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ความสาํคัญและความเปนมาของปญหา 
 
 จากอดีตจนถงึปจจุบันปจจยัพื้นฐานที่ใชในการดําเนนิธรุกิจที่รูจักกนัดี คือ 4 Ms 
ประกอบดวย เงินทนุ (Money)  วัตถุดิบในการผลิตสนิคา/บริการ (Material)  เครื่องจักรและ
อุปกรณในการผลิตสินคา/บริการ (Machine)  บุคลากร/พนักงาน (Man)  และการจดัการ 
(Management)   (สกนธ อาภาภรณกุล, 2547)  โดยปจจัยดานบุคลากรเปนปจจัยที่ผูบริหารควร
ใหความสําคญั  เนื่องจากบุคลากรเปนผูที่บริหารจัดการปจจัยตัวอื่น ๆ ใหมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตามที่ตองการ   
 บุคลากรซึ่งเปนที่ตองการขององคการจะตองเปนบุคคลที่มีคุณสมบัติตรงตามที่
องคการกาํหนด  เชน  มีสติปญญาดี  มทีกัษะในงาน  มคีวามสามารถในการทํางาน  เปนตน  
องคการสวนใหญไดใหความสําคัญกับสติปญญาไวเปนคุณสมบัติอันดับตน ๆ ซึ่งจะเหน็ไดจากใน
การคัดเลือกบคุลากรเขามารวมงานกบัองคการ  องคการสวนใหญจะใหความสําคัญกับเกรดเฉลี่ย  
แมวาจะไมไดมีการระบุในคณุสมบัติของผูสมัครก็ตาม  นอกเหนือจากคุณสมบัติขางตน ปจจุบันมี
งานวิจยัจํานวนมากแสดงใหเห็นวานอกจากเชาวนปญญาแลว  เชาวนอารมณเปนอกีคุณสมบัติ
หนึง่ที่สงผลตอความสําเร็จในงาน  องคการตาง ๆ จึงหนัมาใหความสําคัญกับการพิจารณาถึง
ระดับเชาวนปญญาของผูสมัครอยางกวางขวาง  ทัง้นี้ไดมีการศึกษาที่ทาํใหเหน็วา คนทีม่ีเชาวน     
ปญญา (Intelligence quotient :IQ) สูง  ไมจําเปนที่จะตองเปนผูที่ประสบความสาํเร็จในชีวิต  
ดังเชนตวัอยางจากการศึกษาของโกลแมน (Goleman, 1995) พบวา  คนที่มีระดับเชาวนปญญา
สูง  มีความรูความสามารถจาํนวนมากที่ไมประสบความสําเร็จในชีวติ  ไมสามารถดําเนนิชวีิตใน
สังคมไดอยางเปนสุข  เนื่องจากมีปญหาในการแสดงอารมณ  หรือการปรับตัวเขากบัผูอ่ืน ดังนัน้
หลาย ๆ บริษทัจึงไดหนัมาใหความสําคัญกับ เชาวนอารมณ (Emotional Quotient : EQ)  มากขึน้ 
 เชาวนอารมณ  หมายถงึ  ความฉลาดทางอารมณ  ในป ค.ศ. 1990 จอหน เมเยอร 
(John D. Mayer)  และปเตอร ซาโลเวย   (Perter Salovey)   (อางในวรีะวัฒน  ปนนติามัย, 2542)  
ไดบัญญัติคําวา Emotional Intelligence  ข้ึนมาเปนคนแรก  โดยใหคํานิยามของผูที่มีเชาวน
อารมณสูงวา  เปนผูที่สามารถเขาใจและรับรูความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน  รูจกัเหน็ใจและเขาใจ
ผูอ่ืน  สามารถบริหารจัดการกับอารมณใหเปนไปในทางที่สงเสริมใหเกดิความสงบสขุและ
