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บทคดัย่อ 
 
 ปัญหาการขาดจริยธรรมในองคก์รเป็นปัญหาหลกัที�ทาํให้ประสิทธิภาพในการทาํงาน
และความสาํเร็จขององคก์รเสื�อมถอยเนื�องจากการไม่ไดรั้บความเชื�อถือจากสังคม การวิจยัครั, งนี, จึง
มุง่หมาย  เพื�อวเิคราะห์รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุที�ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากร
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่  ตวัแปรที�ใช้ในการศึกษาครั, งนี,  ตามโมเดล
สมมติฐาน 2 ตวัแปร  แบ่งเป็นตวัแปรแฝงภายใน  ไดแ้ก่ พฤติกรรมจริยธรรม ประกอบดว้ยตวัแปร
สังเกตได ้3 ตวัแปร  คือ การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน  การมุ่งผลสัมฤทธิ3 ของงาน 
การรักษาคุณภาพและมาตรฐานแห่งวิชาชีพ  ตวัแปรแฝงภายนอก ได้แก่ ปัจจยัทางจิตลักษณะ 
ประกอบด้วยตวัแปรสังเกตได้ 5 ตวัแปร คือ การมุ่งอนาคตและควบคุมตนเอง ทศันคติ เหตุผลเชิง
จริยธรรม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ3 และความเชื�ออาํนาจในตน  นอกจากนี, ยงัมีตวัแปรอิสระที�เป็นตวัแปร
สังเกตได้ 7 ตวัแปร ได้แก่  อิทธิพลจากผูบ้งัคบับญัชา อิทธิพลจากเพื�อนร่วมงาน กฎระเบียบ 
ลกัษณะงาน อายุ อายุงาน ประสบการณ์ฝึกอบรมด้านจริยธรรม กลุ่มตวัอย่าง คือบุคลากรของ
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ การกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งไดใ้ช้แนวคิดของลินด์แมน ที�ขนาด
กลุ่มตวัอยา่ง 20 คน ต่อ 1 ตวัแปร ไดข้นาดตวัอยา่งจาํนวน 300 คน ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งอยา่งมี
ระบบ ใชส้ถิติค่าสัมประสิทธิ3 สหสัมพนัธ์ ค่าสถิติวดัระดบัความกลมกลืน และการวิเคราะห์ขอ้มูล
โดยใชส้มการโครงสร้าง ดว้ยโปรแกรม AMOS 
 ผลการวิจยั สรุปวา่โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมจริยธรรมหลงั
การปรับสอดคลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ โดยมีดชันีวดัความกลมกลืนค่าไคว-์สแควร์ต่อระดบัความ
เป็นอิสระ =1.73 RMSEA =.050 GFI =.98 AGFI=.96 NFI=.96 CFI=.98 ตวัแปรแฝงพฤติกรรม
จริยธรรมได้รับอิทธิพลจากปัจจยัจิตลกัษณะที�ประกอบด้วยตวัแปรสังเกตได ้4 ตวั ไดแ้ก่ การมุ่ง
อนาคตและควบคุมตน ทศันคติ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ3 และความเชื�ออาํนาจในตน สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของพฤติกรรมจริยธรรมไดร้้อยละ 46 
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ABSTRACT 
 

 A lack of ethics in an organization is a major problem that deteriorates work 
efficiency and organizational success because it is not trustworthy to society.  Therefore, this 
study aimed to analyze the model of causal relations that affected ethical behaviors of staff at 
Prince of Songkla University, Hat Yai Campus.  The variables in this study were classified 
according to the two-variable model hypothesis into endogenous latent variables and exogenous 
latent variables.  The endogenous latent variables were ethical variables consisting of three 
observable variables, namely public-interest rather than self-interest, work-goal achievement, and 
professional quality and standards.  The exogenous latent variable were psychological 
characteristics consisting of five variables,  future orientation and self control, attitude, moral 
reasoning, achievement motive and internal locus of control.  In addition, there were seven 
independent variables, namely: boss’s influence, colleagues’ influence, rules and regulations, job 
characteristics, age, length of service, and ethics training experience.  The sample size determined 
using Lindman’s concept was 20 people to one variable; 300 samples were selected with 
systematic sampling.  The statistics employed were correlation coefficient, goodness of fit 
measures, and the data were analyzed using a structure equation modeling with an AMOS 
program. 
 The results of the study could be concluded that the model of causal 
relationships of ethical behaviors were in congruence with the empirical data with the goodness of 
fit measure index, chi-square value to the independent level =1.73 RMSEA =.050 GFI =.98 
AGFI=.96 NFI=.96 CFI=.98 The latent variables of ethical behaviors were influenced by 
psychological characteristics consisting of four observable variables: future orientation and self 
control, attitude, achievement motive and internal locus of control.  All the latent variables could 
explain 46 percent of the variances of ethical behaviors. 
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กติติกรรมประกาศ 
 

 วิทยานิพนธ์นี, สําเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.เกษตรชัย  และหีม 
อาจารยที์�ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที�ไดเ้สียสละเวลาอนัมีค่า เพื�อให้คาํปรึกษาแนะนาํในการดาํเนินงาน
การวจิยันี, ทุกขั,นตอน ทาํใหผู้ว้จิยัไดรั้บแนวทางในการศึกษาคน้ควา้หาความรู้และประสบการณ์ใน 
การวจิยั  
 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์ดร.สุจิตรา  จรจิตร ที�กรุณามาเป็นประธานใน
การสอบเพื�อให้วิทยานิพนธ์สมบูรณ์ยิ�งขึ,น ขอขอบคุณรองศาสตราจารย ์ดร. วนัชยั  ธรรมสัจการ 
รองศาสตราจารย ์ดร.ชูศกัดิ3   ลิ�มสกุล และ ดร.สุรพงษ ์ ยิ,มละมยั ที�มาเป็นกรรมการสอบวทิยานิพนธ์ 
และไดใ้หค้าํแนะนาํที�เป็นประโยชน์อยา่งยิ�งต่อการปรับปรุงงานวิจยัใหมี้ความสมบูรณ์ 
 ขอขอบพระคุณ ผูท้รงคุณวุฒิทุกท่าน ที�ไดก้รุณาและอนุเคราะห์ในการตรวจสอบ
คุณภาพของเครื�องมือที�ใช้ในการวิจยัทุกท่าน ได้แก่ รองศาสตราจารย ์ดร.วนัชัย  ธรรมสัจการ  
รองศาสตราจารย ์ดร.อนนัต์  ทิพยรัตน์ รองศาสตราจารย ์ดร. สุจิตรา  จรจิตร รองศาสตราจารยนิ์รันดร์  
จุลทรัพย ์และดร.กานดา  จนัทร์แยม้  
 ขอขอบคุณพระคุณ อาจารยอิ์สระ ทองสามสี ที�ให้คาํแนะนาํในการใช้โปรแกรม 
Amos และคุณเจริญพร  แกว้ละเอียด ไดใ้ห้ยืมหนงัสือสถิติวิเคราะห์ สําหรับการวิจยัทางสังคมศาสตร์
และพฤติกรรมศาสตร์และไดเ้พียรพยายามอธิบายการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง และขอขอบพระคุณ 
บุคลากรมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ทุกท่านที�ไดใ้ห้ความร่วมมือและเสียสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถามทาํใหง้านวจิยัครั, งนี,สาํเร็จลงดว้ยดี 
 ทา้ยสุดผูว้จิยัขอขอบคุณทุกคนในครอบครัว ดร. ประภาศ  ปานเจี,ยง เด็กหญิงปาจิ  
ปานเจี,ยงและเด็กชายปุจา  ปานเจี,ยง ขอขอบคุณ พี�ชาย พี�สาวและเพื�อน ๆ ทุกคนที�คอยให้กาํลงัใจที�
ดีตลอดระยะเวลาที�ศึกษาและทาํวจิยั 
 
 

อภินนัท ์ ปานเจี,ยง 
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บทที� 1 

บทนํา 
 

ความสําคัญและความเป็นมา 

 ปัจจุบนัโลกมีววิฒันาการความเจริญทางดา้นวตัถุ วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยกีา้วหนา้ 
มีการสื$อสารระหวา่งกนัทั$วโลก มีการเปลี$ยนแปลงทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคมอยา่งไม่หยุดย ั*ง 
(ขตัติยา  กรรณสูต และคณะ 2546) เป็นสังคมที$เนน้การบริโภควตัถุ หรือเป็นสังคมบริโภคนิยมมาก
ขึ*นมีความตอ้งการมากขึ*นและอยากให้ตอบสนอง เกิดภาวะไม่สมดุล ทาํให้เกิดปัญหาจริยธรรมตามมา 
ไมว่า่จะเป็นวงการเมือง วงการธุรกิจและวงการศึกษา (จาํเริญรัตน์  เจือจนัทร์ 2548) เกิดพฤติกรรม
ที$ไมพ่ึงประสงค ์เช่น เกิดการทุจริต ประพฤติมิชอบในวงราชการการ ขาดคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบติั
หน้าที$ มุ่งประโยชน์ส่วนตนและพวกพอ้ง แสวงหาผลประโยชน์ หลีกเลี$ยงการบงัคบัใช้กฎหมาย 
(สีมา  สีมานนัท ์และชมนาด  พงศพ์นรัตน์ 2552) นอกจากนี*กระแสการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่
ที$มุ่งเนน้ถึงการสร้างความเป็นผูป้ระกอบการรัฐกิจ (Public entrepreneurship) ให้ความสําคญัต่อความมี
ประสิทธิผล ประสิทธิภาพและคุม้คา่ในการดาํเนินงาน อีกทั*งการใชเ้ทคนิคการบริหารจดัการสมยัใหม ่
อาจทาํใหเ้กิดความเสี$ยงต่อจริยธรรม (ปานจิต  จินดากุล  2549)  
 ความสําเร็จขององคก์รในการดาํเนินงานและการไดรั้บการยอมรับจากสังคมขึ*นอยู ่
กบัปัจจยัหลายประการแต่ปัจจยัที$สําคญัประการหนึ$งคือการที$บุคลากรในองคก์รมีการดาํเนินงานที$
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและถูกตอ้งตามทาํนองคลองธรรม เพราะหากทั*งบุคคลและ
วชิาชีพขาดจริยธรรมเป็นหลกัยดึอาจส่งผลร้ายต่อตนเอง สังคมและวงการวิชาชีพ เกิดวิกฤตศรัทธา
ในวิชาชีพหลายแขนงในปัจจุบนั ไม่วา่จะเป็นวงการวิชาชีพครู แพทย ์ตาํรวจ ทหาร นกัการเมือง 
นกัการปกครอง (สุภาพร  พิศาลบุตร 2549) ดงัที$ สุนนัทา  ศรีดากุล (2546) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบ
ความสุขและประสิทธิผลในการทาํงานของขา้ราชการกระทรวงศึกษาธิการ ที$มีจริยธรรมในการทาํงาน
และการกาํกบัการแสดงออกของตน พบวา่ขา้ราชการที$มีจริยธรรมในการทาํงานสูงจะมีประสิทธิผล
ในการทาํงานสูงกวา่และมีความสุขมากกวา่ขา้ราชการที$มีจริยธรรมในการทาํงานตํ$า 
 ดงันั*น ปัญหาจริยธรรมในองคก์รจึงเป็นปัญหาหลกัที$ทาํใหป้ระสิทธิภาพในการทาํงาน
และความสาํเร็จขององคก์รเสื$อมถอยเนื$องจากการไมไ่ดรั้บความเชื$อถือจากสังคม (สุภทัทา  ปิณฑะแพทย ์
2554) และแมปั้จจุบนัภาครัฐไดพ้ยายามพฒันาระบบต่าง ๆ  ไมว่า่จะเป็นระบบการบริหารจดัการบา้นเมือง
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และสังคมที$ดี (ศริพร  แยม้นิล และจินตนา มิลมาศ  2551) การกาํหนดกฎหมายและกฎระเบียบต่าง 
ๆ ตลอดจนการกาํหนดมาตรฐานพฤติกรรมจริยธรรม และจรรยาบรรณในวิชาชีพต่าง ๆ แต่ไม่
ส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงาน เพราะกฎระเบียบก็เป็นเพียงเครื$องมือประเภทหนึ$ งที$มนุษยใ์ช้เพื$อให้
สามารถอยูร่่วมกนัดว้ยความสงบสุข แต่การมีกฎหมาย และกฎระเบียบต่างๆก็มิไดเ้ป็นเครื$องประกนัวา่
มนุษยจ์ะมีพฤติกรรมการทาํดี ละเวน้ชั$ว หรือที$เรียกวา่ พฤติกรรมเชิงจริยธรรม (ดวงเดือน พนัธุม
นาวนิ 2550) 
 พฤติกรรมจริยธรรมของบุคคลจะมีมากนอ้ยเพียงใด เกิดจากสาเหตุหลายประการ 
ดวงเดือน  พนัธุมนาวิน (2550) กล่าวถึงปัจจยัที$มีผลต่อพฤติกรรมจริยธรรมของบุคคลวา่ขึ*นอยูก่บั
สาเหตุ 2 ลกัษณะคือ สาเหตุภายในและสาเหตุภายนอก สาเหตุภายในคือลกัษณะทางจิต ตาม ทฤษฏี
ตน้ไมจ้ริยธรรมไดอ้ธิบายวา่ มีสาเหตุจากปัจจยัทางจิต 5 ประการ ไดแ้ก่ 1) มุ่งอนาคตและการควบคุม
ตนเอง 2) ความเชื$ออาํนาจในตน 3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX  4) ทศันคติ และ 5) เหตุผลเชิงจริยธรรม ซึ$ ง
เป็นสาเหตุปัจจยัทางจิตลกัษณะที$ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรม หากบุคคลมีจิตลกัษณะที$พร้อมจะเป็น
บุคคลที$สามารถแสดงพฤติกรรมจริยธรรมที$พึงปรารถนา ส่วนสาเหตุภายนอกเกิดจากสาเหตุหลาย
ปัจจยั ดงัที$ ขตัติยา  กรรณสูตและคณะ (2546) กล่าวไวว้า่ ปัจจยัหรือสาเหตุที$สัมพนัธ์กบัพฤติกรรม
จริยธรรมในการปฏิบติัตนขึ*นอยูก่บัองคป์ระกอบแวดลอ้มหลายลกัษณะ การหล่อหลอมจากการทาํงาน
จึงเป็นสภาพแวดลอ้มการทาํงานที$มีผลต่อการกระทาํ เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื$อนร่วมงาน กฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัในหน่วยงาน เป็นสถานการณ์ที$บุคคลประสบ ดงันั*นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน จะมีผล
ต่อพฤติกรรมการทาํงาน ถา้ปัจจยัสภาพแวดลอ้มไมส่นบัสนุนต่อการแสดงพฤติกรรมจริยธรรมอาจ
เป็นสาเหตุใหเ้กิดพฤติกรรมทางจริยธรรมที$ไมเ่หมาะสม นอกจากนี* ปัจจยั อายุ ประสบการณ์ทาํงาน
หรือระยะเวลาการปฏิบติังานและประสบการณ์ไดรั้บการอบรมดา้นจริยธรรมจึงเป็นสาเหตุที$ส่งผล
ต่อพฤติกรรมจริยธรรม 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที$เกี$ยวขอ้งกบัปัจจยัที$ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรม 
ไดมี้การศึกษาตวัแปรปัจจยัภายนอกและปัจจยัจิตลกัษณะในสาขาวิชาชีพต่าง ๆ งานวิจยัของ วชัรพงษ ์ 
พนิตธาํรง (2551) ไดศึ้กษาตวัแปรทางจริยธรรมที$ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติัตามหนา้ที$และผลประโยชน์
ของขา้ราชการตาํรวจ พบวา่ การควบคุมตนเอง ทศันคติต่องาน มีผลต่อพฤติกรรมจริยธรรมดา้น
การปฏิบติัตามหนา้ที$ ทั*งนี*การควบคุมตนเองมีผลต่อพฤติกรรมจริยธรรมดา้นผลประโยชน์ดว้ย ซึ$ ง
สอดคลอ้งกบังานของพจน์  จิระบลกิจ (2541) ที$พบวา่ลกัษณะมุ่งอนาคต การเชื$ออาํนาจในตน การควบคุม
ตนเองและการไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคมจากบุคคลรอบขา้งมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติัตาม
อุดมคติของขา้ราชการตาํรวจ ตวัแปรทศันคติในงานของ เพ็ญประภา  อ่อนทอง (2548) พบวา่ ทศันคติ
วชิาชีพพยาบาลสามารถพยากรณ์พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพยาบาลอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที$ 0.01 
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และสอดคลอ้งกบั สมพร  กฤษณพิพฒัน์ (2541) ที$ไดข้อ้สรุปวา่ ตาํรวจที$มีทศันคติที$ดีต่อการปฏิบติังาน 
และการไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคมจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื$อนร่วมงานมีผลให้ขา้ราชการตาํรวจ
มีการรักษาวนิยัของตาํรวจไดสู้ง และงานของ นนทร์ยา  คาํแกว้ (2541) พบวา่ทศันคติต่อการประหยดั
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการประหยดัคา่ใชจ่้ายและพลงังาน ตวัแปรเหตุผลเชิงจริยธรรม งานของ ณัฐวรรณ  
เทพพิทกัษ ์(2544) พบวา่ พนกังานที$มีระดบัการให้เหตุผลเชิงจริยธรรมสูงมีพฤติกรรมจริยธรรมใน
การปฏิบติัหนา้ที$ในระดบัสูงและงานของ ศิริชยั  ครูประเสริฐวฒันา (2542) ที$ศึกษาปัจจยัที$ทาํให้
กลุ่มตวัอย่างคือข้าราชการตาํรวจและนักเรียนตาํรวจมีการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรมต่างกัน พบว่า 
สถานภาพการงานที$ต่างกนัเพียงลกัษณะเดียวที$มีผลให้กลุ่มตวัอยา่งมีการใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรมต่างกนั
อยา่งมีนยัสําคญั ตวัแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX ในงานของ มนัทนา เพง็แจ่ม (2550) ศึกษาแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิX ของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ พบวา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX ในทางบวกคือ มีความ
เชื$อวา่หากใชค้วามพยายามอยา่งหนกัเพียงพอจะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้และแรงจูงใจทางลบคือ 
รู้สึกเฉย ๆ กบัการเรียนรู้เทคนิคหรือวิธีการทาํงานแบบใหม่ ๆ ตวัแปรความเชื$ออาํนาจในตนในงานของ 
ณฐัสุดา  สุจินนัทก์ุล (2541) ผูที้$มีความเชื$อในอาํนาจในตนสูง มีพฤติกรรมการทาํงานอยา่งเหมาะสมมาก 
และงานของ ดารณี  พนัธ์ศรี (2545) พบวา่ความเชื$ออาํนาจในตน สามารถร่วมกนัพยากรณ์การปฏิบติั
บทบาทอิสระในการปฏิบติัการพยาบาล ไดร้้อยละ 33.7 สอดคลอ้งกบังานของ ณัญญา  มูลประหสั 
(2545) ที$ความเชื$ออาํนาจในตน สามารถร่วมกนัพยากรณ์ ไดร้้อยละ 58.1  
 นอกจากนี* ในงานของ ขตัติยา  กรรณสูต และคณะ (2547) ศึกษาพฤติกรรมการทาํงาน
ในหน่วยงานใหบ้ริการประชาชนภาครัฐที$มีแนวโนม้ไมซื่$อสัตยใ์นการทาํงาน ที$ไดศึ้กษาปัจจยัสภาพ 
แวดลอ้มในการทาํงานที$น่าจะมีผลต่อการปฏิบติังานอยา่งซื$อสัตย ์กลุ่มตวัอยา่ง 32 ราย จาก 40 ราย 
พบวา่ผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลต่อการทาํงาน พบวา่มี 2 ระดบั คือ การมีอิทธิพลในการกาํกบัใหข้า้ราชการ
ตอ้งปฏิบติังานตามหนา้ที$และการมีอิทธิพลที$ทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งร่วมประพฤติมิชอบ และมี
ผลทาํใหบุ้คคลในองคก์รตอ้งมีพฤติกรรมเบี$ยงเบนตามไปดว้ย ไม่วา่บุคคลนั*นจะพยายามตั*งตนเป็น
คนดีมากน้อยเพียงใดก็ตาม และในดา้นลกัษณะงาน พบวา่ลกัษณะงานที$ประชาชนตอ้งเขา้มาเกี$ยวขอ้ง
หรือมาขอใชบ้ริการจากรัฐเป็นลกัษณะงานที$เอื*ออาํนวยใหข้า้ราชการและเจา้หนา้ที$หาผลประโยชน์
จากประชาชนไดโ้ดยง่ายและทั*งนี*ยงัมีความสัมพนัธ์กบัระเบียบ กฎเกณฑ ์กฎหมายต่าง ๆ ที$กาํหนด
ไวน้ั*นขึ*นอยูก่บัดุลพินิจของเจา้หนา้ที$รัฐทั*งสิ*นและกลบักลายเป็นตวัยืดหยุน่ เช่น ช่วยให้ความสะดวก 
สบายแก่ประชาชนที$ให้ผลประโยชน์ และเป็นช่องทางให้ฝ่ายที$เกี$ยวขอ้งหาผลประโยชน์ไดม้าก และ
ในงานของ พทัรียา  เห็นกลาง และคณะ (2546) ไดศึ้กษาปัจจยัที$มีผลต่อจริยธรรมของวชิาชีพสอบ
บญัชี ผลของการวิเคราะห์และหาความสัมพนัธ์กบัตวัแปรจริยธรรมของวิชาชีพสอบบญัชีไดข้อ้
สรุปวา่ ผูส้อบบญัชีที$มีประสบการณ์และสภาพแวดลอ้มของการปฏิบติังานที$แตกต่างกนัออกไป 
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ส่งผลให้เกณฑ์การตดัสินทางจริยธรรมของผูส้อบบญัชีมีหลายเกณฑ์ เนื$องจากผูส้อบบญัชีจะใช้
ความรู้สึกและสภาพแวดลอ้มของเหตุการณ์ที$เกิดขึ*นเป็นเกณฑ์ในการตดัสินทางจริยธรรม แต่ใน
งานวจิยัของพวงเพชร  ฮวดศิริ  (2539) ศึกษาวนิยัและจริยธรรมของครู พบวา่ครูที$มีวินยั มีจริยธรรม
ดา้นการมุง่มั$นในการทาํประโยชน์ต่อสังคมสูง 
 จากการศึกษา ตวัแปรอายุ ระยะเวลาการทาํงานหรืออายุงาน และประสบการณ์ไดรั้บ
การอบรม พบวา่ปัจจยั อายุ ในงานของอมัพร  จุนทะเส (2552) และ ปัจจยัอายุ และอายุงานในงาน
ของโชคดี  จนัทรวงศ ์(2544) ที$พบวา่มีอิทธิพลหรือมีผลต่อพฤติกรรมจริยธรรม และในงานของ 
วิชยั  จนัทร์มาลา (2549) และวชัรินทร์  นอ้ยพิทกัษ ์(2547) พบวา่ ปัจจยั ปัจจยั อาย ุ ประสบการณ์
การฝึกอบรมทางจริยธรรม และระยะเวลาการปฏิบติังานที$แตกต่างกนั การแสดงพฤติกรรมจริยธรรม
ไม่แตกต่าง ซึ$ งแตกต่างกบังานของกลัยกร  คลงัสมบติั (2551) และพรทิพย ์ รักบุรี (2553) ที$พบวา่ อายุ
และประสบการณ์ทาํงานต่างกนั มีการปฏิบติัเกี$ยวกบัจริยธรรมในการทาํงานดา้นความซื$อสัตยสุ์จริตใน
การปฏิบติัหนา้ที$แตกต่างกนัและและพฤติกรรมที$พึงประสงค์ต่างกนัตามลาํดบั และสอดคลอ้งกบังาน
ของ บุศรินทร์  ใหม่รุ่งโรจน์ (2551) ที$พบวา่ทนายความขอแรงที$มีประสบการณ์สูงจะมีจริยธรรม
มากกวา่ทนายความขอแรงที$มีประสบการณ์ตํ$ากวา่ 5  
 ส่วนงานที$ศึกษาปัจจยั อายุ ประสบการณ์ทาํงานหรือระยะเวลาการปฏิบติังาน กบั
ปัจจยัทางจิตลกัษณะที$ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานหรือพฤติกรรมจริยธรรม ในงานของ ปรียาพรรณ  
ละอองนวล (2550) และงานของ จิราภรณ์  อคัรมณี (2546) พบวา่ปัจจยั อายุ อายุงานที$แตกต่างกนัมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั แต่ในงานของสุมิตร  งามชดั (2538) พบวา่ อายุ
ราชการแตกต่างกนัมีการใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรมและลกัษณะมุง่อนาคตไมแ่ตกต่างกนั  
 ดงันั*น จากผลการวิจยัดงักล่าวมีความเกี$ยวขอ้งกบัพฤติกรรมความมีจริยธรรมใน
การทาํงานของผูมี้อาชีพต่าง ๆ จากผลการวิจยัสามารถสรุปปัจจยัที$เกี$ยวขอ้งกบัพฤติกรรมการทาํงาน
ที$มีจริยธรรม ในการวิจยัครั* งนี*  ผูว้ิจยัสนใจศึกษาปัจจยัลกัษณะทางจิตไดแ้ก่ การควบคุมตนเอง ทศันคติ 
เหตุผลเชิงจริยธรรม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX  เชื$ออาํนาจในตน และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 
ศึกษาเฉพาะ 4 ปัจจยั ไดแ้ก่  ลกัษณะงาน การปฏิบติัตามกฎระเบียบและการสนบัสนุนหรืออิทธิพล
จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื$อนร่วมงาน รวมทั*งปัจจยั อายุ อายุงาน และประสบการณ์ไดรั้บการอบรม 
จากปัจจยัดงักล่าว จึงเป็นสาเหตุที$ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรม 
 จากการสาํรวจขอ้มูลเบื*องตน้จากงานวินยัและนิติกร กองการเจา้หนา้ที$ สํานกังาน
อธิการบดี (กองการเจา้หน้าที$ 2554) พบวา่ในช่วงตั*งแต่ปี พ.ศ. 2548-2553 บุคลากรมหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร์มีพฤติกรรมการกระทาํที$ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรมในดา้นผลประโยชน์ พบวา่ 
มีการกระทาํหาผลประโยชน์จากตาํแหน่ง อาศยัหรือยอมให้ผูอื้$นอาศยัอาํนาจหนา้ที$ของตน ไม่วา่ดว้ย
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ทางตรงหรือทางออ้ม ไม่รักษาผลประโยชน์ของทางราชการ ปฏิบติัหนา้ที$โดยมิชอบเพื$อให้ตนเอง
หรือผูอื้$นไดรั้บประโยชน์ที$มิควรไดแ้ละการไม่อุทิศเวลาส่วนตนให้แก่ส่วนรวม ซึ$ งเป็นลกัษณะพฤติกรรม
การเห็นแก่ส่วนตนมากกวา่ส่วนรวม ดา้นการปฏิบติัตามระเบียบ พบวา่ มีพฤติกรรมการไม่ถือปฏิบติั
ตามระเบียบและธรรมเนียมของทางราชการ การประมาทเลินเล่อในหนา้ที$ราชการ ละทิ*งหน้าที$ราชการ 
ผูบ้งัคบับญัชาปล่อยปละละเลยไม่สอดส่องดูแลระมดัระวงัการปฏิบติัหนา้ที$ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ซึ$ งมีพฤติกรรมแสดงถึงความจงใจไมป่ฏิบติัตามระเบียบของทางราชการ ดา้นการมีจรรยาบรรณใน
วชิาชีพ พบวา่มีพฤติกรรมไมถื่อตามจรรยาบรรณขา้ราชการไม่รักษาชื$อเสียงของตนและเกียรติศกัดิX
ของตาํแหน่งหนา้ที$ราชการ กระทาํการอนาจารศิษยซึ์$ งอยูใ่นความดูแล จากสภาพปัญหาที$เกิดขึ*นถือ
วา่มีความสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ วิภาดา  องัสุมาลิน (2546) ไดข้อ้สรุปของจริยธรรมในวิชาชีพ
ขา้ราชการวา่ปัจจุบนัขา้ราชการเป็นจาํนวนมากขาดจิตสาํนึกต่อหนา้ที$และความรับผดิชอบ ขาดจิตสํานึก
ในการใหบ้ริการทาํงาน ขา้ราชการแอบแฝง เบียดยงัเวลาราชการไปประกอบอาชีพส่วนตวั  
 จากสภาพปัญหาที$ปรากฏและผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัไดก้าํหนดแนวทางการผลิตบณัฑิต 
ดว้ยวธีิการบม่เพาะคนดีสู่สังคม ดงันั*นผูที้$มีบทบาทหนา้ที$ในการบ่มเพาะคนดีสู่สังคม คือ บุคลากร
ทางการศึกษา ที$จะเป็นผูส้อนและกล่อมเกลา หรือเป็นแบบอยา่งที$ดีในการบ่มเพาะบณัฑิต มหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร์เป็นสถาบนัการศึกษาระดบัอุดมศึกษาแห่งแรกของภาคใตก่้อตั*งมาแลว้ประมาณกึ$ง
ศตวรรษ และเป็นมหาวทิยาลยัขนาดใหญ่มีวทิยาเขตตั*งอยูใ่นจงัหวดัสาํคญั ๆ ของภาคใต ้มีภารกิจ 4 
ดา้น ไดแ้ก่ การผลิตบณัฑิต การวจิยั การใหบ้ริการวชิาการและการทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรม ดงันั*น
ผูว้ิจยัจึงสนใจที$จะศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุที$ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากร
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ เพื$อใหท้ราบปัจจยัที$มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากร 
โดยพิจารณาถึงสาเหตุโดยภาพรวม สาเหตุทางตรงและสาเหตุทางออ้ม เพื$อนาํผลการศึกษาไปอธิบาย
ปัจจยัความสัมพนัธ์และนาํไปสู่แนวทางในการพฒันาจริยธรรมให้แก่บุคลากรได้อยา่งเหมาะสม 
เป็นไปตามมาตรฐาน นาํมาซึ$ งความเลื$อมใส่น่าเชื$อถือและยงันาํมาซึ$ งความสุข ความเจริญ ดัง
ปณิธานที$มหาวิทยาลยัไดย้ึดพระราโชวาทของสมเด็จพระมหิตลาธิเบศร อดุลยเดชวิกรม สมเด็จ
พระบรมราชชนก (กรมหลวงสงขลานครินทร์) ความวา่ “ขอให้ถือประโยชน์ส่วนตัวเป็นกิจที�สอง 
ประโยชน์ของเพื�อนมนุษย์เป็นกิจที�หนึ�ง ลาภ ทรัพย์และเกียรติยศจะตกแก่ท่านเอง ถ้าท่านทรง
ธรรมะแห่งอาชีพไว้ให้บริสุทธิ0” 
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วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 

 เพื$อวิเคราะห์รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุที$ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรมของ
บุคลากรมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 
 

ขอบเขตของการศึกษา 

 การวจิยัครั* งนี*ผูว้จิยัไดก้าํหนดขอบเขตการศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุที$
ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากรมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ ดงันี*  

1. ประชากรที$ใช้ในการวิจยัเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยา
เขตหาดใหญ่ ประเภทเชี$ยวชาญเฉพาะ 14 ตาํแหน่ง คือ เจา้หนา้ที$บริหารงานทั$วไป นกัวิชาการศึกษา 
นกัวชิาการเงินและบญัชี นกัวชิาการพสัดุ บุคลากร นกัวเิคราะห์นโยบายและแผน นกัวิชาการวิทยาศาสตร์
การแพทย ์นักวิทยาศาสตร์ บรรณารักษ์ นักวิชาการโสต นักวิชาการเกษตร นักประชาสัมพนัธ์ 
นกัวจิยัและนิติกร จาํนวน 1003 คน และกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 300 คน 

2. ขอบเขตดา้นเนื*อหา ผูว้จิยัวเิคราะห์รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุที$ส่งผลต่อ
พฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากรมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยศึกษาปัจจยั
เชิงสาเหตุที$ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรม ไดแ้ก่  ลกัษณะงาน กฎระเบียบ อิทธิพลจากผูบ้งัคบับญัชา
และอิทธิพลจากเพื$อนร่วมงาน อาย ุอายงุาน ประสบการณ์ไดรั้บการอบรมดา้นจริยธรรม และศึกษา
ปัจจยัทางจิตลกัษณะ ไดแ้ก่ มุ่งอนาคตและควบคุมตน ทศันคติ เหตุผลเชิงจริยธรรม แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิX และความเชื$ออาํนาจในตน โดยวิเคราะห์ถึงสาเหตุโดยภาพรวม สาเหตุทางตรง และสาเหตุ
ทางออ้ม ที$ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรม 

3. ขอบเขตด้านระยะเวลา การศึกษาครั* งนี*  เก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรใน
ระหวา่งเดือนมีนาคม - เมษายน 2555 
 

ตัวแปรที�ใช้ในการวจัิย  
 

 ตวัแปรที$ใชใ้นการวจิยัครั* งนี*  
1. ตวัแปรอิสระไดแ้ก่  

1.1 ลกัษณะงาน 
1.2 กฎระเบียบ 
1.3 อิทธิพลจากเพื$อนร่วมงาน 
1.4 อิทธิพลจากผูบ้งัคบับญัชา 
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1.5 อาย ุ 
1.6 อายงุาน 
1.7 ประสบการณ์ไดรั้บการอบรม 

2. ตวัแปรแฝงปัจจยัจิตลกัษณะ วดัไดจ้ากตวัแปรสังเกตได ้คือ  
2.1 มุง่อนาคตและการควบคุมตนเอง 
2.2 ทศันคติ 
2.3 เหตุผลเชิงจริยธรรม  
2.4 แรงจูงใฝ่สัมฤทธิX และ 
2.5 ความเชื$ออาํนาจในตน 

3. ตวัแปรแฝงพฤติกรรมจริยธรรม วดัไดจ้ากตวัแปรสังเกตได ้คือ 
3.1 การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน 
3.2 การมุง่ผลสัมฤทธิX ของงาน 
3.3 การรักษาคุณภาพมาตรฐานแห่งวชิาชีพ 

 
ประโยชน์ที�ได้รับจากการวจัิย 

1. เป็นขอ้มูลและแนวทางใหแ้ก่มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ในการพฒันาการปฏิบติั
ตนในดา้น จริยธรรมที$สอดคลอ้งกบัจริยธรรมขา้ราชการพลเรือน ตามประมวลจริยธรรมขา้ราชการ
พลเรือน 

2. เป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนาคุณลักษณะด้านจริยธรรม รวมทั* งพัฒนา
แนวคิด กลยุทธ์และรูปแบบในการส่งเสริมจริยธรรม ให้เหมาะสมกับบริบทของแต่ละคณะ/
หน่วยงานในมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
 
นิยามคําศัพท์เฉพาะ 

 รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ หมายถึง การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Modeling: SEM) หรือการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น (LISREL-Linear 
Structural  Relatioship) ซึ$ งพฒันามาจาก Path Analysis กบั Confirmatory Factor Analysis โดย
วเิคราะห์ถึงสาเหตุโดยภาพรวม สาเหตุทางตรงและสาเหตุทางออ้มที$ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรม 
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 บุคลากรมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ หมายถึง ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา 
ประเภทเชี$ยวชาญเฉพาะ วทิยาเขตหาดใหญ่ ที$ปฏิบติังานในปี 2555 
 ประสบการณ์ไดรั้บการอบรม หมายถึง จาํนวนครั* งที$ไดรั้บการอบรมทางดา้นจริยธรรม
ต่อปี 
 ลกัษณะงานที$ปฏิบติั หมายถึง การปฏิบติังานที$มีลกัษณะทา้ทาย จูงใจ เปิดโอกาส
ไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค ์ไม่จาํเจ มีความเป็นอิสระในการตดัสินใจทาํงานและทาํงานตั*งแต่ตน้จน
จบโดยลาํพงัแต่เพียงผูเ้ดียว เป็นงานที$มีคุณค่า มีศกัดิX ศรี เครื$องมือที$ใช้ในการวดัตวัแปรที$ไดส้ร้าง
ขึ*นเองตามแนวคิดทฤษฏี เป็นเครื$องมือวดัประเภทมาตรประเมินคา่ Rating Scale 5 ระดบั 
 กฎระเบียบขอ้บงัคบั หมายถึง กฎระเบียบขอ้บงัคบัที$ถือปฏิบติัมีความเหมาะสม เพียงพอ
และปฏิบติัตามดว้ยความรู้ ความเขา้ใจอยา่งเคร่งครัด เครื$องมือที$ใชใ้นการวดัตวัแปรที$ไดส้ร้างขึ*น
เองตามแนวคิดทฤษฏี เป็นเครื$องมือวดัประเภทมาตรประเมินคา่ Rating Scale 5 ระดบั 
 อิทธิพลจากเพื$อนร่วมงาน หมายถึง การแสดงออกในลกัษณะการช่วยเหลือเกื*อกูล
กนั ยอมรับความคิดเห็น มีความซื$อตรง ซื$อสัตย ์เอาใจใส่งาน เครื$องมือที$ใช้ในการวดัตวัแปรที$ได้
สร้างขึ*นเองตามแนวคิดทฤษฏี เป็นเครื$องมือวดัประเภทมาตรประเมินคา่ Rating Scale 5 ระดบั 
 อิทธิพลจากผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การแสดงออกของคณบดี ผูอ้าํนวยการ หวัหนา้งาน 
ของคณะ ศูนย ์สํานกัและกอง ในลกัษณะความสามารถในการบริหารงาน ความยุติธรรม ซื$อสัตย ์
เที$ยงตรงในการปฏิบติังาน เอาใจใส่งาน และเป็นแบบอยา่งที$ดี เครื$องมือที$ใชใ้นการวดัตวัแปรที$ได้
สร้างขึ*นเองตามแนวคิดทฤษฏี เป็นเครื$องมือวดัประเภทมาตรประเมินคา่ Rating Scale 5 ระดบั 
 มุง่อนาคตและการควบคุมตนเอง หมายถึง การเชื$อวา่ เหตุการณ์ความสําเร็จ ความ
ลม้เหลวที$เกิดขึ*นกบังานนั*นเป็นผลมาจากความสามารถและการกระทาํของตน  เครื$องมือที$ใชใ้น
การวดัตวัแปรที$ได้สร้างขึ*นเองตามแนวคิดทฤษฏี เป็นเครื$องมือวดัประเภทมาตรประเมินค่า Rating 
Scale 5 ระดบั 
 ทศันคติ หมายถึง ความรู้สึกชอบและพึงพอใจ ความพร้อมที$จะทาํงาน ซึ$ งแบ่งเป็น
ทศันคติต่อการทาํงานอยา่งเต็มความสามารถและทศันคติต่อผลของการทาํงาน เครื$องมือที$ใชใ้นการวดั
ตวัแปรที$ไดส้ร้างขึ*นเองตามแนวคิดทฤษฏี เป็นเครื$องมือวดัประเภทมาตรประเมินค่า Rating Scale 
5 ระดบั 
 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX  หมายถึง การเพียรพยายามที$จะทาํงานให้ประสบความสําเร็จ 
โดยไมย่อ่ทอ้ต่ออุปสรรคและความลม้เหลว รู้จกักาํหนดเป้าหมายในการทาํงานให้เหมาะสมกบัความสามารถ
ของตน อดทนทาํงานที$ยากไดเ้ป็นเวลานาน และมุง่แสวงหาความรู้ใหม่ ๆ มาใชใ้นการแกปั้ญหาใน
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การทาํงานอยูเ่สมอ เครื$องมือที$ใช้ในการวดัตวัแปรที$ไดส้ร้างขึ*นเองตามแนวคิดทฤษฏี เป็นเครื$องมือ
วดัประเภทมาตรประเมินคา่ Rating Scale 5 ระดบั 
 ความเชื$ออาํนาจในตน หมายถึง การเชื$อวา่สิ$งที$เกิดขึ*นกบัตน ไม่วา่จะเป็นสิ$งที$ดี 
หรือสิ$ งที$ไม่ดีก็ตามมีสาเหตุ มาจากการะทาํในอดีตหรือปัจจุบนัของตน และเชื$อว่าตนสามารถ
ทาํนายผลที$จะเกิดขึ*นกบัตนได้รวมทั*งสามารถควบคุมผลนั*นได้ สามารถรับผิดชอบต่อหน้าที$และ
ทาํงานจนสาํเร็จ เครื$องมือที$ใชใ้นการวดัตวัแปรที$ไดส้ร้างขึ*นเองตามแนวคิดทฤษฏี เป็นเครื$องมือวดั
ประเภทมาตรประเมินคา่ Rating Scale 5 ระดบั 
 เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การที$บุคคลใช้เหตุผลในการเลือกที$จะกระทาํหรือ
เลือกที$จะไม่กระทาํพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหนึ$ งเพื$อแกปั้ญหาที$เกิดขึ*นดว้ยตนเอง จริยธรรม เป็น
แบบวดัเหตุผลเชิงจริยธรรมที$ผูว้จิยัไดส้ร้างขึ*นเอง เป็นแบบวดัปรนยั ประกอบดว้ยเรื$องราวต่างๆ ที$
เป็นปัญหาขดัแยง้ทางจริยธรรม จาํนวน 10 เรื$อง มีเกณฑ์การให้คะแนน คือ คาํตอบทั*ง 6 ตวัเลือกนี*
จะแสดงถึงจริยธรรมขั*นที$ 1 ถึง 6 ตามทฤษฏี Kohlberg คะแนนและลดลงตามลาํดบัจนถึงขั*นที$ 1 
ได ้1 คะแนน คาํถามแต่ละขอ้ผูต้อบจะไดค้ะแนนในช่วง 1-6 คะแนน 
 พฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากร หมายถึง การปฏิบติักิจกรรมใด ๆ ตามประมวล
จริยธรรมขา้ราชการพลเรือน 3 ดา้น ดงันี*  

1. การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน หมายถึง การกระทาํหรือ
ดาํเนินการโดยการใช้อาํนาจหนา้ที$ในการหาผลประโยชน์ การปฏิบติัหน้าที$โดยยึดประโยชน์ของ
ทางราชการ และการเสียสละตนเพื$อปฏิบติังานให้ส่วนรวม ไม่ใช้เวลาราชการ เงิน ทรัพยสิ์น 
บุคลากร บริการ หรือสิ$งอาํนวยความสะดวกของทางราชการไปเพื$อประโยชน์ส่วนตวัของตนเอง
หรือผูอื้$น เครื$ องมือที$ใช้ในการวดัตวัแปรที$ได้สร้างขึ*นเองตามแนวคิดทฤษฏี เป็นเครื$ องมือวดั
ประเภทมาตรประเมินคา่ Rating Scale 5 ระดบั 

2. การมุ่งผลสัมฤทธิX ของงาน หมายถึง การปฏิบติังานโดยมุ่งประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเกิดผลดีที$สุดอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ เสร็จทนัตามกาํหนดเวลา และใชง้บประมาณ 
ทรัพยสิ์น สิทธิและประโยชน์ที$ทางราชการจดัให ้ดว้ยความประหยดั คุม้ค่า ไม่ฟุ่มเฟือย เครื$องมือที$
ใชใ้นการวดัตวัแปรที$ไดส้ร้างขึ*นเองตามแนวคิดทฤษฏี เป็นเครื$องมือวดัประเภทมาตรประเมินค่า Rating 
Scale 5 ระดบั 

3. การรักษาคุณภาพและมาตรฐานแห่งวิชาชีพ หมายถึง การใชค้วามรู้ความสามารถ 
ความระมดัระวงั รอบคอบในการปฏิบติัหนา้ที$ ตามคุณภาพและมาตรฐานวิชาชีพ เครื$องมือที$ใชใ้น
การวดัตวัแปรที$ไดส้ร้างขึ*นเองตามแนวคิดทฤษฏี เป็นเครื$องมือวดัประเภทมาตรประเมินค่า Rating 
Scale 5 ระดบั 
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บทที� 2 

แนวคดิทฤษฎ ีและงานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 
 

 ในการศึกษาครั* งนี*  มุ่งศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลที$ส่งผลต่อพฤติกรรม
จริยธรรมของบุคลากรมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ อาศยัแนวคิด หรือทฤษฎีที$มีส่วนเกี$ยวขอ้งเพื$อ
ใชเ้ป็นกรอบในการศึกษาวจิยั มีรายละเอียดดงัต่อไปนี*  

แนวคิดจริยธรรม 
1. ความหมายของจริยธรรม 
2. พฤติกรรมเชิงจริยธรรมกบัการทาํงานราชการ 
3. จริยธรรมขา้ราชการพลเรือน 

แนวคิดเกี�ยวกบัพฤติกรรมมนุษย์และพฤติกรรมองค์กร 
แนวคิดสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 
ปัจจัยที�ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรม 

1. ลกัษณะงานกบัพฤติกรรมจริยธรรม 
2. อิทธิพลจากเพื$อนร่วมงานกบัพฤติกรรมจริยธรรม 
3. อิทธิพลจากผูบ้งัคบับญัชากบัพฤติกรรมจริยธรรม 
4. กฎระเบียบกบัพฤติกรรมจริยธรรม 
5. อายกุบัพฤติกรรมจริยธรรม 
6. อายงุานกบัพฤติกรรมจริยธรรม 
7. ประสบการณ์อบรมกบัพฤติกรรมจริยธรรม 
8. ปัจจยัจิตลกัษณะที$ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรม 

 การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
1. ลกัษณะของการวเิคราะห์ดว้ย Path Analysis 
2. ขอ้ตกลงเบื*องตน้ในการวเิคราะห์ Path Analysis 
3. แผนภาพแสดงโครงสร้างระบบสาเหตุ 
4. หลกัการวเิคราะห์อิทธิพลดว้ยโมเดลสมการโครงสร้าง 

โมเดลที�ใช้ในการวจัิย 
สมมติฐานการวจัิย 
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แนวคิดจริยธรรม 

1. ความหมายของจริยธรรม 
 จากการศึกษาเอกสารที$เกี$ยวขอ้งไดใ้ห้ความหมายหรือคาํนิยามของจริยธรรมไวว้า่ 
ธรรมที$เป็นขอ้ประพฤติ ปฏิบติั หรือศีลธรรม หรือกฎศีลธรรมธรรมที$ควรประพฤติต่อสิ$งมีชีวิต 
และไมมี่ชีวติ ทั*งต่อตนเอง ต่อผูอื้$นและต่อสังคม โดยสิ$งที$ประพฤติมีความเหมาะสมในสิ$งที$ถูกตอ้ง 
สังคมยอมรับ ผูป้ฏิบติัตอ้งรู้วา่สิ$งใดผิด (ราชบณัฑิตยสถาน 2547, พระวรศกัดิX  วรธมฺโม 2540,
ประภาศรี  สีหอาํไพ 2540,พรนพ พุกกะพนัธ์ 2544)  
 จริยธรรม หมายถึง เป็นความรู้สึกผิดชอบชั$วดี เป็นกฎเกณฑ์หรือมาตรฐานของ
ความประพฤติปฏิบติัในสังคม ซึ$ งบุคคลจะพฒันาขึ*นจนกระทั$งเกิดพฤติกรรมเป็นของตน ผลของ
การกระทาํพฤติกรรมอนันั*นจะเป็นเครื$องตดัสินวา่ การกระทาํนั*นถูกหรือผิด โดยสังคมเป็นผูต้ดัสิน
จริยธรรม Kohlberg (1976) และPiaget (1967) ไดอ้ธิบายวา่ จริยธรรมเป็นองคป์ระกอบของกฎเกณฑ์
ที$บุคคลยอมรับวา่ถูก ดี เพื$อใหไ้ดรั้บการยอมรับจากสังคม  แต่ Lawrence และ Weber (2002 อา้งถึง
ในอภิรัฐ ตั*งกระจ่าง 2546) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ จริยธรรมหมายถึงแบบแผนหรือเป็นแนวคิดของ
การประพฤติที$ถูกตอ้ง เป็นเครื$องนาํทางไปสู่หลกัในการประพฤติปฏิบติัที$ถูกหลกัศีลธรรม  
 สุภาพร  พิศาลบุตร (2549) ไดใ้หค้วามเห็นวา่ จริยธรรมมีความหมาย 2 ลกัษณะ คือ 
ความหมายแรก จริยธรรมหมายถึงหลกัหรือแนวทางความประพฤติที$ดีงามเพื$อประโยชน์สุขแก่ตนเอง
และสังคมซึ$ งพิจารณาไดห้ลายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นศาสนาจริยธรรมจะสอดคลอ้งกบัศีลห้าในศาสนาพุทธ 
ถา้ศาสนาคริสตจ์ะหมายถึงการให้ความรักกบัเพื$อนมนุษย ์ดา้นกฎหมายพิจารณาถึงการเคารพสิทธิ
ของผูอื้$น ดา้นขนบธรรมเนียมประเพณีค่านิยม เช่น คนไทยมีความสุภาพเคารพนอบนอ้มผูใ้หญ่ 
และดา้นปรัชญาวิชาชีพโดยกาํหนดขึ*นเป็นจรรยาบรรณ (Code of Ethics) ความหมายที$สอง จริยธรรม 
หมายถึง การรู้จกัไตร่ตรองวา่อะไรควรทาํอะไรไม่ควรทาํ โดยใชเ้หตุผล และวิจารณญาณเพื$อแกปั้ญหา
แต่ละสถานการณ์ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 จากความหมายของจริยธรรมที$กล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่จริยธรรม หมายถึง ความรู้สึก
ผดิชอบชั$วดีที$บุคคลเห็นวา่ถูกตอ้ง ดีงามและเหมาะสมควรประพฤติปฏิบติัตามแนวทางหรือกฎเกณฑ์
ของสังคม เพื$อก่อให้เกิดความสงบสุขต่อสังคมและความเจริญกา้วหนา้ต่อตนเอง จากนิยามความหมาย
ดงักล่าว สะทอ้นให้เห็นวา่การมองจริยธรรมจากพฤติกรรมภายใน คือความรู้สึก นึกคิด ที$ถูกตอ้ง
เหมาะสม ความฉลาด รู้เหตุรู้ผลและสะทอ้นหรือแสดงออกให้เห็นเป็นรูปธรรม คือการกระทาํ ทั*ง
ทางกาย วาจาใจ หรือการประพฤติตนใหเ้ป็นคนดี ซึ$ งเป็นการมองพฤติกรรมภายนอก หรืออาจกล่าวได้
วา่เป็นการมองจริยธรรมที$เป็นทั*งนามธรรมและรูปธรรม ซึ$ งจริยธรรมของสังคมหนึ$งอาจจะไม่เหมาะสม
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กบัอีกสังคมหนึ$งขึ*นอยูก่บัการเห็นวา่ถูกตอ้งดีงามของคนในสังคมนั*น แต่เพื$อให้การอยูร่่วมกนัใน
สังคม การประกอบอาชีพใดอาชีพหนึ$งจะตอ้งมีขอ้ควรประพฤติปฏิบติัเป็นจริยธรรมในวิชาชีพนั*น ๆ 
 ความหมายของ “จริยธรรม” และ “คุณธรรม” มีความหมายที$แตกต่างกนั แต่พบวา่ 
คุณธรรมและจริยธรรมมกัจะใชป้นกนัในความหมายที$คลา้ยคลึงกนั ซึ$ ง จริยธรรม จะมีความหมาย
เป็นไปในลกัษณะของรูปธรรม คือ การประพฤติปฏิบติั ส่วน คุณธรรม มีความหมายไปในทางนามธรรม 
คือ เป็นสภาพหรือสภาวะของคุณงามความดีที$อยูใ่นจิตใจมนุษย ์เป็นคุณลกัษณะของค่านิยมทางศีลธรรม
อยา่งสูง ความยอดเยี$ยมทางศีลธรรม ความดี ความถูกตอ้ง หรืออาจกล่าวไดว้า่เป็นอุปนิสัยอนัดีงาม
ที$อยูใ่นจิตใจในทางถูกตอ้งดีงามของมนุษย ์ที$เกิดจากความเพียรพยายามและประพฤติติดต่อกนัมาเป็น
เวลานานจนกลายเป็นความเคยชิน เป็นภาวะนามธรรมที$สั$งสมอยูใ่นจิตใจ ซึ$ งตรงกบัภาษาองักฤษ
วา่ virtue ส่วนคาํวา่จริยธรรมนั*นตรงกบัภาษาองักฤษวา่ ethics กบั morality แต่มีความแตกต่างกนั
คือ ethics เป็นความหมายที$มาจากนกัวิชาการดา้นปรัชญา หรืออาจเรียกวา่ ปรัชญาจริยะ ส่วน morality 
เป็นความหมายที$มาจากดา้นจิตวิทยาและเป็นความหมายในเชิงพฤติกรรมศาสตร์ ซึ$ งเป็นที$นิยมใช้
ทางสังคมศาสตร์มากกวา่ ethics โดยสรุปแลว้ morality  คือ จริยธรรม ซึ$ งครอบคลุมคาํวา่ คุณธรรม 
คา่นิยม กฎหมาย กฎระเบียบ และหลกัศาสนา (วชัรพงษ ์ พนิตธาํรง (2551)   
 การศึกษาวจิยันี*  เป็นการศึกษาถึงสาเหตุที$ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรมโดยพฤติกรรม
จริยธรรมนั*นสามารถวดัผลจากการกระทาํหรือการแสดงออกที$เป็นรูปธรรมของบุคคลในสังคมนั$นเอง 
 

