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 การวิจัยเรื่องปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีลักษณะสถานการณทางสังคม  ลักษณะทางจิต  

และชีวสังคม  แตกตางกัน และเพื่อคนหาตัวพยากรณที่สําคัญของพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค 

กลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนวิศวกรที่สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จํานวน  479  คน  แบงเปน

สํานักงานใหญ  จังหวัดกรุงเทพมหานคร  93  คน   ภาคเหนือ  114  คน  ภาคตะวันออกเฉลียงเหนือ  

122  คน  ภาคกลาง  81  คน  ภาคใต  69  คน  โดยมีข้ันตอนการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน  

(Multistage sampling)  

ตัวแปรที่ใชในการศึกษาแบงเปนตัวแปรอิสระ  6  ตัวแปร  ไดแก  ลักษณะสถานการณทาง

สังคม  2  ตัวแปร  คือ  การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน   การเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางาน

และเพื่อนรวมงาน   จิตลักษณะเดิม  2  ตัวแปร  คือ  ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  เหตุผล

เชิงจริยธรรม  จิตลักษณะตามสถานการณ  1  ตัวแปร  คือ  เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรม  และชีวสังคมและภูมิหลัง  คือ  อายุ  ระดับการศึกษา  และอายุงาน  สวนตัวแปรตาม  คือ  

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

การเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นประกอบดวย 5  สวน  คือ  สวนที่ 1  

แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  สวนที่  3  แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานการณทางสังคม  ไดแก  

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  และการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  

สวนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับจิตลักษณะเดิม  ไดแก  ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  และ

เหตุผลเชิงจริยธรรม  สวนที่ 5  จิตลักษณะตามสถานการณ  ไดแก  เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรม  และประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS for Window Version  11.5  สถิติที่

ใชในการวิเคราะหขอมูล  ไดแก  คารอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คาพิสัย  คา t-test  คา

ความแปรปรวนทางเดียว  (One – way ANOVA)  หาคาการเปรียบเทียบรายคูดวยวิธีเชฟเฟ  (Sheffé)  

และวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรทีละขั้น  (Stepwise Multiple Regression Analysis)     

 



ผลการวิจัย  พบวา 

1.  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุงานมาก (21 ปข้ึนไป) มีพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรมมากกวาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุงานนอย (11 – 15 ป)  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

2.  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการสนับสนนุทางสังคมสูงเปนผูที่มีพฤติกรรมการ

ทํางานอยางมจีริยธรรมสูงกวาวิศวกรสังกดัการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มกีารสนับสนุนทางสงัคมจาก

หัวหนางานต่าํ  อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ  .05 

3.  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานสูงเปนผูที่มี

พฤติกรรมการทํางานอยางมจีริยธรรมสูงกวาวิศวกรสังกดัการไฟฟาสวนภมูิภาคที่มีความเชื่ออํานาจใน

ตนดานการทาํงานต่ํา  อยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .05 

4.  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเหตผุลเชิงจริยธรรมสูงเปนผูที่มพีฤติกรรมการ

ทํางานอยางมจีริยธรรมสูงกวาวิศวกรสังกดัการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มเีหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

5.  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเจตคตทิี่ดีตอพฤตกิรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรม

สูงเปนผูที่มพีฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมสูงกวาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเจตคติ

ที่ดีตอพฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมต่ํา  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

6.  การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  เหตุผล

เชิงจริยธรรม  และเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  สามารถรวมกันทํานาย

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคไดรอยละ  34.3  โดยมตีวั

ทํานายสําคัญ  อันดับหนึ่งคือ  เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  (beta  เทากับ  .406)  

รองลงมาคือการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  (beta  เทากับ  .190)  เหตุผลเชิงจริยธรรม  

(beta  เทากับ  .116)  และความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  (beta  เทากับ  .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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ผูวิจัย   รวมทั้งคําปรึกษาและคําแนะนําที่ดีตลอดระยะเวลาในการทําปริญญานิพนธจนสําเร็จ 

ขอขอบพระคุณดร.สุภาพร  ธนะชานันท  ประธานหลักสูตรและประธานกรรมสอบปากเปลาที่

คอยใหคําชี้แนะและใหคําส่ังสอนอันมีประโยชนแกผูวิจัยเกี่ยวกับปริญญานิพนธฉบับนี้  นอกจากนี้

ขอขอบพระคุณคุณวิบูลยชัย  นวมทอง   รองผูอํานวยการฝายควบคุมระบบไฟฟาสังกัด การไฟฟาสวน

ภูมิภาค  สํานักงานใหญ  จังหวัดกรุงเทพมหานคร  ที่สละเวลาอันมีคาในสวนของการใหสัมภาษณ   

คําชี้แนะและใหขอมูลที่เกี่ยวของกับวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  และขอมูลของการไฟฟาสวน

ภูมิภาค  รวมทั้งกรุณามาเปนคณะกรรมการสอบสอบปากเปลา  ที่ใหขอเสนอแนะเพื่อใหงานวิจัยฉบับ

นี้สมบูรณยิ่งขึ้น 

ขอบขอพระคุณคุณพัฒนะสิน  พูนเดช  ผูอํานวยการฝายบริการ  สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  

เขต3  (ภาคเหนือ)  จังหวัดลพบุรี  ที่กรุณาใหความชวยเหลือตั้งแตเร่ิมตนแนะนํากลุมตัวอยางที่ศึกษา

ในปริญญานิพนธ  เอกสาร  ขอมูลของการไฟฟาสวนภูมิภาค  และขอมูลตางๆที่เกี่ยวของกับวิศวกร

และการไฟฟาสวนภูมิภาค  ตลอดจนการเก็บขอมูลจากวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคทั่วประเทศ  

ทานยังสละเวลามาชวยเหลือ   

ขอขอบพระคุณวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคทั้งที่ดํารงตําแหนงวิศวกรและผูบริหารทุก

ทานและผูที่เกี่ยวของทุกฝายที่เสียสละเวลาอันมีคามาตอบแบบสอบถามและใหความชวยเหลือ  

เพราะหากขาดความเมตตากรุณา  และความชวยเหลือจากพวกทานงานปริญญานิพนธฉบับนี้คงไม

สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี   

ขอขอบพระคุณ  คุณพอ  คุณแม  พี่นองและเพื่อนฝูงทุกทานที่คอยใหกําลังใจและชวยเหลอืใน

เร่ืองตางๆที่ทานชวยไดเปนอยางดี  และสุดทายนี้ขอขอบพระคุณบุคคลสําคัญอีกกลุมหนึ่งที่จะขาด

มิได  คือ  คุณฐาศุกร  จันประเสริฐ  คุณปทมา  เกตุอํ่า  และคุณศุภรางค  อินทุณห  ที่คอยให

คําปรึกษาและใหความชวยเหลืออยางสม่ําเสมอ  เสียสละทั้งเวลา  แรงกายแรงใจ  ใหกับผูวิจัยจน

สามารถทาํปริญญานิพนธจนสําเร็จลุลวงไปดวยดี  ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งเปนอยางยิ่ง    

คุณความดีที่ไดจากปริญญานิพนธนี้ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่องบูชาแกผูมีอุปการะคุณทุกทาน   

ที่คอยใหกําลังใจและความชวยเหลือตลอดระยะเวลา 5 ปจนจบการศึกษา  ผูวิจัยขออํานาจคุณ          

พระศรีรัตนตรัยโปรดคุมครองทานทุกคนใหพบแตความสุขความความเจริญในชีวิต   
           

สุกันยา   พูนเดช 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
การไฟฟาสวนภูมิภาค  (กฟภ.)  เปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปโภค  กอตั้งขึ้นตาม

พระราชบัญญัติการไฟฟาสวนภูมิภาค  เมื่ อวันที่  28 กันยายน   พุทธศักราช  2503 สังกัด

กระทรวงมหาดไทย  โดยรับโอนทรัพยสิน หนี้สินและความรับผิดชอบขององคการไฟฟาสวนภูมิภาคใน

ขณะนั้นมาดําเนินการ  วัตถุประสงคที่สําคัญของการไฟฟาสวนภูมิภาค  คือ  การผลิต การจัดสวนและ

จัดจําหนายพลังงานไฟฟาใหแกประชาชน ธุรกิจและอุตสาหกรรมตางๆ  มีภารกิจและหนาที่รับผิดชอบ

ในการใหบริการกระแสไฟฟาใหแกพื้นที่  73  จังหวัดทั่วประเทศ  ยกเวนกรุงเทพมหานคร  นนทบุรีและ

สมุทรปราการ นับต้ังแตวันสถาปนาจนถึงปจจุบันนี้การไฟฟาสวนภูมิภาคดําเนินกิจการมาเปนเวลา

กวา 48 ป ที่การไฟฟาสวนภูมิภาคไดดําเนินภารกิจหลักในการใหบริการไฟฟาแกประชาชนชาวไทย

อยางตอเนื่องดวยตระหนักวาไฟฟาเปนปจจัยพื้นฐานสําคัญในการพัฒนาประเทศ  ทั้งดานความมัน่คง

ของชาติสรางความเจริญทางเศรษฐกิจ  และรังสรรคสังคมเพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีของทุกคน  

การไฟฟาสวนภูมิภาคใหบริการพลังงานไฟฟาที่มีประสิทธิภาพ มั่นคง เชื่อถือไดดวยมาตรฐาน

การใหบริการระดับสากล  ใหแกหนวยงานหรือผูประกอบการในภาคธุรกิจอุตสาหกรรม  ซึ่งถือเปน

บทบาทของงานบริการพลังงานฟาเพื่อสรางงาน  สรางรายได  นําไปสูการพัฒนาเศรษฐกจิของประเทศ

ใหเจริญรุงเรือง  นอกจากนี้ในระดับครัวเรือนซึ่งเปนหนวยยอยลงมา  การไฟฟาสวนภูมิภาคไดให

ความสําคัญในการนําไฟฟาไปยังทุกพื้นที่ 73 จังหวัดทั่วประเทศ  ดังจะเห็นไดจากการไฟฟาสวน

ภูมิภาคมีการขยายระบบไฟฟาในหมูบานหางไกล  รวมไปถึงหมูบานในปาและเกาะหางไกล  จากการ

ผลิตกระแสไฟฟาดวยพลังงานทดแทนจากธรรมชาติ  และการเชื่อมโยงระบบไฟฟาจากแผนดินใหญสู

เกาะตางๆดวยเคเบิลใตน้ํา 

การไฟฟาสวนภูมิภาค  มีสํานักงานใหญตั้งอยูที่กรุงเทพมหานคร  ทําหนาที่กําหนดนโยบาย

และแผนงาน  ใหคําแนะนําตลอดจนจัดหาวัสดุอุปกรณตางๆ  ใหหนวยงานในสวนภูมิภาค  สําหรับใน

สวนภูมิภาค  แบงการบริหารงานออกเปน  4  ภาค  คือ  ภาคเหนือ  ภาคตะวันเฉียงเหนือ  ภาคกลาง

และภาคใต  แตละภาคประกอบดวย  3  การไฟฟาเขต  รวมเปน  12  การไฟฟาเขต  ทําหนาที่ควบคุม

และใหคําแนะนําแกสํานักงานการไฟฟาตางๆ ในสังกัด  (การไฟฟาสวนภูมิภาค.  2552)   

ผลจากกระแสโลกาภิวัตนทําใหการไฟฟาสวนภูมิภาคตองปรับโครงสรางองคกรและผลักดัน

การนําเทคโนโลยีชั้นสูงมาใชขยายธุรกิจ และตระหนักในความสําคัญของการใหบริการ การสรางความ

เปนเลิศในการทํางาน นอกจากนี้การที่องคการไฟฟาสวนภูมิภาคของประเทศไทยจะสามารถรองรับ
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กระแสการเปลี่ยนแปลงในปจจุบันไดจําเปนตองยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรมในการทํางานของ

บุคลากร ตามรัฐธรรมนูญ พุทธศักราช 2550 ซึ่งบัญญัติไว ในมาตรา  78 วรรค 4 วา  “การพัฒนา

ระบบงานภาครัฐ โดยมุงเนนการพัฒนาคุณภาพ คุณธรรม และจริยธรรม ของเจาหนาที่ของรัฐ ควบคู

ไปกับการปรับปรุงรูปแบบและวิธีการทํางาน เพื่อใหการบริหารราชการ แผนดินเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ และสงเสริมใหหนวยงานของรัฐใชหลักการบริหารกิจการบานเมือง ที่ดีเปนแนวทางใน

การปฏิบัติราชการ ” และวรรค 5 วา “จัดระบบงานราชการและงานของรัฐอยางอื่น เพื่อใหการจัดทํา

และการใหบริการ สาธารณะเปนไปอยางรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ โปรงใส และตรวจสอบได โดย

คํานึงถึงการมีสวนรวม ของประชาชน” จากบทบัญญัติแหงรัฐธรรมนูญที่กําหนดขึ้นนี้เปนกลไกที่ใช

กําหนดการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการจากภาครัฐโดยการจัดระเบียบพฤติกรรมของเจาหนาที่

ในหนวยงานใหมีความเปนรูปธรรมชัดเจนยิ่งขึ้น เพื่อเปนกรอบแหงความประพฤติรวมกัน ในการนี้การ

ไฟฟาสวนภูมิภาค ไดทํานโยบายการกํากับดูแลกิจการ นโยบายยุทธศาสตรและแผนปฏิบัติการการ

ขับเคลื่อนวาระแหงชาติ ดานคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ ธรรมภิบาล เพื่อการปองกันการทุจริต

และประพฤติมิชอบของการไฟฟาสวนภูมิภาค (การไฟฟาสวนภูมิภาค. 2550) 
ปจจุบันการไฟฟาสวนภูมิภาคไดมีนโยบายการกํากับดูแลกิจการที่ดี ของการไฟฟาสวน

ภูมิภาค (PEA’s Good Corporate Governance) การไฟฟาสวนภูมิภาค (กฟภ.) ที่ใหความสําคัญกับ

การบริหารและปฏิบัติงานภายใตการกํากับดูแลที่ดี ทําใหบรรลุวิสัยทัศนในการเปนองคกรชั้นนําของ

ภูมิภาค ที่ไดมาตรฐานระดับสากล ทันสมัย และมีประสิทธิภาพ ในการประกอบธุรกิจพลังงาน ธุรกิจ

บริการ และธุรกิจที่เกี่ยวเนื่องเปาหมายสูงสุดของการกํากับดูแลกิจการที่ดี คือ การสรางประโยชนใหแก

ผูเกี่ยวของและผูมีสวนไดสวนเสียทุกฝาย ตั้งแตเจาของกิจการ (รัฐบาล) ผูดําเนินงาน (ฝายบริหารและ

วิศวกร กฟภ.) และลูกคา (ประชาชน) กฟภ. จึงไดกําหนดนโยบายการกํากับดูแลกิจการที่ดี เพื่อให

คณะกรรมการ กฟภ. ผูบริหาร และวิศวกรยึดถือเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน ตามหลักสําคัญในการ

จัดทําการกํากับดูแลกิจการที่ดีโดยมีหลักสากลที่เปนมาตรฐาน 6 ประการ ไดแก 1) ความรับผิดชอบ

ตอผลการปฏิบัติหนาที่ (Accountability) 2) ความสํานึกในหนาที่ (Responsibility) 3) การปฏิบัติตอผู

มีสวนไดสวนเสียอยางเทาเทียม (Equitable Treatment) 4) ความโปรงใส (Transparency) 5) มี

วิสัยทัศน (Vision) ในการสรางมูลคาเพิ่มแกกิจการในระยะยาว (Create Long Term Value) 6) จรรยา

ที่ดี (Ethics) และจริยธรรม (การไฟฟาสวนภูมิภาค. 2550) 

ในระหวางป 2550-2553 ผูวาการไฟฟาสวนภูมิภาคไดใหนโยบายและแนวทางการดําเนินงาน

ที่สําคัญ ดังนี้ 1.วิสัยทัศน “การไฟฟาสวนภูมิภาค เปนองคกรชั้นนําของภูมิภาค ไดมาตรฐานระดับ

สากล ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ ในการประกอบธุรกิจพลังงาน ธุรกิจบริการ ธุรกิจเกี่ยวเนื่อง”          

2.คานิยม  "สรางคานิยมรวม ใหวิศวกรมีสวนรวม และมีความสมัครสมานสามัคคีภายในองคกร โดยมี
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แนวคิดริเร่ิมสรางสรรค ทันสมัยขาวสาร บริการดีเลิศ เชิดชูสามัคคี โปรงใสมีคุณธรรม”  3.แนวทางการ

บริหารจัดการ สรางคน สรางสรรคงาน เสริมความรู สูคุณภาพ (การไฟฟาสวนภูมิภาค. 2550) 

 ปจจุบันบุคลากร ดานรัฐวิสาหกิจยังเปนแกนหลักในการสรางสรรคและพัฒนาประเทศ คือ

กลไกของรัฐมีหนาที่หลักในการปฏิบัติตามนโยบายหรือสนองนโยบายของเจากระทรวง โดยทั่วๆ ไป

บทบาทหนาที่ของวิศวกรจะประกอบไปดวย การบริการ การชี้แนะ การสอดสองดูแล การจัดระเบียบ 

การควบคุม และการปกครองบริหาร โดยปจจุบันสังคมไทยเปลี่ยนแปลงไปตามบทบาทและหนาที่

เกี่ยวกับการควบคุมและการบริหารอาจลดลงแตจะเนนการใหบริการและการจัดระเบียบ นั่นคือ ตอง

ปรับเปลี่ยนเจตคติในการทํางานดวย (ลิขิต ธีรเวคิน. 2539) ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตาม

แนวทางที่พึงประสงคเปนเรื่องที่ทางรัฐบาล ผูบริหารและหนวยงานที่เกี่ยวของไดเห็นความสําคัญและ

ถือวาเปนเรื่องเรงดวนที่ตองดําเนินการ ผลลัพธที่ภาครัฐและประชาชนคาดหวังจากการพัฒนาก็คือได

เจาหนาที่ วิศวกรที่มีสมรรถนะสูงขึ้น มีความเปนมืออาชีพ มีจิตมุงบริการ มีคุณธรรม ซื่อสัตย มีความ

โปรงใส ตรวจสอบไดทําใหการบริหารของภาครัฐสามารถตอบสนองความตองการที่แทจริงของ

ประชาชนไดอยางรวดเร็วและเปนธรรม ถาเจาหนาที่ วิศวกรมีคานิยม ดานคุณธรรม จริยธรรม ที่

ถูกตองเหมาะสมเปนหลักสูงสุดในการปฏิบัติงานแลวจะทําใหเกิดวัฒนธรรมในการทํางานใหมตาม

แบบแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ สงผลใหงานมีประสิทธิภาพสูงสุด หัวใจสําคัญที่สุดคือ การพัฒนา

บุคลากรของหนวยงาน คือตัวของเจาหนาที่ วิศวกร (ศูนยสงเสริมจริยธรรม, 2548) เพราะถาบุคคล

ไมไดรับการปรับเปล่ียนพฤติกรรมก็เปนเรื่องยากที่การพัฒนาจะบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเร็วและ

ราบร่ืน จากผลงานวิจัยที่ผานมาพบวาการที่ขาราชการและวิศวกรรัฐวิสาหกิจทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูงขึ้นกับปจจัยหลายประการ ทั้งดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน เชน มี

การรับรู มีการสนับสนุนทางสังคมจากหนวยงาน (กรรณิกา ศิลปะพรหมมาศ. 2547; รวิกาญจน ดาว

เดือน. 2547; อภิรดี โสภาพงศ. 2547) มีหัวหนาและผูรวมงานเปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน 

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

และจิตลักษณะสวนบุคคลบางดาน เชน มีดานเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน (นีออน พิณประดิษฐ 

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

พิณประดิษฐ และคณะ. 2546; วิลาสลักษณ  ชัลวัลลีและคณะ. 2547; อภิรดี โสภาพงศ. 2547) เปน

ตน นอกจากนี้ตัวชี้วัดที่สําคัญของพฤติกรรมการทํางานตามคานิยมสรางสรรคมีทั้งตัวชี้วัด ดานจิตใจ 

เชน ดานความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน เหตุผลเชิงจริยธรรม เปนตน และตามสถานการณ

แวดลอมในการทํางาน เชน เจตคติที่ดีตอการทํางาน (วิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ. 2547) การพัฒนาการ

ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลของเจาหนาที่ วิศวกรตางๆนั้นขึ้นอยูกับสาเหตุภายนอก

และภายในจิตใจ โดยสาเหตุภายนอกที่สําคัญคือ ระบบงานขาราชการ และสภาพแวดลอมภายในแต
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ละหนวยงาน สวนสาเหตุภายใน ไดแก ลักษณะทางจิตใจของวิศวกร ที่เปนแกนหลักของพฤติกรรมคน

เกงคนดี เชน ซื่อสัตยรับผิดชอบ โปรงใสตรวจสอบได และการมีประสิทธิผลการทํางานไดสําเร็จตาม

เปาหมาย  (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2543) 

 ทรัพยากรบุคคลในองคกรจะเปนตัวขับเคลื่อนหลักในการนําพาองคกรไปสูเปาประสงคให

สําเร็จลุลวงได  พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาคกเ็ปนสวน

หนึ่งในหลายปจจัยที่เปนองคประกอบขององคกรเพื่อการดําเนินงานอยางใดอยางหนึ่งใหบรรลุ

เปาหมาย ผูบริหารองคกรตองมีความสามารถในการใชทรัพยากรที่มีอยูในองคกรใหมีประสิทธิภาพ

และใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกรอยางคุมคา การที่

ผลลัพธจะไดตามเปาหมายนั้นบุคลากรหรือวิศวกรในองคกรผูปฏิบัติภารกิจตองแสดงออกทาง

จิตสํานึกของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของตนเองที่มีตอการเปนวิศวกรสังกัดการไฟฟา

สวนภูมิภาคที่มีคุณภาพ มีศักยภาพ คือ เกงคน เกงงาน และเปนคนดี มีความซื่อสัตยสุจริต มีความ

สํานึกในหนาที่ มีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติหนาที่ มีคุณสมบัติ ดานสติปญญา ภูมิปญญา ดาน

ความรวมมือรวมใจทํางานเปนทีม  ดานสุขภาพ ดานจิตใจที่มีความรักในงานหรือองคกร ดานความ

ประพฤติปฏิบัติตน ดานสัมมาคาราวะ ดานทํางานตรงตอเวลา และมีหลักธรรมภิบาลที่ดีในการทํางาน 

ที่ทําใหเกิดประสิทธิภาพซึ่งจะสงผลใหองคการการไฟฟาสวนภูมิภาคมีคุณภาพ มีคุณธรรมและ

จริยธรรม  

 จากเหตุผลขางตนปจจัยดานสถานการณทางสังคม จิตลักษณะเดิม และจิตตามสถานการณ

จึงมีบทบาทสําคัญ ตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ดังนั้นผูวิจัยสนใจที่จะศึกษา ปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม

ของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคทั้งนี้เพื่อประโยชนตอการนําผลวิจัยเปนขอมูลในการศึกษาและ

นําไปพัฒนาองคการไฟฟาสวนภูมิภาคใหเขมแข็งและยั่งยืนตอไปในอนาคต 

 

วัตถุประสงคของวิจัย 
1  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟา

สวนภูมิภาคที่มีลักษณะสถานการณทางสังคม  ลักษณะทางจิต  และชีวสังคม  แตกตางกัน  

2  เพื่อคนหาตัวพยากรณที่สําคัญของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัด

การไฟฟาสวนภูมิภาค 
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ความสําคัญของการวิจัย 
1.  ทําใหทราบถึงปจจัยดาน ลักษณะสถานการณทางสังคม  จิตลักษณะเดิม และจิตลกัษณะ

ตามสถานการณ ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาค 

2.  ปจจัยสําคัญที่พบจากการศึกษานี้สามารถนําไปเปนแนวทางในการสรางชุดฝกอบรมหรือ

เปนพื้นฐานในการฝกอบรมพัฒนาพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟา

สวนภูมิภาคใหสามารถปฏิบัติหนาที่ในความรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก

ยิ่งขึ้น 
 

ขอบเขตการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 
  ประชากรที่ใชในการวิจัย  
     ประชากรที่ใชในการศึกษาคือ วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคทั้ง 74 จังหวัด  

รวมสํานักงานใหญ จังหวัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 1,060 คน ยกเวน จังหวัดนนทบุรี และจังหวัด

สมุทรปราการ เนื่องจากไมไดอยูในพื้นที่รับผิดชอบของการไฟฟาสวนภูมิภาค 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 
     กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  คือ  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคทั้ง  74  จังหวัด  

รวมสํานักงานใหญ จังหวัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 479 คน  โดยมีข้ันตอนการสุมตัวอยางแบบหลาย

ข้ันตอน  (Multistage sampling)  คือการสุมตัวอยางแบบแบงภูมิชั้น (Stratified  Sampling) โดยแบง

การไฟฟาสวนออกตามเขตพื้นที่รับผิดชอบซึ่งสามารถแบงออกได 4 ภาค (ภาคเหนือ ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ  ภาคกลางและภาคใต) และสํานักงานใหญ  จังหวัดกรุงเทพมหานคร  และในแต

ละภาคจะทําการแบงออกเปน 3  เขต  รวม  12  เขตการไฟฟาสวนภูมิภาคและอีกหนึ่งสํานักงานใหญ  

จากนั้นจึงทําการสุมอยางงาย (Simple Sampling) ในแตละเขตและสํานักงานใหญ  โดยการสุม

วิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาคในแตละเขตอยางงาย 
 ตัวแปรที่ศึกษา 

 1. ตัวแปรอิสระ ไดแก 

  1.1 ลักษณะสถานการณทางสังคม หมายถึง สถานการณปจจุบันหรือ

ส่ิงแวดลอมทางสังคมที่บุคคลกําลังประสบอยู เปนสิ่งที่เอื้อหรือขัดขวางการเกิดพฤติกรรมหนึ่งๆ  

สําหรับในงานวิจัยนี้ ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก  

   1.1.1 การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  

   1.1.2 การเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  
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 1.2 จิตลักษณะเดิม หมายถึง ลักษณะจิตใจที่ผลักดันใหเกิดพฤติกรรมหนึ่งๆ 

เปนลักษณะที่สะสมมาในตัวบุคคลจากอดีตถึงปจจุบัน มีลักษณะคงที่ สําหรับในงานวิจัยนี้ ตัวแปรที่

ศึกษา ไดแก  

   1.2.1 ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  

1.2.2 เหตุผลเชิงจริยธรรม 

 1.3  จิตลักษณะตามสถานการณ หมายถึง ลักษณะจิตใจของบุคคลที่อยูใต

อิทธิพลของสถานการณปจจุบัน มีความไวตอการแปรเปลี่ยนไปตามสถานการณที่บุคคลเผชิญอยูใน

ปจจุบัน สําหรับในงานวิจัยนี้ ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก  

 1.3.1 เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

1.4  ชีวสังคม  ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา  และอายุงาน 

2. ตัวแปรตาม ไดแก  พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค 
นิยามศัพทเฉพาะ 
1.  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค หมายถึง วิศวกรที่มีบทบาท หนาที่ในการปฏิบัติงาน

ดานการควบคุมและบริการในองคกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  

2.  อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาในการทํางานนับต้ังแตปที่เขาทํางานในตําแหนงวศิวกรสงักดั

การไฟฟาสวนภูมิภาค 



บทที่ 2 
แนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคที่จะศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค ซึ่งในการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวของครั้งนี้แยกออกเปนหัวของตางๆ ดังนี้ แนวคิดและทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของ ตามหัวขอ ดังนี้  

1. พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค 

2. ลักษณะสถานการณทางสังคมกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

3. จิตลักษณะเดิมกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

4.  จิตลักษณะตามสถานการณกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

4. ลักษณะชีวสังคมและภูมหิลังกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

5.  สรุปความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ ที่ศึกษา  

 
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค 

 นโยบายของการไฟฟาสวนภูมิภาค 
นโยบายของการไฟฟาสวนภูมิภาค ประจําป 2550-2553 การไฟฟาสวนภูมิภาคเปน

องคกรชั้นนําของภูมิภาค ที่ไดมาตรฐานระดับสากล ทันสมัย และมีประสิทธิภาพ ในการประกอบธุรกิจ

พลังงานธุรกิจบริการ และธุรกิจที่เกี่ยวเนื่อง ดังนั้นการไฟฟาสวนภูมิภาค จึงไดมีการสรางคานิยมรวม

ใหพนักงานไดมีสวนรวม และมีความสมัครสมานสามัคคีภายในองคกร ที่วาดวยยึดหลักการกํากับการ

ดูแลกิจการที่ดี เสริมสรางการบริหารจัดการองคกร มุงสรางความเปนธรรมในองคกรอยางยั่งยืน โดยมี

แนวคิด ซื่อสัตยสุจริตมีความรับผิดชอบ มุงมั่นทุมเท และโปรงใสมีคุณธรรม (การไฟฟาสวนภูมิภาค. 

2550) ซึ่งสอดคลองกับ จรรยาบรรณของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค คือ พนักงานพึงมีทัศนะคติที่

ดีตอ กฟภ. และปฏิบัติหนาที่ดวยความรับผิดชอบ ซื่อสัตย สุจริต มุงมั่นทุมเท ยึดมั่นในคุณธรรม และ

ปฏิบัติตามกฎระเบียบ และนโยบาย และประโยชนของ กฟภ. เปนสําคัญ (การไฟฟาสวนภูมิภาค. 

