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 บทคัดยอ  
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม 

ลักษณะทางจิตเดิม ลักษณะทางจิตตามสถานการณกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
และดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 2) เพ่ือศึกษาผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทาง
สังคมกับตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมี
สวนรวม 3) เพ่ือศึกษาผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม 
และลักษณะทางจิตตามสถานการณที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการ
มีสวนรวม และ 4)เพ่ือศึกษาอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ
ดานการมีสวนรวมของกลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิมและลักษณะทางจิต
ตามสถานการณ  

กลุมตัวอยางในงานวิจัยนี้ เปนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พ.ศ. 2552 
จํานวน 300 คน โดยสุมแบบชั้นภูมิตามหนวยงานที่เปนไปตามสัดสวนของประชากร (Proportionated Stratified 
Random Sampling) เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล ไดแก แบบสอบถาม โดยใชสถิติ 2 ลักษณะคือ 1) สถิติ
บรรยายขอมูล เพ่ือหาคารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2) สถิติสําหรับทดสอบสมมติฐาน ไดแก การ
วิเคราะหคาสถิติ t วิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Variance) วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียร
สัน (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (multiple 
regression analysis) 

ผลการวิจัยพบวา 1)ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ .05 ไดแก อายุ (r= .24) ประสบการณในการทํางาน (r= .26) และประเภทตําแหนงงาน 
(F3,297 = 6.84, p= .01) การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (r= .30) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (r= .60) เหตุผลเชิง
จริยธรรม (r= .40) เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (r= .55) และเจตคติตอการทํางานดาน
การมีสวนรวม (r= .27) สําหรับตัวแปรที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญ 
ไดแก อายุ (r= .13) ประสบการณในการทํางาน (r= .13) บทบาทของผูบริหาร (r= .36) การถายทอดทางสังคมในการ
ทํางาน (r= .38) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (r= .31) เหตุผลเชิงจริยธรรม (r= .14) เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบ
ฯ (r= .25) 2) ผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมกับลักษณะทางจิตเดิมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดาน
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ ไดแก บทบาทของผูบริหารกับสุขภาพจิต บทบาทของผูบริหารกับ
ความเชื่ออํานาจในตน การถายทอดทางสังคมในการทํางานกับความเชื่ออํานาจในตนและบทบาทของผูบริหารกับ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สําหรับผลปฏิสัมพันธของพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญ ไดแก 
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บทบาทของผูบริหารกับเหตุผลเชิงจริยธรรม การถายทอดทางสังคมฯกับความเชื่ออํานาจในตนและบรรยากาศใน
การทํางานกับความเชื่ออํานาจในตน โดยบทบาทของตัวแปรลักษณะทางสังคมจะชวยขยายความสัมพันธระหวาง
ลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 3) ผล
ปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมกับลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิมและลักษณะทางจิตตาม
สถานการณที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก อายุ
กับการถายทอดทางสังคมฯ ประสบการณในการทํางานกับการถายทอดทางสังคมฯ สําหรับผลปฏิสัมพันธของ
พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ไดแก เพศกับการถายทอดทางสังคมฯ อายุกับสุขภาพจิต อายุกับความ
เชื่ออํานาจในตน โดยอายุและประสบการณในการทํางานมีบทบาทในการลดขนาดความสัมพันธ กลาวคือ กลุม
บุคลากรที่มีอายุนอยหรือประสบการณในการทํางานนอยความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยทางจิตสังคมกับ
พฤตกิรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานจะมากกวาบุคลากรที่มีอายุมากหรือมีประสบการณมาก 
4) กลุมตัวแปรที่มีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานไดสูงที่สุดคือ 
ตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตเดิมอธิบายความแปรปรวนทั้งหมดไดรอยละ 38.70 และอธิบายความแปรปรวนที่ไม
ซ้ําซอนกับกลุมตัวแปรอื่น (unique variance) ไดรอยละ 10.40 สําหรับตัวแปรที่มีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรม
การทํางานดานการมีสวนรวมไดสูงสุดคือ ตัวแปรกลุมลักษณะทางสังคม อธิบายความแปรปรวนทั้งหมดไดรอยละ 
20 และอธิบายความแปรปรวนที่ไมซ้ําซอนกับกลุมตัวแปรอื่น(unique variance) ไดรอยละ15.60  

 

คําสําคัญ : พฤติกรรมการ, พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ, พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 
 

 Abstract  
The objectives of this research were: 1) to study the relationships of demographic, situational, 

psychological trait and psychological state factors related to the work behavior on responsibility and 
participation of academic supporting staff, 2) to study the interaction effects between situational factor 
with psychological trait factor on both work behaviors, 3) to study the interaction effects between 
demographic factor with situational, psychosocial trait, and psychological state factors on the work 
behaviors, 4) to study the power of these four factors to explain the variances of the work behaviors. 
 300 samples of the academic supporting staff at Srinakharinwirot University were randomly 
selected by proportionated stratified sampling. The instruments were questionnaires including eleven key 
variable measures. Frequency, percentage, arithmetic mean and standard deviation were used for 
descriptive statistics, while t-test, ANOVA, Pearson correlation and multiple regressions were used for 
inferential statistics.  

The research findings were as follows:  
1) The variables statistically related to the work behavior on responsibility were age (r=.24), work 

experience (r=.26), work position (F3,297 = 6.84, p=.01), work socialization (r=.30), achievement motive (r=.59), 
moral reasoning (r=.40), attitude to work behavior on responsibility (r=.55) and attitude to work on 
participation (r=.26). For those related to work behavior on participation were age (r=.13), work experience 
(r=.13), executive role (r=.36), work socialization (r=.38), achievement motive (r=.31), moral reasoning (r=.14) 
and attitude to work behavior on responsibility (r=.25)  

2) The interaction effects on responsibility work behavior found statistically significant between 
the situational factor with psychological trait factor were executive role with mental health, executive role 
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with internal locust of control, work socialization with internal locust of control and of executive role with   
achievement motive. All moderation effects were to increase the effects of psychological trait factor on 
both work behaviors according to the increasing values of the situational variables. 

3) The interaction effects on responsibility work behavior between demographic factor with 
situational, psychological trait and state factors were age with work socialization and work experience with 
work socialization. The interaction effects on participation work behavior were gender with work 
socialization, age with mental health and age with internal locust control. Age and work experience 
played as suppressor roles to decreased the effect on work behaviors. The effects of psychological factor 
on both work behaviors were higher in the younger and less experienced staff.  

4) The psychological trait factor was the most that could explain 38.70% total variance and 
10.40% unique variance of responsibility work behavior, while the situational factor was the most that 
could explain 20% total variance and 15.60% unique variance of participation work behavior. 
 

KEY WORD:  WORK BEHAVIOR, WORK BEHAVIOR ON RESPONSIBILITY, WORK BEHAVIOR ON PARTICIPATION 

 

บทนํา  
มหาวิทยาลัยเปนสถาบันหนึ่งที่ไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารจึงมีบทบาทสําคัญย่ิงใน 

การบริหารจัดการมหาวิทยาลัยตามยุทธศาสตรใหบรรลุตามวิสัยทัศน ซึ่งเปนการบริหารจัดการองคกรวิชาการที่
เกี่ยวของกับความเปนเลิศ ความลุมลึกทางวิชาการซึ่งทุกคนตองมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพเพื่อใหสามารถ
ขับเคล่ือนองคกรวิชาการและคุณภาพได และตอบสนองการคาดหวังความเชื่อมั่นและความปรารถนาที่สังคมและ
ชุมชนใหความไวเนื้อเชื่อใจซ่ึงเปนการบริหารบนความเปลี่ยนแปลงอยางรูเทาทันและมีประสิทธิภาพดวยธรรมาภิ
บาลที่จริงจังและชัดเจนดวยความถูกตองชอบธรรมความโปรงใส ตรวจสอบได การมี สวนรวมและความรับผิดชอบ 
(วิรุณ ต้ังเจริญ. 2550: 58) [1] สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (2530) ไดมีกรอบแผน
อุดมการศึกษาระยะยาว 15 ป ฉบับที่ 2 (พ.ศ.2551–พ.ศ.2565) ซึ่งเปาหมาย คือ“ยกระดับคุณภาพการอุดมศึกษา
ไทย เพ่ือผลิตและพัฒนาบุคลากรที่มีคุณภาพสามารถปรับตัวสําหรับงานที่เกิดขึ้นตลอดชีวิต พัฒนาศักยภาพ
อุดมการศึกษาในการสรางความรูและนวัตกรรมเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศในโลกาภิวัฒน 
สนับสนุนการพัฒนาอยางยั่งยืนของทองถ่ินไทย โดยใชกลไกของธรรมาภิบาล การเงิน การกํากับมาตรฐานและ
เครือขายอุดมศึกษาบนพื้นฐานของเสรีภาพทางวิชาการ ความหลากหลายและเอกภาพเชิงระบบ” (สํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ. 2530)  

กระทรวงศึกษาธิการปรับโครงสรางการบริหารงานเพื่อใหการจัดการศึกษาสอดคลองตามแผนการศึกษา
แหงชาติ ซึ่งยุทธศาสตรการบริหารระบบและบุคคลของมหาวิทยาลัยนับแตป พ.ศ.2542 ที่ก.พ.ร.กําหนดให
มหาวิทยาลัยยุติการบรรจุขาราชการ ใหเปดรับพนักงานมหาวิทยาลัยแทน อนาคตมหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒ 
จะตองเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ซึ่งในอนาคตสถานภาพเมื่อเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐทุกคนคือ 
ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย เพ่ือใหมหาวิทยาลัยไดเปล่ียนแปลงและเติบโต (วิรุณ ต้ังเจริญ.  2550: 102) [1] ดังนั้น 
หนวยงานในสังกัดจึงจําเปนตองปรับปรุงโครงสรางการดําเนินงานเพื่อใหมีระบบการจัดการเรียนการสอนที่มี
ประสิทธิภาพและสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงฯ การเปล่ียนแปลงโครงสรางดังกลาวทําใหบุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่
แตละหนวยงานจําเปนตองยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูในระดับสูงหรือเทียบเทาสากล
และตองใหสอดคลองกับมาตรฐานการศึกษาของชาติโดยยึดหลักตามพันธกิจของอุดมศึกษา 4 ประการ ไดแก การ
ผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการวิชาการและทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมตามมาตรฐานคุณภาพสํานักงานรับรอง
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มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา องคการมหาชน (สมศ.) ใน 4 มิติ คือ ประสิทธิผล การบริหารและการ
จัดการ การเรียนรู และการประกันคุณภาพการศึกษา (สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องคการมหาชน. 2549) และจากยุทธศาสตรการประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยมีเปาหมายเพื่อสราง
ระบบประกันคุณภาพที่จะเปนเสมือนกลไกที่จะทําใหระบบงานทุกระบบและผูทํางานทุกคนสามารถดําเนินงานได
อยางมีประสิทธิภาพและเชื่อมโยงประสานใหสวนตางๆ ของมหาวิทยาลัย ตระหนักในเปาหมายและมีจิตสํานึกที่จะ
รวมกันทํางานใหบรรลุเปาหมาย มิใชตางคนตางทําอยางไรทิศทาง บุคลากรทุกคนจะตองมีสํานึกแหงความ
รับผิดชอบและยึดหลักของการมีสวนรวมของบุคลากรทุกระดับ ดังนั้น บุคลากรเปนหัวใจหรือจักรกลสําคัญที่
มหาวิทยาลัยจะเคล่ือนไหวไปไดอยางมีประสิทธิภาพซึ่งมหาวิทยาลัยมีกระบวนการคัดสรรที่มีประสิทธิภาพ 
ละเอียด เขมแข็งและจริงจัง มีพลังในการทํางานและมีความคิดที่กาวหนาสรางสรรคเปนคนดีและเสียสละเพ่ือ
สวนรวม (วิรุณ ต้ังเจริญ. 2550: 55-71) [1] ดังนั้น ความสําเร็จของงานเกิดจากพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ซึ่ง
ตองอาศัยความรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที่ที่ตนเองไดรับมอบหมาย รูจักภาระหนาที่ สามารถปฏิสัมพันธและ
ประสานงานรวมมือกันเพ่ือดําเนินภาระกิจใหนําไปสูผลสัมฤทธิ์ ซึ่งบุคคลที่มีความรับผิดชอบดังกลาวจะสามารถ
ทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ สามารถพัฒนาตนเอง และในการมีสวนรวมในงานรวมกันจะทําใหเกิดความเขาใจกัน 
จะสามารถยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ชวยลดชองวางระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดความ
สามัคคี รวมมือรวมใจดําเนินงานและมุงไปสูเปาหมายเดียวกัน ทําใหองคการหรือหนวยงานประสบความสําเร็จ 
ประสิทธิผลที่เกิดทําใหบุคคลในหนวยงานรูสึกวาตนเองมีความสําคัญและเปนสวนหนึ่งในงาน เกิดความภาคภูมิใจ 
เกิดความผูกพันและจงรักภักดีตอองคการมากขึ้น  

ดังนั้น พฤติกรรมการทํางานในดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการจึงมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล ในงานวิจัยนี้จึงตองการศึกษาวามีตัวแปรทางปจจัยจิตสังคมที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ทั้งในดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและการมีสวนรวม โดยตัวแปรที่นําไปศึกษาแบงออกเปน 4 กลุม คือ 
กลุมลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม ลักษณะทางจิตตามสถานการณ และลักษณะทางชีวสังคม นอกจากนี้
เพ่ือใหไดผลที่ชัดเจนและละเอียดเพ่ิมขึ้นในงานวิจัยนี้จึงจะศึกษาผลปฏิสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรลักษณะทาง
สังคมกับจิตเดิมและผลปฏิสัมพันธระหวางลักษณะทางชีวสังคมกับกลุมตัวแปรอื่นๆ ทั้งหมดรวมทั้งจะศึกษาวากลุม
ตัวแปรใดที่มีความสําคัญและมีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานสูงสุด ผลการวิจัยนี้จะเปนองค
ความรูที่จะนําไปสูการปฏิบัติและการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยตอไป 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
 ในงานวิจัยนี้ไดใชรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) เพ่ือกําหนดตัวแปรเชิงสาเหตุ ในการ 
อธิบายและทํานายพฤติกรรมการทํางาน ซึ่งสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยมีอยางนอย 4 สาเหตุ (Magnusson & Endler. 

1977: 18-21) [2] คือกลุมที่ 1 จิตลักษณะเดิมเปนลักษณะทางจิตที่ติดตัวบุคคล มีลักษณะคงที่ไมแปรเปล่ียนไปตาม
สถานการณโดยงาย เปนตน กลุมที่ 2 ลักษณะสถานการณ คือ สาเหตุภายนอกตัวบุคคล ไดแก สภาพแวดลอมทาง
สังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมนั้น ๆ กลุมที่ 3 จิตลักษณะตามสถานการณ เปนจิตลักษณะของบุคคลที่เกิดจากการ
ปฏิสัมพันธแบบภายตน (Organismic interaction) ซึ่งเปนสาเหตุหนึ่งที่มีอิทธิพลมากตอพฤติกรรมบุคคลและจิต
ลักษณะนี้ของแตละบุคคลมีความไวตอการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ เชน เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานฯ 
และกลุมที่ 4 อิทธิพลรวมระหวางสถานการณกับจิตลักษณะเดิมหรือการปฏิสัมพันธแบบกลไก (Mechanical 
interaction) ระหวางสถานการณกับจิตลักษณะเดิมเปนการปฏิสัมพันธภายนอกจิตลักษณะเดิมที่ติดตัวมากับ
สถานการณที่บุคคลเผชิญอยูและสงผลโดยตรงตอพฤติกรรม นอกจากนี้ยังใชทฤษฎีตนไมจริยธรรม (ดวงเดือน   
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พันธุมนาวิน. 2543) [3] เปนกรอบในการกําหนดตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และเนื่องจากทฤษฎีนี้ใชในการอธิบาย
ถึงจิตลักษณะพื้นฐานของคนไทยที่สําคัญ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน เหตุผลเชิง
จริยธรรม เปนตน ผลจากงานวิจัยนี้ จึงมีความสําคัญทั้งในแงเชิงทฤษฎีที่จะชวยเพ่ิมพูนความรูและยืนยันความ
เที่ยงตรงของรูปแบบปฏิสัมพันธนิยมและทฤษฎีตนไมจริยธรรมในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานของคนไทย 
รวมท้ังยังมีความสัมพันธในแงเชิงปฏิบัติที่จะทําใหทราบวามีปจจัยใดหรือผลปฏิสัมพันธใดที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม สามารถนําไปเปนขอมูลเพ่ือวางแผนหรือ
กําหนดแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยตอไป  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
เครื่องมือและวิธีดําเนินการวิจัย  
 เครื่องมือในงานวิจัยนี้เปนแบบสอบถามประกอบดวย แบบวัดตัวแปรทั้งหมด 11 ตัวแปร ไดแก บทบาท
ของผูบริหาร (α= .95) การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (α= .84) บรรยากาศในการทํางาน (α= .84) แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ (α= .79) เหตุผลเชิงจริยธรรม (α= .78) สุขภาพจิต (α= .86) ความเชื่ออํานาจในตน (α= .84) เจตคติ
ตอการทํางานดานความรับผิดชอบฯ (α= .83) เจตคติตอการทํางานดานการมีสวนรวม (α= .74) พฤติกรรมการ
ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (α= .90) และพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม (α= .84) ทุก
แบบวัดเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 6 ระดับ ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ เปนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 22 หนวยงาน 594 คน กลุมตัวอยางมาจากการสุมแบบชั้นภูมิตาม
หนวยงานที่เปนไปตามสัดสวนของประชากร (Proportionated Stratified Random Sampling) 300 คน กลุม
ตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ69.3) มีอายุเฉล่ีย 36 ป (SD.=9.48) สวนใหญบุคลากรเปนพนักงาน(ประจํา) 
(รอยละ 49.3) รองลงมาเปนขาราชการ (รอยละ 23.7) พนักงาน (ชั่วคราว) (รอยละ 22.3) และลูกจาง (รอยละ 4.7) 
และมีประสบการณในการทํางานเฉลี่ย 10 ป (SD.= 9.24)  
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวความคิด 

ลักษณะทางชีวสังคม  
เพศ  อายุ  ประเภทตําแหนงงาน ประสบการณในการทํางาน 

พฤตกิรรมการทํางานประกอบดวย 2 ดาน 
1. ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
2. ดานการมีสวนรวม 

ลักษณะทางจติเดิม 

- แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์- เหตุผลเชิงจริยธรรม 

- สุขภาพจิต    -ความเชื่ออํานาจในตน 

ลักษณะทางสังคม 

- บทบาทของผูบริหาร 
- การถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

- บรรยากาศในการทํางาน 

ลักษณะทางจิตตามสถานการณ 
- เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบฯ 

- เจตคติตอการทํางานดานการมีสวนรวม 
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ผลการวิจัย 
ตารางที่ 1 : แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  
 

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 จากตารางที่ 1 ความสัมพันธของปจจัยทางจิตสังคมกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมผลปรากฏวาตัวแปรที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก การถายทอดทางสังคมฯ (r= .30) แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ (r= .60) เหตุผลเชิงจริยธรรม (r= .40) เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
(r= .55) และเจตคติตอการทํางานดานการมีสวนรวม (r= .27) ทุกตัวแปรมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน สําหรับตัวแปรทางชีวสังคมที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก อายุ(r= .24) ประสบการณในการทํางาน 
(r= .25) และประเภทตําแหนงงาน (F3,297= 6.84, p= .01) และเมื่อเปรียบเทียบคาเฉล่ียแบบรายคูพหุคูณ (Multiple 
Comparison) ดวยวิธีทูกี (Tukey ’s HSD Test) พบวา บุคลากรที่เปนขาราชการมีพฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงกวาบุคลากรที่เปนพนักงาน(ประจํา) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรับตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญ ไดแก บทบาทของผูบริหาร (r= .36) การ
ถายทอดทางสังคมฯ (r= .38) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (r= .31) เหตุผลเชิงจริยธรรม (r= .14) เจตคติตอการทํางานดาน
ความรับผิดชอบฯ (r= .25) ทุกตัวแปรมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม สวนตัว
แปรทางชีวสังคมที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ไดแก อายุ (r= .13) ประสบการณใน
การทํางาน (r= .13) 

ในงานวิจัยนี้ใชการวิเคราะหถดถอยในการวิเคราะหผลปฏิสัมพันธของตัวแปรตามแนวทางที่ Aiken& 
West. (1991) [4] เสนอแนะไว ปรากฏวา ผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมกับลักษณะทางจิตเดิมที่มี
ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ ไดแก บทบาทของผูบริหารกับ
สุขภาพจิต บทบาทของผูบริหารกับความเชื่ออํานาจในตน การถายทอดทางสังคมฯกับความเชื่ออํานาจในตนและ
บรรยากาศในการทํางานกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สําหรับผลปฏิสัมพันธของพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม
อยางมีนัยสําคัญ ไดแก บทบาทของผูบริหารกับเหตุผลเชิงจริยธรรม การถายทอดทางสังคมฯกับความเชื่ออํานาจ
ในตนและบรรยากาศในการทํางานกับความเชื่ออํานาจในตน โดยบทบาทของตัวแปรลักษณะทางสังคมจะชวย
ขยายเพ่ิมความสัมพันธระหวางลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
และดานการมีสวนรวม รายละเอียดดังตารางที่ 2    

 Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1บทบาทของผูบริหาร 4.35 .84          
2.การถายทอดทางสังคมในการทํางาน 4.47 .75 .60**         
3.บรรยากาศในการทํางาน 3.64 .83 .45** .42**        
4.แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 4.91 .521 .14** .34** .16**       
5.เหตุผลเชิงจริยธรรม 4.96 .61 .06 .23** .04 .41**      
6.สุขภาพจิตในการทํางาน 7.83 3.04 .16** .12* .31** .07 -.08     
7.ความเชื่ออํานาจในตน  3.12 1.04 .40** .24** .55** .07 -.08 .43**    
8.เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบ 5.15 .53 .17** .32** .20** .63** .44** -.04 .02   
9.เจตคติตอการทํางานดานการมีสวนรวม 4.67 .62 .13 .14** .43** .44** .26** .16** .29** .51**  
10.พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบฯ 4.96 .49 .08 .30** .06 .60** .40** .07 -.02 .55** .26** 
11.พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 4.44 .75 .36** .38** .05 .31** .14* .00 -.01 .25** .11 

*คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05, ** ที่ระดับ.01  
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ตารางที่ 2 : คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients ) ของตัวแปรลักษณะ
ทางจิตเดิมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม จําแนกตาม
กลุมที่มีลักษณะทางสังคมสูง (+1 SD) กลาง (Mean) ตํ่า (-1 SD) 
 
 

ลักษณะทางจิตเดิม 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  เหตุผลเชิงจริยธรรม  สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน ลักษณะทางสังคม 

Br Bp  Br Bp  Br Bp  Br Bp 

บทบาทของ              +1 SD 
ผูบริหาร                    Mean 
                                 -1 SD 

 
- 

  

 
- 

  
- 

.24* 

.14* 
.04 

 .18* 
.05 
-.09 

 
- 

 .12 
 -.14* 

-.40** 

 
- 

การถายทอด            +1 SD 
ทางสังคมในการ      Mean 
ทํางาน                      -1 SD 

 
- 

 
- 

  
- 

 
- 

  
- 

 
- 

 .04 
-.15* 
-.33** 

.00 
-.31** 
-.31** 

บรรยากาศใน          +1 SD 
ทํางาน                      Mean 
                                -1 SD 

.70** 

.61** 

.52** 

 
- 

  
- 

 
- 

  
- 

 
- 

  
- 

.10 
-.05 
-.20* 

 
 

หมายเหตุ  Br : พฤตกิรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏบิัติงาน  Bp : พฤตกิรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
  
 
  
  

 
  
 

 
 

   
 
 

    

  
 
 
  

  
  จากตารางที่ 2 เพ่ือตรวจสอบวาตัวแปรลักษณะทางสังคมมี
ผลปฏิสัมพันธตอความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับ
พฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน จึงวิเคราะหการถดถอยจําแนกตามกลุม
ที่มีลักษณะทางสังคมสูง (+1 SD) กลาง (Mean) ตํ่า (-1 SD) (Aiken & 
West.1991) [4] เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานใน ตาราง

y1 =4.357-.141x (บรรยากาศในการทํางานต่ํา)

y2 =4.384+.034x

y3 =4.411+.074x (บรรยากาศในการทํางานสูง)

4

4.3

4.6

-2.08 -1.04 0.00 1.04 2.08
ความเชื่ออํานาจในตน (SD.)

Y

Linear (บรรยากาศในการทํางานต่ํา) Linear (บรรยายกาศในการทํางานปานกลาง)
Linear (บรรยากาศในการทํางานสูง)

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม

 
ภาพประกอบ 7 ผลปฏิสัมพันธระหวางบรรยากาศในการ
ทํางานกับความเชื่ออํานาจในตน 

y1 = 4.817-.188x
(บทบาทของผูบรหิารตํ่า)

y2 =4.905-.065x

y3 =4.99+.57x (บทบาทของผูบรหิารสงู)

4

4.5

5

5.5

-2.08 -1.04 0.00 1.04 2.08
ความเชือ่อาํนาจในตน (SD.)

Y

Linear (บทบาทผูบรหิารต่าํ) Linear (บทบาทผูบรหิารปานกลาง)
Linear (บทบาทผูบรหิารสูง)

พฤตกิรรมการทํางานดานความรบัผิดชอบในการปฏบิตังิาน

 ภาพประกอบ 3 ผลปฏิสัมพันธระหวางบทบาท
ของผูบริหารกับความเชื่ออํานาจในตน 

พฤติกรรมการทํางานดานความรบัผดิชอบในการปฏิบัติงาน

y1 = 4.914-.015x

(บทบาทของผูบรหิารต่าํ)

y2 =4.946+.007x

y3 = 4.977+.029x (บทบาทของผูบรหิารสูง)

4.2

4.7

5.2

-6.08 -3.04 0.00 3.04 6.08

สขุภาพจิต (SD.)

Y

Linear (บทบาทผูบรหิารต่าํ) Linear (บทบาทผูบรหิารปานกลาง) Linear (บทบาทผูบริหารสงู)

ภาพประกอบ 2 ผลปฏิสัมพันธระหวางบทบาทของ
ผูบริหารกับสุขภาพจิต 

พฤตกิรรมการทาํงานดานความรบัผิดชอบในการปฏบิตังิาน

y1 = 4.981+0.4896x

(บรรยากาศในการทาํงานต่าํ)

y2 =4.9156+.572x

y3 = 4.918+0.656x (บรรยากาศในการทาํงานสงู)

4.2

4.7

5.2

-1.05 -0.52 0.00 0.52 1.05
แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์(SD.)

 Y

Linear (บรรยากาศต่าํ) Linear (บรรยากาศปานกลาง) Linear (บรรยากาศสูง)

ภาพประกอบ 1 ผลปฏิสัมพันธระหวางบรรยากาศ
ในการทํางานกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 

y1 = 4.079-.224x  (การถายทอดฯ ต่าํ)

y2 = 4.417-.111x

y3 =4.755+.002x (การถายทอดฯ สูง)

3.5

4

4.5

5

-2.08 -1.04 0.00 1.04 2.08
ความเชือ่อาํนาจในตน (SD.)

Y

Linear (การถายทอดทางสงัคมตํ่า) Linear (การถายทอดทางสงัคมปานกลาง)
Linear (การถายทอดทางสงัคมสูง)

พฤติกรรมการทํางานดานการมสีวนรวม

ภาพประกอบ  6  ผลปฏิ สัมพันธ ระหว างการ
ถายทอดทางสังคมฯกับความเชื่ออํานาจในตน 

y1 = 4.197+.047x (บทบาทของผูบรหิารต่าํ)

y2 =4.441+.171x

y3 =4.684+.295x (บทบาทของผูบรหิารสงู)

4

4.4

4.8

-1.21 -0.61 0.00 0.61 1.21
เหตผุลเชิงจรยิธรรม (SD.)