2. พฤติกรรมเชิงจริยธรรมกบัการทาํงานราชการ 
 จากการศึกษาเอกสารที$เกี$ยวขอ้ง ไดใ้ห้ความหมายของคาํวา่ พฤติกรรมทางจริยธรรม
ไวว้า่ การที$บุคคลแสดงพฤติกรรมที$สังคมนิยมชมชอบ หรืองดเวน้การแสดงพฤติกรรมที$ฝ่าฝืนกฎเกณฑ์
หรือค่านิยมในสังคมนั*น รวมทั*งการกระทาํที$แสดงให้เห็นวา่บุคคลมีหลกัการปฏิบติัที$ดีต่อตนเอง 
ต่อผูอื้$นและต่อสังคม (ดวงเดือน พนัธุมนาวิน 2537 นวลละออ แสงสุข 2544) และ Brown (1965) 
ไดใ้ห้ความหมายของจริยธรรมในดา้นความประพฤติ วา่หมายถึง พฤติกรรมภายนอกที$แสดงให้ปรากฎ
ในสภาพการณ์ต่าง ๆ ไดแ้ก่ ความประพฤติทางจริยธรรม การกระทาํทางจริยธรรม  
 Villegas de Posada (1994  อา้งถึงใน ดวงเดือน  พนัธุมนาวิน 2550) ไดป้ระมวล
ขอ้คิดเห็นเพื$อกาํหนดความหมายของพฤติกรรมจริยธรรม และแยกออกจากพฤติกรรมประเภทอื$นๆ 
ไดอ้ยา่งชดัเจน โดยระบุวา่ พฤติกรรมจริยธรรมมีลกัษณะ 4 ประการที$สําคญั ดงัต่อไปนี*  1) พฤติกรรม
การทาํ ตามคุณธรรมหนึ$งๆ หรือค่านิยมหนึ$งๆ เช่น พฤติกรรมซื$อสัตยพ์ฤติกรรมรักสามคัคี พฤติกรรม
อดทน อดกลั*น อดออม พฤติกรรม รักชาติ พฤติกรรมทาํตามกฎหมาย เป็นตน้ 2) พฤติกรรมของ
การใหคุ้ณใหโ้ทษแก่ผูอื้$นอยา่งเหมาะสมและยุติธรรม ซึ$ งหมายถึง การทาํให้เกิดผลดีแก่ผูที้$สมควร
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ไดรั้บ และการให้โทษแก่ผูที้$สมควรไดรั้บโทษนั*น การผิดจริยธรรมคือ การกระทาํที$ก่อให้เกิดผลดี
หรือผลเสียแก่ผูที้$ไมส่มควรที$จะไดรั้บผลนั*น ทั*งในเชิงคุณภาพและปริมาณ ซึ$ งอาจระบุไวใ้นกฎหมาย
หรือหลกัศีลธรรมต่างๆ หรือตามการประเมินอยา่งมีหลกัการของผูที้$เกี$ยวขอ้งต่างๆ 3) พฤติกรรม
ตามหลกัศาสนา เช่น ทาน ศีล สมาธิ เป็นตน้ และ 4) การทาํงานเพื$องาน มากกวา่ที$จะทาํงานเพื$อเงิน
หรือเพื$อลาภ ยศ สรรเสริญ ซึ$ งควรเป็นสิ$งที$สําคญัรองจากความสําเร็จดว้ยดีของงาน หมายถึง การทาํ
สิ$งใดใหส้าํเร็จ โดยมีความโลภ โกรธ หลง ใหน้อ้ยที$สุด กเ็ป็นพฤติกรรมจริยธรรม ทั*งสิ*น ดวงเดือน 
พนัธุมนาวนิ (2544)  ไดก้ล่าววา่ ดว้ยลกัษณะและพฤติกรรมที$เกี$ยวขอ้งกบัจริยธรรม จะมีคุณสมบติั
ประเภทใดประเภทหนึ$งในสองประเภท คือ ลกัษณะที$สังคมตอ้งการให้มีอยูใ่นสมาชิกในสังคมนั*น 
ไดแ้ก่พฤติกรรมที$สังคมนิยมชมชอบให้การสนบัสนุน อีกประเภทหนึ$ง คือ ลกัษณะที$สังคมไม่ตอ้งการ
ใหมี้อยูใ่นสมาชิกในสังคมเป็นการกระทาํที$สังคมลงโทษหรือพยายามจาํกดัและผูก้ระทาํพฤติกรรม
ส่วนมากรู้สึกวา่เป็นสิ$งที$ไมถู่กตอ้งและไมส่มควร ดงันั*นผูที้$มีจริยธรรมสูงคือผูที้$มีลกัษณะและพฤติกรรม
ประเภทแรกมากและประเภทหลงันอ้ย 
 สําหรับความหมายของจริยธรรมในการทาํงาน ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2539) 
กล่าววา่ คือ ระบบการทาํความดีละเวน้ความชั$ว ในเรื$องซึ$ งอยูใ่นความรับผิดชอบและเกี$ยวขอ้งกบัผู ้
ปฏิบติั เกี$ยวขอ้งกบัสถานการณ์การทาํงาน เกี$ยวขอ้งกบักระบวนการทาํงาน และผลงานตลอดจน
เกี$ยวขอ้งกบัผูรั้บผลประโยชน์หรือโทษจากผลงานนั*น ๆ ระบบของพฤติกรรมที$พึงปรารถนาของ
ขา้ราชการ มีที$สาํคญั 3 ประเภท คือ พฤติกรรมของพลเมืองดี พฤติกรรมที$เอื*อต่อการพฒันาประเทศ 
และพฤติกรรมในหนา้ที$ราชการโดยขา้ราชการที$เป็นคนดีและเก่งอยา่งสมบูรณ์นั*น จะตอ้งมีพฤติกรรม
ครบทั*งสามประเภทในคนๆ เดียวกนั  
 1. พฤติกรรมของพลเมืองดี หมายถึง พฤติกรรมการทาํตามกฎหมายพฤติกรรม
ซื$อสัตย ์พฤติกรรมการรับผดิชอบต่อตนเอง ต่อผูอื้$น และต่อสังคมนั$นคือการไม่เบียดเบียนผูอื้$นและ
ตนเอง ยดึมั$นในศาสนาและวฒันธรรมที$ดีงาม 
 2. พฤติกรรมที$เอื*อต่อการพฒันาประเทศ หมายถึง พฤติกรรมการปรับตนให้สามารถ
ทาํงานที$แปลกใหม่ สามารถพฒันาตนเองให้กา้วหนา้และสมบูรณ์ทั*งทางร่างกาย ทางสังคม และ
ทางจิต มีพฤติกรรมการพฒันาผูอ้ยูใ่นความรับผิดชอบ พฤติกรรมการยอมรับนวตักรรมที$เหมาะสม 
และพฤติกรรมการพฒันากลุ่มและสังคม รู้จกัอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติ  
 3. พฤติกรรมในหนา้ที$ราชการ คือ พฤติกรรมการทาํงานเพื$องานราชการ และเพื$อ
ส่วนรวมเป็นสําคญั พฤติกรรมการรักษาระเบียบวินยัของทางราชการ ตลอดจนมีจรรยาในวิชาชีพ
ของตน สามารถปรับตนใหอ้ยูใ่นระบบงานแบบราชการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูง 
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3. จริยธรรมข้าราชการพลเรือน 
 ราชกิจจานุเบกษา (2552) สํานกังานขา้ราชการพลเรือน ในฐานะองคก์รกลางบริหาร 
งานบุคคลของขา้ราชการพลเรือน ไดพ้ิจารณาและกาํหนดให้ตาํแหน่งขา้ราชการพลเรือนทุกตาํแหน่ง
มีหน้าที$ที$ตอ้งปฏิบติัเพื$อให้ราชการแผน่ดินในส่วนที$ตนรับผิดชอบเกิดประโยชน์สูงสุดแก่สังคม 
กล่าวคือ ขา้ราชการพลเรือนทั*งปวงจึงตอ้งมีคุณธรรม ซึ$ งเป็นการอนัพึงทาํ เพราะนาํประโยชน์ให้
เกิดแก่ส่วนรวมและตนเอง และศีลธรรมซึ$ งเป็นการอนัพึงเวน้ เพราะเป็นโทษแก่ส่วนรวมและตนเอง
ประกอบกนัขึ*นเป็นจริยธรรมขา้ราชการพลเรือนอนัเป็นความประพฤติที$ดีงาม สมกบัความเป็นขา้ราชการ 
และโดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรีจึงกาํหนดมาตรฐานทางจริยธรรมขึ*นเป็นประมวลจริยธรรม
ขา้ราชการพลเรือน เพื$อให้ขา้ราชการทั*งหลายเกิดสํานึกลึกซึ* งและเที$ยงธรรมในหนา้ที$ ผดุงเกียรติ
และศกัดิX ศรีขา้ราชการควรแก่ความไวว้างใจและเชื$อมั$นของปวงชน และดาํรงตนตั*งมั$นเป็นแบบอยา่ง
ที$ดีงาม จึงไดก้าํหนดไวใ้นหมวด 2 จริยธรรมขา้ราชการพลเรือนวา่ขา้ราชการตอ้งยึดมั$นในจริยธรรม
กระทาํในสิ$งที$ถูกตอ้ง มีจิตสาํนึกที$ดี มีความรับผดิชอบต่อหนา้ที$ ละเวน้การหาประโยชน์โดยมิชอบ 
ไมล่ะเมิดต่อรัฐธรรมนูญและกฎหมาย ไม่เลี$ยงกฎหมาย รวมทั*งการยึดมั$นในระบอบประชาธิปไตย 
เพื$อการดาํรงตน รักษาชื$อเสียง และภาพลกัษณ์ของงานราชการโดยรวม  
 จากการสังเคราะห์ขอ้มูลพฤติกรรมการกระทาํผิดจากงานวินยัและนิติกร กองการ
เจา้หนา้ที$ สาํนกังานอธิการบดี มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ ไดข้อ้สรุปวา่มีพฤติกรรมกระทาํผิดใน
ลกัษณะ 3 ดา้น คือ 1) ดา้นผลประโยชน์ พบวา่ มีการกระทาํหาผลประโยชน์จากตาํแหน่ง อาศยัหรือ
ยอมให้ผูอื้$นอาศยัอาํนาจหนา้ที$ของตน ไม่วา่ดว้ยทางตรงหรือทางออ้ม ไม่รักษาผลประโยชน์ของ
ทางราชการ ปฏิบติัหนา้ที$โดยมิชอบเพื$อให้ตนเองหรือผูอื้$นไดรั้บประโยชน์ที$มิควรได ้ซึ$ งเป็นลกัษณะ
พฤติกรรมการเห็นแก่ส่วนตนมากกวา่ส่วนรวม 2) ดา้นการปฏิบติัตามระเบียบ พบวา่ มีพฤติกรรม
การไมถื่อปฏิบติัตามระเบียบและธรรมเนียมของทางราชการ การประมาทเลินเล่อในหนา้ที$ราชการ 
ละทิ*งหนา้ที$ราชการ ผูบ้งัคบับญัชาปล่อยปละละเลยไม่สอดส่องดูแลระมดัระวงัการปฏิบติัหนา้ที$ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิผล ประสิทธิภาพ ซึ$ งมีพฤติกรรมแสดงถึงความจงใจ
ไมป่ฏิบติัตามระเบียบของทางราชการและไม่มุ่งผลสัมฤทธิX ของงาน และ 3) ดา้นการมีจรรยาบรรณ
ในวชิาชีพ พบวา่ มีพฤติกรรมไม่ถือตามจรรยาบรรณขา้ราชการไม่รักษาชื$อเสียงของตนและเกียรติ
ศกัดิX ของตาํแหน่งหนา้ที$ราชการ ซึ$ งเมื$อนาํมาศึกษาเปรียบเทียบกบัจริยธรรมขา้ราชการพลเรือนแลว้
มีความสอดคลอ้งกนัใน 3 ดา้น ดงันี*  
 1. การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน กล่าวคือ ขา้ราชการตอ้งแยก
เรื$องส่วนตวัออกจากตาํแหน่งหนา้ที$ และยดึถือประโยชน์ส่วนรวมของประเทศชาติหรือของมหาวทิยาลยั 
เหนือกวา่ประโยชน์ส่วนตน โดยอยา่งนอ้ยตอ้งวางตน ดงันี*  
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  1.1 ไม่นาํความสัมพนัธ์ส่วนตวัที$ตนมีต่อบุคคลอื$น ไม่วา่จะเป็นญาติพี$น้อง 
พรรคพวกเพื$อนฝูง หรือผูมี้บุญคุณส่วนตวั มาประกอบการใชดุ้ลพินิจให้เป็นคุณหรือเป็นโทษแก่
บุคคลนั*น หรือปฏิบติัต่อบุคคลนั*นต่างจากบุคคลอื$นเพราะชอบหรือชงั 
  1.2 ไมใ่ชเ้วลาราชการ เงิน ทรัพยสิ์น บุคลากร บริการ หรือสิ$งอาํนวยความสะดวก
ของทางราชการไปเพื$อประโยชน์ส่วนตวัของตนเองหรือผูอื้$น เวน้แต่ไดรั้บอนุญาตโดยชอบดว้ยกฎหมาย 
  1.3 ไม่กระทาํการใด หรือดาํรงตาํแหน่ง หรือปฏิบติัการใดในฐานะส่วนตวั 
ซึ$ งก่อให้เกิดความเคลือบแคลงหรือสงสัยวา่จะขดักบัประโยชน์ส่วนรวมที$อยูใ่นความรับผิดชอบ
ของหนา้ที$ในกรณีมีความเคลือบแคลงหรือสงสัย ให้ขา้ราชการผูน้ั*นยุติการกระทาํดงักล่าวไวก่้อนแลว้
แจง้ใหผู้บ้งัคบับญัชา หวัหนา้ส่วนราชการ และคณะกรรมการจริยธรรมพิจารณา เมื$อคณะกรรมการ
จริยธรรมวนิิจฉยัเป็นประการใดแลว้จึงปฏิบติัตามนั*น 
  1.4 ในการปฏิบติัหน้าที$ที$รับผิดชอบในหน่วยงานโดยตรงหรือหน้าที$อื$นใน
ราชการรัฐวสิาหกิจ องคก์ารมหาชน หรือหน่วยงานของรัฐ ขา้ราชการตอ้งยึดถือประโยชน์ของทาง
ราชการเป็นหลกั ในกรณีที$มีความขดัแยง้ระหวา่งประโยชน์ของทางราชการ หรือประโยชน์ส่วนรวม
กบัประโยชน์ส่วนตนหรือส่วนกลุ่ม อนัจาํเป็นตอ้งวินิจฉยัหรือชี*ขาด ตอ้งยึดประโยชน์ของทางราชการ
และประโยชน์ส่วนรวมเป็นสาํคญั 
 2. ขา้ราชการตอ้งมุง่ผลสัมฤทธิX ของงาน โดยอยา่งนอ้ยตอ้งวางตน ดงันี*  
  2.1 ปฏิบติังานโดยมุ่งประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานให้เกิดผลดีที$สุด
จนเตม็กาํลงัความสามารถ 
  2.2 ใช้งบประมาณ ทรัพยสิ์น สิทธิและประโยชน์ที$ทางราชการจดัให้ ด้วย
ความประหยดัคุม้คา่ ไมฟุ่่มเฟือย 
 3. รักษาคุณภาพและมาตรฐานแห่งวชิาชีพ โดยอยา่งนอ้ยวางตน ดงันี*  คือ มีความเคร่งครัด
ในการใช้ความรู้ความสามารถ ความระมดัระวงัในการปฏิบติัหน้าที$ ตามคุณภาพและมาตรฐานวิชาชีพ
โดยเคร่งครัด 
 ดงันั*นพฤติกรรมทางจริยธรรม หมายถึง การแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมที$สามารถ
สังเกตไดแ้ละวดัได ้โดยอาจไดรั้บการยอมรับและไม่ยอมรับจากสังคมนั*นๆ ส่วนพฤติกรรมทาง
จริยธรรมกบัการทาํงานราชการจึงหมายถึง พฤติกรรมที$ขา้ราชการพึงปฏิบติัขณะปฏิบติังาน การทาํ
ความดี ละเวน้ความชั$ว ในเรื$องที$อยูใ่นความรับผิดชอบเกี$ยวขอ้งกบัสถานการณ์การทาํงาน กระบวนการ
ทาํงาน และผลงานรวมทั*งผูเ้กี$ยวขอ้งกบัผูรั้บผลประโยชน์หรือโทษจากผลงาน ส่วนพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมในการทาํงาน หมายถึง การปฏิบติัขณะทาํงาน เช่น พฤติกรรมตามจรรยาในอาชีพ พฤติ
กรรมการบริหาร การปกครอง การใชพ้ระเดชพระคุณของหวัหนา้ต่อลูกนอ้ง อยา่งเหมาะสมกบัเจตนา 
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และการกระทาํของลูกนอ้ง ไม่ลาํเอียงหรือเล่นพวก และพฤติกรรมทาํงานเพื$องาน ทาํตามกฎระเบียบ
ทาํเพื$อส่วนรวม  
 ดงันั*นการศึกษาวิจยัในครั* งนี* ไดศึ้กษาพฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากรมหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร์ ตามจริยธรรมขา้ราชการพลเรือน ใน 3 ดา้นดงักล่าว คือ 1) ดา้นผลประโยชน์  
2) ดา้นมุง่ผลสัมฤทธิX ของงานและ 3) ดา้นรักษาคุณภาพและมาตรฐานวิชาชีพ ซึ$ งเป็นมาตรฐานจริยธรรม
ที$สาํคญัและเป็นจริยธรรมที$บุคลากรของมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ยงัประสบปัญหาอยูใ่นปัจจุบนั 
 หากบุคคลที$มีความพร้อมทางจิตและอยูใ่นสภาพแวดลอ้มที$เหมาะสมจะแสดงพฤติกรรม
ที$เหมาะสม พฤติกรรมที$พึงปรารถนาของสังคมและองคก์ารได ้การศึกษาพฤติกรรมจริยธรรม จึง
เป็นการศึกษา เพื$อเขา้ใจและทาํนายพฤติกรรมในสถานการณ์ต่าง ๆ ของบุคคลและหาทางควบคุม
หรือส่งเสริมให้เกิดการทาํดีให้มากขึ*นรวมทั*งป้องกนัพฤติกรรมที$ไม่พึงปรารถนาให้นอ้ยลง ปัจจยั
ทางจิตและปัจจยัสภาพแวดลอ้มที$เหมาะสมจึงเป็นสาเหตุของพฤติกรรมจริยธรรมในการทาํงาน 
 
แนวคิดเกี�ยวกบัพฤติกรรมมนุษย์และพฤติกรรมองค์กร 

 พฤติกรรมของมนุษยแ์ต่ละคนเป็นผลมาจากการหล่อหลอมของปัจจยัแวดล้อมของ
บุคคลนั*น ๆ และกระบวนการที$ทาํให้บุคคลนั*น ๆ เรียนรู้และประพฤติตาม จากแนวคิดทฤษฏีนิเวศ
จิตวิทยาของบรอนเฟนเบรนเนอร์ (Bronfenbrenner อา้งถึงในขตัติยา  กรรณสูต และคณะ 2547) ได้
อธิบายถึงอิทธิพลของระบบนิเวศจิตวทิยาที$มีผลต่อพฤติกรรมของมนุษยว์า่ สิ$งแวดลอ้มที$อยูข่องตวั
มนุษย ์ส่งผลต่อการหล่อหลอมตวัตนของมนุษยใ์ห้มีพฤติกรรมต่าง ๆ ซึ$ งสิ$งแวดลอ้มนี* แบ่งออก 
เป็นระบบนิเวศวทิยา 3 ระบบ คือ 

1. ระบบจุลภาค (Micro System) เป็นระบบสิ$งแวดลอ้มที$อยูร่อบตวัและใกลชิ้ด
มนุษยม์ากที$สุด การหล่อหลอมพฤติกรรมในระบบนี*ผา่นกระบวนการปฏิสัมพนัธ์โดยตรง โดยการ
อบรมสั$งสอน พดูคุย แนะนาํ เสนอแนะ รวมไปถึงการดุวา่ ชมเชย เป็นตน้ 

2. ระบบมฌิัมภาค เป็นระบบระดบักลางที$แวดลอ้มตวัมนุษย ์แบ่งเป็นระบบยอ่ย 
ไดแ้ก่ Meso System เป็นการกระทาํของบุคคลอื$นที$แวดลอ้มมนุษยที์$ทาํให้คนคนนั*นเห็นและเกิด
การเรียนรู้ จนถึงการเลียนแบบเป็นพฤติกรรมของตนเองในที$สุด และ Exo System เป็นระบบที$
ครอบคลุมสถาบนัสังคมต่าง ๆ หน่วยงานองคก์รที$มีกฎระเบียบในสังคม ชุมชน องคก์รที$มนุษยน์ั*น
อาศยัอยู ่และทาํใหม้นุษยน์ั*นตอ้งมีพฤติกรรมหรือการปฏิบติัไปตามระเบียบนั*นโดยปริยาย 

3. ระบบมหาภาค (Macro System) เป็นระบบที$แวดลอ้มในสังคมและหล่อหลอมให้คนใน
สังคมนั*นมีวธีิคิด วถีิชีวติไปตามที$สังคมยดึถือ ไดแ้ก่ วฒันธรรม ประเพณี คา่นิยม ความเชื$อ เป็นตน้ 
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  จากแนวคิดทฤษฏีดงักล่าวจะเห็นว่า พฤติกรรมของมนุษย์นั*นถูกหล่อหลอมจาก
สิ$งแวดลอ้มทั*งที$อยูใ่กลต้วัและไกลตวั ทั*งที$เป็นบุคคลและไม่ใช่บุคคล ดงันั*นปัจจยัหนึ$งที$ส่งผลต่อ
พฤติกรรมจริยธรรมที$พึงปรารถนาที$สัมพนัธ์และส่งผลต่อการปฏิบติังานอยา่งมีจริยธรรมของบุคคลจึง
ขึ*นอยูก่บัองคป์ระกอบแวดลอ้มในลกัษณะการหล่อหลอมจากการทาํงาน เป็นสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงานที$มีผลต่อการกระทาํขอกลุ่มตวัอย่าง เช่น ลักษณะงาน กฎระเบียบ ผูบ้งัคบับญัชา เพื$อน
ร่วมงาน 
 
แนวคิดสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

 สภาพแวดล้อมด้านการทํางาน หมายถึง สิ$ งมีชีวิต เช่น พืชสัตว์และมนุษย ์
สิ$งไม่มีชีวิต เช่น อาคารสถานที$ เครื$องมือ อุปกรณ์และสถานการณ์ต่าง ๆ สิ$งที$บุคคลสร้างขึ*นเช่น 
กฎระเบียบ นโยบาย สภาพสังคมและวฒันธรรมตลอดจนบรรยากาศที$บุคคลกลุ่มต่างๆ สร้างขึ*น 
และสิ$งที$อยูร่อบตวัขณะทาํงาน อาจเป็นคน เป็นเพื$อนร่วมงาน (สําเนาว ์ขจรศิลป์ 2542 รุ่งรัตนา  
เขียวดารา 2546) ส่วน กรองแกว้  อยูสุ่ข (2543) กล่าววา่ สภาพแวดลอ้มในการทาํงานของผูป้ฏิบติังานจะ
มีผลต่อพฤติกรรมและเจตคติของบุคคลในการปฏิบติังานและแปรความหมายออกมาจากความรู้สึก
นั*น ๆ ผา่นภูมิหลงัของตนเอง ซึ$ งเกิดจากหลาย ๆ องค์ประกอบ เช่น อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ์ 
อารมณ์ ซึ$ งส่งผลให้แต่ละบุคคลรับรู้สภาพแวดลอ้มรอบตวัต่างกนั Tagiuri และ Litwin (1968 อา้งถึงใน 
นารีรัตน์  นิลประดบั 2547) ใหค้วามหมายวา่ สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารเป็นสภาพซึ$ งสมาชิกใน
องคก์ารเรียนรู้และมีประสบการณ์รวมทั*งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์าร  
 Moos (1974 อา้งถึงใน ชญาภา วริวรรณ 2552) ไดก้ล่าวถึง สภาพแวดล้อม ในการ
ทาํงานในมิติดา้นสัมพนัธภาพ (relationship dimension) ซึ$ งประกอบดว้ย ดา้นการมีส่วนร่วม ในการ
ทาํงาน ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื$อนร่วมงานและด้านการสนับสนุนของผูบ้งัคบับญัชา ส่วนมิติ
ความกา้วหนา้ในหนา้ที$การงาน (personal developmet dimension) ซึ$ งประกอบดว้ย ดา้นความอิสระ
ในการทาํงาน ดา้นการมุง่เนน้งาน ดา้นความกดดนัในงาน และไดใ้ห้ความหมายในแต่ละมิติ แต่ละ
ดา้น ดงันี*  
 มิติด้านสัมพันธภาพ (relationship dimension) ใช้วดัการมีส่วนร่วมและความ
ผูกพนัของบุคคลต่องานความเป็นมิตรและการสนับสนุนในระหว่างเพื$อนร่วมงานและการที$
ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและกระตุน้ให้ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนกนัและกนั ส่วน
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื$อนร่วมงาน (peer cohesion) เป็นลกัษณะของบรรยากาศในการทาํงานที$ลูกจา้ง 
หรือพนกังานรู้สึกเป็นมิตรและมีไมตรีกบัเพื$อนร่วมงานสนบัสนุนช่วยเหลือกนัถา้เพื$อนร่วมงานมี 
ความสามารถเป็นมิตรสามารถแนะนาํและ พร้อมจะให้ความช่วยเหลือผูอื้$นจะทาํให้บุคคล มีความพอใจ 
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ในสภาพการทาํงานมากขึ*น ทาํงานอยา่งมีความสุขดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบั บญัชา (supervisor 
support) เป็นลกัษณะของบรรยากาศในการทาํงานที$นายจา้งหรือผูบ้งัคบับญัชา สนบัสนุนการทาํงาน 
ของลูกจา้งหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและมีระบบให้ลูกจา้งช่วยเหลือกนั การที$นายจา้งหรือผูบ้งัคบับญัชา 
สนบัสนุนการทาํงานของลูกจา้ง เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น แสดงออกและเมื$อลูกจา้งปฏิบติังาน 
ไดดี้กช็มเชยใหร้างวลัหรือให้โอกาสในการเลื$อนขั*น เลื$อนตาํแหน่งมีโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน 
จะทาํใหเ้กิดขวญัและกาํลงัใจ 
 มิติความกา้วหนา้ในหนา้ที$การงาน (personal development dimension) ใชป้ระเมิน
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและการจดัการในสภาพแวดลอ้มของการทาํงาน โดยกล่าววา่ ดา้นความ
กดดนัในงาน (work pressure) เป็นลกัษณะของบรรยากาศในการทาํงานที$มีแรงกดดนั การทาํงานที$
รีบด่วน และตอ้งแขง่ขนักบัเวลา ความกดดนัในงานนั*นอาจเกิดจากสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ เช่น 
อาจจะเกิดจากผูบ้งัคบับญัชาเพื$อนร่วมงานหรือกฎระเบียบขอ้บงัคบัที$เคร่งครัด และมิติการคงไวซึ้$ ง
ระบบ (system maintenance dimension) ไดก้ล่าวไวใ้นดา้นการควบคุม (control) หมายถึง ลกัษณะ
การดูแล จดัการใหพ้นกังานหรือลูกจา้งทาํงาน ภายใตก้ฎระเบียบ ขอ้บงัคบัของหน่วยงานโดยทั$วไป 
ในการทาํงานจะมีกฎขอ้บงัคบัไวเ้พื$อความเรียบร้อยในการทาํงาน แต่การควบคุมควรให้อยูใ่นระดบัที$
เหมาะสมและสามารถยดืหยุน่ได ้ 
 ดงันั*น สภาพแวดลอ้มในการทาํงานจึงหมายถึง สิ$งอาํนวยความสะดวกต่างๆหรือ
สิ$งต่าง ๆ  ที$อยูร่อบตวัของผูป้ฏิบติังานทั*งที$มีชีวติและไมมี่ชีวติ กฎระเบียบโครงสร้างการทาํงาน ลกัษณะ
งาน วฒันธรรมในองค์กร กฎระเบียบ เพื$อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ที$มีผลต่อพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังาน จากแนวคิดและความหมายดงักล่าวสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน จึงเป็นองค์ประกอบที$
สําคญัที$อาจจะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของงานและพฤติกรรมจริยธรรมในการทาํงาน ทั*งที$
เป็นพฤติกรรมที$เหมาะสมหรือไมเ่หมาะสม  
 Herzberg (1959 อา้งถึงใน เจียมจิตร์  ศรีฟ้า 2548) ในทฤษฏีสองปัจจยัของเฮอร์ซ
เบอร์ก (Herzberg’s factor theory) ไดใ้หค้วามสาํคญักบัปัจจยั 2 ประการ ไดแ้ก่  
 1. ปัจจยัจูงใจหรือตวักระตุน้ (Motivators) เป็นปัจจยัที$สร้างความพึงพอใจ ให้กบั
บุคคลทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ$ งไดก้ล่าวถึงปัจจยัลกัษณะงาน (Work itself) หมายถึง
ลกัษณะงานที$น่าสนใจและทา้ทายความสามารถ งานที$ตอ้งใชค้วามคิด ประดิษฐ์คิดคน้หาสิ$งใหม่ ๆ 
แบบใหม ่ๆ ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ 
 2. ปัจจยัคํ*าจุนหรือการบาํรุงรักษา (Hygiene factor) เป็นปัจจยัคํ*าจุนใหแ้รงจูงใจ
ในการทาํงานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา มี 11 ปัจจยั ซึ$ งปัจจยัที$เกี$ยวขอ้งและผูว้ิจยันาํมาศึกษา ไดแ้ก่ 1) 
ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relationship with Subordinates) หมายถึง การติดต่อ สื$อสารทั*ง
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ทางกิริยาและวาจาที$แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชา 2) ความสัมพนัธ์ กบั
ผูบ้งัคบับญัชา (Relationship with Superior) ซึ$ งเป็นในลกัษณะผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ความเคารพกบั
ผูบ้งัคบับญัชา 3) ความสัมพนัธ์กบัเพื$อนร่วมงาน (Relationship with Peers) หมายถึงความสัมพนัธ์อนัดี
ระหว่างบุคคลกบัเพื$อนร่วมงานในองค์กรและ 4) การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision Technical) 
หมายถึง ความรู้ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการบริหาร ความยุติธรรมในการบริหาร การให้
การแนะนาํหรือมอบหมายความรับผดิชอบต่าง ๆ ใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นผูบ้งัคบับญัชา  
 ซึ$ งผู ้วิจ ัยได้นํามาประยุกต์ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมในการทํางานของ 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ โดยมีตวัแปรในการศึกษาครั* งนี*  คือ ลกัษณะงาน กฎระเบียบ อิทธิพล
จากผูบ้งัคบับญัชาและอิทธิพลจากเพื$อนร่วมงาน 
 
ปัจจัยที�ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรม 

1. ลกัษณะงานกบัพฤติกรรมจริยธรรม 
 อารีย ์ พนัธ์มณี และสุพีร์  ลิ$มไทย (2541) กล่าวไวว้า่ ลกัษณะงานที$ทาํให้เกิด
แรงจูงใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ ความน่าสนใจของงาน ความแปลกใหม่ โอกาสแห่งความสําเร็จของ
งาน และประโยชน์จากงานนั*นมีผลดีต่อสังคม เช่น งานที$ตรงกบัความรู้ ความสามารถ ความถนดั ความ
ชาํนาญของบุคคล งานที$อยูใ่นความสนใจ และงานที$มีโอกาสเจริญกา้วหนา้ Barnowe (1972 อา้งถึง
ใน อญัชลี รักษมณี  2550) กล่าววา่ คุณลกัษณะงานจะแสดงถึงรายละเอียดของงาน แสดงถึงความ
หลากหลายของงาน และสามารถบริหารงานดว้ยตนเองได ้มีการปรับเปลี$ยนวิธีการทาํงาน มีการ
เคลื$อนไหวของงาน ส่วน Gilmer (1973 อา้งถึงใน ชญาภา วริวรรณ 2552)ไดก้ล่าวถึงลกัษณะ เฉพาะ
ของงานวา่ เป็นเรื$องของงานที$ทาํอยู่เป็นงานที$ทาํให้รู้สึกว่ามีคุณค่า มีความภาคภูมิใจ มีสถานภาพ มี
ศกัดิX ศรีและไดรั้บการยอมรับนบัถือ เป็นงานบริการสาธารณะ เป็นงานที$ตรงตามความรู้ความสามารถ 
เป็นงานที$ส่งเสริมความคิดริเริ$มสร้างสรรค ์ทา้ทายและทาํใหเ้กิดการเปลี$ยนแปลง 
 Hackma and Oldham (1998 อา้งถึงใน อญัชลี  รักษมณี  2550) กล่าววา่คุณลกัษณะ
การปฏิบติังานที$ดีจะเป็นเสมือนแรงจูงใจภายใน (Internal motivation) การปฏิบติังานของบุคคลที$จะ
ทาํให้เขารู้สึกอยากทาํงานและผลงานมีที$ดีจะเป็นเสมือนรางวลัที$ให้กบัตนเอง และหากผลงาน
ออกมาไม่เป็นที$พึงพอใจบุคคลก็จะพยายามหลีกเลี$ยงแลว้พยายามมากขึ*น เพื$อเพิ$มรางวลัให้กบั
ตนเองจากคุณภาพผลงานที$ดีและสถานภาพทางจิตวิทยาที$จะทาํให้ผูป้ฏิบติังานมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน มี 3 ประการ คือ 
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 1. การรับรู้ความหมายของงาน (Experienced the work as meaningful) การที$
ผูป้ฏิบติังานสามารถรับรู้ถึงคุณค่าในงาน และไดรั้บทราบขอ้มูลเกี$ยวกบังานที$ตนเองไดป้ฏิบติัไป 
 2. การมีความรับผิดชอบต่อผลของงาน (Experienced responsibility for the 
results) การที$ผูป้ฏิบติังานมีความเชื$อมั$นในผลงานที$ไดทุ้ม่เทความหมายในการปฏิบติังาน 
 3. การรับรู้ถึงผลของการปฏิบติังานที$เกิดขึ*นจริง (Knowledge of the results) เป็นการ
รับ รู้ ผลก ารป ฏิบัติ ง านของตน เองว่ า  ได้ม าตรฐานหรือไม่  มี ประ สิท ธิภาพ เพี ย ง ใด  
นอกจากนี*ยงัไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะของงานที$ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ คือ  
 1. ความหลากหลายของงาน (Skill Variety) หมายถึง ลกัษณะงานที$มีความทา้
ทาย ผูป้ฏิบัติงานจาํเป็นต้องใช้ทักษะความชํานาญและความสามารถหลากหลาย อย่างจึงจะ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซึ$ งการใช้ทกัษะหลากหลายในการปฏิบติังานจะช่วยหลีกเลี$ยง
การปฏิบติังานที$น่าเบื$อหน่ายจาํเจ เป็นการช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานรับรู้ศกัยภาพการปฏิบติังานของตนเองดว้ย 
 2. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task identity) หมายถึง ลกัษณะเฉพาะของงาน ที$ผู ้
ปฏิบติัตอ้งปฏิบติัใหเ้สร็จตามเอกลกัษณ์ของชิ*นงาน โดยตอ้งปฏิบติังานนั*นดว้ยตั*งแต่เริ$มตน้จนกระทั$ง
งานเสร็จ และมีผลลพัธ์ของงานอยา่งชดัเจน 
 3. ความสําคญัของงาน (Task significance) หมายถึง คุณลกัษณะของงานที$ผล
ของงานมีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ของบุคคลทั*งในและนอกองค์การ ผูป้ฏิบติังานจึงตอ้ง
ปฏิบติังานดว้ยความรอบคอบและระมดัระวงั 
 4. ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Autonomy) หมายถึง ลกัษณะของงานที$เปิด
โอกาสให้ผูป้ฏิบติังานมีอิสระที$จะใชว้ิจารณญาณ กาํหนดเวลาการทาํงาน กระบวนการทาํงานดว้ย
ตนเองโดยไมต่อ้งมีบุคคลอื$นมาควบคุม 
 5. ผลป้อนกลบัของงาน (Feedback from job) หมายถึง ลกัษณะของที$ผูป้ฏิบติังาน
รับรู้ถึงประสิทธิผลของงานที$ตนเองได้พยายามทุ่มเทในการปฏิบติังานไปแลว้ วา่มีประสิทธิภาพหรือไม ่
อยา่งไร 
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 รูปแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะของงาน สถานภาพทางจิตวิทยา ผลลพัธ์
ของบุคคลในการปฏิบติังาน และผลลพัธ์ของงาน ดงัภาพที$ 1 
 
 

 มิติหลกั    สถานภาพทางจิตวทิยา  ผลลพัธ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาพประกอบ 1 รูปแบบคุณลกัษณะของงาน Hackman & Oldham’s Job characteristics Model. 
ที$มา: Hackman, J R. and Oldham.G.R.1998 อา้งถึงใน อญัชลี  รักษมณี  2550) 
 
 ดว้ยระบบบริหารราชการ (bureaucracy) มีลกัษณะหลายประการที$ส่งผลต่อลกัษณะ
และพฤติกรรมการทาํงานของคนในองคก์ารทุกระดบั ลกัษณะการแบ่งงาน ขององคก์ารแบบราชการ
จะมีการแบง่งานชิ*นใหญ่ ๆ ซอยเป็นชิ*นยอ่ย ๆ ใหผู้ป้ฏิบติัแต่ละคนทาํ ทาํให้มีลกัษณะงานเรียบง่าย
ชดัเจนและทาํซํ* าเป็นประจาํ ก่อใหเ้กิดความจาํเจและขาดความคิดริเริ$มสร้างสรรค ์และหากผูป้ฏิบติั
มีอุปนิสัยตรงกบังานที$ทาํจะช่วยให้เกิดความพอใจและมีผลงานดีไดม้ากและรักษาคุณภาพที$ดีงามทาง
จิตใจของตนไวไ้ด ้(จินตนา  บิลมาศ และคณะ 2529) 
 ดวงเดือน  พนัธุมนาวิน (2539) ไดก้ล่าววา่ ลกัษณะงานที$เกี$ยวขอ้งกบัประชาชน 
ซึ$ งในการปฏิบติังานใหบ้ริการต่าง  ๆนั*นตอ้งเกี$ยวขอ้งกบัระเบียบ จึงมีส่วนทาํให้เกิดโอกาสในการเรียกร้อง
ผลประโยชน์จากผูใ้ชบ้ริการ เนื$องจากอาํนาจในการอนุมติั อนุญาต การลงโทษหรือไม่ลง การปรับ
หรือไมม่ากนอ้ยเพียงใด อยูที่$ดุลยพินิจของเจา้หนา้ที$ ราชการมีระเบียบกาํหนดไวเ้พื$อปฏิบติัการให้บริการ 
รวมทั*งการทาํงานใหร้วดเร็วขึ*นบางครั* งกลบักลายเป็นตวัยดืหยุน่ ทาํให้เกิดพฤติกรรมมิชอบ งานบางอยา่ง

ความหลากหลายของงาน 

ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 

ความสาํคญัของงาน 

ความมีอิสระในการทาํงาน 

ผลป้อนกลบัของงาน 

การรับรู้ความหมาย 
ของงาน 

การไดรั้บผิดชอบตอ่ 

ผลของาน 

การรับรู้ผลของงาน 

แรงจูงใจภายในตอ่
การปฏิบติังานสูงขึ*น 

ความสามารถในการ 
ปฏิบติังานมีคุณภาพ
สูงขึ*น 

ความพึงพอใจในงาน
สูงขึ*น การขาดงาน
และการลาออกจาก
งานตํ$าลง 
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เปิดช่องทางให้ประพฤติมิชอบ เป็นช่องทางให้ผูที้$เกี$ยวขอ้งหาผลประโยชน์ไดม้าก เกิดพฤติกรรม
เบี$ยงเบนของขา้ราชการ ขาดความยุติธรรม ขาดระเบียบวินัย ชอบทาํผิดกฎระเบียบ ขาดความรู้
ความสามารถ ไมเ่อาใจใส่ต่อคุณภาพ รวมทั*งการใหค้วามช่วยเหลือพรรคพวกหรือเพื$อนพอ้ง  
 ลกัษณะการแบง่งานในมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์จึงมีลกัษณะที$คลา้ยคลึงกบัที$
กล่าวมาขา้งตน้ คือเมื$อแรกเริ$มบรรจุในตาํแหน่งใดและทาํหนา้ที$ใดก็จะตอ้งทาํหนา้ที$นั*นจนกวา่จะ
เกษียณอายรุาชการไมส่ามารถเปลี$ยนตาํแหน่งไดห้รือถา้จะเปลี$ยนก็ตอ้งมีคุณวุฒิทางการศึกษาที$ตรง
กบัตาํแหน่งที$จะเปลี$ยนทาํให้บุคลากรตอ้งปฏิบติังานเดิม ๆ การแบ่งงานมีความชดัเจนและปฏิบติังาน
ซํ* าเป็นประจาํและปฏิบติังานตั*งแต่ตน้จนเสร็จ ก่อใหเ้กิดความจาํเจ ขาดความคิดริเริ$มไดแ้ละขาดแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานได ้แมว้า่ลกัษณะงานบางตาํแหน่งมีการเปลี$ยนแปลงไปตามภารกิจของมหาวิทยาลยั
ที$มีหลากหลายเพิ$มมากขึ*น ตอ้งใชท้กัษะในการปฏิบติังานที$หลากหลาย ตอ้งรับผิดชอบต่อความถูกตอ้ง
ของขอ้มูล และผลกระทบต่อผูอื้$นหรือองคก์ร 
 ฉะนั*น ความหมายของลกัษณะงานที$ปฏิบติั จึงหมายถึงการปฏิบติังานที$มีลกัษณะ
ทา้ทาย จูงใจ ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ ความคิดสร้างสรรคแ์ละมีอิสระในการ ไม่จาํเจ ปฏิบติังาน
เป็นขั*นตอน มีอาํนาจในการตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง และตอ้งติดต่อประสานกบับุคลภายนอก ประชาชน
ผูใ้ชบ้ริการ จากลกัษณะภารกิจของมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ มีลกัษณะงานที$เกี$ยวขอ้งกบั นกัศึกษา 
ผูป้กครองของนกัศึกษา รวมทั*งงานที$ตอ้งให้บริการวิชาการกบับุคคลและหน่วยงานภายนอกทาํให้
เจา้หนา้ที$หรือบุคลากรจะตอ้งปฏิบติังานในหลายลกัษณะไม่วา่จะเป็นงานลกัษณะจดัซื*อจดัจา้ง การซื*อ
วสัดุครุภณัฑ์ การจ่ายค่าตอบแทน ค่าจา้ง การจา้งเหมาบริการ การจา้งเหมาก่อสร้าง การคิดค่าปรับ
ต่างๆ การรับงานหรือเงินสาํหรับคา่บริการต่างๆ และในบางงานมีลกัษณะการแบ่งงานเป็นส่วนยอ่ย
หรือการปฏิบติัตั*งแต่ตน้จนจบโดยลาํพงัแต่เพียงผูเ้ดียว 
 รังสรรค ์ อ่วมมี (2550) ไดศึ้กษาคุณลกัษณะงานที$มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน พบวา่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั และในงานของ ปัทมา 
แตงผึ*ง (2551) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัในการปฏิบติังานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส่วนกลาง กรมวทิยาศาสตร์การแพทย ์กระทรวงสาธารณสุขพบวา่ ปัจจยัลกัษณะงานมี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบังานของ ปรียาพรรณ  
ละอองนวล (2550) ศึกษาแรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฎั
อีสานตอนล่าง พบวา่ พนกังานมหาวทิยาลยัมีแรงจูงใจในการปฏิบติัดา้นลกัษณะงานอยูใ่นระดบัมาก 
 จากแนวคิดและความหมายดงักล่าว ตวัแปรลกัษณะงานจึงเป็นตวัแปรเชิงสาเหตุที$
ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรมในการทาํงาน 
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2. อทิธิพลจากเพื�อนร่วมงานกบัพฤติกรรมจริยธรรม 
 นอกจากนี* ปัจจยัสภาพแวดลอ้มดา้นเพื$อนร่วมงานยงัเป็นอิทธิพลที$สําคญัอีกดา้น
หนึ$ ง เนื$องจากการอยู่ในสถานที$ท ํางานจะมีผูป้ฏิบัติงานร่วมอยู่ในสถานที$ท ํางานเดียวกัน ทั* งที$
ปฏิบติังานในฝ่ายเดียวกนัหรือต่างฝ่ายกนั เพื$อนร่วมงานจึงเป็นบุคคลที$มีความใกลชิ้ดสนิทสนมดว้ย
อยา่งหลีกเลี$ยงไม่ได ้ดงันั*น การอยูใ่นสภาพแวดลอ้มของเพื$อนร่วมงานบุคคลอาจรับทศันคติจาก
ผูร่้วมงาน ซึ$ งมีทั*งสิ$งที$ดีและสิ$งที$ไม่ดี ไม่ถูกตอ้งมายึดเป็นแนวทางในการปฏิบติัตนและปฏิบติังานได้
ทั*งที$รู้ตวัและไม่รู้ตวั ดงันั*นการได้รับการสนบัสนุนจากเพื$อนร่วมงานที$ดีก็จะเป็นผูที้$ปฏิบติังาน
ไดผ้ลดีมีพฤติกรรมที$ดีไดเ้ช่นกนั  
  

3. อทิธิพลจากผู้บังคับบัญชากบัพฤติกรรมจริยธรรม 
 อิทธิพลของสังคมที$มีต่อการพฒันาการทางจริยธรรม (Wright 1975 อา้งถึงใน  
ชยัฤทธิX   พรหมมา 2524) ซึ$ งเชื$อวา่สังคมมีส่วนสําคญัที$จะหล่อหลอมจริยธรรมของบุคคลในสังคม 
เพราะบุคคลจะเรียนรู้วา่อะไรดี จากผูที้$ใกล้ชิดด้วยขบวนการเทียบเคียง โดยบุคคลจะเลียนแบบผูที้$มี
อาํนาจและผูที้$ตนรักในที$สุดบุคคลจะยอมรับกฎเกณฑ์ของสังคมเป็นหลักปฏิบัติของตนโดย
อตัโนมติั ดงันั*นถา้ผูที้$คนใกลชิ้ดเป็นผูมี้จริยธรรมสูง บุคคลก็จะเลียนแบบและในที$สุดก็จะเป็นผูมี้
จริยธรรมสูงตามไปดว้ย 
 พฤติกรรมการปลูกฝังจริยธรรมจากหวัหนา้ไปสู่ลูกนอ้ง หวัหนา้ในองคก์รมกัรับรู้
วา่บทบาทของตน คือ การจดัการและบริหารทรัพยากร ไม่วา่จะเป็นบุคคล งบประมาณและวสัดุอุปกรณ์
ต่าง ๆ ให้มีความสอดคล้องคล่องตวัเพื$อให้เกิดประสิทธิผลในการทาํงาน แต่ลืมบทบาทที$สําคญัอีก
ประการหนึ$ง คือ การพฒันาจริยธรรมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา วชัรพงษ ์ พนิตธาํรง (2551)   
 ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2539) ยงัได้กล่าวถึงพฤติกรรมการทํางานของ
ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารกบัจริยธรรมของลูกนอ้ง ใน 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) การผูบ้งัคบับญัชาหรือ
ผูบ้ริหารที$ให้รางวลั ในรูปแบบต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นคาํชมเชย การขึ*นเงินเดือน การโยกยา้ยตาํแหน่ง การ
ที$หวัหนา้ให้รางวลัลูกนอ้งที$สมควรไดรั้บรางวลัในปริมาณที$เหมาะสม จะช่วยพฒันาจริยธรรมแก่
ลูกน้องในหน่วยงาน 2) การที$ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารลงโทษลูกน้อง เช่น การตดัเงินเดือน ริบ
สิ$งของ โอนยา้ยงานในการดูแลไปให้ผูอื้$น หากผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารลงโทษลูกน้องที$สมควร
ไดรั้บโทษในปริมาณที$เหมาะสมจะเป็นการเพิ$มจริยธรรมแก่สมาชิกในหน่วยงาน และ 3) การเป็น
แบบอยา่งที$ดี เนื$องจากผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารเป็นบุคคลที$อยูใ่นความสนใจของลูกนอ้ง ซึ$ งมกั
คอยสังเกตพฤติกรรมผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารและนาํไปทาํตาม เพราะลูกนอ้งเห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชา
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หรือผูบ้ริหาร คือ ผูป้ระสบความสําเร็จ จึงควรทาํตามพฤติกรรมของหัวหนา้ ดงันั*นหวัหน้าตอ้งมี
จริยธรรมสูง ลูกนอ้งจึงจะมีพฤติกรรมการทาํงานอยา่งมีจริยธรรมมากดว้ย 
 ดังนั* น  หากผู ้บังคับบัญชาหรือผู ้บ ริหารไม่ เสริมสร้ างจริยธรรมให้  กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเป็นแบบอยา่งที$ดี เพราะผูใ้ตบ้งัคบับญัชาชอบเลียนแบบผูเ้ป็นหัวหนา้ ทั*งที$
รู้ตวัหรือไม่รู้ตวั ฉะนั*นผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเป็นผูมี้ความสามารถในการเสริมสร้างสิ$ง
เอื*ออาํนวยในการทาํงาน ป้องกนัและแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
รู้ขั*นตอนการทาํงานดี มีความคิดริเริ$มสร้างสรรคใ์นการทาํงาน มุ่งความสําเร็จของงาน เอาใจใส่ให้
คาํปรึกษา ให้กาํลงัใจในการทาํงาน สนับสนุนการทาํงานตลอดเวลา ซึ$ งเป็นลกัษณะของ ผูที้$มุ่ง
อนาคตมาก มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX สูงและเชื$ออาํนาจในตนสูง หน่วยงานก็จะประสบความสําเร็จ
ไดรั้บการยกยอ่งชมเชย (ดวงเดือน  พนัธุมนาวิน  2539) นอกจากนี*การสร้างสภาพเป็นธรรมและ
สมดุลในหน่วยงาน มีระบบการประเมินผลอยา่งเที$ยงธรรมใครขยนัขนัแข็งก็ให้การสนบัสนุนมาก 
ใครทาํมากไดม้าก ใครทาํนอ้ยไดน้อ้ย และถา้ใครยอ่หยอ่นในการทาํงาน ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหาร
ก็ตอ้งหาทางผลกัดนัให้สามารถทาํงานให้ได ้ถา้เกียจคร้านก็ตอ้งถูกลงโทษและทาํให้ไดรั้บผลเช่นนั*น
จริง ๆ จึงจะทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความเชื$ออาํนาจในตนสูง คือ เชื$อวา่ผลดีที$ตนไดรั้บจากหน่วยงาน
และผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารนั*นเกิดจากการทาํงานดีและขยนัขนัแข็ง) และในงานของสมคิด จีนจรรยา 
(2541) ไดศึ้กษาคุณลกัษณะที$พึงประสงคข์องหวัหนา้แผนกวิชาตามทศันของผูบ้ริหาร และครู-อาจารย ์
ในวิทยาลยัเทคนิคนครสวรรค ์พบวา่ หัวหนา้แผนกวิชาควรมีคุณลกัษณะดา้นภาวะความเป็นผูน้าํ 
ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นการบริหารงบประมาณและพสัดุ ดา้นการบริหารบุคลากร
และดา้นการจดัการเรียนการสอน ตามลาํดบั 
 บุคคลที$มีความสําคญัและเป็นผูที้$มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน คือ ผูบ้งัคบับญัชา 
เพราะผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ผูที้$คอยกาํกบัดูแล ติดตาม ป้องกนั และแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน 
รวมทั*งการบริหารจดัการให้มีสภาพแวดล้อมที$เหมาะสมในการทาํงาน เพื$อให้งานบรรลุเป็นไปตาม
เป้าหมาย ฉะนั*นในการปฏิบติังานผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหาร จาํเป็นอยา่งยิ$งที$จะตอ้งดูแล เอาใจใส่ 
บริหารและกาํกบัติดตามการปฏิบติังาน มุ่งเสริมสร้างผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ป้องกนัแกไ้ขปัญหาอยา่ง
เหมาะสม มีความยุติธรรม ขยนั เป็นกนัเอง ไม่ให้ลูกน้องปฏิบติังานในสิ$งที$มิชอบ รวมทั*งการเป็น
แบบอยา่งที$ดี เพื$อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดพฤติกรรมการปฏิบติังานที$เหมาะสม  
  ในการศึกษาส่วนใหญ่จะเป็นการศึกษาทั*งตวัแปรเพื$อนร่วมงานและตวัแปร
ผูบ้งัคบับญัชาไปพร้อม ๆ กนั โดยในงานของสมพร  กฤษณพิพฒัน์ (2541) ศึกษาปัจจยัที$มีผลต่อ
การรักษาระเบียบวินยัของขา้ราชการตาํรวจ พบวา่ การไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคมจากผูบ้งัคบับญัชา
และเพื$อนร่วมงานมีผลทาํใหข้า้ราชการตาํรวจมีการรักษาวินยัของตาํรวจไดสู้งและงานวิจยัของธารทิพย ์ 
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มนัตาวิจกัษณ์ (2540) ที$ศึกษาปัจจยัที$มีผลต่อการใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรมของพนกังานฝ่ายโทรศพัท์
นครหลวง องค์การโทรศพัท์แห่งประเทศไทย พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล สิ$งแวดลอ้มทางสังคมและ
วฒันธรรมดา้นขนมธรรมเนียมประเพณีมีผลต่อการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรมที$ระดบั .01 และปัจจยั
ส่วนบุคคลดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื$อนมีผลต่อการใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรมที$ระดบั .05 แต่ลกัษณะงาน
ไม่มีผลต่อการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม และพบวา่ ค่าเฉลี$ยของสภาพแวดลอ้มเกี$ยวกบัหัวหน้างาน 
พบวา่ คา่เฉลี$ยของขอ้คาํถามที$วา่ หากทา่นปฏิบติังานผดิพลาดผูบ้งัคบับญัชาจะไมใ่ห้อภยัท่าน มีค่าเฉลี$ย
สูงสุดและขอ้ที$มีค่าเฉลี$ยตํ$าสุดคือผูบ้งัคบับญัชาของทานให้โอกาสท่านไดก้า้วหนา้ในหนา้ที$การงาน
และผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่ให้ความยุติธรรมกบัท่านในการมอบหมายงานส่วนในดา้นสัมพนัธภาพ
กบัเพื$อน พบวา่ทา่นมีความสุขเมื$ออยูก่บัเพื$อน ๆ มีคา่เฉลี$ยสูงสุด และทา่นเคยขอร้องให้เพื$อนอยูเ่วร
ทาํงานแทนทา่นมีคา่เฉลี$ยตํ$าสุด งานวิจยัของ บงัอร  โสฬสและอจัฉรา  วงศว์ฒันามงคล (2539) ได้
ศึกษาการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื$อนร่วมงานที$พบวา่ ปัจจยัทั*ง 2 เป็นตวัแปรที$มีอาํนาจ
ในการพยากรณ์ความพึงพอใจในการทาํงานและประสิทธิภาพในการทาํงานมากที$สุด และในงานของ 
Russel และคณะ (1987 อา้งถึงใน อภิญญา โพธิX ศรีทอง 2536) การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร
และเพื$อนร่วมงาน การมีเพื$อนที$เชื$อถือไดเ้ป็นตวัแปรที$ส่งผลต่อพฤติกรรมที$พึงปรารถนาในการทาํงาน
ของครู ซึ$ งสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ศกัดิX ชัย  นิรัญทวี (2532) ที$ได้ศึกษาความแปลกแยกกบั
พฤติกรรมการทาํงานของครูพบวา่ ความรู้สึกเกี$ยวกบัการสนบัสนุนทางสังคม ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา
และเพื$อนร่วมงานเป็นตวัทาํนายที$สาํคญัเป็นอนัดบัแรกร่วมกบัเจตคติต่อสภาพการทาํงานและความ
เชื$ออาํนาจในตน 
 งานวิจยัที$ศึกษาด้านคุณลักษณะของหัวหน้างานและระดับความเชื$อถือไวว้างใจ
ระหวา่งเพื$อนร่วมงานของพนกังานที$ส่งผลต่อแรงจูงใจ ในงานของ องัสนา ส่านสม (2553) ที$พบวา่ 
พนกังานที$มีหัวหนา้งานที$มีคุณลกัษณะและมีความเชื$อถือไวว้างใจระหวา่งเพื$อนร่วมงานแตกต่าง
กนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ และคุณลกัษณะของหัวหนา้งาน และ
ความเชื$อถือไวว้างใจระหว่างเพื$อนร่วมงานสามารถร่วมกนัพยากรณ์แรงจูงใจในการทาํงานของ
พนกังานไดร้้อยละ 36.7 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  
 ขตัติยา  กรรณสูตและคณะ (2547) จากรายงานวิจยั คุณธรรม พฤติกรรมความซื$อสัตย์
ของคนไทย เรื$อง พฤติกรรมการทาํงานในหน่วยงานใหบ้ริการประชาชนภาครัฐที$มีแนวโนม้ความไม่
ซื$อสัตยใ์นการทาํงาน ที$ไดศึ้กษาปัจจยัแวดลอ้มดา้นการทาํงานที$มีผลต่อการปฏิบติังานอยา่งซื$อสัตย ์คือ
ปัจจยัลกัษณะงาน ปัจจยัของอิทธิพลจากผูบ้งัคบับญัชาและปัจจยัอิทธิพลจากเพื$อนร่วมงาน ซึ$ งเป็น
งานวิจยัเชิงคุณภาพและจากการสอบถามความเห็นของกลุ่มตวัอย่าง 40 ราย เกี$ยวกบัอิทธิพลของ
ผูบ้งัคบับญัชาไดข้อ้สรุป 2 ลกัษณะ คือ 1) ผูบ้งัคบับญัชาไมมี่อิทธิพลต่อการทาํงาน มีกลุ่มตวัอยา่ง 1 
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ราย ที$ไดร้ะบุว่า ผูบ้งัคบับญัชาไม่มีอิทธิพลต่อการทาํงาน เราทาํในสิ$งที$เรารับผิดชอบให้ดี ทาํงาน
คุม้ค่ากบัเงินเดือน  2) ผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลต่อการทาํงาน พบกลุ่มตวัอยา่ง 32 ราย โดยมีระดบั 
ของอิทธิพล 2 ระดบั คือ การมีอิทธิพลในการกาํกบัให้ขา้ราชการตอ้งปฎิบติังานตามหนา้ที$และการ
มีอิทธิพลที$ทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งร่วมประพฤติมิชอบโดยกลุ่มที$เห็นวา่ผูบ้งัคบั บญัชามีอิทธิพล
ต่อการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กล่าววา่ ผูบ้งัคบับญัชาที$เป็นแบบอยา่งที$ดี ขยนั ซื$อสัตย ์เอาใจใส่
งาน มุ่งความสําเร็จของงานทาํให้เราอยากปฏิบติัตามความกา้วหนา้เหมือนผูบ้งัคบับญัชา การเป็นกนัเอง 
ไม่ถือตวั ไม่หลบหนีปัญหา ช่วยแกไ้ขปัญหาทาํให้รู้สึกเต็มที$กบังาน ได้นายดีลูกน้องก็ดีดว้ย ไม่
กดดนัลูกนอ้ง ไมใ่หลู้กนอ้งไปทาํในสิ$งที$ไมค่วรทาํ  
 ส่วนปัจจยัอิทธิพลจากเพื$อนร่วมงาน ของกลุ่มตวัอยา่ง 33 ราย พบวา่มีเพียง 1 ราย ที$
ไม่ระบุถึงประเด็นของเพื$อนร่วมงาน ส่วนอีก 32 คน มีสัดส่วนเท่ากนัที$เห็นวา่เพื$อนร่วมงานมีและ
ไมมี่อิทธิพลต่อพฤติกรรมการทาํงานโดยกลุ่มที$เห็นวา่ เพื$อนร่วมงานไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
ทาํงาน กล่าวว่า อยู่ที$ตัวเรามากกว่า ต่างคนต่างทําหน้าที$ตามลักษณะงานต่างคนต่างทาํต่าง
รับผิดชอบในหน้าที$ของตนเราทาํของเราถูกคนอื$นก็ไม่มีผลกบัเรา เราทาํตามที$พ่อแม่สั$งสอนมา 
ส่วนกลุ่มที$เห็นวา่เพื$อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทาํงาน กล่าววา่ กระบวนการทาํงานเป็น
การจดัการที$ตอ้งเป็นไปในแนวปฏิบติัเดียวกนั ทุกคนซื$อสัตยเ์ราก็ตอ้งซื$อสัตย ์ถ้าไม่ซื$อสัตยค์น
เดียวเรากอ็ยูไ่มไ่ด ้มีเพื$อนร่วมงานที$ดี มีความซื$อตรง จะทาํอะไรก็ตอ้งระวงั มีสติเสมอเสมือนมีการ
ตรวจสอบกนัเองและเพื$อนมีอิทธิพลในดา้นความคิดจิตใจ  
 จากเอกสารและงานวิจยัที$เกี$ยวขอ้ง จากการศึกษาตวัแปรที$สัมพนัธ์กบัพฤติกรรม
จริยธรรม พบวา่ ตวัแปรลกัษณะงาน อิทธิพลจากผูบ้งัคบับญัชาและอิทธิพลจากเพื$อนร่วมงานลว้น
เป็นปัจจยัเชิงสาเหตุที$ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรม  
 

4. กฎระเบียบกบัพฤติกรรมจริยธรรม 
 Skinner (1971) ไดใ้ห้ความสําคญัของสิ$งแวดลอ้ม วฒันธรรม แนวคิดทางจารีต
ประเพณีและจรรยา คา่นิยม วา่มีส่วนกาํหนดเงื$อนไขทางสังคมให้กบัเด็กตั*งแต่เกิดมา จริยธรรม จะพบ
ไดใ้นเงื$อนไขทางสังคม ซึ$ งมีขึ*นเพื$อควบคุมพฤติกรรม พ่อ แม่ จะเป็นผูส้อนให้เด็กทราบถึงแนว
ทางการปฏิบติัตนในสังคม ด้วยเหตุนี*  แม้บุคคลไม่มีมาตรฐานทางจริยธรรม เมื$อโตขึ*นก็ต้องมี
พฤติกรรมทางจริยธรรมไปตามโครงสร้างทางวฒันธรรมของสังคมนั*น  
 สังคมที$เจริญส่วนใหญ่เห็นความสําคญัของกฎระเบียบและกฎหมาย โดยเชื$อวา่จะ
สามารถใชก้ฎหมายในการสร้างพฤติกรรมพลเมืองดีได ้จากการประมวลความรู้เกี$ยวกบัพฒันาการ
ของมนุษย์ด้านความเข้าใจกฎหมายและจริยธรรม ตลอดจนพฤติกรรมเชิงจริยธรรม  (ดวงเดือน  
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พนัธุมนาวิน 2550) เช่นในงานของพวงเพชร  ฮวดศิริ (2539) ศึกษาวินยัและจริยธรรมของครู พบวา่ 
ครูที$มีวนิยั มีจริยธรรมดา้นการมุง่มั$นในการทาํประโยชน์สูง  
 ในขณะที$การทํางานราชการมีลักษณะที$เป็นทางการมาก จึงทําให้ต้องกําหนด
กฎระเบียบ วิธีการปฏิบติังานอยา่งที$เป็นทางการ มีการออกระเบียบมากมายโดยมีเจตนาจะป้องกนั 
ผูทุ้จริต เมื$อการกระทาํผดิจะมีการออกระเบียบขึ*นเรื$อย ๆ แมมี้ผูก้ระทาํผิดปรากฎขึ*นเพียงจาํนวนนอ้ยราย 
ราชการก็จะออกระเบียบใหม่ ๆ ให้ขา้ราชการทุกคนถือปฏิบติั ทาํให้ขา้ราชการทีดี มีความรู้สึกอึดอดั
ในความมีกฎระเบียบ บอ่ยครั* งที$ทาํให้งานล่าชา้ ไม่ทนัต่อความจาํเป็นทาํให้ผูป้ฏิบติังานตอ้งถูกตาํหนิ
หรือลงโทษซํ* าอีก ยอ่มเป็นการบั$นทอนขวญักาํลงัใจเป็นอยา่งมาก บางครั* งบางเหตุการณ์ก่อให้เกิด
ความขดัแยง้ระหวา่งการที$จะทาํงานใหส้าํเร็จแต่ผดิระเบียบราชการบางขอ้ หรือการที$ผูป้ฏิบติัยึดระเบียบ
ไวเ้พื$อป้องกนัตนจนทาํใหง้านราชการเสียหาย จึงเป็นเหตุการณ์ขดัแยง้ที$บุคคลตอ้งเผชิญอยูต่ลอดเวลา
ในการปฏิบติังานเป็นเหตุการณ์ที$ตอ้งใชห้ลกัเหตุผลจริยธรรม และความเชื$ออาํนาจในตนในการคิด
พิจารณาตดัสินใจ ในบางครั* งบุคลากรปฏิบติัไปอยา่งไม่ทราบระเบียบขอ้บงัคบัหรือตีความกฎหมาย
ระเบียบไมถู่กตอ้งหรือใชร้ะเบียบเป็นตวัยดืหยุน่ทาํใหเ้กิดการแสวงหาผลประโยชน์ แม ้กฎระเบียบ
จะหมายถึงกฎขอ้บงัคบัที$หน่วยงานหรือส่วนราชการกาํหนดไวเ้ป็นแนวปฏิบติัก็ตาม จึงยงัไม่ได้
แสดงวา่บุคลากรจะมีพฤติกรรมที$เหมาะสมดีงามได ้ยงัมีการปฏิบติังานที$ผดิพลาดไมเ่ป็นไปตามระเบียบ 
ทาํให้ถูกตาํหนิหรือลงโทษ ตดัเงินเดือน ลดขั*นเงินเดือน หรือไม่เพิ$มขั*นเงินเดือน ความรู้ความเขา้ใจ
ดา้นกฎระเบียบจึงเป็นสิ$งสําคญั ดงัเช่นในงานของ วราศิณี  สุนทร (2546) ที$พบวา่ ปัจจยัดา้นองคก์ร 
ซึ$ งประกอบดว้ย กฎระเบียบและขอ้บงัคบัเป็นปัจจยัที$มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจจดัสรรงบประมาณ   
 จากปัจจัยด้านกฎระเบียบซึ$ งย่อมส่งผลกระทบประสิทธิภาพและพฤติกรรม
จริยธรรมในการทาํงานจากเอกสารและงานวิจยัที$เกี$ยวขอ้ง กฎระเบียบจึงเป็นตวัแปรเชิงสาเหตุที$
ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรม 
 การศึกษาพฤติกรรมองคก์าร ตวัแปรระดบับุคคล (Individual Level variables) จะ
มีอิทธิพลเป็นปัจจยักาํหนดถึงพฤติกรรมของบุคคลในการทาํงานในองค์การ และมีอิทธิพลต่อการ
แสดงออกและประสิทธิผลในการทาํงานและพฤติกรรมจริยธรรม (วิภาส  ทองสุทธิX  2552) ตวัแปรที$
ศึกษาในครั* งนี*  ไดแ้ก่ อาย ุอายงุาน รวมทั*งประสบการณ์ไดรั้บการอบรม 
 