2550) 

 
 หนาที่ของวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาคดานงานบริการวิศวกรรมไฟฟา 

  1. งานที่ปรึกษาและออกแบบระบบไฟฟา ใหบริการแนะนํา ชี้แจงและใหคําปรึกษา

ดานระบบไฟฟาทุกประเภท ทุกระดับแรงดัน การวางแผนโครงการ การบริหารโครงการ ใหบริการ

ออกแบบระบบไฟฟา ออกแบบคาการปรับต้ังอุปกรณรีเลยและฟงกชั่นการทํางานของอุปกรณแก
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ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมเพื่อเสริมใหระบบมีความมั่นคงและมีความปลอดภัยสูงสงผลใหธุรกิจ

อุตสาหกรรมสามารถประกอบการไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิด ประสิทธิผลสูงสุด ทั้งนี้รวมถึงการ

ใหบริการจัดฝกอบรมการปฏิบัติงานดานระบบไฟฟาแกผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่ตองการจะ

พัฒนาบุคลากรของตนเองใหเพิ่มพูนความรู และทักษะเพื่อนําไปปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพตอไป  

  2. งานกอสรางระบบไฟฟา และสถานีไฟฟา ใหบริการกอสรางสถานีไฟฟาระบบ

แรงดัน 115 kV กอสรางระบบสายสงระบบ 115 kV สายจําหนายแรงสูงระบบ 22/33 kV และแรงต่ําแก

ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมอยางมีมาตรฐาน รับประกันผลงานทําใหระบบการจายไฟฟามีความ

มั่นคง ไดใชกระแสไฟฟาที่มีคุณภาพชวยใหกระบวนการผลิตสินคาดําเนินการไปไดตามแผนการผลิต

และการสงออก 

  3. งานตรวจสอบและวิเคราะหระบบไฟฟา ใหบ ริการตรวจสอบระบบไฟฟาและ

อุปกรณไฟฟาดวยเครื่องมือที่ทันสมัย โดยทีมงานที่มีความชํานาญงานและประสบการณ สามารถ

ตรวจสอบหาจุดบกพรองในระบบไฟฟาและอุปกรณไฟฟากอนที่จะเกิดความเสีย หายรายแรง โดยการ

หาแนวทางปองกัน แกไขกอนเกิดเหตุ รวมทั้งการใหบริการวิเคราะหและแกไขปญหาเรื่องกระแสไฟฟา

ขัดของ ไดแก ไฟตก ไฟฟากระพริบ ไฟฟาดับ ซึ่งเปนสาเหตุใหอุปกรณหรือเครื่องจักรในโรงงานหยุด

ทํางาน สรางความเสียหายแกกระบวนการผลิตสินคาของผูประกอบการ 

  4. งานบํารุงรักษาระบบไฟฟา ใหบริการบํารุงรักษาอุปกรณไฟฟาภายในสถานีไฟฟา

ระบบแรงดัน 115 kV รวมถึงระบบไฟฟาแรงสูง 22/33 kV และระบบไฟฟาแรงต่ําของธุรกิจ

อุตสาหกรรมตามวาระ เพื่อชวยใหระบบไฟฟาและอุปกรณไฟฟาตางๆ สามารถทํางานไดอยางถูกตอง 

มีประสิทธิภาพและมีอายุการใชงานที่ยาวนาน ไมชํารุดเสียหายบอยครั้ง ซึ่งการบํารุงรักษาอุปกรณที่มี

ความสําคัญตอระบบไฟฟา อาจไดแก การเปลี่ยนถายน้ํามันหมอแปลง (Power & Distribution 

Transformer) เพื่อตรวจเช็คคาความเปนฉนวนของน้ํามัน และส่ิงแปลกปลอม ตรวจวัดระดับกาซ

ฉนวนในอุปกรณเซอรกิตเบรกเกอร การตรวจเช็คการทํางานของอุปกรณเครื่องวัดตางๆ เชน PT, CT 

ตลอดจนการปรับตั้งอุปกรณรีเลยและฟงกชั่นการทํางานของอุปกรณเพื่อใหมี ความสอดคลองกับ

สภาพการใชงานจริง ณ ปจจุบัน   

  5. งานทดสอบอุปกรณไฟฟา ใหบริการทดสอบอุปกรณและเครื่องมือเคร่ืองใชตางๆ 

ในระบบไฟฟา ดวยเครื่องมือที่ทันสมัย ผานการสอบเทียบความเที่ยงตรงอยางสม่ําเสมอ พรอมดวย

ทีมงานที่มีความรูความชํานาญและประสบการณในการทดสอบดานตางๆ ไดแก การทดสอบการหา

คุณสมบัติทั่วไปทางไฟฟา เชน  

   - คาความเปนฉนวน คาความเปนตัวนํา การทนแรงดันฟาผา ทั้งดานแรงต่ํา

และแรงสูงถึงระบบ 115 kV  
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   - การทดสอบการทนแรงดึงของอุปกรณ Hard ware ไดถึง 50 Tons 

   - การวัดขนาดของวัสดุ ไดตั้งแตขนาด 10 ไมครอน ข้ึนไป 

   - การวิเคราะหคุณสมบัติทางเคมี และสวนผสมของโลหะ 

   - ทดสอบความคงทนของวัสดุตอสภาพแวดลอม 

   - การสองหาความรอนที่แสดงผลแบบภาพเคลื่อนไหว 

   - การทดสอบการปลดสับสวิตซแรงสูง 

   - การทดสอบระยะเวลาการหลอมละลายของฟวส 

   - และอ่ืนๆ (การไฟฟาสวนภูมิภาค. 2550) 

 
 พฤติกรรมการทํางาน 
               พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ส่ิงที่บุคคลแสดงออกเพื่อตอบสนองหรือตอบโตส่ิงใด

ส่ิงหนึ่งในขณะปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถสังเกตวัดไดตรงกันไมวาการแสดงออกหรือการตอบสนองนั้นจะ

เกิดขึ้นภายในหรือภายนอกรางกายก็ตาม (อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข. 2544) นอกจากนี้ยังหมายถึงการ

กระทําที่ปรากฏออกมาเพื่อวัตถุประสงคในการทํางาน โดยมีกลไกกํากับส่ังการจากความคิดความรูสึก

ที่มีอยูภายในของตนตลอดเวลา (White. 1989: 143) เปนการกระทําที่แสดงใหเห็นได (Overt Behavior) 

หรืออากัปกิริยาภายในที่ผูอ่ืนไมสามารถสังเกตหรือเห็นไดยาก (Invert Behavior) เชน ความรูสึกที่

เกิดขึ้นในขณะที่บุคคลกําลังปฏิบัติงาน (Loper. 1968: 242 – 243) พฤติกรรมการทํางานมาจากสิ่ง

กําหนดหลายสิ่ง ถารูส่ิงกําหนดหรือตัวแปรตาง ๆ ที่เกี่ยวของทั้งหมดจะสามารถตั้งเปนกฎที่แนนอน

และนําไปใชในการทํานายพฤติกรรมการทํางานได (Steers. 1984: 243) พฤติกรรมการทํางานของ

บุคคลในองคกรนั้นขึ้นอยูกับสิ่งสําคัญ 2 ประการ คือ แรงจูงใจ (Motivation) และความสามารถ 

(Ability) เปนตัวกําหนดที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจของบุคคลขึ้นอยูกับความตองการ

ของบุคคลและความตองการเปนผลของสภาพทางกาย (Physical Condition) ไดแก บุคลิกภาพ 

ทัศนคติและสภาพของสังคมที่บุคคลอาศัยอยู (Social Conditions) ไดแก บรรยากาศในการทํางาน 

การไดรับการสนับสนุนทางสังคม   สวนความสามารถของบุคคลเปนผลมาจากความสามารถทาง

สมอง การศึกษา ประสบการณและการฝกอบรม นอกจากนี้ยังสามารถศึกษาพฤติกรรมการทํางานได

จากผลการปฏิบัติงานทั้งในแงปริมาณและคุณภาพรวมทั้งขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงาน การมา

ทํางานชา การลาและการเกิดอุบัติเหตุเปนตน (อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข. 2544; Baruch. 1968: 159)  

สวนดวงเดือน พันธุมนาวิน (2528: 21) ไดประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการ

ทํางาน  และไดจัดหมวดหมูพฤติกรรมที่พึงปรารถนาของขาราชการไว 3 ประเภทดวยกัน คือ พฤติกรรม

ของพลเมืองดี พฤติกรรมที่เอื้อตอการพัฒนาประเทศ และพฤติกรรมในหนาที่ราชการ โดยมีขอบขาย
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ของความหมายดังนี้ 1) พฤติกรรมของพลเมืองดี หมายถึง พฤติกรรมซื่อสัตย พฤติกรรมการรับผิดชอบ

ตอตนเองและผูอ่ืน พฤติกรรมเอื้อเฟอเผื่อแผ ผูที่มีพฤติกรรมลักษณะนี้จะเปนที่ยอมรับของสังคม เปนผู

ที่ปฏิบัติตามกรอบของกฎหมายของบานเมือง ไมประพฤติผิดกฎหมายระเบียบของสังคม เปน มี

ความสามารถในการใชเหตุเชิงจริยธรรมสูง ยึดถือกฎเกณฑและเห็นแกสวนรวมมากกวาสวนตน มุง

อนาคต คือ คาดการณไกล มีจิตแกรง มีสุขภาพจิตดี มีความวิตกกังวลนอย มีสติปญญาสูงและมี

ทัศนคติที่ดีตอคุณธรรม  2) พฤติกรรมที่เอ้ือตอการพัฒนาประเทศ หมายถึง พฤติกรรมการปรับตนให

สามารถทํางานแปลกใหมได เชนการพัฒนาอาชีพของตน พฤติกรรมการยอมรับนวัตกรรม นอกจากนี้

ยังเปนพฤติกรรมที่ทําเพื่อสวนรวมและหมูคณะ เชน พฤติกรรมการเปนผูนํากลุมงาน พฤติกรรมอาสา

พัฒนาชนบท เปนตน 3) พฤติกรรมในหนาที่ราชการ หมายถึง พฤติกรรมการใชความรูความสามารถ 

เพื่อประโยชนของสวนรวมและประเทศชาติ มากกวาประโยชนสวนตนและพวกพอง มีความมานะบาก

บั่น ฝาฟนอุปสรรคที่เกิดจากกฎระเบียบที่มากของราชการ 

 จากความหมายขางตนพอสรุปไดวา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะการกระทําที่

บุคคลแสดงออกเพื่อตอบโตส่ิงหนึ่งสิ่งใดขณะปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถวัดและสังเกตได 

 
พฤติกรรมจริยธรรม 

  จริยธรรม (Moral) มีความหมายกวางขวางและลึกซึ้ง การจะกําหนด ความหมายให

เฉพาะเจาะจงทําไดยากและการกําหนดมักขึ้นอยูกับส่ิงที่เปนพื้นฐานซึ่ง ทิลแมน (Tillman. 2000: 53) 

ไดใหความเห็นวา “จริยธรรม” กับคําวา “คานิยม” (values) นั้นมีความหมายในทํานองเดียวกันซึ่ง

หมายถึง การแสดงออกอยางดีงามเมื่อเกี่ยวของกับผูอ่ืน ผูวิจัยจึงไดใชคําวาจริยธรรม เพื่ออธิบาย

รายละเอียดที่เกี่ยวของในงานวิจัยครั้งนี้ ตอไปจะเสนอความหมายของ จริยธรรมตามทัศนะของ

นักวิชาการตาง ๆ ดังนี้  

  จริยธรรม หมายถึง การประพฤติ ปฏิบัติ ศีลธรรม กฎศีลธรรม (ราชบัณฑิตยสถาน. 

2546: 291) เปนการปฏิบัติเพื่อนํามนุษยไปสูจุดหมายของชีวิต (พระธรรมปฏก ป.อ.ประยุทธ ปยุตฺโต. 

2541: 164) เปนหลักแหงความประพฤติ หรือแนวทางของการปฏิบัติ กลาวคือ เปนแนวทางของการ

ประพฤติปฏิบัติตนใหเปนคนดี เพื่อประโยชนสุขของตนเองและสวนรวม (พระเมธีธรรมมาภรณ. 2534: 

88) มีลักษณะทางสังคมที่หลากหลายของมนุษย ลักษณะและพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับจริยธรรมจะมี

คุณสมบัติประเภทใดประเภทหนึ่งใน 2 ประเภทคือ  1)  ลักษณะที่สังคมตองการใหมีอยูในสมาชิกของ

สังคม  เปนพฤติกรรมที่สังคมนิยมชมชอบใหการสนับสนุน และผูรวมกระทํา สวนมากเกิดความพอใจ

วาการกระทํานั้นเปนสิ่งที่ถูกตองเหมาะสม  2)  ลักษณะที่สังคมไมตองการใหมีอยูในสมาชิกของสังคม 

เปนการกระทําที่สังคมลงโทษหรือพยายามจํากัด และผูกระทําพฤติกรรมนั้นสวนมากรูสึกวาเปนสิ่งที่
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ไมถูกตองและไมสมควร ดังนั้นผูที่มี จริยธรรมสูง คือ ผูที่มีลักษณะและพฤติกรรมประเภทแรกมากและ

ประเภทหลังนอย เปนแนวทางในการปฏิบัติอันเปนลักษณะที่สังคมตองการ และประเมินแลววาเปนสิ่ง

ที่ถูกตองเหมาะสมรวมทั้งผูกระทําก็จะไดรับความพึงพอใจวาการกระทํานั้นเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน 

(ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2524: 1-2, 9)  จริยธรรมเปนศีลธรรมความดีในระดับตาง ๆ ที่เปนแนวทางใน

การประพฤติตนเพื่ออยูกันไดอยางดีในสังคม แนวทางของการประพฤติดี ประพฤติชอบ ทั้งทางกาย 

วาจา ใจ เพื่อเปนประโยชนตอตนเอง ผูอ่ืน และสังคม โดยอาจแยกพิจารณาจริยธรรมออกเปน 2 สวน

คือ สวนที่ 1.คานิยมจริยธรรม (Moral value) เปนสวนที่เปนลักษณะทางจิต (Trait) ที่ไมสามารถ

สังเกตเห็นได มีลักษณะเปนความเชื่อ ความเห็นคุณคา ความพอใจ เต็มใจ ปรารถนาที่จะยึดถือ 

(Commitment) นําหลักจริยธรรมตางๆ เขาไวในลักษณะนิสัยและบุคลิกภาพของตนเอง ลักษณะ

ดังกลาวจะมีอิทธิพลเปนแรงจูงใจใหบุคคลมีความโนมเอียงที่จะประพฤติปฏิบัติ ถูกตองดีงาม 

สอดคลองกับคานิยมที่ตนเองยึดถือ สวนที่ 2.พฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Moral conduct) ที่เปน

มาตรฐานของการประพฤติปฏิบัติเพื่อใหเกิดความดีและความถูกตองแกสังคมในระดับตางๆที่สังคม

ตองการ การกระทําใดๆ ของบุคคล ถาสอดคลองกับมาตรฐานของการประพฤติถูกตอง ดีงาม ก็จัดวา

บุคคลนั้นมีพฤติกรรมจริยธรรม ความสําคัญและคุณคาของจริยธรรมวาเปนรากฐานอันสําคัญแหง

ความเจริญรุงเรือง ความมั่นคงและความสงบสุขของปจเจกชน สังคม และประชาชาติอยางยิ่ง รัฐควร

สงเสริมประชาชนใหมีจริยธรรมเปนอันดับแรก เพื่อใหเปนแกนกลางของการพัฒนาดานอื่นๆ ทั้ง

เศรษฐกิจ การศึกษา การเมือง การปกครอง ฯลฯ การพัฒนาที่ขาดจริยธรรมเปนหลักยึดยอมเกิด

ผลรายมากกวาผลดี เพราะผูมีความรูแตขาดจริยธรรม ยอมกอความเสื่อมเสียไดมากกวาผูมีความรู

นอย ถาเปรียบความรูเหมือนดินจริยธรรมยอมเปนเหมือนน้ํา ดินที่ไมมีน้ํายึดเหนี่ยวเกาะกุม ยอมเปน

ฝุนละออง สราง ความรําคาญมากกวาใหประโยชน คนที่มีความรูแตขาดจริยธรรม จึงมักเปนคนกอ

ความรําคาญ หรือเดือดรอนใหแกผูอ่ืนอยูเนือง ๆ ฉะนั้นการพัฒนาบานเมืองตองพัฒนาจิตใจคนกอน 

หรืออยางนอยก็ใหพรอมๆ กันไปกับการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การศึกษาวิชาการอื่นๆ เพราะการ

พัฒนาที่ขาดจริยธรรมเปนแกนนํานั้นจะสูญเปลาและเกิดผลเสียเปนอันมาก ทําใหบุคคลลุมหลงใน

วัตถุและอบายมุขมากขึ้น การที่เศรษฐกิจเสื่อมโทรม ประชาชนทุกขยาก เพราะคนในสังคมละเลย

จริยธรรม กอบโกยเอาทรัพยสินไวเปนประโยชนสวนตัวมากเกินไป ขาดความเมตตาปรานี ในการ

ดํารงชีวิตซึ่งอยูรวมกัน นําไปสูการทุจริต คดโกง การเบียดเบียนกันในรูปแบบตาง ๆ อันเปนเหตุให

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

54 - 55) ไดกลาวไววา จริยธรรมของประชากรเปนสิ่งแรกที่ทุกประเทศจะตองคํานึง ถึงเนื่องจาก

ประชากรของประเทศใดมีจริยธรรมสูงประเทศนั้นก็สงบสุขและมีความเจริญ รุงเรือง ในทางตรงกนัขาม

หากประเทศใดมีประชากรที่มีจริยธรรมต่ํา ประเทศนั้นก็จะมีแตความวุนวายและยากที่จะเจริญรุงเรือง
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ได ดวยเหตุนี้จริยธรรมของประชากรจึงเปนสิ่งสําคัญที่สุด ในประเทศที่เจริญแลวไดรับการพัฒนาทาง

เศรษฐกิจและสังคมอยูในขั้นสูงมาก รวมทั้งประชากรสวนใหญของประเทศก็ยังเปนผูมีจริยธรรมสูง

ประเทศเหลานั้น ก็ยังปลูกฝงจริยธรรมใหแกประชาชนอยางสม่ําเสมอ และพยายามสนับสนุนให

ประชากรเปนผูมี จริยธรรมสูงขึ้นเรื่อยๆ อยูเสมอ นอกจากนั้นในประเทศที่มีการพัฒนาเศรษฐกิจปาน

กลาง ยังคงตองเนนหนักในเรื่องการปลูกฝงจริยธรรมใหแกประชากรอยางมากเชนกันและตอง

พยายามหาทางสนับสนุนใหประชากรมีระดับของจริยธรรมที่สูงขึ้นอีกดวย สวนในประเทศที่ยังไมเจริญ 

ประเทศที่มีการพัฒนาทางเศรษฐกิจและสังคมอยูในระดับต่ํานั้น ส่ิงแรกที่ตองคํานึงก็คือการพัฒนา

บุคคลซึ่งเปนประชากรของประเทศ ใหเปนผูมีจริยธรรมสูงเปนประการแรก รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพ

ดานอื่นๆ ควบคูกันไป  

 สรุปพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม หมายถึง พฤติกรรม การกระทําหรือการ

แสดงออกของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคที่ปฏิบัติงานดานการควบคุมและบริการ ไดแก 1) ความ

รับผิดชอบตอตนเอง คือ การกระทําหรือการแสดงออกถึงความพยายามในการศึกษาหาความรูที่

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ความตั้งใจ เอาใจใส ความอดทนตอปญหาและอุปสรรคโดยไมละเลย 

ทอดทิ้งงานที่ทําจนกวาจะเสร็จส้ิน 2) ความรับผิดชอบตอองคกร คือ การกระทําหรือการแสดงออกถึง

การทํางานตามบทบาทหนาที่ ดวยความซื่อสัตย สุจริต ตลอดจนความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย 

ความตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ รวมทั้งการยึดในกฎระเบียบ 

ขอบังคับ คําสั่ง และขอกําหนดขององคกร การเปนผูใชและรักษาทรัพยสินขององคกรใหเกิดประโยชน

สูงสุด 

 
ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับพัฒนาการทางจริยธรรม  

  ในการศึกษาพัฒนาการทางดานจริยธรรมนั้น นักทฤษฎีจริยธรรม เชื่อวาจริยธรรมมี

การพัฒนาขึ้นเปนลําดับ ตั้งแตวัยเด็กจนถึงวัยผูใหญ นอกจากนี้ นักทฤษฎีจริยธรรมสวนใหญยังเชื่อวา 

แหลงที่กอใหเกิดการพัฒนาจริยธรรม อยูที่การเรียนรูทางสังคม ผูวิจัยนําเสนอทฤษฎีพัฒนาการ

ทางดานจริยธรรมแยกเปน 2 สวนคือ ทฤษฎีพัฒนาการทางดานจริยธรรมของโคลเบอรก และทฤษฎี

พัฒนาการทางดานจริยธรรมของเพียเจต มีรายละเอียดดังนี้ 

 
  ทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมของ Kohlberg 
  โคลเบอรก (Kohlberg. 1980: 13; อางอิงจาก ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2544: 19) เชื่อ

วาการพัฒนาการทางจริยธรรม มิใชการรับรูความรู จากการพร่ําสอนของบุคคลอื่นโดยตรง แตเปนการ

ผสมผสานระหวางความรูเกี่ยวกับบทบาทของตนตอบทบาทของผูอ่ืนดวยเหตุผลเชิงจริยธรรมมี
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ความสัมพันธกับลักษณะตางๆ ของสังคม ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมสัมพันธกับลักษณะตาง ๆ 

ของบุคคล เชน อายุ ระดับสติปญญาและลักษณะอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับจริยธรรม ระดับ การใหเหตุผล

ตามทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมของโคลเบอรกแบงเปน 3 ระดับในแตละระดับแบงเปน 2 ข้ันรวม

เปน 6 ข้ันดังนี้  

  ระดับที่ 1 ระดับกอนกฎเกณฑ (Premoral level) เปนระดับที่บุคคล จะทําตาม

กฎเกณฑโดยผูมีอํานาจกําหนดให เชน บิดามารดาตั้งกฎเกณฑใหลูก การตัดสินใจเลือกกระทําในสิ่งที่

เปนประโยชนตอตนเอง โดยไมตองคํานึงถึงผูอ่ืนโดยแบงเปน 2 ข้ัน คือ ข้ันที่ 1 เปนขั้นที่เด็กใชหลักการ

หลบหลีกไมใหตนเองถูกลงโทษทางกายเพราะเจ็บปวดที่จะไดรับ อายุประมาณ 2-7 ป เด็กเล็กใช

เหตุผลของการกระทํายอมทําตามคําสั่ง เพราะผูใหญมีอํานาจทางกายเหนือตน ตองพึ่งพาอาศัย

ผูใหญจําเปนตองเชื่อฟง เด็กเล็ก ๆ เขาใจคําวา “ ความดี ” คือ การไมถูกลงโทษ ข้ันที่ 2 เปนขั้นที่เด็ก

แสวงหารางวัล คือ เด็กจะเลือกทําในสิ่งที่จะนํามาซึ่งความพอใจเทานั้น ในชวงอายุประมาณ 7-10 ป 

เด็กจะเริ่มรูจักการแลกเปลี่ยน ตอบแทนกัน “ฉันใหเธอ เธอตองใหฉัน” ในขั้นนี้เด็กมุงที่จะมีรางวัลเปน

แรงจูงใจที่จะทําสิ่งที่ดี เชน จะชวยทํางานบาน เพื่อจะไดเงินคาขนมเปนรางวัล ความยุติธรรมเปนไปใน

รูปของเหตุผลในการปฏิบัติแลกเปลี่ยนกัน  

  ระดับที่ 2 ระดับตามเกณฑ (Conventional level) เปนระดับที่บุคคลจะทําตาม

กฎเกณฑ ตามความเห็นชอบของผูอ่ืน โดยไมคํานึงถึงสังคม การทําตามกฎเกณฑตองการควบคุมจาก

ภายนอก โดยแบงเปน 2 ข้ัน ไดแก ข้ันที่ 3 เปนขั้นที่เด็กทําตามที่ผูอ่ืนเห็นชอบคลอยตาม การชักจูงของ

ผูอ่ืนทําไดงายจะทําในสิ่งที่ตนคิดวาคนอื่นเห็นดวยเพื่อใหเปนที่พอใจแกผูอ่ืน จึงไดชื่อวาเปน “เด็กดี” 

ในสายตาของกลุมและเปนที่ยอมรับของกลุมเพื่อน เด็กตองการคํายกยองชมเชย และชอบคลอยตาม

ผูอ่ืนในชวงอายุประมาณ 10-13 ป ข้ันที่ 4 เปนขั้นที่ทําตามหนาที่ของสังคมตามกฎเกณฑตาง ๆ ที่

สังคมกําหนดใหพฤติกรรมที่ถูกตองประกอบดวยการทําตามหนาที่ฐานะและ บทบาทที่กําหนดไวของ

สังคมในชวงอายุประมาณ 13-16 ป  

  ระดับที่ 3 ระดับเหนือกฎเกณฑ (Post convention level) เปนระดับที่บุคคลตัดสินสิ่ง

ตาง ๆ ความขัดแยงตาง ๆ ดวยการพิจารณาดวยตนเอง และตัดสินใจไปตาม ความสําคัญมากนอย มี 

2 ข้ัน ข้ันที่ 5 เปนขั้นการทําตามคําสัญญาของสังคมกฎเกณฑตาง ๆ ของคนสวนมาก จะทําตนขัดตอ

สิทธิอันพึงไดของคนอื่น สามารถควบคุมบังคับใจตนเองได กฎเกณฑจะมีการตรวจสอบและยอมรับ

จากสังคม ในชวงอายุประมาณ 16 ปข้ึนไป และขั้นที่ 6 เปนขั้นที่ยึดถืออุดมคติสากล บุคคลถือความ

ถูกตองเปนหลักสากล เคารพ ในคุณคาของมนุษย กฎเกณฑตาง ๆ ในสังคม มีความยืดหยุนทาง

จริยธรรมเพื่อจุดมุงหมายในบั้นปลายอันเปนอุดมคติที่ยิ่งใหญกับความยุติธรรม ข้ันนี้อยูในวัยผูใหญ 

นอกจากโคลเบอรกจะกลาวถึงลําดับข้ันของพัฒนาการ การใชเหตุผลเชิงจริยธรรมทั้ง 6 ข้ันแลวนั้น 
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โคลเบอรก ยังกลาวถึงขบวนการในการพัฒนาจากขั้นต่ําสุดไปยังขั้นสูงสุดซึ่งมีขบวนการดังนี้คือ        

1) พัฒนาการทางจริยธรรมของบุคคลจะเปนไปตามลําดับข้ัน 2) การรับรูทางสังคม การมีบทบาทใน

สังคมมีความสัมพันธกับพัฒนาการทางจริยธรรม 3) พัฒนาการทางจริยธรรมของบุคคลจะสูงขึ้น เมื่อ

บุคคลมีความสามารถในการใชเหตุผลเชิงตรรกศาสตร และสามารถรับรูทางสังคม (social perception) 

ในระดับที่สูงขึ้น  

  โคลเบอรก เชื่อวา พัฒนาการของการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมเปนไปตามขั้น จากขั้นที่

หนึ่งผานไปตามลําดับจนถึงขั้นที่หกจะขามขั้นไมได เพราะคนเรามักจะใชเหตุผลในขั้นต่ํากวากอน 

ตอมาเมื่อไดประสบการณทางสังคมใหม ๆ หรือ สามารถเขาใจประสบการณเกาไดดีข้ึน ก็จะเกิดการ

เปลี่ยนแปลงความคิดและใชเหตุผลในข้ันที่สูงมากขึ้น สวนเหตุผลในข้ันต่ํากวาก็จะถูกตัดไป แตอาจจะ

ชะงักติดอยูกับข้ันใดขั้นหนึ่งก็ได ทั้งนี้ข้ึนอยูกับความสามารถทางสติปญญา ซึ่งเปนตัวหนึ่งที่

กําหนดการใหเหตุผลเชิงจริยธรรม และเปนไปไดที่พัฒนาการทางจริยธรรมในขั้นที่สูงกวาขั้นของ

พัฒนาการทางสติปญญา โคลเบอรกพบวา เด็กที่มีพัฒนาการทางสติปญญาอยูในขั้นปฏิบัติการดวย

รูปธรรมตามทฤษฎีพัฒนาการทางสติปญญาของเพียเจตท จะมีพัฒนาการทางจริยธรรมถึงขั้นที่สอง

เทานั้น สวนผูที่มีพัฒนาการทางสติปญญาในขั้นปฏิบัติการนามธรรมขั้นตน ๆ จะมีพัฒนาการทาง

จริยธรรมถึงขั้นที่สามหรือส่ี และผูใหญสวนมากมีพัฒนาการทางจริยธรรมถึงขั้นที่ 4 เทานั้น  

สรุปแนวคิดของโคลเบอรก เชื่อวาพัฒนาการทางจริยธรรมของบุคคลมีพัฒนาการไป

ตามวัย วุฒิภาวะ และสติปญญา ผสมผสานระหวางบทบาทของตนและของผูอ่ืน และพัฒนาไปตาม

วัน เวลา เจริญขึ้นเรื่อย ๆ จริยธรรมตองเสริมสรางจากการเรียนรูสภาพแวดลอมดวยกระบวนการทาง

สังคม ซึ่งนักศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงมีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมอยูที่ข้ันที่ 2 และ 3 

เทานั้น 
ทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมของ Piaget 
 เพียเจต (นงลักษณ วิรัชชัย และรุงนภา ตั้งจิตรเจริญกุล. 2551: 15; อางอิงจาก

Piaget. 1965) กลาววาขั้นตอนของการพัฒนาทางดานจริยธรรมมีความคลายคลึงกับข้ันตอนการ

พัฒนาทางดานสติปญญาของเด็ก โดยเชื่อวาพัฒนาการทางจริยธรรมของเด็กมีความสัมพันธมีความ

สอดคลองกับการพัฒนาทางดานสติปญญา ซึ่งการพัฒนานั้นเกี่ยวของกับการที่เด็กมีปฏิสัมพันธกับ

ผูอ่ืนและสิ่งแวดลอม การที่เด็กไดคบเพื่อนหรือเลนกับเพื่อน (peer interaction) ก็มีความสําคัญมาก

ตอการพัฒนาจริยธรรม โดยแบงพัฒนาการทางจริยธรรมของเด็ก ออกเปน 4 ข้ัน ดังนี้  ก) ข้ันกอน

จริยธรรม (pre-moral stage) ในชวงสี่ปแรกของชีวิต เด็กยังไมมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับกฎระเบียบ

ของสังคม และไมรูวาระเบียบหรือกฎตาง ๆ มีไวเพื่ออะไร หรือรูก็นอยมาก เด็กวัยนี้จะเลนโดยไมคํานึงถึง

กฎกติกาใด ๆ แตอยางไรก็ตาม เชื่อวาแนวคิดที่วาอะไรผิดอะไรถูก ไดรับการเริ่มฝงรากมาบางตั้งแตวัย
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ทารก ข) ข้ันรูความหมายของจริยธรรม (moral realism) เปนการพัฒนาทางจริยธรรมของเด็กในชวง

อายุหาถึงเจ็ดป ข้ันตอนนี้หรืออาจเรียกวาขั้นยอมรับกฏเกณฑระเบียบ (stage of heteronomous 

morality) การที่เด็กจะตัดสินใจวาอะไรผิดมากหรือนอย จะถือเอาขนาดของความเสียหายที่เด็กไดทํา

ไปคือทําของเสียหายมากก็ผิดมาก ทําของเสียหายนอยก็ผิดนอย สวนในเรื่องของเจตนาจะทําผิดหรือ

ไมไดเจตนานั้นเด็กไมคํานึงถึงในวัยนี้ ค) ขั้นระยะชวงตอระหวางขั้นที่ 2 และขั้นที่ 4 (transitional 

stage) เปนการพัฒนาทางจริยธรรมของเด็กในชวงอายุเจ็ดถึงเกาปโดยประมาณ เด็กในวัยนี้จะมีการ

เลนกับเพื่อน คบเพื่อนและผูกพันธสัมพันธกับเพื่อนมากขึ้น ใกลชิดกับเพื่อนมากขึ้น เด็กเริ่มมีการให

และรับระหวางกันและกัน เด็กในวัยนี้จะรูวาการทําผิดจะตองไดรับโทษเปนการตอบแทน และ ง) ข้ัน

พิจารณาจริยธรรมจากความเกี่ยวโยง (stage of moral relativism) เปนขั้นพัฒนาทางจรยิธรรมของเดก็

อายุประมาณ สิบถึงวิบเอ็ดป เปนระยะที่เด็กเริ่มพัฒนาจริยธรรมขึ้นสูระดับมีความคิดวาอะไรผิดอะไร

ถูกโดยใชเหตุผล โดยคํานึงถึงความยุติธรรมในความคิดอานของเขา เด็กมีเพื่อนมากขึ้นและสังคมกับ

เพื่อนมากขึ้น เด็กเริ่มมีกฎเกณฑ มีความคิดของตัวเอง หรือยึดหลักแหงตน (autonomous moral 

thinking) เด็กจะพิจารณาจากผลที่เกิดจากการกระทําของตนดวย เด็กโตจะตัดสินใจผิดถูกจาก

สถานการณและความเกี่ยวโยงของสถานการณ หรือความเกี่ยวโยงของเหตุการนั้นกับบุคคล เด็กวัยนี้ยัง

เชื่อวา กฎระเบียบตาง ๆ อาจเปลี่ยนแปลงไดบาง ตามแตสถานการณและการยอมรับหรือการตกลงกัน

ในกลุมกับเพื่อน ๆ เชนในการเลนเกมเปนตน ในเรื่องเกี่ยวกับ กฎระเบียบเด็กถือวาเปนผลิตผลของการ

ปฏิสัมพันธกับเพือนในสังคมจึงอาจเปลี่ยนแปลงได 

สรุปแนวคิดของเพียเจต เชื่อวาขั้นตอนของการพัฒนาทางดานจริยธรรมมีความ

คลายคลึงกับข้ันตอนการพัฒนาทางดานสติปญญาของเด็ก พัฒนาการทางจริยธรรมของเด็กมี

ความสัมพันธมีความสอดคลองกบการพัฒนาทางดานสติปญญา ซึ่งการพัฒนานั้นเกี่ยวของกับการที่

เด็กมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนและสิ่งแวดลอม  

 
 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
  ในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานมีผูศึกษาไวมากและไดใหนยิามพฤตกิรรม

การทํางานแตกตางกัน เปน 2 กลุม ดังนี้  กลุมแรก นิยามผลการทํางานในฐานะของผลการทํางานใน

หนาที่ (Task performance) หรือพฤติกรรมตามบทบาท (In-role behavior) (วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล. 

2547: 27; อางอิงจาก 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 ลีพิทักษวัฒนา. 

