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การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล และพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมของ
พนักงานบริษัทประกันภัย โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) 4 ฉบับคือ 1) แบบสอบถาม
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 2) แบบสอบถามพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม 3) แบบสอบถาม
การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล และ 4) แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม เกบ็รวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัทประกันภัย 8 บริษัท ได้รับความร่วมมือตอบ
แบบสอบถามจ านวน 363 คน คิดเป็นร้อยละ 69 ของจ านวนผู้รับแบบสอบถามไปทั้งหมด 523 คน 

แบบสอบถามฉบับที่ 1 ถึง 3 มีค่าความเช่ือมั่น สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) เทา่กบั .982 .913 และ .725 ตามล าดับ 

 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficients)  
เพ่ือหาความสมัพันธร์ะหว่างตัวแปรที่ศึกษา และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเพ่ิมทลีะตัวแปร 
(Multiple Regression Analysis: Stepwise) เพ่ือหาอ านาจในการพยากรณ์ของตัวท านาย พบว่า 
1) พนักงานบริษัทประกนัภัยที่มีการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การทั้งโดยรวม และ
รายด้านในระดับที่สงู เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมโดยรวมสูงด้วย 2) พนักงาน
ที่ตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคลทั้งโดยรวม และรายด้านในระดับที่สูง มีพฤติกรรมการ
ท างานอย่างมีจริยธรรมมากตามไปด้วย ผล 2 ประการ ที่พบน้ีท าให้บ่งช้ีว่า การที่พนักงานรับรู้
เกี่ยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การเพ่ิมข้ึน และ/หรือมีการตระหนักถึงผลในอนาคต
เพ่ิมขึ้ น พนักงานจะมีพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมมากขึ้ นด้วย นอกจากน้ีการศึกษา  

คร้ังน้ีพบด้วยว่า 3) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล 
สามารถร่วมกนัท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมได้ร้อยละ 27.6  
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ผลที่พบน้ีท าให้กล่าวได้ว่า การศึกษาคร้ังน้ีพบความสัมพันธ์เชิงบวกที่เด่นชัด ระหว่าง 
การรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล กับ
พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม และพบด้วยว่าการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การ ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีส่วนช่วยในการสร้างเสริมพฤติกรรมการ
ท างานอย่างมีจริยธรรม จึงมีข้อเสนอแนะว่า องค์การควรส่งเสริมและพัฒนาให้พนักงานเป็นผู้ที่ให้
ความส าคัญกบัผลลัพธท์ี่จะเกดิข้ึนในอนาคตของตนเอง และองค์การควรส่งเสริมให้พนักงานรับรู้
ถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ โดยเฉพาะให้พนักงานได้รับการ
ฝึกอบรมและพัฒนา ซ่ึงมีส่วนส าคัญในการช่วยเพ่ิมพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมให้แก่
พนักงานตามไปด้วย 

ข้อเสนอแนะเพ่ือการประยุกต์ใช้คือ การจัดให้มีการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ิมขึ้ น
โดยเฉพาะด้านการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีส่วนช่วยให้พนักงานมีพฤติกรรมการ
ท างานอย่างมีจริยธรรมเพ่ิมข้ึนตามไปด้วย ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยต่อไปคือ ควรท าการศึกษาหา
เหตุปัจจัยหรือแนวทางที่จะท าให้พนักงานรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆ เพ่ิมมาก
ข้ึน หรือหาปัจจัยอื่นที่จะท าให้พนักงานในองค์การเป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม
เพ่ิมมากขึ้น 
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 The objectives of this research were to study the relationships among human 

resource administration, consideration of future consequences, and employees’ moral work 
behaviors In insurance companies. Data was collected from samples of 363 employees in 

an insurance companies using 4 questionnaires: 1) human resource administration 

questionnaire 2) moral work behaviors questionnaire 3) consideration of future consequences 

questionnaire and 4) demographic questionnaire. Reliabilities of the three questionnaires  

(1 to 3) were computed, their Cronbach’s alpha coefficients were .982, .913 and .725, 

respectively.  

The results of this study revealed that: 1) employees of the insurance companies 

who perceived higher degree of human resource administration, reported higher degree of 
moral work behaviors 2) employees who become more consider of future consequences, 

demonstrated higher degree of moral work behaviors particularly in the dimension of 

colleagues’ and superior’ support, and 3) human resource administration and consider of 

future consequences, could make 26.7 percent predictive power on moral work behaviors. 

The results of this study indicated that human resource administration behaviors, consider of 

future consequences and moral work behaviors had increased or decreased simultaneously, 

they were the cause or effect of each other. The findings could suggest that to increase 

consider of future consequences or human resource administration particularly in training 

and human resource development could help to improve moral work behaviors. Suggestions 
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for further research are to find a way to increase the human resource administration or 

consider of future consequences and its dimensions which could help to strengthen the 

moral work behaviors. 
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  วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีส าเรจ็ลุล่วงด้วยดี โดยได้รับความอนุเคราะห์จาก รองศาสตราจารย์ 
ดร.บังอร โสฬส อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ดุจเดือน พันธุมนาวิน 
ประธานควบคุมวิทยานิพนธ์ และ ดร.ศรัณย์ พิมพ์ทอง กรรมการวิทยานิพนธ์ ที่ได้ตรวจสอบ  
ให้ข้อคิดให้ข้อเสนอแนะ รวมถึงให้ค าปรึกษา ท าให้วิทยานิพนธ์มีความถูกต้อง สมบูรณ์มากขึ้ น 
ตลอดจนคอยให้ก าลังใจแก่ผู้วิจัยตั้งแต่เร่ิมต้น ตลอดจนวิทยานิพนธ์ฉบับน้ีเสร็จสมบูรณ์ ผู้วิจัย 

ขอกราบขอบพระคุณในความเมตตากรุณาของทา่นอาจารย์เป็นอย่างสงูมา ณ ที่น้ี 

 ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารย์คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์ ที่ได้ให้ความรู้ ถ่ายทอดประสบการณ์ที่เป็นประโยชน์ย่ิงแก่ผู้วิจัย รวมไปถึงเจ้าหน้าที่คณะ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่คอยช่วยเหลือ อ านวยความสะดวกแก่ผู้วิจัยตลอดระยะเวลาที่
ท  าการศึกษาเป็นอย่างดีย่ิง และเพ่ือนนักศึกษาคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทุกท่าน ที่คอยให้
ก าลังใจเสมอมา นอกจากน้ี ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ ผู้บริหาร ที่ได้ให้ความกรุณาในการเกบ็
ข้อมูลในการศึกษาคร้ังน้ี และพนักงานบริษัทประกันภัยทุกท่านที่กรุณาตอบแบบสอบถามด้วย
ความตั้งใจ 

 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ พ่อ แม่ รวมไปถึงญาติพ่ีน้องทุกท่าน ที่เป็นผู้มีพระคุณสูงสุดใน
ชีวิตของข้าพเจ้า คอยถามถึงปัญหาอุปสรรคที่เกิดข้ึน และให้ก าลังใจอย่างสม ่าเสมอ ตลอดจน
เจ้าของเอกสารและวิจัยที่ได้อ้างอิง และไม่ได้กล่าวถึงทุกท่าน โดยได้มีส่วนช่วยให้งานวิจัยฉบับน้ี
ส าเรจ็ลุล่วงด้วยดี ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกทา่นมา ณ ที่น้ี 
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บทท่ี 1 

 

บทน า 
 

1.1 ทีม่าและความส าคญัของปัญหา 

 

สถานการณ์โลกในยุคปัจจุบัน มีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ประเทศต่างๆในโลก
รวมทั้งประเทศไทยกเ็ช่นเดียวกัน ต่างต้องเผชิญกับ กระแสของการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน ทั้งจาก
ภายใน และภายนอกประเทศ ซ่ึงเป็นทั้งโอกาสและความท้าทายในการพัฒนาประเทศ ดังจะเหน็
ได้จาก แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2554) ซ่ึงเน้นการพัฒนาและสร้างภูมิคุ้มกัน ให้แก่คน ชุมชน 
สงัคม และประเทศ เพ่ือให้สามารถเผชิญกบัความเปล่ียนแปลงที่เกดิข้ึน  

การเผชิญกบัความเปล่ียนแปลงของบุคคลน้ันมักมีความแตกต่างกันไปในแต่ละกลุ่มเหล่า 
หรือแต่ละบุคคล เน่ืองจากธรรมชาติของมนุษย์น้ันมีความแตกต่างกันเป็นพ้ืนฐานอยู่แล้ว (ทบัทมิ 
วงศ์ประยูร และพรทิพย์ ค าพอ, 2554) ความแตกต่างที่เกิดข้ึนน้ันมาจากความแตกต่างจาก
ลักษณะทางกายภาพ เช่น สีผิว สีของดวงตา ความสูง รวมถึงความแตกต่างทางด้าน ความคิด 
อารมณ์ เป็นต้น ซ่ึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลเหล่าน้ีล้วนเข้ามามีส่วนในการเผชิญกับการ
เปล่ียนแปลงต่างๆ ที่เกิดข้ึนมากมายในสังคมในยุคปัจจุบัน โดยเฉพาะการแสดงออกทาง
พฤติกรรมต่างๆ อาจมีพฤติกรรมที่ถูกต้องเหมาะสม หรือไม่ถูกต้องไม่เหมาะสม ทั้งที่มีการ
กล่าวถึงหลักจริยธรรมอยู่บ่อยๆ ซ่ึงคนส่วนใหญ่มักกล่าวถึงหลักจริยธรรมเมื่อมีการเร่ิมต้นอะไรก็
ตาม การกระท าที่ถูกหรือที่เรียกว่าพฤติกรรมจริยธรรมเร่ิมต้นจากการที่มนุษย์ยึดหลักจริยธรรม
และสามารถก้าวข้ามความต้องการของตนเอง พูด และรับฟังเสียงของผู้อื่น (Gini, 2011) 

พนักงานที่มีพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมกต้็องก้าวข้ามความสะดวกสบาย และปัญหา
นานาประการกไ็ม่ได้มีสาเหตุมาจากสิ่งเดียว (Dessler, 2013) และโดยทั่วไปพฤติกรรมการ
ท างานอย่างมีจริยธรรมอยู่เหนือกฎเกณฑ์เกณฑ์ของสังคม และไม่ได้บรรจุอยู่ใ นกฎหมาย 
(ส านักงานข้าราชการพลเรือน, 2551)  
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มนุษย์โดยทั่วไปจะรู้ว่าอะไรเป็นสิ่งที่ถูกต้อง แต่กไ็ม่สามารถรับประกันได้ว่าจะส่งผลให้
เกิดการกระท าที่ถูกต้อง ในบางคร้ัง มนุษย์กลับเลือกกระท าในสิ่งที่ผิด (ลิคโคนา, 2535) โดย
ไม่ได้ตระหนักถึงผลในอนาคตที่อาจเกิดข้ึนกับตน การมีพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม
ส่วนหน่ึงมาจากการตัดสินใจเลือกว่าสิ่งไหนถูกสิ่งไหนผิด  และรับรู้ว่า การตัดสินใจน้ันจะส่งผล
อย่างไรในอนาคต การตัดสินใจยากขึ้ นเม่ืออยู่ในสถานการณ์ที่คลุมเครือ มีข้อมูลที่ไม่ชัดเจน มี
ตัวเลือกหลายทาง และมีความขัดแย้ง กระบวนการในการตัดสินใจทางจริยธรรมจึงขึ้ นอยู่กับ
ประสบการณ์ ความฉลาดและความซ่ือสัตย์ของผู้ตัดสินใจ (Andrews, n.d.) ในการท างานให้แก่
องค์การ เม่ือเกิดความขัดแย้งขึ้ นระหว่างผลประโยชน์ส่วนตนและผลประโยชน์ขององค์การหรือ
ชุมชน หลักจริยธรรมมักจะถูกน ามาใช้ในการกระท าอย่างใดอย่างหน่ึง (Integrity Institute of 

Malaysia, 2004 อ้างถึงในศูนย์ส่งเสริมจริยธรรม สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน, 2554) 
ความเข้าใจในหลักจริยธรรมและการตัดสินใจอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งเพ่ือผลในปัจจุบันและ
อนาคต จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่ท  าให้เกิดพฤติกรรมการท างานที่มีจริยธรรม ซ่ึงนักพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ได้เข้ามามีบทบาทส าคัญที่ท  าให้เกิดพฤติกรรมที่มีจริยธรรมในองค์การด้วย (Lim, Mathis 

and Jackson, 2010) 
องค์การในปัจจุบัน ได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่การวางแผน 

การฝึกอบรม การสอน และการวิจัย ให้มีทักษะ ความสามารถและพฤติกรรมที่เหมาะสม (บังอร 
โสฬส, 2552) มีการบอกกล่าวเพ่ือให้ทราบถึงกฎระเบียบ ข้อบังคับในองค์การ สภาพแวดล้อม
ในสถานที่ท  างานโดยใช้การสื่อสารแบบสองทางที่เปิดเผยและซ่ือตรง สิ่งเอื้ออ านวยในการท างาน 
บรรยากาศทางสังคม เพ่ือนร่วมงาน วัฒนธรรมองค์การรวมถึง การฝึกอบรมด้านต่างๆ รวมถึง
การฝึกอบรมด้านจริยธรรม นอกจากน้ียังมีการจัดต้ังองค์การกลางที่ท  าหน้าที่คอยตรวจสอบ
คุณธรรมจริยธรรมและการประเมินผลการปฏิบัติงาน สิ่งเหล่าน้ีจะส่งผลต่อพฤติกรรมในการ
ท างาน (ศูนย์ส่งเสริมจริยธรรม สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน, 2554) ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มืออาชีพได้ ก าหนดจรรยาบรรณส าหรับพนักงาน 
(Lim, Mathis and Jackson, 2010) โดยบรรจุเร่ืองจริยธรรม เป็นกฎ ระเบียบข้อบังคับส าหรับ
พนักงาน จะเหน็ได้จากองค์การที่เพ่ิงเกิดข้ึนใหม่ หรือองค์การที่ด าเนินธุรกิจมาอย่างยาวนานต่าง
ให้ความสนใจ โดยมีการจัดฝึกอบรม การวางแผนการพัฒนาทักษะ ขีดความสามารถต่างๆ และ
ประเดน็ที่มีความส าคัญเป็นอย่างมากที่หลายสาขาอาชีพได้ให้ความส าคัญ โดยเฉพาะหลักการทาง
จริยธรรมส าหรับผู้ที่ประกอบอาชีพ (ปุระชัย เป่ียมสมบูรณ์, 2532) เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไป
อย่างถูกต้อง มีความเหมาะสม อยู่บนพ้ืนฐานของการท างานอย่างมีจริยธรรม ผู้บริหารสามารถ
ด าเนินการเพ่ือให้พนักงานมีพฤติกรรมที่มีจริยธรรมในการท างาน โดยใช้ขอบข่ายของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน และกฎและระเบียบวินัยของพนักงาน องค์การควรให้โอกาส
พนักงานอย่างเทา่เทยีม ไม่เลือกปฏบัิติ โดยน าหลักคุณธรรม จริยธรรม และยุติธรรมมาใช้ในการ
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บริหารงานทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงจะส่งผลให้พนักงานขององค์การสามารถท างานด้วยความซ่ือสัตย์
สุจริต มีความรับผิดชอบในงานของตนอย่างเตม็ที่ รวมทั้งช่วยรักษาทรัพย์สินของหน่วยงานและ
องค์การอกีด้วย (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) การที่องค์การน าหลักจริยธรรมมาใช้ในการด าเนินงาน
บริหารองค์การ จะท าให้องค์การสามารถปรับตัวและแข่งขันกับคู่แข่งขันได้ (อนิวัช แก้วจ านง, 
2552) 

ในองค์การที่มีพนักงานมีพฤติกรรมการท างานที่มีจริยธรรม จะแสดงออกถึงพฤติกรรม 
หรือการกระท าที่ยึดถือผลประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก ท างานตามหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ 
ท างานอย่างซ่ือสัตย์สุจริตและมีความโปร่งใส (Integrity Institute of Malaysia, 2004 อ้างถึงใน
ศูนย์ส่งเสริมจริยธรรม สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน, 2554) มีความตระหนักในการท าดีของ
ตน รวมถึงตระหนักถึงผลจากการกระท าของตน ซ่ึงเป็นจุดเร่ิมต้นของการมีพฤติกรรมจริยธรรม 
(Dessler, 2013) โดยบุคคลจะมีความเกี่ยวข้องกับการเปล่ียนแปลงต่างๆ ทั้งความรู้ 
ความสามารถใหม่ๆ ความรู้สึกใหม่ๆ หรือแม้กระทั่งความคิดเหน็ที่แตกต่าง (บอยเดล, 1985) 

การตระหนักถึงความเปล่ียนแปลงและตระหนักถึงผลที่จะเกิดข้ึนกับตน มีความเช่ือมโยงกับการ
ปรับตัวทางจริยธรรม ตลอดจนการรับรู้ความส าคัญทางจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม
ในองค์การ (Robbins, 2012)  

ธุรกจิประกนัภัยเป็นธุรกจิที่ก  าลังเฟ่ืองฟู เน่ืองด้วยบริษัทประกนัภัย มีองค์การของรัฐที่ท  า
หน้าที่ก  ากับและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกันภัย คือ คณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการ
ประกอบธุรกิจประกันภัย โดยได้ก าหนดให้ตัวแทนหรือนายหน้าบริษัทประกันภัย ต้องมีความรู้
ใหม่ๆ มีความสามารถในการให้บริการอย่างมีคุณภาพ และมีการทดสอบทางด้านจรรณยาบรรณ
และมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (ส านักงานคณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการประกอบธุรกิจ
ประกันภัย, 2553) ซ่ึงบริษัทประกันภัยในปัจจุบัน ได้ให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ในด้านจริยธรรม โดยได้ก าหนดโครงการฝึกอบรม กฎระเบียบทางจริยธรรม จรรยาบรรณ
ในการประกอบธุรกิจ เช่น บริษัท กรุงเทพประกันภัย (2557) ได้ก าหนด จรรยาบรรณส าหรับ
พนักงาน โดยได้ก าหนดหลักจริยธรรมต่อบริษัท ต่อเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน ต่อตนเอง และต่อ
สังคมและสิ่งแวดล้อม บริษัท วิริยะประกันภัย จ ากัด มหาชน (2555) ประกาศมุ่งเน้นการท า
ธุรกิจบนพ้ืนฐานของจริยธรรมและคุณธรรม โดยคาดหวังว่าพนักงานจะมีพฤติกรรมการท างาน
อย่างมีจริยธรรม และเป็นที่เช่ือถือไว้วางใจได้ ตามที่ระบุไว้ในพันธกจิขององค์การ บริษัท อาคเนย์
ประกันภัย จ ากัด มหาชน (2552) ได้ก าหนดจรรยาบรรณในการประกอบธุรกิจ มีการด าเนิน
ธุรกจิด้วยความซ่ือสตัย์ สจุริต และยุติธรรม  

การวิจัยคร้ังน้ีจึงสนใจศึกษาความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ระหว่าง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การตระหนักถึงผลในอนาคต และพฤติกรรมการท างานที่มีจริยธรรมของพนักงาน โดยเน้นศึกษา
พนักงานในองค์การธุรกิจประกันภัยในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยมีวัตถุประสงค์และ
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ ดังที่จะกล่าวถึงต่อไป 
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1.2 วตัถุประสงคใ์นการวิจยั 

 

 การวิจัยในคร้ังน้ีผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์ในการวิจัย ดังน้ี 

1.2.1 เพ่ือศึกษาความเกี่ยวข้องระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และพฤติกรรมการ
ท างานอย่างมีจริยธรรมของพนักงาน 

1.2.2 เพ่ือศึกษาความเกี่ยวข้องระหว่างการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล และ
พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมของพนักงาน 

1.2.3 เพ่ือศึกษาความสามารถในการท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมของ
พนักงาน ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล 

 

1.3 ประโยชนที์ค่าดว่าจะไดร้บั 

 