Y

Linear (บทบาทผูบรหิารต่าํ) Linear (บทบาทผูบรหิารปานกลาง)
Linear (บทบาทผูบรหิารสูง)

พฤติกรรมการทาํงานดานการมสีวนรวม

ภาพประกอบ 5 ผลปฏิสัมพันธระหวางบทบาทของ
ผูบริหารกับเหตุผลเชิงจริยธรรม 

y1 =4.753-.158x (การถายทอดฯต่าํ)

y2 =4.934-.070x

y3 = 5.116+.018x (การถายทอดฯสงู)

4

4.5

5

5.5

-1.51 -0.75 0.00 0.75 1.51
ความเชือ่อาํนาจในตน (SD.)

Y

Linear (การถายทอดทางสังคมตํ่า) Linear (การถายทอดทางสังคมปานกลาง)
Linear (การถายทอดทางสังคมสูง)

พฤตกิรรมการทาํงานดานความรบัผิดชอบในการปฏบิตังิาน

 
ภาพประกอบ 4 ผลปฏิสัมพันธระหวางการ
ถายทอดทางสังคมฯกับความเชื่ออํานาจในตน 
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ที่ 2 จะพบวาตัวแปรลักษณะทางสังคมมีบทบาทในการชวยขยายความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม
กับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน กลาวคือ ย่ิงบุคลากรมีตัวแปรในลักษณะทางสังคมสูง ความสัมพันธระหวางตัว
แปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานจะสูงตามไปดวย  
  ผลที่นาสนใจอีกประการหนึ่งคือตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม คือสุขภาพจิตและความเชื่ออํานาจในตน         
ซึ่งเดิมจากผลการวิเคราะหในตารางที่1 ไมพบความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปรดังกลาวกับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 
2 ดาน ทั้งนี้เปนเพราะมีตัวแปรลักษณะทางสังคมบางตัวที่มีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปรทั้ง 2 กับพฤติกรรมการ
ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ซึ่งถาไมวิเคราะหผลปฏิสัมพันธก็จะไมเจอความสัมพันธดังกลาว ใน
กรณีของพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน บทบาทของผูบริหารเปนตัวแปรที่มีผล
ปฏิสัมพันธ โดยที่ตัวแปรสุขภาพจิตจะมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเฉพาะในกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูง (β= .18*) 
(ภาพประกอบ 2) สวนความเชื่ออํานาจในตนจะมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติในกลุมบุคลากรที่รับรูถึงบทบาทของผูบริหารในระดับต่ํา        
( β= -.40**) และปานกลาง (β= -.14*) สวนในกลุมของบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูงความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรทั้ง 2 กลายเปนทางบวกแตไมมีนัยสําคัญ (β= .12) (ภาพประกอบ 3) สําหรับกรณีของพฤติกรรม
การทํางานดานการมีสวนรวมนั้นตัวแปรบรรยากาศในการทํางานเปนตัวแปรที่มีผลปฏิสัมพันธตอความสัมพันธ
ระหวางความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม โดยในกลุมบุคลากรที่รับรูบรรยากาศใน
การทํางานต่ํา ความสัมพันธของความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมจะเปนไปในทาง
ลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β= -.20*) แตความสัมพันธของทั้ง 2 ตัวแปรดังกลาวจะไมมีนัยสําคัญอีกตอไปในกลุม
บุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานในระดับปานกลาง (β= -.05) และในระดับสูง (β= .10) (ภาพประกอบ 7) 

 
ตารางที่ 3 : คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients) ของตัวแปรลักษณะ
ทางจิตสังคมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม จําแนกตาม
กลุมที่มีลักษณะทางชีวสังคมตางๆ (+1 SD) กลาง (Mean) ตํ่า (-1 SD) 
 
 

 
หมายเหตุ  Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

 *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 

ลักษณะทางจิตสังคม 

การถายทอดทางสังคม  สุขภาพจิต  ความเชื่ออํานาจในตน ลักษณะทางชีวสังคม 

Br Bp  Br Bp  Br Bp 

เพศ                              Female 
                                         male - 

.65** 

.26** 
 

- - 
 

- - 

อายุ                                +1 SD 
                                        Mean 
                                        -1 SD 

.23** 

.34** 

.47** 

- 
 
 

 
 

- 
.11 
-.02 
-.14 

  
- 

.16 

.02 
-.11 

ประสบการณ                 +1 SD     
ในการทํางาน                 Mean 

                                     -1 SD 

.21** 

.34** 

.48** 
-  - - 

 

- - 
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ผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมกับตัวแปรลักษณะทางจิตสังคม ตารางที่ 3 จากการ
วิเคราะหปรากฏวาผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมกับตัวแปรปจจัยทางจิตสังคมที่มีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ในการณีที่เปนพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ไดแก อายุกับการถายทอด
ทางสังคมในการทํางาน และประสบการณในการทํางานกับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน สวนกรณีของ
พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ไดแก เพศกับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน อายุกับสุขภาพจิต 
อายุกับความเชื่ออํานาจในตน รายละเอียดจากภาพประกอบ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
  

 จากการวิ เคราะหถดถอยจําแนกตามกลุม
ลักษณะชีวสังคมตางๆ พบวา พบบทบาทของตัวแปรอายุ
และประสบการณในการทํางานที่มีตอผลปฏิสัมพันธจะ
เปนไปในลักษณะทางลบ กลาวคือ ในกรณีของพฤติกรรม
การทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิ บั ติงาน 
ความสัมพันธระหวางการถายทอดทางสังคมในการ
ทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงานในกลุมบุคลากรที่อายุนอย (β= .47**) หรือ  

มีประสบการณในการทํางานนอย (β= .48**) จะมากกวากลุมบุคลากรที่มีอายุมาก (β= .22**) หรือมีประสบการณใน
การทํางานมาก (β= .21**) (ภาพประกอบ 8 และ 9) สําหรับตัวแปรพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม
ความสัมพันธทางบวกระหวางการถายทอดทางสังคมในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ใน
กลุมบุคลากรหญิง (β= .65*) จะสูงกวาบุคลากรชาย (β= .26**) (ภาพประกอบ 10) ความสัมพันธระหวางตัวแปร
สุขภาพจิตและความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมแมวาจะไมพบความสัมพันธอยาง
มีนัยสําคัญในกลุมบุคลากรที่มีอายุตางๆแตจะพบแนวโนมที่นาสนใจ คือ ในกลุมบุคลากรที่มี อายุนอยความสัมพันธ
ระหวางสุขภาพจิตกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมจะเปนไปในทางลบ (β= -.14) แตในกลุมบุคลากรที่มี

y1 =5.087+ .137x (ประสบการณในการทํางานนอย)

y2 =4.951+.228x

y3 =4.815+.319x (ประสบการณในการทํางานมาก)

4.2

4.7

5.2

-1.50 -0.75 0.00 0.75 1.50
การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (SD.)

Y

Linear (ประสบการณในการทํางานนอย) Linear (ประสบการณในการทํางานปานกลาง)
Linear (ประสบการณในการทํางานมาก)

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

 
ภาพประกอบ 9 ผลปฏิสัมพันธระหวางประสบการณในการทํางานกับ
การถายทอดทางสังคมในการทาํงาน 

y1 =5.084+ .143x  (อายุนอย)

y2 =.227x+4.901

y3 =4.818+.311x  (อายุมาก)

4

4.5

5

5.5

-1.50 -0.75 0.00 0.75 1.50
กาถายทอดทางสังคมในการทํางาน (SD.)

Y

Linear (อายุนอย) Linear (อายุปานกลาง) Linear (อายุมาก)

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

 
      ภาพประกอบ 8 ผลปฏิสัมพนัธระหวางอายุกับการถายทอดทางสังคม 
      ในการทาํงาน 

y 1 = 4.448+ .654x
(หญิ ง )

y 2 =4.449+ .26x
(ช าย )

3.5

4

4.5

5

5.5

-1 .50 -0.75 0 .00 0.75 1.50
ก ารถ ายท อดท างสั งค มใน ก าร ทํา งาน  (SD .)

Y

L in e a r (หญิ ง ) L in e a r (ชาย )

พ ฤ ติก ร รม ก ารทํ า ง าน ด าน ก ารมี ส วน ร วม

 
    ภาพประกอบ 10 ผลปฏิสัมพนัธระหวางเพศกับการถายทอดทางสังคมฯ 

y1 =4.352-.035x
(อายุน อย )

y2 =4.516+.027x
(อายุปานกลาง )

y3 =4.434-.004x (อายุมาก )

3.5

4

4.5

5

-2.71 -1.35 0 .00 1 .35 2 .71
สุขภาพ จิต  (SD .)

Y

L in ea r  (อายุนอย) L in e a r  (อายุปานกลาง ) L in e ar  (อายุมาก)

พฤติกรรมการทํางานด านการมีส วนรวม

 
ภาพประกอบ 11 ผลปฏิสัมพันธระหวางอายกุับสุขภาพจิต 

y=4.362-.081x  (อายุนอย)

y2 =4.448+.016x
(อายุปานกลาง)

y3 =4.533+.113x (อายุมาก )

4

4.3

4.6

4.9

-2.08 -1.04 0.00 1.04 2.08
ความเช่ืออํานาจในตน  (SD.)

Y

Linear (อายุนอย) Linear (อายุปานกลาง) Linear (อายุมาก)

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม

 
ภาพประกอบ 12 ผลปฏิสัมพันธระหวางอายกุับความเชื่ออํานาจในตน 
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อายุมาก ความสัมพันธระหวางสุขภาพจิตกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมจะเปนไปในการบวก 
(β= .11) (ภาพประกอบ 11) แนวโนมนี้พบเชนเดียวกับความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรม
การทํางานดานการมีสวนรวม คือในกลุมของบุคลากรที่มีอายุนอยความสัมพันธจะเปนไปใน ทางลบ (β= -.11) แต
ในกลุมบุคลากรที่มีอายุมากความสัมพันธจะเปนไปในทางบวก (β= .16) (ภาพประกอบ12)  

 
ตารางที่ 4 รอยละความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมี
สวนรวมของกลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิมและลักษณะทางจิตตาม
สถานการณ 
 
  

 

หมายเหตุ   Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 
ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม :  เพศ อายุ  ประเภทตําแหนงงาน  ประสบการณในการทํางาน 
ตัวแปรลักษณะทางสังคม : บทบาทของผูบริหาร การถายทอดทางสังคมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน 
ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม : แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน 
ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ : เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบฯ เจตคตติอการทํางานดานการมีสวนรวม 

 
 ตารางที่ 4 จากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบลําดับขั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis)  
เพ่ือศึกษาอํานาจในการอธิบายของกลุมตัวแปรตางๆ ปรากฏวา สําหรับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงาน กลุมตัวแปรที่มีอํานาจในการอธิบายสูงสุด คือ กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมรอยละ 38.70 
รองลงมาคือ กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ รอยละ 30.50 กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคมรอยละ 
10.60 และกลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมรอยละ 10.20 เพ่ือวิเคราะหวาอํานาจอธิบายความแปรปรวนของ
พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกลุมตัวแปรตางๆที่ไมซ้ําซอนกับกลุมตัวแปรอื่นๆ
ทั้งหมด ผลการวิเคราะหสําหรับความแปรปรวนที่ไมซ้ําซอนกัน (unique variance) ปรากฏวา กลุมตัวแปรลักษณะ
จิตเดิมอธิบายไดสูงสุดรอยละ 10.40 รองลงมาคือ กลุมตัวแปรลักษณะชีวสังคมรอยละ 6 กลุมตัวแปรลักษณะทาง
จิตตามสถานการณไดรอยละ 2.90 และกลุมตัวแปรลักษณะทางสังคมไดรอยละ 1.30 

สวนพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม กลุมตัวแปรที่มีอํานาจในการอธิบายสูงสุด คือ กลุมตัวแปร
ลักษณะทางสังคมรอยละ 20 รองลงมาคือ กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม รอยละ 9.60 กลุมตัวแปรลักษณะทางจิต
ตามสถานการณรอยละ 6.20 และกลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมรอยละ 3.40 เพ่ือวิเคราะหอํานาจอธิบายความ
แปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมของกลุมตัวแปรตางๆ ที่ไมซ้ําซอนกับกลุมตัวแปรอื่นๆ
ทั้งหมด ผลการวิเคราะหสําหรับความแปรปรวนที่ไมซ้ําซอนกันปรากฏวา กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคมอธิบายได
สูงสุดรอยละ 15.60 รองลงมาคือ กลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมรอยละ 3.60 กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม        
รอยละ 3.10 และกลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณไดรอยละ .30  

ความแปรปรวน ความแปรปรวนที่ไมซํ้าซอน กลุมตวัแปร 
Br Bp Br Bp 

ลักษณะทางชีวสงัคม 10.20% 3.40% 6% 3.60% 
ลักษณะทางสังคม 10.60% 20% 1.30% 15.60% 

ลักษณะทางจิตเดิม 38.70% 9.60% 10.40% 3.10% 

ลักษณะทางจิตตามสถานการณ 30.50% 6.20% 2.90% 0.30% 
รวมทุกกลุม 51% 29.30%   
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ตารางที่ 5 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients) ของพฤติกรรมการ
ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม เมื่อใสตัวแปรอิสระทุกตัวเขาไปในสมาการ 

หมายเหตุ  Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 
 *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

   
 จากตารางที่ 5 การวิเคราะหโดยใสตัวแปรทั้งหมดเขาไปพรอมกัน ปรากฏวา เมื่อควบคุมตัวแปรใน
งานวิจัยแลว ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธ (β= .35) เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบฯ (β= .26) อายุ 
(β= .25) เหตุผลเชิงจริยธรรม (β= .15) และการถายทอดทางสังคมในการทํางาน (β= .15) สําหรับตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม อยางมีนัยสําคัญ ไดแก บทบาทของผูบริหาร (β= .31) การ
ถายทอดทางสังคมในการทํางาน (β= .24) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (β= .19) และบรรยากาศในการทํางาน (β= -.16) 
 

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
1. ผลการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคขอที่ 1 พบวา การถายทอดทางสังคมฯ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

เหตุผลเชิงจริยธรรมและเจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบและดานการมีสวนรวม มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม กลาวคือ บุคลากรที่มีตัวแปร
ลักษณะขางตนสูง เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานสูง ผลการวิจัยดังกลาว ผูบริหารของหนวยงานจะตองมี
การสงเสริมและสนับสนุนตัวแปรเหลานี้กับบุคลากร โดยที่ผูบริหารของหนวยงานตองเปนแบบอยางที่ดีมีวิธีหรือ
กระบวนการถายทอดการทํางานอยางเปนทางการและไมเปนทางการ หรือกระบวนการที่จะทําใหบุคลากรสามารถ

B  β  p-value กลุมตัวแปร 
Br Bp  Br Bp  Br Bp 

ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม    
  ตัวแปร Dummy เพศ (1=ผูหญิง)   

 
.04 

 
-.02 

  
.03 

 
-.02 

  
.47 

 
.79 

อายุ .01* .01  .25 .06  .02 .63 

 ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (1=พนักงาน (ช่ัวคราว))  .11 -.06  .09 -.03  .24 .73 

 ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (2=พนักงาน (ประจํา))   .05 .12  .05 .08  .51 .45 

   ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (3= ลูกจาง) -.11 -.21  -.05 -.06  .32 .28 

   ประสบการณในการทํางาน .00 .01  .07 .14  .54 .31 

ตัวแปรลักษณะทางสังคม                   
 บทบาทของผูบริหาร 

 
-.05 

 
.28** 

  
-.08 

 
.31 

  
.17 

 
.00 

   การถายทอดทางสังคมในการทํางาน .10* .24**  .15 .24  .01 .00 

  บรรยากาศในการทํางาน -.05 -.14*  -.08 -.16  .18 .03 

ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม                     
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

 
.33** 

 
.28* 

  
.35 

 
.19 

  
.00 

 
.01 

 เหตุผลเชิงจริยธรรม .12* .00  .15 .00  .00 .96 

 สุขภาพจิต .01 -.00  .08 -.01  .10 .83 

 ความเชื่ออํานาจในตน -.00 -.09  -.01 -.13  .89 .05 

ตัวแปรลักษณะจติตามสถานการณ  
 เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบฯ 

 
.24** 

 
-.01 

  
.26 

 
-.00 

  
.00 

 
.95 

 เจตคติตอการทํางานดานการมีสวนรวม -.04 .07  -.05 .06  .37 .38 



 12

รับรูระเบียบขั้นตอนในการทํางาน สนับสนุนใหบุคลากรเขารวมการฝกอบรมสัมมนาตางๆ ซึ่งงานวิจัยที่สอดคลอง
คือ วิรัติ ปานศิลา.(2542) [5] และพนิดา ธนวัฒนากุล.(2547) [6] พบวา การถายทอดทางสังคมในการทํางานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานฯ สําหรับการสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรนั้น ผูบริหารในหนวยงานจะตอง
เปดโอกาส ใหบุคลากรพัฒนาตนเองใหเกิดความพากเพียร ใชความสามารถของตนเองในการแกไขปญหา 
สอดคลองกับวิรัติ ปานศิลา.(2542) [5] ลักษมี ลุประสงค.(2546) [7] และนิชาภัทร โพธิ์บาง.(2550) [8] ที่พบวา
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงผลตอพฤติกรรมการทํางานฯ สําหรับบุคลากรที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงเปนผูที่มีพฤติกรรม
การทํางานสูง เนื่องจากภาระงานตามที่ TOR ที่ตองอาศัยความรับผิดชอบและในการปฏิบัติงานตามคําส่ังใน
กิจกรรมโครงการตางๆ ตองอาศัยความรวมมือและการทํางานเปนกลุม ความคิดเห็นของบุคคลจํานวนมาก 
จําเปนตองอาศัยหลักเหตุผลเชิงจริยธรรมเพื่อตัดสินหรือสรุปประเด็นในการปฏิบัติงานรวมกัน ดังนั้นผูบริหารตอง
พัฒนาคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือสอดแทรกหลักเหตุผลเชิงจริยธรรม ปลูกฝงการอยูรวมกันอยางประนีประนอม 
ตระหนักใชหลักมนุษยสัมพันธในการปฏิบัติงาน พบในงานของอนิสรา จรัสศรี. (2541) [9] พบวา พยาบาลที่มี
เหตุผลเชิงจริยธรรมสูงมีพฤติกรรมการพยาบาลผูปวยติดเชื่อเอดสสูง และถาผูบริหารสรางเจตคติที่ดีตอการทํางาน
ทั้งภาระงานตาม TOR และในดานการมีสวนรวม จะทําใหบุคลากรเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานสูง 
เชนเดียวกับอนิสรา จรัสศรี.(2541) [9] สมชาย ประกิตเจริญสุข. (2547) [10] และธกร ถาวรสันต. (2550) [11]        
ที่พบวา เจตคติตอการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานและพฤติกรรมการทํางาน  

สําหรับตัวแปรบทบาทของผูบริหารพบวา บุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูงเปนผูมี
พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูง เนื่องจากลักษณะของงานที่เปนกิจกรรมหรือโครงการตางๆ ของ
หนวยงาน ที่ตองอาศัยความรวมมือ ดําเนินงานเปนกลุม ซึ่งผูบริหารมีหนาที่วางแผนดําเนินงาน ทําหนาที่
มอบหมายบุคลากร ใหแตละคนรับผิดชอบในหนาที่ตางๆ และเพ่ือมุงสูความเขาใจที่ตรงกันและเกิดความสําเร็จ 
ดังนั้นบทบาทของผูบริหารจึงเปนส่ิงที่สําคัญที่สุดในการแสดงออกใหบุคลากรรับรูและเขาใจเพื่อใหสามารถ
ดําเนินงานไปสูเปาหมายเดียวกัน ดังที่สมใจ ลักษณะ. (2543) [12] กลาววา ผูบริหารท่ีมีลักษณะของความเปน
ผูนําจะมีอิทธิพลเสริมสรางประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลไดดีและมีอิทธิพลในการขับเคล่ือนบุคคลใหไป    
สูเปาหมายปลายทางที่ตองการขององคการได สอดคลองกับธวัฒน โควินท. (2544) [13] และอรรถพล เต็กอวยพร.
(2549) [14] ที่พบวา บทบาทของผูบริหารสงผลตอพฤติกรรมทั้งในดานการสอน การปฏิบัติตามระเบียบวินัย ฯ  

นอกจากนี้ยังพบวา ตัวแปรประเภทตําแหนงงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน โดยพบวาขาราชการจะมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
สูงกวาพนักงาน(ประจํา) จากกลุมตัวอยางจะพบวา ขาราชการสวนใหญมีอายุและประสบการณในการทํางาน
มากกวาพนักงาน (ประจํา) และประกอบกับขาราชการมีตําแหนงเปนระดับหัวหนางาน มีความรับผิดชอบสูง มีวุฒิ
ภาวะ มีบทบาทและหนาที่มากมายทําใหมีความรูความชํานาญ สามารถปรับตัวใหอยูรวมกันในหนวยงานและ
แกไขปญหาเฉพาะหนาไดดีกวาบุคลากรที่เปนพนักงาน ซึ่งปฏิบัติงานในหนาที่ที่ตนเองไดรับมอบหมายตาม TOR 
เทานั้น สอดคลองกับทฤษฎีพัฒนาการทางจิตสังคม (Psychosocial Development Theory) ของอีริค อีริคสัน  
(งามตา วนินทานนท. 2545: 21-30 อางอิงจาก ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2541: 1 อางอิงจาก Erikson, 1968) [15]     
ชวงอายุ 36-59 ป ในขั้นที่ 7 ในสวนของการสรางขยาย (Generatively ) กลาววา เปนชวงวัยที่กาวยางเขาสูวัย
ผูใหญอยางสมบูรณและเริ่มเขาสูวัยกลางคน ทําใหบุคคลเปนผูที่มีความรับผิดชอบตอสังคม พรอมที่จะสนับสนุน
คนรุนหลัง “ให” มากกวา “รับ” สอดคลองกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการ จึงทําใหขาราชการมีแนวโนมพฤติกรรม
การทํางานฯ มากกวาบุคลากรที่เปนพนักงาน และงานวิจัยของณัทฐา กรีหิรัญ. (2550) [16] พบวา พนักงาน
มหาวิทยาลัยไมรูสึกภาคภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยูและรูสึกวาไมมีความกาวหนา หนวยงานให
สิทธิแกขาราชการในหนวยงานมากกวา มักจะไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชากอน ฯ เปนตน และพบวาอายุ
และประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ดังนั้นในการจัดกิจกรรม
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หรือโครงการตางๆ ซึ่งตองอาศัยความคลองตัวในการดําเนินงาน บุคลากรที่มีอายุระหวาง 20-35 ป จะเปนชวงที่
ยางเขาสูวัยผูใหญตอนตน สามารถแบงปนความเชื่อถือ แบงปนความสุข สามารถแบงเวลาใหกับการทํางาน สนุก
กับกิจกรรมตางๆ เกิดสัมพันธภาพที่ดีแกเพ่ือนรวมงาน และถายิ่งบุคลากรมีประสบการณในการดําเนินงานก็ย่ิงจะ
ทําใหการดําเนินงานบรรลุไปตามเปาหมาย ดังนั้น ถาผูบริหารในหนวยงานมอบหมายภาระงานใหเหมาะสมและ
ตรงกับความรูความชํานาญ ก็จะย่ิงทําใหประสบความสําเร็จมากยิ่งขึ้น ผลการวิจัยดังกลาวสนับสนุนสมมติฐานที่ 1   

2. ผลการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคขอที่ 2 จากวิเคราะหการถดถอยจําแนกตามกลุมที่มีลักษณะ
ทางสังคมสูง (+1 SD) กลาง (Mean) ตํ่า (-1 SD) (Aiken & West. 1991) [3] พบวา ย่ิงบุคลากรมีตัวแปร ใน
ลักษณะทางสังคมสูงความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานจะสูงตามไปดวย ผล
ที่นาสนใจอีกประการหนึ่งคือตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม คือ สุขภาพจิตและความเชื่ออํานาจในตน ซึ่งเดิมจากผลการ
วิเคราะหในสมมติฐานที่ 1 ไมพบความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปรดังกลาว ซึ่งถาไมวิเคราะหผลปฏิสัมพันธก็จะไม
เจอความสัมพันธดังกลาว จากผลการวิเคราะห พบวา  

2.1 บุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูงและมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงเปนผูมี
พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูงและจะพบในกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูงและใน
กลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับปานกลาง ดังนั้น ผูบริหารในหนวยงานตองแสดงออกถึงบทบาทใน
การปฏิบัติหนาที่ สงเสริมและพัฒนาใหบุคลากรมีเหตุผลเชิงจริยธรรม เพ่ือพัฒนาพฤติกรรมการทํางานดานการมี
สวนรวม และถาผูบริหารในหนวยงานเนนการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรในกลุมที่รับรูบทบาทของผูบริหารต่ําและ
มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา ก็จะมีแนวโนมของพฤติกรรมการทํางานสูงขึ้น  

2.2 บุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารสูงและมีสุขภาพจิตดีมากเปนผูมีพฤติกรรมการทํางาน
ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงและพบเฉพาะในกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูง
เทานั้น พบงานวิจัยของนุชนารถ ธาตุทอง. (2539) [17] และวิรัติ ปานศิลา. (2542) [5] พบวาตัวแปรสุขภาพจิตสงผล
ตอพฤติกรรมการทํางานและเปนตัวแปรที่ทํานายพฤติกรรมดานการบริการ ฯ ดังนั้น ผูบริหารในหนวยงานควรจะ
สงเสริมและพัฒนาใหบุคลากรมีสุขภาพจิตที่ดี สรางความสัมพันธอันดีระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา ระหวาง
เพ่ือนรวมงาน ลดความวิตกกังวลในเรื่องตางๆ  

2.3 บุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับต่ําและมีความเชื่ออนาจในตนต่ําเปนผูมี
พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงและจะพบในกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหาร
ในระดับปานกลางและระดับต่ํา ดังนั้นถาพัฒนาใหบุคลากรไดรับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูงความสัมพันธของ
ความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานจะเปนไปในทางบวก         
จากหลักฐานงานวิจัยพบวาความเชื่ออํานาจในตนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ฯ ตัวอยางเชน สมชาย 
ประกิตเจริญสุข. (2547) [10] และธกร ถาวรสันต. (2550) [11] จากผลการวิจัยขางตน บุคลากรที่มีความเชื่ออํานาจ
ในตนต่ําเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานสูงกวาบุคลากรที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูง นั่นคือ บุคลากรไมกลายอมรับผล
ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานตามภาระหนาที่ในงานที่ตนเองรับผิดชอบ ฯ และคิดวาผลที่เกิดขึ้นมาจากสิ่งอื่นหรือ
บุคคลอื่นที่ไมใชเกิดจากที่ตนเองกระทําเพียงฝายเดียว ซึ่งถาบุคลากรเขาใจและรับรูบทบาทของผูบริหารมากขึ้นจะ
มีแนวโนมทําใหมีความเชื่ออํานาจในตนสูงขึ้น กลาที่จะยอมรับผลที่เกิดจากการปฏิบัติหนาที่ที่ตนเองรับผิดชอบได
มากขึ้น  