2542; วัลลภา สบายยิ่ง. 2542) และกลุมที่สอง นิยามผลการงานในฐานะของผลการทํางานรวม 

(Overall performance) (วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล. 2547: 27; อางอิงจาก 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)  ไดนิยามผลการทํางานวาเปนพฤติกรรมทุกๆอยางที่เกี่ยวกับ

งานหมายถึง ผลการทํางานในหนาที่และผลการทํางานตามสถานการณ (Contextual performance) 

หรือการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (Organizational citizenship behavior-OCB) มีลักษณะเปน

พฤติกรรมที่เปนบทบาทพิเศษ (Extra role) มีนักวิชาการไดเสนอแนวคิดไวเปนแนวทางดังนี้ เบอรแมน

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

Motowidlo. 1993) เสนอ ทฤษฏีความแตกตางระหวางบุคคลที่มีตอผลปฏิบัติงานในหนาที่และผลการ

ทํางานตามสถานการณ ซึ่งจําแนกผลงานของบุคคลออกเปน 2 ประเภท คือ 1) ผลการทํางานในหนาที่ 

หรือการทํางานตามบทบาทที่ไดรับมอบหมายในการทํางานหรือตามคําบรรยายตามลักษณะงาน (Job 

descriptions) 2) การทํางานตามสถานการณที่บุคคลไดแสดงพฤติกรรมขึ้นเองตามสภาพการณที่พบ

เห็น โดยปราศจากคําสั่งใดๆ พฤติกรรมที่แสดงออกมาจะตองกอใหเกิดผลดีตอองคกรทั้งในทางตรง

และทางออม และจะถูกนํามาประเมินเปนผลการทํางานรวมของพนักงานเพื่อนําเพื่อพิจารณาในการ

ใหผลตอบแทนตามระบบขององคกร 

  สรุปไดวา ความแตกตางระหวางบุคคลมีผลตอพฤติกรรมการทํางานในหนาที่และการ

ทํางานตามสถานการณ ซึ่งจําแนกผลงานของบุคคลออกเปน 2 ประเภท คือ 1) การทํางานในหนาที่ 

หรือการทํางานตามบทบาทที่ไดรับมอบหมายในการทํางานหรือตามคําบรรยายตามลักษณะงาน (Job 

descriptions) และ 2) การทํางานตามสถานการณที่บุคคลไดแสดงพฤติกรรมขึ้นเองตามสภาพการณ

ที่พบเห็น โดยปราศจากคําสั่งใดๆ พฤติกรรมที่แสดงออกมาจะตองกอใหเกิดผลดีตอองคกรทั้งใน

ทางตรงและทางออม และจะถูกนํามาประเมินเปนผลการทํางานรวมของพนักงานเพื่อนําเพื่อพิจารณา

ในการใหผลตอบแทนตามระบบขององคกร ดังนั้นองคประกอบของพฤติกรรมในหนาที่ตามคานิยม

อยางสรางสรรคและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร จึงนาจะเปนองคประกอบของการทํางาน

อยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคดวย สวนรายละเอียดเกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ทํางานในหนาที่ตามคานิยม และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร จะกลาวในรายละเอียด

หัวขอตอไป  

  

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม จากแบบแผนการปฏิรูประบบการบริหารการ

จัดการภาครัฐยุคใหมที่เนนสมรรถนะสูง มีคุณภาพ คุณธรรม มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลเปนที่เชื่อถือ 

ศรัทธาของประชาชน เจาหนา พนักงานตองเปนผูที่มีทัศคติ คานิยม และพฤติกรรมในการงานและ

ผลงาน เนนความสุจริต ความโปรงใส ความรับผิดชอบ มีความกลาทําในสิ่งที่ถูกตอง อ่ืนๆ ซึ่งถือวา

เปนคานิยมใหมที่สรางสรรคและเหมาะสมกับสถานการณในขณะนี้  เพื่อเจาที่ของรัฐยึดเปนหลักใน
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การทํางาน เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติและอุดมการณในการทํางานเพื่อสวนรวม ซื่อสัตย สุจริต มีจิต

บริการไมเลือกปฏิบัติ มีความรับผิดชอบ ยอมสงผลใหเกิดประสิทธิภาพ ประชาชนยอมไดรับการ

บริการที่ดี ความเชื่อศรัทธาจะเกิดขึ้น ศูนยสงเสริมจริยธรรม สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน ที่มี

อํานาจหนาที่จัดทําและกําหนด คานิยมสรางสรรคเปนจริยธรรมประจําใจใหเจาหนาที่ พนักงานของรัฐ

พึงยึดถือ เพื่อสรางวัฒนธรรมการทํางานใหมเพื่อใหเกิดผลตามแนวทางของแผนการปฏิรูประบบการ

บริหาร การจัดการภาคแนวใหม ที่มุงสรางประโยชนสูงสุดใหแกประชนและประเทศชาติ (Tillman. 

2000: 53)  

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดเลือกศึกษาพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกร

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค ตามนโยบายของการไฟฟาสวนภูมิภาค ประจําป 2550-2553 เนื่องจาก

การไฟฟาสวนภูมิภาคเปนองคกรชั้นนําของภูมิภาค ที่ไดมาตรฐานระดับสากล ทันสมัย และมี

ประสิทธิภาพ ในการประกอบธุรกิจพลังงานธุรกิจบริการ และธุรกิจที่เกี่ยวเนื่อง ดังนั้นการไฟฟาสวน

ภูมิภาค จึงไดมีการสรางคานิยมรวมใหพนักงานไดมีสวนรวม และมีความสมัครสมานสามัคคีภายใน

องคกร  โดยยึดหลักการกํากับการดูแลกิจการที่ดี เสริมสรางการบริหารจัดการองคกร มุงสรางความ

เปนธรรมในองคกรอยางยั่งยืน โดยมีแนวคิด ซื่อสัตยสุจริตมีความรับผิดชอบ มุงมั่นทุมเท และโปรงใส

มีคุณธรรม (การไฟฟาสวนภูมิภาค. 2550) ซึ่งสอดคลองกับ จรรยาบรรณของพนักงานการไฟฟาสวน

ภูมิภาค คือ พนักงานพึงมีทัศนะคติที่ดีตอ กฟภ. และปฏิบัติหนาที่ดวยความรับผิดชอบ ซื่อสัตย สุจริต 

มุงมั่นทุมเท ยึดมั่นในคุณธรรม และปฏิบัติตามกฎระเบียบ และนโยบาย และประโยชนของ กฟภ. เปน

สําคัญ (การไฟฟาสวนภูมิภาค. 2550) 

ในการวัดพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ผูวิจัยไดสรางขอคําถามขึ้นโดยมีแนวทางมาจากนโยบายของการไฟฟาสวนภูมิภาคและจรรยาบรรณ

ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค (การไฟฟาสวนภูมิภาค. 2550)  โดยขอคําถามประกอบมาตรวัด

ประเมินรวมคา  6 หนวย  จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” 
 
การศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมบุคคล 

   ผูวิจัยยึดรูปแบบปฏิสัมพันธนิยมของแมกนูสสันและเอ็นเดลอร (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 

2541; อางอิงจาก Endler; & Magnusson. n.d.) ซึ่งไดศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมพบวาเกิดจาก 

2 สาเหตุ คือ 1)  ลักษณะสถานการณทางสังคมที่เปนสาเหตุภายนอกบุคคลที่สงผลตอพฤติกรรมของ

บุคคล เชนการสนับสนุนทางสังคมจากบุคคลรอบขาง 2) จิตลักษณะเดิมเปนสาเหตุจากจิตใจภายใน

ตัวบุคคลที่ติดตัวมาแตเดิมซึ่งสงผลตอพฤติกรรมของบุคคล เชน เหตุผลเชิงจริยธรรม 3) จิตลักษณะรวม

กับลักษณะสถานการณทางสังคมเรียกวา ปฏิสัมพันธแบบกลไก (Mechanism interaction) เชน 
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ปฏิสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคมกับเหตุผลเชิงจริยธรรม ที่สงผลตอการทํางานอยางมี

จริยธรรม เปนตน 4) จิตลักษณะตามสถานการณ หรือที่เรียกวา ปฏิสัมพันธในแบบตน (Organnismic 

interaction) เปนผลมาจากปฏิสัมพันธระหวาง จิตลักษณะเดิมของบุคคลกับสถานการณที่บุคคลนั้น

กําลังเผชิญอยูทําใหเกิดจิตลักษณะตามสถานการณ เชน พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม (ดัง

รูป 1)  

 

 
 

ภาพประกอบ 1 รูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม 

 

ที่มา: ดวงเดือน พันธุมนาวิน. (2541) 

 

ลักษณะสถานการณทางสังคมกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
ลักษณะสถานการณทางสังคม หมายถึง สถานการณปจจุบันหรือส่ิงแวดลอมทางสังคมที่

บุคคลกําลังประสบอยู เปนสิ่งที่เอื้ออํานวยหรือขัดขวางการเกิดพฤติกรรมหนึ่งๆ ไดมีการประมวล

เอกสารระหวางลักษณะสถานการณทางสังคม 2 ตัวแปร ไดแก 1) การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา 

โดยมีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเจตคติที่มีตองาน (ศักดิ์ชัย นิรัญทวี. 2532; นีออน พิณประดิษฐ และคณะ. 

ปฏิสัมพันธในแบบตน ปฏิสัมพันธแบบกลไก 

พฤติกรรมบคุคล 

จิตลักษณะเดิม 

สถานการณ 
- เอื้ออํานวยตอการเกิด

พฤติกรรม 

- ขัดขวางตอการเกิด
พฤติกรรม 

จิตลักษณะตอสถานการณ 
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2546; อภิรดี โสภาพงศ. 2547) พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม (อภิรดี โสภาพงศ. 2547) เปน

ตน 2) การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนางานงานและเพื่อนรวมงาน โดยมีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการทํางานทั่วไปของตํารวจ (นีออน พิณประดิษฐ และคณะ. 2546) พฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรม (อภิรดี โสภาพงศ. 2547) เปนตน 

 
การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
 การสนับสนุนทางสังคม (Social support) หมายถึง การที่บุคคลไดรับขอมูลที่ทําให

ตัวเขาเองเชื่อวามีบุคคลใหความรัก ความเอาใจใส เห็นคุณคาและยกยองใหเปนสวนหนึ่งของสังคม 

และมีความผูกพันซึ่งกันและกันในฐานะที่เปนสวนหนึ่งในเครือคายของการติดตอส่ือสารและการทํา

หนาที่ที่มีตอกัน (อภิรดี โสภาพงศ. 2547: 16; อางอิงจาก Cobb. 1976) เปนการรับรูของบุคคลวามีผู

คอยใหความชวยเหลือทั้งดานรูปธรรมและนามธรรม (อัจฉรา วงศวัฒนามงคล. 2533: 51) ซึ่งการ

สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานประกอบดวย การสนับสนุนทางดานอารมณ (Emotional support) 

เชนการพูดปลอบโยน การพูดใหกําลังใจ ใหความหวงใย ความรักความอบอุน ความเห็นใจหรือการ

ยอมรับ เปนตน การสนับสนุนดานขาวสาร (Informational support) เชน การชวยเหลือในการแกไข

ปญหา ชวยหาทางออกที่ดี การใหคําแนะนําคําปรึกษาเมื่อเกิดปญหาขึ้น การใหรางวัลหรือการลงโทษ 

การใหขอมูลยอนกลับ เพื่อชวยใหเกิดความเขาใจหรือการตัดสินใจที่ดี เปนตน   และการสนับสนุน

ทางดานวัตถุ เครื่องใช รวมทั้งเงินและแรงงาน (Material support) (ดุจเดือน  พันธุมนาวิน. 2000: 

155-156)  

สรุปไดวา การไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน หมายถึง การรับรูของ

วิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาคจากหัวหนางานใหการทางสังคมของหัวหนางาน 3 ดาน คือ 1) ดาน

อารมณ เชน ใหความไววางใจ กําลังใจในการทํางาน กาใหการยอมรับ ยินดีในความสําเร็จ เปนตน 2) 

ดานขอมูลขาวสาร เชน คําปรึกษาเกี่ยวกับงาน พูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เปนตน 3) ดานวัสดุ

อุปกรณในการทํางาน เชน จัดหาวัสดุ อุปกรณที่จําเปนในการทํางาน สนับสนุนงบประมาณ เปนตน  

การวัดการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  มีผูวิจัยไดสรางแบบวัดการ

สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  เชน  ศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2532) ไดสรางแบบวัดการสนับสนุนทาง

สังคม โดยดัดแปลงมาจากแบบวัดการการสนับสนุนทางสังคมของ สาราชันและคณะ ที่ประกอบดวย 

ความชวยเหลือทางดานอารมณ ดานขอมูลขาวสาร และการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของกลุม เปนแบบ

วัดประเภทมาตรประเมินคา มีขอคําถาม 28 ขอ ขอคําถามแตละขอประกอบดวยมาตรวัด 6 หนวย 

จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มาใชกับครูจํานวน 150 คน มีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา 

.87 (ศักดิ์ชัย นิรัญทวี. 2532; อางอิงจาก Sarason, et at.) ณัฐสุดา สุจินันทกุล (2541) ไดนําแบบวัด



 20 

ของศักดิ์ชัย นิรัญทวี มาปรับปรุงใชกับกลุมพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 299 คน มีลักษณะแบบวัด

เกี่ยวกับทางสังคม 3 ดาน คือ  1) ดานอารมณ  2) ดานวัสดุ ส่ิงของ  3) ดานขาวารและขอมูลยอนกล

ลับจากสมาชิกในครอบครัวและจากบุคคลในหนวยงาน ประกอบดวยประโยคคําถามการรับรูการ

สนับสนุนจากบุคคลสําคัญรอบขางแตละประเภท เชน สามี บุตร ญาติ หัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน 

เปนตน ประเภทละ 7 ขอความแตละประโยคประกอบดวยมาตรวัด 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริง

เลย” และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .90 นอกจากนี้ นีออน พิณประดิษฐ และคณะ 

(2546) ไดนําแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานของ อัจฉรา วงศวัฒนามงคล (2533) มา

ปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางขาราชการตํารวจ จํานวน 1,209 นาย มีลักษณะแบบวัดเกี่ยวกับการรับรู

ของตํารวจ วา มีผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และคนในครอบครัวใหความชวยเหลือทางดานรูปธรรม

นามธรรม ในเวลาที่เขาตองการ มีขอคําถาม จํานวน 10 ขอ ประกอบดวยมาตรวัด 6 หนวยจาก “จริง

ที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .88   อภิรดี โสภาพงศ (2547) ได

นําแบบของดุจเดือน  พันธุมนาวิน  (2001)  มาปรับปรุงใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางที่เปนเจาหนาที่

จัดเก็บรายไดของเทศบาล จํานวน 326 คน เปนลักษณะแบบวัดเกี่ยวกับการที่หัวหนาใหการสนับสนุน

ทางดานอารมณ เชน ใหความจริงใจ ใหกําลังใจในการทํางาน ดานขอมูลขาวสาร เชน ใหความรู 

คําปรึกษา พูดคุยแลกเปลี่ยนความคิด ทางดานสิ่งของและบริการ เชน วัสดุ อุปกรณ การบริการตางๆ 

มีขอคําถาม จํานวน 24 ขอ แตละขอประกอบดวยมาตรวัด 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” 

และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .96 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําแบบวัดการรับรูการสนับสนุนทางสังคม ของ อภิรดี โสภาพงศ 

(2547)  มาปรับปรุงใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางที่ศึกษา  มีลักษณะคําถามประกอบมาตรวัดประเมิน

รวมคา  6  หนวย  จาก  “จริงที่สุด”  ถึง  “ไมจริงเลย”    

การรับรูการสนับสนุนทางสังคมเกี่ยวของกับพฤติกรรมที่นาพึงปรารถนา มีนักวิชาการ

หลายทานที่พบผลสอดคลอง เชน งานวิจัยของณัฐสุดา สุจินันทกุล  (2541) ศึกษาปจจัยปญหาดาน

ครอบครัว การทํางาน ลักษณะสวนบุคคลที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมของพยาบาลวิชาชีพ กลุมตัวอยาง

จํานวน 299 คน พบวา การรับรูการสนับสนุนทางสังคมในครอบครัวและจากบุคคลในหนวยงานมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมใหการพยาบาลอยางมีประสิทธิผล การรับรูการรับรูการสนับสนุนทางสังคม

จากครอบครัวและในหนวยงานรวมกับตัวแปรกลุมตามสถานการณทํานายทัศนคติตอพฤติกรรมการ

พยาบาลไดรอยละ 7 ในกลุมรวม  งานวิจัยของบังอร โสรส และอัจฉรา วงศวัฒนามงคล (2539) ศึกษาปจจัย

สาเหตุและผลของความเครียดในการทํางานของผูบริหารในวงราชการไทยซึ่งเปนขาราชการระดับ 5 

ถึง 8 จากกรทรวงตางๆ 5 กระทรวง จํานวน 174 คน พบวาผูบริหารที่ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา

และเพื่อนรวมงาน รวมไปถึงการไดรับมอบหมายใหมีอํานาจในตําแหนงตนเปนตังแปรเชิงสาเหตุที่
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ทํานายความรูสึกและทัศนคติที่มีตองาน ไดแก ความเครียด ความพึงพอใจในการทํางานไดรอยละ  34  

และพบอีกวาผูบริหารใหการสนับสนุนทางสังคมมากที่สุด มีความพึงพอใจในการทํางานและมีประสิทธิผล

ในการทํางานมากที่สุด งานวิจัยของนีออน พิณประดิษฐ และคณะ (2546) ศึกษาตัวบงชี้ทางจิตสังคม

พฤติกรรมการทํางานของขาราชการตํารวจ สังกัดตํารวจภูธรภาค 4 จํานวน 1,209 นาย พบวา ตํารวจ

ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมมากมีพฤติกรรมการทํางานสูงกวาผูที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมนอย 

การไดการสนับสนุนทางสังคมเมื่อรวมกับตัวทํานายตัวทํานายชุดสถานการณอีก  2 ตัวคือ การการเห็น

แบบอยางและการรับรูสภาพแรนแคนในการทํางาน รวมเปน 3 ตัวทํานาย สามารถทํานายพฤติกรรม

การทํางานทั่วไปไดรอยละ 14.13 ในกลุมรวมของชั้นสัญญาบัตร และรอยละ 14.68  ในกลุมรวมของ

ชั้นประทวน และงานวิจัยของอภิรดี  โสภาพงศ (2547) ศึกษาปจจัยจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม

การทํางานอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่จัดเก็บรายได จํานวน 326 คน พบวาเจาหนาที่ที่จัดเก็บ

รายไดที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนามากเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานมุงอนาคตสูงกวา

เจาหนาที่ที่จัดเก็บรายไดที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนานอยโดยพบในกลุมรวม การ

สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนามีบทบาทสําคัญเปนลําดับที่ 1 ในการทํานายพฤติกรรมการทํางานมุง

อนาคต เมื่อรวมกับตัวทํานายชุดสถานการณอีก 2 ตัว คือ การรับรูปทัสถานทางสังคม และการเห็น

แบบอยางที่ดีจากเพื่อรวมงาน รวมเปน 3 ตัวทํานายสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานมุงอนาคตได

รอยละ  27.30 ในกลุมรวม และพบอีกในกลุมเจาหนาที่จัดเก็บรายไดที่มีจํานวนบุคลากร ระหวาง  7 – 

29 คน โดยการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนามีบทบาทสําคัญเปนลําดับที่ 1 ในการทํานายพฤติกรรม

การทํางานมุงอนาคตเมื่อรวมกับตัวทํานายชุดสถานการณอีก 2 ตัว คือ การรับรูปทัสถานทางสังคม 

และการเห็นแบบอยางที่ดีจากเพื่อรวมงาน รวมเปน 3 ตัวทํานายสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางาน

มุงอนาคตไดรอยละ 37.20  

จากการประมวลเอกสารขางตนสรุปไดวา เจาหนาที่ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคม

จากหัวหนามากจะเปนผูที่เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมสูงตอการทํางานสูง และมีพฤติกรรมตอการทํางาน

ทํางานอยางมีประสิทธิผลสูงกวา ผูไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนานอย ดังนั้นจึงคาดไดวา 

วิศวกร การไฟฟาสวนภูมิภาคที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนามากจะมีเจตคติตอพฤติกรรม

การทํางานอยางมีจริยธรรมสูงกวาวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจาก

หัวหนานอย 
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 การเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานกับพฤติกรรมทํางานอยางมี
จริยธรรม 

การเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน หมายถึง การที่ไดเห็นหัวหนา

หนวยงานของตนและเพื่อนรวมงานทํางานในหนาที่ไดดีและประสบความสําเร็จโดยคํานึงถึง

ผลประโยชนขององคกร หนวยงานและประชาชนเปนสิ่งสําคัญทําใหตนคิดวาสามารถทําไดเชนกัน 

หรืออาจทําไดดีกวาถามีความมุงมั่นและอดทนกวา 

การมีตัวแบบที่ดีในการทํางานอธิบายไดดวยทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม ซึ่งจะอธิบาย

ถึง วิธีการและกระบวนการที่บุคคลไดรับอิทธิพลจากสังคมทําใหเกิดการยอมรับลักษณะและกฎเกณฑ

ทางสังคมมาเปนลักษณะของตน ทฤษฎีนี้ไดนําเอาหลักการเสริมแรง (Principal of reinforcement) 

และหลักการเชื่อโยง (Principal of association) มาใชอธิบายปรากฏการณทางสังคม ทฤษฎีการ

เรียนรูไดเนนการเรียนรูโดยบังเอิญและการเรียนแบบที่ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่แปลกใหมหรือ

แตกตางไปจากเดิมไดโดยงาย ทฤษฎีนี้ใหความสําคัญกับสถานการณวาเปนเครื่องมือกระตุนใหบุคคล

กระทําพฤติกรรมซ้ําๆ จนกลายเปนนิสัยของบุคคลนั้นในที่สุด นั่นคือ การหวังความพอใจและการหลบ

หลีกความทุกข (ดวงเดือน พันธุมนาวิน และเพ็ญแข ประจนปจจนึก. 2520: 11) จากทฤษฎีการเรียนรู

ทางสังคมระบุวา พฤติกรรมสวนมากรวมทั้งพฤติกรรมการทํางานของมนุษยเกิดการเรียนรู โดย                 

การเรียนรูมี 2 ประเภท คือ 1) การเรียนรูจากประสบการณโดยตรงหรือการเรียนรูจากผลการกระทํา          

2) การเรียนรูจากการสังเกต ในประเด็นของการเห็นตัวแบบเปนการเรียนรูจากการสังเกตตัวแบบ 

(Model) วาตัวแบบทําอยางไร เมื่อสังเกตไดแลวก็นํามาคิดวาตนสามารถทําพฤติกรรมใหมไดอยางไร 

(อภิรดี โสภาพงศ. 2547: 23)  

  กระบวนการเลียนแบบเปนกระบวนการขัดเกลาทางสังคมใหมีพฤติกรรมตามอยาง

บุคคล ตัวแปรที่สําคัญที่มีผลตอการเลียนแบบมี 2 ตัวแปร ไดแก   1) ความสัมพันธระหวางตัวแบบ

และผูเลียนแบบ คือ ความสนิทสนมคุนเคยเปนหลักซึ่งผูเรียนแบบจะใหความสนใจตอผลตอบแทนที่

เปนตัวแบบนอยมาก   2) ผลตอบแทนที่เปนตัวแบบไดรับเมื่อแสดงพฤติกรรมนั้นๆออกไปแลววาตัว

แบบไดรับผลตอบแทนอยางไรดีหรือไมดี ซึ่งเปนพลังเสริมที่ผูเลียนแบบจะตัดสินใจเลียนแบบ โดยนํา

รางวัลที่ตัวแบบไดรับมาเปนเครื่องตัดสินวาควรจะเลียนแบบหรือไม (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2541: 

105-106) จากทฤษฎีการเรียนรูโดยมีตัวแบบ (Social cognitive learning theory) ของBanura 

(1997: 89) ไดแบง กระบวนการเรียนรูแบบเลียนแบบไว 4 กระบวนการ คือ  1) การใสใจ (Attention 

process) คือ การที่ผูเลียนแบบมีความเอาใจใส สนใจในการกระทําของตัวแบบเพื่อทําการเลียนแบบ   

2) การเก็บจํา (Retention process) เปนการตอเนื่องจากกระบวนการแรก คือ เมื่อสนใจแลวมีการ

จดจําการกระทําของตัวแบบไดมากนอยเพียงใดในการเรียนแบบ 3) การแสดงออก (Production 



 23 

process) เมื่อจดจําการกระทําของตัวแบบไดแลวแบบอยางที่เคยเห็นและเก็บจําไวจะเปนตัวกระตุนให

บุคคลพยายามแสดงพฤติกรรมที่คลายคลึงตัวแบบ และ  4) ส่ิงลอใจและการจูงใจ (Incentive and 

motivation) คือ การที่ผูเลียนแบบสามารถเลียนแบบจากตัวแบบไดทําใหรูสึกเกิดความพอใจและเปน

การไดชื่นชมตัวแบบไปพรอมกัน ทําใหเสมือนการไดรับรางวัลทางออมเปนรางวัลแกจิตใจของตนเอง 

และเมื่อประสบความสําเร็จก็จะยิ่งภูมิใจในตัวแบบยิ่งขึ้น (อภิรดี โสภาพงศ. 2547: 23) 

  การมีตัวแบบเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมกอใหเกิด 1) การสอนพฤติกรรมใหม   

2) การสอนกฎเกณฑหรือหลักการใหม อาจโดยการบอกเลาของตัวแบบจากการสังเกตพฤติกรรมของ

ตัวแบบจดจําและนํามารวมเปนกฎเกณฑหรือหลักการของตน  3) การสอนความคิดหรือพฤติกรรมการ

สรางสรรค การไดเห็นตัวแบบไมจําเปนตองทําใหผูสังเกตมีความคิดหรือแสดงพฤติกรรมเหมือนตัว

แบบราวกับพิมพเดียวเสมอไป ผูสังเกตอาจไดความคิดจากการสังเกตออกมาเปนความคิดใหมหรือ

พฤติกรรมใหมก็ได  4) การยับยั้งการกระทํา การไดเห็นผูอ่ืนกระทําพฤติกรรมใดแลวนําไปสูผลกรรม

ทางลบ ผูสังเกตมีแนวโนมจะไมทําพฤติกรรมเชนนั้น  5) การลดความหวั่นเกรงที่จะกระทํา การไดเห็น

ผูอ่ืนกระทําพฤติกรรมบางอยาง  จะเปนสิ่งชี้แนะใหผูสังเกตทําพฤติกรรมเชนนั้น 6) การสงเสริมการ

กระทํา การไดเห็นผูอ่ืนกระทําพฤติกรรมบางอยางก็เปนการชี้แนะใหผูสังเกตทําพฤติกรรมเชนนั้นได   

7) การเนนสิ่งเราผูสังเกตที่เห็นตัวแบบพฤติกรรมบางอยางอาจรับรูและใสใจบางอยางในสถานการณ

มากเปนพิเศษ ภายหลังอาจใชส่ิงเรานั้นมากเปนพิเศษได และ 8) การกระตุนอารมณ การไดเห็น

แบบอยางแสดงอารมณบางอยางเปนการกระตุนอารมณของผูสังเกตมักทําใหผูสังเกตมีความไวตอ

การตอบสนองทางอารมณข้ึน (นีออน พิณประดิษฐ และคณะ. 2546: 37) 

  ดังนั้นการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานในการทํางานของวิศวกร

การไฟฟาสวนภูมิภาค หมายถึง การที่วิศวกรรายงานวา ไดเห็นหัวหนาหนวยงานของตนและเพื่อน

รวมงานทํางานในหนาที่ไดดีและประสบความสําเร็จโดยคํานึงถึงผลประโยชนของทางองคกร 

หนวยงานและประชาชนเปนสิ่งสําคัญทําใหวิศวกรคิดวาสามารถทําไดเชนกัน หรืออาจทําไดดีกวาถามี

ความมุงมั่นและอดทนกวา 

  การวัดการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน จากการทบทวนเอกสาร

พบวา สามารถวัดได 2 วิธี คือ 1) การใหผูถูกทดลองเลนเกมสในสถานการณยั่วยุและใหไดพบกับตัว

แบบประเภทใดประเภทหนึ่งในสี่ตัวแบบ คือ (1) ตัวแบบประเภทอับอายผูอ่ืนและดีใจที่ตนไมไดโกง (2) 

ตัวแบบประเภทอับอายผูอ่ืนและเสียใจที่ตนไมไดโกง (3) ตัวแบบประเภทละอายใจตนเองและดีใจที่ตน

ไมไดโกง และ (4) ตัวแบบประเภทละอายใจตนเองและเสียใจที่ตนไมไดโกง (ดวงเดือน พันธุมนาวิน

และเพ็ญแข ประจนปจจนึก. 2520) และ  2) ใชแบบมาตรวัดประเมินรวมคา  เชน  งานวิจัยของนีออน 

พิณประดิษฐ และคณะ (2546)  สรางแบบวัดการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  



 24 

จํานวน 10-20 ขอ แตละขอมีลักษณะเปนประโยคประกอบมาตรประเมินคา 6 หนวย ตั้งแต “จริงที่สุด” 

ถึง “ไมจริงเลย” การใหคะแนน ในกรณีขอความทางบวก “จริงที่สุด” ให 6 คะแนน และลดลง

ตามลําดับจนมาถึง “ไมจริงเลย” ให 1 คะแนน ขอความทางลบใหคะแนนกลับกัน การสรางแบบวดัการ

เห็นตัวแบบที่ดีในการทํางาน โดยดัดแปลงจากแบบวัดการเห็นตัวแบบที่ดีของ พงศธร เครียดธฤมาล 

(2537) มาปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการตํารวจ จํานวน 1,209 นาย ลักษณะแบบวัด

เกี่ยวกับพฤติกรรมในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการตํารวจและผลของการกระทํานั้นๆวาดีหรือไมดี

และนํามาเปนแบบอยางในการปฏิบัติหนาที่มากนอยเพียงใด มีขอคําถามจํานวน 15 ขอ มีลักษณะ

เปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์

แอลฟา .76 อภิรดี โสภาพงศ (2547) ไดสรางแบบวัดการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อน

รวมงานขึ้นมาเอง นําใชกับกลุมตัวอยางที่เปนเจาหนาที่จัดเก็บรายไดของเทศบาล จํานวน 326 คน 

พบวา การไดเห็นเพื่อนๆ ทํางานในหนาที่ไดดีและประสบความสําเร็จ ทําใหคิดวาสามารถทําไดเชนกัน 

มีขอคําถาม จํานวน 20 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” 

และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .90    วิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ (2547) ไดสราง

แบบวัดการมีแบบอยางในการทํางานขึ้นมาใชกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการและครูดีเดน ยอนหลัง 

5 ป จํานวน 900 คน และที่เปนขาราชการทั่วไป จํานวน 1,127 คน ซึ่งเปนขาราชการระดับ 3-10 ของ

กระทรวงเกษตรและสหกรณ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการ และกระทรวงมหาดไทย รวม

ทั้งสิ้น 2,027 คน ลักษณะแบบวัดเกี่ยวกับปริมาณการสังเกตเห็นหรือการรับรูของบุคคลวามีบุคคลอื่น

ซึ่งเปนผูมีความสําคัญตอตนไดกระทําพฤติกรรมทั้งดีและไมดีในการการปฏิบัติหนาที่ขาราชการ มีขอ

คําถาม จํานวน 15 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และมี

คาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .89   

  ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําแบบการวัดการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อน

รวมงานของ วิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ (2547) มาใชเนื่องจากเปนแบบวัดที่คาความเชื่อมั่นใน

ระดับสูงและมีกลุมตัวอยางใกลเคียงกัน 

  สําหรับงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานที่
มีกับพฤติกรรมที่นาพึงปรารถนาไดมีนักวิจัยหลายคนที่พบผลที่สอดคลอง เชน นีออน พิณประดิษฐ 

และคณะ(2546) ศึกษาตัวบงชี้ทางจิตสังคมของพฤติกรรมของการทํางานในขาราชการตํารวจ สังกัด
ตํารวจภูธรภาค 4 จํานวน 1,209 นาย พบวา ผูที่เห็นตัวแบบที่ดี มีพฤติกรรมการทํางานสูงกวาผูทีม่กีาร
เห็นแบบอยางที่ดีนอย ตัวแปรการเห็นตัวแบบที่ดีเมื่อรวมกับตัวทํานายชุดสถานการณ อีก 2 ตัว รวม

เปน 3 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมของการทํางานในขาราชการตํารวจ สังกัดตํารวจภูธรภาค 4 ได
รอยละ 14.13 ในกลุมขาราชการตํารวจชั้นสัญญาบัตร และทํานายไดรอยละ 14.68 ในกลุมขาราชการ
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ตํารวจชั้นประทวน นอกจากนี้วิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ (2547) ศึกษาขาราชการระดับ 3-10 ของ
กระทรวงเกษตรและสหกรณ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการ และกระทรวงมหาดไทย รวม

ทั้งสิ้น 2,027 คน พบวา การเห็นตัวแบบที่ดีในการทํางานมีอิทธิพลโดยตรงตอพฤติกรรมตามคานิยม
กลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวม .06 โดยการเห็นตัวแบบที่ดีในการ
ทํางานรวมกับเจตคติตอพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรครวม และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ รวม  3 ตัวแปร รวมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมตามคานิยมกลายืนหยัดทําในสิ่ง

ที่ถูกตองได รอยละ 60 งานวิจัยของอภิรดี โสภาพงศ (2547) ไดศึกษา ปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของ
กับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่จัดเก็บรายไดของเทศบาล จํานวน 326 คน 
พบวา เจาหนาที่จัดเก็บรายไดมีการเห็นตัวแบบจากเพื่อนรวมงานมากเปนผูที่มีพฤติกรรมซื่อสัตยใน
งานสูงกวาเจาหนาที่จัดเก็บรายไดมีการเห็นแบบอยางจากเพื่อนรวมงานนอย ซึ่งพบในกลุมรวม โดย

ตัวแปรการเห็นตัวแบบจากเพื่อนรวมงานมีบทบาทสําคัญเปนลําดับที่  1 ในการทํานายพฤติกรรม
ความซื่อสัตยในการทํานายรวมตัวทํานายชุดสถานการณ อีก 2 ตัว คือ การรับรูปทสัถานทางสงัคมและ
การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา รวมเปน 3 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมความซื่อสัตยในงานได
รอยละ  8.7 ในกลุมรวม และพบวา ในกลุมเจาหนาที่จัดเก็บรายไดที่ทํางานมามากกวา 10 ป โดยการ

เห็นตัวแบบอยางจากเพื่อนรวมงานมีบทบาทสําคัญเปนลําดับที่ 1 ในการทํานายพฤติกรรมความ
ซื่อสัตยในการทํานายรวมตัวทํานายชุดสถานการณ อีก 2 ตัว คือ การรับรูปทัสถานทางสังคมและการ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา รวมเปน 3 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมความซื่อสัตยในงานไดรอยละ  
14.60  

