาปฏิบัติงานในหนาที่นี้       
6. เมื่อเปรียบเทียบกับงานอื่น ๆ ในบริษัท งานดานบริการซอม

รถยนต 
เปนงานที่คนทั่วไปใหความสําคญัไมนอย 

      

7. ขาพเจามักจะแนะนําและสนับสนุนใหผูอ่ืนเปล่ียนมาปฏิบัติงาน
ดานซอมรถยนต 

      

8. . ถามีโอกาสเลือกขาพเจาตองการเปล่ียนไปทํางานอื่นที่ไมใช
งานดานซอมรถยนต 

      

9. ขาพเจาพรอมจะออกจากงานทันที ถาไดงานอื่นที่เงินเดือนสูง
กวา 

      

10. ขาพเจาพอใจที่บริษัทใหความสําคัญกับตําแหนงงานชางซอม
รถยนต 

      

ตอนท่ี  7 แบบวัดพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความ
รับผิดชอบ 
1. ขาพเจาศึกษาหาความรูที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงานอยู
เสมออ 

      

2. ขาพเจาทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จตามกําหนดเวลาเสมอ       
3. ขาพเจาทํางานดวยความละเอียดรอบคอบ       
4. ขาพเจาวางแผนในการปฏิบัติงานเสมอ       
5. ขาพเจาปฏิบัติงานดวยความมุงมั่นและตั้งใจที่จะทําใหสําเร็จตาม
เปาหมายที่วางไว 

      

6. ขาพเจาแสดงความรับผิดชอบเต็มที่ เมื่อการทํางานผิดพลาด
โดยไมโทษกลาวผูอ่ืน 

      

7. ขาพเจาปรับปรุงการทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณอยูเสมอ       
8. ขาพเจาไมเรียกรองหรือหวังผลตอบแทนจากลูกคา       
9.  ขาพเจาใหความเอาใจใสเปนอยางดีตอลูกคาหรือผูมาติดตอใน
ฝายงาน 

      

10. ขาพเจาเปนผูที่ตองทํางานใหสําเร็จอยางดีที่สุดทุกครั้ง       
11. ขาพเจามาทํางานตรงเวลา และกลับหลังเวลาเลิกงานเปน
ประจํา 

      

12.ขาพเจา ปฏบัิติหนาที่ตามกฎระเบียบและนโยบายของบริษัท       
13. ขาพเจาไมเคยใชเวลาการทํางานไปทําธุระในเรื่องสวนตัว       
14. ขาพเจาไมนําทรัพยสินที่เปนของบริษัทไปใชสวนตัว       
15.  ขาพเจาไมนําขอมูลของบริษัทไปเปดเผย       
16. ขาพเจาไมเคยเรียกรองผลประโยชนใด ๆ จากลูกคาทีเขามา
รับบริการจากขาพเจา 
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17. ขาพเจาใหความรวมมือทุกครั้ง เมื่อมีการตรวจสอบคุณภาพ
ของงานในหนวยงาน 

      

ขอความ จริง
ท่ีสุด 

จริง คอนขา
งจริง 

คอนขา
งไมจริง 

ไมจริง ไม
จริง
เลย 

18. ขาพเจาปฏบัิติงานโดยใชหลักการของขาพเจาเองมากกวา
ขอกําหนดหรือนโยบายของบริษัท 

      

19. ขาพเจามักหลีกเล่ียงการใชแบบฟอรม/เอกสารตามขอกําหนด
ของบริษัท 

      

 
ตอนท่ี 8 แบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม 

คําแนะนําในการตอบ 
 ตอไปนี้จะมีเรื่องส้ันๆ เกี่ยวกับการตัดสินใจแกปญหา 6 เรื่อง ขอใหทานสมมติวาตนเองอยูในเหตุการณดังกลาวและได
ตัดสินใจที่จะกระทํา หรือไมกระทําอยางใดอยางหนึ่งตามเหตุการณนั้น 
 “ขอใหทานคิดไวในใจกอนวา ตัดสินใจเชนนั้นเพราะเหตุใด เมื่อไดเหตุผลไดแลว จึงอานคําตอบของเรื่องซึ่งมี 2 คําตอบ 
โปรดตอบทั้ง 2 คําตอบ ในแตละเรื่อง และตอบใหครบทั้ง 6 เรื่อง “ 
 
เร่ืองท่ี 1  
 วรรณิภาไดรับคัดเลือกใหเดินทางไปศึกษาดุงานตางประเทศเปนเวลา 6 เดือน ซึ่งตรงกับที่เธอใฝฝนมานาน เธอได
เตรียมตัวทุกอยางจนพรอม ครั้นถึงวันเดินทางญาติผูใหญที่เธอเคารพนับถืออยางยิ่งเกิดปวยหนัก โอกาสรอดชีวิตหรือไมรอดพอ 
ๆ กัน ถาวรรณนิภาอยูใกลๆ อาจชวยเปนกําลังใจกผูปวยใหมีชีวิตยืนยาวตอไปอีก  ถาฉันเปนวรรณนิภาจะตัดสินใจไม
เดินทางไปตางประเทศครั้งน้ี โดยฉันมีเหตุผลวา…. 
 
