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 การวิจัยเรื่องปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีลักษณะสถานการณทางสังคม  ลักษณะทางจิต  

และชีวสังคม  แตกตางกัน และเพื่อคนหาตัวพยากรณที่สําคัญของพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค 

กลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนวิศวกรที่สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จํานวน  479  คน  แบงเปน

สํานักงานใหญ  จังหวัดกรุงเทพมหานคร  93  คน   ภาคเหนือ  114  คน  ภาคตะวันออกเฉลียงเหนือ  

122  คน  ภาคกลาง  81  คน  ภาคใต  69  คน  โดยมีข้ันตอนการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน  

(Multistage sampling)  

ตัวแปรที่ใชในการศึกษาแบงเปนตัวแปรอิสระ  6  ตัวแปร  ไดแก  ลักษณะสถานการณทาง

สังคม  2  ตัวแปร  คือ  การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน   การเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางาน

และเพื่อนรวมงาน   จิตลักษณะเดิม  2  ตัวแปร  คือ  ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  เหตุผล

เชิงจริยธรรม  จิตลักษณะตามสถานการณ  1  ตัวแปร  คือ  เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรม  และชีวสังคมและภูมิหลัง  คือ  อายุ  ระดับการศึกษา  และอายุงาน  สวนตัวแปรตาม  คือ  

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

การเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นประกอบดวย 5  สวน  คือ  สวนที่ 1  

แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  สวนที่  3  แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานการณทางสังคม  ไดแก  

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  และการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  

สวนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับจิตลักษณะเดิม  ไดแก  ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  และ

เหตุผลเชิงจริยธรรม  สวนที่ 5  จิตลักษณะตามสถานการณ  ไดแก  เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรม  และประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS for Window Version  11.5  สถิติที่

ใชในการวิเคราะหขอมูล  ไดแก  คารอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คาพิสัย  คา t-test  คา

ความแปรปรวนทางเดียว  (One – way ANOVA)  หาคาการเปรียบเทียบรายคูดวยวิธีเชฟเฟ  (Sheffé)  

และวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรทีละขั้น  (Stepwise Multiple Regression Analysis)     

 



ผลการวิจัย  พบวา 

1.  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุงานมาก (21 ปข้ึนไป) มีพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรมมากกวาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุงานนอย (11 – 15 ป)  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

2.  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการสนับสนนุทางสังคมสูงเปนผูที่มีพฤติกรรมการ

ทํางานอยางมจีริยธรรมสูงกวาวิศวกรสังกดัการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มกีารสนับสนุนทางสงัคมจาก

หัวหนางานต่าํ  อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ  .05 

3.  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานสูงเปนผูที่มี

พฤติกรรมการทํางานอยางมจีริยธรรมสูงกวาวิศวกรสังกดัการไฟฟาสวนภมูิภาคที่มีความเชื่ออํานาจใน

ตนดานการทาํงานต่ํา  อยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .05 

4.  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเหตผุลเชิงจริยธรรมสูงเปนผูที่มพีฤติกรรมการ

ทํางานอยางมจีริยธรรมสูงกวาวิศวกรสังกดัการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มเีหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

5.  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเจตคตทิี่ดีตอพฤตกิรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรม

สูงเปนผูที่มพีฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมสูงกวาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเจตคติ

ที่ดีตอพฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมต่ํา  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

6.  การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  เหตุผล

เชิงจริยธรรม  และเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  สามารถรวมกันทํานาย

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคไดรอยละ  34.3  โดยมตีวั

ทํานายสําคัญ  อันดับหนึ่งคือ  เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  (beta  เทากับ  .406)  

รองลงมาคือการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  (beta  เทากับ  .190)  เหตุผลเชิงจริยธรรม  

(beta  เทากับ  .116)  และความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  (beta  เทากับ  .106)  ตามลําดับ 
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This research was to study psychosocial  factors related to ethical work behavior of 
Provincial Electricity Authority’s engineer. The purposes of this research were : 1) to educate 
and compare ethical work behavior of Provincial Electricity Authority’s engineer which have 
social and psychological characteristics which different. At the same time, to study the 
predictive that effect to ethical work behavior. 
  The research sample group consists of 479 Provincial Electricity Authority’s 
engineer which were divided into engineer in head office, Bangkok 93 people, Northern 114 
people, Northern - East 122 people, Central 81 people, Southern 69 people. Then, selected 
by Multistage sampling technique. 
 The factors which is used to research was divided into 6  independent variables 
which were: two variables of social situation; supervisory social support and peer model 
from supervisory and colleague,  two variables of psychological traits; belief in internal locus 
of control of reinforcement and moral reasoning, one variable of psychological states; 
attitude ethical toward work behavior, bio-social variables; consists of three variables; age, 
education and working period. Dependent factor was ethical work behavior. 
 The questionnaires used for data collection which research design were consists of  
5 elements; section 1 personal information questionnaire section 2 ethical work behavior 
questionnaire section 3 social situation factors questionnaire which were supervisory social 
support and peer model from supervisory and colleague section 4 psychological traits 
questionnaire which are belief in internal locus of control of reinforcement and moral 
reasoning and section 5 psychological states questionnaire which was attitude ethical work 
behavior and the data was computerized processing on SPSS for Window Version 11.5  
program. The analysis was based on various statistic techniques such as percentage, 
mean. Standard deviation analysis, rang, t-test value, one-way ANOVA, least significant 
different (Sheffé) and Multiple Regression Analysis in terms of Standard and Stepwise then 
SPSS program for Window Version 11.5 was used as a tool of analysis. 



 The results of this study were as follows: 

 1. Provincial Electricity Authority’s engineer who had a long working period  (21 

years up) showed ethical work behavior at higher than Provincial Electricity Authority’s 

engineer who had a few working period  (11-15 years) at statistical significance level of 0.05 

 2. Provincial Electricity Authority’s engineer with high supervisory social support 

showed ethical work behavior higher than low supervisory social support at statistical 

significance level of 0.05 

 3. Provincial Electricity Authority’s engineer with high belief in internal locus of 

control of reinforcement showed ethical work behavior higher than low belief in internal locus 

of control of reinforcement at statistical significance level  of 0.05 

 4. Provincial Electricity Authority’s engineer with high moral reasoning showed 

ethical work behavior higher than low moral reasoning at statistical significance level of 0.05 

 5. Provincial Electricity Authority’s engineer with high attitude toward ethical work 

behavior showed ethical work behavior higher than low attitude toward ethical work behavior 

at statistical significance level of 0.05 

 6. There are four independent variables could predict to ethical work behavior 

were: supervisory social support, belief in internal locus of control of reinforcement, moral 

reasoning and attitude toward ethical work behavior, which was able to predict ethical work 

behavior at 34.3% . The first predication was attitude toward ethical work behavior (beta = 

.406), the second predication was supervisory social support  ( beta = .190), the third 

predication was moral reasoning  (beta = .116) and the lowest (last) predication was belief 

in internal locus of control of reinforcement  (beta = .106) 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 ขอขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย  ดร.ออมเดือน  สดมณี  ประธานปริญญานิพนธ  และ      

รองศาสตราจารย  ดร.อรพินทร  ชูชม  กรรมการปริญญานิพนธ  ในความเมตตากรุณา  เอื้ออาทร ตอ

ผูวิจัย   รวมทั้งคําปรึกษาและคําแนะนําที่ดีตลอดระยะเวลาในการทําปริญญานิพนธจนสําเร็จ 

ขอขอบพระคุณดร.สุภาพร  ธนะชานันท  ประธานหลักสูตรและประธานกรรมสอบปากเปลาที่

คอยใหคําชี้แนะและใหคําส่ังสอนอันมีประโยชนแกผูวิจัยเกี่ยวกับปริญญานิพนธฉบับนี้  นอกจากนี้

ขอขอบพระคุณคุณวิบูลยชัย  นวมทอง   รองผูอํานวยการฝายควบคุมระบบไฟฟาสังกัด การไฟฟาสวน

ภูมิภาค  สํานักงานใหญ  จังหวัดกรุงเทพมหานคร  ที่สละเวลาอันมีคาในสวนของการใหสัมภาษณ   

คําชี้แนะและใหขอมูลที่เกี่ยวของกับวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  และขอมูลของการไฟฟาสวน

ภูมิภาค  รวมทั้งกรุณามาเปนคณะกรรมการสอบสอบปากเปลา  ที่ใหขอเสนอแนะเพื่อใหงานวิจัยฉบับ

นี้สมบูรณยิ่งขึ้น 

ขอบขอพระคุณคุณพัฒนะสิน  พูนเดช  ผูอํานวยการฝายบริการ  สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  

เขต3  (ภาคเหนือ)  จังหวัดลพบุรี  ที่กรุณาใหความชวยเหลือตั้งแตเร่ิมตนแนะนํากลุมตัวอยางที่ศึกษา

ในปริญญานิพนธ  เอกสาร  ขอมูลของการไฟฟาสวนภูมิภาค  และขอมูลตางๆที่เกี่ยวของกับวิศวกร

และการไฟฟาสวนภูมิภาค  ตลอดจนการเก็บขอมูลจากวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคทั่วประเทศ  

ทานยังสละเวลามาชวยเหลือ   

ขอขอบพระคุณวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคทั้งที่ดํารงตําแหนงวิศวกรและผูบริหารทุก

ทานและผูที่เกี่ยวของทุกฝายที่เสียสละเวลาอันมีคามาตอบแบบสอบถามและใหความชวยเหลือ  

เพราะหากขาดความเมตตากรุณา  และความชวยเหลือจากพวกทานงานปริญญานิพนธฉบับนี้คงไม

สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี   

ขอขอบพระคุณ  คุณพอ  คุณแม  พี่นองและเพื่อนฝูงทุกทานที่คอยใหกําลังใจและชวยเหลอืใน

เร่ืองตางๆที่ทานชวยไดเปนอยางดี  และสุดทายนี้ขอขอบพระคุณบุคคลสําคัญอีกกลุมหนึ่งที่จะขาด

มิได  คือ  คุณฐาศุกร  จันประเสริฐ  คุณปทมา  เกตุอํ่า  และคุณศุภรางค  อินทุณห  ที่คอยให

คําปรึกษาและใหความชวยเหลืออยางสม่ําเสมอ  เสียสละทั้งเวลา  แรงกายแรงใจ  ใหกับผูวิจัยจน

สามารถทาํปริญญานิพนธจนสําเร็จลุลวงไปดวยดี  ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งเปนอยางยิ่ง    

คุณความดีที่ไดจากปริญญานิพนธนี้ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่องบูชาแกผูมีอุปการะคุณทุกทาน   

ที่คอยใหกําลังใจและความชวยเหลือตลอดระยะเวลา 5 ปจนจบการศึกษา  ผูวิจัยขออํานาจคุณ          

พระศรีรัตนตรัยโปรดคุมครองทานทุกคนใหพบแตความสุขความความเจริญในชีวิต   
           

สุกันยา   พูนเดช 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
การไฟฟาสวนภูมิภาค  (กฟภ.)  เปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปโภค  กอตั้งขึ้นตาม

พระราชบัญญัติการไฟฟาสวนภูมิภาค  เมื่ อวันที่  28 กันยายน   พุทธศักราช  2503 สังกัด

กระทรวงมหาดไทย  โดยรับโอนทรัพยสิน หนี้สินและความรับผิดชอบขององคการไฟฟาสวนภูมิภาคใน

ขณะนั้นมาดําเนินการ  วัตถุประสงคที่สําคัญของการไฟฟาสวนภูมิภาค  คือ  การผลิต การจัดสวนและ

จัดจําหนายพลังงานไฟฟาใหแกประชาชน ธุรกิจและอุตสาหกรรมตางๆ  มีภารกิจและหนาที่รับผิดชอบ

ในการใหบริการกระแสไฟฟาใหแกพื้นที่  73  จังหวัดทั่วประเทศ  ยกเวนกรุงเทพมหานคร  นนทบุรีและ

สมุทรปราการ นับต้ังแตวันสถาปนาจนถึงปจจุบันนี้การไฟฟาสวนภูมิภาคดําเนินกิจการมาเปนเวลา

กวา 48 ป ที่การไฟฟาสวนภูมิภาคไดดําเนินภารกิจหลักในการใหบริการไฟฟาแกประชาชนชาวไทย

อยางตอเนื่องดวยตระหนักวาไฟฟาเปนปจจัยพื้นฐานสําคัญในการพัฒนาประเทศ  ทั้งดานความมัน่คง

ของชาติสรางความเจริญทางเศรษฐกิจ  และรังสรรคสังคมเพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีของทุกคน  

การไฟฟาสวนภูมิภาคใหบริการพลังงานไฟฟาที่มีประสิทธิภาพ มั่นคง เชื่อถือไดดวยมาตรฐาน

การใหบริการระดับสากล  ใหแกหนวยงานหรือผูประกอบการในภาคธุรกิจอุตสาหกรรม  ซึ่งถือเปน

บทบาทของงานบริการพลังงานฟาเพื่อสรางงาน  สรางรายได  นําไปสูการพัฒนาเศรษฐกจิของประเทศ

ใหเจริญรุงเรือง  นอกจากนี้ในระดับครัวเรือนซึ่งเปนหนวยยอยลงมา  การไฟฟาสวนภูมิภาคไดให

ความสําคัญในการนําไฟฟาไปยังทุกพื้นที่ 73 จังหวัดทั่วประเทศ  ดังจะเห็นไดจากการไฟฟาสวน

ภูมิภาคมีการขยายระบบไฟฟาในหมูบานหางไกล  รวมไปถึงหมูบานในปาและเกาะหางไกล  จากการ

ผลิตกระแสไฟฟาดวยพลังงานทดแทนจากธรรมชาติ  และการเชื่อมโยงระบบไฟฟาจากแผนดินใหญสู

เกาะตางๆดวยเคเบิลใตน้ํา 

การไฟฟาสวนภูมิภาค  มีสํานักงานใหญตั้งอยูที่กรุงเทพมหานคร  ทําหนาที่กําหนดนโยบาย

และแผนงาน  ใหคําแนะนําตลอดจนจัดหาวัสดุอุปกรณตางๆ  ใหหนวยงานในสวนภูมิภาค  สําหรับใน

สวนภูมิภาค  แบงการบริหารงานออกเปน  4  ภาค  คือ  ภาคเหนือ  ภาคตะวันเฉียงเหนือ  ภาคกลาง

และภาคใต  แตละภาคประกอบดวย  3  การไฟฟาเขต  รวมเปน  12  การไฟฟาเขต  ทําหนาที่ควบคุม

และใหคําแนะนําแกสํานักงานการไฟฟาตางๆ ในสังกัด  (การไฟฟาสวนภูมิภาค.  2552)   

ผลจากกระแสโลกาภิวัตนทําใหการไฟฟาสวนภูมิภาคตองปรับโครงสรางองคกรและผลักดัน

การนําเทคโนโลยีชั้นสูงมาใชขยายธุรกิจ และตระหนักในความสําคัญของการใหบริการ การสรางความ

เปนเลิศในการทํางาน นอกจากนี้การที่องคการไฟฟาสวนภูมิภาคของประเทศไทยจะสามารถรองรับ
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กระแสการเปลี่ยนแปลงในปจจุบันไดจําเปนตองยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรมในการทํางานของ

บุคลากร ตามรัฐธรรมนูญ พุทธศักราช 2550 ซึ่งบัญญัติไว ในมาตรา  78 วรรค 4 วา  “การพัฒนา

ระบบงานภาครัฐ โดยมุงเนนการพัฒนาคุณภาพ คุณธรรม และจริยธรรม ของเจาหนาที่ของรัฐ ควบคู

ไปกับการปรับปรุงรูปแบบและวิธีการทํางาน เพื่อใหการบริหารราชการ แผนดินเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ และสงเสริมใหหนวยงานของรัฐใชหลักการบริหารกิจการบานเมือง ที่ดีเปนแนวทางใน

การปฏิบัติราชการ ” และวรรค 5 วา “จัดระบบงานราชการและงานของรัฐอยางอื่น เพื่อใหการจัดทํา

และการใหบริการ สาธารณะเปนไปอยางรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ โปรงใส และตรวจสอบได โดย

คํานึงถึงการมีสวนรวม ของประชาชน” จากบทบัญญัติแหงรัฐธรรมนูญที่กําหนดขึ้นนี้เปนกลไกที่ใช

กําหนดการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการจากภาครัฐโดยการจัดระเบียบพฤติกรรมของเจาหนาที่

ในหนวยงานใหมีความเปนรูปธรรมชัดเจนยิ่งขึ้น เพื่อเปนกรอบแหงความประพฤติรวมกัน ในการนี้การ

ไฟฟาสวนภูมิภาค ไดทํานโยบายการกํากับดูแลกิจการ นโยบายยุทธศาสตรและแผนปฏิบัติการการ

ขับเคลื่อนวาระแหงชาติ ดานคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ ธรรมภิบาล เพื่อการปองกันการทุจริต

และประพฤติมิชอบของการไฟฟาสวนภูมิภาค (การไฟฟาสวนภูมิภาค. 2550) 
ปจจุบันการไฟฟาสวนภูมิภาคไดมีนโยบายการกํากับดูแลกิจการที่ดี ของการไฟฟาสวน

ภูมิภาค (PEA’s Good Corporate Governance) การไฟฟาสวนภูมิภาค (กฟภ.) ที่ใหความสําคัญกับ

การบริหารและปฏิบัติงานภายใตการกํากับดูแลที่ดี ทําใหบรรลุวิสัยทัศนในการเปนองคกรชั้นนําของ

ภูมิภาค ที่ไดมาตรฐานระดับสากล ทันสมัย และมีประสิทธิภาพ ในการประกอบธุรกิจพลังงาน ธุรกิจ

บริการ และธุรกิจที่เกี่ยวเนื่องเปาหมายสูงสุดของการกํากับดูแลกิจการที่ดี คือ การสรางประโยชนใหแก

ผูเกี่ยวของและผูมีสวนไดสวนเสียทุกฝาย ตั้งแตเจาของกิจการ (รัฐบาล) ผูดําเนินงาน (ฝายบริหารและ

วิศวกร กฟภ.) และลูกคา (ประชาชน) กฟภ. จึงไดกําหนดนโยบายการกํากับดูแลกิจการที่ดี เพื่อให

คณะกรรมการ กฟภ. ผูบริหาร และวิศวกรยึดถือเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน ตามหลักสําคัญในการ

จัดทําการกํากับดูแลกิจการที่ดีโดยมีหลักสากลที่เปนมาตรฐาน 6 ประการ ไดแก 1) ความรับผิดชอบ

ตอผลการปฏิบัติหนาที่ (Accountability) 2) ความสํานึกในหนาที่ (Responsibility) 3) การปฏิบัติตอผู

มีสวนไดสวนเสียอยางเทาเทียม (Equitable Treatment) 4) ความโปรงใส (Transparency) 5) มี

วิสัยทัศน (Vision) ในการสรางมูลคาเพิ่มแกกิจการในระยะยาว (Create Long Term Value) 6) จรรยา

ที่ดี (Ethics) และจริยธรรม (การไฟฟาสวนภูมิภาค. 2550) 

ในระหวางป 2550-2553 ผูวาการไฟฟาสวนภูมิภาคไดใหนโยบายและแนวทางการดําเนินงาน

ที่สําคัญ ดังนี้ 1.วิสัยทัศน “การไฟฟาสวนภูมิภาค เปนองคกรชั้นนําของภูมิภาค ไดมาตรฐานระดับ

สากล ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ ในการประกอบธุรกิจพลังงาน ธุรกิจบริการ ธุรกิจเกี่ยวเนื่อง”          

2.คานิยม  "สรางคานิยมรวม ใหวิศวกรมีสวนรวม และมีความสมัครสมานสามัคคีภายในองคกร โดยมี
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แนวคิดริเร่ิมสรางสรรค ทันสมัยขาวสาร บริการดีเลิศ เชิดชูสามัคคี โปรงใสมีคุณธรรม”  3.แนวทางการ

บริหารจัดการ สรางคน สรางสรรคงาน เสริมความรู สูคุณภาพ (การไฟฟาสวนภูมิภาค. 2550) 

 ปจจุบันบุคลากร ดานรัฐวิสาหกิจยังเปนแกนหลักในการสรางสรรคและพัฒนาประเทศ คือ

กลไกของรัฐมีหนาที่หลักในการปฏิบัติตามนโยบายหรือสนองนโยบายของเจากระทรวง โดยทั่วๆ ไป

บทบาทหนาที่ของวิศวกรจะประกอบไปดวย การบริการ การชี้แนะ การสอดสองดูแล การจัดระเบียบ 

การควบคุม และการปกครองบริหาร โดยปจจุบันสังคมไทยเปลี่ยนแปลงไปตามบทบาทและหนาที่

เกี่ยวกับการควบคุมและการบริหารอาจลดลงแตจะเนนการใหบริการและการจัดระเบียบ นั่นคือ ตอง

ปรับเปลี่ยนเจตคติในการทํางานดวย (ลิขิต ธีรเวคิน. 2539) ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตาม

แนวทางที่พึงประสงคเปนเรื่องที่ทางรัฐบาล ผูบริหารและหนวยงานที่เกี่ยวของไดเห็นความสําคัญและ

ถือวาเปนเรื่องเรงดวนที่ตองดําเนินการ ผลลัพธที่ภาครัฐและประชาชนคาดหวังจากการพัฒนาก็คือได

เจาหนาที่ วิศวกรที่มีสมรรถนะสูงขึ้น มีความเปนมืออาชีพ มีจิตมุงบริการ มีคุณธรรม ซื่อสัตย มีความ

โปรงใส ตรวจสอบไดทําใหการบริหารของภาครัฐสามารถตอบสนองความตองการที่แทจริงของ

ประชาชนไดอยางรวดเร็วและเปนธรรม ถาเจาหนาที่ วิศวกรมีคานิยม ดานคุณธรรม จริยธรรม ที่

ถูกตองเหมาะสมเปนหลักสูงสุดในการปฏิบัติงานแลวจะทําใหเกิดวัฒนธรรมในการทํางานใหมตาม

แบบแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ สงผลใหงานมีประสิทธิภาพสูงสุด หัวใจสําคัญที่สุดคือ การพัฒนา

บุคลากรของหนวยงาน คือตัวของเจาหนาที่ วิศวกร (ศูนยสงเสริมจริยธรรม, 2548) เพราะถาบุคคล

ไมไดรับการปรับเปล่ียนพฤติกรรมก็เปนเรื่องยากที่การพัฒนาจะบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเร็วและ

ราบร่ืน จากผลงานวิจัยที่ผานมาพบวาการที่ขาราชการและวิศวกรรัฐวิสาหกิจทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูงขึ้นกับปจจัยหลายประการ ทั้งดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน เชน มี

การรับรู มีการสนับสนุนทางสังคมจากหนวยงาน (กรรณิกา ศิลปะพรหมมาศ. 2547; รวิกาญจน ดาว

เดือน. 2547; อภิรดี โสภาพงศ. 2547) มีหัวหนาและผูรวมงานเปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน 

(กรรณิกา ศิลปะพรหมมาศ. 2547; ชัยยุทธ กุลตังวัฒนาและคณะ. 2547; อภิรดี โสภาพงศ. 2547) 

และจิตลักษณะสวนบุคคลบางดาน เชน มีดานเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน (นีออน พิณประดิษฐ 

และคณะ. 2546; ชัยยุทธ  กุลตังวัฒนา. 2547; อภิรดี โสภาพงศ. 2547) เหตุผลเชิงจริยธรรม (นีออน 

พิณประดิษฐ และคณะ. 2546; วิลาสลักษณ  ชัลวัลลีและคณะ. 2547; อภิรดี โสภาพงศ. 2547) เปน

ตน นอกจากนี้ตัวชี้วัดที่สําคัญของพฤติกรรมการทํางานตามคานิยมสรางสรรคมีทั้งตัวชี้วัด ดานจิตใจ 

เชน ดานความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน เหตุผลเชิงจริยธรรม เปนตน และตามสถานการณ

แวดลอมในการทํางาน เชน เจตคติที่ดีตอการทํางาน (วิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ. 2547) การพัฒนาการ

ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลของเจาหนาที่ วิศวกรตางๆนั้นขึ้นอยูกับสาเหตุภายนอก

และภายในจิตใจ โดยสาเหตุภายนอกที่สําคัญคือ ระบบงานขาราชการ และสภาพแวดลอมภายในแต
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ละหนวยงาน สวนสาเหตุภายใน ไดแก ลักษณะทางจิตใจของวิศวกร ที่เปนแกนหลักของพฤติกรรมคน

เกงคนดี เชน ซื่อสัตยรับผิดชอบ โปรงใสตรวจสอบได และการมีประสิทธิผลการทํางานไดสําเร็จตาม

เปาหมาย  (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2543) 

 ทรัพยากรบุคคลในองคกรจะเปนตัวขับเคลื่อนหลักในการนําพาองคกรไปสูเปาประสงคให

สําเร็จลุลวงได  พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาคกเ็ปนสวน

หนึ่งในหลายปจจัยที่เปนองคประกอบขององคกรเพื่อการดําเนินงานอยางใดอยางหนึ่งใหบรรลุ

เปาหมาย ผูบริหารองคกรตองมีความสามารถในการใชทรัพยากรที่มีอยูในองคกรใหมีประสิทธิภาพ

และใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกรอยางคุมคา การที่

ผลลัพธจะไดตามเปาหมายนั้นบุคลากรหรือวิศวกรในองคกรผูปฏิบัติภารกิจตองแสดงออกทาง

จิตสํานึกของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของตนเองที่มีตอการเปนวิศวกรสังกัดการไฟฟา

สวนภูมิภาคที่มีคุณภาพ มีศักยภาพ คือ เกงคน เกงงาน และเปนคนดี มีความซื่อสัตยสุจริต มีความ

สํานึกในหนาที่ มีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติหนาที่ มีคุณสมบัติ ดานสติปญญา ภูมิปญญา ดาน

ความรวมมือรวมใจทํางานเปนทีม  ดานสุขภาพ ดานจิตใจที่มีความรักในงานหรือองคกร ดานความ

ประพฤติปฏิบัติตน ดานสัมมาคาราวะ ดานทํางานตรงตอเวลา และมีหลักธรรมภิบาลที่ดีในการทํางาน 

ที่ทําใหเกิดประสิทธิภาพซึ่งจะสงผลใหองคการการไฟฟาสวนภูมิภาคมีคุณภาพ มีคุณธรรมและ

จริยธรรม  

 จากเหตุผลขางตนปจจัยดานสถานการณทางสังคม จิตลักษณะเดิม และจิตตามสถานการณ

จึงมีบทบาทสําคัญ ตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ดังนั้นผูวิจัยสนใจที่จะศึกษา ปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม

ของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคทั้งนี้เพื่อประโยชนตอการนําผลวิจัยเปนขอมูลในการศึกษาและ

นําไปพัฒนาองคการไฟฟาสวนภูมิภาคใหเขมแข็งและยั่งยืนตอไปในอนาคต 

 

วัตถุประสงคของวิจัย 
1  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟา

สวนภูมิภาคที่มีลักษณะสถานการณทางสังคม  ลักษณะทางจิต  และชีวสังคม  แตกตางกัน  

2  เพื่อคนหาตัวพยากรณที่สําคัญของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัด

การไฟฟาสวนภูมิภาค 
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ความสําคัญของการวิจัย 
1.  ทําใหทราบถึงปจจัยดาน ลักษณะสถานการณทางสังคม  จิตลักษณะเดิม และจิตลกัษณะ

ตามสถานการณ ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาค 

2.  ปจจัยสําคัญที่พบจากการศึกษานี้สามารถนําไปเปนแนวทางในการสรางชุดฝกอบรมหรือ

เปนพื้นฐานในการฝกอบรมพัฒนาพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟา

สวนภูมิภาคใหสามารถปฏิบัติหนาที่ในความรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก

ยิ่งขึ้น 
 

ขอบเขตการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 
  ประชากรที่ใชในการวิจัย  
     ประชากรที่ใชในการศึกษาคือ วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคทั้ง 74 จังหวัด  

รวมสํานักงานใหญ จังหวัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 1,060 คน ยกเวน จังหวัดนนทบุรี และจังหวัด

สมุทรปราการ เนื่องจากไมไดอยูในพื้นที่รับผิดชอบของการไฟฟาสวนภูมิภาค 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 
     กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  คือ  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคทั้ง  74  จังหวัด  

รวมสํานักงานใหญ จังหวัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 479 คน  โดยมีข้ันตอนการสุมตัวอยางแบบหลาย

ข้ันตอน  (Multistage sampling)  คือการสุมตัวอยางแบบแบงภูมิชั้น (Stratified  Sampling) โดยแบง

การไฟฟาสวนออกตามเขตพื้นที่รับผิดชอบซึ่งสามารถแบงออกได 4 ภาค (ภาคเหนือ ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ  ภาคกลางและภาคใต) และสํานักงานใหญ  จังหวัดกรุงเทพมหานคร  และในแต

ละภาคจะทําการแบงออกเปน 3  เขต  รวม  12  เขตการไฟฟาสวนภูมิภาคและอีกหนึ่งสํานักงานใหญ  

จากนั้นจึงทําการสุมอยางงาย (Simple Sampling) ในแตละเขตและสํานักงานใหญ  โดยการสุม

วิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาคในแตละเขตอยางงาย 
 ตัวแปรที่ศึกษา 

 1. ตัวแปรอิสระ ไดแก 

  1.1 ลักษณะสถานการณทางสังคม หมายถึง สถานการณปจจุบันหรือ

ส่ิงแวดลอมทางสังคมที่บุคคลกําลังประสบอยู เปนสิ่งที่เอื้อหรือขัดขวางการเกิดพฤติกรรมหนึ่งๆ  

สําหรับในงานวิจัยนี้ ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก  

   1.1.1 การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  

   1.1.2 การเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  
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 1.2 จิตลักษณะเดิม หมายถึง ลักษณะจิตใจที่ผลักดันใหเกิดพฤติกรรมหนึ่งๆ 

เปนลักษณะที่สะสมมาในตัวบุคคลจากอดีตถึงปจจุบัน มีลักษณะคงที่ สําหรับในงานวิจัยนี้ ตัวแปรที่

ศึกษา ไดแก  

   1.2.1 ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  

1.2.2 เหตุผลเชิงจริยธรรม 

 1.3  จิตลักษณะตามสถานการณ หมายถึง ลักษณะจิตใจของบุคคลที่อยูใต

อิทธิพลของสถานการณปจจุบัน มีความไวตอการแปรเปลี่ยนไปตามสถานการณที่บุคคลเผชิญอยูใน

ปจจุบัน สําหรับในงานวิจัยนี้ ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก  

 1.3.1 เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

1.4  ชีวสังคม  ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา  และอายุงาน 

2. ตัวแปรตาม ไดแก  พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค 
นิยามศัพทเฉพาะ 
1.  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค หมายถึง วิศวกรที่มีบทบาท หนาที่ในการปฏิบัติงาน

ดานการควบคุมและบริการในองคกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  

2.  อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาในการทํางานนับต้ังแตปที่เขาทํางานในตําแหนงวศิวกรสงักดั

การไฟฟาสวนภูมิภาค 



บทที่ 2 
แนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคที่จะศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค ซึ่งในการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวของครั้งนี้แยกออกเปนหัวของตางๆ ดังนี้ แนวคิดและทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของ ตามหัวขอ ดังนี้  

1. พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค 

2. ลักษณะสถานการณทางสังคมกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

3. จิตลักษณะเดิมกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

4.  จิตลักษณะตามสถานการณกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

4. ลักษณะชีวสังคมและภูมหิลังกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

5.  สรุปความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ ที่ศึกษา  

 
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค 

 นโยบายของการไฟฟาสวนภูมิภาค 
นโยบายของการไฟฟาสวนภูมิภาค ประจําป 2550-2553 การไฟฟาสวนภูมิภาคเปน

องคกรชั้นนําของภูมิภาค ที่ไดมาตรฐานระดับสากล ทันสมัย และมีประสิทธิภาพ ในการประกอบธุรกิจ

พลังงานธุรกิจบริการ และธุรกิจที่เกี่ยวเนื่อง ดังนั้นการไฟฟาสวนภูมิภาค จึงไดมีการสรางคานิยมรวม

ใหพนักงานไดมีสวนรวม และมีความสมัครสมานสามัคคีภายในองคกร ที่วาดวยยึดหลักการกํากับการ

ดูแลกิจการที่ดี เสริมสรางการบริหารจัดการองคกร มุงสรางความเปนธรรมในองคกรอยางยั่งยืน โดยมี

แนวคิด ซื่อสัตยสุจริตมีความรับผิดชอบ มุงมั่นทุมเท และโปรงใสมีคุณธรรม (การไฟฟาสวนภูมิภาค. 

2550) ซึ่งสอดคลองกับ จรรยาบรรณของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค คือ พนักงานพึงมีทัศนะคติที่

ดีตอ กฟภ. และปฏิบัติหนาที่ดวยความรับผิดชอบ ซื่อสัตย สุจริต มุงมั่นทุมเท ยึดมั่นในคุณธรรม และ

ปฏิบัติตามกฎระเบียบ และนโยบาย และประโยชนของ กฟภ. เปนสําคัญ (การไฟฟาสวนภูมิภาค. 