  สรุปไดวา ผูที่มีการเห็นตัวแบบที่ดีมากเปนผูที่มีเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานสงูกวา 
และมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีประสิทธิผลสูงกวาผูที่มีการเห็นตัวแบบนอย ดังนั้น จึงคาดไดวา 
วิศวกร การไฟฟาสวนภูมิภาคที่เห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานมากจะมีเจตคติตอ
งานสูง และมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูงกวาวิศวกร การไฟฟาสวนภูมิภาคที่เห็นตัวแบบ

ที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานนอย 
 

จิตลักษณะเดิมกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
 จิตลักษณะเดิม หมายถึง ลักษณะจิตใจที่ผลักดันใหเกิดพฤติกรรมหนึ่งๆ เปนลักษณะที่สะสม
อยูในตัวบุคคลจากอดีตถึงปจจุบัน มีลักษณะคอนขางคงที่ไมไดอยูภายใตอิทธิพลของสถานการณ
ปจจุบัน ไดแก ดานความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  เหตุผลเชิงจริยธรรม (ดวงเดือน พันธุม
นาวิน. 2526: 15; 2531; 12-23; ทิพยสุดา จันทรแจมหลา. 2544: 28) สําหรับการวิจัยครั้งนี้ไดศึกษา

ตัวแปรดานจิตลักษณะเดิมตามทฤษฎีตนไมจริยธรรม  2  ตัวแปร  คือ  ความเชื่ออํานาจในตนดานการ
ทํางาน  และเหตุผลเชิงจริยธรรม  
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 จิตลักษณะของบุคคลสงผลตอพฤติกรรมการทํางานและประสิทธิภาพของงานนั้น นํามาจาก

ทฤษฎีตนไมจริยธรรม ของศาสตราจารย ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2526: 15; 2531; 12-23; 2538; 

2539) ซึ่งไดเสนอทฤษฎีทางจิตวิทยาเปนทฤษฎีแรกของประเทศไทย โดยประมวลความรูและสรุป

ผลการวิจัยตาง ๆ ของเยาวชนและคนไทย อายุ 6–60 ป ในชวงกวา 30 ปที่ผานมาเนื้อหาของทฤษฎี

กลาวไววา ผูประสบความสําเร็จในการทํางานจะตองมีคุณสมบัติของคนเกง สวนความเปนคนดีก็เปน

สวนประกอบสําคัญของบุคคลที่ทํางานขยันขันแข็ง เพื่อหนวยงานและเพื่ออนาคตของชาติ กลาวคือ 

คุณลักษณะของคนดีและคนเกง คือ การมีจิตลักษณะสําคัญใน 8 ดาน โดยพิจารณาจิตลักษณะตาม

ทฤษฎีตนไมจริยธรรม ดังนี้ 

 
ทฤษฎีตนไมจริยธรรม 

  ทฤษฎีตนไมจริยธรรม ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2539) เปนผูเสนอทฤษฎีตนไม

จริยธรรม ซึ่งเปนทฤษฎีที่เกิดจาการศึกษาวิจัยพฤติกรรมของคนไทยทางดานจิตวิทยาวา คนไทยที่มี

การกระทําที่จัดไดวาเปนคนดี การกระทําเหลานี้เกิดจากสาเหตุทางดานจิตใจอะไรบาง โดยมีการวิจัย

เปรียบเทียบคนที่อยูในสภาพแวดลอมเดียวกันหรือคลายกัน แตมีพฤติกรรมการทําดีในปริมาณตางกัน 

ทําใหทราบวาคนไทยที่มีการกระทําที่จัดวาเปนพฤติกรรมของคนดีหรือพฤติกรรมของคนเกงนั้น มี

ลักษณะทางจิตใจที่สําคัญ 8 ประการ ในปริมาณที่แตกตางกัน จากคนที่ดีนอยหรือเกงนอย (ซึ่งอยูใน

สถานการณเดียวกันกับคนที่ดีมากและเกงมาก) ลักษณะของคนที่ดีมากและเกงมากมีลักษณะดังนี้   

1) เปนผูที่เห็นประโยชนของความดีงามตาง ๆ และเห็นโทษของความชั่วตาง ๆ   2) เปนผูที่เห็นแกตัว

นอย แตเห็นแกผูอ่ืน เห็นแกสวนรวมและเห็นแกหลักการหรืออุดมคติมากกวา (มีเหตุผลเชิงจริยธรรม

สูง)   3) เห็นความสําคัญของอนาคต มีการวางเปาหมายระยะสั้นและระยะยาว รูจักบังคับตนใหอดได

รอได (มุงอนาคตและควบคุมตนไดมาก)   4) มุมานะ บากบั่นฝาฟนอุปสรรคเพื่อทําความดี และ

ทํางานอยางขยันขันแข็งตามเปาหมายที่วางไว (แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง)   5) เชื่อวาทําดีไดดีทําชั่วไดชั่ว 

เชื่อวาผลดีและผลเสียที่เกิดกับตนนั้น สวนใหญมีสาเหตุจากการกระทําของตนเองทั้งในปจจุบันและใน

อดีต (เชื่ออํานาจในตน)   6) เปนผูมีความฉลาดคิดไดหลายแงมุม และคิดไดในเชิงรูปธรรมและ

นามธรรมอยางลึกซึ้ง (ความสามารถทางการรูการคิดสูง)    7) รูธรรมชาติของมนุษยและสังคมอยาง

ถูกตอง กวางไกลรูจักเอาใจเขามาใสใจเรา (มีประสบการณทางสังคมสูง) และ    8) มีอารมณผองใส 

วิตกกังวลนอยหรือเหมาะสมกับเหตุการณ รูเทาทันเหตุการณตาง ๆ (สุขภาพจิตดี) ทฤษฎีตนไม

จริยธรรม กลาววา บุคคลที่ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน จะตองมีคุณสมบัติของคนเกง และ

คนดี ประกอบกัน ดังนั้น การทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรไฟฟาสวนภูมิภาคจึงควรมลัีกษณะของ

คนดีและคนเกงอยูดวยกัน จึงเปนพนักงานที่สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด ทฤษฎี
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ตนไมจริยธรรมนี้แสดงความสัมพันธในเชิงสาเหตุผละผลระหวางลักษณะทางจิตบางประการกับ

พฤติกรรมตาง ๆ ที่นาปรารถนาของคนดีและคนเกง ดวยการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมของคนดี 

และคนเกง รวมทั้งการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

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

อธิบายถึงองคประกอบทางจริยธรรมไวในรูปของตนไมจริยธรรม โดยรวมเอาผลงานการวิจัยที่แสดงถึง

ลักษณะพื้นฐาน และองคประกอบทางจิตใจที่จะนําไปสูพฤติกรรมเชิงจริยธรรม โดยเปรียบเทียบ

พฤติกรรมตางๆ ของคนดีและคนเกง เหมือนผลไมบนตนไมและสวนประกอบที่เปนพื้นฐานที่จะนําไปสู

พฤติกรรมการเปนคนดี คนเกง ทฤษฎีตนไมจริยธรรมนี้มี 3 สวน คือสวนที่เปนดอก และผลของตนไม 

สวนลําตน และสวนราก ดังภาพ 1 ในสวนแรกคือ ดอกและผลไมบนตน แสดงพฤติกรรมการทําดี ละ

เวนชั่ว และพฤติกรรมการทํางานอยางขยันขันแข็งเพื่อสวนรวม สวนแรกนี้เปนพฤติกรรมประเภทตาง ๆ 

ที่รวมเขาเปนพฤติกรรมของพลเมืองดีพฤติกรรมที่เอ้ือตอการพัฒนาประเทศ และพฤติกรรมการทํางาน

อาชีพอยางขยันขันแข็ง ผลที่ออกมาเปน พฤติกรรมตาง ๆ ที่นาปรารถนานี้มีสาเหตุอยู 2 กลุม กลุมแรก

คือ สาเหตุทางจิตใจเปนสวนลําตนของตนไม อันประกอบไปดวยจิตลักษณะ 5 ดาน คือ  

              1.  ความสามารถในการใชเหตุผลเชิงจริยธรรม เปนลักษณะที่ไมเห็นแก

ตนเองเหนือพวกพอง แตเห็นแกสวนรวม ประเทศชาติ มนุษยชาติและหลักการเปนสําคัญ 

              2.  การมุงอนาคตมากกวามุงปจจุบัน รูจัดคาดการณไกล สามารถอดไดรอได

มีจิตแกรงและมีการควบคุมตนเอง 

             3.  ความเชื่ออํานาจในตน ดวยความเชื่อวา ผลที่เกิดขึ้นกับตนเองสวนใหญ

เปนเพราะการกระทําของตนมากกวาจะเกิดจากโชคเคราะห ความบังเอิญหรือส่ิงศักดิ์สิทธิ์ทั้งหลาย

บันดาล 

             4.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีการยอมรับที่จะแกปญหา มุมานะบากบั่น ฝาฟน

อุปสรรคของการปฏิบัติงานหรือแกปญหาจนประสบความสําเร็จตามจุดมุงหมายที่ตั้งไวอยาง

เหมาะสมกับความรูและความสามารถของตนเอง 

 5.  มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมที่สังคมปรารถนา คุณธรรม และคานิยมที่

เกี่ยวของกับพฤติกรรมหรือสถานการณนั้น ๆ ตลอดจนการมองเห็นคุณประโยชนของพฤติกรรมหรือ

คุณธรรมมีความพอใจ และความพรอมที่จะกระทําพฤติกรรมหรือฝกคุณธรรมนั้นเปนหลัก 

                เมื่อบุคคลเกิดความตองการจะมีความเขาใจ อธิบาย ทํานายและการพัฒนา

พฤติกรรมชนิดใดจะตองใชลักษณะทางจิตบางดานหรือ ทั้ง 5 ดาน ประกอบกันจึงจะไดผลดีที่สุด สวน

ที่สามของตนไมจริยธรรมคือ รากแกว ซึ่งเปนลักษณะทางจิตกลุมที่สองมี 3 ดาน คือ 
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             1. สติปญญาดี มีความเฉลียวฉลาดรับรูส่ิงที่เกิดขึ้นไดถูกตองแมนยํา รูจัก

คิดแบบนามธรรมนอกเหนือจากการคิดแบบรูปธรรมสามารถคิดแบบเอกนัยและเอกนัยได 

             2.  มีประสบการณทางสังคมสูง ไดรูไดเห็นเกี่ยวกับสภาพการดําเนินชีวิต 

อุปสรรคปญหาความตองการของบุคคลประเภทตาง ๆ ในสังคม ตลอดจนสภาพแวดลอมทั้งทาง

กายภาพและทางสังคมของบุคคลเหลานี้เพื่อใหทราบวาการกระทําของตนจะสงผลกระทบทั้งทางดี

และทางไมดีแกผูอ่ืนไดอยางไรบาง 

            3. มีสุขภาพจิตที่ดี มีความวิตกกังวลนอยหรืออยูในปริมาณที่เหมาะสมกับ

เหตุการณที่ประสบอยู 

จิตลักษณะทั้งสามนี้อาจใชเปนสาเหตุของการพัฒนาจิตลักษณะ 5 ประการ ที่ลําตน

ของตนไมก็ได กลาวคือ บุคคลจะตองมีลักษณะพื้นฐานทางจิตใจ 3 ดาน ในปริมาณที่สูงพอเหมาะสม

กับอายุจึงจะเปนผูที่มีความพรอมที่จะพัฒนาจิตลักษณะทั้ง 5 ประการที่ลําตนของตนไม โดยที่จิตลักษณะ

ทั้ง 5 นี้จะพัฒนาไปเองโดยอัตโนมัติ ถาบุคคลมีความพรอมทางจิตใจ 3 ดานดังกลาว และอยูใน

สภาพแวดลอมทางบาน ทางโรงเรียนและสังคมที่เหมาะสม นอกจากนั้นบุคคลยังมีความพรอมที่จะรับ

การพัฒนาจิตลักษณะบางประการใน 5 ดานนี้โดยวิธีการอื่นดวย ฉะนั้นจิตลักษณะพื้นฐาน 3 ประการ 

จึงเปนสาเหตุของพฤติกรรมของคนดีและกลุมคนเกงนั่นเอง นอกจากนี้จิตลักษณะพื้นฐาน 3 ประการ 

สวนรากนี้ อาจเปนสาเหตุรวมกับจิตลักษณะ 5 ประการที่ลําตน เพื่อใชอธิบายทํานาย และพัฒนา 

พฤติกรรมดังกลาวมาแลว (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2544: 3) แตเดิมนั้นทฤษฎีตนไมจริยธรรมไดแสดง

ถึงสาเหตุทางจิตใจที่ลําตนมีเพียง 4 ประการที่เกี่ยวของกับการที่บุคคลจะมีพฤติกรรมการทําดีละเวน

ชั่วหรือที่เรียกวา พฤติกรรมเชิงจริยธรรมดวงเดือน พันธุมนาวิน (2544: 4) ตอมาไดนําผลวิจัยเกี่ยวกับ

การวิเคราะหพฤติกรรมทางดานการงาน อาชีพ และพฤติกรรมการรักษาสุขภาพอนามัยมาประกอบดวย 

จึงไดเพิ่ม พฤติกรรมของคนเกงเขาเปนดอกผลรวมกับพฤติกรรมของคนดี และไดเพิ่มแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ซึ่ง

เปนจิตลักษณะที่สําคัญของคนที่มีพฤติกรรมหลายชนิดดังกลาวนี้ เขาที่ลําตนของตนไมจริยธรรม รวม

เปน 5 ดาน จึงทําใหทฤษฎีตนไมจริยธรรมนี้มีลักษณะที่กวางขวาง ครอบคลุมพฤติกรรม ที่นาปรารถนา

ของคนไทยทุกดานที่สําคัญไดครบถวน (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2544: 3-4) 
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ภาพประกอบ 2 ทฤษฎีตนไมจริยธรรม แสดงจิตลักษณะพื้นฐานและองคประกอบทางจิตใจ  

       ของพฤติกรรมทางจริยธรรม  

 

ที่มา: ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2528: 5) 

 



 30 

สรุป จากทฤษฎีตนไมจริยธรรม จะเห็นไดวาการที่บุคคลจะเปนคนดีและคนเกงไดนั้น 

จะตองมีลักษณะทางจิต 3 ประการ คือ สติปญญา ประสบการณทางสังคม และสุขภาพจิตดี ซึ่ง

เปรียบเสมือนรากของตนไมที่จะชอนไชอาหารมาเลี้ยงลําตน เพื่อจะพัฒนาลักษณะทางจิตใจ 5 

ประการที่ลําตน อันจะสงผลใหผลไมบนตนไมที่มีความงอกงาม สมบูรณ เปรียบเสมือน พฤติกรรมของ

คนดีและคนเกง ซึ่งผูวิจัยใชลักษณะทางจิต เปนตัวแปรรวมดวย  

การวิจัยครั้งนี้ไดศึกษาจิตลักษณะเดิม ไดแก  1) ความเชื่ออํานาจในตนดานการ

ทํางาน 2) เหตุผลเชิงจริยธรรม มาเปนตัวแปรสําคัญที่ใชอธิบายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม

ของวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาค เนื่องจาก ภาระรับผิดชอบของวิศวกรในกลุมที่ศึกษานี้เปนงานที่ใช

ความชํานาญเฉพาะดาน และมีลักษณะเปนงานโครงการ ไดแก งานที่ปรึกษาและออกแบบระบบ

ไฟฟา งานกอสรางระบบไฟฟา และสถานีไฟฟา งานตรวจสอบและวิเคราะหระบบไฟฟา งาน

บํารุงรักษาระบบไฟฟา งานทดสอบอุปกรณไฟฟา ซึ่งมีภารกิจ ดานบริการทั่วไปนอย และมีงานวิจัย

หลายเรื่องที่พบวาบุคคลที่ประสบความสําเร็จในการทํางาน และสามารถปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพนั้น เปนผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานและมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง 

 
ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

  การใชชีวิตประจําวันของบุคคลทั้งในเรื่องสวนตัวหรือการทํางาน มักมีเร่ืองของความ

เชื่อเขามาเกี่ยวของเปนอยางมาก เชน เชื่อดวง เชื่อฮวงจุย เชื่อในผีสาง เทวดาวาสามารถบันดาลให

เกิดผลดี ผลเสียแกตนได ในขณะที่บางคนเชื่อวา ส่ิงที่เกิดขึ้นกับตนนั้นเกิดจากการกระทําของตน ไมใช

ดวงดาว โชคชะตา หรือพรหมลิขิตดลบันดาลใหเปนไป ความเชื่อที่วาตนสามารถกําหนดโชคชะตา 

หรือชีวิตของตนไดนั้น ทางดานจิตพฤติกรรมศาสตรมีจิตลักษณะตัวหนึ่งที่เกี่ยวของ คือ ความเชื่อ

อํานาจในตน (ชัยยุทธ กุลตังวัฒนา และคณะ. 2547: 61) 

  ความเชื่ออํานาจในตน (Internal Locus of Control) หมายถึง ความเชื่อวาสิ่งตาง ๆ 

ที่เกิดขึ้นกับตนนั้นเกิดจากการกระทําของตน เชื่อวาตนสามารถทํานายผลที่เกิดขึ้นกับตนไดอยาง

แมนยําและสามารถจะควบคุมผลนั้นๆ ไดเชน เชื่อวาทําดีไดดี ทําชั่วไดชั่ว เปนการคาดหวังทั่วไปของ

บุคคลวา ส่ิงตางๆ ที่ตนไดรับเกิดจากการกระทําของตน ไมวาจะเปนดานดีหรือดานรายก็ตาม   ในทาง

ตรงกันขาม ความเชื่ออํานาจนอกตน (External Locus of Control) เปนการคาดหวังทั่วไปของบุคคล

วา ส่ิงตาง ๆ ที่ตนไดรับนั้นไมไดข้ึนอยูกับการกระทําของตน แตข้ึนอยูกับสาเหตุตาง ๆ ภายนอกเชน 

โชคชะตา ไสยศาสตร คนอื่น หรือคุณสมบัติภายในตนที่ไมอาจเปลี่ยนแปลงได   ความเชื่ออํานาจใน

ตน พัฒนาขึ้นในบุคคลตั้งแตวัยเด็ก จากการรับรูลักษณะทางสังคม วัฒนธรรมและสถานภาพทาง

เศรษฐกิจและสังคมของบุคคล เปนการคาดหวังที่เกิดจากการเรียนรูจากประสบการณในอดีตวาตนจะ
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สามารถทําใหเกิดอะไร ไดอยางไร และสัมพันธกับเหตุการณอ่ืน ๆ ดวย ในเด็กความเชื่ออํานาจในตน

เพิ่มข้ึนตามวัยและวุฒิภาวะ แตในผูใหญความเชื่ออํานาจในตนจะขึ้นกับชวงเวลาที่ตนสามารถจะ

ควบคุมผลที่เกิดข้ึนได และความรับผิดชอบ ความเชื่ออํานาจในตนจะสัมพันธกับความเชื่อในการใช

ความพยายามเพื่อใหไดผลที่ตองการ และจะเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นไปตลอดชีวิต บุคคลที่เชื่อวา

ผลตอบแทนที่ไดรับข้ึนอยูกับการพัฒนาของตนจะมีความเชื่ออํานาจในตนเพิ่มข้ึนและจะพยายามมา

ข้ึนเพื่อใหไดผลที่ดีกวา (ณัฐสุดา สุจินันทนกุล. 2541: 47) 

  ดังนั้น ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน ในการวิจัยนี้ หมายถึง ความเชื่อและ

การคาดหวังของบุคคลเกี่ยวกับการทํางานวา ผลที่เกิดขึ้นกับตนเองสวนใหญเปนเพราะการกระทําของ

ตนมากกวาจะเกิดจากคนอื่น หรือเกิดจากโชคเคราะห ความบังเอิญหรือส่ิงศักดิ์สิทธิ์ทั้งหลายบันดาล 

  การวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน ศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2532) ไดสรางแบบ

วัดความเชื่ออํานาจในตน นํามาใชกับกลุมตัวอยางที่เปนครู จํานวน 405 คน ลักษณะแบบวัดเกี่ยวกับ

การรายงานความรูสึกนึกคิดของตนเกี่ยวกับผลตอบแทนที่ตนปรารถนาในการทํางานวาผลเหลานั้น

เกิดขึ้นจากความรูสึกนึกคิดของตนเกี่ยวกับผลตอบแทนที่ตนปรารถนาในการทํางานวาผลเหลานั้น

เกิดขึ้นจากความรูความสามารถของตนหรือเกิดขึ้นจากปจจัยอื่น ๆ นอกเหนือความสามารถของตนเอง 

มากนอยเพียงใด มีขอคําถาม จํานวน 15 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” 

ถึง “ไมจริงเลย” และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .90  ตอมาชัยยุทธ กุลตังวัฒนา และ

คณะ (2547) ไดสรางแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานโดยใชแนวทางจากแบบวัดความ

เชื่ออํานาจในตนดานการทํางานของศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2532) นํามาปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางที่เปน

มัคคุเทศกทั่วไป (ตางประเทศ) ที่ไดรับใบอนุญาตเปนมัคคุเทศกจากการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 

จํานวน 598 คน ลักษณะแบบวัดเปนการถามถึงความรูสึกนึกคิดของตนเกี่ยวกับผลตอบแทนที่ตน

ปรารถนาในการทํางานมัคคุเทศกวาผลเหลานั้นเกิดจากความรูความสามารถของตนเอง หรือเกิดจาก

ปจจัยอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากความรูความสามารถของตนเองมากนอยเพียงใด มีขอคําถาม จํานวน 10 

ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และมีคาความเชื่อมั่นแบบ

สัมประสิทธิ์แอลฟา .81 นอกจากนี้สุพรรณนา หนูรักษ (2542) ไดสรางแบบวัดความเชื่ออํานาจในตน

ดานการทํางาน โดยพัฒนาจากแบบวัดของศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2532) นํามาปรับใชกับกลุมตัวอยาง

บุคลากรสายการเงินและบัญชี ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จํานวน 120 คน แบบวัดเปนการถาม

เกี่ยวกับการทํางานวาผลที่เกิดข้ึนกับตน ไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียนั้นเกิดจากตนเองมากกวาที่จะ

เกิดจากคนอื่น หรือความบังเอิญ มีขอคําถาม จํานวน 10 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวย

จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .86   และนีออน พิณ

ประดิษฐ และคณะ (2546) ไดสรางแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน โดยดัดแปลงมาจาก

แบบวัดของจินตนา บิลมาศ (2529) นํามาปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการตํารวจ จํานวน 
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1,209 นาย ลักษณะแบบวัดเกี่ยวกับความเชื่อวาตนสามารถทําใหเกิผลดี หรือผลเสียแกตนเองและ

ผูอ่ืนไดตามที่ตนปรารถนาและมุงหวัง เชน เชื่อวา ความสํารจ ความลมเหลว การไดส่ิงที่ปรารถนาหรือ

สูญเสียประโยชนเกิดจากการกระทําของตนเอง มีขอคําถาม จํานวน 15 ขอ มีลักษณะเปนมาตร

ประเมินคา 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .88 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรางแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานอยางมีจริยธรรม โดย

ศึกษาของสุพรรณนา หนูรักษ (2542) เปนแนวทางเนื่องจากแบบวัดมีคาความเชื่อมั่นในระดับสูง และ

ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของบุคลากรสายการเงินและการบัญชี   

  ลักษณะการทํางานของบุคคลที่มีความเชื่ออํานาจในตนหากคาดหวังการกระทําวา 

จะทําใหเกิดประโยชนและทําใหเกิดผลตามที่ตนตองการได ก็จะพยายามทํางานใหประสบผลสําเร็จ

ตามที่คาดหวังไว และยังเปนผูที่เห็นคุณคาของกาลเวลา สามารถปรับตัวไดทุกสถานการณ มีความ

วิตกกังวลนอย ซึ่งตรงกันขามกับลักษณะการทํางานของบุคคลที่มีความเชื่ออํานาจนอกตน ซึ่งทํางาน

แบบเฉื่อยชา ทอแท หมดหวังวางเฉย นิ่งดูดาย เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นเพราะเขาเชื่อวาเขาไมมีอํานาจ

พอที่จะแกไขหรือทําใหเกิดผลดีข้ึนได ดังนั้นความเชื่ออํานาจในตนจึงเปนลักษณะที่สําคัญตัวหนึ่ง ใน

การกําหนดพฤติกรรมการทํางานที่นาปรารถนาของบุคคล (ณัฐสุดา สุจินันทนกุล. 2541)   สําหรับ

งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความเชื่ออํานาจในตน และพบวามีความสําพันธกับพฤติกรรมที่พึงปรารถนา 

เชน จากการศึกษาของอภิรดี โสภาพงศ (2547) ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการ

ทํางานอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่จัดเก็บรายได โดยกลุมตัวอยางคือ เจาหนาที่จัดเก็บรายไดใน

สังกัดกองคลังหรือสํานักการคลัง จํานวน 326 คน พบวาผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนในงานสูง เปนผูที่

มีพฤติกรรมซื่อสัตยในงานสูงกวาผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนในงานต่ํา ผลเชนนี้พบในกลุมรวม และยัง

พบอีกวาความเชื่ออํานาจในตนในงานเปนตัวทํานายที่สําคัญลําดับที่ 2 ของพฤติกรรมซื่อสัตยในงาน 

เมื่อรวมกับตัวทํานายชุดจิตลักษณะเดิม และกลุมสถานการณ อีก 2 ตัว รวมเปน 3 ตัว สามารถทาํนาย

พฤติกรรมซื่อสัตยในงานไดรอยละ  23  ในกลุมรวม และรอยละ  33   ในกลุมยอย และในการศึกษา

ของชัยยุทธ กุลตังวัฒนา และคณะ (2547) ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมจริยธรรม

ในการบริการของมัคคุเทศกไทย โดยกลุมตัวอยางคือมัคคุเทศกทั่วไป (ตางประเทศ) ที่ไดรับใบอนุญาต

เปนมัคคุเทศกจากการทองเที่ยวแหงประเทศไทย จํานวน 598 คน พบวาผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนใน

งานสูง เปนผูที่มีพฤติกรรมซื่อสัตยในงานของมัคคุเทศกสูงกวาผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนในงานต่ํา 

ผลเชนนี้พบในกลุมบริการนักทองเที่ยวอื่นๆ โดยความเชื่ออํานาจในตนในงานเปนตัวทํานายที่สําคัญ

ลําดับที่ 1 ของพฤติกรรมซื่อสัตยในงานของมัคคุเทศกเมื่อรวมกับตัวทํานายชุดจิตลักษณะเดิมและ

กลุมสถานการณ อีก 10 ตัว รวมเปน 11 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมซื่อสัตยในงานของมัคคุเทศกได

รอยละ  32.2 
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  สรุปไดวา ความเชื่ออํานาจในตนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน 

โดยผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนในการทํางานสูง มักจะมีพฤติกรรมการทํางานดีกวาผูที่มีความเชื่อ

อํานาจในตนในการทํางานต่ํา ดังนั้นในงานวิจัยนี้จึงคาดหวังวาวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาค ที่มีความ

เชื่ออํานาจในตนดานการทํางานสูง จะมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมเหมาะสมกวาวิศวกร

การไฟฟาสวนภูมิภาค ที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานต่ํา 

  
เหตุผลเชิงจริยธรรมกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

องคประกอบของจริยธรรม  
  องคประกอบทางจริยธรรมมีผูกลาวถึงไวหลายทัศนะ ดังนี้  

  ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2524: 2-4) และปรียาภรณ วงศอนุตรโรจน (2546: 285) มี

ทัศนะเกี่ยวกับองคประกอบของจริยธรรมสอดคลองกัน ดังนี้ จริยธรรมประกอบดวยลักษณะ 4 ประเภท 

ไดแก 1) ความรูเชิงจริยธรรม หมายถึง การมีความรู การกระทําดีและเลว ควรหรือไมควร ปฏิบัติ ใน

ทัศนะของสังคม เปนความรูเกี่ยวกับกฎเกณฑ คานิยม หลักธรรม คําสอนที่เปนปทัสถานของสังคม    

2) เจตคติทางจริยธรรม หมายถึง ความรูสึกของบุคคลเกี่ยวกับลักษณะนั้นๆ  เจตคติเชิงจริยธรรมของ

บุคคลจะสอดคลองกับคานิยมของสังคมก็ได เจตคติเชิงจริยธรรมจะรวบรวมความรู และความเขาใจ

ในเรื่องนั้นเขาดวยกัน  3) เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การที่บุคคลใชเหตุผลในการเลือกที่จะกระทํา 

หรือเลือกที่จะไมกระทําอยางใดอยางหนึ่ง และจะแสดงใหเห็นถึงแรงจูงใจในการกระทํานั้น ๆ  4) พฤติกรรม

เชิงจริยธรรม หมายถึง การที่บุคคลแสดงพฤติกรรมที่สังคมนิยมชมชอบ หรืองดเวนการแสดงพฤติกรรม

ที่ขัดตอกฎเกณฑ และ คานิยมของสังคม นักทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมที่สําคัญ เพียเจต และโคล

เบอรก (Kohlberg) ไดใชการอางเหตุผลเชิงจริยธรรมเปนเครื่องแสดงถึงพัฒนาการดานจริยธรรมของ

บุคคลนั้นดวย สมบูรณ ศาลยาชีวิน และคณะ (2526: 17) และกรมวิชาการ (2535: 5) ไดอธิบายวา 

พฤติกรรมทางจริยธรรมของบุคคลมี 3 ดาน ประกอบดวย   1) องคประกอบดานความคิด ปญญา 

(Cognitive) หมายถึง ความสามารถในการตัดสินใจพิจารณาวา อะไรถูกตอง ไมถูกตอง อะไรดี อะไร

ชั่ว ดวยการใชปญญาและเหตุผล  2) องคประกอบดานอารมณ ความรูสึก (Affective) หมายถึง ความ

นิยม ศรัทธา พอใจที่จะทําความดี ความศรัทธาในธรรมะ ซึ่งเกิดจากการเรียนรูจากประสบการณที่เคย

ปฏิบัติมา และจากการอบรมสั่งสอนที่สะสมมา 3) องคประกอบดานการกระทํา การแสดงออก    

(Moral conduct) เชนการปฏิบัติตามศีล 5 ซึ่งถือวา โดยปกติแลวการปฏิบัติสืบเนื่องจากอิทธิพลของ 

องคประกอบทั้ง 2 ประการ ที่กลาวแลว แตอาจมีการกระทําบางอยางซึ่งตกอยูภายใตสถานการณที่ 

ยั่วยุ บีบคั้นใหบุคคลนั้นตองกระทําและตกอยูภายใตพลังจิตของบุคคลดวย  ผูที่มีพลังจิตเขมแข็ง

ยอมจะเอาชนะสิ่งยั่วยุ นอกจากนั้น บราวน (ธีราพร กุลนันท. 2544: 8; อางอิงจาก Brown. 1965) ได

ใหทัศนะเกี่ยวกับองคประกอบของจริยธรรมไว 3 มิติ ไดแก 1) มิติความรู (knowledge) คือความเขาใจ
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เหตุผลของความถูกตองดีงาม ความสามารถในการตัดสินแยกความถูกตองออกจาก ความไมถูกตอง

ไดดวยการคิด โดยใชความรูความเขาใจทางจริยธรรมในการประเมินตัดสินวาพฤติกรรมใดดี ถูก และ

ควร พฤติกรรมใด ไมดี ไมถูก ไมควร 2) มิติของความรูสึก (Feeling) เปนสวนประกอบของอารมณ 

ความรูสึก ไดแก ความพึงพอใจ ความเลื่อมใสศรัทธา ความนิยมยินดีที่จะรับและนําจริยธรรมนั้นๆ มา

เปนแนวปฏิบัติ 3) มิติดานความประพฤติ (Conduct) ฮอฟแมน (Hoffman. 1979: 958-966) ไดแบง

จริยธรรมเปนกระบวนการอิสระ 3  กระบวนการ คือ 1) ความคิดทางจริยธรรม (Moral Thought) เปน

กระบวนการความเชื่อ ความรูความเขาใจเกี่ยวกับพฤติกรรมทางจริยธรรมและเปนสวนที่ใชในการ

ตัดสินความถูกตองและความเหมาะสมของพฤติกรรมทางจริยธรรม 2) ความรูสึกทางจริยธรรม (Moral 

feeling) เปนกระบวน การทัศนคติเชิงจริยธรรมที่แสดงถึงความชอบหรือไมชอบตอพฤติกรรมทาง

จริยธรรมที่ไดประสบหรือประพฤติ 3) พฤติกรรมทางจริยธรรม (Moral Behavior) เปนกระบวนการแหง

การกระทําอันมีปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอม 

  สรุป องคประกอบของจริยธรรมประกอบดวย 4 ลักษณะคือ ความรูเชิงจริยธรรม 

เหตุผลเชิงจริยธรรม เจตคติเกี่ยวกับจริยธรรม และพฤติกรรมเชิงจริยธรรม ในการวัดจริยธรรมแตละ

ลักษณะอาจใชเครื่องมือที่แตกตางกันออกไปตามธรรมชาติของสิ่งที่วัด และความเหมาะสมของ

สถานการณ   

  เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง ความมุงหวัง หรือเจตนาที่จะกอใหเกิดประโยชน

