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การวิจัยน้ีมีความมุงหมายดังน้ี 
1. เพ่ือศึกษาวามีตัวแปรกลุมใด ระหวางตัวแปรกลุมลักษณะทางสังคม ตัวแปรกลุมลักษณะ

ทางจิตเดิม และตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตตามสถานการณที่มีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังมากที่สุด และตัวแปรใดบางที่เปน
ตัวทํานายที่ดี  

2. เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุมลักษณะทางสังคม (การสนับสนุน
ทางสังคมจากหัวหนา) กับตัวแปรในกลุมลักษณะทางจิตเดิม (แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์) ที่มีตอพฤติกรรม
การทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ 

3. เพ่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ 
กระทรวงการคลัง ประเภทรายเดือนกับรายชั่วโมง และพนักงานที่มีลักษณะทางชีวสังคมตางกัน 

กลุมตัวอยางในงานวิจัย เปนพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ในสวนกลาง ประกอบ
ไปดวย พนักงานโรงงานยาสูบ ประเภทรายเดือน (ระดับ 1 ถึงระดับ 6) และพนักงานโรงงานยาสูบ 
ประเภทรายชั่วโมง (ระดับ 1 ถึงระดับ 10) จํานวน 336 คน โดยวิธีการสุมตัวอยางแบบโควตาและวิธีสุม
แบบงาย เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บขอมูล ไดแก แบบสอบถาม โดยใชสถิติ 2 ลักษณะคือ 1) สถิติ
บรรยายขอมูล เพ่ือหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 2) สถิติสําหรับทดสอบสมมติฐาน 
ไดแก การวิเคราะหคาสถิติ t วิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Variance) วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) การวิเคราะหการ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) 

 
ผลการวิจัยพบวา  
1) กลุมตัวแปรที่มีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมไดสูงสุด คือ 

ตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตเดิมอธิบายความแปรปรวนทั้งหมดได รอยละ 57 โดยมีตัวแปรแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เจตคติตอการทํางานอยางมีจริยธรรม สถานการณยั่วยุใน
การทํางาน และการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน เปนตัวทํานายที่มีนัยสําคัญทางสถิติ และ
สําคัญที่สุดของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 2) ผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทาง
สังคมกับลักษณะทางจิตเดิม ที่มีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ไดแก การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กลาวคือ พนักงานโรงงาน
ยาสูบที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมทางหัวหนา ถามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก จะเปนผูมีพฤติกรรม
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การทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่ไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางานนอยและมีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์นอย และพบผลในกลุมรวม ในกลุมที่มีอายุนอย (อายุไมเกิน 41.8 ป) กลุมที่มีประสบการณใน
การทํางานนอย (ไมเกิน 15.6 ป) และกลุมพนักงานรายเดือนที่มีระดับ (ซี) 4–6 และพนักงานราย
ชั่วโมงที่ มีระดับ (ซี) 1-5 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) พนักงานโรงงานยาสูบ 
กระทรวงการคลังที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผู
ที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย พบในกลุมรวม และทุกกลุมยอย และพนักงานโรงงานยาสูบที่เห็น
แบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงานมาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวา
ผูที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงานนอย พบทั้งในกลุมรวมและในทุกกลุมยอย ไดแก 
กลุมอายุมาก และกลุมที่มีประสบการณในการทํางานมาก 4) พนักงานโรงงานยาสูบ 
กระทรวงการคลังที่รับรูสถานการณยั่วยุนอย เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวา
ผูที่มีรับรูสถานการณยั่วยุมาก พบในกลุมรวม และทุกกลุมยอย โดยเฉพาะกลุมพนักงานที่มีอายุมาก 
กลุมที่มีประสบการณในการทํางานมาก กลุมพนักงานที่มีเงินเดือนมาก และกลุมพนักงานที่เปนราย
ชั่วโมง และพนักงานโรงงานยาสูบที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมมาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรมมากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมนอย ในกลุมรวมและทุกลุมยอย 5) พนักงานโรงงานยาสูบ 
กระทรวงการคลัง ประเภทรายเดือน (Χ = 4.84) กับพนักงานรายช่ัวโมง (Χ = 4.56) ในกลุมอายุ
นอย มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

  

ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยตอไป 

1. การวิจัยน้ีผูวิจัยพบวา ตัวแปรลักษณะทางจิตโดยเฉพาะอยางยิ่งแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และ
ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูง ดังน้ัน  ใน
การศึกษาวิจัยคร้ังตอไปควรเปนการศึกษาวิจัยเชิงพัฒนาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และลักษณะมุงอนาคต
ควบคุมตนที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมในเชิงลึกตอไป 

2. จากการวิจัยพบวา ตัวแปรลักษณะทางจิต  คือ เหตุผลเชิงจริยธรรม ตัวแปรลักษณะ
ทางจิตตามสถานการณ คือ เจตคติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลงทางสังคมขององคกร และตัวแปรลักษณะ
ทางสถานการณ คือ การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และสถานการณยั่วยุในที่
ทํางาน ไมสามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ 
กระทรวงการคลังได โดยที่ตัวแปรเหลาน้ีอาจมีรายละเอียดอาจมีรายละเอียดที่นาศึกษา เพ่ือใหได
ความกระจางชัดยิ่งขึ้น ดังน้ัน การทําวิจัยครั้งตอไป  จึงควรมีการศึกษาตัวแปรเหลาน้ีใหลึกลงไปใน
รายละเอียด เพ่ือใหไดผลการวิจัยที่ครอบคลุมและละเอียดลึกซ้ึงยิ่งขึ้น  

3. ในการศึกษาครั้งตอไป ควรศึกษาตัวแปรอ่ืน เชน บรรยากาศในการทํางาน สุขภาพทาง
จิตของพนักงาน  ความคลุมเครือในบทบาท ลักษณะภาวะผูนํา หรือปจจัยอ่ืนๆ ที่นาจะเก่ียวของกับ
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมและตัวแปรอ่ืนๆ น้ี อาจสามารถอธิบายหรือรวมอธิบาย
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมไดชัดเจนยิ่งขึ้น 
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4. ควรศึกษาในลักษณะเดียวกันนี้กับพนักงานรัฐวิสาหกิจอ่ืน ที่มีการรณรงคและปลูกฝง
คุณธรรมจริยธรรมใหกับพนักงาน เชน การไฟฟานครหลวง การรถไฟแหงประเทศไทย การประปา
สวนภูมิภาค เปนตน วาผลการศึกษาจะไดผลอยางเดียวกันน้ีหรือไม อยางไร 

 
ขอเสนอแนะเพ่ือการปฏิบัติ 
1.  จากการศึกษาปฏิสัมพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคมของหัวหนากับ

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา มีปฏิสัมพันธกัน จึงควรมีการพัฒนาพนักงานโรงงานยาสูบในเรื่องของการ
สรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ใหกับพนักงาน โดยกําหนดแนวทางความกาวหนาในสายงานใหชัดเจนเพ่ือ
เปนเปาหมายท่ีดีในการทํางานของพนักงาน นอกจากน้ัน ผูบังคับบัญชาในสายงานตาง ๆ ควรดูแล
ใหความเอาใจใสพนักงานผูใตบังคับบัญชาในสังกัดใหมากยิ่งขึ้น ดวยการพูดคุย การติดตอสื่อสาร  
การใหความชวยเหลือแกไขปญหา การใหคําปรึกษาและขอแนะนําอ่ืนๆ ซ่ึงเปนการเสริมสราง
ความสัมพันธอันดีระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา อันจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน  

2. ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนก็เปนเรื่องที่สําคัญ โรงงานยาสูบจึงตองมีการเพ่ิมเติม
ความรูความเขาใจในเรื่องตางๆ อยางสมํ่าเสมอ ผานทางเอกสารเผยแพร ระบบ Intranet รวมถึงการ
จัดฝกอบรม สัมมนาหรือจัดประชุม ใหพนักงานรับทราบขอมูลและสถานภาพปจจุบันของหนวยงาน 
เพ่ือใหพนักงานไดมีขอมูลสําหรับประเมินทิศทางในอนาคตของคนเอง วาอะไรจะเกิดขึ้นกับตนเอง
บางในอนาคตและควรมีการปรับตัวอยางไร 

3. โรงงานยาสูบควรจัดฝกอบรมและกิจกรรมอ่ืน ๆ ใหแกพนักงาน เพ่ือใหพนักงานเห็น
คุณคาของการทํางานในหนาที่น้ันๆ เปดโอกาสพนักงานใหขอเสนอแนะและขอคิดเห็นเก่ียวกับการ
บริหารจัดการ รวมถึงการเปดโอกาสใหพนักงานเขารวมแกไขปญหาตางๆ ของหนวยงาน จะทําให
พนักงานเห็นประโยชนและคุณคาในหนาที่ที่ตนรับผิดชอบ ถือเปนการเสริมสรางเจตคติที่ดีการ
ทํางานซึ่งสงผลตอพฤติกรรมการทํางานได 

4. จากผลการวิจัย พบวา พนักงานประเภทรายเดือนกลุมอายุนอยมีพฤติกรรมการทํางาน
สูงกวาพนักงานประเภทรายชั่วโมงกลุมอายุนอย ดังน้ัน โรงงานยาสูบควรใหความสําคัญกับพนักงาน
ที่เขาทํางานใหมใหมากยิ่งขึ้น โดยการเปดโอกาสใหพนักงานเหลาน้ีไดเขารวมกิจกรรมสําคัญๆ ของ
หนวยงาน มีการแนะแนวเกี่ยวกับการเรียนรูงานและความมั่นคงกาวหนาในหนาที่และสายงาน 
นอกจากน้ัน ผูบังคับบัญชาในสายงาน ควรมีการดูแลเอาใจใสพนักงานประเภทรายชั่วโมงกลุมอายุ
นอยเปนพิเศษ ดวยการดูแลเอาใจใส การใหกําลังใจ การยกยอง การเปดโอกาสใหแสดง
ความสามารถในกิจกรรมอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานในหนาที่ เชน สงเขาประกวดผลงาน QC  
สนับสนุนใหเปนนักกีฬาของหนวยงาน สนับสนุนเขาโครงการประกวดรองเพลงของโรงงานยาสูบ  
สนับสนุนโครงการและกิจกรรมตางๆ ที่พนักงานมีความสนใจ เปนตน ซ่ึงการสนับสนุนดังกลาวน้ีถือ
เปนการเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา อันจะสงผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ไดอีกทางหนึ่งเชนกัน  
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The objectives of this research were: 1) to study with variable groups, situational, 

psychological trait, and psychological state could most explain the variance of ethical work 
behavior among personnels at Thailand Tobacco Monopoly, The Ministry of Finance. 2) to study 
the interaction effects between situational and psychological trait variable on ethical work 
behavior and 3) to compare the ethical work behavior between personnels whose received 
different try per of payment, and including personnel with different demographic background. 
Three hounded and thirty personnels at Thailand Tobacco Monopoly were randomly selected by 
using quota sampling and simple random sampling techniques. Eleven questionnaires were 
used as a data collection instruments. Frequency, percentage, arithmetic mean and standard 
deviation were used for descriptive statistics, while t-test, ANOVA, Pearson Correlation and 
multiple regressions were used for inferential statistics.  

The research findings were as follows: 1) The psychological trait variable could most 
explain (57%) of the variance of ethical work behavior compared to the psychological state 
factors most and situational factors. These psychological trait Achievement motivation is the 
most powerful predicts. 2) There were interaction effects between the psychological trail, 
achievement motivation, and situation variable, social support from superordinate. That was, The 
personnels who received more social support and having higher achievement motivation 
expressed more ethical work behavior compared to the personnels who received lesser support 
and having lower achievement motivation. These findings were found at significance level .05 in 
the total group, the younger group (age ≤41.8), the lesser work experience group (≤15.6 years), 
the common level 4-6 with monthly payment group and the common level 1-5 with per hour 
payment group. 3) The personnels receiving different try of payment in the younger group 
showed different ethical work behavior at significance level .05. In the younger group, the 
personnels with monthly payment expressed higher ethical work behavior than the personnels 
with per hour payment. 
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ปริญญานิพนธฉบับน้ีสําเร็จลงไดดวยดี เพราะผูวิ จัยได รับความกรุณาอยางสูงจาก         
ผูชวยศาสตราจารย ดร.วิลาสลักษณ ชัววัลลี ประธานกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ และอาจารย  
ดร.สุภาพร ธนะชานันท กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ ที่ไดสละเวลาอันมีคาเพ่ือใหคําปรึกษาและ
แนะนําในการจัดทํางาน วิจัยทุกขั้นตอน พรอมทั้งตรวจแกไขขอบกพรองตาง ๆ ในการทําปริญญา
นิพนธ ทําใหผูวิจัยไดรับประสบการณและรูถึงคุณคาของงานวิจัยที่จะชวยใหการพัฒนาเปนไปอยาง
มีคุณคามากยิ่งขึ้น และทาน ไดเปนแบบอยางของอาจารยที่ทุมเทใหกับศิษยและงานวิชาการอยางไม
เหน็ดเหน่ือย นอกจากนี้ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.อังศินันท  อินทรกําแหง   
ร.ต.อ.หญิง ดร.ปานจักษ  เหลารัตนวรพงษ และอาจารย ดร.จรัล อุนฐิติวัฒน ที่กรุณาตรวจสอบ
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย รองศาสตราจารย ดร.ผจงจิต อินทสุวรรณ และอาจารย ดร.จรัล อุนฐิติวัฒน 
ที่กรุณาเปนประธานและกรรมการสอบปากเปลาปริญญานิพนธ ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาที่
ไดรับเปนอยางยิ่งและขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ ที่น้ี 
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ขอขอบคุณพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ในสวนกลาง ทุกทานที่ไดใหความ
รวมมือในการเก็บขอมูล ประสานงานจนไดขอมูลที่ครบถวน และขอขอบคุณคณาจารย 

ขอกราบขอบพระคุณทานบิดา-มารดา ที่เปนพระผูใหกําลังใจ ในการดําเนินชีวิตตลอดมา          
จนสามารถตอสูอุปสรรคจนทําใหสําเร็จการศึกษาในครั้งน้ี   

คุณคาและประโยชนอันพึงมีของปริญญานิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอมอบเปนเคร่ืองบูชา รําลึกถึง
พระคุณของบิดามารดาและครูบาอาจารยที่อบรมสั่งสอน และเปนผูประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู              
ใหผูวิจัย จนทําใหผูวิจัยมีความรูความสามารถตราบจนถึงทุกวันน้ี 
 
 

        ปริญญา  ปองรอด 
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 ระยะเวลาในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม .................... 62 
 ระดับ (ซี) กับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ........................................ 63 
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 สมมติฐานการวิจัย......................................................................................................65 
 

 
3 วิธีการดําเนินการศึกษาคนควา  ................................................................................ 70 

 กําหนดประชากรและการสุมตัวอยาง ........................................................................... 70 
 การสรางเครื่องที่ใชในการวจัิย .................................................................................... 71 
 การหาคุณภาพเคร่ืองมือ ............................................................................................. 79 
 การเก็บรวบรวมขอมูล ................................................................................................ 80 
 การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล ................................................................. 81 

 
4   ผลการวิเคราะหขอมูล ................................................................................................ 79 

ผลการวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานเพ่ือบรรยายขอมูลของกลุมตัวอยางและตัวแปร ................. 80 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยาง ................................................... 80 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตวัแปร ............................................................ 81 
ผลการวิเคราะหสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ................................................................. 82 
 ผลการวิเคราะหความความสัมพันธระหวางตวัแปรทีศ่ึกษา ................................... 83 



12 
 

สารบัญ (ตอ) 
 

บทที ่                                                                              หนา 
4  (ตอ)  

ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบลําดับขั้น (Hierarchical Multiple Regression 
Analysis) เพ่ือศึกษาอํานาจในการอธิบายของลุมตัวแปร......................................83 

การวิเคราะหปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมกับตัวแปรลักษณะ 
 ทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ดวยการวิเคราะหความ 
 แปรปรวนแบบสองทาง (Two-way ANOVA)...........................................................89 

เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ของพนักงานโรงงานยาสูบ 
 ประเภทรายเดือนและรายชั่วโมง และพนักงานที่มีลักษณะทางชีวสังคม 
 ตางกัน..........................................................................................................138 
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 สรุปผลและอภิปรายผลตามวัตถุประสงคที่ 3..............................................................148 
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บัญชีตาราง 
 

ตาราง                                                                                                                             หนา 
1 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของกลุมตัวอยาง...............83 
2 แสดงคาสถิตพ้ืินฐานของตวัแปร................................................................................84 
3 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธของตวัแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะ 
  ทางจิตเดิม ตวัแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณและพฤติกรรมการทํางานอยาง 
  มีจริยธรรม.............................................................................................................85 
4 รอยละความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของกลุมตวัแปร 
  ลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตาม 
  สถานการณ............................................................................................................87 
5 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients)  
  ของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ..............................................................88 
6 การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบลําดับขั้นของตัวแปรทํานายพฤตกิรรมการทํางานอยาง 

มีจริยธรรมแบบใสตวัแปรทุกตวัพรอมกัน (Hierarchical Regression, Enter Method) 
ประกอบดวย 3 สวน ……………………………………………………………………85 

7 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  
ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจาก       
หัวหนา และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมรวม............................................89 

8 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการทํางานอยางมี 
  จริยธรรมโดยพิจารณาตามการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจ           
  ใฝสัมฤทธิ์ในกลุมรวม..............................................................................................90 
9 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางาน อยางมี 
 จริยธรรม ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุน 
  ทางสังคมจากหัวหนา และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่ 
  มีอายุนอย (อายุเฉลี่ย 41.8 ป)......................................................................................92 
10 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมโดย 
  พิจารณาตามการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
  ในกลุมพนักงานที่มีอายุนอย.........................................................................................92 
11 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 
  จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุน 
  ทางสังคมจากหัวหนา และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงาน 
  ที่มีอายุมาก............................................................................................................94 
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บัญชีตาราง (ตอ) 
 

ตาราง                                                                                                                               หนา 
12 ผลการวิ เคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทาํงานอยางมี 
 จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุน 
 ทางสังคมจากหัวหนาและมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงาน 
 ที่มีประสบการณในการทํางานนอย (ประสบการณในการทํางานเฉลี่ย 15.6 ป............94 
13 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม โดย  
 พิจารณาตามการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
 ในกลุมพนักงานที่มีประสบการณในการทํางานนอย.................................................95 
14 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 
 จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุน 
 ทางสังคมจากหัวหนา และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงาน 
 ที่มีประสบการณในการทํางานมาก.........................................................................96 
15 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 
 จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุน 
 ทางสังคมจากหัวหนา และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงาน 
 ที่มีเงินเดือนนอย (เงินเดือนเฉลี่ย 27,582.16 บาท).....................................................97 
16 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 
 จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุน 
 ทางสังคมจากหัวหนาและมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงาน 
 ที่มีเงินเดือนมาก…………………………………………………………………..........97 
17 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 
 จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุน 
 ทางสังคมจากหัวหนาและมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมการศึกษา 
 ระดับต่ํากวาระดับปริญญาตรี…………………………………………………………....98 
18 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
 ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจาก 
 หัวหนาและมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีการศึกษาระดับ 
 ปริญญาตรีขึ้นไป…………...…………………………………………………..……......99 
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บัญชีตาราง (ตอ) 
 

ตาราง                                                                                                                               หนา 
19 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
 ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจาก 
 หัวหนาและมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานประเภทรายเดือน…....99 
20 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 
  จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบกระทรวงการคลังที่ไดรับการสนับสนุน 
  ทางสังคมจากหนา และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงาน 
  ประเภทรายชั่วโมง....................................................................................................100 
21   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 
  จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังที่ไดรับการสนับสนุน 
  ทางสังคมจากหัวหนาและมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกันในกลุมพนักงาน 
  รายเดือนทีมีระดับ (ซี) 1 – 3.....................................................................................103 
21 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลีย่คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
  ของพนักงานโรงงานยาสูบ ตามระดับการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจาก 
  หัวหนา และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานรายเดือนทีมีระดับ (ซี) 1-3..........101 
22 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

 ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคม 
 จากหัวหนา และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานรายเดือนทีมี 
 ระดับ (ซี) 4 – 6.........................................................................................................101 

23 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลีย่คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ 
 พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ตามระดับการไดรับการสนับสนุนทาง 
 สังคมจากหัวหนา และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานรายเดือนทีมีระดับ  
 (ซี) 4 – 6 ................................…………………………………………......................102 

24 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
 ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจาก
หัวหนา และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานรายชั่วโมงทีมีระดับ  

 (ซี) 1 - 5………………………………………………………………………………...103 
25 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ 

 พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ตามระดับการไดรับการสนับสนุน 
 ทางสังคมจากหัวหนา และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานรายชั่วโมง 
 ทีมีระดับ (ซี) 1 – 5 ...................................................................................................104 
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บัญชีตาราง (ตอ) 
 

ตาราง                                                                                                                               หนา 
26 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 

จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุน 
ทางสังคมจากหัวหนา และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงาน 
รายชั่วโมง ที่มีระดับ (ซี) 6 – 10................................................................................105 

27 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงาน
ยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่มีลักษณะทางชีวสังคมที่แตกตางกัน ในกลุมรวมและกลุม
ยอย............................………………………………………………..……………….107 

28 แสดงคาเฉลี่ยของการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และ
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง  
ที่มีลักษณะทางชีวสังคมที่แตกตางกัน ในกลุมรวมและกลุมยอย ตามระดับตัวแปร 
อิสระที่สงผลแบบเด่ียว...............................................................................................108 

29 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือน
รวมงาน และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมรวม........................................109 

30 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 
  จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยาง 
  ที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน  
  ในกลุมพนักงานที่มีอายุนอย......................................................................................110 
31 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 
  จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยาง 
  ที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน  
  ในกลุมพนักงานที่มีอายุมาก......................................................................................111 
32 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 
  จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยาง 
  ที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน  
  ในกลุมพนักงานที่มีประสบการณในการทํางานนอย (ประสบการณในการ 
  ทํางานเฉลี่ย 15.6 ป).................................................................................................112 
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บัญชีตาราง (ตอ) 
 

ตาราง                                                                                                                               หนา 
33 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 
  จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยาง 
  ที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน  
  ในกลุมพนักงานที่มีประสบการณในการทํางานมาก.....................................................112 
34 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 

จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดี 
จากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุม 
พนักงานที่มีเงินเดือนนอย (เงินเดือนเฉลี่ย 27,582.16 บาท)…………………..……..113 

35 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 
จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดี 
จากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุม 
พนักงานที่มีเงินเดือนมาก………………………………………………………….....114 

36 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 
จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดี 
จากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุม 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี………………………………….......115 

37 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม        
 ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและ        

เพ่ือนรวมงาน และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีระดับ            
การศึกษาระดับปริญญาตรี ขึ้นไป………………………………………………...........115 

38 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม             
ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและ        
เพ่ือนรวมงาน และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานประเภทราย       
เดือน…………………………………………………………………………..…………116 

39 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม            
ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและ        
เพ่ือนรวมงาน และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานประเภทราย         

  ชั่วโมง........................................................................................................................117 
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บัญชีตาราง (ตอ) 
 

ตาราง                                                                                                                               หนา 
40 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม               

ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและ         
เพ่ือนรวมงาน และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานรายเดือนที่มี 

  ระดับซี (ระดับ 1 - 4)….………………………………………………………………...117 
41 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 
  จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดี 
  จากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุม 
  พนักงานรายเดือนที่มีระดับ (ซี)  4 - 6)......................................................................118 
42 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 
   จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดี 
  จากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุม 
  พนักงานรายช่ัวโมง ที่มีระดับซี (ระดับ) 1-5...............................................................119 
43 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 

จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุน 
ทางสังคมจากหัวหนา และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงาน 
รายชั่วโมง ทมีีระดับ (ซี) 6 – 10…………………………….…………......................120 

44 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนา 
 และเพ่ือนรวมงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
 ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังที่มีลักษณะทางชีวสังคมที่แตกตางกัน  
 ในกลุมรวมและกลุมยอย (ตอนที่ 1) ................................................................................121 

45 คาเฉลี่ยของการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนฯแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และ 
 พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบที่มีลักษณะ 
 ทางชีวสังคมทีแ่ตกตางกัน ในกลุมรวมและกลุมยอย ตามระดับตัวแปรอิสระที่สงผล 
 แบบเด่ียว (ตอนที่ 2)……………………..................................................................122 

46 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางาน  อยางมี 
จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง การรับรูสถานการณ 
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมแตกตางกัน ในกลุมรวม............................................123 
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บัญชีตาราง (ตอ) 
 

ตาราง                                                                                                                               หนา 
47 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 

จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง การรับรูสถานการณ 
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมแตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีอายุนอย  
(อายุเฉลี่ย 41.8 ป) ……………………………....……………………………………..124 

48 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 
  จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังการรับรูสถานการณ 
  ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมแตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีอายุมาก................125 

49 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 
  จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง การรับรูสถานการณ 
  ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมแตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีประสบการณ 
  ในการทํางานนอย (ประสบการณในการทํางานเฉลี่ย 15.6 ป)……………………...126 
50 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 
  จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสบู กระทรวงการคลัง การรับรูสถานการณ 
  ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมแตกตางกัน ในกลุมพนกังานที่มีประสบการณ 
  ในการทํางานมาก…..………………………………………………………………….126 
51 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 

 จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง การรับรูสถานการณ 
 ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมแตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีเงินเดือนนอย  
 (เงินเดือนเฉลี่ย 27,582.16 บาท)………………………………………………….…...127 

52 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 
จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง การรับรูสถานการณ 
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมแตกตางกัน   ในกลุมพนักงานที่มีเงินเดือน 
มาก.....…………………………………………………………………………………..128 

53 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี 
จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง การรับรูสถานการณ 
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมแตกตางกัน ในกลุมพนักงานระดับการศึกษา 
ต่ํากวาปริญญาตรี…………………………………………………………………….....129 
 
 
 



20 
 

บัญชีตาราง (ตอ) 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
การพัฒนาทางดานเศรษฐกิจและความกาวหนาทางเทคโนโลยีทําใหสภาพสังคมในปจจุบันมี

ความซับซอนมากขึ้น สงผลกระทบใหเกิดปญหาทางสังคมนานาประการตามมา โดยเฉพาะปญหา
การขาดคุณธรรมจริยธรรมในสังคมไทย อาทิ ปญหายาเสพติด อาชญากรรม ความไมปลอดภัยใน
ชีวิตและทรัพยสิน ปญหาการทุจริตฉอราษฎรบังหลวง ปญหาแหลงอบายมุข แหลงเริงรมย การขาด
ความรับผิดชอบตอสังคม ฯลฯ แสดงถึงความเสื่อมถอยทางดานจิตใจและจริยธรรมของคนในสังคม 
ซ่ึงลวนเปนตัวบงชี้ใหเห็นถึงความจําเปนในการที่จะตองชวยกันเรงสงเสริมและพัฒนาคุณธรรม
จริยธรรมใหกับสังคมไทย การเสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมใหกับคนในสังคมและประเทศชาติ 
นับเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่งที่ทุกภาคสวนตางไดเล็งเห็นถึงความสําคัญในเรื่องคุณธรรมและจริยธรรม
ทั้งสิ้น แตยังไมสามารถที่จะดําเนินการใหชัดเจนเปนรูปธรรมได 

จากวิกฤติดานคุณธรรมจริยธรรมตามที่กลาวมาน้ัน รัฐบาลไดใหความสนใจในการปลูกฝง
คุณธรรมและจริยธรรมโดยพยายามดําเนินการใหชัดเจนเปนรูปธรรมกับองคกรภาครัฐเพ่ือเปนการ
นํารองและเปนแบบอยางของภาคสวนอ่ืนในสังคม ดังนั้น รัฐบาลจึงมีนโยบายการปรับปรุงการ
บริหารจัดการใหทันตอการพัฒนาทางดานเศรษฐกิจและความกาวหนาทางเทคโนโลยีและจําเปนตอง
ยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรมในการทํางานตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 
2550 มาตรา 279 มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของผูดํารงตําแหนงทางการเมือง ขาราชการ
และพนักงาน หรือลูกจางอ่ืนของรัฐ จะตองมีกลไกและระบบในการดําเนินงานเพื่อใหการบังคับใช
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งกําหนดขั้นตอนการลงโทษตามความรายแรงแหงการกระทํา ใน
การพิจารณา สรรหา กลั่นกลอง หรือแตงตั้งบุคคลใด เขาสูตําแหนงที่เก่ียวของในการใชอํานาจของ
รัฐ รวมทั้งการโยกยาย การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนเงินเดือน และการลงโทษบุคคลน้ัน จะตอง
เปนไปตามระบบคุณธรรม และคํานึงถึงพฤติกรรมทางจริยธรรมของบุคคลดังกลาวดวย และสงเสริม
ใหผูดํารงตําแหนงทางการเมือง ขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐ มีจิตสํานึกในดานจริยธรรมฯ 
(รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550: 111-112) 

การปลูกฝงคุณธรรมละจริยธรรมในองคกรภาครัฐเริ่มจากขาราชการการเมืองเปนอันดับแรก  
โดยกําหนดเปนระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี วาดวยมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของ
ขาราชการการเมือง พ.ศ. 2543 จากน้ันจึงขยายผลไปยังสวนราชการในระดับกระทรวง ทบวง กรม  
หนวยงานและองคกรอ่ืนๆ รวมถึงรัฐวิสาหกิจตางๆ ซ่ึงเปนกลไกลของภาครัฐ เพ่ือเปนแบบอยางการ
พัฒนาคุณธรรมจริยธรรมในสังคมไทย สําหรับหนวยงานรัฐวิสาหกิจแลว รัฐบาลไดมีมติคณะรัฐมนตรี 
เม่ือวันที่ 6 กุมภาพันธ 2544 วาดวยหลักเกณฑและแนวทางการกํากับดูแลองคกรที่ดีในรัฐวิสาหกิจ 
หมวดที่ 5 จริยธรรมและจรรยาบรรณ ซ่ึงกลาวถึง แนวทางปฏิบัติเก่ียวกับจริยธรรมและจรรยาบรรณ
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เพ่ือใหกรรมการ ฝายจัดการ และพนักงานทุกคน ไดทราบถึงมาตรฐานการปฏิบัติที่รัฐวิสาหกิจและ
เจาของกิจการ/ผูถือหุนคาดหวัง  

โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจแหงหน่ึงที่ตองดําเนินการ
ปรับปรุงองคกรและแปรสภาพเปนบริษัทจํากัดตามนโยบายของรัฐบาล  ได มีการประชุม
คณะกรรมการอํานายการโรงงานยาสูบ คร้ังที่ 7 ประจําปงบประมาณ 2545 ในวันที่ 30 เมษายน 
2545 มีมติใหจัดทําคูมือจริยธรรมและจรรยาบรรณของผูบริหารและพนักงานยาสูบ จากน้ัน จึงมี
คําสั่งโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ 176/2545 ลงวันที่ 12 มิถุนายน 2545 ใหประกาศใชคูมือ
จริยธรรมดังกลาว พรอมกับตั้งยุทธศาสตรระดับองคกรดานการเพ่ิมประสิทธิภาพองคกรและ              
มีธรรมาภิบาลขึ้นมาในแผนวิสาหกิจ ฉบับที่ 12 ปงบประมาณ 2545–2549 และตอเน่ืองในแผน
วิสาหกิจ ฉบับที่ 13 ปงบประมาณ 2550–2554 (โรงงานยาสูบกระทรวงการคลัง. 2554) 

จากการวิเคราะหสถานการณภายในองคกรของโรงงานยาสูบเม่ือป 2546 เฉพาะปจจัยดาน
บุคคลากร พบวา พฤติกรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ ยังไมพัฒนาไปในแนวทางที่พึงประสงค  
ขาดความกระตือรือรนในการทํางาน ไมยอมรับการเปลี่ยนแปลง ไมตรงเวลา มีความตระหนักและ 
ใหความสําคัญในหนาที่นอย ตลอดจน สมรรถนะในการทํางานต่ํา ขาดความเปนมืออาชีพ (โรงงาน
ยาสูบ. 2547) ซ่ึงเน้ือหาโดยรวมของประเด็นตาง ๆ เหลาน้ีไดปรากฏอยูในคูมือจริยธรรมและ
จรรยาบรรณของผูบริหารและพนักงานยาสูบ แตเม่ือมีการรณรงคและปลูกฝงความรูเร่ืองหลัก
จริยธรรมและธรรมาภิบาลแลว พฤติกรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ ยังคงมีวัฒนธรรมแบบเดิมและ
ไมพัฒนาไปในแนวทางที่พึงประสงคเชนเดิม ผูบริหารของโรงงานยาสูบไดเห็นถึงความสําคัญและถือ
วาเปนเรื่องดวนที่ตองเรงดําเนินการแกไขเพื่อพัฒนาองคกรใหสามารถตอบสนองตอการแขงขันทาง
ธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงอยางมีจริยธรรม ซ่ึงเปนการผสมผสานวัฒนธรรมใหมตามแผนการปฏิรูประบบ
บริหารภาครัฐและเปนเง่ือนไขของการประเมินผลการดําเนินงานขององคกรจากกระทรวงการคลัง   

ในการที่จะพัฒนาพนักงานโรงงานยาสูบ ใหมีพฤติกรรมการงานงานอยางมีจริยธรรมตาม
คูมือจริยธรรมและจรรยาบรรณของผูบริหารและพนักงานยาสูบนั้น จําเปนอยางยิ่งที่จะตองเขาใจ
ความรูพ้ืนฐานและปจจัยสนับสนุนใหเกิดพฤติกรรมอ่ืนๆ กอน ซ่ึงผูทรงคุณวุฒิของไทยไดให
ความหมายของจริยธรรมไววา จริยธรรม หมายถึง การประพฤติดี ประพฤติชอบ ทั้งทางกาย ทาง
วาจา ทางใจ ซ่ึงเปนแนวทางหรือกฎเกณฑความประพฤติของมนุษยที่สัมพันธกับระบบของสังคม 
วิถีดําเนินชีวิต เพ่ือความสงบสุขและความดีงาม ซ่ึงเก่ียวของกับคุณสมบัติของมนุษยผูมีปญญา มี
เหตุผลไดใชกระบวนการไตรตรองอยางมีระบบวาส่ิงใดควรกระทํา สิ่งใดไมควรกระทํา (ดวงเดือน 
พันธุมนาวิน. 2524) และมีหลักฐานจากงานวิจัยจํานวนหนึ่ง พบวา การที่ขาราชการและพนักงาน
รัฐวิสาหกิจไทยทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้นกับปจจัยหลายประการ ทั้งดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน เชน มีการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากหนวยงานมาก (วิเชียร        
ธรรมาธร. 2546; กรรณิกา ศิลปพรหมมาศ. 2547; รวิกาญจน เดือนดาว. 2547; อภิรดี โสภาพงศ. 
2547) มีหัวหนาและผูรวมงานเปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน (กรรณิกา ศิลปพรหมมาศ. 2547;       
ชัยยุทธ  กุลตังวัฒนา และคณะ. 2547; อภิรดี โสภาพงศ. 2547) และดานลักษณะสวนบุคคลบางดาน 
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เชน มีลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนสูง (นีออน พิณประดิษฐ และคณะ. 2546; รวิกาญจน เดือนดาว. 
2547; ชัยยุทธ กุลตังวัฒนา และคณะ. 2547; อภิรดี โสภาพงศ. 2547) มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 
(นีออน พิณประดิษฐ และคณะ. 2546; รวิกาญจน  เดือนดาว. 2547; อภิรดี โสภาพงศ. 2547) มีความ
เชื่ออํานาจในตนสูง (นีออน พิณประดิษฐ และคณะ. 2546; ชัยยุทธ กุลตังวัฒนา และคณะ. 2547; 
อภิรดี  โสภาพงศ. 2547) เปนตน   

จากงานวิจัยวิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ (2547) ที่ศึกษาตัวชี้วัดพฤติกรรมการทํางาน
ตามคานิยมสรางสรรคของขาราชการพลเรือนทั่วไปจาก 4 กระทรวง จํานวน 3,000 คน ได
ผลงานวิจัยที่ศึกษาครอบคลุมตัวแปรเชิงเหตุของพฤติกรรมการทํางานราชการในหลายดาน และมีผล
สอดคลองกับงานวิจัยที่พบกอนหนาน้ีหลายเรื่อง ตัวชี้วัดสําคัญของการมีพฤติกรรมตามคานิยม
สรางสรรคมีทั้งตัวชี้วัดดานจิตใจ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม ตลอดจนความเครียด
ในการทํางานเปนตน และสถานการณแวดลอมในการทํางาน เชน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคกร เจตคติ ที่ดีตอการทํางาน และการมีแบบอยางการทํางานที่ดี เปนตน อยางไรก็ตามงานวิจัย
ดังกลาวใหผลเกี่ยวกับลักษณะของขาราชการทั่วไป ซ่ึงคณะผูวิจัยก็ไดใหขอเสนอแนะไววา ควรจะมี
การศึกษาตัวชี้วัดพฤติกรรมทํางานราชการของขาราชการเฉพาะกระทรวง หรือเฉพาะตําแหนงงาน
อาจทําใหพบผลที่เดนชัดมากข้ึน ทั้งน้ีเน่ืองจากแตละตําแหนงหนาที่อาจจะตองการพฤติกรรมตาม
คานิยมสรางสรรคแตละเรื่องไมเทาเทียมกัน จากผลการวิจัยดังกลาวทําใหเขาใจไดวา ในการที่จะ
พัฒนาใหเกิดพฤติกรรมการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของขาราชการไทยกลุมตางๆ 
น้ันขึ้นอยูกับสาเหตุภายนอกและสาเหตุภายในจิตใจของขาราชการ โดยสาเหตุภายนอกที่สําคัญคือ
ระบบราชการและสภาพแวดลอมในแตละหนวยงาน สวนสาเหตุภายในไดแก ลักษณะทางจิตใจ         
ของขาราชการที่เปนแกนหลักของพฤติกรรมคนดีคนเกง ซ่ึงมีหลายประการดังกลาว (ดวงเดือน             
พันธุมนาวิน. 2543)   

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงสนใจปจจัยที่กลาวมาน้ีวา ปจจัยทางจิตและสังคมใดจะเปนตัวบงชี้ที่สําคัญ
ของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบตามสารระในคูมือจริยธรรมและ
จรรยาบรรณของผูบริหารและพนักงานยาสูบ กระทรวงการคลัง หรือหนังสือรับรองการปฏิบัติ งาน
ตามจริยธรรมและจรรยาบรรณของพนักงานยาสูบ  

 

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

1. เพ่ือศึกษาวามีตัวแปรกลุมใด ระหวางตัวแปรกลุมลักษณะทางสังคม ตัวแปรกลุม
ลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตตามสถานการณที่มีอํานาจในการอธิบาย
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังสูงสุด และตัว
แปรใดบางที่เปนตัวทํานายที่ดี  



 4 
 

 

2. เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุมลักษณะทางสังคม กับตัวแปรในกลุม
ลักษณะทางจิตเดิมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ 

3. เพ่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ 
กระทรวงการคลัง ประเภทรายเดือนกับรายชั่วโมง และพนักงานที่มีลักษณะทางชีวสังคมตางกัน 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
 1.  ไดทราบวามีปจจัยสําคัญดานใด ในกลุมจิตลักษณะเดิม จิตลักษณะตามสถานการณ 
และลักษณะสถานการณในการทํางานที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม เพ่ือเปน
ขอมูลนําไปสูการพัฒนาหรือปองกันไดอยางตรงประเด็น 

2. ปจจัยสําคัญที่ศึกษาพบสามารถนําไปสรางเปนตนแบบชุดฝกอบรมพัฒนาพฤติกรรม
การทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ 

3. ผลจากการวิจัยน้ีจะเปนแนวทางในการเสนอแนะแกหนวยงาน ในการสงเสริมฝก อบรม
เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติหนาที่ในความรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากย่ิงขึ้น 

4. ไดทราบวาสภาพการจางงานที่มีความเก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรม ทีจะเปนประโยชนในการปรับสภาพการจางงานเพื่อนําไปใชการปรับปรุงการบริหาร
องคกรใหเปนนิติบุคคล 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก พนักงานโรงงานยาสูบในสวนกลาง ประกอบไปดวย 
พนักงานโรงงานยาสูบ ประเภทรายเดือน (ระดับ 3 ถึงระดับ 8) และพนักงานโรงงานยาสูบ ประเภท
รายชั่วโมง (ระดับ 1 ถึงระดับ 10) จํานวนทั้งสิ้น 3,321 คน (ขอมูล ณ วันสิ้นงบประมาณ 2552) 
 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง        
ในสวนกลาง ประกอบไปดวย พนักงานโรงงานยาสูบ ประเภทรายเดือน (ระดับ 3 ถึงระดับ 8) และ
พนักงานโรงงานยาสูบ ประเภทรายชั่วโมง (ระดับ 1 ถึงระดับ 10) ผูวิจัยกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง
โดยใชตารางสําเร็จรูปของ ยามาเน (Yamane. 1967: 886) โดยวิธีการสุมตัวอยางแบบโควตาและวิธี
สุมแบบงาย จํานวนทั้งหมด 336 คน  
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 ตัวแปรที่ศึกษา 
  1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 
   1.1  กลุมสถานการณทางสังคม หมายถึง สถานการณปจจุบันหรือส่ิงแวดลอมทาง
สังคมที่บุคคลกําลังประสบอยู เปนสิ่งที่เอ้ือหรือขัดขวางการเกิดพฤติกรรมหนึ่งๆ สําหรับในงานวิจัยน้ี 
ตัวแปรที่ศึกษาในกลุมสถานการณทางสังคม ไดแก 
 1.1.1 การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา 
 1.1.2 การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน 

 1.1.3 สถานการณยั่วยุในการทํางาน 

 1.2 กลุมจิตลักษณะเดิม หมายถึง ลักษณะจิตใจที่ผลักดันใหเกิดพฤติกรรมหนึ่งๆ 
เปนลักษณะที่สะสมมาในตัวบุคคลจากอดีตถึงปจจุบัน มีลักษณะที่คอนขางคงที่ไมอยูภายใตอิทธิพล
ของสถานการณปจจุบัน ตัวแปรที่ศึกษาในงานวิจัยน้ีประกอบดวย 

 1.2.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 1.2.2 ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน 
 1.2.3 เหตุผลเชิงจริยธรรม 
 1.3 กลุมจิตลักษณะตามสถานการณ หมายถึง การศึกษาลักษณะทางจิตใจของ
บุคคลที่อยูภายใตอิทธิพลของสถานการณปจจุบัน มีความไวตอการแปรเปลี่ยนไปตามสถานการณที่
บุคคลเผชิญอยูในปจจุบัน   ตัวแปรที่ศึกษาในงานวิจัยน้ี ไดแก 
 1.3.1 เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

 1.3.2 เจตคติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลงสภาพทางสังคม 
 1.3.2 ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน 

1.4 กลุมลักษณะทางชีวสังคมและภูมิหลัง ไดแก อายุ รายไดตอเดือน ระยะเวลา
ในการทํางาน  โดยการแบงกลุมตามคาสวนเบี่ยงเบนควอไทล   และระดับการศึกษา สภาพการจาง
งาน (ประเภทพนักงาน) และระดับ (ซี) โดยการแบงกลุมตามคาเฉลี่ย   

 

  2.   ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก พฤติกรรมทํางานอยางมีจริยธรรม  
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
1. พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง หมายถึง ผูที่เปนพนักงานประจําของโรงงาน

ยาสูบทุกประเภทที่ปฏิบัติงานในสวนกลาง ประกอบไปดวย พนักงานรายเดือน (ผูที่เปนพนักงาน
ประจําของโรงงานยาสูบและปฏิบัติงานในสวนกลางโดยคิดคาจางเปนเดือน) และพนักงานรายชั่วโมง 
(ผูที่เปนพนักงานประจําของโรงงานยาสูบและปฏิบัติงานในสวนกลางโดยคิดคาจางเปนรายชั่วโมง) 
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นิยามปฏิบัติการ 
 1. พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
หมายถึง การที่พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังปฏิบัติหรือแสดงออกในการทํางานอยาง
สอดคลองกับหลักการในคู มือจริยธรรมและจรรยาบรรณของผูบริหารและพนักงานยาสูบ 
กระทรวงการคลัง ซ่ึงมีลักษณะดังตอไปน้ี 

1. มีความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติหนาที่ดวยความเอาใจใส ดวยความซื่อสัตย
สุจริต ไมแสวงหาผลประโยชนสวนตน มีความอดทน ขยันหม่ันเพียร ตรงตอเวลา ปฏิบัติงานดวยความ
ถูกตอง รวดเร็ว  

2. ปฏิบัติตามระเบียบ หมายถึง การปฏิบัติหนาที่ตามระเบียบขอบังคับของหนวยงาน 
โดยประพฤติปฏิบัติตามจริยธรรมและจรรยาบรรณอยางเครงครัด และหลีกเลี่ยงการให-รับสิ่งของ การ
ให-รับเลี้ยงรับรองหรือประโยชนอ่ืนๆ จากผูที่มีสวนเกี่ยวของกับโรงงายาสูบ โดยไมรับของขวัญที่มี
มูลคาเกินกวา 3,000 บาท และควรรายงานใหผูบังคับบัญชาทราบ 

3. แสวงหาความรูเพ่ิมเติม หมายถึง มีการแสวงหาแนวทางใหมๆ มีการนําอุปกรณ
ตางๆ ที่ทันสมัยมาใชในการปฏิบัติงาน มีการติดตามขาวสารทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน เขารวม
การฝกอบรม/สัมมนาเพื่อนําความรูมาใชในการปฏิบัติงาน มีความคิดสรางสรรค นําขอเสนอแนะและ
ขอผิดพลาดมาใชปรับปรุงขอบกพรองในการปฏิบัติงาน และมีความมุงม่ันที่จะพัฒนาตนเองใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลทั้งตอตนเองและองคกร 

4. ใชและรักษาทรัพยสินอยางประหยัดและคุมคา หมายถึง การใชวัสดุอุปกรณตางๆ 
ของหนวยงานโดยมีการวางแผนไวลวงหนา รวมทั้งนําวัสดุอุปกรณที่เหลือใชนํากลับมาใชใหมได มีการ
เก็บรักษาวัสดุอุปกรณไวในที่ปลอดภัยใหเปนระเบียบเรียบรอยสามารถนํามาใชไดอยางสะดวก มีการ
ซอมแซมวัสดุอุปกรณที่ชํารุดเพ่ือเตรียมพรอมในการใชงานตอไป มีการตรวจทาน ดูแลวัสดุอุปกรณ
ตางๆ หลังจากเลิกใชแลว และชวยกันรักษาสภาพแวดลอมในการทํางาน ใหสะอาดและปลอดภัย
ร่ืนรมยอยูเสมอ เปนตน   

5. รักษาความสัมพันธกับลูกคาและสังคม หมายถึง การรักษาความลับของลูกคา สังคม 
ประชาชนอยางเครงครัด ใหบริการกับลูกคา สังคม ประชาชนดวยความเปนธรรม มีความเอ้ือเฟอ มี
นํ้าใจ ใชวาจาที่สุภาพออนโยน รวมทั้งใหบริการที่รวดเร็ว ถูกตองและเปนที่พอใจตลอดจนรักษาเวลา
นัดหมายอยางเครงครัด ประพฤติตนเองใหเปนที่เชื่อถือของบุคคลทั่วไป  

6. ยึดม่ันในเกียรติภูมิของโรงงานยาสูบ หมายถึง  มีความภาคภูมิใจที่ปฏิบัติงานใน
หนวยงานนี้ ยึดม่ันและเชื่อวาการปฏิบัติงานในหนวยงานนี้มีเกียรติ มีศักด์ิศรี    

7. มีความสามัคคีและเกื้อกูลกันภายในหนวยงาน  หมายถึง การใหความชวยเหลือซ่ึง
กันและกัน มีการแนะนําและชวยแกปญหา เอาใจใสเพ่ือนรวมงาน พูดจาดวยความสุภาพ มีนํ้าใจ 
เคารพสิทธิสวนบุคคล มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอกัน ไมปดบังขอมูลที่จําเปนตอการปฏิบัติงานของเพ่ือน
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รวมงาน ใหเกียรติซ่ึงกันและกัน ไมกลาวรายกัน โดยปราศจากขอมูลความจริง อันนําไปสูความ
แตกแยกหรือคามเสียหายภายในหนวยงาน 

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม วัดโดยแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้น ลักษณะของ
ประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงที่สุด” จํานวน 38 ขอ 
มีพิสัยของคะแนนอยูระหวาง 38-228 คะแนน มีคาความเชื่อม่ันแบบความคงที่ภายในโดยมีคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .934 ผูตอบที่ไดคะแนนรวมทุกดานสูงกวา แสดงวาเปนผูมี
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูงกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํากวา 
         2. การไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา หมายถึง การรับรูของพนักงานโรงงาน
ยาสูบ กระทรงการคลัง วาหัวหนางานใหการสนับสนุนในการทํางาน ทางดานอารมณ เชน ใหความ
จริงใจ กําลังใจในการทํางาน ใหการยอมรับ ยินดีในความสําเร็จ ทางดานขอมูลขาวสาร เชน ใหความรู 
คําปรึกษา พูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และทางดานสิ่งของหรือบริการ เชน จัดหาวัสดุอุปกรณที่
จําเปนในการทํางาน สนับสนุนงบประมาณ การบริการตางๆ เปนตน ในการวัดการไดรับการสนับสนุน
ทางสังคมจากหัวหนา ผูวิจัยปรับปรุงขอคําถามจากแบบวัดของ อภิรดี โสภาพงศ (2547) มีลักษณะ
ของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรวัดประเมินคา 6 ระดับ จาก“จริงที่สุด” จนถึง “ไมจริงเลย” มี
จํานวน 10 ขอ มีพิสัยของคะแนนอยูระหวาง 10–60 คะแนน มีคาความเชื่อม่ันแบบความคงที่ภายใน
โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ .957 ผูที่ไดคะแนนสูงกวา  แสดงวาเปนผูที่มีการสนับสนุนทาง
สังคมจากหัวหนาสูงกวาผูที่มีคะแนนต่ํากวา 
         3. การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน หมายถึง การที่พนักงาน
โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ไดเห็นตัวอยางจากหัวหนาหนวยงานของตนและเพื่อนรวมงานทํางาน
ในหนาที่ไดอยางมีจริยธรรม สอดคลองกับคูมือจริยธรรมและจรรยาบรรณของผูบริหารและพนักงาน
ยาสูบ กระทรวงการคลัง ในการวัดการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนางานและเพ่ือนรวมงานของพนักงาน
โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังวัดจากแบบวัดที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นเอง มีลักษณะของประโยคคําถาม
ประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงที่สุด” จํานวน 10 ขอ มีพิสัยของ
คะแนนอยูระหวาง 10–60 คะแนน มีคาความเชื่อม่ันแบบความคงที่ภายในโดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
เทากับ .904 ผูที่ไดคะแนนสูงกวา   แสดงวาเปนผูที่มีการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อน
รวมงานสูงกวาผูที่มีคะแนนต่ํากวา 
         4. สถานการณย่ัวยุในการทํางาน หมายถึง การรับรูของพนักงานโรงงานยาสูบถึง
สถานการณตาง ๆ และสภาพแวดลอมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เกิดขึ้นในขณะ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจมีลักษณะชักจูงใจใหบุคคลกระทําขัดกับกฎเกณฑของสังคม หรือกฎเกณฑที่ไดวาง
ไวเปนหลักปฏิบัติอยูแตเดิม เพ่ือประโยชนสวนตัวบางประการ ในการวัดสถานการณยั่วยุในการทํางาน
ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังวัดจากแบบวัดที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นเอง มีลักษณะของ
ประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงที่สุด” จํานวน 20 ขอ 
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มีพิสัยของคะแนนอยูระหวาง 20–120 คะแนน มีคาความเชื่อม่ันเทากับแบบสัมประสิทธิ์แอล .920 ผูที่
ไดคะแนนสูงกวา  แสดงวาเปนผูที่อยูในสถานการณทํางานที่มีลักษณะยั่วยุมากกวาผูที่มีคะแนนต่ํา 
 5. แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ  หมายถึง การท่ีพนักงานโรงงานยาสูบ มีความตั้งใจที่จะทํางาน มี 
ความพากเพียรพยายาม หรือความมุงม่ันที่จะทํางานอยางหน่ึงอยางใดใหสําเร็จดวยมาตรฐานที่ดีเยี่ยม 
โดยไมยอทอตออุปสรรค ไมผัดวันประกันพรุง ถึงแมจะพบอุปสรรค ก็ไมยอทอ และรูจักกําหนด
เปาหมายในการทํางานใหเหมาะสมกับความสามารถของตนเอง ในการวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ผูวิจัย
ปรับปรุงดัดแปลงขอคําถามจากแบบวัดของ วิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ (2547) มีลักษณะของ
ประโยคคําถามประกอบดวยมาตรวัดประเมินคา 6 ระดับ จาก“จริงที่สุด” จนถึง “ไมจริงเลย” มีจํานวน 8 
ขอ มีพิสัยของคะแนนอยูระหวาง 8–48 คะแนน มีคาความเชื่อม่ันแบบความคงที่ภายในโดยมีคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .865 ผูที่ไดคะแนนสูงกวา  แสดงวาเปนผูที่แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงกวาผูที่มี
คะแนนต่ํากวา 
         6. ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน หมายถึง ความสามารถของพนักงานโรงงานยาสูบ 
กระทรวงการคลัง ในการคาดการณไกล เล็งเห็นความสําคัญของสิ่งที่จะเกิดในอนาคต รวมทั้ง
ความสามารถในการควบคุมบังคับตนเองใหรูจักอดไดรอได เพ่ือรอรับประโยชนที่ยิ่งใหญกวาหรือ
สําคัญกวาที่จะมีมาในอนาคตน้ัน ในการวัดลักษณะมุงอนาคต ควบคุมตนผูวิจัยปรับปรุงขอคําถามจาก
แบบวัดของ วิลาสลักษณ  ชัววัลลี และคณะ (2547) มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรวัด
ประเมินคา 6 ระดับ จาก“จริงที่สุด” จนถึง “ไมจริงเลย” มีจํานวน 10 ขอ มีพิสัยของคะแนน  อยูระหวาง 
10–60 คะแนน มีคาความเชื่อม่ันแบบความคงที่ภายในโดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .865 ผูที่ได
คะแนนสูงกวา  แสดงวาเปนผูที่มีลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนมากกวาผูที่มีคะแนนต่ํากวา 
         7. เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การท่ีบุคคลใชเหตุผลในการเลือกหรือตัดสินใจที่จะ
กระทําหรือไมกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึง เหตุผลดังกลาวน้ีจะแสดงใหเห็นถึงเหตุจูงใจที่อยู
เบื้องหลังการกระทําตางๆ ของบุคคล เหตุผลที่บุคคลอาจใชไดน้ันผูวิจัยใชตามทฤษฎีของโคลเบอรก 
ผูวิจัยนํามาจากแบบวัดของ โกศล มีคุณ และณรงค เทียมเมฆ (2545) ประกอบดวยสถานการณ 7 เร่ือง 
แตละเรื่องประกอบดวยคําถาม 2 ขอ รวม 12 ขอ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรวัด
ประเมินคา 6 ระดับ จาก“จริงที่สุด” จนถึง “ไมจริงเลย” มีพิสัยของคะแนนอยูระหวาง 12–72 คะแนน มี
คาความเชื่อม่ันแบบความคงที่ภายในโดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .807 ผูที่ไดคะแนนสูงกวา 
แสดงวาเปนผูที่มีคะแนนเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงกวาผูที่มีคะแนนต่ํากวา 
         8. เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม หมายถึง การที่พนักงาน
โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังมีความรูเชิงประเมินคา เก่ียวกับการทํางานที่สอดคลองกับหลักการใน
คูมือจริยธรรมและจรรยาบรรณของผูบริหารและพนักงานโรงงานยาสูบ วาเปนสิ่งที่มีประโยชนหรือมี
โทษ และมีความรูสึกพอใจ หรือไมพอใจในการปฏิบัติงานในหนาที่ตามหลักในคูมือ และมีความพรอมที่
จะปฏิบัติงานใหสอดคลองกับคูมือเพียงใด  ในการวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ 
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ตั้งแต “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงที่สุด” ขอ จํานวน 19 ขอมีพิสัยของคะแนน อยูระหวาง 19–114 คะแนน 
มีคาความเชื่อม่ันแบบความคงที่ภายในโดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .939  ผูที่ไดคะแนนสูง
กวา  แสดงวาเปนผูที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีคะแนนนอย
กวา 
 9.  เจตคติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลงสภาพสังคมในองคกร หมายถึง ความรูเชิงประเมิน
คาของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังเก่ียวกับสภาพการเปลี่ยนแปลงภายนอกและภายใน
องคกรที่มีผลดีตอสังคม และประชาชน วาเปนสิ่งที่มีประโยชนหรือมีโทษตออาชีพการงานเพียงใด มี
ความรูสึกพอใจหรือไมพอใจในการเปลี่ยนแปลงสภาพทางสังคม ทั้งภายในและภายนอก และมีความ
พรอมที่จะปรับเปลี่ยน หรือยอมรับสภาพการเปลี่ยนแปลงตางๆ เพียงใดการวัดเจตคติที่ดีตอการ
เปลี่ยนแปลงสภาพสังคม ผูวิจัยไดสรางแบบวัดที่มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตร
ประมาณคา 6 ระดับ จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงที่สุด” จํานวน 21 ขอ มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยู
ระหวาง 21–126 คะแนน มีคาความเชื่อม่ันแบบความคงที่ภายในโดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 
.932 ผูที่ไดคะแนนสูงกวาแสดงวา เปนผูที่มีเจตคติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลงสภาพสังคมในองคกรสูงกวา
ผูที่มีคะแนนต่ํากวา 
         10. ความเชื่ออํานาจในตนตอการทํางาน หมายถึง ความเชื่อและการคาดหวังของบุคคล
เก่ียวกับการทํางานวาผลที่เกิดขึ้นกับตนไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียน้ันเกิดจากตนเองมากกวาทีจ่ะเกิด
จากคนอ่ืน หรือความบังเอิญ ในการวัดความเชื่ออํานาจในตนตอการทํางาน ผูวิจัยปรับปรุงขอคําถาม
จากแบบวัดของวิรัติ ปานศิลา. (2542) มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรวัดประเมินคา 6 
ระดับ จาก“จริงที่สุด” จนถึง “ไมจริงเลย” มีจํานวน 8 ขอ มีพิสัยของคะแนนอยูระหวาง 8–48 คะแนน มี
คาความเชื่อม่ันแบบความคงที่ภายในโดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .837 ผูที่ไดคะแนนสูงกวา
แสดงวาเปนผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางานสูงกวาผูที่มีคะแนนต่ํากวา 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 1. การวิจัยครั้งน้ีใชแนวการวิเคราะหสาเหตุพฤติกรรมตามรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม 
(Interactionism Model) เปนกรอบในการประมวลเอกสารและกําหนดตัวแปรเชิงสาเหตุที่จะอธิบาย
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม โดยรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม กลาวถึงสาเหตุสําคัญใน การ
เกิดพฤติกรรมของมนุษยไว 4 กลุมสาเหตุ ไดแก ลักษณะสถานการณทางสังคม (เชน การสนับสนุน
ทางสังคมจากหัวหนา การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน สถานการณยั่วยุในการ
ทํางาน เปนตน) จิตลักษณะเดิม (เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน และเหตุผล
เชิงจริยธรรม) ปฏิสัมพันธระหวางลักษณะสถานการณกับจิตลักษณะเดิม (เชน การสนับสนุนทางสังคม
จากหัวหนางานกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์) และจิตลักษณะตามสถานการณ (เชน ความเชื่ออํานาจในตน
ดานการทํางาน ทัศนคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม) 
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 2.  ผูวิจัยใชทฤษฎีตนไมจริยธรรม ของดวงเดือน พันธุมนาวิน (2543) เปนกรอบในการ
กําหนดปจจัยเชิงเหตุดานจิตใจ ที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ทฤษฎีน้ีสรุปจากผล
วิจัยหลายเรื่องเก่ียวกับพฤติกรรมของคนไทยวัยตางๆ จํานวนมาก จนไดขอสรุปที่สอดคลองตรงกันวา  
การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมคนดี และคนเกง เชน การรับผิดชอบตอหนาที่ เปรียบไดกับดอกและผลของ
ตนไมน้ัน เกิดจากสาเหตุสําคัญทางจิตใจ 2 สวน คือ จิตลักษณะสวนที่เปนรากของตนไม 3 ประการ
ไดแก การเปนบุคคลท่ีมีสติปญญาดี สุขภาพจิตดี และประสบการณทางสังคมสูง และสวนที่เปนลําตน
ของตนไม คือ จิตลักษณะ 5 ประการ ไดแก การใชเหตุผลเชิงจริยธรรม ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน  
ความเชื่ออํานาจในตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติ คุณธรรมและคานิยม ในการวิจัยครั้งน้ี  พฤติกรรม
การทํางานอยางมีจริยธรรม เปนพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงถึงการประพฤติปฏิบัติในการทํางานอยาง
ตั้งใจและรับผิดชอบตอหนาที่ของตน คํานึงถึงประโยชนของสวนรวมเปนสําคัญ เปนผลมาจากปจจัย
ลักษณะทางจิตหลายประการ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม และมุงอนาคตควบคุมตน 
เปนตน 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการวิจัยครั้งน้ี  ไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ และไดนําเสนอตามหัวขอตอไปน้ี 

1. โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง : ประวตัิ  และจริยธรรมองคกร 
2. พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม : ความหมายและการวัด 
3. แนวทางการวเิคราะหสาเหตุของพฤติกรรมบุคคล 
4. สถานการณทางสังคมกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรรม 
5. ลักษณะทางจิตกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

 5.1  จิตลักษณะเดิมกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
 5.2  จิตลักษณะตามสถานการณกับพฤตกิรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

6. ลักษณะชีวสังคมและภูมิหลงักับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
7. สรุปความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ที่ศึกษา 

 

1. โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง : ประวัติ และจริยธรรมองคกร 
 โรงงานยาสบู กระทรวงการคลัง : Thailand Tobacco Monopoly 
  พ.ศ. 2482 รัฐบาลไทยในสมัยน้ัน มีนโยบายที่จะใหรัฐ ดําเนินการอุตสาหกรรมยาสูบ

เสียเองทั้งหมด จึงไดเริ่มซ้ือโรงงานยาสูบไทย ของหางหุนสวน บูรพายาสูบ จํากัด ที่สะพานเหลือง 
ถนนพระราม 4 มาดําเนินงาน ภายใตการควบคุมของ กรมสรรพสามิต กระทรวงการคลังตั้งแตวันที่ 
19 เมษายน 2482 โดยมีชื่อวา โรงงานยาสูบ ไทยสะพานเหลือง ภายหลังเปน โรงงานยาสูบ
สรรพสามิต 2 และถือวาวันน้ีเปน "วันสถาปนาโรงงานยาสูบ"  กิจการยาสูบไดเริ่มขยายตัว 

 พ.ศ. 2484 เม่ือรัฐบาล ไดรับซ้ือโรงงานผลิตบุหร่ี ของบริษัทกวางฮก และบริษัทฮอฟฟน 
มาสมทบอีก และยังรับซ้ือโรงงานผลิตบุหร่ี ที่ตําบลบานใหม ถนนเจริญกรุง (ร.ย.ส.1) พรอมกับกิจการ 
เพาะปลูกใบยา ของบริษัทยาสูบอังกฤษ - อเมริกัน(ไทย) จํากัด หรือเรียกโดยยอวา บริษัท บี.เอ.ที. 
การรับซ้ือรายหลังนี้ มีเง่ือนไขวาเจาหนาที่ บี.เอ.ที. ประมาณ 10 นาย จะใหความรวมมือดําเนินงาน ใน
ฐานะหัวหนางานสวนตางๆ ตอไป จนสิ้นปภายใตการควบคุม ของกรมสรรพสามิต โรงงานยาสูบที่
รัฐบาล รวมซื้อมาดําเนินงานนี้เรียกวา "โรงงานยาสูบ กรมสรรพสามิต" และเรียกชื่อภาษาอังกฤษวา 
"Thailand Tobacco Monopoly" โรงงานยาสูบ กรมสรรพสามิต ไดดําเนินกิจการตามระบบงาน ของ
บริษัท บี.เอ.ที. เร่ือยมา ขณะน้ันไดแบงหนวยงาน เปน 4 ฝาย คือ ฝายโรงงาน ฝายขาย ฝายบัญชี และ
ฝายไร การดําเนินงานในระยะนั้น ตองประสบกับปญหายุงยาก นานาประการ เชน ประชาชนไมนิยม
เม่ือทราบวา การประกอบอุตสาหกรรมยาสูบ ไดเปลี่ยนมือจากบริษัท บี.เอ.ที. มาเปนของกรม
สรรพสามิต การขาดแคลนวัสดุอุปกรณในการผลิต เม่ือเกิดสงครามมหาเอเชียบูรพา และการกักตุน
บุหร่ีที่เกิดขึ้นตามมา เปนตน เม่ือทหารญ่ีปุนเขายึดโรงงานผลิตบุหร่ีที่บานใหม และสํานักงานใหญ
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ของกองการยาสูบ โดยความเขาใจผิด ในตอนปลายป พ.ศ. 2484 เจาหนาที่ บี.เอ.ที. ซ่ึงบริหารงาน
อยู ในโรงงานยาสูบ ตามเง่ือนไข บางคนไดหลบหนีออกไปนอกประเทศ และบางคนถูกทหารญี่ปุน
ควบคุมตัวไว เปนเหตุใหกิจการยาสูบ ในระยะนี้ตองหยุดดําเนินการ จนกระทั่งไดมีการเจรจาทาง
การเมือง ใหทหารญี่ปุนถอนตัวไปจากโรงงาน แลวกองการยาสูบ กรมสรรพสามิต จึงไดจัดเจาหนาที่
ไทยเขาดําเนินงานแทนเจาหนาที่ บี.เอ.ที. โรงงานยาสูบโดยเจาหนาที่ไทยบริหารกิจการยาสูบ 
ระหวางสงคราม (พ.ศ. 2485-2488) ตองเปลี่ยนสังกัดคร้ังหน่ึง เม่ือมีการประกาศ พระราชกฤษฎีกา 
จัดวางระเบียบราชการ กระทรวงอุตสาหกรรม เม่ือวันที่ 2 มิถุนายน 2485 ใหโอนโรงงานยาสูบ กรม
สรรพสามิต กระทรวงการคลัง ไปสังกัดกรมโรงงานอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม แตตอมาใน 
เดือนตุลาคม 2486 โรงงานยาสูบจึงไดกลับมา สังกัดกรมสรรพสามิต กระทรวงการคลัง ตามเดิม 

วิสัยทัศน : "เปนองคกรระดับนําในธุรกิจยาสูบที่มีความรับผิดชอบตอสังคม สิ่งแวดลอม 
และมุงสูธุรกิจอ่ืน"  