2550) 

 
 หนาที่ของวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาคดานงานบริการวิศวกรรมไฟฟา 

  1. งานที่ปรึกษาและออกแบบระบบไฟฟา ใหบริการแนะนํา ชี้แจงและใหคําปรึกษา

ดานระบบไฟฟาทุกประเภท ทุกระดับแรงดัน การวางแผนโครงการ การบริหารโครงการ ใหบริการ

ออกแบบระบบไฟฟา ออกแบบคาการปรับต้ังอุปกรณรีเลยและฟงกชั่นการทํางานของอุปกรณแก
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ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมเพื่อเสริมใหระบบมีความมั่นคงและมีความปลอดภัยสูงสงผลใหธุรกิจ

อุตสาหกรรมสามารถประกอบการไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิด ประสิทธิผลสูงสุด ทั้งนี้รวมถึงการ

ใหบริการจัดฝกอบรมการปฏิบัติงานดานระบบไฟฟาแกผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่ตองการจะ

พัฒนาบุคลากรของตนเองใหเพิ่มพูนความรู และทักษะเพื่อนําไปปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพตอไป  

  2. งานกอสรางระบบไฟฟา และสถานีไฟฟา ใหบริการกอสรางสถานีไฟฟาระบบ

แรงดัน 115 kV กอสรางระบบสายสงระบบ 115 kV สายจําหนายแรงสูงระบบ 22/33 kV และแรงต่ําแก

ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมอยางมีมาตรฐาน รับประกันผลงานทําใหระบบการจายไฟฟามีความ

มั่นคง ไดใชกระแสไฟฟาที่มีคุณภาพชวยใหกระบวนการผลิตสินคาดําเนินการไปไดตามแผนการผลิต

และการสงออก 

  3. งานตรวจสอบและวิเคราะหระบบไฟฟา ใหบ ริการตรวจสอบระบบไฟฟาและ

อุปกรณไฟฟาดวยเครื่องมือที่ทันสมัย โดยทีมงานที่มีความชํานาญงานและประสบการณ สามารถ

ตรวจสอบหาจุดบกพรองในระบบไฟฟาและอุปกรณไฟฟากอนที่จะเกิดความเสีย หายรายแรง โดยการ

หาแนวทางปองกัน แกไขกอนเกิดเหตุ รวมทั้งการใหบริการวิเคราะหและแกไขปญหาเรื่องกระแสไฟฟา

ขัดของ ไดแก ไฟตก ไฟฟากระพริบ ไฟฟาดับ ซึ่งเปนสาเหตุใหอุปกรณหรือเครื่องจักรในโรงงานหยุด

ทํางาน สรางความเสียหายแกกระบวนการผลิตสินคาของผูประกอบการ 

  4. งานบํารุงรักษาระบบไฟฟา ใหบริการบํารุงรักษาอุปกรณไฟฟาภายในสถานีไฟฟา

ระบบแรงดัน 115 kV รวมถึงระบบไฟฟาแรงสูง 22/33 kV และระบบไฟฟาแรงต่ําของธุรกิจ

อุตสาหกรรมตามวาระ เพื่อชวยใหระบบไฟฟาและอุปกรณไฟฟาตางๆ สามารถทํางานไดอยางถูกตอง 

มีประสิทธิภาพและมีอายุการใชงานที่ยาวนาน ไมชํารุดเสียหายบอยครั้ง ซึ่งการบํารุงรักษาอุปกรณที่มี

ความสําคัญตอระบบไฟฟา อาจไดแก การเปลี่ยนถายน้ํามันหมอแปลง (Power & Distribution 

Transformer) เพื่อตรวจเช็คคาความเปนฉนวนของน้ํามัน และส่ิงแปลกปลอม ตรวจวัดระดับกาซ

ฉนวนในอุปกรณเซอรกิตเบรกเกอร การตรวจเช็คการทํางานของอุปกรณเครื่องวัดตางๆ เชน PT, CT 

ตลอดจนการปรับตั้งอุปกรณรีเลยและฟงกชั่นการทํางานของอุปกรณเพื่อใหมี ความสอดคลองกับ

สภาพการใชงานจริง ณ ปจจุบัน   

  5. งานทดสอบอุปกรณไฟฟา ใหบริการทดสอบอุปกรณและเครื่องมือเคร่ืองใชตางๆ 

ในระบบไฟฟา ดวยเครื่องมือที่ทันสมัย ผานการสอบเทียบความเที่ยงตรงอยางสม่ําเสมอ พรอมดวย

ทีมงานที่มีความรูความชํานาญและประสบการณในการทดสอบดานตางๆ ไดแก การทดสอบการหา

คุณสมบัติทั่วไปทางไฟฟา เชน  

   - คาความเปนฉนวน คาความเปนตัวนํา การทนแรงดันฟาผา ทั้งดานแรงต่ํา

และแรงสูงถึงระบบ 115 kV  
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   - การทดสอบการทนแรงดึงของอุปกรณ Hard ware ไดถึง 50 Tons 

   - การวัดขนาดของวัสดุ ไดตั้งแตขนาด 10 ไมครอน ข้ึนไป 

   - การวิเคราะหคุณสมบัติทางเคมี และสวนผสมของโลหะ 

   - ทดสอบความคงทนของวัสดุตอสภาพแวดลอม 

   - การสองหาความรอนที่แสดงผลแบบภาพเคลื่อนไหว 

   - การทดสอบการปลดสับสวิตซแรงสูง 

   - การทดสอบระยะเวลาการหลอมละลายของฟวส 

   - และอ่ืนๆ (การไฟฟาสวนภูมิภาค. 2550) 

 
 พฤติกรรมการทํางาน 
               พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ส่ิงที่บุคคลแสดงออกเพื่อตอบสนองหรือตอบโตส่ิงใด

ส่ิงหนึ่งในขณะปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถสังเกตวัดไดตรงกันไมวาการแสดงออกหรือการตอบสนองนั้นจะ

เกิดขึ้นภายในหรือภายนอกรางกายก็ตาม (อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข. 2544) นอกจากนี้ยังหมายถึงการ

กระทําที่ปรากฏออกมาเพื่อวัตถุประสงคในการทํางาน โดยมีกลไกกํากับส่ังการจากความคิดความรูสึก

ที่มีอยูภายในของตนตลอดเวลา (White. 1989: 143) เปนการกระทําที่แสดงใหเห็นได (Overt Behavior) 

หรืออากัปกิริยาภายในที่ผูอ่ืนไมสามารถสังเกตหรือเห็นไดยาก (Invert Behavior) เชน ความรูสึกที่

เกิดขึ้นในขณะที่บุคคลกําลังปฏิบัติงาน (Loper. 1968: 242 – 243) พฤติกรรมการทํางานมาจากสิ่ง

กําหนดหลายสิ่ง ถารูส่ิงกําหนดหรือตัวแปรตาง ๆ ที่เกี่ยวของทั้งหมดจะสามารถตั้งเปนกฎที่แนนอน

และนําไปใชในการทํานายพฤติกรรมการทํางานได (Steers. 1984: 243) พฤติกรรมการทํางานของ

บุคคลในองคกรนั้นขึ้นอยูกับสิ่งสําคัญ 2 ประการ คือ แรงจูงใจ (Motivation) และความสามารถ 

(Ability) เปนตัวกําหนดที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจของบุคคลขึ้นอยูกับความตองการ

ของบุคคลและความตองการเปนผลของสภาพทางกาย (Physical Condition) ไดแก บุคลิกภาพ 

ทัศนคติและสภาพของสังคมที่บุคคลอาศัยอยู (Social Conditions) ไดแก บรรยากาศในการทํางาน 

การไดรับการสนับสนุนทางสังคม   สวนความสามารถของบุคคลเปนผลมาจากความสามารถทาง

สมอง การศึกษา ประสบการณและการฝกอบรม นอกจากนี้ยังสามารถศึกษาพฤติกรรมการทํางานได

จากผลการปฏิบัติงานทั้งในแงปริมาณและคุณภาพรวมทั้งขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงาน การมา

ทํางานชา การลาและการเกิดอุบัติเหตุเปนตน (อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข. 2544; Baruch. 1968: 159)  

สวนดวงเดือน พันธุมนาวิน (2528: 21) ไดประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการ

ทํางาน  และไดจัดหมวดหมูพฤติกรรมที่พึงปรารถนาของขาราชการไว 3 ประเภทดวยกัน คือ พฤติกรรม

ของพลเมืองดี พฤติกรรมที่เอื้อตอการพัฒนาประเทศ และพฤติกรรมในหนาที่ราชการ โดยมีขอบขาย
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ของความหมายดังนี้ 1) พฤติกรรมของพลเมืองดี หมายถึง พฤติกรรมซื่อสัตย พฤติกรรมการรับผิดชอบ

ตอตนเองและผูอ่ืน พฤติกรรมเอื้อเฟอเผื่อแผ ผูที่มีพฤติกรรมลักษณะนี้จะเปนที่ยอมรับของสังคม เปนผู

ที่ปฏิบัติตามกรอบของกฎหมายของบานเมือง ไมประพฤติผิดกฎหมายระเบียบของสังคม เปน มี

ความสามารถในการใชเหตุเชิงจริยธรรมสูง ยึดถือกฎเกณฑและเห็นแกสวนรวมมากกวาสวนตน มุง

อนาคต คือ คาดการณไกล มีจิตแกรง มีสุขภาพจิตดี มีความวิตกกังวลนอย มีสติปญญาสูงและมี

ทัศนคติที่ดีตอคุณธรรม  2) พฤติกรรมที่เอ้ือตอการพัฒนาประเทศ หมายถึง พฤติกรรมการปรับตนให

สามารถทํางานแปลกใหมได เชนการพัฒนาอาชีพของตน พฤติกรรมการยอมรับนวัตกรรม นอกจากนี้

ยังเปนพฤติกรรมที่ทําเพื่อสวนรวมและหมูคณะ เชน พฤติกรรมการเปนผูนํากลุมงาน พฤติกรรมอาสา

พัฒนาชนบท เปนตน 3) พฤติกรรมในหนาที่ราชการ หมายถึง พฤติกรรมการใชความรูความสามารถ 

เพื่อประโยชนของสวนรวมและประเทศชาติ มากกวาประโยชนสวนตนและพวกพอง มีความมานะบาก

บั่น ฝาฟนอุปสรรคที่เกิดจากกฎระเบียบที่มากของราชการ 

 จากความหมายขางตนพอสรุปไดวา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะการกระทําที่

บุคคลแสดงออกเพื่อตอบโตส่ิงหนึ่งสิ่งใดขณะปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถวัดและสังเกตได 

 
พฤติกรรมจริยธรรม 

  จริยธรรม (Moral) มีความหมายกวางขวางและลึกซึ้ง การจะกําหนด ความหมายให

เฉพาะเจาะจงทําไดยากและการกําหนดมักขึ้นอยูกับส่ิงที่เปนพื้นฐานซึ่ง ทิลแมน (Tillman. 2000: 53) 

ไดใหความเห็นวา “จริยธรรม” กับคําวา “คานิยม” (values) นั้นมีความหมายในทํานองเดียวกันซึ่ง

หมายถึง การแสดงออกอยางดีงามเมื่อเกี่ยวของกับผูอ่ืน ผูวิจัยจึงไดใชคําวาจริยธรรม เพื่ออธิบาย

รายละเอียดที่เกี่ยวของในงานวิจัยครั้งนี้ ตอไปจะเสนอความหมายของ จริยธรรมตามทัศนะของ

นักวิชาการตาง ๆ ดังนี้  

  จริยธรรม หมายถึง การประพฤติ ปฏิบัติ ศีลธรรม กฎศีลธรรม (ราชบัณฑิตยสถาน. 

2546: 291) เปนการปฏิบัติเพื่อนํามนุษยไปสูจุดหมายของชีวิต (พระธรรมปฏก ป.อ.ประยุทธ ปยุตฺโต. 

2541: 164) เปนหลักแหงความประพฤติ หรือแนวทางของการปฏิบัติ กลาวคือ เปนแนวทางของการ

ประพฤติปฏิบัติตนใหเปนคนดี เพื่อประโยชนสุขของตนเองและสวนรวม (พระเมธีธรรมมาภรณ. 2534: 

88) มีลักษณะทางสังคมที่หลากหลายของมนุษย ลักษณะและพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับจริยธรรมจะมี

คุณสมบัติประเภทใดประเภทหนึ่งใน 2 ประเภทคือ  1)  ลักษณะที่สังคมตองการใหมีอยูในสมาชิกของ

สังคม  เปนพฤติกรรมที่สังคมนิยมชมชอบใหการสนับสนุน และผูรวมกระทํา สวนมากเกิดความพอใจ

วาการกระทํานั้นเปนสิ่งที่ถูกตองเหมาะสม  2)  ลักษณะที่สังคมไมตองการใหมีอยูในสมาชิกของสังคม 

เปนการกระทําที่สังคมลงโทษหรือพยายามจํากัด และผูกระทําพฤติกรรมนั้นสวนมากรูสึกวาเปนสิ่งที่
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ไมถูกตองและไมสมควร ดังนั้นผูที่มี จริยธรรมสูง คือ ผูที่มีลักษณะและพฤติกรรมประเภทแรกมากและ

ประเภทหลังนอย เปนแนวทางในการปฏิบัติอันเปนลักษณะที่สังคมตองการ และประเมินแลววาเปนสิ่ง

ที่ถูกตองเหมาะสมรวมทั้งผูกระทําก็จะไดรับความพึงพอใจวาการกระทํานั้นเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน 

(ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2524: 1-2, 9)  จริยธรรมเปนศีลธรรมความดีในระดับตาง ๆ ที่เปนแนวทางใน

การประพฤติตนเพื่ออยูกันไดอยางดีในสังคม แนวทางของการประพฤติดี ประพฤติชอบ ทั้งทางกาย 

วาจา ใจ เพื่อเปนประโยชนตอตนเอง ผูอ่ืน และสังคม โดยอาจแยกพิจารณาจริยธรรมออกเปน 2 สวน

คือ สวนที่ 1.คานิยมจริยธรรม (Moral value) เปนสวนที่เปนลักษณะทางจิต (Trait) ที่ไมสามารถ

สังเกตเห็นได มีลักษณะเปนความเชื่อ ความเห็นคุณคา ความพอใจ เต็มใจ ปรารถนาที่จะยึดถือ 

(Commitment) นําหลักจริยธรรมตางๆ เขาไวในลักษณะนิสัยและบุคลิกภาพของตนเอง ลักษณะ

ดังกลาวจะมีอิทธิพลเปนแรงจูงใจใหบุคคลมีความโนมเอียงที่จะประพฤติปฏิบัติ ถูกตองดีงาม 

สอดคลองกับคานิยมที่ตนเองยึดถือ สวนที่ 2.พฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Moral conduct) ที่เปน

มาตรฐานของการประพฤติปฏิบัติเพื่อใหเกิดความดีและความถูกตองแกสังคมในระดับตางๆที่สังคม

ตองการ การกระทําใดๆ ของบุคคล ถาสอดคลองกับมาตรฐานของการประพฤติถูกตอง ดีงาม ก็จัดวา

บุคคลนั้นมีพฤติกรรมจริยธรรม ความสําคัญและคุณคาของจริยธรรมวาเปนรากฐานอันสําคัญแหง

ความเจริญรุงเรือง ความมั่นคงและความสงบสุขของปจเจกชน สังคม และประชาชาติอยางยิ่ง รัฐควร

สงเสริมประชาชนใหมีจริยธรรมเปนอันดับแรก เพื่อใหเปนแกนกลางของการพัฒนาดานอื่นๆ ทั้ง

เศรษฐกิจ การศึกษา การเมือง การปกครอง ฯลฯ การพัฒนาที่ขาดจริยธรรมเปนหลักยึดยอมเกิด

ผลรายมากกวาผลดี เพราะผูมีความรูแตขาดจริยธรรม ยอมกอความเสื่อมเสียไดมากกวาผูมีความรู

นอย ถาเปรียบความรูเหมือนดินจริยธรรมยอมเปนเหมือนน้ํา ดินที่ไมมีน้ํายึดเหนี่ยวเกาะกุม ยอมเปน

ฝุนละออง สราง ความรําคาญมากกวาใหประโยชน คนที่มีความรูแตขาดจริยธรรม จึงมักเปนคนกอ

ความรําคาญ หรือเดือดรอนใหแกผูอ่ืนอยูเนือง ๆ ฉะนั้นการพัฒนาบานเมืองตองพัฒนาจิตใจคนกอน 

หรืออยางนอยก็ใหพรอมๆ กันไปกับการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การศึกษาวิชาการอื่นๆ เพราะการ

พัฒนาที่ขาดจริยธรรมเปนแกนนํานั้นจะสูญเปลาและเกิดผลเสียเปนอันมาก ทําใหบุคคลลุมหลงใน

วัตถุและอบายมุขมากขึ้น การที่เศรษฐกิจเสื่อมโทรม ประชาชนทุกขยาก เพราะคนในสังคมละเลย

จริยธรรม กอบโกยเอาทรัพยสินไวเปนประโยชนสวนตัวมากเกินไป ขาดความเมตตาปรานี ในการ

ดํารงชีวิตซึ่งอยูรวมกัน นําไปสูการทุจริต คดโกง การเบียดเบียนกันในรูปแบบตาง ๆ อันเปนเหตุให

สังคมเสื่อมโทรม (วศิน อินทสระ. 2541: 6) นอกจากนี้ สุมน อมรวิวัฒน และ ทิศนา แขมมณี (2527: 

54 - 55) ไดกลาวไววา จริยธรรมของประชากรเปนสิ่งแรกที่ทุกประเทศจะตองคํานึง ถึงเนื่องจาก

ประชากรของประเทศใดมีจริยธรรมสูงประเทศนั้นก็สงบสุขและมีความเจริญ รุงเรือง ในทางตรงกนัขาม

หากประเทศใดมีประชากรที่มีจริยธรรมต่ํา ประเทศนั้นก็จะมีแตความวุนวายและยากที่จะเจริญรุงเรือง
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ได ดวยเหตุนี้จริยธรรมของประชากรจึงเปนสิ่งสําคัญที่สุด ในประเทศที่เจริญแลวไดรับการพัฒนาทาง

เศรษฐกิจและสังคมอยูในขั้นสูงมาก รวมทั้งประชากรสวนใหญของประเทศก็ยังเปนผูมีจริยธรรมสูง

ประเทศเหลานั้น ก็ยังปลูกฝงจริยธรรมใหแกประชาชนอยางสม่ําเสมอ และพยายามสนับสนุนให

ประชากรเปนผูมี จริยธรรมสูงขึ้นเรื่อยๆ อยูเสมอ นอกจากนั้นในประเทศที่มีการพัฒนาเศรษฐกิจปาน

กลาง ยังคงตองเนนหนักในเรื่องการปลูกฝงจริยธรรมใหแกประชากรอยางมากเชนกันและตอง

พยายามหาทางสนับสนุนใหประชากรมีระดับของจริยธรรมที่สูงขึ้นอีกดวย สวนในประเทศที่ยังไมเจริญ 

ประเทศที่มีการพัฒนาทางเศรษฐกิจและสังคมอยูในระดับต่ํานั้น ส่ิงแรกที่ตองคํานึงก็คือการพัฒนา

บุคคลซึ่งเปนประชากรของประเทศ ใหเปนผูมีจริยธรรมสูงเปนประการแรก รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพ

ดานอื่นๆ ควบคูกันไป  

 สรุปพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม หมายถึง พฤติกรรม การกระทําหรือการ

แสดงออกของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคที่ปฏิบัติงานดานการควบคุมและบริการ ไดแก 1) ความ

รับผิดชอบตอตนเอง คือ การกระทําหรือการแสดงออกถึงความพยายามในการศึกษาหาความรูที่

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ความตั้งใจ เอาใจใส ความอดทนตอปญหาและอุปสรรคโดยไมละเลย 

ทอดทิ้งงานที่ทําจนกวาจะเสร็จส้ิน 2) ความรับผิดชอบตอองคกร คือ การกระทําหรือการแสดงออกถึง

การทํางานตามบทบาทหนาที่ ดวยความซื่อสัตย สุจริต ตลอดจนความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย 

ความตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ รวมทั้งการยึดในกฎระเบียบ 

ขอบังคับ คําสั่ง และขอกําหนดขององคกร การเปนผูใชและรักษาทรัพยสินขององคกรใหเกิดประโยชน

สูงสุด 

 
ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับพัฒนาการทางจริยธรรม  

  ในการศึกษาพัฒนาการทางดานจริยธรรมนั้น นักทฤษฎีจริยธรรม เชื่อวาจริยธรรมมี

การพัฒนาขึ้นเปนลําดับ ตั้งแตวัยเด็กจนถึงวัยผูใหญ นอกจากนี้ นักทฤษฎีจริยธรรมสวนใหญยังเชื่อวา 

แหลงที่กอใหเกิดการพัฒนาจริยธรรม อยูที่การเรียนรูทางสังคม ผูวิจัยนําเสนอทฤษฎีพัฒนาการ

ทางดานจริยธรรมแยกเปน 2 สวนคือ ทฤษฎีพัฒนาการทางดานจริยธรรมของโคลเบอรก และทฤษฎี

พัฒนาการทางดานจริยธรรมของเพียเจต มีรายละเอียดดังนี้ 

 
  ทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมของ Kohlberg 
  โคลเบอรก (Kohlberg. 1980: 13; อางอิงจาก ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2544: 19) เชื่อ

วาการพัฒนาการทางจริยธรรม มิใชการรับรูความรู จากการพร่ําสอนของบุคคลอื่นโดยตรง แตเปนการ

ผสมผสานระหวางความรูเกี่ยวกับบทบาทของตนตอบทบาทของผูอ่ืนดวยเหตุผลเชิงจริยธรรมมี
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ความสัมพันธกับลักษณะตางๆ ของสังคม ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมสัมพันธกับลักษณะตาง ๆ 

ของบุคคล เชน อายุ ระดับสติปญญาและลักษณะอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับจริยธรรม ระดับ การใหเหตุผล

ตามทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมของโคลเบอรกแบงเปน 3 ระดับในแตละระดับแบงเปน 2 ข้ันรวม

เปน 6 ข้ันดังนี้  

  ระดับที่ 1 ระดับกอนกฎเกณฑ (Premoral level) เปนระดับที่บุคคล จะทําตาม

กฎเกณฑโดยผูมีอํานาจกําหนดให เชน บิดามารดาตั้งกฎเกณฑใหลูก การตัดสินใจเลือกกระทําในสิ่งที่

เปนประโยชนตอตนเอง โดยไมตองคํานึงถึงผูอ่ืนโดยแบงเปน 2 ข้ัน คือ ข้ันที่ 1 เปนขั้นที่เด็กใชหลักการ

หลบหลีกไมใหตนเองถูกลงโทษทางกายเพราะเจ็บปวดที่จะไดรับ อายุประมาณ 2-7 ป เด็กเล็กใช

เหตุผลของการกระทํายอมทําตามคําสั่ง เพราะผูใหญมีอํานาจทางกายเหนือตน ตองพึ่งพาอาศัย

ผูใหญจําเปนตองเชื่อฟง เด็กเล็ก ๆ เขาใจคําวา “ ความดี ” คือ การไมถูกลงโทษ ข้ันที่ 2 เปนขั้นที่เด็ก

แสวงหารางวัล คือ เด็กจะเลือกทําในสิ่งที่จะนํามาซึ่งความพอใจเทานั้น ในชวงอายุประมาณ 7-10 ป 

เด็กจะเริ่มรูจักการแลกเปลี่ยน ตอบแทนกัน “ฉันใหเธอ เธอตองใหฉัน” ในขั้นนี้เด็กมุงที่จะมีรางวัลเปน

แรงจูงใจที่จะทําสิ่งที่ดี เชน จะชวยทํางานบาน เพื่อจะไดเงินคาขนมเปนรางวัล ความยุติธรรมเปนไปใน

รูปของเหตุผลในการปฏิบัติแลกเปลี่ยนกัน  

  ระดับที่ 2 ระดับตามเกณฑ (Conventional level) เปนระดับที่บุคคลจะทําตาม

กฎเกณฑ ตามความเห็นชอบของผูอ่ืน โดยไมคํานึงถึงสังคม การทําตามกฎเกณฑตองการควบคุมจาก

ภายนอก โดยแบงเปน 2 ข้ัน ไดแก ข้ันที่ 3 เปนขั้นที่เด็กทําตามที่ผูอ่ืนเห็นชอบคลอยตาม การชักจูงของ

ผูอ่ืนทําไดงายจะทําในสิ่งที่ตนคิดวาคนอื่นเห็นดวยเพื่อใหเปนที่พอใจแกผูอ่ืน จึงไดชื่อวาเปน “เด็กดี” 

ในสายตาของกลุมและเปนที่ยอมรับของกลุมเพื่อน เด็กตองการคํายกยองชมเชย และชอบคลอยตาม

ผูอ่ืนในชวงอายุประมาณ 10-13 ป ข้ันที่ 4 เปนขั้นที่ทําตามหนาที่ของสังคมตามกฎเกณฑตาง ๆ ที่

สังคมกําหนดใหพฤติกรรมที่ถูกตองประกอบดวยการทําตามหนาที่ฐานะและ บทบาทที่กําหนดไวของ

สังคมในชวงอายุประมาณ 13-16 ป  

  ระดับที่ 3 ระดับเหนือกฎเกณฑ (Post convention level) เปนระดับที่บุคคลตัดสินสิ่ง

ตาง ๆ ความขัดแยงตาง ๆ ดวยการพิจารณาดวยตนเอง และตัดสินใจไปตาม ความสําคัญมากนอย มี 

2 ข้ัน ข้ันที่ 5 เปนขั้นการทําตามคําสัญญาของสังคมกฎเกณฑตาง ๆ ของคนสวนมาก จะทําตนขัดตอ

สิทธิอันพึงไดของคนอื่น สามารถควบคุมบังคับใจตนเองได กฎเกณฑจะมีการตรวจสอบและยอมรับ

จากสังคม ในชวงอายุประมาณ 16 ปข้ึนไป และขั้นที่ 6 เปนขั้นที่ยึดถืออุดมคติสากล บุคคลถือความ

ถูกตองเปนหลักสากล เคารพ ในคุณคาของมนุษย กฎเกณฑตาง ๆ ในสังคม มีความยืดหยุนทาง

จริยธรรมเพื่อจุดมุงหมายในบั้นปลายอันเปนอุดมคติที่ยิ่งใหญกับความยุติธรรม ข้ันนี้อยูในวัยผูใหญ 

นอกจากโคลเบอรกจะกลาวถึงลําดับข้ันของพัฒนาการ การใชเหตุผลเชิงจริยธรรมทั้ง 6 ข้ันแลวนั้น 
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โคลเบอรก ยังกลาวถึงขบวนการในการพัฒนาจากขั้นต่ําสุดไปยังขั้นสูงสุดซึ่งมีขบวนการดังนี้คือ        

1) พัฒนาการทางจริยธรรมของบุคคลจะเปนไปตามลําดับข้ัน 2) การรับรูทางสังคม การมีบทบาทใน

สังคมมีความสัมพันธกับพัฒนาการทางจริยธรรม 3) พัฒนาการทางจริยธรรมของบุคคลจะสูงขึ้น เมื่อ

บุคคลมีความสามารถในการใชเหตุผลเชิงตรรกศาสตร และสามารถรับรูทางสังคม (social perception) 

ในระดับที่สูงขึ้น  

  โคลเบอรก เชื่อวา พัฒนาการของการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมเปนไปตามขั้น จากขั้นที่

หนึ่งผานไปตามลําดับจนถึงขั้นที่หกจะขามขั้นไมได เพราะคนเรามักจะใชเหตุผลในขั้นต่ํากวากอน 

ตอมาเมื่อไดประสบการณทางสังคมใหม ๆ หรือ สามารถเขาใจประสบการณเกาไดดีข้ึน ก็จะเกิดการ

เปลี่ยนแปลงความคิดและใชเหตุผลในข้ันที่สูงมากขึ้น สวนเหตุผลในข้ันต่ํากวาก็จะถูกตัดไป แตอาจจะ

ชะงักติดอยูกับข้ันใดขั้นหนึ่งก็ได ทั้งนี้ข้ึนอยูกับความสามารถทางสติปญญา ซึ่งเปนตัวหนึ่งที่

กําหนดการใหเหตุผลเชิงจริยธรรม และเปนไปไดที่พัฒนาการทางจริยธรรมในขั้นที่สูงกวาขั้นของ

พัฒนาการทางสติปญญา โคลเบอรกพบวา เด็กที่มีพัฒนาการทางสติปญญาอยูในขั้นปฏิบัติการดวย

รูปธรรมตามทฤษฎีพัฒนาการทางสติปญญาของเพียเจตท จะมีพัฒนาการทางจริยธรรมถึงขั้นที่สอง

เทานั้น สวนผูที่มีพัฒนาการทางสติปญญาในขั้นปฏิบัติการนามธรรมขั้นตน ๆ จะมีพัฒนาการทาง

จริยธรรมถึงขั้นที่สามหรือส่ี และผูใหญสวนมากมีพัฒนาการทางจริยธรรมถึงขั้นที่ 4 เทานั้น  

สรุปแนวคิดของโคลเบอรก เชื่อวาพัฒนาการทางจริยธรรมของบุคคลมีพัฒนาการไป

ตามวัย วุฒิภาวะ และสติปญญา ผสมผสานระหวางบทบาทของตนและของผูอ่ืน และพัฒนาไปตาม

วัน เวลา เจริญขึ้นเรื่อย ๆ จริยธรรมตองเสริมสรางจากการเรียนรูสภาพแวดลอมดวยกระบวนการทาง

สังคม ซึ่งนักศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงมีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมอยูที่ข้ันที่ 2 และ 3 

เทานั้น 
ทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมของ Piaget 
 เพียเจต (นงลักษณ วิรัชชัย และรุงนภา ตั้งจิตรเจริญกุล. 2551: 15; อางอิงจาก

Piaget. 1965) กลาววาขั้นตอนของการพัฒนาทางดานจริยธรรมมีความคลายคลึงกับข้ันตอนการ

พัฒนาทางดานสติปญญาของเด็ก โดยเชื่อวาพัฒนาการทางจริยธรรมของเด็กมีความสัมพันธมีความ

สอดคลองกับการพัฒนาทางดานสติปญญา ซึ่งการพัฒนานั้นเกี่ยวของกับการที่เด็กมีปฏิสัมพันธกับ

ผูอ่ืนและสิ่งแวดลอม การที่เด็กไดคบเพื่อนหรือเลนกับเพื่อน (peer interaction) ก็มีความสําคัญมาก

ตอการพัฒนาจริยธรรม โดยแบงพัฒนาการทางจริยธรรมของเด็ก ออกเปน 4 ข้ัน ดังนี้  ก) ข้ันกอน

จริยธรรม (pre-moral stage) ในชวงสี่ปแรกของชีวิต เด็กยังไมมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับกฎระเบียบ

ของสังคม และไมรูวาระเบียบหรือกฎตาง ๆ มีไวเพื่ออะไร หรือรูก็นอยมาก เด็กวัยนี้จะเลนโดยไมคํานึงถึง

กฎกติกาใด ๆ แตอยางไรก็ตาม เชื่อวาแนวคิดที่วาอะไรผิดอะไรถูก ไดรับการเริ่มฝงรากมาบางตั้งแตวัย
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ทารก ข) ข้ันรูความหมายของจริยธรรม (moral realism) เปนการพัฒนาทางจริยธรรมของเด็กในชวง

อายุหาถึงเจ็ดป ข้ันตอนนี้หรืออาจเรียกวาขั้นยอมรับกฏเกณฑระเบียบ (stage of heteronomous 

morality) การที่เด็กจะตัดสินใจวาอะไรผิดมากหรือนอย จะถือเอาขนาดของความเสียหายที่เด็กไดทํา

ไปคือทําของเสียหายมากก็ผิดมาก ทําของเสียหายนอยก็ผิดนอย สวนในเรื่องของเจตนาจะทําผิดหรือ

ไมไดเจตนานั้นเด็กไมคํานึงถึงในวัยนี้ ค) ขั้นระยะชวงตอระหวางขั้นที่ 2 และขั้นที่ 4 (transitional 

stage) เปนการพัฒนาทางจริยธรรมของเด็กในชวงอายุเจ็ดถึงเกาปโดยประมาณ เด็กในวัยนี้จะมีการ

เลนกับเพื่อน คบเพื่อนและผูกพันธสัมพันธกับเพื่อนมากขึ้น ใกลชิดกับเพื่อนมากขึ้น เด็กเริ่มมีการให

และรับระหวางกันและกัน เด็กในวัยนี้จะรูวาการทําผิดจะตองไดรับโทษเปนการตอบแทน และ ง) ข้ัน

พิจารณาจริยธรรมจากความเกี่ยวโยง (stage of moral relativism) เปนขั้นพัฒนาทางจรยิธรรมของเดก็

อายุประมาณ สิบถึงวิบเอ็ดป เปนระยะที่เด็กเริ่มพัฒนาจริยธรรมขึ้นสูระดับมีความคิดวาอะไรผิดอะไร

ถูกโดยใชเหตุผล โดยคํานึงถึงความยุติธรรมในความคิดอานของเขา เด็กมีเพื่อนมากขึ้นและสังคมกับ

เพื่อนมากขึ้น เด็กเริ่มมีกฎเกณฑ มีความคิดของตัวเอง หรือยึดหลักแหงตน (autonomous moral 

thinking) เด็กจะพิจารณาจากผลที่เกิดจากการกระทําของตนดวย เด็กโตจะตัดสินใจผิดถูกจาก

สถานการณและความเกี่ยวโยงของสถานการณ หรือความเกี่ยวโยงของเหตุการนั้นกับบุคคล เด็กวัยนี้ยัง

เชื่อวา กฎระเบียบตาง ๆ อาจเปลี่ยนแปลงไดบาง ตามแตสถานการณและการยอมรับหรือการตกลงกัน

ในกลุมกับเพื่อน ๆ เชนในการเลนเกมเปนตน ในเรื่องเกี่ยวกับ กฎระเบียบเด็กถือวาเปนผลิตผลของการ

ปฏิสัมพันธกับเพือนในสังคมจึงอาจเปลี่ยนแปลงได 

สรุปแนวคิดของเพียเจต เชื่อวาขั้นตอนของการพัฒนาทางดานจริยธรรมมีความ

คลายคลึงกับข้ันตอนการพัฒนาทางดานสติปญญาของเด็ก พัฒนาการทางจริยธรรมของเด็กมี

ความสัมพันธมีความสอดคลองกบการพัฒนาทางดานสติปญญา ซึ่งการพัฒนานั้นเกี่ยวของกับการที่

เด็กมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนและสิ่งแวดลอม  

 
 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
  ในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานมีผูศึกษาไวมากและไดใหนยิามพฤตกิรรม

การทํางานแตกตางกัน เปน 2 กลุม ดังนี้  กลุมแรก นิยามผลการทํางานในฐานะของผลการทํางานใน

หนาที่ (Task performance) หรือพฤติกรรมตามบทบาท (In-role behavior) (วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล. 

2547: 27; อางอิงจาก e.g., Jex. 1988: 52-54; citing O’Corner, Peter, & Segvis. 1983; Peters, Fisher, 

& O’Corner. 1982; Werner & Bolino. 1997; Sorrentio. 1992; Segvis. 1983; วันทนา ลีพิทักษวัฒนา. 

