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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานบริษัทโทรคมนาคม 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
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ของพนักงานบริษัทโทรคมนาคมได้ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเป็นพนักงานบริษัทโทรคมนาคม จํานวน 208 คน 
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การศึกษาแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ        
2) ข้อมูลส่วนบุคคลด้านอายุ และประสบการณ์การทาํงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 3) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว – เก็บตัวมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 4) ความเช่ือในการควบคุมมีความสัมพันธ์กับ
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เก็บตัว และความเช่ือในการควบคุม สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
พนักงานบริษัทโทรคมนาคมได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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             The objectives of this thesis were; 1) to study the personality, level of locus of control, and 
level of organizational citizenship behavior of employees in telecommunication company,               
2) to study the relationship between personality and organizational citizenship behavior of employees 
in telecommunication company, 3) to study the relationship between locus of control and 
organizational citizenship behavior of employees in telecommunication company and 4) to study 
variables which could predict organizational citizenship behavior of employees in telecommunication 
company. Samples of this research were composed of 208 employees in telecommunication 
company. Data of this research was collected through test and questionnaire which was analyzed by 
computer program. The statistical methods were percentage, mean, standard deviation, t-test, 
Pearson’s product moment correlation coefficient and stepwise multiple regression analysis. 
 

 The results of this research showed that most employees in telecommunication company 
were introversion - neuroticism personality, high level of internal locus of control and organizational 
citizenship behavior. The results of hypothesis testing were as the followings.  1) The organizational 
citizenship behavior was not significantly different by gender, position and education. 2) Age and 
working experience was not significantly correlated with organizational citizenship behavior.             
3) Extrovert – introvert personality was correlated with organizational citizenship behavior at .05 level 
of significance.  4) Locus of control was correlated with organizational citizenship behavior at .05 
level of significance.  5) Extrovert - introvert personality and locus of control could significantly 
predict organizational citizenship behavior at .05 level of significance. 
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บทที่ 1 
 

บทน า 

ความส าคัญของปัญหา 

 
 ในปัจจุบันองคก์ารทั้งภาครัฐและเอกชนมีแนวคดิที่จะพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ เพราะเชื่อว่า
มนุษย์เป็นปจัจัยหนึ่งที่สามารถทําให้การบริหารองค์การเปน็ไปอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถ
สร้างสรรค์ผลผลิตและบริการให้เกิดขึน้ตามวตัถุประสงคข์ององค์การ โดยทีค่ณุภาพของผลผลิต
และการบริการจะเป็นไปในทิศทางท่ีดีหรือไม่นั้น บคุคลในองค์การต้องมีความพร้อมท้ังด้านร่างกาย
และจิตใจเพื่อให้พร้อมทํางานในทุกสถานภาพ เพราะการทํางานต้องเผชิญกับสถานการณ์ต่างๆ 
มากมาย  
 

 บริการโทรคมนาคมเป็นกิจกรรมที่มีความสําคัญ 2 ด้านคือ เป็นภาคเศรษฐกิจที่มีขนาดใหญ่ 
ครอบคลุมการให้บรกิารแก่ประชาชนในทกุระดับของระบบเศรษฐกิจ และเป็นบรกิารที่มีบทบาท
เป็นตัวกลาง หรือเป็นต้นทุนที่สําคัญในการประกอบกจิกรรมทางเศรษฐกจิประเภทอ่ืนๆ นอกจากนี ้
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและการเชื่อมโยงส่ือต่างๆ ยังเป็นตัวกระตุ้นบทบาทของการบริการ
โทรคมนาคมให้ทวีความสําคัญมากขึ้น ทั้งนี้ รายงานการพฒันาของโลก (World Development 
Report, 1994) ชี้ให้เห็นว่า เมื่อประเทศมีรายได้ต่ํา ความต้องการโครงสร้างพ้ืนฐานจะเป็นด้านการ
ชลประทานและถนน แต่เม่ือประเทศมีรายได้สูงขึ้น ความต้องการโครงสร้างพ้ืนฐานด้าน
โทรคมนาคมและไฟฟ้าจะมีสูงขึน้ด้วย 
 

 การประยกุต์ธุรกิจบรกิารโทรคมนาคมเข้าดว้ยกัน ได้แก ่การเชื่อมโยงเครือข่ายคอมพิวเตอร์
เคล่ือนที่ (Mobile Internet) ระหว่างบริการโทรคมนาคมกบับริการแพรภ่าพ เช่น เครื่องรับโทรทัศน์
เคล่ือนที่ (Mobile Television) และการประยกุต์ธุรกจิบริการโทรคมนาคมกับบริการอ่ืนๆ เช่น การ
ทําธุรกรรมทางธนาคารผ่านเครือข่ายคอมพิวเตอร์ อินเตอรเ์น็ทหรือโทรศัพท์ ซ่ึงกิจกรรมที่เกิดจาก
การเชื่อมโยงส่ือถือเป็นกิจกรรมประเภทหนึ่งของเครือข่ายความสําคัญในธุรกิจโทรคมนาคม 
(Telecommunication Business Value Chain) คือ เป็นผู้ให้บริการด้านการประยกุตใ์ช้งาน 
(Application Provider) หรือผู้ให้บริการด้านเนื้อหา (Content Provider) ที่มีการสร้างสรรค์ขึน้ตาม
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี และความต้องการของผู้บริโภค 
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 ทั้งนี้ผู้ให้บรกิารด้านการประยุกต์ใช้งาน หรือผู้ให้บรกิารดา้นเนื้อหาเป็นผูม้ีบทบาทใน
เครือข่ายความสําคัญของธุรกิจโทรคมนาคมที่สนองตอบตอ่ความต้องการของผู้บริโภค เห็นได้ว่า
ความซับซ้อนของธุรกิจโทรคมนาคมเกิดจากความก้าวหนา้ทางเทคโนโลยีที่ทําให้มีการขยายตวัและ
เกิดธุรกจิโทรคมนาคมใหม่ขึน้อย่างรวดเรว็ ประกอบเข้ากบัปรากฏการณ์การเชื่อมโยงระหว่าง
กิจกรรมด้านโทรคมนาคมกับธุรกจิประเภทอ่ืนๆ ยิ่งเสริมให้เกิดความซับซ้อนมากขึ้น ส่ิงท่ีองค์การ
ควรตระหนกัคือ เมื่อเทคโนโลยีมีการพัฒนา ทรัพยากรมนษุย์ในองคก์ารกต็้องมีการพฒันาเพื่อ
รองรับต่อการขยายตัวของธุรกิจด้วยเช่นกัน ซ่ึงองค์การต้องการให้บคุลากรมคีวามคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ มีส่วนร่วม ปฏิบัตติามกฎระเบียบ กระทํากจิกรรมด้วยตนเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ โดยกระทําควบคู่ไปกับบทบาทหน้าที่ท่ีไดร้ับมอบหมาย อันจะนําไปสู่การเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ สอดคล้องกับแนวคดิของ Katz (1964 cited in Smith     
et al., 1983) ที่ได้ระบุพฤตกิรรมพืน้ฐานของบุคคลที่จําเปน็ต่อประสิทธิผลของระบบการดําเนินงาน
ในองคก์าร 
 
 สําหรับการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ในองค์การอย่างยั่งยืนภายใตก้รอบวัฒนธรรมองคก์าร
เดียวกนันั้น วิถีทางหนึ่งที่สามารถทําได้อย่างมีประสิทธิภาพคือ การพัฒนาพฤติกรรมในการทํางาน
ให้แก่บุคลากรให้มีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) พฤติกรรมความสํานึกในหน้าที ่
(Conscientiousness) พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน (Sportsmanship) พฤติกรรมการคํานึงถึงผู้อ่ืน 
(Courtesy) และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) พฤติกรรมต่างๆ เหล่านี้คือพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร ไม่ได้เกิดจากการให้รางวัลอย่างเป็นทางการจากองคก์าร แต่เป็น
พฤติกรรมที่เกดิขึน้เองของสมาชิกที่เต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ เกินกว่าบทบาทท่ีตน
รับผิดชอบ อันนําไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การได้เป็นอย่างดี คํากล่าว
ทั้งหมดนี้เป็นไปตามแนวคดิของ Dennis W. Organ ศาสตราจารย์จากมหาวิทยาลัยอินเดียน่า 
(Indiana University) ประเทศสหรัฐอเมริกาผู้เป็นเจ้าของทฤษฏีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์การ ที่กล่าวมานี้จะสําเร็จได้หากสามารถพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ 
(Organizational Citizenship Behavior) ให้เกิดแก่บคุลากรในองคก์ารได้ (Deshpande, 2002 อ้างใน 
สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2547) โดยพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดีขององคก์ารนี้จะช่วยสร้างทุนทาง
สังคม (Social Capital) และมีส่วนช่วยเพิ่มผลการปฏิบัติงานขององค์การ (Organizational’ s 
Performance) และยังสามารถพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารได้อีกดว้ย 
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 การทีบุ่คคลจะสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น จําเป็นต้องอาศัยส่วนประกอบ
หลายประการ ได้แก่ องค์ประกอบด้านร่างกายและจติใจของบุคคล รวมถึงสภาพแวดล้อมในการ
ทํางาน ซ่ึงปัจจุบันหลายองคก์ารไดใ้ห้ความสําคัญกับปัจจยัที่จะช่วยสนับสนนุการทํางานของบุคคล
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น จึงมีการส่งเสริมบุคคลในด้านตา่งๆ มากมาย เช่น การพฒันาความรู้
ความสามารถ ค่าตอบแทนและสวัสดกิาร ความยุติธรรม การเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ 
นอกเหนือจากการสนับสนนุจากองค์การแล้ว ปัจจัยส่วนบคุคลก็มคีวามสําคัญที่ทําให้บุคคลสามารถ
ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและส่งผลให้มีความก้าวหนา้ในอาชีพ ได้แก่ความรู้ความสามารถใน
วิชาชีพจากการศกึษาอบรมและประสบการณ์ ทัศนคติ ค่านิยม การรับรู ้และปัจจัยหนึ่งที่มี
ความสําคัญคือบุคลิกภาพ (Personality) ซ่ึงเป็นคุณลักษณะและมิติที่เด่นที่ใชใ้นการแสดง
ลักษณะเฉพาะของแต่ละบคุคล บุคลิกภาพเป็นความแตกตา่งระหว่างบุคคลซ่ึงมีความสอดคล้องกับ
พฤติกรรม กล่าวไดว้่าบุคลิกภาพมีผลโดยตรงทัง้ทางบวกและลบต่อตัวบุคคลและมีผลอย่างยิ่งต่อ
ความสําเร็จของบุคคลทั้งส่วนตนและองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยทีว่่าบุคลิกภาพมีความสัมพันธ์
กับผลการปฏิบัติงาน โดยที่บคุคลใดมีบุคลิกภาพท่ีสอดคล้องกับลักษณะงานก็น่าจะมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีเช่นกนั ความสําคัญของบุคลิกภาพในการทํางาน แบ่งได้เป็น 3 ประเด็น                  
(สิริอร วิชชาวุธ, 2547) คือ ความเหมาะสมต่อลักษณะงาน บุคคลที่มีลักษณะบคุลิกภาพท่ีเหมาะกับ
งานจะสามารถทํางานได้โดยไม่เกดิความขัดแย้งภายในใจและมีโอกาสทํางานนั้นไดด้ี เช่น 
บุคลิกภาพเก็บตัว (Introvert) เหมาะกับงานที่ทําคนเดียว จะมีความสุขและทํางานได้ดกีว่าการต้อง
ไปทํางานที่ต้องแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับบุคคลอ่ืน ตรงข้ามกับบคุลิกภาพแสดงตัว (Extrovert) 
ชอบสร้างสัมพันธ์กับบุคคล หากได้ทํางานที่เกี่ยวข้องกับบุคคลอ่ืน จะมีโอกาสทํางานไดด้ี แต่ถ้าต้อง
ทํางานคนเดียวอาจทําให้เบื่อหน่ายต่อการทํางานได ้เป็นต้น ในการทํางานร่วมกับผู้อ่ืน บุคลิกภาพ
ต่างกันอาจมีผลต่อบรรยากาศการทํางานร่วมกัน จะส่งผลตอ่เป้าหมายขององค์การในที่สุด และ
คุณภาพการทํางานและความอยู่รอดขององค์การ บุคลิกภาพบางลักษณะมีผลต่อคุณภาพของงาน 
ความเข้าใจเกี่ยวกับบุคลิกภาพของบุคคลจะเป็นผลให้เกิดการปฏิบัติงานที่ด ีและงานมีประสิทธิผล
มากยิ่งขึน้ ปัจจัยอีกประการหนึ่งที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานโดยตรงของบุคคลคือความเชื่อ
ในการควบคุม (Locus of Control) อันเป็นมิติหนึ่งของบุคลิกภาพ ความเชื่อในการควบคุมจะมีส่วน
ทําให้บุคคลมคีวามเชื่อมั่นในทักษะความรูค้วามสามารถของตนเอง มีความเพียรพยายามทีจ่ะทํางาน
ที่ยากให้สําเร็จลุล่วง ใช้เหตุผลในการแก้ไขปัญหา เพราะเชื่อว่าตนเองเป็นบุคคลที่มีความสามารถ 
หรือในทางตรงข้ามบุคคลอาจเช่ือว่าความสําเร็จที่เกิดขึ้นจากการทํางานนั้นมีสาเหตุมาจากความ
บังเอิญ ความช่วยเหลือจากบคุคลอ่ืน และไม่เชื่อว่าตนเองจะมีความสามารถกระทํางานที่ยากให้
สําเร็จได้หากไม่มีบุคคลอ่ืนคอยแนะนําช่วยเหลือ 
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 จากแนวความคิดดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศกึษาบุคลิกภาพ ความเชื่อในการ
ควบคุม  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร โดยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ 
ความเชื่อในการควบคุมตนเอง และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร ผลการศึกษานี้
สามารถนําไปใช้เป็นแนวทางในการพฒันาและคัดเลือกพนักงานขององค์การต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

ผู้วิจัยไดก้ําหนดวัตถุประสงคใ์นการวจิัย ดังนี ้
 

 1.  เพื่อศึกษาถึงบุคลิกภาพ ระดับความเชื่อในการควบคุม และระดับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์ารของพนักงานบริษัทโทรคมนาคม 
 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ กับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร
ของพนักงานบริษัทโทรคมนาคม 
 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเชื่อในการควบคุม กับพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่
ดีขององค์การของพนกังานบรษิัทโทรคมนาคม 
 
 4.  เพื่อศึกษาปัจจัยพยากรณ์ที่สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของ
องค์การของพนักงานบริษัทโทรคมนาคมได้ 
 

ขอบเขตและข้อจ ากัดของการวิจัย 
 
ในการวจิัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้กําหนดขอบเขตและข้อจํากัดของงานวิจัย ดังต่อไปนี ้
 
1.  ตัวแปรตามท่ีผู้วจิัยศึกษา คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การของพนกังาน

บริษัทโทรคมนาคม จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง พบว่า ตัวแปรท่ีกําหนด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของพนักงานบรษิัทโทรคมนาคม ประกอบดว้ยตวัแปร 
บุคลิกภาพ ความเชื่อในการควบคุม คณุภาพชีวิตในการทํางาน ความผกูพันต่อองคก์าร คุณลักษณะ
ของงาน ความพึงพอใจในงาน ทัศนคติ ความเครียด การรบัรู้ เป็นต้น โดยในงานวจิัยนี้ผูว้ิจัยเลือกใช้
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ตัวแปรดังต่อไปนี้ ตัวแปรอิสระในการวจิัย ได้แก่ บุคลิกภาพตามแนวความคดิของ Eysenck (1959) 
และความเชื่อในการควบคุมตามแนวความคิดของ Rotter (1982) ในทีน่ี้ใชค้วามเชื่อในการควบคุม
ภายในเป็นเกณฑ์การวิจัยศกึษา และกําหนดให้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารตาม
แนวคิดของ Organ (1991) เป็นตัวแปรตาม 

 
2.  งานวิจัยนี้ทําการศกึษาเฉพาะกรณีพนักงานบรษิัทโทรคมนาคม เพื่อศึกษาวิจยั

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ ความเชื่อในการควบคุม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง
องค์การ โดยผลของการวิจัยจะใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาพนักงาน อันนําไปสู่การเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Katz (1964 cited in Smith 
et al., 1983) ที่ได้กล่าวถึงพฤตกิรรมพืน้ฐานของบุคคลที่จําเป็นต่อประสิทธิผลของระบบการ
ดําเนินงานในองคก์าร 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

 ทําให้ทราบถึงบุคลิกภาพ ระดับความเชื่อในการควบคุม และระดับพฤติกรรมการเปน็
สมาชิกที่ดีขององคก์าร และความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ ความเชื่อในการควบคุม และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาพนักงานของบรษิัท
โทรคมนาคม ถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ อันนําไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององค์การได้เป็นอย่างดี ผลของการวิจยัสามารถใช้เป็นข้อมูลในการให้
ข้อเสนอแนะแก่ผู้บริหารหรือฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 
 

นิยามศัพท ์
 

ในการวจิัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กําหนดความหมาย คําจํากดัความของศัพท์ที่ใชใ้นการวิจยั ดังนี้ 
 

 พนักงาน หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัตกิาร และพนกังานระดับชํานาญการ ซ่ึงหมาย
รวมถึงผู้จัดการ ที่ปฏิบัติงานในบรษิัทโทรคมนาคม 
 
 เพศ หมายถึง เพศของพนักงานบรษิัทโทรคมนาคมจําแนกเป็นเพศชาย หญิง 
 



6 

อายุ หมายถึง อายุจริงของพนักงานนับตามปฏิทินจนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม 
 

 ต าแหน่งงาน หมายถึง ระดับตําแหน่งที่พนกังานดํารงอยู่ในการทํางานปัจจุบนั ในบริษัท
โทรคมนาคม 
 
 ประสบการณ์การท างาน หมายถึง ระยะเวลาในการทํางานของพนักงานบริษัทโทรคมนาคม 
นับตั้งแต่วนัที่เริ่มทํางานกับบริษัทโทรคมนาคมจนถึงวันทีต่อบแบบสอบถาม 
 
 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศกึษาสูงสุดของพนักงานบริษัทโทรคมนาคม  
 
 พฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดขีององคก์าร หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานที่ปฏิบัติดว้ย
ความเต็มใจ ซ่ึงนอกเหนือจากที่องคก์ารไดก้ําหนดไว้ โดยเป็นพฤติกรรมสนับสนนุซ่ึงพฤติกรรม
เหล่านี้เป็นส่ิงจําเป็นต่อการดําเนนิงานในองคก์ารช่วยสนับสนุนหรือส่งผลต่อประสิทธิภาพของ
องค์การ โดยแบ่งเป็น 5 ประเภท ได้แก ่
 
  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลอื หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่แสดงถึงการ
ให้ความชว่ยเหลือเพื่อนร่วมงาน 
 
  พฤติกรรมความส านึกในหน้าที ่หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานทีป่ฏิบัตติาม
ระเบียบและสนองนโยบายขององคก์าร ตรงต่อเวลา ดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใช้ขององคก์าร ไม่ใช้
เวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานส่วนตัว   
 
  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานทีม่คีวามอดทน
อดกล้ันต่อความคับข้องใจ การถูกรบกวน ความเครียด หรือความกดดันต่างๆ ด้วยความเต็มใจ 
 
  พฤติกรรมการค านงึถึงผู้อืน่ หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานในการคํานึงถึงผู้อ่ืน
เพื่อปอ้งกันการเกิดปัญหากระทบกระทั่งท่ีอาจจะเกิดตามมา 
 
  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานที่มีความ
รับผิดชอบและมีส่วนร่วมในการดําเนนิงานขององคก์าร 
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 บุคลกิภาพ หมายถึง ลักษณะนิสัยทกุอย่างท่ีประกอบขึ้นเปน็ตัวบคุคลของพนกังาน รวมท้ัง
ท่าทาง ความรู้สึกนึกคิด ที่รวมกนัเป็นแบบอย่างเฉพาะของบุคคล จนเป็นเอกลักษณ์เฉพาะของแต่ละ
บุคคล จะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมท่ีสามารถสังเกตได้ ซ่ึงทําให้แต่ละคนมีบุคลิกภาพท่ี
ต่างกันออกไป โดยแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะคือบคุลิกภาพแบบแสดงตัว - เก็บตัว และบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหว – มั่นคง 
 
  บุคลกิภาพแบบแสดงตัว - เก็บตัว บุคลิกภาพแบบแสดงตัวจะมีลักษณะเป็นคนที่
ชอบเข้าสังคม ชอบพูดคุย มองผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นในด้านบวก และต้องการแรงกระตุ้นจากภายนอก 
สําหรับบุคลิกภาพแบบเก็บตัวจะมีลักษณะเป็นคนที่ชอบเป็นไปในทางไว้ตวั เงียบขรึม ขี้อาย สนใจ
เรื่องภายในตนเอง และชอบชีวิตที่มีระเบียบ 
 
  บุคลกิภาพแบบหวัน่ไหว - มั่นคง บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวหรืออารมณ์อ่อนไหวจะ
มีลักษณะขี้โมโห หงุดหงิดง่าย ไม่ผ่อนคลาย ถูกกระตุ้นยัว่ยุได้ง่าย หดหู่ และมีความกระวนกระวาย 
สําหรับบุคลิกภาพม่ันคงจะมีลักษณะอารมณ์ที่ม่ันคง ผ่อนคลาย หนักแนน่ และสงบ 
 

ความเชื่อในการควบคุม หมายถึง ความคิดความเชื่อของพนักงานที่ส่งผลให้เกดิพฤติกรรม 
โดยเชื่อว่าส่ิงต่างๆ ที่เกิดขึ้นกับตน เกดิขึน้จากพฤติกรรมส่วนบุคคล และตนเองสามารถเป็นผู้
กําหนดหรือหลีกเล่ียงเหตุการณ์ต่างๆ ได ้

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 

 
ในการวจิัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ ความเชือ่ในการควบคุม และพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของพนักงานบริษัทโทรคมนาคม” ผู้วิจัยได้ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาใช้เป็นแนวทางการวิจยัโดยนําเสนอตามลําดับ ดังนี ้

 
1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 
 
2.  แนวคิดเกี่ยวกับความเชื่อในการควบคุม  
 
3.  แนวคิดเกี่ยวกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร 
 
4.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลกิภาพ 
 
 บุคลิกภาพเป็นลักษณะภายนอกและภายในของมนุษย์อันได้แก่ รูปร่างหน้าตา อารมณ์ 
ความคดิ การแสดงออก ความรู้สึก สติปัญญา มีผลทําให้บคุคลมีความแตกต่างกนัอันเป็นเอกลักษณ์
เฉพาะของแต่ละคน ซ่ึงบุคลิกภาพจะเป็นอย่างไร ขึ้นอยู่กับปัจจัยที่สําคัญ 2 ประการ ได้แก่ 
พันธุกรรมที่ถ่ายทอดจากบรรพบุรุษ และส่ิงแวดล้อม ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วจิัยไดน้ําเสนอการตรวจ
เอกสารเรื่องบุคลิกภาพดังนี ้
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ความหมายของบุคลกิภาพ  
 
 บุคลิกภาพ มตี้นกําเนิดมาจากภาษาลาติน คือคําว่า Persona ซ่ึงแปลว่า หน้ากาก เนื่องจาก
เป็นลักษณะภายนอกหรือเป็นส่ิงท่ีบุคคลแสดงออกมามากกว่าความจริงที่เปน็อยู่หรือปิดบังสภาพ
ภายในที่บุคคลอ่ืนจะมองเห็นได้ (Fernald and Fernald, 1966) 

  
Cattell et al. (1950 cited in Crow and Crow, 1971) กล่าววา่ บุคลิกภาพ คือส่ิงท่ีช่วยให้

สามารถทํานายได้ว่าบุคคลจะกระทําอย่างไรเม่ือต้องเผชิญหน้ากับสถานการณ์ต่างๆ และบุคลิกภาพ
ยังเป็นส่ิงท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมทั้งหมดของบุคคล ท้ังในด้านที่แสดงตวัและซ่อนเร้น 

 
Allport (1961 cited in Pettijohn, 1989) กล่าวว่า บุคลิกภาพคือผลรวมท้ังหมดของส่ิงท่ี

บุคคลนั้นเป็น รวมไปถึงการกระทํา ความคิด และความรู้สึกของบุคคลนั้นๆ 
 
Lazarus and Opton (1967 cited in Karlins, 1971) ให้ความหมายของคําว่าบคุลิกภาพว่าคือ 

รูปแบบของการกระทําทุกอย่างท่ีช่วยจําแนกบคุคลหนึ่งออกจากบุคคลอ่ืนๆ จึงมีลักษณะเฉพาะของ
ตนเองและมีความโดดเด่นเฉพาะตัว บุคลิกภาพยังรวมถึงรปูร่าง ส่ิงท่ีประกอบเป็นรูปร่างของบุคคล 
วิธีที่ทําให้บุคคลมีรูปร่างเช่นนั้น และสภาพสังคมท่ีอยู่อาศัย 

 
Kagan and Havemann (1972) กล่าวว่า บุคลิกภาพ คือ ลักษณะรูปแบบต่างๆ ในการคิด การ

รู้สึก และการกระทํา ท่ีประกอบกนัเป็นวิธีเฉพาะของแต่ละบุคคลในการมีปฏิสัมพันธ์กับ
สภาพแวดล้อม 

 
Wolman (1973) ให้คําจาํกัดความของบุคลิกภาพว่าคือ รูปแบบลักษณะเฉพาะตวัของแต่ละ

บุคคล รวมไปถึงลักษณะนิสัยที่คล้ายๆ กันในการรับรู้ต่อสถานการณ์ที่แตกต่างกัน และความคงท่ีใน
การแสดงปฏิกิริยาต่อสภาพท่ีมีการกระตุ้นที่ต่างกันไป ค่านิยม ความสามารถ แรงจูงใจ การปกป้อง 
ลักษณะนิสัยใจคอ และรูปแบบส่วนบุคคลต่างๆ 

 
Eysenck (1980 อ้างใน ศรีเรือน  แก้วกังวาล, 2551) กล่าววา่ บุคลิกภาพคือ องค์ประกอบ

ร่วมท่ีค่อนข้างถาวรของลักษณะนิสัย อารมณ์ ความเฉลียวฉลาด ลักษณะทางร่างกาย ซ่ึงเมื่อรวมกนั
แล้วจะเป็นตัวกําหนดวิธีการปรับตัวต่อส่ิงแวดล้อมท่ีเป็นลักษณะเอกลักษณข์องแต่ละบุคคล 
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Singer (1984 cited in Pettijohn, 1989) กล่าวว่า บุคลิกภาพประกอบขึน้จากพฤติกรรมทั่วไป
ของบุคคลหนึ่ง รวมถึงการแสดงออกทีใ่ช้คําพดูและไม่ใชค้ําพูด แรงจูงใจ ความคิด และอารมณ ์

 
Feshbach and Weiner (1986 cited in Pettijohn, 1989) กล่าวว่า บุคลิกภาพ คือ รูปแบบของ

พฤติกรรมที่สามารถจําแนกบุคคล กลุ่ม และวัฒนธรรมออกจากกนั 
 
Mischel (1986 cited in Pettijohn, 1989) กล่าวว่า บุคลิกภาพ คือ ผลรวมท้ังหมดของบุคคลที่

มีความคงท่ี และเป็นพฤตกิรรมที่มีลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลในการแสดงออกต่อบุคคลอ่ืนและ
สถานการณ์รอบตวั หรืออาจกล่าวได้ว่า เป็นรูปแบบเฉพาะของพฤติกรรมในแต่ละบคุคลที่มีการ
แสดงออกอย่างเสมอต้นเสมอปลายต่อสถานการณ์ที่แตกตา่งกัน 

 
Pettijohn (1989) ให้คําจํากัดความว่า บุคลิกภาพ คือ รูปแบบของพฤติกรรมและความคดิที่มี

ลักษณะเฉพาะตวั ซ่ึงมีความคงท่ีและไม่เปล่ียนแปลง 
 

สิริวรรณ  สาระนาค (2530) กล่าวว่า ความหมายของบุคลิกภาพแบ่งออกได้เป็น 2 ลักษณะ
ใหญ่ๆ บุคลิกภาพในความหมายแรกหมายถึงทักษะทางสังคมท่ีบุคคลสามารถแสดงออกได้
เหมาะสมตามกาลเทศะ และบุคลิกภาพในอีกความหมายหนึ่งหมายถึงลักษณะเด่นของบุคคลใน
มุมมองของบุคคลอ่ืน เช่น ความก้าวร้าว ความอ่อนน้อม ความน่าเกรงขาม 

 
สุชา  จันทน์เอม (2536) กล่าวว่า บุคลิกภาพมีความหมายถึงลักษณะที่สําคัญในการปรับตัว

ของบุคคล ได้แก่ รูปร่าง หน้าตา ท่าทาง ความสามารถ แรงจูงใจ การแสดงออกทางอารมณ์ และผลที่
เกิดจากประสบการณ์ หรือกล่าวส้ันๆ ว่าบุคลิกภาพ คือ หมวดหมู่ของลักษณะต่างๆ ที่รวมกนั และ
แสดงลักษณะที่เป็นส่ิงเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล 

 
 อุษณีย์  จติตะปาโล และ นุตประวีณ์  เลิศกาญจนวัติ (2541) สรุปความหมายของบุคลิกภาพ
ว่าคือคณุลักษณะต่างๆ ที่รวมกันในตัวบคุคล และวิธีการแสดงออกทางพฤติกรรม ไม่จําเป็นว่า
พฤติกรรมหรือคณุลักษณะเหล่านั้นจะต้องดีหรือไม่ดี ผิดหรือถูก หรือบุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะ
รวมของบุคคลใดบคุคลหนึ่งโดยเฉพาะ ลักษณะดังกล่าวนีม้ีความหมายรวมถึงทุกส่ิงทุกอย่างท่ีเป็น
ลักษณะเฉพาะของบุคคลนั้น เชน่ รูปร่าง หน้าตา ท่าทาง การแต่งกาย คําพูด ความรู้สึกนึกคิด 
อารมณ์ ทักษะต่างๆ ที่มีความสําคัญต่อการปรับตวัของบุคคล 
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 ผุสดี  พฤกษะวนั (2547) กล่าวว่า บุคลิกภาพ  หมายถึง พฤติกรรมรวมของบุคคลซ่ึงมี
ลักษณะเฉพาะคนๆ หนึ่ง พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกมาเป็นการปรับตัวของบุคคลต่อ
ส่ิงแวดล้อม ซ่ึงแสดงออกถึงสภาพอารมณ์ ความรู้สึกนกึคดิ การมองโลก ความเฉลียวฉลาด ความ
เชื่อมั่นในตนเอง กิริยาท่าทาง การแต่งกาย ความมีน้ําใจ ความรู้สึกนึกคิดที่มตี่อตนเองและบุคคลอ่ืน 
  