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ความสาํเร็จในชีวิต  โดยผูทีท่ําให  เชาวนอารมณไดรับความสนใจมากที่สุดก็คือ  ดร.เดเนียล 
โกลแมน (Dr. Daniel Goleman)  จากการเขียนหนังสือชื่อ Emotional Intelligence  ในป  ค.ศ. 
1995  โดยโกลแมนไดแบงองคประกอบทางเชาวนอารมณ (Emotional Quotient : EQ)  ในการ
ทํางานออกเปน  5  ดาน  ไดแก  ความสามารถดานการตระหนักรูตนเอง (Self-awareness)  ดาน
การกํากับควบคุมตนเอง (Self regulation)  ดานการสรางแรงจูงใจ (Self motivation)  ดานการ
รวมรับรูความรูสึก (Empathy)  และดานการมีทักษะทางสังคม (Social skills)  ซึง่องคประกอบ
เหลานี้เปนสาเหตุทีท่ําใหบุคคลรูจักและเขาใจตนเองรวมทั้งผูอ่ืนในแงมุมตาง ๆ สามารถรับรูถึง
ความตองการของตนเองและผูอ่ืน  สามารถบริหารจัดการอารมณตาง ๆ ของตนและผูอ่ืนใหเปนไป
ในทางที่เหมาะสม  สามารถสรางสัมพันธภาพอันดีระหวางกันและกัน  สามารถสรางแรงจูงใจใน
ตนเองได  รวมทั้งสามารถแกปญหาเฉพาะหนาไดอยางมี  ประสิทธิภาพ  ดวยคุณลักษณะดังกลาว  
เชาวนอารมณจึงมีความสําคัญกับการปฏิบัติงานสาํหรับทุก ๆ ตําแหนง 
 เชอรนิสส (Cherniss, 1999, อางใน กฤติกา หลอวัฒนวงศ, 2547, น.51)  ไดศึกษา
บริษัทเครื่องดืม่ขนาดใหญแหงหนึง่  พบวาการที่บริษัทหันมาพิจารณาถึงองคประกอบทางเชาวน
อารมณเพื่อรวมใชในการคัดเลือกพนักงาน  พบวาผูจัดการที่มีองคประกอบทางเชาวนอารมณสูง
จะมีผลการปฏิบัติงานสงู  โดยสามารถทาํงานไดเกินเปาหมายทีก่ําหนดไวถึงรอยละ  15  
นอกจากนี ้  เชอรนสิส (Cherniss, 2000)  ยงัไดศึกษา องคการ Egon Zehnder International  
โดยการวเิคราะหขอมูลของผูบริหารระดับอาวุโสจากองคกรตาง ๆ ในลาตินอเมริกา, เยอรมนัและ
ญ่ีปุน  พบวา  ผูบริหารทีม่ีระดับเชาวนอารมณสูงมีอัตราการประสบความสําเร็จในงานสูงถงึ  74  
เปอรเซ็นต  จากผลงานวิจัยตางๆ จะเหน็ไดวาเชาวนอารมณเปนปจจยัสําคัญประการหนึง่ที่ใชใน
การพิจารณาเพื่อสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานควบคูไปกับ
คุณลกัษณะดานความรูความสามารถและคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ (กฤติกา  หลอวัฒนวงศ, 
2547) 
 นอกจากเชาวนอารมณแลว บุคลิกภาพ  เจตคติ  ตลอดจนความเชื่อ  หรือมุมมองใน
การคิดมีสวนสําคัญ  พนกังานบางคนมองวางานที่ตนเองทาํไมสําเร็จนั้นเนื่องมาจากการทีง่าน
ยาก  หรือตนเองยังใชความพยายามไมเพยีงพอ  ขณะทีอี่กคนอาจมองวาทีง่านไมสําเร็จนัน้มา