พันธกิจ : "เปนผูนําในการผลิตและจําหนายบุหร่ีที่มีคณุภาพดีไดมาตรฐาน เปนทีย่อมรับ
และตอบสนองตอความพึงพอใจของลูกคาและผูมีสวนเก่ียวของ ภายใตองคกรธรรมาภิบาลทีมี่ความ
รับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอม คํานึงถึงสุขภาพของผูบริโภคและมุงสูธุรกิจอ่ืน" 

นโยบายที่สําคัญของโรงงานยาสูบ : คณะกรรมการอํานวยการโรงงานยาสูบ ไดมอบ
นโยบายเพ่ือปรับปรุง พัฒนา และเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงานของโรงงานยาสูบ โดยพิจารณา
อนุมัติ และเห็นชอบใหดําเนินการในเรื่องตางๆแบงตามกลุมภารกิจ 4 กลุม ดังนี้ 

กลุมภารกิจดานอํานวยการ 
1. กําหนดแผนงานที่สําคัญตอการดําเนินงาน ไดแก แผนวิสาหกิจ แผนปฏิบัติ

การ  แผนการเงิน ประจําปงบประมาณ 2553 แผนการตรวจสอบ แผนกลยุทธและแผนการ
ปฏิบัติการของคณะกรรมการตรวจสอบ แผนการควบคุมภายในและการตรวจสอบภายใน 
แผนปฏิบัติการจัดซ้ือจัดจาง แผนการบริหารความเสี่ยง และแผนการยายโรงงานผลิตยาสูบ 

2. เห็นชอบรางพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการ ร.ย.ส. แหงประเทศไทย โดยให
นําสงขอเสนอในการปรับองคกรเปนนิตบิคุคลของโรงงานยาสูบ และรางพระราชกฤษฎีกาดังกลาว 
ใหกระทรวงการคลังเพ่ือดําเนินการตอไป 

3. อนุมัติใหตราระเบียบฯ วาดวยคณะกรรมการตรวจสอบ พ.ศ. 2552 และระเบียบ
ฯ วาดวยการตรวจสอบภายใน พ.ศ. 2552 รวมทั้งอนุมัติใหแกไขและตราเปนระเบียบฯ วาดวย
คุณสมบัติมาตรฐานพนักงานยาสูบ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2552 และระเบียบฯ วาดวยคาเสื่อมราคา
ทรัพยสินพ.ศ. 2552 เพ่ือความคลองตัวในการปฏิบัติงานและเหมาะสม สอดคลองกับภาวะเศรษฐกิจ
ในปจจุบัน 

4. อนุมัติหลักการดําเนินโครงการพัฒนาที่ดินโรงพยาบาลโรงงานยาสูบ (เดิม) 
บริเวณถนนสาทร โดยพิจารณาความเปนไปไดของการที่โรงงานยาสูบลงทุนโครงการเอง หรือการ
รวมทุนกับเอกชน เพ่ือใหโรงงานยาสูบไดรับประโยชนสูงสุด 
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5. เห็นชอบในหลักการและแผนงานใหโรงพยาบาลโรงงานยาสูบปรับปรุง
ประสิทธิภาพโดยดําเนินการเอง และยังคงเปนโรงพยาบาลสวัสดิการของโรงงานยาสูบ 

6. อนุมัติตั้งงบประมาณ งบกลาง ป 2552 เพ่ิมเติม 7 ลานบาท จัดสรรเปนทุน
ชวยเหลือการศึกษาสําหรับบุตรพนักงานยาสูบ เพ่ือแบงเบาภาระคาใชจายของพนักงานยาสูบ และ
เปนการสรางขวัญและกําลังใจของพนักงาน 

7. สงเสริมใหองคกรแสดงความรับผิดชอบตอสังคม (CSR) ผานการดําเนินงานใน
โครงการตางๆ เชน การอนุญาตใหองคการบริหารสวนตําบลโปงงาม อําเภอแมสาย จังหวัดเชียงราย 
ใชที่ดินของโรงงานยาสูบประมาณ 5 ไร เพ่ือกอสรางอางเก็บนํ้าหวยปูแกง เปนแหลงกักเก็บน้ํา และ
ชวยชะลอการไหลหลากของน้ําปาในชวงฤดูฝน ไมใหทวมบานเรือนราษฎร 

กลุมภารกิจดานใบยา 
1. อนุมัติหลักการใหการสนับสนุนคาใชจายในโครงการกอสรางโรงบมใบยา             

เวอรยิเนียแบบประหยัดพลังงาน และโครงการพัฒนาโรงบมใบยาเบอรเลย โดยใหครอบคลุมปริมาณ
การผลิตของชาวไรในสังกัดโรงงานยาสูบใหครบถวน เพ่ือใหสอดคลองกับแผนการผลิตใบยาที่มี
คุณภาพ และอนุรักษสิ่งแวดลอม 

2. อนุมัติหลักการนําระบบการปฏิบัติงานดานเกษตรกรรมที่ดี ตามแนวทางของ
ศูนยความรวมมือเพ่ืองานวิจัยวิทยาศาสตรดานพืชยาสูบ มาใชในการผลิตยาสูบในปงบประมาณ 2553
และ 2554 ซ่ึงมีจุดมุงหมายเพื่อการผลิตใบยาสูบคุณภาพดี และเกิดการพัฒนาในเชิงเศรษฐกิจ 

3. อนุมัติ ซ้ือใบยาประเทศจีนและใบยาประเทศบราซิลทดแทนใบยาประเทศ
สหรัฐอเมริกา เพ่ือลดตนทุนการผลิต 
 กลุมภารกิจดานการผลิต 
 1. อนุมัติและใหความเห็นชอบในการดําเนินโครงการกอสรางโรงงานผลิตยาสบูแหง
ใหม ดังน้ี 
 1.1 อนุมัติจัดซ้ือที่ดินสําหรับโครงการฯ จาก บริษัท สวนอุตสาหกรรมโรจนะ 
จํากัด (มหาชน) 
 1.2 เห็นชอบผลการคัดเลือกผูออกแบบงานจางออกแบบฯ โครงการกอสราง
โรงงานผลิตยาสูบแหงใหมและอนุมัติใหวาจางผูรวมทํางานทั้งหาฝาย ซ่ึงประกอบดวยบริษัท ดีไซน 
103 อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด, บริษัท ดีไซน 103 จํากัด, บริษัท ที่ปรึกษา คีน จํากัด, บริษัท อรุณชัย
เสรี คอนซัลติ้ง เอนจิเนียรส จํากัด และบริษัท อีอีซี เอ็นจิเนียริ่ง เน็ทเวิรค จํากัด ใหเปนผูออกแบบฯ 
โครงการกอสรางโรงงานผลิตยาสูบแหงใหม 

  1.3 อนุมัติวงเงินเบิกจายและวงเงินดําเนินงานโครงการฯ ปงบประมาณ  
2552-2557 ที่ไดมีการปรับปรุงเพ่ือใหสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน 

2. อนุมัติหลักการจัดซ้ือและจางเหมาติดตั้งเคร่ืองผลิตกนกรองบุหร่ีกําลังผลิตไมต่ํา
กวา 12,000 ชิ้นตอนาที เพ่ือลดตนทุนการผลิต 
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3. อนุมัติซ้ือและจางเหมาติดตั้งเคร่ืองอบใบยา เพ่ือใชงานที่หนวยงานผลิตบุหร่ี
ตนแบบเพื่อการวิจัย 

กลุมภารกิจดานตลาด 
1. เห็นชอบในหลักการ ใหดําเนินการหาพันธมิตรทางการคาและรวมมือทางธุรกิจ

กับทุกรายที่มีศักยภาพและมีขอเสนอเปนประโยชนกับโรงงานยาสูบ 
2. อนุมัติใหผลิตและวางจําหนายบุหร่ีกนกรอง ตรา SHOOT 
3. อนุมัติใหผลิตและวางจําหนายบุหร่ีกนกรองกลุมราคาประหยัด ตรา SMS 
4. อนุมัติหลักการดําเนินโครงการชุมชนวิชาการและการเรียนรูบนโลกเสมือนในชื่อ

เว็บไซต  
 
แผนงานและโครงการในอนาคต 

 ในสภาวะแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว รุนแรง ลวนสงผลกระทบอยางยิ่งตอ
โรงงานยาสูบ ไดแก การ ตกต่ําของภาวะเศรษฐกิจทั่วโลก การปรับขึ้นภาษีบุหร่ีของภาค รัฐ มาตรการ
ควบคุมยาสูบของรัฐที่เขมงวดมากขึ้น เชน หาม โฆษณา การจํากัดสถานที่สูบบุหร่ี การรณรงคตอตาน 
ลด ละ เลิก การสูบบุหร่ี การนําเทคโนโลยีผลิตภัณฑทดแทนบุหร่ี เชน e-cigarette การแขงขันจากบุหร่ี
ตางประเทศ นําเขา และบุหร่ี ปลอม ภาวการณเชนน้ีไมเอ้ืออํานวยตอการประกอบธุรกิจยาสูบ โรงงาน
ยาสูบตองปรับตัวใหสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง และความตองการของผูบริโภค โดยจัดทํา
แผนวิสาหกิจ ฉบับที่ 15 ปรับปรุงครั้งที่ 1 ปงบประมาณ 2553-2557 เพ่ือกําหนด เปนกรอบแนวทางใน
การดําเนินงานขององคกร ดังนี้ 
 

ยุทธศาสตรระดับองคกร / ยุทธศาสตรระดับกลุมภารกิจ 
1. ยุทธศาสตรสรางมูลคาเพ่ิมเชิงเศรษฐศาสตร ประกอบดวย ยุทธศาสตรระดับกลุม

ภารกิจ 4 ยุทธศาสตร คือ เพ่ิมรายไดจากธุรกิจหลัก เพ่ิมรายไดจากชองทางอ่ืน บริหารคาใชจายใน
การดําเนินงาน และบริหารสินทรัพยอยางมีประสิทธิภาพ 

2. ยุทธศาสตรสรางความพึงพอใจของลูกคาและผูมีสวนเก่ียวของ ไดแก สรางความ
พึงพอใจใหลูกคาและผูมีสวนเกี่ยวของ  มีสินคา / บริการ ที่ไดมาตรฐาน คุณภาพ และหาซื้องาย 
ชวยเพิ่มความสามารถในการแขงขันของคูคา เปนองคกรที่รับผิดชอบตอสังคม และสรางความพึง
พอใจของชาวไรและผูบมอิสระสิ่งแวดลอม 

3. ยุทธศาสตรเพ่ิมประสิทธิภาพองคกร ประกอบดวย ยุทธศาสตรระดับกลุมภารกิจ 
6 ยุทธศาสตร คือ เพ่ิมประสิทธิภาพในการจัดการหวงโซอุปทาน บริหารความเสี่ยงอยางมี
ประสิทธิภาพ พัฒนาระบบบริหารงาน พัฒนากระบวนการผลิตและควบคุมคุณภาพผลิตภัณฑ 
พัฒนากระบวนการดานการตลาดและชองทางการจัดจําหนาย  มุงเนนการวิจัยและพัฒนาที่สอดรับ
กับยุทธศาสตร 

4. ยุทธศาสตรคาํนึงถึงสังคมและสิ่งแวดลอม ไดแก สงเสริมการจัดการส่ิงแวดลอม  
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5. ยุทธศาสตรสรางองคกรใหเปนสังคมแหงการเรียนรู ไดแก พัฒนาบุคลากรใหมี
ความรูและทักษะเหมาะสมกับการปฏิบัติหนาที่ เพ่ิมประสิทธิภาพ IT โดยมุงเนนที่การสนับสนุน
กระบวนการทางธุรกิจ เสริมสรางธรรมาภิบาลและการเรียนรูใหเปนวัฒนธรรมองคกร สงเสริมการ
บริหารจัดการความรู การสนับสนุนใหองคกรสามารถบรรลุตามยุทธศาสตรที่กําหนด ไดจัดทํา
โครงการรองรับทั้งสิ้น 48 โครงการ วัดผลสําเร็จโดยใชตัวชี้วัด 83 ตัวชี้วัด มีเปาหมายดานการตลาด 
และการเงิน คือ สามารถรักษาสวนแบงทางการตลาดไมนอย กวารอยละ 75 โดยมียอดขายไมต่ํากวา 
50,000 ลานบาท มีกําไรสุทธิมากกวา 4,000 ลานบาท ตลอดระยะเวลาของแผน รายละเอียด
เปาหมายของแผนฯ ที่สําคัญตามยุทธศาสตร ปงบประมาณ 2553-2557 ดังน้ี 

5.1 สรางมูลคาเพ่ิมเชิงเศรษฐศาสตร จาก 1,556 ลานบาท ในป 2553 เปน 
1,984 ลานบาท ในป 2555และมีคาเปน 1,463 ลานบาท ในป 2557 มูลคาเพ่ิมเชิงเศรษฐศาสตรมีคา 
ลดลงในป 2556 และ 2557 เน่ืองจากโรงงานยาสูบมีแผน การลงทุนกอสรางและยายโรงงานผลิตใน
ชวงเวลาดังกลาว 

5.2 สรางความพึงพอใจของลูกคาและผูมีสวนเกี่ยวของ ใหมี ระดับคะแนน
ความพอใจที่ระดับ 4 โดยประมาณ ในป 2553- 2557 

5.3 เพ่ิมประสิทธิภาพองคกร โดยเพ่ิมกําไรสุทธิตอจํานวน พนักงานในป 2553 
ใหมีคา 1.31 ลานบาท/คน และเพิ่มเปน 1.50 ลานบาท/คน ในป 2557 รักษาสวนแบงตลาด รอยละ 
75 ในป 2553-2554 และเพิ่มสวนแบงตลาดเปนรอยละ 76 ในป 2555-2557 รักษาผลผลิตบุหร่ีใหคง
อยูที่ 1,303 มวน ตอปริมาณการใชสวนผสมยาเสน 1 กิโลกรัม ตลอดระยะเวลา 5 ป ควบคุมคาใชจาย
ในการดําเนินงานตอรายไดใหอยูที่รอยละ 12.98 ในป 2553 และลดลงเหลือรอยละ 11.80 ในป 2557 
ลดระยะเวลาตรวจคุณภาพโดยใชระบบประกันคุณภาพลดมูลคา การสูญเสียวัตถุดิบในกระบวนการ
ผลิต รอยละ 1 ในป 2553 เหลือรอยละ 0.8 ในป 2557 

5.4 ดานสังคมและสิ่งแวดลอม โรงงานยาสูบไดนําระบบ ปฏิบัติการดาน
เกษตรกรรมที่ดี เขามาใชในกระบวนการเพาะ- ปลูกและการผลิตใบยาสูบ โดยตั้งเปาหมายใหปริมาณ
สารเคมี ตกคางไมเกินเกณฑที่กําหนด รอยละ 100 ตลอดทั้งแผนงาน และมุงสรางภาพลักษณองคกร
ใหเปนที่ยอมรับตอสังคม โดย เปาหมายของระดับทัศนคติ ภาพลักษณองคกร ในป 2557 มีคะแนนที่
ระดับ 4 ควบคุมปริมาณทารในควันบุหร่ีตราหลัก อยูในมาตรฐาน 15 มก./มวน ในป 2552 และลดลง
เหลือ 14 มก./มวน ในป 2557 

5.5 สรางองคกรใหเปนสังคมแหงการเรียนรู มีการฝกอบรม พนักงานทั้ง
สวนกลางและสวนภูมิภาค หลายหลักสูตรที่เหมาะสม เพ่ือใหพนักงานทุกระดับมีสวนในการขับเคลื่อน
องคกร โดยจัดทํา โครงการสัมมนา Change Management เพ่ือปรับเปลี่ยน องคกร โดยป 2553 มี
เปาหมายใหเกิดการปรับเปลี่ยนอยางนอย 2 โครงการ และเพิ่มเปน 6 โครงการ ในป 2557 พัฒนา 
ระบบสารสนเทศใหมีประสิทธิภาพเหมาะสมตอการทํางานในทุก ระบบขององคกร เสริมสรางธรรมาภิ
บาลและการเรียนรูใหเปน วัฒนธรรมองคกร โดยมุงสรางธรรมาภิบาลใหแกพนักงาน ตลอดแผนงาน 
จํานวน 2,400 คน 
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การกํากับดูแลองคกรทีดี่ 
โรงงานยาสูบเปนรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงการคลังที่ดําเนินธุรกิจการผลิตและจําหนาย

ผลิตภัณฑยาสูบ โดยนําสงเงินรายไดใหแกรัฐในรูปของภาษีเพ่ือนําไปพัฒนาประเทศในลําดับตน
ตลอดระยะเวลา 70 ป โรงงานยาสูบตระหนักถึงความสําคัญในการปฏิบัติตามหลักเกณฑและแนว
ทางการกํากับดูแลองคกรที่ดี ตามที่กระทรวงการคลังกําหนด โดยไดนําหลักการบริหารและจัดการ
แบบบรรษัทภิบาลมาใชในการดําเนินงานกับกลุมภารกิจหลักของโรงงานยาสูบอยางตอเน่ือง และได
พัฒนา ปรับปรุงการดําเนินงานทุกดานตลอดมา เพ่ือใหสามารถสรางมูลคาเพ่ิมแก กิจกรรมในระยะ
ยาวใหกับโรงงานยาสูบ สรางความโปรงใสที่สามารถเปดเผยและตรวจสอบไดแกผูที่เก่ียวของทุกฝาย
และมีมาตรฐานการปฏิบัติที่เปนสากล  

นอกจากน้ีโรงงานยาสูบ ไดจัดทําคูมือจริยธรรมและจรรยาบรรณของผูบริหารและพนักงาน
ยาสูบ หนังสือรับรองการปฏิบัติตามจริยธรรมและจรรยาบรรณของพนักงานยาสูบ เพ่ือเปนเคร่ืองมือ
สําคัญที่ชวยใหผูบริหารและพนักงานยาสูบ ไดมีหลักการและแนวทางปฏิบัติที่ถูกตองเหมาะสม 
ตลอดจนการดําเนินชีวิตที่ดีงาม สอดคลองกับระเบียบของโรงงานยาสูบ และกฎเกณฑคานิยมของ
สังคม โรงงานยาสูบไดกําหนดนโยบายการดําเนินงานใหสอดคลองกับหลักเกณฑและแนวทางการ
กํากับดูแลองคกรที่ดี เนนความสําคัญการมีกรรมการอิสระจากภายนอกจํานวนหนึ่งเปนแกนหลักใน
คณะกรรมการอํานวยการฯ เพ่ือควบคุมตัดสินใจ กําหนดทิศทาง เปาหมาย นโยบายและแผนงานใน
การดําเนินงานของโรงงานยาสูบ และมีการแตงตั้งคณะกรรมการอํานวยการฯ เปนกรรมการและ
อนุกรรมการหลายคณะตามคุณสมบัติ ความรู ความสามารถ เพ่ืออํานวยการงานดานตางๆ และมีการ
ติดตามผลการดําเนินงานของฝายบริหารใหมีการปฏิบัติตามแนวทางที่กําหนดไวอยางสมํ่าเสมอ 
กํากับดูแลการดําเนินงานขององคกรใหเปนไปตามวัตถุประสงคของรัฐวิสาหกิจและนโยบายของ
รัฐบาล ใหความรวมมือในการปฏิบัติตามกรอบของกฎหมาย ขณะเดียวกันโรงงานยาสูบพยายาม
พัฒนาคุณภาพผลิตภัณฑยาสูบใหอยูในระดับมาตรฐานสากล และเปนที่ยอมรับของผูบริโภค 
รับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอม คํานึงถึงสุขภาพของผูบริโภค และมุงสูธุรกิจอ่ืนตามวิสัยทัศนและ
พันธกิจของโรงงานยาสูบดังจะเห็นไดจากการสงเสริมแนวคิดและการกําหนดนโยบายอาทิ สงเสริมให
มีกระบวนการดําเนินงานเพ่ือควบคุมคุณภาพใบยาและคุณภาพการผลิต เสริมสรางความรูและให
ความชวยเหลือชาวไรยาสูบ พัฒนาเครือขายความรวมมือทางวิชาการ สนับสนุนใหมีการคนควาวิจัย
และพัฒนาคุณภาพใบยาสูบตามมาตรฐานสากล โดยมีการดําเนินงานโครงการเพาะปลูกใบยาตนแบบ
ที่ไดมีการนําระบบปฏิบัติงานดานเกษตรกรรมที่ดีมาใช โครงการกอสรางและพัฒนาโรงบมใบยาแบบ
ประหยัดพลังงาน รวมถึงการพัฒนาในดานการผลิตบุหร่ีที่มีคุณภาพดี โดยการควบคุมปริมาณทาร
และนิโคตินใหอยูในปริมาณที่กําหนด ฯลฯ  

นอกจากนี้ โรงงานยาสูบยังมีสวนรวมในการสนับสนุนการดําเนินกิจกรรมมากมาย เพ่ือ
ชวยเหลือทําประโยชนใหกับสังคมและสิ่งแวดลอมอยางเปนรูปธรรม ตามแนวทางองคกรที่มีความ
รับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอม โดยบริจาคเงินหรือสิ่งของเพ่ือตอบแทนสังคม ไดแก การมอบเงิน
สนับสนุนใหกับองคกรและสมาคมกีฬา การกอสรางอาคารเรียน การมอบเครื่องคอมพิวเตอรใหกับ
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โรงเรียนและสถานศึกษาที่ขาดแคลนกรรมการอิสระเม่ือไดรับการแตงตั้ง ตองรายงานความเปนอิสระ
และจัดทําแบบประเมินผลของตนเองเปนประจําทุกป รวมทั้งเขารวมประชุมอยางเปนทางการและไม
เปนทางการอยูเสมอระบบการควบคุมภายในและการตรวจสอบภายในระบบการควบคุมภายใน 
หมายถึง กระบวนการที่ผูกํากับดูแลฝายบริหารและบุคลากรทุกระดับของหนวยงานกําหนดใหมีขึ้น 
และรวมเปนหนึ่งของการปฏิบัติงานปกติเพ่ือใหมีความม่ันใจวาการดําเนินงานจะบรรลุผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงค ดังน้ี 

- หนวยงานดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
- มีการใชทรัพยากรคุมคา ควบคุมทรัพยสินไมใหสูญหายหรือใชในทางไมเหมาะสม 
- รายงานทางการเงินมีความถูกตองเช่ือถือได 
- การปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับที่เก่ียวของระบบการควบคุมภายในที่มี

ประสิทธิผลตองมีองคประกอบสําคัญ 5 ประการคือ 
1. ระบบการควบคุมภายในที่ มีประสิทธิผลตองมีองคประกอบสําคัญ 5 

ประการ คือ สภาพแวดลอมของการควบคุมที่ดี หนวยงานตองสรางความตระหนักและจริยธรรมในทุก
ระดับ พัฒนาความรูความสามารถของบุคลากร มีโครงสรางองคกรที่เหมาะสม กําหนดอํานาจหนาที่ 
ความรับผิดชอบที่ชัดเจน 

2. กระบวนการประเมินความเสี่ยงที่เหมาะสม โรงงานยาสูบตองทราบระดับ
ความสําคัญของความเสี่ยง มีการประเมินความเสี่ยงโดยระบุปจจัยวิเคราะหและจัดการความเส่ียงนั้น 

3. กิจกรรมควบคุมที่ดี มีวิธีการและนโยบายที่ฝายบริหารกําหนดขึ้นเพ่ือม่ันใจ
วาแนวทางที่วางไวสามารถลดความเส่ียงและบรรลุวัตถุประสงค มีการนํามาปฏิบัติในหนวยงาน ไมวา
จะเปนการกําหนดนโยบาย แบงแยกหนาที่ การอนุมัติและการดูแลทรัพยสิน 

4. ระบบสารสนเทศและการสื่อสารขอมูลที่ดี โรงงานยาสูบควรจัดใหมีระบบ
สารสนเทศที่เหมาะสม ถูกตองสมบูรณ ทันสมัยอยูเสมอ รวมถึงการมีระบบสื่อสารสองทาง เพ่ือใหเกิด
ความเขาใจและความสัมพันธที่ดีในหนวยงาน 

5. ระบบการติดตามและประเมินผลที่ดี เพ่ือใหฝายบริหารม่ันใจวาระบบการ
ควบคุมที่มีอยูเพียงพอ การปฏิบัติไดสําเร็จตามวัตถุประสงค และเพื่อแกไขปรับปรุงการควบคุม
ภายในอยางเหมาะสม ทันเวลา และสอดคลองกับสถานการณ ระบบการควบคุมภายในตองมีการ
พัฒนาอยูเสมอ เพราะนอกจากจะทําใหหนวยงานมีระบบการควบคุมภายในที่ดีแลว ยังสงเสริมใหเกิด
การบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดีดวย ดังนั้นผูบริหารระดับสูงตองใหการยอมรับหนวย
ตรวจสอบภายในเปนสวนหนึ่งของการควบคุมภายในที่ตองมีความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน 
ป 2552 คณะกรรมการตรวจสอบไดสอบทานระบบการควบคุมภายในซึ่งประเมินโดยผูบริหารและผู
ตรวจสอบภายใน มีความเพียงพอและมีประสิทธิภาพ ไมพบประเด็นปญหาหรือขอบกพรองที่เปน
สาระสําคัญ 
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จริยธรรมองคกรและความขัดแยงทางผลประโยชน 
     โรงงานยาสูบ ไดจัดทําคูมือจริยธรรมและจรรยาบรรณของผูบริหารและพนักงานยาสูบ 
หนังสือรับรองการปฏิบัติตามจริยธรรมและจรรยาบรรณของพนักงานยาสูบ เพ่ือเปนเคร่ืองมือสําคัญ 
ที่ชวยใหผูบริหารและพนักงานยาสูบ มีหลักการและแนวทางปฏิบัติที่ถูกตองเหมาะสม ตลอดจนการ
ดําเนินชีวิตที่ดี สอดคลองกับระเบียบของโรงงานยาสูบและกฎเกณฑคานิยมของสังคม รวมทั้งให
ประกาศใชนโยบายและแนวทางการปฏิบัติเก่ียวกับผลประโยชนที่ขัดกัน 
    โรงงานยาสูบ ไดจัดอบรมความรู และแนวคิดในเร่ืองคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ 
ใหกับผูบริหารและพนักงานยาสูบอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือใหพนักงานทุกคนยึดม่ันในจรรยาบรรณ 
ปฏิบัติงานและดําเนินชีวิตตามหลักคุณธรรม ไดแก การอบรม บรรยายหลักสูตร จริยธรรม คุณธรรม 
ธรรมาภิบาลจํานวน 4 หลักสูตร การอบรมหลักสูตร อิสลาม – วิถีธรรม นําชีวิต และการปฏิบัติตนของ
มุสลิมในสังคมปจจุบัน จํานวน 2 หลักสูตร และการอบรมจริยธรรมนอกสถานที่ หลักสูตร 
การปฏิบัติธรรมพัฒนาคน พัฒนาจิต เพ่ิมประสิทธิภาพ จํานวน 2 หลักสูตร 
(http://www.thaitobacco.or.th)  
 

2. พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
 มนุษยมีความจําเปนที่จะตองอยูรวมกันเปนกลุมทําใหเกิดสังคมขึ้น  โดยมีความสัมพันธกับ

สิ่งแวดลอมทั้งสิ่งแวดลอมที่เปนมนุษยดวยกันเองและสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ ซ่ึงความสัมพันธดังกลาวของ
มนุษยน้ันเปนความสัมพันธทั้งทางบอนทําลายและทางสรางสรรค  โดยพิภพ วชังเงิน (2537: 1) ได
กลาวไววา เม่ือมนุษยตองมีความสัมพันธกันก็ยอมมีหลักในการประพฤติปฏิบัติสําหรับกําหนด
ความสัมพันธระหวางบุคคล เพ่ือจัดระเบียบในการดําเนินชีวิตและบังคับความประพฤติใหเปนไปใน
แนวทางสันติสุขที่สังคมตองการ ทําใหเกิดปรัชญาชีวิตในแนวคานิยมเดียวกันจนพัฒนาไปสูแบบแผน
ในการดํารงชีพในสังคม แบบแผนในการดํารงชีพในดานตาง ๆ น้ี  โกวิท ประวาลพฤกษ และ ภณิดา  
คูสกุล (2547: 3) มองวาเปนหลักในการประพฤติปฏิบัติที่ถือวาเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งตอความเปนอยู
ของชีวิตมนุษยในสังคม คือ จริยธรรม เพราะเปนเคร่ืองมือในการเสริมสรางความสามัคคี  มิตรภาพ  
ภราดรภาพ และสันติสุข จริยธรรมซึ่งเปนขอกําหนดหรือหลักในการประพฤติปฏิบัติจึงเกิดจาก
ขอตกลงของคนในสังคมที่มีความเห็นและยอมรับรวมกัน ความเห็นพรอมในเรื่องขอกําหนดหรือหลัก
ในการประพฤติปฏิบัติน้ี  สะทอนออกมาในรูปแบบของกฎหมายหรือระเบียบของสังคม  โดยอาจสราง
ขึ้นเองหรือดึงมาจากหลักศาสนา ตลอดจนอาจสรางขึ้นจากหลักความเชื่อของมนุษยเองนั่นคือ  มนุษย
ไดนําเอาคําสอนในทางศาสนามาใชเปนหลักในการดํารงชีวิต หลักเกณฑความประพฤติที่กลาวมาน้ีถือ
วาเปนสิ่งจําเปนของสังคม  เพราะหากมนุษยมีชีวิตแยกกันอยูอยางอิสระอยางโดดเด่ียวแลว ก็สามารถ
ที่จะประพฤติปฏิบัติตามความรูสึก “อยาก” ของตน น้ันคือ  สามารถกระทําตามใจชอบของตนได  
โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องของการทํางาน  องคกรหรือหนวยงาน จําเปนตองจริยธรรมซึ่งเปน
ขอกําหนดหรือหลักในการประพฤติปฏิบัติจึงเกิดจากขอตกลงของคนในสังคมที่มีความเห็นและ



 19 

 

ยอมรับรวมกัน โดยกําหนดเปนระเบียบ ขอตกลง หรือเง่ือนไขตางๆ ขึ้นมาเพ่ือปฏิบัติรวมกัน หาก
พิจารณาในแงของการทํางานแลว ก็ยอมจะสะทอนภาพของการดําเนินงานภายใตกรอบอันเปน
ขอกําหนดในการปฏิบัติ ซ่ึงพิจารณาไดจากการจํากัดความ ดังน้ี    

พรพรรณ  อุนจันทร (2543: 7) กลาววาพฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะการทํางาน 
ในหนาที่ซ่ึงรวมถึงการกระทําที่แสดงออกในเรื่องที่รับผิดชอบและท่ีเก่ียวของกับสถานการณการ
ทํางาน กระบวนการทํางาน ทักษะในการทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายและเปนไปตามนโยบายของ
องคการ ประกอบดวย การปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับและคําสั่ง ความรับผิดชอบ การมีสวนรวม 
ความคิดริเร่ิม การแกปญหาและการตัดสินใจ และการทํางานเปนทีม 

นํ้าฝน  เพ็ชรดี (2547: 27) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของ
แตละบุคคล หรือของกลุมบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมในการทํางาน สามารถสังเกตไดจากลักษณะ
ของพฤติกรรมการทํางานดี และลักษณะของพฤติกรรมการทํางานเสื่อมถอย 

เบญจวรรณ โทประเสริฐ (2551: 4) ไดกลาววา พฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 
หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานตามขั้นตอนการทํางานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จโดยเร็ว โดย
สามารถทํางานไดผลผลิตและคุณภาพตามแผนการผลิตของบริษัทไดอยางถูกตองและตรงตามเวลา 
รวมถึงพนักงานมีสวนรวมในการปรับปรุงและพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานในองคการ เปนตน 

จุฑารัตน  กิตติเขมากร (2553: 28) ไดใหความหมายของ พฤติกรรมการทํางานของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ วาหมายถึง การกระทําตาง ๆ ของบุคคลกรที่แสดงออกมาทางความคิดและ
ความรูสึก เพ่ือตอบสนองตอสิ่งเราหรือตอบโตสิ่งใดสิ่งหน่ึงในการขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงการประพฤติ
ปฏิบัติ การกระทํา หรือการแสดงออกในกิจกรรมตาง ๆ ของบุคคล จะเก่ียวของโดยตรงตอการ
ปฏิบัติงาน ไมวาการกระทําจะกระทําโดยรูตัวหรือไมรูตัวก็ตาม อาจเกิดขึ้นภายนอกของบุคคล เม่ือ
กระทําแลวผูอ่ืนสามารถสังเกตเห็นได หรือการกระทําที่เกิดขึ้นภายในใจของมนุษย ที่ผูอ่ืนไมสามารถ
สังเกตเห็นไดดวยตาเปลาแตมีเครื่องมือตางๆ ที่สามารถชวยตรวจสอบได ในขณะที่บุคคลปฏิบัติงาน 

ดังน้ัน พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําหรือการแสดงออกตางๆ ทั้งความรูสึก นึก
คิด เพ่ือตอบสนองสิ่งเราหรือตอบโตสิ่งใดสิ่งหนึ่งในการปฏิบัติงาน ซ่ึงการกระทําหรือการแสดงออก
ในเรื่องที่รับผิดชอบ และเกี่ยวของกับสถานการณในการปฏิบัติงาน รวมทั้งกระบวนการการทํางาน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย และเปนไปตามนโยบายขององคกร ดวยความซื่อสัตยสุจริต มีความ
ขยันหม่ันเพียร สามารถประสานงานเพื่อดําเนินภารกิจตางๆ ไปสูผลสัมฤทธิ์ 
 โรงงานยาสูบ เปนรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงการคลัง ไมมีฐานะเปนนิติบุคคลจัดเปน
หนวยงานภายใตการกํากับของกระทรวงการคลัง   ซ่ึงหมายถึงไมมีกฎหมายรองรับการดําเนินงาน
โดยเฉพาะการดําเนินงานปจจุบันอาศัยระเบียบตาง ๆ เชนเดียวกับสวนงานราชการอ่ืนๆ ยกเวน
เร่ืองงบประมาณและเงินเดือน ดังนั้น บริบทในการทํางานเปนไปในลักษณะเดียวกับการปฏิบัติ
ราชการเพียงแตแตกตางกันในรายละเอียดภาคปฏิบัติเทาน้ัน  
 การทํางานราชการเปนการกระทําเพ่ือประเทศชาติและประชาชน เปนงานซึ่งจะมี
ผลกระทบทั้งในปจจุบันและอนาคตตอสังคมมากกวาจะมีผลตอตนเองและพวกพองเปนสําคัญงาน
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ราชการจึงแตกตางจากงานเอกชน เปนการลงทุนลงแรงที่ไมมีกําไรโดยตรงแกผูทําและหนวยงาน แต
จะมีผลดีตอสวนรวมและสวนใหญจะเปนผลระยะยาว ฉะน้ันขาราชการที่ดีจึงจําเปนตองมีพฤติกรรม
ทางจริยธรรมสูงในการทํางาน ซ่ึงหมายถึงการเปนคนดีและคนเกงไปพรอมกัน (ดวงเดือน พันธุม
นาวิน. 2548 : 4-5) พฤติกรรมการทํางานที่นาปรารถนาเปนพฤติกรรมที่แสดงถึงความเปนพลเมืองดี
เอ้ือตอการพัฒนาสังคม ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2528) ไดประมวลผลงานวิจัยเก่ียวกับพฤติกรรมและ
ไดจัดหมวดหมูพฤติกรรมที่นาปรารถนาของขาราชการไว 3 ประเภท ดวยกันคือ 1) พฤติกรรมของ
พลเมืองดี หมายถึง พฤติกรรมซ่ือสัตยรับผิดชอบตอตนเองและผูอ่ืน พฤติกรรมเอ้ือเฟอเผื่อแผ ผูที่มี
ลักษณะนี้จะเปนที่ยอมรับของสังคม เปนผูที่ปฏิบัติตามกรอบของกฎหมายบานเมือง ไมประพฤติผิด
กฎระเบียบของสังคม เปนผูที่มีความสามารถในการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง ยึดถือกฎเกณฑและ
เห็นแกสวนรวมมากกวาสวนตนมีสติปญญาสูงและมีทัศนคติที่ดีตอคุณธรรม 2) พฤติกรรมที่เอ้ือตอ
การพัฒนาประเทศ หมายถึง พฤติกรรมการปรับตนใหสามารถทํางานที่แปลกใหมได เชน การพัฒนา
อาชีพของตน  พฤติกรรมการยอมรับนวัตกรรม นอกจากน้ียังเปนพฤติกรรมที่ทําเพ่ือสวนรวมและหมู
คณะ เชน พฤติกรรมการเปนผูนํากลุมงาน พฤติกรรมอาสาพัฒนาชนบทเปนตน และ 3) พฤติกรรมใน
หนาที่ราชการ หมายถึง พฤติกรรมการใชความรูความสามารถเพื่อประโยชนของสวนรวมและ
ประเทศชาติ มากกวาประโยชนสวนตนและพวกพอง มีความมานะบากบั่น   
 โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง มีคูมือจริยธรรมและจรรยาบรรณของผูบริหารและ
พนักงานยาสูบ กระทรวงการคลัง หรือหนังสือรับรองการปฏิบัติงานตามจริยธรรมและจรรยาบรรณ
ของพนักงานยาสูบ โดยมีรายละเอียดดังตอไป 

หลักการ 
1) ยึดม่ันในเกียรติภูมิของโรงงานยาสูบ 
2) พึงปฏิบัติหนาที่ดวยความรับผิดชอบ ซ่ือสัตยสุจริตและมานะอดทน 
3) มีคุณธรรม  จริยธรรมและจรรยาบรรณทีดี่ในการปฏิบตัิงาน 
4) ประพฤติปฏิบตัิหนาที่ตามระเบียบขอบังคับของโรงงานยาสูบอยางเครงครัด 
5) มีความขยันหม่ันเพียร  มีความคิดสรางสรรคและแสวงหาความรูเพ่ือพัฒนาตนเองและ

องคกรไปสูความเปนเลิศ 
6) ใชและรักษาทรัพยสินของโรงงานยาสูบอยางประหยัดและคุมคา 
7) รักษาความลบัของโรงงานยาสูบ ลูกคา สังคม ประชาชน และผูคาอยางเครงครัด 
แนวทางปฏบิัต ิ
1)  ความรับผิดชอบตอตวัเอง ไดแก 

ก. ตองปฏิบัติหนาที่ดวยความรับผิดชอบซ่ือสัตยสุจริตระมัดระวังไมแสวงหา
ผลประโยชนสวนตนและมีทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติหนาที่ 

ข. ตรงตอเวลา  ใชเวลาในการปฏิบัติหนาที่ใหเปนประโยชนอยางเต็มที่ ไมใช
เวลาในการปฏิบัตงิานไปประกอบธุรกิจสวนตัว 
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ค. มีความมุงม่ันที่จะพัฒนาตนเองใหมีคุณธรรม จริยธรรม รวมทั้งเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถและทักษะเพ่ือเปนการพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดียิ่งขึ้น 

ง. เคารพสิทธิสวนบุคคลของพนักงาน  หลีกเลี่ยงการนําขอมูลหรือเรื่องราวของ
พนักงานทั้งเรื่องที่เก่ียวกับการปฏิบัติงานและเรื่องสวนตัวไปเปดเผยหรือวิพากษวิจารณในลักษณะที่
กอใหเกิดความเสียหายแกพนักงานหรือภาพพจนโดยสวนรวมของโรงงานยาสูบ 

 
2) ความรับผิดชอบตอองคกร ไดแก 

ก. ตองปฏิบัติหนาที่ตามที่ ได รับมอบหมายอยางเต็มกําลังความสามารถ 
ขยันหม่ันเพียร สมเหตุสมผล ถูกตองรอบคอบและรวดเร็วโดยคํานึงถึงผลประโยชนของโรงงานยาสูบ
เปนสําคัญ 

ข. ตองปฏิบัติหนาที่โดยยึดระเบียบขอบังคับและนโยบายของโรงงานยาสูบ โดย
ประพฤติตามจริยธรรมและจรรยาบรรณนี้อยางเครงครัด 

ค. ตองปฏิบัติหนาที่ดวยความสุจริต ไมแสวงหาชองโหวของกฎหมายและระเบียบ
เพ่ือกระทําในสิ่งที่ไมถูกตอง 

ง. ดูแลรักษาและใชทรัพยสินของโรงงานยาสูบอยางประหยัด คุมคา รวมทั้ง
เครงครัดตอกิจกรรมทั้งปวงที่จะสงเสริมคุณภาพประสิทธิภาพและพัฒนาโรงงานยาสูบไปสูความเปนเลิศ 

จ. ใหความเอาใจใสและชวยดําเนินการใด ๆ ที่จะรักษาสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน  ใหมีความสะอาดปลอดภัยรื่นรมยอยูเสมอ 
 

3) ความรับผิดชอบตอผูบังคับบัญชา ผูใตบังคบับัญชาและเพ่ือนรวมงาน ไดแก 
ก. มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ใหความชวยเหลือและแนะนําตลอดจน

แกปญหารวมกันเพ่ือประโยชนตอการพัฒนางานในความรับผิดชอบใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

ข. พึงเอาใจใสผูใตบังคับบัญชาทั้งในดานการปฏิบัติงาน ขวัญ กําลังใจ และยอมรับ
ฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนปกครองผูใตบังคับบัญชา ดวยหลักการและเหตุผลที่
ถูกตองตามครรลองคลองธรรม 

ค. รักษาและรวมสรางสรรคใหเกิดความสามัคคีและความเปนน้ําหน่ึงเดียวกันใน
หมูพนักงาน  และชวยเหลือเก้ือกูลกันในทางที่ชอบเพ่ือประโยชนตองานของโรงงานยาสูบ 

ง. พึงปฏิบัติตอเพ่ือนพนักงานดวยความสุภาพ มีนํ้าใจ มีมนุษยสัมพันธอันดี  ไม
ปดบังขอมูลที่จําเปนในการปฏิบัติงานของเพื่อนรวมงาน รวมทั้งใหเกียรติผูอ่ืนโดยไมความคิดเห็นหรือ
ผลงานผูอ่ืนมาแอบอางเปนผลงานของตน 

จ. ไมกลาวรายพนักงานหรือผูบริหารโดยปราศจากขอมูลความจรงิอันนําไปสูความ
แตกแยกหรือความเสียหายภายในโรงงานยาสูบ 

ฉ. ความสัมพันธกับลูกคา สังคม และประชาชน 
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 - รักษาความลับของลูกคา สังคม และประชาชนอยางเครงครัด 
 - พึงใหบริการกับลูกคา สังคม และประชาชนดวยความเปนธรรมเอ้ือเฟอ       

มีนํ้าใจ ใชวาจาที่สุภาพออนโยน รวมทั้งใหบริการที่รวดเร็ว ถูกตองและเปนที่พอใจตลอดจนรักษาเวลา
ที่นัดหมายอยางเครงครัด 

 - พึงประพฤติตนใหเปนที่เชื่อเถือของบุคคลทั่วไป 
 - หลีกเลี่ยงการให–รับสิ่งของ การให–รับเลี้ยงรับรองหรือประโยชนอ่ืนๆ หรือ

ประโยชนใดๆ จากผูที่มีสวนเกี่ยวของกับโรงงายาสูบ โดยไมรับของขวัญที่มีมูลคาเกินกวา 3,000 บาท 
และควรรายงานใหผูบังคับบัญชาทราบ 
 การศึกษาพฤติกรรมคนไทยประเภทตางๆ ตั้งแตวัยเด็ก เยาวชน จนถึงวัยผูใหญ ใน
สถานการณและสภาพแวดลอมตางๆ ใหครอบคลุมปรากฏการณทางสังคมที่กําลังเปลี่ยนแปลงไปอยาง
มากในปจจุบันและอนาคตน้ัน ไดมีการทําวิจัยเพ่ือวิเคราะหหาสาเหตุของจิตใจของการเปนคนดีคนเกง 
ในคนไทยประเภทตางๆ ตั้งแตป พ.ศ. 2520 และในป พ.ศ. 2535 ไดมีการกําหนดการศึกษาสาเหตุ  
และผลที่เก่ียวกับพฤติกรรมของคนไทยที่สําคัญ 7 ดาน ในโครงการวิจัยแมบท : การวิจัยและพัฒนา
ระบบพฤติกรรมไทยหลักในระยะยาว ไดแก 1) พฤติกรรมจริยธรรม 2) พฤติกรรมประชาธิปไตย        
3) พฤติกรรมสิ่งแวดลอมและสาธารณประโยชน 4) พฤติกรรมสุขภาพกาย สุภาพจิต และการบริโภค  
5) พฤติกรรมครอบครัว 6) พฤติกรรมการทํางาน และ 7) พฤติกรรมการเปนพลเมืองดี (สํานักงาน
คณะกรรมการการวิจัยแหงชาติ. 2544) 
 จริยธรรม (Moral) มีความหมายกวางขวางและลึกซ้ึงการจะกําหนดความหมายให
เฉพาะเจาะจงทําไดยากและการกําหนดขึ้นอยูกับสิ่งที่เปนพ้ืนฐาน ซ่ึงไดมีผูใหความหมายตางๆ ดังนี้ 
 ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2538: 113) กลาววา จริยธรรม หมายถึง ระบบการทําความดี ละเวน
ความชั่ว ซ่ึงระบบ หมายถึง สาเหตุของบุคคลที่กระทําความดีละเวนความชั่ว ตลอดจนกระบวนการเกิด
และการเปลี่ยนพฤติกรรมเหลาน้ีดวย  
 จริยธรรม หมายถึง การประพฤติ ปฏิบัติ ศีลธรรม กฎศีลธรรม เปนการปฏิบัติเพ่ือนํามนุษย
ไปสูจุดมุงหมายของชีวิต ซ่ึงเปนหลักแหงความประพฤติ หรือแนวทางของการปฏิบัติ ใหเปนคนดี 
เพ่ือประโยชนสุขของตนเองและสวนรวม มีลักษณะทางสังคมที่หลากหลายของมนุษย ลักษณะและ
พฤติกรรมที่เก่ียงของกับจริยธรรมจะมีคุณสมบัติประเภทใดประเภทหนึ่งใน 2 ประเภท คือ 1) ลักษณะ
ที่สังคมตองการใหมีอยูในสมาชิกของสังคม เปนพฤติกรรมที่สังคมนิยมชมชอบใหการสนับสนุน และผู
รวมกระทํา สวนมากเกิดความพอใจวา การกระทําน้ันเปนสิ่งที่ถูกตองเหมาะสม 2) ลักษณะที่สังคมไม
ตองการใหมีอยูในสมาชิกของสังคม เปนการกระทําที่สังคมลงโทษหรือพยายามจํากัด และผูกระทํา
พฤติกรรมนั้นสวนมากรูสึกวาเปนสิ่งที่ไมถูกตองและไมสมควร ดังนั้น ผูมีจริยธรรมสูง คือ ผูที่มี
ลักษณะและพฤติกรรมประเภทแรกมากและประเภทหลังนอย เปนแนวทางในการปฏิบัติอันเปน
ลักษณะที่สังคมตองการ และประเมินแลววาเปนสิ่งที่ถูกตองเหมาะสม รวมทั้งผูกระทําก็ไดรับความพึง
พอใจวาการกระทําน้ันเปนสิ่งที่ยอมรับของผูอ่ืน จริยธรรมเปนศีลธรรมความดีในระดับตางๆ ที่เปน
แนวทางในการประพฤติตนเพื่ออยูกันไดในสังคม แนวทางการประพฤติดี ประพฤติชอบทั้งกาย วาจา 
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ใจ เพ่ือเปนประโยชนตอตนเอง ผูอ่ืน และสังคม โดยพิจารณาจริยธรรมออกเปน 2 สวน คือ สวนที่ 1 
คือ คานิยม (Moral value) เปนสวนลักษณะทางจิต (Trait) ที่ไมสามารถสังเกตเห็นได มีลักษณะเปน
ความเช่ือ ความเห็นคุณคา ความพอใจ เต็มใจ ปรารถนาที่จะยึดถือ (Commitment) นําหลักจริยธรรม
ตางๆ เขาไวในลักษณะนิสัยและบุคลิกภาพของตนเอง ถูกตองดีงามสอดคลองกับคานิยมที่ตนเอง
ยึดถือ สวนที่ 2 พฤติกรรมจริยธรรม (Moral conduct) ที่เปนมาตรฐานของการประพฤติปฏิบัติเพ่ือ  
ใหเกิดความดีและความถูกตองแกสังคมในระดับตาง ๆ ที่สังคมตองการ การกระทําใดๆของบุคคล   
ถาสอดคลองกับมาตรฐานของการประพฤติถูกตอง ดีงาม ก็จัดวาบุคคลน้ันมีพฤติกรรมจริยธรรม     
(สุกันยา พูนเดช. 2552: 10-11) และสุมน อมรวิวัฒนและทิศนา แขมมณี (2547: 54-56) กลาววา 
จริยธรรมของประชากรเปนสิ่งแรกที่ทุกประเทศจะตองคํานึงถึง  
 ลิคโคนา (โกศล มีคุณ; และณรงค เทียมเมฆ. 2545; อางอิงจาก Lickona. 1992) ไดกลาว
เก่ียวกับพฤติกรรมจริยธรรมไวในหนังสือ “Educating for Character” ความวา พฤติกรรมจริยธรรม 
เปน “การกระทําของบุคคลตามที่เขารูและรูสึกวาเปนสิ่งที่ถูกตอง” ลิคโคนา เนนลักษณะทางจริยธรรมที่
สําคัญสองประการคือการยอมรับ (respect) และการรับผิดชอบ (responsibility) ซ่ึงในสวนที่เก่ียวกับ
พฤติกรรมน้ันเขาอธิบายวาประกอบดวย 3 สวน คือ สมรรถภาพ (competence) ความตั้งใจ (will) และ
นิสัย (habit) ในประเทศไทย ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2548: 2) อธิบายความหมายพฤติกรรมจริยธรรม
วา หมายถึง การท่ีบุคคลแสดงพฤติกรรมที่สังคมนิยมชมชอบ งดเวนการแสดงพฤติกรรมที่ฝาฝน
กฏเกณฑหรือคานิยมในสังคมน้ัน ตัวอยางพฤติกรรมเชิงจริยธรรมซึ่งเปนการกระทําที่สังคมเห็นชอบ
และสนับสนุน มีหลายประเภท เชน การใหทาน การเสียสละเพื่อสวนรวม และการชวยเหลือผูตกทุกข
ไดยาก เปนตน สวนพฤติกรรมเชิงจริยธรรมอีกจําพวกหนึ่งคือ พฤติกรรมในสถานการณที่เยายวนใจ
หรือในสภาพที่ยั่วยุใหบุคคลกระทําผิดกฎเกณฑ เพ่ือประโยชนสวนตนบางประการ พฤติกรรมเชิง
จริยธรรมในสถานการณยั่วยุ เชน การโกงสิ่งของ เงินทอง หรือคะแนน การลักขโมย และการกลาวเท็จ
เปนตน ซ่ึงอาจรวมเรียกวาพฤติกรรมเก่ียวกับความไมซ่ือสัตย ซ่ึงผูมีจริยธรรมสูงยอมงดเวนการกระทํา
ที่ไมซ่ือสัตยน้ี พฤติกรรมเชิงจริยธรรมเปนสิ่งที่สังคมใหความสําคัญมากกวาดานอ่ืนๆ ทั้งน้ีเพราะการ
กระทําในทางที่ดีและเลวของบุคคลน้ันสงผลโดยตรงตอความผาสุกและความทุกขของสังคม สําหรับ
จริยธรรมในการทํางาน หมายถึง ระบบการทําความดีละเวนความชั่วในเรื่องที่อยูในความรับผิดชอบ 
เก่ียวของกับผูปฏิบัติงาน สถานการณในการทํางาน กระบวนการทํางาน ผลงาน ตลอดจนผูไดรับ
ประโยชนจากการทํางานนั้น 
  สําหรับในงานวิจัยน้ี ผูวิจัยสนใจศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานโรงงานยาสูบ 
กระทรวงการคลัง โดยยึดหลักตามแนวทางปฏิบัติของคูมือจริยธรรมและจรรยาบรรณของผูบริหาร
และพนักงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ดังน้ัน จึงศึกษาพฤติกรรมการทํางานในลักษณะ 2 ดาน 
ประกอบดวย ดานการมีความรับผิดชอบตอตนเอง และดานสวนรวม (ความรับผิดชอบตอองคกร และ
ความรับผิดชอบตอผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน) 
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ดัง น้ัน  พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ 
กระทรวงการคลัง หมายถึง การที่พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังปฏิบัติหรือแสดงออกใน
การทํางานอยางสอดคลองกับหลักการในคูมือจริยธรรมและจรรยาบรรณของผูบริหารและพนักงาน
ยาสูบ กระทรวงการคลัง ซ่ึงมีลักษณะดังตอไปน้ี 

1. มีความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติหนาที่ดวยความเอาใจใส ดวยความซื่อสัตย
สุจริต ไมแสวงหาผลประโยชนสวนตน มีความอดทนและขยันหม่ันเพียร มีความตรงตอเวลา 
ปฏิบัติงานดวยความถูกตอง รวดเร็ว  

2. ปฏิบัติตามระเบียบ หมายถึง การปฏิบัติหนาที่ตามระเบียบขอบังคับของหนวยงาน 
โดยประพฤติปฏิบัติตามจริยธรรมและจรรยาบรรณอยางเครงครัด และหลีกเลี่ยงการให-รับสิ่งของ การ
ให-รับเลี้ยงรับรองหรือประโยชนอ่ืนๆ จากผูที่มีสวนเกี่ยวของกับโรงงายาสูบ โดยไมรับของขวัญที่มี
มูลคาเกินกวา 3,000 บาท และควรรายงานใหผูบังคับบัญชาทราบ 

3. แสวงหาความรูเพ่ิมเติม หมายถึง มีการแสวงหาแนวทางใหมๆ มีการนําอุปกรณ
ตางๆ ที่ทันสมัยมาใชในการปฏิบัติงาน มีการติดตามขาวสารทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน เขา
รวมการฝกอบรม/สัมมนาเพ่ือนําความรูมาใชในการปฏิบัติงาน มีความคิดสรางสรรค นําขอเสนอแนะ
และขอผิดพลาดมาใชปรับปรุงขอบกพรองในการปฏิบัติงาน และมีความมุงม่ันที่จะพัฒนาตนเองใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลทั้งตอตนเองและองคกร 

4. ใชและรักษาทรัพยสินอยางประหยัดและคุมคา หมายถึง การใชวัสดุ/อุปกรณตางๆ 
ของหนวยงานเทาที่จําเปน ซ่ึงมีการวางแผนไวลวงหนา รวมทั้งนําวัสดุ/อุปกรณที่เหลือใชกลับมาใช
ใหมได มีการเก็บรักษาวัสดุ/อุปกรณไวในที่ปลอดภัยใหเปนระเบียบเรียบรอยสามารถนํามาใชไดอยาง
สะดวก มีการซอมแซมวัสดุอุปกรณที่ชํารุดเพ่ือเตรียมพรอมในการใชงานตอไป มีการตรวจทาน ดูแล
วัสดุอุปกรณตางๆ หลังจากเลิกใชแลว และเอาใจใสและชวยกันรักษาสภาพแวดลอมในการทํางาน ให
สะอาดและปลอดภัยรื่นรมยอยูเสมอ เปนตน   

5. รักษาความสัมพันธกับลูกคาและสังคม หมายถึง การรักษาความลับของลูกคา 
สังคม ประชาชนอยางเครงครัด ใหบริการกับลูกคา สังคม ประชาชนดวยความเปนธรรม มีความ
เอ้ือเฟอ มีนํ้าใจ ใชวาจาที่สุภาพออนโยน รวมทั้งใหบริการที่รวดเร็ว ถูกตองและเปนที่พอใจตลอดจน
รักษาเวลานัดหมายอยางเครงครัด ประพฤติตนเองใหเปนที่เชื่อถือของบุคคลทั่วไป  

6. ยึดม่ันในเกียรติภูมิของโรงงานยาสูบ หมายถึง มีความภาคภูมิใจที่ปฏิบัติงานใน
หนวยงานนี้ ยึดม่ันและเชื่อวาการปฏิบัติงานในหนวยงานนี้มีเกียรติ มีศักด์ิศรี    

7. มีความสามัคคีและเกื้อกูลกันภายในหนวยงาน หมายถึง การใหความชวยเหลือซ่ึง
กันและกัน มีการแนะนํา ชวยแกปญหา และเอาใจใสเพ่ือนรวมงาน พูดจาดวยความสุภาพ มีนํ้าใจ 
เคารพสิทธิสวนบุคคล มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอกัน ไมปดบังขอมูลที่จําเปนตอการปฏิบัติงานของเพ่ือน
รวมงาน ใหเกียรติซ่ึงกันและกัน ไมกลาวรายกัน โดยปราศจากขอมูลความจริง อันนําไปสูความ
แตกแยกหรือคามเสียหายภายในหนวยงาน 
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3. แนวการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมบุคคล 
รูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) ไดเสนอวา พฤติกรรมทางสังคมของมนุษยเกิด

จากสาเหตุที่สําคัญอยางนอย 4 ประการ คือ 1) สาเหตุทางสถานการณ (Situational factor) เปนสาเหตุ
ที่อยูภายนอกตัวบุคคลที่สงผลตอพฤติกรรมของบุคคล เชน การสนับสนุนทางสังคม วิธีการอบรมเลี้ยง
ดูของผูปกครอง และปทัสถานทางสังคม เปนตน 2) สาเหตุทางจิตลักษณะเดิม (Psychological traits) 
เปนสาเหตุทางจิตใจภายในตัวบุคคลที่ติดตัวมาตั้งด้ังเดิม ซ่ึงสงผลตอพฤติกรรมของบุคคล เชน ความ
เชื่ออํานาจในตน เหตุผลเชิงจริยธรรม เอกลักษณแหงอีโก เปนตน 3) สาเหตุรวมระหวางจิตลักษณะ
เดิมกับสถานการณ ที่เรียกวา ปฏิสัมพันธแบบกลไก (Mechanical interaction) โดยมีตัวแปรทางจิต
ลักษณะเดิมกับตัวแปรทางสถานการณ ที่สงผลตอตัวแปรตามตัวหน่ึง เชน ปฏิสัมพันธระหวาง
บรรยากาศในการทํางาน (สถานการณ) กับความเชื่ออํานาจในตน (จิตลักษณะเดิม) ที่สงผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของบุคคล เปนตน และ 4) สาเหตุทางจิตลักษณะเดิมตามสถานการณหรือ
เรียกวา ปฏิสัมพันธแบบในตน (Organismic interaction) ซ่ึงเปนผลมาจากปฏิสัมพันธระหวางจิต
ลักษณะเดิมของบุคคลกับสถานการณที่บุคคลน้ันกําลังเผชิญอยู ทําใหเกิดจิตลักษณะตามสถานการณ 
ซ่ึงจิตลักษณะเหลาน้ีเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ เชน เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางาน เปนตน 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ 1 แสดงรูปแบบทฤษฎีปฏสิัมพันธนิยม (Interactionism Model) 
 

ที่มา: ดวงเดือน พันธุมนาวนิ. (2547: 141; อางอิงจาก Magnusson; & Endler. 1977) 
 

ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดนําเอาแนวคิดการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยในรูปแบบ
ปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) เปนกรอบในการประมวลเอกสารและกําหนดตัวแปรเชิง
สาเหตุที่จะอธิบายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง 
ในรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม กลาวถึงสาเหตุสําคัญในการเกิดพฤติกรรมของมนุษยมาจาก 4 

จิตลักษณะเดิม เชน 

- เหตุผลเชิงจริยธรรม 

- เอกลักษณแหงอโีก  เปนตน 

 

พฤติกรรมของบุคคล 

Mechanical 
Interaction 

 

Organismic 
Interaction 

จิตลักษณะตามสถานการณ เชน 

- เจตคติตอพฤติกรรม 

- ความวิตกกังวลตามสถานการณ เปนตน 

ลักษณะสถานการณ เชน 

- การสนับสนุนทางสังคม 

- การรับรางวัล-ลงโทษ เปนตน 

อดีต 
- ครอบครัว 
- โรงเรียน 
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ประเภทสําคัญ คือ ลักษณะสถานการณทางสังคม ไดแก การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา การเห็น
แบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน สถานการณยั่วยุในการทํางาน และความรูความเขาใจใน
เร่ืองจริยธรรมในการทํางาน จิตลักษณะเดิม ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน 
เหตุผลเชิงจริยธรรม และวิถีชีวิตแบบพุทธ และจิตลักษณะตามสถานการณ ไดแก ทัศนคติที่ดีตอ
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม และความเชื่ออํานาจในตนตอการทํางาน 
 

4. สถานการณทางสังคมกับพฤตกิรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
 สถานการณทางสังคม เปนสภาพแวดลอมหรือเหตุการณตางๆ ที่บุคคลประสบอยูและใช
อยูในชีวิตประจําวัน ลักษณะตางๆ ทางสังคมหรือสถานการณทางสังคมจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
หรือการแสดงออกของบุคคล ซ่ึงสถานการณในหรือองคกรน้ันๆ จึงเก่ียวของกับพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคคล ในการวิจัยน้ีไดศึกษาสถานการณทางสังคม เพ่ือเปนตัวทํานายพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรม ในกลุมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ประเภทที่เปนพนักงาน
รายเดือน และพนักงานรายชั่วโมง ซ่ึงอาจจะเปนตัวสนับสนุนหรือสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรม ซ่ึงประกอบดวยตัวแปรที่สําคัญ ไดแก การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา 
การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน สถานการณยั่วยุในการทํางาน และความรูความ
เขาใจในเรื่องจริยธรรมในการทํางาน รายละเอียด ดังตอไปน้ี 
 

4.1 การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนากับพฤติกรรมการทํางาน 
การสนับสนุนทางสังคม (Social Support) หมายถึง การที่บุคคลไดรับขอมูลที่ทําใหตัว

เขาเองเชื่อวามีบุคคลใหความรัก ความเอาใจใส เห็นคุณคายกยองเขา เปนสวนหนึ่งของสังคมและมี
ความผูกพันซึ่งกันและกันในฐานะที่เปนสวนหนึ่งในเครือขาย (Network) ของการติดตอส่ือสาร  
(Communication) และการทําหนาที่ที่มีตอกัน (อภิรดี โสภาพงศ. 2547: 16; อางอิงจาก Cobb. 1976) 
อัจฉรา วงศวัฒนามงคล (2533 : 51) ไดสรุปความหมายการสนับสนุนทางสังคมวา หมายถึง  การรับรู
ของบุคคลวามีคนคอยใหความชวยเหลือทั้งทางดานรูปธรรมและนามธรรม สวนบทความของ 
Bhunthumnavin (2000: 155-156) ไดสรุปนิยามการสนับสนุนทางสังคมของหัวหนาไว 3  ดาน  ไดแก 
1) การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional Support) เชนการพูดปลอบโยน การพูดใหกําลังใจ ใหความ
หวงใย ความรัก ความอบอุน ความเห็นใจ หรือการยอมรับ เปนตน 2) การสนับสนุนทางดานขอมูล
ขาวสาร (Informational Support) เชน การชวยเหลือในการแกไขปญหา ชวยหาทางออกที่ดี การให
คําแนะนํา คําปรึกษาเม่ือเกิดปญหา การใหรางวัลหรือการลงโทษ การใหขอมูลยอนกลับ เพ่ือชวยให
เกิดความเขาใจหรือการตัดสินใจที่ดี เปนตน 3) การสนับสนุนทางดานวัสดุ เคร่ืองใช รวมทั้งเงินและ
แรงงาน (Material Support)  

การไดรับการสนับสนุนทางสังคมท่ีดีจากหัวหนางาน เปนเสมือนตัวคุมกันที่มีอิทธิพล
ในการชดเชยความไมพอใจในสภาพทั่วไปในสังคมที่ทํางาน แตจะไมมีอิทธิพลเม่ือสภาพท่ัวไปของ
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สังคมในสถานที่ทํางานเปนเชิงบวก น่ันคือ การไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน ทําให
บุคคลสามารถอดทนอยูในสภาพงานที่ไมเปนไปตามที่คาดหวังไวได (วรวรรณ อรามพงศ. (2551: 42)  

ดังน้ัน การไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา หมายถึง การรับรูของพนักงาน
โรงงานยาสูบ วาหัวหนางานใหการสนับสนุนในการทํางาน 3 ดาน คือ 1) ดานอารมณ เชน ใหความ
จริงใจ กําลังใจในการทํางาน ใหการยอมรับ ยินดีในความสําเร็จ เปนตน 2) ดานขอมูลขาวสาร เชน 
คําปรึกษาเกี่ยวกับงาน พูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เปนตน 3) ดานวัสดุอุปกรณในการทํางาน 
เชน จัดหาวัสดุอุปกรณที่จําเปนในการทํางาน สนับสนุนงบประมาณ เปนตน 

การวัดการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา จากงานวิจัยของ ศักด์ิชัย นิรัญทวี 
(2532) ไดสรางแบบวัดการสนับสนุนทางสังคม โดยดัดแปลงมาจากแบบวัดการสนับสนุนทางสังคม
ของ สาราซัน และคณะ (ศักด์ิชัย  นิรัญทวี. 2532; อางอิงจาก Sarason, et al) ประกอบดวยความ
ชวยเหลือดานอารมณ ดานขอมูลขาวสาร และการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของกลุม เปนแบบวัด
ประเภทมาตรประเมินรวมคา มีขอคําถาม 28 ขอ คําถามแตละขอประกอบดวยมาตรวัด 6 หนวย จาก 
“จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” นํามาใชกับครู จํานวน 150 คน มีคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา 
.87 ตอมา ณัฐสุดา  สุจินันทกุล (2541) ไดนําแบบวัดของศักด์ิชัย นิรัญทวี มาปรับปรุงใชกับกลุม
ตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 299 คน ลักษณะแบบวัดเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนทาง
สังคม 3 ดาน คือ 1) ดานอารมณ 2) ดานวัสดุ สิ่งของ 3) ดานขาวสารและขอมูลยอนกลับจากสมาชิก
ในครอบครัว และจากบุคคลในหนวยงาน ประกอบดวยประโยคคําถามการรับรูการสนับสนุนจาก
บุคคลสําคัญรอบขาง แตละประเภท (สามี บุตร ญาติ หัวหนา และเพ่ือนรวมงาน) ประเภทละ 7 
ขอความ แตละประโยคประกอบดวยมาตรวัด 6 หนวย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มีคาความ
เชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .90 นอกจากน้ี มีการสรางแบบวัดการรับรูการสนับสนุนทาง
สังคม ในกลุมพฤติกรรมอ่ืนๆ อีก อาทิเชน ในงานวิจัย ของนีออน พิณประดิษฐ และคณะ (2546) ได
นําแบบวัดของ อัจฉรา  วงศวัฒนามงคล (2533) มาปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการ
ตํารวจ จํานวน 1,209 นาย  ลักษณะแบบวัดเก่ียวกับการรับรูของตํารวจวา มีผูบังคับบัญชา เพ่ือน
รวมงาน และคนในครอบครัวใหความชวยเหลือทั้งทางดานรูปธรรมและนามธรรม ในเวลาที่เขา
ตองการ มีขอคําถาม จํานวน 10 ขอ  มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไม
จริงเลย” มีคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์ แอลฟาเทากับ .88 และในงานวิจัยของ อภิรดี โสภาพงศ 
(2547) ไดนําแบบวัดของ Bhanthumnavin (2001) มาปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางที่เปนเจาหนาที่
จัดเก็บรายไดของเทศบาล จํานวน 326  คน  ลักษณะแบบวัดเก่ียวกับการที่หัวหนาใหการสนับสนุน
ทางดานอารมณ เชน ใหความจริงใจ ใหกําลังใจในการทํางาน ทางดานขอมูลขาวสาร เชน ใหความรู 
คําปรึกษา พูดคุยแลกเปลี่ยนความคิด ทางดานสิ่งของหรือบริการ เชน วัสดุ อุปกรณ การบริการตางๆ 
มีขอคําถาม จํานวน 24 ขอ แตละขอมีมาตรประเมิน 6 หนวย ตั้งแต “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มีคา
ความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .96 ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยจึงนําแบบวัดการรับรูการ
สนับสนุนทางสังคมของ อภิรดี  โสภาพงศ (2547) มาใช เน่ืองจาก เปนแบบวัดที่มีคาความเชื่อม่ันอยู
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ในระดับที่ยอมรับได ผูวิจัยจึงนําแบบวัดดังกลาวมาดัดแปลงขอคําถามเพ่ือใหเหมาะสมกับการศึกษาใน
กลุมพนักงานโรงงานยาสูบ 