2.4 บุคลากรที่รับรูการถายทอดทางสังคมในการทํางานต่ําและมีความเชื่ออํานาจในตนต่ําเปนผู
มีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติสูง ซึ่งเมื่อบุคลากรฯ รับรูการถายทอดทางสังคมในการ
ทํางานเพิ่มขึ้นในระดับปานกลางและมีความเชื่ออํานาจในตนเพิ่มสูงขึ้นจะเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน
สูงขึ้น และพบวาถาบุคลากรไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานเพ่ิมขึ้นในระดับสูงและมีความเชื่ออํานาจใน
ตนสูงขึ้น จะมีแนวโนมทําใหเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานสูงขึ้น  
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2.5 บุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานสูงมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีพฤติกรรมการทํางาน
ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงและพบในกลุมบุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานทุกกลุม เชน 
สมชาย ประกิตเจริญสุข. (2547) [10] และอมรพรรณ ประจันตวนิชย. (2550) [18] เปนตน จากผลการวิเคราะห
ขางตนนอกจากหนวยงานจะสงเสริมและสรางแรงจูงใจ พรอมกับสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดี พัฒนาใหบุคลากรมี
ความสัมพันธที่ดีตอกัน มีระเบียบปฏิบัติงานอยางชัดเจน มีมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่นาเชื่อถือ ให
โอกาสไดแสดงความสามารถ มีสวัสดิการที่เหมาะสม ยกระดับประเภทตําแหนงงานใหเทาเทียมกันเปนที่ยอมรับจาก
เพ่ือนรวมงาน เปนตน  

2.6 บุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานต่ํามีความเชื่ออํานาจในตนต่ําเปนผูมีพฤติกรรม  
การทํางานดานการมีสวนรวมสูงซึ่งจะพบผลการวิเคราะหเชนเดียวกับบทบาทของผูบริหารและการถายทอดทาง
สังคมในการทํางานที่เปนตัวแปรที่มีผลปฏิสัมพันธ โดยความเชื่ออํานาจในตนมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรม
การทํางานทั้ง 2 ดาน แตในกรณีนี้จะพบความสัมพันธในกลุมบุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานต่ํา ดังนั้น   
ในหนวยงานจะตองปลูกฝงเหตุผลเชิงจริยธรรม เสริมสรางสุขภาพจิตที่ดี ใหกับบุคลากรเพื่อพัฒนาพฤติกรรมการ
ทํางานทั้ง 2 ดานใหมีคุณภาพ เกิดประสิทธิผล และประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคของหนวยงาน ผลการ
วิเคราะหสนับสนุนสมมติฐานที่ 2  

3. ผลการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคขอที่ 3 พบวา  
3.1 บุคลากรที่เปนเพศหญิงและมีการถายทอดทางสังคมในการทํางานสูงเปนผูมีพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวมสูงและสูงกวาเพศชาย สอดคลองกับวิรัติ ปานศิลา. (2542) [5] ที่พบวาการถายทอดทาง
สังคมในการทํางานทํานายพฤติกรรมการการทํางานเปนอันดับแรกในกลุมของเพศหญิง แตมยุรฉัตร สุขดํารงค.
(2547) [19] พบวาเจาหนาที่สินเชื่อที่เปนเพศชายรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความ
รับผิดชอบ ไดรอย 62.70 ดังนั้นจะเห็นวาเพศเปนตัวแปรที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานฯแตจะขึ้นอยู
กับลักษณะของงานหรือหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย จากผลการวิจัยดังกลาว ผูบริหารของหนวยงานจึงควรมอบหมาย
ภาระหนาที่ที่เหมาะสมกับลักษณะของบุคคลและตรงกับความรูความสามารถ คํานึกถึงลักษณะของงานและความ
ถนัด เพ่ือใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน  

3.2 บุคลากรที่มีอายุนอยหรือมีประสบการณในการทํางานนอยและรับรูการถายทอดทางสังคม
ในการทํางานสูงเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงกวาบุคลากรที่มีอายุและ
ประสบการณในการทํางานมากและพบในกลุมบุคลากรทุกระดับอายุ สอดคลองกับวงเดือน จงไพโรจน. (2543) 
[20] และสุทธิสาร ธารสุวรรณวงศ. (2547) [21] สําหรับความสัมพันธระหวางสุขภาพจิตและความเชื่ออํานาจในตน
กับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมแมวาจะไมพบความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญในกลุมอายุตาง ๆ แตจะ
พบแนวโนมที่นาสนใจ คือ ถาบุคลากรมีอายุมากขึ้นและมีสุขภาพจิตดีขึ้นจะเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานการมี
สวนรวมสูงขึ้น เชนเดียวกับความเชื่ออํานาจในตน คือ ถาบุคลากรมีอายุมากและมีความเชื่ออํานาจในตนสูงขึ้น 
เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูงขึ้น พบผลเชนเดียวกับนุชนารถ ธาตุทอง. (2539) [17] และงาน
ของสุทธิสาร ธารสุวรรณวงศ. (2547) [21] เปนตน จากผลขางตน จะเห็นวาตัวแปรลักษณะทางชีวิสังคมมีผล
ปฏิสัมพันธกับการถายทอดทางสังคมในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน ดังนั้นผูบริหารในหนวยงาน
จะตองมีกระบวนการในการถายทอดทางสังคมในการทํางานที่แตกตางกันไปตามลักษณะของบุคลากรซึ่งการรับรู
การถายทอดทางสังคมในการทํางานก็จะแตกตางกันไปตามอายุและประสบการณในการทํางานและถาหนวยงาน
เสริมสรางและพัฒนาทางดานจิตใจใหบุคลากรมีสุขภาพจิตที่ดีและมีความเชื่ออํานาจในตน จะทําใหสามารถปฏิบัติ
หนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ดังนั้นผลการวิเคราะหขอมูลสนับสนุนสมมติฐานขอ 3 

4. ผลการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคขอที่ 4 จากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบลําดับขั้น พบวา 
สําหรับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมมีอํานาจในการ
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อธิบายสูงสุดรอยละ 38.70 และวิเคราะหอํานาจอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกลุมตัวแปรตางๆ ที่ไมซ้ําซอนกับกลุมตัวแปรอื่นๆทั้งหมด พบวา ตัวแปรลักษณะ
จิตเดิมอธิบายไดสูงสุดรอยละ 10.40 สําหรับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม พบวา กลุมตัวแปรลักษณะ
ทางสังคมมีอํานาจในการอธิบายไดสูงสุดรอยละ 20 สอดคลองกับผลการวิจัยของมยุรฉัตร สุขดํารงค. (2547) [19] 
ที่พบผลวา ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม คือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมี
ความรับผิดชอบอันดับแรกและพบในกลุมของเพศชายและกลุมประสบการณในการทํางานนอย เปนตน ดังนั้นผล
การวิเคราะหขอมูลจึงไมสนับสนุนสมมติฐานขอที่ 4 
 
กิตติกรรมประกาศ 

งานวิจัยนี้ไดรับทุนสนับสนุนการวิจัย จากงบประมาณแผนดินประจําปงบประมาณ 2553 ระดับปริญญาโท 
ประจําปการศึกษา 2552 มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยตอไป 
 1.  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิเคราะหตัวแปรเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางาน โดยใชรูปแบบ
ปฏิสัมพันธนิยม และในการวิจัยครั้งนี้ ศึกษาพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดาน
การมีสวนรวม ซึ่งเปนพฤติกรรมการทํางานที่เฉพาะเจาะจงในเรื่องของการปฏิบัติงานตามภาระหนาที่หรืองาน
ประจําตาม TOR (Term of Reference) และในดานของการมีสวนรวม ดังนั้นในการศึกษาครั้งตอไปจึงควรศึกษา
พฤติกรรมดานอื่นๆ เชน พฤติกรรมการทํางานดวยหลักธรรมาภิบาล เพ่ือนําไปเปนแนวทางในการพัฒนาและเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เปนตน 
 2. ในการวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจและพบวามีตัวแปรที่มีความสัมพันธและมีอิทธิพลจากการนํา
รูปแบบปฏิสัมพันธนิยมและทฤษฎีตนไมจริยธรรมมาเปนกรอบเพื่อกําหนดตัวแปรอิสระ ดังนั้นในการศึกษาครั้ง
ตอไป อาจเปนงานวิจัยที่ตอยอดในอนาคต เชน เปนการวิจัยเชิงทดลอง เพ่ือพัฒนาในเรื่องของจิตใจที่เปนลักษณะ
พ้ืนฐานของคนไทยที่สําคัญ และควรขยายกรอบปจจัยตัวแปรอิสระที่สามารถอธิบายพฤติกรรมที่พึงประสงค เชน 
ตัวแปรในดานองคการ ไดแก การรับรูความยุติธรรมในองคการ ภารวะผูนํา ความผูกพันตอองคการ เปนตน 
 
ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 
 1. ในการที่จะพัฒนาพฤติกรรมการทํางานเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพใหสูงขึ้นนั้น จากผลการวิจัยในครั้งนี้
พบวา กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตและลักษณะจิตตามสถานการณ ตางก็สงผลตอพฤติกรรม 
การทํางาน ดังนั้น ถาผูบริหารใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรโดยมุงเนนพัฒนาทางดานจิตลักษณะมากขึ้น   
ก็ควรพัฒนาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรมและเจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบและดานการมี
สวนรวม เปนอันดับแรก เพราะที่ผานมาจะเห็นวามุงเนนพัฒนาบุคลากรโดยใหความสําคัญกับเรื่องของการพัฒนา
ความรูความสามารถ การฝกอบรมเกี่ยวกับลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน เทานั้น หรือควรพัฒนาควบคูกันไป   
 2.  จากผลการวิจัยพบวา การถายทอดทางสังคมในการทํางานมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานทั้ง 
2 ดาน ดังนั้น ผูบริหารในหนวยงานควรใหความสําคัญและมุงเนนพัฒนากระบวนการถายทอดทางสังคมในการ
ทํางานทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการ และจะตองใหบุคลากรรับรูวาผูบริหารไมเคยทอดทิ้งและมีความ
พยายามที่จะถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางจริงจังและตอเนื่อง  
 3.  ในดานของบทบาทของผูบริหารมีความสัมพันธและมีผลปฏิสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 
ดาน ดังนั้น ผูบริหารจึงควรจะตระหนักถึงการแสดงออกในการปฏิบัติหนาที่ทั้งในดานการวางแผน การประเมินผล
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การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา การเปล่ียนแปลงเพื่อพัฒนาใหหนวยงานดีขึ้น โดยใชสารสนเทศและเทคโนโลยี
ที่ทันสมัย รวมถึงการแสดงออกถึงคุณสมบัติของผูบริหาร มีความซื่อสัตย สุจริต มีความรับผิดชอบ ยุติธรรม 
เสียสละและประพฤติปฎิบัติตนตามระเบียบขาราชการ เปนตน 
 4. ผูบริหารตองสรางบรรยากาศในการทํางาน โดยการพัฒนาบุคลากรใหเกิดความสัมพันธที่ดีตอกัน          
มีระเบียบปฏิบัติงานอยางชัดเจน มีมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่นาเชื่อถือ ใหโอกาสไดแสดงความรู
ความสามารถ มีสวัสดิการที่เหมาะสม และยกระดับประเภทตําแหนงงานใหเทาเทียมกันเปนที่ยอมรับจากเพื่อน
รวมงาน และทําใหรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน เปนตน 
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จุฑารัตน  กิตติเขมากร.  (2553), ปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต วท.ม. (การวิจัยพฤติกรรมศาสตร

ประยุกต). กรุงเทพ ฯ: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. คณะกรรมการควบคุม: 

อาจารย ดร.พรรณี บุญประกอบ  อาจารย ดร.นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล 

 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค  
1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะทางสังคม                

ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

2. เพื่อศึกษาผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมกับตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ของบุคลากรสาย

สนบัสนุนวิชาการ 

3. เพื่อศึกษาผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะทางสังคม     

ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดาน

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

4. เพื่อศึกษาวามีตัวแปรกลุมใด ระหวางกลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะทาง

สังคม กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และกลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ ที่มีอํานาจอธิบาย

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการสูงที่สุด 

 

กลุมตัวอยางในงานวิจัยนี้ เปนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

พ.ศ.2552 จํานวน 300 คน โดยสุมแบบชั้นภูมิตามหนวยงานที่เปนไปตามสัดสวนของประชากร 

(Proportionated Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล ไดแก แบบสอบถาม 

โดยใชสถิติ 2 ลักษณะคือ 1) สถิติบรรยายขอมูล เพื่อหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน          

2) สถิติสําหรับทดสอบสมมติฐาน ไดแก การวิเคราะหคาสถิติ t  วิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of 

Variance) วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation 

Coefficient) การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) 

 

 

 



ผลการวิจัยพบวา  
1. ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยาง

มีนัยสําคัญ .05 ไดแก อายุ (r = .24) ประสบการณในการทํางาน (r = .25) และประเภทตําแหนงงาน 

(F3,297 = 6.84, p = .01) การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (r = .30) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (r = .60) 

เหตุผลเชิงจริยธรรม (r = .40) เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (r = .55) และ 

เจตคติตอการทํางานดานการมีสวนรวม (r = .26) สําหรับตัวแปรที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน

ดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญ ไดแก อายุ (r = .13) ประสบการณในการทํางาน (r = .13) บทบาทของ

ผูบริหาร (r = .36) การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (r = .38) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (r = .31) เหตุผลเชิง

จริยธรรม (r = .14) เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (r = .25)   

2. ผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมกับตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมที่มีตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ ไดแก บทบาทของผูบริหาร

กับสุขภาพจิต บทบาทของผูบริหารกับความเชื่ออํานาจในตน การถายทอดทางสังคมในการทํางานกับ

ความเชื่ออํานาจในตนและบทบาทของผูบริหารกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สําหรับผลปฏิสัมพันธของ

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญ ไดแก บทบาทของผูบริหารกับเหตุผลเชิง

จริยธรรม การถายทอดทางสังคมในการทํางานกับความเชื่ออํานาจในตนและบรรยากาศในการทํางานกับ

ความเชื่ออํานาจในตน โดยบทบาทของตัวแปรลักษณะทางสังคมจะชวยขยายความสัมพันธระหวาง

ลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม  

3. ผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมกับตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปร

ลักษณะทางจิตเดิมและตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก อายุกับการถายทอดทางสังคมในการ

ทํางาน และประสบการณในการทํางานกับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน สําหรับผลปฏิสัมพันธ

ของพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ไดแก เพศกับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน อายุกับ

สุขภาพจิต อายุกับความเชื่ออํานาจในตน โดยอายุและประสบการณในการทํางานมีบทบาทในการลด

ขนาดความสัมพันธ  กลาวคือ  กลุมบุคลากรที่มีอายุนอยหรือประสบการณในการทํางานนอย 

ความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยทางจิตสังคมกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานจะมากกวาบุคลากรที่มีอายุมากหรือมีประสบการณมาก  

4. กลุมตัวแปรที่มีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานไดสูงที่สุดคือ ตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตเดิมอธิบายความแปรปรวนทั้งหมดไดรอยละ 38.70 

และอธิบายความแปรปรวนที่ไมซ้ําซอนกับกลุมตัวแปรอื่น (unique variance) ไดรอยละ 10.40 สําหรับ

ตัวแปรที่มีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมไดสูงสุดคือ ตัวแปรกลุมลักษณะ



ทางชีวสังคม อธิบายความแปรปรวนทั้งหมดไดรอยละ 20 และอธิบายความแปรปรวนที่ไมซ้ําซอนกับ

กลุมตัวแปรอื่น (unique variance) ไดรอยละ15.60  
 

ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยตอไป 
1.  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิเคราะหตัวแปรเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางาน 2 ลักษณะคือ 

ในเร่ืองของความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและในดานการมีสวนรวม แตพฤติกรรมการทํางานที่พึง

ประสงคและกอใหเกิดผลดีตอหนวยงานและองคกรยังมีอีกหลายพฤติกรรมที่นาสนใจ เชน พฤติกรรมการ

ทํางานดวยหลักธรรมาภิบาล ดังนั้น ในการศึกษาครั้งตอไปจึงควรศึกษาพฤตกิรรมการทาํงานในดาน   อ่ืน ๆ 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใหครอบคลุมมากขึ้น   

2. ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิเคราะหตัวแปรเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางาน โดยใชรูปแบบ

ปฏิสัมพันธนิยม และทฤษฎีตนไมจริยธรรม เพื่อเปนกรอบในการกําหนดตัวแปรลักษณะทางจิตซึ่งจาก

ผลการวิจัยดังกลาวพบวา ตัวแปรเชิงสาเหตุดังกลาว อธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานได 51% และอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ไดเพียง 29.3% ซึ่งยังมีความ

แปรปรวนที่ตัวแปรสาเหตุในงานวิจัยนี้อธิบายไมได ดังนั้น ยังมีตัวแปรอื่น ๆ ที่นาสนใจและอาจจะเปน

สาเหตุของพฤติกรรมการทํางานดังกลาว เพื่อชวยอธิบายพฤติกรรมการทํางานใหครอบคลุมมากยิ่งขึ้น ใน

การวิจัยครั้งตอไป นาจะขยายตัวแปรจิตลักษณะใหม ๆ เชน ตัวแปรทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive 

Psychology) หรือตัวแปรพฤติกรรมในองคการ เชน การรับรูความยุติธรรมในองคการ ภาวะผูนํา ความ

ผูกพันตอองคการ เปนตน 

3. ในการวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจและพบวามีตัวแปรทางจิตสังคมหลายตัวที่มี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

ดังนั้น ในการศึกษาครั้งตอไป อาจเปนงานวิจัยที่ขยายและตอยอดงานวิจัยนี้ เชน การวิจัยเชิงทดลอง 

เพื่อพัฒนาโปรแกรมการฝกอบรมลักษณะทางจิตสังคมที่สําคัญ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การถายทอด

ทางสังคมในการทํางาน เพื่อสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

และดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

  
ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 
1. ในการที่จะพัฒนาพฤติกรรมการทํางานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใหสูงขึ้นนั้น จากผลการวจิยัในครัง้

นี้พบวา กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิต ลักษณะจิตตามสถานการณ ตางก็สงผลตอ

พฤติกรรมการทํางาน ปจจุบันจะเห็นวาในการพัฒนาบุคลากรมุงเนนการพัฒนาโดยใหความสําคัญกับเร่ือง

ของการพัฒนาความรูความสามารถ การฝกอบรมเกี่ยวกับลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน เทานั้น ดังนั้น 

ผูบริหารจึงควรใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรโดยมุงเนนพัฒนาทางดานจิตลักษณะใหมากขึ้น และ



จากผลการวิจัยนี้ตัวแปรจิตลักษณะที่สําคัญที่ควรเรงพัฒนาก็คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม 

และเจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม เปนอันดับแรก 

2.  จากผลการวิจัยพบวา การถายทอดทางสังคมในการทํางาน มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการ

ทํางานทั้ง 2 ดาน ดังนั้น ผูบริหารในหนวยงานควรใหความสําคัญและมุงเนนพัฒนากระบวนการ

ถายทอดทางสังคมในการทํางานทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการ และควรพยายามที่จะถายทอด

ทางสังคมในการทํางานอยางจริงจังและตอเนื่อง 

3.  จากผลการวิจัยพบวา บทบาทของผูบริหารมีความสัมพันธกับกับพฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวม และยังพบวามีผลปฏิสัมพันธกับเหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน ตอ

พฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน ดังนั้น ผูบริหารจึงควรจะตระหนักถึงการแสดงออกในการปฏิบัติหนาที่ทั้ง

ในดานการวางแผน การประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา การเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาให

หนวยงานดีข้ึน โดยใชสารสนเทศและเทคโนโลยีที่ทันสมัย รวมถึงการแสดงออกถึงคุณสมบัติของผูบริหาร 

มีความซื่อสัตย สุจริต มีความรับผิดชอบ ยุติธรรม เสียสละและประพฤติปฎิบัติตนตามระเบียบขาราชการ 

และควรสื่อสารใหบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูถึงบทบาทและพฤติกรรมของผูบริหารที่กระทําลงไป

ดวย 

4. จากผลการวิจัยพบวา บรรยากาศในการทํางานมีผลปฏิสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และ

ความเชื่ออํานาจในตน ดังนั้น ผูบริหารตองสรางบรรยากาศในการทํางาน โดยการพัฒนาบุคลากรใหเกิด

ความสัมพันธที่ดีตอกัน มีระเบียบปฏิบัติงานอยางชัดเจน มีมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่

นาเชื่อถือ ใหโอกาสไดแสดงความรูความสามารถ มีสวัสดิการที่เหมาะสม และทําใหรูสึกวาทุกคนเปน

สวนหนึ่งของหนวยงาน เพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมมากขึ้น 
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The objectives of this research were: 1) to study the relationships of demographic, 

situational, psychological trait and psychological state factors related to the work behaviors on 

responsibility and participation of academic supporting staff, 2) to study the interaction effects 

between situational factor with psychological trait factor on both work behaviors, 3) to study 

the interaction effects between demographic factor with situational, psychosocial trait, and 

psychological state factors on the work behaviors, 4) to study the power of these four factors 

to explain the variances of the work behaviors. 

 

300 samples of the academic supporting staff at Srinakharinwirot University. were 

randomly selected by proportionated stratified random sampling. The instruments were 

questionnaires including eleven key variable measures. Frequency, percentage, arithmetic mean 

and standard deviation were used for descriptive statistics, while t-test, ANOVA, Pearson 

correlation and multiple regressions were used for inferential statistics.  

 

The research findings were as follows:  

1) The variables statistically related to the work behavior on responsibility were age                

(r = .24), work experience (r = .25), work position (F3,297 = 6.84, p = .01), work socialization             

(r = .30), achievement motive (r = .60), moral reasoning (r = .40), attitude to work behavior on 

responsibility (r = .55) and attitude to work on participation (r = .26). For those related to work 

behavior on participation were age (r = .13), work experience (r = .13), executive role (r = .36), 

work socialization (r = .38), achievement motive (r = .31), moral reasoning (r = .14) and attitude  to 

work behavior on responsibility (r = .25)  

2) The interaction effects on responsibility work behavior found statistically significant 

between the situational factor with psychological trait factor were executive role with mental 

health, executive role with internal locus of control, work socialization with internal locus of 



control and of executive role with achievement motive. All moderation effects were to increase the 

effects of psychological trait factor on both work behaviors according to the increasing values 

of the situational variables. 

3) The interaction effects on responsibility work behavior between demographic factor 

with situational, psychological trait and state factors were age with work socialization and work 

experience with work socialization. The interaction effects on participation work behavior were 

gender with work socialization. Age with mental health and age with internal locus of control, 

age and work experience played as suppressor roles to decreased the effect on work 

behaviors. The effects of psychological factor on both work behavior were higher in the 

younger and less experienced staff.  

4) The psychological trait factor was the most that could explain 38.70% total variance 

and 10.40% unique variance of responsibility work behavior, while the situational factor was 

the most that could explain 20% total variance and 15.60% unique variance of participation 

work behavior. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ที่มาและความสําคัญของปญหาการวิจัย 
ภายใตการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นรอบดาน ไมวาจะเปนทางดานภูมิศาสตร เศรษฐกิจ การเมือง 

สังคม หรือเทคโนโลยีของโลก สงผลกระทบใหสถาบันตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกประเทศตองมี 

การเปลี่ยนแปลงและปรับตัวเพื่อใหสามารถอยูรอดไดในยุคแหงการเปลี่ยนแปลงนี้ มหาวิทยาลัยซึ่ง

จัดเปนสถาบันการศึกษาหลักของสังคมก็ไดรับผลกระทบเชนกันที่จะตองปรับเปลี่ยนแนวทางการ

บริหารจัดการใหสอดคลองกับยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไป ระบบการศึกษาไทยก็เกิดการเปลี่ยนแปลง

เชนกันรัฐบาลไดกําหนดเปนนโยบายใหมหาวิทยาลัยของรัฐทั้งหมด ตองออกนอกระบบราชการไปเปน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ เหตุผลของการออกนอกระบบราชการตามที่ปรากฏในสมุดปกขาวของ

ทบวงมหาวิทยาลัย เร่ือง หลักการและแนวปฏิบัติมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล มี 2 ประเด็น คือ 

เพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาใหมีความเปนอิสระ คลองตัว มีประสิทธิภาพ และเพื่อ

ความเปนเลิศทางวิชาการและเปนไปตามเงื่อนไขของธนาคารพัฒนาแหงเอเชีย (Asian Development 

Bank: ADB) (วันสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

(องครักษ).  2541: 125-129)  

 เพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา

กระทรวงศึกษาธิการ ไดวางกรอบแผนอุดมการศึกษาระยะยาว 15 ป ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2551 – พ.ศ. 