จากความโชครายหรือไมมีโชค  ซึง่ความแตกตางของบคุคลเหลานี้สามารถอธิบายไดจากลักษณะ
ของบคุลิกภาพ  ที่เรียกกนัวา  “บุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุม”  (Locus of Control)  โดย       
รอตเตอร (Rotter, 1966)  เปนผูสรางทฤษฎีเกี่ยวกับความเชื่อข้ึน  เรียกวา “Locus of Control 
Theory”  และแบงความเชื่อตามทฤษฎีของเขาออกเปน  2  ประเภท  คือ  ประเภทของบุคลิกภาพ
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แบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน (Internal Locus of Control)  กลาวคอื  บุคคลจะเชือ่หรือรับรูวา
เหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกบัตนเอง  มีสาเหตุหรือเปนผลมาจากการกระทําหรือความสามารถของ
ตนเอง และประเภทของบุคลกิภาพแบบเชือ่ในปจจัยควบคุมภายนอก (External Locus of 
Control)  กลาวคือ  บุคคลจะเชื่อหรือรับรูเหตุการณที่เกิดขึ้นกับตน  วามีสาเหตหุรือเปนผลมาจาก
อิทธิพลภายนอกที่ตนไมสามารถควบคุมได 
 จากงานศึกษาเกี่ยวกับบุคลกิภาพแบบเชือ่ในปจจัยควบคมุ  รอตเตอร (Rotter, 
1966)  พบวา  บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน  มีแนวโนมที่จะปรับตัวได
ดีกวาบุคคลทีม่ีบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจยัควบคุมภายนอก  สวนในดานการทาํงาน ซิลเวสเตอร,   
แอนเดอรสัน และโมแฮม (Silvester, Anderson-Gough, Anderson, & Mohamed, 2002) พบวา 
บุคคลที่มีความเชื่อในปจจยัควบคุมภายในจะไดทาํงานที่ดีกวา  เนื่องจากพวกเขาไดรับการ
ประเมินในการคัดเลือกบุคลากรที่ดีกวา นอกจากนี้  ซีแมนและอีแวนส (Seeman & Evans, 1962 
อางใน พระมหาเผื่อน เฉลมิจาน, 2543)  ยังพบวา  บุคคลที่มีความเชือ่ในปจจัยควบคุมภายใน
มักจะแสวงหาขอมูลรอบขางและนําไปใชเพื่อแกปญหาไดดีกวาบุคคลที่มีความเชื่อในปจจัย
ควบคุมภายนอก  ดานงานวจิัยของ ริชช ีและแฟรส (Ritchie & Phares, 1969 quoted in Mayer 
& Sutton, 1996, p.407) ยงัพบอีกวา  บุคคลที่มีความเชื่อในปจจัยควบคุมภายนอกจะคลอยตาม
อํานาจของบคุคลอื่นไดงายกวาบุคคลที่มคีวามเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน  จากงานวิจยัเบื้องตน
แสดงความเหน็ไววา  ความเชื่อในปจจัยควบคุมมีความสัมพันธในหลายแงมมุที่สําคัญตอ
พฤติกรรมองคการ  ทั้งในแงของมุมมองและพฤติกรรมการทาํงาน  จนทาํใหองคการตาง ๆ เร่ิมให
ความสนใจกบัทัศนคติของบุคคลที่มาสมคัรงานมากขึน้ (Greenberg and Baron ,1993)  