5. อายุกบัพฤติกรรมจริยธรรม 
 ความคิดเกี$ยวกบัที$มาของพฒันาการทางจริยธรรมของมนุษย์มีแตกต่างกนันัก
จริยธรรมบางท่านเชื$อว่าสังคมมีอิทธิพลอยา่งยิ$งต่อการพฒันาการทางจริยธรรม คนต่างกลุ่มต่าง
สังคมยอ่มมีจริยธรรมที$แตกต่างกนั แต่ Piaget (1969) และ Kohlberg (1976) เชื$อวา่ ความพร้อมที$จะ
มีความเจริญทางจิตใจนั*นจะแฝงอยูใ่นตวับุคคลตั*งแต่แรกเกิด เมื$อโตขึ*น ลกัษณะทางจริยธรรมจะ
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แสดงตวัและเปลี$ยนแปลงไปตามวถีิทางที$กาํหนดไวแ้ต่เดิม สภาวะแวดลอ้มของบุคคลมีอิทธิพลใน
การถ่วงหรือเร่งพฒันาการทางจริยธรรมได ้และเชื$อวา่พฒันาการทางจริยธรรมของมนุษยย์อ่มมีแนวทาง
และขั*นตอนที$เป็นสากล สามารถศึกษาไดใ้นสังคมต่าง ๆ และความแตกต่างของคนที$อยูต่่างสังคม
ดว้ย พฒันาการทางจริยธรรมของเด็กจะเจริญมากขึ*นหรือนอ้ยลงขึ*นอยูก่บัความเจริญกา้วหนา้ทาง
สติปัญญาและอารมณ์เป็นสําคญั และพฒันาการทางจริยธรรมจะเริ$มตน้จากระดบัตํ$าสุดและพฒันาขึ*น
เรื$อย ๆ ไปจนถึงการพฒันาระดบัสูงสุดโดยไม่มีการพฒันาขา้มระดบัใดระดบัหนึ$ งไดเ้ลยไม่วา่บุคคล
นั*นจะอยูใ่นสังคมใดกต็าม (โชคดี จนัทวงศ ์2544) 
 ทฤษฎีพฒันาการทางสติปัญญา (cognitive development theory) นกัจิตวิทยากลุ่มนี* คือ 
ลอเรนซ์ โคลเบิร์ก (Kohlberg 1979) เชื$อวา่จริยธรรมหรือความเขา้ใจเกี$ยวกบักฎเกณฑ์ในการตดัสิน
ความถูกผิดของการกระทาํ มิไดเ้กิดจากการเรียนรู้โดยผา่นกระบวนการทางสังคม (socialization) แต่เกิด
จากการคิดไตร่ตรองตามเหตุผลขึ*นอยูก่บัพฒันาการทางสติปัญญา ซึ$ งผกูพนัอยูก่บัอายุของบุคคลจะ
มีพฒันาการทางคุณธรรม จริยธรรมจากขั*นที$ต ํ$าไปสู่ขั*นที$สูงกวา่ ไม่มีการยอ้นกลบัและไม่มีการเร่ง
ขึ*น นอกจากนี*  Kohlberg ยงัไดแ้บง่การใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรมของบุคคลเป็น 3 ระดบั 6 ขั*น คือ 
 
ตาราง 1 คาํตอบที$แบง่ประเภทตามอายขุองผูต้อบต่อคาํถามวา่ “กฎหมายคืออะไร กฎระเบียบ คือ
 อะไร” 
 

อายุของผู้ตอบ คําตอบ 
7-10 ขวบ 
 
 
13-16 ปี 
 
 
นิสิต นกัศึกษาผูใ้หญ่ 

กฎหมาย กฎระเบียบ คือ คาํสั$งใหท้าํ และคาํสั$ง หา้มทาํ เป็นขอ้หา้ม  
(ไมมี่ประโยชน์ทางบวกแก่สังคม) 
 
กฎหมาย เป็นแนวทางที$มนุษยร่์วมกนัสร้าง ใชรั้กษาสังคมและป้องกนั
พฤติกรรมที$ไมน่่าปรารถนา 
 
กฎหมายเป็นสิ$งที$จะช่วยใหมี้เหตุมีผล ช่วยใหเ้กิดความสงบสุข 
ในสังคม 
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ตาราง 2 คาํตอบที$แบง่ประเภท ตามอายขุองผูต้อบ ต่อคาํถามวา่ “ถา้ไมมี่กฎระเบียบ (rules) จะเป็น
 อยา่งไร  
 
อายุของผู้ตอบ คําตอบ 
7-10 ขวบ 
 
 
13-16 ปี 
 
 
นิสิต นกัศึกษา ผูใ้หญ่ 

กฎหมาย ป้องกนัการฆ่า การทาํร้ายร่างกาย การลกัขโมย  
การจบัตวัเรียกคา่ไถ่ 
 
จะเกิดจราจล สังคมสับสน กฎหมายจะรักษาระเบียบในสังคม
เอาไว ้โดยควบคุมความตอ้งการส่วนบุคคล 
 
ถา้คนควบคุมบงัคบัตนเองได ้กฎหมายกไ็มมี่ความจาํเป็น 

 
 
ตาราง 3 คาํตอบที$แบ่งประเภท ตามอายุของผูต้อบ ต่อคาํถามวา่ “มีหรือไม่ที$การทาํผิดกฎเกณฑ ์
 หรือการทาํผดิกฎหมาย แต่เป็นสิ$งที$ถูกตอ้ง” 
 
อายุของผู้ตอบ คําตอบ 
7-10 ขวบ 
 
13-16 ปี 
 
 
นิสิต นกัศึกษา ผูใ้หญ่ 

ไมมี่ความแตกต่างระหวา่ง กฎหมายกบัจริยธรรม การทาํผิดกฎหมาย 
เป็นความชั$วร้ายในตวั หรือตอบวา่ มี แต่อธิบายหรือใหเ้หตุผลไมไ่ด ้
อาจทาํขดักบักฎหมายไดใ้นสถานการณ์พิเศษ เช่น เพื$อรักษาชีวติ การ
เชื$อฟังกฎระเบียบเป็นเพียงหนทาง ไมใ่ช่เป้าหมายอาจทาํตาม
กฎหมาย โดยการพิจารณาตดัสินใจโดยตนเอง 
มี อาจไมท่าํตามกฎหมายกไ็ด ้ถา้กฎหมายนั*นไมย่ติุธรรมหรือผดิ
จริยธรรม หรือเมื$อกฎหมายบางขอ้ขดักบัหลกัจริยธรรม เช่น หลกั
สิทธิมนุษยชน เป็นตน้ 

ที$มา: ดวงเดือน  พนัธุมนาวนิ 2550 
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 จากการศึกษาจริยธรรมตามแนวคิดทฤษฎีพฒันาการทางสติปัญญา จะพบวา่จริยธรรม 
ของบุคคลยอ่มมีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะหลายๆ ดา้น โดยเฉพาะอยา่งยิ$งดา้นสติ ปัญญา เพราะบุคคล
ที$มีอายุมากขึ*นยอ่มมีโอกาสแห่งการเรียนรู้ทางจริยธรรมมากขึ*นดว้ยและการพฒันาจริยธรรมของบุคคล
จะเป็นตามลาํดบัขั*นโดยพฒันาจากขั*นที$ต ํ$าสุด และยุ่งยากน้อยกวา่ จาํ เป็นตอ้งเกิดขึ*นก่อนขั*นที$
สูงขึ*น 
 เมื$อเด็กอายุยงัน้อยสติปัญญาและความสามารถในการคิดยงัอยู่ในระดับตํ$ า 
ความสามารถที$จะรับรู้เกี$ยวกบัจริยธรรมจึงตํ$า เมื$อเด็กโตขึ*น สมองมีพฒันาการสูงขึ*น ความสามารถ
ในสติปัญญาและการคิดกจ็ะสูงขึ*นทาํใหเ้ด็กสามารถที$จะจดจาํ เขา้ใจ และรับรู้จริยธรรมที$สูงขึ*น ซึ$ ง
มีความซบัซ้อนและยากได ้Krebs (1965 อา้งถึงใน โกศล  มีคุณ 2524) ที$ซึ$ งพบวา่การตดัสินเชิง
จริยธรรมของเด็กอนุบาลกบัเด็กเกรด 1 ไม่ต่างกนั เมื$อเด็กมีอายุสมองเท่ากนั และการวิจยัของ Bohm 
(1967 อา้งถึงใน โกศล  มีคุณ 2524) ก็ไดผ้ลทาํนองคลา้ยกนั คือ เด็กวยัรุ่นที$เรียนชา้ (สมองทึบ) ได้
คะแนนระดบัเดียวกบัเด็กอายุนอ้ยกวา่ที$มีอายุสมองเท่ากนัในการตดัสินเชิงจริยธรรม Pringle & Gooch 
(1965 อา้งถึงใน โกศล  มีคุณ  2524) ซึ$ งไดท้าํการศึกษาเป็นเวลานาน 4 ปี กบัเด็กโดยเริ$มศึกษาตั*งแต่
เด็กอาย ุ11  ปี จนถึงเด็กอายุ 15 ปี เขาพบวา่สมองเป็นตวัทาํนายไดดี้กวา่อายุตามปฏิทินในความคิด
เกี$ยวกบัจริยธรรม นั*นคือ แมว้า่เด็กจะมีอายุมากขึ*นตลอดเวลาก็ตาม แต่ถา้สติปัญญาซึ$ งเป็นปัจจยัสําคญั
ของพฒันาการทางจริยธรรมมิไดพ้ฒันาสูงขึ*นไปดว้ยแลว้ การที$เด็กมีอายุสูงขึ*นก็อาจไม่มีอิทธิพล
ต่อพฒันาการทางจริยธรรม และดว้ยเหตุเดียวกนันี*  เด็กที$มีพฒันาการทางสติปัญญาระดบัเดียวกนัจึง 
เป็นไปไดที้$จะมีพฒันาการทางจริยธรรมใกลเ้คียงหรืออยูใ่นระดบัเดียวกนั ดงัที$ ดวงเดือน  พนัธุมนาวิน 
(2550) ไดก้ล่าววา่ เด็กไทยส่วนใหญ่จะพฒันาระดบัจริยธรรมอยา่งรวดเร็ว จากระดบั 1 มาสู่ระดบั 
2 ตั*งแต่ 10 ขวบ และรวดเร็วกวา่เด็กชาติอื$น ทั*ง จีน อเมริกาและญี$ปุ่น อาจเป็นเพราะพื*นฐานไม่มั$นคง
และความสามารถทางการรู้การคิดอยูใ่นระดบัรูปธรรมไม่มากขึ*นสู่นามธรรมในช่วงวยัรุ่นตอนกลาง 
ทาํให้จิตใจของวยัรุ่นและผูใ้หญ่หยุดชะงกัไม่พฒันาสูงขึ*นเมื$ออายุมากขึ*น ดงัที$ Snarey (1985) ได้
รวบรวมงานวิจยัต่าง ๆ ที$ศึกษาพฒันาการทางจริยธรรม ตามทฤษฏีโคลเบอร์ก 45 เรื$อง จาก 27 ประเทศ 
พบวา่บุคคลมีพฒันาการไปตามลาํดบัขั*นโดย พบวา่ผูมี้อาย ุ10-12 ปี มีการใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรมอยู่
ในขั*น 3 ผูที้$มีอายุ 13-17 ปี มีการใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรมอยูใ่นขั*น 1 ที$กาํลงัจะเลื$อนขั*น 2 ถึง 3 ที$
กาํลงัจะเลื$อนเป็นขั*น 4 ส่วนผูมี้อายุ 18-22 ปี มีการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรมอยูใ่นขั*น 2 ที$กาํลงัจะเลื$อน
เป็นขั*น 3 ถึงขั*น 4 กาํลงัจะเลื$อนเป็นขั*น 5 ส่วนผูที้$มีอายุ 28 ปีขึ*นไป พบวา่มีการใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรม
ตั*งแต่ขั*น 1 ถึง 6 โดยมีผูใ้ชเ้หตุผลเชิงจริยธรรมอยูใ่นขั*น 1 และขั*น 5 น้อยมาก ส่วนใหญ่แลว้จะ
กระจายอยูต่ ั*งแต่ขั*น 2 ถึง 4 ที$กาํลงัจะเลื$อนขั*น5   
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 ฉะนั*นความสัมพนัธ์ระหวา่งอายุและความสามารถในการทาํงานกาํลงัเป็นประเด็น
ที$มีความสําคญัเพิ$มมากขึ*นเรื$ อย ๆ เพราะมีความเชื$อที$ว่า ความสามารถในการทาํงานจะลดลงเมื$อ
พนกังานมีอายมุากขึ*น และจากสภาพความเป็นจริง พบวา่ พนกังานที$มีอายุ 55 ปี หรือมากกวา่ เป็น
กลุ่มกาํลงัแรงงานที$มีอตัราการเติมโตเร็วที$สุดของแรงงานทั*งหมดในระบบ นอกจากนี*พนกังานใน
องคก์ารไมจ่าํเป็นตอ้งเกษียณอายุการทาํงานเมื$ออายุ 60 ปี  ในมุมมองของนายจา้งที$มีต่อพนกังานมี
ทั*งเห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย เพราะพนกังานที$มีอายุมากมีขอ้ดี คือ จะทาํงานค่อนขา้งมีประสิทธิภาพ 
เพราะผา่นการสั$งสมประสบการณ์และมีความมุง่มั$นในการทาํงาน มีวิจารณญาณมีจริยธรรมและมุ่งมั$น
ในคุณภาพของงาน แต่มีขอ้เสีย คือ ขาดความยืดหยุน่ในการทาํงาน การเปิดรับเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
(วิภาส  ทองสุทธิX  2552) และจากงานของ waldman and Avolio (1986) ที$ศึกษางานวิจยัเกี$ยวกบั
ประสิทธิภาพการทาํงาน 40 เรื$อง พบวา่ในกลุ่มงานวิจยั ที$ใช้วิธีพิจารณาผลงานของบุคคล อายุ มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการทาํงาน แต่ในกลุ่มที$ให้หัวหน้าเป็นผูป้ระเมิน อายุ มี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัประสิทธิภาพการทาํงานในสายตาของหัวหน้างาน เช่นเดียวกบังานของ
กลัยา  คลงัสมบติั (2551) ที$พบวา่ อาย ุต่างกนัมีการปฏิบติัเกี$ยวกบัจริยธรรมในการทาํงานดา้นความ
ซื$อสัตยสุ์จริตในการปฏิบติัหนา้ที$แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานของจิราพรรณ  นนัศิริกุล (2540) 
ศึกษา เรื$อง พฤติกรรมจริยธรรมของเจา้พนกังานเคหะกิจเกษตร ในเขตภาคเหนือของประเทศไทย 
โดยศึกษาขอ้มูลจากเจา้พนกังานเคหะกิจเกษตรประจาํสาํนกังานเกษตรอาํเภอในเขต 17 จงัหวดัภาคเหนือ 
พบว่าเจา้พนักงานที$มีอายุมาก (36-50 ปี) มีพฤติกรรมจริยธรรมสูงกว่าผูที้$มีอายุน้อย (21-35 ปี) 
เช่นเดียวกบังานของ อมัพร  จุนทะเส (2552) พบวา่ อายุ มีผลต่อพฤติกรรมทางจริยธรรมของขา้ราชการ
ตาํรวจ แต่ในงานของ วชัรินทร์  นอ้ยพิทกัษ ์(2547) ที$พบวา่ ขา้ราชการตาํรวจภูธรที$มี อายุ แตกต่างกนั 
มีพฤติกรรมจริยธรรมไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานของ สุภาวดี พรประสิทธิX กุล (2547) ที$
พบวา่พฤติกรรมทางจริยธรรมของพนกังานธนาคาร ปัจจยั อายุ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม
ทางจริยธรรม 
 ในขณะที$ ประทีป  ปิ$ นทอง (2544) ไดศึ้กษาการพฒันาโมเดลลิสเรลจรรยา นกัวิจยั
ของนิสิตระดบับณัฑิตศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ไดข้อ้สรุปวา่ โมเดลลิสเรล จรรยา
นกัวิจยัที$พฒันาขึ*น ประกอบดว้ย ตวัแปรที$มีผลต่อจรรยานกัวิจยั 3 ด้าน คือ ด้านลกัษณะบุคคล 
ประกอบดว้ย ตวัแปร อายุ ความเป็นนิสิตปริญญาเอก ความเป็นภาควิชาสนบัสนุนการสอน ดา้น
ลกัษณะของภาควิชา ประกอบดว้ย ตวัแปร ขอ้มูลป้อนกลบั การเอาใจใส่ และการทาํงานเป็นกลุ่ม
และบรรยากาศของภาควชิา ประกอบดว้ย ตวัแปร การไม่แข่งขนั ความเป็นปรึกแผน่ การเป็นผูช่้วย
วิจยัการตีพิมพเ์ผยแพร่ และการวิจยัแบบร่วมมือ และการวิเคราะห์โมเดลลิสเรลที$พฒันาขึ*นมีการ
ปรับโมเดล ทาํให้ตวัแปรลักษณะของภาควิชา และบรรยากาศของภาควิชามีความสัมพนัธ์กนั 
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โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผลการตรวจสอบความตรงมีค่า ไค-สแควร์ 
(chi-square) เทา่กบั 203.23; p = .086 ที$องศาอิสระเทา่กบั 177 มีคา่ GFI เทา่กบั .96 ค่า AGFI เท่ากบั 
.94 และคา่ RMR เทา่กบั .017 โมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนในตวัแปรจรรยานกัวิจยัไดร้้อยละ 
11 ตวัแปรลกัษณะเฉพาะบุคคล ลกัษณะของภาควิชา และบรรยากาศของภาควิชา มีอิทธิพลต่อตวัแปร
จรรยานกัวจิยัอยา่งมีนยัสาํคญั งานของพิศสมยั  อรทยั (2548) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบทบาทที$
หลากหลาย สุขภาวะทางจิต ทกัษะและผลการปฏิบติังานของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัของรัฐ: การประยุกต ์
ใชโ้มเดลสมการโครงสร้างแบบอิทธิพลยอ้นกลบัพหุกลุ่ม ผลการวิจยัไดข้อ้สรุปวา่ โมเดลความสัมพนัธ์
เชิงสาเหตุแบบอิทธิพลยอ้นกลบัระหวา่งความผกูพนัต่อบทบาทที$หลากหลาย สุขภาวะทางจิต ทกัษะ
การบริหารจดัการ และผลการปฏิบติังานดา้นการบริหารจดัการของผูบ้ริหารของรัฐที$พฒันาขึ*นมี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(ค่าไค-สแควร์ = 113.213; องศาความเป็นอิสระ = 115; 
ค่า P = .530; GFI = .932; AGFI =.888) ตวัแปรอิสระในโมเดลทั*ง 3 ตวัอธิบายความแปรปรวนใน
ตวัแปรผลการปฏิบติังานดา้นการบริหารจดัการไดร้้อยละ 14.5 ส่วนโมเดลสมมุติฐานวิจยัของผูบ้ริหาร
ที$มี เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และกลุ่มสาขาวิชาแตกต่างกนั มีความไม่แปรเปลี$ยนในดา้นรูปโมเดล 
แต่มีความแปรเปลี$ยนของคา่พารามิเตอร์เมทริกซ์อิทธิพลเชิงสาเหตุระหวา่งตวัแปรภายในแฝง (BE) 
และพารามิเตอร์อื$น ๆ ยกเวน้ค่าพารามิเตอร์เมทริกซ์อิทธิพลเชิงสาเหตุระหวา่งตวัแปรภายในแฝง 
(BE) ที$ไมมี่ความแปรเปลี$ยนระหวา่งกลุ่มผูบ้ริหารที$มีระดบัการศึกษาต่างกนั 
 งานวิจยัส่วนมากจะนาํอายุมาใชเ้ป็นตวัแปรในการศึกษาวิจยัเกี$ยวกบัพฤติกรรมของ
บุคคลอยูเ่สมอ เนื$องจากลกัษณะทางดา้นอายขุองบุคคลสามารถอธิบายและทาํนายพฤติกรรมต่าง ๆ 
ของบุคคลไดห้ลายประการ ทั*งนี* เพราะอายุสะทอ้นให้เห็นถึงประสบการณ์ของบุคคลทั*งในชีวิตส่วนตวั
และการทาํงาน(Wohlwill 1970)  
 จากแนวคิดและทฤษฏีพฒันาการการทางจริยธรรมของ Kohlberg ซึ$ งเป็นลกัษณะ
ทางจริยธรรม ที$เรียกว่า เหตุผลเชิงจริยธรรม พฒันาการทางจริยธรรมจะสูงขึ*นตามอายุ ดงันั*นการที$
บุคคลจะมีเหตุผลเชิงจริยธรรมมากนอ้ยเพียงใด อยูใ่นระดบัใดจะตอ้งพฒันาไปพร้อมกบัสติปัญญาของ
บุคคลตามลาํดบัอาย ุดงันั*นอายขุองบุคคลจึงเป็นปัจจยัเชิงสาเหตุที$ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรม 
  

6. อายุงานกบัพฤติกรรมจริยธรรม 
 ความอาวุโสในการทาํงานกบัผลงาน (Seniority productivity relationship) ซึ$ งหากเรา
นิยามคาํวา่ อาวุโส (Seniority) หมายถึง ระยะเวลาที$บุคคลทาํงานใดก็ตาม จากหลกัฐานการศึกษา
ระบุวา่ พนกังานที$มีความอาวโุสในการทาํงานมาก จะมีประสิทธิภาพในการทาํงานสูง ดงันั*นความ
อาวุโสในการทาํงานหรือประสบการณ์ในการทาํงาน (Work experience) จึงเป็นตวับ่งชี* ที$ดีสําหรับ
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การวดัผลงานของพนกังาน (วิภาส  ทองสุทธิX  2552) ความอาวุโสในการทาํงานหรืออายุงานของ
บุคคลกบัการทาํงาน บุคคลที$ผา่นงานมามากยอ่มมีความชาํนาญ และมีความสุขุมรอบคอบมากขึ*น 
ยิ$งถา้บุคคลมีการเรียนรู้ทางวชิาการเพิ$มเติมยิ$งแสดงถึงความเป็นวิชาชีพชดัเจนขึ*น(Albanese 1986 อา้ง
ถึงใน สุชาดา  ปภาพจน์ 2539)  
  ดังนั* น อายุงานเป็นส่วนหนึ$ งของประสบการณ์ที$ บุคคลได้รับตั* งแต่เริ$ ม
ปฏิบติังาน บุคคลที$ทาํงานมานานจะมีความรู้ ความชาํนาญ และเขา้ใจระบบหน่วยงานมากขึ*นทาํให้
สามารถปฏิบติังานต่าง ๆ ไดดี้ ซึ$ งสามารถนาํมาเป็นขอ้มูลในการพิจารณาถึงความสัมพนัธ์ที$มีต่อผล
การปฏิบติังานที$จะแสดงถึงแนวโน้มในการประสบความสําเร็จได ้(Wouba 1970 อา้งถึงใน จิราภรณ์  
อคัรมณี  2546) 
 อายุงานจึงเป็นปัจจยัหนึ$งที$ทาํให้คนมีความแตกต่างกนัในเรื$องของความคิดเห็นในดา้น
ต่าง ๆ และแสดงออกซึ$งพฤติกรรมที$แตกต่างกนั 
 ดงัที$ ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2550) ไดก้ล่าวไวว้า่ เหตุผลเชิงจริยธรรม (Moral 
Reasoning) หมายถึง การที$บุคคลใชเ้หตุผลต่อการที$จะตดัสินใจกระทาํหรือไม่กระทาํพฤติกรรมใดอยา่ง
ใดอยา่งหนึ$งที$เป็นการขดัแยง้ระหวา่งประโยชน์ส่วนตวักบัประโยชน์ของผูอื้$น ความขดัแยง้ระหวา่ง
การช่วยเพื$อนฝูงกบัการเคารพกฎเกณฑ์ตลอดจนความขดัแยง้ระหวา่งการทาํตามระเบียบกบัการยึด
คุณธรรมหรืออุดมคติบางประการสถานการณ์ขดัแยง้เช่นนี* จึงเป็นสถานการณ์ทางจริยธรรม เหตุผล
ที$กล่าวถึงนี* จะแสดงให้เห็นถึงเหตุจูงใจหรือแรงจูงใจที$อยู่เบื*องหลงัการกระทาํต่าง ๆ ของบุคคล 
ความสามารถในการใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรมของบุคคลจึงจดัเป็นจิตอีกประเภทหนึ$งที$มีความสําคญั
ต่อการทาํดีละเวน้ชั$วและการทาํงานอยา่งขยนัขนัแข็งเมื$อบุคคลอายุมากขึ*น มีประสบการณ์มากขึ*น
ก็จะมีพฒันาการของการใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรมสูงขึ*นดว้ยประสบการณ์ เป็นปัจจยัหนึ$งที$มีความสําคญั
ต่อพฤติกรรมของบุคคล เพราะบุคลากรที$เขา้มาทาํงานในองค์กรภายในระยะเวลาไม่นาน หรือมี
ประสบการณ์ในการทาํงานที$อยูใ่นองคก์รนอ้ยหรือไม่นาน ยอ่มขาดประสบการณ์ในการเผชิญกบั
สถานการณ์ความขดัแยง้ทางจริยธรรมในการทาํงาน จากงานศึกษาของ Venis (1992) ซึ$ งพบวา่การใช้
เหตุผลเพื$อการแกปั้ญหาความขดัแยง้ทางจริยธรรมในการพยาบาล พบวา่ ประสบการณ์ในการเคย
ผา่นการตดัสินใจดา้นต่าง ๆ ทาํให้เกิดความมั$นใจในการตดัสินใจแกปั้ญหาสถานการณ์ความขดัแยง้
ทางจริยธรรม ทั*งนี* ผลการศึกษานี* ยงัสอดคลอ้งกบังานศึกษาของ (Schepers 1998) และงานของซูลท์ส 
(Schultz 1998) 
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 ดงัที$ Crisham (1961) พบวา่ การให้เหตุผลเชิงจริยธรรม มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัประสบการณ์การทาํงาน ในขณะ งานของกลัยกร  คลงัสมบติั (2551) ที$พบวา่ประสบการณ์ทาํงาน
ต่างกนัมีการปฏิบติัเกี$ยวกบัจริยธรรมในการทาํงานแตกต่างกนั ซึ$ งสอดคลอ้งกบังานของ ณัฐวรรณ  เทพ
พิทักษ์ (2544) ที$พบว่า พนักงานระดับหัวหน้ามีระดับการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรมแตกต่างกับ
พนกังานระดบัปฏิบติัการอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที$ระดบั .05 และมีระดบัการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม 
สูงกวา่พนกังานระดบัปฏิบติัการ  
 จากรายงานการศึกษาที$พบวา่ ระยะเวลาเฉลี$ยของผูที้$จบปริญญาตรีที$ไดรั้บราชการ
และเลื$อนตาํแหน่งเป็นผูบ้ริหารนั*น มีระยะเวลาเฉลี$ย 17 ปี หากบรรจุรับราชการเมื$ออายุโดยเฉลี$ย 
24 ปี ดงันั*นภายในระยะเวลาโดยเฉลี$ยอายุ 41 ปี ขา้ราชการบางคนก็จะไดรั้บเลื$อนขั*นเป็นผูบ้ริหาร
ระดบัตน้และระยะเวลาเฉลี$ย 7 ปี จะไดเ้ลื$อนตาํแหน่งเป็นผูบ้ริหารระดบักลางคือตาํแหน่งหวัหน้า
กองหรือผูอ้าํนวยการกองที$อายเุฉลี$ย 48 ปี และเมื$อขา้ราชการเขา้มาทาํงานได ้3-5 ปี ขา้ราชการใหม่ที$เดิม
ทีไฟแรง กจ็ะถูกยอ่ยสลายโดยระบบราชการและเพื$อนร่วมงานให้กลายเป็นคนเชา้ชามเยน็ชาม คือ
มีอาการทอ้แท ้เฉื$อยชาและหมดหวงั บางคนก็กา้วร้าวหรือมีความวิตกกงัวลมาก ส่วนคนที$ตอ้ง
ทาํงานหนกัเป็นประจาํเพราะมีขอ้จาํกดัของอตัรากาํลงัและงบประมาณในการจา้ง ทาํให้มีคนไม่พอ
กบังานจะมีลกัษณะจิตมอดไหมห้รือขาดแรงจูงใจ (ดวงเดือน  พนัธุมนาวิน 2539) และในงานของ 
โชคดี  จนัทรวงศ ์(2544) ที$พบวา่พนกังานธนาคารเพื$อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร อายุการ
ทาํงานมีอิทธิพลต่อจริยธรรมในการทาํงานเช่นเดียวกบังานของ Hill (1992 อา้งถึงใน ณัฐวรรณ เทพ
พิทกัษ ์2544) ไดศึ้กษาปัจจยัที$ส่งผลต่อจริยธรรมในการทาํงานของพนกังาน กรุงมอนโรว ์รัฐเทนเมสซี ใช้
กลุ่มตวัอยา่ง พนกังานใน 158 องคก์าร จาํนวน 1,201 คน โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน พบวา่ 
ปัจจยัที$ส่งผลใหบุ้คคลมีจริยธรรมในการทาํงานแตกต่างกนั ไดแ้ก่ อายุการทาํงาน และจากงานวิจยั
ของ ศกัดิX ชยั  นิรัญทวี (2531) พบวา่ ครูที$ทาํหน้าที$เดิมนานกวา่ 20 ปี จะเป็นผูที้$มีประสิทธิภาพใน
การทาํงานตํ$าอยา่งชดัเจน พรทิพย ์ รักบุรี (2553) ที$ศึกษาคุณธรรมและจริยธรรมที$พึงประสงคข์อง
ผูบ้ริหารสํานกัหอสมุดกลาง มหาวิทยาลยัรามคาํแหง บุคลากรที$มีประสบการณ์ในการทาํงานตํ$ากวา่ 
15 ปี มีจริยธรรมที$พึงประสงคม์ากที$สุด รองลงมาบุคลากรที$มีประสบการณ์ในการทาํงาน 21-26 
มากกวา่ 26 ปี และ 15-20 ปี ตามลาํดบั และในงานของบุศรินทร์  ใหม่รุ่งโรจน์ (2551) ที$พบวา่
ทนายความขอแรงที$มีประสบการณ์สูงจะมีจริยธรรมมากกวา่ทนายความขอแรงที$มีประสบการณ์ตํ$า
กวา่ 5 ปี  เมื$อประสบการณ์มีความสัมพนัธ์กบัอายงุาน ดงันั*น อายงุานจึงเป็นปัจจยัที$ส่งผลต่อพฤติกรรม
จริยธรรม 
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 จากผลการวิจยัส่วนใหญ่ที$คน้พบผลการวิจยัที$แตกต่างกนัแต่ส่วนใหญ่ผลการวิจยั
พบว่า ผูที้$มีอายุงานมากมีประสิทธิภาพในการทาํงานสูง มีจริยธรรมที$สูงกว่าผูที้$มีอายุงานน้อย 
ดงันั*น ปัจจยัดา้นอายงุานจึงเป็นปัจจยัเชิงสาเหตุที$ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมจริยธรรม 
 

7. ประสบการณ์อบรมกบัพฤติกรรมจริยธรรม 
 มนุษยทุ์กคนชอบบุคคลที$มีจิตใจดี คือ บุคคลที$มีการแสดงออกทางอารมณ์ที$เยือก
เยน็ ไม่ร้อนแรง บุคคลที$มีจิตใจดีจะมีความสงบ มีความสุข มีอารมณ์เบิกบาน มีสุขภาพดี มีความ
เมตตาต่อบุคคลอื$น ไม่โกรธง่าย มีความมั$นคงทางอารมณ์ มีวุฒิภาวะทางอารมณ์สูง นอกจากนี* บุคคลที$
มีจิตใจดีจะมีสมรรถภาพทางจิตสูง คือ คิดแกปั้ญหาเป็น มีความคิดในเชิงสร้างสรรค ์มีสติ ปัญญา
เฉียบแหลม สามารถเขา้ใจปัญหาต่าง ๆ ไดอ้ยา่งละเอียด บุคคลที$มีสิ$งดีงามในระดบัจิตใจดงักล่าว 
เป็นบุคคลที$สังคมปรารถนาจะบรรลุถึงระดบัจิตใจที$ดีงามไดจ้าํเป็นตอ้งมีการฝึกอบรมโดยอาศยั
หลักศีลธรรมหรือจริยธรรมที$ดีงามทางศาสนาและทางสังคมเป็นอุปกรณ์ในการฝึกอบรมเบื*องต้น 
เพราะฉะนั*นจริยธรรมจึงเป็นสิ$งจาํเป็นในการฝึกอบรมจิตใจของบุคคลเพื$อให้บุคคลบรรลุถึงความดีงาม
แห่งจิตใจ ซึ$ งจะส่งผลใหมี้การแสดงออกทางอารมณ์ ที$แจ่มใสร่าเริงและเป็นสุขแก่ส่วนรวมในที$สุด 
(สุภาวดี  พรประสิทธิX กุล  2547)  
 จริยธรรมเป็นเรื$องที$เกี$ยวขอ้งกบัพฤติกรรมของบุคคล ดงันั*นแนวคิดทฤษฏีต่าง ๆ ที$
อธิบายถึงพฒันาการและการปลูกฝังทางจริยธรรมนั*นมีหลายทฤษฏี ซึ$ งลว้นแต่เป็นทฤษฏีที$มีการ
อธิบายที$ชดัเจนมีเหตุมีผลและมกัจะนาํมาอา้งอิงเพื$ออธิบายถึงกระบวนการปลูกฟังจริยธรรมอยู่
เสมอ ดงัที$ พล  แสงสวา่ง (2544) ไดส้รุปไว ้ไดแ้ก่ 
 1. การปลูกฝังจริยธรรมดว้ยการกระจ่างค่านิยม (Value Clarification) คือ การทาํ
ค่านิยมให้กระจ่าง โดยให้ทศันะวา่ค่านิยมเกิดจากการเรียนรู้ของบุคคลที$แสดงออกมาในรูปของ
ความเชื$อ ทศันคติ พฤติกรรมและความรู้สึก วิธีปลูกฝังจริยธรรมตามแนวคิดนี*  ช่วยให้เกิดความ
กระจ่างในความเชื$อ ทศันคติและความรู้สึกของตนเอง วา่เป็นไปในลกัษณะ คือ  

1) เลือกอยา่งอิสระหรือเปล่า  
2) พิจารณาจากทางเลือกอื$นๆ  หรือเปล่า  
3) ไดพ้ิจารณาผลจากการเลือกอื$นหรือเปล่า  
4) ภูมิใจในสิ$งที$ตนเลือกหรือเปล่า  
5) ยนืยนัการตดัสินใจเลือกของตนอยา่งเปิดเผยหรือเปล่า  
6) จะทาํตามที$ตนตดัสินใจเลือกหรือเปล่า  
7) จะกระทาํซํ* าอีกหรือเปล่า  
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 โดยการใชค้าํถามเหล่านี*กระตุน้จนเกิดการฉุกคิดเกี$ยวกบัความรู้สึกนึกคิดของตน 
นอกจากใช้คาํถามแลว้ ยงัตอ้งจดักิจกรรมเพื$อแสดงทศันะของตนเองออกมา โดยมีขั*นตอนยอ่ย ๆ 
อีก 4 ขั*นตอน คือ  

1) ขั*นทาํความเขา้ใจ คือ การทาํความเขา้ใจในสิ$งที$จะศึกษา 
2) ขั*นแสดงความสัมพนัธ์ คือ ตีความขอ้มูลโดยสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ความรู้สึกกบัความคิด  
3) ขั*นกาํหนดคุณคา่ คือ สามารถประเมินคุณคา่ของสิ$งต่าง ๆ ได ้ 
4) ขั*นแสดงออก คือ ใหผู้เ้รียนไดแ้สดงออกใหผู้อื้$นทราบ 
 

 2. การปลูกฝังจริยธรรมดว้ยเหตุผล (Moral Reasoning)  
 Kolhberg ไดใ้ห้ทศันะวา่ จริรยธรรม คือ กฎเกณฑ์ในการตดัสินถูกผิดของการ
กระทาํขึ*นอยู่กบัพฒันาการทางปัญญา ซึ$ งผูกพนักบัอายุของบุคคล ได้พฒันามาจากแนวคิดของ 
Piaget ซึ$ งแบง่เป็น 3 ระดบั ระดบัละ 2 ขั*น รวมเป็น 6 ขั*น ดงันี*   

 
ขั*นการใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรม ระดบัของจริยธรรม 

ขั*นที$ 1 การเชื$อฟังเพื$อหลบหลีกการลงโทษ 
(2-7 ปี) 

ขั*นที$ 2 การแสวงหารางวลัและการแลกเปลี$ยน 
(7-10 ปี) 

 

ระดบัที$ 1 ระดบัก่อนมีจริยธรรมของตนเอง (pre
 conventional level) ระดบันี* บุคคลจะ
 เลือกตดัสินใจกระทาํ ในสิ$งที$เป็น
 ประโยชนต่์อตนเอง ไม่คาํนึงถึงผลที$
 จะเกิดแก่ผูอื้$น มกัพบในเดก็อาย ุ2-10 
 ปี (ระดบัตํ$า) 

ขั*นที$ 1 การทาํ ตามที$ผูอื้$นเห็นชอบ คลอ้ยตาม
 ผูอื้$นโดยเฉพาะเพื$อน 

(10-13 ปี) 
ขั*นที$ 2 การทาํ ตามกฎเกณฑข์องสงัคม บุคคล
 จะรู้บทบาทหนา้ที$ของคนในฐานะที$เป็น
ส่วนหนึ$งของสังคม 

(13-16 ปี) 

ระดบัที$ 2 ระดบัจริยธรรมตามกฎเกณฑ ์
 (conventional level) ระดบันี* บุคคลจะ
 ปฏิบติัตามกฎเกณฑข์องกลุ่มยอ่ยของ
 ตน ทาํ ตามกฎหมาย หรือทาํตาม
 กฎเกณฑข์องศาสนารู้จกัเอาใจเขามา
 ใส่ใจเรา แสดงบทบาททางสังคมได ้
 มกัพบในช่วงอาย ุ10-16 ปี (ระดบั ปาน
กลาง) 

ขั*นที$ 1 การมีเหตุผลและการเคารพตนเอง ใช้
 สญัญาสังคมเป็นเหตุผลในการตดัสินใจ 

(16 ปี ขึ*นไป) 
ขั*นที$ 2 การยึดอุดมคติของสากล ทาํ ความดี เพื$อ
ความดี และมีจิตใจกวา้งขวาง  (ผูใ้หญ่) 

ระดบัที$ 3 ขั*นที$ทาํ ตามคาํ มั$นสญัญา (post 
 conventional level) ระดบันี* บุคคลจะ
 เห็นความสาํคญัของคนหมู่มาก เคารพ
 ในสิทธิของผูอื้$น ควบคุมบงัคบัใจ ตนเอง
ได ้พบในช่วงอาย ุ16 ปีขึ*นไป  (ระดบัสูง) 
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 3. การปลูกฝังจริยธรรมดว้ยการปรับพฤติกรรม (Behavior Modification) 
 เป็นการประยกุตก์ารเรียนรู้เพื$อการเปลี$ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล มาสร้างและ
รักษาพฤติกรรมที$ปรารถนาและลดพฤติกรรมที$ไม่พึงปรารถนา โดยเชื$อวา่พฤติกรรมของบุคคลถูก
ควบคุมโดยเงื$อนไขการเสริมแรงและเงื$อนไขการลงโทษ 
 4. การปลูกฝังจริยธรรมดว้ยการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning) 
 แนวคิดนี* ถือวา่จริยธรรมเป็นความเขา้ใจ เกี$ยวกบักฎเกณฑ์สําหรับประเมินความถูกผิด
ของพฤติกรรม กฎเกณฑ์นี* เกิดอาการเรียนรู้ ทั*งจากประสบการณ์ตรงและออ้มจากสังคมฉะนั*นการ
ปลูกฝังจริยธรรมตามแนวนี*  คือ จดัประสบการณ์ทั*งทางตรงและทางออ้มใหแ้ก่ผูเ้รียนนั$นเอง 
 ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2524) กล่าววา่ วิธีฝึกอบรมเพื$อยกระดบัจิตใจของบุคคล
นั*นทาํไดห้ลายวธีิ และไดเ้สนอแนะไว ้5 วธีิ ดงันี*  
 1. การใหค้วามรู้สูงขึ*น 
 การใหค้วามรู้ขั*นที$สูงขึ*นกวา่ที$ตนมีอยูแ่ก่บุคคลนั*น จะทาํใหค้นคนนั*นนาํเหตุผลอนั
ใหม่มาเปรียบเทียบกบัเหตุผลเดิมของตน ซึ$ งจากการเปรียบเทียบนี*  บุคคลจะเกิดความรู้ที$ขดัแยง้กนั
หรือเกิดความไม่สมดุลทางความคิดเกิดขึ*น ความไม่สมดุลนี* จะเป็นเครื$องกระตุน้ให้บุคคลมีการ
ปรับปรุงโครงสร้างทางความคิดของตน เพื$อให้เกิดความสมดุลขึ*นใหม่ ซึ$ งจะช่วยให้บุคคลเขา้ใจและ
ยอมรับเหตุผลในขั*นที$สูงกวา่ขั*นของตนได ้วิธีนี*ทูเรียล (Turiel 1966) ไดก้ล่าววา่ ความขดัแยง้หรือ
การขาดดุลยภาพในเหตุผลเชิงจริยธรรมของบุคคลอาจทาํให้เกิดได้โดยให้เข้าได้รับเหตุผลเชิง
จริยธรรม ซึ$ งไม่สอดคลอ้งกบัระดบัเหตุผลเชิงจริยธรรมเดิมของเขา ถา้เหตุผลใหม่ที$เสนอให้เป็น
ระดบัที$สูงกวา่ และเขาสามารถที$จะหาขอ้โตแ้ยง้ซึ$ งรวมเอาเหตุผลขั*นใหม่เขา้ไวด้ว้ยกนัแลว้ จะทาํ
ใหเ้กิดความสมดุลขึ*นอีก โครงสร้างของความรู้หรือเหตุผลที$พฒันาขึ*นใหม่ก็จะเป็นเหตุผลซึ$ งมีระดบั
ขั*นสูงกวา่เดิม  
 2. การอบรมทางศาสนา 
 การอบรมจริยธรรมตามวิธีทางพุทธศาสนาและศาสนาอื$น ๆ ซึ$ งเป็นการให ้ความรู้
ความเขา้ใจเกี$ยวกบัปรัชญาทางศาสนาในเรื$องการดาํเนินชีวิตอยา่งเหมาะสม และปลูกฝังให้เกิด
ทศันคติอนัเหมาะสมต่อคุณธรรมบางประการ การอบรมเช่นนี* มีผลต่อการพฒันาจริยธรรม ยบัย ั*งมิ
ให้ทศันคติที$มีต่อคุณธรรมลดลง โดยเฉพาะในหมู่วยัรุ่นตอนปลายและผูใ้หญ่ตอนตน้และในงาน
ของ ถนอมศกัดิX   โสภา (2545) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบลกัษณะทางพุทธศาสนาและปัจจยัทางจิตสังคม
ที$เกี$ยวขอ้งกบัพฤติกรรมการทาํงานระหวา่งขา้ราชการตาํรวจที$ไดรั้บการอบรมตามโครงการพฒันา
คุณภาพชีวิตเพื$อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกบัไม่ไดรั้บการอบรม ที$พบวา่ เจา้หน้าที$ตาํรวจที$
เขา้รับการอบรมในโครงการพฒันาคุณภาพชีวิตเพื$อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีความเชื$อทาง
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พุทธศาสนาและมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงกวา่กลุ่มที$ไมไ่ดรั้บการอบรม และเจา้หนา้ที$ตาํรวจที$มีความเชื$อ
ทางพุทธศาสนากบัเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง จะมีพฤติกรรมการทาํงานสูงกวา่กลุ่มตํ$า 
 3. การใหแ้สดงบทบาท 
 การใหบุ้คคลแสดงบทบาทเป็นตวัสาํคญัในเรื$องที$มีปัญหาขดัแยง้ทางจริยธรรม จะ
เป็นเครื$องช่วยใหบุ้คคลมีความผกูพนั ใกลชิ้ดกบัปัญหาของตวัเอกในเรื$อง เหมือนกบัเป็นปัญหาของ
เมื$อบุคคลไดรั้บคาํแนะนาํที$ใช้เหตุผลเชิงจริยธรรมที$สูงกวา่ตนเองแลว้ ก็จะมีการพฒันาจริยธรรมได้
สูงขึ*น และในดา้นของการฝึกฝนใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรม ทราวิสส์และปีเตอร์ (Traviss & Peter 1974 
ไดท้ดลองกบัเด็กเกรด 5 ชายหญิง โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม กลุ่มทดลอง
จะไดรั้บการฝึกการสวมบทบาทอาทิตยล์ะ 2 ครั* ง เป็นเวลา 12 อาทิตย ์กลุ่มควบคุมเน้นการจาํและ
การคน้หาคาํตอบปัญหาขดัแยง้ทางศีลธรรม ซึ$ งผลการทดลองนี* พบว่า การฝึกกระบวนการ สวม
บทบาทช่วยส่งเสริมพฒันาการในการตดัสินเชิงจริยธรรมอย่างมีนัยสําคญั คือกลุ่มทดลองจะมี
พฒันาการเพิ$มขึ*นโดยเฉลี$ยประมาณ 1 1/2 ขั*น สําหรับช่วงเวลา 3 เดือน มีงานศึกษาที$มุ่งเนน้ศึกษา
ในลกัษณะเชิงทดลอง ในงานของ โกศล  มีคุณ (2524) ไดท้าํการวิจยัเชิงทดลองฝึกอบรมการใช้เหตุผล
เชิงจริยธรรม และทกัษะการสวมบทบาทของนกัเรียนชั*นประถมศึกษาพบวา่ เด็กที$มาจากสภาพแวดลอ้ม
ที$แตกต่างกนัมีผลใหเ้ขาไดรั้บประโยชน์จากการฝึกแตกต่างไปจากผูอื้$น 
 4. การใชก้ลุ่มใหเ้กิดการคลอ้ยตาม 
 บุคคลโดยเฉพาะในช่วงวยัรุ่นหรือผูใ้หญ่ตอนตน้ จะยึดถือเพื$อนเป็นแบบอยา่ง
และคลอ้ยตามเหตุผลของเพื$อนๆไปไดโ้ดยง่าย กลุ่มเพื$อนมีอิทธิพลรุนแรงมาก สามารถทาํให้เกิด
การเพิ$มหรือลดขั*นการพฒันาจริยธรรมได้และการเปลี$ยนแปลงนี* มีผลคงทนโดยเฉพาะการ
เปลี$ยนแปลงไปเป็นขั*นที$สูงกวา่เดิมจะคงทนมากกวา่เปลี$ยนเป็นขั*นที$ต ํ$ากวา่เดิม 
 5. การใหเ้ลียนแบบจากตวัแบบ 
 เป็นวิธีที$นกัจิตวิทยาเชื$อวา่ บุคคลจะเรียนรู้จากสังคมมากที$สุด และเป็นวิธีที$บุคคล
อาจทาํตามโดยไม่รู้สึกตวัวา่กาํลงัถูกชกัจูง แต่บุคคลจะทาํตามตวัแบบหรือไม่นั*นจะขึ*นอยู ่กบัสาเหตุ
ต่างๆ ที$สาํคญั คือ ลกัษณะของตวัแบบและผลที$เกิดกบัตวัแบบ 
 การใช้ตวัแบบนี* เป็นวิธีหนึ$ งที$จะทาํให้ผูรั้บการฝึกฝนได้มีโอกาสพบกบัเหตุผล
หรือความรู้ใหม่ และถ้าตวัแบบสามารถมีอิทธิพลต่อผูรั้บการฝึกได้ก็จะทาํให้เขารับรู้ ทดลองและ
ยอมรับเอาความรู้ใหม่นั*นเขา้ไวใ้นที$สุด ลกัษณะของตวัแบบตอ้งมีลกัษณะดึงดูดและชกัชวนให้ผู ้
สังเกตเห็น เกิดความเชื$อถือและคลอ้ยตามได ้ไดแ้ก่ พอ่แม่ ผูใ้หญ่ และเพื$อน และลกัษณะการเชื$อ
ในความรู้ความสามารถของตวัแบบในเรื$องที$แสดงออกจะทาํใหผู้ส้ังเกตคลอ้ยตามไดม้าก  
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 การอบรมดา้นจริยธรรมจึงเป็นวิธีการหนึ$งที$จะช่วยปลูกฝังค่านิยมให ้กบับุคลากร
ในองค์การ เมื$อเป็นผลดังกล่าวทาํให้ผูมี้หน้าที$เกี$ยวข้องกบัการพฒันาพฤติกรรมจริยธรรมต้อง
ยอ้นกลบัไปให้ความสําคญักบัการอบรมดา้นจริยธรรม การปลูกฝังค่านิยม การมีทศันคติทางจริยธรรมที$
มุ่งปลูกฝังให้กลา้แสดงออก ซึ$ งพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในลกัษณะที$สอดคลอ้งกบัความรู้สึกทางจิตใจ 
ดว้ยวิธีการปลูกฝังต่าง ๆ ประกอบดว้ย การบรรยาย การอภิปราย การฝึกให้ปฏิบติั การทาํให้ดูเป็น
ตวัอยา่ง การจดัจริยธรรมโดยมุง่ลกัษณะดงักล่าวยงัไม่เพียงพอ อาจไม่ไดผ้ลตามจุดมุ่งหมายที$ตั*งไว ้
คือ ให้เกิดพฤติกรรมที$สังคมนิยมยกยอ่ง และขจดัพฤติกรรมที$สังคมรังเกียจ เพราะยงัขาดลกัษณะ
ทางจริยธรรมอนัสาํคญัซึ$ งควรตอ้งปลูกฝังควบคูไ่ปดว้ยกบัลกัษณะของ เหตุผลเชิงจริยธรรม (โกศล  
มีคุณ 2524) 
 จริยธรรมในการทาํงานของบุคคลไดรั้บอิทธิพลจากประสบการณ์ในวยัเด็กและ
ความคาดหวงัของบุคคลอื$นเป็นหลกั แต่อย่างไรก็ตาม จริยธรรมในการทาํงานเป็นสิ$งที$สามารถ
พฒันาให้เกิดขึ*นได้จากประสบการณ์ในองค์การในวยัผูใ้หญ่ได้เช่นกนั ซึ$ งการจะทาํให้พนักงานมี
จริยธรรมในการทาํงานนั*น ผูบ้ริหารขององคก์ารตอ้งอาศยักฎ 8 ประการ ดงันี*  (Cherrington 1994) 
 1. สร้างบรรยากาศที$กระตุน้ให้เกิดความรู้สึกหรือค่านิยมทางบวกต่อการทาํงาน
และผกูมดัคนกบัผลงานดีเยี$ยม 
 2. สื$อสารกบัพนกังานให้ชัดเจนถึงความคาดหวงัที$มีต่อผลผลิตและผลงานที$มี
คุณภาพ 
 3. สอนและอธิบายให้เห็นคุณค่าในการทาํงาน ศกัดิX ศรีของแรงงานและความสําคญั
จากงานบริการ 
 4. สร้างความรับผดิชอบใหบุ้คคลโดยการมอบหมายงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 5. พฒันาความผกูพนัและความเกี$ยวขอ้งในงานของบุคคล โดยการให ้ทางเลือกกบั
บุคคลและใหเ้ขามีส่วนร่วมในงาน 
 6. บอกให้ทราบถึงผลการปฏิบัติงานโดยผ่านกระบวนการประเมินผลที$ มี
ประสิทธิภาพ 
 7. ให้รางวลักบัผลการปฏิบติังานที$ดีดว้ยการให้ค่าตอบแทนและตวัเสริมแรงทาง
สังคม 
 8. ให้การสนับสนุนเรื$ องความเจริญก้าวหน้า และพัฒนาทักษะความสามารถของ
พนกังานอยา่งต่อเนื$อง 
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 บุคคลกรในองค์การหากได้รับการฝึกอบรมด้านจริยธรรมซึ$ งจะเป็นการปลูกฝัง
จริยธรรมให้บุคคลากรมีเหตุผลเชิงจริยธรรมที$สูงขึ*นได ้ดงันั*นปัจจยัดา้นประสบการณ์ไดรั้บการอบรม
จึงเป็นปัจจยัที$ส่งผลโดยตรงต่อจิตลกัษณะดา้นเหตุผลเชิงจริยธรรมและส่งผลทางออ้มต่อพฤติกรรม
จริยธรรม 
 จากเอกสารงานวิจยัที$เกี$ยวขอ้ง สรุปได้วา่ อายุเป็นปัจจยัหนึ$ งที$ทาํให้บุคคลมีความ
คิดเห็นและพฤติกรรมที$แตกต่างกนัได ้วยัที$ต่างกนัยอ่มมีความตอ้งการต่างกนั รวมทั*งมีอิทธิพลต่อการ
รับรู้ ความคิดทศันคติการใช้เหตุผล วิเคราะห์และตดัสินสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ$ ง อายุงาน
เป็นส่วนหนึ$ งของประสบการณ์ที$บุคคลหนึ$ งได้รับตั*งแต่เริ$ มปฏิบติังาน บุคคลที$ทาํงานมานาน
ยอ่มขึ*นอยูก่บัประสบการณ์ที$บุคคลไดรั้บการหล่อหลอม ให้เกิดการเรียนรู้ เกิดทกัษะในการปฏิบติังาน
ดว้ย อายงุานจึงเป็นปัจจยัหนึ$งที$ทาํใหบุ้คคลเกิดการเรียนรู้และเขา้ใจวา่สิ$งใดดีหรือไม่ดี ควรหรือไม่
ควรกระทาํ นอกจากนี*การหล่อหลอมที$ทาํให้บุคคลเกิดการเรียนรู้และเขา้ใจวา่สิ$งใดดีหรือไม่ดีอีก
ประการหนึ$งคือการไดรั้บการอบรมดา้นจริยธรรม ฉะนั*นการไดรั้บการอบรมจะช่วยส่งเสริมให้การทาํงาน
เกิดประสิทธิภาพ สาํเร็จตามเป้าหมาย นาํมาซึ$ งตาํแหน่งหนา้ที$ ที$สูงขึ*นและรายไดที้$สูงขึ*นส่งผลต่อ
ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานและพฤติกรรมการปฏิบติังาน 
 จากเอกสารและงานวิจยัที$เกี$ยวขอ้ง จากการศึกษาตวัแปรประสบการณ์ไดรั้บการ
อบรมจึงเป็นปัจจยัเชิงสาเหตุที$ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรม  
 

8. ปัจจัยจิตลกัษณะที�ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรม 
 
 ในส่วนของปัจจยัจิตลกัษณะที$ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรม ผูว้ิจยัไดย้ึดทฤษฏี
ตน้ไมจ้ริยธรรมซึ$ งเกิดจากการประมวลผลงานวิจยัที$เกี$ยวขอ้งกบัการศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมต่าง ๆ 
ของคนไทย ทั*งเด็กและผูใ้หญ่ อายุตั*งแต่ 6 - 60 ปี จาํนวนมาก ซึ$ งกลุ่มตวัอยา่งเป็นคนไทยที$ถูก
ศึกษารวมหลายพนัคนทั*งในกรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดั โดยผูมี้พฤติกรรมในปริมาณที$ต่างกนั
ที$นาํมาเปรียบเทียบกนันี*  จะตอ้งเป็นผูที้$อยูใ่นสถานการณ์เดียวกนัหรือคลา้ยคลึงกนัดว้ย เพื$อศึกษา
อิทธิพลทางจิตใจต่อพฤติกรรมเป็นสาํคญั (ดวงเดือน  พนัธุมนาวนิ 2539) 
 ดวงเดือน  พนัธุมนาวิน (2550) ไดอ้ธิบายวา่ ทฤษฏีตน้ไมจ้ริยธรรมเป็นทฤษฏีที$
แสดงถึงสาเหตุของพฤติกรรมของคนดีและคนเก่ง และแบ่งไดเ้ป็น 3 ส่วน คือ ส่วนที$เป็นดอกและ
ผลไมข้องตน้ไม ้ส่วนลาํตน้ และส่วนที$เป็นราก (ภาพที$ 1) 
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 ในส่วนแรก คือ ดอกและผลไมบ้นตน้ แสดงถึงพฤติกรรมของคนดีและคนเก่ง
ประกอบดว้ย พฤติกรรมต่าง ๆ ที$น่าปรารถนา 4 กลุ่มใหญ่ คือ (1) พฤติกรรมการไมเ่บียดเบียนตนเอง เช่น 
พฤติกรรมการบริโภคอยา่งเหมาะสม พฤติกรรมอนามยั และการละเวน้พฤติกรรมที$จะนาํโทษมาสู่
ตนเอง เช่น สูบบุหรี$  เล่นการพนนั เป็นตน้ (2) พฤติกรรมการไม่เบียดเบียนผูอื้$น เช่น พฤติกรรม
ช่วยเหลือเอื*อเฟื* อ พฤติกรรมกา้วร้าวนอ้ย เป็นตน้ (3) พฤติกรรมการทาํตามหนา้ที$ เช่น พฤติกรรม
การเรียน พฤติกรรมการทาํงาน พฤติกรรมรับผิดชอบครอบครัวโรงเรียน ชุมชน และพฤติกรรมอนุรักษ์
สิ$งแวดลอ้มและสาธารณสมบติั เป็นตน้ และ (4) พฤติกรรมการพฒันาตนและสังคม เช่น พฤติกรรม
จริยธรรมพฤติกรรมทางศาสนา พฤติกรรมอาสาพฒันาพฤติกรรมช่วยสงเคราะห์ผูป้ระสบภยัพิบติั  
 พฤติกรรม 4 กลุ่มนี*  มีสาเหตุทางจิตใจอยู ่2 กลุ่ม กลุ่มแรก คือ สาเหตุทางจิตใจที$
เป็นส่วนลาํตน้ของตน้ไม ้อนัประกอบดว้ย จิตลกัษณะ 5 ดา้น คือ  
 1. เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง เจตนาของการกระทาํหรือการเห็นแก่ผูอื้$น ส่วนรวม 
ประเทศชาติและหลกัสากลมากกวา่การเห็นแก่ตวั มีพื*นฐานมาจากทฤษฏีพฒันาการทางเหตุผลเชิง
จริยธรรมของ Kohlberg 
 2. มุ่งอนาคตและการควบคุมตนเอง หมายถึง สามารถคาดการณ์ไกล ว่าสิ$ งที$
กระทาํลงไปในปัจจุบนัจะส่งผลอยา่งไร ในปริมาณเท่าใด ต่อใคร และสามารถควบคุมตนให้อดได้
รอไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 3. ความเชื$ออาํนาจในตน หมายถึง ความเชื$อวา่ผลที$เกิดขึ*นกบัตนเป็นเพราะการ
กระทาํของตนเองมากกวา่เกิดจากความบงัเอิญ โชคเคราะห์ หรือสิ$งศกัดิX สิทธิX  หรือการควบคุมของ
คนอื$น เชื$อวา่ทาํดีไดดี้ ทาํชั$วจะตอ้งไดรั้บโทษ ซึ$ งมีพื*นฐานมาจากทฤษฏี LOGUS of Control ของ 
Rotter 
 4.  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX  หมายถึง ความมุมานะบากบั$น ฝ่าฟันอุปสรรคอยา่งไม่ยอ่
ทอ้ ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายที$วางไวอ้ยา่งเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของตน ซึ$ งมี
ฐานมาจากทฤษฏีแรงจูงใจของ McCleland 
 5. ทศันคติคุณธรรม และคา่นิยม ทศันคติ หมายถึง การเห็นประโยชน์ – โทษของ
สิ$งใดสิ$งหนึ$ ง ความพึงพอใจ – ไม่พอใจต่อสิ$งนั*น มีความพร้อมที$จะมีพฤติกรรมต่อสิ$งนั*น ซึ$ ง
สอดคลอ้งกบัทศันคติในทฤษฏีของ Ajzen และ Fishbein ส่วนคุณธรรม หมายถึง สิ$งที$ส่วนรวมเห็น
วา่ดีงาม ส่วนใหญ่แลว้มกัเกี$ยวกบัหลกัทางศาสนา เช่น ความกตญั�ู ความเสียสละ ความซื$อสัตย ์
และค่านิยม หมายถึง สิ$งที$คนส่วนใหญ่เห็นวา่สําคญั เช่น ค่านิยมที$จะศึกษาต่อในระดบัสูง ค่านิยม
ในการใชสิ้นคา้ไทย คา่นิยมในดา้นการรักษาสุขภาพ  
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 โดยสรุปทฤษฎีตน้ไมจ้ริยธรรม เป็นทฤษฏีที$แสดงถึงความสัมพนัธ์ในเชิงสาเหตุของ
การพฒันาจิตลักษณะ 5 ประการการ คือ มุ่งอนาคตและควบคุมตนเอง ทศันคติ เหตุผลเชิงจริยธรรม 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX และความเชื$ออาํนาจในตน  

 

 
 

ภาพประกอบ 2 ทฤษฎีตน้ไมจ้ริยธรรม แสดงจิตลกัษณะพื*นฐาน และองคป์ระกอบทางจิตใจของ
 พฤติกรรม 
 
