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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกไดสงผลกระทบตอการแขงขันของธุรกิจไทยเปนอยางมาก  
ทําใหธุรกิจไทยตองมีการปรบัเปลี่ยนดานการบริหาร  มีการปรับเปลี่ยนโครงสราง  รูปแบบ  และ
ระบบการบริหารสมัยใหม  เชน การรื้อระบบ   การลดขนาดองคการ เปนตน   ซ่ึงการเปลี่ยนแปลง
เหลานี้ยอมสงผลกระทบถึงทรัพยากรในองคการอยางหลีกเลี่ยงไมได (ณรงควิทย  แสนทอง, 2546)  
การใชทรัพยากรขององคการที่มีอยูอยางมปีระสิทธิภาพก็มีความสําคญัอยางยิ่งตอความสําเร็จและ
การปรับตัวขององคการ  ทรัพยากรในองคการประกอบดวย  คน เงิน วสัดุ อุปกรณ (รวมถึงอาคาร
สถานที่) และเทคโนโลยี (พะยอม  วงศสารศรี, 2540)  และเปนที่ยอมรบักันโดยทัว่ไปวา คนนัน้
เปนทรัพยากรที่มีความสําคัญมากที่สุด  คนจะเปนที่มาของประสิทธิผลประสิทธิภาพสูงสุดของงาน  
องคการจึงตองมีการจัดการภายในองคการ เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพใหกับองคการ (สรอยตระกูล  อรรถมานะ, 2545)   

 
เนื่องจากคนถือเปนปจจยัสูความสําเร็จของทุกองคการ  (ณรงควิทย  แสนทอง, 2546)    จึง

ทําใหมีการใหความสนใจศกึษาวามีเหตุปจจัยใดที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางาน  ซ่ึง  
ลักษณะงาน (Job Characteristic) เปนปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล  
เนื่องจากในวงการธุรกิจอุตสาหกรรมมีงานในลักษณะทีแ่ตกตางกันมาก เชน วิธีการในการทํางาน 
ความคลองตัวในการทํางาน มีสวนทําใหบคุคลมกีารแสดงออกถึงพฤติกรรมในการทํางานใน
รูปแบบที่แตกตางกัน  (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2535) รวมถึงลักษณะงานยงัสงผลถึงการทํางาน 
และเปนการเพิ่มปริมาณงานไดตามที่ตองการ (Feuerstein et  al., 2005)   จากการศึกษา ของ David 
and Trist (1974 อางใน ชาตรี  พัฒนเลิศพนัธ, 2546) ที่ไดพัฒนาแบบจาํลองการออกแบบงาน โดย
พิจารณาจากลักษณะงาน  ซ่ึงจะทําใหเกดิประสิทธิภาพในการทํางาน และมีการหยุดงานนอยลง  
สวนลักษณะงาน (Job Characteristics) ของ Hackman and Oldham เปนวิธีการเพิ่มคณุคาของงานที่
นิยมใชและมช่ืีอเสียงมากในการออกแบบงาน (ธงชัย  สันติวงษ, 2538)  หากองคการมีการออกแบบ
งาน และมกีารจัดการลักษณะงานใหมีความเหมาะสมกับองคการ  มีการกําหนดลักษณะงานที่



  
  2 

สามารถจูงใจพนักงานใหทาํงานกับองคการ  จะทําใหพนักงานมีความเต็มใจที่จะทุมเทความรู 
ความสามารถในการทํางาน  สงผลใหมีผลการปฏิบัติงานที่ดีเปนที่ตองการขององคการ  รวมถึง
ลักษณะงานทีม่ีความเหมาะสมจะมีอิทธิพลทางจิตวิทยาตอพนักงาน  ทําใหพนักงานมีทัศนคติที่ดี
ในการทํางาน  มีความพึงพอใจในการทํางาน   และมีความผูกพันตอองคการตลอดจนทุมเทความ
พยายามในการทํางานใหกับองคการ  สงผลใหพนกังานมีพฤติกรรมการทํางานที่ดีอันเปนที่ตองการ
ขององคการ (Hackman and Oldham, 1977) 

 
นอกเหนือจากลักษณะงานทีม่ีผลตอพฤติกรรมการทํางานตามที่กลาวขางตนแลว จากการ

ศึกษาวจิัยเกีย่วกับความเชื่ออํานาจการควบคุม (locus of control) ของบุคคลในสถานการณตาง ๆ 
พบวา ความเชือ่อํานาจการควบคุมมีความสัมพันธและสามารถใชทํานายพฤติกรรมตาง ๆ ของ
บุคคลได เชน จากการศึกษาที่เกี่ยวกับความเชื่ออํานาจการควบคุมที่สงผลตอพฤติกรรม โดยแบง
ความเชื่ออํานาจการควบคุมออกเปน 2 ประเภท คือ ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน (internal 
locus of control)  และความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตน (external locus of control)   พบวา
บุคคลที่มีความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตนมแีนวโนมที่จะมีพฤติกรรมคลอยตามอํานาจของ
บุคคลอื่นไดงาย มีทักษะในการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคลนอย (Mayer and Sutton, 1996) มี
พฤติกรรมซึมเศรา วิตกกังวล เห็นคณุคาในตนเองต่ํา (Allen, 1994) มักจะมองตนเองวาไมมี
ความสามารถในการแกไขปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น  และมีอาการเครียดไดงาย  (Stephen, 1996)  ซ่ึง
ตรงกันขามกบับุคคลที่มีความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน เปนบคุคลที่มีเหตุผลมีแนวโนมทีจ่ะ
มีพฤติกรรมคลอยตามอาํนาจของบุคคลอื่นไดยาก มีทักษะในการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่
สูง (Mayer and Sutton, 1996) มีการปรับตวัเขากับบุคคลอื่นไดดี เห็นคณุคาในตนเองสูง (Allen, 
1994)  สามารถแกไขปญหาได และมกัจะแสวงหาขอมลูรอบขางและนําไปใชเพื่อแกปญหาตางๆ ที่
เกิดขึ้น  (Stephen, 1996)  จากขอมูลดังกลาวขางตนทําใหทราบวาความเชื่ออํานาจการควบคุมมีผล
ตอพฤติกรรมของบุคคล  ดังนั้นการที่จะเขาใจและอธิบายพฤติกรรมของบุคคลไดนั้น  จําเปนตอง
ศึกษาองคประกอบที่สําคัญของบุคคล  การศึกษาความเชือ่อํานาจการควบคุมทําใหสามารถเขาใจ
พฤติกรรมของบุคคล  และสามารถทํานายพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณ ตาง ๆ ได 

                                                                                                    
พฤติกรรมการทํางานมีความสําคัญ เพราะงานเปนสิ่งที่ชวยใหบุคคลและสังคมมีผลผลิต มี

การดํารงอยู และมีการพัฒนา  พฤติกรรมการทํางานมีทั้งพฤติกรรมที่ดีและพฤติกรรมที่ไมดี  
พฤติกรรมที่ดี เชน การทํางานอยางขยนัขนัแข็ง  การทํางานอยางเต็มความสามารถ การทํางานอยาง
รับผิดชอบ  การทํางานอยางสรางสรรคเปนตน  และพฤติกรรมที่ไมดี  เชน การทํางานแบบเชาชาม
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เย็นชาม  การทํางานอยางไมสรางสรรค  การทํางานอยางประมาท  การทํางานเพื่อตนเองโดยไม
คํานึงถึงสวนรวม (โกศล  มีคณุ, 2547)  อยางไรก็ตามแมวาองคการจะออกแบบโครงสรางไดดีเยีย่ม
เพียงใดก็ตาม  หากพฤติกรรมของบุคคลระดับตางๆ ขององคการไมแสดงพฤติกรรมใหสอดคลอง 
กับโครงสราง  อํานาจหนาที่  และบทบาทตางๆ  ที่กําหนดไว  ยอมพยากรณผลการดําเนินงานของ
องคการไดวา  มีโอกาสที่จะไมบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการที่ไดตั้งไว  ดังนั้นหาก
องคการสามารถรูและเขาใจสาเหตุของพฤติกรรมของบุคคล  ก็จะสามารถควบคุมและคาดการณ
พฤติกรรมตางๆ  ที่จะแสดงออกได  รวมถึงสามารถหามาตรการหรือเทคนิคที่จะจดัการพฤติกรรม
ได  ทําใหพฤติกรรมบุคคลเปนไปในทิศทางที่องคการตองการ  ซ่ึงจะสงผลตอการบรรลุเปาหมาย
ที่ตั้งไวได  (นพ  ศรีบุญนาค, 2545) 

 
ในปจจุบนัเทคโนโลยี โดยเฉพาะคอมพิวเตอรเขามามีบทบาทอยางมากในการสื่อสาร และ

เปนสิ่งสําคัญในการดําเนินการทางธุรกิจ  เพราะทุกองคกรทุกธุรกิจการธุรกิจในปจจบุันไมวาจะมี
ขนาดเล็กหรือขนาดใหญตองอาศัยเครื่องมือและอุปกรณในการทํางานเพื่อใหธุรกิจมคีวามสะดวก
มากยิ่งขึ้น และสามารถแขงขันทางธุรกิจได  จึงไดมกีารนําคอมพิวเตอรเขามาใชในกจิการ โรงงาน
อุตสาหกรรมตาง ๆ มากมาย ทั้งควบคุมระบบภายในโรงงาน ภายในองคการ  เนื่องจากธุรกิจตางๆ 
ตองอาศัยคอมพิวเตอรเปนอปุกรณในการทํางาน  ทําใหธุรกิจเกี่ยวกับคอมพิวเตอรในปจจุบันเปนที่
นาสนใจในการลงทุนและเตบิโตอยางรวดเร็ว  และมกีารนําเทคโนโลยใีหมๆ มาเปนจุดขายให
นาสนใจเพิ่มมากขึ้นแกผูบริโภค  และกําเนดินักธุรกิจรุนใหมทางดานคอมพิวเตอรมากมายทั้งราย
ใหญและรายยอย  และตั้งแตตนป 2544 จนถึงปจจุบัน ธุรกิจคอมพิวเตอรในประเทศไทย นับวา
ยังคงมีการแขงขันอยางตอเนื่องและเติบโตสวนกระแส เมื่อเทียบกับประเทศอื่นๆ ในภูมภิาคแถบนี้ 
แนวโนมของตลาดธุรกิจคอมพิวเตอรจะเพิ่มขึ้นและเตบิโตอยางตอเนื่องในทุกๆ ป  มีมูลคาตลาดสูง
ถึงกวา 23,000 ลานบาทตอป เนื่องจากสถานการณของตลาดมีการแขงขันที่เขมขนและคอนขางจะ
รุนแรง  ดังนั้นผูผลิตหรือผูประกอบการคอมพิวเตอรทั้งรายเล็กและรายใหญแตละรายจะใชกลยุทธ
ตางๆ ในการสงเสริมการขายคอมพิวเตอรและปรับตัวในดานตางๆ เพื่อใหอยูรอดตอไปในธุรกิจนี้ 
(บิซิเนสไทย, 2549)   

 
จากสาเหตุความสําคัญของปญหาดังกลาวขางตน  ผูวิจยัจงึสนใจที่จะศึกษาความสัมพนัธ

ระหวางลกัษณะงาน  ความเชื่ออํานาจการควบคุม กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
จําหนายอุปกรณคอมพิวเตอรแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อนําผลการวิจัยมาเปนแนว
ทางการวางแผนในการสรรหา คัดเลือก บคุลากรเขาทํางาน  รวมทั้งเปนแนวทางในการสงเสริมและ
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พัฒนาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานใหมีประสิทธิภาพและประสทิธิผลมากยิ่งขึ้น  เพื่อ
ประโยชนตอตัวพนกังาน องคการ และผูที่เกี่ยวของ 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
1.  เพื่อศึกษาลกัษณะงาน ความเชื่ออํานาจการควบคุม และพฤติกรรมการทํางาน ของ

พนักงานบรษิทัจําหนายอุปกรณคอมพวิเตอรแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
  
2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง ลักษณะงาน ความเชือ่อํานาจการควบคุม กับ 

พฤตกิรรมการทํางานของพนกังานบริษัทจําหนายอุปกรณคอมพิวเตอรแหงหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 
3.  เพื่อศึกษาตวัพยากรณรวมระหวางลกัษณะงาน  และความเชื่ออํานาจการควบคุม กบั

พฤติกรรมการทํางานของพนกังานบริษัทจําหนายอุปกรณคอมพิวเตอรแหงหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 
 ผลการวิจัยคร้ังนี้นําขอมูลไปใชเปนแนวทางในการวางแผนในการสรรหา คัดเลือกบุคคล

เขาทํางาน  เฉพาะกับบริษทัจัดจําหนายอุปกรณคอมพวิเตอร รวมทั้งเปนแนวทางในการสงเสริม
และพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ มีประชากร ประกอบดวย พนกังานบรษิัทจําหนายอปุกรณคอมพวิเตอร
แหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร (ศึกษาเฉพาะสํานักงานใหญ) โดยมีจํานวนพนักงานรวมทั้งหมด  
422 คน  ณ วนัที่ 6 มิถุนายน 2549 
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นิยามศัพท 
 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ ไดนยิามศพัท  เพื่อใหเกดิความเขาใจในความหมายตรงกัน  ดังนี ้
 
พนักงานบรษิทัจําหนายอุปกรณคอมพวิเตอร หมายถึง บุคคลที่เปนพนักงานระดับ

ปฏิบัติการของบริษัท 
 

ลักษณะงานหมายถึง การออกแบบงานที่มุงเนนลักษณะงานหลัก  ในงานของพนักงาน  ที่มี
พื้นฐานการแสดงใหเห็นเกีย่วกับมิติของงาน คือ ทักษะที่หลากหลาย  ความเปนเอกลักษณของงาน  
ความสําคัญของงาน  ความเปนอิสระของงาน  และการใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับงาน   โดยแบง
ออกไดเปน 5 ลักษณะ ดังนี ้

 
1. ทักษะทีห่ลากหลาย  หมายถึง ลักษณะของงานที่ทําใหพนักงานปฏิบตัิงานหลายๆอยาง 

หรืองานที่ตองใชทักษะและความสามารถที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน ทําใหงานมคีวามรูสึกทา
ทาย ลดความซ้ําซากในการทํางาน และทําใหพนกังานมคีวามหมายมากยิ่งขึ้นเพราะรูสึกวามี
สามารถในการทํางานไดหลายชนิด 
 

2. ความเปนเอกลักษณของงาน  หมายถึง ลักษณะของงานที่ทําใหพนักงานไดทํางานตั้งแต
ตนจนจบดวยตนเอง ทําทุกๆ ขั้นตอน เปนการทํางานใหสําเร็จทั้งหมดแทนทีจ่ะทําเพียงบางสวน
ของงานเทานัน้  
 

3. ความสําคัญของงาน  หมายถึง ลักษณะของงานที่ทําใหพนักงานมีความรูสึกวาไดทํางาน
ที่มีความสําคัญ และงานนัน้มีผลกระทบตอคนอื่น ตอองคการ  
ตอสังคม หรือมีผลกระทบทั้งหมดทั้งคนอืน่ องคการ และสังคม 
 

4. ความเปนอสิระของงาน  หมายถึง ลักษณะของงานทีท่ําใหพนักงานมีอิสระในการ
ทํางาน มีอิสระควบคุมตนเอง ใหอิสระในการตัดสินใจตองาน  แตพนกังานก็ตองมีอิสระในการ
ปฏิบัติงานภายใตการควบคุมขององคการ   
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5. ขอมูลยอนกลับ  หมายถึง ลักษณะของงานที่ทําใหพนกังานไดรับขอมูลยอนกลับแก
พนักงาน  ทําใหพนักงานไดรับทราบถึงประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานของเขาวาเปน
อยางไร การใหขอมูลยอนกบัสามารถเปนไดทั้งดานบวกหรือดานลบ   

 
ความเชื่ออํานาจการควบคุม หมายถึง  การมีความเชื่อหรือความคาดหวงัในเหตุการณตางๆ 

ที่เกิดขึ้นวามีสาเหตุมาจากปจจัยภายในตนเองหรือภายนอกตนเอง  และความเชื่ออํานาจการควบคมุ
นี้จะสงผลถึงความรูสึก  การคิด  และการกระทําตางๆ ของบุคคล  โดยแบงเปน 2 ประเภทคือ  
 
  1. ความเชื่ออํานาจการควบคมุภายในตน  หมายความวามี ความเชื่อหรือรับรูเหตุการณและ
ส่ิงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับตนนัน้วาเปนผลมาจากการกระทาํหรือความสามารถของตน 
 
 2. ความเชื่ออํานาจการควบคมุภายนอกตน หมายความวา มีความเชื่อหรือรับรูตอเหตุการณ
หรือส่ิงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับตนนั้น ขึ้นอยูกบัอิทธิพลอํานาจภายนอกตนที่ไมสามารถควบคุมได 
ไดแก โชคชะตา เคราะหกรรม ความบังเอญิ และอิทธิพลของผูอ่ืน 
 

พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําตางๆ ที่บุคคลแสดงออกมาใหปรากฎเหน็เดนชัด
ในการทํางาน  รวมทั้งการกระทําตางๆ ที่บุคคลไมไดแสดงออกมาใหเห็นโดยตรง  ประกอบดวย 
พฤติกรรมการทํางาน  5  ดานคือ 
 

1.  การมีสวนรวมในองคการ  หมายถึง พนักงานใหความสนใจและตองการเขามามีสวน
รวมในการทํางานและกิจกรรมตาง ๆ กับบริษัท  ยอมรับในขอเสนอตาง ๆ ที่บริษัทเสนอให  ทําตน
ใหเปนทีน่าไววางใจ และ ใหความสําคัญกับงาน 

 
2.  การดํารงอยูในองคการ  หมายถึง พนกังานตองการทาํงานอยูกับองคการไมตองการที่จะ

ลาออก  มีความพึงพอใจในงาน  มีความสัมพันธที่ดีตอเพือ่นรวมงาน  มคีวามรูสึกเคารพและมีความ
จงรักภกัดีตอองคการ   มีความคิดวาการทํางานในระยะยาวใหกับองคกรใดองคกรหนึง่เปน
สัญลักษณวาประสบความสําเร็จในการทํางาน 

 
3.   การมาปฏิบัติงาน  หมายถึง พนักงานมาปฏิบัติงานตามเวลาที่ควรทาํหรือตามที่บริษัทมี

ขอกําหนด  มอัีตราการขาดงานลดลง สวนสาเหตุของการขาดงานอาจมาจาก สภาพอากาศไมดแีละ
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ยานพาหนะไมสะดวกหรือไมเพียงพอ  รางกายเจ็บปวยหรือไดรับบาดเจ็บ  มภีาระตองดูแลคนใน
ครอบครัว การขาดงานจะมอัีตราสูงในบริษัทที่มีผลกําไรนอย และมีผูที่ไมพอใจในงานที่ทําอยู หรือ
พนักงานพบกบัความเครียดเนื่องจากการทาํงานหนกั  
 

4.  การปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย  หมายถึง พนกังานทํางานไดตามที่องคการ
ตองการ  มีการทํางานไดเหนือกวามาตรฐานต่ําสุดที่องคการตั้งไว  มีมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่
แนนอนและสามารถควบคุมจนบรรลุเปาหมายไดโดยไมเกิดขอผิดพลาด  ในการทํางานใชทักษะ
และความรูจําเพาะในแตละหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย  มีความสามารถในการแยกแยะความสําคัญ
ของงาน 
    

5.  การแสดงตวัเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ  หมายถึง พนกังานมีพฤติกรรม  การกระทํา 
หรือการแสดงออกที่มีสวนสนับสนุนใหองคการประสบความสําเร็จ  ประกอบไปดวยการหลีกเลี่ยง
ขอขัดแยงที่ไมจําเปน  ชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมเห็นแกตวั  การอดทนตอการถูกเอารัดเอาเปรียบ  การ
เขามีสวนรวมในกจิกรรมที่จดัขึ้นและปฏิบตัิตามกฎที่องคการตั้งไว เชน สมาชิกที่ดีจะตองทํางาน
รวมกับผูอ่ืนไดดีและแบงปนสิ่งของกันใชได      ยกโทษใหผูอ่ืนที่ทําผิด  และชวยเหลือเพื่อน
รวมงานเมื่อพวกเขามีปญหา    รับรูวาองคการใหความยตุิธรรมในการปฏิบัติตอลูกจางขององคการ  
มีความรูสึกสํานึกรับผิดชอบทางสังคม  ยินดีชวยเหลือสังคมไมวาจะมีคาตอบแทนหรอืไมก็ตาม   
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

 จากการศึกษารวบรวมขอมลูที่เกี่ยวของกบัตัวแปรตางๆ ของการวิจยัผลของลักษณะงาน 
และ ความเชื่ออํานาจการควบคุมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทจําหนายอุปกรณ
คอมพิวเตอรแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร    มีแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เกีย่วของ 
ดังตอไปนี ้

 
1.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัลักษณะงาน  
2.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัความเชื่ออํานาจการควบคมุ 

 3.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัพฤตกิรรมการทํางาน 
 4.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะงาน 
 
 ทฤษฎีลักษณะงาน (job characteristic)  เปนทฤษฎีที่เกีย่วกับแรงจูงใจเชิงเนื้อหา ที่ใชเพื่อ
จูงใจใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน  ซ่ึงทฤษฎีแรงจูงใจเชิงเนื้อหาจะเนนที่ความสําคัญของตัว
งาน ความทาทาย โอกาสกาวหนา และหนาที่ความรับผิดชอบตองาน เปนทฤษฎีที่เกีย่วของกับ
เนื้อหาของแรงจูงใจ ซ่ึงเปนความตองการโดยเฉพาะ และสงผลตอพฤติกรรมของมนษุยโดยตรง 
(Schultz and Schultz, 2002  and Muchinsky, 2003)    

  
ความหมายของลักษณะงาน 
 
 นักวิชาการหลายทานไดทําการศึกษาเกีย่วกบัลักษณะงาน และไดใหความหมายของ
ลักษณะงานแตกตางกันไป ไดแก  

 
 GreenBerg and Baron (2000: 154-156) กลาววา ลักษณะงานเปนรูปแบบวิธีที่จะเพิ่มคณุคา
งาน ซ่ึงเนนมติิของงานทั้ง 5 ดาน ไดแก ทกัษะทีห่ลากหลาย  ความเปนเอกลักษณของงาน  
ความสําคัญของงาน  ความเปนอิสระของงาน  และการใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับงาน    ซ่ึงสิ่ง
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เหลานี้กอใหเกิดลําดับขั้นทางจิตวิทยาอันนําไปสูผลลัพธที่มีคุณประโยชนสําหรับแตละบุคคล  
ไดแก ความพงึพอใจในงานและองคการ  การลาออกลดนอยลง 
  
 Hackman and Oldham (1980: 77)  กลาววาลักษณะงาน หมายถึง การออกแบบงานในมิติ
ตาง ๆ ซ่ึงมุงเนนลักษณะงานหลักๆ เปนการสรางงานที่มีลักษณะที่จะสรางเงื่อนไขใหเกิดแรงจูงใจ
ในงานอยางสูง  ทําใหเกิดความพึงพอใจ  และใหเกดิผลการปฎิบัติงาน 
 
 Nelson and Quick (1997: 422) กลาววา ลักษณะงานเปนการสรางกรอบความคิดเกีย่วกับ
งานที่ทําใหเกดิความเหมาะสมระหวางคนกับงานโดยมีการปฏิสัมพันธระหวางมิตหิลักของงานกบั
ลําดับขั้นทางจติวิทยาที่สําคญัภายในตัวบคุคล 
 
 Schultz and Schultz (2002: 229)  ใหความหมายเกี่ยวกับลักษณะงาน หมายถึง การใช
เงื่อนไขทางจติวิทยากําหนดลักษณะของงานเฉพาะกับงานหลักๆ   ซ่ึงสามารถชวยเพิ่มแรงจูงใจ  
ผลการปฏิบัติงาน  และความพึงพอใจ  ในพนักงานผูที่มคีวามตองการความกาวหนา 
 
 จากความหมายเกีย่วกับลักษณะงานดังกลาวขางตน  สามารถสรปุไดวา ลักษณะงาน
หมายถึง การออกแบบงานทีมุ่งเนนลักษณะงานหลัก ในงานของพนักงาน  ที่มีพื้นฐานการแสดงให
เห็นเกี่ยวกับมติิของงาน คือ ทักษะทีห่ลากหลาย  ความเปนเอกลักษณของงาน  ความสําคัญของงาน  
ความเปนอิสระของงาน  และการใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับงาน   
  
แนวคิดและทฤษฎีลักษณะงาน 
  

แนวคดิและทฤษฎีลักษณะงานมีการพัฒนามาจากแนวคดิ การพัฒนางานที่มีสวน
เกี่ยวของกับการออกแบบงานโดย  Herzberg  ซ่ึงไดศึกษาเกี่ยวกับการออกแบบงานจะเปนการ
ออกแบบงานที่เรียกวา การขยายงาน (Job Enlargement)  ซ่ึงเปนความพยายามในการเพิ่มปริมาณ
และความรับผิดชอบของงานใหแกผูปฏิบัติงาน เปนการเพิ่มงานในแนวนอน  เพื่อใหงานนาสนใจ
ขึ้น  ตอมา Herzberg ใหความสําคัญกับการพัฒนางาน (Job Enrichment) เปนการเพิ่มงานในแนวตั้ง  
ซ่ึงจะใหความสนใจกับปจจยัภายในตัวงานวาเปนสิ่งจูงใจพนกังาน  ใหพนักงานมีบทบาทในการ
วางแผน การปฏิบัติงาน และการประเมินผลงาน (Schultz and Schultz, 2002  and Muchinsky, 
2003) จากนัน้ไดมีนักวิชาการศึกษาตอจากแนวคดิของ  Herzberg  ดังนี้ 
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 1.  Turner and Lawrence (1965) 
 
