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การวิจัยนี้มีความมุ่งหมายคือ 1.เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะทางจิตและ ปัจจัย

ทางสังคม ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่จัดซื้อในบริษัทกลุ่ม
วิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูป 2. เพื่ออธิบายพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่จัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูป ด้วยปัจจัย
ลักษณะทางจิตและปัจจัยทางสังคม  3. เพื่อค้นหาตัวแปรที่ส าคัญในการท านายพฤติกรรมการท างาน
จัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่จัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูป  

กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาเป็นเจ้าหน้าที่จัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหาร
ส าเร็จรูปจ านวน 246 คน ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ตัวแปรลักษณะทางจิต 4 ตัวแปร คือ เจตคติที่ดีต่อ
การท างานจัดซื้อ เหตุผลเชิงจริยธรรม บุคลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้ความสามารถของตนในการท างาน
จัดซื้อ และตัวแปรลักษณะทางสังคม 2 ตัวแปร คือ การสนับสนุนจากองค์การ บรรยากาศการสื่อสารใน
องค์การ ส่วนตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่จัดซื้อ 

การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติพื้นฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบสองทาง และการวิเคราะห์
ความถดถอยพหุคูณแบบ Enter  
 สรุปผลการวิจัย ดังนี้  

1. เจ้าหน้าที่จัดซื้อที่มีเจตคติที่ดีต่อการท างานจัดซื้อสูง และรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสูง 
เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่าเจ้าหน้าที่จัดซื้อที่มีลักษณะอ่ืนๆ ในกลุ่ม
รวมและกลุ่มย่อย 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มอายุมาก กลุ่มระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกว่า และกลุ่มรายได้สูง  

2. เจ้าหน้าที่จัดซื้อที่มีเจตคติที่ดีต่อการท างานจัดซื้อสูง และรับรู้บรรยากาศการสื่อสารใน
องค์การที่ดีสูง เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่าเจ้าหน้าที่จัดซื้อที่มี
ลักษณะอ่ืนๆ ในกลุ่มรวมและกลุ่มย่อย 4 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกว่า กลุ่ม
ประสบการณ์ท างานจัดซื้อน้อย กลุ่มประสบการณ์ท างานจัดซื้อมาก และกลุ่มรายได้สูง 

3. เจ้าหน้าที่จัดซื้อที่มีการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อสูง และรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การสูง เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่าเจ้าหน้าที่จัดซื้อ
ที่มีลักษณะอื่นๆ ในกลุ่มย่อย 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มอายุมาก และกลุ่มรายได้สูง 



 4. ตัวแปรลักษณะทางจิตและลักษณะทางสังคม 6 ตัว ร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างาน
จัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่จัดซื้อได้ ทั้งในกลุ่มรวมและกลุ่มย่อย โดยในกลุ่มรวม สามารถ
ท านายได้ร้อยละ 57 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีตัวแปรที่เป็นตัวท านายส าคัญ 4 ตัว คือ เจต
คติที่ดีต่อการท างานจัดซื้อ (β= .28) บรรยากาศการสื่อสารในองค์การ (β= .28) การรับรู้ความสามารถ

ของตนในการท างานจัดซื้อ (β= .24) และเหตุผลเชิงจริยธรรม (β= .19) ตามล าดับ ในกลุ่มย่อย 
ลักษณะทางจิตที่ส าคัญ ตัวแรก ได้แก่ เจตคติที่ดีต่อการท างานจัดซื้อ ท านายพฤติกรรมการท างานจัดซื้อ
อย่างมีประสิทธิภาพได้เป็นล าดับแรก ใน 4 กลุ่มย่อย คือ กลุ่มอายุมาก กลุ่มปริญญาตรีหรือสูงกว่า กลุ่ม
ประสบการณ์น้อย และกลุ่มรายได้สูง ต่อมาคือ การรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ ท านาย
พฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพได้เป็นล าดับแรก ใน 3 กลุ่มย่อย คือ กลุ่มอายุน้อย กลุ่ม
ต่ ากว่าปริญญาตรี และกลุ่มประสบการณ์มาก ส่วนลักษณะทางสังคมที่ส าคัญ ได้แก่ บรรยากาศการ
สื่อสารในองค์การ ท านายพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพได้เป็นล าดับแรก ใน 1 กลุ่ม
ย่อย คือ กลุ่มระดับรายได้ต่ า 
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 The purposes of this research were to study the interaction between psychological 
and social characteristics affecting Efficient Work Behavior of Purchasing Officer of Thai Food  
and Instant Food Manufacturing Group. Secondly, were to explain the efficient work behavior 
of Purchasing Officers in Thai Food and Instant Food Manufacturing Group from psychological 
and social characteristics. And, finally were to find out the significant variables which can 
predict Purchasing Officer’s behavior on work efficiency in Thai Food and Instant Food 
Manufacturing Group. 
 The sample were 246 purchasing officers in Thai Food and Instant Food 
Manufacturing Groups. Variables comprised 4 psychological characteristics consisting of 
positive attitude toward purchasing, moral reasoning, proactive personality, and perception of 
self efficacy on purchasing. And, 2 social characteristics were consisted of organizational 
support and organizational communications climate. The dependent variable was a behavior on 
work efficiency.  

Descriptive statistics, Two–way Analysis of Variance, and Enter Multiple Regression 
Analysis were used in data analysis. The analyses were conducted in both the whole group 
and sub groups according to bio-social characteristics. 

The research findings were as follows: 
1. Purchasing officers, who had high positive attitude toward purchasing and high 

perception of organizational support, had higher efficient work behavior than others who had 
different characteristics in whole group and 3 sub groups. Those were old purchasing officer, 
obtained a Bachelor’s degree, obtained higher than a Bachelor’s degree, and high incomes. 

2. Purchasing officers, who had high positive attitude toward purchasing and good 
perception of organizational communications climate, had higher efficient work behavior than 
others who had different characteristics in whole group and 4 sub groups. Those were 



purchasing officers who obtained a Bachelor’s degree, obtained higher a Bachelor’s degree, 
both less and more experiences in purchasing and high incomes. 

3. Purchasing officers, who had high perception of self efficacy and high 
organizational support, had higher efficient work behavior than others who had different 
characteristics in sub groups. Those were old purchasing officers and had high incomes. 
 4. Six psychological and social characteristics variables jointly predicted efficient work 
behavior of purchasing officers who worked in Thai Food and Instant Food Manufacturing Group.  
At 57 percent with statistical significance at the level of .05 in whole group which consisting of 4 

important predictors were positive attitude towards purchasing (β= .28), organizational 
communications climate (β= .28), followed by the perception of self efficacy on purchasing  
(β= .24), and moral reasoning (β= .19) respectively. In sub group, significant psychological 
characteristics were 1) positive attitude towards on purchasing which was the first variable predicting 
efficient purchasing behavior in 4  groups; old purchasing officer, obtained bachelor degree or 
higher, less experience, and high incomes 2) the perception of self efficacy on purchasing which 
was also the first predicting variable  in 3 groups, young purchasing officer, obtained lower than 
Bachelor Degree and had much experience. Significant social characteristic such as, 
organizational communications climate was the first variable predicting efficient work behavior of 
purchasing in low income group. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 ปริญญานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยดี ด้วยความอนุเคราะห์จากคณาจารย์ทุกท่านของ
สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ ได้ร่วมกันถ่ายทอดองค์ความรู้ทางวิธีวิทยาการวิจัยเชิงปริมาณ และเชิง
คุณภาพทางพฤติกรรมศาสตร์ จนท าให้ผู้วิจัยมีความสามารถในการท าวิจัย โดยเฉพาะ รองศาสตราจารย์ 
ดร. อรพินทร์ ชูชม ประธานกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ์ ที่ท่านได้เสียสละเวลาอันมีค่า ในการให้
ความรู้ ให้ค าปรึกษาแนะน าในการท าวิจัยทุกขั้นตอน พร้อมทั้งตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆในปริญญา
นิพนธ์นี้ ท าให้ผู้วิจัยได้รับประสบการณ์และรู้ถึงคุณค่าของงานวิจัย ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งในความกรุณาที่
ได้รับเป็นอย่างยิ่งและขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ ท่ีน้ี 
 นอกจากนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ดร.น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล ดร.ตรีทิพ บุญแย้ม ประธานและ
กรรมการสอบปากเปล่าปริญญานิพนธ์ และ ร.ต.อ.หญิง ดร.ปานจักษ์ เหล่ารัตนวรพงษ์ กรรมการสอบ
เค้าโครงปริญญานิพนธ์ ที่ได้ให้ค าแนะน าที่ เป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการปรับปรุงงานวิจัย ท าให้
ผลการวิจัยมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ขอขอบพระคุณในความกรุณาของ ดร.สุภาพร ธนะชานันท์  
ดร.ยุทธนา ไชยจูกูล ดร.ฐาศุกร์ จันทร์ประเสริฐ และ ดร.ตรีทิพ บุญแย้ม ที่รับเป็นผู้เชี่ยวชาญในการ
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 ขอขอบคุณเหล่ากัลยาณมิตร คุณรัศมีพร พยุงพงษ์ คุณโสรยา คงดิษ คุณแจ่มนิดา คณานันท์ 
คุณปัญจมาส ทวิชาตานน์ คุณวัชชิรทาน เข็มทอง คุณจารุณี จันทร์เจริญ และเพื่อนร่วมรุ่นปริญญาโท 
ภาคพิเศษ รุ่น 7 ทุกท่าน ที่คอยให้ก าลังใจในการจัดท าวิทยานิพนธ์  และร่วมฝ่าฟันอุปสรรคต่างๆ จน
ประสบความส าเร็จในวันนี้  ขอขอบคุณ กลุ่มบริษัทวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูปทุก
องค์การ ที่ให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ขอขอบคุณเจ้าหน้าที่จัดซื้อทุกท่านที่ได้สละเวลา
อันมีค่าในการตอบแบบสอบถามนี้ จนท าให้งานวิจัยฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี 

 ขอบคุณครอบครัวของผู้วิจัยทุกท่าน ที่เป็นก าลังใจส าคัญแก่ผู้วิจัยตลอดระยะเวลาการศึกษา 
รวมทั้งทุกก าลังใจจากบุคคลรอบข้างที่คอยให้ค าปรึกษา และช่วยเหลือเอ้ือเฟื้อในทุกสิ่งด้วยดีเสมอมา 
 คุณค่าและประโยชน์อันพึงมีของปริญญานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบเป็นเครื่องบูชา ร าลึกถึง
พระคุณของบิดา และมารดาที่อบรมสั่งสอนให้ผู้วิจัยเข้มแข็ง อดทน ตระหนักรู้ถึงคุณค่าของการศึกษา จน
ผู้วิจัยมีความรู้ความสามารถตราบจนทุกวันนี้   

        
            พิชามญชุ์ ปฐมศิริกุล 
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บทท่ี1 
บทน ำ 

 
ท่ีมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

ปัจจุบันการด าเนินงานทางธุรกิจ มีการปรับเปล่ียนกลยุทธ์อย่างต่อเน่ือง เพื่อตอบรับกั บ
สภาวะเศรษฐกิจท่ีผันผวน และการเปล่ียนแปลงในธุรกิจท่ีนับวันจะทวีความรุนแรงด้านการแข่งขันกัน
มากยิ่งขึ้น อุตสาหกรรมการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูปเป็นหน่ึงในอุตสาหกรรมท่ีได้รับอิทธิพล
ดังกล่าว จากรายงานสถานการณ์การการส่งออกและการผลิตสินค้าอุตสาหกรรมปี 2554 ภาพรวมใน
ด้านการผลิตภาคอุตสาหกรรมหดตัวลง ดัชนีผลผลิตอุตสาหกรรมหดตัวอยู่ท่ีร้อยละ 9.30 เมื่อเทียบกับ
ช่วงเดียวกันของปีก่อน โดยภาวะการผลิตของอุตสาหกรรมอาหารในกลุ่มประมง ปรับตัวลดลงจาก 
ปีก่อนร้อยละ 3.7 เป็นผลจากการท่ีประเทศผู้ผลิตซึ่งเป็นคู่แข่งส าคัญ ไดแ้ก ่เวียดนาม อินโดนีเซีย และ
ประเทศในแถบอเมริกาใต้ สามารถกลับมาส่งออกได้หลังเกิดโรคระบาดในปีก่อน ในกลุ่มผักผลไม้
ภาพรวมของการผลิตแม้ว่าจะปรับตัวเพิ่มขึ้นร้อยละ11.8 แต่ผลกระทบจากการแข็งค่าของเงินบาท 
อาจส่งผลให้การท าตลาดเป็นไปได้ยากขึ้น เน่ืองจากการท่ีเศรษฐกิจประเทศคู่ค้าหลักชะลอตัว หลาย
ประเทศในยูโรโซนยังประสบปัญหาวิกฤตทางการเงิน และปัญหาวัตถุดิบขาดแคลน ท าให้ระดับราคา
สินค้าในตลาดโลกมีความผันผวนอย่างมาก ส่วนการส่งออกไปตลาดอาเซียนและเอเชียตะวันออก เช่น 
จีน ไต้หวัน ฮ่องกง เกาหลีใต้ มีแนวโน้มขยายตัวในอัตราท่ีชะลอลงเช่นกัน นอกจากน้ียังมีปัจจัยเส่ียง
ต่าง ๆ เช่น ความกังวลต่อภาวะเศรษฐกิจในประเทศของผู้บริโภคท่ียังชะลอการจับจ่ายใช้สอย  
ภัยธรรมชาติท่ีไม่อาจคาดการณ์ได้ ข้อจ ากัดทางเศรษฐกิจท่ียังไม่ฟื้นตัวอย่างแท้จริง ซึ่งเป็นปัจจัยเส่ียง
ต่อเน่ืองท าให้การผลิตอุตสาหกรรมอาหารของไทยได้รับผลกระทบไปด้วย (สรุปภาวะเศรษฐกิจ
อุตสาหกรรมไทย ปี 2554 และแนวโน้มปี 2555: 112-113) ธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารจะต้องท างาน
หนัก เพราะต้องเผชิญปัจจัยเส่ียงรอบด้าน โดยภาคการผลิตจะถูกกดดันจากภาวะต้นทุนการผลิตท่ีมี
แนวโน้มเพิ่มสูงขึ้นตาม ปัจจัยการผลิต อาทิ วัตถุดิบ พลังงาน ค่าจ้าง ดอกเบี้ย ขณะท่ีในแง่ของตลาด 
ก็มีแนวโน้มชะลอตัวท้ังตลาดภายในประเทศและตลาดโลก ซึ่งปัจจัยดังกล่าวเป็นความเส่ียง 
ท่ีผู้ประกอบการต้องเผชิญและปรับตัวให้ธุรกิจอยู่รอดและสามารถแข่งขันได้  

จากปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี ้อุตสาหกรรมอาหารจึงมีความจ าเป็นท่ีจะต้องเพิ่มประสิทธิภาพใน
การแข่งขันโดยการพัฒนากระบวนการ ท่ีเป็นกลยุทธ์การบริหารจัดการ ท่ีช่วยเพิ่มความสามารถในการ
แข่งขัน การจัดซื้อ จัดเป็นกิจกรรมหลักท่ีส าคัญท่ีสุดส่วนหน่ึงของงานโลจิสติกส์และซัพพลาย กิจกรรม
การจัดซื้อมุ่งเน้นถึงกระบวนการจัดซื้อวัตถุดิบ สินค้า หรือบริการจากภายนอก เพื่อน ามาใช้ในกิจกรรม
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ขององค์การต้ังแต่กระบวนการผลิตไปจนถึงกระบวนการด้านการตลาด การขาย และอื่น  ๆ (กิตติภูมิ  
มีประดิษฐ์.2551: 1) ยุคท่ีการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว การจัดซื้อเป็นภารกิจท่ีมี
ความส าคัญมากยิ่งขึ้น  การแข่งขันเพื่อลดต้นทุนผลิตภัณฑ์และลดต้นทุนด าเนินการล้วนสร้างแรง
กดดันต่อองค์การ หน่วยงานท่ีรับผิดชอบภารกิจการจัดซื้อจ าเป็นต้องด า เนินการเชิงรุกมากยิ่งขึ้น 
ภารกิจเพิ่มมากกว่าเพียงการซื้อสินค้าเข้าสู่บริษัท หน่วยงานจัดซื้อถูกคาดหวังให้สร้างมูลค่าเพิ่มให้กับ
องค์การ ไม่ว่าจะด้วยการบริหารจัดการ การสร้างพันธมิตร การให้ข้อมูลประกอบการตัดสินใจเรื่องการ
ซื้อหรือผลิตเอง ดังน้ัน บุคลากรและหน่วยงานท่ีรับผิดชอบการจัดซื้อ จ าเป็นต้องมีความตระหนักและ
ทราบถึงวิธีการปรับปรุงพัฒนางานและกระบวนการท างาน เพื่อให้เชื่อมโยงกับฝ่ายอื่น  ๆ ในองค์กร   
และเชื่อมโยงกับโซ่อุปทานของธุรกิจ ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น สามารถตอบสนองต่อความ
ต้องการต่าง ๆ ได้อย่างถูกต้อง ถูกเวลา (ชัชชาลี รักษ์ตานนท์ชัย. 2550: 1) กิจกรรมการจัดซื้อมี
บทบาทท่ีส าคัญต่อองค์การ เน่ืองด้วยค่าใช้จ่ายในส่วนงานจัดซื้อท้ังหมดเป็นตัวแปรส าคัญใน
โครงสร้างต้นทุนของกิจการ โดยต้นทุนท่ีใช้ในการสนับสนุนวัตถุดิบคิดเป็นสัดส่วนประมาณสองในสาม
ของต้นทุนผลิตผลิตภัณฑ์ขั้นสุดท้าย หรือ ค่าใช้จ่ายในการจัดซื้อวัตถุดิบ สินค้า และบริการจาก
ภายนอก จัดเป็นต้นทุนสูงถึงร้อยละ 40 ถึง 60 ของรายไดข้องผู้ประกอบการ (Leenders and Fearon. 
1997) ค่าจัดซื้อวัตถุดิบย่อมมีผลโดยตรงต่อต้นทุนการผลิต เช่นถ้าเหตุจากการจัดซื้อไม่ได้ตามเวลาท่ี
ก าหนด สินค้ามีคุณภาพไม่สม่ าเสมอเมื่อน าไปใช้ในการผลิต ก็อาจท าให้เกิดความยุ่งยากล่าช้า 
ข้อบกพร่องเหล่านี้ผลก็จะสะท้อนให้ต้นทุนการผลิตสูงขึ้นได ้จากต้นทุนการจัดการวัตถุดิบ สินค้า และ
บริการที่สูงน้ี เป็นเหตุผลให้องค์การควรที่จะให้ความส าคัญกับประสิทธิภาพของการจัดซื้ออย่างยิ่งยวด 
การจัดซื้อท่ีบังเกิดผลดีจ าเป็นต้องชั่งหยั่งน้ าหนักระหว่างการซื้อกับปัจจัยของการใช้และประโยชน์ท่ี
ต้องการ ถ้าการจัดซื้อได้ด าเนินการบนพื้นฐานของความต้องการท่ีก าหนดระยะเวลาท่ีต้องการและใน
ราคาท่ีเหมาะสมแล้ว การจัดซื้อก็จะไม่เป็นสาเหตุท่ีท าให้ต้นทุนการผลิตสูงจนส่งผลกระทบต่อการ
ด าเนินธุรกิจเป็นลูกโซ่ตามมา  

ในการจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพน้ัน ผู้ปฏิบัติหน้าท่ีจัดซื้อต้องเรียนรู้และเข้าใจนโยบาย 
เงื่อนไข และระบบงานท่ีส าคัญในการจัดซื้อ เพื่อให้สามารถท าหน้าที่จัดซื้อสินค้าได้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ โดยมีต้นทุนต่ าที่สุด และได้รับสินค้าหรือบริการที่มีคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐานตรงกับความ
ต้องการของหน่วยงาน  ท้ังยังท าหน้าท่ีในการควบคุมคุณภาพ ราคา และเวลาในการส่งมอบภายใน
ระยะเวลาที่ก าหนด ในแง่ของอุตสาหกรรมอาหารน้ัน ถือได้ว่ามีความแตกต่างจากอุตสาหกรรมอื่น ๆ 
เน่ืองจากผลิตภัณฑ์อาหารมีอายุการเก็บและคุณภาพของผลิตภัณฑ์จะลดลงตามเวลา จากปัจจัย
ทางด้านเวลานี้เอง อุตสาหกรรมอาหารจึงต้องให้ความส าคัญในด้านระยะเวลาการจัดซื้อ ผลิต จัดเก็บ
และจ าหน่ายในระยะเวลาท่ีเหมาะสมไม่เช่นน้ันแล้วอาจกลายเป็นภาระต้นทุนท่ีเพิ่มเท่าทวีคูณได้  
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(Helstad. 2006) นอกจากน้ีการจัดซื้อเป็นงานท่ีเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับหน่วยงานอื่น ๆ ท้ังภายใน
และภายนอกองค์การ เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อจ าเป็นต้องทราบความต้องการท่ีถูกต้องของผู้ใช้งานใน
หน่วยงานต่าง ๆ เพื่อด าเนินการจัดซื้อจัดหาสินค้าและบริการมาให้ตรงความต้องการท่ีสุด จาก
การศึกษาข้อมูลพบว่าการด าเนินงานของฝ่ายจัดซื้อจัดหาในหลาย ๆ องค์การยังประสบปัญหาอยู่ 
ปัญหาหลัก ๆ ก็คือ รอบเวลาในการปฏิบัติงานสูงใช้เวลานาน (ศักด์ิชัย ก้องเกียรติศักด์ิ. 2544) ส่งผล
ให้เกิดความล่าช้าในการท่ีจะได้มาซึ่งสินค้าและบริการนั้น ๆ  

การจัดซื้อประสบผลส าเร็จ ผู้จัดซื้อจะต้องพยายาม “จัดซื้อให้ได้ดีท่ีสุด” (Best Buy) การ
จัดซื้อท่ีดีท่ีสุดน้ัน ได้แก่ การจัดซื้อวัตถุดิบ ท่ีได้คุณภาพถูกต้อง จ านวนท่ีถูกต้อง ในเวลาถูกต้อง ราคา
ท่ีถูกต้อง และจากแหล่งขายท่ีเหมาะสมถูกต้อง (สุมนา อยู่โพธิ์. 2539; อดุลย์ จาตุรงคกุล. 2547; 
วิทยา สุหฤทด ารง. 2546) เพื่อให้การจัดซื้อจัดหาท่ีมีประสิทธิภาพ และช่วยให้ผู้ประกอบการสามารถ
ผลิตสินค้าได้เพียงพอต่อความต้องการของลูกค้า ตามเวลาท่ีเหมาะสม และด้วยต้นทุนท่ีต่ ากว่าคู่แข่ง 
ซึ่งจะช่วยสร้างความพึงพอใจให้ลูกค้า จากการน าเสนอสินค้าท่ีเหมาะสมท้ังปริมาณและคุณภาพ
ภายใต้เงื่อนไขทางด้านเวลาและสถานท่ีท่ีมีอยู่ ในท่ีสุดก็จะน าไปสู่การสร้างความสัมพันธ์ทางธุรกิจ
ระหว่างลูกค้าและผู้ประกอบการท่ียั่งยืน ดังน้ัน การจัดซื้อท่ีมีประสิทธิภาพจึงนับเป็นความได้เปรียบ
ทางธุรกิจท่ีส าคัญปัจจัยหน่ึง  ท าให้องค์การต้องหันมาให้ความสนใจในการท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพของ
การด าเนินงานในส่วนของการจัดซื้อมากยิ่งขึ้น เพื่อท าให้เกิดการประหยัด ลดต้นทุนและสร้างก าไร
ให้แก่องค์การ การบริหารการจัดซื้อท่ีดีจะส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานและผล
ประกอบการขององค์การ ซึ่งจะช่วยส่งผลในการสร้างโอกาสในการแข่งขันกับคู่แข่งในธุรกิจและส่วน
แบ่งทางการตลาดในอนาคตต่อไป    

จะเห็นได้ว่าการพัฒนาบุคลากรด้านการจัดซื้อน้ันมีความส าคัญอย่างยิ่งในการเพิ่มความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน หรือท าให้องค์ประสบความส าเร็จทางธุรกิจ อย่างไรก็ตาม งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการท างานในประเทศไทยท่ีผ่านมาพบเห็นการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการท างานในหน่วยงาน
ท่ีมีความหลากหลาย ผู้วิจัยยังไม่ใคร่พบเห็นงานวิจัยท่ีศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานด้านการ
จัดซื้อโดยตรงนัก ท่ีพบจะเป็นงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานในด้านอื่น  ๆ อาทิเช่น ด้านการ
พยาบาล ด้านการสอนของครู ด้านการบริการ (ณัฐสุดา สุจินันท์กุล.2541; รัศมีพร พยุงพงษ์.2553;  
ณัฐยา ลือชากุล.2546) หากเกี่ยวข้องก็เป็นในด้านการออกแบบระบบโลจิสติกส์ การจัดท าคู่มือการ
จัดซื้อ  การปรับปรุงระบบการจัดซื้อ การจัดซื้อระบบ e-Procurement  ฯลฯ (ไพศาล กิ่งเพ็ชรรุ่งเรือง; 
และ ทรงวิทย์ นรสิงห์.2550; กัมพล สุภาอิน.2547; สุกัญญา บุญญกิตติกุล.2547) ดังน้ันผู้วิจัยจึง
สนใจท่ีจะศึกษาว่าปัจจัยทางจิตสังคมใดบ้างท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพ เพื่อได้ทราบข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
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ประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อ ในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูป และน า
ผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการแก้ไขปรับปรุงปัญหาในการท างานด้านการจัดซื้อ และพัฒนา
ลักษณะทางจิตท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานจัดซื้อ เพื่อก่อให้เกิดพฤติกรรมการท างานจัดซื้อท่ีมี
ประสิทธิภาพท่ีดียิ่งขึ้น 

การท่ีบุคลากรผู้ปฏิบัติงานด้านการจัดซื้อจะมีพฤติกรรมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งก็
คือกระบวนการจัดซื้อประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยอาศัยหลักการ “จัดซื้อให้ได้
ดีท่ีสุด” (Best Buy) คือ วิธีการจัดซื้อท่ีถูกต้อง 5 ประการ (5R’s) ได้แก่ การจัดซื้อวัตถุดิบท่ีได้คุณภาพ
ถูกต้อง จ านวนท่ีถูกต้อง ในเวลาถูกต้อง ราคาท่ีถูกต้อง และจากแหล่งขายทีเ่หมาะสมถูกต้อง (สุมนา 
อยู่โพธิ์. 2539; อดุลย์ จาตุรงคกุล. 2547; วิทยา สุหฤทด ารง. 2546) ได้น้ัน  อาจมีสาเหตุส าคัญหลาย
ประการ ท้ังจากปัจจัยภายในของบุคคล และปัจจัยภายนอก ซึ่งการศึกษาว่าปัจจัยทางจิตสังคม
ใดบ้างที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในครั้งน้ี ผู้วิจัยใช้
แนวคิดด้านการจัดการกับพฤติกรรมการท างานของ อัลบาเนส (Albanese. 1981: 204) ซึ่งได้ก าหนด
กรอบแนวคิดเกี่ยวกับเรื่องของพฤติกรรมการท างาน (Job  Performance Behavior) ว่ามาจาก
องค์ประกอบ 2 อย่าง คือ ลักษณะส่วนบุคคล กับสภาพแวดล้อมในการท างาน มาเป็นพื้นฐานใน
ศึกษาพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อ ท้ังลักษณะภายในและ
ลักษณะภายนอกของบุคคล  โดยตัวแปรท่ีเกิดจากปัจจัยภายในของบุคคล (ลักษณะทางจิต)  ได้แก่ 
เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ เหตุผลเชิงจริยธรรม บุคลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้ความสามารถของ
ตนในการท างานจัดซื้อ นอกจากตัวแปรท่ีเกิดจากปัจจัยภายในของบุคคล (ลักษณะทางจิต) ตามท่ี
กล่าวมาแล้ว ตัวแปรท่ีเกิดจากปัจจัยภายนอก (ลักษณะทางสังคม) เป็นอีกสาเหตุหน่ึงท่ีผู้วิจัยเห็นว่า
เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานด้านการจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่    การสนับสนุนจาก
องค์การ  บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ  ซึ่งผู้วิจัยคาดว่าตัวแปรดังกล่าวสามารถร่วมกันท านาย
พฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ ตามหลักนโยบายการท างานจัดซื้อถูกต้อง  
5 ประการได้ นอกจากน้ียังมีตัวแปรด้านชีวสังคม ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการ
ท างานจัดซื้อและระดับรายได้ ท่ีผู้วิจัยได้น าเข้ามาร่วมในการศึกษาครั้งน้ีด้วย เน่ืองจากมีงานวิจัยท่ี
ยืนยันได้ว่าลักษณะชีวสังคม ดังกล่าว มีความสัมพันธ์หรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ (จุฑารัตน์ กิตติเขมากร. 2553; สิริรัตน์ สวยสม. 2546; สุทธิสาร ธารสุวรรณวงศ์. 2547) 
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ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 
1. เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยลักษณะทางจิต (เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ 

เหตุผลเชิงจริยธรรม บุคลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ) และ 
ปัจจัยทางสังคม (การสนับสนุนจากองค์การ บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ) ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม
การท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ ของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและ
อาหารส าเร็จรูป  

2. เพื่ออธิบายพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในบริษัท
กลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูป ด้วยปัจจัยลักษณะทางจิต (เจตคติท่ีดีต่อการท างาน
จัดซื้อ เหตุผลเชิงจริยธรรม บุคลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ) 
และ ปัจจัยทางสังคม (การสนับสนุนจากองค์การ บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ)  

3. เพื่อค้นหาตัวแปรท่ีส าคัญในการท านายพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ 
ของเจ้าหน้าที่จัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูป  

 
ควำมส ำคัญของกำรวิจัย 

1. เพื่อได้ทราบข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพ ของเจ้าหน้าที่จัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูป 

2. เพื่อเป็นแนวทางให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและฝ่ายบริหาร เข้าใจถึงพฤติกรรมการท างาน
จัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในหน่วยงาน และน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางเพื่อ
การแก้ไขปรับปรุงปัญหาในการท างานจัดซื้อ ก าหนดนโยบายการท างาน คัดสรรพนักงานท่ีมีลักษณะ
เหมาะสมกับงาน  ส่งเสริมการพัฒนาลักษณะทางจิตและสภาพแวดล้อมท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการ
ท างานจัดซื้อ เพื่อพัฒนาศักยภาพการท างานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานด้านการจัดซื้อ และก่อให้เกิด
พฤติกรรมการท างานจัดซื้อท่ีมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
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ขอบเขตของกำรวิจัย  
กำรก ำหนดประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งน้ี คือ เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อ ผู้ปฏิบัติงานในแผนก ฝ่าย หรือ
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดซื้อจัดหาสินค้าและบริการ ในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและ
อาหารส าเร็จรูป 6 ประเภท ซึ่งเป็นสมาชิกประเภทสามัญของสมาคมผู้ผลิตอาหารส าเร็จรูป (THAI 
FOOD PROCESSORS' ASSOCIATION ; TFPA) มีจ านวน 159 บริษัท มีจ านวนเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อ
ท้ังส้ิน 636 คน (TFPA DIRECTORY 2011-2013 Edition. 2012: 42-68) 

กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยในครั้งน้ี เป็น เจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติหน้าท่ีด้านการจัดซื้อจัดหา

สินค้าและบริการ ในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจเกี่ยวกับอุตสาหกรรมการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูป  
6 ประเภท ซึ่งเป็นสมาชิกประเภทสามัญของสมาคมผู้ผลิตอาหารส าเร็จรูป (THAI FOOD 
PROCESSORS' ASSOCIATION ; TFPA)  จ านวนท้ังส้ิน 246 คน (TFPA DIRECTORY 2011-2013 
Edition. 2012: 42-68) 

 
ตัวแปรที่ศึกษำ 

ตัวแปรต้น (Independent Variable) แบ่งเป็นดังน้ี 
1. ปัจจัยทางจิต แบ่งเป็น   

1.1 เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ  
1.2 เหตุผลเชิงจริยธรรม  
1.3 บุคลิกภาพเชิงรุก   
1.4 การรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ  

2.  ปัจจัยทางสังคม แบ่งเป็น 
2.1 การสนับสนุนจากองค์การ  
2.2 บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ 

3.  ปัจจัยชีวสังคม แบ่งเป็น 
3.1  อายุ 
3.2  ระดับการศึกษา 
3.3 ประสบการณ์ในการท างาน 
3.4 ระดับรายได้ 
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ตัวแปรตำม (Dependent Variable)  
พฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ 

 
นิยำมศัพท์เฉพำะ 

1. กลุ่มวิสำหกิจกำรผลิตอำหำรและอำหำรส ำเร็จรูป  หมายถึง นิติบุคคลท่ีประกอบ
วิสาหกิจเกี่ยวกับการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูป ซึ่งเป็นสมาชิกของ สมาคมผู้ผลิตอาหารส าเร็จรูป 
(THAI FOOD PROCESSORS' ASSOCIATION ; TFPA) เฉพาะสมาชิกประเภทสามัญ แบ่งออกเป็น 
6 กลุ่มผู้ผลิต คือ 1.กลุ่มผู้ผลิตผักและผลไม้ 2.กลุ่มผู้ผลิตสับปะรด 3.กลุ่มผู้ผลิตปลาทูน่า 4.กลุ่มผู้ผลิต
อาหารทะเล 5.กลุ่มผู้ผลิตข้าวโพดหวาน 6.กลุ่มผู้ผลิตเครื่องปรุง และอาหารพร้อมรับประทาน 

2. สมำคมผู้ผลิตอำหำรส ำเร็จรูป (Thai Food Processors’ Association ; TFPA) เป็น
หน่วยงานภาคเอกชน ก่อต้ังขึ้นในปี พ.ศ. 2513 โดยมุ่งหวังให้เกิดความเข้มแข็งของอุตสาหกรรม
อาหารในประเทศไทย ประกอบด้วยสมาชิกผู้ผลิตอาหารและผู้ส่งออก ปัจจุบันมีสมาชิกจ านวนรวม 
180 บริษัท โดยแบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ 1) สมาชิกสามัญ (Processors’ Group) คือสมาชิกผู้ผลิต
อาหารส าเร็จรูป แบ่งออกเป็น 6 กลุ่มผู้ผลิต ได้แก่ กลุ่มผู้ผลิตผักและผลไม้ กลุ่มผู้ผลิตสับปะรด กลุ่ม
ผู้ผลิตปลาทูน่า กลุ่มผู้ผลิตอาหารทะเล กลุ่มผู้ผลิตข้าวโพดหวาน และกลุ่มผู้ผลิตเครื่องปรุงและอาหาร
พร้อมรับประทาน  2) สมาชิกวิสามัญ (Traders’ Group) คือสมาชิกผู้ส่งออก หรือประกอบธุรกิจท่ี
เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมอาหาร Trading Firms ต่าง ๆ ท่ีท าการจัดจ าหน่ายอาหารกระป๋องและ
อาหารส าเร็จรูป โดยสมาคมผู้ผลิตอาหารส าเร็จรูป ท าหน้าท่ีเป็นองค์กรท่ีส่งเสริมและสนับสนุนการ
ประกอบวิสาหกิจอันเกี่ยวกับผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูป โดยร่วมมือกับภาครัฐสนับสนุนและ
ส่งเสริม ตลอดจนประสานงานช่วยเหลือสมาชิกเพื่อแก้ไขปัญหาการส่งออกให้แก่สมาชิกสมาคมฯ ท้ัง
ด้านการค้าระหว่างประเทศ ด้านการผลิต ด้านวิชาการ ข้อก าหนดและมาตรฐานการค้าต่าง  ๆ ท้ัง
ภายในประเทศและระหว่างประเทศ รวมถึงการวิจัยและให้ค าแนะน าและความช่วยเหลือแก่สมาชิก
เกี่ยวกับการประกอบธุรกิจ  
 3. เจ้ำหน้ำที่จัดซื้อ หมายถึง บุคลากรซึ่งเป็นพนักงานประจ าท่ีปฏิบัติงานในแผนก ฝ่าย 
หรือหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดซื้อ จัดหา สินค้าและบริการ ในบริษัทท่ีเป็นสมาชิกประเภทสามัญ
ของสมาคมผู้ผลิตอาหารส าเร็จรูป (THAI FOOD PROCESSORS' ASSOCIATION ; TFPA) จ านวน 
159 บริษัท โดยปฏิบัติงานในกิจกรรมท่ีมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ได้มาซึ่งผลิตภัณฑ์ วัตถุดิบ และการ
บริการ ท่ีตอบสนองต่อความต้องการขององค์การ โดยผ่านกระบวนการวางแผน การส่ังซื้อ ติดตามการ
จัดส่งสินค้าหรือบริการ ต้ังแต่ผู้ผลิตหรือผู้ขายจนถึงบริษัทตามข้อตกลงในด้านคุณภาพ ปริมาณ ราคา 
เวลา สถานท่ี เพื่อให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ของธุรกิจอย่างมีจังหวะเวลาที่เหมาะสม 
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นิยำมปฏิบัติกำร 
1. พฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ หมายถึง การกระท าหรือการ

ด าเนินงานของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อ เพื่อให้ได้มาซึ่งผลิตภัณฑ์ วัตถุดิบ และการบริการ ท่ีตอบสนองต่อ
ความต้องการขององค์การ และการจัดซื้อน้ัน ๆ ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ โดย
อาศัยหลักการ “จัดซื้อให้ได้ดีท่ีสุด” (Best Buy) ซึ่งก าหนดเป็นวิธีการจัดซื้อท่ีถูกต้อง 5 ประการ (5R’s) 
ไว้ดังน้ี 

1) ซื้อสินค้าที่ได้คุณภาพถูกต้อง (Right Quality) หมายถึง การจัดหาวัตถุดิบ สินค้า หรือ
บริการท่ีตรงกับคุณสมบัติท่ีต้องการ ตรงตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว้โดยการวิเคราะห์ใบขอส่ังซื้อ 
รับทราบและเข้าใจในความต้องการใช้สินค้าหรืองานบริการ  แปลความต้องการไปเป็นรายละเอียด
และเงื่อนไขการจัดซื้อ  พิจารณาคุณสมบัติทางด้านเทคนิค รูปแบบ คุณลักษณะทางเคมี และ
ส่วนประกอบอื่น ๆ ความน่าเชื่อถือ และจะต้องได้คุณภาพมาตรฐานเดียวกันสม่ าเสมอ รวมไปถึงมี
ความสามารถในการผลิตท่ีต่อเน่ือง และเพียงพอตามท่ีได้ตกลงกันไว้  มีส่วนร่วมในการช่วยก าหนด
คุณสมบัติของส่ิงท่ีต้องการ ด้วย เพื่อให้สามารถจัดหาและเปรียบเทียบคุณสมบัติได้อย่างถูกต้อง 

2) ซื้อสินค้าได้ตามจ านวนและปริมาณท่ีถูกต้อง (Right Quantity) หมายถึง การ
พิจารณาถึงปริมาณการส่ังซื้อ โดยจะต้องส่ังซื้อวัตถุดิบหรือสินค้าในปริมาณ หรือจ านวนท่ีต้องการ มี
การวางแผนในการส่ังซื้อ การพยากรณ์ความต้องการในอนาคต ให้มีปริมาณเหมาะสมและเพียงพอต่อ
การใช้งานในกระบวนการผลิตท่ีต่อเน่ือง รวมท้ังจะต้องค านึงถึงการมีระดับสินค้าคงคลังท่ีเหมาะสม
ด้วย 

3)  ได้รับสินค้าตามเวลาท่ีต้องการ (Right Time) หมายถึง การพิจารณาการรับสินค้า
ตามเวลาท่ีถูกต้อง โดยค านึงถึงเวลาท่ีจะต้องจัดซื้อ เพื่อให้ได้วัตถุดิบ สินค้า หรือบริการ ณ เวลาท่ี
ต้องการพอดี จัดส่งได้ทันตามก าหนด ไม่ เร็วเกินไปหรือช้าเกินไป ระบุ เวลาในการจัดส่งท่ี
แน่นอน ติดตามผลและเร่งรัดการส่ังซื้อ ให้เป็นไปตามท่ีได้ติดต่อหรือตามสัญญาท่ีได้ตกลงกันไว้ก่อน
การส่ังซื้อ 

4) ซื้อสินค้าที่มีราคาท่ีถูกต้อง (Right Price) ต้องพิจารณาราคาสินค้าท่ียุติธรรมท้ังสอง
ฝ่าย ท้ังผู้ขายและผู้ซื้อ ค านวณราคาของสินค้าและบริการท่ีจะส่ังซื้อให้ถูกต้อง ราคาท่ีถูกต้องน้ีไม่
จ าเป็นต้องต่ าสุดเสมอไป แต่เป็นราคาท่ีเหมาะสมท่ีสุดกับสภาวะการณ์น้ัน ๆ อาจพิจารณาจากการ
ประเมินของผู้เชี่ยวชาญในสินค้านั้น ๆ ร่วมด้วย 

5)  ซื้อสินค้าจากแหล่งขายท่ีถูกต้อง (Right Source) คือการพิจารณาแหล่งขายท่ี
เหมาะสมถูกต้องในการซื้อสินค้าน้ัน ๆ โดยพิจารณาจากประวัติผู้ขาย รายละเอียดและเงื่อนไขจัดซื้อ 
เลือกแหล่งขายที่มีความสามารถในการขายวัสดุได้สม่ าเสมอตามความต้องการ มีคุณภาพน่าเชื่อถือ 
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ความมั่นคงในการด าเนินการของผู้ขาย ท่ีจะสามารถผลิตเพื่อขาย หรือจัดส่งวัสดุได้ตามสัญญา และ
ให้ช่วยเหลือด้านข้อมูลข่าวสารทางการค้าได้เป็นอย่างดี  

การวัดพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ  ผู้วิจัยสร้างแบบวัดพฤติกรรม
การท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพขึ้นตามนิยามปฏิบัติการ ท่ีได้จากการศึกษาแนวคิดและเอกสารท่ี
เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ ลักษณะของแบบวัดเป็นประโยคข้อความ
ประกอบมาตรประเมินรวมค่า 6 ระดับ จาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย” เกณฑ์การให้คะแนน  คือ   ถ้า
เป็นข้อความทางบวก การให้คะแนนเป็น 6, 5, 4, 3, 2, 1 ตามล าดับ จากการตอบ “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่
จริงเลย”   ถ้าเป็นข้อความทางลบ การให้คะแนนเป็นไปในทิศทางกลับกัน ผู้ท่ีได้คะแนนรวมจากแบบ
วัดน้ีสูง แสดงว่ามีพฤติกรรมในการท างานจัดซื้อท่ีมีประสิทธิภาพสูง ผู้ท่ีได้คะแนนรวมจากแบบวัดต่ า 
แสดงว่ามีพฤติกรรมในการท างานจัดซื้อท่ีมีประสิทธิภาพต่ า 

 
2. ตัวแปรลักษณะทำงจิต ประกอบด้วย เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ เหตุผลเชิง

จริยธรรม บุคลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานจัดซื้อ ซึ่งมีนิยาม
ปฏิบัติการดังต่อไปน้ี 

2.1 เจตคติที่ดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ หมายถึง ปริมาณด้านอารมณ์ความรู้สึกทางบวก
ของเจ้าหน้าที่จัดซื้อท่ีมีต่อการท างานจัดซื้อ คือ ความรู้สึกชอบ พอใจ ต่อการท างานจัดซื้อ ความรู้สึก
ว่าการท างานจัดซื้อเป็นส่ิงท่ีดี มีคุณค่า ตลอดจนการตระหนักถึงความส าคัญของการท างานจัดซื้อท่ีมี
ต่อองค์การ คุณประโยชน์ของการท างานจัดซื้อว่าก่อให้เกิดผลลัพธ์ท่ีดีต่อองค์การได ้

การวัดเจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ ผู้วิจัยได้สร้างแบบวัดเจตคติท่ีดีต่อการท างาน
จัดซื้อ ขึ้นตามนิยามปฏิบัติการ  ลักษณะของแบบวัดเป็นประโยคข้อความมาตรประเมินรวมค่า 6 
ระดับ จาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย” เกณฑ์การให้คะแนน คือ ถ้าเป็นข้อความทางบวก การให้
คะแนนเป็น 6, 5, 4, 3, 2, 1 ตามล าดับ จากการตอบ “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย” ถ้าเป็นข้อความทาง
ลบ การให้คะแนนเป็นไปในทิศทางกลับกัน ส าหรับผู้ท่ีไดค้ะแนนรวมจากแบบวัดน้ีสูง แสดงว่ามีเจตคติ
ท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อมาก ส่วนผู้ท่ีไดค้ะแนนรวมต่ า แสดงว่ามีเจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อน้อย 

2.2 เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การใช้เหตุผลของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในการตัดสินใจท่ี
จะก่อให้เกิดประโยชน์ หรือโทษต่อตนเอง ผู้อื่น หรือส่วนรวม และเลือกท่ีจะกระท าหรือไม่กระท า
พฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง ในสถานการณ์ท่ีขัดแย้งกันเพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเอง 

การวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม ผู้วิจัยปรับปรุงมาจากแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมของ โกศล 
มีคุณ และ ณรงค์ เทียมเมฆ (2545) ตามแนวทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมของโคลเบอร์ก ขั้นการใช้
เหตุผลเชิงจริยธรรมขั้นท่ี 5 และ 6 จ านวน 12 สถานการณ์ เป็นแบบวัดท่ีใช้มาตรประเมินรวมค่า  6 
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ระดับ จาก “เห็นด้วยท่ีสุด” ถึง”ไม่เห็นด้วยท่ีสุด” เกณฑ์การให้คะแนน ผู้ท่ีได้คะแนนรวมจากแบบวัดสูง 
แสดงว่ามีเหตุผลเชิงจริยธรรมในระดับที่สูง ผู้ท่ีไดค้ะแนนรวมต่ าแสดงว่ามีเหตุผลเชิงจริยธรรมในระดับ
ท่ีต่ า 

2.3 บุคลิกภำพเชิงรุก หมายถึง ลักษณะของเจ้าหน้าที่จัดซื้อท่ีจะไม่ยอมท าตามแรงบีบ
บังคับจากสภาพการณ์ภายนอก เป็นผู้ริเริ่มเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมรอบตัวให้เหมาะสมด้วย
ความสามารถของตนเอง ไม่ยึดติดอยู่กับข้อจ ากัดท่ีมี มีความกระตือรือร้นท่ีจะท าส่ิงต่าง  ๆ ก่อน 
แสวงหาโอกาส และใช้โอกาสท่ีเกิดขึ้นน้ันโดยทันที ตัดสินใจได้ด้วยตนเอง พึ่งพาตนเอง เชื่อมั่นใน
ความสามารถของตน แสดงออกซึ่งความคิดสร้างสรรค์ และท าให้ความคิดน้ันกลายเป็นความจริง และ
มีความมุ่งม่นบากบั่นจนกว่าจะได้รับผลจากความพยายามน้ัน ๆ 

การวัดลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก ผู้วิจัยศึกษาปรับปรุงข้อค าถามจากแบบวัดของนุชนา
รถ อยู่ดี (2548) และ อาลิสรา รัตนกุล (2550)  ตามแนวคิดของเบทแมนและแกรนท์ (Batman and 
Crant. 1993 ) และโควี่ (Covey. 1989) มีลักษณะของแบบวัดเป็นประโยคข้อความมาตรประเมินรวม
ค่า 6 ระดับ จาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย” เกณฑ์การให้คะแนน  คือ ถ้าเป็นข้อความทางบวก การให้
คะแนนเป็น 6, 5, 4, 3, 2, 1 ตามล าดับ จากการตอบ “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย” ถ้าเป็นข้อความทาง
ลบ การให้คะแนนเป็นไปในทิศทางกลับกัน ผู้ท่ีได้คะแนนรวมจากแบบวัดน้ีสูง แสดงว่าเป็นผู้ท่ีมี
ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกมาก ส่วนผู้ตอบท่ีไดค้ะแนนรวมต่ า แสดงว่าเป็นผู้ท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพเชิง
รุกน้อย 

2.4 กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองในกำรท ำงำนจัดซื้อ หมายถึง ความเชื่อของ
เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีต่อความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ โดยพิจารณาทักษะและความสามารถ
ของตนในการท างานว่า มีความสามารถท่ีจะจัดการด าเนินงานจัดซื้อให้แล้วเสร็จ ตามหลักนโยบาย
การจัดซื้อท่ีถูกต้อง 5 ประการ ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม แก้ไขปัญหาในงานจัดซื้อท่ีเกิดขึ้น ให้ลุล่วง
ประสบความส าเร็จ บรรลุเป้าหมาย ขององค์การได้  

การวัดการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ ผู้วิจัยศึกษาปรับปรุงข้อค าถาม
จากแบบวัดของ เบญจวรรณ โทประเสริฐ (2551) โดยอาศัยแนวคิดทฤษฎีการรู้คิดทางสังคมของแบนดู
ร่า (Bandura.1977) ลักษณะของแบบวัดเป็นประโยคข้อความมาตรประเมินรวมค่า 6 ระดับ จาก “จริง
ท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย” เกณฑ์การให้คะแนน  คือ   ให้คะแนนเป็น 6, 5, 4, 3, 2, 1 ตามล าดับ จากการ
ตอบ “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย”  ผู้ท่ีได้คะแนนรวมจากแบบวัดสูง แสดงว่ามีการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองในการท างานจัดซื้อสูง ส่วนผู้ตอบท่ีไดค้ะแนนรวมต่ า แสดงว่าเป็นผู้ท่ีการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองในการท างานจัดซื้อต่ า 
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3. ตัวแปรลักษณะทำงสังคม ประกอบด้วย การสนับสนุนทางสังคมจากองค์การ และ
บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ ซึ่งมีนิยามปฏิบัติการดังต่อไปน้ี 

3.1 กำรสนับสนุนทำงสังคมจำกองค์กำร หมายถึง การท่ีเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อรับรู้ถึงการ
ได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ด้านการเห็นคุณค่าระหว่างบุคคลท่ีเกี่ยวข้องกัน  
การได้รับความรักความผูกพัน และความร่วมมือหรือความช่วยเหลือให้การท างานให้ส าเร็จลุล่วงไป
ด้วยดี การได้รับฝึกอบรมและความรู้  การส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถในการท างาน  และ การสนับสนุนจากองค์การในด้านการเห็นคุณค่าของผลงานท่ี
พนักงานท า สนับสนุนโอกาสท่ีจะได้รับการพัฒนาในองค์การ การเล่ือนต าแหน่ง รางวัลตอบแทนใน
ระบบการท างาน  ความยุติธรรมของผลตอบแทนและสภาพการท างาน การใส่ใจขององค์การเกี่ยวกับ
ความเป็นอยู่ท่ีของพนักงาน 

การวัดการสนับสนุนจากองค์การ  ผู้วิจัยสร้างแบบวัดขึ้นโดยอาศัยหลักการของ ไอเซ็น
เบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger; et al.1986) ซึ่งลักษณะของแบบวัดเป็นประโยคข้อความมาตร
ประเมินรวมค่า 6 ระดับ จาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย” เกณฑ์การให้คะแนน คือ ถ้าเป็นข้อความ
ทางบวก การให้คะแนนเป็น 6, 5, 4, 3, 2, 1 ตามล าดับ จากการตอบ “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย”  ถ้า
เป็นข้อความทางลบ การให้คะแนนเป็นไปในทิศทางกลับกัน  ผู้ท่ีได้คะแนนสูงจากแบบวัดน้ีแสดงว่ามี
การรับรู้การสนับสนุนทางสังคมจากองค์การมาก ผู้ท่ีได้คะแนนจากแบบวัดน้ีต่ าแสดงว่ามีการรับรู้การ
สนับสนุนทางสังคมจากองค์การน้อย 

3.2 บรรยำกำศกำรสื่อสำรในองค์กำร หมายถึง การรับรู้ของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อต่อการ
ประเมินเหตุการณ์การส่ือสาร สภาพแวดล้อมทางการส่ือสารภายในองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อสมาชิกใน
องค์การ ได้แก่การประเมินบรรยากาศการส่ือสารในองค์การท่ีมีลักษณะสนับสนุนซึ่งกันและกันในการ
ปฏิบัติงาน การรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา การอธิบาย สอบถามข้อมูลต่าง  ๆ เพื่อท า
ความเข้าใจและช่วยแก้ไขปัญหาร่วมกันระหว่างพนักงาน เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา การเปิด
โอกาสให้พนักงานได้ร่วมกันตัดสินใจข้อคิดเห็นต่าง ๆ บรรยากาศการส่ือสารอยู่บนความเชื่อมั่นและ
ไว้ใจต่อกัน และมีการส่ือสารถึงเป้าหมายในการปฏิบัติงานให้พนักงานในหน่วยงานทราบ   

การวัดบรรยากาศการส่ือสารในองค์การ  ผู้วิจัยศึกษาปรับปรุงข้อค าถามจากแบบวัดของ 
กัลยิมา โตกะคุณะ (2541) โดยอาศัยแนวคิด บรรยากาศการส่ือสารท่ีดีในองค์การ ของโกล์ดฮาเบอร์ 
(Goldhaber.1979)  มาเป็นแนวทางในการสร้างข้อค าถาม ประกอบด้วยข้อค าถามวัดบรรยากาศการ
ส่ือสารในองค์การ จ านวน 18 ข้อ  ลักษณะของแบบวัดเป็นประโยคข้อความประกอบมาตรประเมิน
รวมค่า 6 ระดับ จาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย” เกณฑ์การให้คะแนน คือ ถ้าเป็นข้อความทางบวก 
การให้คะแนนเป็น 6, 5, 4, 3, 2, 1 ตามล าดับ จากการตอบ “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย”  ถ้าเป็น
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ข้อความทางลบ การให้คะแนนเป็นไปในทิศทางกลับกัน ผู้ท่ีได้คะแนนรวมจากแบบวัดน้ีสูง แสดงว่า
เป็นผู้ท่ีมีการรับรู้บรรยากาศการส่ือสารที่ดีในองค์การสูง ส่วนผู้ตอบท่ีไดค้ะแนนรวมต่ า แสดงว่าเป็นผู้ท่ี
มีการรับรู้บรรยากาศการส่ือสารที่ดีในองค์การต่ า 

 
4. ลักษณะทำงชีวสังคม 

4.1 อำยุ แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีอายุน้อย หมายถึง เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีอายุน้อยกว่าอายุเฉล่ียของ

กลุ่มตัวอย่าง 
เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีอายุมาก หมายถึง เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีอายุมากกว่าหรือเท่ากับอายุ

เฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 
4.2 ระดับกำรศึกษำ หมายถึง ระดับการศึกษาของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อ ได้แก่ ระดับ

ปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี 
4.3 ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนจัดซื้อ หมำยถึง ระยะเวลาในการท างานจัดซื้อ 

จนถึงปัจจุบัน  หรือเคยท างานซื้อมาแล้วก่อนหน้านี้  โดยคิดระยะเวลาสะสมเป็นจ านวนปี 
4.4 ระดับรำยได้ หมายถึง ระดับรายได้ของเจ้าหน้าที่จัดซื้อ ได้แก่  
ระดับรายได้ต่ า หมายถึง เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีรายได้น้อยกว่ารายได้เฉล่ียของกลุ่ม

ตัวอย่าง 
ระดับรายได้สูง หมายถึง เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีรายได้มากกว่าหรือเท่ากับรายได้เฉล่ียของ

กลุ่มตัวอย่าง 
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กรอบแนวคิดในกำรวจิัย 
จากแนวคิดและผลการวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างาน พบว่าพฤติกรรมในการ

ท างานท่ีมีประสิทธิภาพจะมีปัจจัย เชิง เหตุมาจากลักษณะทางจิตของผู้ท างานและปัจจัย
สภาพแวดล้อม (Albanese. 1981:204) ตัวแปรสภาพแวดล้อมท่ีอัลบาเนสเสนอ ได้แก่ สภาพการ
ท างาน การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน การสนับสนุนจากผู้บริหารและเป้าหมายขององค์กร รวมถึง
สภาพการของระบบเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง นอกจากน้ันพฤติกรรมในการท างานยังมี
ความสัมพันธ์กับตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ทักษะความสามารถ การรับรู้บทบาทและหน้าที่และ
ลักษณะทางจิตส่วนบุคคล ได้แก่ ทัศนคติ ค่านิยม การจูงใจ เป็นต้น 

ในการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยได้อาศัยแนวคิดด้านการจัดการกับพฤติกรรมการท างาน  (Job 
Performance Behavior) ของอัลบาเนส เป็นพื้นฐานในศึกษาพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจเกี่ยวกับการผลิตอุตสาหกรรมอาหารและ
อาหารส าเร็จรูป โดยน าแนวคิดดังกล่าวมาศึกษาและคัดเลือกตัวแปรให้เหมาะสม สอดคล้องกับงาน
ของผู้วิจัย  ดังน้ันในการศึกษาปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ 
ของเจ้าหน้าที่จัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูป ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดตัว
แปรเชิงเหตุสองกลุ่ม ประกอบด้วยตัวแปร ต่าง ๆ ดังน้ี  1) ลักษณะทางจิต ประกอบด้วย เจตคติท่ีดีต่อ
การท างานจัดซื้อ เหตุผลเชิงจริยธรรม บุคลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้ความสามารถของตนในการ
ท างานจัดซื้อ 2) ลักษณะทางสังคม ประกอบด้วย การสนับสนุนจากองค์การ และบรรยากาศการ
ส่ือสารในองค์การ ดังปรากฏตามความสัมพันธ์ตามภาพประกอบ 
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กรอบแนวคิดในกำรวจิัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 

 

 

 ลักษณะทำงสังคม 
 

 

 

  - การสนับสนุนจากองค์การ  
- บรรยากาศการสื่อสารในองค์การ 

 
 

 

   ลักษณะทำงจิต 
 

 

- เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ  
  - เหตุผลเชิงจริยธรรม  
  - บุคลิกภาพเชิงรุก 
- การรับรู้ความสามารถตนเองในการ 
  ท างานจัดซื้อ 

 

 

พฤติกรรมการท างานจัดซือ้
อย่างมปีระสิทธิภาพ 

 

    

ลักษณะชีวสังคม 
 

    - อายุ     - ระดับการศึกษา     - ประสบการณ์ในการท างานจัดซื้อ        - ระดับรายได้ 
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สมมติฐำนของกำรวิจัย 
1. เจ้าหน้าที่จัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อสูง และรับรูก้ารสนับสนุนจากองค์การสูง 

จะเป็นผู้ท่ีมีพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่าเจ้าหน้าที่จัดซื้อท่ีมีลักษณะอื่น ๆ  
2. เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อสูง และมีบรรยากาศการส่ือสารใน

องค์การท่ีดีสูง จะเป็นผู้ท่ีมีพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่าเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมี
ลักษณะอื่น ๆ  

3. เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อสูง และรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การสูง จะเป็นผู้ท่ีมีพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่าเจ้าหน้าท่ี
จัดซื้อท่ีมีลักษณะอื่น ๆ  

4. ลักษณะทางจิต ได้แก่ เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ เหตุผลเชิงจริยธรรม บุคลิกภาพเชิง
รุก และการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ ลักษณะทางสังคมได้แก่ การสนับสนุนจาก
องค์การ และบรรยากาศการส่ือสารในองค์การ สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานจัดซื้อ
อย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่จัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูปได้ 
ท้ังในกลุ่มรวมและกลุ่มท่ีจ าแนกตามลักษณะชีวสังคม 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาวิจัยในครั้งน้ีเป็นการศึกษาปัจจัยทางจิตสังคมท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างาน

จัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหาร
ส าเร็จรูป ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า เพื่อน าเสนอการประมวลเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการวิจัย
ครั้งน้ี ดังต่อไปน้ี 

1. พฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ 
1.1 เอกสารและแนวคิด ท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
1.2 เอกสารและแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับการท างานจัดซื้อ 

2. แนวการวิเคราะห์สาเหตุของพฤติกรรม 
3. จิตลักษณะกับพฤติกรรมท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ 

3.1 เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ 
3.2 เหตุผลเชิงจริยธรรมกับพฤติกรรมการท างาน 
3.3 บุคลิกภาพเชิงรุกกับพฤติกรรมการท างาน 
3.4 การรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ 

4. ลักษณะทางสังคมกับพฤติกรรมท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ 
4.1 การสนับสนุนจากองค์การกับพฤติกรรมการท างาน 
4.2 บรรยากาศการส่ือสารในองค์การกับพฤติกรรมการท างาน 

5. ลักษณะชีวสังคมกับพฤติกรรมท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ 
5.1 อายุกับพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ 
5.2 ระดบัการศึกษากับพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ  
5.3 ประสบการณ์ในการท างานกับพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ 
5.4 ระดับรายได้กับพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ 

 
พฤติกรรมการท างานจัดซ้ือย่างมีประสิทธิภาพ 
เอกสารและแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

ความหมายของพฤติกรรม 
ทแวดเดิล (Twaddle. 1981: 11) ให้ความหมายของค าว่า พฤติกรรม หมายถึงปฏิกิริยา

หรือกิจกรรมทุกชนิดของส่ิงมีชีวิต พฤติกรรมของคน หมายถึง ปฏิกิริยาต่าง ๆ ท่ีบุคคลแสดงออกท้ัง
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ภายในและภายนอกตัวบุคคล มีท้ังท่ีสังเกตได้ และสังเกตไม่ได้ และแตกต่างกันออกไปตามสภาพ
สังคม วัฒนธรรม โดยมักได้รับอิทธิพลจากความคาดหวังของบุคคลรอบตัว รวมท้ังสถานการณ์
ขณะน้ันและประสบการณ์ในอดีต  ซึ่งสอดคล้องกับ เฉลิมพล  ตันสกุล (2541: 2 ) ท่ีให้ความหมายของ
ค าว่า พฤติกรรม ในท านองเดียวกัน และ สุรพล พยอมแย้ม (2545: 18-19) ได้ให้ความหมายของ
พฤติกรรมว่า หมายถึง การกระท าอันเกิดจากการกระตุ้นหรือถูกจูงใจจากส่ิงเร้าต่าง ๆ การกระท าหรือ
พฤติกรรมเหล่าน้ีอาจเกิดขึ้นหลังจากบุคคลได้ใช้ กระบวนการกล่ันกรอง ตกแต่งและต้ังใจท่ีจะท าให้
เกิดขึ้นเพื่อให้ผู้อื่นได้สัมผัสรับรู้  เราจะเห็นได้ว่ามีพฤติกรรมจ านวนมากจะกระท าด้วยสาเหตุหรือ
จุดมุ่งหมายเดียวกัน แต่จะมีลักษณะอาการแตกต่างกันไป เมื่อบุคคล เวลา สถานท่ีหรือสถานการณ์
เปล่ียนไป เ น่ืองจากการกระท าของบุคคลล้วนจะต้องผ่านกระบวนการคิดการตัดสินใจ อัน
ประกอบด้วยอารมณ์และความรู้สึกของผู้กระท าพฤติกรรมน้ัน ๆ จึงท าให้พฤติกรรมของแต่ละคนมี
ความแตกต่างกัน หรือปรับเปล่ียนไปตามเร่ืองราวท่ีเกี่ยวข้องเสมอ ด้วยเหตุผลท่ีว่าพฤติกรรมแต่ละครั้ง
เกิดจากกระบวนการ  
 จากความหมายของ พฤติกรรม ข้างต้น สรุปได้ว่า “พฤติกรรม” หมายถึง กิจกรรมหรือการ
กระท าของบุคคล ท่ีแสดงออกมาเพื่อตอบสนองต่อสถานการณ์หรือส่ิงกระตุ้นต่าง ๆ ท้ังท่ีเป็น
พฤติกรรมภายนอกท่ีสังเกตเห็นได้ และภายในร่างกายท่ีสังเกตเห็นไม่ได้ ซึ่งปฏิกิริยาเหล่าน้ันจะ
แตกต่างกันไปตามสภาพสังคม วัฒนธรรม สถานการณ์ และประสบการณ์ในอดีต  

กระบวนการเกิดพฤติกรรม 
บูล ทีปะปาล (2534 :154-156) ได้เขียนไว้เกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ ว่าก่อนท่ีมนุษย์

จะแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมามักจะมีเหตุท่ีจะท าให้เกิดพฤติกรรมน้ันเสียก่อนซึ่งอาจ
เรียกว่า “กระบวนการของพฤติกรรม” (Process of Behavior) ซึ่งพฤติกรรมของมนุษย์มีลักษณะ
คล้ายกันอยู่ 3 ประการ คือ 1) พฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นได้ต้องมีสาเหตุท่ีท าให้เกิด Behavior of Caused 2) 
พฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นได้ต้องมีส่ิงจูงใจ หรือแรงกระตุ้น Behavior Is Motivated 3) พฤติกรรมท่ีเกิดขึ้น
ย่อมมุ่งไปสู่เป้าหมาย Behavior Goal Direct  

ความหมายของพฤติกรรมการท างาน 
มนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญประการหน่ึงในหลายปัจจัยท่ีประกอบกันเข้าเป็นองค์การ ซึ่งมี

เป้าหมายเพื่อด าเนินกิจการให้บรรลุผลส าเร็จท่ีต้ังไว้ โดยอาศัยการท างานร่วมกันของบุคลากรใน
องค์การ การท างานเป็นส่ิงท่ีส าคัญและจ าเป็นส าหรับมนุษย์ เพราะการท างานสามารถตอบสนองต่อ
ความต้องการของมนุษย์ได้ท้ังด้านความจ าเป็นพื้นฐานในการด ารงชีวิต และยังสนองตอบต่อความ
ต้องการทางด้านจิตใจซึ่งจะท าให้บุคคลได้รู้จักคุณค่าในตนเอง เกิดความภาคภูมิใจนอกจากน้ีการ
ท างานยังเป็นส่ิงบ่งบอกถึงการยอมรับของคนในสังคม (พรพรรณ อุ่นจันทร์. 2543: 24) พฤติกรรมการ
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ท างาน คือพฤติกรรมการกระท าของคนงานท่ีจะส่งผลต่อความส าเร็จต่องานโดยตรงและพฤติกรรมน้ัน
ยังรวมไปถึงการแสดงออกของคนงานท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมในสังคมท่ีเขาปฏิบัติงานอยู่ เช่น 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การเข้าร่วมฝึกอบรม (Albanese. 1981: 204) ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าเป็น
ตัวแปรท่ีจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อความส าเร็จขององค์การ (Steers. 1977: 113) เช่นเดียวกับ ไวท์ 
(White. 1989: 143) ได้ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการท างาน หมายถึงส่ิงท่ีบุคคลแสดงออกเพื่อ
ตอบสนองหรือตอบโต้ส่ิงใดส่ิงหน่ึงในขณะปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถสังเกตและวัดได้ตรงกันไม่ว่าการ
แสดงออก หรือการตอบสนองน้ันจะเกิดขึ้นภายนอกหรือภายในร่างกายก็ตาม นอกจากน้ียังรวมถึงการ
กระท าท่ีปรากฏออก เพื่อวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานโดยมีกลไกก ากับส่ังการจากความคิด 
ความรู้สึกท่ีมีอยู่ภายในของตนตลอดเวลา นอกจากน้ี เสนาะ ติเยาว์ (2532: 338) ยังกล่าวว่า 
พฤติกรรมการท างาน คือ สภาพทางใจท่ีสะท้อนให้เห็นถึงการท างานของคน เป็นความรู้สึกท่ีมีต่อ
พฤติกรรมของคนต่อการท างาน เช่น อารมณ์ ความต้ังใจ ความกระตือรือร้น ความหวัง ซึ่งเป็นสภาพ
อย่างหน่ึงของจิตใจท่ีเกิดขึ้นจากภายในตัวบุคคลหรือกลุ่มคน แต่มีอิทธิพลภายนอกบังคับ เป็นส่ิง
ก าหนดพฤติกรรมในการท างานมีผลโดยตรงต่อเป้าหมายในการท างานของคน และการท างานของ
องค์กร ส าหรับ เบญจวรรณ โทประเสริฐ (2551: 13) และประจักษ์ จงอัศญากุล (2546: 6)  ได้ให้
ความหมายของ พฤติกรรมการท างาน ว่าคือ กริยาที่แสดงออก การกระท า การปฏิบัติหรือกิจกรรมต่าง 
ๆ ของพนักงาน ตามกิจกรรมท่ีได้รับมอบหมาย หรือกิจกรรมท่ีตนต้ังใจจะท า โดยใช้ศักยภาพของตน
อย่างเต็มท่ีตามหน้าท่ีและความรับผิดชอบตามหน้าท่ีของตนเองให้ดีท่ีสุด เพื่อให้กิจกรรมบรรลุ
เป้าหมายหรือนโยบายขององค์การ ตลอดจนการท่ีพนักงานมีส่วนร่วมในองค์การและการปฏิบัติตาม
ข้อบังคับขององค์การ 

จากความหมายข้างต้นพอจะสรุปได้ว่า พฤติกรรมการท างาน หมายถึง ลักษณะการ
กระท า การปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีบุคคลแสดงออกเพื่อตอบสนองส่ิงใดส่ิงหน่ึงในขณะปฏิบัติงาน 
ตามท่ีได้รับมอบหมาย ในการปฏิสัมพันธ์ประสานงานต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องโดยตรงต่อการปฏิบัติงาน ซึ่ง
จะส่งผลต่อความส าเร็จต่องานโดยตรง เพื่อให้งานส าเร็จบรรลุเป้าหมายหรือนโยบายขององค์การ ซึ่ง
สามารถสังเกตหรือวัดได้ 

 
เอกสารท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการท างาน 

การท างานอย่างมีประสิทธิภาพเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะท าให้ได้มาซึ่งผลิตผลท่ีมากขึ้น โดยคน
ส่วนใหญ่มักมองว่าผลผลิตเป็นอัตราส่วนของผลิตผลและปัจจัยการผลิต ใช้ได้เฉพาะกับหน่วยการ
ผลิตเท่าน้ัน ซึ่งในความเป็นจริงสามารถมองได้ในภาพกว้าง การเพิ่มผลผลิต หมายถึง  ความมี
ประสิทธิผล และความมีประสิทธิภาพ โดยท่ีจ านวนในแง่ปริมาณอาจไม่เพิ่มแต่เพิ่มในเรื่องอื่น ๆ เช่น 
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คุณภาพสินค้า และลดการท าลายสภาพส่ิงแวดล้อม ฯลฯ จึงจ าเป็นต้องศึกษาว่า การเพิ่มผลผลิต
จะต้องใช้วิธีการอย่างไรท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย (ศูนย์เพิ่มผลผลิตแห่งประเทศไทย. 
2539: 2) ซึ่งความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพน้ัน ได้มีผู้ให้ความหมายต่าง ๆ ไว้หลากหลายแนวคิด
ดังต่อไปน้ี  

ความหมายของประสิทธิภาพในการท างาน 
1. ความหมายเชิงเศรษฐศาสตร์ 

แนวความคิดในเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในเชิงเศรษฐศาสตร์  หมายถึงการ
ผลิตสินค้าหรือบริการให้ได้มากท่ีสุด โดยพิจารณาถึงการใช้ต้นทุนหรือปัจจัยการน าเข้าให้น้อยท่ีสุด 
และประหยัดเวลามากท่ีสุด ซึ่งมีนักวิชาการได้ให้ความหมาย ดังน้ี 

จอห์น ดี.มิลเล็ท (John D. Millet. 1954: 4) ได้ให้นิยามว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ผล
การปฏิบัติงานท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจ และได้รับก าไรจากการปฏิบัติงานน้ันด้วย  ส่วน เอลมอร์  
ปีเตอร์สัน และเอ็ดวาร์ด กลอสวีนอร์ โพลวแมน (Elmore Petersen; Edward Grosvenor 
Plowman.1953: 433) ไดก้ล่าวถึง ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพในการบริหารงานด้านธุรกิจว่า
ในความอย่างแคบ หมายถึงการลดต้นทุนในการผลิต และในความหมายอย่างกว้างขวางหมายรวมถึง
คุณภาพของการมีประสิทธิภาพ  และความสามารถในการผลิตการด าเนินงานด้านธุรกิจท่ีจะถือว่ามี
ประสิทธิภาพสูงสุดน้ัน ก็เมื่อสามารถผลิตสินค้าหรือการบริการในปริมาณคุณภาพท่ีต้องการในท่ี
เหมาะสม และต้นทุนน้อยท่ีสุดเมื่อค านึงถึงสถานการณ์และข้อผูกพันด้านการเงินท่ีมีอยู่  โดยค านึงถึง
องค์ประกอบ 5 ประการ คือ ต้นทุน (cost) คุณภาพ (quality) ปริมาณ (quantity) เวลา (time) และ
วิธีการ (method) ในการผลิต  และนอกจากน้ี เฮอร์เบิร์ต เอ ไซมอน (Herbert A. Simon.1960: 180-
181) ยังได้กล่าวถึง ประสิทธิภาพในเชิงธุรกิจเกี่ยวกับการทางานของเครื่องจักร โดยพิจารณาว่างานใด
ท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดน้ัน ดูได้จากความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยนาเข้า (Input) กับผลผลิต (Output) ซึ่ง
สามารถสรุปได้ว่าประสิทธิภาพ เท่ากับผลผลิต ลบด้วยปัจจัยน าเข้า แต่หากเป็นระบบการท างานของ
ภาครัฐ ต้องน าความพึงพอใจของประชาชนผู้มาขอรับบริการรวมอยู่ด้วย  

2. ความหมายเชิงสังคมศาสตร์ 
แนวความคิดในเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติในเชิงสังคมศาสตร์  หมายถึง ปัจจัย

น าเข้าซึ่งพิจารณาถึง ความพยายาม ความพร้อม ความสามารถ ความคล่องแคล่วในการปฏิบัติงาน 
โดยพิจารณาเปรียบเทียบกับผลท่ีได้ คือ ความพึงพอใจ หรือการบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้  ซึ่งมี
นักวิชาการได้ให้ความหมาย ดังน้ี 

ธงชัย สันติวงษ์ (2526: 198) นิยามว่าประสิทธิภาพ หมายถึง กิจกรรมทางด้านการ
บริหารบุคคลท่ีได้เกี่ยวข้องกับวิธีการ ซึ่งหน่วยงานพยายามท่ีจะก าหนดให้ทราบแน่ชัดว่าพนักงานของ
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ตนสามารถปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด ติน ปรัชญาพฤทธ์ (2536: 130) ให้
ความหมายว่า ประสิทธิภาพ (efficiency) หมายถึง การสนับสนุนให้มีวิธีการบริหารที่จะได้รับผลดีมาก
ท่ีสุด โดยส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยท่ีสุด น้ันก็คือ การลดค่าใช้จ่ายด้านวัตถุและบุคลากรลง ในขณะท่ี
พยายามเพิ่มความแม่นย า ความเร็ว และความราบเรียบของการบริหารให้มากขึ้น ส่วน สินเลิศ สุขุม 
(2543: 19) ได้สรุปไว้ว่า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ความพร้อมและความพยายามและรวม
ไปถึงความสามารถที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จโดยการประเมินประสิทธิภาพในการท างานน้ันไม่สามารถ
ท าได้โดยตรง เน่ืองจากหน่วยในการจัดส่ิงท่ีลงทุนลงไป เช่น เงิน ความพยายาม แรงงานน้ัน เป็นคนละ
หน่วยในการวัดผลลัพธ์คือผลการปฏิบัติงาน ดังน้ันจึงใช้วิธีการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ท่ีต้ังไว้ซึ่ง
หมายถึงการวัดว่าผลลัพธ์ท่ีได้ตรงตามเป้าหมายหรือไม่ ส าหรับ จิรุตม์ รัตนศรีบัลล์ (2543: 21) ได้ให้
แนวคิดว่าประสิทธิภาพกับคุณภาพเป็นส่ิงท่ีสัมพันธ์กัน โดยหากท างานเพื่อสนองต่อความต้องการของ
ผู้รับบริการได้แล้ว จะท าให้ต้นทุนลดลงเน่ืองจากสามารถสนองความต้องการของผู้รับบริการได้ตรง
ความต้องการ กระบวนการผลิตมีมาตรฐานไร้ข้อผิดพลาดไม่เกิดของเหลือท้ิง (waste) หรือการท างาน
ซ้ า (rework) นอกจากน้ี อรรถวุฒิ ตัญธนาวิทย์ (2544) ได้ให้แนวความคิดในเรื่องประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ว่าหมายถึง ปัจจัยน าเข้าซึ่งพิจารณาถึง ความพยายาม ความพร้อม ความสามารถ ความ
คล่องแคล่วในการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบกับผลท่ีได้คือ ความพึงพอใจของผู้รับบริการ
หรือการบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ เช่นเดียวกับ ปิยะวรรณ บุญเพ็ญ (2550: 12) ท่ีได้ให้ความหมาย 
ประสิทธิภาพในการท างาน ว่าหมายถึง การปฏิบัติงานของบุคคลท่ีท าด้วยความพยายาม ความพร้อม 
ความสามารถ ความคล่องแคล่วในการปฏิบัติงาน ให้สามารถท างานไปด้วยความรวดเร็ว มีคุณภาพ 
เกิดความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร ซึ่งสามารถท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้และสามารถบรรลุความ
พึงพอใจของผู้ใช้บริการได้  

จากความหมายท่ีหลากหลายดังกล่าวน้ัน ผู้วิจัยเลือกใช้แนวคิดประสิทธิภาพการท างาน  
ในเชิงสังคมศาสตร์ เพื่อเป็นแนวทางในการวัดประสิทธิภาพการท างานครั้งน้ี ซึ่งสรุปความหมายได้ว่า 
ประสิทธิภาพในการท างาน  หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถปฏิบัติงานได้ตามบทบาทและหน้าท่ี ท่ีได้รับ
มอบหมาย  ประสานงานให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี มีคุณภาพ มาตรฐาน ถูกต้อง ประหยัดเวลา ใช้
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าเกิดประโยชน์สูงสุด  คือ การบริหารทรัพยากรที่มีอยู่ได้อย่างเหมาะสม ด้วยวิธีการ
ท่ีเหมาะสม ลดการสูญเสียท่ีไม่จ าเป็น เกิดการพัฒนาตนเอง สามารถท าให้บุคลากรยอมรับ และเกิด
ความพึงพอใจในการท างาน อันเป็นผลท าให้องค์กรได้รับประโยชน์ โดยเน้นท่ีเป้าหมายขององค์การ 
รวมไปถึงความพึงพอใจของบุคคลท่ีเกี่ยวข้อง 
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ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ   
ส าหรับแนวคิดเรื่องปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานหรือปัจจัยส าคัญในการ

ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ มีนักทฤษฎีหลายท่านได้ท าการศึกษาและสรุปเป็นปัจจัยส าคัญ ๆ ท่ี
น่าสนใจ ดังน้ี 

สมยศ นาวีการ (2543: 5) ได้กล่าวถึงแนวความคิดของ Thomas J. Peter ซึ่งเสนอปัจจัย 
7 ประการท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองค์กร ประกอบด้วย กลยุทธ์ (Strategy) ซึ่ง
เกี่ยวข้องกับการก าหนดภารกิจ การพิจารณาจุดอ่อนและจุดแข็งภายในองค์กร โอกาสและอุปสรรค
ภายนอก ถัดมาคือโครงสร้าง (Structures)ท่ีเหมาะสม มีระบบ (Systems) ขององค์กรท่ีจะบรรลุ
เป้าหมาย ตลอดจนมีรูปแบบ (Styles) ของการบริหาร ของผู้บริหารเพื่อบรรลุเป้าหมาย นอกจากน้ี
บุคลากร (Staffs) ผู้ร่วมองค์กร ควรมีความสามารถ (Skills) และค่านิยม (Shared Values) ร่วมของ
คนในองค์กร นอกจากน้ี ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535: 145-152) กล่าวว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน ประกอบด้วยปัจจัย 3 ด้านคือ 1) ด้านบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัว
ของบุคคลท่ีเกี่ยวข้องกับงาน ได้แก่ เพศ อายุ ประสบการณ์ในการท างาน เชาวน์ปัญญา การศึกษา 
ระดับเงินเดือน แรงจูงใจในการท างาน ความสนในในการท างาน บุคลิกภาพ 2) ด้านงาน หมายถึง 
คุณลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ได้แก่ ลักษณะงาน ทักษะในการท างาน ฐานะทางวิชาชีพ ขนาดของ
หน่วยงาน ความห่างไกลของบ้านและท่ีท างาน โครงสร้างงาน 3) ด้านการจัดการ หมายถึง 
คุณลักษณะของการบริหารจัดการในด้านต่าง ๆ ได้แก่ ความมั่นคงในงาน รายรับ ผลประโยชน์ โอกาส
ก้าวหน้า อ านาจตามต าแหน่งหน้าท่ี สภาพการท างาน เพื่อนร่วมงาน ความรับผิดชอบ การนิเทศงาน 
การส่ือสารกับผู้บังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร ความเข้าใจระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน  

แนวคิดในการวัดพฤติกรรมการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  
กระบวนการหน่ึงท่ีส าคัญในการบริหารงานเพื่อชี้วัดให้เห็นผลสัมฤทธิ์ (Results) ว่าเป็น

ตามท่ีได้วางแผนเอาไว้หรือไม่  คือการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพ กล่าวคือ การวัด
ประสิทธิภาพในการท างานน้ันเป็นวิธีการใช้ในการประเมินค่าของบุคคลแต่ละคนว่าปฏิบัติงานได้บรรลุ
เป้าหมายได้มากน้อยแค่ไหน และมีความสามารถในการปฏิบัติงานต่างกันเพียงใด โดยพิจารณาจาก
ปริมาณและคุณภาพของงานท่ีได้รับมอบหมายประกอบกับคุณสมบัติท่ีผู้ปฏิบัติงานต้องมีในการ
ปฏิบัติงานน้ัน (สิริรัตน์ สวยสม. 2546: 19) เพื่อท่ีจะศึกษาระบบการท างานเพื่อน าไปปรับปรุง พัฒนา
งานและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น ซึ่งการวัดประสิทธิภาพสามารถมองได้ในแง่ของ
ค่าใช้จ่าย คือ ความคุ้มค่า ในแง่ของกระบวนการบริหาร คือ ความรวดเร็ว การลดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน และผลลัพธ์ คือ คุณภาพของงาน (พัฐสุดา โรจน์ทองค า. 2546: 24)  
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ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2538: 2) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพมีความหมายรวมถึง
ผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวัดได้หลายมิติ ตามแต่วัตถุประสงค์ท่ีต้องการ
พิจารณา คือ 

1)  ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนการผลิต (input) ได้แก่ การใช้
ทรัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยีท่ีมีอยู่อย่างประหยัด คุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อย
ท่ีสุด  

2) ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร(Process) ได้แก่ การท างานท่ีถูกต้อง
ได้มาตรฐาน รวดเร็ว และใช้เทคโนโลยีท่ีสะดวกกว่าเดิม  

3) ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่ การท างานท่ีมีคุณภาพ เกิด
ประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทันเวลา ผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างานและบริการ เป็นท่ี
พอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ   

ดวงเดือน พันธุมนาวิน และคณะ (2540: 120) ได้ให้ความหมายของการประเมิน
พฤติกรรมการท างานอย่างมีประสิทธิภาพสูงว่า หมายถึง ผู้ท่ีมีการกระท าอย่างเหมาะสมกับบทบาท
หน้าที่ในงานของตน ซึ่งประสิทธิภาพสูง อาจพิจารณาจาก 3 ด้าน คือ  

ด้านแรก พิจารณาจาก ผลงาน ท่ีบุคคลกระท า ซึ่งมี 3 องค์ประกอบ คือ คุณภาพ
ตามลักษณะงาน ปริมาณของงานในแต่ละด้านของคุณภาพน้ัน ๆ นอกจากน้ันยังต้องพิจารณาเวลาท่ี
ใช้ในการท างานด้วย (ดวงเดือน พันธุมนาวิน; และคณะ. 2540: 120; อ้างอิงจาก Swanson. 1994)  

ด้านท่ีสอง พิจารณาจาก กระบวนการและขั้นตอนการท างาน ในท านองท่ีจะท าให้
เกิดประสิทธิภาพสูงได้ในท่ีสุด เช่น พฤติกรรมการเตรียมตัวการวางแผนก่อนท่ีจะเริ่มงานและอื่น ๆ 
จนถึงขั้นสุดท้ายของงาน  

ด้านท่ีสาม คือการพิจารณาในเชิงสะสมทาง ด้านความส าเร็จ ในชีวิตของบุคคล โดย
ดูท่ีรายได้ ความมีเกียรติของอาชีพ และระดับการศึกษาของบุคคล  ซึ่งผู้วิจัยจะใช้หลักในการพิจารณา
จากกระบวนการและขั้นตอนในการท างาน ท่ีจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานน้ัน ๆ 

วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันมีหลายวิธี แต่ละวิธีก็จะเหมาะสมกับการ
ประเมินผลในลักษณะต่างกันไป ตามลักษณะของงานหรือวัตถุประสงค์ของการประเมิน ซึ่งสามารถ
แบ่งวิธีการประเมินเป็น 4 ลักษณะใหญ่ (อลงกรณ์ มีสุทธา; และสุมิต สัฌชุกร. 2539: 21) คือ  

1. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ียึดคุณลักษณะบุคคลเป็นหลัก (Trait Rating 
Based Approach) โดยจะเน้นรูปแบบการประเมินเกี่ยวกับลักษณะของบุคคล (Characteristic) หรือ
บุคลิกภาพ (Personality) เป็นส าคัญ  
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2. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ียึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นหลัก (Job 
Performance Behavior Based-Approach) เป็นการประเมินท่ีเน้นพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีท าให้
งานบรรลุผลส าเร็จ  

3. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดผลส าเร็จของงานหรือวัตถุประสงค์เป็น
หลัก (Result or Objective Based-Approach) เป็นการประเมินผลท่ีส าเร็จตามวัตถุประสงค์หรือ 
เป้าหมาย หรือมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ ซึ่งมักจะประเมินในรูปของปริมาณ คุณภาพ เวลา หรือ 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  

4. วิธีการประเมินผลตามแบบผสมผสาน (Hybrid Approach / Hybrid Systems) 
เป็นการประเมินผลโดยบูรณาการวิธีการประเมินท่ีเน้นวัตถุประสงค์กับการประเมินตามพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน โดยน าจุดเด่นของแต่ละวิธีมาใช้ร่วมกัน  

จากแนวคิดเร่ืองการประเมินประสิทธิภาพในการท างานดังกล่าว ส าหรับการศึกษาครั้งน้ี 
ผู้วิจัยประเมินประสิทธิภาพในการท างาน ในแง่ของกระบวนการบริหารและขั้นตอนการท างาน จึงให้
ความหมายของ การประเมินประสิทธิภาพในการท างาน ว่าหมายถึง การประเมินค่าของบุคคลว่า
สามารถปฏิบัติงานได้ตามบทบาทและหน้าท่ี ท่ีได้รับมอบหมาย ถูกต้องตามหลักนโยบายของ
หน่วยงานมากน้อยเพียงใด  ได้ใช้ความสามารถในกระบวนการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี เพื่อให้งาน
ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  ใช้ระยะเวลาและทรัพยากรเหมาะสม  และผลจากการท างานน้ันก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์การ และสร้างความพึงพอใจให้กับบุคคล 

 
แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับการท างานจัดซ้ือ 

การจัดซื้อและการจัดหา (Procurement & Purchasing) และการบริการลูกค้า (Customer 
Service) จัดเป็นกิจกรรมหลักท่ีส าคัญท่ีสุดส่วนหน่ึงของงานโลจิสติกส์ และ ซัพพลายเชน กิจกรรมการ
จัดซื้อจัดหามุ่งเน้นถึงกระบวนการจัดซื้อวัตถุดิบ หรือบริการจากภายนอก เพื่อน ามาใช้ในกิจกรรมของ
บริษัทต้ังแต่กระบวนการผลิตไปจนถึงกระบวนการด้านการตลาด การขาย และอื่น ๆ ดังน้ันการจัดซื้อ
จัดหาจึงอาจหมายถึง การบริหารวัตถุดิบ หรือบริการ โดยพิจารณาถึงการคัดเลือกซัพพลายเออร์ การ
ก าหนดคุณสมบัติของวัตถุดิบ สินค้า หรือบริการ การเจรจาต่อรอง เพื่อให้การบริหารการจัดซื้อจัดหา
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ (รุธิร์ พนมยงค์. 2552: 5) ในเบื้องต้นจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องทราบถึง 
ความหมายและค าจ ากัดความท่ีเกี่ยวข้องของการจัดซื้อ วัตถุประสงค์การจัดซื้อ นโยบายการจัดซื้อ 
หน้าที่ความรับผิดชอบของการจัดซื้อ และกระบวนการจัดซื้อ ซึ่งจะได้กล่าวดังต่อไปน้ี 
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ความหมายและค าจ ากัดความที่เก่ียวข้องของการจัดซื้อ 
มีผู้ให้ความหมายและค าจ ากัดความท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดซื้อไว้มากมาย ดังน้ี  วีล 

(Weele. 2005) ให้ความหมายของการจัดซื้อไว้ คือ การบริหารจัดการแหล่งทรัพยากรภายนอก
ของ  องค์กร ซึ่งได้แก่ สินค้า งานบริการ ความสามารถ (Capabilities) และความรู้ (Knowledge) ท่ีมี
ส่วนส าคัญในการด าเนินงาน ธ ารงรักษาไว้ และบริหารจัดการกิจกรรมหลัก (Primary Activities)  และ
กิจกรรมสนับสนุน (Support Activities) เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด สุมนา อยู่โพธิ์ (2539) ได้ให้
ความหมายของค าว่า การจัดซื้อ (Purchasing) ว่าหมายถึง กิจกรรมท่ีรับผิดชอบในการประกันว่า 
บรรดาพัสดุของใช้และอุปกรณ์ท่ีต้องใช้ในกิจการน้ันมีพร้อมอยู่เสมอ ค าว่าการจัดหา (Procurement) 
มีความหมายกว้างคลุมไปถึงการเช่า การซ่อม การผลิตขึ้นมาเอง การเปล่ียน การโอนและอื่น ๆ ท่ีท าให้
ได้มาซึ่งพัสดุและอุปกรณ์ท่ีต้องการใช้ ไม่ได้หมายถึงการซื้อเพียงอย่างเดียว เช่นเดียวกับ สุชาติ  
ศุภมงคล (2543) ท่ีกล่าวว่า การจัดซื้อ คือ การควบคุมก ากับดูแล ธุรกรรม ในเร่ืองการจัดซื้อจัดหา การ
ล าเลียงขนส่ง การรับและการตรวจสอบคุณภาพการเก็บรักษา การจัดจ าหน่าย และการควบคุมระดับ
วัสดุคงเหลือให้มีประสิทธิภาพ กล่าวคือ ให้มีการบริหารการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดคุ้มค่ากับการ
ลงทุน ในทุกขั้นตอนของงานท่ีต่อเน่ืองตามสายงานในวงจรของการจัดการวัสดุและจัดซื้อ  ส่วน ด ารง
ศักด์ิ ชัยสนิท และสุนีย์ เลิศแสวงกิจ (2546) ได้ให้ความหมายของการจัดซื้อว่าคือ กิจกรรมของผู้จัดซื้อ
โดยยึดหลัก 5R’s พิจารณาเลือกซื้อสินค้าให้ได้คุณสมบัติท่ีถูกต้อง (Right Quality) จ านวนท่ีถูกต้อง 
(Right Quantity) เลือกซื้อจากแหล่งท่ีถูกต้อง (Right Source) ในราคาท่ีถูกต้อง (Right Price) และ
ตรงต่อความต้องการของลูกค้ามากท่ีสุด (Right Want) โดยสามารถน าออกขายแล้วมีก าไร  สอดคล้อง
กับ อดุลย์ จาตุรงคกุล; กมลชนก สุทธิวาทนฤพุฒิ; และคนอื่น ๆ (2547)  ได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของ
การจัดซื้อจัดหาไว้ดังน้ี พันธกิจของการจัดซื้อจัดหา คือ การให้ได้มาซึ่งผลิตภัณฑ์ วัตถุดิบ และการ
บริการท่ีต้องการ  ณ เวลาท่ีถูกต้อง ราคาท่ีถูกต้อง สถานท่ีท่ีถูกต้อง ปริมาณและคุณภาพท่ีถูกต้อง 
เพื่อให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ของธุรกิจอย่างมีจังหวะเวลา และมีต้นทุนท่ีมีประสิทธิภาพ  เช่นเดียวกับ 
อรุณ บริรักษ์ (2550) กล่าวถึงความหมายของการจัดซื้อจัดหา (Procurement) โดยเรียบเรียงจาก ค า
บรรยายของ ดร.วิทยา สุหฤทด ารง ผู้อ านวยการสถาบันวิทยาการโซ่อุปทาน มหาวิทยาลัยศรีปทุม 
ผู้เชี่ยวชาญการจัดการโลจิสติกส์ ไว้ว่า คือ กระบวนการท่ีบริษัทหรือองค์กรต่าง ๆ ตกลงท าการ    ซื้อ
ขายเพื่อให้ได้มาซึ่งสินค้าหรือบริการที่ต้องการเพื่อให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ของธุรกิจอย่างมีจังหวะเวลา
และมีต้นทุนท่ีเหมาะสม โดยมีเป้าหมายเพื่อให้ได้สินค้าหรือบริการท่ีมีคุณภาพปริมาณท่ีถูกต้อง ตรง
ตามเวลาที่ต้องการ ในราคาท่ีเหมาะสมจากแหล่งขายที่มีความน่าเชื่อถือ 

จากความหมายของการจัดซื้อท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การจัดซื้อ หมายถึง กิจกรรม
ท่ีมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ได้มาซึ่งผลิตภัณฑ์ วัตถุดิบ และการบริการ ท่ีตอบสนองต่อความต้องการของ
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องค์การ โดยผ่านกระบวนการวางแผน การส่ังซื้อ ติดตามการจัดส่งสินค้าหรือบริการ ต้ังแต่ผู้ผลิตหรือ
ผู้ขายจนถึงบริษัทตามข้อตกลงในด้านคุณภาพ ปริมาณ ราคา เวลา สถานท่ี เพื่อให้บรรลุถึง
วัตถุประสงค์ของธุรกิจอย่างมีจังหวะเวลาที่หมาะสม 

วัตถุประสงค์ของการจัดซื้อ 
สุมนา อยู่โพธิ์ (2539) ได้ให้ความหมายของวัตถุประสงค์หลักของงานการจัดซื้อส าหรับ

กิจการด้านอุตสาหกรรมเพื่อเสริมสร้างก าไรให้แก่กิจการ ไว้ดังน้ี  
1. เพื่อให้ได้มาซึ่งวัตถุดิบ (Raw Material) ท่ีใช้ในกระบวนการผลิต มีคุณสมบัติ

เหมาะสมตรงตามข้อก าหนด 
2. เพื่อให้ได้มาซึ่งจ านวนวัตถุดิบท่ีสามารถสนับสนุนการผลิตได้อย่างต่อเน่ืองไม่ขาด

ตอน และในเวลาเดียวกันจะต้องให้การลงทุนต่ าที่สุดในสต็อก โดยสอดคล้องกับลักษณะจ านวนส่ังซื้อ
ท่ีประหยัด และสภาวะของตลาด 

3. เพื่อให้ได้มาซึ่งวัตถุดิบของใช้และการบริการในต้นทุน ท่ีต่ าท่ีสุดเมื่อเปรียบเทียบ
กับคุณสมบัติและการบริการที่ต้องการ 

4. เพื่อเป็นแหล่งข่าวเสรีท่ีจะให้หน่วยงานอื่น  ๆ ท่ีสนใจและเกี่ยวข้องได้ทราบ
ข่าวสารเกี่ยวกับผู้ขาย (Suppliers) และคาดว่าจะเป็นผู้ขาย (Potential Suppliers) ในเรื่องวัตถุดิบ
กรรมวิธีในการผลิต ตลอดจนวิธีการใหม่ ๆ สภาวะเศรษฐกิจ และการพยากรณ์ราคา 

นอกจากน้ี มองค์ซคา และคณะ (Monczka; et al. 2005) ยังได้จ าแนกวัตถุประสงค์ของ
การจัดซื้อ (Purchasing Objectives) ของหน่วยงานการจัดซื้อระดับโลก (World Class) ซึ่งมี
รายละเอียดครอบคุลมมากกว่าวัตถุประสงค์การจัดซื้อแบบด้ังเดิม ท่ีมีเพียงความต้องการจะได้รับ
สินค้าและบริการตามต้องการเท่านั้น โดยมีวัตถุประสงค์ไว้ดังน้ี  

1) สนับสนุนความต้องการในการปฏิบั ติงาน (Support Operational 
Requirements) 

2) บริหารจัดการกระบวนการจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Manage 
the Purchasing Process Efficiently and Effectively) 

3) คัดเลือก พัฒนา และรักษาไว้ซึ่งแหล่งของสินค้า (Select, Develop, and 
Maintain Source of Supply) 

4) เสริมสร้างสัมพันธภาพระหว่างหน่วยงาน (Develop Strong Relationships with 
Other Function Groups)  

5) รองรับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร (Support Organizational Goals 
and Objectives) 
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6) พัฒนากลยุทธ์การจัดซื้อเพื่อสนับสนุนกลยุทธ์องค์กร (Develop Integrated 
Purchasing Strategies That Support Organizational Strategies) 

หลักนโยบายการจัดซื้อ  
จากวัตถุประสงค์ของการจัดซื้อท่ีกล่าวมาแล้วน้ัน องค์กรจะก าหนดนโยบายการจัดซื้อ

เพื่อท าให้การจัดซื้อประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้  โดย สุมนา อยู่โพธิ์ (2539) ได้
กล่าวถึงนโยบายของการจัดซื้อว่า เพื่อให้การจัดซื้อประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ ผู้
จัดซื้อจะต้องพยายาม “จัดซื้อให้ได้ดีท่ีสุด” (Best Buy) การจัดซื้อท่ีดีท่ีสุดน้ัน ได้แก่ การจัดซื้อวัตถุดิบ 
ท่ีได้คุณภาพถูกต้อง จ านวนท่ีถูกต้อง ในเวลาถูกต้อง ราคาท่ีถูกต้อง และจากแหล่งขายท่ีเหมาะสม
ถูกต้อง เช่นเดียวกับ อดุลย์ จาตุรงคกุล (2547) และ วิทยา สุหฤทด ารง (2546) ท่ีก าหนดนโบยายการ
จัดซื้อเป็นหลักการ ถูกต้อง 5 ประการ (5R’s) ไว้ดังน้ี  

1) ซื้อสินค้าที่ได้คุณภาพถูกต้อง (Right Quality) หมายถึง การจัดซื้อวัตถุดิบ สินค้า 
หรือบริการที่ตรงกับคุณสมบัติท่ีต้องการ ตรงตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ 

2) ซื้อสินค้าได้ตามจ านวนและปริมาณท่ีถูกต้อง (Right Quantity) หมายถึง การ
จัดซื้อจะต้องพิจารณาถึงปริมาณการส่ังซื้อ โดยจะต้องส่ังซื้อวัตถุดิบหรือสินค้าในปริมาณหรือจ านวนท่ี
เหมาะสม 

3)  ได้รับสินค้าตามเวลาที่ต้องการ (Right Time) เป็นหลักการของการค านึงถึงเวลา
ท่ีจะต้องจัดซื้อจัดหา เพื่อให้ได้วัตถุดิบ สินค้า หรือบริการ ณ เวลาท่ีต้องการพอดี จัดส่งได้ทันตาม
ก าหนด  

4) ซื้อสินค้าท่ีมีราคาท่ีถูกต้อง (Right Price) ต้องพิจารณาราคาสินค้าท่ียุติธรรมท้ัง
สองฝ่าย ท้ังผู้ขายและผู้ซื้อ  

5)  ซื้อสินค้าจากแหล่งขายท่ีถูกต้อง (Right Source) คือการพิจารณาแหล่งขายท่ี
เหมาะสมถูกต้องในการซื้อสินค้านั้น ๆ  

ความรับผิดชอบของผู้จัดซื้อในการท่ีจะให้ได้มาซึ่ง “การซื้อท่ีดีท่ีสุด” น้ันไม่ใช่เป็นส่ิงท่ี
ง่ายนัก ค าว่า “ถูกต้อง” คือ ทุกกิจการท่ีอาศัยการได้มาซึ่งวัตถุดิบจากการจัดซื้อเป็นหลัก จ าเป็นต้อง
ก าหนดนโยบายวิธีปฏิบัติตลอดจนการควบคุมการจัดซื้อ เพื่อหวังผลท่ีค าว่า “ถูกต้อง” ท้ังน้ัน เช่น การ
ท่ีจะได้วัตถุดิบท่ีมีคุณสมบัติถูกต้อง ก็อาจก าหนดวิธีชี้แจงคุณสมบัติของวัตถุดิบว่าอย่างไรผู้ขายจึงจะ
เข้าใจและสามารถจัดส่งให้อย่างถูกต้องท่ีต้องการ หรือจะต้องมีระบบการควบคุมสต๊อกอย่างเหมาะสม
อย่างไร จึงจะได้ทราบความต้องการท่ีใกล้เคียงท่ีสุด ซึ่งจะได้น ามาใช้ตกลงในใจ จ านวนท่ีจะซื้อและ
จังหวะเวลาในการซื้อท่ีถูกต้อง เหล่านี้เป็นต้น การท่ีจะให้ถูกต้องน้ัน แต่ละกิจการก็จะก าหนดหลักการ
วิธีปฏิบัติแยกย่อยต่อไปอีก ซึ่งอาจเป็นระเบียบข้อบังคับ หรือค าส่ังค าชี้แจงก็ได้ (ไพศาล กิ่งเพ็ชรรุ่งเรือง; 
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และ ทรงวิทย์ นรสิงห์. 2550: 18) ในการจัดซื้อจ าเป็นต้องค านึงถึงหลักการ “ถูกต้อง 5 ประการ” ซึ่ง
เป็นกระบวนการในการควบคุมคุณภาพวัสดุในการจัดซื้อให้ได้วัสดุท่ีมีคุณภาพตรงตามความต้องการ
ในการจัดซื้อและบรรลุเป้าหมายขององค์การได้โดยง่าย หากควบคุมคุณภาพวัสดุไม่ถูกต้องหรือไม่ดี
พอ ก็จะมีผลกระทบต่อ 

กระบวนการจัดซื้อจัดหา (Purchasing Process) 
ระบบปฏิบัติงานในการจัดซื้อของแต่ละกิจการย่อมแตกต่างกันไป เน่ืองจากแต่ละกิจการ

มีความแตกต่างกันไปในนโยบาย สินค้าและบริการที่ผลิต ทรัพยากรต่าง ๆ ดังน้ันจึงไม่สามารถก าหนด
รูปแบบท่ีดีได้แน่นอนตายตัว   แต่โดยท่ัวไประบบปฏิบัติในการจัดซื้อท่ีสมบูรณ์จะประกอบด้วยขั้นตอน
พื้นฐาน ดังท่ี ลีนเดอร์สและคณะ (Leenders; et al. 2006)  ท่ีอธิบายกระบวนการจัดหาพัสดุไว้ว่า 
กระบวนการจัดหาพัสดุน้ัน โดยพื้นฐานแล้วคือกระบวนการติดต่อส่ือสารน่ันเอง โดยส่ือสารถึงความ
ต้องการพัสดุหรือสินค้า และต้องการส่งความต้องการน้ีไปให้กับผู้ส่งมอบรายใด ในรูปแบบใด และ
ช่วงเวลาใด ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญของประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในกระบวนการจัดการพัสดุ (Supply 
Management Process) โดยขั้นตอนมาตรฐานในกระบวนการจัดซื้อจัดหา ประกอบดังน้ี 

1) การรับทราบและเข้าใจในความต้องการใช้สินค้าหรืองานบริการ (Recognition of 
Need) 

2) การแปลความต้องการไปเป็นรายละเอียดและเงื่อนไขการจัดซื้อ (Description of 
Need) 

3) การวิเคราะห์และหาแหล่งสินค้าหรืองานบริการ (Identification and Analysis of 
Possible Source of Supply) 

4) การคัดเลือกผู้ส่งมอบสินค้าหรืองานบริการ และพิจารณารายละเอียดและเงื่อนไข
จัดซื้อ (Supplier Selection and Determination of Terms) 

5) จัดท าและส่งใบส่ังซื้อให้ผู้ส่งมอบท่ีได้รับการคัดเลือก (Preparation and 
Placement of The Purchase Order) 

6) ติดตาม และ/หรือ เร่งรัดการส่ังซื้อ (Follow-up and/or Expediting of The 
Order) 

7) รับและตรวจสอบสินค้าและงานบริการ (Receipt and Inspection of Goods) 
8) ตรวจสอบรายการใบส่งสินค้าและด าเนินการช าระเงิน (Invoice Clearing and 

Payment) 
9) เก็บบันทึกข้อมูลจัดซื้อและรักษาความสัมพันธ์ผู้ส่งมอบ (Maintenance of 

Records and Relationships) 
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ซึ่งหน้าที่ความรับผิดชอบของการจัดซื้อยังอาจรวมไปถึงการรับมอบสินค้า (Receiving) 
การตรวจสอบสินค้า (Inspection) การจัดเก็บสินค้า (Storage) การขนย้ายสินค้า (Material 
Handling) การจัดตาราง (Scheduling) การจัดส่งท้ังขาเข้าและออก (Inbound and Outbound 
Traffic) และการท าลายท้ิง (Disposal)           

ความส าคัญของการจัดซื้อ 
การจัดซื้อวัตถุดิบ อุปกรณ์เครื่องใช้ต่าง ๆ จะมีผลกระทบต่อต้นทุน ก าไร ขาดทุน ของ

กิจการ ดังน้ัน การจัดซื้อจึงมีผลท่ีส าคัญต่อกิจการดังน้ี 
1. อัตราของราคาวัสดุท่ีซื้อเป็นอัตราครึ่งหน่ึงของต้นทุนการผลิต ราคาค่าวัตถุดิบ

ส่วนใหญ่ในกิจการอุตสาหกรรมท่ีซื้อ โดยเฉล่ียประมาณ 40-60 % ของต้นทุนการผลิต บางกรณี
เปอร์เซ็นต์อาจสูงหรือต่ ากว่าน้ีก็ได้ แล้วแต่ว่าลักษณะของธุรกิจและชนิดของวัสดุท่ีใช้เป็นอย่างไร 
กิจการบางอย่างราคาวัตถุดิบอาจสูงถึง 89% ของต้นทุนการผลิตหรือมากกว่า เช่น การผลิตผ้าฝ้าย 
และการท าอาหารกระป๋อง เป็นต้น ท้ังน้ีเพราะกรรมวิธีการผลิตได้ใช้เครื่องจักรเป็นส่วนใหญ่ ท าให้
ต้นทุนด้านค่าแรงลดลง เป็นเหตุให้เปอร์เซ็นต์ของค่าวัตถุดิบสูงขึ้น อุตสาหกรรมต่าง ๆ ท่ีมีนโยบายการ
ผลิตแบบการผลิตขนาดใหญ่ (Mass Production) ก็มีอัตราส่วนแบบน้ีเหมือนกัน 

2. ผลของการจัดซื้อมีผลต่อค่าใช้จ่ายอื่น ๆ ในกิจการ ค่าจัดซื้อวัตถุดิบย่อมมีผล
โดยตรงต่อต้นทุนการผลิต เช่นถ้าเหตุจากการจัดซื้อไม่ได้ตามเวลาท่ีก าหนด สินค้ามีคุณภาพไม่
สม่ าเสมอเมื่อน าไปใช้ในการผลิต ก็อาจท าให้เกิดความยุ่งยากล่าช้า ข้อบกพร่องเหล่านี้ผลก็จะสะท้อน
ให้ต้นทุนการผลิตสูงขึ้น การจัดซื้อท่ีบังเกิดผลดีจ าเป็นต้องชั่งหยั่งน้ าหนักระหว่างการซื้อกับปัจจัยของ
การใช้และประโยชน์ท่ีต้องการ ถ้าการจัดซื้อได้ด าเนินการบนพื้นฐานของความต้องการท่ีก าหนด
ระยะเวลาท่ีต้องการและในราคาท่ีเหมาะสมแล้ว การจัดซื้อก็ไม่เป็นสาเหตุท่ีจะท าให้ต้นทุนการผลิต
สูงขึ้น 

3. หน่วยงานจัดซื้อมีความจ าเป็นท่ีจะต้องร่วมมืออย่างใกล้ชิดกับแผนกงานอื่น ๆ  
ในการด าเนินงานด้านการจัดซื้อ หน่วยงานจัดซื้อต้องทราบความประสงค์ของหน่วยงานท่ีใช้สินค้า 
แล้วน ามาด าเนินการจัดหาให้ดีท่ีสุด ความสัมพันธ์และการประสานงานระหว่างหน่วยงาน ถ้าร่วมมือ
ประสานกันด้วยดีจะท าให้การซื้อสะดวก รัดกุมขึ้น และยังรวมถึงการสร้างสัมพันธภาพกับแหล่งขาย
ต่าง ๆ ด้วย 

4.หน่วยงานจัดซื้อเป็นตัวแทนท่ีส าคัญของบริษัท ในด้านการสร้างความนิยมของ
กิจการ ตลอดจนรักษาความนิยมน้ันให้คงอยู่ด้วยดีตลอดไป หน่วยงานจัดซื้อน้ีมีบทบาทอยู่หลังฉากท่ี
มีความส าคัญมาก อาจจะท าให้เสียความนิยมหรือรักษาความนิยมไว้ กล่าวคือ หน่วยงานจัดซื้อย่อม
ต้องติดต่อ เจรจาประสานงานเพื่อความได้เปรียบเสียเปรียบในผลประโยชน์ของกิจการกับบรรดาผู้ขาย
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ท้ังหลายมากมายเป็นประจ า และต่อเน่ืองไม่มีท่ีส้ินสุด การท่ีจะให้กิจการอยู่ในความนิยมของสังคมได้ 
ผู้จัดซื้อจะต้องมีหลักจรรยาท่ีดี มีความยุติธรรม และไม่เอารัดเอาเปรียบเมื่อมีโอกาส (พูลสุข สังข์รุ่ง;  
ธนพล ทิพย์ประเสริฐ; สรินยา สมบุญ; สุรพงษ์ น่ิมเกิดผล; ธีรนันท์  กัจฉมาภรณ์; และสุภาพร  พิศาล
บุตร. 2544)   

จากท่ีกล่าวมาน้ัน เพื่อชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของการจัดซื้อว่ามีบทบาทต่อการ
บริหารงานส่วนรวมของกิจการอย่างไร และควรที่จะให้ความสนใจในการศึกษาเพื่อค้นคว้าหาปัจจัยท่ี
เกี่ยวข้องเพื่อปรับปรุงแก้ไขกระบวนการให้ถูกต้องเหมาะสม เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของงานและ
องค์การด้วย 

จริยธรรมของการจัดซื้อ (Ethical purchasing) 
ผู้ด าเนินการจัดซื้อจัดหา ควรจะพึงมีหลักเกณฑ์การปฏิบัติ เพื่อให้การด าเนินงานมีความ

โปร่งใส เป็นไปอย่างมีคุณธรรม ดังต่อไปน้ี ธรรมภิบาล (Good governance) ความสุจริต ชัดเจน และ
โปร่งใส (Honesty &Transparency)  ความพร้อมรับผิดชอบ (Accountability) คุณธรรมจริยธรรมและ
มโนสุจริต (Integrity) การมีส่วนร่วม (Participation) และมีความเท่าเทียมกันในสังคมและเป็นธรรม 
(Equity and Fairness)   

 
พฤติกรรมการท างานจัดซ้ืออย่างมีประสิทธิภาพ 

พฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ จะต้องเป็นผู้ท่ีมีความละเอียดรอบคอบ มี
การตัดสินใจท่ีรวดเร็วและถูกต้อง ทันสมัยในข้อมูลข่าวสาร มีความรู้ด้านวิชาชีพเป็นอย่างดี และมี
วิธีการท างานท่ีเหมาะสมกับลักษณะงาน  มีการส่ือสารและสัมพันธภาพท่ีดีต่อทุกหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 
ตลอดจนผู้ขาย รวมถึงมีคุณธรรมจริยธรรม ท้ังหลายเหล่าน้ีประกอบกัน เพื่อ ให้การจัดซื้อด าเนินไป
อย่างมีประสิทธิภาพ  เพื่อบรรลุเป้าหมายในการได้มาซึ่งสินค้าและบริการ โดยอาศัยหลักการนโยบาย 
“จัดซื้อให้ได้ดีท่ีสุด” (Best Buy) เป็นวิธีการจัดซื้อท่ีถูกต้อง 5 ประการ (5R’s) ได้แก่ การจัดซื้อวัตถุดิบท่ี
ได้คุณภาพถูกต้อง จ านวนท่ีถูกต้อง ในเวลาถูกต้อง ราคาท่ีถูกต้อง และจากแหล่งขายท่ีเหมาะสม
ถูกต้อง เป็นตัวควบคุมคุณภาพการจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ 

จากการประมวลเอกสารและแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการท างานและพฤติกรรม
การท างานจัดซื้อ ดังกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงก าหนดเป็นนิยาม พฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อ  ว่าหมายถึง การกระท าหรือการด าเนินงานของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อ 
เพื่อให้ได้มาซึ่งผลิตภัณฑ์ วัตถุดิบ และการบริการ ท่ีตอบสนองต่อความต้องการขององค์การ และการ
จัดซื้อน้ัน ๆ ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ โดยอาศัยหลักการ “จัดซื้อให้ได้ดีท่ีสุด” 
(Best Buy) ซึ่งก าหนดเป็นวิธีการจัดซื้อท่ีถูกต้อง 5 ประการ (5R’s) ไว้ดังน้ี 
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1) ซื้อสินค้าที่ได้คุณภาพถูกต้อง (Right Quality) หมายถึง การจัดหาวัตถุดิบ สินค้า หรือ
บริการท่ีตรงกับคุณสมบัติท่ีต้องการ ตรงตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ โดยการวิเคราะห์ใบขอส่ังซื้อ 
รับทราบและเข้าใจในความต้องการใช้สินค้าหรืองานบริการ แปลความต้องการไปเป็นรายละเอียดและ
เงื่อนไขการจัดซื้อ พิจารณาคุณสมบัติทางด้านเทคนิค รูปแบบ คุณลักษณะทางเคมี และส่วนประกอบ
อื่น ๆ ความน่าเชื่อถือ และจะต้องได้คุณภาพมาตรฐานเดียวกันสม่ าเสมอ รวมไปถึงมีความสามารถใน
การผลิตท่ีต่อเน่ือง และเพียงพอตามท่ีได้ตกลงกันไว้ มีส่วนร่วมในการช่วยก าหนดคุณสมบัติของส่ิงท่ี
ต้องการ ด้วย เพื่อให้สามารถจัดหาและเปรียบเทียบคุณสมบัติได้อย่างถูกต้อง 

2) ซื้อสินค้าได้ตามจ านวนและปริมาณท่ีถูกต้อง (Right Quantity) หมายถึง การ
พิจารณาถึงปริมาณการส่ังซื้อ โดยจะต้องส่ังซื้อวัตถุดิบหรือสินค้าในปริมาณ หรือจ านวนท่ีต้องการ มี
การวางแผนในการส่ังซื้อ การพยากรณ์ความต้องการในอนาคต ให้มีปริมาณเหมาะสมและเพียงพอต่อ
การใช้งานในกระบวนการผลิตท่ีต่อเน่ือง รวมท้ังจะต้องค านึงถึงการมีระดับสินค้าคงคลังท่ีเหมาะสม
ด้วย 

3)  ได้รับสินค้าตามเวลาท่ีต้องการ (Right Time) หมายถึง การพิจารณาการรับสินค้า
ตามเวลาท่ีถูกต้อง โดยค านึงถึงเวลาท่ีจะต้องจัดซื้อ เพื่อให้ได้วัตถุดิบ สินค้า หรือบริการ ณ เวลาท่ี
ต้องการพอดี จัดส่งได้ทันตามก าหนด ไม่ เร็วเกินไปหรือช้าเกินไป  ระบุเวลาในการจัดส่งท่ี
แน่นอน ติดตามผลและเร่งรัดการส่ังซื้อ ให้เป็นไปตามท่ีได้ติดต่อหรือตามสัญญาท่ีได้ตกลงกันไว้ก่อน
การส่ังซื้อ 

4) ซื้อสินค้าที่มีราคาท่ีถูกต้อง (Right Price) ต้องพิจารณาราคาสินค้าท่ียุติธรรมท้ังสอง
ฝ่าย ท้ังผู้ขายและผู้ซื้อ ค านวณราคาของสินค้าและบริการท่ีจะส่ังซื้อให้ถูกต้อง ราคาท่ีถูกต้องน้ีไม่
จ าเป็นต้องต่ าสุดเสมอไป แต่เป็นราคาท่ีเหมาะสมท่ีสุดกับสภาวะการณ์น้ัน ๆ อาจพิจารณาจากการ
ประเมินของผู้เชี่ยวชาญในสินค้านั้น ๆ ร่วมด้วย 

5)  ซื้อสินค้าจากแหล่งขายท่ีถูกต้อง (Right Source) คือการพิจารณาแหล่งขายท่ี
เหมาะสมถูกต้องในการซื้อสินค้าน้ัน ๆ โดยพิจารณาจากประวัติผู้ขาย รายละเอียดและเงื่อนไขจัดซื้อ 
เลือกแหล่งขายที่มีความสามารถในการขายวัสดุได้สม่ าเสมอตามความต้องการ มีคุณภาพน่าเชื่อถือ 
ความมั่นคงในการด าเนินการของผู้ขาย ท่ีจะสามารถผลิตเพื่อขาย หรือจัดส่งวัสดุได้ตามสัญญา และ
ให้ช่วยเหลือด้านข้อมูลข่าวสารทางการค้าได้เป็นอย่างดี  

การวัดพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ 
ส าหรับการวิจัยน้ีเป็นการศึกษาพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัย

สร้างแบบวัดพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพขึ้นตามนิยามปฏิบัติการ ท่ีได้จาก
การศึกษาแนวคิดและเอกสารที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ ลักษณะ
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ของแบบวัดเป็นเน้ือหาเกี่ยวกับ การกระท าหรือการด าเนินงานของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อเพื่อให้ได้มาซึ่ง
ผลิตภัณฑ์ วัตถุดิบ และการบริการ ท่ีตอบสนองต่อความต้องการขององค์การ และการจัดซื้อน้ัน ๆ 
ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ โดยอาศัยหลักการ “จัดซื้อให้ได้ดีท่ีสุด” (Best Buy) ซึ่ง
ก าหนดเป็นวิธีการจัดซื้อท่ีถูกต้อง 5 ประการ (5R’s) คือ การจัดซื้อวัตถุดิบท่ีได้คุณภาพถูกต้อง จ านวน
ท่ีถูกต้อง ในเวลาถูกต้อง ราคาท่ีถูกต้อง และจากแหล่งขายท่ีเหมาะสมถูกต้อง อย่างมีประสิทธิภาพ 
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 25 ข้อ  ลักษณะของแบบวัดเป็นประโยคข้อความประกอบมาตร
ประเมินรวมค่า 6 ระดับ จาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย”  ผู้ท่ีได้คะแนนรวมสูงจากแบบวัดน้ีแสดงว่ามี
พฤติกรรมในการท างานจัดซื้อท่ีมีประสิทธิภาพมาก ผู้ท่ีได้คะแนนรวมจากแบบวัดต่ า แสดงว่ามี
พฤติกรรมในการท างานจัดซื้อท่ีมีประสิทธิภาพน้อย 

 
ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับพฤติกรรมการท างานจัดซื้อ 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานด้านการจัดซื้อ ในปัจจุบัน
ผู้วิจัยยังไม่พบเห็นงานวิจัยท่ีศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานด้านการจัดซื้อโดยตรงนัก ท่ีพบจะ
เป็นงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานในด้านอื่น ๆ อาทิเช่น งานด้านการพยาบาล ด้านการสอน
ของครู  งานด้านการบริการ หรือท่ีพบเกี่ยวกับการจัดซื้อจะเป็นในด้านการออกแบบระบบโลจิสติกส์  
การจัดท าคู่มือการจัดซื้อ  การปรับปรุงระบบการจัดซื้อ ดังเช่นงานวิจัยของ พระประสิทธิ์ เด่นโมฬี  
(2548) ท่ีศึกษาวิจัยเชิงส ารวจ การบริหารการจัดซื้อของอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ งานวิจัยของ
สุนันทา บุญญกิตติกุล (2547) ท่ีศึกษา การเปรียบเทียบระบบการจัดซื้อจัดจ้างแบบเดิม กับระบบ  
e-Procurement  และงานวิจัยของ ไพศาล กิ่งเพ็ชรรุ่งเรือง; และทรงวิทย์ นรสิงห์ (2550) ท่ีศึกษา คู่มือ
จัดซื้อ บริษัท กรีนสปอต จ ากัด โดยใช้ความสามารถส่วนบุคคล (Competency) และดัชนีชี้วัด (KPI) 
ในการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดซื้อ และ
ศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานด้านอื่น ๆ ท่ีผู้วิจัยคาดว่ามีตัวแปรต่าง ๆ ท้ังตัวแปร
ทางสภาพแวดล้อม และ ตัวแปรลักษณะทางจิต ท่ีเป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพ  ดังเช่น ในงานวิจัยของ วัลภา สบายยิ่ง (2542) ได้ศึกษาปัจจัยด้านการ
ต้ังเป้าหมาย การรับรู้ความสามารถของตนและบุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของผู้จ าหน่าย
ตรง กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้จ าหน่ายตรงท่ีมียอดขายย้อนหลัง 3 เดือนซึ่งท างานขายในบริษัทขายตรง 
จ านวน 443 คน ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงาน เมื่อเพิ่มตัวแปรบุคลิกภาพและประสบการณ์ในการท างานพบว่าประสบการณ์ในการ
ท างานส่งผลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพผ่านทางการรับรู้ความสามารถของตนเอง ส่วน
บุคลิกภาพส่งผลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณโดยผ่านทางการรับรู้ความสามารถของตน 
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แต่บุคลิกภาพไม่ส่งผลต่อการรับรู้ความสามารถของตน ณัฐยา ลือชาติกิตติกุล (2546) ได้ศึกษา
ลักษณะทางจิตสังคมและลักษณะทางพุทธท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานด้านบริการของ
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ในกรุงเทพมหานคร ท่ีท างานด้านการเงินและเป็น
พุทธศาสนิกชน จ านวน 280 คน พบว่า ลักษณะมุ่งอนาคต-ควบคุมตน เจตคติต่อการท างานด้าน
บริการ การสนับสนุนจากองค์กร และวิถีทางพุทธ สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานด้าน
บริการของพนักงานธนาคารในกลุ่มรวมได้ร้อยละ 55 และเจตคติต่อการท างานด้านบริการ สามารถ
ท านายพฤติกรรมการท างาน  ด้านบริการของพนักงานได้ดีท่ีสุดถึงร้อยละ 43 รองลงมาคือ ลักษณะมุ่ง
อนาคต-ควบคุมตน การสนับสนุนจากองค์กร และวิถีทางพุทธ ตามล าดับ และในงานวิจัยของ กมลศรี 
ว่องเจริญ (2550) ท่ีท าการศึกษากับเจ้าหน้าท่ีลูกค้าสัมพันธ์ พบว่า เจตคติต่อความสามารถในการ
แก้ปัญหาการปฏิบัติงาน และการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน มีปฏิสัมพันธ์กับความสามารถ
ในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน คือ เจ้าหน้าท่ีมีเจตคติต่อความสามารถในการแก้ปัญหาการ
ปฏิบัติงานสูงและได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงานสูง จะมีความสามารถในการ
แก้ปัญหาการปฏิบัติงานสูงกว่าเจ้าหน้าท่ีท่ีมีเจตคติต่อความสามารถในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน
ต่ าและได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงานต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
นอกจากน้ีในงานวิจัยของ จุรีพร ภิบาลจันทร์ (2551) ซึ่งศึกษาพฤติกรรมป้องกันอันตรายจากการ
ท างานของพนักงานปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตพลาสติก พบว่า พนักงานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์สูง ได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากบุคคลในหน่วยงานมาก และรับรู้ประโยชน์จากการ
ฝึกอบรมเพื่อป้องกันอันตรายจากการท างานมาก เป็นผู้ท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อพฤติกรรมป้องกันอันตรายจาก
การท างานมาก มีพฤติกรรมป้องกันอันตรายจากการท างานตามหน้าท่ีมาก และมีพฤติกรรมป้องกัน
อันตรายจากการ ท างานนอกเหนือหน้าที่มากกว่าพนักงานในลักษณะตรงข้าม  

จากการศึกษาผลงานวิจัยดังกล่าว แสดงให้เห็นว่ามีปัจจัยเชิงเหตุมากมายหลายปัจจัย 
ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานในด้านต่าง ๆ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการศึกษา
ค้นคว้า และจะกล่าวเพิ่มเติมในเน้ือหาตอนต่อไป 
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แนวการวิเคราะห์สาเหตุของพฤติกรรมบุคคล  
การวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์ เป็นการศึกษาในแนวสหวิทยาการ คือ เป็นการรวบรวมเอา

เน้ือหาหลักการของศาสตร์ต่าง ๆ ในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงของมนุษย์มา
ผสมผสานกันอย่างมีหลักเกณฑ์ เหตุท่ีต้องอาศัยศาสตร์มากกว่าหน่ึงสาขาวิชาในการศึกษาทาง
พฤติกรรมศาสตร์ เน่ืองจากไม่มีสาขาวิชาใดในโลกท่ีสามารถอธิบายสาเหตุและผลของพฤติกรรม
ประเภทต่าง ๆ ของมนุษย์ได้อย่างครอบคลุมครบถ้วน ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2523 ข: 60-61) ได้
กล่าวไว้ว่า การศึกษาพฤติกรรมการท างานของบุคคลโดยหลักวิชาทางพฤติกรรมศาสตร์น้ันจะใช้ 
ความรูจากเน้ือหาวิชาหลายด้านร่วมกัน เพื่อการอธิบาย และการท านาย รวมท้ังการเข้าใจพฤติกรรม
การท างานของบุคคลอย่างถูกต้องตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด  และพัฒนาพฤติกรรมของมนุษย์ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ การอธิบายสาเหตุและผลของพฤติกรรมประเภทต่าง ๆ ของบุคคล โดยเฉพาะ
พฤติกรรมการท างานซึ่งเกี่ยวข้องกับสภาวะท่ีหลากหลายซับซ้อน ท้ังสภาวะภายในและภายนอกตัว
บุคคลน้ัน ไม่สามารถท่ีจะอธิบายให้เข้าใจได้อย่างครอบคลุมครบถ้วนโดยหลักการของศาสตร์สาขาใด
สาขาหน่ึง ความรู้จากสาขาวิชาต่าง ๆ ท่ีเลือกมาใช้อย่างเหมาะสมจะสามารถท าความเข้าใจในปัญหา
และพฤติกรรมของมนุษย์ท่ีต้องการวิจัยไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ท้ังน้ีขึ้นอยู่กับลักษณะของปัญหาและ
พฤติกรรมน้ัน ๆ ด้วยว่าจะต้องใช้เน้ือหาของสาขาวิชาใดเป็นหลักและเน้ือหาวิชาในสาขาใดเป็นส่วน
เสริมให้ความหนักแน่นเพื่อการอธิบายผลของการศึกษาหรือวิจัยให้เข้าใจพฤติกรรมหรือปัญหานั้น ๆ ได้
อย่างชัดเจน  

การศึกษาครั้งน้ี ผู้วิจัยได้อาศัยแนวคิดด้านการจัดการกับพฤติกรรมการท างาน (job 
performance behavior)  ซึ่งเป็นแนวคิดในการวิเคราะห์พฤติกรรมการท างานของบุคคล มาเป็น
แนวทางประกอบในการอธิบายพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อใน
บริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูปในครั้งน้ี 
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แนวคิดด้านการจัดการกับพฤติกรรมการท างาน  
อัลบาเนส (Albanese. 1981) ได้ก าหนดกรอบแนวคิดเรื่องของพฤติกรรมการท างาน (job 

performance behavior) ว่าเป็นผลท่ีได้จากองค์ประกอบ 2 อย่าง คือ ลักษณะส่วนบุคคลกับ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งสามารถแสดงเป็นแผนภาพความสัมพันธ์ของตัวแปรแต่ละด้านท่ีท า
ให้เกิดพฤติกรรมการท างาน ดังน้ี 

 
 

 