 นอกจากการใหความสําคัญตอเชาวนอารมณ  และบุคลกิภาพแบบเชือ่ในปจจัย
ควบคุม  ซึ่งถอืเปนคุณลักษณะสวนตวัของบุคคลแลว  ส่ิงที่องคการยงัตองใหความสําคัญอีก  คือ 
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของผูปฏิบัติงาน  ดังที่เฮอรเซและแบลนชารด (Hersey 
and Blanchard,1969 อางใน กฤติกา หลอวัฒนวงศ, 2547)  ไดกลาวไววา  การทีผู่ปฏิบัติงานจะ
มีผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกนัมากนอยเพียงไรนัน้ไมใชเฉพาะปจจัยดานความสามารถในการ
ทํางานเทานั้น (Ability to do) ที่เปนตวักาํหนด  แตยังขึน้อยูกับการมคีวามเต็มใจในการทํางาน 
(Will to do) อีกดวย 
 จากผลการศึกษาของกฤติกา  หลอวฒันวงศ (2547) เห็นวา ความพึงพอใจในงาน
เปนปจจยัสําคัญประการหนึ่งที่ทกุฝายควรตระหนกัและเล็งเห็นถึงความสําคัญวา  ความพึงพอใจ
ในงานเปนความรูสึกที่ผูปฏิบัติงานทุกคนในองคกรจําเปนตองม ี เพราะทาํใหผูปฏิบัติงานมีผลการ
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ปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูงขึ้น  รวมทั้งมีผลตอความบรรลุในวตัถุประสงคและ
ความสาํเร็จขององคกร ดังนั้นทุกองคการจึงตางใสใจกบัความรูสึกของพนักงานและพยายามหา
ตนเหตทุี่จะทาํใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานที่ทาํมากขึ้น 
 เชาวนอารมณ  บุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจยัควบคุม  และความพึงพอใจในงาน  ทั้ง 
3  ปจจัยนี้มีความสมัพนัธตอกันและยงัถอืไดวาเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางาน  โดยผูที่มีเชาวนอารมณสูงจะสามารถรับรูความตองการและจดุมุงหมายของตนเอง  รูจัก
ควบคุมอารมณ  สามารถปรับตัวกับความขัดแยงไดดี จึงทาํใหสามารถทํางานไดอยางมีความสุข 
เกิดความพึงพอใจในงาน (วรีะวัฒน ปนนติามัย, 2542)  และยังเปนผูที่มีความอดทนอดกลั้น  
สามารถทนกบัความผิดหวงัได  ไมยอทอหรือยอมแพงาย ๆ  ซึง่สอดคลองกับผูทีม่บุีคลิกภาพแบบ
เชื่อในปจจัยควบคุมภายใน  เนื่องจากบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายในจะมีความเชื่อวา
เหตุการณตาง ๆ เกิดขึ้นจากตนเอง  จงึทาํใหมีความสามารถในการควบคุมการกระทํา  จิตใจ  
และอารมณของตนเองไดเปนอยางดี (Anderson, 1977)  ซึ่งบุคคลทีม่ีลักษณะของบุคลิกภาพนี้  
จะทุมเทต้ังใจทํางาน เนื่องจากมีความสามารถในการรบัรูความเกีย่วโยงระหวางผลการปฏิบัติงาน
กับรางวัล  จึงมีแรงจูงใจในการทาํงาน และมีความพงึพอใจในงานทีต่นปฏิบัติ (Baron and 
Greenberg, 1990)    จากความสัมพันธและความสาํคัญของปจจัยทั้งสามที่ไดจากงานวจิัยตาง ๆ 
จึงสรุปไดวาถาองคการใดสามารถสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มีเชาวนอารมณ  และบุคลิภาพแบบ
เชื่อในปจจัยควบคุมที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในองคกรได  รวมทัง้เปนผูที่มีความพึงพอใจใน
งาน  จะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดอยางราบรืน่  สามารถจัดการกับความขดัแยง  
ความเครียด  ความกดดนั  ทุมเทต้ังใจทาํงานอยางเต็มความสามารถ  สามารถแกปญหาที่เกิดขึ้น
จากการทาํงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ตลอดจนทาํใหมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงขึ้นดวย   
 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวจิัยสนใจที่จะศึกษาในบริษัท  เบทาโกร  อโกรกรุป  จาํกัด 
(มหาชน)  ซึ่งอยูในเครือเบทาโกร  บริษทันี้ไดเล็งเห็นความสาํคัญตอทรัพยากรบุคคลเสมอมา      
ดังพันธกิจขอหนึง่ที่ต้ังไวเพือ่ใหบรรลุวิสัยทัศนของบริษทั  คือ  การมุงพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานในทกุระดับ  ซึง่ตลอดเวลาที่ผานมาทางบรษิัทไดเตรียมพรอมดานบุคลากร  เสริมสราง
ความรูและประสิทธิภาพในการทาํงาน  เพื่อใหบริษทัเปนองคการแหงคุณภาพ  ซึง่ผลการศึกษา
คร้ังนี้จะทําใหองคการทราบระดับเชาวนอารมณ  ลักษณะของบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุม  
และระดับความพึงพอใจในงานของพนกังาน  ตลอดจนทราบถึงความสมัพันธของเชาวนอารมณ  
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บุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุม  ระดบัความพึงพอใจในงานวามคีวามสัมพันธหรือเกี่ยวของ
กันอยางไร  เพื่อนาํไปใชในการวางแผนการบริหารงานบุคคลตอไป 
 