 การวิจัยในคร้ังน้ีคาดว่าจะเป็นประโยชน์ ดังน้ี 

1.3.3 ท าให้เกิดความความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การ
ตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล และพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมเพ่ิมมากขึ้น 

1.3.2 ท าให้เข้าใจความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การ
ตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล และพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม 

1.3.3 เป็นข้อมูลพ้ืนฐานส าหรับหน่วยงาน หรือองค์การ ในการน าข้อมูลเกี่ยวกับ การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ไปประยุกต์ใช้ในองค์การเพ่ือ
ส่งเสริม หรือพัฒนา ให้เกดิพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมข้ึน  



บทท่ี 2  

 

 การประมวลเอกสารและงานวิจยัท่ีเกีย่วขอ้ง 

  

การวิจัยคร้ังน้ี ท าการศึกษาความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ระหว่าง การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
การตระหนักถึงผลที่จะเกิดข้ึนกับตน และพฤติกรรมการท างานที่มีจริยธรรมของพนักงาน ผู้วิจัย
ได้ท าการประมวลเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ศึกษา คือ พฤติกรรมการท างาน
อย่างมีจริยธรรม การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล  
เพ่ือเสนอเป็นกรอบแนวคิดและสมมติฐานของการศึกษา โดยมีรายละเอยีดดังต่อไปนี้  
 

2.1 พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม  
 

ในที่น้ีจะกล่าวถึง ความหมาย แนวคิด  ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม
ซ่ึงเป็นตัวแปรหลักที่การศึกษาคร้ังน้ีให้ความสนใจ   
 

2.1.1 ความหมายของพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม 

ค าว่า พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมน้ัน ประกอบด้วย 2 ค า คือค าว่า พฤติกรรม 
และ ค าว่า จริยธรรม โดย พฤติกรรม หมายถึง การกระท าที่แสดงออกทางร่างกาย ความคิด และ
ความรู้สึกเพ่ือตอบสนองสิ่งเร้า (ราชบัณฑิตยสถาน, 2542) ซ่ึงในทางจิตวิทยาน้ัน ได้มีการให้
แบ่งพฤติกรรมออกเป็น 2 ประเภท คือ พฤติกรรมภายใน (Covert Behavior) ได้แก่ ความคิด 
ความเช่ือ ทศันคติ อุดมการณ์ และพฤติกรรมภายนอก (Overt Behavior) ได้แก่ การแสดงออก
ทางกายหรือการกระท า (จุฑารัตน์ เอื้ ออ านวย, 2549; อัมพร สุคันธวณิช และศรีรัฐ โกวงศ์, 
2553) ทั้งน้ี ส านักงานข้าราชการพลเรือน (2551) ได้สรุปความหมายของพฤติกรรมว่า หมายถึง 
การกระท าที่แสดงออกทางร่างกาย โดยมีพ้ืนฐานมาจาก ความคิด ความเช่ือ ทศันคติ ซ่ึงสามารถ
สังเกตได้และสังเกตไม่ได้ โดยออกมาเป็นการกระท าที่ รู้ตัวหรืออาจจะไม่รู้ตัว เม่ือกล่าวถึง
พฤติกรรมการท างาน ก็เป็นที่เข้าใจโดยทั่วไปว่า เป็นรูปแบบหน่ึงของการกระท าเพ่ือให้ได้ 
ผลลัพธ์หรือผลงาน ซ่ึงส าหรับนักจิตวิทยาองค์การ มองว่าเป็นการกระท าที่เกิดข้ึนในองค์การ 
เพ่ือให้ได้ผลิตผลตามที่องค์การคาดหวัง โดยได้รับค่าตอบแทนมากน้อยแตกต่างกนัไป  
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พฤติกรรมท างานกมี็หลายรูปแบบ ที่มีกล่าวถึงและเป็นที่สนใจศึกษาของนักวิชาการ เช่น 
พฤติกรรมท างานอย่างมีประสิทธิภาพสูง (บุญกอบ วิสมิตะนันทน์, 2528; ศักด์ิชัย นิรัญทวี, 
2532; อ้อมเดือน สดมณี, 2536 อ้างถึงใน ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2539) พฤติกรรมโกง (ดวง
เดือน พันธุมนาวิน, 2522) รวมทั้งพฤติกรรมสมาชิกที่ดีในองค์การ (Organ and Ryan, 1995) 

พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม เป็นประเภทหน่ึงของพฤติกรรมท างาน โดยที่ค าว่า 
จริยธรรม หมายถึง หลักธรรมที่ควรประพฤติ ปฏบัิติ (ราชบัณฑติยสถาน, 2542) เป็นหลักเกณฑ์
ที่ใช้ในการตัดสินความถูกต้องของพฤติกรรม ใช้ประเมินผลจากการกระท าที่เป็นทั้งเชิงบวกและ
เชิงลบของบุคคลน้ัน (ชัยพร วิชชาวุธ, ธีระพร อุวรรณโณ และพรรณทพิย์ ศิริวรรณบุศย์, 2531) 
เม่ือน าพฤติกรรมการท างานและจริยธรรมมาประกอบกัน จึงกล่าวได้ว่าหมายถึง การกระท าที่ดี ที่
พึงประสงค์แก่องค์การ การกระท าที่พนักงานแสดงออกในการปฏิบั ติหน้าที่อ ย่างเต็ม
ความสามารถ หรือปฏิบัติในสิ่ งที่ถูกต้องเหมาะสม ซ่ึงเป็นประโยชน์ ต่อตนเองต่อหน่วยงาน 
ผู้เกี่ยวข้อง และสังคม (โกศล  มีคุณ  และณรงค์  เทียมเมฆ,  2545) อย่างไรกต็าม ดวงเดือน 
พันธุมนาวิน (2539) ได้ให้ความหมายของจริยธรรมในการท างานว่า หมายถึงระบบการท าความ
ดีโดยละเว้นความช่ัวที่อยู่ในความรับผิดชอบหรือมีความเกี่ยวข้อง ทั้งในกระบวนการท างาน 
สถานการณ์การท างาน ผลงาน ตลอดจนผู้ที่มีส่วนรับประโยชน์หรือโทษจากผลงาน พฤติกรรมการ
ท างานอย่างมีจริยธรรม จึงมีพ้ืนฐานการกระท าในระบบการท าความดี ละเว้นช่ัว Danley (2005) 
เน้นว่า ในทุกๆเหตุการณ์ในชีวิตประจ าวัน ทั้งอุปสรรคและความท้าทายที่เกิดข้ึน การแสดงออก
ของพฤติกรรมน้ันจะต้องมีความสม ่าเสมอ และอยู่บนพ้ืนฐานมาตรฐานทางจริยธรรมที่เราได้
พัฒนาขึ้น และดุจเดือน พันธุมนาวิน (2550) ได้ระบุว่า พฤติกรรมการท างานอย่างจริยธรรมน้ัน 
ต้องมองไปที่ประโยชน์ของหน่วยงาน ชุมชน และสงัคม มากกว่าที่จะเป็นประโยชน์แก่ตนเองเพียง
อย่างเดียว  

ความหมายของนักคิด นักวิชาการดังกล่าวข้างต้น ท าให้สามารถสรุปความหมายของ
พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ได้ว่า การรู้ ความรู้สกึ และการแสดงออกในการปฏบัิติงาน
ซ่ึงสามารถแสดงให้เห็นถึงการกระท างานในหน้าที่อย่างเสียสละ รับผิดชอบ อุทิศตน ซ่ือสัตย์
สุจริต รวมทั้งการให้ความร่วมมือส่งเสริมสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน ซ่ึงผลจากการ
ปฏบัิติงานจะก่อให้เกดิประโยชน์แก่องค์การ ชุมชน และสงัคมภายนอก 

 

2.1.2 แนวคิดเกีย่วกบัพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม 

แต่ละพฤติกรรมมักจะมีองค์ประกอบย่อยซ่ึงมีความเกี่ยวข้องกัน (ชัยพร วิชชาวุธ และ
คณะ, 2531) พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมกม็ีองค์ประกอบย่อย โดยอาจสรุปเป็น
แนวคิดที่ส าคัญ 2 แนวคิด คือ แนวคิดทางวิชาการ ศาสตร์ทางด้านตะวันตก และแนวคิดเชิงพุทธ
ที่เป็นศาสตร์ทางด้านตะวันออก  
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แนวคิดตะวันตกมาจาก ลิคโคนา (2535) อธิบายว่า พฤติกรรมการท างานอย่างมี
จริยธรรมประกอบด้วยความสัมพันธ์ของ 3 ปัจจัยคือ การรู้เชิงจริยธรรม ความรู้สึกเชิงจริยธรรม 
และการกระท าเชิงจริยธรรม 

การรู้เชิงจริยธรรม เป็นการรู้ในเชิงจริยธรรมถึงความแตกต่างกันเมื่อต้องใช้ในชีวิต  

ประจ าวันที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม ประกอบไปด้วย การตระหนักเชิงจริยธรรมการรู้คุณค่าเชิง
จริยธรรมการเอาใจเขามาใส่ใจเราการมีเหตุผลเชิงจริยธรรม การตัดสินใจ และการรู้จักตนเอง 
ทั้งหมดน้ีเป็นคุณสมบัติที่ท  าให้เกิดการรู้เชิงจริยธรรม ซ่ึงถือเป็นส่วนส าคัญที่ท  าให้เกิดพุทธพิสัย 
หรือการรู้คิด 

ความรู้สึกเชิงจริยธรรม ในด้านของอารมณ์ ซ่ึงประกอบไปด้วย มโนธรรม การนับถือ
ตนเองการรักและยึดม่ันในความดีการควบคุมตนเองและความถ่อมตน สิ่งเหล่าน้ีท าให้บุคคลเกิด
ความรู้สึกเชิงจริยธรรม เกี่ยวกับตนเองและผู้อื่น และยังสามารถท าให้บุคคลก้าวข้ามจากสิ่งที่
ตนเองรู้ว่าดี รู้ว่าอะไรถูกต้อง น าไปสู่พฤติกรรมที่ถูกต้อง และพึงประสงค์ 

การกระท าเชิงจริยธรรม เป็นผลมาจากการรู้เชิงจริยธรรม และความรู้สึกเชิงจริยธรรม 
เมื่อบุคคลมีคุณสมบัติด้านการรู้เชิงจริยธรรม และความรู้สึกเชิงจริยธรรม บุคคลน้ันก็จะมี
พฤติกรรมที่จะแสดงออกในสิ่งที่ บุคคลน้ันรู้และรู้สึกว่าถูกต้อง การกระท าเชิงจริยธรรม 
ประกอบด้วยความสามารถ เจตจ านง และความเคยชิน 

แนวคิดตะวันออกมาจากพ้ืนฐานของหลักพระพุทธศาสนา โดยพระราชวรมุนี ได้กล่าวใน
ที่ประชุมทางวิชาการเกี่ยวกบัจริยธรรมไทย กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ (2523) จริยธรรม
น้ันสามารถแบ่งออกได้มากมาย แต่ทั้งหมดน้ันมีความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกัน ถ้าแบ่งจริยธรรม
ออกเป็นระดับขั้น สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ขั้น คือ 1) จริยธรรมภายนอก เป็นจริยธรรมที่
บุคคลแสดงออกมาเป็นพฤติกรรม ที่สามารถสังเกตเหน็ได้ เช่น ความกระตือรือร้น ความมีวินัย 
2) จริยธรรมภายใน เป็นจริยธรรมที่เกี่ยวข้องกับความคิด ความรู้สึก หรือทัศนคติ จริยธรรมที่
แท้จริงน้ันมารากฐานมาจากธรรมฉันทะ และกามฉันทะ ต่อมา ศูนย์ส่งเสริมจริยธรรม สถาบันพัฒนา
ข้าราชการพลเรือน (2554) ได้กล่าวถึงการส่งเสริมและพัฒนาจริยธรรมการท างานโดยการที่มนุษย์
จะท าความดีน้ันมีสาเหตุทั้งภายใน และสาเหตุภายนอก สาเหตุภายใน คือ ลักษณะทางจิตใจที่
เกิดขึ้ น เช่น การเคารพกฎระเบียบ การไม่เห็นแก่ตัว การมุ่งอนาคตควบคุมตน ส่วนสาเหตุ
ภายนอก คือ กฎระเบียบ สังคม สิ่งแวดล้อม และวัฒนธรรม ในการท างานให้แก่องค์การเมื่อเกิด
มีความขัดแย้งขึ้ นระหว่างผลประโยชน์ส่วนตนและผลประโยชน์ขององค์การหรือชุมชน การมี
พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมคือการกระท าที่ยึดถือผลประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก ซ่ึงเป็น
การท างานในหน้าที่ด้วยความเสียสละ ต้องท างานตามหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ มีการท างาน
อย่างซ่ือสัตย์สุจริตและมีความโปร่งใส (Integrity Institute of Malaysia, 2004 อ้างถึงใน ศูนย์
ส่งเสริมจริยธรรม สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน, 2554) ดวงเดือน พันธุมนาวิน ผู้เสนอ
ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมกไ็ด้กล่าวถึง พฤติกรรมของคนดีคนเก่ง ซ่ึงหมายรวมถึงพฤติกรรมการ
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ท างานอย่างมีจริยธรรมว่า ประกอบไปด้วยการกระท าอย่างเตม็ความสามารถ การกระท าที่เป็นที่
น่าปรารถนาของสังคมหรือองค์การและการกระท าที่ ซ่ือสัตย์สุจริต (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 
2538)  

นอกจากน้ี ได้มีนักวิชาการที่ศึกษาพฤติกรรมที่มีลักษณะใกล้เคียงกับพฤติกรรมการ
ท างานอย่างมีจริยธรรมเช่น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซ่ึงประกอบด้วยพฤติกรรม
การให้ความช่วยเหลือคือ การกระท าที่คอยสนับสนุนและส่งเสริมเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้างาน
(Graham, 1989; Moorman and Blakely, 1995; Smith, Organ, and Near, 1983; Organ, 

1988, 1990a, 1990b quoted in Podsakoff et al., 2000) พฤติกรรมการท างานอย่างอุทศิตน
คือ การมุ่งม่ันทุ่มเทในสิ่งที่ตนรับผิดชอบในหน้าที่อย่างเตม็ความสามารถ (Graham, 1989; 

Moorman and Blakely, 1995; Organ, 1988, 1990a, 1990b quoted in Podsakoff et al., 

2000) และพฤติกรรมความรับผิดชอบนอกเหนือหน้าที่คือ การท างานนอกเหนือภาระงานที่ตน
ได้รับอย่างเตม็ความสามารถ (Graham, 1991; Organ, 1988, 1990a, 1990b quoted in 

Podsakoff et al., 2000) การศึกษาคร้ังน้ีได้รวมเอาองค์ประกอบของพฤติกรรมเหล่าน้ี เข้ามา
ศึกษาเป็นองค์ประกอบด้วยและสรุปได้ว่า พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม จะประกอบด้วย 
5 มิติ คือ การกระท างานในหน้าที่อย่างเสียสละ รับผิดชอบ อุทศิตน ซ่ือสัตย์สุจริต รวมทั้งการให้
ความร่วมมือส่งเสริมสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน 

 

2.1.3 สาเหตุทีท่ าใหเ้กิดพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม 

พฤติกรรมของมนุษย์น้ันมีความซับซ้อน หลากหลาย สาเหตุของพฤติกรรมน้ันกมี็ปัจจัยที่
คล้ายคลึงหรือแตกต่างกันไปจ านวนมากทั้งที่ส่งผลต่อพฤติกรรมโดยตรง และส่งผลทางอ้อมใน
ส่วนของพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม กมี็เหตุปัจจัยทั้งทางตรงและทางอ้อมที่เกี่ยวข้อง
มากมาย Reichel and Neumann (1988) อ้างถึงใน เดสส์เลอร์, 2549 ได้รวบรวมเหตุปัจจัยที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมทางด้านจริยธรรม โดยแบ่งออกเป็น ปัจจัยภายในหรือส่วนบุคคล เช่น 
การศึกษา อายุ ครอบครัว เป็นต้น และปัจจัยภายนอก เช่น ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ด้าน
องค์การ หัวหน้างาน นโยบายด้านจริยธรรมขององค์การ และวัฒนธรรมองค์การ (เดสส์เลอร์, 
2549) ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2539) เสนอทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม ซ่ึงระบุปัจจัยภายใน  
8 ประการ ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมคนดีคนเก่ง ได้แก่ สติปัญญาความเฉลียวฉลาด ประสบการณ์ 
สุขภาพจิต และลักษณะทางจิตอีก5 ประการ คือ ทัศนคติที่ดีต่อการท างาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
เหตุผลเชิงจริยธรรม ความเช่ืออ านาจในตน และการมุ่งอนาคตและควบคุมตน ส าหรับปัจจัย
ภายนอก ที่มีการระบุชัดเจน คือ กฎระเบียบ ข้อบังคับในองค์การ และการให้ผู้บริหารรับผิดชอบ
ในการก าหนดให้มีการปฏบัิติตามหลักคุณธรรมจริยธรรมของพนักงาน (ศูนย์ส่งเสริมจริยธรรม 
สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน, 2554) 
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การศึกษาคร้ังน้ี ให้ความสนใจศึกษา ปัจจัยภายนอกคือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ
ปัจจัยภายในคือ ลักษณะทางจิตด้านการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล โดยมองเหน็ว่า ทั้ง
สองปัจจัยน้ี เป็นเหตุปัจจัยที่มีความเด่นชัดและมีการกล่าวถึงมากในปัจจุบัน น่าจะมีความ
เกี่ยวข้องกบัพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม โดยจะได้กล่าวถึงรายละเอียดของเหตุปัจจัยทั้ง 
2 ต่อไป 

 

2.2 การบริหารทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร  
 

ในที่ น้ีจะกล่าวถึง ความหมาย แนวคิด และองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

 

2.2.1 ความหมายของการบริหารทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีนักวิชาการ ได้ให้ความหมายไว้ในด้านต่างๆ เช่น การ

บริหารจัดการกิจกรรมต่างๆ ที่ผ่านการพิจารณาจากคณะกรรมการบริหารของบริษัทเพ่ือให้
สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ (Nisada Wedchayanon, 1995) โดยกลยุทธ์จะมีความ
เช่ือมโยงระหว่างแผนกทรัพยากรมนุษย์ เข้ากับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพขององค์การ (Boxall and Purcell, 2000 quoted in Kramar and Syed, 2012) 
หรือกล่าวได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์คือการจัดการที่เน้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ยัง
ครอบคลุมไปถึง การใช้นโยบายและวิธีปฏิบัติงานในการสรรหาคัดเลือกและฝึกอบรมพนักงาน
อย่างละเอียดถี่ถ้วน ด้วยทักษะที่จ าเป็นเพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
(DeCenzo, Robbins and Verhulst, 2013) ครอบคลุมไปถึง การประเมินและจ่ายค่าตอบแทน
พนักงาน การปฏิบัติด้านแรงงานสัมพันธ์ สุขภาพและความปลอดภัย รวมถึงการจัดการเพ่ือให้
เกดิความยุติธรรมให้แก่พนักงาน (Dessler, 2013) โดยพนักงานที่อยู่ในองค์การน้ัน เป็นหน่ึงใน
กระบวนการเบ้ืองต้นของการสร้างประโยชน์ให้กับองค์การเพ่ือที่จะสามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้ 
(Lussier and Hendon, 2013) Lim, Mathis and Jackson (2010) ได้บ่งช้ีให้เหน็ความส าคัญ
ของการออกแบบระบบการบริหาร ซ่ึงช่วยให้แน่ใจว่าได้น าความสามารถของมนุษย์มาใช้อย่างมี
ประสทิธภิาพและอย่างมีประสทิธผิลเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

ความหมายของนักคิด นักวิชาการท าให้สามารถสรุปความหมายของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การ ได้ว่า การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับการจัดการขององค์การในการด าเนิน
กจิกรรม ในการวางแผน การออกแบบ และวิธีการปฏบัิติงานเพ่ือที่จะดึงความสามารถของมนุษย์
มาใช้อย่างเตม็ความสามารถ โดยการจัดกระท าด้านต่างๆ เช่น การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 

การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การจัดการด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น 
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การจัดการด้านความปลอดภัยและสขุภาพ พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ กฎและระเบียบวินัยของ
พนักงาน และการประเมินผลการปฏบัิติงาน 

 

2.2.2 แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร 

แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ อาจสรุปเป็นแนวคิดที่ส าคัญได้            

2 แนวคิด คือ แนวคิดในอดีตซ่ึงเร่ิมต้ังแต่ปี ค.ศ. 1970 และแนวคิดที่เป็นที่นิยมอย่างแพร่หลาย
ในปัจจุบัน (Lussier and Hendon, 2013) 

แนวคิดในอดีตของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยย้อนกลับไปต้ังแต่ศตวรรษที่ 19 เมื่อ
ประมาณปี ค.ศ. 1970 เป็นยุคของการจัดการงานบุคคล (Personal) พนักงานฝ่ายบุคคล จะมี
หน้าที่จัดการในเร่ืองการสรรหา การจ้างงาน การไล่ออกจากงาน และผลประโยชน์ในด้านต่างๆ 
(เดสส์เลอร์, 2549) สืบเน่ืองมาจากก่อนศตวรรษที่ 21 การแข่งขันทางธุรกิจน้ัน ไม่ได้มีการ
แข่งขันที่รุนแรง และแยบยล องค์การจึงไม่ได้ให้ความส าคัญต่อการจัดการด้านงานบุคคล โดยมี
การมองว่างานด้านบุคคลเป็นหน่วยงานให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
(พิมลพรรณ เช้ือบางแก้ว, 2550) คนที่มีประสบการณ์น้อย หรือมีทักษะในการท างานน้อยกจ็ะ
ถูกส่งให้ไปอยู่ในฝ่ายบุคคล ซ่ึงเป็นฝ่ายที่มองกันว่าท างานง่ายเหมือนการจัดการงานทั่วไป 
ผู้จัดการฝ่ายบุคคลเป็นผู้ท างานกระดาษ คือเกบ็รวบรวมเอกสารต่างๆ ที่เกี่ยวกับพนักงาน เกบ็
รักษาข้อมูลขององค์การที่เกี่ยวกับพนักงานในองค์การ ซ่ึงถือว่าเป็นสิ่งเล็กน้อย เมื่อเทียบกับ
กระบวนการทางธุรกิจขององค์การแนวคิดดังกล่าวส่งผลให้ฝ่ายบุคคลท าประโยชน์ให้แก่องค์การ
ได้จ ากดั โดยภาระงานของฝ่ายบุคคลจะเกี่ยวข้องกับการติดตามหาผู้สมัครงาน เกบ็รักษาเอกสาร
ของพนักงาน และจัดท ารายงานประเมินผลงาน (Lussier and Hendon, 2013) 

แนวคิดในปัจจุบัน กล่าวถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21 คือ การที่
พนักงานมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการและองค์การมีความคาดหวังในตัวพนักงานที่จะสามารถ
ท างานเป็นทมีและมีส่วนร่วมในการจัดการบริษัท ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์น้ันไม่ได้เป็นเพียง
ฝ่ายเดียวที่ท  างานเกี่ยวกับค่าใช้จ่ายขององค์การอีกต่อไป แต่ผู้จัดการของทุกฝ่ายในองค์การ จะ
ช่วยกนัดูแล โดยร่วมกนับริหารทรัพยากรมนุษย์และให้ความส าคัญกับรายได้และผลก าไรเพ่ือการ
อยู่รอดในระยะยาว ซ่ึงผู้จัดการในทุกฝ่าย ทุกแผนก จะมีหน้าที่ในการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานที่
ท  างานให้กับแผนกและองค์การ ในการเพ่ิมผลผลิตให้กับองค์การน้ันจะให้ความส าคัญถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ตามมาอีกด้วย (Lussier and Hendon, 2013) การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ยังเป็นหัวใจหลักของกลยุทธ์ของธุรกิจในองค์การ และความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานและผู้จัดการจะมีความสามัคคีกนั โดยมีเป้าหมายมุ่งไปที่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ
ร่วมกัน (Gilmore and Williams, 2009) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้รับการยอมรับโดย
องค์การ ธุรกิจ ต่ างๆ ซ่ึ งไ ด้ ใ ห้ความส า คัญกับการ มุ่ง เ น้นที่ ลูก ค้า  น วัตกรรม บ ริ ษัท              
(สถานประกอบการ) และคู่แข่งทางธุรกิจ โดยมองคนเป็นตัวกลางในการขับเคล่ือนให้การบรรลุ
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เป้าหมายขององค์การ (Nisada Wedchayanon, 1995) องค์การจึงได้ให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทั้งในด้านระบบการวางแผน การฝึกอบรม การสอน การช้ีแนะ และการวิจัย 
(บังอร โสฬส, 2552) ในมุมมองระหว่างประเทศน้ันการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบเดิม จะ
มุ่งเน้นการแข่งกนัในตลาดสนิค้าเดียวกนั ให้ความส าคัญกบัการดึงดูดการลงทุนที่เป็นตัวเงิน ส่วน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่จะมุ่งเน้นไปที่กระแสโลกาภิวัตน์ การให้ความส าคัญกับการ
ดึงดูดการลงทุนจากนักลงทุน หรือนักลงทุนต่างชาติ (Bach, 2005 quoted in Gilmore and 

Williams, 2009) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ดังกล่าวมาข้างต้นน้ี ครอบคลุมกลยุทธ์ 8 ด้านที่ 
เดสสเ์ลอร์ (2549) รวบรวมไว้ คือ 1) การวางแผนบุคคลและการสรรหา คือ การคาดการณ์ที่จะ
เปิดรับบุคคลในอนาคต ทั้งจากภายในหรือจากภายนอกองค์การ และโดยมีกระบวนการเตรียม
บุคคลที่ตรงกับลักษณะงานหรือความต้องการขององค์การ 2) การทดสอบและการคัดเลือก
พนักงาน คือการสรรหาพนักงานที่มีความเหมาะสมกบังาน โดยใช้กระบวนการทดสอบ ตรวจสอบ
ข้อมูลส่วนบุคคล และการสัมภาษณ์ 3) การฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน คือ การให้ความรู้
แก่พนักงาน เพ่ือปรับเปล่ียนทัศนคติ หรือเพ่ือพัฒนาทักษะต่างๆ 4) การจัดการผลการ
ปฏบัิติงานและการประเมินผล คือ การวัดผลการปฏบัิติงานของพนักงานในอดีตหรือปัจจุบัน โดย
ใช้มาตรฐานการปฏบัิติงานของพนักงานเป็นเกณฑ์ 5) การจัดการด้านค่าตอบแทนพนักงาน คือ 
การจ่ายค่าตอบแทน  ที่เป็นตัวเงินหรือให้รางวัล เช่น วันหยุดพิเศษ ประกันภัยต่างๆ ให้กับ
พนักงาน 6) แรงงานสัมพันธ์และการเจรจาต่อรอง คือ การที่พนักงานเกิดการรวมตัวกันเพ่ือ
เรียกร้องผลประโยชน์ที่ตนเองต้องการโดยนายจ้าง และฝ่ายลูกจ้างใช้การสื่อสารพูดคุยกันเพ่ือหา
ข้อตกลงในเร่ืองเงินเดือน ช่ัวโมงท างาน หรือเร่ืองอื่นๆ 7) จริยธรรมและความยุติธรรมในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ หลักการ แนวทาง การปฏิบัติ และการปกครองพนักงานโดยอยู่บน
มาตรฐานว่าสิ่งใดควรปฏบัิติ สิ่งใดไม่ควรปฏบัิติ และ 8) การป้องกันความปลอดภัยและสุขภาพ 
คือ กระบวนการจัดการให้เกิดความปลอดภัยแก่สภาพแวดล้อมในการท างาน เช่นเดียวกับ 
Werner, Schuler and Jackson (2012) ได้กล่าวถึงกิจกรรมที่ใช้ในบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึง
รวมไปถึงการพัฒนา ระเบียบ นโยบายต่างๆ ที่จัดข้ึนโดยองค์การ โดยกิจกรรมต่างๆเหล่าน้ีเป็น
แนวทางที่จะน าระเบียบ นโยบายลงไปสู่กระบวนการปฏิบัติ ในระดับปฏิบัติการเป็นปกติ โดย
กิจกรรมที่ใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จะมีความสอดคล้องกับ เดสส์เลอร์ (2549) ที่ได้
กล่าวถึงไปข้างต้น แต่จะมีกิจกรรมอีก 2 กิจกรรมที่ Werner และคณะได้เสนอเพ่ิมเติม คือ       
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ส าหรับการเช่ือมโยงกิจกรรมที่หลากหลายของทรัพยากรมนุษย์
และการเปล่ียนแปลง 2) การวิเคราะห์งานและการสร้างแบบจ าลองขีดความสามารถ 

การศึกษาในคร้ังน้ีเน้นตรวจวัดการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน 7 ด้าน โดยรวม 
การวางแผนบุคคลและการสรรหา และการทดสอบและการคัดเลือกพนักงาน เข้าเป็น               

1 องค์ประกอบ ตามแนวคิดของ (เดสส์เลอร์ 2549; Dessler, 2013) คือ การสรรหาและ
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คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การจัดการด้าน
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น การจัดการด้านความปลอดภัยและสขุภาพ พนักงานและแรงงาน
สมัพันธ ์กฎและระเบียบวินัยของพนักงาน และการประเมินผลการปฏบัิติงาน  

 

2.3 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององคก์ารกบัพฤติกรรมการท างานอย่างมี
จริยธรรม 

 

งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวข้องกับ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และพฤติกรรมจริยธรรม เช่น
Wimbush, Shepard and Markham (1997) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศทาง
จริยธรรมกบัพฤติกรรมจริยธรรม พบว่า บรรยากาศทางจริยธรรมในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมจริยธรรม พนักงานที่มีระยะเวลาด ารงต าแหน่งในองค์การเป็นเวลานานมีการรับรู้
บรรยากาศทางจริยธรรมที่สูง และยังพบว่าพนักงานที่มีระยะเวลาด ารงต าแหน่งในองค์การน้อย
กว่า 1 ปีมีการรับรู้บรรยากาศทางจริยธรรมที่สูงด้วยเช่นกัน Mayer (2011) กล่าวถึง
สภาพแวดล้อมในองค์การที่มีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม คือ ผู้น าที่มี
จริยธรรม การประพฤติตามหลักจริยธรรม และบรรยากาศทางจริยธรรม Delaney and Sockell, 

1992 quoted in จุฑามาศ ทวีไพบูลย์วงษ์, 2554) กล่าวว่า พนักงานในองค์การที่มีพฤติกรรม
จริยธรรมสูง มาจากการรับรู้บรรยากาศทางจริยธรรมผ่านทางการฝึกอบรม โดยที่พนักงานจะ
ตอบสนองพฤติกรรมเชิงบวกเมื่อผู้บังคับบัญชาและตัวพนักงานมีความสัมพันธ์ร่วมกันโดยอยู่บน
พ้ืนฐานความช่ืนชมและความไว้วางใจ (Treviño and Brown, 2004) งานของนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์มืออาชีพทั้งในด้านการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ต้องอยู่ในขอบข่าย 
จรรณยาบรรณของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มืออาชีพ (HR Profession’s Code of Ethics) โดย
เน้นไปที่การปฏิบัติ เพ่ือตอบสนองในวงกว้างและปกป้องประโยชน์สาธารณะ ซ่ึงเป็นสิ่งส าคัญ
มากกว่ากฎระเบียบที่องค์การได้ก าหนดไว้ หรือกล่าวได้ว่า การบริหารและการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ มีความสัมพันธ์โดยตรงกับการประพฤติปฏิบัติงานอย่างมีจริยธรรม (Werner, Schuler 

and Jackson, 2012) 
ดังกล่าวมาน้ีท าให้สามารถตั้งสมมติฐานของการศึกษาคร้ังน้ีได้ว่า การบริหารทรัพยากร

มนุษย์มีความสมัพันธท์างบวกกบัพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม (สมมุติฐานที่ 1)  
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2.4 การตระหนกัถงึผลในอนาคตของบุคคล 

 

ในที่น้ีจะกล่าวถึง ความหมาย แนวคิด และองค์ประกอบของการตระหนักถึงผลในอนาคต
ของบุคคล 

 

2.4.1 ความหมายของการตระหนกัถงึผลในอนาคตของบุคคล  
การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล คือ การรู้และคาดการณ์ล่วงหน้า ซ่ึงส่งผลส าคัญ

ต่อทศันคติและพฤติกรรมที่เกิดข้ึนในปัจจุบัน รวมถึงต่อคุณภาพชีวิตและสุขภาพในอนาคตอย่าง
มาก (Rappange, Brouwer and Van Exal, 2009) บุคคลที่ให้ความสนใจ มุ่งเน้นผลที่จะเกิดข้ึน
ในอนาคต และให้ความส าคัญกับการวางแผนที่ดีในอนาคตมีแนวโน้มที่จะมีพฤติกรรมการ
ตระหนักถึงผลในอนาคตสูง (Costar, 2007) การมองอนาคตของบุคคลน้ัน ยังเป็นแนวทางที่แต่
ละบุคคลใช้น ามาพิจารณาศักยภาพของผลลัพธ์ที่จะเกิดข้ึนในอนาคตของพฤติกรรมในปัจจุบัน
ของพวกเขา และแนวทางของพวกเขาจะถูกครอบง าโดยผลลัพธท์ี่อาจะเกิดข้ึนการมองอนาคตของ
บุคคลจะเกี่ยวข้องกับความพยายามในบุคคล ระหว่างพฤติกรรมในปัจจุบัน กับหน่ึงในผลลัพธ์ที่
แสดงออกทนัทแีละหน่ึงในผลลัพธ์ในอนาคต (Strathman et al., 1994 quoted in Rappange et 

al., 2009) ลักษณะดังกล่าวน้ีใกล้เคียงกับลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน ที่ให้ความส าคัญกับ
ผลประโยชน์ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต มากกว่าผลประโยชน์เพียงเลก็น้อยในปัจจุบัน และเป็นผู้มี
ความอดทนเพ่ือที่จะรอผลประโยชน์ที่จะเกิดข้ึน ผู้ที่มีลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนจึงเป็นผู้มี
วิสัยทัศน์ มองการณ์ไกล (กิตติเดช เกียรติมหาชัย, 2555) การให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ที่จะ
เกดิข้ึนในอนาคต จะต้องมองครอบคลุมไปถึงผลลัพธ์ที่จะส่งผลต่อ องค์การ สังคม ประเทศ และ
ระดับสากล (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2538) 

ดังกล่าวมาน้ี ท าให้สรุปความหมายของการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล คือ การที่
บุคคลมีความรู้กว้างในหลายด้าน ขวนขวายหาความรู้ให้ตนเองอยู่เสมอ ทั้งมีการให้ความส าคัญ
และมองเหน็ผลที่จะเกดิข้ึนในภายหน้า โดยมีการคิด ตัดสนิใจ และกระท าตามแนวคิดน้ัน 

 

2.4.2 แนวคิดของการตระหนกัถงึผลในอนาคตของบุคคล 

ในการศึกษาการเร่ืองการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล สามารถอธิบายแนวคิดที่ใช้
ในการศึกษา คือ การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคลก าหนดขึ้ นเพ่ือใช้เป็นตัวแปรท านาย
พฤติกรรมของพนักงาน และความสามารถของผู้น า (Robbin and Burleson, 2015) ความ
เป็นมาของการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคลน้ัน แสดงให้เห็นถึงการพัฒนา วิธีการ
ด าเนินการ และความเหมาะสมกับเน้ือหาของการตัดสินใจในช่วงเวลาต่างๆ ซ่ึงการตัดสินใจส่วน
ใหญ่ก่อให้เกดิผลลัพธท์ี่ต่างกนัโดยสิ้นเชิง โดยเวลาเป็นสิ่งส าคัญมากที่จะส่งผลกระทบที่จะเกิดข้ึน
ทนัท ีหรือผลกระทบที่จะเกิดข้ึนในอนาคต (Joireman, Strathman and Balliet, 2006) บุคคลที่
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มีวิธีการที่แตกต่างกัน อันเน่ืองมาจากพวกเขาคาดหวังผลที่ตามมาจากการกระท าของพวกเขา 
(Strathman et al., 1994 quoted in Demarque, Apostolidis and Joule, 2013) การตระหนักถึง
ผลในอนาคตของบุคคล สามารถแบ่งระดับออกเป็น 2 ระดับ 1) คือ การที่บุคคลให้ความส าคัญ
กับการพิจารณาถึงผลกระทบที่จะเกิดข้ึนในทันที และ 2) คือ บุคคลที่ให้ความส าคัญกับการ
พิจารณาถึงผลกระทบในอนาคตมากกว่า (Strathman et al., 1994 quoted in Robbin and 

Burleson, 2015) 

บุคคลที่ให้ความส าคัญกับการพิจารณาถึงผลกระทบที่จะเกิดข้ึนในทันที มักมีความ
คาดหวังกับผลลัพธ์ในปัจจุบัน ดังน้ันเขาถึงแสดงพฤติกรรมที่จะตอบสนองความพึงพอใจ ความ
ต้องการที่เกิดข้ึนทันที ในทางกลับกัน บุคคลที่ให้ความส าคัญกับการพิจารณาถึงผลกระทบใน
อนาคต มีความคาดหวังถึงผลกระทบที่จะเกิดข้ึนในอนาคตที่มาจากพฤติกรรมของเขา ด้วย
พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงให้เหน็ในปัจจุบันมาจากอิทธิพลที่มีความส าคัญต่ออนาคต และใช้
เป้าหมายระยะยาวเป็นเคร่ืองมือส าหรับควบคุมพฤติกรรมในปัจจุบัน (Costar, 2007; Strathman 

et al., 1994 quoted in Appleby, Marks, Ayala, Miller, Murphy and Mansergh, 2005) การ
ตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคลท าให้เป็นแรงผลักดันให้บุคคลตระหนักถึงผลลัพธ์ในระยะสั้น 
หรือท าให้เขามุ่งไปสู่เป้าหมายในระยะยาว (Enzler and Zürich, 2013) ดังน้ันองค์ประกอบของ
การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคลอาจส่งผลให้เกิดพฤติกรรมที่แตกต่างกัน ข้ึนอยู่กับว่า
พฤติกรรมเหล่านั้นมีผลในทนัท ีหรือมีผลในระยะยาว ทั้งเชิงบวก และเชิงลบ (Costar, 2007) 

 

2.5 การตระหนกัถึงผลในอนาคตของบุคคลกบัพฤติกรรมการท างานอย่างมี
จริยธรรม 

 

Robbins (2012) ได้ท าการศึกษาเร่ืองการเช่ือมโยงของการตระหนักถึงผลในอนาคตของ
บุคคลกับล าดับความส าคัญทางจริยธรรม และการปรับตัวทางจริยธรรม ผลการศึกษาพบว่า การ
มองอนาคตของบุคคล มีความเช่ือมโยงกับการปรับตัวทางจริยธรรม ตลอดจนการรับรู้
ความส าคัญทางจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคมในองค์การ Orbell et al. (Orbell et al. 