      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 แสดงองค์ประกอบของพฤติกรรมการท างาน 
ท่ีมา : Albanese. (1981). Managing : toward accountability for performance:204 

 
จากแผนภูมิอธิบายได้ว่าลักษณะส่วนบุคคลกับสภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งเป็น

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน จะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคล ซึ่งตัวแปรลักษณะส่วนบุคลและตัว
แปรสภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างาน ดังน้ี  

 
 

 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 ตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 

ตัวแปรลักษณะบุคคล 
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และหน้าที่ 
รู้จุดประสงค์
ของงาน 

ความ 
สามารถ 
ทักษะใน 
การท างาน 

ทัศนคติ
ค่านิยม 
แรงจูงใจ 

 

พฤติกรรมการท างาน 
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ตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย  
1) ความสามารถ ทักษะ ท่ีจะท าให้เกิดความสามารถในการท างานให้ส าเร็จ  
2) การรับรู้บทบาทและหน้าท่ี การท่ีบุคคลรับรู้ว่างานในหน้าท่ีคืออะไรและจะต้องท า

อย่างไรเพื่อให้หน้าที่น้ันส าเร็จลุล่วงได้ 
3) ทัศนคติ ค่านิยม แรงจูงใจ ลักษณะทางจิตท้ังสามตัวน้ีคือสภาพจิตของบุคคลซึ่งจะ

ก่อให้เกิดความรู้สึก อยากจะท างานหรือชอบงานท่ีจะท านั้น  
ตัวแปรด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ประกอบด้วย  

1) สภาพแวดล้อมระดับใกล้ เช่น สภาพการท างาน ผู้บริหาร ความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ลักษณะของงานท่ีท า 

2) สภาพแวดล้อมระดับกลาง เช่น จุดประสงค์และเป้าหมายขององค์การ ปรัชญาและ
ประเภทของผู้บริหารองค์การ  

3) สภาพแวดล้อมระดับไกล เช่น ระบบการเมืองและเศรษฐกิจในสังคม สภาพการ
แข่งขันในตลาดในสังคมขณะน้ันเป็นต้น 

จากแนวคิดด้านการจัดการ จะเห็นได้ว่าพฤติกรรมในการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ จะมี
ความสัมพันธ์กับตัวแปรสภาพแวดล้อม ได้แก่ สภาพการท างาน การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน การ
สนับสนุนจากผู้บริหารและเป้าหมายขององค์กร รวมถึงสภาพการของระบบเศรษฐกิจ สังคมและ
การเมือง นอกจากน้ันพฤติกรรมในการท างานยังมีความสัมพันธ์กับตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ 
ทักษะความสามารถ การรับรู้บทบาทและหน้าที่และลักษณะทางจิตส่วนบุคคล ได้แก่ ทัศนคติ ค่านิยม 
แรงจูงใจ  ดังน้ันการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในครั้งน้ี ผู้วิจัยจึงได้น า
แนวคิดดังกล่าวมาเป็นพื้นฐานในการประมวลเอกสารเพื่อก าหนดตัวแปรเชิงสาเหตุในการอธิบายและ
ท านายพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพในครั้งน้ี  โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) ตัวแปร
ลักษณะทางจิตส่วนบุคคล ประกอบด้วย เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ เหตุผลเชิงจริยธรรม 
บุคลิกภาพเชิงรุก  และการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ  2) ตัวแปรสภาพแวดล้อมใน
การท างาน (ลักษณะทางสังคม) ประกอบด้วย การสนับสนุนจากองค์การ และบรรยากาศการส่ือสาร
ในองค์การ โดยร่วมกันท านายพฤติกรรมในการท างาน คือ พฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งในแต่ละตัวแปร จะกล่าวต่อไปในหัวข้ออื่น ๆ 
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จิตลักษณะกับพฤติกรรมท างานจัดซ้ืออย่างมีประสิทธิภาพ 
ปัจจัยทางจิตเป็นลักษณะท่ีติดตัวมาแต่ก าเนิดและมีการสะสมมาต้ังแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน  

เป็นลักษณะท่ีค่อนข้างคงท่ีไม่ว่าจะอยู่ใต้อิทธิพลของสถานการณต่าง ๆ ปัจจัยทางจิตมีความส าคัญใน
การท านายพฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์ แต่การท านายน้ันจะแม่นย าเพียงใดก็ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลาย
ประการท่ีเข้ามาร่วมมีอิทธิพลในการท านายเน่ืองจากพฤติกรรมหน่ึง ๆ ของมนุษย์น้ันเกิดจากสาเหตุ     
หรือปัจจัยหลายอย่างร่วมกันท้ังทางด้านจิตใจ สภาพแวดล้อม ลักษณะดังกล่าวจึงเป็นส่วนหน่ึงในการ
ท านายพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่จัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการ
ผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูป ว่ามี จิตลักษณะประการใดบ้างและมีปริมาณมากน้อยแตกต่างกัน
เพียงใด ท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานจัดซื้อ 

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวข้องกับการศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมต่าง ๆ ของ
คนไทยและการพัฒนาปัจจัยทางจิต เพื่อศึกษาอิทธิพลทางจิตต่อพฤติกรรมเป็นส าคัญ โดยอาศัย
แนวคิดซึ่งน าเสนอในรูปแบบ ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม ของ ดวงเดือน พันธุมนาวิน ท่ีกล่าวว่า จิตลักษณะ
ท้ัง 8 ประการจากส่วนรากและล าต้น จะหล่อหลอมแล้วผลิดอกออกผลเป็นพฤติกรรมจริยธรรมต่าง ๆ 
เป็นพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนาของคนไทย อันได้แก่ พฤติกรรมการรับผิดชอบต่อตนเอง ครอบครัว ต่อ
หน้าท่ี ต่อสังคมพฤติกรรมการท างานอย่างมีประสิทธิภาพสูง พฤติกรรมในการพัฒนาตนเอง ผู้อื่น 
พัฒนาผลงาน พัฒนากลุ่ม องค์การและประเทศชาติ พฤติกรรมการเป็นพลเมืองดี มีศีลธรรม และ
จริยธรรมสูง ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าแนวคิดดังกล่าว สอดคล้องเกี่ยวข้องกับงานท่ีผู้วิจัยสนใจศึกษาพฤติกรรม
การท างานด้านการจัดซื้อในครั้งน้ี  ซึ่งในแต่ละตัวแปร จะกล่าวต่อไปในหัวข้ออื่น ๆ  

 
ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม กับพฤติกรรมการท างาน 

ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2531) ได้สร้างทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมส าหรับคนไทยขึ้น โดยมีพื้นฐาน
ทางความคิดของทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมของโคลเบอร์ก และจากการประมวลผลข้อมูลทางการ
วิจัยเกี่ยวกับการศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมจริยธรรมประเภทต่าง ๆ ของคนไทยมากกว่า 30 เรื่อง ซึ่ง
ได้ท าการวิจัยคนไทยช่วงอายุท่ีแตกต่างกันต้ังแต่ 6 ปีจนถึง 60 ปี ท้ังเป็นนักเรียน นิสิต นักศึกษา 
ข้าราชการ ครูอาจารย์ นักธุรกิจ กรรมกรและเกษตรกรจ านวนกว่าหมื่นคน ท้ังในก รุงเทพและ
ต่างจังหวัด โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อแสวงหาสาเหตุทางจิตใจของผู้ท่ีมีพฤติกรรมจริยธรรมต่าง ๆ ด้วย
การเปรียบเทียบกับผู้ท่ีมีพฤติกรรมเหล่านี้น้อยท้ัง ๆ ท่ีอยู่ในระบบงานเดียวกัน หรืออยู่ในสถานการณ์ท่ี
คล้ายคลึงกัน จากการศึกษาประมวลผลการวิจัยดังกล่าว ท าให้พบลักษณะทางจิต 8 ประการ ท่ี
เกี่ยวข้องและอาจจะเป็นสาเหตุของพฤติกรรมจริยธรรมดังกล่าว และน าเสนอทฤษฎีน้ีในรูปของต้นไม้
ซึ่งประกอบด้วย 3 ส่วนประกอบท่ีส าคัญ และส่วนประกอบย่อยดังน้ี  
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ส่วนที่เป็นราก ซึ่งเป็นฐานล่างที่ส าคัญท่ีจะดูดซับอาหาร เปรียบได้ว่าเป็นประสบการณ์
ของชีวิตท่ีส าคัญ ประกอบด้วย  

1. สติปัญญาดี คือ เฉลียวฉลาด รับรู้ส่ิงท่ีเกิดขึ้นได้อย่างถูกต้อง แม่นย า มีการรู้คิดท่ี 
เหมาะสมอายุ ต้ังแต่ขั้นรู้คิดรูปธรรม จนถึงขั้นรู้คิดนามธรรม คือ คิดแบบเป็นระบบได้ เมื่อเป็นผู้ใหญ่ 
รู้จักคิดริเริ่มสร้างสรรค์คิดแบบนามธรรม แบบเอกนัยและเอนกนัย  

2. สุขภาพจิตดี คือ มีความกังวลในปริมาณท่ีเหมาะสมกับสถานการณ์ มีความสุขใน
การท างาน มีการปรับตัวได้ดี มีอารมณ์มั่นคง มีความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมของการท างาน  

3. ประสบการณ์ทางสังคมสูง คือ การรู้สถานการณ์ด าเนินชีวิตปัญหา อุปสรรค 
ความต้องการของคนในสังคม ตลอดจนสภาพแวดล้อมทางกายภาพและทางสังคมของบุคคลเหล่าน้ี
รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา ได้รับประสบการณ์ทางสังคมอย่างเพียงพอเหมาะสมตามอายุและทราบว่า
การกระท าของตนส่งผลกระทบทั้งทางดีและไม่ดีแก่ผู้อื่นอย่างไรบ้าง 

ส่วนที่เป็นล าต้น ซึ่งเป็นส่วนท่ีต้องค้ าจุนใบ ดอก และผล จึงต้องเป็นส่วนท่ีแข็งแกร่ง 
ส่วนท่ีเป็นล าต้น ประกอบด้วยจิตลักษณะ 5 ด้าน คือจิตลักษณะท่ีเป็นองค์ประกอบของพฤติกรรมทาง
จริยธรรม 5 ประการ ได้แก่  

1. เหตุผลเชิงจริยธรรม คือ มีความซื่อสัตย์ สุจริต มีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีมี
ระเบียบวินัย มีความเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่ เห็นแก่ส่วนรวม ประเทศชาติ มนุษยชาติและหลักการมากกว่าส่วน
ตน  

2. ความเชื่ออ านาจในตน คือ ความเชื่อว่าผลท่ีเกิดกับตนเป็นเพราะการกระท าของ
ตนไม่ใช่เกิดจากความบังเอิญ หรือโชคเคราะห์ ส่ิงศักด์ิสิทธิ์ หรือบุคคลอื่นดลบันดาลให้  

3. ความมุ่งอนาคตควบคุมตนเอง คือ การรู้จักคาดการณ์ไกล สามารถ อดได้ รอได้ 
มีจิตใจแกร่ง มีความภาคภูมิใจในการท างานแม้ว่าคนอื่นจะไม่เห็น  

4. เจตคติท่ีดีต่อวิชาชีพ อันเป็น พฤติกรรมท่ีสังคมปรารถนาและค่านิยมต่าง ๆ ต่อ
การท างานในหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ คือมองเห็นคุณประโยชน์ของพฤติกรรมหรือคุณธรรมน้ัน เกิด
ความพอใจและมีความพร้อมท่ีจะกระท าพฤติกรรมหรือยึดคุณธรรมเป็นหลัก  

5. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง คือยอมรับท่ีจะแก้ปัญหา มานะบากบั่น ฝ่าฟันอุปสรรคใน
การท างานหรือแก้ปัญหาจนประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้อย่างเหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถของตน มีความมุ่งมั่นในการท างานให้ส าเร็จตามจุดมุ่งหมายโดยไม่ย่อท้อ  

ส่วนที่เป็นดอกและผลไม้ และใบ เป็นผลจากจิตลักษณะท้ัง 8 ประการในส่วน ราก
และล าต้นท่ีจะหล่อหลอมแล้วผลิดอกออกผลเป็นพฤติกรรมจริยธรรมต่าง ๆ เป็นพฤติกรรมท่ีพึง
ปรารถนาของคนไทย ได้แก่ พฤติกรรมการรับผิดชอบต่อตนเอง ครอบครัว ต่อหน้าท่ี ต่อสังคม
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พฤติกรรมการท างานอย่างมีประสิทธิภาพสูง พฤติกรรมในการพัฒนาตนเอง ผู้อื่น พัฒนาผลงาน 
พัฒนากลุ่ม องค์การและประเทศชาติ พฤติกรรมการเป็นพลเมืองดี มีศีลธรรม และจริยธรรมสูง (ดวง
เดือน พันธุมนาวิน. 2541: 106)  

เมื่อศึกษาจากกรอบแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมามีเหตุผลท่ีอธิบายได้ว่า จิตลักษณะเป็นตัว
ท านายพฤติกรรม มิใช่จิตลักษณะใดจิตลักษณะหน่ึงเท่านั้น จะต้องมีหลายจิตลักษณะร่วมกัน ในการ
วิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยไดคัดเลือกตัวแปรจากการประมวลเอกสารงานวิจัยเกี่ยวกับลักษณะทางจิตท่ีน่าเชื่อว่า
มีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพในการวิจัยน้ี ได้แก่ เจตคติท่ีดีต่อ
การท างาน ดังเช่น ผลจากงานวิจัยของ นุชนารถ ธาตุทอง (2539) ณัฐยา ลือชากิตติกุล (2546) และ
ของ นิชาภัทร โพธิ์บาง (2550) ท่ีพบว่า บุคคลท่ีมีเจตคติต่อการท างานสูงจะมีการปฏิบัติงานสูงกว่า 
บุคคลท่ีมีเจตคติต่อการท างานต่ าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  ตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรม 
ดังเช่นงานผลจากวิจัยของ บังอร โสฬส (2546) นีออน พิณประดิษฐ์; และคณะ (2546) และมาริษา 
สก๊อต (2548: 78) ซึ่งพบผลสอดคล้องกันว่า ยิ่งมีเหตุผลเชิงจริยธรรมมากเท่าใด ยิ่งท าให้มีพฤติกรรม
การท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากเท่าน้ัน ตัวแปรบุคลิกภาพเชิงรุก จากงานวิจัยของนุชนารถ อยู่ดี 
(2548) ทิพภา ชื่นสกุล (2550) และโสภณ บุญถนอมวงศ์ (2552) ท่ีพบว่า ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ
ตัวแปร การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน จากงานวิจัยของ เบญจมาศ โรจน์ธนกิจ 
(2546) ปิยานันท์  จิตรมานะศักด์ิ (2548) และเบญจวรรณ โทประเสริฐ (2551) ท่ีมีผลการวิจัยพบว่า 
การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  

 
เจตคติท่ีดตี่อการท างานจัดซ้ือ 

เจตคติเป็นส่ิงท่ีนักจิตวิทยาสังคมคิดขึ้นมา เพื่อเป็นเครื่องมือท่ีใช้ท าความเข้าใจพฤติกรรม
มนุษย์ ท้ังน้ีเพราะบุคคลจะท าอะไรย่อมขึ้นอยู่กับความเชื่อ ความรู้สึก และความเข้าใจ (Fishbein & 
Ajzen. 1975: 336-339) มีนักจิตวิทยาและนักการศึกษาให้ความหมายของค าว่า เจตคติไว้อย่าง
หลากหลาย ดังต่อไปน้ี  

ฟิชบาย (Fishbien) กล่าวว่าเจตคติ เป็นสภาพความพร้อมของการจัดรูปแบบของจิตใจและ
ประสาท ตลอดจนประสบการณ์ พฤติกรรมของบุคคลในการตอบสนองต่อวัตถุ และสถานการณ์ท่ีเข้า
มาเกี่ยวข้อง กิลฟอร์ด (Guilford) กล่าวว่าเจตคติ คือ การท่ีบุคคลมีความโน้มเอียงในลักษณะท่ีชอบ
หรือไม่ชอบเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย สนับสนุนหรือไม่สนับสนุนต่อการกระท าในสังคมหรือส่ิงท่ีมีอยู่ใน
สังคมอย่างใดอย่างหน่ึง กูด (Good) กล่าวว่าเจตคติ คือ ความรู้สึกของคนเราท่ีมีความคิดเห็นต่อส่ิง
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ต่าง ๆ รอบตัวเราในด้านความรู้สึกท่ีชอบหรือไม่ชอบ เห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย ต่อส่ิงน้ัน ๆ (สุทธินันท์ 
เชื้อแก้ว. 2545: 10; อ้างอิงจาก Fishbien. 1961: 8; Guilford. 1975: 456–457; Good. 1973: 59)  
ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2524: 5–9) กล่าวว่า เจตคติ หมายถึง ความรู้สึกท่ีแสดงออกอย่างมั่นคงต่อ
บุคคลหรือสถานการณ์ใดซึ่งมีลักษณะ ส าคัญ 2 ประการ คือ มีทิศทาง (Direction) บวกหรือลบ ดีหรือ
เลว และปริมาณ (Magnitude) เป็นความเข้มข้นหรือความรุนแรง ซึ่งบุคคลอาจจะมีเจตคติต่อ ส่ิงหน่ึง
ส่ิงใดอย่างรุนแรง และมีเจตคติต่ออีกส่ิงหน่ึงเบาบางขึ้นอยู่กับความส าคัญของส่ิงเหล่าน้ันด้วย งามตา 
วนินทานนท์ (2534: 215)  ได้อธิบายว่า เจตคติ คือ จิตลักษณะประเภทหน่ึงของบุคคล เกิดจากการรู้
คิดเชิงประมาณค่าเกี่ยวกับบุคคล หรือส่ิงหน่ึงส่ิงใดในแง่ให้ประโยชน์หรือโทษมากน้อยเพียงใด ท าให้มี
ความโน้มเอียงไปทางชอบหรือไม่ชอบ พอใจหรือไม่พอใจต่อส่ิงต่าง ๆ โดยมีอารมณ์เป็นส่วนประกอบ 
รวมท้ังความพร้อมท่ีจะแสดงพฤติกรรมเฉพาะอย่าง เช่น ให้การสนับสนุนช่วยเหลือหรือขัดขวางท าลาย
เป็นต้น เช่นเดียวกับ นันทนา สู้รักษา (2544: 161) ท่ีกล่าวว่าเจตคติเป็นแนวโน้มหรือความพร้อมท่ีจะ
ตอบสนองต่อบุคคล วัตถุ สถานการณ์แวดล้อมหรือส่ิงเร้า ซึ่งอาจมีทิศทางทั้งทางบวกและทางลบ ถ้ามี
บุคคลมีเจตคติทางบวกต่อส่ิงใดก็จะมีพฤติกรรมท่ีจะเผชิญส่ิงน้ันถ้ามีเจตคติในทางลบก็จะหลีกเล่ียง  
และ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2546: 243) ซึ่งกล่าวว่า เจตคติเป็นเรื่องของความชอบ ความไม่ชอบ
ความล าเอียง ความคิดเห็น ความรู้สึก ความเชื่อฝังใจของเราต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด มักจะเกิดขึ้น เมื่อเรารับรู้
หรือประเมินผู้คน เหตุการณ์ในสังคม เราจะเกิดอารมณ์ ความรู้สึกบางอย่างควบคู่ไปกับการรับรู้น้ัน 
และมีผลต่อความคิด และปฏิกิริยาในใจของเรา ดังน้ัน เจตคติจึงเป็นท้ัง พฤติกรรมภายนอกท่ีอาจ
สังเกตได้ หรือพฤติกรรมภายในท่ีไม่สามารถสังเกตเห็นได้โดยง่าย แต่มีความโน้มเอียงท่ีจะเป็น
พฤติกรรมภายในมากกว่าพฤติกรรมภายนอก   

จากความหมายของเจตคติสรุปได้ว่า เจตคติ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดในจิตใจซึ่งเป็น
พฤติกรรมภายในของบุคคลท่ีจะแสดงออกมาให้เห็นทางพฤติกรรมลักษณะใดลักษณะหน่ึง มีทิศทาง
ได้ท้ังในทางบวกหรือทางลบขึ้นอยู่กับ ความรู้สึกนึกคิดหรือความเชื่อของบุคคลน้ัน ๆ ในการเห็นคุณค่า 
รู้สึกพอใจ ชอบ หรือไม่เห็นคุณค่า ไม่พอใจ ไม่ชอบต่อส่ิงเร้า เช่น คน วัตถุส่ิงของ เหตุการณ์ สถานท่ี 
และความคิด เป็นต้น เจตคติอาจจะมีการเปล่ียนแปลงหรืออาจจะไม่มีการเปล่ียนแปลงเลยตลอดชีวิต 
ท้ังน้ีขึ้นอยู่กับความรู้สึกนึกคิดของบุคคลท่ีมีปฏิสัมพันธ์กับประสบการณ์ใหม่  ๆ ท่ีผ่านเข้ามาในชีวิต
ของบุคคลน้ัน 

องค์ประกอบของเจตคติ 
นักจิตวิทยาได้เสนอองค์ประกอบของเจตคติไว้แตกต่างกัน ซึ่งปัจจุบันนักจิตวิทยาได้เสนอ

แนวความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบของเจตคติไว้ 3 แนวทาง ดังน้ี 
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เจตคติมีองค์ประกอบเดียว คือ อารมณ์ ความรู้สึกในทางชอบหรือไม่ชอบ ท่ีบุคคลมี
ต่อเป้าหมายของเจตคติ นักจิตวิทยาท่ีสนับสนุนแนวคิดน้ี ได้แก่ เมอร์ฟี (Murphy.1977: 887)  
เทอร์สโตน (Thurstone. 1964: 195) แอลพอร์ต (Allport. 1935)  และคนอื่น ๆ อีกหลายคน 
นักจิตวิทยาเหล่านี้ถือเอานิยามองค์ประกอบทางอารมณ์ความรู้สึกเป็นนิยามเจตคติด้วย 

เจตคติมีสององค์ประกอบ คือ 1) องค์ประกอบด้านสติปัญญา (Cognitive) หมายถึง 
ความรู้เชิงประเมินค่า กลุ่มของความเชื่อท่ีบุคคลมีต่อเป้าหมายของเจตคติ จะเป็นตัวส่งเสริม หรือ
ขัดขวางการบรรลุถึงค่านิยมต่าง ๆ ของบุคคล และ 2) องค์ประกอบด้านอารมณ์ความรู้สึก (Affective)  
หมายถึง ความรู้สึกท่ีบุคคลมีเมื่อถูกกระตุ้นโดยเป้าหมายของเจตคติ  นักจิตวิทยาท่ีสนับสนุนการแบ่ง
เจตคติเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ โรคีซ (Rokeac.1970: 112) และโรเซนเบอร์ก และคาทส์ (รวีวรรณ 
อังคนุรักษ์พันธุ์. 2533; อ้างอิงจาก Rosenberg & Katz. 1976) โรเซนเบอร์กน้ันเห็นว่า อารมณ์
ความรู้สึกทางบวกท่ีบุคคลมีต่อเป้าหมายของเจตคติ จะมีความสัมพันธ์กับความเชื่อท่ีว่าเป้าหมายของ
เจตคติน้ันสัมพันธ์กับการบรรลุถึงค่านิยมทางบวก และขัดขวางการบรรลุถึงค่านิยมทางลบของบุคคล 
ในทางกลับกันอารมณ์ความรู้สึกทางลบที่บุคคลมีต่อเป้าหมายของเจตคติจะมีความสัมพันธ์กับความ
เชื่อท่ีว่า เป้าหมายของเจตคติน้ันสัมพันธ์กับการบรรลุถึงค่านิยมทางลบ และขัดขวางการบรรลุถึง
ค่านิยมทางบวกของบุคคล  

เจตคติมีสามองค์ประกอบ  เจตคติในลักษณะน้ี ก าหนดไว้  3 ประการ ดังน้ี  
1) องค์ประกอบด้านปัญญา (Cognitive Component) คือ ด้านความรู้เชิงประเมินค่า ความรู้ การรับรู ้
ความเห็นและความเชื่อของบุคคลต่อส่ิงเหล่าน้ัน ซึ่งมีท่ีมาจากกระบวนคิดท่ีใช้เหตุผลเชิงตรรกะเป็น
หลัก จึงเป็นเจตคติท่ีผ่านการประเมินของผู้น้ันแล้ว 2) องค์ประกอบด้านท่ีเกี่ยวกับอารมณ์และ
ความรู้สึก  (Affective Component) เป็นเจตคติ ท่ีเกี่ยวกับความรู้สึกของบุคคลในลักษณะท่ีชอบ
หรือไม่ชอบ พอใจหรือไม่พอใจต่อบุคคลส่ิงของ หรือเหตุการณ์ ความรู้สึกพอใจของบุคคลต่อส่ิงหน่ึงส่ิง
ใดจะเกิดโดยอัตโนมัติและสอดคล้องกับความรู้เชิงประเมินค่าเกี่ยวกับส่ิงน้ัน ๆ ดังน้ันองค์ประกอบน้ีจึง
เป็นสภาพทางอารมณ์และความรู้สึก ควบคู่ไปกับความรู้เชิงประเมินค่า  3) องค์ประกอบด้านท่ี
เกี่ยวกับพฤติกรรม การมุ่งกระท า (Behavioral Intention Component) หมายถึง แนวโน้มหรือความ
พร้อมท่ีบุคคลจะปฏิบัติต่อเป้าหมายของเจตคติ  ความต้ังใจท่ีจะกระท าต่อคนอื่นหรือวัตถุส่ิงของด้วย
วิธีใดวิธีหน่ึงโดยเฉพาะ นักจิตวิทยาท่ีสนับสนุนการแบ่งเจตคติเป็น 3 องค์ประกอบ คือ ทรัยแอนดิส; 
เฟอร์กูสัน; และ แมคไกว (วิรัติ ปานศิลา. 2542: 7; อ้างอิงจาก Triandis.1971: 106; Ferguson.1952: 
91; McGuire. 1969 :155-156) 

จากเอกสารท่ีเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของเจตคติ  จะเห็นได้ว่า นักจิตวิทยาได้แบ่ง
องค์ประกอบของเจตคติไว้แตกต่างกัน องค์ประกอบของเจตคติมีท้ัง แบบองค์ประกอบเดียว แบบสอง
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องค์ประกอบ และแบบสามองค์ประกอบ ซึ่งองค์ประกอบแต่ละด้านน้ันมีความสัมพันธ์กัน โดย
องค์ประกอบด้านความรู้ และด้านความรู้สึกเป็นข้ันพื้นฐานและจะสงผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่าง
ออกมาเป็นองค์ประกอบทางด้านพฤติกรรมนั่นเอง  

เจตคติมีความส าคัญต่อการด าเนินชีวิตของบุคคลอยู่ถึง 4 ประการ (McGuire. 1969: 
157-160) คือ   

ประการแรก เจตคติท าให้เกิดประโยชน์แก่เจ้าของเจตคติ คือการท่ีบุคคลมีเจตคติ
อย่างหน่ึงอย่างใดท าให้เขาได้ประโยชน์จากการมีเจตคติน้ัน อาจสรุปได้ว่าการท่ีบุคคลจะมีเจตคติ
อย่างไรน้ันขึ้นอยู่กับประโยชน์ท่ีจะได้จากการมีเจตคติน้ัน ๆ เป็นส าคัญ   

ประการท่ีสอง เจตคติเป็นเครื่องชี้แนะแนวทางของพฤติกรรมท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง
ในทางที่สอดคลองกับทัศนคติ   

ประการท่ีสาม เจตคติช่วยให้บุคคลมีหนทางท่ีจะได้ผ่อนคลายความตึงเครียดโดย
แสดงพฤติกรรมออกมาตามพฤติกรรมของเขา ท าให้เขารู้สึกเป็นตัวของตัวเอง มีเอกลักษณ์ของตนเอง      

ประการท่ีส่ี เจตคติช่วยลดความขัดแย้งภายในของบุคคล ซึ่งเป็นกลไกในการป้องกัน
ตัวอย่างหน่ึงท าให้บุคคลมีชีวิตอยู่ในสังคมได้  

จากการศึกษานิยามและแนวคิดเกี่ยวกับ เจตคติ ท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น จะเห็นได้ว่า เจตคติ 
เป็นความสัมพันธ์ท่ีคาบเกี่ยวกันระหว่าง ความคิด หรือความรู้ ความรู้สึก ความเชื่อ ความเข้าใจของ
บุคคลกับแนวโน้มของพฤติกรรมท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ภายหลังจากท่ีบุคคลมีประสบการณ์กับส่ิงน้ัน ๆ 
มาแล้ว ส่ิงน้ันอาจเป็นบุคคล  วัตถุ ส่ิงของ หรือเหตุการณ์ต่าง ๆ ก็ได้ โดยผลรวมของความรู้สึกนึกคิด 
และความเข้าใจต่อส่ิงต่าง ๆ จะเป็นเครื่องก าหนดการแสดงออกทางพฤติกรรมหรือก าหนดปฏิกิริยา
ของบุคคลต่อส่ิงเหล่านั้น  ในงานวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยเลือกใช้แนวคิดเจตคติแบบสององค์ประกอบ คือเป็น
ความรู้เชิงประเมินค่า ควบคู่ไปกับสภาพทางอารมณ์และความรู้สึกท่ีมีต่อการท างานจัดซื้อ ซึ่งเป็น
องค์ประกอบขั้นพื้นฐานและจะสงผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรม โดยผู้วิจัยสรุปเป็นความหมายรวมของ 
เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ ดังน้ี 

เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ หมายถึง ปริมาณด้านอารมณ์ความรู้ สึกทางบวกของ
เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีต่อการท างานจัดซื้อ คือ ความรู้สึกชอบ พอใจ ต่อการท างานจัดซื้อ ความรู้สึกว่า
การท างานจัดซื้อเป็นส่ิงท่ีดี มีคุณค่า ตลอดจนการตระหนักถึงความส าคัญของการท างานจัดซื้อท่ีมีต่อ
องค์การ คุณประโยชนข์องการท างานจัดซื้อว่าก่อให้เกิดผลลัพธ์ท่ีดีต่อองค์การได ้ 

การวัดเจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ 
เจตคติเป็นภาวะของจิตใจเป็นพฤติกรรมภายใน (Covert Behavior) ซึ่งไม่สามารถวัด

หรือสังเกตได้โดยตรง จะสามารถวัดหรือสังเกตได้ก็ต่อเมื่อบุคคลได้แสดงเจตคติออกมาเป็นพฤติกรรม
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ภายนอกท่ีมองเห็นได้ ดังน้ันวิธีการวัดเจตคติท่ีอาศัยการสรุปอ้างอิงจากพฤติกรรมภายนอก ท้ังท่ีใช้
ภาษาและไม่ใช้ภาษาของบุคคลอาจท าได้หลายวิธี (ปริญญา ณ วันจันทร์. 2536: 31-32; เฉลิมศักด์ิ 
รวยอารีย์. 2523: 23) คือ 

1. การสังเกตพฤติกรรมโดยตรง (Direct Observation) เป็นการศึกษาพฤติกรรมของ
บุคคลท่ีมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด แล้วสรุปอ้างอิงไปถึงเจตคติของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงน้ัน วิธีน้ีมีข้อส าคัญ คือ
สามารถใช้วัดพฤติกรรมได้บางด้านและจะวัดได้ก็ต่อเมื่อมีพฤติกรรมออกมาเท่านั้น ซึ่งต้องใช้เวลาและ
ก าลังคนมากจึงจะได้ข้อมูลท่ีสมบูรณ์ ซึ่งท าได้ยาก จึงไม่นิยมใช้วิธีน้ีศึกษาเจตคติ 

2. วิธีการสร้างจินตนาภาพ (Projective Technique) เป็นวิธีท่ีกระตุ้นโดยรูปภาพท่ี
คลุมเครือการเติมเร่ือง การใช้นิทาน การใช้วิธีเล่น (Play Technique) ต่าง ๆ การทดลอง ซึ่งเป็นการให้
บุคคลแสดงความคิดเห็นหรือมีปฏิกิริยาออกมา วิธีน้ีสามารถใช้วัดเจตคติในระดับลึก ๆ ซึ่งบางครั้งผู้
ถูกวัดก็ไม่รู้ได้วิธีการน้ีเป็นท่ีนิยมกันแพร่หลาย 

3. วิธีการใช้เจ้าตัวรายงาน (Self or Verbal Report) ได้แก่ การสัมภาษณ์ การใช้
มาตรวัดต่าง ๆ เจตคติจะพิจารณาจากความรู้สึกต่าง ๆ ออกมานั้น จะแตกต่างกันไปตามประสบการณ์
ของแต่ละบุคคลโดยจะแปลความรู้สึกของบุคคลท่ีถ่ายทอดออกมาทางภาษาพูด เป็นคะแนนเจตคติ
ของบุคคล ซึ่งคะแนนจากมาตรวัดเจตคติเป็นคะแนนอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ท่ีสามารถรวม
และเปรียบเทียบกันได้ การสร้าง การใช้และการตีความหมายคะแนนก็ไม่ยุ่งยาก วิธีน้ีจึงเป็นวิธีท่ีนิยม
ใช้กันมาก การสร้างแบบวัดวิธีน้ี  

การวัดเจตคติต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ได้มีการวัดในงานวิจัยหลายเรื่อง เช่น ศักด์ิชัย นิรัญทวี 
(2532) ได้สร้างแบบวัดเจตคติต่อสภาพการท างาน จ านวน 2 ด้าน รวม 20 ข้อ คือ ด้านความรู้ และ
ความรู้สึกพอใจของครูท่ีมีต่อการท างานในหน้าท่ีครูผู้สอน มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .56 ด้านท่ี 2 เป็น
แนวโน้มของการกระท าพฤติกรรมการสอนและอบรมนักเรียน มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .58 และ
งานวิจัยของ ณัฐสุดา สุจินันท์กุล (2541) ท่ีได้ศึกษาถึงปัจจัยด้านครอบครัว การท างาน และลักษณะ
ส่วนบุคคลท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 299 คน โดยได้สร้าง
เครื่องมือวัดเจตคติต่อพฤติกรรมการพยาบาล เน้ือหาของแบบสอบถาม เพื่อสอบถามเกี่ยวกับ การรู้
เชิงประเมินค่าเกี่ยวกับการช่วยเหลือ ดูแลผู้ติดเชื้อทางด้านร่างกาย จิตใจและสังคม ว่าเป็นเรื่องมี
ประโยชน์หรือโทษเพียงใด ท าให้เกิดความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจ ตลอดจนเกิดความพร้อมท่ีจะ
สนับสนุนช่วยเหลือหรือหลีกเล่ียงการกระท าน้ัน แบบวัดเป็นแบบมาตรประเมินรวมค่า 6 หน่วย
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 24 ข้อ ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .86 ต่อมาวิเชียร ธรรมาธร (2547: 97)
ได้สร้างแบบวัดเจตคติท่ีดีต่อการท างาน โดยปรับปรุงมาจากแบบวัดของศักด์ิชัย นิรัญทวี (2532) และ
บุญรับ ศักด์ิมณี (2532) เพื่อใช้ในการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยจิตสังคมท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการ
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ท างานอย่างมีจริยธรรม ความอุทิศตนของข้าราชการกรมก าลังพลทหารอากาศ โดยแบบวัดเป็นแบบ
มาตรประเมินรวมค่า 6 หน่วย จาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย” จ านวน 10 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 
.84 นอกจากน้ีธวัชชัย ศรีพรงาม (2547) ได้สร้างแบบวัดเจตคติท่ีดีต่อพฤติกรรมการท างานอย่าง
ปลอดภัยโดยมีเน้ือหาเกี่ยวกับความคิดเห็น ชอบ/ไม่ชอบ ต่อพฤติกรรมการท างานอย่างปลอดภัย 
รวมถึงความคิดเห็นต่อประโยชน์และโทษของการแสดงพฤติกรรมการท างานอย่างปลอดภัย และพร้อม
ท่ีจะแสดงพฤติกรรมการท างานอย่างปลอดภัย ซึ่งวัดด้วยมาตรประเมินรวมค่า 6 หน่วย ต้ังแต่ “จริง
ท่ีสุด” ถึง “ ไม่จริงเลย” จ านวน 15 ข้อ โดยแบบวัดมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .82   

การวัดเจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อในครั้งน้ี ผู้วิจัยได้สร้างแบบวัดเจตคติท่ีดีต่อการท างาน
จัดซื้อขึ้นตามนิยามปฏิบัติการ ลักษณะของแบบวัดเป็นประโยคข้อความมาตรประเมินรวมค่า 6 ระดับ 
จาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย” ประกอบด้วยประโยคค าถาม 20 ข้อ มาใช้วัดเจตคติท่ีดีต่อการท างาน
จัดซื้อ ว่าหมายถึง ปริมาณด้านอารมณ์ความรู้สึกทางบวกของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีต่อการท างานจัดซื้อ 
คือ ความรู้สึกชอบ พอใจ ต่อการท างานจัดซื้อ ความรู้สึกว่าการท างานจัดซื้อเป็นส่ิงท่ีดี มีคุณค่า 
ตลอดจนการตระหนักถึงความส าคัญของการท างานจัดซื้อท่ีมีต่อองค์การ คุณประโยชน์ของการท างาน
จัดซื้อว่าก่อให้เกิดผลลัพธ์ท่ีดีต่อองค์การได้ ส าหรับผู้ตอบท่ีได้คะแนนรวมจากแบบวัดน้ีสูง แสดงว่ามี
เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อมาก ส่วนผู้ตอบท่ีได้คะแนนรวมต่ า แสดงว่ามีเจตคติท่ีดีต่อการท างาน
จัดซื้อน้อย 

 
ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับเจตคติต่อพฤติกรรมการท างาน  มีดังนี้ 

จากการศึกษาเจตคติท่ีดีต่อพฤติกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานด้านต่าง ๆ ท่ี
เหมาะสม เช่น  อ้อมเดือน สดมณี และอุษา ศรีจินดารัตน์ (2549: 58-59) ศึกษาปัจจัยทางจิตสังคม
และความสุขใจท่ีเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานของครูระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นครูประถมศึกษา จ านวน 235 คน และครูมัธยมศึกษาจ านวน 320 คน พบว่า ครูท่ีมีเจตคติ
ต่อการปฏิรูปการศึกษาสูงมีพฤติกรรมการท างานตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษาดีกว่าครูท่ีมีเจตคติ
ต่อการปฏิรูปการศึกษาต่ า โดยตัวแปรเจตคติต่อการปฏิรูปการศึกษาเป็นตัวแปรส าคัญล าดับท่ี 1 ท่ี
สามารถท านายพฤติกรรมการท างานของครูตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษาท้ังในกลุ่มรวม และกลุ่ม
ย่อย 18 กลุ่ม โดยในกลุ่มรวมท านายได้ร้อยละ 66.5 มีค่าเบต้าเท่ากับ .78 ส าหรับในงานวิจัยของ
ผลการวิจัยของธวัชชัย ศรีพรงาม (2547: 78-80, 189, 193) ซึ่งท าการศึกษาปัจจัยทางจิตสังคมท่ี
เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานอย่างปลอดภัย ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอและปั่นด้าย 
กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอและปั่นด้าย ในเขตกรุงเทพมหานคร และ
ปริมณฑล จ านวน 485 คน  พบผลวิจัยในส่วนของเจตคติท่ีดีต่อพฤติกรรมการท างานอย่างปลอดภัย
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ว่า  พนักงานท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อพฤติกรรมการท างานอย่างปลอดภัยมาก มีพฤติกรรมการท างานอย่าง
ปลอดภัยส่วนบุคคลมาก และมีพฤติกรรมการให้การสนับสนุนการท างานอย่างปลอดภัยมากพบผลใน
กลุ่มรวม และยังพบอีกว่าเจตคติท่ีดีต่อพฤติกรรมการท างานอย่างปลอดภัย เป็นตัวท านายส าคัญ
ล าดับที่ 1 เมื่อร่วมกับตัวแปรอีก 9 ตัว สามารถท านายพฤติกรรมการท างานอย่างปลอดภัยส่วนบุคคล
ได้ร้อยละ 43.3 โดยมีค่าเบต้าเท่ากับ .56 และสามารถท านายพฤติกรรมสนับสนุนการท างานอย่าง
ปลอดภัยในกลุ่มรวมได้ร้อยละ 52.4 โดยมีค่าเบต้าเท่ากับ .56 

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับเจตคติต่อการท างานข้างต้น จะเห็น
ได้ว่า เจตคติต่อพฤติกรรมการท างานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานท่ีเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ ดังน้ันเมื่อบุคคลหน่ึงรู้ว่า การท างานจัดซื้อ เป็นส่ิงท่ีดีมีคุณค่า  เขาจะรู้สึกรัก พอใจ และ
พร้อมท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถด้วยความภาคภูมิใจในงานจัดซื้อท่ีได้ท า ดังน้ัน
ผู้วิจัยจึงคาดว่า เจ้าหน้าที่จัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อสูง จะมีพฤติกรรมการท างานจัดซื้อท่ี
มีประสิทธิภาพสูงกว่าเจ้าหน้าที่จัดซื้อในลักษณะอื่น ๆ  

 
เหตุผลเชิงจริยธรรมกับพฤติกรรมการท างานจัดซ้ือ 

ความหมาย จริยธรรม ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช 2525 ได้
อธิบายไว้ว่า จริยธรรม หมายถึง ธรรมที่เป็นข้อประพฤติปฏิบัติ ศีลธรรม กฎศีลธรรม ส่วน สาโรช บัวศรี  
(2526: 20) ได้ให้ความหมายของค าว่า “จริยธรรม” ไว้ว่า คือ ค่านิยมในระดับต่าง ๆ ซึ่งสังคมและบุคคล
จ าเป็นต้องยึดมั่นถือมั่น จริยธรรมย่อมจะน าสันติสุขมาให้แก่บุคคลและสังคม เพราะจริยธรรมท าหน้าที่
เป็นเครื่องควบคุมอันตรกิริยา ระหว่างมนุษย์และสังคม หรือส่ิงแวดล้อมท้ังปวง ดวงเดือน พันธุมนาวิน 
(2531: 61-62; 2543: 174) กล่าวว่า เหตุผลเชิงจริยธรรม (Moral Reasoning) หมายถึง การท่ีบุคคล
ใช้เหตุผลในการเลือกท่ีจะกระท าหรือเลือกท่ีจะไม่กระท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง ท่ีเป็นการขัดแย้ง
ระหว่างผลประโยชน์ ของหลายฝ่าย เช่น ความขัดแย้งระหว่างประโยชน์ส่วนตัวกับประโยชน์ของผู้อื่น 
ความขัดแย้งระหว่างการช่วยเหลือเพื่อนฝูงกับการเคารพกฎเกณฑ์ ตลอดจนการขัดแย้งระหว่างการท า
ตามระเบียบกับการยึดหลักคุณธรรม หรืออุดมคติบางประการ สถานการณ์ขัดแย้งเช่นน้ีจึงเป็น
สถานการณ์ทางจริยธรรม เหตุผลท่ีกล่าวถึงน้ีจะแสดงให้เห็นถึงเหตุจูงใจ หรือแรงจูงใจท่ีอยู่เบื้องหลัง
การกระท าต่าง ๆ ของบุคคล ความสามารถในการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรมของบุคคลจึงจัดเป็นลักษณะ
ทางจิตอีกประเภทหน่ึงท่ีมีความส าคัญต่อพฤติกรรมการท าดีละเว้นชั่ว และการท างานอย่างขยัน
ขันแข็งเพื่อส่วนรวมของบุคคล ซึ่งจะเป็นการพัฒนาไปเองตามธรรมชาติเมื่อบุคคลอายุมากขึ้น มี
ประสบการณ์มากขึ้น ก็จะมีพัฒนาการของการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรมสูงขึ้นด้วย เช่นเดียวกับ โกศล มี
คุณ และณรงค์ เทียมเมฆ (2545: 65-66) ซึ่งได้ให้ความหมาย เหตุผลเชิงจริยธรรม ว่าหมายถึง เจตนา
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หรือความคิดเชิงหลักการ ซึ่งบุคคลใช้เพื่อการตัดสินใจเลือกท่ีกระท าหรือไม่กระท าเมื่อเผชิญ
สถานการณ์ขัดแย้งทางจริยธรรม อันเป็นสถานการณ์ท่ีผลประโยชน์หลายฝ่ายขัดแย้งกัน เป็น
สถานการณ์ท่ีเกี่ยวข้องกับผลประโยชน์หรือโทษต่อตนเอง เกี่ยวข้องกับประโยชน์หรือโทษต่อผู้อื่น  

ตามทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมของโคลเบอร์ก (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2543: 174-
175; อ้างอิงจาก Kohlberg. 1964,1976. Review of Child Development Research, Moral 
Development and Behavior: Theory, Research, and Social Issues) กล่าวถึงกฎเกณฑ์ในการ
ตัดสินความถูกผิดของการกระท าอันขึ้นอยู่กับการพัฒนาการทางปัญญาอายุและวุฒิภาวะของบุคคล
ซึ่งจะมีพัฒนาการเป็นขั้น ๆ จากขั้นต่ าไปสู่ขั้นสูงกว่า ไม่มีการย้อนกลับและข้ามขั้นหรือเร่งขั้นแต่
อย่างไร และจริยธรรมในแต่ละขั้นจะเป็นผลของการคิดไตร่ตรองซึ่งเกิดจากข้อมูลส่วนหน่ึงเกิดขึ้นจาก
ความเข้าใจของตนเองเกี่ยวกับส่ิงต่าง ๆ และอีกส่วนหน่ึงเกิดจากประสบการณ์ทางสังคมท่ีบุคคลได้รับ 
ตลอดจนการท่ีบุคคลจัดระบบความคิดอย่างเป็นระบบ เกิดเป็นโครงสร้างทางความคิดใหม่ท่ีแตกต่าง
ไปจากจริยธรรมเดิมท่ีมีอยู่ในเรื่องของคุณภาพ โดยแบ่งระดับจริยธรรมออกเป็น 3 ระดับแต่ละระดับ
ประกอบด้วยขั้นย่อย ๆ 2 ขั้น รวมเป็น 6 ขั้น ตามลักษณะของพัฒนาการทางจริยธรรมของบุคคล 

ระดับที่ 1 ระดับก่อนมีจริยธรรม คือ ระดับก่อนกฎเกณฑ์ (Pre-Conventional Level)   
ระดับนี้บุคคลจะตอบสนองต่อกฎเกณฑ์และข้อก าหนดของความดี เลว ถูก และผิด ซึ่งผู้มีอ านาจทาง
กายเหนือตนเองก าหนดขึ้น บุคคลจะตัดสินใจเลือกแสดงพฤติกรรมที่เป็นหลักต่อตนอง โดยไม่ค านึงถึง
ผู้อื่น ระดับนี้จะพบไดใ้นเด็กอายุ 2 – 10 ป ีแบ่งออกเป็น 2 ขั้น คือ 

ขั้นท่ี 1 ใช้หลักการเชื่อฟังเพื่อหลีกเล่ียงการถูกลงโทษ (The Punishment and 
obedience orientation) บุคคลจะมีเหตุผลในการเลือกกระท าหรือไม่กระท าส่ิงใด เพื่อหลีกเล่ียงไม่ให้
ตนเองถูกลงโทษ จะยอมท าตามค าสั่งของผู้มีอ านาจเหนือตนโดยไม่มีเงื่อนไข จะพิจารณาคุณค่าของ
ส่ิงท่ีเชื่อว่าการกระท าท่ีถูกต้อง หรือ”ความดี” ในความหมายของส่ิงท่ีกระท าแล้วไม่ถูกลงโทษ พบมาก
ในช่วงอายุ 2 – 7 ปี 

ขั้นท่ี 2 ใช้หลักการแสวงหารางวัลและการแลกเปล่ียน (The instrumental relativist 
orientation) บุคคลจะมีเหตุผลในการเลือกกระท าเฉพาะในส่ิงท่ีท าให้เกิดความพอใจ เห็นความส าคัญ
ของการได้รับรางวัล และส่ิงตอบแทนท้ังทางกาย ทางใจ และทางวัตถุ จะท าตามความพอใจของ
ตนเอง โดยไมค านึงถึงความถูกต้องของสังคม พบมากในช่วงอายุ 7 – 10 ป ี

ระดับที่ 2  ระดับมีจริยธรรมตามกฎเกณฑ์ (Conventional  Level) ระดับน้ีบุคคลจะ
ตอบสนองต่อความคาดหวังของครอบครัวและสังคมท่ีตนเองอยู่  บุคคลจะตัดสินใจเลือกแสดง
พฤติกรรมตามกฎเกณฑ์ กฎหมาย และศาสนาของกลุ่มชนท่ีตนอยู่ร่วมด้วย โดยไมค านึงถึงผลท่ีจะ
เกิดขึ้นขณะน้ัน หรือผลท่ีจะเกิดตามมาภายหลังก็ตาม ในระดับน้ีบุคคลจะรู้จักค านึงถึงจิตใจของผู้อื่น 
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จะประพฤติตนให้สอดคล้องกับความคาดหวัง และความต้องการของสังคม นอกจากน้ัน ยังพยายามท่ี
จะสนับสนุนและด ารงไว้ซึ่งกฎเกณฑ์ของสังคมท่ีตนอยู่ร่วมด้วย จะพบในวัยรุ่นอายุ 10 – 16 ปี ระดับน้ี
แบ่งออกเป็น 2 ขั้นคือ  

ขั้นท่ี 3 ใช้หลักท าตามผู้อื่นเห็นชอบ (The interpersonal concordance of good 
boynice girl orientation) บุคคลจะมีเหตุผลในการเลือกกระท าในส่ิงใดท่ีได้รับการยอมรับจากกลุ่ม 
โดยเฉพาะเพื่อน จะท าตามความคิดเห็นและความพอใจของกลุ่ม เพื่อให้เป็นท่ีชื่นชอบและยอมรับของ
เพือ่นโดยไม่เป็นตัวของตัวเอง คล้อยตามการชักจูงของผู้อื่นเพื่อคงไว้ซึ่งสัมพันธภาพอันดี พบมากใน
วัยรุ่นตอนต้น อายุ 10 – 15 ป ี

ขั้นท่ี 4 ใช้หลักการท าตามหน้าที่ทางสังคม (The law and order orientation) บุคคล
จะมีเหตุผลในการเลือกกระท าตามกฎระเบียบท่ีสังคมของตนก าหนดไว้อย่างเคร่งครัด บุคคลจะมี
เหตุผลในการเรียนรู้ถึงบทบาทหน้าที่ของตนในฐานะเป็นหน่วยหน่ึงของสังคม พฤติกรรมท่ีถูกต้อง คือ 
การท าตามหน้าที่ของตน เชื่อฟังและด ารงไว้ซึ่งกฎเกณฑ์ของสังคม พบมากในกลุ่มอายุ 13 – 16 ปี 

ระดับที่ 3  ระดับมีจริยธรรมเหนือกฎเกณฑ์ (Post conventional Level) หรือระดับ
มีจริยธรรมของตนเอง (Autonomous or principle Level) ระดับน้ีเป็นระดับท่ีบุคคลตัดสินข้อขัดแย้ง
โดยใช้ความคิดไตร่ตรอง อาศัยค่านิยมที่ตนเชื่อและยึดถือเป็นเครื่องช่วยในการตัดสินใจ เมื่อพิจารณา
แล้วเห็นว่าส่ิงใดส าคัญมากกว่า ก็จะปฏิบัติตามส่ิงน้ัน โดยมีกฎเกณฑ์ของตนเอง ซึ่งพัฒนามาจาก
กฎเกณฑ์ต่าง ๆ ของสังคม เป็นจริยธรรมท่ีเป็นท่ียอมรับท่ัวไป ระดับนี้แบ่งเป็น 2 ขั้น คือ 

ขั้นท่ี 5 ใช้หลักการท าตามท าตามพันธะข้อตกลงของสังคม (The social contract 
legalistic orientation) บุคคลจะมีเหตุผลต่อการกระท าของตนเองโดยค านึงถึงความส าคัญและ
ประโยชน์ของการอยู่ร่วมกันในสังคม ไม่ละเมิดสิทธิของผู้อื่น สามารถควบคุมบังคับใจตนเองได้ มี
ความเคารพตนเอง สามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการกระท าของตนเองโดยไม่ถูกควบคุมจากภายนอกหรือ
บุคคลอื่น มีพฤติกรรมที่ถูกต้องเป็นไปตามค่านิยมของตนและมาตรฐานของสังคม ถือว่ากฎเกณฑ์ต่าง 
ๆ อาจจะเปล่ียนแปลงได้ โดยพิจารณาถึงประโยชน์ของส่วนรวมเป็นส่วนใหญ่ พบได้ในวัยรุ่นตอน
ปลายและวัยผู้ใหญ่  

ขั้นท่ี  6 ใช้หลักการยึดอุดมคติสากล (The universal ethical principle orientation) 
บุคคลจะใช้หลัก จริยธรรมขั้นสูงสุดของตนเองเป็นเหตุผลในการตัดสินใจเลือกกระท าพฤติกรรมใด ๆ 
พบในผู้ใหญ่ท่ีมีความเจริญทางสติปัญญา มีประสบการณ์และความรู้กว้างขวางเกี่ยวกับสังคมของตน 
และกลุ่มชนอื่น ๆ โดยยอมรับความคิดเห็นท่ีเป็นสากลของผู้ท่ีเจริญแล้ว มีอุดมคติและคุณธรรมประจ า
ใจ  หลักดังกล่าวเป็นหลักการของความมีมนุษยธรรม ความยุติธรรม และการเคารพต่อคุณค่าและ
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ศักด์ิศรีของความเป็นมนุษย์ เป็นการกระท าความดีเพื่อผดุงไว้ซึ่งความดีน่ันเอง ในทฤษฎีต้นไม้
จริยธรรมเป็นจิตลักษณะท่ีส าคัญประการหน่ึงท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมที่พึงปรารถนาของบุคคล 

เหตุผลเชิงจริยธรรมท้ัง 3 ระดับ ซึ่งแบ่งย่อยเป็น 6 ขั้น ในทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมของ
โคลเบอร์ก สรุปเป็นตารางได้ดังน้ี 

 
ตาราง 1 แสดงขั้นการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรมและระดับของจริยธรรมของโคลเบอร์ก 

 
 

ขั้นการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม 
 

ระดับของจริยธรรม 
 

ขั้น 1 หลักการหลบหลีกการถูกลงโทษ (2-7 ปี) 
ขั้น 2 หลักการแสวงหารางวัล (7-10 ป)ี 

 
1. ระดับก่อนกฎเกณฑ์ (2-10 ปี) 
 

 

ขั้น 3 หลักการท าตามท่ีผู้อื่นเห็นชอบ (10-13 ป)ี 
ขั้น 4 หลักการท าตามหน้าที่ทางสังคม (13-16 ปี) 

 
2. ระดับตามกฎเกณฑ์ (10-16 ปี) 
 

 

ขั้น 5 ท าตามพันธะข้อตกลงของสังคม (16ปี ขึ้นไป) 
ขั้น 6 หลักการยึดอุดมคติสากล (ผู้ใหญ่) 

 
3. ระดับเหนือกฎเกณฑ์ (16 ปี ขึ้นไป) 
 

 
จากการศึกษานิยามและแนวคิดเกี่ยวกับ เหตุผลเชิงจริยธรรม ท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัย

ขอสรุปความหมายของ เหตุผลเชิงจริยธรรม ท่ีจะใช้ศึกษาในการวิจัยครั้งน้ี ว่าหมายถึง การใช้เหตุผล
ของเจ้าหน้าที่จัดซื้อในการตัดสินใจที่จะก่อให้เกิดประโยชน์ หรือโทษต่อตนเอง ผู้อื่น หรือส่วนรวม และ
เลือกท่ีจะกระท าหรือไม่กระท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง ในสถานการณ์ท่ีขัดแย้งกันเพื่อแก้ปัญหาท่ี
เกิดขึ้นกับตนเอง ตามแนวทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมของโคลเบอร์ก 

การวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม   
การวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมได้มีการพัฒนาการวัดมาเป็นเวลานาน โดยได้มีการพยายาม

ปรับปรุงข้อจ ากัดต่าง ๆ ท่ีมีในการวัด ภายใต้กรอบแนวคิด ตามทฤษฎีของโคลเบอร์กมาใช้หลายงาน 
เช่น โกศล มีคุณ และ ณรงค์ เทียมเมฆ (2545) ท่ีได้พัฒนารูปแบบการวัดท่ีเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ โดยน าแนวคิดแบบมาตรประเมินรวมค่า (The summated rating) ของลิเคิร์ทมาใช้
ร่วมกับการพัฒนาแบบวัดการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม โดยน าเสนอเร่ืองขัดแย้งทางจริยธรรม จ านวน 12 
เรื่อง แต่ละเรื่องจะมีประโยคบอกเล่า 2 ประโยค ท่ีแสดงเหตุผลของผู้ตอบ ในการเลือกท่ีจะกระท า
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หรือไม่กระท า เป็นเหตุผลเชิงจริยธรรม ในขั้นท่ี 5 และ 6 ตามทฤษฎีของโคลโดยมีการพัฒนาน าไปใช้
กับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นครู พบว่ามีค่าความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟ่าเท่ากับ .84 และเมื่อน าแบบ
วัดดังกล่าวมาใช้กับกลุ่มพยาบาลวิชาชีพในงานของสุพัตรา ธรรมวงษ์ (2544) เพื่อศึกษาเหตุผลเชิง
จริยธรรมของกลุ่มพยาบาลวิชาชีพพบว่ามีค่าความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟ่าเท่ากับ .86 และ
พนิดา ธนวัฒนากุล (2547) ได้ดัดแปลงแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม ไปใช้พฤติกรรมการท างานบริการ
อย่างมีความรับผิดชอบของพนักงานช่างในกลุ่มบริษัท ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จ ากัด(มหาชน) โดยแบบวัด
ดังกล่าว เป็นเร่ืองส้ันเกี่ยวกับการตัดสินใจท่ีจะกระท าหรือไม่กระท าอย่างใดอย่างหน่ึงตามเหตุการณ์
น้ัน มีท้ังหมด 4 เร่ือง จ านวน 8 ข้อ เป็นแบบวัดท่ีมีลักษณะเป็นมาตรวัดประเมินค่า 6 ต้ังแต่ “เห็นด้วย
อย่างยิ่ง” ถึง “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง” มีค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดท้ังฉบับเท่ากับ .83 ค่าอ านาจจ าแนก 
รายข้อ .04 - .76  ซึ่งกล่าวได้ว่าแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมน้ีมีค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดท่ีสูง ส าหรับ
ในงานวิจัยน้ี ผู้วิจัยจึงน าแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมของโกศล มีคุณ และ ณรงค์ เทียมเมฆ (2545) ซึ่ง
ได้ถูกน าไปใช้วัดเหตุผลเชิงจริยธรรมในหลายงานวิจัยและอยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้ มาใช้วัดเหตุผลเชิง
จริยธรรมของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในกลุ่มตัวอย่างน้ี  มีลักษณะของประโยคค าถามประกอบด้วยมาตร
ประมาณค่า 6 ระดับ ประกอบสถานการณ์ 12 เรื่อง จะมีประโยคค าถามรวมเกี่ยวกับเหตุผลในการ
เลือกกระท าหรือไม่กระท ารวม 24 ประโยค  โดยผู้ท่ีไดค้ะแนนรวมจากแบบวัดสูง แสดงว่ามีเหตุผลเชิง
จริยธรรมในระดับที่สูง ผู้ท่ีไดค้ะแนนรวมต่ าแสดงว่ามีเหตุผลเชิงจริยธรรมในระดับที่ต่ า 

 
ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องระหว่างเหตุผลเชิงจริยธรรมกับพฤติกรรมการท างาน 

งานวิจัยในประเทศไทย ท่ีพบว่าเหตุผลเชิงจริยธรรม เป็นตัวท านายส าคัญของพฤติกรรม
การท างานมีหลายเรื่อง เช่น นีออน พิณประดิษฐ์ และคณะ (2546) ท่ีศึกษาตัวบ่งชี้ทางจิตสังคมของ
พฤติกรรมการท างานในข้าราชการต ารวจ สังกัดต ารวจภูธรภาค 4 กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นข้าราชการต ารวจ 
จ านวน 1,209 คน เป็นต ารวจชั้นสัญญาบัตร 203 นาย และต ารวจชั้นประทวน 1,006 นาย พบผลวิจัย
คือ เหตุผลเชิงจริยธรรมร่วมกับตัวแปรในกลุ่มจิตลักษณะอีก 6 ตัวแปร สามารถท านายพฤติกรรมการ
ท างานท่ัวไปได้ร้อยละ 36.4 ในกลุ่มรวมชั้นสัญญาบัตร และท านายได้ร้อยละ 39.6 ในกลุ่มรวมต ารวจ
ชั้นประทวน และท านายได้สูงสุดร้อยละ 43.9 ในกลุ่มต ารวจชั้นประทวนท่ีมีอายุราชการน้อย โดยมี
บทบาทในการท านายเป็นล าดับที่สามในกลุ่มต ารวจชั้นประทวนท่ีมีอายุราชการน้อย และมีบทบาทใน
การท านายเป็นล าดับท่ีสองในกลุ่มต ารวจชั้นสัญญาบัตรท่ีมีการศึกษาสูง (เบต้า = .15 และ .14 
ตามล าดับ) และท านายพฤติกรรมการท างานเฉพาะสายงานสอบสวน และสายงานจราจร ได้ร้อยละ 
5.2 และ 8.9 ตามล าดับ โดยมีบทบาทในการท านายเป็นล าดับแรกในสายงานสอบสวน (เบต้า = .23)
และมีบทบาทในการท านายเป็นล าดับท่ีสองในสายงานจราจร (เบต้า = .21) นอกจากน้ีงานวิจัยของ 
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สุพัตรา ธรรมวงษ์ (2544) ท่ีศึกษาปัจจัยทางจิตสังคมท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเคารพสิทธิมนุษยชน
ในงานพยาบาลผู้ป่วยใน กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพจ านวน 330 คน จาก 6 โรงพยาบาล 3 เขต 
ซึ่งเป็นโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผลวิจัยพบว่า ตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรมร่วมกับตัวแปร
อีก 3 ตัวแปร คือ ลักษณะมุ่งอนาคตและการควบคุมตน การนับถือศาสนาและการปฏิบัติตนอย่างมี
พรหมวิหารส่ี สามารถท านายพฤติกรรมตามจรรยาพยาบาลในกลุ่มย่อย ท่ีเป็นพยาบาลท่ีไม่มีคู่สมรส 
คือท านายได้ร้อยละ 32.5 โดยเป็นตัวแปรท่ีเด่นชัดอันดับท่ีสองในกลุ่มย่อยดังกล่าว (เบต้า = .14) และ
ในผลงานวิจัยของ วิลาสลักษณ์ ชัววัลลี และคณะ (2547) เรื่องกรณีศึกษาบุคคลตัวอย่างและเครื่องชี้
วัดเพื่อน าไปสู่การพัฒนาพฤติกรรมข้าราชการยุคใหม่ กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการระดับ 3-10 จาก 4 
กระทรวง จ านวน 3,000 คน พบผลวิจัยคือ เหตุผลเชิงจริยธรรมร่วมกับตัวแปรในกลุ่มจิตลักษณะเดิม
และกลุ่มสถานการณ์ สามารถท านายเจตคติต่อพฤติกรรมตามค่านิยมสร้างสรรค์ได้ ร้อยละ 55 ซึ่ง
เหตุผลเชิงจริยธรรม เป็นตัวแปรท่ีส่งอิทธิพลต่อพฤติกรรมตามค่านิยมสร้างสรรค์ทางอ้อม โดยส่ง
อิทธิพลเป็นล าดับที่ 3 ผ่านตัวแปรเจตคติต่อพฤติกรรมตามค่านิยมสร้างสรรค์ (ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากับ .14) นอกจากน้ียังพบผลท่ีส าคัญคือ เหตุผลเชิงจริยธรรมร่วมกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ และเจตคติต่อพฤติกรรมตามค่านิยมสร้างสรรค์ สามารถท านายพฤติกรรมตามค่านิยม
ซื่อสัตย์รับผิดชอบได้ร้อยละ 61 โดยท่ีเหตุผลเชิงจริยธรรมเป็นตัวแปรท่ีส่งอิทธิพลโดยตรงเป็นล าดับท่ี 3 
ต่อพฤติกรรมตามค่านิยมซื่อสัตย์รับผิดชอบ (ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .09) และงานวิจัยของนิชา
ภัทร โพธิ์บาง (2550) ท่ีพบว่า ข้าราชการท่ีปฏิบัติงานด้านการเงินและบัญชี ในระดับซี 5-8 ท่ีมีเหตุผล
เชิงจริยธรรมสูงเป็นผู้ท่ีมีพฤติกรรมการท างานราชการอย่างมีจริยธรรมท้ัง 4 ด้าน มากกว่าเจ้าหน้าท่ี
การเงินและบัญชีท่ีมีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ า เป็นต้น 