       ในป 1965 Turner and Lawrence ไดเปนผูริเร่ิมและศกึษาเกีย่วกับคณุลักษณะงาน  โดย
ศึกษาความสัมพันธระหวางวตัถุประสงคของงาน (Objective attributes of task) กับปฏิกิริยาของ
พนักงานตองานที่ทํา และไดพัฒนาแบบวัดวัตถุประสงคของงานขึ้นมาฉบับหนึ่งเรียกวา ดัชนี อารที
เอ (RTA Index)  เปนดัชนีบงชี้ลักษณะงานที่ตองการ (The Requisite Task Attbutes Index; RTA 
Index)  ซ่ึงประกอบดวยคณุลักษณะงานลกัษณะงาน 6 ดาน ดังนี ้  
 

1. ความหลากหลาย 
2. ความเปนอิสระ 
3. ปฎิมสัมพันธที่ตองการ 
4. ปฏิสัมพันธที่เลือกได   
5. ความรูความชาํนาญที่ตองการ 
6. ความรับผิดชอบ 
 

      ในการศึกษาความสัมพนัธกับความพงึพอใจในงาน  Turner and Lawrence เชื่อวา ถา
งานมีคุณลักษณะทั้ง 6 ดาน สูงมากเทาใด (งานที่มี RTA Index  สูง) พนักงานจะมีความพึงพอใจ
และเอาใจใสในงานมากขึ้นเทานั้น   แตเมือ่ทําการทดสอบวิจัยความคิดดังกลาว พบวาความสัมพันธ
ทางบวกที่คาดหวังไว ระหวาง RTA Index กับความพึงพอใจและความเอาใจใสของพนักงานนัน้ จะ
พบเฉพาะในคนโรงงานที่ตั้งในเมืองเล็กๆ เทานั้น  ซ่ึงผูวจิัยก็อธิบายวาผลดังกลาวเกดิจากความ
แตกตางของวฒันธรรมยอยเบื้องหลังของพนักงาน  โดยมุมมองดังกลาวไดรับการสนบัสนุนจาก
การศึกษาวิจยัตอของ Blood and Hulin รวมถึง Hackman and Oldham ไดกลาววาสิ่งที่พบนี้สามารถ
อธิบายไดในรูปของความตองการความกาวหนาและพัฒนาในงานของพนักงาน 
 
 2.  Hackman and Lawer  (1971) 

 
       ป 1971 Hackman and Lawer  ไดนําประเด็นของความแตกตางระหวางบุคคล 
(คุณลักษณะของพนักงาน)  เขามาศึกษารวมกับลักษณะงาน  เพื่อเพิ่มความเที่ยงตรงในการทํานาย
การตอบสนองทางจิตและพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน  จากนัน้ไดศึกษาวจิัยถึงปฏิกิริยา
ของพนักงานตอลักษณะงานของพนักงาน  โดยวัดลักษณะของงาน 4 ลักษณะ คือ  ความ
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หลากหลาย  ความมีเอกลักษณของงาน  ความเปนอิสระ  และขอมูลยอนกลับ  รวมกบัความตองการ
ความกาวหนา (higher order needs)  โดยศึกษาความแตกตางระหวางความเขมของความปรารถนา
สําหรับความพึงพอใจในความตองการระดับสูง  ซ่ึงไดแบงลักษณะงานออกเปน 2 กลุม คือ  
 
       1  เปนลักษณะงานที่สําคัญ (core dimensions)  ประกอบดวยความหลากหลายของงาน  
ความเปนอิสระ  ความเปนเอกลักษณของงาน   
 
        2  ประกอบดวย การทํางานรวมกับผูอ่ืน (dealing with others)  และโอกาสในการสราง
มิตรภาพ (friendship opportunities)  ซ่ึงผลที่ไดจากการวิจัย คอื เมื่องานมีลักษณะงานทั้ง 4 ลักษณะ
สูง  พนักงานที่พึงพอใจตอความกาวหนามีแนวโนมที่จะมีแรงจูงใจสงู  พึงพอใจในงานสูง ทํางานมี
คุณภาพมากขึน้  และขาดงานนอยลง 
   
 3.   Hackman and Oldham (1980) 
 
       Hackman and Oldham  ผูพัฒนาทฤษฎลัีกษณะงาน (1976, 1980 cited in Schultz and 
Schultz, 2002  and Muchinsky, 2003)  ไดเสนอวามีลักษณะงานบางประการที่มีอิทธิพลตอทัศนคติ
และพฤติกรรมในการทํางาน   การแสดงใหเห็นถึงลักษณะงาน (Job Characteristic) ในทางบวก
สงผลทําใหพนักงานมีสภาพอารมณในทางบวกและปฏิบัติงานไดดี ส่ิงเหลานี้ทําใหพนักงานเกิด
แรงจงูใจในการทํางานที่ดีตอไปได   พนกังานแตละคนมคีวามแตกตางกันในความตองการความ
เจริญกาวหนา โดยคนที่มีความตองการเจรญิกาวหนาสูง จะมีการเปลีย่นแปลงลักษณะในงาน
มากกวา ดังนัน้ทฤษฎีลักษณะของงานทีช้ี่เฉพาะถึงเรื่องลักษณะของงานจะนําไปสูสภาวะทาง
จิตวิทยาวาเปนการนําไปสูการเกิดแรงจูงใจ ผลการทํางาน และความพึงพอใจในงาน  โดย 
Hackman and Oldham (อางใน John W. Newstrom and Davis, 2002: 247-249)   ไดกําหนด
ลักษณะของงานมีมิติหลัก 5 มิติ  คือ ทักษะที่หลากหลาย ความเปนเอกลกัษณของงาน  ความสําคัญ
ของงาน  ความเปนอิสระของงาน  และการใหขอมูลยอนกลับ  ซ่ึงแตละมิติมีรายละเอียดดังนี ้
 
       1.  ทักษะที่หลากหลาย (skills variety) หมายถึงใหพนักงานปฏิบัตงิานหลายอยาง  ซ่ึง
ตองใชทักษะและความสามารถหลากหลายในการปฏิบัติงาน ทําใหงานมีความรูสึกทาทาย ลดความ
ซํ้าซากในการทํางาน และทําใหพนกังานมคีวามหมายมากยิ่งขึ้นเพราะรูสึกวามีสามารถในการ
ทํางานไดหลายชนิด 
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       2.  ความเปนเอกลักษณของงาน (Task Identity) หมายถึง การใหพนักงานทํางานตั้งแต
ตนจนจบ ใหทํางานทุกๆขั้นตอน เปนการทํางานใหสําเร็จทั้งหมดแทนที่จะทําเพียงบางสวนของ
งานเทานั้น ทําใหพนกังานมคีวามรับผิดชอบ  
 

       3.  ความสําคัญของงาน (task significance) หมายถึง ทาํใหพนักงานมีความรูสึกวาได
ทํางานที่มีความสําคัญ และมีผลกระทบตอคนอื่น กระทบตอองคการ ตอสังคม หรือทั้งหมด 
 

       4.  ความเปนอิสระของงาน (autonomy) หมายถึง การใหพนกังานมีอิสระในการทํางาน 
มีอิสระควบคุมตนเอง ใหอิสระในการตดัสินใจตองาน  เปนการสรางใหพนักงานมีความรูสึก
รับผิดชอบตองาน แตพนักงานก็ตองมีอิสระในการปฏิบัติงานภายใตการควบคุมขององคการ   
 

       5.   ขอมูลยอนกลับ (feedback) หมายถึง การใหขอมูลยอนกลับแกพนักงาน  ให
พนักงานไดรับทราบถึงประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานของเขาวาเปนอยางไร การให
ขอมูลยอนกับสามารถเปนไดทั้งดานบวกหรือดานลบ  แตจะเปนวิธีที่ดีหากมีความยตุิธรรม
เหมาะสม 
   

       จากทฤษฎลัีกษณะงานของ Hackman and Oldham ขางตนสามารถนํามาสรางเปนมิติ
หลัก 5 มิติ ซ่ึงมีผลกระทบตองานดังภาพที ่1  
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 1  ทฤษฎีลักษณะงาน  
ที่มา: John and Keith (2002) 

  มิติหลัก ผลกระทบทางตรงเกี่ยวกับ     
จิตวิทยา 

ผลลัพธดานงาน 

ทักษะทีห่ลากหลาย 
ความเปนเอกลักษณ 
ของงาน  
ความสําคัญของงาน 
ความเปนอิสระของงาน 
ขอมูลยอนกลับ 

รับรูความหมายของงาน 
 
 

มีความรับผิดชอบตองาน 
รูผลที่แทจริงของงาน 

ปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน 
ความพึงพอใจในงานสูง 
ลดการขาดงานและการ
ลาออก 
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      จากภาพที่ 1 แสดงใหเหน็วา มิติของงานทั้ง 5 มิติมีผลกระทบที่สําคัญตอขั้นความ
ตองการทางจติวิทยา ทั้ง 3 เงื่อนไข  ซ่ึงไดแก รูความหมายของงาน  มคีวามรับผิดชอบตองาน และรู
ผลที่แทจริงของงานยิ่งมากขึ้นเทาไรบุคคลก็จะยิ่งรูสึกดตีอตนเองจากการที่ไดปฏิบตัิงานเปนอยางดี
มากขึ้นเทานัน้  โดยรูปแบบดังกลาวจะแสดงใหเห็นถึงรางวัลภายในซึง่จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลได
เรียนรูถึงผลลัพธของงานที่บุคคลไดรับผิดชอบทํางานนั้นดวยความเอาใจใส  โดยที่รางวัลภายใน
เหลานี้จะเปนแรงผลักดันใหแตละบุคคลใชความพยายามอยางตอเนือ่งในการทํางานที่ดีตอไปใน
อนาคตและยังมีผลตองาน  ไดแกแรงจูงใจภายในการทํางาน  ผลการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจใน
งาน การขาดงานและการลาออก  เมื่อพนักงานไดทํางานที่มีระดับของมิติในงานทั้ง 5 มิติ สูง ก็จะ
ทําใหเงื่อนไขทางจิตวิทยาทัง้ 3 เงื่อนไขเกดิขึ้น  โดยที่บคุคลนั้นจะรูสึกไดถึงการจูงใจในระดับสูง  
การปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพสูง  และพึงพอใจในงานเปนอยางมาก  ไมขาดงาน และไมมีแนวโนม
ที่จะลาออก  ซ่ึงการไมขาดงาน ไมลาออก เปนองคประกอบหนึ่งของพฤติกรรมการทํางานซึ่งเปน
ตัวแปรตามทีผู่วิจัยศกึษาในครั้งนี้ 

 

      จากแนวคดิเกีย่วกับทฤษฎีลักษณะงานของนักวิชาการตางๆ ดังกลาวขางตน ชาตร ี 
พัฒนเลิศพันธ (2546) ไดทําการสรุปการศึกษาเกีย่วกับคณุลักษณะงานของนักทฤษฎทีั้ง 3 แนวคดิ 
ไดแก แนวคิดลักษณะงานของ Turner and Lawrence (1965)  Hackman and Lawer (1971)  และ 
Hackmanand Oldham   (1975)    ดังตารางที่ 1 

 
ตารางที่ 1  สรุปแนวคดิลักษณะงาน 
 
        Turner and Lawrence       Hackman and Lawler      Hackman and Oldham 
   
ลักษณะงาน               1. ความหลากหลาย       1. ความหลากหลาย        1. ความหลากหลาย 
ที่สําคัญ                      2. ความเปนอิสระ       2. ความเปนอิสระ        2. ความเปนอิสระ 
(Core Dimensions)    3. ปฏิสัมพันธตองการ    3. ความเปนเอกลักษณ       3. ความเปนเอกลักษณ 

       4. ปฏิสัมพันธที่เลือกได  4. ขอมูลยอนกลับ         4. ขอมูลยอนกลับ 
       5. ความรูความชํานาญ                        5. ความสําเร็จของงาน 

                                  6. ความรับผิดชอบ  
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ตารางที่ 1 (ตอ)  
 
         Turner and Lawrence      Hackman and Lawler      Hackman and Oldham 
   
                                      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา: ชาตรี  พัฒนเลิศพันธ (2546) 

ลักษณะของงานที่มี
ความสัมพันธ  
(Core Dimensions) 
 
 
 

ตัวแปรที่มี
ความสัมพันธ 
 
 
 
ขอจํากัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แบบวัด 
 
 

 
 
 
 
 

ความพึงพอใจและ 
แรงจูงใจในการ
ทํางาน 
 
 

ไมสามารถอางอิง 
สรุปไปยังกลุม
ตัวอยาง 
 
 
 
 

1. การทํางานรวมกับ 
    ผูอ่ืน 
2. โอกาสในการสราง 
     มิตรภาพ 
 

ความพึงพอใจและ 
แรงจูงใจในงาน  การ
ขาดงาน และเปลี่ยน
งานต่ํา 
 

คุณภาพการทาํงานด ี
สามารถอางอิงไปยัง
กลุมอื่นไดระบุความ
ตองการลักษณะงาน
ในแตละดานของผู
ทํางานในแตละคน
แตกตางกันตามระดับ
ของแรงจูงใจในการ
ทํางาน 
   
แบบวัดลักษณะงาน 
(Job Characteristic 
Inventory; JCI) สราง
โดย Sim Szilagyi and 
Keller, 1976) 
 
 

การทํางานรวมกับ 
ผูอ่ืน 
 
 
 

ความพึงพอใจและ 
แรงจูงใจในงาน 
การขาด และเปลี่ยน
งานต่ํา 
 

คุณภาพการทาํงาน
ดีสามารถอางอิงไป
ยังกลุมอื่นได ระบุ
ความตองการ
ลักษณะงาน 
ในแตละดานของผู 
ทํางานแตละคน
แตกตางกันตาม
สภาวะทางจิตวิทยา 
 

มาตรวัดสํารวจ
ธรรมชาติงาน(Job 
Dianostic  Survey; 
JDS) สรางโดย 
Hackman and  
Holdham, 1975) 
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 จากการศึกษาแนวคดิและทฤษฎีลักษณะงาน  ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจยัใชแนวคิดและทฤษฎี
ของ Hackman and Oldham ซ่ึงมี องคประกอบ 5 ดานตามรายละเอียดดังกลาวขางตน  และ
องคประกอบมีความสอดคลองกับนักวิชาการทานอื่นๆ  รวมถึงมีเนื้อหาครอบคลุมทุกดานที่
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานบรษิทัจําหนายอุปกรณคอมพวิเตอรในการศึกษาครั้งนี้ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเชื่ออํานาจการควบคุม 

 
 ความเชื่ออํานาจการควบคุมเริ่มตนจาก Rotter (1966 อางใน สิริอร  วิชชาวุธ, 2549)  
นักจิตวิทยาการเรียนรูทางสังคม  เห็นวาเปาหมายเปนตัวกาํหนดพฤตกิรรม  เปาหมายเปนรางวัล
หรือแรงเสริม  ซ่ึงเปนสิ่งที่บุคคลตองการ  บุคคลจะพยายามแสวงหาแรงเสริม  และหลีกเลี่ยงการ
ถูกลงโทษจากประสบการณในชีวิต  รางวลัที่บุคคลแตละคนไดรับเกิดขึ้นหลายหลายรูปแบบ  
บางครั้งรางวัลที่ไดจะสัมพันธกับพฤติกรรมอยางชัดเจน แตบางครั้งการไดรางวัลก็เหนือความ
คาดหมายและดูคลายไมนาจะเกดิจากพฤติกรรมของตน  บุคคลจึงมลัีกษณะที่แตกตางกันตามความ
เชื่อในเหตุที่ทาํใหไดรับรางวัลของตน  จึงกลายมาเปนความเชื่ออํานาจการควบคุม 

 
ความหมายของความเชื่ออํานาจการควบคมุ 
 

นักวิชาการหลายทานไดใหคาํจัดความเกี่ยวกับความเชื่ออํานาจการควบคุมไวหลาย
ประการตามความแตกตางกนัดังนี ้

 
Cherrington (1994: 72) กลาววา ความเชื่ออํานาจการควบคุม  คือ การที่บุคคลเชื่อวาสิ่งที่

เกิดขึ้นกับเขาเปนผลมาจากพฤติกรรมของเขาเอง หรือเปนผลของแรงตาง ๆ ที่อยูนอกเหนือจากการ
ควบคุมของเขา 

                         
Gibson (2006:111) กลาววา ความเชื่ออํานาจการควบคุม เปนคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ ที่

อธิบายถึง คนที่มีความเชื่ออํานาจการควบคุม  ซ่ึงแบงได 2 ประเภทคือ คนที่เชื่อวาการมีชีวิตอยู
ขึ้นอยูกับการควบคุมภายในตัวของเขาเอง  และคนที่เชื่อวา การมีชีวติอยูของเขาถูกควบคุมจาก
ปจจัยภายนอก 
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Rotter (1966: 34-35) ใหความหมายวา ความเชื่ออํานาจการควบคุม หมายถึง การมีความ
เชื่อหรือความคาดหวังในเหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้นวามีสาเหตุมาจากปจจัยภายในตนเองหรือ
ภายนอกตนเอง  และความเชือ่อํานาจการควบคุมนี้จะสงผลถึงความรูสึก  การคิด  และการกระทํา
ตางๆ ของบุคคล 

 
Rotter (1982: 171) ใหความหมายวา ความเชื่ออํานาจการควบคุม หมายถึง ความเชื่อ การ

รับรู ความรูสึกนึกคิด และความเขาใจ ที่มตีอส่ิงตางๆ อาจจะมีเหตุผลหรือไมมีเหตุผลก็ได  ซ่ึงความ
เชื่อนี้มีผลโดยตรงตอการแสดงออกของพฤติกรรมของบุคคล 

 
Schultz (2002: 362) ใหความหมายวา ความเชื่ออํานาจการควบคุม หมายถึง ความเชือ่

เกี่ยวกับแหลงที่มาของรางวัลที่ไดรับ  เชนผูที่มีความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตนจะเชื่อวา การ
ไดรับการเลื่อนขั้น ไดรับเงนิรางวัล หรือ ผลการปฏิบัติงานดีขึ้นอยูกบัภายใตการควบคุมพฤติกรรม
ของตนเอง  สําหรับผูที่มีความเชื่ออํานาจการควบคุมจะเชื่อวา เหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้นจะขึ้นอยูกบั
อิทธิพลจากภายนอก เชนขึ้นอยูกับโชคชะตา 
 

จากความหมายดังกลาวขางตนสรุปไดวา ความเชื่ออํานาจการควบคุม หมายถึง การมีความ
เชื่อหรือความคาดหวังในเหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้นวามีสาเหตุมาจากปจจัยภายในตนเองหรือมาจาก
ปจจัยภายนอกตนเอง   
 
แนวคิดและทฤษฎีความเชื่ออํานาจการควบคุม 
 
 จากการศึกษาเอกสารตาง ๆ เกี่ยวกับความเชื่ออํานาจการควบคุม (Locus of control) ไดมี
ผูใหแนวคิดไว 3 แนวคิดดังนี้ 
 
 1.  Baron and Greenberg  (1990) 
 
      Baron and Greenberg  (1990)  ไดสรุปแนวคดิเกีย่วกบัความเชื่ออํานาจการควบคมุ  คือ  
ความเชื่ออํานาจการควบคุมมี 2 ประเภท คอื ความเชื่ออํานาจการควบคมุภายในตน หมายถึง มี
ความเชื่อวาผลของสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นนั้นมรีากฐานมาจากการกระทําของตัวเองเปนสําคัญ  และ
ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตน หมายถึง มีความเชื่อวาสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเองมีผลมา
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จากสาเหตภุายนอก  ซ่ึงอยูนอกเหนืออํานาจที่จะสามารถควบคุมได  และความเชื่ออํานาจการ
ควบคุมยังมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมองคการ (Baron and Greenberg, 1990 อางใน                   
พรกมล  ชะสิงห, 2547 และ ออมเดือน  สดมณ,ี 2536)  ดังนี ้
 

      1.  บุคคลที่มีความเชื่ออํานาจการควบคมุภายในตนมาก มีแนวโนมที่จะรับรูความเกี่ยว
โยงโดยตรงระหวางความพยายามกับผลการปฏิบัติงานและระหวางผลการปฏิบัติงานกับรางวัลตาง 
ๆ ซ่ึงความเกี่ยวโยงนี้มีบทบาทสําคัญในเรื่องการจูงใจในการทํางาน และผลการปฏิบัติงานจาก
แนวโนมเชนนี้ คนที่เชื่อในผลของความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน จึงมีแนวโนมที่จะประสบ
ความสําเร็จในอาชีพมากกวาคนที่เชื่อในผลของความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตน ทํางานใน
ระดับที่สูงกวา ไดรับการเลื่อนตําแหนงเร็วกวา และมีรายไดมากกวา 
 

      2.  คนที่เชื่อในผลของความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตนจะมีความพอใจในงาน
มากกวาและจดัการกับความเครียดไดดีกวาคนที่เชื่อในผลของความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอก
ตน 
 

      จากแนวคดิความเชื่ออํานาจการควบคมุดังกลาวขางตน Baron and Greenberg (1990)  
ไดสรางภาพประกอบแนวคดิ ดังภาพที่ 2 ดังนี ้

 

 
     
                      
 
  
 
     
                      
 
  
 

ภาพที่ 2  แนวคิดความเชื่ออํานาจการควบคุม  
 ที่มา: Baron and Greenberg  (1990)  

ความเชื่ออํานาจการควบคุม 
ภายในตน: เชือ่วาสามารถ
ควบคุมผลงานของตนเอง 

ยอมรับในความสัมพันธ
ระหวางความพยายาม
กับผลงานและ
ผลตอบแทน 

แรงจูงใจ 
สูง 

สมรรถนะ
ในการ
ทํางานสูง 

ความเชื่ออํานาจการควบคุม 
ภายนอกตน: เชื่อวาไมสามารถ
ควบคุมผลงานของตนเอง 

ไมยอมรับใน
ความสัมพันธระหวาง
ความพยายามกับผลงาน
และผลตอบแทน 

แรงจูงใจ 
ต่ํา 

สมรรถนะ
ในการ
ทํางานต่ํา 
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  2.  Rotter (1966) 
 
      Rotter (1966) ไดศึกษาแนวคิดความเชือ่อํานาจการควบคุมตามแนวคิดของทฤษฎีการ
เรียนรูทางสังคม (Social learning theory)  และอธิบายวา ผลตอบแทนอยางหนึ่งทีไ่ดจากพฤติกรรม
ของบุคคลยอมกอใหเกิดความคาดหวังทีจ่ะไดผลตอบแทนเชนเดยีวกนัจากพฤตกิรรมอันใหมซํ้าอกี
ในสภาพการณที่คลายกับสภาพการเดิม  และถาเหตกุารณเปนไปตามที่คาดหวังไว   ความคาดหวัง
ของเขาจะเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ แตถาผิดหวังกจ็ะทําใหความคาดหวังของเขาลดลง  การลดลงหรือการ
เพิ่มขึ้นของความคาดหวังนี้จะกอตวัข้ึนมาจากพฤติกรรมอยางหนึ่งกอนแลวจึงขยายผลครอบคลุม
พฤติกรรมหรือเหตุการณอ่ืน ๆ ที่คลายคลึงหรือเกี่ยวของกับสภาพการณเดิมเพิม่ขึ้นเรื่อย ๆ จน
กลายเปนพฤตกิรรมที่สําคัญในตัวบุคคล  ประกอบไปดวย 4 ประการคือ 
 
      1.  ความเปนไปไดของการแสดงพฤติกรรม (Behavior Potential) (PB)  คือ ความ
เปนไปไดหรือโอกาสที่จะแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงคในสถานการณใดสถานการณหนึ่ง   
 
      2.  คุณคาของสิ่งเสริมแรง (Reinforcement) (RV) คือ ความนาสนใจของสิ่งเสริมแรง 
หรือส่ิงที่บุคคลไดรับภายหลังจากการแสดงพฤติกรรมแลวทําใหเห็นพฤติกรรมดังกลาวนั้นเพิ่มมาก
ขึ้นหรือลดนอยลง  ซ่ึงแรงเสริมจะมีคามากแคไหนนั้นขึ้นอยูกับสิ่งเสริมแรงอื่นๆ ที่มีอยูใน
สถานการณนัน้ๆ 
 
      3.  สถานการณทางจิตวิทยา (Psychological Situations) (PS) คือ การรับรูและให
ความหมายตอสถานการณที่เกิดขึ้นกับเฉพาะตัวเอง  ซ่ึงในสถานการณเดียวกันในแตละบุคคล
อาจจะมกีารรับรูตอสถานการณที่เกิดขึน้กบัตนเองในลักษณะที่แตกตางกันออกไป   เชน ในเด็กบาง
คนนอกจากการเรียนหนงัสือจะทําใหสนุกสนานแลว  ยังไดรับความรูใหมเพิ่มเติมอกีดวย  แตเด็ก
บางคนอาจจะไมสนุกกับการเรียนหนงัสือ  ไมนาสนใจ  นาเบื่อ   
 
      4.  ความคาดหวัง (Expectancy) (E) คือ การที่บุคคลมองเห็นถึงความเปนไปไดทีจ่ะ
ไดรับสิ่งเสริมแรงเปนรางวัลหรือการตอบแทน  เมื่อไดแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งไป     
  
       จากแนวคดิ 4 ประการขางตนสามารถเขียนเปนสูตรพยากรณไดดังนี้ 
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ความเปนไปไดของการแสดงพฤติกรรม(BP) = f (ความคาดหวัง (E), คุณคาของสิ่งเสริมแรง (RV)) 
         
 จากสูตรพยากรณขางตนสามารถอธิบายไดวา  ความเปนไปไดของการแสดงพฤติกรรมขึ้น 
อยูกับความคาดหวัง และคณุคาของสิ่งเสริมแรง  หมายถงึ  ถาหากวาบคุคลมีความคาดหวังทีจ่ะ
ไดรับในสิ่งทีต่องการสูง  โอกาสที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงคก็มีความเปนไปไดสูงดวย  
 