สําหรับหลักฐานความเกี่ยวของระหวางการรับรูการสนับสนุนทางสังคมกับพฤติกรรม
การทํางานอยางมีจริยธรรม น้ันในงานวิจัยของ บังอร โสฬส และอัจฉรา วงศวัฒนามงคล (2539) ศึกษา
ปจจัยสาเหตุและผลของความเครียดในการทํางานของผูบริหารในวงราชการไทย โดยกลุมตัวอยางเปน
ผูบริหารซ่ึงเปนขาราชการระดับ 5 ถึง 8 จากระทรวงตางๆ 5 กระทรวง จํานวน 174 คน พบวาผูบริหาร
ที่ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานรวมไปถึงการไดรับมอบหมายใหมีอํานาจใน
ตําแหนงของตน เปนตัวแปรเชิงสาเหตุที่ทํานายความรูสึกและทัศนคติที่มีตองาน อันไดแก ความเครียด 
และความพึงพอใจในการทํางานได 34% และยังพบวาผูบริหารท่ีไดรับการสนับสนุนทางสังคมมากที่สุด 
มีความพึงพอใจในการทํางานและมีประสิทธิผลในการทํางานมากที่สุด สําหรับงานวิจัยของ ณัฐสุดา 
สุจินันทกุล (2541) ที่ศึกษาปจจัยดานครอบครัว การทํางาน ลักษณะสวนบุคคลที่เก่ียวของกับ
พฤติกรรมการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน 299 คน พบวา 
การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากสมาชิกในครอบครัวและจากบุคคลในหนวยงาน มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมใหการพยาบาลอยางมีประสิทธิผล การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวและจาก
หนวยงาน รวมกับตัวแปรในกลุมสถานการณทางสังคมทํานายเจตคติตอพฤติกรรมการพยาบาลได  
7% ในกลุมรวม สวนงานวิจัยของ นีออน พิณประดิษฐ และคณะ (2546) ไดทําการศึกษาตัวบงชี้ทางจิต
สังคมพฤติกรรมการทํางานของขาราชการตํารวจสังกัดตํารวจภูธรภาค 4 จํานวน 1,209 นาย พบวา
ตํารวจที่มีการสนับสนุนทางสังคมมาก มีพฤติกรรมการทํางานสูงกวาผูที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคม
นอย การไดรับการสนับสนุนทางสังคมเม่ือรวมกับตัวทํานายชุดสถานการณอีก 2 ตัวคือ การเห็น
แบบอยางและการรับรูสภาพแรนแคนในการทํางาน รวมเปน 3 ตัวทํานาย สามารถทํานายพฤติกรรม
การทํางานทั่วไปได 14.13% ในกลุมรวมของชั้นสัญญาบัตรและ 14.68% ในกลุมรวมของชั้นประทวน 
นอกจากนี้งานวิจัยของ รวิกาญจน เดือนดาว (2547) ที่ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับ
พฤติกรรมการขับขี่อยางปลอดภัยของพนักงานขับรถโดยสารประจําทาง ขสมก. จํานวน 413 คน พบวา 
พนักงานที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนรวมงานมาก เปนผูที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการ
ขับขี่อยางปลอดภัยมากกวา และมีพฤติกรรมการขับขี่อยางมีมารยาทมากกวาพนักงานประเภทตรง
ขาม ยังพบผลอีกวาการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนรวมงาน มีบทบาทสําคัญเปนลําดับที่ 3 ในการ
ทํานายเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการขับขี่อยางปลอดภัย เม่ือรวมกับตัวทํานายจากชุดสถานการณอ่ืนอีก 
2 ตัว คือปทัสถานจากคนรอบขาง และสถานการณยั่วยุในการขับขี่ รวมเปน 3 ตัวทํานาย สามารถ
ทํานายทัศนคติที่ดีตอพฤติกรรมการขับขี่อยางปลอดภัยได 20.10% ในกลุมรวม และอภิรดี  โสภาพงศ. 
(2547) ไดศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่
จัดเก็บรายได จํานวน 326 คน พบวา เจาหนาที่จัดเก็บรายไดที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจาก
หัวหนามาก เปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานมุงอนาคตสูงกวาเจาหนาที่จัดเก็บรายไดที่ไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนานอย ผลเชนน้ีพบในกลุมรวม โดยการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนามี
บทบาทสําคัญเปนลําดับที่ 1 ในการทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมุงอนาคต เม่ือรวมกับตัวทํานาย
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ชุดสถานการณ อีก 2 ตัวคือ การรับรูปทัสถานทางสังคม  และการเห็นแบบอยางที่ดีจากเพ่ือนรวมงาน 
รวมเปน 3 ตัวทํานาย สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมุงอนาคตได 27.3% ในกลุมรวม และ
พบผลเชนน้ีอีกในกลุมเจาหนาที่จัดเก็บรายไดที่มีจํานวนบุคลากรระหวาง 7–29 คน โดยการสนับสนุน
ทางสังคมจากหัวหนามีบทบาทสําคัญเปนลําดับที่ 1 ในการทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมุง
อนาคต เม่ือรวมกับตัวทํานายชุดสถานการณ อีก 2 ตัวคือ การรับรูปทัสถานทางสังคม และการเห็น
แบบอยางที่ดีจากเพ่ือนรวมงาน รวมเปน 3 ตัวทํานาย สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมุง
อนาคตไดสูงที่สุด 37.2%  

สําหรับงานวิจัยของวรวรรณ อรามพงศ (2551: 111-113) ที่ศึกษาตัวแปรทางจิตลักษณะ
และสถานการณที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของสัตวแพทย พบผลวา ในหมู
สัตวแพทยที่รับรูการสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรในหนวยงานมากหรือนอยก็ตาม และมีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์มาก มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากซึ่งพบผลในกลุมเพศหญิง และจากงานวิจัย
ของ สุกันยา พูนเดช. (2552) ที่ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรมของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค จาก 74 จังหวัด จํานวน 479 คน พบวา วิศวกรสังกัด
การไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานสูง มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูงกวาวิศวกรสังกัดการ
ไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานต่ํา และพบวา ในกลุมรวมสามารถทํานาย
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมไดรอยละ 34.3 โดยตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา
งาน เปนตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม อันดับที่ 2  

จากการประมวลเอกสารขางตน สรุปไดวา พนักงานที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคม
จากหัวหนาสูง จะมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีประสิทธิผลสูงกวาผูที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคม
จากหัวหนาต่ํา ดังน้ัน ผูวิจัยมีความคาดหมายวา ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา นาจะมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ 
กระทรวงการคลัง จึงไดนํามาเปนตัวแปรที่ใชศึกษาในงานวิจัยน้ี 
   

4.2 การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงานกับพฤติกรรมทํางานอยาง
มีจริยธรรม 
 การมีแบบอยางหรือตัวแบบ จัดเปนลักษณะการถายทอดทางสังคมในงานอยางหน่ึงซ่ึง 
ผูถายทอด (Socializing Agents) อาจเปนพอแม ครู เพ่ือน ผูรวมงาน ตัวแบบในละครหรือหนังสือ         
(วิลาสลักษณ  ชัววัลลี. 2544: 1) ในสถานการณทั่วไป เม่ือบุคคลเห็นคนอ่ืนกระทําพฤติกรรมบางอยาง
เปนแบบอยางแลวผูเห็นจะกระทําพฤติกรรมชนิดเดียวกันน้ันมากขึ้นกวาเดิม การมีแบบอยางที่ดีในการ
ทํางาน อาจอธิบายไดดวยทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม ทฤษฎีน้ีอธิบายถึงวิธีการและกระบวนการ  ที่
บุคคลไดรับอิทธิพลจากสังคม ทําใหเกิดการยอมรับลักษณะและกฎเกณฑทางสังคมมาเปนลักษณะของ
ตน ทฤษฎีประเภทนี้ไดนําเอาหลักการเสริมแรง (Principle of reinforcement) และหลักการเชื่อมโยง 
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(Principle of Association) มาใชอธิบายปรากฏการณทางสังคม ทฤษฎีการเรียนรูไดเนนการเรียนรูโดย
บังเอิญและการเลียนแบบซึ่งทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่แปลกใหมหรือแตกตางไปจากเดิมไดโดยงาย 
โดยทฤษฎีน้ีไดใหความสําคัญแกลักษณะของสถานการณวาจะเปนเครื่องกระตุนใหบุคคลกระทํา
พฤติกรรมซํ้าๆ จนกลายเปนลักษณะนิสัยของบุคคลน้ันไปในที่สุด สิ่งที่จะกระตุนใหบุคคลกระทํา
พฤติกรรมตางๆ ไดคือ การหวังความพอใจและการหลบหลีกความทุกข (ดวงเดือน  พันธุมนาวิน และ
เพ็ญแข ประจนปจจนึก. 2520: 11) จากทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมระบุวา พฤติกรรมสวนมากรวมทั้ง
พฤติกรรมการทํางานของมนุษย เกิดจากการเรียนรู การเรียนรูน้ีมี 2 รูปแบบ คือ การเรียนรูจาก
ประสบการณตรงหรือการเรียนรูจากผลการกระทําและการเรียนรูจากการสังเกต ในประเด็นของการเห็น
แบบอยางเปนการเรียนรูจากการสังเกต เกิดจากการสังเกตตัวแบบ (Model) วาตัวแบบทําอะไร ทํา
อยางไร มีกฎเกณฑอยางไร เม่ือสังเกตแลวก็นํามาคิดวาตนสามารถทําพฤติกรรมใหมไดอยางไร 
(อภิรดี  โสภาพงศ. 2547: 23)    
  กระบวนการเลียนแบบเปนกระบวนการขัดเกลาสมาชิกในสังคม ใหมีพฤติกรรมตามอยาง
บุคคล ซ่ึงในทางจิตวิทยาสังคมศึกษาตัวแปรที่สําคัญที่มีผลตอการเลียนแบบ 2 ตัวแปร ตัวแปรแรก
ไดแก ความสัมพันธระหวางตัวแบบกับผูเลียนแบบ คือ ความสนิทสนมคุนเคยเปนหลัก ซ่ึงผูเลียนแบบ
จะใหความสนใจตอผลตอบแทนที่ตัวแบบไดรับนอยมาก และอีกตัวแปรหนึ่ง ไดแก ผลตอบแทนที่ตัว
แบบไดรับเม่ือแสดงพฤติกรรมน้ันๆ ออกไปแลว วาตัวแบบไดผลตอบแทนอยางไรดีหรือราย ซ่ึงเปน
พลังเสริมที่ผูเลียนแบบจะตัดสินใจเลียนแบบ โดยนํารางวัลที่ตัวแบบไดรับมาเปนเครื่องตัดสินวาควรจะ
เลียนแบบหรือไม (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2541: 105–106) ทฤษฎีการเรียนรูโดยมีตัวแบบ (Social 
Cognitive Learning Theory) ของ Bandura (1997: 89) แบงกระบวนการเรียนรูแบบเลียนแบบไว       
4 กระบวนการไดแก 1) การเอาใจใส (Attention Processes) คือการที่ผูเลียนแบบมีความเอาใจใส สนใจ
รับรูในการกระทําของตัวแบบเพื่อทําการเลียนแบบ 2) การเก็บจํา (Retention Processes) ซ่ึงตอเน่ือง
จากกระบวนการแรก คือเม่ือสนใจแลวมีความสามารถในการจดจําการกระทําของตัวแบบ ไดมากนอย
เพียงใดในการเลียนแบบ 3) การแสดงออก  (Production Processes)  เม่ือจดจําการกระทําของตัวแบบ
ไดแลว แบบอยางที่เคยเห็นและเก็บจําไวแลวน้ัน จะเปนตัวกระตุนใหบุคคลพยายามแสดงพฤติกรรมที่
คลายคลึงกับตัวแบบ  และ 4) สิ่งลอใจและการจูงใจ  (Incentive and Motivation) คือ การที่ผูเลียนแบบ
สามารถเลียนแบบจากตัวแบบ ไดทําใหเกิดความรูสึกพอใจและเปนการไดชื่นชมตัวแบบไปพรอมกัน 
ทําใหเสมือนการไดรับรางวัลทางออม คือเปนรางวัลแกจิตใจของตนเอง และเม่ือประสบความสําเร็จก็จะ
ยิ่งภูมิใจในตัวแบบมากขึ้น  (อภิรดี  โสภาพงศ. 2547: 23)  
 การมีตัวแบบเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม โดยกอใหเกิด 1) การสอนพฤติกรรม
ใหม  2) การสอนกฎเกณฑหรือหลักการใหม อาจโดยการบอกเลาของตัวแบบหรือจากการสังเกต
พฤติกรรมของตัวแบบจดจําและนํามารวมเปนกฎเกณฑหรือหลักการของตน 3) การสอนความคิดหรือ
พฤติกรรมสรางสรรค การไดเห็นตัวแบบไมจําเปนตองทําใหผูสังเกตมีความคิดหรือแสดงพฤติกรรม
เหมือนตัวแบบราวกับพิมพเดียวกันเสมอไป ผูสังเกตอาจไดความคิดจากการสังเกตออกมาเปน
ความคิดใหมหรือพฤติกรรมใหมก็ได 4) การยับยั้งการกระทํา การไดเห็นผูอ่ืนกระทําพฤติกรรมใด
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แลวนําไปสูผลกรรมทางลบ ผูสังเกตก็มีแนวโนมจะไมทําพฤติกรรมเชนน้ัน 5) การลดความหวั่นเกรง
ที่จะกระทํา การไดเห็นผูอ่ืนกระทําพฤติกรรมที่ถูกหามโดยไมมีผลทางลบตามมาใหเห็น มีแนวโนม
ใหผูสังเกตทําตามตัวแบบได 6) การสงเสริมการกระทํา การไดเห็นผูอ่ืนกระทําพฤติกรรมบางอยางก็
เปนสิ่งชี้แนะใหผูสังเกตทําพฤติกรรมเชนเดียวกันได 7) การเนนสิ่งเราผูสังเกตที่เห็นตัวแบบ
พฤติกรรมบางอยางอาจรับรูและใสใจสิ่งเราบางอยางในสถานการณมากเปนพิเศษ ภายหลังอาจใชสิ่ง
เราน้ันมากเปนพิเศษได และ 8) การกระตุนอารมณ การไดเห็นแบบอยางแสดงอารมณบางอยางเปน
การกระตุนอารมณของผูสังเกต มักทําใหผูสังเกตมีความไวตอการตอบสนองทางอารมณขึ้น (นีออน  
พิณประดิษฐ และคณะ. 2546: 37) 
  ดังน้ัน การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงานในการทํางาน หมายถึง การ
รับรูของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง จากการไดเห็นหัวหนาหนวยงานของตนและเพื่อน
รวมงาน ทํางานในหนาที่ไดดีและประสบความสําเร็จโดยคํานึงถึงประโยชนขององคกรและประชาชน
เปนสําคัญทําใหคิดวา สามารถทําไดเชนกัน หรืออาจทําไดดีกวา ถามีความมุงม่ัน อดทนใหมากกวา 

การวัดการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน   จากการประมวลเอกสาร 
พบวาสามารถวัดได 2 วิธี คือ (1) การใหผูถูกทดลองเลนเกมในสถานการณยั่วยุ และใหไดพบกับ      
ตัวแบบประเภทใดประเภทหน่ึงในสี่ประเภท คือ ตัวแบบประเภทอับอายผูอ่ืนและดีใจที่ตนไมไดโกง    
ตัวแบบประเภทละอายใจตนเองและดีใจที่ตนไมไดโกง ตัวแบบประเภทอับอายผูอ่ืนและเสียใจที่ตน
ไมไดโกง และตัวแบบประเภทละอายใจตนเองและเสียใจที่ตนไมไดโกง พบในงานวิจัย ของดวงเดือน 
พันธุมนาวิน และเพ็ญแข ประจนปจจนึก (2520) และ (2) ใชแบบวัดชนิดมาตรประเมินรวมคา จํานวน 
10–20 ขอ แตละขอมีลักษณะเปนประโยคประกอบมาตรประเมิน 6 หนวย ตั้งแต “จริงที่สุด” ถึง  “ไม
จริงเลย” การใหคะแนน ในกรณีขอความทางบวก “จริงที่สุด” ให 6 คะแนน และลดลงตามลําดับจนถึง 
“ไมจริงเลย” ให 1 คะแนน ขอความทางลบใหคะแนนกลับกัน พบในงานวิจัยของ นีออน  พิณประดิษฐ 
และคณะ (2546) และไดสรางแบบวัดการเห็นแบบอยางในการทํางาน โดยดัดแปลงมาจากแบบวัดการ
เห็นแบบอยางของ พงศธร เครียดธฤมาล (2537) มาปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการ
ตํารวจ จํานวน 1,209 นาย ลักษณะแบบวัดเก่ียวกับพฤติกรรมในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการ
ตํารวจ และผลของการกระทําน้ัน ๆ ตามอุดมคติ 9 ขอของตํารวจ ซ่ึงขาราชการตํารวจไดเห็นและ
พิจารณาผลของการกระทําน้ันๆ วาดีหรือไมดี และนํามาเปนแบบอยางในการปฏิบัติหนาที่มากนอย
เพียงใด  มีขอคําถาม จํานวน 15 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไม
จริงเลย” มีคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .76 และในงานวิจัย ของอภิรดี  โสภาพงศ 
(2547) ไดสรางแบบวัดการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงานและไดใชกับกลุมตัวอยางที่
เปนเจาหนาที่จัดเก็บรายไดของเทศบาล จํานวน 326 คน ลักษณะแบบวัดเก่ียวกับการรายงานวาได
เห็นเพ่ือนๆ ทํางานในหนาที่ไดดีและประสบความสําเร็จ ทําใหคิดวาสามารถทําไดเชนกัน มีขอคําถาม 
จํานวน 20 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มีคาความ
เชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .90 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยจึงไดนําแบบวัดการเห็นแบบอยาง
ที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงานของ อภิรดี โสภาพงศ (2547) มาใช เน่ืองจากเปนแบบวัดที่มีคา
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ความเช่ือม่ันในระดับที่สูง โดยผูวิจัยไดดัดแปลงขอคําถามเพ่ือใหเหมาะสมกับการศึกษาในกลุม
พนักงานโรงงานยาสูบ 
  สําหรับงานวิจัยที่เก่ียวกับการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงานซึ่งมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมที่นาพึงปรารถนานั้นไดมีนักวิจัยหลายคนพบผลที่สอดคลองกัน   
ดังเชน ในงานวิจัยของนีออน พิณประดิษฐ และคณะ (2546) ซ่ึงศึกษาเรื่องตัวบงชี้ทางจิตสังคมของ
พฤติกรรมการทํางานในขาราชการตํารวจสังกัดตํารวจภูธรภาค 4 จํานวน 1,209 นาย พบวาผูที่มีการ
เห็นแบบอยางที่ดี มีพฤติกรรมการทํางานสูงกวา ผูที่มีการเห็นแบบอยางที่ดีนอย การเห็นแบบอยางที่ดี
เม่ือรวมกับตัวทํานายชุดสถานการณ อีก 2 ตัว รวมเปน 3 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางาน
ของขาราชการตํารวจสังกัด ตํารวจภูธรภาค 4 ได 14.13% ในขาราชการตํารวจสัญญาบัตร และ 
14.68% ในขาราชการตํารวจชั้นประทวน วิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ(2547) ศึกษาขาราชการระดับ 
3–10 ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ  กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการ และ
กระทรวงมหาดไทย จํานวน  2,027 คน พบวาการเห็นแบบอยางที่ดีในการทํางาน มีอิทธิพลโดยตรงตอ
พฤติกรรมตามคานิยมกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวม .06 โดยการเห็น
แบบอยางที่ดีในการทํางาน รวมกับเจตคติตอพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรครวมและพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการ รวม 3 ตัวแปรรวมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมตามคานิยม
กลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตองไดรอยละ 60 และอภิรดี  โสภาพงศ (2547) ไดศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่
เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่จัดเก็บรายได จํานวน 326 คน พบวา
เจาหนาที่จัดเก็บรายไดที่มีการเห็นแบบอยางจากเพ่ือนรวมงานมาก เปนผูที่มีพฤติกรรมซ่ือสัตยในงาน
สูงกวาเจาหนาที่จัดเก็บรายได ที่มีการเห็นแบบอยางจากเพื่อนรวมงานนอย โดยผลเชนนี้พบในกลุม
รวม โดยการเห็นแบบอยางจากเพ่ือนรวมงานมีบทบาทสําคัญเปนลําดับที่ 1 ในการทํานายพฤติกรรม
ซ่ือสัตยในงาน เม่ือรวมกับตัวทํานายชุดสถานการณ  อีก 2 ตัวคือ การรับรูปทัสถานทางสังคม  และการ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา รวมเปน 3 ตัว  สามารถทํานายพฤติกรรมซื่อสัตยในงานได 8.7% ใน
กลุมรวม และพบผลเชนนี้อีกในกลุมเจาหนาที่จัดเก็บรายไดที่ทํางานมากกวา 10 ป โดยการเห็น
แบบอยางจากเพ่ือนรวมงานมีบทบาทสําคัญเปนลําดับที่ 1 ในการทํานายพฤติกรรมซ่ือสัตยในงาน เม่ือ
รวมกับตัวทํานายชุดสถานการณ อีก 2 ตัวคือ การรับรูปทัสถานทางสังคม  และการสนับสนุนทางสังคม
จากหัวหนา รวมเปน 3 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมซื่อสัตยในงานไดสูงที่สุด 14.6%  
 งานวิจัยของนิชาภัทร โพธิ์บาง (2550) ที่ไดศึกษาลักษณะจิตใจและสถานการณที่เก่ียวของ
กับพฤติกรรมการทํางานราชการอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่การเงินและบัญชี กลุมตัวอยางเปน
ขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ดานการเงินและบัญชี จาก 4 กระทรวง จํานวน 435 คน พบวา เจาหนาที่
การเงินและบัญชีที่มีการเห็นแบบอยางจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงานมากเปนผูที่มีพฤติกรรมคานิยม
กลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง พฤติกรรมคานิยมซ่ือสัตยและมีความรับผิดชอบ พฤติกรรมคานิยม
โปรงใสตรวจสอบได หรือพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรมากกวาเจาหนาที่การเงินและบัญชีที่
มีการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงานนอย พบผลในกลุมรวม และวรวรรณ  อรามพงษ 
(2551) ไดศึกษาตัวแปรทางจิตลักษณะและสถานการณที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมี
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จริยธรรมของสัตวแพทย ทําการศึกษากับสัตวแพทยที่ปฏิบัติงานในสวนกลาง สังกัดกรมปศุสัตว 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ จํานวน 353 คน พบวา มีกลุมตัวแปรลักษณะทางสถานการณ ทํานาย
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมดานซื่อสัตยรับผิดชอบในกลุมรวมและกลุมยอยไดรอยละ 5.74 
ตามลําดับ โดยมีตัวทํานายที่สําคัญคือ การมีแบบอยางที่ดีจากบุคลากรในหนวยงานและพบผลอีกวาใน
สัตวแพทยที่มีระดับเศรษฐกิจปานกลาง ที่มีการเห็นแบบอยางที่ดีจากบุคลากรในหนวยงาน และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก จะมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมาก 

จากการประมวลเอกสารขางตน สรุปไดวา พนักงานที่ไดเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนา
และเพื่อนรวมงานสูง จะมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีประสิทธิผลสูงกวาผูที่เห็นแบบอยางที่ดีจาก
หัวหนาและเพ่ือนรวมงานต่ํา ดังนั้น ผูวิจัยมีความคาดหมายวา ตัวแปรการเห็นแบบอยางที่ดีจาก
หัวหนาและเพื่อนรวมงาน นาจะมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง จึงไดนํามาเปนตัวแปรที่ใชศึกษาในงานวิจัยน้ี 
 

4.3 สถานการณย่ัวยุในการทาํงานกับพฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรม  
 สถานการณยั่วยุ (Temptation situations) หมายถึง สภาพแวดลอมที่มีลักษณะชักจูงใจ
ใหบุคคลกระทําในสิ่งซ่ึงขัดแยงกับกฎเกณฑที่ไดวางเปนหลักปฏิบัติอยูแตเดิมในที่น้ัน ทั้งน้ีเพ่ือ
ประโยชนสวนตัวบางประการ เชน ไดวัตถุสิ่งของที่ตองการ  ไดรับรางวัลหรือคําชมเชย เปนตน (ดวง
เดือน พันธุมนาวิน; และเพ็ญแข ประจนปจจนึก 2520: 62) พฤติกรรมที่แสดงออกในสถานการณยั่วยุ
แบงออกไดเปน พฤติกรรมโกง ขโมย กลาวเท็จ และการกระทําที่ขัดกับคําสั่งของเจาหนาที่หรือผูมี
อํานาจ ไรท  (ดวงเดือน พันธุมนาวิน; และเพ็ญแข ประจนปจจนึก. 2520; อางอิงจาก Wright. 1975) 
สรุปวา พฤติกรรมในสถานการณยั่วยุน้ันเปนผลของการตัดสินใจของบุคคล ซ่ึงไดรับอิทธิพลจากปจจัย
สามประเภท ประเภทแรก คือ ลักษณะสวนบุคคล เชน ความเชื่อเชิงจริยธรรม ความสามารถในการ
บังคับตน ความฉลาด ความภาคภูมิใจ ความวิตกกังวล ความโอนออนตอสิ่งยั่วยวนใจ และลักษณะ
บุคลิกภาพบางประการ ซ่ึงหมายถึง การแสดงออกอาการทางประสาท (neuroticism) และบุคลิกภาพ
แสดงตน (extroversion) ประเภทที่สอง คือ ลักษณะสําคัญของสถานการณยั่วยุ เชน ความเสี่ยงตอการ
ถูกจับได คุณคาของรางวัลที่จูงใจใหอยากได และการมีตัวแปรซึ่งกระทําความดี หรือชักจูงใหกระทํา
ความชั่ว สาเหตุประเภทสุดทาย คือ ลักษณะของสังคมหรือกลุมที่บุคคลน้ันเปนสมาชิกอยู ซ่ึงอาจมี
กฎเกณฑ ความเชื่อถือและปทัสถานที่แตกตางกัน อันเปนสาเหตุใหบุคคลจากสังคมหนึ่ง มีความ
ซ่ือสัตยมากหรือนอยกวาบุคคลในสังคมอ่ืนๆ ได  (ดวงเดือน พันธุมนาวิน; และเพ็ญแข ประจนปจจนึก. 
2520: 62-63)   
  ดังนั้นในการวิจัยคร้ังน้ี สถานการณยั่วยุในการทํางาน หมายถึง ปริมาณการรับรู
สถานการณตาง ๆ และสภาพแวดลอมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เกิดขึ้นในขณะ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจมีลักษณะชักจูงใจใหบุคคลกระทําขัดกับกฎเกณฑของสังคม หรือกฎเกณฑที่ไดวาง
ไวเปนหลักปฏิบัติอยูแตเดิม เพ่ือประโยชนสวนตัวบางประการ เชน คุณคาและรางวัลที่จูงใจใหอยากได
หรือความเสี่ยงตอการถูกจับได  
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การวัดสถานการณยั่วยุในการทํางาน จากงานวิจัยของศุภชัย สุพรรณทอง (2544)  ได
สรางแบบวัด การอยูในสถานการณทุจริตเลือกตั้ง นํามาใชกับกลุมตัวอยางที่เปนนักศึกษาชั้นปที่ 1–4 
สถาบันราชภัฎในกรุงเทพมหานคร จํานวน 2 แหง และอยูตางจังหวัดจํานวน 2 แหง จํานวน 504 คน 
ลักษณะแบบวัดเก่ียวกับการที่บุคคล จะอยูในสถานการณทุจริตเลือกตั้งในแบบตาง ๆ อาทิเชน การ
แจกเงิน และส่ิงของในการซื้อเสียง การขมขู การเลนพนันเลือกตั้ง การนํารถไปรับลงคะแนน โดยมีขอ
คําถาม จํานวน 10 ขอ แตละขอมีมาตรประเมินคา 6 หนวย จาก ”จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มีคาความ
เชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .86 สวนในงานวิจัยของ รวิกาญจน เดือนดาว (2547) ไดสราง
แบบวัดสถานการณยั่วยุในการขับขี่ นํามาใชกับกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานขับรถโดยสารประจําทาง 
ขสมก. จํานวน 413 คน ลักษณะแบบวัดเก่ียวกับการใหพนักงานขับรถรายงานวาตนไดพบกับ
สถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้นในขณะขับขี่ มีขอคําถาม จํานวน 13 ขอ แตละขอมีมาตรประเมินคา 6 
หนวย ตั้งแต “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มีคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .86 และใน
งานวิจัย ของ ชัยยุทธ กุลตังวัฒนา; และคณะ (2547) ไดสรางแบบวัดลักษณะยั่วยุของสถานการณ
ทํางานนํามาใชกับกลุมตัวอยางที่เปนมัคคุเทศกไทย ที่ไดรับใบอนุญาตเปนมัคคุเทศกจากการ
ทองเที่ยวแหงประเทศไทย จํานวน 598 คน ลักษณะแบบวัดเก่ียวกับปริมาณการรับรูสภาพแวดลอมที่มี
ลักษณะชักจูงใจใหบุคคลกระทําขัดกับกฎเกณฑของสังคม  เพ่ือประโยชนสวนตัวบางประการ โดยมีขอ
คําถาม จํานวน 9 ขอ แตละขอมีมาตรประเมินคา 6 หนวย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” แบบวัดน้ีมี
คาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา  ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยจึงไดนําแบบวัดสถานการณยั่วยุใน
การทํางานของชัยยุทธ  กุลตังวัฒนา  และคณะ (2547) มาใชเน่ืองจากเปนแบบวัดที่มีคาความเชื่อม่ัน
ในระดับที่ยอมรับได และศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของมัคคุเทศก โดยผูวิจัย
ไดสรางขอคําถามขึ้นมาใหมเพ่ือใหเหมาะสมกับการศึกษาในกลุมพนักงานโรงงานยาสูบ 
  สําหรับหลักฐานความเกี่ยวของระหวางสถานการณยั่วยุกับพฤติกรรมตางๆ น้ัน นักวิจัย
หลายคนพบวาสถานการณยั่วยุ มีความสัมพันธตอพฤติกรรมหลายประเภท อาทิเชน พฤติกรรม
จริยธรรมของเยาวชนไทย ในงานวิจัยของดวงเดือน พันธุมนาวิน; และเพ็ญแข ประจนปจจนึก  (2520) 
ไดทําการวิจัยเชิงทดลอง โดยศึกษาพฤติกรรมซื่อสัตยของวัยรุนไทยที่อยูในสถานการณยั่วยุ ซ่ึงทาง
คณะผูวิจัยไดดําเนินการจัดสรางอุปกรณใหวัยรุนที่เขารับการทดลองไดเลนเกมส เพ่ือชิงรางวัลที่มีคา
พอประมาณ ทั้งน้ีการเลนเกมสดังกลาวทางคณะ ผูวิจัยไดแจงใหผูเขารับการทดลองไดทราบวา หาก
เลนไดคะแนนตามที่ผูวิจัยกําหนด จะไดของรางวัล ซ่ึงการทดลองนี้ ทางคณะผูวิจัยจะทราบคะแนนจาก
การเลนเกมสของผูเขารับการทดลองทุกคร้ังแตทางผูวิจัยจะปลอยใหผูเขารับการทดลองไดเลนเกมส
อยางอิสระโดยปราศจากการควบคุม และใหนําผลคะแนนมาแจงแกคณะกรรมการ ทั้งนี้ก็เพ่ือที่จะศึกษา
พฤติกรรมซ่ือสัตยของผูเขารับการทดลองที่อยูในสถานการณยั่วยุ จากผลการทดลองนี้ปรากฏวา 
สภาพการเลนเกมสในหองปฏิบัติการไดยั่วยุใหผูเขารับการทดลองที่เปนวัยรุนชาย ราวคร่ึงหนึ่ง 
(53.6%) โกงเพื่อที่จะใหไดรับรางวัล นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่ไดศึกษาถึงลักษณะยั่วยุตางๆ ที่จะมีผล
ตอพฤติกรรมจริยธรรมของบุคคล เชน พฤติกรรมการเสพยาบา ในงานวิจัยของเกษม  จันทศร (2541) 
ศึกษาตัวแปรที่สามารถทํานายพฤติกรรมเส่ียงตอการเสพยาบาของนักเรียน โดยใชการวิเคราะหจําแนก
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ประเภท ซ่ึงสามารถคาดคะเนความถูกตองของการเปนสมาชิกกลุมไดอยางสูงถึง 85.51% โดยที่ตัว
แปรการอยูในสถานการณเสี่ยงตอการเสพยาบา มีนํ้าหนักในการทํานายพฤติกรรมไดสูงสุด แสดงให
เห็นวาการที่เยาวชนจะมีพฤติกรรมการเสพยาบาจะเปนผูที่อยูในสถานการณเสี่ยง คืออยูในสถานการณ
ที่มีการซื้อขายและสามารถที่จะหายาบามาเสพไดงาย นอกจากนี้ในงานวิจัยของ ศุภชัย สุพรรณทอง; 
และคณะ (2543) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง ทัศนคติ คานิยม และลักษณะทางสถานการณที่
เก่ียวของกับเหตุผลเชิงจริยธรรมในการไปใชสิทธิ์เลือกตั้ง ส.ส. ของประชาชนเมื่อวันที่ 6 มกราคม 
2544 ที่ผานมาโดยศึกษาจากประชาชนผูมีสิทธิ์เลือกตั้งทั้งในกรุงเทพและตางจังหวัด จํานวน 176 คน 
ผลการวิจัยพบวาเหตุผลเชิงจริยธรรมในการไปใชสิทธิ์เลือกตั้งมีความสัมพันธทางลบกับสถานการณ
ทุจริตเลือกตั้งในกลุมรวม และพบความสัมพันธสูงสุดในกลุมผูไปใชสิทธิ์เลือกตั้งที่มีการศึกษาต่ํา นั่น
แสดงวาผูมีสิทธิ์เลือกตั้งถาอยูในสถานการณที่มีการทุจริตเลือกตั้งมากจะมีเหตุผลเชิงจริยธรรมในการ
ไปใชสิทธิ์เลือกตั้งนอย และมีความเก่ียวของกับทัศนคติที่มีตองาน ดังเชนในงานวิจัยของ รวิกาญจน 
เดือนดาว (2547) ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการขับขี่อยางปลอดภัยของ
พนักงานขับรถโดยสารประจําทาง ขสมก.จํานวน 413 คน พบวา พนักงานขับรถที่ยิ่งอยูในสถานการณ
ยั่วยุในการขับขี่มาก จะยิ่งมีทัศนคติที่ดีตอพฤติกรรมการขับขี่อยางปลอดภัยมากกวาพนักงานขับรถ
ประเภทตรงขาม และยังพบผลเชนน้ีในงานวิจัยของชัยยุทธ  กุลตังวัฒนา; และคณะ (2547) ศึกษา
ปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมจริยธรรมในการบริการของมัคคุเทศกไทย ที่ไดรับ
ใบอนุญาตเปนมัคคุเทศกจากการทองเที่ยวแหงประเทศไทย จํานวน 598 คน พบวา มัคคุเทศกที่อยูใน
สถานการณทํางานที่มีลักษณะยั่วยุนอย เปนผูที่มีทัศนคติที่ดีตอพฤติกรรมจริยธรรมในงานมากกวา 
มัคคุเทศกประเภทตรงขาม และยังพบผลอีกวามัคคุเทศกที่มีอยูในสถานการณทํางานที่มีลักษณะยั่วยุ
นอยมีพฤติกรรมซื่อสัตยในงานมาก ในกลุมรวมและกลุมยอย กลุมยอยที่สําคัญ ไดแก กลุมอายุนอย 
สวนงานวิจัยของนิชาภัทร  โพธิ์บาง (2550) ลักษณะจิตใจและสถานการณที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการ
ทํางานราชการอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่การเงินและบัญชี กลุมตัวอยางเปนขาราชการที่ปฏิบัติ
หนาที่ดานการเงินและบัญชี จาก 4 กระทรวง จํานวน 435 คน พบวา เจาหนาที่การเงินและบัญชีที่อยู
ในสถานการณยั่วยุในการทํางานมาก มีพฤติกรรมการทํางานราชการอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่
การเงินและบัญชีนอยและงานวิจัยของจุฑารัตน กิตติเขมากร (2553) พบวาบรรยากาศในการทํางาน
ชวยขยายความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ในบุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานทุกระดับ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มี
อิทธิทางบวกตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสาํคญัทางสถติทิี ่
.01 เปนตน 
  สรุปไดวา บุคคลท่ีเผชิญกับสถานการณยั่วยุใหละเมิดกฎระเบียบในการปฏิบัติหนาที่
มากก็ยอมมีพฤติกรรมทํางานไดมีประสิทธิผลนอย ผูที่อยูในสถานการณยั่วยุใหละเมิดกฎระเบียบใน
การปฏิบัติหนาที่นอยกวา ยอมมีพฤติกรรมการทํางานไดมีประสิทธิผลมาก ทําใหคาดไดวาพนักงาน
โรงงานยาสูบ ที่อยูในสถานการณที่มีการทุจริตในการทํางานมากจะมีพฤติกรรมการทํางานราชการ
อยางมีจริยธรรมนอยกวาพนักงานโรงงานยาสูบที่อยูในสถานการณที่มีการทุจริตในการทํางานนอย 
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5. ลักษณะทางจิตกับพฤติกรรมการทํางาน 
 5.1 จิตลักษณะเดิมกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  
 จิตลักษณะเดิม หมายถึง ลักษณะจิตใจที่ผลักดันใหเกิดพฤติกรรมหน่ึงๆ เปนลักษณะที่
สะสมมาในตัวเดิมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมตามแนวคิดทฤษฎีตนไมจริยธรรม ซ่ึงพบงานที่สนับสนุน
จากในอดีต บุคคลจากอดีตถึงปจจุบัน มีลักษณะที่คอนขางคงที่ไมอยูภายใตอิทธิพลของสถานการณ
ปจจุบัน (ทิพยสุดา จันทรแจมหลา. 2544: 28) สําหรับการวิจัยครั้งน้ีไดใชแนวทางกําหนดตัวแปรจิต
ลักษณะและในการศึกษาครั้งนี้ไดนํามาเปนแนวทางในการคนหาสาเหตุทางจิตใจ โดยไดประมวล
เอกสารจิตลักษณะเดิม 4 ตัว ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิง
จริยธรรม และวิถีชีวิตแบบพุทธ โดยจะกลาวในรายละเอียดตอไป 

ลักษณะทางจิต ที่สงผลใหเกิดพฤติกรรมใดก็ตามจะเปนลักษณะที่สะสมขึ้นภายในตัว
บุคคล ตั้งแตแรกเกิดจนถึงปจจุบัน ลักษณะทางจิตมีลักษณะที่คอนขางคงที่ไมอยูภายใตอิทธิพลของ
สถานการณตางๆ ที่บุคคลประสบอยู ดังนั้น ผูวิจัยจึงใชทฤษฎีตนไมจริยธรรมเปนพ้ืนฐานในการ
วิเคราะหลักษณะทางจิตที่สงผลตอการเกิดพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ซ่ึงมีตัวแปรที่จะศึกษา 
ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต และความเชื่ออํานาจในตน จากการประมวล
เอกสาร เชน จากงานวิจัยของ นิชาภัทร  โพธิ์บาง (2550: 7-16) ศึกษาพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรมมี 4 ดาน คือ 1)พฤติกรรมตามคานิยมกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง 2)พฤติกรรมตามคานิยม
ซ่ือสัตยและมีความรับผิดชอบ 3)พฤติกรรมตามคานิยมโปรงใสตรวจสอบได 4)พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ กับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการท่ีปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชี ในระดับซี 
5-8 จํานวน 372 คน เม่ือวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณเปนขั้น ปรากฏวาพบ จิตลักษณะทั้ง 5 ตัว 
คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม วิถีชีวิตแบบพุทธ และ
คานิยมทางวัตถุ สามารถทํานายพฤติกรรมตามคานิยมกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตองได 31.8% 
ทํานายพฤติกรรมตามคานิยมซื่อสัตยและมีความรับผิดชอบได 43.4% ทํานายพฤติกรรมตามคานิยม
โปรงใส ตรวจสอบได 24.3% และสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไดสูงสุด 
44.4% ดังหลักฐานที่ บารูส (อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข. 2544: 8) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับการศึกษา
พฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการไววาการปฏิบัติงานของบุคคลขึ้นอยูกับสิ่งสําคัญ 2 ประการ 
คือ แรงจูงใจ (Motivation) และความสามารถ (Ability) เปนตัวกําหนดที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน 
แรงจูงใจของบุคคลขึ้นอยูกับความตองการของบุคคลและความตองการเปนผลของสภาพกายภาพ 
(Physical Conditions) ไดแก บุคลิกภาพ ทัศนคติและสภาพของสังคมที่บุคคลอาศัยอยู (Social 
Conditions) ไดแก บรรยากาศในการทํางาน การไดรับการสนับสนุนทางสังคม สวนความสามารถของ
บุคคลเปนผลมาจากความสามารถทางสมอง การศึกษา ประสบการณ และการฝกอบรมนอกจากน้ี
ยังสามารถศึกษาพฤติกรรมการทํางานไดจากผลการปฏิบัติงานทั้งในแงปริมาณและคุณภาพ รวมทั้ง
ขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงาน การมาทํางานสาย การลาและการเกิดอุบัติเหตุ เปนตน  



 37 

 

จิตลักษณะที่สําคัญกับพฤติกรรมจริยธรรมซึ่งจิตลักษณะตางๆ น้ี มีพ้ืนฐานมาจาก
ทฤษฎีตนไมจริยธรรม ของศาสตราจารย ดร.ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2543) ซ่ึงเปนทฤษฎีที่สรุป
ลักษณะทางจิตใจจากการวิจัยหลายสิบเรื่องที่ศึกษาคนไทยอายุ 6–60 ป เปนจํานวนมากในเหตุการณ
ตางๆ เน้ือหาของทฤษฎีน้ีกลาวไววา ผูที่ประสบความสําเร็จในการทํางานจะตองมีคุณสมบัติของคนเกง 
สวนความเปนคนดีก็เปนสวนประกอบสําคัญของขาราชการท่ีทํางานอยางขยันขันแข็ง เพ่ือหนวยงาน
และเพ่ืออนาคตของชาติ กลาวคือคุณลักษณะของคนดีและคนเกง คือ การมีจิตลักษณะสําคัญใน 8 ดาน
น่ันเอง จึงควรพิจารณาจิตลักษณะตามทฤษฎีตนไมจริยธรรม ดังนี ้
 

ทฤษฎีตนไมจริยธรรม   
 ในทฤษฎีตนไมจริยธรรม ไดวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมคนดี คนเกง และทํางานอยางมี
ประสิทธิผลวามีองคประกอบทางจิตที่เก่ียวของอยู 8 ประการ แบงเปน 2 ประเภท คือ ลักษณะที่เปน
พ้ืนฐานทางจิตใจ 3 ประการ และจิตลักษณะที่เก่ียวของกับพฤติกรรมอีก 5 ประการ เม่ือนําไปประกอบ
เปนภาพตนไม แบงเปน 2 สวนคือ สวนรากและลําตน ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
  1.  สวนราก เปรียบเสมือนลักษณะทางจิตใจที่เปนฐานทางจิตใจ 3 ประการน้ัน ไดแก 
(1) สติปญญาคือ ความเฉลียวฉลาดเหมาะสมกับอายุ เปนผูใหญก็มีความสามารถทางความคิดที่เปน
นามธรรมขั้นสูงได (2) ประสบการณทางสังคมคือ การเขาใจมนุษยและสังคม การรูจักเอาใจเขามาใสใจ
เรา (3) สุขภาพจิตดีคือ การมีความวิตกกังวลนอยหรือในปริมาณที่เหมาะสมกับเหตุการณ 
  2.  สวนลําตน เปรียบเสมือนลักษณะทางจิตใจ 5 ประการ ที่สงเสริมใหบุคคลเปนคนดี
คนเกง ถามีมากในบุคคลใดบุคคลน้ันก็จะมีพฤติกรรมของคนดีคนเกงอยางสมํ่าเสมอ แตถาขาด
ลักษณะหลายประการมากเทาใดบุคคลน้ันก็จะเปนผูที่ไมสามารถเปนคนดีคนเกงได ไดแก (1) ทัศนคติ 
คานิยม คุณธรรม ที่เก่ียวของกับพฤติกรรมของคนดีที่สังคมปรารถนามองเห็นคุณ ประโยชนของ
พฤติกรรมหรือคุณธรรมนั้นเกิดความพอใจ และพรอมที่จะกระทําหรือยึดคุณธรรมเปนหลัก  (2) เหตุผล
เชิงจริยธรรม คือการเลือกกระทําหรือไมกระทําส่ิงใดดวยเหตุผลของการเห็นแกผูอ่ืน สวนรวมและหลัก
สากลมากกวากระทําหรือไมกระทําสิ่งใดดวยเหตุผลเพื่อตัวเองหรือกลุมพรรคพวกของตน  (3) ลักษณะ
มุงอนาคต สามารถคาดการณไกล และสามารถควบคุมตนใหอดไดรอไดอยางเหมาะสม  (4) ความเชื่อ
อํานาจในตนคือ เชื่อผลที่เกิดกับตนวาเปนเพราะการกระทําของตนมากกวาความบังเอิญ โชคเคราะห
หรือสิ่งศักด์ิสิทธิ์ ทําดีไดดีทําชั่วจะตองไดรับโทษ (5) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หรือความมุมานะบากบั่น ฝา
ฟนอุปสรรค จนประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไวอยางเหมาะสมกับความสามารถของตน  

จิตลักษณะทั้ง 8 ประการนี้ จะหลอหลอมรวมเปนลําตนและรากแกวของตนไมจริยธรรม    
จะ ผลิดอกออกผลอันหมายถึง พฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิผลหรือเหมาะสมซึ่งเปนพฤติกรรม
สําคัญที่จะทําใหเจาหนาที่การเงินและบัญชีปฏิบัติหนาที่ใหเกิดประโยชนตอสังคมสวน รวมได (นีออน  
พิณประดิษฐ; และคณะ. 2546) ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีไดศึกษาจิตลักษณะ 5 ประการ คือ 1) แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ ซ่ึงมีหลักฐานจากผลงานวิจัยหลายเรื่องพบวา มีความเก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางาน
ราชการ (บุญรับ ศักด์ิมณี. 2532) พฤติกรรมการทํางานของขาราชการตํารวจ (นีออน  พิณประดิษฐ; 
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แลคณะ. 2546) และพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม (อภิรดี โสภาพงศ. 2547)  2) ลักษณะมุง
อนาคตควบคุมตน ซ่ึงมีหลักฐานจากผลงานวิจัยหลายเรื่องพบวา มีความเก่ียวของกับพฤติกรรมที่
พึงประสงค อาทิเชน พฤติกรรมการตานทานการเสพยาบา (เกษม จันทศร. 2541) พฤติกรรมการ
เลือกตั้งอยางมีจริยธรรม (ศุภชัย สุพรรณทอง. 2544) และพฤติกรรมการทํางานอยาง มีจริยธรรม 
(อภิรดี  โสภาพงศ. 2547) 3) เหตุผลเชิงจริยธรรม ซ่ึงมีหลักฐานจากผลงานวิจัยหลายเรื่องพบวามี
ความเก่ียวของกับพฤติกรรมที่พึงประสงค อาทิเชน พฤติกรรมการเลือกตั้งอยางมีจริยธรรม (ศุภชัย  
สุพรรณทอง. 2544) และพฤติกรรมการทํางานของขาราชการตํารวจ (นีออน พิณประดิษฐ; และคณะ. 
2546) และ 4) วิถีชีวิตแบบพุทธ ซ่ึงมีหลักฐานจากผลงานวิจัยหลายเรื่อง พบวา มีความเก่ียวของกับ
พฤติกรรมการทํางาน (ปริญญา ณ วันจันทร. 2536) และเกี่ยวของกับทัศนคติที่มีตองาน (อภิรดี  
โสภาพงศ. 2547)     
 จากการประมวลเอกสาร และการศึกษาขางตน พบวา ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม ซ่ึงไดแก 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม และวิถีชีวิตแบบพุทธ ลวน
สงผลตอพฤติกรรมการทํางานและอาจจะมีตัวแปรที่รวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง  
 
 5.1.1 แรงจงูใจใฝสัมฤทธ์ิกับพฤติกรรมการทาํงานอยางมีจริยธรรม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงานไดกระทํา
อยางใดอยางหน่ึงอันยังผลใหบุคคลน้ัน ถูกจูงใจใหกระทําตามวัตถุประสงค และความตองการของ
ตนได เปนความจริงที่ความตองการของคนและขององคการมักจะมีความขัดแยงกัน คนตองการมี
ชีวิตที่ดี มีสถานภาพทางสังคมดํารงอยางมีศักด์ิศรีในสังคม สําหรับองคการมีความตองการความ
เจริญเติบโต มีชื่อเสียงสรางประโยชนในสังคม และเพื่อสรางระบบใหสมดุลระหวางทรัพยากรบุคคล 
และองคการจึงจําเปนอยางยิ่งที่ตองการใชการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาองคการ 
สนับสนุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ที่สงผลตอการปฏิบัติงานไดดีขึ้น 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์คือ จิตลกัษณะอยางหน่ึงที่จะชวยใหบุคคลยอมรับที่จะทํางานอยาง  
มานะบากบั่น ฝาฟนอุปสรรค เพ่ือที่จะใหการทํางานหรือการแกปญหาบรรลุเปาหมายท่ีวางไวอยาง
เหมาะสมกับความรูความสามารถของตน ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะพยายามทํางานเพ่ือใหเกิดความ 
กาวหนาในอาชีพ ซ่ึงผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงน้ีจะมีลักษณะดังน้ี (บุญรับ ศักด์ิมณี. 2532 : 42) ซ่ึง
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) เปนแรงจูงใจทางสังคมท่ีเกี่ยวกับการทํางานมีหลักฐาน
จากการวิจัยมากมายที่บงชี้วาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์หรือความตองการสัมฤทธิ์เปนลักษณะภายในท่ี
สําคัญลักษณะหนึ่ง ซ่ึงผลักดันบุคคลใหเกิดความพากเพียรพยายามที่จะทํางานจนสําเร็จลงดวย
มาตรฐานที่ดีเยี่ยม (งามตา วนินทานนท. 2545: 401-402) และสุรางค โควตระกูล (2544: 172) ให
ความหมายของ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจที่เปนแรงขับใหบุคคลพยายามที่จะประกอบ
พฤติกรรมที่จะประสบความสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานที่ตนเองตั้งไว บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะไม
ทํางานเพราะหวังรางวัลแตจะทําเพ่ือจะประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว ซ่ึงในงานวิจัย
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ของสุทธิสาร ธารสุวรรณวงศ (2547) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาที่จะทํา
สิ่งใดส่ิงหน่ึงใหสําเร็จไปไดดวยดี ไดผลเปนเยี่ยมหรือไดผลดีกวาบุคคลอ่ืนๆ โดยทุมเทความ
พยายามทั้งหมดที่มีอยูจนประสบความสําเร็จไดรับคํายกยองชมเชยหรือจนไดรางวัล สําหรับงานวิจัย
ของลักษมี  ลุประสงค (2546) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง การเพียรพยายามที่จะพัฒนา
ตนและงานของตนใหประสบความสําเร็จโดยไมยอทอตออุปสรรคและความลมเหลว รูจักกําหนด
เปาหมายในการทํางานใหเหมาะสมกับความสามารถของตน อดทนทํางานที่ยากไดเปนเวลานาน
และมุงแสวงหา ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง คือ ผูที่มีพฤติกรรมการทํางานเพ่ือมุงใหบรรลุเปาหมายที่
วางไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เม่ือประสบความสําเร็จก็เกิดความสุข ความภาคภูมิใจ 
แตเม่ือเกิดความลมเหลวก็ไมทอแท กลับพรอมที่จะลองพยายามทําใหม ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง
มักจะเปนผูที่ขออาสาสมัครทํางานตางๆ ชอบแขงขันเพ่ือชัยชนะมีนิสัยรักงานและทํางานที่ยากโดย
ไมยอทอ ทําใหเปนคนที่พ่ึงตนเองและอาจจะเปนที่พ่ึงของผูอ่ืนไดอีกดวย  
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนความปรารถนาของบุคคลที่จะทํากิจกรรมตางๆ ไดดีและ
ประสบความสําเร็จ (ราตรี พัฒนรังสรรค. 2542: 58) และ (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2525: 352-361) 
ลักษณะใฝสัมฤทธิ์น้ี นักจิตวิทยากลาววาเปนความตองการชนิดหน่ึงของมนุษย ในการที่จะฝาฟน
อุปสรรคโดยไมยอทอ ตั้งมาตรฐานการทํางานไวอยางสูงและมีความมานะพากเพียรที่จะทําใหบรรลุ
จุดมุงหมายท่ีวางไวอยางสมบูรณ เม่ือประสบความสําเร็จก็จะเกิดความสุขความภูมิใจ แมเกิดความ
ลมเหลวก็ไมยอทอและพรอมที่จะลองพยายามใหม ผูที่มีลักษณะเชนน้ีมากมักเปนผูที่ชอบอาสาสมัคร
ทํางานตางๆ ชอบเขาแขงขันเพ่ือจะเอาชัยชนะ มีนิสัยรักงานและทํางานที่ยากอยางไม ยอทอ ฉะนั้น
ลักษณะใฝสัมฤทธิ์จะทําใหบุคคลเปนที่พ่ึงของตนเอง และอาจเปนที่พ่ึงของผูอ่ืนดวยลักษณะใฝสัมฤทธิ์
น้ีมิใชลักษณะของความอยากดีอยากเดน แตจุดหมายความตองการมุงไปที่การแกอุปสรรคและปญหา
ในชีวิตของตนและของสวนรวมมากกวาความใฝสูง ผูที่มีลักษณะใฝสัมฤทธิ์สูงนี้นักจิตวิทยาพบใน
งานวิจัยตางทั้งในประเทศและตางประเทศวา เปนผูที่มีความสามารถสูงทางการคิดหลายประเภท เชน 
เปนผูที่มีความยืดหยุนทางการคิด มีความคิดริเริ่มสูง สามารถคิดแบบ  อเนกนัยไดดี รวมทั้งสามารถ
คิดแบบสอบสวนสูงกวาผูที่มีลักษณะใฝสัมฤทธิ์ต่ํา ความสามารถทางการคิดเหลาน้ี แสดงถึงการมี
ประสบการณทางปญญาและการฝกฝนทางดานนี้ ซ่ึงจะชวยใหบุคคลน้ันมีความสามารถทางการเรียน
และการประกอบอาชีพในขั้นสูงได ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2531:163-167) 
เปนผูที่ตั้งในทํางานเพื่อใหไดผลงานที่มีคุณภาพสูง กลาวคือเปนผลงานที่มีลักษณะหลายประการ
ตอไปน้ีคือเปนงานที่ทําสําเร็จอยางรวดเร็ว มีประโยชนมาก มีคุณ สมบัติพิเศษ และสามารถนําไปใชได
ในระยะยาว ผูที่แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะเห็นวารางวัลที่ตนไดจากการทํางานน้ันคือ ความชื่นใจใน
ความสําเร็จอยางดีของผลงานตนมากกวาที่จะเห็นความสําคัญ ของรางวัลที่เปนเงินทอง ลาภยศ หรือ
คําชมเชยจากบุคคลอ่ืน เปนผูที่ทํางานหนักเปนหลักผล ประโยชนอ่ืนๆเปนรอง ผูที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์สูง เปนผูที่รับรูเหตุการณตางๆ ทางดานที่เก่ียวกับการทํางานเพื่อใหเกิดความสําเร็จมากกวาที่
จะรับรูเหตุการณน้ันในแงอ่ืนๆ และเม่ือรับรูเหตุการณในการทํางานก็จะมีความไวในการคํานึงถึง
เปาหมายในการทํางาน  อุปสรรคที่จะเอ้ืออํานวยหรือขัด ขวางในการทํางานนั้นตลอดจนคํานึงถึงการลง
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มือดําเนินงานและความรูสึกที่เกิดจากผลงานนั้น โดยอาจจะคิดวางานนั้นสําเร็จหรือลมเหลวก็ตาม 
ความไวในการรับรูเหตุการณดังกลาวนี้เปนลักษณะสําคัญของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง (รวิกาญจน  
เดือนดาว. 2547: 29-30) ในสภาพการทํางานราชการ น้ัน มักมีอุปสรรคขัดขวางจึงตองอาศัยคนที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจึงไมยอทอและวางแผนการและเปาหมายใหเหมาะสมกับความสามารถของตน
หรือหนวยงาน ทําอะไรก็ประสบความสําเร็จไดงายและมีประสิทธิภาพสูงดวยคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
สูงจึงมักทํางานเพ่ือใหไดผลงานออกมาดีที่สุดโดยขึ้นกับสิ่งจูงใจภายนอกดวย ถาทักษะการมีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานสูงจะทําใหขาราชการทํา งานเพื่อความสําเร็จของผลงานเปนหลัก โดยให
ความสําคัญขององคประกอบภายนอกอ่ืนๆ เชน เงินเดือน ความดีความชอบ หรือผลประโยชนที่จะ
ไดรับอ่ืนๆ ในอันดับรองลงมา ดังนั้นขาราชการจะพรอมที่จะทํางานเพื่อหวังผลในระยะยาวและสามารถ
เผชิญปญหาและแกปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นโดยใชความรูความสามารถของตนอยางเต็มที่ ไมหวังพ่ึง
สภาพการณภายนอกอ่ืนๆ เชน ระเบียบ กฎเกณฑตางๆ เพียงอยางเดียว การทํางานเพ่ือมุงผลของงาน
น้ีจึงนาจะทําใหพฤติกรรมการทํางานราชการอยูนอกเหนือคํากลาวที่วา ทํางานแบบ “เชาชาม เย็นชาม” 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนองคประกอบที่สําคัญของพฤติกรรมการทํางานราชการ  
  ดังน้ันแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานโรงงานยาสูบ หมายถึง ความพากเพียรพยายาม  
หรือความมุงม่ันที่จะทํางานอยางหน่ึงอยางใดใหสําเร็จดวยมาตรฐานที่ดีเยี่ยม โดยไมยอทอตออุปสรรค 
ไมผัดวันประกันพรุง ถึงแมจะพบอุปสรรค ก็ไมยอทอ และรูจักกําหนดเปาหมายในการทํางานให
เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง 

การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  จากการประมวลเอกสารพบวา บุญรับ  ศักด์ิมณี (2532)  ได
สรางแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยดัดแปลงมาจากแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ของเฮอรแมน 
(Hermans. 1970: 353–363) มาปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการบรรจุใหม จํานวน 120 คน 
ลักษณะแบบวัดเก่ียวกับความมุงม่ันในการทํางาน ความสามารถของคนในการอดทนทํางานใหสําเร็จ 
การรูจักกําหนดเปาหมายในการทํางาน เปนตน มีขอคําถาม จํานวน 20 ขอ มีลักษณะเปนมาตร
ประเมินคา 6 หนวย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มีคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 
.84 สวนรวิกาญจน เดือนดาว (2547) ไดสรางแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยดัดแปลงมาจากแบบวัด
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานวิจัยของ ดุจเดือน พันธุมนาวิน และอัมพร มาคนอง (กําลังดําเนินการ) เร่ือง
ปจจัยเชิงสาเหตุและผลของพฤติกรรมการพัฒนานักเรียนของครูคณิตศาสตรในระดับมัธยมศึกษา ซ่ึง
ปรับมาจากแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ บุญรับ ศักด์ิมณี (2532) มาปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางที่
เปนพนักงานขับรถโดยสารประจําทาง ขสมก. จํานวน 413 คน มีขอคําถาม 10 ขอ มีลักษณะเปนมาตร
ประเมินคา 6 หนวย จาก  “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มีคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 
.68 สวนนีออน พิณประดิษฐ และคณะ (2546) ไดสรางแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยดัดแปลงมาจาก
แบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ บุญรับ ศักด์ิมณี (2532) มาปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการ
ตํารวจ จํานวน 1,209 นาย ลักษณะแบบวัดเก่ียวกับความตองการที่จะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จไปได
ดวยดีไดผลเปนเยี่ยม โดยทุมเทความพยายาม ไมยอทอตออุปสรรค มีขอคําถาม จํานวน 20 ขอ        
มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวย จาก ”จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” วิลาสลักษณ  ชัววัลลี  และ
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คณะ (2547) ไดนําแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของบุญรับ ศักด์ิมณี (2532) นํามาใชกับขาราชการ  
ระดับ 3–10 ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการ และกระทรวง 
มหาดไทย จํานวน 2,027 คน มีขอคําถาม 10 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวย จาก “จริง
ที่สุด” ถึง   “ไมจริงเลย” คาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .81 และอภิรดี  โสภาพงศ 
(2547) ไดสรางแบบวัดตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยดัดแปลงมาจากแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ
จินตนา บิลมาศ; และคณะ (2529) มาปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางที่เปนเจาหนาที่จัดเก็บรายไดของ
เทศบาล จํานวน 326 คน ลักษณะแบบวัดเก่ียวกับการที่บุคคลสามารถกระทําส่ิงใดๆ ที่ตั้งใจไวแลว ให
สําเร็จลุลวงอยางสมบูรณ ไมผลัดวันประกันพรุง ถึงแมวาจะพบอุปสรรค ก็ไมยอทอ มีขอคําถาม 
จํานวน 10 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มีคาความ
เชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แบบแอลฟาเทากับ .84 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจึงไดนําแบบแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
ของวิลาสลักษณ  ชัววัลลี และคณะ (2547) มาใช เน่ืองจากเปนแบบวัดที่มีคาความเชื่อม่ันในระดับที่สูง 
และอยูในระดับที่ยอมรับได  
  สําหรับงานวิจัยที่เก่ียวกับ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ซ่ึงมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมที่
นาพึงปรารถนานั้นไดมีนักวิจัยหลายคนพบผลที่สอดคลองกัน ซ่ึงบุญรับ ศักด์ิมณี (2532) ศึกษาการ
เสริมสรางจิตลักษณะเพ่ือพัฒนาพฤติกรรมการทํางานราชการ พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเตรียมตัวเพ่ือการทํางานราชการในอนาคตของขาราชการ  พบผลใน
กลุมยอยในกลุมที่ไดรับการฝกการควบคุมตนเอง ปรากฎวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ทํานายพฤติกรรมการ
เตรียมตัวเพ่ือการทํางานในอนาคตได 13% และนีออน พิณประดิษฐ และคณะ (2546)  ศึกษาตัวบงชี้
ทางจิตสังคมกับพฤติกรรมการทํางานของขาราชการตํารวจสังกัดตํารวจภูธรภาค 4  โดยมีกลุมตัวอยาง
คือขาราชการตํารวจ 1.209 คน พบวา ในกลุมที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีพฤติกรรมการทํางานมี
ประสิทธิผลมากกวา กลุมที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา นอกจากนี้ยังพบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัว
ทํานายที่สําคัญลําดับที่ 1 โดยเม่ือรวมกับจิตลักษณะอ่ืนอีก 2 ตัว รวมเปน 3 ตัว สามารถทํานาย
พฤติกรรมนี้ได 36.4% ในกลุมรวม  
  วิลาสลักษณ  ชัววัลลี; และคณะ (2547) พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีอิทธิพลตอเจตคติตอ
พฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรค โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวม .16 โดยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัว
ทํานายที่สําคัญลําดับที่ 2 เม่ือรวมกับลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม การคิดแบบ
โยนิโสมนสิการ หิริโอตัปปะ ความเครียดในการทํางาน และการรับรูการเมืองในองคการ โดยตัวแปร
ทั้งหมดที่กลาวขางตนอธิบายความแปรปรวนของเจตคติตอพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคไดรอยละ 
55 และงานวิจัยของ อภิรดี โสภาพงศ (2547) ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่จัดเก็บรายได โดยกลุมตัวอยางคือ เจาหนาที่จัดเก็บรายไดใน
สังกัดกองคลังหรือ สํานักการคลัง จํานวน 326 คน พบวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงเปนผูที่มี
พฤติกรรมซื่อสัตยในงานสูงกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา ผลเชนน้ีพบในกลุมรวม  และยังพบอีกวา
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวทํานายที่สําคัญลําดับที่ 1 ของพฤติกรรมซื่อสัตยในงานเมื่อรวมกับตัวทํานาย
ชุดจิตลักษณะเดิม และ กลุมสถานการณ อีก 3 ตัว รวมเปน 4 ตัว  สามารถทํานายพฤติกรรมซื่อสัตย
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ในงานได 33% ในกลุมรวม และ 29% ในกลุมยอย สําหรับงานวิจัยของวรวรรณ อรามพงศ (2551) ที่
ศึกษาตัวแปรทางจิตลักษณะและสถานการณที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
สัตวแพทย พบผลวา ในหมูสัตวแพทยที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก รับรูการสนับสนุนทางสังคมจาก
บุคลากรในหนวยงานมาก  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากซ่ึงพบผลในกลุมลักษณะงาน
ตรงอุปนิสัยมาก และ จุฑารัตน  กิตติเขมากร. (2553). ไดปจจัยทางจิตสังคมท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรม
การทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ กับกลุมตัวอยาง 300 คน พบวา บุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
และดานการมีสวนรวมสูง เปนตน  
  จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียงของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สรุปไดวา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัวแปรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ดังน้ันผูวิจัยจึงมีความ
คาดหมายวา พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานสูง จะสงผล
ตอพฤติกรรมการทํางานมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานต่ํา ผูวิจัยจึงเลือกตัวแปร
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาเปนตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้   
 