จากงานวิจัยข้างต้นแสดงให้เห็นว่า เหตุผลเชิงจริยธรรมน้ันส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างาน ผลการวิจัยต่างพบว่าบุคคลท่ีมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงน้ัน จะมีพฤติกรรมการท างานท่ีมี
จริยธรรมสูง และมีประสิทธิภาพสูง ส าหรับการศึกษาครั้งน้ี ผู้วิจัยจึงคาดว่าเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีเหตุผล
เชิงจริยธรรมมากเท่าใด ก็จะเป็นผู้มีพฤติกรรมการท างานด้านการจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพมาก
เท่านั้น 

 
แนวคิดและเอกสารท่ีเกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพเชิงรุก 

เบทแมนและแครนท์ (Bateman and Crant, 1993.103-118) ได้อภิปรายถึงลักษณะเชิงรุก 
(Proactive) ซึ่งเป็นส่วนประกอบของพฤติกรรมองค์การ ท่ีมีแนวคิดพื้นฐานมาจากทฤษฎีลักษณะนิสัย 
โดยให้ค านิยามดังน้ี คนท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive personality) จะไม่ถูกกักขังโดยแรงบังคับ
ของสถานการณ์ (Situation force) และเป็นผู้ริเริ่มเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมรอบตัวให้เหมาะสมด้วย
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ความสามารถของตนเอง มีความกระตือรือร้นท่ีจะท าส่ิงต่าง  ๆ ก่อน แสวงหาโอกาส (Identify 
opportunity) และใช้โอกาสท่ีเกิดขึ้นโดยทันที ตัดสินใจได้ด้วยตัวเอง พึ่งพาตนเอง เชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเอง แสดงออกซึ่งความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และท าให้ความคิดน้ันกลายเป็นความ
จริง และมีความมุ่งมั่นบากบั่นจนกว่าจะได้รับผลของความพยายามน้ัน ๆ เป็นผู้แสวงหาแนวทางของ
ตนเอง เมื่อท างานอยู่ในองค์การใดคนกลุ่มน้ีจะเป็นก าลังส าคัญในการผลักดันการเปล่ียนแปลงพันธะ
กิจขององค์การ หาทางแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น มักเป็นผู้ท่ีชอบมองหาโอกาสปรับปรุงหรือพัฒนา
ตนเอง เช่น ศึกษาเพิ่มเติม หรือเรียนรู้ทักษะท่ีจะเป็นส าหรับการเล่ือนต าแหน่งในอนาคต ในทางตรง
ข้ามคนท่ีไม่มีบุคลิกภาพเชิงรุก (Not active) จะมีรูปแบบท่ีแตกต่างจากท่ีกล่าวข้างต้น คือคนพวกน้ีจะ
ไม่แสวงหาโอกาส (Fail to identify) ปล่อยให้เป็นไปและไม่พยายามท่ีจะเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ ท่ี
เกิดขึ้น แนวคิดดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดของ โควี่ ; แฟรงค์; ไซเบิร์ต และคณะ (อลิสรา รัตนกุล 
.2550; อ้างอิงจาก Covey. 1989: 71; Frankl. 1989: 69; Seibert et al. 2001: 845-875) 

นอกจากน้ี นุชนารถ อยู่ดี  (2548: 18) อาลิสรา รัตนกุล (2550) และโสภณ บุญถนอมวงศ์ 
(2552)  ได้อภิปรายถึงลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive) ซึ่งเป็นส่วนประกอบของพฤติกรรม
องค์การ ท่ีมีแนวคิดพื้นฐานมาจากทฤษฎีลักษณะนิสัย โดยให้ค านิยามดังน้ี คนท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะ
ไม่ถูกกักขังโดยแรงบังคับของสถานการณ์ (Situational ) เป็นผู้ริเริ่มเปล่ียนแปลงสภาวะแวดล้อม
รอบตัวให้เหมาะสมด้วยความสามารถของตนเอง มีความกระตือรือร้นท่ีจะท าส่ิงต่าง ๆ  ตัดสินใจได้
ด้วยตัวเอง พึ่งพาตนเอง เชื่อมั่นในความสามารถของตน แสวงหาโอกาสและใช้โอกาสท่ีเกิดขึ้นน้ันทันที  
พวกเขาจะแสดงความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และพยายามท าความคิดของตนให้ออกมาเป็นความจริง 
จากน้ันจะบากบั่นจนกระท่ังได้รับผลของการเปล่ียนแปลงน้ัน และทิพนิภา ชื่นสกุล (2550) กล่าว
สรุปว่า ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก คือ ลักษณะของบุคคลท่ีมีความคิดรอบคอบคิดสร้างสรรค์งานใหม่ 
และท าความคิดให้เกิดเป็นผลงานขึ้นจริงได้ รวมท้ังทุ่มเทความพยายามกับการท างานและมีความ
รับผิดชอบต่อการกระท าของตนเอง เมื่อเกิดความผิดพลาดจะพยายามแก้ไขทันทีโดยไม่ให้เหตุการณ
เกิดขึ้นซ้ าอีก เป็นผู้ท่ีกล้าเผชิญหน้ากับความจริงในสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นตลอดจนรักษาสัญญาและข้อ
ผูกพันต่าง ๆ ในการท างาน ในทางตรงกันข้ามคนท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรับ จะมีรูปแบบท่ีแตกต่าง
โดยคนพวกนี้จะไม่แสวงหาโอกาสปล่อยให้เป็นไปและไม่พยายามท่ีจะเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น 
กังวลกับสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ มากกว่าการมุ่งท่ีจะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ  โดย
ค านึงถึงพฤติกรรมและความรู้สึกของผู้อื่นในองค์การจนส่งผลกระทบต่ออารมณ์ของตนเอง และท าให้
รู้สึกเครียดในการท างาน เมื่อเกิดความผิดพลาด มักผลักความรับผิดชอบไปยังบุคคลอื่น หรือ
สภาพแวดล้อม  ไม่เกิดความคิดท่ีจะแก้ไขความผิดพลาดต่าง ๆ ในการท างาน ซึ่งบุคลิกภาพท้ัง 2 
ลักษณะน้ีมีความแตกต่างกัน แต่ในบางคนอาจจะมี 2 ลักษณะบุคลิกภาพอยู่ในตัวพร้อมกันก็เป็นได้ 
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ดังน้ัน องค์การท่ีมีบุคคลากร ซึ่งมีลักษณะบุคลิกภาพท้ังสองดังกล่าว สามารถพัฒนา คัดสรรส่ิงท่ีเป็น
ประโยชน์ของลักษณะบุคลิกภาพแต่ละบุคคลออกมา เพื่อปรับปรุงพัฒนาให้เหมาะสมกับองค์การ หรือ
ลักษณะงานได้ 

 
ทฤษฎีบุคลิกภาพ (Theories of personality) 

ทฤษฎีบุคลิกภาพเป็นแนวทางที่นักจิตวิทยาใช้ในการอธิบายธรรมชาติของบุคลิกภาพท่ี
เกี่ยวข้องกับโครงสร้าง (Structure) กระบวนการ (Process) และสาระส าคัญ (Content) เพื่อให้เข้าใจ
ถึงความแตกต่างด้านบุคลิกภาพท่ีเกิดขึ้นในแต่ละบุคคล สามารถจ าแนกทฤษฎีบุคลิกภาพออกเป็น 5
กลุ่มได้ดังน้ี (เติมศักด์ิ คทวณิช. 2546: 235-255) 

1. ทฤษฎีการเคล่ือนไหวทางจิต (Psychodynamic theories) เป็นกลุ่มท่ีให้ความส าคัญ
เกี่ยวกับการท างานของพลังงานทางจิต เช่น ทฤษฎีจิตวิเคราะห์ (Pshchoanalysis theory) ซิกมันด์ 
ฟรอยด์ และทฤษฎีจิตวิทยาวิเคราะห์ (Analytical psychology theory) ของ คาร์ล กุสตาฟ จุง 

2. ทฤษฎีกลุ่มมนุษย์นิยม (Humanistic theories) เป็นกลุ่มท่ีเชื่อว่าบุคลิกภาพเกิดจาก
ความต้องการจะพัฒนาตัวเองของมนุษย์ เช่น ทฤษฎีตัวตน (Self theory) ของ คาร์ล โรเจอร์ 

3. ทฤษฎีบุคลิกภาพโดยแบ่งตามประเภท (Type theories) ท่ีเชื่อว่าบุคลิกภาพจะเป็นไป
ตามโครงสร้างทางร่างกายท่ีแตกต่างกัน เช่น ทฤษฎีของเชลดอน (Sheldon theory) 

4. ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social learning theories) ท่ีเชื่อว่าบุคลิกภาพของแต่ละ
บุคคลจะเกิดจากการวางเงื่อนไขและตัวแบบทางสังคม เช่น ทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบจงใจกระท า 
(Operant conditioning theory) ของ บี.เอฟ.สกินเนอร์ และทฤษฎีการเรียนรู้จากตัวแบบ (Modeling 
learning theory) ของอัลเบิร์ต แบนดูรา 

5. ทฤษฎีลักษณะนิสัย (Traits theories) เน้นถึงอุปนิสัยในตัวบุคคล โดยมุ่งท านาย
พฤติกรรมของมนุษย์จากลักษณะนิสัยท่ีแสดงออก เช่น ทฤษฎีอุปนิสัยของกอร์ดอน เอ็ม อัลล์พอร์ท 
(Allport’s trait theory)  

เน่ืองจากการวิจัยศึกษาครั้งน้ี ผู้วิจัยสนใจศึกษาตัวแปรลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก  ซึ่ง
สามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎีลักษณะนิสัย (Traits theories) ดังน้ี 

ทฤษฎีลักษณะนิสัย  (Traits theories) มุ่งท านายพฤติกรรมของมนุษย์จากลักษณะนิสัยท่ี
แสดงออกซึ่งมีแนวคิดท่ีส าคัญคือ 

1. ความคงท่ี (Consistency) โดยท่ีแต่ละบุคคลมีลักษณะท่ีโดดเด่นหลายอย่างภายใน
ตัว และจะแสดงคุณลักษณะน้ันออกมาในสถานการณ์ต่าง ๆ กัน หากเรารู้จักลักษณะนิสัยของบุคคล



 52 

ใด จะสามารถท านายพฤติกรรมของบุคคลผู้น้ันจากสถานการณ์ต่าง ๆ คือ เราจะสามารถคาดการณ์ 
ว่าเขามีบุคลิกภาพอย่างไร 

2. ความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual differences) โดยท่ีแต่ละบุคคล
ประกอบด้วยกลุ่มลักษณะนิสัยหลายอย่าง ซึ่งเป็นลักษณะนิสัยเฉพาะตัวโดยไม่มีใครเหมือน ทฤษฎี
ลักษณะนิสัยมีหลายกลุ่ม และทุก ๆ กลุ่มก็มีแนวคิดร่วมกันคือ ค้นหาและอธิบายลักษณะนิสัยพื้นฐาน
ของบุคคลใดบุคคลหน่ึง เพื่ออธิบายบุคลิกภาพของบุคคลผู้น้ัน 

แนวคิดทฤษฎีลักษณะนิสัยเน้นการวัดลักษณะนิสัยและการท านายพฤติกรรมของมนุษย์
ท าให้มีการน าหลักการของทฤษฎีน้ีมาประยุกต์ใช้ในการวัดลักษณะบุคลิกภาพ (สรวิศ ผลภาษี, 
2545.20) ซึ่งท าให้เกิดประโยชน์ ดังน้ี 

1. ในแง่ของตัวบุคคล การวัดพฤติกรรมจะท าให้บุคคลทราบว่าตัวเขาเองเป็นอย่างไร 
มีความชอบ ความถนัดความสนใจในด้านใด ท าให้บุคคลสามารถเลือกอาชีพให้เหมาะสมกันลักษณะ
นิสัย และบุคลิกภาพของตนได้ ซึ่งการเลือกอาชีพท่ีเหมาะสมกับบุคลิกภาพของตนเองจะท าให้มี
ความสุขและความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งเกี่ยวโยงไปถึงความสุขและความพอใจในชีวิต 

2. ในแง่ขององค์การ การท านายพฤติกรรมท าให้ทราบว่า บุคคลน้ันมีความ
เหมาะสมกับงานท่ีท าหรือไม่ ถ้าบุคลิกของบุคคลไม่เหมาะสมกับงาน จะเป็นการเพิ่มความเส่ียงให้กับ
องค์การ เน่ืองจากบุคคลผู้น้ันอาจจะไม่สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพเท่ากับบุคคลท่ีมี
บุคลิกภาพเหมาะสมกับงานน้ัน ๆ การท านายพฤติกรรมจะเป็นการลดความเส่ียงและเพิ่มประโยชน์
ให้กับองค์การ ในแง่ของการคัดเลือกบุคลากรและมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรใน
องค์การ 

 
แนวคิดของลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก 

โควี (Covey.1989: 67-70) อธิบายลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกว่า ธรรมชาติของมนุษย์
ได้รับอิทธิพลมาจากปัจจัยหลัก 3 ประการ ดังน้ี  

1. ถูกก าหนดทางพันธุกรรม (Genetic determinism) กล่าวคือ ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยู่ในตัว
เรานั้นได้รับมาจากบรรพบุรุษ โดยการถ่ายทอดมารุ่นแล้วรุ่นเล่าจนกระท่ังเข้ามาอยู่ในตัวบุคคล เช่น
เชื้อชาติ ภาวะอารมณ์พื้นฐานบางอย่างท่ีได้รับอิทธิพลมาจากบรรพบุรุษ 

2. ถูกก าหนดทางจิตใจ (Psychic determinism) กล่าวคือ ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยู่ในตัวเรา
เกิดจากจินตนาการหล่อหลอมของครอบครัว สังคมท่ีบุคคลน้ันด าเนินชีวิตอยู่ ปลูกฝังจากการอบรม
เล้ียงดู ประสบการณ์ในวัยเด็ก ซึ่งมีผลส าคัญอย่างมากต่อลักษณะนิสัยของบุคคลเมื่อเติบโตขึ้น 
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3. ถูกก าหนดทางสภาพแวดล้อม (Environment determinism) กล่าวคือ 
ส่ิงแวดล้อมและสังคม เช่น นโยบายทางเศรษฐกิจ การเมือง เพื่อน ฯลฯ ท่ีมีอิทธิพลต่อการด าเนินชีวิต
ของเรา  

แนวคิดของโควี่  ต้ังอยู่บนพื้นฐานของทฤษฎีส่ิงเร้าและตอบสนองต่อการกระตุ้นแบบมี
เงื่อนไข ซึ่งเป็นรูปแบบของการเป็นฝ่ายถูกกระท า (Reactive) ตามภาพ 

     
    

         สิ่งเร้า  
 

             การตอบสนอง 

 
ภาพประกอบ 3 แสดงท างานรูปแบบของการเป็นฝ่ายถูกกระท า (Reactive Model) 

ท่ีมา : Covey, 1989. 
 
แต่อย่างไรก็ตามระหว่างส่ิงเร้าและการตอบสนองน้ัน โควี่ กล่าวถึง วิคเตอร์ แฟรงเกิล ซึ่ง

เป็นผู้ท่ีเสนอหลักการพื้นฐานในธรรมชาติของมนุษย์ว่า ระหว่างส่ิงเร้าและการตอบสนองน้ันมนุษย์จะมี
จิตส านึก (Concious) มนุษย์จะรู้ตัว (Self-awareness) มนุษย์จะมีจินตนาการ (Imagination) และยิ่ง
ไปกว่าน้ันมนุษย์ยังต้องการเป็นอิสระ (Independent will) ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้มนุษย์มีเสรีท่ีจะเลือก 
(Freedom to choose) น่ันคือท่ีมาของคนท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก ซึ่งแฟรงเกิล ได้เขียนแผนภาพ
อธิบายรูปแบบของการเป็นฝ่ายรุก (Proactive) ไว้ตามภาพ 

 

 
 
 
          
 การรู้ตนเอง ความต้องการพึ่งพาตนเอง 
                       จินตนาการ             จิตส านึก 

  
ภาพประกอบ 4 แสดงรูปแบบของการเป็นฝ่ายรุก (Proactive) 

ท่ีมา : Covey, 1989. 71 

 

แรงกระตุ้น 
 

 

อิสระในการเลือก 
 

 

การตอบสนอง 
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โควี (Covey, 1989.108) อธิบายความหมายของลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกตามแนวทางด้าน
การบริหารไว้ดังน้ี 

1. บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive personality) จะกล้าเผชิญกับความเป็นจริง
ในสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นและ รู้สึกว่าตนเองมีอ านาจท่ีจะเลือกตอบสนองให้เกิดผลลัพธ์ท่ีดีได้ และคิดว่า
เหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นในองค์การตนเป็นผู้ก าหนด จะรวบรวมความคิดสร้างสรรค์ความรู้ความสามารถท่ีมี
อยู่สร้างผลงานให้เกิดขึ้น โดยองค์การไม่จะเป็นต้องส่ังการ หรือรอกฎระเบียบ บุคคลเหล่าน้ีจะมี
ความรู้สึกว่า “ต้องลองหาทางเลือกท่ีดีท่ีเราสามารถท าได้ ฉันสามารถเลือกวิธีการท่ีดีกว่าน้ีได้ หรือฉัน
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น” นอกจากน้ีบุคคลท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก 
จะทุ่มเทความพยายามท าในส่ิงท่ีเขาท าได้ ธรรมชาติของพลังงานหรือเจตคติในทางบวกจะขยาย
ขอบเขตท่ีสามารถท าได้ให้ใหญ่ขึ้น และมีขอบเขตกว้างขึ้น ดังน้ัน บุคคลท่ีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกจะ
ท างานกับผู้บังคับบัญชาแบบใดก็ได้ เพราะเขาจะท างานตามท่ีผู้บังคับบัญชาต้องการโดยไม่มอง
จุดอ่อน ปัญหา อุปสรรคท่ีเกิดขึ้น ซึ่งย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงานใน
ท่ีสุด 

2. บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรับ (Reactive personality) จะเป็นคนท่ียอมแพ้อะไรง่าย ๆ 
ละเป็นฝ่ายถูกกระท าตามเงื่อนไขของสภาวะแวดล้อม ถ้าถูกผู้บังคับบัญชาควบคุมดูแลอย่างใกล้ชิด 
จะเร่ิมมีความกังวลใจ คับข้องใจ รู้สึกเครียด หาทางออกไม่ได้ พยายามปล่อยให้เลยตามเลยโดยคิดว่า
เวลาสามารถช่วยคล่ีคลายปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นน้ันได้ ในความรู้สึกของบุคคลเหล่าน้ีจะมีความรู้สึก
ว่า “ฉันท าอะไรไม่ได้ ฉันเป็นของฉันอย่างน้ี ฉันจ าเป็นต้องท า... ถ้าเพียงแต่” 

แครนท์ (Crant. 1995: 532-537) ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารชาวอเมริกัน อภิปรายว่า 
บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์กับการประสบความส าเร็จในการท างาน เน่ืองจากบุคคลท่ีมีลักษณะ
บุคลิกภาพเชิงรุกจะเป็นผู้ริเริ่มเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมรอบตัวด้วยตัวของเขาเอง ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยทางจิตวิทยาและพฤติกรรมองค์การท่ีพบว่า พฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคลท่ีแสดงออกมาล้วน
ได้รับอิทธิพลมาจากท้ังปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกตัวบุคคล ซึ่งปัจจัยภายนอกตัวบุคคลน้ันก็คือ
สภาพแวดล้อมรอบตัว จะเห็นได้ว่า สภาพแวดล้อมส่งผลต่อการกระท าของบุคคลในขณะเดียวกันการ
กระท าต่าง ๆ ของบุคคลก็ส่งผลต่อสภาพแวดล้อมด้วยเช่นเดียวกัน การท่ีพฤติกรรมของบุคคลสามารถ
มีอิทธิพลต่อสภาพแวดล้อมให้เป็นไปตามท่ีเราต้องการได้น้ัน น าไปสู่ความคาดหวังท่ีว่า บุคคลท่ีมี
ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกมากจะสามารถสร้างสรรค์ เปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมการท างานเพื่อท่ีจะ
น าไปสู่ผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นกว่าเดิม 

จากการศึกษานิยามและแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive personality)  
ท่ีกล่าวแล้วข้างต้น ในการวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยขอสรุปความหมายของบุคลิกภาพเชิงรุก ว่าหมายถึง 
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ลักษณะของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีจะไม่ยอมท าตามแรงบีบบังคับจากสภาพการณ์ภายนอก เป็นผู้ริเริ่ม
เปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมรอบตัวให้เหมาะสมด้วยความสามารถของตนเอง ไม่ยึดติดอยู่กับข้อจ ากัด
ท่ีมี  มีความกระตือรือร้นท่ีจะท าส่ิงต่าง ๆ ก่อน แสวงหาโอกาส และใช้โอกาสท่ีเกิดขึ้นน้ันโดยทันที 
ตัดสินใจได้ด้วยตนเอง พึ่งพาตนเอง เชื่อมั่นในความสามารถของตน แสดงออกซึ่งความคิดสร้างสรรค์ 
และท าให้ความคิดน้ันกลายเป็นความจริง และมีความมุ่งม่นบากบั่นจนกว่าจะได้รับผลจากความ
พยายามน้ัน ๆ 

การวัดลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก 
การวัดลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก ในงานวิจัยน้ี ผู้วิจัยศึกษาแบบวัดลักษณะบุคลิกภาพ

เชิงรุก ของ นุชนารถ อยู่ดี  (2548) ท่ีศึกษาในกลุ่ม พนักงานในส่วนของส านักงาน และโรงงานของ
องค์การเอกชนแห่งหน่ึง ท่ีด าเนินธุรกิจเกี่ยวกับสินค้าเกษตรครบวงจร จ านวน 513 คน  ซึ่งแบบวัด
ดังกล่าวใช้แนวคิดของเบทแมนและแกรนท์ (Betman and Crant. 1993 ) และโควี่ (Covey. 1989) มา
เป็นแนวทางในการสร้างข้อค าถาม ประกอบด้วยข้อค าถามวัดลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก จ านวน 13 ข้อ 
มีลักษณะเป็นมาตรประเมินค่า 5 หน่วย จาก “เห็นด้วยอย่างยิ่ง” ถึง “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง”  มีค่าความ
เชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .86 และแบบวัดของ อาลิสรา รัตนกุล (2550) ท่ีใช้ในการศึกษา
กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นเจ้าหน้าที่การตลาดสินเชื่อเคหะของธนาคารเอกชนแห่งหน่ึง จ านวน 219 คน  โดย
สอบถามถึงลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก ตามแนวคิดของเบทแมนและแกรนท์ (Betman and Crant. 
1993 ) ประกอบด้วยมีข้อค าถาม จ านวน 12 ข้อ มีลักษณะเป็นมาตรประเมินค่า 6 ระดับ จาก “จริง
ท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย” มีค่าความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .7122 ผู้วิจัยจึงน าแบบวัดการ
ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก ดังกล่าว มาปรับใช้ ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 20 ข้อ เน่ืองจาก เป็น
แบบวัดท่ีมีค่าความเชื่อมั่นในระดับท่ีสูง และศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานของพนักงานใน
หน่วยงานเอกชน  โดยผู้วิจัยได้ดัดแปลงข้อค าถามเพื่อให้เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างท่ีผู้วิจัยจะศึกษา 
โดยให้ความหมายของคะแนนว่า ผู้ ท่ีได้คะแนนรวมจากแบบวัดน้ีสูง แสดงว่าเป็นผู้ท่ีมีลักษณะ
บุคลิกภาพเชิงรุกมาก ส่วนผู้ตอบท่ีได้คะแนนรวมต่ า แสดงว่าเป็นผู้ท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกน้อย 

 
ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับบุคลิกภาพเชิงรุกกับพฤติกรรมการท างาน 

พาค์เกอร์ (Parker. 1998: 835-852) ได้ท าการศึกษาความริเริ่มทางการจัดการ 
(Management initiative) กับพนักงานในบริษัทผลิตแก้วแห่งหน่ึง พบว่า บุคลิกภาพเชิงรุกมีความ
เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมใหม่ภายในองค์การ (Organization innovation) โดยท่ีบุคลิกภาพเชิงรุกมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการเป็นสมาชิกในกลุ่มอาสาท าการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง (Membership in 
voluntary continuous improvement group) อย่างมีนัยส าคัญ ไซเบิร์ต, แครนส์ และเครเมอร์ 
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(Seibert; Crant; and Kraimer. 1999: 416-427) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุก 
(Proactive personality) กับความส าเร็จในอาชีพ (Career success) ของพนักงานในองค์การต่าง ๆ 
จ านวน 496 คน พบว่า บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความส าเร็จในอาชีพท้ังในด้าน
รูปธรรม ซึ่งได้แก่ การขึ้นเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง และในด้านนามธรรมซึ่งก็คือ ความพึงพอใจใน
อาชีพ และจากการวิเคราะห์การถดถอย ก็พบว่าบุคลิกภาพเชิงรุกสามารถอธิบายความแปรปรวน
ได้มากขึ้น ท้ังในด้านความส าเร็จในอาชีพเชิงปรนัยและอัตนัย หลังจากการท าการควบคุมตัวแปรท่ี
เกี่ยวข้องต่าง ๆ เช่น ปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจ ลักษณะองค์การ และประเภทของอุตสาหกรรม  
ส าหรับงานวิจัยในประเทศ นุชนารถ อยู่ดี ( 2548 ) ท าการศึกษาลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างเป็น
พนักงานขององค์การเอกชนแห่งหน่ึง จ านวน 152 คน ผลการศึกษาพบกว่า ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ และลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกสามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานได้ร้อยละ 19.4 ซึ่งจากผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และลักษณะ
บุคลิกภาพเชิงรุก เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน คือ หากพนักงานมีการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การ และลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกในระดับสูง จะมีผลการปฏิบัติงานท่ีสูงด้วย  
งานวิจัยของทิพภา ชื่นสกุล (2550) ท่ีศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกกับ
พฤติกรรมการท างานของพนักงาน พบว่า ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .450) และเมื่อพิจารณา
พฤติกรรมการท างานเป็นรายด้านพบว่า ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการท างาน ด้านการแก้ปัญหา (r = .317) ด้านกระบวนการคิด (r = .339) ด้านการ
ติดต่อส่ือสาร (r = .233) ด้านการสังเกต (r = .381) และด้านการเคล่ือนไหว (r = .329) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  ผลงานวิจัยแสดงให้เห็นว่าพนักงานท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก จะ
เป็นผู้ท่ีทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน มีความคิดรอบคอบ คิดสร้างสรรค์งานใหม่ และมีความ
รับผิดชอบต่อการกระท าของตนเอง ดังน้ัน พนักงานมีบุคลิกภาพเชิงรุก จึงมีพฤติกรรมการท างานท่ี
เพิ่มขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ โสภณ บุญถนอมวงศ์ (2552) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของ
พฤติกรรมเริ่มต้นด้วยตนเอง บุคลิกภาพเชิงรุก ความมานะพยายาม การยึดมั่นต่อเป้าหมาย และการ
ริเริ่มด้วยตนเองของพนักงานขายยา พบความสัมพันธ์ทางบวกระหว่าง พฤติกรรมเริ่มต้นด้วยตนเอง 
ความมานะพยายาม การยึดมั่นต่อเป้าหมาย กับบุคลิกภาพเชิงรุก (r =.666, .413, .549 ตามล าดับ)   
จากการศึกษางานวิจัยข้างต้นจะเห็นได้ว่า บุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ
ท างานหรือผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผู้วิจัยจึงเลือกตัวแปรบุคลิกภาพเชิงรุก มาร่วม
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ในการวิจัยศึกษาพฤติกรรมการท างานอย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจ
การผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูปในครั้งน้ี 

 
การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน 

การท่ีบุคคลรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถกระท าการอย่างใดอย่างหน่ึงให้ประสบผลส าเร็จได้
น้ัน แสดงว่าบุคคลน้ันมีความเชื่อว่าตนเองสามารถที่จะลงมือปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี ดังน้ัน
หากเจ้าหน้าที่จัดซื้อมีการรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถในการท างานจัดซื้อแล้ว ก็จะมีพฤติกรรมการ
ท างานจัดซื้อท่ีดี 

การรับรู้ความสามารถของตนเองน้ัน ได้มีผู้ให้นิยาม เกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองในการท างานไว้ดังน้ี เบญจมาศ โรจน์ธนกิจ (2546: 10) ได้ให้ความหมาย การรับรู้
ความสามารถของตนเองในการท างาน หมายถึง บุคคลมีความมั่นใจในการตัดสินใจเกี่ยวกับ
ความสามารถของตนเองว่าจะจัดการและด าเนินการกระท าพฤติกรรมให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
เป็นการตัดสินว่าเขาสามารถท าได้หรือไม่ รวมถึงการท่ีหัวหน้างานรับรู้ว่าจะสามารถปฏิบัติงานให้
ประสบความส าเร็จได้หรือไม่ เช่นเดียวกับ ปิยานันท์ จิตรมานะศักด์ิ (2548: 8) ท่ีได้ให้ความหมาย การ
รับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน ว่าหมายถึง การพิจารณาตัดสินเกี่ยวกับตนเองว่าตนเองมี
ความสามารถพอท่ีจะจัดการและกระท าพฤติกรรมบางอย่างให้มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย
ตามท่ีก าหนดไว้ได้มากน้อยเพียงใดและตนเองมีความสามารถอยู่ในระดับใด และ แบนดูร่า 
(Bandura. 1986) ได้ให้ความหมาย การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน หมายถึง การท่ี
บุคคลตัดสินเกี่ยวกับความสามารถของงานว่า สามารถกระท าพฤติกรรมบางอย่างในสถานการณ์ท่ี
เฉพาะเจาะจงได้หรือไม่ ซึ่งในสถานการณ์น้ันบางครั้งอาจมีความคลุมเครือ ไม่ชัดเจน มีความแปลก
ใหม่ ไม่สามารถท านายส่ิงท่ีเกิดขึ้นได้ และสถานการณ์เหล่าน้ันมักจะท าให้บุคคลเกิดความเครียดได้ 
ซึ่งการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานไม่ได้ข้ึนอยู่กับทักษะท่ีบุคคลมีอยู่ในขณะน้ัน หากแต่
ว่าขึ้นอยู่กับการตัดสินของบุคคลว่าเขาสามารถท าได้ด้วยทักษะท่ีมีอยู่  

 
แนวคิดทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน (Work Self-efficacy) 

การรับรู้ความสามารถของตนเป็นแนวคิดท่ีมาจากทฤษฎีการรู้ คิดทางสังคม (Social 
Cognitive Theory) ของอัลเบิร์ต แบนดูรา โดยมีความเชื่อพื้นฐานว่าพฤติกรรมของบุคคลมีผลมาจาก
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในตัวบุคคล (Internal Personal) ปัจจัยสภาพแวดล้อม (Environment) และ
ปัจจัยทางพฤติกรรม (Behavior) ซึ่งปัจจัยภายในตัวบุคคลท่ีแบนดูราเชื่อว่ามีความส าคัญต่อการตัดสินใจ
ท่ีจะกระท าพฤติกรรมของบุคคล มีอยู่ 2 ประเภท คือ การรับรู้ความสามารถของตน (Self-Efficacy) และ
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ความคาดหวังในผลลัพธ์ท่ีเกิดขึ้น (Outcome Expectation) โดยการรับรู้ความสามารถของตนจะเป็น
ความเชื่อมั่นของบุคคลว่าตนเองมีความสามารถท่ีจะแสดงพฤติกรรมท่ีจะท าให้เกิดผลลัพธ์ท่ีต้องการ
ได้ ในขณะท่ีความคาดหวังในผลลัพธ์ท่ีเกิดขึ้นจะหมายถึง ความเชื่อของบุคคลว่าพฤติกรรมท่ี
แสดงออกจะท าให้เกิดผลลัพธ์ตามท่ีคาดหมายไว้ (Bandura. 1977: 193) น่ันคือ ตามแนวคิดของแบน
ดูราเชื่อว่าพฤติกรรมของบุคคล จะแสดงออกเมื่อบุคคลคาดหวังว่าพฤติกรรมน้ันจะสามารถท าให้
เกิดผลลัพธ์ท่ีปรารถนาตามมาและบุคคลน้ันเชื่อว่าตนมีความสามารถท่ีจะแสดงพฤติกรรมดังกล่าวได้ 
(Riggs & Enochs. 1990: 626) อย่างไรก็ตามแบนดูรา ให้ข้อคิดเห็นไว้ว่าในบรรดากลไกของการ
กระท าอย่างต้ังใจเพื่อให้บรรลุตามท่ีต้องการของบุคคลน้ัน ไม่มีกลไกใดส าคัญไปกว่าการรั บรู้
ความสามารถของตนหรือความเชื่อของบุคคลท่ีว่าตนเองมีความสามารถท่ีจะแสดงพฤติกรรมท่ีจะท า
ให้เกิดผลลัพธ์ท่ีต้องการได้ (Bandura. 2001: 1474 citing Bandura. 1997) นอกจากน้ีแบนดูรายังมี
ความเชื่อว่า แม้บุคคลจะเชื่อว่ามีพฤติกรรมอย่างหน่ึงท่ีจะท าให้เกิดผลลัพธ์ท่ีปรารถนาได้ แต่ถ้าเขาไม่
เชื่อว่าตนเองมีความสามารถพอท่ีจะแสดงพฤติกรรมนั้นได้เขาก็จะไม่แสดงพฤติกรรมตามท่ีคาดหวังไว้ 
(Bandura. 1977: 194) 

การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานใน 3 
ลักษณะด้วยกันดังน้ี คือ 

1) พฤติกรรมท่ีบุคคลเลือกกระท า (the behaviors on chooses) บุคคลมีแนวโน้ม
จะหลีกเล่ียงงานและสถานการณ์ท่ีเขาเชื่อว่าเกินความสามารถของเขา และบุคคลจะกระท ากิจกรรมท่ี
แน่ใจว่าเขามีความสามารถที่จะท า บุคคลท่ีประเมินความสามารถของตนเองมากเกินความเป็นจริงจะ
เลือกท ากิจกรรมที่เกินความสามารถ จะท าให้เขาพบกับความล าบากและเป็นทุกข์จากความล้มเหลว 
ส่วนคนท่ีประเมินความสามารถของตนเองต่ าเกินไปก็จะจ ากัดตัวเอง ท าให้ขาดประสบการณ์ท่ีจะ
ได้รับส่ิงท่ีดี ๆ การประเมินท่ีดี คือ ประเมินสูงกว่าท่ีบุคคลน้ันสามารถจะท าได้เล็กน้อย ซึ่งจะท าให้
บุคคลท ากิจกรรมท่ียาก พอเหมาะ และท้าทายความสามารถ ส่วนการประเมินท่ีแม่นย า (ตรงกับ
ความสามารถ) กิจกรรมที่เลือกมีแนวโน้มสูงท่ีจะประสบความส าเร็จ 

2) การใช้ความพยายามและความคงทนในการท าพฤติกรรมของบุคคล (effort 
expenditure and persistence) การตัดสินความสามารถของคนยังเป็นตัวก าหนดว่า บุคคลจะใช้
ความพยายามของเขามากเท่าไร และจะคงทนท ากิจกรรมไปนานเท่าไรเมื่อพบอุปสรรคหรือ
ประสบการณ์ท่ีไม่น่าพอใจบุคคลท่ียิ่งตัดสินว่าตนมีความสามารถจะยิ่งมีความเข้มแข็งและคงทนใน
ความพยายาม มีความแตกต่างระหว่างความพยายามท่ีใช้ในช่วงการเรียนรู้กับช่วงน าทักษะการเรียนรู้
ไปใช้ ในตอนเรียนรู้คนท่ีรับรู้ว่าตนมีความสามารถสูง อาจรู้สึกว่ามีความจ าเป็นน้อยท่ีจะต้องใช้ความ
พยายามมาก แต่เวลาน าทักษะท่ีเรียนรู้ไปใช้คนท่ีเชื่อว่าตนมีความสามารถจะใช้ความพยายามและ
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ลงทุนสูง ส่วนคนท่ีสงสัยในความสามารถของตนเองจะใช้ความพยายามมากในการเรียนรู้แต่ใช้ความ
พยายามน้อยกว่าเมื่อตอนใช้ทักษะที่เรียนมากแล้ว 

3) ภาวะการกระตุ้นเร้าเชิงสรีระของบุคคล (state of physiological arousal) ซึ่งจะ
ออกมาในรูปของกระบวนการคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ์ การรับรู้ความสามารถของตนเองในการ
ท างานจะมีอิทธิพลต่อกระบวนการคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ์ของบุคคลในระหว่างท่ีกระท า
พฤติกรรม และมีผลต่อการคาดคะเนเกี่ยวกับการจัดการสภาพแวดล้อมในภายหน้าของเขา บุคคลซึ่ง
รับรู้ว่าตนมีความสามารถสูงจะมีความพยายามและเอาใจใส่ในการกระท าพฤติกรรมมากยิ่งขึ้น ส่วน
บุคคลท่ีรับรู้ว่าตนมีความสามารถต่ า มีแนวโน้มท่ีจะมีปฏิกิริยาทางอารมณ์ต่อตนเองทางลบ เช่นไม่มี
ความสุข มีความหวาดหวั่น มีความเครียดสูง และเขาจะกระท าพฤติกรรมต่าง  ๆ อย่างไม่เต็ม
ความสามารถ อันจะส่งผลให้บุคคลประสบกับความล้มเหลวในการกระท าพฤติกรรมมากยิ่งขึ้น 

แบนดูร่า (Bandura. 1986) กล่าวว่า การรับรู้ความสามารถของบุคคลน้ัน พัฒนามาจาก
ปัจจัยหลักท่ีส าคัญคือ หากใครก็ตามมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานก็จะมีผลต่อ
ความส าเร็จจากการกระท า (enactive attainment) ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถ
ของบุคคลมากท่ีสุด เน่ืองจาก ความส าเร็จจากการกระท าน้ันเป็นประสบการณ์ท่ีบุคคลได้รับโดยตรง
และเป็นข้อมูลท่ีมีความเท่ียงตรงสูงการท่ีบุคคลท างานแล้วประสบความส าเร็จซ้ า  ๆ กันหลาย ๆ ครั้ง 
จะท าให้บุคคลมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานเพิ่มมากขึ้น ถึงแม้ว่าบางครั้งงานน้ันจะ
เกิดความล้มเหลวบ้างก็ตาม แต่ก็จะไม่มีผลมากนักเพราะบุคคลจะมองว่าการท่ีเขาประสบความ
ล้มเหลวนั้นอาจมาจากปัจจัยอื่น ๆ เช่น เขายังใช้ความพยายามไม่เพียงพอ หรือใช้วิธีการท างานท่ีไม่
เหมาะสมมากกว่าที่เขาจะระบุว่าเขาไม่มีความสามารถ และบุคคลจะบอกตนเองว่าความล้มเหลวน้ัน
จะเป็นบทเรียนให้คนใช้ความพยายามในการท างานให้มากขึ้น ส่วนบุคคลท่ีท างานแล้วประสบความ
ล้มเหลวเสมอ ๆ จะส่งผลให้บุคคลประเมินการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานต่ าลง
โดยเฉพาะอย่างยิ่ งถ้าความล้มเหลวน้ันเคยเกิดขึ้นจากสภาพแวดล้อมเลวร้าย ซึ่ งการรับรู้
ความสามารถของตนเองในการท างานน้ีมีแนวโน้มท่ีจะแผ่ขยายไปยังสภาพการณ์ เวลา งาน หรือ
บุคคลท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกันได้  

จากการศึกษานิยามและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน ท่ี
กล่าวแล้วข้างต้น  ในการวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยขอสรุปความหมายของ การรับรู้ความสามารถของตนเองใน
การท างานจัดซื้อ ว่าหมายถึง ความเชื่อของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีต่อความสามารถของตนในการท างาน
จัดซื้อ  โดยพิจารณาทักษะและความสามารถของตนในการท างานว่า มีความสามารถท่ีจะจัดการ
ด าเนินงานจัดซื้อให้แล้วเสร็จ ตามหลักนโยบายการจัดซื้อท่ีถูกต้อง 5 ประการ ได้อย่างถูกต้อง
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เหมาะสม แก้ไขปัญหาในงานจัดซื้อท่ีเกิดขึ้น ให้ลุล่วงประสบความส าเร็จ บรรลุเป้าหมาย ขององค์การ
ได ้ 

การวัดการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน 
วัดโดยแบบวัดท่ีมีเน้ือหาเกี่ยวกับ ความเชื่อของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีต่อความสามารถของ

ตนในการท างานจัดซื้อ โดยพิจารณาทักษะและความสามารถของตนในการท างานว่า มีความสามารถ
ท่ีจะจัดการด าเนินงานจัดซื้อให้แล้วเสร็จ ตามหลักนโยบายการจัดซื้อท่ีถูกต้อง 5 ประการ ได้อย่าง
ถูกต้องเหมาะสม แก้ไขปัญหาในงานจัดซื้อท่ีเกิดขึ้น ให้ลุล่วงประสบความส าเร็จ บรรลุเป้าหมาย ของ
องค์การได้  โดยได้รับแนวคิดมาจากทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน ของแบนดูร่า 
(Bandura. 1977) และพัฒนาจากแบบวัดการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานของ เบญจ
วรรณ โทประเสริฐ (2551) ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 10 ข้อ มีลักษณะเป็นมาตรประเมินค่า 6 
หน่วย จาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย” มีค่าความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .81 ผู้วิจัยจึง
น าแบบวัดดังกล่าว มาปรับใช้ ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 10 ข้อ เน่ืองจากเป็นแบบวัดท่ีมีค่าความ
เชื่อมั่นในระดับท่ีสูง และศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานของพนักงานในหน่วยงานเอกชน  โดย
ผู้วิจัยได้ดัดแปลงข้อค าถามเพื่อให้เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างท่ีผู้วิจัยจะศึกษา โดยให้ความหมายของ
คะแนนว่า ผู้ท่ีไดค้ะแนนรวมจากแบบวัดน้ีสูง แสดงว่าเป็นผู้ท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการ
ท างานจัดซื้อสูง ส่วนผู้ตอบท่ีได้คะแนนรวมต่ า แสดงว่าเป็นผู้ท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองใน
การท างานจัดซื้อต่ า 

 
ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน 

จากการศึกษาพบว่า มีงานวิจัยหลายเร่ืองท่ีแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
การรับรู้ความสามารถของตน ท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างาน ได้แก่ เบญจมาศ โรจน์ธนกิจ 
(2546: 80) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน 
วัฒนธรรมองค์การ ความยุติธรรมในองค์การกับผลการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างคือ หัวหน้างานใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์แห่งหน่ึง จ านวน 142 คน  ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความสามารถ
ของตนเองในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 และยังพบผลว่าการรับรู้ความสามารถของตนเอง และวัฒนธรรมองค์การ ด้านลักษณะ
ความเป็นหญิง สามารถร่วมกันท านายผลการปฏิบัติงานของหัวหน้างานกลุ่มรวมได้ร้อยละ 30.5   โดย
ท่ีการรับรู้ความสามารถของตนเองมีบทบาทในการท านายเป็นล าดับแรก (เบต้า = .37) เช่นเดียวกับ ปิ
ยานันท์  จิตรมานะศักด์ิ (2548: 123) ท่ีศึกษาเร่ือง การมอบอ านาจในงาน การรับรู้ความสามารถของ
ตนเองในการท างานและพฤติกรรมการท างานของพนักงานธนาคาร: ศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารทหาร
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ไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน
โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01   

ส าหรับ เบญจวรรณ โทประเสริฐ (2551: 72) ท่ีศึกษา ปัจจัยจิตลักษณะและความยุติธรรม
ในองค์กรท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟค
เจอริ่ง (ประเทศไทย) จ ากัด กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานปฏิบัติการโปรเจกต์ 692N ฝ่ายการผลิต  
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานปฏิบัติการท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานสูงมีพฤติกรรม
การท างานมากกว่ากลุ่มพนักงานปฏิบัติการท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานต่ า 
อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 นอกจากน้ีพระมหาจันทร์ธรรม อินทรีเกิด (2552: 85) 
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างจิตลักษณะและสถานการณ์ทางสังคมกับประสิทธิภาพการท างานของ
อาสาสมัครกู้ภัยมูลนิธิร่วมกตัญญูในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 293 คน พบว่า มีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน กับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01   

จากงานวิจัยดังกล่าวสรุปได้ว่า การท่ีบุคคลรับรู้ความสามารถของตนจะมีความสัมพันธ์กับ
ผลการท างาน และบุคคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานสูงจะมีพฤติกรรมการ
ท างานสูงกว่าบุคคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานน้อย ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าหาก
บุคคลใดรู้ว่าตนมีความสามารถก็จะมีความสนใจและต้ังใจในการท างานส่งผลให้เกิดพฤติกรรมในการ
ท างานท่ีดี เน่ืองจากตนเองย่อมรู้ว่า ความสามารถของตนเองมีมากน้อยเพียงใดในการควบคุมปัจจัย
หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ให้สามารถท างานให้ประสบความส าเร็จได้ หากพบข้อบกพร่องก็รู้ว่าควร
พัฒนาอย่างไรเพื่อให้เกิดความรู้ ความสามารถมากขึ้นและท างานน้ัน ๆ ได้ ดังน้ันเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อ ท่ีมี
การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานจัดซื้อสูง จะสามารถท างานจัดซื้อได้ ไม่ว่างานน้ันจะมี
ความยากง่ายเพียงไรก็ตาม ก็จะพยายามหาวิธีการเรียนรู้เพื่อพัฒนาความสามารถของตนเพื่อให้
สามารถท างานจัดซื้อได้อย่างประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย 
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ลักษณะทางสังคมกับพฤติกรรมการท างานจัดซ้ืออย่างมีประสิทธิภาพ 
ลักษณะทางสังคม คือ สถานการณ์ปัจจุบันหรือส่ิงแวดล้อมทางสังคมท่ีบุคคล ก าลังประสบ

อยู่ เป็นส่ิงท่ีเอื้อหรือขัดขวางการเกิดพฤติกรรมหน่ึง ๆ  จึงกล่าวได้ว่า สังคมมีอิทธิพลต่อความคิดและ
พฤติกรรมของสมาชิกในสังคม โดยผ่านกระบวนการต่าง ๆ อาทิ การสนับสนุนทางสังคมจากองค์การ 
บุคลิกภาพส่วนบุคคล และประสบการณ์ทางสังคมท่ีแตกต่างกันออกไป ซึ่งมีงานวิจัยหลายงานรองรับ
ว่า มีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมในการท างานโดยตรง (ศักด์ิชัย นิรัญทวี. 2532; นีออน พิณประดิษฐ์  
และคณะ. 2546; ณัฐสุดา สุจินันท์กุล. 2541) โดยมีรายละเอียดต่อไปน้ี 

 
การสนับสนุนทางสังคมจากองค์การกับพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพ 

เฮาส์ (House. 1981) ได้ให้ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม ว่าคือปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ซึ่งประกอบด้วย การสนับสนุนทางสังคม 4 ด้าน ดังน้ี 1) การสนับสนุนทางด้านอารมณ์ 
(Emotion support) หมายถึง ความเห็นอกเห็นใจ การดูแลเอาใจใส่ การแสดงความรัก ความผูกพันต่อ
กัน การยอมรับนับถือ และเห็นคุณค่าระหว่างบุคคลท่ีเกี่ยวข้องกัน 2) การสนับสนุนด้านการประเมิน
เปรียบเทียบ (Appraisal support) หมายถึง การได้รับข้อมูลย้อนกลับ และการเปรียบเทียบตนเองกับผู้
ท่ีอยู่ร่วมในสังคม 3) การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (Information support) หมายถึง การได้รับ
ข้อมูลข่าวสาร ค าแนะน าข้อเสนอแนะแนวทาง และการให้ค าปรึกษา ซึ่งสามารถน าไปใช้แก้ปัญหาได้ 
และ 4) การสนับสนุนด้านส่ิงของหรือบริการ (Instrumental support) หมายถึง การได้รับความ
ช่วยเหลือในรูปวัตถุ หรือส่ิงของเวลา เงิน หรือแรงงาน เพื่อส่งเสริมหรือช่วยแก้ปัญหา  (นีออน  
พิณประดิษฐ์; และคนอื่น ๆ. 2546: 33-34; อ้างอิงจาก House. 1981) ไอเซนเบอร์เกอร์ และคณะ 
(Eisenberger; et al. 1986: 501) กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived 
organizational support; POS) หมายถึง ความเชื่อโดยท่ัวไปเกี่ยวกับการท่ีองค์การจะให้การอ านวย
ความสะดวกและดูแลใส่ใจให้ความเป็นอยู่ท่ีดีต่อสมาชิกขององค์การ (Rhoades; & Eisenberger. 
2002: 698) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นแนวคิดใหม่ท่ี ไอเซนเบอร์เกอร์และเพื่อนร่วมงาน
ของเขา ได้พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Theory) ของบลอ 
(Zagenczyk. 2001: 10; citing blau. 1964) และบรรทัดฐานการตอบแทนของกูลด์เนอร์ 
(Zagenczyk. 2001: 10; citing Gouldner. 1960) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นการ
ผสมผสานมุมมองท่ีแตกต่างของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสังคม แผ่ขยายและประยุกต์แนวคิด
ของบลอไปสู่สัมพันธภาพระหว่างลูกจ้างกับองค์การ ในการเชื่อมโยงระหว่างลูกจ้างและองค์การซึ่งเป็น
ความสัมพันธ์ในการแลกเปล่ียนทางสังคมเชิงเศรษฐศาสตร์ ในรางวัลตอบแทนท่ีให้กับลูกจ้างและ
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สภาวะการท างานท่ีดีเพื่อแลกเปล่ียนกับความซื่อสัตย์และความพยายามในการท างาน ซึ่งการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมีพื้นฐานมาจากความคาดหวังของลูกจ้างซึ่งตัดสินความเต็มใจขององค์การใน
การให้รางวัลตอบแทนความพยายามในการท างานและให้การยอมรับชมเชย พนักงานพัฒนาความ
เชื่อว่าองค์การให้คุณค่าในการสนับสนุนและดูแลใส่ใจเกี่ยวกับความเป็นอยู่ ท่ีดี (Rhoades; & 
Eisenberger, 2002) และกมลศรี ว่องเจริญ (2550: 39) ได้ให้ความหมายของ การสนับสนุนทางสังคม
ว่า หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับการได้รับความช่วยเหลือจากบุคคลอื่น เช่น เพื่อนร่วมงาน 
หัวหน้างาน ในด้านอารมณ์ ด้านวัตถุรวมท้ังความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของบุคคลอื่นด้วย ซึ่ง
สอดคล้องกับ วรวรรณ อร่ามพงศ์ (2551: 43) ท่ีกล่าวว่า การรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนทางสังคม
จากบุคลากรในหน่วยงาน อันประกอบด้วย หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน ใน 3 ด้าน คือ 1) ด้าน
อารมณ์ 2) ด้านข้อมูลข่าวสาร และ 3) ด้านวัสดุอุปกรณ์ รวมท้ังงบประมาณและแรงงาน 

 
รูปแบบการสนับสนุนจากองค์การ 

พื้นฐานทฤษฎีการได้รับการสนับสนุนจากองค์การ (Eisenberger; et al. 1986: 500-
507) ได้ระบุรูปแบบโดยท่ัวไปของส่ิงท่ีได้รับจากองค์การไว้ 3 รูปแบบคือ ความยุติธรรม (fairness) การ
ได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน (supervisor support) และผลตอบแทนจากองค์การและสภาพ
การท างานต่าง ๆ (organizational rewards and job conditions)  

ความยุติธรรม (fairness) กล่าวถึงความยุติธรรมในวิธีการ (procedural fairness) ซึ่ง
หมายถึงความยุติธรรมขององค์การเกี่ยวกับแนวทางต่าง  ๆ ท่ีใช้ในการพิจารณาถึงการแจกจ่าย
ทรัพยากรขององค์การให้แก่พนักงาน (Greenberg.1990) โครปันซาโน่และกรีนเบริค (Cropanzano; 
& Greenberg. 1997) ได้แยกความยุติธรรมในวิธีการเป็นสองด้านคือด้านโครงสร้าง (structural 
justice) และด้านสังคม (social justice) ด้านโครงสร้างเป็นความเกี่ยวข้องกับกฎระเบียบท่ีเป็น
ทางการและนโยบายต่าง ๆ เกี่ยวกับการตัดสินใจท่ีมีผลต่อพนักงาน ส่วนด้านสังคมบางครั้งอาจ
เรียกว่าความยุติธรรมในปฏิสัมพันธ์ (interactional justice) ท่ีเกี่ยวกับคุณภาพของการปฏิบัติต่อกันใน
การจัดสรรทรัพยากร เช่นการปฏิบัติต่อกันด้วยความเคารพ การให้ข้อมูลท่ีเกี่ยวกับการท่ีผลลัพธ์ต่าง ๆ 
ถูกตัดสินอย่างไร 

การได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน (supervisor support) พนักงานได้พัฒนา
มุมมองท่ีเกี่ยวข้องกับระดับท่ีหัวหน้างานให้คุณค่าและดูแลความเป็นอยู่ ความสุขของพวกเขา 
เน่ืองจากหัวหน้างานเป็นตัวแทนขององค์การท่ีรับผิดชอบในการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของใต้บังคับบัญชา พนักงานมองหัวหน้างานด้วยมุมมองท่ีแตกต่างกันท้ังชื่นชมหรือไม่ชื่นชม นักวิจัย
หลายคนได้วัดการได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างานด้วยข้อค าถามเช่น หัวหน้างานของฉันดูแลเอาใจ
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ใส่ความเป็นอยู่ของฉัน (Malatesta.1995) รวมท้ังการประเมินโดยการวัดการแลกเปล่ียนระหว่างกัน
ของหัวหน้ากับสมาชิก (Hofmann; & Morgeson. 1999) 

ผลตอบแทนจากองค์การและสภาพการท างาน (Organizational rewards and job 
conditions) ผลตอบแทนและสภาพการท างานท่ีพบในการศึกษาเกี่ยวกับการได้รับการสนับสนุนจาก
องค์การน้ันมีความหลากหลายอยู่มากเช่น การจ่ายค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง ความมั่นคงในงาน 
ความเป็นอิสระ ส่ิงก่อให้เกิดความเครียดในบทบาท และการฝึกอบรม  

ในส่วนของการจ่ายค่าตอบแทน (Pay) และการเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) น้ัน ใน
การศึกษาบางงาน พนักงานถูกถามเพื่อประเมินความยุติธรรมของผลลัพธ์การท างานท้ังการ
เปรียบเทียบกับกลุ่มอื่น (Greenberg.1990) หรืออาจถามโดยไม่มีการเปรียบเทียบกับกลุ่มอื่นเป็นการ
มองความพึงพอใจต่อผลลัพธ์น้ัน 

ความมั่นคงในงาน (Job security) เป็นการคาดหวังของพนักงานเกี่ยวกับการท่ี
องค์การ ได้ให้หลักการประกันว่าองค์การ ยังคงต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกของพนักงานไว้ใน
อนาคต (Allen;Shore; & Griffeth.1999) 

ความเป็นอิสระ (Autonomy) ได้มีการให้ความหมายว่าการควบคุมในการท างานท่ี
พนักงานรับรู้ ซึ่งรวมถึงตารางการท างาน วิธีการท างาน ส่ิงน้ีชี้ให้เห็นความไว้วางใจท่ีมีต่อพนักงานใน
การตัดสินแนวทางการท างานของเขา (Eisenberger; Rhoades; & Cameron. 1999) 

ส่ิงก่อให้เกิดความเครียดในบทบาท (role stressors) ส่ิงน้ีพนักงานได้ระบุถึงส่ิง
ก่อให้เกิดความเครียดท่ีเกี่ยวพันกับงานซึ่งองค์การสามารถควบคุมได้ ส่ิงก่อให้เกิดความเครียดสัมพันธ์
กับบทบาทของพนักงาน 3 ด้านด้วยกันคือ ปริมาณงาน (work overload) ท่ีเกี่ยวกับความต้องการต่าง 
ๆ ท่ีต้องการให้พนักงานท าให้ลุล่วงในช่วงเวลาท่ีก าหนดให้ ตัวท่ีสองคือความคลุมเครือในบทบาท 
(role ambiguity)เกี่ยวข้องกับการขาดความชัดเจนในข้อมูลเกี่ยวกับความรับผิดชอบในงานของ
พนักงานและตัวสุดท้ายคือความขัดแย้งในบทบาท (role conflict) ท่ีเกี่ยวกับความไม่สอดคล้องกันของ
ความรับผิดชอบต่าง ๆ ในงาน 

การฝึกอบรม เป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีองค์การได้ให้การสนับสนุนแก่พนักงานขององค์การ 
โดยเวย์นและคณะ (Wayne; Shore; & Liden. 1997) อธิบายว่าการฝึกอบรมเป็นการปฏิบัติท่ีส่ือให้
เห็นถึงการลงทุนในพนักงาน 

การสนับสนุนจากองค์การในส่ิงต่าง ๆ ข้างต้นได้น าไปสู่ผลลัพธ์ต่าง ๆ มากมายอาทิ ความ
ผูกพันต่อองค์การกล่าวคือพนักงานท่ีมีความผูกพันกับองค์การมักแสดงถึงผลการปฏิบัติงานท่ีดี ลด
การขาดงาน และมีความเป็นไปได้น้อยมากท่ีจะคิดออกจากองค์การ การสร้างความผูกพันต่อองค์การ 
มักเกี่ยวโยงกับการให้คุณค่ากับส่ิงท่ีองค์การได้น าเสนอผลประโยชน์ต่าง ๆ อาทิ ค่าจ้าง ผลตอบแทน 
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การเล่ือนต าแหน่ง การเข้าถึงข้อมูล เป็นต้น (Meyer; & Allen. 1991; Mowday; Porter; & Steers. 
1979) 

จากการศึกษานิยามและแนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคมจากองค์การ ท่ีกล่าวมาแล้ว
ข้างต้น  ในการวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยขอสรุปความหมายของ การสนับสนุนทางสังคมจากองค์การ ว่า
หมายถึง การท่ีเจ้าหน้าที่จัดซื้อรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนจากองค์การ ซึ่งมีองค์ประกอบ 3 ประการ  
ดังน้ี  1)  การสนับสนุนจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ด้านการเห็นคุณค่าระหว่างบุคคลท่ีเกี่ยวข้อง
กัน  การได้รับความรักความผูกพัน และความร่วมมือหรือความช่วยเหลือ  2) การฝึกอบรมและความรู้ 
การส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการท างาน และ 3) รางวัลตอบ
แทนในระบบการท างาน การสนับสนุนจากองค์การในด้านการเห็นคุณค่าของผลงานท่ีพนักงานท า 
สนับสนุนโอกาสท่ีจะได้รับการพัฒนาในองค์การ การเล่ือนต าแหน่ง ความยุติธรรมของผลตอบแทน
และสภาพการท างาน การใส่ใจขององค์การเกี่ยวกับความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน 

การวัดการสนับสนุนจากองค์การ 
ในการวัดการสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support : POS) ไอ

เซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger; et al. 1986) ได้น าเสนอแบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ (the Survey of Perceived Organizational Support : SPOS) เป็นมาตรวัดประเมินค่า 7 
ระดับเริ่มตั้งแต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งจนถึงเห็นด้วยอย่างยิ่งประกอบด้วยข้อค าถาม 36 ข้อเช่น “องค์การ
เห็นคุณค่าในการสนับสนุนฉันให้มีความเป็นอยู่ท่ีดี” “องค์การให้ค่าจ้างท่ีต่ ากว่ากับพนักงานใหม่ ” 
และ “องค์การใส่ใจต่อความคิดเห็นของฉัน” ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .97 แบบวัดของไอเซนเบอร์เกอร์
และคณะ มีการพัฒนาเรื่อยมาโดยการปรับจ านวนข้อค าถามให้น้อยลง การศึกษาในระยะต่อมา พบ
บ่อยท่ีนักวิจัยใช้แบบวัดการสนับสนุนจากองค์การฉบับส้ันของไอเซนเบอเกอร์และคนอื่น  ๆ  
(Eisenberger; et al. 1986) ใช้ 13 ข้อค าถาม (Patricx;  & Laschinger.  2006) 9 ข้อค าถาม (Kim; & 
Cunningham. ม.ป.ป.) และ 6 ข้อค าถาม (Silbert. 2005; Valentine; Greller; & Richtermeyer. 
2006) โรดส์และไอเซนเบอเกอร์ (Rhoades; & Eisenbergerl. 2002) ชี้ให้เหตุผลการใช้แบบวัดการ
สนับสนุนจากองค์การฉบับส้ัน เน่ืองจากความไม่มีมิติในการวัด (Undimentionality) และค่าความ
เชื่อมั่นภายในมีสูง (High internal reliability) แต่อย่างไร ก็ตามโรดส์และไอเซนเบอเกอร์เสนอว่าควรมี
โครงสร้างท่ีประกอบไปด้วย การให้ความส าคัญและคุณค่าในการสนับสนุนช่วยเหลื อลูกจ้าง 
(Valuation of employee contributions) และการใส่ใจดูแลในความเป็นอยู่ท่ีดีของลูกจ้าง (Care for 
employee well-being) ท่ีเป็นส่ิงจ าเป็นในการวัด  และจากงานของออสกา และคนอื่น ๆ (Osca; et. al. 
2005) ท่ีศึกษาเรื่องการสนับสนุนจากองค์การและความสามารถของกลุ่ม แบ่งมิติของการสนับสนุน
จากองค์การโดยน าแนวคิดของไอเซนเบอเกอร์และคนอื่น ๆ (Osca; et al. 2005; citing  Eisenberger; 
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et al. 1997) มาประยุกต์ใช้โดยปรับให้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเฉพาะเจาะจงกับลักษณะของกลุ่ม 
แบ่งมิติท่ีใช้วัดเป็น 3 มิติ คือ 1) การสนับสนุนจากหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน 2) การฝึกอบรมและ
ความรู้ 3) รางวัลตอบแทนในระบบการท างานใหม่ รวมมีข้อค าถามท้ังหมด 11 ข้อค าถาม เป็นมาตร
วัดแบบประเมินค่า มี 5 มาตรวัดให้เลือกตอบ จาก1 ไม่เป็นจริงท้ังหมด ไปถึง 5 เป็นจริงมากท่ีสุด แบบ
วัดของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะในปี 1986 ถือได้ว่าเป็นแนวทางการวัด ท่ีได้รับการยอมรับอย่างมาก
จากนักวิชาการท่ีสนใจศึกษาแนวคิดน้ีมาโดยตลอดซึ่งน่าจะเป็นเพราะว่าไม่ว่าจะน าไปปรับใช้ใน
งานวิจัยใดก็ยังคงได้ค่าความเชื่อมั่นท่ีสูงท าให้การยอมรับในแบบวัดน้ียังคงมีอยู่กว่ายี่สิบปี  

จากการศึกษาพบว่ามีความหลากหลายในการวัดการสนับสนุนจากองค์การ มีท้ังท่ี
แตกต่างและคล้ายคลึงกัน ท้ังน้ีขึ้นอยู่กับความเหมาะสมในบริบทของตัวแปรและกลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษา 
ส าหรับการศึกษาครั้งน้ีผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้หลักการของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger; et al. 
1986) เพื่อความเหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างและบริบทของเน้ือหาในการศึกษา ผู้วิจัยก าหนดแนว
ทางการวัดการสนับสนุนจากองค์การ โดยแบบวัดประกอบด้วย องค์ประกอบส าคัญได้แก่ 1) การ
สนับสนุนจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ด้านการเห็นคุณค่าระหว่างบุคคลท่ีเกี่ยวข้องกัน การได้รับ
ความรักความผูกพัน และความร่วมมือหรือความช่วยเหลือ 2) การฝึกอบรมและความรู้ การส่งเสริมให้
มีการพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการท างาน และ 3) รางวัลตอบแทนในระบบ
การท างาน การสนับสนุนจากองค์การในด้านการเห็นคุณค่าของผลงานท่ีพนักงานท า สนับสนุนโอกาส
ท่ีจะได้รับการพัฒนาในองค์การ การเล่ือนต าแหน่ง ความยุติธรรมของผลตอบแทนและสภาพการ
ท างาน การใส่ใจขององค์การเกี่ยวกับความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 18 
ข้อ เป็นแบบวัดท่ีให้ผู้ตอบเลือกตอบค าตอบเดียวในลักษณะของมาตรประเมินค่า 6 ระดับ คือ “จริง
ท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย” ซึ่งผู้ท่ีไดค้ะแนนสูงจากแบบวัดน้ีแสดงว่ามีการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมจาก
องค์การมาก ผู้ท่ีไดค้ะแนนจากแบบวัดน้ีต่ าแสดงว่ามีการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมจากองค์การน้อย 