วัตถุประสงคในการวิจยั 
 
การศึกษาครั้งนี้ มวีัตถุประสงค  ดังนี้คือ 

1. เพื่อศึกษาถึงระดับเชาวนอารมณ ลักษณะบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุม  
และระดับความพึงพอใจในงานของพนกังาน 

2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธของ  เชาวนอารมณ  บุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัย
ควบคุมและความพึงพอใจในงานของพนกังาน 

3.  สรางสมการในการพยากรณความพึงพอใจในงาน ของพนกังานจากเชาวน
อารมณและบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุม 
 

ขอบเขตในการวิจยั 
 
 การศึกษาในครั้งนี ้  ประชากรคือ  พนกังานบริษทั เบทาโกร อโกรกรุป จํากัด (มหาชน)  
เครือเบทาโกร  ประกอบดวย 9 ฝาย  ไดแก 

1. ฝายขายและการตลาดอาหารสัตว 
2. ศูนยเทคโนโลยีอาหารสัตว 
3. ฝายโรงงานพระประแดง 
4. ฝายโรงงานลพบุรี1 (อาหารสัตวบก) 
5. ฝายโรงงานลพบุรี2 (อาหารสัตวน้ํา) 
6. ฝายโรงงานปากชอง 
7. ฝายโรงงานนครปฐม 
8. ฝายโรงงานนครราชสีมา 
9. ฝายบริหารคุณภาพ 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 

1. เพื่อทราบถึงความสมัพนัธระหวาง  เชาวนอารมณ  บุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัย     
ควบคุม  และความพึงพอใจในงานของพนกังาน 

2. ผลการศึกษาสามารถใชเปนแนวทางในการวางแผนพฒันาระดับเชาวนอารมณ   
และเพื่อใหพนกังานมีความพึงพอใจในงานสูงขึน้ 

3. ผลการศึกษาบุคลิกภาพสามารถใชเปนแนวทางในการวางแผนพฒันาทักษะใน
การทาํงานใหสอดคลองกับบุคลิกภาพ  

4.    เปนแนวทางสําหรับการศึกษาเชาวนอารมณ  บุคลกิภาพแบบเชือ่ในปจจัย
ควบคุม  และความพึงพอใจในงานสาํหรับผูสนใจศึกษาทําวิจัยตอไป 

 
คํานิยามทีใ่ชในการวิจยั 

 
คําศัพทที่ใชในการวิจัยนี้  มคํีานิยามดังนี ้

 บริษัท  หมายถึง บริษทั  เบทาโกร อโกร กรุป  จํากัด (มหาชน)   ประกอบดวย 
1. ฝายขายและการตลาดอาหารสัตว 
2. ศูนยเทคโนโลยีอาหารสัตว 
3. ฝายโรงงานพระประแดง 
4. ฝายโรงงานลพบุรี1 (อาหารสัตวบก) 
5. ฝายโรงงานลพบุรี2 (อาหารสัตวน้ํา) 
6. ฝายโรงงานปากชอง 
7. ฝายโรงงานนครปฐม 
8. ฝายโรงงานนครราชสีมา 
9. ฝายบริหารคุณภาพ 
พนักงาน  หมายถงึ  ผูทีท่ํางานอยูในบริษทั  เบทาโกร  อโกรกรุป  จาํกัด (มหาชน)  