2542; วัลลภา สบายยิ่ง. 2542) และกลุมที่สอง นิยามผลการงานในฐานะของผลการทํางานรวม 

(Overall performance) (วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล. 2547: 27; อางอิงจาก e.g., Allen & Rush. 1998; 
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Jex. 1988: 26-30; citing Campbell. 1990; Murphy. 1990; Van Scotter & Motowidlo. 1996; Werner. 

1994; Borman & Motowidlo. 1993)  ไดนิยามผลการทํางานวาเปนพฤติกรรมทุกๆอยางที่เกี่ยวกับ

งานหมายถึง ผลการทํางานในหนาที่และผลการทํางานตามสถานการณ (Contextual performance) 

หรือการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (Organizational citizenship behavior-OCB) มีลักษณะเปน

พฤติกรรมที่เปนบทบาทพิเศษ (Extra role) มีนักวิชาการไดเสนอแนวคิดไวเปนแนวทางดังนี้ เบอรแมน

และโมโดวิดโล (วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล. 2547. 28; อางอิงจาก Motowidlo; et al. 199: 72-82; Borman; & 

Motowidlo. 1993) เสนอ ทฤษฏีความแตกตางระหวางบุคคลที่มีตอผลปฏิบัติงานในหนาที่และผลการ

ทํางานตามสถานการณ ซึ่งจําแนกผลงานของบุคคลออกเปน 2 ประเภท คือ 1) ผลการทํางานในหนาที่ 

หรือการทํางานตามบทบาทที่ไดรับมอบหมายในการทํางานหรือตามคําบรรยายตามลักษณะงาน (Job 

descriptions) 2) การทํางานตามสถานการณที่บุคคลไดแสดงพฤติกรรมขึ้นเองตามสภาพการณที่พบ

เห็น โดยปราศจากคําสั่งใดๆ พฤติกรรมที่แสดงออกมาจะตองกอใหเกิดผลดีตอองคกรทั้งในทางตรง

และทางออม และจะถูกนํามาประเมินเปนผลการทํางานรวมของพนักงานเพื่อนําเพื่อพิจารณาในการ

ใหผลตอบแทนตามระบบขององคกร 

  สรุปไดวา ความแตกตางระหวางบุคคลมีผลตอพฤติกรรมการทํางานในหนาที่และการ

ทํางานตามสถานการณ ซึ่งจําแนกผลงานของบุคคลออกเปน 2 ประเภท คือ 1) การทํางานในหนาที่ 

หรือการทํางานตามบทบาทที่ไดรับมอบหมายในการทํางานหรือตามคําบรรยายตามลักษณะงาน (Job 

descriptions) และ 2) การทํางานตามสถานการณที่บุคคลไดแสดงพฤติกรรมขึ้นเองตามสภาพการณ

ที่พบเห็น โดยปราศจากคําสั่งใดๆ พฤติกรรมที่แสดงออกมาจะตองกอใหเกิดผลดีตอองคกรทั้งใน

ทางตรงและทางออม และจะถูกนํามาประเมินเปนผลการทํางานรวมของพนักงานเพื่อนําเพื่อพิจารณา

ในการใหผลตอบแทนตามระบบขององคกร ดังนั้นองคประกอบของพฤติกรรมในหนาที่ตามคานิยม

อยางสรางสรรคและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร จึงนาจะเปนองคประกอบของการทํางาน

อยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคดวย สวนรายละเอียดเกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ทํางานในหนาที่ตามคานิยม และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร จะกลาวในรายละเอียด

หัวขอตอไป  

  

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม จากแบบแผนการปฏิรูประบบการบริหารการ

จัดการภาครัฐยุคใหมที่เนนสมรรถนะสูง มีคุณภาพ คุณธรรม มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลเปนที่เชื่อถือ 

ศรัทธาของประชาชน เจาหนา พนักงานตองเปนผูที่มีทัศคติ คานิยม และพฤติกรรมในการงานและ

ผลงาน เนนความสุจริต ความโปรงใส ความรับผิดชอบ มีความกลาทําในสิ่งที่ถูกตอง อ่ืนๆ ซึ่งถือวา

เปนคานิยมใหมที่สรางสรรคและเหมาะสมกับสถานการณในขณะนี้  เพื่อเจาที่ของรัฐยึดเปนหลักใน
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การทํางาน เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติและอุดมการณในการทํางานเพื่อสวนรวม ซื่อสัตย สุจริต มีจิต

บริการไมเลือกปฏิบัติ มีความรับผิดชอบ ยอมสงผลใหเกิดประสิทธิภาพ ประชาชนยอมไดรับการ

บริการที่ดี ความเชื่อศรัทธาจะเกิดขึ้น ศูนยสงเสริมจริยธรรม สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน ที่มี

อํานาจหนาที่จัดทําและกําหนด คานิยมสรางสรรคเปนจริยธรรมประจําใจใหเจาหนาที่ พนักงานของรัฐ

พึงยึดถือ เพื่อสรางวัฒนธรรมการทํางานใหมเพื่อใหเกิดผลตามแนวทางของแผนการปฏิรูประบบการ

บริหาร การจัดการภาคแนวใหม ที่มุงสรางประโยชนสูงสุดใหแกประชนและประเทศชาติ (Tillman. 

2000: 53)  

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดเลือกศึกษาพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกร

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค ตามนโยบายของการไฟฟาสวนภูมิภาค ประจําป 2550-2553 เนื่องจาก

การไฟฟาสวนภูมิภาคเปนองคกรชั้นนําของภูมิภาค ที่ไดมาตรฐานระดับสากล ทันสมัย และมี

ประสิทธิภาพ ในการประกอบธุรกิจพลังงานธุรกิจบริการ และธุรกิจที่เกี่ยวเนื่อง ดังนั้นการไฟฟาสวน

ภูมิภาค จึงไดมีการสรางคานิยมรวมใหพนักงานไดมีสวนรวม และมีความสมัครสมานสามัคคีภายใน

องคกร  โดยยึดหลักการกํากับการดูแลกิจการที่ดี เสริมสรางการบริหารจัดการองคกร มุงสรางความ

เปนธรรมในองคกรอยางยั่งยืน โดยมีแนวคิด ซื่อสัตยสุจริตมีความรับผิดชอบ มุงมั่นทุมเท และโปรงใส

มีคุณธรรม (การไฟฟาสวนภูมิภาค. 2550) ซึ่งสอดคลองกับ จรรยาบรรณของพนักงานการไฟฟาสวน

ภูมิภาค คือ พนักงานพึงมีทัศนะคติที่ดีตอ กฟภ. และปฏิบัติหนาที่ดวยความรับผิดชอบ ซื่อสัตย สุจริต 

มุงมั่นทุมเท ยึดมั่นในคุณธรรม และปฏิบัติตามกฎระเบียบ และนโยบาย และประโยชนของ กฟภ. เปน

สําคัญ (การไฟฟาสวนภูมิภาค. 2550) 

ในการวัดพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ผูวิจัยไดสรางขอคําถามขึ้นโดยมีแนวทางมาจากนโยบายของการไฟฟาสวนภูมิภาคและจรรยาบรรณ

ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค (การไฟฟาสวนภูมิภาค. 2550)  โดยขอคําถามประกอบมาตรวัด

ประเมินรวมคา  6 หนวย  จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” 
 
การศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมบุคคล 

   ผูวิจัยยึดรูปแบบปฏิสัมพันธนิยมของแมกนูสสันและเอ็นเดลอร (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 

2541; อางอิงจาก Endler; & Magnusson. n.d.) ซึ่งไดศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมพบวาเกิดจาก 

2 สาเหตุ คือ 1)  ลักษณะสถานการณทางสังคมที่เปนสาเหตุภายนอกบุคคลที่สงผลตอพฤติกรรมของ

บุคคล เชนการสนับสนุนทางสังคมจากบุคคลรอบขาง 2) จิตลักษณะเดิมเปนสาเหตุจากจิตใจภายใน

ตัวบุคคลที่ติดตัวมาแตเดิมซึ่งสงผลตอพฤติกรรมของบุคคล เชน เหตุผลเชิงจริยธรรม 3) จิตลักษณะรวม

กับลักษณะสถานการณทางสังคมเรียกวา ปฏิสัมพันธแบบกลไก (Mechanism interaction) เชน 
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ปฏิสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคมกับเหตุผลเชิงจริยธรรม ที่สงผลตอการทํางานอยางมี

จริยธรรม เปนตน 4) จิตลักษณะตามสถานการณ หรือที่เรียกวา ปฏิสัมพันธในแบบตน (Organnismic 

interaction) เปนผลมาจากปฏิสัมพันธระหวาง จิตลักษณะเดิมของบุคคลกับสถานการณที่บุคคลนั้น

กําลังเผชิญอยูทําใหเกิดจิตลักษณะตามสถานการณ เชน พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม (ดัง

รูป 1)  

 

 
 

ภาพประกอบ 1 รูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม 

 

ที่มา: ดวงเดือน พันธุมนาวิน. (2541) 

 

ลักษณะสถานการณทางสังคมกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
ลักษณะสถานการณทางสังคม หมายถึง สถานการณปจจุบันหรือส่ิงแวดลอมทางสังคมที่

บุคคลกําลังประสบอยู เปนสิ่งที่เอื้ออํานวยหรือขัดขวางการเกิดพฤติกรรมหนึ่งๆ ไดมีการประมวล

เอกสารระหวางลักษณะสถานการณทางสังคม 2 ตัวแปร ไดแก 1) การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา 

โดยมีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเจตคติที่มีตองาน (ศักดิ์ชัย นิรัญทวี. 2532; นีออน พิณประดิษฐ และคณะ. 

ปฏิสัมพันธในแบบตน ปฏิสัมพันธแบบกลไก 

พฤติกรรมบคุคล 

จิตลักษณะเดิม 

สถานการณ 
- เอื้ออํานวยตอการเกิด

พฤติกรรม 

- ขัดขวางตอการเกิด
พฤติกรรม 

จิตลักษณะตอสถานการณ 
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2546; อภิรดี โสภาพงศ. 2547) พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม (อภิรดี โสภาพงศ. 2547) เปน

ตน 2) การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนางานงานและเพื่อนรวมงาน โดยมีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการทํางานทั่วไปของตํารวจ (นีออน พิณประดิษฐ และคณะ. 2546) พฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรม (อภิรดี โสภาพงศ. 2547) เปนตน 

 
การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
 การสนับสนุนทางสังคม (Social support) หมายถึง การที่บุคคลไดรับขอมูลที่ทําให

ตัวเขาเองเชื่อวามีบุคคลใหความรัก ความเอาใจใส เห็นคุณคาและยกยองใหเปนสวนหนึ่งของสังคม 

และมีความผูกพันซึ่งกันและกันในฐานะที่เปนสวนหนึ่งในเครือคายของการติดตอส่ือสารและการทํา

หนาที่ที่มีตอกัน (อภิรดี โสภาพงศ. 2547: 16; อางอิงจาก Cobb. 1976) เปนการรับรูของบุคคลวามีผู

คอยใหความชวยเหลือทั้งดานรูปธรรมและนามธรรม (อัจฉรา วงศวัฒนามงคล. 2533: 51) ซึ่งการ

สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานประกอบดวย การสนับสนุนทางดานอารมณ (Emotional support) 

เชนการพูดปลอบโยน การพูดใหกําลังใจ ใหความหวงใย ความรักความอบอุน ความเห็นใจหรือการ

ยอมรับ เปนตน การสนับสนุนดานขาวสาร (Informational support) เชน การชวยเหลือในการแกไข

ปญหา ชวยหาทางออกที่ดี การใหคําแนะนําคําปรึกษาเมื่อเกิดปญหาขึ้น การใหรางวัลหรือการลงโทษ 

การใหขอมูลยอนกลับ เพื่อชวยใหเกิดความเขาใจหรือการตัดสินใจที่ดี เปนตน   และการสนับสนุน

ทางดานวัตถุ เครื่องใช รวมทั้งเงินและแรงงาน (Material support) (ดุจเดือน  พันธุมนาวิน. 2000: 

155-156)  

สรุปไดวา การไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน หมายถึง การรับรูของ

วิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาคจากหัวหนางานใหการทางสังคมของหัวหนางาน 3 ดาน คือ 1) ดาน

อารมณ เชน ใหความไววางใจ กําลังใจในการทํางาน กาใหการยอมรับ ยินดีในความสําเร็จ เปนตน 2) 

ดานขอมูลขาวสาร เชน คําปรึกษาเกี่ยวกับงาน พูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เปนตน 3) ดานวัสดุ

อุปกรณในการทํางาน เชน จัดหาวัสดุ อุปกรณที่จําเปนในการทํางาน สนับสนุนงบประมาณ เปนตน  

การวัดการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  มีผูวิจัยไดสรางแบบวัดการ

สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  เชน  ศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2532) ไดสรางแบบวัดการสนับสนุนทาง

สังคม โดยดัดแปลงมาจากแบบวัดการการสนับสนุนทางสังคมของ สาราชันและคณะ ที่ประกอบดวย 

ความชวยเหลือทางดานอารมณ ดานขอมูลขาวสาร และการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของกลุม เปนแบบ

วัดประเภทมาตรประเมินคา มีขอคําถาม 28 ขอ ขอคําถามแตละขอประกอบดวยมาตรวัด 6 หนวย 

จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มาใชกับครูจํานวน 150 คน มีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา 

.87 (ศักดิ์ชัย นิรัญทวี. 2532; อางอิงจาก Sarason, et at.) ณัฐสุดา สุจินันทกุล (2541) ไดนําแบบวัด
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ของศักดิ์ชัย นิรัญทวี มาปรับปรุงใชกับกลุมพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 299 คน มีลักษณะแบบวัด

เกี่ยวกับทางสังคม 3 ดาน คือ  1) ดานอารมณ  2) ดานวัสดุ ส่ิงของ  3) ดานขาวารและขอมูลยอนกล

ลับจากสมาชิกในครอบครัวและจากบุคคลในหนวยงาน ประกอบดวยประโยคคําถามการรับรูการ

สนับสนุนจากบุคคลสําคัญรอบขางแตละประเภท เชน สามี บุตร ญาติ หัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน 

เปนตน ประเภทละ 7 ขอความแตละประโยคประกอบดวยมาตรวัด 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริง

เลย” และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .90 นอกจากนี้ นีออน พิณประดิษฐ และคณะ 

(2546) ไดนําแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานของ อัจฉรา วงศวัฒนามงคล (2533) มา

ปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางขาราชการตํารวจ จํานวน 1,209 นาย มีลักษณะแบบวัดเกี่ยวกับการรับรู

ของตํารวจ วา มีผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และคนในครอบครัวใหความชวยเหลือทางดานรูปธรรม

นามธรรม ในเวลาที่เขาตองการ มีขอคําถาม จํานวน 10 ขอ ประกอบดวยมาตรวัด 6 หนวยจาก “จริง

ที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .88   อภิรดี โสภาพงศ (2547) ได

นําแบบของดุจเดือน  พันธุมนาวิน  (2001)  มาปรับปรุงใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางที่เปนเจาหนาที่

จัดเก็บรายไดของเทศบาล จํานวน 326 คน เปนลักษณะแบบวัดเกี่ยวกับการที่หัวหนาใหการสนับสนุน

ทางดานอารมณ เชน ใหความจริงใจ ใหกําลังใจในการทํางาน ดานขอมูลขาวสาร เชน ใหความรู 

คําปรึกษา พูดคุยแลกเปลี่ยนความคิด ทางดานสิ่งของและบริการ เชน วัสดุ อุปกรณ การบริการตางๆ 

มีขอคําถาม จํานวน 24 ขอ แตละขอประกอบดวยมาตรวัด 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” 

และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .96 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําแบบวัดการรับรูการสนับสนุนทางสังคม ของ อภิรดี โสภาพงศ 

(2547)  มาปรับปรุงใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางที่ศึกษา  มีลักษณะคําถามประกอบมาตรวัดประเมิน

รวมคา  6  หนวย  จาก  “จริงที่สุด”  ถึง  “ไมจริงเลย”    

การรับรูการสนับสนุนทางสังคมเกี่ยวของกับพฤติกรรมที่นาพึงปรารถนา มีนักวิชาการ

หลายทานที่พบผลสอดคลอง เชน งานวิจัยของณัฐสุดา สุจินันทกุล  (2541) ศึกษาปจจัยปญหาดาน

ครอบครัว การทํางาน ลักษณะสวนบุคคลที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมของพยาบาลวิชาชีพ กลุมตัวอยาง

จํานวน 299 คน พบวา การรับรูการสนับสนุนทางสังคมในครอบครัวและจากบุคคลในหนวยงานมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมใหการพยาบาลอยางมีประสิทธิผล การรับรูการรับรูการสนับสนุนทางสังคม

จากครอบครัวและในหนวยงานรวมกับตัวแปรกลุมตามสถานการณทํานายทัศนคติตอพฤติกรรมการ

พยาบาลไดรอยละ 7 ในกลุมรวม  งานวิจัยของบังอร โสรส และอัจฉรา วงศวัฒนามงคล (2539) ศึกษาปจจัย

สาเหตุและผลของความเครียดในการทํางานของผูบริหารในวงราชการไทยซึ่งเปนขาราชการระดับ 5 

ถึง 8 จากกรทรวงตางๆ 5 กระทรวง จํานวน 174 คน พบวาผูบริหารที่ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา

และเพื่อนรวมงาน รวมไปถึงการไดรับมอบหมายใหมีอํานาจในตําแหนงตนเปนตังแปรเชิงสาเหตุที่
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ทํานายความรูสึกและทัศนคติที่มีตองาน ไดแก ความเครียด ความพึงพอใจในการทํางานไดรอยละ  34  

และพบอีกวาผูบริหารใหการสนับสนุนทางสังคมมากที่สุด มีความพึงพอใจในการทํางานและมีประสิทธิผล

ในการทํางานมากที่สุด งานวิจัยของนีออน พิณประดิษฐ และคณะ (2546) ศึกษาตัวบงชี้ทางจิตสังคม

พฤติกรรมการทํางานของขาราชการตํารวจ สังกัดตํารวจภูธรภาค 4 จํานวน 1,209 นาย พบวา ตํารวจ

ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมมากมีพฤติกรรมการทํางานสูงกวาผูที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมนอย 

การไดการสนับสนุนทางสังคมเมื่อรวมกับตัวทํานายตัวทํานายชุดสถานการณอีก  2 ตัวคือ การการเห็น

แบบอยางและการรับรูสภาพแรนแคนในการทํางาน รวมเปน 3 ตัวทํานาย สามารถทํานายพฤติกรรม

การทํางานทั่วไปไดรอยละ 14.13 ในกลุมรวมของชั้นสัญญาบัตร และรอยละ 14.68  ในกลุมรวมของ

ชั้นประทวน และงานวิจัยของอภิรดี  โสภาพงศ (2547) ศึกษาปจจัยจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม

การทํางานอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่จัดเก็บรายได จํานวน 326 คน พบวาเจาหนาที่ที่จัดเก็บ

รายไดที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนามากเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานมุงอนาคตสูงกวา

เจาหนาที่ที่จัดเก็บรายไดที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนานอยโดยพบในกลุมรวม การ

สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนามีบทบาทสําคัญเปนลําดับที่ 1 ในการทํานายพฤติกรรมการทํางานมุง

อนาคต เมื่อรวมกับตัวทํานายชุดสถานการณอีก 2 ตัว คือ การรับรูปทัสถานทางสังคม และการเห็น

แบบอยางที่ดีจากเพื่อรวมงาน รวมเปน 3 ตัวทํานายสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานมุงอนาคตได

รอยละ  27.30 ในกลุมรวม และพบอีกในกลุมเจาหนาที่จัดเก็บรายไดที่มีจํานวนบุคลากร ระหวาง  7 – 

29 คน โดยการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนามีบทบาทสําคัญเปนลําดับที่ 1 ในการทํานายพฤติกรรม

การทํางานมุงอนาคตเมื่อรวมกับตัวทํานายชุดสถานการณอีก 2 ตัว คือ การรับรูปทัสถานทางสังคม 

และการเห็นแบบอยางที่ดีจากเพื่อรวมงาน รวมเปน 3 ตัวทํานายสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางาน

มุงอนาคตไดรอยละ 37.20  

จากการประมวลเอกสารขางตนสรุปไดวา เจาหนาที่ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคม

จากหัวหนามากจะเปนผูที่เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมสูงตอการทํางานสูง และมีพฤติกรรมตอการทํางาน

ทํางานอยางมีประสิทธิผลสูงกวา ผูไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนานอย ดังนั้นจึงคาดไดวา 

วิศวกร การไฟฟาสวนภูมิภาคที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนามากจะมีเจตคติตอพฤติกรรม

การทํางานอยางมีจริยธรรมสูงกวาวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจาก

หัวหนานอย 
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 การเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานกับพฤติกรรมทํางานอยางมี
จริยธรรม 

การเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน หมายถึง การที่ไดเห็นหัวหนา

หนวยงานของตนและเพื่อนรวมงานทํางานในหนาที่ไดดีและประสบความสําเร็จโดยคํานึงถึง

ผลประโยชนขององคกร หนวยงานและประชาชนเปนสิ่งสําคัญทําใหตนคิดวาสามารถทําไดเชนกัน 

หรืออาจทําไดดีกวาถามีความมุงมั่นและอดทนกวา 

การมีตัวแบบที่ดีในการทํางานอธิบายไดดวยทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม ซึ่งจะอธิบาย

ถึง วิธีการและกระบวนการที่บุคคลไดรับอิทธิพลจากสังคมทําใหเกิดการยอมรับลักษณะและกฎเกณฑ

ทางสังคมมาเปนลักษณะของตน ทฤษฎีนี้ไดนําเอาหลักการเสริมแรง (Principal of reinforcement) 

และหลักการเชื่อโยง (Principal of association) มาใชอธิบายปรากฏการณทางสังคม ทฤษฎีการ

เรียนรูไดเนนการเรียนรูโดยบังเอิญและการเรียนแบบที่ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่แปลกใหมหรือ

แตกตางไปจากเดิมไดโดยงาย ทฤษฎีนี้ใหความสําคัญกับสถานการณวาเปนเครื่องมือกระตุนใหบุคคล

กระทําพฤติกรรมซ้ําๆ จนกลายเปนนิสัยของบุคคลนั้นในที่สุด นั่นคือ การหวังความพอใจและการหลบ

หลีกความทุกข (ดวงเดือน พันธุมนาวิน และเพ็ญแข ประจนปจจนึก. 2520: 11) จากทฤษฎีการเรียนรู

ทางสังคมระบุวา พฤติกรรมสวนมากรวมทั้งพฤติกรรมการทํางานของมนุษยเกิดการเรียนรู โดย                 

การเรียนรูมี 2 ประเภท คือ 1) การเรียนรูจากประสบการณโดยตรงหรือการเรียนรูจากผลการกระทํา          

2) การเรียนรูจากการสังเกต ในประเด็นของการเห็นตัวแบบเปนการเรียนรูจากการสังเกตตัวแบบ 

(Model) วาตัวแบบทําอยางไร เมื่อสังเกตไดแลวก็นํามาคิดวาตนสามารถทําพฤติกรรมใหมไดอยางไร 

(อภิรดี โสภาพงศ. 2547: 23)  

  กระบวนการเลียนแบบเปนกระบวนการขัดเกลาทางสังคมใหมีพฤติกรรมตามอยาง

บุคคล ตัวแปรที่สําคัญที่มีผลตอการเลียนแบบมี 2 ตัวแปร ไดแก   1) ความสัมพันธระหวางตัวแบบ

และผูเลียนแบบ คือ ความสนิทสนมคุนเคยเปนหลักซึ่งผูเรียนแบบจะใหความสนใจตอผลตอบแทนที่

เปนตัวแบบนอยมาก   2) ผลตอบแทนที่เปนตัวแบบไดรับเมื่อแสดงพฤติกรรมนั้นๆออกไปแลววาตัว

แบบไดรับผลตอบแทนอยางไรดีหรือไมดี ซึ่งเปนพลังเสริมที่ผูเลียนแบบจะตัดสินใจเลียนแบบ โดยนํา

รางวัลที่ตัวแบบไดรับมาเปนเครื่องตัดสินวาควรจะเลียนแบบหรือไม (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2541: 

105-106) จากทฤษฎีการเรียนรูโดยมีตัวแบบ (Social cognitive learning theory) ของBanura 

(1997: 89) ไดแบง กระบวนการเรียนรูแบบเลียนแบบไว 4 กระบวนการ คือ  1) การใสใจ (Attention 

process) คือ การที่ผูเลียนแบบมีความเอาใจใส สนใจในการกระทําของตัวแบบเพื่อทําการเลียนแบบ   

2) การเก็บจํา (Retention process) เปนการตอเนื่องจากกระบวนการแรก คือ เมื่อสนใจแลวมีการ

จดจําการกระทําของตัวแบบไดมากนอยเพียงใดในการเรียนแบบ 3) การแสดงออก (Production 
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process) เมื่อจดจําการกระทําของตัวแบบไดแลวแบบอยางที่เคยเห็นและเก็บจําไวจะเปนตัวกระตุนให

บุคคลพยายามแสดงพฤติกรรมที่คลายคลึงตัวแบบ และ  4) ส่ิงลอใจและการจูงใจ (Incentive and 

motivation) คือ การที่ผูเลียนแบบสามารถเลียนแบบจากตัวแบบไดทําใหรูสึกเกิดความพอใจและเปน

การไดชื่นชมตัวแบบไปพรอมกัน ทําใหเสมือนการไดรับรางวัลทางออมเปนรางวัลแกจิตใจของตนเอง 

และเมื่อประสบความสําเร็จก็จะยิ่งภูมิใจในตัวแบบยิ่งขึ้น (อภิรดี โสภาพงศ. 2547: 23) 

  การมีตัวแบบเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมกอใหเกิด 1) การสอนพฤติกรรมใหม   

2) การสอนกฎเกณฑหรือหลักการใหม อาจโดยการบอกเลาของตัวแบบจากการสังเกตพฤติกรรมของ

ตัวแบบจดจําและนํามารวมเปนกฎเกณฑหรือหลักการของตน  3) การสอนความคิดหรือพฤติกรรมการ

สรางสรรค การไดเห็นตัวแบบไมจําเปนตองทําใหผูสังเกตมีความคิดหรือแสดงพฤติกรรมเหมือนตัว

แบบราวกับพิมพเดียวเสมอไป ผูสังเกตอาจไดความคิดจากการสังเกตออกมาเปนความคิดใหมหรือ

พฤติกรรมใหมก็ได  4) การยับยั้งการกระทํา การไดเห็นผูอ่ืนกระทําพฤติกรรมใดแลวนําไปสูผลกรรม

ทางลบ ผูสังเกตมีแนวโนมจะไมทําพฤติกรรมเชนนั้น  5) การลดความหวั่นเกรงที่จะกระทํา การไดเห็น

ผูอ่ืนกระทําพฤติกรรมบางอยาง  จะเปนสิ่งชี้แนะใหผูสังเกตทําพฤติกรรมเชนนั้น 6) การสงเสริมการ

กระทํา การไดเห็นผูอ่ืนกระทําพฤติกรรมบางอยางก็เปนการชี้แนะใหผูสังเกตทําพฤติกรรมเชนนั้นได   

7) การเนนสิ่งเราผูสังเกตที่เห็นตัวแบบพฤติกรรมบางอยางอาจรับรูและใสใจบางอยางในสถานการณ

มากเปนพิเศษ ภายหลังอาจใชส่ิงเรานั้นมากเปนพิเศษได และ 8) การกระตุนอารมณ การไดเห็น

แบบอยางแสดงอารมณบางอยางเปนการกระตุนอารมณของผูสังเกตมักทําใหผูสังเกตมีความไวตอ

การตอบสนองทางอารมณข้ึน (นีออน พิณประดิษฐ และคณะ. 2546: 37) 

  ดังนั้นการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานในการทํางานของวิศวกร

การไฟฟาสวนภูมิภาค หมายถึง การที่วิศวกรรายงานวา ไดเห็นหัวหนาหนวยงานของตนและเพื่อน

รวมงานทํางานในหนาที่ไดดีและประสบความสําเร็จโดยคํานึงถึงผลประโยชนของทางองคกร 

หนวยงานและประชาชนเปนสิ่งสําคัญทําใหวิศวกรคิดวาสามารถทําไดเชนกัน หรืออาจทําไดดีกวาถามี

ความมุงมั่นและอดทนกวา 

  การวัดการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน จากการทบทวนเอกสาร

พบวา สามารถวัดได 2 วิธี คือ 1) การใหผูถูกทดลองเลนเกมสในสถานการณยั่วยุและใหไดพบกับตัว

แบบประเภทใดประเภทหนึ่งในสี่ตัวแบบ คือ (1) ตัวแบบประเภทอับอายผูอ่ืนและดีใจที่ตนไมไดโกง (2) 

ตัวแบบประเภทอับอายผูอ่ืนและเสียใจที่ตนไมไดโกง (3) ตัวแบบประเภทละอายใจตนเองและดีใจที่ตน

ไมไดโกง และ (4) ตัวแบบประเภทละอายใจตนเองและเสียใจที่ตนไมไดโกง (ดวงเดือน พันธุมนาวิน

และเพ็ญแข ประจนปจจนึก. 2520) และ  2) ใชแบบมาตรวัดประเมินรวมคา  เชน  งานวิจัยของนีออน 

พิณประดิษฐ และคณะ (2546)  สรางแบบวัดการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  
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จํานวน 10-20 ขอ แตละขอมีลักษณะเปนประโยคประกอบมาตรประเมินคา 6 หนวย ตั้งแต “จริงที่สุด” 

ถึง “ไมจริงเลย” การใหคะแนน ในกรณีขอความทางบวก “จริงที่สุด” ให 6 คะแนน และลดลง

ตามลําดับจนมาถึง “ไมจริงเลย” ให 1 คะแนน ขอความทางลบใหคะแนนกลับกัน การสรางแบบวดัการ

เห็นตัวแบบที่ดีในการทํางาน โดยดัดแปลงจากแบบวัดการเห็นตัวแบบที่ดีของ พงศธร เครียดธฤมาล 

(2537) มาปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการตํารวจ จํานวน 1,209 นาย ลักษณะแบบวัด

เกี่ยวกับพฤติกรรมในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการตํารวจและผลของการกระทํานั้นๆวาดีหรือไมดี

และนํามาเปนแบบอยางในการปฏิบัติหนาที่มากนอยเพียงใด มีขอคําถามจํานวน 15 ขอ มีลักษณะ

เปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์

แอลฟา .76 อภิรดี โสภาพงศ (2547) ไดสรางแบบวัดการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อน

รวมงานขึ้นมาเอง นําใชกับกลุมตัวอยางที่เปนเจาหนาที่จัดเก็บรายไดของเทศบาล จํานวน 326 คน 

พบวา การไดเห็นเพื่อนๆ ทํางานในหนาที่ไดดีและประสบความสําเร็จ ทําใหคิดวาสามารถทําไดเชนกัน 

มีขอคําถาม จํานวน 20 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” 

และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .90    วิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ (2547) ไดสราง

แบบวัดการมีแบบอยางในการทํางานขึ้นมาใชกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการและครูดีเดน ยอนหลัง 

5 ป จํานวน 900 คน และที่เปนขาราชการทั่วไป จํานวน 1,127 คน ซึ่งเปนขาราชการระดับ 3-10 ของ

กระทรวงเกษตรและสหกรณ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการ และกระทรวงมหาดไทย รวม

ทั้งสิ้น 2,027 คน ลักษณะแบบวัดเกี่ยวกับปริมาณการสังเกตเห็นหรือการรับรูของบุคคลวามีบุคคลอื่น

ซึ่งเปนผูมีความสําคัญตอตนไดกระทําพฤติกรรมทั้งดีและไมดีในการการปฏิบัติหนาที่ขาราชการ มีขอ

คําถาม จํานวน 15 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และมี

คาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .89   

  ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําแบบการวัดการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อน

รวมงานของ วิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ (2547) มาใชเนื่องจากเปนแบบวัดที่คาความเชื่อมั่นใน

ระดับสูงและมีกลุมตัวอยางใกลเคียงกัน 

  สําหรับงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานที่
มีกับพฤติกรรมที่นาพึงปรารถนาไดมีนักวิจัยหลายคนที่พบผลที่สอดคลอง เชน นีออน พิณประดิษฐ 

และคณะ(2546) ศึกษาตัวบงชี้ทางจิตสังคมของพฤติกรรมของการทํางานในขาราชการตํารวจ สังกัด
ตํารวจภูธรภาค 4 จํานวน 1,209 นาย พบวา ผูที่เห็นตัวแบบที่ดี มีพฤติกรรมการทํางานสูงกวาผูทีม่กีาร
เห็นแบบอยางที่ดีนอย ตัวแปรการเห็นตัวแบบที่ดีเมื่อรวมกับตัวทํานายชุดสถานการณ อีก 2 ตัว รวม

เปน 3 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมของการทํางานในขาราชการตํารวจ สังกัดตํารวจภูธรภาค 4 ได
รอยละ 14.13 ในกลุมขาราชการตํารวจชั้นสัญญาบัตร และทํานายไดรอยละ 14.68 ในกลุมขาราชการ
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ตํารวจชั้นประทวน นอกจากนี้วิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ (2547) ศึกษาขาราชการระดับ 3-10 ของ
กระทรวงเกษตรและสหกรณ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการ และกระทรวงมหาดไทย รวม

ทั้งสิ้น 2,027 คน พบวา การเห็นตัวแบบที่ดีในการทํางานมีอิทธิพลโดยตรงตอพฤติกรรมตามคานิยม
กลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวม .06 โดยการเห็นตัวแบบที่ดีในการ
ทํางานรวมกับเจตคติตอพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรครวม และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ รวม  3 ตัวแปร รวมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมตามคานิยมกลายืนหยัดทําในสิ่ง

ที่ถูกตองได รอยละ 60 งานวิจัยของอภิรดี โสภาพงศ (2547) ไดศึกษา ปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของ
กับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่จัดเก็บรายไดของเทศบาล จํานวน 326 คน 
พบวา เจาหนาที่จัดเก็บรายไดมีการเห็นตัวแบบจากเพื่อนรวมงานมากเปนผูที่มีพฤติกรรมซื่อสัตยใน
งานสูงกวาเจาหนาที่จัดเก็บรายไดมีการเห็นแบบอยางจากเพื่อนรวมงานนอย ซึ่งพบในกลุมรวม โดย