 สําหรับการศึกษาวิจยัครั* งนี*  เป็นการศึกษาพฤติกรรมการทาํงานอย่างมีจริยธรรม 
เพราะการทาํงานเป็นบทบาทหนา้ที$ที$สําคญัของบุคลากรในมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ จากทฤษฏี
ตน้ไมจ้ริยธรรม ไดก้ล่าววา่ ถา้ตอ้งการที$จะเขา้ใจ อธิบาย ทาํนายและพฒันาพฤติกรรมชนิดใด จะตอ้ง 
ใชจิ้ตลกัษณะบางดา้น หรือทั*ง 5 ดา้น อนัเป็นสาเหตุทางจิตใจที$เป็นส่วนลาํตน้ของตน้ไมป้ระกอบกนั 
จึงจะไดผ้ลดีที$สุด (ดวงเดือน พนัธุมนาวนิ 2539)  ดงันั*น ผูว้ิจยัไดน้าํปัจจยัจิตลกัษณะ ทั*ง 5 ดา้น คือ 
การมุ่งอนาคตและควบคุมตนเอง ทศันคติ เหตุผลเชิงจริยธรรม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX และความเชื$อ
อาํนาจในตน ซึ$ งเป็นสาเหตุภายในจิตใจที$ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรมมาเป็นปัจจยัในการศึกษาดงั
รายละเอียด ดงันี*  
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8.1 การมุ่งอนาคตและการควบคุมตนเองกบัพฤติกรรมจริยธรรม  
ลกัษณะมุ่งอนาคต (Future Orientation) หมายถึง ความสามารถในการคาดการณ์ ไกลไป

ในอนาคตโดยคิดไดว้า่อะไรจะเกิดขึ*น เห็นความสําคญัของผลดีและผลเสียที$จะเกิดขึ*นในอนาคต และ
สามารถวางแผนการปฏิบติัเพื$อรับผลดีหรือป้องกนัผลเสียหายที$อาจเกิดขึ*นในอนาคตได ้(บุญรับ  ศกัดิX
มณี 2532 อา้งถึงใน Mischel 1974) การที$บุคคลสามารถจะคิดไดว้า่อะไรที$จะเกิดขึ*นในอนาคต
รวมทั*งความเขา้ใจและมองเหตุการณ์ที$จะเกิดขึ*นอยา่งทะลุปรุโปร่ง และตรงกบัความเป็นจริง เนื$องจาก
บางคนคาดการณ์ไดว้า่อะไรจะเกิดขึ*น แต่ไม่ยอมรับความจริงที$จะเกิดขึ*น โดยเฉพาะเรื$องที$ไม่เป็น
ผลดีกบัตนหรือบางคนมองไมเ่ห็นวา่การกระทาํของตนในปัจจุบนัจะส่งผลเช่นไร (ดวงเดือน  พนัธุมนาวิน 
2537) 

ลกัษณะมุง่อนาคต จึงเป็นลกัษณะของการคาดการณ์ไกลไดว้า่หากกระทาํใดลงไป
จะเกิดอะไรขึ*น ดงันั*นหากบุคคลที$มีพฤติกรรมที$ไมดี่กระทาํการใดที$ไม่เป็นผลดีส่งผล ทั*งต่อตนเอง
หรือผูอื้$นกจ็ะไมเ่ห็นการกระทาํของตนหรือไมย่อมรับความจริงที$เกิดขึ*นไดเ้ช่นกนั ดงันั*นบุคคลที$มี
ลกัษณะมุง่อนาคตสูงจะตอ้งมีลกัษณะ 4 ประการ ดงัที$ (ดวงเดือน พนัธุมนาวิน 2528) ไดก้ล่าวไวว้า่
ผูที้$มีลกัษณะมุ่งอนาคตสูงและสามารถควบคุมตนเองไดจ้ะตอ้งมีคุณลกัษณะ 4 ประการดงันี*  1) 
สามารถคาดการณ์ไกล เห็นความสําคญัของอนาคตและตดัสินใจเลือกกระทาํอยา่งเหมาะสม 2) หา
แนวทางแก้ปัญหาและวางแผนดาํเนินงานเพื$อเป้าหมายในอนาคต 3) รู้จกัการปฏิบติัให้เกิด 
การอดไดร้อไดอ้ยา่งเหมาะสมและ 4) สามารถใหร้างวลัและลงโทษตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม การมุ่ง
อนาคตและการควบคุมตนเองเป็นสิ$งที$เกิดขึ*นอยา่งต่อเนื$องในปรากฏการณ์เดียวกนั เช่น การอดได้
รอได ้สามารถมองกระบวนการไดส้องขั*นตอน ตอนแรกคือสาเหตุที$จะทาํให้บุคคลเลือกที$จะรับผล
ที$ดีกวา่ที$จะมาในอนาคตแทนการรับผลเล็กนอ้ยในปัจจุบนั ซึ$ งเป็นลกัษณะมุ่งอนาคต ตอนที$สอง คือ 
การกระทาํที$เป็นขั*นตอนเพื$อนาํไปสู่ผลที$ปรารถนาที$จะมีมาในอนาคต ตอ้งปฏิบติัเป็นระยะเวลานาน 
หรือตอ้งรอคอยผลนาน ลกัษณะนี* จึงเป็นลกัษณะของการควบคุมตนเอง ผูที้$เนน้สาเหตุของการตดัสินใจ
เลือกกระทาํและการเล็งเห็นผลที$จะเกิดขึ*นจากการกระทาํในอนาคต จะเรียกปรากฏการณ์นี* วา่ “การมุ่ง
อนาคต” ส่วนผูที้$เนน้ความสามารถในการปฏิบติัเพื$อรอรับผลที$ตอ้งการ จะเรียกปรากฏการณ์นี* วา่ 
“การควบคุมตนเอง”  
 การควบคุมตนเอง (Self – control) หมายถึง ความสามารถที$จะละเวน้การกระทาํ
พฤติกรรมบางชนิดหรือเริ$มกระทาํพฤติกรรมที$ตอ้งใชค้วามอดทนเสียสละและกระทาํพฤติกรรมนั*น
ไดอ้ยา่งมีปริมาณและคุณภาพที$เหมาะสมเป็นเวลานานพอที$จะนาํไปสู่ผลที$ตอ้งการในอนาคตได ้
(บุญรับ  ศกัดิX มณี 2532, 6 อา้งถึงใน Mischel 1974) ซึ$ งหมายรวมถึง ความสามารถบงัคบัตนเองให้
รู้จกัอดไดร้อได ้หรืออดเปรี* ยวไวกิ้นหวาน (เปรมสุรีย ์เชื$อมทอง 2536 อา้งถึงใน Lammand others 
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1967) หรือเลือกที$จะไม่รับประโยชน์เล็กนอ้ยในทนัทีแต่จะรอรับประโยชน์ที$ยิ$งใหญ่กวา่หรือสําคญั
กวา่ที$จะเกิดในอนาคต และนอกจากนี*ความสามารถในการควบคุมตนยงัเกี$ยวขอ้งกบัการไม่หวงัผล
จากภายนอก แต่เป็นการที$บุคคลให้รางวลักบัตนเองในรูปของความพึงพอใจตนเอง ความภูมิใจใน
ตนเองส่วนการลงโทษตนเอง คือ การเกิดความไม่สบายใจ วิตกกงัวลและละอายใจ (ดวงเดือน พนัธุมนาวิน 
2543) นอกจากนี* ยงัจะตอ้งรู้จกับงัคบัควบคุมตนเองให้ทาํพฤติกรรมที$จะนาํไปสู่เป้าหมายที$ดีงามที$
วางไวส้ําหรับอนาคตให้ได ้ทั*งนี*  การมุ่งอนาคตเกิดจากการสะสมผลของการเรียนรู้จากประสบการณ์
ตั*งแต่อดีตของบุคคลเกี$ยวกบัลกัษณะความมั$นคงของสภาพแวดลอ้ม ดงันั*นถา้สังคมนั*นมีความสัมพนัธ์
ของสภาพแวดลอ้มสูงไม่ตอ้งพึ$งพาธรรมชาติ บุคคลในสังคมสามารถคาดสิ$งที$เกิดในอนาคตไดแ้ม่นยาํ
พอสมควร คนในสังคมนั*นจะมีลกัษณะมุ่งอนาคตสูงดว้ยซึ$ งจะส่งผลให้บุคคลทาํงานอยา่งขยนัขนัแข็ง
ในปัจจุบนัเพื$อที$จะรับผลดีในอนาคต ((Skinner 1986 อา้งถึงใน บุญรับ  ศกัดิX มณี 2532)  
 การทาํงานราชการเป็นลกัษณะงานที$ตอบสนองผูที้$มีลกัษณะมุ่งอนาคตสูงเพราะ
การทาํงานราชการจะได้รับค่าตอบแทนเป็นเงินเดือนไม่มากนักในระยะตน้ ๆ แต่ผลตอบแทนจะ
เพิ$มขึ*นเมื$อทาํงานต่อไปอีก และถา้ขา้ราชการนั*นทาํงานไดผ้ลดี โอกาสที$จะไดรั้บความกา้วหนา้ คือ
เลื$อนตาํแหน่งและไดรั้บเงินเดือนสูงขึ*นอีก ดงันั*น การทาํงานจึงตอ้งอาศยั การอดไดร้อไดเ้พื$อรับผล
ที$ดีกวา่ในระยะยาว ดงันั*นผูที้$มุง่เขา้มารับราชการจึงมกัจะเป็นผูมี้ลกัษณะมุ่งอนาคตสูงมาแต่เดิม แต่
สภาพการณ์ในการทาํงานราชการบางส่วนอาจจะปิดบงัไม่ให้บุคคลมีโอกาสแสดงพฤติกรรมที$เป็น
ลกัษณะมุ่งอนาคตออกมา ลกัษณะงานบางอยา่งมีลกัษณะย ั$วยุหรือเปิดโอกาสให้ขา้ราชการกระทาํ
การทุจริตเพื$อหาประโยชน์ใหแ้ก่ตวัเองได ้(บุญรับ  ศกัดิX มณี 2532) และพฤติกรรมที$ไม่เหมาะสมใน
การทาํงานราชการมีหลายประการ เช่น การใช้เวลาในการพูดคุยกบัเพื$อนรวมงานมากกวา่ที$จะทาํงาน 
การอ่านหนงัสือพิมพแ์ละเอกสารที$ไม่เกี$ยวขอ้งกบังานในเวลาราชการ มาสายกลบัเร็ว เมื$อมาถึงที$
ทาํงานไม่ตั*งใจทาํงาน โอเ้อกิ้นขา้วก่อน (บุญรับ  ศกัดิX มณี 2532 อา้งถึงใน ขตัติยา  กรรณสูต  2522 
และอมร  รักษาสัตย ์2522)  
 พฤติกรรมที$พึงปรารถนาและเป็นที$ตอ้งการของสังคม คือ พฤติกรรมการกระทาํเพื$อ
ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน แต่จากงานศึกษาของ อรุณ  รักธรรม (2524 อา้งถึงใน บุญรับ  
ศกัดิX มณี 2532) พบวา่ขา้ราชการยงัมีพฤติกรรมการทาํงานที$ปราศจากอุดมคติและเบี$ยงเบนออกจาก
หลกัการหรือกฎเกณฑที์$กาํหนดไว ้มกัเป็นการกระทาํเพื$อประโยชน์ส่วนตวัมากกวา่ส่วนรวม  
 การพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของข้าราชการจึงเป็นสิ$ งสําคัญ การศึกษา
พฤติกรรมการทาํงานของขา้ราชการ โดยบุญรับ ศกัดิX มณี (2532) ไดศึ้กษาการเสริมสร้างจิตลกัษณะ
เพื$อพฒันาพฤติกรรมการทาํงานของขา้ราชการที$บรรจุใหม่ สังกดัหน่วยงานต่าง ๆ ในกรุงเทพมหานคร 
พบวา่ การฝึกมุ่งอนาคตและการควบคุมตนส่งผลต่อจิตใจและพฤติกรรมในการทาํงานแบบมุ่งอนาคต
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และควบคุมตนเองได ้โดยผูที้$มีพฤติกรรมการทาํงานแบบมุ่งอนาคตและควบคุมตนเองไดจ้ะมีลกัษณะ
การทาํงานอนัประกอบไปดว้ย การทาํงานที$ไม่คลอ้ยตามผูอื้$นไปในทางที$เสื$อมเสีย การประพฤติ
ตรงตามที$พดู ทาํงานที$ไดรั้บมอบหมายดว้ยความอดทนและตั*งใจ 
 จากลกัษณะพฤติกรรมที$กล่าวมาแมจ้ะเป็นงานศึกษาของนกัวิชาการที$เวลา ล่วงเลย
มานานแลว้ ยงัคงพบเห็นพฤติกรรมเหล่านี* ในสถานที$ราชการในปัจจุบนั ดว้ยเหตุนี* จึงยงัคงมีผูว้ิจยั
เพื$อวเิคราะห์สาเหตุของพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคลที$มุ่งศึกษากบัจิตลกัษณะที$เกี$ยวขอ้งกบัลกัษณะ
ในการมุง่อนาคต-ควบคุมตน โดยมีงานที$ศึกษาในลกัษณะเป็นตวัแปรที$ทาํนายพฤติกรรม เช่น งานของ 
ธนิดา ทองมีเหลือและคณะ (2550) ที$ศึกษาปัจจยัทางจิตสังคมที$ส่งผลต่อจิตสาธารณะ พบวา่ ตวัแปร
ทางจิตสังคม คือ ลกัษณะมุ่งอนาคต สามารถร่วมกนัทาํนายจิตสาธารณะของนิสิตมหาวิทยาลยั ศรีนค
รินทรวิโรฒ อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที$ระดบั .01 โดยสามารถร่วมกนัทาํนายไดร้้อยละ 38.01 และ
ยงัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัจิตสาธารณะอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที$ระดบั .01 มีความสอดคลอ้งกบั
งานของงานวิจยัของ วิบูล  พาสี (2546) พบว่าลกัษณะมุ่งอนาคต - ควบคุมตนเองของผูบ้ริหาร
สถานศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานตามมาตรฐานการประกนัคุณภาพ
การศึกษา และวรัิติ ปานศิลา (2542) ที$ทาํการศึกษาความเกี$ยวขอ้งของจิตลกัษณะกบัพฤติกรรมการ
ทาํงานของบุคลากรสาธารณสุขระดบัตาํบลในภาคเหนือของไทย จาํนวน 636 คน แลว้พบวา่พฤติกรรม
การทาํงานของราชการที$เป็นบุคลากรสาธารณสุขโดยรวม มีความเกี$ยวขอ้งกบัการมุ่งอนาคต-ควบคุม
ตนโดยพบวา่การมุ่งอนาคตควบคุมตนทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสาธารณสุข โดยรวม
ไดร้้อยละ 11 โดยมีคา่เบตา้ เทา่กบั .13 ซึ$ งหมายความวา่ ยิ$งบุคลากรในกลุ่มดงักล่าวมีการมุ่งอนาคต
ควบคุมตนสูงขึ*น กย็ิ$งมีพฤติกรรมการทาํงานมากขึ*นตามไปดว้ย  
 และงานในลักษณะศึกษาความสัมพนัธ์ปัจจยัทางจิตลักษณะกบัพฤติกรรมการ
ทาํงาน เช่น ในงานของ จนัทรา  พรมมี (2544) ไดศึ้กษาจิตลกัษณะและสถานการณ์ที$เกี$ยวขอ้งกบั
พฤติกรรมใฝ่รู้ของครูประถมศึกษา พบวา่ ครูที$มีลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนเองสูงจะมีพฤติกรรมใฝ่รู้
สูงกวา่ครูที$ลกัษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนเองตํ$า และงานของ  ณัฐยา  ลือชากิตติกุล (2546) ได้
ศึกษาลกัษณะทางจิตสังคมที$เกี$ยวขอ้งกบัพฤติกรรมการทาํงานดา้นบริการ ของพนกังานธนาคาร
ไทยพาณิชย ์จาํกดั (มหาชน) พบวา่พนกังานธนาคารที$มีลกัษณะมุ่งอนาคต-ควบคุมตนเองสูงเป็นผู ้
ที$มีพฤติกรรมการทาํงานดา้นบริการสูงกวา่พนกังานธนาคารในกลุ่มที$มีลกัษณะมุ่งอนาคต-ควบคุม
ตนเองตํ$า 
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 จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ลกัษณะมุง่อนาคต-ควบคุมตน หมายถึง 
ความสามารถในการคาดการณ์ไกลไปในอนาคต รวมทั*งการวางแผน การแกปั้ญหาและตดัสินใจ
เลือกกระทาํพฤติกรรมอยา่งเหมาะสมโดยคาํนึงถึงประโยชน์ที$จะเกิดขึ*นในอนาคตมากกวา่และเห็นวา่
ลกัษณะมุง่อนาคต-ควบคุมตนนั*นส่งผลต่อพฤติกรรมที$พึงประสงค ์โดยเฉพาะพฤติกรรมการทาํงาน
อยา่งมีจริยธรรม ซึ$ งจากงานวจิยัดงักล่าวขา้งตน้ เป็นการศึกษาพฤติกรรมการทาํงานในหลายมิติ ต่าง
พบวา่ ลกัษณะมุ่งอนาคต-ควบคุมตนส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรมในในการปฏิบติังาน จึงควรมีการ
พฒันาใหเ้กิดขึ*นในขา้ราชการ เพราะในการทาํงานราชการนั*นตอ้งคาํนึงถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็น
หลกั ผูว้ิจยัจึงคาดวา่ ลกัษณะมุ่งอนาคต-ควบคุมตน จึงมีความสําคญัและจาํเป็นที$จะ ตอ้งศึกษาเพื$อ
การพฒันาพฤติกรรมจริยธรรมที$พึงปรารถนาของบุคลากมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
 

8.2 ทศันคตกิบัพฤติกรรมจริยธรรม 
 ธีระพร อุวรรณโณ (2528) กล่าววา่ ทศันคติ หมายถึง ความรู้สึกหรือท่าทีของ
มนุษยที์$มีต่อคนหรือสิ$งของทั*งในทางที$ดีหรือไม่ดีชอบหรือไม่ชอบนั*นจะมีความสัมพนัธ์เกี$ยวขอ้งกบั
การกระทาํ เช่นเดียวกบั สิวลี   ศิริไล (2542) ที$กล่าววา่ ทศันคติ หมายถึง ความรู้สึกท่าทีของบุคคลที$
มีต่อสิ$งใดสิ$งหนึ$งเกิดขึ*นจากส่วนประกอบดา้นความรู้ ความพึงพอใจ องค์ประกอบทางพฤติกรรมความ
เชื$อ ดังที$  บุญรับ  ศักดิX มณี (2532)ได้อธิบายไว้ว่า ทัศนคติของบุคคลต่อสิ$ งใดสิ$ งหนึ$ งนั* นมี 3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความรู้เชิงประมาณค่า (Connitive component) หมายถึง การที$บุคคลรับรู้
เกี$ยวกบัวตัถุ สิ$งของ หรือเหตุการณ์ต่าง ๆ รวมทั*งความเชื$อของบุคคลวา่สิ$งนั*นเลวหรือมีประโยชน์
หรือมีโทษมากนอ้ยเพียงใด หากบุคคลใชค้วามรู้เชิงประเมินค่าเพียงเล็กนอ้ยและอาจจะเป็นความรู้
ที$ไมถู่กตอ้งดว้ยจะทาํให้บุคคลนั*นเกิดอคติหรือมีทศันคติต่อสิ$งนั*น ๆ ไม่ตรงกบัความเป็นจริง เป็น
ผลให้เกิดผลเสียต่อบุคคลหรือส่วนรวมได ้2) ความรู้สึกพอใจ (Affective component) หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลในลกัษณะที$ชอบหรือไม่ชอบพอใจหรือไม่พอใจต่อสิ$ง นั*นรู้สึกว่า สิ$ งใดมี
ประโยชน์ บุคคลจะเกิดความรู้สึกชอบสิ$งนั*นและในทางตรงกนัขา้มถา้รู้วา่สิ$งใดมีโทษบุคคลจะไม่
ไม่ชอบหรือเกลียดสิ$งนั*นส่วนใหญ่จะเกิดขึ*นโดยอตัโนมติัและสอดคลอ้งกบัความรู้เชิงประเมินค่า
เกี$ยวกับสิ$ งนั* นด้วย และการที$บุคคลจะรู้สึกพอใจต่อสิ$ งใดสิ$ งหนึ$ งอย่างมาก ทั* ง ๆ ที$สิ$ งนั* นมี
ประโยชน์ต่อตนเองน้อยหรือไม่มีเลย แต่มีประโยชน์ต่อส่วนรวม ประเทศชาติและมนุษยชาติก็
ต่อเมื$อบุคคลนั*นตอ้งเป็นผูมี้เหตุผลเชิงจริยธรรมในระดบั 4-6 ฉะนั*นทศันคติจึงเกี$ยวขอ้งกบัเหตุผล
เชิงจริยธรรม โดยผา่นองคป์ระกอบนี*  3) การมุง่กระทาํ (Behavioral intentium component) หมายถึง 
ความโน้มเอียงหรือความพร้อมที$บุคคลจะแสดงพฤติกรรมให้สอดคล้องกบัความรู้สึกของตน ซึ$ ง
ความโน้มเอียงที$จะแสดงพฤติกรรมนี* เป็นไปแบบกวา้ง ๆ ไม่เฉพาะเจาะจง การที$บุคคลจะแสดง
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พฤติกรรมใดอย่างเฉพาะเจาะจงขึ*นอยู่กบัจิตลกัษณะอื$นๆ ของบุคคลและสถานการณ์ โดยบุคคล
กระทาํพฤติกรรมตามทศันคติของตนก็ต่อเมื$อบุคคลนั*นมีลกัษณะเป็นตวัของตวัเอง คือ มีเหตุผลเชิง
จริยธรรมขั*น 5 และ 6 มีความสามารถในการควบคุมตนเอง (บุญรับ  ศกัดิX มณี 2532 อ้างถึงใน 
McGuire 1969 และ Shaver 1974) กล่าววา่ บุคคลที$ขาดความเป็นตวัของตวัเองตอ้งพึงการควบคุม
จากภายนอก เช่นการให้รางวลั การลงโทษจากผูอื้$นหรือสังคมจะกระทาํไปตามการชกัจูงหรือบงัคบั
จากผูอื้$นมากกวา่ทาํตามทศันคติของตนเองต่อสิ$งนั*น  
 อยา่งไรก็ตาม ดวงเดือน  พนัธุมนาวิน (2524 และ 2530) ไดก้ล่าวถึงความหมาย ของ
ทศันคติตามลกัษณะองค์ประกอบของทศันคติ ซึ$ งมี 3 องค์ประกอบ เช่นกนั ได้แก่ 1) องค์ประกอบ
เกี$ยวกบัการเรียนรู้ คือ การมีความรู้ในสิ$งนั*น รู้วา่คืออะไร มีประโยชน์หรือโทษอยา่งไร 2) องคป์ระกอบ
เกี$ยวกบั ความรู้คิด เป็นความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบต่อสิ$งที$ดีมีประโยชน์ หรือสิ$งที$ไม่ดีมีโทษนั*น ๆ 
และ 3) องคป์ระกอบทางการกระทาํ เป็นความพร้อมที$จะกระทาํหรือนํ* าหนกัที$จะกระทาํสิ$งใดสิ$ง
หนึ$งหลงัจากรับรู้ประโยชน์หรือโทษ และรู้สึกชอบหรือไม่ชอบในสิ$งนั*นแลว้ Hikulas (2525 อา้งถึงใน 
บุญรับ  ศกัดิX มณี 2532) ยงัไดก้ล่าวไวว้า่ คนที$มีทศันคติต่อการทาํงานราชการจะตอ้งมีลกัษณะมุ่ง
อนาคตสูง มีความสามารถในการควบคุมตนให้ทาํพฤติกรรมดา้นความชั$วและการสะสมความดี เพื$อ
ผลในระยะยาว เพราะการมีทศันคติที$ดีอยา่งเดียวนั*นไมเ่พียงพอที$จะเกิดพฤติกรรมได ้ 
 ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2531 อา้งถึงใน Fishbein 1975) ไดอ้ธิบายวา่ ทศันคติต่อ
การกระทาํอย่างหนึ$ ง ซึ$ งหมายถึง ความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจที$จะกระทาํพฤติกรรมนั*น มี
ส่วนประกอบ 2 ประการ ประการแรก คือ ความเชื$อในผลต่าง ๆ ที$จะเกิดขึ*นจากการกระทาํพฤติกรรม
นั*น ผลเหล่านี*อาจมีไดห้ลายประการ แลว้แต่บุคคล เช่น กรณีทศันคติต่อการทาํงานราชการอยา่งเต็ม
ความสามารถ บุคคลอาจเชื$อวา่จะเกิดผลต่าง ๆ ดงัต่อไปนี*  1) หน่วยงานราชการเจริญรุ่งเรือง  
2) ประเทศชาติกา้วหนา้มั$นคง 3) ผูก้ระทาํเกิดความเหน็ดเหนื$อย 4) ผูก้ระทาํกลายเป็นคนเด่น  
5) เจา้นายใหร้างวลั 6) เพื$อร่วมงานอิจฉา ฯลฯ แต่บางคนอาจไม่เชื$อวา่ ผลบางขอ้หรือผลทั*งหมดจะ
เกิดจากการกระทาํนี*ของตน มีบางคนที$เชื$อวา่ ผลต่าง ๆ ที$เกิดกบัตนนั*น มิไดขึ้*นอยูก่บัการกระทาํ
ของตนแต่ขึ*นอยูก่บัโชคเคราะห์ ความบงัเอิญ หรืออาํนาจของบุคคลอื$น คนประเภทหลงันี* จะมีทศันคติ
ต่อพฤติกรรมอยา่งไม่มั$นคง และจะเป็นผูที้$มีการกระทาํที$สอดคลอ้งกบัทศันคติของตนไม่มากนกั 
ประการที$สอง คือ การมองเห็นคุณค่าของผลต่าง ๆ ที$จะเกิดขึ*นจากการกระทาํนั*น วา่ผลนั*นจะมี
คุณคา่สูงหรือตํ$า หรือไมมี่ประโยชน์ แต่ผลบางชนิดกลบัมีโทษต่อผูก้ระทาํ เช่น ถา้เกิดผลวา่เจา้นาย
ใหร้างวลั กมี็คา่มาก แต่ถา้เกิดผลวา่หน่วยงานราชการเจริญรุ่งเรือง หรือประเทศชาติกา้วหนา้มั$นคง 
สาํหรับบางคนกลบัเห็นวา่มีคุณคา่นอ้ย ตอ้งเป็นผูมี้เหตุผลเชิงจริยธรรมสูง (ขั*นที$ 4 – 6) จึงจะเห็นวา่
ผลเช่นนี* มีคุณค่าต่อตนมาก ส่วนผลอื$น ๆ นอกจากจะไม่มีคุณค่าแลว้ยงัอาจเกิดผลเสียต่อผูก้ระทาํ
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ได ้เช่น เชื$อวา่จะเกิดภยัจากการเป็นคนเด่น เกิดความเหน็ดเหนื$อย หรือเพื$อนร่วมงานอิจฉา เป็นตน้ 
ฉะนั*น การวดัทศันคติต่อการทาํงาน จึงควรวดัใน 4 ดา้นต่อไปนี*  1) การรับรู้ผลดีต่าง ๆ ที$จะเกิดจาก
การทาํงาน 2) การเห็นคุณค่าของผลที$จะเกิดจากการทาํงาน โดยเฉพาะผลต่อส่วนรวมและผลต่ออนาคต
ของประเทศชาติ 3) การมีความพอใจในการทาํงาน และ 4) การมีความพร้อมที$จะทาํงาน จะเห็นได้
วา่ผูที้$มีลกัษณะดงักล่าวนี*ทั*ง 4 ประการ จะเป็นผูที้$มีความสุขสงบ และความพอใจอยา่งยิ$งต่อการทาํงาน
เพื$อเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม 
 ทศันคติต่อพฤติกรรมการทาํงาน ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2528) ให้ความหมาย ไวว้า่ 
หมายถึง พฤติกรรมการใช้ความรู้ ความสามารถ ความชาํนาญในการทาํงานตามหนา้ที$อยา่งเต็ม
กาํลงัความสามารถเพื$อประโยชน์ของส่วนรวม และประเทศชาติ มากกวา่ประโยชน์ส่วนตนหรือพวก
พอ้ง และรวมไปถึงการมีความมานะบากบั$นที$จะฝ่าฟันอุปสรรค ซึ$ งมกัจะเกิดจากการที$ทางราชการมี
กฎระเบียบมาก หวัหนา้และเพื$อนร่วมงานที$มีความยอ่หยอ่นในหน้าที$และงบประมาณที$จาํกดัทศันคติ
ต่อพฤติกรรมการทาํงาน  
 จากงานวิจยัของนนทร์ยา  คาํแกว้ (2541) ไดศึ้กษาปัจจยัที$มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การประหยดัของขา้ราชการพลเรือนและพนักงานรัฐวิสาหกิจในกรุงเทพมหานคร ซึ$ งไดศึ้กษา
ขอ้มูลทางดา้นจิตใจที$มีอิทธิพลต่อการประหยดั พบวา่ ทศันคติต่อการประหยดัและการควบคุมตนเอง
ของกลุ่มตวัอย่างมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก ซึ$ งหมายถึงว่า กลุ่มตวัอย่างมีทศันคติสูงจะมีการ
ควบคุมตนเองในระดบัสูงดว้ยและยงัพบวา่ ปัจจยัที$มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการประหยดั 
ไดแ้ก่ ทศันคติต่อการประหยดัมีอิทธิพลโดยตรงต่อการประหยดัคา่ใชจ่้ายและการประหยดัพลงังาน  
และงานวจิยัของ (ศกัดิX ชยั  นิรัญทว ี2532) พบวา่ ครูที$มีทศันคติที$ดีต่อสภาพการทาํงาน จะมีพฤติกรรม
การทาํงานที$พึงประสงคม์ากกกวา่ครูที$มีทศันคติที$ไม่ดี งานวิจยัของ เพญ็ประภา  ทองอ่อน (2548) 
ไดศึ้กษาปัจจยัที$มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพยาบาลวิชาชีพ พบวา่ ทศันคติต่อวิชาชีพ
การพยาบาล พยากรณ์พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพยาบาลวิชาชีพไดร้้อยละ 4.8 สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ ศุภชยั  สุพรรณทอง (2544) ที$ไดท้าํการศึกษาและพบวา่ทศันคติร่วมกบัตวัแปรทางจิตลกัษณะ
อื$นอีก 5 ตวัแปร คือ เหตุผลเชิงจริยธรรม ลกัษณะมุ่งอนาคต – ควบคุมตน เอกลกัษณ์แห่งอีโก ้ความเชื$อ
อาํนาจในตนดา้นการเมืองและค่านิยมประชาธิปไตย สามารถทาํนายพฤติกรรมการเลือกตั*งอยา่งมี
จริยธรรมไดสู้งที$สุด ร้อยละ 41.80 ในนกัเรียนกลุ่มที$มีฐานะทางครอบครัวสูง  
 จากความหมายดงักล่าว จึงอาจสรุปไดว้า่ ทศันคติ หมายถึง ความรู้สึก ความเชื$อ ของ
บุคคลที$เกิดจากการเรียนรู้และประสบการณ์ และพร้อมที$จะแสดงออกให้บุคคลอื$นไดเ้ห็น ไดรั้บรู้ 
ดว้ยพฤติกรรมตอบสนองต่อบุคคลหรือสิ$งต่างๆ ที$เห็นดว้ย หรือแสดงพฤติกรรมที$ต่อตา้นต่อบุคคล
หรือสิ$ งต่างๆ ที$ไม่เห็นด้วย ทศันคติเป็นลักษณะทางจิตที$เป็นปัจจยัทาํให้บุคคลมีพฤติกรรม
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จริยธรรมที$ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานและสามารถที$จะศึกษาร่วมกบัตวัแปรหรือปัจจยั
อื$น เช่น เหตุผลเชิงจริยธรรม ความเชื$ออาํนาจในตน การมุ่งอนาคตและการควบคุมตน จากงานวิจยั
จาํนวนมากที$ยนืยนัความสัมพนัธ์ของทศันคติที$มีต่อเรื$องใดเรื$องหนึ$งกบัพฤติกรรมหรือการกระทาํ
ในเรื$องนั*น ๆ  ผูว้จิยัจึงคาดวา่ ทศันคติ จะมีความเกี$ยวขอ้งกบัพฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากรมหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร์ 
 

8.3 เหตุผลเชิงจริยธรรมกบัพฤติกรรมจริยธรรม  
 ทฤษฏีของโคลเบิร์ก ไดแ้บ่งระดบัจริยธรรมออกเป็น 3 ระดบั แต่ละระดบัมี
ประกอบดว้ย ขั*นยอ่ย ๆ 2 ขั*น รวมเป็น 6 ขั*น ตามลกัษณะของการพฒันาการทาง จริยธรรมของ
บุคคล (รังสรรค ์โฉมยา 2543  อา้งถึงใน Kohlberg 1976) ดงันี*  คือ 
 ระดบัที$ 1 เรียกวา่ระดบัจริยธรรมก่อนกฎเกณฑ ์(Preconventional Level) ในระดบั
นี*การใชเ้หตุผลในการเลือกทาํหรือไม่ทาํของบุคคล จะคาํนึงถึงผลที$ตนเองจะไดรั้บจากผลกระทบ
ทางร่างกายหรือจิตใจเป็นหลกัในการยอมรับกฎเกณฑ์และคาํสั$งของผูที้$มีอาํนาจเหนือกวา่ตน เช่น 
บิดา มารดา ครู หรือผูป้กครอง เป็นตน้ บุคคลที$มีระดบัเหตุผลเชิงจริยธรรมในระดบันี* จะมีอายุ
ระหวา่ง 2-10 ปี แบง่เป็น 2 ขั*น ดงันี*  คือ  

1) ขั*นหลกัการหลีกเลี$ยงการถูกทาํโทษ (อาย ุ2-7 ปี) ขั*นนี* บุคคลจะเชื$อฟังและ
ทาํตามดว้ยเหตุผลเพื$อใหต้นเองเป็นสุข ปลอดภยั ไมต่อ้งถูกทาํโทษ  

2) ขั*นหลกัการแสวงหารางวลั (อาย ุ7-10 ปี) ขั*นนี* บุคคลจะแสดงพฤติกรรมหรือ
กระทาํอะไรเพื$อให้ผูอื้$นพอใจหรืออยากได้สิ$ งของรางวลัเป็นผลตอบแทนซึ$ งรางวลัอาจจะเป็น
สิ$งของหรือ คาํชมเชยกไ็ด ้ 
 ระดบัที$ 2 เรียกวา่ระดบัจริยธรรมตามกฎเกณฑ ์(Conventional Level) ในระดบันี*
การตดัสินใจเลือกทาํหรือไม่ทาํของบุคคล เพราะคาํนึงถึงผูอื้$น เช่น ครอบครัว สังคม บุคคลจะ
คาํนึงถึงกฎเกณฑ์และกระทาํตามความคาดหวงัของสังคม ตามค่านิยมของกลุ่มที$มีอิทธิพลต่อตนเอง 
บุคคลจะใชค้วามคิดและเหตุผลสนบัสนุนการกระทาํของตน รวมทั*งเลือกกระทาํตามบุคคลที$เป็น
แบบอยา่ง บุคคลที$มีระดบัเหตุผลเชิงจริยธรรม ในระดบันี* จะมีอายุระหวา่ง (อาย ุ10- 16 ปี) แบ่งเป็น 
2 ขั*น คือ  
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1) ขั*นหลกัการทาํตามที$ผูอื้$นเห็นชอบ (อาย ุ10-12 ปี) บุคคลจะยอมทาํตาม
ผูอื้$น ซึ$ งอาจเป็นเพื$อนหรือบุคคลที$ตนหรือกลุ่มเดียวกนักบัตนยอมรับเป็นแบบอยา่ง  

2) ขั*นหลกัการทาํตามกฎเกณฑ์ของสังคม (อาย ุ 13-16 ปี) บุคคลมกัจะทาํ
ตามบุคคลที$มีอิทธิพลหรือมีอาํนาจกาํหนดไว ้ เช่น ทาํตามหนา้ที$ที$ตนตอ้งรับผิดชอบหรือทาํตาม
กฎเกณฑข์องสังคม  
 ระดบัที$ 3 เรียกวา่ ระดบัจริยธรรมเหนือกฎเกณฑ ์(Post Conventional Level) ในระดบั
นี*  การตดัสินใจเลือกทาํหรือไม่ทาํของบุคคล ขึ*นอยูก่บัการใชส้ติปัญญาในการพินิจพิจารณาไตร่ตรอง 
และใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรมของตนเองโดยคาํนึงถึงประโยชน์ต่อสังคมมากที$สุด โดยไม่ยึดถือ กฎเกณฑ์
ตามที$ผูมี้อาํนาจหรือผูมี้อิทธิพลกาํหนดและไม่ตอ้งการเลียนแบบค่านิยมของกลุ่มคนในสังคม บุคคลที$
มีระดบัเหตุผลเชิงจริยธรรมในระดบันี*จะมีอาย ุ16 ปีขึ*นไป แบง่เป็น 2 ขั*น คือ  

1) ขั*นหลกัการทาํตามพนัธะทางสังคม คือ บุคคลจะทาํสิ$งที$ถูกตอ้งดีงามเพื$อ
ประโยชน์ของการอยูร่่วมกนัในสังคม บุคคลจะมีเหตุผลต่อการกระทาํของตนเอง และเห็นความสําคญัของ
คน ส่วนใหญ่ในสังคม สนใจความคิดเห็นและคุณค่าของผูอื้$น  

2) ขั*นหลกัการทาํตามอุดมคติสากล ในระดบันี* ถือวา่เป็นระดบัของการบรรลุวุฒิ
ภาวะทางจริยธรรม บุคคลจะทาํสิ$งที$ถูกตอ้งเหมาะสมโดยการกาํหนดและการตดัสินดว้ยความคิด 
คุณธรรม การยึดถือประโยชน์ต่อส่วนรวม สามารถคิดหรือกระทาํสิ$งต่างๆ ในแนวทางของตนเอง 
ที$สอดคลอ้งกบัหลกัอุดมคติ ตามหลกัเหตุผลอนัเป็นหลกัสากลที$เป็นที$ยอมรับในสังคม ซึ$ งหลกั
ดงักล่าว ก็คือ หลกัการของความมีมนุษยธรรม ความยุติธรรม และการเคารพต่อคุณค่าและศกัดิX ศรี
ของความเป็นมนุษย ์เป็นการกระทาํความดีเพื$อผดุงไวซึ้$ งความดีนั$นเอง  
 ดงัที$ ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2550) ไดก้ล่าวไวว้า่ เด็กไทยส่วนใหญ่จะพฒันา
ระดบัจริยธรรมอยา่งรวดเร็ว จากระดบั 1 มาสู่ระดบั 2 ตั*งแต่ 10 ขวบ และรวดเร็วกวา่เด็กชาติอื$น ทั*ง 
จีน อเมริกาและญี$ปุ่น อาจเป็นเพราะพื*นฐานไมม่ั$นคงและความสามารถทางการรู้การคิดอยูใ่นระดบั
รูปธรรมไม่มากขึ*นสู่นามธรรมในช่วงวยัรุ่นตอนกลาง ทาํให้จิตใจของวยัรุ่นและผูใ้หญ่หยุด ชงกัไม่
พฒันาสูงขึ*นเมื$ออายมุากขึ*น  
 และจากการศึกษางานวิจัย พบว่า การใช้เหตุผลเชิงจริยธรรมมีความสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมจริยธรรมในดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบหรือการทาํตามหน้าที$ที$ตนตอ้งรับผิดชอบ
และการทาํตามกฎเกณฑข์องสังคม เช่น จากการศึกษาของ สมพร กฤษณพิพฒัน์ (2541) ศึกษาปัจจยั
ที$มีผลต่อการรักษาวนิยัของ ขา้ราชการตาํรวจ พบวา่  การใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรม มีอิทธิพลต่อการมี
พฤติกรรมการรักษาวนิยัของขา้ราชการตาํรวจและงานวิจยั ของรังสรรค ์โฉมยา (2543) ไดศึ้กษาใน
เรื$อง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดในบทบาทวฒันธรรมองคก์าร และจิตลกัษณ์บางประการ ที$
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เกี$ยวขอ้งกบัพฤติกรรมจริยธรรมในการพยาบาล ของพยาบาล วิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐ พบวา่ 
พฤติกรรมการพยาบาลที$อยูใ่นขอบเขตของกฎ ระเบียบ ตวัแปรที$มีความหมายอยา่งเด่นชดั คือ เหตุผล
เชิงจริยธรรม  
 จากการศึกษาของ ดุษฎี โยเหลา อภิญญา โพธิX ศรีทอง และปริญญา ณ วนัจนัทร์ (2535) 
ที$ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งลกัษณะทางพุทธศาสนาลกัษณะทางจิต และผล
การปฏิบติังานตามหน้าที$ของครู และพยาบาล ซึ$ งทาํการศึกษาตวัแปรเหตุผลเชิงจริยธรรมกบั
พฤติกรรมการทาํงานของพยาบาลที$ครอบคลุมการพยาบาลที$ดูแลผูป่้วยสูงอายุ ดว้ยความเมตตา 
กรุณา สุภาพ อ่อนโยน อดทน เสียสละและความรับผิดชอบ เป็นการดูแลที$ครอบคลุมถึงร่างกาย 
จิตใจ-อารมณ์ และสังคม ซึ$ งจะเห็นวา่เป็นส่วนหนึ$งของพฤติกรรมจริยธรรมในการพยาบาล และ
พบวา่ ตวัแปรเหตุผลเชิงจริยธรรม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานของพยาบาล 
และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ อนิสรา จรัสศรี (2541) เรื$อง ลกัษณะทางพุทธและพฤติกรรมศาสตร์
ที$สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการพยาบาลผูป่้วยติดเชื*อเอดส์ของพยาบาล ผลการศึกษา พบวา่ พยาบาลที$
มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงมีพฤติกรรมการพยาบาลผูป่้วยที$ติดเชื*อเอดส์สูงกวา่พยาบาลที$มีเหตุผลเชิง
จริยธรรมตํ$ากวา่และสอดคลอ้งกบั ในงานวิจยั ของสุพตัรา ธรรมวงษ ์(2544) ที$ศึกษาปัจจยัทางจิต
สังคมที$เกี$ยวขอ้งกบัพฤติกรรมการเคารพสิทธิมนุษยชนในงานพยาบาลผูป่้วยใน พบวา่ ตวัแปรใน
กลุ่มจิตลกัษณะเดิม คือ เหตุผลเชิงจริยธรรม สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมตามจรรยาพยาบาล
ในกลุ่มยอ่ยที$เป็นพยาบาลที$ไม่มีคู่สมรส คือ ทาํนายไดร้้อยละ 32.5 โดยเป็นตวัแปรทาํนายเด่นชดั
อนัดบัที$สองในกลุ่มยอ่ยดงักล่าวแต่ในงานวิจยัของ มาริษา  สก๊อต (2548) พบวา่เหตุผลเชิงจริยธรรม
นั*นมีความสาํคญัต่อพฤติกรรมรับผดิชอบต่อการทาํงานของผูผ้ลิตรายการโทรทศัน์ ทั*งทางตรงและ
ทางออ้ม ดงันั*นผูผ้ลิตรายการโทรทศัน์ที$มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง จึงเป็นผูที้$มีพฤติกรรมรับผิดชอบ
ต่อการทาํงานสูงดว้ย 
 ดงันั*น เหตุผลเชิงจริยธรรมจึงเป็นตวัแปรหนึ$ งที$แสดงให้เห็นถึงระดับเหตุผลเชิง
จริยธรรมของบุคคลในการใช้เหตุผลในการตดัสินใจกระทาํหรือไม่กระทาํต่อสถานการณ์ใด
สถานการณ์หนึ$งที$จะตอ้งตดัสินใจระหวา่งประโยชน์ส่วนตวักบัประโยชน์ต่อสังคม การปฏิบติัตาม
ระเบียบหรือการยดึคุณธรรม เหตุผลที$ใชด้งักล่าวจะแสดงให้เห็นถึงเหตุจูงใจหรือแรงจูงที$อยูเ่บื*องหลงั
การกระทาํ แต่ในการปฏิบติังานราชการทั$วไปในระบบราชการ ที$จะปฏิบติังานตามผูบ้งัคบับญัชา 
ทาํตามกฎระเบียบ ทาํตามบุคคลหรือกลุ่มเพื$อนร่วมงานแมบ้างครั* งการกระทาํบางอยา่งเป็นพฤติกรรม
ที$ไม่เหมาะสม บุคลากรทุกระดบั จึงตอ้งผจญกบัเหตุการณ์หรือยูใ่นภาวการณ์ที$จะตอ้งเลือกหรือ
ตดัสินใจในทุกกระบวนการขั*นตอนการปฏิบติังานตลอดเวลา ดงันั*นบุคลากรจะมีพฤติกรรมจริยธรรม
มากนอ้ยเพียงใด มีสาเหตุหรือปัจจยัใดที$ส่งผลต่อการตดัสินใจ ซึ$ งขึ*นอยูก่บัการพฒันาในแต่ละขั*น 
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จากขั*นตํ$าไปขั*นสูงเป็นไปตามระดบัขั*นตอน เหตุผลเชิงจริยธรรมจึงเป็นสิ$งที$สามารถที$จะฝึกได ้ดงั
งานวิจยัของโกศล มีคุณ และณรงค ์เทียมเมฆ (2543) พบวา่ ครูอาจารย ์กลุ่มที$ไดรั้บการฝึกเหตุผล
เชิงจริยธรรม 100% ต่อพฤติกรรมจริยธรรมโดยทั$วไป และพฤติกรรมการทาํงานอยา่งมีจริยธรรมสูง 
ที$วดั 3 เดือน หลงัการฝึกสูงกวา่หรือดีกวา่กลุ่มที$ไม่ไดรั้บการฝึกเหตุผลเชิงจริยธรรมเลย ฉะนั*นเหตุผล
เชิงจริยธรรม จึงน่าจะเป็นตวัแปรหนึ$งที$สําคญัและน่าสนใจศึกษากบับุคลากรมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
เพื$อศึกษาปัจจยัหรือสาเหตุการใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรมเพื$อจะไดน้าํไปพฒันาบุคลากรให้มีเหตุผลเชิง
จริยธรรมในระดบัที$เรียกวา่ จริยธรรมเหนือกฎเกณฑ ์ 
 

8.4 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ0กบัพฤติกรรมจริยธรรม 
 ดวงเดือน พนัธุมนาวนิ (2523) ให้ความหมายของ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX  วา่หมายถึง 
ความสามารถที$จะกาํหนดจุดมุง่หมายในการทาํงานอยา่งเหมาะสม มุมานะ บากบั$น ฟันฝ่าอุปสรรค 
เพื$อใหบ้รรลุจุดมุง่หมายนั*น ถา้ประสบความลม้เหลวกไ็มย่อ่ทอ้ ยอมรับปัญหา และหาทาง แกไ้ข เสมอ
ซึ$ งจะทาํให้ประสบความสําเร็จ และเอาชนะอุปสรรคในการทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี ออ้มเดือน  สดมณี 
(2540) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX เป็นแรงจูงใจทางสังคมที$เกี$ยวกบัการทาํงาน แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิX หรือความตอ้งการสัมฤทธิX ผล เป็นลกัษณะภายในที$สําคญัลกัษณะหนึ$ง ซึ$ งผลกัดนัให้บุคคล
เกิดความพากเพียรพยายามที$จะทาํงานจนสาํเร็จลงดว้ยมาตรฐานที$ดีเยี$ยม 
 นุชนารถ ธาตุทอง (2539 อา้งถึงใน McCelland. 1961) ซึ$ งผูที้$มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX
จะมีลกัษณะดงันี*  คือ 1) จะตอ้งมุง่ที$จะกระทาํกิจกรรมต่าง ๆ ให้สําเร็จมากกวา่ที$จะทาํเพื$อหลีกเลี$ยง
ความลม้เหลว 2) มกัจะทาํในสิ$งที$เป็นไปไดแ้ละเหมาะกบักาํลงัความสามารถของตน 3) เป็นบุคคล
ที$คิดว่าทุกสิ$ งที$กระทาํนั*นจะสําเร็จลงไปได้ดว้ยความตั*งใจจริงและการทาํงานของตนนั*นไม่ได้มี
จุดมุ่งหมายที$รางวลัหรือชื$อเสียง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX ของบุคคลเกิดจากการเรียนรู้ทางสังคมของบุคคล
เมื$อบุคคลไดก้ระทาํพฤติกรรมใดแลว้ไดผ้ลเป็นที$พึงพอใจ บุคคลนั*นก็จะกระทาํพฤติกรรมนั*น ๆ อีก
และเมื$อประสบผลสําเร็จตามความคาดหวงัที$ตั*งไวค้วามพึงพอใจก็จะสะสมมากขึ*นส่งผลให้บุคคล
กระทาํพฤติกรรมในลกัษณะนั*น ๆ ในทางตรงขา้มถา้ผลการกระทาํให้ผลเป็นที$ไม่น่าพึงพอใจ บุคคลก็
จะไมก่ระทบพฤติกรรมนั*น 
 สุรางค ์โคว้ตระกลู (2533) กล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX  หมายถึง แรงจูงใจที$เป็น แรง
ขบัให้บุคคลพยายามที$จะประกอบพฤติกรรมที$จะประสบความสําเร็จตามมาตรฐานความเป็นเลิศที$
ตนเองตั*งไว ้ บุคคลที$มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX สูง จะไม่ทาํงานเพราะหวงัรางวลั แต่จะทาํเพื$อให ้
ประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคที์$ตั*งไว ้เช่นเดียวกบั อารี เพชรผุด (2537) กล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิX  เป็นแรงจูงใจภายในที$พฒันามาจากความตอ้งการขั*นพื*นฐานของบุคคล ที$ตอ้งการจะแสดง



53 
 

 

ความสามารถ ตอ้งการแขง่ขนักบัตนเอง มีความตั*งใจแน่วแน่ที$จะทาํ ตอ้งการให้สิ$งที$ทาํมีมาตรฐาน
ที$ดีที$สุด และ พวงเพชร วชัรอยู ่ (2537) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ความ ตอ้งการเป็นคนเก่ง เมื$อตอ้ง
แข่งขนัเปรียบเทียบกบับุคคลอื$น หรือเปรียบเทียบกบัมาตรฐานเฉพาะ ของบุคคลที$ไดต้ั*งเป้าหมาย
ของความสาํเร็จนั*นไวใ้นใจตนเอง 
 ดงันั*น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX  หมายถึง ความเพียรพยายาม ความตอ้งการทาํงานที$ทา้ทาย
ให้ ประสบความสําเร็จสูงสุด อยา่งไม่ยอ่ทอ้ใช้ความพยายามอยา่งมุ่งมั$น หาวิธีการแกปั้ญหาและ
อุปสรรคที$เกิดขึ*น เพื$อให้ตนเองบรรลุมาตรฐานที$ตั*งเอาไว ้อยา่งมีประสิทธิภาพและมีความพอใจเมื$อ
ประสบความสาํเร็จ เมื$อรู้สึกผิดหวงัและวิตกกงัวลเมื$อพบกบัความลม้เหลวแต่ก็ไม่ยอ่ทอ้ แรงจูงใจ ใฝ่
สัมฤทธิX จึงเป็นจิตลกัษณะหนึ$งที$สาํคญัและน่าพึงปรารถนา 
 งานการวิจยัของลกัษมี  ลุประสงค ์(2546) ที$ศึกษาตวัแปรปัจจยัทางจิตสังคมและ
ลกัษณะทางพุทธที$เกี$ยวขอ้งกบัพฤติกรรมการทาํงานด้านการสื$อสาร ตามมาตรฐานสากลของ
ประเทศไทย ดา้นการจดัการและสัมฤทธิX ผลของงานภาครัฐ พบวา่ นกัวิชาการที$แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX
สูงจะมีพฤติกรรมการทาํงานดา้นการสื$อสารตามมาตรฐานสากลของประเทศไทยและสัมฤทธิผลของ
งานภาครัฐ (PSO. 112: ระบบสื$อสาร) มากกวา่นกัวชิาการที$ไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในการทาํงานตํ$า  
 ส่วนการวิจยัของมนัทนา  เพ็งแจ่ม (2550) ที$ศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX ของบุคลากร
มหาวิทยาลยัราชภฎัศรีสะเกษ พบวา่ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี$ยวกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX ของบุคลากร 
ในเชิงบวก พบวา่โดยภาพรวมแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX ในเชิงบวกของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ
อยูใ่นระดบัมาก ในขอ้คาํถามที$วา่หากทา่นใชค้วามพยายามอยา่งหนกัเพียงพอก็จะสามารถบรรลุผล
สาํเร็จตามเป้าหมายของชีวิตที$กาํหนด ไวไ้ด ้ 2)และในเชิงลบโดยขอ้คาํถามที$ไดค่้าเฉลี$ยมากสุดคือ 
ทา่นรู้สึกเฉย ๆ กบัการเรียนรู้เทคนิคหรือ วธีิการทาํงานแบบใหม ่   
 งานศึกษาที$เกี$ยวกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX มีขอ้คน้พบมากมาย เช่น คนที$มีแรงจูงใจ ใฝ่
สัมฤทธิX สูงเลือกอาชีพที$เหมาะสมกบัความสามารถของตนตามความเป็นจริง ส่วนคนที$มีแรงจูงใจ ใฝ่
สัมฤทธิX ต ํ$าจะเลือกอาชีพที$ยากหรือสูงกวา่ความสามารถของตนและคนที$มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX สูงจะ
ทาํงานให้เกิดผลสําเร็จในปัจจุบัน เพื$อส่งผลถึงอนาคตได้ดีกว่าคนที$มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX ต ํ$า 
(บุญรับ  ศกัดิX มณี อา้งถึงใน Nahone 1960 และ Raynor 1970) งานการวิจยัของนุชนารถ ธาตุทอง 
(2539) ไดศึ้กษา ลกัษณะทางจิตบางประการ กบัพฤติกรรมการทาํงานของนกัวิชาการศึกษาในส่วน
ภูมิภาค กลุ่มตวัอยา่ง คือ นกัวิชาการศึกษาที$ปฏิบติังานแผนงานและพฒันาชนบท ในส่วนภูมิภาค
ระดบัอาํเภอ จาํนวน 256 คน ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX เป็นตวัทาํนายลาํดบัที$ 2 ที$
สามารถทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของนกัวิชาการศึกษาในส่วนภูมิภาคได ้ที$ระดบันยัสําคญัทาง
สถิติ .001 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของอุบล ภคัระ (2535) ศึกษา ตวัแปรที$เกี$ยวขอ้งกบัพฤติกรรมการ
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ทาํงานของครูมธัยมศึกษา กลุ่มตวัอยา่งคือ ครูที$ปฏิบติังานในโรงเรียนมธัยมศึกษาในเขตการศึกษา 
3 จาํนวน 240 คน ผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX เป็นตวัทาํนายที$สําคญัในการทาํงานของครู
มธัยมศึกษาในเขตการศึกษา 3 
 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX  คือ จิตลกัษณะภายในอยา่งหนึ$งที$จะช่วยให้บุคคลยอมรับที$จะ
ทาํงานอยา่งมุ่งมานะ เพราะในสภาพการทาํงานราชการมกัมีอุปสรรคขดัขวาง จึงตอ้งอาศยัคนที$มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX สูงไมย่อ่ทอ้ มีการวางแผนและเป้าหมายให้เหมาะสมกบัความสามารถของตนหรือ
หน่วยงานทาํอะไรก็ประสบความสําเร็จไดง่้ายและมีประสิทธิภาพสูง ดว้ยคนที$มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX
สูงมกัจะทาํงานให้ไดผ้ลงานออกมาดีที$สุด ถา้ทกัษะการมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX สูง จะทาํใหข้า้ราชการ
ทาํงานเพื$อความสําเร็จของผลงานเป็นหลกั โดยให้ความสําคญักบัเงินเดือน ความดีความชอบหรือ
ผลประโยชน์ที$จะไดรั้บอื$น ๆ ในอนัอบัรองลงมา โดยใชค้วามรู้ความสามารถของตนเองอยา่งเต็มที$
ไมใ่ช่แบบเชา้ชามเยน็ยาม (บุญรับ  ศกัดิX มณี  2532) 
 จากงานวิจัยจาํนวนมากที$ยืนยนัปัจจยัด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX ที$ส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานหรือพฤติกรรมจริยธรรมในการปฏิบติังานผูว้ิจยัคาดวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX จะเป็นอีก
ปัจจยัหนึ$งที$จะมีความเกี$ยวขอ้งกบัพฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากรมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์  
 

8.5 ความเชื�ออาํนาจในตนกบัพฤติกรรมจริยธรรม 
 นกัจิตวิทยาชาวอเมริกนัชื$อ Julian Rotte เป็นผูที้$ชี* ให้เห็นความสําคญัของจิต
ลกัษณะประการหนึ$งของบุคคลที$มีความเกี$ยวขอ้งกบัความเชื$อที$วา่ “ตนมีความสามารถในการทาํนาย
ความสัมพนัธ์ระหวา่งสาเหตุหนึ$งกบัผลหนึ$ง และสามารถควบคุมผลของสาเหตุเหล่านั*น” โดยเรียกวา่ 
ความเชื$ออาํนาจ (Locus of control) Rotter (1966) ไดอ้ธิบายวา่ ความเชื$ออาํนาจของบุคคลแบ่งได้
เป็น 2 ประเภท ดงันี*  
 ประเภทที$ 1 โดยบุคคลที$เชื$อวา่ ผลดีหรือผลเสียต่างๆ ที$เกิดขึ*นกบัตนนั*น มีสาเหตุที$
สาํคญัมาจากการกระทาํของตนเอง บุคคลเหล่านี* จะถูกจดัอยูใ่นกลุ่มที$เรียกวา่ ผูที้$มีความเชื$ออาํนาจใน
ตน (Belief in internal locus of control of reinforcement)  
 บุคคลประเภทนี* จะเป็นผูที้$ มีบุคลิกภาพในตวัเอง มีความกระตือรือร้นต่อการ
เปลี$ยนแปลงของสิ$งแวดล้อม และพยายามปรับปรุงสภาพให้เขา้กบัสิ$งแวดลอ้มนั*น ๆ เห็นคุณค่าของ
ทกัษะและความพยายามของตนเองมีแรงจูงใจ สามารถปรับตวัเอง และควบคุมสภาพการณ์ได ้มี
ความเชื$อมั$นในเหตุผล 
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 ประเภทที$ 2 มีความเชื$อวา่ ผลดีหรือผลเสียที$เกิดขึ*นกบัตนนั*น มีสาเหตุที$สําคญัมา
จากโชคเคราะห์ ความบงัเอิญ อาํนาจของคนอื$น หรือสาเหตุอื$นๆ ที$อยูน่อกเหนือการควบคุมของตน 
บุคคลประเภทนี* ถูกจดัอยูใ่นกลุ่มที$เรียกวา่ ผูที้$มีความเชื$ออาํนาจนอกตน (Belief in External Locus 
of Control of Reinforcement) หรืออาจเรียกไดว้า่ เป็นผูที้$มีความเชื$ออาํนาจในตนตํ$า บุคคลประเภท
นี*  เมื$อมีผลเสียเกิดขึ*นกบัตนก็มกัจะกล่าวโทษผูอื้$นหรือสาเหตุอื$นๆ ที$ไม่ใช่การกระทาํของตนวา่
เป็นตน้เหตุของผลเสียนั*น  
 บุคลิกลกัษณะของบุคคลประเภทนี*  จะเป็นผูที้$มีบุคลิกลกัษณะเฉื$อยชา ขาดความ
กระตือรือร้นแสวงหาขอ้มูลเพื$อแกปั้ญหาของตนเอง ขาดความพยายาม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX ต ํ$า มี
ความวติกกงัวลสูง มกัแสวงหาสิ$งที$คิดวา่มีอิทธิพลต่อตนเอง สามารถรับคาํแนะนาํต่างๆ ไดโ้ดยง่าย 
 ความเชื$ออาํนาจประกอบดว้ย องคป์ระกอบที$สาํคญั 2 ประการ ไดแ้ก่ 

1. ความสามารถในการทาํนาย (Predictability) มี 3 ลกัษณะ คือ  
1.1) ทาํนาย สาเหตุที$ถูกตอ้งและน่าเชื$อถือไดข้องผลหนึ$งๆ วา่คือ อะไร  
1.2) ถา้สาเหตุที$ตนทราบจากขอ้ 1 นั*นปรากฏขึ*น จะทาํนายไดว้า่ ผลของ

สาเหตุดงักล่าวนั*นจะเป็นเช่นไร จะเกิดเมื$อใด และในปริมาณเทา่ใด  
1.3) ในทางกลบักนั เมื$อผลหนึ$ งๆ ปรากฏขึ*น ไม่วา่จะเป็นผลดีหรือ

ผลเสียที$เกิดในเวลาและปริมาณต่างๆ กจ็ะทาํนายไดว้า่ สาเหตุแทจ้ริงที$ถูกตอ้งและน่าเชื$อถือไดข้อง
ผลเหล่านี*  คือ อะไร รวมเรียกอีกนยัหนึ$งวา่ การรับรู้ความสัมพนัธ์ระหวา่งสาเหตุหนึ$งกบัผลหนึ$ง  

2. ความเชื$อวา่ตนสามารถควบคุม (Controllability) ให้ผลตามที$ตอ้งการได ้ โดย
เชื$อใน 3 ลกัษณะ คือ  