 5.1.2 ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

 ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2537: 86-88, 93) ไดใหความหมาย ลักษณะมุงอนาคต   
หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่จะคาดการณไกลในอนาคต โดยคิดไดวาอะไรจะเกิดขึ้นทั้งผลดีและ
ผลเสีย และเห็นความสําคัญของสิ่งที่จะเกิดขึ้น ในอนาคตน้ัน นอกจากน้ันผูที่มีลักษณะมุงอนาคตจะ
เปนผูที่สามารถกําหนดเปาหมายในชีวิตของตนโดยมีการกําหนดโครงการระยะสั้น และระยะยาวใหกับ
ตนเองในดานตางๆ เชน ดานการงาน ดานครอบครัว ดานสุขภาพ และดานจริยธรรม  เปนตน ลักษณะ
มุงอนาคต คือ สวนตนของปรากฏการณ สวนการควบคุมตน หรือวินัยในตนเอง จะเปนสวนปลายและ
เกิดขึ้นควบคูกัน คือมีการมุงอนาคตในบางเรื่องนํามากอน แลวบุคคลตองใชการควบคุมตนเอง
ดําเนินการไปตามที่ไดวางเปาหมายไว จนประสบความสําเร็จในเวลาที่กําหนด ฉะน้ันการควบคุม
ตนเอง ก็คือการมีวินัยในตนเอง ซ่ึงหมายความถึงการจัดระเบียบพฤติกรรมของตนเอง เพ่ือใหเกิดผลที่
ตนตองการในเวลาที่ตนตองการในอนาคต ลักษณะมุงอนาคต คือ ลักษณะทางจิต (บุคลิกภาพ) 
ประเภทหนึ่งของบุคคล ในอันที่จะคาดการณไกล และเห็นความสําคัญของสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
ลักษณะมุงอนาคตนี้มี 3 องคประกอบ คือ 1) ความสามารถการคาดการณไกลวาอะไรจะเกิดในอนาคต
ทั้งใกลและไกล  เขาใจไดอยางทะลุปรุโปรง อน่ึงสิ่งที่ยังไมเกิดขึ้นน้ันมักเปนสิ่งที่ยังไมมีตัวตน ยังอยูใน
ลักษณะที่เปนนามธรรม ผูที่จะเขาใจลักษณะของสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตอยางชัดเจน จึงตองเปนผูที่มี
สติปญญาสูงถึงขั้นนามธรรมดวน ผูที่มุงปจจุบัน คือผูที่ไมมีสายตาอันยาวไกลคิดและรับรูไดแตสิ่งที่
ผานไปแลว หรือสิ่งที่กําลังจะเกิดขึ้นเฉพาะหนาในปจจุบันเทาน้ัน 2) ความเชื่อวาส่ิงที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคตน้ัน อาจจะเกิดกับตนไดเชนเดียวกับเกิดกับผูอ่ืน มีบอยคร้ังที่บคุคลสามารถคาดการณไกลไดวา
จะเกิดอะไรขึ้นในอนาคตกับคนอ่ืน โดยเฉพาะสิ่งที่เกิดน้ันเปนเรื่องเลวรายที่บุคคลไมปรารถนา แต
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บุคคลบางคนจะไมยอมรับวาส่ิงน้ันอาจเกิดกับตัวเองไดเชนเดียวกัน ความไมยอมรับความเลวรายหรือ
ปญหาที่อาจเกิดขึ้นกับตัวเองนั้นมาจากขอจํากัด 2 ประการ ประการแรกคือ การมองไมเห็นวาการ
กระทําของตนจะสงผลเชนไรในอนาคต ประการที่สองคือการมองเห็นผลเสียจากการกระทําประเภท
หน่ึง ซ่ึงตนกําลังกระทําอยูแตปฏิเสธความจริงวาผลเสียน้ันอาจเกิดขึ้นกับตนไดในอนาคต 3) สิ่งที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคตมีคุณคาหรือมีความสําคัญที่ไมลดลง 

สวนการควบคุมตน หรือที่เรียกวา “วินัยในตนเองนั้น” หมายถึงการบังคับตนเอง การ
ปรับปรุงตนเอง หรือการจัดระเบียบพฤติกรรมบางชนิดของตนเอง โดยการจัดการของตนเอง และไม
ตองพ่ึงการควบคุมบังคับจากผูอ่ืน แตอยางไรก็ตามการที่บุคคลจะควบคุมตนไดเขาจะตองมีจุดประสงค
บางอยางเกิดขึ้นกอน ซ่ึงก็คือการมุงอนาคตในเรื่องใดเรื่องหน่ึง ดังน้ันการควบคุมตนเองโดยปราศจาก
การมุงอนาคตเปนเบื้องตนน้ันแทบจะไมปรากฏ แตการท่ีมุงอนาคตที่ไมมีการควบคุมตนนั้นมีปรากฏ
อยูบอยๆ และแสดงถึงความลมเหลวในความตั้งใจของบุคคลน้ันเอง 

ผูที่มีลักษณะการมุงอนาคตสูงและควบคุมตนเองไดน้ัน จะตองมีลักษณะ 4 ประการ คือ 
1) สามารถคาดการณไกล เห็นความสําคัญของอนาคตและตัดสินใจเลือกกระทําอยางเหมาะสมเพื่อ
อนาคตท่ีดี 2) หาแนวทางแกปญหาและวางแผนดําเนินงานเพื่อเปาหมายในอนาคต 3) รูจักควบคุมตน 
หรือการปฏิบัติใหเกิดการอดไดรอไดอยางเหมาะสม และ 4) สามารถใหรางวัลและลงโทษตนเองได
อยางเหมาะสม (ดวงเดือน  พันธุมนาวิน; และคณะ. 2531)  

ดังน้ัน ลักษณะมุงอนาคตและการควบคุมตน จึงหมายถึง การที่พนักงานโรงงานยาสูบ 
กระทรวงการคลังสามารถคาดการณไกล วางแผนปฏิบัติการ เพ่ือรอรับผลท่ีจะเกิดขึ้นไดในอนาคต ทั้ง
ผลดีและปองกันผลเสีย ซ่ึงเปนการแสดงลักษณะนิสัยของบุคคล วาสามารถควบคุมพฤติกรรมของตน
และดําเนินการไปสูเปาหมายที่ตนเองตองการไดมากนอยเพียงใด 
  การวัดลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน จากงานวิจัยของบุญรับ ศักด์ิมณี (2532) ไดสราง
แบบวัดลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน โดยดัดแปลงมาจากแบบวัดลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน ของ 
จินตนา บิลมาศ และคณะ (2529) มาปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชบรรจุใหม จํานวน 120 
คน ลักษณะแบบวัดเก่ียวกับนิสัยสวนตัวของผูตอบเกี่ยวกับผลงานและอนาคต การวางแผนการทํางาน 
การประหยัด เปนตน มีขอคําถาม จํานวน 10 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวย ตั้งแต “จริง
ที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มีคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .78 สวนชัยยุทธ กุลตังวัฒนา; 
และคณะ (2547) ไดสรางแบบวัดลักษณะมุงอนาคตและควบคุมตน โดยดัดแปลงมาจากแบบวัดลักษณะ
มุงอนาคตควบคุมตน ของ บุญรับ ศักด์ิมณี (2532) ที่ใชในงานวิจัยของชวนชัย เชื้อสาธุชน (2546)    
มาปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางที่เปนมัคคุเทศกไทย ที่ไดรับใบอนุญาตเปนมัคคุเทศกจากการทองเที่ยว
แหงประเทศไทย จํานวน 598 ราย ลักษณะแบบวัดเก่ียวกับปริมาณของการที่ผูตอบจะเห็นความสําคัญ
ของสิ่งที่จะเกิดขึ้นกับตนและสังคมในอนาคต สามารถคาดการณไกลและมีนิสัยบังคับตนเองใหอดได  
รอได หรือเลือกที่จะรับหรือไมรับประโยชนเล็กนอยในทันที แตจะรอรับประโยชนที่ยิ่งใหญ หรือสําคัญ
กวาที่จะตามมาในภายหลัง มีขอคําถาม จํานวน 9 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวย ตั้งแต 
“จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย”สวน นีออน พิณประดิษฐ; และคณะ (2547) ไดสรางแบบวัดลักษณะมุง
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อนาคตควบคุมตน โดยดัดแปลงมาจากแบบวัดลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน ของบุญรับ ศักด์ิมณี 
(2532) ที่นํามาปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการตํารวจ จํานวน 1,209 นาย ลักษณะแบบวัด
เก่ียวกับการคาดการณไกล เล็งเห็นสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เปนการรายงานนิสัยและการปฏิบัติตนใน
ชีวิตประจําวัน มีขอคําถามจํานวน 15 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวย ตั้งแต “จริงที่สุด” ถึง 
“ไมจริงเลย” มีคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .81 ซ่ึง อภิรดี  โสภาพงศ (2547) ไดสราง
แบบวัดลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน โดยดัดแปลงมาจากแบบวัดลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน ของ 
จินตนา บิลมาศ และคณะ (2547) นํามาปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางที่เปนเจาหนาที่จัดเก็บรายไดของ
เทศบาล จํานวน 326 คน ลักษณะแบบวัดเก่ียวกับความสามารถคาดการณไกล เก่ียวกับผลดีผลเสียที่
จะเกิดขึ้นจากการกระทําของตน และเห็นความสําคัญของผลเกิดขึ้นในอนาคต มีขอคําถาม จํานวน 20 
ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มีคาความเชื่อม่ันแบบ
สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .69 และจากงานวิจัยของนิชาภัทร  โพธิ์บาง (2550) ศึกษาลักษณะจิตใจและ
สถานการณที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานราชการอยางมีจริยธรรม ของเจาหนาที่การเงินและ
บัญชีในกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการดานการเงินและบัญชี 4 กระทรวง จํานวน 435 คน พบวาเม่ือ
วิเคราะหจิตลักษณะเดิม สามารถทํานายพฤติกรรมตามคานิยมโปรงใส ตรวจสอบไดระหวาง 17.9%-
29.7% โดยตัวแปรลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนเปนอันดับแรก เปนตน 
  ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยจึงไดนําแบบวัดลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน ของวิลาสลักษณ  ชัว
วัลลี และคณะ (2547) มาปรับใชกับพนักงานโรงงานยาสูบ เน่ืองจากเปนแบบวัดที่มีคาความเชื่อม่ันใน
ระดับที่ยอมรับได  

หลายคนพบวา ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน มีความสัมพันธตอพฤติกรรมหลาย
ประเภท อาทิเชน พฤติกรรมการตานทานการเสพยาบา ในงานวิจัยของ เกษม จันทศร (2541) ศึกษา
ปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับการตานทานการเสพยาบา ของนักเรียนมัธยมศึกษาตอนตน พบวา 
นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนตนที่มีลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนสูงจะเปนผูที่มีพฤติกรรมตานทานการ
เสพยาบามากกวาผูที่มีลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนต่ํา พฤติกรรมการเลือกตั้ง ในงานวิจัยนักวิจัยของ 
ศุภชัย  สุพรรณทอง (2544) ศึกษาปจจัยทางจิตและสถานการณที่สัมพันธกับพฤติกรรมการเลือกตั้ง
อยางมีจริยธรรมของนักศึกษาสถาบันราชภัฎ พบวานักศึกษาที่มีลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนมาก 
เปนผูที่มีพฤติกรรมการเลือกตั้งอยางมีจริยธรรมสูงทั้ง 2 ดาน โดยพบผลในกลุมรวมและกลุมยอยหลาย
กลุม พฤติกรรมการทํางานขาราชการตํารวจ ในงานวิจัยของนีออน พิณประดิษฐ; และคณะ (2546) 
ศึกษาตัวบงชี้ทางจิตสังคมของพฤติกรรมการทํางานในขาราชการตํารวจ สังกัดตํารวจภูธรภาค 4 พบวา 
กลุมขาราชการตํารวจที่มีพฤติกรรมการทํางานมีประสิทธิผลสูง มีลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนสูงกวา
กลุมที่มีพฤติกรรมการทํางานมีประสิทธิผลนอย และยังพบวาลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนเปนจิต
ลักษณะเดิมที่ควรจะพัฒนาใหมากขึ้น ถาจะพัฒนาขาราชการตํารวจสายจราจร และสายงานปราบปราม 
นอกจากลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนมีความสัมพันธตอพฤติกรรมหลายประเภท ยังพบวามีความ
เก่ียวของกับเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีประสิทธิผลและมีจริยธรรม ดังในงานวิจัยของ วิลาส
ลักษณ  ชัววัลลี และคณะ(2547) พบวา ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนมีอิทธิพลสูงสุดตอเจตคติตอ
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พฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรค  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวม .25 โดยลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน
เปนตัวทํานายที่สําคัญลําดับที่ 1 เม่ือรวมกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม หิริโอตัปปะ 
ความเครียดในการทํางาน การคิดแบบโยนิโสมนสิการและการรับรูการเมืองในองคการ โดยตัวแปร
ทั้งหมดที่กลาวขางตนอธิบายความแปรปรวนของเจตคติตอพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคไดรอยละ 
55 และในงานวิจัยของ อภิรดี  โสภาพงศ (2547) ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับพฤติกรรม
การทํางานอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่จัดเก็บรายได โดยกลุมตัวอยางคือ เจาหนาที่จัดเก็บรายได 
ในสังกัดกองคลังหรือสํานัก การคลัง จํานวน 326 คน พบวาผูที่มีลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เปนผู 
ที่มีพฤติกรรมซื่อสัตยในงานสูงกวาผูที่มีลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนต่ํา ผลเชนน้ีพบในกลุมรวม และ
ยังพบวาลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนเปนตัวทํานายที่สําคัญลําดับที่ 2 ของพฤติกรรมซื่อสัตยในงาน
เม่ือรวมกับตัวทํานายชุดจิตลักษณะเดิม และกลุมสถานการณ อีก 3 ตัว รวมเปน 4 ตัวทํานาย สามารถ
ทํานายพฤติกรรมซื่อสัตยในงานได 18% ในกลุมรวม และ 24% ในกลุมยอย 
  สรุปไดวา ผูที่มีลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนมาก เปนผูที่มีพฤติกรรมที่นาปรารถนามาก 
ดังน้ัน ในงานวิจัยน้ีจึงคาดวาพนักงานโรงงานยาสูบที่มีลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนมากจะเปนผูที่มี
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาพนักงานโรงงานยาสูบที่มีลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน
นอย 
 
 5.1.3 เหตผุลเชิงจรยิธรรมกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

เหตุผลเชิงจริยธรรม (Moral Reasoning) หมายถึง การที่บุคคลใชเหตุผลในการเลือกที่
จะกระทําหรือเลือกที่จะไมกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง ที่เปนการขัดแยงระหวางผลประโยชน 
ของหลายฝาย เชน ความขัดแยงระหวางประโยชนสวนตัวกับประโยชนของผูอ่ืน ความขัดแยงระหวาง
การชวยเหลือเพ่ือนฝูงกับการเคารพกฎเกณฑ ตลอดจนการขัดแยงระหวางการทําตามระเบียบกับการ
ยึดหลักคุณธรรม เหตุผลที่กลาวถึงน้ีจะแสดงใหเห็นถึงเหตุจูงใจหรือแรงจูงใจที่อยูเบื้องหลังการกระทํา
ตางๆ ของบุคคล ความสามารถในการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมของบุคคลจึงจัดเปนลักษณะทางจิตอีก
ประเภทหนึ่งที่มีความสําคัญตอพฤติกรรมการทําดีละเวนชั่ว และการทํางานอยางขยันขันแข็งเพ่ือ
สวนรวมของบุคคล ซ่ึงเปนการพัฒนาไปเองตามธรรมชาติสูงขึ้นดวย (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2531: 
61-62; 2543: 174) และเหตุผลเชิงจริยธรรม ก็ยังหมายถึง ความมุงหวังหรือเจตนาที่จะกอใหเกิด
ประโยชนหลีกเลี่ยงโทษท่ีอาจเกิดตอตนเอง ผูอ่ืน และสวนรวมโดยการที่ตนจะกระทํา หรือไม กระทํา
อยางใดอยางหนึ่ง ในสถานการณที่ผลประโยชนของหลายฝายขัดแยงกัน เปนเหตุผลของบุคคลในการ
ตัดสินใจแกปญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองจําแนกไดเปน 6 ประเภท เรียงลําดับจากขั้นต่ําสุดไปสูสูงสุดตาม
ทฤษฎีพัฒนาการของการใชเหตุผลเชิงจริยธรรม ของโคลเบอรก ขั้นต่ําสุดคือการมีเจตนาที่จะหลบหลีก
การโดนลงโทษทางกาย บุคคลเลือกกระทําหรือไมกระทําสิ่งใดเพ่ือหลีกเลี่ยงมิใหตนเองถูกลงโทษทาง
กาย เพราะกลัวความเจ็บปวดที่จะไดรับ บุคคลจึงยอมทําตามคําส่ังผูมีอํานาจทางกายเหนือตน ขั้นที่
สอง คือ เจตนาที่จะไดรับรางวัลเปนวัตถุสิ่งของ เงินทองเปนขั้นที่บุคคลเลือกกระทําในสิ่งที่จะนําความ
พอใจมาใหตน ความสัมพันธกับผูอ่ืนเปนไปในลักษณะแลกเปลี่ยนแบบดีมาดีตอบ รายมารายตอบ มุง
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ผลตอบทางกาย และทางวัตถุมากกวานามธรรม ขั้นที่สาม คือ เจตนาที่จะทําตามที่ผูอ่ืนเห็นชอบเพ่ือให
เขารักและยอมรับตน บุคคลยังไมเปนตัวของตัวเอง ชอบทําตามการชักจูงของผูอ่ืนเพ่ือคงไวซ่ึง
สัมพันธภาพอันดี ขั้นที่สี่คือเจตนาที่จะทําตามปทัสถานของสังคม เคารพกฎหมายและหลักศาสนา     
ในขั้นนี้บุคคลมีความรูถึงบทบาทหนาที่ของตนในฐานะที่เปนหนวยหนึ่งของสังคม จึงถือวาตนมีหนาที่
ทําตามกฎเกณฑตางๆ ที่สังคมของตนกําหนดหรือคาดหมายอยางเครงครัด ขั้นที่หาคือ การเคารพ
ตนเองสามารถควบคุมตนเองได รูจักละอายใจตนเองเมื่อทําผิด บุคคลจะเห็นความสําคัญของชนหมู
มาก     ไมทําตนใหละเมิดสิทธิของผูอ่ืนสามารถควบคุมบังคับจิตใจตนเองได เกิดความละอายใจหรือ
ภาคภูมิใจ  ในการกระทําของตนเองโดยไมเก่ียวของกับการควบคุมจากภายนอกหรือบุคคลอ่ืนหรือ  
ทางพุทธศาสนาหรือมีหิริ และขั้นที่หกขั้นสูงสุดคือ เจตนาที่จะยึดอุดมคติที่เปนหลักสากล เชน      
ความยุติธรรมเสมอภาค การเห็นแกสวนรวม การมีมนุษยสัมพันธ หรือการเกลียดกลัวความช่ัวในแนว
ของโอตัปปะ ตามหลักของพุทธศาสนา บุคคลตั้งแตเด็กจนเปนผูใหญจะพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรมขึ้น
ตามขั้น จากขั้นต่ําสุดสูขั้นที่สูงขึ้นไปหนึ่งขั้นตามลําดับ แตเมื่อเปนผูใหญพัฒนาการของความสามารถ 
ในการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมของมนุษยแตละคน แตละประเภท อาจไปหยุดอยูในขั้นที่แตกตางกันได 
(ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2539: 52)  
  เหตุผลเชิงจริยธรรมเปนจิตลักษณะที่จําเปนที่ตองพัฒนาใหมีในตัวบุคคลในการพัฒนา
จริยธรรม เพราะจากการศึกษาของโคลเบอรก แสดงใหเห็นวาการอบรมสั่งสอนบุคคลเพ่ือใหมีคุณธรรม
หรือจริยธรรมตางๆ เชนการรับผิดชอบ ความซื่อสัตย การควบคุมตนเอง ความกลาหาญและความ
ยุติธรรม โดยใชวิธีการบอกเลา ฝกปฏิบัติหรือทําใหดูเปนตัวอยางไมบังเกิดผลใหบุคคลมีคุณภาพหรือ
พฤติกรรมที่พึงประสงคได  เพราะความรูในเนื้อหาหรือความรูในคุณธรรมเหลาน้ันเปนสิ่งที่บุคคลใช
เพ่ือยกยองหรือกลาวโทษผูอ่ืนเทาน้ัน มิไดนํามาใชกับตนเอง บุคคลจะทําการตัดสินใจหรือมีพฤติกรรม
ใดๆ ยอมเปนไปตามเหตุผลที่อยูเบื้องหลังการตัดสินใจวาเขาคิดวาถูกตองเหมาะสมแกตนเองใน
สถานการณน้ัน ผลการวิจัยแสดงวา ผูมีจริยธรรมสูงจะตองเปนผูมีความสามารถควบคุมบังคับตนเอง
ได โดยไมตองพ่ึงการควบคุมจากคนอ่ืน บุคคลที่ควบคุมบังคับตนไดน้ัน จะทําไดในหลายมิติ เชน 
ทางดานเวลา การควบคุมตนใหมุงอนาคต คือ รอคอย หรืออดไดรอไดมากกวาจะเอาใหไดเด๋ียวนี้ทันที 
การอดเปร้ียวไวกินหวาน สวนทางดานสถานที่คือควบคุมบังคับตนเอง ทั้งในที่ลับและที่แจง คือทั้งตอ
หนาและลับหลังผูอ่ืน โดยบุคคลจะตองสามารถรูสึกภาคภูมิใจที่ตนทําความดีแมผูอ่ืนจะไมรูไมเห็นก็ไม
สําคัญ และอีกลักษณะหนึ่งที่การวิจัยพบวามีความสําคัญตอการเกิดพฤติกรรมตางๆ มากรวมทั้ง
พฤติกรรมเชิงจริยธรรมดวย คือ ความเชื่ออํานาจในตนนั่นคือเชื่อวาตนสามารถทําใหเกิดผลดี หรือ
ผลเสียแกตนเองและแกผูอ่ืนไดตามปรารถนาและมุงหวัง (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2538: 13-14) 
  ดังนั้น เหตผุลเชิงจริยธรรม หมายถึง การที่บุคคลใชเหตุผลในการเลือกหรือตัดสินใจที่จะ
กระทําหรือไมกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึง เหตุผลดังกลาวน้ีจะแสดงใหเห็นถึงเหตุจูงใจที่อยู
เบื้องหลังการกระทําตางๆ ของบุคคล เหตุผลที่บุคคลอาจใชไดน้ันมี  6 ประเภท เรียงตามลําดับจากขั้น
ต่ําไปสูขั้นสูงสุด ตามทฤษฎีของโคลเบอรก คือ 1) หลักการเชื่อฟงคําสั่ง การหลบหลีกและการลงโทษ
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ทางกาย 2) หลักการแสวงหารางวัลที่เปนวัตถุสิ่งของ 3) หลักการทําตามที่ผูอ่ืนเห็นชอบ 4) หลักการทํา
หนาที่ของสังคม 5) หลักการใชวิจารณญาณของตนเอง 6) หลักการยึดม่ันอุดมคติสากล  
  การวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม  จากงานวิจัยของโกศล  มีคุณ และณรงค เทียมเมฆ (2545) 
ไดสรางแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมเพื่อใชกับกลุมตัวอยางที่เปนครูจํานวน 276 คน โดยนําแนวคิด
แบบประเมินรวมคาของลิเคิรทมาใชกับการพัฒนาแบบวัดการใชเหตุผลเชิงจริยธรรม โดยนําเสนอเรื่อง
ขัดแยงทางจริยธรรม 17 เร่ือง บางเรื่องไดจากแบบวัดของดวงเดือน พันธุมนาวิน และเพ็ญแข ประ
จนปจจนึก (2519) บางเรื่องไดจาก “Hypothetical Dilemma for Moral Discussions” ที่รวบรวมโดย แบ
รท โคลบี และสไปเชอร (Blatt; Colby and Speicher, 1974) จาก “Moral Education and Research 
Foundation” ที่มหาวิทยาลัยฮาวารด สหรัฐอเมริกา  และบางเรื่องเปนเหตุการณที่เกิดขึ้นในสังคมการ
ตัดสินใจอยางใดอยางหนึ่งลงไปตอจากน้ันจะมีเหตุผลเพื่อการตัดสินใจ 5 ขอ ซ่ึงเปนเหตุผลแทนขั้น
ของพัฒนาการทางจริยธรรม ขั้นที่ 2 ถึงขั้นที่ 6 ตามทฤษฎีของโคลเบอรก เหตุที่ไมมีขั้นที่ 1 เพราะ
แบบวัดน้ีมุงใชกับผูที่อยูวัยรุนตอนปลาย และวัยผูใหญ ซ่ึงวัยดังกลาวมีการใชเหตุผลขั้นน้ีนอยมาก ใน
แตละเหตุผลจะมีมาตรประเมินรวมคา 6 ระดับตั้งแตเห็นดวยที่สุด จนถึงไมเห็นดวยที่สุด การตอบเม่ือ
อานจบในแตละเร่ืองพรอมกับการตัดสินใจในทางเลือกน้ันๆ ผูตอบจะตองอานและแสดงความเห็นโดย
การประเมินแตละเหตุผลทั้ง 5 เหตุผลวาตนเห็นดวยกับแตละเหตุผลในระดับใด การตรวจใหคะแนน
สําหรับเหตุผลที่แทนขั้น 2 และขั้น 3 ใหคะแนนกลับกัน กับระดับความเห็นที่ประเมินคือการประเมิน 1 
ถึง 6 ใหคะแนนเปน 6 ถึง 1 ตามลําดับ สวนเหตุผลที่แทนขั้น 4 ถึงขั้น 6 ใหคะแนนตามระดับความเห็น
ที่ประเมิน คือ การประเมิน 1 ถึง 6 ก็ใหคะแนน 1 ถึง 6 เชนกัน นําคะแนนความเห็นที่ประเมินคูณดวย
ขั้นของเหตุผลนั้น ไดเปนคะแนนของการตอบเหตุผลนั้น เชน ผูตอบประเมินเหตุผลขอหน่ึงเปนระดับ 5 
ถาเหตุผลขอน้ันเปนขั้นที่ 3 ผูตอบจะไดคะแนนจากการตอบขอน้ีเปน 3x2= 6 คะแนน พิสัยคะแนนจาก
การประเมินเหตุผลแตละขอจึงเปนไดตั้งแต 2 ถึง 36 คะแนน (คือ ตั้งแต 2x1= 2 จนถึง 6x6= 36) และ
ไดนําชุดของเร่ืองขัดแยงทางจริยธรรมทั้ง 17 เรื่อง ไปทดลองใชกับครูประจําการซ่ึงสอนอยูในโรงเรียน
ประถมศึกษา และนักศึกษาครูรวม 120 คน ซ่ึงมีทั้งชายและหญิง อายุ 18 ป ถึง 45 ป โดยใหทุกคน
ตอบทุกเร่ือง ประเมินทุกเหตุผลในแตละเรื่องนําผลการตอบมาตรวจใหคะแนนตามวิธีที่ไดอธิบาย
มาแลว นําไปวิเคราะหหาอํานาจจําแนกรายขอดวยสถิติที (t-test) จากการวิเคราะหคาอํานาจจําแนก
รายขอ พบวาเหตุผลซึ่งใหประเมินสวนใหญใน 17 เรื่องมีคา t สูงกวา 1.75 ซ่ึงแสดงวามีนัยสําคัญมี
ความสามารถในการจําแนก แตมีอยู 2 เรื่องที่ทุกเหตุผลคา t ไมมีนัยสําคัญ พบวาเหตุผลที่มีคา t สูงๆ 
ซ่ึงแสดงวาจําแนกไดดีมากนั้น มักเปนเหตุผลขั้น 5 รองลงไปคือขั้น 6  เร่ืองขัดแยงทางจริยธรรม 2 
เรื่องพรอมเหตุผลที่ไมพบนัยสําคัญของการจําแนกไดถูกตัดออก ที่เหลือเร่ืองขัดแยงทางจริยธรรม
พรอมเหตุผลจํานวน 15 เร่ืองไดจัดเปนชุดแบบวัดใหม 7 ชุด ซ่ึงแตละชุดมีองคประกอบที่เปนเรื่อง
ขัดแยงและเหตุผลตางๆ กัน  จากการตอบเดิมที่ไดนํามาวิเคราะหในตอนแรก นํามาตรวจใหคะแนน
ใหมตามแบบของชุดแบบวัดใหมทีละชุด จนครบทั้ง 7 ชุด นอกจากนั้นยังทดลองใชวิธีตรวจใหคะแนน
สองแบบอีกดวย คือ ใหคะแนนเหตุผลขั้นต่ํากลับกับเหตุผลขั้นสูง กับใหคะแนนเหตุผลขั้นต่ําแบบ
เดียวกับเหตุผลขั้นสูง (คือใหคะแนน 1 ถึง 6 กับระดับประเมินไมเห็นดวยที่สุด ถึงเห็นดวยที่สุด) แลว
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นําขอมูลเหลาน้ีเขาวิเคราะหเพ่ือหาคุณภาพ ซ่ึงไดพบวาในสวนของความสามารถในการจําแนกรายขอ
มีคา t ตั้งแต 1.98 ถึง 5.59 คาความเที่ยงตั้งแต .58 ถึง .84 เม่ือพิจารณาผลการตรวจสอบคุณภาพทั้ง
สองคร้ัง จากแบบวัด 7 ชุด ความสามารถในการจําแนกไมเปลี่ยนแปลงมากนัก แตคาความเที่ยงเปลี่ยน 
แปลงไปทุกชุด โดยพบแนวโนมวาการตรวจแบบใหคะแนนเหตุผลขั้นสูงกับขั้นต่ํากลับกัน ใหคาความ
เที่ยงสูงกวาแบบวัดชุดที่มีคาความเที่ยงสูง  แบบวัดที่มีคาความเที่ยงดีที่สุดคือ ชุดที่ 5 ซ่ึงประกอบดวย 
12 เรื่อง 24 เหตุผล แบบวัดดังกลาวมีเฉพาะเหตุผลขั้น 5 และขั้น 6 โดยมีคาความเที่ยง .84 จึงไดทํา
การปรับปรุงและจัดพิมพแบบวัดชุดที่ 5 น้ีขึ้นเพ่ือการนําไปใช  ในภายหลังไดมีผูนําเคร่ืองมือน้ีไปใชใน
งานวิจัยอีกหลายเรื่อง เชน นีออน พิณประดิษฐ และคณะ (2546) ไดสรางแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม 
โดยดัดแปลงมาจากแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม ของ โกศล มีคุณ และ ณรงค เทียมเมฆ (2545)  
นํามาใชกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการตํารวจ จํานวน 1,209 นาย ลักษณะแบบวัดเก่ียวกับเหตุผลที่
บุคคลใชตัดสินใจเลือกกระทําในเหตุการณขัดแยงทางจริยธรรม 7 เรื่อง แตละเรื่องมีเหตุผลใหประเมิน
สองเหตุผล ซ่ึงตรงกับเหตุผลขั้นที่ 5 และ 6 ตามทฤษฎีของโคลเบอรก  แตละเรื่องประกอบดวยคําถาม 
2 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มีคาความเชื่อม่ันแบบ
สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .60 สวนงานวิจัยของชัยยุทธ กุลตังวัฒนา และคณะ (2547) ไดสรางแบบวัด
เหตุผลเชิงจริยธรรม โดยดัดแปลงมาจากแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม ของ โกศล มีคุณ  และณรงค 
เทียมเมฆ (2545) นํามาใชกับกลุมตัวอยางที่เปนมัคคุเทศกไทยที่ไดรับใบอนุญาตเปนมัคคุเทศกจาก
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย จํานวน 598 คน ลักษณะแบบวัดเก่ียวกับเหตุผลที่บุคคลใชตัดสินใจ
เลือกกระทําในเหตุการณขัดแยงทางจริยธรรม 7 เร่ือง แตละเรื่องมีเหตุผลใหประเมินสองเหตุผล ซ่ึงตรง
กับเหตุผลขั้นที่ 5 และ 6 ตามทฤษฎีของโคลเบอรก แตละเรื่องประกอบดวยคําถาม 2 ขอ มีลักษณะ
เปนมาตรประเมินคา 6 หนวย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” และ อภิรดี โสภาพงศ (2547) ไดสราง
แบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม โดยดัดแปลงมาจากแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม ของ โกศล มีคุณ และ
ณรงค  เทียมเมฆ (2545) มาใชกับกลุมตัวอยางที่เปนเจาหนาที่จัดเก็บรายไดของเทศบาล จํานวน 326 
คน ลักษณะแบบวัดเก่ียวกับเรื่องขัดแยงทางจริยธรรม ซ่ึงตรงกับขั้นที่ 5 และขั้นที่ 6 ตามทฤษฎี
พัฒนาการเชิงจริยธรรมของโคลเบอรก จํานวน 7 เรื่อง แตละเร่ืองประกอบดวยคําถาม 2 ขอ รวม 14 
ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มีคาความเชื่อม่ันแบบ
สัมประสิทธิ์แบบแอลฟาเทากับ .75 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยจึงไดนําแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม ของ
โกศล มีคุณ และณรงค เทียมเมฆ (2545) มาใชเน่ืองจากเปนแบบวัดที่มีคาความเชื่อม่ันในระดับสูง   

  จากการศึกษาผลการวิจัยพบวา เหตุผลเชิงจริยธรรมนั้นมีความสัมพันธกับพฤติกรรมที่
พึงปรารถนาในสังคมตาง ๆ เชน งานวิจัยของศุภชัย สุพรรณทอง (2544) ไดศึกษาปจจัยทางจิตและ
สถานการณที่สัมพันธกับพฤติกรรมการเลือกตั้งอยางมีจริยธรรมของนักศึกษาราชภัฎ พบวา ผูที่มี
เหตุผลเชิงจริยธรรมสูง มีพฤติกรรมการเลือกตั้งอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรม  ต่ํา 
เหตุผลเชิงจริยธรรมรวมกับตัวทํานายดานจิตลักษณะอีก 5 ตัวแปร รวมเปน 6 ตัวทํานาย  สามารถ
ทํานายความแปรปรวนของพฤติกรรมการไปเลือกตั้งอยางมีจริยธรรมได 28.6% ในกลุมรวมโดยมี
เหตุผลเชิงจริยธรรมเปนตัวทํานายลําดับที่ 1 และเหตุผลเชิงจริยธรรมยังเปนตัวทํานายลําดับที่ 1 ใน
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กลุมตัวอยางที่แยกยอยอีก 7 กลุม โกศล  มีคุณ และณรงค เทียมเมฆ (2545) ศึกษาผลของการฝกใช
เหตุผลเชิงจริยธรรมที่มีตอจิตลักษณะและพฤติกรรมจริยธรรมของครูอาจารยที่สอน ในโรงเรียน
ประถมศึกษาจังหวัดราชบุรี จํานวน 276 คน พบวาครูอาจารยที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง มีพฤติกรรม
การทํางานอยางมีจริยธรรมสูงกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา ผลเชนนี้พบในกลุมรวม  โดยเหตุผลเชิง
จริยธรรมมีบทบาทสําคัญเปนลําดับที่ 1 ในการทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม เม่ือ
รวมกับตัวทํานายชุดกลุมจิตลักษณะเดิมอีก 6 ตัว รวมเปน 7 ตัวทํานาย สามารถทํานายพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรมได 35.4% ในกลุมรวม และพบผลเชนน้ีอีกในกลุมเพศหญิง โดยเหตุผลเชิง
จริยธรรมมีบทบาทสําคัญเปนลําดับที่ 1 ในการทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  เม่ือ
รวมกับตัวทํานายชุดกลุมจิตลักษณะเดิม อีก 6 ตัว รวมเปน 7 ตัวทํานาย สามารถทํานายพฤติกรรม
การทํางานอยางมีจริยธรรมไดสูงที่สุด 44.7% งานวิจัยของนีออน พิณประดิษฐ; และคณะ (2546)  ได
ศึกษาตัวบงชี้ทางจิตสังคมของพฤติกรรมการทํางานในขาราชการตํารวจสังกัดตํารวจภูธรภาค 4 
จํานวน 1,209 นาย พบวา เหตุผลเชิงจริยธรรม เปนตัวทํานายที่สําคัญรวมกับจิตลักษณะเดิมอีก 2 ตัว 
รวมเปน 3 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของสายสอบสวนได 39.7% และสายปองกัน
ปราบปรามได 36.8% และงานวิจัยของวิลาสลักษณ ชัววัลลี; และคณะ (2547) ศึกษาขาราชการ    
ระดับ 3–10 ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการ และ
กระทรวงมหาดไทย จํานวน 2,027 คน พบวา เหตุผลเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมตามคานิยม
ซ่ือสัตยรับผิดชอบ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวม .09 ซ่ึงหมายความวา ขาราชการที่มีความสามารถ
ในการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงมีพฤติกรรมตามคานิยมซ่ือสัตยรับผิดชอบสูงกวาขาราชการที่มี
ลักษณะตรงขาม โดยเหตุผลเชิงจริยธรรมมีบทบาทสําคัญเปนลําดับที่ 3 ในการทํานายพฤติกรรมตาม
คานิยมซื่อสัตยรับผิดชอบ เม่ือรวมกับตัวทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เจตคติตอ
พฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรครวม สามารถทํานายพฤติกรรมตามคานิยมซื่อสัตยรับผิดชอบได 61% 
และสําหรับนิชาภัทร โพธิ์บาง (2550) ที่ศึกษาลักษณะจิตใจและสถานการณที่เก่ียวของกับพฤติกรรม
การทํางานราชการอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่การเงินและบัญชี พบผลวา เจาหนาที่การเงินและ
บัญชีที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง มีพฤติกรรมตามคานิยมซื่อสัตยและมีความรับผิดชอบ 
  สรุปไดวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง เปนผูที่มีพฤติกรรมที่นาปรารถนามากกวา        
ผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา ดังนั้นในงานวิจัยน้ีจึงคาดวาพนักงานโรงงานยาสูบที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรม
สูง จะมีพฤติกรรมการทํางานราชการอยางมีจริยธรรมสูงกวาพนักงานโรงงานยาสูบที่มีเหตุผลเชิง
จริยธรรมต่ํา 
 

5.2  จิตลักษณะตามสถานการณกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
  จิตลักษณะตามสถานการณ หรือเรียกวา ปฏิสัมพันธแบบในตน (Organismic 

Interaction) หมายถึง การศึกษาลักษณะทางจิตใจของบุคคลท่ีอยูภายใตอิทธิพลของสถานการณ
ปจจุบัน มีความไวตอการแปรเปลี่ยนไปตามสถานการณที่บุคคลเผชิญอยูในปจจุบัน (ทิพยสุดา จันทร
แจมหลา. 2544: 42) ในงานวิจัยน้ี ไดประมวลเอกสารจิตลักษณะตามสถานการณ 2 ตัว ไดแก  เจตคติ
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ตอพฤติกรรมการทํางานราชการอยางมีจริยธรรม และความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน และ
พฤติกรรมการทํางานราชการอยางมีจริยธรรม ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปน้ี   

   
 5.2.1 เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมกับพฤติกรรมทํางาน
อยางมีจริยธรรม 

ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2527: 125-127) ไดนิยามทัศนคติไววาเปนจิตลักษณะ 
ประเภทหนึ่งของบุคคลอยูในรูปของความรูสึกพอใจหรือไมพอใจในสิ่งใดสิ่งหน่ึง ความรูสึกน้ีเกิดจาก 
ความรูเชิงประเมินคาของบุคคลเก่ียวกับสิ่งหนึ่งวา สิ่งนั้นเปนประโยชนหรือมีโทษมากนอยเพียงใด  ซ่ึง
ทําใหเกิดความรูสึกพอใจหรือไมพอใจและมีความพรอมที่จะกระทําตอสิ่งน้ันไปในทางที่สอดคลองกับ
ความชอบหรือไมชอบของตนเองตอส่ิงนั้น ฉะน้ันบุคคลจึงสามารถมีทัศนคติตอส่ิงตางๆ มากมาย  
แมแตทัศนคติตอตนเองหรือทัศนคติตอการกระทําอยางหน่ึงอยางใดก็ได  ทัศนคติของบุคคลตอสิ่งหน่ึง
สิ่งใดมี 3 สวนคือ (1) ความรูเชิงประเมินคา (Cognitive Component) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรู
เก่ียวกับสิ่งหนึ่งสิ่งใดวาดีมีประโยชนและ หรือเลวมากนอยเพียงใด จัดเปนองคประกอบที่เปนตนกําเนิด
ของทัศนคติของบุคคลตอสิ่งตางๆ ดังนั้นหากบุคคลมีความรูเชิงประเมินคาตอสิ่งตางๆ ไมสมบูรณหรือ
อาจมีความรูที่ผิดพลาดจะทําใหเกิดอคติหรือความลําเอียงและอาจทําใหเกิดผลเสียหาย  ตอผูยึดถือ
หรือสวนรวมไดมาก (2) ความรูสึกพอใจ (Affective Component) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลใน
ลักษณะที่ชอบหรือไมชอบ พอใจหรือไมพอใจตอสิ่งหน่ึงสิ่งใด  สวนใหญแลวความรูสึกพอใจของบุคคล
ตอสิ่งหน่ึง จะเกิดโดยอัตโนมัติและสอดคลองกับความรู เชิงประเมินคาตอสิ่งน้ันดวย จัดเปน
องคประกอบที่สําคัญของทัศนคติ  (3) ความพรอมกระทํา (Action Tendency Component) หมายถึง 
การที่บุคคลมีความพรอมที่จะชวยเหลือ  สนับสนุน สงเสริม ทะนุบํารุง สิ่งที่เขาชอบพอใจ และพรอมที่
จะทําลายหรือทําเพิกเฉยตอสิ่งที่เขาไมชอบหรือไมพอใจ องคประกอบนี้ยังคงอยูภายในจิตใจของบุคคล
และยังไมปรากฏออกมาเปนพฤติกรรม ความพรอมกระทําจะปรากฏออกมาเปนพฤติกรรมหรือไม
ยอมขึ้นอยูกับลักษณะอื่นๆ ของบุคคลและสถานการณองคประกอบทั้ง 3 ของทัศนคติดังกลาวมีมิติ
สําคัญที่นักจิตวิทยาสังคมนิยมวัด 2 ประการ (ดวงเดือน พันธุมนาวิน และคณะ. 2524: 5-9) คือทิศทาง 
(Direction) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรูในประเด็นที่ตองการวัดวาสิ่งน้ันดีหรือเลว มีความรูสึกตอสิ่ง
น้ันไปในทางที่ชอบหรือไมชอบ และพรอมที่จะใหการสนับสนุนชวยเหลือหรือพรอมที่จะทําลายหรือ
ขัดขวางความเจริญของสิ่งนั้น ปริมาณ (Magnitude) หมายถึง ความเขมขนหรือปริมาณความรุนแรง
ของทัศนคติไปในทิศทางบวกหรือลบ น่ันคือ อาจมีทัศนคติตอสิ่งหน่ึงอยางรุนแรงมากหรืออีกส่ิงหน่ึง
เพียงบางเบาทั้งน้ียอมขึ้นอยูกับความสําคัญของสิ่งน้ันหรือขึ้น อยูกับความพัวพันของบุคคลตอเร่ือง
น้ันๆ 
 ดังนั้น เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ในดานความรับผิดชอบตอ
ตนเอง หมายถึง ความรูเชิงประเมินคาของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังเก่ียวกับลักษณะ
การทํางานในความรับผิดชอบตอตนเอง วาเปนสิ่งที่มีประโยชนหรือมีโทษในการทํางานเพียงใด มี
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ความรูสึกพอใจ หรือไมพอใจในการปฏิบัติงานในหนาที่ที่ตนไดรับมอบหมาย และมีพรอมที่จะกระทํา
เพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน  
 เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ในดานความรับผิดชอบตอ
สวนรวม หมายถึง ความรูเชิงประเมินคาของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังเก่ียวกับลักษณะ
การทํางานในความรับผิดชอบตอองคกร ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน รวมถึง
ความสัมพันธกับลูกคา ตอสังคม และประชาชน วาเปนสิ่งที่มีประโยชนหรือมีโทษในการทํางานเพียงใด 
มีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจในการปฏิบัติงาน และมีพรอมที่จะกระทําเพ่ือคํานึงถึงผลประโยชนของ
หนวยงาน และสังคม    
 การวัดเจตคติที่ ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ซ่ึงในงานวิจัยของ                
รวิกาญจน เดือนดาว (2547) ไดสรางแบบวัดทัศนคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
นํามาใชกับกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานขับรถโดยสารประจําทาง ขสมก. จํานวน 413 คน ลักษณะแบบ
วัดเก่ียวกับการใหพนักงานขับรถประเมินถึงผลดี หรือผลเสียของการกระทําหรือไมกระทํา และความ
พอใจหรือไมพอใจ การมีพฤติกรรมการขับขี่อยางปลอดภัยดังกลาว มีขอคําถาม จํานวน 10 ขอ มี
ลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวย ตั้งแต “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มีคาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิ์
แบบแอลฟาเทากับ .79 สวนชัยยุทธ กุลตังวัฒนา; และคณะ (2546) ไดสรางแบบวัดทัศนคติที่ดีตอ
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม โดยดัดแปลงมาจากแบบวัด ของไอเซน (Ajzen. 1988:  8–10) 
นํามาปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางที่เปนมัคคุเทศกไทย ที่ไดรับใบอนุญาตเปนมัคคุเทศกจากการ
ทองเที่ยวแหงประเทศไทย จํานวน 598 คน ลักษณะแบบวัดเก่ียวกับการประเมินผลการแสดง
พฤติกรรมของแตละบุคคล ไดแก ความรูเรื่องประโยชนและโทษที่เก่ียวกับการทํางานอาชีพดวยความ
ซ่ือสัตยสจุริตและรับผิดชอบ มีความพอใจที่จะกระทําเชนน้ัน มีขอคําถามจํานวน 10 ขอ มีลักษณะเปน
มาตรประเมินคา 6 หนวย จาก “จริงที่สุด”  ถึง “ไมจริงเลย” และอภิรดี โสภาพงศ (2547) ไดสรางแบบ
วัดทัศนคติที่ดีตองาน นํามาใชกับกลุมตัวอยางที่เปนเจาหนาที่จัดเก็บรายไดของเทศบาล จํานวน 326 
คน ลักษณะแบบวัดเก่ียวกับการใหเจาหนาที่จัดเก็บรายไดรายงานถึง ความรู ความรูสึก ความเชื่อ การ
ประเมินวาจริยธรรมในการทํางานเปนสิ่งที่มีประโยชนหรือโทษ มีขอคําถาม จํานวน 21 ขอ มีลักษณะ
เปนมาตรประเมินคา 6 หนวย ตั้งแต “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มีคาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แบบ
แอลฟาเทากับ .83 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยจึงไดนําแบบวัดความทัศนคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรม ของอภิรดี โสภาพงศ (2547) มาใช เน่ืองจากเปนแบบวัดที่มีคาความเชื่อม่ันในระดับที่
สูง และศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม โดยผูวิจัยไดดัดแปลงขอคําถามเพ่ือให
เหมาะสมกับการศึกษาในกลุมของพนักงานโรงงานยาสูบ 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยสรางขอคําถามสําหรับเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรม 
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 การเปลี่ยนแปลงทางสังคม 
 สังคมและวัฒนธรรมมีลักษณะประการหนึ่ง คือ เปนพลวัตหรือไมคงที่แตจะมีการ
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา จึงทําใหโครงสรางของสังคมและวิถีการดํารงชีวิตหรือวัฒนธรรมของมนุษย
ในแตละสังคมเปลี่ยนแลงตามไปดวย (สนธยา พลศรี.2545: 189–191) 
 การเปลี่ยนแปลง (Change) เปนภาวะหรือปรากฏการณที่ไมหยุดน่ิงและเกิดขึ้น
ตลอดเวลาทั้งกับสิ่งที่ไมมีชีวิตและสิ่งที่มีชีวิต ทั้งการเปลี่ยนแปลงโดยธรรมชาติ และการเปลี่ยนแปลง
เน่ืองจากการกระทําของมนุษยเอง ทั้งการเปลี่ยนแปลงไปสูทิศทางที่ดีขึ้นหรือเลวลงกวาเดิม  
 นักสังคมวิทยาไดใหความหมายของการเปลี่ยนแปลงทางสังคม (Social change)  ไว
หลายทานและคลายคลึงกัน เชน มอรลิส กินเบอรก (สนธยา พลศรี. 2545 อางอิงจาก Ginberg. 1958: 
205) ไดใหความหมาย การเปล่ียนแปลงทางสังคม วาเปนการเปลี่ยนแปลงที่เก่ียวกับโครงสรางสังคม
ซ่ึงไดแกระเบียบแบบแผนตางๆ สวนแฮนส เกิรท และ ซี. ไรท มินล (สนธยา พลศรี. 2545 อางอิงจาก 
Hans, Gerth; & Mill. 1953: 398) ไดใหความหมาย การเปลี่ยนแปลงทางสังคม วาหมายถึง การ
เปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับบทบาท สถาบันหรือระเบียบตางๆ ที่ประกอบขึ้นเปนโครงสรางสังคม สวน นีล เจ.
สเมลเซอร (สุพิศวง ธรรมพันทา. 2543: 67 อางอิงจาก Smelser. 1988: 383) ไดใหความหมายและ
อธิบายวา การเปลี่ยนแปลงทางสังคม วาหมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่เก่ียวของกับจํานวนประชากร 
พฤติกรรมของสมาชิกในสังคม โครงสรางสังคมและแบบแผนของความสัมพันธระหวางสมาชิกและแบบ
แผนทางวัฒนธรรม ซ่ึงพจนานุกรมศัพทสังคมวิทยา อังกฤษ-ไทย ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2524: 337) 
ไดกําหนดความหมายของการเปลี่ยนแปลงทางสังคม วาหมายถึง การที่ระบบสังคมกระบวนการ
แบบอยางหรือรูปแบบทางสังคม เชน ระบบครอบครัว ระบอบการปกครองไดเปลี่ยนแปลงไปไมวาจะ
เปนดานใดก็ตาม การเปลี่ยนแปลงทางสังคมนี้อาจเปนไปในทางกาวหนาหรือถดถอยเปนไปอยางถาวร
หรือชั่วคราว โดยวางแผนใหเปนไปหรือเปนไปเองและที่เปนประโยชนหรือใหโทษก็ไดทั้งสิ้น และจุมพล 
หนิมพานิช (2548) กลาววา การเปลี่ยนแปลงทางสังคม หมายถึง การเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นใน
โครงสรางสังคมไดแก ระเบียบแบบแผนตางๆ เชน แบบแผนความสัมพันธในสังคม ตลอดจนสถานภาพ
และบทบาทของสมาชิกในสังคม หรือการเปลี่ยนแปลงระเบียบแบบแผนความสัมพันธระหวางสมาชิกใน
สังคมเปนการเปลี่ยนแปลงโครงสราง หนาที่หรือกระบวนการตางๆ ของความสมัพันธระหวางโครงสราง
และหนาที่อยางใดอยางหน่ึง และมักจะเปนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในชวงเวลาใดเวลาหนึ่งหรือสมัย
ใดสมัยหนึ่ง และภัทรวรรณ สุธรรมพิทักษ (2550) ใหความหมายของ การเปลี่ยนทางสังคมวา เปนการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง ซ่ึงเปรียบเทียบความแตกตางจากระยะเวลาหนึ่ง
เปลี่ยนแปลงไปสูอีกเวลาหนึ่ง นอกจากนี้ยังเปนการเปลี่ยนแปลงในระบบโครงการและหนาที่ของระบบ
ความสัมพันธทางสังคม ระหวางมนุษยหรือกลุมคนในสังคมตลอดจนเปนการเปลี่ยนแปลงการกระทํา
ระหวางกันทางสังคมในการติดตอการกระทําระหวางมนุษยหรือกลุมคน เปนตน 
 การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและวัฒนธรรมมีองคประกอบที่สําคัญ คือ เจตคติ คานิยม 
บรรทัดฐาน และพันธะทางสังคม ดังน้ี 
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 1.  เจตคติ เจตคติเปนตัวกําหนดนิสัย บุคลิกภาพ และทาทีในการแสดงออกของ
บุคคล เจตคติกอรูปแบบในตัวคนในชวงเวลาอันยาวนานจนติดฝงแนน และยากตอการเปลี่ยนแปลง 
แตก็สามารถเปลี่ยนแปลงได โดยขึ้นอยูกับตัวแปรหลายประการ เชน กระบวนการปลูกฝงวัฒนธรรม
ในชวงเยาววัย (Enculturation) กลุมที่บุคคลสังกัด ผูนํากลุม นวัตกรรม มีมาสาธิตใหรับ อยางไรก็
ตาม ตัวแปรของการอยูรวมกันในกลุมสังคมเดียวกันจะมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนเจตคติของบุคคลเปน
อยางมาก เพราะคนจําเปนตองอยูรวมกันเปนกลุม และพ่ึงพาอาศัยกัน การปรับตัวใหคลอยตามกลุม
คือการอยูรอดของชีวิตนั่นเอง 
 2.  คานิยม คานิยมเปนสวนประกอบสําคัญทางสังคม ความตองการมีชื่อเสียง ความ
นับหนาถือตา ทําใหบุคคลใหคุณคากับสิ่งที่จะเปนปจจัยสรางชื่อเสียงและหนาตาใหตน การจะให
คุณคาแกสิ่งใดขึ้นอยูกับวัตถุน้ันๆ บางสังคมใหคุณคาเงินตราสูงมาก บางสังคมใหคุณคาโลหะธาตุ 
เชน ทองคํา บางสังคมยึดถือศีลธรรมและความสวยงามเปนคานิยมหลักและผลประโยชนคานิยมรอง 
เปนตน  คานิยมเปนองคประกอบในสังคม ไมกฎเกณฑกําหนดทาทีและทิศทางของพฤติกรรมกลุม 
เพราะฉะนั้นการเปลี่ยนแปลงคานิยมจึงจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมในสังคมดวย 
 3. บรรทัดฐานและพันธะทางสังคม บรรทัดฐานและพันธะทางสังคม คือ แนวทางที่
สังคมวางใจใหสมาชิกในสังคมประพฤติปฏิบัติในแนวเดียวกัน เพ่ือความเปนระเบียบเรียบรอยของ
สังคม มีความคลายคลึงกัน สวนพันธะทางสังคมไมไดเกิดจากบรรทัดฐาน แตเกิดมาจากความผูกพัน
ทางสังคมและทาทีอันดีตอกัน เปนขอบังคับทางสังคมที่ถูกสรางขึ้นโดยคนสวนใหญ แตบางครั้งมี
ขอยกเวนไมปฏิบัติตามก็ได เชน การใหของกัน และผูรับตองใหกลับเปนการตอบแทน บางครั้งอาจ
ไมมีของตอบแทนกลับมาก็ได พันธะนี้สามารถเปลี่ยนแปลงไดงายโดยขึ้นอยูกับสถานการณเปน
สําคัญ 
 การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและวัฒนธรรมมีรูปแบบทีส่ําคัญ 2 ประการ คือ 
 1. การเปลี่ยนแปลงแบบวัฏจักร คือ สังคมและวัฒนธรรมจะเปลี่ยนแปลงเปนวัฎจักร
หรือหมุนเวียนเปนวงกลมสลับกันระหวางความเจริญรุงเรืองกับความเสื่อมถอย เชน อาณาจักรบาง
อาณาจักรเคยมีอํานาจยิ่งใหญแลวคอย ๆ หมดอํานาจลง และอาจฟนกลับสูความรุงเรืองไดอีกคร้ัง  
เชน อียิปต จีน อินเดีย กรีก โรมัน สเปน และอังกฤษ เปนตน หรือการหมุนเวียนกันขึ้นครองอํานาจ
ระหวางกลุมชนชั้นนําประเภทอนุรักษนิยม กับกลุมหัวกาวหนา เปนตน 
 2. การเปลี่ยนแปลงแบวิวัฒนาการ คือ สังคมและวัฒนธรรมจะเปลี่ยนแปลงไปสู
ความกาวหนาหรือความซับซอนมากขึ้นเสมอ เชน จากสังคมด้ังเดิมเปนสังคมสมัยใหม จากสังคม
ชนบทเปนสังคมเมือง จากสังคมเกษตรกรรมเปนสังคมอุตสาหกรรม จากสังคมเทวนิยมเปนสังคมแบบ
วิทยาศาสตร (โครงการวิชาบูรณาการหมวดศึกษาทั่วไป มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 2541: 183-185) 
 ในปจจุบัน สังคมตางๆ มักจะรับเอาวิถีการดําเนินชีวิตจากสังคมอื่นที่ยอมรับกันวา
เจริญแลว เพ่ือเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาสังคมของตน และสิ่งตางๆ ที่รับเอามาเปนแนวทางในการ
ดําเนินชีวิตและทําใหสังคมเปลี่ยนไป ซ่ึงสังคมมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นตลอดเวลา ทั้งในสังคมท่ี
เจริญแลวและสังคมดอยพัฒนา และเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวา การเปลี่ยนแปลงทางสังคมจะชวย
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ใหสังคมเจริญขึ้นแตการเปลี่ยนแปลงบางครั้งก็อาจกอใหเกิดการเสียระเบียบทางสังคม (Social 
disorganization) และกอใหเกิดปญหาสังคมไดเชนกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งการเปลี่ยนแปลงที่เปนไป
อยางรวดเร็วจนผูคนปรับตัวตามไมทัน 
 จากความหมายที่กลาวมาขางตน อาจสรุปไดวาการเปลี่ยนแปลงทางสังคม หมายถึง 
การเปล่ียนแปลงในรูปแบบและหนาที่ของโครงสรางสังคม คือ การจัดระเบียบหรือองคการทางสังคม
และสถาบันทางสังคม ไดแก การเปลี่ยนแปลงบรรทัดฐานทางสังคม ความแตกตางทางสังคม การขัด
เกลาทางสังคม กลุมสังคม และสถาบันตางๆ ในสังคม 
 เจตคติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลงสภาพสังคมในองคกร หมายถึง ความรูเชิงประเมินคา
ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังเก่ียวกับสภาพการเปลี่ยนแปลงภายนอกและภายใน
องคกร ตอสังคม และประชาชน วาเปนสิ่งที่มีประโยชนหรือมีโทษตออาชีพการงานเพียงใด มีความรูสึก
พอใจหรือไมพอใจในการเปลี่ยนแปลงสภาพทางสังคม ทั้งภายในและภายนอก และมีพรอมที่จะ
ปรับเปลี่ยน หรือยอมรับสภาพการเปลี่ยนแปลงตางๆ  

ภาวะความปนปวนในกระบวนการจัดทําบริการสาธารณะซึ่งอยูในความรับผิดชอบของ
หนวยงานที่ เ รียกวา“รัฐวิสาหกิจ” ได เกิดขึ้นอยางตอเ น่ืองตลอดระยะเวลาสิบหาปที่ผ าน
มา ปรากฏการณซ่ึงแสดงถึงภาวะดังกลาวไดปรากฏสูสาธารณชนเปนระยะในรูปของการชะงักงันของ
การจัดทําบริการสาธารณะอันเนื่องมาจากปญหาแรงงานสัมพันธ จากความขัดแยงในเชิงนโยบายตอ
ปญหาการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ จนกระทั่งถึงการนําพลังตอรองของพนักงานรัฐวิสาหกิจไปสรางความ
กดดันเพ่ือกอใหเกิดความเปล่ียนแปลงทางการเมืองฯลฯ สภาวการณดังกลาวน้ี  นอกจากจะแสดงให
เห็นถึงภาพดานหนึ่งของสภาวะวิกฤตของโครงสรางทางกฎหมายในการจัดองคกรและการควบคุม
รัฐวิสาหกิจแลว ยังสะทอนถึงความไรประสิทธิภาพของกระบวนการบังคับใชกฎหมาย (โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งกฎหมายแรงงานสัมพันธ) และยังแสดงถึงความบกพรองในกระบวนการกําหนดนโยบายสาธารณะใน
สวนที่เก่ียวกับรัฐวิสาหกิจอีกดวย ในภาวะที่มีความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจอยางรวดเร็ว และมีความ
สับสนในบทบาททางเศรษฐกิจของรัฐ (ซ่ึงแสดงผานปญหารัฐวิสาหกิจ) เชนในปจจุบัน ซ่ึงปญหา
เฉพาะที่เก่ียวของกับรัฐวิสาหกิจออกเปน 4 ประการ คือ 1) ปญหาแรงงานสัมพันธในรัฐวิสาหกิจ 2) 
ปญหาการกําหนดคาจางของพนักงานรัฐวิสาหกิจ 3) ปญหาความเปนอิสระในการบริหารงาน
รัฐวิสาหกิจ และ 4) ปญหาเก่ียวกับนโยบายในการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ (สุรพล นิติไกรพจน. 2553) ซ่ึงใน
สภาวะแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว รุนแรง ของโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ลวน
สงผลกระทบอยางยิ่งตอโรงงานยาสูบ ไดแก การตกต่ําของภาวะเศรษฐกิจทั่วโลก การปรับขึ้นภาษีบุหร่ี
ของภาค รัฐ มาตรการควบคุมยาสูบของรัฐที่เขมงวดมากขึ้น 
 จากหลักฐานทางการวิจัยที่เก่ียวกับพฤติกรรม อาจกลาวไดวาเจตคติเปนจิตลักษณะ
ที่มีผูเห็นวามีความเก่ียวของโดยตรงมากที่สุดกับพฤติกรรม โดยทัศนคติอาจทํานายพฤติกรรมได
แมนยําตั้งแตรอยละ 10–60 ขึ้นอยูกับความเหมาะสมในการวัดเจตคติ และพฤติกรรมที่ตองการ
ศึกษาอยางไรก็ตาม เจตคติเพียงดานเดียวยอมทํานายพฤติกรรมไดไมเต็มที่ควรพิจารณาจิตลักษณะ
อ่ืนๆของผูกระทําพรอมกันไปดวย (ดวงเดือน พันธุมนาวิน; และคณะ. 2527) ดังงานวิจัยที่จะ
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กลาวถึงดังน้ี รวิกาญจน เดือนดาว (2547) ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการขับขี่
อยางปลอดภัยของพนักงานขับรถโดยสารประจําทาง ขสมก. โดยกลุมตัวอยางคือพนักงานขับรถ
โดยสารประจําทาง ขสมก. 8 เขตการเดินรถในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล จํานวน 413 คน  พบวา
พบวาผูที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการขับขี่อยางปลอดภัยมาก เปนผูที่มีพฤติกรรมการเตรียมตัวเพ่ือ
การขับขี่อยางปลอดภัยมากกวาผูที่มีทัศนคติที่ดีพฤติกรรมการขับขี่อยางปลอดภัยนอย ผลเชนนี้พบ
ในกลุมรวม และนักวิจัยยังพบอีกวา ทัศนคติที่ดีตอพฤติกรรมการขับขี่อยางปลอดภัย เปนตัวทํานาย
ที่สําคัญลําดับที่ 1 ของพฤติกรรมการเตรียมตัวเพ่ือการขับขี่อยางปลอดภัย เม่ือรวมกับตัวทํานายชุดจิต
ลักษณะตามสถานการณอีก 1 ตัว รวมเปน 2 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมการเตรียมตัวเพ่ือการขับขี่
อยางปลอดภัยได 36% ในกลุมรวม และ 48% ในกลุมยอย และในการศึกษาของ อภิรดี โสภาพงศ 
(2547) ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่
จัดเก็บรายได โดยกลุมตัวอยางคือ เจาหนาที่จัดเก็บรายไดในสังกัดกองคลังหรือสํานักการคลัง จํานวน 
326 คน พบวาผูที่มีเจตคติที่ดีตองานสูง เปนผูที่มีพฤติกรรมซื่อสัตยในงานสูงกวาผูที่มีเจตคติที่ดีตอ
งานต่ํา ผลเชนนี้พบในกลุมรวม และนักวิจัยยังพบอีกวา เจตคติที่ดีตองานสูงเปนตัวทํานายที่สําคัญ
ลําดับที่ 1 ของพฤติกรรมซื่อสัตยในงาน เม่ือรวมกับตัวทํานายชุดจิตลักษณะตามสถานการณอีก 2 ตัว 
รวมเปน 3 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมซื่อสัตยในงานได 24% ในกลุมรวม และ 29% ในกลุมยอย 

สรุปไดวา เจตคติตอการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน 
นอกจากนี้ ผลวิจัยยังแสดงวาเจตคติที่ดีตอการทํางานเม่ือศึกษารวมกับตัวแปรอ่ืน (เชน การรับรู
สนับสนุนทางสังคม ความเชื่ออํานาจในตน เปนตน) จะสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานไดดีกวา
ใชตัวแปรทัศนคติเพียงตัวเดียว ดังน้ัน ในงานวิจัยน้ี ผูวิจัยจึงคาดหมายวาพนักงานโรงงานยาสูบ 
กระทรวงการคลังที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมาก และพนักงานโรงงาน
ยาสูบที่มีเจตคติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลงสภาพสังคมในองคกรมาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยาง
มีจริยธรรมสูงกวาพนักงานโรงงานยาสูบที่มีเจตคติที่ดีตอการทํางานและการเปลี่ยนแปลงทางสังคมใน
องคกรนอย  