 
 ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องระหว่างการสนับสนุนทางสังคมจากองค์การกับพฤติกรรม

การท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ  
ไอเซนเบอร์กเกอร์ และคณะ (Eisenberger; et al. 1986. 500-507) ได้ท าการศึกษาการ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยกลุมตัวอย่างคือ ครูจ านวน 361 คน พบว่า คนต้องการการได้รับ
การยกย่องนับถือ และความส าเร็จในชีวิต ซึ่งองค์การต้องมีความพร้อมในการท่ีจะให้รางวัลแก่
พนักงาน พนักงานจึงรับรู้ถึงคุณค่าขององค์การท่ีให้การสนับสนุน และสนใจในคุณภาพชีวิตท่ีดีของ
พนักงาน  และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการมาท างาน ความ
พยายามท่ีจะท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีองค์การต้ังไว้ และจากท่ี ไอเซนเบอร์เกอร์และโรดส์ 
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(Rhoades; & Eisenberger. 2002) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับงานวิจัยการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การจ านวน 73 ฉบับ พบความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลลัพธ์ส าคัญใน
ด้านต่าง ๆ ดังน้ี   

ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational commitment) การได้รับการสนับสนุนจาก
องค์การได้เพิ่มความรู้สึกของพนักงานในด้านอารมณ์ของความผูกพันต่อองค์การมากยิ่งขึ้น ตามหลัก
ของบรรทัดฐานของการตอบแทนซึ่งกันและกัน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะสร้างความ
เกี่ยวพันผูกพันด้านความรู้สึกไปสู่การให้การดูแลใส่ใจในองค์การ 

ความรู้สึกต่องาน (Job –related affect) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อ
การตอบสนองความรู้สึกท่ีมีต่องาน ได้แก่ ความพึงพอใจในงานและอารมณ์ทางบวกอารมณ์ทางบวกน้ี
เกิดเมื่อเมื่อพนักงานรู้สึกถึงความสามารถและการเป็นคนท่ีมีคุณค่าในองค์การ  

ความเกี่ยวพันในงาน (Job involvement) ความสนใจต่อการท างานท่ีเฉพาะเจาะจงของ
งาน ผลการปฏิบัติงาน (Performance) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะเพิ่มผลการปฏิบัติงานใน
กิจกรรมของงานให้ได้มาตรฐานและเป็นการกระท าท่ีเป็นท่ีพอใจขององค์การไปเกินการความ
รับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมาย 

ผลการปฏิบัติงาน (Performance) การท่ีพนักงานได้รับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การได้
เพิ่มกิจกรรมการท างานท่ีได้มาตรฐานและการกระท าท่ีองค์การพึงพอใจให้มากขึ้นซึ่งอาจ
นอกเหนือจากงานท่ีได้รับมอบหมายด้วย  

ความตึงเครียด (Strains) การได้รับการสนับสนุนจากองค์การสามารถลดการตอบสนอง
ทางจิตเช่นความเครียด ท่ีมีต่อส่ิงท่ีก่อให้เกิดความเครียดต่าง ๆ ได้ โดยการให้การสนับสนุนท้ังด้าน
อารมณ์และความช่วยเหลือในรูปของวัตถุ เมื่อพนักงานต้องการในกรณีท่ีต้องเผชิญกับแรงกดดันต่าง 
ๆ จากการ กล่าวคือ พนักงานท่ีได้รับการสนับสนุนจากองค์การในระดับสูงมีความเป็นไปได้น้อยท่ีจะ
มองหาการจ้างงานในองค์การอื่น 

พฤติกรรมการหลีกหนีงาน (Withdrawal behavior) หมายถึงการท่ีพนักงานลดการเข้า
ร่วมในกิจกรรมขององค์การให้น้อยลง การได้รับการสนับสนุนจากองค์การนอกจากสามารถเพิ่มความ
ผูกพันต่อองค์การแล้ว ยังสามารถแสดงให้เห็นความสัมพันธ์กับความต้ังใจในการออกจากงานและ
พฤติกรรมการหลีกหนีงานต่าง ๆ เช่นการขาดงาน การมาสาย ได้ด้วย เช่น พนักงานท่ีรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การในระดับสูงน ามาซึ่งการขาดงานท่ีลดลง 

ส าหรับงานวิจัยภายในประเทศน้ัน วิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการสนับสนุนทางสังคมในด้านการ
ส่งเสริมพฤติกรรมการท างานมีผู้ให้ความสนใจมากมาย อย่างเช่นการศึกษาของ นวลฉวี ประเสริฐสุข 
(2542: 87) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหารสตรีในธนาคารพาณิชย์ไทย 
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กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารสตรีท่ีด ารงต าแหน่งผู้บริหารระดับกลาง จ านวน 581 คน ผลการศึกษา 
พบว่า ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์มากท่ีสุดกับความส าเร็จในอาชีพด้านการเงินและความส าเร็จในด้าน
อาชีพด้านความก้าวหน้าในการเล่ือนต าแหน่ง คือ การสนับสนุนจากองค์การ เช่นเดียวกับ งานวิจัย
ของ  ลักษมี ลุประสงค์ (2546: 91) ท่ีศึกษาปัจจัยทางจิตสังคมและลักษณะทางพุทธท่ีเกี่ยวข้องกับ
พฤติกรรมการท างานด้านการส่ือสารกับบุคคลภายในและภายนอกหน่วยงาน เพื่อน ามาปรับปรุงแก้ไข
การท างานในด้านวิชาการคร้ังต่อไปให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรทางการศึกษา
ท่ีมีเจตคติต่อการส่ือสารในการท างานสูงและได้รับการสนับสนุนทางสังคมในการท างานสูง จะเป็นผู้ท่ี
มีพฤติกรรมการท างานด้านการส่ือสาร มากกว่า บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีลักษณะตรงกันข้าม และ
เป็นแนวทางเดียวกับในงานวิจัยของ ธวัชชัย  ศรีพรงาม (2547) ท่ีท าการศึกษาปัจจัยทางจิตสังคมท่ี
เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานอย่างปลอดภัย ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอและปั่นด้าย 
กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอและปั่นด้าย ในเขตกรุงเทพมหานคร และ
ปริมณฑล 5 โรงงาน จ านวน 485 คน พบผลวิจัยในส่วนของการสนับสนุนทางสังคมท่ีเกี่ยวข้องกับ
พฤติกรรมการท างานอย่างปลอดภัยคือ การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้า ร่วมกับการเห็นแบบอย่าง
จากเพื่อนร่วมงาน การรับรู้สภาพแวดล้อมท่ีเส่ียงในโรงงานและการท างานหนักเกินไป สามารถท านาย
พฤติกรรมการให้การสนับสนุนการท างานอย่างปลอดภัยในพนักงานกลุ่มรวม และท านายได้สูงสุดใน
กลุ่มพนักงานท่ีมีสถานภาพอื่น ๆ ท านายได้ร้อยละ 23.7 และ 32.8 ตามล าดับ โดยการสนับสนุนทาง
สังคมจากหัวหน้า เป็นตัวท านายท่ีส าคัญล าดับท่ีสองท้ังในกลุ่มรวม และกลุ่มพนักงานท่ีมีสถานภาพ
อื่น ๆ (เบตา้ = .19 และ .25 ตามล าดับ) 

จากแนวคิดและผลการวิจัยท่ีน าเสนอข้างต้นจะเห็นได้ว่า การรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การ 
เป็นปัจจัยภายนอกท่ีมีความสัมพันธ์กับตัวแปรท่ีเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานของกลุ่มบุคคลหลาย
อาชีพ มีผลต่อพนักงานมากมายในหลายด้าน ในด้านผลการปฏิบัติงาน (performance) โดยพบว่า
พนักงานได้รับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การสูง จะมีพฤติกรรมการท างานสูง ได้เพิ่มกิจกรรมการ
ท างานท่ีได้มาตรฐานและการกระท าท่ีองค์การพึงพอใจให้มากขึ้น ซึ่งอาจนอกเหนือจากงานท่ีได้รับ
มอบหมายด้วย ดังน้ันการศึกษาครั้งน้ี ผู้วิจัยจึงได้น าตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมจากองค์การ 
ดังกล่าวเข้ามาร่วมด้วย เพราะเชื่อว่าจะมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานจัดซื้อของเจ้าหน้าท่ี
จัดซื้อ ผู้วิจัยจึงคาดว่า ตัวแปรการสนับสนุนจากองค์การ จะเป็นตัวแปรหน่ึงท่ีเกี่ยวข้องและสามารถ
อธิบายพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพได้ และจะน าไปสู่ความส าเร็จของการท างาน
ด้านการจัดซื้อ ได้อย่างแน่นอน 
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บรรยากาศการสื่อสารในองค์การ 
ทุกองค์การมีการส่ือสารในทุกกิจกรรมของการปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ี

ก าหนดไว้ การส่ือสารเป็นเครื่องเชื่อมโยงส่วนประกอบต่าง ๆ ขององค์การ และเป็นเครื่องผลักดันให้คน
ปฏิบัติงาน (Devito.1994) บรรยากาศการส่ือสาร มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนโดยส่วนรวม หาก
บรรยากาศการส่ือสารไม่ดี จะท าให้คนไม่อยากแสดงความรู้ความสามารถ (เสนาะ ติเยาว์. 2530: 
523) อาจมีการส่ือสารผิดพลาดด้วยเหตุท่ีว่า ไม่ได้รับ-ส่งข้อมูลข่าวสาร เป้าหมาย นโยบายการ
ปฏิบัติงานท่ีชัดเจน ท าให้งานเกิดความเสียหาย ล่าช้า ขาดประสิทธิภาพ ส่ วนผลกระทบต่อ
ผู้ปฏิบัติงาน อาจท าให้เกิดความสับสนในวิธีการปฏิบัติในเร่ืองใหม่ ไม่เข้าใจกัน เกิดความคับข้องใจ มี
ข้อขัดแย้งระหว่างบุคคล ระหว่างหน่วยงาน เกิดความเครียด และวิตกกังวล น ามาซึ่งคุณภาพชีวิตการ
ท างานท่ีด้อยลง จึงจ าเป็นท่ีควรสร้างบรรยากาศการส่ือสารท่ีสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความซื่อสัตย์
เปิดเผยต่อกัน รับฟังปัญหาซึ่งกันและกัน มีความไว้วางใจเชื่อมั่น ส่ือสารถึงเป้าหมาย วิธีการ
ปฏิบัติงานให้คนในองค์การทราบ (อุษา แก้วอ าภา. 2545) 

ความหมายของบรรยากาศการสื่อสารในองค์การ 
เพซ และฟอลลิส (Pace and Faules.1994: 100) กล่าวว่าบรรยากาศการส่ือสาร 

ประกอบด้วยการรับรู้ การประเมินเกี่ยวกับเหตุการณ์ทางการส่ือสาร พฤติกรรมมนุษย์ การตอบสนอง
ต่อกันของพนักงาน ความคาดหวัง ความขัดแย้ง และโอกาสในการก้าวหน้าในองค์การ สมยศ นาวีการ 
(2527: 101) ได้สรุปความหมายของ บรรยากาศการส่ือสาร ว่าเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกขององค์การ
รับรู้ต่อคุณลักษณะขององค์การ เช่น นโยบายการส่งข่าวสาร งาน ผลตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง 
เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชาอย่างไร โดยท่ีส่ิงเหล่าน้ีแสดงให้สมาชิกขององค์การเห็นว่าองค์การ
ไว้วางใจพวกเขา และยอมให้พวกเขามีความเป็นอิสระ สนับสนุนให้พวกเขารับผิดชอบการปฏิบัติงาน
ของพวกเขา ส่งข่าวสารเกี่ยวกับองค์การท่ีถูกต้องและเพียงพอ รับฟังและต้องการข่าวสารจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชา ปรึกษาหารือกับสมาชิกขององค์การ และให้ความส าคัญกับมาตรฐานท่ีสูงและการ
ท างานท่ีท้าทายเพียงไร และ พรพรหม ชมงาม (2543: 29) อุษา แก้วอ าภา (2545: 42) นภางค์ดาว มา
ด้วง (2550: 34) ได้ให้ความหมาย บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ ว่าหมายถึง การรับรู้ 
ความสัมพันธ์ของการติดต่อส่ือสารในองค์การ การประเมินเหตุการณ์การส่ือสาร พฤติกรรมท่ีสมาชิก
ในองค์การแสดงออกต่อกันในด้านข้อมูลข่าวสาร ความคาดหวัง ความขัดแย้ง โอกาสในการก้าวหน้า
ของบุคคลในองค์การ โดยรับรู้ถึงความไว้วางใจ ความเป็นอิสระ สนับสนุนซึ่งกันและกัน มีการส่ง
ข่าวสารขององค์การท่ีถูกต้องเพียงพอ และให้ความส าคัญกับมาตรฐานท่ีสูงขององค์การ 
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องค์ประกอบของบรรยากาศการสื่อสารในองค์การ 
Goldhaber (1979) ได้อธิบายถึงบรรยากาศการส่ือสารท่ีดีในองค์การว่าประกอบด้วย

ปัจจัย 5 อย่าง คือ  
1.  บรรยากาศท่ีสนับสนุนซึ่ งกันและกัน (Supportiveness) คือพนักงานรับรู้ว่ า

ผู้บังคับบัญชาช่วยให้พวกเขาสร้าง รักษาคุณค่า และความส าคัญในตัวเองไว้ได้ ซึ่งท าได้โดย 
1.1 การอธิบาย การไต่ถาม เพื่อขอข้อมูลในเร่ืองต่าง ๆ 
1.2 การท าความเข้าใจและช่วยพนักงานหาทางแก้ไขปัญหา 
1.3 ซื่อสัตย์และเปิดเผยต่อกันและกัน 
1.4 ให้ความเสมอภาคและเท่าเทียมกัน ท้ังในเร่ืองความเชื่อใจและความเคารพ 
1.5 พยายามท าความเข้าใจ รับฟัง และแบ่งปันปัญหาร่วมกัน 
1.6 ยินดีรับฟังปัญหาและพฤติกรรมใหม่ ๆ และพร้อมท่ีจะน าไปทดลอง 

2. การเปิดโอกาสให้พนักงานได้ร่วมกันตัดสินใจ 
3. ความเชื่อมั่น ความไว้ใจในแหล่งสาร 
4. มีการเปิดกว้างทั้งในการพูดและการฟัง 
5. มีการส่ือสารถึงเป้าหมายในการปฏิบัติงานให้คนภายในองค์การทราบ 

สรุปได้ว่า บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อต่อการ
ประเมินเหตุการณ์การส่ือสาร สภาพแวดล้อมทางการส่ือสารภายในองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อสมาชิกใน
องค์การ ได้แก่การประเมินบรรยากาศการส่ือสารในองค์การท่ีมีลักษณะสนับสนุนซึ่งกันและกันในการ
ปฏิบัติงาน การรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา การอธิบาย สอบถามข้อมูลต่าง  ๆ เพื่อท า
ความเข้าใจและช่วยแก้ไขปัญหาร่วมกันระหว่างพนักงาน เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา การเปิด
โอกาสให้พนักงานได้ร่วมกันตัดสินใจข้อคิดเห็นต่าง ๆ  บรรยากาศการส่ือสารอยู่บนความเชื่อมั่นและ
ไว้ใจต่อกัน และมีการส่ือสารถึงเป้าหมายในการปฏิบัติงานให้พนักงานในหน่วยงานทราบ   

บรรยากาศในการส่ือสารสามารถน าไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพราะเมื่อบุคลากร
มีสภาพความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน มีความเข้าอกเข้าใจในวัตถุประสงค์ขององค์การเป็นอย่างดี มี
ความไว้เน้ือเชื่อใจกันและกันสูง ย่อมส่งผลถึงการมีบรรยากาศในการท างานท่ีดี มีความพึงพอใจใน
การท างานมากขึ้น มีผลงานดีขึ้น โดยท่ีบุคลากรไม่เบื่อหน่ายในการท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน หรือ
ท างานในหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมาย (กริช สืบสนธ์. 2526) สอดคล้องกับ มัลลิกา ต้นสอน (2544: 117) ท่ี
กล่าวว่า  ความไม่ไว้วางใจจะลดประสิทธิภาพในการส่ือสาร ก่อให้เกิดบรรยากาศท่ีไม่เป็นมิตรท าให้
ข่าวสารต่าง ๆ ถูกประเมินด้วยความไม่เชื่อถือ ความไม่ไว้วางใจจะเกิดขึ้นจากพฤติกรรมท่ีไม่คงท่ีหรือ
จากประสบการณ์ในอดีตของคู่เจรจา ดังน้ันคู่เจรจาควรจะสร้างบรรยากาศของความไว้วางใจ การ
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เปิดเผยและความซื่อสัตย์ในการส่ือสาร เพื่อการส่ือสารท่ีประสบผลตามต้องการ  หากไร้ซึ่งส่ิงเหล่าน้ี
แล้ว ส่ิงท่ีแต่ละคนพูดจะไม่มีใครเชื่อ และจะส่งผลต่อการส่ือสารอย่างมาก ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน
เป็นส่ิงส าคัญส าหรับการคงไว้ซึ่งความสมบูรณ์ขององค์การท่ีสร้างได้โดยการมีไมตรีจิตต่อกัน ตลอดจน
รักษาความรู้สึกท่ีดีต่อกันไว้ (มัลลิกา ต้นสอน.2544: 117; อ้างอิงจาก Francis. 1987: 15) การมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ เป็นแนวทางหน่ึงในการลดความแตกต่างในเรื่องอ านาจระหว่างฝ่ายพนักงานกับ
ฝ่ายบริหาร ท าให้พนักงานได้รูสึ้กถึงความส าคัญของตน มีความภูมิใจ มีอิสระมีโอกาสแสดงออกและมี
ความรู้สึกเป็นเจ้าของ (เพ็ญศรี พิทักษ์ธรรม มัชฌิมาภิโร. 2543: 284) นอกจากน้ีการร่วมกันแสดง
ความคิดเห็น ร่วมกันก าหนดวัตถุประสงค์ ร่วมกันพัฒนาแผนงาน จะกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานมองเห็น
คุณค่าของกันและกัน พวกเขาจะมีความเคารพซึ่งกันและกัน ส่วนการให้ความสนับสนุนเกี่ยวข้องกับ
การจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานพูดและเสรมิสร้างบรรยากาศในทางบวก รู้สึกมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 
(Mears and Voehl. 1994: 5–6) มีการพูดคุยกันต่อหน้า มีความพึงพอใจประทับใจ รู้จักอุปนิสัยใจคอ 
ให้ความรู้สึกอบอุ่นเห็นใจซึ่งกันและกัน มองกันในแง่ดีโดยไม่มีเงื่อนไข มีความจริงใจ มีการรับรู้
เรื่องราวซึ่งกันและกันเป็นไปอย่างเปิดเผย (Rogers. 1961: 1) เป็นบรรยากาศท่ีผู้ส่ือสารเกิดความ
สบายใจและเกิดความไว้วางใจระหว่างกัน อันช่วยท าให้การส่ือสารเป็นไปอย่างราบรื่นและมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เป็นบรรยากาศท่ีท าให้ผู้ส่ือสารเกิดความสบายใจและเกิดความไว้วางใจระหว่าง
กัน อันช่วยท าให้การส่ือสารเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (สร้อยตระกูล อรรถมานะ. 
2541: 353) และการขาดข้อมูลระหว่างผู้บัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาจะส่งผลต่อความรู้สึกของความเป็น
เจ้าของและขวัญของผู้ใต้บังคับบัญชา  (เสนาะ ติเยาว์. 2539) สอดคล้องกับ ฮันท์ (สมศรี ศานติเกษม. 
2529: 26; อ้างอิงจาก Hunt. 1980: 45) ท่ีกล่าวว่าความไม่พึงพอใจในการท างาน มักจะเกี่ยวข้องกับ
การส่ือสารในเร่ืองของการไม่ไดร้ับข่าวสารอย่างเพียงพอ ส่วนความพึงพอใจในงานเป็นผลมาจากการ
ไดร้ับข่าวสารอย่างเพียงพอ ดังน้ันผู้ปฏิบัติงานควรได้รับข่าวสารข้อมูลเพื่อช่วยให้การท างานดีขึ้น ซึ่ง
บุคลากรท่ีได้รับข่าวสารอย่างเพียงพอกับการปฏิบัติงาน จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และเกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า (สมศรี ศานติเกษม. 2529: 27) และผู้ปฏิบัติงานจะพึงพอใจมาก
ท่ีสุดกับงาน ผู้บังคับบัญชา เมื่อเห็นว่าสามารถท่ีจะพูดแสดงความคิดเห็นกับผู้บังคับบัญชาได้ 
(Infante and Gordon. 1991; cited in Infante; Rancer and Womack. 1993: 358) และหากผู้บัง
บัญชายอมรับ น าไปปฏิบัติ ปรับปรุงแก้ไขจนส าเร็จลุล่วง จะเกิดความภาคภูมิใจ ในความส าเร็จน้ัน
เป็นความสุขใจในการท างาน   

จากการศึกษานิยามและแนวคิดเกี่ยวกับ บรรยากาศการส่ือสารขององค์การ ท่ีกล่าวมาแล้ว
ข้างต้น จะเห็นได้ว่า บรรยากาศการส่ือสารขององค์การ มีความส าคัญซึ่งจะท าให้บุคลากรมีปฏิกิริยา
ตอบสนองต่อทุกกิจกรรมขององค์การ เมื่อบุคคลได้รับรู้สภาพการท างาน เพื่อนร่วมงาน การบังคับ
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บัญชา ความเจริญก้าวหน้าในงาน นโยบายขององค์การ ตลอดจนข่าวสารท่ีได้รับ ส่งผลให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมการคาดหวัง ความพอใจหรือไม่พอใจต่อการปฏิบัติงาน เน่ืองจากบรรยากาศการส่ือสารท่ีดี 
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานได้ข้อมูลท่ีต้องการมาท าให้เกิดเป็นงานท่ีดีและสร้างสรรค์และบรรยากาศการส่ือสาร
ในเชิงบวก ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดี ช่วยให้การส่ือสารสะดวกง่ายขึ้น (Gardner and Msaztal. 1985) ใน
การวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยสนใจท่ีจะศึกษาบรรยากาศการส่ือสารขององค์การตามแนวคิดของ โกล์ดฮาเบอร์ 
(Goldhaber. 1979) ท่ีได้อธิบายถึงบรรยากาศการส่ือสารท่ีดีในองค์การ จากองค์ประกอบ 5 ประการ 
เน่ืองจากมีความครอบคลุมและเหมาะสมกับพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อ  โดยขอสรุป
เป็นความหมายและองค์ประกอบ ดังน้ี 

บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อต่อการประเมิน
เหตุการณ์การส่ือสาร สภาพแวดล้อมทางการส่ือสารภายในองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองค์การ 
ได้แก่การประเมินบรรยากาศการส่ือสารในองค์การท่ีมีลักษณะสนับสนุนซึ่งกันและกันในการ
ปฏิบัติงาน การรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา การอธิบาย สอบถามข้อมูลต่าง  ๆ เพื่อท า
ความเข้าใจและช่วยแก้ไขปัญหาร่วมกันระหว่างพนักงาน เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา การเปิด
โอกาสให้พนักงานได้ร่วมกันตัดสินใจข้อคิดเห็นต่าง ๆ  บรรยากาศการส่ือสารอยู่บนความเชื่อมั่นและ
ไว้ใจต่อกัน และมีการส่ือสารถึงเป้าหมายในการปฏิบัติงานให้พนักงานในหน่วยงานทราบ   

การวัดบรรยากาศการส่ือสารในองค์การตามการรับรู้ของพนักงานจัดซื้อ 
การวัดบรรยากาศการส่ือสารขององค์การในงานวิจัยน้ี ผู้วิจัยศึกษาแบบวัดบรรยากาศ

การส่ือสารในองค์การ ของ กัลยิมา โตกะคุณะ (2541) ท่ีได้ศึกษารูปแบบการส่ือสารและบรรยากาศ
การส่ือสารในองค์การ ความพึงพอใจในการส่ือสาร ความพึงพอใจในการท างาน และความยึดมั่น
ผูกพันธ์ต่อองค์การ ในกลุ่มพนักงานไทยในบริษัทอังกฤษ เยอรมัน และฝรั่งเศส ในประเทศไทย จ านวน 
600 คน  ซึ่งแบบวัดดังกล่าวใช้แนวคิดของ โกล์ดฮาเบอร์ (Goldhaber. 1979)  มาเป็นแนวทางในการ
สร้างข้อค าถาม ประกอบด้วยข้อค าถามวัดบรรยากาศการส่ือสารขององค์การ จ านวน 8 ข้อ มีลักษณะ
เป็นมาตรประเมินค่า 5 หน่วย จาก “มากท่ีสุด” ถึง “น้อยท่ีสุด” มีค่าความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์
แอลฟาเท่ากับ .96 ผู้วิจัยจึงน าแบบวัดบรรยากาศการส่ือสารในองค์การดังกล่าว มาปรับใช้เน่ืองจาก 
เป็นแบบวัดท่ีมีค่าความเชื่อมั่นในระดับที่ดี และศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานในกลุ่มตัวอย่างท่ี
เป็นพนักงานในองค์การเช่นเดียวกัน แบบวัดน้ีประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 18 ข้อ ลักษณะของแบบ
วัดเป็นประโยคข้อความประกอบมาตรประเมินรวมค่า 6 ระดับ จาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย” โดย
ผู้วิจัยได้ปรับปรุงแก้ไขและเพิ่มเติมข้อค าถามให้เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างท่ีผู้วิจัยจะศึกษา โดยให้
ความหมายของคะแนนว่า ผู้ท่ีไดค้ะแนนรวมจากแบบวัดน้ีสูง แสดงว่าเป็นผู้ท่ีมีการรับรู้บรรยากาศการ
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ส่ือสารท่ีดีขององค์การสูง ส่วนผู้ตอบท่ีได้คะแนนรวมต่ า แสดงว่าเป็นผู้ท่ีมีการรับรู้บรรยากาศการ
ส่ือสารที่ดีขององค์การต่ า 

 
ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องระหว่างบรรยากาศการสื่อสารในองค์การกับพฤติกรรมการ

ท างาน  
จากงานวิจัยของ อินโฮฟ (Inhofe. 1992) ซึ่งศึกษาและพบว่าบรรยากาศการส่ือสารเป็น

ส่ิงท่ีเชื่อมโยงการท างานให้กับฝ่ายการตลาดของโรงพยาบาลได้เป็นอย่างดี โดยบรรยากาศในการ
ส่ือสารสามารถควบคุมบุคคล องค์การ และหน่วยย่อยต่าง ๆ ให้เข้ามาเป็นสมาชิกของสังคมเดียวกัน
ได ้เป็นรากฐานส าคัญท่ีท าให้เกิดเครือข่ายทางสังคม โดยมีการถ่ายทอดข่าวสารผ่านไปยังสมาชิกตาม
เครือข่าย ซึ่งบรรยากาศในการส่ือสารที่ดีดังกล่าว สามารถท าให้โรงพยาบาลเผยแพร่ข่าวสารเกี่ยวกับ
สุขภาพอนามัยไปสู่คนในสังคมได้อย่างรวมเร็ว และส่งผลให้หน่วยต่าง ๆ ในโรงพยาบาลปฏิบัติงานได้
อย่างคล่องตัวขึ้น ส่วนงานของ กัลยิมา โตกะคณะ (2541) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
รูปแบบการส่ือสาร บรรยากาศการส่ือสาร ความพึงพอใจในการส่ือสาร ความพึงพอใจในการท างาน
และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพนักงานไทยในบริษัทของอังกฤษ เยอรมัน และฝรั่งเศสใน
ประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานคนไทยท่ีท างานในบริษัทท่ีมีผู้บริหารเป็นชาวอังกฤษ เยอรมัน 
และฝรั่งเศส จ านวน 600 คน ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศการส่ือสาร มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ
ความพึงพอใจในการส่ือสาร ความพึงพอใจในการท างาน และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ส่วน
งานวิจัยของ วนิดา เตชะวิศิษฐ์พงษ์ (2541) ท่ีได้ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศการส่ือสาร
ภายในองค์การตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างเป็นเจ้าหน้าท่ีระดับบริหารชั้นต้น และ
เจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการในฝ่าย/ส านักต่าง ๆ ของตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยจ านวน 201 คน 
ผลการวิจัยพบผล  โดยภาพรวมว่ามีความพึงพอใจในระดับปานกลางค่อนข้างน้อยใน 7 ประเด็นดังน้ี 
ความพึงพอใจในงาน การให้ข้อมูลและข่าวสารท่ีเพียงพอ การเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของบุคลากร
ในองค์การ การจัดให้มีช่องทางการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ การจัดให้มีส่ือในการติดต่อท่ีมี
ประสิทธิภาพ การอ านวยความสะดวกให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถติดต่อกันได้ การสร้างความพอใจในระบบ
การติดต่อส่ือสารโดยส่วนรวมของท้ังองค์การ และในงานวิจัยของ อุษา แก้วอ าภา (2545) ได้
ท าการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่าง บรรยากาศการส่ือสารขององค์การ การเพิ่มคุณค่าในงาน กับ
คุณภาพชีวิต การท างาน ของพยาบาลประจ าการ หน่วยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย์  
ผลการวิจัยพบว่า  บรรยากาศการส่ือสารขององค์การ การเพิ่มคุณค่าในงาน  มีความสัมพันธ์ทางบวก
ระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลประจ าการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 (r =.603 และ .557  ตามล าดับ) จากการศึกษางานวิจัยข้างต้นจะเห็นได้ว่า บรรยากาศการส่ือสาร
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ในองค์การ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานหรือผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ผู้วิจัยจึงเลือกตัวแปร บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ มาร่วมในการวิจัยศึกษาพฤติกรรมการท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่จัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูปใน
การวิจัยครั้งน้ี 

 
ลักษณะชีวสังคมกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซ้ือ 

การท่ีเจ้าหน้าที่จัดซื้อจะมีพฤติกรรมการท างานอย่างมีประสิทธิภาพต่างกันหรือไม่น้ัน พบว่า
ลักษณะพื้นฐานส่วนบุคคลด้านชีวสังคมบางประการมีส่วนร่วมในการอธิบายพฤติกรรมการท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพด้วย ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ดังต่อไปน้ี 

 
อายุกับพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ 

จากการประมวลเอกสารงานวิจัยต่าง ๆ พบว่า อายุ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
ท างานในด้านต่าง ๆ ดังเช่นในงานวิจัยของ อ้อมเดือน สดมณี และคณะ (2549) ท่ีศึกษาปัจจัยด้านจิต
สังคมและความสุขใจท่ีเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานของครูในระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา 
จ านวน 555 คน พบว่า ครูท่ีมีอายุต่างกันจะมีพฤติกรรมการท างานตามแนวการปฏิรูปการศึกษา
ต่างกัน ครูในกลุ่มท่ีมีอายุมากกว่า 45 ปีขึ้นไป จะมีพฤติกรรมการท างานตามแนวการปฏิรูปการศึกษา
มากกว่า ครูในกลุ่มท่ีมีอายุต่ ากว่า 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 70.60 และ 59.90 นิชาภัทร โพธิ์บาง (2550)  
ท่ีได้ศึกษา ลักษณะจิตใจและสถานการณ์ท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานราชการอย่างมีจริยธรรม
ของเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี เป็นจ านวน 372 คน พบผลว่า ในกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นเจ้าหน้าท่ีการเงิน
และบัญชีท่ีมีอายุน้อยเป็นผู้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมากกว่าเจ้าหน้าท่ีการเงินและ
บัญชีท่ีมีอายุมาก และในงานวิจัยของจุรีพร ภิบาลจันทร์ (2551) ท่ีได้ศึกษาจิตลักษณะและ
สถานการณ์ในการท างานท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมป้องกันอันตรายจากการท างานของพนัก งาน
ปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตพลาสติกท่ีผ่านการรับรองมาตรฐานระบบการบริหารงาน
คุณภาพ ISO 9001: 2000 เป็นจ านวน 553 คน พบผลว่า พนักงานท่ีมีอายุมาก มีพฤติกรรมป้องกัน
อันตรายจากการท างานตามหน้าที่ มากกว่าพนักงานท่ีมีอายุน้อย นอกจากน้ีในงานวิจัยของ จุฑารัตน์ 
กิตติเขมากร (2553) ท่ีได้ศึกษาปัจจัยทางจิตสังคมท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานด้านความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและด้านการมีส่วนร่วม ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ เป็นจ านวน 300 คน พบผลว่า พนักงานท่ีมีอายุมากมีพฤติกรรมการท างานด้าน
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและด้านการมีส่วนร่วม มากกว่าพนักงานท่ีมีอายุน้อย   
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จากงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องดังกล่าวจะเห็นได้ว่า อายุมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
ท างานในด้านต่าง ๆ ดังน้ัน ผู้วิจัยคาดว่าตัวแปร อายุ น่าจะเป็นตัวแปรหน่ึงในการอธิบายและท านาย
พฤติกรรมการท างานอย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหาร
และอาหารส าเร็จรูปในการวิจัยครั้งน้ี 

 
ระดับการศึกษากับพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ 

จากการประมวลเอกสารงานวิจัยต่าง ๆ พบว่า ระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างาน เช่นในงานวิจัยของ สมโภช จัตุพร (2543) ท่ีศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานกอง
รายได้ กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานกองรายได้ การไฟฟ้านครหลวง 14 เขต จ านวน 204 คน ผลวิจัย
พบว่า พนักงานการไฟฟ้าท่ีมีระดับการศึกษาสูง จะมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานสูงด้วย สิริรัตน์ สวยสม (2546) ศึกษาตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานการกีฬาแห่งประเทศไทยกระทรวงท่องเท่ียวและกีฬา กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานการกีฬา
แห่งประเทศไทยท่ีปฏิบัติงานจริงในปี พ.ศ. 2546 จ านวน 227 คน ผลวิจัยพบว่า วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี และ วุฒิการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี มีความสัมพันธ์ทางบวก กับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุทธิสาร ธารสุวรรณ
วงศ ์(2547) ท่ีศึกษาตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานสายวิศวกรรมฝ่าย
วิศวกรรมทางอากาศบริษัทวิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากัด กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานสาย
วิศวกรรม ฝ่ายวิศวกรรมจราจรทางอากาศ บริษัทวิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากัด จ านวน 147 คน 
ผลวิจัยพบว่า วุฒิการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการ
ท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

จากงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องดังกล่าวจะเห็นได้ว่า ระดับการศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ประสิทธิภาพในการท างาน ดังน้ัน ผู้วิจัยคาดว่าตัวแปร ระดับการศึกษาน่าจะเป็นตัวแปรหน่ึงในการ
อธิบายและท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในบริษัทกลุ่ม
วิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูปในการวิจัยครั้งน้ี 

 
ประสบการณ์ในการท างานกับพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ 

จากการประมวลเอกสารงานวิจัยต่าง ๆ พบว่า บุคคลท่ีสามารถปฏิบัติงานได้ดีเกิดจาก
การมีประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งบุคคลอาจมีประสบการณ์ในการท างานมาหลาย ๆ แห่ง โดยไม่
จ าเป็นต้องขึ้นอยู่กับระยะเวลาในการท างานเสมอไป และบุคคลท่ีผ่านการท างานอาจจะได้รับ
ประสบการณ์จากการท างานไม่เท่าเทียมกันประสบการณ์การท างานมักจะสอดคล้องกับอายุของ
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บุคคล เพราะเน่ืองจากบุคคลท่ีมีอายุมากก็จะมีประสบการณ์ในการท างานมาก เช่นจากในงานวิจัย
ของวิรัติ ปานศิลา (2542)  ท่ีศึกษา การถ่ายทอดทางสังคมในการท างาน จิตลักษณ์ และการรับรู้
เกี่ยวกับบทบาทท่ีสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานของบุคลกรสาธารณสุขระดับต าบลในภาคเหนือของ
ประเทศไทย จ านวน 634 คน พบว่า บุคลากรสาธารณสุขระดับต าบลท่ีมีอายุการท างานมาก 
(ประสบการณ์ในการท างานมาก) จะมีความขัดแย้งในการท างานน้อยกว่าบุคลากรท่ีมีอายุการท างาน
น้อย(ประสบการณ์การท างานน้อย) และสรวิทย์ พุกะทรัพย์ (2543: 79-82) ได้ศึกษาปัญหาและแนว
ทางแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานหน้าท่ีพนักงานสอบสวนท่ีเกี่ยวกับกฎหมายส่ิงแวดล้อม ศึกษาเฉพาะ
กรณีต ารวจภูธรสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรีและระยอง กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้เป็นพนักงานสอบสวน 
จ านวน 201 คน ซึ่งปฏิบัติหน้าท่ีประจ าอยู่ในสถานีต ารวจภูธรสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรี และ
ระยอง ปี พ.ศ. 2542 ผลการศึกษาพบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันท าให้พนักงาน
สอบสวนมีความรู้ความเข้าใจ การช่วยเหลือหรือได้ใช้กฎหมายส่ิงแวดล้อมเป็นเครื่องมือในการปฏิบัติ
หน้าท่ี และปัญหาในการปฏิบัติหน้าท่ีเกี่ยวกับกฎหมายส่ิงแวดล้อม ตลอดท้ังประสบการณ์เกี่ยวกับ
ปัญหามลพิษ ท่ีแตกต่างกัน และในงานวิจัยของ สุทธิสาร ธารสวรรณวงศ์ (2547) พบว่า พนักงานท่ีมี
ประสบการณ์การท างานสูงมีประสิทธิภาพในการท างานดี ท้ังน้ีเพราะพนักงานท่ีท างานมานานจะมี
ประสบการณ์ในการท างานเพิ่มขึ้นด้วยและลักษณะงานด้านวิศวกรรมจ าเป็นต้องอาศัยประสบการณ์
เป็นอย่างมากในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท าให้ผู้ท่ีมีประสบการณ์การท างานสูงมีประสิทธิภาพในการ
ท างานดี อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .05  

จากงานวิจัยดังกล่าว พบว่าประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
ท างานในด้านต่าง ๆ ดังน้ัน ผู้วิจัยคาดว่าตัวแปรประสบการณ์ท างานน่าจะเป็นตัวแปรหน่ึงในการ
อธิบายและท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในบริษัทกลุ่ม
วิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูปในการวิจัยครั้งน้ี 

 
รายได้กับพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ 

เงินรายได้ เป็นผลตอบแทนท่ีจูงใจให้คนปฏิบัติงาน อีกท้ังมีความสัมพันธ์กับความ
ต้องการทุกประเภททุกระดับ เป็นปัจจัยจ าเป็นพื้นฐานเพื่อตอบสนองความต้องการของตัวเอง และยัง
เป็นตัวบ่งบอกถึงสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคม โดยจากการศึกษาของกองสุขศึกษา กระทรวง
สาธารณสุข (2521: 203-204) ได้สรุปว่า ฐานะทางเศรษฐกิจเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีส าคัญมากต่อการ
ปฏิบัติงานของจ้าหน้าที่ โดยผู้มีฐานะทางเศรษฐกิจดีจะมีเวลาส าหรับการท างาน และมีความคล่องตัว
ในการท างานมากกว่ามีฐานะทางเศรษฐกิจต่ ากว่า และในงานวิจัยของ ธวัชชัย ศรีพรงาม (2547) ซึ่ง
ท าการศึกษาปัจจัยทางจิตสังคมท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานอย่างปลอดภัยของพนักงาน
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โรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอและปั่นด้าย พบว่ากลุ่มพนักงานท่ีมีพฤติกรรมการท างานอย่างปลอดภัย
น้อย  ได้แก่กลุ่มพนักงานท่ีมีระดับเศรษฐกิจของครอบครัวไม่ดี 

จากเอกสารงานวิจัยดังกล่าว พบว่าระดับรายได้มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างาน 
ดังน้ัน ผู้วิจัยคาดว่าตัวแปรระดับรายได้น่าจะเป็นตัวแปรหน่ึงในการอธิบายและท านายพฤติกรรมการ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหาร
ส าเร็จรูปในการวิจัยครั้งน้ี 



บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
การศึกษาครั้งน้ีเป็นการศึกษาความสัมพันธ์เพื่อหาปัจจัยท านายพฤติกรรมการท างานจัดซื้อ

อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยได้วางแผนด าเนินการตามขั้นตอนเพื่อตอบปัญหาการวิจัย ดังน้ี 
1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. สร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 

 
กำรก ำหนดประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

ประชำกร 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งน้ี คือ เจ้าหน้าที่จัดซื้อ ผู้ปฏิบัติงานในแผนก ฝ่าย หรือหน่วยงานท่ี

เกี่ยวข้องกับการจัดซื้อจัดหาสินค้าและบริการ ในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหาร
ส าเร็จรูป 6 ประเภท ซึ่งเป็นสมาชิกประเภทสามัญของสมาคมผู้ผลิตอาหารส าเร็จรูป จ านวน 636 คน  

กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งน้ีเป็น เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อ ผู้ปฏิบัติงานในแผนก ฝ่าย หรือ

หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดซื้อจัดหาสินค้าและบริการ ในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและ
อาหารส าเร็จรูป โดยใช้สูตรการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจาก ยามาเน่ (Taro Yamane. 1973)  ซึ่งมี
สูตรการค านวณดังน้ี    

 
 

                                 n =                                                                                                         
 
 
เมื่อ e = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตัวอย่าง (e=.05)      
N = ขนาดของประชากร      
n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง   
 
 

        N 
   1+Ne2 
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  แทนค่า n =                            ≈     246   คน 
 
 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาน้ี สามารถก าหนดกลุ่มตัวอย่างได้ 246 คน ท่ีระดับค่าความ

เชื่อมั่นร้อยละ 95 และมีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5  
 
วิธีกำรเลือกตัวอย่ำง การสุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งน้ี มีขั้นตอนดังน้ี 

ขั้นตอนที่ 1  แบ่งประชากรเป็น 6 กลุ่ม โดยใช้ประเภทอุตสาหกรรม ท่ีเป็นสมาชิก
ประเภทสามัญของสมาคมผู้ผลิตอาหารส าเร็จรูป จ านวน 6 ประเภท เป็นเกณฑ์ในการแบ่งกลุ่ม คือ  
1) อุตสาหกรรมผัก ผลไม้ (Fruits & Vegetables Group)  2) อุตสาหกรรมสับปะรด (Pineapple 
Group)  3) อุตสาหกรรมอาหารทะเล (Seafood Group)  4) อุตสาหกรรมข้าวโพดหวาน (Sweet Corn 
Group) 5) อุตสาหกรรมปลาทูน่า (Tuna Group)  6) อุตสาหกรรมเครื่องปรุงและอาหารพร้อม
รับประทาน (Ingredients & Ready-to-Eat Group) กลุ่มตัวอย่างเท่ากับ  246  คน (Taro Yamane. 
1973)   

ขั้นตอนที่ 2  ก าหนดกลุ่มตัวอย่างแบบเป็นสัดส่วนกับขนาดประชากรในแต่ละประเภท
อุตสาหกรรม ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างดังตาราง 2 

ขั้นตอนที่ 3  ใช้วิธีการสุ่มจ านวนบริษัทในแต่ละประเภทอุตสาหกรรม แล้วเก็บข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่างท้ังหมดในบริษัทท่ีได้รับเลือกมา    

 
 

อุตสาหกรรมผัก ผลไม้     =        X  246   =  40  คน 
 
 
 
 
 
 
 
 

104       

636 

          636 
   

 1+636(.05) 2 
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ตาราง 2 รายการกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา 

 
 

ประเภทอุตสาหกรรม 
 

จ านวนบริษัท 
ท่ีเป็นประชากร 

จ านวน
ประชากร 

จ านวนบริษัท 
ท่ีได้รับเลือก 

 

กลุ่มตัวอย่าง 

อุตสาหกรรมผัก ผลไม้              26 104 9 40 

อุตสาหกรรมสับปะรด                                                  17 68 6 26 

อุตสาหกรรมอาหารทะเล                                            29 124 10 48 
อุตสาหกรรมข้าวโพดหวาน 26 104 10 40 
อุตสาหกรรมปลาทูน่า  28 120 12 47 
อุตสาหกรรมเครื่องปรุง  และอาหาร
พร้อมรับประทาน  

33 116 11 45 

 

รวม 
 

159 
 

636 
 

58 246 

 
 
เครื่องมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
 
กำรสร้ำงและหำคุณภำพเครื่องมือ 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยน าแบบวัดท่ีสร้างขึ้นเองและแบบวัดของผู้วิจัยท่านอื่น ๆ 
มาปรับปรุงข้อค าถามให้เหมาะสมสอดคล้องกับนิยามปฏิบัติการของตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งน้ี และ
หาคุณภาพของเครื่องมือใหม่ท้ังหมดดังมีรายละเอียดต่อไปน้ี 

 
การหาค่าความเท่ียงตรง (Validity) 
การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบวัด (Content Validity) โดยให้

ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ซึ่งเป็นผู้ท่ีมีความรู้ความเข้าใจอย่างดีในเรื่องเน้ือหาของส่ิงท่ีต้องการวัด 
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบวัดว่ามีเน้ือหาครบถ้วนตามนิยามปฏิบัติการหรือไม่ ภาษา
และส านวนของข้อความเหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างหรือไม่ โดยหาดัชนีความสอดคล้องรายข้อ (Index 
of Item-Objective Congruence: IOC) และคัดเลือกข้อท่ีมีค่า IOC มากกว่า 0.5 ขึ้นไป (พวงรัตน์ ทวี
รัตน์. 2540: 125) 



 81 

 
การหาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) 
น าแบบวัดไปทดลองใช้กับเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในอุตสาหกรรมท่ีมีลักษณะเช่นเดียวหรือ

คล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 100 คน จากน้ันน ามาวิเคราะห์รายข้อโดยการหาความสัมพันธ์
ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) เลือกเฉพาะข้อ ท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (r=.30) ไว้ใช้ในแบบสอบถามฉบับจริง (พวงรัตน์ ทวีรัตน์. 2540: 125) 

การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดท่ีใช้ จะหาภายหลังได้วิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนก

รายข้อแล้ว จากน้ันคัดเลือกเฉพาะข้อท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และได้รับการปรับปรุงจนมี
เน้ือหาครอบคลุมส่ิงท่ีจะวัด น ามาหาค่าความเชื่อมั่นชนิดความสอดคล้องภายในด้วยวิธีการหาค่า

สัมประสิทธิ์ แอลฟ่าของครอนบัค ( α-Coefficient ) (พวงรัตน์ ทวีรัตน์. 2540: 125) 
 
เครื่องมือท่ีใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล ในครั้งน้ี คือ แบบสอบถาม จ านวน 1 ฉบับ 

แบ่งออกเป็น 8 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามลักษณะทางชีวสังคมของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2-8 เป็นแบบวัดเกี่ยวกับปัจจัยท่ีเป็นตัวแปรในการวิจัย ซึ่งแต่ละตอนมี

รายละเอียดดังต่อไปน้ี 
 

ตอนที่ 1 แบบสอบถำมลักษณะทำงชีวสังคม 
ในการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยสนใจศึกษาความแตกต่างของลักษณะทางชีวสังคมและภูมิหลัง

บางประการของเจ้าหน้าที่จัดซื้อ แบบสอบถาม ประกอบด้วย อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การ
ท างานจัดซื้อ แบบสอบถามจะมีลักษณะเป็นแบบเติมตัวเลขและเลือกตอบโดยการท าเครื่องหมายถูก
ลงในช่องว่าง ท้ังน้ีเพื่อบรรยายลักษณะของผู้ตอบแบบสอบถามและวิเคราะห์ความสัมพันธ์กับตัวแปร
อื่น โดยมีตัวอย่างดังน้ี 

ตัวอย่าง แบบสอบถามลักษณะทางชีวสังคม 
 

1. อายุ .............ป ี
2. ระดับการศึกษา   � ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี  � ปริญญาตรี หรือสูงกว่า 
3. ประสบการณ์ในการท างานด้านการจัดซื้อ ………... ปี 
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    4. ระดับรายได้        �  10,000 – 20,000 บาท    

�  20,000 – 30,000 บาท   
�  30,000 – 40,000 บาท    
�  40,000 – 50,000 บาท    
�  50,000 บาทขึ้นไป   
 

ตอนที่ 2 แบบวัดพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ 
ผู้วิจัยสร้างแบบวัดพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพขึ้นตามนิยาม

ปฏิบัติการ ลักษณะของแบบวัดเป็นเน้ือหาเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีประสิทธิภาพของ
เจ้าหน้าที่จัดซื้อในกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูป เป็นการกระท าหรือการด าเนินงาน
ของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อเพื่อให้ได้มาซึ่งผลิตภัณฑ์ วัตถุดิบ และการบริการ ท่ีตอบสนองต่อความต้องการ
ขององค์การ และการจัดซื้อน้ัน ๆ ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ โดยอาศัยหลักการ 
“จัดซื้อให้ได้ดีท่ีสุด” (Best Buy) ซึ่งก าหนดเป็นวิธีการจัดซื้อท่ีถูกต้อง 5 ประการ (5R’s) คือ การจัดซื้อ
วัตถุดิบท่ีได้คุณภาพถูกต้อง จ านวนท่ีถูกต้อง ในเวลาถูกต้อง ราคาท่ีถูกต้อง และจากแหล่งขายท่ี
เหมาะสมถูกต้อง อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 34 ข้อ ลักษณะของแบบวัด
เป็นประโยคข้อความประกอบมาตรประเมินรวมค่า 6 ระดับ จาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย”   

 
ตัวอย่ำงแบบวัดพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ 
 
(0) ฉันท าการส ารวจคุณภาพสินค้าตามเกณฑ์มาตรฐานก่อนการส่ังซื้อในครั้งแรก 
 

…………….   …..…..…...   ..……..…….    ..…………..    …………….   ……………. 
   จริงท่ีสุด              จริง         ค่อนข้างจริง    ค่อนข้างไม่จริง       ไม่จริง         ไมจ่ริงเลย 
 
(0)  ฉันอธิบายถึงรายละเอียดคุณลักษณะสินค้าที่ต้องการ ให้ผู้ขายสามารถเข้าใจได้ถูกต้อง 
 

…………….   …..…..…...   ..……..…….    ..…………..    …………….   ……………. 
   จริงท่ีสุด              จริง         ค่อนข้างจริง    ค่อนข้างไม่จริง       ไม่จริง         ไมจ่ริงเลย 
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(0)  ฉันมักต้องร้องขอให้หัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงานช่วยในการจัดซื้อสินค้าเพื่อให้ทันเวลา 
 

…………….   …..…..…...   ..……..…….    ..…………..    …………….   ……………. 
   จริงท่ีสุด              จริง         ค่อนข้างจริง    ค่อนข้างไม่จริง       ไม่จริง         ไมจ่ริงเลย 
 
(0)  ฉันตรวจสอบราคาสินค้าโดยท าการเปรียบเทียบราคาสินค้าชนิดเดียวกันจาก
บริษัทผู้ผลิตหลายแห่ง ก่อนตัดสินใจสั่งซื้อ 
 

…………….   …..…..…...   ..……..…….    ..…………..    …………….   ……………. 
   จริงท่ีสุด              จริง         ค่อนข้างจริง    ค่อนข้างไม่จริง       ไม่จริง         ไมจ่ริงเลย 
  
(0) ก่อนการส่ังซื้อสินค้า ฉันจะส ารวจความต้องการใช้ และ จ านวนสินค้าชนิดน้ันท่ียังคง
เหลืออยู่ในคลังทุกครั้ง 
 

…………….   …..…..…...   ..……..…….    ..…………..    …………….   ……………. 
   จริงท่ีสุด              จริง         ค่อนข้างจริง    ค่อนข้างไม่จริง       ไม่จริง         ไมจ่ริงเลย 
 

เกณฑ์การให้คะแนน คือ ถ้าเป็นข้อความทางบวก การให้คะแนนเป็น 6, 5, 4, 3, 2, 1 
ตามล าดับจากการตอบ จริงท่ีสุด จริง ค่อนข้างจริง ค่อนข้างไม่จริง ไม่จริง และไม่จริงเลย    ถ้าเป็น
ข้อความทางลบ การให้คะแนนเป็นไปในทิศทางกลับกัน ดังน้ันค าถามแต่ละข้อผู้ตอบไ ด้คะแนน
ในช่วง1 ถึง 6 คะแนน พิสัยของคะแนนอยู่ระหว่าง 34 ถึง 204 คะแนน ผู้ท่ีได้คะแนนรวมจากแบบวัด
แปลความหมายคะแนนดังน้ี ระดับคะแนนต่ า มีพิสัยอยู่ระหว่าง 34.00 – 68.00 คะแนน, ค่อนข้างต่ า 
มีพิสัยอยู่ระหว่าง 68.01 – 102.00 คะแนน, ปานกลาง มีพิสัยอยู่ระหว่าง 102.01 - 136.00 คะแนน, 
ค่อนข้างสูง มีพิสัยอยู่ระหว่าง 136.01 – 170.00 คะแนน และระดับคะแนนสูง มีพิสัยอยู่ระหว่าง 
170.01 – 204.00 คะแนน  แบบวัดมีค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อ กับคะแนนรวม อยู่
ระหว่าง .31 - .71 และมีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟ่าเท่ากับ .92 

 
ตอนที่ 3 แบบวัดเจตคติที่ดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ 

ผู้วิจัยได้สร้างแบบวัดเจตคติท่ีดีต่อพฤติกรรมการท างานจัดซื้อ ขึ้นตามนิยามปฏิบัติการ  
โดยเป็นการวัดปริมาณด้านอารมณ์ความรู้สึกทางบวกของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีต่อการท างานจัดซื้อ คือ 
ความรู้สึกชอบ พอใจ ต่อการท างานจัดซื้อ  ความรู้สึกว่าการท างานจัดซื้อเป็นส่ิงท่ีดี มีคุณค่า ตลอดจน
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การตระหนักถึงความส าคัญของการท างานจัดซื้อท่ีมีต่อองค์การ คุณประโยชน์ของการท างานจัดซื้อว่า
ก่อให้เกิดผลลัพธ์ท่ีดีต่อองค์การได้ ประกอบด้วยประโยคค าถาม จ านวน 11 ข้อ ซึ่งลักษณะของแบบ
วัดเป็นประโยคข้อความมาตรประเมินรวมค่า 6 ระดับ จาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย”   

 
ตัวอย่ำง แบบวัดเจตคติที่ดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ 
 
 (0)  ฉันรู้สึกว่างานจัดซื้อเป็นงานท่ีสนุกและท้าทายความสามารถของฉัน 
 

…………….   …..…..…...   ..……..…….    ..…………..    …………….   ……………. 
   จริงท่ีสุด              จริง         ค่อนข้างจริง    ค่อนข้างไม่จริง       ไม่จริง         ไมจ่ริงเลย 
  
(0) ฉันคิดว่าหน่วยงานจัดซื้อเป็นกุญแจส าคัญประการหน่ึงท่ีจะท าให้บริษัทได้ผลก าไรตาม
เป้าหมาย 
 

…………….   …..…..…...   ..……..…….    ..…………..    …………….   ……………. 
   จริงท่ีสุด              จริง         ค่อนข้างจริง    ค่อนข้างไม่จริง       ไม่จริง         ไมจ่ริงเลย 
 
 (0) ฉันภูมิใจท่ีวัตถุดิบและอุปกรณ์ท่ีใช้ในโรงงานผ่านกระบวนการคัดสรรท่ีดี จากการ
ท างานของหน่วยงานจัดซื้อท่ีฉันท างานอยู่ 

 

…………….   …..…..…...   ..……..…….    ..…………..    …………….   ……………. 
   จริงท่ีสุด              จริง         ค่อนข้างจริง    ค่อนข้างไม่จริง       ไม่จริง         ไมจ่ริงเลย 
 

เกณฑ์การให้คะแนน คือ ถ้าเป็นข้อความทางบวก การให้คะแนนเป็น 6, 5, 4, 3, 2, 1 
ตามล าดับจากการตอบ จริงท่ีสุด จริง ค่อนข้างจริง ค่อนข้างไม่จริง ไม่จริง และไม่จริงเลย    ถ้าเป็น
ข้อความทางลบ การให้คะแนนเป็นไปในทิศทางกลับกัน ดังน้ันค าถามแต่ละข้อผู้ตอบได้คะแนน
ในช่วง1 ถึง 6 คะแนน พิสัยของคะแนนอยู่ระหว่าง 11 ถึง 66 คะแนน ผู้ท่ีได้คะแนนรวมจากแบบวัด
แปลความหมายคะแนนดังน้ี ระดับคะแนนต่ ามีพิสัยอยู่ระหว่าง 11.00 – 22.00 คะแนน, ค่อนข้างต่ า 
มีพิสัยอยู่ระหว่าง 22.01 – 33.00 คะแนน, ปานกลาง มีพิสัยอยู่ระหว่าง 33.01 - 44.00 คะแนน, 
ค่อนข้างสูง มีพิสัยอยู่ระหว่าง 44.01 – 55.00 คะแนน และระดับคะแนนสูง มีพิสัยอยู่ระหว่าง 55.01 
– 66.00 คะแนน  แบบวัดมีค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อ กับคะแนนรวม อยู่ระหว่าง .52 - 
.73 และมีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟ่าเท่ากับ .89 
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ตอนที่ 4 แบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม 
แบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม เป็นแบบวัดท่ีผู้วิจัยปรับปรุงมาจากแบบวัดของ โกศล มีคุณ 

และ ณรงค์ เทียมเมฆ (2545) ท่ีศึกษาถึงเจตนา หรือเหตุผลท่ีบุคคลใช้ในการตัดสินใจเลือกกระท าใน
เหตุการณ์ขัดแย้งทางจริยธรรม 6 เรื่อง ๆ ละ 2 ข้อความ ซึ่งตรงกับขั้นท่ี 5 และ 6 ตามแนวทฤษฎี
พัฒนาการทางจริยธรรมของโคลเบอร์ก แบบวัดมีค่าความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .78 
ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 12 ข้อ แต่ละข้อใช้มาตรวัด 6 หน่วย ต้ังแต่ “เห็นด้วยอย่างยิ่ง” ถึง “ไม่
เห็นด้วยอย่างยิ่ง”  

 
ตัวอย่ำงแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมของเจ้ำหน้ำที่จัดซื้อ 
 
เรื่องที่ 1 
นายมิ่งเป็นราษฎรท่ีมีความขยันขันแข็ง เขาท ามาหากินด้วยความซื่อสัตย์ เขาบริจาคเงิน

ก าไรส่วนหน่ึงให้กับการกุศล ช่วยพัฒนาหมู่บ้านให้เจริญขึ้นอย่างมาก และยังได้บริจาคเงินก้อนใหญ่
ให้กับโรงเรียนในหมู่บ้านอีกด้วย วันหน่ึงข้าพเจ้าทราบข่าวว่า นายมิ่งน้ันแท้จริงคือผู้ต้องหา ซึ่ง
หลบหนีต ารวจมาเมื่อ 2-3 ปีท่ีแล้ว ซึ่งทางต ารวจออกหมายจับท่ัวประเทศ โดยให้รางวัลอย่างสูงแก่ผู้
แจ้งเบาะแสแก่ต ารวจ คนในครอบครัวของข้าพเจ้าบอกให้ข้าพเจ้าไปแจ้งความ ข้าพเจ้าพิจารณา
แล้วตัดสินใจที่จะไปแจ้งความเพราะ 

 
1. เพราะการแจ้งความเป็นการแสดงถึงความร่วมมือกันรักษาความศักด์ิสิทธิ์ของกฎหมาย 
 

....……………   …..…..….    ..……..…….      ......………….....    …………..   .……………. 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง    เห็นด้วย    ค่อนข้างเห็นด้วย   ค่อนข้างไม่เห็นด้วย    ไม่เห็นด้วย   ไม่เห็นด้วยเลย 
 
2. เพราะคิดว่าเพื่อเป็นการช่วยรักษาความยุติธรรมให้กับสังคม ข้าพเจ้าจะกระท าโดยไม่ลังเล 
 

....……………   …..…..….    ..……..…….      ......………….....    …………..   .……………. 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง    เห็นด้วย    ค่อนข้างเห็นด้วย   ค่อนข้างไม่เห็นด้วย    ไม่เห็นด้วย   ไม่เห็นด้วยเลย 

 
เรื่องที่ 2 
ชายผู้หน่ึงขับรถยนต์ส่วนตัวมาตามถนนโดยล าพังในเวลากลางคืน ระหว่างทางพบว่ามีผู้

ประสบอุบัติเหตุจากการที่รถจักรยานยนต์พลิกคว่ าอยู่ข้างถนน มีคนนอนหน่ึงนอนแน่น่ิง อีกคนหน่ึง
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ซึ่งบาดเจ็บมากพยายามโบกมือให้เขาจอดรถช่วยเหลือ ถ้าข้าพเจ้าเป็นชายผู้ขับรถยนต์คันนั้น ก็
จะจอดรถเพื่อให้ความช่วยเหลือ โดยมีเหตุผลส าคัญในการกระท าคือ 

 
1. ข้าพเจ้าละอายใจตนเองหากพบคนท่ีเดือดร้อนแล้วละเลยไม่ช่วยเหลือ 
 

....……………   …..…..….    ..……..…….      ......………….....    …………..   .……………. 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง    เห็นด้วย    ค่อนข้างเห็นด้วย   ค่อนข้างไม่เห็นด้วย    ไม่เห็นด้วย   ไม่เห็นด้วยเลย 
 
2.  เป็นเรื่องของมนุษยธรรม หากไม่ช่วยเหลือ เขาอาจต้องสูญเสียชีวิต 
 

....……………   …..…..….    ..……..…….      ......………….....    …………..   .……………. 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง    เห็นด้วย    ค่อนข้างเห็นด้วย   ค่อนข้างไม่เห็นด้วย    ไม่เห็นด้วย   ไม่เห็นด้วยเลย 

 
เกณฑ์การให้คะแนน คือ ถ้าเป็นข้อความทางบวก การให้คะแนนเป็น 6, 5, 4, 3, 2, 1 

ตามล าดับจากการตอบ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ค่อนข้างเห็นด้วย ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง ถ้าเป็นข้อความทางลบ การให้คะแนนเป็นไปในทิศทางกลับกัน ดังน้ันค าถามแต่ละข้อผู้ตอบได้
คะแนนในช่วง1 ถึง 6 คะแนน พิสัยของคะแนนอยู่ระหว่าง 12 ถึง 72 คะแนน ผู้ท่ีได้คะแนนรวมจาก
แบบวัดแปลความหมายคะแนนดังน้ี ระดับคะแนนต่ า มีพิสัยอยู่ระหว่าง 12.00 – 24.00 คะแนน, 
ค่อนข้างต่ า มีพิสัยอยู่ระหว่าง 24.01 – 36.00 คะแนน, ปานกลาง มีพิสัยอยู่ระหว่าง 36.01 - 48.00 
คะแนน, ค่อนข้างสูง มีพิสัยอยู่ระหว่าง 48.01 – 60.00 คะแนน และระดับคะแนนสูง มีพิสัยอยู่
ระหว่าง 60.01 – 72.00 คะแนน  แบบวัดมีค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อ กับคะแนนรวม อยู่
ระหว่าง .33 - .59 และมีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟ่าเท่ากับ .77 