ตัวแปรการเห็นตัวแบบจากเพื่อนรวมงานมีบทบาทสําคัญเปนลําดับที่  1 ในการทํานายพฤติกรรม
ความซื่อสัตยในการทํานายรวมตัวทํานายชุดสถานการณ อีก 2 ตัว คือ การรับรูปทสัถานทางสงัคมและ
การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา รวมเปน 3 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมความซื่อสัตยในงานได
รอยละ  8.7 ในกลุมรวม และพบวา ในกลุมเจาหนาที่จัดเก็บรายไดที่ทํางานมามากกวา 10 ป โดยการ

เห็นตัวแบบอยางจากเพื่อนรวมงานมีบทบาทสําคัญเปนลําดับที่ 1 ในการทํานายพฤติกรรมความ
ซื่อสัตยในการทํานายรวมตัวทํานายชุดสถานการณ อีก 2 ตัว คือ การรับรูปทัสถานทางสังคมและการ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา รวมเปน 3 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมความซื่อสัตยในงานไดรอยละ  
14.60  

  สรุปไดวา ผูที่มีการเห็นตัวแบบที่ดีมากเปนผูที่มีเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานสงูกวา 
และมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีประสิทธิผลสูงกวาผูที่มีการเห็นตัวแบบนอย ดังนั้น จึงคาดไดวา 
วิศวกร การไฟฟาสวนภูมิภาคที่เห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานมากจะมีเจตคติตอ
งานสูง และมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูงกวาวิศวกร การไฟฟาสวนภูมิภาคที่เห็นตัวแบบ

ที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานนอย 
 

จิตลักษณะเดิมกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
 จิตลักษณะเดิม หมายถึง ลักษณะจิตใจที่ผลักดันใหเกิดพฤติกรรมหนึ่งๆ เปนลักษณะที่สะสม
อยูในตัวบุคคลจากอดีตถึงปจจุบัน มีลักษณะคอนขางคงที่ไมไดอยูภายใตอิทธิพลของสถานการณ
ปจจุบัน ไดแก ดานความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  เหตุผลเชิงจริยธรรม (ดวงเดือน พันธุม
นาวิน. 2526: 15; 2531; 12-23; ทิพยสุดา จันทรแจมหลา. 2544: 28) สําหรับการวิจัยครั้งนี้ไดศึกษา

ตัวแปรดานจิตลักษณะเดิมตามทฤษฎีตนไมจริยธรรม  2  ตัวแปร  คือ  ความเชื่ออํานาจในตนดานการ
ทํางาน  และเหตุผลเชิงจริยธรรม  
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 จิตลักษณะของบุคคลสงผลตอพฤติกรรมการทํางานและประสิทธิภาพของงานนั้น นํามาจาก

ทฤษฎีตนไมจริยธรรม ของศาสตราจารย ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2526: 15; 2531; 12-23; 2538; 

2539) ซึ่งไดเสนอทฤษฎีทางจิตวิทยาเปนทฤษฎีแรกของประเทศไทย โดยประมวลความรูและสรุป

ผลการวิจัยตาง ๆ ของเยาวชนและคนไทย อายุ 6–60 ป ในชวงกวา 30 ปที่ผานมาเนื้อหาของทฤษฎี

กลาวไววา ผูประสบความสําเร็จในการทํางานจะตองมีคุณสมบัติของคนเกง สวนความเปนคนดีก็เปน

สวนประกอบสําคัญของบุคคลที่ทํางานขยันขันแข็ง เพื่อหนวยงานและเพื่ออนาคตของชาติ กลาวคือ 

คุณลักษณะของคนดีและคนเกง คือ การมีจิตลักษณะสําคัญใน 8 ดาน โดยพิจารณาจิตลักษณะตาม

ทฤษฎีตนไมจริยธรรม ดังนี้ 

 
ทฤษฎีตนไมจริยธรรม 

  ทฤษฎีตนไมจริยธรรม ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2539) เปนผูเสนอทฤษฎีตนไม

จริยธรรม ซึ่งเปนทฤษฎีที่เกิดจาการศึกษาวิจัยพฤติกรรมของคนไทยทางดานจิตวิทยาวา คนไทยที่มี

การกระทําที่จัดไดวาเปนคนดี การกระทําเหลานี้เกิดจากสาเหตุทางดานจิตใจอะไรบาง โดยมีการวิจัย

เปรียบเทียบคนที่อยูในสภาพแวดลอมเดียวกันหรือคลายกัน แตมีพฤติกรรมการทําดีในปริมาณตางกัน 

ทําใหทราบวาคนไทยที่มีการกระทําที่จัดวาเปนพฤติกรรมของคนดีหรือพฤติกรรมของคนเกงนั้น มี

ลักษณะทางจิตใจที่สําคัญ 8 ประการ ในปริมาณที่แตกตางกัน จากคนที่ดีนอยหรือเกงนอย (ซึ่งอยูใน

สถานการณเดียวกันกับคนที่ดีมากและเกงมาก) ลักษณะของคนที่ดีมากและเกงมากมีลักษณะดังนี้   

1) เปนผูที่เห็นประโยชนของความดีงามตาง ๆ และเห็นโทษของความชั่วตาง ๆ   2) เปนผูที่เห็นแกตัว

นอย แตเห็นแกผูอ่ืน เห็นแกสวนรวมและเห็นแกหลักการหรืออุดมคติมากกวา (มีเหตุผลเชิงจริยธรรม

สูง)   3) เห็นความสําคัญของอนาคต มีการวางเปาหมายระยะสั้นและระยะยาว รูจักบังคับตนใหอดได

รอได (มุงอนาคตและควบคุมตนไดมาก)   4) มุมานะ บากบั่นฝาฟนอุปสรรคเพื่อทําความดี และ

ทํางานอยางขยันขันแข็งตามเปาหมายที่วางไว (แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง)   5) เชื่อวาทําดีไดดีทําชั่วไดชั่ว 

เชื่อวาผลดีและผลเสียที่เกิดกับตนนั้น สวนใหญมีสาเหตุจากการกระทําของตนเองทั้งในปจจุบันและใน

อดีต (เชื่ออํานาจในตน)   6) เปนผูมีความฉลาดคิดไดหลายแงมุม และคิดไดในเชิงรูปธรรมและ

นามธรรมอยางลึกซึ้ง (ความสามารถทางการรูการคิดสูง)    7) รูธรรมชาติของมนุษยและสังคมอยาง

ถูกตอง กวางไกลรูจักเอาใจเขามาใสใจเรา (มีประสบการณทางสังคมสูง) และ    8) มีอารมณผองใส 

วิตกกังวลนอยหรือเหมาะสมกับเหตุการณ รูเทาทันเหตุการณตาง ๆ (สุขภาพจิตดี) ทฤษฎีตนไม

จริยธรรม กลาววา บุคคลที่ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน จะตองมีคุณสมบัติของคนเกง และ

คนดี ประกอบกัน ดังนั้น การทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรไฟฟาสวนภูมิภาคจึงควรมลัีกษณะของ

คนดีและคนเกงอยูดวยกัน จึงเปนพนักงานที่สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด ทฤษฎี
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ตนไมจริยธรรมนี้แสดงความสัมพันธในเชิงสาเหตุผละผลระหวางลักษณะทางจิตบางประการกับ

พฤติกรรมตาง ๆ ที่นาปรารถนาของคนดีและคนเกง ดวยการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมของคนดี 

และคนเกง รวมทั้งการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

              ดวงเดือน พันธุมนาวิน, งามตา วนินทานนท และอรพินทร ชูชม (2528: 2-4) ได

อธิบายถึงองคประกอบทางจริยธรรมไวในรูปของตนไมจริยธรรม โดยรวมเอาผลงานการวิจัยที่แสดงถึง

ลักษณะพื้นฐาน และองคประกอบทางจิตใจที่จะนําไปสูพฤติกรรมเชิงจริยธรรม โดยเปรียบเทียบ

พฤติกรรมตางๆ ของคนดีและคนเกง เหมือนผลไมบนตนไมและสวนประกอบที่เปนพื้นฐานที่จะนําไปสู

พฤติกรรมการเปนคนดี คนเกง ทฤษฎีตนไมจริยธรรมนี้มี 3 สวน คือสวนที่เปนดอก และผลของตนไม 

สวนลําตน และสวนราก ดังภาพ 1 ในสวนแรกคือ ดอกและผลไมบนตน แสดงพฤติกรรมการทําดี ละ

เวนชั่ว และพฤติกรรมการทํางานอยางขยันขันแข็งเพื่อสวนรวม สวนแรกนี้เปนพฤติกรรมประเภทตาง ๆ 

ที่รวมเขาเปนพฤติกรรมของพลเมืองดีพฤติกรรมที่เอ้ือตอการพัฒนาประเทศ และพฤติกรรมการทํางาน

อาชีพอยางขยันขันแข็ง ผลที่ออกมาเปน พฤติกรรมตาง ๆ ที่นาปรารถนานี้มีสาเหตุอยู 2 กลุม กลุมแรก

คือ สาเหตุทางจิตใจเปนสวนลําตนของตนไม อันประกอบไปดวยจิตลักษณะ 5 ดาน คือ  

              1.  ความสามารถในการใชเหตุผลเชิงจริยธรรม เปนลักษณะที่ไมเห็นแก

ตนเองเหนือพวกพอง แตเห็นแกสวนรวม ประเทศชาติ มนุษยชาติและหลักการเปนสําคัญ 

              2.  การมุงอนาคตมากกวามุงปจจุบัน รูจัดคาดการณไกล สามารถอดไดรอได

มีจิตแกรงและมีการควบคุมตนเอง 

             3.  ความเชื่ออํานาจในตน ดวยความเชื่อวา ผลที่เกิดขึ้นกับตนเองสวนใหญ

เปนเพราะการกระทําของตนมากกวาจะเกิดจากโชคเคราะห ความบังเอิญหรือส่ิงศักดิ์สิทธิ์ทั้งหลาย

บันดาล 

             4.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีการยอมรับที่จะแกปญหา มุมานะบากบั่น ฝาฟน

อุปสรรคของการปฏิบัติงานหรือแกปญหาจนประสบความสําเร็จตามจุดมุงหมายที่ตั้งไวอยาง

เหมาะสมกับความรูและความสามารถของตนเอง 

 5.  มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมที่สังคมปรารถนา คุณธรรม และคานิยมที่

เกี่ยวของกับพฤติกรรมหรือสถานการณนั้น ๆ ตลอดจนการมองเห็นคุณประโยชนของพฤติกรรมหรือ

คุณธรรมมีความพอใจ และความพรอมที่จะกระทําพฤติกรรมหรือฝกคุณธรรมนั้นเปนหลัก 

                เมื่อบุคคลเกิดความตองการจะมีความเขาใจ อธิบาย ทํานายและการพัฒนา

พฤติกรรมชนิดใดจะตองใชลักษณะทางจิตบางดานหรือ ทั้ง 5 ดาน ประกอบกันจึงจะไดผลดีที่สุด สวน

ที่สามของตนไมจริยธรรมคือ รากแกว ซึ่งเปนลักษณะทางจิตกลุมที่สองมี 3 ดาน คือ 
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             1. สติปญญาดี มีความเฉลียวฉลาดรับรูส่ิงที่เกิดขึ้นไดถูกตองแมนยํา รูจัก

คิดแบบนามธรรมนอกเหนือจากการคิดแบบรูปธรรมสามารถคิดแบบเอกนัยและเอกนัยได 

             2.  มีประสบการณทางสังคมสูง ไดรูไดเห็นเกี่ยวกับสภาพการดําเนินชีวิต 

อุปสรรคปญหาความตองการของบุคคลประเภทตาง ๆ ในสังคม ตลอดจนสภาพแวดลอมทั้งทาง

กายภาพและทางสังคมของบุคคลเหลานี้เพื่อใหทราบวาการกระทําของตนจะสงผลกระทบทั้งทางดี

และทางไมดีแกผูอ่ืนไดอยางไรบาง 

            3. มีสุขภาพจิตที่ดี มีความวิตกกังวลนอยหรืออยูในปริมาณที่เหมาะสมกับ

เหตุการณที่ประสบอยู 

จิตลักษณะทั้งสามนี้อาจใชเปนสาเหตุของการพัฒนาจิตลักษณะ 5 ประการ ที่ลําตน

ของตนไมก็ได กลาวคือ บุคคลจะตองมีลักษณะพื้นฐานทางจิตใจ 3 ดาน ในปริมาณที่สูงพอเหมาะสม

กับอายุจึงจะเปนผูที่มีความพรอมที่จะพัฒนาจิตลักษณะทั้ง 5 ประการที่ลําตนของตนไม โดยที่จิตลักษณะ

ทั้ง 5 นี้จะพัฒนาไปเองโดยอัตโนมัติ ถาบุคคลมีความพรอมทางจิตใจ 3 ดานดังกลาว และอยูใน

สภาพแวดลอมทางบาน ทางโรงเรียนและสังคมที่เหมาะสม นอกจากนั้นบุคคลยังมีความพรอมที่จะรับ

การพัฒนาจิตลักษณะบางประการใน 5 ดานนี้โดยวิธีการอื่นดวย ฉะนั้นจิตลักษณะพื้นฐาน 3 ประการ 

จึงเปนสาเหตุของพฤติกรรมของคนดีและกลุมคนเกงนั่นเอง นอกจากนี้จิตลักษณะพื้นฐาน 3 ประการ 

สวนรากนี้ อาจเปนสาเหตุรวมกับจิตลักษณะ 5 ประการที่ลําตน เพื่อใชอธิบายทํานาย และพัฒนา 

พฤติกรรมดังกลาวมาแลว (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2544: 3) แตเดิมนั้นทฤษฎีตนไมจริยธรรมไดแสดง

ถึงสาเหตุทางจิตใจที่ลําตนมีเพียง 4 ประการที่เกี่ยวของกับการที่บุคคลจะมีพฤติกรรมการทําดีละเวน

ชั่วหรือที่เรียกวา พฤติกรรมเชิงจริยธรรมดวงเดือน พันธุมนาวิน (2544: 4) ตอมาไดนําผลวิจัยเกี่ยวกับ

การวิเคราะหพฤติกรรมทางดานการงาน อาชีพ และพฤติกรรมการรักษาสุขภาพอนามัยมาประกอบดวย 

จึงไดเพิ่ม พฤติกรรมของคนเกงเขาเปนดอกผลรวมกับพฤติกรรมของคนดี และไดเพิ่มแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ซึ่ง

เปนจิตลักษณะที่สําคัญของคนที่มีพฤติกรรมหลายชนิดดังกลาวนี้ เขาที่ลําตนของตนไมจริยธรรม รวม

เปน 5 ดาน จึงทําใหทฤษฎีตนไมจริยธรรมนี้มีลักษณะที่กวางขวาง ครอบคลุมพฤติกรรม ที่นาปรารถนา

ของคนไทยทุกดานที่สําคัญไดครบถวน (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2544: 3-4) 
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ภาพประกอบ 2 ทฤษฎีตนไมจริยธรรม แสดงจิตลักษณะพื้นฐานและองคประกอบทางจิตใจ  

       ของพฤติกรรมทางจริยธรรม  

 

ที่มา: ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2528: 5) 
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สรุป จากทฤษฎีตนไมจริยธรรม จะเห็นไดวาการที่บุคคลจะเปนคนดีและคนเกงไดนั้น 

จะตองมีลักษณะทางจิต 3 ประการ คือ สติปญญา ประสบการณทางสังคม และสุขภาพจิตดี ซึ่ง

เปรียบเสมือนรากของตนไมที่จะชอนไชอาหารมาเลี้ยงลําตน เพื่อจะพัฒนาลักษณะทางจิตใจ 5 

ประการที่ลําตน อันจะสงผลใหผลไมบนตนไมที่มีความงอกงาม สมบูรณ เปรียบเสมือน พฤติกรรมของ

คนดีและคนเกง ซึ่งผูวิจัยใชลักษณะทางจิต เปนตัวแปรรวมดวย  

การวิจัยครั้งนี้ไดศึกษาจิตลักษณะเดิม ไดแก  1) ความเชื่ออํานาจในตนดานการ

ทํางาน 2) เหตุผลเชิงจริยธรรม มาเปนตัวแปรสําคัญที่ใชอธิบายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม

ของวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาค เนื่องจาก ภาระรับผิดชอบของวิศวกรในกลุมที่ศึกษานี้เปนงานที่ใช

ความชํานาญเฉพาะดาน และมีลักษณะเปนงานโครงการ ไดแก งานที่ปรึกษาและออกแบบระบบ

ไฟฟา งานกอสรางระบบไฟฟา และสถานีไฟฟา งานตรวจสอบและวิเคราะหระบบไฟฟา งาน

บํารุงรักษาระบบไฟฟา งานทดสอบอุปกรณไฟฟา ซึ่งมีภารกิจ ดานบริการทั่วไปนอย และมีงานวิจัย

หลายเรื่องที่พบวาบุคคลที่ประสบความสําเร็จในการทํางาน และสามารถปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพนั้น เปนผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานและมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง 

 
ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

  การใชชีวิตประจําวันของบุคคลทั้งในเรื่องสวนตัวหรือการทํางาน มักมีเร่ืองของความ

เชื่อเขามาเกี่ยวของเปนอยางมาก เชน เชื่อดวง เชื่อฮวงจุย เชื่อในผีสาง เทวดาวาสามารถบันดาลให

เกิดผลดี ผลเสียแกตนได ในขณะที่บางคนเชื่อวา ส่ิงที่เกิดขึ้นกับตนนั้นเกิดจากการกระทําของตน ไมใช

ดวงดาว โชคชะตา หรือพรหมลิขิตดลบันดาลใหเปนไป ความเชื่อที่วาตนสามารถกําหนดโชคชะตา 

หรือชีวิตของตนไดนั้น ทางดานจิตพฤติกรรมศาสตรมีจิตลักษณะตัวหนึ่งที่เกี่ยวของ คือ ความเชื่อ

อํานาจในตน (ชัยยุทธ กุลตังวัฒนา และคณะ. 2547: 61) 

  ความเชื่ออํานาจในตน (Internal Locus of Control) หมายถึง ความเชื่อวาสิ่งตาง ๆ 

ที่เกิดขึ้นกับตนนั้นเกิดจากการกระทําของตน เชื่อวาตนสามารถทํานายผลที่เกิดขึ้นกับตนไดอยาง

แมนยําและสามารถจะควบคุมผลนั้นๆ ไดเชน เชื่อวาทําดีไดดี ทําชั่วไดชั่ว เปนการคาดหวังทั่วไปของ

บุคคลวา ส่ิงตางๆ ที่ตนไดรับเกิดจากการกระทําของตน ไมวาจะเปนดานดีหรือดานรายก็ตาม   ในทาง

ตรงกันขาม ความเชื่ออํานาจนอกตน (External Locus of Control) เปนการคาดหวังทั่วไปของบุคคล

วา ส่ิงตาง ๆ ที่ตนไดรับนั้นไมไดข้ึนอยูกับการกระทําของตน แตข้ึนอยูกับสาเหตุตาง ๆ ภายนอกเชน 

โชคชะตา ไสยศาสตร คนอื่น หรือคุณสมบัติภายในตนที่ไมอาจเปลี่ยนแปลงได   ความเชื่ออํานาจใน

ตน พัฒนาขึ้นในบุคคลตั้งแตวัยเด็ก จากการรับรูลักษณะทางสังคม วัฒนธรรมและสถานภาพทาง

เศรษฐกิจและสังคมของบุคคล เปนการคาดหวังที่เกิดจากการเรียนรูจากประสบการณในอดีตวาตนจะ
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สามารถทําใหเกิดอะไร ไดอยางไร และสัมพันธกับเหตุการณอ่ืน ๆ ดวย ในเด็กความเชื่ออํานาจในตน

เพิ่มข้ึนตามวัยและวุฒิภาวะ แตในผูใหญความเชื่ออํานาจในตนจะขึ้นกับชวงเวลาที่ตนสามารถจะ

ควบคุมผลที่เกิดข้ึนได และความรับผิดชอบ ความเชื่ออํานาจในตนจะสัมพันธกับความเชื่อในการใช

ความพยายามเพื่อใหไดผลที่ตองการ และจะเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นไปตลอดชีวิต บุคคลที่เชื่อวา

ผลตอบแทนที่ไดรับข้ึนอยูกับการพัฒนาของตนจะมีความเชื่ออํานาจในตนเพิ่มข้ึนและจะพยายามมา

ข้ึนเพื่อใหไดผลที่ดีกวา (ณัฐสุดา สุจินันทนกุล. 2541: 47) 

  ดังนั้น ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน ในการวิจัยนี้ หมายถึง ความเชื่อและ

การคาดหวังของบุคคลเกี่ยวกับการทํางานวา ผลที่เกิดขึ้นกับตนเองสวนใหญเปนเพราะการกระทําของ

ตนมากกวาจะเกิดจากคนอื่น หรือเกิดจากโชคเคราะห ความบังเอิญหรือส่ิงศักดิ์สิทธิ์ทั้งหลายบันดาล 

  การวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน ศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2532) ไดสรางแบบ

วัดความเชื่ออํานาจในตน นํามาใชกับกลุมตัวอยางที่เปนครู จํานวน 405 คน ลักษณะแบบวัดเกี่ยวกับ

การรายงานความรูสึกนึกคิดของตนเกี่ยวกับผลตอบแทนที่ตนปรารถนาในการทํางานวาผลเหลานั้น

เกิดขึ้นจากความรูสึกนึกคิดของตนเกี่ยวกับผลตอบแทนที่ตนปรารถนาในการทํางานวาผลเหลานั้น

เกิดขึ้นจากความรูความสามารถของตนหรือเกิดขึ้นจากปจจัยอื่น ๆ นอกเหนือความสามารถของตนเอง 

มากนอยเพียงใด มีขอคําถาม จํานวน 15 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” 

ถึง “ไมจริงเลย” และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .90  ตอมาชัยยุทธ กุลตังวัฒนา และ

คณะ (2547) ไดสรางแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานโดยใชแนวทางจากแบบวัดความ

เชื่ออํานาจในตนดานการทํางานของศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2532) นํามาปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางที่เปน

มัคคุเทศกทั่วไป (ตางประเทศ) ที่ไดรับใบอนุญาตเปนมัคคุเทศกจากการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 

จํานวน 598 คน ลักษณะแบบวัดเปนการถามถึงความรูสึกนึกคิดของตนเกี่ยวกับผลตอบแทนที่ตน

ปรารถนาในการทํางานมัคคุเทศกวาผลเหลานั้นเกิดจากความรูความสามารถของตนเอง หรือเกิดจาก

ปจจัยอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากความรูความสามารถของตนเองมากนอยเพียงใด มีขอคําถาม จํานวน 10 

ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และมีคาความเชื่อมั่นแบบ

สัมประสิทธิ์แอลฟา .81 นอกจากนี้สุพรรณนา หนูรักษ (2542) ไดสรางแบบวัดความเชื่ออํานาจในตน

ดานการทํางาน โดยพัฒนาจากแบบวัดของศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2532) นํามาปรับใชกับกลุมตัวอยาง

บุคลากรสายการเงินและบัญชี ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จํานวน 120 คน แบบวัดเปนการถาม

เกี่ยวกับการทํางานวาผลที่เกิดข้ึนกับตน ไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียนั้นเกิดจากตนเองมากกวาที่จะ

เกิดจากคนอื่น หรือความบังเอิญ มีขอคําถาม จํานวน 10 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวย

จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .86   และนีออน พิณ

ประดิษฐ และคณะ (2546) ไดสรางแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน โดยดัดแปลงมาจาก

แบบวัดของจินตนา บิลมาศ (2529) นํามาปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการตํารวจ จํานวน 
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1,209 นาย ลักษณะแบบวัดเกี่ยวกับความเชื่อวาตนสามารถทําใหเกิผลดี หรือผลเสียแกตนเองและ

ผูอ่ืนไดตามที่ตนปรารถนาและมุงหวัง เชน เชื่อวา ความสํารจ ความลมเหลว การไดส่ิงที่ปรารถนาหรือ

สูญเสียประโยชนเกิดจากการกระทําของตนเอง มีขอคําถาม จํานวน 15 ขอ มีลักษณะเปนมาตร

ประเมินคา 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .88 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรางแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานอยางมีจริยธรรม โดย

ศึกษาของสุพรรณนา หนูรักษ (2542) เปนแนวทางเนื่องจากแบบวัดมีคาความเชื่อมั่นในระดับสูง และ

ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของบุคลากรสายการเงินและการบัญชี   

  ลักษณะการทํางานของบุคคลที่มีความเชื่ออํานาจในตนหากคาดหวังการกระทําวา 

จะทําใหเกิดประโยชนและทําใหเกิดผลตามที่ตนตองการได ก็จะพยายามทํางานใหประสบผลสําเร็จ

ตามที่คาดหวังไว และยังเปนผูที่เห็นคุณคาของกาลเวลา สามารถปรับตัวไดทุกสถานการณ มีความ

วิตกกังวลนอย ซึ่งตรงกันขามกับลักษณะการทํางานของบุคคลที่มีความเชื่ออํานาจนอกตน ซึ่งทํางาน

แบบเฉื่อยชา ทอแท หมดหวังวางเฉย นิ่งดูดาย เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นเพราะเขาเชื่อวาเขาไมมีอํานาจ

พอที่จะแกไขหรือทําใหเกิดผลดีข้ึนได ดังนั้นความเชื่ออํานาจในตนจึงเปนลักษณะที่สําคัญตัวหนึ่ง ใน

การกําหนดพฤติกรรมการทํางานที่นาปรารถนาของบุคคล (ณัฐสุดา สุจินันทนกุล. 2541)   สําหรับ

งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความเชื่ออํานาจในตน และพบวามีความสําพันธกับพฤติกรรมที่พึงปรารถนา 

เชน จากการศึกษาของอภิรดี โสภาพงศ (2547) ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการ

ทํางานอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่จัดเก็บรายได โดยกลุมตัวอยางคือ เจาหนาที่จัดเก็บรายไดใน

สังกัดกองคลังหรือสํานักการคลัง จํานวน 326 คน พบวาผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนในงานสูง เปนผูที่

มีพฤติกรรมซื่อสัตยในงานสูงกวาผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนในงานต่ํา ผลเชนนี้พบในกลุมรวม และยัง

พบอีกวาความเชื่ออํานาจในตนในงานเปนตัวทํานายที่สําคัญลําดับที่ 2 ของพฤติกรรมซื่อสัตยในงาน 

เมื่อรวมกับตัวทํานายชุดจิตลักษณะเดิม และกลุมสถานการณ อีก 2 ตัว รวมเปน 3 ตัว สามารถทาํนาย

พฤติกรรมซื่อสัตยในงานไดรอยละ  23  ในกลุมรวม และรอยละ  33   ในกลุมยอย และในการศึกษา

ของชัยยุทธ กุลตังวัฒนา และคณะ (2547) ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมจริยธรรม

ในการบริการของมัคคุเทศกไทย โดยกลุมตัวอยางคือมัคคุเทศกทั่วไป (ตางประเทศ) ที่ไดรับใบอนุญาต

เปนมัคคุเทศกจากการทองเที่ยวแหงประเทศไทย จํานวน 598 คน พบวาผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนใน

งานสูง เปนผูที่มีพฤติกรรมซื่อสัตยในงานของมัคคุเทศกสูงกวาผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนในงานต่ํา 

ผลเชนนี้พบในกลุมบริการนักทองเที่ยวอื่นๆ โดยความเชื่ออํานาจในตนในงานเปนตัวทํานายที่สําคัญ

ลําดับที่ 1 ของพฤติกรรมซื่อสัตยในงานของมัคคุเทศกเมื่อรวมกับตัวทํานายชุดจิตลักษณะเดิมและ

กลุมสถานการณ อีก 10 ตัว รวมเปน 11 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมซื่อสัตยในงานของมัคคุเทศกได

รอยละ  32.2 



 33 

  สรุปไดวา ความเชื่ออํานาจในตนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน 

โดยผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนในการทํางานสูง มักจะมีพฤติกรรมการทํางานดีกวาผูที่มีความเชื่อ

อํานาจในตนในการทํางานต่ํา ดังนั้นในงานวิจัยนี้จึงคาดหวังวาวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาค ที่มีความ

เชื่ออํานาจในตนดานการทํางานสูง จะมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมเหมาะสมกวาวิศวกร

การไฟฟาสวนภูมิภาค ที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานต่ํา 

  
เหตุผลเชิงจริยธรรมกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

องคประกอบของจริยธรรม  
  องคประกอบทางจริยธรรมมีผูกลาวถึงไวหลายทัศนะ ดังนี้  

  ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2524: 2-4) และปรียาภรณ วงศอนุตรโรจน (2546: 285) มี

ทัศนะเกี่ยวกับองคประกอบของจริยธรรมสอดคลองกัน ดังนี้ จริยธรรมประกอบดวยลักษณะ 4 ประเภท 

ไดแก 1) ความรูเชิงจริยธรรม หมายถึง การมีความรู การกระทําดีและเลว ควรหรือไมควร ปฏิบัติ ใน

ทัศนะของสังคม เปนความรูเกี่ยวกับกฎเกณฑ คานิยม หลักธรรม คําสอนที่เปนปทัสถานของสังคม    

2) เจตคติทางจริยธรรม หมายถึง ความรูสึกของบุคคลเกี่ยวกับลักษณะนั้นๆ  เจตคติเชิงจริยธรรมของ

บุคคลจะสอดคลองกับคานิยมของสังคมก็ได เจตคติเชิงจริยธรรมจะรวบรวมความรู และความเขาใจ

ในเรื่องนั้นเขาดวยกัน  3) เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การที่บุคคลใชเหตุผลในการเลือกที่จะกระทํา 

หรือเลือกที่จะไมกระทําอยางใดอยางหนึ่ง และจะแสดงใหเห็นถึงแรงจูงใจในการกระทํานั้น ๆ  4) พฤติกรรม

เชิงจริยธรรม หมายถึง การที่บุคคลแสดงพฤติกรรมที่สังคมนิยมชมชอบ หรืองดเวนการแสดงพฤติกรรม

ที่ขัดตอกฎเกณฑ และ คานิยมของสังคม นักทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมที่สําคัญ เพียเจต และโคล

เบอรก (Kohlberg) ไดใชการอางเหตุผลเชิงจริยธรรมเปนเครื่องแสดงถึงพัฒนาการดานจริยธรรมของ

บุคคลนั้นดวย สมบูรณ ศาลยาชีวิน และคณะ (2526: 17) และกรมวิชาการ (2535: 5) ไดอธิบายวา 

พฤติกรรมทางจริยธรรมของบุคคลมี 3 ดาน ประกอบดวย   1) องคประกอบดานความคิด ปญญา 

(Cognitive) หมายถึง ความสามารถในการตัดสินใจพิจารณาวา อะไรถูกตอง ไมถูกตอง อะไรดี อะไร

ชั่ว ดวยการใชปญญาและเหตุผล  2) องคประกอบดานอารมณ ความรูสึก (Affective) หมายถึง ความ

นิยม ศรัทธา พอใจที่จะทําความดี ความศรัทธาในธรรมะ ซึ่งเกิดจากการเรียนรูจากประสบการณที่เคย

ปฏิบัติมา และจากการอบรมสั่งสอนที่สะสมมา 3) องคประกอบดานการกระทํา การแสดงออก    

(Moral conduct) เชนการปฏิบัติตามศีล 5 ซึ่งถือวา โดยปกติแลวการปฏิบัติสืบเนื่องจากอิทธิพลของ 

องคประกอบทั้ง 2 ประการ ที่กลาวแลว แตอาจมีการกระทําบางอยางซึ่งตกอยูภายใตสถานการณที่ 

ยั่วยุ บีบคั้นใหบุคคลนั้นตองกระทําและตกอยูภายใตพลังจิตของบุคคลดวย  ผูที่มีพลังจิตเขมแข็ง

ยอมจะเอาชนะสิ่งยั่วยุ นอกจากนั้น บราวน (ธีราพร กุลนันท. 2544: 8; อางอิงจาก Brown. 1965) ได

ใหทัศนะเกี่ยวกับองคประกอบของจริยธรรมไว 3 มิติ ไดแก 1) มิติความรู (knowledge) คือความเขาใจ
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เหตุผลของความถูกตองดีงาม ความสามารถในการตัดสินแยกความถูกตองออกจาก ความไมถูกตอง

ไดดวยการคิด โดยใชความรูความเขาใจทางจริยธรรมในการประเมินตัดสินวาพฤติกรรมใดดี ถูก และ

ควร พฤติกรรมใด ไมดี ไมถูก ไมควร 2) มิติของความรูสึก (Feeling) เปนสวนประกอบของอารมณ 

ความรูสึก ไดแก ความพึงพอใจ ความเลื่อมใสศรัทธา ความนิยมยินดีที่จะรับและนําจริยธรรมนั้นๆ มา

เปนแนวปฏิบัติ 3) มิติดานความประพฤติ (Conduct) ฮอฟแมน (Hoffman. 1979: 958-966) ไดแบง

จริยธรรมเปนกระบวนการอิสระ 3  กระบวนการ คือ 1) ความคิดทางจริยธรรม (Moral Thought) เปน

กระบวนการความเชื่อ ความรูความเขาใจเกี่ยวกับพฤติกรรมทางจริยธรรมและเปนสวนที่ใชในการ

ตัดสินความถูกตองและความเหมาะสมของพฤติกรรมทางจริยธรรม 2) ความรูสึกทางจริยธรรม (Moral 

feeling) เปนกระบวน การทัศนคติเชิงจริยธรรมที่แสดงถึงความชอบหรือไมชอบตอพฤติกรรมทาง

จริยธรรมที่ไดประสบหรือประพฤติ 3) พฤติกรรมทางจริยธรรม (Moral Behavior) เปนกระบวนการแหง

การกระทําอันมีปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอม 

  สรุป องคประกอบของจริยธรรมประกอบดวย 4 ลักษณะคือ ความรูเชิงจริยธรรม 

เหตุผลเชิงจริยธรรม เจตคติเกี่ยวกับจริยธรรม และพฤติกรรมเชิงจริยธรรม ในการวัดจริยธรรมแตละ