2004 quoted in Costar, 2007) พบว่า ผู้ที่มีการตระหนักถึงผลในอนาคตสูงจะมีทศันคติเชิงบวก 
สามารถการรับรู้แรงกดดันจากสังคมและเลือกที่จะแสดงหรือไม่แสดงพฤติกรรมออกมา และ
สามารถควบคุมพฤติกรรมของตนเองได้ นอกจากน้ี พัชราภา ตรีเนตร (2554) ท าการสังเคราะห์
ความสมัพันธร์ะหว่างลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม กับพฤติกรรมจริยธรรม 
ด้วยวิธีการวิเคราะห์อภิมาน ผลการศึกษาพบว่า จิตลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมจริยธรรมสอดคล้องกับ มะลิวัลย์ หงษ์สุวรรณ (2550) ท าการสังเคราะห์
งานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนกับพฤติกรรมของบุคคล โดย
วิธกีารวิเคราะห์อภิมาน ผลการศึกษาพบว่า ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนมีความสัมพันธ์ทางบวก
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กับพฤติกรรมจริยธรรม และผลการศึกษาในภาพรวม พบว่าลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนกับ
พฤติกรรมจริยธรรม มีความสมัพันธส์งูที่สดุกว่าด้านอื่นๆ การวิจัยคร้ังน้ีจึงสามารถคาดได้ว่า การ
ตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานอย่างมี
จริยธรรม (สมมุติฐานที่ 2) และการจากประมวลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องท าให้อาจพิจารณาได้ว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ และการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล สามารถร่วมกันท านาย
พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมของพนักงานได้ (สมมุติฐานที่ 3) 
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2.6 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

การวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยได้ท าการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การตระหนักถึงผลใน
อนาคตของบุคคล และพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมโดยมีกรอบแนวคิดในการวิจัยดัง
ภาพที่ 2.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม 

- การท างานในหน้าที่ด้วยความเสยีสละ 

- การท างานในหน้าที่ด้วยความรับผดิชอบ 

- การท างานอย่างอทุศิตน 

- การท างานอย่างซื่อสตัย์สจุริต  

- การให้ความร่วมมอืสนับสนุนการท างาน 

   ของเพ่ือนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

เพศ อายุ  สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน   
สถานภาพการท างาน อายุงานในองค์การปัจจุบัน อายุงานในต าแหน่งปัจจุบัน 

การบริหารทรพัยากรมนุษย ์

- ด้านการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์

- ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
- ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น  
- ด้านความปลอดภัยและสขุภาพ  
- ด้านพนักงานและแรงงานสมัพันธ ์ 
- ด้านกฎและระเบยีบวนิัยของพนักงาน 

- ด้านการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

การตระหนกัถงึผลในอนาคตของบุคคล 

- การไม่พิจารณาถงึผลกระทบในทนัท ี

- การพิจารณาถงึผลกระทบในอนาคต 
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2.7 สมมุติฐานงานวิจยั 

 

การวิจัยคร้ังน้ีมีสมมุติฐานการวิจัย 3 ข้อ คือ 

สมมุติฐานที่ 1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ
ท างานอย่างมีจริยธรรม 

สมมุติฐานที่ 2 การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม 

สมมุติฐานที่ 3 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล 
สามารถร่วมกนัท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมของพนักงานได้ 



บทท่ี 3 

 

วิธีการด าเนินการวิจยั  
 

การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยท าการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การ และการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล กับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม
ของพนักงาน ในบทน้ีจะกล่าวถึงวิธีการด าเนินการวิจัย ใน 6 ด้าน ได้แก่ ประชากรและกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ตัวแปรที่ศึกษาในการวิจัย เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย การตรวจสอบ
คุณภาพเคร่ืองมือ การเกบ็รวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวิจยั 

 

ประชากร ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงานบริษัทประกันภัย เป็น
พนักงานที่ปฏบัิติงานในส านักงาน (Back Office) ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ตามข้อมูล
ของส านักงานคณะกรรมการก ากบัและส่งเสริมการประกอบธุรกจิประกนัภัย (2555)  

กลุ่มตัวอย่าง เป็นพนักงานที่ปฏบัิติงานในส านักงาน (Back Office) ในบริษัทประกันภัย
ทั้งหมด 8 บริษัท จ านวน 384 คน 

 วิธกีารสุ่มตัวอย่าง ใช้วิธกีารสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) โดย
ให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์แจกแบบสอบให้แก่พนักงานที่ปฏบัิติงานในส านักงาน 

 

3.2 ตวัแปรทีศึ่กษาในการวิจยัและนยิามปฏิบติัการ 

 

 การวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยได้ศึกษา การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ และพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ซ่ึงประกอบด้วยตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
ดังน้ี 

ř) ตัวแปรอสิระ 
(1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

(2) การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล
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2) ตัวแปรตาม  
พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม 

3)  นิยามศัพทป์ฏบัิติการ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับการจัดการของ
องค์การในการด าเนินกิจกรรม ในการวางแผน การออกแบบ และวิธีการปฏิบัติงานเพ่ือที่จะดึง
ความสามารถของมนุษย์มาใช้อย่างเตม็ความสามารถ โดยจัดกระท าใน 7 ด้าน คือ การสรรหาและ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์อื่น ความปลอดภัยและสุขภาพ พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ กฎและระเบียบวินัย
ของพนักงาน และการประเมินผลการปฏบัิติงาน  

(1) การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา หมายถึง กระบวนการค้นพบ
ผู้สมัครที่มีศักยภาพที่แท้จริงที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานที่ว่างขององค์การการคัดเลือกหมายถึง 
กระบวนการที่ประกอบด้วยข้ันตอนที่ให้ผู้มีอ านาจตัดสินใจด้วยข้อมูลที่มีอยู่ซ่ึงจะช่วยให้สามารถ
ท านายได้ว่าผู้สมัครจะเป็นคนที่สามารถปฏบัิติงานได้ และประสบความส าเรจ็ในการปฏบัิติงาน 

(2) การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง โปรแกรมที่ออกแบบ
เพ่ือช่วยเหลือพนักงานให้รับรู้ถึงการท างาน หรือกิจกรรมต่างๆในองค์การร่วมกันและยังเป็นการ
ช่วยเพ่ิมความรู้และทกัษะของพนักงาน 

(3) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น หมายถึง การจ่ายค่าจ้างหรือการให้รางวัลกับ
พนักงานเพ่ือตอบแทนการท างาน 

(4) ความปลอดภัยและสุขภาพ หมายถึง การป้องกัน และรักษาไว้ซ่ึงชีวิตและ
ทรัพย์สนิของพนักงานอนัเป็นผลเกดิจากการปฏบัิติงาน 

(5) พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ หมายถึง สมาชิกที่เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ โดย
อยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมเดียวกัน และมีการท างานร่วมกันจะมีความเกี่ยวข้องกับการสื่อสารและ
ความไว้วางใจ นอกจากน้ียังรวมไปถึงสหภาพแรงงานซ่ึงเป็นกลุ่มของพนักงานที่รวมกลุ่มกัน เพ่ือ
แสดงออกถึงความต้องการของกลุ่มสหภาพ การแสวงหาการได้รับการป้องกัน และการเล่ือน
ต าแหน่ง โดยต้องการเจรจาต่อรองกบัองค์การ 

(6) กฎระเบียบและระเบียบวินัยของพนักงาน หมายถึง กฎเกณฑ์หรือสิ่งที่องค์การ
ยึดถือเป็นแนวทางในการปฏบัิติร่วมกัน 

(7) การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การติดตาม ตรวจสอบผลการ
ด าเนินงานของพนักงานในปัจจุบัน โดยเทียบกับเกณฑ์การปฏิบัติงานของพนักงานโดยองค์การ
และพนักงานมีส่วนร่วมกันในการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานการปฏิบัติงาน โดยจะมีการแจ้งผลการ
ประเมินให้แก่พนักงานทราบเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงต่อไป  

การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล หมายถึง การให้ความส าคัญและมองเหน็ผลที่จะ
เกดิขึ้นในภายหน้า โดยมีการคิด ตัดสนิใจ และกระท าตามแนวคิดน้ัน 
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พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม หมายถึง การรู้ ความรู้สึก และการแสดงออกใน
การปฏิบัติงานซ่ึงสามารถแสดงให้เห็นถึงการกระท างานในหน้าที่อย่างเสียสละ รับผิดชอบ  
อุทศิตน ซ่ือสตัย์สจุริต รวมทั้งการให้ความร่วมมือส่งเสริมสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน 
ซ่ึงผลจากการปฏบัิติงานจะก่อให้เกดิประโยชน์แก่องค์การ ชุมชน และสงัคมภายนอก 

(1) การท างานในหน้าที่ด้วยความเสียสละ หมายถึง การปฏิบัติงานทั้งใน และ
นอกเหนือภาระหน้าที่ เพ่ือประโยชน์แก่ส่วนรวมเป็นหลัก 

(2) การท างานหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติงานในภาระหน้าที่
อย่างเตม็ความสามารถ มีความเป็นธรรม เสมอภาค โดยไม่ส่งผลกระทบต่อผู้ที่เกี่ยวข้อง 

(3) การท างานอย่างอุทิศตน หมายถึง การมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ ด้วยความขยันหม่ันเพียร ความอดทน ความรอบคอบ เพ่ือให้งานบรรลุผลส าเรจ็ 

(4) การท างานอย่างซ่ือสัตย์สุจริต หมายถึง การปฏิบัติงานทั้งในและนอกเหนือ
ภาระหน้าที่ โดยแสดงให้เห็นถึง ความสุจริต โปร่งใส การรักษากฎระเบียบวินัย ซ่ึงอยู่บน
ผลประโยชน์ขององค์การและสงัคมภายนอก 

(5) การให้ความร่วมมือสนับสนุนการท างานของเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
หมายถึง การปฏิบัติงานทั้งในและนอกเหนือภาระหน้าที่ โดยการให้ความช่วยเหลือ ให้ก าลังใจ 
เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 
 

3.3 เครือ่งมือทีใ่ชใ้นการวิจยั 

 

เคร่ืองมือที่ ใช้ในการรวบรวมและเก็บข้อมูลในการวิ จัยคร้ังน้ี  คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ประกอบด้วย 4 ฉบับ โดยมีรายละเอยีดดังน้ี 

ฉบับที่ 1 แบบสอบถามการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู้วิจัยได้น าแบบวัดของนักวิชาการ
หลายท่าน (Rogers and Wright, 1998; Abeysekera, 2007; Budapest and Brussels, 2011) 
มาปรับใช้ ซ่ึงมีข้อค าถามด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด 7 ด้าน รวมทั้งหมด 42 ข้อ ดังน้ี  
ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ มี 6 ข้อ (ข้อ 1-6) ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ มี 6 ข้อ (ข้อ 7-12) ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น มี 6 ข้อ (ข้อ 13-

18) ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ มี 6 ข้อ (ข้อ 19-24) ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ มี 
ŝ ข้อ (ข้อ 25-29) ด้านกฎระเบียบและระเบียบวินัยของพนักงานมี 6 ข้อ (ข้อ 30-35) และด้าน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน มี 7 ข้อ (ข้อ 36-Ŝ2) การตอบเป็นแบบเลือกตอบ โดยใช้มาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ของลิเคิร์ท (Likert Type Scale) ตั้งแต่ไม่เหน็ด้วยอย่างย่ิง ถึงเหน็ด้วย
อย่างย่ิง ตรวจให้คะแนนการตอบเป็น 1 ถึง 5 คะแนน ตามล าดับ ตัวอย่างข้อค าถาม ดังแสดงใน
ตารางที่ 3.1 
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ตารางที ่3.1 ตัวอย่างแบบสอบถามการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 

ขอ้ การสรรหาและคดัเลือก
ทรพัยากรมนุษย ์

ไม่เห็นดว้ย
อย่างยิง่ 

(1) 

ไม่เห็น
ดว้ย 

(2) 

ไม่แน่ใจ 

 

(3) 

เห็นดว้ย 

 

(4) 

เห็นดว้ย
อย่างยิง่ 

(5) 

1. องคก์ารมกีารคดัเลือกอย่างจริงจงั
เพ่ือให้ได้คนที่เหมาะสมกบั
ต าแหน่งงาน 

     

  

 ฉบับที่ 2 แบบสอบถามพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถาม
ของ โกศล  มีคุณ และณรงค์ เทยีมเมฆ (2545) และ ปริม จิตรวิเศษ (2555) มาปรับข้อค าถาม
ให้เหมาะสมกับบริบทของกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา ซ่ึงมีข้อค าถามด้านพฤติกรรมการท างานอย่างมี
จริยธรรมทั้งหมด 4 ด้าน รวม 19 ข้อ โดยผู้วิจัยได้สร้างข้อค าถามของตัวแปรย่อยเพ่ิมขึ้ นอีก 1 
ด้าน คือ ด้านการท างานอย่างซ่ือสัตย์สุจริต มีข้อค าถาม 4 ข้อ รวมแบบสอบถามพฤติกรรมการ
ท างานอย่างมีจริยธรรม มีข้อค าถาม 5 ด้าน รวมทั้งหมด 23 ข้อดังน้ี ด้านการท างานในหน้าที่ด้วย
ความเสยีสละ มี 4 ข้อ (ข้อ 1-4) ด้านการท างานหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ มี 5 ข้อ (ข้อ 5-9) 
ด้านการท างานอย่างอุทิศตน มี 5 ข้อ (ข้อ 10-14) ด้านการท างานอย่างซ่ือสัตย์สุจริตมี 4 ข้อ 
(ข้อ 15-18) และด้านการให้ความร่วมมือสนับสนุนการท างานของเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา
มี 5 ข้อ (ข้อ 19-23) โดยมีมาตรวัดประเมินแบบลิเคิร์ท (Likert Type Scale) 5 ระดับ ตั้งแต่ไม่
เหน็ด้วยอย่างย่ิง ถึงเหน็ด้วยอย่างย่ิง ตรวจให้คะแนนการตอบเป็น 1 ถึง 5 คะแนน ตามล าดับ 
ตัวอย่างข้อค าถาม ดังแสดงในตารางที่ 3.2 

 

ตารางที ่3.2 ตัวอย่างแบบสอบถามพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม 

 

ขอ้ การท างานในหนา้ท่ี 

ดว้ยความเสียสละ 

ไม่เห็นดว้ย
อย่างยิง่ 

(1) 

ไม่เห็น
ดว้ย 

(2) 

ไม่แน่ใจ 

 

(3) 

เห็นดว้ย 

 

(4) 

เห็นดว้ย
อย่างยิง่ 

(5) 

1. ข้าพเจ้าท างานในหน้าที่อย่าง
เตม็ความสามารถ  

แม้ต้องท างานนอกเวลา 

     

 

 ฉบับที่  3 แบบสอบถามการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ผู้ วิ จัยได้ปรับ
แบบสอบถามตามแนวทางแบบสอบถามของนักวิชาการ (Joireman, Strathman and Balliet, 

2006; Joireman, Shaffer, Balliet and Strathman, 2012) เพ่ือให้ครบตามองค์ประกอบของ
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แบบสอบถาม และปรับข้อค าถามให้เหมาะสมกับบริบทของกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา ซ่ึงมีข้อค าถาม
ด้านการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล 2 ด้าน รวมทั้งหมด 12 ข้อ โดยมีมาตรวัดประเมิน
แบบลิเคิร์ท (Likert Type Scale) 5 ระดับ ตั้งแต่ไม่เหน็ด้วยอย่างย่ิง ถึงเหน็ด้วยอย่างย่ิง ตรวจให้
คะแนนการตอบเป็น 1 ถึง 5 คะแนน ตามล าดับ ตัวอย่างข้อค าถาม ดังแสดงในตารางที่ 3.3 

 

ตารางที ่3.3 ตัวอย่างแบบสอบถามการตระหนักถึงผลในอนาคต 

 

ขอ้ การพจิารณาถงึผลกระทบใน
อนาคต 

ไม่เห็นดว้ย
อย่างยิง่ 

(1) 

ไม่เห็น
ดว้ย 

(2) 

ไม่แน่ใจ 

 

(3) 

เห็นดว้ย 

 

(4) 

เห็นดว้ย
อย่างยิง่ 

(5) 

1. พฤตกิรรมของข้าพเจ้าเป็นปกติ
ทั่วไป โดยมอีนาคต 

เป็นสิ่งส าคญัที่มอีทิธพิล 

ต่อพฤตกิรรมในปัจจุบนั 

     

 

ฉบับที่ 4 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม รวมข้อค าถาม 8 ข้อ 
ประกอบด้วย ข้อค าถามข้อที่ 1,3,4,7,8 เป็นข้อค าถามชนิดเลือกตอบ โดยมีข้อค าถามเกี่ยวกับ 
เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาขั้นสงูสดุ ต าแหน่งงาน และสถานภาพการท างานของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ยกตัวอย่างเช่น  
  1. เพศ          ชาย          หญิง 
 ต่อมาข้อค าถามข้อที่ 2,5,6 เป็นข้อค าถามชนิดเติมค าตอบลงในแบบสอบถาม โดยมีข้อ
ค าถามเกี่ยวกบั อายุ อายุงานในองค์การ และอายุงานในต าแหน่งปัจจุบัน ยกตัวอย่างเช่น  
  2. อายุ      ปี 

 

3.4 การตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมือ  
 

 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยในคร้ังน้ี ประกอบด้วย 

3.4.1 การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม
โดยอ้างอิงกับความหมาย แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และตรวจสอบความถูกต้อง
เหมาะสมของข้อค าถาม โดยคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ์และผู้เช่ียวชาญภายนอก 1 ทา่น 

3.4.2 การหาความน่าเช่ือถือของแบบวัดแบบรายข้อ และทั้งฉบับ (Reliability) เมื่อผ่าน
การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาแล้ว น าไปทดสอบกับกลุ่มที่ไม่ใช่ตัวอย่าง จ านวน 112 คน
แล้วน ามาหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (Discriminate t-value) และหาความสัมพันธ์รายข้อกับทั้ง
ฉบับ (Item-total correlation) เม่ือท าการตัดข้อค าถามที่มีคุณภาพไม่ดีทิ้ ง (คือ ข้อที่มีค่าอ านาจ
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จ าแนกรายข้อต ่าและค่าความสัมพันธ์รายข้อกับทั้ งฉบับต ่า) แล้วจึงหาค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) โดยวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์ (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบสอบถาม
ทั้งฉบับ (ดังแสดงในภาคผนวก ข) แล้วท าการปรับแก้ไขตามความจ าเป็นอีกคร้ัง หลังจากน้ันจึง
น าไปเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

3.5 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 

 การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างของ Cochran 

(1977) โดยไม่ทราบขนาดของประชากร ที่ระดับความเช่ือม่ัน 95% ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 384 คน ทั้งน้ีเพ่ือให้ได้ผลการวิจัยที่ครอบคลุม ผู้วิจัยจึงด าเนินการเกบ็ข้อมูลกับกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 523 คน 

ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ จากคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ และน าส่งพร้อมแบบสอบถามไปยังบริษัทที่ศึกษาด้วยตนเอง เพ่ือท า
การแจกแบบสอบถามให้พนักงานตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ ซ่ึงให้เวลาในการกรอกแบบสอบถาม  
1 เดือน จึงท าการเกบ็คืนแบบสอบถาม  

 

3.6 การวิเคราะหข์อ้มูล 
 

 ข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมข้อมูล จะน ามาตรวจสอบความถูกต้องและท าการลงรหัสข้อมูล 
เพ่ือท าการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมทางสถิติส าเรจ็รูปต่อไป โดยท าการวิเคราะห์ 

3.6.1 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ือหาค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของลักษณะ
กลุ่มตัวอย่าง 

3.6.2 สถิติอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมุติฐาน โดยการใช้ 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficients) เพ่ือหาค่าความสัมพันธ์
ของตัวแปรต่างๆ และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเพ่ิมทลีะตัวแปร (Multiple Regression 

Analysis: Stepwise) เพ่ือหาค่าร้อยละในการพยากรณ์ของตัวท านาย 

  



บทท่ี 4 

 

 ผลการศึกษา  

 

ในการวิจัย เร่ือง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ และการตระหนักถึงผลใน
อนาคตของบุคคล กับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมของพนักงานบริษัทประกันภัย” ใน
คร้ังน้ีท าการเกบ็ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็นพนักงานบริษัทประกันภัย จ านวน 363 คน โดย
ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตามขั้นตอนต่างๆ ในบทน้ีได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ลักษณะ
ของกลุ่มตัวอย่าง ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมุติฐาน  
 

4.1 ลกัษณะของกลุ่มตวัอย่าง 

 

 กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบด้วยพนักงานบริษัทประกันภัย จ านวน 363 คน  
ซ่ึงมีลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ดังต่อไปน้ี (ดังแสดงในตารางที่ 4.1) 

1) เพศ กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิงจ านวน 253 คน คิดเป็นร้อยละ 69.7 และเป็นเพศ
ชายจ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 30.3 

2) อายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 44.4 
รองลงมาคืออายุ 21 – 30 ปี จ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 36.6 อายุ 41 – 50 ปี จ านวน 
61 คนคิดเป็นร้อยละ 17.0 และอายุ 51 – 60 ปี จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 

3) สถานภาพสมรส กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 242 คน คิดเป็น
ร้อยละ 67.4 รองลงมาคือสถานภาพสมรส จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 31.2 และสถานภาพ
หย่าร้าง จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 

4) ระดับการศึกษาขั้นสงูสดุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาขั้นสูงสุด คือ ระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 282 คน คิดเป็นร้อยละ 77.9 รองลงมาคือระดับปริญญาโท จ านวน 63 คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.4 ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพขั้นสูง (ปวส.) จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 
4.1 และระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย (ม.6) จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 
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5) ต าแหน่งงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานในระดับพนักงาน/เจ้าหน้าที่ 
จ านวน 263 คน คิดเป็นร้อยละ 74.5 รองลงมาคือระดับหัวหน้าส่วน จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อย
ละ 11.6 ระดับผู้จัดการแผนกจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5 ระดับผู้จัดการฝ่าย จ านวน      
3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8 และอื่นๆ จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 

6) สถานภาพการท างาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพการท างานเป็นพนักงาน
ประจ า จ านวน 346 คน คิดเป็นร้อยละ 96.4 รองลงมาคืออยู่ในช่วงทดลองงาน จ านวน 11 คน 
คิดเป็นร้อยละ 3.1 และเป็นพนักงานช่ัวคราว 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 

7) อายุงานในองค์การปัจจุบัน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงานในองค์การปัจจุบันอยู่
ในช่วง 1 – 3 ปี จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 36 รองลงมาคืออยู่ในช่วงมากกว่า 10 ปี 
จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 26.8 มีอายุงาน 4 – 6 ปี จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 15.9 มี
อายุงาน 7 – 9 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 13.8 และมีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 26 

คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 

8) อายุงานในต าแหน่งปัจจุบัน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงานในต าแหน่งปัจจุบันอยู่
ในช่วง 1 – 3 ปี จ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 53.9 รองลงมาคืออยู่ในช่วง 4 – 6 ปี จ านวน 
49 คน คิดเป็นร้อยละ 15.9 มีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 13 มีอายุ
งาน 7 – 9 ปี จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 12 และมีอายุงานมากกว่า 10 ปี จ านวน 16 คน 
คิดเป็นร้อยละ 5.2      
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ตารางที ่4.1 ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ลกัษณะของกลุ่มตวัอย่าง        จ านวน (คน) รอ้ยละ 

เพศ 

     ชาย        110  30.3 

     หญิง       253  69.7 

       รวม      363  100 

อายุ 
     21 – 30 ปี       131  36.6 

     31 – 40 ปี       159  44.4 

     41 – 50 ปี       61  17.0 

     51 – 60 ปี       7  2.0 

  รวม      358*  100 

สถานภาพสมรส 

     โสด        242  67.4  

     สมรส       112  31.2  

     หย่าร้าง       5  1.4 

  รวม      359*  100 

ระดบัการศึกษาขั้นสูงสุด 

     มัธยมศึกษาตอนปลาย (ม.6)    2  0.6 

     ประกาศนียบัตรวิชาชีพขั้นสงู (ปวส.)    15  4.1 

     ปริญญาตรี        282  77.9 

     ปริญญาโท       63  17.4 

  รวม      362*  100   
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ตารางที ่4.1 (ต่อ) 

ลกัษณะของกลุ่มตวัอย่าง        จ านวน (คน) รอ้ยละ 

ต าแหน่งงาน   

     พนักงาน/เจ้าหน้าที่       263  74.5 

     หัวหน้าส่วน       41  11.6 

     ผู้จัดการแผนก       30  8.5 

     ผู้จัดการฝ่าย       3  0.8 

     อื่นๆ       16  4.5 

  รวม      353*  100 

สถานภาพการท างาน 

     พนักงานประจ า      346  96.4 

     อยู่ในช่วงทดลองงาน      11  3.1 

     พนักงานช่ัวคราว      2  0.6 

   รวม      359*  100 

อายุงานในองคก์ารปัจจุบนั 

     น้อยกว่า 1 ปี      26  7.5 

     1 – 3 ปี       125  36 

     4 – 6 ปี       55  15.9 

     7 – 9 ปี       48  13.8 

     มากกว่า 10 ปี      93  26.8 

  รวม      347*  100 

อายุงานในต าแหน่งปัจจุบนั 

     น้อยกว่า 1 ปี      40  13 

     1 – 3 ปี       166  53.9 

     4 – 6 ปี       49  15.9 

     7 – 9 ปี       37  12 

     มากกว่า 10 ปี      16  5.2 

  รวม      308*  100 

 

หมายเหตุ:  * หมายถึง ไม่รวมข้อมูลที่ผู้ตอบแบบสอบถามไม่ได้ระบุในแบบสอบถาม 
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4.2 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลเพือ่ทดสอบสมมุติฐาน 

 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้ท าการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือทดสอบสมมุติฐานที่ 1 การวิเคราะห์ความ
ถดถอยพหุคุณแบบเพ่ิมทลีะตัวแปร (Multiple Regression Analysis: Stepwise) เพ่ือทดสอบ
สมมุติฐานที่ 2 และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือทดสอบ
สมมุติฐานที่ 3 โดยมีผลการทดสอบสมมุติฐานดังน้ี 

 

4.2.1 ความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทรพัยากรมนุษยก์บัพฤติกรรมการท างานอย่างมี
จริยธรรม  

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กับ
พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมทั้งโดยรวมและรายด้าน (ดังแสดงในตารางที่ 4.2) พบว่า  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานอย่างมี
จริยธรรมโดยรวม ที่ถึงระดับนัยส าคัญทางสถิติ (r = .270, p < .01) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์
อื่น ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ ด้านกฎและระเบียบวินัย
ของพนักงาน และด้านการประเมินผลการปฏบัิติงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการ
ท างานอย่างมีจริยธรรมโดยรวม ที่ถึงระดับนัยส าคัญทางสถิติ (r = .248, .322, .165, .181, 

.201, .259, .191 ตามล าดับ, p < .01) นอกจากน้ียังได้วิเคราะห์ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
แต่ละด้านกบัพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมเป็นรายด้านทุกด้าน กล่าวคือ 

1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมในแต่ละด้าน คือ ด้านการท างาน
ในหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ ด้านการท างานอย่างอุทิศตน ด้านการท างานอย่างซ่ือสัตย์สุจริต 
และด้านการให้ความร่วมมือสนับสนุนการท างานของเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ที่ถึงระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ (r =.225, .230, .155, .179 ตามล าดับ, p < .01) และยังมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ด้านการท างานในหน้าที่ ด้วยความเสียสละ           
(r = .117, p < .05) 

2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมในแต่ละด้าน คือ ด้านการท างาน
ในหน้าที่ด้วยความเสียสละ ด้านการท างานในหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ ด้านการท างานอย่าง
อุทศิตน ด้านการท างานอย่างซ่ือสัตย์สุจริต และด้านการให้ความร่วมมือสนับสนุนการท างานของ



29 

เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ที่ถึงระดับนัยส าคัญทางสถิติ (r =.148, .239, .268, .293, 

.240 ตามล าดับ, p < .01) 
3) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่ น 

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมใน 3 ด้าน คือ ด้านการท างาน
อย่างอุทศิตน ด้านการท างานอย่างซ่ือสัตย์สุจริต ที่ถึงระดับนัยส าคัญทางสถิติ (r = .188, .155 
ตามล าดับ, p < .01) และยังมีความสมัพันธเ์ชิงบวกกบัพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ด้าน
การให้ความร่วมมือสนับสนุนการท างานของเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ที่ถึงระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ (r = .116, p < .05) 

4) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมใน 4 ด้าน คือ ด้านการท างานอย่างอุทิศตน ด้าน
การท างานอย่างซ่ือสตัย์สจุริต ที่ถึงระดับนัยส าคัญทางสถิติ (r = .172, .169 ตามล าดับ, p < .01) 

และยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ด้านการท างานในหน้าที่
ด้วยความรับผิดชอบ ด้านการให้ความร่วมมือสนับสนุนการท างานของเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา ที่ถึงระดับนัยส าคัญทางสถิติ (r = .122, .123 ตามล าดับ, p < .05) 

5) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมในแต่ละด้าน คือ ด้านการท างานในหน้าที่ด้วย
ความรับผิดชอบ ด้านการท างานอย่างอุทิศตน ด้านการท างานอย่างซ่ือสัตย์สุจริตที่ถึงระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ (r = .158, .204, .171 ตามล าดับ, p < .01) และยังมีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ด้านการท างานในหน้าที่ด้วยความเสียสละ ด้านการให้
ความร่วมมือสนับสนุนการท างานของเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ที่ถึงระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ (r = .116, .136 ตามล าดับ, p < .05) 

6) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านกฎและระเบียบวินัยของพนักงานมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมในแต่ละด้าน คือ ด้านการท างานในหน้าที่ด้วย
ความรับผิดชอบ ด้านการท างานอย่างอุทศิตน ด้านการท างานอย่างซ่ือสัตย์สุจริตและด้านการให้
ความร่วมมือสนับสนุนการท างานของเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ที่ถึงระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ (r = .204, .231, .213, .219 ตามล าดับ, p < .01) และยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ด้านการท างานในหน้าที่ด้วยความเสียสละ ที่ถึงระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ (r = .119, p < .05) 

7) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการประเมินผลการปฏบัิติงานมีความสมัพันธ์เชิง
บวกกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมใน 4 ด้าน คือ ด้านการท างานในหน้าที่ด้วยความ
รับผิดชอบ ด้านการท างานอย่างอุทศิตน ด้านการท างานอย่างซ่ือสัตย์สุจริต และด้านการให้ความ
ร่วมมือสนับสนุนการท างานของเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ที่ถึงระดับนัยส าคัญทางสถิติ  
(r = .141, .167, .150, .179 ตามล าดับ, p < .01) 
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ตารางที ่4.2 ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับพฤติกรรมการท างานอย่างมี
จริยธรรม 

 

         ตวัแปร         MWB      MWB1     MWB2          MWB3          MWB4        MWB5 

OHA             .270**     .138**  .198**         .257**       .213**       .206**          

  OHA1           .248**     .117*  .225**         .230**       .155**             .179** 

  OHA2           .322**     .148**  .239**          .268**       .293**             .240** 

  OHA3           .165**     .040               .098         .188**       .155**             .116* 

  OHA4                 .181**     .099  .122*         .172**       .169**       .123* 

  OHA5           .201**     .116*               .158**            .204**       .171**             .136* 

  OHA6           .259**     .119*   .204**         .231**       .213**             .219** 

  OHA7           .191**     .083  .141**         .167**       .150**             .179** 

หมายเหต:ุ  ** หมายถงึ มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .01  

       *  หมายถงึ มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 

     ก าหนดตวัแปรที่ใช้ในการศึกษาดงันี้ 
     ก าหนดให้ MWB คอื พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม 

  MWB1 คอื การท างานในหน้าที่ด้วยความเสยีสละ 
  MWB2 คอื การท างานในหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ 

  MWBś คอื การท างานอย่างอทุศิตน 

  MWBŜ คอื การท างานอย่างซื่อสตัย์สจุริต 

  MWBŝ คอื การให้ความร่วมมอืสนับสนุนการท างานของเพ่ือนร่วมงาน 

                และผู้บงัคับบญัชา 
     ก าหนดให้ OHA  คอื การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  OHAř คอื ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
  OHAŚ คอื ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  OHAś คอื ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น 

  OHAŜ คอื ด้านความปลอดภัยและสขุภาพ 

  OHAŝ คอื ด้านพนักงานและแรงงานสมัพันธ ์

  OHAŞ คอื ด้านกฎและระเบยีบวนิัยของพนักงาน 

  OHAş คอื ด้านการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
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ผลที่พบจึงสนับสนุนสมมุติฐานที่ 1 ที่ ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม  โดยมีเพียงความสัมพันธ์ระหว่างรายด้าน คือ  
1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น กับพฤติกรรมการท างาน
อย่างมีจริยธรรม ด้านการท างานในหน้าที่ด้วยความเสียสละ 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น กับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ด้านการท างานใน
หน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ 3) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ  
กับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ด้านการท างานในหน้าที่ด้วยความเสียสละ ที่ไม่พบค่า
สมัประสทิธิ์สหสัมพันธอ์ย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 

4.2.2 ความสมัพนัธร์ะหว่างการตระหนกัถึงผลในอนาคตของบุคคล กบัพฤติกรรมการ
ท างานอย่างมีจริยธรรม  

ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพันธร์ะหว่างการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล  
กับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมทั้งโดยรวมและรายด้าน (ดังแสดงในตารางที่ 4.3) 
พบว่า การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคลโดยรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการ
ท างานอย่างมีจริยธรรมโดยรวม ที่ถึงระดับนัยส าคัญทางสถิติ (r = .495, p < .01) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการ
พิจารณาถึงผลกระทบในอนาคต มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม
โดยรวม ที่ถึงระดับนัยส าคัญทางสถิติ  (r = .249, p < .01) นอกจากน้ียังพบว่า การตระหนักถึงผล
ในอนาคตของบุคคล ด้านการพิจารณาถึงผลกระทบในอนาคต มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมรายด้านทุกด้าน กล่าวคือ 

1) การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการพิจารณาถึงผลกระทบ 

ในอนาคต มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ด้านการท างานใน
หน้าที่ด้วยความเสยีสละ ด้านการท างานในหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ ด้านการท างานอย่างอุทศิตน 
ด้านการท างานอย่างซ่ือสัตย์สุจริต และด้านการให้ความร่วมมือสนับสนุนการท างานของเพ่ือน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ที่ถึงระดับนัยส าคัญทางสถิติ (r = .163, .161, .218, .188, .214 

ตามล าดับ, p < .01) 
การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการไม่พิจารณาถึงผลกระทบในทันท ี

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมโดยรวม ที่ถึงระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ  (r = .415, p < .01) นอกจากน้ียังพบว่า การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการไม่
พิจารณาถึงผลกระทบในทันที มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม
รายด้านทุกด้าน กล่าวคือ 

2) การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการไม่พิจารณาถึงผลกระทบ
ในทนัท ีมีความสมัพันธเ์ชิงบวกกบัพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ด้านการท างานในหน้าที่
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ด้วยความเสียสละ ด้านการท างานในหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ ด้านการท างานอย่างอุทิศตน  
ด้านการท างานอย่างซ่ือสัตย์สุจริต และด้านการให้ความร่วมมือสนับสนุนการท างานของเพ่ือน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ที่ถึงระดับนัยส าคัญทางสถิติ (r = .336, .330, .347, .286, .281 
ตามล าดับ, p < .01) 

 

ตารางที ่4.3 ความสมัพนัธร์ะหว่างการตระหนกัถึงผลในอนาคตของบุคคล กบัพฤติกรรม
การท างานอย่างมีจริยธรรม 

 

           ตวัแปร           MWB      MWB1  MWB2            MWB3           MWB4             MWB5                             
CFC             .495**      .375** .363**          .415**   .359**            .371**

  

 

CFCI                   .415**      .336** .330**          .347**   .286**       .281**

  

CFCF             .249**       .163** .161**           .218**          .188**            .214** 

 

 

หมายเหตุ:  ** หมายถงึ มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .01  

       ก าหนดตวัแปรที่ใช้ในการศึกษาดงันี้ 
    ก าหนดให้ MWB คอื พฤตกิรรมการท างานอย่างมจีริยธรรม 

   MWB1 คอื การท างานในหน้าที่ด้วยความเสยีสละ 
   MWB2 คอื การท างานในหน้าที่ด้วยความรับผดิชอบ 

   MWB3 คอื การท างานอย่างอทุศิตน 

   MWB4 คอื การท างานอย่างซื่อสตัย์สจุริต 

   MWB5 คอื การให้ความร่วมมอืสนับสนุนการท างานของเพ่ือนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา 
     ก าหนดให้ CFC   คอื การตระหนักถงึผลในอนาคตของบุคคล 

     CFCI  คอื การไม่พิจารณาถงึผลกระทบในทนัท ี

     CFCF คอื การพิจารณาถงึผลกระทบในอนาคต 

 

ผลที่พบจึงสนับสนุนสมมุติฐานที่  2 ที่ ว่า การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล  
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ถึงระดับนัยส าคัญทางสถิติ  
และมีความสัมพันธ์ระหว่างรายด้าน คือ 1) การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการ
พิจารณาถึงผลกระทบในอนาคต กับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม 2) การตระหนักถึงผล
ในอนาคตของบุคคล ด้านการพิจารณาถึงผลกระทบในอนาคต กับพฤติกรรมการท างานอย่างมี
จริยธรรม ด้านการท างานในหน้าที่ด้วยความเสียสละ 3) การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล 
ด้านการพิจารณาถึงผลกระทบในอนาคต กับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ด้านการท างาน
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ในหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ 4) การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการพิจารณาถึง
ผลกระทบในอนาคต กับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ด้านการท างานอย่างอุทิศตน  
5) การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการพิจารณาถึงผลกระทบในอนาคต กับพฤติกรรม
การท างานอย่างมีจริยธรรม ด้านการท างานอย่างซ่ือสัตย์สุจริต และ 6) การตระหนักถึงผลใน
อนาคตของบุคคล ด้านการพิจารณาถึงผลกระทบในอนาคต กับพฤติกรรมการท างานอย่างมี
จริยธรรม ด้านการให้ความร่วมมือสนับสนุนการท างานของเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  

7) การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการไม่พิจารณาถึงผลกระทบในทนัท ีกับพฤติกรรม
การท างานอย่างมีจริยธรรม 8) การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการไม่พิจารณาถึง
ผลกระทบในทันที กับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ด้านการท างานในหน้าที่ด้วยความ
เสียสละ 9) การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการไม่พิจารณาถึงผลกระทบในทันท ี 
กบัพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ด้านการท างานในหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ 10) การ
ตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการไม่พิจารณาถึงผลกระทบในทันที กับพฤติกรรมการ
ท างานอย่างมีจริยธรรม ด้านการท างานอย่างอุทิศตน 11) การตระหนักถึงผลในอนาคตของ
บุคคล ด้านการไม่พิจารณาถึงผลกระทบในทนัท ีกบัพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ด้านการ
ท างานอย่างซ่ือสัตย์สุจริต และ 12) การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการไม่พิจารณา
ถึงผลกระทบในทนัท ีกบัพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ด้านการให้ความร่วมมือสนับสนุน
การท างานของเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกถึงระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ   

 

4.2.3 อ านาจในการท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมของการบริหาร
ทรพัยากรมนุษย ์และการตระหนกัถงึผลในอนาคตของบุคคล 

ผลการวิเคราะห์ความถดถอยของพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ และการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล (ดังแสดงในตารางที่ 4.4) พบว่า 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล สามารถร่วมกันท านาย
พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมได้ร้อยละ 27.6 (F= 68.195, p< .001) นอกจากน้ียัง
พบว่า การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล สามารถท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมี
จริยธรรมได้ร้อยละ 24.5 (F= 116.243, p< .001)  
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ตารางที ่4.4 อ านาจในการท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ และการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล 

 

ตวัแปรพยากรณ ์   R2
change   B    S.E.bi     S.E.est      Beta         t            Sig 

การตระหนักถึงผลในอนาคต    .245   1.017    .094     10.977   .495     10.782      .000 

ของบุคคล 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์      .276   .944    .094     10.763   .459     10.001      .000 