 
ตอนที่ 5 แบบวัดลักษณะบุคลิกภำพเชิงรุก 

การวัดลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก ในงานวิจัยน้ี ผู้วิจัยศึกษาแบบวัดลักษณะบุคลิกภาพ
เชิงรุก ของ นุชนารถ อยู่ดี  (2548) ท่ีศึกษาในกลุ่ม พนักงานในส่วนของส านักงาน และโรงงานของ
องค์การเอกชนแห่งหน่ึง ท่ีด าเนินธุรกิจเกี่ยวกับสินค้าเกษตรครบวงจร จ านวน 513 คน ซึ่งแบบวัด
ดังกล่าวใช้แนวคิดของเบทแมนและแกรนท์ (Betman and Crant,1993 ) และโควี่ (Covey,1989) มา
เป็นแนวทางในการสร้างข้อค าถาม ประกอบด้วยข้อค าถามวัดลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก จ านวน 13 ข้อ 
มีลักษณะเป็นมาตรประเมินค่า 5 หน่วย จาก “เห็นด้วยอย่างยิ่ง” ถึง “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง”  มีค่าความ
เชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .86  และแบบวัดของ อาลิสรา รัตนกุล (2550) ท่ีใช้ในการศึกษา
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กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นเจ้าหน้าที่การตลาดสินเชื่อเคหะของธนาคารเอกชนแห่งหน่ึง จ านวน 219 คน  โดย
สอบถามถึงลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก ตามแนวคิดของเบทแมนและแกรนท์ (Betman and 
Crant,1993 )  ประกอบด้วยมีข้อค าถาม จ านวน 12 ข้อ มีลักษณะเป็นมาตรประเมินค่า 6 ระดับ จาก 
“จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย” แบบวัดมีค่าความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .7122  ผู้วิจัยจึง
น าแบบวัดการลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก ดังกล่าว มาปรับใช้ เน่ืองจากเป็นแบบวัดท่ีมีค่าความเชื่อมั่น
ในระดับท่ีเชื่อถือได้ และศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานของพนักงานในหน่วยงานเอกชน  โดย
ผู้วิจัยได้ปรับปรุงข้อค าถามให้เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างท่ีผู้วิจัยจะศึกษา และตรงตามนิยาม
ปฏิบัติการ ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 12 ข้อ ลักษณะของแบบวัดเป็นประโยคข้อความมาตร
ประเมินรวมค่า 6 ระดับ จาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย” 

 
ตัวอย่ำงแบบวัดลักษณะบุคลิกภำพเชิงรุก 
 
(0) ฉันรู้สึกว่าสิ่งต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นภายในองค์การน้ัน อยู่นอกเหนือไปจากอ านาจท่ีฉันจะ 
สามารถจัดการ หรือควบคุมได ้
 

…………….   …..…..…...   ..……..…….    ..…………..    …………….   ……………. 
   จริงท่ีสุด              จริง         ค่อนข้างจริง    ค่อนข้างไม่จริง       ไม่จริง         ไมจ่ริงเลย 
 
(0) ฉันจะค้นหาวิธีการใหม่ ๆ หรือแนวทางที่ดีกว่าเดิมทุกครั้งเมื่อฉันจะลงมือท าสิ่งต่าง ๆ 
 

…………….   …..…..…...   ..……..…….    ..…………..    …………….   ……………. 
   จริงท่ีสุด              จริง         ค่อนข้างจริง    ค่อนข้างไม่จริง       ไม่จริง         ไมจ่ริงเลย 
 

เกณฑ์การให้คะแนน คือ ถ้าเป็นข้อความทางบวก การให้คะแนนเป็น 6, 5, 4, 3, 2, 1 
ตามล าดับจากการตอบ จริงท่ีสุด จริง ค่อนข้างจริง ค่อนข้างไม่จริง ไม่จริง และไม่จริงเลย    ถ้าเป็น
ข้อความทางลบ การให้คะแนนเป็นไปในทิศทางกลับกัน ดังน้ันค าถามแต่ละข้อผู้ตอบได้คะแนนในช่วง
1 ถึง 6 คะแนน พิสัยของคะแนนอยู่ระหว่าง 12 ถึง 72 คะแนน ผู้ท่ีได้คะแนนรวมจากแบบวัดแปล
ความหมายคะแนนดังน้ี ระดับคะแนนต่ า มีพิสัยอยู่ระหว่าง 12.00 – 24.00 คะแนน, ค่อนข้างต่ า มี
พิสัยอยู่ระหว่าง 24.01 – 36.00 คะแนน, ปานกลาง มีพิสัยอยู่ระหว่าง 36.01 - 48.00 คะแนน, 
ค่อนข้างสูง มีพิสัยอยู่ระหว่าง 48.01 – 60.00 คะแนน และระดับคะแนนสูง มีพิสัยอยู่ระหว่าง 60.01 – 
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72.00 คะแนน แบบวัดมีค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อ กับคะแนนรวม อยู่ระหว่าง .34 - .74 
และมีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟ่าเท่ากับ .85 
 

ตอนที่ 6 แบบวัดกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองในกำรท ำงำนจัดซื้อ 
แบบวัดการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ เป็นแบบวัดผู้วิจัยปรับปรุงมา

จากแบบวัดการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานของ เบญจวรรณ โทประเสริฐ (2551) โดยอาศัย
แนวคิดทฤษฎกีารรู้คิดทางสังคมของแบนดูร่า (Bandura .1977) ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์
แอลฟาเท่ากับ .81 โดยวัดความเชื่อของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีต่อความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ  
โดยพิจารณาทักษะและความสามารถของตนในการท างานว่า มีความสามารถท่ีจะจัดการด าเนินงาน
จัดซื้อให้แล้วเสร็จ ตามหลักนโยบายการจัดซื้อ ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม  ประกอบด้วยข้อค าถาม 
จ านวน 10 ข้อ มีลักษณะเป็นมาตรประเมินค่า 6 หน่วย จาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย”  

 
ตัวอย่ำงแบบวัดกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองในกำรท ำงำนจัดซื้อ 
 
(0) ฉันมั่นใจว่าสามารถจัดซือ้สินค้าได้ถูกต้องตรงตามความต้องการของผู้ใช้งาน 
 

…………….   …..…..…...   ..……..…….    ..…………..    …………….   ……………. 
   จริงท่ีสุด              จริง         ค่อนข้างจริง    ค่อนข้างไม่จริง       ไม่จริง         ไมจ่ริงเลย 
 
(0)  ฉันไม่แน่ใจว่าจะสามารถจัดการแก้ไขปัญหา ในการติดตามทวงถามสินค้าท่ีเลยก าหนด
ส่ง หรือขาดส่งได้ 

 

…………….   …..…..…...   ..……..…….    ..…………..    …………….   ……………. 
   จริงท่ีสุด              จริง         ค่อนข้างจริง    ค่อนข้างไม่จริง       ไม่จริง         ไมจ่ริงเลย 

 
เกณฑ์การให้คะแนน คือ ให้คะแนนเป็น 6, 5, 4, 3, 2, 1 ตามล าดับ จากการตอบ จริง

ท่ีสุด จริง ค่อนข้างจริง ค่อนข้างไม่จริง ไม่จริง และไม่จริงเลย    ดังน้ันค าถามแต่ละข้อผู้ตอบได้
คะแนนในช่วง1 ถึง 6 คะแนน พิสัยของคะแนนอยู่ระหว่าง 10 ถึง 60 คะแนน ผู้ท่ีได้คะแนนรวมจาก
แบบวัดแปลความหมายคะแนนดังน้ี ระดับคะแนนต่ า มีพิสัยอยู่ระหว่าง 10.00 – 20.00 คะแนน, 
ค่อนข้างต่ า มีพิสัยอยู่ระหว่าง 20.01 – 30.00 คะแนน, ปานกลาง มีพิสัยอยู่ระหว่าง 30.01 - 40.00 
คะแนน, ค่อนข้างสูง มีพิสัยอยู่ระหว่าง 40.01 – 50.00 คะแนน และระดับคะแนนสูง มีพิสัยอยู่
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ระหว่าง 50.01 – 60.00 คะแนน แบบวัดมีค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อ กับคะแนนรวม อยู่
ระหว่าง .46 - .78 และมีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟ่าเท่ากับ .87 

 
ตอนที่ 7 แบบวัดกำรสนับสนุนจำกองค์กำร 

ส าหรับการศึกษาครั้งน้ีผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้หลักการของไอเซ็นเบอร์เกอร์และคณะ 
(Eisenberger ;et al.1986) เพื่อความเหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างและบริบทของเน้ือหาในการศึกษา 
โดยก าหนดแนวทางการวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ประกอบด้วย องค์ประกอบส าคัญได้แก่ 
1) การสนับสนุนจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ด้านการเห็นคุณค่าระหว่างบุคคลท่ีเกี่ยวข้องกัน  
การได้รับความรักความผูกพัน และความร่วมมือหรือความช่วยเหลือให้การท างานให้ส าเร็จลุล่วงไป
ด้วยดี 2) การฝึกอบรมและความรู้ การส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ
ในการท างาน และ 3) รางวัลตอบแทนในระบบการท างาน การสนับสนุนจากองค์การในด้านการเห็น
คุณค่าของผลงานท่ีพนักงานท า สนับสนุนโอกาสท่ีจะได้รับการพัฒนาในองค์การ การเล่ือนต าแหน่ง 
ความยุติธรรมของผลตอบแทนและสภาพการท างาน การใส่ใจขององค์การเกี่ยวกับความเป็นอยู่ท่ีดี
ของพนักงาน  ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 19 ข้อ ซึ่งลักษณะของแบบวัดเป็นประโยคข้อความ
มาตรประเมินรวมค่า 6 ระดับ จาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย”  

 
ตัวอย่ำงแบบวัดกำรสนับสนุนจำกองค์กำร 
 
(0)  ผู้บริหารและหัวหน้างานสนับสนุนให้ฉันและเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานได้มีโอกาสศึกษาต่อ
ในระดับที่สูงขึ้น 

 

…………….   …..…..…...   ..……..…….    ..…………..    …………….   ……………. 
   จริงท่ีสุด              จริง         ค่อนข้างจริง    ค่อนข้างไม่จริง       ไม่จริง         ไมจ่ริงเลย 
 
(0) ในกรณีท่ีฉันเจ็บป่วยกะทันหันไม่สามารถท่ีจะปฏิบัติภารกิจท่ีนัดหมายไว้แล้วได้ เพื่อน
ร่วมงานจะช่วยปฏิบัติภารกิจน้ันแทนด้วยความยินดี 

 

…………….   …..…..…...   ..……..…….    ..…………..    …………….   ……………. 
   จริงท่ีสุด              จริง         ค่อนข้างจริง    ค่อนข้างไม่จริง       ไม่จริง         ไมจ่ริงเลย 
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เกณฑ์การให้คะแนน คือ ถ้าเป็นข้อความทางบวก การให้คะแนนเป็น 6, 5, 4, 3, 2, 1 
ตามล าดับจากการตอบ จริงท่ีสุด จริง ค่อนข้างจริง ค่อนข้างไม่จริง ไม่จริง และไม่จริงเลย    ถ้าเป็น
ข้อความทางลบ การให้คะแนนเป็นไปในทิศทางกลับกัน ดังน้ันค าถามแต่ละข้อผู้ตอบได้คะแนน
ในช่วง1 ถึง 6 คะแนน พิสัยของคะแนนอยู่ระหว่าง 19 ถึง 114 คะแนน ผู้ท่ีได้คะแนนรวมจากแบบวัด
แปลความหมายคะแนนดังน้ี ระดับคะแนนต่ า มีพิสัยอยู่ระหว่าง 19.00 – 38.00 คะแนน, ค่อนข้างต่ า 
มีพิสัยอยู่ระหว่าง 38.01 – 57.00 คะแนน, ปานกลาง มีพิสัยอยู่ระหว่าง 57.01 - 76.00 คะแนน, 
ค่อนข้างสูง มีพิสัยอยู่ระหว่าง 76.01 – 95.00 คะแนน และระดับคะแนนสูง มีพิสัยอยู่ระหว่าง 95.01 
– 114.00 คะแนน แบบวัดมีค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อ กับคะแนนรวม อยู่ระหว่าง .35 - 
.80 และมีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟ่าเท่ากับ .93 

 
ตอนที่ 8 แบบวัดบรรยำกำศกำรสื่อสำรในองค์กำร 

การวัดบรรยากาศการส่ือสารขององค์การในงานวิจัยน้ี ผู้วิจัยศึกษาแบบวัดบรรยากาศ
การส่ือสารในองค์การ ของ กัลยิมา โตกะคุณะ (2541) ท่ีได้ศึกษารูปแบบการส่ือสารและบรรยากาศ
การส่ือสารในองค์การ ความพึงพอใจในการส่ือสาร ความพึงพอใจในการท างาน และความยึดมั่น
ผูกพันธ์ต่อองค์การ ในกลุ่มพนักงานไทยในบริษัทอังกฤษ เยอรมัน และฝรั่งเศส ในประเทศไทย จ านวน 
600 คน  ซึ่งแบบวัดดังกล่าวใช้แนวคิดของ โกล์ดฮาเบอร์ (Goldhaber.1979) มาเป็นแนวทางในการ
สร้างข้อค าถาม ประกอบด้วยข้อค าถามวัดบรรยากาศการส่ือสารขององค์การ จ านวน 8 ข้อ มีลักษณะ
เป็นมาตรประเมินค่า 5 หน่วย จาก “มากท่ีสุด” ถึง “น้อยท่ีสุด” แบบวัดมีค่าความเชื่อมั่นแบบ
สัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .96 ผู้วิจัยจึงน าแบบวัดบรรยากาศการส่ือสารในองค์การดังกล่าว มาปรับใช้
เน่ืองจาก เป็นแบบวัดท่ีมีค่าความเชื่อมั่นในระดับท่ีดี และศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานในกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานในองค์การเช่นเดียวกัน แบบวัดน้ีประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 14 ข้อ  
ลักษณะของแบบวัดเป็นประโยคข้อความประกอบมาตรประเมินรวมค่า 6 ระดับ จาก “จริงท่ีสุด” ถึง 
“ไม่จริงเลย”  โดยผู้วิจัยได้ปรับปรุงแก้ไขและเพิ่มเติมข้อค าถามให้เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างท่ีผู้วิจัยจะ
ศึกษา โดยให้ความหมายของคะแนนว่า ผู้ท่ีได้คะแนนรวมจากแบบวัดน้ีสูง แสดงว่าเป็นผู้ท่ีมีการรับรู้
บรรยากาศการส่ือสารท่ีดีขององค์การสูง ส่วนผู้ตอบท่ีได้คะแนนรวมต่ า แสดงว่าเป็นผู้ท่ีมีการรับรู้
บรรยากาศการส่ือสารที่ดีขององค์การต่ ากว่า 
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ตัวอย่ำงแบบวัดบรรยำกำศกำรสื่อสำรในองค์กำร 
 
(0)  บรรยากาศในหน่วยงานมีลักษณะเป็นมิตร พูดคุยให้ความเป็นกันเองและปรารถนาดี
ต่อกัน 

 

…………….   …..…..…...   ..……..…….    ..…………..    …………….   ……………. 
   จริงท่ีสุด              จริง         ค่อนข้างจริง    ค่อนข้างไม่จริง       ไม่จริง         ไมจ่ริงเลย 
  
(0) ในหน่วยงานของฉันท้ังหัวหน้างานและพนักงานรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และ
สนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่เพื่อการเปล่ียนแปลงขององค์การ 
 

…………….   …..…..…...   ..……..…….    ..…………..    …………….   ……………. 
   จริงท่ีสุด              จริง         ค่อนข้างจริง    ค่อนข้างไม่จริง       ไม่จริง         ไมจ่ริงเลย 
 
(0) ฉันได้รับการชี้แจงถึงนโยบายขององค์การ เป้าหมาย และความต้องการท่ีชัดเจนของ
หน่วยงานอยู่เสมอ 

 

…………….   …..…..…...   ..……..…….    ..…………..    …………….   ……………. 
   จริงท่ีสุด              จริง         ค่อนข้างจริง    ค่อนข้างไม่จริง       ไม่จริง         ไมจ่ริงเลย 
 

 เกณฑ์การให้คะแนน คือ ถ้าเป็นข้อความทางบวก การให้คะแนนเป็น 6, 5, 4, 3, 2, 1 
ตามล าดับจากการตอบ จริงท่ีสุด จริง ค่อนข้างจริง ค่อนข้างไม่จริง ไม่จริง และไม่จริงเลย    ถ้าเป็น
ข้อความทางลบ การให้คะแนนเป็นไปในทิศทางกลับกัน ดังน้ันค าถามแต่ละข้อผู้ตอบได้คะแนน
ในช่วง1 ถึง 6 คะแนน พิสัยของคะแนนอยู่ระหว่าง 14 ถึง 84 คะแนน ผู้ท่ีได้คะแนนรวมจากแบบวัด
แปลความหมายคะแนนดังน้ี ระดับคะแนนต่ า มีพิสัยอยู่ระหว่าง 14.00 – 28.00 คะแนน, ค่อนข้างต่ า 
มีพิสัยอยู่ระหว่าง 28.01 – 42.00 คะแนน, ปานกลาง มีพิสัยอยู่ระหว่าง 42.01 - 56.00 คะแนน, 
ค่อนข้างสูง มีพิสัยอยู่ระหว่าง 56.01 – 70.00 คะแนน และระดับคะแนนสูง มีพิสัยอยู่ระหว่าง 70.01 
– 84.00 คะแนน แบบวัดมีค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อ กับคะแนนรวม อยู่ระหว่าง .32 - 
.80 และมีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟ่าเท่ากับ .93 
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กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนดังน้ี 

1. ผู้วิจัยขอหนังสือเพื่อชี้แจงวัตถุประสงค์และขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูล จาก
คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ส่งถึงผู้จัดการฝ่ายบุคคล/ผู้จัดการท่ัวไป ของ
บริษัทในกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหารแปรรูป ท่ีเป็นสมาชิกสมาคมผู้ผลิตอาหารส าเร็จรูป 
เพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูลการวิจัยและขอความความอนุเคราะห์การประสานงานในการเก็บข้อมูลจาก
เจ้าหน้าที่จัดซื้อ ท่ีใช้เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

2. ผู้วิจัยด าเนินการส่งแบบสอบถามไป-กลับทางไปรษณีย์ท้ังหมดเป็นการล่วงหน้า โดย
ส่งผ่านเจ้าหน้าท่ีฝ่ายบุคคล /ผู้จัดการท่ัวไป เพื่อส่งต่อไปยังเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อกลุ่มตัวอย่าง พร้อมแนบ
ซองติดแสตมป์ จ่าหน้าซองถึงผู้วิจัย เพื่อให้ความสะดวกแก่ผู้ตอบแบบสอบถามในการส่งกลับมายัง
ผู้วิจัย  หลังจากน้ันท้ิงเวลาประมาณ 7 วัน แล้วจึง โทรศัพท์ติดตามเพื่อสอบถามถึงชุดแบบสอบถาม
ดังกล่าวว่ามีแบบสอบถามใดท่ีผู้ตอบไม่เข้าใจ เพื่อจะได้อธิบายให้ชัดเจนยิ่งขึ้น ผู้วิจัยใช้เวลาประมาณ 
8 สัปดาห์ ในการด าเนินการเก็บข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง และติดตามให้ได้แบบสอบถามครบถ้วน 
สมบูรณ์มากท่ีสุด  

3. น าแบบสอบถามท่ีได้รับกลับมาคัดเลือก เอาแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์สามารถ
น ามาวิเคราะห์ได้ เพื่อน าไปใช้ในการวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป  

  
กำรจัดกระท ำข้อมูล 

ผู้วิจัยด าเนินการจัดกระท าข้อมูลท่ีรวบรวมมาได้ ดังน้ี 
1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบของเครื่องมือวัดแต่ละชุด 
2. ตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ท่ีก าหนด แล้วบันทึกข้อมูลลงในเครื่องคอมพิวเตอร์  
3. น าคะแนนท่ีได้ไปวิเคราะห์ตามวิธีการทางสถิติ 

 
กำรวิเครำะห์ข้อมูลทำงสถิติ 

การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัย ผู้วิจัยน าข้อมูลท้ังหมดมาจัดระเบียบข้อมูล ลงรหัสและท าการ
ประมวลผลข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อค านวณหาค่าสถิติดังน้ี  

1. ศึกษาคุณสมบัติพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง โดยการวิเคราะห์ด้วยสถิติพื้นฐาน อาทิ 
ค่าเฉล่ีย (Mean), ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นต้น 

2. สถิติทดสอบสมมติฐาน  
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2.1 ใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way Analysis of 
Variance) เพื่อทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1-3  หากพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
จะใช้การทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method)  

2.2  วิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ Enter เพื่อ
ศึกษาตัวแปรลักษณะจิตและลักษณะทางสังคม ท่ีสามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานจัดซื้อ
อย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจเกี่ยวกับการผลิตอุตสาหกรรมอาหาร
และอาหารส าเร็จรูปได้ เพื่อทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 4 



 
 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ผู้วิจัยได้ก ำหนดสัญลักษณ์ต่ำง ๆ ท่ีใช้ประกอบในกำรเสนอผลวิเครำะห์ข้อมูลดังน้ี 
 n  แทน จ ำนวนคนในกลุ่มตัวอย่ำง 
   แทน คะแนนเฉล่ีย 

 S.D. แทน ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน  
 r  แทน ค่ำสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
 t  แทน ค่ำสถิติท่ีใช้วิเครำะห์ในกำรแจกแจงแบบที (t-distribution) 
 F  แทน ค่ำสถิติท่ีใช้วิเครำะห์ในกำรแจกแจงแบบเอฟ (F-distribution) 
 R2  แทน ค่ำอ ำนำจในกำรท ำนำย 
 a  แทน ค่ำคงท่ี 
 b  แทน ควำมชันหรือสัมประสิทธิ์ถดถอย 

 β  แทน สัมประสทิธิ์ถดถอยมำตรฐำน (Beta) 
 SE  แทน ควำมคลำดเคล่ือนมำตรฐำน  
 
การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ในกำรน ำเสนอผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลในกำรวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยด ำเนินกำรตำมล ำดับ โดยจะ
น ำเสนอข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่ำงจ ำแนกตำมลักษณะทำงชีวสังคม เพื่อให้เข้ำใจลักษณะภูมิหลัง
ท่ีส ำคัญของกลุ่มตัวอย่ำง ตำมด้วยกำรน ำเสนอผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลเพื่อตอบค ำถำมตำมสมติฐำน
ของกำรวิจัยท่ีต้ังไว้ ผู้วิจัยแบ่งออกเป็นสองส่วน คือ ส่วนแรกเป็นกำรวิเครำะห์ควำมแปรปรวนแบบสองทำง 
ส่วนท่ีสองเป็นกำรวิเครำะห์ถดถอยพหุคูณ โดยมีกำรวิเครำะห์ข้อมูลท้ังในกลุ่มรวมและกลุ่มย่อยตำมตัว
แปรลักษณะทำงชีวสังคมของกลุ่มตัวอย่ำง ดังรำยละเอียดดังต่อไปน้ี 
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ลักษณะทางชีวสังคมของกลุ่มตัวอย่าง 
กำรวิจัยครั้งน้ีศึกษำกลุ่มตัวอย่ำง เป็นเจ้ำหน้ำที่ผู้ปฏิบัติหน้ำที่ด้ำนกำรจัดซื้อจัดหำสินค้ำและ

บริกำร ในบริษัทกลุ่มวิสำหกิจเกี่ยวกับอุตสำหกรรมกำรผลิตอำหำรและอำหำรส ำเร็จรูป ซึ่งเป็นสมำชิก
ประเภทสำมัญของสมำคมผู้ผลิตอำหำรส ำเร็จรูป จ ำนวนท้ังส้ิน 246 คน ซึ่งผู้วิจัยได้น ำเสนอจ ำนวน
และร้อยละของกลุ่มตัวอย่ำงจ ำแนกตำมลักษณะทำงชีวสังคม โดยมีรำยละเอียดในตำรำง 3 ดังน้ี 

 
ตำรำง 3 จ ำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่ำงจ ำแนกตำมลักษณะทำงชีวสังคม 
 

ลักษณะทำงชีวสังคม 
จ ำนวน
คน 

ร้อยละ ค่ำเฉล่ีย S.D. ค่ำ t 
 

 

อำยุ  (  = 35.52 ปี) 
     

 อำยุน้อย (24-35 ปี) 51.60 51.60 170.89 14.92 
t = .46 

 อำยุมำก (36-54 ปี) 48.40 48.40 170.02 14.29 
 

 

ระดับกำรศึกษำ 
     

 ต่ ำกว่ำปริญญำตรี 17.50 17.50 175.74 13.25 
t = 2.63*  ปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ 82.50 82.50 169.35 14.65 

 

 

ประสบกำรณ์กำรท ำงำนจัดซือ้ ( = 7.5  ปี) 
     

 ประสบกำรณ์กำรท ำงำนจัดซื้อน้อย  
(1-7 ปี) 

59.80 59.80 167.71 14.88 

t =-.3.70* 
 ประสบกำรณ์กำรท ำงำนจัดซื้อมำก  

(8-25 ปี) 
40.20 40.20 174.57 13.19 

 

 

ระดับรำยได้ 
     

 รำยได้ต่ ำ (≤ 30,000 บำท) 54.10 54.10 173.55 12.65 
t = 3.68* 

 รำยได้สูง ( 30,001 บำท ขึ้นไป ) 45.90 45.90 166.84 15.90 
 

     

 
*มีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .01 
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 จำกตำรำง 3 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลลักษณะทำงชีวสังคมของกลุ่มตัวอย่ำง คือเจ้ำหน้ำท่ี
จัดซื้อ จ ำนวน 246 คน พบว่ำเจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท้ังหมดมีอำยุต้ังแต่ 24-54 ปี อำยุเฉล่ียเท่ำกับ 35.52 ปี 
โดยเจ้ำหน้ำที่จัดซื้อส่วนใหญ่มีอำยุระหว่ำง 24-35 ปี จ ำนวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 51.60 เจ้ำหน้ำท่ี
จัดซื้อส่วนใหญ่มีกำรศึกษำอยู่ในระดับปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ จ ำนวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 82.50 
เจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท้ังหมดมีประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนจัดซื้อต้ังแต่ 1-25 ปี ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน
จัดซื้อเฉล่ียคือ 7.50 ปี  โดยเจ้ำหน้ำที่จัดซื้อส่วนใหญ่มีประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนจัดซื้ออยู่ท่ี 1-7 ปี มี

จ ำนวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 59.80 และเจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อส่วนใหญ่มีระดับรำยได้ต่ ำ ( ≤ 30,000 
บำท) จ ำนวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 54.10  
 จำกตำรำงดังกล่ำวข้ำงต้น เปรียบเทียบค่ำเฉล่ียพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมี
ประสิทธิภำพของเจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีมีลักษณะทำงชีวสังคมแตกต่ำงกัน พบว่ำ เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมีอำยุ
แตกต่ำงกันมีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพแตกต่ำงกัน อย่ำงไม่มีนัยส ำคัญทำงสถิติ  
น่ันคือ เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท้ังอำยุน้อยและอำยุมำกมีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ
ใกล้เคียงกัน โดยเจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีมีอำยุน้อยมีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพสูงกว่ำ 
เจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีอำยุมำกเพียงเล็กน้อย (ค่ำเฉล่ีย 170.89 และ 170.02 ตำมล ำดับ) 
 เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมีระดับกำรศึกษำแตกต่ำงกันมีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมี
ประสิทธิภำพแตกต่ำงกัน อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05 น่ันคือ เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมีระดับ
กำรศึกษำต่ ำกว่ำปริญญำตรี มีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพสูงกว่ำ เจ้ำหน้ำที่จัดซื้อ
ท่ีมีระดับกำรศึกษำปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05  
 เจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีมีประสบกำรณ์กำรท ำงำนจัดซื้อแตกต่ำงกันมีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้อ
อย่ำงมีประสิทธิภำพแตกต่ำงกัน อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05 น่ันคือ เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมี
ประสบกำรณ์กำรท ำงำนจัดซื้อมำก มีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพสูงกว่ำ 
เจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีมีประสบกำรณ์กำรท ำงำนจัดซื้อน้อย อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05 
 เจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีมีระดับรำยได้แตกต่ำงกันมีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ
แตกต่ำงกัน อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05 น่ันคือ เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้ อท่ีมีระดับรำยได้ต่ ำ มี
พฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพสูงกว่ำ เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมีระดับรำยได้สูง อย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05 
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ตำรำง 4  ค่ำเฉล่ียและค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนของคะแนน เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ  เหตุผลเชิง
จริยธรรม บุคลิกภำพเชิงรุก กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ  
กำรสนับสนุนจำกองค์กำร บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร  และพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำง
มีประสิทธิภำพ  (n=246) 

 
 

 
ตัวแปร 

 

พิสัยของ
คะแนน 

 
ค่ำเฉล่ีย 

 

ค่ำเบ่ียงเบน
มำตรฐำน 

 

ระดับควำมหมำย
ค่ำเฉล่ีย 

เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ 11 - 66 57.45 5.82 สูง 

เหตุผลเชิงจริยธรรม 12 - 72 57.27 7.87 ค่อนข้ำงสูง 

บุคลิกภำพเชิงรุก 12 - 72 56.65 6.61 ค่อนข้ำงสูง 

กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้อ 10 - 60 49.56 5.41 ค่อนข้ำงสูง 

กำรสนับสนุนจำกองค์กำร 19 - 114 85.71 13.40 ค่อนข้ำงสูง 

บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร 14 - 84 65.10 9.41 ค่อนข้ำงสูง 

พฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ 34 - 204 170.47 14.59 สูง 

 
 จำกตำรำง 4 กำรแสดงค่ำสถิติพื้นฐำนของตัวแปรท่ีศึกษำ พบว่ำเจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อมีคะแนน
เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ (ค่ำเฉล่ีย = 57.45) และพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมี
ประสิทธิภำพ (ค่ำเฉล่ีย = 170.47) อยู่ในระดับสูง และมีคะแนนเหตุผลเชิงจริยธรรม (ค่ำเฉล่ีย = 
57.27) บุคลิกภำพเชิงรุก (ค่ำเฉล่ีย = 56.65) กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้อ
(ค่ำเฉล่ีย = 49.56) กำรสนับสนุนจำกองค์กำร (ค่ำเฉล่ีย = 85.71) และบรรยำกำศกำรส่ือสำรใน
องค์กำร (ค่ำเฉล่ีย = 65.10) อยู่ในระดับค่อนข้ำงสูง  
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยแบ่งผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลออกเป็น 2 ส่วน คือ 
ส่วนแรก ผลของปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงลักษณะทำงจิตและลักษณะทำงสังคมท่ีมีต่อพฤติกรรมกำรท ำงำน
จัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ โดยกำรวิเครำะห์ควำมแปรปรวนแบบสองทำง 
ส่วนท่ีสอง ผลกำรวิเครำะห์ถดถอยพหุคูณเพื่อท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ 
และค้นหำตัวท ำนำยท่ีส ำคัญ ท้ังในกลุ่มรวมและกลุ่มท่ีจ ำแนกตำมลักษณะชีวสังคม      
 



 

98 
 

ส่วนแรก ผลของปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงลักษณะทำงจิตและลักษณะทำงสังคมท่ีมีต่อพฤติกรรม
กำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ เพื่อตอบสมมติฐำนข้อท่ี 1, 2 และ 3 โดยใช้กำรวิเครำะห์ควำม
แปรปรวนแบบสองทำง ท้ังในกลุ่มรวมและกลุ่มย่อยท่ีส ำคัญ 8 กลุ่ม ผลกำรวิเครำะห์เพื่อตอบกำร
ทดสอบสมมติฐำนแต่ละข้อดังน้ี  

 
 การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 ท่ีว่ำ “เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อสูง 
และรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรสูง จะเป็นผู้ท่ีมีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพสูง
กว่ำเจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมีลักษณะอื่น ๆ ” ผลกำรวิเครำะห์ปฏิสัมพันธ์ระหว่ำง เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำน
จัดซื้อและกำรสนับสนุนจำกองค์กำรท่ีมีต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ แสดงผล
ในตำรำง 5  
 
ตำรำง 5 ค่ำสถิติเอฟในกำรวิเครำะห์ควำมแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมี

ประสิทธิภำพ  เมื่อพิจำรณำตำมตัวแปรเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อและกำรสนับสนุนจำก
องค์กำร  ในกลุ่มรวมและกลุ่มย่อย 8 กลุ่ม 

 
ส่วนท่ี 1 

 
 

กลุ่ม 

 ค่ำสถิติเอฟ 
 

จ ำนวน 
คน 

เจตคติท่ีดีต่อ
กำรท ำงำน 

(ก) 

กำรสนับสนุน
จำกองค์กำร 

(ข) 

ปฏิสัมพันธ์แบบ
สองทำง 
(กxข) 

1. กลุ่มรวม 246 125.91** 18.79** 6.63** 
2. อำยุน้อย 127 56.76** 8.51**        1.06 
3. อำยุมำก 119 67.75** 10.43** 7.55** 
4. ต่ ำกว่ำปริญญำตร ี 43 41.64** 49.04**        1.14 
5. ปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ 203 90.77** 8.87** 7.72** 
6. ประสบกำรณ์ท ำงำนน้อย 147 61.04**         3.31       2.35 
7. ประสบกำรณ์ท ำงำนมำก 99 14.13** 61.25**      2.57 
8. รำยได้ต่ ำ 133 23.47** 10.61**       .54 
9. รำยได้สูง 113 150.81** 10.65** 15.76** 

**มีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .01 
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ส่วนท่ี 2 
 

 
กลุ่ม 

 
ตัวแปร 

ค่ำเฉล่ียของพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้อ
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

กลุ่มท่ีมีค่ำตัวแปรสูง กลุ่มท่ีมีค่ำตัวแปรต่ ำ 
1. กลุ่มรวม เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนฯ สูง = 177.20 ต่ ำ = 160.94 
 กำรสนับสนุนจำกองค์กำร สูง = 172.21 ต่ ำ = 165.93 
2. อำยุน้อย เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนฯ สูง = 176.92 ต่ ำ = 160.55 
 กำรสนับสนุนจำกองค์กำร สูง = 171.90 ต่ ำ = 165.56 
3. อำยุมำก เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนฯ สูง = 177.93 ต่ ำ = 161.41 
 กำรสนับสนุนจำกองค์กำร สูง = 172.91 ต่ ำ = 166.43 
4.ต่ ำกว่ำ ปริญญำตรี เจตคติท่ีดีต่อพฤติกรรมฯ สูง = 181.12 ต่ ำ = 165.22 
 กำรสนับสนุนจำกองค์กำร สูง = 181.79 ต่ ำ = 164.55 
5. ปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนฯ สูง = 176.20 ต่ ำ = 160.44 
 กำรสนับสนุนจำกองค์กำร สูง = 170.78 ต่ ำ = 165.85 
6. ประสบกำรณ์ท ำงำนน้อย เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนฯ สูง = 176.03 ต่ ำ = 159.57 
 กำรสนับสนุนจำกองค์กำร สูง = 169.72 ต่ ำ = 165.88 
7. ประสบกำรณ์ท ำงำนมำก เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนฯ สูง = 178.89 ต่ ำ = 170.60 
 กำรสนับสนุนจำกองค์กำร สูง = 183.37 ต่ ำ = 166.11 
11. รำยได้ต่ ำ เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนฯ สูง = 176.46 ต่ ำ = 166.67 
 กำรสนับสนุนจำกองค์กำร สูง = 174.86 ต่ ำ = 168.27 
12. รำยได้สูง เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนฯ สูง = 178.60 ต่ ำ = 155.87 
 กำรสนับสนุนจำกองค์กำร สูง = 170.26 ต่ ำ = 164.21 

  
 จำกตำรำง 5 แสดงผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล เมื่อพิจำรณำตำมควำมแปรปรวนของคะแนนใน
กลุ่มรวมและกลุ่มย่อย 8 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มอำยุน้อย กลุ่มอำยุมำก กลุ่มระดับกำรศึกษำต่ ำกว่ำปริญญำ
ตรี กลุ่มกำรศึกษำระดับปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ กลุ่มประสบกำรณ์ท ำงำนน้อย กลุ่มประสบกำรณ์
ท ำงำนมำก กลุ่มรำยได้ต่ ำ และกลุ่มรำยได้สูง พบผลว่ำ มีปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำน
จัดซื้อและกำรสนับสนุนจำกองค์กำร ร่วมกันส่งผลต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ 
อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .01 ในกลุ่มรวม (ตำรำง 6  ภำพประกอบ 5) และกลุ่มย่อยท่ีส ำคัญ 3 
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กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มอำยุมำก (ตำรำง 12 ภำคผนวก ก ภำพประกอบ 19) กลุ่มระดับกำรศึกษำปริญญำตรี
หรือสูงกว่ำ (ตำรำง 13 ภำคผนวก ก ภำพประกอบ 20) และกลุ่มระดับรำยได้สูง (ตำรำง 14 ภำคผนวก 
ก ภำพประกอบ 21)   
 และเมื่อน ำคะแนนเฉล่ียของ 4 กลุ่มท่ีแบ่งระดับของตัวแปรอิสระท้ังสองตัว มำเปรียบเทียบ
กันเป็นรำยคู่ด้วยวิธีกำรของ (Scheffe’) ในกลุ่มรวม (ตำรำง 6) พบว่ำ เจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อ
กำรท ำงำนจัดซื้อสูง และรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรสูง มีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมี
ประสิทธิภำพ (ค่ำเฉล่ีย = 182.21) สูงกว่ำเจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีมีลักษณะอื่น ๆ ได้แก่ 1.เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ี
มีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อสูงและรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรต่ ำ (ค่ำเฉล่ีย = 172.20) 2.
เจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อต่ ำ และรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรสูง (ค่ำเฉล่ีย = 
166.22) 3.เจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อต่ ำ และรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรต่ ำ 
(ค่ำเฉล่ีย = 159.67) ตำมล ำดับ และพบผลเช่นเดียวกันน้ีในกลุ่มย่อย 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มอำยุมำก กลุ่ม
ระดับกำรศึกษำปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ และกลุ่มระดับรำยได้สูง (ตำรำง 12-14 ในภำคผนวก ก) ซึ่งผล
สนับสนุนสมมติฐำนข้อท่ี 1 อำจกล่ำวได้ว่ำ เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อสูง และ
รับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรสูง มีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพมำกท่ีสุด 
นอกจำกน้ียังพบผลว่ำ เจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อต่ ำด้วยกัน หำกมีกำรรับรู้กำร
สนับสนุนจำกองค์กำรสูง จะมีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพสูงมำกกว่ำเจ้ำหน้ำท่ี
จัดซื้อท่ีรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรต่ ำ 
 
ตำรำง 6 ผลกำรเปรียบเทียบค่ำเฉล่ียพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ เมื่อพิจำรณำ

ตำมตัวแปรเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อและกำรสนับสนุนจำกองค์กำร ในกลุ่มรวม จ ำนวน 246 
คน  

 

เจตคติท่ีดีต่อ
กำรท ำงำน 

กำรสนับสนุน
จำกองค์กำร 

รหัส จ ำนวน ค่ำเฉล่ีย 21 
(172.20) 

12 
(166.22) 

11 
(159.67) 

สูง สูง 22 84 182.21 10.01* 15.99* 22.54* 
สูง ต่ ำ 21 50 172.20  5.98* 12.53* 
ต่ ำ สูง 12 54 166.22   6.55* 
ต่ ำ ต่ ำ 11 58 159.67    

* มีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05 
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 จำกตำรำง 6 สรุปได้ว่ำ กลุ่มท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อสูงและรับรู้กำรสนับสนุนจำก
องค์กำรสูง จะเป็นกลุ่มท่ีมีค่ำเฉล่ียของพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพมำกท่ีสุด 
รองลงมำคือ กลุ่มท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อสูงและรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรต่ ำ และกลุ่ม
ท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อต่ ำแต่มีกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรสูง ตำมล ำดับ ส่วนกลุ่มท่ีมี
ค่ำเฉล่ียของพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพน้อยท่ีสุด คือ กลุ่มท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำร
ท ำงำนจัดซื้อต่ ำและรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรต่ ำด้วยกัน 
 
 

 
ภำพประกอบ 5 ปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อและกำรสนับสนุนจำกองค์กำรท่ี

ส่งผลต่อควำมแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออยำ่งมีประสิทธิภำพ ในกลุ่มรวม 
ลักษณะของกำรปฏิสัมพันธ์เป็นแบบ Ordinal interaction (Kerlinger; & Lee. 2000: 362-365) 

 
 จำกภำพประกอบ 5 แม้เส้นตรง 2 เส้นไม่ตัดกัน แต่ก็แสดงให้เห็นว่ำเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำน
จัดซื้อและกำรสนับสนุนจำกองค์กำรร่วมกันส่งผลต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ 
และเมื่อพิจำรณำลักษณะของเส้นตรงอำจตีควำมได้ว่ำ เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำน
จัดซื้อสูง มีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพสูงกว่ำ เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อ
กำรท ำงำนจัดซื้อต่ ำ ในทุกระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร  
 
 ในกลุ่มย่อยท่ีไม่พบปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อและกำรสนับสนุนจำก
องค์กำรท่ีมีผลต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .01  
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เมื่อพิจำรณำตัวแปรอิสระทีละตัว พบว่ำคะแนนพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ
แปรปรวนไปตำมตัวแปรเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .01 กล่ำวคือ 
เจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อสูงมีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ
มำกกว่ำเจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อต่ ำ โดยพบในกลุ่มอำยุน้อย (ค่ำเฉล่ีย 
176.92 และ 160.55)  กลุ่มระดับกำรศึกษำต่ ำกว่ำปริญญำตรี (ค่ำเฉล่ีย 181.12 และ165.22) กลุ่ม
ประสบกำรณ์ท ำงำนจัดซื้อน้อย(ค่ำเฉล่ีย 176.03 และ 159.57) กลุ่มประสบกำรณ์ท ำงำนจัดซื้อมำก
(ค่ำเฉล่ีย 178.89 และ 170.60) และกลุ่มรำยได้ต่ ำ (ค่ำเฉล่ีย 176.46 และ 166.67) นอกจำกน้ี คะแนน
พฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพยังแปรปรวนไปตำมตัวแปรกำรสนับสนุนจำกองค์กำร 
อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .01  กล่ำวคือ เจ้ำหน้ำจัดซื้อท่ีรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรสูงมี
พฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพมำกกว่ำเจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีรับรู้กำรสนับสนุนจำก
องค์กำรต่ ำ พบในกลุ่มอำยุน้อย (ค่ำเฉล่ีย 171.90 และ 165.56) กลุ่มระดับกำรศึกษำต่ ำกว่ำปริญญำ
ตรี (ค่ำเฉล่ีย 181.79  และ 164.55) กลุ่มประสบกำรณ์ท ำงำนจัดซื้อมำก (ค่ำเฉล่ีย 183.37 และ 
166.11) และกลุ่มรำยได้ต่ ำ (ค่ำเฉล่ีย 174.86 และ168.27) (ตำรำง 5 ส่วน 1 และ 2 ) 
  สรุปได้ว่ำ 1) พบผลปฏิสัมพันธ์ โดยเจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อสูง และ
รับรูก้ำรสนับสนุนจำกองค์กำรสูงร่วมกัน มีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพสูงมำกท่ีสุด 
พบในกลุ่มรวม และกลุ่มย่อยท่ีส ำคัญ 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มอำยุมำก กลุ่มระดับกำรศึกษำปริญญำตรีหรือ
สูงกว่ำ และกลุ่มรำยได้สูง 2) เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อสูง มีพฤติกรรมกำร
ท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพสูงกว่ำเจ้ำหน้ำจัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อต่ ำ พบในกลุ่ม
อำยุน้อย กลุ่มระดับกำรศึกษำต่ ำกว่ำปริญญำตรี  กลุ่มประสบกำรณ์ท ำงำนจัดซื้อน้อย กลุ่ม
ประสบกำรณ์ท ำงำนจัดซื้อมำก และกลุ่มรำยได้ต่ ำ 3) เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร
สูงมีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพสูงกว่ำเจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีรับรู้กำรสนับสนุนจำก
องค์กำรต่ ำ พบในกลุ่มอำยุน้อย กลุ่มระดับกำรศึกษำต่ ำกว่ำปริญญำตรี กลุ่มประสบกำรณ์ท ำงำนจัดซื้อ
มำก และกลุ่มรำยได้ต่ ำ  
  

การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 ท่ีว่ำ “เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อสูง 
และมีบรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำรท่ีดีสูง จะเป็นผู้ท่ีมี พฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมี
ประสิทธิภำพสูงกว่ำเจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีมีลักษณะอื่น ๆ ”  ผลกำรวิเครำะห์ปฏิสัมพันธ์ระหว่ำง เจตคติท่ีดี
ต่อกำรท ำงำนจัดซื้อและกำรรับรู้บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำรท่ีมีต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้อ
อย่ำงมีประสิทธิภำพ แสดงผลในตำรำง 7 
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ตำรำง 7 ค่ำสถิติเอฟในกำรวิเครำะห์ควำมแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมี
ประสิทธิภำพ เมื่อพิจำรณำตำมตัวแปรเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อและกำรรับรู้บรรยำกำศกำร
ส่ือสำรในองค์กำร ในกลุ่มรวมและกลุ่มย่อย 8 กลุ่ม 

 
ส่วนท่ี 1 
 

 
 

กลุ่ม 

 ค่ำสถิติเอฟ 
 

จ ำนวน 
คน 

เจตคติท่ีดีต่อ
กำรท ำงำน
จัดซื้อ 
(ก) 

บรรยำกำศ
กำรส่ือสำรใน
องค์กำร 
(ข) 

ปฏิสัมพันธ์แบบ
สองทำง 
(กxข) 

1. กลุ่มรวม 246 90.68** 31.76** 4.91* 
2. อำยุน้อย 127 37.69** 22.06** 1.29 
3. อำยุมำก 119 47.75** 10.54** 3.41 
4. ต่ ำกว่ำ ปริญญำตรี 43 17.33** 14.63** 2.24 
5. ปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ 203 66.31** 25.57** 10.48** 
6. ประสบกำรณ์ท ำงำนน้อย 147 59.18** 15.59** 8.95** 
7. ประสบกำรณ์ท ำงำนมำก 99 7.68** 38.43** 4.59* 
8. รำยได้ต่ ำ 133 17.10** 26.24**  .00 
9. รำยได้สูง 113 93.97** 9.03** 17.87** 

*มีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05 
**มีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .01 
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ส่วนท่ี 2 
 

 
กลุ่ม 

 
ตัวแปร 

ค่ำเฉล่ียของพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้อ
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

กลุ่มท่ีมีค่ำตัวแปรสูง กลุ่มท่ีมีค่ำคัวแปรต่ ำ 
1. กลุ่มรวม เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนฯ สูง = 176.35 ต่ ำ = 161.96 
 บรรยำกำศกำรส่ือสำร สูง = 173.41 ต่ ำ = 164.89 
2. อำยุน้อย เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนฯ สูง = 176.06 ต่ ำ = 162.44 
 บรรยำกำศกำรส่ือสำร สูง = 174.46 ต่ ำ = 164.05 
3. อำยุมำก เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนฯ สูง = 176.54 ต่ ำ = 161.86 
 บรรยำกำศกำรส่ือสำร สูง = 172.65 ต่ ำ = 165.75 
4.ต่ ำกว่ำ ปริญญำตรี เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนฯ สูง = 180.12 ต่ ำ = 166.47 
 บรรยำกำศกำรส่ือสำร สูง = 179.57 ต่ ำ = 167.03 
5. ปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนฯ สูง = 174.88 ต่ ำ = 161.10 
 บรรยำกำศกำรส่ือสำร สูง = 172.20 ต่ ำ = 163.71 
6. ประสบกำรณ์ท ำงำนน้อย เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนฯ สูง = 175.14 ต่ ำ = 159.94 
 บรรยำกำศกำรส่ือสำร สูง = 171.44 ต่ ำ = 163.64 
7. ประสบกำรณ์ท ำงำนมำก เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนฯ สูง = 177.51 ต่ ำ = 170.60 
 บรรยำกำศกำรส่ือสำร สูง = 181.78 ต่ ำ = 166.32 
11. รำยได้ต่ ำ เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนฯ สูง = 176.40 ต่ ำ = 168.30 
 บรรยำกำศกำรส่ือสำร สูง = 177.37 ต่ ำ = 167.33 
12. รำยได้สูง เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนฯ สูง = 175.80 ต่ ำ = 155.29 
 บรรยำกำศกำรส่ือสำร สูง = 168.73 ต่ ำ = 162.37 

 
  
 จำกตำรำง 7  แสดงผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลเมื่อพิจำรณำตำมควำมแปรปรวนของคะแนนใน
กลุ่มรวมและกลุ่มย่อย 8 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มอำยุน้อย กลุ่มอำยุมำก กลุ่มระดับกำรศึกษำต่ ำกว่ำปริญญำ
ตรี กลุ่มกำรศึกษำระดับปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ กลุ่มประสบกำรณ์ท ำงำนน้อย กลุ่มประสบกำรณ์
ท ำงำนมำก กลุ่มรำยได้ต่ ำ และกลุ่มรำยได้สูง พบผลว่ำมีปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำน
จัดซื้อและกำรรับรู้บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร  ร่วมกันส่งผลต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำง
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มีประสิทธิภำพ อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05 ในกลุ่มรวม (ตำรำง 8 ภำพประกอบ 6) และกลุ่ม
ย่อยท่ีส ำคัญ 4 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มระดับกำรศึกษำปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ (ตำรำง 15 ภำคผนวก ก 
ภำพประกอบ 22) ประสบกำรณ์ท ำงำนน้อย (ตำรำง 16 ภำคผนวก ก ภำพประกอบ 23) ประสบกำรณ์
ท ำงำนมำก (ตำรำง 17 ภำคผนวก ก ภำพประกอบ 24)  และ กลุ่มระดับรำยได้สูง (ตำรำง 19 
ภำคผนวก ก ภำพประกอบ 25)   
 และเมื่อน ำคะแนนเฉล่ียของ 4 กลุ่มท่ีแบ่งระดับของตัวแปรอิสระท้ังสองตัว มำเปรียบเทียบ
กันเป็นรำยคู่ด้วยวิธีกำรของ (Scheffe’) ในกลุ่มรวม (ตำรำง 8) พบว่ำ เจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อ
กำรท ำงำนจัดซื้อสูง และรับรู้บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำรท่ีดีสูง มีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้อ
อย่ำงมีประสิทธิภำพ (ค่ำเฉล่ีย = 182.28) สูงกว่ำเจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมีลักษณะอื่น ๆ ได้แก่ 1.เจ้ำหน้ำท่ี
จัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อสูง และรับรู้บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำรท่ีดีต่ ำ (ค่ำเฉล่ีย = 
170.41) 2.เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อต่ ำ และรับรู้บรรยำกำศกำรส่ือสำรใน

องค์กำรท่ีดีสูง (ค่ำเฉล่ีย = 164.54) 3.เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อต่ ำ และรับรู้
บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำรท่ีดีต่ ำ (ค่ำเฉล่ีย = 159.38) ตำมล ำดับ และพบผลเช่นเดียวกันน้ีใน
กลุ่มย่อย 4 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มระดับกำรศึกษำปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ กลุ่มประสบกำรณ์กำรท ำงำนน้อย 
กลุ่มประสบกำรณ์กำรท ำงำนมำก และกลุ่มระดับรำยได้สูง (ดูตำรำง 15-18 ในภำคผนวก ก) ซึ่งผล
สนับสนุนสมมติฐำนข้อท่ี 2 อำจกล่ำวได้ว่ำ เจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อสูง และมี
กำรรับรู้บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำรท่ีดีสูง มีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพมำก
ท่ีสุด นอกจำกน้ียังพบผลว่ำ เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อต่ ำด้วยกัน  หำกรับรู้
บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำรสูง มีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพสูงมำกกว่ำ
เจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีรับรู้บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำรต่ ำ 
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ตำรำง 8 ผลกำรเปรียบเทียบค่ำเฉล่ียพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ เมื่อพิจำรณำ
ตำมตัวแปรเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อและบรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร  ในกลุ่มรวม 
จ ำนวน 246 คน  

 

เจตคติท่ีดีต่อ
กำรท ำงำน 

บรรยำกำศ
กำรส่ือสำร 

รหัส จ ำนวน ค่ำเฉล่ีย 21 
(170.41) 

12 
(164.54) 

11 
(159.38) 

สูง สูง 22 91 182.28 11.87* 17.74* 22.9* 
สูง ต่ ำ 21 43 170.41  5.87* 11.03* 
ต่ ำ สูง 12 33 164.54   5.16* 
ต่ ำ ต่ ำ 11 79 159.38    

* มีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05 
  
 จำกตำรำง 8  สรุปได้ว่ำ กลุ่มท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อสูงและรับรู้บรรยำกำศกำร
ส่ือสำรในองค์กำรท่ีดีสูง จะเป็นกลุ่มท่ีมีค่ำเฉล่ียของพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ
มำกท่ีสุด รองลงมำคือ กลุ่มท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อสูงและรับรู้บรรยำกำศกำรส่ือสำรใน
องค์กำรท่ีดีต่ ำ และกลุ่มท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อต่ ำแต่มีกำรรับรู้บรรยำกำศกำรส่ือสำรใน
องค์กำรท่ีดีสูง ตำมล ำดับ ส่วนกลุ่มท่ีมีค่ำเฉล่ียของพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ
น้อยท่ีสุด คือ กลุ่มท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อต่ ำและรับรู้บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำรท่ีดีต่ ำ
ด้วยกัน 
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ภำพประกอบ 6 ปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อและกำรรับรู้บรรยำกำศกำรส่ือสำร

ในองค์กำร ท่ีส่งผลต่อควำมแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมี
ประสิทธิภำพ ในกลุ่มรวม ลักษณะของกำรปฏิสัมพันธ์เป็นแบบ Ordinal interaction (Kerlinger; 
& Lee. 2000: 362-365) 

  
 จำกภำพประกอบ 6 แม้เส้นตรง 2 เส้นไม่ตัดกัน แต่ก็แสดงให้เห็นว่ำเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำน
จัดซื้อและบรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร ร่วมกันส่งผลต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมี
ประสิทธิภำพ และเมื่อพิจำรณำลักษณะของเส้นตรงอำจตีควำมได้ว่ำ เจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อ
กำรท ำงำนจัดซื้อสูง มีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพสูงกว่ำ เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมีเจต
คติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อต่ ำ ในทุกระดับกำรรับรู้บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร 
   
 ในกลุ่มย่อยท่ีไม่พบปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อและกำรรับรู้บรรยำกำศ
กำรส่ือสำรในองค์กำรท่ีมีผลต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ อย่ำงมีนัยส ำคัญทำง
สถิติท่ีระดับ .01  เมื่อพิจำรณำตัวแปรอิสระทีละตัว  พบว่ำคะแนนพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมี
ประสิทธิภำพแปรปรวนไปตำมตัวแปรเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ 
.01 กล่ำวคือ เจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อสูงมีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมี
ประสิทธิภำพมำกกว่ำเจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อต่ ำ โดยพบในกลุ่มอำยุน้อย 
(ค่ำเฉล่ีย 176.06 และ 162.44) กลุ่มอำยุมำก (ค่ำเฉล่ีย 176.54 และ 161.86) กลุ่มระดับกำรศึกษำต่ ำ
กว่ำปริญญำตรี (ค่ำเฉล่ีย 180.12 และ 166.47) และกลุ่มรำยได้ต่ ำ (ค่ำเฉล่ีย 176.40 และ168.30) 
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นอกจำกน้ี คะแนนพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพยังแปรปรวนไปตำมตัวแปรกำรรับรู้
บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .01 กล่ำวคือ เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมี
เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อสูงมีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพมำกกว่ำเจ้ำหน้ำท่ี
จัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อต่ ำ โดยพบในกลุ่มอำยุน้อย (ค่ำเฉล่ีย 174.46 และ 164.05) 
กลุ่มอำยุมำก (ค่ำเฉล่ีย 172.65 และ 165.75) กลุ่มระดับกำรศึกษำต่ ำกว่ำปริญญำตรี (ค่ำเฉล่ีย 
179.57 และ 167.03) และกลุ่มรำยได้ต่ ำ (ค่ำเฉล่ีย 177.37 และ 167.33)  (ตำรำง 7 ส่วน 1และ 2) 
  สรุปได้ว่ำ 1) พบผลปฏิสัมพันธ์ โดยเจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อสูง และ
มีกำรรับรู้บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำรสูง มีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพสูง
มำกท่ีสุด พบในกลุ่มรวม และกลุ่มย่อยท่ีส ำคัญ 4 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มระดับกำรศึกษำปริญญำตรีหรือสูง
กว่ำ กลุ่มประสบกำรณ์ท ำงำนจัดซื้อน้อย กลุ่มประสบกำรณ์ท ำงำนจัดซื้อมำก และกลุ่มรำยได้สูง 2) 
เจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อสูง มีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ
มำกกว่ำเจ้ำหน้ำจัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อต่ ำ พบในกลุ่มอำยุน้อย กลุ่มอำยุมำก กลุ่ม
ระดับกำรศึกษำต่ ำกว่ำปริญญำตรี  และกลุ่มรำยได้ต่ ำ 3) เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมีกำรรับรู้บรรยำกำศกำร
ส่ือสำรในองค์กำรสูง มีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพมำกกว่ำเจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีมีกำร
รับรู้บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำรต่ ำ  พบในกลุ่มอำยุน้อย กลุ่มอำยุมำก กลุ่มระดับกำรศึกษำต่ ำ
กว่ำปริญญำตรี และกลุ่มรำยได้ต่ ำ  
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การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3 ท่ีว่ำ “เจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีมีกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำร
ท ำงำนจัดซื้อสูง และรับรูก้ำรสนับสนุนจำกองค์กำรสูง จะเป็นผู้ท่ีมีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมี
ประสิทธิภำพสูงกว่ำเจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมีลักษณะอื่น ๆ ” ผลกำรวิเครำะห์ปฏิสัมพันธ์ระหว่ำง กำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้อและกำรสนับสนุนจำกองค์กำรท่ีมีต่อพฤติกรรมกำรท ำงำน
จัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ แสดงผลในตำรำง 9 

 

ตำรำง 9 ค่ำสถิติเอฟในกำรวิเครำะห์ควำมแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมี
ประสิทธิภำพ เมื่อพิจำรณำตำมตัวแปรกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้อและกำร
สนับสนุนจำกองค์กำร ในกลุ่มรวมและกลุ่มย่อย 8 กลุ่ม 

 
ส่วนท่ี 1 
 

 
 

กลุ่ม 

 ค่ำสถิติเอฟ 
จ ำนวน 
คน 

กำรรับรู้ควำม 
สำมำรถของตน 

(ก) 

กำรสนับสนุน
จำกองค์กำร 

(ข) 

ปฏิสัมพันธ์แบบ
สองทำง 
(กxข) 

1. กลุ่มรวม 246 83.24**   9.30** 1.42 
2. อำยุน้อย 127 54.25**   8.28**  .25 
3. อำยุมำก 119 33.06**   1.93 4.02* 
4. ต่ ำกว่ำ ปริญญำตรี 43 21.14**  8.77**         1.54 
5. ปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ 203 52.32**  7.13** 1.71 
6. ประสบกำรณ์ท ำงำนน้อย 147 49.00**        .35 .01 
7. ประสบกำรณ์ท ำงำนมำก 99 6.01* 54.57** 2.76 
8. รำยได้ต่ ำ 133 33.33** 7.37** .00 
9. รำยได้สูง 113 53.50** 1.85 4.31* 

 
*มีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05 
**มีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .01 
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ส่วนท่ี 2 
 

 
กลุ่ม 

 
ตัวแปร 

ค่ำเฉล่ียของพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้อ
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

กลุ่มท่ีมีค่ำตัวแปรสูง กลุ่มท่ีมีค่ำตัวแปรต่ ำ 
1. กลุ่มรวม รับรู้ควำมสำมำรถของตน สูง = 176.73 ต่ ำ = 162.14 
 กำรสนับสนุนจำกองค์กำร  สูง = 171.88 ต่ ำ = 166.99 
2. อำยุน้อย รับรู้ควำมสำมำรถของตน สูง = 177.69 ต่ ำ = 161.31 
 กำรสนับสนุนจำกองค์กำร  สูง = 172.70 ต่ ำ = 166.30 
3. อำยุมำก รับรู้ควำมสำมำรถของตน สูง = 175.93 ต่ ำ = 162.62 
 กำรสนับสนุนจำกองค์กำร  สูง = 170.89 ต่ ำ = 167.66 
4.ต่ ำกว่ำ ปริญญำตรี รับรู้ควำมสำมำรถของตน สูง = 182.72 ต่ ำ = 167.57 
 กำรสนับสนุนจำกองค์กำร  สูง = 180.02 ต่ ำ = 170.26 
5. ปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ รับรู้ควำมสำมำรถของตน สูง = 175.14 ต่ ำ = 161.90 
 กำรสนับสนุนจำกองค์กำร  สูง = 170.96 ต่ ำ = 166.08 
6. ประสบกำรณ์ท ำงำนน้อย รับรู้ควำมสำมำรถของตน สูง = 176.13 ต่ ำ = 159.93 
 กำรสนับสนุนจำกองค์กำร  สูง = 168.72 ต่ ำ = 167.34 
7. ประสบกำรณ์ท ำงำนมำก รับรู้ควำมสำมำรถของตน สูง = 178.68 ต่ ำ = 172.99 
 กำรสนับสนุนจำกองค์กำร  สูง = 184.41 ต่ ำ = 167.26 
11. รำยได้ต่ ำ รับรู้ควำมสำมำรถของตน สูง = 177.88 ต่ ำ = 166.46 
 กำรสนับสนุนจำกองค์กำร  สูง = 174.86 ต่ ำ = 169.48 
12. รำยได้สูง รับรู้ควำมสำมำรถของตน สูง = 175.34 ต่ ำ = 157.30 
 กำรสนับสนุนจำกองค์กำร  สูง = 168.00 ต่ ำ = 164.64 

  
 
 จำกตำรำง 9 แสดงผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล เมื่อพิจำรณำตำมควำมแปรปรวนของคะแนนใน
กลุ่มรวมและกลุ่มย่อย 8 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มอำยุน้อย กลุ่มอำยุมำก กลุ่มระดับกำรศึกษำต่ ำกว่ำปริญญำ
ตรี กลุ่มกำรศึกษำระดับปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ กลุ่มประสบกำรณ์ท ำงำนน้อย กลุ่มประสบกำรณ์
ท ำงำนมำก กลุ่มรำยได้ต่ ำ และกลุ่มรำยได้สูง ไม่พบผลปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้ควำมสำมำรถของ
ตนในกำรท ำงำนจัดซื้อและกำรสนับสนุนจำกองค์กำร ท่ีมีต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมี
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ประสิทธิภำพ อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05 ในกลุ่มรวม เมื่อพิจำรณำเพิ่มเติมในกลุ่มย่อย พบ
ผลปฏิสัมพันธ์ใน 2 กลุ่ม คือกลุ่มอำยุมำก (ค่ำเฉล่ีย = 179.86) (ตำรำง 19 ภำคผนวก ก ภำพประกอบ 
26)  และกลุ่มระดับรำยได้สูง (ค่ำเฉล่ีย = 179.58)  (ตำรำง 20 ภำคผนวก ก ภำพประกอบ 27) ซึ่งผล
ดังกล่ำวสนับสนุนสมมติฐำนข้อท่ี 3 บำงส่วน 
  
 ในกลุ่มท่ีไม่พบปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้อและกำร
สนับสนุนจำกองค์กำร ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ อย่ำงมีนัยส ำคัญทำง
สถิติท่ีระดับ .05  เมื่อพิจำรณำตัวแปรอิสระทีละตัว พบว่ำคะแนนพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมี
ประสิทธิภำพแปรปรวนไปตำมตัวแปรกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมี
ประสิทธิภำพ อย่ำงมี นัยส ำคัญทำงสถิ ติ ท่ีระดับ .05 กล่ำวคือ เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อ ท่ีมีกำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพมำกมีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมี
ประสิทธิภำพมำกกว่ำเจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมีกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมี
ประสิทธิภำพน้อย พบในกลุ่มรวม (ค่ำเฉล่ีย 176.73 และ162.14) กลุ่มอำยุน้อย (ค่ำเฉล่ีย 177.69  
และ 161.31)  กลุ่มระดับกำรศึกษำต่ ำกว่ำปริญญำตรี (ค่ำเฉล่ีย 182.72 และ 167.57) กลุ่มระดับ
กำรศึกษำปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ (ค่ำเฉล่ีย 175.14 และ 161.90) กลุ่มประสบกำรณ์ท ำงำนจัดซื้อน้อย
(ค่ำเฉล่ีย 176.13 และ 159.93) กลุ่มประสบกำรณ์ท ำงำนจัดซื้อมำก (ค่ำเฉล่ีย 178.68 และ 172.99)   
และกลุ่มรำยได้ต่ ำ (ค่ำเฉล่ีย 177.88 และ 166.46) นอกจำกน้ี คะแนนพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำง
มีประสิทธิภำพยังแปรปรวนไปตำมตัวแปรกำรสนับสนุนจำกองค์กำร อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ 
.05  กล่ำวคือ เจ้ำหน้ำจัดซื้อท่ีรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรสูงมีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมี
ประสิทธิภำพมำกกว่ำเจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรต่ ำ พบในกลุ่มรวม (ค่ำเฉล่ีย 
171.88 และ 166.99)  กลุ่มอำยุน้อย (ค่ำเฉล่ีย 172.70 และ 166.30) กลุ่มระดับกำรศึกษำต่ ำกว่ำ
ปริญญำตรี (ค่ำเฉล่ีย 180.02 และ 170.26) กลุ่มระดับกำรศึกษำปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ (ค่ำเฉล่ีย 
170.96 และ 166.08) กลุ่มประสบกำรณ์ท ำงำนจัดซื้อมำก (ค่ำเฉล่ีย 184.41 และ 167.26) และกลุ่ม
รำยได้ต่ ำ (ค่ำเฉล่ีย 174.86 และ 169.48) (ตำรำง 9 ส่วน 1และ2) 
 สรุปได้ว่ำ 1) ไม่พบผลปฏิสัมพันธ์ ระหว่ำงกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้อ
และกำรสนับสนุนจำกองค์กำร ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ อย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05 ในกลุ่มรวม แต่พบในกลุ่มย่อย 2 กลุ่ม โดยเจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีมีกำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพสูง และรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรสูง 
มีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพสูงมำกท่ีสุด ซึ่งพบในกลุ่มอำยุมำก และกลุ่มรำยได้
สูง 2) เจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีรับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้อสูง มีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้อ
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อย่ำงมีประสิทธิภำพสูงมำกกว่ำเจ้ำหน้ำที่จัดซื้อท่ีรับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้อต่ ำ พบ
ในกลุ่มรวม กลุ่มอำยุน้อย กลุ่มระดับกำรศึกษำต่ ำกว่ำปริญญำตรี  กลุ่มระดับกำรศึกษำปริญญำตรี
หรือสูงกว่ำ กลุ่มประสบกำรณ์ท ำงำนจัดซื้อน้อย กลุ่มประสบกำรณ์ท ำงำนจัดซื้อมำก และ กลุ่มรำยได้ต่ ำ 
3) เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อ ท่ีรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรสูง มีพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมี
ประสิทธิภำพสูงกว่ำ เจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อท่ีรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรสูง ต่ ำ พบในกลุ่มรวม กลุ่มอำยุ
น้อย กลุ่มระดับกำรศึกษำต่ ำกว่ำปริญญำตรี  กลุ่มระดับกำรศึกษำปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ กลุ่ม
ประสบกำรณ์ท ำงำนจัดซื้อมำก และกลุ่มระดับรำยได้ต่ ำ  

 
ส่วนท่ีสอง เป็นกำรศึกษำผลกำรท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพ ของ

เจ้ำหน้ำที่จัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสำหกิจกำรผลิตอำหำรและอำหำรส ำเร็จรูป โดยใช้ตัวแปรอิสระ 6 ตัวแปร 
ได้แก่ ลักษณะทำงจิต 4 ตัวแปร คือ เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ เหตุผลเชิงจริยธรรม บุคลิกภำพเชิง
รุก  กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้อ และลักษณะทำงสังคม 2 ตัวแปร คือ กำร
สนับสนุนจำกองค์กำร บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร เพื่อเป็นกำรตอบสมมติฐำนข้อท่ี 4 

 
สมมติฐานข้อที่ 4 ท่ีว่ำ “ลักษณะทำงจิต ได้แก่ เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ เหตุผลเชิง

จริยธรรม บุคลิกภำพเชิงรุก และกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้อ  ลักษณะทำงสังคม
ได้แก่ กำรสนับสนุนจำกองค์กำร และบรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร สำมำรถร่วมกันท ำนำย
พฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพของเจ้ำหน้ำท่ีจัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสำหกิจกำรผลิต
อำหำรและอำหำรส ำเร็จรูปได้ ท้ังในกลุ่มรวมและกลุ่มท่ีจ ำแนกตำมลักษณะชีวสังคม” ผลกำรวิเครำะห์
ถดถอยพหุคูณ แบบ Enter ท้ังในกลุ่มรวม และกลุ่มย่อย 8 กลุ่ม แสดงผลในตำรำง 10 (ดูค่ำ
สัมประ สิทธิ์ สห สัมพั นธ์ ร ะหว่ ำ ง ตั ว แปร ท่ี ศึ กษำ ท้ั งหมด  ในตำ รำ ง  2 1  ภำคผนวก  ก )
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ตำรำง 10 ค่ำร้อยละกำรท ำนำยของตัวแปรอิสระ 6 ตัวแปร และล ำดับควำมส ำคัญของตัวท ำนำยต่ำง ๆ ท่ีมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05 ท่ีมีต่อพฤติกรรมกำร
ท ำงำนจัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพของเจ้ำหน้ำที่จัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสำหกิจกำรผลิตอำหำรและอำหำรส ำเร็จรูปในกลุ่มรวมและกลุ่มท่ีจ ำแนกตำมลักษณะ 
ชีวสังคม   

 
กลุ่ม 

จ ำ 

นวน 

คน 

ตัวท ำนำย 

ตำมล ำดับ
ควำมส ำคัญ 

 
R2 

 
F 

 
Beta 

 
t 

 
b 

 
a 

 
SE 

1. กลุ่มรวม 246    1,6,4,2 .57 53.25* .28,28,.24,.19 5.02*,3.01*,3.99*,4.03*               .70,.43,.65,.36 50.54 7.13 
2. อำยุน้อย 127    4,1,2 .61 31.51* .29,.24,.23   3.44*,3.42*,3.24* .86,.59,.40 45.70 10.15 
3. อำยุมำก 119 1,6,4 .56 24.63*    .43,.30,.18    4.31*,2.40*,2.05*        1.09,.46,.45 53.76 10.79 
4.ต่ ำกว่ำปริญญำตรี 43  4 .72 15.60* .49  3.72* 1.36 41.97 19.45 
5. ปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ 203 1,6,2,3 .58 46.38*   .33,.28,.23,.14 ,5.36*,2.46*,4.48*,2.02* .80,.44,.42,.30   52.81 7.47 
6. ประสบกำรณ์น้อย 147 1,6,4,2,5 .57 31.51* .35,.32,.29,.15,-.31 5.14*,2.54*,3.55*,2.27*,-2.64* .94,.53,.83,.28,-.36 39.56 10.27 
7. ประสบกำรณ์มำก 99 4,2 .62 25.61* .30,.16 3.28*,2.28* .71,.29 67.89 10.13 
8. ระดับรำยได้ต่ ำ 133 6,2 .49 20.40* .39,.25 2.56*,3.38* .50,.39 78.70 10.12 
9. ระดับรำยได้สูง 113  1,6,4,5 .74 51.77* .39,.30,.30,-.19 4.36*, 2.96*, 3.53*,-2.15 1.08,.54,.82,-.25 29.73 8.69 

 

*มีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05. 
 