ลักษณะอาจใชเครื่องมือที่แตกตางกันออกไปตามธรรมชาติของสิ่งที่วัด และความเหมาะสมของ

สถานการณ   

  เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง ความมุงหวัง หรือเจตนาที่จะกอใหเกิดประโยชน

หลีกเลี่ยงโทษที่อาจเกิดตอตนเอง ผูอ่ืน และสวนรวมโดยการที่ตนจะกระทํา หรือไมกระทําอยางใด

อยางหนึ่ง ในสถานการณที่ผลประโยชนของหลายฝายขัดแยงกัน เปนเหตุผลของบุคคลในการตัดสนิใจ

แกปญหาที่เกิดขึ้นกับตนเอง  

โคลเบอรก (Kohlberg. 1976: 49-50) ใหความหมายของการใชเหตุผลเชิงจริยธรรม

วาเปนเหตุผลของบุคคลที่ใชในการตัดสินใจเลือกที่จะประพฤติปฏิบัติพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง

เหตุผลนี้แสดงใหเห็นเหตุจูงใจที่อยูเบื้องหลังของการประพฤติพฤติกรรมนั้น ดวงเดือน พันธุมนาวิน 

(2524: 2) ใหความหมายของการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมวาหมายถึง การที่บุคคลใชเหตุผลในการเลือก

หรือไมเลือกกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง ซึ่งเปนเครื่องแสดงมูลเหตุจูงใจที่อยูเบื้องหลังการ

กระทําของบุคคล การใชเหตุผลเชิงจริยธรรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมประเภทตางๆ ตลอดจน

พัฒนาการทางดานอื่นๆ ของบุคคล โดยเฉพาะพัฒนาการทางดานสติปญญา และพัฒนาการทางดาน

อารมณดวย อัญชลี เครือคําขาว (2540: 47) ใหความหมายของการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมวาหมายถึง

เหตุผลที่บุคคลใชในการตัดสินใจหรืออยูเบื้องหลังการตัดสินใจที่จะกระทําหรือไมกระทําพฤติกรรม

ตางๆ เมื่อบุคคลใชเหตุผลจะสามารถวินิจฉัยไดวาใชเหตุผลระดับใด 
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ดวงตา เครือทิวา (2544: 14) ใหความหมายไววา เหตุผลที่บุคคลใชในการตัดสินใจ

หรืออยูเบื้องหลังการตัดสินใจที่จะกระทําหรือไมกระทํานั้นพฤติกรรมตางๆ เมื่อบุคคลใชเหตุผลจะ

สามารถวินิจฉัยไดวาเปนเหตุผลระดับใด ซึ่งเหตุผลที่แสดงออกมาจะแสดงถึงพัฒนาการทางจริยธรรม

ของบุคคล ศศิธร บัวทอง (2549: 30) ใหความหมายของการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมไววาหมายถึง

เหตุผลที่บุคคลสามารถตัดสินใจไดวาควรจะกระทําหรือไมกระทํา ส่ิงนั้นเปนสิ่งที่ดีหรือไมดี สามารถ

แยกแยะผิดชอบชั่วดีได เหตุผลดังกลาวจะทําหนาที่เปนเหตุจูงใจที่อยูเบื้องหลังการกระทําตางๆ ของ

บุคคลจากความหมายขางตน สรุปไดวา การใชเหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การที่บุคคลใชเหตุผล

แสดงใหเห็นถึงเหตุจูงใจหรือแรงจูงใจที่อยูเบื้องหลังการกระทํานั้นๆ หรือการที่บุคคลใหเหตุผลในการ

เลือกที่จะกระทําหรือเลือกที่จะไมกระทําพฤติกรรมอยางไรอยางหนึ่งซึ่งจะแสดงใหเห็นถึงเหตุตั้งใจ 

หรือจูงใจที่อยูเบื้องหลังการกระทําตางๆ นั้น 

  ความสําคัญของเหตุผลเชิงจริยธรรม มีผูศึกษาหลายคน ไดแก ดวงเดือน พันธุมนาวิน 

และ เพ็ญแข ประจนปจจนึก (2520: 11) ไดศึกษาจริยธรรมของเยาวชน ผลการศึกษาพบวา เหตุผลเชิง

จริยธรรมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมเชิงจริยธรรม สามารถทํานายพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของบุคคล

ได กลาวคือ ผูมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงจะมีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมอันแสดงถึงความมีจริยธรรมสูง

มากกวาผูมีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ําอยางเชื่อมั่นได และจิตลักษณะอื่นรวมกับเหตุผลเชิงจริยธรรม

สามารถทํานายพฤติกรรมไดแมนยํายิ่งขึ้น พิชาญ สําอางคศรี (2527: 14) ไดใหคําอธิบายไววา เหตุผล

เชิงจริยธรรมเปนเหตุผลที่บุคคลใชในการตัดสินใจ หรืออยูเบื้องหลังการตัดสินใจที่จะกระทําหรือไม

กระทําพฤติกรรมตางๆ เมื่อบุคคลใชเหตุผลจะสามารถวินิจฉัยไดวา เปนเหตุผลขั้นใดตามทฤษฎีของ

โคลเบอรก ซึ่งแบงออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับตํ่ามีลักษณะยึดตนเองเปนศูนยกลาง ระดับกลางมี

ลักษณะยึดความตองการของกลุมคน ระดับสูงมีลักษณะยึดความตองการของตนเองและประโยชน

ของสวนรวมเปนหลัก แตละระดับแบงออกเปนระดับละ 2 ข้ัน รวมเปนขั้นเหตุผลเชิงจริยธรรมทั้งหมด  

6 ข้ัน 

  จากเหตุผลดังกลาวจะเห็นไดวา เหตุผลเชิงจริยธรรมขั้นต่ําสุดเปนขั้นที่บุคคลมี

ความเห็นแกตัวมากที่สุดและคอยๆ ลดความเห็นแกตัวลง ตามลําดับข้ันที่สูงขึ้น เปลี่ยนเปนเห็นแก

พวกพอง ในที่สุดยึดหลักอันเปนอุดมคติโดยเห็นแกสวนรวมอันหมายถึงมนุษยชาติ ฉะนั้น การที่บุคคล

มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงยอมเปนที่ตองการของบุคคลอื่นและสังคม และเหตุผลเชิงจริยธรรมนับวาเปน

ลักษณะทางจริยธรรมที่สามารถทํานายพฤติกรรมของบุคคลได  

  การวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม มีการสรางแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมเกี่ยวกับเหตุผลที่
บุคคลใชตัดสินใจเลือกพฤติกรรมนั้นๆ ภายใตกรอบแนวคิดตามทฤษฎีของโคลเบอรกมาใชหลายทาน 
เชน โกศล มีคุณ และณรงค เทียมเมฆ (2545) ไดสรางแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมที่ประกอบดวยเรื่อง
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ขัดแยงทางจริยธรรม 12 เร่ือง ซึ่งตรงกับเหตุผลข้ันที่ 5 และ 6  ตามทฤษฎีของ โคลเบอรก มีจํานวน 12 
เร่ือง แตละเร่ืองประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมิน 6 หนวย จาก จาก “เห็น
ดวยอยางยิ่ง” ถึง “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง”  โดยมีการพัฒนาการนําไปใชกับกลุมตัวอยางครู พบวา มีคา
ความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .84 สวนนีออน พิณประดิษฐ และคณะ(2546) ไดสรางแบบวัด 
เหตุผลเชิงจริยธรรม โดยดัดแปลงมาจากของ โกศล และณรงค เทียมเมฆ (2545) นํามาใชกับกลุม
ตัวอยางขาราชการตํารวจ สังกัดตํารวจภูธรภาค 4 จํานวน 1,209 นาย ลักษณะแบบวัดเกี่ยวกับเหตุผล
ที่บุคคลใชตัดสินใจเลือกเลือกกระทําเหตุการณขัดแยงเชิงจริยธรรม 7 เร่ือง แตละเรื่องมีเหตุผลให
ประเมิน 2 เหตุผล ซึ่งตรงกับเหตุผลข้ันที่ 5 และ 6  ตามทฤษฎีของโคลเบอรก แตละเรื่องประกอบดวย
ขอคําถาม 2 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมิน 6 หนวย จาก จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และมีคา
ความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .60 สวน ชัยยุทธ กุลตังวัฒนา และคณะ (2547) ไดสรางแบบวัด
เหตุผลเชิงจริยธรรมนํามาใชกับกลุมตัวอยาง ที่เปนมัคคุเทศกไทยที่ไดรับใบอนุญาตเปนมัคคุเทศกจาก
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย จํานวน 598 คน ลักษณะแบบวัดเกี่ยวกับเหตุผลที่บุคคลใชตัดสินใจ
เลือกเลือกกระทําเหตุการณขัดแยงเชิงจริยธรรม 7 เร่ือง แตละเร่ืองมีเหตุผลใหประเมิน 2 เหตุผล ซึ่ง
ตรงกับเหตุผลข้ันที่ 5 และ 6  ตามทฤษฎีของโคลเบอรก แตละเรื่องประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ มี
ลักษณะเปนมาตรประเมิน 6 หนวย จาก จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” สวน อภิรดี โสภาพงศ 
(2547) ไดสรางแบบวัดวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมนํามาใชกับกลุมตัวอยาง ที่เปนเจาหนาที่จัดเก็บรายได
ของเทศบาล จํานวน 326 คน  ลักษณะแบบวัดเกี่ยวกับเหตุผลที่บุคคลใชตัดสินใจเลือกเลือกกระทํา
เหตุการณขัดแยงเชิงจริยธรรม 7 เร่ือง แตละเรื่องมีเหตุผลใหประเมิน 2 เหตุผล ซึ่งตรงกับเหตุผลข้ันที่ 5 
และ 6  ตามทฤษฎีของโคลเบอรก แตละเรื่องประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ รวม 14 ขอ มีลักษณะเปน
มาตรประเมิน 6 หนวย จาก จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์
แอลฟา .75 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงนําแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมของโกศล และณรงค เทียมเมฆ 
(2545) มาปรับใชกับกลุมวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาค  เพราะมีคาความเชื่อมั่นสูง นีออน พิณประดิษฐ 
และคณะ (2546) ศึกษา ตัวบงชี้ทางจิตสังคมของพฤติกรรมการทํางานในขาราชการตํารวจ สังกัด
ตํารวจภูธรภาค 4 จํานวน 1,209 นาย พบวา เหตุผลเชิงจริยธรรมเปนตัวทํานายที่สําคัญรวมกับจิตลักษณะ
เดิมอีก 2 ตัว รวมเปน 3 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของสายสืบสวนไดรอยละ  37  และ
สายปองกันปราบปรามไดรอยละ 36.8  สวนวิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ (2547) ศึกษาขาราชการ
ระดับ 3-10 ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการ และ
กระทรวงมหาดไทย รวมทั้งสิ้น 2,027 คน พบวา เหตุผลเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลตอคานิยมซื่อสัตย
รับผิดชอบ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวม .09 หมายความวา ขาราชการมีความสามารถในการ
ใชเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงมีคานิยมซื่อสัตยรับผิดชอบสูงกวาขาราชการที่มีลักษณะตรงกันขาม โดย
เหตุผลเชิงจริยธรรมมีบทบาทสําคัญเปนลําดับที่ 3 ในการทํานายพฤติกรรมคานิยมซื่อสัตยรับผิดชอบ 
สามารถทํานายไดรอยละ  61 
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  สรุปไดวา ผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงเปนผูที่มีพฤติกรรมนาปรารถนามากกวาผูที่มี

เหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา ดังนั้นจึงคาดวา วิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงจะมี

พฤติกรรมการทํางานมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา 

  

จิตลักษณะตามสถานการณกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
 จิตลักษณะตอสถานการณ หรือ การปฏิสัมพันธแบบในตน (Organismic interaction) 

หมายถึง  ลักษณะจิตใจของบุคคลที่อยูใต อิทธิพลของสถานการณปจจุบัน มีความไวตอการ

เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณที่บุคคลเผชิญอยูในปจจุบัน อันไดแก เจตคติที่ดีตอการทํางานอยางมี

จริยธรรม (ทิพยสุดา จันทรแจมหลา. 2544: 42) ในงานวิจัยนี้ใชจิตลักษณะตอสถานการณ ดานเจตคติ

การทํางานอยางมีจริยธรรม ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 
 เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมกับพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรม 
  จากการคนควาเอกสารที่เกี่ยวของมีนักวิชาการหลายคนไดใหความหมายเจตคติ     

ในดานตางๆ ดังนี้  

  กาเย (Gagne. 1977) ไดใหความหมายของเจตคติไววา หมายถึง สภาพภายในของ

บุคคลที่มีอิทธิพลตอการเลือกปฏิบัติของแตละบุคคล เจตคติไมไดกําหนดการปฏิบัติที่เหมาะสม แตทํา

ใหกลุมของการปฏิบัติในแตละบุคคลมีโอกาสเกิดขึ้นไดมากหรือนอย เจตคติจึงเปนแนวโนมของการ

ตอบสนองหรือความพรอมในการตอบสนองของบุคคล (Gagne. 1977: 219) งามตา วนินทานนท 

(2534) กลาววา เจตคติ คือ จิตลักษณะประเภทหนึ่งของบุคคล เกิดจากการรูคิดเชิงประมาณคา

เกี่ยวกับบุคคล หรือ ส่ิงหนึ่งสิ่งใดในแงใหประโยชนหรือโทษมากนอยเพียงใด ทําใหมีความโนมเอียงไป

ทางชอบหรือไมชอบ พอใจหรือไมพอใจตอส่ิงตาง ๆ โดยมีอารมณเปนสวนประกอบ รวมทั้งความพรอม

ที่จะแสดงพฤติกรรมเฉพาะอยาง เชน ใหการสนับสนุนชวยเหลือหรือขัดขวางทําลาย (งามตา วนินทา

นนท. 2534: 215) เจตคติ คือ จิตลักษณหนึ่งของบุคคลที่เปนความโนมเอียงหรือความรูสึกที่จะ

ตอบสนองไปในทางที่ชอบหรือไมชอบตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง โดยเฉพาะ (Allport. 1935: 154; Triandis. 

1971; Shaver. 1977: 166) หรืออาจกลาวไดวาเปนความคิดเห็นของบุคคลที่มีตอส่ิงตาง ๆ โดยมี

อารมณเปนสวนประกอบรวมทั้งความพรอมที่จะแสดงพฤติกรรมเฉพาะอยางตอบุคคล ส่ิงของ หรือ

สภาพการณที่เกี่ยวของ เจตคติเปนสิ่งที่คิดขึ้นมาโดยนักจิตวิทยาสังคมเพื่อเปนเครื่องมือที่ใชทําความ

เขาใจพฤติกรรมมนุษย และเชื่อวาเจตคติเปนจิตลักษณที่เกิดจากการเรียนรูทางสังคม (Fishbien; & 

Ajzen. 1975: 336–339; Krech; & Crutchfield. 1984) 
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ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2527) กลาววา เจตคติเปนจิตลักษณะประเภทหนึ่งของ
บุคคลอยูในรูปของความรูสึกพอใจหรือไมพอใจในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ความรูสึกนี้เกิดจากความรูเชิง
ประมาณคาของบุคคลเกี่ยวกับส่ิงหนึ่งวา ส่ิงนั้นเปนประโยชนหรือโทษมากนอยเพียงใดซึ่งทําใหเกิด
ความรูสึกพอใจหรือไมพอใจและมีความพรอมที่จะกระทําสิ่งนั้นไปในทางสอดคลองกับความชอบไม
ชอบของตนตอส่ิงนั้น เจตคติของบุคคลมีองคประกอบที่แสดงถึงความหมายที่มีตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดอยู      
3 องคประกอบ คือ  1) ความรูเชิงประเมินคา (Cognitive component)  หมายถึง การรับรูของบุคคล
เกี่ยวกับวัตถุ ส่ิงของ หรือเหตุการณตาง ๆ รวมทั้งความเชื่อของบุคคลตอส่ิงเหลานั้นวาดีหรือเลว        
มีประโยชนหรือมีโทษมากนอยเพียงใด บุคคลสวนใหญมักจะมีความรูเชิงประเมินคาส่ิงของตาง ๆ 
เพียงเล็กนอย และอาจจะเปนความรูที่ไมถูกตองดวย ทําใหเกิดอคติหรือมีเจตคติตอส่ิงนั้น ๆ ไมตรง
ความเปนจริง เปนผลทําใหเกิดผลเสียตอบุคคลหรือสวนรวมได และเนื่องจากความรูเชิงประเมินคานี้
เปนตนกําเนิดของเจตคติของบุคคล ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงเจตคติที่สําคัญประการหนึ่งคือการปรับ
องคประกอบความรู เชิงประเมินคาดวยการใหความรูที่ตรงกับความเปนจริงแกบุคคลนั้น  ๆ                      
2) ความรูสึกทางอารมณ (Affective component) หมายถึงความรูสึกของบุคคลในลักษณะชอบ
หรือไมชอบ พอใจหรือไมพอใจตอส่ิงนั้น การที่บุคคลรูวาสิ่งใดมีประโยชน บุคคลจะเกิดความรูสึกชอบ
ส่ิงนั้น และตรงกันขามถารูสึกวาสิ่งใดมีโทษบุคคลจะไมชอบหรือเกลียดสิงนั้น สวนใหญแลว ความรูสึก
พอใจของบุคคลตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ถาเกิดขึ้นโดยตรงตอตนเอง บุคคลยิ่งรูสึกพอใจมาก แตถาเปน
ประโยชนตอผูอ่ืนที่ตนเองไมรูจัก หรือเปนประโยชนตอสวนรวม โดยที่เปนประโยชนตอตนเองไมมาก
นัก บุคคลจะรูสึกพอใจในสิ่งนั้นเพียงเล็กนอย การที่บุคคลจะรูสึกพอใจตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งอยางมาก ทั้ง ๆ 
ที่ส่ิงนั้นมีประโยชนตอตนเองนอยหรือไมมีเลยแตมีประโยชนตอสวนรวม ประเทศชาติและมนุษยชาติก็
ตอเมื่อบุคคลนั้นตองเปนผูมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง ฉะนั้น เจตคติจึงเกี่ยวของกับเหตุผลเชิงจริยธรรม
โดย ผานองคประกอบนี้ 3) การมุงกระทําหรือความพรอมที่จะกระทํา (Action tendency component) 
หมายถึง การที่บุคคลมีความโนมเอียงหรือความพรอมที่จะชวยเหลือ สนับสนุน ทะนุบํารุง ส่ิงทีเ่ขาชอบ
พอใจและพรอมจะทําลายหรือทําเพิกเฉยตอส่ิงที่เขาชอบไมชอบหรือไมพอใจ องคประกอบนี้อยูภายใน
จิตใจของบุคคลและยังไมปรากฏเปนพฤติกรรมออกมา ความพรอมกระทําจะปรากฏออกมาเปน
พฤติกรรมหรือไมข้ึนอยูกับลักษณะอื่นๆ ของบุคคลและสถานการณองคประกอบทั้งสามของเจตคติ
ดังกลาว ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2527: 125-127) นอกจากนี้ยังมีมิติสําคัญที่นักจิตวิทยาสังคมนิยม
วัด 2 ประการ คือ  1) ทิศทาง (Direction) หมายถึง การที่บุคคลมีความรูในประเด็นที่ตองการวัดวาสิ่ง
นั้นดีหรือไมดี มีความรูสึกตอส่ิงนั้นไปทางที่ชอบไมชอบ และพรอมที่จะใหการสนับสนุนหรือชวยเหลือ
หรือพรอมที่จะทําลาย หรือขัดขวางความเจริญของสิ่งนั้น  2) ปริมาณ (Magnitude) หมายถึงความ
เขมขนหรือปริมาณความรุนแรงของเจตคติไปในทางบวกหรือทางลบ นั่นคือมีเจตคติตอส่ิงนั้นอยาง
รุนแรงหรืออีกสิ่งหนึ่งเพียงบางเบา ทั้งนี้ข้ึนอยูกับความสําคัญของสิ่งนั้นหรือข้ึนอยูกับความพัวพันของ
บุคคลตอเร่ืองนั้นๆ (ดวงเดือน พันธุมนาวิน และคณะ. 2524: 5-9) 
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สรุปไดวา เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม หมายถึง การประเมิน

การทํางานของวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาค เปนสิ่งที่มีประโยชน รูสึกพอใจ มีความรูสึกชอบ และ

พรอมที่จะกระทําเพื่อประสิทธิผลของงาน 

การวัดเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม รวิกาญจน เดือนดาว 

(2547) ไดสรางแบบวัดเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมาใชกับพนักงานขับรถ

โดยสารประจําทาง ขสมก. จํานวน 413 คน ลักษณะแบบวัดเกี่ยวกับการใหพนักงานขับรถประเมินถึง

ผลดีหรือผลเสียของการกระทําหรือไมกระทํา และพอใจหรือไมพอใจ โดยมีขอคําถามจํานวน 10 ขอ มี

ลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และมีคาความเชื่อมั่นแบบ

สัมประสิทธิ์แอลฟา .79  สวนชัยยุทธ กุลตังวัฒนา และคณะ (2546) ไดสรางแบบวัดเจตคติที่ดีตอ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมโดยดัดแปลงมาจากแบบวัดของ เอจเซน (Ajzen. 1988: 8-10) 

มาใชกับกลุมตัวอยางที่เปนมัคคุเทศกไทยที่ไดรับอนุญาตเปนมัคคุเทศกการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 

จํานวน 598 คน ลักษณะแบบวัดเกี่ยวกับการประเมินผลการแสดงพฤติกรรมของแตละคน ไดแก 

ความรูเร่ืองประโยชนและโทษที่เกี่ยวกับการทํางานอาชีพดวยความสุจริตและรับผิดชอบ มีความพอใจ

ที่จะกระทําเชนนั้น โดยมีขอคําถามจํานวน 10 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก “จริง

ที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และ อภิรดี โสภาพงศ (2547) ไดสรางแบบวัดเจตคติที่ดีตองานมาใชกับกลุม

ตัวอยางเจาหนาที่จัดเก็บรายไดของเทศบาล จํานวน 326 คน ลักษณะแบบวัดเกี่ยวกบัการใหเจาหนาที่

จัดเก็บรายไดรายงานถึง ความรู ความรูสึก และความเชื่อ การประเมินวา จริยธรรมในการทํางานเปน

ส่ิงที่มีประโยชนหรือโทษ ขอคําถามจํานวน 21 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก      

“จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .83 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงสรางแบบวัดเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรมตามนิยามปฏิบัติการเพื่อใหเหมาะสมกับกลุมวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาค  โดยลักษณะ

คําถามประกอบมาตรวัดประเมินรวมคา  6  หนวย  ตั้งแต  “จริงที่สุด”  ถึง  “ไมจริงเลย” 

จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวกับพฤติกรรม อาจกลาวไดวาเจตคติเปนจิตลักษณะที่มี

ความเกี่ยวของโดยตรงมากที่สุดกับพฤติกรรม โดยเจตคติอาจทํานายพฤติกรรมไดอยางแมนยํา ตั้งแต

รอยละ 10-60 ข้ึนอยูกับความเหมาะสมในการวัดเจตคติ และพฤติกรรมที่ตองการศึกษา อยางไรก็ตาม

เจตคติดานเดียวยอมทํานายพฤติกรรมไดไมเต็มที่ ควรพิจารณาจิตลักษณะอื่นๆของกระทําพรอมกัน

ไปดวย (ดวงเดือน พันธุมนาวิน และคณะ. 2527) ดังงานวิจัยของ รวิกาญจน เดือนดาว (2547) ศึกษา

ปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการขับข่ีรถอยางปลอดภัยของพนักงานขับรถโดยสาร

ประจําทาง ขสมก. โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานขับรถโดยสารประจําทาง ขสมก. 8 เขตการเดินรถใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 413 คน พบวา ผูที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการขับข่ีรถอยาง
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ปลอดภัยมากกวา เปนผูที่มีพฤติกรรมการเตรียมตัวเพื่อการขับข่ีอยางปลอดภัยมากกวาผูที่มเีจตคตทิีด่ี

ตอพฤติกรรมการขับข่ีรถอยางปลอดภัยนอยซึ่งพบในกลุมรวม และพบวา เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการ

ขับข่ีรถอยางปลอดภัยเปนตัวทํานายลําดับที่ 1 ของการเตรียมตัวเพื่อการขับข่ีอยางปลอดภัยเมื่อรวม

กับตัวทํานายชุดจิตลักษณะตามสถานการณอีก 1 ตัว รวมเปน 2 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมการขับ

ข่ีรถอยางปลอดภัยไดรอยละ 36 ในกลุมรวม และรอยละ 48 ในกลุมยอย สวนอภิรดี โสภาพงศ (2547) 

ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่จัดเก็บ

รายไดของเทศบาล จํานวน 326 คน พบวา ผูที่มีเจตคติที่ดีตองานเปนผูที่มีพฤติกรรมซื่อสัตยในการ

ทํางานสูงกวาผูที่มีเจตคติที่ดีซึ่งพบในกลุมรวม และพบวา เจตคติที่ดีตองานสูงเปนตัวทํานายลาํดบัที ่1 

ของพฤติกรรมซื่อสัตยในการทํางาน เมื่อรวมกับตัวทํานายชุดจิตลักษณะตามสถานการณอีก 2 ตัว 

รวมเปน 3 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมซื่อสัตยในการทํางานรอยละ 24  ในกลุมรวม และ รอยละ  29   

ในกลุมยอย 

สรุปไดวา เจตคติตอการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน ซึ่ง

แสดงวา เจตคติตอการทํางานเมื่อไปศึกษารวมกับตัวแปรอื่น เชน การสนับสนุนทางสังคม การมีเจต

คติที่ดีตอการทํางาน เปนตน  จะสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานไดดีกวาตัวแปรเจตคติเพียงตัว

เดียว ดังนั้นในงานวิจัยนี้จึงคาดวา วิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรมมากจะมีพฤติกรรมการทํางานมากกวาวิศวกรที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางาน

นอย 

  

ลักษณะชีวสังคมกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
 จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ  พบวา  ลักษณะพื้นฐานสวนบุคคลดานชีวสังคม

และภูมิหลังบางตัวมีความสัมพันธกับตัวแปรตาม  และมีความสําคัญในฐานะที่เปนตัวแปรที่ใชจําแนก

ลักษณะของกลุมตัวอยาง  เพื่อศึกษาความสัมพันธกับตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามในกลุมตัวอยาง

ยอยๆ  ตามตัวแปรดานชีวสังคม ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา  และอายุงาน 
 อายุกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
 วิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ(2547) ศึกษาขาราชการระดับ 3-10 ของกระทรวงเกษตรและ

สหกรณ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการ และกระทรวงมหาดไทย รวมทั้งสิ้น 2,027 คน 

พบวา กลุมขาราชการอายุมาก (50-55 ป) กลุมขาราชการอายุปานกลาง (49-50 ป) มีพฤติกรรมตาม

คานิยมสรางสรรครวม และมีพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคดานกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง ดาน

ซื่อสัตยและมีความรับผิดชอบ ดานโปรงใสตรวจสอบได มากกวากลุมขาราชการอายุนอย (21-31 ป) 

อยางชัดเจน และพบวา กลุมขาราชการอายุมากมีพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคดานมุงผลสัมฤทธิ์
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ของงาน และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรมากที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับกลุมขาราชการ

อายุปานกลางและกลุมขาราชการอายุนอย สวนที่เกี่ยวของกับลักษณะทางจิตใจดานตางๆ พบวา 

กลุมขาราชการอายุมากมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรครวม และมีเจตคติที่ดีตอ

พฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคดานโปรงใสตรวจสอบไดสูงกวากลุมขาราชการอายุนอยอยางชัดเจน 

และพบวา กลุมขาราชการอายุมากและกลุมขาราชการอายุปานกลางมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมตาม

คานิยมสรางสรรคดานกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตองและดานซื่อสัตยและมีความรับผิดชอบสูงกวา

กลุมขาราชการอายุนอย 

 สรุปไดวา อายุมีความสัมพันธพฤติกรรมการทํางาน ดังนั้นในงานวิจัยครั้งนี้จึงกําหนดตัวแปร 

อายุ ซึ่งเปนลักษณะทางชีวสังคมของกลุมเขามาศึกษา 

 
ระดับการศึกษากับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

 นีออน พิณประดิษฐ และคณะ(2546) ไดศึกษาตัวบงชี้ทางจิตสังคมกับพฤติกรรมการทํางาน

ของขาราชการตํารวจ สังกัดตํารวจภูธรภาค 4 จํานวน 1,209 นาย พบวา ขาราชการตํารวจที่มี

การศึกษามากมีพฤติกรรมการทํางานทั่วไปมากกวาขาราชการตํารวจที่มีการศึกษานอย โดยมีคาเฉลี่ย 

77.18-75.59 ตามลําดับ สวนวิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ(2547) ศึกษาขาราชการระดับ 3-10 ของ

กระทรวงเกษตรและสหกรณ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการ และกระทรวงมหาดไทย รวม

ทั้งสิ้น 2,027 คน พบวา ขาราชการที่มีการศึกษาในระดับปริญญาโทมีพฤติกรรมตามคานิยม

สรางสรรครวม และมีพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคดานกลายืนหยัดทําในส่ิงที่ถูกตอง และดานมุง

ผลสัมฤทธิ์ของงานมากกวาขาราชการที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีและตํ่ากวาปริญญาตรี และ

พบวา ขาราชการที่มีการศึกษาในระดับปริญญาโทมีพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคดานดานโปรงใส

ตรวจสอบไดมากกวาขาราชการที่มีการศึกษาในระดับตํ่ากวาปริญญาตรีอยางชัดเจน สําหรับลักษณะ

ทางจิตใจ พบวา ขาราชการที่มีการศึกษาในระดับปริญญาโทมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมตามคานิยม

สรางสรรครวม และมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคดานกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง 

ดานซื่อสัตยและมีความรับผิดชอบ และดานไมเลือกปฏิบัติสูงกวาขาราชการที่มีการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรีและต่ํากวาปริญญาตรีอยางเดนชัด และพบวา ขาราชการที่มีการศึกษาในระดับปริญญาโท

และการศึกษาในระดับปริญญาตรีมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคดานโปรงใส

ตรวจสอบไดและดานมุงผลสัมฤทธิ์ของงานสูงกวาขาราชการที่มีการศึกษาในระดับตํ่ากวาปริญญาตรี 

และพบวา ขาราชการที่มีการศึกษาในระดับปริญญาโทมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และปรีชาอารมณสูงกวา

ขาราชการที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีและต่ํากวาปริญญาตรี 
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 สรุปไดวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธพฤติกรรมการทํางาน ดังนั้นในงานวิจัยครั้งนี้จึง

กําหนดตัวแปร ระดับการศึกษา ซึ่งเปนลักษณะทางชีวสังคมของกลุมเขามาศึกษา 

 
อายุงานกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

 อายุงานหรือระยะเวลาในการทํางาน พิจารณาจาก ระยะเวลาที่เขามาปฏิบัติงานในตําแหนง

ตั้งแตเร่ิมแรกจนถึงปจจุบัน (นุชนารถ ธาตุทอง. 2539: 35) งานวิจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธของ

ระยะเวลาในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน ไดแก งานวิจัยของนีออน พิณประดิษฐ และคณะ

(2546) ไดศึกษาตัวบงชี้ทางจิตสังคมกับพฤติกรรมการทํางานของขาราชการตํารวจ สังกัดตํารวจภูธร

ภาค 4 จํานวน 1,209 นาย พบวา ระยะเวลาในการทํางานขาราชการตํารวจมีความเกี่ยวของกับจิต

ลักษณะตามสถานการณ ดานเจตคติตอการเปนตํารวจ พบวา ขาราชการตํารวจที่มีระยะเวลาในการ

ทํางานมากมีเจตคติที่ดีตอการเปนตํารวจมากกวาขาราชการตํารวจที่มีระยะเวลาในการทํางานนอย 

โดยมีคาเฉลี่ย 118.20   สวนงานวิจัยของวิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ (2547) ศึกษาขาราชการ

ระดับ 3-10 ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ  กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการ และ

กระทรวงมหาดไทย รวมทั้งสิ้น 2,027 คน พบวา กลุมขาราชการอายุราชการมาก (26-42 ป) กลุม

ขาราชการอายุราชการปานกลาง (12-25 ป) มีพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรครวม และดานกลายืน

หยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง ดานซื่อสัตยและมีความรับผิดชอบ โปรงใสตรวจสอบได และดานมุงผลสัมฤทธิ์

มากกวากลุมขาราชการอายุราชการปานนอย (1-15 ป) ในดานทางจิตใจพบวา กลุมขาราชการอายุ

ราชการมากมีเจตคติตอพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรครวมและดานยอยทุกดาน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

และลักษณะการมุงสูอนาคตสูงกวาขาราชการอายุราชการนอย 

 สรุปอายุงานหรือระยะการทํางานมีความสัมพันธพฤติกรรมการทํางาน ดังนั้นในงานวิจัยครั้งนี้

จึงกําหนดตัวแปรอายุงาน ซึ่งเปนลักษณะทางชีวสังคมของกลุมเขามาศึกษา 

 

สรุปความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ที่ศึกษา 
การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุทั้งภายนอกและภายในตัวบุคคล ที่เกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาคซึ่งปฏิบัติงานในหนาที่ไดรับ

มอบหมาย รับผิดชอบในการทํางานและปฏิบัติตนในบทบาทพิเศษที่ไดแสดงพฤติกรรมขึ้นมาเองตาม

สถานการณที่พบเห็นโดยปราศจากคําสั่งใด ๆ เปนการสงเสริมและสนับสนุนในบทบาทหนาที่หลักและ

เกิดผลตอหนวยงานและองคกร ที่ทําใหมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ในการวิจัยใช

กรอบแนวคิดแบบปฏิสัมพันธนิยม เปนพื้นฐานในการคนหาตัวแปรเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรม จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา ลักษณะสถานการณทางสังคมที่เกี่ยวของกับ



 43 

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค ไดแก 1) การสนับสนุน

ทางสังคมจากหัวหนางาน 2) การเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  จิตลักษณะเดิม 

ไดแก 1) ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน 2) เหตุผลเชิงจริยธรรม และจิตลักษณะตาม

สถานการณ ไดแก เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  นอกจากนี้ไดศึกษาลักษณะ