เครือเบทาโกร  ในระดับปฏิบัติงานจนถึงระดับบริหาร 
 คุณลักษณะสวนบุคคล  หมายถงึ  คุณลักษณะเฉพาะตางๆ ของพนักงาน  ไดแก  
เพศ  อาย ุ ระดับการศึกษา  ระดับงาน  และสถานทีห่รือหนวยงาน 
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 อายุ  หมายถงึ จาํนวนอายุเต็มปของผูตอบแบบสอบถาม โดยนับจากปที่เกิดจนถงึป
ที่ตอบแบบสอบถามฉบับนี ้
 ระดับการศึกษา หมายถงึ วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดของผูตอบแบบสอบถาม แบงเปน 
ระดับตํ่ากวาปริญญาตรี  ระดับปริญญาตรี  และระดับสูงกวาปริญญาตรี 

ระดับงาน  หมายถงึ  ระดับหนาที่ความรบัผิดขอบ  แบงเปน 
PC 1-6      หมายถงึ  พนกังานระดับปฏิบัติการ 
PC 7-9    หมายถงึ  พนกังานระดับหวัหนางาน 
PC 10-12   หมายถงึ  พนกังานระดับหวัหนาหนวยงาน 
PC 13 ข้ึนไป   หมายถงึ  พนกังานระดับบริหาร 
สถานทีห่รือหนวยงาน  หมายถงึ  หนวยงาน/ฝาย ที่เปนตนสงักัดของพนักงาน 

 เชาวนอารมณ (Emotional Quotient : EQ)  หมายถึง  ความสามารถในการรับรู  
เขาใจ และควบคุมอารมณทัง้ของตนเองและผูอ่ืนไดอยางเหมาะสม  เพื่อความสุขและความสาํเรจ็
ในการดําเนนิชีวิตของตนเอง (สุธิดา  ชฎาแกว ,2548)  ซึ่งเชาวนอารมณมีองคประกอบดวยกนั 5 
ดาน  คือ   

1.  การตระหนักรูตนเอง (Self-Awareness)  หมายถงึ  การตระหนักรูถึงความรูสึก
ความโนมเอยีงของตน  และหยั่งรูความเปนไปไดของตนและความพรอมดานตาง ๆ 

2.  การกํากับควบคุมอารมณตนเอง (Self-Regulation)  หมายถงึ  ความสามารถใน
การจัดการกับความรูสึกภายในตนเองได 

3. การการสรางแรงจูงใจตนเอง (Self-Motivation)  หมายถงึ  แนวโนมของอารมณที ่
เกื้อหนุนหรือนาํไปสูเปาหมาย 

4. การรวมรับรูความรูสึก (Empathy)  หมายถึง  การตระหนักรูถงึความรูสึก  ความ 
ตองการและขอหวงใยของผูอ่ืน 

5. ทักษะทางสงัคม (Social Skill)  หมายถึง  ความคลองแคลวในการกอใหเกิดการ 
เปลี่ยนแปลงที่ตองการ  ดวยความรวมมอืจากผูอ่ืน 

บุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุม  (Locus of Control)  หมายถึง  การที่
บุคคลจะอธิบายสาเหตุของพฤติกรรมในเบื้องตนวามีสาเหตุมาจากการกระทาํของตนเอง  หรือมี
สาเหตุมาจากปจจัยแวดลอมภายนอก  ซึง่ความแตกตางของความเชือ่นี้เอง  ทําใหปจเจกบุคคลมี
บุคลิกภาพที่แตกตางกนั  สามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท (Rotter, 1971) คือ 
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1.  ความเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน (Internal Locus of Control)  หมายถงึ  ความ
เชื่อที่บุคคล จะอธิบายสาเหตุของเหตุการณตาง ๆ ที่เกดิขึ้นกับตนเอง  วามีสาเหตุมาจากการ
กระทําของตนเอง  หรือมีผลมาจากการควบคุมโดยตนเอง 