หมำยเหตุ 
ตัวท ำนำย ตัวที่ 1 คือ เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ  ตัวที่ 2 คือ เหตุผลเชิงจริยธรรม  ตัวที ่3 คือ บุคลิกภำพเชิงรุก  ตัวที่ 4 คือ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้อ 
ตัวที่ 5 คือกำรสนับสนุนจำกองค์กำร  ตัวที่ 6 คือ บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร   



 
 

 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกตำรำง 10 เมื่อพิจำรณำในกลุ่มรวม พบผลว่ำตัวแปรท้ัง 6 ตัว 
สำมำรถร่วมกันท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้อย่ำงมีประสิทธิภำพ ได้ร้อยละ 57 โดยมีตัวท ำนำย 4 
ตัว ได้แก่ เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร กำรรับรู้ควำมสำมำรถของ
ตนในกำรท ำงำนจัดซื้อ  และเหตุผลเชิงจริยธรรม เป็นตัวท ำนำยท่ีมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05 ใน
กำรท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนท่ีจัดซื้อย่ำงมีประสิทธิภำพ โดยตัวท ำนำยท่ีส ำคัญล ำดับแรก ได้แก่ 
เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ (β= .283) รองลงมำคือ บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร (β=.280) 
  เมื่อพิจำรณำในกลุ่มอำยุ โดยในกลุ่มอำยุน้อย พบผลว่ำตัวแปรท้ัง 6 ตัว สำมำรถร่วมกัน
ท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้อย่ำงมีประสิทธิภำพ ได้ร้อยละ 61 โดยมีตัวท ำนำย 3 ตัว ได้แก่ กำร
รับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้อ เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ และเหตุผลเชิงจริยธรรม  
เป็นตัวท ำนำยท่ีมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05 ในกำรท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนท่ีจัดซื้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพ โดยตัวท ำนำยท่ีส ำคัญล ำดับแรก ได้แก่ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำน

จัดซื้อ (β= .29) รองลงมำคือ เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ (β= .24) เมื่อพิจำรณำในกลุ่มอำยุมำก 
พบผลว่ำตัวแปรท้ัง 6 ตัว สำมำรถร่วมกันท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้อย่ำงมีประสิทธิภำพ ได้ร้อย
ละ 56 โดยมีตัวท ำนำย 3 ตัว ได้แก่  เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร 
และกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้อ เป็นตัวท ำนำยท่ีมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05 
ในกำรท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนท่ีจัดซื้อย่ำงมีประสิทธิภำพ โดยตัวท ำนำยท่ีส ำคัญล ำดับแรก ได้แก่ 

เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ (β= .43) รองลงมำคือ บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร (β= .30) 
เมื่อพิจำรณำในกลุ่มระดับกำรศึกษำ โดยในกลุ่มต่ ำกว่ำปริญญำตรี พบผลว่ำตัวแปรท้ัง 6 ตัว 

สำมำรถร่วมกันท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้อย่ำงมีประสิทธิภำพ ได้ร้อยละ 72 โดยมีตัวท ำนำย

เพียง 1 ตัว คือ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้อ (β= .49) เป็นตัวท ำนำยท่ีมี
นัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05 ในกำรท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนท่ีจัดซื้อย่ำงมีประสิทธิภำพ เมื่อ
พิจำรณำในกลุ่มปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ พบผลว่ำตัวแปรท้ัง 6 ตัว สำมำรถร่วมกันท ำนำยพฤติกรรม
กำรท ำงำนจัดซื้อย่ำงมีประสิทธิภำพ ได้ร้อยละ 58 โดยมีตัวท ำนำย 4 ตัว คือได้แก่ เจตคติท่ีดีต่อกำร
ท ำงำนจัดซื้อ บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร เหตุผลเชิงจริยธรรม และบุคลิกภำพเชิงรุก เป็นตัว
ท ำนำยท่ีมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05 ในกำรท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนท่ีจัดซื้อย่ำงมี

ประสิทธิภำพ โดยตัวท ำนำยท่ีส ำคัญล ำดับแรก ได้แก่ เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ (β= .33) 
รองลงมำคือ บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร (β= .28)   

เมื่อพิจำรณำในกลุ่มประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนจัดซื้อ โดยในกลุ่มประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน
จัดซื้อน้อย พบผลว่ำตัวแปรท้ัง 6 ตัว สำมำรถร่วมกันท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพ ได้ร้อยละ 57 โดยมีตัวท ำนำย 5 ตัว คือ ได้แก่ เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ บรรยำกำศ
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กำรส่ือสำรในองค์กำร กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้อ เหตุผลเชิงจริยธรรม และกำร
สนับสนุนจำกองค์กำร เป็นตัวท ำนำยท่ีมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05 ในกำรท ำนำยพฤติกรรมกำร
ท ำงำนท่ีจัดซื้อย่ำงมีประสิทธิภำพ โดยตัวท ำนำยท่ีส ำคัญล ำดับแรก ได้แก่ เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำน

จัดซื้อ (β= .35) รองลงมำคือ บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร (β=.32) เมื่อพิจำรณำในกลุ่ม
ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนจัดซื้อมำก พบผลว่ำตัวแปรท้ัง 6 ตัว สำมำรถร่วมกันท ำนำยพฤติกรรมกำร
ท ำงำนจัดซื้อย่ำงมีประสิทธิภำพ ได้ร้อยละ 62 โดยมีตัวท ำนำย 2 ตัว ได้แก่  กำรรับรู้ควำมสำมำรถของ
ตนในกำรท ำงำนจัดซื้อ และเหตุผลเชิงจริยธรรม เป็นตัวท ำนำยท่ีมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05 ใน
กำรท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนท่ีจัดซื้อย่ำงมีประสิทธิภำพ โดยตัวท ำนำยท่ีส ำคัญล ำดับแรก ได้แก่ 

กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้อ (β=.30) รองลงมำคือ เหตุผลเชิงจริยธรรม (β=.16) 
เมื่อพิจำรณำในกลุ่มระดับรำยได้ โดยในกลุ่มรำยได้ต่ ำ พบผลว่ำตัวแปรท้ัง 6 ตัว สำมำรถ

ร่วมกันท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนจัดซื้อย่ำงมีประสิทธิภำพ ได้ร้อยละ 49 โดยมีตัวท ำนำย 2 ตัว ได้แก่ 
บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร  และเหตุผลเชิงจริยธรรม เป็นตัวท ำนำยท่ีมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ี
ระดับ .05 ในกำรท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนท่ีจัดซื้อย่ำงมีประสิทธิภำพ โดยตัวท ำนำยท่ีส ำคัญล ำดับ

แรก ได้แก่ บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร  (β= .39) รองลงมำคือ เหตุผลเชิงจริยธรรม (β= .25)  
เมื่อพิจำรณำในกลุ่มรำยได้สูง พบผลว่ำตัวแปรท้ัง 6 ตัว สำมำรถร่วมกันท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำน
จัดซื้อย่ำงมีประสิทธิภำพ ได้ร้อยละ 74 โดยมีตัวท ำนำย 4 ตัว ได้แก่ เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ 
บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้อ และกำรสนับสนุน
จำกองค์กำร  เป็นตัวท ำนำยท่ีมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .05 ในกำรท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนท่ี

จัดซื้อย่ำงมีประสิทธิภำพ โดยตัวท ำนำยท่ีส ำคัญล ำดับแรก ได้แก่ เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ (β=.
39) รองลงมำคือ บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร (β=.30) 

 
 จำกกำรวิเครำะห์ถดถอยพหุคูณ ในตำรำง 10  สำมำรถสรุปได้ดังน้ี  
 ตัวแปรลักษณะทำงจิตและลักษณะทำงสังคม 6 ตัว ร่วมกันท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำน
จัดซื้ออย่ำงมีประสิทธิภำพของเจ้ำหน้ำที่จัดซื้อ ได้ร้อยละ 57 ในกลุ่มรวม โดยมีตัวแปรท่ีเป็นตัวท ำนำย
ส ำคัญ คือ เจตคติท่ีดีต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร กำรรับรู้ควำมสำมำรถของ
ตนในกำรท ำงำนจัดซื้อ และเหตุผลเชิงจริยธรรม  ตำมล ำดับ 
 เมื่อพิจำรณำตัวแปรในแต่ละกลุ่มปัจจัย พบว่ำ ตัวแปรลักษณะทำงจิต ได้แก่ 1) เจตคติท่ีดี
ต่อกำรท ำงำนจัดซื้อ  เป็นตัวท ำนำยท่ีส ำคัญท่ีถูกคัดเลือกเข้ำสมกำรในกลุ่มรวม และกลุ่มย่อย 5 กลุ่ม คือ 
กลุ่มอำยุน้อย กลุ่มอำยุมำก กลุ่มปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ กลุ่มประสบกำรณ์น้อย และกลุ่มรำยได้สูง  
2) กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนจัดซื้อ เป็นตัวท ำนำยท่ีส ำคัญในกลุ่มรวม และกลุ่มย่อย  
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6 กลุ่ม คือ กลุ่มอำยุน้อย กลุ่มอำยุมำก กลุ่มต่ ำกว่ำปริญญำตรี กลุ่มประสบกำรณ์น้อย กลุ่มประสบกำรณ์
มำก และกลุ่มระดับรำยได้สูง 3) เหตุผลเชิงจริยธรรม เป็นตัวท ำนำยส ำคัญในกลุ่มรวม และกลุ่มย่อย 5 
กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มอำยุน้อย กลุ่มปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ กลุ่มประสบกำรณ์น้อย กลุ่มประสบกำรณ์มำก และ
กลุ่มระดับรำยได้ต่ ำ 4) บุคลิกภำพเชิงรุก เป็นตัวท ำนำยส ำคัญในกลุ่มย่อยเพียงกลุ่มเดียว คือ กลุ่ม
ปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ 
 ตัวแปรลักษณะทำงสังคม ได้แก่ 1) บรรยำกำศกำรส่ือสำรในองค์กำร เป็นตัวท ำนำยท่ีส ำคัญ 
ท่ีถูกคัดเลือกเข้ำสมกำรในกลุ่มรวม และ กลุ่มย่อย 5 กลุ่ม คือ กลุ่มอำยุมำก กลุ่มปริญญำตรีหรือสูงกว่ำ  
กลุ่มประสบกำรณ์น้อย กลุ่มระดับรำยได้ต่ ำ และกลุ่มระดับรำยได้สูง 2) กำรสนับสนุนจำกองค์กำร เป็น
ตัวท ำนำยท่ีส ำคัญใน 2 กลุ่มย่อย คือ กลุ่มประสบกำรณ์น้อย และกลุ่มระดับรำยได้สูง  
 
   



บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

สังเขปความมุ่งหมาย สมมติฐาน และวิธีการศึกษาค้นคว้า  
 การวิจัยครั้งน้ีเป็นการศึกษาเรื่อง  ปัจจัยทางจิตสังคมท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างาน
จัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหาร
ส าเร็จรูป โดยใช้แนวคิดด้านการจัดการกับพฤติกรรมการท างานของ อัลบาเนส (Albanese. 1981: 
204) เป็นพื้นฐานในการศึกษาพฤติกรรมการท างาน ซึ่งอัลบาเนส ได้กล่าวถึงพฤติกรรมการท างาน  
(Job Performance Behavior) ว่ามาจากองค์ประกอบ 2 อย่าง คือ ลักษณะส่วนบุคคล กับ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งเป็นการปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน จะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของ
บุคคล ผู้วิจัยได้ก าหนดจุดมุ่งหมายของการวิจัย สมมติฐานการวิจัย วิธีด าเนินการวิจัย การวิเคราะห์
ข้อมูล สรุปและอภิปรายผลวิจัย และเสนอแนะตามล าดับดังต่อไปน้ี 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยลักษณะทางจิต (เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ 
เหตุผลเชิงจริยธรรม บุคลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ) และ 
ปัจจัยทางสังคม (การสนับสนุนจากองค์การ บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ) ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม
การท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ ของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและ
อาหารส าเร็จรูป  

2. เพื่ออธิบายพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในบริษัท
กลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูป ด้วยปัจจัยลักษณะทางจิต (เจตคติท่ีดีต่อการท างาน
จัดซื้อ เหตุผลเชิงจริยธรรม บุคลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ) 
และ ปัจจัยทางสังคม (การสนับสนุนจากองค์การ บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ)  

3. เพื่อค้นหาตัวแปรท่ีส าคัญในการท านายพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ 
ของเจ้าหน้าที่จัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูป  
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สมมติฐานของการวิจัย 
1. เจ้าหน้าที่จัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อสูง และรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสูง 

จะเป็นผู้ท่ีมีพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่าเจ้าหน้าที่จัดซื้อท่ีมีลักษณะอื่น ๆ  
2. เจ้าหน้าที่จัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อสูง และมีการรับรู้บรรยากาศการส่ือสาร

ในองค์การท่ีดีและเหมาะสมสูง จะเป็นผู้ท่ีมีพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่า
เจ้าหน้าที่จัดซื้อท่ีมีลักษณะอื่น ๆ  

3. เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อสูง และรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การสูง จะเป็นผู้ท่ีมีพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่าเจ้าหน้าท่ี
จัดซื้อท่ีมีลักษณะอื่น ๆ  

4. ลักษณะทางจิต ได้แก่ เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ บุคลิกภาพเชิงรุก เหตุผลเชิง
จริยธรรม และการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ  ลักษณะทางสังคมได้แก่ การ
สนับสนุนจากองค์การ และบรรยากาศการส่ือสารในองค์การ สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการ
ท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่จัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหาร
ส าเร็จรูปไดท้ั้งในกลุ่มรวมและกลุ่มท่ีจ าแนกตามลักษณะชีวสังคม      
 
วิธีการด าเนินวิจัย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งน้ี คือ เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อผู้ปฏิบัติงานในแผนก ฝ่าย หรือ

หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดซื้อจัดหาสินค้าและบริการ ในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและ
อาหารส าเร็จรูป ซึ่งเป็นสมาชิกประเภทสามัญของสมาคมผู้ผลิตอาหารส าเร็จรูป จ านวน 636 คน  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยในครั้งน้ี เป็นเจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติหน้าท่ีด้านการจัดซื้อจัดหา

สินค้าและบริการ ในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูป ซึ่งเป็นสมาชิกประเภท
สามัญของสมาคมผู้ผลิตอาหารส าเร็จรูป จ านวน 246 คน  

 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งน้ี คือ แบบสอบถาม จ านวน 1 ฉบับ แบ่งออกเป็น 

8 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามลักษณะทางชีวสังคมของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ตอนท่ี 2 แบบวัดพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ จ านวน 34 ข้อ มี
ความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อ กับคะแนนรวม อยู่ระหว่าง .31 - .71 และมีค่าสัมประสิทธิ์ความ
เชื่อมั่นแบบแอลฟ่าเท่ากับ .92 

ตอนท่ี 3 แบบวัดเจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ จ านวน 11 ข้อ มีความสัมพันธ์ระหว่าง
คะแนนรายข้อ กับคะแนนรวม อยู่ระหว่าง .52 - .73 และมีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟ่า
เท่ากับ .89 

ตอนท่ี 4 แบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม จ านวน 12 ข้อ มีความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนราย
ข้อ กับคะแนนรวม อยู่ระหว่าง .33 - .59 และมีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟ่าเท่ากับ .77 

ตอนท่ี 5 แบบวัดลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก จ านวน 12 ข้อ มีความสัมพันธ์ระหว่าง
คะแนนรายข้อ กับคะแนนรวม อยู่ระหว่าง .34 - .74 และมีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟ่า
เท่ากับ .85 

ตอนท่ี 6 แบบวัดการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ จ านวน 10 ข้อ มี
ความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อ กับคะแนนรวม อยู่ระหว่าง .46 - .78 และมีค่าสัมประสิทธิ์ความ
เชื่อมั่นแบบแอลฟ่าเท่ากับ .87 

ตอนท่ี 7 แบบวัดการสนับสนุนจากองค์การ จ านวน 19 ข้อ มีความสัมพันธ์ระหว่าง
คะแนนรายข้อ กับคะแนนรวม อยู่ระหว่าง .35 - .80 และมีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟ่า
เท่ากับ .93 

ตอนท่ี 8 แบบวัดบรรยากาศการส่ือสารในองค์การ จ านวน 14 ข้อ มีความสัมพันธ์
ระหว่างคะแนนรายข้อ กับคะแนนรวม อยู่ระหว่าง .32 - .80 และมีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบ
แอลฟ่าเท่ากับ .93 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยขอหนังสือเพื่อชี้แจงวัตถุประสงค์
และขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ส่งถึง
ผู้จัดการฝ่ายบุคคล/ผู้จัดการท่ัวไป ของบริษัทในกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหารแปรรูป ท่ีเป็น
สมาชิกสมาคมผู้ผลิตอาหารส าเร็จรูป เพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูลการวิจัยและขอความความอนุเคราะห์
การประสานงานในการเก็บข้อมูลจากเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีใช้เป็นกลุ่มตัวอย่าง  จากน้ันผู้วิจัยจึง
ประสานงาน วัน เวลา เพื่อด าเนินการเก็บข้อมูล หรือส่งแบบสอบถามไป-กลับทางไปรษณีย์เป็นการ
ล่วงหน้า โดยการด าเนินการเก็บข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง ใช้เวลาประมาณ 8 สัปดาห์ ผู้วิจัยจึงรวบรวม
แบบสอบถามท้ังหมดแล้วน าไปวิเคราะห์ข้อมูลและทดสอบสมมติฐาน 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยน าข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์ตามระเบียบวิธีทางสถิติ โดยใช้ 
เครื่องคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป มีรายละเอียดดังน้ี 

1. ศึกษาคุณสมบัติพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่างด้วย การหาค่าร้อยละ และสถิติการแจกแจง 
ความถี่ คือ ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  

2. การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบสองทาง (Two–way Analysis of Variance) ส าหรับ การ
ทดสอบสมมติฐาน การวิจัยขอ้ท่ี 1 - 3 

3. การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ Enter ส าหรับการ
ทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 4 

 
การสรุปและอภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐาน 
 

การสรุปและอภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐานที่ 1 
    สมมติฐานที่ 1 กล่าวว่า “เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อสูง และรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การสูง จะเป็นผู้ท่ีมีพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่า
เจ้าหน้าที่จัดซื้อท่ีมีลักษณะอื่น ๆ ” 

จากการศึกษาพิจารณาตามตัวแปรอิสระทีละ  2 ตัวพร้อมกัน พบผลว่า เจตคติท่ีดีต่อการ
ท างานจัดซื้อและการสนับสนุนจากจากองค์การ ร่วมกันส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่จัดซื้อ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  โดยพบว่าเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมี
พฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพสูงมากท่ีสุด คือ เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อการ
ท างานจัดซื้อสูง และรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสูง กล่าวได้ว่าผลการวิจัยครั้งน้ี สนับสนุน
สมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 1  คือ เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อสูง และรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การสูง เป็นผู้ท่ีมีพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่าเจ้าหน้าท่ี
จัดซื้อท่ีมีลักษณะอื่น ๆ ในกลุ่มรวม และกลุ่มย่อยท่ีส าคัญ 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มอายุมาก กลุ่มระดับ
การศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกว่า และกลุ่มรายได้สูง  (ภาพประกอบ 7) 
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                                                                  กลุ่มรวม  

                                                                 กลุ่มอายุมาก 
           กลุ่มปริญญาตรีหรือสูงกว่า 

        กลุ่มรายได้สูง  
 

 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 7 ผลแสดงปฏิสัมพันธ์แบบสองทางระหว่าง เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ และการ

สนับสนุนทางสังคม ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ 
 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยหลายเรื่องท่ีพบว่า มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างเจตคติ และการสนับสนุน

ทางสังคม ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานท่ีเหมาะสมในหลายด้าน เช่น ผลงานวิจัยของ อุทุมพร สุรา
ฤทธิ์ (2547) ท่ีได้ศึกษาปัจจัยจิตสังคมท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานด้านบริการของพนักงาน
ให้บริการทางโทรศัพท์ พบปฏิสัมพันธ์ระหว่างเจตคติต่อการท างานด้านบริการ และการสนับสนุนทาง
สังคมท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานด้านการบริการ โดยพบว่า พนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ท่ีมีเจต
คติต่อการท างานด้านบริการสูง และ มีการสนับสนุนทางสังคมสูง เป็นผู้มีพฤติกรรมการท างานด้าน
บริการสูงกว่าพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ท่ีมีลักษณะตรงกันข้าม พบในกลุ่มรวมและพนักงาน
ให้บริการทางโทรศัพท์ท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป เช่นเดียวกับผลงานวิจัยของ มาริษา สก๊อต 
(2548: 87-89) ท่ีได้ศึกษาจิตลักษณะและสถานการณ์ทางสังคมท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบ
ต่อการท างานของผู้ผลิตรายการโทรทัศน์ พบปฏิสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติต่อพฤติกรรมรับผิดชอบต่อ
การท างาน และการสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรในหน่วยงาน โดยผลวิจัยพบว่า ผู้ผลิตรายการ
โทรทัศน์ท่ีมีทัศนคติต่อพฤติกรรมรับผิดชอบต่อการท างานสูง และได้รับการสนับสนุนทางสังคมจาก
บุคลากรในหน่วยงานสูง จะเป็นผู้ท่ีมีพฤติกรรมรับผิดชอบต่อการท างานสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 และผลงานวิจัยของ กมลศรี ว่องเจริญ (2550: 79) ท่ีได้ศึกษาปัจจัยทางจิตและสังคมท่ี
เกี่ยวข้องกับความสามารถในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีลูกค้าสัมพันธ์ ธนาคาร
กรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ผลวิจัยพบปฏิสัมพันธ์ระหว่าง เจตคติต่อความสามารถในการแก้ปัญหาการ
ปฏิบัติงาน และการสนับสนุนทางสังคมในการท างาน  โดยพบว่า เจ้าหน้าท่ีมีเจตคติต่อความสามารถ
ในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงานสูงและได้รับการสนับสนุนทางสังคมในการท างานสูง  จะมี

 

เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ 

พฤติกรรมการท างานจัดซื้อ 
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

การสนับสนุนจากองค์การ 
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ความสามารถในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงานสูงกว่าเจ้าหน้า ท่ีท่ีมีเจตคติต่อความสามารถในการ
แก้ปัญหาการปฏิบัติงานต ่าและได้รับการสนับสนุนทางสังคมในการท างานต ่า  อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .001 
 เมื่อพิจารณาตัวแปรอิสระทีละตัว พบว่าคะแนนพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพแปรปรวนไปตามตัวแปรเจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ กล่าวคือ เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีเจต
คติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อสูง มีพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าเจ้าหน้าจัดซื้อ
ท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 พบผลในกลุ่มอายุน้อย 
กลุ่มระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี กลุ่มประสบการณ์ท างานจัดซื้อน้อย กลุ่มประสบการณ์ท างาน
จัดซื้อมาก และกลุ่มรายได้ต่ า ซึ่งสอดคล้องกับผลจากงานวิจัยของ ณัฐยา ลือชากิตติกุล (2546)  ธวัชชัย 
ศรีพรงาม (2547) และของ ศุภินธา ม่วงศรีงาม(2552: 80) ท่ีพบว่า บุคคลท่ีมีเจตคติต่อการท างานสูง
จะมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานสูงกว่า บุคคลท่ีมีเจตคติต่อการท างานต่ าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05  นอกจากน้ี คะแนนพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพยังแปรปรวนไปตามตัว
แปรการสนับสนุนจากองค์การ กล่าวคือ เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสูง มี
พฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ี รับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การต่ า  พบผลในกลุ่ม กลุ่มอายุน้อย กลุ่มระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี   กลุ่มประสบการณ์
ท างานจัดซื้อมาก และกลุ่มรายได้ต่ า สอดคล้องกับผลจากงานวิจัยหลายเร่ืองท่ีพบว่าการสนับสนุนทาง
สังคมจะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพในหลายด้าน เช่น งานวิจัย ของ ลักษมี ลุ
ประสงค์ (2546: 91) ท่ีศึกษาพว่า บุคลากรทางการศึกษาท่ีได้รับการสนับสนุนทางสังคมในการท างาน
สูง จะเป็นผู้ท่ีมีพฤติกรรมการท างานด้านการส่ือสารมากกว่า บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีลักษณะ
ตรงกันข้าม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และงานวิจัยของ ธวัชชัย ศรีพรงาม (2547: 189, 
193) ท่ีพบผลวิจัยในส่วนของการสนับสนุนทางสังคม คือ การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้า ร่วมกับ
การเห็นแบบอย่างจากเพื่อนร่วมงาน การรับรู้สภาพแวดล้อมท่ีเส่ียงในโรงงานและการท างานหนัก
เกินไป สามารถท านายพฤติกรรมการให้การสนับสนุนการท างานอย่างปลอดภัยในพนักงานกลุ่มรวม 
และท านายได้สูงสุดในกลุ่มพนักงานท่ีมีสถานภาพอื่น ๆ ท านายได้ร้อยละ 23.7 และ 32.8 ตามล าดับ   
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การสรุปและอภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐานที่ 2 
    สมมติฐานที่ 2 กล่าวว่า “เจ้าหน้าที่จัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อสูง และมีการ
รับรู้บรรยากาศการส่ือสารในองค์การท่ีดีและเหมาะสมสูง จะเป็นผู้ท่ีมีพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่าง
มีประสิทธิภาพสูงกว่าเจ้าหน้าที่จัดซื้อท่ีมีลักษณะอื่น ๆ ”   

จากการศึกษาพิจารณาตามตัวแปรอิสระทีละ  2 ตัวพร้อมกัน พบผลว่า เจตคติท่ีดีต่อการ
ท างานจัดซื้อและการรับรู้บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ ร่วมกันส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานจัดซื้อ
อย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  โดยพบว่าเจ้าหน้าท่ี
จัดซื้อท่ีมีพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพสูงมากท่ีสุด  คือเจ้าหน้าที่จัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดี
ต่อการท างานจัดซื้อสูง และรับรู้บรรยากาศการส่ือสารในองค์การสูง กล่าวได้ว่าผลการวิจัยครั้งน้ี
สนับสนุนสมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 2 คือ  เจ้าหน้าที่จัดซื้อท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อสูง และมีการ
รับรู้บรรยากาศการส่ือสารในองค์การท่ีดีและเหมาะสมสูง เป็นผู้ท่ีมีพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพสูงกว่าเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีลักษณะอื่น ๆ ท้ังในกลุ่มรวม และกลุ่มย่อยท่ีส าคัญ 4 กลุ่ม 
ได้แก่ กลุ่มระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกว่า ประสบการณ์ท างานน้อย ประสบการณ์ท างานมาก 
และกลุ่มระดับรายได้สูง  (ภาพประกอบ 8) 

 
 

 กลุ่มรวม 
 กลุ่มปริญญาตรีหรือสูงกว่า  

                                                                 กลุ่มประสบการณ์ท างานน้อย 
           กลุ่มประสบการณ์ท างานมาก 

        กลุ่มรายได้สูง  
 

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 8 ผลแสดงปฏิสัมพันธ์ระหว่างเจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ และบรรยากาศการส่ือสาร
ในองค์การ ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ 

 
จากการศึกษาผลงานวิจัย ยังไม่ปรากฏงานวิจัยใดท่ีจะรองรับหรือสอดคล้องกันได้ชัดเจน แต่

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องส่วนใหญ่พบว่าเจตคติต่อการท างานและบรรยากาศการ

 

เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ 

พฤติกรรมการท างานจัดซื้อ 
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

บรรยากาศการส่ือสาร 
ในองค์การ 
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ส่ือสารในองค์การ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ดังน้ันจาก
ผลการวิจัยดังกล่าวมาแล้วข้างต้น ถือเป็นแนวทางในการขยายการศึกษาปฏิสัมพันธ์ระหว่างเจตคติท่ีดี
ต่อการท างานจัดซื้อและบรรยากาศการส่ือสารในองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่จัดซื้อ 
 เมื่อพิจารณาตัวแปรอิสระทีละตัวพบว่า คะแนนพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพแปรปรวนไปตามตัวแปรเจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ  ซึ่งได้กล่าวไว้ในผลอภิปราย
สมมติฐานข้อท่ี 1 แล้วน้ัน ยังแปรปรวนไปตามตัวแปรบรรยากาศการส่ือสารในองค์การ กล่าวคือ 
เจ้าหน้าที่จัดซื้อท่ีมีการรับรู้บรรยากาศการส่ือสารในองค์การสูง มีพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพมากกว่าเจ้าหน้าที่จัดซื้อท่ีมีการรับรู้บรรยากาศการส่ือสารในองค์การต่ า อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 พบผลในกลุ่มอายุน้อย กลุ่มอายุมาก กลุ่มระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 
และกลุ่มรายได้ต่ า  ท้ังน้ีการท างานน้ันต้องอาศัยการส่ือสารในทุกกระบวนการ (บุญศรี ปราบณศักด์ิ 
และศิริพร จิรวัฒนกุล, 2538) ไม่ว่าจะเป็นการส่ือข้อมูลจากหัวหน้ามายังลูกน้อง การรายงานปัญหาท่ี
เกิดขึ้นไปยังหัวหน้าหรือการปรึกษาหารือเรื่องงานกับเพื่อนร่วมงานด้วยกัน  ส่ิงดังกล่าวน้ีอาศัย
บรรยากาศการส่ือสารที่ไว้วางใจกัน ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ให้การสนับสนุนซึ่งกันและ
กัน หัวหน้ารับฟังความคิดเห็นของลูกน้อง และน าข่าวสารท่ีได้รับมาแจ้งให้ลูกน้องทราบ ท าให้บุคลากร
ในหน่วยงานทราบถึงข้อมูลระเบียบต่าง ๆ ท่ีก าหนดหรือตกลงกันระหว่างหน่วยงาน สามารถน าข้อมูล
ท่ีได้มาใช้ในการท างานได้อย่างถูกต้อง ด้วยความมั่นใจและราบรื่น ยิ่งบุคลากรพึงพอใจบรรยากาศ
การส่ือสารด้วยแล้ว จะปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ (Glauser, 1984) โดยท่ีบรรยากาศการส่ือสารที่
ดี บุคลากรมีสภาพความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน ย่อมส่งผลถึงการมีบรรยากาศในการท างานท่ีดี มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น มีผลงานดีขึ้น (กริช สืบสนธิ์, 2526) ซึ่งสอดคล้องกับผลจาก
งานวิจัยหลายเรื่องท่ีพบว่าบรรยากาศการส่ือสารในองค์การ จะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพในหลายด้าน เช่นผลงานวิจัยของ เดช สุวนนท์ (2540) ท่ีศึกษาด้านบรรยากาศการ
ส่ือสาร พบผลว่า นักข่าวท่ีรับรู้บรรยากาศการส่ือสารภายในองค์การในทางบวกมากกว่า จะมีความพึง
พอใจในการท างานสูงกว่า และงานวิจัยของ กัลยิมา โตกะคุณะ (2541) ท่ีพบว่า บรรยากาศการส่ือสาร 
มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความพึงพอใจในการส่ือสาร ความพึงพอใจในการท างาน และความยึด
มั่นผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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การสรุปและอภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐานที่ 3 
  สมมติฐานที่ 3 กล่าวว่า “เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนในการท างาน

จัดซื้อสูง และรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสูง จะเป็นผู้ท่ีมีพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพสูงกว่าเจ้าหน้าที่จัดซื้อท่ีมีลักษณะอื่น ๆ ”   

จากการศึกษาพิจารณาตามตัวแปรอิสระทีละ 2 ตัวพร้อมกัน พบผลว่า การรับรู้ความสามารถ
ของตนในการท างานจัดซื้อและการสนับสนุนจากองค์การ ไม่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่าง
มีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่จัดซื้อ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ในกลุ่มรวม  แต่พบผลในกลุ่ม
ย่อย 2 กลุ่ม ได้แก่กลุ่มอายุมาก และกลุ่มรายได้สูง  กล่าวคือ ว่าเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีพฤติกรรมการ
ท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพสูงมากท่ีสุด ในกลุ่มอายุมาก และกลุ่มรายได้สูง คือ เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อ
ท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อสูง และรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05  ซึ่งผลการวิจัยครั้งน้ี สนับสนุนสมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 3 เพียงบางส่วน  (ภาพประกอบ 9) 

 
 

                                                                   
                                                                  
      กลุ่มอายุมาก 

           กลุ่มรายได้สูง  
 

 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 9 ผลแสดงปฏิสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ และการ

สนับสนุนจากองค์การ ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 บางส่วน 
 

เมื่อพิจารณาตัวแปรอิสระทีละตัวพบว่า คะแนนพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพแปรปรวนไปตามตัวแปรการสนับสนุนจากองค์การ  ซึ่งได้กล่าวไว้ในผลอภิปราย
สมมติฐานข้อท่ี 1 แล้วน้ัน  ยังแปรปรวนไปตามตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนในการท างาน
จัดซื้อ กล่าวคือ เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อสูง มีพฤติกรรมการ
ท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพสูงมากกว่าเจ้าหน้าที่จัดซื้อท่ีรับรู้ความสามารถของตนในการท างาน
จัดซื้อต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 พบในกลุ่มรวม กลุ่มอายุน้อย กลุ่มระดับการศึกษาต่ า

 

รับรู้ความสามารถของตนใน
การท างานจัดซื้อ 

พฤติกรรมการท างานจัดซื้อ 
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

การสนับสนุนจากองค์การ 
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กว่าปริญญาตรี  กลุ่มระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกว่า กลุ่มประสบการณ์ท างานจัดซื้อน้อย กลุ่ม
ประสบการณ์ท างานจัดซื้อมาก และ กลุ่มรายได้ต่ า  
 ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าข้อมูลสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 บางส่วน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ เพ็ญศรี บุญฤทธิ์ (2549) ท่ีศึกษาปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานประชาสัมพันธ์
โครงการน้ า ประปาด่ืมได้ของผู้บริหารส านักงานประปา การประปาส่วนภูมิภาค ผลการวิจัย ไม่พบ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน กับการสนับสนุนทางสังคม ได้แก่ 
การสนับสนุนของบุคลากรภายใน  และการสนับสนุนจากหน่วยงานภายนอกท่ีเกี่ยวข้อง ท่ีมีผลต่อ
พฤติกรรมการท างานประชาสัมพันธ์โครงการน้ าประปาด่ืมได้ของผู้บริหารส านักงานประปา  และ
งานวิจัยของ พนิดา ธนวัฒนากุล (2547) ท่ีศึกษาปัจจัยทางจิตสังคมท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการ
ท างานบริการอย่างมีความรับผิดชอบของพนักงานช่างในกลุ่มบริษัทไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จ ากัด (มหาชน) 
พบว่า พฤติกรรมการท างานอย่างมีความรับผิดชอบไม่ได้แปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
อิสระสองตัวแปรพร้อมกัน คือ การสนับสนุนทางสังคมและการรับรู้ความสามารถของตน แต่เมื่อ
พิจารณาตัวแปรอิสระแต่ละตัว พบว่า พฤติกรรมการท างานบริการอย่างมีความรับผิดชอบแปรปรวน
ไปตามการรับรู้ความสามารถของตนเอง ส่วนงานวิจัย มยุรฉัตร สุขด ารง (2547:60) ท่ีได้ศึกษา ปัจจัย
ทางจิตสังคมท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานสินเชื่ออย่างมีความรับผิดชอบของเจ้าหน้าท่ีสินเชื่อ 
บมจ. ธนาคารกรุงไทย ท่ีปฏิบัติงานในส านักงานใหญ่ เป็นจ านวน 198 คน พบผลว่า เจ้าหน้าท่ีสินเชื่อ
ท่ีมีอายุการท างานมากมีพฤติกรรมการท างานสินเชื่ออย่างมีความรับผิดชอบมากกว่าเจ้าหน้าท่ีสินเชื่อ
ท่ีมีอายุการท างานน้อย ร้อยละการท านายเท่ากับ 67.3 และ 55.1 และ สุกันยา พูลเดช (2552: 64) ท่ี
ได้ศึกษา ปัจจัยทางจิตสังคมท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมของวิศวกรสังกัดการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เป็นจ านวน 479 คน พบผลว่า วิศวกรสังกัดการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคท่ีมีอายุงานมากมี
พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมมากกว่าวิศวกรสังกัดการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคท่ีมีอายุงานน้อย 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

การรับรู้ความสามารถของบุคคลน้ัน พัฒนามาจากปัจจัยหลักท่ีส าคัญคือ หากใครก็ตามมีการ
รับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานก็จะมีผลต่อความส าเร็จจากการกระท า  (enactive 
attainment) ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถของบุคคลมากท่ีสุด  เน่ืองจาก 
ความส าเร็จจากการกระท าน้ันเป็นประสบการณ์ท่ีบุคคลได้รับโดยตรงและเป็นข้อมูลท่ีมีความเท่ียงตรง
สูง (Bandura. 1986) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เบญจมาศ โรจน์ธนกิจ (2546 : 80) ปิยานันท์ จิตร
มานะศักด์ิ (2548 : 123) ท่ีได้ศึกษาพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานโดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานโดยรวมอย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 
เช่นเดียวกับ เบญจวรรณ โท ประเสริฐ  (2551:80) ท่ีได้ศึกษาพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง
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ในการท างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับพฤติกรรมการท างานของพนักงานปฏิบัติการ อย่างมีระดับ
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01ท้ังน้ีเป็นเพราะการท่ีบุคคลใดมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการ
ท างานต่อการกระท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงสูงบุคคลก็มีแนวโน้มท่ีจะกระท าพฤติกรรมน้ันสูงด้วย
เช่นกัน 

 
การสรุปและอภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐานที่ 4 

    สมมติฐานที่ 4 กล่าวว่า ลักษณะทางจิต ได้แก่ เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ เหตุผลเชิง
จริยธรรม  บุคลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ  ลักษณะทางสังคม
ได้แก่ การสนับสนุนจากองค์การ และบรรยากาศการส่ือสารในองค์การ สามารถร่วมกันท านาย
พฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิต
อาหารและอาหารส าเร็จรูปได ้ท้ังในกลุ่มรวมและกลุ่มท่ีจ าแนกตามลักษณะชีวสังคม      
 
 จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ในกลุ่มรวม พบว่าตัวแปรลักษณะทางจิตและตัวแปรลักษณะ
ทางสังคม ท้ัง 6 ตัว สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพได้ร้อยละ 
57  โดยมีตัวท านายส าคัญ คือ เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ  การ
รับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ และเหตุผลเชิงจริยธรรม  (ภาพประกอบ 10) 
  
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 10 ผลการร่วมท านายและตัวท านายท่ีส าคัญของพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี

ประสิทธิภาพ ในกลุ่มรวม 
  
 
 
 

 

1. เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ  (β= .28)    
2. บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ  (β=.28) 
3. การรับรู้ความสามารถของตน (β=.24) 
4. เหตุผลเชิงจริยธรรม  (β=.19) 

 

พฤติกรรมการท างานจัดซื้อ
อย่างมีประสิทธิภาพ 

57% 

กลุ่มรวม 
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เมื่อพิจารณากลุ่มย่อย 8 กลุ่ม พบผลดังน้ี 
 กลุ่มอายุ โดยกลุ่มอายุน้อย พบว่าตัวแปรลักษณะทางจิตและตัวแปรลักษณะทางสังคม ท้ัง 6 
ตัว สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพได้ร้อยละ 61 โดยมีตัว
ท านายส าคัญ คือการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ และ
เหตุผลเชิงจริยธรรม (ภาพประกอบ 11) และกลุ่มอายุมาก พบว่าตัวแปร ท้ัง 6 ตัว สามารถร่วมกัน
ท านายได้ร้อยละ 56 โดยมีตัวท านายส าคัญ คือ เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ บรรยากาศการส่ือสาร
ในองค์การ และการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ (ภาพประกอบ 12)  
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 11 ผลการร่วมท านายและตัวท านายท่ีส าคัญของพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี

ประสิทธิภาพ ในกลุ่มอายุน้อย 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 12 ผลการร่วมท านายและตัวท านายท่ีส าคัญของพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี

ประสิทธิภาพ ในกลุ่มอายุมาก 
 

 

1. การรับรู้ความสามารถของตน  (β= .29)    
2. เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ (β=.24) 
3.  เหตุผลเชิงจริยธรรม  (β=.23) 

 

พฤติกรรมการท างานจัดซื้อ
อย่างมีประสิทธิภาพ 

61% 

กลุ่มอายุน้อย  
 

 
 

1. เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ  (β= .43)    
2. บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ  (β=.30) 
3. การรับรู้ความสามารถของตน  (β=.18) 

 

พฤติกรรมการท างานจัดซื้อ
อย่างมีประสิทธิภาพ 

56% 

กลุ่มอายุมาก  
99 
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 กลุ่มระดับการศึกษา โดยกลุ่มระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี พบว่าตัวแปรลักษณะทาง
จิตและตัวแปรลักษณะทางสังคม ท้ัง 6 ตัว สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพได้ร้อยละ 72 โดยมีตัวท านายส าคัญ คือ การรับรู้ความสามารถของตนในการท างาน
จัดซื้อ (ภาพประกอบ 13) และกลุ่มระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกว่า  พบว่าตัวแปรท้ัง 6 ตัว 
สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ ได้ร้อยละ58  โดยมีตัวท านาย
ส าคัญ คือ เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ เหตุผลเชิงจริยธรรม 
บุคลิกภาพเชิงรุก (ภาพประกอบ 14)  
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 13 ผลการร่วมท านายและตัวท านายท่ีส าคัญของพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพ ในกลุ่มระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 14 ผลการร่วมท านายและตัวท านายท่ีส าคัญของพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพ ในกลุ่มระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกว่า 

 
 

 
 

 

1. การรับรู้ความสามารถของตน   (β= .49)    

 

พฤติกรรมการท างานจัดซื้อ
อย่างมีประสิทธิภาพ 

72% 
 

กลุ่มระดับการศึกษา 
ต่ ากว่าปริญญาตรี  

 

1. เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ  (β= .33)    
2. บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ (β=.28) 
3. เหตุผลเชิงจริยธรรม  (β=.23) 

4. บุคลิกภาพเชิงรุก  (β=.14) 

 

พฤติกรรมการท างานจัดซื้อ
อย่างมีประสิทธิภาพ 

58% 

 

กลุ่มระดับการศึกษา
ปริญญาตรีหรือสูงกว่า  
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 กลุ่มประสบการณ์ท างาน โดยกลุ่มประสบการณ์ท างานน้อย พบว่าตัวแปรลักษณะทางจิต
และตัวแปรลักษณะทางสังคม ท้ัง 6 ตัว สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพได้ร้อยละ 57 โดยมีตัวท านายส าคัญ คือ เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ บรรยากาศการ
ส่ือสารในองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ  เหตุผลเชิงจริยธรรม และการ
สนับสนุนจากองค์การ (ภาพประกอบ 15) และกลุ่มประสบการณ์ท างานมาก พบว่าตัวแปรท้ัง 6 ตัว 
สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ ได้ร้อยละ 62 โดยมีตัวท านาย
ส าคัญ คือ การรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ และ เหตุผลเชิงจริยธรรม  (ภาพประกอบ 
16)  
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
ภาพประกอบ 15 ผลการร่วมท านายและตัวท านายท่ีส าคัญของพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี

ประสิทธิภาพ ในกลุ่มประสบการณ์ท างานน้อย 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 16 ผลการร่วมท านายและตัวท านายท่ีส าคัญของพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี

ประสิทธิภาพ ในกลุ่มประสบการณ์ท างานมาก 

 
 

1. เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ     (β= .35)    
2. บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ (β=.32) 

3. การรับรู้ความสามารถของตน (β=.29) 
4. เหตุผลเชิงจริยธรรม  (β=.15) 

5. การสนับสนุนจากองค์การ  (β= -.31) 

 

พฤติกรรมการท างานจัดซื้อ
อย่างมีประสิทธิภาพ 

57% 

กลุ่มประสบการณ์
น้อย  

 

 
 

1. การรับรู้ความสามารถของตน  (β= .30)    
2. เหตุผลเชิงจริยธรรม  (β=.16) 

 

พฤติกรรมการท างานจัดซื้อ
อย่างมีประสิทธิภาพ 

62% 

กลุ่มประสบการณ์
มาก  
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 กลุ่มระดับรายได้ โดยกลุ่มระดับรายได้ต่ า พบว่าตัวแปรลักษณะทางจิตและตัวแปรลักษณะ
ทางสังคม ท้ัง 6 ตัว สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพได้ร้อยละ 
49 โดยมีตัวท านายส าคัญ คือ บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ  และเหตุผลเชิงจริยธรรม (ภาพประกอบ 
17) และกลุ่มระดับรายได้สูง พบว่าตัวแปรท้ัง 6 ตัว สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานจัดซื้อ
อย่างมีประสิทธิภาพ ได้ร้อยละ 74 โดยมีตัวท านายส าคัญ คือ เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ 
บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ และการสนับสนุน
จากองค์การ (ภาพประกอบ 18)  
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 17 ผลการร่วมท านายและตัวท านายท่ีส าคัญของพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี

ประสิทธิภาพ ในกลุ่มระดับรายได้ต่ า 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 18 ผลการร่วมท านายและตัวท านายท่ีส าคัญของพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพ ในกลุ่มระดับรายสูง 

 
 
  

 
 

1. บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ  (β= .39)    
2. เหตุผลเชิงจริยธรรม  (β=.25) 

 

พฤติกรรมการท างานจัดซื้อ
อย่างมีประสิทธิภาพ 

49% 

กลุ่มรายได้ต่ า  
 

 

1. เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ  (β= .39)    
2. บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ  (β=.30) 

3. การรับรู้ความสามารถของตน (β=.30) 
4. การสนับสนุนจากองค์การ  (β= -.19) 

 

พฤติกรรมการท างานจัดซื้อ
อย่างมีประสิทธิภาพ 

74% 

กลุ่มรายได้สูง  
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 จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ สามารถสรุปได้ดังน้ี  
 ตัวแปรลักษณะทางจิตและลักษณะทางสังคม 6 ตัว ร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างาน
จัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อได้ ท้ังในกลุ่มรวมและกลุ่มย่อย โดยในกลุ่มรวม 
สามารถท านายได้ร้อยละ 57 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 มีตัวแปรท่ีเป็นตัวท านายส าคัญ 4 

ตัว คือ เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ (β= .28) บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ (β= .28) การรับรู้
ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ (β= .24) และเหตุผลเชิงจริยธรรม (β= .19) ตามล าดับ ใน
กลุ่มย่อย ผลการวิจัยยังแสดงให้เห็นว่าตัวแปรลักษณะทางจิตท่ีส าคัญในการท านายพฤติกรรมการ
ท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ ตัวแรก ได้แก่ เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ ท านายพฤติกรรมการ
ท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพได้เป็นล าดับแรก ใน 4 กลุ่มย่อย คือ กลุ่มอายุมาก กลุ่มปริญญาตรี
หรือสูงกว่า กลุ่มประสบการณ์น้อย และกลุ่มรายได้สูง ต่อมาคือ การรับรู้ความสามารถของตนในการ
ท างานจัดซื้อ ท านายพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพได้เป็นล าดับแรก ใน 3 กลุ่มย่อย 
คือ กลุ่มอายุน้อย กลุ่มต่ ากว่าปริญญาตรี และกลุ่มประสบการณ์มาก ส่วนลักษณะทางสังคมท่ีส าคัญ 
ได้แก่ บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ ท านายพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพได้เป็น
ล าดับแรก ใน 1 กลุ่มย่อย คือ กลุ่มระดับรายได้ต่ า 
 ดัง น้ันจึงกล่าวได้ว่า  การท่ีเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อจะมีพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพสูงมากน้อยเพียงใดน้ัน สามารถรับรู้และคาดการณ์ได้จากคุณลักษณะบางประการท่ี
เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อเหล่าน้ันมี อาทิ เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ การรับรู้ความสามารถของตนในการ
ท างานจัดซื้อ และ การรับรู้บรรยากาศการส่ือสารท่ีดีในองค์การ ซึ่งมีความส าคัญต่อพฤติกรรมการ
ท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อ โดยเมื่อเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อมีเจตคติท่ีดีต่อการ
ท างานจัดซื้อ รับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซื้อ และรับรู้บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ
ท่ีดีสูงน้ัน ก็ย่อมท่ีจะมีแนวโน้มของพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพสูงได้ด้วยเช่นกัน   
 ผลการวิจัยน้ีสนับสนุนสมมติฐานท่ี 4 ท่ีผู้วิจัยต้ังไว้ โดยมีงานวิจัยท่ีสนับสนุนข้อค้นพบดังน้ี 
เน่ืองจากเจตคติเป็นความรู้สึกทางจิตใจท่ีบุคคลแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม เป็นแนวโน้มการ
ตอบสนองของบุคคล การมีเจตคติท่ีดีต่อส่ิงใดย่อมส่งผลให้มีความพร้อมและส่งผลให้ประสบ
ความส าเร็จในการท าสิ่งน้ัน ๆ ด้วยเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภินธา ม่วงศรีงาม (2552) ท่ี
พบผลการวิจัยว่า เจตคติต่อพฤติกรรมการบินอย่างปลอดภัย สามารถท านายพฤติกรรมการบินอย่าง

ปลอดภัยได้เป็นล าดับแรก (β = .36) โดยร่วมกับ บรรยากาศองค์การ (β = .24) และลักษณะมุ่ง
อนาคต – ควบคุมตน (β =.18) สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการบินอย่างปลอดภัยของนักบิน
อากาศยานปีกหมุนสังกัดศูนย์การบินทหารบกได้ร้อยละ 34.40 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   
และนอกจากน้ี หากใครก็ตามมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานก็จะมีผลต่อความส าเร็จ
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จากการกระท า (enactive attainment) ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถของบุคคล
มากท่ีสุด เน่ืองจากความส าเร็จจากการกระท าน้ันเป็นประสบการณ์ท่ีบุคคลได้รับโดยตรงและเป็น
ข้อมูลท่ีมีความเท่ียงตรงสูง (Bandura. 1986) คนท่ีเชื่อว่าตนเองมีความสามารถจะมีความอดทน
อุตสาหะไม่ท้อถอยง่าย และประสบความส าเร็จในท่ีสุด (Evans, 1989) ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัย
ของ เบญจมาศ โรจน์ธนกิจ (2546: 80) ท่ีศึกษาพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และยังพบผลว่า

การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นตัวท านายล าดับแรก (β = .37) โดยร่วมกับ วัฒนธรรมองค์การ
ด้านลักษณะความเป็นหญิง (β = .27) สามารถร่วมกันท านายผลการปฏิบัติงานของหัวหน้างานกลุ่ม
รวมได้ร้อยละ 30.5 ส่วนในด้านบรรยากาศการส่ือสารในองค์การน้ัน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน
โดยส่วนรวม หากบรรยากาศการส่ือสารไม่ดี จะท าให้คนไม่อยากแสดงความรู้ความสามารถ (เสนาะ  
ติเยาว์. 2530: 523) หากบุคลากรมีสภาพความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน เข้าใจวัตถุประสงค์ของ
องค์การ มีความไว้เน้ือเชื่อใจกันสูง ย่อมส่งผลถึงการมีบรรยากาศในการท างานท่ีดี มีผลงานดีขึ้น โดย
ไม่เบื่อหน่ายในการท างานท่ีได้รับมอบหมายหรือการท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน (กริช สืบสนธ์. 2526)  
สอดคล้องกับผลจากงานวิจัยของ กัลยิมา โตกะคณะ (2541) ท่ีศึกษาพบว่า บรรยากาศการส่ือสาร มี
ความสัมพันธ์ในทางบวก กับความพึงพอใจในการท างาน และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ของ
พนักงานคนไทยท่ีท างานในบริษัทท่ีมีผู้บริหารเป็นชาวอังกฤษ เยอรมัน และฝรั่งเศส และ อินโฮฟ 
(Molly Marie Inhofe. 1992) ท่ีพบว่า บรรยากาศในการส่ือสารเป็นส่ิงท่ีเชื่อมโยงการท างานให้กับผ่าย
การตลาดของโรงพยาบาลได้เป็นอย่างดี โดยบรรยากาศในการส่ือสาร สามารถรวบรวมบุคคล องค์การ 
และหน่วยย่อยต่างๆให้เข้ามาเป็นสมาชิกของสังคมเดียวกันได้ การส่ือสารเป็นรากฐานส าคัญท่ีท าให้
เกิดเครือข่ายทางสังคม บรรยากาศการส่ือสารท่ีดีจึงสามารถท าให้หน่วยงานต่างๆในโรงพยาบาล
ปฏิบัติงานได้อย่างคล่องตัวขึ้น 

 ดังน้ัน องค์การจึงควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาและส่งเสริม เพื่อให้เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อมีเจต
คติท่ีดีและรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานจัดซื้อมากยิ่งขึ้น เน่ืองจากการมีเจตคติท่ีดีต่อการ
ท างานจัดซื้อน้ันจะส่งผลต่อความส าเร็จของงาน ผลมาจากการมีเข้าใจและความรู้สึกท่ีดีต่อลักษณะ
งานจัดซื้อของตน มีความพร้อมท่ีจะปฏิบัติงาน จึงเป็นแรงผลักดันให้ท าหน้าท่ีของตนเองให้ดี เพื่อ
บรรลุผลส าเร็จในการท างานจัดซื้อของตนเองน่ันเอง ส่งผลให้พฤติกรรมการท างานจัดซื้อมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และท้ังน้ีพฤติกรรมการท างานจัดซื้อ มีลักษณะท่ีต้องท างานแข่งขันกับเวลา ต้อง
ติดต่อผู้คนมากมาย เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อจะต้องท างานอย่างมีระบบ วางแผนและแก้ไขปัญหาเฉพาะ
หน้าต่าง ๆ ให้ส าเร็จลุล่วงได้ หากเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อรับรู้ว่าตนมีความสามารถในการท างานของตนน้ัน 
เขาก็จะแสดงพฤติกรรมการท างานจัดซื้อท่ีเหมาะสมได้ และจะมีความอดทน ไม่ท้อถอยแม้ว่าจะเป็น
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งานท่ียากก็ตาม หากพบข้อบกพร่องก็รู้ว่าควรพัฒนาอย่างไรเพื่อให้เกิดความรู้ความสามารถมากขึ้น 
นอกจากน้ีองค์การยังควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาปรับปรุงบรรยากาศการส่ือสารในองค์การ โดย
สร้างกิจกรรมหรือการมีส่วนร่วมต่าง ๆ ให้เหมาะสม ให้เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อสามารถท่ีจะรับฟังและแสดง
ความคิดเห็นได้อย่างสร้างสรรค์ เมื่อมีบรรยากาศการส่ือสารท่ีเป็นมิตรต่อกัน เข้าใจในวัตถุประสงค์
ขององค์การชัดเจน  ย่อมส่งผลถึงการท างานท่ีดีขึ้น และอาจช่วยลดปัญหาความเบื่อหน่ายในงานท่ี
ได้รับมอบหมาย หรือการท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานลงได้ นอกจากน้ีบรรยากาศการส่ือสารในเชิง
บวก ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดี ช่วยให้การส่ือสารในองค์การสะดวกง่ายยิ่งขึ้น 
  