 
 5.2.2 ความเชื่ออํานาจในตนกับกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
 เรามักจะพบเสมอวาการใชชีวิตประจําวันของบุคคลบางคน ทั้งเรื่องสวนตัว
หรือการทํางาน มักมีเรื่องของความเชื่อเขาเก่ียวของเปนอยางมาก เชน เชื่อดวง เชื่อฮวงจุย เชื่อในผี
สางเทวดาวาสามารถบันดาลใหเกิดผลดี ผลเสียแกตนได ในขณะที่บางคนเชื่อวา สิ่งที่จะเกิดขึ้นกับ 
ตนนั้นเกิดจากการกระทําของตน ไมใชดวงดาว โชคชะตา หรือพรหมลิขิตดลบันดาลใหเปนไป  ความ
เชื่อที่วาตนสามารถกําหนดโชคชะตา หรือชีวิตของตนไดน้ัน ทางดานจิตพฤติกรรมศาสตรมีจิต
ลักษณะตัวหนึ่งที่เก่ียวของ คือ ความเชื่ออํานาจในตน (ชัยยุทธ กุลตังวัฒนา; และคณะ. 2547: 61) 
 ความเชื่ออํานาจในตน (Internal Locus of Control) หมายถึง ความเชื่อวาสิ่ง
ตางๆ ที่เกิดขึ้นกับตนนั้นเกิดจากการกระทําของตน เชื่อวาตนสามารถทํานายผลที่เกิดขึ้นกับตนได
อยางแมนยําและสามารถจะควบคุมผลน้ันๆ ไดเชน เชื่อวาทําดีไดดี ทําชั่วไดชั่ว เปนการคาดหวัง
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ทั่วไปของบุคคลวา สิ่งตางๆ ที่จนไดรับเกิดจากการกระทําของตน ไมวาจะเปนดานดีหรือดานรายก็
ตาม ในทางตรงกันขาม ความเชื่ออํานาจนอกตน (External Locus of Control) เปนการคาดหวัง
ทั่วไปของบุคคลวา สิ่งตางๆ ที่ตนไดรับน้ันไมไดขึ้นอยูกับการกระทําของตน แตขึ้นอยูกับสาเหตุ
ตางๆ ภายนอกเชน โชคชะตา ไสยศาสตร คนอ่ืน หรือคุณสมบัติภายในตนที่ไมอาจเปลี่ยนแปลงได 
ความเชื่ออํานาจในตน พัฒนาขึ้นในบุคคลตั้งแตวัยเด็ก จากการรับรูลักษณะทางสังคมวัฒนธรรมและ
สถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมของบุคคล เปนการคาดหวังที่เกิดจากการเรียนรูจากประสบการณ
ในอดีตวาตนจะสามารถทําใหเกิดอะไร ไดอยางไร และสัมพันธกับเหตุการณอ่ืน อยางไร การ
คาดหวังน้ีนํามาใชคาดการณในสถานการณอ่ืนๆ ดวย ในเด็กความเชื่ออํานาจในตนเพ่ิมขึ้นตามวัย
และวุฒิภาวะ แตในผูใหญความเชื่ออํานาจในตนจะขึ้นกับชวงเวลาที่ตนสามารถจะควบคุมผลที่
เกิดขึ้นได และความรับผิดชอบ ความเชื่ออํานาจในตนจะสัมพันธกับความเชื่อในการใชความ
พยายามเพ่ือใหไดผลที่ตองการ และจะเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นไปตลอดชีวิต บุคคลที่เชื่อวา
ผลตอบแทนที่ไดรับขึ้นอยูกับการพัฒนาของตนจะมีความเชื่ออํานาจในตนเพิ่มขึ้นและจะพยายาม
มากขึ้นเพ่ือใหไดผลที่ดีกวา (ณัฐสุดา สุจินันทนกุล. 2541: 47) 
 ดังน้ัน ในงานวิจัยน้ี ความเช่ืออํานาจในตนตอการทํางาน หมายถึง ความเชื่อและ
การคาดหวังของบุคคลเก่ียวกับการทํางานวาผลท่ีเกิดขึ้นกับตนไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียน้ันเกิด
จากตนเองมากกวาที่จะเกิดจากคนอ่ืน หรือความบังเอิญ 
 การวัดความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน ศักด์ิชัย นิรัญทวี (2532) ไดสรางแบบ
วัดความเชื่ออํานาจในตน นํามาใชกับกลุมตัวอยางที่เปนครู จํานวน 405 คน ลักษณะแบบวัดเก่ียวกับ
การรายงานความรูสึกนึกคิดของตนเกี่ยวกับผลตอบแทนที่ตนปรารถนาในการทํางานวาผลเหลาน้ัน
เกิดขึ้นจากความรูความสามารถของตนเองหรือเกิดขึ้นจากปจจัยอ่ืนๆ นอกเหนือความสามารถของ
ตนเอง มากนอยเพียงใด มีขอคําถาม จํานวน 15 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวย จาก “จริง
ที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มีคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .90 ตอมาชัยยุทธ  กุลตังวัฒนา; 
และคณะ (2547) ไดสรางแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนในการทํางานโดยใชแนวทางจากแบบวัดความ
เชื่ออํานาจในตนของศักด์ิชัย นิรัญทวี (2532) นํามาปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางที่เปนมัคคุเทศกทั่วไป 
(ตางประเทศ) ที่ไดรับใบอนุญาตเปนมัคคุเทศกจากการทองเที่ยวแหงประเทศไทย  จํานวน 598 คน  
ลักษณะแบบวัดเปนการถามถึงความรูสึกนึกคิดของตนเกี่ยวกับผลตอบแทนที่ตนปรารถนาในการ
ทํางานมัคคุเทศกวาผลเหลาน้ันเกิดจากความรูความสามารถของตนเอง หรือเกิดจากปจจัยอ่ืนๆ ที่
นอกเหนือจากความสามารถของตนเองมากนอยเพียงใด มีขอคําถามจํานวน 10  ขอ แตละขอมี
มาตรวัดประเมินคา 6 หนวย  ตั้งแต “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” มีคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์
แอลฟาเทากับ .81 นีออน พิณประดิษฐ ; และคณะ (2546) ไดสรางแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนใน
การทํางาน โดยดัดแปลงมาจากแบบวัด ของ จินตนา บิลมาศ (2529) นํามาปรับปรุงใชกับกลุม
ตัวอยางที่เปนขาราชการตํารวจ จํานวน 1,209 นาย ลักษณะแบบวัดเก่ียวกับความเชื่อวาตนสามารถ
ทําใหเกิดผลดี หรือผลเสียแกตนเองและผู อ่ืนไดตามที่ตนปรารถนาและมุงหวัง เชน เชื่อวา 
ความสําเร็จ ความลมเหลว การไดสิ่งที่ปรารถนาหรือสูญเสียประโยชนเกิดจากการกระทําของตนเอง 
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มีขอคําถาม จํานวน 15 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวย ตั้งแต “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” 
มีคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .88  และอภิรดี  โสภาพงศ (2547) ไดสรางแบบวัด
ความเช่ืออํานาจในตนในการทํางาน โดยดัดแปลงมาจากแบบวัด ของ จินตนา บิลมาศ (2529) นํามา
ปรับปรุงใชกับกลุมตัวอยางที่เปนเจาหนาที่จัดเก็บรายไดของเทศบาล จํานวน 326 คน ลักษณะแบบ
วัดเก่ียวกับความเชื่อวาผลดีหรือผลเสียที่เกิดกับตนนั้น เปนเพราะการกระทําของตน มีขอคําถาม 
จํานวน 15 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวย ตั้งแต “จริงที่สุด”  ถึง “ไมจริงเลย” มีคาความ
เชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .79 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยจึงไดนําแบบวัดความเชื่ออํานาจใน
ตนดานการทํางานอยางมีจริยธรรม ของชัยยุทธ กุลตังวัฒนา; และคณะ (2547) มาใชเน่ืองจากเปน
แบบวัดที่มีคาความเชื่อม่ันในระดับสูง และศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน โดยผูวิจัยนํามาปรับ
ขอคําถามเพื่อใหเหมาะสมกับการศึกษาในกลุมพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ลักษณะการ
ทํางานของบุคคลที่มีความเชื่ออํานาจในตนหากคาดหวังการกระทําวา จะทําใหเกิดประโยชนและทําให
เกิดผลตามที่ตนตองการได ก็จะพยายามทํางานใหประสบผลสําเร็จตามที่คาดหวังไว และยังเปนผูที่
เห็นคุณคาของกาลเวลา สามารถปรับตัวไดทุกสถานการณ มีความวิตกกังวลนอย ซ่ึงตรงกันขามกับ
ลักษณะการทํางานของบุคคลที่มีความเชื่ออํานาจนอกตน ซ่ึงทํางานแบบเฉื่อยชา ทอแท หมดหวัง  วาง
เฉย น่ิงดูดาย เม่ือมีปญหาเกิดขึ้นเพราะเขาเชื่อวาเขาไมมีอํานาจพอที่จะแกไขหรือทําใหเกิดผลดีขึ้นได 
ดังนั้นความเชื่ออํานาจในตนจึงเปนลักษณะที่สําคัญตัวหน่ึง ในการกําหนดพฤติกรรมการทํางาท่ีนา
ปรารถนาของบุคคล (ณัฐสุดา สุจินันทนกุล. 2541)  
 สําหรับงานวิจัยที่ศึกษาเก่ียวกับความเชื่ออํานาจในตน และพบวามีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมที่พึงปรารถนาเชน จากการศึกษาของอภิรดี  โสภาพงศ (2547) ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมท่ี
เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่จัดเก็บรายได โดยกลุมตัวอยางคือ 
เจาหนาที่จัดเก็บรายไดในสังกัดกองคลังหรือสํานักการคลัง จํานวน 326 คน พบวาผูที่ความเชื่ออํานาจ
ในตนในงานสูง เปนผูที่มีพฤติกรรมซื่อสัตยในงานสูงกวาผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนในงานต่ํา ผลเชนน้ี
พบในกลุมรวม และยังพบอีกวาความเชื่ออํานาจในตนในงานเปนตัวทํานายที่สําคัญลําดับที่ 2 ของ
พฤติกรรมซื่อสัตยในงานเม่ือรวมกับตัวทํานายชุดจิตลักษณะเดิม และกลุมสถานการณ อีก 2 ตัว รวม
เปน 3 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมซื่อสัตยในงานได  23% ในกลุมรวม และ 33% ในกลุมยอย ซ่ึง  
ในการศึกษาของชัยยุทธ กุลตังวัฒนา; และคณะ (2547) ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับ
พฤติกรรมจริยธรรมในการบริการของมัคคุเทศกไทย โดยกลุมตัวอยางคือมัคคุเทศกทั่วไป 
(ตางประเทศ) ที่ไดรับใบอนุญาตเปนมัคคุเทศกจากการทองเที่ยวแหงประเทศไทย จํานวน 598 คน 
พบวาผูที่ความเชื่ออํานาจในตนในงานสูง เปนผูที่มีพฤติกรรมซื่อสัตยในงานของมัคคุเทศกสูงกวา       
ผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนในงานต่ํา ผลเชนน้ีพบในกลุมบริการนักทองเที่ยวอ่ืนๆ โดยความเชื่ออํานาจ
ในตนในงานเปนตัวทํานายที่สําคัญลําดับที่ 1 ของพฤติกรรมซื่อสัตยในงานของมัคคุเทศกเม่ือรวมกับ
ตัวทํานายชุดจิตลักษณะเดิม และกลุมสถานการณ อีก 10 ตัว รวมเปน 11 ตัว สามารถทํานาย
พฤติกรรมซื่อสัตยในงานของมัคคุเทศกได 38.2% เปนตน 
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  สรุปไดวา ความเชื่ออํานาจในตนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมในการทํางาน  
โดยผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนในการทํางานสูง มักจะมีพฤติกรรมการทํางานดีกวาผูที่มีความเชื่อ
อํานาจในตนในการทํางานต่ํา ดังน้ัน ในงานวิจัยน้ีจึงคาดวาพนักงานโรงงานยาสูบที่มีความเชื่ออํานาจ
ในตนดานการทํางานสูง จะมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมเหมาะสมกวาพนักงานโรงงาน
ยาสูบที่มีความเชื่ออํานาจในตนต่ํา 

 

6. ลักษณะชีวสังคมและภูมิหลังกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
 จากการประมวลเอกสารงานวิจัยตางๆ พบวาลักษณะพื้นฐานสวนบุคคล ดานชีวสังคมและ
ภูมิหลังบางตัวมีความสัมพันธกับตัวแปรตาม และมีความสําคัญในฐานะที่เปนตัวแปรที่ใชจําแนก
ลักษณะของกลุมตัวอยาง เพ่ือศึกษาความสัมพันธของตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามในกลุมตัวอยาง
ยอยๆ ตามลักษณะตัวแปรทางชีวสังคม ในที่น้ีไดแก อายุ ระดับการศึกษา สภาพเศรษฐกิจของ
ครอบครัว ระยะเวลาในการทํางาน สภาพการจางงาน และระดับ (ซี)    
 

6.1 สภาพการจางงานกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
สภาพการจางงาน หมายถึง เง่ือนไขการจางหรือการทํางาน กําหนดวันเวลา เวลา

ทํางาน คาจาง สวัสดิการ การเลิกจางหรือประโยชนอ่ืนของนายจางหรือลูกจางอันเก่ียวกับการจางงาน
หรือการทํางาน 

การควบคุมทางสังคม หมายถึง วิธีการและกระบวนการทั้งหมด ซ่ึงกลุมหรือสังคมใชใน
การใหสมาชิกของสังคมปฏิบัติตามที่สังคมคาดหวัง (All the means and processes whereby a group 
or a society secures its members conformity to its expectation) และยังเปนกระบวนการทางสังคม
ในการจัดระเบียบพฤติกรรมมนุษย/สมาชิกในสังคมใหสอดคลองกับเปาหมายที่ตั้งไว รวมทั้งการไร
ระเบียบทางสังคม (Social Disorganization) ซ่ึงลักษณะของการควบคุมทางสังคม ประกอบดวย 1) การ
ควบคุมทางสังคมโดยการจูงใจใหสมาชิกปฏิบัติตามบรรทัดฐานทางสังคม ไดแก การ ยกยอง ชมเชย 
ใหรางวัลแกผูที่ปฏิบัติตาม บรรทัดฐานทางสังคม ตามสถานภาพและบทบาททางสังคมที่ตนดํารงอยู  
2) การควบคุมทางสังคมโดยการลงโทษสมาชิกละเมิดฝาฝนบรรทัดฐานทางสังคม ไดแก ผูที่ละเมิดฝา
ฝนวิถีชาวบาน จะไดรับปฏิกิริยาตางๆ จากสมาชิกผูอ่ืน ไดแก การถูกติเตียน นินทา ผูที่ละเมิดฝาฝน
จารีต จะไดรับการตอตานสมาชิกผูอ่ืนรุนแรงกวาผูที่ละเมิดวิถีชาวบาน เชน การถูกประชาทัณฑ หรือ
ขับไลออกไปจากทองถิ่น ผูที่ฝาฝนกฎหมาย จะไดรับการลงโทษตามกฎหมายกําหนด โดยหนวยงาน
ของรัฐและเจาหนาที่เปนผูควบคุมบทลงโทษอยางชัดเจน โดยเคร่ืองมือในการควบคุมทางสังคม 
(Agencies of social control) เปนการอยูรวมกันเปนสังคมมนุษยและมีการวางระเบียบกฎเกณฑขึ้น
เปน แนวทางสําหรับทุกคนในสังคมปฏิบัติตามเพ่ือความสงบสุข ความราบร่ืนตลอดถึง ความม่ันคงของ
สังคมน้ัน ก็มิไดหมายความวา ทุกคนในสังคมจะปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนนี้อยางเขมงวดจริงจัง 
ปกติมักจะมีผูฝาฝนและหลีกเลี่ยงกฎเกณฑตาง ๆ ของสังคมอยูเสมอ จําเปนที่สังคมตองหาทางบังคับ
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ควบคุมใหบุคคลรักษาระเบียบของสังคมใหได การท่ีจะควบคุมสังคมใหไดน้ันตองมีเครื่องมือหรือ
ตัวแทนของการควบคุมสังคม ไดแก 1) การควบคุมโดยผานความเช่ือ (Control Through Belief) 2) 
การควบคุมโดยการเสนอแนะแนวทาง (Control by Social Suggestion) 3) การควบคุมโดยศาสนา 
(Control by Religion) 4) การควบคุมโดยอุดมคติทางสังคม (Control by Social Ideals) 5) การควบคุม
โดยงานพิธี (Control of Ceremony) 6) การควบคุมโดยศิลปะ (Control by Arts) 7) การควบคุมโดย
ผานความเปนผูนํา (Control Through Leadership) 8) การควบคุมทางสังคมโดยผานกฎหมายและการ
บริหารงาน (Social Control Through Law and Administration) กฎหมายเปนเรื่องกฎขอบังคับให
บุคคลยอมรับการปฏิบัติตาม หากใครฝาฝนหรือละเมิดกฎหมายยอมไดรับโทษานุโทษ บุคคลมีความ
เกรงกลัวกฎหมาย นอกจากนั้น กฎหมายยังอางถึงตัวแทนพลังอีกอยางหนึ่ง น่ันคือ กลไกการบริหาร
ของรัฐ ซ่ึงก็ใชบังคับบุคคลใหปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนทางสังคมไดดวย 9) การควบคุมโดยผาน
ศีลธรรม (Control Through Morals)  
  จากเอกสารขางตน จะเห็นไดวาเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคมขึ้นอยางรวดเร็ว ซ่ึงสงผล
กระทบกับธุรกิจทั้งในภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชน และจากความขัดแยงในเชิงนโยบายตอ
ปญหาการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ สงผลกระทบตอสภาพการจางงาน พนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ประเภทราย
เดือน จะมีความม่ันคงและยั่งยืนกวา พนักงานที่อยูในประเภทรายชั่วโมง ดังน้ันในงานวิจัยฉบับน้ี 
ผูวิจัยจึงไดกําหนดตัวแปรสภาพการจางงาน ซ่ึงเปนลักษณะทางชีวสังคมของกลุมตัวอยางเขามาศึกษา
ดวย  
 

6.2 อายุกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
 อายุเปนปจจัยดานหน่ึงที่ทําใหบุคคลมีความคิดและพฤติกรรมที่แตกตางกัน เน่ืองจาก
บุคคลในชวงวัยตางๆ จะมีประสบการณในชีวิตที่แตกตางกัน (ทิพยสุดา จันทรแจมหลา. 2544: 52) 
และเปนที่ยอมรับกันวาผลงานของบุคคลจะลดนอยถอยลงในขณะที่มีอายุเพ่ิมขึ้น แตอยางไรก็ตามจาก
การศึกษาพบวา บุคคลที่มีอายุ 55 ปขึ้นไปนั้นจะเปนผูที่มีประสบการณในการทํางานสูง และสามารถจะ
ปฏิบัติหนาที่การงานที่กอใหเกิดผลผลิตสูงได พนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะปฏิบัติหนาที่การงานอยาง
สมํ่าเสมอ ขาดงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุนอย (รังสรรค ประเสริฐศรี. 2548: 54) ซ่ึงจากงานวิจัย
พบวา อายุของบุคคลสามารถนําไปใชอธิบายหรือใชรวมทํานายกับตัวแปรอ่ืน ๆ ในการเกิดพฤติกรรม
การทํางานของบุคคลได ดังรายวิจัยของ วิลาสลักษณ ชัววัลลี; และคณะ (2547) ไดศึกษาขาราชการ
ระดับ 3–10 ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวง ศึกษาธิการ และ
กระทรวงมหาดไทย จํานวน 2,027 คน พบวา กลุมขาราชการอายุมาก (50 – 55 ป) และกลุมขาราชการ
อายุปานกลาง (40–49 ป) มีพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรครวม และมีพฤติกรรมตามคานิยม
สรางสรรคดานกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง ดานซ่ือสัตยรับผิดชอบ และดานโปรงใสตรวจสอบได 
มากกวาขาราชการอายุนอย (21–31 ป) อยางชัดเจน และพบอีกวา ขาราชการกลุมอายุมากมี
พฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคดานมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการมากที่สุด เม่ือเปรียบเทียบกับขาราชการกลุมอายุปานกลางและอายุนอย ในสวนที่เก่ียวของกับ
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ลักษณะทางจิตใจดานตางๆ พบวา ขาราชการกลุมอายุมาก มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมตามคานิยม
สรางสรรครวม และเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคคานโปรงใสตรวจสอบไดสูงกวา
ขาราชการกลุมอายุนอยอยางชัดเจน นอกจากน้ี ยังพบวาขาราชการกลุมอายุมากและกลุมอายุปาน
กลาง มีเจตคติตอพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคดานกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตองและคานิยมดาน
ซ่ือสัตยรับผิดชอบสูงกวากลุมอายุนอย ในสวนลักษณะทางศาสนา พบวาขาราชการกลุมอายุมากและ
อายุปานกลาง ตางมีหลักอิทธิบาท 4 และมีการคิดแบบโยนิโสมนสิการสูงกวากลุมที่อายุนอยอยาง
ชัดเจน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ นิชาภัทร โพธิ์บาง. (2550: 81-82) ที่ศึกษาลักษณะทางจิตใจและ
สถานการณที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานราชการอยางมีจริยธรรม ของเจาหนาที่การเงินและ
บัญชี จํานวน 435 คน พบวา เจาหนาที่การเงินและบัญชีที่มีการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและ
เพ่ือนรวมงานมาก เปนผูมีพฤติกรรมคานิยมกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตองมาก พบผลในกลุมเจาหนาที่
ที่มีอายุมาก และยังมีงานวิจัยของสุกันยา พูนเดช (2552: 74) ที่ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับ
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค พบวา วิศวกรสังกัด 
การไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุตั้งแต 21 ปขึ้นไปมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแตกตางจาก
วิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุ 11-15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เปนตน  

จากผลการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ จะเห็นวาอายุมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของบุคคล โดยท่ีบุคคลใดที่มีอายุมากก็จะทําใหมีประสบการณในการทํางานและ
วุฒิภาวะสูง ดังน้ันในงานวิจัยคร้ังนี้ จึงไดกําหนดตัวแปรอายุ ซ่ึงเปนลักษณะทางชีวสังคมของกลุม
ตัวอยางเขามาศึกษาดวย   

 
6.3 ระดับการศึกษากับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

 เพ็ชรี รูปะวิเชตร (2549) ไดนําเสนอสาระสําคัญของระบบการศึกษาตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไววา การศึกษาเปนปจจัยที่สําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความรู อานออก 
เขียนได คิดคํานวณเปน อันเปนทักษะ ตั้งแตขั้นพ้ืนฐานในการดํารงชีวิต (Literacy) และการมีวิชาชีพ
เพ่ือการประกอบอาชีพและพัฒนาไปถึงขั้นมีวิชาชีพชั้นสูง (Professional occupations) รวมทั้งการมี
จิตสํานึกที่ดีตอการเปนพลเมืองของประเทศ โดยไดนําเสนอผลการศึกษาวิจัยของศูนยวิจัยเพ่ือ
การศึกษา และแรงงาน (CELS) คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม ที่ไดมีการศึกษาและพบวา 
บทบาทหนาที่ของการศึกษามีความสัมพันธกับระบบทางสังคมหรือระบบการจางงาน โดยที่ระบบ
การศึกษาทําหนาที่สําคัญในการคัดสรรผูเรียนที่มีผลสําเร็จทางการศึกษาหรือสติปญญาเปนฐานในการ
ถูกคัดเลือก โดยท่ีผูเรียนสามารถไตบันได ระดับการศึกษาไปเรื่อยๆ จากระดับการศึกษาภาคบังคับ 
มัธยมศึกษา อาชีวศึกษา และอุดมศึกษา ทั้งนี้ขึ้นอยูกับระดับความสัมฤทธิ์ผลทางการศึกษาของผูเรียน
แตละคน หากผูเรียนสามารถเรียนไดในระดับ หน่ึงแลวไมไหวหรือตองการออกไปสูระบบการจางงาน ก็
สามารถหยุดการศึกษาในระบบ เพ่ือออกไปสู ตลาดแรงงานในระดับตางๆ ทําใหเกิดความสมดุลใน
ระบบการจางงาน  
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 นีออน พิณประดิษฐ; และคณะ (2546) ไดศึกษาตัวบงชี้ทางจิตสังคมกับพฤติกรรมการ
ทํางานของขาราชการตํารวจสังกัดตํารวจภูธรภาค 4 โดยมีกลุมตัวอยางคือขาราชการตํารวจ 1,209  
คน ผลการศึกษาพบวา ขาราชการตํารวจที่มีการศึกษามากมีพฤติกรรมการทํางานทั่วไปมากกวา
ขาราชการตํารวจที่มีการศึกษานอย (คาเฉลี่ย 77.18 และ 75.59 ตามลําดับ) และงานวิจัยของวิลาส
ลักษณ  ชัววัลลี; และคณะ (2547) ไดศึกษาขาราชการระดับ 3–10 ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ  
กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการ และกระทรวงมหาดไทย จํานวน 2,027 คน ผลการศึกษา
พบวา ขาราชการที่มีการศึกษาในระดับปริญญาโทมีพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรค  รวมพฤติกรรม
คานิยมสรางสรรคดานกลายืนหยัดทําในส่ิงที่ถูกตอง ดานมุงผลสัมฤทธิ์ของงานมากกวาขาราชการที่มี
การศึกษาในระดับปริญญาตรีและต่ํากวาปริญญาตรี และพบอีกวา ขาราชการท่ีมีการศึกษาระดับ
ปริญญาโท มีพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคดานโปรงใสตรวจสอบไดมากกวาขาราชการที่มี
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีอยางชัดเจน สําหรับลักษณะทางจิตใจ พบวาขาราชการที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาโท มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรครวมและดานยอย 3 ดาน คือ ดานกลายืน
หยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง ดานซื่อสัตยรับผิดชอบ และดานไมเลือกปฏิบัติสูงกวาขาราชการที่มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรีและต่ํากวาระดับปริญญาตรีอยางเดนชัด และพบอีกวาขาราชการที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาโทและระดับปริญญาตรี มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรคดานโปรงใสตรวจสอบ
ไดและดานมุงผลสัมฤทธิ์ของงานสูงกวาขาราชการที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี และยังพบอีก
วา ขาราชการที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และลักษณะปรีชาเชิงอารมณสูงกวา
ขาราชการระดับปริญญาตรีและต่ํากวาปริญญาตรี สวนลักษณะทางศาสนา พบวา ขาราชการที่มี
การศึกษาระดับปริญญาโทมีหลักอิทธิบาท 4 สูงกวาขาราชการท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรีและต่ํา
กวาปริญญาตรี และจากงานวิจัยของสุกันยา พูนเดช (2552: 74) ที่ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของ
กับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ของวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค พบวา วิศวกรสังกัด
การไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีระดับการศึกษาตางกัน จะมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแตกตาง
จากวิศวกรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคที่แตกตางกันดวย เปนตน 
  จากผลการประมวลเอกสารและงานวิจัยขางตน จะเห็นไดวา ระดับการศึกษามี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดังนั้นในงานวิจัยครั้งนี้ จึงไดกําหนดตัวแปรระดับการศึกษา ซ่ึง
เปนลักษณะทางชีวสังคมของกลุมตัวอยางเขามาศึกษาดวย  
  
 6.4 สภาพเศรษฐกิจของครอบครัวกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
 สภาพเศรษฐกิจของครอบครัวแตกตางจากรายไดของครอบครัว ตามปกติแลวผูที่มี
รายไดสูง มักจะรูสึกวาตนมีฐานะทางเศรษฐกิจสูง สวนผูที่มีรายไดต่ําก็มักจะรูสึกวาตนมีฐานะทาง
เศรษฐกิจต่ํา แตผูที่มีรายไดสูงอาจรูสึกวาตนมีฐานะทางเศรษฐกิจต่ําก็ได ถาในครอบครัวมีคาใชจาย
มากหรือมีจํานวนสมาชิกหลายคนที่ใชจายจากรายไดดังกลาว ในทํานองเดียวกันผูที่มีรายไดต่ําแตอาจ
รูสึกวาตนมีฐานะทางเศรษฐกิจที่ไมฝดเคืองมากนักก็ได เพราะในครอบครัวมีคาใชจายนอยหรือมี
จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ใชจายเงินจากรายไดดังกลาวนอย สภาพเศรษฐกิจของครอบครัว จึงเปน
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ความรูสึกของบุคคลที่มีตอฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัวตนเองวาอยูในฐานะใด สภาพเศรษฐกิจ
ของครอบครัว จึงหมายถึง ปริมาณรายไดทั้งหมดของครอบครัวตอเดือนรวมกับจํานวนสมาชิกใน
ครอบครัวที่ใชจายจากเงินรายไดดังกลาว ครอบครัวที่มีปริมาณรายไดนอยแตมีจํานวนสมาชิกใน
ครอบครัวใชจายเงินรายไดมาก จัดเปนครอบครัวที่มีระดับเศรษฐกิจต่ํา ครอบครัวที่มีปริมาณรายได
มาก แตมีจํานวนสมาชิกในครอบครัวใชจายเงินรายไดนอย จัดเปนครอบครัวที่มีระดับเศรษฐกิจสูง   
(ชัยยุทธ กุลตังวัฒนา; และคณะ. 2547: 33) สภาพเศรษฐกิจของครอบครัวของบุคคล ยอมสงผลถึง
พฤติกรรมตางๆ ของบุคคลกลาวคือ ผูที่มีสภาพเศรษฐกิจของครอบครัวอยูในระดับสูงยอมมีพฤติกรรม
ตางๆ ดี กวาผูที่สภาพเศรษฐกิจของครอบครัวอยูในระดับต่ํา ดังงานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธของ
สภาพเศรษฐกิจของครอบครัวของ ชัยยุทธ กุลตังวัฒนา; และคณะ (2547) ไดศึกษาปจจัยทางจิตสังคม
ที่เก่ียวของกับพฤติกรรมจริยธรรมในการบริการของมัคคุเทศกไทย โดยมีกลุมตัวอยางคือ มัคคุเทศกที่
ไดรับใบอนุญาตเปนมัคคุเทศกจากการทองเที่ยวแหงประเทศไทย จํานวน 598 ราย ผลการศึกษาพบวา
มัคคุเทศกที่มีสภาพเศรษฐกิจของครอบครัวสูง เปนผูที่มีพฤติกรรมซ่ือสัตยในงานมากกวามัคคุเทศก
ประเภทตรงขาม และงานวิจัยของนิชาภัทร  โพธิ์บาง. (2550: 81-82) ที่ศึกษาลักษณะทางจิตใจและ
สถานการณที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานราชการอยางมีจริยธรรม ของเจาหนาที่การเงินและ
บัญชี จํานวน 435 คน พบวา เจาหนาที่การเงินและบัญชีที่มีการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและ
เพ่ือนรวมงานมาก เปนผูมีพฤติกรรมคานิยมกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตองมาก พบผลในกลุมเจาหนาที่
ที่มีการรับรูสภาพเศรษฐกิจของครอบครัวสูง เปนตน 
  จากผลการประมวลเอกสารและงานวิจัยขางตน จะเห็นไดวา สภาพเศรษฐกิจของ
ครอบครัวมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีประสิทธิผล  ดังนั้นในงานวิจัยครั้งน้ี
จึงคาดหมายวาสภาพเศรษฐกิจของครอบครัว มีความสัมพันธและมีความเก่ียวของอยางเดนชัดกับ
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของกลุมตัวอยางที่ศึกษาครั้งนี้  
 

6.5 ระยะเวลาในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
จากวิจัยนีออน พิณประดิษฐ; และคณะ. (2546) ที่ศึกษาตัวบงชี้ทางจิตสังคมกับ

พฤติกรรมการทํางานของขาราชการตํารวจสังกัดตํารวจภูธรภาค 4 โดยมีกลุมตัวอยางคือขาราชการ
ตํารวจ 1,209 คน ผลการศึกษาพบวา ระยะเวลาในการทํางานของขาราชการตํารวจมีความเก่ียวของกับ 
จิตลักษณะตามสถานการณ 2 ดาน คือ เจตคติตอการเปนตํารวจ และความเชื่ออํานาจใจตนในการ
ทํางานโดยพบวา ขาราชการตํารวจที่มีระยะเวลาในการทํางานมาก มีเจตคติที่ดีตอการเปนตํารวจ
มากกวาขาราชการตํารวจที่มีระยะเวลาในการทํางานนอย (คาเฉล่ีย 118.20 และ 105.94 ตามลําดับ) 
และเชนเดียวกับขาราชการตํารวจที่มีระยะเวลาในการทํางานมาก มีความเช่ืออํานาจในตนในการ
ทํางานมากกวาขาราชการตํารวจที่มีระยะเวลาในการทํางานนอย (คาเฉลี่ย 46.57 และ 44.79 
ตามลําดับ) แตในงานวิจัยน้ีไมพบวาการมีระยะเวลาในการทํางานมากหรือนอยมีความเก่ียวของกับ
พฤติกรรมการทํางานทั่วไปและพฤติกรรมการทํางานเฉพาะสายงาน ซ่ึงงานวิจัยของ วิลาสลักษณ    
ชัววัลลี; และคณะ. (2547) ไดศึกษาขาราชการระดับ 3–10 ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ กระทรวง
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สาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการ และกระทรวงมหาดไทย จํานวน 2,027 คน ผลการศึกษาพบวา 
ขาราชการที่มีอายุราชการมาก (26–42 ป) และที่มีอายุราชการปานกลาง (16–25 ป) มีพฤติกรรมตาม
คานิยมสรางสรรครวมและดานยอย 4 ดาน  คือ ดานกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง ซ่ือสัตยรับผิดชอบ 
โปรงใสตรวจสอบได และมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน มากกวาขาราชการท่ีมีอายุราชการนอย (1–15 ป) ใน
ดานลักษณะทางจิตใจ พบวา ผูที่มีอายุราชการมากมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรครวม
และดานยอยทุกดาน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนสูงกวาผูที่มีอายุราชการ
นอย สวนดานลักษณะทางศาสนา พบวา ขาราชการที่อายุราชการมากและปานกลาง มีการคิดแบบ
โยนิโสมนสิการและมีหลักอิทธิบาท 4 สูงกวา ขาราชการที่อายุราชการนอย และจากงานวิจัยของ
จุฑารัตน กิตติเขมากร. (2553) ที่ศึกษาปจจัยทางสังคมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบตอการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรี
นครินทรวิโรฒ พบวา อายุและประสบการณในการทํางานหรือระยะเวลาในการทํางาน มีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 เปนตน 
  จากผลการวิจัยสรุปไดวา ระยะเวลาในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน ดังน้ันในงานวิจัยคร้ังน้ี  จึงไดกําหนดตัวแปรระยะเวลาในการทํางาน ซ่ึงเปนลักษณะทางชีว
สังคมของกลุมตัวอยางเขามาศึกษาดวย  
 
 6.6 ระดับ (ซี) กับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
  วิลาสลักษณ  ชัววัลลี และคณะ (2547) ไดศึกษาขาราชการระดับ 3–10 ของกระทรวง
เกษตรและสหกรณ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการ และกระทรวงมหาดไทย จํานวน 2,027 
คน ผลการศึกษาพบวา ขาราชการระดับซีสูง (ซี 8–10) มีพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรครวม และ
ดานยอย 3 จาก 5 ดาน คือ ดานกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง โปรงใสตรวจสอบได มุงผลสัมฤทธิ์ของ
งานและมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากที่สุด เม่ือเปรียบเทียบกับผูที่มีระดับซีปาน
กลางและต่ํา (ซี 6–7 และ ซี 3- 5) และพบวา ขาราชการระดับซีสูงมีพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรค
ดานซื่อสัตยรับผิดชอบมากกวาผูที่มีระดับซีต่ํา ในสวนของลักษณะทางจิตใจ พบวา  ขาราชการระดับ
ซีสูงมีเจตคติที่ ดีตอพฤติกรรมตามคานิยมสรางสรรครวมและดานยอยทุกดานสูงที่สุด  เม่ือ
เปรียบเทียบกับผูที่มีระดับซีปานกลางและต่ํา พบอีกวาผูที่มีระดับซีสูงและซีปานกลาง มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์และลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนสูงกวาผูที่มีระดับซีต่ํา แตผูที่มีระดับซีสูงจะมีความเครียดใน
การทํางานต่ํากวาผูที่มีระดับซีต่ํา ในดานลักษณะทางศาสนา พบวา ผูที่มีระดับซีสูงมีการคิดแบบ
โยนิโสมนสิการ  และมีหลักอิทธิบาท 4 สูงสุด เม่ือเปรียบเทียบกับขาราชการที่มีระดับซีปานกลางและ
ต่ํา สวนลักษณะสถานการณพบวา ผูที่มีระดับซีสูงมีแบบอยางในการทํางานมากกวาแตรับรูการเมือง
ในองคการนอยกวาผูที่มีระดับซีปานกลาง  และพบอีกวาผูที่มีระดับซีสูงรับรูการสนับสนุนทางสังคม
มากกวา แตรับรูอิทธิพลทางการเมืองในองคการนอยกวาผูที่มีระดับซีต่ํา และงานวิจัยของนิชาภัทร  
โพธิ์บาง. (2550: 81-82) ที่ศึกษาลักษณะทางจิตใจและสถานการณที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการ
ทํางานราชการอยางมีจริยธรรม ของเจาหนาที่การเงินและบัญชี จํานวน 435 คน พบวา เจาหนาที่
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การเงินและบัญชีที่มีการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงานมาก เปนผูมีพฤติกรรม
คานิยมกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตองมาก พบผลในกลุมเจาหนาที่ที่มีระดับ ซี 5 เปนตน 
  จากผลการวิจัยสรุปไดวา ระดับ (ซี) มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดังน้ัน ใน
งานวิจัยครั้งน้ี จึงไดกําหนดตัวแปรระดับ (ซี) ซ่ึงเปนลักษณะทางชีวสังคมของกลุมตัวอยางเขามา
ศึกษาดวย  
 

7. สรุปความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ที่ศึกษา 
 การวิจัยน้ีมุงศึกษาปจจัยเชิงเหตุทั้งภายใน และภายนอกตัวบุคคล ที่เก่ียวของกับพฤติกรรม
การทํางานอยางมีจริยธรรม ซ่ึงพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม หมายถึง การที่พนักงานโรงงาน
ยาสูบ กระทรวงการคลังปฏิบัติหรือแสดงออกในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ดวยความรับผิดชอบ ซ่ือสัตย
สุจริต มีความอดทนและขยันหม่ันเพียร มีความคิดสรางสรรค แสวงหาความรูเพ่ือพัฒนาตนเองและ
องคกร ใชและรักษาทรัพยสินอยางประหยัดและคุมคา รวมถึงการรักษาความลับและยึดม่ันในเกียรติภูมิ
ของโงงงานยาสูบ และนอกเหนือจากงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย เพ่ือสงเสริมการทํางานตามหนาที่
ของตนเอง ของเพ่ือนรวมงานและสงเสริมใหหนวยงานประสบความสําเร็จและมีประสิทธิผลทั้ง
สภาพแวดลอมทางสังคมและจิตใจ ประกอบดวย 2 ลักษณะ ไดแก ดานความรับผิดชอบตอตนเอง และ
ดานความรับผิดชอบตอสวนรวม(องคกร ตอผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
ความสัมพันธกับลูกคา สังคม และประชาชน) โดยยึดหลักคูมือ จริยธรรมและจรรยาบรรณของผูบริหาร
และพนักงานยาสูบ กระทรวงการคลัง หรือหนังสือรับรองการปฏิบัติงานตามจริยธรรมและจรรยาบรรณ
ของพนักงานยาสูบ ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยอาศัยกรอบแนวการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรม แบบ
ปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism model) เปนพ้ืนฐานในการคนหาตัวแปรเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรม  
 จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ พบวา กลุมลักษณะสถานการณทางสังคมที่
เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ไดแก การไดรับการสนับสนุนจากหัวหนา การเห็น
แบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน และสถานการณยั่วยุในการทํางาน กลุมจิตลักษณะเดิม 
ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม และกลุมจิตลักษณะตาม
สถานการณ ไดแก เจตคติที่ดีตอการทํางานอยางมีจริยธรรม เจตคติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลงสภาพสังคม 
และความเชื่ออํานาจในตนตอการทํางานอยางมีจริยธรรม นอกจากนี้ยังไดศึกษาลักษณะทางชีวสังคม
และภูมิหลังที่สําคัญบางประการของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เพ่ือเปนตัวแปรที่ใชใน
การวิเคราะหแยกกลุมยอยอีกดวย ในการตั้งสมมติฐานสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ ใชแนวของรูปแบบ
ปฏิสัมพันธนิยมแบบกลไก และปฏิสัมพันธนิยมแบบในตน ประกอบกับหลักฐานที่พบจากงานวิจัยใน
อดีต ตัวอยางเชน ลักษณะสถานการณทางสังคม และจิตลักษณะเดิม มาวิเคราะหรวมกัน เพ่ืออธิบาย
ความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ในรูปแบบปฏิสัมพันธนิยมแบบกลไก เชน 
การไดรับการสนับสนุนจากหัวหนากับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน และยังมี
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การนําเอาตัวแปรในกลุมจิตลักษณะตามสถานการณมารวมศึกษา เพ่ืออธิบายความแปรปรวนของ
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมในรูปแบบปฏิสัมพันธนิยมแบบภายในตน เชน เจตคติที่ดีตอ
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม และความเชื่ออํานาจในตนตอการทํางาน เปนตน ซ่ึงสรุป
ความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ดังแสดงในภาพประกอบ 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 2 แสดงกรอบแนวคิดและความสัมพันธระหวางตวัแปรตางๆ ที่ศึกษาในการวิจัยน้ี 

 
สมมติฐานในการวิจัย 

1. กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ มีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังสูงสุด และตัวแปรอิสระทุกตัวในงานวิจัย
น้ีเปนตัวทํานายที่ดีของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  โดยที่ตัวแปรเจตคติที่ดีตอพฤติกรรม
การทํางานเปนตัวทํานายที่สําคัญอันดับแรก 

2. พนักงานโรงงานยาสูบกลุมที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนามาก และมีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์มาก  เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาพนักงานโรงงานยาสูบกลุม อ่ืน ๆ 

3. พนักงานโรงงานยาสูบกลุมที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง และเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและ
เพื่อนรวมงานมาก  เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาพนักงานโรงงานยาสูบอ่ืน ๆ 

จิตลักษณะเดิม 
- แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 
- ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน 
- เหตุผลเชิงจรยิธรรม 
 

จิตลักษณะตามสถานการณ
- เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
- เจตคติที่ดีตอการเปล่ียนแปลงสภาพสังคม 
- ความเช่ืออํานาจในตนตอการทํางาน 

สถานการณ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา 
- การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน 
- สถานการณยั่วยุในการทํางาน 
 

ลักษณะทางชีวสังคมและภูมิหลัง

อายุ  ประสบการณในการทํางาน เงินเดือน ระดับการศึกษา ประเภทพนักงาน และระดับ (ซี) 

 

พฤติกรรมการทํางาน 

อยางมีจริยธรรม 
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4. พนักงานโรงงานยาสูบกลุมที่รับรูสถานการณยั่วยุนอย มีเหตุผลเชิงจริยธรรมมาก เปนผูมี
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาพนักงานโรงงานยาสูบที่มีลักษณะกลุมอ่ืน ๆ 

5. พนักงานโรงงานยาสูบประเภทรายเดือนที่มีลักษณะทางชีวสังคมตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวา  พนักงานโรงงานยาสูบประเภทรายชั่วโมงที่มีลักษณะทางชีวสังคม
ตางกัน   
  

 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

  
ในการศึกษาครั้งน้ี เก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางที่ เปนพนักงานโรงงานยาสูบ 

กระทรวงการคลัง แลวนําขอมูลที่ไดไปทําการวิเคราะหทางสถิติ เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว ดังมี
ขั้นตอนวิธีการดําเนินการวิจัย ดังน้ี 

1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การหาคุณภาพเครื่องมือ 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
5. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

 

1. การกําหนดประชากรและการสุมตัวอยาง 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 

 ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานโรงงานยาสูบในสวนกลาง ประกอบไปดวย 
พนักงานโรงงานยาสูบ ประเภทรายเดือน (ระดับ 3 ถึงระดับ 8) และพนักงานโรงงานยาสูบ ประเภทราย
ชั่วโมง (ระดับ 1 ถึงระดับ 10) จํานวนทั้งสิ้น 3,321 คน 
 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ระดับ 3  

ถึงระดับ 8 สําหรับพนักงานรายเดือน และพนักงานรายชั่วโมง ระดับ 1 ถึงระดับ 8 ดวยวิธีการสุม
ตัวอยางแบบ โควตาและวิธีสุมแบบงาย โดยคํานวณจํานวนคนในกลุมตัวอยางจากจํานวนประชากร
ทั้งหมดโดยใชสูตรคํานวณโดยใชสูตรการคํานวณขนาดตัวอยางของ Taro Yamane ใชสัดสวนรอยละ
ของประชากรในแตละกลุมเพ่ือกําหนดกลุมตัวอยางใหไดจํานวนเทากับคา n ใชวิธีเลือกกลุมตัวอยาง
แบบงายตามจํานวนที่กําหนด โดยมีขั้นตอนการกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง ดังน้ี 

1.1 ใชวิธีการกําหนดโควตาตามจํานวนพนักงานในแตละฝาย จากจํานวนประชากร
ทั้งหมด 3,321 คน ประกอบดวย ฝายผลิต 37% ฝายวิศวกรรมและพัฒนา 10% ฝายการแพทย 7% 
ฝายทรัพยากรบุคคล 9% ฝายบัญชีและการเงิน 9% ฝายตลาด 8% ฝายจัดหาและรักษาพัสดุ 7% ฝาย
พัฒนาธุรกิจ 2% ฝายใบยา(เฉพาะในสวนกลาง) 2% และสวนงานอ่ืน ๆ (สวนการงบประมาณ สวนการ
พิมพ สวนกฏหมาย สวนตรวจสอบ สํานักผูอํานวยการ และสํานักผูชํานาญการปรุง) 9% 

1.2 คํานวณจากตัวอยางตามสูตรของ ทาโร ยามาเน (Yamane. 1973: 73) โดย
กําหนดให e= .05 ไดกลุมตัวอยางทั้งหมด 357 คน หรือประมาณ 360 คน พิจารณาตามโควตาของ
ประชากร กลุมตัวอยางในแตละสวนงานจึงประกอบดวย ฝายผลิต 134 คน ฝายวิศวกรรมและพัฒนา 
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36 คน ฝายการแพทย 25 คน ฝายทรัพยากรบุคคล 32 คน ฝายบัญชีและการเงิน 32 คน ฝายตลาด 
29 คน ฝายจัดหาและรักษาพัสดุ 25 คน ฝายพัฒนาธุรกิจ 7 คน ฝายใบยา(เฉพาะในสวนกลาง) 7 คน 
และสวนงานอ่ืน ๆ 33 คน 

1.3 ทําการสุมตัวอยางโดยใชวิธีสุมตัวอยางแบบงาย ดวยเครื่องคํานวณ
วิทยาศาสตรเพ่ือกําหนดคาเลขสุมจํานวน 3  หลัก แลวนํา 2 หลักสุดทายมาเทียบกับ 2 หลักสุดทาย
ของรหัสประจําตัวพนักงานตามทําเนียบรายชื่อของพนักงานในแตละฝาย  หากเลขสุมไมตรงกับ 2 
หลักสุดทายของรหัสประจําตัวพนักงาน  ก็จะเลือกพนักงานถัดลงมาที่มีรหัสที่ใกลเคียงเปนอันดับแรก  
เชน เลขสุมที่ได คือ .863 แตรหัสพนักงาน คือ 30-2130 , 32-7761, 30-5176 ก็จะเลือกพนักงานที่มี
รหัสประจําตัว 30-5176    

1.4 เม่ือไดรหัสและรายชื่อของพนักงานครบตามจํานวนแลว ก็วางแผนเพ่ือเก็บ
รวบรวมขอมูลตอไป 

 

2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใชในการวัดตัวแปรดังใหนิยามปฏิบัติการไปแลวขางตน เปนเคร่ืองมือวัดประเภท

มาตรประเมินรวมคา (Summated rating scale) มีเครื่องมือที่สรางขึ้นใหมสวนหนึ่ง และอีกสวนหนึ่งทํา
การปรับปรุงจากแบบวัดที่สรางไวแลว เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บขอมูลครั้งนี้มีทั้งสิ้น จํานวน 10 ฉบับ 
ไดแก แบบวัดพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม จํานวน 38 ขอ แบบวัดการไดรับการสนับสนุนจาก
หัวหนางาน  จํานวน 10 ขอ แบบวัดการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน จํานวน 10 ขอ 
แบบวัดสถานการณยั่วยุในการทํางาน จํานวน 20 ขอ แบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ จํานวน 8 ขอ แบบวัด
ลักษณะมุงอนาคต-ควบคุมตน จํานวน 10 ขอ แบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม จํานวน 12 ขอ แบบวัดเจต
คติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม จํานวน 19 ขอ แบบวัดเจตคติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลง
สภาพสังคมขององคกร จํานวน 21 ขอ แบบวัดความเชื่ออํานาจในตน จํานวน 8 ขอ  และแบบสอบถาม
ขอมูลลักษณะทางชีวสังคมและภูมิหลัง ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง โดยมีรายละเอียด
ของเครื่องมือในแตละชุด ดังตอไปน้ี 

 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี  แบงเปน 12 ตอน คือ 
    ตอนที่ 1        เปนแบบสอบถามปจจัยชีวสังคมของผูตอบแบบสอบถาม 
    ตอนที่ 2 - 10  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยทีเ่ปนตัวแปรในการศึกษาวิจัย 
 
ตอนที่1   เปนแบบสอบถามปจจัยชีวสังคมของผูตอบแบบสอบถาม 

ลักษณะแบบสอบถาม ประกอบดวย ขอคําถามที่เก่ียวของกับ อายุ รายไดตอเดือน 
ระยะเวลาในการทํางาน ระดับการศึกษา ประเภทพนักงาน และระดับ (ซี) ทั้งนี้เพ่ือนําขอมูลไปวิเคราะห
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เพ่ือใชบรรยายลักษณะของผูตอบแบบสอบถามและวิเคราะหความสัมพันธกับตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมี
ตัวอยางดังนี้ 

 
แบบสอบถามปจจัยทางชีวสังคม 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  √  ลงในชอง   หนาขอความและกรอกรายละเอียด            
ที่เปนจริงของทาน 

 

1. อายุ.............ป 
2. ระยะเวลาในการทํางาน………….ป 
3. เงินเดือน…………………………….. บาท / เดือน  
4. ระดับการศึกษา      ต่ํากวาปริญญาตรี    ปริญญาตรี   สูงกวาปริญญาตรี          
5. ประเภทพนักงาน     พนักงานรายเดือน   พนักงานรายชั่วโมง 
6. ระดับ (ซี)  ระดับ 1  ระดับ 2  ระดับ 3  ระดับ 4  ระดับ 5  ระดับ 6 

 ระดับ 7 (เฉพาะพนักงานรายชั่วโมง)  ระดับ 8 (เฉพาะพนักงานรายชั่วโมง) 
 ระดับ 9 (เฉพาะพนักงานรายชั่วโมง)  ระดับ 10 (เฉพาะพนักงานรายชั่วโมง) 

 
ตอนที่ 2   เปนแบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
แบบวัดพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ลักษณะของเคร่ืองมือเปนแบบสอบถาม 

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ในการปฏิบัติหรือแสดงออกในการทํางานอยางสอดคลองกับ
หลักการในคูมือจริยธรรมและจรรยาบรรณของผูบริหารและพนักงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ดวยความ
รับผิดชอบ ปฏิบัติตามระเบียบ แสวงหาความรูเพ่ิมเติม ใชและรักษาทรัพยสินอยางประหยัดและคุมคา 
รักษาความสัมพันธกับลูกคา สังคม และประชาชน ยึดม่ันในเกียรติภูมิของโงงงานยาสูบ และมีความ
สามัคคีและเกื้อกูลกันภายในหนวยงาน  ลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประเมินคา 6 
ระดับ จํานวน 38 ขอ จาก “จริงที่สุด” จนถึง “ไมจริงเลย” พิสัยของคะแนนอยูระหวาง 38-228 คะแนน 
ใหผูตอบเลือกตอบเพียงขอเดียว แบบสอบถามนี้ผูวิจัยสรางขึ้นเองจากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ
กับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ผูที่ตอบได
คะแนนรวมสูงกวา แสดงวามีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูงกวาผูที่ไดคะแนนต่ํากวา 
 ตัวอยาง  แบบวัดการทํางานอยางมีจริยธรรม 

(0) แมงานทีท่ําจะยากลําบากเพียงใดขาพเจาก็พยายามทาํงานนั้นใหสําเร็จจนได 
.................... .................... .................... .................... .................... .................... 

จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจรงิ ไมจริง ไมจริงที่สุด 
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(00)   เม่ือหัวหนามอบหมายงานใหทํา ขาพเจารีบทําใหเสร็จทันเวลาที่กําหนด 
.................... .................... .................... .................... .................... .................... 

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

 เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรม ที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จากคําตอบ “ไมจริง
เลย” ถึง “จริงที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบ จะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะ
นําคะแนนรายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 38 – 228 คะแนน มี
คาอํานาจจําแนกรายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-
total correlation) ระหวาง 0.206–0.721 และหาคาความเชื่อม่ันของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟา
ฉบับทดลองใช เทากับ 0.934 และฉบับจริงเทากับ .934 
  

ตอนที่ 3   เปนแบบสอบถามการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา   
แบบสอบถามการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา มีเน้ือหาเก่ียวกับหัวหนาใหการ

สนับสนุนทางดานอารมณ เชน ใหความจริงใจ ใหกําลังใจในการทํางาน ทางดานขอมูลขาวสาร เชนให
ความรู คําปรึกษา พูดคุยแลกเปลี่ยนความคิด ทางดานสิ่งของหรือบริการ เชน วัสดุ อุปกรณ การ
บริการตางๆ เปนแบบวัดที่ผูวิจัยปรับปรุงมาจากแบบวัด ของอภิรดี โสภาพงศ (2547) มีขอคําถาม
จํานวน 10 ขอ แตละขอมีมาตรวัดประเมินคา 6 หนวย ตั้งแต “จริงที่สุด” จนถึง “ไมจริงเลย” พิสัยของ
คะแนนอยูระหวาง 10 – 60 คะแนน ผูที่ไดคะแนนสูงในแบบวัด เปนผูที่มีการสนับสนุนทางสังคมจาก
หัวหนามาก 
 ตัวอยาง  แบบวัดการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา 

(0) หัวหนางานของขาพเจามักคอยชวยเหลอื ดูแล ใหคําปรึกษาในการทํางาน 
.................... .................... .................... .................... .................... .................... 

จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจรงิ ไมจริง ไมจริงเลย 
 
 เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดการไดรับการสนับสนุน
ทางสังคมจากหัวหนางาน ที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จากคําตอบ “ไมจริง
เลย” ถึง “จริงที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบ จะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนํา
คะแนนรายขอมาเฉล่ียกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 10 - 60  คะแนน มีคา
อํานาจจําแนกรายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-total 
correlation) ระหวาง 0.72–0.863 และหาคาความเชื่อม่ันของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟาฉบับ
ทดลองใช เทากับ 0.938 และฉบับจริงเทากับ .957  
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ตอนที่ 4   เปนแบบสอบถามการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน   
แบบวัดการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน มีเน้ือหาเก่ียวกับการรายงานวาได

เห็นตัวอยางจากหัวหนาหนวยงานของตนและเพื่อนรวมงานทํางานในหนาที่ไดอยางมีจริยธรรม 
สอดคลองกับคูมือจริยธรรมและจรรยาบรรณของผูบริหารและพนักงานยาสูบ กระทรวงการคลัง หรือ
หนังสือรับรองการปฏิบัติงานตามจริยธรรมและจรรยาบรรณของพนักงานยาสูบ เปนแบบวัดที่ผูวิจัยจะ
สรางขอคําถามในแบบวัดขึ้นมาใหม มีขอคําถามจํานวน 10 ขอ แตละขอมีมาตรวัดประเมินคา 6 หนวย 
ตั้งแต “จริงที่สุด” จนถึง “ไมจริงเลย” พิสัยของคะแนนอยูระหวาง 10–60 คะแนน ผูที่ไดคะแนนสูงกวา
ในแบบวัด เปนผูที่มีการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงานมากกวาผูที่ไดคะแนนต่ํากวา 
 ตัวอยาง  แบบวัดการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน 

(0) ขาพเจาเห็นเพ่ือนรวมงานของขาพเจาไมคอยเขารวมกิจกรรมของหนวยงาน  
.................... .................... .................... .................... .................... .................... 

จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจรงิ ไมจริง ไมจริงเลย 
(00) ขาพเจามักเห็นเพ่ือนรวมงานบางคนแสวงหาประโยชนสวนตัวในทางมิชอบ 

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

 
 เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดการเห็นแบบอยางที่ดี
จากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน ที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จากคําตอบ 
“ไมจริงเลย” ถึง “จริงที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบ จะไดคะแนนตรงกันขาม การคิด
คะแนนจะนําคะแนนรายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 10 - 60 
คะแนน มีคาอํานาจจําแนกรายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม 
(Item-total correlation) ระหวาง 0.492–0.772 และหาคาความเชื่อม่ันของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอล
ฟาฉบับทดลองใช เทากับ 0.882 และฉบับจริงเทากับ 904  
 

ตอนที่ 5   เปนแบบสอบถามสถานการณย่ัวยุในการทํางาน 
แบบวัดสถานการณยั่วยุในการทํางาน เปนแบบวัดเก่ียวกับปริมาณการรับรูสถานการณตาง ๆ 

และสภาพแวดลอมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจมี
ลักษณะชักจูงใจใหบุคคลกระทําขัดกับกฎเกณฑของสังคม หรือกฎเกณฑที่ไดวางไวเปนหลักปฏิบัติ
อยูแตเดิม เพ่ือประโยชนสวนตัวบางประการ เชน คุณคาและรางวัลที่จูงใจใหอยากไดหรือความเสี่ยง
ตอการถูกจับได ในการวัดสถานการณยั่วยุในการทํางาน เปนแบบวัดที่ผูวิจัยไดสรางแบบวัดขึ้นมา
ใหม มีขอคําถาม 20 ขอ แตละขอมีมาตรวัดประเมินคา 6  หนวย ตั้งแต “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” 
พิสัยของคะแนนอยูระหวาง 20–120 คะแนน ผูที่ไดคะแนนสูงกวาในแบบวัด เปนผูที่อยูในสถานการณ
ทํางานที่มีลักษณะยั่วยุมากผูที่ไดคะแนนต่ํากวา 
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 ตัวอยาง  แบบวัดสถานการณยั่วยุในการทํางาน 
(0) เพ่ือนรวมงานมักกลาวถึงหนวยงานในทางเสียหายใหคนภายนอกฟง  

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

 เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดสถานการณยั่วยุ ที่เปน
ขอความทางลบ จะไดคะแนน 6 ถึง 1 คะแนน จากคําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริงที่สุด” ตามลําดับ แตถา
เปนขอความทางลบ จะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนนรายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัย
คะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 20 - 120 คะแนน มีคาอํานาจจําแนกรายขอ ดวยการหาคา
ความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation) ระหวาง 0.461–0.701 และ
หาคาความเชื่อม่ันของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟาฉบับทดลองใช เทากับ 0.910 และฉบับจริง
เทากับ .920 
 

ตอนที่ 6   เปนแบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ   
 แบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนแบบวัดที่ผูวิจัยนํามาจากแบบวัด ของวิลาสลักษณ ชัววัลลี; 
และคณะ. (2547) เก่ียวกับความพากเพียรพยายาม หรือความมุงม่ันของพนักงานโรงงานยาสูบ 
กระทรวงการคลัง ที่จะทํางานอยางหน่ึงอยางใดใหสําเร็จ ไมผัดวันประกันพรุง ถึงแมจะพบอุปสรรค ก็
ไมยอทอ รูจักกําหนดเปาหมายที่เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง  มีขอคําถามจํานวน 8 ขอ แต
ละขอมีมาตรวัดประเมินคา 6 หนวย ตั้งแต “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงที่สุด” พิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยู
ระหวาง 8 – 48 คะแนน ผูที่ไดคะแนนสูงกวาในแบบวัด เปนผูที่แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มากผูที่ไดคะแนน
ต่ํากวา 
 ตัวอยาง  แบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

(0) เม่ือขาพเจาเริ่มตนทําสิ่งใดแลว ขาพเจาจะพยายามทําจนกระทั่งสําเร็จ  
.................... .................... .................... .................... .................... .................... 

จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจรงิ ไมจริง ไมจริงที่สุด 
 
 เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่
เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จากคําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริงที่สุด” ตามลําดับ 
แตถาเปนขอความทางลบ จะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนนรายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัย
คะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 8 – 48 คะแนน มีคาอํานาจจําแนกรายขอ ดวยการหาคา
ความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation) ระหวาง 0.464–0.739 และ
หาคาความเชื่อม่ันของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟาฉบับทดลองใช เทากับ 0.821 และฉบับจริง
เทากับ .865  
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ตอนที่ 7   เปนแบบสอบถามลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน 
 แบบวัดลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เปนแบบวัดที่ผูวิ จัยปรับปรุงมาจากแบบวัดของ        
วิลาสลักษณ ชัววัลลี; และคณะ (2547) เก่ียวกับปริมาณความสามารถของพนักงานโรงงานยาสูบ 
กระทรวงการคลัง ในการคาดการณไกล เล็งเห็นความสําคัญของสิ่งที่จะเกิดในอนาคต รวมทั้ง
ความสามารถในการควบคุมบังคับตนเองใหรูจักอดไดรอได เพ่ือรอรับประโยชนที่ยิ่งใหญกวาหรือ
สําคัญกวาที่จะมีมาในอนาคต มีขอคําถาม 10 ขอ แตละขอมีมาตรวัดประเมินคา 6 หนวย ตั้งแต “จริง
ที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” พิสัยของคะแนนอยูระหวาง 10 – 60 คะแนน ผูที่ไดคะแนนสูงกวาในแบบวัด 
เปนผูที่มีลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนมากกวาผูที่ไดคะแนนต่ํากวา 
 
 ตัวอยาง  แบบวัดลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน 

(0)  ขาพเจาพยายามจัดการสภาพแวดลอมในที่ทํางานใหสะดวกตอการใชงาน 
.................... .................... .................... .................... .................... .................... 

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

 เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดลักษณะมุงอนาคตที่
เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จากคําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริงที่สุด” ตามลําดับ 
แตถาเปนขอความทางลบ จะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนนรายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัย
คะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 10 – 60 คะแนน มีคาอํานาจจําแนกรายขอ ดวยการหาคา
ความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation) ระหวาง 0.433–0.682 และ
หาคาความเชื่อม่ันของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟาฉบับทดลองใช เทากับ 0.869 และฉบับจริง
เทากับ 0.865 

 
ตอนที่ 8  เปนแบบสอบถามเหตุผลเชงิจริยธรรม   

 แบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม เปนแบบวัดเก่ียวกับเรื่องขัดแยงทางจริยธรรม ซ่ึงตรงกับขั้นที่ 5 
และขั้นที่ 6 ตามทฤษฎีพัฒนาการเชิงจริยธรรมของโคลเบอรก เปนแบบวัดที่ผูวิจัยนํามาจากแบบวัด 
ของ โกศล มีคุณ และณรงค เทียมเมฆ (2545) จํานวน 12 ขอ แตละขอมีมาตรวัดประเมินคา 6 หนวย 
ตั้งแต “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” พิสัยของคะแนนอยูระหวาง 12 – 72 คะแนน ผูที่ไดคะแนนสูงกวาใน
แบบวัด เปนผูที่เหตุผลเชิงจริยธรรมสูงผูที่ไดคะแนนต่ํากวา 
 
 ตวัอยาง  แบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม 
 ถาบุตรหลานของฉันคบเพ่ือนที่มีนิสัยไมดี ชอบลักขโมยและกาวราว แมแตบุตรหรือหลานของ
ฉันก็ยังเคยโดนเด็กคนนี้ขโมยเงิน ฉันคิดวาจะแนะนําใหบุตรหลาน เลิกคบกับเพ่ือนคนนี้ เพราะ
..................... 
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(0) การใหคบกันตอไป ถาหากเกิดความเสยีหายแกบตุรหลานในภายหลงั ฉันคงไมใหอภัย
ตนเองทีป่ลอยปละละเลยเชนน้ัน  
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 
 เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม 
ที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จากคําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริงที่สุด” 
ตามลําดับแตถาเปนขอความทางลบ จะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนนรายขอมา
เฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 12–72 คะแนน มีคาอํานาจจําแนกรายขอ 
ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation) ระหวาง 
0.343–0.543 และหาคาความเชื่อม่ันของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟาฉบับทดลองใช เทากับ .810 
และฉบับจริงเทากับ .807 
 

ตอนที่ 9  เปนแบบสอบถามเจตคตทิีดี่ตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  
 แบบวัดเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม เปนแบบวัดเก่ียวกับการมีความรู
เชิงประเมินคาในการทํางานที่สอดคลองกับหลักการในคูมือจริยธรรมและจรรยาบรรณของผูบริหารและ
พนักงานโรงงานยาสูบ วาเปนสิ่งที่มีประโยชนหรือมีโทษ และมีความรูสึกพอใจ หรือไมพอใจในการ
ปฏิบัติงานในหนาที่ตามหลักในคูมือ และมีพรอมที่จะปฏิบัติงานใหสอดคลองกับคูมือ ในการวัดเจตคติ
ตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ผูวิจัยไดสรางแบบวัดขึ้นมาใหมจากนิยามเพ่ือใหเหมาะสมกับ
การทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง แบบวัดมีจํานวนขอคําถาม 
19 ขอ พิสัยของคะแนนอยูระหวาง 19–114 คะแนน ผูที่ไดคะแนนสูงในแบบวัด เปนผูที่มีเจตคติที่ดีตอ
งานสูง 
 ตัวอยาง  แบบวัดเจตคตทิีดี่ตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

(0) ขาพเจารูสึกวาการทํางานในหนาที่ที่รับผดิชอบเปนสิ่งสําคัญที่สุด   
.................... .................... .................... .................... .................... .................... 

จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจรงิ ไมจริง ไมจริงเลย 
 
 เกณฑการใหคะแนน ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดเจตคติที่ดีตอพฤติกรรม
การทํางานอยางมีจริยธรรม ที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จากคําตอบ “ไมจริง
เลย” ถึง “จริงที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบ จะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนํา
คะแนนรายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 19–114 คะแนน มีคา
อํานาจจําแนกรายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-total 



75 
 

 

correlation) ระหวาง 0.538–0.741 และหาคาความเชื่อม่ันของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟาฉบับ
ทดลองใช เทากับ 0.920 และฉบับจริงเทากับ .939 
 

ตอนที่ 10  เปนแบบสอบถามเจตคตทิี่ดีตอการเปลี่ยนแปลงสภาพสังคมในองคกร 
 แบบวัดเจตคติที่ดีตอเจตคติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลงสภาพสังคมในองคกร เปนแบบวัดเก่ียวกับ
การมีความรูเชิงประเมินคาของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลง
สภาพองคกรใหเปนนิติบุคคลและการยายสถานที่ทําการขององคกร ไปอยูนอกเขตปริมณฑล วาเปนสิ่ง
ที่มีประโยชนหรือมีโทษตออาชีพการงานเพียงใด มีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตอการเปลี่ยนแปลง
สภาพทางสังคม ทั้งภายในและภายนอก และมีพรอมที่จะปรับเปลี่ยน หรือยอมรับสภาพการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ เพียงใด  ผูวิจัยไดสรางแบบวัดขึ้นมาใหม แบบวัดมีจํานวนขอคําถาม 21 ขอ พิสัย
ของคะแนนอยูระหวาง 21–126 คะแนน ผูที่ไดคะแนนสูงในแบบวัด เปนผูที่มีเจตคติที่ดีตองานสูง 
 
 ตวัอยาง  แบบวัดเจตคติที่ดีตอการเปลีย่นแปลงสภาพสงัคมในองคกร 

(0)  ขาพเจาทราบดีวาการแปลงสภาพเปนนิติบคุคลและการยายโรงงาน มีเปาหมาย
อยูที่ความคลองตวัและมีประสิทธิภาพในการบริหารงานเพ่ือความม่ันคงขององคกร 
.................... .................... .................... .................... .................... .................... 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจรงิ ไมจรงิ ไมจรงิเลย 

 
 เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดเจตคติที่ดีตอการ
เปลี่ยนแปลงสภาพสังคมในองคกร ที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จากคําตอบ 
“ไมจริงเลย” ถึง “จริงที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบ จะไดคะแนนตรงกันขาม การคิด
คะแนนจะนําคะแนนรายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 1–6 คะแนน มี
คาอํานาจจําแนกรายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-total 
correlation) ระหวาง 0.188–0.750 และหาคาความเชื่อม่ันของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟาฉบับ
ทดลองใช เทากับ 0.886 และฉบับจริงเทากับ .932 
 

ตอนที่ 11  เปนแบบสอบถามความเชือ่อํานาจในตนตอการทํางาน   
 แบบวัดความเชื่ออํานาจในตนตอการทํางาน เปนแบบวัดเก่ียวกับความเชื่อและการคาดหวัง
ของบุคคลเก่ียวกับการทํางานวาผลท่ีเกิดขึ้นกับตนไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียน้ันเกิดจากตนเอง
มากกวาที่จะเกิดจากคนอ่ืน หรือความบังเอิญ ในการวัดความเชื่ออํานาจในตนตอการทํางาน เปนแบบ
วัดที่ผูวิจัยปรับปรุงมาจากแบบวัดของ วิรัติ ปานศิลา. (2542) มีขอคําถามจํานวน 8 ขอ แตละขอมี
มาตรวัดประเมินคา 6 หนวย ตั้งแต “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” พิสัยของคะแนนอยูระหวาง 8–48 



76 
 

 

คะแนน ผูที่ไดคะแนนสูงกวาในแบบวัด เปนผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนตอการทํางานสูงกวาผูที่ได
คะแนนต่ํากวา 
 
 ตวัอยาง  แบบวัดความเชื่ออํานาจในตน 

(0) มีบุคลากรในหนวยงานของขาพเจามาสายประจํา ทําแตกิจสวนตวั ลาปวย ลากิจ
บอยคร้ัง แตก็ยังไดรับการประเมินอยูในระดับเทาเทยีมกบัผูที่มีผลงาน  
.................... .................... .................... .................... .................... .................... 
จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจรงิ ไมจรงิ ไมจรงิเลย 

 
 เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดความเชื่ออํานาจใน
ตน ที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จากคําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริงที่สุด” 
ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบ จะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนนรายขอมา
เฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 8–48 คะแนน มีคาอํานาจจําแนกรายขอ       
ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation) ระหวาง 
0.061–0.702 และหาคาความเชื่อม่ันของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟาฉบับทดลองใช เทากับ 0.818 
และฉบับจริงเทากับ .837  
 

3.  การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเองและปรับปรุงมาจากผูอ่ืน ไปหาคุณภาพ

ของเครื่องมือวัด โดยมีขั้นตอนตามลําดับดังนี้ 
1. การหาคาความเที่ยงตรง (Validity) 
     การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม (Content validity) โดยให

ผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน ซ่ึงเปนผูมีความรูความเขาใจอยางดีในเรื่องเนื้อหาของสิ่งที่ตองการวัด
เปนผูพิจารณาตรวจแกไขเนื้อหาตามนิยามปฏิบัติการเพ่ือใหสามารถวัดไดเที่ยงตรงกับเรื่องที่ศึกษา 
และพิจารณาความคิดเห็นตรงกันของผูเชี่ยวชาญ 2 ใน 3 คน เปนเกณฑการคัดเลือกจากนั้น นํามา
ปรับปรุงใหเหมาะสมกอนนําไปทดลองใช 

 
2. การหาคาอํานาจจําแนก (Discrimination) 
     ผูวิจัยนําแบบสอบถามแตละฉบับที่ไดหาความเท่ียงตรงแลว ไปทดลองใชกับ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 50 คน นําผลท่ีไดมาหาคาอํานาจจําแนก
รายขอ ใชวิธีการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item total correlation) 
คัดเลือกขอที่สัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติไวใชเปนแบบสอบถาม  
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3. การหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) 
    การหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามในการวิจัยคร้ังนี้ โดยการนําไปทดลองใช

กับกลุมที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 100 คน แลวนํามาหาคาความเชื่อม่ันโดยวิธี
สัมประสิทธิ์แอลฟา ของ ครอนบาค (Cronbach’s coefficient alpha)  

 
4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการศึกษา ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามวิธีการ และ
ขั้นตอนดังตอไปน้ี 

1. นําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึงผูอํานวยการ
โรงงานยาสูบ หรือ หัวหนาหนวยงาน ที่ใชเปนสถานที่เก็บขอมูล เพ่ือขออนุญาตเก็บขอมูลงานวิจัย 

2. ผูวิจัยนําแบบวัดไปดําเนินการเก็บขอมูลดวยตนเอง โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 2.1 เม่ือไดรายชื่อพนักงานดวยการสุมจากรหัสพนักงาน ตามขอ 1.3 แลว จึงติดตอ

ตัวแทนที่คุนเคยกันและมีความยินดีที่จะชวยแจกแบบสอบถาม จากสวนงานตางๆ พรอมอธิบาย
รายละเอียดเบื้องตนใหแกผูตอบแบบสอบถาม โดยตัวแทนดังกลาวอาจเปนผูมีรายชื่อซ่ึงเปนกลุม
ตัวอยางจากการสุมก็ได 

 2.2 อธิบายความเปนมาของการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม และวิธีการตอบ
แบบสอบถามแกตัวแทนจากสวนงานตางๆ สําหรับชี้แจงแกผูตอบแบบสอบถาม หากกลุมตัวอยางมี
ความสังสัย 

 2.3 กําหนดระยะเวลาในการตอบแบบสอบถามประมาณ 3–4 วัน โดยผูตอบ
สามารถในแบบสอบถามกลับไปตอบที่บานได หลังจากนั้น ตัวแทนจากสวนงานตางๆ ไดชวย
รวบรวมแบบสอบถามแลวสงใหผูวิจัยภายใน 1–2 วัน หลังจากไดรับแบบสอบถามกลับจากผูตอบ 

 2.4 ตรวจสอบจํานวนแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามไปทั้งสิ้น 423
ฉบับ จํานวนที่คาดวาจะไดรับกลับ 360 ฉบับ จากการตรวจสอบพบวา จํานวนแบบสอบถามที่ไดรับ
และมีความสมบูรณของขอมูลที่สมควรนํามาใชในการวิเคราะห คือ 336 ฉบับ   

 

5. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยดําเนินการจัดกระทําขอมูลที่รวบรวมมาไดดังน้ี 

1. ตรวจสอบความสมบูรณของคําตอบของเครื่องมือวัดแตละชุด 
2. ตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนด 
3. นําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหตามวิธีการทางสถิต ิ
4. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูลที่สําคัญมีดังน้ี 
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 4.1   การวิเคราะหขอมูลเบื้องตน เพ่ือใหทราบลักษณะของกลุมตัวอยาง และ
ลักษณะของการแจกแจงของตัวแปร เปนการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเบื้องตน ไดแก รอยละ
คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 4.2   วิเคราะหสถิติเพ่ือทดสอบสมมุตฐิาน ไดแก 

  4.2.1 ใชสถิตวิิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) ใน 
                การทดสอบสมมุติฐานที่ 1 

4.2.2 ใชสถติิวเิคราะหความแปรปรวนสองทาง (Two-way ANOVA) ใน
การทดสอบสมมุติฐานที่ 2, 3 และ 4 

4.2.3 ใชคาสถติิ (t-test) ในการทดสอบสมมุติฐานที่ 5 
4.2.3 ใชสถิตวิิเคราะหสหสมัพันธแบบเพยีรสัน (Pearson Product-

Moment Correlation Coefficient) ในการวิเคราะหขอมูลเบื้องตน
เพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 

 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การวิจัยเรื่องลักษณะทางจิตและสถานการณที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานอยาง มี

จริยธรรม ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง มีจุดมุงหมายที่สําคัญ คือ เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธของตัวแปรที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ของพนักงานโรงงาน
ยาสูบ กระทรวงการคลัง ซ่ึงแบงออกเปน 4 กลุม คือ ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะ
ทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ โดยตัวแปรลักษณะ
ทางชีวสังคม ประกอบดวย อายุ รายไดตอเดือน ระยะเวลาในการทํางาน ระดับการศึกษา สภาพการ
จางงาน (ประเภทพนักงาน) และระดับ (ซี) ตัวแปรลักษณะทางสังคม ประกอบดวย การสนับสนุนทาง
สังคมจากหัวหนา การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน และสถานการณยั่วยุในการ
ทํางาน ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม ประกอบดวย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน 

และเหตุผลเชิงจริยธรรม และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ ประกอบดวย เจตคติตอ
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม เจตคติตอการเปลี่ยนแปลงทางสังคมในองคกร และความเชื่อ
อํานาจในตนตอการทํางาน รวมทั้งจะศึกษาผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรสาเหตุดังกลาวตามรูปแบบ
ปฏิสัมพันธนิยม 

ในบทนี้จะนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัย โดยแบงออกเปน 2 สวน ดังน้ี  
1. การวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานเพื่อบรรยายขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยางและตัวแปร 
2. การวิเคราะหสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

2.1 การวิเคราะหความความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษาดวยการหาสหสัมพันธ
แบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation)   

2.2 การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Hierarchical Multiple Regression Analysis) 
เพ่ือศึกษาอํานาจในการอธิบายของกลุมตัวแปร และศกึษาตวัทํานายที่ดีดวย (Multiple Regression 
Analysis, Enter Method) 

2.3 การวิเคราะหปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมกับตัวแปรลักษณะ
ทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง 
(Two-way ANOVA) 

2.4 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ของพนักงานโรงงานยาสูบ
ประเภทรายเดือนและรายชั่วโมง และพนักงานที่มีลักษณะทางชีวสังคมตางกัน ดวยสถิติคาที (t-test) 
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1.  การวิเคราะหสถิติพื้นฐานเพื่อบรรยายขอมูลของกลุมตัวอยางและตัวแปร 
1.1 ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 

ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยางประกอบดวยตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ไดแก 
อายุ รายไดตอเดือน ระยะเวลาในการทํางาน ระดับการศึกษา สภาพการจางงาน (ประเภทพนักงาน) 
และระดับ (ซี) ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง 

คาสถิติพ้ืนฐานประกอบดวย จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
รายละเอียดดังตาราง 1 

 
ตาราง 1 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของกลุมตัวอยาง 
 

ขอมูลพื้นฐาน จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

อายุ  
ระยะเวลาในการทํางาน  
เงินเดือน  
ระดับการศึกษา  

- ตํ่ากวาปริญญาตรี 
- ปริญญาตรี 
- สูงกวาปริญญาตรี 

สภาพการจางงาน  
- พนักงานรายเดือน 
- พนักงานรายชั่วโมง 

ระดับ (ซี) 
- ระดับ 1 
- ระดับ 2 
- ระดับ 3 
- ระดับ 4 
- ระดับ 5 
- ระดับ 6 
- ระดับ 7 (เฉพาะพนักงานรายชั่วโมง)  
- ระดับ 8 (เฉพาะพนกังานรายชั่วโมง) 
- ระดับ 9 (เฉพาะพนักงานรายชั่วโมง) 
- ระดับ 10 (เฉพาะพนักงานรายช่ัวโมง) 

 
 
 
 

141 
175 
20 

 
121 
215 

 
38 
57 
34 
57 
48 
56 
12 
14 
7 
5 

 
 
 
 

42.00 
52.00 
6.00 

 
36 
64 

 
11.30 
17.00 
10.10 
17.00 
14.30 
16.70 
3.60 
4.20 
2.10 
1.50 

41.8 
15.6 

27,582.16 
 
 
 

10.26 
10.09 

16,638.9 
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จากตาราง 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางจํานวน  
336 คน สวนใหญเปนพนักงานอายุเฉลี่ย 42 ป มีระยะเวลาในการทํางานเฉลี่ย 16 ป รายไดตอเดือน
เฉลี่ย 27,582.16 บาทตอเดือน พนักงานสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 175  คน คิด
เปนรอยละ 52 สวนใหญเปนพนักงานรายชั่วโมง จํานวน 215 คน คิดเปนรอยละ 64 และสวนใหญมี
ระดับ(ซี) ที่ระดับ 2 และ 4 จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 17.00 

 
1.2 ขอมูลเบื้องตนของตัวแปร 
  คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรประกอบดวย คาต่ําสุด (Min.) คาสูงสุด (Max.) 

คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD.) รายละเอียดแสดงไวในตาราง 2 
 

ตาราง 2 แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร 
 

ตัวแปร Min. Max. Mean SD. 
พฤติกรรมทํางานอยางมีจริยธรรม 

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา 
การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน 
สถานการณยั่วยุในการทํางาน 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน 
เหตุผลเชิงจริยธรรม 
เจตคตทิี่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
เจตคตทิี่ดีตอการเปลี่ยนแปลงสภาพทางสังคม 
ความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน 

3.16 
1.00 
1.00 
1.00 
1.88 
2.80 
3.33 
3.63 
1.00 
1.00 

5.97 
6.00 
5.30 
5.20 
6.00 
6.00 
6.00 
6.00 
6.00 
6.00 

4.72 
4.28 
2.80 
2.82 
4.52 
4.66 
4.80 
4.99 
4.05 
3.85 

.513 

.951 

.859 

.775 

.661 

.604 

.569 

.558 

.815 

.850 

  
 จากตาราง 2 ตัวแปรทั้งหมดในงานวิจัยน้ีมีคาพิสัยคะแนนเฉลี่ยเม่ือคิดเปนคะแนนสเกลจะอยู
ระหวาง 1–6 ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ ตัวแปรเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรม มีคาเฉลี่ย 4.99 รองลงมาคือ ตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรม มีคาเฉลี่ย 4.80 ตัวแปรลักษณะมุง
อนาคตควบคุมตน ตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา ตัวแปรเจต
คติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลงสภาพทางสังคม ตัวแปรความเชื่ออํานาจในตนดานการทํางาน ตัวแปร
สถานการณยั่วยุในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 4.66 4.52 4.28 4.05 3.85 และ 2.82 ตามลําดับ ซ่ึงตัวแปร
การเห็นแบบ อยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงานมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ 2.80 สําหรับตัวแปรพฤติกรรม
ทํางานอยางมีจริยธรรม มีคาเฉลี่ย 4.72  
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2. การวิเคราะหทางสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
2.1 การวิเคราะหความความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษาดวยการหาสหสัมพันธ

แบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation)   
ในสวนนี้ เปนการวิเคราะหขอมูลเพ่ือหาความสัมพันธของตัวแปรทางจิตสังคมกับ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ระหวางตัวแปร (Intercorrelation) ดวยคาสหสัมพันธ 
(Pearson’s correlation) รายละเอียดผลการวิเคราะหแสดงไวในตาราง  
 
ตาราง 3 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทาง     

จิตเดิม ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณและพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1. พฤตกิรรมการทํางานอยางมจีริยธรรม          
2. การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา .35**         
3. การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาฯ -.16** -.34**        
4. สถานการณยัว่ยุในการทํางาน -.26** -.42** .73**       
5. แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ .69** .30** -.09 -.14**      
6. ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน .67** .29** -.13* -.20** .63**     
7. เหตุผลเชิงจรยิธรรม .39** .19** -.09 -.14* .33** .49**    
8. เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทาํงานฯ .65** .33** -.21** -.28** .58** .66** .60**   
9. เจตคติที่ดีตอการเปล่ียนแปลงฯ .27** .14* .06 -.01 .24** .27** .25** .39**  
10. ความเช่ืออํานาจในตนดานการทํางาน .08 -.38** .39** .45** .09 .06 .07 .06 .16** 

 
หมายเหตุ   *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05, ** ที่ระดับ .01 

 
จากตาราง 3 ผลปรากฏวา ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา (r =35**) 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (r =.69**) ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน (r = .67**) เหตุผลเชิงจริยธรรม (r =.39**)
เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม (r =.65**) และเจตคติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลงสภาพ
สังคมในองคกร (r =.27**)  

สําหรับตัวแปรมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ไดแก การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน (r = -.16**) สถานการณ
ยั่วยุในการทํางาน (r = -.26**) 

สวนตัวแปรอิสระหรือตัวแปรทํานาย มีความสัมพันธระหวางกัน ตั้งแตระดับต่ํา            
(r = -.01, ρ<.05) คือระหวางเจตคติตอการเปลี่ยนแปลงทางสังคมในองคกรกับสถานการณยั่วยุใน
การทํางาน จนถึงมีความสัมพันธกันคอนขางสูง (r = .73, ρ<.01) คือระหวางการเห็นแบบอยางที่ดี
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ของหัวหนาและเพื่อนรวมงานกับสถานการณยั่วยุในการทํางาน การท่ีตัวแปรทํานายบางคูมี
ความสัมพันธกันคอนขางสูง อาจเกิดปรากฏการณ “Multicollinearity” ซ่ึงสงผลกระทบตอชวงความ
เชื่อม่ัน (confidence interval) ของคาสัมประสิทธิ์ถดถอย (regresstion coefficients) วิธีการหน่ึงใน
การลดผลกระทบดังกลาว คือ การเพ่ิมขนาดกลุมตัวอยาง (Motulsky. 2011) ซ่ึงงานวิจัยน้ีกลุม
ตัวอยางขนาดใหญ คือ 336 คน ประมาณ 37 เทาของจํานวนตัวแปรอิสระ จึงคาดวาสามารถลด
ผลกระทบดังกลาวได 
 

2.2 การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบลําดับข้ัน (Hierarchical Multiple Regression 
Analysis) เพื่อศึกษาอํานาจในการอธิบายของกลุมตัวแปร และศึกษาตัวทํานายที่ดีดวย 
(Multiple Regression Analysis, Enter Method) 

การเสนอการวิเคราะหขอมูลในสวนน้ีเปนการวิเคราะหถดถอยพหุคูณตามความ
มุงหมายขอที่ 1 เพ่ือศึกษาวามีตัวแปรกลุมใด ระหวางตัวแปรกลุมลักษณะทางสังคม ตัวแปรกลุม
ลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตตามสถานการณที่มีอํานาจในการอธิบาย
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบสูงที่สุด และตัวแปรใดเปนตัว
ทํานายที่ที่ดีและตัวทํานายสําคัญอันดับแรก  

 จากสมมติฐานที่ 1 กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ มีอํานาจในการอธิบาย
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังสูงสุด และตัว
แปรเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานเปนตัวทํานายที่สําคัญอันดับแรก การวิเคราะหเพ่ือทดสอบ
สมมติฐานตามวัตถุประสงคขอน้ีเพ่ือหาอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
ซ่ึงจะวิเคราะหความแปรปรวนท้ังหมดของกลุมตัวแปรที่ยังไมไดควบคุมอิทธิพลของกลุมตัวแปร
ปจจัยสาเหตุอ่ืน โดยใชการวิเคราะหการถดถอยที่ใสตัวแปรอิสระทั้งหมดในกลุมเขาไปในสมการ 
(Standard Multiple Regression Analysis) ซ่ึงจะพิจารณาจากรอยละความแปรปรวนที่ตัวแปรอิสระ
ทั้งหมดในสมการสามารถอธิบายได (variance explained/R2) สวนการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ที่ใช
กลุมตัวแปรที่ตองการหาอํานาจในการอธิบาย เปนกลุมตัวแปรอิสระ และความแปรปรวนที่ไมซํ้าซอน 
(unique variance) ที่ควบคุมและขจัดอิทธิพลของกลุมตัวแปรปจจัยสาเหตุอ่ืนแลว โดยใชการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบมีลําดับการเขาสมการของตัวแปรอิสระ (Hierarchical Multiple 
Regression Analysis) ซ่ึงจะวิเคราะหโดยนําเอากลุมตัวแปรปจจัยสาเหตุที่ตองการควบคุมอิทธิพล
เขาไปในสมการถดถอยกอนเปนลําดับแรก จากน้ันจึงนํากลุมตัวแปรปจจัยสาเหตุที่ตองการหา
อํานาจในการอธิบายและความแปรปรวนที่ไมซํ้าซอนจากอิทธิพลของกลุมตัวแปรอ่ืน เขาสูสมการ
ถดถอยเปนลําดับสุดทาย ผลการวิเคราะหแสดงไวในตาราง 
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ตาราง 4 รอยละความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของกลุมตัวแปรลักษณะ
ทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ 

 

 
หมายเหตุ  ตัวแปรลักษณะทางสังคม : การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา การเห็นแบบอยางท่ีดีจากหัวหนา 
 และเพ่ือนรวมงาน สถานการณย่ัวยุในการทํางาน ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม : แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   
 ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ :           

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม เจตคติตอการเปล่ียนแปลงทางสังคมตอองคกร และ 
ความเชื่ออํานาจในตน     

 

จากตาราง 4 ที่แสดงผลการวิเคราะหเพ่ือศึกษาอํานาจในการอธิบายของกลุมตัวแปร
ตางๆ ผลปรากฏวา กลุมตัวแปร ที่มีอํานาจในการอธิบายความแปรปรวนสูงสุด คือ กลุมตัวแปร
ลักษณะทางจิตเดิม รอยละ 57.00 รองลงมาคือ กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณและ   
กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคม รอยละ 43.00 และ 13.90 ตามลําดับ จากผลการวิเคราะห ซ่ึงในตาราง 
4 ปรากฏวา อํานาจในการอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของกลุม
ตัวแปรตางๆ ที่ไมซํ้าซอนกับกลุมตัวแปรอ่ืนๆ ทั้งหมด (unique variance) หรืออํานาจในการอธิบาย
ของกลุมตัวแปรที่ควบคุมอิทธิพลจากกลุมตัวแปรอ่ืนทั้งหมด ปรากฏวา กลุมตัวแปรลักษณะจิตเดิม 
อธิบายไดสูงสุด รอยละ 15.30 รองลงมาคือ กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ และกลุมตัว
แปรทางสังคม รอยละ 3.30 และ 1.50 ตามลําดับ 

เม่ือนําตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมรวมทั้งหมด 9 ตัวแปร ไดแก การสนับสนุนทาง
สังคมจากหัวหนา การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน สถานการณยั่วยุในการทํางาน 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม เจตคติตอพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรม เจตคติตอการเปลี่ยนแปลงทางสังคมตอองคกร และความเชื่ออํานาจในตน 
เขาไปในสมการถดถอยเพื่ออธิบายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม เม่ือควบคุมอิทธิพลจาก   
ตัวแปรอ่ืนทั้งหมด ผลการวิเคราะหดังรายละเอียดในตาราง 5 

 
 

กลุมตัวแปร 
อธิบายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

ความแปรปรวน ความแปรปรวนไมซ้ําซอน 

ลักษณะทางสังคม 13.90% 1.50% 
15.30% 
3.30% 

ลักษณะทางจิตเดิม 57.00% 
ลักษณะทางจิตตามสถานการณ 43.00% 

ทุกกลุม  62.10%  
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ตาราง 5 การวิเคราะหถดถอยพหุคูณตัวแปรทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแบบใสตัว
แปรทุกตัวพรอมกัน (Multiple Regression, Enter Method)  

 

กลุมตัวแปร 
การทําพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

b SE β p-value 

ตัวแปรลักษณะทางสังคม : 
การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา  
การเห็นแบบอยางท่ีดีจากหัวหนาฯ 
สถานการณย่ัวยุในการทํางาน 

 
.047 
.020 
-.082 

 
.022 
.030 
.036 

 
.087* 
.034 

-.123* 

 
.037 
.509 
.023 

ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม : 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   
ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน  
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

 
.266 
.221 
-.033 

 
.036 
.043 
.039 

 
.343** 
.260** 
-.036 

 
.00 
.00 
.406 

ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ :            
เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานฯจริยธรรม  
เจตคติตอการเปล่ียนแปลงทางสังคมตอองคกร  
ความเชื่ออํานาจในตน     

 
.223 
.004 
.055* 

 
.051 
.024 
.025 

 
.243*** 
.006 
.091* 

 
.00 
.872 
.030 

R2                                                                
F                                                           

                            .621 
59.25*** 

 
หมายเหตุ  *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 

 
จากผลการวิเคราะหในตาราง 5 ปรากฏวา เม่ือควบคุมตัวแปรทั้งหมดในงานวิจัยแลว 

ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
ความเชื่ออํานาจในตน และการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา (β =.343 .260 .243 .091 และ .087) 
ซ่ึงรวมกันมีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมไดรอยละ 62.10 (ตาราง 4) 

สรุปไดวา จากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษา
อํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูงสุด พบวา กลุมตัวแปรลักษณะทางจิต
เดิมมีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมไดสูงสุด และมีตัวแปรแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์เปนตัวทํานายที่สําคัญอันดับแรก (β =.343)  
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ตาราง 6 แสดงการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบลําดับขั้นของตัวแปรทํานายพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรมแบบใสตัวแปรทุกตัวพรอมกัน (Hierarchical Regression, Enter Method) 
ประกอบดวย 3 สวน  

 
สวนที่ 1  เม่ือควบคุมกลุมตัวแปรลักษณะจิตเดิมและกลุมตัวแปรลักษณะจิตตามสถานการณ 
 

กลุมตัวแปร 

Model 1 : 
กลุมตัวแปรลักษณะจิตเดิมและกลุม
ตัวแปรลักษณะจิตตามสถานการณ 

 Model 2 : 
กลุมตัวแปรลักษณะทาง

สังคม 

b SE β  b SE β 
ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม : 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   
ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน  
เหตุผลเชิงจริยธรรม 
ตัวแปรลักษณะทางจิตตาม 
สถานการณ :            
เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานฯ  
เจตคติตอการเปล่ียนแปลงทางสังคมฯ 
ความเชื่ออํานาจในตน     
ตัวแปรลักษณะทางสังคม 
การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา  
การเห็นแบบอยางท่ีดีจากหัวหนาฯ 
สถานการณย่ัวยุในการทํางาน 

 
.278 
.232 
-.035 

 
 

.262 

.007 

.007 

 
.036 
.044 
.040 

 
 

.051 

.024 

.021 

 
.358*** 
.274*** 
-.039 

 
 

.285*** 
.012 
.011 

  
.266 
.221 

-.033 
 
 

.223 

.004 

.055 
 

.047 

.020 
-.082 

 
.036 
.043 
.039 

 
 

.051 

.024 

.025 
 

.022 

.030 

.036 

 
.343*** 
.260 

-.036*** 
 
 

.243*** 
.006 
.091* 

 
.087* 
.034 

-.123* 

R2 .606   .015 
F 84.04***   59.25*** 

 
จากสวนที่ 1 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบลําดับขั้นของตัวแปรทํานาย

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแบบใสตัวแปรทุกตัว (Hierarchical Regression, Enter Method) 
ความแปรปรวนที่ไมซํ้าซอน (unique variance) ที่ควบคุมและขจัดอิทธิพลของกลุมตัวแปรปจจัย
สาเหตุอ่ืนแลว โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบมีลําดับการเขาสมการของตัวแปรอิสระ 
(Hierarchical Multiple Regression Analysis) โดยนําเอากลุมตัวแปรลักษณะจิตเดิมและกลุมตัวแปร
ลักษณะจิตตามสถานการณ (เพ่ือควบคุมอิทธิพล) เขาไปในสมการถดถอยกอนเปนลําดับแรก แลว
จึงนํากลุมตัวแปรลักษณะทางสังคม (เพ่ือหาอํานาจในการอธิบายและความแปรปรวนที่ไมซํ้าซอน
จากอิทธิพลของกลุมตัวแปรอ่ืน) เขาสูสมการถดถอยเปนลําดับสุดทาย ผลการวิเคราะห พบวา ตัว
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แปรกลุมลักษณะทางสังคมมีอํานายในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแบบไม
ซํ้าซอนกับกลุมตัวแปรอ่ืนๆ ทั้งหมด (unique variable) ไดรอยละ 1.50 

 
สวนที่ 2 เม่ือควบคุมกลุมตัวลักษณะจิตตามสถานการณและกลุมตัวแปรลักษณะทางสังคม 
 

กลุมตัวแปร 

Model 1 : 
กลุมตัวลักษณะจิตตามสถานการณ
และกลุมตัวแปรลักษณะทางสังคม 

 Model 2 : 
ตัวแปรแปรลักษณะ 

จิตเดิม 
b SE β  b SE β 

ตัวแปรลักษณะทางสังคม 
การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา  
การเห็นแบบอยางท่ีดีจากหัวหนาฯ 
สถานการณย่ัวยุในการทํางาน 
ตัวแปรลักษณะทางจิตตาม 
สถานการณ :            
เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานฯ  
เจตคติตอการเปล่ียนแปลงทางสังคมฯ 
ความเชื่ออํานาจในตน     
ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม : 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   
ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน  
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

 
.099 
.031 
-.088 

 
 

.514 

.001 

.092 

 
.026 
.036 
.042 

 
 

.044 

.028 

.029 

 
.183*** 
.053 

-.133*** 
 
 

.559*** 
.002 
.152* 

  
.047 
.020 
-.082 

 
 

.223 

.004 

.055 
 

.266 

.221 
-.033 

 
.022 
.030 
.036 

 
 

.051 

.024 

.025 
 

.036 

.043 

.039 

 
.087* 
.034 

-.123* 
 
 

.243*** 
.006 
.091* 

 
.343*** 
.260*** 
-.036 

R2 .468   .153 
F 17.85***   59.25*** 

 
จากสวนที่ 2 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบลําดับขั้นของตัวแปรทํานาย

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแบบใสตัวแปรทุกตัวพรอมกัน (Hierarchical Regression, Enter 
Method) ความแปรปรวนที่ไมซํ้าซอน (unique variance) ที่ควบคุมและขจัดอิทธิพลของกลุมตัวแปร
ปจจัยสาเหตุอ่ืนแลว โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบมีลําดับการเขาสมการของตัวแปร
อิสระ (Hierarchical Multiple Regression Analysis) โดยนําเอากลุมตัวแปรลักษณะทางสังคมและ
กลุมตัวแปรลักษณะจิตตามสถานการณ (เพ่ือควบคุมอิทธิพล) เขาไปในสมการถดถอยกอนเปน
ลําดับแรก แลวจึงนํากลุมตัวแปรกลุมตัวแปรลักษณะจิตเดิม (เพ่ือหาอํานาจในการอธิบายและความ
แปรปรวนที่ไมซํ้าซอนจากอิทธิพลของกลุมตัวแปรอ่ืน) เขาสูสมการถดถอยเปนลําดับสุดทาย ผลการ
วิเคราะห พบวา ตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตเดิมมีอํานายในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรมแบบไมซํ้าซอนกับกลุมตัวแปรอ่ืนๆ ทั้งหมด (unique variable) ไดรอยละ 13.10 
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สวนที่ 3 เม่ือควบคุมกลุมตัวแปรลักษณะทางสังคมและกลุมตัวแปรลักษณะจิตเดิม 
 

กลุมตัวแปร 

Model 1 : 
กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคมและ

กลุมตัวแปรลักษณะจิตเดิม 

 Model 2 : 
กลุมตัวแปรลักษณะจิตตาม

สถานการณ 
b SE β  b SE β 

ตัวแปรลักษณะทางสังคม 
การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา  
การเห็นแบบอยางท่ีดีจากหัวหนาฯ 
สถานการณย่ัวยุในการทํางาน 
ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม : 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   
ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน  
เหตุผลเชิงจริยธรรม 
ตัวแปรลักษณะทางจิตตาม 
สถานการณ :            
เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานฯ  
เจตคติตอการเปล่ียนแปลงทางสังคมฯ 
ความเชื่ออํานาจในตน     

 
.040 
.022 
-.078 

 
.324 
.289 
.051 

 
.022 
.031 
.036 

 
.036 
.042 
.037 

 
.074 
.037 

-.118* 
 

.418*** 

.340*** 
.057 

  
.047 
.020 
-.082 

 
.266 
.221 
-.033 

 
 

.223 

.004 

.055 

 
.022 
.030 
.036 

 
.036 
.043 
.039 

 
 

.051 

.024 

.025 

 
.087* 
.034 

-.123* 
 

.343*** 

.260*** 
-.036 

 
 

.243*** 
.006 
.091* 

R2 .588  .033 

F 78.12***  59.25*** 

 
จากสวนที่ 3 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบลําดับขั้นของตัวแปรทํานาย

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแบบใสตัวแปรทุกตัวพรอมกัน (Hierarchical Regression, Enter 
Method) ความแปรปรวนที่ไมซํ้าซอน (unique variance) ที่ควบคุมและขจัดอิทธิพลของกลุมตัวแปร
ปจจัยสาเหตุอ่ืนแลว โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบมีลําดับการเขาสมการของตัวแปร
อิสระ (Hierarchical Multiple Regression Analysis) โดยนําเอากลุมตัวแปรลักษณะจิตเดิมและกลุม
ตัวแปรลักษณะจิตตามสถานการณ (เพ่ือควบคุมอิทธิพล) เขาไปในสมการถดถอยกอนเปนลําดับแรก 
แลวจึงนํากลุมตัวแปรทางจิตตามสถานการณ (เพ่ือหาอํานาจในการอธิบายและความแปรปรวนที่ไม
ซํ้าซอนจากอิทธิพลของกลุมตัวแปรอ่ืน) เขาสูสมการถดถอยเปนลําดับสุดทาย ผลการวิเคราะห พบวา 
ตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตตามสถานการณมีอํานายในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรมแบบไมซํ้าซอนกับกลุมตัวแปรอ่ืนๆ ทั้งหมด (unique variable) ไดรอยละ 3.30 และเปนกลุม
ตัวแปรที่มีอํานาจในการอธิบายไดสูงสุด 

 
ซ่ึงผลการวิเคราะหดังกลาวขัดแยงกับสมมติฐานที่ 1 ที่ระบุไว  
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2.3 การวิเคราะหปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมกับตัวแปรลักษณะ
ทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบ
สองทาง (Two-way ANOVA) 
 การเสนอการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้เปนการวิเคราะหขอมูลเพ่ือหาผลปฏิสัมพันธ ตาม
ความมุงหมายที่ 2 คือเพ่ือศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางสังคมใดบาง ที่มีปฏิสัมพันธกับตัวแปรลักษณะ
ทางจิตเดิม ตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง และ
เพ่ือตอบสมมติฐานที่ 2 พนักงานโรงงานยาสูบกลุมที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนามาก มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ 
กระทรวงการคลังสูงกวาพนักงานโรงงานยาสูบกลุมอ่ืนๆ   

สําหรับสมมติฐานท่ี 3 พนักงานโรงงานยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง และเห็น
แบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงานมาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังสูงกวาพนักงานโรงงานยาสูบที่มีลักษณะตรงกันขาม และ
สมมติฐานที่ 4 พนักงานโรงงานยาสูบกลุมที่รับรูสถานการณยั่วยุนอย มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง เปนผูมี
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังสูงกวาพนักงาน
โรงงานยาสูบกลุมอ่ืน ๆ จะเปนการวิเคราะหเพ่ิมเติมจากวัตถุประสงคขอที่ 2 เพ่ือใหไดผลครอบคลุม
มากยิ่งขึ้น   
 การวิเคราะหความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม พิจารณาตาม
กลุมรวม และกลุมยอยตามลักษณะชีวิสังคม ไดแก อายุ ประสบการณในการทํางาน ระดับการศึกษา 
เงินเดือนและประเภทพนักงาน (พนักงานรายเดือน และพนักงานรายชั่วโมง) ที่ไดรับการสนับสนุนทาง
สังคม และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่ตางกัน ผลการวิเคราะหดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 7 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมรวม 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การสนับสนุนทางสังคมฯ  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การสนับสนุนทางสังคมฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

3.03 
27.82 
.71 

53.34 

1 
1 
1 

332 

3.03 
27.82 
.71 

18.84** 
173.06** 

4.38* 

.000 

.000 

.037 

Corrected Total  335    

  
หมายเหตุ  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 

 



90 
 

 

 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหความแปรปรวน ของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว 
ระหวางการไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธ
ระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่สงผลตอคะแนนเฉลี่ย
ของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 (คาเอฟเทากับ 4.38) และ
พบในผลเชนนี้ในกลุมรวม และไดทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรม ตามระดับการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดังตาราง 
8 และแสดงลักษณะของการปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทั้งสองตัว แบบ ordinal interaction        
ดังภาพประกอบ 3  

และพบผลหลัก (Main effect) ของตัวแปรทั้งสองตัว คือ การสนับสนุนทางสังคมจาก
หัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 ตามลําดับ  
 
ตาราง 8 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงาน

โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ตามระดับการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมรวม 

 
การสนับสนุนทาง
สังคมจากหัวหนา 

แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธ์ิ 

จํานวน คาเฉลี่ย รหัส 
คาเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

12 21 11 

มาก 
นอย 
มาก 
นอย 

มาก 
มาก 
นอย 
นอย 

109 
54 
90 
83 

5.06 
4.96 
4.56 
4.27 

22 
12 
21 
11 

.367 

.453 

.360 

.447 

0.1 
- 
- 
- 

0.5* 
0.4* 

- 
- 

0.79* 
0.69* 
0.29* 

- 

 
หมายเหตุ  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 
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ภาพประกอบ 3 แสดงปฏิสัมพันธของคะแนนเฉลี่ยระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจาก

หัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ที่สงผลตอความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรม ในกลุมรวม 

 
 จากภาพประกอบ 3 แสดงปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว เปนแบบ ordinal 
interaction (Kerlinger, & Lee. 2000) และเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธีการของ Scheffe’  (ตาราง 
8) พบวา กลุมพนักงานโรงงานยาสูบที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานมาก ถามี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวากลุมอ่ืนๆ   
 
ตาราง 9 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีอายุนอย (อายุเฉลี่ย 41.8 ป) 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การสนับสนุนทางสังคมฯ  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การสนับสนุนทางสังคมฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

1.53 
11.79 
<1 

22.76 

1 
1 
1 

153 

1.533 
11.79 
<1 
<1 

10.31** 
79.28*** 
5.25* 

.000 

.000 

.023 

Corrected  Total  156    

  
หมายเหตุ  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01  ***มีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .001 

 

นอย มาก 
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 จากผลการวิเคราะหเม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัว ระหวาง การไดรับการ
สนับสนุนจากหัวหนางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่สงผลตอคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรม อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ในกลุมพนักงานที่มีอายุนอย (คาเอฟเทากับ 
5.25) ซ่ึงสามารถเสนอผลปฏิสัมพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานที่มีอายุนอย ดังภาพประกอบ 4 และลักษณะของการปฏิสัมพันธ
ระหวางตัวแปรอิสระทั้งสองตัว แบบ ordinal interaction 

และพบผลหลัก (Main effect) ของตัวแปรทั้งสองตัว คือ การสนับสนุนทางสังคมจาก
หัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 ตามลําดับ  
 
ตาราง 10 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงาน

โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ตามระดับการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานที่มีอายุนอย 

 
การสนับสนุนทาง
สังคมจากหัวหนา 

แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธ์ิ 

จํานวน คาเฉลี่ย รหัส 
คาเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

12 21 11 

มาก 
นอย 
มาก 
นอย 

มาก 
มาก 
นอย 
นอย 

46 
18 
46 
47 

5.04 
4.98 
4.60 
4.23 

22 
12 
21 
11 

.343 

.405 

.387 

.415 

0.06 
- 
- 
- 

0.44* 
0.38* 

- 
- 

0.81* 
0.75* 
0.37* 

- 

  
หมายเหตุ  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01  ***มีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .001 
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ภาพประกอบ 4 แสดงปฏิสัมพันธของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงาน 

ระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ที่สงผลตอความ
แปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ในกลุมพนักงานที่มีอายุนอย 

 

 จากภาพประกอบ 4 แสดงปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัว คือกราฟทั้ง 2 เสนไม
ตัดกัน เปนแบบ ordinal interaction (Kerlinger, & Lee. 2000) และเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดวย
วิธีการของ Scheffe’ (ตาราง 10) พบผลในกลุมพนักงานที่มีอายุนอย กลาวคือ กลุมพนักงานโรงงาน
ยาสูบที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานมาก ถามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก เปนผูมี
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวากลุมอ่ืน ๆ   
 
ตาราง 11 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีอายุมาก 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การสนับสนุนทางสังคมฯ  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การสนับสนุนทางสังคมฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

1.30 
14.71 
.06 

30.24 

1 
1 
1 

175 

1.13 
14.71 
.06 
.17 

6.54* 
85.13*** 

<1 
 

.011 

.000 

.575 

Corrected Total  178    

  
หมายเหตุ  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ,***มีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .001 

นอย มาก 
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 จากตาราง 11 ผลการวิเคราะหเม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว ระหวาง การไดรับ
การสนับสนุนจากหัวหนางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานที่มีอายุมาก พบวา ไม
แปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ที่สงผลตอคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  

และพิจารณาคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแปรปรวนไปตามระดับของตัว
แปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันได ในกลุมของพนักงานที่มีอายุมาก พบวา 1) พนักงาน
โรงงานยาสูบที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนามาก (Χ = 4.81) เปนผูที่มีพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนานอย (Χ = 4.64) อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2) พนักงานโรงงานยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก (Χ = 5.02) 
เปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่ที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย (Χ = 4.43) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 
ตาราง 12 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่ มีประสบการณในการทํางานนอย 
(ประสบการณในการทํางานเฉลี่ย 15.6 ป) 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การสนับสนุนทางสังคมฯ  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การสนับสนุนทางสังคมฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

1.08 
13.79 
1.33 
23.30 

1 
1 
1 

146 

1.08 
13.79 
1.33 
.16 

6.79** 
86.45*** 
8.35** 

.010 

.000 

.004 

Corrected Total  149    

  
หมายเหตุ  ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  ***มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 

 จากตาราง 12 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัว ระหวางการไดรับการสนับสนุนจาก
หัวหนางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนทาง
สังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่สงผลตอคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรม อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ในกลุมพนักงานที่มีประสบการณในการการทํางานนอย (คา
เอฟเทากับ 8.35) ซ่ึงสามารถเสนอผลปฏิสัมพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจาก
หัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานที่ มีประสบการณในการทํางานนอย ดัง
ภาพประกอบ 5 และลักษณะของการปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทั้งสองตัว แบบ disordinal 
interaction 
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และพบผลหลัก (Main effect) ของตัวแปรทั้งสองตัว คือ การสนับสนุนทางสังคมจาก
หัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .001 ตามลําดับ  
 

ตาราง 13 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงาน
โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ตามระดับการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานที่มีประสบการณในการทํางานนอย 

 
การสนับสนุนทาง
สังคมจากหัวหนา 

แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธ์ิ 

จํานวน คาเฉลี่ย รหัส 
คาเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

22 21 11 

นอย 
มาก 
มาก 
นอย 

มาก 
มาก 
นอย 
นอย 

16 
43 
47 
44 

5.07 
5.05 
4.59 
4.20 

12 
22 
21 
11 

.451 

.363 

.385 

.428 

.02 
- 
- 
- 

0.48* 
0.46* 

- 
- 

0.87* 
0.85* 
0.39* 

- 

  
 

 
 
ภาพประกอบ 5 แสดงปฏิสัมพันธของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงาน 

ระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ที่สงผลตอความ
แปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ในกลุมพนักงานที่มีประสบการณ
ในการทํางานนอย 

 
 จากภาพประกอบ แสดงปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัว กราฟตัดกัน เปนแบบ 
disordinal interaction (Kerlinger, & Lee. 2000) พบผลในกลุมพนักงานที่มีประสบการณในการ
ทํางานนอยวา แสดงวาการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์รวมกัน

นอย มาก 
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สงผลตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม เม่ือพิจารณาลักษณะเสนตรงและเปรียบเทียบ
คาเฉลี่ยรายคูดวยวิธีการของ Scheffe’ (ตาราง 13) พบผลในกลุมพนักงานที่มีประสบการณในการ
ทํางานนอย กลาวคือ กลุมพนักงานโรงงานยาสูบที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานนอย 
ถามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวากลุมอ่ืนๆ   
 
ตาราง 14 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีประสบการณในการทํางานมาก 

 

แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การสนับสนุนทางสังคมฯ  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การสนับสนุนทางสังคมฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

1.20 
13.26 
.004 
29.16 

1 
1 
1 

182 

1.20 
13.26 
.004 
.16 

7.50** 
82.75*** 

<1 
 

.007 

.000 

.877 

Corrected Total  185    

  
หมายเหตุ **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   ***มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .001 

 

 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหเม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว ระหวาง การไดรับ
การสนับสนุนจากหัวหนางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานที่มีประสบการณในการทํางาน
มาก พบวา ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา 
และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่สงผลตอคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  

ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในกลุมพนักงานที่มีประสบการณในการ
ทํางานมาก พบผลหลัก (Main effect) ของตัวแปรทั้งสองตัว กลาวคือ 1) พนักงานโรงงานยาสูบที่
ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนามาก (Χ = 4.80) เปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรมมากกวาผูที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนานอย (Χ = 4.64) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 2) พนักงานโรงงานยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก (Χ = 4.99) เปนผูที่มี
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่ที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย (Χ = 4.45) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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ตาราง 15 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และมีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีเงินเดือนนอย (เงินเดือนเฉลี่ย 27,582.16 บาท) 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การสนับสนุนทางสังคมฯ  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การสนับสนุนทางสังคมฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

2.75 
15.82 
.41 

29.41 

1 
1 
1 

191 

2.75 
15.82 
.41 
.15 

17.85*** 
102.76*** 

2.67 

.000 

.000 

.103 

Corrected Total  194    
  

 หมายเหตุ  ***มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001  
 

 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะหเม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว ระหวาง การไดรับ
การสนับสนุนจากหัวหนางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานที่มีเงินเดือนนอย พบวา ไม
แปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ที่สงผลตอคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  

และพบผลหลัก (Main effect) ของตัวแปรทั้งสองตัว คือ การสนับสนุนทางสังคมจาก
หัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กลาวคือ 1) พนักงานโรงงานยาสูบที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคม
จากหัวหนามาก (Χ = 4.86) เปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่ไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนานอย (Χ = 4.61) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 2) พนักงาน
โรงงานยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก (Χ = 5.03) เปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
มากกวาผูที่ที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย (Χ = 4.44) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 
ตาราง 16 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีเงินเดือนมาก  

 

แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การสนับสนุนทางสังคมฯ  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การสนับสนุนทางสังคมฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

.54 
12.00 
.24 

23.42 

1 
1 
1 

137 

.54 
12.00 
.24 
.17 

3.13 
70.24*** 

1.38 

.079 

.000 

.243 

Corrected Total  140    
  

หมายเหตุ ***มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหเม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว ระหวาง การไดรับ
การสนับสนุนจากหัวหนางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานที่มีเงินเดือนมาก พบวา ไม
แปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝ
สมัฤทธิ์ที่สงผลตอคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  

และพบผลหลัก (Main effect) ของตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กลาวคือ พนักงานโรงงาน
ยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก (Χ = 4.99) เปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
มากกวาผูที่ที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย (Χ = 4.39) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
  
ตาราง 17 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี 

 

แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การสนับสนุนทางสังคมฯ  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การสนับสนุนทางสังคมฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

2.45 
10.27 
.29 

22.64 

1 
1 
1 

137 

2.45 
10.27 
.29 
.17 

14.83*** 
62.11*** 

1.74 

.000 

.000 

.190 

Corrected Total  140    

  

หมายเหตุ ***มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 

 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหเม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว ระหวาง การไดรับ
การสนับสนุนจากหัวหนางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานที่มีประสบการณในการทํางาน
มาก พบวา ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา 
และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่สงผลตอคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  

และพบผลหลัก (Main effect) ของตัวแปรทั้งสองตัว คือ การสนับสนุนทางสังคมจาก
หัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ อยางเชื่อม่ันได กลาวคือ 1) พนักงานโรงงานยาสูบที่ไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนามาก (Χ = 4.80) มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่
รับรูการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนานอย (Χ = 4.52)  2) พนักงานโรงงานยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์มาก (Χ = 4.95) เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์นอย (Χ = 4.37) 
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ตาราง 18 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การสนับสนุนทางสังคมฯ  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การสนับสนุนทางสังคมฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

.98 
16.62 
.29 

29.89 

1 
1 
1 

191 

.98 
16.62 
.29 
.16 

6.29* 
106.19*** 

1.88 
 

.013 

.000 
<1 

Corrected Total  194    
  

หมายเหตุ  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ***มีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .001 
 

 จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหเม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว ระหวาง การไดรับ
การสนับสนุนจากหัวหนางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี
ขึ้นไป พบวา ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา 
และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่สงผลตอคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  

และพบผลหลัก (Main effect) ของตัวแปรทั้งสองตัว คือ การสนับสนุนทางสังคมจาก
หัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กลาวคือ 1) พนักงานโรงงานยาสูบที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคม
มาก (Χ = 4.80) เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่ไดรับการสนับสนุนทาง
สังคมนอย (Χ = 4.52) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2) พนักงานโรงงานยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์มาก (Χ = 4.95) มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย 
(Χ = 4.37) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 

ตาราง 19 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานประเภทรายเดือน  

 

แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การสนับสนุนทางสังคมฯ  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การสนับสนุนทางสังคมฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

.45 
6.87 
.50 

16.36 

1 
1 
1 

117 

.45 
6.87 
.50 
.14 

3.20 
49.09*** 

<1 
 

.077 

.000 

.549 

Corrected Total  120    
  

หมายเหตุ  ***มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001 
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 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหเม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัว ระหวาง การไดรับ
การสนับสนุนจากหัวหนางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานประเภทรายเดือน พบวา ไม
แปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ที่สงผลตอคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  

และพบผลหลัก (Main effect) ของตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กลาวคือ พนักงานโรงงาน
ยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง (Χ = 4.99) เปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวา
ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย (Χ = 4.46) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 

ตาราง 20 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานประเภทรายชั่วโมง 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การสนับสนุนทางสังคมฯ  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การสนับสนุนทางสังคมฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

2.56 
19.66 
.61 

36.71 

1 
1 
1 

211 

2.56 
19.66 
.61 
.17 

14.71*** 
112.99*** 

3.51 

.000 

.000 

.062 

Corrected Total  214    

  
หมายเหตุ  ***มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001 

 
จากตาราง 20 ผลการวิเคราะหเม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว ระหวาง การไดรับการ

สนับสนุนจากหัวหนางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานประเภทรายเดือน พบวา ไม
แปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ที่สงผลตอคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  

และพบผลหลัก (Main effect) ของตัวแปรทั้งสอง คือ การไดรับการสนับสนุนทางสังคม 
จากหัวหนางาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กลาวคือ 1) พนักงานโรงงานยาสูบที่ไดรับการสนับสนุนทาง
สังคมจากหัวหนามาก (Χ = 4.83) มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่รับรูการ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนานอย (Χ = 4.60) อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01   2) พนักงานโรงงาน
ยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก (Χ = 5.02) เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวา
ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย (Χ = 4.41) อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .001 
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ตาราง 21 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานรายเดือนทีมีระดับ (ซี) 1 - 3 

 

แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การสนับสนุนทางสังคมฯ  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การสนับสนุนทางสังคมฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

2.29 
8.02 
.07 

19.11 

1 
1 
1 

125 

2.29 
8.02 
.07 
.15 

15.01*** 
52.44*** 

<1 

.000 

.000 

.050 

Corrected Total  128    
  

หมายเหตุ  ***มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001 
 

 จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหเม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว ระหวาง การไดรับ
การสนับสนุนจากหัวหนางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานประเภทรายเดือน พบวา ไม
แปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ที่สงผลตอคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  

และพบผลหลัก (Main effect) ของตัวแปรทั้งสอง คือ การไดรับการสนับสนุนทางสังคม 
จากหัวหนางาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กลาวคือ 1) พนักงานโรงงานยาสูบที่ไดรับการสนับสนุนทาง
สังคมจากหัวหนามาก (Χ = 4.79) มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่รับรูการ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนานอย (Χ = 4.50) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 2) พนักงาน
โรงงานยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก  (Χ = 4.91) เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
มากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย (Χ = 4.38) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001   
   
ตาราง 22 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานรายเดือนทีมีระดับ (ซี) 4 - 6 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การสนับสนุนทางสังคมฯ  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การสนับสนุนทางสังคมฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

1.59 
16.65 
.72 

22.86 

1 
1 
1 

157 

1.59 
16.65 
.72 
.15 

10.92** 
114.37*** 

4.93* 

.001 

.000 

.028 

Corrected Total  160    
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 จากผลการวิเคราะหเม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว ระหวางการไดรับการสนับสนุน
จากหัวหนางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการไดรับการสนับสนุน
ทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่สงผลตอคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรม อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ในกลุมพนักงานรายเดือนทีมีระดับ (ซี) 4 - 6 (คาเอฟเทากับ 
4.93) ซ่ึงสามารถเสนอผลปฏิสัมพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานรายเดือนทีมีระดับ (ซี) 4 – 6 ดังภาพประกอบ 6 และลักษณะของ
การปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทั้งสองตัว แบบ ordinal interaction 

และพบผลหลัก (Main effect) ของตัวแปรทั้งสอง คือ การไดรับการสนับสนุนทางสังคม 
จากหัวหนางาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กลาวคือ 1) พนักงานโรงงานยาสูบที่ไดรับการสนับสนุนทาง
สังคมจากหัวหนามาก (Χ = 4.89) มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่รับรูการ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนานอย (Χ = 4.68) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 2) พนักงาน
โรงงานยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก  (Χ = 5.11) เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
มากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย (Χ = 4.46) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 
ตาราง 23 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงาน

โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ตามระดับการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานรายเดือนทีมีระดับ (ซี) 4 - 6 

 
การสนับสนุนทาง
สังคมจากหัวหนา 

แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธ์ิ 

จํานวน คาเฉลี่ย รหัส 
คาเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

22 21 11 

มาก 
นอย 
มาก 
นอย 

มาก 
มาก 
นอย 
นอย 

51 
29 
41 
40 

5.15 
5.08 
4.63 
4.29 

22 
12 
21 
11 

.380 

.390 

.274 

.464 

.07 
 

.52* 

.45* 
.86* 
.79* 
.34 

 
หมายเหตุ *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ภาพประกอบ 6 แสดงปฏิสัมพันธของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงาน ระหวาง

การไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ที่สงผลตอความแปรปรวนของ
คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ในกลุมพนักงานรายเดือนทีมีระดับ  (ซี) 4 – 6 

 
 จากภาพประกอบ 6 แสดงปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว กราฟไมตัดกันเปนแบบ 
ordinal interaction (Kerlinger, & Lee. 2000) พบผลในกลุมพนักงานรายเดือนทีมีระดับ (ซี) 4 – 6 
และเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธีการของ Scheffe’ (ตาราง 23) กลาวคือ 1) กลุมพนักงาน
โรงงานยาสูบที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานมาก ถามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก เปนผู
มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวากลุมอ่ืน ๆ   
 
ตาราง 24 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานรายชั่วโมงทีมีระดับ (ซี) 1 - 5 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การสนับสนุนทางสังคมฯ  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การสนับสนุนทางสังคมฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

1.58 
21.62 
1.06 
34.13 

1 
1 
1 

230 

1.58 
21.62 
1.06 
.15 

10.65** 
145.70*** 

7.14** 

.001 

.000 

.008 

Corrected Total  233    

  
หมายเหตุ *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **มีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 ***มีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .001 

นอย มาก 
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 จากตาราง 24 ผลการวิเคราะหเม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว ระหวางการไดรับ
การสนับสนุนจากหัวหนางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการไดรับ
การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่สงผลตอคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรม
การทํางานอยางมีจริยธรรม อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 ในกลุมพนักงานรายชั่วโมง ทีมีระดับ (ซี)      
1 - 5 (คาเอฟเทากับ 4.93) ซ่ึงสามารถเสนอผลปฏิสัมพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคม
จากหัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานรายเดือนทีมีระดับ (ซี) 1 – 5 ดังภาพประกอบ 7 
และลักษณะของการปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทั้งสองตัว แบบ ordinal interaction 

 จากผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยางเชื่อม่ันได ในกลุมพนักงานรายชั่วโมง ที่
มีระดับ (ซี) 1-5 ผลการวิเคราะหดังตาราง 25 พบผลวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรมแปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันได คือ การ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย พบวา 1) พนักงาน
โรงงานยาสูบที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนามาก มีพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรมมากกวาผูที่รับรูการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนานอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 2) พนักงานโรงงานยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรมมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 
 

ตาราง 25 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงาน
โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ตามระดับการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานรายชั่วโมงทีมีระดับ (ซี) 1 - 5 

 
การสนับสนุนทาง
สังคมจากหัวหนา 

แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธ์ิ 

จํานวน คาเฉลี่ย รหัส 
คาเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

12 21 11 

มาก 
นอย 
มาก 
นอย 

มาก 
มาก 
นอย 
นอย 

75 
35 
66 
58 

5.05 
5.03 
4.57 
4.25 

22 
12 
21 
11 

.329 

.478 

.366 

.412 

.02 0.48* 
0.46* 

0.8* 
0.78* 
0.32* 

  
หมายเหตุ *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ภาพประกอบ 7 แสดงปฏิสัมพันธของคะแนนเฉลี่ยนของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ระหวาง
การไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ที่สงผลตอความแปรปรวน
ของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ในกลุมพนักงานรายชั่วโมงที่มีระดับ (ซี) 1-5 

 
 จากภาพประกอบ 7 แสดงปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว กราฟไมตัดกัน เปนแบบ 
ordinal interaction (Kerlinger, & Lee. 2000) และเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธีการของ Scheffe’ 
(ตาราง 25) กลาวคือ กลุมพนักงานโรงงานยาสูบที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานมาก 
ถามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวา กลุมอ่ืนๆ  
 
ตาราง 26 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานรายชั่วโมง ที่มีระดับ (ซี) 6 - 10 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การสนับสนุนทางสังคมฯ  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การสนับสนุนทางสังคมฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

1.78 
5.92 
.04 

16.94 

1 
1 
1 
90 

1.78 
5.92 
.04 
.19 

9.45** 
31.49*** 

<1 

.003 

.000 

.648 

Corrected Total  93    

  
หมายเหตุ  **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

นอย มาก 
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 จากตาราง 26 ผลการวิเคราะหเม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว ระหวางการไดรับ
การสนับสนุนจากหัวหนางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการ
ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่สงผลตอคะแนนเฉลี่ยของ
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  

และเม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา 
และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยางเช่ือม่ันไดในกลุมพนักงานที่มีประสบการณในการทํางานนอย ผลการ
วิเคราะหดังตาราง 26 พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแปรปรวนไปตามระดับ
ของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันได คือ การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย พบวา พนักงานโรงงานยาสูบที่ไดรับการสนับสนุนทาง
สังคมจากหัวหนามาก มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่รับรูการสนับสนุนทาง
สังคมจากหัวหนานอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 2) พนักงานโรงงานยาสูบที่มีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์มาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
   

จากสมมติฐานขอที่ 2 จากผลการวิเคราะห พบผลปฏิสัมพันธระหวางการสนับสนุนทาง
สังคมจากหัวหนากับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ที่มีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ของพนักงาน
โรงงานยาสูบ ทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย ดังตารางสรุปรายละเอียด 27 และ 28 
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ตาราง 27 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ 
กระทรวงการคลัง ที่มีลักษณะทางชีวสังคมที่แตกตางกัน ในกลุมรวมและกลุมยอย  

 

กลุม จํานวน 

คาเอฟ (F) 
% 

ทํานาย 
การสนับสนุน
ทางสังคมจาก
หัวหนา (ก) 

แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ 

(ข) 
กxข 

กลุมรวม 
กลุมท่ีมีอายุนอย (อายุไมเกิน 41.8 ป) 
กลุมอายุมาก 
กลุมท่ีมีประสบการณในการทํางานนอย (ไมเกิน 15.6 ป) 
กลุมท่ีมีประสบการณในการทํางานมาก 
กลุมท่ีมีเงินเดือนนอย (เฉล่ีย 27,582.16 บาท) 
กลุมท่ีมีเงินเดือนมาก 
กลุมการศึกษาระดับปริญญาตรี 
กลุมการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป  
กลุมพนักงานท่ีเปนรายเดือน  

- ระดับ (ซี) 1-3 
- ระดับ (ซี) 4-6 

กลุมพนักงานท่ีเปนรายชั่วโมง 
- ระดับ (ซี) 1 – 5 
- ระดับ (ซี) 6 - 10 

336 
157 
179 
150 
186 
195 
141 
141 
195 
121 
129 
161 
215 
234 
94 

18.84** 
10.31** 
6.54* 
6.79** 
7.50 

17.85*** 
3.13 

14.83*** 
6.29* 
3.20 

15.01*** 
10.92** 
14.71*** 
10.65** 
9.45** 

173.06** 
79.28** 
85.13*** 
86.45*** 
82.75*** 
102.76*** 
70.24*** 
62.11*** 
106.19*** 
49.09*** 
52.44*** 
114.37*** 
112.99*** 
145.70*** 
31.49*** 

4.38* 
5.25* 
<1 

8.35* 
<1 

2.67 
1.38 
1.74 
1.88 
<1 
<1 

4.93* 
3.51 

7.14** 
<1 

39.50 
42.10 
34.70 
43.80 
34.10 
41.90 
35.00 
40.50 
37.60 
34.00 
39.30 
45.80 
40.40 
42.60 
31.90 

  
หมายเหตุ  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01  ***มีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .001 
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ตาราง 28 แสดงคาเฉลี่ยของการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และ
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่มีลักษณะ
ทางชีวสังคมที่แตกตางกัน ในกลุมรวมและกลุมยอย ตามระดับตัวแปรอิสระที่สงผลแบบเด่ียว  

 

 กลุม ตัวแปร 
เปรียบเทียบคาเฉลี่ย 

ของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

กลุมท่ีมีคาเฉลี่ยสูง กลุมท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่า 

กลุมอายุมาก การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

มาก = 4.81 
มาก = 5.02 

นอย = 4.64 
นอย = 4.43 

กลุมท่ีมีประสบการณใน
การทํางานมาก 

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

มาก = 4.80 
มาก = 4.99 

นอย = 4.64 
นอย = 4.45 

กลุมเงินเดือนนอย  การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

มาก = 4.86 
มาก = 5.03 

นอย = 4.61 
นอย = 4.44 

กลุมเงินเดือนมาก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มาก = 4.99 นอย = 4.39 

ในกลุมปริญญาตรี การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

มาก = 4.80 
มาก = 4.95 

นอย = 4.52 
นอย = 4.37 

ในกลุมปริญญาตรีขึ้นไป การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

มาก = 4.80 
มาก = 4.95 

นอย = 4.52 
นอย = 4.37 

กลุมพนักงานรายเดือน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มาก = 4.99 นอย = 4.46 
กลุมพนักงานรายเดือน 
ท่ีมีระดับ (ซี) 1-3 

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

มาก = 4.83 
มาก = 5.02 

นอย = 4.60 
นอย = 4.41 

กลุมพนักงานรายชั่วโมง 
 

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

มาก = 4.79 
มาก = 4.91 

นอย = 4.50 
นอย = 4.38 

กลุมพนักงานรายชั่วโมง 
ท่ีมีระดับ (ซี) 6-10 

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

มาก = 4.84 
มาก = 4.95 

นอย = 4.56 
นอย = 4.44 

 
 จากตาราง 27 และ 28 สรุปผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของคะแนนพฤติกรรม
การทํางานอยางมีจริยธรรม โดยพิจารณาในกลุมรวมพบปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 2 ตัว คือ 
การไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา การไดรับการสนับสนุน
ทางสังคมจากหัวหนามีผลปฏิสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และพิจารณาตามกลุมยอยตามลักษณะทางชีวสังคม ไดแก อายุ ประสาบการณในการทํางาน ระดับ
การศึกษา เงินเดือนและประเภทพนักงาน (พนักงานรายเดือน และพนักงานรายชั่วโมง)และระดับ (ซี) 
พบวา การไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนามีผลปฏิสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุม
พนักงานที่มีอายุนอย ตั้งแตอายุ 41.8 ปลงไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ในกลุม
พนักงานที่มีประสบการณในการทํางานนอย คือ ตั้งแต 15.6 ปลงไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ .05 ในกลุมพนักงานรายเดือน ที่มีระดับ (ซี)  4-6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และใน
กลุมพนักงานรายช่ัวโมงที่มีระดับ (ซี) 1-5 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ดังน้ัน ผลการ
วิเคราะหสอดคลองและเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวขอ 2  
 
 การวิเคราะหเพื่อตอบสมมติฐานที่ 3 พนักงานโรงงานยาสูบที่เห็นแบบอยางที่ดีจาก
หัวหนาและเพ่ือนรวมงานมาก และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังสูงกวาพนักงานโรงงานยาสูบที่มีลักษณะ
ตรงกันขาม    
 สําหรับการวิเคราะหความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
พิจารณาตามกลุมรวม และกลุมยอยตามลักษณะชีวิสังคม ไดแก อายุ ประสาบการณในการทํางาน 
ระดับการศึกษา เงินเดือนและประเภทพนักงาน (พนักงานรายเดือน และพนักงานรายชั่วโมง) และ
ระดับ (ซี) ที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงานมาก และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่ตางกัน 
ผลการวิเคราะหดังตาราง 29 
 
ตาราง 29 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และ
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมรวม 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การเห็นแบบอยางท่ีดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การเห็นแบบอยางท่ีดีฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

.65 
29.19 
.11 

56.60 

1 
1 
1 

332 

.65 
29.19 
.11 
.17 

3.81 
171.24*** 

<1 

.052 

.000 

.429 

Corrected Total  335    

  
หมายเหตุ  ***มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001 

 
จากตาราง 29 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อน
รวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และทําการวิเคราะหในกลุมยอย  

ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การเห็นแบบอยาง
ที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยางเชื่อม่ันได พบผลวา คะแนน
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) 
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อยางเชื่อม่ันได เพียงตัวเดียว คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เม่ือพิจารณาคาเฉล่ีย พบวา พนักงานโรงงาน
ยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์นอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  

และทําการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ตามลักษณะทางชีวสังคม ในกลุมยอย ดังรายละเอียดดังตอไปน้ี 

 
ตาราง 30 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และ
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีอายุนอย (อายุเฉลี่ย 41.8 ป) 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การเห็นแบบอยางท่ีดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การเห็นแบบอยางท่ีดีฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

.04 
13.962 

.10 
25.790 

1 
1 
1 

153 

.04 
13.962 

.10 

.17 

<1 
82.83*** 

<1 
 

.647 

.000 

.446 

Corrected Total  156    

  
หมายเหตุ  ***มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001 

 
จากตาราง 30 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อน
รวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานที่มีอายุนอย  

ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การเห็นแบบอยาง
ที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยางเชื่อม่ันได ในกลุมพนักงานที่มีอายุ
นอย พบผลวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแปรปรวนไปตามระดับของตัวแปร
อิสระทีละตัว (Main effect) อยางเช่ือม่ันได เพียงตัวเดียว คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เม่ือพิจารณา
คาเฉล่ีย พบวา พนักงานโรงงานยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก มีพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรมมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  

 
 
 



111 
 

 

ตาราง 31 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และ
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีอายุมาก 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การเห็นแบบอยางท่ีดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การเห็นแบบอยางท่ีดีฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

.82 
14.33 
.05 

30.55 

1 
1 
1 

175 

.82 
14.33 
.05 
.18 

4.67* 
82.06*** 

<1 
 

.032 

.000 

.578 

Corrected Total  178    

  
หมายเหตุ  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ***มีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .001 
 
จากตาราง 31 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อน
รวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานที่มีอายุมาก 

ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การเห็นแบบอยาง
ที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยางเชื่อม่ันได ในกลุมพนักงานที่มีอายุ
นอย พบผลวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแปรปรวนไปตามระดับของตัวแปร
อิสระทีละตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันได คือ การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน 
และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย พบวา 1) พนักงานโรงงานยาสูบที่มีการเห็นแบบอยาง
ที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงานนอย จะมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่ไดรับ
การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงานมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 
2)พนักงานโรงงานยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวา
ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  
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ตาราง 32 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และ
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีประสบการณในการทํางานนอย  

 

แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การเห็นแบบอยางท่ีดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การเห็นแบบอยางท่ีดีฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

.00 
15.43 
.40 

26.44 

1 
1 
1 

146 

.00 
15.43 
.40 
.18 

<1 
85.22*** 

2.20 

.964 

.000 

.141 

Corrected Total  149    

  

หมายเหตุ  ***มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001 
 

จากตาราง 32 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อน
รวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานที่มีประสบการณในการทํางานนอย 

และเม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือน
รวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยางเชื่อม่ันได ในกลุมพนักงานที่มีประสบการณในการทํางานนอย 
พบผลวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละ
ตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันไดเพียงตัวเดียว คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย พบวา 
พนักงานโรงงานยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  