1. หากไมดูแลครั้งนี้ แลวตองเสียญาติผูเปนที่เคารพไป ฉันคงไมสบายใจไปตลอดชีวิต 
             (         ) จริงที่สุด     (          )  จริง      (      )  คอนขางจริง   (       ) คอนขางไมจริง   (          ) ไมจริง    (        
)  ไมจริงเลย     
 
2. การอยูดูแลเพ่ือยืดชีวิตหรือทําใหชีวิตรอด ถือวาเปนการกระทําที่ประเสริฐเพราะชีวิตนั้นมีคาเหนือส่ิงใด 
              (         ) จริงที่สุด     (          )  จริง      (      )  คอนขางจริง   (       ) คอนขางไมจริง   (          ) ไมจริง    (        
)  ไมจริงเลย 
 
เร่ืองท่ี 2 
 หนุมสาวคูหนึ่งรักกันตั้งใจจะแตงงานรวมชีวิตครอบครัว ครั้นหนุมพาสาวไปบาน ก็ไดทราบจากมารดาของตนวา หญิง
สาวคนนั้นเปนลูกของครอบครัวที่รํารวยและเคยทําใหครอบครัวของตนประสบหายนะมาในอดีต  ถาฉันเปนชายหนุม ก็จะ
ยังคงแตงงานกับหญิงสาวผูน้ัน  เพราะ……….. 
 
3. หากไมแตงงานครั้งนี้โดยนําเอาอดีตที่เกิดกับคนรุนกอนมายึดถือ ยอมเปนความโงเขลา 
          (         ) จริงที่สุด     (          )  จริง      (      )  คอนขางจริง   (       ) คอนขางไมจริง   (          ) ไมจริง    (        )  
ไมจริงเลย 
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4. ฉันถือวาความรักคือ ส่ิงที่สําคัญที่สุดในการสรางครอบครัวใหมีความสุขและมั่นคง 
          (         ) จริงที่สุด     (          )  จริง      (      )  คอนขางจริง   (       ) คอนขางไมจริง   (          ) ไมจริง    (        )  
ไมจริงเลย 
 
 
เร่ืองท่ี 3 
 สุนัขของฉันและของเพื่อนบาน ถูกยาเบื่อเสียชีวิตไปหลายตัว ตอมาทราบวาผูที่เบ่ือสุนัขคือ เพื่อนบานชื่อวิชัย  เขา
เปนคนคอนขางลึกลับ อาชีพไมมีใครทราบ เปนผูมีอิทธิพล มีบริวารเปนนักเลงจํานวนมาก การเบื่อสุนัขครั้งนี้ไมมีใครทราบ
สาเหตุ คาดวาเปนเพราะเขารําคาญเสียเหาหอนหรือเตรียมการโจรกรรมของตามบาน เพือนบานหลายคนที่สุนัขตายเพราะพิษยา
เบ่ือ ขอรองใหฉันเปนผูนําในการแจงความดําเนินคดีกับวิชัย เมื่อพิจารณาแลว ฉันต้ังใจจะไปแจงความ เพราะ…………. 
 
5. การแจงความเปนความพยายามที่จะยุติความชั่วรายที่จะเกิดกบัชุมชนและสังคม ยอมเปนการกระทําที่เหมาะสม 
       (         ) จริงที่สุด     (          )  จริง      (      )  คอนขางจริง   (       ) คอนขางไมจริง   (          ) ไมจริง    (        )  
ไมจริงเลย 
  
6. การแจงความ เปนการปองกันเหตุรายที่จะเกิดตอไปซึ่งจะทําใหเราไมเสียใจภายหลัง 
         (         ) จริงที่สุด     (          )  จริง      (      )  คอนขางจริง   (       ) คอนขางไมจริง   (          ) ไมจริง    (        )  
ไมจริงเลย 
 
 
เร่ืองท่ี 4 
 คนรายบุกเขาบานของพัชรี และขโมยของมีคาไปหลายชิ้น ซึ่งประมาณครึ่งหนึ่งของส่ิงของมีคา พัชรีไดทําประกันไวกับ
บริษัท บริษัทไดใหเธอทํารายการรูปพรรณของเครื่องประดับที่หายไปเพื่อจะจายเงินใหตามเงื่อนไข เพ่ือนสนิทของพัชรีซึ่งอยูใน
วงการประกันไดแนะนําเธอวา เธอควรจะแจงวาส่ิงของที่ทําประกันหายไปทั้งหมด เพ่ือที่จะไดคาชดเชยเต็มที่เพราะเปนการยากที
บริษัทจะตรวจสอบไดและโดยปกติบริษัทประกันก็ไดกําไรมหาศาลจากลูกคาอยูแลว  ถาทานเปนพชัรี จะแจงแกบริษัทเฉพาะ
ตามรายการของที่หายไปเทาน้ัน เพราะ……. 
 