หลีกเลี่ยงโทษที่อาจเกิดตอตนเอง ผูอ่ืน และสวนรวมโดยการที่ตนจะกระทํา หรือไมกระทําอยางใด

อยางหนึ่ง ในสถานการณที่ผลประโยชนของหลายฝายขัดแยงกัน เปนเหตุผลของบุคคลในการตัดสนิใจ

แกปญหาที่เกิดขึ้นกับตนเอง  

โคลเบอรก (Kohlberg. 1976: 49-50) ใหความหมายของการใชเหตุผลเชิงจริยธรรม

วาเปนเหตุผลของบุคคลที่ใชในการตัดสินใจเลือกที่จะประพฤติปฏิบัติพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง

เหตุผลนี้แสดงใหเห็นเหตุจูงใจที่อยูเบื้องหลังของการประพฤติพฤติกรรมนั้น ดวงเดือน พันธุมนาวิน 

(2524: 2) ใหความหมายของการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมวาหมายถึง การที่บุคคลใชเหตุผลในการเลือก

หรือไมเลือกกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง ซึ่งเปนเครื่องแสดงมูลเหตุจูงใจที่อยูเบื้องหลังการ

กระทําของบุคคล การใชเหตุผลเชิงจริยธรรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมประเภทตางๆ ตลอดจน

พัฒนาการทางดานอื่นๆ ของบุคคล โดยเฉพาะพัฒนาการทางดานสติปญญา และพัฒนาการทางดาน

อารมณดวย อัญชลี เครือคําขาว (2540: 47) ใหความหมายของการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมวาหมายถึง

เหตุผลที่บุคคลใชในการตัดสินใจหรืออยูเบื้องหลังการตัดสินใจที่จะกระทําหรือไมกระทําพฤติกรรม

ตางๆ เมื่อบุคคลใชเหตุผลจะสามารถวินิจฉัยไดวาใชเหตุผลระดับใด 
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ดวงตา เครือทิวา (2544: 14) ใหความหมายไววา เหตุผลที่บุคคลใชในการตัดสินใจ

หรืออยูเบื้องหลังการตัดสินใจที่จะกระทําหรือไมกระทํานั้นพฤติกรรมตางๆ เมื่อบุคคลใชเหตุผลจะ

สามารถวินิจฉัยไดวาเปนเหตุผลระดับใด ซึ่งเหตุผลที่แสดงออกมาจะแสดงถึงพัฒนาการทางจริยธรรม

ของบุคคล ศศิธร บัวทอง (2549: 30) ใหความหมายของการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมไววาหมายถึง

เหตุผลที่บุคคลสามารถตัดสินใจไดวาควรจะกระทําหรือไมกระทํา ส่ิงนั้นเปนสิ่งที่ดีหรือไมดี สามารถ

แยกแยะผิดชอบชั่วดีได เหตุผลดังกลาวจะทําหนาที่เปนเหตุจูงใจที่อยูเบื้องหลังการกระทําตางๆ ของ

บุคคลจากความหมายขางตน สรุปไดวา การใชเหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การที่บุคคลใชเหตุผล

แสดงใหเห็นถึงเหตุจูงใจหรือแรงจูงใจที่อยูเบื้องหลังการกระทํานั้นๆ หรือการที่บุคคลใหเหตุผลในการ

เลือกที่จะกระทําหรือเลือกที่จะไมกระทําพฤติกรรมอยางไรอยางหนึ่งซึ่งจะแสดงใหเห็นถึงเหตุตั้งใจ 

หรือจูงใจที่อยูเบื้องหลังการกระทําตางๆ นั้น 

  ความสําคัญของเหตุผลเชิงจริยธรรม มีผูศึกษาหลายคน ไดแก ดวงเดือน พันธุมนาวิน 

และ เพ็ญแข ประจนปจจนึก (2520: 11) ไดศึกษาจริยธรรมของเยาวชน ผลการศึกษาพบวา เหตุผลเชิง

จริยธรรมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมเชิงจริยธรรม สามารถทํานายพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของบุคคล

ได กลาวคือ ผูมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงจะมีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมอันแสดงถึงความมีจริยธรรมสูง

มากกวาผูมีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ําอยางเชื่อมั่นได และจิตลักษณะอื่นรวมกับเหตุผลเชิงจริยธรรม

สามารถทํานายพฤติกรรมไดแมนยํายิ่งขึ้น พิชาญ สําอางคศรี (2527: 14) ไดใหคําอธิบายไววา เหตุผล

เชิงจริยธรรมเปนเหตุผลที่บุคคลใชในการตัดสินใจ หรืออยูเบื้องหลังการตัดสินใจที่จะกระทําหรือไม

กระทําพฤติกรรมตางๆ เมื่อบุคคลใชเหตุผลจะสามารถวินิจฉัยไดวา เปนเหตุผลขั้นใดตามทฤษฎีของ

โคลเบอรก ซึ่งแบงออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับตํ่ามีลักษณะยึดตนเองเปนศูนยกลาง ระดับกลางมี

ลักษณะยึดความตองการของกลุมคน ระดับสูงมีลักษณะยึดความตองการของตนเองและประโยชน

ของสวนรวมเปนหลัก แตละระดับแบงออกเปนระดับละ 2 ข้ัน รวมเปนขั้นเหตุผลเชิงจริยธรรมทั้งหมด  

6 ข้ัน 

  จากเหตุผลดังกลาวจะเห็นไดวา เหตุผลเชิงจริยธรรมขั้นต่ําสุดเปนขั้นที่บุคคลมี

ความเห็นแกตัวมากที่สุดและคอยๆ ลดความเห็นแกตัวลง ตามลําดับข้ันที่สูงขึ้น เปลี่ยนเปนเห็นแก

พวกพอง ในที่สุดยึดหลักอันเปนอุดมคติโดยเห็นแกสวนรวมอันหมายถึงมนุษยชาติ ฉะนั้น การที่บุคคล

มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงยอมเปนที่ตองการของบุคคลอื่นและสังคม และเหตุผลเชิงจริยธรรมนับวาเปน

ลักษณะทางจริยธรรมที่สามารถทํานายพฤติกรรมของบุคคลได  

  การวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม มีการสรางแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมเกี่ยวกับเหตุผลที่
บุคคลใชตัดสินใจเลือกพฤติกรรมนั้นๆ ภายใตกรอบแนวคิดตามทฤษฎีของโคลเบอรกมาใชหลายทาน 
เชน โกศล มีคุณ และณรงค เทียมเมฆ (2545) ไดสรางแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมที่ประกอบดวยเรื่อง
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ขัดแยงทางจริยธรรม 12 เร่ือง ซึ่งตรงกับเหตุผลข้ันที่ 5 และ 6  ตามทฤษฎีของ โคลเบอรก มีจํานวน 12 
เร่ือง แตละเร่ืองประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมิน 6 หนวย จาก จาก “เห็น
ดวยอยางยิ่ง” ถึง “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง”  โดยมีการพัฒนาการนําไปใชกับกลุมตัวอยางครู พบวา มีคา
ความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .84 สวนนีออน พิณประดิษฐ และคณะ(2546) ไดสรางแบบวัด 
เหตุผลเชิงจริยธรรม โดยดัดแปลงมาจากของ โกศล และณรงค เทียมเมฆ (2545) นํามาใชกับกลุม
ตัวอยางขาราชการตํารวจ สังกัดตํารวจภูธรภาค 4 จํานวน 1,209 นาย ลักษณะแบบวัดเกี่ยวกับเหตุผล
ที่บุคคลใชตัดสินใจเลือกเลือกกระทําเหตุการณขัดแยงเชิงจริยธรรม 7 เร่ือง แตละเรื่องมีเหตุผลให
ประเมิน 2 เหตุผล ซึ่งตรงกับเหตุผลข้ันที่ 5 และ 6  ตามทฤษฎีของโคลเบอรก แตละเรื่องประกอบดวย
ขอคําถาม 2 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมิน 6 หนวย จาก จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และมีคา
ความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .60 สวน ชัยยุทธ กุลตังวัฒนา และคณะ (2547) ไดสรางแบบวัด
เหตุผลเชิงจริยธรรมนํามาใชกับกลุมตัวอยาง ที่เปนมัคคุเทศกไทยที่ไดรับใบอนุญาตเปนมัคคุเทศกจาก
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย จํานวน 598 คน ลักษณะแบบวัดเกี่ยวกับเหตุผลที่บุคคลใชตัดสินใจ
เลือกเลือกกระทําเหตุการณขัดแยงเชิงจริยธรรม 7 เร่ือง แตละเร่ืองมีเหตุผลใหประเมิน 2 เหตุผล ซึ่ง
ตรงกับเหตุผลข้ันที่ 5 และ 6  ตามทฤษฎีของโคลเบอรก แตละเรื่องประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ มี
ลักษณะเปนมาตรประเมิน 6 หนวย จาก จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” สวน อภิรดี โสภาพงศ 
(2547) ไดสรางแบบวัดวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมนํามาใชกับกลุมตัวอยาง ที่เปนเจาหนาที่จัดเก็บรายได
ของเทศบาล จํานวน 326 คน  ลักษณะแบบวัดเกี่ยวกับเหตุผลที่บุคคลใชตัดสินใจเลือกเลือกกระทํา
เหตุการณขัดแยงเชิงจริยธรรม 7 เร่ือง แตละเรื่องมีเหตุผลใหประเมิน 2 เหตุผล ซึ่งตรงกับเหตุผลข้ันที่ 5 
และ 6  ตามทฤษฎีของโคลเบอรก แตละเรื่องประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ รวม 14 ขอ มีลักษณะเปน
มาตรประเมิน 6 หนวย จาก จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์
แอลฟา .75 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงนําแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมของโกศล และณรงค เทียมเมฆ 
(2545) มาปรับใชกับกลุมวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาค  เพราะมีคาความเชื่อมั่นสูง นีออน พิณประดิษฐ 
และคณะ (2546) ศึกษา ตัวบงชี้ทางจิตสังคมของพฤติกรรมการทํางานในขาราชการตํารวจ สังกัด
ตํารวจภูธรภาค 4 จํานวน 1,209 นาย พบวา เหตุผลเชิงจริยธรรมเปนตัวทํานายที่สําคัญรวมกับจิตลักษณะ
เดิมอีก 2 ตัว รวมเปน 3 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของสายสืบสวนไดรอยละ  37  และ
สายปองกันปราบปรามไดรอยละ 36.8  สวนวิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ (2547) ศึกษาขาราชการ
ระดับ 3-10 ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการ และ
กระทรวงมหาดไทย รวมทั้งสิ้น 2,027 คน พบวา เหตุผลเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลตอคานิยมซื่อสัตย
รับผิดชอบ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวม .09 หมายความวา ขาราชการมีความสามารถในการ
ใชเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงมีคานิยมซื่อสัตยรับผิดชอบสูงกวาขาราชการที่มีลักษณะตรงกันขาม โดย
เหตุผลเชิงจริยธรรมมีบทบาทสําคัญเปนลําดับที่ 3 ในการทํานายพฤติกรรมคานิยมซื่อสัตยรับผิดชอบ 
สามารถทํานายไดรอยละ  61 
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  สรุปไดวา ผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงเปนผูที่มีพฤติกรรมนาปรารถนามากกวาผูที่มี

เหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา ดังนั้นจึงคาดวา วิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงจะมี

พฤติกรรมการทํางานมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา 

  

จิตลักษณะตามสถานการณกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
 จิตลักษณะตอสถานการณ หรือ การปฏิสัมพันธแบบในตน (Organismic interaction) 

หมายถึง  ลักษณะจิตใจของบุคคลที่อยูใต อิทธิพลของสถานการณปจจุบัน มีความไวตอการ

เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณที่บุคคลเผชิญอยูในปจจุบัน อันไดแก เจตคติที่ดีตอการทํางานอยางมี

จริยธรรม (ทิพยสุดา จันทรแจมหลา. 2544: 42) ในงานวิจัยนี้ใชจิตลักษณะตอสถานการณ ดานเจตคติ

การทํางานอยางมีจริยธรรม ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 
 เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมกับพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรม 
  จากการคนควาเอกสารที่เกี่ยวของมีนักวิชาการหลายคนไดใหความหมายเจตคติ     

ในดานตางๆ ดังนี้  

  กาเย (Gagne. 1977) ไดใหความหมายของเจตคติไววา หมายถึง สภาพภายในของ

บุคคลที่มีอิทธิพลตอการเลือกปฏิบัติของแตละบุคคล เจตคติไมไดกําหนดการปฏิบัติที่เหมาะสม แตทํา

ใหกลุมของการปฏิบัติในแตละบุคคลมีโอกาสเกิดขึ้นไดมากหรือนอย เจตคติจึงเปนแนวโนมของการ

ตอบสนองหรือความพรอมในการตอบสนองของบุคคล (Gagne. 1977: 219) งามตา วนินทานนท 

(2534) กลาววา เจตคติ คือ จิตลักษณะประเภทหนึ่งของบุคคล เกิดจากการรูคิดเชิงประมาณคา

เกี่ยวกับบุคคล หรือ ส่ิงหนึ่งสิ่งใดในแงใหประโยชนหรือโทษมากนอยเพียงใด ทําใหมีความโนมเอียงไป

ทางชอบหรือไมชอบ พอใจหรือไมพอใจตอส่ิงตาง ๆ โดยมีอารมณเปนสวนประกอบ รวมทั้งความพรอม

ที่จะแสดงพฤติกรรมเฉพาะอยาง เชน ใหการสนับสนุนชวยเหลือหรือขัดขวางทําลาย (งามตา วนินทา

นนท. 2534: 215) เจตคติ คือ จิตลักษณหนึ่งของบุคคลที่เปนความโนมเอียงหรือความรูสึกที่จะ

ตอบสนองไปในทางที่ชอบหรือไมชอบตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง โดยเฉพาะ (Allport. 1935: 154; Triandis. 

1971; Shaver. 1977: 166) หรืออาจกลาวไดวาเปนความคิดเห็นของบุคคลที่มีตอส่ิงตาง ๆ โดยมี

อารมณเปนสวนประกอบรวมทั้งความพรอมที่จะแสดงพฤติกรรมเฉพาะอยางตอบุคคล ส่ิงของ หรือ

สภาพการณที่เกี่ยวของ เจตคติเปนสิ่งที่คิดขึ้นมาโดยนักจิตวิทยาสังคมเพื่อเปนเครื่องมือที่ใชทําความ

เขาใจพฤติกรรมมนุษย และเชื่อวาเจตคติเปนจิตลักษณที่เกิดจากการเรียนรูทางสังคม (Fishbien; & 

Ajzen. 1975: 336–339; Krech; & Crutchfield. 1984) 
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ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2527) กลาววา เจตคติเปนจิตลักษณะประเภทหนึ่งของ
บุคคลอยูในรูปของความรูสึกพอใจหรือไมพอใจในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ความรูสึกนี้เกิดจากความรูเชิง
ประมาณคาของบุคคลเกี่ยวกับส่ิงหนึ่งวา ส่ิงนั้นเปนประโยชนหรือโทษมากนอยเพียงใดซึ่งทําใหเกิด
ความรูสึกพอใจหรือไมพอใจและมีความพรอมที่จะกระทําสิ่งนั้นไปในทางสอดคลองกับความชอบไม
ชอบของตนตอส่ิงนั้น เจตคติของบุคคลมีองคประกอบที่แสดงถึงความหมายที่มีตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดอยู      
3 องคประกอบ คือ  1) ความรูเชิงประเมินคา (Cognitive component)  หมายถึง การรับรูของบุคคล
เกี่ยวกับวัตถุ ส่ิงของ หรือเหตุการณตาง ๆ รวมทั้งความเชื่อของบุคคลตอส่ิงเหลานั้นวาดีหรือเลว        
มีประโยชนหรือมีโทษมากนอยเพียงใด บุคคลสวนใหญมักจะมีความรูเชิงประเมินคาส่ิงของตาง ๆ 
เพียงเล็กนอย และอาจจะเปนความรูที่ไมถูกตองดวย ทําใหเกิดอคติหรือมีเจตคติตอส่ิงนั้น ๆ ไมตรง
ความเปนจริง เปนผลทําใหเกิดผลเสียตอบุคคลหรือสวนรวมได และเนื่องจากความรูเชิงประเมินคานี้
เปนตนกําเนิดของเจตคติของบุคคล ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงเจตคติที่สําคัญประการหนึ่งคือการปรับ
องคประกอบความรู เชิงประเมินคาดวยการใหความรูที่ตรงกับความเปนจริงแกบุคคลนั้น  ๆ                      
2) ความรูสึกทางอารมณ (Affective component) หมายถึงความรูสึกของบุคคลในลักษณะชอบ
หรือไมชอบ พอใจหรือไมพอใจตอส่ิงนั้น การที่บุคคลรูวาสิ่งใดมีประโยชน บุคคลจะเกิดความรูสึกชอบ
ส่ิงนั้น และตรงกันขามถารูสึกวาสิ่งใดมีโทษบุคคลจะไมชอบหรือเกลียดสิงนั้น สวนใหญแลว ความรูสึก
พอใจของบุคคลตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ถาเกิดขึ้นโดยตรงตอตนเอง บุคคลยิ่งรูสึกพอใจมาก แตถาเปน
ประโยชนตอผูอ่ืนที่ตนเองไมรูจัก หรือเปนประโยชนตอสวนรวม โดยที่เปนประโยชนตอตนเองไมมาก
นัก บุคคลจะรูสึกพอใจในสิ่งนั้นเพียงเล็กนอย การที่บุคคลจะรูสึกพอใจตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งอยางมาก ทั้ง ๆ 
ที่ส่ิงนั้นมีประโยชนตอตนเองนอยหรือไมมีเลยแตมีประโยชนตอสวนรวม ประเทศชาติและมนุษยชาติก็
ตอเมื่อบุคคลนั้นตองเปนผูมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง ฉะนั้น เจตคติจึงเกี่ยวของกับเหตุผลเชิงจริยธรรม
โดย ผานองคประกอบนี้ 3) การมุงกระทําหรือความพรอมที่จะกระทํา (Action tendency component) 
หมายถึง การที่บุคคลมีความโนมเอียงหรือความพรอมที่จะชวยเหลือ สนับสนุน ทะนุบํารุง ส่ิงทีเ่ขาชอบ
พอใจและพรอมจะทําลายหรือทําเพิกเฉยตอส่ิงที่เขาชอบไมชอบหรือไมพอใจ องคประกอบนี้อยูภายใน
จิตใจของบุคคลและยังไมปรากฏเปนพฤติกรรมออกมา ความพรอมกระทําจะปรากฏออกมาเปน
พฤติกรรมหรือไมข้ึนอยูกับลักษณะอื่นๆ ของบุคคลและสถานการณองคประกอบทั้งสามของเจตคติ
ดังกลาว ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2527: 125-127) นอกจากนี้ยังมีมิติสําคัญที่นักจิตวิทยาสังคมนิยม
วัด 2 ประการ คือ  1) ทิศทาง (Direction) หมายถึง การที่บุคคลมีความรูในประเด็นที่ตองการวัดวาสิ่ง
นั้นดีหรือไมดี มีความรูสึกตอส่ิงนั้นไปทางที่ชอบไมชอบ และพรอมที่จะใหการสนับสนุนหรือชวยเหลือ
หรือพรอมที่จะทําลาย หรือขัดขวางความเจริญของสิ่งนั้น  2) ปริมาณ (Magnitude) หมายถึงความ
เขมขนหรือปริมาณความรุนแรงของเจตคติไปในทางบวกหรือทางลบ นั่นคือมีเจตคติตอส่ิงนั้นอยาง
รุนแรงหรืออีกสิ่งหนึ่งเพียงบางเบา ทั้งนี้ข้ึนอยูกับความสําคัญของสิ่งนั้นหรือข้ึนอยูกับความพัวพันของ
บุคคลตอเร่ืองนั้นๆ (ดวงเดือน พันธุมนาวิน และคณะ. 2524: 5-9) 
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สรุปไดวา เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม หมายถึง การประเมิน

การทํางานของวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาค เปนสิ่งที่มีประโยชน รูสึกพอใจ มีความรูสึกชอบ และ

พรอมที่จะกระทําเพื่อประสิทธิผลของงาน 

การวัดเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม รวิกาญจน เดือนดาว 

(2547) ไดสรางแบบวัดเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมาใชกับพนักงานขับรถ

โดยสารประจําทาง ขสมก. จํานวน 413 คน ลักษณะแบบวัดเกี่ยวกับการใหพนักงานขับรถประเมินถึง

ผลดีหรือผลเสียของการกระทําหรือไมกระทํา และพอใจหรือไมพอใจ โดยมีขอคําถามจํานวน 10 ขอ มี

ลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และมีคาความเชื่อมั่นแบบ

สัมประสิทธิ์แอลฟา .79  สวนชัยยุทธ กุลตังวัฒนา และคณะ (2546) ไดสรางแบบวัดเจตคติที่ดีตอ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมโดยดัดแปลงมาจากแบบวัดของ เอจเซน (Ajzen. 1988: 8-10) 

มาใชกับกลุมตัวอยางที่เปนมัคคุเทศกไทยที่ไดรับอนุญาตเปนมัคคุเทศกการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 

จํานวน 598 คน ลักษณะแบบวัดเกี่ยวกับการประเมินผลการแสดงพฤติกรรมของแตละคน ไดแก 

ความรูเร่ืองประโยชนและโทษที่เกี่ยวกับการทํางานอาชีพดวยความสุจริตและรับผิดชอบ มีความพอใจ

ที่จะกระทําเชนนั้น โดยมีขอคําถามจํานวน 10 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก “จริง

ที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และ อภิรดี โสภาพงศ (2547) ไดสรางแบบวัดเจตคติที่ดีตองานมาใชกับกลุม

ตัวอยางเจาหนาที่จัดเก็บรายไดของเทศบาล จํานวน 326 คน ลักษณะแบบวัดเกี่ยวกบัการใหเจาหนาที่

จัดเก็บรายไดรายงานถึง ความรู ความรูสึก และความเชื่อ การประเมินวา จริยธรรมในการทํางานเปน

ส่ิงที่มีประโยชนหรือโทษ ขอคําถามจํานวน 21 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก      

“จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา .83 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงสรางแบบวัดเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรมตามนิยามปฏิบัติการเพื่อใหเหมาะสมกับกลุมวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาค  โดยลักษณะ

คําถามประกอบมาตรวัดประเมินรวมคา  6  หนวย  ตั้งแต  “จริงที่สุด”  ถึง  “ไมจริงเลย” 

จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวกับพฤติกรรม อาจกลาวไดวาเจตคติเปนจิตลักษณะที่มี

ความเกี่ยวของโดยตรงมากที่สุดกับพฤติกรรม โดยเจตคติอาจทํานายพฤติกรรมไดอยางแมนยํา ตั้งแต

รอยละ 10-60 ข้ึนอยูกับความเหมาะสมในการวัดเจตคติ และพฤติกรรมที่ตองการศึกษา อยางไรก็ตาม

เจตคติดานเดียวยอมทํานายพฤติกรรมไดไมเต็มที่ ควรพิจารณาจิตลักษณะอื่นๆของกระทําพรอมกัน

ไปดวย (ดวงเดือน พันธุมนาวิน และคณะ. 2527) ดังงานวิจัยของ รวิกาญจน เดือนดาว (2547) ศึกษา

ปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการขับข่ีรถอยางปลอดภัยของพนักงานขับรถโดยสาร

ประจําทาง ขสมก. โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานขับรถโดยสารประจําทาง ขสมก. 8 เขตการเดินรถใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 413 คน พบวา ผูที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการขับข่ีรถอยาง
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ปลอดภัยมากกวา เปนผูที่มีพฤติกรรมการเตรียมตัวเพื่อการขับข่ีอยางปลอดภัยมากกวาผูที่มเีจตคตทิีด่ี

ตอพฤติกรรมการขับข่ีรถอยางปลอดภัยนอยซึ่งพบในกลุมรวม และพบวา เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการ

ขับข่ีรถอยางปลอดภัยเปนตัวทํานายลําดับที่ 1 ของการเตรียมตัวเพื่อการขับข่ีอยางปลอดภัยเมื่อรวม

กับตัวทํานายชุดจิตลักษณะตามสถานการณอีก 1 ตัว รวมเปน 2 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมการขับ

ข่ีรถอยางปลอดภัยไดรอยละ 36 ในกลุมรวม และรอยละ 48 ในกลุมยอย สวนอภิรดี โสภาพงศ (2547) 

ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่จัดเก็บ

รายไดของเทศบาล จํานวน 326 คน พบวา ผูที่มีเจตคติที่ดีตองานเปนผูที่มีพฤติกรรมซื่อสัตยในการ

ทํางานสูงกวาผูที่มีเจตคติที่ดีซึ่งพบในกลุมรวม และพบวา เจตคติที่ดีตองานสูงเปนตัวทํานายลาํดบัที ่1 

ของพฤติกรรมซื่อสัตยในการทํางาน เมื่อรวมกับตัวทํานายชุดจิตลักษณะตามสถานการณอีก 2 ตัว 

รวมเปน 3 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมซื่อสัตยในการทํางานรอยละ 24  ในกลุมรวม และ รอยละ  29   

ในกลุมยอย 

สรุปไดวา เจตคติตอการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน ซึ่ง

แสดงวา เจตคติตอการทํางานเมื่อไปศึกษารวมกับตัวแปรอื่น เชน การสนับสนุนทางสังคม การมีเจต

คติที่ดีตอการทํางาน เปนตน  จะสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานไดดีกวาตัวแปรเจตคติเพียงตัว

เดียว ดังนั้นในงานวิจัยนี้จึงคาดวา วิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรมมากจะมีพฤติกรรมการทํางานมากกวาวิศวกรที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางาน

นอย 

  

ลักษณะชีวสังคมกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
 จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ  พบวา  ลักษณะพื้นฐานสวนบุคคลดานชีวสังคม

และภูมิหลังบางตัวมีความสัมพันธกับตัวแปรตาม  และมีความสําคัญในฐานะที่เปนตัวแปรที่ใชจําแนก

ลักษณะของกลุมตัวอยาง  เพื่อศึกษาความสัมพันธกับตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามในกลุมตัวอยาง

ยอยๆ  ตามตัวแปรดานชีวสังคม ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา  และอายุงาน 
 อายุกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
 วิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ(2547) ศึกษาขาราชการระดับ 3-10 ของกระทรวงเกษตรและ

สหกรณ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการ และกระทรวงมหาดไทย รวมทั้งสิ้น 2,027 คน 

พบวา กลุมขาราชการอายุมาก (50-55 ป) กลุมขาราชการอายุปานกลาง (49-50 ป) มีพฤติกรรมตาม

คานิยมสรางสรรครวม และมีพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคดานกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง ดาน

ซื่อสัตยและมีความรับผิดชอบ ดานโปรงใสตรวจสอบได มากกวากลุมขาราชการอายุนอย (21-31 ป) 

อยางชัดเจน และพบวา กลุมขาราชการอายุมากมีพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคดานมุงผลสัมฤทธิ์
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ของงาน และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรมากที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับกลุมขาราชการ

อายุปานกลางและกลุมขาราชการอายุนอย สวนที่เกี่ยวของกับลักษณะทางจิตใจดานตางๆ พบวา 

กลุมขาราชการอายุมากมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรครวม และมีเจตคติที่ดีตอ

พฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคดานโปรงใสตรวจสอบไดสูงกวากลุมขาราชการอายุนอยอยางชัดเจน 

และพบวา กลุมขาราชการอายุมากและกลุมขาราชการอายุปานกลางมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมตาม

คานิยมสรางสรรคดานกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตองและดานซื่อสัตยและมีความรับผิดชอบสูงกวา

กลุมขาราชการอายุนอย 

 สรุปไดวา อายุมีความสัมพันธพฤติกรรมการทํางาน ดังนั้นในงานวิจัยครั้งนี้จึงกําหนดตัวแปร 

อายุ ซึ่งเปนลักษณะทางชีวสังคมของกลุมเขามาศึกษา 

 
ระดับการศึกษากับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

 นีออน พิณประดิษฐ และคณะ(2546) ไดศึกษาตัวบงชี้ทางจิตสังคมกับพฤติกรรมการทํางาน

ของขาราชการตํารวจ สังกัดตํารวจภูธรภาค 4 จํานวน 1,209 นาย พบวา ขาราชการตํารวจที่มี

การศึกษามากมีพฤติกรรมการทํางานทั่วไปมากกวาขาราชการตํารวจที่มีการศึกษานอย โดยมีคาเฉลี่ย 

77.18-75.59 ตามลําดับ สวนวิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ(2547) ศึกษาขาราชการระดับ 3-10 ของ

กระทรวงเกษตรและสหกรณ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการ และกระทรวงมหาดไทย รวม

ทั้งสิ้น 2,027 คน พบวา ขาราชการที่มีการศึกษาในระดับปริญญาโทมีพฤติกรรมตามคานิยม

สรางสรรครวม และมีพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคดานกลายืนหยัดทําในส่ิงที่ถูกตอง และดานมุง

ผลสัมฤทธิ์ของงานมากกวาขาราชการที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีและตํ่ากวาปริญญาตรี และ

พบวา ขาราชการที่มีการศึกษาในระดับปริญญาโทมีพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคดานดานโปรงใส

ตรวจสอบไดมากกวาขาราชการที่มีการศึกษาในระดับตํ่ากวาปริญญาตรีอยางชัดเจน สําหรับลักษณะ

ทางจิตใจ พบวา ขาราชการที่มีการศึกษาในระดับปริญญาโทมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมตามคานิยม

สรางสรรครวม และมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคดานกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง 

ดานซื่อสัตยและมีความรับผิดชอบ และดานไมเลือกปฏิบัติสูงกวาขาราชการที่มีการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรีและต่ํากวาปริญญาตรีอยางเดนชัด และพบวา ขาราชการที่มีการศึกษาในระดับปริญญาโท

และการศึกษาในระดับปริญญาตรีมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคดานโปรงใส

ตรวจสอบไดและดานมุงผลสัมฤทธิ์ของงานสูงกวาขาราชการที่มีการศึกษาในระดับตํ่ากวาปริญญาตรี 

และพบวา ขาราชการที่มีการศึกษาในระดับปริญญาโทมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และปรีชาอารมณสูงกวา

ขาราชการที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีและต่ํากวาปริญญาตรี 
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 สรุปไดวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธพฤติกรรมการทํางาน ดังนั้นในงานวิจัยครั้งนี้จึง

กําหนดตัวแปร ระดับการศึกษา ซึ่งเปนลักษณะทางชีวสังคมของกลุมเขามาศึกษา 

 
อายุงานกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

 อายุงานหรือระยะเวลาในการทํางาน พิจารณาจาก ระยะเวลาที่เขามาปฏิบัติงานในตําแหนง

ตั้งแตเร่ิมแรกจนถึงปจจุบัน (นุชนารถ ธาตุทอง. 2539: 35) งานวิจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธของ

ระยะเวลาในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน ไดแก งานวิจัยของนีออน พิณประดิษฐ และคณะ

(2546) ไดศึกษาตัวบงชี้ทางจิตสังคมกับพฤติกรรมการทํางานของขาราชการตํารวจ สังกัดตํารวจภูธร

ภาค 4 จํานวน 1,209 นาย พบวา ระยะเวลาในการทํางานขาราชการตํารวจมีความเกี่ยวของกับจิต

ลักษณะตามสถานการณ ดานเจตคติตอการเปนตํารวจ พบวา ขาราชการตํารวจที่มีระยะเวลาในการ

ทํางานมากมีเจตคติที่ดีตอการเปนตํารวจมากกวาขาราชการตํารวจที่มีระยะเวลาในการทํางานนอย 

โดยมีคาเฉลี่ย 118.20   สวนงานวิจัยของวิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ (2547) ศึกษาขาราชการ

ระดับ 3-10 ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ  กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการ และ

กระทรวงมหาดไทย รวมทั้งสิ้น 2,027 คน พบวา กลุมขาราชการอายุราชการมาก (26-42 ป) กลุม

ขาราชการอายุราชการปานกลาง (12-25 ป) มีพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรครวม และดานกลายืน

หยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง ดานซื่อสัตยและมีความรับผิดชอบ โปรงใสตรวจสอบได และดานมุงผลสัมฤทธิ์

มากกวากลุมขาราชการอายุราชการปานนอย (1-15 ป) ในดานทางจิตใจพบวา กลุมขาราชการอายุ

ราชการมากมีเจตคติตอพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรครวมและดานยอยทุกดาน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

และลักษณะการมุงสูอนาคตสูงกวาขาราชการอายุราชการนอย 

 สรุปอายุงานหรือระยะการทํางานมีความสัมพันธพฤติกรรมการทํางาน ดังนั้นในงานวิจัยครั้งนี้

จึงกําหนดตัวแปรอายุงาน ซึ่งเปนลักษณะทางชีวสังคมของกลุมเขามาศึกษา 

 

สรุปความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ที่ศึกษา 
การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุทั้งภายนอกและภายในตัวบุคคล ที่เกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาคซึ่งปฏิบัติงานในหนาที่ไดรับ

มอบหมาย รับผิดชอบในการทํางานและปฏิบัติตนในบทบาทพิเศษที่ไดแสดงพฤติกรรมขึ้นมาเองตาม