ทางชีวสังคมที่สําคัญบางประการ ไดแก   1) อายุ   2) ระดับการศึกษา และ  3) อายุงานของวิศวกร

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  เพื่อเปนตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหยอย ในการตั้งสมมติฐานสําหรับการ
วิจัยใชแนวทางรูปแบบปฏิสัมพันธนิยมกลไกลและปฏิสัมพันธแบบในตนประกอบกับหลักฐานทีค่นควา

จากงานวิจัยที่เกี่ยวของ ไดแก 1) ลักษณะสถานการณทางสังคม 2) จิตลักษณะเดิม และ 3) จิตลักษณะ

ตามสถานการณ มาวิเคราะหรวมกัน เพื่ออธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรมของวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาค ซึ่งสามารถสรุปความสัมพันธในรูปตัวแปรไดดังกรอบ

แนวความคิด (ภาพประกอบ 3) ดังนี้ 
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กรอบแนวความคิด 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

 

 

 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 
 
 

พฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรมของวิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค 

 

ลักษณะสถานการณทางสังคม 

 - การสนับสนุนทางสังคมจาก         

   หัวหนางาน 

- การเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนา  

  งานและเพื่อนรวมงาน   

 

จิตลักษณะเดิม 

- ความเชื่ออํานาจในตนดานการ 

   ทํางาน 

- เหตุผลเชิงจริยธรรม 

 

จิตลักษณะตามสถานการณ 
- เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางาน  

  อยางมีจริยธรรม  

 

ชีวสังคม 
-  อายุ  -  ระดับการศึกษา   – อายุงาน 
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นิยามปฏิบัติการ 
 พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค 
หมายถึง พฤติกรรมที่วิศวกรสังกัดการไฟฟาแสดงออกในการปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทหนาที่และ

นอกเหนือจากงานที่ไดรับมอบหมาย สงเสริมการทํางานตามหนาที่ของตนเอง ของเพื่อนรวมงาน และ

สงเสริมใหหนวยงานประสบความสําเร็จและมีประสิทธิผลทั้งสภาพแวดลอมทางสังคมและทางดาน

จิตใจ โดยการกระทําดังกลาวทําดวยความเต็มใจโดยไมตระหนักในผลตอบแทนตามระบบรางวัลที่

หนวยงานกําหนด การปฏิบัติหนาที่ตองทําอยางเต็มความสามารถดวยการทุมเทกําลังกาย สติปญญา 

และเวลาใหแกหนวยงาน ปฏิบัติงานไดอยางตรงตามกําหนดเวลา ตรงตามนัดหมาย มีการเสียสละใน

การปฏิบัติงานหรือตองปฏิบัตินอกเหนือจากหนาที่หรือนอกเวลา ไมนําทรัพยากรของหนวยงานไปใช

สวนตัว ไมโอนออนตอความทุจริตหรือผูมีอิทธิพล และที่ปฏิบัติงานอยางมีแผนการดําเนินการ ระบุ

ข้ันตอนปฏิบัติงานอยางชัดเจน มีการตั้งคณะกรรมการดําเนินงาน สามารถอธิบายไดในสิ่งที่ตนปฏิบัติ

อยางตรงไปตรงมาในการทํางาน เก็บเปนหลักฐานไวพรอมเพื่อรับการตรวจสอบ มีการจัดหาขอมูลจาก

หลายแหงเพื่อประโยชนตอการทํางานและประกอบการตัดสินใจ มีการเก็บขอมูลอยางเปนระบบงาย

ตอการตรวจสอบ อํานวยความสะดวกตอผูมาตรวจสอบทั้งจากหนวยงานภายในและภายนอก และ

จากประชาชน มีการดําเนินการเพื่อใหประชาชนสามารถรับรูขอมูลของหนวยงาน ตามพระราชบัญญัติ

ขอมูลขาวสาร เปดโอกาสใหประชาชนสามารถแสดงความคิดเห็นและรองเรียนได อันเปนประโยชนตอ

หนวยงาน ผูรับบริการ ชุมชน และสังคมโดยรวม ใชแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยอาศัยแนวทางจาก

นโยบายของการไฟฟาสวนภูมิภาคและจรรยาบรรณของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค (การไฟฟา

สวนภูมิภาค. 2550) โดยขอคําถามมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริง

เลย” ผูที่ไดคะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยผูที่ไดคะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรมสูง 

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน หมายถึง การที่วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค

ไดรับการสนับสนุน ชวยเหลือ จากผูบังคับบัญชาหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน เพื่อใหเกิดระบบการ

ทํางาน ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ทางดานอารมณ เชน ใหกําลังใจในการทํางาน ความจริงใจ ความรู 

คําปรึกษา การพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ดานวัสดุอุปกรณ การบริการตางๆ เปนตน โดยผูวิจัยใช

แบบวัดของอภิรดี โสภาพงศ (2547) โดยขอคําถามมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก “จริง

ที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” ผูที่ไดคะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่มีการสนับสนุนทางสังคมมากจาก

หัวหนางานสูง 
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การเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน หมายถึง การที่วิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค  ไดเห็นตัวอยางจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  ทํางานในหนาที่ไดดีและประสบ

ความสําเร็จโดยคํานึงถึงผลประโยชนของหนวยงานและประชาชนเปนสําคัญ โดยผูวิจัยนําแบบวัดของ

วิลาสลักษณ ชัววัลลีและคณะ (2547) โดยขอคําถามมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก 

“จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” ผูที่ไดคะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่มีการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนา

งานและเพื่อนรวมงานสูง 

ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน หมายถึง ความเชื่อและการคาดหวังของวิศวกร

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคเกี่ยวกับการทํางานวาผลที่เกิดขึ้นกับตนไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียนั้น

เกิดจากตนเองมากกวาที่จะเกิดจากคนอื่นหรือความบังเอิญ ในการวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการ

ทํางาน ใชแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยอาศัยแนวทางจากแบบวัดของสุพรรณนา หนูรักษ (2542) โดย

ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” ผูที่ไดคะแนนรวม

สูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานสูง 

เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การที่วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคใชเหตุผลในการ

เลือกที่จะกระทําหรือไมกระทําอยางใดอยางหนึ่ง เหตุผลที่ใชมี 6 ประเภท เรียงลําดับลําดับข้ันต่ําไปขั้น

สูงสุด ตามทฤษฎีของโคลเบอรก ไดแก 1) หลักการเชื่อฟงคําสั่ง 2) หลักการแสวงหารางวัลที่เปนวัตถุ

ส่ิงของ 3) หลักการทําตามที่ผูอ่ืนเห็นชอบ 4) หลักการทําหนาที่ของสังคม 5) การใชวิจารณญาณของ

ตนเอง  6) การยึดมั่นอุดมคติสากล ในการวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมผูวิจัยใชแบบวัดของโกศล มีคุณ และ

ณรงค เทียมเมฆ (2545) มาใชประกอบดวยสถานการณ 7 เร่ือง แตละเรื่องประกอบดวยขอคําถาม  2  

ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมิน 6 หนวย จาก จาก “เห็นดวยอยางยิ่ง” ถึง “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง”  ผูที่ได

คะแนนสูงกวาคะแนนเฉลี่ยเปนผูมีคะแนนเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง 

เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม หมายถึง การที่วิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค  มีความรูเชิงปริมาณคาเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานวาเปนสิ่งที่มีประโยชนหรือ

โทษในการทํางานเพียงใด มีความรูสึกพอใจ ไมพอใจ หรือชอบไมชอบพฤติกรรมดังกลาว ตลอดจน

ความพรอมที่จะกระทําเพื่อประสิทธิผลของงานหรือหลีกเลี่ยงที่จะกระทําพฤติกรรมดังกลาว ผูวิจัยจะ

สรางแบบวัดขึ้นมาเอง ประกอบดวยพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  โดยขอคําถามมีลักษณะ

เปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” ผูที่ไดคะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่

มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูง 
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สมมติฐานการวิจัย  
 1.   วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีลักษณะชีวสังคม (อายุ  ระดับการศึกษา และอายุ

งาน) แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค

ตางกัน 

2.   วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานแตกตางกัน 

มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน 

3.   วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อน

รวมงาน  แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค

ตางกัน 

4.   วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานแตกตางกัน 

มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน 

5.   วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมแตกตางกัน  มีพฤติกรรมการ

ทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน 

6.   วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม

แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน 

7.   ลักษณะสถานการณทางสังคม 2 ตัวแปร  ไดแก  การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  

และการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน จิตลักษณะเดิม 2 ตัวแปร ไดแก ความเชื่อ

อํานาจในตนดานการทํางาน และเหตุผลเชิงจริยธรรม และจิตลักษณะตามสถานการณ 1 ตัวแปร  

ไดแก  เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการ

ทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคได 

  

 

 

 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

 
 การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 1) กําหนดประชาการและการสุม

ตัวอยาง 2) การสรางเครื่องมือในการวิจัย 3) เครื่องมือในการวิจัย 4) การเก็บขอมูล 5) การจัดกระทํา

และการวิเคราะหขอมูล โดยเก็บขอมูลในกลุมวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค 

 

การกําหนดประชาการและการสุมกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
  ประชากรในการวิจัย  คือ วิศวกรที่สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคทั้ง  74  จังหวัด  รวม

สํานักงานใหญ  จังหวัดกรุงเทพมหานคร  ยกเวน จังหวัดนนทบุรี และจังหวัดสมุทรปราการ เนื่องจาก

ไมอยูในเขตพื้นที่รับผิดชอบของการไฟฟาสวนภูมิภาค  โดยการไฟฟาสวนภูมิภาคแบงพื้นที่รับผิดชอบ

ออกเปน 4 ภาค แตละภาคแบงเปน  3 เขต มีดังนี้  

1. ภาคเหนือ  

 1.1 ภาคเหนือเขต1 มี 6จังหวัดไดแก เชียงใหม , ลําพูน , เชียงราย , ลําปาง , 

พะเยา และ แมฮองสอน 

 1.2 ภาคเหนือเขต 2 มี 8จังหวัดไดแก พิษณุโลก , นาน , แพร , กําแพงเพชร , 

ตาก , สุโขทัย , พิจิตร และ อุตรดิตถ 

 1.3 ภาคเหนือเขต 3 มี 6 จังหวัดไดแก ลพบุรี , นครสวรรค , เพชรบูรณ , 

สิงหบุรี , ชัยนาท และ อุทัยธานี 

2.  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

 2.1 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือเขต 1 มี 7 จังหวัดไดแก อุดรธานี , ขอนแกน, 

นครพนม,  สกลนคร , เลย , หนองคาย และ หนองบัวลําภู 

 2.2 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือเขต 2 มี 8 จังหวัดไดแก อุบลราชธานี , 

อํานาจเจริญ , ยโสธร , รอยเอ็ด , กาฬสินธุ , มหาสารคาม , ศรีษะเกษ และ มุกดาหาร 

 2.3 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือเขต 3 มี 4 จังหวัดไดแก นครราชสีมา , บุรีรัมย, 

ชัยภูมิ และ สุรินทร 

3.  ภาคกลาง  

 3.1 ภาคกลางเขต 1 มี 7 จังหวัดไดแก พระนครศรีอยุธยา, สระบุรี, อางทอง, 

ปทุมธานี, ปราจีนบุรี, นครนายก และ สระแกว 
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 3.2 ภาคกลางเขต 2 มี 5 จังหวัดไดแก ชลบุรี, จันทบุรี, ระยอง, ตราด และ 

ฉะเชิงเทรา 

 3.3 ภาคกลางเขต 3 มี 4 จังหวัดไดแก นครปฐม, สมุทรสาคร, กาญจนบุรี 

และ สุพรรณบุรี 

4. ภาคใต  

 4.1 ภาคใตเขต1 มี 6 จังหวัดไดแก เพชรบุรี, ราชบุรี, ชุมพร, สมุทรสาคร, 

ระยอง และ ประจวบคีรีขันธ 

 4.2 ภาคใตเขต 2 มี 6จังหวัดไดแก นครศรีธรรมราช, ตรัง, กระบี่, สุราษฎร

ธานี, ภูเก็ต และ พังงา 

 4.3 ภาคใตเขต 3 มี 6 จังหวัดไดแก ยะลา, ปตตานี, พัทลุง, สตูล, สงขลา 

และ นราธิวาส 

  สรุปจํานวนวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาคทั้ง  74  จังหวัด  รวมสํานักงานใหญ  จังหวัด

กรุงเทพมหานคร   ยกเวน จังหวัดนนทบุรี และจังหวัดสมุทรปราการ เนื่องจากไมอยูในเขตพื้นที่

รับผิดชอบของการไฟฟาสวนภูมิภาค  มีจํานวน 1,060 คน ขอมูล ณ วันที่ 6 กุมภาพันธ 2551 
 

กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  คือ  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคทั้ง  74  จังหวัด  รวม

สํานักงานใหญ  จังหวัดกรุงเทพมหานคร  จํานวน 479 คน  โดยมีข้ันตอนการสุมตัวอยางแบบหลาย

ข้ันตอน  (Multistage sampling)   คือการสุมตัวอยางแบบแบงภูมิชั้น  (Stratified  Sampling)  โดย

แบงการไฟฟาสวนออกตามเขตพื้นที่รับผิดชอบซึ่งสามารถแบงออกได  4  ภาค (ภาคเหนือ  ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ  ภาคกลางและภาคใต) และสํานักงานใหญ  จังหวัดกรุงเทพมหานคร  และในแต

ละภาคจะทําการแบงออกเปน  3  เขต  รวม  12  เขตการไฟฟาสวนภูมิภาคและอีกหนึ่งสํานักงานใหญ  

จากนั้นจึงทําการสุมอยางงาย  (Simple Sampling)  ในแตละเขตและสํานักงานใหญ  โดยการสุม

วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคในแตละเขตอยางงาย 
 

การสรางเครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย ผูวิจัยไดใชเครื่องมือวิจัยไดแก แบบสอบถามจากการ

ทบทวนวรรณกรรม โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1. พิจารณาขอคําถามในแบบสอบถาม ปรับประโยคขอคําถามใหเขากับนิยาม 

ปฏิบัติการของตัวแปรที่ทําการวิจัย 
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2. ตรวจสอบความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง 

3. นําแบบสอบถามที่มีการปรับหรือการพัฒนาไปจากเดิมไปทดลองและตรวจสอบ

คุณภาพเครื่องมือใหม เมื่อมีคุณภาพเปนนาที่พอใจจึงนําไปรวมกับแบบสอบถามที่ไมมีการปรบัเปลีย่น 

และแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาใหมโดยผูวิจัยเปนเครื่องมือที่เตรียมไวใชจริงในการวิจัย 

 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควาไดกําหนดเปนนิยามปฏิบัติการไปแลวขางตน  เปนเครื่องมือ

ประเภทมาตรประเมินรวมคา  (Summated  rating  scale)  โดยมีเครื่องมือที่สรางขึ้นใหมและได

ปรับปรุงจากแบบวัดที่ใชในงานวิจัยอื่นๆ เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อทําการศึกษาครั้งนี้

มีจํานวนทั้งสิ้น 7 ฉบับ  ไดแก  ตัวแปรตาม จํานวน  1  ฉบับ  คือ  แบบวัดพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรม จิตลักษณะเดิม  จํานวน  2  ฉบับ (แบบวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  และแบบ

วัดเหตุผลเชิงจริยธรรม) จิตลักษณะตามสถานการณ  จํานวน  1  ฉบับ  (แบบวัดเจตคติที่ดีตอ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม)  ลักษณะสถานการณทางสังคม  จํานวน  2  ฉบับ (แบบวัดการ

สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  และแบบวัดการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อน

รวมงาน)  และแบบสอบถามลักษณะชีวสังคมและภูมิหลังของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  ซึง่มี

รายละเอียดของเครื่องมือแตละฉบับดังตอไปนี้ 
1. แบบวัดพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาค 

  แบบวัดพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค 

เปนแบบวัดที่ ผูวิจัยสรางขึ้น  โดยอาศัยแนวทางจากนโยบายของการไฟฟาสวนภูมิภาคและ

จรรยาบรรณของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค (การไฟฟาสวนภูมิภาค. 2550)  จํานวนขอคําถามที่

สรางขึ้น 30 ขอ  แตละขอมีมาตรวัด 6 หนวย  ตั้งแต  “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” พิสัยคะแนนของแบบ

วัดแตละชุดอยูระหวาง  30 – 180  คะแนน  คาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .8818 

เกณฑการใหคะแนน  เมื่อเปนขอความทางบวก  ผูตอบจะไดคะแนน  6  ถึง  1  จากคําตอบ    

”จริงที่สุด”  ถึง  “ไมจริงเลย”  ตามลําดับ  หากเปนขอความทางลบ  ผูตอบจะไดคะแนนตรงขาม  ผูที่ได

คะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูง  
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  ตัวอยาง พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาค 

  (0) ขาพเจาใหบริการแกผูรับบริการตามลําดับกอนหลงัเสมอไมวาจะมใีครมาขอลัด

คิวก็ตาม 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

 

(00) เมื่อเพื่อนรวมงานเกิดขอผิดพลาดในการทํางาน ขาพเจาจะชวยเหลือและให

คําแนะนําแกเพื่อนรวมงานเสมอ  

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

 
2. แบบวัดกลุมจิตลักษณะเดิม  

  แบบวัดจิตลักษณะเดิมประกอบดวยแบบวัด 2  ฉบับ  คือ แบบวัดความเชื่ออํานาจใน

ตนดานการทํางาน  และแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม มีรายละเอียดดังนี้ 

2.1 แบบวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน มีเนื้อหาเกี่ยวกับ ความเชื่อ 

และการคาดหวังของบุคคลเกี่ยวกับการทํางานวาผลที่เกิดขึ้นกับตนไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียนั้นเกิด

จากตนเองมากกวาที่จะเกิดจากคนอื่นหรือความบังเอิญ ในการวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการ

ทํางาน ผูวิจัยสรางขึ้นโดยอาศัยแนวทางจากแบบวัดของสุพรรณนา หนูรักษ (2542)   จํานวนขอ

คําถามที่สรางขึ้น  10  ขอ  แตละขอมีมาตรวัด  6  หนวย  ตั้งแต  “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย”  พิสัย

คะแนนของแบบวัดแตละชุดอยูระหวาง  10 – 60  คะแนน  คาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา

เทากับ  .7739 

เกณฑการใหคะแนน  เมื่อเปนขอความทางบวก  ผูตอบจะไดคะแนน  6  ถึง  1  จากคําตอบ    

”จริงที่สุด”  ถึง  “ไมจริงเลย”  ตามลําดับ  หากเปนขอความทางลบ  ผูตอบจะไดคะแนนตรงขาม  ผูที่ได

คะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานสูง  
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  ตัวอยาง แบบวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน 

(0)   เมื่อไดรับคําสั่งจากหัวหนางานขาพเจาไมกระตือรือรนในการทํางานเพราะไม

แนใจวาหัวหนาจะใชความตั้งใจทํางานและผลงานเปนเกณฑในการใหผลตอบแทน 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

 

(00)   เมื่อขาพเจาตัง้ใจทาํงานอยางเต็มที่และเต็มความสามารถแลว ขาพเจาเชื่อวา

จะไดรับการพจิารณาในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงจากผูบังคับบัญชา 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

 

 2.2 แบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม มีเนื้อหาเกี่ยวกับการที่บุคคลใชเหตุผลในการ

เลือกที่จะกระทําหรือไมกระทําอยางใดอยางหนึ่ง เหตุผลที่ใชมี 6 ประเภท เรียงลําดับลําดับข้ันต่ําไปขั้น

สูงสุด ตามทฤษฎีของโคลเบอรก ไดแก 1) หลักการเชื่อฟงคําสั่ง 2) หลักการแสวงหารางวัลที่เปนวัตถุ

ส่ิงของ 3) หลักการทําตามที่ผูอ่ืนเห็นชอบ 4) หลักการทําหนาที่ของสังคม 5) การใชวิจารณญาณของ

ตนเอง  6) การยึดมั่นอุดมคติสากล ในการวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมผูวิจัยไดสรางขึ้นโดยการใชแนวทาง

การสรางแบบวัดของโกศล มีคุณ และณรงค เทียมเมฆ (2545) มาใชประกอบดวยสถานการณ 7 เร่ือง 

แตละเร่ืองประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมิน 6 หนวย จาก จาก “เห็นดวย

อยางยิ่ง” ถึง “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง”   คาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .7951    ผูที่ได

คะแนนสูงกวาคะแนนเฉลี่ยเปนผูมีคะแนนเหตุเชิงจริยธรรมสูง ดังตัวอยาง   

เกณฑการใหคะแนน  เมื่อเปนขอความทางบวก  ผูตอบจะไดคะแนน  6  ถึง  1  จากคําตอบ    

”จริงที่สุด”  ถึง  “ไมจริงเลย”  ตามลําดับ  หากเปนขอความทางลบ  ผูตอบจะไดคะแนนตรงขาม  

สําหรับขอคําถามในขั้นที่ 5 ใหนําคะแนนขอนั้นมาคูณ  5  เชนเดียวกันกับขอคําถามขั้นที่  6  ใหนํา

คะแนนขอนั้นมาคูณ 6 แลวนําคะแนนขั้นที่ 5 และ 6 มารวมกันไดเปนคะแนนเหตุผลเชิงจริยธรรม ผูที่

ไดคะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง  
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ตัวอยาง แบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม 

นาย ข. เปนวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค ที่ขยันขันแข็ง ทํางานดวยความ

ซื่อสัตย สุจริต มีความรับผิดชอบตอหนาที่การงานมาตลอด วันหนึ่งขาพเจาไดทราบมาวา นาย ข.ได 

ละเมิดกฎระเบียบ โดยการรับเงินใตโตจากผูใหญเพื่อแลกกับความสะดวกในการติดตอกับหนวยงาน

เนื่องจาก นาย ข. มีความจําเปนตองใชเงินเพื่อมารักษาอาการปวยของมารดา คนในครอบครัวบอกให

ขาพเจาไปแจงแกหัวหนางาน ขาพเจาพิจารณาแลวตัดสินใจที่จะไปแจงใหหัวหนางานทราบ เพราะ 

(0)  เพราะ การรับสินบนหรือของกํานัลเปนสิ่งที่ไมถูกตอง 

  .............     .........         ............        ................. ....         ........         .............. 

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

(00)  ถึงแมจะมีความจําเปนในเรื่องสวนตัวแคไหนความซื่อสัตย สุจริตตอหนาที่การ

งานก็เปนสิ่งที่สําคัญ 

.............     .........         ............        ................. ....         ........         .............. 

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 
 3. แบบวัดจิตลักษณะตามสถานการณ 
  แบบวัดกลุมจิตลักษณะตามสถานการณ ประกอบดวย แบบวัดเจตคติที่ดีตอ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม มีรายละเอียดดังนี้ 

   แบบวัดเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม มีเนื้อหาเกี่ยวกับ 

การที่พนักงานมีความรูเชิงปริมาณคาเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานวาเปนสิ่งที่มีประโยชนหรือโทษใน

การทํางานเพียงใด มีความรูสึกพอใจ ไมพอใจ หรือชอบไมชอบพฤติกรรมดังกลาว ตลอดจนความ

พรอมที่จะกระทําเพื่อประสิทธิผลของงานหรือหลีกเลี่ยงที่จะกระทําพฤติกรรมดังกลาว ผูวิจัยสรางแบบ

วัดขึ้นมาเอง ประกอบดวยพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  จํานวนขอคําถามที่สรางขึ้น  30  ขอ  

แตละขอมีมาตรวัด  6  หนวย  ตั้งแต  “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย”  พิสัยคะแนนของแบบวัดแตละชุดอยู

ระหวาง  30 – 180  คะแนน  คาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .9222 

  เกณฑการใหคะแนน  เมื่อเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 6 ถึง 1 จากคําตอบ      

”จริงที่สุด”  ถึง  “ไมจริงเลย”  ตามลําดับ  หากเปนขอความทางลบ  ผูตอบจะไดคะแนนตรงขาม  ผูที่ได

คะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูง  

  

 



 54 

ตัวอยาง แบบวัดเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

  (0) การใหบริการตามลําดับกอนหลังเปนสิ่งที่ควรกระทํา 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

 

(00) ขาพเจาเห็นวาการใชวาจาไมสุภาพ (กับผูมาใชบริการ) จะทําใหเกิดปญหา

ตามมา 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

   
 4. แบบวัดลักษณะสถานการณทางสังคม 
  แบบวัดลักษณะสถานการณทางสังคม ประกอบดวยแบบวัด 2  ฉบับ  คือ แบบวัดการ

สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน   และแบบวัดการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อน

รวมงาน มีรายละเอียดดังนี้ 

  4.1 แบบวัดการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน มีเนื้อหาเกี่ยวกับ การไดรับ

การสนับสนุนชวยเหลือ จากผูบังคับบัญชา หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน เพื่อใหเกิดระบบการทํางาน 

ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ทางดานอารมณ เชน ใหกําลังใจในการทํางาน ความจริงใจ ความรู คําปรึกษา 

การพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ดานวัสดุอุปกรณ การบริการตางๆ เปนตน ใชแบบวัดที่ผูวิจัยสราง

ข้ึนโดยอาศัยแนวทางจากแบบวัดของอภิรดี โสภาพงศ (2547)  จํานวนขอคําถามที่สรางขึ้น 10 ขอ  แต

ละขอมีมาตรวัด  6  หนวย  ตั้งแต  “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย”  พิสัยคะแนนของแบบวัดแตละชุดอยู

ระหวาง  10 – 60  คะแนน  คาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .8527 

   เกณฑการใหคะแนน  เมื่อเปนขอความทางบวก  ผูตอบจะไดคะแนน  6  ถึง  1  จากคําตอบ    

”จริงที่สุด”  ถึง  “ไมจริงเลย”  ตามลําดับ  หากเปนขอความทางลบ  ผูตอบจะไดคะแนนตรงขาม  ผูที่ได

คะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่มีการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานสูง  
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  ตัวอยาง แบบวัดการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน 

  (0) กอนที่ขาพเจาจะลงมือปฏิบัติหนาทีห่ัวหนางานจะชี้แจงรายละเอียด ข้ันตอนใน

การทาํงานเสมอ  

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

 

(00) เมื่อขาพเจาตองประสบปญหาในการทํางานหวัหนางานของขาพเจาจะคอยให

ความชวยเหลอื และใหคําปรึกษาในการทาํงานแกขาพเจาเสมอ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

 

  4.2 แบบวัดการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน มีเนื้อหา

เกี่ยวกับ การที่วิศวกรไดเห็นตัวอยางจากเพื่อนรวมงาน ทํางานในหนาที่ไดดีและประสบความสําเร็จ

โดยคํานึงถึงผลประโยชนของหนวยงานและประชาชนเปนสําคัญ ใชแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยอาศัย

แนวทางจากแบบวัดของวิลาสลักษณ ชัววัลลีและคณะ (2547)  จํานวนขอคําถามที่สรางขึ้น  9  ขอ  

แตละขอมีมาตรวัด  6  หนวย  ตั้งแต  “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย”  พิสัยคะแนนของแบบวัดแตละชุดอยู

ระหวาง  9 – 54  คะแนน  คาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .7951 

เกณฑการใหคะแนน  เมื่อเปนขอความทางบวก  ผูตอบจะไดคะแนน  6  ถึง  1  จากคําตอบ    

”จริงที่สุด”  ถึง  “ไมจริงเลย”  ตามลําดับ  หากเปนขอความทางลบ  ผูตอบจะไดคะแนนตรงขาม  ผูที่ได

คะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่มีการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานสูง 

 

  ตัวอยาง แบบวัดการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน 

  (0) เมื่อนําเอกสารของหนวยงานมาใชในการประชุมเสร็จแลวนัน้ ขาพเจาเห็นเพื่อน ๆ 

เก็บเอกสารหลักฐานไวถูกตอง เรียบรอย  

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

 

(00) หัวหนาของขาพเจามักจะเครงครัดตอกฎระเบียบ แมจะขัดกับความตองการของผูใหญ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 
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การหาคุณภาพเครื่องมือ 
ในการศึกษาครั้งนี้  ผูวิจัยจะไดนําแบบวัดที่สรางขึ้นเองและแบบปรับปรุงมาจากผูอ่ืนไปหา

คุณภาพของเครื่องมือ  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1. การหาความเที่ยงตรง 
ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ของแบบวัดนั้น  ผูวิจัยจะไดนําแบบวัดให

ผูเชี่ยวชาญ  จํานวน  3  คน  ซึ่งเปนผูที่มีความรูความชํานาญและมีความเขาใจเปนอยางดีในเนื้อหา

ของสิ่งที่ตองการจะวัดเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาวามีเนื้อหาครอบคลุมและครบถวน

สมบูรณตามนิยามปฏบัติการหรือไม  ภาษาและสํานวนที่ใชมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยางหรือไม  

แลวจึงนํามาปรับปรุงแกไขเพื่อใหไดแบบวัดที่สมบูรณกอนนําไปทดลองใช 

2. การหาคาอํานาจจําแนก   

ผูวิจัยจะไดนําแบบวัดแตละฉบับที่ไดหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาแลวไปทดลองใชกับกลุมที่มี

ลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง  จากนั้นนําผลที่ไดมาวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางคะแนน

รวมกับคะแนนรายขอ แลวจึงเลือกขอที่มีคาความเชื่อมั่นอยูในระดับที่นาเชื่อถือไดทางสถิติมาใชเปน

แบบสอบถามที่ใชเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางจริง 

3. การหาคาความเชื่อมั่น 

การหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  เมื่อนําแบบวัดไปทดลองใชกับกลุม

ตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริงแลว  จึงนํามาหาคาความเชื่อมั่นโดยวิธีการหาคา

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach)  (พวงรัตน  ทวีรัตน.  2540) 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
1. นําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึงผูอํานวยการ หรือหัวหนา

หนวยงานที่ใชเปนสถานที่เก็บขอมูลเพื่อขออนุญาตเก็บขอมูล 

2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ใชในการรวิจัยใหกับผูที่เกี่ยวของ  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

2.1 อธิบายวัตถุประสงคการวิจัย และขอความรวมมือในการเปนกลุมตัวอยางพรอม 

ยืนยันกับผูตอบแบบสอบถามขอมูลทั้งหมดจะเปนความลับและไมมีผลกระทบตอผูตอบแบบสอบถาม 

2.2 ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลจากแบบวัดทุกฉบับ 
 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 ขอมูลที่ไดเก็บรวบรวม เมื่อทําการตรวจใหคะแนนเรียบรอยแลว นําไปวิเคราะหตามวธิกีารทาง

สถิติ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for window สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
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1. สถิติพรรณนา เพื่อใชในการวิเคราะหลักษณะเบื้องตนของกลุมตัวอยาง โดยหารอยละเพื่อ

แจกแจงความถี่ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเพื่อวัดการกระจาย ทั้งหมดที่กลาวมาเพื่อใชใน

การวิเคราะหลักษณะเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 

2. สถิติอางอิง เพื่อทดสอบสมมติฐาน การวิเคราะหขอมูลใชสถิติชั้นสูงคือ 

 2.1 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบ  One-way-ANOVA สําหรับการทดสอบ

สมมติฐานการวิจัย ขอ 1โดยใชเกณฑความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ปฏิสัมพันธ

ที่พบวามนัยสําคัญจะทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคู  ดวยวิธีเชฟเฟ  (Scheffe) 

2.2  การวิเคราะหความแตกตาง t – test  สําหรับการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ขอ 

2  3   4  5  และ  6 

2.3 การวิเคราะหแบบถดถอยพหุคูณเปนขั้น (Stepwise multiple regression 

analysis) สําหรับการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ขอ 7 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

การวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาเรื่อง  ปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  โดยมีความมุงหมายที่สําคัญในการศึกษา  

คือ  1)  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคที่มีลักษณะสถานการณทางสังคม  ลักษณะทางจิต  และชีวสังคม  แตกตางกัน   2)  เพื่อคาหา

ตัวพยากรณที่สําคัญของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  

โดยตัวแปรตามในการศึกษาครั้งนี้  คือ  พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค  มีการทดสอบสมมติฐานการวิจัย  7  ขอ  

การวิจัยครั้งนี้ประมวลผลขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS for  

Windows  11.5  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลในครั้งนี้  ผูวิจัยใชสถิติการวิเคราะหความ

แปรปรวนทางเดียว  (One – way ANOVA)  ในการเปรียบเทียบชีวสังคมกับพฤติกรรมการทํางานอยาง

มีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  เมื่อพบวาการวิเคราะหความแปรปรวนมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยวิธีการเชฟเฟ (Sheffé)  นอกจากนี้ยังใชสถิติการวิเคราะห

ความแตกตาง (t-test)  ในการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยลักษณะสถานการณทางสังคม  จิตลักษณะเดิม  

และจิตลักษณะตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  และใชสถิติวิเคราะหการ

ถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรทีละขั้น  (Stepwise  Multiple Regression  Analysis)  เพื่อคนหาตัว

แปรสําคัญที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคได 

ในบทนี้ไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลโดยแบงออกเปน  4  สวน  ดังนี้ 

 สวนแรก    เปนการเสนอขอมูลชีวสังคมของกลุมตัวอยาง 

สวนที่สอง  เปนการเสนอผลการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม

ของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  ที่มีลักษณะสถานการณทางสังคม  ลักษณะทางจิต  และชีว

สังคมที่แตกตางกัน 

สวนที่สาม  เปนการเสนอผลการวิเคราะหการทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม

ของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  โดยใชตัวแปรอิสระ  5  ตัว  ไดแก  ตัวแปรลักษณะ

สถานการณทางสังคม  2  ตัวแปร  คือ  การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน   และการเห็น

แบบอยางที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน   ตัวแปรจิตลักษณะเดิม  2  ตัวแปร  คือ  ความเชื่อ

อํานาจในตนดานการทํางาน  และเหตุผลเชิงจริยธรรม  และตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ  1  ตัว

แปร  คือ  เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม   
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 เพื่อใหการแปลความหมายในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนที่เขาใจตรงกัน  ผูวิจัยได

กําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  ดังนี้ 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
  n แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