 
ตาราง 33 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และ
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีประสบการณในการทํางานมาก 

 

แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การเห็นแบบอยางท่ีดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การเห็นแบบอยางท่ีดีฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

1.00 
13.16 
.001 
29.35 

1 
1 
1 

182 

1.00 
13.16 
.001 
.16 

6.19* 
82.59*** 

<1 
 

.014 

.000 

.942 

Corrected Total  185    

 
หมายเหตุ *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ***มีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .001 
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จากตาราง 33 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อน
รวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานที่มีประสบการณในการทํางานมาก 

และพิจารณาตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) คือ การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและ
เพ่ือนรวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ อยางเช่ือม่ันได กลาวคือ 1) พนักงานโรงงานยาสูบที่มีการ
เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงานนอย (Χ = 4.80) จะมีพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรมมากกวาผูที่ไดรับการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงานมาก (Χ = 4.65) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 2)พนักงานโรงงานยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก (Χ = 
4.99) มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย (Χ = 4.45) อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  

 
ตาราง 34 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และ
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีเงินเดือนนอย (เงินเดือนเฉลี่ย 27,582.16 
บาท) 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การเห็นแบบอยางท่ีดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การเห็นแบบอยางท่ีดีฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

.37 
16.94 
.03 

32.12 

1 
1 
1 

191 

.37 
16.95 
.03 
.17 

2.16 
99.22*** 

<1 
 

.143 

.000 

.695 

Corrected Total  194    

  
หมายเหตุ  ***มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001 

 
จากตาราง 34 และเมื่อพิจารณาตามตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัว พบวา คะแนนพฤติกรรมการ

ทํางานอยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนา
และเพื่อนรวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานที่มีเงินเดือนนอย 

และผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์อยางเชื่อม่ันได ในกลุมพนักงานที่มีเงินเดือนนอย พบผลวา คะแนนพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรมแปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันไดเพียง
ตัวเดียว คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย พบวา พนักงานโรงงานยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝ
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สัมฤทธิ์มาก (Χ = 5.04) มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย 
(Χ = 4.44) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  

 
ตาราง 35 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และ
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีเงินเดือนมาก 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การเห็นแบบอยางท่ีดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การเห็นแบบอยางท่ีดีฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

.34 
12.03 
.49 

23.39 

1 
1 
1 

137 

.34 
12.03 
.49 
.17 

2.02 
70.47*** 

2.85 

.158 

.000 

.094 

Corrected Total  140    

  
หมายเหตุ  ***มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001 

   

จากตาราง 34 และเมื่อพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว พบวา คะแนนพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนา
และเพื่อนรวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานที่มีเงินเดือนมาก 

และผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์อยางเชื่อม่ันได ในกลุมพนักงานที่มีเงินเดือนมาก พบผลวา คะแนนพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรมแปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันไดเพียง
ตัวเดียว คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย พบวา พนักงานโรงงานยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์มาก (Χ = 5.00) มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย 
(Χ = 4.41) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  
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ตาราง 36 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และ
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การเห็นแบบอยางท่ีดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การเห็นแบบอยางท่ีดีฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

.68 
9.55 
.13 

25.05 

1 
1 
1 

137 

.68 
9.55 
.13 
.18 

3.71 
52.24*** 

<1 
 

.056 

.000 

.405 

Corrected Total  140    

  
หมายเหตุ  ***มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001 

 
จากตาราง 36 และเมื่อพิจารณาตามตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัว พบวา คะแนนพฤติกรรมการ

ทํางานอยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนา
และเพื่อนรวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 

และพบพิจารณาความแปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยาง
เชื่อม่ันไดเพียงตัวเดียว คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย พบวา พนักงานโรงงานยาสูบ
ที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
นอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  

 
ตาราง 37 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และ
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี ขึ้นไป 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การเห็นแบบอยางท่ีดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การเห็นแบบอยางท่ีดีฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

.23 
17.59 
.31 

30.67 

1 
1 
1 

191 

.23 
17.59 
.31 
.16 

1.40 
109.52*** 

1.90 

.238 

.000 

.170 

Corrected Total  194    

 
หมายเหตุ  ***มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001 
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จากตาราง 37 และเมื่อพิจารณาตามตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัว พบวา คะแนนพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนา
และเพื่อนรวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานมีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป 

และผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์อยางเชื่อม่ันได ในกลุมพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป พบผลวา คะแนน
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) 
อยางเชื่อม่ันไดเพียงตัวเดียว คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย พบวา พนักงานโรงงาน
ยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์นอยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  

 
ตาราง 38 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และ
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานประเภทรายเดือน 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การเห็นแบบอยางท่ีดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การเห็นแบบอยางท่ีดีฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

.31 
8.50 
.15 

16.43 

1 
1 
1 
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.31 
8.50 
.15 
.14 

2.24 
60.55*** 

1.06 

.137 

.000 

.306 

Corrected Total  120    

  
หมายเหตุ  ***มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001 

 

จากตาราง 38 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อน
รวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานประเภทรายเดือน 

ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์อยางเชื่อม่ันได ในกลุมพนักงานประเภทรายเดือน พบผลวา คะแนนพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรมแปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันไดเพียง
ตัวเดียว คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย พบวา พนักงานโรงงานยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์มาก มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  
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ตาราง 39 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และ
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานประเภทรายชั่วโมง 

 

แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การเห็นแบบอยางท่ีดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การเห็นแบบอยางท่ีดีฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

.29 
20.77 
.005 
39.77 

1 
1 
1 

211 

.29 
20.77 
.005 
.19 

1.53 
110.21*** 

<1 
 

.218 

.000 

.877 

Corrected Total  214    
  

หมายเหตุ  ***มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001 
 

จากตาราง 39 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัว พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือน
รวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานประเภทรายชั่วโมง 

ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยางเชื่อม่ันได ใน
กลุมพนักงานประเภทรายชั่วโมง พบผลวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแปรปรวนไป
ตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันไดเพียงตัวเดียว คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย พบวา พนักงานโรงงานยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก มีพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  

 

ตาราง 40 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน 
และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานรายเดือน ที่มีระดับซี (ระดับ 1 - 3) 

 

แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การเห็นแบบอยางท่ีดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การเห็นแบบอยางท่ีดีฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

.22 
9.69 
.06 

21.54 

1 
1 
1 

125 

.22 
9.69 
.06 
.17 

1.25 
56.22*** 

<1 

.266 

.000 

.548 

Corrected Total  128    

  
หมายเหตุ  ***มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001 
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จากตาราง 40 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อน
รวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานรายเดือน ที่มีระดับซี (ระดับ 1 - 3) 

ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์อยางเชื่อม่ันได ในกลุมพนักงานรายเดือน ที่มีระดับซี (ระดับ 1-3) พบผลวา คะแนน
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) 
อยางเชื่อม่ันไดเพียงตัวเดียว คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย พบวา พนักงานโรงงาน
ยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์นอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  

 
ตาราง 41 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และ
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานรายเดือน ที่มีระดับซี (ระดับ 4 - 6) 

 

แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การเห็นแบบอยางท่ีดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การเห็นแบบอยางท่ีดีฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

.24 
17.84 
.41 

24.61 

1 
1 
1 

157 

.24 
17.84 
.41 
.16 

1.50 
113.76*** 

2.59 

.223 

.000 

.110 

Corrected Total  160    
  

หมายเหตุ  ***มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001 
 
จากตาราง 41 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อน
รวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานรายเดือน ที่มีระดับซี (ระดับ 4 - 6) 

และผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์อยางเชื่อม่ันได ในกลุมพนักงานรายเดือน ที่มีระดับซี (ระดับ 4 - 6) พบวา คะแนนพฤติกรรม
การทํางานอยางมีจริยธรรมแปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยาง
เชื่อม่ันไดเพียงตัวเดียว คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย พบวา พนักงานโรงงานยาสูบ
ที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
นอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  
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ตาราง 42 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และ
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานรายชั่วโมง ที่มีระดับซี (ระดับ) 1-5 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การเห็นแบบอยางท่ีดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การเห็นแบบอยางท่ีดีฯ X แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

.45 
22.62 
.36 

36.27 

1 
1 
1 

230 

.45 
22.62 
.36 
.16 

2.83 
143.45** 

2.31 

.094 

.000 

.130 

Corrected Total  233    

  
หมายเหตุ  **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
จากตาราง 42 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว พบวา คะแนนพฤติกรรมการ

ทํางานอยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและ
เพ่ือนรวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานรายชั่วโมง ที่มีระดับซี (ระดับ 1 - 5)  
 และผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การเห็น
แบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานรายช่ัวโมง ที่มี
ระดับซี (ระดับ) 1–5 พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม แปรปรวนไปตามระดับ
ของตัวแปรอิสระทีละตัวเพียงตัวเดียวคือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ น่ันคือ พนักงานโรงงานยาสูบที่เห็น
แบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงานมาก จะมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากวา
พนักงานที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
ตาราง 43 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน ในกลุมพนักงานรายชั่วโมง ทีมีระดับ (ซี) 6 - 10 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

การเห็นแบบอยางท่ีดีจากหัวหนา ฯ  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การเห็นแบบอยางท่ีดีฯX แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
Error 

.19 
6.06 
.16 

18.40 

1 
1 
1 
90 

.19 
6.06 
.19 
.20 

<1 
29.62*** 

<1 
 

.333 

.000 

.381 

Corrected Total  93    
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 จากตาราง 43 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว พบวา คะแนนพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนา
และเพื่อนรวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานรายชั่วโมง ที่มีระดับซี (ระดับ 6 - 10) 

และผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การเห็น
แบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมพนักงานรายช่ัวโมง ที่มี
ระดับซี (ระดับ) 6 – 10 พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม แปรปรวนไปตามระดับ
ของตัวแปรอิสระทีละตัวเพียงตัวเดียวคือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ น่ันคือ พนักงานโรงงานยาสูบที่เห็น
แบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงานมาก จะมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากวา
พนักงานที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 

 จากสมมติฐานขอที่ 3 จากผลการวิเคราะห พบผลปฏิสัมพันธระหวางการเห็นแบบอยางที่ดี
จากหัวหนาและเพ่ือนรวมงานกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ที่มีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
ของพนักงานโรงงานยาสูบ ทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย ดังตารางสรุปรายละเอียด 43 และ 44 
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ตาราง 44 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อน
รวมงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงาน
ยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่มีลักษณะทางชีวสังคมที่แตกตางกัน ในกลุมรวมและกลุมยอย  

 

กลุม จํานวน 

คาเอฟ (F) 
% 

ทํานาย 
การเห็นแบบอยาง
ท่ีดีจากหัวหนาและ
เพ่ือนรวมงาน (ก) 

แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ 

(ข) 
กxข 

กลุมรวม 
กลุมท่ีมีอายุนอย (อายุเฉล่ีย 41.8 ป) 
กลุมอายุมาก 
กลุมท่ีมีประสบการณในการทํางานนอย(เฉล่ีย15.6 ป)
กลุมท่ีมีประสบการณในการทํางานมาก 
กลุมท่ีมีเงินเดือนนอย (เฉล่ีย 27,582.16 บาท) 
กลุมท่ีมีเงินเดือนมาก 
กลุมการศึกษาระดับปริญญาตรี 
กลุมการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป  
กลุมพนักงานท่ีเปนรายเดือน 

- ระดับ (ซี) 1 – 3 
- ระดับ (ซี) 4 - 6 

กลุมพนักงานท่ีเปนรายชั่วโมง 
- ระดับ (ซี) 1 – 5 
- ระดับ (ซี) 6 - 10 

336 
157 
179 
150 
186 
195 
141 
141 
195 
121 
129 
161 
215 
234 
94 

3.81 
<1 

4.67* 
<1 

6.19* 
2.16 
2.02 
3.71 
1.40 
2.24 
1.25 
1.50 
1.53 
2.83 
<1 

171.24*** 
82.83*** 
82.06*** 
85.22*** 
82.59*** 
99.22*** 
70.47*** 
52.24*** 
109.52*** 
60.55*** 
56.22*** 
113.76*** 
110.21*** 
143.45*** 
29.62*** 

<1 
<1 
<1 

2.20 
<1 
<1 

2.85 
<1 

1.90 
1.06 
<1 

2.59 
<1 

2.31 
<1 

35.20 
34.40 
34.00 
36.30 
33.60 
35.52 
35.10 
34.20 
36.00 
33.70 
31.50 
41.60 
35.40 
39.00 
26.00 

 
หมายเหตุ  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01  ***มีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ.001 
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ตาราง 45 คาเฉลี่ยของการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาฯ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่มีลักษณะทางชีวสังคมที่
แตกตางกัน ในกลุมรวมและกลุมยอย ตามระดับตัวแปรอิสระที่สงผลแบบเด่ียว 

  

 กลุม ตัวแปร 
เปรียบเทียบคาเฉลี่ย 

ของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

กลุมท่ีมีคาเฉลี่ยสูง กลุมท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่า 

กลุมรวม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มาก = 5.02 นอย = 4.43 
กลุมอายุนอย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มาก = 5.02 นอย = 4.41 

กลุมอายุมาก การเห็นแบบอยางท่ีดีฯ 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

มาก = 4.80 
มาก = 5.02 

นอย = 4.66 
นอย = 4.44 

กลุมท่ีมีประสบการณนอย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มาก = 5.07 นอย = 4.41 
กลุมท่ีมีประสบการณในการทํางาน
มาก 

การเห็นแบบอยางท่ีดีฯ 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

มาก = 4.80 
มาก = 4.99 

นอย = 4.65 
นอย = 4.45 

กลุมเงินเดือนนอย  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มาก = 5.04 นอย = 4.44 

กลุมเงินเดือนมาก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มาก = 5.00 นอย = 4.41 

ในกลุมปริญญาตรี แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มาก = 4.94 นอย = 4.39 

ในกลุมปริญญาตรีขึ้นไป แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มาก = 5.06 นอย = 4.46 
กลุมพนักงานรายเดือน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มาก = 5.02 นอย = 4.48  
กลุมพนักงานรายเดือน 
ท่ีมีระดับ (ซี) 1-3 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มาก = 4.95 นอย = 4.39 

กลุมพนักงานรายเดือน 
ท่ีมีระดับ (ซี) 4-6 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มาก = 5.12 นอย = 4.44 

กลุมพนักงานรายชั่วโมง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มาก = 5.05 นอย = 4.42 
กลุมพนักงานรายชั่วโมง 
ท่ีมีระดับ (ซี) 1-5 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มาก = 4.97 นอย = 4.45 

กลุมพนักงานรายชั่วโมง 
ท่ีมีระดับ (ซี) 6-10 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มาก = 5.03 นอย = 4.40 

 
 จากตาราง 44 และ 45 สรุปผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของคะแนนพฤติกรรม
การทํางานอยางมีจริยธรรม โดยพิจารณาในกลุมรวมพบปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 2 ตัว คือ 
การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา การเห็น
แบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงานมีผลปฏิสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ในกลุมพนักงานรายชั่วโมง ที่มีระดับ (ซี) 9-10  

ดังน้ัน ผลการวิเคราะหจึงไมสอดคลองและเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวขอ 3  
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 การวิเคราะหเพื่อตอบสมมติฐานที่ 4 พนักงานโรงงานยาสูบที่รับรูสถานการณยั่วยุ
นอย มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงาน
ยาสูบ กระทรวงการคลังสูงกวาพนักงานโรงงานยาสูบที่มีลักษณะตรงกันขาม  
 การวิเคราะหความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม พิจารณาตาม
กลุมรวม และกลุมยอยตามลักษณะชีวิสังคม ไดแก อายุ ประสาบการณในการทํางาน ระดับการศึกษา 
เงินเดือนและประเภทพนักงาน (พนักงานรายเดือน และพนักงานรายชั่วโมง) และระดับ (ซี) ที่รับรู
สถานการณยั่วยุนอย และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมที่ตางกัน ผลการวิเคราะหดังตาราง 45 
 

ตาราง 46 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง การรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม
แตกตางกัน ในกลุมรวม 

 

แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ  
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ ฯ X เหตุผลเชิงจริยธรรม 

Error 

3.49 
7.40 
.24 

75.70 

1 
1 
1 

332 

3.49 
7.40 
.24 
.23 

15.28*** 
32.452*** 

1.06 

.000 

.000 

.303 

Corrected Total  335    
  

หมายเหตุ ***มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 

จากตาราง 46 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัว ในกลุมรวม พบวา คะแนน
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการรับรูสถานการณยั่วยุ 
และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม 

และผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การรับรูสถานการณ
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมอยางเชื่อม่ันได พบผลวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
แปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันได คือ  การรับรูสถานการณ
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย พบวา 1) พนักงานโรงงานยาสูบที่มีการรับรู
สถานการณยั่วยุนอย มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีการรับรูสถานการณยั่วยุ
มาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 2) พนักงานโรงงานยาสูบที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมมาก เปน
ผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมนอย อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 

การวิเคราะหในกลุมยอยตามลักษณะทางชีวสังคม ไดแก ไดแก อายุ ประสาบการณในการ
ทํางาน ระดับการศึกษา เงินเดือนและประเภทพนักงาน (พนักงานรายเดือน และพนักงานรายชั่วโมง) 
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และระดับ (ซี) ที่รับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมที่ตางกัน ผลการวิเคราะหดัง
รายละเอียดตอไป 

 
ตาราง 47 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง การรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม
แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีอายุนอย (อายุเฉลี่ย 41.8 ป) 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ  
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ ฯ X เหตุผลเชิงจริยธรรม 

Error 

.73 
2.88 
.16 

36.13 

1 
1 
1 

153 

.73 
2.88 
.16 
.24 

3.08 
12.19** 

<1 
 

.081 

.001 

.410 

Corrected Total  156    

  
หมายเหตุ  **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
จากตาราง 47 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว ในกลุมพนักงานที่มีอายุนอย พบวา 

คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการรับรู
สถานการณยั่วยุ และการมีเหตุผลเชิงจริยธรรม  

และผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงาน โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การรับรู
สถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมอยางเชื่อม่ันได พบผลวา คะแนนพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรมแปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยางเช่ือม่ันได คือ 
เหตุผลเชิงจริยธรรม เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย พบวา พนักงานโรงงานยาสูบที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมมาก 
เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมนอย อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตาราง 48 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง การรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม
แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีอายุมาก 

 

แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ  
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ ฯ X เหตุผลเชิงจริยธรรม 

Error 

2.65 
4.54 
.06 

38.57 

1 
1 
1 

175 

2.65 
4.54 
.06 
.22 

12.00** 
20.59*** 

<1 
 

.001 

.000 

.604 

Corrected Total  178    

  
หมายเหตุ  ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  ***มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 

จากตาราง 48 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัว ในกลุมพนักงานที่มีอายุมาก พบวา 
คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการรับรู
สถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม 

และผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การรับรูสถานการณ
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมอยางเชื่อม่ันได พบผลวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
แปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันได คือ การรับรูสถานการณ
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย พบวา 1) พนักงานโรงงานยาสูบที่ที่มีการรับรู
สถานการณยั่วยุนอย มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีการรับรูสถานการณยั่วยุ
มาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 2) พนักงานโรงงานยาสูบที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมมาก เปน
ผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมนอย อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001 
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ตาราง 49 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง การรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม
แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีประสบการณในการทํางานนอย (ประสบการณในการทํางาน
เฉลี่ย 15.6 ป) 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ  
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ ฯ X เหตุผลเชิงจริยธรรม 

Error 

.46 
30.6 
.09 

38.39 

1 
1 
1 

146 

.46 
3.06 
.09 
.26 

1.74 
11.63** 

<1 
 

.190 

.001 

.561 

Corrected Total  149    
  

หมายเหตุ  ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 
จากตาราง 49 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว ในกลุมพนักงานที่มีประสบการณในการ

ทํางานนอย พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธ
ระหวางการรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม  

ผลการวิเคราะหพบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแปรปรวนไปตามระดับ
ของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันไดเพียงหนึ่งตัว คือ เหตุผลเชิงจริยธรรม เม่ือ
พิจารณาคาเฉลี่ย พบวา พนักงานโรงงานยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมนอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

ตาราง 50 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง การรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม
แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีประสบการณในการทํางานมาก 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ  
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ ฯ X เหตุผลเชิงจริยธรรม 

Error 

3.15 
4.46 
.19 

36.02 

1 
1 
1 

182 

3.15 
4.46 
.19 
.20 

15.91*** 
22.52*** 

<1 
 

.000 

.000 

.335 

Corrected Total  185    

  
หมายเหตุ  ***มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001 
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จากตาราง 50 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัว ในกลุมพนักงานที่ มีประสบการณ
ในการทํางานมาก พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตาม
ปฏิสัมพันธระหวางการรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม 

และผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การรับรูสถานการณ
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมอยางเชื่อม่ันได พบผลวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
แปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันได คือ  การรับรูสถานการณ
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย พบวา 1) พนักงานโรงงานยาสูบที่ที่มีการรับรู
สถานการณยั่วยุนอย มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีการรับรูสถานการณยั่วยุ
มาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  2) พนักงานโรงงานยาสูบที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมมาก 
เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมนอย อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 
ตาราง 51 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง การรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม
แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีเงินเดือนนอย (เงินเดือนเฉลี่ย 27,582.16 บาท) 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ  
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ ฯ X เหตุผลเชิงจริยธรรม 

Error 

1.07 
3.08 
.23 

46.13 

1 
1 
1 

191 

1.07 
3.08 
.23 
.24 

4.43* 
12.77*** 

<1 
 

.037 

.000 

.331 

Corrected Total  195    

  
หมายเหตุ  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ***มีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .001 
 
จากตาราง 510 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัว ในกลุมพนักงานที่มีเงินเดือนนอย 

พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการรับรู
สถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม 

และผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การรับรูสถานการณ
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมอยางเชื่อม่ันได พบผลวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
แปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันได คือ  การรับรูสถานการณ
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย พบวา 1) พนักงานโรงงานยาสูบที่ที่มีการรับรู
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สถานการณยั่วยุนอย มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีการรับรูสถานการณยั่วยุ
มาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2) พนักงานโรงงานยาสูบที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมมาก เปน
ผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมนอย อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001 และเม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว ในกลุมพนักงานที่มีเงินเดือนนอย 
พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการรับรู
สถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม 

 
ตาราง 52 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง การรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม
แตกตางกัน ในกลุมพนักงานที่มีเงินเดือนมาก 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ  
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ ฯ X เหตุผลเชิงจริยธรรม 

Error 

2.63 
4.76 
.06 

28.83 

1 
1 
1 

137 

2.63 
4.76 
.06 
.21 

12.50* 
22.62*** 

<1 
 

.001 

.000 

.587 

Corrected Total  141    

  
หมายเหตุ  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ***มีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .001 

 

จากตาราง 52 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว ในกลุมพนักงานที่มีเงินเดือนมาก 
พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการรับรู
สถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม 

และผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การรับรูสถานการณ
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมอยางเชื่อม่ันได พบผลวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
แปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันได คือ การรับรูสถานการณ
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย พบวา 1) พนักงานโรงงานยาสูบที่ที่มีการรับรู
สถานการณยั่วยุนอย มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีการรับรูสถานการณยั่วยุ
มาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2) พนักงานโรงงานยาสูบที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมมาก เปน
ผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมนอย อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001 
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ตาราง 53 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง การรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม
แตกตางกัน ในกลุมพนักงานระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ  
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ ฯ X เหตุผลเชิงจริยธรรม 

Error 

2.74 
2.39 
.12 

32.81 

1 
1 
1 

137 

2.74 
2.39 
.12 
.24 

11.43* 
9.99** 
5.12 

.001 

.002 

.475 

Corrected Total  141    

  
หมายเหตุ  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 
 
จากตาราง 53 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัว ในกลุมพนักงานที่มีการศึกษาระดับ

ต่ํากวาปริญญาตรี พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตาม
ปฏิสัมพันธระหวางการรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจรยิธรรม 

และผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การรับรูสถานการณ
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมอยางเชื่อม่ันได พบผลวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
แปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันได คือ การรับรูสถานการณ
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย พบวา 1) พนักงานโรงงานยาสูบที่ที่มีการรับรู
สถานการณยั่วยุนอย มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีการรับรูสถานการณยั่วยุ
มาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2) พนักงานโรงงานยาสูบที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมมาก เปน
ผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมนอย อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตาราง 54 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง การรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม
แตกตางกัน ในกลุมพนักงานระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป 

 

แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ  
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ ฯ X เหตุผลเชิงจริยธรรม 

Error 

1.09 
5.22 
.12 

41.64 

1 
1 
1 

191 

1.09 
5.22 
.12 
.22 

5.01* 
23.96*** 

<1 
 

.026 

.000 

.465 

Corrected Total  194    

  
หมายเหตุ  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ***มีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .001 
 
จากตาราง 54 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัว ในกลุมพนักงานที่มีระดับการศึกษา

สูงกวาปริญญาตรีขึ้นไป พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตาม
ปฏิสัมพันธระหวางการรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม 

และผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การรับรูสถานการณ
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมอยางเชื่อม่ันได พบผลวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
แปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันได คือ การรับรูสถานการณ
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย พบวา 1) พนักงานโรงงานยาสูบที่ที่มีการรับรู
สถานการณยั่วยุนอย มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีการรับรูสถานการณยั่วยุ
มาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2) พนักงานโรงงานยาสูบที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมมาก เปน
ผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมนอย อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001 
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ตาราง 55 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง การรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม
แตกตางกัน ในกลุมพนักงานประเภทรายเดือน 

 

แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ  
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ ฯ X เหตุผลเชิงจริยธรรม 

Error 

.54 
2.61 
<1 

22.30 

1 
1 
1 

117 

.54 
2.61 
<1 
.19 

2.83 
13.69*** 

<1 

.095 

.000 

.993 

Corrected Total  121    
  

หมายเหตุ  ***มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001 
 

จากตาราง 55 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว ในกลุมพนักงานประเภทรายเดือน 
พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการรับรู
สถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม 

และผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การรับรูสถานการณ
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมอยางเชื่อม่ันได พบผลวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
แปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันไดเพียงตัวเดียว คือ เหตุผล
เชิงจริยธรรม เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย พบวา พนักงานโรงงานยาสูบที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมมาก เปนผู
มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมนอยอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 
 
ตาราง 56 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง การรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม
แตกตางกัน ในกลุมพนักงานประเภทรายชั่วโมง 

 

แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ  
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ ฯ X เหตุผลเชิงจริยธรรม 

Error 

2.93 
4.44 
.49 

52.86 

1 
1 
1 

211 

2.93 
4.44 
.49 
.25 

11.69** 
17.73*** 

1.94 

.001 

.000 

.166 

Corrected Total  215    
  

หมายเหตุ  ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  ***มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 



132 
 

 

จากตาราง 56 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว ในกลุมพนักงานประเภทรายชั่วโมง 
พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางการรับรู
สถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง  

และเม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิง
จริยธรรมอยางเชื่อม่ันได พบผลวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแปรปรวนไปตาม
ระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันได คือ การรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผล
เชิงจริยธรรม เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย พบวา 1) พนักงานโรงงานยาสูบที่ที่มีการรับรูสถานการณยั่วยุ
นอย มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีการรับรูสถานการณยั่วยุมากอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 2) พนักงานโรงงานยาสูบที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมมาก เปนผูมี
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมนอย อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 
 
ตาราง 57 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง การรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม
แตกตางกัน ในกลุมพนักงานรายเดือน ที่มีระดับ (ซี) 1 - 3 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ  
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ ฯ X เหตุผลเชิงจริยธรรม 

Error 

1.04 
3.12 
.07 

28.05 

1 
1 
1 

125 

1.04 
3.12 
.07 
.31 

4.65* 
13.90*** 

<1 

.033 

.000 

.581 

Corrected Total  129    

  
หมายเหตุ  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ***มีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .001 
 
จากตาราง 57 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัว ในกลุมพนักงานรายเดือน ที่มีระดับ 

(ซี) 1 - 3พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธ
ระหวางการรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชงิจริยธรรม 

และผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การรับรูสถานการณ
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมอยางเชื่อม่ันได พบผลวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
แปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันได ในกลุมพนักงานราย
เดือน ที่มีระดับ (ซี) 1 - 3 คือ การรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม เม่ือพิจารณา
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คาเฉลี่ย พบวา 1) พนักงานโรงงานยาสูบที่ที่มีการรับรูสถานการณยั่วยุนอย มีพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีการรับรูสถานการณยั่วยุมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05      
2) พนักงานโรงงานยาสูบที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมมาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
มากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมนอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 
ตาราง 58 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ

พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง การรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม
แตกตางกัน ในกลุมพนักงานรายเดือน ที่มีระดับ (ซี) 4 - 6 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ  
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ ฯ X เหตุผลเชิงจริยธรรม 

Error 

2.05 
4.29 
.01 

35.40 

1 
1 
1 

157 

2.05 
4.29 
.01 
.23 

9.08** 
19.03*** 

<1 

.003 

.000 

.833 

Corrected Total  160    

  
หมายเหตุ  ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  ***มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 
จากตาราง 58 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัว ในกลุมพนักงานรายเดือน ที่มีระดับ 

(ซี) 4 - 6พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธ
ระหวางการรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจรยิธรรม 

และผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การรับรูสถานการณ
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมอยางเชื่อม่ันได พบผลวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
แปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันได ในกลุมพนักงานราย
เดือน ที่มีระดับ (ซี) 4 – 6 คือ การรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม เม่ือพิจารณา
คาเฉลี่ย พบวา 1) พนักงานโรงงานยาสูบที่ที่มีการรับรูสถานการณยั่วยุนอย มีพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีการรับรูสถานการณยั่วยุมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05       
2) พนักงานโรงงานยาสูบที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมมาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
มากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมนอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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ตาราง 59 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง การรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม
แตกตางกัน ในกลุมพนักงานรายชั่วโมง ที่มีระดับ (ซี) 1 - 5 

 

แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ  
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ ฯ X เหตุผลเชิงจริยธรรม 

Error 

1.95 
4.85 
.21 

52.43 

1 
1 
1 

230 

1.95 
4.85 
.21 
.23 

8.54** 
21.28*** 

<1 

.004 

.000 

.337 

Corrected Total  233    

  
หมายเหตุ  ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  ***มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 
จากตาราง 59 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว ในกลุมพนักงานรายชั่วโมง ที่มีระดับ 

(ซี) 1 - 5พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธ
ระหวางการรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม 

และผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การรับรูสถานการณ
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมอยางเชื่อม่ันได พบผลวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
แปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันได ในกลุมพนักงานราย
ชั่วโมง ที่มีระดับ (ซี) 1 – 5 คือ การรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม เม่ือพิจารณา
คาเฉลี่ย พบวา 1) พนักงานโรงงานยาสูบที่ที่มีการรับรูสถานการณยั่วยุนอย มีพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีการรับรูสถานการณยั่วยุมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 2) 
พนักงานโรงงานยาสูบที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมมาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
มากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมนอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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ตาราง 60 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง การรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม
แตกตางกัน ในกลุมพนักงานรายชั่วโมง ที่มีระดับ (ซี) 6 - 10 

 
แหลงความแปรปรวน SS  df MS F p-value 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ  
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

ท่ีรับรูสถานการณย่ัวยุ ฯ X เหตุผลเชิงจริยธรรม 

Error 

1.35 
2.34 
.26 

21.04 

1 
1 
1 
90 

1.35 
2.24 
.26 
.23 

5.76* 
9.58** 
1.11 

.018 

.003 

.295 

Corrected Total  93    

  
หมายเหตุ  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  **มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
 
จากตาราง 60 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว ในกลุมพนักงานรายชั่วโมง ที่มีระดับ 

(ซี) 6-10พบวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ไมแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธ
ระหวางการรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม 

และผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัว คือ การรับรูสถานการณ
ยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมอยางเชื่อม่ันได พบผลวา คะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
แปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรอิสระทีละตัว (Main effect) อยางเชื่อม่ันได ในกลุมพนักงานราย
ชั่วโมง ที่มีระดับ (ซี) 6–10 คือ การรับรูสถานการณยั่วยุ และมีเหตุผลเชิงจริยธรรม เม่ือพิจารณา
คาเฉลี่ย พบวา 1) พนักงานโรงงานยาสูบที่ที่มีการรับรูสถานการณยั่วยุนอย มีพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีการรับรูสถานการณยั่วยุมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2) 
พนักงานโรงงานยาสูบที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมมาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
มากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมนอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 จากสมมติฐานขอที่ 4 จากผลการวิเคราะห พบผลปฏิสัมพันธระหวางการรับรูสถานกาณ
ยั่วยุ และเหตุผลเชิงจริยธรรม ที่มีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ของพนักงานโรงงาน
ยาสูบ ทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย ดังตารางสรุปรายละเอียด 61 
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ตาราง 61 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง รับรูสถานการณยั่วยุ เหตุผลเชิงจริยธรรม
และพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่มี
ลักษณะทางชีวสังคมที่แตกตางกัน ในกลุมรวมและกลุมยอย  

 

กลุม จํานวน 

คาเอฟ (F) 
% 

ทํานาย 
รับรู

สถานการณ 
ย่ัวยุ (ก) 

เหตุผลเชิง
จริยธรรม 

(ข) 
กxข 

รวม 
กลุมท่ีมีอายุนอย (ไมเกิน 41.8 ป) 
กลุมอายุมาก 
กลุมท่ีมีประสบการณในการทํางานนอย(ไมเกิน15.6 ป) 
กลุมท่ีมีประสบการณในการทํางานมาก 
กลุมท่ีมีเงินเดือนนอย (เฉล่ีย 27,582.16 บาท) 
กลุมท่ีมีเงินเดือนมาก 
กลุมการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี 
กลุมการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป  
กลุมพนักงานท่ีเปนรายเดือน 

- ระดับ (ซี) 1-3 
- ระดับ (ซี) 4-6 

กลุมพนักงานท่ีเปนรายชั่วโมง 
- ระดับ (ซี) 1-5 
- ระดับ (ซี) 6-10 

336 
157 
179 
150 
186 
195 
141 
141 
195 
121 
129 
161 
215 
234 
94 

15.29*** 
3.08 

12.00** 
1.74 

15.91*** 
4.43* 

12.50** 
11.43** 
5.01* 
2.83 
4.65* 
9.08* 

11.69** 
8.54** 
5.76* 

32.45*** 
12.19** 
20.59*** 
11.63** 
22.52*** 
12.77*** 
22.62*** 
9.99** 

23.96*** 
13.69*** 
13.90*** 
19.03*** 
17.73*** 
21.28*** 
9.58** 

1.06 
<1 
<1 
<1 
<1 
<1 
<1 
<1 
<1 
<1 
<1 
<1 

1.94 
<1 

1.11 

13.40 
8.20 
16.70 
7.50 
18.50 
8.80 
20.00 
13.80 
13.10 
10.00 
10.90 
16.10 
14.20 
11.80 
15.40 

 

หมายเหตุ  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01  ***มีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ.001 
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ตาราง 62 คาเฉลี่ยของการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาฯ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ที่มีลักษณะทางชีวสังคมที่
แตกตางกัน ในกลุมรวมและกลุมยอย ตามระดับตัวแปรอิสระที่สงผลแบบเด่ียว  

 

 กลุม ตัวแปร 
เปรียบเทียบคาเฉลี่ย 

ของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

กลุมท่ีมีคาเฉลี่ยสูง กลุมท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่า 

กลุมรวม สถานการณย่ัวยุ 
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

นอย = 4.81 
มาก = 4.85 

มาก = 4.60 
นอย = 4.55  

กลุมอายุนอย เหตุผลเชิงจริยธรรม มาก = 4.79 นอย = 4.52 

กลุมอายุมาก สถานการณย่ัวยุ 
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

นอย = 4.81 
มาก = 4.91 

มาก = 4.60 
นอย = 4.58 

กลุมท่ีมีประสบการณการทํางานมาก สถานการณย่ัวยุ 
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

นอย = 4.87 
มาก = 4.90 

มาก = 4.61 
นอย = 4.58 

กลุมเงินเดือนนอย  สถานการณย่ัวยุ 
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

นอย = 4.77 
มาก = 4.82 

มาก = 4.62 
นอย = 4.57 

กลุมเงินเดือนมาก สถานการณย่ัวยุ 
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

นอย = 4.86 
มาก = 4.91 

มาก = 4.58 
นอย = 4.53 

ในกลุมปริญญาตรี สถานการณย่ัวยุ 
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

นอย = 4.78 
มาก = 4.77  

มาก = 4.50 
นอย = 4.51 

ในกลุมปริญญาตรีขึ้นไป สถานการณย่ัวยุ 
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

นอย = 4.83 
มาก = 4.91 

มาก = 4.67 
นอย = 4.59 

กลุมพนักงานรายเดือน เหตุผลเชิงจริยธรรม มาก = 4.89 นอย = 4.59 
กลุมพนักงานรายเดือน 
ท่ีมีระดับ (ซี) 1-3 

สถานการณย่ัวยุ 
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

นอย = 4.72 
มาก = 4.78 

มาก = 4.54 
นอย = 4.47 

กลุมพนักงานรายชั่วโมง 
 

สถานการณย่ัวยุ 
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

นอย = 4.80 
มาก = 4.83 

มาก = 4.57 
นอย = 4.54 

กลุมพนักงานรายชั่วโมง 
ท่ีมีระดับ (ซี) 1-5 

สถานการณย่ัวยุ 
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

นอย = 4.78 
มาก = 4.84 

มาก = 4.60 
นอย = 4.55 

กลุมพนักงานรายชั่วโมง 
ท่ีมีระดับ (ซี) 6-10 

สถานการณย่ัวยุ 
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

นอย = 4.85 
มาก = 4.88 

มาก = 4.60 
นอย = 4.56 

 

 จากตาราง 62 สรุปผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของคะแนนพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรม ระหวางตัวแปรอิสระ 2 ตัว คือ การรับรูสถานการณยั่วยุ และเหตุผลเชิง
จริยธรรม พบวา ไมพบปฏิสัมพันธกับระหวางตัวแปรทั้งสอง ทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย 

ดังน้ัน ผลการวิเคราะหจึงขัดแยงกับสมมติฐานที่ตั้งไวขอ 4 
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2.4 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ของพนักงานโรงงานยาสูบ
ประเภทรายเดือนและรายชั่วโมง และพนักงานที่มีลักษณะทางชีวสังคมตางกัน 

การเสนอการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้เปนการวิเคราะหขอมูลเพ่ือหาผลเปรียบเทียบ
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ของพนักงานประเภทรายเดือนและรายชั่วโมง โดยการ
วิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม โดยพิจารณาตัวแปร
ประเภทพนักงาน 2 ประเภท คือ พนักงานรายช่ัวโมง และพนักงานรายเดือน โดยจําแนกตามตัวแปร
ชีวสังคม ไดแก อายุ ประสบการณในการทํางาน ระดับการศึกษา (ต่ํากวาปริญญาตรี และระดับ
ปริญญาตรีขึ้นไป) และเงินเดือน โดยใชสถิติ T-test เปนการวิเคราะหขอมูลที่ตอบสมมติฐานขอที่ 4 
ซ่ึงกลาววา พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังประเภทรายเดือนกับรายชั่วโมง และพนักงานที่
มีลักษณะทางชีวสังคมตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแตกตางกัน  

สําหรับการแบงกลุมอายุ ประสบการณในการทํางาน และเงินเดือนของพนักงาน
โรงงานยาสูบ จะใชการแบงกลุม โดยการกระจายของคาขอมูลแบบ Quartile โดยกําหนดให Q1 เปน
กลุมต่ํา และ Q3 ขึ้นไปเปนกลุมสูง   

ผลการวิเคราะหความสัมพันธของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง จําแนกตามตัวแปรชีวสังคมที่แตกตางกัน เพ่ือเทียบเทียบ
ระหวางพนักงานประเภทรายเดือน และพนักงานประเภทรายชั่วโมง ดังตาราง 60 
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ตาราง 63 แสดงผลการเปรียบเทียบความสัมพันธของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง จําแนกตามตัวแปรชีวสังคมที่แตกตางกัน เพ่ือ
เทียบเทียบพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ระหวางพนักงานประเภทรายเดือน และ
พนักงานประเภทรายชั่วโมง 

 

กลุม จํานวน Mean SD. t  p-value 

อายุนอย (อายุนอยกวา 33 ป) 
- พนักงานประเภทรายเดือน 
- พนักงานประเภทรายชั่วโมง 

 
25 
67 

 
4.84 
4.56 

 
.454 
.511 

2.35* .021 

อายุมาก (อายุต้ังแต  49 ปข้ึนไป) 
- พนักงานประเภทรายเดือน 
- พนักงานประเภทรายชั่วโมง 

 
27 
66 

 
4.88 
4.79 

 
.428 
.568 

.717 .475 

ประสบการณในการทํางานนอย (ไมเกิน 5 ป) 
- พนักงานประเภทรายเดือน 
- พนักงานประเภทรายชั่วโมง 

 
25 
62 

 
4.77 
4.59 

 
.539 
.530 

1.42 .159 

ประสบการณในการทํางานมาก (ต้ังแต 22 ปข้ึนไป) 
- พนักงานประเภทรายเดือน 
- พนักงานประเภทรายชั่วโมง 

 
25 
69 

 
4.80 
4.70 

 
.480 
.607 

.677 .500 

เงินเดือนนอย (เงินเดือนไมเกิน 13,000 บาท/เดือน) 
- พนักงานประเภทรายเดือน 
- พนักงานประเภทรายชั่วโมง 

 
22 
69 

 
4.72 
4.66 

 
.545 
.533 

.460 .647 

เงินเดือนมาก (เงินต้ังแต 27,582.16 บาท/เดือน) 
- พนักงานประเภทรายเดือน 
- พนักงานประเภทรายชั่วโมง 

 
32 
50 

 
4.81 
4.73 

 
.391 
.633 

.644 .521 

 
หมายเหตุ  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 64 แสดงผลการเปรียบเทียบความสัมพันธของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง จําแนกตามตัวแปรชีวสังคมที่แตกตางกัน เพ่ือ
เทียบเทียบพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ระหวางพนักงานประเภทรายเดือน และ
พนักงานประเภทรายชั่วโมง (ตอ) 

 

กลุม จํานวน Mean SD. t  p-value 

ระดับการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี 
- พนักงานประเภทรายเดือน 
- พนักงานประเภทรายชั่วโมง 

 
24 
117 

 
4.76 
4.65 

 
.420 
.546 

<1 .336 

ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป 
- พนักงานประเภทรายเดือน 
- พนักงานประเภทรายชั่วโมง 

 
97 
98 

 
4.76 
4.75 

 
.472 
.531 

<1 .912 

ระดับ (ซี) 1 –3 
- พนักงานประเภทรายเดือน 
- พนักงานประเภทรายชั่วโมง 

 
39 
90 

 
4.67 
4.62 

 
.479 
.513 

<1 .582 

ระดับ (ซี) 4-6 
- พนักงานประเภทรายเดือน 
- พนักงานประเภทรายชั่วโมง 

 
80 
81 

 
4.81 
4.77 

 
.450 
.580 

<1 .636 

ระดับ (ซี) 1-5 
- พนักงานประเภทรายเดือน 
- พนักงานประเภทรายชั่วโมง 

 
96 
138 

 
4.75 
4.69 

 
.479 
.528 

<1 .334 

ระดับ (ซี)  6-10 
- พนักงานประเภทรายเดือน 
- พนักงานประเภทรายชั่วโมง 

 
23 
71 

 
4.80 
4.69 

 
.389 
.563 

<1 .390 

 
จากตาราง 63 และ 64 พิจารณาตัวแปรลักษณะทางชีวิสังคม ที่ตัวแปรระดับการศึกษาซึ่งมี 

3 ระดับ คือ ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี และระดับการศึกษา
สูงกวาปริญญาตรี สําหรับในสวนนี้ จะทําการวิเคราะหหาความสัมพันธเพ่ือเปรียบเทียบพฤติกรรม
การทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ระหวางพนักงานประเภท
รายเดือนและพนักงานประเภทรายชั่วโมง โดยแบงกลุมระดับการศึกษาเพียง 2 ระดับ คือ การศึกษา
ระดับต่ํากวาปริญญาตรี และกลุมพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป เน่ืองจากวา 
พนักงานโรงงานยาสูบที่มีระดับการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี มีจํานวน 21 คน และมีเฉพาะใน
กลุมพนักงานประเภทรายเดือนเทาน้ัน 

สําหรับผลการวิเคราะหหาความสัมพันธของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง จําแนกตามตัวแปรชีวสังคมที่แตกตางกัน เพ่ือเทียบ
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เทียบพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ระหวางพนักงานประเภทรายเดือน และพนักงาน
ประเภทรายชั่วโมง ผลปรากฏวา พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ประเภทรายเดือนกับ
พนักงานรายชั่วโมง ในกลุมอายุนอย มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรม พบวา พนักงานโรงงานยาสูบประเทศรายเดือนมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
มากกวา พนักงานรายชั่วโมง   

 
ดังน้ัน ผลการวิเคราะหจึงสอดคลองและเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวขอ 5 บางสวน 



บทที่ 5 

การสรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเรื่อง “ลักษณะทางจิตและสถานการณที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรม ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง” เปนการวิจัยเพ่ือศึกษาความสัมพันธและ
เปรียบเทียบปจจัยเชิงสาเหตุ ทั้งดานจิตลักษณะและดานสถานการณ ที่สงผลถึงพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ โดยอาศัยแนวการวิเคราะหสาเหตุพฤติกรรม ตามรูปแบบ
ปฏิสัมพันธนิยม (Interaction Model) เปนกรอบในการประมวลเอกสาร และกําหนดตัวแปรเชิงเหตุที่
จะอธิบายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม โดยบทนี้จะกลาวถึงการสรุปและอภิปรายผลตาม
สมมติฐานการสรุปและอภิปรายนอกเหนือสมมติฐาน สรุปผลเกี่ยวกับลักษณะของพนักงานโรงงาน
ยาสูบ ขอเสนอแนะในการปฏิบัติเพ่ือการพัฒนา และขอเสนอแนะในการวิจัยตอไป ซ่ึงมีรายละเอียด
ดังตอไปน้ี 

 

การสรุปและอภิปรายผล 

 การนําเสนอการสรุปและอภิปรายผลในบทนี้ จะนําเสนอตามวัตถุประสงคและสมมติฐานการ
วิจัยเปนหลัก ดังน้ันในหัวหนาน้ีจะแบงออกเปน 3 หัวขอยอย ตามวัตถุประสงคของการวิจัย ในแตละ
หัวขอจะเริ่มจากการสรุปผลการวิจัยหลักเปนสําคัญเพ่ือใหเห็นภาพรวมของงานวิจัยวาสนับสนุน
สมมติฐานที่กําหนดขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรม การประมวลทฤษฎี เอกสาร และผลการวิจัยที่
เก่ียวของมากนอยเพียงใด และตอจากน้ันเปนการอภิปรายผลการวิจัยรวมกัน ซ่ึงทดสอบโดยการ
วิเคราะหขอมูลทางสถิติในบทที่ 4 และสามารถสังเคราะหผลการวิเคราะหขอมูล เพ่ือสรุปผลตาม
สมมติฐานในแตละขอไดดังน้ี 

 

1.  การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานที่ 1  
 วัตถุประสงคขอที่ 1 เพ่ือศึกษาวามีตัวแปรกลุมใด ระหวางตัวแปรกลุมลักษณะทาง
สังคม ตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตตามสถานการณที่มีอํานาจใน
การอธิบายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังมาก
ที่สุด และตัวแปรใดบางที่เปนตัวทํานายที่ดี สมมติฐานที่สอดคลองกับวัตถุประสงคขอน้ี คือ 
สมมติฐานที่ 1 กลาววา กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ (เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรม เจตคติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลงทางสังคมขององคกร และความเชื่ออํานาจใน
ตนดานการทํางาน) มีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงาน
โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังสูงสุด และตัวแปรเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรมเปนตัวทํานายที่สําคัญอันดับแรก 
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สรุปผลตามสมมติฐานที่ 1 
จากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบลําดับขั้น (Hierarchical Multiple Regression 

Analysis) เพ่ือศึกษาอํานาจในการอธิบายของกลุมตัวแปรตางๆ ที่ขจัดอิทธิพลของตัวแปรอิสระใน
กลุมอ่ืน ๆ แลว  ผลปรากฏวา กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม (แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ลักษณะมุง
อนาคตควบคุมตนเอง และเหตุผลเชิงจริยธรรม) มีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานอยาง
จริยธรรมสูงสุดรอยละ 15.30 รองลงมาคือ กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ (เจตคติที่ดี
ตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม เจตคติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลงทางสังคม และความเชื่อ
อํานาจในตน) รอยละ 3.30 กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคม (การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา 
แบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และสถานการณยั่วยุในที่ทํางาน) รอยละ 1.50  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 8 เปอรเซ็นตการทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงาน
ยาสูบ กระทรวงการคลัง ในกลุมรวม โดยกลุมตัวแปรทางจิตเดิม กลุมตัวแปรลักษณะทางจิต
ตามสถานการณ และกลุมตัวแปรทางสังคม แยกกันทํานายโดยตวัแปรในแตละกลุม 

 
และจากการวิเคราะหโดยใสตัวแปรทั้งหมดเขาไปพรอมกัน ปรากฏวา ตัวแปรที่มี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ที่มีนัยสําคัญทางสถิติ  ไดแก แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ความเชื่อ
อํานาจในตน และการสนับสนุนทางสังคมของหัวหนา ซ่ึงมีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางาน

ลักษณะทางจิตเดิม 
------------------------------------------------------------------------------------------- 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ** (β=.343) 

ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน ** (β=.260) 
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

ลักษณะทางจิตตามสถานการณ 
------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานฯ  * (β=.243) 
เจตคติตอการเปล่ียนแปลงทางสังคมขององคกร 
ความเชื่ออํานาจในตน * (β=.091) 

 

พฤติกรรมการทํางาน 
อยางมีจริยธรรม 

ลักษณะทางสังคม 
------------------------------------------------------------------------------------------- 

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา * (β=.087) 
การเห็นแบบอยางท่ีดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน 
สถานการณย่ัวยุในท่ีทํางาน 

อธิบายได 15.30% 

อธิบายได 1.50% 

อธิบายได 3.30% 
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อยางมีจริยธรรม รอยละ 62.10 โดยที่ตัวแปรมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีสัมประสัทธิ์การถดถอยมาตรฐาน
สูงสุด (β =.343) 
  
 อภิปรายผลผลตามสมมติฐานที่ 1  
 จากสรุปผลการวิเคราะหขอมูล พบวา พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ของ
พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ปจจัยเชิงเหตุที่สําคัญที่สุดในการที่จะผลักดันใหเกิด
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม น่ันก็คือ ปจจัยในกลุมลักษณะทางจิตเดิม ซ่ึงสอดคลองกับงาน
ของนีออน พิณประดิษฐและคณะ (2546)  พบวา ตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์รวมกับตัวแปรในกลุมจิต
ลักษณะเดิมอีก 2 ตัวแปร สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานทั่วไป ของตํารวจกลุมรวมไดรอยละ 
38.10 โดยมีตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัวทํานายที่สําคัญอันดับแรก สวนผลการวิจัยของ มยุร
ฉัตร สุขดํารงค. (2547) ก็พบผลวา ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม คือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวทํานาย
พฤติกรรมการทํางานการทํางานอยางมีจริยธรรม อันดับแรกและพบในกลุมของเพศชายและกลุม
ประสบการณในการทํางานนอย สวนงานวิจัยของนิชาภัทร โพธิ์บาง. (2550) ที่ศึกษาลักษณะจิตใจ
และสถานการณที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่การเงินและบัญชี 
พบผลวา จิตลักษณะเดิม (แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม วิถี
ชีวิตแบบพุทธ และคานิยมทางวัตถุ) สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานตามคานิยมกลายืนหยัดทํา
ในสิ่งที่ถูกตองได 32.8% ในกลุมรวม และงานวิจัยของวรวรรณ อรามพงศ. (2551) และจุฑารัตน  
กิตติเขมากร. (2552) พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัวทํานายที่สําคัญอันดับแรก ของพฤติกรรมการ
ทํางาน อยางมีนัยสําคัญ เปนตน 

ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ไมสอดคลองและเปนไปตามสมมุติฐานที่ 1 ที่ระบุไววา 
กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ มีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังสูงสุด และตัวแปรเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการ
ทํางานเปนตัวทํานายที่สําคัญอันดับแรก แตในชุดตัวแปรทํานายที่งานวิจัยน้ีศึกษา พบวา  ตัวแปร
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวทํานายที่ดีที่สุด อยางไรก็ตาม  ตัวแปรเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางาน  
ก็ยังคงเปนตัวทํานายที่ดีเชนกัน  แสดงใหเห็นวา  การที่จะมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  
จะตองมีลักษณะทางจิตที่เนนการทํางานใหสําเร็จอยางมีมาตรฐานเปนเลิศ  ที่มีความเก่ียวของกับความ
รับผิดชอบในงานซึ่งเปนองคประกอบหนึ่งของพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  ประกอบกับ
จะตองเห็นวาพฤติกรรมการทํางานแบบน้ีมีคุณคา  จึงมีความยินดีที่จะทําและพรอมที่จะทํา 

นอกจากพนักงานจะเปนผู มีความปรารถณาท่ีจะทํากิจกรรมใหดีและประสบ
ความสําเร็จอยางมีมาตรฐานเปนเลิศแลว  ยังตองอาศัยการเห็นคุณคาและความสําคัญในอนาคต 
ของสิ่งที่ตนกระทําน้ันๆ รวมทั้งจะตองมีวินัยในตัวเอง ดวยการบังคับตนเองและปรับปรุงตนเอง
เพ่ือใหเปาหมายที่ตั้งไวสําเร็จผลดวยดี การเห็นคุณคาและการมีวินัยในตัวเองนี้ เปนลักษณะนิสัย
ของบุคคล หากไดรับการเอาใจใส การใหความรัก การใหกําลังใจ รวมถึงการไดรับการสนับสนุน การ
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ชวยเหลือในการแกปญหาจากบุคคลอันเปนที่รักและเคารพดวยแลว ก็ยิ่งจะสงเสริมใหพนักงานแสดง
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมใหสูงขึ้นอีกดวย 
 

2.  การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานที่ 2  
การสรุปผลและอภิปรายผลตามสมมติฐาน ขอที่ 2 3 และ 4 น้ัน เปนการวิเคราะห

ขอมูลเพ่ือ ทดสอบปฏิสัมพันธโดยวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง (Two-way ANOVA) ของตัว
แปรในกลุมลักษณะทางสังคมและลักษณะทางจิตเดิม ที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรม รายละเอียดดังตอไปน้ี   

 วัตถุประสงค ขอที่ 2 เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุม
ลักษณะทางสังคม (การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา) กับตัวแปรในกลุมลักษณะทางจิตเดิม 
(แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์) ที่มีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ สําหรับ
สมมติฐานที่ 2 กลาววา พนักงานโรงงานยาสูบที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนามาก มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ 
กระทรวงการคลังสูงกวาพนักงานโรงงานยาสูบที่มีลักษณะอ่ืน  

 

 สรุปผลผลตามสมมติฐานที่ 2  
 การสรุปผลตามสมมติฐานในขอน้ีมาจากการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง

ระหวางตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร คือ 1) การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา แบงออกเปน 2 กลุม 
ไดแก กลุมพนักงานที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมในการทํางานมาก และกลุมพนักงานที่ไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมในการทํางานนอย และ 2) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แบงออกเปน 2 กลุม ไดแก กลุม
พนักงานที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก และกลุมพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย สําหรับตัวแปร
ตามมี 1 ตัวแปร คือ พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม โดยการวิเคราะหทั้งในกลุมรวม และ
แบงกลุมยอยตามลักษณะทางชีวิตสังคมทั้งหมด 10 กลุม ไดแก อายุนอย อายุมาก ประสบการณใน
การทํางานนอย ประสบการณในการทํางานมาก ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ระดับการศึกษา
ระดับปริญญาตรีขึ้นไป ประเภทพนักงานรายเดือน ประเภทพนักงานรายช่ัวโมง ระดับ (ซี) 1-5 และ
ระดับ (ซี) 6-10  
 จากการวิเคราะหขอมูล พบวาผลท่ีสนับสนุนสมมติฐาน และเปนไปตามความมุง
หมาย คือ 1) พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนามาก 
เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา
นอย พบในกลุมรวม กลุมที่มีอายุนอยและอายุมาก (อายุเฉลี่ย 41.8 ป) กลุมที่มีประสบการณในการ
ทํางานนอย (ไมเกิน 15.6 ป) กลุมที่มีเงินเดือนนอย (ไมเกิน 27,582.16 บาท/เดือน) กลุมการศึกษา
ระดับปริญญาตรี กลุมการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป  กลุมพนักงานที่เปนรายชั่วโมง และในกลุมที่มี
ระดับ (ซี) 2) พนักงานโรงงานยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรมมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย พบทั้งในกลุมรวมและในทุกกลุมยอย 
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 สําหรับผลการวิเคราะหขอมูลพบปฏิสัมพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคม
จากหัวหนา กับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่สงผลตอ พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ในกลุมรวม และ
กลุมยอย คือ ในกลุมที่มีอายุนอย (อายุไมเกิน 41.8 ป) กลุมที่มีประสบการณในการทํางานนอย (ไมเกิน 
15.6 ป) กลุมพนักงานรายเดือนที่มีระดับ (ซี) 4–6 และพนักงานรายชั่วโมงที่มีระดับ (ซี) 1-5 กลาวคือ 
1) กลุมพนักงานโรงงานยาสูบที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานมาก ถามีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์มาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวา ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย 2) 
ในกลุมพนักงานโรงงานยาสูบที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานนอย ถามีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์มาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย 3) ใน
กลุมพนักงานโรงงานยามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย ถาไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานมาก 
เปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน
นอย และ 4) กลุมพนักงานโรงงานยาสูบที่ได รับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานมาก
ขณะเดียวกันก็มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก เปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวา ผูที่
ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนานอย แตมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย อาจกลาวไดวา พนักงาน
โรงงานยาสูบที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนานอย และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย เปนกลุมที่มี
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมนอยกวาในกลุมเปรียบเทียบอ่ืนทุกกลุม ดังภาพประกอบ 8 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 9 คา F ที่แสดงถึงปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรทางสังคม จิตลักษณะเดิม ที่มีตอ
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมในกลุมรวม และกลุมยอย 

 
 อภิปรายผลผลตามสมมติฐานที่ 2  

เม่ือพิจารณาผลปฏิสัมพันธจากการวิเคราะห ดังภาพประกอบ 8 ผลปฏิสัมพันธที่แบง
ตามลักษณะตัวแปรชีวสังคม พบวา การไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา และแรงจูงใจใฝ

 กลุมพนักงานรายเดือนที่มีระดับ (ซี)4-6 F= 4.93* 
กลุมพนักงานรายชั่วโมงที่มีระดับ(ซี)1-5 F= 7.14** 

S*Am 

 

พฤติกรรมการทํางาน 
อยางมีจริยธรรม 

ลักษณะทางจิตเดิม 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  (Am) 

ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน (Sc) 

เหตุผลเชิงจริยธรรม (Mor) 

ลักษณะทางสังคม 

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา (S) 

การเห็นแบบอยางท่ีดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน(M) 

สถานการณย่ัวยุในท่ีทํางาน (Si) 

กลุมรวม F=4.38* 
กลุมอายุนอย F=5.25* 
กลุมประสบการณนอย    F=8.35** 
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สัมฤทธิ์ ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลพบปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรดังกลาว ที่สงผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรม ซ่ึงผลการวิจัยชวยยืนยันและสนับสนุนความเที่ยงตรงในการอธิบายสาเหตุ
พฤติกรรมมนุษยของรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) ที่ระบุไววาสาเหตุพฤติกรรม
มนุษยประเภทหนึ่ง เปนสาเหตุที่มาจากอิทธิพลของลักษณะทางสถานการณ หรือลักษณะทางสังคม 
กับจิตลักษณะเดิม หรือที่เรียกวา ปฏิสัมพันธแบบกลไก (Mechanical interaction) ซ่ึงปฏิสัมพันธ
แบบภายนอกระหวางจิตลักษณะเดิมกับสถานการณที่บุคคลเผชิญอยูซ่ึงสงผลโดยตรงตอพฤติกรรม 
(Magnusson; & Endler. 1977: 18-21) ผลปฏิสัมพันธของตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงเหตุลักษณะทาง
สังคมกับลักษณะทางจิตเดิมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมอยางมีนัยสําคัญทาสถิติ คือ 
ผลปฏิสัมพันธของการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนากับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ น้ันคือ พนักงานโรงงาน
ยาสูบที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมมาก ถามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก จะเปนผูมีพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรมสูง และเกิดผลปฏิสัมพันธในกลุมพนักงานที่มีอายุนอย  

ในกลุมพนักงานที่มีประสบการณนอย และพนักงานรายเดือนที่มีระดับ (ซี) 4-6 น้ัน 
จะเห็นไดวาพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมจะเกิดมากในกลุมพนักงานที่ มีอายุและ
ประสบการณในการทํางานนอย ซ่ึงคนท่ีมีอายุนอยสวนใหญเปนคนที่มีประสบการณในการทํางาน
นอยเชนกัน เน่ืองจากหัวหนางานเห็นวายังเปนพนักงานที่อาจจะยังไมมีความชํานาญมากเทากับ
พนักงานที่มีอายุและประสบการณในการทํางานมามาก จึงยิ่งเขาไปใหความสําคัญและสนับสนุนมาก
เปนพิเศษ การเริ่มเขามาปฏิบัติงานไมนาน พนักงานใหมจะเริ่มเรียนรูบทบาท หนาที่ความ
รับผิดชอบ และกฎระเบียบขององคการ ซ่ึงเปนชวงสําคัญทําใหพนักงานใหมเกิดความวิตกกังวล 
ขาดความม่ันใจ (จรัล  อุนฐิติวัฒน. 2548 อางอิงจาก Champoux. 2000: 101) จึงทําใหบุคลากรใช
ความพยายามในการทําความเขาใจกับสิ่งตางๆ และเกิดความวิตกกังวล ดังน้ันจึงเพ่ิมความ
ระมัดระวังในการทํางาน ทําใหเกิดความจริงจังในการทํางานมากย่ิงขึ้น และเม่ือพนักงานใหมเขามา
เปนสมาชิกขององคกรมากขึ้น โดยอายุและประสบการณมากขึ้นจะทําใหสามารถปรับตัวใหเขากับ
องคกรได พนักงานใหมรูสึกสบายในบทบาทใหม ความวิตกกังวลลดลง ยอมรับคานิยมขององคกร
อยางชัดเจน และปรับตัวเขากับกลุมเพ่ือนรวมงานได (จรัล  อุนฐิติวัฒน. 2548 อางอิงจาก 
Champoux. 2000: 101)  

สวนแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงเหตุลักษณะทางจิตเดิมที่มี
ความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ผลการวิจัยน้ีก็ยังชวยยืนยันและสนับสนุน
ความเที่ยงตรงในการอธิบายสาเหตุพฤติกรรมของคนดีคนเกง ตามทฤษฎีตนไมจริยธรรม (ดวงเดือน  
พันธุมนาวิน. 2543) ที่อธิบายวาพฤติกรรมดังกลาวมาจากสาเหตุทางจิตใจมนุษย (Trait approach) 
ซ่ึงแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัวแปรในสวนลําตนของตนไมและเปนสาเหตุสําคัญของตัวผูกระทํา ซ่ึง
ทฤษฎีตนไมจริยธรรมจะเนนในเรื่องการพัฒนาบุคคลที่จิตใจเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่
พึงประสงคตามมา ในกรณีที่เปลี่ยนแปลงสถานการณในสังคมทําไดยาก หรือยังทําไมได ก็ควรจะ
เปลี่ยนที่คนจํานวนหนึ่งในสถานการณเดียวกันนั้น โดยเปล่ียนจิตใจของคนที่มีพฤติกรรมที่พึง
ประสงคในปริมาณนอยกวาคนอ่ืนๆ ที่อยูในสถานการณเดียวกัน เชน ปรับเปลี่ยนจิตใจคนใหมี
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ความรูสึกขยันขันแข็งและมีความกระตือรือรนในการทํางานใหมากขึ้น (พัฒนาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์) 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ นีออน พิณประดิษฐ และคณะ (2546) ที่พบวาตํารวจที่มีการสนับสนุน
ทางสังคมมาก มีพฤติกรรมการทํางานสูงกวาผูที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมนอย อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ สําหรับงานวิจัยของวรวรรณ อรามพงศ (2551) พบผลวา ในหมูสัตวแพทยที่รับรูการ
สนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรในหนวยงานมากหรือนอยก็ตาม และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก มี
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากซึ่งพบผลในกลุมเพศหญิง และยังพบผลวาแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์เปนตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมดานรวมอันดับแรก ไดรอยละ 61 เปนตน  

ดังน้ัน ในหนวยงานควรใหความสําคัญในระดับหัวหนางานและผูบริหารในการ
แสดงออกถึงการสนับสนุนทางสังคมที่ดีจากหัวหนางานใหแกพนักงานมากย่ิงขึ้น เพราะการ
สนับสนุนทางสังคมที่ดีจากหัวหนา เปนเหมือนตัวคุมกันที่มีอิทธิพลในการชดเชยความไมพอใน
สภาพทั่วไป ในสังคมที่ทํางาน แตจะไมมีอิทธิพลเม่ือสภาพท่ัวไปทางสังคมในที่ทํางานเปนเชิงบวก 
(วรวรรณ อรามพงศ. 2551: 42, อางอิงจาก Repetti. 1987: 715) น่ันค ือ การไดรับการสนับสนุนทาง
สังคมจากหัวหนางาน ทําใหบุคคลสามารถอดทนอยูในสภาพที่ไมเปนไปตามที่คาดหวังไวได (วรว
รรณ อรามพงศ. 2551: 42, อางอิงจาก Sarason; et al. 1983: 127) และยิ่งพนักงานมีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์มากแลวนั้นก็ยิ่งทําใหมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากยิ่งขึ้น เพราะแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ คือสิ่งที่ชวยใหบุคคลยอมรับที่จะทํางานอยางมานะบางบั่น ฝาพันอุปสรรคเพ่ือที่จะทําใหการ
ทํางานหรือการแกปญหาบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางเหมาะสมกับความรูความสามารถของตน ซ่ึง
จากผลการวิเคราะหก็พบวาพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม มีแนวโนมที่จะสูงมากยิ่งขึ้น ถา
เราพัฒนาและใหความสําคัญกับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนาและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  