 และสามารถแบงความเชื่ออํานาจการควบคุมออกเปน 2 ประเภทคือ  ความเชื่ออํานาจการ
ควบคุมภายในตน และ ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตน มีรายละเอียดดังนี ้
 
 1.  ถาประสบการณที่ผานมาไดรับการเสริมแรงบอยครั้ง  เมื่อแสดงพฤติกรรมเชนนัน้เปน
ผลทําใหบุคคลนั้นเชื่อหรือรับรูเหตุการณตางๆ วาสิ่งที่เกดิขึ้นกับตนเองเปนผลมาจากการกระทํา
ของตนเอง ทักษะหรือความสามารถของตน  ความสําเร็จหรือความลมเหลวที่ตนไดรับเกิดจากการ
กระทําของตนเอง  และตนเองสามารถควบคุมสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเองนั้นได    ซ่ึงเรียกวาความ
เชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน (Internal locus of control)    ซ่ึงลักษณะของผูที่มีความเชื่ออํานาจ
การควบคุมภายในตนมีลักษณะดังนี้     
 
        1.1  มีความวองไว  ตื่นตวั และมีความพรอมตอสภาวะแวดลอมที่จะเอื้ออํานวยซึ่ง
ความรูและขาวสารที่เปนประโยชนตอการแสดงออกของพฤติกรรม 
       1.2  พยายามหาทางปรับปรุงสภาพแวดลอมอยางสม่ําเสมอ 
       1.3  ใหคณุคาตอการเสริมแรงที่เปนผลมาจากทักษะหรือความสามารถของตนเอง 
       1.4  มีการตอตานในสิ่งที่จะมีอิทธิพลครอบงําตนเอง 
  
 2.  ถาไมคอยไดรับแรงเสริมทําใหบุคคลเชือ่หรือรับรูวาเหตุการณ หรือส่ิงตาง ๆ ที่เกิด
ขึ้นกับตนเอง หรือไดรับนั้นไมใชผลจากการกระทําของตน  แตมีสาเหตุมาจากอิทธิพลภายนอกตน
ที่ไมสามารถควบคุมได เชนโชค  เคราะหกรรม  ความบงัเอิญ  อํานาจเหนือธรรมชาติ อํานาจของ
ผูอ่ืนที่ตนเองไมสามารถเขาไปเกี่ยวของได  หรือส่ิงแวดลอมใหเปนไป  และ ความลมเหลวหรือ
ความสําเร็จของตนเองเปนสิ่งที่กําหนดไวแลว  หรือบนัดาลใหเปนไปโดยที่ตนเองไมสามารถ
ควบคุมไดซ่ึงเรียกวา ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตน (External locus of control)  และจะมี
ผลยอนกลับไปสูความคาดหวังในผลของพฤติกรรมขึ้นใหม 
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      จากแนวคดิความเชื่ออํานาจการควบคมุดังกลาวขางตน Rotter (1966) สรุปรูปแบบที่มา
ของแนวคดิความเชื่ออํานาจการควบคุมทั้ง 2 ประเภท ดังภาพที่ 3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 3  ที่มาของแนวคดิความเชื่ออํานาจการควบคุม 
ที่มา: Rotter (1966) 
 
 3. Weiner (1972) 
 
      Weiner (1972 cited in Franken, 1982)  ไดใหแนวคิดเกีย่วกับความเชือ่อํานาจการ
ควบคุมวาเปน ความเชื่อในปจจัยทีไ่ดรับผลมาจากประสบการณที่ไดรับประสบความสําเร็จหรือ 
เกิดความลมเหลวในสิ่งตางๆ ที่ผานมาของแตละบุคคล  และมีการคาดการณสาเหตุของความสําเร็จ
หรือความลมเหลวที่เกดิขึ้นวามาจากปจจยัภายในตนเอง  หรืออาจจะมาจากปจจัยภายนอกตนเอง    
โดยปจจยัจากภายในตนเองมาจากความสามารถความพยายามมานะ  สําหรับปจจัยภายนอกมาจาก

พฤติกรรม 

การเสริมแรง 

ความคาดหวังในพฤติกรรมใหม 

การเสริมแรงจากพฤติกรรมใหม 

การเพิ่มหรือลดความคาดหวงั 

การขยายความคาดหวังไปยงัสถานการณอ่ืน 

แนวคดิอํานาจควบคุมตน  

ยอนกลับไปสูความคาดหวังอื่น 
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ความยากงายของงานและโชคชะตา เปนสิง่กําหนด  ซ่ึงสามารถสรุปสาเหตุของความสําเร็จหรือ
ความลมเหลวได 4  สาเหตุดังนี้ 
 

      3.1  สาเหตุจากความสามารถ  เนื่องจากบุคคลจะประสบความสําเร็จในงานที่ยากจะ
สรางใหบุคคลผูนั้นเกิดความรูสึกมีความเชือ่มั่นในความสามารถของตนเองมากยิง่ขึ้นกวาการที่
ประสบความสําเร็จในงานที่งาย 
 

      3.2  สาเหตุจากความพยายาม  เนื่องจากบุคคลมักจะใชความพยายามในการที่จะอธิบาย
ถึงความสําเร็จหรือความลมเหลวของตนเอง 
 

      3.3  สาเหตุความยากงายของงาน  เนื่องจากถาหากวามคีนจํานวนที่ประสบความสําเร็จ
ในงานนั้น  บคุคลก็จะตัดสนิวางานนั้นเปนงานที่ยาก  แตถาหากมีคนสวนใหญประสบความสําเร็จ
ในงานนั้น  บคุคลก็จะตัดสนิวาเปนงานทีง่าย 
 

      3.4  สาเหตุจากโชคชะตา  เนื่องจากผลของงานเกิดจากโอกาส หรือความบังเอิญมากกวา
เกิดจากทักษะความสามารถของตนเอง 
 

      จากสาเหตขุองความสําเร็จหรือลมเหลวขางตน Franken (1982) สรุปไดวาบุคคลที่มี
ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตนจะมคีวามเชื่อวา  สาเหตุที่ตวัเองประสบความสําเร็จเปน
เพราะตนเองมคีวามสามารถ และหรือมีความพยายาม  แตถาหากไมประสบความสําเร็จก็จะเปน
เพราะตนเองขาดความสามารถ และหรือ ขาดความพยายาม  สําหรับผูที่มีความเชื่ออํานาจการ
ควบคุมภายนอกตน  จะมีความเชื่อวาสาเหตุที่ตัวเองประสบความสําเร็จเปนเพราะสิ่งนั้นๆ เปนเรื่อง
งายๆ ใครๆ ก็สามารถทําได  หรืออาจจะเปนเพราะมีโชค เปนตน  แตถาหากประสบความลมเหลวก็
จะเปนเพราะสิ่งนั้นๆ มีความยาก มีนอยคนที่จะสามารถทําไดสําเร็จ  หรือโชคไมดี  มีเคราะหกรรม
เปนตน 
 
การวัดความเชื่ออํานาจการควบคุม 

 
 เร่ิมจากทฤษฎกีารเรียนรูทางสังคม ไดมีผูที่สรางเครื่องมือเพื่อวัดความเชือ่อํานาจ 
การควบคุมตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน  และจากการรวบรวมเครื่องมือที่ใชวัดความเชือ่อํานาจการ 
ควบคุมมี 3 วิธี (พรกมล  ชะสงิห, 2547)  ดงันี้ 
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 1.  การใชสีในการจับคูของแบบทดสอบของ Phases  ใหมกีารอธิบายเกีย่วกับความหมาย
ของโชคและทักษะ ใชวิธีตอบแบบถูกผิด โดยวดัความคาดหวังวาผลที่ออกมาจะประสบ
ความสําเร็จหรือลมเหลว  ใชทักษะในการตอบมากกวาหรือโชค 

 
 2.  ศึกษาความคาดหวังเกีย่วกับคําพูด (Verbal expectences) เพียงบางสวนของสถานการณ
และ 100 %  ความรูสึกของการยอมรับจากแรงเสริมภายใน ของ James และ Rotter   เปนการวจิัย
แบบควบคุมตวัแปร  ทดลอง 10 คร้ัง โดย 2 กลุมแสดงใหเห็นวาการเดาในการทําแบบทดสอบเปน
กลุมเชื่อโชคลาง  สวนอีกกลุมเชื่อในการใชทักษะในการตอบ 

 
 3.  แบบทดสอบเกี่ยวกับการเพิ่มขึ้นและลดลงของความคาดหวังในการควบคุมโชคและใช
ทักษะ และใชแบบทดสอบ แบบมาตรวัด (Likert Format)  ของ Rotter  โดยใชขอคําถามเปนแบบ
เลือกตอบ  โดยแรกเริ่มมีคําถาม 100 ขอ แตละขอเปรียบเทียบระหวาง Internal และ External Locus 
of control  จากนั้นไดพัฒนาใหมเหลือ 60 ขอ ตอมาไดเปลี่ยนขอคําถามเพื่อความเหมาะสมเหลือ 23 
ขอ 

 
 สําหรับแบบวดัความเชื่ออํานาจการควบคมุในการวิจยัคร้ังนี้เปนแบบวดัที่พัฒนามาจาก
แบบวดัความเชื่ออํานาจการควบคุมของ ปฐมกานต (2548)  ใชลักษณะมาตรวัดแบบประเมินคา 
(Rating Scale)  5 ระดับ  ใหผูตอบเลือก เลือกตอบเพียงระดับเดียวจากเปนจริงนอยทีสุ่ดถึงเปนจริง
มากที่สุด  
 
 จากการศึกษาและคนควาเกีย่วกับความเชือ่อํานาจการควบคุมดังกลาวขางตนทําใหทราบวา
ความเชื่ออํานาจการควบคุมมีผลตอการแสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะอยางยิ่งพฤตกิรรมการทํางาน   
โดยสามารถสรุปไดวาความเชื่ออํานาจการควบคุม คือ การมีความเชื่อหรือความคาดหวังใน
เหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้นวามีสาเหตุมาจากปจจยัภายในตนเองหรือภายนอกตนเอง  และความเชื่อ
อํานาจการควบคุมนี้จะสงผลถึงความรูสึก  การคิด  และการกระทําตางๆ ของบุคคล  และความเชื่อ
อํานาจการควบคุมแบงออกไดเปน 2 ประเภทคือ  ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน (Internal 
locus of control)  คือ การเชือ่หรือรับรูเหตุการณตางๆ วาสิ่งที่เกิดขึ้นกบัตนเองเปนผลมาจากการ
กระทําของตนเอง ทักษะหรอืความสามารถของตน  ความสําเร็จหรือความลมเหลวทีต่นไดรับเกิด
จากการกระทาํของตนเอง  และตนเองสามารถควบคุมสิ่งตางๆ ที่เกดิขึน้กับตนเองนัน้ได    และ 
ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตน  (External locus of control) คือ การเชื่อหรือรับรูวา
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เหตุการณ หรือส่ิงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเอง หรือไดรับนั้นไมใชผลจากการกระทําของตน  แตมี
สาเหตุมาจากอิทธิพลภายนอกตนที่ไมสามารถควบคุมได เชนโชค  เคราะหกรรม  ความบังเอิญ  
อํานาจเหนือธรรมชาติ อํานาจของผูอ่ืนที่ตนเองไมสามารถเขาไปเกี่ยวของได  หรือส่ิงแวดลอมให
เปนไป  และ ความลมเหลวหรือความสําเร็จของตนเองเปนสิ่งที่กําหนดไวแลว  หรือบันดาลให
เปนไปโดยที่ตนเองไมสามารถควบคุมได     ดังนั้นผูวจิยัจงึเลือกใชแนวคิดและทฤษฎขีอง Rotter 
เนื่องจากมีองคประกอบ 2 ดาน คือ ทั้งจากภายในตนเอง และภายนอกตนเอง ไมไดเนนเพยีงดาน
เดียว ซ่ึงทําใหครอบคลุมถึงกลุมประชากร ซ่ึงก็คือพนักงานบริษัทจําหนายอุปกรณคอมพิวเตอรใน
คร้ังนี้ที่ผูวิจัยศกึษาไดทั้งหมด  
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

การศึกษาพฤตกิรรมมนุษยในการทํางานในระยะเริ่มแรก  โดย Robert  Oleven   ซ่ึงได
เร่ิมตนใหความสนใจในราว ค.ศ. 1800 จนกระทั่ง ค.ศ. 1879 จึงปรากฏการศึกษาพฤตกิรรมมนุษย
อยางมีแบบแผนโดย Willhame Wount  และติดตามดวยการศึกษาและประยุกตความรูเกี่ยวกับ
พฤติกรรมในการบริหารของWourgro Moonsterberg  และในที่สุดไดเขียนหนังสือเกี่ยวกับ
พฤติกรรมในการบริหารเลมแรก  นี่เปนการศึกษาเกีย่วกบัพฤติกรรมมนุษยในการทํางานที่ไดมีการ
บันทึกและปรากฎตําราเกีย่วกับพฤติกรรมมนุษยในองคการ  แตอันที่จริงแลวการศึกษาเกีย่วกับ
พฤติกรรมมนุษยในการทํางานมีมาแตสมยัโบราณกอนคริสตกาลมานานแลว  อาทิ จะเห็นผลงาน
การบริหารที่ไดช่ือวาเปนสิ่งมหัศจรรยของโลก  ไมวาจะเปนกําแพงเมืองจีน  พีระมดิ  ซ่ึงเปนสิ่งที่
สะทอนอยางชัดเจนถึงระดบัความรูความเขาใจ  เพยีงแตความรูความเขาใจเหลานัน้ไมไดถูกบันทกึ
ไวเปนลายลักษณอักษรทั้งหมดเทานั้น (สรอยตระกูล  อรรถมานะ, 2545)  และ Steers (1984 : 243 
อางใน มนฤดี  กฤชเกรียงไกร, 2547) กลาววาพฤติกรรมการทํางานมาจากสิ่งกําหนดหลายสิ่ง  ถารู
ส่ิงที่กําหนด  หรือตัวแปรตางๆ ที่เกี่ยวของทั้งหมด  จะสามารถตั้งเปนกฎที่แนนอนและนําไปใชใน
การทํานายพฤติกรรมการทํางานได 

 
ความหมายของพฤติกรรม 

 
 ณรงค  แสนทอง (2541) กลาววา พฤตกิรรมเปนกิริยาอาการที่แสดงออกซึ่งทําใหผูทีพ่บ
เห็นไดทราบความหมายเพื่อเปนการปฏิบัติตอบไดอยางถกูตองเหมาะสม 
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 ประทีป  จินงี่ (2540) กลาววา พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง ส่ิงที่บุคคลกระทํา 
แสดงออกหรอืสนองตอบตอส่ิงเราที่สามารถสังเกตได วดัไดตรงกนั  และแบงพฤติกรรมออกเปน 3 
ประเภท คือ 
 
 1.  ใชหลักการสังเกต เปนเกณฑแบงพฤติกรรม มี 2 ประเภท 
 
       1.1  พฤติกรรมภายนอก (Overt Behavior) เปนพฤติกรรมที่ผูอ่ืนสังเกตเหน็ได ซ่ึงมี 2 
ลักษณะ คือ พฤติกรมโมลา (Molar Behavior) เปนพฤติกรรมที่ผูอ่ืนสงัเกตไดโดยตรงไมตองอาศัย
เครื่องมือใดๆ เชน ยิ้ม พดู  และพฤติกรรมโมเลกุล (Molecular Behavior) เปนพฤติกรรมที่ตองอาศัย
เครื่องมือชวยจึงจะสังเกตเหน็ได เชนความดันโลหิตกระแสประสาท 
 
       1.2  พฤติกรรมภายใน (Covert Behavior) เปนพฤติกรรมที่ผูอ่ืนไมสามารถสังเกตเห็น
ไดรูไดเฉพาะตัวเองเทนัน้หรือบอกออกมา  เปนพฤติกรรมที่เกิดการตอบสนองตอเสิ่งเรา เชน เจต
คติ, ความคิด  

 
 2.  ใชหลักการรูตัว แบงออกเปน 2 ประเภท คอื พฤติกรรมจิตสํานึก(Concious Behavior) 
เปนพฤติกรรมที่ผูกระทํารูตัวและจงใจกระทํา  และ พฤตกิรรมจิตใตสํานึก (Unconcious Behavior) 
เปนพฤติกรรมที่ผูกระทําไมรูตัว 
 
 3.  ใชหลักการยอมรับทางสังคม แบงออกได 2 ประเภท คือ  พฤติกรรมที่พึงประสงค 
(Desirable Behavior)  เปนพฤติกรรมที่สังคมยกยองวาดี ถูกตอง  และพฤติกรรมที่ไมพึงประสงค
(Undesirable Behavior) เปนพฤติกรรมที่กระทําแลวสังคมประณามวาผิด  
 
 ปริญ  ลักษิตานนท (2544)  กลาววา พฤติกรรมหมายถึงกิจกรรมหรืออาการกระทําตางๆ 
ของสิ่งมีชีวิต  ซ่ึงบุคคลอื่นสามารถสังเกตได  เชน การเดนิ การพูด การหัวเราะ  เรียกวา พฤติกรรม
ภายนอก (over behavior) หรือการกระทําที่บุคคลอื่นมองเห็นดวยตา  แตถาตองสังเกตโดยใช
เครื่องมืออ่ืนๆ เชน ใชเครื่องจับเท็จ การใชเครื่องวัดการหายใจเขาออก เรียกวา พฤตกิรรมภายใน 
(covert behavior)  
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 ศักดิ์ไทย  นิรัญทวี (2545) ใหความหมายของพฤติกรรมวา หมายถึง การกระทําของมนุษย 
หรือสัตว ซ่ึงรวมถึงการกระทําที่เกิดขึ้นทั้งผูกระทํารูสึกตัวและไมรูสึกตวัในขณะกระทํา  และการ
กระทําที่สังเกตไดหรือสังเกตไมได 
 
 สุรพล  พะยอมแยม (2545) ใหความหมายพฤติกรรมทางจิตวิทยา วา หมายถึง การกระทํา
อันเนื่องมาจาก การกระตุน หรือถูกจูงใจจากสิ่งเราตางๆ  การกระทําหรือพฤตกิรรมเหลานี้เกิดขึ้น
หลังจากบุคคลไดใชกระบวนการกลั่นกรอง ตกแตง และตั้งใจทีจ่ะกระทําใหเกิดขึน้ เพื่อใหผูอ่ืนได
สัมผัสรับรู 
 
 อรุณ  รักธรรม (2544) อธิบายวา พฤตกิรรม (Behavior) คือ กิริยาอาการที่แสดงออกหรือ
การเกิดปฏิกิริยาเมื่อเผชิญกบัสิ่งภายนอก  การแสดงออกนั้นอาจเกิดจากอุปนิสัยที่ไดสะสมหรือจาก
ความเคยชนิอันไดรับจากประสบการณและการศึกษาอบรมก็ตาม  การแสดงออกนี้อาจเปนไปได
ทั้งในรปูคลอยตามหรือตอตาน  และอาจเปนไปไดทั้งคณุและโทษทั้งเจาของพฤติกรรมเอง  และ
หรือตอส่ิงภายนอก เชนหนวยงานของเจาของพฤติกรรมนั้นก็ได   
 
 จากความหมายของพฤติกรรมดังกลาวขางตนสรุปไดวา พฤติกรรมหมายถึง กิริยาอาการ
หรือการกระทาํตางๆ ที่ตอบสนองตอส่ิงเราทั้งแบบสังเกตเห็นไดและไมสามารถสังเกตเหน็ได 
 
ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 
 
 มัลลิกา  ตนสอน (2544) กลาววา พฤตกิรรมการทํางาน หมายถึง พฤตกิรรมที่บุคคลแสดง
ออกมาในสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน การพูดคยุ การรับคําสั่ง การเขียนรายงาน เปนตน ซ่ึง
อาจจะมีลักษณะที่เปนทางการหรือไมเปนทางการก็ได  โดยอาจจะเปนประโยชนหรือโทษตอ
องคการ 
 

 วิภาพร  มาพบสุข (2546) กลาววา พฤตกิรรมในการทํางาน หมายถึงการกระทําตางๆ ที่
บุคคลแสดงออกมาใหปรากฎเห็นเดนชัดในการทํางาน  รวมทั้งการกระทําตางๆ ที่บุคคลไมได
แสดงออกมาใหเห็นโดยตรง  และการกระทําทุกลักษณะจะสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลในการทํางานของบุคคลนั้น 
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 สํานักงาน ก.พ. (2548) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน คือ คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่เปน
ผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอืน่ๆ ที่ทําใหบคุคลสรางผลงานไดโดดเดน
กวาเพื่อนรวมงานอื่นๆ ในองคการ ซ่ึงก็คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนกลุมพฤติกรรมที่
องคการตองการ 
 
 สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2546)  กลาววา พฤติกรรมการทํางาน คือ พฤติกรรมที่เอื้อตอการ
ทําใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เชน ในงานที่ตองมีการประชุมเพื่อตัดสินใจปญหาบางอยาง  ควร
มีการแลกเปลีย่น  การวิเคราะห  การประเมินผลขอมูล  การใหขอมูลเพิ่มเติม  การซักถาม
รายละเอียด  การเสนอทางออกในการแกปญหา เปนตน 
  

 Kathleen (2004) กลาววาพฤติกรรมการทํางาน คือ กิจกรรมที่ปฎิบัติเพื่อใหบรรลุถึง
วัตถุประสงคของงาน  และพฤติกรรมการทํางานยังรวมถึงสิ่งที่สามารถมองเห็นได (เกี่ยวกับ
รางกาย) และสิ่งที่ไมสามารถมองเห็นได (เกี่ยวกับจิตใจ) ดังนั้นพฤติกรรมการทํางานจึงประกอบไป
ดวยการประพฤติปฏิบัติตางๆ ที่มากกวาการทํางาน 
 

 จากความหมายของพฤติกรรมในการทํางาน ดังกลาวขางตนสรุปไดวา  พฤติกรรมการ
ทํางาน  หมายถึงการกระทําตางๆ ที่บุคคลแสดงออกมาในสภาพแวดลอมการทํางานทั้งที่ปรากฎ
เห็นเดนชัดในการทํางาน  รวมทั้งการกระทําตางๆ ในการทํางาน ที่บุคคลไมไดแสดงออกมาใหเห็น
โดยตรง   
 
ปจจัยท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

 ปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมในการทํางานมีมากมายหลายปจจัย  ซ่ึงนักวิชาการหลาย
ทานไดทําการศึกษาไวดังตวัอยางเชน 

 
ธงชยั  สันติวงษ (2546)  ไดเสนอแนวคดิเกี่ยวกับปจจัยตางๆ ที่มีผลกระทบตอพฤติกรรม 

ไวดังนี ้
 

1.  ลักษณะนสัิยทาทางของพนักงาน สําหรับนักวิชาการดานสังคมศาสตรใหความหมายวา 
หมายถึง ลักษณะนิสัยของบคุคลในแงความคิดและการปฏิบัติตัวตอสภาพแวดลอมภายนอกตางๆ 
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ซ่ึงประกอบดวยทาทางของแตละบุคคล  คานิยม  แรงจงูใจ  ทัศนคติ  ความเปนไปของอารมณ  
ความสามารถ  ความนึกคดิของตนเอง  ตลอดจนความเฉลียวฉลาดตางๆ รวมถึงแบบของพฤติกรรม
แตละคนที่ปรากฏใหเห็นได 

 
2.  ความสามารถและเชาวปญญา  ความสามารถหมายถึง ความชํานาญที่มีอยูของแตละคน  

สวนเชาวปญญานั้นหมายถึง แนวโนมหรือศักยภาพที่เกีย่วกับความชํานาญที่สามารถพัฒนาใหมี
เพิ่มขึ้นในแตละคน  มนุษยทุกคนลวนแตมีความสามารถและมีเชาวปญญาของตนเองที่แตกตางกนั
ออกไป  ความสามารถหรือความชํานาญ  และเชาวปญญาหรือศักยภาพที่จะเพิ่มพูนความชํานาญ
นั้น หมายถึง กลไก ความนกึคิดหรือความคิดริเร่ิม  งานทางดานการบริหารงานบุคคลอยางหนึ่งที่
เกี่ยวของกับความเขาใจในเรื่องของความสามารถและเชาวปญญาคือ การอบรมพนกังานเปนการ
ชวยใหพนักงานไดมีความรูความสามารถมากขึ้น  ความรูความสามารถเหลานี้พนักงานแตละคน
ตางก็ไดมกีารเรียนรูดวยตนเองทั้งจากทางบาน  โรงเรียน  และการปฏิบตัิงานที่เคยทํามากอน  
ความสามารถตางๆ เทาที่มีอยูของพนักงานแตละคนนัน้  สวนหนึ่งจะมาจากประสบการณที่ได
เรียนรูแลวในอดีต  ดวยสาเหตุที่ทุกคนมคีวามแตกตางกันในเรื่องความสามารถและเชาวปญญา  
ดังนั้นจึงยอมชวยใหเขาใจวา  การที่จะอบรมใหพนกังานมีความรูความสามารถนั้นยอมจะมีผล
แตกตางกันใน คือ พนักงานที่มีความรูความสามารถและเชาวปญญาดี  การฝกอบรมหรือการเรียนรู
ตางๆ ก็จะเปนไปไดโดยเร็ว   