สถานการณที่พบเห็นโดยปราศจากคําสั่งใด ๆ เปนการสงเสริมและสนับสนุนในบทบาทหนาที่หลักและ

เกิดผลตอหนวยงานและองคกร ที่ทําใหมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ในการวิจัยใช

กรอบแนวคิดแบบปฏิสัมพันธนิยม เปนพื้นฐานในการคนหาตัวแปรเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรม จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา ลักษณะสถานการณทางสังคมที่เกี่ยวของกับ
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พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค ไดแก 1) การสนับสนุน

ทางสังคมจากหัวหนางาน 2) การเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  จิตลักษณะเดิม 

ไดแก 1) ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน 2) เหตุผลเชิงจริยธรรม และจิตลักษณะตาม

สถานการณ ไดแก เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  นอกจากนี้ไดศึกษาลักษณะ

ทางชีวสังคมที่สําคัญบางประการ ไดแก   1) อายุ   2) ระดับการศึกษา และ  3) อายุงานของวิศวกร

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  เพื่อเปนตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหยอย ในการตั้งสมมติฐานสําหรับการ
วิจัยใชแนวทางรูปแบบปฏิสัมพันธนิยมกลไกลและปฏิสัมพันธแบบในตนประกอบกับหลักฐานทีค่นควา

จากงานวิจัยที่เกี่ยวของ ไดแก 1) ลักษณะสถานการณทางสังคม 2) จิตลักษณะเดิม และ 3) จิตลักษณะ

ตามสถานการณ มาวิเคราะหรวมกัน เพื่ออธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรมของวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาค ซึ่งสามารถสรุปความสัมพันธในรูปตัวแปรไดดังกรอบ

แนวความคิด (ภาพประกอบ 3) ดังนี้ 
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กรอบแนวความคิด 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

 

 

 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 
 
 

พฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรมของวิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค 

 

ลักษณะสถานการณทางสังคม 

 - การสนับสนุนทางสังคมจาก         

   หัวหนางาน 

- การเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนา  

  งานและเพื่อนรวมงาน   

 

จิตลักษณะเดิม 

- ความเชื่ออํานาจในตนดานการ 

   ทํางาน 

- เหตุผลเชิงจริยธรรม 

 

จิตลักษณะตามสถานการณ 
- เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางาน  

  อยางมีจริยธรรม  

 

ชีวสังคม 
-  อายุ  -  ระดับการศึกษา   – อายุงาน 
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นิยามปฏิบัติการ 
 พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค 
หมายถึง พฤติกรรมที่วิศวกรสังกัดการไฟฟาแสดงออกในการปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทหนาที่และ

นอกเหนือจากงานที่ไดรับมอบหมาย สงเสริมการทํางานตามหนาที่ของตนเอง ของเพื่อนรวมงาน และ

สงเสริมใหหนวยงานประสบความสําเร็จและมีประสิทธิผลทั้งสภาพแวดลอมทางสังคมและทางดาน

จิตใจ โดยการกระทําดังกลาวทําดวยความเต็มใจโดยไมตระหนักในผลตอบแทนตามระบบรางวัลที่

หนวยงานกําหนด การปฏิบัติหนาที่ตองทําอยางเต็มความสามารถดวยการทุมเทกําลังกาย สติปญญา 

และเวลาใหแกหนวยงาน ปฏิบัติงานไดอยางตรงตามกําหนดเวลา ตรงตามนัดหมาย มีการเสียสละใน

การปฏิบัติงานหรือตองปฏิบัตินอกเหนือจากหนาที่หรือนอกเวลา ไมนําทรัพยากรของหนวยงานไปใช

สวนตัว ไมโอนออนตอความทุจริตหรือผูมีอิทธิพล และที่ปฏิบัติงานอยางมีแผนการดําเนินการ ระบุ

ข้ันตอนปฏิบัติงานอยางชัดเจน มีการตั้งคณะกรรมการดําเนินงาน สามารถอธิบายไดในสิ่งที่ตนปฏิบัติ

อยางตรงไปตรงมาในการทํางาน เก็บเปนหลักฐานไวพรอมเพื่อรับการตรวจสอบ มีการจัดหาขอมูลจาก

หลายแหงเพื่อประโยชนตอการทํางานและประกอบการตัดสินใจ มีการเก็บขอมูลอยางเปนระบบงาย

ตอการตรวจสอบ อํานวยความสะดวกตอผูมาตรวจสอบทั้งจากหนวยงานภายในและภายนอก และ

จากประชาชน มีการดําเนินการเพื่อใหประชาชนสามารถรับรูขอมูลของหนวยงาน ตามพระราชบัญญัติ

ขอมูลขาวสาร เปดโอกาสใหประชาชนสามารถแสดงความคิดเห็นและรองเรียนได อันเปนประโยชนตอ

หนวยงาน ผูรับบริการ ชุมชน และสังคมโดยรวม ใชแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยอาศัยแนวทางจาก

นโยบายของการไฟฟาสวนภูมิภาคและจรรยาบรรณของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค (การไฟฟา

สวนภูมิภาค. 2550) โดยขอคําถามมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริง

เลย” ผูที่ไดคะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยผูที่ไดคะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรมสูง 

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน หมายถึง การที่วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค

ไดรับการสนับสนุน ชวยเหลือ จากผูบังคับบัญชาหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน เพื่อใหเกิดระบบการ

ทํางาน ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ทางดานอารมณ เชน ใหกําลังใจในการทํางาน ความจริงใจ ความรู 

คําปรึกษา การพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ดานวัสดุอุปกรณ การบริการตางๆ เปนตน โดยผูวิจัยใช

แบบวัดของอภิรดี โสภาพงศ (2547) โดยขอคําถามมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก “จริง

ที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” ผูที่ไดคะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่มีการสนับสนุนทางสังคมมากจาก

หัวหนางานสูง 
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การเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน หมายถึง การที่วิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค  ไดเห็นตัวอยางจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  ทํางานในหนาที่ไดดีและประสบ

ความสําเร็จโดยคํานึงถึงผลประโยชนของหนวยงานและประชาชนเปนสําคัญ โดยผูวิจัยนําแบบวัดของ

วิลาสลักษณ ชัววัลลีและคณะ (2547) โดยขอคําถามมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก 

“จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” ผูที่ไดคะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่มีการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนา

งานและเพื่อนรวมงานสูง 

ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน หมายถึง ความเชื่อและการคาดหวังของวิศวกร

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคเกี่ยวกับการทํางานวาผลที่เกิดขึ้นกับตนไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียนั้น

เกิดจากตนเองมากกวาที่จะเกิดจากคนอื่นหรือความบังเอิญ ในการวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการ

ทํางาน ใชแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยอาศัยแนวทางจากแบบวัดของสุพรรณนา หนูรักษ (2542) โดย

ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” ผูที่ไดคะแนนรวม

สูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานสูง 

เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การที่วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคใชเหตุผลในการ

เลือกที่จะกระทําหรือไมกระทําอยางใดอยางหนึ่ง เหตุผลที่ใชมี 6 ประเภท เรียงลําดับลําดับข้ันต่ําไปขั้น

สูงสุด ตามทฤษฎีของโคลเบอรก ไดแก 1) หลักการเชื่อฟงคําสั่ง 2) หลักการแสวงหารางวัลที่เปนวัตถุ

ส่ิงของ 3) หลักการทําตามที่ผูอ่ืนเห็นชอบ 4) หลักการทําหนาที่ของสังคม 5) การใชวิจารณญาณของ

ตนเอง  6) การยึดมั่นอุดมคติสากล ในการวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมผูวิจัยใชแบบวัดของโกศล มีคุณ และ

ณรงค เทียมเมฆ (2545) มาใชประกอบดวยสถานการณ 7 เร่ือง แตละเรื่องประกอบดวยขอคําถาม  2  

ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมิน 6 หนวย จาก จาก “เห็นดวยอยางยิ่ง” ถึง “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง”  ผูที่ได

คะแนนสูงกวาคะแนนเฉลี่ยเปนผูมีคะแนนเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง 

เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม หมายถึง การที่วิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค  มีความรูเชิงปริมาณคาเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานวาเปนสิ่งที่มีประโยชนหรือ

โทษในการทํางานเพียงใด มีความรูสึกพอใจ ไมพอใจ หรือชอบไมชอบพฤติกรรมดังกลาว ตลอดจน

ความพรอมที่จะกระทําเพื่อประสิทธิผลของงานหรือหลีกเลี่ยงที่จะกระทําพฤติกรรมดังกลาว ผูวิจัยจะ

สรางแบบวัดขึ้นมาเอง ประกอบดวยพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  โดยขอคําถามมีลักษณะ

เปนมาตรประเมินคา 6 หนวยจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” ผูที่ไดคะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่

มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูง 
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สมมติฐานการวิจัย  
 1.   วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีลักษณะชีวสังคม (อายุ  ระดับการศึกษา และอายุ

งาน) แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค

ตางกัน 

2.   วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานแตกตางกัน 

มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน 

3.   วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อน

รวมงาน  แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค

ตางกัน 

4.   วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานแตกตางกัน 

มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน 

5.   วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมแตกตางกัน  มีพฤติกรรมการ

ทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน 

6.   วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม

แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน 

7.   ลักษณะสถานการณทางสังคม 2 ตัวแปร  ไดแก  การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  

และการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน จิตลักษณะเดิม 2 ตัวแปร ไดแก ความเชื่อ

อํานาจในตนดานการทํางาน และเหตุผลเชิงจริยธรรม และจิตลักษณะตามสถานการณ 1 ตัวแปร  

ไดแก  เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการ

ทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคได 

  

 

 

 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

 
 การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 1) กําหนดประชาการและการสุม

ตัวอยาง 2) การสรางเครื่องมือในการวิจัย 3) เครื่องมือในการวิจัย 4) การเก็บขอมูล 5) การจัดกระทํา

และการวิเคราะหขอมูล โดยเก็บขอมูลในกลุมวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค 

 

การกําหนดประชาการและการสุมกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
  ประชากรในการวิจัย  คือ วิศวกรที่สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคทั้ง  74  จังหวัด  รวม

สํานักงานใหญ  จังหวัดกรุงเทพมหานคร  ยกเวน จังหวัดนนทบุรี และจังหวัดสมุทรปราการ เนื่องจาก

ไมอยูในเขตพื้นที่รับผิดชอบของการไฟฟาสวนภูมิภาค  โดยการไฟฟาสวนภูมิภาคแบงพื้นที่รับผิดชอบ

ออกเปน 4 ภาค แตละภาคแบงเปน  3 เขต มีดังนี้  

1. ภาคเหนือ  

 1.1 ภาคเหนือเขต1 มี 6จังหวัดไดแก เชียงใหม , ลําพูน , เชียงราย , ลําปาง , 

พะเยา และ แมฮองสอน 

 1.2 ภาคเหนือเขต 2 มี 8จังหวัดไดแก พิษณุโลก , นาน , แพร , กําแพงเพชร , 

ตาก , สุโขทัย , พิจิตร และ อุตรดิตถ 

 1.3 ภาคเหนือเขต 3 มี 6 จังหวัดไดแก ลพบุรี , นครสวรรค , เพชรบูรณ , 

สิงหบุรี , ชัยนาท และ อุทัยธานี 

2.  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

 2.1 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือเขต 1 มี 7 จังหวัดไดแก อุดรธานี , ขอนแกน, 

นครพนม,  สกลนคร , เลย , หนองคาย และ หนองบัวลําภู 

 2.2 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือเขต 2 มี 8 จังหวัดไดแก อุบลราชธานี , 

อํานาจเจริญ , ยโสธร , รอยเอ็ด , กาฬสินธุ , มหาสารคาม , ศรีษะเกษ และ มุกดาหาร 

 2.3 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือเขต 3 มี 4 จังหวัดไดแก นครราชสีมา , บุรีรัมย, 

ชัยภูมิ และ สุรินทร 

3.  ภาคกลาง  

 3.1 ภาคกลางเขต 1 มี 7 จังหวัดไดแก พระนครศรีอยุธยา, สระบุรี, อางทอง, 

ปทุมธานี, ปราจีนบุรี, นครนายก และ สระแกว 
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 3.2 ภาคกลางเขต 2 มี 5 จังหวัดไดแก ชลบุรี, จันทบุรี, ระยอง, ตราด และ 

ฉะเชิงเทรา 

 3.3 ภาคกลางเขต 3 มี 4 จังหวัดไดแก นครปฐม, สมุทรสาคร, กาญจนบุรี 

และ สุพรรณบุรี 

4. ภาคใต  

 4.1 ภาคใตเขต1 มี 6 จังหวัดไดแก เพชรบุรี, ราชบุรี, ชุมพร, สมุทรสาคร, 

ระยอง และ ประจวบคีรีขันธ 

 4.2 ภาคใตเขต 2 มี 6จังหวัดไดแก นครศรีธรรมราช, ตรัง, กระบี่, สุราษฎร

ธานี, ภูเก็ต และ พังงา 

 4.3 ภาคใตเขต 3 มี 6 จังหวัดไดแก ยะลา, ปตตานี, พัทลุง, สตูล, สงขลา 

และ นราธิวาส 

  สรุปจํานวนวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาคทั้ง  74  จังหวัด  รวมสํานักงานใหญ  จังหวัด

กรุงเทพมหานคร   ยกเวน จังหวัดนนทบุรี และจังหวัดสมุทรปราการ เนื่องจากไมอยูในเขตพื้นที่

รับผิดชอบของการไฟฟาสวนภูมิภาค  มีจํานวน 1,060 คน ขอมูล ณ วันที่ 6 กุมภาพันธ 2551 
 

กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  คือ  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคทั้ง  74  จังหวัด  รวม

สํานักงานใหญ  จังหวัดกรุงเทพมหานคร  จํานวน 479 คน  โดยมีข้ันตอนการสุมตัวอยางแบบหลาย

ข้ันตอน  (Multistage sampling)   คือการสุมตัวอยางแบบแบงภูมิชั้น  (Stratified  Sampling)  โดย

แบงการไฟฟาสวนออกตามเขตพื้นที่รับผิดชอบซึ่งสามารถแบงออกได  4  ภาค (ภาคเหนือ  ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ  ภาคกลางและภาคใต) และสํานักงานใหญ  จังหวัดกรุงเทพมหานคร  และในแต

ละภาคจะทําการแบงออกเปน  3  เขต  รวม  12  เขตการไฟฟาสวนภูมิภาคและอีกหนึ่งสํานักงานใหญ  

จากนั้นจึงทําการสุมอยางงาย  (Simple Sampling)  ในแตละเขตและสํานักงานใหญ  โดยการสุม

วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคในแตละเขตอยางงาย 
 

การสรางเครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย ผูวิจัยไดใชเครื่องมือวิจัยไดแก แบบสอบถามจากการ

ทบทวนวรรณกรรม โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1. พิจารณาขอคําถามในแบบสอบถาม ปรับประโยคขอคําถามใหเขากับนิยาม 

ปฏิบัติการของตัวแปรที่ทําการวิจัย 
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2. ตรวจสอบความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง 

3. นําแบบสอบถามที่มีการปรับหรือการพัฒนาไปจากเดิมไปทดลองและตรวจสอบ

คุณภาพเครื่องมือใหม เมื่อมีคุณภาพเปนนาที่พอใจจึงนําไปรวมกับแบบสอบถามที่ไมมีการปรบัเปลีย่น 

และแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาใหมโดยผูวิจัยเปนเครื่องมือที่เตรียมไวใชจริงในการวิจัย 

 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควาไดกําหนดเปนนิยามปฏิบัติการไปแลวขางตน  เปนเครื่องมือ

ประเภทมาตรประเมินรวมคา  (Summated  rating  scale)  โดยมีเครื่องมือที่สรางขึ้นใหมและได

ปรับปรุงจากแบบวัดที่ใชในงานวิจัยอื่นๆ เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อทําการศึกษาครั้งนี้

มีจํานวนทั้งสิ้น 7 ฉบับ  ไดแก  ตัวแปรตาม จํานวน  1  ฉบับ  คือ  แบบวัดพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรม จิตลักษณะเดิม  จํานวน  2  ฉบับ (แบบวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  และแบบ

วัดเหตุผลเชิงจริยธรรม) จิตลักษณะตามสถานการณ  จํานวน  1  ฉบับ  (แบบวัดเจตคติที่ดีตอ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม)  ลักษณะสถานการณทางสังคม  จํานวน  2  ฉบับ (แบบวัดการ

สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  และแบบวัดการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อน

รวมงาน)  และแบบสอบถามลักษณะชีวสังคมและภูมิหลังของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  ซึง่มี

รายละเอียดของเครื่องมือแตละฉบับดังตอไปนี้ 
1. แบบวัดพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาค 

  แบบวัดพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค 

เปนแบบวัดที่ ผูวิจัยสรางขึ้น  โดยอาศัยแนวทางจากนโยบายของการไฟฟาสวนภูมิภาคและ

จรรยาบรรณของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค (การไฟฟาสวนภูมิภาค. 2550)  จํานวนขอคําถามที่

สรางขึ้น 30 ขอ  แตละขอมีมาตรวัด 6 หนวย  ตั้งแต  “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” พิสัยคะแนนของแบบ

วัดแตละชุดอยูระหวาง  30 – 180  คะแนน  คาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .8818 

เกณฑการใหคะแนน  เมื่อเปนขอความทางบวก  ผูตอบจะไดคะแนน  6  ถึง  1  จากคําตอบ    

”จริงที่สุด”  ถึง  “ไมจริงเลย”  ตามลําดับ  หากเปนขอความทางลบ  ผูตอบจะไดคะแนนตรงขาม  ผูที่ได

คะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูง  
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  ตัวอยาง พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาค 

  (0) ขาพเจาใหบริการแกผูรับบริการตามลําดับกอนหลงัเสมอไมวาจะมใีครมาขอลัด

คิวก็ตาม 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

 

(00) เมื่อเพื่อนรวมงานเกิดขอผิดพลาดในการทํางาน ขาพเจาจะชวยเหลือและให

คําแนะนําแกเพื่อนรวมงานเสมอ  

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

 
2. แบบวัดกลุมจิตลักษณะเดิม  

  แบบวัดจิตลักษณะเดิมประกอบดวยแบบวัด 2  ฉบับ  คือ แบบวัดความเชื่ออํานาจใน

ตนดานการทํางาน  และแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม มีรายละเอียดดังนี้ 

2.1 แบบวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน มีเนื้อหาเกี่ยวกับ ความเชื่อ 

และการคาดหวังของบุคคลเกี่ยวกับการทํางานวาผลที่เกิดขึ้นกับตนไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียนั้นเกิด

จากตนเองมากกวาที่จะเกิดจากคนอื่นหรือความบังเอิญ ในการวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการ

ทํางาน ผูวิจัยสรางขึ้นโดยอาศัยแนวทางจากแบบวัดของสุพรรณนา หนูรักษ (2542)   จํานวนขอ

คําถามที่สรางขึ้น  10  ขอ  แตละขอมีมาตรวัด  6  หนวย  ตั้งแต  “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย”  พิสัย

คะแนนของแบบวัดแตละชุดอยูระหวาง  10 – 60  คะแนน  คาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา

เทากับ  .7739 

เกณฑการใหคะแนน  เมื่อเปนขอความทางบวก  ผูตอบจะไดคะแนน  6  ถึง  1  จากคําตอบ    

”จริงที่สุด”  ถึง  “ไมจริงเลย”  ตามลําดับ  หากเปนขอความทางลบ  ผูตอบจะไดคะแนนตรงขาม  ผูที่ได

คะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานสูง  

 

 

 

 

 



 52 

  ตัวอยาง แบบวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน 

(0)   เมื่อไดรับคําสั่งจากหัวหนางานขาพเจาไมกระตือรือรนในการทํางานเพราะไม

แนใจวาหัวหนาจะใชความตั้งใจทํางานและผลงานเปนเกณฑในการใหผลตอบแทน 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

 

(00)   เมื่อขาพเจาตัง้ใจทาํงานอยางเต็มที่และเต็มความสามารถแลว ขาพเจาเชื่อวา

จะไดรับการพจิารณาในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงจากผูบังคับบัญชา 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

 

 2.2 แบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม มีเนื้อหาเกี่ยวกับการที่บุคคลใชเหตุผลในการ

เลือกที่จะกระทําหรือไมกระทําอยางใดอยางหนึ่ง เหตุผลที่ใชมี 6 ประเภท เรียงลําดับลําดับข้ันต่ําไปขั้น

สูงสุด ตามทฤษฎีของโคลเบอรก ไดแก 1) หลักการเชื่อฟงคําสั่ง 2) หลักการแสวงหารางวัลที่เปนวัตถุ

ส่ิงของ 3) หลักการทําตามที่ผูอ่ืนเห็นชอบ 4) หลักการทําหนาที่ของสังคม 5) การใชวิจารณญาณของ

ตนเอง  6) การยึดมั่นอุดมคติสากล ในการวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมผูวิจัยไดสรางขึ้นโดยการใชแนวทาง

การสรางแบบวัดของโกศล มีคุณ และณรงค เทียมเมฆ (2545) มาใชประกอบดวยสถานการณ 7 เร่ือง 

แตละเร่ืองประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมิน 6 หนวย จาก จาก “เห็นดวย

อยางยิ่ง” ถึง “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง”   คาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .7951    ผูที่ได

คะแนนสูงกวาคะแนนเฉลี่ยเปนผูมีคะแนนเหตุเชิงจริยธรรมสูง ดังตัวอยาง   

เกณฑการใหคะแนน  เมื่อเปนขอความทางบวก  ผูตอบจะไดคะแนน  6  ถึง  1  จากคําตอบ    

”จริงที่สุด”  ถึง  “ไมจริงเลย”  ตามลําดับ  หากเปนขอความทางลบ  ผูตอบจะไดคะแนนตรงขาม  

สําหรับขอคําถามในขั้นที่ 5 ใหนําคะแนนขอนั้นมาคูณ  5  เชนเดียวกันกับขอคําถามขั้นที่  6  ใหนํา

คะแนนขอนั้นมาคูณ 6 แลวนําคะแนนขั้นที่ 5 และ 6 มารวมกันไดเปนคะแนนเหตุผลเชิงจริยธรรม ผูที่

ไดคะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง  
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ตัวอยาง แบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม 

นาย ข. เปนวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค ที่ขยันขันแข็ง ทํางานดวยความ

ซื่อสัตย สุจริต มีความรับผิดชอบตอหนาที่การงานมาตลอด วันหนึ่งขาพเจาไดทราบมาวา นาย ข.ได 

ละเมิดกฎระเบียบ โดยการรับเงินใตโตจากผูใหญเพื่อแลกกับความสะดวกในการติดตอกับหนวยงาน

เนื่องจาก นาย ข. มีความจําเปนตองใชเงินเพื่อมารักษาอาการปวยของมารดา คนในครอบครัวบอกให

ขาพเจาไปแจงแกหัวหนางาน ขาพเจาพิจารณาแลวตัดสินใจที่จะไปแจงใหหัวหนางานทราบ เพราะ 

(0)  เพราะ การรับสินบนหรือของกํานัลเปนสิ่งที่ไมถูกตอง 

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

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

(00)  ถึงแมจะมีความจําเปนในเรื่องสวนตัวแคไหนความซื่อสัตย สุจริตตอหนาที่การ

งานก็เปนสิ่งที่สําคัญ 

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

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 
 3. แบบวัดจิตลักษณะตามสถานการณ 
  แบบวัดกลุมจิตลักษณะตามสถานการณ ประกอบดวย แบบวัดเจตคติที่ดีตอ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม มีรายละเอียดดังนี้ 

   แบบวัดเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม มีเนื้อหาเกี่ยวกับ 

การที่พนักงานมีความรูเชิงปริมาณคาเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานวาเปนสิ่งที่มีประโยชนหรือโทษใน

การทํางานเพียงใด มีความรูสึกพอใจ ไมพอใจ หรือชอบไมชอบพฤติกรรมดังกลาว ตลอดจนความ

พรอมที่จะกระทําเพื่อประสิทธิผลของงานหรือหลีกเลี่ยงที่จะกระทําพฤติกรรมดังกลาว ผูวิจัยสรางแบบ

วัดขึ้นมาเอง ประกอบดวยพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  จํานวนขอคําถามที่สรางขึ้น  30  ขอ  

แตละขอมีมาตรวัด  6  หนวย  ตั้งแต  “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย”  พิสัยคะแนนของแบบวัดแตละชุดอยู

ระหวาง  30 – 180  คะแนน  คาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .9222 

  เกณฑการใหคะแนน  เมื่อเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 6 ถึง 1 จากคําตอบ      

”จริงที่สุด”  ถึง  “ไมจริงเลย”  ตามลําดับ  หากเปนขอความทางลบ  ผูตอบจะไดคะแนนตรงขาม  ผูที่ได

คะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูง  
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ตัวอยาง แบบวัดเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

  (0) การใหบริการตามลําดับกอนหลังเปนสิ่งที่ควรกระทํา 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

 

(00) ขาพเจาเห็นวาการใชวาจาไมสุภาพ (กับผูมาใชบริการ) จะทําใหเกิดปญหา

ตามมา 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

   
 4. แบบวัดลักษณะสถานการณทางสังคม 
  แบบวัดลักษณะสถานการณทางสังคม ประกอบดวยแบบวัด 2  ฉบับ  คือ แบบวัดการ

สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน   และแบบวัดการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อน

รวมงาน มีรายละเอียดดังนี้ 

  4.1 แบบวัดการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน มีเนื้อหาเกี่ยวกับ การไดรับ

การสนับสนุนชวยเหลือ จากผูบังคับบัญชา หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน เพื่อใหเกิดระบบการทํางาน 

ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ทางดานอารมณ เชน ใหกําลังใจในการทํางาน ความจริงใจ ความรู คําปรึกษา 

การพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ดานวัสดุอุปกรณ การบริการตางๆ เปนตน ใชแบบวัดที่ผูวิจัยสราง

ข้ึนโดยอาศัยแนวทางจากแบบวัดของอภิรดี โสภาพงศ (2547)  จํานวนขอคําถามที่สรางขึ้น 10 ขอ  แต

ละขอมีมาตรวัด  6  หนวย  ตั้งแต  “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย”  พิสัยคะแนนของแบบวัดแตละชุดอยู

ระหวาง  10 – 60  คะแนน  คาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .8527 

   เกณฑการใหคะแนน  เมื่อเปนขอความทางบวก  ผูตอบจะไดคะแนน  6  ถึง  1  จากคําตอบ    

”จริงที่สุด”  ถึง  “ไมจริงเลย”  ตามลําดับ  หากเปนขอความทางลบ  ผูตอบจะไดคะแนนตรงขาม  ผูที่ได

คะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่มีการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานสูง  
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  ตัวอยาง แบบวัดการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน 

  (0) กอนที่ขาพเจาจะลงมือปฏิบัติหนาทีห่ัวหนางานจะชี้แจงรายละเอียด ข้ันตอนใน

การทาํงานเสมอ  

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

 

(00) เมื่อขาพเจาตองประสบปญหาในการทํางานหวัหนางานของขาพเจาจะคอยให

ความชวยเหลอื และใหคําปรึกษาในการทาํงานแกขาพเจาเสมอ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

 

  4.2 แบบวัดการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน มีเนื้อหา

เกี่ยวกับ การที่วิศวกรไดเห็นตัวอยางจากเพื่อนรวมงาน ทํางานในหนาที่ไดดีและประสบความสําเร็จ

โดยคํานึงถึงผลประโยชนของหนวยงานและประชาชนเปนสําคัญ ใชแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยอาศัย

แนวทางจากแบบวัดของวิลาสลักษณ ชัววัลลีและคณะ (2547)  จํานวนขอคําถามที่สรางขึ้น  9  ขอ  

แตละขอมีมาตรวัด  6  หนวย  ตั้งแต  “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย”  พิสัยคะแนนของแบบวัดแตละชุดอยู

ระหวาง  9 – 54  คะแนน  คาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .7951 

เกณฑการใหคะแนน  เมื่อเปนขอความทางบวก  ผูตอบจะไดคะแนน  6  ถึง  1  จากคําตอบ    

”จริงที่สุด”  ถึง  “ไมจริงเลย”  ตามลําดับ  หากเปนขอความทางลบ  ผูตอบจะไดคะแนนตรงขาม  ผูที่ได

คะแนนรวมสูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่มีการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานสูง 

 

  ตัวอยาง แบบวัดการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน 

  (0) เมื่อนําเอกสารของหนวยงานมาใชในการประชุมเสร็จแลวนัน้ ขาพเจาเห็นเพื่อน ๆ 

เก็บเอกสารหลักฐานไวถูกตอง เรียบรอย  

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

 

(00) หัวหนาของขาพเจามักจะเครงครัดตอกฎระเบียบ แมจะขัดกับความตองการของผูใหญ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 
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การหาคุณภาพเครื่องมือ 
ในการศึกษาครั้งนี้  ผูวิจัยจะไดนําแบบวัดที่สรางขึ้นเองและแบบปรับปรุงมาจากผูอ่ืนไปหา

คุณภาพของเครื่องมือ  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1. การหาความเที่ยงตรง 
ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ของแบบวัดนั้น  ผูวิจัยจะไดนําแบบวัดให

ผูเชี่ยวชาญ  จํานวน  3  คน  ซึ่งเปนผูที่มีความรูความชํานาญและมีความเขาใจเปนอยางดีในเนื้อหา

ของสิ่งที่ตองการจะวัดเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาวามีเนื้อหาครอบคลุมและครบถวน

สมบูรณตามนิยามปฏบัติการหรือไม  ภาษาและสํานวนที่ใชมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยางหรือไม  

แลวจึงนํามาปรับปรุงแกไขเพื่อใหไดแบบวัดที่สมบูรณกอนนําไปทดลองใช 

2. การหาคาอํานาจจําแนก   

ผูวิจัยจะไดนําแบบวัดแตละฉบับที่ไดหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาแลวไปทดลองใชกับกลุมที่มี

ลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง  จากนั้นนําผลที่ไดมาวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางคะแนน

รวมกับคะแนนรายขอ แลวจึงเลือกขอที่มีคาความเชื่อมั่นอยูในระดับที่นาเชื่อถือไดทางสถิติมาใชเปน

แบบสอบถามที่ใชเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางจริง 

3. การหาคาความเชื่อมั่น 

การหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  เมื่อนําแบบวัดไปทดลองใชกับกลุม

ตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริงแลว  จึงนํามาหาคาความเชื่อมั่นโดยวิธีการหาคา

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach)  (พวงรัตน  ทวีรัตน.  2540) 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
1. นําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึงผูอํานวยการ หรือหัวหนา

หนวยงานที่ใชเปนสถานที่เก็บขอมูลเพื่อขออนุญาตเก็บขอมูล 

2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ใชในการรวิจัยใหกับผูที่เกี่ยวของ  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

2.1 อธิบายวัตถุประสงคการวิจัย และขอความรวมมือในการเปนกลุมตัวอยางพรอม 

ยืนยันกับผูตอบแบบสอบถามขอมูลทั้งหมดจะเปนความลับและไมมีผลกระทบตอผูตอบแบบสอบถาม 

2.2 ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลจากแบบวัดทุกฉบับ 
 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 ขอมูลที่ไดเก็บรวบรวม เมื่อทําการตรวจใหคะแนนเรียบรอยแลว นําไปวิเคราะหตามวธิกีารทาง

สถิติ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for window สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
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1. สถิติพรรณนา เพื่อใชในการวิเคราะหลักษณะเบื้องตนของกลุมตัวอยาง โดยหารอยละเพื่อ

แจกแจงความถี่ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเพื่อวัดการกระจาย ทั้งหมดที่กลาวมาเพื่อใชใน

การวิเคราะหลักษณะเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 

2. สถิติอางอิง เพื่อทดสอบสมมติฐาน การวิเคราะหขอมูลใชสถิติชั้นสูงคือ 

 2.1 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบ  One-way-ANOVA สําหรับการทดสอบ

สมมติฐานการวิจัย ขอ 1โดยใชเกณฑความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ปฏิสัมพันธ

ที่พบวามนัยสําคัญจะทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคู  ดวยวิธีเชฟเฟ  (Scheffe) 

2.2  การวิเคราะหความแตกตาง t – test  สําหรับการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ขอ 

2  3   4  5  และ  6 

2.3 การวิเคราะหแบบถดถอยพหุคูณเปนขั้น (Stepwise multiple regression 

analysis) สําหรับการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ขอ 7 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

การวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาเรื่อง  ปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  โดยมีความมุงหมายที่สําคัญในการศึกษา  

คือ  1)  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคที่มีลักษณะสถานการณทางสังคม  ลักษณะทางจิต  และชีวสังคม  แตกตางกัน   2)  เพื่อคาหา

ตัวพยากรณที่สําคัญของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  

โดยตัวแปรตามในการศึกษาครั้งนี้  คือ  พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค  มีการทดสอบสมมติฐานการวิจัย  7  ขอ  