7. การละเมิดสัญญาแมจะตรวจสอบไมได ก็เปนส่ิงที่ไมควรทํา 
        (         ) จริงที่สุด     (          )  จริง      (      )  คอนขางจริง   (       ) คอนขางไมจริง   (          ) ไมจริง    (        )  
ไมจริงเลย 

 
8. การรักษาความจริงเปนการกระทําที่จะชวยสรางคุณคาของสังคม 

(         ) จริงทีสุ่ด     (          )  จริง      (      )  คอนขางจริง   (       ) คอนขางไมจริง   (          ) ไมจริง    (        )  ไม
จริงเลย 
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ตาราง 9  แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมี 

   ความรับผิดชอบ 

 

  

ขอที่ คาอํานาจจําแนก (r) 

  

  

1 .5452* 

2 .5361* 

3 .8472* 

4 .8219* 

5 .7087* 

6 .6049* 

7 .8236* 

8 .5779* 

9 .3590* 

10 .6998* 

11 .6419* 

12 .5993* 

13 .6334* 

14 .7056* 

15 .6438* 

16 .7178* 

17 .4140* 

18 .4661* 

19 .4389* 

  

คาความเชื่อม่ัน = .9149     *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 10 แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามการไดรับการถายทอดทางสังคมใน 

   การทํางาน 

 

  

ขอที่ คาอํานาจจําแนก (r) 

  

  

1 .439* 

2 .650* 

3 .601* 

4 .698* 

5 .673* 

6 .624* 

7 .591* 

8 .544* 

9 .767* 

10 .369* 

  

  

คาความเชื่อม่ัน = .830     *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 79 

ตาราง 11  แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามการรับรูความสามารถของตน 

 

  

ขอที่ คาอํานาจจําแนก (r) 

  

  

1 .7645* 

2 .8676* 

3 .8005* 

4 .8101* 

5 .8259* 

6 .5046* 

7 .7621* 

8 .7661* 

9 .4065* 

10 .7972* 

  

  

คาความเชื่อม่ัน = .9301     *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง  12  แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม 

 

  

ขอที่ คาอํานาจจําแนก (r) 

  

  

1 .2336* 

2 .3942* 

3 .3721* 

4 .5439* 

5 .6539* 

6 .4049* 

7 .3688* 

8 .2828* 

9 .2811* 

  

  

คาความเชื่อม่ัน = .7166     *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 13  แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

 

  

ขอที่ คาอํานาจจําแนก (r) 

  

  

1 .8202* 

2 .8781* 

3 .8492* 

4 .6670* 

5 .5533* 

6 .8627* 

7 .8202* 

8 .9042* 

9 .7762* 

10 ..8457* 

  

  

คาความเชื่อม่ัน = .9498     *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 82 

ตาราง 14  แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานบริการ 

 

  

ขอที่ คาอํานาจจําแนก (r) 

  

1 .6641* 

2 .6433* 

3 .7263* 

4 .5586* 

5 .4742* 

6 .5925* 

7 .3812* 

8 .5491* 

9 .1882* 

10 .4964* 

  

  

คาความเชื่อม่ัน = .8275     *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 15 แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเหตุผลเชิงจริยธรรม 

 

  

ขอที่ คาอํานาจจําแนก (r) 

  

1 .7647* 

2 .7475* 

3 .7447* 

4 .7357* 

5 .4645* 

6 .6150* 

7 .0444* 

8 .1120* 

  

  

คาความเชื่อม่ัน = .8315     *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ประวตัิยอของผูวิจัย 
 

ชื่อ นางสาวพนิดา ธนวัฒนากลุ 

เกิดวันที ่ 25 พฤษภาคม 2512 

สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 

สถานที่อย ูปจจุบัน 25/53 หมู 19 ซอย 21/1 ถ.พุทธมณฑลสาย 2 แขวงศาลาธรรมสพน  

 เขตทววีัฒนา กรุงเทพมหานคร 10170 

ตําแหนงหนาที่การงาน   ผูจัดการสวนทรัพยากรบุคคล 

สถานที่ทํางานปจจุบัน บริษทั ไทยอัลติเมทคาร  จํากัด 

 371 ถ.วิภาวดีรังสิต แขวงสามเสนใน เขตพญาไท กรงุเทพฯ 10400 

ประวตัิการศึกษา  

พ.ศ. 2529 จบมัธยมศึกษาปที่ 6 โรงเรียนศรีอยุธยา 

พ.ศ. 2533 จบปริญญาตร ีสังคมศาสตรบัณฑิต 

 สาขาสังคมวทิยาและมานษุยวิทยา 

 จากมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

พ.ศ. 2547 จบปริญญาโท วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 

 สาขาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต 

 จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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