  Mean แทน คะแนนเฉลีย่ 

  SD แทน สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

  r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

  t แทน คาสถิติที่ใชวิเคราะหในการแจกแจงแบบที  (t-distribution) 

  F แทน คาสถิติที่ใชวิเคราะหในการแจกแจงแบบเอฟ  (F-distribution) 

  R2 แทน คาอํานาจในการทํานาย 

  a แทน คาคงที ่

  b แทน ความชนั  หรือ  สัมประสทิธิ์ถดถอย 

  Beta แทน สัมประสิทธิถ์ดถอยมาตรฐาน 

  SE แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

  df แทน ระดับช้ันของความเปนอิสระ 

  MS แทน คาเฉลี่ยผลรวมคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลงัสอง 

  SS แทน ผลรวมของคะแนนเบีย่งเบนยกกาํลังสอง 
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สวนแรก    การเสนอขอมูลชีวสังคมของกลุมตัวอยาง 

 

ตาราง 1  จาํนวนรอยละของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคจําแนกตามชีวสงัคม (n = 479 คน) 

 

 จํานวน รอยละ 

เพศ 

ชาย 

หญิง 

รวม 

 

413 

  66 

479 

 

86.2 

13.8 

100.0 

อาย ุ

20 – 29 ป 

30 – 39 ป 

40 – 49 ป 

ตั้งแต 50 ปข้ึนไป 

รวม 

 

148 

210 

99 

22 

479 

 

30.9 

43.8 

20.7 

 4.6 

100.0 

ระดับการศึกษาสูงสุด 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

รวม 

 

354 

122 

3 

479 

 

73.9 

25.5 

  0.6 

100.0 

ปจจุบันดํารงตําแหนง 

วิศวกร 

ฝายบริหาร 

รวม 

 

319 

160 

479 

 

66.6 

33.4 

100.0 

อายุงาน 

  1 – 5  ป 

  6 – 10  ป 

11 – 15  ป 

16 – 20  ป 

21  ปข้ึนไป 

รวม 

 

123 

157 

94 

58 

 47 

479 

 

25.7 

32.8 

19.6 

12.1 

  9.8 

100.0 
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ตาราง 1 (ตอ)    

 

ตัวแปร จํานวน รอยละ 

ระดับ  

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

รวม 

 

173 

85 

90 

53 

55 

17 

6 

479 

 

36.1 

17.7 

18.8 

11.1 

11.5 

3.5 

1.3 

100.0 

สถานทีท่ํางาน 

กฟภ.สํานกังานใหญ  จังหวดักรุงเทพมหานคร 

กฟภ. ภาคเหนือ เขต 1 จังหวัดเชยีงใหม 

กฟภ. ภาคเหนือ เขต 2 จังหวัดพษิณุโลก 

กฟภ. ภาคเหนือ เขต 3 จังหวัดลพบุรี 

กฟภ. ภาคกลาง เขต 1 จงัหวัดพระนครศรีอยุธยา 

กฟภ. ภาคกลาง เขต 2 จงัหวัดชลบุรี 

กฟภ. ภาคกลาง เขต 3 จงัหวัดนครปฐม 

กฟภ. ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ เขต 1 จังหวัดอุดรธาน ี

กฟภ. ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ เขต 2 จังหวัดอุบลราชธาน ี

กฟภ. ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ เขต 3 จังหวัดนครราชสีมา 

กฟภ. ภาคใต เขต 1 จังหวัดเพชรบุรี 

กฟภ. ภาคใต เขต 2 จังหวัดนครศรีธรรมราช 

กฟภ. ภาคใต เขต 3 จังหวัดยะลา 

รวม 

 

93 

32 

30 

52 

32 

28 

21 

41 

31 

50 

17 

30 

22 

479 

 

19.4 

6.7 

6.3 

10.9 

6.7 

5.8 

4.4 

8.6 

6.5 

10.4 

3.5 

6.3 

4.6 

100.0 
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จากตาราง 1 พบวา  กลุมตัวอยางเปนวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคจํานวน  479  คน  

สวนมากเปนเพศชาย  (คิดเปนรอยละ  86.1)  อายุ  30 – 39 ป  (คิดเปนรอยละ  43.7)    มีการศึกษา

ระดับปริญญาตรี  (คิดเปนรอยละ  73.8)  ดํารงตําแหนงวิศวกร  (คิดเปนรอยละ  65.5)  มีอายุงาน  6 

– 10 ป  และ  1 – 5  ป  (คิดเปนรอยละ  37.8  และ  25.7)  อยูระดับ  4 และ 6 (คิดเปนรอยละ  27.6 

และ 22.0 ตามลําดับ)  และสถานที่ทํางานในสวนการไฟฟาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ  จังหวัด

กรุงเทพมหานคร  (คิดเปนรอยละ 19.4) 

 

ตาราง 2  แสดงคาสถิตพิื้นฐาน จําแนกตามชีวสังคม และตัวแปรที่ศึกษาของวิศวกรสังกัดการไฟฟา 

      สวนภูมิภาค  ( n = 479  คน ) 

 

ตัวแปร คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน พิสัย 

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน   41.103 7.189 15 – 60 

การเหน็ตัวแบบที่ดีจากหวัหนางานและ

เพื่อนรวมงาน   

31.605 2.653 22 – 42 

ความเชื่ออํานาจในตนดานการทาํงาน   38.409 6.324 20 – 60 

เหตุผลเชิงจริยธรรม   369.728 43.497 168 – 462 

เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยาง

มีจริยธรรม   

146.042 15.326 79 – 176 

พฤติกรรมการทํางานอยางมจีริยธรรม 129.084 12.318 77 – 175 

  

 จากตาราง 2  พบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคมีพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรมคอนขางมาก (คาเฉล่ียเทากับ 129.084   คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 12.318)   เมื่อ

พิจารณาลักษณะสถานการณทางสังคม  (การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  มีคาเฉลี่ยเทากับ   

41.103  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  7.189  การเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  

มีคาเฉลี่ยเทากับ  31.605  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  2.653)  และลักษณะทางจิต  (ความเชื่อ

อํานาจในตนดานการทํางาน  มีคาเฉลี่ยเทากับ 38.409  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  6.324   เหตุผล

เชิงจริยธรรม  มีคาเฉลี่ยเทากับ  369.728  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  43.497 เจตคติที่ดีตอ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  มีคาเฉลี่ยเทากับ  146.042    คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  

15.326 )   
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ผลการวิเคราะหขอมูล   
แบงการนําเสนอเปน  3  สวน 

สวนแรก  การศึกษาผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกร

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีชีวสังคมแตกตางกัน  โดยใชสถิติ one-way ANOVA  เปนการวิเคราะห

เพื่อตอบสมมติฐานขอที่ 1  ซึ่งผลการวิเคราะหขอมูลสามารถนําเสนอไดดังนี้ 

การวิเคราะหเพื่อตอบสมมติฐานขอที่  1  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มี

ลักษณะชีวสังคม (อายุ  ระดับการศึกษา และอายุงาน) แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน 

 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม

ของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จําแนกตามตัวแปรชีวสังคมที่แตกตางกัน  ซึ่งประกอบดวย  

อายุ  ระดับการศึกษา  และอายุงานที่แตกตางกันของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค 

 

ตาราง 3  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมจีริยธรรมของวิศวกร    

       จาํแนกตามอายุงานของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  (n = 479 คน) 

 

แหลงความแปรปรวน Df SS MS F 

ระหวางกลุม 3 1792.714 597.571 4.0138* 

ภายในกลุม 475 70735.946 148.918  

รวม 478 72528.660   

 

*  มนีัยสาํคัญที่ระดับ  .05 

   

จากตาราง  3   พบวาคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟา

สวนภูมิภาคแปรปรวนไปตามอายุงานที่ตางกันของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
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ตาราง  4  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนพฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมของวิศวกร 

      จําแนกตามอายงุานของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคโดยวิธ ี Sheffé 
 

อายุงาน 
21  ปข้ึนไป

(133.40) 

16 – 20  ป 

(128.45) 

11 – 15  ป 

(126.12) 

6 – 10  ป 

(128.82) 

1 – 5  ป 

(130.34) 

21 ปข้ึนไป 

(133.40) 
- 4.95 7.29* 4.59 3.06 

16 – 20  ป 

(128.45) 
 - 2.33 -.37 -1.89 

11 – 15 ป 

(126.12) 
  - -2.70 -4.22 

6 – 10  ป 

(128.82) 
   - -1.52 

1 – 5  ป 

(130.34) 
    - 

 
*  มนีัยสาํคัญที่ระดับ  .05 

 

จากตาราง  4  พบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายงุานมากมพีฤติกรรมการ

ทํางานอยางมจีริยธรรมมากกวาวิศวกรสงักัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มอีายุงานนอย  อยางมีนยัสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ  .05  กลาวคือ  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มอีายุงานมาก(มากกวา  21  ป

ข้ึนไป)  มพีฤตกิรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรม  มากกวาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุ

งานนอย  (11 – 15  ป) 
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ตาราง 5  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมจีริยธรรมของวิศวกร   

      จําแนกตามอายุของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  (n = 479 คน) 

 

แหลงความแปรปรวน Df SS MS F 

ระหวางกลุม 3 443.368 147.789 .405 

ภายในกลุม 475 72085.292 151.759  

รวม 478 72528.660   

 

*  มนีัยสาํคัญที่ระดับ  .05 

   

จากตาราง  5    พบวาคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคไมแปรปรวนไปตามชวงอายุที่ตางกันของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภมูภิาค  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
 
ตาราง 6  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมจีริยธรรมของวิศวกร   

      จําแนกตามระดับการศึกษาของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  (n = 479 คน) 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวางกลุม 2 471.706 235.853 1.558 

ภายในกลุม 476 72056.954 151.380  

รวม 478 72528.660   

 

*  มนีัยสาํคัญที่ระดับ  .05 

   

จากตาราง  6  พบวาคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคไมแปรปรวนไปตามระดับการศึกษาที่ตางกันของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
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สวนที่สอง  เปนการศึกษาผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมของ

วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีลักษณะสถานการณทางสังคม  และลักษณะทางจิตที่แตกตาง

กัน  โดยใชสถติิ  t-test  เปนการวิเคราะหเพื่อตอบสมมติฐานขอที่  2  3  4  5  และ 6  ซึ่งผลการ

วิเคราะหขอมลูสามารถนําเสนอไดดังนี ้

1.1  การวิเคราะหสมมติฐานขอที่ 2  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการ

สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกร

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน” 

ผลการวิเคราะหความแตกตางของคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จําแนกตามการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  ซึ่งตัวแปร

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  แบงออกเปน  2  ระดับดวยคาเฉลี่ยสูงและต่ํา  ผลการ

วิเคราะหขอมูลดังตาราง 7 
 
ตาราง 7  แสดงผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยพฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมของวิศวกร 

      สังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาค  จําแนกตามตัวแปรการสนับสนนุทางสังคมจากหัวหนางาน 

      (n=479 คน) 

 

พฤติกรรมการทํางานอยางมจีริยธรรม Mean S.D. t 

ต่ํา 125.90 11.99 

สูง 132.36 11.80 
-5.940* 

 

*  มนีัยสาํคัญที่ระดับ  .05 

 

 จากตาราง  7 พบวา วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการสนับสนุนทางสังคมจาก

หัวหนางานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค

ตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  กลาวคือ  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการ

สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานสูง  (คาเฉลี่ยเทากับ  132.36) มีพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรมสูงกวาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานต่ํา  

(คาเฉลี่ยเทากับ  125.90)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
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1.2  การวิเคราะหสมมติฐานขอที่ 3  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการ

เห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม

ของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน” 

ผลการวิเคราะหความแตกตางของคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จําแนกตามการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  

ซึ่งตัวแปรการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  แบงออกเปน  2  ระดับดวยคาเฉลี่ยสูง

และต่ํา  ผลการวิเคราะหขอมูลดังตารางที่ 8 

 

ตาราง  8  ผลการเปรียบเทยีบพฤตกิรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสงักัดการไฟฟาสวน 

      ภูมิภาคทีม่ีการเห็นตวัแบบที่ดีจากหวัหนางานและเพื่อนรวมงานที่แตกตาง  (n=479 คน) 

 

พฤติกรรมการทํางานอยางมจีริยธรรม Mean S.D. t 

ต่ํา 129.44 12.54 

สูง 128.75 12.11 
.611 

 

*  มนีัยสาํคัญที่ระดับ  .05 

 

 จากตาราง  8  พบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการเหน็ตัวแบบที่ดีจากหัวหนา

งานและเพื่อนรวมงานไมแตกตางกันมพีฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมภิาคตางกนั  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

1.3  การวิเคราะหสมมติฐานขอที่ 4  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มี

ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกร

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน” 

ผลการวิเคราะหความแตกตางของคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จําแนกตามความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  ซึ่งตัวแปร

ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  แบงออกเปน  2  ระดับดวยคาเฉลี่ยสูงและต่ํา  ผลการวเิคราะห

ขอมูลดังตาราง 9 
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ตาราง  9  แสดงผลการเปรยีบเทยีบคะแนนเฉลีย่พฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมของวิศวกร 

   สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จาํแนกตามตัวแปรความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน(n=479 คน) 

 

พฤติกรรมการทํางานอยางมจีริยธรรม Mean S.D. T 

ต่ํา 126.13 12.02 

สูง 132.08 11.91 
-5.439* 

 

*  มนีัยสาํคัญที่ระดับ  .05 

 

 จากตาราง  9  พบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีความเชื่ออํานาจใจตนดานการ

ทํางานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค

ตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลาวคือ  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีความ

เชื่ออํานาจในตนดานการทํางานสูง (คาเฉลี่ยเทากับ  132.08) มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม

สูงกวาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานต่ํา (คาเฉลี่ย

เทากับ  126.13)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

1.4  การวิเคราะหสมมติฐานขอที่ 5  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มี

เหตุผลเชิงจริยธรรมแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมตางกัน” 

ผลการวิเคราะหความแตกตางของคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จําแนกตามเหตุผลเชิงจริยธรรม  ซึ่งตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรม  

แบงออกเปน  2  ระดับดวยคาเฉลี่ยสูงและต่ํา  ผลการวิเคราะหขอมูลดังตาราง 10 

 

ตาราง 10  แสดงผลการเปรยีบเทยีบคะแนนเฉลีย่พฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมของวิศวกร 

      สังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาค  จําแนกตามตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรม  (n=479 คน) 

 

พฤติกรรมการทํางานอยางมจีริยธรรม Mean S.D. T 

ต่ํา 125.24 11.90 

สูง 132.32 11.78 
-6.508* 

 

*  มนีัยสาํคัญที่ระดับ  .05 
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 จากตาราง  10  พบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมแตกตางกนั

มีพฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมของวศิวกรสงักัดการไฟฟาสวนภูมิภาคตางกนั  อยางมนีัยสาํคัญ

ทางสถิติที่ระดับ  .05  กลาวคือ  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง  

(คาเฉลี่ยเทากบั  132.32)  มพีฤติกรรมการทํางานอยางมจีริยธรรมสูงกวาวิศวกรสังกดัการไฟฟาสวน

ภูมิภาคที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา  (คาเฉลี่ยเทากับ  125.24)  ซึ่งเปนไปตามสมมตฐิานการวิจยัทีต่ั้งไว 

1.5  การวิเคราะหสมมติฐานขอที่ 6  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเจต

คติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม

ตางกัน” 

ผลการวิเคราะหความแตกตางของคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จําแนกตามเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  

ซึ่งตัวแปรเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  แบงออกเปน  2  ระดับดวยคาเฉลี่ยสูง

และต่ํา  ผลการวิเคราะหขอมูลดังตาราง 11 

 

ตาราง  11  แสดงผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลีย่พฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมของวิศวกร 

      สังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาค  จําแนกตามตัวแปรเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทาํงานอยางม ี

      จริยธรรม  (n=479 คน) 

 

 พฤติกรรมการทํางานอยางมจีริยธรรม  Mean S.D. T 

ต่ํา 123.90 10.38 

สูง 134.84 11.75 
-10.826* 

 

*  มนีัยสาํคัญที่ระดับ  .05 

 

 จากตาราง  11  พบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการ

ทํางานอยางมีจริยธรรมแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟา

สวนภูมิภาคตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  กลาวคือ  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูง  (คาเฉลี่ยเทากับ  134.84)  มี

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูงกวาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเจตคติที่ดีตอ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมต่ํา  (คาเฉลี่ยเทากับ  123.90)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย

ที่ตั้งไว 
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สวนที่สาม  เปนการศึกษาผลการทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกร

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  โดยใชตัวแปรอิสระ  5  ตัว  ไดแก  ลักษณะสถานการณทางสังคม  2  ตัวแปร  

คือ  การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน   และการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อน

รวมงาน   จิตลักษณะเดิม  2  ตัวแปร  คือ  ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  และเหตุผลเชิง

จริยธรรม  และจิตลักษณะตามสถานการณ  1  ตัวแปร  คือ  เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรม  เพื่อตอบสมมติฐานขอที่ 7  ซึ่งกลาววา  “ลักษณะสถานการณทางสังคม  (การสนับสนุนทาง

สังคมจากหัวหนางาน  และการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน)  และลักษณะทางจิต  

(ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  เหตุผลเชิงจริยธรรม  และเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรม)  สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค  โดยทําการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเปนขั้น   ดังแสดงในตารางที่ 12 
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จากตาราง 12 พบวา  ในกลุมรวม  ตัวแปรสําคัญที่ทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรมของวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาค  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  คือ  การสนับสนุน

ทางสังคมจากหัวหนางาน  ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  เหตุผลเชิงจริยธรรม  และเจตคติที่

ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคไดรอยละ  34.3  โดยตัวแปรที่เขาทํานายเปนลําดับ

แรกคือ  เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  (beta  เทากับ  .406)  รองลงมาคือการ

สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  (beta  เทากับ  .190)  เหตุผลเชิงจริยธรรม  (beta  เทากับ  .116)  

และความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  (beta  เทากับ  .106)  ตามลําดับ 



บทที่  5 
สรุปผล  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

 การวิจัยเรื่อง  ปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  โดยในบทที่ผานมาไดเสนอการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากวิศวกร

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จํานวน  479  คน  โดยการตอบแบบสอบถามชุดตางๆ  ที่ประกอบดวย

ตัวแปรตางๆ  ดังนี้  คือ  1)  ตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคมมี  2  ตัวแปร  คือ  การสนับสนุนทาง

สังคมจากหัวหนางาน    และการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน     2)  ตัวแปรจิต

ลักษณะเดิมมี  2  ตัวแปร  คือ  ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  และเหตุผลเชิงจริยธรรม  3)  

ตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณมี  1  ตัวแปร  คือ  เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรม  สวนตัวแปรตามในการวิจัยครั้งนี้คือ  พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  โดยทําการ

วิเคราะหตามสมมติฐานในบทนี้จะเปนการสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐาน  เพื่อจะไดทราบวา

ผลการวิจัยที่ไดเปนไปตามคาดหมายไวลวงหนามากนอยเพียงใด  จากนั้นจึงนําผลการวิจัยไปประสาน

กับผลการวิจัยอ่ืนๆ  เพื่อใหเกิดภาพที่กวางขึ้นสามารถนํามาใชในการเสนอแนวทาง และขอจํากัดใน

การวิจัย  ซึ่งจะนําเสนอ  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 

การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 1   
 สมมติฐานขอที่ 1  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีชีวสังคม  (อายุ  ระดับ

การศึกษา  และอายุงาน)  แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน”  สมมติฐานนี้คาดถึงชีวสังคมที่สงผลตอความแตกตางของคะแนน

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  ในการวิเคราะหขอมูล

เพื่อตรวจสอบสมมติฐานนี้ไดทําการเปรียบเทียบคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จําแนกตามชีวสังคม  ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา  และอายุงาน

ของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  ผลการวิเคราะหขอมูลดังแสดงในตารางที่  3  5 และ 6  ซึ่งผล

การวิเคราะห  พบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มี  อายุ  ระดับการศึกษา  และอายุงาน  

แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยอายุงานแบงออกเปน  5  กลุมมี 1 – 5  ป  6 – 10  ป  11 – 

15  ป  16 – 20  ป  และ  21  ปข้ึนไป ซึ่งจากผลการวิเคราะหขอมูลพบวาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคที่มีอายุงาน 21 ปข้ึนไปมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแตกตางจากวิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุงาน  11 - 15  ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  อาจไดวาวิศวกร



 74 

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุงานมากจะมีความผูกพัน และรักในองคกร  มีความคุนเคยและ

เขาใจในบทบาทหนาที่ของตนเองชัดเจน  มีการมองเห็นเปาหมายของตนเองและขององคกรไป  ใน

ทิศทางเดียวกัน  อีกทั้งมีความเขาใจและปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคกร  รวมถึงการทุมเทแรงกาย

แรงใจในการทํางานทั้งในเวลาและนอกเวลาเพื่อใหงานนั้นประสบความสําเร็จ  มากกวาวิศวกรสังกัด

การไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุงานนอย  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  วิลาสลักษณ  ชัววัลลี  2547  

นีออน  พิณประดิษฐ  และคณะ  2546  และนุชนารถ  ธาตุทอง  2539  ที่พบวาอายุงานมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 ผูวิจัยพบวา  อายุของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรมไมแตกตางกัน  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ขนิษฐา  ทรงงาม  (2549) ที่พบวาอายุ

ของพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย  สํานักงานใหญมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม  (ความ

สม่ําเสมอในการปฎิบัติงาน  ความตั้งใจในการทํางาน  การลาออก / โยกยาย  การปฎิบัติตาม

กฎระเบียบองคกร)  ไมแตกตางกัน  และวรนุช  แสงฉัตรากร  (2547)  ที่พบวา  พนักงานบริษัท  ไทย

วงศ  นิตติ้ง  จํากัด  ที่มีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน 

 ผูวิจัยพบวา  ระดับการศึกษาของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่แตกตางกันมีพฤติกรรม

การทํางานอยางมีจริยธรรมไมแตกตางกัน  เพราะลักษณะของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคมี

ความคลายคลึงกันในเรื่องระดับการศึกษาที่มีสวนใหญสําเร็จการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี 

จึงอาจกลาวไดวาสมมติฐานขอที่ 1  ไดรับการสนับสนุนสมมติฐานบางสวน 

 

การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 2 
 สมมติฐานขอที่ 2  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการสนับสนุนทางสังคม

จากหัวหนางาน  แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคตางกัน”  สมมติฐานนี้คาดถึงการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานที่สงผลตอความแตกตาง

ของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  ในการ

วิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบสมมติฐานนี้ไดทําการเปรียบเทียบคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จําแนกตามระดับของตัวแปรดวยคาเฉลี่ยแบงได  2  

กลุม  คือ  กลุมที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาคาเฉลี่ยและกลุมที่มีคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย  และจําแนกตาม

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน   ผลการวิเคราะหขอมูลดังแสดงในตาราง  7  ซึ่งผลการ

วิเคราะห  พบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน

แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

โดยวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานสูง  มีพฤติกรรมการ
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ทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการสนับสนุนทางสังคมจาก

หัวหนางานต่ํา  ซึ่งแสดงใหเห็นวาการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานมีความเกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมทั้งนี้เพราะวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาครับรูวาตนมีหัวหนาคอย

ใหความชวยเหลือ  เอาใจใส  เห็นคุณคาของตนเอง  และใหการยกยองรวมทั้งมีความผูกพันซึ่งกันและ

กันในฐานะที่เปนสวนหนึ่งในเครือขายการติดตอส่ือสารและปฏิบัติหนาที่รวมกัน  จึงถือวาเปนสวนหนึ่ง

ขององคกร  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของนีออน  พิณประดิษฐ  และคณะ2546  ณัฐสุดา  สุจินันทกุล  

2541  และบังอร  โสรส  และอัจฉรา  วงศวัฒนามงคล  2539  ที่พบวาผูที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคม

มาก  จะมีพฤติกรรมตอการทํางานอยางประสิทธิภาพสูงกวา  

จึงอาจกลาวไดวาสมมติฐานขอที่ 2  การสนับสนุนสมมติฐาน 
 

การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 3 
 สมมติฐานขอที่ 2  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการเห็นตัวแบบที่ดีจาก

หัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัด

การไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน”  สมมติฐานนี้คาดถึงการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อน

รวมงานที่สงผลตอความแตกตางของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัด

การไฟฟาสวนภูมิภาค  ในการวิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบสมมติฐานนี้ไดทําการเปรียบเทียบคะแนน

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จําแนกตามระดับของ

ตัวแปรดวยคาเฉลี่ยแบงได  2  กลุม  คือ  กลุมที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาคาเฉลี่ยและกลุมที่มีคะแนนต่ํา

กวาคาเฉลี่ย  และจําแนกตามการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน   ผลการวิเคราะห

ขอมูลดังแสดงในตาราง  8  ซึ่งผลการวิเคราะห  พบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการเห็น

ตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานแตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมไม

ตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

จึงอาจกลาวไดวาสมมติฐานขอที่ 3  ไมสนับสนุนสมมติฐาน 

 

การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 4 
 สมมติฐานขอที่ 4  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีความเชื่ออํานาจในตน

ดานการทํางาน  แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคตางกัน”  สมมติฐานนี้คาดถึงความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานที่สงผลตอความแตกตาง

ของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  ในการ

วิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบสมมติฐานนี้ไดทําการเปรียบเทียบคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี
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จริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จําแนกตามระดับของตัวแปรดวยคาเฉลี่ยแบงได  2  

กลุม  คือ  กลุมที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาคาเฉลี่ยและกลุมที่มีคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย  และจําแนกตาม

ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน   ผลการวิเคราะหขอมูลดังแสดงในตาราง  9  ซึ่งผลการ

วิเคราะห  พบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน

แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

โดยวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานสูง  มีพฤติกรรมการ

ทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีความเชื่ออํานาจในตนต่ํา  ซึ่ง

แสดงใหเห็นวาความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานมีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรมทั้งนี้เพราะวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาคมีความเชื่อวาผลที่ไดรับเกิดจากการกระทําของ

ตนเอง  เชื่อในการทําดีไดดี  ทําชั่วไดชั่ว  เมื่อบุคคลปฏิบัติตัวเชนใดก็จะไดรับผลจากการปฏิบัติของ

ตนเองเชนนั้น  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของอภิรดี  โสภาพงศ  2547 และชัยยุทธ  กุลตังวัฒนา  และ

คณะ  2547  พบวาผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานสูงมักจะมีพฤติกรรมการทํางานดีกวาผู

ที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานต่ํา 

 จึงอาจกลาวไดวาสมมติฐานขอที่ 4  สนับสนุนสมมติฐาน 

 

การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 5 
สมมติฐานขอที่ 5  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรม  

แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน”  

สมมติฐานนี้คาดถึงเหตุผลเชิงจริยธรรมที่สงผลตอความแตกตางของคะแนนพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  ในการวิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบ

สมมติฐานนี้ไดทําการเปรียบเทียบคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค จําแนกตามระดับของตัวแปรดวยคาเฉลี่ยแบงได 2 กลุม คือ กลุมที่มีคะแนนเฉลี่ย

สูงกวาคาเฉลี่ยและกลุมที่มีคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย และจําแนกตามเหตุผลเชิงจริยธรรม ผลการ

วิเคราะหขอมูลดังแสดงในตาราง 10 ซึ่งผลการวิเคราะห พบวา วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มี

เหตุผลเชิงจริยธรรมแตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 โดยวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง มีพฤติกรรมการ

ทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา ซึ่งแสดง

ใหเห็นวาเหตุผลเชิงจริยธรรมมีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมทั้งนี้เพราะ

วิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาคคํานึงถึงประโยชนสวนรวมมากวาประโยชนสวนตน ซึ่งสอดคลองกับ
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งานวิจัยของวิลาสลักษณ  ชัววัลลี และคณะ 2547 และนีออน  พิณประดิษฐ  และคณะ2546 พบวาผูที่

มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงเปนผูที่มีพฤติกรรมนาปรารถนามากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา 

 จึงอาจกลาวไดวาสมมติฐานขอที่ 5  สนับสนุนสมมติฐาน 

 

การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 6 
สมมติฐานขอที่ 6  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรม

การทํางานอยางมีจริยธรรม  แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน”  สมมติฐานนี้คาดถึงเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมที่

สงผลตอความแตกตางของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟา

สวนภูมิภาค  ในการวิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบสมมติฐานนี้ไดทําการเปรียบเทียบคะแนนพฤติกรรม

การทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จําแนกตามระดับของตัวแปรดวย

คาเฉลี่ยแบงได  2  กลุม  คือ  กลุมที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาคาเฉลี่ยและกลุมที่มีคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย  

และจําแนกตามเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม   ผลการวิเคราะหขอมูลดังแสดง

ในตาราง  11  ซึ่งผลการวิเคราะห  พบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเจตคติที่ดีตอ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมตางกัน  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเจตคติที่ดีตอ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูง  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาวิศวกร

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมต่ํา  ซึ่งแสดงใหเห็น

วาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาครูสึกมีความพอใจ  และชอบในงานที่ทํา  มีความรักในองคกรที่อยู

จึงพรอมที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานใหสูงที่สุด  มีความรูสึกวา

ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรที่สามารถทําประโยชนใหองคกรได  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของรวิ

กาญจน  เดือนดาว  2547  อภิรดี  โสภาพงศ  2547  และชัยยุทธ  กุลตังวัมนา  2546  พบวาผูที่มีเจต

คติตอพฤติกรรมการขับข่ีรถอยางปลอดภัยสูง  เปนผูที่มีพฤติกรรมการขับข่ีรถอยางปลอดภัยมากกวา  

ผูที่มีเจตคติตอพฤติกรรมการขับข่ีรถอยางปลอดภัยต่ํา 

 จึงอาจกลาวไดวาสมมติฐานขอที่ 6  สนับสนุนสมมติฐาน 
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การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 7 
 สมมติฐานขอที่  7  ซึ่งกลาววา  “ลักษณะสถานการณทางสังคม  (การสนับสนุนทางสังคมจาก

หัวหนางาน  และการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน)  จิตลักษณะเดิม  (ความเชื่อ

อํานาจในตนดานการทํางาน  เหตุผลเชิงจริยธรรม)  และจิตลักษณะตามสถานการณ  (เจตคติที่ดีตอ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม)  สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม

ของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค”  สมมติฐานนี้คาดถึงอิทธิพลของตัวแปรทั้ง  5  ตัวแปร  ไดแก  

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  และการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  

ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  เหตุผลเชิงจริยธรรม  และเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรม  ที่มีตอการทํานายตัวแปรตาม  คือ  พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกร

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  ในการตรวจสอบสมมติฐานครั้งนี้ไดทําการวิเคราะหขอมูลแบบถดถอย

พหุคูณแบบเปนขั้น    ผลการวิเคราะหดังแสดงในตาราง  12  พบวา  สามารถรวมกันทํานายไดรอยละ  

34.3  โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟา

สวนภูมิภาคสูงสุดโดยถูกคัดเลือกเขาทํานายในลําดับที่ 1 คือ  เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยาง

มีจริยธรรม  และตัวแปรทํานายสําคัญรองลงมา  คือ  การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  เหตุผล

เชิงจริยธรรม  และความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของอภิรดี  โสภา

พงศ  2547  พบวาผูที่ทีเจตคติที่ดีตองานสูงเปนตัวทํานายลําดับที่ 1  ของพฤติกรรมซื่อสัตยในการ

ทํางาน  รองลงมาคือการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  (beta  เทากับ  .19)  ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของบังอร  โสรส  และอัจฉรา  วงศวัฒนามงคล  2539  และณัฐสุดา  สุจินันทกุล  2541  พบวา  

การใหสนับสนุนทางสังคมมากที่สุด  มีความพึงพอใจในการทํางานและมีประสิทธิผลในการทํางาน

มากที่สุดเหตุผลเชิงจริยธรรม  (beta  เทากับ  .12)  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของนีออน  พิณประดิษฐ  

และคณะ  2546  พบวา  เหตุผลเชิงจริยธรรมเปนตัวทํานายที่สําคัญรวมกับจิตลลักษณะเดิมสามารถ

ทํานายพฤติกรรมการทํางานของสายสืบสวนและสายปองกันปราบปราม  และวิลาสลักษณ  ชัววัลลี  

และคณะ 2547  พบวา  เหตุผลเชิงจริยธรรมที่มีอิทธิพลตอคานิยมซื่อสัตยรับผิดชอบอาจกลาวไดวา

ขาราชการมีความสามารถในการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงมีคานิยมซื่อสัตยรับผิดชอบสูงกวา

ขาราชการที่มีลักษณะตรงกันขาม  และความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  (beta  เทากับ  .11)  

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของณัฐสุดา  สุจินันทนกุล  2541  และอภิรดี  โสภาพงศ  2547  พบวาความ

เชื่ออํานาจในตนในงานสูง  เปนผูที่มีพฤติกรรมซื่อสัตยในงานสูงกวาผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนในงาน

ต่ํา  และในงานวิจัยของชัยยุทธ  กุลตังวัฒนา และคณะ  2547  ความเชื่ออํานาจในตนเขาเปนตัว

ทํานายอันดับที่ 1  ตามลําดับ 

 จึงอาจกลาวไดวาสมมติฐานขอที่  7  การสนับสนุนสมมติฐานบางสวน 
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 จากการวิเคราะหขอมูลทั้งหมดที่กลาวมาแลว  สรุปไดวาผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานในขอ

ที่ 2  4  5  6 และ 7  สนับสนุนสมมติฐานบางสวนในขอที่  1   และไมสนับสนุนสมมติฐานขอที่  3 
 

ขอเสนอแนะในการวิจัยตอไป 
1)  จากผลวิจัยทําใหทราบวาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง  

ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานสูง  และเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูง  

จะมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูงกวา  ดังนั้นจึงควรมีการทําวิจัยเชิงทดลองเพื่อพัฒนา

ลักษณะทางจิต  (เหตุผลเชิงจริยธรรม  ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  เจตคติที่ดีตอพฤติกรรม