2.1) ถา้ตอ้งการใหผ้ลดีปรากฏขึ*นอีกหรือปรากฏในปริมาณที$เพิ$มขึ*น ตน
กส็ามารถ ทาํใหผ้ลดีนั*นเกิดขึ*นไดด้ว้ยความพยายามใหม้ากขึ*นของตนเอง 

2.2) ถา้ตอ้งการหลีกเลี$ยงหรือลดผลเสียที$จะปรากฏ ตนก็สามารถป้องกนั
ไมใ่หเ้กิดผลเสียนั*นไดด้ว้ยตนเอง  

2.3) เชื$อวา่ “ทาํมาก ยอ่มไดผ้ลมาก และทาํนอ้ย ยอ่มไดผ้ลนอ้ย” ตลอดจน มี
ความเชื$อวา่ “ทาํดี ยอ่มไดผ้ลดีตอบแทน และทาํชั$ว ยอ่มไดผ้ลชั$วตอบแทน” หรืออีกนยัหนึ$ง คือ 
ความเชื$อเกี$ยวกบักฎแห่งกรรมในทางพุทธศาสนานั$นเอง (ดวงเดือน พนัธุมนาวิน 2549 และ ณัญญา  
มูลประหสั 2545) 
 ความเชื$ออาํนาจในตนวา่ หมายถึง ความสําเร็จ ความลม้เหลว หรือความเป็น ไปของ
เหตุการณ์ต่าง ๆ ที$เกิดขึ*นกบัตนนั*นเป็นผลมาจากความสามารถ ทกัษะและการกระทาํของตน ส่วน
ผูที้$มีความเชื$อในอาํนาจนอกตน หมายถึง ความคิดที$เชื$อวา่ความสาํเร็จหรือความลม้เหลว หรือความ
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เป็นไปของเหตุการณ์ต่าง ๆ ขึ*นอยู่กบัโชคลาง ความบงัเอิญหรือขึ*นอยู่กบัอาํนาจของผูอื้$น ผูมี้มี
ความเชื$ออาํนาจนอกตนจะเป็นคนที$เฉื$อยชา ไม่กระตือรือร้น ไม่ประสบความสําเร็จในชีวิต มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX ต ํ$า ส่วนผูที้$มีความเชื$ออาํนาจในตนจะมีความกระตือรือร้นต่อความเป็นไปของ
สิ$งแวดลอ้มไดต้ามลาํดบัขั*น คาํนึงถึงผลสัมฤทธิX จากความพยายามและความสามารถของตนเองอยู่
เสมอ Rotter (1966, อา้งถึงใน จนัทรา  พรมมี 2544)  
 Lefcourt (1980 อา้งถึงใน เปรมสุรีย ์ เชื$อมทอง 2536) ให้ความหมายของความเชื$อ
อาํนาจในตน หมายถึง ปริมาณความเชื$อที$วา่เหตุการณ์ที$เกิดขึ*นกบัตนไม่วา่จะเป็นสิ$งที$ดี หรือไม่ดีก็
ตามเป็นผลจากการกระทาํในอดีต หรือในปัจจุบนัของตนเองเช่น เชื$อวา่ถา้ทาํความดีก็จะไดดี้ทาํชั$ว
จะไดช้ั$วตอบแทน หรือถา้มีความพยายามมากก็จะไดรั้บผลตอบแทนมาก และหากพยายามน้อยก็จะ
ได้รับผลตอบแทนน้อย และตรงกนัข้ามกบัผูที้$มีความเชื$ออาํนาจนอกตน ซึ$ งเชื$ออย่างแน่นแฟ้นว่า
โชคชะตา ความบงัเอิญ อาํนาจนอกเหนือธรรมชาติหรือผูอื้$นเป็นผูด้ลบนัดาลให้เกิดผลดีและผลเสียแก่
ตน โดยตนเองเป็นผูไ้มมี่อาํนาจในการควบคุมในสิ$งที$จะเกิดขึ*นได ้สําหรับงานวิจยัที$มีความสัมพนัธ์กนั
ระหว่างความเชื$ออาํนาจในตนกบัพฤติกรรมจริยธรรมหรือพฤติกรรมการทาํงาน เช่น งานวิจยัของ 
ณัญญา  มูลประหัส (2545) ที$พบวา่ ความเชื$ออาํนาจในตนมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง
กบัการมีส่วนร่วมในงานของพยาบาลประจาํการ อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที$ระดบั .05 แสดงวา่พยาบาล
ที$มีความเชื$ออาํนาจในตนสูงจะมีการมีส่วนร่วมในงานสูงดว้ย ซึ$ งพยาบาลที$มีความเชื$ออาํนาจในตน
จะเป็นผูที้$มีความตระหนกัและแสวงหาขอ้มูลความรู้ใหม่ แลว้นาํไปใช้ปฏิบติัอยา่งจริงจงั มีความ
กระตือรือร้น ใฝ่เรียนรู้ เห็นคุณค่าของทกัษะและความพยายามของตนเอง สามารถปรับตวัเองและ
ควบคุมสภาพการณ์ได ้มีความเชื$อมั$นในเหตุผล จะสนใจต่องาน ชอบที$จะมีส่วนร่วมในการปฏิบติั
กิจกรรมต่างๆ และสอดคลอ้งกบังานของ ดารณี  พนัธ์ศรี (2545) พบวา่มีความสัมพนัธ์ทางบวกใน
ระดบัปานกลางกบัการปฏิบติับทบาทอิสระในการปฏิบติัการพยาบาลอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที$ระดบั 
.05 จึงแสดงให้เห็นวา่พยาบาลประจาํการที$มีความเชื$ออาํนาจในตนสูง จะเป็นผูที้$มีความมั$นคงในความรู้
ความสามารถของตนและทาํงานอยา่งเต็มความสามารถเพื$อให้งานประสบความสําเร็จ มีการปรับปรุง
และพฒันาตนเองเพิ$มเติมอยูเ่สมอ ใชก้ระบวนการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ และเชื$อวา่การมีขอ้มูล
อยา่งเพียงพอจะช่วยใหต้ดัสินใจไดอ้ยา่งเหมาะสม มีความเชื$อมั$นในเหตุผล มีความเพียรพยายามใน
การทาํงานให้สําเร็จตามแผนที$วางไวล่้วงหนา้ จึงทาํให้พยาบาลที$มีความเชื$ออาํนาจในตนสูงมีการ
ปฏิบติับทบาทอิสระในการปฏิบติัการพยาบาลไดดี้  
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 นอกจากนั*นยงัพบว่า ความเชื$ออาํนาจในตนมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมที$พึง
ปรารถนาหลายพฤติกรรม ดงัที$ วิบูลย ์ พาสี (2546) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความเชื$ออาํนาจ
ในตนกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานตามมาตรฐานการประกนัคุณภาพการศึกษา พบว่า ผูบ้ริหาร
สถานที$ศึกษา สังกดัสํานกังานเขตพื*นที$การศึกษาขอนแข่น เขต 1-5 มีความเชื$ออาํนาจในตนอยูใ่น
ระดบัปานกลาง เนื$องจากโดยธรรมชาติของมนุษยน์ั*นส่วนมากมกัจะมีความรู้สึกเขา้ขา้งตนเอง โดย
คิดวา่การกระทาํของตนเป็นสิ$งที$ดีมีประโยชน์ และตนเองก็ควรจะไดผ้ลตอบแทนที$ดี และเหมาะสม
กบัสิ$งที$กระทาํลงไป  การกระทาํใดกแ็ลว้แต่ถา้มีผลตอบแทนหรือมีสิ$งจูงใจ กม็กัจะกระทาํอยา่งเต็ม
ความสามารถที$มี และมีความเชื$อวา่ถา้ใครเป็นที$โปรดปรานของผูบ้งัคบับญัชาจะไม่ค่อยถูกลงโทษ 
แต่ในผลการวจิยัของ มาริษา  สกอ๊ต (2548)  ไดศึ้กษาในเรื$องจิตลกัษณะและสถานการณ์ทางสังคม
ที$ส่งผลต่อพฤติกรรมความรับผดิชอบต่อการทาํงานของผูผ้ลิตรายการโทรทศัน์ พบวา่ ความเชื$ออาํนาจ
ในตนดา้นการผลิตรายการโทรทศัน์ไมไ่ดเ้ป็นตวัทาํนายที$สาํคญัในการทาํนายพฤติกรรมรับผิดชอบ
ต่อการทาํงานของผูผ้ลิตรายการโทรทศัน์ ดงันั*นตวัแปรความเชื$ออาํนาจในตนดา้นการผลิตรายการ
โทรทศัน์อาจจะเป็นตวัทาํนายที$สาํคญัในกลุ่มของขา้ราชการ แต่สาํหรับกลุ่มผูผ้ลิตรายการโทรทศัน์
นั*นตวัแปรความเชื$ออาํนาจในตนดา้นการผลิตรายการโทรทศัน์ไม่ใช่ตวัทาํนายที$สําคญัที$ใชใ้นการทาํนาย
ในกลุ่มดงักล่าว  
 ความเชื$ออาํนาจในตน หมายถึง ความเชื$อต่อเหตุการณ์หรือการกระทาํที$เกิดขึ*น
เป็นผลการกระทาํของตนไม่วา่จะเป็นดา้นดีหรือดา้นร้ายและเชื$อวา่ถา้กระทาํดีจะไดดี้ กระทาํชั$วจะได้
ชั$ว อีกทั*งสามารถทาํนายผลที$เกิดขึ*นกบัตนและสามารถควบคุมผลนั*นได้ ความเชื$อในตนเป็น
องคป์ระกอบที$จะทาํใหข้า้ราชการมีพฤติกรรมจริยธรรมที$พึงปรารถนา หากบุคคลกรของมหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร์เชื$อวา่สิ$งภายนอกอื$น ๆ ที$มิใช่ตนเองมีอิทธิพลต่อผลการทาํงาน ความเจริญกา้วหน้า 
หรือความสําเร็จในการทาํงานราชการแลว้พฤติกรรมจริยธรรมในการปฏิบติังานจะเป็นไปในลกัษณะ 
เฉื$อยชา ทอ้แท ้หมดสิ*นความหวงั ความเชื$ออาํนาจในตนจึงเป็นองคป์ระกอบหนึ$งที$ส่งผลพฤติกรรม
จริยธรรมของบุคลากรมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
 จากการศึกษาตัวแปรที$มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมจริยธรรม พบว่าพฤติกรรม
จริยธรรมไดรั้บผลโดยตรงจากปัจจยัดา้นจิตลกัษณะ คือ การมุ่งอนาคตและการควบคุมตนเอง ทศันคติ 
เหตุผลเชิงจริยธรรม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX และความเชื$ออาํนาจในตน 
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การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  
 

 โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) เป็นเทคนิคทาง
สถิติที$ใชท้ดสอบและประมาณคา่ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุโดยใชก้ารรวบรวมขอ้มูลทางสถิติกบัขอ้ตกลง
เบื*องตน้ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุที$ Joreskog (1973) Keesling (1972) และ Wiley (1973) ไดบ้รูณาการ 
วิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor analysis) การวิเคราะห์อิทธิพล (Path analysis) รวมทั*งการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ ซึ$ งเหมาะสําหรับการทดสอบทฤษฏีมากกวา่การสร้างทฤษฏี โดยการวิเคราะห์ดว้ย
โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) จะเริ$มจากสมมุติฐานการวิจยัที$แสดงในรูปของโมเดล โดยโมเดล
นั*นสามารถสร้างเครื$องมือวดัตวัแปรที$อยูใ่นโมเดลไดแ้ละตรวจสอบโมเดลวา่เป็นไปตามสมมุติฐาน
การวิจยัหรือไม่ ในการวิเคราะห์นั*นจะมีโปรแกรมต่าง ๆ มากมายไม่วา่จะเป็น EQS Amos M plus 
ในการวจิยัครั* งนี*ผูว้จิยัไดใ้ชโ้ปรแกรม Amos ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) แบบ
นี* มีความเหมาะสม คือ โมเดลการวิเคราะห์เป็นโมเดลเดียวกบัโมเดลการวิจยั สามารถวิเคราะห์เพื$อ
ประมาณคา่พารามิเตอร์ทุกคา่ดว้ยการวเิคราะห์เพียงครั* งเดียว ไม่แบ่งการวิเคราะห์เป็นส่วน ๆ จึงทาํ
ใหโ้มเดลการวิเคราะห์คือโมเดลการวิจยั โมเดลการวิเคราะห์มีตวัแปรแฝงและเทอมความคลาดเคลื$อน 
สามารถกาํหนดใหก้ารวดัตวัแปรสังเกตได ้มีความคลาดเคลื$อนได ้เทอมความคลาดเคลื$อนสัมพนัธ์
กนัได ้เป็นการผอ่นคลายขอ้ตกลงเบื*องตน้ของการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสํารวจแบบเดิม นอกจากนี*
ยงัสามารถทดสอบความตรงของโมเดลวา่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่ รวมทั*งการทดสอบ
ความไม่แปรเปลี$ยนของโมเดลเมื$อกลุ่มตวัอยา่งเปลี$ยนไปได ้ ซึ$ งมีความแตกต่างกบัลกัษณะการหา
ความสัมพนัธ์ไมว่า่จะเป็นเทคนิคการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple Correlation) การวิเคราะห์
ตวัแปรร่วม (Commonality Analysis) หรือการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์คาโนนิคอล (Canonical Correlation) 
เทคนิคลกัษณะนี*ลว้นแต่ชี* ถึงการมีความสัมพนัธ์แบบธรรมดาระหวา่งตวัแปรหรือกลุ่มตวัแปรเท่านั*น 
ซึ$ งไมไ่ดย้นืยนัหรือสนบัสนุนถึงความสัมพนัธ์ในรูปที$เป็นสาเหตุและผล หรือยนืยนัวา่ตวัแปรอิสระ 
(Independent Variable) ตวัใด เป็นสาเหตุให้เกิดความแปรปรวนหรือแตกต่างกบัตวัแปรตาม (Dependent 
Variable) และสาเหตุดงักล่าวนั*นเป็นสาเหตุที$เกิดจากตวัแปรอิสระตวันั*นๆ โดยตรงหรือเป็นสาเหตุ
โดยทางออ้มหรือไม ่กล่าวคือ การวเิคราะห์ตวัแปรตน้ที$ส่งผลต่อตวัแปรตามอาจไม่สามารถชี*ชดัได้
เทา่ที$ควร ดงันั*น การนาํเทคนิคการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างมาวิเคราะห์จะสามารถอธิบาย
ปัจจยัหรือสาเหตุที$ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรมไดช้ดัเจนมากขึ*น 
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 1. ลกัษณะของการวเิคราะห์ด้วย Path Analysis 
 ในการวิเคราะห์ดว้ย Path Analysis นั*น จะตอ้งมีโครงสร้าง หรือรูปแบบความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรต่างๆ ในรูปที$เป็นสาเหตุและผลเสียก่อน โครงสร้างหรือรูปแบบดงักล่าวนี* เป็นโครงสร้าง
หรือรูปแบบตามสมมุติฐาน ซึ$ งจะตอ้งสร้างจากทฤษฎีแนวความคิด และผลการวิจยัมีเหตุผลน่าเชื$อถือ 
วา่ตวัแปรอิสระนั*นๆ เป็นสาเหตุต่อตวัแปรตาม ตามโครงสร้างหรือรูปแบบนั*นจริงจากนั*นก็นาํมา
หาคา่สัมประสิทธิX สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรมาวเิคราะห์ตามโครงสร้างหรือรูปแบบดว้ยเทคนิคของ 
Path Analysis ผลจากการวเิคราะห์จะเป็นการทดสอบความเที$ยงตรง (Validity) ของโครงสร้างหรือ
รูปแบบนั*นๆ ไดห้รือไม่ กรณีที$มีการปรับปรุงโครงสร้างหรือรูปแบบแลว้จะสามารถสนบัสนุนการอา้ง
สาเหตุตามโครงสร้างหรือรูปแบบที$ปรับปรุงแลว้นั*นไดห้รือไม่ กรณีที$มีการปรับปรุงโครงสร้างหรือ
รูปแบบแลว้จะสามารถสนบัสนุนการอา้งสาเหตุตามโครงสร้างหรือรูปแบบที$ปรับปรุงแลว้นั*นได้
หรือไม ่
  สรุปลกัษณะของการวเิคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุได ้ดงันี*  

1) ไมใ่ช่วธีิคน้หาสาเหตุ แต่เป็นเทคนิคที$ใชอ้ธิบายความเป็นสาเหตุในเชิงปริมาณ 
2) เป็นเทคนิคในการตรวจสอบทฤษฎีหรือรูปแบบตามสมมติฐาน 
3) ก่อนวิเคราะห์สาเหตุ จะต้องมีโครงสร้างหรือรูปแบบความสัมพันธ์

ระหว่างตวัแปรอิสระแต่ละตวักบัตวัแปรตาม ในรูปของสาเหตุและผล ซึ$ งสร้างจากความรู้ ทฤษฎี 
ผลการวจิยัและแบบแผนของคา่สัมประสิทธิX สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรต่างๆ  

4) ผลการการวิเคราะห์สาเหตุ เป็นการยืนยนัหรือสนับสนุนว่า โครงสร้าง
หรือรูปแบบความสัมพนัธ์ในรูปของสาเหตุและผลระหว่างตวัแปรเหล่านั*น (ตามขอ้ 3) มีความ
เป็นไปไดห้รือไมจ่ากขอ้มูลที$สังเกตหรือวดัมาครั* งนั*น 
 
 2. ข้อตกลงเบืPองต้นในการวเิคราะห์ด้วย Path Analysis 
  ในการวเิคราะห์ดว้ย Path Analysis มีขอ้ตกลง ดงันี*  

1) มีนิยามของระบบสาเหตุที$ชดัเจน 
2) ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ในภาพเป็นความสัมพันธ์แบบ

สมการและเป็นสาเหตุทางเดียว ไมใ่ช่ต่างกเ็ป็นสาเหตุและผลซึ$งกนัและกนั 
3) ระดับของการวดัตัวแปรต่าง ๆ อยู่ในระดับมาตราอัตรภาค (Interval 

Scale) 
4) ความคลาดเคลื$อนของการวดัของตวัแปรต่าง ๆ ไมส่ัมพนัธ์กนั 
5) ตวัแปรอิสระเป็นตวัแปรที$กาํหนดขึ*น (Fixed) ไมไ่ดเ้กิดจากการสุ่ม 



60 
 

 

  จะเห็นไดว้า่ขอ้ตกลงเบื*องตน้ของ Path Analysis นอกจากจะมีมากกวา่การวเิคราะห์
การถดถอยพหุคูณแลว้ ยงัเป็นการลดขอ้จาํกดัที$สําคญั คือ ในส่วนของขอ้ขอ้ตกลงเบื*องตน้วา่ตวัแปร
วดัไดโ้ดยตรงและไม่มีความคลาดเคลื$อนซึ$ งเป็นขอ้ตกลงที$ไม่สอดคลอ้งกบัทฤษฏีการวดั และอีก
ประการ คือ ไม่สามารถวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุแบบสองทางได ้ดงันั*นการวิเคราะห์ดว้ย
โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Medeling) จะผอ่นคลายขอ้ตกลงเบื*องตน้ดงักล่าว 
เพราะไดน้าํวธีิการวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) หรือโมเดลการวดัเขา้มาจดัการเกี$ยวกบั
การวดัตวัแปรทาํให้สามารถวิเคราะห์ได ้ทั*งตวัแปรสังเกตไดโ้ดยตรงและตวัแปรแฝง โดยไม่ตอ้ง
แยกวเิคราะห์เหมือนกบัการวเิคราะห์ดว้ยสถิติแบบดั*งเดิม 
 
 3. แผนภาพแสดงโมเดลสมการโครงสร้างระบบสาเหตุ 
  ในการวิเคราะห์สาเหตุ จะตอ้งมีโครงสร้างหรือรูปแบบความสัมพนัธ์ในรูปของ
สาเหตุและผลระหวา่งตวัแปรอิสระแต่ละตวักบัตวัแปรตาม เพื$อให้เขา้ใจเกี$ยวกบั โครงสร้างดงักล่าว 
จึงยกตวัอยา่งแผนภาพแสดงโครงสร้างสาเหตุของ Kerlingger และPedhazur ดงัภาพประกอบ 3 
 
P41 
   P31                          P43 

P32 
 P42                                             P3a 

P4b 
 

ภาพประกอบ 3 โครงสร้างระบบสาเหตุ 
ที$มา: Kerlinger & Pedhazur. 1973 อา้งถึงในบุญชม  ศรีสะอาด 2532 

 
 ตามแผนผงัแสดงโครงสร้างระบบสาเหตุ มีสัญลกัษณ์ดงันี*  
 แทน ความสัมพนัธ์แบบธรรมดา (ใชเ้ส้นโคง้และมีหวัลูกศรที$ปลายทั*งสองขา้ง 
 
 แทน ความสัมพนัธ์ในรูปแบบที$เป็นสาเหตุและผล ตวัแปรที$อยูต่น้ลูกศรเป็นสาเหตุ 
ตวัแปรที$อยูห่วัลูกศรเป็นผล 
 P แทน Path Coefficient เป็นตวัเลขที$บอกขนาดของอิทธิพลของตวัแปรที$เป็นสาเหตุ ต่อ
ตวัแปรที$เป็นผล ซึ$ งกคื็อคา่ β ในสมการพยากรณ์นั$นเอง 

1 

2 

3 
4 

a b 
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 การเขียนตวัเลขแทนตวัแปรจะตอ้งเขียนตวัเลขแทนตวัแปรที$เป็นผล ตามดว้ยตวั
แปรที$เป็นสาเหตุดงัตวัอยา่ง 
 P41 หมายความวา่ ตวัแปรที$ 1 มีอิทธิพลต่อตวัแปร 4 อยูเ่ทา่กบั P 
 P31 หมายความวา่ ตวัแปรที$ 1 มีอิทธิพลต่อตวัแปร 3 อยูเ่ทา่กบั P 
 ในกรอบสี$เหลี$ยมที$แสดงดว้ยเส้นประ จะเป็นโครงสร้างหรือรูปแบบของระบบสาเหตุ
ตวัแปรที$อยูภ่ายนอก ไดแ้ก่ a และ b นั*น เป็นเพียงแสดงให้เห็นวา่มีตวัแปรอื$น ๆ นอกเหนือจากใน
รูปแบบที$มีอิทธิพลต่อตวัแปรในระบบ 
 ตวัแปร 1, 2, 3 เป็นตวัแปรอิสระ ส่วนตวัแปร 4 เป็นตวัแปรตาม ตามแผนภาพ อธิบาย 
ความหมายได ้ดงันี*  
 ตวัแปร 1, 2 มีผลโดยตรงต่อตวัแปรตาม 3 แลว้ตวัแปร 3 มีผลโดยตรงต่อตวัแปร 4 
ในขณะเดียวกนั ตวัแปร 1 และ 2 ต่างกมี็ผลโดยตรงต่อตวัแปร 4 
  ในรูปแบบของระบบสาเหตุจะมีตวัแปรประเภท Exogenous Vairable, Endogenous 
Vairable 
  ตวัแปรภายนอก (Exogenous Variable) เป็นตวัแปรที$เราสันนิษฐานวา่ ไดรั้บอิทธิพล
ในรูปที$เป็นสาเหตุจากตวัแปรภายนอกรูปแบบ หรือเป็นตวัแปรเริ$มแรกจึงไม่วิเคราะห์ความแปรปรวน
ดงักล่าว วา่มาจากสาเหตุอะไร ในตวัอยา่งนี*ไดแ้ก่ ตวัแปร1 และ 2  
  ตวัแปรภายใน (Endogenous Variable) เป็นตวัแปรที$เราอธิบายวา่ ไดรั้บอิทธิพล
ตวัแปรภายในอก Exogenous Variable หรือเป็นตวัแปรที$เป็นผลของตวัแปรที$อยูใ่นโมเดล ในตวัอยา่งนี*  
ไดแ้ก่ ตวัแปรที$ 3 และ 4 ตวัแปร ดงัในตวัอยา่งนี*  ตวัแปร 3 เป็นตวัแปรตามของตวัแปร 1, 2 และ
เป็นตวัแปรอิสระของตวัแปร 4  ถา้พิจารณาทั*งระบบตวัแปรตามคือ ตวัแปร 4 ตวัเดียว ตวัแปร 1 
และ 2 มีอิทธิพลในรูปที$เป็นสาเหตุทั*งทางตรงและทางออ้มต่อตวัแปร 4 อิทธิพลทางออ้มจะ ผา่นมา
ทางตวัแปร 3  
 เนื$องจากกวา่ความแปรปรวนในตวัแปรต่าง ๆ อาจมีสาเหตุมาจากหลายแห่ง เฉพาะ ตวั
แปรในรูปแบบนั*น ๆ ไม่สามารถอธิบายไดห้มด จึงอาจเขียนเป็นตวัแปรอื$น ๆ นอกเหนือจากตวั
แปรในรูปแบบ เพื$อชี* ให้เห็นวา่มีอิทธิพลของตวัแปรดงักล่าวที$อยูน่อกรูปแบบนั*น เรียกตวัแปรประเภท 
นี* วา่ Residual Variable ตวัแปรส่วนที$เหลือ Residual Variable ในตวัอยา่งนี*  ไดแ้ก่ a และ b ตวัแปร 
Residual Variable นี*  จะสันนิษฐานวา่ไม่สัมพนัธ์กบัตวัแปรอื$น ๆ รูปแบบที$ไดก้ล่าวแลว้ และ ไม่
สัมพนัธ์ตวัแปร 1 และ 2 และไมส่ัมพนัธ์กบัตวัแปร b 
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 4. หลกัการวเิคราะห์อทิธิพลด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง 
 จากภาพประกอบที$ 3 เป็นโมเดลแสดงความสัมพนัธ์ของตวัแปรแฝงภายนอก ξ

1
 

และξ
2
 ตัวแปรแฝงภายใน 1η และ 2η  โดยตัวแปรแฝงภายนอกξ

1
 เป็นตัวแปรแฝงที$วดัได้

ทางออ้มผา่นตวัแปรสังเกตได ้ X1 และ X2 ตามลาํดบั ตวัแปรแฝงภายนอก ξ
2
 เป็นตวัแปรงแฝงที$

วดัได้ทางอ้อมผ่านตัวแปรสังเกตได้ X3 และ X4 ตัวแปรแฝงภายใน 1η  เป็นตัวแปรที$วดัได้
ทางออ้มผา่นตวัแปรสังเกตได ้Y1 และY2  ตวัแปรแฝงภายใน เป็นตวัแปรแฝงที$วดัไดท้างออ้มผา่น
ตวัแปรสังเกตได ้Y3 และ Y4 
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ภาพประกอบ 4 แผนภาพโมเดลสมการโครงสร้างแบบเต็มรูป 
ที$มา: สุภาส  องัศุโชติและคณะ 2552 
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  ความสัมพนัธ์ของตวัแปรแฝงทั*ง 4 ตวัแปรเป็นความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ โดยตวัแปร 

ξ
1
 และ ξ

2
 เป็นตวัแปรสาเหตุหรือเป็นตวัแปรที$ส่งอิทธิพลต่อตวัแปร 1η  ดว้ยค่าสัมประสิทธิX อิทธิพล 

(path coefficient) เทา่กบั 11 γ  และ γ 12  ตามลาํดบั ในขณะเดียวกนัตวัแปร 1η  ก็ส่งอิทธิพลต่อตวัแปร 

2η ดว้ย สัมประสิทธิX อิทธิพลเทา่กบั 21β  
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โมเดลที�ใช้ในการวจัิย 
 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 
      ภาพประกอบ 5 ภาพโมเดลความสัมพนัธ์ของตวัแปรตามสมมติฐานการวจิยั 

 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี ทบทวนเอกสารและงานวิจยัที$เกี$ยวขอ้ง ผูว้ิจยัไดน้าํ 
มาสร้างเป็นโมเดลในการวิเคราะห์ (ตามภาพประกอบ 5) ซึ$ งประกอบดว้ยตวัแปรที$สังเกตได ้ดงันี*  
อาย ุอายุงานประสบการณ์ฝึกอบรมดา้นจริยธรรม ตวัแปรแฝงปัจจยัสภาพแวดลอ้มการทาํงาน วดัจาก 
ลกัษณะงาน กฎระเบียบ อิทธิพลจากเพื$อนร่วมงานและอิทธิพลจากผูบ้งัคบับญัชา ส่วนตวัแปรแฝง
ปัจจยัทางจิตลกัษณะจากทฤษฏีตน้ไมจ้ริยธรรม วดัไดจ้าก การมุ่งอนาคตและควบคุมตนเอง ทศันคติ 
เหตุผลเชิงจริยธรรม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX และความเชื$ออาํนาจในตนทั*งตวัแปรแฝงและตวัแปรสังเกต
ไดต้น้ดงักล่าวมีความสัมพนัธ์หรือเป็นสาเหตุของพฤติกรรมจริยธรรมที$วดัไดจ้าก การเห็นแก่ประโยชน์ 
ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน การมุง่ผลสัมฤทธิX ของงานและการรักษาคุณภาพมาตรฐานวชิาชีพ 
 

อิทธิพลจาก 

ผูบ้งัคบับญัชา 

กฎระเบียบ 

ปัจจยัทาง
จติลกัษณะ 

ลกัษณะงาน 

อิทธิพลจาก 

เพื$อนร่วมงาน 

มุง่อนาคต
และควบคุม
ตนเอง 

ทศันคติ เหตุผลเชิง
จริยธรรม 

แรงจูงใจ
ใฝ่สมัฤทธิX  

ความเชื$อ
อาํนาจใน

ตน 

อายงุาน 

มุง่ผลสมัฤทธิX
ของงาน 

อาย ุ

พฤตกิรรม
จริยธรรม 

ประสบการณ์
อบรม 

รักษาคุณภาพ
มาตรฐานวิชาชีพ 

เห็นแก่ประโยชน์
ส่วนรวมมากกวา่
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สมมติฐานการวจัิย 
 

 จากกรอบแนวคิดในการวิจยัประกอบกบัการประมวลเอกสารและงานวิจยัที$เกี$ยวขอ้ง 
มีสมมติฐานการวจิยัดงัต่อไปนี*  

1. รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมจริยธรรมที$สร้างขึ* นมีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

2. พฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากรมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ไดรั้บอิทธิพล
จากปัจจยัทางจิตลกัษณะและตวัแปรสังเกตได ้ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน กฎระเบียบ อิทธิพลจากเพื$อน
ร่วมงาน อิทธิพลจากผูบ้งัคบับญัชา อาย ุอายงุาน ประสบการณ์ไดรั้บอบรม 
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บทที� 3 

วธีิดําเนินการวจิัย 
 

 การวิจยัครั* งนี* เป็นการศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุที$ส่งผลต่อพฤติกรรม
จริยธรรมของบุคลากรมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ โดยใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงสํารวจโดยการวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น (LISREL-Linear Structural Relationship) ในการทดสอบ หรือ
ยนืยนัขอ้มูลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุที$ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากร มหาวิทยาลยัสงขลา 
นครินทร์ โดยมีระเบียบวธีิการศึกษาตามลาํดบั ดงันี*  
 
ประชากร 
 

 ประชากรของการวิจยัครั* งนี* คือบุคลากรมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ ประเภทเชี$ยวชาญเฉพาะ ซึ$ งสนใจศึกษา เฉพาะตาํแหน่ง 14 ตาํแหน่ง ซึ$ งเป็นตาํแหน่งที$ 
ปฏิบัติงานสนับสนุนภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย ดังนี*  1) นักวิชาการเงินและบัญชี  
2) เจา้หน้าที$บริหารงานทั$วไป 3) นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน 4) นักวิชาการเกษตร 5) นกัวิจยั  
6) นกัประชาสัมพนัธ์ 7) นกัวชิาการโสต  8)นกัวิชาการวิทยาศาสตร์การแพทย ์9) นกัวิชาการศึกษา  
10) นกัวทิยาศาสตร์ 11) นกัวิชาการพสัดุ 12) บรรณารักษ ์ 13) บุคลากร และ14) นิติกร ซึ$ งประกอบดว้ย 
บุคลากรทั*งสิ*น 1,003 คน (กองการเจา้หนา้ที$ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 2554)   
 
กลุ่มตัวอย่าง 
 

 กลุ่มตวัอย่างที$ใช้ในการศึกษาครั* งนี*  คือ บุคลากรมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
วทิยาเขตหาดใหญ่ประเภทเชี$ยวชาญเฉพาะ 14 ตาํแหน่ง โดยในการกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งไดใ้ช้
แนวคิดของลินดแ์มน (Lindman 1980 อา้งถึงใน นงลกัษณ์  รัชชยั 2542) ลินด์แมน ไดเ้สนอวา่การวิเคราะห์
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งตอ้งมีอยา่งน้อย 20 คน ต่อ 1 ตวัแปร โดยการวิจยัครั* งนี* มีตวัแปรทั*งหมด 15 ตวัแปร 
จึงไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 300 คน  
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1.  การสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 
 กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามสัดส่วนประเภทของประชากรที$ศึกษา และไดจ้าก
การคาํนวณ ดงัแสดงในตาราง 4 
 
ตาราง  4  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งที$ไดจ้ากการกาํหนดสัดส่วนโดยการคาํนวณ 
 

ตาํแหน่ง 
ประเภทตาํแหน่งเชี$ยวชาญเฉพาะ 

จาํนวนประชากร  
(N) 

ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
(n) 

1. เจา้หนา้ที$บริหารงานทั$วไป 
2. นกัวชิาการศึกษา  
3. นกัวชิาการเงินและบญัชี 
4. นกัวชิาการพสัดุ 
5. บุคลากร 
6. นกัวเิคราะห์นโยบายและแผน 
7. นกัวชิาการวทิยาศาสตร์การแพทย ์
8. วทิยาศาสตร์   
9. บรรณารักษ ์  
10. นกัวชิาการโสต  
11. นกัวชิาการเกษตร   
12. นกัประชาสัมพนัธ์ 
13. นกัวจิยั  
14. นิติกร 

347 
212 
130 
63 
36 
35 
32 
31 
28 
24 
21 
19 
18 
7 

104 
63 
39 
19 
11 
11 
10 
9 
8 
7 
6 
6 
5 
2 

รวม 1,003 300 
 
  2 เลือกกลุ่มตัวอย่างขั*นสุดท้ายโดยวิธีการสุ่มอย่างเป็นระบบตามบัญชี
รายชื$อบุคลากรแต่ละตาํแหน่งแต่ละหน่วยงานเพื$อใหไ้ดส้ัดส่วนตามที$ตอ้งการ 
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เครื�องมือที�ใช้ในการวจัิย 
 

 เครื$องมือที$ใชใ้นการวจิยัเชิงสาํรวจ แบง่ออกเป็น 5 ตอน ดงันี*   
 ตอนที$ 1 ขอ้มูลเบื*องตน้ ไดแ้ก่ ขอ้มูล คณะ/ศูนย/์สํานกั/กอง ระดบัการศึกษา และ
ตาํแหน่ง เป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ 
 ตอนที$ 2 ตวัแปร อายุ อายุงาน ประสบการณ์ได้รับการอบรม เป็นแบบสอบถาม 
ปลายเปิด 
 ตอนที$ 3 ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมการทาํงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน กฎระเบียบ 
อิทธิพลจากเพื$อนร่วมงานและอิทธิพลจากผูบ้งัคบับญัชา เป็นแบบสอบถามที$ผูว้จิยัไดพ้ฒันาขึ*นเอง 
 ตอนที$ 4 ปัจจยัดา้นจิตลกัษณะ ไดแ้ก่ การควบคุมตนเอง เป็นแบบสอบถามที$ผูว้ิจยั
ไดพ้ฒันาจากแบบสอบถามของ จนัทรา  พรมมี (2544) และมยุฉตัร  สุขดาํรงค ์(2547) ดา้นทศันคติ เป็น
แบบสอบถามที$ผูว้ิจยัไดพ้ฒันาจากแบบสอบถามของ บุญรับ  ศกัดิX มณี (2532) และวิบูลย ์ พาสี 
(2546) ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX  และดา้นความเชื$ออาํนาจในตนของ บุญรับ  ศกัดิX มณี (2532) 
 เหตุผลเชิงจริยธรรม เป็นแบบวดัเหตุผลเชิงจริยธรรมที$ผูว้ิจยัได้สร้างขึ*นโดยศึกษา
ทฤษฏีเหตุผลเชิงจริยธรรมของ( Kohlberg 1976) เป็นแบบวดัปรนยั ประกอบดว้ยเรื$องราวต่างๆ ที$
เป็นปัญหาขดัแยง้ทางจริยธรรม จาํนวน 10 เรื$อง มีเกณฑ์การให้คะแนน คือ คาํตอบทั*ง 6 ตวัเลือกนี*
จะแสดงถึงจริยธรรมขั*นที$ 1 ถึง 6 ตามทฤษฏี Kohlberg ในการตอบ ผูต้อบเลือกไดเ้พียงเรื$องละ 1 
คาํตอบ ด้วยการ ขีดเครื$องหมาย �หน้าขอ้ความนั*น ถ้าตรงกบัขั*นที$ 6 ได้ 6 คะแนน ขั*นที$ 5 ได ้ 
5 คะแนนและลดลงตามลาํดบัจนถึงขั*นที$ 1 ได ้1 คะแนน ดงันั*นคาํถามแต่ละขอ้ผูต้อบจะไดค้ะแนน
ในช่วง 1-6 คะแนน ในการจาํแนกขั*นการใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรม Rest และคณะ(อา้งถึงในดวงเดือน 
พนัธุมนาวนิ 2524) ที$พบวา่ บุคคลจะสามารถเขา้ใจประโยคที$ใชห้ลกัจริยธรรมของตนไดต้ํ$ากวา่ขั*น
ของตน 1 ขั*น และสูงกวา่ขั*นของตนได ้1 ขั*น ดงันั*นการแบ่งช่วงคะแนนของขั*นการใช้เหตุผลเชิง
จริยธรรมหากคะแนนอยูต่ ํ$ากวา่จุดกึ$งกลางระหวา่งขั*นหนึ$งกบัอีกขั*นหนึ$งจึงควรปัดให้อยูใ่นขั*นที$ต ํ$า
กว่าและคะแนนที$เกินจุดกึ$ งกลางจึงควรปัดให้อยู่ในขั*นที$สูงกว่า ดงันั*นจะได้ค่าเฉลี$ยซึ$ งคิดตาม
ระดบัขั*น ดงันี*  
  ขั*นที$ 1 มีคา่เฉลี$ยอยูร่ะหวา่ง 1.00 - 1.50 
  ขั*นที$ 2 มีคา่เฉลี$ยอยูร่ะหวา่ง 1.51 - 2.50 
  ขั*นที$ 3 มีคา่เฉลี$ยอยูร่ะหวา่ง 2.51 - 3.50 
  ขั*นที$ 4 มีคา่เฉลี$ยอยูร่ะหวา่ง 3.51 - 4.50 
  ขั*นที$ 5 มีคา่เฉลี$ยอยูร่ะหวา่ง 4.51 - 5.50 
  ขั*นที$ 6 มีคา่เฉลี$ยอยูร่ะหวา่ง 5.51 - 6.00 



69 
 

 

 ตอนที$ 5 พฤติกรรมจริยธรรม 3 ดา้น ไดแ้ก่ การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วน
ตน การมุ่งผลสัมฤทธิX ของงานและการรักษาคุณภาพมาตรฐานแห่งวิชาชีพ เป็นแบบสอบถามที$
ผูว้จิยัไดพ้ฒันาขึ*นเอง 
 แบบสอบถามในตอนที$ 3 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน ตอนที$ 4 ปัจจยัดา้น
จิตลกัษณะและตอนที$ 5 ใชเ้กณฑ์ในการให้คะแนนในแต่ละขอ้คาํถามคือ หากขอ้คาํถามเป็นไปใน
ทางบวกผูว้จิยัใหค้วามหมาย ดงันี*  
  คะแนน 5 หมายถึง มีพฤติกรรมในเรื$องนั*น มากที$สุด 
  คะแนน 4 หมายถึง มีพฤติกรรมในเรื$องนั*น มาก 
  คะแนน 3 หมายถึง มีพฤติกรรมในเรื$องนั*น ปานกลาง 
  คะแนน 2 หมายถึง มีพฤติกรรมในเรื$องนั*น นอ้ย 
  คะแนน 1 หมายถึง มีพฤติกรรมในเรื$องนั*น นอ้ยที$สุด 
  หากขอ้คาํถามเป็นไปในทางลบผูว้จิยัใชเ้กณฑใ์นการใหค้ะแนน ดงันี*  
  คะแนน 1 หมายถึง มีพฤติกรรมในเรื$องนั*น มากที$สุด 
  คะแนน 2 หมายถึง มีพฤติกรรมในเรื$องนั*น มาก 
  คะแนน 3 หมายถึง มีพฤติกรรมในเรื$องนั*น ปานกลาง 
  คะแนน 4 หมายถึง มีพฤติกรรมในเรื$องนั*น นอ้ย 
  คะแนน 5 หมายถึง มีพฤติกรรมในเรื$องนั*น นอ้ยที$สุด 
  เกณฑ์ในการแปลความหมายของคะแนน 
  คะแนนเฉลี$ย  การแปลความหมาย 
  4.51 – 5.00   มีพฤติกรรมจริยธรรมในระดบัมากที$สุด 
  3.51 – 4.50   มีพฤติกรรมจริยธรรมในระดบัมาก 
  2.51 – 3.50   มีพฤติกรรมจริยธรรมในระดบัปานกลาง 
  1.51 – 2.50   มีพฤติกรรมจริยธรรมในระดบันอ้ย 
  1.00 – 1.50   มีพฤติกรรมจริยธรรมในระดบันอ้ยที$สุด 
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การทดสอบคุณภาพเครื�องมือที�ใช้ในการวจัิย 
 

 ในการวิจยัผูว้ิจยัใช้แบบสอบถามแบบมีโครงสร้างเพื$อเป็นเครื$องมือในการเก็บ
ขอ้มูลเชิงสาํรวจจากบุคลากรในมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ที$เป็นกลุ่มตวัอยา่งโดยใชแ้บบวดัที$สร้าง
ขึ*นเองและปรับปรุงจากผูอื้$นโดยมีวธีิการสร้างและทดสอบคุณภาพเครื$องมือดงันี*  

1. สร้างแบบสอบถามขึ*นตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัจากการศึกษาแนวคิด 
ทฤษฏี 

2. นาํแบบวดัที$สร้างขึ*นเสนอต่ออาจารยที์$ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื$อตรวจสอบ
ความครอบคลุมของขอ้คาํถาม ความเหมาะสมของปริมาณขอ้คาํถาม ความชดัเจนของภาษาและรูปแบบ
ของแบบวดั แลว้นาํมาปรับปรุงตามคาํแนะนาํของอาจารยที์$ปรึกษา 

3. การหาความเที$ยงตรง (Validity) 
 นาํแบบสอบถามที$ปรับปรุงตามคาํแนะนาํของอาจารยที์$ปรึกษาให้ผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 
5 ท่าน เพื$อหาความเที$ยงตรง (Validity) ตรวจสอบคุณภาพเครื$องมือดา้นความตรงเชิงเนื*อหา (Content 
Validity) โดยตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับจุดมุ่งหมายที$ต้องการว ัด (Item 
Objective Congruence: IOC) ความครอบคลุมของขอ้คาํถามตามนิยามปฏิบติัการและความชดัเจน
ของภาษา (ภาคผนวก ค) 

4. การหาคา่อาํนาจจาํแนกรายขอ้ (Discrimination) 
 คดัเลือกขอ้คาํถามที$มีค่าดชันี IOC ตั*งแต่ 0.50 ขึ*นไป (ศิริชยั  กาญจนวาสี 2544) 
และปรับปรุงขอ้คาํถามที$ตามที$ผูเ้ชี$ยวชาญเสนอแนะไปทดลองใช้ (Try Out) กบับุคลากรของ
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ที$มิใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 60 คน แลว้นาํไปหาค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้
โดยการหาค่าสัมประสิทธิX สหสัมพนัธ์ของคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม (Item-total correlation) 
และเลือกขอ้คาํถามที$มีความสัมพนัธ์กบัคะแนนรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที$ระดบั .05 

5. การหาความเชื$อมั$น (Reliability) 
 นําแบบสอบถามที$ผ่านเกณฑ์การหาค่าอํานาจจําแนกแล้วไปหาค่าความเชื$อมั$น 
(Reliability) ชนิดความสอดคลอ้งภายในดว้ยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิX แอลฟา (Alpha-coefficient) 
ของครอนบคั ผลปรากฏดงันี*  
 ตวัแปรลกัษณะงาน มีคา่ความเชื$อมั$นเทา่กบั .761 
 ตวัแปรกฎระเบียบ มีคา่ความเชื$อมั$นเทา่กบั .788 
 ตวัแปรอิทธิพลจากเพื$อนร่วมงาน มีคา่ความเชื$อมั$นเทา่กบั .922 
 ตวัแปรอิทธิพลจากผูบ้งัคบับญัชา มีคา่ความเชื$อมั$นเทา่กบั .859 
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 ตัวแปรแฝงภายนอก ปัจจัยทางจิตลักษณะที$ว ัดได้จากตัวแปรสัง เกตได ้
ประกอบดว้ย 
 การมุง่อนาคตและควบคุมตนเอง มีคา่ความเชื$อมั$นเทา่กบั .509 
  ทศันคติ มีคา่ความเชื$อมั$นเทา่กบั .508 
  เหตุผลเชิงจริยธรรม มีคา่ความเชื$อมั$นเทา่กบั .439 
  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX  มีคา่ความเชื$อมั$นเทา่กบั .898 
  ความเชื$ออาํนาจในตน มีคา่ความเชื$อมั$นเทา่กบั .653 
 ตวัแปรแฝงภายใน พฤติกรรมจริยธรรมที$วดัไดจ้ากตวัแปรสังเกตได ้ประกอบดว้ย 
 การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน มีคา่ความเชื$อมั$นเทา่กบั .881 
  การมุง่ผลสัมฤทธิX ของงาน มีคา่ความเชื$อมั$นเทา่กบั .941 
 การรักษาคุณภาพมาตรฐานแห่งวชิาชีพ มีคา่ความเชื$อมั$นเท่ากบั .944 
 อย่างไรก็ตามค่าความเชื$อมั$นของตวัแปรสังเกตได้บางตวั ไดแ้ก่ การมุ่งอนาคต
และควบคุมตนเอง ความเชื$ออาํนาจในตน ทศันคติและเหตุผลเชิงจริยธรรมมีค่าตํ$ากว่าเกณฑ์
เล็กนอ้ย 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 ผูว้จิยัไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลในการวจิยัเชิงสาํรวจโดยผูว้จิยัทาํหนงัสือจากหลกัสูตร
ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาพฒันามนุษยแ์ละสังคม ภาคพิเศษ โดยผา่นการลงนามจากประธาน
คณะกรรมการบริหารหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต ถึงกลุ่มตัวอย่างดํา เนินการตอบ
แบบสอบถาม โดยทั*งนี*ผูว้ิจยัไดก้าํหนดรหสัควบคุมเพื$อจะไดติ้ดตามการตอบกลบัของแบบสอบถาม
ไว ้และกาํหนด การติดตามการตอบกลบัอีก 7 วนัหลงัจากที$ได้จดัส่งแบบสอบถามไว ้หลกัจาก
ไดรั้บแบบสอบถามกลบัมา ผูว้จิยัจะคดัเลือกเฉพาะแบบสอบถามที$ตอบไดถู้กตอ้งสมบูรณ์ จนครบตาม
จาํนวนและเงื$อนไขที$กาํหนดไว ้จาํนวน 300 ชุด 
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การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติที�ใช้ 
 

 มีขั*นตอนการวเิคราะห์ ดงันี*  
1. วิเคราะห์ขอ้มูลเบื*องตน้หาค่าสถิติพื*นฐาน ไดแ้ก่ ความเบ ้(Skewess) ความโด่ง 

(Kurtosis) และความคลาดเคลื$อนมาตรฐาน (Standard Error) ของตวัแปรสังเกตได ้เพื$อทราบลกัษณะ
การแจกแจงของตวัแปรและหาคา่สัมประสิทธิโดยใช ้Basic Stat เพื$อทราบถึงลกัษณะความสัมพนัธ์
เบื*องตน้ก่อนการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป 

2. วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรโดยใช้การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
(Pearson correlation coefficient) และทดสอบนยัสําคญัดว้ยค่าที (t-test) เพื$อเป็นขอ้มูลในการตรวจสอบ
ความสอดคลอ้งของรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างต่อไป 

3. วิเคราะห์เพื$อตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลตามสมมติฐาน กบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์วเิคราะห์อิทธิพลทางตรง ทางออ้มของตวัแปรสาเหตุที$ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรม โดย
ใช้โปรแกรม Amos  ตรวจสอบความสอดคลอ้งหรือความกลมกลืนของโมเดล (Goodness of Fit 
Test) ตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงันี*  

3.1) คา่สถิติไคว-์สแควร์ (Chi-sqrare Statistic) เป็นคา่ที$ทาํการทดสอบวา่ เมท
ริกความแปรปรวน ใชท้ดสอบสมมติฐานทางสถิติวา่ฟังกช์ั$นความสอดคลอ้งมีค่าเป็นศูนย ์ถา้ค่า สถิติ
ขอ้มูลเชิงประจกัษ์ หากถา้ไคว-์สแควร์ มีนยัสําคญัแสดงวา่ โมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษไ์ม่สอดคลอ้ง/ 
กลมกลืนกนั (สุภมาส  องัศุโชติ สมถวิล วิจิตวรรณา และรัชนีกูล  ภิญโยภานุวฒัน์ 2552) นอกจาก 
นั*นคา่ไคว-์สแควร์ยงัขึ*นกบัขนาดกลุ่มตวัอยา่ง กลุ่มตวัอยา่งยิ$งใหญ่ค่าไคว-์สแควร์ก็จะยิ$งสูงมากจน
อาจทาํใหส้รุปผลไดไ้มถู่กตอ้ง ดงันั*นจึงแกไ้ขโดยการพิจารณาค่า 2χ  หารดว้ย df ซึ$ งควรมีค่านอ้ย
กวา่ 2.00 (Bollen 1989; Diamantopoulos and Siguaw 2000 อา้งถึงใน สุภมาส  องัศุโชติ สมถวิล 
วจิิตวรรณา  และรัชนีกลู  ภิญโยภานุวฒัน์ 2552) 
  3.2) คา่รากที$สองของคา่เฉลี$ยความคลาดเคลื$อนกาํลงัสองของการประมาณค่า 
(Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เป็นค่าที$บ่งบอกถึงความไม่สอดคลอ้งของ
ตวัแบบที$สร้างขึ*นกบัเมทริกความแปรปรวนร่วมของประชากร ค่า RMSEA ที$ใช้ไดแ้ละถือวา่ตวั
แบบที$สร้างขึ*นสอดคลอ้งกบัตวัแบบไม่ควรเกิน .10 และค่า RMSEA ที$ดีมากๆ ควรมีค่านอ้ยกวา่ 
.05 คา่ระหวา่ง .05-.08 หมายถึง โมเดลคอ่นขา้งสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์คา่ระหวา่ง .80 -.10 
แสดงวา่โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษเ์ล็กนอ้ย และคา่ที$มากกวา่ 0.10 แสดงวา่โมเดลยงัไม่
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Diamantopoulo and Siguaw 2000 อา้งถึงใน สุภาส  องัศุโชติ สมถวิล 
วจิตวรรณา  และรัชนีกลู  ภิญโยภานุวฒัน์ 2552) 
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 3.3) ค่า Model CAIC (Consistent version of AIC) ซึ$ งเป็นค่า AIC ที$ปรับ แกด้ว้ย
ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ถ้าโมเดลสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ค่า Model CAIC ตอ้งน้อยกว่าค่า 
Saturated CAIC และ Independence CAIC (สุภาส  องัศุโชติ สมถวิล วิจตวรรณา  และรัชนีกูล  ภิญ
โยภานุวฒัน์ 2552) 
 3.4) ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเชิงสัมบูรณ์ (Absolute Fit Index) เป็นดชันีที$บ่ง
บอกถึงความกลมกลืนของขอ้มูลเชิงประจกัษก์บัโมเดลที$กาํหนดขึ*น ไดแ้ก่ ดชันี GFI (Goodness of Fit 
Index) ซึ$ งเป็นอตัราส่วนของผลต่างระหว่างฟังก์ชั$นความสอดคล้องจากตวัแบบก่อนและหลงั
ปรับตวัแบบกบัฟังกช์ั$น ความสอดคลอ้งก่อนปรับตวัแบบ ค่า GFI หากมีค่ามากกวา่ 0.90 แสดงวา่
โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (สุภาส  องัศุโชติ สมถวิล วิจตวรรณา  และรัชนีกูล  
ภิญโยภานุวฒัน์ 2552) 
 3.5) ดชันี AGFI (Adjusted Goodness of Fit) แสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและ
ความแปรปรวนร่วมที$อธิบายไดด้ว้ยโมเดล โดยปรับแกด้ว้ยองศาความเป็นอิสระ ซึ$ งค่า AGFI  หาก
มีคา่มากกวา่ 0.90 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ (สุภาส  องัศุโชติ สมถวิล 
วจิตวรรณา  และรัชนีกลู  ภิญโยภานุวฒัน์ 2552) 
 3.6) ดชันี PGFI (Parsimony Goodness of Fit) แสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและ
ความปรวนแปรร่วมที$อธิบายไดด้ว้ยโมเดลที$ปรับแกด้ว้ยความซบัซ้อนของโมเดล ซึ$ งค่า PGFI ควร
มีค่าตํ$า คือ มีตั*งแต่ .50 ขึ*นไป (สุภาส  องัศุโชติ สมถวิล วิจตวรรณา  และรัชนีกูล  ภิญโยภานุวฒัน์ 
2552) 
 3.7) ดชันีวดัความสอดคล้องเชิงสัมพนัธ์ (Relative Fit Index) ได้แก่ NFI 
(Normed Fit Index) PNFI (Parsimony Normed Fit Index) CFI (Comparative Fit Index) เป็นดชันีที$
บอกวา่โมเดลที$นาํมาตรวจสอบดีกวา่โมเดลที$ตวัแปรไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย (Baseline Model) 
หรือโมเดลอิสระ (Independence Model) ค่าของดชันีมีค่าตั*งแต่ 0 ถึง 1 ซึ$ งค่า NIF และค่า CFI ที$ดี
ควรมีค่า .90 ขึ*นไป ส่วนค่า PNFI ควรมีค่าตํ$า ๆ แสดงวา โมเดลมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์(สุภาส  องัศุโชติ สมถวลิ วจิตวรรณา  และรัชนีกลู  ภิญโยภานุวฒัน์ 2552) 
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บทที� 4 
 

ผลการวจิัย 
 

 การนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัใชอ้กัษรยอ่และสัญลกัษณ์แทนค่าตวัแปร
และคา่สถิติต่าง ๆ ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงันี*  
  
training หมายถึง  ประสบการณ์ไดรั้บอบรมดา้นจริยธรรม 
timework หมายถึง  อายงุาน   
age  หมายถึง  อาย ุ
Job  หมายถึง  ดา้นลกัษณะงาน 
Law  หมายถึง  ดา้นกฎระเบียบ  
friend  หมายถึง  ดา้นเพื$อนร่วมงาน 
boss หมายถึง  ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
season หมายถึง  เหตุผลเชิงจริยธรรม 
attitude  หมายถึง  ทศันคติ 
motive  หมายถึง  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX  
believe  หมายถึง  ความเชื$ออาํนาจในตน 
self  หมายถึง  การมุง่อนาคตและควบคุมตนเอง 
standpro หมายถึง  พฤติกรรมดา้นการรักษาคุณภาพมาตรฐาน 
effectsa  หมายถึง  พฤติกรรมดา้นการมุง่ผลสัมฤทธิX ของงาน 
benefit  หมายถึง  พฤติกรรมดา้นการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน 
x   หมายถึง  คา่มชัฌิมเลขคณิต หรือคา่เฉลี$ย (mean) 
S.D.  หมายถึง  ส่วนเบี$ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
Max  หมายถึง  คา่สูงสุด 
Min  หมายถึง  คา่ตํ$าสุด  
Sk  หมายถึง  คา่ความเบ ้
Ku  หมายถึง  คา่ความโด่ง 
SE  หมายถึง  คา่ความคาดเคลื$อนมาตรฐาน 
R2  หมายถึง  คา่ความเชื$อมั$น 



75 
 

 

n  หมายถึง  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
TE  หมายถึง  อิทธิพลทางตรง 

χ2 หมายถึง  คา่สถิติไควส์แควร์ (Chi-square) 

P หมายถึง  คา่ความน่าจะเป็นทางสถิติ 
df หมายถึง  ระดบัความเป็นอิสระ 
GFI  หมายถึง  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
AGFI  หมายถึง  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนที$ปรับแกแ้ลว้ (Adjusted  
    Goodness of Fit Index) 
RMSEA  หมายถึง  ดชันีวดัความคลาดเคลื$อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 
SRMR   หมายถึง  ดชันีรากของคา่เฉลี$ยกาํลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน 
PGFI  หมายถึง  ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมบูรณ์ที$ปรับแกด้ว้ยความ 
    ซบัซอ้นของโมเดล 
NFI  หมายถึง  ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ 
    ชนิดหนึ$ง (Normed Fit Index)  
CFI  หมายถึง  ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ 
    ชนิดหนึ$ง  (Comparative Fit Index)  
PNFI  หมายถึง  ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ 
    ชนิดหนึ$ง (Parsimony Normed Fit Index) 
 
การวเิคราะห์ตามข้อตกลงเบืPองต้น (Preliminary Data Analysis) 
 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลเบื*องตน้ เพื$อใหท้ราบถึงลกัษณะธรรมชาติของขอ้มูลวา่ตวัแปร
มีลกัษณะการแจกแจงแบบใด ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเป็นชนิดใด และมีขอ้มูลลกัษณะไม่สอดคลอ้ง
กบัขอ้ตกลงเบื*องตน้ (Assumptions) ของสถิติที$จะใช้วิเคราะห์อยา่งไรบา้ง ผูว้ิจยัจึงไดน้าํเสนอผล
การวเิคราะห์ขอ้มูลเบื*องตน้ ดงันี*  

 1. การแจกแจงของตัวแปร 
 การแจกแจงของตวัแปรโดยเฉพาะตวัแปรตามตอ้งเป็นการแจกแจงแบบปกติ หรือ
ควรมีการแจกแจงเป็นโคง้ปกติหลายตวัแปร (Miltivariate Normal distribution) แต่ในทางปฏิบติั การ
ตรวจสอบค่อนขา้งเป็นไปไดย้าก นกัวิชาการจึงไดเ้สนอให้แจกแจงขอ้มูลที$ละตวัแปร โดยพิจารณาวา่
ตวัแปรที$นาํมาศึกษามีการแจกแจงเป็นโคง้ปกติแบบตวัแปรเดียว (Univariate Normal Distribution) 
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โดยพิจารณาจากความเบ ้(Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) โดยค่าความเบแ้ละความโด่งไม่ควร
เกิน + 1 (Stevens 1992 quoted in gnandesikan 1977 อา้งถึงใน วริิณธิX   ธรรมนารถสกุล 2547) 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดค้่าสถิติของตวัแปรสังเกตได ้ความเบ ้ความโด่ง และผลการ
ทดสอบการแจกแจงปกติ ดงัแสดงในตาราง 5 
 
ตาราง  5  คา่สถิติพื*นฐานของตวัแปรสังเกตได ้คา่สถิติของความเบ ้(Skewness) และความโด่ง  
( Kurtosis)  n=300 
 

 ปัจจยัและตวัแปรสังเกตได ้ Sk Ku x  S.D. Max Min 
พฤติกรรมจริยธรรม 
พฤติกรรมดา้นการเห็นแก่ประโยชน์
ส่วนรวม 
พฤติกรรมดา้นการมุง่ผลสัมฤทธิX ของงาน 
พฤติกรรมดา้นการรักษาคุณภาพและ
มาตรฐานแห่งวชิาชีพ 
ปัจจัยทางจิตลกัษณะ 
การมุง่อนาคตและควบคุมตนเอง 
ความเชื$ออาํนาจในตน 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX  
ทศันคติ  
เหตุผลเชิงจริยธรรม 

 
 

-.190 
-1.05 
 

-.78 
 

-.48 
-.72 
-.78 
-.25 
-1.12 

 
 

7.07 
3.75 
 

1.86 
 

1.61 
1.58 
1.89 
.24 
2.3 

 
 

4.38 
4.27 
 

4.35 
 

3.86 
3.99 
4.27 
3.76 
4.97 

 
 

.74 
0.69 
 

0.64 
 

0.83 
0.86 
0.70 
0.95 
1.02 

 
 
5 
5 
 
5 
 
5 
5 
5 
5 
6 

 
 