 
 3.  ทัศนคติและคานิยม  พนกังานแตละคนมีทัศนคติตองานที่ทําตางกนัและมักมีคานิยม

ใหกับงานนั้นๆ ไมเหมือนกนัดวย  ทัศนคติและคานยิมของคนจะพัฒนาขึ้นมาอยางไรนั้น  ยอมเปน
ผลสืบเนื่องมาจากประสบการณในอดตีของแตละคนที่ไดรับมาตั้งแตชีวิตในวยัเรียน  ที่บาน  และ
ประสบการณจากงานที่เคยทํามากอน  ความสําคัญของทัศนคติและคานิยมสําหรับการบริหารงาน
บุคคลนั้นคือ ความเขาใจเกีย่วกับทัศนคตขิองคนที่มีตองาน หรือตอสถานที่ทํางาน  ทัศนคติเหลานี้
ยอมมีผลตอผลงานเสมอ  กลาวคือ การที่คนงานจะทํางานดวยความขยันขันแข็งและไดผลดีเพยีงใด
นั้น ยอมขึ้นอยูกับทัศนคติของเขาที่มีตองาน  ซ่ึงสามารถพิจารณาได 2 ทางคือ  instrumental 
attitude คือการมีความคิดวางานเปนสิ่งจําเปนที่ตองทําโดยหลีกเลี่ยงไมได และเปนสิ่งที่ไมนา
สนุกสนาน ทาํงานเพื่อใหสามารถมีรางวัลผลตอบแทน เพื่อไปใชจายในสิ่งที่จําเปนตางๆ ใหหมด
ไปวันๆหนึ่ง  และ work attitude คือการมีทัศนคติที่เกีย่วกับงานวาเปนสิ่งที่ใชตอบสนองความ
พอใจในแงตางๆ ได คนทํางานยอมไดรับทั้งความสนุกสนานและสามารถที่จะบรรลุผลใน
ความรูสึกนึกคิดที่ไดทําประโยชนตอตวัเองและตอสังคม   
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 4.  การจูงใจ  เปนอีกปจจยัหนึ่งทางจิตวิทยาที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและผลงาน คือการ
เรียนรู ความเขาใจในการรับรูการจูงใจ และความสามารถที่แสดงออกทางพฤติกรรมตางๆ ซ่ึงการ
จูงใจจะเปนตวัที่มีอิทธิพลในทางผันแปรอยางมาก  การจูงใจหมายถึง ชุดของทัศนคติที่มีอยูในตวั
บุคคลที่ใชสําหรับปฏิบัติตอกรณีตางๆ โดยมีเปาหมายและทิศทางที่แนนอน  แรงจูงใจจึงเปนสิ่งที่มี
อยูภายในที่มแีรงผลักดันและมีทศิทางที่ใชกํากับพฤติกรรมของมนุษยเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายที่
ตองการ   

 
นพ  ศรีบุญนาค (2545) ไดสรุปตัวแปรตางๆที่เกี่ยวของกบัพฤติกรรมของบุคคล ที่นัก

ทฤษฎีหลายทานไดอธิบาย ที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางาน ไวดังนี ้
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 4  ตวัแบบพฤติกรรมของเอกบุคคล 
ที่มา: นพ  ศรีบุญนาค (2545) 
 
 จากภาพที่ 4 ตวัแปรที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานและผลการปฏบิัติงานของเอก
บุคคล ไดแก  การสรางแรงจูงใจ  ความสามารถ  การรับรูในบทบาท   สถานการณ   และอธิบายได
วา  หากบุคคลที่มีความสามารถแตขาดแรงจูงใจในการทาํงาน  ผลงานจะออกมาดีไมได  หากมีทั้ง
ความสามารถและแรงจูงใจ  ก็จะสามารถสรางผลงานไดดีกวา  นอกจากนี้การรับรูบทบาทก็มี
ความสําคัญตอการทํางาน  คือ หากบุคคลรูบทบาทที่ตองแสดงในการทํางานตามตําแหนงเปนอยาง
ดี  การที่เขาจะทํางานไดผลตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมายกจ็ะเปนไปไดสูง  สวนสถานการณ
ส่ิงแวดลอมกม็ีผลกระทบตอการทํางาน คือ หากบุคคลทํางานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม  การ
ทํางาน หรือสรางผลผลิตก็จะเปนไปดวยดเีปนตน 

 

การสรางแรงจูงใจ 

ความสามารถ  

การรับรูในบทบาท 

ตัวแปรเกี่ยวกบั
สถานการณ  

พฤติกรรมและ 
ผลการปฏิบัติงาน  
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ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535: 94-98)  ไดกลาวถึงปจจยัที่เกีย่วของกบัพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคคลดังนี้ 

 
 ความแตกตางระหวางบุคคลยอมมีผลตอการทํางานที่แตกตางกัน  การสรรหา  คัดเลือก  

บรรจุบุคคลเขาทํางานในหนาที่ที่แตกตางกนัสอดคลองกับความสามารถของบุคคล  ความสนใจ  
ความถนัดของบุคคล  และนอกจากนี้คนกม็ีจุดมุงหมายในการทํางานทีแ่ตกตางกัน  บางคนทําเพื่อ
ตองการรายได  บางคนตองการความมั่นคง  เกียรตยิศชื่อเสียง  บางคนทําเพื่อไมใหมเีวลาวางมาก
เกินไป  จุดมุงหมายทีแ่ตกตางกันนี้ทําใหบคุคลเลือกงาน  ความตั้งใจในการทํางานแตกตางไปดวย  
ในงานชนิดเดยีวกัน บุคคลที่มีความรูระดับเดียวกัน  มเีชาวปญญาพอๆ กัน กย็ังมีความสามารถใน
การทํางานตางกันดวย  ผลงานยอมออกมาแตกตางกัน  สาเหตุและปจจยัที่เกีย่วของกบัการทํางาน
ของบุคคล  ซ่ึงสิ่งเหลานี้ทําใหมนุษยมีความแตกตางกันมากและมีผลตอการทํางานและการเลือก
งานอยางมากดวย มีดังนี ้

 
 1.  ปจจัยสวนบุคคล  บุคคลที่มีลักษณะและคุณสมบัติเฉพาะตวัที่แตกตางกันออกไป  ซ่ึงมี
ผลตอการแสดงออกของพฤติกรรมแตกตางกันไปดวย  ปจจัยสวนบุคลไดแก  

 
      1.1  ความถนัด  เปนความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งมีความชํานาญในเฉพาะดานที่ไม
เหมือนกนั  ถาเราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะกับบุคคลนั้น
ได 

 
      1.2  ลักษณะทางบุคลิกภาพ  เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกนัของ
คนนั้น  ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกตางกันออกไป 

 
      1.3  ลักษณะทางกายภาพ  เปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพ  บุคคล
ที่แข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึง่แตกตางจากคนที่หนาตาสวยงาม 

 
      1.4  ความสนใจและการจูงใจ  เปนความสนใจของแตละคนไมเหมอืนกัน  ความสนใจ
เปนแรงผลักดนัใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย 
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      1.5  อายุ  เพศ  และวัยตางๆ มีผลตอการทํางาน  เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานทีจ่ําเจ
และตองใชแรงงานหนกั  เพศหญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง 

 
      1.6  การศึกษามีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกัน  ผูชํานาญการเฉพาะยอมตองการ

ผูที่ผานการฝกอบรมในดานนั้นๆ มิฉะนัน้ก็ไมอาจจะกระทําได 
 
      1.7  ประสบการณ  การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมคีวามชํานาญในงานนั้น  งาน

บางอยางจึงระบุจํานวนปที่เคยทํางานมากอนจะรับทํางาน   
 

 2.  ปจจัยที่สภาพแวดลอมเปนสถานการณภายนอกที่มีผลตอการแสดงออก สภาพแวดลอม
แบงเปน 2 ปจจัยคือ  

 
2.1  ปจจัยที่เกีย่วกับงาน  ในวงการธุรกิจอตุสาหกรรมมีงานในลักษณะที่แตกตางกัน

มาก  งานบางอยางอยูในสํานักงาน  เปนงานที่เกีย่วของกับเอกสารสิ่งพิมพ  บุคคลที่นิยมทํางานใน
หองปรับอากาศ  สถานที่โออา มีความสะดวกสบายจะเปนเครื่องจูงใจใหทํางาน  แตงานบางอยาง
เปนงานภายนอกอาคาร  เชนการควบคุมงานกอสราง  การคมุงานขุดและเจาะเปนงานที่ทาทาย
ความสามารถ  การแกปญหาและในบางครั้งก็เสี่ยงอันตรายมีบุคคลบางคนก็สนใจ จึงแยกลักษณะ
เกี่ยวกับงานออกไดดังนี ้

 
  2.1.1  วิธีการทํางาน  เปนระบบของการทาํงานวามีขั้นตอนอยางไร  ตองติดตอ
ประสานงานกบับุคคลใดบาง  งานมีความยากงายเพยีงไร 

 
2.1.2  เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน  ความคลองตัวของการทํางานอยูที่อุปกรณ

ที่ใชชวยในการผอนแรงวามคีวามสะดวกสบายเพียงไร 
 
2.1.3  การจัดบริเวณสถานที่ทํางาน  ที่ทํางานคับแคบ  อากาศรอนอบอาว  มี

ผลกระทบตอการทํางานของบุคคล  การจัดสวน  จดับริเวณที่ทํางานมสีวนจูงใจใหบคุคลรักการ
ทํางาน 

 



  
  31 

2.1.4  ลักษณะทางกายภาพของสิ่งแวดลอมอื่นๆ เชน ความสะดวกสบายของ
เสนทางคมนาคม การปองกันอุบัติเหตแุละอันตรายทีเ่กดิขึ้น 

 
2.2   ปจจัยที่เกีย่วกับองคการ  มีผลตอการตัดสินใจทํางานในทางออม คอื 

 
2.2.1  ลักษณะองคการ  เปนลักษณะของสถานที่ทํางานหากเปนงานราชการ  

รัฐวิสาหกจิ  บคุคลที่สนใจเขาทํางานเพราะความมั่นคง  มสีวัสดิการ  หากเปนโรงงานอุตสาหกรรม
ก็หวังในเรื่องรายได 

 
2.2.2  ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา  เปนการพิจารณาสายงานวามี

ลําดับขั้นตอนมากเพียงใด  ตองผานการฝกอบรมมากเพียงใด  ผูบังคับบัญชาเปนคนลักษณะใด 
 
2.2.3  ชนิดของเครื่องจูงใจ  ไดแกเงินเดือน  โบนัส  สวัสดิการอื่นๆ  มีผลตอการ

ตัดสินใจในการทํางานเชนเดยีวกัน 
 
2.2.4  สภาพแวดลอมในสังคม  ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยางไรในสังคม  

เปนที่ยอมรับของบุคคลในวงการนัน้หรือไม  มีความนาเชื่อถือหรือไม   
 

สํานักงาน ก.พ. (2548: 3-7) ไดกลาววาเกีย่วกับปจจยัที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานดงันี้ 
การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการทํางานอยางใดขึน้อยูกบัคุณลักษณะที่บุคคลมีอยู ซ่ึงอธิบายในตวั
แบบภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) คือ ทั้งความรู ทักษะ/ความสามารถ (สวนที่อยูเหนอืน้ํา) และ
คุณลักษณะอืน่ๆ (สวนที่อยูใตน้ํา) ของบุคคลนั้นๆ โดยมสีวนที่เหน็ไดงาย และพัฒนาไดงาย คือ
สวนที่ลอยอยูเหนือน้ํา นัน่คอื องคความรู และทักษะตางๆ ที่บุคคลมีอยู  และสวนใหญที่มองเห็น
ไดยากอยูใตผิวน้ํา ไดแก แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณะภายใน และบทบาทที่แสดงออกตอสังคม  
สวนที่อยูใตผิวน้ํามีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลอยางมากและเปนสวนที่พัฒนาไดยาก 
ควรเนนใหความสําคัญกับคานิยม ทัศนคต ิบุคลิกภาพ เพราะสิ่งเหลานีส้งผลใหพฤติกรรมกรรมใน
การทํางานของบุคคลเปนไปในลักษณะที่องคการตองการหรือไม 
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ภาพที่ 5 โมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model)  
ที่มา: สํานักงานก.พ. 
 
แนวคิดพฤติกรรมการทํางาน 
  
 เนื่องจากมนีักวิชาการและนกัวิจยัหลายทานไดทําการศกึษาเกีย่วกับพฤติกรรมการทํางาน
ไวตางๆ มากมาย  ซ่ึงแตละทานไดมแีนวคดิเกีย่วกับพฤตกิรรมการทํางานที่แตกตางกนัออกไป  
โดยพฤติกรรมการทํางานอาจมีการกําหนดขึ้นโดยพิจารณาจากวัตถุประสงคขององคการ หรือตาม
ความแตกตางกันของวัฒนธรรมในแตละองคการ หรือพจิารณาจาก กฎ ระเบียบ ขอบงัคับของ
องคการ เนื่องจาก กฎ ระเบยีบ ขอบังคับ เปนปจจยัทางดานองคการทีม่ีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคคล (อรุณ  รักธรรม, 2544)  เชน การปโตรเลี่ยมแหงประเทศไทย (บมจ.) จะมกีาร
กําหนดพฤติกรรมในการทํางานตามหลักการของวัฒนธรรมองคการ (Corporate Culture) โดย
พฤติกรรมองคการจะประกอบไปดวย 6 องคประกอบ คือ  มีกรอบและแผนการทํางานที่ชัดเจน  
วิธีการทํางานตองปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณ  ทํางานเปนทีม  บันทึกเก็บขอมูลเพื่อวิเคราะห
และสรางเปนองคความรู  มีระบบการถายทอดวิธีการทํางานอยางเปนระบบ  และ  บริหารเวลาเปน 
(การปโตรเลี่ยมแหงประเทศไทย (บมจ.), 2549)  สําหรับแนวคดิเกีย่วกบัพฤติกรรมการทํางานของ
นักวิชาการมี 5 แนวคดิ ดังนี ้
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 1.  ศุภลัคน  จารุรัตนจามร (2539)   
 
      ศุภลัคน  จารุรัตนจามร (2539)  อธิบายถึงการทํางานใหไดผลดีและมีคุณคา  รวมทั้งการ
ทําตนใหมีคณุคาสําหรับงาน  หรือพฤติกรรมการทํางานที่คนทํางานควรจะมี คือ 
 
      1.1  รูจักมองตนเอง  คือ คนจะประสบผลสําเร็จในการทํางานหรือไมนั้นตองรูจักตน รู
ขอบเขตความสามารถ  ความถนัด ความสนใจ และความตองการของตนเอง  หากรูวาตนยังขาด
ความรู  ความสามารถในเรื่องใด ก็ควรที่จะสนใจใฝรูและเรียนรูใหมากขึ้น  เพื่อเพิ่มพูน
ความสามารถและประสิทธิภาพในการทํางาน  การทํางานทุกอยางคงตองประสบกับปญหาหรือ
อุปสรรคบางไมมากก็นอย  คนทํางานตองกลาเผชิญและยอมรับความจริง  ตั้งสติใหมัน่  เพื่อ
วิเคราะหและแกไขปญหาดวยความฉลาด  สุขุม รอบคอบ นําเอาปญหาหรือความผิดพลาดที่เคยเกดิ
ขึ้นมาเปนครู  เพื่อไมใหเกดิความผิดพลาดซ้ําแลวซํ้าเลา  คนฉลาดยอมรูจักแกไขขอบกพรองอันจะ
เปนสาเหตุใหเกิดผลกระทบตอการทาํงานทั้งสวนของตนเองและสวนรวม  แตคนทีฉ่ลาดและ
เฉลียวยอมจะมองหาทางปองกันไมใหเกิดขอบกพรองตางๆ ในการทํางาน 
 
      1.2  รูจักมองงาน  จําแนกไดเปน 2 ประเภทคือ 
 
  1.2.1  งานที่ตองทํา  หมายถงึ  งานที่ทําตามหนาที่  ซ่ึงอาจจะมกีารระบุภาระหนาที่
อยางแนนอนเปนลายลักษณอักษรอยางชัดเจน  หรือเปนเพียงแบบแผนของพฤติกรรมที่ปฏิบัติสืบ
ทอดกันมา  โดยไมไดระบุเปนลายลักษณอักษรก็ได  แตไมวาจะเปนลักษณะใด  เมื่อไดทํางานกต็อง
ทําใหดีที่สุด  ทํางานอยางเตม็กําลังความสามารถเทาที่จะมีอยู  เพื่อใหงานที่ทําออกมาดีและมีคณุคา 
 
  1.2.2  งานที่ควรจะทํา  คือ งานที่ทําดวยความมีน้ําใจ  แมไมใชงานในหนาที่แตถา
หากมีน้ําใจที่จะชวยเหลือ  ไมวาจะเปนการเสนอความคิดเห็น  ขอเสนอแนะ หรือการลงแรง-ลงมือ
ทําดวยความแข็งขัน  ก็จะทําใหงานนั้นสําเร็จลุลวงลงไดในเวลาอันรวดเร็ว  หากบุคลแรงน้ําใจที่จะ
ชวยเหลือแมแตงานในหนาที่แลวงานนั้นก็คงไมสําเร็จ  หรือใชเวลาทีย่าวนาน  เพราะคนที่แลง
น้ําใจจะเอารัดเอาเปรียบบุคคลอื่น ไมยอมเสียผลประโยชนสวนตนเพือ่ประโยชนสวนรวม 
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      1.3  รูจักมองความสัมพันธ จําแนกไดเปน 2 ประเภท คือ 
 
  1.3.1  ความสัมพันธระหวางตนเอง งาน และส่ิงแวดลอม  คนทํางานตองรูจักสราง
ตน สรางงาน ใหประสานสมัพันธกับสิ่งแวดลอม  ซ่ึงอาจจะหมายถึง สถานที่ทํางาน วัสดุอุปกรณที
ใชในการทํางาน  
 
  1.3.2  ความสัมพันธระหวางตนเองกับบุคคลรวมงาน  โดยพิจารณาจาก 3 ปจจยั 
คือ มนุษยสัมพันธ การสื่อสาร และการสรางศรัทธาและกําลังใจ มีรายละเอียดดังนี ้
 
            ก.  มนษุยสัมพันธ คนทํางานไมวาจะมีตําแหนง หนาที่ มีความรับผิดชอบ
อะไร ก็จะตองมีความสัมพันธกับบุคคลรวมงาน ตั้งแตผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหเกิด ผลงานรวมกัน รวมกันรับผิด รวมกันรับชอบในการทํางานนั้นๆ 
 
            ข.  การสื่อสาร  คนทํางานจะทํางานรวมกันไดตองมีการสื่อสารระหวางกัน 
คือ ตองมีผูสงสารและผูรับสาร หากบุคคล 2 ฝายนี้ปรับเครื่องสง และเครื่องรับไดตรงกัน ก็จะทําให
มองเห็นแนวทางในการทํางานอยางชัดเจน แมบางครั้งบุคคลอาจจะมกีารมองตางมุม มีความ
คิดเห็นขดัแยงกันบาง แตถาเรามีวิธีการสื่อสารและใชส่ือที่เหมาะสม กจ็ะทําใหเกดิผลงานที่ตรง
ตามวัตถุประสงคได 
 
            ค.  การสรางศรัทธาและกําลังใจใหซ่ึงกันและกัน  ศรัทธาคือ การมองเห็น
คุณคา ความหมายและประโยชนของงาน อันเปนแรงผลกัที่จะนําไปสูเปาหมายของงานและแรงนี้
เองเรียกวากําลังใจ ที่คนทํางานควรจะสรางใหตนเองและบุคคลรวมงาน เพื่อจะไดรวมมือกัน
ทํางานดวยความมุงมั่นใหบรรลุเปาหมาย ซ่ึงเปนจุดสําคญัอยางยิ่งที่จะทําใหผลงานปรากฏ 
 
 2    สุรเชษฐ  ชิระมณี (2535)   

 
      สุรเชษฐ  ชิระมณี (2535)  กลาวถึงพฤติกรรมที่เหมาะสมในการทํางานวา การทํางานใน

องคการใดๆ ผูปฏิบัติงานจําเปนตองมีพฤติกรรมที่เหมาะสม จะประกอบไปดวยทักษะ 5 ประการ 
คือ 
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      2.1  มีเปาหมายในการทํางาน และเปนเปาหมายที่สามารถทําใหเกดิขึ้นได  ไดแก งาน
เปนแหลงรายไดหาเลีย้งชีพ จึงตองหางานทํา งานเปนแหลงรายไดสูงสุด จึงทําลวงเวลา สละ
ความสุข ความสนุกสนาน และการพกัผอน  งานเปนสิ่งมีหนาตา มีช่ือเสียง จึงหาทางเปนผูบริหาร 
มีตําแหนง งานเปนการพัฒนาตนเอง และรูสึกมีการเปลี่ยนแปลงในชวีิต จึงหางานที่ทาทายมาทํา 
 
      2.2  ความสามารถในการทํางาน เกิดจากการมีวิชาความรูที่ใชทํางาน รูวิธีทํางาน รูคบ
คน รูดัดแปลง ประยุกตใชวชิา 
 
      2.3  การควบคุม  ความวิตกกังวลและความกลัว  โดยการฝกควบคุมอารมณ ความรูสึก
ไมใหแสดงออกเกินสิ่งเราทีม่ากระทบ 
 
      2.4  มีความสัมพันธที่ดีกบัผูอ่ืนในที่ทํางาน  โดยการแสดงออกดังนี้  เอาใจเขามาใสใจ
เรา รูจักใหแลวจะไดตอบ  ชมผูอ่ืนตามกาลเทศะ ลดพฤติกรรมที่จะสรางความขดัแยง 
 
      2.5  การใหคุณคาหรือตีราคาผูอ่ืน  การอยูในสังคม บคุคลจะตีราคาตนเองและผูอ่ืน 4 
แบบ คือ เห็นตนเองอยูเหนอืผูอ่ืน  เห็นตนเองอยูต่ําตอยกวาผูอ่ืน  เหน็ทั้งตนเองและผูอ่ืนต่ําตอย
ดอยราคา  และเหน็คุณคาทั้งตนเองและผูอ่ืน 
  
 3.  อรุณ  รักธรรม (2544)    
 
      อรุณ  รักธรรม (2544) ไดยกตวัอยางรูปแบบแหงพฤติกรรม (pattern of behaviors) ใน
การทํางานของบุคคลและมีพฤติกรรมเกี่ยวกับการทาํงานที่แสดงออก จากการสังเกต ดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2  รูปแบบแหงพฤติกรรม และพฤติกรรมที่แสดงออก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา: อรุณ  รักธรรม (2544)  
 
 4.   Baron and Greenberg (2000)  
 
      Baron and Greenberg (2000)  กลาววา องคประกอบของพฤติกรรมการทํางานที่ดขีอง
บุคคลในองคการมี 3 ดาน ดงันี้ กลาววา องคประกอบของพฤติกรรมการทํางานที่ดขีองบุคคลใน
องคการมี 3 ดาน ดังนี ้
 
      4.1  ความเอื้อเฟอ (Courtesy) คือการใหความรวมมอืกับบุคคลอื่นในองคการ 
 
      4.2  ความรับผิดชอบ (Conscientious)  คือความระมัดระวัง มีสติรูผิดรูชอบตองานใน 
หนาที่ของตน 

รูปแบบแหงพฤติกรรม                                             พฤติกรรมที่แสดงออก 

 
1.  ความมุงมั่นตอจุดหมายใฝความยิ่งใหญ เผชิญปญหาดวยเหตุผล ไมผิดหวังงาย ชอบใชชีวิตริเริ่มและ

อยากใหสําเร็จตามนั้น  สรางบารมีแกทางปฏิบัติของผูอื่นแมจะ
ดีอยูแลว 

2.  ใฝความกาวหนา                 เอาใจใสตองานและการหาความรู 
3.  โอนออนตอสังคม                 ปฏิบัติตามหมูมาก ไมคํานึงถึงจุดมุงหมายแหงองคการเปนหลัก 
4.  การใชความสมเหตุสมผลในการทํางาน        ตัดสินใจดวยการพิจารณาทั้งปจจัยทางคุณคาและปจจัยทาง 
                 ขอเท็จจริง 
5.  ความสํานึกในขั้นแหงการบังคับบัญชา       เอาใจใสตอหนาที่และความรับผิดชอบที่    

     (Hierarchy)               ไดรับมอบ แตถาเกินไปก็จะกลายเปนไมเช่ือ 

                มือใครเลย และหัวหนาทําเองหมด 
6.  ความสํานึกในการเชื่อฟงผูมีอํานาจเหนือ    รับคําสั่งอยางเดียว  ไมพยายามออกความเห็น 
7.   ความสํานึกในความเปนขาราชการ             ทําตัวเปนนายประชาชนหรือเถรตรงตามระเบียบหวงอํานาจ 
8.  ไมอยากเสี่ยงหรือตองการจะคงอยูตอไป     ไมยอมใหมีการเปลี่ยนแปลงหรือมีความไว 
                 ตอการเปลี่ยนแปลงเกินไป 
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      4.3   ความมีน้ําใจเปนนกักีฬา (Good sport) คือความตั้งใจในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับ
มอบหมายหรอืตามหนาที ่
 

5.  McShane and Glinow (2003)    
 

      McShane and Glinow (2003)  กลาววา  พนักงานที่มีความรูความสามารถจะเปน
ตัวแทนขององคการในการเปนคนชั้นนําในดานความสามารถทางสติปญญา  โดยเฉพาะพนกังานที่
ทํางานมานานก็จะมีความรูในการประเมนิคาของกระบวนการทํางาน  คาขององคการ และความ
ตองการของลูกคา และเพื่อเปนการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติตามใหเปนไปตามนโยบายที่
องคการไดกําหนดได ดังนัน้ ทางองคการตางๆ ควรมีการจัดการเกีย่วกบัพฤติกรรมอะไรที่มีความ
เหมาะสม หรือมีความจําเปนโดยเฉพาะตอสถานการณในองคการ  เงื่อนไขขององคการ 
สภาพแวดลอมขององคการ   ซ่ึงอาจจะเปนพฤติกรรมที่กําหนดขึ้นเพือ่ใหเกดิความสะดวกสบายแก
พนักงานในการปฏิบัติตาม   ซ่ึงพฤติกรรมการทํางานในองคการ ประกอบไปดวย 5 ดาน คือ  การมี
สวนรวมในองคการ  การดํารงคอยูในองคการ  การมาปฏิบัติงาน  การปฏิบัติงานตามที่ไดรับ
มอบหมาย  และ การแสดงตัวเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ตามภาพที่ 4  และมีรายละเอียดดังนี ้

 
 
    

 
 
 
 
                                     พฤติกรรมการทํางาน 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 6  องคประกอบของพฤติกรรมการทํางาน  
ที่มา: McShane and Glinow (2003) 