2. ความเชื่อในปจจัยควบคุมภายนอก   (External Locus of Control)   หมายถงึ  
ความเชื่อที่บุคคลจะอธิบายสาเหตุของเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเอง  วามีสาเหตุมาจาก
โชคชะตา  ส่ิงแวดลอม  หรือความยากงายของสิ่งที่เผชญิอยู  ซึง่อยูนอกเหนือการควบคุมของ
ตนเอง 

ความพึงพอใจในงาน  (Job Satisfaction)  หมายถึง  ความรูสึกดานบวกของ
บุคคลที่มีตอ  การปฏิบัติงาน  สภาพแวดลอมในงาน  หรือส่ิงที่ไดรับจากการปฏิบัติงานของตน  ซึง่
อาจจะไดรับมาจากองคการโดยตรง  หรือไดรับผานมาจากบุคคลอื่น ๆ ในองคการ  ประกอบดวย
ความพึงพอใจในงาน  5  ดาน  (สกนธ อาภาภรณกุล , 2547)  คือ 

1.  ดานตัวงาน (Work Itself)  คือ  ตัวเนื้อหาและรายละเอียดของงาน  ในสวนของ
ความยาก-งายของงาน  การไดใชความรูความสามารถของตนอยางเต็มที่ในการทาํงาน  ความ
นาสนใจ  ทาทายใหเกิดการเรียนรูใหม ๆ ความคิดริเร่ิม  และระดับของการตัดสินใจไดดวยตัวเอง
ของบุคคลที่ปฏิบัติงาน  ต้ังแตเร่ิมจนจบงาน 

2. คาตอบแทน (Pay) คือ  ปจจัยที่ตอบแทนใหแกบุคคลทีป่ฏิบัติงานใหแกองคการ    
ซึ่งอาจจะอยูในรูปของตัวเงนิหรือสวัสดิการอื่น ๆ ซึ่งบุคคลจะเกิดความพึงพอใจในงานโดยนาํคา 
ตอบแทนมาเปรียบเทียบวามีความยุติธรรมหรือไม  ใน 2 ลักษณะ  คือ เปรียบเทียบระหวาง
คาตอบแทนทีไ่ดรับกับความพยายามที่บุคคลใชไปในการปฏิบัติงาน  และเปรียบเทยีบระหวาง
ตัวเองกับบุคคลอ่ืนในองคการ  หรือกับผูทีป่ฏิบัติงานใกลเคียงกนั 

3. โอกาสในการเลื่อนขั้น (Promotion Opportunity)  คือ  ปจจัยที่บุคคลมีโอกาส
ไดรับความกาวหนาในงานตามลําดับข้ันจากการปฏิบัติงานนัน้ 

4. หัวหนางาน (Supervisor)  หมายรวมถึง  ผูบังคับบัญชาโดยตรง  และ
ผูบังคับบัญชาในระดับสูงขึ้นไป  ที่เปนผูกาํหนดนโยบาย  วางแนวทางปฏิบัติงาน  เปนผูควบคุม
และใหการสนบัสนุนในการทํางาน  โดยบคุคลจะประเมนิถึงความสามารถของหัวหนางาน  และ
ความยุติธรรมในการบริหารและจัดการงาน  และการสรางบรรยากาศที่ดีในการทาํงาน 

5. เพื่อนรวมงาน (Co-Worker)  คือ  บุคคลอื่นที่ปฏิบัติงานภายในองคการเดียวกัน  
ซึ่งจะตองมีสัมพันธภาพระหวางกัน  รวมมอืกัน  และชวยเหลือกนัในการทํางาน  โดยบุคคลจะ
ประเมินถงึความชํานาญในงาน  ความปรองดอง  และจติสํานึกของการเปนสมาชกิรวมกนั 
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สมมติฐานการวิจยั 
 