1 
1 
 
1 
 
1 
1 
1 
1 
1 

ตัวแปรอสิระ       
ลกัษณะงาน -.29 .19 3.80 0.85 5 1 
อิทธิพลจากเพื$อนร่วมงาน -.68 1.13 3.77 0.79 5 1 
อิทธิพลจากผูบ้งัคบับญัชา -.24 1.04 3.69 0.92 5 1 
กฎระเบียบ -.16 1.04 3.79 0.79 5 1 
อาย ุ -.19 -.83 40.2 10.30 59 23 
อายงุาน .14 -1.34 14.9 10.82 36 0.1 
ประสบการณ์ไดรั้บอบรม 2.64 7.40 0.50 1.01 5 0.0 
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 ความคาดเคลื$อนมาตรฐาน (Std.Error) ของความเบ ้(Skewness) เท่ากบั .141 และ
ความคาดเคลื$อนมาตรฐาน (Std.Error) ของความโด่ง (Kurtosis) เทา่กบั .281  
 จากตาราง 5 พบวา่ ตวัแปรทุกตวัมีการแจกแจงในลกัษณะเบซ้้าย โดยมีค่าสถิติ 
นอ้ยกวา่ 1 แมมี้บางตวัที$มีค่าความเบเ้กิน 1 แต่มีค่าใกลเ้คียง 1 ยกเวน้ประสบการณ์ไดรั้บการอบรม
ดา้นจริยธรรมและค่าความคาดเคลื$อนมาตรฐานมีขนาดเล็ก จึงอนุมานไดว้า่ ค่าความแบน่้าจะไม่มี
นยัสําคญัทางสถิติ สําหรับค่าความโด่งแมมี้ตวัแปรหลายตวัแปรที$มีค่าความโด่งเกิน 1 แต่ยงัมีค่า
ใกลเ้คียง 1 ยกเวน้ พฤติกรรมดา้นการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน และประสบการณ์
ไดรั้บการอบรมทางจริยธรรม แต่ความโด่งของตวัแปรส่งผลกระทบต่อการประมาณค่านอ้ยกวา่ความเบ ้
และขนาดของกลุ่มตวัอย่าง มีขนาดใหญ่เพียงพอ การประมาณค่าพารามิเตอร์ของประชากรจะมี
ความคงเส้นคงวา แมก้ารแจกแจงของตวัแปรไม่เป็นโคง้ปกติ (Bollen 1989) ซึ$ งไคล์น (Kline 1998) 
ไดแ้นะนาํขนาดกลุ่มตวัอยา่งที$เหมาะสมวา่ควรมีขนาดใหญ่ตั*งแต่ 200 คนขึ*นไป ซึ$ งกลุ่มตวัอยา่งใน
การทาํวิจยัมีจาํนวน 300 คน จึงนบัวา่เป็นขนาดกลุ่มตวัอยา่งที$เหมาะสม อนัส่งผลให้การประมาณ
คา่พารามิเตอร์ที$คงเส้นคงวาได ้

ค่าสถิติพื*นฐานของตวัแปรแฝงภายในด้านพฤติกรรมจริยธรรม พบวา่ ตวัแปร
สังเกตได้ การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน มีค่าเฉลี$ยสูงสุด ( x ) มีค่าเท่ากบั 4.38  
รองลงมาได้แก่ การรักษาคุณภาพมาตรฐานแห่งวิชาชีพ มีค่าเฉลี$ย ( x ) เท่ากบั 4.35 และการมุ่ง
ผลสัมฤทธิX ของงาน มีคา่เฉลี$ยตํ$าสุด ( x ) เทา่กบั 4.27  

ค่าสถิติพื*นฐานของตวัแปรแฝงภายนอก ปัจจยัทางจิตลกัษณะ พบวา่ ตวัแปรดา้น
เหตุผลเชิงจริยธรรม มีค่าเฉลี$ยสูงสุด ( x ) เท่ากบั 4.97 ซึ$ งมีระดบัเหตุผลเชิงจริยธรรมอยูใ่นขั*นที$ 5  
รองลงมาไดแ้ก่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX  มีค่าเฉลี$ย ( x ) เท่ากบั 4.27  ส่วน ทศันคติ มีค่าเฉลี$ยตํ$าสุด ( x ) 
เทา่กบั 3.76  

ค่าสถิติพื*นฐานของตวัแปรของตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน มีค่าเฉลี$ยเท่ากบั 
3.80  กฎระเบียบ มีค่าเฉลี$ยเท่ากบั 3.79  อิทธิพลจากเพื$อนร่วมงาน มีค่าเฉลี$ยเท่ากบั 3.77 และ 
อิทธิพลจากผูบ้งัคบับญัชา มีคา่เฉลี$ยเทา่กบั 3.69  อาย ุมีคา่เฉลี$ย 40 ปี 2 เดือน สูงสุดอายุ 59 ปี ตํ$าสุด
อายุ 23 ปี อายุงาน มีค่าเฉลี$ย 14 ปี 9 เดือน สูงสุด 36 ปี ตํ$าสุด 1 เดือนและประสบการณ์ไดรั้บการ
อบรม มีค่าเฉลี$ย 0.50 ครั* งต่อปี ตํ$าสุดคือไม่ไดรั้บการอบรม และจาํนวนครั* งที$ไดรั้บการอบรมมาก
สุดคือ 5 ครั* ง/ปี   

 
 
 



78 
 

 

 2. ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรที�ศึกษา  

เมื$อทาํการวเิคราะห์คา่สัมประสิทธิX สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดที้$ใชใ้น 
การศึกษา โดยใชค้า่สัมประสิทธิX สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation Cofficient) ไดผ้ล
ดงัตาราง 7 
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ตาราง 6   คา่สัมประสิทธิX สหสัมพนัธ์ของระหวา่งตวัแปรสังเกตไดใ้นโมเดลโครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมจริยธรรม (n=300) 

** p<.01  * p<.05 

 training age timework self standpro effectsa benifit reason attitude motive believe job law friend boss 

training 1.000               

age -.100 1.000              

timework -.121* .928** 1.000             

self .085 .054 .041 1.000            

standpro .044 .166** .135* .354** 1.000           

effectsa .075 .154** .119* .411** .852** 1.000          

benefit .059 .096 .090 .455** .740** .764** 1.000         

reason .084 .053 .065 .094 .015 .045 .070 1.000        

attitude .062 .197** .159** .352** .288** .321** .274 -.033 1.000       

motive .141* .185** .152** .542** .535** .566** .501 .067 .460** 1.000      

believe .184** 006 .002 .605** .331** .384** .372** .058 .493** .570** 1.000     

Job .069 .165** .115* .394** .346** .366** .294** .013 .338** .452** .405** 1.000    

Law .187** .239** .217** .390** .327** .376** .306** .079 .331** .508** .363** .521** 1.000   

friend .030 -.054 -.052 .202** .081 .181** .142* .033 .200** .266** .279** .344** .435** 1.000  

boss .033 -.113 -.127* .295** .151** .224** .161** .132* .087 .254** .290** .368** .401** .557** 1.000 
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 จากตาราง 6  การตรวจสอบค่าสัมประสิทธิX สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร พบวา่ ตวั
แปรส่วนใหญ่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที$ระดบั .01 โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก 
ยกเวน้ตวัแปรพฤติกรรมจริยธรรมดา้นการรักษาคุณภาพมาตรฐาน มุ่งผลสัมฤทธิX ในงานกบัตวัแปร
ดา้นอายุงาน ตวัแปรอิทธิพลจากผูบ้งัคบับญัชากบัตวัแปรปัจจยัจิตลกัษณะดา้นเหตุผลเชิงจริยธรรม
และอายุงาน และตวัแปรด้านลักษณะงานกบัอายุงาน ตวัแปรจิตลกัษณะด้านแรงจูงใจกบัตวัแปร
ประสบการณ์ไดรั้บอบรมจริยธรรม มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที$ระดบั.05 โดยมี
ความสัมพนัธ์ในทางบวก 
 เมื$อพิจารณาตวัแปรชุดที$เป็นองคป์ระกอบของตวัแปรแฝง พบวา่ ตวัแปรองค์ประกอบ
ของพฤติกรรมจริยธรรมทั*ง 3 ดา้น (standpro  effectsa benefit) มีความสัมพนัธ์ในระดบัตํ$าถึงสูงอยู่
ในช่วง .142-.852 กลุ่มตวัแปรจิตลกัษณะทั*ง 5 ด้าน (reson attitude motive belive self) มีระดับ
ความสัมพนัธ์ในระดบัตํ$าถึงปานกลางอยู่ในช่วง .132-.605 และกลุ่มตวัแปรสภาพแวดลอ้มการ
ทาํงาน (job law friend boss) มีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางอยูใ่นช่วง .368-.557 ส่วนตวั
แปรสังเกตได้ อีก 3 ตัวแปร คือ อายุ อายุงาน ประสบการณ์ได้รับอบรมจริยธรรม มีระดับ
ความสัมพนัธ์ในระดบัตํ$าอยูใ่นช่วง .154-.928 .115-.217 และ .121-.187 ตามลาํดบั 
 
การวเิคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลตามสมมติฐานกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 
   
 วเิคราะห์โครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากร
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ เป็นการวิเคราะห์เพื$อทดสอบสมมติฐาน ขอ้ 1 คือ ความสัมพนัธ์เชิง
สาเหตุของพฤติกรรมจริยธรรมที$สร้างขึ*นมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ และสมมติฐาน
ขอ้ 2 พฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากรมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยั ทางจิต
ลกัษณะ 
 1. ผลการวเิคราะห์โครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมจริยธรรม 
(ก่อนปรับโมเดล) 
 การวเิคราะห์ในส่วนนี* เป็นการวเิคราะห์เพื$อตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลตาม
สมมติฐานการวจิยักบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ผลการวเิคราะห์ดงัปรากฏในตาราง 8 และภาพประกอบ 6 
 



 

 

81

ตาราง  7 ค่าสถิติความสอดคล้องของโมเดลตามสมมติฐานกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ในภาพรวม 
 (ก่อนปรับโมเดล)  
 

คา่ดชันี เกณฑ ์ คา่สถิติ ผลการพิจารณา 
Chi-square/df < 2 2.04 ไมผ่า่นเกณฑ ์

P value of  >.05 .000 ไมผ่า่นเกณฑ ์

RMSEA ≤ .05 = สอดคลอ้ง 
.05 - .08 = คอ่นขา้งสอดคลอ้ง 
.08 - .10 = สอดคลอ้งเล็กนอ้ย  

> ไมส่อดคลอ้ง 

.059 ผา่นเกณฑ ์

CAIC < Saturated CAIC 
Sturated CAIC = 804.45 
<  Independence CAIC = 

2473.24 

520.12 ผา่นเกณฑ ์

GFI ≥ .90 .95 ผา่นเกณฑ ์

AGFI ≥ .90 .90 ผา่นเกณฑ ์
PGFI ≤ .50 .48 ผา่นเกณฑ ์

NFI ≥ .90 .95 ผา่นเกณฑ ์

CFI ≥ .90 .97 ผา่นเกณฑ ์
PNFI ≤ .50 .55 ไมผ่า่นเกณฑ ์

 
 การวิเคราะห์ความสอดคลอ้งของโมเดลตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษเ์พื$อ
ตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยภาพรวม พบวา่ โมเดล
ตามสมมติฐานไม่เหมาะสมหรือความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (ภาพประกอบ 6) ที$พบวา่ค่า
ดชันี ไคว-์สแควร์ มีนยัสาํคญัทางสถิติที$ระดบั.001 และเมื$อหารดว้ย df แลว้มีค่าเท่ากบั 2.04 ซึ$ งมีค่า
มากกวา่ 2 ซึ$ งไมเ่ป็นไปตามเกณฑที์$ตั*งไว ้ทั*งนี*  คา่รากที$สองของคา่เฉลี$ยความคลาดเคลื$อนกาํลงัสองของ
การประมาณค่า (Root Mean Square Error of Approximation : RMSEA) มีค่าไม่เกิน .10 ซึ$ งค่าที$ได้
เท่ากบั .079 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสอดคลอ้ง และค่า Model CAIC มีค่าเท่ากบั 520.12 ซึ$ งมีค่านอ้ย
กวา่ค่า Saturated CAIC = 804.45 และ Independence CAIA = 2473.24 ส่วนค่าดชันีวดัความ
สอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมบรูณ์ มี 3 ดชันี ไดแ้ก่ 1) ค่าแสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความ
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แปรปรวนร่วมที$อธิบายดว้ยโมเดล (GFI) มีค่าเท่ากบั .95  2) ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนที$
ปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั .90  ซึ$ งเป็นไปตามเกณฑ์ที$ตั*งไว ้ และ 3) ค่าปริมาณความ
แปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที$อธิบายได้ดว้ยโมเดลที$ปรับแกด้ว้ยความซับซ้อนของโมเดล 
(PGFI) มีค่าเท่ากบั .48 เป็นไปตามเกณฑ์ที$ตั*ง ส่วนดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ เป็น
ดชันีที$บอกวา่โมเดลที$นาํมาตรวจสอบดีกวา่โมเดลที$ตวัแปรไมมี่ความสัมพนัธ์กนัเลย ไดแ้ก่คา่ CFI มีคา่
เท่ากบั .97 และNFI มีค่าเท่ากบั .95 เป็นไปตามเกณฑ์ที$ตั*งไว ้ ส่วนค่า PNFI มีค่าเท่ากบั .55 ไม่
เป็นไปตามเกณฑที์$ตั*งไว ้และเมื$อพิจารณาคา่นํ*าหนกัของตวัแปร (Factor loading ) ที$ควรมีค่าตั*งแต่ .30–1.0 
กลบัพบวา่ ตวัแปรสังเกตได ้ไดแ้ก่ อายุ อายุงาน ประสบการณ์อบรมดา้นจริยธรรม  ดา้นลกัษณะงาน ดา้น
กฎระเบียบ ดา้นอิทธิพลจากผูบ้งัคบับญัชา ดา้นอิทธิพลจากเพื$อนร่วมงาน ไมมี่นยัสาํคญัทางสถิติ จึงแสดง
ว่าไม่ใช่ตวัแปรที$ส่งผลต่อตวัแปรใด ๆ ในโมเดล จึงสรุปได้ว่า โมเดลตามสมมติฐานยงัไม่มีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงันั*นผูว้ิจยัจึงดาํเนินการปรับโมเดล โดยพิจารณาความเป็นไปในเชิง
ทฤษฏีและอาศยัดชันีปรับโมเดล (Mode Modification Indices: MI) เป็นแนวทางในการปรับโมเดลจนกวา่
จะไดโ้มเดลที$มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
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ภาพประกอบ 6 โมเดลเชิงสาเหตุพฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากรมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
 (ก่อนปรับโมเดล) 

 
 จากการปรับโมเดล ไดโ้มเดลที$สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษแ์ละไดค้่าสถิติตาม
เกณฑที์$กาํหนด ดงัแสดงตาราง 8 และภาพประกอบ 7  
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ตาราง 8 คา่สถิติความสอดคลอ้งของโมเดลตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นภาพรวม  
 (หลงัปรับโมเดล)  

 
คา่ดชันี เกณฑ ์ คา่สถิติ ผลการพิจารณา 

Chi-square/df < 2 1.73 ผา่นเกณฑ ์

P value of  >.05 .060 ผา่นเกณฑ ์

RMSEA ≤ .05 = สอดคลอ้ง 
.05 - .08 = คอ่นขา้งสอดคลอ้ง 
.08 - .10 = สอดคลอ้งเล็กนอ้ย 

 > ไมส่อดคลอ้ง 

.050 ผา่นเกณฑ ์

CAIC < Saturated CAIC 
Sturated CAIC = 187.71 
<  Independence CAIC = 

1250.09 

133.04 ผา่นเกณฑ ์

GFI ≥ .90 .98 ผา่นเกณฑ ์

AGFI ≥ .90 .96 ผา่นเกณฑ ์
PGFI ≤ .50 .39 ผา่นเกณฑ ์

NFI ≥ .90 .98 ผา่นเกณฑ ์

CFI ≥ .90 .99 ผา่นเกณฑ ์
PNFI ≤ .50 .52 ไมผ่า่นเกณฑ ์

 
 จากตาราง 8 พบวา่ โมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
อยูใ่นเกณฑดี์ พิจารณาไดจ้ากคา่ดชันี ไคว-์สแควร์ต่อระดบัความเป็นอิสระนอ้ยกวา่เกณฑที์$กาํหนด มี
ค่า 1.74 ค่ารากที$สองของค่าเฉลี$ยความคลาดเคลื$อนกาํลงัสองของการประมาณค่า  (Root Mean 
Square Error of Approximation : RMSEA) มีค่าเท่ากบั .050 และค่า Model CAIC มีค่าเท่ากบั
133.04  ส่วนค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมบรูณ์ มี 3 ดชันี ไดแ้ก่ 1) ค่าแสดงถึงปริมาณ
ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที$อธิบายดว้ยโมเดล (GFI) มีค่าเท่ากบั .98  2) ค่าดชันีวดั
ระดบัความกลมกลืนที$ปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั .96 และ3) ค่าปริมาณความแปรปรวน และ
ความแปรปรวนร่วมที$อธิบายไดด้ว้ยโมเดลที$ปรับแกด้ว้ยความซับซ้อนของโมเดล (PGFI) มีค่า
เทา่กบั .39 เป็นไปตามเกณฑที์$ตั*งไว ้แมว้า่ ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ เป็นดชันีที$
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บอกวา่โมเดลที$นาํมาตรวจสอบดีกวา่โมเดลที$ตวัแปรไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย (PNFI) ไม่เป็นไปตาม
เกณฑ์ โดยมีค่าตํ$ากวา่เกณฑ์เพียงเล็กน้อยและสามารถพิจารณาร่วมกบัตวัแปรอื$นได ้จึงสรุปไดว้า่ 
โมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์  

 

 
 
ภาพประกอบ 7 โมเดลเชิงสาเหตุพฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากรมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
 (หลงัปรับโมเดล) 
   
 จากภาพประกอบ 7 เมื$อพิจารณาโมเดลการวดั (Measurement model) พบวา่ ตวัแปร 
แฝงทุกตวัสามารถใชแ้ทนตวัแปรสังเกตไดดี้ โดยนํ* าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวั
มีนยัสําคญัทางสถิติที$ .001 โมเดลการวดัมีรายละเอียดที$สําคญั คือ ตวัแปรแฝงพฤติกรรมจริยธรรม
มีนํ* าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตไดมี้นํ* าหนกัที$ใกลเ้คียงกนัอยูใ่นช่วง .67-.88 ตวัแปรแฝง
ปัจจยัจิตลกัษณะมีนํ*าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตไดที้$ใกลเ้คียงกนัอยูใ่นช่วง .52-.88 ตวั  
 เมื$อพิจารณาโมเดลโครงสร้างเชิงสาเหตุของพฤติกรรมจริยธรรม พบวา่ตวัแปรสาเหตุ
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมจริยธรรมในทางบวก คือ ปัจจยัจิตลกัษณะ มีค่าสัมประสิทธิX อิทธิพลเท่ากบั 
.68  
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ตาราง 9 อิทธิพลทางตรง (DE) และค่าสัมประสิทธิX สหสัมพนัธ์พหุคูณกาํลงัสอง (R2) ของตวัแปร
สาเหตุที$ส่งผลต่อตวัแปรพฤติกรรมจริยธรรม 
 

ตวัแปรเชิงสาเหตุ 
จิตลกัษณะ พฤติกรรมจริยธรรม 

DE IE TE DE IE TE 
จิตลกัษณะ    .68***    .68*** 

R2  .46 
 

***p < .001 
 
 จากตาราง 9  เมื$อพิจารณาพฤติกรรมจริยธรรมที$เป็นผลลพัธ์สุดทา้ยของโมเดลพบวา่ 
พฤติกรรมจริยธรรมไดรั้บอิทธิพลรวมจากปัจจยัจิตลกัษณะและสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
พฤติกรรมจริยธรรมไดร้้อยละ 46 
 พฤติกรรมจริยธรรมไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากปัจจยัจิตลกัษณะอยา่งมีนยัสําคญัทาง 
สถิติที$ระดบั .001 มีค่าสัมประสิทธิX อิทธิพลเท่ากบั .68 แสดงวา่ บุคคลที$มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX สูง 
ความเชื$ออาํนาจในตนสูง ลกัษณะมุ่งอนาคตและการควบคุมตนสูง  และมีทศันคติสูง จะส่งผลต่อมี
พฤติกรรมจริยธรรมที$สูงดว้ย 
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บทที� 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การวจิยัครั* งนี* เป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ เพื$อศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุที$ส่งผล 
ต่อพฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากรมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยโครงสร้าง
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมจริยธรรมขององคป์ระกอบปัจจยัทางจิตลกัษณะไดแ้ก่ การ
มุง่อนาคตและควบคุมตนเอง ทศันคติ เหตุผลเชิงจริยธรรม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX และความเชื$ออาํนาจ
ในตนและตวัแปรที$สังเกตได ้ที$ศึกษาในครั* งนี*  ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นกฎระเบียบ อิทธิพลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและอิทธิพลจากเพื$อนร่วมงาน อาย ุอายงุาน ประสบการณ์ฝึกอบรมดา้นจริยธรรม ที$ส่งผล
ต่อพฤติกรรมจริยธรรม ไดแ้ก่ การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน การมุ่งผลสัมฤทธิX ของ
งานและการรักษาคุณภาพมาตรฐานวิชาชีพ ทาํให้ทราบโครงสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่าง 
ๆ วา่มีการส่งอิทธิพลต่อกนัมากน้อยเพียงใด เพื$อเป็นแนวทางให้แก่มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ใน
การพฒันาการปฏิบติัตนในด้าน จริยธรรมที$สอดคล้องกบัจริยธรรมขา้ราชการพลเรือน ตามประมวล
จริยธรรมขา้ราชการพลเรือน และเป็นขอ้มูลในการวางแผนพฒันาคุณลกัษณะดา้นจริยธรรม รวมทั*ง
พฒันาแนวคิด กลยุทธ์และรูปแบบในการส่งเสริมจริยธรรม ให้เหมาะสมกบับริบทของแต่ละคณะ/
หน่วยงานในมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
 วตัถุประสงค์ในการวิจยั เพื$อวิเคราะห์รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุที$ส่งผลต่อ
พฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากรมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ ประชากรที$ใชใ้น
การวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ซึ$ งประกอบดว้ย บุคลากรที$
ปฏิบติังานอยูจ่ริงในปี 2555 ทั*งสิ*น 1,003 คน กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งไดใ้ชแ้นวคิดของลินด์แมน 
Lindman (1980 อา้งถึงใน นงลกัษณ์  รัชชยั 2542) ลินด์แมนไดเ้สนอวา่การวิเคราะห์ขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งตอ้งมีอยา่งนอ้ย 20 คน ต่อ 1 ตวัแปร โดยการวิจยัครั* งนี* มีตวัแปรทั*งหมด 15 ตวัแปร จึงได้
ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 300 คน กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามสัดส่วนประเภทของประชากรที$
ศึกษา  เลือกกลุ่มตวัอยา่งดว้ยวธีิการสุ่มอยา่งมีระบบเพื$อใหไ้ดส้ัดส่วนตามที$ตอ้งการ 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มูลในการวจิยัเชิงสาํรวจ โดยผูว้จิยันาํแบบสอบถามที$ผา่นการทดสอบ
คุณภาพเครื$องมือแลว้ไปสอบถามกบับุคลากรที$เป็นกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 300 ชุด การวิเคราะห์ขอ้มูล
พื*นฐานของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ความเบ ้(Skewess) ความโด่ง (Kurtosis) และความคลาดเคลื$อน
มาตรฐาน (Standard Error) วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรโดยใชก้ารวิเคราะห์สหสัมพนัธ์
เพียร์สัน (Pearson correlation coefficient) และตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลตามสมมติฐาน 
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กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ วิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรสาเหตุที$ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรม โดยใช้
โปรแกรม AMOS 
 
สรุปผลการวจัิย 
 

 จากการเกบ็รวบรวมขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ บุคลากรมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
จาํนวน 300 คน มีอายุเฉลี$ย 40 ปี 2 เดือน มีอายุงานเฉลี$ย 14 ปี 9 เดือน ประสบการณ์ไดรั้บการ
อบรม มีค่าเฉลี$ย 0.50 ครั* งต่อปี  และค่าสถิติพื*นฐานของตวัแปรของตวัแปรอิสระ อยูใ่นช่วง 3.77-
3.80 ได้แก่ อิทธิพลจากผูบ้งัคบับญัชา อิทธิพลจากเพื$อนร่วมงาน กฎระเบียบและลักษณะงาน 
ตามลาํดบั ปัจจยัตวัแปรแฝงภายนอกตวัแปรสังเกตได ้การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วน
ตน มีค่าเฉลี$ยสูงสุด ( x )  มีค่าเท่ากบั 4.38  และการมุ่งผลสัมฤทธิX ของงาน มีค่าเฉลี$ยตํ$าสุด ( x ) 
เท่ากบั 4.27  ตวัแปรแฝงภายในดา้นพฤติกรรมจริยธรรม ตวัแปร การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม
มากกวา่ส่วนตน มีค่าเฉลี$ยสูงสุด ( x ) มีค่าเท่ากบั 4.38  และการมุ่งผลสัมฤทธิX ของงาน มีค่าเฉลี$ย
ตํ$าสุด ( x ) เทา่กบั 4.27  จากผลการศึกษาวจิยัสามารถสรุปได ้ดงันี*  
 1. การตรวจสอบคา่สัมประสิทธิX สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร พบวา่ ตวัแปรส่วนใหญ่
มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที$ระดบั .01 โดยตวัแปรเชิงสาเหตุที$ส่งผลต่อพฤติกรรม
จริยธรรมมากที$สุด คือ เมื$อพิจารณาตวัแปรชุดที$เป็นองค์ประกอบของตวัแปรแฝง พบว่า ตวัแปร
องคป์ระกอบของพฤติกรรมจริยธรรมทั*ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน 
การมุ่งผลสัมฤทธิX ของงานและการรักษาคุณภาพมาตรฐานวิชาชีพ มีความสัมพนัธ์ในระดบัตํ$าถึงสูง
อยู่ในช่วง .142-.852 กลุ่มตวัแปรจิตลักษณะทั*ง 5 ด้าน ได้แก่ การมุ่งอนาคตและควบคุมตนเอง 
ทศันคติ เหตุผลเชิงจริยธรรม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX และความเชื$ออาํนาจในตน มีระดบัความสัมพนัธ์
ในระดบัตํ$าถึงปานกลางอยูใ่นช่วง .132-.605 และกลุ่มตวัแปรสังเกตได ้ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้น
กฎระเบียบ อิทธิพลจากผูบ้งัคบับญัชาและอิทธิพลจากเพื$อนร่วมงาน มีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบั
ปานกลางอยูใ่นช่วง .368-.557 ส่วนตวัแปรสังเกตได ้อีก 3 ตวัแปร คือ อายุ อายุงาน ประสบการณ์
ไดรั้บอบรมจริยธรรม มีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัตํ$าอยูใ่นช่วง .154-.928 .115-.217 และ .121-
.187 ตามลาํดบั 
 2. โมเดลตามสมมติฐานไมค่วามสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์แต่หลงัจากปรับ
โมเดลพบวา่ ตามสมมติฐานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์อยู่ในเกณฑ์ดี โดยมีดชันีวดั
ความกลมกลืนคา่ คา่ดชันี ไคว-์สแควร์ต่อระดบัความเป็นอิสระนอ้ยกวา่เกณฑ์ที$กาํหนด มีค่าเท่ากบั 
1.73 ค่ารากที$สองของค่าเฉลี$ยความคลาดเคลื$อนกาํลงัสองของการประมาณค่า (Root Mean Square 
Error of Approximation : RMSEA) มีค่าเท่ากบั .050 และค่า Model CAIC มีค่าเท่ากบั 133.04 ค่า
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แสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที$อธิบายดว้ยโมเดล (GFI) มีค่าเท่ากบั .98 
ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนที$ปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั .96  ค่าปริมาณความแปรปรวน
และความแปรปรวนร่วมที$อธิบายไดด้ว้ยโมเดลที$ปรับแกด้ว้ยความซบัซ้อนของโมเดล (PGFI) มีค่า
เท่ากบั .39  ซึ$ งมีค่าสูงกวา่เกณฑ์  ดชันีที$บอกวา่โมเดลที$นาํมาตรวจสอบดีกวา่โมเดลที$ตวัแปรไม่มี
ความสัมพนัธ์กนัเลย ไดแ้ก่คา่ CFI มีคา่เทา่กบั .99 ส่วนค่า NFI มีค่าเท่ากบั .98 สูงกวา่เกณฑ์ที$ตั*งไว ้
จึงสรุปไดว้า่ โมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์  
 3. พฤติกรรมจริยธรรมไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัทางจิตลกัษณะ ซึ$ งประกอบด้วย 
การมุ่งอนาคตและควบคุมตนเอง ทศันคติ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX และความเชื$ออาํนาจในตน และ
สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมจริยธรรมได้ ร้อยละ 46 แสดงว่าบุคลากรที$มีจิต
ลกัษณะสูงส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรมสูง 
  
อภิปรายผลการวจัิย 
 

 จากโมเดลโครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมจริยธรรมตามสมมติฐาน 
การวิจยั พบวา่ ตวัแปรปัจจยัจิตลกัษณะสามารถอธิบายความแปรแปรวนของพฤติกรรมจริยธรรม
ไดร้้อยละ 46  ส่วนที$เหลือเป็นอิทธิพลของตวัแปรที$ไม่ไดเ้ลือกเขา้มา ผลการวิจยัพบวา่พฤติกรรม
จริยธรรมไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากปัจจยัทางจิตลกัษณะและมีค่านํ* าหนกัองค์ประกอบสูงสุดคือ 
ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX  รองลงมา คือ ความเชื$ออาํนาจในตน มุ่งอนาคตและควบคุมตนเองและ
ทศันคติ ตามลาํดบั ซึ$ งผลการวิจยัพบวา่ โมเดลมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ สามารถ
อภิปรายผลการวจิยั ไดด้งันี*  
 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX เป็นปัจจัยจิตลักษณะลักษณะหนึ$ งที$ ส่งผลต่อพฤติกรรม
จริยธรรม แสดงวา่ บุคลากรที$ใส่ใจ ทุ่มเทให้กบังานที$ไดรั้บมอบหมาย มีการวางแผนอยา่งเป็นลาํดบั
ขั*นตอน ก่อนลงมือปฏิบติังาน ชอบทาํงานที$ตอ้งใช้ความรู้ความสามารถ ชอบทาํงานที$ยากและทา้
ทายและมีการเตรียมตวัอยา่งเต็มที$เพื$อที$จะทาํงานสําคญั ยอ่มส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรม สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของนุชนารถ ธาตุทอง (2539) ไดศึ้กษา ลกัษณะทางจิตบางประการ กบัพฤติกรรมการ
ทาํงานของนกัวิชาการศึกษาในส่วนภูมิภาค ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX เป็นตวัทาํนาย
ลาํดบัที$ 2 ที$สามารถทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของนกัวิชาการศึกษาในส่วนภูมิภาคได ้ ที$ระดบั
นยัสําคญัทางสถิติ .001 และสอดคลอ้งกบังาน วิจยัของมนัทนา  เพ็งแจ่ม (2550) ที$ศึกษาแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิX ของบุคลากรมหาวทิยาลยั ราชภฎัศรีสะเกษ พบวา่ ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี$ยวกบัแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิX ของบุคลากร ในเชิงบวกคือ ขอ้คาํถามที$วา่หากท่านใช้ความพยายามอยา่งหนกัเพียงพอก็จะ
สามารถบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายของชีวิตที$กาํหนดไวไ้ด ้ และในเชิงลบโดยข้อคาํถามที$ได้
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ค่าเฉลี$ยมากสุดคือ ท่านรู้สึกเฉย ๆ กบัการเรียนรู้เทคนิคหรือ วิธีการทาํงานแบบใหม่ แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิX จึงเป็นลกัษณะภายในที$จะผลกัดนัให้บุคคลเกิดความพรากเพียร พยายามทาํงานจนสําเร็จ
ดว้ยมาตรฐานที$ดีตามที$ตนเองตั*งไว ้จากงานวจิยัของลกัษมี  ลุประสงค ์(2546) ที$ศึกษาตวัแปรปัจจยั
ทางจิตสังคมและลักษณะทางพุทธที$เกี$ยวข้องกับพฤติกรรมการทาํงานด้านการสื$ อสาร ตาม
มาตรฐานสากลของประเทศไทย ดา้นการจดัการและสัมฤทธิX ผลของงานภาครัฐ พบวา่ นักวิชาการที$
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX สูงจะมีพฤติกรรมการทาํงานดา้นการสื$อสารตามมาตรฐานสากลของประเทศไทย
และสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ (PSO. 112: ระบบสื$อสาร) มากกวา่นกัวิชาการที$ไดรั้บการถ่ายทอดทาง
สังคมในการทาํงานตํ$า  
 การที$บุคลากรมีลักษณะการมุ่งอนาคตและควบคุมตนสูง แสดงว่า บุคคลที$ทาํ
ความดีโดยไมห่วงัผลตอบแทน ทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ ไม่ทุจริตในการปฏิบติัหนา้ที$ มีความ
อดทนขยนัทาํงาน จะทาํใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรมจริยธรรมที$สูง ดงัที$บุญรับ  ศกัดิX มณี (2532) ได้
ศึกษาการเสริมสร้างจิตลกัษณะเพื$อพฒันาพฤติกรรมการทาํงานของขา้ราชการที$บรรจุใหม่ ที$ไดข้อ้
สรุปว่าผูที้$มีพฤติกรรมการทาํงานแบบมุ่งอนาคตและควบคุมตนได้จะมีลักษณะการทาํงาน อนั
ประกอบไปด้วย การทาํงานที$ไม่คล้อยตามผูอื้$นไปในทางที$เสื$อมเสีย ทาํงานที$ได้รับมอบหมายด้วย
ความอดทนและตั*งใจ และงานของวิรัต  ปานศิลา (2542) ที$พบว่า การมุ่งอนาคตและควบคุมตนเอง
ทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสาธารณสุขโดยรวมไดร้้อยละ 11 โดยมีเบตา้เท่ากบั .13 ซึ$ ง
หมายความวา่ บุคลากรที$มีลกัษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนเองสูง ยิ$งมีพฤติกรรมการทาํงานมากขึ*น
ด้วย ดังนั*น บุคคลที$มีลกัษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนเองสูง จึงทาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
จริยธรรมสูง เช่น การปฏิบติังานดว้ยการรักษาคุณภาพมาตรฐาน การมุ่งผลสัมฤทธิX ของงาน และ
การกระทาํเพื$อประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน บุคคลที$มีลกัษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนเอง
สูง จะทาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรมจริยธรรมที$คาํนึงถึงคุณภาพมาตรฐานวิชาชีพ ซึ$ งสอดคลอ้งกบั
งานวิจัยของ วิบูล  พาสี (2546) พบว่า ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนเองของผู ้บริหาร
สถานศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานตามมาตรฐานการประกนัคุณภาพ 
และบุคคลที$มีลกัษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนเองสูงจะทาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที$มุ่งแสวงหา
วธีิใหม ่ๆ มาใชใ้นการทาํงานเพื$อปรับปรุงวิธีการทาํงานให้มีประสิทธิภาพเป็นผูที้$ปฏิบติังานอยา่งมุ่ง
ผลสัมฤทธิX ของงาน ในงานวิจยัของจนัทรา  พรมมี (2544) พบว่าครูที$มีลกัษณะมุ่งอนาคตและ
ควบคุมตนเองสูงจะมีพฤติกรรมใฝ่รู้สูงกว่าครูที$มีลกัษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนเองตํ$า และ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐยา  ลือชากิตติกุล (2546) ที$พบวา่พนกังานธนาคารที$มีลกัษณะมุ่งอนาคต
และควบคุมตนสูงเป็นผูที้$มีพฤติกรรมการทาํงานดา้นบริการสูงกวา่พนกังานธนาคารในกลุ่มที$มีลกัษณะ
มุ่งอนาคตและควบคุมตนเองตํ$า พฤติกรรมที$พึงปรารถนาและเป็นที$ตอ้งการของสังคม คือ พฤติกรรม
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การกระทาํเพื$อประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน ซึ$ งไมส่อดคลอ้งกบัจากการศึกษาของ ของ อรุณ  
รักธรรม (2524 อา้งถึงใน บุญรับ  ศกัดิX มณี 2532) พบวา่ขา้ราชการยงัมีพฤติกรรมการทาํงานที$ปราศจาก
อุดมคติและเบี$ยงเบนออกจากหลกัการหรือกฎเกณฑ์ที$กาํหนดไว ้มกัเป็นการกระทาํเพื$อประโยชน์
ส่วนตวัมากกวา่ส่วนรวม  
 ผูที้$มีลกัษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนเองสูงยงัสัมพนัธ์กบัทศันคติต่อการทาํงาน
ดงัที$ Hikulas 1982 (อา้งถึงในบุญรับ  ศกัดิX มณี 2532) ยงัไดก้ล่าวไวว้า่ บุคคลที$มีทศันคติต่อการทาํงาน
ราชการจะตอ้งมีลกัษณะมุ่งอนาคตสูง มีความสามารถในการควบคุมตนให้ทาํพฤติกรรมดา้นความ
ชั$วและการสะสมความดี เพื$อผลในระยะยาว แสดงวา่ การที$บุคคลที$มีทศันคติที$ดี รู้สึกวา่งานที$ปฏิบติั
มีโอกาสช่วยเหลือและทาํประโยชน์ใหแ้ก่สังคม รับผดิชอบต่อหนา้ที$ การทาํงานกบัเพื$อนร่วมงานที$
ขาดความสามารถในการทาํงานไดจ้ะส่งผลให้บุคลากรมีพฤติกรรมจริยธรรมสูง สอดคล้องกบั
งานวจิยัของ ศกัดิX ชยั  นิรัญทว ี(2532) ที$พบวา่ครูที$มีทศันคติต่อสภาพการทาํงาน จะมีพฤติกรรมการ
ทาํงานที$พึงประสงคม์ากกวา่ครูที$มีทศันคติที$ไม่ดี  และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนนทร์ยา  คาํแกว้ 
(2541) ไดศึ้กษาปัจจยัที$มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการประหยดัของขา้ราชการพลเรือนและพนกังาน
รัฐวิสาหกิจในกรุงเทพมหานคร ซึ$ งไดศึ้กษาขอ้มูลทางดา้นจิตใจที$มีอิทธิพลต่อการประหยดั พบวา่ 
ทศันคติต่อการประหยดัและการควบคุมตนเองของกลุ่มตวัอย่างมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก ซึ$ ง
หมายถึงวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีทศันคติสูงจะมีการควบคุมตนเองในระดบัสูงดว้ยและยงัพบวา่ ปัจจยัที$มี
อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการประหยดั ไดแ้ก่ ทศันคติต่อการประหยดัมีอิทธิพลโดยตรงต่อการ
ประหยดัคา่ใชจ่้ายและการประหยดัพลงังาน และเมื$อพิจารณาจากนํ*าหนกัองคป์ระกอบดา้นทศันคติ
มีนํ*าหนกัองคป์ระกอบตํ$าสุด ดงันั*นจึงควรเสริมสร้างทศันคติในการทาํงานใหแ้ก่บุคลากร    
 ความเชื$ออาํนาจในตนเป็นจิตลกัษณะประการหนึ$ ง ดงัที$ Rotter  (1966, อา้งถึงใน 
จนัทรา  พรมมี 2544) กล่าววา่ ผูที้$มีความเชื$ออาํนาจในตนจะมีความกระตือรือร้นต่อความเป็นไป
ของสิ$งแวดลอ้มไดต้ามลาํดบัขั*น คาํนึงถึงผลสัมฤทธิX จากความพยายามและความสามารถของตนเอง
อยูเ่สมอ ความเชื$ออาํนาจในตนจึงมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมจริยธรรม แสดงวา่ บุคลากรที$มี
ความเชื$ออาํนาจในตนวา่การทาํงานอยา่งเต็มความรู้ความสามารถจะทาํให้งานนั*นประสบความสําเร็จ
และไดรั้บความกา้วหนา้และเชื$อวา่เป็นผลจากความพยายามและความตั*งใจของตนเองมากกวา่การ
ดลบนัดาลจากสิ$ งศกัดิX สิทธิX  ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานที$สูงขึ*น สอดคล้องกบังานวิจยัของ 
ดารณี  พนัธ์ศรี (2545) พบวา่มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัการปฏิบติับทบาทอิสระ
ในการปฏิบติั การพยาบาลอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที$ระดับ .05 จึงแสดงให้เห็นว่าพยาบาล
ประจาํการที$มีความเชื$ออาํนาจในตนสูง จะเป็นผูที้$มีความมั$นคงในความรู้ความสามารถของตนและ
ทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถเพื$อให้งานประสบความสําเร็จ มีการปรับปรุงและพฒันาตนเองเพิ$มเติมอยู่
เสมอ ใช้กระบวนการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ และเชื$อวา่การมีขอ้มูลอยา่งเพียงพอจะช่วยให้ตดัสินใจ
ไดอ้ยา่งเหมาะสม มีความเชื$อมั$นในเหตุผล มีความเพียรพยายามในการทาํงานให้สําเร็จตามแผนที$วาง
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ไวล่้วงหน้า จึงทาํให้พยาบาลที$มีความเชื$ออาํนาจในตนสูงมีการปฏิบัติบทบาทอิสระในการ
ปฏิบติัการพยาบาลไดดี้ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัญญา  มูลประหสั (2545)  ที$พบวา่ ความเชื$อ
อาํนาจในตนมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับการมีส่วนร่วมในงานของพยาบาล
ประจาํการ อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที$ระดบั .05 แสดงวา่พยาบาลที$มีความเชื$ออาํนาจในตนสูงจะมีการ
มีส่วนร่วมในงานสูงดว้ย ซึ$ งพยาบาลที$มีความเชื$ออาํนาจในตนจะเป็นผูที้$มีความตระหนกัและแสวงหา
ขอ้มูลความรู้ใหม ่แลว้นาํไปใชป้ฏิบติัอยา่งจริงจงั มีความกระตือรือร้น ใฝ่เรียนรู้ เห็นคุณค่าของทกัษะ
และความพยายามของตนเอง สามารถปรับตวัเองและควบคุมสภาพการณ์ได ้มีความเชื$อมั$นในเหตุผล จะ
สนใจต่องาน ชอบที$จะมีส่วนร่วมในการปฏิบติักิจกรรมต่างๆ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 

 1. ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 
  ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะในการนาํผลการวจิยัไปใช ้ดงันี*  
  1.1 จากการที$ปัจจยัดา้นจิตลกัษณะส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมจริยธรรม แสดงวา่ 
ลกัษณะมุง่อนาคตและควบคุมตน ทศันคติ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX  และความเชื$ออาํนาจในตนเป็นตวัแปร
หลกัที$เป็นสาเหตุสําคญัซึ$ งส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรม ดงันั*น หน่วยงานที$เกี$ยวขอ้งกบัการฝึกอบรม
ควรที$จะจดักิจกรรมหรือโครงการเสริมสร้างจิตลกัษณะเพื$อพฒันาพฤติกรรมการทาํงาน เช่น การ
เสริมสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX  ความเชื$ออาํนาจในตน การฝึกมุ่งอนาคตและควบคุมตนรวมทั*งการ
ปลูกฝังเรื$องทศันคติที$ดีต่อการทาํงาน  
  1.2 จดัโครงการและกิจกรรมดา้นจริยธรรม เช่น ประกวดความประพฤติดี ธรรมะ 
คลินิก จริยธรรมสุดสัปดาห์ 
   
 2. ข้อเสนอแนะสําหรับการวจัิยครัPงต่อไป 
  2.1 ควรมีการศึกษาประชากรในตาํแหน่งอื$น ๆ รวมทั*งระดบัผูบ้ริหาร ประชากร
ของวิทยาเขตอื$นๆ เพื$อจะไดพ้ฒันาโมเดลให้กวา้งขึ*น และใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาพฤติกรรม
จริยธรรมที$พึงประสงค ์
  2.2 ผลการศึกษา พบว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุปัจจัยจิตลักษณะ สามารถอธิบาย
พฤติกรรมจริยธรรมขององคก์รไดร้้อยละ 46 ในการศึกษาครั* งต่อไปจึงควรศึกษาตวัแปร อื$น ๆ ที$น่าจะ
เป็นสาเหตุของพฤติกรรมจริยธรรม เช่น ความเชื$อทางศาสนา  การปฏิบติัทางศาสนา สุขภาพจิต
และประสบการณ์ทางสังคม  
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สถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรือน. 

จิราพรรณ พินศิริกุล. 2533. พฤติกรรมจริยธรรมของพนักงานเคหะกิจเกษตร ในเขตเหนือของ
ประเทศไทย.วทิยานิพนธ์ปริญญาโท, สถาบนัเทคโนโลยกีารเกษตรแมโ่จ.้ 

เจียมจิต ศรีฟ้า. 2548. แรงจูงใจในการปฏิบติังานบริหารโรงเรียนของผูช่้วยผูบ้ริหารโรงเรียนใน
โครงการขยายโอกาสทางการศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร. วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรม
หาบญัฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฎัพระนคร. 

ชญาภา วริวรรณ. 2552. ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน
กับความพร้อมในการเรียนรู้ด้วยตนเองของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด 
สาํนกังานเขตพื*นที$การศึกษากาฬสินธ์ุเขต 3, ศึกษาศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์คณะศึกษาศาสตร์, มหาวทิยาลยัรามคาํแหง. 

ชยั อุทยัภตัรากูร. 2545. จริยธรรมในองคก์ร : กรณีศึกษา กลุ่มอุตสาหกรรมเครื$องใชไ้ฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ในนิคมอุตสาหกรรมบางชนั, รายงานการศึกษาคน้ควา้อิสระ  
ศ.ม.บูรพา, มหาวทิยาลยับูรพา. 
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บรรณานุกรม (ต่อ) 

ชยัยงค ์ พรหมวงศ.์ 2542. การพัฒนาพฤติกรรมเดก็. พิมพค์รั* งที$ 13. กรุงเทพมหานคร: สํานกัพิมพ์
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 

จิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์าร คณะศิลปศาสตร์, มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 

ณัญญา มูลประหัส. 2545. ความสัมพนัธ์ระหวา่งเจตคติต่องาน ความเชื$ออาํนาจในตน บรรยากาศ
องคก์ารกบัการมีส่วนร่วมในงานของพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลสังกดักระทรวง 
กลาโหม, หลกัสูตรปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารการ
พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์, จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

ณัฐวรรณ  เทพพิทกัษ์. 2544. การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างเหตุผลเชิงจริยธรรม พฤติกรรม
จริยธรรมและความเครียดในการทาํงาน, หลกัสูตรศิลปศาสตรมหาบณัฑิตสาขาวชิา 

ดวงเดือน พนัธุมนาวิน. 2523. บทบาทของจิตวิทยาต่อการสร้างจิตลักษณะที$เอื*อต่อการพฒันา 
เกษตรกร. สังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์. 10(มกราคม-กุมภาพนัธ์ 2523) (11). 

———.2524. จิตวิทยาจริยธรรมและจิตวิทยาภาษา. กรุงเทพมหานคร: ไทยวฒันาพานิช. 

ดวงเดือน พนัธุมนาวิน. 2537. พฤติกรรมศาสตร์จิตวิทยาจริยธรรมและจิตวิทยาภาษา. กรุงเทพมหานคร: 
ไทยวฒันาพานิช. 

———. 2539. ต้นไม้จริยธรรม การวิจัยและการพัฒนาบุคคล. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั.      

———. 2543. ทฤษฏีต้นไม้จริยธรรม:การวิจัยและพัฒนาบุคคล. พิมพค์รั* งที$ 2. กรุงเทพมหานคร: 
สาํนกัพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

———. 2550. ปกกฎหมายกบัพฤติกรรมเชิงจริยธรรม. พัฒนาสังคม 9 (1):1-29. 

ดวงเดือน พนัธุมนาวนิ  อรพินทร์ ชูชม และงามตา วนินทานนท.์2528. ปัจจัยทางจิตวิทยานิเวศที!
เกี!ยวข้องกับการอบรมเลี4ยงดูเดก็ของมารดาไทย. รายงานการวจิยั ฉบบัที$ 32. 
สถาบนัวจิยัพฤติกรรมศาสตร์ มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร. 
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บรรณานุกรม (ต่อ) 

ดวงเดือน พนัธุมนาวนิ และคณะ. (2531). ชุดฝึกอบรม หลักสูตรการเสริมสร้างทัศนคติ ค่านิยม 
และจริยธรรมของข้าราชการ. กรุงเทพมหานคร : สถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรือน. 
สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน. 

ดารณี  พนัธ์ศรี. 2545. ความสัมพนัธ์ระหว่างความเชื$ออาํนาจในตน คุณค่าของงาน บรรยากาศ
องค์การ กบัการมีบทบาทอิสระในการปฏิบติัการพยาบาล ตามการรับรู้ของพยาบาล
ประจาํการ โรงพยาบาลโรงพยาบาลทั$วไป. วิทยานิพนธ์หลกัสูตรปริญญาพยาบาล 
ศาสตรบณัฑิต,  สาขาวชิาการบริหารการพยาบาล. 

ธนิดา ทองมีเหลือ ณิธีย ์หล่อเลิศวิทย ์ระพีวฒัน์ เลิศวุฒิสกุล ภคัธร วิศิษฎ์วิริยะชยั กริส จุฑานนัท ์
เรวดี ทรงเที$ยง.  2550. ปัจจัยทางจิตสังคมที$ ส่งผลต่อจิตสาธารณะของนิสิต
มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ. พฤติกรรมศาสตร์ 13: 1(92-93). 

ธารทิพย ์มนัตาวจิกัษณ์. 2540. ปัจจยัที$มีผลต่อการใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรมของพนกังานฝ่ายโทรศพัท์
นครหลวง องค์การโทรศพัท์แห่งประเทศไทย. ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต 
(จิตวทิยาอุตสาหกรรม) บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 

ธีระพร อุวรรณโณ. 2528. การวดัทศันคติ : ปัญหาในการใชเ้พื$อทาํนายพฤติกรรม. การวดัผล
การศึกษา 7(19): 15-39. 

นงลกัษณ์  วรัิชชยั. 2542. โมเดลลิสเรล สถิติวิเคราะห์สาํหรับการวิจัย. กรุงเทพมหานคร: 
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

นนทร์ยา  คาํแกว้. 2542. ปัจจยัที$มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการประหยดัของขา้ราชการพลเรือนและ
พนกังานรัฐวสิาหกิจในกรุงเทพมหานคร. วทิยานิพนธ์หลกัสูตรสังคมสงเคราะห์ 
ศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการจดัการ โครงการสวสัดิการสังคม บณัฑิตวทิยาลยัมหา, 
วทิยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ. 

นรินทร์ สกุณา. 2542. จริยธรรมในการจดัการทรัพยากรของบุคลากรในสังกดัสํานักงานการ
ประถมศึกษาอาํเภอห้างฉัตร จงัหวดัลาํปาง. ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาการ
จดัการมนุษยก์บัสิ$งแวดลอ้ม บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัเชียงใหม.่ 
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บรรณานุกรม (ต่อ) 

นวลลออ แสงสุข. 2544. การศึกษาพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของนักเรียนชั*นมธัยมศึกษาตอนตน้ 
โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยัรามคาํแหง. รายงานการวิจยัภาควิชาพื*นฐานการศึกษา
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัรามคาํแหง. 

นารีรัตน์  นิลประดบั. 2547. บุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX  การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน
และพฤติกรรมการทาํงานของเจา้หนา้ที$ควบคุมจราจรทางอากาศ บริษทั วิทยุการบิน
แห่งประเทศไทย จาํกดั. ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต (จิตวิทยาอุตสาหกรรม) 
สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรม 

นิลุบล  รู้คุณ. 2539. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX และความเชื$ออาํนาจในตนกบัพฤติกรรมการทาํงานของ
พนักงานสินเชื$อธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดัขอนแก่น. วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษา
ศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาการศึกษา บณัฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัย 
ขอนแก่น. 

นุชนารถ ธาตุทอง. 2539. การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความขดัแยง้ในบทบาท ความคลุมเครือ
ในบทบาทลกัษณะทางจิตบางประการ กบัพฤติกรรมการทาํงานของนกัวิชาการศึกษา
ในส่วนภูมิภาค. ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการวิจยัพฤติกรรศาสตร์
ประยกุต ์บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัศรีนครินทร์ทรวโิรฒ ประสานมิตร. 

บงัอร โสฬส. 2539. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์: ความเป็นมาและกระบวนการที$ควรจะเป็น. พัฒน 
บริหารศาสตร์. 54 (1) : 67-86 

บุญชม ศรีสะอาด. 2532. การวิจัยเบื4องต้น. มหาสารคาม : อภิชาติการพิมพ.์ 

บุญรับ ศกัดิX มณี. 2532. การเสริมสร้างจิตลกัษณ์เพื$อพฒันาพฤติกรรมการทาํงานราชการ. ปริญญา
นิพนธ์ กศ.ด. (พฒันศึกษาศาสตร์) บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ. 

บุศรินทร์ ใหม่รุ่งโรจน์. 2551. จริยธรรมของทนายความขอแรงในศาลจงัหวดัเชียงใหม่, รัฐศาสตร
มหาบณัฑิต, ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยั 
เชียงใหม.่ 
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บรรณานุกรม (ต่อ) 

ประทวน  กลิ$นพินิจ. 2539. พฤติกรรมการเรียนการสอนภาษาไทยของครูและนักเรียน ชั* น
ประถมศึกษาปีที$ 6 กลุ่มโรงเรียนนํ* าไผ ่อาํเภอนํ* าปาด จงัหวดัอุตรดิตถ,์ วิทยานิพนธ์
ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัเชียงใหม.่ 

ประทีป ปิ$ นทอง. 2544. การพฒันาโมเดลลิสเรลจรรยานกัวิจยัของนิสิตระดบับณัฑิตศึกษา คณะครุ
ศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. ปริญญามหาบณัฑิต สาขาวชิาวจิยัการศึกษา คณะครุ
ศาสตร์, จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

ประภาพร  นิกรเพสย.์ 2546. ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล บรรยากาศจริยธรรมในกลุ่ม
งานการพยาบาล การมีส่วนร่วมของบุคลากรกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาล
ประจาํโรงพยาบาลทั$วไป เขตภาคกลาง. สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะ
พยาบาลศาสตร์,  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

ปริญญา ณ วนัจนัทร์ ดุษฎี โยเหลา อภิญญา โพธิX ศรีทอง. 2535. ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่ง
ลกัษณะทางพุทธศาสนา ลกัษณะทางจิตและผลการปฏิบติังานตามหนา้ที$ของครูและ
พยาบาล  รายงานการวิจัย. กรุงเทพมหานคร: สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์. 
มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ. 

ปรียาพรรณ  ละอองนวล. 2550. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยั มหาวิทยาลยั
ราชภฎัอีสานตอนล่าง. บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สขาการจดัการทั$วไป บณัฑิตวิทยาลยั,  
มหาวทิยาลยัราชภฎัอุบลราชธานี. 

ปัทมา  แตงผึ*ง. 2551. ปัจจยัที$มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมวทิยาศาสตร์การแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข. บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการ
จดัการทั$วไป, มหาวทิยาลยัราชภฎัพระนคร. 

เปรมสุรีย ์ เชื$อมทอง. 2536. จิตลกัษณะของผูบ้ริหารและสภาวการณ์ของกลุ่มที$เกี$ยวขอ้งกบัเอกสาร
ประกอบการบรรยาย เรื$อง “ปรัชญาการเป็นขา้ราชการ มาตรฐานทางคุณธรรมและ
จริยธรรมในการปฏิบติัราชการ” ของ วิรัช วิรัชนิภาวรรณ จดัโดยจงัหวดัขอนแก่น 
และ สาํนกังาน ก.พ. เมื$อวนัที$ 27 กรกฎาคม 2549 ณ โรงแรมโฆษะ จงัหวดัขอนแก่น. 
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บรรณานุกรม (ต่อ) 

พจน์ จิระบลกิจ.2541. ปัจจยัที$มีอิทธิพลต่อการปฏิบติัตามอุดมคติตาํรวจ : กรณีศึกษาขา้ราชการ
ตาํรวจในจงัหวดัสมุทรปราการ. วิทยานิพนธ์ สสม. (สาขาการจดัการโครงการ
สวสัดิการสังคม), มหาวทิยาลยัหวัเฉียว. 

พรนพ  พุกกะพนัธ์. 2544. จริยธรรมทางธุรกิจ Business Ethiics, พิมพค์รั* งที$ 2. กรุงเทพมหานคร: 
โรงพิมพจ์ามจุรีโปรดกัท.์ 

พระธรรมปิฎก. 2543. ถึงเวลามารื4อปรับระบบพัฒนาคนกันใหม่. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ ์
การศาสนา. 

พระวรศกัดิX   วรธมฺโม. 2540. พุทธจริยธรรมเพื!อมนุษย์. กรุงเทพมหานคร: สาํนกัพิมพธ์รรมสภา. 
พล  แสงสวา่ง. 2544. แนวทางพฒันาจริยธรรมในสถานศึกษา.วารสารวิทยบริการ 12(3): 23-36. 

พวงเพชร วชัรอยู.่ 2537. แรงจูงใจกับการทาํงาน. กรุงเทพมหานคร : สาํนกัพิมพโ์อเดียนสโตร์. 

พวงเพชร  ฮวดศิริ. 2539. วินัยและจริยธรรมของครู : ศึกษากรณีโรงเรียนเรยีนาเชลีวิทยาลัย. 
ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บญัฑิตวิทยาลยั, 
มหาวทิยาลยัเชียงใหม.่ 

พัทรียา  เห็นกลางและคณะ. 2546. ปัจจัยที$ มีผลต่อจริยธรรมของวิชาชีพสอบบัญชี  คณะ
พาณิชยศาสตร์และการบญัชี. มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 

พิสมยั อรทยั. 2548. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบทบาทที$หลากหลาย สุขภาพทางจิต ทกัษะและผลการ
ปฏิบติังานของผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัของรัฐ: การประยุกตใ์ชโ้มเดลสมการโครงสร้าง
แบบอิทธิพลยอ้นกลบัพหุกลุ่ม. ปริญญาครุศาสตรดุษฏีบณัฑิต สาขาวิชาวิธีวิทยาการ
วจิยัการศึกษา คณะครุศาสตร์, จุฬาลงกร์มหาวทิยาลยั. 

เพญ็ประภา อ่อนทอง. 2548. ปัจจยัที$มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพยาบาลโรงพยาบาล
ศรีนครินทร์ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น. วิทยานิพนธ์ปริญญา
พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย, 
มหาวทิยาลยัขอนแก่น. 
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บรรณานุกรม (ต่อ) 

มนัทนา  เพ็งแจ่ม. 2550. ศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX ของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฎัศรีสะเกษ
วิชาชีพ โรงพยาบาลศรีนครินทร์ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาขอนแก่น. ปริญญา
นิพนธ์พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล บณัฑิตวิทยาลยั,
มหาวทิยาลยัขอนแก่น. 

มานิต  มานิตเจริญ. 2543. พจนานุกรมไทย. พิมพค์รั* งที$ 17. กรุงเทพมหานคร: สํานกัพิมพอ์กัษร
พิทยา. 

มาริษา สก็อต. 2548. จิตลกัษณะและสถานการณ์ทางสังคมที$ส่งผลต่อพฤติกรรมรับผิดชอบต่อการ
ทาํงานของผูผ้ลิตรายการโทรทศัน์. ปริญญาวิทยาศาสตรบณัฑิต สาขาวิชาการวิจยั
พฤติกรรมศาสตร์ประยกุต ์บณัฑิตวทิยาลยั,  มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ. 

ระวงั เนตรโพธิX แกว้. 2542. องค์การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร: พิทกัษอ์กัษร. 

รังสรรค ์ โฉมยา. 2542. ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดในบทบาท วฒันธรรมองคก์ารและจิตลกัษณ์
บางประการที$เกี$ยวกบัพฤติกรรมจริยธรรมในการพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพของ
รัฐ:กรณีศึกษาจงัหวดัหนองคาย. บณัฑิตวทิยาลยั,  มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 

รังสรรค ์ อ่วมมี.2550. คุณลกัษณะงานที$มีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั กม.18 วิศวกรรม จาํกดั, บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการทั$วไป,
มหาวทิยาลยัราชภฎัพระนคร. 

ราชบญัฑิตยสถาน. 2547. พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถานพุทธศักราช 2547. กรุงเทพมหานคร: 
นามมีบุค๊ส์พบัลิเคชั$น จาํกดั. 