การแสดงตัวเปน
สมาชิกที่ดีของ

องคการ 

การมีสวนรวมใน
องคการ 

การดํารงอยูใน
องคการ 

การปฏิบัติงานตามที่
ไดรับมอบหมาย 

การมาปฏิบัติงาน 
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      จากองคประกอบของพฤติกรรมการทํางานทั้ง 5  ดานขางตนมีรายละเอียดดังนี ้
 

      5.1  การมีสวนรวมในองคการ (joining the organization)  หมายถึง พนักงานเขารวมกัน
ทํางานในบริษทั  ยอมรับงานที่บริษัทเสนอให  สรางความไววางใจ และ จงรักภักดี  มีวิสัยทัศน  ให
ความสําคัญกับงาน 

 
      5.2  การดํารงอยูในองคการ (remaining with the organization) หมายถึง พนักงาน
ทํางานอยูกับองคการไมตองการที่จะลาออก  มีความพึงพอใจในงาน  มีความรูสึกเคารพและ
จงรักภกัดี  มีความคิดวาการทํางานในระยะยาวใหกับองคกรใดองคกรหนึ่งเปนสัญลักษณวา
ประสบความสําเร็จในการทาํงาน 

 
      5.3   การมาปฏิบัติงาน(maintaining work attendance) หมายถึง พนกังานมาปฏิบัติงาน
ตามเวลาที่ควรทํา  มีอัตราการขาดงานลดลง สวนสาเหตุของการขาดงานอาจมาจาก สภาพอากาศไม
ดีและยานพาหนะไมเพียงพอ  คนในครอบครัวเจ็บปวย การขาดงานมีอัตราสูงในบริษทัที่มีผลกําไร
นอย และมีผูที่ไมพอใจในงานที่ทําอยู หรือพนักงานพบกบัความเครียดเนื่องจากการทาํงานหนกั  
 
      5.4  การปฏบิัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย (performing required tasks)  หมายถึง การ
ทํางานที่แสดงถึงกิจกรรมที่ควบคุมใหไปถึงจุดหมาย ซ่ึงกิจกรรมนั้นอยูภายใตการควบคุมของแต
ละคน รวมถึงพฤติกรรมทางกายและกระบวนการทางจิตใจที่นําไปสูการแสดงพฤติกรรม 
ตัวอยางเชน พนักงานที่ทํางานแลกเปลี่ยนระหวางประเทศที่ซิตี้แบงค ไดตัดสินใจและแสดง
พฤติกรรมแลกเปลี่ยนเงนิ คอื เขาเหลานั้นมีมาตรฐานการปฏิบัติงานแนนอน ดังนั้น พฤติกรรมของ
พวกเขาและผลที่ไดรับจากพฤติกรรมจะตองมากกวาระดับต่ําสุดทีย่อมรับได 

    
      5.5  การแสดงตัวเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (exhibiting organization citizenship) 
ประกอบไปดวยการหลีกเลีย่งของแยงทีไ่มจําเปน  ชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมเห็นแกตวั  การอดทนตอ
การถูกเอารัดเอาเปรียบ  การเขามีสวนรวมในกจิกรรมที่จดัขึ้นและปฏิบตัิตามกฎ เชน สมาชิกที่ดี
จะตองทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดีและแบงปนสิ่งของกันใชได  ยกโทษใหผูอ่ืนที่ทําผิด  และชวยเหลือ
เพื่อนรวมงานเมื่อพวกเขามีปญหา 
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      จากแนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกับพฤติกรรมการทํางานที่กลาวมาขางตนทั้งในประเทศไทย
และตางประเทศมีความหลากหลายแตกตางกันไป  แตสําหรับแนวคิดของ McShane and Glinow 
(2003)  เปนแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานที่พนักงานควรมีพฤตกิรรมการทํางานมี 5 ดาน 
ดังกลาวขางตนมีความใหมชัดเจนในองคประกอบ มีรายละเอียดเกีย่วกับองคประกอบ รวมถึงมี
ความหลากหลายสามารถที่จะนําไปปรับใชกับองคการตางๆ ได  ดังนัน้จึงทําใหผูวิจยัใชแนวคดิ
ของ McShane and Glinow (2003)  ในการศกึษาวจิัยคร้ังนี้ 
 
การวัดพฤติกรรมการทํางาน 
 

การวัดพฤตกิรรมจะชวยทําใหสามารถวิเคราะหถึงความสัมพันธของตัวแปรตางๆ ใน
สภาพแวดลอมและสภาวะของอินทรียที่มผีลตอพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก ทําใหเกิดความเขาใจ
เกี่ยวกับพฤตกิรรมที่บุคคลแสดงออก  ซ่ึงผลที่ไดจากการวัดพฤติกรรมนี้จะชวยทําใหสามารถ
กําหนดพฤติกรรมเปาหมายไดอยางถูกตอง (ประทีป  จนิงี่, 2540)  และการวดัพฤติกรรมบางอยาง
อาจงายตอการวัดในขณะที่บางพฤติกรรมก็ยุงยาก ซ่ึงการวดัที่ดจีะสามารถอธิบายทฤษฎีหรือ
สมมติฐานได  (เรียม  ศรีทอง, 2542)  สําหรับวิธีการวัดพฤติกรรม สามารถแบงออกเปน 2 ประเภท 
(ประทีป  จินงี,่ 2540)  มีรายละเอียดดังนี ้

 
 1. วิธีการประเมินพฤติกรรมทางตรง ประกอบไปดวย 

 
     1.1   การสังเกตและบนัทกึพฤติกรรม จะเปนการเนนการสังเกตและบันทึกขอมูลใน

เร่ืองของพฤติกรรมภายนอก ซ่ึงหมายถึง การที่บุคคลกระทําหรือแสดงออกแลวสามารถวัดไดและ
สังเกตเห็นไดตรงกัน 

 
     1.2   การสังเกตและบนัทกึพฤติกรรมตนเอง  เปนกระบวนการที่แตละบุคคลสังเกตและ

บันทึกพฤติกรรมเปาหมายที่เกิดขึ้นดวยตนเอง  เพื่อใชเปนการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรม
เปาหมายทีเ่กิดขึ้นกับตนเอง  โดยเนนจํานวนครั้งหรือชวงเวลาที่พฤติกรรมนั้นเกิดขึน้  เพื่อใชเปน
ขอมูลปอนกลับที่จะทําใหบคุคลทราบวาตนเองแสดงพฤติกรรมในลักษณะใด (Nelson, 1977 อาง
ใน ประทีป  จนิงี่, 2540) 
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     1.3   การวดัที่ผลของพฤติกรรม เปนการบันทึกผลของพฤติกรรม (Product) วามีลักษณะ
อยางไร เชนการเปลี่ยนแปลงของน้ําหนักนาจะมีผลมาจากพฤติกรรมการกิน เปนตน 

 
     1.4   การวดัทางจิตสรีระ  เปนการวดัการเปลี่ยนแปลงทางสรีระของบุคคล  โดยมีความ

เชื่อวาการเปลีย่นแปลงทางสรีระนั้นมีความสัมพันธกับการเปลี่ยนแปลงทางจิต   
 
2.  วิธีการประเมินทางออม ประกอบไปดวย 
 

      2.1   การสัมภาษณ  หมายถึงการที่บุคคลสองคนสนทนากันอยางมีเปาหมายเพื่อ
แลกเปลี่ยนขอมูลและแงคิดตาง ๆ ตอเร่ืองใดเรื่องหนึ่ง  
 
      2.2   การรายงานตนเอง คือการที่บุคคลบอกวา เขาสนใจอยางไร มีเจตคติเชนใด มี
บุคลิกภาพอยางไร ตลอดจนมีความคิด และความรูสึกอยางใด และการรายงานตนเองมีความสําคัญ
มากในกรณีที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมภายใน (Covert behaviors) เชนศึกษาขอมูลเกี่ยวกับ ความเชื่อ 
ความรูสึก แรงจูงใจ และ บุคลิกภาพ  รวมถึงการรายงานตนเองยังมีความสําคัญในการเปน
จุดเริ่มตนทีจ่ะนําไปสูแนวทางในการประเมินพฤติกรรมในลักษณะอืน่ๆ เพื่อแกไขหรือ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตอไป 
 
      จากวิธีการวัดพฤติกรรมดังกลาวขางตนจะเห็นวามีสามารถวัดไดหลายวิธี  และสาํหรับ
การวัดพฤตกิรรมการทํางานที่ใชกันในปจจุบันมี 4 วิธี (สีมา  สีมานนท, 2522: 59)  คือ  

 
      1.  วิธีจดบนัทึกปริมาณงาน ใชกับงานประจําที่ทําตามแบบแผนซ้ํา ๆ กัน เชน การพิมพ
เอกสารเปนตน  

 
      2.   การใชมาตรประเมินคาซึ่งจะกําหนดรายการที่ตองการจะประเมนิเอาไวแลวใหผู
ประเมินจําแนกคุณลักษณะของสิ่งที่ตองการประเมินวามีลักษณะนั้น ๆ มากนอยเพยีงใด  ซ่ึงวิธี
มาตรประเมินคา เปนวิธีที่มผูีนิยมใชกนัมากที่สุดคือ (Ligen and Barnes, 1984 อางใน             
กาญจนา  เหมะธร, 2542)   
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      3.   การตรวจสอบผูประเมินตอบคําถามเกี่ยวกับลักษณะของสิ่งที่ประเมินโดยเขียน
เครื่องหมายลงในชองคําตอบที่เตรียมไวแลววาสิ่งที่ประเมินนั้นมีคณุลักษณะนัน้ ๆ หรือไม  ซ่ึงเปน
วิธีที่ใกลเคียงกับวิธีที่ 2      

 
      4.  วิธีเปรียบเทียบสิ่งที่ตองการประเมนิทีละคูโดยพจิารณาจากคุณสมบัติหรือผลงาน
แลวตัดสินทีละคูวากลุมไหนดีกวากนัทําจนครบแลวรวมคะแนนจัดลําดับ 

 
      สําหรับการวัดพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบรษิัทจําหนายอปุกรณคอมพวิเตอร
ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดใชวิธี  การใชมาตรประเมินคา  และใหตัวพนักงานประเมนิพฤติกรรม
การทํางานตนเอง โดยวดัพฤติกรรมการทํางาน 5 ดาน ตามแนวคดิของ  McShane and Glinow 
(2003)  ซ่ึงประกอบไปดวย  การมีสวนรวมในองคการ  การดํารงอยูในองคการ  การมาปฏิบัติงาน  
การปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย   การแสดงตัวเปนสมาชิกขององคการ  

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของลักษณะงานกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
 พิชญา  ทองคําพงษ (2544) ศึกษาลักษณะงาน คานิยมในการทํางาน ความผูกพันตอ
องคการ และพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานในธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอที่เขารวมโครงการ
พัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมในเขตจังหวัดสมุทรปราการ  พบวา ลักษณะงาน คานยิมใน
การทํางาน และความผูกพนัตอองคการ สามารถรวมกันพยากรณพฤตกิรรมการทํางานได 
 
 เรืองวิชญ  แกวพรม (2548) ศึกษาปจจัยทีส่งผลตอพฤติกรรมการทํางานของขาราชการครู
ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาอุบลราชธานี เขต 3 ศึกษากับขาราชการครูใน
โรงเรียนสังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานีเขต 3 จํานวน 333 คน  พบวา ลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ  ทัศนคติตองาน  ความสําเร็จภายในงาน  นโยบายการบริหาร และความรับผิดชอบ มี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานของขาราชการครูในโรงเรียนสังกัดสาํนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3  และตวัพยากรณที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของขาราชการ
ครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาอุบลราชธานีเขต 3  เรียงลําดับจากมากไปหานอย 
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ประกอบดวย ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ  ทัศนคติตองาน  ความสําเร็จภายในงาน  สามารถอธิบายความ
แปรปรวนพฤติกรรมการทํางานไดรอยละ 54.20  
 
 Farrell et al. (1999)  ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของพยาบาลปฏิบัติการแผนก
สุขภาพจิต  โดยศึกษากับพยาบาลปฏิบัติการแผนกผูปวยสุขภาพจิตอยางรุนแรง  ที่ปฎิบัติงานเต็ม
เวลา  พบวาลักษณะงานมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการทํางานโดยเฉพาะลักษณะงานดานความ
เปนอิสระในการทํางาน สงผลกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดลา มาสายของพยาบาลอยางมี
นัยสําคัญ และ พยาบาลผูปฎิบัติงานมีความตองการทางเลือกเกี่ยวกบังานใหมีความหลากหลายใน
การปฏิบัติงานใหมากยิ่งขึ้น 
  

Van den berg and Feij (2003)  ศึกษาวิจยัเกี่ยวกับ ความสัมพันธของบุคลิกภาพ   ลักษณะ
งาน และ พฤตกิรรมการทํางาน กับกลุมตวัอยางผูสมัครงานจํานวน 161 คน  พบวา บคุลิกภาพ  
คุณลักษณะงานดานที่มีทกัษะหลากหลาย  ที่มีอิสระ งานที่ไดรับผลยอนกลับ มีความความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทาํงาน  

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความเชื่ออํานาจการควบคุมกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

ปรีดา  เบ็ญคาร และคณะ (2548)  ศึกษาปจจัยที่สัมพนัธกับจิตลักษณและพฤติกรรม โดย
การสังเคราะหปริญญานิพนธระดับปริญญาโทและปริญญาเอก ของสถาบันวิจยัพฤติกรรมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่สําเร็จระหวาง พ.ศ. 2530 – 2543 จํานวน 82 เลม ที่ศึกษา เกี่ยวกบั
ปจจัยที่สัมพนัธกบัจิตลักษณและพฤติกรรม  ทําการสังเคราะหเชิงปริมาณดวยวิธีการวเิคราะหอภิ
มาน (Meta Analysis)   จากผลการวิจัยพบวา ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตนมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรม ทั้ง 4 ดาน คือ พฤติกรรมดานประสิทธิผลในการทํางาน / ความสําเร็จในอาชีพ  
พฤติกรรมดานการปฏิบัติทางพุทธ   พฤติกรรมดานพฤติกรรมการสอน และ พฤติกรรมดาน
พฤติกรรมการพยาบาล   
 
 ปรัชญานันท  เที่ยงจรรยา (2539)  ศึกษาความเชื่อในปจจยัควบคุมกับพฤติกรรมการดูแล
ของอาจารยพยาบาลวิชาชีพ กลุมตัวอยางคอืนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 4 ผลการวิจัยพบวา ความเชื่อ
อํานาจการควบคุมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการดูแลของอาจารยพยาบาลอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 อัจฉรา  ชุติกานนท (2542)  ศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอพฤติกรรมการทํางานสาธารณสุขมูลฐาน
ของอาสาสมัคร  สาธารณสุขประจําหมูบานในศนูยสาธารณสุขมูลฐานชุมชนเขตเมือง จังหวดั
สมุทรสาคร  กลุมตัวอยางเปนประชากรที่เปน อสม. ซ่ึงทํางานสาธารณสุขมูลฐานใน ศมสช. ของ
เขตเทศบาลเมืองสมุทรสาคร 6 แหง ๆ ละ 5 คน  เทศบาลเมืองกระทุมแบน 6 แหง ๆละ 5 คน และ
เทศบาลตําบลออมนอย 13 แหงๆ ละ 5 คน รวม 25 แหง125 คน ไดทําการแบงพฤติกรรมการทํางาน
สาธารณสุขมูลฐานตามบทบาทและหนาที่ที่กระทรวงกําหนด  โดยพบวา อาย ุ ระดับการศึกษา  
สถานภาพสมรส  มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทํางานของสาธรณสุข  และตัวแปรทางจิต
ลักษณะ ดานความรู  ทัศนคต ิ ความเชื่ออํานาจการควบคมุภายในตน  การมุงอนาคต การควบคุม
ตนเอง มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของอาสาสมัครอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 
 

Strickland ( 1977: 233-234 อางใน เจดิหลา  สุนทรวิภาต, 2534) ศึกษาวิจัยเกีย่วกับความ
เชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน และ ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตน กับพฤติกรรมการ
ทํางานพบวา คนที่มีความเชือ่อํานาจการควบคุมภายในตนจะมวีิธีการและรูจักใชเครือ่งชี้แนะ (Cue) 
ที่เปนประโยชน และจะมีพฤติกรรมที่จะนําไปสูเปาหมายในการแสวงหาความรูแตกตางกันไปจาก
คนที่มีความเชือ่อํานาจการควบคุมภายนอกตน และพบวาคนที่มีความเชื่ออํานาจการควบคุม
ภายนอกตนจะทํางานโดยคาํนึงถึงความสามารถของตนและทําตามลักษณะของงาน ใชเวลา
พิจารณาในการทํางานมากกวา   

 
Weiss and Sherman (1973 : 132 อางใน เปรมสุรีย  เชื่อมทอง, 2536) ทําการทดลองวัด

ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน และ ความเชื่ออํานาจการควบคมุภายนอกตน กับกลุม
ตัวอยางนักศึกษาระดับปริญญาตรีของมหาวิทยาลัยนิวยอรค 41 คน เพื่อวัดการใชความพยายามใน
การทํางานหลงัจากที่เคยทํางานประเภทเดยีวกันลมเหลวมาแลว  พบวาหลังจากพบความลมเหลวใน
การทํางานแลว  คนที่มีความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตนจะใชความพยายามทีจ่ะทํางานให
ไดรับความสําเร็จมากกวาคนที่มีความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตน 
 
 จากการศึกษาแนวคดิและทฤษฎีตางๆ และงานวิจัยทีเ่กีย่วของ ขางตนจะเห็นไดวา ลักษณะ
งาน และ ความเชื่ออํานาจการควบคุม มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน  ดังนั้นผูวจิัยจึงใชแนวคิดและ
ทฤษฎีดังกลาวในการศึกษาวิจัยในครั้งนี ้
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 การวิจยัคร้ังนีม้ีตัวแปรที่ศึกษา  ดังนี ้
  
 ตัวแปรอิสระ   คือ  
  
 1.  ลักษณะงาน (Job Characteristics) ประกอบดวย ทกัษะทีห่ลากหลาย (Skill Variety)   
ความเปนเอกลักษณของงาน (Task Identity)   ความสําคัญของงาน (Task Significance)   ความเปน
อิสระ (Autonomy)   ขอมูลยอนกลับ (Feedback) 

 
2.  ความเชื่ออํานาจการควบคุม (Locus of Control) ประกอบดวย   ความเชื่ออํานาจการ

ควบคุมภายในตน (Internal Locus of Control)    ความเชือ่อํานาจการควบคมุภายนอกตน (External 
Locus of Control) 
 
 ตัวแปรตาม  คอื  พฤติกรรมการทํางาน (Work Behavior) 

 

 
พฤติกรรมการทํางาน 

 
 

ลักษณะงาน   
 
      1.  ทักษะที่หลากหลาย  
      2.  ความเปนเอกลักษณของงาน  
      3.  ความสําคัญของงาน  
      4.  ความเปนอิสระ  
      5.  ขอมูลยอนกลับ  

ความเชื่ออํานาจการควบคุม 
 

1. ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน 
2. ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังนีม้ีสมมติฐานดงันี้ 
 
 1.  ลักษณะงาน  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
     1.1  ลักษณะงานดานทักษะที่หลากหลาย มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
     1.2  ลักษณะงานดานความเปนเอกลักษณของงาน มีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการ 
            ทํางาน 
     1.3  ลักษณะงานดานความสําคัญของงาน มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 
     1.4  ลักษณะงานดานความเปนอิสระ   มีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการทํางาน 

       1.5  ลักษณะงานดานขอมลูยอนกลับ  มคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
 2.  ความเชื่ออํานาจการควบคุมของพนักงาน  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
  

2.1  ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน  มีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการทํางาน 
      2.2  ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตน  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
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บทที่ 3 
 

วิธีวิจัย 
 

 การวิจยัคร้ังนีท้ําในลักษณะการวิจยัเชิงพรรณา (Descriptive Research) เก็บรวบรวมขอมูล
ดวยแบบวัดตามแบบที่ผูวิจยัพัฒนาและสรางขึ้น  โดยมีประชากรเปาหมาย คือ พนักงานระดับ
ปฏิบัติการในบริษัท จําหนายอุปกรณคอมพิวเตอรแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  แลวนําไป
วิเคราะหผลเพื่อหาขอมูลเชิงประจักษสําหรับทดสอบสมมติฐาน  โดยมวีิธีการวิจยัดังนี้ 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทจําหนายอุปกรณคอมพิวเตอรแหง
หนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร โดยมีจํานวนพนักงานรวมทั้งหมด  422 คน  ณ วนัที่ 6 มิถุนายน 2549 
 
 สําหรับกลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาครั้งนี้ใชวิธีการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางทีน่อย
ที่สุดที่จะยอมรับไดวามีจํานวนมากเพียงพอท่ีจะเปนตัวแทนของประชากร โดยใชสูตรของ Taro 
Yamane (1979 อางใน พิชิต  ฤทธิ์จรูญ, 2544: 138) คํานวณ ไดดังนี ้
   

 n  =    N  

                                      1+Ne2 
 

โดยกําหนดให  n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N =  ขนาดของกลุมประชากร 

e  =  ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางที่ยอมรับได (กําหนดใหเทากับ .05) 
 
จากการคํานวณโดยการแทนคาจํานวนประชากรในสูตรดังกลาวขางตน  ไดขนาดกลุม

ตัวอยาง เทากบั 206 คน 
 
การวิจยัในครัง้นี้ผูวิจยัไดดําเนินการคัดเลือกกลุมตัวอยางดวยวิธีการสุมอยางแบบงาย 

(Simple Random Sampling)  โดยวิธีการจบัสลาก 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวยแบบวัดจํานวน 3 ฉบับ 
เปนแบบวัดทีส่รางขึ้นใหมโดยกําหนดกรอบแนวคดิในการสรางแบบวัดจากเนื้อหา ทฤษฎี และ
ผลการวิจัยที่เกี่ยวของ รวมทั้งนําไปปรึกษาผูเชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบเนื้อหาความถกูตองและ
ครอบคลุมตรงตามสิ่งที่ตองการวัดจํานวน 1 ฉบับ คือแบบวัดพฤติกรรมการทํางาน สําหรับแบบวดั
อีก 2 ฉบับไดแก แบบวัดลักษณะงานและแบบวัดแนวคดิอํานาจควบคุมตน เปนแบบวัดที่มี
นักวิชาการไดทําการศึกษาไวแลว ผูวิจยัไดทําการปรับขอคําถามเพื่อใหสอดคลองกับบริบทที่
ทําการศึกษา  แบบวัดที่ใชในการศึกษาจําแนกออกเปน 4 สวน ดังนี ้

  
สวนท่ี 1  ขอมูลทั่วไปเกีย่วกบักลุมตัวอยางของพนักงานบริษัทจําหนายอุปกรณ

คอมพิวเตอรแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  เปนขอคําถามแบบเลือกตอบ และแบบเติมคําลงใน
ชองวาง  จาํนวน 6 ขอ ซ่ึงประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกบั เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุ
งาน  และตําแหนงงาน 
 
 สวนท่ี 2  เปนแบบวัดลักษณะงาน  ที่ผูวจิัยไดปรับปรุงและพัฒนามาจากแบบวัดลักษณะ
งานของ  จิราภรณ  จงมัน่คงชีพ (2547)  ประกอบดวยขอคําถามแบบประเมินคา (Rating Scale)  
จํานวนทั้งหมด 15 ขอ โดยวดัลักษณะงานทั้งหมด 5 ดาน  คือ 
 

1. ทักษะทีห่ลากหลาย จํานวน 3 ขอ (3, 6, 9) 
2. ความเปนเอกลักษณของงาน จํานวน 3 ขอ (2, 7, 12) 
3. ความสําคัญของงาน จํานวน 3 ขอ (4, 10, 15) 
4. ความเปนอิสระของงาน จํานวน 3 ขอ (1, 11, 14) 
5. ขอมูลยอนกลับ จํานวน 3 ขอ (5, 8, 13) 
 

  แบบวัดลักษณะงานมี 2 ตอนดังนี้   
   
  ตอนที่ 1 มี 5 ขอ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงระดับเดยีวจากนอยที่สุด ถึงมากที่สุด 
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 เกณฑการใหคะแนน 
 
  นอยที่สุด  ได  1 คะแนน 
  นอย   ได  2 คะแนน 
  ปานกลาง  ได  3 คะแนน 
  มาก   ได  4 คะแนน 
   มากที่สุด  ได  5 คะแนน 
 
  ตอนที่ 2 มี 10 ขอ ใหผูตอบเลือกตอบจากไมเห็นดวยอยางยิ่งถึงเห็นดวยอยางยิ่ง  
 
 เกณฑการใหคะแนน 
 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  ได  1 คะแนน 
  ไมเห็นดวย   ได  2 คะแนน 
  ปานกลาง   ได  3 คะแนน 
  เห็นดวย    ได  4 คะแนน 
   เห็นดวยอยางยิ่ง   ได  5 คะแนน 
 
 เกณฑการแปลความหมายคาคะแนน 
 
 ในการพจิารณาระดับลักษณะงานของพนกังานบริษัทจําหนายอุปกรณคอมพิวเตอรแหง
หนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร ผูวิจัยจัดระดบัคะแนนออกเปน 5 ระดับ โดยสูตรการคํานวณหาความ
กวางของอันตรภาคชั้น (บุญเรียง  ขจรศิลป, 2545) ดังนี ้
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ 
       จํานวนชั้น 
     = 5 - 1  = 0.8 
         5 
 จากการพจิารณาดังกลาวขางตน สามารถแบงระดับลักษณะงานไดดงันี้ 
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 คะแนน 1.00 – 1.80  มีลักษณะงานอยูในระดับ ต่ําที่สุด 
 คะแนน 1.81 – 2.60  มีลักษณะงานอยูในระดับ ต่ํา 
 คะแนน 2.61 – 3.40  มีลักษณะงานอยูในระดับ ปานกลาง 
 คะแนน 3.41 – 4.20  มีลักษณะงานอยูในระดับ สูง 
 คะแนน 4.21 – 5.00  มีลักษณะงานอยูในระดับ สูงที่สุด 
 