2565) ซึ่งมีเปาหมาย คือ “ยกระดับคุณภาพการอุดมศึกษาไทย เพื่อผลิตและพัฒนาบุคลากรที่มี

คุณภาพสามารถปรับตัวสําหรับงานที่เกิดขึ้นตลอดชีวิต พัฒนาศักยภาพอุดมการศึกษาในการสราง

ความรูและนวัตกรรมเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ ในโลกาภิวัฒน สนับสนุน

การพัฒนาอยางยั่งยืนของทองถิ่นไทย โดยใชกลไกของธรรมาภิบาล การเงิน การกํากับมาตรฐาน    

และเครือขายอดุมศึกษาบนพื้นฐานของเสรีภาพทางวิชาการ ความหลากหลาย และเอกภาพเชิงระบบ” 

(สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ. 2551) จากกรอบแผนอุดมการณ 

ศึกษาระยะยาวฉบับที่ 2 นี้ สะทอนถึงแนวคิดทางการบริหารการศึกษาที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมโดย

นําเอาแนวความคิดเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธมาใชในการบริหารองคกร ที่พิจารณาองคกรอยางเปนระบบ

ใหความสําคัญแกตัวบุคคลและการมีสวนรวมในองคกร (จันทรานี สงวนนาม. 2545: 49) รวมทั้งยัง

สะทอนถึงการใหความสําคัญของหลักธรรมาภิบาล (Good governance) หรือระบบการบริหารกิจการ

บานเมืองที่ดี ซึ่งหมายถึง แนวทางในการจัดระเบียบเพื่อใหสังคมของประเทศ ทั้งภาครัฐ ภาคธุรกิจ 

เอกชนและภาคประชาชน สามารถอยูรวมกันไดอยางสงบสุข และตั้งอยูในความถูกตองเปนธรรม    
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ตามหลักพื้นฐานการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ประกอบไปดวยหลักนิติธรรม (The rule of law)         

หลักคุณธรรม (Morality) หลักความโปรงใส (Accountability) หลักการมีสวนรวม (Participation)     

หลักความรับผิดชอบ (Responsibility) หลักความคุมคา (Cost– effectiveness or Economy) (วิรัช   

วิรัชนิภาวรรณ. 2552: 104-107) 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ก็เผชิญกับความเปลี่ยนแปลง และตองดําเนินการตามกรอบ

แผนอุดมการณศึกษาระยะยาว ฉบับที่ 2 เชนเดียวกัน โดยกําหนดใหในชวงของการปรับเปลี่ยนไปเปน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ คณะแตละแหงจะตองมีการปรับโครงสรางการบริหารงานเพื่อนําไปสู

เปาหมาย โดยยึดหลักประหยัด คลองตัว และมีประสิทธิภาพ ซึ่งปจจุบันโครงสรางการบริหารงานถูก

กําหนดไวอยางตายตัวตามระบบราชการทําใหขาดความยืดหยุนในการปฏิบัติภารกิจ ทําใหเกิดการ

ทํางานที่ซ้ําซอนกับงานที่สวนงานภายในสํานักงานอธิการบดี หรือไมก็เพิ่มข้ันตอนการทํางานโดยไม

จําเปน สงผลใหตองใชจํานวนบุคลากรมากเกินความจําเปน ซึ่งการเพิ่มจํานวนเจาหนาที่สนับสนุน

วิชาการเทากับเปนการเพิ่มตนทุนคาใชจายในการจัดการ (กรอบแนวคิดการรางระเบียบขอบังคับ 

ประกอบพระราชบัญญัติ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 2550) ระบบการบริหารงานบุคคลของ

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดแบงบุคลากรออกเปน 2 ประเภทหลัก ประเภทแรก เปนบุคลากรสาย

วิชาการ ซึ่งก็คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนาที่อาจารย สวนประเภทที่ 2 คือ บุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ เปนบุคลากรอื่นนอกเหนือจากอาจารย ที่ทําหนาที่สนับสนุนการทํางานของสายวิชาการและ

ทําหนาที่ในการสนับสนุนกิจกรรมของหนวยงาน แมวาบุคลากรหลักของมหาวิทยาลัย จะเปนบุคลากร

สายวิชาการที่ทําหนาที่อาจารย แตบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการก็มีความสําคัญในการสงเสริมการ

ทํางานของบุคลากรสายวิชาการใหรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น บุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการจึงเปนกลุมบุคลากรที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการขับเคลื่อนใหมหาวิทยาลัยไปสูเปาหมาย ที่

กําหนด แตจากการทบทวนงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในสถานศึกษาที่ผานมา 

สวนใหญจะเปนงานวิจัยที่ศึกษาในกลุมบุคลากรสายวิชาการ คือ ครู หรืออาจารย ซึ่งมีงานวิจัยอยูนอย

มากที่ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ดังนั้น ในงานวิจัยนี้จึงมุง

ความสนใจหลักในการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เพื่อเพิ่มพูนองค

ความรูเกี่ยวกับการทํางานของบุคลากรกลุมนี้ ซึ่งในปจจุบันยังมีอยูนอยมาก 

หลักธรรมาภิบาลเปนหัวใจหลักในการบริหารจัดการองคกรการศึกษาในปจจุบัน สอดคลอง

กับแผนยุทธศาสตรเพื่อพัฒนามหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ของศาสตราจารย ดร.วิรุณ ตั้งเจริญ ซึ่ง

ดํารงตําแหนงอธิการบดี ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ต้ังแตป พ.ศ. 2546 จนถึง ณ ปจจุบันขณะ

ดําเนินการวิจัย (จากยุทธศาสตรการประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัย มีเนื้อหาสวนหนึ่งที่

สะทอนถึงพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่สําคัญของบุคลากรที่ยุทธศาสตรนี้ตองการเนน นั่นคือ พฤติกรรม
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การทํางานดานความรับผิดชอบและดานการมีสวนรวม มีเปาหมายเพื่อสรางระบบประกันคุณภาพที่

จะเปนเสมือนกลไกที่จะทําใหระบบงานทุกระบบและผูทํางานทุกคน สามารถดําเนินงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ตามที่มหาวิทยาลัยไดต้ังเปาหมายไว และเชื่อมโยงประสานใหสวนตาง ๆ ของ

มหาวิทยาลัย ตระหนักในเปาหมายของมหาวิทยาลัยและหนวยงาน และมีจิตสํานึกที่จะรวมกันทํางาน

ใหบรรลุเปาหมาย มิใชตางคนตางทําอยางไรทิศทาง บุคลากรทุกคนจะตองมีสํานึกแหงความ

รับผิดชอบตอประกันคุณภาพการศึกษา ดังนั้น การพัฒนาจะตองยึดหลักของการมีสวนรวมของ

บุคลากรทุกระดับ แตสําหรับยุทธศาสตรที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรจะเนนที่พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบและดานการมีสวนรวมของบุคลากร ดังคํากลาวของอธิการบดี 

“บุคลากรเปนหัวใจหรือจักรกลสําคัญที่มหาวิทยาลัยจะเคลื่อนไหวไปไดอยางมีประสิทธิภาพ            

ทั้งบุคลากรวิชาการ บุคลากรสนับสนุนวิชาการ และบุคลากรจากภาคเอกชนที่มหาวิทยาลัยเปดรับ   

ใหเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย กลาวเฉพาะบุคลากรวิชาการและบุคลากรสนับสนุนวิชาการของ

มหาวิทยาลัย ทั้งขาราชการและพนักงานในปจจุบัน กอนอื่นมหาวิทยาลัยตองมีกระบวนการคัดสรร    

ที่มีประสิทธิภาพ ละเอียด เขมแข็งและจริงจัง คัดสรรบุคลากรที่เหมาะสมกับงาน พัฒนาได มีพลังในการ

ทํางาน และมีความคิดที่กาวหนาสรางสรรคเปนคนดีและเสียสละเพื่อสวนรวม บุคลากรวิชาการตองมี

ศักยภาพทางวิชาการมีพลังทางวิชาการที่กาวหนา รักการแสวงหาคนควาวิจัย พัฒนาเปลี่ยนแปลงได 

สามารถปฏิบัติงานภายใตสัญญาแตละชวงที่แสดงภาระงาน แสดงภารกิจทางวิชาการ การคนควาวิจัย 

การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพชัดเจน และตรวจสอบได”  (วิรุณ  ต้ังเจริญ. 2550: 55-56) 

จากเหตุผลดังกลาวทั้งหมดขางตน งานวิจัยนี้จึงตองการศึกษาพฤติกรรมการทํางานดาน 

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ซึ่งเปนพฤติกรรมการทํางานที่ยุทธศาสตร

การพัฒนาของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒเนนและใหความสําคัญ โดยจะศึกษาในกลุมบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการซึ่งถือวาเปนกลุมที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการสงเสริมการปฏิบัติงานของ    

สายวิชาการใหมีความรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากขึ้น และเปนกลุมที่ยังมีงานวจิยัทีศึ่กษานอยมาก 

ในงานวิจัยนี้จึงตองการศึกษาวามีตัวแปรปจจัยทางจิตสังคมใดบางที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานทั้งในดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและการมีสวนรวม ของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ โดยตัวแปรจิตสังคมที่นํามาศึกษาแบงออกเปน 4 กลุม ตามรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม 

(Interactionism model) ที่ระบุวา พฤติกรรมของบุคคลเกิดขึ้นจากปจจัยเชิงสาเหตุ 4 กลุม ไดแก  

กลุมลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม ลักษณะทางจิตตามสถานการณ และลักษณะทาง        

ชีวสังคม นอกจากนี้เพื่อใหไดผลที่ละเอียดและชัดเจนมากขึ้น ในงานวิจัยนี้จะศึกษาผลปฏิสัมพันธ

ระหวางกลุมตัวแปรลักษณะทางสังคมกับจิตเดิม และผลปฏิสัมพันธระหวางลักษณะทางชีวสังคมกับ

กลุมตัวแปรอื่น ๆ ทั้งหมด รวมทั้งจะศึกษาวากลุมตัวแปรใดที่มีความสําคัญและมีอํานาจในการอธิบาย
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พฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานสูงสุด ผลการวิจัยนี้จะเปนขอมูลที่มีประโยชนในเชิงปฏิบัติในการ

วางแผนพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัย รวมทั้งยังเพิ่มพูนองคความรูเกี่ยวกับ

พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ปจจุบันยังมีอยูนอย 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทาง

จิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณใดบาง ที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

2.  เพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางสังคมใดบาง ที่มีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปรลักษณะทาง

จิตเดิม ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

3.  เพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมใดบาง ที่มีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปรลักษณะทาง

สังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ ตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

4.  เพื่อศึกษาวามีตัวแปรกลุมใด ระหวางกลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะทาง

สังคม กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และกลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ ที่มีอํานาจ

อธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการสูงที่สุด  
 

ความสําคัญของการวิจัย 
ในงานวิจัยนี้ไดใชรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) เพื่อกําหนดตัวแปรเชิง

สาเหตุ ในการอธิบายและทํานายพฤติกรรมการทํางาน ซึ่งสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยมีอยางนอย 4 

สาเหตุ (Magnusson & Endler. 1977: 18-21) คือกลุมที่ 1 จิตลักษณะเดิมเปนลักษณะทางจิตที่ติดตัว

บุคคล มีลักษณะคงที่ไมแปรเปลี่ยนไปตามสถานการณโดยงาย เปนตน กลุมที่ 2 ลักษณะสถานการณ 

คือ สาเหตุภายนอกตัวบุคคล ไดแก สภาพแวดลอมทางสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมนั้น ๆ กลุมที่ 3  

จิตลักษณะตามสถานการณ เปนจิตลักษณะของบุคคลที่เกิดจากการปฏิสัมพันธแบบภายในตน 

(Organismic interaction) ซึ่งเปนสาเหตุหนึ่งที่มีอิทธิพลมากตอพฤติกรรมบุคคลและจิตลักษณะนี้    

ของแตละบุคคลมีความไวตอการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ เชน เจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน  ฯ 

และกลุมที่ 4 อิทธิพลรวมระหวางสถานการณกับจิตลักษณะเดิมหรือการปฏิสัมพันธแบบกลไก 

(Mechanical interaction) ระหวางสถานการณกับจิตลักษณะเดิมเปนการปฏิสัมพันธภายนอกจิต
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ลักษณะเดิมที่ติดตัวมากับสถานการณที่บุคคลเผชิญอยูและสงผลโดยตรงตอพฤติกรรม นอกจากนี้ใช

ทฤษฎีตนไมจริยธรรม (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2543) เปนกรอบในการกําหนดตัวแปรลักษณะทางจิต

เดิม และเนื่องจากทฤษฎีนี้ใชในการอธิบายถึงจิตลักษณะพื้นฐานของคนไทยที่สําคัญ เชน แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน เหตุผลเชิงจริยธรรม เปนตน ผลจากงานวิจัยนี้ จึงมี

ความสําคัญทั้งในแงเชิงทฤษฎีที่จะชวยเพิ่มพูนความรูและยืนยันความเที่ยงตรงของรูปแบบปฏิสัมพันธ

นิยมและทฤษฎีตนไมจริยธรรมในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานของคนไทย รวมทั้งยังมีความสําคัญ

ในแงเชิงปฏิบัติที่จะทําใหทราบวามีปจจัยใดหรือผลปฏิสัมพันธใดที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานดาน

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม สามารถนําไปเปนขอมูลเพื่อวางแผนหรือ

กําหนดแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของ

มหาวิทยาลัยตอไป  

 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 

ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย        

ศรีนครินทรวิโรฒ (ประสานมิตร) จํานวน 22 หนวยงาน ที่มีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการปฏิบัติงาน 

จํานวน 594 คน 

 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สังกัดสํานักงาน

คณบดี สํานักงานอธิการบดี สถาบัน และหนวยงานตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (ประสาน

มิตร) จํานวน 22 หนวยงาน ซึ่งเปนหนวยงานที่มีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการปฏิบัติงานอยู ซึ่งผูวิจัย

กําหนดขนาดตัวอยางโดยใชตารางสําเร็จรูปของ ของยามาเน (Yamane. 1967: 886) โดยการสุม

ตัวอยางแบบชั้นภูมิที่เปนไปตามสัดสวนของประชาการ (Proportionated Stratified Random 

Sampling) ประกอบดวย คณะมนุษยศาสตร จํานวน 18 คน คณะวิทยาศาสตร จํานวน 36 คน 

คณะแพทยศาสตร จํานวน 31 คน คณะศิลปกรรมศาสตร จํานวน 19 คน คณะศึกษาศาสตร จํานวน 19 

คน คณะสังคมศาสตร 16 คน บัณฑิตวิทยาลัย จํานวน 9 คน สํานักคอมพิวเตอร จํานวน 17 คน สํานัก

หอสมุดกลาง จํานวน 42 คน สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร จํานวน 8 คน สํานักสื่อและเทคโนโลยี

การศึกษา จํานวน 8 คน กองกลาง จํานวน 14 คน กองการเจาหนาที่ จํานวน 14 คน กองบริการ

การศึกษา จํานวน 15 คน กองกิจการนิสิต จํานวน 12 คน (ศูนยบริการวิชาการ ศูนยวิทยาศาสตรศึกษา 
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สถาบันนวัตกรรมการเรียนรูตลอดชีวิต สถาบันยุทธศาสตร ฝายวิจัย และสภาคณาจารย) จํานวน 22 คน 

จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 300 คน 
  

ตัวแปรที่ศกึษา 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 

1.1 กลุมลักษณะทางสังคม ไดแก 

1.1.1 บทบาทของผูบริหาร 

1.1.2 การถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

1.1.3 บรรยากาศในการทาํงาน 

1.2 ลักษณะทางจติเดิม ไดแก 

1.2.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  

1.2.2 เหตุผลเชิงจริยธรรม 

1.2.3 สุขภาพจิต 

1.2.4 ความเชื่ออํานาจในตน 

1.3 กลุมลักษณะทางจิตตามสถานการณ ไดแก 

1.3.1 เจตคติตอพฤติกรรมการทาํงานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน 

1.3.2 เจตคติตอพฤติกรรมการทาํงานดานการมสีวนรวม   

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก พฤตกิรรมการทาํงาน ประกอบดวย

ลักษณะ 2 ดาน คือ 

2.1 ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

2.2 ดานการมีสวนรวม 

3. ตัวแปรควบคุม ไดแก เพศ อาย ุประเภทตําแหนงงาน และประสบการณการทาํงาน 
 

นิยามศัพทเฉพาะ  
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หมายถึง บุคคลที่ไดรับบรรจุเขารับเปนขาราชการ 

พนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจางประจํา งบรายไดคณะ ฯ/มหาวิทยาลัย/แผนดิน สาย ข และสาย ค 

ปฏิบัติงานในหนวยงานที่มีการจัดการเรียนการสอนของมหาวิทยาลัย ในกลุมงานที่ทําหนาที่งานบริหาร 

และธุรการ ไดแก ผูทําหนาที่บริการทางวิชาการ เพื่อสนับสนุนการสอน การวิจัยและการบริการทาง

วิชาการ ไดแก เจาหนาที่ในสายงานบริหารและธุรการตาง ๆ (บุคลากรสาย ค) นักวิชาการในสาย

วิชาการและวิชาชีพตาง ๆ (บุคลากร สาย ข) เชน เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป บุคลากร นักวิชาการพัสดุ 
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นักวิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการคอมพิวเตอร เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน นักวิชาการ

ศึกษา นักวิชาการโสตทัศนศึกษา บรรณารักษ นักวิจัย และผูปฏิบัติงานบริหาร เปนตน 

ตัวแปรปจจัยทางจิตสังคม หมายถึง ตัวแปรกลุมลักษณะทางสังคม ตัวแปรกลุม

ลักษณะทางจิตเดิม  และตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตตามสถานการณ 

 
นิยามปฏิบัติการ 

พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่

ปฏิบัติงาน ในหนวยงานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งในงานวิจัยนี้ศึกษาการ

ปฏิบัติงาน 2 ลักษณะ ตามทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor. (1906 -1964) คือ พนักงานมีความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที่ในการสนับสนุนวิชาการและการใหพนักงานมีสวนรวมในองคการในการ

ปฏิบัติหนาที่ในการสนับสนุนกิจกรรมของหนวยงาน  มีความหมายดังนี้  

1) พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

การที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการปฏิบัติตนหรือแสดงออกในการทําหนาที่ของตนและงานที่ไดรับ

มอบหมายดวยความเอาใจใส มีความละเอียดรอบคอบ มีความขยันหมั่นเพียร อดทน ตรงตอเวลา 

ยอมรับผลของการกระทําไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสีย และพรอมที่จะปรับปรุงแกไขงานของตนเองใหดี

ยิ่งขึ้น เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว ซึ่งประกอบดวยดังนี้  

1.1 ความเอาใจใส หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการปฏิบัติงาน

ดวยความตั้งใจจริง โดยมุงมั่นที่จะผลักดันใหประกอบกิจกรรมดวยความสนใจ เต็มใจทําอยาง

สม่ําเสมอ มีจุดหมายปลายทาง มีใจจดจอ มีสมาธิเพื่อใหงานในหนาที่ของตนเองหรืองานที่ไดรับ

มอบหมายเสร็จเรียบรอย ติดตามงานไมละเลยทอดทิ้ง หรือหลีกเลี่ยง และหาทางปองกันไมใหเกิด

ความบกพรองเสื่อมเสีย ในงานที่ตนรับผิดชอบอยู   

1.2 ความละเอียดรอบคอบ หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการรูจัก

ใครครวญในงานที่ทําเพื่อใหถูกตองและสมบูรณรูจักคิดกอนทําวางานนั้นจะมีผลดี ผลเสียอยางไรบาง 

วิเคราะหปญหาอุปสรรคที่จะเกิดขึ้น และหาทางปองกันไวลวงหนา และเมื่อทํางานเสร็จแลว ตอง

ตรวจทานดูวาถูกตองเรียบรอยดีหรือยัง  

1.3 ความขยันหมั่นเพียร หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงความ

พยายามอยางสม่ําเสมอเพื่อใหไดรับผลสําเร็จในงานที่ทํา และทําดวยความระมัดระวัง อาสางาน ไม

ชอบอยูเฉย ๆ หรือวางงาน ริเร่ิมงาน แสวงหางานใหม ๆ อยูเสมอ  

1.4 ความอดทน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงความสามารถของ

รางกาย ความคิดและจิตใจที่จะทนตอการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ไดนาน ๆ จนทําใหสําเร็จไดโดยไม
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คํานึงถึงอุปสรรคใด ๆ มีรางกายแข็งแรง มีจิตใจเขมแข็ง ควบคุมตนเองไดดี เมื่อเกิดความเหนื่อยหนาย

และเกียจคราน  

1.5 ความตรงตอเวลา หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการทํางานให

เสร็จทันเวลาที่กําหนด รูจักรักษาเวลาตามนัดและรูจักวาเวลาไหนควรทําอะไร   

1.6 การยอมรับผลการกระทําของตนเอง หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่

แสดงถึงการยอมรับในส่ิงที่ตนไดกระทําไป ไมวาผลของงานนั้นจะออกมาดีหรือไมดีก็ตาม และ  

1.7 การปรับปรุงงานของตนใหดียิ่งขึ้น หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดง

ถึงการติดตามผลงานที่ไดทําไปแลว ถาไมดีก็ตองพยายามแกไขปรับปรุงใหดียิ่งขึ้น  

ลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรวัดประมาณคา 6 ระดับ มีจํานวน 

18 ขอ จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน มีคาความ

เชื่อมั่นเทากับ .91 ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวามีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานสูงกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 

2)  พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม หมายถึง การที่บุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการปฏิบัติหรือการแสดงออก โดยการเขามามีสวนรวมในการกําหนดกิจกรรมหรือ

โครงการตาง ๆ ในการวางแผน การตัดสินใจ การแสดงความคิดเห็น การใหขอมูลและใหคําปรึกษา 

และการมีสวนรวมในการดําเนินงานของหนวยงาน โดยแบงออกเปน 2 ลักษณะ ดังนี้  

2.1  การมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ (Decision Making) หมายถึง 

การที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการไดเขาไปมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ แสดงความคิดเห็น ใน

การใหขอมูลหรือคําปรึกษาตาง ๆ ในการวางแผนหรือในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งของกิจกรรมที่

หนวยงานจัดขึ้น เชน การกําหนดนโยบาย แผนปฏิบัติการ วิสัยทัศน การจัดการประชุมสัมมนา 

โครงการตาง ๆ เปนตน  

2.2 การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (Implementation) หมายถึง การที่

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการไดเขาไปมีสวนรวมในการดําเนินงานในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งใน

กิจกรรม/โครงการ ตาง ๆ ที่หนวยงานจัดขึ้น ทั้งในสวนที่เกี่ยวของกับตนเองและสวนรวม รวมถึงการที่

บุคลากรหาความรูเพื่อการดําเนินงานดวยการฝกฝนหรือการศึกษาดวยตนเองเพื่อประกอบการทํางาน

ใหบรรลุตามเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ  

ลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ มีจํานวน 9 

ขอ จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน มีคาความ

เชื่อมั่นเทากับ .84 ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวามีพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูงกวา

ผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 



 

 

9 

บทบาทของผูบริหาร หมายถึง การรับรูของบุคลากรถึงพฤติกรรมที่แสดงออกของ

ผูบริหารในการทําหนาที่ที่รับผิดชอบ 3 ดาน ดังนี้  

1) ดานการปฏิบัติหนาที่ หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูถึงการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารในการปฏิบัติหนาที่ตาง ๆ ไดแก  

-  การวางแผน  เปนการบริหารและการปฏิบัติตามขอกําหนด  และ

เปาหมาย วัตถุประสงคของหนวยงาน โดยการนําทรัพยากรที่มีอยูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด  

-  การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การเปรียบเทียบผลการ

ปฏิบัติงานในปที่ผานมา เพื่อวิเคราะหหาสาเหตุของความแตกตางระหวางแผนงานกับผลการ

ดําเนินงาน สรุปผลและเสนอขอแนะนํา เพื่อใหการดําเนินงานมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  

-  การประสานงาน หมายถึง การทํางานประสานรวมกับผูอ่ืนในหนวยงาน

ภายในและภายนอก เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปดวยความราบรื่น  

-  การรายงานติดตาม หมายถึง การวัดและการประเมินผล และการบริหาร

ภายใน รวมถึง การสอดสองดูแลกิจกรรมที่อยูระหวางการดําเนินงาน เพื่อใหเกิดความมั่นใจวาการ

ดําเนินงานเปนไปตามระบบการควบคุมภายในที่กําหนด 

-  การมอบหมายงานหรือการมอบหมายอํานาจหนาที่ หมายถึง การ

กําหนดความรับผิดชอบ และอํานาจหนาที่ (Assignment of responsibility and authority) รวมทั้งทํา

การตัดสินปญหาตาง ๆ ภายในสวนงานหรือที่เกี่ยวกับหนวยงานของตน 
2)  ดานการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูถึงการที่

ผูบริหารมีคุณสมบัติของบริหารในการเปลี่ยนแปลงจากเดิมใหมีการพัฒนาใหดีข้ึนทั้งทางดาน

สารสนเทศ เทคโนโลยี และการปฏิบัติงานรวมถึงการรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา มี

ความคิดสรางสรรค มีมนุษยสัมพันธ มีความมุงมั่นในความสําเร็จ และมีการนําเทคโนโลยีมาใชในดาน

การปฏิบัติหนาที่ตาง ๆ และการนําขาวสารตาง ๆ มาเพื่อพัฒนา สงเสริม ประสิทธิภาพและคุณภาพใน

การปฏิบัติงาน   

3) ดานจริยธรรม หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูถึงการที่ผูบริหารมี

คุณสมบัติของผูบริหารซึ่งแสดงออกในการประพฤติปฏิบัติอยางสม่ําเสมอดวยความเคยชินและกระทํา

โดยจิตสํานึกที่บริสุทธิ์ ไดแก ความซื่อสัตย สุจริต มีความรับผิดชอบ ความยุติธรรม ความเสียสละ 

บําเพ็ญประโยชนแกสาธารณสุข และเปนแบบอยางที่ดีทั้งดานการประพฤติปฏิบัติดานกริยามารยาท 

วาจา รวมถึงการประพฤติปฏิบัติตนตามระเบียบราชการ เปนตน 

ในการวัดบทบาทผูบริหารที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ วัดจากแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณ
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คา 6 ระดับ ประกอบดวย 3 ดาน คือ ดานการปฏิบัติงาน ดานการเปลี่ยนแปลง และดานจริยธรรม

จํานวน 22 ขอ จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน มีคา

ความเชื่อมั่นเทากับ .95 ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวา ผูบริหารมีบทบาทตอพฤติกรรมการทํางานสูง

กวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับ

กระบวนการตาง ๆ ในการทํางาน ข้ันตอนในการทํางาน ระเบียบ วัฒนธรรม การฝกอบรมตาง ๆ เพื่อ

ใชในกระบวนการทํางาน เพื่อใหเกิดความรู ทักษะตาง ๆ ในการทํางาน ตระหนักในหนาที่ที่ตนเอง

รับผิดชอบและการไดรับการยอมรับปฏิบัติในการทํางาน จากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน/ทีมงาน และ

เพื่อนรวมงาน ซึ่งรวมทั้งที่เปนการถายทอดการทํางานอยางเปนทางการ เชน การฝกอบรม การ

ประชุมสัมมนาตาง ๆ เปนตน และการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ เชน การ

สอน บอกเลา แนะนําชี้แนะ และการมีตัวแบบที่ดี ในการถายทอดทางสังคมในการทํางาน สามารถวัด

ไดโดยใชแบบวัดที่ ผูวิจัยปรับปรุงมาจากแบบสอบถามการถายทอดทางสังคมในการทํางาน                 

ของ ลักษมี  ลุประสงค (2546) มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ 

มีจํานวน 9 ขอ จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน มี

ความเชื่อมั่นเทากับ .84 ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวาไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานสูง

กวาผูที่ตอบไดคะแนนต่ํา 

บรรยากาศในการทํางาน  หมายถึง การรับรูของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

เกี่ยวกับลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานภายในหนวยงาน ทั้งทางตรงและทางออม ซึ่งมีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมการทํางาน ตามแนวคิดของ สตริงเจอร (Stringer. 2002) ประกอบดวย 6 ดาน ไดแก 

ดานโครงสราง (Structure) ดานมาตรฐาน (Standards) ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) ดาน

การไดรับการยอมรับ (Recognition) ดานการสนับสนุน (Support) และดานความยึดมั่นผูกพัน

(Commitment) ผูวิจัยวัดบรรยากาศตามการรับรูของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โดยใชแบบวัด

บรรยากาศองคการ ของ เรืองอุไร อมรไชย (2550) ซึ่งไดแปลและปรับปรุงมาจากแบบวัดบรรยากาศ

องคการ (Organizational climate questionnaire) ของสตริงเจอร (Stringer. 2002: 65–67) มี

ลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ มีจํานวน 9 ขอ จาก “ไมจริงที่สุด” 

ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .85 ผูตอบที่

ไดคะแนนสูงแสดงวา ผูนั้นเห็นวาบรรยากาศในการทํางานดีกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง การที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความตั้งใจที่จะ

ทํางาน มีความเพียรพยายามที่จะพัฒนาตนเองใหประสบความสําเร็จ โดยไมยอทอตออุปสรรคและ

ความลมเหลว รูจักกําหนดเปาหมายในการทํางานใหเหมาะสมกับความสามารถของตน อดทนทํางาน
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ที่ยากไดเปนเวลานานและมุงแสวงหาความรูใหม ๆ มาใชแกปญหาอยูเสมอ ผูวิจัยดัดแปลงแบบวัด

จาก ลักษมี  ลุประสงค (2546) มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ 

มีจํานวน 10 ขอ จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน มี

คาความเชื่อมั่น เทากับ .79 ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงกวาผูตอบที่ได

คะแนนต่ํา 

เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใชเหตุผลในการ

ตัดสินใจที่จะกอใหเกิดประโยชน หรือโทษตอตนเอง ผูอ่ืน หรือสวนรวม และเลือกที่จะกระทําหรือไม

กระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง ในสถานการณที่ขัดแยงกันเพื่อแกปญหาที่เกิดขึ้นกับตนเอง ตามที่

ใชเหตุผลเรียงลําดับจากขั้นต่ําไปสูข้ันสูงสุดตามทฤษฎีของโคลเบอรก (Kohlberg. 1969) ไดแก 1) 

หลักการ เชื่อฟงคําสั่ง การหลบหลีก 2) หลักการแสวงหารางวัลที่เปนวัตถุส่ิงของ 3) หลักการทําตาม

ผูอ่ืนเห็นชอบ 4) หลักการทําตามหนาที่ของสังคม 5) หลักการใชวิจารณญาณของตนเอง 6) หลักการยึด

มั่นอุดมคติสากล ในการวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม ผูวิจัยใชแบบวัดของ โกศล มีคุณ. (2541) มีลักษณะของ

ประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ ประกอบสถานการณ 5 เร่ือง มีจํานวน 9 ขอ 

จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน มีคาความเขื่อมั่น

เทากับ .78 ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวา เปนผูมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงกกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 

สุขภาพจิตในการทํางาน หมายถึง ระดับของสภาพอารมณ จิตใจและสภาพการ

ปรับตัวของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เชน ความวิตกกังวลซึ่งประกอบดวยความกลัวในเรื่องตาง ๆ 

โดยไมมีเหตุผล ความกลุมใจ ความตื่นเตน ความโกรธ กลัวผิด ไมมีความสุข เครียด และขาดสมาธิ และ