 สิริอร  วิชชาวุธ และคณะ (2547) ให้ความหมายของบุคลิกภาพว่าคือ การผสมผสานระบบ
ต่างๆ ภายในตัวบคุคล ท้ังส่วนที่มองเห็นได้ชดัเจน เช่น การแต่งกาย รูปร่างหน้าตา ลักษณะการพดู 
ฯลฯ และระบบภายในซ่ึงเห็นได้ไม่ชัดเจน เช่น ลักษณะอารมณ์ จิตใต้สํานกึ วิธีคดิ ความรู้สึก และ
ค่านิยม ฯลฯ ประสบการณ์ พันธุกรรม การเรียนรู้ประสบการณ์วัยเดก็ ลักษณะสังคมวัฒนธรรม 
หลอมบุคคลแต่ละคนให้มีบุคลิกภาพแตกต่างกันออกไป จนมีลักษณะเป็นเอกลักษณ์เฉพาะของตน 
นอกจากนั้นยังมีลักษณะองค์รวมท่ีเป็นเอกลักษณ์เฉพาะกลุ่มคนในสังคมวัฒนธรรมนั้นๆ  
 

ศรีเรือน แก้วกังวาล (2551) กล่าวว่า บุคลิกภาพ คือ ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลในด้าน
ต่างๆ ทั้งส่วนภายนอกและส่วนภายใน ส่วนภายนอก คือส่วนที่มองเห็นชัดเจน เช่น รูปร่าง หน้าตา 
กิริยามารยาท การแต่งตัว วิธีพูด การนั่ง การยืน ฯลฯ ส่วนภายใน คือ ส่วนที่มองเห็นได้ยาก แต่อาจ
ทราบโดยการอนุมาน เช่น สติปัญญา ความถนัด ลักษณะอารมณ์ประจําตัว ความใฝ่ฝันปรารถนา 
ปรัชญาชีวิต ค่านิยม ความสนใจ ฯลฯ 
  
 จากความหมายที่มีผู้กล่าวถึงเรื่องของบุคลิกภาพดังที่กล่าวมา ผู้วิจัยจึงสรุปความหมายของ
บุคลิกภาพว่า หมายถึง ลักษณะนิสัยที่ผสมผสานกันในตัวบุคคล ท้ังการกระทํา ความคิด และ
ความรู้สึก จนเป็นเอกลักษณ์เฉพาะของแต่ละบุคคลในการมีปฏิสัมพันธ์ที่คงที่ต่อสภาพแวดล้อมท่ี
แตกต่างกันไป ท้ังโดยเปิดเผย ซ่ึงสามารถมองเห็นได้อย่างชัดเจน เช่น รูปร่าง หน้าตา กิริยามารยาท 
ท่าทาง และโดยซ่อนเร้น อันเป็นส่วนที่มองเห็นได้ยาก เชน่ สติปัญญา อารมณ์ ค่านิยม ความสนใจ 
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แนวคิดและทฤษฎบีุคลกิภาพ 
 
 บุคลิกภาพเป็นลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลในทุกๆ ด้าน ทัง้ส่วนที่เป็นภายนอกและภายใน 
ลักษณะต่างๆ ของบุคลิกภาพไม่สามารถแยกออกจากกันได้อย่างเด็ดขาด ซ่ึงทุกๆ ลักษณะมี
ความสัมพันธ์ต่อกนัและมีผลกระทบต่อกนัเป็นลูกโซ่ บคุลิกภาพของบุคคลไม่ว่าด้านใดสามารถ
เปล่ียนแปลงได้ตลอดเวลา ขึ้นอยู่กับการเรียนรู้และส่ิงแวดล้อม บุคลิกภาพเป็นเรื่องท่ีมีความ
ซับซ้อน และไม่สามารถเข้าใจได้ง่ายๆ จึงมีนกัวิชาการพยายามศึกษาบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลเพื่อ
นํามาใช้อธิบายพฤติกรรมต่างๆ ของมนษุย์ โดยมีทฤษฎีเกีย่วกับบุคลิกภาพเกิดขึ้นมากมายนับตั้งแต่
ช่วงปลายศตวรรษที่ 19 จนถึงปัจจุบัน 
 
 โดยสามารถสรุปแนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพไว้ได้ดังนี้ (นพมาศ  อุ้งพระ          
(ธีรเวคิน), 2546; ศรีเรือน  แก้งกังวาล, 2551)  
 
 1.  ทฤษฎีจิตวิเคราะห์ (Psychoanalytic Theory) อธิบายถึงการศึกษาบุคลิกภาพตามแนวคิด
ของ Sigmund Freud ได้อธิบายแนวคิดพื้นฐานในการกําหนดบุคลิกภาพมนษุย์ ได้แก่ สัญชาตญาณ 
(Instincts) และจิตไร้สํานึก (Unconscious) รวมถึงโครงสรา้งของบุคลิกภาพ ได้แก ่Id, Ego และ 
Superego  
 
 นักจติวิเคราะห์แนวนี้ ได้แก่ Sigmund Freud และ Carl Jung ที่กล่าวถึงการสํารวจสภาพจติ
ของบุคคลโดยเน้นระบบต่างๆ ที่มีปฏิสัมพันธ์ต่อกันภายในบุคลิกภาพของมนษุย์ Alfred Adler 
เสนอแนวคิดเกีย่วกับพัฒนาการของบุคลิกภาพว่าทุกคนมปีมด้อย และพยายามเอาชนะปมด้อยโดย
การเป็นคนที่เหนือกว่า Karen Horney เสนอทฤษฎีเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของบุคคลในครอบครัว 
และพัฒนาการความรู้สึกแปลกแยก Erich Fromm กล่าวถึงทฤษฎีฟรอยด์ยุคใหม่ ซ่ึงสนใจเรื่อง
การเมืองและเศรษฐกิจที่มีผลต่อพัฒนาการมนษุย์ และ Erik Erikson ซ่ึงเป็นนักจติวิทยาที่เนน้ Ego 
 
 2.  ทฤษฎีลักษณะนิสัย (Trait Theory) หลักการเบื้องต้นของทฤษฎีลักษณะนิสัย คือการ
จําแนกบคุคลตามแนวโน้มลักษณะนิสัย เช่น บุคคลที่ชอบสนทนากับบุคคลอ่ืนมีแนวโน้มปรับตวั
เข้ากับบุคคลอ่ืนได้ง่าย  
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 นักทฤษฎีท่ีสําคญั ได้แก่ Henry A. Murray กล่าวเสนอถึงปัจจัยส่ิงแวดล้อมท่ีมีผลกระทบ
ต่อลักษณะบคุลิกภาพของบุคคลในหลายแง่มุม อธิบายถึงส่ิงเร้าหรือแรงกระตุ้นที่ส่งผลให้บุคคล
กระทําพฤตกิรรมต่างๆ Gordon Allport ให้ความสําคัญต่อคุณค่าการมองและการเข้าใจมนษุย์ใน
ภาพรวม การเคารพนับถือความเป็นเอกตัตบุคคล การไม่เชือ่ถือวิธีคิดแบบวิทยาศาสตร์ทั้งหมด การ
ไม่เน้นประสบการณ์ในอดีตมากนกั การเช่ือว่าพันธุกรรมเป็นตัวแปรสําคัญในการกําหนดลักษณะ
บุคลิกภาพและพฤตกิรรม และมองบุคลิกภาพในมุมกว้าง หลากหลายรูปแบบ และไม่มีลักษณะ
บุคลิกภาพท่ีตายตัว Raymond B. Cattell เชื่อว่าทฤษฎีและข้อคิดใดๆ ที่เกี่ยวกับบุคลิกภาพต้องได้มา
จากการทําวจิัยที่มีกระบวนการรดักุม มีเครื่องมือวัดที่เที่ยงตรง ใชก้ระบวนการทางสถิติในการวดั
ข้อมูล และได้เสนอวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) และ Hans Eysenck อธิบาย
ความแตกต่างของพฤตกิรรมบคุคลโดยดูจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างส่ิงเร้าที่เกิดจากพันธุกรรม และส่ิง
เร้าที่เกิดจากแรงกระตุ้นจากส่ิงแวดล้อม 
 
 3.  ทฤษฎีปัญญานิยม (Cognitive Theory) นักทฤษฎีในกลุ่มนี้มีแนวความคดิว่ามนษุย์ทํา
การตอบสนองต่อส่ิงเร้า การวางเงื่อนไข และการให้แรงเสริมโดยผ่านความนกึคดิ มนษุย์มี
กระบวนการสํานึกรู้ และพฤตกิรรมใดๆ ที่บุคคลกระทําขึน้เป็นผลมาจากความรู้ ทัศนคติ ความ
คาดหวัง และความเชื่อ เป็นต้น ศกัยภาพทางสติปัญญาและส่ิงแวดล้อมมีความสําคัญที่ส่งผลในการ
หล่อหลอมบุคลิกภาพของแต่ละบุคคล มนษุย์จะใช้สติปัญญาในการปรับตวัให้อยู่เหนืออิทธิพลของ
ส่ิงแวดล้อมและประสบการณ์ในอดีต นอกจากนี้ แนวคิดของกลุ่มนี้ยังให้ความสําคัญต่อ
กระบวนการทางสมองและระบบประสาทที่มีเหนือความรูค้ิด ความจํา และพฤติกรรมอ่ืนๆ ของ
มนุษย์อีกด้วย 
 
 นักทฤษฎีท่ีมคีวามโดดเดน่คือ George Kelly เน้นว่าพฤติกรรมใดๆ ของบุคคลมิได้เกิดจาก
พันธุกรรมและส่ิงแวดล้อมเท่านั้น แต่เกิดจากทัศนคติ ความคาดหวัง และความเชื่อ ซ่ึงมีอิทธิพล
มากกว่า Albert Allis มีหลักคิดว่ามนษุย์เปล่ียนแปลงได้ มนุษย์มีมิตขิองความคิด เหตุผล อารมณ์ที่
เกี่ยวพันกัน จนยากที่จะแยกออกจากกนัได้อย่างเดด็ขาด นอกจากนี้ ยังเชื่อในศกัยภาพในการใช้
เหตุผลของมนุษย์ซ่ึงสามารถเปล่ียนแปลงได้ และไม่ให้ความสําคัญกับประสบการณ์และ
ส่ิงแวดล้อมในวัยเดก็มากนกั 
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 4.  ทฤษฎีมนุษยนิยม (Humanistic/ Existential Theory) เสนอว่ามนุษย์มีศักยภาพท่ี
สร้างสรรค์ซ่ึงมีอยู่ในธรรมชาติ และการหาทางให้มนุษย์บรรลุเป้าหมายสูงสุด กระบวนการนีจ้ะ
เติบโตหากมีส่ิงแวดล้อมท่ีเกื้อหนุน 
 
 นักทฤษฎีท่ีสําคญั  คือ Abraham Maslow เป็นผู้วางรากฐานการบรรลุศักยภาพของตัวตน 
(Self-Actualization) Carl Ransom Roger เชื่อว่าคนมีแรงจงูใจธรรมชาตใินตัวและมีแนวโน้มที่จะ
บรรลุศักยภาพ (Actualizing Tendency) ซ่ึงแรงขับท่ีกระตุน้และควบคุมการบรรลุศักยภาพทําให้
บุคคลสามารถรักษาและพัฒนาตนเองได้ และ Rollo May เน้นที่ปัญหาเพื่อให้ไดค้ําตอบ และมองว่า
จิตวิทยาเป็นศาสตร์เกี่ยวกับมนษุย์มากกว่าเป็นวิทยาศาสตร์ 
 
 5.  ทฤษฎีสังคม-พฤติกรรมนิยม (Social – Behavioral Theory) แนวทางการศกึษาส่วนใหญ่
มีรากฐานอยู่ที่การทดลองในห้องทดลอง นกัทฤษฎีสนใจความเข้าใจแบบวิทยาศาสตร์ใน
กระบวนการเรียนรู้ และชี้ชัดได้ว่าสภาพแวดล้อมแบบไหนที่ทําให้เกดิพฤติกรรมนั้นๆ  
  
 นักทฤษฎีท่ีสําคญั คือ Skinner เสนอข้อคิดและหลักการของวิธีการวิเคราะห์แบบ Operant 
Analysis ของบุคลิกภาพเกี่ยวกับตวัเสริมแรง การจัดจังหวะในการเสริมแรงเพื่อสร้างและปรับ
พฤติกรรม Rotter สร้างทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพจากสมมติฐานว่าพฤติกรรมส่วนใหญ่เกดิจาก    
การเรียนรู้ ซ่ึงเป็นประสบการณ์ที่ได้จากคนอ่ืน และ Albert Bandura เชื่อว่าพฤติกรรมเกิดขึ้นเพราะ
ตนเองและส่ิงแวดล้อมอันมีปฏิสัมพันธ์กันอย่างซับซ้อน 
 
 ทฤษฎลีักษณะนิสัย 
 

หลักการเบื้องต้นของทฤษฎีลักษณะนิสัย (Trait Theories) ได้แก่ การจําแนกบุคคลตาม
แนวโน้มลักษณะนิสัย (ศรีเรือน  แก้วกังวาล, 2551) เช่น บุคคลที่ชอบสังสรรค์ ชอบพูดโตต้อบ ก็จะ
สามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้ดี มุ่งเนน้การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนรว่มงาน เป็นตน้ 
ลักษณะเด่นของทฤษฎนีี้คือ 

 
 1. ความคงท่ี (Consistency) แต่ละบุคคลมีคุณลักษณะโดดเด่นหลายๆ อย่างภายในตัว และ
จะแสดงคุณลักษณะนั้นออกมาในสถานการณต์่างๆ กัน หากเรารู้จกัลักษณะนิสัยของคนใดคนหนึ่ง
เราก็สามารถทํานายพฤติกรรมของเขาในสถานการณ์ต่างๆ กัน  
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 2. เน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual Differences) ทฤษฎีลักษณะนิสัยมคีวามคดิ
ว่าแต่ละบุคคลประกอบด้วยกลุ่มลักษณะนิสัยหลายอย่างซ่ึงเป็นลักษณะเฉพาะตวั โดยทีไ่ม่มีใคร
เหมือนใคร 
 
 3. ทฤษฎลัีกษณะนิสัยมีหลายกลุ่ม และทุกๆ กลุ่มมีแนวคดิร่วมกนัคือ คน้หาอธิบายลักษณะ
ลักษณะนิสัยพื้นฐานของบุคคลใดบุคคลหนึ่งเพ่ืออธิบายบุคลิกภาพของบุคคลนัน้ ซ่ึงทําให้บุคคลแต่
ละคนแตกต่างกนั 
 
 4. เน้นการทํานาย กลุ่มทฤษฎนีี้เน้นการวดับุคลิกภาพดว้ยแบบทดสอบโดยนําผลการวัดไป
ใช้ในชีวิตประจําวนัในด้านต่างๆ เช่น ในคลินิก ในการเลือกอาชีพ การมอบหมายงานให้เหมาะกับ
นิสัย การปรับตวัในองคก์าร การศึกษาและพัฒนา การทํานายผลการปฏิบัติงาน ฯลฯ 
 
 นักทฤษฎีลักษณะนิสัย (Trait Theorists) ที่สําคัญ (นพมาศ  อุ้งพระ (ธีรเวคิน), 2546) ได้แก ่
 
 Henry A. Murray เน้นการศึกษามนษุย์อย่างเป็นหนว่ยประสานสัมพันธ์กันภายใน และ
สัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อมต่างๆ Murray เชื่อว่าการให้ข้อสรุปหรือตัดสินพฤติกรรมของคนต้อง
พิจารณาปัจจัยแวดล้อมประกอบด้วยจึงจะถูกต้องแม่นยํา ทฤษฎีของ Murray ได้นําเสนอปัจจัย
ส่ิงแวดล้อมท่ีมีผลกระทบต่อลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลหลายแง่มุม จุดเด่นที่ได้รับการยกย่องใน
ทฤษฎีนี้ ได้แก่ คําอธิบายเกี่ยวกับส่ิงเร้าหรือแรงกระตุ้นให้บุคคลกระทําพฤติกรรม ซ่ึง Murray
เรียกว่า Need ทั้งด้านกายและจิต พลัง Need ทั้ง 2 ด้านนี้มกีารทํางานที่สัมพันธ์กัน 
 
 Gordon M. Allport ทฤษฎีของ Allport เป็นทฤษฎีบุคลิกภาพท่ีมีมุมมองกว้าง ทําให้มอง
บุคลิกภาพได้หลากหลายรูปแบบ Allport ได้แบ่งลักษณะนสัิยออกเป็น 2 ประเภท คือลักษณะนิสัย
ร่วม และลักษณะนิสัยเฉพาะบุคคล ลักษณะนิสัยร่วมคือลักษณะนิสัยที่เป็นลักษณะรวมๆ กันของ
บุคคลในแต่ละวัฒนธรรม ลักษณะนิสัยเฉพาะบุคคลมีความโดดเด่นเปน็เอกลักษณ์ เป็นตวัทํานาย
ลักษณะพฤติกรรมและวิถีชีวิตของบุคคลผู้นั้น ซ่ึง Allport เน้นความสําคัญของลักษณะนิสัย
เฉพาะตัวบคุคลมากกว่าลักษณะนิสัยรว่ม แต่ในการศึกษาลักษณะนิสัยเฉพาะตวับุคคลนั้นไมค่วรรีบ
สรุปว่าในลักษณะนิสัยชนดิเดียวกันบคุคลจะเหมือนกัน เพราะแต่ละบุคคลจะมตีัวตนที่แตกต่างกนั
โดยส้ินเชิง 
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 Raymond B. Cattell แนวคดิของ Cattell จัดอยู่ในกลุ่มลักษณะนิสัย และกลุ่มการวิเคราะห์
องค์ประกอบ Cattell มีความเชื่อเช่นเดียวกับ Allport ว่า ถ้ารู้ลักษณะนิสัยหลักๆ ของคนใดคนหนึ่ง
แล้ว จะสามารถเข้าใจหรือทํานายลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลนั้นได้อย่างค่อนข้างแม่นยํา Cattell 
เห็นด้วยกับ Allport ที่ว่าลักษณะนิสัยของบุคคลมีทั้งส่วนที่เป็นลักษณะนิสัยร่วม และลักษณะนิสัยที่
โดดเด่นเฉพาะตวับุคคล แต่ไม่เห็นพ้องกับ Allport ที่ว่าการศึกษาลักษณะนิสัยดูได้จากลักษณะทาง
กายและ/ หรือระบบประสาท Cattell เชื่อว่าการศกึษาลักษณะนิสัยต้องมีเครื่องมือวัดที่เที่ยงตรง ใช้
กระบวนการทางสถิติที่ซับซ้อนสําหรับวิเคราะห์ข้อมูล ผลของการวดัจะทําให้เข้าใจลักษณะ
บุคลิกภาพด้านต่างๆ รวมทั้งบุคลิกภาพด้านในด้วย วิธีการทางสถิติสําหรับวิเคราะห์บุคลิกภาพท่ี
แม่นยํา คือ Multivariate Statistics และการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) 
 
 Hans Eysenck เป็นนักจิตวิทยาเชิงวิจัยชาวเยอรมัน ทฤษฎขีอง Eysenck มีพ้ืนฐานเบ้ืองต้น
อยู่บนสรีรศาสตร์และพันธุกรรม แมว้่าจะเป็นนักพฤตกิรรมนิยมท่ีสนใจศกึษาลักษณะนิสัยเป็น
สําคัญ และศึกษาถึงความแตกต่างด้านบุคลิกภาพของบุคคลที่เติบโตขึ้นมาเนื่องจากการถ่ายทอด
ลักษณะทางพันธุกรรม ดังนัน้ Eysenck จึงมีความสนใจศึกษาส่ิงท่ีเรียกว่าภาวะอารมณ์หรือภาวะ
จิตใจร่วมด้วย วิธีทีใ่ช้รวมไปถึงวิธีการทางสถิติ เรียกว่า การวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) หรือ
การวิเคราะห์ตัวแปรเกี่ยวกับบุคลิกภาพต่างภาวะอารมณ์หรือจิตใจที ่Eysenck สนใจศกึษาเป็นแง่มุม
หนึ่งของบุคลิกภาพท่ีมีพื้นฐานมาจากลักษณะทางพันธุกรรม อันเป็นส่ิงท่ีได้รับมาตั้งแตก่ําเนิดหรือ
ก่อนการกําเนดิช่วงที่อยู่ในครรภ์มารดา แต่กไ็ม่ได้หมายความว่าภาวะอารมณ์จะไม่สามารถเกดิขึ้น
ได้จากการเรียนรู้ แต่ Eysenck ได้เน้นศึกษาเฉพาะลักษณะนิสัยที่เกิดขึน้โดยธรรมชาติ และให้นกั
ทฤษฎีท่านอ่ืนศึกษาบุคลิกภาพท่ีได้รับอิทธิพลมาจากการเล้ียงดูและสภาพแวดล้อม 
 
 ทฤษฎบีุคลกิภาพของ Hans Eysenck  
 
 แนวคิดดั้งเดิมเกี่ยวกบัประเภทของบุคลิกภาพของ Eysenck มี 2 ลักษณะ มพีื้นฐานมาจาก
ลักษณะทางชีววิทยาด้านภาวะอารมณ ์(ศรีเรือน  แก้วกังวาล, 2551) 
 
 1.  บุคลกิภาพแบบแสดงตัว-เก็บตัว (Extraversion - Introversion) 
 

บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) เป็นลักษณะของบุคคลที่ชอบเข้าสังคม ชอบ
พูดคุย มองผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นในด้านบวก และต้องการแรงกระตุน้จากภายนอก Eysenck อธิบายถึง
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บุคลิกภาพแบบแสดงตวัจากทฤษฎีส่ิงเร้าโดยกล่าวว่าการกระตุ้นเยื่อหุ้มสมองในระดับที่เหมาะสม
มากที่สุดจะส่งผลให้บุคคลมีการกระทําท่ีดี และการกระทําจะเส่ือมสภาพลงเมื่อได้รับการกระตุ้น
มากขึ้นหรือน้อยลงกว่าระดับที่เหมาะสม การกระตุน้สามารถวัดได้จากส่ือความร้อนที่ผ่านทาง
ผิวหนัง คล่ืนสมองหรือระดับของความกังวลใจ ระดับของการกระตุ้นทีต่่ําหรือสูงเกินไปจะส่งผล
ให้ประสิทธิภาพในการกระทําต่ํา แต่การกระตุ้นที่มากกว่าระดับกึ่งกลางท่ีเหมาะสมจะส่งผลให้การ
กระทํามีประสิทธิภาพในระดับที่สูงท่ีสุด บุคคลที่มีบคุลิกภาพแบบแสดงตัวตามทฤษฎีของ Eysenck 
หากอยู่ภายใต้อิทธิพลจากการกระตุ้นเป็นเวลานานจะมคีวามเบื่อหน่ายและต้องการได้รับการ
กระตุน้จากภายนอกอ่ืนๆ เพื่อช่วยให้บคุคลมีระดับการกระทําที่ดีที่สุด ส่วนบุคลิกภาพแบบเก็บตัว 
(Introversion) จะมีลักษณะตรงกันข้ามคือเมื่อได้รับการกระตุ้นที่มากเกินไปและเป็นเวลานานจะมี
ความกระวนกระวายใจ และจะต้องการความสงบและการนิ่งเฉยเพื่อช่วยให้สามารถมีระดับการ
กระทําท่ีดีที่สุด 
 
 - ลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตัว ได้แก่ ชอบเข้าสังคม ชอบพูดคุย มองผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น
ในด้านบวก และต้องการแรงกระตุน้จากภายนอก 
 
 - ลักษณะบุคลิกภาพแบบเก็บตัว ได้แก่ ไวต้ัว เงียบขรึม ขี้อาย สนใจเรื่องภายในตนเอง และ
ชอบชีวิตที่มีระเบียบ 
 
 2.  บุคลกิภาพแบบหวัน่ไหว-มั่นคง (Neuroticism - Emotional Stability)  
 

บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวหรืออารมณ์อ่อนไหว (Neuroticism) เป็นลักษณะของบุคคลที่มี
ระดับการได้รับผลกระทบในทางลบสูง เช่น ความหดหู่และความกระวนกระวาย ตามทฤษฎีของ 
Eysenck กล่าวถึงบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวว่ามีพื้นฐานมาจากการได้รับการกระตุ้นทีน่้อยที่สุดใน
ระบบประสาทหรือสมอง สมองส่วนนี้ต้องรับผิดชอบในการโต้ตอบต่อการเผชิญหน้าใน
สถานการณ์ที่อันตรายทั้งในรูปแบบของการต่อสู้และการหนี การกระตุน้สามารถวัดไดโ้ดยอัตรา
การเต้นของหัวใจ ความดันเลือด มือเย็น เหงื่อออก กล้ามเนื้อตึงโดยเฉพาะบริเวณหน้าผาก บุคคลที่มี
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวจะไม่สามารถแสดงหรือควบคุมปฏิกิริยาทางอารมณ์เม่ือได้รับการกระตุน้
เพียงเล็กน้อย มีประสบการณ์ต่อผลลัพธ์ในทางลบเมื่อต้องเผชิญหน้ากับความเครียดเพียงเล็กน้อยไม่
ว่าจะเผชญิหน้าโดยการต่อสู้หรือหนี เป็นบุคคลทีก่ระวนกระวายหรืออารมณ์เสียง่าย แตใ่นบุคคลที่
มีอารมณ์มั่นคง (Emotional Stability) จะสามารถควบคุมอารมณ์ได้ดีแมจ้ะได้รับการกระตุน้ใน
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ระดับสูง ประสบการณ์ต่อผลลัพธ์ในทางลบแม้จะก่อให้เกดิความเครียดในระดับสูง บุคคลกลุ่มนี้ก็
จะสงบและทนอยู่ภายใต้ความกดดันได ้
 
 - ลักษณะบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว ได้แก่ ขี้โมโห หงุดหงิดง่าย ไม่ผ่อนคลาย ถูกกระตุน้ยั่วยุ
ได้ง่าย หดหู ่และมีความกระวนกระวาย 
 
 - ลักษณะบุคลิกภาพแบบมั่นคง ได้แก ่สงบ หนักแน่น ผ่อนคลาย และไมถู่กกระตุ้นยัว่ยุได้
ง่าย 
 
 Eysenck มีความเชื่อว่าคนปกติส่วนมากจะไม่มีลักษณะบุคลิกภาพเบ้ไปอย่างสุดขั้ว โดยจะ
อยู่ในระดับกลางๆ โดยลักษณะนิสัยย่อยจะมคีวามสัมพันธ์กันมากหรือน้อยบ้าง จนกลายเป็นนิสัย
เฉพาะและลักษณะบุคลิกภาพของบุคคล 
 
 หลังจากที ่Eysenck ได้นําเสนอลักษณะของบุคคล 2 มิติดังกล่าวมาแล้วและได้ทําการศึกษา
เกี่ยวกับเรื่องนี้ต่อไปอีก จึงได้เสนออีก 1 มิติของบุคลิกภาพ ในปี ค.ศ. 1952 เรียกว่า Psychoticism  
 
 3. การเป็นโรคจิต (Psychoticism) 
 

มิตินี้มิได้แบ่งออกเป็น 2 ขั้วลักษณะเหมือน 2 มิติแรก แต่เป็นลักษณะบุคลิกภาพท่ีค่อน
ไปทางพยาธิสภาพทางจิตในบางลักษณะและระดับต่างๆ กนั เช่น ไม่สามารถแยกแยะความจริงออก
จากความฝันได้ มีความคิดและอารมณ์สับสน ประสาทหลอนกับมีอาการทาง Psychopath บางระดับ
และบางประการ เช่น ต่อต้านสังคม ว้าวุ่น เห็นแกต่ัวอย่างรนุแรง ไม่มีความรู้สึกผิด คนที่มีลักษณะ 
Psychoticism จะมีลักษณะต่อไปนี้ 11 ประการ ซ่ึงเมื่อประเมินจากแบบทดสอบแล้ว จะมคีะแนนที่
เป็นไปทางระดับสูงในลักษณะต่อไปนี้มาก ได้แก่  
 

1)  โดดเดีย่วเดียวดาย ไม่เอ้ืออาทรต่อบุคคลอ่ืน  
 
2)  เจ้าปัญหา  
 
3)  โหดร้าย ไร้มนุษยธรรม  
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4)  ไม่มีอารมณ์ รู้สึกต่อส่ิงใดช้า  
 
5)  แสวงหาส่ิงเร้าปลุกใจยาก  
 
6)  ก้าวร้าว ชอบทําทารุณผู้อ่ืน  
 
7)  ชอบทําอะไรแปลกๆ  
 
8)  ไม่นึกถึงภยันตราย ทําอะไรที่ไร้เหตุผล  
 
9)  ชอบทําให้คนอ่ืนเสียหน้าหรือเสียใจ  
 
10)  ต่อต้านประเพณีนิยมที่ดีงาม  
 
11)  มีสัมพันธภาพกับผู้อ่ืนอย่างฉาบฉวย  

 
 Eysenck กล่าวว่าบุคลิกภาพท่ีถูกควบคุมโดยสภาพจิตใจจะเกี่ยวเนื่องกับระดับฮอรโ์มนเพศ
ชายที่สูงกว่าปกติ (นพมาศ  อุ้งพระ (ธีรเวคิน), 2546) 
 
 จากแนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพท่ีกล่าวมาข้างตน้ผู้วิจยัได้นําทฤษฎีบุคลิกภาพของ Eysenck มา
ประยุกตใ์ช้ ซ่ึงทฤษฏีดังกล่าวครอบคลุมลักษณะบุคลิกภาพของพนักงานที่ต้องการ ประกอบด้วย
องค์ประกอบด้านต่างๆ ดังนี้ คือ ลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตัว – เก็บตัว และบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหว – มั่นคง 
 
 แบบทดสอบบุคลกิภาพ 
 
  Eysenck (n.d. อ้างใน ศรีเรือน  แก้วกังวาล, 2551) ได้สร้างแบบทดสอบหลายฉบับเพื่อวัด
มิติใหญ่ๆ ของบุคลิกภาพ 2 มิติ ท่ียังได้รับการนํามาใชใ้นหลายประเทศจนถึงสมัยปัจจุบัน 
แบบทดสอบของ Eysenck ได้รับการสร้างอย่างพิถีพิถัน มคีวามถูกต้องตามกระบวนการ มีความ
น่าเช่ือถือและความเที่ยงตรงระดับสูง แบบทดสอบท่ีมีช่ือเสียงและรู้จักกนัดีได้แก่ Maudsley 
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Personality Inventory, the Eysenck Personality Inventory และ Eysenck Personality Questionnaire 
ซ่ึงในงานวจิัยในครั้งนี้ไดใ้ช้แบบทดสอบวัดบคุลิกภาพ Maudsley Personality Inventory เป็น
เครื่องมือในการวัดบคุลิกภาพของพนกังาน  
 
 ทฤษฎีของ Eysenck คล้ายๆ กับทฤษฎีลักษณะนิสัยอ่ืนๆ ตรงที่มีการวิเคราะห์บุคลิกภาพ
และพฤติกรรมโดยกระบวนการทางสถิติ และการให้ความสําคัญกับแบบทดสอบ แต่มีความแตกต่าง
จากทฤษฎีอ่ืนในประเด็นทีใ่ห้ความสําคัญต่อปัจจัยทางชีวภาพ ว่าเป็นตวักําหนดลักษณะบคุลิกภาพ
ของบุคคลมากกว่าปัจจัยทางส่ิงแวดล้อม ซ่ึงเป็นจุดเน้นยิ่งกว่าทฤษฎีลักษณะนิสัยอ่ืนๆ เช่น คนที่ 
เก็บตัวและแสดงตัวจะมีระบบประสาทต่างกนั โดยระบบประสาทของคนเก็บตัวจะตื่นตัวและถูกเร้า
ง่ายกว่าคนแสดงตวั ดังนัน้ คนเก็บตวัจะชอบทํากจิกรรมเงยีบๆ เพื่อจะไม่ทําให้ประสาทตื่นตวัมาก
นัก ในทางตรงกันข้าม คนแสดงตัวนิยมแสวงหากจิกรรมท่ีเร้าใจ เพื่อให้ไม่รู้สึกเบื่อ แนวคดิเรื่อง
ระบบประสาทที่มีผลต่อลักษณะแสดงตัว – เก็บตัวของบุคคล ได้รับการสนับสนุนว่ามีความเป็นจริง
จากงานวิจัยหลายช้ิน (Goldstein, 1994 อ้างใน ศรีเรือน  แก้วกังวาล, 2551) 
 