 สวนท่ี 3   เปนแบบวัดความเชื่ออํานาจการควบคุม  ที่ผูวจิัยไดปรับปรุงและพัฒนามาจาก
แบบวัดความเชื่ออํานาจการควบคุมของ ปฐมกานต  อินทพันธ (2549)  โดยทําการวดัความเชื่อ
อํานาจการควบคุม 2 ลักษณะคือ  
 

1. ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน จํานวน 9 ขอ (1, 2, 4, 7, 9, 12, 14, 15, 17) 
 2.    ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตน จํานวน 9 ขอ (3, 5, 6, 8, 10, 11, 13, 16, 18) 
 
 จํานวนขอคําถามมีทั้งหมด 18 ขอ ใชลักษณะมาตรวัดแบบประเมินคา (Rating Scale)         
5 ระดับ  ใหผูตอบเลือก เลือกตอบเพียงระดับเดียวจากเปนจริงนอยที่สุดถึงเปนจริงมากที่สุด 
 
 เกณฑการใหคะแนน 
 
  เปนจริงนอยทีสุ่ด  ได  1 คะแนน 
  เปนจริงนอย   ได  2 คะแนน 
  เปนจริงปานกลาง  ได  3 คะแนน 
  เปนจริงมาก   ได  4 คะแนน 
   เปนจริงมากทีสุ่ด   ได  5 คะแนน 
 
 เกณฑการแปลความหมายคาคะแนน 
 
 ในการพจิารณาระดับความเชื่ออํานาจการควบคุมของพนักงานบริษัทจําหนายอุปกรณ
คอมพิวเตอรแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยจดัระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ  
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โดยสูตรการคํานวณหาความกวางของอันตรภาคชั้น (บญุเรียง  ขจรศิลป, 2545) ดังนี้ 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ 
       จํานวนชั้น 
     = 5 - 1 
         5 
     = 0.8 
 
 จากการพจิารณาดังกลาวขางตน สามารถแบงระดับความเชื่ออํานาจการควบคุมไดเปน      
2 ลักษณะดังนี ้
  
 1.  ระดับความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน  
       คะแนน  1.00 – 1.80  มีความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตนอยูในระดับต่ําที่สุด 
       คะแนน  1.81 – 2.60  มีความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตนอยูในระดับต่ํา 
       คะแนน  2.61 – 3.40  มีความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตนอยูในระดับปานกลาง 
       คะแนน  3.41 – 4.20  มีความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตนอยูในระดับสูง 
       คะแนน  4.21 – 5.00  เมีความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตนอยูในระดับสูงที่สุด 
 
 2.  ระดับความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตน  
       คะแนน  1.00 – 1.80  มีความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตนอยูในระดับต่ําที่สุด 
       คะแนน  1.81 – 2.60  มีความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตนอยูในระดับต่ํา 
       คะแนน  2.61 – 3.40  มีความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตนอยูในระดับปานกลาง 
       คะแนน  3.41 – 4.20  มีความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตนอยูในระดับสูง 
       คะแนน  4.21 – 5.00  มีความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตนอยูในระดับสูงที่สุด 
 
 สวนท่ี 4  เปนแบบวัดเกีย่วกบัพฤติกรรมการทํางาน  เปนแบบวัดที่ผูวิจยัสรางขึ้นเอง  โดย
นําแนวคิดและหลักการของ McShane and Glinow (2003)    มาใชเปนแนวทางในการสรางแบบวัด  
โดยวดัพฤติกรรมการทํางานทั้งหมด 5 ดาน คือ 
   
 



  
  51 

1. การมีสวนรวมในองคการ จํานวน 5 ขอ (1-5) 
2. การดํารงอยูในองคการ จํานวน 6 ขอ (6-11) 
3. การมาปฏิบัติงาน จํานวน 3 ขอ (12-14) 
4. การปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย จํานวน 5 ขอ (15-19) 
5. การแสดงตัวเปนสมาชิกที่ดขีององคการ จํานวน 9 ขอ (20-28) 
 

 จํานวนขอคําถามมีทั้งหมด 28 ขอ ใชลักษณะมาตรวัดแบบประเมินคา (Rating Scale)         
5 ระดับ     ใหผูตอบเลอืกตอบระดับการแสดงพฤติกรรมเพียงระดับเดยีวที่ตรงกับผูตอบมากที่สุด 
จากนอยที่สุดถึงมากที่สุด   
 
 เกณฑการใหคะแนน 
 
  นอยที่สุด  ได  1 คะแนน 
  นอย   ได  2 คะแนน 
  ปานกลาง  ได  3 คะแนน 
  มาก   ได  4 คะแนน 
   มากที่สุด  ได  5 คะแนน 
 
 เกณฑการแปลความหมายคาคะแนน 
 
  ในการพจิารณาระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทจําหนายอุปกรณ
คอมพิวเตอรแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยจดัระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ โดยสูตรการ
คํานวณหาความกวางของอันตรภาคชั้น (บญุเรียง, 2545) ดังนี ้
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ 
       จํานวนชั้น 
     = 5 - 1 
         5 
     = 0.8 
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 จากการพจิารณาดังกลาวขางตน สามารถแบงระดับพฤติกรรมการทํางานไดดังนี ้
  

คะแนน 1.00 – 1.80    มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับ นอยทีสุ่ด 
 คะแนน 1.81 – 2.60    มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับ นอย 
 คะแนน 2.61 – 3.40    มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับ ปานกลาง 
 คะแนน 3.41 – 4.20    มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับ มาก 
 คะแนน 4.21 – 5.00    มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับ มากทีสุ่ด 
 

การตรวจสอบเครื่องมือ 
 
 การวิจยันี้กําหนดวิธีการตรวจสอบแบบวัดในการศึกษาผลของลักษณะงาน และ ความเชื่อ
อํานาจการควบคุมที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนกังานบริษัทจําหนายอุปกรณคอมพิวเตอร
แหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงมีแบบวัด 3 ฉบับ คอื แบบวัดลักษณะงาน  แบบวัดความเชื่อ
อํานาจการควบคุม และแบบวัดพฤติกรรมการทํางาน   โดยมีขั้นตอนการตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือดังนี ้
 

1.  ผูวิจัยไดนําแบบวัด ทัง้ 3 ฉบับ  ไปเสนอผูเชี่ยวชาญเพื่อทําการตรวจสอบดานเนื้อหา  
ความหมาย  รวมถึงการใชภาษาจากกรรมการที่ปรึกษาวทิยานิพนธ  ซ่ึงมีความเชี่ยวชาญในดาน
จิตวิทยาอุตสาหกรรม ดานพฤติกรรมศาสตรและดานภาษาศาสตร  เพื่อใหไดความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา (content validity)  และสามารถนําไปใชไดอยางเหมาะสมในบริบทที่ศึกษา  โดยไดปรับปรุง
แบบวัดตามขอเสนอแนะและคําแนะนําของกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ   
 

2.  ผูวิจัยไดนําแบบวัดทั้ง 3 ฉบับ ที่ผานการหาความเทีย่งตรงเรียบรอยแลว ไปทดลองใช 
(try out) กับพนักงานในบรษิัทจําหนายอปุกรณคอมพวิเตอรแหงหนึ่งที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุม
ตัวอยางที่ตองการศึกษา  แตไมใชกลุมตวัยางที่ศึกษาจํานวน 30 คน เพือ่คํานวณ 

 
      2.1  วิเคราะหขอคําถามรายขอ (item analysis)  โดยหาคาสหสัมพันธระหวางคะแนน
รายขอกับคะแนนรวมของแบบวัดฉบับนัน้ๆ (item-total correlation)  ขอคําถามที่มีความสัมพันธ
กับคะแนนรวมสูง จะนําไปใชในการศึกษากับกลุมตัวอยางตอไป  
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      2.2  คํานวณหาคาความเชื่อมั่น (reliability) ของแบบวัดทั้งฉบับและรายดาน  โดยการ
หาคาความสอดคลองภายใน ใชวิธีการของ Cronbach’s Alpha Coefficiency โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป ซ่ึงไดผลการวิเคราะหคาความเชือ่มั่นดังตอไปนี้ 

 
              2.2.1  แบบวัดลักษณะงาน  ไดคาความเชือ่มั่นของแบบวัดทั้งฉบับเทากับ .80  และ
เมื่อพิจารณารายดานมีคาความเชื่อมั่นของแบบวัดรายดาน มี 5 ดานดังนี้ 

 
ทักษะทีห่ลากหลาย   = .81 

              ความเปนเอกลักษณของงาน  = .69  
               ความสําคัญของงาน   = .80  
              ความเปนอิสระของงาน   = .76 
              ขอมูลยอนกลับ    = .75 

 
               2.2.2  แบบวัดความเชื่ออํานาจการควบคุม  ไดคาความเชื่อมั่นของแบบวัดรายดาน 
มี 2 ดานดังนี ้

 
            ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน = .81 

              ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตน = .65  
    
               2.2.3  แบบวัดพฤติกรรมการทํางาน  ไดคาความเชื่อมั่นของแบบวัดทั้งฉบับเทากับ 
.82  และเมื่อพจิารณารายดานมีคาความเชือ่มั่นของแบบวัดรายดาน มี 5 ดานดังนี ้

 
           การมีสวนรวมในองคการ   = .66 

             การดํารงคอยูในองคการ   = .69  
              การมาปฏิบัติงาน                 = .40  
             การปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย = .59 
             การแสดงตัวเปนสมาชิกที่ดีขององคการ = .76 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

การเก็บรวมรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางสําหรับการวิจยัคร้ังนี้ในแตละขั้นตอนผูวิจยัได
ดําเนินการตามลําดับ ดังนี ้

 
 1.  ขอจดหมายแนะนําตวัจากโครงการจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ  ภาควิชาจติวิทยา 
คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร เพื่อขออนุญาตทําการวจิัยและเก็บขอมูล 
 
 2.  นําแบบวดัที่สมบูรณแลวไปใชเก็บขอมลูกับพนักงานบริษัทจําหนายอุปกรณ
คอมพิวเตอรแหงหนึ่ง  โดยการขออนุญาตจากหัวหนางานของแตละหนวยงาน  พรอมทั้งชี้แจง
วัตถุประสงคและความสําคัญของการวิจัย 

 
 3. นําแบบวดัมอบใหผูประสานงานในแตละหนวยงานเพื่อแจกใหพนกังานแตละคนใน
การเก็บขอมูล โดยผูประสานงานในแตละหนวยงานจะเปนผูรวมรวมแบบวัดคืนจากพนักงาน 
และผูวิจยัติดตามเก็บแบบวัดคืนจากผูประสานงานในแตละหนวยงานอีกครั้งหนึ่ง 

 
 4.  ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน 206  ชุด  จากนั้นนําแบบวัดที่ไดไป
ตรวจสอบความสมบูรณ  และคิดคะแนนแลวจึงนําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหตามวิธีการทางสถิติ
ตอไป  และใชขอมูลทั้งหมดนี้เปนกลุมตวัอยางของพนักงานบริษัทจําหนายอุปกรณคอมพิวเตอร
แหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

การวิเคราะหขอมูล 

 
เมื่อเก็บรวบรวมขอมูลแบบวดัที่ไดจากกลุมตัวอยางเรยีบรอยแลว ผูวจิัยจะนํามาตรวจสอบ

ความสมบูรณของแบบวัดและทําการลงรหัส  เพื่อนําไปวิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอร  
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจยัทางสังคมศาสตร  ตามวัตถุประสงคของการวิจัยและ
สมมติฐาน โดยใชวิธีการทางสถิติ  ดังตอไปนี้   
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1. การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย 
 

1.1  การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลพื้นฐานของกลุมตัวอยาง โดยใชสถิติ
คํานวณ คือ คํานวณการแจกแจงความถี่ (frequency)  และคารอยละ (percentage)  

 
1.2  การวิเคราะหระดับลักษณะงาน  แนวคิดอํานาจควบคุมตน และพฤติกรรมการ

ทํางาน โดยใชสถิติ คือ คํานวณคาเฉลี่ย (mean)  เพื่อวิเคราะหระดับ  และคํานวณคาสวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (standard deviation) เพื่อดูคาการกระจายของขอมูล 

 
2.    การวเิคราะหทางสถิติเพือ่การทดสอบสมมติฐาน  ประกอบไปดวย 

 
2.1  การคํานวณหาความสัมพันธระหวางตวัแปรตนและตัวแปรตาม  คอืความสัมพันธ

ระหวางคณุลักษณะงานกับพฤติกรรมการทํางาน  และ ความสัมพันธระหวางความเชือ่อํานาจการ
ควบคุมกับพฤติกรรมการทํางาน  โดยสถิตทิี่ใชในการวิเคราะห คือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียร
สันโพรดัคโมเมนต (Pearson’s product moment correlation coefficient) เพื่อใชหาคาความสัมพันธ
ของตัวแปร 2 ตัว ที่เปนอิสระตอกนั  

 
2.2  วิเคราะหตัวพยากรณรวมระหวางลกัษณะงาน และ แนวคิดอํานาจควบคุมตน กับ

พฤติกรรมการทํางาน  โดยใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยพหุคณู (multiple regression analysis) 
เพื่อใชพยากรณตัวแปรตามตัวหนึ่งซึ่งสงผลมาจากตัวแปรตนตั้งแต 2 ตัวแปรขึ้นไป ดวยวิธีการ 
Stepwise   

 
 การกําหนดสมมติฐานการวจิัยคร้ังนี้ไดกําหนดระดับนยัสําคัญทางสถิติไว คือ มีระดบั
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01    
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 

 
การวิจยันี้เปนการศึกษาผลของลักษณะงาน และ ความเชื่ออํานาจการควบคุมที่มีตอ

พฤติกรรมการทํางานของพนกังานบริษัทจําหนายอุปกรณคอมพิวเตอรแหงหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร  โดยมุงศึกษาความสัมพนัธระหวางลักษณะงาน  ความเชื่ออํานาจการควบคุม กับ
พฤติกรรมการทํางาน และสรางสมการพยากรณเพื่อทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทจําหนายอุปกรณคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง  ซ่ึงไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลและนําเสนอ
ผลการวิจัยตามลําดับขั้นตอนตางๆ ดังตอไปนี ้
 
 ตอนที ่1  แสดงผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลทั่วไปของกลุมตัวอยาง  
ประกอบดวย เพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา  อายุงาน  ตําแหนงงาน    
 
 ตอนที ่2  แสดงผลการวิเคราะหระดับลักษณะงาน  ความเชื่ออํานาจการควบคุม  และ
พฤติกรรมการทํางาน  ของพนักงานบริษัทจําหนายอุปกรณคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง 

 
 ตอนที ่3  แสดงผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางลักษณะงาน
กับพฤติกรรมการทํางาน   และความเชื่ออํานาจการควบคุมกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทจําหนายอุปกรณคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง 
 

ตอนที่ 4  แสดงผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณในการสรางสมการพยากรณ เพื่อทํานาย
พฤติกรรมการทํางานของพนกังานบริษัทจําหนายอุปกรณคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง 

 
ผลการวิจัย 

 
ตอนที ่1  ผลการวิเคราะหปจจัยลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  ประกอบดวย เพศ  อายุ  
สถานภาพ  ระดับการศึกษา  อายุงาน  ตําแหนงงาน 
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ตารางที่ 3   จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา   
                    อายุงาน  ตําแหนงงาน     
                       
    ลักษณะสวนบุคคล            จํานวน (คน)                 รอยละ  
 
 เพศ  ชาย      118     57.30 
   หญิง        88     42.70 
     รวม    206   100.00 
 
 อายุ  ตํ่ากวา 30 ป      94     45.60 
   30 - 34 ป                       51     24.80 
   35 ป ขึ้นไป       61        29.60 
     รวม     206   100.00 
 
 สถานภาพ โสด      120     58.30 
   สมรส        86     41.70 
     รวม     206   100.00 
 ระดับการศึกษา ตํ่ากวาปริญญาตรี                      36     17.50 
   ปริญญาตรี     103                                         50.00 
   สูงกวาปริญญาตรี                                      67        32.00 
     รวม    206   100.00 
 
 อายุงาน  นอยกวา 3 ป                      46     22.30 
   3 – 5 ป                      82                                          39.90 
   6 ปขึ้นไป                                                  78        37.80 
     รวม   206   100.00 
 
 ตําแหนงงาน พนักงานหรือเจาหนาที่   116     56.30 
   หัวหนาแผนก       56                                          27.20 
   ผูชวยผูจัดการ                                           34        16.50 
     รวม    206    100.00 
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จากตารางที ่3  กลุมตัวอยางทั้งหมดมีจํานวน 206 คน  สามารถอธิบายขอมูลลักษณะสวน
บุคคล โดยจําแนกตามเพศ  อายุ  สถานภาพ ระดับการศกึษา  อายุงาน  และตําแหนงงาน ไดดังนี ้
 
 เพศ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนพนักงานเพศชายมจีํานวน   118  คน  คิดเปนรอยละ  
57.30  สวนพนักงานเพศหญิง มีจํานวน 88 คน  คิดเปนรอยละ  42.70  
 
 อายุ  พบวากลุมตัวอยางประกอบดวยพนกังานที่มอีายุต่ํากวา 30 ปเปนสวนใหญ มีจํานวน 
94 คน คิดเปนรอยละ  45.60  รองลงมาคือพนักงานที่มีอายุ 35 ป ขึ้นไป มีจํานวน  61  คน  คิดเปน
รอยละ   29.60  สวนที่เหลือคือพนักงานทีม่ีอาย ุระหวาง  30 - 34 ป  มีจํานวน  51  คน  คิดเปนรอย
ละ  24.80     
 
 สถานภาพ  พบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนพนักงานที่มสีถานภาพโสด จํานวน 120 คน  
คิดเปนรอยละ  58.30  สวนพนักงานที่มีสถานภาพสมรส มีจํานวน 86  คน  คิดเปนรอยละ 41.70 
 
 ระดับการศึกษา พบวากลุมตวัอยางประกอบดวยพนกังานที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญาตรี
มากที่สุด มีจํานวน 103 คน  คิดเปนรอยละ 82.6  รองลงมาคือพนักงานที่สําเร็จการศึกษาใน
ระดับสูงกวาปริญญาตรีจํานวน 67 คน  คิดเปนรอยละ 32  นอกนั้นเปนพนักงานที่สําเร็จการศึกษา
ในระดบัต่ํากวาปริญญาตรีมีจํานวน 36 คน  คิดเปนรอยละ 17.50 
    
 อายุงาน  พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุงาน อยูระหวาง 3 – 5 ป  มีจํานวน 82 คน  คิด
เปนรอยละ 39.90  รองลงมาคือมีอายุงาน 6 ปขึ้นไป 78  คน  คิดเปนรอยละ 37.50  นอกนั้นเปน
พนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 3 ป มีจํานวน  46  คน  คิดเปนรอยละ 22.30 
 
 ตําแหนงงาน  พบวากลุมตวัอยางประกอบดวยพนักงานที่มีตําแหนงเปนพนักงานหรอื
เจาหนาที่มากที่สุด  มีจํานวน 116 คน  คิดเปนรอยละ  56.30  รองลงมาคือพนักงานที่มีตําแหนงเปน
หัวหนาแผนก มีจํานวน  56 คน  คิดเปนรอยละ  27.20  นอกนั้นเปนพนกังานที่มีตําแหนงเปนผูชวย
ผูจัดการมีจํานวน  34  คน  คดิเปนรอยละ 16.50 
 
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหขอมูลระดับลักษณะงาน  ระดับความเชื่ออํานาจการควบคุม  และระดับ
พฤติกรรมการทํางาน 
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ตารางที่ 4   คาเฉลี่ย   ( x )  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ของลักษณะงาน  ความเชื่ออํานาจ  
                   การควบคุม  และพฤติกรรมการทํางาน      

       
  ตัวแปร                  x       S.D.            ระดับ 
 

ลักษณะงานโดยรวม  3.42              .54                  สูง       
 ดานทักษะทีห่ลากหลาย    3.54              .80                  สูง 
 ดานความเปนเอกลักษณของงาน   3.45              .73                  สูง 
 ดานความสําคญัของงาน          3.25              .64            ปานกลาง 
 ดานความเปนอิสระของงาน   3.68              .79                  สูง 
 ดานขอมูลยอนกลับ     3.12              .72            ปานกลาง 
 

ความเชื่ออํานาจการควบคุม         
 ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน                       3.85             .65                   สูง 
 ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตน                3.26             .77             ปานกลาง 
  

พฤติกรรมการทํางาน      3.80        .60                   สูง         
 

 จากตารางที่ 4 พบวา  งานของกลุมตัวอยางที่ศึกษามีลักษณะงานโดยรวมอยูในระดับสูง  
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.42   และเมื่อพิจารณาลักษณะงานในแตละองคประกอบพบวา  ลักษณะงาน
องคประกอบดานความเปนอิสระของงาน   ทักษะทีห่ลากหลาย  และ ความเปนเอกลักษณของงาน 
อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68   3.54 และ 3.45  ตามลําดับ  สําหรับองคประกอบดาน
ความสําคัญของงาน และ ดานขอมูลยอนกลับ อยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.25 และ 
3.12 ตามลําดับ 
 

 ความเชื่ออํานาจการควบคุม จากตารางที่ 4  พบวาพนกังานบริษัทจําหนายอุปกรณ
คอมพิวเตอร มีความเชื่ออํานาจการควบคมุภายในตนอยูในระดบั สูง มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.85   และมี
ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตนอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.26    
 

พฤติกรรมการทํางาน  จากตารางที่ 4 พบวา  พนักงานมพีฤติกรรมการทํางานอยูในระดับ 
สูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 
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ตอนที ่3   ผลการวิเคราะหเพื่อการทดสอบสมมติฐาน  โดยการศึกษาความสัมพันธระหวางลกัษณะ
งานกับพฤติกรรมการทํางาน  และความเชื่ออํานาจกการควบคุมกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
ตารางที่ 5  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางลักษณะงาน  ความเชื่ออํานาจการควบคุม  และ 
                  พฤติกรรมการทํางาน 
                            
       คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
                         ตัวแปรที่ใชในการศึกษา                                กับพฤติกรรมการทํางาน 
 r         p 
 
ลักษณะงานโดยรวม          .61**        .00 
             ดานทกัษะทีห่ลากหลาย     .55**        .00 
 ดานความเปนเอกลักษณของงาน    .65**        .00 
 ดานความสําคญัของงาน     .56**        .00 
 ดานความเปนอิสระของงาน    .59**        .00 
 ดานขอมูลยอนกลับ     .58**        .00 
 
ความเชื่ออํานาจการควบคุม            
 ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน   .66**        .00 
 ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตน               -.67**        .00 
    
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตารางที่ 5 พบวา ลักษณะงานโดยรวมทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( r = .61)  เมื่อพิจารณาลักษณะงานในแตละดาน 
พบวา ลักษณะงานดานความเปนเอกลักษณของงาน มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ มากที่สุด             
( r = .65)   รองลงมา คือ ลักษณะงานดานความเปนอิสระของงาน  ลักษณะงานดานขอมูลยอนกลับ  
ลักษณะงานดานความสําคญัของงาน  และลักษณะงานดานทักษะทีห่ลากหลาย  ( r = .59, .58, .56  
และ .55) ตามลําดับ  หมายความวา ลักษณะงานของพนกังานที่อยูในระดับสูง  จะทําใหพนกังานมี
พฤติกรรมการทํางานในระดบัสูง    
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 ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01  (r =  .66)  หมายความวา พนกังานที่มีความเชื่ออํานาจการ
ควบคุมภายในตนในระดับสงู  จะทําใหพนกังานมีพฤติกรรมการทํางานในระดับสูง   สําหรับความ
เชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตน   มีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการทํางาน  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  (r =  -.67)  หมายความวา พนักงานที่มีความเชื่ออํานาจการควบคุม
ภายนอกตนในระดับสูง  จะทําใหมีพฤติกรรมการทํางานในระดับต่ํา   
 
ตอนที่ 4   แสดงผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) ในการสราง
สมการพยากรณ  เพื่อทํานายพฤติกรรมการทํางาน 
 
ตารางที่ 6  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหคุูณโดยใชเทคนิควิธี  Stepwise  ของตัวแปรพยากรณที่  
                 รวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางาน   

                             
       ตัวพยากรณ b     Sb       Beta             t                 p 
  
ลักษณะงาน       .21          .08          .24         2.30             .043 
ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน                        .25          .07          .31         2.82             .024 
 
คาคงที่ (a)  = 1.817 
 

   R = .416        R² = .227        R² Adj = .221     Overall F =   14.582            
  
 *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 6  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณพฤติกรรมการทํางาน  ดวยตวัแปร 
ลักษณะงาน  ความเชื่ออํานาจการควบคุม  พบวา  ลักษณะงาน และความเชื่ออํานาจการควบคุม
ภายในตนของพนักงาน  สามารถรวมกันพยากรณพฤตกิรรมการทํางานไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05   โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานไดรอยละ 22.1 (R² Adj = .221)  มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหคุูณเทากับ .416  (R = .416)  โดยตัวแปรทีม่ีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ
สูงสุด คือ ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน และ ลักษณะงาน ตามลําดับ   
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 เมื่อนําตัวแปรมาจัดเปนสมการจะไดสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการ
ทํางานของพนกังานบริษัทจําหนายอุปกรณคอมพิวเตอรกลุมตัวอยางดังนี้ 

 

 โดยสามารถเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูของพฤติกรรมการทํางานในรูป
คะแนนดิบไดดังนี ้

 

พฤติกรรมการทํางาน  = 1.81 + 0.21 (ลักษณะงาน)+ 0.25 (ความเชื่ออํานาจการควบคมุภายในตน)  

 