รวมถึงปญหาในเรื่องของรางกาย เชน อาการปวดศีรษะ เบื่ออาหาร ออนเพลีย ผูวิจัยใชแบบวัดของ วิรัติ 

ปานศิลา (2542) มาดัดแปลง ซึ่งแบงแบบสอบถามเปน 2 สวน คือ สวนที่ 1 เปนเนื้อหาแสดงความรูสึก

ของผูตอบ เกี่ยวกับสภาพการทํางานที่เบี่ยงเบนไปจากปกติ เชน หมดกําลังใจ รําคาญ มีความเครียด   

มีความวิตกกังวล หงุดหงิด มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ      

ใหผูตอบเลือกตอบเพียงขอเดียวจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” (คะแนนเรียงจาก “จริงที่สุด” = 1 ถึง 

“ไมจริงเลย” = 6 คะแนน) และสวนที่ 2 เปนขอคําถามเกี่ยวกับความถี่ของการเกิดความรูสึกเชนนั้นใน

ตัวผูตอบ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 4 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบ

เพียงขอเดียวจาก “เกิดขึ้นเสมอ” ถึง “ไมเกิดขึ้นเลย” (คะแนนเรียงจาก “เกิดขึ้นเสมอ” = 1 ถงึ “ไมเกดิขึน้

เลย” = 4 คะแนน) จํานวน 12 ขอ นําคะแนนสวนที่ 1 และสวนที่ 2 มาคูณกัน มีพิสัยคะแนนเฉลี่อยู

ระหวาง 1 – 24 คะแนน แบบวัดมีความเชื่อมั่นเทากับ .86 ผูตอบไดคะแนนต่ําแสดงวาเปนผูมี

สุขภาพจิตดีนอย สวนผูตอบไดคะแนนสูงแสดงวาเปนผูมีสุขภาพจิตดีมาก  
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ความเชื่ออํานาจในตน หมายถึง การที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูวาการที่

ตนเองมีความเชื่อและความคาดหวังของบุคคลที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานหรือการทํางานของตนเอง

วาผลที่เกิดขึ้นกับตนเองนั้นไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียก็ตาม ผลที่เกิดนั้น เกิดขึ้นจากตนเองมากกวา

ที่จะเกิดจากบุคคลอื่น ๆ ที่ไมใชตนเอง และไมใชเกิดจากความบังเอิญหรือเกิดจากโชคชะตา ผูวิจัย

ดัดแปลงแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนที่มีผลตอการทํางานของ วิรัติ ปานศิลา. (2542) มีลักษณะของ

ประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ มีจํานวน 7 ขอ จาก“ไมจริงที่สุด” ถึง “จริง

ที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน มีความเชื่อมั่นเทากับ .84 ผูตอบที่ไดคะแนน

สูงแสดงวา เปนผูมีความเชื่ออํานาจในตนสูงกกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 
เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง การที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความรูคิดเชิงประเมินคาเกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานวาเปนสิ่งที่มีประโยชนหรือมีโทษในการทํางานเพียงใด 

และมีความรูสึกพอใจ หรือไมพอใจในการทํางาน และมีความพรอมที่จะทํางานในทางที่สอดคลองกับ

ความชอบหรือไมชอบของตนตองาน โดยดัดแปลงจากแบบวัดของ พนิดา ธนวัฒนากุล (2547) มี

ลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 9 ขอ จาก “จริงที่สุด” ถึง 

“ไมจริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 – 6 คะแนน มีความเชื่อมั่นเทากับ .83 ผูตอบที่ได

คะแนนสูงแสดงวาเปนผูมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูง

กวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม หมายถึง การที่บุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการมีความรู คิดเชิงประเมินคาเกี่ยวกับประโยชนของการมีสวนรวมในการทํางาน 

กิจกรรม โครงการตาง ๆ ของหนวยงาน รูสึกชอบและมีความพอใจในการมีสวนรวมในกิจกรรม 

โครงการตาง ๆ ของหนวยงาน ตลอดจนความพรอมที่จะเขาไปมีสวนรวมในการทํางาน กิจกรรม 

โครงการตาง ๆ ของหนวยงาน โดยดัดแปลงจากแบบวัดของ พงศธวัช  วิวังสู (2546) มีลักษณะของ

ประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 12 ขอ จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริง

ที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน ซึ่งมีความเชื่อมั่น .74 ผูตอบที่ไดคะแนนสูง

แสดงวาเปนผูมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูงกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การวิจัยในครั้งนี้ ไดศึกษาลักษณะทั้งภายในตัวบุคคลและนอกตัวบุคคลที่เกี่ยวของกับ 

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ โดยปจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรม ผูวิจัยอาศัยแนวคิดและทฤษฎีหลัก 2 แนวคิด    
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ที่สําคัญในการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรม ประกอบดวย 1) แนวคิดรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม 

(Interactionism model) (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2547: 141; อางอิงจาก Magnusson; & Endler. 

1977) และ 2) ทฤษฎีตนไมจริยธรรม (ดวงเดือน  พันธุมนาวิน.  2543) 

1. ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยอาศัยรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism  Model) เปน

แนวทางในการประมวลเอกสารเพื่อกําหนดตัวแปรเชิงสาเหตุ ในการอธิบายและทํานายพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ซึ่งสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยมีอยางนอย 4 สาเหตุ (Magnusson & Endler.  1977: 18-21) 

กลุมที่ 1 จิตลักษณะเดิมเปนลักษณะทางจิตที่ติดตัวบุคคล มีลักษณะคงที่ไมแปรเปลี่ยนไปตาม

สถานการณโดยงาย เชน จิตลักษณะตาง ๆ ในทฤษฎีตนไมจริยธรรม (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2543) 

เปนจิตลักษณะพื้นฐานของคนไทยที่สําคัญ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคต-ควบคุมตน 

สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน เหตุผลเชิงจริยธรรม เปนตน กลุมที่ 2 ลักษณะสถานการณ คือ 

สาเหตุภายนอกตัวบุคคล ไดแก สภาพแวดลอมทางสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมนั้น ๆ เชน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน เปนตน กลุมที่ 3 จิตลักษณะตามสถานการณ เปนจิตลักษณะของบุคคล

ที่เกิดจากการปฏิสัมพันธแบบภายในตน (Organismic interaction) ซึ่งเปนสาเหตุหนึ่งที่มีอิทธิพลมาก

ตอพฤติกรรมบุคคลและจิตลักษณะนี้ของแตละบุคคลมีความไวตอการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ 

เชน เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เปนตน และกลุมที่ 4 

อิทธิพลรวมระหวางสถานการณกับจิตลักษณะเดิมหรือการปฏิสัมพันธแบบกลไก (Mechanical 

interaction) ระหวางสถานการณกับจิตลักษณะเดิม เปนการปฏิสัมพันธภายนอกจิตลักษณะเดิมที่ติด

ตัวมากับสถานการณที่บุคคลเผชิญอยูและสงผลโดยตรงตอพฤติกรรม 

2. การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชทฤษฎีตนไมจริยธรรม ของดวงเดือน พันธุมนาวิน. (2543) 

เปนกรอบแนวความคิดในการกําหนดปจจัยเชิงสาเหตุทางดานจิตใจในกลุมของจิตลักษณะเดิมและจิต

ลักษณะตามสถานการณที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

และดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ทฤษฎีตนไมจริยธรรม เปนทฤษฎีที่แสดงถึง

สาเหตุของพฤติกรรมคนดี และพฤติกรรมคนเกง ซึ่งเปนผลจากการวิจัยในประเทศไทยหลายสิบเร่ือง

ภายในระยะเวลา 25 ปมานี้ และไดเสนอจิตลักษณะพื้นฐานโดยทั่วไปของคนไทยที่สําคัญ ซึ่งเปน

สาเหตุของพฤติกรรมคนดีและคนเกง ออกเปน 2 กลุม สาเหตุกลุมแรก ประกอบดวยจิตลักษณะ 5 

ประการ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหจุผลเชิงจริยธรรม ลักษณะมุงอนาคต-ควบคุมตนเอง ความเชื่อ

อํานาจในตน และทัศนคติ คุณธรรมและคานิยมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมหรือสถานการณนั้น สวน

สาเหตุกลุมที่สองประกอบดวยลักษณะพื้นฐานทางจิตของบุคคล 3 ประการ คือ สติปญญาหรือความ

เฉลียวฉลาด สุขภาพจิต และการมีประสบการณทางสังคม 
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ภาพประกอบที่ 1 
แสดงกรอบแนวคิดและความสมัพันธระหวางตัวแปรตางๆ 

 
พฤติกรรมการทํางาน 

ประกอบดวย 2 ดาน 

1. ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

2. ดานการมีสวนรวม 

ลักษณะทางจิตเดิม 
- แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
- เหตุผลเชิงจริยธรรม 

- สุขภาพจิต 

- ความเชื่ออํานาจในตน 

ลักษณะทางจิตตามสถานการณ 

- เจตคติตอพฤติกรรมการทาํงานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

- เจตคติตอพฤติกรรมการทาํงานดานการมสีวนรวม 

ลักษณะทางสังคม 
- บทบาทของผูบริหาร 
- การถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

- บรรยากาศในการทาํงาน 

 

ลักษณะทางชีวสังคม 
เพศ  อาย ุ ประเภทตําแหนงงาน ประสบการณในการทํางาน 

14 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และ     

ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ

ในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

2. ตัวแปรลักษณะทางสังคมมีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม ตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ  

3. ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมมีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะ

ทางจิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ

ในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

4. กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ มีอํานาจในการอธิบาย พฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสูง

ที่สุด  

 

 

 



 บทที่ 2 
 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

 
ในการศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบและ

ดานการมีสวนรวม ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

1. เอกสารที่เกี่ยวของกับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

2. พฤติกรรมการทํางานของสายสนับสนุนวิชาการ 
3. แนวคิดวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรม 

4. ลักษณะทางสงัคมกับพฤติกรรมการทํางาน 

5. ลักษณะทางจติกับพฤติกรรมการทาํงาน 

5.1 ลักษณะทางจติเดิมกับพฤตกิรรมการทาํงาน 

5.2 ลักษณะทางจติตามสถานการณกับพฤตกิรรมการทํางาน 

6. ลักษณะทางชวีสังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจติเดิม และลักษณะทางจิต

ตามสถานการณกับพฤติกรรมการทาํงาน 
 

1. เอกสารที่เกี่ยวของกับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
1.1 ระเบียบขอบังคับ พระราชบัญญัติมหาวทิยาลัยศรีนครินทรวโิรฒ  

องคกรยอยภายในมหาวิทยาลัย  แบงไดหลายลักษณะที่สําคัญ คือ 1) องคกรกําหนด

นโยบายและควบคุม (Governing Organization) ไดแก สภามหาวิทยาลัย 2) องคกรหลัก (Setting 

Organization) ซึ่งเปนองคกรที่ปฏิบัติหนาที่หลักของมหาวิทยาลัย (ซึ่งแบงเปน 2 ประเภท คือ 1. 

องคกรซึ่งมีภารกิจหลักในการสรางความรูและการสรางสังคมแหงการเรียนรู ซึ่งหมายรวมถึงการผลิต

บัณฑิต เชน คณะ สถาบัน วิทยาลัย และ 2. องคกรซึ่งมีภารกิจหลักในการสนับสนุนการศึกษา เชน 

สํานักอธิการบดี สํานักหองสมุด สํานักคอมพิวเตอร สํานักงานคณบดี เปนตน) 3) องคกรกิจกรรม 

(Activity Organization) เปนองคกรที่รวมของบุคลากรของมหาวิทยาลัย อันไดแก บุคลากรอื่น ๆ และ

นิสิต ซึ่งมีความสนใจรวมกันในการทํากิจกรรมตาง ๆ รวมกัน ตามวัตถุประสงคเฉพาะ อันหมายรวมถงึ

การดําเนินกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการยกยองเชิดชูผูทําประโยชนทางวิชาการหรือทําประโยชนให

มหาวิทยาลัย การสรางเสริมจรรยาบรรณและจริยธรรมในวิชาชีพการทําประโยชนใหสังคม หรือการทํา

กิจกรรมที่สนใจรวมกัน 4) องคกรกันชน (Buffering Organization) เปนองคกรที่มีภารกิจหลักในการ

ทําใหมหาวิทยาลัยมีความไวตอการเปลี่ยนแปลงและปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น โดยองคกรนี้ทําหนาที่ใน
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การศึกษา ติดตาม สังเคราะห กระบวนการเปลี่ยนแปลงและประเด็นปญหาที่เกิดขึ้นในสังคมภายใน

และภายนอกมหาวิทยาลัย 5) องคกรสมทบ (Affiliate Organization) เปนองคกรหรือสถาบันภายนอก

มหาวิทยาลัยที่เขามารวมมือกับมหาวิทยาลัยในการดําเนินกิจกรรมทางวิชาการในฐานะองคกรสมทบ

ของมหาวิทยาลัย 

คณะมีภารกิจหลักในการสรางความรูและการสรางสังคมแหงการเรียนรู โดยคณะจะมี

หนาที่หลักในการวิจัย การผลิตบัณฑิต ซึ่งอาจมีทั้งในระดับปริญญาตรี และระดับบัณฑิตศึกษา การ

สรางกระบวนการเรียนรูใหกับสังคมและการบริการทางวิชาการ รวมทั้งการสืบสานและสรางเสริมภูมิ

ปญญาและวัฒนธรรมไทย ในปจจุบันมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีคณะรวม 12 คณะ ในคณะมี

สํานักงานคณบดี ทําหนาที่ในการสนับสนุนวิชาการ และสนับสนุนกิจกรรมของคณะ  

สํานักงานคณบดีแบงลักษณะงานออกเปน  4 งานไดแก 1) งานบริหารและธุรการ 2) งาน

คลังและพัสดุ 3) งานนโยบายและแผน และ4) งานบริการวิชาการศึกษา ซึ่งผูปฏิบัติหนาที่นี้ ไดแก 

ขาราชการ สาย ข สาย ค นอกจากนี้ยังมีคณะที่มีเจาหนาที่ประจําภาควิชาดวย สวนสถาบันและสํานกั

หลายแหงของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีภารกิจในดานการผลิตบัณฑิตและการวิจัย หรืออยาง

ใดอยางหนึ่ง ซึ่งทําหนาที่เปนฝายสนับสนุนวิชาการ 

สําหรับสํานักงานอธิการบดีเปนสวนงานซึ่งทําหนาที่สําคัญในฐานะเปนฝายสนับสนุน

สวนงานอื่น ๆ ของมหาวิทยาลัยใหสามารถปฏิบัติตามพันธกิจใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไวทั้งในระยะสั้น

และระยะยาว โดยสํานักงานอธิการบดีมีพันธกิจที่สําคัญ ดังนี้ 

1. สรางกลไกประสานงานกับสวนงานภายในมหาวิทยาลัยและองคกรหรือภายนอก

มหาวิทยาลัย รวมทั้งองคกรตางประเทศ เพื่อใหกิจการของมหาวิทยาลัยดําเนินไปไดอยางราบรื่น 

บรรลุเปาหมายที่ต้ังไว ภารกิจที่เกี่ยวของกับการประสานงาน หมายรวมถึง การติดตอส่ือสารโดยผาน

ทางหนังสือราชการ หนังสือโตตอบหรือเจรจาทางดานธุรกิจ การสรางกลไกติดตอส่ือสารทางอินเทอร

เนต หรือการสื่อสารผานระบบอื่น ๆ รวมทั้งงานวิเทศสัมพันธ 

2. สรางระบบและกลไกการจัดการทรัพยสินของมหาวิทยาลัยเพื่อนําไปสูการใช

ทรัพยากรของมหาวิทยาลัยอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั้งสรางการเจริญเติบโตใหกับ

ทรัพยสินของมหาวิทยาลัย และสรางระบบที่สามารถสรางหลักประกันความอยูรอดและความมั่นคง

ทางดานทรัพยากรใหกับมหาวิทยาลัย โดยจะตองมีการวางนโยบายทางการเงินที่ดี จะตองมีการ

วางเปาหมายในสวนของการสรางรายไดใหกับมหาวิทยาลัย 

3. พัฒนาโครงสรางพื้นฐาน (Infrastructure) ของมหาวิทยาลัย ซึ่งหมายถึงระบบ

ขอมูลขาวสาร (information) เพื่อการบริหาร การตัดสินใจ และการบริการ ระบบการติดตอส่ือสารตาง ๆ 
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(communication) ระบบทางกายภาพ ระบบสาธารณูปโภค รวมทั้งระบบจราจร ทั้งนี้เพื่อเอื้อให

มหาวิทยาลัยสามารถปฏิบัติภารกิจตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุเปาหมาย 

4. สรางกลไกประสานนโยบายของสวนงานตาง ๆ ในมหาวิทยาลัย เพื่อใหแตละสวน

งาน สามารถกําหนดพันธกิจใหสอดคลองกับพันธกิจและเปาหมายของมหาวิทยาลัย เพื่อมิใหการวาง

นโยบายและดําเนินงานของสวนงานตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยมีลักษณะแบบตางคนตางทํา ไมสามารถ

ตอบสนองพันธกิจของมหาวิทยาลัยในภาพรวมได นอกจากนี้ยังตองสรางระบบของการประเมิน 

ติดตามผลการปฏิบัติภารกิจของสวนงานตาง ๆ ใหเปนไปตามนโยบายที่ต้ังไวดวย 

5. สรางระบบการบริการนิสิตซึ่งเนนที่การใหบริการทางวิชาการและกิจกรรมที่

เอื้ออํานวยใหนิสิตเกิดกระบวนการเรียนรูและการใชชีวิตการเปนนิสิตในชุมชนทางวิชาการ 

หลักการสําคัญของการบริหารงานบุคคล  คือ  การสรางระบบดําเนินการให

มหาวิทยาลัยบรรลุเปาหมายที่วางไว โดยในมาตรา 21 ของ ราง พ.ร.บ. มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ไดระบุวา “การดําเนินการของมหาวิทยาลัยจะตองเปนไปเพื่อสรางความเปนเลิศทางวิชาการสราง

บัณฑิตที่มีคุณธรรม จริยธรรม เคารพในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย มีความรับผิดชอบตอสังคม        

มีความรูความสามารถทางวิชาการ โดยยึดหลักการมีสวนรวมของสังคม สรางระบบบริหารที่มี

ประสิทธิภาพ เชื่อถือได ตรวจสอบได รวมทั้งเปนระบบที่มีความยุติธรรมและบุคลากรจะตองไดรับการ

คุมครองสิทธิพื้นฐานในงานอาชีพตน” 

 
 1.2 ประเภทของบุคลากร 

เสถียร  คามีศักดิ์ (2552) รางพระราชบัณฑิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่คณะ 

กรรมการกฤษฎีกา (คณะพิเศษ) สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาไดพิจารณาเสร็จแลว ในเรื่องที่ 

814/2547 ซึ่งอยูระหวางการพิจารณาของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อีกครั้งหนึ่งตามที่  

รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการสงกลับมาใหนายกสภามหาวิทยาลัยพิจารณา (วันที่ 8 มกราคม 

2550) กอนจะสงกลับไปใหสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ) นําเสนอรัฐมนตรีพิจารณา

เห็นชอบ และนําเสนอสภานิติบัญญัติแหงชาติ การบริหารจัดการองคการของขาราชการ พนักงาน และ

ลูกจางประจํา  ในการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  โดยมีสาระที่สําคัญ ดังตอไปนี้ 

สถานภาพกอนการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ดังนี้ 

ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย  หมายความวา พนักงานมหาวิทยาลัย  ขาราชการ 

และลูกจางของสวนราชการ ซึ่งสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พนักงาน และลูกจางจากเงิน

รายไดของมหาวิทยาลัยและพนักงานซึ่งจัดจางโดยเงินอุดหนุนของมหาวิทยาลัย  ผูปฏิบัติงาน

มหาวิทยาลัย จําแนกประเภทได 7 ลักษณะ ดังนี้ 
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1. ขาราชการ 
2. ลูกจางประจํา 

3. ลูกจางชั่วคราว 

4. พนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทประจํา ที่จางดวยเงินงบประมาณ

แผนดิน (หมวดเงินอุดหนุนทั่วไป) 

5. พนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทชั่วคราว ที่จางดวยเงินเหลือจายจากเงิน

งบประมาณแผนดินตามขอ  4 (หมวดเงินอุดหนุนทั่วไป) 

6. พนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทประจํา ที่จางดวยงบประมาณเงินรายได 

7. พนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทชั่วคราว ที่จางดวยงบประมาณแผนดิน 

 
สถานภาพของผูปฏิบัติงานเมื่อเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ดังนี้ 

ขาราชการ คือ ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย และมี 2 ทางเลือก คือ 

(1)  อยูเฉย ๆ เหมือนเดิม สถานภาพก็ยังคงเปนขาราชการเหมือนกอนมี 

พ.ร.บ. ฉบับนี้ แตเปนผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยตาม พ.ร.บ. ฉบับนี้ 

(2)  เลือกจะเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตาม พ.ร.บ. ฉบับนี้ ตองทําหนังสือแจง

ความจํานงและตองผานการประเมินกอนจึงจะเปนพนักงานมหาวิทยาลัยได 

ลูกจางประจําของสวนราชการ คือ ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย มี 2 ทางเลือก คือ 

(1)  อยูเฉย ๆ ก็ยังคงเปนลูกจางประจํา สถานภาพก็ยังคงเปนลูกจางประจํา

เหมือนกอนมี พ.ร.บ. ฉบับนี้ แตเปนผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยตาม พ.ร.บ. ฉบับนี้ 

(2)  เลือกจะเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตาม พ.ร.บ. ฉบับนี้ ตองทําหนังสือแจง

ความจํานงและตองผานการประเมินกอนจึงจะเปนพนักงานมหาวิทยาลัยได 

ลูกจางชั่วคราว หมายความวา ลูกจางรายเดือน รายวัน รายชั่วโมง ซึ่งกระทรวง 

ทบวง กรม จางไวปฏิบัติงานที่มีลักษณะชั่วคราวหรือกําหนดเวลาจาง โดยจางจากเงินงบประมาณ

แผนดิน  ดังนั้น ตาม พ.ร.บ. ฉบับนี้ไมไดเขียนกฎหมายบังคับรับรองไว นั่นหมายถึง ยังคงสภาพเดิม 

พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานมหาวิทยาลัย ตามระเบียบวาดวยพนักงาน

มหาวิทยาลัย พ.ศ.2543 เปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตามระเบียบดังกลาว จนกวาจะสิ้นสุดสัญญาจาง

พนักงาน ตามมาตรา 81 ซึ่งประสงคจะเปลี่ยนเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตาม พ.ร.บ. ฉบับนี้ ใหแจง

ความจํานงเปนหนังสือตอผูบังคับบัญชา และจะตองผานการประเมินตามหลักเกณฑและวิธีการที่สภา

มหาวิทยาลัยกําหนด 
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พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทชั่วคราว กําหนดใหลูกจางชั่วคราว ซึ่งจางดวยเงิน

รายไดของมหาวิทยาลัย เปนลูกจางชั่วคราวตามคําสั่งเดิมตอไปจนกวาจะสิ้นสุดสัญญาจาง ดังนั้น 

หากพนักงานมหาวิทยาลัยประเภทชั่วคราวที่จางดวยเงินงบประมาณแผนดิน หมวดอุดหนุนทั่วไปที่

เปนเงินเหลือจาย ตองหมายความรวมในทํานองเดียวกับลูกจางชั่วคราว ซึ่งจางดวยเงินรายไดของ

มหาวิทยาลัย (ซึ่งไมมีในสาระบบปจจุบันแลว) คือ มีสถานภาพสิ้นสุดสัญญาจาง (สภาคณาจารยและ

ขาราชการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 2552) 

ปจจุบันมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประกอบดวยคณาจารยและบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการทั้งขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย ดังนั้น เพื่อใหระบบการบริหารงานบุคคล      

มีความชัดเจนและสอดคลองกับพันธกิจและภารกิจของมหาวิทยาลัย ไดกําหนดประเภทบุคลากร ดังนี้ 

1. คณาจารย ไดแก บุคลากรที่ทําหนาที่ในการสอน การวิจัย และการบริการ

สังคม โดย คณะ สถาบัน และสํานัก ที่มีอาจารยประจํากําหนดสัดสวนของภาระงานของคณาจารยใน

ดานการสอน การวิจัย การบริการสังคม ใหสอดคลองกับเปาหมายและนโยบายของสวนงาน  

2. บุคลากรอืน่ แบงเปน 2 ประเภท ไดแก ผูบริหาร และผูสนับสนนุการศึกษา 

2.1 ผูบริหาร ไดแก บุคลากรซึ่งทําหนาที่ในการบริหารมหาวิทยาลัยและ

สวนงานตามมาตรา 7 โดยอาจแบงเปน 3 ลักษณะ ไดแก 

1)  ผูบริหารนโยบาย ไดแก บุคลากรซึ่งเปนผูบริหารมหาวิทยาลัย

ในระดับนโยบาย ไดแก คณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย และอธิการบดี 

2)  ผูบริหารวิชาการ ไดแก บุคลากรซึ่งเปนผูบริหารสวนงานที่มี

ภารกิจทางดานการผลิตบัณฑิตและการวิจัย ไดแก คณบดี และผูอํานวยการสถาบัน/สํานักที่ทําหนาที่

ทางดานการผลิตบัณฑิตและการวิจัย 

3)  ผูบริหารทั่วไป ไดแก บุคลากรซึ่งเปนผูบริหารสวนงานตาม

มาตรา 7 ที่มีภารกิจในการสนับสนุนการศึกษา โดยรวมถึง สวนงานของสํานักงานอธิการบดี สถาบัน/

สํานัก สํานักงานคณบดี ซึ่งเปนสวนงานที่มีภารกิจหลักในการสนับสนุนการศึกษา นอกจากนีย้งัรวมถงึ

ผูบริหารที่รับผิดชอบฝายที่ต้ังขึ้นภายในสวนงานดวย 

2.2 ผูสนับสนุนการศึกษา ไดแก บุคลากรซึ่งปฏิบัติหนาที่สนับสนุนการ

เรียนการสอน การวิจัย การบริการทางวิชาการ และการบริการสังคม แบงเปน 2 ประเภท ไดแก 

1)  ผูปฏิบัติการวิชาชีพ ไดแก บุคลากรซึ่งมีภาระรับผิดชอบในงาน

ซึ่งตองใชความรูในวิชาชีพที่ตองมีประสบการณ หรือทักษะ หรือวุฒิการศึกษา ที่มีลักษณะเฉพาะ เชน 

งานทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ งานทางดานคอมพิวเตอร นิติกร งานการบัญชี งานทางดาน

การแพทยและพยาบาล เปนตน 
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2)  ผูปฏิบัติงานทั่วไป ไดแก บุคลากรซึ่งมีภาระรับผิดชอบในงาน

ทั่วไปที่เกี่ยวกับการสนับสนุนการศึกษา ที่ไมมีการระบุวาตองการ คุณสมบัติพิเศษทางดานวิชาชีพ 

ตําแหนงผูสนับสนุนวิชาการ ซึ่งอาจเปนผูปฏิบัติการวิชาชีพ หรือผูปฏิบัติการทั่วไป 

เปนตําแหนงที่ทําหนาที่ในสวนงานตาง ๆ ตามมาตรา 7 โดยแตละสวนงานจะจัดสรรกําลังคนกระจาย 

ไปตามลักษณะงาน โดยยึดเปาหมาย นโยบาย และแผนงานของแตละสวนงาน ตําแหนงผูสนับสนุน

วิชาการแตละตําแหนง จะตองมีคําบรรยายลักษณะงานที่สามารถนําไปใชสรางเกณฑการประเมินผล

การทํางานไดอยางเปนรูปธรรม การกําหนดลักษณะของแตละตําแหนงงานจะตองยึดเปาหมาย นโยบาย 

แผนงาน และการดําเนินงานของสวนงานเปนหลัก ทั้งนี้ แตละสวนงานสามารถปรับเปลี่ยนตําแหนงงาน

ตาง ๆ และคําบรรยายลักษณะงานเพื่อใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายไดตามความเหมาะสม 
 

1.3 ลักษณะงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีการบริหารภายในของมหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พ.ศ.2541 ซึ่งจัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

พ.ศ. 2517 

กรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย (ก.ม.) ไดกําหนดโครงสรางลักษณะงาน

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการและระดับเงินเดือนไวดังนี้ (ภาพประกอบ 2) (บัญชา นิ่มประเสริฐ. 