 สมทรง สุวรรณเลิศ และคณะ (2512 อ้างใน ปัทมา  พุ่มมาพันธ์ุ, 2542) ได้ทําการศึกษา The 
Maudsley Personality Inventory (MPI) ซ่ึงเป็นแบบสํารวจเพื่อวัดบุคลิกภาพที่สร้างขึ้นโดย Eysenck 
โดยการสังเกตลักษณะนิสัยของกลุ่มประชากร และนําลักษณะที่แตกต่างกันมาหาความสัมพันธ์ โดย
วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบ แบ่งบุคลิกภาพออกเป็น 2 มิติ คือ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว – เก็บตัว 
(Extraversion-Introversion หรือ Scale E) และ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว – มั่นคง (Neuroticism-
Stability หรือ Scale N)  
 
 โดยบุคลิกภาพท้ัง 2 มิตินี้สามารถสังเกตและวัดไดโ้ดยการกําหนดสถานการณใ์นรูปแบบ
ของคําถามเพื่อให้ผู้ตอบตัดสินใจ ซ่ึงแบบทดสอบ MPI ประกอบด้วยข้อคําถามทั้งหมด 48 ข้อ 
แบ่งเป็นคําถามที่ประเมินบุคลิกภาพ 2 มิติ คือ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว – เก็บตัว (Extraversion-
Introversion) และ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว – มั่นคง (Neuroticism-Stability) อย่างละ 24 ข้อ 
แบบทดสอบนี้สามารถใช้ทดสอบได้ทั้งรายบุคคล รายกลุ่ม โดยไม่มีการจํากัดเวลาในการทํา
แบบทดสอบ ยังสามารถนําไปใช้ทดสอบกลุ่มตัวอย่างท่ีเปน็วัยรุ่น และกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นผูใ้หญ่ได้
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แนวคิดเกี่ยวกับความเชือ่ในการควบคุม 
 
ความหมายของความเชื่อในการควบคุม  
 
 ความเชื่อในการควบคุม (Locus of Control) เป็นความนกึคดิหรือความเข้าใจของบุคคลต่อ
ส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ซ่ึงอาจจะมีเหตุผลหรือไม่มีเหตุผลก็ได้ และทําให้มนุษย์มีความโน้มเอียงท่ีจะปฏิบัติ
ตามแนวความคดิและความเข้าใจนั้นๆ ความเชื่อเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรม และเป็นแบบแผนของ
พฤติกรรมทีก่ําหนดให้สมาชิกในสังคมมีแบบแผนการดําเนินชีวิตเปน็แบบอย่างเดียวกัน ความเชื่อ
เกิดขึน้ทั้งจากประสบการณ์ของบุคคล การรับรู้ การถ่ายทอดจากสังคม และแบบแผนพฤตกิรรมที่
บุคคลแสดงออกเป็นผลมาจากการเรียนรู้ เพื่อให้บุคคลสามารถเข้าสู่สังคมได้ บุคคลจึงผ่าน
กระบวนการขัดเกลาทางสังคม และในกระบวนการอันนี้ มนุษย์ได้ถ่ายทอดความเชื่อความรู้ เพื่อให้
มีความมั่นใจในการดําเนนิชีวิตภายในระบบสังคม และวัฒนธรรมอันเดียวกัน โดยที่ความเชื่อนั้น
เกิดจากการกระทําของตนเองซ่ึงเป็นความเชื่อในการควบคมุแบบภายใน (Internal Locus of 
Control) และในกรณีที่เชื่อว่าส่ิงต่างๆ เกิดจากภายนอกทําให้เกิดขึ้นโดยที่บุคคลนั้นไม่สามารถ
หลีกเล่ียงได้เรียกว่าเป็นความเชื่อในการควบคุมภายนอก (External Locus of Control) ซ่ึงมีผู้ให้
ความหมายดังต่อไปนี ้
 
 Lefcourt (1966 อ้างใน ปรัชญานนัท์  เที่ยงจรรยา, 2539) ได้ให้ความหมายว่า คนที่มีความ
เชื่อในการควบคุมภายใน หมายถึง คนที่รับรูว้่าเหตุการณ์ตา่งๆ ทั้งที่เป็นเหตุการณ์ทางบวกและทาง
ลบเป็นผลที่เกิดจากการกระทําของตนเอง โดยที่ตนเองสามารถควบคุมเหตกุารณน์ั้นๆ ได้ ส่วนคนที่
มีความเชื่อในการควบคุมภายนอก หมายถึง คนทีร่ับรู้ว่าเหตุการณ์ทั้งทางบวกและทางลบไม่มี
ความสัมพันธ์กับพฤตกิรรมของตนเองในสภาพการณ์ต่างๆ ตนเองไม่สามารถควบคุมได ้
 
 Strickland (1977 อ้างใน ทัศนา  ทองภักดี, 2531) ได้อธิบายว่า บุคคลที่มีความเชื่อในการ
ควบคุมภายในหมายถึง บุคคลที่รับรู้ว่าส่ิงต่างๆ ที่ตนเองได้รับนั้น เกิดจากการกระทําของตนเอง ไม่
ว่าจะเป็นด้านดีหรือด้านร้าย 
 
 Middlemist and Hitt  (1981 อ้างใน ประภาพร  ดํารงสุข, 2541) ให้ความหมายว่าบุคคลที่
เชื่อในการควบคุมภายในจะอนุมานความสําเร็จ หรือความล้มเหลวของงาน ว่ามาจากจุดดีหรือ
จุดอ่อนของบุคคลเอง เนื่องจากบุคคลพึ่งพิงทรัพยากรภายในตัวเอง รู้สึกว่าสามารถควบคุม



22 

ความสําเร็จไดโ้ดยตนเอง บุคคลที่เชื่อในการควบคุมภายในรู้สึกว่า ยิง่มีทกัษะมากหรือใช้ความ
พยายามมาก ก็จะยิ่งเป็นสาเหตใุห้ได้ผลลัพธ์ที่น่าพอใจมากขึ้นเท่านั้น ส่วนบคุคลที่มีความเชื่อใน
การควบคุมภายนอกจะอนุมานความสําเร็จหรือความล้มเหลวจากงานว่าเกดิจากสถานการณร์อบตัว 
ความสําเร็จหรือความล้มเหลวเป็นเพราะความยากของงาน หรือเพราะโชคชะตา 
 
 Rotter (1982) ได้ให้ความหมายว่า คนที่มีความเชื่อในการควบคุมภายใน หมายถึง คนทีร่ับรู้
ว่าเหตุการณ์ต่างๆ ทั้งที่เป็นเหตุการณ์ทางบวกและทางลบ เป็นผลที่เกิดจากการกระทําของตนเอง 
ตนเองสามารถควบคุมเหตกุารณน์ั้นๆ ได้ และคนที่มีความเชื่อในการควบคุมภายนอก หมายถึง คน
ที่รับรู้ว่าเหตุการณ์ทั้งทางบวกและทางลบไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมของตนเองในสภาพการณ์
ต่างๆ เหตุการณ์ต่างๆ ตนเองไม่สามารถควบคุมได ้
 
 Baron and Greenberg (1990) อธิบายว่า บุคคลที่เชื่อในการควบคุมภายใน จะเชื่อว่าผลลัพธ์
ของส่ิงต่างๆ ที่เกิดขึ้นมพีื้นฐานจากการกระทําของตนเองเป็นสําคัญ ส่วนบคุคลที่เชื่อในการควบคุม
จากภายนอกจะเชื่อว่าส่ิงต่างๆ ที่เกิดขึน้กับตนเองมีสาเหตุมาจากภายนอก ซ่ึงอยู่นอกเหนือการ
ควบคุมของตนเองโดยตรง 
 
 Cherrington (1994 อ้างใน รัชดา  ไชยโยธา, 2543) ได้ให้ความหมายว่า บุคคลที่มีความเชื่อ
ในการควบคุมภายในจะเชื่อว่ารางวัลที่ได้รับถูกควบคุมจากภายในตนเอง โดยการกระทําของตนเอง 
ส่วนบุคคลที่มีความเชื่อในการควบคุมภายนอกจะเชื่อว่าชีวิตของตนเองถูกควบคุมโดยโชคชะตา
และโอกาส เป็นส่ิงท่ีมีอํานาจตัดสินให้รางวัลและลงโทษตอ่บุคคล หากมีสถานการณ์ที่ไม่คาดคดิ
เกิดขึน้ จะกล่าวอ้างว่าเป็นเพราะโชค หรือสถานที่มีความเหมาะสม 
 
 จากทีก่ล่าวมาทั้งหมดสรุปไดว้่าความเชื่อในการควบคุมหมายถึง ความเข้าใจหรือความคิด
ของบุคคลต่อส่ิงใดส่ิงหนึ่ง และทําให้บุคคลมีแนวโน้มท่ีจะปฏิบัติตามความเข้าใจหรือความคิดนัน้ 
โดยความเชื่อในการควบคุมจะมีลักษณะที่ประกอบดว้ย ความเชื่อในการควบคุมภายใน และความ
เชื่อในการควบคุมภายนอก 
 
  -  ความเชื่อในการควบคุมภายใน (Internal Locus of Control) หมายถึง บุคคลที่มี
ความเชื่อว่าผลการกระทําหรือเหตกุารณ์ต่างๆ ที่เกิดขึน้กับตนเองนั้น เกดิจากการกระทําของตนเอง 
นั่นคือจะตัดสินใจกระทําส่ิงต่างๆ ด้วยตนเองอย่างมีเหตุผล 
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  -  ความเชื่อในการควบคุมภายนอก (External Locus of Control) หมายถึง บุคคลที่มี
ความเชื่อว่าผลของการกระทําหรือเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นกับตนนั้น เกดิจากโชค เคราะห์ ความบังเอิญ 
หรือส่ิงอ่ืนที่ตนไม่สามารถควบคุมได้ เชื่อมั่นในโชคลาง และความบังเอิญ นั่นคือจะตัดสินใจกระทํา
ส่ิงต่างๆ จากบุคคลรอบข้างและปฏิบัติตามคําแนะนําทุกอย่างท่ีผู้อ่ืนแนะนํา อีกทั้งเชื่อในเรื่องความ
บังเอิญและโชคลาง 
 
แนวคิดความเชื่อในการควบคุมของ Rotter  
 
 ความเชื่อในการควบคุมเป็นแง่มุมท่ีสําคัญข้อหนึ่งของบุคลิกภาพ โดยหลักการได้รับ
การศึกษาและพัฒนาจากนักจิตวิทยาการเรียนรู้ทางสังคมช่ือ Julian B. Rotter ซ่ึงเห็นว่าเป้าหมายเป็น
ตัวกําหนดพฤติกรรม เป้าหมายเป็นรางวัลหรือแรงเสริมท่ีบุคคลต้องการ บุคคลจะพยายามแสวงหา
แรงเสริม และหลีกเล่ียงการถูกลงโทษจากประสบการณใ์นชีวิต รางวัลที่บุคคลแต่ละคนได้รับ
เกิดขึน้ในหลายรูปแบบ บางครั้งรางวัลที่ได้จะสัมพันธ์กับพฤติกรรมอย่างชัดเจน แต่บางครั้งรางวัลที่
ได้ก็อยู่เหนือความคาดหมายและคล้ายกับไม่ได้เกิดขึ้นจากพฤติกรรมของตนเอง บุคคลจึงมี
บุคลิกลักษณะแตกต่างกันตามความเชื่อที่ทําให้ได้รับรางวลัของตน เป็น Internal/ External Control 
of Reinforcement หรือที่เรียกว่า Internal Locus of Control และ External Locus of Control          
(สิริอร  วิชชาวุธ, 2547)   
 
 ทฤษฎกีารเรียนรู้ทางสังคม  
 
 สิทธิโชค วรานุสันตกิูล (ม.ป.ป.) อธิบายถึงทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning 
Theory) ว่ามีแนวคิดจากการผสมผสานระหว่างความเชื่อใน 2 ลักษณะ คือ 
 
 1.  พฤติกรรมมนษุย์เกิดมาจากภายในตัวของบุคคล หรือจติใจ (Mind) เช่น Plato และ 
Descartes ที่มีความเชื่อว่า ความคดิภายในของบุคคล (Innate Ideas) ที่มีความสัมพันธ์กับจติใจ เป็น
ปัจจัยที่มีอิทธิพลมากที่สุดต่อการแสดงพฤตกิรรม ความคดิในลักษณะดังกล่าวส่งผลต่อการคดิของ
นักจติวิทยาในยคุต่อมา เช่น Freud ที่กล่าวว่ามนุษย์มีพลังงานอันเกิดจากสัญชาตญาณแห่งความ
ต้องการมีชีวติอยู่ และสัญชาตญาณแห่งความตาย พลังงานนี้ก่อให้เกิดโครงสร้างของจติ 3 ประการ 
ได้แก่ Id คือ ความต้องการทั้งหลาย Ego คือ จิตที่รู้สํานกึว่าจะกระทําพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความ
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ต้องการที่เกดิจาก Id ได้เพียงใดตามกฎเกณฑข์องสังคม และ Superego คือ จิตในระดับสูงท่ีจูงใจให้
มนุษย์ทําความดี มจีริยธรรม และคณุธรรม 
 
 แม้ในทัศนะของนักจิตวิทยามนษุยนิยม (Humanist) ก็มีความเชื่อว่าพฤติกรรมต่างๆ ที่
บุคคลแสดงออกเกิดขึ้นจากความต้องการภายในตัวบคุคล ไม่ได้อยู่ภายใต้อํานาจของส่ิงแวดล้อมแต่
อย่างใด มนษุย์มีความสามารถที่จะเลือกโต้ตอบกับส่ิงแวดล้อมตามความต้องการของตนเอง 
 
 2.  ความเชื่อของ Aristotle ที่กล่าวว่ามนษุย์แสดงพฤติกรรมภายใตก้ารควบคุมของ
ส่ิงแวดล้อม โดยความคิดดังกล่าวมีอิทธิพลต่อ John Locke, Berkeley และท่านอ่ืนๆ ที่เชื่อว่า
ประสบการณข์องมนุษย์ทําให้บคุคลเกิดการเรียนรู้ที่จะกระทําพฤติกรรม เมื่อบุคคลมีประสบการณ์ 
ก็จะเรียนรู้และจดจําเพื่อเป็นแนวทางสําหรับการแสดงพฤติกรรมในอนาคตต่อไป 
 
 นักจติวิทยาพฤตกิรรมนยิมท่ีมีบทบาทโดดเด่นคือ Skinner ที่อธิบายว่าพฤติกรรมมนษุย์ถูก
ควบคุมโดยเงื่อนไขของการเสริมแรงและการลงโทษ Skinner แสดงให้เห็นว่าผลลัพธ์จากการ
กระทําของบุคคลมี 2 ประการ คือ ผลการกระทําที่ทําให้พอใจ ซ่ึงจะทําหน้าที่เป็นแรงเสริมให้
กระทําพฤตกิรรมนัน้ต่อไป (เรียกว่า เงื่อนไขแห่งการเสริมแรง) และผลการกระทําที่ทําให้ไม่พอใจ 
ซ่ึงจะทําให้บุคคลหยุดพฤติกรรมหรือการกระทําท่ีจะก่อให้เกิดผลจากการกระทํานีใ้นอนาคต 
(เรียกว่า เงื่อนไขแห่งการลงโทษ) 
 
 จากแนวคิดที่ผสมผสานกันระหว่างมนษุยนิยม และพฤติกรรมนิยม ส่งผลให้เกิดการเรียนรู้
ทางสังคม ท่ีให้ความสําคัญแก่ลักษณะภายในตัวบคุคลและส่ิงแวดล้อมว่าเป็นส่ิงท่ีก่อให้เกดิ
พฤติกรรม นกัจติวิทยาที่มีชื่อเสียง ได้แก่ Albert Bandura ทีอ่ธิบายว่า องค์ประกอบภายในตัวมนษุย์
และส่ิงแวดล้อมมีอิทธิพลซ่ึงกันและกันในลักษณะพึ่งพาอาศัยกัน เป็นกระบวนการทีท่ั้งสองด้าน
ต่างมีอิทธิพลต่อกันและกันและก็มีผลต่อพฤตกิรรมมนษุย์ ในขณะเดียวกนัพฤติกรรมของมนษุยก์็มี
อิทธิพลต่อทั้งสองด้านเช่นกัน 
 
 Rotter (1982, cited in Gershaw, 1989) ได้ศึกษาและพัฒนาทฤษฎีความเชื่อในการควบคุม
จากแนวคิดทฤษฎีของนกัจิตวิทยาการเรียนรู้ทางสังคม โดย Rotter อธิบายว่า ความเชื่อในการ
ควบคุมเปน็การกล่าวถึงความคาดหวังโดยทัว่ๆ ไปของบุคคลเกี่ยวกับส่ิงท่ีมาควบคุมเหนือเหตุการณ์
ต่างๆ ที่เกิดขึน้ หรือกล่าวไดว้่า ใครหรืออะไรที่มีส่วนรับผิดชอบต่อส่ิงท่ีเกิดขึ้น โดย Rotter จําแนก
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ความเชื่อทั่วๆ ไปเกี่ยวกับใครหรืออะไรที่มีอิทธิพลต่อส่ิงต่างๆ ที่เกิดขึ้นออกเป็น 2 ขั้ว จากการ
ควบคุมภายในสู่ภายนอก การควบคุมภายใน (Internal Control) เป็นรูปแบบที่ใช้อธิบายถึงความเชื่อ
ที่ใช้ควบคุมสําหรับผลลัพธ์ในอนาคตที่อยู่ภายในบุคคลหนึ่งๆ ในขณะทีก่ารควบคุมภายนอก 
(External Control) เป็นความคาดหวังทีค่วบคุมอยู่ภายนอกบุคคล อยู่ในอํานาจของบุคคลอ่ืน ขึน้อยู่
กับโชคชะตา หรือโอกาส นอกจากนี้ ความเชื่อในการควบคุมเป็นที่รู้จกัอีกชื่อหนึ่งว่า การอ้างเหตุผล 
(Attribution) ซ่ึงจะอธิบายถึงเหตุการณ์ที่เกดิขึ้นกับตนเองและบุคคลอ่ืน 
 
 หลักการของ Rotter เริ่มต้นจากทฤษฎคีุณค่าความคาดหวัง (Expectancy Value Theory) ซ่ึง
มีสมมติฐานเบ้ืองต้นว่า พฤติกรรมไม่ได้เป็นเพียงตัวชี้วดัการเกิดหรือขนาดของการเสริมแรงเท่านั้น 
แต่ยังมีความเชื่อเกี่ยวกับผลของพฤตกิรรมว่าจะเป็นไปในลักษณะใด หรือความคาดหวังทีจ่ะบรรลุ
เป้าหมายในอนาคต ดังนั้น หากมคีวามสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมและตวัเสริมแรง สามารถกล่าวได้
ว่าพฤติกรรมจะไดร้ับผลกระทบจากตวัเสริมแรง แต่ถ้าไม่มีความสัมพันธ์ บุคคลจะกระทําในส่ิงท่ี
สามารถทํานายหรือคาดเดาไดน้้อยลง Rotter สร้างความเชือ่เกี่ยวกับพฤตกิรรมและตวัเสริมแรงคือ
ความเชื่อในการควบคุม บุคคลที่มีความเชื่อในการควบคุมภายในเป็นบุคคลที่มีความคาดหวัง
โดยทั่วไปสูง เชื่อว่าตนเองสามารถควบคุมความน่าจะเป็นในการได้รับตัวเสริมแรงจากพฤติกรรม
ของตนเอง สําหรับคนที่มีความเชื่อในการควบคุมภายนอกจะมองไม่เห็นความสัมพันธ์ระหว่าง
พฤติกรรมและความน่าจะเปน็ในการได้รับรางวัล 
 
 Rotter พัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับการเสริมแรงของความเชื่อในการควบคุม โดยเช่ือมต่อ
พฤติกรรม (Behavior) และจิตวิทยาความคิดความเข้าใจ (Cognitive Psychology) ที่อธิบายได้ว่า
พฤติกรรมส่วนมากเกดิจากการถูกชักนําโดยการใชก้ารเสริมแรง อันได้แกก่ารลงโทษและการได้รับ
รางวัล ซ่ึงเป็นผลที่ได้มาจากการกระทําของตนเอง 
 
 แนวคิดสําคัญในทฤษฎกีารเรียนรู้ทางสังคมของ Rotter คือบุคลิกภาพเป็นตัวแทนของ
ปฏิกิริยาระหว่างบุคคลและสภาพแวดล้อมรอบตัว บุคลิกภาพภายในปัจเจกบุคคลอาจมีความ
เกี่ยวเนื่องกับสภาพแวดล้อม ดังนัน้ การทําความเข้าใจพฤตกิรรมต้องเข้าใจทั้งปจัจัยส่วนบุคคล (เช่น 
ประวัติชีวติด้านการเรียนรู้ และประสบการณ์) และสภาพแวดล้อม (เช่น การกระตุ้นให้บุคคล
ตระหนักรู้และโต้ตอบ) ทีน่ําไปสู่สาเหตุการเกิดพฤติกรรม Rotter มองว่าบุคลิกภาพและพฤตกิรรม
เป็นส่ิงท่ีสามารถเปล่ียนแปลงได้ตามท่ีบุคคลคิด หรือสภาพแวดล้อมของบุคคลที่เปล่ียนแปลงไป 
และเชื่อว่าประสบการณ์ชีวติที่เพิ่มมากขึ้น จะทําให้บุคคลมีความเชื่อที่ชัดเจน มคีวามพยายามมาก
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ขึ้น นอกจากนี้ยังเช่ือว่าบุคคลส่วนมากมีความคิดในทางบวก เพื่อให้สามารถดําเนินกิจกรรมจนไป
ถึงจุดมุ่งหมายที่ตั้งใจไว้ และมองหาแรงเสริมระหว่างการดําเนินกจิกรรมนั้นให้มากที่สุดมากกว่า
เพียงเพื่อหลีกเล่ียงการถูกทําโทษ 
 
 Rotter (1982, cited in Gershaw, 1989) กล่าวว่า ความเชื่อในการควบคุมสามารถแบ่งได้เป็น 
2 แหล่งการควบคุม คือ ภายในและภายนอก คนที่มคีวามเชื่อในการควบคุมภายในก็จะเชื่อว่าตนเอง
สามารถควบคุมชะตาชีวิตของตนเองได้ และยังเชื่ออีกว่าประสบการณต์่างๆ ถูกควบคุมโดยทักษะ
และความพยายามของตนเอง เช่น ยิ่งขยนัเรียนมากเท่าไร ก็จะยิ่งได้คะแนนดขีึ้น (Gershaw, 1989) 
ในทางตรงกันข้าม คนที่เชื่อในการควบคุมภายนอก ก็มีแนวโน้มท่ีจะเชื่อว่าส่ิงต่างๆ ที่เกดิขึน้อยู่กับ
โชคลาง โอกาส หรือโชคชะตา เชน่ เช่ือว่าความสําเรจ็หรือล้มเหลวขึ้นอยู่กับปัจจยัภายนอกต่างๆ ที่
ทําให้เกิดเหตกุารณ์ได้มากมาย ซ่ึงส่งผลให้ขาดความพยายาม และมีระดับการคาดหวังทีต่่ํา 
 
องค์ประกอบหลักของแนวคดิความเชื่อในการควบคุมภายใน-ภายนอก 
 
 Rotter (n.d., cited in Mearns, 2007) แสดงองค์ประกอบหลักของทฤษฏีความเชื่อในการ
ควบคุมภายใน - ภายนอกในรูปแบบของการทํานายพฤตกิรรม ได้แก่ ความเป็นไปได้ในการแสดง
พฤติกรรม (Behavior Potential-BP) ความคาดหวัง (Expectancy-E) คุณค่าของแรงเสริม 
(Reinforcement Value-RV) และสถานการณ์ทางจติวิทยา (Psychology Situation-PS) โดย
องค์ประกอบหลักของโครงสร้างทฤษฎีท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 
คือ 
 
 1. ความเป็นไปได้ในการแสดงพฤตกิรรม คือความน่าจะเปน็ในการกระทําส่ิงท่ีเฉพาะใน
สถานการณ์ต่างๆ ของบุคคล โดยในแต่ละสถานการณ์บคุคลมีโอกาสแสดงพฤติกรรมได้
หลากหลาย แต่บุคคลจะแสดงพฤตกิรรมที่มีโอกาสเกิดขึน้สูงสุด 
 
 2. ความคาดหวัง คือการมองความเป็นไปได้ทีจ่ะได้รับส่ิงเสริมแรงเป็นผลตอบแทนเมื่อ
บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือเป็นการตั้งเป้าหมายภายในจิตใจให้กระทําพฤติกรรม
ที่นําไปสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ บุคคลที่มีความคาดหวังสูงจะมคีวามมั่นใจว่าพฤติกรรมจะก่อให้เกดิ
ผลลัพธ์ที่ต้องการตามมา แต่หากมีความคาดหวังต่ําบุคคลจะไม่เชื่อว่าพฤติกรรมก่อให้เกดิผลลัพธ์
ตามแรงเสริม เมื่อผลลัพธ์มีระดับความน่าพึงพอใจที่เท่ากนับุคคลจะเลือกกระทําพฤตกิรรมที่มีความ



27 

เป็นไปได้สูงสุดโดยมีผลตอบแทนคุ้มค่าหรือมีความคาดหวังสูงสุด ความคาดหวังมีพืน้ฐานมาจาก
ประสบการณใ์นอดตี พฤติกรรมท่ีนําไปสู่การเกิดแรงเสริมซํ้าๆ ในอดีตจะทําให้บุคคลมีความ
คาดหวังมากขึน้ว่าพฤตกิรรมจะก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ต้องการในที่สุด 
 
 3. คุณค่าการเสริมแรง คือความน่าพึงพอใจในส่ิงเสริมแรง ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีบุคคลจะได้รับ
หลังจากแสดงพฤติกรรม และส่งผลให้เกดิความถ่ีที่มากขึน้หรือน้อยลงในการแสดงพฤตกิรรมนั้น
การเสริมแรงจึงเป็นผลลัพธ์ที่เกิดขึน้จากพฤติกรรม คณุค่าการเสริมแรงจะนําไปสู่ความพึงพอใจใน
ผลลัพธ์ที่ได้ ส่ิงท่ีบุคคลต้องการให้เกดิจะมคีวามดึงดูดใจ และมีคุณค่าการเสริมแรงสูง ในทางตรง
ข้าม ส่ิงท่ีบุคคลไม่ต้องการให้เกิดหรือต้องการหลีกเล่ียงจะมีคุณค่าการเสริมแรงต่ํา ถ้าความน่าจะ
เป็นของการเสริมแรงให้ประสบผลสําเร็จมีระดับเท่ากนับคุคลจะแสดงพฤตกิรรมที่มีคุณค่าการ
เสริมแรงสูงท่ีสุด หรือเป็นส่ิงท่ีส่งผลโดยตรงต่อการเกิดผลลัพธ์ที่น่าพึงพอใจมากที่สุด ใน
สถานการณ์หรือประสบการณ์เดียวกนับุคคลจะมีความพึงพอใจแตกต่างกนัไป ขึน้อยู่กับ
ประสบการณ์ชวีิตของแต่ละบคุคล 
  
 Rotter กล่าวสรุปถึงสูตรในการทํานายพฤติกรรมไวค้ือ 
 

Behavior Potential (BP) = f(Expectancy x Reinforcement Value) 
 
 จากสูตรการทํานายพฤตกิรรมสามารถอ่านค่าได้ว่า ความนา่จะเป็นในการแสดงพฤตกิรรม
เกิดจากความคาดหวังและคุณค่าการเสริมแรงของแต่ละบุคคล ซ่ึงหากความคาดหวังและคณุค่าการ
เสริมแรงอยู่ในระดับสูง ความน่าจะเป็นในการเกิดพฤตกิรรมก็จะสูง แต่หากความคาดหวังและ
คุณค่าการเสริมแรงอยู่ในระดับต่ํา ความน่าจะเปน็ในการเกดิพฤติกรรมก็จะต่ํา 
 
 4. สถานการณ์ทางจติวิทยา Rotter เชื่อว่าบุคคลที่แตกต่างกนัจะรับรู้และให้ความหมายต่อ
สถานการณ์แตกต่างกัน กล่าวได้ว่าเปน็การตีความหมายจากความคิดผ่านสภาพแวดล้อมของแต่ละ
บุคคล ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีความสําคัญและเป็นตัวกําหนดพฤตกิรรมการกระทําของแต่ละบคุคล 
 
 จุดแข็งของทฤษฎีการเรยีนรู้ทางสังคมของ Rotter คือ มีการผสมผสานโครงสร้างบุคลิกภาพ
แบบทั่วไปและเฉพาะเจาะจงโดยนําข้อดีของแต่ละส่วนมา ในทฤษฎกีารเรียนรู้ทางสังคม โครงสร้าง
โดยทั่วไปทั้งหมดมคีู่เทียบเคียงท่ีเฉพาะกนั ความคาดหวังที่เฉพาะเจาะจงในทกุสถานการณ์ จะมี
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ความคาดหวังโดยทั่วๆ ไปท่ีเป็นสถานการณ์ตรงกันข้าม ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมผสมผสาน
ลักษณะแบบทัว่ไปและเฉพาะเจาะจง ทําให้นกัจติวิทยาสามารถวัดตัวแปรและทําให้การทํานายมี
ความถูกต้องมากขึน้จากการใช้ตวัแปรเหล่านี้ 
 
 Rotter กล่าวว่าความเชื่อในการควบคุมเป็นความคาดหวังของบุคคลที่ใชใ้นการควบคุมการ
เสริมแรง โดยความเชื่อในการควบคุมคือความเชื่อของบุคคลในสถานการณ์ทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยที่
กําหนดให้บุคคลนั้นๆ ได้หรือไม่ไดร้ับแรงเสริมในชวีิต ทาํให้สามารถจําแนกบคุคลไดต้ามระดับ
ความเชื่อภายในที่มากที่สุดจนถึงความเชื่อภายนอกที่มากทีสุ่ด 

 
 คนที่มีระดับความเชื่อในการควบคุมภายในสูงมาก จะมคีวามเชื่อว่าความรับผิดชอบท่ีต้อง
กระทําการต่างๆ จะเกิดจากการได้รับแรงเสริมหรือไมก่็ตาม แต่สาเหตุสําคัญที่ทําให้บุคคลมีความ
รับผิดชอบมีสาเหตุมาจากตวับุคคล คนกลุ่มนี้ยังเชื่อว่าความสําเร็จหรือความล้มเหลวขึ้นอยู่กับความ
พยายามของตนเอง ในทางตรงข้าม คนที่มีความเชื่อในการควบคุมภายนอกจะมองว่าแรงเสริมใน
ชีวิตถูกควบคุมโดยโชคชะตา โอกาส หรืออํานาจอ่ืนๆ ดังนั้นจึงมองว่าผลของความพยายามของ
ตนเองต่อแรงเสริมท่ีได้รับมีเพียงเล็กน้อย จากการศึกษาพบว่า บุคลิกลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อ
ในการควบคุมจะแตกต่างกนัไปตามประเภทของความเชื่อในการควบคุม (Gershaw, 1989)  
 