 และสมการพยากรณพฤติกรรมการทํางานในรูปคะแนนมาตรฐานดังนี ้
 

พฤติกรรมการทํางาน  = 0.24 (ลักษณะงาน) + 0.31 (ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน) 

 
     ขอวิจารณ 

 
 จากการศึกษาวิจัยเร่ืองผลของลักษณะงาน และ ความเชื่ออํานาจการควบคุมที่มีตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนกังานบริษัทจําหนายอุปกรณคอมพิวเตอรแหงหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร  มีกลุมตัวอยางทั้งหมด 206 คน เมื่อพจิารณาผลการวิจัยเพื่อทดสอบสมมติฐาน มี
ขอวิจารณผลการวิจยัดังนี ้

 
ลักษณะงาน 
 
 ผลการศึกษาลักษณะงานพบวา  ลักษณะงานโดยรวมของกลุมตัวอยางอยูในระดับสูง 
หมายความวา  พนักงานมกีารรับรูวางานที่ทําเปนลักษณะงานที่ใชทกัษะและความสามารถที่
หลากหลาย  ทาํงานทุกขั้นตอนทั้งหมดใหเสร็จดวยตนเอง  โดยงานที่ทาํมีความสําคัญตอคนอื่นตอ
องคการและสังคม  รวมถึงมีอิสระในการทาํงาน  และไดรับทราบผลการปฎิบัติงานยอนกลับ  และ
เมื่อพิจารณาถงึระดับของลักษณะงานในแตละองคประกอบพบวา ลักษณะงานดานทกัษะที่
หลากหลาย  ความเปนเอกลักษณของงาน  และความเปนอิสระของงานอยูในระดับสูง  ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจาก  องคการกําลังขยายกจิการใหสามารถรองรับตอความตองการของลูกคาทุกรูปแบบใน
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อนาคต  จึงทําใหองคการมีนโยบายทางดานการบริหารจดัการภายในองคการ  ใหพนกังานมีโอกาส
แสดงความสามารถในการทาํงานอยางเต็มที่  เพื่อใหไดบรรลุเปาหมายตามที่องคการไดตั้งไว  
รวมถึงใหอิสระในการทํางานสามารถเลือกวิธีการหรือแนวทางในการปฏิบัติงานเองได   ดังที่ 
Hackman and Oldham (1980) ไดกลาววา การออกแบบงานที่มุงเนนใหงานมีลักษณะ ทักษะที่
หลากหลาย  มคีวามเอกลักษณของงาน  ลักษณะงานทําใหพนักงานรูวาไดทํางานที่มีความสําคัญ 
ไดรับอิสระในการทํางาน  และไดรับขอมลูยอนกลับจากการทํางาน   ลักษณะงานดงักลาวเปนงาน
ที่มีคุณลักษณะงานที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน เกิดความ   พงึพอใจในงาน และมีการ
กระทําใหผลการปฏิบัติงานดีหรือมีพฤติกรรมในการทํางานที่ดี   

  
ความเชื่ออํานาจการควบคุม 
 
 ผลการศึกษาความเชื่ออํานาจการควบคุมพบวา  พนกังานมีพนักงานมีความเชื่ออํานาจการ
ควบคุมภายในตนอยูในระดบัสูง หมายความวา  พนกังานมีความเชื่อหรือรับรูเหตุการณตางๆ ที่เกดิ
ขึ้นกบัตนเปนผลมาจากการกระทําของตนเอง  หรือความสามารถของตนเอง  และพนักงานมี
แนวคดิอํานาจควบคุมนอกตนอยูในระดับปานกลางหมายถึง พนักงานไมเชื่อวาเหตุการณตางๆ ที่
เกิดขึ้นกับตนขึ้นอยูกับอิทธพิลของอํานาจภายนอกตนทีไ่มสามารถควบคุมได ไดแกโชคชะตา  
เคราะหกรรม  ความบังเอิญ  และอิทธิพลผูอ่ืน  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากทางองคการมีนโยบายให
พนักงานมีอิสระในการปฏิบัติงานสามารถกําหนดวิธีการทํางานไดดวยตนเอง ตัดสินใจดวยตนเอง 
พนักงานที่มแีนวคิดอาํนาจควบคุมในตนมแีนวโนมที่จะกลาคิดและตดัสินใจมากกวาพนักงานที่มี
แนวคดิอํานาจควบคุมนอกตน ดังที่ Rotter (1966)  กลาววาบุคคลซึ่งมีแนวคิดอํานาจควบคุมนอก
ตนจะเชื่อวาเหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้น เปนเพราะปจจยัภายนอกอื่นๆ ทีน่อกเหนือจากตนเองเปนผู
กําหนด 
 
พฤติกรรมการทํางาน 

 
 ผลการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  พบวา  พนักงานมีพฤตกิรรมการทํางาน
อยูในระดับสูง  หมายถึง ในการทํางานพนกังานมีการกระทําทั้งที่ปรากฏใหเหน็เดนชดัและไม
แสดงออกมาใหเห็นโดยตรง เกี่ยวกับ การมีสวนรวมในการทํางานและกิจกรรมตางๆ  มีความจงรัก
ภัคดีตอองคการไมตองการลาออก  โดยมาปฏิบัติงานตามเวลาที่บริษัทกําหนด  สามารถปฏิบัติงาน
ตามที่ไดรับมอบหมายจากองคการไดอยางไมเกิดขอผิดพลาด  และเปนสมาชิกที่ดีขององคการ



  
  64 

รวมถึงมีสวนสนับสนุนใหองคการประสบความสําเร็จได  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก องคการที่ศึกษามี
นโยบายการบริหารจัดการแบบปรับเปลี่ยนตามสถานการณ  มีการกําหนดเปาหมาย และรางวัล 
ใหแกพนกังาน  เกิดพฤติกรรมการทํางานที่ดี   และเกิดความทาทายความสามารถเปนแรงจูงใจให
พนักงานตัง้ใจปฏิบัติงานใชทักษะ อยางเตม็ความสามารถ  (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2535)   และ
สอดคลองกับแนวคดิของ Rotter (1966) กลาววา หากบุคคลมองเห็นถึงความเปนไปไดที่จะไดรับ
รางวัลหรือส่ิงตอบแทนกจ็ะมีความคาดหวงั และแสดงพฤติกรรมออกไปเพื่อใหไดบรรลุถึง
เปาหมายนั้น   

 
 สมมติฐานที่ 1  ลักษณะงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  ลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  เทากบั .61 ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว   
 
  สมมติฐานยอย ท่ี 1.1  ลักษณะงานดานทกัษะทีห่ลากหลายมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางาน 
 
  จากผลการศึกษาลักษณะงานดานทกัษะทีห่ลากหลาย พบวา มีความสมัพันธ
ทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r)  เทากับ  .55    ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน  อาจเนื่องมาจากงานของพนกังานกลุม
ตัวอยางมีความหลากหลายของทักษะสูง  ทําใหเกิดความทาทายและพนักงานสนใจที่จะทํางานนัน้ๆ 
ใหสําเร็จ  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคดิของ Hackman and Oldham (1980) ที่กลาววาถางานหรือ
กิจกรรมที่ทํามีความนาสนใจหรือทาทาย  จะดึงดูดพนักงานใหทํากิจกรรมกิจกรรมนัน้ๆ  และถา 
หากวางานหรอืกิจกรรมนั้นๆ มีทักษะทีห่ลากหลายมากเทาไร  งานก็จะยิ่งมีความทาทายมากขึ้น  
และสนใจที่จะทํางานหรือกจิกรรมนั้นๆ มากยิ่งขึ้น  และสอดคลองกับ  Van den berg and Feij 
(2003) ที่ศึกษาพบวาลักษณะงานดานทักษะที่หลากหลายมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานประสิทธภิาพการทํางาน  และยังสอดคลองกับ  พิชญา  ทองคําพงษ (2544) พบวาคุณลักษณะ
งานดานทกัษะที่หลากหลายมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 
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  สมมติฐานยอย ท่ี 1.2  ลักษณะงานดานความเปนเอกลักษณของงานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
   
  จากผลการศึกษาลักษณะงานดานความเปนเอกลักษณของงาน พบวา มี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  เทากับ  .65  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน  อาจเนื่องมาจากทางองคการที่
ศึกษาวจิัยในมนีโยบายพนักงานไดทํางานในความรับผิดชอบตั้งแตตนจนจบ ทําใหพนักงานไดรู
ขั้นตอนการงานนั้นๆ ทั้งหมด ทําใหพนักงานเกิดความภมูิใจในการไดเห็นผลงานของตนเอง  ซ่ึง
สอดคลองกับ Robbins (2002) กลาววาถาพนักงานไดสรางผลงานขึ้นเองจะมีแนวโนมที่จะมีความ
พึงพอใจในงาน รับผิดชอบตองานที่ทางองคการมอบหมายใหไดซ่ึงถือไดวาเปนพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย 
 
  สมมติฐานยอย ท่ี 1.3  ลักษณะงานดานความสําคัญของงานมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางาน 
  
  จากผลการศึกษาลักษณะงานดานความสําคัญของงาน  พบวา มีความสัมพันธ
ทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r)  เทากับ .56   ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน  อาจเนื่องมาจากสินคาขององคการที่ศึกษาเปนสินคา
ทางดานเทคโนโยที่ทันสมัยทางองคการจึงมีนโยบายใหพนักงานไดมกีารฝกอบรมเกี่ยวกับสินคา
และบริการเพือ่ใหสามารถตอบสนองหรือรองรับกับความตองการของลูกคาได  ทําใหพนักงานเหน็
ถึงความสําคัญของงานที่จะมผีลกระทบไปถึงยังลูกคาหรือผูนําไปใชได  ซ่ึงสอดคลองHackman 
and Oldham (1980) ที่กลาววาการที่บุคคลไดรับประสบการณหรือความรูจากการงานเพิ่มเติม  ทํา
ใหบุคคลนั้นเกิดความเขาใจในงานมากขึ้นและใหความสาํคัญกับงานทีก่ําลังทําอยูวามีผลกระทบ
กับผูอ่ืน  ดังนัน้จึงเกดิการกระทําที่ใหความสนใจในการทํางานและเกดิพฤติกรรมที่ดีเกีย่วกับงาน  
และยังสอดคลองกับ  พิชญา  ทองคําพงษ (2544) พบวาคณุลักษณะงานดานความสําคญัของงานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
  สมมติฐานยอย ท่ี 1.4  ลักษณะงานดานความเปนอิสระของงาน  มีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางาน  
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  จากผลการศึกษาลักษณะงานดานความเปนอิสระของงาน  พบวามีความสัมพันธ
ทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r)  เทากับ .59  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  อาจเนื่องมาจากองคการที่ศึกษาวจิัยคร้ังนี้มี
นโยบายสนับสนุนใหพนักงานทํางานอยางอิสระทั้งวิธีการปฏิบัติงานและแนวคิดในการทํางาน  ไม
เขมงวดในเรื่องของกฎระเบยีบในการทํางาน   เปดโอกาสใหพนกังานสวนตาง ๆ ไดจัด
กระบวนการทาํงานที่ตนรับผิดชอบไดอยางอิสระ เพื่อใหไดบรรลุวัตถุประสงคของผลการ
ปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ทางองคการไดกําหนดแผนงานไวให  สอดคลองกับ Farrell et al. (1999) 
พบวา คุณลักษณะงานดานความเปนอิสระของงานสงผลกับพฤติกรรมการทํางานดานการมา
ปฏิบัติงาน เชนการขาดลามาสาย  และ เรืองวิชญ  แกวพรม (2548) พบวา ลักษณะการปฏิบัติงาน
อยางเปนอิสระในการทํางาน มีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางาน  ทําใหพนักงาน
สามารถปฏบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายจากองคการไดดี  ทําใหเกดิพฤติกรรมการทํางานใน
องคการ  สอดคลองกับ Hackman and Oldham (1980)  ที่กลาววา เมื่องานมีความอิสระเพิ่มมากขึน้  
บุคคลมีแนวโนมที่จะรูสึกถึงความรับผิดชอบตอความสําเร็จหรือความลมเหลวที่เกดิขึ้นกับงาน
ไดมากขึ้น  และยินดีที่จะยอมรับตอผลลัพธที่จะเกดิขึ้นกบังานที่ไดทําไป และยังสอดคลองกับ    
Van den berg and Feij (2003) ศึกษาพบวา คุณลักษณะงานดานความเปนอิสระสงผลใหเกิด
พฤติกรรมการทํางานเพื่อใหไดผลลัพธในงานที่ดี   
 
  สมมติฐานยอย ท่ี 1.5  ลักษณะงานดานขอมูลยอนกลับ  มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางาน  
 
  จากผลการศึกษาลักษณะงานดานขอมูลยอนกลับ  พบวามีความสัมพนัธทางบวก
กับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  
เทากับ .58  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  อาจเนื่องมาจากทางองคการที่ไดศึกษาวิจยัคร้ังนี้ไดมี
นโยบายกําหนดใหมกีารประเมินผลการปฏิบัติงานในทกุ ๆ 3 เดือน ทําใหพนักงานไดมีการทบทวน
ผลงานและกระบวนการในการทํางาน  เพื่อปรับเปลี่ยนใหไดตามวัตถุประสงคขององคการ  ซ่ึงจะ
ทําใหพนักงานไดรับทราบขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของตนเอง  และปรับปรุงงาน
พฤติกรรมในการทํางานทําใหงานมีประสิทธิภาพที่ดีมากยิ่งขึ้น  สอดคลองกับ Van den berg and 
Feij (2003) ศึกษาพบวา ลักษณะงานดานการใหขอมูลยอนกลับมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานที่ดีทําใหผลงานที่ออกมามีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  และสอดคลองกับ พิชญา  ทองคําพงษ 
(2544) พบวาลักษณะงานดานการใหขอมลูยอนกลับมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการทํางาน   
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สมมติฐานที่ 2   ความเชื่ออํานาจการควบคมุของพนักงาน  มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางาน 

 
  สมมติฐานยอย ท่ี 2.1  ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน  มีความสมัพันธกับ
พฤติกรรมการทํางาน  

 
จากผลการศึกษาพบวา  ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตนมีความสัมพันเชิง

บวกกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  มคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  
เทากับ .66  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก  พนกังานที่มีความเชื่ออํานาจการ
ควบคุมภายในตนจะเชื่อวาสิง่ตางๆ ที่เกิดขึน้กับตนเองนัน้ เปนเพราะตนเองเปนผูกําหนด (Rotter, 
1966) และเกิดความเชื่อมั่นวาตนเองสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายไดจึงใชความพยายามของ
ตนเองทํางานหรือหาแนวทางในการทํางานดวยตนเองเพื่อใหไดขอมลูมาประกอบการทํางานให
ประสบความสําเร็จ  สอดคลองกับ Strickland (1977 )  คนที่มีแนวคิดอํานาจควบคุมในตนจะมี
วิธีการและรูจกัใชเครื่องชี้แนะ (Cue) ที่เปนประโยชน และจะมีพฤตกิรรมที่จะนําไปสูเปาหมายใน
การแสวงหาความรู และพบวาคนที่มีแนวคิดอํานาจควบคุมในตนจะทาํงานโดยคํานงึถึง
ความสามารถของตนและทําตามลักษณะของงาน ใชเวลาพิจารณาในการทํางานมากกวา   และ
พนักงานที่มแีนวคิดอํานาจควบคุมในตน จะมีความพยายามทํางานใหประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายที่องคการกําหนดไวไดโดยไมยอทอตออุปสรรคตาง ๆ สอดคลองกับ Weiss and Sherman 
(1973)  คนที่มแีนวคดิอํานาจควบคุมในตนจะใชความพยายามที่จะทํางานใหไดรับความสําเร็จไม
ลมเลิกความตัง้ใจที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จสอดคลองกับงานวิจัยของปรีดาและคณะ 
(2548) และ งานวิจยัของ   อัจฉรา  ชุติกานนท (2542)  พบวาแนวคิดอํานาจควบคุมในตนมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
  สมมติฐานยอย ท่ี 2.2  ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตน  มีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางาน  

 
จากผลการศึกษาพบวา  ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตนมีความสัมพันเชิง

ลบกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  
เทากับ -.67  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พนักงานที่มีความเชื่ออํานาจ
การควบคุมภายนอกตน จะลมเลิกความตั้งใจในการทํางานงายๆ หากมปีจจัยภายนอกมาเกี่ยวของ
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ทําใหพฤติกรรมการทํางานไมดี   ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Rotter (1966)  กลาววาคนที่มี
แนวคดิอํานาจควบคุมนอกตน จะมีความเชือ่หรือรับรูวาเหตุการณ หรือส่ิงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเอง 
หรือไดรับนั้นไมใชผลจากการกระทําของตน  แตมีสาเหตุมาจากอิทธิพลภายนอกตนที่ไมสามารถ
ควบคุมได เชนโชค  เคราะหกรรม  ความบังเอิญ  อํานาจเหนือธรรมชาติ อํานาจของผูอ่ืนที่ตนเอง
ไมสามารถเขาไปเกี่ยวของได  หรือส่ิงแวดลอมใหเปนไป  จะมีความคดิวาจะตองลมเหลวหรือ
ความสําเร็จของตนเองเปนสิ่งที่กําหนดไวแลว  หรือบนัดาลใหเปนไปโดยที่ตนเองไมสามารถ
ควบคุมได  ทําใหพนกังานมพีฤติกรรมการทํางานต่ํา  และสอดคลองกับงานวิจยัของ Weiss and 
Sherman (1973) พบวา คนทีค่วามเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตนจะไมใชความพยายามทีจ่ะ
ทํางานใหไดรับความสําเร็จละลมเลิกความคิดที่จะใชความพยายามตอสูเอาชนะกับอุปสรรค 

 
สมมติฐานที่ 3  ลักษณะงาน  และความเชื่ออํานาจการควบคุม  สามารถรวมกันทํานาย

พฤตกิรรมการทํางานได 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เมื่อวเิคราะหตวัแปรอิสระ คือ ลักษณะงาน และ  ความเชื่อ
อํานาจการควบคุมภายในตน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานไดรอยละ 22.1 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ลักษณะงาน 
และความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน ทั้งสองมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน 
ตามสมมติฐานที่ 1 และ 2 ขางตน สอดคลองกับที่ Hackman and Oldham ไดเสนอวา ลักษณะงาน
ในทางบวกสงผลทําใหพนักงานมีสภาพอารมณในทางบวกและปฏิบัตงิานไดดี   รวมถึงลักษณะ
งานจะสงผลถึงการทํางานและสามารถเพิ่มปริมาณงานได ตามที่ตองการ  
(Feuerstein et al., 2005)  และสอดคลองกับงานวิจยัที่พบวาความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน
สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานได จากงานวิจยัของ ปรีดา  เบ็ญคาร และ คณะ (2548)  
ปรัชญานันท  เที่ยงจรรยา (2539)  อัจฉรา (2542)  Strickland (1977) ,  Weiss and Sherman (1973)  
ตามแนวคิดของ Rotter (1966) ที่กลาววา บุคคลจะมีการแสดงพฤติกรรมออกมาแตกตางกันมี
สาเหตุมาจากบุคคลมีความเชื่ออํานาจการควบคุมที่แตกตางกนั  บุคคลที่มีความเชื่ออํานาจการ
ควบคุมภายในตน  จะมพีฤติกรรมที่มีความกระตือรือรน  มีความมานะพยายามตอสูกบัปญหาตางๆ 
ไมยอทอตออุปสรรค  ทําใหสามารถประสบความสําเร็จในการทํางานและการดํารงชวีิตอยูได 
 
 ผูวิจัยทําการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 7 
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ตารางที่ 7  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
                                                                                               สมมติฐาน  
             ตัวแปรและสมมติฐาน                                       ยอมรับ              ปฏิเสธ   

 
1. ความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับพฤติกรรมการทํางาน            

1.1  ทักษะทีห่ลากหลาย      
1.2  ความเปนเอกลักษณของงาน     
1.3  ความสําคัญของงาน      
1.4  ความเปนอิสระของงาน      
1.5  ขอมูลยอนกลับ       

 
2. ความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจการควบคุม                    
กับพฤติกรรมการทํางาน        

2.1  ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน                 
2.2  ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตน                 

  
3. ตัวพยากรณรวมที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางาน 

3.1  ลักษณะงาน                   
3.2  ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน                                       
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาวิจยัคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณา (Descriptive Research)  เร่ืองผลของลักษณะ
งาน และ ความเชื่ออํานาจการควบคุม ที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบรษิัทจําหนาย
อุปกรณคอมพวิเตอรแหงหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 
ระดับลักษณะงาน  ความเชื่ออํานาจการควบคุม  และพฤติกรรมการทํางาน   ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางลกัษณะงาน  ความเชื่ออํานาจการควบคุม กับพฤติกรรมการทํางาน  และศกึษาตัวแปรดาน
ลักษณะงาน  ความเชื่ออํานาจการควบคมุ ที่รวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทจําหนายอุปกรณคอมพิวเตอรแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
  
ประชากรและกลุมตัวอยางทีศึ่กษา 
 

กลุมประชากรที่ใชศึกษาวิจยัในครั้งนี้เปนพนักงานบริษัทจําหนายอุปกรณคอมพิวเตอร
แหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีจํานวนพนักงานรวมทั้งหมด  422 คน  ณ วนัที่ 6 มิถุนายน 
2549  กลุมตัวอยางเทากับ 206 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบดวยแบบวดัจํานวน 3 ฉบับ  โดยจําแนกออกเปน 4 
สวนดังนี ้

 
สวนท่ี 1  แบบวัดเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางของพนักงานบริษัทจําหนาย

อุปกรณคอมพวิเตอรแหงหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร  จํานวน 6 ขอ ซ่ึงประกอบดวยขอคําถาม
เกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศกึษา อายุงาน  และตําแหนงงาน 
 
 สวนท่ี 2  แบบวัดลักษณะงาน  ที่ผูวิจยัไดปรับปรุงและพัฒนามาจากแบบวัดลักษณะงาน
ของ จิราภรณ  จงมั่นคงชีพ (2547) ตามแนวคิดของ Hackman and Oldham  ประกอบดวยขอคําถาม
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ทั้งหมด 15 ขอ โดยวดัลักษณะงานทั้งหมด 5 ดาน คือ ทักษะที่หลากหลาย  ความเปนเอกลักษณของ
งาน  ความสําคัญของงาน  ความเปนอิสระของงาน  ขอมูลยอนกลับ  เปนแบบวดัแบบมาตรสวน
ประเมินคา (Rating Scale)  5 ระดับ 
 
 สวนท่ี 3   แบบวัดแนวคดิอาํนาจควบคุมตน  ที่ผูวิจยัไดปรับปรุงและพัฒนามาจากแบบวัด
แนวคดิอํานาจควบคุมตนของ ปฐมกานต (2549) ตามแนวคิดและทฤษฎีของ รอตเตอร  เปนแบบวดั
แบบมาตรสวนประเมินคา (Rating Scale)  5 ระดับ  ขอคําถามทั้งหมด 18 ขอ  โดยทําการวัดแนวคิด
อํานาจควบคุมตน 2 ลักษณะคือ แนวคิดอํานาจควบคุมในตน และแนวคิดอํานาจควบคุมนอกตน   
 
 สวนท่ี 4   แบบวัดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน  เปนแบบวัดที่ผูวจิัยสรางขึ้นเอง  โดยนํา
แนวคดิและหลักการของ แม็กเชนท และ กรินนาวท (2003)  มาใชเปนแนวทางในการสรางแบบวัด  
ใชลักษณะมาตรวัดแบบประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ  จํานวนขอคําถามมีทั้งหมด 28 ขอ โดย
วัดพฤติกรรมการทํางานทั้งหมด 5 ดาน คือ  การมีสวนรวมในองคการ   การดํารงคอยุในองคการ  
การมาปฏิบัติงาน   การปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย    การแสดงตัวเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ  
 
วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 การเก็บรวมรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางสําหรับการวิจยัคร้ังนี้ผูวิจัยไดดําเนินการในแตละ
ขั้นตอนตามลําดับ ดังนี ้

 
 1.  ทําหนังสอืขออนุญาตจากหัวหนางานของแตละหนวยงาน  พรอมทั้งชี้แจงวตัถุประสงค
และความสําคญัของการวิจัย 

 
2. นําแบบวดัมอบใหผูประสานงานในแตละหนวยงานเพื่อแจกใหพนกังานแตละคนใน

การเก็บขอมูล โดยผูประสานงานในแตละหนวยงานจะเปนผูรวมรวมแบบวัดคืนจากพนักงาน 
และผูวิจยัติดตามเก็บแบบวัดคืนจากผูประสานงานในแตละหนวยงานอีกครั้งหนึ่ง 

 
3.  ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน 206  ชุด  คิดเปน 100 % จากจาํนวนแบบวัด

ที่สงไปเก็บขอมูล  จากนั้นนาํแบบวดัที่ไดไปตรวจสอบความสมบูรณ  และคิดคะแนนแลวจึงนํา
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คะแนนที่ไดไปวิเคราะหตามวิธีการทางสถิติตอไป  และใชขอมูลทั้งหมดนี้เปนกลุมตัวอยางของ
พนักงานบรษิทัจําหนายอุปกรณคอมพวิเตอรแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
4.  การวิเคราะหขอมูลทั้งหมด  ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวจิัย

ทางสังคมศาสตร  สถิติที่ใชในการวจิัย ไดแก  การแจกแจงความถี่ (Frequency)  คารอยละ 
(Percentage)  คาเฉลี่ย (Mean)  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  และสัมประสิทธิ์
สหสมัพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  และการวิเคราะห
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression)  

 