2542; อางอิงจาก วิลัย อัคคอิชยา.  2531: ภาคผนวก ค) 
ก. กลุมงานบริการทางวิชาการ (สาย ข ) มี 7 กลุม คือ 

1. กลุมบริการดานหองสมุด เชน บรรณารักษ นักสารสนเทศ 

2. กลุมบริการดานโสตทัศนศึกษา เชน นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 

3. กลุมบริการดานการแพทย เชน แพทย พยาบาล 

4. กลุมบริการดานหองปฏิบัติการ สนามทดลอง เชน นักวิทยาศาสตร ฯ 

5. กลุมบริการดานการศึกษา เชน นักแนะแนว นักวิชาการศึกษา ครู 

6. กลุมบริการดานวิจัย เชน นักวิจัย 

7. กลุมงานวิเคราะห ซึ่งตองใชวิชาการอยางลึกซึ้ง เชน เจาหนาที่วิเคราะห

นโยบายและแผน เจาหนาที่ระบบงานคอมพิวเตอร 
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ลักษณะงานของบุคลากรสายสนับสนนุวิชาการตามโครงสราง ก.ม. กาํหนด 
 
 

     กลุมงานบริการทางวชิาการ สาย ข    กลุมบรหิารและธุรการ สาย ค  
     แบงเปน 7 กลุม   แบงเปน 3 กลุม 

- กลุมบริการดานหองสมุด        -   ระดับปฏิบัติการ 

- กลุมบริการดานโสตทัศนศึกษา      -   ระดับหัวหนาหนวยงาน 

- กลุมบริการดานหองปฏิบัติการ สนามทดลอง     -   ระดับชํานาญการ 

- กลุมบริการดานการศึกษา 

- กลุมบริการดานวิจยั 

- กลุมงานวิเคราะห 
 

ภาพประกอบ 2 แสดงการแบงลักษณะงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการตามโครงสราง
ของกรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย (ก.ม.) 

 

การแบงสายงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัย เปนไปตาม ก.ม.

กําหนดไว 4 งานคือ งานบริหารและธุรการ งานคลังและพัสดุ งานบริการการศึกษา และงานนโยบาย

และแผน ซึ่งทั้ง 4 งาน ไดแยกปริมาณเปนแตละหนวย ดังนี้ 

1. งานบริหารและธุรการ มีหนาที่และรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบริหาร

เอกสาร การบริหารงานบุคคล การควบคุมดูแลอาคารสถานที่และยานพาหนะ และงานผลิตเอกสาร 

แบงงานออกเปน 4 หนวย คือ 

1.1  หนวยสารบรรณ มีหนาที่เกี่ยวกับการรับสงหนังสือ รางโตตอบหนังสือ

ราชการภายใน-ภายนอก แยกประเภทหนังสือ เก็บรวบรวม คนหา เวียนหนังสือ แจงคําสั่ง ปดประกาศ 

ทําลายหนังสือ จัดการประชุม และงานเกี่ยวกับประชาสัมพันธ แบงเปน 3 หมวด คือ หมวดรับ-สง  

และโตตอบ หมวดจัดเก็บและคนหา และหมวดประชุมและพิธีการ 

1.2  หนวยการเจาหนาที่ มีหนาที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล เชน การ

รับสมัครการสอบคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การเลื่อนระดับ/เปลี่ยนตําแหนงทางวิชาการ การลาศึกษา

ตอ ลาฝกอบรมและดูงาน การไปประชุมสัมมนา การลาทุกประเภท การตรวจสอบบัญชีลงนามการ

ปฏิบัติราชการ และลูกจาง การขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณใหแกขาราชการแบงเปน 3 

หมวด คือ หมวดบรรจุและแตงตั้ง หมวดทะเบียนประวัติ และหมวดวินัยและฝกอบรม 
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1.3  หนวยอาคารสถานที่และยานพาหนะ มีหนาที่เกี่ยวกับการควบคุมดูแล

รักษาอาคารสถานที่ ยานพาหนะ และบํารุงรักษาวัสดุครุภัณฑ รวมทั้งเครื่องสาธารณูปโภคอื่น ๆ 

แบงเปน 3 หมวด คือ หมวดอาคารสถานที่ หมวดยานพาหนะ และหมวดซอมบํารุง 

1.4  หนวยผลิตเอกสาร มีหนาที่เกี่ยวกับการพิมพหนังสือราชการและเอกสาร

วิชาการ รายงานการประชุมและสัมมนา การถายเอกสาร จัดทําสําเนาดวยเครื่องอัดสําเนา การ

ตรวจสอบ ดูแลอุปกรณการพิมพ เครื่องใชในการผลิตเอกสารในสํานักงาน แบงเปน 2 หมวด คือ 

หมวดผลิตและบริการ และหมวดอุปกรณการผลิต 

2. งานคลังและพัสดุ มีหนาที่และรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการเงิน ดาน

เบิก/จายเงินทุกประเภทตามงบประมาณแผนดิน และงบประมาณเงินรายไดของมหาวิทยาลัย ในระดับ

ปริญญาตรีและระดับบัณฑิตศึกษา ควบคุมรักษาเงินสด/เช็คของบุคลากร ควบคุมและวางแผนการเบิก/

จายเงินสํารองจายจํานวนหนึ่งลานหาแสนบาท ซึ่งมหาวิทยาลัยใหนํามาบริหารเพื่อใหเกิดสภาพคลอง 

การจัดซื้อจัดหาพัสดุและการจัดจาง ควบคุมดูแลวัสดุครุภัณฑใหเพียงพอในการใชปฏิบัติราชการและ

จัดทําบัญชีแยกประเภทพัสดุคงเหลือ เพื่อการตรวจสอบของคณะกรรมการตรวจสอบพัสดุประจําป 

แบงเปน 2 หนวย คือ 

2.1 หนวยการเงินและบัญชี มีหนาที่ เกี่ยวกับการเบิก/จายเงินทุกประเภท         

ในระดับอุดมศึกษาทั้งงบประมาณแผนดินและงบประมาณรายไดโดยอยูในวงเงินซึ่งไดรับงบประมาณ

แลวตรวจสอบดูแลบัญชีใชจายตามงบประมาณแผนดินและงบประมาณรายได ตรวจสอบควบคุมเงิน

สํารองจาย แบงเปน 2 หมวด คือ หมวดตรวจสอบและหมวดเบิกจายและควบคุมดูแล 

2.2 หนวยพัสดุ มีหนาที่เกี่ยวกับการจัดซื้อจัดจางตามระเบียบวาดวยการพัสดุ 

การควบคุมดูแล เก็บรักษาวัสดุ/ครุภัณฑที่คางจาย ตรวจสอบควบคุมบัญชีพัสดุ/ครุภัณฑ เบิกจาย       

วัสดุ/ครุภัณฑ แบงเปน 3 หมวด คือ หมวดจัดซื้อจัดจาง หมวดบัญชีพัสดุ และหมวดคลังพัสดุ 

3. งานบริการการศึกษา มีหนาที่และรับผิดชอบในการปฏิบัติงานใหบริการแก

นักศึกษา คณาจารย ขาราชการและลูกจาง และบุคคลทั่วไปเกี่ยวกับหลักสูตรระดับอุดมศึกษา แนะแนว 

การศึกษา และแนวทางประกอบอาชีพและงานอื่นที่เกี่ยวของกับการศึกษา แบงเปน 3 หนวย ดังนี้ 

3.1 หนวยทะเบียนและประเมินผลการศึกษา มีหนาที่เกี่ยวกับการจัดทําและเก็บ

รักษาทะเบียนประวัตินักศึกษา ตรวจสอบแกไขหลักฐานทางทะเบียน บันทึกประวัติและผลการสอบของ

นักศึกษาเปนรายบุคคล ตรวจสอบรับรองผลการศึกษา ประกาศผลการสอบ เก็บรักษาบัญชี รายงานผล

การสอบและงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับทางทะเบียน แบงเปน 2 หมวด คือ หมวดทะเบียน และหมวด

ประเมินผล  
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3.2 หนวยกิจการนักศึกษา หนาที่เกี่ยวกับการใหคําแนะนําปรึกษาดานหลักสูตร

ระดับอุดมศึกษา แนะแนวทางประกอบอาชีพ ดําเนินการเกี่ยวกับการจัดทุนการศึกษา การจายโทรเลข 

ธนานัติ พัสดุไปรษณียภัณฑของนักศึกษา ใบรับรองความประพฤติ การสงนักศึกษาฝกงาน/ทัศนศึกษา 

งานศิษยเกา ประสานงานทั่วไปเกี่ยวกับการดําเนินงานกิจกรรมนักศึกษาแบงเปน 3 หมวด คือ หมวด

บริการใหคําปรึกษา หมวดแนะแนวการศึกษาและอาชีพ และหมวดสงเสริมการศึกษา 

3.3  หนวยสงเสริมพัฒนาทางวิชาการ มีหนาที่เกี่ยวกับการใหบริการงาน

หองสมุดและงานดานวิชาการ ประสานงานกับคณะกรรมการศูนยศิลปวัฒนธรรมและศูนยวิจัย 

ดําเนินการเกี่ยวกับการจัดพิมพตํารา เอกสารการสอน เอกสารประกอบการสอนและคูมือการสอน ตลอด

ทั้งเอกสารที่เกี่ยวของการสอน การพัฒนาหลักสูตร การดําเนินการที่เกี่ยวกับงานบัณฑิตศึกษา แบงเปน 

2 หมวด คือ หมวดหองสมุด และหมวดประสานงานการบริการและศูนยทางวิชาการ 

3.4  หนวยโสตทัศนศึกษา มีหนาที่เกี่ยวกับการดูแล บํารุงรักษา และใหบริการ

อุปกรณตาง ๆ ที่เกี่ยวกับโสตทัศนวัสดุอุปกรณที่ใชประกอบการเรียนการสอน และใหบริการเกี่ยวกับการ

ใชหองปฏิบัติการทางภาษาแกคณาจารย นักศึกษาและบุคลากร แบงเปน 2 หมวด คือ หมวดอุปกรณ

และบํารุงรักษา หมวดผลิตสื่อและบริการอุปกรณทางการเรียนการสอน 

4. งานนโยบายและแผน  มีหนาที่รับผิดชอบในการจัดแผน/โครงการประจําป ทั้งใน

สวนที่เปนแผนงาน/โครงการประจําป และแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษาตามแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับตาง ๆ จัดทํางบประมาณและงบประมาณการใชจาย จัดเก็บรวบรวม

และจําแนกประเภทของขอมูลตามลักษณะตาง ๆ ติดตอบุคคล สถาบันหรือองคกรทั้งในประเทศและ

ตางประเทศ เพื่อเผยแพรกิจการของมหาวิทยาลัย และประสานความรวมมือกับฝายวิเทศสัมพันธ  

ฝายวิจัยและฝายวิชาการของมหาวิทยาลัย แบงเปน 3 หนวย คือ 

4.1  หนวยวิเคราะหแผนและงบประมาณ รับผิดชอบในการจัดแผน/โครงการ

ประจําป และแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา จัดทํางบประมาณ ติดตามการประเมินผลการใช

จายเงิน งบประมาณ ตลอดจนจัดทําแผน/โครงการ เพื่อพัฒนาระบบงานอาคารสถานที่และระบบ 

สาธารณูปโภค 

4.2  หนวยวิจัยสถาบันและสารสนเทศ รับผิดชอบจัดเก็บ รวบรวมและจําแนก

ประเภทของขอมูลตามลักษณะงานตาง ๆ สําหรับใชเปนแหลงขอมูลเพื่อการคาดการณ/พยากรณ 

ประสานขายขอมูล และจัดทํารายงานประจําป 

4.3  หนวยวิเทศสัมพันธ รับผิดชอบติดตอกับบุคคล สถาบันหรือองคการทั้งใน

และนอกประเทศเพื่อเผยแพรกิจการของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานความรวมมือกับฝาย

วิเทศสัมพันธ ฝายวิจัย และฝายวิชาการของมหาวิทยาลัย เพื่อแสวงหาความรวมมือทั้งในและนอก
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ประเทศทางดานการเงิน ทุนการศึกษา การแลกเปลี่ยนบุคลากร การฝกอบรม ประชุม สัมมนา การวิจัย

และดูงาน 

จากการประมวลเอกสาร บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ปฏิบัติงานอยูในหนวยงาน

ภายในมหาวิทยาลัยที่มีหนาที่และภารกิจหลักในการสนับสนุนการศึกษา ลักษณะงานของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการมีภาระกิจหลัก 2 สวน ไดแก การปฏิบัติหนาที่ในการสนับสนุนวิชาการและการ

ปฏิบัติหนาที่ในการสนับสนุนกิจกรรมของหนวยงาน ดังนั้น ภารกิจหลักทั้ง 2 สวนนี้ ประกอบไปดวย

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีสถานภาพของผูปฏิบัติงานหลายประเภท ไดแก ขาราชากร 

พนักงาน และลูกจางประจํา ซึ่งบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ปฏิบัติภาระหนาที่ตามลักษณะงาน

ตามโครงสรางที่มหาวิทยาลัยกําหนด ดังนั้น ผูวิจัยจึงทําการศึกษาพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ในสวนของภารกิจหลักสวนที่ 1 คือ การปฏิบัติหนาที่ในการสนับสนุน

วิชาการ และพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ในการปฏิบัติภารกิจหลักสวนที่ 2 คือ การปฏิบัติ

หนาที่ในการสนับสนุนกิจกรรมของหนวยงาน  ผูวิจัยคาดหมายวา ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

และการมีสวนรวม เปนตัวแปรที่สงผลทําใหการปฏิบัติภารกิจหลักทั้ง 2 สวน มีประสิทธิภาพ บรรลุ

เปาหมายไปยังผลสําเร็จได 
 

2. พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
ประทีป จินงี่  (2540: 5-6) ไดใหความหมาย พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง ส่ิงที่บุคคล

กระทํา แสดงออกหรือสนองตอบตอส่ิงเรา ที่สามารถสังเกตได วัดไดตรงกัน 

ประเภทของพฤติกรรม ข้ึนอยูกับหลกัเกณฑที่ใชในการจัดประเภท ดังนี ้

1. ใช “หลักการสังเกต” เปนเกณฑในการจัดประเภทแบงพฤติกรรมออกเปน 2 

ประเภท คือ 

1.1 พฤตกิรรมภายนอก (Overt Behavior) เปนพฤติกรรมที่ผูอ่ืนสงัเกตเห็นได 

เชน การวิง่ การเดิน การหัวเราะ ฯลฯ พฤตกิรรมประเภทนี้ แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

1.1.1 พฤติกรรมโมลา (Molar Behavior) เปนพฤติกรรมที่ผูอ่ืน

สังเกตเห็นไดโดยตรง ไมตองอาศัยเครื่องมือใด ๆ ชวย เชน ยิ้ม พูด ยกมือ ฯลฯ 

1.1.2 พฤติกรรมโมเลกุล (Molecular Behavior) เปนพฤติกรรมที่ตอง

อาศัยเครื่องมือชวยจึงจะสังเกตเห็นได เชน ความดันโลหิต กระแสประสาท ฯลฯ 

1.2 พฤติกรรมภายใน (Covert Behavior) เปนพฤติกรรมที่ผูอ่ืนไมสามารถ

สังเกตเห็นการเกิดพฤติกรรมได เปนพฤติกรรมที่บุคคลเกิดการตอบสนองตอส่ิงเรา เชน เจตคติ 
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ความคิด ความสนใจ ฯลฯ พฤติกรรมเหลานี้ เปนสิ่งที่เกิดขึ้นภายใน จะรูไดเฉพาะเจาตัวเทานั้น คนอื่น

จะรูไดก็ตอเมื่อเจาตัวบอกออกมา หรือแสดงออกมาดวยการกระทําแทน  

2.  ใช “หลักการรูตัว” เปนเกณฑในการจัดประเภท แบงพฤติกรรมออกเปน 2 

ประเภท ไดแก 

2.1  พฤติกรรมจิตสํานึก (Conscious Behavior) เปนพฤติกรรมที่ผูกระทํารูตัว

และจงใจกระทํา เชน การยิ้ม การพูดคุย 

2.2 พฤติกรรมจิตใตสํานึก (Unconscious Behavior) เปนพฤติกรรมที่ผูกระทํา

ทําไปโดยไมรูตัว เชน ความฝน การละเมอ ฯลฯ 

3.  ใช “หลักการยอมรับทางสังคม” เปนเกณฑในการจัดประเภท จะแบงพฤติกรรม

ออกเปน 2 ประเภท ไดแก 

3.1  พฤติกรรมที่พึงประสงค (Desirable Behavior) เปนพฤติกรรมที่สังคมยก

ยองวาดี ถูก ควรกระทํา เชน ทําตามกฎหมาย 

3.2  พฤติกรรมที่ไมพึงประสงค (Undesirable Behavior) เปนพฤติกรรมที่

กระทําแลว สังคมประณามวา เลว ผิด ไมควรกระทํา เชน เกเร ลักขโมย ฯลฯ  

การทํางานเปนสิ่งสําคัญและจําเปนสําหรับมนุษย เพราะการทํางานสามารถตอบสนองตอ

ความตองการมนุษยไดทั้งในดานความจําเปนพื้นฐานในการดํารงชีวิต และยังสนองตอบตอความ  

ตอง การทางดานจิตใจ ซึ่งจะทําใหบุคคลไดรูจักคุณคาในตนเอง เกิดความภาคภูมิใจ นอกจากนี้      

การทํางานยังเปนสิ่งบงบอกถึงการยอมรับของคนในสังคม (พรพรรณ  อุนจันทร. 2543: 24)  

เสนาะ  ติเยาว (2532: 338) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน คือ สภาพทางใจที่สะทอนใหเห็นถึง

การทํางานของคน เปนความรูสึกที่มีตอพฤติกรรมของคนตอการทํางาน เชน อารมณ ความตั้งใจ ความ

กระตือรือรน ความหวัง ซึ่งเปนสภาพอยางหนึ่งของจิตใจที่เกิดขึ้นจากภายในตัวบุคคลหรือกลุมคน แตมี

อิทธิพลภายนอกบังคับ เปนสิ่งกําหนดพฤติกรรมในการทํางานมีผลโดยตรงตอเปาหมายในการทํางาน

ของคน และการทํางานขององคกร 

สุพรรณา หนูรักษ (2542: 12) ไดใหความหมายของ พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง พฤติกรรมที่

บุคคลสายการเงินและบัญชีในสถานอุดมของรัฐ ตองปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย มี

ความรับผิดชอบตองานในหนาที่ มีความซื่อสัตยสุจริต มีความเอื้อเฟอเผื่อแผตอผูรวมงาน ปฏิบัติงาน

ตามกฎ ระเบียน ขอบังคับ เห็นประโยชนแกสวนรวมมากกวาสวนตน มีสุขภาพจิตดี มีความละเอียด

รอบคอบ นําเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาใชในการปฏิบัติงาน มีความมานะบากบั่นฝาฟนอุปสรรคตาง ๆ 

เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
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พรพรรณ  อุนจันทร (2543: 7) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะ

การทํางานในหนาที่ซึ่งรวมถึงการกระทําที่แสดงออกในเรื่องที่รับผิดชอบและที่เกี่ยวของกับสถานการณ

การทํางาน กระบวนการทํางาน ทักษะในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายและเปนไปตามนโยบายของ

องคการ ประกอบดวย การปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับและคําสั่ง ความรับผิดชอบ การมีสวนรวม 

ความคิดริเร่ิม การแกปญหาและการตัดสินใจ และการทํางานเปนทีม 

มัลลิกา ตนสอน (2544: 19) ใหความหมายของพฤติกรรมการทํางาน วาหมายถึง พฤติกรรมที่

บุคคลแสดงออกมาในสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน การพูดคุย การรับคําสั่ง การเขียน รายงาน   

เปนตน อาจมีลักษณะเปนทางการหรือไมเปนทางการ 

บารูส (อุทัยรัตน  เนียรเจริญสุข. 2544: 7; อางอิงจาก Baruch.  1968: 136 New ways in 

discipline) ไดใหความหมายของ พฤติกรรมการทํางานวา หมายถึง ส่ิงที่บุคคลแสดงออกเพื่อตอบสนอง

หรือตอบโตส่ิงใดสิ่งหนึ่งในขณะปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถสังเกตวัดไดตรงกัน ไมวาการแสดงออกหรือการ

ตอบสนองนั้นจะเกิดขั้นภายในหรือภายนอกรางกายก็ตาม 

ลอปเปอร (อุทัยรัตน  เนียรเจริญสุข. 2544: 8; อางอิงจาก Loper. 1968: 242–243 Evolution 

employ performance) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานวา หมายถึง การกระทําที่แสดงให

เห็นได (Overt Behavior) หรืออาการกิริยาภายในที่ผูอ่ืนไมสามารถสังเกตหรืออาจจะเห็นไดยาก (Invert 

Behavior) เชน ความรูสึกที่เกิดขึ้นในขณะที่บุคคลกําลังปฏิบัติงาน 

ทวีชัย  อํ่าวิจิตร (2545: 13) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง กิริยาอาการที่แสดงออก 

หรือการเกิดปฏิกิริยาเมื่อเผชิญกับส่ิงภายนอก ในการแสดงออกนี้เปนไดทั้งในรูปของการคลอยตามหรือ

ตอตาน ซึ่งมีผลตอตัวเองและสิ่งแวดลอมภายนอก 

วิภาวี  ลืมเนตร (2546: 5) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การประพฤติปฏิบัติหรือ

กิจกรรมตาง ๆ ของพนักงานที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทํางาน โดยรวมถึงกระบวนการในการตัดสินใจ

กอนและหลังจากการเกิดกิจกรรมนั้น ๆ ดวย 

วรนุช  แสงฉัตรากร (2547: 5) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมของ

บุคลากรในขณะปฏิบัติหนาที่การงาน ชี้ใหเห็นวาบุคลากรนั้นมีความรับผิดชอบตองานที่ไดรับ

มอบหมายมากนอยเพียงใด 

น้ําฝน  เพ็ชรดี (2547: 27) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของแต

ละบุคคล หรือของกลุมบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมในการทํางาน สามารถสังเกตไดจากลักษณะของ

พฤติกรรมการทํางานดี และลักษณะของพฤติกรรมการทํางานเสื่อมถอย 
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วรรณทนีย  สุขวิบูลย (2548: 8) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การปฏิสัมพันธและ

การประสานงานการปฏิบัติตาง ๆ เพื่อการดําเนินภารกิจตาง ๆ ใหนําไปสูผลสัมฤทธิ์ในวัตถุประสงคและ

เปาหมายขององคกร 

เบญจวรรณ โทประเสริฐ (2551: 4) ไดกลาววา พฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 

หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานตามขั้นตอนการทํางานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จโดยเร็ว โดย

สามารถทํางานไดผลผลิตและคุณภาพตามแผนการผลิตของบริษัทไดอยางถูกตองและตรงตามเวลา 

รวมถึงพนักงานมีสวนรวมในการปรับปรุงและพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานในองคการ เปนตน 

ดังนั้น พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําหรือการแสดงออกมาทางความคิดและ

ความรูสึกของบุคคล เพื่อตอบสนองตอส่ิงเราหรือตอบโตส่ิงใดสิ่งหนึ่งในการขณะปฏิบัติงาน ซึ่งการ

ประพฤติปฏิบัติ การกระทํา หรือ การแสดงออกในกิจกรรมตาง ๆ ของบุคคลจะเกี่ยวของโดยตรงตอ       

การปฏิบัติงาน ไมวาการกระทําจะกระทําโดยรูตัวหรือไมรูตัวก็ตาม  

แนวคิดและประเภทของพฤติกรรมการทํางานของบุคลกรนั้น สเตียร (พรพรรณ อุนจันทร. 2543: 

28; อางอิงมาจาก Steers. 1977: 113) ไดใหความเห็นวา ตัวแปรที่มีผลตอความสําเร็จขององคกร คือ 

พฤติกรรมการทํางานของคนในองคการและนอกจากนี้ แคทซ และแคนซ (พรพรรณ อุนจันทร. 2543: 

28; อางอิงจาก Katz and Kahn. 1966: 114–116) เสนอวา มีพฤติกรรมที่สําคัญ 3 ประการดวยกัน ที่

องคการจะตองใชรับการสนองตอบจากคนในองคการ เพื่อทําใหองคการมีประสิทธิผลสูงได คือ 

ประการแรก องคการตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไว ซึ่งทรัพยากรดานคนที่มีคุณภาพ 

ซึ่งหมายความวา นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแตงตั้งบุคคลเขาไปในระบบแลว องคการ 

ยังตองสามารถรักษาบุคคลซึ่งมีคุณคาเหลานี้ไวใหได ดวยการจัดระบบรางวัลตอบแทนใหเหมาะสม

กับผลงานและสนองตอบความตองการของแตละบุคคลไดดวย ประการที่สอง องคการจะตองมี   

ความสามารถในการจะทําใหพนักงานในองคการปฏิบัติงานที่เชื่อถือได ตามบทบาทที่กําหนดไว            

และปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางดีที่สุดเต็มความสามารถดวยความเต็มใจและปฏิบัติงาน 

เฉพาะอยาง เฉพาะบทบาทของตน ตามความรับผิดชอบและประการสุดทาย นอกเหนือจากการ

ปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและตามบทบาทแลวพนักงานตองมีพฤติกรรมในทางสรางสรรค 

โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณเฉพาะหนา หรือในโอกาสพิเศษ เพราะการพรรณนาลักษณะงานที่จะเปน

แนวทางทั่ว ๆ ไป เกี่ยวกับขอพึงปฏิบัติที่เกี่ยวกับงานเทานั้น จึงเปนสิ่งจําเปนที่บุคคลตองสามารถ

ตัดสินใจปฏิบัติตามที่ตนเองเห็นสมควรวาดีที่สุดสําหรับองคการ ดังนั้น องคการที่ดีตองพยายามสราง

บรรยากาศในการทํางานที่เอื้ออํานวยตอพนักงานไมเพียงแตปฏิบัติงานตามหนาที่เทานั้น แตยังตอง

รับผิดชอบตอการคิดและการกระทําในทางริเร่ิมสรางสรรค และคุณลักษณะที่สําคัญอยางหนึ่งสําหรับ

ผูที่ประสบความสําเร็จในการทํางาน คือ ความรับผิดชอบ ความซื่อสัตย ทัศนคติที่ดี ความอดทน 
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ความเชื่อมั่นในตนเอง ความรอบคอบ ความมีวินัยและทักษะในการเขาสังคม ซึ่งเปนสวนหนึ่งของ

บุคลิกภาพที่ตองการของหนวยงาน  

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535: 94-96) กลาววา พฤติกรรมการทํางานของบุคคลมีปจจัยที่

เกี่ยวของ ดังนี้ 

1.  ปจจัยที่บุคคล บุคคลมีลักษณะและคุณสมบัติเฉพาะตัวแตกตางกันไปซึ่งมีผลตอการ

แสดงออกของพฤติกรรมแตกตางกันไปดวยปจจัยในตัวบุคคล ไดแก 1) ความถนัด เปนความสามารถ

เฉพาะบุคคลซึ่งมีความชํานาญในเฉพาะดานที่ไมเหมือนกัน ถาเราสามารถทดสอบความถนัดไดก็จะ

สามารถมอบงานใหเหมาะสมกับบุคคลนั้น ๆ 2) ลักษณะทางบุคลิกภาพ เปนสวนประกอบที่เปน

โครงสรางในลักษณะรวมกันของคนนั้น ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป 3) ลักษณะ

ทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพ บุคคลที่แข็งแรงยอมเหมาะกับงาน

ในลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนที่หนาตาสวยงาม 4) ความสนใจและการจูงใจ เปนความสนใจของแตคน

ที่ไมเหมือนกัน ความสนใจเปนแรงผลักดัน ใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย 5) อายุ เพศ และวัย

ตาง ๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะกับการทํางานที่จําเจ และตองใชแรงงานหนัก เปนตน       

6 ) การศึกษามีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกัน ผูชํานาญเฉพาะยอมตองการผูที่ผานการฝกอบรม

ในดานนั้น ๆ และ 7) ประสบการณ การเคยเรียนรูมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น ส่ิงเหลานี้มนุษย

มีความแตกตางกันมาก และมีผลตอการทํางานและการเลือกงานอีกดวย 

2.  ปจจัยที่สภาพแวดลอม เปนสถานการณภายนอก ซึ่งมีผลตอการแสดงออก ดังนี้ คือ 

1) ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน ไดแก วิธีการทํางาน เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน การจัดบริเวณสถานที่

ทํางาน และลักษณะทางกายภาพของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน ความสะดวกสบายทางคมนาคม การ

ปองกันอุบัติเหตุและอันตรายที่จะเกิดขึ้น 2) ปจจัยที่เกี่ยวของกับองคการ มีผลตอการตัดสินใจทํางาน

ในทางออม คือ ลักษณะขององคการ วามีสวัสดิการ หรือเรื่องรายได ชนิดของการฝกอบรมและการ

บังคับบัญชา ชนิดของเครื่องจูงใจ ไดแก เงินเดือน โบนัส ฯลฯ และสภาพแวดลอมในสังคม เปนที่

ยอมรับของบุคคลในวงการหรือมีความนาเชื่อถือหรือไม เปนตน 

บุญรับ ศักดิ์มณี (2532: 50-51) จัดประเภทพฤติกรรมการทํางาน ดังนี้ 

1.  พฤติกรรมการทํางานแบบมุงอนาคตและควบคุมตนเอง  หมายถึง พฤติกรรม                

การทํางานที่ไมปฏิบัติตามผูอ่ืนที่คิดวาเปนทางที่เสื่อมเสีย และจะทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางตั้งใจ

และมีความอดทนในงานที่ทํา 

2.  พฤติกรรมการทํางานแบบการเตรียมตัวเพื่อการทํางานในอนาคต หมายถึง การหมั่น

ศึกษาหาความรูที่สามารถนํามาใชในการทํางาน การแสวงหาวิธีการใหม ๆ ในการแกปญหา                
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การทํางาน การปรึกษากับผูมีประสบการณเมื่อประสบกับปญหาในการทํางาน การรูจักสังเกตและ

บันทึกสิ่งที่พบเห็นอันจะเปนประโยชนตอการทํางาน 

3.  พฤติกรรมการทํางานเพื่อประโยชนของหนวยงานในอนาคต หมายถึง การชวยเหลือ

เพื่อนรวมงานเพื่อประโยชนของหนวยงาน การรูจักอดกลั้นที่จะตอบโต การยอมเสียสละผลประโยชน

ของตนเองเพื่อรักษาผลประโยชนของหนวยงาน ทั้งนี้เปนการเนนความสําคัญตอการทํางานรวมกัน 

เปนตน 

วิจิตร  อาวะกุล (2542: 224) กลาววา พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรที่มีกําลังใจดีที่จะ

ปฏิบัติงาน มักแสดงออกทางพฤติกรรมการทํางาน ดังนี้ 

1.  การทํางานเปนไปดวยความราบรื่น ไมเกิดความขัดแยง การทํางานไมผิดพลาด         

มีความแมนยําในงานสูง มีความเชื่อถือได 

2.  การทํางานของบุคคลเต็มไปดวยความพอใจ มีความสุขและสนุกกับงานที่ไดทํา         

มีความสนใจ และมีความตั้งใจในการทํางาน 

3.  สมาชิกในหนวยงานจะรวมกันใหขอเสนอแนะ รวมกันแกไข และปรับปรุงงานใหดี

ยิ่งขึ้น 

4.  การวิพากษวิจารณ และการแสดงความคิดเห็นตาง ๆ ตองเปนไปดวยความยุติธรรม 

โปรงใส และดวยความบริสุทธิ์ใจ 

5.  สมาชิกในหนวยงาน มีความเอื้อเฟอ ชวยเหลือซึ่งกันและกัน ยอมเสียสละเวลาสวน

ตนเพื่อชวยเหลือหนวยงานของตนไดในกรณีพิเศษ หรือเรงดวนตาง ๆ ที่นอกเหนือจากงานประจํา 

6.  ยอมรับการมอบหมายหนาที่การงานพิเศษที่นอกเหนือไปจากงานในหนาที่ ดวยความ

ภาคภูมิใจ และเต็มใจ 

จากความหมายขางตนสรุปไดวา พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

หมายถึง การกระทําตาง ๆ ของบุคคลกรที่แสดงออกมาทางความคิดและความรูสึก เพื่อตอบสนองตอ

ส่ิงเราหรือตอบโตส่ิงใดสิ่งหนึ่งในการขณะปฏิบัติงาน ซึ่งการประพฤติปฏิบัติ การกระทํา หรือการ

แสดงออกในกิจกรรมตาง ๆ ของบุคคล จะเกี่ยวของโดยตรงตอการปฏิบัติงาน ไมวาการกระทําจะ

กระทําโดยรูตัวหรือไมรูตัวก็ตาม อาจเกิดขึ้นภายนอกของบุคคล เมื่อกระทําแลวผู อ่ืนสามารถ

สังเกตเห็นได หรือการกระทําที่เกิดขึ้นภายในใจของมนุษย ที่ผูอ่ืนไมสามารถสังเกตเห็นไดดวยตาเปลา

แตมีเครื่องมือตาง ๆ ที่สามารถชวยตรวจสอบได ในขณะที่บุคคลปฏิบัติงาน 

ดักลาส แมกเกรเกอร  (Douglas McGregor. 1960-1964) ไดจัดแบงบุคคลโดยทั่วไปในการ

ทํางาน จากการพัฒนาทฤษฎี X และทฤษฎี Y (เปนทฤษฎีที่ตรงกันขาม) เพื่อวิเคราะหพฤติกรรมใน

การทํางานของคน ซึ่งมุงใหผูบริหารมีความสัมพันธกับบุคลากร โดยสรุปวา 
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ทฤษฎี X (Theory X) เปนปรัชญาโดยมองวาพนักงานเกียจครานไมกระตือรือรน ไมชอบ

งาน ไมมีความรับผิดชอบ ชอบใหคนชี้นํา เอาตัวเองเปนศูนยกลาง และพยายามหลีกเลี่ยงงาน จะ

ตอตานการเปลี่ยนแปลง เปนตน ความสําเร็จขององคการขึ้นอยูกับการทุมเท กําลังกายและกําลัง

สมอง ของสมาชิกขององคการ  

ทฤษฎี Y (Theory Y) เปนปรัชญาโดยมองวาพนักงานมีความรับผิดชอบ มีความคิดริเร่ิม

ในการแกปญหาในการทํางานและไมมีความเบื่อหนายในการทํางาน  โดยผูบริหารควรใหพนักงาน

ควบคุมตัวเองมากกวาใหบุคคลอื่นควบคุม ตลอดจนพนักงานสามารถเลือกวิธีการทํางานเพื่อใหบรรลุ

จุดมุงหมาย วิธีนี้จะมอบความไววางใจพนักงานและใหเขามีสวนรวมในองคการ ซึ่งทฤษฎีของ 

McGregor จะสอดคลองกับทฤษฎีของ Maslow เกี่ยวกับความตองการประสบความสําเร็จโดยทั้งสอง

แนวคิดนี้มุงความสัมพันธระหวางผูบริหารและพนักงาน ตลอดจนศักยภาพของบุคลากร องคการจะ

เปดโอกาสใหผูทํางานทุกคนเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจ แกไขปญหา รวมกับฝายบริหาร เพื่อเปน

การกระตุนใหคนกลาคิด มีความคิดริเร่ิม กลาทํา กลาตัดสินใจ ฯลฯ 

 

ตาราง 1  ตารางแสดงทัศนะเกี่ยวกับบุคลากรสองแบบ (Two management views of employees) 

Douglas McGregor ไดชี้ถึงความตรงกันขามของทฤษฎี X (ทัศนะการจัดการแบบดั้งเดิม ที่วาพนักงาน

จะหลีกเลี่ยงงาน) และทฤษฎี Y (ซึ่งมีขอสมมติที่วาพนักงานเต็มใจและสามารถทํางานดวยตัวเอง) 

 

ทฤษฎี X  ทฤษฎี Y  

1. พนักงานตองการทํางานใหนอยที่สุด ดังนั้น 

ผู จั ดการจะต องควบคุ ม  ส่ั งการ  จู ง ใจ  

ใหรางวัล หรือลงโทษ เพื่อใหบุคคลทํางาน

บรรลุจุดมุงหมายขององคการ 

2. พนักงานมีความทะเยอทะยานนอยและ  

ไมชอบความรับผิดชอบ 

3. โดยทั่วไปพนักงานจะตอตานการเปลี่ยนแปลง 

1. โดยธรรมชาติพนักงานชอบทํางาน 

2. พนักงานมีความคิดริเร่ิมในการแกปญหาและ
บรรลุจุดมุงหมายขององคการ 

3. พนักงานเต็มใจที่จะคนหาและยอมรับความ
รับผิดชอบ  

4. พนักงานยอมรับจุดมุงหมายขององคการ เมื่อเขา
สามารถใชความพยายามและบรรลุจุดมุงหมาย

สวนตัว 

5. พนักงานมีศักยภาพในการพัฒนาตัวเองซึ่งโดย  

ทั่วไปยังไมไดประโยชนเต็มที่ในองคการสวนใหญ 

 

ที่มา : ศิริวรรณ  เสรีรัตน; และคณะ. (2539: 28-30) 
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สําหรับในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยสนใจศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ โดยยึดหลักบางขอตามทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor. (1906-1964) ที่มองวาพนักงาน  

มีความรับผิดชอบและการใหพนักงานมีสวนรวมในองคการ  ซึ่งสอดคลองกับยุทธศาสตรการประกัน

คุณภาพของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ บุคลากรทุกคนจะตองมีสํานึกแหงความรับผิดชอบ และ

จะตองยึดหลักของการมีสวนรวมของบุคลากรทุกระดับซึ่งระบบตางๆ ของมหาวิทยาลัยจะตองไดรับ       

การพัฒนาใหมีความชัดเจนในพันธกิจและภาระรับผิดชอบ มีการประสานงานที่ดี มีกระบวนการควบคุม

และติดตามงานใหเปนไปตามนโยบาย และสําหรับในการบริหารจัดการ การที่ทุกคนตองมีคุณภาพ       

มีประสิทธิภาพ เพื่อใหสามารถขับเคลื่อนองคกรวิชาการอยางมีคุณภาพ การบริหารมหาวิทยาลัยในวันนี้

จึงตองบริหารดวยยุทธศาสตร บริหารบนความเปลี่ยนแปลงอยางรูเทาทัน และมีประสิทธิภาพ                       

ตองบริหารดวยธรรมาภิบาลที่จริงจังและชัดเจน ดวยความถูกตอง ชอบธรรม ความโปรงใส ตรวจสอบได 

การมีสวนรวมและความรับผิดชอบ (วิรุณ ต้ังเจริญ. 2550) ดังนั้น จึงศึกษาพฤติกรรมการทํางาน 2 

ลักษณะ รายละเอียด ดังตอไปนี้ 

 2.1  พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

2.2  พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

 
2.1 พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

ความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนคุณลักษณะพื้นฐานที่สําคัญอยางยิ่งของบุคคล 

ในการดําเนินชีวิตในสังคม ซึ่งผูที่มีความรับผิดชอบ คือ ผูที่รูจักภาระหนาที่ในการทํางาน หรือ

ดําเนินการตามภาระหนาที่ ใหบังเกิดผลลัพธมากที่สุด บุคคลเหลานี้จะอยูในสังคมไดอยางมีความสุข

และประสบความสําเร็จในการทํางาน และความรับผิดชอบเปนคุณลักษณะทางจริยธรรมของบุคคล        

ที่แสดงออกถึงความมีวุฒิภาวะดานอุปนิสัยและเปนสวนประกอบที่สําคัญยิ่งตอการดํารงชีวิตในสังคม 

เพราะบุคคลแตละคนมีบทบาทที่จะตองกระทํามากมาย ถาทุกคนรับผิดชอบในบทบาทของตัวเองเปน

อยางดียอมทําใหสังคมนั้นมีความเจริญรุงเรือง ประเทศชาติก็พัฒนาไปดวยดี (ละมายมาศ ศรทัตต 

และจรรจา  สุวรรณทัต.  2510: 112)  

 
2.1.1 ความหมายของความรับผิดชอบ (Responsibility) 

 ทานพุทธทาสภิกขุ (2520: 376-377) กลาววา ความรับผิดชอบ คือ การยอมรับรู

แลวกระทําตอบสนองดวยความสมัครใจตอส่ิงที่ตองกระทํา ในฐานะที่เปนหนาที่ของตนเอง ไมใช

เพียงแตคิดหรือรับรูอยูในใจ 
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กระทรวงศึกษาธิการ (2524: 22) ใหความหมายของคําวา ความรับผิดชอบวา 

หมายถึง ความรูสึกในจิตใจ เมื่อทําอะไรหรือมีหนาที่อะไรแลว ตองทําใหสําเร็จและไดผลดี และจะตอง

รับผลที่เกิดขึ้นทั้งผิดและชอบ ไมใชรับแตชอบอยางเดียวแลวโยนความผิดใหผูอ่ืน ผูปฏิบัติหนาที่โดย

สมบูรณ เรียกวา ผูมีความรับผิดชอบ 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2525: 679) ใหความหมายของความ

รับผิดชอบวา หมายถึง ยอมตามผลที่ดีหรือไมดีในกิจการที่ไดกระทําไป 

นิภา  วิจิตรศิริ (2525: 7) กลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง ความตั้งใจที่จะ

ปฏิบัติหนาที่ดวยความเพียรพยายาม ละเอียดรอบคอบ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย รักษาสิทธิหนาที่ของ

ตน ยอมรับผลการกระทําของตน และพยายามปรับปรุง ปฏิบัติหนาที่ใหดียิ่งขึ้น ซึ่งประกอบดวย

ลักษณะของพฤติกรรม ดังตอไปนี้ เอาใจใสและเพียรพยายามทํางาน ยอมรับในการกระทําของตนเอง 

ชวยเหลืองานสวนรวมดวยความเต็มใจ รูจักหนาที่และกระทําตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ไมละเมิด

สิทธิของผูอ่ืนและรักษาสิทธิหนาที่ของตน ตรงตอเวลา เคารพตอระเบียบกฎเกณฑ เปนตน 

วิภา  พงษพิจิตร (2529) กลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง ลักษณะหนึ่งของ

บุคคลที่แสดงถึงความเอาใจใส และรับเปนภาระหนาที่การงาน พยายามทําหนาที่ตาง ๆ อยางเต็ม

ความสามารถเพื่อบรรลุจุดมุงหมายโดยไมยอทอตออุปสรรค 

ดุษฎี  ทรัพยปรุง (2529: 5-6) ใหความหมายของความรับผิดชอบตอหนาที่การงาน 

หมายถึง พฤติกรรมการของบุคคลที่แสดงออกมาดวยการปฏิบัติหนาที่การงานของตนในดาน ตาง ๆ 

คือ  1) ความเอาใจใสในการทํางาน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการปฏิบัติงานดวยความ

ต้ังใจจริงที่จะทํางานในหนาที่ของตนหรืองานที่ตนไดรับมอบหมายใหเสร็จเรียบรอย ไมละเลยทอดทิ้ง

หรือหลีกเลี่ยง และหาทางปองกันไมใหเกิดความบกพรองเสื่อมเสียในงานที่ตนไดรับผิดชอบ 2) ความ

เพียรพยายาม หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงความอดทนไมยอทอตอการทํางาน เมื่อเกิดมี

ปญหาหรืออุปสรรคในการทํางานซึ่งเปนหนาที่ของตนที่จะตองรับผิดชอบนั้น จะตองพยายามแกไข

ปญหาและอุปสรรคนั้นดวยตนเองอยางสุดความสามารถ 3) ความละเอียดรอบคอบ หมายถึง 

ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการรูจักคิดใครครวญในงานที่จะทํา เพื่อใหถูกตองและสมบูรณ รูจัก

คิดกอนทํางานนั้นวามีผลดี ผลเสียอยางไร และเมื่อทํางานเสร็จแลวตองตรวจทานดูวาถูกตอง

เรียบรอยดีหรือยัง 4) ตรงตอเวลา หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึง การทํางานใหเสร็จ

ทันเวลาที่กําหนด รูจักวาเวลาไหนควรจะทําอะไร 5) การยอมรับผลการกระทําของตนเอง หมายถึง 

ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการยอมรับในสิ่งที่ตนกระทําลงไป ไมวาผลของงานนั้นจะออกมาดี

หรือไมดีก็ตาม และ 6) การปรับปรุงงานของตนใหดียิ่งขึ้น หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึง

การติดตามผลงานที่ไดกระทําไปแลว ถาไมดีก็ตองพยายามแกไขปรับปรุงใหดีข้ึน 
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คนึงรัตน  ลาโพธิ์ (2538: 38) กลาววาพฤติกรรมความรับผิดชอบตอหนาที่การงาน 

หมายถึง ความมุงมั่นตั้งใจที่จะปฏิบัติหนาที่ทั้งตอตนเองและสังคมดวยความผูกพัน ความพากเพียร

พยายาม และละเอียดรอบคอบ ปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็มใจไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสีย ไมวาจะ

กระทําผิดหรือถูก ไมปดความรับผิดชอบไปใหผูอ่ืน ทั้งพรอมพยายามที่จะปรับปรุงแกไขการปฏิบัติ

หนาที่ใหไดผลดียิ่งขึ้น 

จุรีรัตน  นันทัยทวีกุล (2538: 4-5) กลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึงคุณลักษณะ

หนึ่งของบุคคลที่แสดงออกในลักษณะของการมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติหนาที่การงานที่ไดรับมอบหมาย

ดวยความเอาใจใส มีความละเอียดรอบคอบ มีการวางแผน มีความขยันหมันเพียร อดทนเพื่อใหงาน

นั้นบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและทันเวลา ยอมรับผลของการกระทําไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสีย 

และพรอมที่จะปรับปรุงแกไขงานของตนเองใหดียิ่งขึ้น 1) ความเอาใจใส หมายถึง ลักษณะพฤตกิรรมที่

แสดงถึงการปฏิบัติงานดวยความตั้งใจจริง โดยมุงมั่นที่จะผลักดันใหประกอบกิจกรรมดวยความสนใจ 

เต็มใจทําอยางสม่ําเสมอ มีจุดหมายปลายทาง มีใจจดจอ มีสมาธิเพื่อใหงานในหนาที่ของตนเองหรือ

งานที่ไดรับมอบหมายเสร็จเรียบรอย ติดตามงานไมละเลยทอดทิ้ง หรือหลีกเลี่ยง และหาทางปองกัน

ไมใหเกิดความบกพรองเสื่อมเสีย ในงานที่ตนรับผิดชอบอยู 2) ความละเอียดรอบคอบ หมายถึง 

ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการรูจักใครครวญในงานที่ทําเพื่อใหถูกตองและสมบูรณรูจักคิดกอนทํา

วางานนั้นจะมีผลดี ผลเสียอยางไรบาง วิเคราะหปญหาอุปสรรคที่จะเกิดขึ้น และหาทางปองกันไว

ลวงหนาและเมื่อทํางานเสร็จแลว ตองตรวจทานดูวาถูกตองเรียบรอยดีหรือยัง 3) ความขยันหมั่นเพียร 

หมายถึง ความพยายามอยางสม่ําเสมอเพื่อใหไดรับผลสําเร็จในงานที่ทํา และทําดวยความระมัดระวัง 

เอาใจใสตอเนื่อง อาสางาน ไมชอบอยูเฉย ๆ หรือวางงาน ริเริ่มงาน แสวงหางานใหม ๆ อยูเสมอ              

4) ความอดทน หมายถึง ความสามารถของรางกาย ความคิดและจิตใจที่จะทนตอการปฏิบัติกิจกรรม 

ตาง ๆ ไดนาน ๆ จนทําใหสําเร็จไดโดยไมคํานึงถึงอุปสรรคใด ๆ มีรางกายแข็งแรง มีจิตใจเขมแข็ง 

ควบคุมตนเองไดดี เมื่อเกิดความเหนื่อยหนายและเกียจคราน 5) ความตรงตอเวลา  หมายถึง ลักษณะ

พฤติกรรมที่แสดงถึงการทํางานใหเสร็จทันเวลาที่กําหนด รูจักรักษาเวลาตามนัดและรูจักวาเวลาไหน

ควรทําอะไร 6) การยอมรับผลการกระทําของตนเอง หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการยอมรบั

ในสิ่งที่ตนไดกระทําไป ไมวาผลของงานนั้นจะออกมาดีหรือไมดีก็ตาม และ 7) การปรับปรุงงานของตน

ใหดียิ่งขึ้น หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการติดตามผลงานที่ไดทําไปแลว ถาไมดีก็ตอง

พยายามแกไขปรับปรุงใหดียิ่งขึ้น    

ศิริรัตน   ขันทองคํา (2547) ไดใหความหมายของคําวา ความรับผิดชอบในการ

ทํางาน หมายถึง ลักษณะที่บุคคลแสดงออกดวยความตั้งใจมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย
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ดวยความพากเพียร ละเอียดรอบคอบ ถูกตอง ตรงตอเวลา และยอมรับผลของการปฏิบัติหนาที่ทั้ง

ผลดีและผลเสีย เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามความมุงหมาย  

สตริงเจอร (วิภาวี  มหารักขกะ.  2550: 55; อางอิงจาก Stringer.  2002: 65) กลาว

วา ความรับผิดชอบ คือ การเอาใจใสตองาน และมีความรูสึกสํานึกในภาระหนาที่ที่ตนไดรับมอบหมาย

ใหปฏิบัติจนสําเร็จ มีความมั่นใจในตนเองในการคิดและแกปญหางานที่ปฏิบัติจนสําเร็จเปนที่เชื่อถือ

ไดและไววางใจได 

ดังนั้น ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคคลแสดงออกถึงการทํา

หนาที่ของตนและงานที่ไดรับมอบหมายดวยความเอาใจใส มีความละเอียดรอบคอบ มีการวางแผน    

มีความขยันหมั่นเพียร อดทนและกระตือรือรนในการแกปญหา ตรงตอเวลา เคารพในความคิดเห็นที่

แตกตาง ยอมรับผลของการกระทําไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสีย และพรอมที่จะปรับปรุงแกไขงานของ

ตนเองใหดียิ่งขึ้น เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว  

 
2.1.2  ประเภทของความรับผิดชอบ  

คณะกรรมการวัฒนธรรมแหงชาติ. (2526: 42 - 121) ไดแบงความรับผิดชอบ

ออกเปน 3 ดาน ดังนี้คือ 1) ความรับผิดชอบตอตนเอง หมายถึง รูจักหนาที่ของตนเองและปฏิบัติหนาที่

ใหลุลวงอยางดีที่สุด โดยทํางานในหนาที่ของตนเองใหลุลวงไปอยางมีประสิทธิภาพและทันเวลา

กําหนด ฝกใหเปนคนตรงตอเวลาอยูเปนนิจ 2) ความรับผิดชอบตอครอบครัว หมายถึง รูจักฐานะและ

หนาที่ของตนที่มีตอครอบครัวโดยสามารถปฏิบัติตนอยางเหมาะสมแกฐานะและหนาที่ของตนเองใน

ครอบครัวและรวมกิจกรรมของครอบครัว และ 3) ความรับผิดชอบตอสังคม หมายถึง รูจักฐานะและ

หนาที่ความรับผิดชอบของตนเองที่มีตอสังคม ปฏิบัติหนาที่ไดอยางถูกตองเหมาะสมใหเกิดประโยชน

แกสังคมสวนรวม ไมละเลยที่จะเสียสละประโยชนสวนตนและการกระทําในส่ิงที่จะรักษาหรือยังใหเกิด

ประโยชนแกสวนรวม 

ไชยรัตน ปราณี (2531: 54-55) แบงความรับผิดชอบ ออกเปน 2 ดาน คือ 1) ความ

รับผิดชอบตอตนเอง หมายถึง การรับรูบทบาทของตนในฐานะที่เปนสวนหนึ่งของสังคม จะตองดํารง

ตนใหอยูในฐานะที่สามารถชวยเหลือตนเองได รูจักวาอะไรผิดอะไรถูก ยอมรับผลการกระทําของ

ตนเองทั้งที่เปนผลดีและผลเสีย ฉะนั้นบุคคลที่มีความรับผิดชอบตอตนเองยอมไตรตรองรอบคอบกอน

วา ส่ิงที่ตนกระทําลงไปนั้นจะมีผลเสียหรือไม และจะเลือกปฏิบัติแตส่ิงที่จะทําใหเกิดผลดีเทานั้น 2) 

ความรับผิดชอบตอสังคม หมายถึง ภาระหนาที่ของบุคคลที่จะตองเกี่ยวของและมีสวนรวมตอสวัสดิ

ภาพของสังคมที่ตนดํารงอยู ซึ่งเปนเรื่องที่ผูกพันเกี่ยวของกับหลายสิ่งหลายอยางตั้งแตสังคมขนาด 

เล็ก ๆ จนถึงสังคมขนาดใหญ ๆ 
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นกเล็ก  สุขถิ่นไทย (2531: 89-60) ไดแยกประเภทของความรับผิดชอบออก เปน 2 

ประเภท ไดแก 

ประเภทที่ 1 ความรับผิดชอบตอตนเอง แบงอออกเปน 2 ประเภท ไดแก 1.1) ความ

รับผิดชอบตอหนาที่ ผูที่มีความรับผิดชอบตอหนาที่สูงจะถือวางานที่ไดรับมอบหมายใหเปนหนาที่ของ

ตนนั้นสําคัญที่สุด ซึ่งจะละเลยหลีกเลี่ยงไมได จะตองปฏิบัติหนาที่ของตนเองใหดีที่สุด และปฏิบัติตาม

ระเบียบตาง ๆ ที่วางไวเปนแนวทางอยางเครงครัด และ 1.2) ความรับผิดชอบตอการกระทําของตน          

ผูที่มีความรับผิดชอบตอการกระทําของตนยอมจะยอมรับผลการกระทําของตน ทั้งในแงดีและไมดี 

พรอมทั้งนําขอบกพรองในอดีตมาเปนขอเตือนใจในการทํางานครั้งตอไป ซึ่งจะพิจารณาไตรตรองอยาง

รอบคอบเสียกอนวาสิ่งที่จะทําตอไปนั้นจะเกิดผลดีหรือผลเสียอยางไร 

ประเภทที่ 2 ความรับผิดชอบตอสวนรวมหรือสังคม เปนความรับผิดชอบที่

ตองการใหเกิดขึ้นในพลเมืองไทย ซึ่งมักจะเปนผูที่คิดกอนกระทําเสมอวาการกระทําของตนจะมี

ผลกระทบกระเทือนเกิดผลเสียตอคนอื่นหรือไม และไมถือเอาความพอใจ ความสะดวกสบายของตน

แตเพียงฝายเดียวโดยไมคํานึงถึงผลรายที่จะเกิดขึ้นแกคนอื่นหรือสังคมสวนรวม ดังนั้น ความ

รับผิดชอบตอสวนรวมจึงมีความสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาประเทศชาติ 

เพ็ชรินทร  ปฐมวณิชกะ (2535: 11) ไดวิเคราะหองคประกอบของความรับผิดชอบ ซึ่ง

สรุปได 4 ดาน คือ 1) ความรับผิดชอบตอตนเอง หมายถึง การรูจักหนาที่ของตนเอง และปฏิบัติหนาที่