รุ่งรัตนา เขียวดารา. 2546. สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามคาํแหงกบัอาชีวอนามยัความ
ปลอดภยัและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน. วารสารรามคาํแหง. 20(1): 98-132. 

ลกัษมี ลุประสงค์. 2546. ปัจจยัทางจิตสังคมและลกัษณะทางพุทธที$เกี$ยวขอ้งกบัพฤติกรรมการ
ทาํงานด้านการสื$ อสารตามมาตรฐานสากลของประเทศไทยด้านการจดัการและ
สัมฤทธิX ผลของภาครัฐ (P.S.O.1102และระบบสื$อสาร) ของบุคลากรด้านการศึกษา
กระทรวง.สาธารณสุข. ปริญญานิพนธ์ วท.ม. (การวิจยัพฤติกรรมศาสตร์ประยุกต์) 
บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัศรีนครินทราวโิรฒ. 
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บรรณานุกรม (ต่อ) 

วริยา  ชินวรรณโณ. 2546. จริยธรรมในวิชาชีพขา้ราชการ. จริยธรรมในวิชาชีพ. กรุงเทพมหานคร: 
โรงพิมพช์วนพิมพ.์ 

วชัรพงษ์  พนิตธาํรง. 2551. พฤติกรรมจริยธรรมของขา้ราชการตาํรวจกองบญัชาการตาํรวจนคร
บาล. ดุษฏีนิพนธ์ หลกัสูตรปริญญาปรัชญาดุษฎีบณัฑิต (รัฐประศาสนาศาสตร์),
มหาวทิยาลยัรามคาํแหง. 

วชัรา ปุริมาตร์. 2544. ปัจจยัทางจิตสังคมที$มีผลต่อพฤติกรรมตามจรรยาบรรณของขา้ราชาการครูใน
สังกดัสํานกังานการประถมศึกษาอาํเภอเสิงสาง จงัหวดันครราชสีมา. วิทยานิพนธ์
ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย, 
มหาวทิยาลยัขอนแก่น. 

วชัรินทร์ นอ้ยพิทกัษ.์ 2547. ปัจจยัทางชีวสังคม ความพึงพอใจในงาน และ ศกัดิX ศรีแห่งตน ที$มีต่อ
พฤติกรรมจริยธรรมของขา้ราชการตาํรวจ จงัหวดันครปฐม. ปริญญาการศึกษามหา 
บณัฑิต สาขาวชิาจิตวทิยาพฒันาการ บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ. 

วิชยั จนัทร์มาลา. 2549. จริยธรรมของนกัวิชาการศึกษา สํานกังานศึกษาธิการอาํนาจเขตการศึกษา 
6. ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต(การศึกษาผูใ้หญ่) สาขาวิชาการศึกษาผูใ้หญ่ 
ภาควชิาอาชีวศึกษา บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 

วบิูล พาสี. 2546. ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเชื$ออาํนาจในตน ลกัษณะมุง่อนาคตและควบคุมตนกบั
พฤติกรรมการปฏิบติังานตามมาตรฐานการประกนัคุณภาพการศึกษา ระดบัการศึกษา
ขั*นพื*นฐาน ด้านกระบวนการ ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพื*นที$
การศึกษาข่อนแก่น เขต 1-5. ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาการบริหาร
การศึกษาสถาบนัราชภฏัเลย. 

วรัิติ ปานศิลา. 2542. การถ่ายทอดทางสังคมในการทาํงาน จิตลกัษณ์และการรับรู้เกี$ยวกบับทบาทที$
สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสาธารณสุขระดบัตาํบลในภาคเหนือ
ของประเทศไทย. ปริญญานิพนธ์ วท.ด. (การวิจยัพฤติกรรมศาสตร์ประยุกต)์ บณัฑิต
วทิยาลยั, มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ. 
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บรรณานุกรม (ต่อ) 

วริิณธิX   ธรรมนารถสกุล. 2547. ปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัของผลการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ.
ปริญญานิพนธ์ดุษฎีบณัฑิต สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์ประยุกต,์ มหาวิทยาลยั 
ศรีนครินทร วโิรฒ. 

ศักดิX ชัย   นิ รัญทวี .  2532.  ความแปลกแยกกับพฤติกรรมในการทํางานของครูในสังกัด
กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฏีบณัฑิต, มหาวิทยาลยัศรีนครินทร 
วโิรฒ ประสานมิตร.  

ศิ ริชัย   กาญจนวาสี.  2544. การเลือกใช้สถิติที! เหมาะสมสําหรับการวิจัย.  พิมพ์ครั* งที$  4 . 
กรุงเทพมหานคร: บุญศิริการพิมพ ์

ศิริพร  แยม้นิลและจินตนา  บิลมาศ. 2535. ปัจจยัดา้นจริยธรรมที$ส่งผลต่อความเชื$อถือไวว้างใจของ
ประชาชนต่อภาครัฐ. สังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ 34 (2):124-136. 

ศุภมาส องัศุโชติ สมถวิล วิจิตรวรรณา และรัชนีกูล ภิญโญภานุวฒัน์. 2551. สถิติวิเคราะห์ สําหรับ
การวิจัยทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์: เทคนิคการใช้โปรแกรม LISREL. 
กรุงเทพมหานคร: บริษทัมิสชั$น มีเดีย จาํกดั. 

สง่า  ธีรศรัณยานนท์.พ.ต.ท. 2546. ปัจจัยที$มีผลต่อการปฏิบัติตามจรรยาบรรณของพนักงาน
สอบสวน : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานสอบสวนในเขตสถานีตาํรวจภูธร จงัหวดั
สมุทรปราการ. สารนิพนธ์ สส.ม, สาขาวิชาการบริหารสังคม, มหาวิทยาลยัหวัเฉียว
เฉลิมพระเกียรติ. 

สมคิด  จีนจรรยา. 2541. คุณสมบติัที$พึงประสงคข์องหวัหนา้แผนกวิชาตามทศันะของผูบ้ริหารและ
คูร-อาจารย ์ในวิทยาลยัเทคนิคนครสวรรค.์ ปริญญานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัเชียงใหม.่ 

สมพร  กฤษณพิพฒัน์.พ.ต.ท. 2541. ปัจจยัที$มีผลต่อการรักษาวนิยัของขา้ราชการตาํรวจ : กรณีศึกษา
ขา้ราชการตาํรวจสังกดักองบงัคบัการสายตรวจและปฏิบติัการพิเศษ กองบญัชาการ
ตาํรวจนครบาล. วิทยานิพนธ์ สส.ม, สาขาวิชาการจดัการโครงการสวสัดิการสังคม, 
มหาวทิยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ. 
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บรรณานุกรม (ต่อ) 

สราวุธ  จิตบุญมี. 2543. พฤติกรรมเชิงคุณธรรมและจริยธรรมของอาจารย ์ตามความคิดเห็นของ
นกัเรียนระดบัมธัยมศึกษา โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยัขอนแก่น. วิทยานิพนธ์ปริญญา
ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัข่อนแก่น 

สาโรช บวัศรี. 2526. จริยธรรมศึกษา. กรุงเทพมหานคร: สํานกังานคณะกรรมการการวฒันธรรม
แห่งชาติ 

สิวลี ศิริไล. 2537. จริยศาสตร์สําหรับพยาบาล. พิมพค์รั* งที$ 5. กรุงเทพมหานคร: อมรินทร์พริ*นติ*ง
แอนดพ์บัลิซซิ$ง จาํกดั (มหาชน). 

สีมา  สีมานนัทแ์ละชมนาด  พงศพ์นรัตน์. 2552. กลไกภาครัฐและบทบาทของสาํนกังาน ก.พ.ใน
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เรื�อง รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุที�ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากร
มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 

 
แบบสอบถามชุดนีPประกอบไปด้วย  5  ตอน คือ  
 ตอนที� 1 ข้อมูลเบืPองต้น 

ตอนที� 2 แบบสอบถามปัจจัยทางชีวสังคม 
 ตอนที� 3 แบบสอบถามวดัปัจจัยแวดล้อมในการทาํงาน 
 ตอนที� 4 แบบสอบถามวดัปัจจัยจิตลกัษณะ 
 ตอนที� 5 แบบสอบถามวดัพฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากร 
ตอนที� 1 ข้อมูลเบืPองต้น 
คําชีPแจง โปรดทาํเครื$องหมาย � ลงใน ¦ ที$ตรงกบัสถานภาพความเป็นจริงของท่านและเติม
 ขอ้ความที$เป็นจริงลงในช่องวา่งที$เวน้ไว ้
1.  ท่านปฏิบัติงานในคณะ/ศูนย์/สํานัก/กอง 
¦ แพทยศาสตร์    ¦ ทนัตแพทยศาสตร์  ¦ พยาบาลศาสตร์  
¦ วทิยาศาสตร์     ¦ ศิลปศาสตร์   ¦ วทิยาการจดัการ  
¦ วศิวกรรมศาสตร์   ¦ อุตสหกรรมเกษตร  ¦ เภสัชศาสตร์ 
¦ ทรัพยากรธรรมชาติ   ¦ การจดัการสิ$งแวดลอ้ม ¦ แพทยแ์ผนไทย 
¦ เทคนิคการแพทย ์   ¦ นิติศาสตร์   ¦ เศรษฐศาสตร์ 
¦ ศูนย.์.................................................... ¦ สถาบนั...........................................................  
¦ สาํนกั................................................. ¦  กอง………................................................... 
2.  ระดับการศึกษาสูงสุดที�ได้รับ  
¦ ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่  ¦ ปริญญาโทหรือเทียบเทา่ 
¦ ปริญญาเอกหรือเทียบเทา่  ¦ อื$น ๆ (โปรดระบุ)...................... 
3. ท่านปฏิบัติงานในตําแหน่ง 
¦ เจา้หนา้ที$บริหารงานทั$วไป  ¦ นกัวจิยั     ¦ นิติกร  
¦ นกัวชิาการพสัดุ     ¦ นกัวเิคราะห์นโยบายและแผน   ¦ บรรณารักษ ์  
¦ นกัวชิาการอุดมศึกษา              ¦ วทิยาศาสตร์การแพทย ์   ¦ นกัวทิยาศาสตร์   
¦ นกัวชิาการโสต    ¦ นกัวชิาการเกษตร    ¦ บุคลากร 
¦ นกัวชิาการเงินและบญัชี  ¦นกัประชาสัมพนัธ์ 
3.  รายได้..............................บาท (รายได้เฉลี�ยต่อเดือน) 
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ตอนที� 2 แบบสอบถามปัจจัยทางชีวสังคม ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชีPแจง  โปรดเติมขอ้ความที$ตรงกบัสถานภาพความเป็นจริงของทา่นลงในช่องวา่งที$เวน้ไว ้
1.  อายุ...........................ปี 
2.  อายุการทาํงาน.......................ปี.........................เดือน  
3.  ประสบการณ์ได้รับอบรมด้านจริยธรรม จํานวนครัPงต่อปี…………………………. 
ตอนที� 3 แบบสอบถามวดัปัจจัยแวดล้อมในการทาํงาน 
คําชีPแจง คาํถามตอนนี*ประสงค์ที$จะทราบสภาพแวดล้อมในการทํางานในหน่วยงานของท่าน
 โปรดทาํเครื$องหมาย � ในช่องคาํตอบที$ตรงกบัสภาพความเป็นจริงของทา่นมากที$สุด 
 คะแนน 5 หมายถึง มีพฤติกรรมในเรื$องนั*น มากที$สุด  
 คะแนน 4 หมายถึง มีพฤติกรรมในเรื$องนั*น มาก  
 คะแนน 3 หมายถึง มีพฤติกรรมในเรื$องนั*น ปานกลาง  
 คะแนน 2 หมายถึง มีพฤติกรรมในเรื$องนั*น นอ้ย 
 คะแนน 1 หมายถึง มีพฤติกรรมในเรื$องนั*น นอ้ยที$สุด 

 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 
น้อย 
ที�สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก 
ที�สุด 

ด้านลกัษณะงาน      

1. งานที$ปฏิบติัมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ      

2. เปิดโอกาสใหใ้ชท้กัษะการคิด ทั*งคิดวเิคราะห์        
คิดสร้างสรรคคิ์ดบูรณาการ 

     

3. มีความอิสระในการตดัสินใจ      

4. ตอ้งปฏิบติัตั*งแต่ตน้จนจบแต่เพียงผูเ้ดียว      

5. ทา้ทายความสามารถ      

6. เป็นงานที$มีเกียรติและศกัดิX ศรี      

ด้านกฎระเบียบ      

1. ทา่นมีความรู้ความเขา้ใจในกฎระเบียบขอ้บงัคบัของ
หน่วยงาน 
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ที�สุด กลาง ที�สุด 
2. ทา่นปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัอยา่งเคร่งครัด      
3. มีการกาํหนดกฎระเบียบขอ้บงัคบัไวอ้ย่างเหมาะสม 

เพียงพอกบัการปฏิบติังาน 
     

4. กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัในการปฏิบติังานมีความชดัเจน      
5. กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัไมช่ดัเจนและเพียงพอ เอื*อต่อ

การประพฤติผดิจริยธรรม 
     

ด้านเพื�อนร่วมงาน      
1. เพื$อนร่วมงานของทา่นมีความรับผดิชอบและอุทิศ

เวลาใหก้บังาน 
     

2. เพื$อนร่วมงานพยายามประนีประนอมและปรับ   
ความเขา้ใจเมื$อเกิดความเขา้ใจผดิขึ*น 

     

3. เพื$อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นซึ$งกนัและกนั
อยา่งมีเหตุผล 

     

4. เพื$อนร่วมงานใหก้ารยอมรับในบทบาทหนา้ที$    
ความรับผดิชอบที$แตกต่างกนัในการทาํงานร่วมกนั 

     

5. เพื$อนร่วมงานในหน่วยงานมีการช่วยเหลือซึ$ งกนัและกนั      
6. เพื$อนร่วมงานมีความมุง่มั$นที$จะทาํงานใหส้าํเร็จ      

ด้านผู้บังคับบัญชา      
1. ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูมี้ความรับผดิชอบและอุทิศเวลา

ใหแ้ก่งาน 
     

2. ผูบ้งัคบับญัชามีความเที$ยงตรงในการประเมินผล   
การทาํงาน 

     

3. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามช่วยเหลือและใหค้าํปรึกษา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นกนัเอง 

     

4. ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูที้$มีความรู้ความสามารถใน     
การบริหารงาน 

     

5. ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูที้$ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งที$ดี       
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ที�สุด กลาง ที�สุด 
6. ผู ้บังคับบัญชามีความเอาใจใส่  ดูแล ช่วยเหลือ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     

7. ผูบ้งัคบับญัชาใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บการเลื$อน
ตาํแหน่งหรือเลื$อนเงินเดือนดว้ยความยติุธรรม 

     

 

ตอนที� 4 แบบสอบถามวดัปัจจัยจิตลกัษณะ  
คําชีPแจง โปรดทาํเครื$องหมาย � ลงในช่องวา่งทางดา้นขวามือของขอ้คาํถามที$ตรงกบัระดบั
 ความคิดเห็นของทา่นมากที$สุด 
 

ปัจจัยทางจิตลกัษณะ 
น้อย 
ที�สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก 
ที�สุด 

การมุ่งอนาคตและควบคุมตนเอง      

1. ขา้พเจา้อดทนทาํงานอยา่งขยนัขนัแขง็      

2. ขา้พเจา้ทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถเพื$อ
ความกา้วหนา้ 

     

3. ขา้พเจา้ไมทุ่จริตในการปฏิบติัหนา้ที$      

4. ในการประชุม ถา้ไมเ่ห็นดว้ย ขา้พเจา้จะคดัคา้นทนัที
โดยไมส่นใจวา่ขณะนั*นเป็นจงัหวะที$เหมาะสมหรือไม่ 

     

5. การทาํความดีไมค่วรหวงัผลตอบแทน      

ความเชื�ออาํนาจในตน      

1. การทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถทาํใหง้านนั*น
ประสบความสาํเร็จ 

     

2. ความสาํเร็จในงานเกิดขึ*นจากความสามารถของ
ขา้พเจา้มากกวา่การดลบนัดาลจากสิ$งศกัดิX สิทธิX  

     

3. ความรู้ความสามารถของขา้พเจา้ทาํใหข้า้พเจา้ไดรั้บ
ความกา้วหนา้ 
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ที�สุด กลาง ที�สุด 
4. ขา้พเจา้มีความตั*งใจและความพยายามทาํงานอยา่งเตม็

ความสามารถ แต่ขา้พเจา้ไมอ่าจบอกไดว้า่วถีิชีวติการ
ทาํงานของขา้พเจา้เป็นอยา่งไร 

     

5. ขา้พเจา้เชื$อวา่ความพยายามและความตั*งใจจริงของ
ขา้พเจา้จะช่วยใหข้า้พเจา้ไดใ้นสิ$งที$ขา้พเจา้ตอ้งการ 

     

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ0      

1. ขา้พเจา้มีการวางแผนการทาํงานอยา่งละเอียดก่อนที$จะ
ลงมือปฏิบติังาน 

     

2. ขา้พเจา้ทาํงานอยา่งมีลาํดบัขั*นตอน      

3. ขา้พเจา้มีการวางแผนก่อนการทาํงานเสมอ      

4. ขา้พเจา้ใส่ใจกบังานที$ไดรั้บมอบหมาย      

5. ขา้พเจา้ชอบทาํงานที$ใชค้วามรู้ความสามารถอยา่ง
 เตม็ที$ 

     

6. ขา้พเจา้จะทุม่เทความพยายามใหแ้ก่งานที$ไดรั้บมอบหมาย      
7. ขา้พเจา้ชอบทาํงานที$ยากและทา้ทาย      

8. ขา้พเจา้คิดวา่การเตรียมตวัอยา่งเตม็ที$เพื$อที$จะทาํงาน
 สาํคญั ๆ  เป็นสิ$งจาํเป็น 

     

ทศันคต ิ      
1. ขา้พเจา้รู้สึกวา่งานที$ปฏิบติัมีโอกาสช่วยเหลือและทาํ
 ประโยชน์ใหแ้ก่สังคม 

     

2. ขา้พเจา้รู้สึกวา่งานที$ปฏิบติัทาํใหข้า้พเจา้รับผิดชอบต่อ
 หนา้ที$ 

     

3. ขา้พเจา้รู้สึกวา่งานที$ปฏิบติัทาํใหข้า้พเจา้รู้สึกกลวัถา้
 ตอ้งทาํงานที$เสี$ยงกบัการผดิกฎระเบียบ 

     

4. ขา้พเจา้รู้สึกรําคาญมากที$ตอ้งทาํงานกบัเพื$อนร่วมงาน
 ที$ขาดความสามารถในการทาํงาน 

     

5. การปฏิบติังานอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถทาํให้
 ขา้พเจา้มีความกา้วหนา้ยิ$งขึ*น 

     

เหตุผลเชิงจริยธรรม 
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คําแนะนําในการตอบ 
  ต่อไปนี*จะมีเรื$องสั*น ๆ เกี$ยวกบัการตดัสินใจแกปั้ญหา  10  เรื$อง ขอให้ท่านสมมติ
วา่ตนเองอยู่ในเหตุการณ์ดงักล่าว และไดต้ดัสินใดที$จะกระทาํ หรือไม่กระทาํอย่างใดหนึ$ ง ตาม
เหตุการณ์นั*น 
  ขอให้ท่านคิดโดยตนเองวา่ ท่านตดัสินใจเช่นนั*นเพราะเหตุใด เมื$อคิดเหตุผลได้
แลว้จึงอ่านคาํตอบของเรื$อง แต่ละคาํตอบจะให้พิจารณาประเมิน 6 ขอ้ โดยพิจารณาทีละคาํตอบวา่
ขอ้ใดตรงกบัความคิดเห็นของท่านแลว้ทาํเครื$องหมาย � หน้าขอ้ที$ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 
เพยีงข้อเดียว 
1. การมาถึงที$ทาํงานตั*งแต่เช้าอยา่งนอ้ย 20-30 นาที เป็นสิ$งที$คนทาํงานทุกคนอยากทาํ แต่ อาจจะ
 ทาํไดบ้า้ง ทาํไมไ่ดบ้า้ง หรือบางคนไม่เคยทาํไดเ้ลย ถา้เป็นตวัท่านเองทาํไมท่านอยากมาทาํงาน
 แต่เชา้ ๆ 
-------  1. เป็นการสร้างภาพลกัษณ์ใหอ้งคก์ร ภาพลกัษณ์ที$ดีของวิชาชีพ เป็นการช่วยกนัสร้างคุณ
  งามความดีใหส้ังคม 
-------  2. เป็นพฤติกรรมที$ดี คนอื$นเขาทาํได้ เราก็ควรจะทาํให้ได้ดว้ย จะไดเ้ป็นสังคมที$ดี เช่น
  สังคมคนตื$นเชา้ สังคมคนมาเชา้ 
-------   3. สามารถหลีกเลี$ยงการเกิดอุบติัเหตุบนทอ้งถนน 
-------  4. ทาํใหผู้บ้งัคบับญัชารักใคร่ พึงพอใจและอาจจะมีผลต่อการเลื$อนขั*น 
-------  5. ทาํงานตอนเชา้ทาํให้เกิดสมาธิ สมองปลอดโปร่งทาํงานไดม้ากขึ*น คุณภาพงานก็จะดี
  มากขึ*น 
-------  6. เป็นกฎระเบียบวา่ไมค่วรมาทาํงานสาย ทาํใหถู้กตอ้งตามกฎระเบียบไวก่้อน ปลอดภยัดี 
2. สมมุติวา่โรงพยาบาลที$ท่านไปใชบ้ริการประจาํ เป็นโรงพยาบาลที$มีคนไปใชบ้ริการกนัจาํนวน
มาก ทาํใหที้$จอดรถยนตไ์มเ่พียงพอ ผูที้$จะจอดรถยนตบ์างคนตอ้งวนหาที$จอดเป็นเวลากวา่ 30 นาที 
และอาจจะไดที้$จอดรถไกลมาก พนกังานบางคนใชค้วามสัมพนัธ์ส่วนตวัแวะซื*อของรับประทานเล็ก ๆ 
นอ้ย ๆ มาฝากเจา้หนา้ที$รักษาความปลอดภยัที$ดูแลการจราจรบริเวณที$จอดรถของโรงพยาบาล ทาํ
ใหเ้จา้หนา้ที$รักษาความปลอดภยัสงวนที$จอดรถไวใ้ห้ โดยการวางกรวยการจราจรไว ้เมื$อพนกังาน
เหล่านั*นมาถึงที$จอดรถ เจา้หนา้ที$รักษาความปลอดภยักเ็กบ็กรวยการจราจรไว ้เมื$อพนกังานเหล่านั*น
มาถึงที$จอดรถ เจา้หนา้ที$รักษาความปลอดภยัก็เก็บกรวยจราจรเพื$อเปิดช่องจอดรถยนตใ์ห้ ถา้ท่าน
เป็นพนกังานของโรงพยาบาลและมีโอกาสที$จะทาํเช่นนั*น ทา่นจะทาํหรือไม ่
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-------  1. ไม่ทาํเนื$องจากมนัเป็นการเอาเปรียบคนส่วนใหญ่ 
-------  2. ไม่ทาํ คนส่วนใหญ่เขาไมท่าํแบบนั*น เราไมค่วรไปทาํตาม 
-------   3. ถา้มีโอกาสกจ็ะทาํ ถา้ เจา้หนา้ที$รักษาความปลอดภยัคนนั*นไวใ้จได ้ไม่ไปพูดเรื$องนี* ให้
ใครฟัง 
-------  4. ไม่ทาํเนื$องจากไมม่ั$นใจ สักวนัหนึ$งคนรู้อาจจะเป็นเหตุให้คนบอกหวัหนา้ หรือหวัหนา้
  อาจจะตาํหนิได ้
------- 5. ไม่ทาํเนื$องจากมนัเป็นการกระทาํให้ตนเองดอ้ยค่า ดอ้ยศกัดิX ศรี ไมมี่มนุษยธรรมต่อผูอื้$น 
-------  6. ไม่ทาํ เนื$องจากเป็นการกระทาํที$ไมถู่กกฎเกณฑก์ติกา 
3.   หากหน่วยงานของทา่นมีการคดัเลือกผูบ้งัคบับญัชาคนใหม่แทนคนเก่า และท่านเป็นคนหนึ$งที$
มีโอกาสในการให้ขอ้มูลต่อกรรมการคดัเลือกดว้ย ทั*งการลงคะแนนเลือก การให้ขอ้มูลสัมภาษณ์
ต่อผูมี้หนา้ที$คดัเลือก ทา่นจะใหเ้หตุผลแบบใดในการคดัเลือกผูบ้งัคบับญัชาคนใหม ่
-------  1. เลือกคนที$พิทกัษผ์ลประโยชน์ขององคก์ร ใหค้วามสาํคญัต่อลูกนอ้งทุกคนอยา่งเทา่เทียมกนั 
-------  2. คนส่วนใหญ่เลือกใครกจ็ะเลือกคนนั*นดว้ย ใชห้ลกัประชาธิปไตย 
-------  3. เลือกคนที$มีมนุษยธรรม เมื$อมีการทาํงานผดิพลาดบา้งกใ็หอ้ภยักนัได ้ไม่ใช่มีแต่ลงโทษ
  เพียงอยา่งเดียว 
-------  4. เลือกคนที$ใจดี คาํนึงถึงการส่งเสริมความกา้วหนา้ของลูกนอ้ง ดูแลสวสัดิการลูกนอ้ง 
------- 5. เลือกคนดีมีคุณธรรม เขา้ใจคุณค่าและศกัดิX ศรีของความเป็นมนุษย ์เป็นคนที$ยดึการ  
  “ทาํดี พดูดี คิดดี” 
-------  6. ตอ้งตรวจสอบดูวา่ระเบียบกฎเกณฑ์ในการคดัเลือก เป็นอยา่งไรบา้ง การที$เราจะเลือก
  คนดีนั*นกใ็ช่ แต่การคดัเลือกหวัหนา้ตอ้งไมเ่ป็นการละเมิดกฎเกณฑ์กติกา หรือธรรมเนียม
  ปฏิบติัที$ผา่นมา 
4. สมถวลิเป็นเพื$อนที$สนิทมากๆ ของท่าน เรียนรุ่นเดียวกนั  จบมหาวิทยาลยัเดียวกนั สนิทกนัมา
 ตั*งแต่สมยัเรียนหนงัสือ ครั*นพอมาทาํงานก็ทาํงานในองคก์รเดียวกนั แต่อยูค่นละแผนก ต่อมา
 คุณสมถวิลยกัยอกเงินขององค์กรไป จาํนวนหนึ$ ง ท่านมั$นใจว่าสมถวิลทาํเช่นนั*นจริง ๆ  
 เนื$องจากสมถวิลบอกท่านว่าเขาทาํเช่นนั*นเพราะเธอต้องแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนทาง
 การเงินเฉพาะหนา้  ในขั*นให้ขอ้มูลแก่ กรรมการสอบสวน สมถวิลอา้งท่านให้ไปเป็นพยานวา่
 เธอไม่ได้ประพฤติเช่นนั*น เมื$อคณะกรรมการสอบสวนเชิญท่านไปพบให้ข้อมูลท่านจะทาํ
 อยา่งไร 
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------- 1. ไปพบใหข้อ้มูลแก่กรรมการสอบสวน เนื$องจากเป็นการช่วยแกไ้ขปัญหาของสังคม สมถวิล
  ทาํผิด จึงควรไดรั้บโทษตามแต่สมควร เป็นการช่วยกนัสร้างสังคมให้เป็นสังคมที$โปร่งใส 
  เป็นสังคมไมทุ่จริต 
-------  2. ไปพบกรรมการ เนื$องจากไดข้อคาํปรึกษาเพื$อน ๆ และพี$ ๆที$สนิทแลว้ เขาแนะนาํวา่ให้
  ไปพบและพดูไปตามความจริง 
  -------  3. ไปพบคณะกรรมการสอบสวน เพราะถา้ไม่ไปพบอาจจะมีความผิดถูกลงโทษได ้แต่ยงั
  ตดัสินใจไมไ่ดว้า่จะพดูปกป้องสมถวลิหรือไม ่
-------  4. ไปพบกรรมการ เพื$อใหค้วามร่วมมือต่อกระบวนการสอบสวนและคิดวา่คนที$ให้ความร่วมมือ
  ในทางที$ดีควรไดรั้บการชื$นชม 
-------  5. ไปพบใหข้อ้มูลต่อกรรมการ และพดูความจริง เพื$อผดุงไวซึ้$ งความสุจริตของสังคม และ
  เป็นการช่วยใหส้มถวลิไดส้าํนึกผดิ เพื$อเธอจะไดเ้ป็นคนที$มีความสมบูรณ์ทางคุณธรรม
  มากขึ*น 
-------  6. ไปพบวา่ใหข้อ้มูลแก่กรรมการ  สอบสวน โดยไมต่อ้งใหใ้ครช่วยตดัสินใจ ตอ้งพดู 
  ความจริง วา่สมถวิลทาํเช่นนั*นจริง เนื$องจากเธอเคยมาเล่าให้ฟังเองวา่เธอมีความเดือดร้อน
  ทางการเงิน 
5. ท่านรู้เห็นวา่เพื$อนร่วมงานที$ท่านสนิทมากคนหนึ$งมีความสัมพนัธ์ฉันชูส้าวกบัผูห้ญิงอื$น ทั*ง ๆ 
 ที$เพื$อนของทา่นคนนั*นมีภรรยาและมีลูกแลว้ทา่นจะบอกภรรยาของเขาหรือไม่เพื$อให้รู้วา่สามีมี
 ความสัมพนัธ์กบัผูห้ญิงอื$น 
-------  1. เตือนเพื$อนวา่ไมค่วรทาํอยา่งนั*น เนื$องจากมนัเป็นตวัอยา่งที$ไม่ดีแก่สังคม ทาํให้องคก์ร
  เสื$อมเสีย 
-------  2. ไม่บอก เรื$ องทาํนองนี* ใคร ๆ เขาก็ไม่ยุง่เกี$ยว ใคร ๆ เขาก็ทาํไม่รู้ไม่ชี*  เราจะไปทาํตวั 
  แปลกประหลาดจากคนอื$นไดอ้ยา่งไร 
-------   3. ไม่บอกไม่ยุง่ เนื$องจากกลวัวา่สังคมจะกล่าวหาเอาไดว้า่ยุง่เรื$องส่วนตวัคนอื$นมากเกิน
  ไป ทั*ง ๆ ที$ใจกอ็ยากจะบอก 
-------  4. ไม่บอก เพื$อนของเราคนนั*นจะไดชื้$นชมเรา ซึ$ งในความเป็นจริงเราเป็นเพื$อนกนัตลอดไป 
  เนื$องจากเราไมไ่ปยุง่เรื$องส่วนตวัของเขา 
-------  5. เตือนเพื$อน เนื$องจากการกระทาํเช่นนั*นทาํใหม้นุษยเ์สื$อมเสียทางคุณธรรม และเป็นการ
  กระทาํที$ไร้มนุษยธรรมต่อภรรยาและลูกและทาํใหต้นเองขาดศกัดิX ศรี 
-------  6. บอกใหภ้รรยาเขาทราบ เนื$องจากการประพฤติของเพื$อนเรา ผิดระเบียบวินยัขององคก์ร 
  ควรปรามไมใ่หป้ระพฤติปฏิบติั ส่วนภรรยาของเขาจะดาํเนินการอยา่งไร เป็นอีกประเด็นหนึ$ง 
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6. เมื$อมีการขอรับบริจาคเงินเพื$อนาํไปจดัซื*อเครื$องอุปโภคบริโภค ช่วยเหลือผูป้ระสบอุทกภยั 
 ทา่นจะบริจาค เพราะเหตุใด 
-------  1. บริจาค เนื$องจากการบริจาคเป็นกิจกรรมที$ดีสร้างสรรค ์เป็นการช่วยเหลือผูป้ระสบภยั 
  เพื$อบรรเทาใหเ้ขาเหล่านั*นไดผ้อ่นคลายความทุกข ์
-------  2. บริจาค ใคร ๆ เขากบ็ริจาคกนั ถา้เราไมท่าํดว้ยกจ็ะดูวา่เป็นการไมเ่อาเยี$ยงยา่งคนอื$น ๆ 
-------  3. บริจาค หากไม่บริจาคเพื$อนร่วมงานคนที$เป็นตวัแทนมาขอรับบริจาคจะตาํหนิวา่เราตระหนี$ 
-------  4. บริจาค เพื$อใหเ้พื$อนร่วมงานหรือคนที$มารับบริจาครู้สึกชื$นชมเรา 
-------  5. บริจาค เนื$องจากการบริจาคเป็นการทาํความดี เป็นการคาํนึงถึงเพื$อนมนุษยผ์ูเ้ดือดร้อน 
  ผูเ้ดือดร้อนจะไดรู้้สึกวา่ไมถู่กทอดทิ*ง และเขาจะไดรู้้สึกวา่ไมไ่ร้เกียรติ ไร้ศกัดิX ศรี 
-------  6. บริจาค เนื$องจากเป็นธรรมเนียมของสังคม ถา้ไม่บริจาคอาจจะดูวา่เป็นการไม่ทาํตาม
  ธรรมเนียมของสังคม 
7. ถา้ทา่นไปรับประทานอาหารของโรงอาหารสาธารณะที$ขอความร่วมมือให้ผูที้$ทานอาหารเสร็จ
 แลว้เก็บจานหรือภาชนะอื$น ๆ ไปวางในตาํแหน่งที$จดัให้ หากท่านไปใช้บริการและทานเสร็จ
 แลว้ทา่นจะปฏิบติัตนอยา่งไร 
-------  1. เกบ็จานหรือภาชนะ เพื$อใหส้ังคมไดดู้ดีมีระเบียบ คนที$จะมาทานทีหลงัจะไดมี้โต๊ะทาน
  อาหารที$สะอาด ช่วย ๆ กนัทาํเพื$อประโยชน์ส่วนรวม 
-------  2. ถา้คนอื$นเขาเกบ็จานหรือภาชนะ ขา้พเจา้กเ็กบ็จะไดไ้มแ่ปลกประหลาดไปจากคนอื$นเขา 
-------   3. ไม่ควรกาํหนดใหมี้การเกบ็จานหรือภาชนะ เนื$องจากทาํใหผู้ม้าทานอาหารรู้สึกเสียเกียรติ 
-------  4. เก็บจานหรือภาชนะ ฝ่ายที$ขอความร่วมมือมาจะไดพ้อใจโรงอาหารนี*อาจจะไดรั้บยกยอ่ง
  เป็นโรงอาหารสาธารณะตวัอยา่ง 
-------  5. เกบ็จานหรือภาชนะ เนื$องจากเป็นการทาํความดี เป็นโอกาสให้เราไดฝึ้กตน เป็นการทาํ
  ความดีที$ง่าย ๆ การช่วยกนัทาํสิ$งดี ๆ คนละไมค้นละมือ เป็นการช่วยกนัผดุงสังคมให้
  เจริญรุ่งเรือง 
-------  6. เกบ็จานหรือภาชนะ ตามที$เขาขอความร่วมมือ คนอื$นจะทาํหรือไมก่ต็ามใจเขา 
8. เมื$อท่านตอ้งไปรับบริการรักษาพยาบาลจากโรงพยาบาลแห่งหนึ$ งที$มีคิวยาวมาก แต่ท่านไม่
 สามารถรอไดน้าน เนื$องจากทา่นตอ้งกลบัไปทาํธุระที$สําคญัมาก ๆ และท่านก็พอรู้จกัและสนิท
 กบัพยาบาลที$จดัคิวหน้าห้องตรวจ ท่านจะใช้ความสนิทส่วนตวัขอลดัคิวจากพยาบาลคนนั*น
 หรือไม ่
-------  1. ไม่ทาํ เนื$องจากการทาํเช่นนั*นเป็นการเอาเปรียบคนอื$น 
-------  2. ไม่ทาํ ใคร ๆ เขากไ็มท่าํเช่นนั*น เราจะไปทาํทาํไม 
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-------  3. ไม่ทาํ เนื$องจากอาจจะมีคนล่วงรู้ได ้และเขาอาจจะตาํหนิเอาได ้
-------  4. ไม่ทาํ  การไมข่อใชอ้ภิสิทธิX จากความสนิทส่วนตวั พยาบาลที$เป็นเพื$อนจะไดชื้$นชมและ
  รู้สึกดีต่อเราที$เราไมใ่ชค้วามสนิทสนมในการขอลดัคิว 
-------  5. ไม่ทาํ เนื$องจากเป็นการกระทาํที$ไมดี่ เป็นการไมย่ติุธรรม เป็นการใชค้วามสัมพนัธ์ 
  ส่วนตวัในทางที$ไมถู่ก 
-------  6. ไม่ทาํ เนื$องจากผดิมารยาทสังคม ผดิขั*นตอนการปฏิบติัที$โรงพยาบาลกาํหนด 
9. สมมุติวา่หน่วยงานของท่านกาํหนดการแต่งกายให้แก่บุคลากร เพื$อให้ดูมีมาตรฐานและแสดง
 ความเป็นหมู่คณะ ให้ความร่วมมือในการรักษาวฒันธรรมของสังคม เช่น วนัจนัทร์ชุดสุภาพ 
 วนัองัคารชุดยูนิฟอร์มขององค์กร วนัศุกร์ชุดผา้ไทยเป็นต้น ท่านจะให้ความร่วมมือเรื$องนี*
 หรือไม ่ 
-------  1. ให้ความร่วมมือ การแต่งกายของเจา้หนา้ที$จะไดเ้ป็นระเบียบ แสดงความเป็นพลงั ยกฐานะ
  หน่วยงานใหดู้ดีมีมาตรฐาน 
-------  2. ใหค้วามร่วมมือ ถา้ทุกคนให้ความร่วมมือ เพื$อจะไดเ้สมอภาคกนั ถา้บางคนทาํ บางคน
  ไมท่าํกดู็สะเประสะปะ ขา้พเจา้จะไมเ่อาดว้ย 
-------   3. ใหค้วามร่วมมือ เนื$องจากไมอ่ยากใหบุ้คคลอื$นวา่เอาไดว้า่ไมใ่หค้วามร่วมมือ 
-------  4. ใหค้วามร่วมมือ เนื$องจากการเป็นคนดีปฏิบติัตามระเบียบ เป็นเรื$องที$หวัหนา้พอใจ อาจ 
  จะเป็นส่วนประกอบของการพิจารณาความดีความชอบ หรือการเลื$อนขั*นเงินเดือนขั*น
  พิเศษได ้
-------  5. ใหค้วามร่วมมือ เนื$องจากเป็นสิ$งดีงาม เป็นสิ$งสร้างสรรค ์เป็นการทาํให้วฒันธรรมการ
  แต่งกายของสังคมไทยมีมาตรฐาน แต่คนที$ไม่ให้ความร่วมมือก็ควรจะรับฟังเหตุผล
  และปกป้องสิทธิX ของเขาดว้ย 
-------  6. ใหค้วามร่วมมือ กฎเกณฑ์คือกฎเกณฑ์ตอ้งปฏิบติัตามแมค้นอื$นเขาไม่สนใจปฏิบติัตาม
  กเ็ป็นเรื$องของเขา 
10. เมื$องานของท่านเสร็จแลว้ และท่านพบวา่เพื$อนร่วมงานของท่านมีงานตอ้งรีบทาํเยอะมาก ทุก
 อยา่งตอ้งเสร็จก่อนเวลา 17.00 น. เนื$องจากวนัพรุ่งนี*ตอ้งส่งงานทุกชิ*นให้หวัหนา้ตั*งแต่เชา้ ท่าน
 จะช่วยเหลืองานของเพื$อนหรือไม ่
-------  1. ช่วย เนื$องจากงานของแต่ละคนก็ คืองานขององค์กร ผลงานของทุกคนก็เป็นผลงาน
  ขององคก์ร เราตอ้งคาํนึงถึงส่วนรวม 
-------  2. ช่วย เนื$องจากโดยส่วนใหญ่ที$ทาํงานของเราเขาก็ทาํกนัแบบนี*  คนที$วา่งแลว้ช่วยเหลือ
  คนอื$นที$งานมากและมีงานด่วน 
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-------  3. ช่วย ถา้ไมช่่วยกเ็ป็นการดูไมดี่ เพื$อนอาจจะคิดตาํหนิเราแมเ้ขาจะไมพู่ดตาํหนิออกมาก็ตาม 
-------  4. ช่วย เนื$องจากเพื$อนจะไดป้ระทบัใจ ซึ* งใจที$เราช่วยเหลือ 
-------  5. ช่วย เนื$องจากการช่วยเหลือเกื*อกลูกนัเป็นคุณธรรมอนัประเสริฐ การช่วยเหลือกนัทาํให้
  สังคมมนุษยน่์าอยู ่มนุษยอ์ยูร่่วมกนัอยา่งมีคุณคา่และมีศกัดิX ศรี 
-------  6. ช่วย เนื$องจากถา้ไม่ช่วยอาจจะถูกมองว่าไม่มีนํ* าใจ รวมทั*งหัวหน้าก็มกัจะแนะนาํว่า
  ทาํงานใหมี้นํ*าใจต่อกนั 
 
ตอนที� 5 แบบสอบถามวดัพฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากร 
คําชีPแจง คาํถามตอนนี*ประสงค์ที$จะทราบพฤติกรรมจริยธรรมในการทาํงานของท่านในปัจจุบนั 
 เมื$ออ่านแต่ละขอ้ความแลว้โปรดทาํเครื$องหมาย � ในช่องคาํตอบที$ตรงกบัสภาพความเป็นจริง
 ของทา่นมากที$สุด 
 คะแนน 5 หมายถึง มีพฤติกรรมในเรื$องนั*น มากที$สุด  
 คะแนน 4 หมายถึง มีพฤติกรรมในเรื$องนั*น มาก  
 คะแนน 3 หมายถึง มีพฤติกรรมในเรื$องนั*น ปานกลาง  
 คะแนน 2 หมายถึง มีพฤติกรรมในเรื$องนั*น นอ้ย 
 คะแนน 1หมายถึง มีพฤติกรรมในเรื$องนั*น นอ้ยที$สุด 
 

พฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากร 
น้อย
ที�สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที�สุด 

ด้านการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน      

1. ไม่ใช้ตาํแหน่งหรือไม่ยอมให้ผูอื้$นใช้ตาํแหน่งของตน 
แสวงหาประโยชน์ 

     

2. ไมใ่ชอ้าํนาจหนา้ที$เพื$อประโยชน์ส่วนตน      
3. เสียสละและอุทิศเวลาใหแ้ก่การปฏิบติังานในหนา้ที$      
4. ไมน่าํเอาทรัพยสิ์นของทางราชการไปใชส่้วนตวั      
5. ปฏิบติังานโดยสุจริต ไม่แสวงหาผลประโยชน์ให้แก่ตนเอง

หรือผูอื้$น 
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พฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากร 
น้อย
ที�สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที�สุด 

6. ยนิดีและยอมรับที$จะทาํงานเพื$อส่วนรวมของหน่วยงาน
แมจ้ะไมใ่ช่หนา้ที$โดยตรง 

     

7. ปฏิบติัหนา้ที$ดว้ยความเสียสละเพื$อประโยชน์ของ
ส่วนรวม 

     

8. บริจาคทรัพยเ์พื$อประโยชน์ส่วนรวมและสาธารณะประโยชน์ตาม
โอกาส 

     

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ0ของงาน      
1. ใชท้รัพยสิ์นของทางราชการอยา่งประหยดั คุม้คา่       
2. ปรับปรุงวธีิการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพและกา้วหนา้อยู่

เสมอ 
     

3. แสวงหาวธีิใหม ่ๆ มาใชใ้นการทาํงานอยูเ่สมอเพื$อเพิ$ม
ประสิทธิภาพประสิทธิผลในการทาํงาน 

     

4. ช่วยดูแลรักษาและใชข้องส่วนรวมอยา่งประหยดัและ
คุม้คา่ 

     

5. มุง่มั$นที$จะทาํงานใหส้าํเร็จโดยใชง้บประมาณอยา่ง
ประหยดัและคุม้คา่ที$สุด 

     

6. คาํนึงถึงตน้ทุนหรือการใชท้รัพยากรทุกครั* งเพื$อ
ประสิทธิผลในการทาํงาน 

     

7. ยนิดีทาํงานนอกเหนือเวลาทาํการเพื$อความสาํเร็จของงาน      
8. มีความตั*งใจในการทาํงานทุกงานที$ไดรั้บมอบหมาย      
9. ทุม่เทกาํลงักาย กาํลงัความคิดในการทาํงานที$ไดรั้บ  

มอบหมายใหแ้ลว้อยา่งสมบูรณ์ 
     

ด้านการรักษาคุณภาพและมาตรฐานแห่งวชิาชีพ      

1. ใชค้วามรู้และทกัษะในการปฏิบติังานเชิงวชิาชีพ      
2. เอาใจใส่ ไมท่อดทิ*ง เพื$อรักษาคุณภาพและมาตรฐานของ

งาน 
     

3. ตั*งใจและใชค้วามรู้ความสามารถที$มีอยูอ่ยา่งเตม็ที$      
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พฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากร 
น้อย
ที�สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที�สุด 

4. มุง่ทาํงานใหไ้ดผ้ลดีมีคุณภาพ มากกวา่เพียงแคท่าํงานให้
เสร็จ ๆ ไป 

     

5. การปฏิบติังานมุง่เนน้มาตรฐานวชิาชีพ      
6. การปฏิบติังานดว้ยความระมดัระวงัรอบคอบตาม

มาตรฐานวชิาชีพ 
     

 
 

ผู้วจิยัต้องขออภัยที�รบกวนเวลาของท่านมากเกนิไปและขอขอบคุณอย่างสูงในความร่วมมอืมา ณ โอกาสนีP 
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ภาคผนวก ข 
รายชื�อผู้ทรงคุณวฒิุพจิารณาแบบสอบถาม หนังสือภายนอกและบันทกึข้อความ 
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รายชื�อผู้ทรงคุณวฒิุพจิารณาแบบสอบถาม  

 
ชื$อผูท้รงคุณวฒิุ   รองศาสตราจารย ์ดร. วนัชยั  ธรรมสัจการ 
สาขาวชิาที$เชี$ยวชาญ  พฤติกรรมศาสตร์ ระเบียบวธีิวจิยั 
สถานที$ทาํงาน   ภาควชิาสารัตถศึกษา  คณะศิลปศาสตร์  

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
 
ชื$อผูท้รงคุณวฒิุ   ดร.กานดา  จนัทร์แยม้ 
สาขาวชิาที$เชี$ยวชาญ  จิตวทิยาองคก์าร จิตวทิยาอุตสาหกรรม 
สถานที$ทาํงาน   ภาควชิาสารัตถศึกษา  คณะศิลปศาสตร์  

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
 
ชื$อผูท้รงคุณวฒิุ   รองศาสตราจารย ์ดร.อนนัต ์ ทิพยรัตน์ 
สาขาวชิาที$เชี$ยวชาญ การศึกษา/หลกัสูตรการสอน คุณธรรมจริยธรรมในการบริหาร

การศึกษา สหกิจศึกษา 
สถานที$ทาํงาน   มหาวทิยาลยัหาดใหญ่ 

 
ชื$อผูท้รงคุณวฒิุ   รองศาสตราจารย ์ดร. สุจิตรา  จรจิตร 
สาขาวชิาที$เชี$ยวชาญ  การศึกษาและพฒันาองคก์ร การจดัการ                
สถานที$ทาํงาน   มหาวทิยาลยัหาดใหญ่ 
 
ชื$อผูท้รงคุณวฒิุ   รองศาสตราจารย ์ นิรันดร์  จุลทรัพย ์
สาขาวชิาที$เชี$ยวชาญ  จิตวทิยาการศึกษา การแนะแนว การพฒันาและฝึกอบรม 
สถานที$ทาํงาน   คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัทกัษิณ 
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ภาคผนวก ค 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของเครื�องมอืที�ใช้ในการวจิัย  

และการทดสอบคุณภาพเครื�องมอื 
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แบบการนําเสนอให้ผู้เชี�ยวชาญตรวจสอบเครื�องมือวจิัย 
ชนิดเลอืกตอบเพื�อหาค่า IOC 

 
คําชีPแจง 
 แบบการนาํเสนอให้ผูเ้ชี$ยวชาญตรวจสอบเครื$องมือวิจยัชุดนี*  เป็นส่วนหนึ$ งของการ
จดัทาํ วิทยานิพนธ์ (thesis) ของนางอภินนัท ์ ปานเจี*ยง นกัศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรศิลป
ศาสตร มหาบณัฑิต สาขาวชิาพฒันามนุษยแ์ละสังคม  คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
วทิยาเขตหาดใหญ่ เรื$อง รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุที$ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากร
มหาวิทยาลยั สงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ซึ$ งมีจุดประสงคเ์พื$อวิเคราะห์รูปแบบความสัมพนัธ์
เชิงสาเหตุที$ส่งผลต่อพฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากรมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
โดยแบบสอบถามแบง่ออกเป็น 5 ตอน ดงันี*  
 ตอนที$ 1 เป็นขอ้ขอ้มูลเบื*องตน้ของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบ
รายการ 
 ตอนที$ 2 เป็นขอ้มูลดา้นปัจจยัทางชีวสังคม เป็นแบบตรวจสอบรายการและปราย
เปิด 
 ตอนที$ 3 เป็นข้อมูลด้านปัจจยัแวดล้อมในการทาํงาน เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณคา่ 5 ระดบั 
 ตอนที$ 4 เป็นขอ้มูลดา้นปัจจยัจิตลกัษณะ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 5 ระดบั 
 ตอนที$ 5 เป็นข้อมูลด้านพฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากร เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณคา่ 5 ระดบั 
 ผูว้ิจยัจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการพิจารณาคุณภาพแบบสอบถาม 
โดยขอให้ท่านใส่เครื$องหมาย � ในช่อง ถา้เห็นดว้ยให้ 1 ไม่เห็นดว้ยให้ -1 ไม่แน่ใจให้ 0 โดย
พิจารณาถึงความสอดคลอ้งของวตัถุประสงคแ์ละแนวคิดทฤษฏีที$ใชใ้นการวจิยั   
 
 
 

ขอขอบพระคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสนี*  
อภินนัท ์ ปานเจี*ยง 
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ผลการพจิารณาจากผู้ทรงคุณวฒุิมาคาํนวณหาค่าดชันีความตรงตามเชิงเนืPอหา 
(Item Objective Congruence: IOC) 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

ด้านลกัษณะงาน        

1. งานที$ปฏิบตัิมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
9. เปิดโอกาสใหใ้ชท้กัษะการคิด ทั*งคิดวเิคราะห์ คิดสร้างสรรคค์ิดบูรณาการ +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
10. มีลกัษณะจาํเจ ปฏิบตัิเหมือนเดิมเป็นประจาํทุกวนั +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
11. มีความอิสระในการตดัสินใจ +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
12. ตอ้งปฏิบตัิตั*งแต่ตน้จนจบแต่เพียงผูเ้ดียว +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
13. มีขั*นตอนมากเกินไป +1 +1 +1 0 +1 4/5 .80 
14. ทา้ทายความสามารถ +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
15. บุคคลภายนอกใหก้ารยกยอ่ง ชื$นชม +1 +1 0 0 0 2/5 .40 
16. เป็นงานที$มีเกียรติและศกัดิX ศรี +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

ด้านกฎระเบียบ        

1. ทา่นมีความรู้ความเขา้ใจในกฎระเบียบขอ้บงัคบัของหน่วยงาน +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
2. ทา่นไดร้ับการพฒันาความรู้ความเขา้ใจในกฎระเบียบขอ้บงัคบั +1 +1 -1 0 -1 0/5 1 
3. ทา่นปฏิบตัิตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัอยา่งเคร่งครัด +1 +1 +1 0 +1 4/5 .80 
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ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

4. มีการกาํหนดกฎระเบียบขอ้บงัคบัไวอ้ยา่งเหมาะสม เพียงพอกบัการปฏิบตัิงาน +1 +1 +1 +1 0 4/5 .80 
5. กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัในการปฏิบตัิงานมีความชดัเจน +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
6. กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัไมช่ดัเจนและเพียงพอ เอื*อต่อการประพฤติผดิจริยธรรม +1 +1 +1 0 0 3/5 .60 
7. กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัที$มีไมส่ามารถนาํไปปฏิบตัิได ้ +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
8. คาํสั$งในการปฏิบตัิงานขดัแยง้กบักฎระเบียบ +1 +1 -1 +1 +1 3/5 .60 
9. ทา่นยดึกฎระเบียบที$กาํหนดเป็นแนวทางในการปฏิบตัิงาน 0 +1 0 0 0 1/5 .20 

ด้านเพื�อนร่วมงาน        

1. เพื$อนร่วมงานของทา่นมีความรับผดิชอบและอุทิศเวลาใหก้บังาน +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
2. เพื$อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการทาํงานเป็นอยา่งดี +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
3. เพื$อนร่วมงานพยายามประนีประนอมและปรับความเขา้ใจเมื$อเกิดความเขา้ใจผิด

ขึ*น 
+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

4. เพื$อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นซึ$งกนัและกนัอยา่งมีเหตุผล +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
5. เพื$อนร่วมงานให้การยอมรับในบทบาทหน้าที$ความรับผิดชอบที$แตกต่างกนัใน

การทาํงานร่วมกนั 
+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

6. เพื$อนร่วมงานพร้อมที$จะเผชิญปัญหาและอุปสรรคร่วมกนั +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
7. เพื$อนร่วมงานในหน่วยงานมีการช่วยเหลือซึ$งกนัและกนั +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
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ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

8. เพื$อนร่วมงานไมก่ระตือรือร้นไม่เอาใจใส่ในการปฏิบตัิงาน +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
9. เพื$อนร่วมงานมีความมุง่มั$นที$จะทาํงานใหส้าํเร็จ +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
10. เพื$อนร่วมงานปฏิบตัิงานดว้ยความซื$อสัตย ์และเสมอภาค 0 +1 +1 0 +1 3/5 .60 
11. เพื$อนร่วมงานของท่านหลีกเลี$ยงการปฏิบตัิงานตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัเสมอ

เมื$อมีโอกาส 
0 +1 +1 +1 +1 4/5 .80 

ด้านผู้บังคับบัญชา        

1. ผู ้บังคับบัญชาสนับสนุนให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาพัฒนาตนเอง เพื$ อความ
เจริญกา้วหนา้ในหนา้ที$การงาน 

+1 +1 -1 +1 +1 3/5 .60 

2. ผูบ้งัคบับญัชาให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดร้ับการเลื$อนตาํแหน่งหรือเลื$อนเงินเดือน
ดว้ยความยตุิธรรม 

0 +1 +1 +1 0 3/5 .60 

3. ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูม้ีความรับผดิชอบและอุทิศเวลาใหแ้ก่งาน +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
4. ผูบ้งัคบับญัชามีความเที$ยงตรงในการประเมินผลการทาํงาน +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
5.  ผูบ้งัคบับญัชาให้ความช่วยเหลือและให้คาํปรึกษาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเป็น   

กนัเอง 
+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

6. ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูท้ี$มีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
7. ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูท้ี$ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งที$ดี  +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
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ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

8. ผูบ้งัคบับญัชามีความเอาใจใส่ ดูแล ช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน อยา่งสมํ$าเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
 

 

ปัจจัยทางจิตลกัษณะ 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

การมุ่งอนาคตและควบคุมตนเอง        
1. ขา้พเจา้อดทนทาํงานอยา่งขยนัขนัแขง็ +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
2. ขา้พเจา้รู้สึกทอ้แทใ้นการทาํงานบอ่ยๆ +1 +1 +1 +1 -1 3/5 .60 
3. ขา้พเจา้ทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถเพื$อความกา้วหนา้ +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
4. ขา้พเจา้ไมทุ่จริตในการปฏิบตัิหนา้ที$ 0 +1 +1 +1 +1 4/5 .60 
5. ขา้พเจา้ทาํงานไมเ่สร็จทนัเวลาที$กาํหนดไว ้ +1 +1 +1 +1 -1 3/5 .60 
6. การวางแผนล่วงหนา้เป็นการกระทาํที$ไร้ประโยชน์ เพราะเมื$อถึงขั*นปฏิบตัิกท็าํ

ไมไ่ด ้
+1 +1 +1 +1 -1 3/5 .60 

7. ถา้ขา้พเจา้เห็นของที$อยากไดม้ากและราคาแพงมากจะตดัสินใจซื*อทนัที +1 +1 +1 +1 -1 3/5 .60 
8. ขา้พเจา้คิดวา่ไมม่ีประโยชน์อะไรเลยที$จะตอ้งไปวติกกงัวลกบัอนาคต +1 +1 +1 +1 -1 3/5 .60 
9. ถา้ขา้พเจา้อยากไดส้ิ$งใด แลว้ตอ้งรอคอยนาน ขา้พเจา้จะรอคอยไมไ่ด ้ 0 +1 +1 +1 -1 2/5 .40 
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ปัจจัยทางจิตลกัษณะ 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

10. ในการประชุม ถา้ไมเ่ห็นดว้ย ขา้พเจา้จะคดัคา้นทนัทีโดยไม่สนใจวา่ขณะนั*นเป็น
จงัหวะที$เหมาะสมหรือไม ่

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

11. ขา้พเจา้คิดว่าคนเราควรหาความสุขใส่ตวัให้มากที$สุดเพราะอนาคตเป็นสิ$งไม่
แน่นอน 

+1 +1 +1 +1 -1 3/5 .60 

12. หากไมม่ีใครรู้เห็นการกระทาํกรรมดี กเ็ป็นการกระทาํที$สูญเปล่า +1 +1 +1 0 +1 4/5 .80 
13. ขา้พเจา้จะระมดัระวงัในการทาํงานเฉพาะเมื$อมีคนมาคอยจอ้งจบัผดิ +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
14. การทาํความดีไมค่วรหวงัผลตอบแทน +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
15. สิ$งตอบแทนที$ดีที$สุด คือ เงินและตาํแหน่ง +1 +1 +1 0 +1 4/5 .80 
16. คนที$ไมไ่ขวค่วา้ในการทาํงานที$มีผลประโยชน์เป็นคนโง่ +1 +1 +1 +1 -1 3/5 .60 
ความเชื�ออาํนาจในตน        

1. การทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถทาํใหง้านนั*นประสบความสาํเร็จ +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
2. ความสําเร็จในงานเกิดขึ*นจากความสามารถของขา้พเจา้มากกวา่การดลบนัดาล

จากสิ$งศกัดิX สิทธิX  
0 +1 +1 +1 +1 4/5 .80 

3. ความรู้ความสามารถของขา้พเจา้ทาํใหข้า้พเจา้ไดร้ับความกา้วหนา้ +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
4. พนกังานที$มีอายกุารทาํงานมากมกัไดร้ับการพิจารณาการเลื$อนตาํแหน่งก่อน โดย

ไมค่าํนึงถึงความสามารถ 
+1 +1 0 +1 -1 2/5 .40 

138 



 

 

139

ปัจจัยทางจิตลกัษณะ 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

5. ขา้พเจา้ไมท่ราบผลที$ขา้พเจา้จะไดร้ับจากการที$ขา้พเจา้ช่วยรักษาผลประโยชน์ของ
หน่วยงานหรือทาํชื$อเสียงใหห้น่วยงาน 

+1 +1 +1 0 +1 4/5 .80 

6. ขา้พเจา้มีความตั*งใจและความพยายามทาํงานอยา่งเต็มความสามารถ แต่ขา้พเจา้
ไมอ่าจบอกไดว้า่วถิีชีวติการทาํงานของขา้พเจา้เป็นอยา่งไร 

+1 +1 +1 0 +1 4/5 .80 

7. บ่อยครั* งที$ขา้พเจา้ส่งผลงานที$ขา้พเจา้ใชค้วามพยายามอยา่งมากต่อผูบ้งัคบับญัชา
แต่ผูบ้งัคบับญัชาไมไ่ดด้าํเนินการอะไรต่อ 

0 +1 +1 0 +1 3/5 .60 

8. ขา้พเจา้รู้สึกวา่การทาํงานในองคก์รนี* ใหผ้ลตอบแทนไมคุ่ม้คา่ 0 +1 +1 0 +1 3/5 .60 
9. มีบุคลากรบางคนในหน่วยงานของขา้พเจา้มาทาํงานสายเป็นประจาํ ลาป่วย ลากิจ 

บอ่ยครั* งมากแต่กไ็ดร้ับการพิจารณาเลื$อนขั*นเงินเดือนในระดบัพิเศษ 
0 +1 0 +1 -1 1/5 .20 

10. ผูท้ี$ไดร้ับความดีความชอบเป็นพิเศษในหน่วยงานของขา้พเจา้ มิใช่คนที$ขา้พเจา้
เห็นวา่เป็นคนที$ทาํงานดีและนิสัยดี 