สรุปผลการวิเคราะหในงานวิจัยน้ี เปนที่ยืนยันและสนับสนุนรูปแบบปฏิสัมพันธนิยมที่
ยังใหขอคิดและแนวทางในการกําหนดมาตรการในการพัฒนาบุคคลและสังคมท่ีถูกตองและคลอบ
คลุม น่ันคือ ในการพัฒนาบุคคลและสังคมจะตองมีการพัฒนาไปพรอมกัน ทั้งทางดานสถานการณ
แวดลอมของมนุษยกับดานจิตใจของบุคคล จึงจะทําใหเกิดผลดีโดยรวมไดมากขึ้น และจะเปนการ
พัฒนาที่ยั่งยืนดวย (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2541: 107-108) ซ่ึงผลการวิจัยสอดคลองและเปนไปตาม
สมมติฐานขอที่ 2 ที่ระบุไววา พนักงานโรงงานยาสูบที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนามาก 
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาพนักงานโรงงาน
ยาสูบที่มีลักษณะอ่ืน 
 

3. การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานที่ 3 
สําหรับสมมติฐานที่ 3 กลาววา พนักงานโรงงานยาสูบที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง และ

เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงานมาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม
ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังสูงกวาพนักงานโรงงานยาสูบที่มีลักษณะตรงกันขาม ใน
สวนนี้จะเปนการวิเคราะหเพ่ิมเติมจากวัตถุประสงคขอที่ 2 เพ่ือใหไดผลครอบคลุมมากยิ่งขึ้น  
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 สรุปผลผลตามสมมติฐานที่ 3  
การสรุปผลตามสมมติฐานในขอน้ีมาจากการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง

ระหวางตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร คือ 1) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แบงออกเปน 2 กลุม ไดแก กลุมพนักงาน
ที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก และกลุมพนักงานที่แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย และ 2) เห็นแบบอยางที่ดี
จากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน แบงออกเปน 2 กลุม ไดแก กลุมพนักงานที่มีเห็นแบบอยางที่ดีจาก
หัวหนาและเพ่ือนรวมงานมาก และกลุมพนักงานที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน
นอย สําหรับตัวแปรตามมี 1 ตัวแปร คือ พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม โดยการวิเคราะหทั้ง
ในกลุมรวม และแบงกลุมยอยตามลักษณะทางชีวิตสังคมทั้งหมด 10 กลุม ไดแก อายุนอย อายุมาก 
ประสบการณในการทํางานนอย ประสบการณในการทํางานมาก ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป ประเภทพนักงานรายเดือนระดับ (ซี) 1-3 และระดับ (ซี) 4-6  
ประเภทพนักงานรายชั่วโมง ระดับ (ซี) 1-5 และระดับ (ซี) 6-10  
 จากการวิเคราะหขอมูล พบวา พบผลที่สนับสนุนสมมติฐานและเปนไปตามความมุง
หมายบางสวน คือ  

1) พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก เปนผูมี
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย พบในกลุมรวม และทุก
กลุมยอย  

2) พนักงานโรงงานยาสูบที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงานมาก เปนผู
มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงานนอย 
พบทั้งในกลุมรวมและในทุกกลุมยอย ไดแก กลุมอายุมาก และกลุมที่มีประสบการณในการทํางานมาก 
  
 อภิปรายผลตามสมมติฐานที่ 3  
 จากผลสรุปการวิเคราะหขอมูล พบวา  
 1) พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก เปนผูมี
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นอย พบในกลุมรวม และทุก
กลุมยอย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของนีออน พิณประดิษฐและคณะ. (2546) ศึกษาตัวบงชี้ทางจิตสังคม
กับพฤติกรรมการทํางานราชการอยางมีจริยธรรมของขาราชการตํารวจสังกัดภูธรภาค 4 พบวา ในกลุม
ขาราชการตํารวจที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานราชการอยางมีจริยธรรมมี
ประสิทธิผลมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา และอภิรดี โสภาพงศ (2547) ศึกษาปจจัยทางจิตสังคม
ที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่จัดเก็บรายได โดยกลุมตัวอยางคือ 
เจาหนาที่จัดเก็บรายไดในสังกัดกองคลังหรือ สํานักการคลัง จํานวน 326 คน พบวาผูที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์สูง เปนผูที่มีพฤติกรรมซ่ือสัตยในงานสูงกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา ผลเชนนี้พบในกลุม
รวม  และยังพบอีกวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวทํานายที่สําคัญลําดับที่ 1 ของพฤติกรรมซื่อสัตยใน
งานเม่ือรวมกับตัวทํานายชุดจิตลักษณะเดิม และ กลุมสถานการณ อีก 3 ตัว รวมเปน 4 ตัว สามารถ
ทํานายพฤติกรรมซื่อสัตยในงานได 33% ในกลุมรวม และ 29% ในกลุมยอย เปนตน ดังน้ันจะเห็นวา 



150 
 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์หรือความตองการสัมฤทธิ์เปนลักษณะภายในที่สําคัญลักษณะหนึ่ง ซ่ึงผลักดัน
บุคคลใหเกิดความพากเพียรพยายามที่จะทํางานจนสําเร็จลงดวยมาตรฐานที่ดีเยี่ยม (งามตา วนินทา
นนท. 2545: 401-402)   
 2) พนักงานโรงงานยาสูบที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงานมาก เปนผูมี
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงานนอย 
พบทั้งในกลุมรวมและในทุกกลุมยอย ไดแก กลุมอายุมาก และกลุมที่มีประสบการณในการทํางานมาก 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของอภิรดี โสภาพงศ. (2547) ที่ไดศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับ
พฤติกรรมการทํางานราชการอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่จัดเก็บรายได พบวา เจาหนาที่จัดเก็บ
รายไดที่มีการเห็นแบบอยางจากเพ่ือนรวมงานมาก เปนผูมีพฤติกรรมซื่อสัตยในงานสูงกวาเจาหนาที่
จัดเก็บรายไดที่มีการเห็นแบบอยางจากเพ่ือนรวมงานนอย และนิชาภัทร  โพธิ์บาง. (2550) ไดศึกษา
ลักษณะจิตใจและสถานการณที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่
การเงินและบัญชี พบวา เจาหนาที่การเงินและบัญชีที่มีการเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือน
รวมงานมาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานตามคานิยมกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง พฤติกรรมการ
ทํางานตามคานิยมซื่อสัตยและมีความรับผิดชอบ พฤติกรรมตามคานิยมโปรงใสตรวจสอบได หรือ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรมากกวาเจาหนาที่ที่เห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพ่ือน
รวมงานนอย พบในกลุมรวมและกลุมยอย เปนตน 
 

4. การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานที่ 4 
สมมติฐานที่ 4 กลาววา พนักงานโรงงานยาสูบที่รับรูสถานการณยั่วยุนอย มีเหตุผล

เชิงจริยธรรม เปนผู มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ 
กระทรวงการคลังสูงกวาพนักงานโรงงานยาสูบที่มีลักษณะอ่ืน  

 
สรุปผลตามสมมติฐานที่ 4 
 การสรุปผลตามสมมติฐานในขอน้ีมาจากการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง

ระหวางตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร คือ 1) รับรูสถานการณยั่วยุ แบงออกเปน 2 กลุม ไดแก กลุม
พนักงานที่รับรูสถานการณยั่วยุสูง และกลุมพนักงานที่รับรูสถานการณยั่วยุนอย และ 2) เหตุผลเชิง
จริยธรรม แบงออกเปน 2 กลุม ไดแก กลุมพนักงานที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมมาก และกลุมพนักงานที่
เหตุผลเชิงจริยธรรมนอย สําหรับตัวแปรตามมี 1 ตัวแปร คือ พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 
โดยการวิเคราะหทั้งในกลุมรวม และแบงกลุมยอยตามลักษณะทางชีวิตสังคมทั้งหมด 10 กลุม ไดแก 
อายุนอย อายุมาก ประสบการณในการทํางานนอย ประสบการณในการทํางานมาก ระดับการศึกษา
ต่ํากวาปริญญาตรี ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป ประเภทพนักงานรายเดือนระดับ (ซี) 1-3 
และระดับ (ซี) 4-6  ประเภทพนักงานรายชั่วโมง ระดับ (ซี) 1-5 และระดับ (ซี) 6-10 
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 จากการวิเคราะหขอมูล พบวา ไมพบผลที่สนับสนุนสมมติฐาน และเปนไปตามความมุง
หมายบางสวน คือ  
 1) พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังที่ รับรูสถานการณยั่วยุนอย เปนผูมี
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีรับรูสถานการณยั่วยุมาก พบในกลุมรวม และทุก
กลุมยอย โดยเฉพาะกลุมพนักงานที่มีอายุมาก กลุมที่มีประสบการณในการทํางานมาก กลุมพนักงานที่
มีเงินเดือนมาก และกลุมพนักงานที่เปนรายชั่วโมง  

  2) พนักงานโรงงานยาสูบที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมมาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมนอย ในกลุมรวมและทุกลุมยอย  

 
  อภิปรายผลตามสมมติฐานที่ 4 
  1) พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลังที่ รับรูสถานการณยั่วยุนอย เปนผูมี

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาผูที่มีรับรูสถานการณยั่วยุมาก พบในกลุมรวม และทุก
กลุมยอย โดยเฉพาะ กลุมพนักงานที่มีอายุมาก กลุมพนักงานที่มีเงินเดือนมาก กลุมที่มีประสบการณใน
การทํางานมาก และกลุมพนักงานที่เปนรายชั่วโมง เชนงานวิจัยของนิชาภัทร  โพธิ์บาง (2550) ที่ศึกษา
ลักษณะจิตใจและสถานการณที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานราชการอยางมีจริยธรรมของ
เจาหนาที่การเงินและบัญชี กลุมตัวอยางเปนขาราชการท่ีปฏิบัติหนาที่ดานการเงินและบัญชี จาก 4 
กระทรวง จํานวน 435 คน พบวา เจาหนาที่การเงินและบัญชีที่อยูในสถานการณยั่วยุในการทํางานมาก 
มีพฤติกรรมการทํางานราชการอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่การเงินและบัญชีนอย เปนตน 

  2) พนักงานโรงงานยาสูบที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมมาก เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานอยาง
มีจริยธรรมมากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมนอย ในกลุมรวมและทุกลุมยอย สอคลองกับงานวิจัยของ
ศุภชัย สุพรรณทอง (2544) ที่ศึกษาปจจัยทางจิตและสถานการณที่สัมพันธกับพฤติกรรมการเลือกตั้ง
อยางมีจริยธรรมของนักศึกษาราชภัฎ พบวา ผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง มีพฤติกรรมการเลือกตั้งอยาง
มีจริยธรรมมากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา พบผลเชนกับโกศล  มีคุณ และณรงค เทียมเมฆ 
(2545) ที่ทําการศึกษาผลของการฝกใชเหตุผลเชิงจริยธรรมที่มีตอจิตลักษณะและพฤติกรรมจริยธรรม
ของครูอาจารยที่สอน ในโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดราชบุรี จํานวน 276 คน พบวาครูอาจารยที่มี
เหตุผลเชิงจริยธรรมสูง มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูงกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา 
เชนกัน และนิชาภัทร โพธิ์บาง (2550) ศึกษาลักษณะจิตใจและสถานการณที่เก่ียวของกับพฤติกรรม
การทํางานราชการอยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่การเงินและบัญชี พบผลวา เจาหนาที่การเงินและ
บัญชีที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง มีพฤติกรรมตามคานิยมซ่ือสัตยและมีความรับผิดชอบ เปนตน 
ดังน้ันจะเห็นวา เหตุผลเชิงจริยธรรมเปนจิตลักษณะที่จําเปนที่ตองพัฒนาใหมี ในตัวบุคคลในการ
พัฒนาจริยธรรม เพราะจากการศึกษาของโคลเบอรก แสดงใหเห็นวาการอบรมสั่งสอนบุคคลเพ่ือใหมี
คุณธรรมหรือจริยธรรมตางๆ เชน การรับผิดชอบ ความซื่อสัตย การควบคุมตนเอง ความกลาหาญ
และความยุติธรรม โดยใชวิธีการบอกเลา ฝกปฏิบัติหรือทําใหดูเปนตัวอยางไมบังเกิดผลใหบุคคลมี
คุณภาพหรือพฤติกรรมที่พึงประสงคได เพราะความรูในเนื้อหาหรือความรูในคุณธรรมเหลาน้ันเปน
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สิ่งที่บุคคลใชเพ่ือยกยองหรือกลาวโทษผูอ่ืนเทาน้ัน มิไดนํามาใชกับตนเอง บุคคลจะทําการตัดสินใจ
หรือมีพฤติกรรมใด ๆ ยอมเปนไปตามเหตุผลที่อยูเบื้องหลังการตัดสินใจวาเขาคิดวาถูกตอง
เหมาะสมแกตนเองในสถานการณน้ัน เปนตน 

 
5. การสรุปและอภปิรายผลตามสมมติฐานที่ 5 

    สมมติฐานที่ 5 กลาววา พนักงานโรงงานยาสูบ ประเภทรายเดือนกับรายชั่วโมง ที่มี
ลักษณะทางชีวสังคมตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแตกตางกัน เปนการวิเคราะห
หาความสัมพันธของตัวแปรในกลุมชีวสังคม (อายุ ประสบการณในการทํางาน เงินเดือน ระดับ
การศึกษา ระดับซี) ที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม โดยพิจารณาในกลุมของ
พนักงานประเภทรายเดือนและพนักงานประเภทรายช่ัวโมง ผลการวิเคราะหเพ่ือเปรียบเทียบ
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม  

สําหรับการแบงกลุมอายุ ประสบการณในการทํางาน และเงินเดือนของพนักงาน
โรงงานยาสูบ จะใชการแบงกลุม โดยการกระจายของคาขอมูลแบบ Quartile โดยกําหนดให Q1 เปน
กลุมต่ํา และ Q3 ขึ้นไปเปนกลุมสูง   

 
การสรุปผลตามสมมติฐานที่ 5 

     สําหรับผลการวิเคราะหหาความสัมพันธของคะแนนพฤติกรรมการทํางานอยางมี
จริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง จําแนกตามตัวแปรชีวสังคมที่แตกตางกัน 
เพ่ือเทียบเทียบพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม ระหวางพนักงานประเภทรายเดือน และ
พนักงานประเภทรายชั่วโมง ผลปรากฏวา พนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ประเภทราย
เดือนกับพนักงานรายชั่วโมง ในกลุมอายุนอย มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพนักงานโรงงานยาสูบประเทศรายเดือนมีพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวา พนักงานรายชั่วโมง   

 

อภิปรายผลตามสมมติฐานที่ 5 
จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวาพนักงานประเภทรายเดือนในกลุมที่มีอายุนอยมี

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาพนักงานประเภทรายชั่วโมงในกลุมอายุนอย ทั้งน้ี
เน่ืองจากวา สถานะของพนักงานยาสูบมีความแตกตางกัน โดยเฉพาะในสวนของโรงงานผลิตตาง ๆ 
จะมีพนักงานประเภทรายชั่วโมงเปนจํานวนมาก และมีฐานะเปนผูใชแรงงานซึ่งมีระเบียบปฏิบัติ
คอนขางเครงครัดทําใหขาดอิสระ เชน หามเขา-ออก โรงงานกอนเวลาที่กําหนด ถาจะออกไป
ภายนอกโรงงานจะตองทําเรื่องขออนุญาตเปนครั้ง ๆ ไป จํานวนครั้งที่ขออนุญาตจะถูกบันทึกเอาไว
เพ่ือพิจารณาความดีความชอบประจําป การเขาออกบริเวณพื้นที่ผลิตจะถูกตรวจคนอยางละเอียด 
การมาสายก็มีผลตอการพิจารณาความดีความชอบ หากมาสายเกิน 9.00 น. ตองถูกบังคับใหลาปวย
คร่ึงวัน เปนตน สวนพนักงานประเภทรายเดือนจะมีอิสระมากกวา เพราะจะเขา-ออกโรงงานไดโดย
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อิสระ ไมมีเกณฑเร่ืองการมาสายในการพิจารณาความดีความชอบ สามารถเขาสายไดมากกวา  9.00 น. 
โดยไมตองเสียวันลา เพียงแตแจงใหผูบังคับบัญชาทราบเทาน้ัน และที่สําคัญคือพนักงานประเภท
รายเดือนจะถูกจัดใหอยูในฐานะผูบังคับบัญชาของพนักงานประเภทรายชั่วโมงโดยปริยาย ซ่ึงถือเปน
ตัวสะทอนใหเห็นการมีเกียรติและศักด์ิศรีที่แตกตางระหวางพนักงานดวยกัน นอกจากน้ัน
กระบวนการสรรหาพนักงานก็มีความแตกตางกัน  พนักงานกระเภทรายเดือนจะมีการสอบบรรจุและ
แตงตั้งระบบสากลทั่วไป และสวนใหญจะรับสมัครผูมีการศึกษาในระดับปริญญาตรีเปนอยางนอย  
โดยจะแตงตั้งในตําแหนงพนักงานระดับ 3 ขึ้นไป ทั้งน้ี ขึ้นกับตําแหนงและคุณสมบัติประจําตําแหนง
ตามที่ระเบียบวาดวยการพนักงานระบุไว สวนพนักงานประเภทรายชั่วโมงจะสอบเขามาในลักษณะ
ของนักเรียนฝกหัดของโรงงานยาสูบ โดยรับผูมีระดับการศึกษา ม.6 ปวช. และ ปวส. ถึงแมวาจะมี
ระดับการศึกษาที่สูงกวาก็ตาม เม่ือสอบผานเกณฑแลวจะตองเขาเรียนกระบวนการตางๆ ที่มีอยูใน
โรงงานยาสูบทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ โดยเฉพาะอยางยิ่งกระบวนการผลิต ซ่ึงตองใชระยะเวลา
ในการเปนนักเรียนฝดหัดประมาณหกเดือน จากน้ันจึงจัดใหมีการสอบวัดความรูและประเมิน
ความสามารถในภาคปฏิบัติ ผูมีคะแนนประเมินสูงจะไดสิทธิ์ในการเลือกหนวยงานที่จะไปสังกัดได
กอน หลังจากน้ันจึงบรรจุแตงตั้งใหเปนพนักงานรายชั่วโมง 1 สําหรับพนักงานหญิง และตําแหนง
พนักงานรายชั่วโมง 2 สําหรับพนักงานชาย ตอไป 

จากผลการวิจัยพบวา พนักงานประเภทรายเดือนในกลุมที่มีอายุนอยมีพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาพนักงานประเภทรายช่ัวโมงในกลุมอายุนอยน้ัน เน่ืองจากวา 
พนักงานที่มีอายุนอย (ทั้งรายเดือนและรายชั่วโมง) เปนพนักงานที่เพ่ิงสอบเขามาทํางาน ยังถือวาอยู
ในระหวางการปรับตัวเพ่ือเรียนรูงานและสภาพทางสังคมในที่ทํางาน แตเน่ืองจากฐานะของพนักงาน
ประเภทรายชั่วโมงถูกจัดเปนผูใชแรงงานและเปนผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงทุกอยางตองทําตามระเบียบ
และอาจไมคุนชินกับสภาวะการทํางาน ในขณะที่พนักงานประเภทรายเดือนถูกจัดใหเปน
ผูบังคับบัญชาซึ่งจะตองทําตัวเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา  และพนักงานประเภทรายเดือน
ยังไดใกลชิดกับผูบังคับบัญชาในระดับที่สูงกวา ก็ยอมมีโอกาสไดรับการสนับสนุนมากกวา มีโอกาส
ไดรับการพัฒนามากกวา สวนพนักงานประเภทรายชั่วโมงนั้นจะมีจํานวนที่มากกวา (โดยเฉพาะฝาย
ผลิต) มีหนาที่ประจําที่ตายตัวมีโอกาสในการพัฒนาตนเองและการรับรูขาวสารตางๆ นอยกวาเม่ือ
เทียบกับพนักงานประเภทรายเดือน จึงทําใหขาดการดูแลเอาใจใสและการสนับสนุนอ่ืนๆ จาก
ผูบังคับบัญชา ดังนั้น เม่ือโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง รณรงคเก่ียวกับการปลูกฝงความมี
จริยธรรมในการการทํางานโดยเทาเทียมกันและเขาถึงทั่วองคกรแลว จึงทําใหพนักงานประเภทราย
เดือนในกลุมที่มีอายุนอยมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมมากกวาพนักงานประเภทราย
ชั่วโมงในกลุมอายุนอย ตามเหตุปจจัยที่กลาวมา 

ในสวนของพนักงานในกลุมอายุมากน้ัน จากผลการวิจัยพบวา พนักงานประเภทราย
เดือนและพนักงานประเภทรายชั่วโมงมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมไมแตกตางกัน ที่เปน
เชนน้ีเน่ืองจาก เม่ือทํางานจนเกิดความเคยชิน พนักงานรายชั่วโมงไมไดใหความสําคัญเรื่องความ
แตกตางดานฐานะในหนวยงาน มีความพอใจในสถานะการทํางานที่ไมตองไปเก่ียวของในเรื่องของ
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การบริหารจัดการใด ๆ และมีความภาคภูมิใจในสภาพความเปนอยู เน่ืองจากไดรับคาแรงสูงกวา
พนักงานรายเดือนโดยเฉพาะการคิดคาทํางานลวงเวลา เพราะสัดสวนของการไดทํางานลวงเวลาของ
พนักงานรายเดือนจะต่ํากวาพนักงานรายชั่วโมง และที่สําคัญคือพนักงานรายชั่วโมงเม่ือบรรจุและ
แตงตั้งแลว 3 ป สามารถสอบปรับเปนพนักงานรายเดือนไดถามีคุณสบัติตรงตามระเบียบ 
นอกจากน้ัน พนักงานรายช่ัวโมงกลุมที่มีอายุมากจะมีความใกลชิดกับพนักงานรายเดือนที่เปน
ผูบังคับบัญชาสูง เพราะตองรวมกันแกปญหาทางเทคนิคเฉพาะเรื่องตาง ๆ ทําใหรูสึกถึงการไดรับ
การยอมรับจากผูบังคับบัญชามากขึ้น  สวนพนักงานประเภทรายเดือนมีการหมุนเวียนผลัดเปลี่ยน
กันไปตามวาระ แตพนักงานประเภทรายชั่วโมงจะอยูประจําตามหนวยงานของตนจนกวาจะ
เกษียณอายุ จึงทําใหมีความรูสึกผูกพันและหวงแหนหนวยงานที่ตนเองสังกัดอยู เม่ือมีอายุมากขึ้น
พนักงานประเภทรายชั่วโมงจะทําตัวเปนแบบอยางพนักงานรายช่ัวโมงกลุมอายุนอยที่เขามาทํางาน  
ตามลําดับอาวุโส ดังนั้น เม่ือโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง  รณรงคเก่ียวกับการปลูกฝงความมี
จริยธรรมในการการทํางานโดยเทาเทียมกันและเขาถึงทั่วองคกรแลว จึงทําใหพนักงานประเภทราย
เดือนในกลุมที่มีอายุมากกับพนักงานประเภทรายชั่วโมงในกลุมอายุมาก จึงมีพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีจริยธรรมไมแตกตางกัน  
 

ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยตอไป 
1. การวิจัยน้ีผูวิจัยพบวา ตัวแปรลักษณะทางจิตโดยเฉพาะอยางยิ่งแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และ

ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมสูง ดังน้ัน  ใน
การศึกษาวิจัยคร้ังตอไปควรเปนการศึกษาวิจัยเชิงพัฒนาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และลักษณะมุงอนาคต
ควบคุมตนที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมในเชิงลึกตอไป 

2. จากการวิจัยพบวา ตัวแปรลักษณะทางจิต  คือ เหตุผลเชิงจริยธรรม ตัวแปรลักษณะทาง
จิตตามสถานการณ คือ เจตคติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลงทางสังคมขององคกร และตัวแปรลักษณะทาง
สถานการณ คือ การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน และสถานการณยั่วยุในที่
ทํางาน ไมสามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ 
กระทรวงการคลังได โดยที่ตัวแปรเหลาน้ีอาจมีรายละเอียดอาจมีรายละเอียดที่นาศึกษา เพ่ือใหได
ความกระจางชัดยิ่งขึ้น ดังน้ัน การทําวิจัยครั้งตอไป  จึงควรมีการศึกษาตัวแปรเหลาน้ีใหลึกลงไปใน
รายละเอียด เพ่ือใหไดผลการวิจัยที่ครอบคลุมและละเอียดลึกซ้ึงยิ่งขึ้น  

3. ในการศึกษาคร้ังตอไป ควรศึกษาตัวแปรอ่ืน เชน บรรยากาศในการทํางาน สุขภาพทาง
จิตของพนักงาน  ความคลุมเครือในบทบาท ลักษณะภาวะผูนํา หรือปจจัยอ่ืนๆ ที่นาจะเก่ียวของกับ
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมและตัวแปรอ่ืนๆ น้ี อาจสามารถอธิบายหรือรวมอธิบาย
พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมไดชัดเจนยิ่งขึ้น 

4. ควรศึกษาในลักษณะเดียวกันนี้กับพนักงานรัฐวิสาหกิจอ่ืน ที่มีการรณรงคและปลูกฝง
คุณธรรมจริยธรรมใหกับพนักงาน เชน การไฟฟานครหลวง การรถไฟแหงประเทศไทย การประปา
สวนภูมิภาค เปนตน วาผลการศึกษาจะไดผลอยางเดียวกันนี้หรือไม อยางไร 
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ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 
1.  จากการศึกษาปฏิสัมพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคมของหัวหนากับ

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา มีปฏิสัมพันธกัน จึงควรมีการพัฒนาพนักงานโรงงานยาสูบในเรื่องของการ
สรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ใหกับพนักงาน โดยกําหนดแนวทางความกาวหนาในสายงานใหชัดเจนเพ่ือ
เปนเปาหมายท่ีดีในการทํางานของพนักงาน นอกจากน้ัน ผูบังคับบัญชาในสายงานตาง ๆ ควรดูแล
ใหความเอาใจใสพนักงานผูใตบังคับบัญชาในสังกัดใหมากย่ิงขึ้น  ดวยการพูดคุย การติดตอสื่อสาร  
การใหความชวยเหลือแกไขปญหา การใหคําปรึกษาและขอแนะนําอ่ืนๆ ซ่ึงเปนการเสริมสราง
ความสัมพันธอันดีระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา อันจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน  

2. ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนก็เปนเรื่องที่สําคัญ โรงงานยาสูบจึงตองมีการเพ่ิมเติม
ความรูความเขาใจในเรื่องตางๆ อยางสมํ่าเสมอ ผานทางเอกสารเผยแพร ระบบ Intranet รวมถึงการ
จัดฝกอบรม สัมมนาหรือจัดประชุม ใหพนักงานรับทราบขอมูลและสถานภาพปจจุบันของหนวยงาน 
เพ่ือใหพนักงานไดมีขอมูลสําหรับประเมินทิศทางในอนาคตของคนเอง วาอะไรจะเกิดขึ้นกับตนเอง
บางในอนาคตและควรมีการปรับตัวอยางไร 

3. โรงงานยาสูบควรจัดฝกอบรมและกิจกรรมอ่ืน ๆ ใหแกพนักงาน เพ่ือใหพนักงานเห็น
คุณคาของการทํางานในหนาที่น้ันๆ เปดโอกาสพนักงานใหขอเสนอแนะและขอคิดเห็นเก่ียวกับการ
บริหารจัดการ รวมถึงการเปดโอกาสใหพนักงานเขารวมแกไขปญหาตางๆ ของหนวยงาน จะทําให
พนักงานเห็นประโยชนและคุณคาในหนาที่ที่ตนรับผิดชอบ ถือเปนการเสริมสรางเจตคติที่ดีการ
ทํางานซึ่งสงผลตอพฤติกรรมการทํางานได 

4. จากผลการวิจัย พบวา พนักงานประเภทรายเดือนกลุมอายุนอยมีพฤติกรรมการทํางาน
สูงกวาพนักงานประเภทรายชั่วโมงกลุมอายุนอย ดังน้ัน โรงงานยาสูบควรใหความสําคัญกับพนักงาน
ที่เขาทํางานใหมใหมากยิ่งขึ้น โดยการเปดโอกาสใหพนักงานเหลาน้ีไดเขารวมกิจกรรมสําคัญๆ ของ
หนวยงาน มีการแนะแนวเกี่ยวกับการเรียนรูงานและความมั่นคงกาวหนาในหนาที่และสายงาน 
นอกจากนั้น ผูบังคับบัญชาในสายงาน  ควรมีการดูแลเอาใจใสพนักงานประเภทรายชั่วโมงกลุมอายุ
นอยเปนพิเศษ ดวยการดูแลเอาใจใส การใหกําลังใจ การยกยอง การเปดโอกาสใหแสดง
ความสามารถในกิจกรรมอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานในหนาที่  เชน สงเขาประกวดผลงาน QC  
สนับสนุนใหเปนนักกีฬาของหนวยงาน  สนับสนุนเขาโครงการประกวดรองเพลงของโรงงานยาสูบ  
สนับสนุนโครงการและกิจกรรมตาง ๆ ที่พนักงานมีความสนใจ เปนตน ซ่ึงการสนับสนุนดังกลาวน้ีถือ
เปนการเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา อันจะสงผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ไดอีกทางหนึ่งเชนกัน  
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

เร่ือง ลักษณะทางจิตและสถานการณที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม     
          ของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง   

 
คําชี้แจง   แบบวัดชุดน้ีเปนสวนหนึ่งของการศึกษาเพื่อทําปริญญานิพนธ ขอมูลที่ไดทั้งหมดจะเก็บ
เปนความลับและใชในการศึกษาเทาน้ัน ประกอบดวยขอคําถาม 10 ชุด จํานวน 12 หนา และเพื่อให
ไดผลการวิจัยที่ถูกตองที่สุด โปรดตอบคําถามดวยตนเองใหครบทุกขอ และขอขอบพระคุณที่ทานได
สละเวลาอันมีคาในการตอบคําถามในแบบวัดน้ี 
 

แบบสอบถามชุดที่ 1 
สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
คําแนะนําในการตอบแบบสอบถาม :  

กรุณากรอกขอความและทําเครื่องหมาย √  ลงในชอง      หนาขอความที่ตรงกับความเปน
จริงเก่ียวกับตัวทานมากท่ีสุด 
 

1. อายุ.............ป 
2. ระดับการศึกษา             

 ต่ํากวาปรญิญาตรี    ปริญญาตรี                สูงกวาปริญญาตรี          
3. เงินเดือน…………………………….. บาท / เดือน  
4. ประเภทพนักงาน           พนักงานรายเดือน      พนักงานรายชั่วโมง 
5. ระยะเวลาในการทํางาน………….ป 
6. ระดับ (ซี)    

ระดับ 1       ระดับ 2     ระดับ 3   ระดับ 4      ระดับ 5    ระดับ 6 
 ระดับ 7 (เฉพาะพนักงานรายชั่วโมง)      ระดับ 8 (เฉพาะพนักงานรายชั่วโมง) 
 ระดับ 9 (เฉพาะพนักงานรายชั่วโมง)   ระดับ 10 (เฉพาะพนักงานรายชั่วโมง) 

 
คําชี้แจงในการตอบ 

 แบบสอบถามชุดที่ 2 – 10 น้ีมีความประสงคที่จะสอบถามเก่ียวกับความ

คิดเห็นในการทํางานของทาน ขอความกรุณาใหทานอานขอความ แลวทําเคร่ืองหมาย √ 
ในชองที่ตรงกับความเปนจริงมากทีสุ่ด 
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ตอนที่ 1   พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

1. เมื่อประสบปญหาเกี่ยวกับงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ขาพเจามักแจงใหผูมีสวนเกี่ยวของทราบ
เสียกอน เพื่อรวมกันแกไขปญหานั้น (r=.407) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
  

2. ขาพเจาทํางานเกินเวลาโดยไมเรียกรองเงนิคาลวงเวลา เมื่อพบวางานที่ทําอยูยังไมเสร็จ (r=.456) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

3. ขาพเจาตรวจทานงานดวยความระมัดระวังทุกครั้ง กอนที่จะสงงานใหหัวหนา (r=541) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

4. ในการปฏิบัติงานขาพเจาพูดความจริงเสมอท้ังๆที่มีผลกระทบตอตนเอง (r=..536) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

5. แมงานที่ทําจะยากลําบากเพยีงใดขาพเจากพ็ยายามทํางานนัน้ใหสําเร็จจนได (r=.717) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

6. ขาพเจาทํางานไดอยางตอเนื่องเปนระยะเวลานานๆ (r=.581) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

7. ขาพเจาทํางานที่รับปากไวใหสําเร็จไดทุกครั้ง (r=.605) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

8. ขาพเจาปฏิบัติงานอยางเต็มที่ โดยไมเหน็ดเหนื่อย (r=.564) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

9. ขาพเจาปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงานท่ีไมไดมาทํางาน แมวาเปนการเพิ่มภาระแกตนเอง  
(r=.548) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
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10. ขาพเจารีบมาทํางานแตเชาเพื่อมาทํางานที่คางหรือที่ยังไมเสร็จ (r=.427) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

11. เมื่อหัวหนามอบหมายงานใหทํา ขาพเจารีบทําใหเสร็จทันเวลาที่กําหนด (r=.721) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

12. ขาพเจาทํางานในหนาที่ใหลุลวงตามความเรงดวนของงานเปนหลัก (r=.642) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

13. เมื่อผูรวมงานหรือผูบงัคับบญัชาตรวจพบขอผิดพลาดในงานที่ขาพเจาทํา ขาพเจายินดีที่จะนํา
กลับมาแกไขโดยทันที (r=.672) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

14. ในการทํางานขาพเจาพูดความจริงซึ่งเปนผลดีตอหนวยงาน แมจะทําใหเกิดผลเสียกับขาพเจาไป
บาง (r=.631)  
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

15. ขาพเจาทํางานโดยยึดระเบียบขอบังคับของโรงงานยาสูบอยางเครงครัด  (r=.679) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

16. ขาพเจาปฏิเสธผูที่จะทําใหขาพเจาทําในส่ิงที่ขัดตอมาตรฐานของหนวยงาน (r=.533) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

17. ขาพเจาแสวงหาแนวทางใหมๆในการปฏิบัติงาน เพื่อใหงานสําเร็จและมีประสิทธิภาพดีขึ้น (r=.694) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

18. ขาพเจานําขอเสนอแนะหรือขอบกพรองในการปฏิบัติงานมาปรับปรุงตนเองเพื่อไมใหเกดิ
ขอผิดพลาดขึ้นอีก (r=.674) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
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19. ขาพเจานําอุปกรณสมัยใหมมาใชในการปฏิบัติงาน เพื่อใหงานมีประสิทธิภาพ (r=.533) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 

 

20. ขาพเจาวางแผนการใชวัสดุอุปกรณในการทํางานลวงหนากอนจะลงมือปฏิบัติงานเสมอ (r=.568) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

21. ขาพเจานําวัสดุอุปกรณที่ขาพเจาเก็บรักษา มาใชไดอยางสะดวกและรวดเร็ว (r=.578) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

22. ขาพเจาจัดเก็บและรักษาส่ิงของ วัสดุอุปกรณของขาพเจาใหสะอาดและเปนระเบียบเรียบรอย   
(r=.574) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

23. ขาพเจาปดอุปกรณไฟฟา เครื่องมือตางๆ หลังเลิกงาน (r=.506) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

24. หลังจากที่ขาพเจาใชวัสดุอุปกรณแลว ขาพเจาตรวจทานและซอมแซมวัสดุอุปกรณที่ชํารุดกอนจะ
เก็บเขาที่เสมอ (r=.531) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

25. ขาพเจาไดใหบริการแกบุคคลสําคัญเปนพิเศษกอนผูรับบรกิารรายอื่นเพือ่ชื่อเสียงของหนวยงาน 
(r=.206) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

26. ขาพเจารักษาความลับของลูกคา สังคม และประชาชนอยางเครงครัด (r=.648) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

27. ขาพเจาใชคําพูดและทาทางที่สุภาพออนโยน ในการใหบริการกับลูกคา  (r=.614) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
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28. ขาพเจาต้ังใจใหบริการกับลูกคา อยางถูกตองและรวดเร็ว (r=.691) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 

29. ขาพเจารักษาเวลาที่นัดหมายกับลูกคาอยางเครงครัด(r=.666) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 

30. เมื่อมีใครกลาวถึงหนวยงานในทางเสียหาย ขาพเจาอธิบายใหเขาเขาใจอยางถูกตอง (r=.594) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

31. ขาพเจาไมยอมปฏิบัติตามคําขอของผูมีอิทธิพลภายนอกท่ีจะเกิดความเสียหายตอหนวยงาน 
(r=.619) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

32. ขาพเจาเชื่อมั่นวาหนวยงานนี้ใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการ (r=.426) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

33. ขาพเจาบอกใครๆไดอยางเต็มภาคภูมิวาขาพเจาทํางานในหนวยงานนี้ (r=.501) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

34. เมื่อเพื่อนรวมงานมีปญหา ขาพเจาไดใหความชวยเหลือเพือ่ทําใหการดําเนินงานนัน้สําเร็จลงได  
(r=.635) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

35. ขาพเจาเคารพในสิทธิของผูอืน่ (r=.554) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

36. ขาพเจาใหเกียรติกับเพื่อนรวมงานเสมอ เพราะถือวาเราทํางานเพื่อหนวยงานเชนกนั (r=.593) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
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37. ขาพเจาจะไมกลาวรายเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน ทําตอหนาและลับหลังเพราะจะทําใหแตกแยก 
เขาใจผิดกัน  (r=.512) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 

38. เมื่อมีความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน ขาพเจาจะพยายามระงับสติอารมณ เพื่อใหงานสามารถดําเนิน
ไปได (r=.570) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
Alpha = .948 

ขอความทางบวก 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20,21,22,2
3,24,26,27,28,29,30,31,32,33,34,35,36,37,38 

ขอความทางลบ 25 
 

ตอนที่ 2   การไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา 

1. หัวหนางานของขาพเจามักคอยชวยเหลือ ดูแล ใหคําปรึกษาในการทํางาน (r=.770) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

2. หัวหนางานของขาพเจาสนับสนุนเมื่อขาพเจาขออุปกรณที่ใชในการทํางาน (r=.762) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

3. ขาพเจาเชื่อวาหัวหนาของขาพเจาพยายามอยางมากที่จะใหความชวยเหลือขาพเจา (r=.863) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

4. หัวหนางานของขาพเจาคอยแนะนําและตรวจทานงาน กอนที่ขาพเจาจะลงมือปฏิบัติงานอยูเสมอ 
(r=.785) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

5. หัวหนางานของขาพเจามักพูดคุย แลกเปลีย่นความคิดเห็นกับขาพเจา (r=.899) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
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6. หัวหนางานของขาพเจามักยินดีในความสําเร็จของขาพเจา (r=.845) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

7. ขาพเจามักไดรับคําชมเชยจากหัวหนางาน เมื่อขาพเจาทําในส่ิงที่ถูกตอง (r=.804) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

8. ขาพเจามั่นใจวาหัวหนางานใหการยอมรับ และหวังดีในตัวขาพเจา (r=.836) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

9. หัวหนางานจะอํานวยความสะดวกในการออกไปปฏิบัติงานนอกสถานทีข่องขาพเจา (r=.825) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

10. หัวหนางานของขาพเจามักจะใหการสนับสนนุขาพเจาเสมอ (r=.769) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง        จริงที่สุด 
 

Alpha = .957 
ขอความทางบวก 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10 

ขอความทางลบ - 
 

ตอนที่ 3   การเห็นแบบอยางที่ดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน 

1. หัวหนางานของขาพเจามักเขางานสายเสมอ (r=.492) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

2. ขาพเจาเห็นหวัหนางาน ไมสนใจเขารวมกิจกรรมของหนวยงาน (r=.577) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

3. เพื่อนรวมงานของขาพเจามาทํางานสายเสมอโดยไมมีใครตําหนิ (r=.644) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
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4. ขาพเจาเห็นเพื่อนรวมงานของขาพเจาฝากงานใหคนอืน่เสมอ เพื่อไปทําธุระสวนตัว (r=.694) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

5. ขาพเจาเห็นเพื่อนรวมงานของขาพเจาไมคอยเขารวมกิจกรรมของหนวยงาน (r=.711) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

6. เพื่อนๆรวมงานของขาพเจาไมต้ังใจทํางาน (r=.772) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

7. ขาพเจาเห็นเพื่อนรวมงานมักทํางานไมเสร็จตามเวลาที่กําหนดไว (r=.722) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

8. ขาพเจาเห็นเพื่อนรวมงานมักเลือกปฏิบัติในการใหความสะดวก กับคนท่ีเขามาใชบริการ 
(r=.555) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

9. ขาพเจามักเห็นเพื่อนรวมงานบางคนแสวงหาประโยชนสวนตัวในทางมิชอบ (r=.698) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

10. เมื่อไดรับมอบหมายงานจากหัวหนางาน เพือ่นรวมงานของขาพเจามักจะเกี่ยงกนัเสมอ (r=.731) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

Alpha = .904 

ขอความทางบวก - 

ขอความทางลบ 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10 
 

ตอนที่ 4  สถานการณย่ัวยุในการทํางาน 
1. เพื่อนรวมงานมักโนมนาวใหขาพเจาเห็นวาการทําผิดระเบียบบางไมเปนไร (r=.588) 

.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
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2. ลูกคามักเสนอส่ิงตอบแทนใหแกขาพเจา เพือ่ใหขาพเจาทําประโยชนแกเขา (r=.580) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

3. หัวหนางานมักใหขาพเจาชวยงานสวนตัวของเขา แมในเวลางาน (r=.563) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

4. ญาติและเพื่อนฝูง มักขอใหขาพเจาใชอํานาจหนาที่ของขาพเจาชวยเหลือเขา (r=.546) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

5. ผูที่มาติดตองานมักชอบเรงรดัขาพเจาโดยไมคํานึงถึงขัน้ตอนในการทํางาน (r=.461) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

6. หัวหนางานมักแสดงอารมณฉนุเฉียวกับขาพเจา (r=.616) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

7. งานของขาพเจามักเรงดวน จนตองทําใหขาพเจาขามขั้นตอนการทํางาน (r=.571) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

8. เพื่อนรวมงานมักแนะนําชองทางการเลี่ยงกฎ ระเบียบในการทํางานใหแกขาพเจา (r=.688) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

9. เพื่อนรวมงานชอบจับกลุมนินทาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ (r=.539) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

10. เพื่อนรวมงานมักกลาวถึงหนวยงานในทางเสียหายใหคนภายนอกฟง (r=.649) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

11. ขาพเจาโดดอบรม โดยเฉพาะในชวงใกลพักกลางวันและชวงใกลเวลาเลิกงาน (r=.526) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
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12. คณะกรรมการตรวจการจางตางๆ มักไมเขมงวดเอาจริงเอาจังกับการตรวจประเมินบุคคลภายนอก 
ตามระเบียบที่กําหนดไว  เพราะความคุนเคยกัน (r=.530) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

13. เพื่อนรวมงานของขาพเจามักปรับแตงขอมูลจากที่เปนจริง  ใหไปในทิศทางที่ตองการ  แลวจึงทํา
รายงานสรุปเพื่อเสนอผูบังคับบัญชา (r=.638) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

14. เพื่อนรวมงานของขาพเจาแนะนําใหขาพเจาสงของขวัญของกํานัล ใหแกผูบังคับบัญชาเพื่อหวัง
ความกาวหนาในหนาที่การงาน (r=.609) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

15. การพิจารณาเลื่อนตําแหนงงานในหนวยงานขาพเจา  ไมไดเปนไปตามระเบียบการเลื่อนตําแหนง 
มักพิจารณาแบบเลือกท่ีรักผลักท่ีชัง (r=.508) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

16. เพื่อนรวมงานของขาพเจามักทําผิดระเบียบของโรงงานถึงแมวาจะมีผูตักเตือน แลวก็ตาม (r=.701) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

17. หัวหนางานมักไมใสใจในรายละเอียดของการทํางาน โดยไมชี้แจงลําดับขั้นตอนของงานและ
ขั้นตอนการแกปญหางานใหทราบ (r=.636) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

18. ในชวงพักกลางวัน เพื่อนรวมงานมักชักชวนขาพเจาออกไปซื้อของหรือออกไปทานอาหารภายนอก
โรงงาน  และมักกลับมาเลยเวลาเริ่มงานภาคบายเสมอ (r=.572) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

19. เพื่อนรวมงานของขาพเจา มักตําหนิหรือแสดงความไมเห็นดวยกับนโยบาย คําส่ัง  ตลอดจนการ
ดําเนินงานตางๆ ใหขาพเจาและเพื่อนรวมงานคนอื่นฟง (r=.633) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 



175 

 

20. เพื่อนรวมงานของขาพเจา พยายามพยายามหลีกเลี่ยงการเขารวมกิจกรรมพิเศษอื่น เชน ISO 5ส  
ไคเซ็น เปนตน เพราะถือวาไมใชหนาที่ประจําและสรางความวุนวาย  จึงไมอยากเขารวม (r=.537) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 
Alpha = .920 

ขอความทางบวก - 

ขอความทางลบ 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20 
 

ตอนที่ 5  แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 

1. ขาพเจาสามารถทํางานอยางใดอยางหนึ่งไดติดตอกันเปนเวลานานๆ โดยไมเบื่อหนาย  
(r=.464) 

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

2. เมื่อขาพเจาไดรับมอบหมายงานใดๆแลว ขาพเจาจะทุมเทความพยายามใหกับงานนั้นๆ  
(r=.679) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

3. เมื่อขาพเจาเริ่มตนทําส่ิงใดแลว ขาพเจาจะพยายามทําจนกระทั่งสําเร็จ (r=.739) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

4. เมื่อขาพเจาทํางานใดๆ ขาพเจาคิดวาความพยายามเปนส่ิงสําคัญ (r=.711) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

5. ขาพเจาใหความสนใจกับงานที่ยากและทาทายความสามารถ (r=.646) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

6. ขาพเจาคิดวาการเตรียมตัวอยางเต็มที่เพื่อที่จะทํางานสําคัญๆ นัน้เปนส่ิงจําเปน (r=.623) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
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7. ขาพเจามักจะทํางานมากกวาที่ไดต้ังใจเอาไว (r=.707) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

8. เพื่อนๆของขาพเจา คิดวาขาพเจาเปนคนขยัน (r=.492) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 
Alpha = .865 

ขอความทางบวก 1,2,3,4,5,6,7,8 

ขอความทางลบ -  
 

ตอนที่ 6  ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน 

1. ขาพเจามักจัดเตรียมกระเปาและส่ิงของที่จะตองนําไปที่ทํางานไวต้ังแตตอนเย็นๆ เพื่อวาจะไมลืม
ในวันพรุงนี้ (r=.559) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 

 

2. ขาพเจาพยายามคนหาขอบกพรองในการทํางานของตนเอง เพื่อไมใหเกิดขึ้นในอนาคตอีก 
(r=.682) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 

 

3. ขาพเจาเตรียมรับสภาพปญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้นในที่ทํางาน (r=.630) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 

 

4. การเห็นแกประโยชนที่มิชอบ ทําใหเสียชื่อเสียงในภายหลัง (r=.433) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 

 

5. ขาพเจาวางแผนลวงหนาวาจะตองทํางานอะไรในแตละวัน และทําไดตามแผนเปนสวนมาก 
(r=.573) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
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6. ขาพเจาต่ืนเร็ว เพื่อเตรียมตัวมาทํางานแตเชา (r=.582) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 

 

7. งานโดยรวมถาจะสําเร็จไดนั้น ถาเราทํางานในแตละสวนยอยใหดี (r=.596) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 

 

8. ขาพเจาพยายามจัดการสภาพแวดลอมในที่ทํางานใหสะดวกตอการใชงาน (r=.649) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 

 

9. ขาพเจาสังเกตตัวเองวา อะไรเปนอุปสรรคขดัขวาง ทําใหทํางานไดนอยในบางวัน (r=.567) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 

 

10. ขาพเจาใชวัสดุอุปกรณของหนวยงานอยางทะนุถนอม เหมือนเปนของขาพเจาเอง (r=.637) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 

 

Alpha = .865 
ขอความทางบวก 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10 

ขอความทางลบ - 
 
 

ตอนที่ 7  แบบสอบถามเหตุผลเชิงจรยิธรรม 
คําแนะนําในการตอบแบบสอบถาม 

 ตอไปนี้จะมีเรื่องส้ันๆ เกี่ยวกับการตัดสินใจแกปญหา 6 เรื่อง ขอใหทานสมมติวาตนเองอยูใน

สถานการณดังกลาวและไดตัดสินใจจะกระทํา หรือไมกระทําอยางใดอยางหนึ่งตามเหตุการณนั้น 

 “ขอใหทานคิดไวในใจกอนวา ตัดสินใจเชนนั้นเพราะเหตุใด เมื่อไดเหตุผลไดแลว จึงอานคําตอบของ

เรื่องที่ซึ่งมี 2 คําตอบ โปรดตอบทัง 2 คําตอบ ในแตละเรื่อง และตอบใหครบทั้ง 6 เรื่อง” 

เรื่องที่ 1 

 วรรณิกาไดรับคัดเลือกใหเดินทางไปศึกษาดูงานตางประเทศเปนเวลา 6 เดือน ซึ่งตรงกับที่เธอได

ใฝฝนมานาน เธอไดเตรียมตัวทุกอยางจนพรอม ครั้นถึงวันเดินทางญาติผูใหญที่เธอเคารพนับถืออยางยิ่งเกิด

ปวยหนัก โอกาสรอดชีวิตหรือไมรอดพอๆ กัน ถาวรรณิกาอยูใกลๆ อาจชวยเปนกําลังใจแกผูปวยใหมีชีวิตยืน

ยาวตอไปอีก ถาขาพเจาเปน วรรณิกาจะตัดสินใจไมเดินทางไปตางประเทศครั้งนี้ โดยขาพเจามีเหตุผลวา ..... 
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1. หากไมดูแลครั้งนี้ แลวตองเสียญาติผูเปนที่เคารพไป ฉันคงไมสบายใจไปตลอดชีวิต (r=.445) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

2. การอยูดูแลเพือ่ยืดชีวิตหรือทาํใหชีวิตรอด ถอืวาเปนการกระทําที่ประเสริฐเพราะชีวิตนั้นมีคาเหนือ
ส่ิงใด (r=.434) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 

 

เรื่องที่ 2 
 ฉันเปนหัวหนาหนวยงาน นายกมลเปนลูกนองคนหนึ่ง เขาชวยเหลืองานของฉันอยางขยันขันแข็ง
จนฉันรูสึกพอใจ เมื่อตนเดือนมีการแบงงานจากโครงการใหมมอบหมายใหแตละคนไปทํา เมื่อถึงกําหนดสง
งานสัปดาหที่ผานมา งานของผูอื่นเสร็จเรียบรอย ยกเวนของนายกมล ฉันพยายามตอเวลาใหชีวิตแตก็ไมมี
ทาวาจะเสร็จ ฉันจึงตัดสินใจ เรียกงานคืนจากนายกมล รวมทั้งไมจายคาตอบแทนในการทํางานนั้นดวย ฉัน
ตัดสินใจเชนนี้เพราะ ..................... 

3. นายกมลผิดสัญญาเองที่ทํางานไมเสร็จ (r=.390) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

4. พิจารณาวาไดทําอยางถูกตองยุติธรรมก็เปนส่ิงที่ฉันควรมัน่ใจ (r=.389) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 

เรื่องที่ 3 

 ถาบุตรหลานของฉันคบเพื่อนที่มีนิสัยไมดี ชอบลักขโมยและกาวราว แมแตบุตรหรือหลานของฉัน

ก็ยังเคยโดนเดก็คนนี้ขโมยเงนิ ฉนัคิดวาจะแนะนําใหบุตรหลาน เลิกคบกับเพื่อนคนนี้ เพราะ..................... 

5. การใหคบกันตอไป ถาหากเกิดความเสียหายแกบุตรหลานในภายหลัง ฉันคงไมใหอภัยตนเองที่
ปลอยปละละเลยเชนนั้น (r=.456) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

6. การใหเลิกคบเปนการกันไวดีกวาแก ยอมถอืเปนการกระทําที่เหมาะสมท่ีสุด (r=.525) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
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เรื่องที่ 4 
 หนุมสาวคูหนึ่งรักกันต้ังใจจะแตงงานรวมชีวิตครอบครัว ครั้นหนุมพาสาวไปบาน ก็ไดทราบจาก
มารดาของตนเองวา หญิงสาวคนนัน้เปนลูกของครอบครัวที่รํารวยและเคยทําใหครอบครัวของตนประสบ
หายนะมาในอดีต ถาขาพเจาเปนชายหนุม ก็จะยังคงแตงงานกับหญิงสาวผูนั้น เพราะ .................. 

7. หากไมแตงงานครั้งนี้โดยนําเอาอดีตที่เกิดกับคนรุนกอนมายึดถือ ยอมเปนความโงเขลา  
(r=.343) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

8. ขาพเจาถือวารัก คือ ส่ิงที่สําคญัที่สุดในการสรางครอบครัวใหมีความสุขและมั่นคง (r=.455) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

เรื่องที่ 5 
 สุนัขของขาพเจาและของเพื่อนบาน ถูกยาเบื่อเสียชีวิตไปหลายตัว ตอมาทราบวาผูที่วางยาเบื่อ
สุนัขคือ เพ่ือนบานช่ือวิชัย เขาเปนคนคอนขางลึกลับ อาชีพไมมีใครทราบ เปนผูมีอิทธิพล มีบริวารเปน
นักเลงจํานวนมาก การเบื่อสุนัขครั้งนี้ไมมีใครทราบสาเหตุ คาดวาเปนเพราะเขารําคาญเสียงเหาหอนหรือ
เตรียมการโจรกรรมของตามบาน เพื่อนบานหลายคนที่สุนัขตายเพราะพิษยาเบื่อ ขอรองใหขาพเจาเปน
ผูนําในการแจงความดําเนินคดีกับวิชัย เมื่อพิจารณาแลว ขาพเจาต้ังใจจะไปแจงความ เพราะ 
................. 

9. การแจงความเปนความพยายามที่จะยุติความชั่วรายที่จะเกิดกับชุมชนและสังคม ยอมเปนการ
กระทําที่เหมาะสม (r=.543) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 

 

10. การแจงความ เปนการปองกันเหตุรายที่จะเกิดตอไปซึ่งจะทําใหเราไมเสียใจภายหลัง (r=.526) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 

 
เรื่องที่ 6 
 คนรายบุกเขาบานของพัชรี และขโมยของมีคาไปหลายชิ้น ซึ่งประมาณครึ่งหนึ่งของส่ิงของมีคา 
พัชรีไดทําประกันไวกับบริษัท  บริษัทไดใหเธอทํารายการรูปพรรณของเครื่องประดับที่หายไปเพื่อจะ
จายเงินใหตามเงื่อนไข เพื่อนสนิทของพัชรินซึ่งอยูในวงการประกันไดแนะนําเธอวา เธอควรจะแจงวา
ส่ิงของที่ทําประกันหายไปทั้งหมด เพื่อที่จะไดคาชดเชยเต็มที่เพราะเปนการยากที่บริษัทจะตรวจสอบไดและ
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โดยปกติบริษัทประกันก็ไดกําไรมหาศาลจากลูกคาอยูแลว ถาทานเปนพัชรี จะแจงแกบริษัทเฉพาะตาม
รายการของที่หายไปเทานั้น เพราะ ......................... 
 

11. การละเมิดสัญญาแมจะตรวจสอบไมได ก็เปนส่ิงที่ไมควรทํา (r=.484) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 

 

12. การรักษาความจริงเปนการกระทําที่จะชวยสรางคุณคาของสังคม (r=.504) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 
Alpha = .807 

ขอความทางบวก 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 

ขอความทางลบ - 

 
ตอนที่ 8   แบบสอบถามเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม 

1. ขาพเจารูสึกวาการทํางานในหนาที่ที่รับผิดชอบเปนส่ิงสําคัญที่สุด  (r=.684) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

2. ถาพนักงานทกุคนแกไขปญหาในระหวางการปฏิบัติงานได จะทําใหไดผลผลิตตามเปาหมาย ตรงตาม
เวลา  (r=.654) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 
 

3. ขาพเจาทราบดีวาจะตองปฏิบัติงานตามระเบียบ ขอบังคับอยางเครงครัด เพื่อจะไดสินคาตรงตาม
มาตรฐาน (r=.711)  
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

4. ขาพเจาคิดวาถาพนักงานทกุคนมีความต้ังใจในการบริการลูกคา ดวยความเปนธรรม มนี้ําใจ พูดจา
สุภาพออนโยน จะทําใหลูกคาประทับใจ (r=.667) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
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5. ขาพเจาคิดวาถาทุกคนมีความเชื่อมั่นในหนวยงานนี้ จะทําใหทุกคนต้ังใจและเต็มใจปฏิบัติงานอยาง
เต็มที่  (r=.653) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

6. ขาพเจาทราบดีวาถาพนักงานทุกคนมีน้ําใจตอกัน เอื้อเฟอกัน จะทําใหทุกคนทํางานกันอยางมี
ความสุข (rr=.598) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

7. ขาพเจาทราบดีวาถาพนักงานทุกคน อยูกันอยางพี่นอง มคีวามสามัคคีกัน จะทําใหทุกคนทํางานกัน
อยางมีความสุข (r=.667) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

8. ขาพเจาดีใจที่หนวยงานนี้ใหความสําคัญกับงานที่ขาพเจาปฏิบัติ (r=.583) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

9. ขาพเจารูสึกอุนใจที่มีหัวหนาชวยคอยแกไขปญหาในระหวางการปฏิบัติงาน (r=538)  
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

10. ขาพเจาชอบเรียนรูอุปกรณใหมๆ ที่นํามาใชกับการปฏิบัติงาน (r=.614) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 

 

11. ขาพเจาชื่นชอบกับพนักงานในหนวยงานท่ีใหความรวมมือในการทํางานรวมกัน และคอยชวยเหลือ
เกื้อกูลซึ่งกันและกัน (r=.673) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

12. ขาพเจาเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ  (r=.656) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 

13. ขาพเจาต้ังใจที่จะใหความรวมมือกับเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน (r=.741) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
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14. ขาพเจาต้ังใจมาทํางานแตเชา จะทุมเทแรงกายและแรงใจ ในการปฏิบัติงาน (r=.661) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

15. ขาพเจาจะต้ังใจปฏิบัติงานตามคูมือจริยธรรมและจรรยาบรรณ ของหนวยงาน (r=.723) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

16. ขาพเจาพรอมที่จะตอตาน ถารูวาใครมีการแสวงหาผลประโยชนในหนวยงาน  (r=.628) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

17. ขาพเจาพรอมจะรับผิดชอบทันที ถาขาพเจาทําผิดกฎ ระเบียบ ขอบังคับของหนวยงาน (r=.688) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

18. ขาพเจาต้ังใจที่จะเรียนรูใหมากที่สุดจากการฝกอบรม/สัมมนา ทุกครั้งทีห่นวยงานจัดขึ้น (r=.590) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 
 

19. ขาพเจาต้ังใจที่จะใหขอมูลที่ถกูตองของหนวยงาน กับ ลูกคา  ประชาชน และสังคม และจะปกปอง  
ยึดม่ันเกียรติภูมิของหนวยงาน (r=.705) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 
Alpha = .939 

ขอความทางบวก 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19 

ขอความทางลบ - 
 

ตอนที่ 9   แบบสอบถามเจตคติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลงสภาพสังคม 

1. ขาพเจาเล็งเห็นการเปลี่ยนแปลงสภาพของโรงงานยาสูบ ใหเปนองคกรนิติบุคคลโดยมีกฎหมาย
รองรับจะเปนผลดีตอหนวยงานในอนาคต (r=.701) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
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2. ขาพเจาตระหนกัดีวา เมื่อโรงงานยาสูบมีการเปล่ียนแปลงสภาพเปนนิติบุคคลแลวจะทําใหการ
ทํางานของขาพเจามีคุณคาตอสังคมมากขึน้ (r=.714) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

3. ขาพเจาเห็นวาโรงงานยาสูบ  มีแผนการเพิ่มประสิทธิภาพงานของพนักงาน (r=.620) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

4. ขาพเจาเห็นวาการที่โรงงานยาสูบไดพยายามพัฒนาบุคลากร ใหมีความพรอมนัน้ ก็เพือ่รองรับ
การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต (r=.695) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

5. ขาพเจาทราบดีวาการแปลงสภาพเปนนิติบุคคลและการยายโรงงาน มีเปาหมายอยูที่ความ
คลองตัวและมีประสิทธิภาพในการบริหารงานเพื่อความมั่นคงขององคกร (r=.750) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

6. เนื่องจากโรงงานยาสูบไดรับผลกระทบตางๆ จากสังคมภายนอกเปนอยางมาก ขาพเจาเล็งเห็น
วามีความจําเปนตองเปลี่ยนแปลงเพื่อความอยูรอดขององคกร (r=.730) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

7. ขาพเจาทราบดีวา การเปลี่ยนแปลงของโรงงานยาสูบเปนไปตามนโยบายของรัฐ (r=.539) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

8. การเปลี่ยนสภาพองคกรเปนนิติบุคคล จะทาํใหขาพเจามีความมั่นคงในชีวิตมากยิ่งขึ้น เนื่องจาก
องคกรมีกฎหมายรองรับที่ชัดเจน (r=.675) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

9. ขาพเจาตองปรับตัวใหมีความสามารถพรอมที่จะปฏิบัติงาน  เมื่อสภาพการทํางานเปลี่ยนไป  
(r=.607) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
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10. ขาพเจาชอบที่จะมีการเปลี่ยนแปลงระบบการทํางานที่ทันสมัยยิ่งขึ้น ทําใหเกิดการเรียนรูส่ิง
ใหมๆ (r=.680) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 

 

11. ขาพเจาไมชอบระบบการบริหารงานแบบเดิมๆ ที่อิงกับระบบราชการมากเกินไป (r=.621) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

12. ขาพเจาหวังวาเมื่อองคกรเปนนิติบุคคลแลว จะมีการจัดหาสิทธิประโยชนบางอยางที่ไมเคยมีมา
กอนใหแกพนกังาน (r=.573) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

13. ขาพเจาดีใจที่จะไดรวมงานผูบริหารและหัวหนางานที่มีความสามารถ ตามเกณฑการสรรหาแบบ
ใหม (r=.721) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

14. ขาพเจารูสึกกังวลใจการระบบการประเมินผลงานแบบใหม  ซึง่อาจจะมีเกณฑที่มีความเขมงวด
มากกวาเดิม (r=.188) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 

15. ขาพเจาต้ังใจอยางแนวแนที่จะปฏิบัติงานเปนกะ  ตามระเบียบของโรงงานใหม (r=.548) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

16. ขาพเจาสามารถท่ีจะปฏิบัติตามระเบยีบของโรงงานใหมที่อาจจะเขมงวดมากขึ้น (r=.654) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

17. ขาพเจาเตรียมตัวที่จะจัดซื้อที่อยูอาศัยในบริเวณที่ใกลเคียงกับโรงงานแหงใหมเพื่อความสะดวก
ในการเดินทาง (r=.347) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
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18. ขาพเจาไมละเลยที่จะฝกอบรมในหลักสูตรตาง ๆ ที่โรงงานจัดใหแกพนักงาน  เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทํางาน (r=.531) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

19. ขาพเจาเตรียมพรอมที่จะทํางานในระบบงานใหมและทันสมัยกวาเดิม (r=.736) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

20. ขาพเจาต้ังใจอยางแนวแนวาจะปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานแบบเดิมเปนวิธีการทํางานแบบใหมดวย
ความเต็มใจ (r=.695) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

21. ขาพเจาพรอมที่จะปฏิบัติงานในหนาที่อื่นทีม่ีความใกลเคียงกับลักษณะงานเดิมซึ่งสอดคลองกับ
ความสามารถของขาพเจา (r=.601) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

Alpha = .932 
ขอความทางบวก 1,2,3,4,5,6,7,8,10,11,12,13,15,16,17,18,19,20,21 

ขอความทางลบ 9,14 

 

ตอนที่ 10   แบบสอบถามความเชื่ออํานาจในตน 

1. ผูบังคับบัญชาไมสนใจในผลงานทั้งๆที่ขาพเจาทําอยางเต็มความสามารถ (r=.572) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

2. ในที่ทํางานของขาพเจา คนทีไ่ดเงินเดือน 2 ขั้นนั้นเพื่อนรวมงานมักมองไมเห็นวา ไดทําความดี
ความชอบใหกับหนวยงาน (r=.604) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

3. ขาพเจาไดรับคําชมเชย เมื่อขาพเจาสงผลงานที่ใชความพยายามอยางมากในการจัดทําแก
ผูบังคับบัญชา (r=.061) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
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4.  มีบุคลากรในหนวยงานของขาพเจามาสายประจํา ทําแตกิจสวนตัว ลาปวย ลากิจบอยครั้ง แตก็
ยังไดรับการประเมินอยูในระดับเทาเทียมกับผูที่มีผลงาน (r=.604) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

5. บางครั้งขาพเจาไมเขาใจวาทําไมขาพเจาจึงถูกตําหนิจากผูบังคับบัญชาอยางรุนแรง (r=.641) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 

6. มีบอยครั้งที่ขอเสนอแนะของคน ๆ หนึ่งมักเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชา ทั้ง ๆ ที่ขาพเจามอง
ไมเห็นความเหมาะสม (r=.702) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

7. คนโปรดของเจานายมักไมถูกลงโทษอยางรนุแรง ถงึแมวาจะทําผิดรายแรงอันมีผลเสียหายตอ
หนวยงานก็ตาม (, r=.684) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 

8. ในหลายกรณีผูที่ไดรับความดีความชอบเปนพิเศษในหนวยงานของขาพเจานั้น ไมใชคนที่
ขาพเจาเห็นวาเปนคนที่ทํางานดี (r=.670) 
.................     .................    .....................    .....................    ..................   ................ 
 จริงที่สุด             จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง       ไมจริง     จริงที่สุด 
 
Alpha = .818 

ขอความทางบวก 2,3 

ขอความทางลบ 1,4,5,6,7,8 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 

ชื่อ-ชื่อสกุล นายปริญญา  ปองรอด 
 

วันเดือนปเกิด 13 กรกฎาคม พ.ศ. 2512 
 

สถานที่เกิด อําเภอเมือง จังหวัดขอนแกน 
 

สถานที่อยูปจจุบัน 217/243 ซอยประชาอุทิศ 17 ถนนประชาอุทิศ 
 เขตราษฎรบูรณะ  กรุงเทพ ฯ 10140 
 

ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน พนักงานการผลิต 6 สังกัดกองการมวนและบรรจุ    
         โรงงานผลิตยาสูบ 3 
 

สถานที่ทํางานปจจุบัน โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง 
 เลขที่ 184 ถนนพระราม 4 เขตคลองเตย กรุงเทพฯ 10110  
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                  จากสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตขอนแกน 
 พ.ศ. 2533 ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.) สาขาชางกลโรงงาน  
  จากสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตขอนแกน                                
 พ.ศ. 2535 วิศวกรรมศาสตรบัณฑติ (วศ.บ.) สาขาวศิวกรรมอุตสาหการ  
  จากคณะวิศวกรรมเทคโนโลยี สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล  
  วิทยาเขตเทเวศร 
 พ.ศ. 2538   ประกาศนียบตัรบัณฑติ (ป.บัณฑิต) สาขาการวิจัยทางสังคม                      
 จากมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
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                                                จากมหาวิทยาลัยรามคําแหง 
 พ.ศ. 2548 วิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต (วศ.ม.) สาขาวิศวกรรมระบบการผลิต   
 จากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบุรี 
   พ.ศ. 2554   วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (วท.ม.) 

                                      สาขาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต                 
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 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
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