ลักษณะของบุคคลที่มีความเชือ่ในการควบคุม 
 
 Rotter (1982) อธิบายถึงบุคคลที่มีความเชื่อในการควบคุมภายในอย่างรุนแรงว่ามีลักษณะ 
ดังนี ้
 
 1. มีความตืน่ตัวต่อสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ืออํานวยต่อความรู้และข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการ
แสดงออกพฤติกรรมในอนาคตของตน 
 
 2. พยายามหาทางปรับปรุงสภาพแวดล้อมเสมอ 
 
 3. ให้คุณค่าต่อทักษะ หรือการเสริมแรงที่มุ่งไปสู่ความสําเร็จ และไมม่ีความกังวลต่อ
ความสามารถ และความผิดพลาดของตนเอง 
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 4. แสดงการต่อต้านส่ิงท่ีจะมีอิทธิพลครอบงําตนเอง 
 
 Strickland (1977 อ้างใน ปรัชญานันท์  เที่ยงจรรยา, 2539) อธิบายเพิ่มเติมถึงลักษณะบุคคล
ที่มีความเชื่อในการควบคุมภายในไว้ ดังนี ้
 
 1. มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
 
 2. มีการตัดสินใจทีด่ ี
 
 3. เชื่อมั่นในเหตุผลและการตดัสินใจของตนเอง มีความมัน่คงเด็ดเดีย่ว 
 
 4. ทํางานโดยใช้กระบวนการในการแก้ไขปัญหา 
 
 5. ทํางานเป็นระบบระเบียบ 
 
 6. มีความสนใจในการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อม 
 
 7. ใฝ่หาความรู้เพ่ือปรับปรุงตนเองเพื่อให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อม 
 
 Aiken (1993) กล่าวถึงลักษณะบุคคลที่มีความเชื่อในการควบคุมภายใน ดังนี ้
 
 1. มีความเชื่อว่าความสําเร็จมีสาเหตุจากการควบคุมอย่างเตม็ท่ี ส่วนความล้มเหลวมีสาเหตุ
มาจากการขาดความสามารถ 
 
 2. มีความใส่ใจและรกัษาสุขภาพทางกายและใจของตนไดด้ี ทั้งในเวลาปกติและเมื่อ
เจ็บป่วย 
 
 3. ชอบคิดค้นหาสาเหตุของส่ิงต่างๆ รับรู้เรว็และพร้อมจะเรียนรู้ส่ิงรอบตัว 
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 4. มีความสามารถในการแสวงหาข้อมูลที่ตนเองต้องการ และสามารถนําข้อมูลที่มีไปใช้
ประโยชน์ไดด้ ี
 
 5. มีแนวโน้มจะเป็นผู้นํามากกว่าผู้ตาม และพยายามโน้มนา้วให้บุคคลอ่ืนคล้อยตามตนเอง 
 
 6. มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง 
 
 7. แก้ไขปัญหาต่างๆ ไดด้ ี
 
 8. เขียนบทความเกี่ยวกับการเมืองได้ด ี
 
 9. ตัดสินและทําโทษผู้อ่ืนอย่างรนุแรงเมื่อทําผิดกฎ 
 
 10. มีความรับผิดชอบสูง ตัดสินใจเด็ดเดี่ยว แต่มักใช้ความคิดเห็นของตนเองเป็นหลัก 
 
 11. ได้รับประโยชน์จากการชว่ยเหลือทางสังคม 
 
คนที่มีความเชื่อในการควบคุมภายนอก Aiken ได้อธิบายถึงลักษณะไว้ ดังนี ้
 
 1. เชื่อว่างานที่ล้มเหลว มีสาเหตุจากความยากของงาน หรอืโชคร้าย 
 
 2. ชอบเป็นผู้ตามมากกว่าผู้นํา 
 
 3. มีความทกุข์ วติกกังวล ซึมเศร้า เครียด หรือพยายามฆ่าตวัตาย 
 
 4. เลือกใช้วิธีแก้ปัญหาไดไ้ม่ดี ซ่ึงอาจส่งผลให้เกิดความยุ่งยากในอนาคต 
 
 5. มีแนวโน้มจะมีบุคลิกภาพอ่อนแอ  
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 Weiner (1972, cited in Franken, 1982) กล่าวถึงความเชื่อในการควบคุมตนเองว่า ความเชื่อ
ในการควบคุมตนเองนั้นไดร้ับผลจากประสบการณค์วามสําเร็จหรือความล้มเหลวที่ผ่านมาของแต่
ละบุคคล และมีการอนุมานสาเหตุของความสําเร็จหรือความล้มเหลวที่เกิดขึ้น ว่ามีสาเหตุมาจาก
ปัจจัยภายในตนเอง หรือภายนอก โดยปจัจัยภายในนั้นเป็นเรื่องของความสามารถและความพยายาม 
ส่วนปัจจัยภายนอกเปน็เรื่องเกี่ยวกับความยากง่ายและโชคชะตา โดยได้สรุปสาเหตุของความสําเร็จ
หรือความล้มเหลวไว้ 4 ประการ ดังนี ้
  

1. ความสามารถ หากบุคคลประสบความสําเร็จในงานที่ยากจะทําให้บุคคลนั้นเกดิ
ความรู้สึกเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองมากกว่าการทีป่ระสบความสําเร็จในงานที่ง่าย 

 
2. ความพยายาม บคุคลมักใชค้วามพยายามในการอธิบายถึงความสําเร็จหรือความล้มเหลว

ของตน 
  

3. ความยากง่ายของงาน ถ้ามีคนจํานวนน้อยที่ประสบความสําเร็จในงานนั้น บคุคลจะ
ตัดสินว่างานนั้นเป็นงานที่ยาก แต่ถ้าคนส่วนใหญ่ทําได้สําเร็จก็จะตัดสินว่างานนัน้ง่าย 
  

4. โชคชะตา คือการที่ผลของงานเกิดจากโอกาสหรือความบังเอิญมากกว่าเกิดจากทกัษะ
ความสามารถของตน 

 
Baron and Greenberg (1990) สรุปว่าความเชื่อในการควบคุมตนเอง มีความสัมพันธ์กับ

หลายๆ แง่มุมท่ีสําคัญของพฤติกรรมองคก์าร คือ 
  

1. บุคคลที่มีความเชื่อในการควบคุมตนเองภายใน มีแนวโน้มที่จะรับรูค้วามเกี่ยวโยง
โดยตรงระหว่างความพยายามกับผลการปฏิบัติงาน และระหว่างผลการปฏิบัติงานกับรางวัลต่างๆ 

 
 2. คนที่เชือ่ในผลของการควบคุมตนเองภายใน จะมคีวามพอใจในงานมากกว่า และจัดการ
กับความเครียดได้ดกีว่าคนที่เชื่อในผลของการควบคุมตนเองภายนอก  
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Wager and Hollenbeck (1992) สรุปผลที่เกิดจากความแตกต่างของความเชื่อสองแบบนี้ว่า 
 

1. บุคคลที่มีความเชื่อในการควบคุมตนเองภายในมีแนวโน้มจะถูกจูงใจได้ง่ายกว่าบุคคลที่มี
ความเชื่อในการควบคุมตนเองภายนอก เพราะบุคคลที่มีความเชื่อในการควบคุมตนเองภายในจะ
ยอมรับความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานและรางวัล ดังนั้นเม่ือมีระบบล่อใจ บคุคลที่มีความ
เชื่อในการควบคุมตนเองภายในจะทํางานได้ดกีว่าบุคคลทีม่ีความเชื่อในการควบคุมตนเองภายนอก 

 
2. บุคคลที่มีความเชื่อในการควบคุมตนเองภายในจะมกีารจูงใจตนเอง และชอบวิธีที่

ผู้บังคับบัญชาบริหารแบบมีส่วนรว่ม ในขณะที่บุคคลที่มีความเชื่อในการควบคุมตนเองภายนอกจะ
ชอบการควบคุมดูแลโดยตรงมากกว่า 

 
3. บุคคลที่มีความเชื่อในการควบคุมตนเองภายในจะเก็บขอ้มูลและประมวลผลข้อมูลได้

ดีกว่า ดังนั้นจะทํางานที่ซับซ้อนได้ดกีว่า แมว้่าจะมคีวามสามารถทั่วๆ ไปเท่ากันกต็าม 
 
 Robbins and Langton (2004) กล่าวว่า บุคคลที่มีความเชื่อวา่ตนสามารถกําหนดโชคชะตา
ได้ด้วยตนเอง หรือมีความเชื่อในการควบคุมตนเองภายใน จะรู้สึกว่างานนั้นมคีวามเครียดน้อยกวา่
บุคคลที่มีความเชื่อว่าส่ิงต่างๆ เกิดจากอิทธิพลภายนอก หรอืมีความเชื่ออํานาจควบคุมตนเอง
ภายนอกเพราะบุคคลที่มีความเชื่อในการควบคุมตนเองภายใน จะเชื่อว่าสามารถควบคุมเหตกุารณ์
ต่างๆ ได้ แต่ถ้าเป็นบุคคลที่เชื่อว่าโชคชะตานัน้กําหนดโดยปัจจัยภายนอก หรือมีความเชื่อในการ
ควบคุมตนเองภายนอก ค่อนข้างจะเป็นพวกวางเฉย ตั้งรับ และรู้สึกไม่มีความหวังในการกระทําส่ิง
ใดๆ 
  
 จากแนวคิดทฤษฎีความเชื่อในการควบคุมท่ีกล่าวข้างต้น ผูว้ิจัยไดน้ําทฤษฎีความเชื่อในการ
ควบคุมของ Rotter มาประยุกตใ์ช้ ซ่ึงทฤษฏีดังกล่าวสามารถนํามาใช้ในการอธิบายอย่างครอบคลุม
ถึงลักษณะของพนักงานที่ทําการศึกษา โดยใช้องค์ประกอบเพียงด้านเดียวคือ ความเชื่อในการ
ควบคุมภายใน 
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แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีขององค์การ 
 
 ในราวปี ค.ศ.1930 Chester Bernard เป็นผู้เริ่มสังเกตปรากฏการณ์ที่เรียกว่า พฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร ซ่ึง Bernard เรียกว่า พฤตกิรรมนอกบทบาท ต่อมา Katz and Kahn (1966 
cited in Ortiz, 1999) ได้นํามากล่าวอีกครั้งโดยใช้คาํว่าพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท โดยนําแนวคิด
ดังกล่าวมาใช้เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพในองคก์ารและให้ความหมายว่า เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออก
ถึงการล่ืนไหลของระบบสังคมในองคก์ารและเป็นพฤติกรรมท่ีไม่ขึ้นกับการปฏิบัติตามบทบาท
หน้าที่ หลังจากนั้น Katz and Kahn ได้ระบุถึงพฤติกรรมเหนือบทบาทโดยได้เริ่มใช้คําว่า พลเมือง 
(Citizenship) เพื่ออธิบายถึงพฤติกรรมเหนือบทบาทท่ีแสดงออกในการทํางานของพนักงานแทน 
ภายหลังจากนัน้มีผู้ศึกษาและให้ความหมายของคําว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีภายใตข้อบเขต
ขององค์การอย่างต่อเนื่อง  
 
ความหมายของพฤตกิรรมการเปน็สมาชิกที่ดขีององคก์าร  
 

จากการศึกษาและตรวจสอบเอกสารที่เกี่ยวกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร 
(Organizational Citizenship Behavior) พบว่ามีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารไว้ดังนี ้

 
Katz and Kahn (1978 cited in Organ and Bateman, 1991) ได้ให้ความหมายพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารว่า เปน็พฤติกรรมท่ีไม่เป็นทางการ เป็นพฤตกิรรมการให้ความชว่ยเหลือ 
ความรว่มมือและความเป็นมิตร ซ่ึงพบในการทํางาน โดยไม่ได้ระบุไว้เป็นหน้าที่ท่ีต้องปฏิบัติ แต่
พฤติกรรมเหล่านี้เป็นส่ิงจําเป็นสําหรับการดําเนินงานในองค์การ ซ่ึงหากขาดพฤตกิรรมเหล่านี้แล้ว
ระบบต่างๆ ในองคก์ารจะไม่สามารถดําเนินการต่อไปได ้

 
 Baron and Greenberg (1990) อธิบายความหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี 
ขององค์การว่า หมายถึง การกระทําโดยพนกังานที่มีส่วนทาํให้การดําเนินงานขององคก์ารเป็นไป 
อย่างดี แต่ไม่ได้กําหนดไว้ในงานอย่างเป็นทางการ 

 
 



34 

 Organ (1991) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององคก์ารว่าเป็น
พฤติกรรมของพนักงานที่เกิดขึ้นจากตวัของพนกังานเอง ซ่ึงองค์การไม่ได้กําหนดไวใ้ห้ปฏิบัติ เป็น
พฤติกรรมที่พนกังานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคก์ารโดยพฤติกรรมเหล่านั้นเป็นพฤติกรรมที่สนับสนนุ
หรือส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ 
 

Moorman and Blakely (1995 cited in Elanain, 2007) กล่าวว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์ต่อองคก์าร แม้ว่าจะไมใ่ชอ่งค์ประกอบหลักของงานกต็าม ท้ังนี้ 
พนักงานจะไม่ไดร้ับผลประโยชน์โดยตรงจากพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร แตจ่ะช่วย
สนับสนุนให้เกดิผลประโยชนต์่อองค์การ 

 
Johns (1996) กล่าวว่าพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดขีององค์การ หมายถึง การสมัครใจ

กระทําพฤตกิรรมที่ไม่เป็นทางการ ซ่ึงสนับสนุนผลประโยชน์ขององค์การแท้จริง 
 

Schnake and Dumler (1997 อ้างใน สฎายุ  ธีระวณิชตระกลู, 2547) อธิบายถึงความหมายของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารว่า เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการตัดสินใจดว้ยตนเอง ไม่ได้
เกี่ยวข้องกับการให้รางวัลหรือการลงโทษโดยตรง และเป็นประโยชนต์่อองค์การ 
 
 Deshpande (2002 อ้างใน สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล, 2547) ให้ความหมายของพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารว่าพฤติกรรมนี้ไมใ่ช่พฤติกรรมที่เป็นทางการ แต่ว่าคล้ายกับหน้าที่หรือ
บทบาทพิเศษที่กระทาํโดยไม่ได้มุ่งหมายต้องการรางวัลตอบแทนจากองคก์าร ตวัอย่างพฤติกรรม
เหล่านี้ เช่น การตรงต่อเวลา การช่วยเหลือผู้ร่วมงานอ่ืนๆ การรับอาสาทําส่ิงหนึ่งส่ิงใดที่ตนไม่ได้ถูก
ระบุให้ต้องกระทํา การเสนอความคิดสร้างสรรค ์การฝึกฝนและไม่ปล่อยเวลาให้สูญเปล่าในการ
ทุ่มเททํางานของตนอยู่เสมอ โดยพฤติกรรมเหล่านี้ยังรวมถึง พฤติกรรมที่บุคคลจะละเว้นจากการ
กระทําอะไรบางอย่าง แม้ว่าความจริงแล้วต้องการจะทํา เช่น ชอบจ้องจับผิดผู้ร่วมงานคนอ่ืน มี
อารมณ์โกรธง่าย ชอบบ่น หรือต่อว่าในเรื่องเล็กน้อย ชอบโต้แย้ง หรือโต้เถียงกับผู้อ่ืนแม้เป็นเรื่องท่ี
ไม่สําคัญโดยส่ิงเหล่านี ้รวมเรียกว่า Supra-role Behaviors ซ่ึงผู้ที่มีพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดขีอง
องค์การจะละเว้นกระทํา 
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 Urmila and Parikar (2003 อ้างใน สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล, 2547) เสนอตัวอย่างของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ ีเช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานที่มีปัญหาเกี่ยวกับงานที่เกี่ยวข้องกับ
ตนเอง ไม่บ่นหรือต่อว่าปัญหาเล็กๆ น้อยๆ มีความสุภาพกบัเพื่อนร่วมงาน เมื่ออยู่นอกบริษัทกจ็ะพูด
ถึงบริษัทแต่ในแง่บวก และที่สําคัญหากพนักงานมคีวามล้มเหลวในการปฏิบัติพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ด ีจะไม่เป็นสาเหตุที่ทําให้ถูกลงโทษ 
 
 สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล (2547) ให้ความหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารว่า
หมายถึงพฤติกรรมของพนกังานที่ปฏิบัตดิ้วยความเต็มใจ ซ่ึงนอกเหนือจากที่องคก์ารได้กําหนดไว้ 
โดยเป็นพฤติกรรมสนับสนุนและจําเป็นต่อการดําเนินงานขององค์การเพื่อให้เกิดประสิทธิผลต่อ
องค์การ 
 
 จากความหมายต่างๆ ของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การดังที่ได้กล่าวมาแล้ว
ข้างต้น อาจสรุปไดว้่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมของบคุคลใน
องค์การที่ปฏิบัติดว้ยความเต็มใจนอกเหนือจากที่องคก์ารได้กําหนดไว้ โดยเป็นพฤติกรรมสนับสนุน 
ซ่ึงพฤติกรรมเหล่านี้เป็นส่ิงจําเป็นต่อการดําเนินงานในองค์การชว่ยสนับสนุนหรือส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพขององค์การ 
 
องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีขององค์การ 
 

มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีอง
องค์การ ดังนี ้
 
 Organ and Konovsky (1989 cited in Spector, 1996) ได้แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี
ขององค์การออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 
 
 1. พฤติกรรมการให้ความชว่ยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการชว่ยเหลือพนักงานผู้อ่ืน
ในการแก้ปัญหา ชว่ยเหลือเพื่อนร่วมงานที่ไม่มาทํางาน หรอืให้คําแนะนําในการปรับปรุงงาน 
 
 2. พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม (Compliance) เป็นพฤติกรรมการปฏิบัติตามระเบียบ 
เช่น การมาทํางานตรงตามเวลา เป็นตน้ 
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 Organ (1991) ได้เสนอรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การออกเป็น 5 ด้าน 
คือ  
 

1. พฤติกรรมการให้ความชว่ยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมที่ทําด้วยความสมัครใจ 
ช่วยเหลือผู้อ่ืนเม่ือมีปัญหาในการทํางานให้สามารถทํางานในหน้าทีใ่ห้เสร็จสมบูรณ์ภายใต้
สถานการณ์ไม่ปกติ เช่น การแนะนําอุปกรณ์การทํางานให้แก่พนักงานที่เข้ามาใหม่ ช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานในงานทีค่ั่งค้าง หรือช่วงที่เพื่อนร่วมงานลาป่วย 

 
2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) เป็นพฤติกรรมทีม่ีจุดมุ่งหมายเพื่อป้องกันการเกดิ

ปัญหาหรือแก้ปัญหาความขัดแย้งระหว่างบุคคลในการทํางาน ไม่ใช้อารมณ์เม่ือเกดิความขัดแย้ง ไม่
ทําให้การทะเลาะเบาะแว้งขยายออกไปเมื่อมีการถกเถียงหรือยั่วยุจากบุคคลอ่ืน มีพฤติกรรมการ
คํานึงถึงผู้อ่ืน เช่น การเคารพสิทธิของบุคคลอ่ืน ความเห็นอกเห็นใจบคุคลอ่ืน เป็นตน้ 

 
3. พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน (Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่มีความ

อดทนอดกล้ันต่อปัญหา ความคับข้องใจ ความเครียด หรือความไม่สะดวกสบายในงานที่หลีกเล่ียง
ไม่ได้ และอุปสรรคในการทํางาน โดยปราศจากความไม่เขา้ใจ มีทัศนคติที่ดตี่อส่ิงต่างๆ ที่ไม่เป็นไป
ตามทิศทางท่ีควรจะเป็น ให้การยอมรับความคิดเห็นของกลุ่ม เสียสละความสนใจของตนเองเพื่อ
กลุ่ม 

 
4. พฤติกรรมความสํานกึในหน้าที่ (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่ทํางาน

ตามภาระหน้าที่ท่ีได้กําหนดไวว้่าเป็นบทบาทและปฏิบัติงานในรูปแบบที่เหนือกว่าระดับความ
ต้องการในการปฏิบัติงานที่ต่ําสุด เช่น มคีวามตรงต่อเวลา รักษาความสะอาดเรียบร้อย การชว่ยดูแล
รักษาอุปกรณภ์ายในที่ทํางาน ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ไม่ขาดงาน ไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานกระทํา
เรื่องส่วนตัว 

 
5. พฤติกรรมการให้ความรว่มมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมของพนักงานที่แสดงความ

รับผิดชอบเชิงสร้างสรรค์เกี่ยวกับนโยบายขององคก์าร ให้ความสนใจในที่ประชุมด้วยความสมัคร
ใจ แสดงความเต็มใจในการเข้าไปมีส่วนร่วมกับองค์การ ตดิตามสภาพแวดล้อมต่างๆ ที่อาจส่งผล
กระทบต่อองคก์าร 
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 Williams and Anderson (1991 cited in Bolon, 1997) ได้แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี
ขององค์การออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 
 
 1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารที่มุ่งสู่บุคคล (Organizational Citizenship 
Behavior Directed toward Individuals - OCBI) เป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อตัวบคุคล การ
ช่วยเหลือผู้อ่ืนในเรื่องท่ีเกี่ยวกับงาน หรือช่วยแก้ปัญหาในการทํางาน เช่น ชว่ยเหลือเพื่อนร่วมงานที่
ไม่สามารถมาทํางานได้ ช่วยเหลือให้คําแนะนําพนกังานใหม่ 
 
 2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารที่มุ่งสู่องค์การ (Organizational Behavior 
Directed toward Organization-OCBO) เป็นพฤติกรรมที่เปน็ประโยชนต์่อการดําเนินงานของ
องค์การโดยทั่วไป 
 
 จากแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วจิัยไดน้ํา
ทฤษฎีพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององคก์ารของ Organ มาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาและสร้าง
เครื่องมือวัด ซ่ึงทฤษฏีดังกล่าวครอบคลุมพฤตกิรรมของพนักงานทีต่้องการให้เกิดขึ้นในองคก์าร ซ่ึง
จะช่วยให้เกิดประสิทธิภาพขององค์การประกอบด้วยพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร 5 
ด้าน คือพฤตกิรรมการให้ความชว่ยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผู้อ่ืน พฤติกรรมความอดทน        
อดกล้ัน พฤติกรรมความสํานึกในหน้าที่ และพฤตกิรรมการให้ความร่วมมือ โดยมีรายละเอียดของ
พฤติกรรม ดังนี ้
 
 1. พฤติกรรมการให้ความชว่ยเหลือ (Altruism) เป็นการให้ความช่วยเหลือ เชน่ ช่วยเพื่อน
ร่วมงานทันทีที่เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ชว่ยแนะนําพนักงานใหม่เกี่ยวกับวิธีการใช้วัสดุอุปกรณ์ 
เครื่องมือ เครื่องใช้ต่างๆ 
 
 2. พฤติกรรมความสํานกึในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบัติตามระเบียบ
และสนองนโยบายขององค์การ การตรงต่อเวลา การดูแลรกัษาเครื่องมือเครื่องใช้ขององคก์าร ไมใ่ช้
เวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานส่วนตัว ซ่ึงคนที่มีสํานึกในหน้าที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบและ
นโยบายขององคก์ารได้เป็นอย่างด ี
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 3. พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทนอดกล้ันต่อ
ความคับข้องใจ การถูกรบกวน หรือความเครยีด ความกดดนัต่างๆ ด้วยความเต็มใจ เนื่องจากในการ
ปฏิบัติงานนั้นจําเปน็ต้องมีการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกนั ทั้งทีส่ามารถเรียกร้องสิทธิและความเป็น
ธรรมหรือร้องทุกข์ได้ แต่เนื่องจากการร้องทุกขจ์ะเพิ่มภาระให้กับผู้บริหารและจะเกิดการโต้เถียงกัน
ยืดเยื้อจนละเลยความสนใจในการปฏิบัติงาน จึงอดทนดว้ยความเต็มใจ 
 
 4. พฤติกรรมการคํานึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) หมายถึง การคํานึงถึงผู้อ่ืนเพื่อป้องกันการเกิด
ปัญหากระทบกระทั่งท่ีอาจจะเกิดตามมา เนื่องจากการปฏิบัติงานในองค์การนั้นต้องอาศัยการพึ่งพา
ซ่ึงกันและกัน การกระทําและการตัดสินใจของบุคคลหนึ่งอาจมีผลกระทบต่อคนอ่ืนจึงควรคํานึงถึง
บุคคลอ่ืน เช่น เคารพสิทธิของบุคคลอ่ืนในการใช้สมบัติรว่มกัน 
 
 5. พฤติกรรมการให้ความรว่มมือ (Civic Virtue) หมายถึง ความรับผิดชอบและมีส่วนรว่ม
ในการดําเนนิงานขององคก์าร เช่น มีส่วนร่วมสนใจเข้าร่วมประชุม เก็บความลับ มีความรู้สึก
ต้องการพัฒนาองค์การ และการแสดงความคดิเห็น และข้อเสนอแนะที่เหมาะสมกับองค์การ 
 
ความส าคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ 
  

นักวิชาการหลายท่านกล่าวถึงความสําคัญของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร  
ดังนี ้

 
 Katz (1964 cited in Smith et al., 1983) ระบุพฤติกรรมพืน้ฐานของบุคคลที่จําเปน็ต่อ
ประสิทธิผลของระบบการดําเนนิงานในองคก์าร ประกอบด้วย 3 พฤติกรรมที่สําคัญ คือ 
 
 1. บุคลากรต้องเข้ารว่มและยังคงอยูใ่นระบบขององค์การ 

 
2. บุคลากรต้องปฏิบัติตามบทบาทที่องค์การมอบหมาย 

 
3. บุคลากรต้องมีการบูรณาการ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ กระทํากิจกรรมด้วยตนเอง เพื่อให้

บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยกระทําควบคู่ไปกับบทบาทหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมาย 
 



39 

 ประการสุดท้าย Katz กล่าวว่าองค์การที่อาศัยพฤตกิรรมตามบทบาทและหน้าที่เพียงอย่าง
เดียวนั้น เปน็ระบบสังคมท่ีเปราะบาง ทกุๆ องค์การจะต้องอาศัยความร่วมมือกัน ความมีไมตรีจิต 
ความช่วยเหลือเอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่ หรือลักษณะอ่ืนที่เรียกว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร 
ซ่ึงพฤติกรรมดังกล่าวนี้เป็นส่ิงสําคัญ เนื่องจากเป็นตัวหล่อล่ืนเครื่องจักรทางสังคมในองค์การ ทําให้
เกิดความยืดหยุ่น ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจําเป็นต่อการทํางานในสถานการณ์ที่ไม่อาจคาดเดาได้ โดยสามารถทํา
ให้บุคคลจดัการส่ิงต่างๆ ได้เป็นอย่างดใีนสถานการณ์ที่ต้องมีการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน (Smith  
et al., 1983)  

 
นอกจากนี้ Katz (1964 cited in Smith et al., 1983) ยังกล่าวอีกว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การนี้ไม่สามารถที่จะบังคับหรือใช้ระบบการจงูใจดว้ยการให้รางวัลตามปกติได้ 
เนื่องจากเป็นพฤตกิรรมที่บุคลากรปฏิบัตินอกเหนือบทบาทหน้าที่ท่ีองค์การกําหนด (Extra-Role) จึง
เป็นพฤติกรรมที่มีความละเอียดอ่อน ยากทีจ่ะวดัได้ การประเมินส่วนใหญจ่ึงกระทําโดย
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน ซ่ึงประเมินจากความถ่ีของการกระทําพฤตกิรรมนั้น ในรูปของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
 จากทีก่ล่าวมาข้างตน้จะเห็นได้ว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององคก์ารเป็นส่ิงจําเปน็
และสําคัญอย่างมากต่อองค์การ แม้ว่าเป็นพฤตกิรรมที่องคก์ารไม่ได้กําหนดให้บุคคลปฏิบัติก็ตาม 
ดังนั้น การสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร 
นอกเหนือจากหน้าที่ท่ีกําหนดให้ปฏิบัติ จึงเป็นส่ิงจําเป็นและควรใส่ใจ เนื่องจากผลที่ได้รับจาก
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของพนกังานในองคก์ารนั้นเป็นส่วนหนึ่งที่ทําให้องค์การประสบ
ความสําเร็จไดใ้นระยะยาว  
 
 จากแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วจิัยไดน้ํา
แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การของ Organ (1991) มาประยุกต์ใชใ้นการศกึษาและ
สร้างเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี ้
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
งานวิจัยในประเทศไทย 
 
 ประไพพร  สิงหเดช (2538) ทําการศกึษาคุณลักษณะบุคลากรที่มีต่อคณุภาพชีวิตในการ
ทํางาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร : ศึกษากรณี ข้าราชการกรมคุมประพฤต ิ    
ผลการศึกษาสรุปได้ว่า 1. ข้าราชการกรมคุมประพฤติ มีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม
ปานกลาง 2. ข้าราชการกรมคุมประพฤติ มีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารโดยรวม
สูง 3. ประเด็นของลักษณะส่วนบุคคลเกี่ยวกับลําดับการเกดิ ภูมิลําเนา และเพศ พบว่าผู้ที่มีภูมิลําเนา
ในชนบทมรีะดับความเกรงใจ สุภาพอ่อนน้อม และความสํานึกในหน้าที่ปฏิบัติตามกฎระเบียบสูง
กว่าผู้ที่มีภูมิลําเนาในเมืองใหญ่ และเพศหญิงมีระดับความช่วยเหลือเอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่สูงกว่าเพศชาย   
4. ประเด็นของคุณภาพชีวิตในการทํางาน พบว่า คณุภาพชีวิตในการทํางาน ด้านรายได้และ
ผลประโยชน์ตอบแทน ความก้าวหน้า ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน การบริหารงานที่เป็นธรรม
และเสมอภาค ความสมดุลของช่วงเวลาท่ีใช้ในการทํางานและช่วงเวลาท่ีได้พักผ่อน มคีวามเป็น
ส่วนตัว มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร 

 
 อัมพร  พิพิธเจริญพร (2545) ทําการศกึษาลักษณะบุคลิกภาพแบบห้าองค์ประกอบ (The Big 
Five) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร และคุณภาพการบรกิารของพนักงาน ตามการรับรู้
ของหัวหน้างานในศูนย์บริการรถยนต์แห่งหนึ่ง กับกลุ่มตวัอย่าง 190 คน พบว่า องค์ประกอบ
บุคลิกภาพแบบมีจติสํานึกมคีวามสัมพันธ์กับคณุภาพการบริการ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์การทกุด้าน 
 