นอกจากน้ียังพบว่า ตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรม เป็นตัวท านายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 ในกลุ่มรวม และกลุ่มย่อยถึง 5 กลุ่ม แม้ว่าจะไม่ได้เป็นตัวท านายส าคัญล าดับแรก ๆ แต่ก็
แสดงให้เห็นว่า เหตุผลเชิงจริยธรรม มีผลต่อพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพไม่น้อย 
สอดคล้องกับท่ี ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2531: 61-62; 2543: 174) กล่าวว่า เหตุผลเชิงจริยธรรมของ
บุคคลจัดเป็นลักษณะทางจิตอีกประเภทหน่ึงท่ีมีความส าคัญต่อพฤติกรรมการท าดีละเว้นชั่ว และการ
ท างานอย่างขยันขันแข็งเพื่อส่วนรวมของบุคคล ซึ่งจากการศึกษาของ นีออน พิณประดิษฐ์ (2543), 
โกศล มีคุณ และณรงค์ เทียมเมฆ (2543) และสุพัตรา ธรรมวงศ์ (2544) ท่ีได้ท าการศึกษาเหตุผลเชิง
จริยธรรมในหลายมิติ ต่างพบว่าบุคคลท่ีมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงน้ัน จะมีพฤติกรรมการท างานท่ีมี
จริยธรรมสูงและมีประสิทธิภาพสูง แสดงให้เห็นว่าเหตุผลเชิงจริยธรรมน้ัน เป็นตัวแปรส าคัญตัวแปร
หน่ึงต่อพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพได้ องค์การจึงไม่ควรละเลยการส่งเสริมในด้าน
น้ีควบคู่ไปกับจิตลักษณะด้านอื่น ๆ ด้วย 
 ส าหรับตวัแปรบุคลิกภาพเชิงรุก เป็นตัวท านายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เฉพาะ
ในกลุ่มปริญญาตรีหรือสูงกว่า เพียงกลุ่มเดียวเท่านั้น อาจเป็นเพราะว่า เจ้าหน้าที่จัดซื้อในกลุ่มน้ีมักจะ
เป็นเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีประจ าอยู่ในส่วนของส านักงาน โดยเมื่อท างานอยู่ในองค์การ คนกลุ่มน้ีจะเป็น
ก าลังส าคัญในการผลักดันการเปล่ียนแปลงพันธะกิจขององค์การ หาทางแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น 
มักเป็นผู้ท่ีชอบมองหาโอกาสปรับปรุงหรือพัฒนาตนเอง เช่น ศึกษาเพิ่มเติม หรือเรียนรู้ทักษะท่ีจะเป็น
ส าหรับการเล่ือนต าแหน่งในอนาคต (Bateman and Crant, 1993.103-118) ซึ่งเป็นเป้าหมายในชีวิต
ของบุคคลท่ีจบการศึกษามาในระดับที่สูงและมีความต้องการที่จะไปให้ถึงเป้าหมายในการท างานและ
เป้าหมายในคุณภาพชีวิตของตนน่ันเอง หากองค์การจะพิจารณาการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของ
เจ้าหน้าที่จัดซื้อในกลุ่มปริญญาตรีหรือสูงกว่าน้ี การพัฒนาด้านบุคลิกภาพเชิงรุก จะตัวช่วยท่ีส าคัญใน
การส่งเสริมพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพทางหน่ึงได้ 
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 ส่วนตัวแปรการสนับสนุนจากองค์การ เป็นตัวท านายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
โดยเป็นตัวท านายส าคัญล าดับสุดท้าย ในกลุ่มย่อย 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มประสบการณ์น้อย และกลุ่ม
รายได้สูง อาจเน่ืองจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การน้ันเป็นการเชื่อมโยงสัมพันธภาพระหว่าง
ระหว่างลูกจ้างและองค์การ มีพื้นฐานมาจากความคาดหวังของลูกจ้าง ท่ีตัดสินความเต็มใจของ
องค์การในการให้รางวัลตอบแทนความพยายามในการท างาน การยอมรับชมเชย สนับสนุนและดูแล
ใส่ใจเกี่ยวกับความเป็นอยู่ท่ีดี ซึ่งเป็นความสัมพันธ์แลกเปล่ียนทางสังคมเชิงเศรษฐศาสตร์ ในการตอบ
แทนท่ีให้กับลูกจ้าง เพื่อแลกเปล่ียนกับความซื่อสัตย์และความพยายามในการท างาน (Rhoades; & 
Eisenberger, 2002)  โดยเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในกลุ่มประสบการณ์ท างานน้อย อาจมีความต้องการการ
ยอมรับในผลงาน การได้รับค าชมเชย เพื่อเป็นแรงผลักดันในการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ 
และเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในกลุ่มระดับรายได้สูง อาจจะให้คุณค่ากับส่ิงท่ีองค์การได้น าเสนอผลประโยชน์
ต่าง ๆ ค่าจ้าง ผลตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง เพื่อสนับสนุนและดูแลเกี่ยวกับความเป็นอยู่ท่ีดี เป็นต้น 
องค์การจึงควรพิจารณารูปแบบการสนับสนุนจากองค์การท่ีเหมาะสม ให้กับกลุ่มเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมี
ประสบการณ์น้อย และกลุ่มรายได้สูง เพื่อกระตุ้นและส่งเสริมพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
 
ข้อเสนอแนะ  
 
 ข้อเสนอแนะเพื่อการปฏิบัต ิ
 จากผลการวิจัยปัจจัยทางจิตสังคมท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมี
ประสิทธิภาพ ของเจ้าหน้าที่จัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูป ผู้วิจัยมี
ข้อเสนอแนะดังน้ี 

1. จากผลการวิจัยพบว่า เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ เป็นตัวแปรท่ีส าคัญท่ีมีปฏิสัมพันธ์กับ
การสนับสนุนจากองค์การ และบรรยากาศการส่ือสารในองค์การ ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน
จัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ โดยเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีลักษณะดังกล่าวสูง กล่าวคือ มีเจตคติท่ีดีต่อการ
ท างานจัดซื้อ และการสนับสนุนจากองค์การสูง (หรือมีบรรยากาศการส่ือสารในองค์การท่ีดีและ
เหมาะสมสูง) เป็นผู้ท่ีมีพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่าเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมี
ลักษณะอื่น ๆ ดังน้ัน องค์การควรให้ความส าคัญและมุ่งเน้นพัฒนากระบวนการส่งเสริมทางจิตใจให้
เจ้าหน้าที่จัดซื้อ มีเจตคติท่ีดีต่องานจัดซื้อท่ีตนเองท าอยู่ให้มากยิ่งขึ้น เพื่อผลของประสิทธิภาพในการ
ท างาน ควบคู่ไปกับการพัฒนาสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการสนับสนุนจากองค์การ และด้าน
บรรยากาศการส่ือสารในองค์การท่ีดี เพื่อให้เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในองค์การ มีความรู้สึกว่าได้รับการ
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สนับสนุนจากองค์การ หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน นอกจากน้ีควรจัดให้มีการเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถในการท างานจัดซื้อท่ีเกี่ยวข้อง อาจจะพิจารณานโยบายสนับสนุนการ ฝึกอบรม 
การศึกษาต่อเพื่อพัฒนาตนเอง และพิจารณาปรับปรุงสวัสดิการให้เหมาะสม เพื่อให้รู้สึกว่าทุกคนเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์การ อาจโดยการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกัน และเป็นการ
เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การด้วย อันจะน ามาซึ่งการร่วมกันรักษาผลประโยชน์ให้กับองค์การ ซึ่ง
เป็นส่ิงท่ีเจ้าหน้าที่จัดซื้อพึงควรจะมี  

2. ในการพัฒนาพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพให้สูงขึ้นน้ัน จากผลการวิจัย
ในครั้งน้ีพบว่า กลุ่มตัวแปรลักษณะทางจิต ลักษณะทางสังคม ต่างก็ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพ ในปัจจุบันการพัฒนาบุคลากรมุ่งเน้นให้ความส าคัญกับเรื่องของการพัฒนา
ความรู้ความสามารถ การฝึกอบรมเกี่ยวกับลักษณะท่ีเกี่ยวข้องกับงานเท่าน้ัน ดังน้ันผู้บริหารจึงควรให้
ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรโดยมุ่งเน้นทางด้านจิตใจให้มากขึ้น และจากผลการวิจัยน้ีตัวแปร
ลักษณะทางจิตท่ีส าคัญท่ีควรเร่งพัฒนาก็คือ เจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซื้อ และการรับรู้ความสามารถ
ตนเองในการท างานจัดซื้อ ส่วนตัวแปรลักษณะทางสังคมท่ีส าคัญคือ บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ
ท่ีดี 

 3. ในกลุ่มเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ให้ส่งเสริมพฤติกรรมการ
ท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพ โดยปรับรูปแบบการสนับสนุนจากองค์การท่ีเหมาะสมกับกลุ่ม และ
เจ้าหน้าที่จัดซื้อสามารถรับรู้การสนับสนุนน้ัน ๆ จากองค์การได้ ส่วนในกลุ่มเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกว่า ควรพิจารณาการพัฒนาด้านบุคลิกภาพเชิงรุก จะเป็นการส่งเสริม
พฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพทางหน่ึงได้ 
 4. เพื่อเป็นแนวทางให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและฝ่ายบริหาร คัดเลือกเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท่ีมี
ลักษณะเหมาะสมกับงานด้านการจัดซื้อ คุณสมบัติพื้นฐานท่ีพึงมีของตัวบุคคล คือ  ควรมีเจตคติท่ีดีต่อ
การท างานจัดซื้อของตนเอง มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองในการท างานจัดซื้อ และมีการ
ตัดสินใจต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ ทางด้านจริยธรรมท่ีเหมาะสม  บุคคลเหล่าน้ีจะมีแนวโน้มของการมี
พฤติกรรมการท างานจัดซื้อท่ีมีประสิทธิภาพสูงได้ 
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 ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป  
 1. ในการศึกษาครั้งต่อไปอาจใช้ประเภทอุตสาหกรรม มาร่วมเป็นตัวแปรแบ่งกลุ่ม และ
วิเคราะห์ศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการท างานจัดซื้อของเจ้าหน้าที่จัดซื้อในแต่ละ
อุตสาหกรรม เพื่อผลท่ีชัดเจนขึ้น ว่าตัวแปรใดบ้างมีผลต่อพฤติกรรมการท างานจัดซื้อของเจ้าหน้าท่ี
จัดซื้อในอุตสาหกรรมใด มากน้อย หรือแตกต่างกันเพียงใด การค้นพบน่าจะเป็นประโยชน์ต่อการ
พัฒนาพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพได้มากยิ่งขึ้น 
 2. การวิจัยครั้งน้ีท าการศึกษาเฉพาะเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในบริษัทกลุ่มวิสาหกิจการผลิตอาหาร
และอาหารส าเร็จรูปเท่านั้น ผู้ท่ีสนใจในประเด็นเดียวกันน้ีอาจท าการศึกษาพฤติกรรมการท างานจัดซื้อ
อย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีจัดซื้อในธุรกิจประเภทอื่น ๆ เพื่อให้ได้ข้อมูลชัดเจนยิ่งขึ้นใน
หลากหลายอุตสาหกรรม ซึ่งจะสามารถน าผลการวิจัยมาพิจารณาความเหมาะสมในการพัฒนา
เจ้าหน้าท่ีจัดซื้อท้ังทางด้านจิตใจและสภาพแวดล้อมให้ถูกวิธี เพื่อให้เกิดพฤติกรรมการท างานจัดซื้อ
อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป  
 3. ผลการวิจัยครั้งน้ี พบว่าตัวแปรบรรยากาศการส่ือสารในองค์การ เป็นตัวแปรหน่ึงท่ีมี
ความส าคัญต่อพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่จัดซื้อ เน่ืองจากลักษณะ
งานจัดซื้อ เป็นงานท่ีต้องติดต่อส่ือสารทั้งกับบุคคลภายในและภายนอกองค์การตลอดเวลา การศึกษา
ครั้งต่อไป อาจขยายขอบเขตหรือพิจารณาตัวแปรด้านการส่ือสารระหว่างบุคคลหรืออื่น ๆ ท่ีน่าจะ
เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานจัดซื้ออย่างมีประสิทธิภาพให้กว้างขึ้น เช่น ตัวแปรความสามารถ
ทางการส่ือสารของตัวบุคคล หรือศึกษาสภาพและปัญหาการส่ือสารภายในหน่วยงาน ฯลฯ มาเป็นตัว
แปรเพิ่มเติมในการศึกษาวิจัย  
 4. ในการศึกษาครั้งน้ี ผู้วิจัยศึกษาโดยให้กลุ่มตัวอย่างรายงานตนเอง (Self – Report) เพียง
วิธีเดียว ซึ่งในการวิจัยครั้งต่อไป อาจใช้วิธีการวัดตัวแปรโดยให้บุคคลท่ีเกี่ยวข้องกับตัวแปรน้ัน ๆ 
โดยตรงเป็นผู้รายงานเช่น หัวหน้างาน หรือเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น ควบคู่ไปกับการให้กลุ่มตัวอย่าง
รายงานตนเอง เพื่อท่ีผู้วิจัยจะได้รับข้อมูลท่ีสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ไปใช้ในงานวิจัย 
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ตาราง 11  จ านวนและร้อยละการแบง่กลุม่สงูและกลุม่ต ่าของตวัแปรอิสระ (n=246) 
 

ตวัแปร จ านวน (คน) ร้อยละ 
ลกัษณะทางจิต   
1) เจตคตท่ีิดีตอ่การท างานจดัซือ้     
 กลุม่สงู      (คะแนนเฉล่ีย  ≥ 57.46) 134 54.50 
 กลุม่ต ่า      (คะแนนเฉล่ีย ≤ 57.45) 112 45.50 

2) เหตผุลเชิงจริยธรรม   
 กลุม่สงู      (คะแนนเฉล่ีย  ≥ 57.28) 143 58.10 
 กลุม่ต ่า      (คะแนนเฉล่ีย ≤ 57.27) 103 41.90 

3) บคุลิกภาพเชิงรุก   
 กลุม่สงู      (คะแนนเฉล่ีย  ≥ 56.66) 122 49.60 
 กลุม่ต ่า      (คะแนนเฉล่ีย ≤ 56.65) 124 50.40 

4) การรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจดัซือ้   
 กลุม่สงู      (คะแนนเฉล่ีย  ≥ 49.57) 131 53.30 
 กลุม่ต ่า      (คะแนนเฉล่ีย ≤ 49.56) 115 46.70 

ลกัษณะทางสงัคม   
1) การสนบัสนนุจากองค์การ   
 กลุม่สงู      (คะแนนเฉล่ีย  ≥ 85.72) 138 56.10 

 กลุม่ต ่า      (คะแนนเฉล่ีย ≤ 85.71) 108 43.90 

2) บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ   
 กลุม่สงู      (คะแนนเฉล่ีย  ≥ 65.11) 124 50.40 
 กลุม่ต ่า      (คะแนนเฉล่ีย ≤ 65.10) 122 49.60 
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ตาราง12 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียพฤติกรรมการท างานจดัซือ้อย่างมีประสิทธิภาพ เม่ือพิจารณา
ตามเจตคตท่ีิดีตอ่การท างานจดัซือ้และการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ ในกลุ่มอายมุาก จ านวน 
119 คน  

 

เจตคตท่ีิ
ดีตอ่การ
ท างาน 

การสนบัสนนุ
จากองค์การ 

รหสั จ านวน คา่เฉล่ีย 21 12 11 

สงู สงู 22 31 183.93 12* 22.04* 23.01* 
สงู ต ่า 21 31 171.93  10.04* 11.01* 
ต ่า สงู 12 29 161.89   0.97 
ต ่า ต ่า 11 28 160.92    

 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
 

 
ภาพประกอบ 19 ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างเจตคติท่ีดีต่อการท างานจดัซือ้และการรับรู้การสนบัสนุนจาก

องค์การท่ีสง่ผลตอ่ความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการท างานจดัซือ้อย่างมีประสิทธิภาพ ใน
กลุ่มอายมุาก ลกัษณะของการปฏิสมัพนัธ์เป็นแบบ Ordinal interaction (Kerlinger; & Lee. 
2000: 362-365) 
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ตาราง 13 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียพฤติกรรมการท างานจดัซือ้อย่างมีประสิทธิภาพ เม่ือพิจารณา
ตามเจตคติท่ีดีตอ่การท างานจดัซือ้และการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ในกลุ่มระดบัการศึกษา
ปริญญาตรีหรือสูงกว่า จ านวน 203 คน  

 

เจตคตท่ีิดี
ตอ่การ
ท างาน 

การ
สนบัสนนุ
จากองค์การ 

รหสั จ านวน คา่เฉล่ีย 21 12 11 

สงู สงู 22 70 180.97 9.53* 20.37* 20.7* 
สงู ต ่า 21 34 171.44  10.84* 11.17* 
ต ่า สงู 12 48 160.60   0.33 
ต ่า ต ่า 11 51 160.27    

 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
 

 
ภาพประกอบ 20 ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างเจตคติท่ีดีต่อการท างานจดัซือ้และการรับรู้การสนบัสนุนจาก

องค์การท่ีสง่ผลตอ่ความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการท างานจดัซือ้อย่างมีประสิทธิภาพ ใน
กลุ่มระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกว่า ลักษณะของการปฏิสัมพันธ์เป็นแบบ Ordinal 
interaction (Kerlinger; & Lee. 2000: 362-365) 
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ตาราง 14 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียพฤติกรรมการท างานจดัซือ้อย่างมีประสิทธิภาพ เม่ือพิจารณา
ตามเจตคติท่ีดีตอ่การท างานจดัซือ้และการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ในกลุ่มระดบัรายได้สูง 
จ านวน 113 คน  

 

เจตคตท่ีิดี
ตอ่การ
ท างาน 

การ
สนบัสนนุ
จากองค์การ 

รหสั จ านวน คา่เฉล่ีย 21 11 12 

สงู สงู 22 30 185.30 13.4* 28.77* 30.08* 
สงู ต ่า 21 22 171.90  15.37* 16.68* 
ต ่า ต ่า 11 34 156.53   1.31 
ต ่า สงู 12 27 155.22    

 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 

 
 

ภาพประกอบ 21 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างเจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซือ้และการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การท่ีสง่ผลตอ่ความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการท างานจดัซือ้อย่างมีประสิทธิภาพ ใน
กลุ่มระดบัรายได้สูง ลกัษณะของการปฏิสมัพนัธ์เป็นแบบ Ordinal interaction (Kerlinger; & 
Lee. 2000: 362-365) 
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ตาราง 15 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียพฤติกรรมการท างานจดัซือ้อย่างมีประสิทธิภาพ เม่ือพิจารณา
ตามเจตคติท่ีดีต่อการท างานจดัซือ้และบรรยากาศการส่ือสารในองค์การ ในกลุ่มระดบัการศึกษา
ปริญญาตรีหรือสูงกว่า จ านวน 203 คน  

 

เจตคตท่ีิดี
ตอ่การ
ท างาน 

บรรยากาศ
การส่ือสาร
ในองค์การ 

รหสั จ านวน คา่เฉล่ีย 21 12 11 

สงู สงู 22 74 181.90 14.04* 19.26* 22.34* 
สงู ต ่า 21 30 167.86  5.22* 8.30* 
ต ่า สงู 12 28 162.64   3.08 
ต ่า ต ่า 11 71 159.56    

 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 

 
 
ภาพประกอบ 22 ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งเจตคติท่ีดีตอ่การท างานจดัซือ้และการรับรู้บรรยากาศการส่ือสาร

ในองค์การ ท่ีสง่ผลตอ่ความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการท างานจดัซือ้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ในกลุ่มระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกว่า ลกัษณะของการปฏิสัมพันธ์เป็นแบบ Ordinal 
interaction (Kerlinger; & Lee. 2000: 362-365) 
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ตาราง 16 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียพฤติกรรมการท างานจดัซือ้อย่างมีประสิทธิภาพ เม่ือพิจารณา
ตามเจตคติท่ีดีต่อการท างานจดัซือ้และบรรยากาศการส่ือสารในองค์การ ในกลุ่มประสบการณ์
ท างานนอ้ย จ านวน 147 คน  

 

เจตคตท่ีิดี
ตอ่การ
ท างาน 

บรรยากาศ
การส่ือสาร
ในองค์การ 

รหสั จ านวน คา่เฉล่ีย 21 12 11 

สงู สงู 22 45 182.00 13.72* 21.11* 23.00* 
สงู ต ่า 21 21 168.28  7.39* 9.28* 
ต ่า สงู 12 27 160.89   1.89 
ต ่า ต ่า 11 54 159.00    

 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 

 
 
ภาพประกอบท่ี 23 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างเจตคติท่ีดีต่อการท างานจัดซือ้และการรับรู้บรรยากาศการ

ส่ือสารในองค์การ ท่ีส่งผลต่อความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการท างานจัดซือ้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ในกลุ่มประสบการณ์ในการท างานน้อย ลักษณะของการปฏิสัมพันธ์เป็นแบบ 
Ordinal interaction (Kerlinger; & Lee. 2000: 362-365) 
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ตาราง 17 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียพฤติกรรมการท างานจดัซือ้อย่างมีประสิทธิภาพ เม่ือพิจารณา
ตามเจตคติท่ีดีต่อการท างานจดัซือ้และบรรยากาศการส่ือสารในองค์การ ในกลุ่มประสบการณ์
ท างานมาก จ านวน 99 คน  

 

เจตคตท่ีิดี
ตอ่การ
ท างาน 

บรรยากาศ
การส่ือสาร
ในองค์การ 

รหสั จ านวน คา่เฉล่ีย 12 21 11 

สงู สงู 22 46 182.56 1.56 10.11* 22.36* 
ต ่า สงู 12 6 181.00  8.55* 20.80* 
สงู ต ่า 21 22 172.45   12.25* 
ต ่า ต ่า 11 25 160.20    

 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 

 
 
ภาพประกอบ 24 ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งเจตคติท่ีดีตอ่การท างานจดัซือ้และการรับรู้บรรยากาศการส่ือสาร

ในองค์การ ท่ีสง่ผลตอ่ความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการท างานจดัซือ้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ในกลุ่มประสบการณ์ในการท างานมาก ลกัษณะของการปฏิสมัพนัธ์เป็นแบบ Ordinal interaction 
(Kerlinger; & Lee. 2000: 362-365) 
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ตาราง 18 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียพฤติกรรมการท างานจดัซือ้อย่างมีประสิทธิภาพ เม่ือพิจารณา
ตามเจตคติท่ีดีตอ่การท างานจดัซือ้และบรรยากาศการส่ือสารในองค์การ ในกลุ่มระดบัรายได้สูง 
จ านวน 113 คน  

 

เจตคตท่ีิดี
ตอ่การ
ท างาน 

บรรยากาศ
การส่ือสาร
ในองค์การ 

รหสั จ านวน คา่เฉล่ีย 21 11 12 

สงู สงู 22 39 183.46 15.31* 26.88* 29.46* 
สงู ต ่า 21 13 168.15  11.57* 14.15* 
ต ่า ต ่า 11 46 156.58   2.58 
ต ่า สงู 12 15 154.00    

 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 

 
 
ภาพประกอบ 25 ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งเจตคติท่ีดีตอ่การท างานจดัซือ้และการรับรู้บรรยากาศการส่ือสาร

ในองค์การ ท่ีสง่ผลตอ่ความแปรปรวนของคะแนนพฤติกรรมการท างานจดัซือ้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ในกลุ่มระดบัรายได้สูง ลกัษณะของการปฏิสมัพนัธ์เป็นแบบ Ordinal interaction (Kerlinger; & 
Lee. 2000: 362-365) 
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ตาราง 19 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียพฤติกรรมการท างานจดัซือ้อย่างมีประสิทธิภาพ เม่ือพิจารณา
ตามการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจดัซือ้และการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ใน
กลุ่มอายมุาก จ านวน 119 คน  

 

ความสามารถ
ของตนในการ
ท างานจดัซือ้ 

การ
สนบัสนนุ
จากองค์การ 

รหสั จ านวน คา่เฉล่ีย 21 11 12 

สงู สงู 22 38 179.86 7.86* 16.53* 17.96* 
สงู ต ่า 21 23 172.00  8.67* 10.10* 
ต ่า ต ่า 11 36 163.33   1.43 
ต ่า สงู 12 22 161.90    

 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 

 
 
ภาพประกอบ 26 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซือ้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท่ีส่งผลต่อความแปรปรวนของคะแนน
พฤตกิรรมการท างานจดัซือ้อยา่งมีประสิทธิภาพ ในกลุ่มอายมุาก ลกัษณะของการปฏิสมัพนัธ์เป็น
แบบ Ordinal interaction (Kerlinger; & Lee. 2000: 362-365) 
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ตาราง 20 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียพฤติกรรมการท างานจดัซือ้อย่างมีประสิทธิภาพ เม่ือพิจารณา
ตามการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจดัซือ้และการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ใน
กลุ่มระดบัรายไดสู้ง จ านวน 113 คน  

 

ความสามารถ
ของตนในการ
ท างานจดัซือ้ 

การ
สนบัสนนุ
จากองค์การ 

รหสั จ านวน คา่เฉล่ีย 21 11 12 

สงู สงู 22 36 179.58 8.48* 21.39* 23.15* 
สงู ต ่า 21 19 171.10  12.91* 14.67* 
ต ่า ต ่า 11 37 158.19   1.76 
ต ่า สงู 12 21 156.43    

 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 

 
 
ภาพประกอบ 27 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซือ้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท่ีส่งผลต่อความแปรปรวนของคะแนน
พฤติกรรมการท างานจัดซือ้อย่างมีประสิทธิภาพ ในกลุ่มระดับรายได้สูง ลักษณะของการ
ปฏิสมัพนัธ์เป็นแบบ Ordinal interaction (Kerlinger; & Lee. 2000: 362-365) 
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ตาราง 21 ค่าความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรลกัษณะทางจิต ตวัแปรลกัษณะทางสงัคม กับพฤติกรรม
การท างานจดัซือ้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

ตวัแปร  1 2 3 4 5 6 7 
1  พฤตกิรรมการท างานจดัซือ้ 1 .63** .48** .52** .63** .42** .56** 
2  เจตคตท่ีิดีตอ่การท างานจดัซือ้  1 .36** .54** .57** .41** .52** 
3  เหตผุลเชิงจริยธรรม   1 .30** .45** .13* .25** 
4  บคุลิกภาพเชิงรุก    1 .60** .46** .55** 
5  การรับรู้ความสามารถของตนในการท างาน     1 .42** .54** 
6  การสนบัสนนุจากองค์การ      1 .85** 
7  บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ       1 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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ภาคผนวก ข 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยและคุณภาพเคร่ืองมือวัด 

ช่ือแบบวัดที่ใช้ในการวิจัย 
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 เรียน ท่านผู้ตอบแบบสอบถาม (ผู้ จัดการฝ่าย/แผนกจัดซือ้,เจ้าหน้าท่ีจัดซือ้,
ผู้ปฏิบตังิานด้านจดัซือ้) 
 
 ผู้ วิจยัมีความยินดีอย่างยิ่ง ท่ีท่านกรุณารับตอบแบบสอบถามชุดนี ้ ซึ่งเป็นแบบสอบถาม 
ส าหรับการท าวิจยัเก่ียวกับพฤติกรรมการท างานจดัซือ้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ วิจยัได้พิจารณาแล้วว่า
ทา่นเป็นบคุคลหนึง่ท่ีมีความส าคญั และสามารถให้ข้อมลูได้เป็นอย่างดี จึงหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับ
ความอนเุคราะห์จากท่านในการเสียสละเวลาอนัมีคา่ ตอบแบบสอบถามฉบบันี ้ซึ่งข้อมลูท่ีได้รับจะถกู
เก็บเป็นความลบั ผลเพียงเพ่ือเป็นฐานข้อมูลการวิจยัในภาพรวมเท่านัน้ และจะไม่น าข้อมูลใดๆของ
ทา่นไปเผยแพร่เพ่ือวตัถปุระสงค์อ่ืน  ผลวิจยัเพ่ือน าไปปรับปรุงและสนบัสนนุให้บคุลากรมีความรู้ความ
เข้าใจในการท างานและสร้างความเข้มแข็งในการปฏิบตัิงานของหน่วยงานด้านการจดัซือ้  ให้สามารถ
บรรลวุตัถปุระสงค์ และเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสดุ   
 “ การท าวิจัยครั้งนี้จะส าเร็จได้ตามวตัถุประสงค์ และเกิดประโยชน์อย่างแท้จริงหรือไม่นั้น
ข้ึนอยู่กับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามของท่าน ผู้ วิจัยจึงขอความกรุณาท่านตอบ
แบบสอบถามทกุข้อทีต่รงกบัความเป็นจริง และความคิดเห็นของท่านมากทีส่ดุ”   

ผู้วิจยัทราบ วา่ทา่นต้องเสียสละเวลาและก าลงัความคิดในการตอบครัง้นีอ้ย่างมาก ผู้วิจยัรู้สึก
ซาบซึง้และขอขอบพระคณุอยา่งยิ่งในความร่วมมือของทา่นไว้ ณ โอกาสนี ้   
( แบบสอบถามมีทัง้หมด 8 ตอน ใช้เวลาในการท าประมาณ 20 นาที ) 
 

                         ขอแสดงความนบัถืออยา่งสงู 
   

                                         (นางสาวพิชามญชุ์ ปฐมศริิกลุ) 
                                                    นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการวิจยัพฤตกิรรมศาสตร์ประยกุต์ 

 

แบบสอบถามการวิจัย 

เร่ือง 

ปัจจัยทางจติสังคมที่เกี่ยวข้องกับพฤตกิรรมการท างานจัดซือ้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ของเจ้าหน้าที่จัดซือ้ในบริษัทกลุ่มวิสาหกจิการผลิตอาหารและอาหารส าเร็จรูป 
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ตอนที่ 1  ข้อมูลเบือ้งต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ค าแนะน าในการตอบ  กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงใน  หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตามความเป็นจริง
ของทา่น  
 

1. อาย ุ.............ปี 
 

2. ระดบัการศกึษา  ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี   ปริญญาตรี หรือสงูกวา่ 
 

3. ประสบการณ์ในการท างานด้านการจดัซือ้ ………... ปี 
 

4.    ระดบัรายได้      10,000 – 20,000 บาท    
   20,000 – 30,000 บาท   
   30,000 – 40,000 บาท    
   40,000 – 50,000 บาท    
   50,000 บาทขึน้ไป   

 
 
ตอนที่ 2  (ค่าอ านาจจ าแนก. .31 - .71) 
[ งานของฉัน ] พฤตกิรรมการท างานจัดซือ้อย่างมีประสิทธิภาพ (ค่าความเช่ือม่ัน 
.92) 
 
ค าชีแ้จง   โปรดอ่านและพิจารณาข้อความในแต่ละข้อ แล้วโปรดเลือกท าเคร่ืองหมาย  X  ลงใน
ตวัเลือกตวัเลือกหนึง่ ท่ีตรงกบัความรู้สึกหรือพฤตกิรรมการท างานของทา่นมากท่ีสดุ 
 
1. ฉนัจดัซือ้สินค้า และงานบริการ ได้ตรงกบัวตัถปุระสงค์ในการใช้งาน 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

เลขท่ีแบบสอบถาม………………… 
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2.ฉนัท าการส ารวจคณุภาพสินค้าตามเกณฑ์มาตรฐาน ก่อนการสัง่ซือ้ในครัง้แรก 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

3.สินค้าท่ีฉนัจดัซือ้ถกูสง่กลบัมาเปล่ียนบอ่ยครัง้ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

4.ในการจดัซือ้สินค้าฉนัไมไ่ด้ค านงึถึงเร่ืองคณุภาพ ขอเพียงจดัซือ้ให้แล้วเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

5.ฉันตรวจสอบเอกสารใบรับรองคุณภาพสินค้า คุณลักษณะทางเคมี และส่วนประกอบอยู่เสมอ 
เพ่ือให้ได้สินค้าคณุภาพมาตรฐานเดียวกนั 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

6.ฉนัอธิบายถึงรายละเอียดคณุลกัษณะสินค้าท่ีต้องการ ให้ผู้ขายสามารถเข้าใจได้ถกูต้อง 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

7.ก าหนดจดัซือ้สินค้าแตล่ะประเภท ฉนัจะพิจารณาจ านวนสินค้าท่ีเหมาะสมตอ่การใช้งาน 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

8.ในการสัง่ซือ้สินค้าแตล่ะครัง้ ฉนัจะสัง่ซือ้สินค้ามาเก็บไว้ในคลงัเป็นจ านวนมาก 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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9.สินค้าท่ีฉนัสัง่ซือ้ยงัคงค้างสง่อีกจ านวนมาก 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

10.สินค้าท่ีฉนัสัง่ซือ้มกัได้มาไมค่รบตามจ านวนท่ีระบใุนใบสัง่ซือ้ก าหนดไว้ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

11.ก่อนการสัง่ซือ้สินค้า ฉันจะส ารวจความต้องการใช้ และ จ านวนสินค้าชนิดนัน้ท่ียงัคงเหลืออยู่ใน
คลงัทกุครัง้ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

12.ในการตรวจรับสินค้า ฉนัจะตรวจนบัจ านวนสินค้าให้ตรงตามใบสัง่ซือ้ และใบก ากบัภาษีทกุครัง้   

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

13.ฉนัสัง่ซือ้สินค้า โดยไมไ่ด้ค านงึถึงระยะเวลาในการผลิตสินค้าของผู้ขาย 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

14.ฉนัมกัต้องร้องขอให้หวัหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงานช่วยในการจดัซือ้สินค้าเพ่ือให้ทนัเวลา 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

15.ฉนัจดัซือ้สินค้า และก าหนดวนัสง่สินค้าให้ผู้ขายทราบชดัเจนในใบสัง่ซือ้สินค้า 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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16.เวลาท่ีถกูต้องของการสัง่สินค้า  คือวนัท่ีท่ีฉนัได้ระบหุรือก าหนดการสง่มอบสินค้านัน้ๆในใบสัง่ซือ้ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

17.ฉนัตรวจสอบก าหนดการใช้สินค้า กบัหนว่ยงานท่ีขอสัง่ซือ้สินค้าเพ่ือก าหนดวนัสง่สินค้ากบัผู้ขาย 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

18.ฉนัเผ่ือระยะเวลาในการสัง่ซือ้สินค้าให้พอเหมาะเสมอ เพ่ือป้องกนัปัญหาผู้ขายสง่สินค้าลา่ช้า 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

19.ฉนัให้ผู้ขายเป็นผู้ก าหนดวนัสง่มอบสินค้าโดยไมไ่ด้สอบถามจากหนว่ยงานท่ีขอสัง่ซือ้สินค้า 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

20.ฉนัจดัซือ้สินค้าได้ทนัก าหนดตามเวลาท่ีผู้ใช้ต้องการ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

21.ฉนัตดัสินใจสัง่ซือ้สินค้า โดยค านงึถึงราคาท่ีผู้ เช่ียวชาญประเมินไว้เบือ้งต้น 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

22.ก่อนการซือ้สินค้าฉนัท าการสืบราคาจากแหลง่ขายก่อนเสมอ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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23.ฉันท าบันทึกการเปล่ียนแปลงราคาสินค้าหลักท่ีส าคญั เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับการควบคุมราคา
วตัถดุบิ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

24.ฉนัไมไ่ด้ท าการเปรียบทียบราคาจากผู้ขายหลายราย เน่ืองจากยุง่ยากท าให้การจดัซือ้ลา่ช้า 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

25.ฉนัสัง่ซือ้สินค้าท่ีมีราคาต ่าท่ีสดุเทา่นัน้ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

26.ฉันพิจารณาการขอปรับขึน้ราคาสินค้าจากผู้ขาย โดยส ารวจสภาวะการณ์ตลาดซือ้ขายสินค้านัน้ๆ
ประกอบ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

27.ฉนัเลือกซือ้สินค้าจากผู้ขายท่ีจดัรายการสมนาคณุเพื่อสง่เสริมการขายก่อนเป็นอนัดบัแรก 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

28.ฉันตรวจสอบราคาสินค้าโดยท าการเปรียบเทียบราคาสินค้าชนิดเดียวกันจากบริษัทผู้ผลิตหลาย
แหง่ ก่อนตดัสินใจสัง่ซือ้ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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29.ฉันตรวจสอบแหล่งขายทุกครัง้ก่อนการสั่งซือ้ เพ่ือให้แน่ใจว่าจะได้สินค้าท่ีมีคุณภาพตรงตาม
มาตรฐาน 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

30.ฉนัได้รับข้อมลูข่าวสารทางการค้า และข้อมลูผลิตภณัฑ์อยา่งตอ่เน่ืองจากผู้ขาย 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

31.ฉนัมีการเตรียมความพร้อมในการหาแหลง่ผลิตรอง 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

32.ฉันพิจารณาประวัติผู้ ขาย ระยะเวลาการด าเนินธุรกิจ และกลุ่มลูกค้า ท่ีใช้บริการประกอบการ
ตดัสินใจสัง่ซือ้สินค้าในครัง้แรก 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

33.ฉนัต้องสัง่สินค้าจากผู้ขายคราวละหลายราย เน่ืองจากผู้ขายท่ีติดตอ่ซือ้สินค้าอยู่มกัจะจดัหาสินค้า
ได้ไมค่รบตามจ านวนท่ีต้องการซือ้ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

34.สินค้าท่ีฉนัสัง่ซือ้จากผู้ขายในปัจจบุนัเป็นสินค้าท่ีเช่ือได้ในมาตรฐาน 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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ตอนที่ 3 (ค่าอ านาจจ าแนก .52 - .73) 
[ คิดอย่างไรกับงาน ]  เจตคตทิี่ดีต่อการท างานจัดซือ้  (ค่าความเช่ือม่ัน .89) 
 
ค าชีแ้จง   โปรดอ่านและพิจารณาข้อความในแต่ละข้อ แล้วโปรดเลือกท าเคร่ืองหมาย  X  ลงใน
ตวัเลือกตวัเลือกหนึง่ ท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่านท่ีมีต่องานจัดซ้ือของทา่นมากท่ีสดุ 
 
1.การท่ีฉนัตัง้ใจท างานจดัซือ้ให้ดีจะชว่ยให้ฉนัประสบความส าเร็จในอนาคต 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

2.ฉนัเตม็ใจท่ีจะจดัซือ้สินค้าให้กบัทกุหนว่ยงานในองค์การ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

3.ฉนัรู้สึกกระตือรือร้นทกุครัง้ท่ีได้จดัซือ้สินค้าใหม่ๆ  

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

4.ฉนัรู้สึกดีท่ีได้บอกให้คนอ่ืนทราบว่าฉนัท างานด้านจดัซือ้ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

5.ฉันภูมิใจท่ีวัตถุดิบและอุปกรณ์ท่ีใช้ในโรงงานผ่านกระบวนการคัดสรรท่ีดี จากการท างานของ
หนว่ยงานจดัซือ้ท่ีฉนัท างานอยู ่

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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6.ฉนัรู้สึกดีใจท่ีสามารถจดัซือ้สินค้ามีคณุภาพในราคาท่ีเหมาะสมให้แก่องค์การ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

7.ฉนัรู้สึกวา่งานจดัซือ้เป็นงานท่ีท าให้ฉนัได้รับประสบการณ์และความรู้มาก 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

8.ฉนัรู้สึกวา่งานจดัซือ้เป็นงานท่ีสนกุและท้าทายความสามารถของฉนั 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

9.ฉนัคดิวา่หนว่ยงานจดัซือ้เป็นกญุแจส าคญัประการหนึง่ท่ีจะท าให้บริษัทได้ผลก าไรตามเป้าหมาย 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

10.ฉนัรู้สกึภมูิใจทกุครัง้ท่ีจดัซือ้สินค้าได้คณุภาพคุ้มราคา และตรงตามความต้องการของผู้ใช้มากท่ีสดุ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

11.ฉนัรู้สกึว่างานจดัซือ้เป็นงานท่ีเหมาะสมกบัฉันท่ีสดุ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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ตอนที่ 4 (ค่าอ านาจจ าแนก .33 - .59) 
[ การตัดสินใจต่อเหตุการณ์ต่างๆ ] เหตุผลเชิงจริยธรรม (ค่าความเช่ือม่ัน .77)  
 
ค าชีแ้จง    ตอ่ไปนีจ้ะมีเร่ืองสัน้ๆ เก่ียวกบัการตดัสินใจแก้ปัญหา 6 เร่ือง ขอให้ท่านสมมติว่าตนเองอยู่
ในสถานการณ์ดงักล่าวและได้ตดัสินใจจะกระท า หรือไม่กระท าอย่างใดอย่างหนึ่งตามเหตกุารณ์นัน้ 
“ขอให้ท่านคิดไว้ในใจก่อนว่า ตดัสินใจเช่นนัน้เพราะเหตใุด เมื่อได้เหตผุลได้แล้ว จึงอ่านค าตอบของ
เร่ืองทีซ่ึ่งมี 2 ค าตอบ โปรดตอบทัง้ 2 ค าตอบ ในแต่ละเร่ือง” 
 
เร่ืองท่ี 1 

นายมิ่งเป็นราษฎรท่ีมีความขยนัขนัแข็ง เขาท ามาหากินด้วยความซ่ือสตัย์ เขาบริจาคเงินก าไร
สว่นหนึง่ให้กบัการกศุล ช่วยพฒันาหมู่บ้านให้เจริญขึน้อย่างมาก และยงัได้บริจาคเงินก้อนใหญ่ให้กบั
โรงเรียนในหมู่บ้านอีกด้วย วนัหนึ่งข้าพเจ้าทราบข่าวว่า นายมิ่งนัน้แท้จริงคือผู้ ต้องหา ซึ่งหลบหนี
ต ารวจมาเม่ือ 2-3 ปีท่ีแล้ว ซึ่งทางต ารวจออกหมายจบัทัว่ประเทศ โดยให้รางวลัอย่างสงูแก่ผู้แจ้ง
เบาะแสแก่ต ารวจ คนในครอบครัวของข้าพเจ้าบอกให้ข้าพเจ้าไปแจ้งความ ข้าพเจ้าพิจารณาแล้ว
ตัดสินใจท่ีจะไปแจ้งความเพราะ 
 
1. เพราะการแจ้งความเป็นการแสดงถึงความร่วมมือกนัรักษาความศกัดิส์ิทธ์ิของกฎหมาย 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
เห็นด้วยอยา่ง

ยิ่ง 
เห็นด้วย คอ่นข้างเห็น

ด้วย 
คอ่นข้างไมเ่ห็น

ด้วย 
ไมเ่ห็นด้วย ไมเ่ห็นด้วยเลย 

 
2. เพราะคดิวา่เพ่ือเป็นการชว่ยรักษาความยตุธิรรมให้กบัสงัคม ข้าพเจ้าจะกระท าโดยไมล่งัเล 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
เห็นด้วยอยา่ง

ยิ่ง 
เห็นด้วย คอ่นข้างเห็น

ด้วย 
คอ่นข้างไมเ่ห็น

ด้วย 
ไมเ่ห็นด้วย ไมเ่ห็นด้วยเลย 
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เร่ืองท่ี 2 
ชายผู้หนึ่งขบัรถยนต์ส่วนตวัมาตามถนนโดยล าพงัในเวลากลางคืน ระหว่างทางพบว่ามีผู้

ประสบอบุตัเิหตจุากการท่ีรถจกัรยานยนต์พลิกคว ่าอยู่ข้างถนน มีคนนอนหนึ่งนอนแน่นิ่ง อีกคนหนึ่งซึ่ง
บาดเจ็บมากพยายามโบกมือให้เขาจอดรถช่วยเหลือ ถ้าข้าพเจ้าเป็นชายผู้ขับรถยนต์คันน้ัน ก็จะ
จอดรถเพ่ือให้ความช่วยเหลือ โดยมีเหตุผลส าคัญในการกระท าคือ 
 
1. ข้าพเจ้าละอายใจตนเองหากพบคนท่ีเดือดร้อนแล้วละเลยไมช่ว่ยเหลือ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
เห็นด้วยอยา่ง

ยิ่ง 
เห็นด้วย คอ่นข้างเห็น

ด้วย 
คอ่นข้างไมเ่ห็น

ด้วย 
ไมเ่ห็นด้วย ไมเ่ห็นด้วยเลย 

 
2.  เป็นเร่ืองของมนษุยธรรม หากไมช่ว่ยเหลือ เขาอาจต้องสญูเสียชีวิต 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
เห็นด้วยอยา่ง

ยิ่ง 
เห็นด้วย คอ่นข้างเห็น

ด้วย 
คอ่นข้างไมเ่ห็น

ด้วย 
ไมเ่ห็นด้วย ไมเ่ห็นด้วยเลย 

 
 

เร่ืองท่ี 3 
มีชายร่างก าย าแตง่กายด้วยเสือ้ผ้าสกปรก และขาดวิ่น เท่ียวเดินขอเงินจากผู้สญัจร ณ สถานี

รถโดยสารประจ าทาง มีหลายคนให้เงินด้วยท่าท่ีไม่เต็มใจ มีบางคนให้เงินด้วยท่าทีหวาดกลวั ข้าพเจ้า
มีเงินอยู่ในกระเป๋าไม่มากนกั ทัง้ข้าพเจ้าเป็นผู้ มีรายได้น้อย ชายผู้นัน้เดินมาหาข้าพเจ้า ข้าพเจ้า
ตัดสินใจไม่ให้เงนิแก่ชายผู้น้ัน เพราะ 
 
1. เพราะเป็นการไมย่ตุธิรรมกบัสงัคมท่ีบางคนไมย่อมท างาน แตเ่รียกร้องความชว่ยเหลือจากผู้ อ่ืน 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
เห็นด้วยอยา่ง

ยิ่ง 
เห็นด้วย คอ่นข้างเห็น

ด้วย 
คอ่นข้างไมเ่ห็น

ด้วย 
ไมเ่ห็นด้วย ไมเ่ห็นด้วยเลย 
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2. เพราะการชว่ยเหลือคนท่ีมีสภาพปกติ ด้วยการให้ทานมิใชว่ิธีการชว่ยเหลือท่ีถกูต้อง 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
เห็นด้วยอยา่ง

ยิ่ง 
เห็นด้วย คอ่นข้างเห็น

ด้วย 
คอ่นข้างไมเ่ห็น

ด้วย 
ไมเ่ห็นด้วย ไมเ่ห็นด้วยเลย 

 
 
เร่ืองท่ี 4 

วรรณิกาได้รับคดัเลือกให้เดินทางไปศกึษาดงูานตา่งประเทศเป็นเวลา 6 เดือน ซึ่งตรงกบัท่ีเธอ
ได้ใฝ่ฝันมานาน เธอได้เตรียมตวัทกุอย่างจนพร้อม ครัน้ถึงวนัเดินทางญาติผู้ ใหญ่ท่ีเธอเคารพนบัถือ
อยา่งยิ่งเกิดป่วยหนกั โอกาสรอดชีวิตหรือไมร่อดพอๆ กนั ถ้าวรรณิกาอยู่ใกล้ๆ อาจช่วยเป็นก าลงัใจแก่
ผู้ ป่วยให้มีชีวิตยืนยาวต่อไปอีก ถ้าข้าพเจ้าเป็นวรรณิกาจะตัดสินใจไม่เดินทางไปต่างประเทศ
คร้ังน้ีโดยข้าพเจ้ามีเหตุผลว่า  
 
1. หากไมด่แูลครัง้นี ้แล้วต้องเสียญาตผิู้ เป็นท่ีเคารพไป ข้าพเจ้าคงไมส่บายใจไปตลอดชีวิต  

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
เห็นด้วยอยา่ง

ยิ่ง 
เห็นด้วย คอ่นข้างเห็น

ด้วย 
คอ่นข้างไมเ่ห็น

ด้วย 
ไมเ่ห็นด้วย ไมเ่ห็นด้วยเลย 

 
2. การอยู่ดแูลเพ่ือยืดชีวิตหรือท าให้ชีวิตรอด ถือว่าเป็นการกระท าท่ีประเสริฐเพราะชีวิตนัน้มีคา่เหนือ
สิ่งใด 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
เห็นด้วยอยา่ง

ยิ่ง 
เห็นด้วย คอ่นข้างเห็น

ด้วย 
คอ่นข้างไมเ่ห็น

ด้วย 
ไมเ่ห็นด้วย ไมเ่ห็นด้วยเลย 

 

เร่ืองท่ี 5 

ถ้าบุตรหลานของข้าพเจ้าคบเพ่ือนท่ีมีนิสยัไม่ดี ชอบลกัขโมย และก้าวร้าว แม้แต่บุตร หรือ
หลานของข้าพเจ้าก็ยงัเคยโดนเด็กคนนีข้โมยเงิน  ข้าพเจ้าคิดว่า จะแนะน าให้บุตรหลาน เลิกคบ
กับเพ่ือนคนน้ี เพราะ  
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1. การให้คบกนัตอ่ไป ถ้าหากเกิดความเสียหายแก่บตุรหลานในภายหลงั ฉนัคงไมใ่ห้อภยัตนเองท่ี
ปลอ่ยปละละเลยเชน่นัน้ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
เห็นด้วยอยา่ง

ยิ่ง 
เห็นด้วย คอ่นข้างเห็น

ด้วย 
คอ่นข้างไมเ่ห็น

ด้วย 
ไมเ่ห็นด้วย ไมเ่ห็นด้วยเลย 

 
2. การให้เลิกคบเป็นการกนัไว้ดีกว่าแก้ ยอ่มถือเป็นการกระท าท่ีเหมาะสมท่ีสดุ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
เห็นด้วยอยา่ง

ยิ่ง 
เห็นด้วย คอ่นข้างเห็น

ด้วย 
คอ่นข้างไมเ่ห็น

ด้วย 
ไมเ่ห็นด้วย ไมเ่ห็นด้วยเลย 

 

เร่ืองท่ี 6 

หนุ่มสาวคู่หนึ่งรักกัน ตัง้ใจว่าจะแต่งงานร่วมชีวิตครอบครัว ครัน้หนุ่มพาสาวไปท่ีบ้าน ก็ได้
ทราบจากมารดาของตนว่าหญิงสาวนัน้เป็นลกูของครอบครัวท่ีร ่ารวยและเคยท าให้ครอบ ครัวของตน
ต้องประสบหายนะมาในอดีต  ถ้าข้าพเจ้าเป็นชายหนุ่ม ก็จะยังคงแต่งงานกับ หญิงสาวผู้น้ัน 
เพราะ 
 
1.เพราะ การไม่แตง่งานครัง้นี ้โดยน าเอาอดีตท่ีเกิดกบัคนรุ่นก่อนมายึดถือ ย่อมเป็นความโง่เขลาของ
บคุคล  

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
เห็นด้วยอยา่ง

ยิ่ง 
เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็น

ด้วย 
คอ่นข้างไมเ่ห็น

ด้วย 
ไมเ่ห็นด้วย ไมเ่ห็นด้วยเลย 

 
2. เพราะ ข้าพเจ้าถือวา่ความรักคือสิ่งท่ีส าคญัท่ีสดุในการสร้างครอบครัวให้มีความสขุและมัน่คง 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
เห็นด้วยอยา่ง

ยิ่ง 
เห็นด้วย คอ่นข้างเห็น

ด้วย 
คอ่นข้างไมเ่ห็น

ด้วย 
ไมเ่ห็นด้วย ไมเ่ห็นด้วยเลย 
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ตอนที่ 5 (ค่าอ านาจจ าแนก .34 - .77) 
[ คือตัวฉัน ] บุคลิกภาพเชิงรุก (ค่าความเช่ือม่ัน .85)  
 
ค าชีแ้จง   โปรดอ่านและพิจารณาข้อความในแต่ละข้อ แล้วโปรดเลือกท าเคร่ืองหมาย  X  ลงใน
ตวัเลือกตวัเลือกหนึง่ ท่ีตรงกบัความรู้สึกหรือพฤตกิรรมของทา่นมากท่ีสดุ 
 
1.ฉนัชอบลองท าในสิ่งท่ีผู้ อ่ืนเห็นวา่เป็นไปไมไ่ด้ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

2.ฉันรู้สึกว่าสิ่งต่างๆท่ีเกิดขึน้ภายในองค์การนัน้ อยู่นอกเหนือไปจากอ านาจท่ีฉันจะสามารถจัดการ 
หรือควบคมุได้ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

3.เม่ือฉนัมีปัญหาสว่นตวั ฉนัจะรู้สกึหมดแรงท่ีจะท างาน 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

4.ฉนัชอบท่ีจะเป็นผู้น าทางความคดิ ถึงแม้วา่จะต้องมีการขดัแย้งกบัผู้ อ่ืน 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

5.ฉนัจะค้นหาวิธีการใหม่ๆ  หรือแนวทางท่ีดีกวา่เดมิทกุครัง้เม่ือฉนัจะลงมือท าสิ่งตา่งๆ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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6.ถึงแม้จะเป็นเร่ืองแปลกใหม ่แตห่ากฉนัเช่ือมัน่แล้วฉนัจะท าสิ่งนัน้ให้ส าเร็จให้ได้ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

7.ฉนัจะมองหาหนทางใหม่ๆ เสมอ เพ่ือพฒันาคณุภาพชีวิตของฉนัให้ดีขึน้ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

8.ฉนัมกัจะเป็นผู้ ริเร่ิมความคดิตา่งๆก่อนแล้วโน้มน้าวให้ผู้ อ่ืนเห็นด้วย / เข้าร่วมด้วย 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

9.เม่ือฉนัเจออปุสรรคปัญหา ฉนัจะจดัการแก้ไขให้จงได้ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

10.ฉนัเช่ือวา่การท างานให้ส าเร็จไมไ่ด้ขึน้อยู่กบัตวัเรา แตข่ึน้อยูก่บัสภาพแวดล้อมด้วย 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

11.ไม่ว่าฉันจะท างานท่ีใดก็ตาม ฉันจะมีพลงัผลกัดนัเพ่ือเปล่ียนแปลงและสร้างสรรค์สิ่งต่างๆให้เกิด
ขึน้อยูเ่สมอ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

12.ฉนัมัน่ใจวา่สามารถท่ีจะแสวงหาโอกาสท่ีดีได้มากกว่าผู้ อ่ืน 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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ตอนที่ 6 (ค่าอ านาจจ าแนก .46 - .78) 
[ ท าได้หรือเปล่า ] การรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจัดซือ้ (ค่าความ
เช่ือม่ัน .87)  
 
ค าชีแ้จง   โปรดอ่านและพิจารณาข้อความในแต่ละข้อ แล้วโปรดเลือกท าเคร่ืองหมาย  X  ลงใน
ตวัเลือกตวัเลือกหนึง่ ท่ีตรงกบัความรู้สึกหรือพฤตกิรรมการท างานของทา่นมากท่ีสดุ 
 
1.ฉนัมัน่ใจวา่สามารถจดัซือ้สินค้าได้ถกูต้องตรงตามความต้องการของผู้ใช้งาน 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

2.ฉนัไมแ่นใ่จวา่จะสามารถจดัการแก้ไขปัญหา ในการติดตามทวงถามสินค้าท่ีเลยก าหนดส่ง หรือขาด
สง่ได้ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

3.ฉนัแนใ่จวา่ฉนัสามารถจดัซือ้สินค้าได้จ านวนตามแผนการผลิต 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

4.ฉนัไมม่ัน่ใจวา่จะสามารถวางแผนการจดัซือ้ลว่งหน้าได้ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

5.ฉนัคดิวา่ฉนัสามารถตดิตามการจดัสง่ให้เป็นไปตามเง่ือนไขข้อก าหนดท่ีได้ตกลงกนัก่อนการสัง่ซือ้ได้ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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6.ฉนัไมแ่นใ่จวา่จะสามารถจดัซือ้สินค้าให้ได้คณุภาพมาตรฐานเดียวกนั 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

7.ฉนัมัน่ใจวา่ฉนัจดัซือ้สินค้าได้ในราคาไมส่งูไปกวา่สภาวะตลาด 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

8.ฉนัคดิวา่ฉนัสามารถหาแหลง่ขายทดแทนได้ทนัที หากแหลง่ขายเดมิมีปัญหาด้านการจดัสง่ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

9.ฉันเช่ือมัน่ว่าฉันสามารถท างานจดัซือ้ ตามขัน้ตอนท่ีบริษัทได้ก าหนดไว้ เพ่ือผลการบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การได้ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

10.ฉนัคดิวา่ฉนัมีความสามารถเพียงพอกบังานด้านการจดัซือ้ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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ตอนที่ 7 (ค่าอ านาจจ าแนก .35 - .80) 
[ หน่วยงานของฉัน ] การสนับสนุนจากองค์การ  (ค่าความเช่ือม่ัน .93)  
 
ค าชีแ้จง   โปรดอ่านและพิจารณาข้อความในแต่ละข้อ แล้วโปรดเลือกท าเคร่ืองหมาย  X  ลงใน
ตวัเลือกตวัเลือกหนึง่ ท่ีตรงกบัความรู้สึกท่ีท่านมีต่อหน่วยงานของทา่นมากท่ีสดุ 
 
1.เพ่ือนร่วมงานท าให้ฉนัรู้สกึวา่ตวัฉนัมีคณุคา่ มีความส าคญัตอ่หนว่ยงาน 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

2.ฉนัไมค่อ่ยได้รับความสนใจจากเพ่ือนร่วมงาน เม่ือฉนัเลา่ถึงความรู้สกึท้อแท้ในการท างาน 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

3.เพ่ือนร่วมงานกบัฉนัมกัร่วมมือกนัแก้ปัญหาในการท างาน 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

4.เม่ือฉนัมีปัญหาในการท างาน หวัหน้าหรือเพ่ือนร่วมงานมกัจะให้ค าปรึกษาท่ีดีเสมอ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

5.ฉนัรู้สกึได้วา่หวัหน้าจะให้การสนบัสนนุฉนัเสมอ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

6.ฉนัรู้สกึวา่หวัหน้ามีความจริงใจกบัฉนั 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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7.เม่ือฉนัแสดงอาการเหน่ือยหนา่ยในการท างาน หวัหน้ามกัจะพดูให้ก าลงัใจฉนัเสมอ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

8.เพ่ือนร่วมงานมกัให้ก าลงัใจฉนั เม่ือฉนัรู้สกึท้อแท้ในการท างาน 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

9.ปริมาณงานท่ีฉนัได้รับมองหมายให้รับผิดชอบจากหน่วยงาน ไมม่ากเกินไป 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

10.ในกรณีท่ีฉันเจ็บป่วยกะทนัหนัไม่สามารถท่ีจะปฏิบตัิภารกิจท่ีนดัหมายไว้แล้วได้เพ่ือนร่วมงานจะ
ชว่ยปฏิบตัภิารกิจนัน้แทนด้วยความยินดี 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

11.เม่ืองานล้นมือหวัหน้างานจดับคุลากรมาสนบัสนนุการท างานได้อยา่งเหมาะสม 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

12.หวัหน้างานจะให้การยกย่องฉันเม่ือฉันริเร่ิมท าการสิ่งใดก็ตามท่ีเป็นแนวทางในการปรับปรุงและ
พฒันางาน 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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13.ผู้บริหารและหวัหน้างานสนบัสนนุให้ฉันและเจ้าหน้าท่ีในหน่วยงานได้มีโอกาสศกึษาตอ่ในระดบัท่ี
สงูขึน้ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

14.หวัหน้างานพิจารณาผลการปฏิบตังิานเพื่อเล่ือนขัน้เงินเดือนให้พนกังานอยา่งยตุธิรรม 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

15.ฉนัได้รับผลตอบแทนจากการท างานท่ีเหมาะสม 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

16.หนว่ยงานจดัสวสัดิการให้แก่พนกังานอย่างเพียงพอและตอ่เน่ือง เช่น ร้านค้าสหกรณ์ เงินทนุ เงินกู้
ดอกเบีย้ต ่า เป็นต้น 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

17.หน่วยงานมีการก าหนดนโยบายการให้รางวัลตอบแทน ส าหรับผลงานดีเด่นจากการประเมิน
ประสิทธิภาพการ ท างานของบคุลากรในหนว่ยงาน 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

18.หนว่ยงานมีการสอบถาม เอาใจใสถ่ึงสภาพความเป็นอยูข่องพนกังานเป็นอยา่งดี 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

 
 



 
 

 

184 

19.หน่วยงานไม่เคยแสดงความเอือ้อาทรต่อฉันในยามเจ็บไข้ได้ป่วย อาทิเช่น การสอบถามถึงการ
เบกิจา่ยคา่รักษาพยาบาลเพิ่มเตมิ หรือกระเช้าเย่ียมผู้ ป่วย 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

 
 
ตอนที่ 8 (ค่าอ านาจจ าแนก .32 - .80) 
[ สภาพแวดล้อมของฉัน ] บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ (ค่าความเช่ือม่ัน .93)  
 
ค าชีแ้จง   โปรดอา่นและพิจารณาข้อความในแตล่ะข้อ แล้วโปรดเลือกท าเคร่ืองหมาย  X  ลงในตวัเลือก
ตวัเลือกหนึง่ ท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่านท่ีมีต่อต่อสภาพแวดล้อมในการท างานของทา่นมากท่ีสดุ 
 
1.เจ้าหน้าท่ีในหนว่ยงานของฉนัพดูคยุส่ือสารกนั ด้วยความไว้ใจกนั 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

2.บรรยากาศในหนว่ยงานมีลกัษณะเป็นมิตร พดูคยุให้ความเป็นกนัเองและปรารถนาดีต่อกนั 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

3.ในหนว่ยงานของฉนัมีการส่ือสารกนัอยา่งตรงไปตรงมา และเปิดเผย 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

4.หน่วยงานของฉันพร้อมท่ีจะช่วยเหลือ ให้ค าแนะน า เพ่ือให้ฉันสามารถน ามาปรับปรุงในการ
ปฏิบตังิาน 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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5.ฉันและเพ่ือนร่วมหน่วยงานจดัซือ้  รู้สึกล าบากใจในการท่ีจะต้องติดต่อประสานงานกบัเจ้าหน้าท่ี
หนว่ยงานอ่ืนๆ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

 
6.ความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหน้างานและฉนั มีความร่วมมือซึง่กนัและกนัเป็นอยา่งดี 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

7.ฉันได้รับการชีแ้จงถึงนโยบายขององค์การ เป้าหมาย และความต้องการท่ีชดัเจนของหน่วยงานอยู่
เสมอ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

8.หวัหน้าของฉัน น ามติจากการประชุมมาชีแ้จงให้สมาชิกในหน่วยงานทราบ เช่นนโยบายใหม่ การ
เปล่ียนแปลงวิธีการท างาน 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

9.ฉนัมีสว่นร่วมในการก าหนดเป้าหมาย วิสยัทศัน์ พนัธกิจ ของหนว่ยงาน 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

10.หวัหน้างานเปิดโอกาสให้ฉนัแสดงความคดิเห็นในการแก้ไขปัญหาในการท างาน 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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11.ในหน่วยงานของฉันทัง้หัวหน้างานและพนักงานรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกันและสนับสนุน
ความคดิริเร่ิมใหมเ่พ่ือการเปล่ียนแปลงขององค์การ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

12.เม่ือมีปัญหาในการด าเนินงาน เพ่ือนร่วมงานพร้อมท่ีจะให้ข้อมลูและค าแนะน าในการแก้ปัญหา 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

13.ข้อมูลต่างๆเก่ียวกับงานจดัซือ้ ท่ีหวัหน้างานและเพ่ือนร่วมงานแจ้งให้ฉันทราบ มีความถูกต้อง 
ชดัเจน และเช่ือถือได้เสมอ 

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

14.ฉนัคดิวา่มีขา่วสารข้อมลูตา่งๆท่ีฉนัสมควรได้รับรู้ถกูปิดบงัอยูเ่ป็นจ านวนมากในหนว่ยงานนี ้

…………… ……………. ……………… ………………. ……………… …………… 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

 
 
 
ตาราง 29 ช่ือแบบวดัท่ีใช้ในการวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 

 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
ที่ท่านได้ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
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ช่ือแบบวัดในเคร่ืองมือเก็บข้อมูล ช่ือแบบวัดตามตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

1. งานของฉนั 1. พฤตกิรรมการท างานจดัซือ้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
2. คดิอยา่งไรกบังาน    2. เจตคตท่ีิดีตอ่การท างานจดัซือ้   
3. การตดัสินใจตอ่เหตกุารณ์ตา่งๆ 3. เหตผุลเชิงจริยธรรม 
4. น่ีคือตวัฉนั 4. บคุลิกภาพเชิงรุก 
5. ฉนัท าได้หรือเปลา่ 5. การรับรู้ความสามารถของตนในการท างานจดัซือ้ 
6. หนว่ยงานของฉนั 6. การสนบัสนนุจากองค์การ 
7. สภาพแวดล้อมของฉนั 7. บรรยากาศการส่ือสารในองค์การ 
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ภาคผนวก ค 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญ 
 
 

             ช่ือสกุล                      สถานที่ท างาน 
 

1. อ.ดร.สภุาพร  ธนะชานนัท์ สถาบนัวิจยัพฤตกิรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
2. อ.ดร.ยทุธนา  ไชยจกูลู สถาบนัวิจยัพฤตกิรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
3. อ.ดร.ฐาศกุร์  จนัทร์ประเสริฐ สถาบนัวิจยัพฤตกิรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
4. อ.ดร.ตรีทิพ   บญุแย้ม ภาควิชาการตลาด มหาวิทยาลยักรุงเทพ 

 

 
 



 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

ประวัตย่ิอผู้วจิัย 
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ประวัตย่ิอผู้วจิัย 
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วนัเดือนปีเกิด ปี พ.ศ. 2520  
สถานท่ีเกิด กรุงเทพมหานคร  
ต าแหนง่หน้าท่ีการงานปัจจบุนั จดัซือ้สว่นกลาง 
สถานท่ีท างานปัจจบุนั บริษัท สยามอตุสาหกรรมเกษตรอาหาร จ ากดั (มหาชน) 
ประวตัิการศกึษา   

 พ.ศ. 2541 ปริญญาตรี (ศศ.บ.) สาขาบริหารรัฐกิจ 
จากมหาวิทยาลยัรามค าแหง กรุงเทพมหานคร 

 พ.ศ. 2555 ปริญญาโท (วท.ม.) สาขาวิชาการวิจยัพฤตกิรรมศาสตร์ประยกุต์ 
จากมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ กรุงเทพมหานคร 

   

   

   

   

 