และการตระหนักถึงผลในอนาคต    .077    .019       .180      3.932       .000 

ของบุคคล         

 

ผลที่พบจึงสนับสนุนสมมุติฐานที่ ś ที่ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการตระหนักถึง
ผลในอนาคตของบุคคล สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมของ
พนักงานได้ และยังพบว่าการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล สามารถท านายพฤติกรรมการ
ท างานอย่างมีจริยธรรมของพนักงานได้เช่นกนั 

เพ่ือให้ผลการวิจัยสมบูรณ์และสามารถตอบปัญหาได้ชัดเจนย่ิงขึ้ น ผู้วิจัยจึงได้ท าการ
วิเคราะห์เพ่ิมเติมโดยท าการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม
โดยรวม ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์รายด้าน ทั้ง 7 องค์ประกอบ และการตระหนักถึงผลใน
อนาคตของบุคคลรายด้าน ทั้ง 2 องค์ประกอบ เน่ืองจากผู้วิจัยให้ความสนใจในการศึกษาอ านาจ
ในการท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 7 
องค์ประกอบ และการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล 2 องค์ประกอบ (ดังแสดงในตารางที่ 
4.5) โดยได้กล่าวถึงรายละเอยีดดังต่อไปน้ี 

1) อ านาจในการท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมโดยรวม ของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 7 องค์ประกอบ และการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล 2 องค์ประกอบ 

พบว่า การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการพิจารณาถึงผลกระทบในอนาคต ด้านการ
ไม่พิจารณาถึงผลกระทบในทันที และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมได้ร้อยละ 28.6 
(F=44.894, p < .01) 

2) การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการไม่พิจารณาถึงผลกระทบ
ในทนัท ีและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สามารถ
ร่วมกนัท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมได้ร้อยละ 25.4 (F=57.430, p < .01) 
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3) การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการไม่พิจารณาถึงผลกระทบ
ในทันที สามารถท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมได้ร้อยละ 16.5 (F=66.933,  

p < .01)  
 

ตารางที ่4.5 อ านาจในการท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 7 องค์ประกอบ และการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล      

2 องค์ประกอบ  
 

ตวัแปรพยากรณ ์   R2
change   B    S.E.bi     S.E.est      Beta         t          Sig 

การตระหนักถงึผลในอนาคต    .165   1.082    .132     11.392   .407     8.181      .000 

ของบุคคล ด้านการไม่พิจารณา 
ถงึผลกระทบในทนัที 

 

การตระหนักถงึผลในอนาคต    .254   1.030    .125     10.784   .387     8.215      .000 

ของบุคคล ด้านการไม่พิจารณา 
ถงึผลกระทบในทนัท ี 
และการบริหารทรัพยากรมนุษย์          .812    .128        .299     6.338 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์  

 

การตระหนักถงึผลในอนาคต    .286   1.070    .123     10.566   .402     8.679      .000 

ของบุคคล ด้านการไม่พิจารณา 
ถงึผลกระทบในทนัท ี 
การตระหนักถงึผลในอนาคต        .576    .149        .190     4.767 

ของบุคคล ด้านการพิจารณา 
ถงึผลกระทบในอนาคต  
และการบริหารทรัพยากรมนุษย์          636    .133        .234     3.878 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย ์        

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 5 

 

 การสรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 

 ในการวิจัย เร่ือง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ และการตระหนักถึงผลใน
อนาคตของบุคคล กบัพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมของพนักงาน” ในคร้ังน้ี เป็นการวิจัย
เชิงปริมาณ ท าการเกบ็ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็นพนักงานบริษัทประกันภัย จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 363 คน ในบทน้ีได้น าเสนอการสรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษาใน
คร้ังน้ี 

 

5.1 การสรุปขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

การวิจัยในคร้ังน้ี ศึกษาพนักงานบริษัทประกนัภัย จ านวน 8 บริษัท โดยกลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุเฉล่ีย 34 ปี มีสถานภาพโสด ระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับ
ปริญญาตรี อยู่ในต าแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติงาน มีสถานะเป็นพนักงานประจ า มีอายุการ
ท างานในองค์การปัจจุบันเฉล่ีย 6 ปี 11 เดือน และมีอายุการท างานในต าแหน่งปัจจุบันเฉล่ีย 3 ปี 
8 เดือน โดยกล่าวได้ว่า กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยในคร้ังน้ีมีความหลากหลาย ด้านอายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ตลอดไปจนถึงอายุการท างาน 

5.2 การสรุปและอภิปรายผลการทดสอบสมมุติฐาน 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือทดสอบสมมุติฐาน โดยการใช้ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์
สัน (Pearson’s Correlation Coefficients) เพ่ือหาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ และการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเพ่ิมทลีะตัวแปร (Multiple Regression Analysis: Stepwise) เพ่ือ
หาค่าร้อยละในการพยากรณ์ของตัวท านาย ผลการศึกษาพบว่า (ดังแสดงในตารางที่ 5.1) ผลการ
ทดสอบสมมุติฐานสนับสนุนสมมุติฐานที่ 1 สนับสนุนสมมุติฐานที่ 2 และสนับสนุนสมมุติฐานที่ 3  
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5.2.1 การบริหารทรัพยากรมนุษยม์ีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการท างาน
อย่างมีจริยธรรม (สมมุติฐานที ่1) 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กับ
พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม พบว่า พนักงานบริษัทประกันภัยที่มีการรับรู้การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การทั้งโดยรวม และรายด้านในระดับที่สงู เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างาน
อย่างมีจริยธรรมโดยรวมในระดับที่สูงด้วย จึงสนับสนุนสมมุติฐานที่ 1 และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า  

พนักงานบริษัทประกันภัยที่มีการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ในระดับที่สูง เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมในด้านการ
ท างานในหน้าที่ด้วยความเสียสละ ด้านการท างานในหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ ด้านการท างาน
อย่างอุทศิตน ด้านการท างานอย่างซ่ือสตัย์สจุริต และด้านการให้ความร่วมมือสนับสนุนการท างาน
ของเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ในระดับที่สงูด้วย 

พนักงานบริษัทประกันภัยที่มีการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมและ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับที่สงู เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมในด้านการ
ท างานในหน้าที่ด้วยความเสียสละ ด้านการท างานในหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ ด้านการท างาน
อย่างอุทศิตน ด้านการท างานอย่างซ่ือสตัย์สจุริต และด้านการให้ความร่วมมือสนับสนุนการท างาน
ของเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ในระดับที่สงูด้วย 

พนักงานบริษัทประกันภัยที่มีการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์อื่นในระดับที่สูง เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมในด้านการท างาน
อย่างอุทศิตน ด้านการท างานอย่างซ่ือสตัย์สจุริต และด้านการให้ความร่วมมือสนับสนุนการท างาน
ของเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ในระดับที่สงูด้วย 

พนักงานบริษัทประกันภัยที่มีการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านความปลอดภัย
และสุขภาพในระดับที่สูง เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมในด้านการท างานอย่าง
อุทศิตน ด้านการท างานอย่างซ่ือสตัย์สจุริต ด้านการท างานในหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ และด้าน
การให้ความร่วมมือสนับสนุนการท างานของเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ในระดับที่สงูด้วย 

พนักงานบริษัทประกันภัยที่มีการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านพนักงานและ
แรงงานสมัพันธใ์นระดับที่สงู เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมในด้านการท างานใน
หน้าที่ด้วยความเสียสละ ด้านการท างานในหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ ด้านการท างานอย่างอุทศิ
ตน ด้านการท างานอย่างซ่ือสตัย์สจุริต และด้านการให้ความร่วมมือสนับสนุนการท างานของเพ่ือน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ในระดับที่สงูด้วย 

พนักงานบริษัทประกันภัยที่มีการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านกฎและระเบียบ
วินัยของพนักงานในระดับที่สูง เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมในด้านการท างาน
ในหน้าที่ด้วยความเสียสละ ด้านการท างานในหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ ด้านการท างานอย่าง
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อุทศิตน ด้านการท างานอย่างซ่ือสัตย์สุจริต และด้านการให้ความร่วมมือสนับสนุนการท างานของ
เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ในระดับที่สงูด้วย 

พนักงานบริษัทประกันภัยที่มีการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการประเมินผล
การปฏบัิติงานในระดับที่สูง เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมในด้านการท างานใน
หน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ ด้านการท างานอย่างอุทศิตน ด้านการท างานอย่างซ่ือสัตย์สุจริต และ
ด้านการให้ความร่วมมือสนับสนุนการท างานของเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ในระดับที่สูง
ด้วย 

จากผลการศึกษา ได้แสดงให้เห็นถึงปัจจัยด้านองค์การ หัวหน้างาน นโยบายด้าน
จริยธรรมขององค์การ และวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมทางด้านจริยธรรม (เดสส์เลอร์, 
2549) และการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้าน การฝึกอบรมที่มีเน้ือหาด้านคุณธรรม
จริยธรรม การให้ข้อมูลกบัพนักงานในเร่ืองผลของการประเมินการปฏบัิติงาน รวมไปถึงระดับของ
ค่าตอบแทนที่พนักงานได้รับ มีผลต่อการรับรู้บรรยากาศจริยธรรมในองค์การ (จุฑามาศ ทวี
ไพบูลย์วงษ์, 2554) จึงสามารถกล่าวได้ว่า นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มืออาชีพทั้งในด้านการ
บริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ต้องเน้นไปที่การปฏิบัติ เพ่ือตอบสนองในวงกว้างและ
ปกป้องประโยชน์สาธารณะ ซ่ึงเป็นสิ่งส าคัญมากกว่ากฎระเบียบที่องค์การได้ก าหนดไว้ (Werner, 

Schuler and Jackson, 2012) 
 

5.2.2 การตระหนกัถึงผลในอนาคตของบุคคล มีความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤติกรรม
การท างานอย่างมีจริยธรรม (สมมุติฐานที ่2) 

ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพันธร์ะหว่างการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล 
กบัพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม พบว่า พนักงานบริษัทประกันภัยที่มีการตระหนักถึงผล
ในอนาคตของบุคคลทั้งโดยรวม และรายด้านในระดับที่สูง เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างานอย่างมี
จริยธรรมโดยรวมในระดับที่สูงด้วย จึงสนับสนุนสมมุติฐานที่ 2 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า  

พนักงานบริษัทประกนัภัยที่มีการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการพิจารณาถึง
ผลกระทบในอนาคต ในระดับที่สูง เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมโดยรวมใน
ระดับที่สงูด้วย 

พนักงานบริษัทประกนัภัยที่มีการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการพิจารณาถึง
ผลกระทบในอนาคต ในระดับที่สงู เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ด้านการท างาน
ในหน้าที่ด้วยความเสียสละ ด้านการท างานในหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ ด้านการท างานอย่าง
อุทศิตน ด้านการท างานอย่างซ่ือสัตย์สุจริต และด้านการให้ความร่วมมือสนับสนุนการท างานของ
เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ในระดับที่สงูด้วย 
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พนักงานบริษัทประกนัภัยที่มีการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการไม่พิจารณา
ถึงผลกระทบในทันที ในระดับที่สูง เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมโดยรวมใน
ระดับที่สงูด้วย 

พนักงานบริษัทประกนัภัยที่มีการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการไม่พิจารณา
ถึงผลกระทบในทันที ในระดับที่สูง เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม ด้านการ
ท างานในหน้าที่ด้วยความเสียสละ ด้านการท างานในหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ ด้านการท างาน
อย่างอุทศิตน ด้านการท างานอย่างซ่ือสตัย์สจุริต และด้านการให้ความร่วมมือสนับสนุนการท างาน
ของเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ในระดับที่สงูด้วย 

ผลการศึกษา ดังกล่าวน้ีอาจสรุปได้ว่า การมองอนาคตของบุคคล มีความเช่ือมโยงกับการ
ปรับตัวทางจริยธรรม ตลอดจนการรับรู้ความส าคัญทางจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม
ในองค์การ (Robbins, 2012) ซ่ึงสอดคล้องกับ มะลิวัลย์ หงษ์สุวรรณ (2550) ที่ท  าการ
สังเคราะห์งานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนกับพฤติกรรมของ
บุคคล โดยวิธีการวิเคราะห์อภิมาน ผลการศึกษาพบว่า ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนมี
ความสมัพันธท์างบวกกบัพฤติกรรมจริยธรรม 

 

5.2.3 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล  
สามารถร่วมกนัท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมของพนกังานได ้
(สมมุติฐานที ่3) 

ผลการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล 
สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมได้ พบว่า การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การและการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรม
การท างานอย่างมีจริยธรรมของพนักงานบริษัทประกันภัยได้ จากผลการวิจัยจึงสามารถกล่าว
สนับสนุนสมมุติฐานที่ 3 ได้ และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการ
ตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการพิจารณาถึงผลกระทบในอนาคต และด้านการไม่
พิจารณาถึงผลกระทบในทันที สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมได้
ร้อยละ 28.6  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการ
ตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการไม่พิจารณาถึงผลกระทบในทันที สามารถร่วมกัน
ท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมได้ร้อยละ 25.4  

การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ด้านการไม่พิจารณาถึงผลกระทบในทันท ี
สามารถท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมได้ร้อยละ 16.5  
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ผลการศึกษาดังกล่าวได้แสดงให้เหน็ว่า พนักงานที่มีจิตลักษณะให้ความส าคัญถึงผลที่จะ
เกดิขึ้นในอนาคต และพนักงานได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาจากองค์การจ านวนมากส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมที่สูง และในทางกลับกัน พนักงานที่ มีจิตลักษณะให้
ความส าคัญถึงผลที่จะเกิดข้ึนในปัจจุบัน และพนักงานได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาจากองค์การ
ในจ านวนที่น้อยส่งผลให้เกดิพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมน้อยลงตามไปด้วย  

จึงอาจสรุปได้ว่า การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทางด้านจริยธรรม เช่น การ
แนะน าหลักเกณฑ์ แนวทางปฏิบัติ เพ่ือให้พนักงานสามารถแยกแยะในเร่ืองที่สุ่มเสี่ยงต่อการ 

ฝ่าฝืนทางจริยธรรมได้ (เดสส์เลอร์, 2549) สอดคล้องกับ ศูนย์ส่งเสริมจริยธรรม สถาบันพัฒนา
ข้าราชการพลเรือน (2554) กล่าวว่า การฝึกอบรมทางด้านจริยธรรม และการจัดตั้งองค์การกลาง
ที่ท  าหน้าที่คอยตรวจสอบคุณธรรมจริยธรรมและการประเมินผลการปฏบัิติงาน ซ่ึงสิ่งเหล่าน้ีส่งผล
ต่อพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม 

 

ตารางที ่5.1 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 

 

  สมมุติฐานการวิจยั    ผลการทดสอบสมมุติฐาน 

              () สนบัสนุน   () สนบัสนุน 

                           สมมุติฐาน       สมมุติฐาน 

สมมุติฐานที ่1  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสมัพันธ์ทางบวก   

กบัพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม 

สมมุติฐานที ่2  
การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล            

มีความสมัพันธท์างบวกกบัพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม 
 

สมมุติฐานที ่3  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์       

และการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล  
สามารถร่วมกนัท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม 

ของพนักงานได้ 
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5.3 จุดเด่นและขอ้จ ากดัในการวิจยั 

 

การวิจัยในคร้ังน้ีพบจุดเด่น ข้อจ ากดั โดยมีรายละเอยีดดังน้ี 

 

5.3.1 จุดเด่นในการวิจยั   

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล และพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมของ
พนักงานบริษัทประกนัภัย ซ่ึงถือเป็นเป้าหมายส าคัญของบริษัทประกันภัย โดยการศึกษาในคร้ังน้ี 
พบผลสนับสนุนสมมุติฐานทั้ง ś สมมุติฐาน จึงถือเป็นงานวิจัยที่สร้างองค์ความรู้ให้กับงานด้าน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทั้งยังสามารถน าแบบสอบถามซ่ึงมีคุณภาพสงูไปต่อยอดในงานวิจัย  
 

5.3.2 ขอ้จ ากดัในการวิจยั  
แบบสอบถามที่ได้มามีบางส่วนมีการให้ข้อมูลไม่ครบถ้วนแต่ถือเป็นส่วนน้อย และ

พนักงานมีการคัดลอกข้อมูลในแบบสอบถาม ท าให้เกิดความซ า้กันของข้อมูล (Copy) และน ามา
ส่งให้กับผู้วิจัยเพ่ือให้ได้จ านวนแบบสอบถามตามที่ ผู้ วิจัยต้องการ จึงท าให้ต้องมีการคัด
แบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก การเกบ็แบบสอบถามจากลุ่มตัวอย่างจึงได้น้อยกว่าที่ได้ก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังน้ีไว้ 

 

5.4 ขอ้เสนอแนะ 

 

การวิจัยในคร้ังน้ีผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะใน 2 ด้าน คือ ข้อเสนอแนะด้านการประยุกต์ใช้และ
ข้อเสนอแนะด้านการศึกษาวิจัยต่อไป โดยมีรายละเอยีดดังน้ี 

 

5.4.1 ขอ้เสนอแนะดา้นการประยุกตใ์ช ้ 
เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ีพบความสัมพันธ์เชิงบวกที่เด่นชัด ระหว่าง การรับรู้การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล กับพฤติกรรมการท างาน
อย่างมีจริยธรรม โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ พบว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่องค์การ
ควรให้การส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การทั้ง ş องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการสรร
หาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ด้านพนักงานและแรงงาน
สัมพันธ์ ด้านกฎและระเบียบวินัยของพนักงาน ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะ
อย่างย่ิงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ มีส่วนช่วยในการสร้างเสริมพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม  และนอกจากน้ี  
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การตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล ยังถือเป็นปัจจัยส่วนบุคคลที่มีส่วนส าคัญที่ส่งเสริมให้เกิด
พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมขึ้น 

จึงมีข้อเสนอแนะว่า องค์การหรือนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรน าแบบวัดการตระหนักถึง
ผลในอนาคตของบุคคล มาใช้ในการคัดเลือกพนักงานที่มีจิตลักษณะการตระหนักถึงผลในอนาคต
ของบุคคลเข้ามาท างานในองค์การ หรือให้การส่งเสริม พัฒนาพนักงานที่มีอยู่ในองค์การเพ่ือให้
พนักงานเกดิลักษณะดังกล่าวขึ้น และองค์การควรส่งเสริมให้พนักงานรับรู้ถึงการบริหารทรัพยากร
มนุษย์อย่างต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ โดยเฉพาะให้พนักงานได้รับการฝึกอบรมและพัฒนา ซ่ึงมีส่วน
ส าคัญในการช่วยเพ่ิมพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมให้แก่พนักงานตามไปด้วย 

 

5.5.2 ขอ้เสนอแนะดา้นการศึกษาวิจยัต่อไป 

มีข้อเสนอแนะด้านการศึกษาวิจัยต่อไป คือ เพ่ือให้การส่งเสริมตามข้อเสนอแนะได้ผลดี 
ควรท าการศึกษาหาเหตุปัจจัยหรือแนวทางที่จะท าให้พนักงานรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
ด้านต่างๆ เพ่ิมมากขึ้ น หรือหาปัจจัยอื่นที่จะท าให้พนักงานในองค์การเป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการ
ท างานอย่างมีจริยธรรม และการศึกษาคร้ังน้ีพบว่าแบบทดสอบมีคุณภาพสูง ในการวิจัยคร้ังต่อไป
จึงควรน าแบบทดสอบไปใช้เพ่ือทดสอบความเป็นมาตรฐานของแบบทดสอบต่อไป 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจยั 

ค าช้ีแจง 

เน่ืองด้วยข้าพเจ้านายยศธนา  ชูศรี นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์และองค์การ คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ก าลัง
ด าเนินการวิจัย เร่ือง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ และการตระหนักถึงผลในอนาคต
ของบุคคลกับพฤติกรรมการท างานของพนักงานบริษัทประกันภัย” โดยมี รศ.ดร.บังอร โสฬส  

เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ์ 
ในการน้ีจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามฉบับน้ี โดยข้อ

ค าถามเป็นการสอบถามความคิดเห็นของท่านเท่าน้ัน ไม่มีค าตอบใดถูกหรือผิด ขอท่านตอบ
แบบสอบถามแต่ละข้อตามความเป็นจริงมากที่สุด กรุณาตอบค าถามทุกข้อ ค าตอบของท่านจะน าไป
วิเคราะหใ์นภาพรวมเท่านั้น ไม่มีการน าเสนอผลการวิจยัเป็นรายบุคคล 

จึงเรียนมาเพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม ข้าพเจ้าหวังเป็นอย่างย่ิงว่า 
จะได้รับความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดี ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามของท่าน จะท า
ให้ผลวิจัยตรงตามความเป็นจริงมากที่สุด และเป็นประโยชน์ต่อการน าผลวิจัย ไปประยุกต์ใช้ใน
การพัฒนาองค์การต่อไป 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณอย่างสูงในความร่วมมือของทา่น เมื่อทา่นตอบแบบสอบถามเสรจ็แล้ว  
(ภายใน 1 สปัดาห์หลังจากได้รับแบบสอบถาม) กรุณาโปรดส่งกลับไปที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
หรือทา่นสามารถติดต่อสอบถามและส่งกลับไปที่ผู้วิจัยตามที่อยู่ข้างล่างน้ี 

ขอขอบคุณเป็นอย่างสงูมา ณ โอกาสน้ี 

           นายยศธนา  ชูศรี 

             นักศึกษาคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์    
                    สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร์ 

                                   โทรศัพท ์ŘŠŞ-ŝśŝ-şŜšś   
           E-mail : yodtanachusri@gmail.com 
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แบบสอบถามลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง: ค าถามส่วนน้ีมีทั้งหมด Š ข้อ โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงใน  [  ] ตามความเป็นจริงของท่าน 

    ř. เพศ   [  ] ชาย     [  ] หญิง     

    Ś. อายุ …………… ปี  
    ś. สถานภาพสมรส   [  ] โสด    [  ] สมรส    [  ] หย่าร้าง   
    Ŝ. ระดับการศึกษาขั้นสงูสดุ   
 [  ] ประถมศึกษาตอนต้น ป.ś  [  ] ประถมศึกษาตอนปลาย ป.Ş  
 [  ] มัธยมศึกษาตอนต้น ม.ś      [  ] มัธยมศึกษาตอนปลาย ม.Ş  
 [  ] ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) [  ] ประกาศนียบัตรวิชาชีพขั้นสงู (ปวส.)  
 [  ] ปริญญาตรี      [  ] ปริญญาโท [  ] อื่นๆ โปรดระบุ.................... 
    ŝ. ต าแหน่งงาน 

 [  ]  พนักงาน/เจ้าหน้าที่  [  ]  หัวหน้าส่วน 

 [  ]  ผู้จัดการแผนก   [  ]  ผู้จัดการฝ่าย 

 [  ]  อื่นๆ โปรดระบุ......................................... 
    Ş. สถานภาพการท างาน 

[  ]  พนักงานประจ า  [  ]  อยู่ในช่วงทดลองงาน 

[  ]  พนักงานช่ัวคราว   [  ]  อื่นๆ โปรดระบุ....................... 
    ş. อายุงานในองค์การปัจจุบัน ................ปี ...............เดือน 

    Š. อายุงานในต าแหน่งปัจจุบัน................ปี ...............เดือน



ค าชี้แจง : กรณุาอ่านข้อความและท าเคร่ืองหมาย  ในช่องที่ตรงกบัความคดิเหน็ของท่านมากที่สดุ 

ขอ้ ขอ้ความ 

ระดบัความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ดว้ยอย่าง

ยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ค่อนขา้ง
ไม่เห็น
ดว้ย 

ค่อนขา้ง
เห็นดว้ย 

เห็น
ดว้ย 

เห็นดว้ย
อย่างยิง่ 

ส่วนที่ ř 

ř. ข้าพเจ้ามักแสวงหาความรู้และวิธกีารใหม่ๆมาใช้ในการปฏบัิติงาน         

Ś. แม้ว่าจะต้องท างานนอกเวลา เพ่ือความส าเรจ็ของงาน ข้าพเจ้ากท็  าอย่างเตม็ที่       

ś. ข้าพเจ้ายินดีท างานเพ่ือส่วนกลางของหน่วยงาน แม้ไม่ใช่หน้าที่ โดยตรงของข้าพเจ้า       

Ŝ. ข้าพเจ้ามักจะมีเร่ืองอื่นมาแทรก จนบางคร้ังท าให้ท างานในหน้าทิ่ ไม่เสรจ็ตามเวลาที่ก  าหนด        

ŝ. ในการท างานข้าพเจ้าระมัดระวังในเร่ืองที่อาจกระทบกระเทอืนต่อช่ือเสยีง และอุดมการณ์ขององค์การ       

Ş. ข้าพเจ้าปฏบัิติงานด้วยความรอบคอบตามบทบาทหน้าที่       

ş. ในการตัดสินใจด าเนินการใดๆ ข้าพเจ้าค านึงถึงผู้เกี่ยวข้องรวมถึงลูกค้าเสมอ       

Š. ข้าพเจ้าดูแลรักษาอุปกรณ์และทรัพย์สินขององค์การ โดยระมัดระวังไม่ให้เสียหายหรือสิ้นเปลืองโดยไม่จ าเป็น       

š. เม่ือได้รับมอบหมายงานใดๆ ข้าพเจ้าจะหาวิธที  างานน้ันจนส าเสรจ็       

řŘ. ข้าพเจ้าปฏบัิติงานด้วยความขยันหม่ันเพียร และอดทนไม่ว่าจะเหน่ือยยากเพียงใด       

řř. ข้าพเจ้าทุ่มเทใช้ความรู้  ทกัษะ ในการปฏิบัติงาน       

řŚ. ข้าพเจ้าปฏบัิติหน้าที่อย่างเตม็ก าลังความสามารถ        

řś. ข้าพเจ้ามุ่งท างานให้ได้ผลดีมากกว่าที่จะท างานให้เสรจ็ๆไป       

řŜ. ข้าพเจ้าท างานอย่างเหมาะสมกบัค่าตอบแทนที่ข้าพเจ้าได้รับเทา่น้ัน ไม่ท างานหนักเกนิไป        

řŝ. ข้าพเจ้าเน้นท างานด้วยความซ่ือสัตย์ สุจริต โปร่งใส เป็นธรรม โดยองค์การสามารถตรวจสอบได้       

5
2
 



 

 

ขอ้ ขอ้ความ 

ระดบัความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ดว้ยอย่าง

ยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ค่อนขา้ง
ไม่เห็น
ดว้ย 

ค่อนขา้ง
เห็นดว้ย 

เห็น
ดว้ย 

เห็นดว้ย
อย่างยิง่ 

řŞ. เม่ือต้องตัดสินใจ ข้าพเจ้าจะค านึงถึงผลดีและผลเสียที่จะเกดิขึ้นต่อข้าพเจ้าและองค์การ       

řş. ข้าพเจ้าตอบค าถามลูกค้า โดยไม่มีข้อปิดบังใดๆ        

řŠ. ข้าพเจ้าพยายามท าตามกฎระเบียบข้อบังคับขององค์การอย่างเคร่งครัด แม้จะท าให้เสียเวลามาก       

řš. ข้าพเจ้าช่วยงานของเพ่ือนที่มีงานมากหรือท าไม่ทนั โดยที่เพ่ือนไม่ได้ร้องขอ       

ŚŘ. ถ้าหากหัวหน้างานต้องการความช่วยเหลือข้าพเจ้ายินดีที่จะช่วยเหลือ สนับสนุนเตม็ที่       

Śř. ข้าพเจ้าไม่ได้ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชาเพราะข้าพเจ้าเองมีภาระงานที่ต้องรับผดิชอบเยอะ       

ŚŚ. ข้าพเจ้าคอยให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา       

Śś. ข้าพเจ้าไม่ชอบท างานแข่งขันหรือเอาชนะเพ่ือนร่วมงาน        

ส่วนที่ Ś  
ř. ข้าพเจ้ามักคาดการณ์ว่าสิ่งต่างๆ จะเป็นอย่างไรในอนาคต แล้วพยายามท าในแต่ละวัน เพ่ือให้สิ่งน้ันเกดิขึ้น       

Ś. ข้าพเจ้ามักท าให้สิ่งต่างๆ ให้ส าเรจ็ แม้ว่าต้องใช้เวลานานกว่าจะ เหน็ผลลัพธ์       

ś. ข้าพเจ้าจะกระท าเพ่ือผลลัพธใ์นปัจจุบัน โดยมองว่าอนาคตจะเป็นไปตามครรลองของมันเอง       

Ŝ. พฤติกรรมของข้าพเจ้าเป็นไปตามผลที่เกดิในแต่ละวัน       

ŝ. ข้าพเจ้าตัดสินใจหรือกระท าการใดๆ โดยยึดเอาความสะดวกสบายเป็นหลัก       

Ş. ข้าพเจ้ายอมทุกข์ยากล าบากในปัจจุบัน เพ่ือความสุขสบายในอนาคต       

ş. ข้าพเจ้าให้ความส าคัญมากกับสิ่งที่จะท าให้เกดิผลเชิงลบ แม้ว่ามันจะไม่ได้เกดิขึ้นหลายปีแล้ว         

5
3
 



 

 

ขอ้ ขอ้ความ 

ระดบัความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ดว้ยอย่าง

ยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ค่อนขา้ง
ไม่เห็น
ดว้ย 

ค่อนขา้ง
เห็นดว้ย 

เห็น
ดว้ย 

เห็นดว้ย
อย่างยิง่ 

Š. ข้าพเจ้ามักเพิกเฉยกบัสัญญาณเตือนเกี่ยวกบัปัญหาที่อาจเกดิ ในอนาคต เพราะข้าพเจ้าเช่ือว่าปัญหาน้ันๆ จะ
ได้รับการแก้ไขก่อนที่จะถึงระดับวิกฤต 

      

š. ข้าพเจ้าคิดว่า การอุทศิหรือเสียสละในปัจจุบันเป็นสิ่งที่ไม่จ าเป็น เน่ืองจากเร่ืองในอนาคตสามารถที่จะจัดการได้ใน
อนาคตข้างหน้า 

      

řŘ. ข้าพเจ้าจัดการแก้ไขปัญหาที่เกดิขึ้นในทนัท ีเพ่ือป้องกนัไม่ให้เกดิปัญหาขึ้นในอนาคต         

řř. เม่ือข้าพเจ้าต้องตัดสินใจ ข้าพเจ้ามักพิจารณาว่าการตัดสินใจน้ัน จะส่งผลกระทบในอนาคตต่อข้าพเจ้าอย่างไร       

řŚ. พฤติกรรมของข้าพเจ้ามีอทิธิพลมาจากผลที่จะเกดิขึ้นในอนาคต       

ส่วนที่ ś 

ř. องค์การมีการคัดเลือกอย่างจริงจังเพ่ือให้ได้คนที่เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน       

Ś. ในช่วงการเปิดรับสมัครงาน องค์การมีข้อมูลที่เกี่ยวข้องกบัองค์การที่เพียงพอ ให้กบัผู้สมัครงาน       

ś. การคัดเลือกผู้สมัครมีความเคร่งครัด โดยอยู่บนพ้ืนฐานของความเหมาะสมของผู้สมัครงานกับต าแหน่งงาน       

Ŝ. องค์การมีระบบข่าวสารข้อมูลเพ่ือประชาสัมพันธคุ์ณสมบัติของต าแหน่งที่ต้องการแก่กลุ่มเป้าหมายได้อย่างทั่วถึง       

ŝ. องค์การมีการเปิดโอกาสให้ผู้มีคุณสมบัติมาสมัครได้อย่างเทา่เทยีมทั้งบุคลากรภายในและภายนอกองค์การ       

Ş. องค์การใช้หลักเสมอภาค ความเทา่เทยีม ไม่เลือกสถาบันการศึกษา เพศ ศาสนา       

ş. องค์การให้โอกาสในการเรียนรู้งานแก่พนักงานที่มีความสนใจทุกคน       

Š. องค์การจัดการฝึกอบรมตามแผนการพัฒนาขององค์การ        

š. องค์การมีการส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการด้านการฝึกอบรมของพนักงาน       

5
4
 



 

 

ขอ้ ขอ้ความ 

ระดบัความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ดว้ยอย่าง

ยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ค่อนขา้ง
ไม่เห็น
ดว้ย 

ค่อนขา้ง
เห็นดว้ย 

เห็น
ดว้ย 

เห็นดว้ย
อย่างยิง่ 

řŘ. องค์การจัดการการอบรม โดยมีเน้ือหาที่รวมไปถึง ทกัษะทางสังคม ทกัษะการแก้ปัญหาทั่วๆไป และความรู้รอบด้าน
เกี่ยวกบัองค์การและความรู้ ด้านธุรกิจ 

      

řř. เน้ือหาในการฝึกอบรมจะขึ้นอยู่กบัความต้องการที่เปล่ียนแปลงขององค์การหรือธุรกจิ       

řŚ. องค์การจัดฝึกอบรมเพ่ือการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมด้านความรู้ ทกัษะเจตคติ ความประพฤติ  
คุณธรรม จริยธรรม 

      

řś. องค์การมีการส ารวจความต้องการเกี่ยวกบัสวัสดิการและสิทธปิระโยชน์เกื้อกูล เป็นระยะๆ       

řŜ. องค์การมีการปรับจ านวนของเงินเดือนเพ่ิมขึ้นทุกปี       

řŝ. องค์การให้ความช่วยเหลือเร่ืองที่พักอาศัยแก่พนักงาน ที่มีความต้องการ (มีค่าที่พักอาศัย)       

řŞ. องค์การอ านวยความสะดวกให้พนักงานในด้านต่างๆ เช่น โตะ๊ส าหรับรับประทานอาหาร อาหารว่าง และน า้ด่ืม       

řş. องค์การให้ความสะดวกสบายในการท างาน (พ้ืนที่ที่พอเหมาะ แสงสว่างที่เพียงพอ การระบายอากาศที่ดี)        

řŠ. องค์การมีการก าหนดค่าตอบแทนที่ชัดเจนและเป็นธรรม       

řš. องค์การมีการประกนัสุขภาพและความปลอดภัยให้กับพนักงาน       

ŚŘ. องค์การมีการจัดระบบฐานข้อมูลด้านสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงานแต่ละคน       

Śř. องค์การจัดให้มีการส่งเสริมสุขภาพพนักงาน เช่น การตรวจสุขภาพ กจิกรรมนันทนาการ และกายบริหาร       

ŚŚ. องค์การมีการให้ค าปรึกษา และแก้ปัญหาให้พนักงานที่มีปัญหาหรือ มีความเครียดในการท างาน       

Śś. องค์การมีการสร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัยในการท างาน       

ŚŜ. องค์การมีการจัดต้ังระบบป้องกนัอุบัติเหตุที่เกดิจากการท างาน       
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ขอ้ ขอ้ความ 

ระดบัความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ดว้ยอย่าง

ยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ค่อนขา้ง
ไม่เห็น
ดว้ย 

ค่อนขา้ง
เห็นดว้ย 

เห็น
ดว้ย 

เห็นดว้ย
อย่างยิง่ 

Śŝ. องค์การปฏบัิติต่อพนักงานอย่างเป็นธรรม        

ŚŞ. องค์การให้ความเคารพในเร่ืองส่วนตัวของพนักงาน       

Śş. องค์การมีการจัดกจิกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธอ์นัดีในกลุ่มพนักงานอยู่เสมอ  
(งานเล้ียงสังสรรค์ กจิกรรมสันทนาการ แข่งกีฬา) 

      

ŚŠ. องค์การมีกลไกส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันในการท างานร่วมกนั       

Śš. องค์การมีการจัดกติกา และข้อตกลง ในการอยู่ร่วมกนัของพนักงาน       

śŘ. องค์การก าหนดหน้าที่ ความรับผิดชอบของพนักงานเป็นลายลักษณ์อกัษร       

śř. องค์การมีการสื่อสาร กฎ ระเบียบในการท างานให้พนักงานทราบ       

śŚ. องค์การมีการบังคับใช้กฎ ระเบียบอย่างเคร่งครัด       

śś. การด าเนินการทางวินัยขององค์การ มีความโปร่งใส ยุติธรรม และมีหลักฐานที่สามารถตรวจสอบได้       

śŜ. การรักษาระเบียบวินัยขององค์การ ใช้มาตรฐานเดียวกนั ไม่มีการกล่ันแกล้ง อคติ หรือไม่ยุติธรรม        

śŝ. องค์การมีการอบรมและพัฒนาให้พนักงาน สร้างวินัยตนเอง เพ่ือป้องกนัการกระท าผิดวินัย       

śŞ. การประเมินผลการปฏิบัติงานคร้ังล่าสุดของข้าพเจ้า สะท้อนให้เหน็ถึง ประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของข้าพเจ้า        

śş. การประเมินผลการปฏบัิติงานขององค์การ มีความเป็นธรรม        

śŠ. องค์การมีการจัดท าเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินด้านคุณธรรม จริยธรรม       

śš. ในองค์การของข้าพเจ้าผู้ที่มีผลงานดีจะได้รับการพิจารณาในการเล่ือนต าแหน่งเป็นล าดับแรก       

ŜŘ. องค์การของข้าพเจ้าก าหนดหลักเกณฑวิ์ธกีารประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน       
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ขอ้ ขอ้ความ 

ระดบัความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ดว้ยอย่าง

ยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ค่อนขา้ง
ไม่เห็น
ดว้ย 

ค่อนขา้ง
เห็นดว้ย 

เห็น
ดว้ย 

เห็นดว้ย
อย่างยิง่ 

Ŝř. ผู้ประเมินผลการปฏบัิติงานมีความรู้ความสามารถในการประเมินผล       

ŜŚ. องค์การมีการก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งที่ชัดเจนและเป็นธรรมส าหรับการเล่ือนต าแหน่งโดยค านึงถึง 
ผลงาน ความรู้  ความสามารถ ความประพฤติ คุณธรรม จริยธรรม 
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ภาคผนวก ข 
 

 

ผลการวิเคราะหก์ารหาความน่าเช่ือถอืของแบบวดัแบบรายขอ้ และทั้งฉบบั 

 
 

ผลการวิเคราะห์คุณภาพของแบบสอบถามพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม พบว่า  
ข้อค าถามส่วนใหญ่มีค่าอ านาจจ าแนกถึงระดับนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นด้านการท างานอย่างอุทิศ
ตน ข้อ 17 และข้อ 18 ที่ค่าอ านาจจ าแนกไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (t < 1.3, p > .16), (t < 1.7,  

p > .08) ตามล าดับ และพบว่า ข้อค าถามส่วนใหญ่มีค่าความสัมพันธ์รายข้อกับทั้งฉบับสูง (ตาม
เกณฑ์ 0.2 ≤ r ≤ 0.8) คือ จ านวน 28 ข้อ ยกเว้น 5 ข้อค าถาม คือ ข้อ 5,11,17,18,23 ที่มีค่า
ความสัมพันธ์รายข้อกับทั้งฉบับต ่า จึงตัดข้อ 5,11,17,18,23 ออก (ดังแสดงในตารางที่ 1) 

หลังจากน้ันท าการวิเคราะห์ความเช่ือมั่น (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบสอบถามทั้ง
ฉบับรวม 23 ข้อ พบว่าเทา่กบั .913  
 

ตารางที่ 1 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (Discriminant t-value) และค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธร์าย
ข้อกบัทั้งฉบับ (item-total correlation) ของแบบสอบถามพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม 

 