0 +1 0 +1 -1 1/5 .20 

11. ผูท้ี$ขยนัและทาํงานดีจะไดร้ับการสนบัสนุนอยา่งเตม็ที$จากผูบ้งัคบับญัชา +1 +1 0 +1 -1 2/5 .40 
12. ขา้พเจา้เชื$อวา่ความพยายามและความตั*งใจจริงของขา้พเจา้จะช่วยให้ขา้พเจา้ได้

ในสิ$งที$ขา้พเจา้ตอ้งการ 
+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

13. บางครั* งขา้พเจา้ทาํผดิเพียงเล็กนอ้ยแต่ถูกตาํหนิจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งรุนแรง +1 +1 +1 +1 -1 3/5 .60 
14. ขา้พเจ้ารู้สึกว่าไม่คุ ้มค่าที$จะพยายามทาํงานอย่างเต็มที$เพราะสิ$งเหล่านี* ไม่เคย +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

139 



 

 

140

ปัจจัยทางจิตลกัษณะ 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

ใหผ้ลดีเลย 
15. ขา้พเจา้เชื$อวา่ปัญหาต่าง ๆ ที$เกิดขึ*นในการปฏิบตัิงานสามารถคลี$คลายไดโ้ดยที$

ขา้พเจา้ไมจ่าํเป็นตอ้งเขา้ไปจดัการใด ๆ 
+1 +1 +1 +1 -1 3/5 .60 

16. การที$ขา้พเจา้ปฏิบตัิงานไมไ่ดคุ้ณภาพนั*นเป็นเพราะผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงาน
อยา่งกะทนัหนั 

+1 +1 +1 +1 0 4/5 .80 

17. การที$ขา้พเจา้ทาํงานเสร็จไม่ทนัเวลานั*นเป็นเพราะการไม่ประสานกนัของฝ่าย
ต่าง ๆ 

+1 +1 +1 +1 0 4/5 .80 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ0        

1. ขา้พเจา้มีการวางแผนการทาํงานอยา่งละเอียดก่อนที$จะลงมือปฏิบตัิงาน +1 +1 +1 +1 0 4/5 .80 
2. ขา้พเจา้ทาํงานอยา่งมีขั*นตอน +1 +1 +1 +1 0 4/5 .80 
3. ขา้พเจา้มีการวางแผนก่อนการทาํงานเสมอ 0 +1 +1 +1 +1 4/5 .80 
4. ขา้พเจา้ใส่ใจกบังานที$ไดร้ับมอบหมาย +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
5. ขา้พเจา้ชอบทาํงานที$ใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ที$ +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
6. ขา้พเจา้ชอบทาํงานที$ยากและทา้ทาย 0 +1 +1 +1 0 3/5 .60 
7. ขา้พเจา้คิดวา่การเตรียมตวัอยา่งเตม็ที$เพื$อที$จะทาํงานสาํคญั ๆ      เป็นสิ$งจาํเป็น +1 +1 +1 +1 -1 3/5 .60 
8. ขา้พเจา้จะทุม่เทความพยายามใหแ้ก่งานที$ไดร้ับมอบหมาย +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
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ปัจจัยทางจิตลกัษณะ 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

ทศันคต ิ        

1. ขา้พเจา้รู้สึกวา่งานที$ปฏิบตัิมีโอกาสช่วยเหลือและทาํประโยชน์ใหแ้ก่สังคม +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
2. ขา้พเจา้รู้สึกวา่งานที$ปฏิบตัิทาํใหข้า้พเจา้รับผดิชอบต่อหนา้ที$ +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
3. ขา้พเจา้รู้สึกวา่งานที$ปฏิบตัิทาํใหข้า้พเจา้ขาดโอกาสในการตดัสินใจขณะทาํงาน 0 +1 0 0 0 1/5 .20 
4. ขา้พเจา้รู้สึกวา่งานที$ปฏิบตัิทาํให้ขา้พเจา้รู้สึกกลวัถา้ตอ้งทาํงานที$เสี$ยงกบัการผิด

กฎระเบียบ 
+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

5. ขา้พเจา้รู้สึกรําคาญมากที$ตอ้งทาํงานกบัเพื$อนร่วมงานที$ขาดความสามารถในการ
ทาํงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

6. ขา้พเจา้รู้สึกหมดกาํลงัใจในการทาํงานเมื$อมีการเล่นพรรคเล่นพวกกนั +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
7. การปฏิบตัิงานอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถทาํใหข้า้พเจา้มีความกา้วหนา้ยิ$งขึ*น +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
8. ขา้พเจา้มุง่มั$นจะทาํงานในหนา้ที$ใหด้ียิ$งขึ*น 0 +1 +1 -1 0 1/5 .20 
9. ขา้พเจา้เห็นวา่เป็นเรื$องยากที$จะปฏิบตัิงานในตาํแหน่งหนา้ที$ปัจจุบนัใหไ้ดผ้ลดี +1 0 +1 0 0 2/5 .40 
เหตุผลเชิงจริยธรรม        

1. การมาถึงที$ทาํงานตั*งแต่เชา้อยา่งนอ้ย 20-30 นาที เป็นสิ$งที$คนทาํงานทุกคนอยาก
ทาํ แต่ อาจจะทาํไดบ้า้ง ทาํไม่ไดบ้า้ง หรือบางคนไม่เคยทาํไดเ้ลย ถา้เป็นตวัท่าน
เองทาํไมทา่นอยากมาทาํงานแต่เชา้ ๆ 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

+1 
 
 

0 
 
 

4/5 
 
 

.80 
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ปัจจัยทางจิตลกัษณะ 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

 1. สามารถหลีกเลี$ยงการเกิดอุบตัิเหตุบนทอ้งถนน 
 2. ทาํใหผู้บ้งัคบับญัชารักใคร่ พึงพอใจและอาจจะมีผลต่อการเลื$อนขั*น 
 3. เป็นพฤติกรรมที$ดี คนอื$นเขาทาํได ้เรากค็วรจะทาํใหไ้ดด้ว้ย จะไดเ้ป็นสังคม
  ที$ดี เช่นสังคมคนตื$นเชา้ สังคมคนมาเชา้ เป็นตน้ 
 4. เป็นกฎระเบียบวา่ไมค่วรมาทาํงานสาย ทาํใหถู้กตอ้งตามกฎระเบียบไวก้่อน 
  ปลอดภยัดี 
 5. เป็นการสร้างภาพพจน์ให้องคก์ร ภาพพจน์ที$ดีของวชิาชีพ เป็นการช่วยกนั
  สร้างคุณงามความดีใหส้ังคม 
 6. ทาํงานตอนเชา้ทาํใหเ้กิดสมาธิ สมองปลอดโปร่งทาํงานไดม้ากขึ*น คุณภาพ
  งานกจ็ะดีมากขึ*น 

+1 
+1 
+1 
 
+1 
 
+1 
 
+1 

+1 
+1 
+1 
 
+1 
 
+1 
 
+1 

+1 
+1 
+1 
 
+1 
 
+1 
 
+1 

+1 
+1 
+1 
 
+1 
 
+1 
 
+1 

0 
0 
0 
 
0 
 
0 
 
0 

4/5 
4/5 
4/5 
 

4/5 
 

4/5 
 

4/5 

.80 

.80 

.80 
 

.80 
 

.80 
 

.80 

2. สมมุติว่าโรงพยาบาลที$ท่านไปใช้บริการประจาํ เป็นโรงพยาบาลที$มีคนไปใช้
บริการกนัเยอะมาก ทาํใหท้ี$จอดรถยนตไ์มเ่พียงพอ ผูท้ี$จะจอดรถยนตบ์างคนตอ้ง
วนหาที$จอดเป็นเวลากวา่ 30 นาที และอาจจะไดท้ี$จอดรถไกลมาก พนกังานบาง
คนใช้ความสัมพันธ์ส่วนตัวแวะซื* อของรับประทานเล็ก ๆ น้อย ๆ มาฝาก
เจา้หนา้ที$รักษาความปลอดภยัที$ดูแลการจราจรบริเวณที$จอดรถของโรงพยาบาล
ทาํให้ เจ้าหน้าที$รักษาความปลอดภัยสงวนที$จอดรถไวใ้ห้ โดยการวางกรวย

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

+1 
 
 
 
 
 

0 
 
 
 
 
 

4/5 
 
 
 
 
 

.80 
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ปัจจัยทางจิตลกัษณะ 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

การจราจรไว ้เมื$อพนกังานเหล่านั*นมาถึงที$จอดรถ เจา้หนา้ที$รักษาความปลอดภยั
ก ็ เก็บกรวยการจราจรไว ้เมื$อพนกังานเหล่านั*นมาถึงที$จอดรถ เจา้หน้าที$รักษา
ความปลอดภยักเ็กบ็กรวยจราจรเพื$อเปิดช่องจอดรถยนตใ์ห้  ถา้ท่านเป็นพนกังาน
ของ โรงพยาบาลที$และมีโอกาสทาํเช่นนั*น ทา่นจะทาํหรือไม ่

 1. ถา้มีโอกาสกจ็ะทาํ ถา้ รปภ. คนนั*นไวใ้จได ้ไมไ่ปพดูเรื$องนี* ใหใ้ครฟัง 
 2. ไมท่าํเนื$องจากไมม่ั$นใจ สักวนัหนึ$งคนรู้อาจจะเป็นเหตุให้คนบอกหวัหนา้ 
  หรือหวัหนา้อาจจะตาํหนิได ้
 3. ไมท่าํ คนส่วนใหญ่เขาไมท่าํแบบนั*น เราไมค่วรไปทาํตาม 
 4. ไมท่าํ เนื$องจากเป็นการกระทาํที$ไมถู่กกฎเกณฑก์ติกา 
 5. ไมท่าํเนื$องจากมนัเป็นการเอาเปรียบคนส่วนใหญ่ 
 6. ไมท่าํเนื$องจากมนัเป็นการกระทาํใหต้นเองดอ้ยค่า ดอ้ยศกัดิX ศรี ไมม่ี 
  มนุษยธรรมต่อผูอ้ื$น 
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3 หากหน่วยงานของท่านมีการคดัเลือกผูบ้งัคบับญัชาคนใหม่แทนคนเก่า และท่าน
เป็นคนหนึ$ งที$ มีโอกาสในการให้ข้อมูลต่อกรรมการคัดเลือกด้วย ทั* งการ
ลงคะแนนเลือก การให้ขอ้มูลสัมภาษณ์ต่อผูม้ีหน้าที$คดัเลือก ท่านจะให้เหตุผล
แบบใดในการคดัเลือกผูบ้งัคบับญัชาคนใหม ่
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ปัจจัยทางจิตลกัษณะ 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

 1. เลือกคนที$มีมนุษยธรรม เมื$อมีการทาํงานผดิพลาดบา้งกใ็หอ้ภยักนัได ้ไมใ่ช่มี
  แต่ลงโทษเพียงอยา่งเดียว 
 2. เลือกคนที$ใจดี คาํนึงถึงการส่งเสริมความกา้วหนา้ของลูกนอ้ง ดูแลสวสัดิการ
  ลูกนอ้ง 
 3. คนส่วนใหญ่เลือกใครกจ็ะเลือกคนนั*นดว้ย ใชห้ลกัประชาธิปไตย 
 
 4. ตอ้งตรวจสอบดูวา่ระเบียบกฎเกณฑใ์นการคดัเลือก เป็นอยา่งไรบา้ง การที$เรา
  จะเลือกคนดีนั*นกใ็ช่ แต่การคดัเลือกหวัหนา้ตอ้งไมเ่ป็นการละเมิดกฎเกณฑ์
  กติกา หรือธรรมเนียมปฏิบตัิที$ผา่นมา 
 5. เลือกคนที$พิทกัษผ์ลประโยชน์ขององคก์ร ใหค้วามสาํคญัต่อลูกนอ้งทุกคน
  อยา่งเทา่เทียมกนั 
 6.  เลือกคนดีมีคุณธรรม เขา้ใจคุณค่าและศกัดิX ศรีของความเป็นมนุษย ์เป็นคนที$
  ยดึการ “ทาํดี พดูดี คิดดี” 
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4.   สมถวลิเป็นเพื$อนที$สนิทมากๆ ของทา่น เรียนรุ่นเดียวกนั จบมหาวทิยาลยั
เดียวกนัสนิทกนัมาตั*งแต่สมยัเรียนหนงัสือ ครั*นพอมาทาํงานกท็าํงานในองคก์ร
เดียวกนัแต่อยูค่นละแผนก ต่อมาคุณสมถวลิยกัยอกเงินขององคก์รไป จาํนวน
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ปัจจัยทางจิตลกัษณะ 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

หนึ$ง ทา่นมั$นใจวา่สมถวลิทาํเช่นนั*นจริง ๆ  เนื$องจากสมถวลิบอกทา่นวา่เขาทาํ
เช่นนั*นเพราะเธอตอ้งแกไ้ขปัญหาความเดือดร้อนทางการเงินเฉพาะหนา้  ในขั*น
ใหข้อ้มูลแก่กรรมการสอบสวนสมถวลิอา้งทา่นใหไ้ปเป็นพยานวา่เธอไมไ่ด้
ประพฤติเช่นนั*น เมื$อคณะกรรมการสอบสวนเชิญทา่นไปพบใหข้อ้มูลทา่นจะทาํ
อยา่งไร 

 1. ไปพบคณะกรรมการสอบสวน เพราะถา้ไมไ่ปพบอาจจะมีความผดิถูกลงโทษ
  ได ้แต่ยงัตดัสินใจไมไ่ดว้า่จะพดูปกป้องสมถวลิหรือไม่ 
 
 2. ไปพบกรรมการ เพื$อใหค้วามร่วมมือต่อกระบวนการสอบสวนและคิดวา่คนที$
  ใหค้วามร่วมมือในทางที$ดีควรไดร้ับการชื$นชม 
 3. ไปพบกรรมการ เนื$องจากไดข้อคาํปรึกษาเพื$อน ๆ และพี$ ๆที$สนิทแลว้ เขา
  แนะนาํวา่ใหไ้ปพบและพดูไปตามความจริง 
 4. ไปพบใหข้อ้มูลแก่กรรมการ  สอบสวน โดยไมต่อ้งใหใ้ครช่วยตดัสินใจ ตอ้ง
  พดูความจริง วา่สมถวลิทาํเช่นนั*นจริง เนื$องจากเธอเคยมาเล่าใหฟ้ังเองวา่เธอมี
  ความเดือนร้อนทางการเงิน 
 5. ไปพบใหข้อ้มูลแก่กรรมการสอบสวน เนื$องจากเป็นการช่วยแกไ้ขปัญหาของ
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ปัจจัยทางจิตลกัษณะ 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

  สังคม สมถวลิทาํผดิ จึงควรไดร้ับโทษตามแต่สมควร เป็นการช่วยกนัสร้าง
  สังคมใหเ้ป็นสังคมที$โปร่งใส เป็นสังคมไมทุ่จริต 
 6. ไปพบใหข้อ้มูลต่อกรรมการ และพดูความจริง เพื$อผดุงไวซ้ึ$ งความสุจริตของ
  สังคม และเป็นการช่วยใหส้มถวลิไดส้าํนึกผดิ เพื$อเธอจะไดเ้ป็นคนที$มี
  ความสมบูรณ์ทางคุณธรรมมากขึ*น 
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5. ท่านรู้เห็นว่าเพื$อนร่วมงานที$ท่านสนิทมากคนหนึ$ งมีความสัมพนัธ์ฉันชู้สาวกบั
 ผูห้ญิงอื$น ทั*ง ๆ ที$เพื$อนของท่านคนนั*นมีภรรยาและมีลูกแลว้ ท่านจะบอกภรรยา
 ของเขาหรือไมเ่พื$อใหรู้้วา่สามีมีความสัมพนัธ์กบัผูห้ญิงอื$น 
 
 1. ไมบ่อกไมยุ่ง่ เนื$องจากกลวัวา่สังคมจะกล่าวหาเอาไดว้า่ยุง่เรื$องส่วนตวัคนอื$น
  มากเกินไป ทั*ง ๆ ที$ใจกอ็ยากจะบอก 
 2. ไมบ่อก เพื$อนของเราคนนั*นจะไดช้ื$นชมเรา ซึ$ งในความเป็นจริงเราเป็นเพื$อน
  กนัตลอดไป เนื$องจากเราไม่ไปยุง่เรื$องส่วนตวัของเขา 
 3. ไมบ่อก เรื$องทาํนองนี*ใคร ๆ เขากไ็มยุ่ง่เกี$ยว ใคร ๆ เขากท็าํไมรู่้ไมช่ี*  เราจะไป
  ทาํตวัแปลกประหลาดจากคนอื$นไดอ้ยา่งไร 
 4. บอกใหภ้รรยาเขาทราบ เนื$องจากการประพฤติของเพื$อนเรา ผดิระเบียบวนิยั
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ปัจจัยทางจิตลกัษณะ 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

  ขององคก์ร ควรปราบไมใ่ห้ประพฤติปฏิบตัิ ส่วนภรรยาของเขาจะดาํเนินการ
  อยา่งไร เป็นอีกประเด็นหนึ$ง 
 5. เตือนเพื$อนวา่ไมค่วรทาํอยา่งนั*น เนื$องจากมนัเป็นตวัอยา่งที$ไมด่ีแก่สังคม 
  ทาํใหอ้งคก์รเสื$อมเสีย 
 6. เตือนเพื$อน เนื$องจากการกระทาํเช่นนั*นทาํใหม้นุษยเ์สื$อมเสียทางคุณธรรม 
  และเป็นการกระทาํที$ไร้มนุษยธรรมต่อภรรยาและลูกและทาํใหต้นเองขาด
  ศกัดิX ศรีและคุณคา่ 
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6. เมื$อมีการขอรับบริจาคเงินเพื$อนาํไปจดัซื*อเครื$องอุปโภคบริโภค ช่วยเหลือ 
 ผูป้ระสบอุทกภยั ทา่นจะบริจาคหรือไม ่เพราะเหตุใด 
 
 1. บริจาค หากไมบ่ริจาคเพื$อนร่วมงานคนที$เป็นตวัแทนมาขอรับบริจาคจะ
  ตาํหนิวา่เราตระหนี$ 
 2. บริจาค เพื$อใหเ้พื$อนร่วมงานหรือคนที$มารับบริจาครู้สึกชื$นชมเรา 
 3. บริจาค ใคร ๆ เขากบ็ริจาคกนั ถา้เราไมท่าํดว้ยกจ็ะดูวา่เป็นการไมเ่อาเยี$ยงยา่ง
  คนอื$น ๆ 
 4. บริจาค เนื$องจากเป็นธรรมเนียมของสังคม ถา้ไมบ่ริจาคอาจจะดูวา่เป็นการไม่
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ปัจจัยทางจิตลกัษณะ 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

  ทาํตามธรรมเนียมของสังคม 
 5. บริจาค เนื$องจากการบริจาคเป็นกิจกรรมที$ดีสร้างสรรค ์เป็นการช่วยเหลือ
  ผูป้ระสบภยั เพื$อบรรเทาใหเ้ขาเหล่านั*นไดผ้อ่นคลายความทุกข ์
 6. บริจาค เนื$องจากการบริจาคเป็นการทาํความดีขั*นสูง เป็นการคาํนึงถึงเพื$อน
  มนุษยผ์ูเ้ดือดร้อน ผูเ้ดือดร้อนจะไดรู้้สึกวา่ไมถู่กทอดทิ*ง และเขาจะไดรู้้สึกวา่
  ไมไ่ร้เกียรติ ไร้ศกัดิX ศรี 

 
+1 
 
+1 

 
+1 
 
+1 

 
+1 
 
+1 

 
+1 
 
+1 

 
0 
 
0 

 
4/5 
 

4/5 

 
.80 
 

.80 

7. ถ้าท่านไปทานอาหารของโรงอาหารสาธารณะที$ขอความร่วมมือให้ผูท้ี$ทาน
 อาหารเสร็จแลว้เกบ็จานหรือภาชนะอื$น ๆ ไปวางในตาํแหน่งที$จดัให้ หากท่านไป
 ใชบ้ริการและทานเสร็จแลว้ทา่นจะปฏิบตัิตนอยา่งไร 
 1. ไมค่วรกาํหนดใหม้ีการเกบ็จาน เนื$องจากทาํใหผู้ม้าทานอาหารรู้สึกเสียเกียรติ 
 
 2. เกบ็จาน ฝ่ายที$ขอความร่วมมือมาจะไดพ้อใจโรงอาหารนี*อาจจะไดร้ับยกยอ่ง
  เป็นโรงอาหารสาธารณะตวัอยา่ง 
 3. ถา้คนอื$นเขาเกบ็จาน ขา้พเจา้กเ็กบ็จะไดไ้มแ่ปลกประหลาดไปจากคนอื$นเขา 
 4. เกบ็จาน ความที$เขาขอความร่วมมือ คนอื$นจะทาํหรือไมก่็ตามใจเขา 
 5. เกบ็จาน เพื$อใหส้ังคมไดดู้ดีมีระเบียบ คนที$จะมาทานทีหลงัจะไดม้ีโตะ๊ทาน
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ปัจจัยทางจิตลกัษณะ 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

  อาหารที$สะอาด ช่วย ๆ กนัทาํเพื$อประโยชน์ส่วนรวม 
 6. เกบ็จาน เนื$องจากเป็นการทาํความดี เป็นโอกาสใหเ้ราไดฝ้ึกตน เป็นการทาํ
  ความดีที$ง่าย ๆ  การช่วยกนัทาํสิ$งดี ๆ คนละไมค้นละมือ เป็นการช่วยกนัผดุง
  สังคมใหเ้จริญรุ่งเรือง 
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8. เมื$อทา่นตอ้งไปรับบริการรักษาพยาบาลจากโรงพยาบาลแห่งหนึ$งที$มีคิวยาวมาก
 แต่ท่านไม่สามารถรอไดน้าน เนื$องจากท่านตอ้งกลบัไปทาํธุระที$สําคญัมาก ๆ
  และท่านก็พอรู้จกัและสนิทกบัพยาบาลที$จดัคิวหน้าห้องตรวจ ท่านจะใช้ความ
 สนิทส่วนตวัขอลดัคิวจะพยาบาลคนนั*นหรือไม ่
 1.  ไมท่าํ เนื$องจากอาจจะมีคนล่วงรู้ได ้และเขาอาจจะตาํหนิเอาได ้
 2.  ไมท่าํ การไมข่อใชอ้ภิสิทธิX จากความสนิทส่วนตวั พยาบาลที$เพื$อนจะได้
  ชื$นชมและรู้สึกดีต่อเราที$เราไมใ่ชค้วามสนิทสนมในการขอลดัคิว 
 3. ไมท่าํ ใคร ๆ เขากไ็มท่าํเช่นนั*น เราจะไปทาํทาํไม 
 4.  ไมท่าํ เนื$องจากผิดมารยาทสังคม ผดิขั*นตอนการปฏิบตัิที$โรงพยาบาลกาํหนด 
  5.  ไมท่าํ เนื$องจากการทาํเช่นนั*นเป็นการเอาเปรียบคนอื$น 
  6.  ไมท่าํ เนื$องจากเป็นการกระทาํที$ไมด่ี เป็นการไมย่ตุิธรรม เป็นการใช ้
  ความสัมพนัธ์ส่วนตวัในทางที$ไมถู่ก 
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ปัจจัยทางจิตลกัษณะ 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

9. สมมุติว่าหน่วยงานของท่านกําหนดการแต่งกายให้แก่บุคลากร เพื$อให้ดูมี
 มาตรฐานและเป็นคนให้ความร่วมมือกบัวฒันธรรมของสังคม เช่น วนัจนัทร์ชุด
 สุภาพ วนัองัคารชุดยูนิฟอร์มขององค์กร วนัศุกร์ชุดผา้ไทยเป็นตน้ ท่านจะให้
 ความร่วมมือเรื$องนี*หรือไม ่
 1.  ใหค้วามร่วมมือ เนื$องจากไม่อยากใหบุ้คคลอื$นวา่เอาไดว้า่ไมใ่หค้วามร่วมมือ 
 2.  ใหค้วามร่วมมือ เนื$องจากการเป็นคนดีปฏิบตัิตามระเบียบ เป็นเรื$องที$หวัหนา้
  พอใจ อาจจะเป็นส่วนประกอบของการพิจารณาความดีความชอบ หรือการ
  เลื$อนขั*นเงินเดือนขั*นพิเศษได ้
 3.  ใหค้วามร่วมมือ ถา้ทุกคนให้ความร่วมมือ เพื$อจะไดเ้สมอภาคกนั ถา้บางคน
  ทาํ บางคนไมท่าํกด็ูสะเปะสะปะ ขา้พเจา้จะไมเ่อาดว้ย 
 4.  ใหค้วามร่วมมือ กฎเกณฑค์ือกฎเกณฑต์อ้งปฏิบตัิตามแมค้นอื$นเขาไม่สนใจ
  ปฏิบตัิตามกเ็ป็นเรื$องของเขา 
 
 5. ใหค้วามร่วมมือ การแต่งกายของเจา้หนา้ที$จะไดเ้ป็นระเบียบ แสดงความเป็น
  พลงั ยกฐานะหน่วยงานใหดู้ดีมีมาตรฐาน 
 6.  ใหค้วามร่วมมือ เนื$องจากเป็นสิ$งดีงาม เป็นสิ$งสร้างสรรค ์เป็นการทาํให้
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ปัจจัยทางจิตลกัษณะ 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

  วฒันธรรมการแต่งกายของสังคมไทยมีมาตรฐาน แต่คนที$ไมใ่หค้วามร่วมมือ
  กค็วรจะรับฟังเหตุผลและปกป้องสิทธิX ของเขาดว้ย 

+1 +1 +1 +1 0 4/5 .80 

10. เมื$องานของทา่นเสร็จแลว้ และทา่นพบวา่เพื$อนร่วมงานของทา่นมีงานตอ้งรีบทาํ
 เยอะมาก ทุกอยา่งตอ้งเสร็จก่อนเวลา 17.00 น. เนื$องจากวนัพรุ่งนี*ตอ้งส่งงานทุก
 ชิ*นใหห้วัหนา้ตั*งแต่เชา้ ทา่นจะช่วยเหลืองานของเพื$อนหรือไม่ 
 1. ช่วย ถา้ไมช่่วยกเ็ป็นการดูไม่ดี เพื$อนอาจจะคิดตาํหนิเราแมเ้ขาจะไมพ่ดูตาํหนิ
  ออกมากต็าม 
 2. ช่วย เนื$องจากเพื$อนจะไดป้ระทบัใจ ซึ* งใจที$เราช่วยเหลือ 
 3. ช่วย เนื$องจากโดยส่วนใหญ่ที$ทาํงานของเราเขากท็าํกนัแบบนี*  คนที$วา่งแลว้
  ช่วยเหลือคนอื$นที$งานมากและมีงานด่วน 
 4. ช่วย เนื$องจากถา้ไมช่่วยอาจจะถูกมองวา่ไมม่ีนํ*าใจ รวมทั*งหวัหนา้กม็กัจะ
  แนะนาํวา่ทาํงานใหม้ีนํ*าใจต่อกนั 
 5. ช่วย เนื$องจากงานของแต่ละคนก ็คืองานขององคก์ร ผลงานของทุกคนกเ็ป็น
  ผลงานขององคก์ร เราตอ้งคาํนึงถึงส่วนรวม 
 6. ช่วย เนื$องจากการช่วยเหลือเกื*อกูลกนัเป็นคุณธรรมอนัประเสริฐ การช่วยเหลือกนัทาํให ้
                   สังคมมนุษยน์่าอยู ่มนุษยอ์ยูร่่วมกนัอยา่งมีคุณคา่และมีศกัดิX ศรี 
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พฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากร 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

ด้านการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน        
1. ไม่ใช้ตาํแหน่งหรือไม่ยอมให้ผูอ้ื$นใช้ตาํแหน่งของตน แสวงหาประโยชน์หรือมี

อิทธิพลต่อการตดัสินใจ 
+1 
 

+1 +1 +1 +1 5/5 1 

2. ไมใ่ชอ้าํนาจหนา้ที$เพื$อประโยชน์ส่วนตน +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
3.  ไมใ่ชเ้วลาราชการทาํงานส่วนตวั +1 +1 -1 +1 +1 3/5 .60 
2. ไมเ่บียดบงัเวลาในหนา้ที$การงานไปประกอบธุรกิจส่วนตน +1 +1 -1 +1 0 2/5 .40 
5. เสียสละและอุทิศเวลาใหแ้ก่การปฏิบตัิงานในหนา้ที$ +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
6. ไมน่าํเอาทรัพยข์องทางราชการไปใชส้่วนตวั +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
7. ไมห่ว ั$นไหวต่ออามิสสินจา้ง +1 +1 +1 +1 0 4/5 .80 
8. ปฏิบตัิหนา้ที$อยา่งตรงไปตรงมาตามขอ้กาํหนดของกฎหมาย ไมเ่ลี$ยงกฎหมาย 0 +1 -1 +1 +1 2/5 .40 
9.  ปฏิบตัิงานโดยสุจริต ไมแ่สวงหาผลประโยชน์ใหแ้ก่ตนเองหรือผูอ้ื$น +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
10.  อุทิศตนให้แก่งาน 0 +1 +1 +1 -1 2/5 .40 
11. ทา่นใชเ้วลาในการปฏิบตัิหนา้ที$ของทา่น ประกอบภารกิจส่วนตวัเป็นบางครั* ง 0 +1 +1 +1 0 3/5 .60 
12. ยนิดีและยอมรับที$จะทาํงานเพื$อส่วนรวมของหน่วยงานแมจ้ะไมใ่ช่หนา้ที$โดยตรง +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
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พฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากร 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

13. บาํเพญ็ตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อผูอ้ื$น 0 +1 -1 +1 -1 0/5  .00 
14. ปฏิบตัิหนา้ที$ดว้ยความเสียสละเพื$อประโยชน์ของส่วนรวม +1 +1 +1 +1 0 4/5 .80 
15. ดูแลทรัพยส์ินของราชการอยา่งสมํ$าเสมอ +1 +1 -1 +1 0 2/5 .40 
16. ทรัพยส์ินของส่วนราชการไดร้ับความเสียหาย กไ็มส่นใจถา้การกระทาํนั*นเป็น

ความพอใจของตวัขา้พเจา้เอง 
+1 
 

+1 +1 +1 0 4/5 .80 

17. บริจาคทรัพยเ์พื$อประโยชน์ส่วนรวมและสาธารณะประโยชน์ตามโอกาส +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
18. สร้างความสัมพนัธ์กบัชุมชน เขา้ร่วมและสนบัสนุนกิจกรรมของชุมชนที$เป็น

ประโยชน์ต่อส่วนรวมอยา่งสมํ$าเสมอ 
+1 
 

+1 +1 +1 -1 3/5 .60 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ0ของงาน        

1. ใชท้รัพยส์ินของทางราชการอยา่งประหยดั คุม้คา่  +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
2. นาํความรู้และเทคนิคใหม ่ๆ มาใชใ้นการทาํงานเพื$อหวงัใหเ้กิดประสิทธิภาพในงาน +1 

 
+1 +1 +1 -1 3/5 .60 

3. ปรับปรุงวธิีการทาํงานใหม้ีประสิทธิภาพและกา้วหนา้อยูเ่สมอ +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
4. แสวงหาวิธีใหม่ ๆ มาใชใ้นการทาํงานอยูเ่สมอเพื$อเพิ$มประสิทธิภาพประสิทธิผล

ในการทาํงาน 
+1 +1 +1 +1 0 4/5 .80 

5. ช่วยดูแลรักษาและใชข้องส่วนรวมอยา่งประหยดั   +1 +1 +1 +1 0 4/5 .80 153 
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พฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากร 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

6. มุง่มั$นที$จะทาํงานใหส้าํเร็จโดยใชง้บประมาณอยา่งประหยดัและคุม้ค่าที$สุด +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
7. คาํนึงถึงตน้ทุนหรือการใชท้รัพยากรทุกครั* งเพื$อประสิทธิผลในการทาํงาน +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
8. ขา้พเจา้ทาํงานที$ไดร้ับมอบหมาย เสร็จก่อนเวลาที$กาํหนดเสมอ +1 +1 +1 +1 -1 3/5 .60 
17. ยนิดีทาํงานนอกเหนือเวลาทาํการเพื$อความสาํเร็จ +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
18.  ทาํงานใหร้าชการจะรีบร้อนไปไหน รีบไปกเ็ทา่นั*นงานเสร็จชา้หน่อยกไ็มเ่ป็นไร +1 +1 +1 +1 0 4/5 .80 
19.  มีความตั*งใจในการทาํงานทุกงานที$ไดร้ับมอบหมาย +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
20.  ทาํงานในหนา้ที$อยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
21.  ทุ่มเทกาํลงักาย กาํลงัความคิดในการทาํงานที$ไดร้ับมอบหมายให้แลว้เสร็จอยา่ง

สมบูรณ์ 
+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

22. ใชจ้่ายเงินงบประมาณเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องเงินงบประมาณทุกครั* ง +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
ด้านการรักษาคุณภาพและมาตรฐานแห่งวชิาชีพ        

1. ใชค้วามรู้และทกัษะในการปฏิบตัิงานเชิงวชิาชีพ +1 +1 +1 +1 0 4/5 .80 
2. ศึกษาหาความรู้เพิ$มเติมในขณะปฏิบตัิงานเสมอ เพื$อให้งานมีคุณภาพเป็นไปตาม

มาตรฐาน 
+1 +1 -1 +1 +1 3/5 .60 

3. เอาใจใส่ ไมท่อดทิ*ง เพื$อรักษาคุณภาพและมาตรฐานของงาน +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
4. ตั*งใจและใชค้วามรู้ความสามารถที$มีอยูอ่ยา่งเตม็ที$ +1 +1 +1 +1 0 4/5 .80 154 
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พฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากร 
ความคิดเห็นของผู้เชี�ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

5. ศึกษาหาความรู้เพิ$มเติมอยูเ่สมอ เพื$อพฒันาตนเองให้มีความชาํนาญการในงานที$
ไดร้ับมอบหมาย 

+1 +1 -1 +1 0 2/5 .40 

6. มุง่ทาํงานใหไ้ดผ้ลดีมีคุณภาพ มากกวา่เพียงแคท่าํงานใหเ้สร็จ ๆ ไป +1 +1 +1 +1 0 4/5 .80 
7. เลือกการปฏิบตัิตามมาตรฐานแห่งวิชาชีพ แมว้า่บางครั* ง กฎระเบียบจะขดัแยง้กบั

มาตรฐานแห่งวชิาชีพการทาํงาน 
+1 +1 +1 +1 -1 4/5 .80 

8. การปฏิบตัิงานมุง่เนน้มาตรฐานวชิาชีพ +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
9. การปฏิบตัิงานใชห้ลกัวชิาการ +1 +1 +1 0 0 3/5 .60 
10.  การปฏิบตัิงานดว้ยความระมดัระวงัรอบคอบ +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
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ตาราง 10 การทดสอบคุณภาพเครื$องมือดว้ยวธีิหาความเชื$อมั$น (Reliability) ดา้นลกัษณะงาน 
 

ตวัแปรสังเกตได ้

Scale 
Mean if 
Item 

Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 
Item 

Deleted 
ด้านลกัษณะงาน     
1. งานที$ปฏิบัติ มีความเหมาะสมกับ

ความรู้ความสามารถ 
18.8067 9.086 .464 .737 

2. เปิดโอกาสให้ใช้ทกัษะการคิด ทั*งคิด
วเิคราะห์ คิดสร้างสรรคคิ์ดบูรณาการ 

18.9100 8.183 .659 .687 

3. มีความอิสระในการตดัสินใจ 19.2533 8.852 .463 .737 
4. ต้องปฏิบัติตั* งแต่ต้นจนจบแต่เพียงผู ้

เดียว 
19.2267 9.266 .267 .798 

5.    ทา้ทายความสามารถ 19.0800 8.034 .633 .691 
6.    เป็นงานที$มีเกียรติและศกัดิX ศรี 18.8567 8.424 .607 .701 
 

Reliability Coefficients 
 N of Cases = 300.0 N of Items = 6  Alpha= .761 
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ตาราง 11 การทดสอบคุณภาพเครื$องมือดว้ยวธีิหาความเชื$อมั$น (Reliability) ดา้นกฎระเบียบ 
 

ตวัแปรสังเกตได ้

Scale 
Mean if 
Item 

Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 
Item 

Deleted 
ด้านกฎระเบียบ     
1. ทา่นมีความรู้ความเขา้ใจในกฎระเบียบ

ขอ้บงัคบัของหน่วยงาน 
15.0000 6.314 .573 .750 

2. ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบข้อบงัคับ
อยา่งเคร่งครัด 

14.8767 6.216 .542 .756 

3. มีการกาํหนดกฎระเบียบข้อบงัคบัไว้
อย่ า ง เหมาะสม  เพี ย งพอกับก าร
ปฏิบติังาน 

15.1967 5.704 .725 .702 

4. กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน
มีความชดัเจน 

15.2867 5.710 .622 .730 

5. กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัไมช่ดัเจนและ
เพียงพอ เอื*อต่อการประพฤติผดิ
จริยธรรม 

15.5467 5.366 .461 .807 

 
Reliability Coefficients 
N of Cases = 300.0 N of Items = 5  Alpha = .788 
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ตาราง 12 การทดสอบคุณภาพเครื$องมือดว้ยวธีิหาความเชื$อมั$น (Reliability) ดา้นเพื$อนร่วมงาน 
 

ตวัแปรสังเกตได ้

Scale 
Mean if 
Item 

Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 
Item 

Deleted 
ด้านเพื�อนร่วมงาน     
1. เพื$อนร่วมงานของทา่นมีความ

รับผดิชอบและอุทิศเวลาใหก้บังาน 
18.8967 11.638 .716 .916 

2. เพื$อนร่วมงานพยายามประนีประนอม
และปรับความเขา้ใจเมื$อเกิดความ
เขา้ใจผดิขึ*น 

18.9500 11.165 .807 .903 

3. เพื$อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็น
ซึ$งกนัและกนัอยา่งมีเหตุผล 

18.8967 11.304 .815 .902 

4. เพื$อนร่วมงานใหก้ารยอมรับใน
บทบาทหนา้ที$ความรับผดิชอบที$
แตกต่างกนัในการทาํงานร่วมกนั 

18.8600 11.699 .742 .912 

5. เพื$อนร่วมงานมีความมุง่มั$นที$จะทาํงาน
ใหส้าํเร็จ 

18.7567 11.235 .838 .899 

6. เพื$อนร่วมงานในหน่วยงานมีการ
ช่วยเหลือซึ$งกนัและกนั 

18.7400 11.839 .741 .912 

     
Reliability Coefficients 
N of Cases = 300.0 N of Items = 6  Alpha = .922 
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ตาราง 13 การทดสอบคุณภาพเครื$องมือดว้ยวธีิหาความเชื$อมั$น (Reliability) ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
 

ตวัแปรสังเกตได ้

Scale 
Mean if 
Item 

Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 
Item 

Deleted 
ด้านผู้บังคับบัญชา     
1. ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูมี้ความรับผดิชอบ

และอุทิศเวลาใหแ้ก่งาน 
22.0833 26.960 .648 .839 

2. ผูบ้งัคบับญัชามีความเที$ยงตรงในการ
ประเมินผลการทาํงาน 

22.3833 25.461 .771 .823 

3. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามช่วยเหลือและ
ใหค้าํปรึกษาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่ง
เป็นกนัเอง 

22.2367 25.439 .770 .823 

4. ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูที้$มีความรู้
ความสามารถในการบริหารงาน 

22.1500 25.780 .785 .823 

5. ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูที้$ประพฤติตนเป็น
แบบอยา่งที$ดี  

22.1533 25.100 .809 .818 

6. ผูบ้งัคบับญัชามีความเอาใจใส่ ดูแล 
ช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

22.2633 22.964 .369 .933 

7. ผูบ้งัคบับญัชาใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
ไดรั้บการเลื$อนตาํแหน่งหรือเลื$อน
เงินเดือนดว้ยความยติุธรรม 

22.4300 25.236 .778 .821 

 
Reliability Coefficients 
N of Cases = 300.0 N of Items = 7  Alpha = .859 
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ตาราง 14 การทดสอบคุณภาพเครื$องมือดว้ยวธีิหาความเชื$อมั$น (Reliability) การมุง่อนาคตและ
ควบคุมตนเอง 
 

ปัจจยัทางจิตลกัษณะ 

Scale 
Mean if 
Item 

Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 
Item 

Deleted 
การมุ่งอนาคตและควบคุมตนเอง     
1. ขา้พเจา้อดทนทาํงานอยา่งขยนัขนัแขง็ 15.1933 3.996 .549 .308 
2. ขา้พเจา้ทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ

เพื$อความกา้วหนา้ 
15.1800 4.155 .490 .345 

3. ขา้พเจา้ไมทุ่จริตในการปฏิบติัหนา้ที$ 14.6733 4.488 .301 .443 
4. ในการประชุม ถา้ไมเ่ห็นดว้ย ขา้พเจา้

จะคดัคา้นทนัทีโดยไมส่นใจวา่ขณะนั*น
เป็นจงัหวะที$เหมาะสมหรือไม ่

16.9200 5.004 -.040 .702 

5.  การทาํความดีไมค่วรหวงัผลตอบแทน 15.1933 3.862 .339 .411 
 

 

Reliability Coefficients 
N of Cases = 300.0 N of Items = 5  Alpha = .509 
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ตาราง 15 การทดสอบคุณภาพเครื$องมือดว้ยวธีิหาความเชื$อมั$น (Reliability) ความเชื$ออาํนาจใน
ตน 
 

ปัจจยัทางจิตลกัษณะ 

Scale 
Mean if 
Item 

Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 
Item 

Deleted 
ความเชื�ออาํนาจในตน     
1. การทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถทาํให้

งานนั*นประสบความสาํเร็จ 
15.6133 5.382 .559 .538 

2. ค ว า มสํ า เ ร็ จ ใ น ง า น เ กิ ด ขึ* น จ า ก
ความสามารถของขา้พเจา้มากกวา่การ
ดลบนัดาลจากสิ$งศกัดิX สิทธิX  

15.5967 5.720 .484 .573 

3. ความรู้ความสามารถของขา้พเจา้ทาํให้
ขา้พเจา้ไดรั้บความกา้วหนา้ 

15.9000 5.435 .499 .560 

4. ขา้พเจา้มีความตั*งใจและความพยายาม
ทํางานอย่าง เต็มความสามารถ แต่
ข้าพเจ้าไม่อาจบอกได้ว่าวิถีชีวิตการ
ทาํงานของขา้พเจา้เป็นอยา่งไร 

16.5500 5.941 .168 .737 

5. ขา้พเจา้เชื$อว่าความพยายามและความ
ตั*งใจจริงของขา้พเจา้จะช่วยให้ขา้พเจา้
ไดใ้นสิ$งที$ขา้พเจา้ตอ้งการ 

16.1133 5.158 .440 .584 

 

Reliability Coefficients 
N of Cases = 300.0 N of Items = 5  Alpha = .653 
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ตาราง 16 การทดสอบคุณภาพเครื$องมือดว้ยวธีิหาความเชื$อมั$น (Reliability) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิX  
 

ปัจจยัทางจิตลกัษณะ 

Scale 
Mean if 
Item 

Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 
Item 

Deleted 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ0 
1. ข้าพเจ้ามีการวางแผนการทํางานอย่าง

ละเอียดก่อนที$จะลงมือปฏิบติังาน 
28.6833 14.043 .642 .888 

2. ขา้พเจา้ทาํงานอยา่งมีลาํดบัขั*นตอน 28.5567 14.141 .653 .887 
3. ขา้พเจา้มีการวางแผนก่อนการทาํงานเสมอ 28.5933 13.928 .661 .887 
4. ขา้พเจา้ใส่ใจกบังานที$ไดรั้บมอบหมาย 28.2167 13.970 .738 .880 
5. ข้ า พ เ จ้ า ช อ บ ทํ า ง า น ที$ ใ ช้ ค ว า ม รู้

ความสามารถอยา่งเตม็ที$ 
28.2633 13.445 .754 .878 

6. ขา้พเจา้จะทุ่มเทความพยายามให้แก่งานที$
ไดรั้บมอบหมาย 

28.1500 13.847 .759 .878 

7. ขา้พเจา้ชอบทาํงานที$ยากและทา้ทาย 28.6633 14.438 .554 .897 
8. ข้าพเจ้าคิดว่าการเตรียมตัวอย่างเต็มที$

เพื$อที$จะทาํงานสาํคญั ๆ      เป็นสิ$งจาํเป็น 
28.2100 13.859 .700 .883 

     
Reliability Coefficients 
N of Cases = 300.0 N of Items = 8  Alpha = .898 
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ตาราง 17 การทดสอบคุณภาพเครื$องมือดว้ยวธีิหาความเชื$อมั$น (Reliability) ทศันคติ 
 

ปัจจยัทางจิตลกัษณะ 

Scale 
Mean if 
Item 

Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 
Item 

Deleted 
ทศันคต ิ     
1. ข้าพ เจ้า รู้ สึกว่า ง านที$ ปฏิบัติ มี โอกาส

ช่วยเหลือและทาํประโยชน์ใหแ้ก่สังคม 
14.7900 5.912 .407 .388 

2. ขา้พเจา้รู้สึกว่างานที$ปฏิบติัทาํให้ข้าพเจ้า
รับผดิชอบต่อหนา้ที$ 

14.5700 6.440 .414 .413 

3. ขา้พเจา้รู้สึกว่างานที$ปฏิบติัทาํให้ข้าพเจ้า
รู้สึกกลัวถ้าต้องทาํงานที$เสี$ ยงกับการผิด
กฎระเบียบ 

15.2667 4.678 .329 .425 

4. ข้าพเจ้ารู้สึกรําคาญมากที$ต้องทาํงานกับ
เพื$อนร่วมงานที$ขาดความสามารถในการ
ทาํงาน 

15.6267 6.168 .131 .560 

5. ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น อ ย่ า ง เ ต็ ม ค ว า ม รู้
ค ว า ม ส า ม า ร ถ ทํ า ใ ห้ ข้ า พ เ จ้ า มี
ความกา้วหนา้ยิ$งขึ*น 

15.0133 6.160 .249 .471 

     
Reliability Coefficients 
N of Cases = 300.0 N of Items = 5  Alpha = .508 
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ตาราง 18 การทดสอบคุณภาพเครื$องมือดว้ยวธีิหาความเชื$อมั$น (Reliability) เหตุผลเชิงจริยธรรม 
 

ปัจจยัทางจิตลกัษณะ 

Scale 
Mean if 
Item 

Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 
Item 

Deleted 
เหตุผลเชิงจริยธรรม 
1. การมาถึงที$ทาํงานตั*งแต่เช้าอยา่งน้อย 20-

30 นาที เป็นสิ$งที$คนทาํงานทุกคนอยากทาํ 
แต่ อาจจะทาํได้บ้าง ทาํไม่ได้บ้าง หรือ
บางคนไม่เคยทาํไดเ้ลย ถา้เป็นตวัท่านเอง
ทาํไมทา่นอยากมาทาํงานแต่เชา้ ๆ 

44.9700 15.755 .099 .448 

2. สมมุติวา่โรงพยาบาลที$ท่านไปใช้บริการ
ประจํา  เ ป็นโรงพยาบาลที$ มีคนไปใช้
บริการกนัจาํนวนมาก ทาํให้ที$จอดรถยนต์
ไม่เพียงพอ ผูที้$จะจอดรถยนต์บางคนตอ้ง
วนหาที$จอดเป็นเวลากว่า 30 นาที และ
อาจจะไดที้$จอดรถไกลมาก  พนกังานบาง
คนใช้ความสัมพนัธ์ส่วนตวัแวะซื*อของ
รับประท าน เล็ ก  ๆ  น้อ ย  ๆ  ม า ฝ าก
เจ้าหน้าที$ รักษาความปลอดภัยที$ ดูแล
ก า ร จ ร า จ ร บ ริ เ ว ณ ที$ จ อ ด ร ถ ข อ ง
โรงพยาบาล ทาํให้ เจา้หน้าที$รักษาความ
ปลอดภยัสงวนที$จอดรถไวใ้ห ้โดยการวาง
กรวยการจราจรไว ้เมื$อพนกังานเหล่านั*น
มาถึงที$ จอดรถ เจ้าหน้าที$ รักษาความ
ปลอดภัยก็ เก็บกรวยการจราจรไว้ เมื$อ
พนกังานเหล่านั*นมาถึงที$จอดรถ เจา้หนา้ที$
รักษาความปลอดภยัก็เก็บกรวยจราจรเพื$อ
เปิดช่องจอดรถยนตใ์ห ้ ถา้ทา่นเป็น 

45.0367 16.557 .186 .411 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

ปัจจยัทางจิตลกัษณะ 

Scale 
Mean if 
Item 

Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 
Item 

Deleted 
พนักงานของโรงพยาบาลและมีโอกาสที$
จะทาํเช่นนั*น ทา่นจะทาํหรือไม ่

    

3. หากหน่วยงานของท่านมีการคัดเลือก
ผูบ้ ังคับบัญชาคนใหม่แทนคนเก่า และ
ท่านเป็นคนหนึ$ งที$ มีโอกาสในการให้
ข้อมูลต่อกรรมการคดัเลือกด้วย ทั*งการ
ลงคะแนนเลือก การให้ข้อมูลสัมภาษณ์
ต่อผูมี้หน้าที$ค ัดเลือก ท่านจะให้เหตุผล
แบบใดในการคดัเลือกผูบ้งัคบับญัชาคน
ใหม ่

44.8033 15.235 .142 .430 

4. สมถวิลเป็นเพื$อนที$สนิทมากๆ ของท่าน
เรียนรุ่นเดียวกนั  จบมหาวิทยาลยัเดียวกนั 
สนิทกนัมาตั*งแต่สมยัเรียนหนงัสือ ครั*นพอ
มาทาํงานก็ทาํงานในองค์กรเดียวกนั แต่อยู่
คนละแผนกต่อ มาคุณสมถวิลยกัยอกเงิน
ขององค์กรไป จาํนวนหนึ$ ง ท่านมั$นใจว่า
สมถวิลทาํเช่นนั*นจริง ๆ เนื$องจากสมถวิล
บอกท่านว่าเขาทาํเช่นนั*นเพราะเธอต้อง
แก้ไขปัญหาความเดือดร้อนทางการเงิน
เฉพาะหน้า  ในขั*นให้ขอ้มูลแก่ กรรมการ
สอบสวน สมถวลิอา้งทา่นใหไ้ปเป็นพยาน 

 
 
 

45.0633 15.558 .115 .442 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

ปัจจยัทางจิตลกัษณะ 

Scale 
Mean if 
Item 

Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 
Item 

Deleted 
ว่ า เ ธ อไม่ ไ ด้ป ระพฤ ติ  เ ช่ นนั* น  เ มื$ อ
คณะกรรมการสอบสวนเชิญท่านไปพบให้
ขอ้มูลทา่นจะทาํอยา่งไร 

    

5. ท่านรู้เห็นว่าเพื$อนร่วมงานที$ท่านสนิท
มากคนหนึ$ งมีความสัมพนัธ์ฉันชู้สาวกบั
ผูห้ญิงอื$น ทั*ง ๆ ที$เพื$อนของท่านคนนั*นมี
ภรรยาและมีลูกแล้ว ท่านจะบอกภรรยา
ข อ ง เ ข า ห รื อ ไ ม่ เ พื$ อ ใ ห้ รู้ ว่ า ส า มี มี
ความสัมพนัธ์กบัผูห้ญิงอื$น 

44.3933 15.022 .190 .407 

6. เมื$อมีการขอรับบริจาคเงินเพื$อนาํไปจดัซื*อ
เครื$องอุปโภคบริโภค ช่วยเหลือผูป้ระสบ
อุทกภยั ทา่นจะบริจาค เพราะเหตุใด 

44.4367 17.872 .061 .441 

7. ถ้าท่านไปรับประทานอาหารของโรง
อาหารสาธารณะที$ขอความร่วมมือให้ผูที้$
ทานอาหารเสร็จแลว้เก็บจานหรือภาชนะ
อื$น ๆ ไปวางในตาํแหน่งที$จดัให้ หากท่าน
ไปใช้บริการและทานเสร็จแล้วท่านจะ
ปฏิบติัตนอยา่งไร 

44.7433 16.900 .284 .401 

8. เมื$อท่านตอ้งไปรับบริการรักษาพยาบาล
จากโรงพยาบาลแห่งหนึ$ งที$มีคิวยาวมาก 
แต่ท่านไม่สามารถรอได้นาน เนื$องจาก
ท่านต้องกลับไปทําธุระที$สําคัญมาก ๆ 
และท่านก็พอรู้จกัและสนิทกบัพยาบาลที$
จดัคิวหนา้หอ้งตรวจ ทา่นจะใชค้วามสนิท 

44.7700 14.365 .330 .350 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

ปัจจยัทางจิตลกัษณะ 

Scale 
Mean if 
Item 

Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 
Item 

Deleted 
ส่วนตัวขอลัด คิ วจะพยาบาลคนนั* น
หรือไม ่

    

9. สมมุติวา่หน่วยงานของท่านกาํหนดการ
แต่งกายให้แ ก่ บุคลากร  เพื$ อให้ ดู มี
มาตรฐานและแสดงความเป็นหมู่คณะ 
ให้ความร่วมมือในการรักษาวฒันธรรม
ของสังคม เช่น วนัจันทร์ชุดสุภาพ วนั
องัคารชุดยูนิฟอร์มขององค์กร วนัศุกร์
ชุดผ้าไทย เ ป็นต้น  ท่ านจะให้ความ
ร่วมมือเรื$องนี*หรือไม ่ 

44.7867 16.175 .156 .419 

10. เมื$องานของท่านเสร็จแล้ว และท่าน
พบว่าเพื$อนร่วมงานของท่านมีงานตอ้ง
รีบทาํเยอะมาก ทุกอย่างต้องเสร็จก่อน
เวลา 17.00 น. เนื$องจากวนัพรุ่งนี* ตอ้งส่ง
งานทุกชิ*นให้หัวหน้าตั* งแต่เช้า ท่านจะ
ช่วยเหลืองานของเพื$อนหรือไม ่

44.6267 15.599 .306 .374 

 
Reliability Coefficients 
N of Cases = 300 N of Items = 10  Alpha = .439 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

168

ตาราง 19 การทดสอบคุณภาพเครื$องมือดว้ยวธีิหาความเชื$อมั$น (Reliability) การเห็นแก่ประโยชน์
ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน 
 

พฤติกรรมจริยธรรม 

Scale 
Mean if 
Item 

Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 
Item 

Deleted 
การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ส่วนตน 
1. ไม่ใช้ตาํแหน่งหรือไม่ยอมให้ผูอื้$นใช้

ตาํแหน่งของตน แสวงหาประโยชน์ 

30.5367 14.744 .664 .864 

2. ไม่ใชอ้าํนาจหน้าที$เพื$อประโยชน์ส่วน
ตน 

30.5600 14.495 .659 .865 

3. เ สี ยสละและ อุ ทิศ เวลาให้แ ก่การ
ปฏิบติังานในหนา้ที$ 

30.6500 15.539 .666 .865 

4. ไม่นาํเอาทรัพยสิ์นของทางราชการไป
ใชส่้วนตวั 

30.5200 15.234 .609 .870 

5. ปฏิบัติงานโดยสุจริต ไม่แสวงหา
ผลประโยชน์ใหแ้ก่ตนเองหรือผูอื้$น 

30.3667 15.337 .740 .858 

6. ยิน ดีและยอม รับ ที$ จะทํา ง าน เพื$ อ
ส่วนรวมของหน่วยงานแม้จะไม่ใช่
หนา้ที$โดยตรง 

30.7533 15.056 .693 .861 

7. ปฏิบัติหน้าที$ด้วยความเสียสละเพื$อ
ประโยชน์ของส่วนรวม 

30.7133 15.068 .716 .859 

8. บริจาคทรัพยเ์พื$อประโยชน์ส่วนรวม
และสาธารณะประโยชน์ตามโอกาส 

30.9933 15.739 .474 .885 

 

Reliability Coefficients 
N of Cases = 300.0 N of Items = 8  Alpha = .881 
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ตาราง 20 การทดสอบคุณภาพเครื$องมือดว้ยวธีิหาความเชื$อมั$น (Reliability) มุง่ผลสัมฤทธิX ของงาน 

พฤติกรรมจริยธรรม 

Scale 
Mean if 
Item 

Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 
Item 

Deleted 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ0ของงาน     
1. ใช้ทรัพย์สินของทางราชการอย่าง

ประหยดั คุม้คา่  
34.0767 20.954 .747 .936 

2. ป รั บ ป รุ ง วิ ธี ก า ร ทํ า ง า น ใ ห้ มี
ประสิทธิภาพและกา้วหนา้อยูเ่สมอ 

34.2000 20.742 .788 .933 

3. แสวงหาวิธีใหม่ ๆ มาใชใ้นการทาํงาน
อ ยู่ เ ส ม อ เ พื$ อ เ พิ$ ม ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ
ประสิทธิผลในการทาํงาน 

34.3000 20.659 .761 .935 

4. ช่วยดูแลรักษาและใช้ของส่วนรวม
อยา่งประหยดัและคุม้คา่ 

34.1433 20.939 .794 .933 

5. มุ่งมั$นที$จะทํางานให้สํา เ ร็จโดยใช้
งบประมาณอย่างประหยดัและคุ้มค่า
ที$สุด 

34.1767 20.694 .834 .931 

6. คาํนึงถึงต้นทุนหรือการใช้ทรัพยากร
ทุกครั* งเพื$อประสิทธิผลในการทาํงาน 

34.3000 20.358 .789 .934 

7. ยินดีทาํงานนอกเหนือเวลาทาํการเพื$อ
ความสาํเร็จของงาน 

34.1767 20.902 .686 .940 

8. มีความตั*งใจในการทาํงานทุกงานที$
ไดรั้บมอบหมาย 

34.0433 21.246 .769 .935 

9. ทุม่เทกาํลงักาย กาํลงัความคิดในการ
ทาํงานที$ไดรั้บมอบหมายให ้ แลว้เสร็จ
อยา่งสมบูรณ์ 

34.0767 20.660 .814 .932 

 
Reliability Coefficients 
N of Cases = 300.0 N of Items = 9  Alpha = .941 
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ตาราง 21 การทดสอบคุณภาพเครื$องมือดว้ยวธีิหาความเชื$อมั$น (Reliability) ดา้นการรักษาคุณภาพ
และมาตรฐานแห่งวชิาชีพ 

พฤติกรรมจริยธรรม 

Scale 
Mean if 
Item 

Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 
Item 

Deleted 
ด้านการรักษาคุณภาพและมาตรฐานแห่ง
วชิาชีพ 

    

1. ใชค้วามรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน
เชิงวชิาชีพ 

21.7533 8.073 .803 .936 

2. เอาใจใส่ ไมท่อดทิ*ง เพื$อรักษาคุณภาพ
และมาตรฐานของงาน 

21.7500 8.108 .860 .930 

3. ตั*งใจและใชค้วามรู้ความสามารถที$มี
อยูอ่ยา่งเตม็ที$ 

21.6800 8.085 .843 .931 

4. มุง่ทาํงานใหไ้ดผ้ลดีมีคุณภาพ มากกวา่
เพียงแคท่าํงานใหเ้สร็จ ๆ ไป 

21.6833 8.103 .795 .937 

5. การปฏิบติังานมุง่เนน้มาตรฐาน
วชิาชีพ 

21.8133 8.039 .817 .935 

6.  การปฏิบติังานดว้ยความระมดัระวงั
รอบคอบตามมาตรฐานวชิาชีพ 

21.7700 8.051 .860 .929 

 
Reliability Coefficients 
N of Cases = 300.0 N of Items = 6  Alpha = .944 
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ภาคผนวก ง 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูลจากโปรแกรม AMOS 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูลจากโปรแกรม AMOS  
 
ตาราง 22  ดชันี ไคว-์สแควร์ 
 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 17 19.073 11 .060 1.734 

Saturated model 28 .000 0   

Independence model 7 1203.167 21 .000 57.294 

 
 
ตาราง 23  ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืน 
 

Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model .008 .983 .956 .386 

Saturated model .000 1.000   

Independence model .133 .392 .189 .294 

 
 
ตาราง 24  คา่รากที$สองของค่าเฉลี$ยความคลาดเคลื$อนกาํลงัสองของการประมาณคา่(RMSEA) 
 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .050 .000 .086 .461 

Independence model .434 .413 .455 .000 
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ตาราง 25  ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ 
 

Model 
NFI 
Delta1 

RFI 
rho1 

IFI 
Delta2 

TLI 
rho2 

CFI PRATIO PNFI PCFI 

Default model .984 .970 .993 .987 .993 .524 .516 .520 
Saturated model 1.000  1.000  1.000 .000 .000 .000 
Independence model .000 .000 .000 .000 .000 1.000 .000 .000 
 
 
ตาราง 26  คา่โมเดล CAIC (Consistent version of AIC) 
 

Model  AIC BCC BIC CAIC 

Default model 53.073 54.007 116.037 133.037 

Saturated model 56.000 57.540 159.706 187.706 

Independence model 1217.167 1217.551 1243.093 1250.093 
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