การวิจัยครั้งนี้ประมวลผลขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS for  

Windows  11.5  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลในครั้งนี้  ผูวิจัยใชสถิติการวิเคราะหความ

แปรปรวนทางเดียว  (One – way ANOVA)  ในการเปรียบเทียบชีวสังคมกับพฤติกรรมการทํางานอยาง

มีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  เมื่อพบวาการวิเคราะหความแปรปรวนมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยวิธีการเชฟเฟ (Sheffé)  นอกจากนี้ยังใชสถิติการวิเคราะห

ความแตกตาง (t-test)  ในการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยลักษณะสถานการณทางสังคม  จิตลักษณะเดิม  

และจิตลักษณะตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  และใชสถิติวิเคราะหการ

ถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรทีละขั้น  (Stepwise  Multiple Regression  Analysis)  เพื่อคนหาตัว

แปรสําคัญที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคได 

ในบทนี้ไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลโดยแบงออกเปน  4  สวน  ดังนี้ 

 สวนแรก    เปนการเสนอขอมูลชีวสังคมของกลุมตัวอยาง 

สวนที่สอง  เปนการเสนอผลการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม

ของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  ที่มีลักษณะสถานการณทางสังคม  ลักษณะทางจิต  และชีว

สังคมที่แตกตางกัน 

สวนที่สาม  เปนการเสนอผลการวิเคราะหการทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม

ของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  โดยใชตัวแปรอิสระ  5  ตัว  ไดแก  ตัวแปรลักษณะ

สถานการณทางสังคม  2  ตัวแปร  คือ  การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน   และการเห็น

แบบอยางที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน   ตัวแปรจิตลักษณะเดิม  2  ตัวแปร  คือ  ความเชื่อ

อํานาจในตนดานการทํางาน  และเหตุผลเชิงจริยธรรม  และตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ  1  ตัว

แปร  คือ  เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม   
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 เพื่อใหการแปลความหมายในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนที่เขาใจตรงกัน  ผูวิจัยได

กําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  ดังนี้ 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
  n แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

  Mean แทน คะแนนเฉลีย่ 

  SD แทน สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

  r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

  t แทน คาสถิติที่ใชวิเคราะหในการแจกแจงแบบที  (t-distribution) 

  F แทน คาสถิติที่ใชวิเคราะหในการแจกแจงแบบเอฟ  (F-distribution) 

  R2 แทน คาอํานาจในการทํานาย 

  a แทน คาคงที ่

  b แทน ความชนั  หรือ  สัมประสทิธิ์ถดถอย 

  Beta แทน สัมประสิทธิถ์ดถอยมาตรฐาน 

  SE แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

  df แทน ระดับช้ันของความเปนอิสระ 

  MS แทน คาเฉลี่ยผลรวมคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลงัสอง 

  SS แทน ผลรวมของคะแนนเบีย่งเบนยกกาํลังสอง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 60 

สวนแรก    การเสนอขอมูลชีวสังคมของกลุมตัวอยาง 

 

ตาราง 1  จาํนวนรอยละของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคจําแนกตามชีวสงัคม (n = 479 คน) 

 

 จํานวน รอยละ 

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 ปข้ึนไป 

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 

ปจจุบันดํารงตําแหนง 

วิศวกร 

ฝายบริหาร 

รวม 

 

319 

160 

479 

 

66.6 

33.4 

100.0 

อายุงาน 

  1 – 5  ป 

  6 – 10  ป 

11 – 15  ป 

16 – 20  ป 

21  ปข้ึนไป 

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 (ตอ)    

 

ตัวแปร จํานวน รอยละ 

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 พบวา  กลุมตัวอยางเปนวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคจํานวน  479  คน  

สวนมากเปนเพศชาย  (คิดเปนรอยละ  86.1)  อายุ  30 – 39 ป  (คิดเปนรอยละ  43.7)    มีการศึกษา

ระดับปริญญาตรี  (คิดเปนรอยละ  73.8)  ดํารงตําแหนงวิศวกร  (คิดเปนรอยละ  65.5)  มีอายุงาน  6 

– 10 ป  และ  1 – 5  ป  (คิดเปนรอยละ  37.8  และ  25.7)  อยูระดับ  4 และ 6 (คิดเปนรอยละ  27.6 

และ 22.0 ตามลําดับ)  และสถานที่ทํางานในสวนการไฟฟาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ  จังหวัด

กรุงเทพมหานคร  (คิดเปนรอยละ 19.4) 

 

ตาราง 2  แสดงคาสถิตพิื้นฐาน จําแนกตามชีวสังคม และตัวแปรที่ศึกษาของวิศวกรสังกัดการไฟฟา 

      สวนภูมิภาค  ( n = 479  คน ) 

 

ตัวแปร คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน พิสัย 

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน   41.103 7.189 15 – 60 

การเหน็ตัวแบบที่ดีจากหวัหนางานและ

เพื่อนรวมงาน   

31.605 2.653 22 – 42 

ความเชื่ออํานาจในตนดานการทาํงาน   38.409 6.324 20 – 60 

เหตุผลเชิงจริยธรรม   369.728 43.497 168 – 462 

เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยาง

มีจริยธรรม   

146.042 15.326 79 – 176 

พฤติกรรมการทํางานอยางมจีริยธรรม 129.084 12.318 77 – 175 

  

 จากตาราง 2  พบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคมีพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรมคอนขางมาก (คาเฉล่ียเทากับ 129.084   คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 12.318)   เมื่อ

พิจารณาลักษณะสถานการณทางสังคม  (การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  มีคาเฉลี่ยเทากับ   

41.103  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  7.189  การเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  

มีคาเฉลี่ยเทากับ  31.605  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  2.653)  และลักษณะทางจิต  (ความเชื่อ

อํานาจในตนดานการทํางาน  มีคาเฉลี่ยเทากับ 38.409  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  6.324   เหตุผล

เชิงจริยธรรม  มีคาเฉลี่ยเทากับ  369.728  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  43.497 เจตคติที่ดีตอ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  มีคาเฉลี่ยเทากับ  146.042    คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  

15.326 )   
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ผลการวิเคราะหขอมูล   
แบงการนําเสนอเปน  3  สวน 

สวนแรก  การศึกษาผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกร

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีชีวสังคมแตกตางกัน  โดยใชสถิติ one-way ANOVA  เปนการวิเคราะห

เพื่อตอบสมมติฐานขอที่ 1  ซึ่งผลการวิเคราะหขอมูลสามารถนําเสนอไดดังนี้ 

การวิเคราะหเพื่อตอบสมมติฐานขอที่  1  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มี

ลักษณะชีวสังคม (อายุ  ระดับการศึกษา และอายุงาน) แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน 

 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม

ของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จําแนกตามตัวแปรชีวสังคมที่แตกตางกัน  ซึ่งประกอบดวย  

อายุ  ระดับการศึกษา  และอายุงานที่แตกตางกันของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค 

 

ตาราง 3  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมจีริยธรรมของวิศวกร    

       จาํแนกตามอายุงานของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  (n = 479 คน) 

 

แหลงความแปรปรวน Df SS MS F 

ระหวางกลุม 3 1792.714 597.571 4.0138* 

ภายในกลุม 475 70735.946 148.918  

รวม 478 72528.660   

 

*  มนีัยสาํคัญที่ระดับ  .05 

   

จากตาราง  3   พบวาคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟา

สวนภูมิภาคแปรปรวนไปตามอายุงานที่ตางกันของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
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ตาราง  4  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนพฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมของวิศวกร 

      จําแนกตามอายงุานของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคโดยวิธ ี Sheffé 
 

อายุงาน 
21  ปข้ึนไป

(133.40) 

16 – 20  ป 

(128.45) 

11 – 15  ป 

(126.12) 

6 – 10  ป 

(128.82) 

1 – 5  ป 

(130.34) 

21 ปข้ึนไป 

(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  พบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายงุานมากมพีฤติกรรมการ

ทํางานอยางมจีริยธรรมมากกวาวิศวกรสงักัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มอีายุงานนอย  อยางมีนยัสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ  .05  กลาวคือ  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มอีายุงานมาก(มากกวา  21  ป

ข้ึนไป)  มพีฤตกิรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรม  มากกวาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุ

งานนอย  (11 – 15  ป) 
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ตาราง 5  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมจีริยธรรมของวิศวกร   

      จําแนกตามอายุของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  (n = 479 คน) 

 

แหลงความแปรปรวน Df SS MS F 

ระหวางกลุม 3 443.368 147.789 .405 

ภายในกลุม 475 72085.292 151.759  

รวม 478 72528.660   

 

*  มนีัยสาํคัญที่ระดับ  .05 

   

จากตาราง  5    พบวาคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคไมแปรปรวนไปตามชวงอายุที่ตางกันของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภมูภิาค  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
 
ตาราง 6  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมจีริยธรรมของวิศวกร   

      จําแนกตามระดับการศึกษาของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  (n = 479 คน) 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวางกลุม 2 471.706 235.853 1.558 

ภายในกลุม 476 72056.954 151.380  

รวม 478 72528.660   

 

*  มนีัยสาํคัญที่ระดับ  .05 

   

จากตาราง  6  พบวาคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคไมแปรปรวนไปตามระดับการศึกษาที่ตางกันของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
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สวนที่สอง  เปนการศึกษาผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมของ

วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีลักษณะสถานการณทางสังคม  และลักษณะทางจิตที่แตกตาง

กัน  โดยใชสถติิ  t-test  เปนการวิเคราะหเพื่อตอบสมมติฐานขอที่  2  3  4  5  และ 6  ซึ่งผลการ

วิเคราะหขอมลูสามารถนําเสนอไดดังนี ้

1.1  การวิเคราะหสมมติฐานขอที่ 2  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการ

สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกร

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน” 

ผลการวิเคราะหความแตกตางของคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จําแนกตามการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  ซึ่งตัวแปร

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  แบงออกเปน  2  ระดับดวยคาเฉลี่ยสูงและต่ํา  ผลการ

วิเคราะหขอมูลดังตาราง 7 
 
ตาราง 7  แสดงผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยพฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมของวิศวกร 

      สังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาค  จําแนกตามตัวแปรการสนับสนนุทางสังคมจากหัวหนางาน 

      (n=479 คน) 

 

พฤติกรรมการทํางานอยางมจีริยธรรม Mean S.D. t 

ต่ํา 125.90 11.99 

สูง 132.36 11.80 
-5.940* 

 

*  มนีัยสาํคัญที่ระดับ  .05 

 

 จากตาราง  7 พบวา วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการสนับสนุนทางสังคมจาก

หัวหนางานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค

ตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  กลาวคือ  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการ

สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานสูง  (คาเฉลี่ยเทากับ  132.36) มีพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรมสูงกวาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานต่ํา  

(คาเฉลี่ยเทากับ  125.90)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
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1.2  การวิเคราะหสมมติฐานขอที่ 3  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการ

เห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม

ของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน” 

ผลการวิเคราะหความแตกตางของคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จําแนกตามการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  

ซึ่งตัวแปรการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  แบงออกเปน  2  ระดับดวยคาเฉลี่ยสูง

และต่ํา  ผลการวิเคราะหขอมูลดังตารางที่ 8 

 

ตาราง  8  ผลการเปรียบเทยีบพฤตกิรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสงักัดการไฟฟาสวน 

      ภูมิภาคทีม่ีการเห็นตวัแบบที่ดีจากหวัหนางานและเพื่อนรวมงานที่แตกตาง  (n=479 คน) 

 

พฤติกรรมการทํางานอยางมจีริยธรรม Mean S.D. t 

ต่ํา 129.44 12.54 

สูง 128.75 12.11 
.611 

 

*  มนีัยสาํคัญที่ระดับ  .05 

 

 จากตาราง  8  พบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการเหน็ตัวแบบที่ดีจากหัวหนา

งานและเพื่อนรวมงานไมแตกตางกันมพีฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมภิาคตางกนั  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

1.3  การวิเคราะหสมมติฐานขอที่ 4  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มี

ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกร

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน” 

ผลการวิเคราะหความแตกตางของคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จําแนกตามความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  ซึ่งตัวแปร

ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  แบงออกเปน  2  ระดับดวยคาเฉลี่ยสูงและต่ํา  ผลการวเิคราะห

ขอมูลดังตาราง 9 
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ตาราง  9  แสดงผลการเปรยีบเทยีบคะแนนเฉลีย่พฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมของวิศวกร 

   สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จาํแนกตามตัวแปรความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน(n=479 คน) 

 

พฤติกรรมการทํางานอยางมจีริยธรรม Mean S.D. T 

ต่ํา 126.13 12.02 

สูง 132.08 11.91 
-5.439* 

 

*  มนีัยสาํคัญที่ระดับ  .05 

 

 จากตาราง  9  พบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีความเชื่ออํานาจใจตนดานการ

ทํางานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค

ตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลาวคือ  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีความ

เชื่ออํานาจในตนดานการทํางานสูง (คาเฉลี่ยเทากับ  132.08) มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม

สูงกวาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานต่ํา (คาเฉลี่ย

เทากับ  126.13)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

1.4  การวิเคราะหสมมติฐานขอที่ 5  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มี

เหตุผลเชิงจริยธรรมแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมตางกัน” 

ผลการวิเคราะหความแตกตางของคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จําแนกตามเหตุผลเชิงจริยธรรม  ซึ่งตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรม  

แบงออกเปน  2  ระดับดวยคาเฉลี่ยสูงและต่ํา  ผลการวิเคราะหขอมูลดังตาราง 10 

 

ตาราง 10  แสดงผลการเปรยีบเทยีบคะแนนเฉลีย่พฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมของวิศวกร 

      สังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาค  จําแนกตามตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรม  (n=479 คน) 

 

พฤติกรรมการทํางานอยางมจีริยธรรม Mean S.D. T 

ต่ํา 125.24 11.90 

สูง 132.32 11.78 
-6.508* 

 

*  มนีัยสาํคัญที่ระดับ  .05 
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 จากตาราง  10  พบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมแตกตางกนั

มีพฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมของวศิวกรสงักัดการไฟฟาสวนภูมิภาคตางกนั  อยางมนีัยสาํคัญ

ทางสถิติที่ระดับ  .05  กลาวคือ  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง  

(คาเฉลี่ยเทากบั  132.32)  มพีฤติกรรมการทํางานอยางมจีริยธรรมสูงกวาวิศวกรสังกดัการไฟฟาสวน

ภูมิภาคที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา  (คาเฉลี่ยเทากับ  125.24)  ซึ่งเปนไปตามสมมตฐิานการวิจยัทีต่ั้งไว 

1.5  การวิเคราะหสมมติฐานขอที่ 6  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเจต

คติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม

ตางกัน” 

ผลการวิเคราะหความแตกตางของคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จําแนกตามเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  

ซึ่งตัวแปรเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  แบงออกเปน  2  ระดับดวยคาเฉลี่ยสูง

และต่ํา  ผลการวิเคราะหขอมูลดังตาราง 11 

 

ตาราง  11  แสดงผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลีย่พฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมของวิศวกร 

      สังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาค  จําแนกตามตัวแปรเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทาํงานอยางม ี

      จริยธรรม  (n=479 คน) 

 

 พฤติกรรมการทํางานอยางมจีริยธรรม  Mean S.D. T 

ต่ํา 123.90 10.38 

สูง 134.84 11.75 
-10.826* 

 

*  มนีัยสาํคัญที่ระดับ  .05 

 

 จากตาราง  11  พบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการ

ทํางานอยางมีจริยธรรมแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟา

สวนภูมิภาคตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  กลาวคือ  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูง  (คาเฉลี่ยเทากับ  134.84)  มี

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูงกวาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเจตคติที่ดีตอ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมต่ํา  (คาเฉลี่ยเทากับ  123.90)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย

ที่ตั้งไว 
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สวนที่สาม  เปนการศึกษาผลการทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกร

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  โดยใชตัวแปรอิสระ  5  ตัว  ไดแก  ลักษณะสถานการณทางสังคม  2  ตัวแปร  

คือ  การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน   และการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อน

รวมงาน   จิตลักษณะเดิม  2  ตัวแปร  คือ  ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  และเหตุผลเชิง

จริยธรรม  และจิตลักษณะตามสถานการณ  1  ตัวแปร  คือ  เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรม  เพื่อตอบสมมติฐานขอที่ 7  ซึ่งกลาววา  “ลักษณะสถานการณทางสังคม  (การสนับสนุนทาง

สังคมจากหัวหนางาน  และการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน)  และลักษณะทางจิต  

(ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  เหตุผลเชิงจริยธรรม  และเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรม)  สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค  โดยทําการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเปนขั้น   ดังแสดงในตารางที่ 12 
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จากตาราง 12 พบวา  ในกลุมรวม  ตัวแปรสําคัญที่ทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรมของวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาค  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  คือ  การสนับสนุน

ทางสังคมจากหัวหนางาน  ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  เหตุผลเชิงจริยธรรม  และเจตคติที่

ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคไดรอยละ  34.3  โดยตัวแปรที่เขาทํานายเปนลําดับ

แรกคือ  เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  (beta  เทากับ  .406)  รองลงมาคือการ

สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  (beta  เทากับ  .190)  เหตุผลเชิงจริยธรรม  (beta  เทากับ  .116)  

และความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  (beta  เทากับ  .106)  ตามลําดับ 



บทที่  5 
สรุปผล  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

 การวิจัยเรื่อง  ปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  โดยในบทที่ผานมาไดเสนอการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากวิศวกร

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จํานวน  479  คน  โดยการตอบแบบสอบถามชุดตางๆ  ที่ประกอบดวย

ตัวแปรตางๆ  ดังนี้  คือ  1)  ตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคมมี  2  ตัวแปร  คือ  การสนับสนุนทาง

สังคมจากหัวหนางาน    และการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน     2)  ตัวแปรจิต

ลักษณะเดิมมี  2  ตัวแปร  คือ  ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  และเหตุผลเชิงจริยธรรม  3)  

ตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณมี  1  ตัวแปร  คือ  เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรม  สวนตัวแปรตามในการวิจัยครั้งนี้คือ  พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  โดยทําการ

วิเคราะหตามสมมติฐานในบทนี้จะเปนการสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐาน  เพื่อจะไดทราบวา

ผลการวิจัยที่ไดเปนไปตามคาดหมายไวลวงหนามากนอยเพียงใด  จากนั้นจึงนําผลการวิจัยไปประสาน

กับผลการวิจัยอ่ืนๆ  เพื่อใหเกิดภาพที่กวางขึ้นสามารถนํามาใชในการเสนอแนวทาง และขอจํากัดใน

การวิจัย  ซึ่งจะนําเสนอ  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 

การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 1   
 สมมติฐานขอที่ 1  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีชีวสังคม  (อายุ  ระดับ

การศึกษา  และอายุงาน)  แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน”  สมมติฐานนี้คาดถึงชีวสังคมที่สงผลตอความแตกตางของคะแนน

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  ในการวิเคราะหขอมูล

เพื่อตรวจสอบสมมติฐานนี้ไดทําการเปรียบเทียบคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จําแนกตามชีวสังคม  ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา  และอายุงาน

ของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  ผลการวิเคราะหขอมูลดังแสดงในตารางที่  3  5 และ 6  ซึ่งผล

การวิเคราะห  พบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มี  อายุ  ระดับการศึกษา  และอายุงาน  

แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยอายุงานแบงออกเปน  5  กลุมมี 1 – 5  ป  6 – 10  ป  11 – 

15  ป  16 – 20  ป  และ  21  ปข้ึนไป ซึ่งจากผลการวิเคราะหขอมูลพบวาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคที่มีอายุงาน 21 ปข้ึนไปมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแตกตางจากวิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุงาน  11 - 15  ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  อาจไดวาวิศวกร
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สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุงานมากจะมีความผูกพัน และรักในองคกร  มีความคุนเคยและ

เขาใจในบทบาทหนาที่ของตนเองชัดเจน  มีการมองเห็นเปาหมายของตนเองและขององคกรไป  ใน

ทิศทางเดียวกัน  อีกทั้งมีความเขาใจและปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคกร  รวมถึงการทุมเทแรงกาย

แรงใจในการทํางานทั้งในเวลาและนอกเวลาเพื่อใหงานนั้นประสบความสําเร็จ  มากกวาวิศวกรสังกัด

การไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุงานนอย  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  วิลาสลักษณ  ชัววัลลี  2547  

นีออน  พิณประดิษฐ  และคณะ  2546  และนุชนารถ  ธาตุทอง  2539  ที่พบวาอายุงานมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 ผูวิจัยพบวา  อายุของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรมไมแตกตางกัน  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ขนิษฐา  ทรงงาม  (2549) ที่พบวาอายุ

ของพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย  สํานักงานใหญมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม  (ความ

สม่ําเสมอในการปฎิบัติงาน  ความตั้งใจในการทํางาน  การลาออก / โยกยาย  การปฎิบัติตาม

กฎระเบียบองคกร)  ไมแตกตางกัน  และวรนุช  แสงฉัตรากร  (2547)  ที่พบวา  พนักงานบริษัท  ไทย

วงศ  นิตติ้ง  จํากัด  ที่มีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน 

 ผูวิจัยพบวา  ระดับการศึกษาของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่แตกตางกันมีพฤติกรรม

การทํางานอยางมีจริยธรรมไมแตกตางกัน  เพราะลักษณะของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคมี

ความคลายคลึงกันในเรื่องระดับการศึกษาที่มีสวนใหญสําเร็จการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี 

จึงอาจกลาวไดวาสมมติฐานขอที่ 1  ไดรับการสนับสนุนสมมติฐานบางสวน 

 

การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 2 
 สมมติฐานขอที่ 2  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการสนับสนุนทางสังคม

จากหัวหนางาน  แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคตางกัน”  สมมติฐานนี้คาดถึงการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานที่สงผลตอความแตกตาง

ของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  ในการ

วิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบสมมติฐานนี้ไดทําการเปรียบเทียบคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จําแนกตามระดับของตัวแปรดวยคาเฉลี่ยแบงได  2  

กลุม  คือ  กลุมที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาคาเฉลี่ยและกลุมที่มีคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย  และจําแนกตาม

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน   ผลการวิเคราะหขอมูลดังแสดงในตาราง  7  ซึ่งผลการ

วิเคราะห  พบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน

แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

โดยวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานสูง  มีพฤติกรรมการ
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ทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการสนับสนุนทางสังคมจาก

หัวหนางานต่ํา  ซึ่งแสดงใหเห็นวาการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานมีความเกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมทั้งนี้เพราะวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาครับรูวาตนมีหัวหนาคอย

ใหความชวยเหลือ  เอาใจใส  เห็นคุณคาของตนเอง  และใหการยกยองรวมทั้งมีความผูกพันซึ่งกันและ

กันในฐานะที่เปนสวนหนึ่งในเครือขายการติดตอส่ือสารและปฏิบัติหนาที่รวมกัน  จึงถือวาเปนสวนหนึ่ง

ขององคกร  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของนีออน  พิณประดิษฐ  และคณะ2546  ณัฐสุดา  สุจินันทกุล  

2541  และบังอร  โสรส  และอัจฉรา  วงศวัฒนามงคล  2539  ที่พบวาผูที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคม

มาก  จะมีพฤติกรรมตอการทํางานอยางประสิทธิภาพสูงกวา  

จึงอาจกลาวไดวาสมมติฐานขอที่ 2  การสนับสนุนสมมติฐาน 
 

การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 3 
 สมมติฐานขอที่ 2  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการเห็นตัวแบบที่ดีจาก

หัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัด

การไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน”  สมมติฐานนี้คาดถึงการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อน

รวมงานที่สงผลตอความแตกตางของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัด

การไฟฟาสวนภูมิภาค  ในการวิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบสมมติฐานนี้ไดทําการเปรียบเทียบคะแนน

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จําแนกตามระดับของ

ตัวแปรดวยคาเฉลี่ยแบงได  2  กลุม  คือ  กลุมที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาคาเฉลี่ยและกลุมที่มีคะแนนต่ํา

กวาคาเฉลี่ย  และจําแนกตามการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน   ผลการวิเคราะห

ขอมูลดังแสดงในตาราง  8  ซึ่งผลการวิเคราะห  พบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการเห็น

ตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานแตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมไม

ตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

จึงอาจกลาวไดวาสมมติฐานขอที่ 3  ไมสนับสนุนสมมติฐาน 

 

การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 4 
 สมมติฐานขอที่ 4  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีความเชื่ออํานาจในตน

ดานการทํางาน  แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคตางกัน”  สมมติฐานนี้คาดถึงความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานที่สงผลตอความแตกตาง

ของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  ในการ

วิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบสมมติฐานนี้ไดทําการเปรียบเทียบคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี
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จริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จําแนกตามระดับของตัวแปรดวยคาเฉลี่ยแบงได  2  

กลุม  คือ  กลุมที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาคาเฉลี่ยและกลุมที่มีคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย  และจําแนกตาม

ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน   ผลการวิเคราะหขอมูลดังแสดงในตาราง  9  ซึ่งผลการ

วิเคราะห  พบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน

แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

โดยวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานสูง  มีพฤติกรรมการ

ทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีความเชื่ออํานาจในตนต่ํา  ซึ่ง

แสดงใหเห็นวาความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานมีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมี

จริยธรรมทั้งนี้เพราะวิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาคมีความเชื่อวาผลที่ไดรับเกิดจากการกระทําของ

ตนเอง  เชื่อในการทําดีไดดี  ทําชั่วไดชั่ว  เมื่อบุคคลปฏิบัติตัวเชนใดก็จะไดรับผลจากการปฏิบัติของ

ตนเองเชนนั้น  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของอภิรดี  โสภาพงศ  2547 และชัยยุทธ  กุลตังวัฒนา  และ

คณะ  2547  พบวาผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานสูงมักจะมีพฤติกรรมการทํางานดีกวาผู

ที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานต่ํา 

 จึงอาจกลาวไดวาสมมติฐานขอที่ 4  สนับสนุนสมมติฐาน 

 

การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 5 
สมมติฐานขอที่ 5  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรม  

แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน”  

สมมติฐานนี้คาดถึงเหตุผลเชิงจริยธรรมที่สงผลตอความแตกตางของคะแนนพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  ในการวิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบ

สมมติฐานนี้ไดทําการเปรียบเทียบคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค จําแนกตามระดับของตัวแปรดวยคาเฉลี่ยแบงได 2 กลุม คือ กลุมที่มีคะแนนเฉลี่ย

สูงกวาคาเฉลี่ยและกลุมที่มีคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย และจําแนกตามเหตุผลเชิงจริยธรรม ผลการ

วิเคราะหขอมูลดังแสดงในตาราง 10 ซึ่งผลการวิเคราะห พบวา วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มี

เหตุผลเชิงจริยธรรมแตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 โดยวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง มีพฤติกรรมการ

ทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา ซึ่งแสดง

ใหเห็นวาเหตุผลเชิงจริยธรรมมีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมทั้งนี้เพราะ

วิศวกรการไฟฟาสวนภูมิภาคคํานึงถึงประโยชนสวนรวมมากวาประโยชนสวนตน ซึ่งสอดคลองกับ
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งานวิจัยของวิลาสลักษณ  ชัววัลลี และคณะ 2547 และนีออน  พิณประดิษฐ  และคณะ2546 พบวาผูที่

มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงเปนผูที่มีพฤติกรรมนาปรารถนามากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา 

 จึงอาจกลาวไดวาสมมติฐานขอที่ 5  สนับสนุนสมมติฐาน 

 

การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 6 
สมมติฐานขอที่ 6  ซึ่งกลาววา  “วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรม

การทํางานอยางมีจริยธรรม  แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคตางกัน”  สมมติฐานนี้คาดถึงเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมที่

สงผลตอความแตกตางของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟา

สวนภูมิภาค  ในการวิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบสมมติฐานนี้ไดทําการเปรียบเทียบคะแนนพฤติกรรม

การทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  จําแนกตามระดับของตัวแปรดวย

คาเฉลี่ยแบงได  2  กลุม  คือ  กลุมที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาคาเฉลี่ยและกลุมที่มีคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย  

และจําแนกตามเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม   ผลการวิเคราะหขอมูลดังแสดง

ในตาราง  11  ซึ่งผลการวิเคราะห  พบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเจตคติที่ดีตอ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมตางกัน  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเจตคติที่ดีตอ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูง  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาวิศวกร

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมต่ํา  ซึ่งแสดงใหเห็น

วาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาครูสึกมีความพอใจ  และชอบในงานที่ทํา  มีความรักในองคกรที่อยู

จึงพรอมที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานใหสูงที่สุด  มีความรูสึกวา

ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรที่สามารถทําประโยชนใหองคกรได  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของรวิ

กาญจน  เดือนดาว  2547  อภิรดี  โสภาพงศ  2547  และชัยยุทธ  กุลตังวัมนา  2546  พบวาผูที่มีเจต

คติตอพฤติกรรมการขับข่ีรถอยางปลอดภัยสูง  เปนผูที่มีพฤติกรรมการขับข่ีรถอยางปลอดภัยมากกวา  

ผูที่มีเจตคติตอพฤติกรรมการขับข่ีรถอยางปลอดภัยต่ํา 

 จึงอาจกลาวไดวาสมมติฐานขอที่ 6  สนับสนุนสมมติฐาน 
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การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานขอที่ 7 
 สมมติฐานขอที่  7  ซึ่งกลาววา  “ลักษณะสถานการณทางสังคม  (การสนับสนุนทางสังคมจาก

หัวหนางาน  และการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน)  จิตลักษณะเดิม  (ความเชื่อ

อํานาจในตนดานการทํางาน  เหตุผลเชิงจริยธรรม)  และจิตลักษณะตามสถานการณ  (เจตคติที่ดีตอ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม)  สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม

ของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค”  สมมติฐานนี้คาดถึงอิทธิพลของตัวแปรทั้ง  5  ตัวแปร  ไดแก  

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  และการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  

ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  เหตุผลเชิงจริยธรรม  และเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรม  ที่มีตอการทํานายตัวแปรตาม  คือ  พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกร

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  ในการตรวจสอบสมมติฐานครั้งนี้ไดทําการวิเคราะหขอมูลแบบถดถอย

พหุคูณแบบเปนขั้น    ผลการวิเคราะหดังแสดงในตาราง  12  พบวา  สามารถรวมกันทํานายไดรอยละ  

34.3  โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟา

สวนภูมิภาคสูงสุดโดยถูกคัดเลือกเขาทํานายในลําดับที่ 1 คือ  เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยาง

มีจริยธรรม  และตัวแปรทํานายสําคัญรองลงมา  คือ  การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  เหตุผล

เชิงจริยธรรม  และความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของอภิรดี  โสภา

พงศ  2547  พบวาผูที่ทีเจตคติที่ดีตองานสูงเปนตัวทํานายลําดับที่ 1  ของพฤติกรรมซื่อสัตยในการ

ทํางาน  รองลงมาคือการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  (beta  เทากับ  .19)  ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของบังอร  โสรส  และอัจฉรา  วงศวัฒนามงคล  2539  และณัฐสุดา  สุจินันทกุล  2541  พบวา  

การใหสนับสนุนทางสังคมมากที่สุด  มีความพึงพอใจในการทํางานและมีประสิทธิผลในการทํางาน

มากที่สุดเหตุผลเชิงจริยธรรม  (beta  เทากับ  .12)  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของนีออน  พิณประดิษฐ  

และคณะ  2546  พบวา  เหตุผลเชิงจริยธรรมเปนตัวทํานายที่สําคัญรวมกับจิตลลักษณะเดิมสามารถ

ทํานายพฤติกรรมการทํางานของสายสืบสวนและสายปองกันปราบปราม  และวิลาสลักษณ  ชัววัลลี  

และคณะ 2547  พบวา  เหตุผลเชิงจริยธรรมที่มีอิทธิพลตอคานิยมซื่อสัตยรับผิดชอบอาจกลาวไดวา

ขาราชการมีความสามารถในการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงมีคานิยมซื่อสัตยรับผิดชอบสูงกวา

ขาราชการที่มีลักษณะตรงกันขาม  และความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  (beta  เทากับ  .11)  

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของณัฐสุดา  สุจินันทนกุล  2541  และอภิรดี  โสภาพงศ  2547  พบวาความ

เชื่ออํานาจในตนในงานสูง  เปนผูที่มีพฤติกรรมซื่อสัตยในงานสูงกวาผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนในงาน

ต่ํา  และในงานวิจัยของชัยยุทธ  กุลตังวัฒนา และคณะ  2547  ความเชื่ออํานาจในตนเขาเปนตัว

ทํานายอันดับที่ 1  ตามลําดับ 

 จึงอาจกลาวไดวาสมมติฐานขอที่  7  การสนับสนุนสมมติฐานบางสวน 
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 จากการวิเคราะหขอมูลทั้งหมดที่กลาวมาแลว  สรุปไดวาผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานในขอ

ที่ 2  4  5  6 และ 7  สนับสนุนสมมติฐานบางสวนในขอที่  1   และไมสนับสนุนสมมติฐานขอที่  3 
 