สรุปผลการวิจัย 

 
ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

 
 พนักงานบรษิทัจําหนายอุปกรณคอมพวิเตอรแหงหนึ่งซึ่งเปนกลุมตัวอยางในการศกึษาวจิัย
คร้ังนี้ มีจํานวนทั้งหมด 206 คน สวนใหญเปนเพศชาย  คดิเปนรอยละ  57.30  เปนพนกังานที่มีอายุ
ตั้งแต 22-45 ป  ซ่ึงสวนใหญมีอายุอยูในชวง ต่ํากวา 30 ป คิดเปนรอยละ 45.60  มีสถานภาพโสด คิด
เปนรอยละ 58.30  มีระดับการศึกษาสวนใหญอยูในระดบัปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 82.60  เปน
พนักงานที่มีอายุงานสวนใหญอยูในชวง 3-5 ป คิดเปนรอยละ 39.90  และมีตําแหนงงานสวนใหญ
เปนพนกังานหรือเจาหนาที่ คิดเปนรอยละ 56.30 
 
ลักษณะงาน 

 
 ลักษณะงานโดยรวมของพนักงานอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.42   เมื่อแยก
องคประกอบรายดาน ลักษณะงานดานทกัษะทีห่ลากหลายอยูในระดบัสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54   
ลักษณะงานดานความเปนเอกลักษณของงานอยูในระดบัสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45  ลักษณะงาน
ดานความสําคญัของงานอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.25  ลักษณะงานดานความเปน
อิสระของงานอยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ3.68  ลักษณะงานดานขอมูลยอนกลับอยูในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.12 
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ความเชื่ออํานาจการควบคุม 

 
 พนักงานมีความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตนระดับสงู มีคาเฉลี่ยเทากับ3.85  และมี
ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตนในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.26   

 
พฤติกรรมการทํางาน 

 
 พนักงานมพีฤติกรรมการทํางานอยูในระดบัสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 1.  ลักษณะงาน  มีความสัมพันธ ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01  และลักษณะงานทั้ง 5 องคประกอบ คือ ทักษะที่หลากหลาย  ความเปนเอกลักษณของ
งาน  ความสําคัญของงาน  และขอมูลยอนกลับ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
 

2.  แนวคดิอํานาจควบคุมตน  มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  องคประกอบแนวคดิอํานาจควบคุมตน มี 2 องคประกอบคือ แนวคิด
อํานาจควบคุมในตน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทาํงานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .01  และแนวคิดอํานาจควบคุมนอกตน  มีความสมัพันธทางลบกับพฤติกรรมการทํางานอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 3.  ลักษณะงาน และ ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานไดรอยละ 22.1 
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ขอเสนอแนะ 

 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 

 1.  จากผลการวิจัยพบวาระดบัลักษณะงานดานทักษะทีห่ลากหลาย  ความเปนเอกลักษณ
ของงาน  และความอิสระของงานอยูในระดับสูง  สําหรับลักษณะงานดานความสําคญัของงาน  
และการใหขอมูลยอนกลับอยูในระดับปานกลาง  ซ่ึงลักษณะงานทั้ง 5 องคประกอบมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   และลักษณะงานสามารถพยากรณพฤติกรรม
การทํางานได  ดังนั้นเพื่อรักษาระดับลักษณะงานใหคงอยูในองคการในระดับสูงและพัฒนาลักษณะ
งานในดานทีม่ีระดับปานกลางใหอยูในระดับสูง  องคการควรใหความรูเพิ่มเติมในงานแกพนักงาน 
เชน สนับสนนุใหมกีารจัดฝกอบรมแกพนกังานในดานตางๆ เพื่อเพิ่มพนูทักษะและความรูใหมๆ 
ใหกับพนักงาน  รวมถึงมีการปรับปรุงลักษณะงาน  โดยวิเคราะหงานและรวบรวมงานยอยๆ  ให
เปนงานเดียวกนัมากขึ้น และควรมีการหมนุเวยีนงาน  ซ่ึงสิ่งนี้จะชวยสงเสริมใหเกดิความ
หลากหลายของทักษะในการทํางานของพนกังานและความเปนเอกลกัษณของงานนัน้ๆ  ใหเพิ่ม
มากขึ้น  นอกจากนีก้ารมอบหมายงานใหพนักงานทําเปนสวนๆ หรือเปดโอกาสใหพนักงานได
ตัดสินใจเลือกวิธีการทํางานใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  โดยใหหวัหนางานคอยใหคําแนะนําปรึกษา
จะทําใหพนกังานรูสึกไดวางานมีความหมายและมีความสําคัญที่จะตองรับผิดชอบ  และการให
พนักงานไดบริหารจัดการดแูลงานในความรับผิดชอบดวยตนเองนั้น  ยังเปนการไดรับขอมูล
ยอนกลับจากงานแนวทางหนึ่งดวย  วิธีการตางๆ เหลานี้เปนการสงเสริมลักษณะงานดานตางๆ ให
เพิ่มขึ้น  ซ่ึงจะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลแกองคการตอไป 

 

 2. จากผลการวิจัยพบวาพนกังานมีระดับความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตนอยูใน
ระดับสูง และมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน  และความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตน
สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานได  ดังนี้ทางองคการควรใหสงเสริมและสนับสนุนรักษา
พนักงานที่มีความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตนไวกับองคการ  โดยการใหรางวัลหรือคําชมเชย 
เชน ติดบอรดประกาศเพื่อเปนเกยีรติแกพนักงาน  สรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน   และ
สนับสนุนใหพนักงานเขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพของพนักงาน  ตามความถนัด
หรือความสนใจ  เพื่อกระตุนใหพนักงานไดตระหนักรูในความสามารถของตนเอง  มีความมั่นใจใน
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ตนเอง  และใหอํานาจในการตัดสินใจในการทํางานตามกรอบระเบียบขององคการ และการ
สงเสริมสนับสนุนในกิจกรรมตางๆ เพื่อเพิ่มความเชื่ออํานาจการควบคุมภายในตนและลดความเชื่อ
อํานาจการควบคุมภายนอกตน 

 

ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยคร้ังตอไป 

 

 เพื่อใหผลการวิจัยคร้ังนี้ สามารถนําไปประยุกตใชใหเกดิประโยชนมากขึ้น ผูวิจยัขอเสนอ
ขอเสนอแนะเพื่อการทําวิจยัคร้ังตอไป ดังนี้ 

 

 1.  การศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในครั้งนี้  เปนการประเมินโดยตวัพนกังาน
เอง  ในการวิจยัคร้ังตอไปควรมีการประเมนิพฤติกรรมการทํางาน 360 องศา คือ  นอกจากจะให
พนักงานประเมินแลว ควรให หวัหนางาน  พนักงานเพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบญัชา รวมกัน
ประเมิน  และผูวิจัยควรศึกษารายละเอียดขององคการที่จะทําการศึกษาทั้งในดานลักษณะการ
บริหารงานขององคการ  ชวงระยะเวลาที่จะทําการศึกษา เพื่อนําขอมูลดงักลาวมาใชในการวางแผน
ทําการวิจยัทั้งดานการสรางแบบวัดหรือเพื่อเก็บขอมูลใหไดครบถวนตามระยะเวลาที่กําหนดตอไป 
 
 2.  การวิจยัคร้ังตอไปอาจเพิม่การศึกษาตวัแปรทางจิตวิทยาอื่นๆ ที่สงผลตอพฤติกรรมการ
ทํางาน เชน บรรยากาศขององคการ  ทัศนคติ   การทํางานเปนทีม  เชาวอารมณ เปนตน  เพื่อชวยให
งานวิจยัมีความครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 

  
 3.  ควรทําการศึกษาขยายขอบเขตของกลุมประชากรที่ศึกษาใหครอบคลุมธุรกิจเอกชน
ประเภทอื่นๆ  เพื่อชวยใหงานวิจยัสามารถนําไปอางอิงกบักลุมประชากรอื่น ๆ ที่ศึกษาเพิ่มเติม  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 
 

 
 

คําชี้แจง   
   
 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อการวิจยักับพนักงานผูปฏิบัติงานในบริษัทแหงหนึง่ 

และคําถามจากแบบสอบถามฉบับนี้  ไมมคีําตอบที่ถูกหรือผิด  ดีหรือไมดี  คําตอบของทานจะเปน 
ประโยชนอยางมากตอการวจิัย     

   
 จึงใครขอความรวมมือจากทานในการตอบคําถามดวยตวัของทานเองอยางเปนจริงทีสุ่ด 

คําตอบของทานจะถือเปนความลับไมมีการเปดเผยขอมูลสวนตัวแกผูใดทั้งสิ้นและไมมีผลกระทบ 
ใด ๆ ตอตัวทาน  ขอมูลทั้งหมดจะนํามาวเิคราะหรวมกันและจะนํามาใชเพื่อประโยชนทางวิชาการ 
เทานั้น  จึงขอใหทานไววางใจและกรุณาตอบคําถามตามความเปนจริงใหครบทุกขอ 
  

   
แบบสอบถามแบงเปน 4 ตอน ดังนี ้

   
 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม   
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับลักษณะงาน  
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับความเชื่ออํานาจการควบคุม 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับพฤตกิรรมการทํางาน  
   
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีคา 

เพื่อตอบแบบสอบถามครั้งนี้     
  
                                                                                           นางสาวขวัญใจ  โชคทาพระ 
                                                               นักศึกษาปริญญาโท (ภาคพิเศษ) สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 

                                                                                           มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงใน (       )  หรือกรอกขอความลงในชองวางที่ตรงกับความเปน
จริง ของทาน 

 
1.  เพศ           (     ) ชาย          (     )  หญิง 

 
2.  อายุของทาน           ป           เดือน 

   
3.  สถานภาพสมรส   

(     )  โสด          
(     )  สมรส          
(     )  อ่ืนๆ เชน หยาราง  หรือแยกกันอยู 

    
4.  การศึกษาสงูสุดที่ทานไดรับ  

 (     )  ต่ํากวาปริญญาตรี  
 (     )  ปริญญาตรี หรือ เทียบเทา     
 (     )  ปริญญาโท  
 (     )  ปริญญาเอก  
 (     )  อ่ืน ๆ (ระบ)ุ                                                                 
    

5.  อายุงานในบริษัทแหงนี ้          ป         เดือน     
    

6.  ตําแหนงงาน   
 (     )  พนักงาน หรือ เจาหนาที่ (Staff / Officer)    
 (     )  หัวหนาแผนก (Supervisor) หรือเทยีบเทา   
 (     )  ผูชวยผูจดัการ (Assistant  Manager)    
 (     )  อ่ืน ๆ (ระบ)ุ                                                    
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามลักษณะงาน      
 

คําชี้แจงสวนที่ 1  โปรดทําเครื่องหมาย            วงกลมลอมรอบตัวเลขในแตละขอที่บรรยาย 
ถึงลักษณะงาน ที่ทานทําอยูไดอยางถูกตองที่สุด  โดยไมคํานึงถึงความชอบหรือไมชอบ 
ที่ทานมีตองาน (โปรดตอบทุกขอ) 
 

1.  ทานมี "อิสระ" ตอการตัดสินใจในการทาํงานมากนอยเพียงใด 
 
               1..........................2.............................3...............................4.............................5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.  งานของทานเปนงานที่ตองทําเองทุกขั้นตอนตั้งแตขัน้ตอนแรกจนถึงขั้นตอนสุดทายหรือ 
ทําเพียงบางสวน 
 
               1..........................2.............................3...............................4.............................5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นอยที่สุด : ทานแทบ
จะไมเคยไดตดัสินใจ
วาควรทํางานอยางไร
และเมื่อไร 

มีอิสระปานกลาง : 
งานหลายอยางไดถูก
กําหนดเปนวิธีการ
ทําไวแลวและไมได
อยูภายใตการ
ควบคุมของทาน 

มากที่สุด : การตัดสินใจ
วาควรทําอยางไรและ
เมื่อไรอยูในความ
รับผิดชอบของทาน 

เกือบทั้งหมด 

งานของทานเปน
งานที่ทําเพียง
บางสวนของงาน
ทั้งหมด ซ่ึงผลงาน
จะยังไมปรากฎให
เห็นเมื่อทํางานสวน
นี้เสร็จสมบูรณ 

งานของทานเปน
จํานวนครึ่งหนึ่งของ
งานทั้งหมดผลงาน
จะปรากฎใหเห็นอีก
คร้ังเมื่องานทั้งหมด
เสร็จสมบูรณแลว 

งานของทานเปน
งานที่ตองทําเองทุก
ขั้นตอนตั้งแตตอน
แรกจนถึงขั้นตอน
สุดทาย ซ่ึงทานจะ
เห็นผลงานทีท่ําอยาง
เดนชัด 
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3.  ทานตองทํางานหลายอยางโดยใชทกัษะ ความชํานาญ และความสามารถหลายๆ ดานมากนอย
เพียงใด 
 
               1..........................2.............................3...............................4.............................5 
 
 
 
 
 
 
4.  โดยทั่วไปแลว  งานที่ทานทํามีความสําคัญตอบริษัท และ / หรือสังคมหรือไม 
 
               1..........................2.............................3...............................4.............................5 
 
 
 
 
 
 
 
5.  งานที่ทานทําอยูสามารถทําใหทานรูไดเองวาทานทํางานนั้นๆ ไดผลมากนอยเพียงใด 
โดยไมตองใหเพื่อนรวมงานหรือหัวหนางานบอกกับทาน 
 
               1..........................2.............................3...............................4.............................5 
 
 
 
 
 
 

นอยที่สุด: ทานตอง
ทํางานเหมือนๆ เดิม
ทุกวัน 

มีการใชทักษะตางๆ
ปานกลาง 

มากที่สุด: ทานทํางาน 
หลายอยาง ซ่ึงใชทักษะ
และความสามารถ
หลายๆ ดาน 

ไมมีความสําคัญมาก
นัก:งานของทานไม
คอยมีความสําคัญตอ
บริษัทและ / หรือ
สังคม 

มีความสําคัญ   
ปานกลาง 

มีความสําคัญมาก :
งานของทานมี
ความสําคัญตอ
บริษัทและ /หรือ
หลายๆ ดาน 

นอยมาก: งานที่ทาน
ทําอยูไมสามารถทํา
ใหทานรูไดวาทาน
ทํางานไดผลเพียงใด 

ปานกลาง: บางครั้งทาน
ก็รูวาทานทํางาน ไดผล
เพียงใด บางครั้งทานไม
สามารถรูไดวาทาน
ทํางานไดเพียงใด 

มากที่สุด: งานที่ทาน
ทําอยูสามารถทําให
ทานรูไดเองวาทาน
ทํางานไดผลเพียงใด 
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คําชี้แจงสวนที่ 2    โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงในชองทีอ่ธิบายถึงงานของทานตรงมากที่สุด 
(กรุณาตอบทกุขอ) 

 

        ไมเห็น ไมเห็น ปาน เห็น เห็น 

ขอความ ดวย ดวย กลาง ดวย ดวย 

     อยางยิ่ง       อยางยิ่ง 

        1 2 3 4 5 

6.  ทานตองใชทักษะ ความชํานาญหลายๆ           

 ดาน  หรือความสามารถพิเศษในการทํางาน           

7.  ผลงานที่ทําดวยตัวทานเองทานจะไมม ี           

โอกาสไดเห็นทั้งหมด               

8.  งานที่ทานทําสะทอนใหทานทราบถึงผล           

การปฏิบัติงานนั้นดวยตวัของงานเอง           

9.  งานที่ทานทําเปนงานงายๆ ซํ้าซากจําเจ            

และไมตองใชทักษะความสามารถมาก           

10.  งานที่ทานทํามีผลตอบริษัทและ / หรือ           

สังคม                 
11.  ทานไมมีโอกาสที่จะกําหนดวิธีการทํางาน
ไดเอง           

12.  งานที่ทานทําเปนงานทีท่านมีโอกาสได           

ทํางานทุกขั้นตอนตั้งแตขั้นตอนแรกจนถึง           

ขั้นตอนสุดทาย             

13.  งานที่ทานทําไมไดสะทอนใหทานรูถึง           

ผลการปฏิบัติงานของตัวทาน             

14.  งานที่ทานทําเปนงานทีเ่ปดโอกาสใหทาน           

ไดทํางานอยางอิสระ               

15.  งานที่ทานทําไมมีความสําคัญตอบริษัท           

มากนัก                 
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สวนท่ี 2   แบบสอบถามความเชื่ออํานาจการควบคุม 
 
คําชี้แจง  ขอความตอไปนีเ้ปนขอความเกีย่วกับความเชื่ออํานาจการควบคุม  โปรดอานขอความ 
แตละขอใหเขาใจและใสเครือ่งหมาย  √  ลงในชองวางทีต่รงกับความรูสึกหรือการกระทํา 
ของทานมากที่สุด 
 

        
เปน
จริง 

เปน
จริง 

เปน
จริง 

เปน
จริง 

เปน
จริง 

ขอความ นอย นอย 
ปาน
กลาง มาก มาก 

     ที่สุด       ที่สุด 

        1 2 3 4 5 

1.  ขาพเจาไดในสิ่งที่ตองการเพราะ           

ความสามารถของตนเอง             
2.  ขาพเจาตองการที่จะรับทราบขอมูล
เกี่ยวกับเหตุการณขาวสารตาง ๆ           
3.  ขาพเจาไมทราบวาตัวขาพเจาอยูในระดับ
ใดเมื่อเทยีบกบัเพื่อนรวมงาน           

4.  ขาพเจาไมเชื่อในเรื่องโชคลาง            

5.  ขาพเจาถูกลอตเตอรี่งาย            

6.  ถาขาพเจาไมประสบความสําเร็จในงาน             

ขาพเจามีแนวโนมที่จะยอมแพ             

7.  คนแตละคนตางก็มวีิธีในการปองกัน           

ความรุนแรงทีแ่ตกตางกัน             

8.  ความสําเร็จของขาพเจาสวนใหญเกิดจาก           

ความบังเอิญ               

9.  บุคคลตองเปนผูควบคุมโชคชะตาของ          

ตนเอง              
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เปน
จริง 

เปน
จริง 

เปน
จริง 

เปน
จริง 

เปน
จริง 

ขอความ นอย นอย 
ปาน
กลาง มาก มาก 

     ที่สุด       ที่สุด 

        1 2 3 4 5 

10.  ขาพเจาไมเห็นความสําคัญของการไป           

ใชสิทธิ์               

11.  ชีวิตของขาพเจาคลายกับเรื่องบังเอิญ          

12.  ขาพเจาไดรับความนับถือและใหเกียรติ           

ดวยตัวของขาพเจาเอง             

13.  ขาพเจาสามารถรวยขึ้นไดเพราะการ           

เสี่ยงโชค               

14.  ผูนําจะประสบความสําเร็จเมื่อเขา           

ทํางานหนกั           

15.  ความพยายามและการทาํงานหนกันํามา           

ซ่ึงความสําเร็จ               

16.  ขาพเจาถูกกําหนดวิถีชีวิตโดยบุคคลอื่น           

17.  ขาพเจาพยายามทําในสิง่ที่ขาพเจามั่นใจ           
18.  เปนการยากที่จะทราบวาใครคือเพื่อน
แทของขาพเจา           
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางาน      
          

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงในชองวางดานขวามือ  โดยตอบใหตรงกับพฤติกรรมการ 

ทํางานของทานมากที่สุดเพยีงคําตอบเดียวเทานั้น  และกรุณาตอบทุกขอ   
          

ขอ   ระดับการแสดงพฤติกรรม 

ที่ ขอความ 
นอย
ที่สุด นอย 

ปาน
กลาง มาก 

มาก
ที่สุด 

       1 2 3 4 5 

1 
ทานมีความตองการที่จะมีสวนรวมในการทํางาน
ที่ไดรับมอบหมาย           

2 
ทานสามารถยอมรับขอเสนอที่เกี่ยวกับงานจาก
ทางบริษัท           

3 ทานไมสนใจเขารวมทํากิจกรรมตางๆ           

  ของทางบริษัท             

4 ทานสามารถทําตัวเองใหคนอื่นไววางใจ           

5 ทานใหความสําคัญกับการทํางาน           

6 ทานไมตองการลาออกจากบริษัท           

7 งานที่ทานทําอยูยังไมเปนที่นาพึงพอใจ           

8 ทานมีความรูสึกเคารพตอบริษัท           

9 ทานมีความจงรักภักดีตอบริษัท           

10 ทานมีความสมัพันธที่ดีตอเพื่อนรวมงาน          

11 ถาทานทํางานในบริษัทเปนระยะเวลานานจะทํา      

 ใหทานประสบความสําเร็จในการทํางานใน      

 บริษัท           

12 ทานมาปฏิบัติงานตามเวลาทีบ่ริษัทกําหนด           

13 ทานมีอัตราการขาดงานที่นอยลงกวาเดือนกอนๆ           

14 หากไมมีความจําเปนทานจะไมยอมขาดงาน           
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ขอ   ระดับการแสดงพฤติกรรม 

ที่ ขอความ 
นอย
ที่สุด นอย 

ปาน
กลาง มาก 

มาก
ที่สุด 

       1 2 3 4 5 

15 ผลการปฏิบัติงานของทานอยูสูงกวาเกณฑ           

  ต่ําสุดที่บริษัทตั้งไว               

16 ทานมีวิธีการทาํงานที่แนนอนและสามารถ           

  ควบคุมวิธีการทํางานได            

17 ทานสามารถทําใหงานบรรลถึุงเปาหมาย           

  โดยไมเกิดขอผิดพลาดได             

18 ทานไดใชทกัษะและความรูในการทํางาน           

  ที่ไดรับมอบหมาย               

19 ทานสามารถทํางานตามลําดบัความสําคัญได           

20 ทานมีสวนสนบัสนุนใหบริษทัประสบ           

  ความสําเร็จ               

21 ระหวางการทาํงานทานพยายามหลีกเลีย่ง           

  ขอขัดแยงที่ไมจําเปน               

22 ทานชวยเหลือเพื่อนรวมงาน           

23 ทานปฎิบัติตามกฎระเบยีบของบริษัทที่ตั้งไว           

24 ทานสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได           

25 ในการทํางานทานสามารถแบงปนสิ่งของ           

  กันใชกับผูอ่ืนได               

26 ทานเต็มใจที่จะยกโทษใหกบัผูอ่ืนที่           

  กระทําความผดิตอทานได             

27 เมื่อเพื่อนรวมงานมีปญหาทานเต็มใจที ่           

  จะใหความชวยเหลือ               

28 ทานยินดีที่จะชวยเหลือสังคมแมวาทาน           

  จะไมไดรับผลตอบแทนก็ตาม           
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ภาคผนวก ข 
คุณภาพแบบวดัในการวิจยั 
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ตารางผนวกที่ 1  คาอํานาจรายขอโดยใชคา Item-total Correlation  และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ   
  ของแบบสอบถามลักษณะงาน 

                                                           
          รายดาน                               ขอที่                                     คา Item-total Correlation  
 

ทักษะทีห่ลากหลาย   3    .35 
     6    .60 
     9    .38 
     คาความเชื่อมัน่รายดาน = .81 
 

ความเปนเอกลักษณของงาน  2    .43 
     7    .29 
     12    .51 
     คาความเชื่อมัน่รายดาน = .69 
 

ความสําคัญของงาน   4    .43 
  10    .38 
  15    .45 

     คาความเชื่อมัน่รายดาน = .80 
 
ความเปนอิสระของงาน   1    .56 

  11    .59 
  14    .37 

     คาความเชื่อมัน่รายดาน = .76 
 
ดานขอมูลยอนกลับ   5    .39 

6 .37 
13 .45 
คาความเชื่อมัน่รายดาน =  .75 

 
คาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ = .80 
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ตารางผนวกที่  2   คาอํานาจรายขอโดยใชคา Item-total Correlation  และคาความเชือ่มั่นทั้งฉบับ   
  ของแบบสอบถามความเชื่ออํานาจการควบคุม 

                                                           
 
          รายดาน                               ขอที่                                     คา Item-total Correlation  
 
ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายใน 1    .32 
     2    .51 
     4    .32 
     7    .64 
     9    .73 
     12    .61 
     14    .55 
     15    .49 
     17    .75 
 

คาความเชื่อมัน่รายดาน =  .81 
                                                          
ความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอก 3    .29 
     5    .32 
     6    .50 
     8    .57 
     10    .58 
     11    .54 
     13    .31 
     16    .32 
     18    .31 
 

คาความเชื่อมัน่รายดาน =  .65 
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ตารางผนวกที่  3   คาอํานาจรายขอโดยใชคา Item-total Correlation  และคาความเชือ่มั่นทั้งฉบับ   
  ของแบบสอบถามพฤติกรรมการทํางาน        
                                                    

          รายดาน                               ขอที่                                     คา Item-total Correlation  
 
การมีสวนรวมในองคการ   1    .50 
     2    .31 
     3    .50 
     4    .49 
     5    .32 

คาความเชื่อมัน่รายดาน =  .66    
                                                    

การดํารงคอยูในองคการ   6    .53 
     7    .43 
     8    .56 
     9    .75 
     10    .33 
     11    .29 

คาความเชื่อมัน่รายดาน =  .69 
 

การมาปฏิบัติงาน   12    .40 
     13    .30 
     14    .33 

คาความเชื่อมัน่รายดาน =  .40 
 

การปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย 15    .43 
     16    .31 
     17    .49 
     18    .30 
     19    .32 

คาความเชื่อมัน่รายดาน =  .59           
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ตารางผนวกที่  3  (ตอ)   
                                                    

          รายดาน                               ขอที่                                     คา Item-total Correlation  
 

                                             
การแสดงตัวเปนสมาชิกที่ด ี  20    .44 
ขององคการ    21    .52 
     22    .39 
     23    .56 
     24    .74 
     25    .56 
     26    .58 
     27    .49 
     28    .31 

คาความเชื่อมัน่รายดาน =  .76 
 
คาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ = .82



ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 

ช่ือ –นามสกุล นางสาวขวัญใจ โชคทาพระ 
วัน เดือน ป ที่เกิด วันที่ 12 เดือนกันยายน พ.ศ. 2518 
สถานที่เกิด  จังหวดักรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา บริหารธุรกิจบัณฑิต  รามคําแหง 
ตําแหนงปจจบุัน ผูชวยผูจัดการทั่วไป 
สถานที่ทํางานปจจุบัน หจก.ภัคสุภรณ การพิมพ 
  
  

 