สมมติฐานที่  1  เชาวนอารมณโดยรวมมคีวามสัมพันธกับความพงึพอใจในงานโดยรวม 

สมมติฐานที่  1.1  เชาวนอารมณดานการตระหนักรูในตนเองมีความสัมพันธเชงิ
บวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 

สมมติฐานที่  1.2 เชาวนอารมณดานการกํากับควบคุมอารมณตนเองมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความพงึพอใจในงานโดยรวม   

สมมติฐานที่  1.3  เชาวนอารมณดานการสรางแรงจูงใจตนเองมีความสัมพนัธเชงิ
บวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 

สมมติฐานที่  1.4  เชาวนอารมณดานการรวมรับรูความรูสึกมีความสัมพันธเชงิบวก
กบัความพงึพอใจในงานโดยรวม 

สมมติฐานที่  1.5  เชาวนอารมณดานทักษะทางสงัคมมีความสมัพนัธเชิงบวกกับ
ความพึงพอใจในงานโดยรวม 

สมมติฐานที่ 1.6  เชาวนอารมณโดยรวมมีความสมัพนัธเชิงบวกกับความพึงพอใจ
ในงานดานตัวงาน 

สมมติฐานที่ 1.7  เชาวนอารมณโดยรวมมีความสมัพนัธเชิงบวกกับความพึงพอใจ
ในงานดานคาตอบแทน 

สมมติฐานที่ 1.8  เชาวนอารมณโดยรวมมีความสมัพนัธเชิงบวกกับความพึงพอใจ
ในงานดานโอกาสในการเลือ่นขั้น 

สมมติฐานที่ 1.9  เชาวนอารมณโดยรวมมีความสมัพนัธเชิงบวกกับความพึงพอใจ
ในงานดานหัวหนางาน 

สมมติฐานที1่.10 เชาวนอารมณโดยรวมมีความสมัพนัธเชิงบวกกับความพึงพอใจ
ในงานดานเพือ่นรวมงาน 

 
สมมติฐานที่ 2  บุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายในมีความสมัพันธกับความพึงพอใจ   
ในงานโดยรวม  

สมมติฐานที่  2.1  บุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายในมีความสัมพนัธเชงิ
บวกกับความพึงพอใจในงานดานตวังาน 
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สมมติฐานที่  2.2  บุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายในมีความสัมพนัธเชงิ
บวกกับความพึงพอใจในงานดานคาตอบแทน 

สมมติฐานที่  2.3  บุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายในมีความสัมพนัธเชงิ
บวกกับความพึงพอใจในงานดานโอกาสในการเลื่อนขั้น 

สมมติฐานที่  2.4  บุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายในมีความสัมพนัธเชงิ
บวกกับความพึงพอใจในงานดานหวัหนางาน 

สมมติฐานที่  2.5  บุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายในมีความสัมพนัธเชงิ
บวกกับความพึงพอในในงานดานเพื่อนรวมงาน 
 
สมมติฐานที่ 3  เชาวนอารมณโดยรวมมคีวามสัมพันธกับบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุม 
ภายใน 

สมมติฐานที่  3.1  เชาวนอารมณดานการตระหนักรูในตนเองมีความสัมพันธเชงิ
บวกกับบุคลกิภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน 

สมมติฐานที่  3.2  เชาวนอารมณดานการกํากับควบคมุอารมณตนเองมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน   

สมมติฐานที่  3.3  เชาวนอารมณดานการสรางแรงจูงใจตนเองมีความสัมพนัธเชงิ
บวกกับบุคลกิภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน 

สมมติฐานที่  3.4  เชาวนอารมณดานการรวมรับรูความรูสึกมีความสัมพันธเชงิบวก
กับบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน 

สมมติฐานที่  3.5  เชาวนอารมณดานทักษะทางสงัคมมีความสมัพนัธเชิงบวกกับ
บุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน 
 
สมมติฐานที ่ 4  ตัวแปรเชาวนอารมณและบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายในอยางนอย 
1 ตัวแปร  สามารถพยากรณความพงึพอใจในงานได 
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