ขอเสนอแนะในการวิจัยตอไป 
1)  จากผลวิจัยทําใหทราบวาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง  

ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานสูง  และเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูง  

จะมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูงกวา  ดังนั้นจึงควรมีการทําวิจัยเชิงทดลองเพื่อพัฒนา

ลักษณะทางจิต  (เหตุผลเชิงจริยธรรม  ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน  เจตคติที่ดีตอพฤติกรรม

การทํางานอยางมีจริยธรรม)   เพื่อพัฒนาใหวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคมีพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรมตอไป 

2) ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางเฉพาะวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคเทานั้น  

ผูวิจัยเห็นวาในการศึกษาพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมยังมีกลุมที่นาสนใจในการศึกษา  ไดแก  

กลุมนายชาง  กลุมนักเรียนจากโรงเรียนชางการไฟฟาสวนภูมิภาค  ของการไฟฟาสวนภูมิภาค   

3) นอกจากการศึกษาพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวน 

ภูมิภาคยังมีประเด็นที่นาสนใจศึกษาไดแก  ศึกษาปจจัยที่สงผลหรือเกี่ยวของสัมพันธกับพฤติกรรมการ

เขาศึกษาโรงเรียนการไฟฟาสวนภูมิภาค  ของการไฟฟาสวนภูมิภาค  โดยอาจใชระเบียบวิธีวิจัยทั้งในเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพเพราะการวิจัยเชิงคุณภาพจะทําใหไดขอมูลที่ละเอียดลออ  ลึกซึ้งถึงความคิด  

ความเชื่อ  ความรูสึกที่เกี่ยวของกับการตัดสินใจเขาศึกษาตอ  อันเปนประโยชนอยางยิ่งตอองคกร 

 

ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 
 ผลการวิจัยนี้แสดงใหเห็นอยางชัดเจนวา  ตัวแปรลักษณะสถานการณทางสังคม  ลักษณะ

ทางจิตสงผลตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  ดังนั้น

ในการเสนอแนะเพื่อการปฏิบัตินี้  จึงนําเสนอเพื่อใหเกิดการพัฒนาวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค  

โดยมีการพัฒนาแบบองครวม  คือ  พัฒนาทั้งดานลักษณะทางจิต  ลักษณะสถานการณทางสังคม  

เพื่อชวยสงเสริมใหวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  โดย

ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ  ดังนี้ 

 1)   จากการวิจัยทําใหทราบวา  วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่ไดรับการสนับสนุนทาง

สังคมจากหัวหนางานสูง  จะมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  ดังนั้น  หัวหนางานควรใหการ

สนับสนุนแกวิศวกร  เชนดานขอมูลขาวสาร  อุปกรณ  การใหกําลัง  การใหความชวยเหลือ  หรือการ

เปนที่ปรึกษาใหแกวิศวกร  เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจรวมทั้งเปนการสรางเสริมใหเกิด
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พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  นอกจากนี้ทางการไฟฟาสวนภูมิภาคอาจมีการจัดกิจกรรมเพื่อ

สงเสริมสายสัมพันธระหวางหัวหนางานและวิศวกร   

 2)  จากการวิจัยทําใหทราบวา วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีความเชื่ออํานาจในตน

ดานการทํางาน  เหตุผลเชิงจริยธรรม  และเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  จะมี

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  ดังนั้นการไฟฟาสวนภูมิภาคควรสงใหมีการฝกอบรมหรือจัด

โครงการฝกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาลักษณะทางจิต  (ความเชื่ออํานาจในตัวดานการทํางาน  

เหตุผลเชิงจริยธรรม  และเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม)  เพื่อเสริมสรางให

วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมที่ยั่งยืนตอไป 

 3)  ควรมีการเผยแพรองคความรูที่ไดไปยังหนวยงานตางๆภายในการไฟฟาสวนภูมิภาคทั้ง  

12  เขตการไฟฟา  และสํานักงานใหญ  จัดพิมพวารสาร  จุลสาร  หรือบอรดของการไฟฟาสวนภูมิภาค  

เปนตน  และนําไปเผยแพรภายนอก  อาทิ ภาครัฐวิสาหกิจอ่ืน  หรือภาครัฐบาล ในรูปของการเขียน

บทความทางวิชาการ 
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แบบสอบถาม 
 

เรื่อง ปจจยัทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกบัพฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรมของวศิวกรการไฟฟา
สวนภูมิภาค  
 

คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้ แบงออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 คําถามเกี่ยวกับแบบวัดกลุมพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

  ตอนที่ 3 คําถามเกี่ยวกับแบบวัดกลุมจิตลักษณะเดิม  

   ตอนที่ 3.1  คําถามเกี่ยวกับแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน 

    ตอนที่ 3.2  คําถามเกี่ยวกับแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม 

  ตอนที่ 4 คําถามเกี่ยวกับแบบวัดกลุมจิตลักษณะตามสถานการณ 

  ตอนที่ 5 คําถามเกี่ยวกับแบบวัดกลุมสถานการณทางสังคม 
 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ⁄ ลงใน � หนาขอความตรงกับ ขอมูลของทาน 

 

1. เพศ   � ชาย  � หญิง 

 

2. อายุ   � 20 - 29  � 30 – 39  � 40 - 49  � ตั้งแต 50 ปข้ึนไป 

 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

� ปริญญาตรี    � ปริญญาโท   �  ปริญญาเอก    

 

4. ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานในการไฟฟาสวนภูมิภาค 

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

 

5. ปจจุบันดํารงตําแหนง: ____________________________ระดับ : _____________________ 
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6. สถานที่ทาํงาน 

   �  การไฟฟาสวนภูมิภาค  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 คําถามเกี่ยวกับแบบวัดกลุมพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
คําแนะนําในการตอบ  แตละบุคคลยอมมีความคิดเห็นแตกตางกนัโปรดอานทลีะประโยคและพิจารณาวา

มีความเปนจริงมากนอยเพยีงใดสําหรับทาน  แลวทําเครื่องหมาย  ⁄  เหนือวลี  “จริงที่สุด จริง คอนขางจริง  

คอนขางไมจริง  ไมจริง ไมจริงเลย” ที่สุดเพียงแหงเดียวในประโยคซึง่ตรงกับสภาพความเปนจริงของทานมาก

ที่สุด  กรณุาตอบใหครบทุกขอ 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ⁄ ลงบนสนประที่กําหนดให 
 

1. ขาพเจาใหบริการแกผูรับบริการตามลําดับกอนหลังเสมอไมวาจะมีใครมาขอลัดคิวก็ตาม 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

2. เมื่อมงีานดวนเขามา ขาพเจาก็ทาํอยางเต็มท ี

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

3. เมื่อเพื่อนรวมงานเกิดขอผิดพลาดในการทํางาน ขาพเจาจะชวยเหลือและใหคาํแนะนําแกเพือ่นรวมงานเสมอ  

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

4. ขาพเจาพยายามทาํงานทีไ่ดรับผิดชอบใหเปนระบบเพือ่ปองกันไมใหเกิดปญหากับผูอ่ืน 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 
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5. เมื่อเพื่อนรวมงานไมมาทาํงาน ถาขาพเจามีเวลาวางจะปฏิบัติงานแทนเสมอ  

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

6. เมื่อมีบุคลากรจากหนวยงานอืน่มาติดตองานที่ไมอยูในความรับผิดชอบของขาพเจา ขาพเจามักบอกใหเขา 

ไปติดตอกับคนอื่นแทน 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

7. ขาพเจาชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่มงีานลนมือจนทาํไมทัน โดยไมตองรอใหเพื่อนขอรอง 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

8. แมขาพเจาจะรูสึกเหนื่อย หรือกาํลังไมสบาย ขาพเจาก็ยงัพูดคุยอยางสุภาพกบัผูที่มาติดตอรับบริการ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

9. ในขณะที่ใหบริการ บางครั้งมีผูใชวาจาไมดีกับขาพเจา ขาพเจาจะโตตอบกลับไปบาง 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

 

10.ขาพเจามักกระตือรือรนในการจัดหาเอกสารที่เปนประโยชน แกผูที่มาติดตอเสมอ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

11.ถึงแมขาพเจายงัไมมีความจําเปนตองเบิกวัสดุอุปกรณของสํานกังานไปใช แตกจ็ะเบิกตามสิทธิเพื่อ

นําไปใชสวนตวั 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

12. เมื่อเพื่อนรวมงานซึง่เปนเพื่อนสนิทของขาพเจากระทําผิดกฎระเบียบของหนวยงานขาพเจาจะไมให 

ความชวยเหลอืกับเพื่อนรวมงานคนนั้น  

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
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13. เมื่อมีผูเสนอผลประโยชนใหแกขาพเจา เพื่อจะไดรับความสะดวกจากขั้นตอนการติดตอกับหนวยงาน  
ขาพเจาปฏิเสธอยางเด็ดขาด 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

14. ขาพเจาไมเปดโอกาสใหผูใดมาแสวงหาผลประโยชนโดยมิชอบในหนวยงานของขาพเจา 
.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
15. เมื่อเพื่อนรวมงานกระทาํความผิดขาพเจารูสึกดีใจที่สามารถโนมนาวใจใหทําในสิ่งที่ถูกตองตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพของพนกังานการไฟฟา 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
16. เมื่อขาพเจาไดรับมอบหมายงานในความรับผิดชอบขาพเจาจะทาํงานใหเสร็จตามกําหนดการ แม 
มีเหตุจําเปนสวนตัว 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
17. บางครั้งขาพเจาตองเอาใจผูใหญทั้งภายในและภายนอกหนวยงานเพราะมีผลกบัการเลื่อนตาํแหนง 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

18. ขาพเจามกัจะใหสิทธพิิเศษในการบริการแกผูบังคับบัญชาระดับสูง เพราะเปนการแสดงถึงความออน
นอมถอมตน 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

19. ขาพเจาจะใหการสนับสนุนเพื่อนรวมงาน ผูปฏิบัติงานตรงตามหลกัมาตรฐานวิชาชีพเสมอ 
.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

20. หากมีความขัดแยงเกิดขึน้ในที่ทาํงาน ขาพเจาพรอมที่จะอยูฝายทีย่ึดความถูกตองเสมอ 
.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

21.ในการตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ขาพเจาตองวางแผนการทํางานอยางรัดกุม 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 
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22. ขาพเจาจะเก็บหลักฐานทุกอยางไวใหครบและเปนระเบียบ เพื่องายตอการตรวจสอบ 
.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

23. ขาพเจาพยายามจัดหาขอมูลที่เปนมาตรฐานเชื่อถือไดใหมากที่สุด เพื่อใหทีมงานใชในการตัดสินใจ 
.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

24. ในการจัดหาขอมูลเพื่อประกอบการทาํงาน ขาพเจาจะเลือกจากแหลงที่หลากหลายและมีมาตรฐานมี
ความนาเชื่อถอื 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

25. การที่ขาพเจาจะไดรับเงนิเดือนขึ้น 2 ข้ันนัน้ ข้ึนอยูกบัความสามารถในการทาํงานของขาพเจา 
.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

26. ในสถานทีท่ํางานของขาพเจา ผูที่ไดรับการพิจารณาเลื่อนขึ้นดํารงตาํแหนงสําคัญ ๆ มักจะเปนผูใกลชิด 
กับผูบังคับบัญชา 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

27. ในหลายกรณีผูที่ไดรับความดีความชอบเปนพเิศษในหนวยงานของขาพเจานั้น ไมใชคนที่ขาพเจาเหน็วา 
เปนคนที่ทาํงานดี 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

28. ขาพเจานาํเรื่องรองเรียนหรือขอคิดเหน็ ใหคณะกรรมการรวมพิจารณาเพื่อปรับปรุงแกไข 
.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

29. บุคลากรบางคนในที่ทาํงานของขาพเจามาสายเปนประจํา ลาปวย ลากิจบอยคร้ัง แตก็ไดรับการพิจารณา 
เลื่อนเงนิเดือน 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

30. การไมไดรับความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบทําใหขาพเจาเกิดความทอถอยใน 
การทํางาน 

.............  ..........  ............ ..... ................. ............  ............... 
จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
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ตอนที่ 3.1 คําถามเกี่ยวกับแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน 
 
1. เมื่อไดรับคําสั่งจากหัวหนางานขาพเจาไมกระตือรือรนในการทํางานเพราะไมแนใจวาหัวหนาจะใชความ 

ตั้งใจทํางานและผลงาน เปนเกณฑในการใหผลตอบแทน 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงเลย 

2. เมื่อขาพเจาตั้งใจทาํงานอยางเตม็ที่และเต็มความสามารถแลว ขาพเจาเชื่อวาจะไดรับการพิจารณาในการ 

เลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงจากผูบังคับบัญชา 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

3. ถึงแมจะใหการชวยเหลือในการรักษาผลประโยชน หรือทําชื่อเสยีงใหแกหนวยงานขาพเจาไมเคยไดรับผล 

ตอบแทนที่คุมคาเลย 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

4. เมื่อขาพเจาทํางานในหนาที่เต็มความสามารถขาพเจาจะไดรับเงินเดือนขึ้น 2 ข้ัน 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

5. ถึงแมขาพเจาจะตั้งใจทํางาน ไมเคยลา ไมเคยมาสาย แตไมเคยไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชาเลย 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

6. เมื่อขาพเจาสงผลงานทีท่าํดวยความพยายามอยางมากขาพเจาจะไดรับคําชมเชย จากผูบังคับบัญชา  

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

7. เมื่อขาพเจามีความพยายามและความตั้งใจจริงกม็กัจะไดรับในส่ิงที่ตองการเสมอ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

8. เมื่อขาพเจาตั้งใจทํางานอยางเต็มความสามารถแตไมไดรับความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ 

จากผูบงัคับบัญชาเลย  

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
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9. ขาพเจามักจะเกิดความทอถอยในการทํางานเมื่อขาพเจาพยายามทํางานอยางเต็มความสามารถ แตไมเปนที่ยอมรับ 

จากผูบังคับบัญชา 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

10. เมื่อไดรับมอบหมายงานในหนาที่ขาพเจาตั้งใจทํางานอยางกระตือรือรนทําใหไดรับการพิจารณาความดีความชอบ 

จากผูบังคับบัญชา 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

 
คําแนะนําในการตอบ  แตละบุคคลยอมมีความคิดเห็นแตกตางกันโปรดอานทีละประโยคและพิจารณาวา

มีความเปนจริงมากนอยเพียงใดสําหรับทาน  แลวทําเครื่องหมาย  ⁄  เหนือวลี  “เห็นดวยอยางยิ่ง  เ ห็ น

ดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง”  ที่สุดเพียงแหงเดียวใน

ประโยคซึ่งตรงกับสภาพความเปนจริงของทานมากที่สุด  กรุณาตอบใหครบทุกขอ 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ⁄ ลงบนสนประที่กําหนดให 
 
ตอนที่ 3.2  คําถามเกีย่วกับแบบวัดเหตุผลเชิงจรยิธรรม 

 
เรื่องที่ 1. นาย ข. เปนวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่ขยันขันแข็ง ทํางานดวยความซื่อสัตย 

สุจริต มีความรับผิดชอบตอหนาที่การงานมาตลอด วันหนึ่งขาพเจาไดทราบมาวา นาย ข. ได ละเมิด

กฎระเบียบ โดยการรับเงินใตโตจากผูใหญเพื่อแลกกับความสะดวกในการติดตอกับหนวยงานเนื่องจาก นาย 

ข. มีความจําเปนตองใชเงินเพื่อมารักษาอาการปวยของมารดาคนในครอบครัวบอกใหขาพเจาไปแจงแก

หัวหนางาน ขาพเจาพิจารณาแลวตัดสินใจที่จะไปแจงใหหัวหนางานทราบ เพราะ 
 

1. การรับสินบนหรือของกํานัลเปนสิ่งที่ไมถูกตอง 

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

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

2. ถึงแมจะมีความจําเปนในเรื่องสวนตัวแคไหนความซื่อสัตย  สุจริตตอหนาที่การงานก็เปนสิ่งที่สําคัญ 

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

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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 เรื่องที่ 2 สุชาดาเปนเจาหนาที่พัสดุครุภัณฑใหกับการไฟฟาสวนภูมิภาค ในการซื้อพัสดุครุภัณฑแตละ

ครั้งใชเงินจํานวนมาก กอนการซื้อมีตัวแทนขายจากบริษัทหนึ่งมาเสนอวาใหสวนลด 20 เปอรเซ็นต เปนเงินสดแก

ผูซื้อ ขณะที่บริษัทที่สอง เสนอของที่มีคุณภาพกวา แตมิไดเสนอสวนลดใหเลย เมื่อไดคํานวณสวนลดที่จะไดจาก

บริษัทแรกมากพอที่จะซื้อของที่สุชาดาและลูก ๆ ของเธอตองการทีเดียว กรณีดังกลาว ถาขาพเจาเปนสุชาดาก็คง

จะซื้อของจากบริษัทที่หนึ่ง เพราะ 
 

3. การซื้อของจากบริษัทที่หนึ่งเมื่อไดคํานวณสวนลดที่จะไดมากพอที่จะซื้อของที่สุชาดาและลูกของเธอ

ตองการ 

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

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

4. บุคคลควรยึดมั่นในความสุจริต ไมวาจะอยูในสถานการณหรือบทบาทใด 

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

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

เรื่องที่ 3. เมื่อมีการพิจารณาเลื่อนตําแหนงในหนวยงานของทาน ในฐานะที่เปนหัวหนางานนายดํา 

ซึ่งเปนญาติของทาน  เขาเปนคนหนุมที่มีความรูความสามารถ และมีความตั้งใจในการทํางานสวนวิศวกรอีก

คนเขาไมมีผลงานแตหาประโยชนใหกับตนเองและพวกพอง ทําใหมีพวกพองมากและรูจักผูใหญจํานวนมาก  

ทานจะเลื่อนตําแหนงใหกับนายดําเพราะ 

 

5. เชื่อวานายดําจะปฏิบัติหนาที่ไดดีกวา 

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

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

6. บุคคลควรมีความกลาหาญที่จะตัดสนิใจ กระทาํในสิง่ทีถู่กตองเหมาะสม 

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

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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เรื่องที่ 4 ทานเปนหัวหนาหนวยงาน  นาย ค. เปนลูกนองคนหนึ่ง  เขาชวยเหลืองานของทานอยาง

ขยันขันแข็งจนทานรูสึกพอใจ เมื่อตนเดือนไดมีการแบงงานจากโครงการใหญมอบหมายใหแตละคนหรือ

กลุมไปทํา เมื่อถึงกําหนดงาน  กลุมอ่ืนๆทํางานจนเสร็จเรียบรอย  ยกเวนกลุมของนาย ค. ทานพยายามตอ

เวลาใหแตก็ไมมีทาทีวาจะเสร็จ ทานจึงตัดสินใจเรียกงานคืนจาก นาย ค. รวมทั้งไมจายคาตอบแทนในการ

ทํางานดวย ทานตัดสินใจเชนนี้เพราะ 

 

7. การทําผิดสัญญาทําใหนาย ค. ทํางานไมสําเร็จ 

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

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

8. การปฏิบัติงานดวยความถูกตองยุติธรรมเปนสิ่งที่ทําใหมีความมั่นใจ 

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

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

เรื่องที่ 5 มีคนรายไดบุกเขาไปในหนวยงานของทาน ไดขโมยเอาของมีคาและทรัพยสินของ

หนวยงานไปหลายชิน้  ซึ่งประมาณครึ่งหนึง่ของสิ่งมีคาหนวยงานของทาน  ทานไดทําประกันไวกับบริษัท

ประกันภัยแหงหนึ่ง บริษัทไดใหทานทํารายการทรัพยสิน เพื่อที่จะไดจายใหตามเงือ่นไข เพื่อนสนิทของทาน

ซึ่งอยูในวงประกันไดแนะนาํวา ทานควรจะแจงวาสิ่งของทีท่ําประกันทุกชิน้หายไปเพื่อจะไดคาชดเชยเต็มที่

เพราะ เปนการยากที่บริษทัจะตรวจสอบได  ถาเปนทาน  ทานจะแจงเฉพาะรายการของทีห่ายไปเทานัน้เพราะ 

 

9. การละเมิดสัญญาแมตรวจสอบไมไดก็เปนสิ่งที่ไมควรปฏิบัติ 

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

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

10. ความซื่อสัตยทั้งตอตนเองและผูอ่ืนเปนการกระทําที่มคีุณคา 

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

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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เรื่องที่ 6 ทานทราบวาในการพิจารณาเลื่อนตําแหนงในหนวยงานของทาน ตองพิจารณาถึงผลงาน

ที่ทําดวย  ดังนั้นงานในหนาที่รับผิดชอบบางอยางอาจยากเกินความสามารถที่ทานจะทําได และไดมีเพื่อน

รวมงานบางคนเสนอวาถาตองการใหผลงานออกมาดี  เปนที่ยอมรับของหัวหนางาน ทานสามารถจางทําได

โดยเสียเงินจํานวนหนึ่ง ซึ่งพิจารณาแลวเปนเงินจํานวนมาก แตเมื่อเทียบกับการไดเลื่อนตําแหนงถือวาคุม 

อยางไรก็ตามทานตัดสินใจวาจะไมจางทําผลงานดวยเหตุผลที่วา 

 

11. การใหผูอ่ืนทาํงานในหนาที่รับผิดชอบ แมไดรับคําชมก็คงมิไดทาํใหทานภูมิใจในผลงานนั้น 

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

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

12. การจางใหผูอ่ืนทํางานในหนาที่รับผิดชอบ แสดงถงึการขาดอุดมการณในการประกอบอาชพี 

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

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

เรื่องที่ 7 สุนัขของนายเขียว ซึง่เปนเพื่อนวิศวกรที่รวมงานของทาน ถกูใหทานยาเบือ่จนเสียชวีิต 

ตอมานายเขียวทราบวาผูใหยาเบื่อสุนัขทานคือเพื่อนบานที่ชื่อนายแดง ซึง่เปนคนคอนขางลกึลับ มีอิทธพิล 

และมีบริวารเปนนกัเลงจาํนวนมาก ซึ่งการใชยาเบื่อสุนขัครั้งนี้ไมมีใครทราบสาเหตุ คาดวาเปนเพราะเขา

รําคาญเสียงเหาหอนหรือเตรียมการโจรกรรมของตามบาน เพื่อนบานของนายเขียวซึง่สุนัขไดตายเพราะพิษ

ยาเบื่อเชนกนั ไดขอรองใหนายเขียวเปนผูนําในการแจงความดํานนิคดีกับนายแดง เมื่อพิจารณาแลวทานจะ

แนะนาํใหนายเขียวไปแจงความเพราะ 

 

13. การแจงความเปนการปองกันเหตุรายที่จะเกิดตอไป ซึ่งจะทาํใหไมเสียใจภายหลงั 

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

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง 

 

14. การแจงความเปนความพยายามที่จะยุติความชัว่รายที่จะเกิดแกชมุชนและสงัคม ยอมเปนการกระทําที่

เหมาะสม 

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

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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ตอนที่ 4 คําถามเกี่ยวกับแบบวัดเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
1.ขาพเจาคิดวาการใหบริการตามลําดับกอนหลังเปนสิ่งที่ควรกระทาํ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

2. ขาพเจาเหน็วาการใชวาจาไมสุภาพ กบัผูมาใชบริการจะทําใหเกิดปญหาตามมา 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

3. ขาพเจาเหน็วาการเบกิวสัดุอุปกรณของสํานักงานไปใชสวนตัวเปนสิ่งที่ไมเหมาะสม 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

4. ขาพเจาเหน็วาการใหความชวยเหลือกบัเพื่อนรวมงานทีก่ระทาํผิดกฎระเบียบของหนวยงานเปนสิ่งที ่

ไมควรกระทํา  

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

5. ขาพเจาเหน็วาการรับผลประโยชนจากผูที่ตองการความสะดวกในการติดตอกับหนวยงานเปนสิง่ที ่

ไมควรกระทํา 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

6. ขาพเจาคิดวาการเปดโอกาสใหมีผูมาแสวงหาผลประโยชนโดยมิชอบในหนวยงานจะทําใหเกิดผลเสีย

ตามมา 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

7. ขาพเจาเหน็วาการโนมนาวใจเพื่อนรวมงานที่กระทําความผิดใหทาํในสิ่งที่ถกูตองตามจรรยาบรรณ 

วิชาชพีของพนักงานการไฟฟาเปนสิ่งที่ควรกระทํา  

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

8. ขาพเจาเหน็วาการพจิารณาบุคคลที่มีความสามารถและมีความตั้งใจในการทาํงานใหไดรับเงนิเดือนขึน้ 2 ข้ันนัน้ 

เปนสิ่งที่ควรกระทาํ  

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
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9. ขาพเจาเหน็วาการพจิารณาเลือ่นขั้นเลื่อนตําแหนงที่สําคัญ ๆ  ใหกับผูทีม่ีความใกลชิดกับผูบงัคับบัญชาจะทาํ 

ใหเกิดผลเสยีตามมา 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

10. ขาพเจาเห็นวาเมื่อเพื่อนรวมงานบางคนของขาพเจามาสายเปนประจํา ลาปวย หรือลากิจบอยครั้ง  

แตก็ไดรับการพิจารณาเลื่อนเงนิเดือน เปนสิ่งที่ไมถูกตอง  

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

11. เมื่อรูสึกเหนื่อยหรืออยากพกัผอน ขาพเจาชอบทาํใหดูเหมือนงานยุง เพื่อหลีกเลีย่งที่จะรับงานเพิ่ม 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

12. แมในขณะที่ขาพเจางานยุง แตเมื่อไดพูดคุยกับผูมาติดตอดวยความสุขภาพขาพเจาจะรูสึกดเีสมอ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

13. ขาพเจารูสึกพอใจเมื่อใหบริการแกผูใหญทัง้ภายในและภายนอกหนวยงานเพราะมีผลกับการเลื่อน

ตําแหนง 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

14. ขาพเจาพอใจที่จะใหสิทธิพิเศษในการบริการแกผูบังคับบัญชาระดับสูง เพราะเปนการแสดงถึง 

ความออนนอมถอมตน 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

15. ขาพเจาชอบใหการสนบัสนุนกับเพื่อนรวมงาน ผูปฏิบัติงานตรงตามหลกัมาตรฐานวชิาชพีเสมอ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

16. ขาพเจารูสึกดีเมื่อปญหาหรือขอขัดแยงที่เกิดขึ้นในทีท่ํางานสามารถแกไขไดโดยยึดความถูกตองเปนหลัก 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
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17. ขาพเจารูสึกชื่นชมเพื่อนรวมงานทีน่ําเรื่องรองเรียนหรือขอคิดเห็นจากผูมาติดตอกับหนวยงาน  

ใหคณะกรรมการรวมพิจารณาเพื่อปรับปรุงแกไข 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

18. ขาพเจายนิดีใหการสนบัสนุนเพื่อนรวมงานที่มีความตั้งใจในการทํางานใหไดรับการพิจารณาเลื่อน

เงินเดือน  

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

19. เมื่อขาพเจาไดรับความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ ขาพเจายนิดีที่จะปฏิบัติงานในความ

รับผิดชอบอยางเต็มที่และเต็มความสามารถ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

20. เมื่อเพื่อนรวมงานเกิดขอผิดพลาดในการทาํงาน ขาพเจาพรอมทีจ่ะชวยเหลือและใหคําแนะนาํ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

21. ขาพเจาพรอมที่จะทํางานที่ไดรับผิดชอบใหเปนไปตามขั้นตอน เพือ่ปองกันไมใหเกิดปญหากับผูอ่ืน 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

22. ถาขาพเจามีเวลาวางขาพเจาเตม็ใจทีจ่ะปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงานที่ไมมาทํางาน  

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

23. ขาพเจาพรอมที่จะใหบริการกับบุคลากรจากหนวยงานอืน่ทีม่าติดตองานกับขาพเจา  

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

24. ขาพเจาเต็มใจใหการชวยเหลือกับเพื่อนรวมงานที่มีงานลนมือจนทําไมทัน โดยไมตองรอใหเพื่อนขอรอง 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
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25. ขาพเจาพรอมที่จะกระตือรือรนในการจัดหาเอกสารที่เปนประโยชน แกผูที่มาติดตอกับหนวยงานของ

ขาพเจา 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

26. ขาพเจาพรอมที่จะทํางานในความรับผิดชอบใหเสร็จตามกําหนดการ แมมีเหตุจาํเปนสวนตวั 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

27. ขาพเจาพรอมที่จะวางแผนการทํางานอยางรัดกุมเพือ่ชวยในการตดัสินใจในเรื่องตาง ๆ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

28. ขาพเจาเต็มใจที่จะเก็บหลักฐานทุกอยางไวใหครบและเปนระเบียบ เพราะเปนการงายตอการตรวจสอบ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

29. ขาพเจาพรอมที่จะจัดหาขอมูลที่เปนมาตรฐานเชื่อถือไดใหมากที่สุด เพื่อใหทีมงานใชในการตัดสินใจ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

30. เมื่อขาพเจาไดรับมอบหมายในการจดัหาขอมูลเพือ่ประกอบการทํางาน ขาพเจาพรอมที่จะเลอืกจากแหลงที่

หลากหลาย มมีาตรฐาน และมีความนาเชือ่ถือ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
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ตอนที่ 5.1 คําถามเกี่ยวกับแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  
1.กอนที่ขาพเจาจะลงมือปฏิบัติหนาทีห่ัวหนางานจะชี้แจงรายละเอียด ข้ันตอนในการทํางานเสมอ  

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

2. เมื่อขาพเจาตองประสบปญหาในการทํางานหวัหนางานของขาพเจาจะคอยใหความชวยเหลอื และให

คําปรึกษาในการทาํงานแกขาพเจาเสมอ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

3. เมื่อขาพเจารูสึกเหนื่อยหรือทอแทใจหวัหนาไมเคยใหกําลังใจแกขาพเจาเลย 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

4. ในการวางแผนการใชจายงบประมาณหวัหนาของขาพเจาพยายามใชจายเงนิงบประมาณ โดยเนนที่ความ

ประหยดัและมปีระสิทธิภาพ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

5. หัวหนามักพูดคุยแลกเปลี่ยนขาวสาร ความคิดเหน็ กับขาพเจาเสมอ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

6. เมื่อเกิดปญหาในทีท่ํางาน หวัหนาของขาพเจามักจะยอมรับวามีปญหาและพยายามหาทางปรับปรุงแกไข 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

7. แมจะเปนเรื่องที่ถกูตองควรทําแตเมื่อมเีสียงคัดคาน หัวหนาของขาพเจาจะลังเลใจไมกลาดําเนนิการ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

8. เมื่อขาพเจาทาํงานผิดพลาด ทาํใหหัวหนาไมพอใจในการทํางานของขาพเจา แตหัวหนาไมบอกวาควรจะ

ปรับปรุงอยางไร 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
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9. ในหนวยงานของขาพเจา หัวหนามักจะพิจารณาเลื่อนตําแหนงใหกับคนใกลชิดเสมอ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

10. บอยคร้ังที่ขาพเจาตองละทิ้งงานที่ทําอยูเพราะตองคอยทําตามคําสั่งวาหัวหนาจะใหขาพเจาทํางานที่

นอกเหนือหนาที่รับผิดชอบ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
 
ตอนที่  5.2   คําถามเกี่ยวกับแบบวัดการเห็นตัวแบบที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  
1. เมื่อนําเอกสารของหนวยงานมาใชในการประชุมเสร็จแลวนัน้ ขาพเจาเห็นเพื่อน ๆ เก็บเอกสารหลักฐานไว

ถูกตอง เรียบรอย  

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

2. หัวหนาของขาพเจามักจะเครงครัดตอกฎระเบียบ แมจะขัดกับความตองการของผูใหญ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

3. เมื่อมีผูมาตดิตอกับหนวยงานเพื่อนรวมงานของขาพเจามักพูดคุยกบัผูมารับบริการอยางสุภาพ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

4. เพื่อนรวมงานบางคนมาทํางานสายบอยครั้ง แตก็ไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

5. เมื่อมีผูมาตดิตอกับหนวยงานเพื่อนรวมงานสวนใหญจะเลือกใหบริการแกญาติและคนรูจักกอนคนอืน่ ๆ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

6. ถึงแมจะหัวหนาของขาพเจาจะมงีานลนมือเพียงใด หวัหนาของขาพเจาก็ยนิดทีี่จะใหความชวยเหลือแก

คนอื่นเสมอ  

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
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7. เพื่อนรวมงานของขาพเจาบางคน วางแผนการทํางาน ดวยการแบงงานออกเปนข้ันตอน เพื่อสามารถ

ดําเนนิงานไดสําเร็จไดงาย 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

8. ถึงแมงานในหนาที่ความรับผิดชอบจะตองใชเวลานานแคไหน หัวหนาของขาพเจาก็จะทํางานใหสําเร็จ

ตามกําเวลาทีก่ําหนด 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 

9. เมื่อเพื่อนรวมงานบางคนของขาพเจาทํางานผิดพลาดเพื่อนบางคนชอบลอเลียน หรือวิจารณมากกวาการ

ใหกําลังใจ 

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

จริงที่สุด   จริง  คอนขางจริง คอนขางไมจริง   ไมจริง  ไมจริงที่สุด 
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