เกษรา ชัยรังษีเลิศ (2546) ทําการศกึษาความสัมพันธ์ระหวา่งปัจจัยส่วนบคุคล การ
สนับสนุนทางสังคม ทัศนคติต่องาน และภาวะผู้นํากับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององคก์าร 
โดยศึกษากลุ่มตัวอย่างจากพนกังานบรษิัทเอกชนขนาดกลางท่ีดําเนินธุรกจิเกี่ยวกับการรับเหมาเดิน
ระบบไฟฟ้าแรงต่ํา แรงสูง และเครื่องจกัรกลในกรุงเทพมหานคร จํานวน 132 คน ผลการวิจัยพบว่า
ปัจจัยส่วนบคุคลด้านเพศ อายุ และระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดี
ต่อองค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ พบวา่อายุงานไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร 
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พัชรี  สายสดุดี (2546) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล การมีส่วนรว่มในงาน พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกองค์การ กับพฤตกิรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร 8 แห่ง 
จํานวน 379 คน ผลการวิจยัพบว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิขององคก์าร และการมีส่วนร่วมในงาน 
สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพได้ร้อยละ 44.5  
 

 วัชรีย์  อยู่เจริญ (2546) ศึกษาปัจจัยทางจติลักษณะที่เกีย่วขอ้งกับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่
ดีขององค์การกรณีศึกษาบุคลากร สาย ค. มหาวิทยาลัยรามคําแหง กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
เป็นบุคลากรสาย ค. ระดับ 1 หรือเทียบเท่าระดับ 1 ถึง ระดบั 6 หรือเทียบเท่าระดับ 6 จํานวน 290 
คน ผลการวิจัยพบว่าบุคลากรที่มีลักษณะปัจจัยส่วนบคุคลได้แก่ เพศ อายุ อายุงานและตําแหน่งงาน 
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตาม 

 
ที่ตั้งไว้อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 
อัญพร พูลทรัพย์ (2546) ทําการศึกษาบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five) กับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร กรณีศกึษากองรายได้ การประปานครหลวง จํานวน 244 
คน โดยพบว่า 1. องค์ประกอบบุคลิกภาพท่ีโดดเดน่ที่สุดของพนักงาน คือบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ 
2. พนักงานมีพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององคก์ารทกุด้าน และโดยรวมอยู่ในระดับสูง             
3. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารที่เด่นที่สุดคือพฤติกรรมด้านความอดทนอดกล้ัน         
4. ปัจจัยส่วนบคุคลที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ คืออายุ และสถานภาพสมรส 
5. องค์ประกอบบุคลิกภาพแบบมีจติสํานึกมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดี
ขององค์การในทกุด้านและโดยรวม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 6. พนกังานที่มี
องค์ประกอบบุคลิกภาพแบบมีจติสํานึกสูงมีโอกาสเป็นพนักงานที่มีระดับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การทุกด้านและโดยรวมสูง 

 
อาภาภรณ์  พิทักษก์ําพล (2546) ทําการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพกับ

ผู้บังคับบัญชาและบุคลิกภาพของพนกังานกับความผูกพนัต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ ซ่ึงศึกษากับพนักงานระดับปฏิบัตกิารของบริษัทเอกชนที่ประกอบกิจการด้านการ
ให้คําปรกึษาทางธุรกิจและตรวจสอบบัญชีแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จากกลุ่มตวัอย่าง
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จํานวน 383 คน ผลการวิจยัพบว่าบุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร  

 
 พจนีย์  ไหลพนิชถาวร (2550) ทําการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ ความเชื่ออํานาจการควบคุม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลชุมชนจังหวดัลําปาง ผลการวิจยัพบว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับความเชื่ออํานาจการควบคุมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความ
เชื่ออํานาจการควบคุมมีอํานาจในการพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารได้อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  

สมร  พลศักดิ์ (2550) ทําการศกึษา บุคลิกภาพ วัฒนธรรมองค์การ และพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์ารของพนักงานโรงงานอิเล็กทรอนกิส์แห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า 1. พนักงานมี
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบคือ บคุลิกภาพแบบหวั่นไหว บคุลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจติสํานึกอยูใ่นระดับ 
ปานกลาง มีวัฒนธรรมองคก์ารแบบตั้งรับ - ก้าวร้าวอยูใ่นระดับปานกลาง พนักงานมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีโดยรวมอยูใ่นระดับปานกลาง  2. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม บคุลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ และบุคลิกภาพแบบมีจติสํานึก มคีวามสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดขีององค์การและบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมคีวามสัมพันธ์
ทางลบกับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององคก์ารอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01                
3. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจติสํานึก บุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวและวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค์ สามารถร่วมกัน
พยากรณ์พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ ท่ีระดบันัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี
อํานาจพยากรณ์ร้อยละ 31.7 

 
 สุจิตรา  เกษสุวรรณ (2550) ทําการศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ ความ        
พึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององคก์ร: กรณีศึกษาบรษิัท แอดวานซ์ อินโฟร์
เซอร์วิส จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า บุคลิกภาพด้านเปิดเผยตัวเอง ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
การเปิดรับประสบการณ์ และด้านความเข้าใจผู้อ่ืน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์าร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 และบุคลิกภาพด้านความรับผิดชอบ 
บุคลิกภาพด้านเปิดเผยตวัเอง และด้านการเปดิรับประสบการณ์ ความพึงพอใจในงาน มีอํานาจ
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ร่วมกนัทํานายพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
 
 สิริรัตน์ พงษ์สงวน (2550) ทําการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงาน ความ
ผูกพันต่อองคก์าร ความเชื่อในปจัจัยควบคุม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร โดย
ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 164 คน และกลุ่มบุคลากรสํานกังาน จํานวน 187 คน 
ของโรงพยาบาลเอกชนในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม ่จํานวน 7 โรงพยาบาล ได้แก่ 
โรงพยาบาลแมคคอร์มคิ โรงพยาบาลเชียงใหม่ราม โรงพยาบาลลานนา โรงพยาบาลเทพปัญญา 
โรงพยาบาลเชียงใหม่ใกล้หมอ โรงพยาบาลสยามราษฎร์เชยีงใหม่ และโรงพยาบาลเซ็นต์ปีเตอร์จกัษุ 
ผลการวิจัยพบว่าความเชื่อในปจัจัยควบคุมภายในมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์ารได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 ชูชัย สมิทธิไกร (2551) ทําการศกึษาปัจจัยที่พยากรณ์พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์การและพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในองคก์ารต่างๆ ท้ังใน
ภาครัฐและเอกชนที่ตั้งอยูใ่นเขตภาคเหนือตอนบน จํานวน 1,622 คน ผลการวิจัยพบว่าความเชื่อ
อํานาจการควบคุมมีความสัมพันธ์กับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร 
 
 ฐปนรรฆ์ แสงศิลา (2551) ทําการศกึษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของ
บุคลากรทางการแพทย์ โรงพยาบาลอุดรธานี จํานวน 250 คน พบว่า บคุลากรทางการแพทยข์อง
โรงพยาบาลอุดรธาน ีมีการปฏิบัติเกี่ยวกับพฤตกิรรมการเปน็สมาชิกที่ดีขององคก์ารโดยรวมและราย
ด้านทั้ง 5 ด้าน อยู่ในระดับบ่อยครั้ง ได้แก่ ด้านความสํานึกในหน้าที่ ด้านการให้ความรว่มมือ ด้าน
การคํานึงถึงผู้อ่ืน ด้านความอดทนอดกล้ันและด้านการให้ความช่วยเหลือ บุคลากรทางการแพทย์ที่มี 
เพศ ตําแหน่งงาน และเงินเดือนต่างกัน มีการปฏิบัติเกี่ยวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์การไม่แตกต่างกัน แต่บุคลากรทางการแพทย์ที่มีอายุตา่งกัน มีการปฏิบัติเกี่ยวกับพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารด้านความอดทนอดกล้ัน และความสํานึกในหน้าที่แตกต่างกัน และ
บุคลากรทางการแพทย์ที่มีระยะเวลาการทํางานในโรงพยาบาลอุดรธานีต่างกัน มีการปฏิบัติเกีย่วกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารด้านความสํานึกในหน้าที ่ด้านการคํานึงถึงผู้อ่ืนและด้าน
การให้ความรว่มมือแตกต่างกนั โดยสรุป บุคลากรทางการแพทย์ของโรงพยาบาลอุดรธาน ีมีการ
ปฏิบัติเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดขีององค์การโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับบ่อยครั้ง  
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 ศศิวิมล  อุปนันไชย (2551) ทําการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
ความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอุปสรรค และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร: 
กรณีศกึษาสํานกังานอธิการบดีของมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า 1. ไม่มีความแตกต่างกนั
อย่างมีนัยสําคัญของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร ในกลุ่มเจ้าหน้าที่ท่ีมีลักษณะส่วน
บุคคลเหล่านี้แตกต่างกัน ได้แก่ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส และสายงานที่แตกต่างกนั                
2. เจ้าหน้าที่ท่ีมีระดับการศกึษาต่างกันมีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารแตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติ 3. บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์ารอย่างมีนัยสําคญั ในขณะที่บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธ์ทางลบ
กับพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดขีององค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 4. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์และบุคลิกภาพแบบมจีิตสํานึกไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร 5. จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนพบว่า 
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวสามารถทํานายพฤตกิรรมการเปน็สมาชิกที่ดีขององคก์ารได้ 2.0 % 
 
 นิภาภรณ์  เปรมสงวนศิลป (2552) ทําการศกึษาความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบคุคล 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร การได้รับการเสริมสร้างพลังอํานาจกับการปฏิบัติบทบาท
ของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลเอกชน โดยกลุ่มตัวอย่างคือหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลเอกชน 
จํานวน 111 คน ผลการศึกษาพบว่า หัวหน้าหอผู้ป่วยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององคก์ารใน
ระดับสูง ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศกึษาและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารมี
ความสัมพันธ์กนัอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์ทางลบท่ี -0.271 
 
งานวิจัยในต่างประเทศ 
 
 Smith et al., (1983) ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การในกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็น
พนักงานธนาคาร 2 แห่ง จํานวน 2,000 คน พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร
ประกอบด้วยองค์ประกอบ 2 ประการ คือ พฤติกรรมการชว่ยเหลือผู้อ่ืนและพฤติกรรมการสํานกึใน
หน้าที ่และพบว่าความพึงพอใจในการทํางานมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการช่วยเหลือ
ผู้อ่ืนและพฤติกรรมการสํานึกในหน้าที่ การสนับสนนุจากผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงาน 
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Camarata (1997) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร โดยศึกษากับพนักงานและหัวหน้างาน กลุ่มตวัอย่างคือ ผู้ท่ีทํางาน
ในโรงพยาบาล 6 แห่ง จากการศึกษาพบว่าการรบัรู้คณุภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงขึ้นอยู่กับขนาดของ
โรงพยาบาล ขนาดของหน่วยงาน และลักษณะของการบรหิาร นอกจากนั้นยังพบว่าความสัมพันธ์
ระหว่างพนกังานกับหัวหน้างานมคีวามสําคัญในการพัฒนาความไวว้างใจ ความผูกพนัต่อองค์การ  
และการสนองตอบสภาพแวดล้อมในการทํางานนั้น องคก์ารสามารถพัฒนาทางเลือกต่างๆ เพื่อ
สนองตอบความต้องการทั้งภายในและภายนอกของพนักงานได ้

 
 Newman and Kickul (1998 cited in Baker, 2005) ทําการศกึษาผลของบุคลิกภาพท่ีสามารถ
ทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนกังานขายปลีกจํานวน 
284 คน พบว่า องค์ประกอบบุคลิกภาพด้านความเข้าใจผู้อ่ืน และองค์ประกอบด้านความรับผิดชอบ
สามารถทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารได้ครบทุกด้าน 

 
Barbuto and Bugenhagen (2006) ทําการศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ขั้นตน้ระหว่างความเชื่อ

ในการควบคุมและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององคก์าร โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานราชการ
จํานวน 375 คน ผลการศึกษาพบว่าความเชื่อในการควบคมุและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง
องค์การมคีวามสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
Piercy et al., (2007) ทําการศกึษาเรื่องทัศนคติทางเพศของพนักงานขายท่ีมีต่อพฤตกิรรม

การเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร วิธีการในการควบคุมผู้จดัการขาย  และหนว่ยงานขายอย่างมี
ประสิทธิภาพ  ผลการวิจัยพบว่าเพศชายและหญิงมีการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีต่อ
องค์การไม่แตกต่างกัน   

 
 Elanain (2007) ทําการศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์าร: บุคลิกภาพมีผลกระทบต่อการเป็นสมาชิกของพนกังาน โดยทําการศกึษา
จากพนกังานกลุ่มตัวอย่างท่ีทํางานอยู่ในส่วนงานบรกิาร จาํนวน 164 คนในประเทศดูไบ ผลที่ได้
แสดงให้เห็นว่าการเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) ความรอบคอบระมัดระวัง 
(Conscientiousness) และความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) สามารถทํานายพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร อย่างไรก็ตาม บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) และ
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บุคลิกภาพแบบคล้อยตามผู้อ่ืน (Agreeableness) ไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญกับพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร นอกจากนี้ยังแสดงให้เห็นว่าการเปิดรับประสบการณ์เป็น
คุณลักษณะที่สําคญัที่มีความสัมพันธ์ต่อความสามารถของบุคคลในการแสดงพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์าร 
 

Chughtai (2008) ทําการศกึษาเรื่องผลกระทบของการมีส่วนร่วมในงานโดยการวดัจากผล
การปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององคก์าร โดยศกึษากลุ่มตัวอย่างจากอาจารย์ 53 
มหาวิทยาลัยในเมืองใหญ่ 5 เมืองของประเทศปากีสถาน จาํนวน 208 คน พบว่าอายุไม่มี
ความสัมพันธ์กับพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององคก์ารอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
Okediji et al., (2009) ทําการศึกษาเรื่องอิทธิพลของลักษณะบุคลิกภาพและเพศที่มีต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร โดยศึกษากลุ่มตวัอย่างพนักงานข้าราชการจาก
กระทรวงการคลัง กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงท่ีดินและการสํารวจ และสํานักเลขาธิการของ
รัฐบาลในประเทศไนจีเรีย จํานวน 150 คน ผลการศกึษาพบว่าพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตวั-
เก็บตัวมีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
และพบว่าเพศชายและเพศหญิงมีพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององคก์ารไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
Paoching and Chichun (2009) ทําการศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ของความเป็นผูน้ําของพ่อ

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ โดยทําการศึกษาจากพนักงานของบรษิัทประกันใน
ประเทศไต้หวัน จํานวน 348 คน พบว่าการศึกษามีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การด้านพฤตกิรรมความอดทนอดกล้ันและพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ อย่างมี
นัยสําคัญทางสถติที่ระดับ .01 

 
Wannee et al., (2009) ทําการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององคก์ารในโรงงานอุตสาหกรรมสินค้าขายปลีกในประเทศอินโดนีเซีย โดยศึกษาจาก
พนักงานกลุ่มตัวอย่างจํานวน 275 คน ผลการศึกษาพบว่าระดับการศกึษา อายุ และประสบการณใ์น
การทํางานมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์การ 
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Mishra et al., (2010) ทําการศกึษาตวัแปรที่มีความสําคัญตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของหัวหน้างานระดับกลางจํานวน 60 คนในเมืองอัลลาฮาบัด (Allahabad) ประเทศ
อินเดีย พบว่าอายุ และระยะเวลาการทํางานไมม่คีวามสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดขีอง
องค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ แต่อย่างไรกต็ามความสัมพันธ์ดังกล่าวเป็นความสัมพันธ์ในเชิงลบ
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร 

 
Chou and Pearson (2011) ศึกษาสถิติของพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดีขององคก์ารของ

พนักงานวิชาชีพเทคโนโลยีข่าวสาร โดยศกึษาจากพนักงานวิชาชีพเทคโนโลยีข่าวสารจํานวน 85 
คน ผลการวิจัยพบว่าอายุและประสบการณก์ารทํางานสามารถทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดี
ขององค์การได้อย่างมีนัยสําคัญ แต่เพศมีผลกระทบในทางลบกับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของ
องค์การ 

 
สรุปจากแนวคิดทฤษฎีและผลการวิจยัที่เกี่ยวข้องท้ังหมดขา้งต้น จะเห็นได้ว่าปัจจัยที่มี

ความสัมพันธ์กับพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององคก์ารมีอยู่หลายปัจจัยด้วยกันไมว่่าจะเป็น
ปัจจัยทางด้านลักษณะส่วนบคุคล บคุลิกภาพ และความเชือ่ในการควบคุม โดยการศกึษาในครั้งนี้
ผู้วิจัยเลือกที่จะศกึษาหาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ ความเชื่อในการควบคุม และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของพนกังานบริษัทโทรคมนาคม 
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ตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัย 
 

 ตัวแปรท่ีใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 
 
ตัวแปรอิสระ คือ 
 
 1.  ข้อมูลส่วนบุคคล 

- เพศ 
- ตําแหน่งงาน 
- ระดับการศึกษา 
- อาย ุ
- ประสบการณ์ในการทํางาน 

 
 2. บุคลิกภาพ 

- บุคลิกภาพแบบแสดงตัว – เก็บตัว 
- บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว – มั่นคง 

 
 3. ความเชื่อในการควบคุม 
 
ตัวแปรตาม คือ 
 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร 
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ข้อมูลส่วนบุคคล 
-  เพศ 
-  ตําแหน่งงาน 
-  ระดับการศึกษา 
-  อาย ุ
-  ประสบการณ์การทํางาน 

 
บุคลิกภาพ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี
ขององค์การ 

 
ความเชื่อในการควบคุม 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 ในการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหวา่งบุคลิกภาพ ความเชื่อในการควบคุม และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของพนักงานบรษิัทโทรคมนาคม” มีกรอบแนวคดิในการ
วิจัยดังนี ้

 
ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
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สมมตฐิานการวิจัย 
 

 ผู้วิจัยกําหนดสมมติฐานในการวจิัย  ดังนี ้
 
 1.  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของพนักงานบริษัทโทรคมนาคมมีความ
แตกต่างกันตามลักษณะข้อมูลส่วนบคุคลด้านเพศ ตําแหนง่งาน และระดับการศึกษา   
 
 2.  ข้อมูลส่วนบุคคลด้านอายุ ประสบการณ์การทํางาน มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของพนักงานบริษัทโทรคมนาคม 
 3.  บุคลิกภาพมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดีขององค์การของพนกังาน
บริษัทโทรคมนาคม 
 
 4.  ความเชื่อในการควบคุมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร
ของพนักงานบริษัทโทรคมนาคม 
 
 5.  ข้อมูลส่วนบุคคลด้านอายุ ประสบการณ์การทํางาน บุคลิกภาพ และความเชื่อในการ
ควบคุม สามารถรว่มกนัพยากรณ์พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององคก์ารของพนักงานบรษิัท
โทรคมนาคม 

 
 



 
 

บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 

 
การวจิัยครั้งนี้เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างบคุลิกภาพ ความเชื่อในการควบคุม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง
องค์การของพนักงานบริษัทโทรคมนาคม โดยผู้วจิัยทําการศึกษาบคุลิกภาพ ความเชื่อในการควบคุม 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของพนกังานบริษัทโทรคมนาคม ดังรายละเอียด
ต่อไปนี ้
 

ประชากรและกลุ่มตัวอยา่งทีใ่ช้ในการวิจัย 
 

ประชากร 
 
 ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นพนกังานที่ทํางานในบรษิัทโทรคมนาคม ซ่ึงมีจํานวน
ประชากร 450 คน (ข้อมูล ณ 21 ธันวาคม 2553) 
 
กลุ่มตัวอย่าง 
 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใชใ้นการวิจัยครั้งนี้เป็นพนักงานบริษัทโทรคมนาคม ซ่ึงในการกําหนดขนาด
กลุ่มตัวอย่างท่ีใชใ้นการวิจัย ได้คํานวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีจะใช้เปน็ตัวแทนของประชากร 
โดยใช้สูตรการคํานวณขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีน้อยที่สุดที่สามารถยอมรับได้ว่ามากพอจะใช้เป็น
ตัวแทนของประชากร ณ ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอย่างท่ี .05 โดยใช้สูตรของ Krejcie & 
Morgan (1970 อ้างใน ปุระชัย เปี่ยมสมบูรณ์, 2529) โดยจํานวนประชากร 450 คน จะมีขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง 208 คน และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling)  
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เคร่ืองมอืที่ใชใ้นการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจยัครั้งนี้ ใช้แบบทดสอบและแบบสอบถาม 
โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม
ความเชื่อในการควบคุม และแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร โดยมีขั้นตอน
ดําเนินการ ดังนี ้
 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน 5 ข้อ ได้แก่ เพศ ตําแหน่งงาน ระดับ
การศึกษา อายุ ประสบการณก์ารทํางาน โดยการเติมข้อความและตรวจรายการ (Check List) 
 
 ส่วนที่ 2 แบบทดสอบบุคลิกภาพ ผูว้ิจัยได้นําแบบทดสอบมาตรฐาน Maudsley Personality 
Inventory หรือ MPI ซ่ึงเป็นแบบทดสอบมาตรฐานของ Eysenck (1959) โดยสมทรง สุวรรณเลิศ
และคณะ (2512) ได้แปลและเรียบเรียงเป็นภาษาไทย เป็นเครื่องมือในการวดับุคลิกภาพของ
พนักงาน ภายใต้การควบคุมของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความเชื่อในการควบคุม ผูว้จิัยได้ทําการทบทวนแนวคิดความเชื่อใน
การควบคุมของ Rotter (1982) มาใช้เป็นแนวทางในการสร้างข้อคําถามเชิงปรนัย ซ่ึงใช้ลักษณะแบบ
ประเมินค่า (Rating Scale) มีให้เลือกตอบ 5 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นดว้ยมาก เห็นด้วย
ปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด โดยให้ผู้ตอบประเมินตนเองและเลือกตอบเพียง
ระดับเดียว เปน็ข้อคําถามเชิงบวก (Positive) ซ่ึงประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 18 ข้อ 
 
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดขีององค์การ โดยผู้วจิัยศึกษาแนวคิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของ Organ (1991) แล้วนํามาใช้เป็นแนวทางในการสร้าง
ข้อคําถามเชิงปรนัย ซ่ึงใช้ลักษณะแบบประเมินค่า มใีห้เลือกตอบ 5 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วยมากที่สุด 
เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นดว้ยน้อย และเห็นดว้ยน้อยที่สุด โดยให้ผู้ตอบประเมินตนเอง
และเลือกตอบเพียงระดับเดียว เป็นข้อคําถามเชิงบวก (Positive) ซ่ึงประกอบดว้ยข้อคําถามจํานวน 
35 ข้อ  
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เกณฑ์การตรวจและการให้คะแนน 
 
ผู้วิจัยไดก้ําหนดเกณฑก์ารตรวจและการให้คะแนนแบบทดสอบและแบบสอบถามที่เป็น

เครื่องมือในการวิจยัครั้งนี้ ดังนี ้
 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ผู้วิจัยทําการแจกแจงหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
คา่เฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยแยกตามเพศ ตําแหน่งงาน ระดับการศกึษา อายุ และ
ประสบการณก์ารทํางาน 
 
 ส่วนที่ 2 แบบทดสอบบุคลิกภาพ มีการให้คะแนนของแบบทดสอบบุคลิกภาพ MPI ใน   
ข้อคําถาม 48 ข้อ และเมื่อตรวจแล้วจะสามารถแบ่งบุคลิกภาพออกเป็น 2 มิติ ได้แก่ มติิแสดงตัว -    
เก็บตัว และมิติหวัน่ไหว - มั่นคง 
 

 โดยการแปลความหมายคะแนนจากการวดับุคลิกภาพแบ่งเป็นด้านดังนี้ (สมทรง  
สุวรรณเลิศ และคณะ, 2512 อ้างใน ปัทมา พุ่มมาพันธ์ุ, 2542) 

 
บุคลิกภาพแสดงตวั (Extraversion) 
คะแนนตั้งแต่ 25 ขึ้นไป 
 
 

พนักงานมีลักษณะชอบเข้าสังคม ชอบพูดคุย 
มองผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นในด้านบวก และต้องการ
แรงกระตุน้จากภายนอก 
 

บุคลิกภาพเก็บตัว (Introversion) 
คะแนนน้อยกว่า 25 

พนักงานมีลักษณะเป็นคนที่ชอบเป็นไปในทาง
ไว้ตัว เงียบขรึม ขี้อาย สนใจเรื่องภายในตนเอง 
และชอบชีวิตที่มีระเบียบ 
 

บุคลิกภาพหวั่นไหว (Neuroticism)  
คะแนนตั้งแต่ 25 ขึ้นไป   

พนักงานมีลักษณะขี้โมโห หงุดหงิดง่าย          
ไม่ผ่อนคลาย ถูกกระตุ้นยัว่ยุได้ง่าย หดหู่ และ   
มีความกระวนกระวาย 
 

บุคลิกภาพม่ันคง (Stability)  
คะแนนน้อยกว่า 25 

พนักงานมีลักษณะอารมณ์ที่ม่ันคง ผ่อนคลาย 
หนักแน่น และสงบ 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความเชื่อในการควบคุม 
  
  การให้คะแนนแบบสอบถามความเชื่อในการควบคุม ประกอบด้วยข้อคําถามที่ใช้
วัดความเชื่อในการควบคุมด้านเดียว คือ ความเชื่อในการควบคุมภายใน (Internal Locus of Control) 
โดยเกณฑ์การให้คะแนนของแบบสอบถามความเชื่อในการควบคุม ใช้เกณฑ์ดังนี ้
 

ตัวเลือกตอบ ข้อคําถามทางบวก 
  
ตรงกับความรู้สึกน้อยที่สุด 1 
ตรงกับความรู้สึกน้อย 2 
ตรงกับความรู้สึกปานกลาง 3 
ตรงกับความรู้สึกมาก 4 
ตรงกับความรู้สึกมากที่สุด 5 

 
 ผู้วิจัยกําหนดเกณฑ์ประเมินผลค่าของคะแนนแบบสอบถาม แบ่งช่วงคะแนน

ออกเป็น 2 ระดับ โดยใชว้ิธีการวิเคราะห์ความกว้างของอันตรภาคชัน้ ดังนี้ 
 
อันตรภาคชัน้     =    พิสัย = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                         จํานวนชัน้  จํานวนชัน้ 
    
  = 90-1  
   2  
    
  = 44.5 
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นําผลการวิเคราะห์ความกว้างของอันตรภาคชัน้มากําหนดการแปลผล ดังนี ้
 
คะแนนตั้งแต่ 45.6 – 90.0 คะแนน หมายถึงพนักงานมีความเชื่อในการควบคุมแบบภายใน 
 
คะแนนตั้งแต่ 1.0 – 45.5 คะแนน หมายถึงพนักงานมีความเชื่อในการควบคุมแบบภายนอก 
 
ดังนั้น ในการวดัความเชื่อในการควบคุม จึงพิจารณาจากคา่คะแนนที่ตกอยูใ่นช่วงระดับ

คะแนน และแปลผลโดยอิงตามเกณฑ์คะแนนดังกล่าว 
   
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ 

  
  การให้คะแนนแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ  
ประกอบด้วยข้อคําถามทีใ่ช้วัดพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีขององค์การจํานวน 5 ด้าน คือ 1) 
พฤติกรรมการให้ความชว่ยเหลือ 2) พฤติกรรมการคํานึงถึงผู้อ่ืน 3) พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน 
4) พฤติกรรมความสํานกึในหน้าที่ และ 5) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ โดยเกณฑ์การให้คะแนน
แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร ใช้เกณฑ์ดังนี้ 
 

ตัวเลือกตอบ ข้อคําถามทางบวก 
  
ตรงกับความรู้สึกน้อยที่สุด 1 
ตรงกับความรู้สึกน้อย 2 
ตรงกับความรู้สึกปานกลาง 3 
ตรงกับความรู้สึกมาก 4 
ตรงกับความรู้สึกมากที่สุด 5 

 



56 

 ผู้วิจัยกําหนดเกณฑ์ประเมินผลค่าของคะแนนแบบสอบถาม แบ่งช่วงคะแนน
ออกเป็น 3 ระดับ โดยใชว้ิธีการวิเคราะห์ความกว้างของอันตรภาคชัน้ ดังนี ้

 
อันตรภาคชัน้     =    พิสัย = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                         จํานวนชัน้  จํานวนชัน้ 
    
  = 175-1  
   3  
    
  = 58 
 
นําผลการวิเคราะห์ความกว้างของอันตรภาคชัน้มากําหนดการแปลผล ดังนี้ 
 
คะแนนตั้งแต่ 118 – 175 คะแนน หมายถึงพนักงานมีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ

องค์การสูง 
 

คะแนนตั้งแต่ 59 – 117 คะแนน หมายถึงพนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีอง
องค์การปานกลาง 
 

คะแนนตั้งแต่ 1 – 58 คะแนน หมายถึงพนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร
ต่ํา 
 

ดังนั้น ในการวดัพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดขีององค์การ จึงพิจารณาจากค่าคะแนนที่ตก
อยู่ในช่วงระดับคะแนน และแปลผลโดยอิงตามเกณฑ์คะแนนดังกล่าว 
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การตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 

1. การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ผู้วิจัยนําแบบสอบถามที่สร้าง
ขึ้นให้กรรมการที่ปรกึษาวิทยานพินธ์ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา และนํามาทําการปรับปรุง
แก้ไขเพื่อให้แบบสอบถามมีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
 

2. การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยนาํแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหาแล้วไปทดลองใช้กับกลุ่มท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกับประชากร และไม่ได้ถูกจัดเป็น
กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 คนก่อนนําไปใช้จริง เพื่อทดสอบว่าคําถามแต่ละข้อสามารถวัดไดต้รงตามที่
ผู้วิจัยกําหนดไว้หรือไม่ ใชก้ารวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นรายข้อ (Item Analysis) ด้วยวิธีการ
วิเคราะห์ความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency Method) โดยใช้สูตร Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient และหาค่าความเชื่อมั่นรวมท้ังฉบับด้วยการวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธ์ิอัลฟาของ Cronbach (Cronbach’ s Alpha Coefficient) ซ่ึงได้ผลการวิเคราะห์ค่าความ
เชื่อมั่นดังต่อไปนี ้
 
                   2.1 แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบ่งเป็น 2 ด้าน คอื  
 
   2.1.1 บุคลิกภาพแสดงตวั-เก็บตัวมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .8099  
 
  2.1.2 บุคลิกภาพหวัน่ไหว-มั่นคงมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .8722 
       

      2.2 แบบสอบถามความเชื่อในการควบคุม มีค่าความเชือ่มั่นทั้งฉบับเท่ากับ .8323  
 

      2.3 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เท่ากับ .9170 
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การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 

 ผู้วิจัยดําเนนิการในขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้  
 
 1. ผู้วิจัยทําหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากภาควิชาจติวิทยา    
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ไปยังบริษัทโทรคมนาคม เพื่อขอความร่วมมือในการ
อนุญาตให้ผู้วจิัยส่งแบบสอบถามให้แก่พนักงานบรษิัทโทรคมนาคมที่เป็นกลุ่มเป้าหมายในการวิจัย 
โดยผู้วิจัยเปน็ผู้แจกแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอย่างโดยตรง  
 