การทํางานอยางมีจริยธรรม)   เพื่อพัฒนาใหวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคมีพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรมตอไป 

2) ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางเฉพาะวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคเทานั้น  

ผูวิจัยเห็นวาในการศึกษาพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมยังมีกลุมที่นาสนใจในการศึกษา  ไดแก  

กลุมนายชาง  กลุมนักเรียนจากโรงเรียนชางการไฟฟาสวนภูมิภาค  ของการไฟฟาสวนภูมิภาค   

3) นอกจากการศึกษาพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวน 

ภูมิภาคยังมีประเด็นที่นาสนใจศึกษาไดแก  ศึกษาปจจัยที่สงผลหรือเกี่ยวของสัมพันธกับพฤติกรรมการ

เขาศึกษาโรงเรียนการไฟฟาสวนภูมิภาค  ของการไฟฟาสวนภูมิภาค  โดยอาจใชระเบียบวิธีวิจัยทั้งในเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพเพราะการวิจัยเชิงคุณภาพจะทําใหไดขอมูลที่ละเอียดลออ  ลึกซึ้งถึงความคิด  

ความเชื่อ  ความรูสึกที่เกี่ยวของกับการตัดสินใจเขาศึกษาตอ  อันเปนประโยชนอยางยิ่งตอองคกร 

 

ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 
 ผลการวิจัยนี้แสดงใหเห็นอยางชัดเจนวา  ตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม  ลักษณะ

ทางจิตสงผลตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  ดังนั้น

ในการเสนอแนะเพื่อการปฏิบัตินี้  จึงนําเสนอเพื่อใหเกิดการพัฒนาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  

โดยมีการพัฒนาแบบองครวม  คือ  พัฒนาทั้งดานลักษณะทางจิต  ลักษณะสถานการณทางสังคม  

เพื่อชวยสงเสริมใหวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  โดย

ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ  ดังนี้ 

 1)   จากการวิจัยทําใหทราบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่ไดรับการสนับสนุนทาง

สังคมจากหัวหนางานสูง  จะมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  ดังนั้น  หัวหนางานควรใหการ

สนับสนุนแกวิศวกร  เชนดานขอมูลขาวสาร  อุปกรณ  การใหกําลัง  การใหความชวยเหลือ  หรือการ

เปนที่ปรึกษาใหแกวิศวกร  เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจรวมทั้งเปนการสรางเสริมใหเกิด
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พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  นอกจากนี้ทางการไฟฟาสวนภูมิภาคอาจมีการจัดกิจกรรมเพื่อ

สงเสริมสายสัมพันธระหวางหัวหนางานและวิศวกร   

 2)  จากการวิจัยทําใหทราบวา วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีความเชื่ออํานาจในตน

ดานการทํางาน  เหตุผลเชิงจริยธรรม  และเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  จะมี

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  ดังนั้นการไฟฟาสวนภูมิภาคควรสงใหมีการฝกอบรมหรือจัด

โครงการฝกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาลักษณะทางจิต  (ความเชื่ออํานาจในตัวดานการทํางาน  

เหตุผลเชิงจริยธรรม  และเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม)  เพื่อเสริมสรางให

วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมที่ยั่งยืนตอไป 

 3)  ควรมีการเผยแพรองคความรูที่ไดไปยังหนวยงานตางๆภายในการไฟฟาสวนภูมิภาคทั้ง  

12  เขตการไฟฟา  และสํานักงานใหญ  จัดพิมพวารสาร  จุลสาร  หรือบอรดของการไฟฟาสวนภูมิภาค  

เปนตน  และนําไปเผยแพรภายนอก  อาทิ ภาครัฐวิสาหกิจอ่ืน  หรือภาครัฐบาล ในรูปของการเขียน

บทความทางวิชาการ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
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แบบสอบถาม 
 

เรื่อง ปจจยัทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกบัพฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมของวศิวกรการไฟฟา
สวนภูมิภาค  
 

คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้ แบงออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 คําถามเกี่ยวกับแบบวัดกลุมพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

  ตอนที่ 3 คําถามเกี่ยวกับแบบวัดกลุมจิตลักษณะเดิม  

   ตอนที่ 3.1  คําถามเกี่ยวกับแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน 

    ตอนที่ 3.2  คําถามเกี่ยวกับแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม 

  ตอนที่ 4 คําถามเกี่ยวกับแบบวัดกลุมจิตลักษณะตามสถานการณ 

  ตอนที่ 5 คําถามเกี่ยวกับแบบวัดกลุมสถานการณทางสังคม 
 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ⁄ ลงใน � หนาขอความตรงกับ ขอมูลของทาน 

 

1. เพศ   � ชาย  � หญิง 

 

2. อายุ   � 20 - 29  � 30 – 39  � 40 - 49  � ตั้งแต 50 ปข้ึนไป 

 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

� ปริญญาตรี    � ปริญญาโท   �  ปริญญาเอก    

 

4. ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานในการไฟฟาสวนภูมิภาค 

� 1 – 5 ป  � 6 – 10 ป  � 11 – 15 ป  � 16 – 20 ป   � ตั้งแต 21 ป ข้ึนไป 

 

5. ปจจุบันดํารงตําแหนง: ____________________________ระดับ : _____________________ 
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6. สถานที่ทาํงาน 

   �  การไฟฟาสวนภูมิภาค  สํานักงานใหญ (กรุงเทพ) 

  �     กฟภ. ภาคเหนือ   เขต 1 จังหวัด _______   �   กฟภ.ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ เขต 1 จังหวัด ______ 

   � กฟภ. ภาคเหนือ   เขต 2 จังหวัด _______  �   กฟภ.ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เขต 2 จังหวัด______ 

   � กฟภ. ภาคเหนือ   เขต 3 จังหวัด ________ �   กฟภ.ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เขต 3 จังหวัด______ 

   �     กฟภ.  ภาคกลาง  เขต 1 จังหวัด ________  �   กฟภ.   ภาคใต    เขต 1 จงัหวัด_____________ 

   � กฟภ.  ภาคกลาง   เขต 2 จังหวัด _______   �   กฟภ.   ภาคใต    เขต 2 จังหวัด____________ 

   � กฟภ.  ภาคกลาง   เขต 3 จังหวัด ________ �   กฟภ.   ภาคใต    เขต 3 จังหวัด____________ 
 
ตอนที่ 2 คําถามเกี่ยวกับแบบวัดกลุมพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
คําแนะนําในการตอบ  แตละบุคคลยอมมีความคิดเห็นแตกตางกนัโปรดอานทลีะประโยคและพิจารณาวา

มีความเปนจริงมากนอยเพยีงใดสําหรับทาน  แลวทําเครื่องหมาย  ⁄  เหนือวลี  “จริงที่สุด จริง คอนขางจริง  

คอนขางไมจริง  ไมจริง ไมจริงเลย” ที่สุดเพียงแหงเดียวในประโยคซึง่ตรงกับสภาพความเปนจริงของทานมาก

ที่สุด  กรณุาตอบใหครบทุกขอ 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ⁄ ลงบนสนประที่กําหนดให 
 

1. ขาพเจาใหบริการแกผูรับบริการตามลําดับกอนหลังเสมอไมวาจะมีใครมาขอลัดคิวก็ตาม 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

2. เมื่อมงีานดวนเขามา ขาพเจาก็ทาํอยางเต็มท ี

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

3. เมื่อเพื่อนรวมงานเกิดขอผิดพลาดในการทํางาน ขาพเจาจะชวยเหลือและใหคาํแนะนําแกเพือ่นรวมงานเสมอ  

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

4. ขาพเจาพยายามทาํงานทีไ่ดรับผิดชอบใหเปนระบบเพือ่ปองกันไมใหเกิดปญหากับผูอ่ืน 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 
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5. เมื่อเพื่อนรวมงานไมมาทาํงาน ถาขาพเจามีเวลาวางจะปฏิบัติงานแทนเสมอ  

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

6. เมื่อมีบุคลากรจากหนวยงานอืน่มาติดตองานที่ไมอยูในความรับผิดชอบของขาพเจา ขาพเจามักบอกใหเขา 

ไปติดตอกับคนอื่นแทน 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

7. ขาพเจาชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่มงีานลนมือจนทาํไมทัน โดยไมตองรอใหเพื่อนขอรอง 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

8. แมขาพเจาจะรูสึกเหนื่อย หรือกาํลังไมสบาย ขาพเจาก็ยงัพูดคุยอยางสุภาพกบัผูที่มาติดตอรับบริการ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

9. ในขณะที่ใหบริการ บางครั้งมีผูใชวาจาไมดีกับขาพเจา ขาพเจาจะโตตอบกลับไปบาง 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

 

10.ขาพเจามักกระตือรือรนในการจัดหาเอกสารที่เปนประโยชน แกผูที่มาติดตอเสมอ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

11.ถึงแมขาพเจายงัไมมีความจําเปนตองเบิกวัสดุอุปกรณของสํานกังานไปใช แตกจ็ะเบิกตามสิทธิเพื่อ

นําไปใชสวนตวั 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

12. เมื่อเพื่อนรวมงานซึง่เปนเพื่อนสนิทของขาพเจากระทําผิดกฎระเบียบของหนวยงานขาพเจาจะไมให 

ความชวยเหลอืกับเพื่อนรวมงานคนนั้น  

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
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13. เมื่อมีผูเสนอผลประโยชนใหแกขาพเจา เพื่อจะไดรับความสะดวกจากขั้นตอนการติดตอกับหนวยงาน  
ขาพเจาปฏิเสธอยางเด็ดขาด 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

14. ขาพเจาไมเปดโอกาสใหผูใดมาแสวงหาผลประโยชนโดยมิชอบในหนวยงานของขาพเจา 
.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
15. เมื่อเพื่อนรวมงานกระทาํความผิดขาพเจารูสึกดีใจที่สามารถโนมนาวใจใหทําในสิ่งที่ถูกตองตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพของพนกังานการไฟฟา 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
16. เมื่อขาพเจาไดรับมอบหมายงานในความรับผิดชอบขาพเจาจะทาํงานใหเสร็จตามกําหนดการ แม 
มีเหตุจําเปนสวนตัว 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
17. บางครั้งขาพเจาตองเอาใจผูใหญทั้งภายในและภายนอกหนวยงานเพราะมีผลกบัการเลื่อนตาํแหนง 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

18. ขาพเจามกัจะใหสิทธพิิเศษในการบริการแกผูบังคับบัญชาระดับสูง เพราะเปนการแสดงถึงความออน
นอมถอมตน 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

19. ขาพเจาจะใหการสนับสนุนเพื่อนรวมงาน ผูปฏิบัติงานตรงตามหลกัมาตรฐานวิชาชีพเสมอ 
.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

20. หากมีความขัดแยงเกิดขึน้ในที่ทาํงาน ขาพเจาพรอมที่จะอยูฝายทีย่ึดความถูกตองเสมอ 
.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

21.ในการตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ขาพเจาตองวางแผนการทํางานอยางรัดกุม 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 
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22. ขาพเจาจะเก็บหลักฐานทุกอยางไวใหครบและเปนระเบียบ เพื่องายตอการตรวจสอบ 
.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

23. ขาพเจาพยายามจัดหาขอมูลที่เปนมาตรฐานเชื่อถือไดใหมากที่สุด เพื่อใหทีมงานใชในการตัดสินใจ 
.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

24. ในการจัดหาขอมูลเพื่อประกอบการทาํงาน ขาพเจาจะเลือกจากแหลงที่หลากหลายและมีมาตรฐานมี
ความนาเชื่อถอื 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

25. การที่ขาพเจาจะไดรับเงนิเดือนขึ้น 2 ข้ันนัน้ ข้ึนอยูกบัความสามารถในการทาํงานของขาพเจา 
.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

26. ในสถานทีท่ํางานของขาพเจา ผูที่ไดรับการพิจารณาเลื่อนขึ้นดํารงตาํแหนงสําคัญ ๆ มักจะเปนผูใกลชิด 
กับผูบังคับบัญชา 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

27. ในหลายกรณีผูที่ไดรับความดีความชอบเปนพเิศษในหนวยงานของขาพเจานั้น ไมใชคนที่ขาพเจาเหน็วา 
เปนคนที่ทาํงานดี 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

28. ขาพเจานาํเรื่องรองเรียนหรือขอคิดเหน็ ใหคณะกรรมการรวมพิจารณาเพื่อปรับปรุงแกไข 
.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

29. บุคลากรบางคนในที่ทาํงานของขาพเจามาสายเปนประจํา ลาปวย ลากิจบอยคร้ัง แตก็ไดรับการพิจารณา 
เลื่อนเงนิเดือน 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

30. การไมไดรับความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบทําใหขาพเจาเกิดความทอถอยใน 
การทํางาน 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
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ตอนที่ 3.1 คําถามเกี่ยวกับแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน 
 
1. เมื่อไดรับคําสั่งจากหัวหนางานขาพเจาไมกระตือรือรนในการทํางานเพราะไมแนใจวาหัวหนาจะใชความ 

ตั้งใจทํางานและผลงาน เปนเกณฑในการใหผลตอบแทน 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

2. เมื่อขาพเจาตั้งใจทาํงานอยางเตม็ที่และเต็มความสามารถแลว ขาพเจาเชื่อวาจะไดรับการพิจารณาในการ 

เลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงจากผูบังคับบัญชา 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

3. ถึงแมจะใหการชวยเหลือในการรักษาผลประโยชน หรือทําชื่อเสยีงใหแกหนวยงานขาพเจาไมเคยไดรับผล 

ตอบแทนที่คุมคาเลย 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

4. เมื่อขาพเจาทํางานในหนาที่เต็มความสามารถขาพเจาจะไดรับเงินเดือนขึ้น 2 ข้ัน 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

5. ถึงแมขาพเจาจะตั้งใจทํางาน ไมเคยลา ไมเคยมาสาย แตไมเคยไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชาเลย 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

6. เมื่อขาพเจาสงผลงานทีท่าํดวยความพยายามอยางมากขาพเจาจะไดรับคําชมเชย จากผูบังคับบัญชา  

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

7. เมื่อขาพเจามีความพยายามและความตั้งใจจริงกม็กัจะไดรับในส่ิงที่ตองการเสมอ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

8. เมื่อขาพเจาตั้งใจทํางานอยางเต็มความสามารถแตไมไดรับความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ 

จากผูบงัคับบัญชาเลย  

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
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9. ขาพเจามักจะเกิดความทอถอยในการทํางานเมื่อขาพเจาพยายามทํางานอยางเต็มความสามารถ แตไมเปนที่ยอมรับ 

จากผูบังคับบัญชา 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

10. เมื่อไดรับมอบหมายงานในหนาที่ขาพเจาตั้งใจทํางานอยางกระตือรือรนทําใหไดรับการพิจารณาความดีความชอบ 

จากผูบังคับบัญชา 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

 
คําแนะนําในการตอบ  แตละบุคคลยอมมีความคิดเห็นแตกตางกันโปรดอานทีละประโยคและพิจารณาวา

มีความเปนจริงมากนอยเพียงใดสําหรับทาน  แลวทําเครื่องหมาย  ⁄  เหนือวลี  “เห็นดวยอยางยิ่ง  เ ห็ น

ดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง”  ที่สุดเพียงแหงเดียวใน

ประโยคซึ่งตรงกับสภาพความเปนจริงของทานมากที่สุด  กรุณาตอบใหครบทุกขอ 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ⁄ ลงบนสนประที่กําหนดให 
 
ตอนที่ 3.2  คําถามเกีย่วกับแบบวัดเหตุผลเชิงจรยิธรรม 

 
เรื่องที่ 1. นาย ข. เปนวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่ขยันขันแข็ง ทํางานดวยความซื่อสัตย 

สุจริต มีความรับผิดชอบตอหนาที่การงานมาตลอด วันหนึ่งขาพเจาไดทราบมาวา นาย ข. ได ละเมิด

กฎระเบียบ โดยการรับเงินใตโตจากผูใหญเพื่อแลกกับความสะดวกในการติดตอกับหนวยงานเนื่องจาก นาย 

ข. มีความจําเปนตองใชเงินเพื่อมารักษาอาการปวยของมารดาคนในครอบครัวบอกใหขาพเจาไปแจงแก

หัวหนางาน ขาพเจาพิจารณาแลวตัดสินใจที่จะไปแจงใหหัวหนางานทราบ เพราะ 
 

1. การรับสินบนหรือของกํานัลเปนสิ่งที่ไมถูกตอง 

  .............     .........         ............        ................. ....         ........         .............. 

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

2. ถึงแมจะมีความจําเปนในเรื่องสวนตัวแคไหนความซื่อสัตย  สุจริตตอหนาที่การงานก็เปนสิ่งที่สําคัญ 

.............     .........         ............        ................. ....         ........         .............. 

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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 เรื่องที่ 2 สุชาดาเปนเจาหนาที่พัสดุครุภัณฑใหกับการไฟฟาสวนภูมิภาค ในการซื้อพัสดุครุภัณฑแตละ

ครั้งใชเงินจํานวนมาก กอนการซื้อมีตัวแทนขายจากบริษัทหนึ่งมาเสนอวาใหสวนลด 20 เปอรเซ็นต เปนเงินสดแก

ผูซื้อ ขณะที่บริษัทที่สอง เสนอของที่มีคุณภาพกวา แตมิไดเสนอสวนลดใหเลย เมื่อไดคํานวณสวนลดที่จะไดจาก

บริษัทแรกมากพอที่จะซื้อของที่สุชาดาและลูก ๆ ของเธอตองการทีเดียว กรณีดังกลาว ถาขาพเจาเปนสุชาดาก็คง

จะซื้อของจากบริษัทที่หนึ่ง เพราะ 
 

3. การซื้อของจากบริษัทที่หนึ่งเมื่อไดคํานวณสวนลดที่จะไดมากพอที่จะซื้อของที่สุชาดาและลูกของเธอ

ตองการ 

.............     .........         ............        ................. ....         ........         .............. 

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

4. บุคคลควรยึดมั่นในความสุจริต ไมวาจะอยูในสถานการณหรือบทบาทใด 

.............     .........         ............        ................. ....         ........         .............. 

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

เรื่องที่ 3. เมื่อมีการพิจารณาเลื่อนตําแหนงในหนวยงานของทาน ในฐานะที่เปนหัวหนางานนายดํา 

ซึ่งเปนญาติของทาน  เขาเปนคนหนุมที่มีความรูความสามารถ และมีความตั้งใจในการทํางานสวนวิศวกรอีก

คนเขาไมมีผลงานแตหาประโยชนใหกับตนเองและพวกพอง ทําใหมีพวกพองมากและรูจักผูใหญจํานวนมาก  

ทานจะเลื่อนตําแหนงใหกับนายดําเพราะ 

 

5. เชื่อวานายดําจะปฏิบัติหนาที่ไดดีกวา 

.............     .........         ............        ................. ....         ........         .............. 

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

6. บุคคลควรมีความกลาหาญที่จะตัดสนิใจ กระทาํในสิง่ทีถู่กตองเหมาะสม 

.............     .........         ............        ................. ....         ........         .............. 

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

 
 
 
 



 97 

เรื่องที่ 4 ทานเปนหัวหนาหนวยงาน  นาย ค. เปนลูกนองคนหนึ่ง  เขาชวยเหลืองานของทานอยาง

ขยันขันแข็งจนทานรูสึกพอใจ เมื่อตนเดือนไดมีการแบงงานจากโครงการใหญมอบหมายใหแตละคนหรือ

กลุมไปทํา เมื่อถึงกําหนดงาน  กลุมอ่ืนๆทํางานจนเสร็จเรียบรอย  ยกเวนกลุมของนาย ค. ทานพยายามตอ

เวลาใหแตก็ไมมีทาทีวาจะเสร็จ ทานจึงตัดสินใจเรียกงานคืนจาก นาย ค. รวมทั้งไมจายคาตอบแทนในการ

ทํางานดวย ทานตัดสินใจเชนนี้เพราะ 

 

7. การทําผิดสัญญาทําใหนาย ค. ทํางานไมสําเร็จ 

.............     .........         ............        ................. ....         ........         .............. 

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

8. การปฏิบัติงานดวยความถูกตองยุติธรรมเปนสิ่งที่ทําใหมีความมั่นใจ 

.............     .........         ............        ................. ....         ........         .............. 

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

เรื่องที่ 5 มีคนรายไดบุกเขาไปในหนวยงานของทาน ไดขโมยเอาของมีคาและทรัพยสินของ

หนวยงานไปหลายชิน้  ซึ่งประมาณครึ่งหนึง่ของสิ่งมีคาหนวยงานของทาน  ทานไดทําประกันไวกับบริษัท

ประกันภัยแหงหนึ่ง บริษัทไดใหทานทํารายการทรัพยสิน เพื่อที่จะไดจายใหตามเงือ่นไข เพื่อนสนิทของทาน

ซึ่งอยูในวงประกันไดแนะนาํวา ทานควรจะแจงวาสิ่งของทีท่ําประกันทุกชิน้หายไปเพื่อจะไดคาชดเชยเต็มที่

เพราะ เปนการยากที่บริษทัจะตรวจสอบได  ถาเปนทาน  ทานจะแจงเฉพาะรายการของทีห่ายไปเทานัน้เพราะ 

 

9. การละเมิดสัญญาแมตรวจสอบไมไดก็เปนสิ่งที่ไมควรปฏิบัติ 

.............     .........         ............        ................. ....         ........         .............. 

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

10. ความซื่อสัตยทั้งตอตนเองและผูอ่ืนเปนการกระทําที่มคีุณคา 

.............     .........         ............        ................. ....         ........         .............. 

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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เรื่องที่ 6 ทานทราบวาในการพิจารณาเลื่อนตําแหนงในหนวยงานของทาน ตองพิจารณาถึงผลงาน

ที่ทําดวย  ดังนั้นงานในหนาที่รับผิดชอบบางอยางอาจยากเกินความสามารถที่ทานจะทําได และไดมีเพื่อน

รวมงานบางคนเสนอวาถาตองการใหผลงานออกมาดี  เปนที่ยอมรับของหัวหนางาน ทานสามารถจางทําได

โดยเสียเงินจํานวนหนึ่ง ซึ่งพิจารณาแลวเปนเงินจํานวนมาก แตเมื่อเทียบกับการไดเลื่อนตําแหนงถือวาคุม 

อยางไรก็ตามทานตัดสินใจวาจะไมจางทําผลงานดวยเหตุผลที่วา 

 

11. การใหผูอ่ืนทาํงานในหนาที่รับผิดชอบ แมไดรับคําชมก็คงมิไดทาํใหทานภูมิใจในผลงานนั้น 

.............     .........         ............        ................. ....         ........         .............. 

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

12. การจางใหผูอ่ืนทํางานในหนาที่รับผิดชอบ แสดงถงึการขาดอุดมการณในการประกอบอาชพี 

.............     .........         ............        ................. ....         ........         .............. 

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

เรื่องที่ 7 สุนัขของนายเขียว ซึง่เปนเพื่อนวิศวกรที่รวมงานของทาน ถกูใหทานยาเบือ่จนเสียชวีิต 

ตอมานายเขียวทราบวาผูใหยาเบื่อสุนัขทานคือเพื่อนบานที่ชื่อนายแดง ซึง่เปนคนคอนขางลกึลับ มีอิทธพิล 

และมีบริวารเปนนกัเลงจาํนวนมาก ซึ่งการใชยาเบื่อสุนขัครั้งนี้ไมมีใครทราบสาเหตุ คาดวาเปนเพราะเขา

รําคาญเสียงเหาหอนหรือเตรียมการโจรกรรมของตามบาน เพื่อนบานของนายเขียวซึง่สุนัขไดตายเพราะพิษ

ยาเบื่อเชนกนั ไดขอรองใหนายเขียวเปนผูนําในการแจงความดํานนิคดีกับนายแดง เมื่อพิจารณาแลวทานจะ

แนะนาํใหนายเขียวไปแจงความเพราะ 

 

13. การแจงความเปนการปองกันเหตุรายที่จะเกิดตอไป ซึ่งจะทาํใหไมเสียใจภายหลงั 

.............     .........         ............        ................. ....         ........         .............. 

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง 

 

14. การแจงความเปนความพยายามที่จะยุติความชัว่รายที่จะเกิดแกชมุชนและสงัคม ยอมเปนการกระทําที่

เหมาะสม 

.............     .........         ............        ................. ....         ........         .............. 

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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ตอนที่ 4 คําถามเกี่ยวกับแบบวัดเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
1.ขาพเจาคิดวาการใหบริการตามลําดับกอนหลังเปนสิ่งที่ควรกระทาํ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

2. ขาพเจาเหน็วาการใชวาจาไมสุภาพ กบัผูมาใชบริการจะทําใหเกิดปญหาตามมา 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

3. ขาพเจาเหน็วาการเบกิวสัดุอุปกรณของสํานักงานไปใชสวนตัวเปนสิ่งที่ไมเหมาะสม 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

4. ขาพเจาเหน็วาการใหความชวยเหลือกบัเพื่อนรวมงานทีก่ระทาํผิดกฎระเบียบของหนวยงานเปนสิ่งที ่

ไมควรกระทํา  

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

5. ขาพเจาเหน็วาการรับผลประโยชนจากผูที่ตองการความสะดวกในการติดตอกับหนวยงานเปนสิง่ที ่

ไมควรกระทํา 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

6. ขาพเจาคิดวาการเปดโอกาสใหมีผูมาแสวงหาผลประโยชนโดยมิชอบในหนวยงานจะทําใหเกิดผลเสีย

ตามมา 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

7. ขาพเจาเหน็วาการโนมนาวใจเพื่อนรวมงานที่กระทําความผิดใหทาํในสิ่งที่ถกูตองตามจรรยาบรรณ 

วิชาชพีของพนักงานการไฟฟาเปนสิ่งที่ควรกระทํา  

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

8. ขาพเจาเหน็วาการพจิารณาบุคคลที่มีความสามารถและมีความตั้งใจในการทาํงานใหไดรับเงนิเดือนขึน้ 2 ข้ันนัน้ 

เปนสิ่งที่ควรกระทาํ  

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
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9. ขาพเจาเหน็วาการพจิารณาเลือ่นขั้นเลื่อนตําแหนงที่สําคัญ ๆ  ใหกับผูทีม่ีความใกลชิดกับผูบงัคับบัญชาจะทาํ 

ใหเกิดผลเสยีตามมา 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

10. ขาพเจาเห็นวาเมื่อเพื่อนรวมงานบางคนของขาพเจามาสายเปนประจํา ลาปวย หรือลากิจบอยครั้ง  

แตก็ไดรับการพิจารณาเลื่อนเงนิเดือน เปนสิ่งที่ไมถูกตอง  

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

11. เมื่อรูสึกเหนื่อยหรืออยากพกัผอน ขาพเจาชอบทาํใหดูเหมือนงานยุง เพื่อหลีกเลีย่งที่จะรับงานเพิ่ม 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

12. แมในขณะที่ขาพเจางานยุง แตเมื่อไดพูดคุยกับผูมาติดตอดวยความสุขภาพขาพเจาจะรูสึกดเีสมอ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

13. ขาพเจารูสึกพอใจเมื่อใหบริการแกผูใหญทัง้ภายในและภายนอกหนวยงานเพราะมีผลกับการเลื่อน

ตําแหนง 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

14. ขาพเจาพอใจที่จะใหสิทธิพิเศษในการบริการแกผูบังคับบัญชาระดับสูง เพราะเปนการแสดงถึง 

ความออนนอมถอมตน 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

15. ขาพเจาชอบใหการสนบัสนุนกับเพื่อนรวมงาน ผูปฏิบัติงานตรงตามหลกัมาตรฐานวชิาชพีเสมอ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

16. ขาพเจารูสึกดีเมื่อปญหาหรือขอขัดแยงที่เกิดขึ้นในทีท่ํางานสามารถแกไขไดโดยยึดความถูกตองเปนหลัก 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
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17. ขาพเจารูสึกชื่นชมเพื่อนรวมงานทีน่ําเรื่องรองเรียนหรือขอคิดเห็นจากผูมาติดตอกับหนวยงาน  

ใหคณะกรรมการรวมพิจารณาเพื่อปรับปรุงแกไข 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

18. ขาพเจายนิดีใหการสนบัสนุนเพื่อนรวมงานที่มีความตั้งใจในการทํางานใหไดรับการพิจารณาเลื่อน

เงินเดือน  

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

19. เมื่อขาพเจาไดรับความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ ขาพเจายนิดีที่จะปฏิบัติงานในความ

รับผิดชอบอยางเต็มที่และเต็มความสามารถ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

20. เมื่อเพื่อนรวมงานเกิดขอผิดพลาดในการทาํงาน ขาพเจาพรอมทีจ่ะชวยเหลือและใหคําแนะนาํ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

21. ขาพเจาพรอมที่จะทํางานที่ไดรับผิดชอบใหเปนไปตามขั้นตอน เพือ่ปองกันไมใหเกิดปญหากับผูอ่ืน 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

22. ถาขาพเจามีเวลาวางขาพเจาเตม็ใจทีจ่ะปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงานที่ไมมาทํางาน  

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

23. ขาพเจาพรอมที่จะใหบริการกับบุคลากรจากหนวยงานอืน่ทีม่าติดตองานกับขาพเจา  

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

24. ขาพเจาเต็มใจใหการชวยเหลือกับเพื่อนรวมงานที่มีงานลนมือจนทําไมทัน โดยไมตองรอใหเพื่อนขอรอง 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
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25. ขาพเจาพรอมที่จะกระตือรือรนในการจัดหาเอกสารที่เปนประโยชน แกผูที่มาติดตอกับหนวยงานของ

ขาพเจา 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

26. ขาพเจาพรอมที่จะทํางานในความรับผิดชอบใหเสร็จตามกําหนดการ แมมีเหตุจาํเปนสวนตวั 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

27. ขาพเจาพรอมที่จะวางแผนการทํางานอยางรัดกุมเพือ่ชวยในการตดัสินใจในเรื่องตาง ๆ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

28. ขาพเจาเต็มใจที่จะเก็บหลักฐานทุกอยางไวใหครบและเปนระเบียบ เพราะเปนการงายตอการตรวจสอบ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

29. ขาพเจาพรอมที่จะจัดหาขอมูลที่เปนมาตรฐานเชื่อถือไดใหมากที่สุด เพื่อใหทีมงานใชในการตัดสินใจ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

30. เมื่อขาพเจาไดรับมอบหมายในการจดัหาขอมูลเพือ่ประกอบการทํางาน ขาพเจาพรอมที่จะเลอืกจากแหลงที่

หลากหลาย มมีาตรฐาน และมีความนาเชือ่ถือ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
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ตอนที่ 5.1 คําถามเกี่ยวกับแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  
1.กอนที่ขาพเจาจะลงมือปฏิบัติหนาทีห่ัวหนางานจะชี้แจงรายละเอียด ข้ันตอนในการทํางานเสมอ  

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

2. เมื่อขาพเจาตองประสบปญหาในการทํางานหวัหนางานของขาพเจาจะคอยใหความชวยเหลอื และให

คําปรึกษาในการทาํงานแกขาพเจาเสมอ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

3. เมื่อขาพเจารูสึกเหนื่อยหรือทอแทใจหวัหนาไมเคยใหกําลังใจแกขาพเจาเลย 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

4. ในการวางแผนการใชจายงบประมาณหวัหนาของขาพเจาพยายามใชจายเงนิงบประมาณ โดยเนนที่ความ

ประหยดัและมปีระสิทธิภาพ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

5. หัวหนามักพูดคุยแลกเปลี่ยนขาวสาร ความคิดเหน็ กับขาพเจาเสมอ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

6. เมื่อเกิดปญหาในทีท่ํางาน หวัหนาของขาพเจามักจะยอมรับวามีปญหาและพยายามหาทางปรับปรุงแกไข 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

7. แมจะเปนเรื่องที่ถกูตองควรทําแตเมื่อมเีสียงคัดคาน หัวหนาของขาพเจาจะลังเลใจไมกลาดําเนนิการ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

8. เมื่อขาพเจาทาํงานผิดพลาด ทาํใหหัวหนาไมพอใจในการทํางานของขาพเจา แตหัวหนาไมบอกวาควรจะ

ปรับปรุงอยางไร 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
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9. ในหนวยงานของขาพเจา หัวหนามักจะพิจารณาเลื่อนตําแหนงใหกับคนใกลชิดเสมอ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

10. บอยคร้ังที่ขาพเจาตองละทิ้งงานที่ทําอยูเพราะตองคอยทําตามคําสั่งวาหัวหนาจะใหขาพเจาทํางานที่

นอกเหนือหนาที่รับผิดชอบ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
 
ตอนที่  5.2   คําถามเกี่ยวกับแบบวัดการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  
1. เมื่อนําเอกสารของหนวยงานมาใชในการประชุมเสร็จแลวนัน้ ขาพเจาเห็นเพื่อน ๆ เก็บเอกสารหลักฐานไว

ถูกตอง เรียบรอย  

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

2. หัวหนาของขาพเจามักจะเครงครัดตอกฎระเบียบ แมจะขัดกับความตองการของผูใหญ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

3. เมื่อมีผูมาตดิตอกับหนวยงานเพื่อนรวมงานของขาพเจามักพูดคุยกบัผูมารับบริการอยางสุภาพ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

4. เพื่อนรวมงานบางคนมาทํางานสายบอยครั้ง แตก็ไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

5. เมื่อมีผูมาตดิตอกับหนวยงานเพื่อนรวมงานสวนใหญจะเลือกใหบริการแกญาติและคนรูจักกอนคนอืน่ ๆ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

6. ถึงแมจะหัวหนาของขาพเจาจะมงีานลนมือเพียงใด หวัหนาของขาพเจาก็ยนิดทีี่จะใหความชวยเหลือแก

คนอื่นเสมอ  

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
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7. เพื่อนรวมงานของขาพเจาบางคน วางแผนการทํางาน ดวยการแบงงานออกเปนข้ันตอน เพื่อสามารถ

ดําเนนิงานไดสําเร็จไดงาย 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

8. ถึงแมงานในหนาที่ความรับผิดชอบจะตองใชเวลานานแคไหน หัวหนาของขาพเจาก็จะทํางานใหสําเร็จ

ตามกําเวลาทีก่ําหนด 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

9. เมื่อเพื่อนรวมงานบางคนของขาพเจาทํางานผิดพลาดเพื่อนบางคนชอบลอเลียน หรือวิจารณมากกวาการ

ใหกําลังใจ 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
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