การท างานในหนา้ทีด่ว้ยความเสียสละ   ทิศทาง    t    p     r    เลือก 

1. ข้าพเจ้ามักแสวงหาความรู้และวิธกีารใหม่ๆ      +  10.254    .000  .Şşś  

มาใช้ในการปฏบัิติงาน 

2. แม้ว่าจะต้องท างานนอกเวลา เพ่ือความส าเรจ็ของงาน     +  8.221 .000 .689  

ข้าพเจ้ากท็  าอย่างเตม็ที่ 
3. ข้าพเจ้ายินดีท างานเพ่ือส่วนกลางของหน่วยงาน      +  7.266 .000 .679  

แม้ไม่ใช่หน้าที่ โดยตรงของข้าพเจ้า 
4. ข้าพเจ้ามักจะมีเร่ืองอื่นมาแทรก        -  4.063 .000 .247  

จนบางคร้ังท าให้ท างานในหน้าที่ ไม่เสรจ็ตามเวลาที่ก  าหนด 

5. ข้าพเจ้ามีภาระงานมากมายท าให้ไม่สามารถปฏบัิติงานได้เตม็ที่ - 2.282 .025 .159  

เหมือนเพ่ือนร่วมงาน
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การท างานในหนา้ทีด่ว้ยความรบัผดิชอบ  ทิศทาง     t   p    r     เลือก 

6. ในการท างานข้าพเจ้าระมัดระวังในเร่ืองที่อาจกระทบ    +     8.569 .000 .647  

กระเทอืนต่อช่ือเสียง และอุดมการณ์ขององค์การ 

7. ข้าพเจ้าปฏบัิติงานด้วยความรอบคอบตามบทบาทหน้าที่    + 8.662 .000 .728  

8. ในการตัดสนิใจด าเนินการใดๆ ข้าพเจ้าค านึงถึง     + 6.962 .000 .680  

ผู้เกี่ยวข้องรวมถึงลูกค้าเสมอ 

9. ข้าพเจ้าดูแลรักษาอุปกรณ์และทรัพย์สนิขององค์การ    + 5.371 .000 .575  

โดยระมัดระวังไม่ให้เสียหายหรือสิ้นเปลืองโดยไม่จ าเป็น 

10. เมื่อได้รับมอบหมายงานใดๆ ข้าพเจ้าจะหาวิธีท างานน้ัน    + 8.444 .000 .760  

จนส าเรจ็ 

11. ข้าพเจ้าใช้เวลาในการเตรียมงานที่อยู่ในการดูแล    - 3.551 .001 .146  

ของข้าพเจ้าค่อนข้างน้อย เพราะมีภาระงานเยอะ 

 

 

การท างานอย่างอุทิศตน     ทิศทาง     t      p    r     เลือก 

12. ข้าพเจ้าปฏบัิติงานด้วยความขยันหมั่นเพียร      + 6.963   .000 .632  

และอดทนไม่ว่าจะเหน่ือยยากเพียงใด 

13. ข้าพเจ้าทุม่เทใช้ความรู้ ทกัษะ ในการปฏบัิติงาน    + 10.256  .000 .751  

14. ข้าพเจ้าปฏบัิติหน้าที่อย่างเตม็ก าลังความสามารถ     + 11.004  .000 .731  

15. ข้าพเจ้ามุ่งท างานให้ได้ผลดีมากกว่าที่จะท างานให้เสรจ็ๆไป  + 8.932   .000 .686  

16. ข้าพเจ้าท างานอย่างเหมาะสมกบัค่าตอบแทน     - 5.736   .000 .294  

ที่ข้าพเจ้าได้รับเทา่น้ัน ไม่ท างานหนักเกนิไป 

17. ข้าพเจ้ามีเวลาเตรียมงานที่อยู่ในความรับผิดชอบ     + 1.393   .169 .096  

ของข้าพเจ้า อย่างเพียงพอ 

18. แม้ข้าพเจ้าจะปฏบัิติงานอย่างระมัดระวัง      - 1.768   .084 .073  

ในบางคร้ังกม็ักจะมีข้อผิดพลาดเกดิขึ้น 

 

 

 

 

 

 



60 

การท างานอย่างซ่ือสตัยสุ์จริต    ทิศทาง      t       p     r     เลือก 

19. ข้าพเจ้าเน้นท างานด้วยความซ่ือสตัย์ สจุริต       + 12.337  .000 .801  

โปร่งใส เป็นธรรม โดยองค์การสามารถตรวจสอบได้ 

20. เมื่อต้องตัดสนิใจ ข้าพเจ้าจะค านึงถึงผลดีและผลเสีย    + 8.469    .000 .708  

ที่จะเกดิข้ึนต่อข้าพเจ้าและองค์การ 

21. ข้าพเจ้าตอบค าถามลูกค้า โดยไม่มีข้อปิดบังใดๆ    + 5.141   .000 .363  

22. ข้าพเจ้าพยายามท าตามกฎระเบียบข้อบังคับ      + 4.339   .000 .460  

ขององค์การอย่างเคร่งครัด แม้จะท าให้เสียเวลามาก 

23. เป็นไปไม่ได้ที่ข้าพเจ้าจะรักษาผลประโยชน์ขององค์การ   - 3.845   .000 .196  

และของลูกค้าไปพร้อมกนั 
 

 

 

การใหค้วามร่วมมือสนบัสนุนการท างาน   ทิศทาง    t     p     r    เลือก 

ของเพือ่นร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  

24. ข้าพเจ้าช่วยงานของเพ่ือนที่มีงานมากหรือท าไม่ทนั      +     3.634  .001 .366  

โดยที่เพ่ือนไม่ได้ร้องขอ 

25. ถ้าหากหัวหน้างานต้องการความช่วยเหลือ       + 6.199 .000 .662  

ข้าพเจ้ายินดีที่จะช่วยเหลือ สนับสนุนเตม็ที่ 
26. ข้าพเจ้าไม่ได้ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา   - 6.879 .000 .296  

เพราะข้าพเจ้าเองมีภาระงานที่ต้องรับผิดชอบเยอะ 

27. ข้าพเจ้าคอยให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน      + 6.598 .000 .585  

และผู้บังคับบัญชา 
28. ข้าพเจ้าไม่ชอบท างานแข่งขันหรือเอาชนะเพ่ือนร่วมงาน   + 2.636 .010 .202  
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ผลการวิเคราะห์คุณภาพรายข้อของแบบสอบถามการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 
พบว่า ข้อค าถามส่วนใหญ่มีค่าอ านาจจ าแนกถึงระดับนัยส าคัญทางสถิติ และพบว่า ข้อค าถามส่วน
ใหญ่มีค่าความสัมพันธ์รายข้อกับทั้งฉบับสูง (ตามเกณฑ์ 0.2 ≤ r ≤ 0.8) (ดังแสดงในตารางที่ 
2) หลังจากน้ันท าการวิเคราะห์ความเช่ือมั่น (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบสอบถาม
ทั้งฉบับรวม 42 ข้อ พบว่าเทา่กบั .982 

 

ตารางที่ 2 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (Discriminant t-value) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ราย
ข้อกับทั้งฉบับ (item-total correlation) ของแบบสอบถามการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การ   
 

การสรรหาและคดัเลือกทรพัยากรมนุษย ์   ทิศทาง     t         p    r    เลือก 

1. องค์การมีการคัดเลือกอย่างจริงจัง      + 5.890  .000 .643  

เพ่ือให้ได้คนที่เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน 

2. ในช่วงการเปิดรับสมัครงาน องค์การมีข้อมูล     + 6.792  .000 .749  

ที่เกี่ยวข้องกบัองค์การที่เพียงพอ ให้กบัผู้สมัครงาน  
3. การคัดเลือกผู้สมัครมีความเคร่งครัด โดยอยู่บนพ้ืนฐาน + 7.226  .000 .741  

ของความเหมาะสมของผู้สมัครงานกบัต าแหน่งงาน 

4. องค์การมีระบบข่าวสารข้อมูลเพ่ือประชาสมัพันธ์     + 6.121  .000 .730  

คุณสมบัติของต าแหน่งที่ต้องการแก่กลุ่มเป้าหมาย 

ได้อย่างทั่วถึง 
5. องค์การมีการเปิดโอกาสให้ผู้มีคุณสมบัติมาสมัคร     + 7.056  .000 .689  

ได้อย่างเทา่เทยีมทั้งบุคลากรภายในและภายนอกองค์การ 

6. องค์การใช้หลักเสมอภาค ความเทา่เทยีม      +  8.503  .000 .683  

ไม่เลือกสถาบันการศึกษา เพศ ศาสนา 
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การฝึกอบรมและการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์  ทิศทาง     t     p    r     เลือก 

7. องค์การให้โอกาสในการเรียนรู้งานแก่พนักงาน     + 7.473   .000 .657  

ที่มีความสนใจทุกคน 

8. องค์การจัดการฝึกอบรมตามแผนการพัฒนาขององค์การ + 8.203   .000 .764  

9. องค์การมีการส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการ     + 10.881   .000 .791  

ด้านการฝึกอบรมของพนักงาน  
10. องค์การจัดการการอบรม โดยมีเน้ือหาที่รวมไปถึง      + 8.623   .000 .720  

ทกัษะทางสังคม ทกัษะการแก้ปัญหาทั่วๆไป  
และความรู้รอบด้านเกี่ยวกบัองค์การและความรู้ด้านธุรกิจ  

11. เน้ือหาในการฝึกอบรมจะขึ้นอยู่กบัความต้องการ     + 7.006   .000 .655  

ที่เปล่ียนแปลงขององค์การหรือธุรกจิ 

12. องค์การจัดฝึกอบรมเพ่ือการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม      + 8.986   .000 .679  

ด้านความรู้ ทกัษะเจตคติ ความประพฤติ คุณธรรม จริยธรรม 

 

 

ค่าตอบแทนและผลประโยชนอื์่น      ทิศทาง    t    p     r    เลือก 

13. องค์การมีการส ารวจความต้องการเกี่ยวกบัสวัสดิการ     + 8.136 .000 .689  

และสทิธปิระโยชน์เกื้อกูล เป็นระยะๆ 

14. องค์การมีการปรับจ านวนของเงินเดือนเพ่ิมข้ึนทุกปี     + 7.863 .000 .680  

15. องค์การให้ความช่วยเหลือเร่ืองที่พักอาศัยแก่พนักงาน    + 7.877 .000 .714  

ที่มีความต้องการ (มีค่าที่พักอาศัย)   
16. องค์การอ านวยความสะดวกให้พนักงานในด้านต่างๆ      + 6.805 .000 .712  

เช่น โตะ๊ส าหรับรับประทานอาหาร อาหารว่าง และน า้ดื่ม 

17. องค์การให้ความสะดวกสบายในการท างาน       + 7.875 .000 .700  

(พ้ืนที่ที่พอเหมาะ แสงสว่างที่เพียงพอ การระบายอากาศที่ดี)  
18. องค์การมีการก าหนดค่าตอบแทนที่ชัดเจนและเป็นธรรม  + 8.545 .000 .788  
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ความปลอดภยัและสุขภาพ       ทิศทาง     t     p     r    เลือก 

19. องค์การมีการประกนัสขุภาพและความปลอดภัย    + 7.615 .000 .792  

ให้กบัพนักงาน 

20. องค์การมีการจัดระบบฐานข้อมูลด้านสุขภาพ     + 9.932 .000 .826  

และความปลอดภัยของพนักงานแต่ละคน 

21. องค์การจัดให้มีการส่งเสริมสขุภาพพนักงาน      + 7.029 .000 .737  

เช่น การตรวจสขุภาพ กจิกรรมนันทนาการ และกายบริหาร 
22. องค์การมีการให้ค าปรึกษา และแก้ปัญหาให้พนักงาน    + 8.302 .000 .785  

ที่มีปัญหาหรือ มีความเครียดในการท างาน 

23. องค์การมีการสร้างจิตส านึกด้านความปลอดภัย   + 8.942 .000 .801  

ในการท างาน 

24. องค์การมีการจัดตั้งระบบป้องกนัอุบัติเหตุ    + 7.843 .000 .783  

ที่เกดิจากการท างาน 

 

 

พนกังานและแรงงานสมัพนัธ ์       ทิศทาง    t          p     r    เลือก 

25. องค์การปฏบัิติต่อพนักงานอย่างเป็นธรรม      + 2.180   .032 .765  

26. องค์การให้ความเคารพในเร่ืองส่วนตัวของพนักงาน     + 7.256   .000 .775  

27. องค์การมีการจัดกจิกรรมเพ่ือสร้างความสมัพันธอ์นัดี     + 10.114   .000 .824  

ในกลุ่มพนักงานอยู่เสมอ  
(งานเล้ียงสงัสรรค์ กจิกรรมสันทนาการ แข่งกฬีา) 

28. องค์การมีกลไกส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพัน    + 10.115   .000 .850  

ในการท างานร่วมกนั 

29. องค์การมีการจัดกติกา และข้อตกลง ในการอยู่ร่วมกนั    + 10.455   .000 .855  

ของพนักงาน 
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กฎและระเบียบวินยัของพนกังาน      ทิศทาง    t    p     r    เลือก 

30. องค์การก าหนดหน้าที่ ความรับผิดชอบของพนักงาน    + 7.093 .000 .758  

เป็นลายลักษณ์อกัษร 

31. องค์การมีการสื่อสาร กฎ ระเบียบในการท างาน    + 6.457 .000 .769  

ให้พนักงานทราบ 

32. องค์การมีการบังคับใช้กฎ ระเบียบอย่างเคร่งครัด    + 8.001 .000 .760  

33. การด าเนินการทางวินัยขององค์การ มีความโปร่งใส     + 9.978 .000 .836  

ยุติธรรม และมีหลักฐานที่สามารถตรวจสอบได้ 

34. การรักษาระเบียบวินัยขององค์การ ใช้มาตรฐานเดียวกนั +  8.549 .000 .857  

ไม่มีการกล่ันแกล้ง อคติ หรือไม่ยุติธรรม 

35. องค์การมีการอบรมและพัฒนาให้พนักงาน     + 8.306 .000 .809  

สร้างวินัยตนเอง เพ่ือป้องกนัการกระท าผิดวินัย 
 

การประเมินผลการปฏิบติังาน        ทิศทาง    t    p    r     เลือก 

36. การประเมินผลการปฏบัิติงานคร้ังล่าสดุของข้าพเจ้า       + 6.476 .000 .642  

สะท้อนให้เหน็ถึง ประสทิธภิาพการปฏบัิติงานของข้าพเจ้า  
37. การประเมินผลการปฏบัิติงานขององค์การ มีความเป็นธรรม + 7.281 .000 .762  

38. องค์การมีการจัดท าเกณฑท์ี่ใช้ในการประเมิน       + 7.875 .000 .758  

ด้านคุณธรรม จริยธรรม  

39. ในองค์การของข้าพเจ้าผู้ที่มีผลงานดีจะได้รับ       + 6.361 .000 .727  

การพิจารณาในการเล่ือนต าแหน่งเป็นล าดับแรก 

40. องค์การของข้าพเจ้าก าหนดหลักเกณฑ์       + 7.341 .000 .690  

วิธกีารประเมินผลการปฏบัิติงานอย่างชัดเจน 

41. ผู้ประเมินผลการปฏบัิติงานมีความรู้ความสามารถ      + 7.072 .000 .662  

ในการประเมินผล 

42. องค์การมีการก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งที่ชัดเจน    + 7.086 .000 .799  

และเป็นธรรมส าหรับการเล่ือนต าแหน่งโดยค านึงถึงผลงาน 

ความรู้ ความสามารถ ความประพฤติคุณธรรม จริยธรรม 
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ผลการวิเคราะห์คุณภาพรายข้อของแบบสอบถามการตระหนักถึงผลในอนาคตของบุคคล 
พบว่า ข้อค าถามส่วนใหญ่มีค่าอ านาจจ าแนกถึงระดับนัยส าคัญทางสถิติ และพบว่า ข้อค าถามส่วน
ใหญ่มีค่าความสัมพันธ์รายข้อกับทั้งฉบับสูง (ตามเกณฑ์ 0.2 ≤ r ≤ 0.8) ยกเว้น 2 ข้อค าถาม 
คือ ข้อ 6,11 ที่มีค่าความสัมพันธ์รายข้อกับทั้งฉบับต ่า จึงตัดข้อ 6,11 ออก (ดังแสดงในตารางที่ 
3) หลังจากน้ันท าการวิเคราะห์ความเช่ือมั่น (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบสอบถาม
ทั้งฉบับรวม 12 ข้อ พบว่าเทา่กบั .725 

 

ตารางที่ 3 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (Discriminant t-value) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ราย
ข้อกับทั้งฉบับ (item-total correlation) ของแบบสอบถามการตระหนักถึงผลในอนาคตของ
บุคคล 

 

การไม่พิจารณาถงึผลกระทบในทนัที     ทิศทาง     t    p  r       เลือก 

1. ข้าพเจ้าจะกระท าเพ่ือผลลัพธใ์นปัจจุบัน       - 4.852 .000 .445  

โดยมองว่าอนาคตจะเป็นไปตามครรลองของมันเอง 
2. พฤติกรรมของข้าพเจ้าเป็นไปตามผลที่เกดิในแต่ละวัน    - 6.362 .000 .424  

3. ข้าพเจ้าตัดสนิใจหรือกระท าการใดๆ โดยยึด      - 6.157 .000 .265  

เอาความสะดวกสบายเป็นหลัก 

4. ข้าพเจ้ามักเพิกเฉยกบัสญัญาณเตือนเกี่ยวกบัปัญหา     - 6.684 .000 .325  

ที่อาจเกดิในอนาคต เพราะข้าพเจ้าเช่ือว่าปัญหาน้ันๆ  

จะได้รับการแก้ไขก่อนที่จะถงึระดับวิกฤต 

5. ข้าพเจ้าคิดว่า การอุทศิหรือเสยีสละในปัจจุบัน     - 8.290 .000 .439  

เป็นสิ่งที่ไม่จ าเป็น เน่ืองจากเร่ืองในอนาคตสามารถ 

ที่จะจัดการได้ในอนาคตข้างหน้า 
6. การกระท าในแต่ละวันของข้าพเจ้า มีผลลัพธชั์ดเจนอยู่แล้ว - 9.894 .000  -.073  

จึงส าคัญกว่าการกระท าเพ่ือผลในอนาคต 
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การพจิารณาถึงผลกระทบในอนาคต       ทิศทาง      t     p    r     เลือก 

7. ข้าพเจ้ามักคาดการณ์ว่าสิ่งต่างๆ จะเป็นอย่างไรในอนาคต +  3.798   .000 .418  

แล้วพยายามท าในแต่ละวัน เพ่ือให้สิ่งน้ันเกดิขึ้น 

8. ข้าพเจ้ามักท าให้สิ่งต่างๆ ให้ส าเรจ็ แม้ว่าต้องใช้เวลานาน  +  3.429   .001 .542  

กว่าจะเหน็ผลลัพธ์ 
9. ข้าพเจ้ายอมทุกข์ยากล าบากในปัจจุบัน        +  4.359   .000 .ŜŞŝ  

เพ่ือความสุขสบายในอนาคต  

10. ข้าพเจ้าให้ความส าคัญมากกับสิ่งที่จะท าให้เกิดผลเชิงลบ   +  6.760   .000 .307  

แม้ว่ามันจะไม่ได้เกดิขึ้นหลายปีแล้ว 

11. ข้าพเจ้าให้ความส าคัญกบัการกระท าเพ่ือผลที่จะเกดิข้ึน    + 10.252   .000 .132  

ในอนาคตมากกว่าการกระท าเพ่ือผลในปัจจุบัน 

ที่มีความส าคัญน้อย 

12. เมื่อข้าพเจ้าต้องตัดสนิใจ ข้าพเจ้ามักพิจารณาว่า      + 5.685  .000 .403  

การตัดสนิใจน้ันจะส่งผลกระทบในอนาคตต่อข้าพเจ้าอย่างไร 
13. พฤติกรรมของข้าพเจ้ามีอิทธิพลมาจาก       + 5.462  .000 .200  

ผลที่จะเกดิข้ึนในอนาคต 

14. ข้าพเจ้าจัดการแก้ไขปัญหาที่เกดิข้ึนในทนัท ี       + 4.299 .000 .431  

เพ่ือป้องกนัไม่ให้เกดิปัญหาขึ้นในอนาคต 
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