2. การดําเนนิการเก็บข้อมูล ผู้วิจยัแจกแบบสอบถามจํานวน 280 ฉบับ โดยเกินกลุ่มตัวอย่าง
ที่จะใชค้ิดเป็นร้อยละ 25.7 ส่งไปให้พนักงานบริษัทโทรคมนาคมตามฝ่ายตา่งๆ โดยใช้เวลาในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลประมาณ 2 สัปดาห์ 
 

3. ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับมาจํานวน 214 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 76 จากนั้น ผู้วจิัยนํา
แบบสอบถามทีไ่ด้มาตรวจสอบความสมบูรณข์องแบบสอบถาม แล้วนําแบบสอบถามที่มีความ
สมบูรณ์มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ท่ีกําหนดไว้ ได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์จํานวน 208 ชุด  

 
4. ผู้วิจัยดําเนนิการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป 

 
สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ ได้

ใชค้่าสถิติ ดังนี้  
 

1. ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใช้แปลความหมายของข้อมูลและใช้
อธิบายลักษณะการกระจายของข้อมูล 

 
2. ค่า t-test ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม  
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3. ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลส่วนบุคคลด้านอายุ และประสบการณก์ารทํางาน 
บุคลิกภาพ ความเชื่อในการควบคุมกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของพนักงานบรษิัท
โทรคมนาคม 

 
 4. การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
เพื่อศึกษาตวัแปรพยากรณ์ที่สามารถร่วมกันทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การของ
พนักงานบริษัทโทรคมนาคม ซ่ึงตัวแปรพยากรณ์จะเข้าสู่สมการทั้งหมดและผลจากการวิเคราะห์จะ
ทําให้ได้สมการพยากรณ์ทั้งในรูปของคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน 

 
สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  
 เพื่อให้เกิดความเข้าใจในการแปลและความหมายของการวเิคราะห์ผลข้อมูลได้ตรงกนั จึง
ได้กําหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อดังนี ้
 

x   = ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาค่าเฉล่ีย 
S.D.  = ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
b  = ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 
Beta  = ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนน 

มาตรฐาน 
t  = ค่า t-test ที่ใช้ในการทดสอบนัยสําคญัของตัวพยากรณ ์
p  = ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
r  = ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
R  = ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ 
R2  = ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ ์
R2 Adjusted  = ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ที่ได้รับการปรับแก้แล้ว 
SE. b  = ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของ b  
a  = ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ ์
*  = มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 



 
 

บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและข้อวิจารณ์ 
 

การวจิัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ ความเชื่อในการควบคุม และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของพนักงานบริษัทโทรคมนาคม ผู้วิจัยได้ดําเนนิการวิเคราะห์ข้อมูลและ
นําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามลําดับ ดังต่อไปนี ้

 
ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนกังานบรษิัทโทรคมนาคม 

 
ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับบุคลิกภาพ ความเชื่อในการควบคุม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีขององค์การของพนกังานบรษิัทโทรคมนาคม 
 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
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ผลการวิจัย 
 

ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทโทรคมนาคม 
 
 ค่าสถิติพื้นฐานของเพศ ตําแหน่งงาน ระดับการศกึษา อายุ และประสบการณก์ารทํางาน   
ดังแสดงในตารางท่ี 1  
 
ตารางที่ 1  จํานวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จําแนกตามข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท

โทรคมนาคม    
(n = 208) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 123 59.13 
หญิง 85 40.87 

   
ตําแหน่งงาน   

พนักงานปฏิบัตกิาร 125 60.10 
ผู้ชํานาญการและผู้จดัการ 83 39.90 

   
ระดับการศึกษา   

ต่ํากว่าปริญญาตรีและปรญิญาตร ี 135 64.90 
ปริญญาโทและปริญญาเอก 73 35.10 
   

อาย ุ   
20 - 25 ปี 27 13.00 
26 - 30 ปี 55 26.40 
31 - 35 ปี 69 33.20 
36 ปีขึ้นไป 57 27.40 

ค่าเฉล่ีย = 32.08 ปี, S.D. = 5.91 ปี, Max = 48.00 ปี, Min = 22.00 ปี 
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
(n = 208) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

ประสบการณก์ารทํางาน   
น้อยกว่า 1 ปี 31 14.90 
1 - 3 ปี 53 25.50 
4 - 6 ปี 51 24.50 
7 - 10 ปี 32 15.40 
11 ปีขึ้นไป 41 19.70 

ค่าเฉล่ีย = 5.77 ปี, S.D. = 5.05 ปี, Max = 21.00 ปี, Min = 0.10 ปี 
 
 จากตารางท่ี 1 สามารถอธิบายข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ได้ดังนี ้
 

พนักงานบริษัทโทรคมนาคมส่วนมากเป็นเพศชาย มีจํานวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 59.13 
และเป็นเพศหญิงมีจํานวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 40.87 

 
 พนักงานบริษัทโทรคมนาคมส่วนมากมีตําแหน่งพนักงานปฏิบัติการ มีจํานวน 125 คน    
คิดเป็นร้อยละ 60.10 มีตําแหน่งผู้ชํานาญการและผู้จัดการ มีจํานวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 39.90 

 
 พนักงานบริษัทโทรคมนาคมส่วนมากมกีารศึกษาระดับต่ํากว่าปริญญาตรีและปริญญาตรี   
มีจํานวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 64.90 และมีระดับการศกึษาระดับปริญญาโทและปริญญาเอก มี
จํานวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 35.10 
 
 พนักงานบริษัทโทรคมนาคม ส่วนมากมีอายุ 30 - 35 ปี มีจาํนวน 69 คน คดิเป็นร้อยละ 
33.20 และพนักงานที่อาย ุ40 ปีขึ้นไปมีจํานวนน้อยที่สุด มีจํานวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 10.10 โดยมี
ค่าเฉล่ียของอายุท่ี 32.08 ปี มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 5.90 ปี และพนักงานอายุมากทีสุ่ดมีอายุ 48 ปี 
และพนักงานอายุน้อยทีสุ่ดมีอายุ 22 ปี 
 

พนักงานบริษัทโทรคมนาคม ส่วนมากมีประสบการณก์ารทํางาน 1-3 ปี มีจํานวน 53 คน 
คิดเป็นร้อยละ 25.50 และพนักงานที่มีประสบการณก์ารทํางานน้อยกว่า 1 ปีมีจํานวนน้อยที่สุด        
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มีจํานวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 14.90 โดยมีค่าเฉล่ียของประสบการณก์ารทํางานที่ 5.77 ปี               
มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 5.05 ปี และที่มีประสบการณก์ารทํางานมากทีสุ่ดมีประสบการณก์าร
ทํางานที่บริษัท 21 ปี และพนักงานที่มีประสบการณ์การทํางานน้อยทีสุ่ดมีประสบการณ์การทํางาน 
0.10 ปี 
 
ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับบุคลิกภาพ ความเชื่อในการควบคุม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง
  องค์การของพนักงานบริษัทโทรคมนาคม 
 
ตารางที่ 2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลิกภาพ ความเชื่อในการควบคุม และ 
                 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของพนักงานบริษัทโทรคมนาคม 

(n = 208) 
ตัวแปร x  S.D. ลักษณะ/ ระดับ 

บุคลิกภาพ    
-  บุคลิกภาพแสดงตัว – เก็บตัว 23.072 6.301 บุคลิกภาพเก็บตัว 
-  บุคลิกภาพหวั่นไหว – มั่นคง 27.884 8.483 บุคลิกภาพหวั่นไหว 

ความเชื่อในการควบคุม 67.451 6.283 สูง 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 133.750 14.327 สูง 
 
 จากตารางท่ี 2 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลิกภาพ ความเชื่อในการ
ควบคุม และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของพนักงานบริษัทโทรคมนาคม พบว่า 
พนักงานมบีคุลิกภาพเก็บตวัมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 23.057 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 6.289 
บุคลิกภาพหวั่นไหวมคี่าเฉล่ียเท่ากับ 27.918 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 8.477 ความเชื่อใน
การควบคุมระดับสูงมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 67.459 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 6.269 และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารอยู่ในระดับสูงมคี่าเฉล่ียเท่ากับ 133.727 และมีค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 14.296 
 
 ในกรณีที่ต้องการแบ่งบุคลิกภาพออกเป็นมติิ สามารถแสดงมิติของบุคลิกภาพได้ดงันี ้
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ตารางที่ 3  จํานวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จําแนกตามลักษณะบคุลิกภาพของพนกังานบรษิัท
โทรคมนาคม  

(n = 208) 
ลักษณะบคุลิกภาพ จ านวน (คน)   ร้อยละ 

      เก็บตัว – มั่นคง 39 18.80 
      แสดงตัว – มั่นคง  31 14.90 
      เก็บตัว – หวั่นไหว 88 42.30 
      แสดงตัว – หวั่นไหว 50 24.00 

รวม 208 100.00 
 

จากตารางท่ี 3 พบว่าพนกังานบริษัทโทรคมนาคม ส่วนมากมีบุคลิกภาพแบบเก็บตวั – 
หวั่นไหว จํานวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 42.30 รองลงมาคือ มีบุคลิกภาพแบบแสดงตวั – หวั่นไหว 
จํานวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 24.00 บุคลิกภาพแบบเก็บตัว – มั่นคง จํานวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 
18.80 และน้อยที่สุดมีบุคลิกภาพแบบแสดงตวั – มั่นคง จํานวน 31 คน คดิเป็นร้อยละ 14.90 
 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานที่ 1 พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของพนักงานบรษิัทโทรคมนาคม
มีความแตกต่างกันตามลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลด้านเพศ ตําแหน่งงาน และระดับการศกึษา 
 
ตารางที่ 4  เปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของพนกังานบรษิัทโทรคมนาคม

จําแนกตามเพศ 
       (n = 208) 

เพศ n x  S.D. t p 
ชาย 123 134.276 14.781 0.637 .432 
หญิง 85 132.988 13.694   
 

จากตารางท่ี 4 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดขีององค์การของพนกังานบริษัท
โทรคมนาคม พบว่าพนักงานบริษัทโทรคมนาคมที่มีเพศตา่งกันมีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์การไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 5  เปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของพนกังานบรษิัทโทรคมนาคม
จําแนกตามตําแหน่งงาน 

(n = 208) 
ต าแหน่งงาน n x  S.D. t p 

พนักงานปฏิบัตกิาร 125 133.232 14.271 -.639 .852 
ผู้ชํานาญการและผู้จดัการ 83 134.530 14.462   
 

จากตารางท่ี 5 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดขีององค์การของพนกังานบริษัท
โทรคมนาคม พบว่า พนักงานบริษัทโทรคมนาคมที่มีตําแหน่งงานต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีด่ีขององคก์ารไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 6  เปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของพนกังานบรษิัทโทรคมนาคม

จําแนกตามระดับการศกึษา 
(n = 208) 

ระดับการศึกษา n x  S.D. t p 
ต่ํากว่าปริญญาตรีและปรญิญาตร ี 135 133.170 13.731 -.793 .211 
ปริญญาโทและปริญญาเอก 73 134.821 15.408   
 

จากตารางท่ี 6 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดขีององค์การของพนกังานบริษัท
โทรคมนาคม พบว่า พนักงานบริษัทโทรคมนาคมที่มีระดบัการศึกษาต่างกันมีพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์ารไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานที่ 2 ข้อมูลส่วนบุคคลด้านอายุ และประสบการณ์การทํางาน มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของพนักงานบรษิัทโทรคมนาคม 

 
สมมติฐานที่ 3 บุคลิกภาพมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของ

พนักงานบริษัทโทรคมนาคม 
 
สมมติฐานที่ 4 ความเชื่อในการควบคุมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ

องค์การของพนักงานบริษัทโทรคมนาคม 
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ตารางที่ 7  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลส่วนบุคคลด้านอายุ และประสบการณก์าร
ทํางาน บุคลิกภาพ และความเชื่อในการควบคุม กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์การของพนักงานบริษัทโทรคมนาคม 

(n = 208) 

ตัวแปร 
พฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดขีององคก์าร 

r p 
อาย ุ .059 .396 
ประสบการณก์ารทํางาน .039 .580 
บุคลิกภาพ   

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว - เก็บตัว -.191** .006 
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว - มั่นคง .069 .323 

ความเชื่อในการควบคุม    1.000 .000 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
จากตารางท่ี 7 พบว่า อายุ และประสบการณ์การทํางานของพนักงานบริษัทโทรคมนาคม ไม่

มีความสัมพันธ์กับพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององคก์ารอย่างมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 
บุคลิกภาพแบบแสดงตวั – เก็บตัวของพนกังานบริษัทโทรคมนาคม มีความสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่พบว่า 
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว – มั่นคง ไมม่ีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

ความเชื่อในการควบคุมของพนกังานบรษิัทโทรคมนาคมมคีวามสัมพันธ์กับพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

 
 สมมติฐานที่ 5 ข้อมูลส่วนบุคคลด้านอายุ และประสบการณ์การทํางาน บุคลิกภาพ และ
ความเชื่อในการควบคุม สามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของ
พนักงานบริษัทโทรคมนาคม 
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ตารางที่ 8  สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ค่าถดถอยพหุคูณโดยใช้เทคนิควิธี Stepwise ของตัวแปร
พยากรณข์้อมูลส่วนบุคคลได้แก่ อายุ และประสบการณก์ารทํางาน บุคลิกภาพ ความเชื่อ
ในการควบคุมในการพยากรณ์พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีขององค์การ 

(n = 208) 
ตัวแปร b SEb Beta t p 

ความเชื่อในการควบคุม 1.349 .126   .591 10.68 .000 
บุคลิกภาพแสดงตวั - เก็บตัว -.274 .126 -.120 -2.17 .031 

R  =  .617                 R2  =  .381                  R2
adj  =  .375              Overall F  =  63.157* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 8 พบว่า ตวัแปรทีส่ามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของ
องค์การของพนักงานบริษัทโทรคมนาคม ได้แก่ ความเชื่อในการควบคุม และบุคลิกภาพแสดงตวั - 
เก็บตัวอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถรว่มกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การได้ร้อยละ 38.10 (R2 = .381) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ .617 (R = 
.617) โดยตวัแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารสูงสุดคือ 
บุคลิกภาพแสดงตวั – เก็บตัว รองลงมาคือความเชื่อในการควบคุม 
 

ผลการวิเคราะห์ตัวแปรพยากรณ์ร่วมท้ัง 2 ตัวแปร ได้แก่ บคุลิกภาพแสดงตวั – เก็บตัวและ
ความเชื่อในการควบคุมนั้น สามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ
และคะแนนมาตรฐานได้ดังนี ้

 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร =    49.103 + 1.349 (ความเชื่อในการควบคุม)           

- .174 (บุคลิกภาพแสดงตวั – เก็บตัว) 
                                                      

จากสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคณูพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดีขององคก์ารของ
พนักงานบริษัทโทรคมนาคมในรูปคะแนนดิบสามารถอธิบายได้ว่า ตวัแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิ
ถดถอยในการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การได้ดีที่สุด เม่ือเทียบกับค่าคงท่ี (a) คือ 
ความเชื่อในการควบคุม รองลงมาคือบุคลิกภาพแสดงตัว – เก็บตัว และสามารถแสดงสมการ
พยากรณใ์นรูปแบบของถดถอยมาตรฐานไดด้ังนี ้
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร =    .591 (ความเชื่อในการควบคุม) - .120 
(บุคลิกภาพแสดงตัว – เก็บตัว)  

 
ถ้าพนักงานบรษิัทโทรคมนาคมมีความเชื่อในการควบคุม และบุคลิกภาพแสดงตัว – เก็บตวั

เท่ากัน คาดว่าพนกังานบริษัทโทรคมนาคมจะมีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารเท่ากับ 
49.103 

 
ถ้าพนักงานบรษิัทโทรคมนาคมมีบุคลิกภาพแสดงตัว – เกบ็ตัวเท่ากันและมคีวามเชื่อในการ

ควบคุมเพิ่มขึ้น 1 หน่วย คาดว่าพนกังานจะมีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร เท่ากับ 1.349 
 
ถ้าพนักงานบรษิัทโทรคมนาคมมีความเชื่อในการควบคุมเท่ากัน และมีบุคลิกภาพแสดงตัว 

– เก็บตัวลดลง 1 หน่วย คาดว่าพนกังานจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร เท่ากับ .274 
              

ผู้วิจัยทําการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางท่ี 9 
 
ตารางที่ 9  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานทางการวิจัย 
เป็นไปตาม 
สมมติฐาน 

ไม่เปน็ไปตาม 
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1                   
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร
ของพนักงานบริษัทโทรคมนาคมมีความ
แตกต่างกันตามลักษณะข้อมูลส่วนบคุคล
ด้านเพศ ตําแหน่งงาน และระดับการศึกษา   

  

- เพศ 
- ตําแหน่งงาน 

  
 

- ระดับการศึกษา   
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ตารางที่ 9  (ต่อ) 
 

สมมติฐานทางการวิจัย 
เป็นไปตาม 
สมมติฐาน 

ไมเ่ปน็ไปตาม 
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 
 

ข้อมูลส่วนบุคคลด้านอายุ และประสบการณ์
การทํางาน มคีวามสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของพนักงานบริษัท
โทรคมนาคม 

  

 - อายุ   
 - ประสบการณ์การทํางาน   
สมมติฐานที่ 3 บุคลิกภาพมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของพนักงานบริษัท
โทรคมนาคม 

  
 

 - บุคลิกภาพแบบแสดงตัว – เก็บตัว   
 - บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว – มั่นคง    

สมมติฐานที่ 4 
 

ความเชื่อในการควบคุมมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของ
พนักงานบริษัทโทรคมนาคม 

  

สมมติฐานที่ 5 
 

ข้อมูลส่วนบุคคลด้านอายุ และประสบการณ์
การทํางาน บุคลิกภาพ และความเชื่อในการ
ควบคุม สามารถรว่มกนัพยากรณ์พฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของพนกังาน
บริษัทโทรคมนาคม 

  

- ข้อมูลส่วนบุคคลด้านอายุ และ
ประสบการณก์ารทํางาน 

  

- บุคลิกภาพแบบแสดงตัว – เก็บตัว   
- ความเชื่อในการควบคุม   
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ข้อวิจารณ์ 
 

 ผลการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ ความเชื่อในการควบคุม และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของพนกังานบริษัทโทรคมนาคม โดยมีพนกังานบรษิัทโทรคมนาคม
เป็นกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 208 คน ผูว้ิจัยขอเสนอการอภิปรายผลการวิจัย ดังนี ้
 
ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ต าแหนง่งาน ระดับการศึกษา อายุ และประสบการณ์การท างาน 
 

ผลการศึกษาพบว่าพนักงานบริษัทโทรคมนาคม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 59.13 
โดยพนกังานส่วนมากมีตําแหน่งเปน็วิศวกรจํานวน 245 จากจํานวนประชากร 450 คน และจาก
ตําแหน่งงานวิศวกรทั้งหมดมีพนกังานเพศชายจํานวนร้อยละ 82.04 ซ่ึงมากกว่าจํานวนเพศหญิงซ่ึงมี
เพียงร้อยละ 17.96 พนักงานปฏิบัตกิาร คิดเป็นร้อยละ 60.10 ระดับการศึกษาต่ํากว่า ปริญญาตรีและ
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 64.90 มีอายุ 30 - 35 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 33.20 และประสบการณ์การทํางาน 
1 – 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.50   

 
บุคลกิภาพของพนกังานบริษัทโทรคมนาคม 
 
 จากผลการวิจัยพบว่า พนกังานบรษิัทโทรคมนาคมส่วนใหญ่มีบุคลิกภาพแบบเก็บตัว-
หวั่นไหวร้อยละ 42.30 รองลงมาเป็นบุคลิกภาพแบบแสดงตัว-หวั่นไหว คดิเป็นร้อยละ 24.00 และ 
บุคลิกภาพแบบเก็บตัว-มั่นคง คิดเป็นร้อยละ 18.80 และน้อยที่สุดเป็นบุคลิกภาพแบบแสดงตัว-
มั่นคง คดิเป็นร้อยละ 14.90 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากปัจจุบันการติดต่อส่ือสารในองคก์ารจะเน้นการ
ติดต่อส่ือสารแบบทางเดียว ผ่านจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ เพือ่ช่วยประหยัดค่าโทรศัพท์และสามารถ
ใช้จดหมายดังกล่าวเป็นหลักฐานในการติดต่อ ตดิตามงานได้สะดวกภายหลัง จึงส่งผลให้พนกังาน
ขาดทักษะด้านการติดต่อส่ือสารและปฏิสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานในองคก์ารได้ ซ่ึงส่งผลให้
พนักงานมีลักษณะบุคลิกภาพแบบเก็บตัวในที่สุด 
 
 จากการที่พนกังานส่วนมากขององค์การเปน็พนกังานวิศวกร คือ มีจํานวนร้อยละ 54.44 
จากกลุ่มประชากร (ข้อมูล ณ 21 ธันวาคม 2553) ซ่ึงลักษณะการทํางานของพนกังานวิศวกรจะต้อง
ปฏิบัติงานกับอุปกรณ์โทรคมนาคมและอุปกรณ์ส่ือสารต่างๆ ทําให้มีการตดิต่อประสานงานกับ
บุคคลน้อย อาจทําให้ขาดทกัษะในการติดต่อประสานงานกับบุคคลอ่ืน จึงทําให้ขาดทกัษะด้านการ
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ติดต่อส่ือสารและปฏิสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานในองคก์ารได้เช่นเดียวกัน ซ่ึงส่งผลให้พนักงาน
มีลักษณะบคุลิกภาพแบบเก็บตวั นอกจากนี้ลักษณะงานของวิศวกรเป็นงานที่ต้องมีความละเอียด
เป็นอย่างมาก เนื่องจากการทํางานเกี่ยวกับโทรคมนาคมต้องมีความถูกต้อง หากข้อมูลผิดพลาดเพียง
เล็กน้อยจะทําให้บรกิารโทรคมนาคมขดัข้อง ลูกค้าจะไม่สามารถใช้บริการต่างๆ ได้ พนกังานจึงมี
ลักษณะตั้งใจ เคร่งขรึม จริงจัง ครุน่คดิ วิตกกังวล และเคร่งเครียดอยู่ตลอดเวลา ซ่ึงเป็นลักษณะของ
ผู้ท่ีมีบุคลิกภาพแบบเก็บตัว-หวั่นไหว 
 
ความเชื่อในการควบคุมของพนักงานบริษัทโทรคมนาคม 

 
ผลการวิจัยพบว่า พนกังานบรษิัทโทรคมนาคมมีความเชื่อในการควบคุมระดับสูง (ค่าเฉล่ีย 

= 67.45) ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ลักษณะของธุรกิจองค์การ เนื่องจากในประเทศไทยมกีิจการ
โทรคมนาคมอยู่น้อยราย พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในธุรกิจโทรคมนาคมจะมคีวามภาคภูมใิจใน
ลักษณะของธุรกิจขององคก์ารอันเป็นเทคโนโลยีที่ทันสมัยและช่วยส่งเสริมให้สังคมมีความ
เจริญก้าวหน้าในการติดต่อส่ือสารทั่วโลก พนักงานจึงมีความเชื่อว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งในองคก์าร
ที่จะช่วยให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้า ส่งผลให้พนกังานมีความภาคภูมิใจในตนเองและเชื่อใน
ความรูค้วามสามารถของตนเอง ซ่ึงส่งผลให้พนักงานมีความเชื่อในการควบคุมภายในระดับสูง 

 
นอกจากนี้ลักษณะธุรกิจโทรคมนาคมเป็นกิจการที่ดําเนนิโดยยึดหลักการทางวิทยาศาสตร์ 

ที่ต้องอาศัยความชํานาญและความสามารถในการใช้ความคิดและกระบวนการคดิเพื่อค้นหาความรู ้
รวมท้ังการแก้ปัญหาต่างๆ พนักงานที่ปฏิบัติงานจึงต้องเปน็คนที่มีเหตุผล มีความเชื่อมั่นในการ
กระทําของตนเองและยอมรับผลการกระทําของตนเอง 

 
จากความสําเร็จในการดําเนินการของบริษัทโทรคมนาคมนั้น พบว่าพนักงานเป็นปัจจยั

สําคัญที่ทําให้บรษิัทเป็นผู้นําในกิจการโทรคมนาคมแห่งหนึ่งของประเทศไทย พนกังานจึงมีความ
เชื่อมั่นในการกระทําของตนเองและยอมรับผลของการกระทําของตนเองว่าตนเองมีส่วนที่ทําให้
กิจการของบรษิัทประสบความสําเร็จ ซ่ึงสอดคล้องกับ Baron and Greenberg (1990) ทีก่ล่าวว่า 
บุคคลที่เชื่อในการควบคุมภายในเป็นบุคคลที่เชื่อว่าผลของส่ิงต่างๆ มีรากฐานมาจากการกระทําของ
ตนเอง ดังนั้น พนักงานทีเ่ชื่อว่าตนเองเป็นผู้มีความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ท่ียากให้สําเร็จได้ 
โดยตนเองเป็นผูก้ําหนดวิธีการหรือหลีกเล่ียงเหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในการทํางานได้ และเชื่อมั่น
ว่าสามารถทํางานตามหน้าที่ท่ีรับผิดชอบได้อย่างครบถ้วน ถูกต้องและทันตามเวลาท่ีกําหนด แม้ว่า
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ตนเองจะไม่เคยทํางานลักษณะนัน้มาก่อนก็ตาม เนื่องจากพนักงานเชื่อว่าตนมีความสามารถในการ
เรียงลําดับความสําคัญของงาน มกีารกําหนดขัน้ตอนในการทํางานและพยายามค้นคว้าหาความรู้
เพิ่มเติมด้วยตนเอง เพื่อให้ผลของการปฏิบัติงานสําเร็จตามที่หน่วยงานและองคก์ารต้องการ และ
หากเกิดปัญหาจากการทํางาน พนักงานสามารถคิดวิธีแก้ไขปัญหา พร้อมท้ังนําเสนอวิธีการ
แก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นแก่เพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างานได้ โดยอาศัยความรูค้วามสามารถและ
ประสบการณใ์นการทํางานของตนเอง 

 
พฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดขีององคก์ารของพนกังานบริษัทโทรคมนาคม 
 

จากผลการวิจัยพบว่า  พนกังานบรษิัทโทรคมนาคมมีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์การในระดับสูง (ค่าเฉล่ีย = 133.75) ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก บริษัทให้บรกิารโทรคมนาคมมีการ
พัฒนาพนกังานอย่างต่อเนื่อง ท้ังในเรื่องความรู้ความสามารถเฉพาะด้านเพ่ือนํามาใช้ในการทํางาน 
เช่น ความรูด้้านวิศวกรรมโทรคมนาคม ความรู้ด้านคอมพิวเตอร์ หรือความรู้ทางด้านภาษีอากรของ
พนักงานบญัชี นอกจากนี้แล้วองค์การยังให้การสนับสนุนการพัฒนาพนกังานจากหลักสูตรทัว่ๆ ไป 
โดยเฉพาะเรื่องของการทํางานเป็นทีม การทํางานร่วมกันกบับุคคลอ่ืน ปรับตวัเพือ่การทํางานใน
องค์การ เพื่อให้พนักงานยอมรับและเห็นถึงประโยชน์ของการทํางานเป็นทีม อันจะก่อให้เกิด
พฤติกรรมที่ดใีนการทํางาน อันได้แก่ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผู้อ่ืน 
พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน พฤตกิรรมความสํานกึในหน้าที่ และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
และเมื่อพนักงานได้ตระหนักถึงประโยชนข์องการทํางานเป็นทีม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี
ขององค์การแล้ว พนักงานกจ็ะกระทําอย่างต่อเนื่องด้วยความสมัครใจ จนกลายเป็นวัฒนธรรมที่ดี
ขององค์การต่อไป 

 
จากการที่บรษิัทโทรคมนาคมมีการจดัตั้งคณะกรรมการการทํางานเพื่อช่วยเหลือกันในการ

ดําเนินกจิการภายในต่างๆ ของบริษัท เช่น คณะกรรมการสวัสดิการ คณะกรรมการความปลอดภัย
ในการทํางาน คณะกรรมการจดังานปใีหม่ และคณะกรรมการจัดงานสัมมนาของบรษิัท เป็นตน้ โดย
คณะกรรมการดังกล่าวจะได้มาจากความสมัครใจเข้ารว่มของพนักงาน โดยองคก์ารไม่มีส่ิงตอบ
แทนหรือให้รางวัลแก่พนักงาน ส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมการให้ความร่วมมือภายในบริษัท ซ่ึง
การกระทําท่ีเกดิขึ้นไมไ่ด้เป็นส่วนหนึ่งของข้อกําหนดในงานที่ต้องทําอย่างเป็นทางการแต่อย่างใด 
แต่เป็นการกระทําท่ีเกิดขึน้จากความสมัครใจ 
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บริษัทโทรคมนาคมมีโครงการกิจกรรมเพื่อช่วยเหลือสังคม โดยนําอุปกรณ์เครื่องรับ
สัญญาณโทรคมนาคม อุปกรณก์ารเรียนการสอน และส่ิงของ ตลอดจนความรู้เกี่ยวกับโทรคมนาคม
ไปมอบให้แก่นกัเรียนในโรงเรียนต่างจังหวัดอย่างต่อเนื่อง ซ่ึงโครงการนี้ช่วยสนับสนนุให้พนักงาน
มีโอกาสแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร เพราะพนักงานจะเป็นผู้สมคัรเข้ารว่ม
โครงการดังกล่าวด้วยความสมัครใจ ยินดีให้ความช่วยเหลือเพื่อนพนักงานเพื่อให้งานส่วนรวม
สําเร็จด้วยดี มคีวามเสียสละประโยชน์ส่วนบุคคลเพื่อประโยชน์ส่วนรวมขององคก์าร มีความอดทน
ต่อความไม่สะดวกสบายที่อาจเกดิขึน้ในการทํากิจกรรม และพยายามมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ 
ขององค์การ 

 
 จากการทดสอบสมมติฐานทางการวิจัย ปรากฏผลดังนี ้
 
 สมมติฐานที่ 1 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของพนักงานบรษิัทโทรคมนาคม
มีความแตกต่างกันตามข้อมูลส่วนบุคคลในด้านเพศ ตําแหน่งงาน และระดับการศกึษา 
 

จากการวจิัยพบว่า พนักงานบริษัทโทรคมนาคมเพศชายและเพศหญิงมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์ารไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนกังานเพศชายและเพศหญิงได้รับการอบรมและชี้แจงให้ทราบถึงเป้าหมาย
และทิศทางการดําเนินงานขององคก์าร ทําให้พนักงานมีแนวทางในการทํางานไปในทิศทางเดียวกนั 
ซ่ึงต้องอาศัยความร่วมมือในการทํางานเพื่อให้งานของตนเองและองค์การสําเร็จ นอกจากนีพ้นักงาน
ทั้งเพศชายและเพศหญิงอยู่ในสภาวะแวดล้อมการทํางานทีค่ล้ายคลึงกัน มีแนวปฏิบัติงานที่ไม่
แตกต่างกัน พนกังานจึงสามารถทํางานร่วมกับเพื่อนพนกังานคนอ่ืนได้เป็นอย่างดี ทําให้พนกังาน
บริษัทโทรคมนาคมเพศชายและเพศหญิงมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารไม่แตกต่างกัน 
ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ วัชรีย์ อยู่เจรญิ (2546) โดยผลการวิจัยพบว่าบุคลากรเพศชายและเพศ
หญิงสาย ค. มหาวิทยาลัยรามคําแหงมีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารไมแ่ตกต่างกัน       
ในงานวิจัยของฐปนรรฆ์ แสงศิลา (2551) พบว่า บคุลากรทางการแพทย์ของโรงพยาบาลอุดรธานีที่มี
เพศต่างกัน มีการปฏิบัติเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การไม่แตกต่างกนั และ
งานวิจัยของ  Piercy et al., (2002) พบว่าพนักงานขายและหัวหน้าพนักงานขายที่มีเพศต่างกนั แสดง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารไม่แตกต่างกัน และงานวิจัยของ Okediji et al., (2009) 
พบว่าข้าราชการจากกระทรวงการคลัง กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงท่ีดินและการสํารวจ และ
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สํานักเลขาธิการของรัฐบาลในประเทศไนจีเรีย เพศชายและหญิงมีพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของ
องค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
จากการเปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารจําแนกตามตําแหน่งงานของ

พนักงานบริษัทโทรคมนาคม พบว่า พนักงานที่มีตําแหน่งงานต่างกนัมีพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดี
ขององค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะองคก์ารมีการจัดทํา
คําอธิบายลักษณะงานของพนกังานแต่ละคนอย่างชัดเจน กล่าวถึงหน้าที่ความรับผิดชอบ หนว่ยงาน
ภายในและภายนอกที่พนักงานต้องติดต่อประสานงานเพ่ือให้งานสําเร็จ ซ่ึงทําให้พนกังานรับทราบ
หน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง ทราบว่าตนเองต้องประสานงานกับหนว่ยงานหรือบุคคลใด
เพื่อให้ทํางานได้สําเร็จ ซ่ึงต้องมีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ สํานึกในหน้าที่ อดทนอดกล้ัน 
คํานึงถึงผู้อ่ืน และให้ความร่วมมือ ประกอบกับองคก์ารให้ความสําคัญกับการมีส่วนรว่มของ
พนักงานในด้านต่างๆ เช่น กิจกรรมที่เป็นประโยชนต์่อองค์การและสังคม ซ่ึงเปิดโอกาสให้
พนักงานทกุตําแหน่งงานมีส่วนรว่มในการทํากิจกรรมไดห้ลากหลายตามความรูค้วามสามารถของ
ตนเอง พนักงานจึงมีความรู้สึกรว่มว่าตนเองเป็นสมาชิกขององค์การ และแสดงพฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือและให้ความร่วมมือในกจิกรรมอย่างเต็มใจ จึงทําให้พนกังานบรษิัทโทรคมนาคมที่มี
ตําแหน่งงานต่างกันมีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การไม่แตกต่างกัน ซ่ึงไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ โดยสอดคล้องกับงานวจิัยของวัชรีย์ อยู่เจริญ (2546) 
ผลการวิจัยพบว่าบุคลากรสาย ค. มหาวิทยาลัยรามคําแหงทีม่ีตําแหน่งงานแตกต่างกนั มีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองค์การไมแ่ตกต่างกนั งานวิจัยของฐปนรรฆ์ แสงศิลา (2551) พบว่า บุคลากร
ทางการแพทย์ของโรงพยาบาลอุดรธานีที่มีตําแหน่งงานต่างกัน มีการปฏิบัติเกี่ยวกับพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารไม่แตกต่าง 

   
จากการเปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของพนกังานบริษัท

โทรคมนาคมโดยจําแนกตามระดับการศกึษา พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบรษิัทให้
การส่งเสริมให้พนกังานมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ เช่น กิจกรรมที่เปน็ประโยชน์ต่อ
สังคม โดยไม่แบ่งแยกระดับการศกึษา ซ่ึงพนกังานจะเข้ารว่มกิจกรรมตามความสมัครใจและ
ความสามารถ พนักงานมีความเข้าใจในหน้าทีค่วามรับผิดชอบของตนเองอย่างเป็นระบบ สามารถ
ทํางานร่วมกัน ช่วยเหลือกันได้อย่างดีเพื่อให้งานสําเร็จ อันเป็นการแสดงความมีน้ําใจต่อเพื่อน
ร่วมงานเม่ือต้องการความชว่ยเหลือ จึงทําให้พนกังานบรษิทัโทรคมนาคมที่มีระดับการศกึษาต่างกนั
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มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารไม่แตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ Paoching 
and Chichun (2009) ทําการศกึษาพนักงานของบรษิัทประกันในประเทศไต้หวัน พบว่าการศกึษาไม่
มีความสัมพันธ์กับพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององคก์ารด้านพฤตกิรรมการให้ความรว่มมือและ
พฤติกรรมความสํานกึในหน้าที่ อย่างมีนัยสําคัญทางสถติทีร่ะดับ .01 

 
 สมมติฐานที ่2 ข้อมูลส่วนบุคคลด้านอายุ และประสบการณ์การทํางานมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของพนักงานบรษิัทโทรคมนาคม 
 

จากการศึกษาความสัมพันธ์ของอายุกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของ
พนักงานบริษัทโทรคมนาคม พบว่า อายุไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดขีอง
องค์การ ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ พนักงานในทุกชว่งอายุตั้งใจทํางาน
เพื่อสร้างความมั่นคงเจริญก้าวหน้าให้กับตนเองและองค์การ ซ่ึงส่งผลถึงพฤติกรรมการแสดงออก
ต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การในด้านการให้ความร่วมมือในการดาํเนินงาน ให้ความช่วยเหลือต่อ
เพื่อนร่วมงานเพ่ือให้งานสําเร็จ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของChughtai (2008) ผลการวิจัยพบว่าอายุ
ของอาจารย์มหาวิทยาลัยในเมืองใหญ่ 5 เมืองของประเทศปากีสถานไม่มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร และ Mishra et al., (2010) ทําการศกึษาพบว่าอายุของ
หัวหน้างานระดับกลางจากบรษิัทต่างๆ ในเมืองอัลลาฮาบัด ในประเทศอินเดียไม่มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

 
จากการศึกษาความสัมพันธ์ของประสบการณก์ารทํางานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี

ขององค์การของพนักงานบรษิัทโทรคมนาคม พบว่า ประสบการณก์ารทํางานไม่มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร ท้ังนี้อาจเป็นเพราะบริษัทโทรคมนาคมมีนโยบายในการ
พัฒนาศักยภาพในการทํางานของบุคลากรทกุระดับที่ชัดเจน โดยองคก์ารจดัการฝึกอบรมให้
พนักงานเพื่อเสริมสร้างความรู้ ทักษะเพื่อประโยชน์ในการทํางานตามหน้าที่  อีกทั้งจัดการฝึกอบรม
เพื่อพัฒนาพฤติกรรมด้านอ่ืนๆ ที่นอกเหนือจากการทํางาน อันเป็นการกระตุน้ให้พนกังานเกิดการ
เรียนรู้ และสนับสนุนให้พนักงานแสดงพฤติกรรมการมีส่วนร่วมอย่างเต็มใจ จึงทําให้พนกังาน
บริษัทโทรคมนาคมที่มีประสบการณ์ทํางานในบรษิัทต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของ
องค์การไม่แตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของเกษรา ชัยรังษีเลิศ (2546) ผลการวิจัยพบว่าอายุ
งานพนักงานบรษิัทเอกชนขนาดกลางท่ีดําเนินธุรกิจเกี่ยวกบัการรับเหมาเดินระบบไฟฟ้าแรงต่ํา    
แรงสูง และเครื่องจักรกลในกรุงเทพมหานครไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
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ขององค์การ และ Mishra et al., (2010) ทําการศึกษาพบว่าระยะเวลาการทํางานของหัวหน้างาน
ระดับกลางจากบรษิัทต่างๆ ในเมืองอัลลาฮาบัด ในประเทศอินเดียไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

 
 สมมติฐานที ่3 บุคลิกภาพมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของ
พนักงานบริษัทโทรคมนาคม 
 

ผลการวิจัยพบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตัว – เก็บตวั มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีด่ีขององคก์ารอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 และพบว่าบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว - 
มั่นคง ไมม่ีความสัมพันธ์กับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีข่ององค์การของพนกังานบริษัท
โทรคมนาคมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยพบว่า พนักงานที่มีบุคลิกมีแนวโน้มไปในทางเก็บตัว
มาก คือ เป็นบุคคลที่มีลักษณะไว้ตัว เงียบขรึม ขี้อาย สนใจเรื่องภายในตนเอง ชอบชีวิตที่มีระเบียบ  
ก็ยิ่งทําให้พนักงานมีพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดขีององคก์ารมากขึ้น ทั้งนี้อาจเป็นเพราะลักษณะ
ธุรกิจโทรคมนาคมมีลักษณะงานทีต่้องอาศัยหลักการทางวทิยาศาสตร์เป็นส่วนมาก ต้องการผลของ
งาน ข้อมูลที่เป็นจริงและถูกต้องชัดเจน พนกังานจึงมีแนวโน้มให้ความสําคัญในเรื่องการทํางานของ
ตนเองมากเพื่อให้ผลงานไม่มีความผิดพลาด ส่งผลให้เกดิความสําเร็จในงานของตนและองค์การ แต่
หากต้องทํางานติดต่อประสานงานกับหน่วยงานต่างๆ เพื่อให้งานสําเร็จกพ็ยายามทําให้ดีที่สุด 
พนักงานจึงแสดงออกต่อเพื่อนร่วมงานทั้งภายในและภายนอกองคก์ารด้วยความเคารพและให้เกียรติ
กัน จึงทําให้บุคลิกภาพแบบเก็บตัวมีความสัมพันธ์กับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของ
พนักงานบริษัทโทรคมนาคม ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของอาภาภรณ์ พิทักษก์ําพล  (2546) โดย
ผลการวิจัยพบว่าบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวของพนกังานระดับปฏิบตัิการของบริษัทเอกชนที่
ประกอบกจิการด้านการให้คําปรกึษาทางธุรกิจและตรวจสอบบัญชีแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
มีความสัมพันธ์ในทางลบกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ และจากงานวิจัยของสุจิตรา 
เกษสุวรรณ (2550) พบว่า บุคลิกภาพด้านเปิดเผยตวัเอง ด้านความรับผิดชอบ ด้านการเปิดรับ
ประสบการณ์ และด้านความเข้าใจผู้อ่ืน ของพนกังานบริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์เซอร์วิส จํากดั 
(มหาชน) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร อย่างมีนยัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 บุคลิกภาพด้านความไม่ม่ันคงทางอารมณม์ีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 และบุคลิกภาพด้านความรับผิดชอบ 
บุคลิกภาพด้านเปิดเผยตวัเอง และด้านการเปดิรับประสบการณ์ มีอํานาจรว่มกนัทํานายพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารอย่างมีนัยสําคญัที่ระดับ .01 
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 สมมติฐานที ่4 ความเชื่อในการควบคุมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์การของพนักงานบริษัทโทรคมนาคม 
 

ผลการวิจัยพบว่า ความเชื่อในการควบคุมมคีวามสัมพันธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี
ขององค์การของพนักงานบรษิัทโทรคมนาคมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทัง้นี้อาจเป็น
เพราะพนักงานที่มีความเชื่อในการควบคุมในระดับสูง จะมีความเชื่อว่าส่ิงต่างๆ เกิดขึ้นกับตนเองใน
ด้านการทํางานเกดิจากการกระทําของตนเองเป็นหลัก ตนเองสามารถเรียงลําดับความสําคัญในการ
ทํางานได้ เพื่อให้งานที่ได้รับมอบหมายสําเร็จตามกําหนดเวลาและมีประโยชน์ต่อองค์การ 
นอกจากนี้ มกีารวางแผนการทํางานเพื่อควบคุมวิธีการและผลของการทํางาน อีกทั้งสามารถแก้ไข
ปัญหาในการทํางานได้ด้วยตนเอง  

 
พนักงานทีเ่ชื่อว่าความตั้งใจในการทํางานของตนเอง และการมีส่วนรว่มในกจิกรรมต่างๆ

ขององค์การ จะส่งผลให้ตนเองและองค์การมคีวามเจริญกา้วหน้า ทําให้พบว่า ความเชื่อในการ
ควบคุมมคีวามสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดขีององค์การ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ
พจนีย์ ไหลพนิชถาวร (2550) ผลการวิจัยพบว่า  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดลําปาง มีความสัมพันธ์ทางลบกับความเชื่ออํานาจการ
ควบคุมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความเชื่ออํานาจการควบคุมมีอํานาจในการ
พยากรณ์พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ
สอดคล้องกับการค้นคว้าแบบอิสระของสิริรัตน์ พงษ์สงวน (2550) ผลการค้นคว้าพบว่า ความเชื่อใน
ปัจจัยควบคุมของพยาบาลวิชาชีพและกลุ่มบุคลากรสํานักงาน ของโรงพยาบาลเอกชนในเขตอําเภอ
เมือง จังหวัดเชียงใหม่ จํานวน 7 โรงพยาบาล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และงานวิจัยของชูชัย สมิทธิไกร (2551) 
ทําการศึกษาปัจจัยที่พยากรณ์พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การและพฤตกิรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การต่างๆ ท้ังในภาครัฐและเอกชนที่ตั้งอยูใ่นเขต
ภาคเหนือตอนบน พบว่าความเชื่ออํานาจการควบคุมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่
ดีขององค์การ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับการวจิัยของ Barbuto and Bugenhagen (2006) 
ทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ขั้นต้นระหว่างความเชื่อในการควบคุมและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การของพนกังานราชการ ผลการศึกษาพบว่าความเชื่อในการควบคุมและพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารมคีวามสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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 สมมติฐานที ่5 ข้อมูลส่วนบุคคลด้านอายุ และประสบการณ์การทํางาน บุคลิกภาพ และ
ความเชื่อในการควบคุม สามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของ
พนักงานบริษัทโทรคมนาคม 
 

 ผลการวิจัยพบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตัว – เก็บตวั และความเชื่อในการควบคุม สามารถ
ร่วมกนัพยากรณ์พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของพนักงานบริษัทโทรคมนาคมได้อย่าง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพบว่าหากพนกังานมีบุคลิกภาพท่ีมีแนวโน้มไปทางเก็บตวัมาก 
ก็จะทําให้พนกังานมีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารสูงขึ้น และหากพนักงานมีความเชื่อ
ในการควบคุมระดับสูง ก็จะส่งให้ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารสูงขึ้นด้วย อาจ
เป็นเพราะเมื่อพนักงานส่วนมากขององค์การมีความระมัดระวัง ใชค้วามคิดในการทํางานและการ
ตัดสินใจ สามารถควบคุมตนเองได้ ก็จะมคีวามเชื่อว่าผลงานต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นเกดิจากพฤติกรรมส่วน
บุคคล และตนเองสามารถมีส่วนช่วยในการดําเนนิการขององค์การ ซ่ึงจะมีพฤตกิรรมการแสดง
ออกเป็นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือในการทํางานหรือกิจกรรมต่างๆ ให้ความชว่ยเหลือเพื่อน
ร่วมงานและการดําเนินการขององค์การ มีความอดทนอดกล้ันต่อส่ิงท่ีไม่พอใจเพื่อให้งานส่วนรวม
สําเร็จ มีความคํานึงถึงผู้อ่ืน และมีความสํานกึในหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง  

 
บุคลิกภาพแบบแสดงตวั – เก็บตัว และความเชื่อในการควบคุมสามารถร่วมกนัพยากรณ์

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของพนักงานได้ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ สิริรัตน์ 
พงษ์สงวน (2550) ผลการค้นคว้าพบว่า ความเชื่อในปัจจยัควบคุมของพยาบาลวิชาชีพและกลุ่ม
บุคลากรสํานกังาน ของโรงพยาบาลเอกชนในเขตอําเภอเมอืง จังหวัดเชียงใหม่ จํานวน 7 
โรงพยาบาล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดีขององคก์ารอย่างมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคล้องกับงานวิจยัของพจนยี์ ไหลพนิชถาวร (2550) ผลการวิจัยพบว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของพนักงานบรษิัท แอดวานซ์ อินโฟร์เซอร์วิส จํากัด 
(มหาชน) มีความสัมพันธ์ทางลบกับความเชื่ออํานาจการควบคุมอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 
.01 และความเชื่ออํานาจการควบคุมมีอํานาจในการพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีอง
องค์การได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคล้องกับงานวิจัยของอาภาภรณ์               
พิทักษก์ําพล (2546) โดยผลการวิจัยพบว่าบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร
ของบริษัทเอกชนที่ประกอบกิจการด้านการให้คําปรึกษาทางธุรกิจและตรวจสอบบัญชีแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร สามารถพยากรณ์พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารได้อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
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  จากการวิเคราะห์สมการพหุคูณของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของพนักงาน
บริษัทโทรคมนาคม แสดงให้เห็นว่า องค์การสามารถเพิ่มระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีอง
องค์การให้สูงขึ้นได้ โดยต้องให้ความสําคัญต่อตวัแปรบุคลิกภาพแบบแสดงตัว – เก็บตัว และความ
เชื่อในการควบคุม เพราะสามารถร่วมกันทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารได้ 



 
 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 
 การศึกษาครั้งนี้มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงบุคลิกภาพ ระดบัความเชื่อในการควบคุม และ
ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของพนกังานในบริษัทโทรคมนาคม ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ กับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของพนักงานบรษิัท
โทรคมนาคม ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเชื่อในการควบคุม กับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี
ขององค์การของพนักงานบรษิัทโทรคมนาคม และศึกษาปัจจัยพยากรณ์ที่สามารถร่วมกันพยากรณ์
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของพนักงานบรษิัทโทรคมนาคมได้ 

 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใชใ้นการศกึษา คือพนกังานในบรษิัทโทรคมนาคม จํานวน 208 คน จาก
จํานวนประชากรทั้งหมด 450 คน โดยผูว้ิจัยใช้การกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างดว้ยวิธีการสุ่มตัวอย่าง
แบบง่าย (Simple Random Sampling) ซ่ึงคํานวณตามสัดส่วนของประชากรในบรษิัทโทรคมนาคมท่ี
ทําการศึกษา 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจยัครั้งนี้เป็นแบบทดสอบและ

แบบสอบถาม ประกอบด้วย แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล แบบทดสอบบุคลิกภาพ Maudsley 
Personality Inventory หรือ MPI ของ Eysenck  แบบสอบถามความเชื่อในการควบคุมตามแนวคิด
ความเชื่อในการควบคุมของ Rotter  และแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององคก์าร  
ตามแนวคดิพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของ Organ ซ่ึงแบบสอบถามทั้งหมดได้
ตรวจสอบและปรับปรุงให้เข้ากับการศกึษาวิจัยโดยคณะกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ แล้วนําไป
ทดลองใช้เพื่อตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือด้วยการวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น และวิเคราะห์ค่า
ความสอดคล้องภายใน หลังจากนั้นผูว้ิจัยได้ส่งแบบทดสอบและแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง
เพื่อทําการเก็บข้อมูล เมื่อได้รับแบบทดสอบและแบบสอบถามคืน ผู้วิจัยตรวจสอบความถูกต้องและ
ความสมบูรณข์องแบบทดสอบและแบบสอบถาม และนําข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์ตามกระบวนการ
ทางสถิติที่กําหนดไว ้  
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สรุปผลการวิจัย 

 
การศึกษาวจิัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ ความเชื่อในการควบคุม และพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของพนกังานบริษัทโทรคมนาคม มีข้อสรุปดังนี้ 
 
1. ลักษณะข้อมูลส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบว่าพนกังานบริษัทโทรคมนาคม ส่วนใหญ่เป็น

เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 59.13 ตําแหน่งพนักงานปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 60.10 ระดับการศกึษา    
ต่ํากว่าปริญญาตรีและปรญิญาตรี คิดเป็นร้อยละ 64.90 มีอายุ 30 - 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.20 และ
ประสบการณก์ารทํางาน 1 – 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.50   

 
2. บุคลิกภาพ ผลการวิจยัพบว่าพนกังานบริษัทโทรคมนาคม มีบุคลิกภาพแบบเก็บตัว – 

หวั่นไหว มากที่สุด  
 
3. ความเชื่อในการควบคุม ผลการวจิัยพบว่า พนักงานบรษิทัโทรคมนาคมมีความเชื่อในการ

ควบคุมในระดับสูง 
 

4. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร ผลการวิจัยพบว่า พนักงานบรษิัทโทรคมนาคม 
มีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การอยู่ในระดับสูง 

 
5. ข้อมูลส่วนบุคคลด้านเพศ ตําแหน่งงาน และระดับการศกึษา ผลการวิจยัพบว่าพนกังาน

บริษัทโทรคมนาคมที่มีข้อมูลส่วนบุคคลในด้านเพศ ตําแหน่งงาน และระดับการศกึษาแตกต่างกัน มี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ   

 
6. ข้อมูลส่วนบุคคลด้านอายุ และประสบการณก์ารทํางาน ผลการวิจัยพบว่าข้อมูลส่วน

บุคคลในด้านอายุ และประสบการณก์ารทํางาน ไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดี
ขององค์การอย่างมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05     

 
7. บุคลิกภาพแบบแสดงตวั – เก็บตัวของพนกังานบริษัทโทรคมนาคม มีความสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 แต่พบว่า บุคลิกภาพ
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แบบหวั่นไหว – มั่นคง ไม่มีความสัมพันธ์กับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององคก์ารอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

 
8. ความเชื่อในการควบคุมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของ

พนักงานบริษัทโทรคมนาคม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 

9. ข้อมูลส่วนบุคคลด้านอายุ และประสบการณก์ารทํางาน บุคลิกภาพ และความเชื่อในการ
ควบคุม สามารถรว่มกนัพยากรณ์พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององคก์ารของพนักงานบรษิัท
โทรคมนาคมได้ ผลการวิจัยพบว่า ตวัแปรที่สามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของพนักงานบรษิัทโทรคมนาคม ได้แก่ ความเชื่อในการควบคุม และบุคลิกภาพแสดง
ตัว - เก็บตัวอย่างมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์ารไดร้้อยละ 38.10 โดยตวัแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิ
ที่ดีขององค์การสูงสุดคือความเชื่อในการควบคุม รองลงมาคือบุคลิกภาพแสดงตัว – เก็บตัว   

 
ข้อเสนอแนะ 

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 

ผู้วิจัยขอเสนอแนะความคดิเห็นที่ได้จากการทําวจิัยดังนี้ 

 

 1. จากผลการวิจัยที่พบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตัว-เก็บตัวมีความสัมพันธ์กับพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร ดังนั้นการคดัเลือกพนกังานเข้าทํางานในบริษัทโทรคมนาคม ควร
คัดเลือกพนกังานที่มีลักษณะบคุลิกภาพแบบเก็บตวั เพราะเป็นลักษณะบุคลิกภาพของพนักงานที่จะ
แสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร โดยองค์การสามารถให้ผู้สมัครงานทําแบบทดสอบ
วัดบุคลิกภาพก่อนเข้ารับการสัมภาษณ์ เพื่อใช้เป็นแนวทางพิจารณาประกอบการสัมภาษณ์เพิ่มเติม  
 
 2. เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า พนกังานที่มีบุคลิกภาพแบบเก็บตัวจะมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์ารในระดับสูง แต่พนักงานส่วนใหญข่ององค์การมีบคุลิกภาพแบบเก็บตัว – 
หวั่นไหว ซ่ึงบุคลิกภาพแบบเก็บตวัจะมีลักษณะยึดมัน่ถือมั่น เคร่งครัด มองโลกในแง่ร้าย ไว้ตัว    
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ไม่ชอบสังสรรค์ เงียบ และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวจะมีลักษณะขี้โมโห กระวนกระวาย ซ่ึงหาก
พนักงานกลุ่มนี้ต้องเผชิญหน้ากับปัญหาที่ไม่สามารถแก้ไขได้ด้วยตนเอง ก็อาจจะเก็บปัญหานัน้ไว้
กับตนไมน่ําเสนอเพื่อหาทางแก้ไขต่อหัวหน้า ส่งผลให้การดําเนินงานขาดประสิทธิภาพ และอาจ
ส่งผลให้พนักงานขาดความมั่นใจในการตดัสินใจในการแก้ไขปัญหาอ่ืนตามมา ดังนัน้ องค์การควร
เปิดโอกาสให้พนกังานกลุ่มนี้ได้รับการฝึกอบรมเพื่อเรียนรูแ้ละฝึกฝนเรื่องการปรับเปล่ียน
บุคลิกภาพและแนวคิด เช่น จัดกิจกรรมเกี่ยวกับการนั่งสมาธิเพื่อช่วยเสริมสร้างพนักงานให้มคีวาม
มั่นคงทางอารมณ์ มจีิตใจที่สงบ รู้จกัควบคุมอารมณต์นเอง หรือจัดกิจกรรมสันทนาการนอกสถานที่
ระหว่างหน่วยงานต่างๆ เพื่อให้พนกังานมีโอกาสได้สร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น 

 
 3. ผลการวิจัยพบว่า พนกังานมคีวามเชื่อในการควบคุมอยู่ในระดับสูงซ่ึงเป็นส่ิงดี และ
องค์การควรให้ความสําคัญกับความเชื่อในการควบคุมโดยทําการศึกษาเพิ่มเติมถึงประโยชน์ใน
ระยะยาวในการประยกุตใ์ช้รว่มกับทักษะอ่ืนในการทํางาน เช่น ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบ ทักษะ
การแก้ไขปัญหา เป็นตน้ เพื่อให้พนกังานแสดงศกัยภาพในการทํางานได้อย่างเต็มที่ อันจะก่อให้เกดิ
ประโยชน์สูงสุดกับองค์การได้ นอกจากนี้พนกังานมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารอยู่ใน
ระดับสูง องค์การควรรักษาระดับพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดีขององคก์ารให้อยู่ในระดับสูงต่อไป 
ฝ่ายบริหาร ฝ่ายพัฒนาบุคลากรและผูท้ีเ่กี่ยวข้องควรมีนโยบายที่ชัดเจนในการส่งเสริมและปลูกฝัง
ให้พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารอยา่งต่อเนื่อง เช่นให้รางวัลแก่พนักงานที่มี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารอย่างต่อเนื่อง โดยให้พนกังานทั่วไปเปน็ผู้เสนอพนักงานที่
สมควรได้รับรางวัล อันเป็นการสร้างกําลังใจ และจูงใจให้พนักงานเห็นความสําคญัของการแสดง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร 

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 

1. ในการวจิัยครั้งนี้ ใชต้ัวแปรบคุลิกภาพ ความเชื่อในการควบคุม ศกึษาร่วมกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ารของพนกังานบริษัทโทรคมนาคม ดังนั้นเพื่อให้เกดิประโยชน์แกก่าร
บริหาร ปรับปรุงพัฒนาระบบงานและพัฒนาบุคลากร จึงควรมีการศกึษาตัวแปรอ่ืนๆ เพิ่มเติมด้วย 
เช่น รายได้ อารมณ์ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความรู้สึกเห็นคณุค่าในตนเอง คุณธรรมจริยธรรม 
เป็นต้น  
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2. ทั้งนี้ ควรศกึษาในเรื่องของผลการปฏิบัติงานว่ามีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์ารหรือไม่ เพื่อเป็นแนวทางในการปรบัปรุงการบริหารภายในองคก์ารให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 
 

3. ในการวจิัยครั้งต่อไป เพื่อให้สามารถพัฒนาระบบงานและพัฒนาบุคลากรได้อย่างเป็น
ระบบอย่างยั่งยืน ควรมกีารเปรียบเทียบผลการวิจัยที่ได้ระหว่างบริษัทท่ีดําเนินธุรกจิในลักษณะ
ใกล้เคียงกัน เพื่อนํามาปรับปรุงและพัฒนาพนกังานและองค์การได้ดขีึ้น  
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ข้อมูลทั่วไปของกิจการโทรคมนาคม 
 
 กิจการโทรคมนาคม คือการติดต่อส่ือสารด้วยเสียง ข้อมูล ภาพ ฯลฯ โดยสามารถจําแนกได้ 
2 ประเภทคือ โครงข่ายการตดิต่อส่ือสารแบบใช้สาย (Fixed-line Communication Networks) และ
โครงข่ายการติดต่อส่ือสารแบบไร้สาย (Wireless Communication Networks) 
  
 กิจการโทรคมนาคมเปน็สาขาการผลิตหนึ่งของประเทศท่ีเริ่มมีบทบาทต่อการเจรญิเติบโต
ของเศรษฐกจิไทยมากขึ้นเป็นลําดับ แมจ้ะมีสัดส่วนเพียงประมาณร้อยละ 3 ของผลิตภัณฑ์มวลรวม
ในประเทศ (Gross Domestic Product : GDP) แต่การให้บรกิารโทรศัพท์ซ่ึงเป็นบรกิารหลัก การ
ให้บริการเสริมบนเครือข่ายโทรคมนาคม อาทิ บรกิารพาณชิย์อิเล็กทรอนิกส์ (E-Commerce) บริการ
ธนาคารผ่านอิเล็กทรอนกิส์ (Banking in E-Commerce) บริการส่ือสารข้อมูลเพื่อธุรกิจผ่านดาวเทียม 
บริการอินเตอร์เนต็ และจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (E-Mail) บริการเหล่านี้ล้วนเป็นธุรกรรม
โทรคมนาคมท่ีมีอัตราการเจริญเติบโตสูงและพัฒนาอย่างรวดเร็วสอดคล้องกับยุคการส่ือสารไร้
พรมแดน ซ่ึงกิจการโทรคมนาคมดังกล่าว ถือเป็นโครงสร้างพื้นฐาน (Infrastructure) ที่สําคัญใน
สาขาการผลิตอ่ืนๆ ประกอบกับในอนาคตอันใกล้จะเป็นจดุเปล่ียนแปลงท่ีสําคัญของกิจการ
โทรคมนาคมไทย เนื่องจากประเทศไทยเจรจาจดัทําข้อตกลงท่ัวไปว่าด้วยการค้าและบริการ 
(General Agreement on Trade in Services : GATS) และกําหนดเปิดเสรีโทรคมนาคมกับ
ต่างประเทศในปี 2549 ทั้งนี้เพื่อให้ผู้ประกอบการในไทยได้เตรียมความพร้อมในการแข่งขนั จึงมี
แนวนโยบายเปดิเสรีโทรคมนาคมในประเทศในปี 2543 เป็นอันดับแรกก่อน 
 
 โครงสร้างกิจการโทรคมนาคมไทย  
 
 ปัจจุบันกิจการโทรคมนาคมของไทยอยู่ภายใตค้วามรับผิดชอบขององค์การโทรศัพท์แห่ง
ประเทศไทย (ทศท. หรือ TOT) การส่ือสารแห่งประเทศไทย (กสท. หรือ CAT) 
กรมไปรษณีย์โทรเลข และกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร อย่างไรก็ตาม ผลจาก
ภาวะเศรษฐกิจทีข่ยายตวัอย่างรวดเร็วในช่วงปี 2534-2538 ประกอบกับการทีภ่าครัฐมขี้อจํากดัใน
ด้านการขยายเงินลงทุนและประสิทธิภาพในการจดัการ ทําให้การให้บรกิารโทรคมนาคมของภาครัฐ
ไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการที่เพิ่มขึ้นได้ จึงได้เปิดโอกาสให้ภาคเอกชน เข้าทําสัญญาร่วม
ในรูปแบบสัมปทาน BTO (Build-Transfer-Operate)  
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 กิจการโทรคมนาคม ประกอบด้วยธุรกรรมหลากหลายชนดิ ซ่ึงในการจําแนกประเภทของ
กิจการโทรคมนาคมนั้น สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่  
 
 1. โครงข่ายการติดต่อส่ือสารแบบใช้สาย เช่น โทรศัพท์พ้ืนฐาน โทรศัพท์ระหว่างประเทศ 
โทรศัพท์สาธารณะ โทรศัพท์รหัสส่วนตัว การส่ือสารผ่านเคเบิลใยแกว้นําแสง อินเตอร์เน็ต 
 
 2. โครงข่ายการติดต่อส่ือสารแบบไร้สาย เช่น โทรศัพท์เคล่ือนที่ โทรศัพท์ติดตามตวั วิทยุ
คมนาคม ดาวเทียมส่ือสาร 
 
 เทคโนโลยโีทรคมนาคมทีท่ันสมัย  
 
 ด้วยเทคโนโลยีที่ได้รับการพัฒนาขึน้อย่างรวดเร็ว ทําให้บรกิารโทรคมนาคมของประเทศ
ไทยได้วิวฒันาการจากการติดต่อด้วยเสียง (Voice) เพียงอย่างเดียว มาสู่ระบบเสียง-ข้อมูล พร้อม
บริการพิเศษต่างๆ โดยกิจการโทรคมนาคมไทยในอนาคตจะมีแนวโน้มการเปล่ียนแปลงตาม
เทคโนโลยี ดังนี ้
 
 1. ADSL (Asymmetric Digital Subscriber Line) เป็นเทคโนโลยีที่สามารถเชื่อมต่อคู่
สายโทรศัพท์ท่ัวไปกับการส่ือสารความเรว็สูงท้ังใกล้และไกลได้ ทําให้คู่สายโทรศัพท์สามารถใช้
งานได้ทั้งมัลติมีเดียและรับส่งข้อมูล โดยสาย ADSL 1 คู่สายสามารถให้บริการหลายๆ อย่างในเวลา
เดียวกนั และรองรับความต้องการได้เป็นรายๆ ไป โดยไมจ่ําเป็นต้องติดตั้งระบบใหม่ สามารถใชไ้ด้
ทั้งภาคธุรกจิและครัวเรือน  
 
 2. ATM (Asynchronous Transfer Mode) เป็นระบบสลับสาย (Switching) ความเรว็สูง
เหมาะสําหรับบริการโทรคมนาคมท่ีเปน็ Broadband Multimedia เช่น การติดตั้งใช้งานในระบบศูนย์
ข้อมูลคอมพิวเตอร์กลางหรือศูนย์สารสนเทศกลางของหนว่ยงานต่างๆ การประชุมทางไกลผ่าน
จอภาพ (Video Conference) Video on Demand เป็นต้น 
 
 3. ระบบเครือข่ายอัจฉริยะ (Intelligent Networks: IN) เป็นระบบซอฟแวร์ใหม่ท่ี
องค์การโทรศพัท์แห่งประเทศไทยนํามาใช้ในการเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานของ
ระบบส่ือสารทางโทรศัพท์พื้นฐานในลักษณะที่เป็นบรกิารเสริมแบบอัตโนมัติต่างๆ มากขึน้ เช่น 
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บริการ Universal Access Number, Credit Card Cell เป็นตน้ เช่น มีการประยุกต์ใช้ระบบเครือข่าย
อัจฉริยะกับโทรศัพท์ PCT โดยให้เลขหมายโทรศัพท์ PCT เป็นเลขหมายเดียวกับโทรศัพท์พื้นฐานที่
บ้าน เพ่ือให้สามารถโอนสายการตดิต่อให้กับผู้ใช้บรกิารได้ทั้งภายในและภายนอกบ้าน เป็นต้น  
 
 4. โทรศัพท์ทางไกลราคาประหยัด (IP Telephony or Y-TEL 1234) องค์การโทรศัพท์แห่ง
ประเทศไทยได้เปิดให้บริการโทรศัพท์ทางไกลราคาประหยัด เพื่อเป็นอีกทางเลือกหนึ่งในการใช้
บริการโทรศพัท์ทางไกลผ่าน Internet Gateway โดยคดิค่าบริการโทรศพัท์ทางไกลถูกกว่าการใช้
บริการแบบปกติ เพียงแต่คณุภาพเสียงจะด้อยกว่าระบบโทรศัพท์ทางไกลธรรมดา  
 
 5.โทรศัพท์เคล่ือนที่ยุคที่สาม ปัจจุบัน ประเทศไทยอยูใ่นชว่งของโทรศัพท์เคล่ือนที่ยคุที่
สอง ซ่ึงเป็นระบบ Digital ที่สามารถเพิ่มบริการเสริมแบบต่างๆ และมีคุณภาพเสียงท่ีชัดเจนขึ้น 
โทรศัพท์เคล่ือนที่ยุคที่สาม เป็นโทรศัพท์เคล่ือนที่ในระบบ Digital ความถ่ี 2000 MHz ซ่ึงกําหนดให้
ใช้โดยสหภาพโทรคมนาคมระหว่างประเทศ (International Telecommunications Union : ITU) ที่
ต้องการให้ระบบโทรศัพท์เคล่ือนทีใ่นโลกเป็นมาตรฐานเดยีวกัน โดยเป็นการรวมบรกิารแบบต่างๆ
เข้าด้วยกัน เช่น โทรศัพท์เคล่ือนที่ โทรศัพทต์ิดตามตวั ISDN Internet E-Mail โดยเชื่อมเครือข่าย
ภาคพื้นดินกับเครือข่ายดาวเทียม ทําให้สามารถให้บริการครอบคลุมทุกพื้นที่ท่ัวโลก นอกจากนี้ ยัง
สามารถให้บริการแบบ Bandwidth on Demand ซ่ึงเป็นการกําหนดความเร็ว สําหรับการให้บริการ 
รับ-ส่งข้อมูลตามลักษณะการใช้งานของผู้ใช้ ท้ังนี้ โทรศัพท์เคล่ือนที่ในยคุที่สามจะช่วยให้ผู้ใช้
ปลายทางสามารถติดต่อกับผู้อ่ืนในลักษณะ Multimedia (บรกิารเสียง ข้อมูล และภาพ) โดยตัวเครื่อง
มีขนาดเล็ก น้ําหนักเบา และใช้กําลังไฟน้อย เพื่อให้แบตเตอรี่มีอายุการใช้งานนานขึ้น 
 
 สําหรับประเทศไทย ทั้งองค์การโทรศัพท์แห่งประเทศไทย การส่ือสารแห่งประเทศไทย 
และ ผู้ประกอบการภาคเอกชนต่างอยู่ในระหว่างการศกึษาติดตามเทคโนโลยี พร้อมท้ังวิเคราะห์ถึง
ความต้องการของผู้บริโภค เนื่องจากการพัฒนาสู่เครือข่ายในยคุที่สาม จําเป็นต้องใช้เงนิลงทุนสูง 
เพื่อรองรับกับจํานวนสถานีฐานที่เพิ่มขึ้น การใช้ภาษา HTML (Hyper Text Markup Language) 
สําหรับการแสดงบนเครื่อง ตลอดจนการปรับปรุงในเรื่องความกว้างแถบคล่ืน (Bandwidth) ที่มี
จํากัด จึงมีความเป็นไปไดว้่า ผู้ประกอบการคงใชว้ิธีการตดิตั้งเครือข่ายยคุที่สามซ้อนทับลงไปบน
เครือข่ายยุคที่สองแทนที่จะลงทุนสร้างเครือข่ายขึ้นใหม่ โดยอาศัยการเรียนรู้เทคโนโลยีจาก
ต่างประเทศ และประยุกต์ให้เหมาะสมกับประเทศไทยต่อไป 
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 อย่างไรก็ตาม ปัจจุบัน ผู้ผลิตอุปกรณ์เครือข่ายและเครื่องลูกข่ายในไทย เชน่ โนเกยี ซีเมนส์ 
อีริคสัน ได้เริ่มนําเทคโนโลยี WAP (Wireless Application Protocol) เข้ามาทดลองให้บรกิาร โดย
เป็นการเชื่อมต่อโทรศัพท์เคล่ือนทีก่ับเครือข่ายอินเตอร์เน็ตและประยุกตก์ับการให้บรกิารของ
ธนาคารในรูปแบบธนาคารบนมือถือ (Mobile Banking) หรือ ธนาคารพาณิชย์อิเล็กทรอนกิส์ 
(Banking in E-Commerce) เพื่อเป็นการให้บรกิารทางการเงินต่างๆ ผ่านโทรศัพท์เคล่ือนที่ เช่น 
สอบถามยอดเงินคงเหลือในบัญชี อัตราแลกเปล่ียน โอนเงนิผ่านบัญชี ตลอดจนให้บรกิารในด้าน
การจองเที่ยวบนิ ตั๋วชมภาพยนตร์ และรายงานทางอากาศ เป็นต้น 
  
 บทสรุปและแนวโน้มในอนาคต  
 
 1. ผู้ประกอบการโทรศัพท์เคล่ือนที่มีการจัดรายการส่งเสริมการขาย ประกอบกับพ้ืนทีก่าร
ให้บริการที่ครอบคลุมไดท้ั่วประเทศมากกว่าโทรศัพท์พืน้ฐาน ทําให้โทรศัพท์เคล่ือนที่ได้รับความ
นยิมจากผู้บริโภคมากขึ้นเป็นลําดับ และโดยเฉพาะอย่างยิ่ง เมื่อเทคโนโลยี WAP ได้ถูกนํามา
ประยุกตใ์ชก้ับโทรศัพท์เคล่ือนที่และอินเตอร์เน็ตจักยิ่งทําให้มีแนวโน้มการติดต่อส่ือสารด้วยระบบ
ไร้สายทดแทนระบบใช้สายมากยิ่งขึ้น  
 
 2. ความกา้วหน้าทางเทคโนโลยีและกระแสการเชื่อมโยงโลกในยคุโลกาภิวัฒน์ ทําให้ความ
นิยมในการใช้บรกิารอินเตอร์เน็ตแพร่หลายขึ้นอย่างรวดเรว็ พร้อมกับมีบรกิารทางธุรกิจในรูปแบบ
ใหม่ เช่น การเช่าใช้อินเตอร์เน็ตรายชั่วโมง ตลอดจนบรกิารพาณิชย์อิเล็กทรอนกิส์ (E-Commerce) ที่
มีประสิทธิภาพสูง อันเป็นการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีแก่ธุรกิจ และทําให้สินค้าและบริการเปน็ที่รู้จกั
ของคนทั่วโลก  
 
 3. ถึงแม้ว่าการส่ือสารแห่งประเทศไทยจะเป็นองคก์ารหลักทางด้าน Gateway สําหรับการ
เชื่อมต่อระหว่างประเทศ ไม่ว่าจะเป็นโทรศัพท์ระหว่างประเทศ หรือการให้บรกิารอินเตอร์เนต็แต่
เพียงผู้เดียวในประเทศไทย แต่ปัจจุบันการส่ือสารแห่งประเทศไทย เริ่มเผชิญกับการแข่งขนัจาก
องค์การโทรศพัท์แห่งประเทศไทย ที่เข้ามามีบทบาทในการให้บริการอินเตอร์เน็ตสาธารณะใน
ประเทศ และต่างประเทศด้วย 
 
ที่มา: รายงานเศรษฐกิจ ธนาคารแห่งประเทศไทย 
 



 
 

 
 
  
 
 
 
  
 
 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข  
เครื่องมือแบบสอบถาม 
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โครงการปริญญาโท สาขาวิชาจติวิทยาอุตสาหกรรม 
ภาคพิเศษ ภาควิชาจิตวิทยา   
คณะสังคมศาสตร ์มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ์

 
เรื่อง ขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน ท่านผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 ด้วยดฉิัน นางสาวจิตตณิี  เกตจุุมพล กําลังศึกษาต่อระดับปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยา
อุตสาหกรรม ภาคพิเศษ ภาควิชาจิตวิทยา คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ และอยู่
ระหว่างการดําเนินการศกึษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหวา่งบุคลิกภาพ ความเชื่อในการควบคุม 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของพนกังานบริษัทโทรคมนาคม” ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่ง
ของการทําวจิัยประกอบวิทยานิพนธ์ตามหลักสูตร และผลของการวจิัยสามารถใช้เป็นข้อมูลในการ
ให้ข้อเสนอแนะแก่ผู้บริหารหรือฝ่ายที่เกี่ยวข้องต่อการพฒันาบุคลากรและองคก์ารไดต้่อไป 
 

การศึกษาครั้งนี้จะสําเร็จลงได้ด้วยความกรณุาจากท่านทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามตามเอกสารที่แนบมานี้ทุกข้อตรงตามความเป็นจริง  ค าตอบของท่านจะไม่มี
ผลกระทบต่อหน้าที่การงานของท่านและจะไม่มีการเปดิเผยข้อมลูใดๆ เป็นรายบุคคล นอกจากจะ
นําเสนอผลการศึกษาด้านต่างๆ ในภาพรวมเท่านัน้  
 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์จากท่าน และขอขอบพระคุณที่ท่านได้กรุณาสละเวลา
ตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 
 
 

ขอแสดงความนับถือ 
นางสาวจิตตณิี  เกตจุุมพล 

นิสิตปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
ธันวาคม  2553 

 
 
 



  101 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมลูส่วนบคุคล 
 
คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน (   )  และเติมข้อความลงในช่องว่างซ่ึงตรงกับ
ลักษณะเฉพาะของท่านตามความเป็นจริงในปจัจุบัน ณ วนัที่ตอบแบบสอบถาม 
 
1.  เพศ (     ) ชาย  (     ) หญิง 
 

2.  ตําแหน่งงาน 
 (     )  พนกังานปฏิบัตกิาร   (     ) ผู้ชํานาญการ 
 (     )  ผู้จัดการ    (     )  อ่ืนๆ ระบ.ุ........................................... 
 

3.  ระดับการศึกษา 
 (     )  ต่ํากว่าปริญญาตร ี  (     ) ปริญญาตร ี
 (     )  ปริญญาโท   (     )  ปริญญาเอก 
 (     )  อ่ืนๆ ระบ.ุ..................................................................................... 
 

4.  อายุตัวของท่าน ............. ปี  ............. เดือน   
 

5. ประสบการณก์ารทํางาน............. ปี  ............. เดือน   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  102 

ตอนที่ 2 
 
เนื่องจากแบบทดสอบ MPI เป็นแบบทดสอบมาตรฐานที่ใช้วัดบุคลิกภาพ ซ่ึงในการวัดผลบุคลิกภาพ
ต้องได้รับการควบคุมจากผู้เชี่ยวชาญเท่านัน้ แบบทดสอบนี้จึงไม่สามารถเปิดเผยได้ ทั้งนี้หาก
ต้องการข้อมูลเกี่ยวกับแบบทดสอบ MPI เพิ่มเติม สามารถติดต่อผู้วิจัยได้โดยตรง 

 
ตอนที่ 3 
 
คําช้ีแจง  โปรดตอบทุกข้อโดยทําเครื่องหมาย  ในช่องท่ีตรงกับความคดิเห็นของท่านมากที่สุด   
โดยแต่ละข้อมีระดับความคิดเห็นให้เลือก 5 ระดับ ความหมายในแต่ละระดับมีดังนี้  
 
  ถ้าท่านเห็นด้วยมากที่สุด   ให้ตอบว่า   “มากที่สุด”  
  ถ้าท่านเห็นด้วยมาก    ให้ตอบว่า   “มาก”  
  ถ้าท่านเห็นด้วยปานกลาง   ให้ตอบว่า   “ปานกลาง”  
  ถ้าท่านเห็นด้วยน้อย    ให้ตอบว่า   “น้อย”  
  ถ้าท่านเห็นด้วยน้อยท่ีสุด   ให้ตอบว่า   “น้อยที่สุด”  
 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความเหน็ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

 ข้าพเจ้าเชือ่ว่า...      

1 ข้าพเจ้าสามารถทํางานที่ยากให้สําเร็จได้ แม้ว่าจะไม่
เคยทํางานนั้นมาก่อนก็ตาม 

     

2 ความสําเร็จในหน้าทีก่ารงานทีข่้าพเจ้าไดร้ับ เกิด
จากความตั้งใจทํางานของตัวข้าพเจ้าเอง 

     

3 ข้าพเจ้าสามารถเรียงลําดับความสําคัญของงานเพ่ือ
จะได้ทํางานครบตามท่ีได้รับมอบหมายจาก   
หัวหน้า 

     

4 การคน้คว้าหาความรูด้้วยตนเองของข้าพเจ้ามี
ประโยชน์มากกว่าการรอให้คนอ่ืนมาบอก 
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ข้อ ข้อความ 
ระดับความเหน็ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

5 ส่ิงต่างๆ ที่ข้าพเจ้ากระทําในอดตีเป็นตัวกําหนดให้
ข้าพเจ้ามีชีวิตที่เปน็อย่างทุกวนันี ้

      

6 เมื่อข้าพเจ้าคิดวางแผนการทํางานใดๆ ข้าพเจ้าม่ันใจ
ว่าจะทําได้สําเร็จ 

     

7 ผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นมาจากความตั้งใจใน
ทํางานของข้าพเจ้าเป็นสําคัญ  

      

8 ขา้พเจ้าถูกหัวหน้างานตําหนิ เพราะความผดิพลาด
ในการทํางานทีข่้าพเจ้ากระทําขึน้เอง 

     

9 การทีข่้าพเจ้าได้เล่ือนตําแหน่ง เป็นเพราะข้าพเจ้า
ตั้งใจทํางาน 

     

10 สาเหตุสําคัญของการทํางานผิดพลาดคือข้าพเจ้าไม่
ใช้ความพยายามให้มากเพียงพอ 

     

11 ผลการประเมินประจําปีที่ข้าพเจ้าได้รับได้มาจาก
ความสามารถ   

     

12 การทํางานหนกัทําให้ข้าพเจ้าประสบความสําเร็จ      

13 ความผิดพลาดในการทํางานจะไม่เกดิขึน้ หาก
ข้าพเจ้ามีความรอบคอบ 

     

14 ความสําเร็จที่ข้าพเจ้าได้รับไม่ได้เกิดจากความบังเอิญ      

15 ความผิดพลาดในการทํางาน เกิดจากการที่ข้าพเจ้า
ขาดความรูใ้นงานที่ทําอย่างเพียงพอ 

     

16 เหตุการณ์อะไรทีก่ําลังจะเกิดขึน้กับข้าพเจ้าก็ต้อง
เกิดขึน้เสมอ ข้าพเจ้าไม่สามารถขัดขวางได ้

     

17 เมื่อเกิดปัญหาในการทํางาน ข้าพเจ้าสามารถ
แก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นได้ด้วยตนเอง 

     

18 เมื่อต้องแก้ไขปัญหา ข้าพเจ้าสามารถหาทางเลือกใน
การแก้ปญัหาได้หลายๆ ทาง ก่อนนําเสนอทางเลือก
นั้นแก่หัวหน้า 
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ตอนที่ 4 
 
คําช้ีแจง  โปรดตอบทุกข้อโดยทําเครื่องหมาย   เพียงแห่งเดียวซ่ึงตรงกับความคิดเห็นของท่าน
มากที่สุด โดยแต่ละข้อมีระดับความคิดเห็นให้เลือก 5 ระดบั ความหมายในแต่ละระดับมีดังนี้  
 
  ถ้าท่านเห็นด้วยมากที่สุด   ให้ตอบว่า   “มากที่สุด”  
  ถ้าท่านเห็นด้วยมาก    ให้ตอบว่า   “มาก”  
  ถ้าท่านเห็นด้วยปานกลาง   ให้ตอบว่า   “ปานกลาง”  
  ถ้าท่านเห็นด้วยน้อย    ให้ตอบว่า   “น้อย”  
  ถ้าท่านเห็นด้วยน้อยท่ีสุด   ให้ตอบว่า   “น้อยที่สุด”  
 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความเหน็ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

1 ข้าพเจ้าอาสาท่ีจะปฏิบัติงานนอกเหนือจากหน้าที่
ด้วยความเต็มใจเพื่อให้งานของส่วนรวมสําเร็จได้ 

     

2 ข้าพเจ้าให้คําแนะนําต่อเพื่อนร่วมงานที่ประสบ
ปัญหาในการทํางาน 

     

3 ข้าพเจ้าช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานที่มีปัญหาในการ
ทํางานเท่าที่ทําได ้

     

4 ข้าพเจ้าอาสาท่ีจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานที่ทํางาน
ไม่ทันหรือมีงานล้นมือ 

     

5 ข้าพเจ้าปฏิบัติงานแทนเพื่อนรว่มงานที่หยดุงาน
หรือไม่สามารถมาทํางานได้ 

     

6 ข้าพเจ้าช่วยเพื่อนรว่มงานแก้ไขปัญหาเสมอ แม้ว่า
ข้าพเจ้าจะกําลังทํางานยุ่งอยู่กต็าม 

     

7 ข้าพเจ้าไม่ปฏิเสธการขอความช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงาน แม้จะเป็นงานที่ข้าพเจ้าไม่ถนัด 

     

8 ข้าพเจ้าแสดงความเห็นอกเห็นใจต่อเพื่อนร่วมงาน 
เมื่อเพื่อนร่วมงานมีปัญหา 
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ข้อ 
 ระดับความเหน็ 

ข้อความ มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

9 ข้าพเจ้าพยายามสร้างระบบการทํางานของตนเอง
เพื่อป้องกันไม่ให้เกดิปัญหากับผู้อ่ืน 

     

10 ข้าพเจ้าให้ความเคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงาน      

11 ข้าพเจ้าให้กําลังใจแก่เพื่อนร่วมงานเม่ือถูกหัวหน้า
งานตําหนิ แม้จะเป็นคนทีข่้าพเจ้าไม่ชอบ 

     

12 ข้าพเจ้าเป็นผู้ไกล่เกล่ียเมื่อเกิดปัญหาระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน 

     

13 เมื่อเกิดความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงาน ข้าพเจ้า
โต้เถียงโดยใช้เหตุผลมากกว่าอารมณ์เสมอ   

     

14 ข้าพเจ้าไม่นําความเรื่องส่วนตวัของเพื่อนรว่มงาน
ไปเล่าต่อให้บุคคลอ่ืนฟัง 

     

15 ข้าพเจ้าสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้เมื่อเกิด
ความขดัแย้งกับบุคคลในที่ทํางาน 

     

16 ข้าพเจ้ามีความอดทนต่อการทํางาน      

17 ข้าพเจ้าพยายามทําหน้าทีข่องตนให้ดีที่สุดแม้ว่าจะ
เป็นงานที่ทําให้เกดิความเครียด 

     

18 ข้าพเจ้าอดทนต่อข้อจํากดัและความไม่สะดวกต่างๆ 
ที่เกิดขึน้ในบริษัท เพื่อให้งานสําเร็จไปได้          
อย่างดี 

     

19 ข้าพเจ้าให้ความยอมรับความคิดเห็นของกลุ่มเสมอ 
แม้ว่าข้าพเจ้าจะเช่ือในความคดิของตนเอง 

     

20 ข้าพเจ้ายึดถือความคิดของกลุ่มเป็นสําคัญ แม้
ข้าพเจ้าจะไม่เห็นด้วยก็ตาม 

     

21 ข้าพเจ้าเสียสละความสนใจส่วนตวัของตนเอง เพื่อ
กลุ่มเป็นสําคัญ 

     

22 ข้าพเจ้ายังคงทํางานด้วยความรู้สึกเต็มใจ แม้ข้าพเจ้า
ต้องทํางานหนักเป็นเวลาหลายวันติดต่อกัน 
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ข้อ ข้อความ 
ระดับความเหน็ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

23 ข้าพเจ้าพยายามทํางานของตนให้ดีที่สุดแม้ว่าจะเป็น
งานที่หนัก 

     

24 ข้าพเจ้าจะหยดุงานเม่ือได้รับอนุญาตจากหัวหน้า
งาน 

     

25 ข้าพเจ้าจะทํางานที่ได้รับมอบหมายจนเสร็จ  แม้ว่า
จะเลยเวลาพักหรือเวลาเลิกงานกต็าม 

     

26 ข้าพเจ้าปฏิบัติตนตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด      

27 ข้าพเจ้ายินดีมาทํางานในช่วงวันหยุด เพื่อให้งาน
สําเร็จ 

     

28 ข้าพเจ้าจะใช้กระดาษ recycle ในการสําเนาเอกสาร
ที่ไม่สําคัญเสมอ 

     

29 ข้าพเจ้าให้ความรว่มมือในการทํางานด้วยความเต็ม
ใจ แม้ว่าเพื่อนรว่มงานจะอยู่คนละแผนกกับข้าพเจ้า 

     

30 ข้าพเจ้าจะแจ้งไปยังแผนกที่เกี่ยวข้องทันที หาก
พบว่าอุปกรณ์สํานกังานชํารุด 

     

31 ข้าพเจ้ามีส่วนชว่ยในการเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ของ
บริษัท 

     

32 ข้าพเจ้าทํากจิกรรมท่ีช่วยสร้างภาพพจนใ์ห้แก่บรษิัท 
โดยไม่ต้องร้องขอ 

     

33 ข้าพเจ้าติดตามข่าวสารต่างๆ ของบริษัท เพื่อจะได้รู้
สถานการณ์ของบรษิัท 

     

34 ข้าพเจ้าไม่ให้ข่าวเกี่ยวกับบรษิัทในทางเส่ือมเสีย      

35 ข้าพเจ้าแสดงความคิดเห็นต่อหัวหน้างาน เพื่อช่วย
ปรับปรุงวิธีการทํางาน 
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ตอนที่ 5 
 

คําช้ีแจง  โปรดเติมข้อความตามความคดิเห็นของท่าน  
 
โดยส่วนใหญ่เมื่อท่านต้องตัดสินใจทําเรื่องใดเรื่องหนึ่งท่านมักจะ
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................. 

 

***** ขอขอบพระคุณทุกท่านที่อนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามค่ะ ***** 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค  
ผลการทดสอบเครื่องมือ 
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ตารางผนวกที่ 1  ค่าความเชื่อมั่นของแบบทดสอบบุคลิกภาพ ด้านบุคลิกภาพหวัน่ไหว-มั่นคง      
เป็นรายข้อ 

 
ล าดบัข้อ ค่า Item Total Correlation 

2 .5683 
3 .2762 
6 .6200 
7 .3118 
10 .6384 
11 .6375 
13 .3602 
15 .4276 
17 .7160 
19 .3555 
21 .2207 
23 .6031 
25 .2891 
27 .3721 
29 .6303 
31 .3675 
33 .4103 
35 .7060 
37 .3521 
39 .3215 
41 .2726 
43 .3045 
45 .6295 
47 .4834 

ค่า alpha รวมท้ังฉบับ = .8722  
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ตารางผนวกที่ 2  ค่าความเชื่อมั่นของแบบทดสอบบุคลิกภาพ ด้านบุคลิกภาพแสดงตวั-เก็บตัว    
เป็นรายข้อ 

 
ล าดบัข้อ ค่า Item Total Correlation 

1 .4874 
4 .3050 
5 .4229 
8 .2876 
9 .3600 
12 .2313 
14 .3158 
16 .2243 
18 .3188 
20 .2458 
22 .2842 
24 .3113 
26 .2452 
28 .4248 
30 .3951 
32 .3578 
34 .6115 
36 .5652 
38 .2386 
40 .2434 
42 .2263 
44 .3667 
46 .5357 
48 .4206 

ค่า alpha รวมท้ังฉบับ = .8099  
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ตารางผนวกที่ 3  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความเชื่อในการควบคุมเป็นรายข้อ 
 

ล าดบัข้อ ค่า Item Total Correlation 
1 .3523 
2 .4240 
3 .2609 
4 .2836 
5 .4582 
6 .4956 
7 .5287 
8 .4798 
9 .5493 
10 .4853 
11 .5563 
12 .5732 
13 .4434 
14 .3601 
15 .5470 
16 .2291 
17 .3119 
18 .3900 

ค่า alpha รวมท้ังฉบับ = .8323  
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ตารางผนวกที่ 4  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร      
เป็นรายข้อ 

 
ล าดบัข้อ ค่า Item Total Correlation 

1 .5637 
2 .6038 
3 .6636 
4 .5229 
5 .4996 
6 .2816 
7 .5657 
8 .5080 
9 .3081 
10 .5477 
11 .4506 
12 .3893 
13 .4173 
14 .2369 
15 .5465 
16 .4467 
17 .3805 
18 .5486 
19 .5007 
20 .4338 
21 .6273 
22 .4993 
23 .6027 
24 .3466 
25 .6342 
26 .6472 
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ตารางผนวกที่ 4  (ต่อ) 
 

 

ล าดบัข้อ ค่า Item Total Correlation 
27 .4267 
28 .4417 
29 .5238 
30 .3420 
31 .5531 
32 .3460 
33 .5263 
34 .5385 
35 .4170 

ค่า alpha รวมท้ังฉบับ = .9170  
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ภาคผนวก ง  
ตารางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
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ตารางผนวกที่ 5  ตารางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
 
 อาย ุ  EXP  Scale E  Scales N  LOC 

 r p  r p  r p  r p  r p 
อาย ุ 1 .  .757 .000  .172 .013  .047 .502  .059 .396 
EXP .757 .000  1 .  .117 .092  .029 .682  .039 .580 
Scale E .172 .013  .117 .092  1 .  -.154 .026  -.191 .006 
Scale N .047 .502  .029 .682  -.154 .026  1 .  .069 .323 
LOC .059 .396  .039 .580  -.191 .006  .069 .323  1 . 
 
EXP = ประสบการณก์ารทํางาน 
Scale E = บุคลิกภาพแสดงตวั-เก็บตัว 
Scales N = บุคลิกภาพหวั่นไหว-มั่นคง 
LOC = ความเชื่อในการควบคุม 
 
 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ  
สูตรการคํานวณขนาดกลุ่มตวัอย่างของ Krejcie & Morgan 
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ตารางผนวกที่ 6  ตารางคํานวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie & Morgan 
 

ประชากร ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง 

 ประชากร ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง 

 ประชากร ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง 

 ประชากร ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง 

 ประชากร ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง 

10 10  120 92  340 181  1200 291  8000 367 
15 14  130 97  360 186  1300 297  9000 368 
20 19  140 103  380 191  1400 302  10000 370 
25 24  150 108  400 196  1500 306  15000 375 
30 28  160 113  420 201  1600 310  20000 377 
35 32  170 118  440 205  1700 313  30000 379 
40 36  180 123  460 210  1800 317  40000 380 
45 40  190 127  480 214  1900 320  50000 381 
50 44  200 132  500 217  2000 322  75000 382 
55 48  210 136  550 226  2200 327  100000 384 
60 52  220 140  600 234  2400 331    
65 56  230 144  650 242  2600 335    
70 69  240 148  700 248  2800 338    
75 68  250 152  750 254  3000 341    
80 66  260 155  800 260  3500 346    
85 70  270 159  850 265  4000 351    
90 73  280 162  900 269  4500 354    
95 76  290 165  950 274  5000 357    

100 80  300 169  1000 278  6000 361    
110 86  320 175  1100 285  7000 364    

 

ทีม่า: ปุระชัย เปี่ยมสมบูรณ์ (2529) ปรับมาจาก Krejcie, R.V., and Morgan D.W. “Determining 
Sample Size for Research Activities.” Psychological Measurement (1970) 
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