ของตนเองอยางเหมาะสมใหลุลวงไปไดดวยดี มีประสิทธิภาพทันตามกําหนดเวลา 2) ความรับผิดชอบ

ตอครอบครัว หมายถึง การรูจักฐานะหนาที่ของตนที่มีตอครอบครัว ปฏิบัติตนอยางเหมาะสม 3) ความ

รับผิดชอบตอสถานศึกษา หมายถึง การที่นักเรียนมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ของสถานศึกษา รักษา

ผลประโยชนเกียรติยศและชื่อเสียง ตลอดจนสรางสรรคความเจริญกาวหนาใหสถานศึกษา และ 4) 

ความรับผิดชอบตอสังคม หมายถึง การรูบทบาทหนาที่ของตนเองที่มีตอสวนรวม เพื่อความเปน

ระเบียบเรียบรอยของสังคม โดยการปฏิบัติตามกฎระเบียบของสังคม รวมทั้งชักจูงใหบุคคลอื่นปฏิบัติ

กิจกรรมเพื่อความผาสุกของสังคม 

ประเทิน  มหาขันธ (2536: 58) ไดกลาวถึงความรับผิดชอบ ไว 2 ประเภท คือ 1) ความ

รับผิดชอบตอหนาที่ หมายถึง การปฏิบัติหนาที่การงานและหนาที่สังคม หนาที่อ่ืน ๆ ทั้งปฏิบัติตอ       

ตนเอง ตอบิดามารดา ญาติพี่นอง ตอบุคคลทั่วไป และตอประเทศชาติ มนุษยจะตองรับผิดชอบตอ

หนาที่เหลานี้ ซึ่งความรูสึกรับผิดชอบนี้เปนลักษณะสําคัญอยางหนึ่งที่ใชเปนเกณฑตัดสินวาบุคคลใด

บรรลุวุฒิภาวะมากนอยเพียงใด 2) ความรับผิดชอบตอการกระทําของตนเอง ในดานความรับผิดชอบ

ตอหนาที่การงานนั้น เนื่องจากทุกคนตองมีหนาที่ ที่จะตองปฏิบัติทั้งของตนเองและหนาที่ที่ไดรับ

มอบหมายในดานการงาน และในสวนบุคคลก็ควรจะตั้งใจทําหนาที่ของตนใหเสร็จส้ินตามที่ไดรับ
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มอบหมาย ไมละเลยทอดทิ้งไป ผูที่มีความรับผิดชอบในการงานเปนผูที่คอยเอาใจใสในการงานของ

ตน คอยหาทางใหงานของตนกาวหนาและหาทางปองกันไมใหเกิดความบกพรองเสียหายในการงาน

ของตนที่รับผิดชอบอยู ผูรับผิดชอบตอหนาที่ยอมถือวา งานที่ไดรับมอบหมายใหเปนหนาที่ของตนเอง

นั้นสําคัญที่สุด ซึ่งจะหลีกเลี่ยงไมได จะตองปฏิบัติหนาที่ของตนใหดีที่สุด และปฏิบัติตามระเบียบตาง ๆ 

ที่วางไวใหเปนแนวปฏิบัติสําหรับหนาที่แตละอยาง  

พนิดา  ธนวัฒนากุล (2547: 8) ใหความหมายของ พฤติกรรมการทํางานบริการอยาง

มีความรับผิดชอบ หมายถึง การกระทําที่พนักงานแสดงออกในการปฏิบัติงาน แบงออกเปน 2 ดาน คือ 

1) ความรับผิดชอบตอตนเอง หมายถึง การที่พนักงานกระทําและหรือแสดงออกถึงการพยายามหา

ความรูเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน มีความตั้งใจ เอาใจใส อดทนตอปญหาและอุปสรรค ไมละเลย

ทอดทิ้งงานหรือหลีกเลี่ยงจนกวางานจะแลวเสร็จ รวมถึงการวางแผนในการทํางาน และยอมรับผลของ

การกระทําของตนเองที่เกิดขึ้นทั้งในดานที่เปนผลดีและผลเสีย 2) ความรับผิดชอบตอองคกร หมายถึง 

การที่พนักงานทํางานโดยตระหนักถึงบทบาทหนาที่รับผิดชอบ ตลอดจนความรับผิดชอบที่ไดรับการ

มอบหมาย มีความตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร โดยยึดมั่นตาม

ระเบียบ ขอบังคับ คําสั่งและขอกําหนดตาง ๆ ขององคกร รวมถึงเปนผูใชและรักษาทรัพยสินของ

องคกรใหเกิดประโยชนสูงสุด ไมนํามาใชเพื่อประโยชนสวนบุคคล รักษาขอมูลความลับขององคกร 

มยุรฉัตร  สุขดํารงค (2547: 14) ใหความหมายของ พฤติกรรมการทํางานสินเชื่อ

อยางมีความรับผิดชอบ คือ ประสบการณของเจาหนาที่ที่กระทําและ/หรือแสดงออกถึงการทํางานดาน

การรับคําขอสินเชื่อ การตรวจเอกสารและหลักฐาน เพื่อประกอบการขอสินเชื่อ การวิเคราะหฐานะทาง

การเงินและความสามารถในการชําระหนี้ของลูกคา การนําเสนอขอมูลประกอบประกอบการขอสินเชื่อ 

การตรวจสอบความถูกตองเปนจริงและความสมบูรณของเอกสารสัญญาสินเชื่อ การเก็บรักษาเอกสาร

สัญญาและหลักฐานประกันทุกชนิด การติดตามทวงหนี้ การปรับปรุงหนี้ที่เกินกําหนดชําระและหนี้ที่

กําลังจะดําเนินคดีตลอดจนจัดทํารายงานเพื่อนําเสนอผูบังคับบัญชาตามสายงานการบังคับบัญชา

ตอไป แบงพฤติกรรมความรับผิดชอบของเจาหนาที่สินเชื่อ 2 ดาน คือ 1) ความรับผิดชอบตอตนเอง 

หมายถึง ประสบการณของเจาหนาที่สินเชื่อที่กระทําและ/หรือแสดงออกถึงความพยายามใน

การศึกษาหาความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ความตั้งใจ การเอาใจใส ความอดทนตอสูกับ

อุปสรรคและปญหา การไมละเลยทอดทิ้งงานหรือหลีกเลี่ยงจนกวางานแลวเสร็จ รวมถึงเปนผูรูจักวาง

แผนการปฏิบัติงานอยางมีจุดมุงหมาย ความพยายามปรับปรุงและพัฒนาการทํางานใหดียิ่งขึ้น 

ตลอดจนการยอมรับผลของการกระทําของตนเองที่เกิดขึ้นทั้งในดานที่เปนผลดีและผลเสีย 2) ความ

รับผิดชอบตอองคกร หมายถึง ประสบการณของเจาหนาที่สินเชื่อที่กระทําและ/หรือแสดงออกถึงการ

ทํางานที่ตระหนักถึงบทบาทหนาที่ตามความรับผิดชอบ ความตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
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และวัตถุประสงคขององคกร โดยยึดมั่นตามระเบียบ ขอบังคับคําสั่งและขอกําหนดตาง ๆ ขององคกร 

รวมถึงเปนผูใชและรักษาทรัพยสินขององคกรใหเกิดประโยชนสูงสุด ไมนําไปใชเพื่อผลประโยชน

สวนตัว รักษาขอมูลความลับ แผนธุรกิจ ขอมูลลูกคา ขอมูลทรัพยสินทางปญญาขององคกร  

มาริษา  สกอต (2548) กลาววา พฤติกรรมรับผิดชอบตอการทํางานของผูผลิต

โทรทัศน หมายถึง การกระทําของกลุมผูผลิตรายการโทรทัศนที่แสดงถึงความเอาใจใส จดจอ กับการ

ผลิตรายการโทรทัศน ถือวาการผลิตรายการโทรทัศนเปนหนาที่ที่สําคัญที่สุดของตน มีความมุงมั่น

ต้ังใจที่จะผลิตรายการโทรทัศนใหบรรลุสําเร็จตามความมุงหมาย ยอมรับผลของการกระทําของตนเอง 

ทั้งในแงดีและไมดี รวมถึงยอมปรับปรุงรายการโทรทัศนใหดียิ่งขึ้นดวยความมานะพากเพียร ไมยอทอ

ตอปญหาและอุปสรรคใด ๆ และเปนผูที่คิดกอนกระทําเสมอวารายการที่ตนเองผลิตนั้นมีผลกระทบ

กระเทือนเกิดผลเสียตอคนอ่ืนหรือไมถือเอาความพอใจ ความสะดวกสบายของตนแตเพียงฝายเดียว 

โดยไมคํานึงถึงผลรายที่จะเกิดขึ้นแกคนอื่นหรือสังคมสวนรวมและไดแบงพฤติกรรมรับผิดชอบตอการ

ทํางานของกลุมผูผลิตรายการโทรทัศน ออกเปน 2 ประเภท ไดแก 1) ความรับผิดชอบตอตนเอง เปน

ความรับผิดชอบตอหนาที่ และความรับผิดชอบตอการกระทําของตนเอง ผูมีความรับผิดชอบตอหนาที่

จะถือวางานที่ไดรับมอบหมายใหเปนหนาที่ของตนนั้นสําคัญที่สุด ซึ่งจะละเลยหลีกเลี่ยงไมได จะตอง

ปฏิบัติหนาที่ของตนใหดีที่สุด และปฏิบัติตามระเบียบตาง ๆ ที่วางไวเปนแนวทางอยางเครงครัดผูมี

ความรับผิดชอบตอการกระทําของตนยอมรับผลการกระทําของตน ทั้งในแงดีและไมดี พรอมทั้งนํา

ขอบกพรองในอดีตมาเปนขอเตือนใจในการทํางานครั้งตอไป 2) ความรับผิดชอบตอสวนรวมหรือสังคม 

เปนความรับผิดชอบที่ตองการใหเกิดขึ้นในพลเมืองของไทย ซึ่งมักจะเปนผูที่คิดกอนทําเสมอวาการ

กระทําของตนจะมีผลกระทบกระเทือนเกิดผลเสียตอคนอื่นหรือไม และไมถือเอาความพอใจ ความ

สะดวกสบายของตนแตเพียงฝายเดียว โดยไมคํานึงถึงผลรายที่จะเกิดขึ้นแกคนอื่นหรือสังคมสวนรวม 

เปนตน 

 
2.1.3 ลักษณะและความสําคัญของความรับผิดชอบ  

จากการศึกษาลักษณะการทํางานดานความรับผิดชอบ พบวา ความรับผิดชอบเปน

คุณลักษณะพื้นฐานของบุคคลที่มีความสําคัญยิ่งตอการดําเนินชีวิตในสังคม (วารี  ศรีเจริญ. 2536: 3) 

พบวา มีผูใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานเกี่ยวกับความรับผิดชอบ ดังนี้ จินตนา ธนวิบูลยชัย

(2540: 12-13) ศึกษาคุณสมบัติในการวัดและคุณภาพของมาตรวัดเจตคติเชิงจริยธรรมดานความ

รับผิดชอบที่สรางขึ้นเองโดยประยุกตวิธีการของธอรนไดด กลาววา พฤติกรรมความรับผิดชอบตอหนาที่

ของตนเอง วาหมายถึง ความตั้งใจ เอาใจใส มีความละเอียดรอบคอบ มีการวางแผน ขยันหมั่นเพียร 

อดทนสูตออุปสรรค ไมยอทอ ไมละเลยทอดทิ้งหรือหลีกเลี่ยงเพื่อใหงานนั้นบรรลุผลสําเร็จตาม



 39

เปาหมาย ยอมรับผลการกระทําไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียและพยายามปรับปรุงแกไขงานใหดียิ่งขึ้น 

ซึ่ง แคลเทล (รัชนี  สังขสุวรรณ.2547: 19; อางอิงจาก Cattell. 1905: 49) ไดกลาววา ลักษณะของผูมี

ความรับผิดชอบ คือ เปนผูที่ตรงตอเวลา พยายามทํางานใหสําเร็จ ติดตามผลงานเสมอ ยอมรับความ

ผิดพลาด รักษาช่ือเสียงของตน ไมเห็นแกประโยชนสวนตน ชอบทํางานรวมกับผูอ่ืน มีความซื่อสัตย 

รักษาคําพูด ต้ังใจทํางาน พิถีพิถัน ชอบความเปนระเบียบเรียบรอย มีความอดทนอดกลั้น ไมชอบ

ความโลเล พยายามทํางานใหดี มีการวางแผนการทํางาน และรูจักตั้งจุดมุงหมายในการทํางาน 

สําหรับสาโรช  บัวศรี (2522 : 129) อธิบายลักษณะของผูมีความรับผิดชอบ วาเปนคนเอาใจใสตอ

หนาที่การงานอยางมีประสิทธิภาพเพื่อผลงานนั้น ๆ ซื่อสัตยตอหนาที่โดยไมคํานึงถึงผลประโยชนสวน

ตน เคารพตอระเบียบกฎเกณฑ และมีวินัยในตนเอง มีอารมณหนักแนนเมื่อเผชิญกับอุปสรรค รูจัก

หนาที่และการกระทําตามหนาที่เปนอยางดี มีความเพียรพยายาม มีความละเอียดรอบคอบ ใช

ความสามารถอยางเต็มที่ ปรับปรุงงานในหนาที่ใหดียิ่งขึ้นทั้งของตนเองและสังคม มีความตรงตอเวลา 

และยอมรับผลการกระทําของตนเอง กระทรวงศึกษาธิการ (2520: 12) หากบุคคลมีความรับผิดชอบจะ

มีผลดีคือ 1) คนมีความรับผิดชอบยอมจะทํางานทุกอยางสําเร็จตามเปาหมายและทันเวลา 2) คนที่มี

ความรับผิดชอบไดรับการสรรเสริญและเปนคุณประโยชนทั้งตอตนเองและสังคม 3)  ความรับผิดชอบ

เปนสิ่งที่เกื้อหนุนใหบุคคลปฏิบัติงานสอดคลองกับกฎ จริยธรรม และหลักเกณฑ ของสังคม โดยไมตองมี

ผูอ่ืนมาบังคับ 4) ไมเปนตนเหตุของความเสื่อมและความเสียหายแกสวนรวม 5) ทําใหเกิดความกาวหนา 

สงบสุข เรียบรอยแกสังคม สวน ศิริวรรณ  เสรีรัตน; และคนอื่น ๆ (2541: 19-285) กลาววา การที่จะทํา

ใหพนักงานไดเรียนรูถึงความรับผิดชอบในงานนั้น คือ การกระตุนใหพนักงานมีสวนรวมตัดสินใจใน

การทํางาน และควบคุมการทํางานดวยตนเอง เชน การทํางานเปนทีมเพื่อการมอบหมายภาระงาน

ใหแกพนักงานแตละบุคคล หรือแตละฝาย เปนตน การที่ผูบริหารกําหนดขอบเขตของงาน ในการให

พนักงานมีความรับผิดชอบในอํานาจหนาที่นั้น ๆ อยางชัดเจนจะเปนผลดีตอการปฏิบัติงานไดอยาง

สะดวก และปองกันการหลีกเลี่ยงการทํางาน เปนการควบคุมการทํางานไดอยางทั่วถึง และสามารถ

ประเมินผลงานไดชัดเจนและงายขึ้น แตหากขอบขายความรับผิดชอบของงานไมชัดเจน จะทําให

พนักงานขาดการจูงใจในการที่จะทํางานใหสําเร็จ ขาดความผูกพัน และทํางานไมเต็มความสามารถ 

ซึ่งมีผลตอการทํางานที่ไมมีประสิทธิภาพ การเพิ่มหนาที่ความรับผิดชอบในงาน คือ การขยายหนาที่

ความรับผิดชอบในงานนั้น ๆ ซึ่งพนักงานจะมีอิสระในการทํางานและมีโอกาสในการวางแผน คนหา

วิธีการทํางาน ตลอดจนสามารถประเมินผลการทํางานของตนเอง เปนผลทําใหพนักงานไดรับความ

ไววางใจ มีอํานาจและความรับผิดชอบในการทํางานมากขึ้น ซึ่งสามารถทําไดโดยการมอบหมายงานที่

ตรงตามความตองการและถูกกับนิสัยของพนักงานแตละคน อีกทั้งยังกอใหเกิดความสุขกับงานดวย

เชนกัน และการที่ผูบังคับบัญชาไดมีการแบงงานองคกรไปยังผูใตบังคับบัญชาแลวนั้น ผูบังคับบัญชาก็
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ยังคงความรับผิดชอบในงานที่ไดมอบหมายไปแลว เพื่อตรวจสอบความถูกตองของการปฏิบัติหนาที่

ของผูใตบังคับบัญชา แตทั้งนี้พนักงานทุกคนในองคกรจะตองมีความรับผิดชอบและความเต็มใจใน

การปฏิบัติหนาที่ใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี ในบางกรณีผูใตบังคับบัญชามักประสบปญหาและความ

สับสนในเรื่องของหนาที่ความรับผิดชอบและโครงสรางของบทบาทที่ไมชัดเจน กลาวคือ หัวหนางาน

มักจะมอบหมายความรับผิดชอบในงานแตไมไดรับอํานาจหนาที่อยางเต็มที่ในการปฏิบัติรวมกับ

บุคคลอ่ืน ๆ ในตําแหนง ๆ โดยอํานาจของพวกเขาจะมีขอบเขตภายในแผนกของตนเองเทานั้น ดังนั้น

ผูบริหารควรมีการแสดงถึงหนาที่และความรับผิดชอบของพนักงานใหมีความชัดเจนเพื่อลดความ

สับสนในการปฏิบัติหนาที่ และพัชรี นีรนาทโกมล; อรุณ  รักธรรม; และวิวัฒน  เอี่ยมไพรวัน (2544: 

80) กลาววา ปจจัยหนึ่งที่ทําใหองคกรเกิดประสิทธิผลไดนั้น คือ การมีความรับผิดชอบ 3 ประการ 

ไดแก 1) การที่บุคลากรมีจิตสํานึกของความรับผิดชอบสวนตนในการทํางาน ไมวาผูบังคับบัญชาจะอยู

หรือไม บุคลากรก็สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกรได   2) การมีความรับผิดชอบรวมกันใน

การวางแผนก็ดี หรือการทํางานตาง ๆ ของกลุม เพื่อใหงานนั้น ๆ ลุลวงไปดวยดี 3) บุคลากรควรมี

ความรับผิดชอบตอปญหาหรือขอยุงยากที่เกิดขึ้นภายในองคกร ซึ่งจะเปนพลังในการแกปญหา และมี

ความเชื่อมั่นวาปญหานั้น ๆ จะสามารถแกไขใหลุลวงไปไดเสมอ อีกทั้งยังเปนการสรางความผูกพัน

ทางจิตใจที่บุคลากรมีใหตอองคกรที่ตนทํางานอยูนั้นเอง ซึ่ง สมยศ นาวีการ (2545: 99) ได

ทําการศึกษา กรณีของ บริษัท ลินคอลน อีเล็คทริค บริหารงานโดย จอหน ซี ลินคอลน พบวา ผูบริหาร

จะปฏิบัติตอบุคคลในองคกรตามวิถีทางที่พวกเขาอยากจะถูกปฏิบัติ หมายถึง เปาหมายของนโยบาย

ในการทํางานจะสรางใหมีความคลองตัวใหมากขึ้น และคนงานจะถูกสงเสริมใหนําปญหาไปยังบุคคล

ที่สามารถแกปญหาไดดีที่สุด สวนการบังคับบัญชาประจําวันเกือบจะไมมีอยูเลย เนื่องจากคนงาน

เหลานั้นมีความกระตือรือรนในการทํางาน และเปนคนงานที่มีคุณภาพ มีความรับผิดชอบสวนบุคคล

ภายในงานที่ตนกระทําอยู และจากการวิจัยของ สตริงเจอร (วิภาวี  มหารักขกะ. 2550: 55; อางอิงจาก 

Stringer.  2002: 66) พบวา การที่พนักงานมีระดับการรับรูในดานความรับผิดชอบสูงนั้น สามารถชี้ได

ถึงการทํางานที่สามารถทํางานนั้น ๆ ไดจนสําเร็จ ตลอดจนสามารถแกปญหาและอุปสรรคที่อาจ

เกิดขึ้นได และในทางกลับกันพนักงานที่มีระดับการรับรูในดานความรับผิดชอบต่ํานั้น ยอมอาจจะ

กอใหเกิดความเสี่ยงในการดําเนินงาน และอาจเปนผลเสียตอการนําวิธีใหม ๆ มาใชในการดําเนินงาน

ภายในองคกร   

ดังนั้นจะเห็นวา ความรับผิดชอบเปนสิ่งที่ สําคัญและมีความจําเปนตอการ

ปฏิบัติงานของทุกคน และมีผลตอความสําเร็จ ความเจริญกาวหนาในหนาที่การงานของบุคคลและก็

ยังทําใหองคกรประสบความสําเร็จ และดํารงอยูไดอยางยั่งยืน ประเทศชาติก็จะเจริญกาวหนาตอไป  
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ดังนั้น จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา พฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการปฏิบัติตนหรือแสดงออก       

ในการทําหนาที่ของตนและงานที่ไดรับมอบหมายดวยความเอาใจใส มีละเอียดรอบคอบ มีการ

วางแผนมีความขยันหมั่นเพียร อดทนและกระตือรือรนในการแกปญหาและตรงตอเวลา เคารพใน

ความคิดเห็นที่แตกตาง ยอมรับผลของการกระทําไมวาจะเปนผลดีและผลเสีย และพรอมที่จะปรับปรุง

แกไขงานของตนเองใหดียิ่งขึ้น เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว ซึ่งมีลักษณะดังนี้ 

1) ความเอาใจใส หมายถึง  ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการปฏิบัติงาน 

ดวยความตั้งใจจริง โดยมุงมั่นที่จะผลักดันใหประกอบกิจกรรมดวยความสนใจ เต็มใจทําอยาง

สม่ําเสมอ มีจุดหมายปลายทาง มีใจจดจอ มีสมาธิเพื่อใหงานในหนาที่ของตนเองหรืองานที่ไดรับ

มอบหมายเสร็จเรียบรอย ติดตามงานไมละเลยทอดทิ้ง หรือหลีกเลี่ยง และหาทางปองกันไมใหเกิด

ความบกพรองเสื่อมเสีย ในงานที่ตนรับผิดชอบอยู  

2) ความละเอียดรอบคอบ หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการรูจัก

ใครครวญในงานที่ทําเพื่อใหถูกตองและสมบูรณรูจักคิดกอนทําวางานนั้นจะมีผลดี ผลเสียอยางไรบาง 

วิเคราะหปญหาอุปสรรคที่จะเกิดขึ้น และหาทางปองกันไวลวงหนา และเมื่อทํางานเสร็จแลว ตองตรวจ

ทางดูวาถูกตองเรียบรอยดีหรือยัง  

3) ความขยันหมั่นเพียร หมายถึง ความพยายามอยางสม่ําเสมอเพื่อใหไดรับ

ผลสําเร็จในงานที่ทํา และทําดวยความระมัดระวัง เอาใจใสตอเนื่อง อาสางาน ไมชอบอยูเฉย ๆ หรือ

วางงาน ริเร่ิมงาน แสวงหางานใหม ๆ อยูเสมอ  

4) ความอดทน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงความสามารถของ

รางกายความคิดและจิตใจที่จะทนตอการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ไดนาน ๆ จนทําใหสําเร็จไดโดย         

ไมคํานึงถึงอุปสรรคใด ๆ มีรางกายแข็งแรง มีจิตใจเขมแข็ง ควบคุมตนเองไดดี เมื่อเกิดความเหนื่อย

หนายและเกียจคราน  

5) ความตรงตอเวลา  หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการทํางาน         

ใหเสร็จทันเวลาที่กําหนด รูจักรักษาเวลาตามนัดและรูจักวาเวลาไหนควรทําอะไร  

6) การยอมรับผลการกระทําของตนเอง หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดง

ถึงการยอมรับในส่ิงที่ตนไดกระทําไป ไมวาผลของงานนั้นจะออกมาดีหรือไมดีก็ตาม และ  

7) การปรับปรุงงานของตนใหดียิ่งขึ้น หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึง

การติดตามผลงานที่ไดทําไปแลว ถาไมดีก็ตองพยายามแกไขปรับปรุงใหดียิ่งขึ้น    
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2.2  พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 
 การบริหารแบบมีสวนรวมเขามาแทนที่รูปแบบการบริหารระบบราชการ เนื่องจากการ

บริหารระบบราชการทําใหเกิดจุดดอยในดานความสัมพันธสวนตัวกระตุนใหเกิดความสนใจที่จะให

บุคคลเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจและรับผิดชอบผลจากการตัดสินใจมากขึ้น ทฤษฎีบริหารแบบนี้

ย้ําในดานการใหขวัญกําลังใจและความพึงพอใจในงาน โดยการใหแรงจูงใจคนงานเพื่อทําใหองคการ

เปนไปตามจุดมุงหมาย โครงสรางขององคการแบบนี้จึงทําใหถูกใจคนงาน และสงผลตอผลผลิตที่เพิ่ม

มากข้ึน จากแนวคิดพื้นฐานที่เกี่ยวกับรูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวม ดังเชนแนวคิดของ ดักลาส  

แมกเกรเกอร Douglas McGregor (1960-1964) เขาไดเสนอแนะใหเห็นขอขัดแยงของบุคคลในองคการ

ที่สงผลตอการบริหาร แนวคิดนี้มุงจะนํามาใชใหเห็นมุมมองในการควบคุมบุคลากรในการปฏิบัติงาน

พรอม ๆ กับพิจารณาในแงโครงสรางองคการ ซึ่งเขาไดต้ังสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี X และทฤษฎี Y      

ในขางตนและเขาเห็นวาทฤษฎี X ไมเหมาะสมกับองคการที่มีความเปนประชาธิปไตยหรือการมีสวนรวม 

ทั้งนี้เพราะมีความขัดแยงระหวางมนุษยกับความตองการเต็มเติมในการทํางานของเอกัตบุคคล        

แมกเกรเกอร  จึงใหความสนใจกับทฤษฎี Y ที่พฤติกรรมบุคคลสอดคลองกับองคการมากกวา ซึ่งทฤษฎี 

Y เปนทฤษฎีที่เนนการสงเสริมงานใหดีข้ึน จําเปนตองเขามาแทนที่การกําหนดงานหรือแผนกเปนกรณี

พิเศษขนาดของการควบคุมควรกวางหรือแคบ เพื่อใหอิสระและโอกาสแกบุคคลที่จะพัฒนางานและ

เปนไปตามความตองการ (ศิริพงษ เศาภายน. 2547: 56) และแมกเกรเกอร (McGregor. 1960: 232-235)

ยังกลาวตอไปวา การปฏิบัติงานรวมกันเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพนั้นจะตองประกอบดวย บรรยากาศ

ของการทํางานที่มีความสะดวกสบาย สมาชิกมีความเขาใจและยอมรับในภารกิจของกลุมมีการ

แลกเปลี่ยนและยอมรับความคิดเห็นของกันและกัน สมาชิกมีโอกาสออกและใชความคิดเห็นเพื่อใหมี

สวนรวมกิจกรรม ความขัดแยงที่จะเกิดขึ้นเฉพาะเรื่องงานไมมีการนําเรื่องสวนตัวมาเกี่ยวของ มีความ

ตระหนักอยูเสมอในภารกิจ มีการยอมรับในเหตุผลของกันและกัน การวิจารณเปนไปอยางเปดเผยและ

มีการแสดงความคิดเห็นเพื่อการพัฒนา และมีการตรวจสอบการทํางานเปนระยะ ๆ ในขณะเดียวกัน 

การมีสวนรวม (Participation) เปนการเปดโอกาสใหสมาชิกเขามามีสวนรวมในการ

กําหนดเปาหมาย และการตัดสินใจเกี่ยวกับกิจกรรมขององคการ ผูใตบังคับบัญชาจะรูสึกวามีเสรีภาพ

ในการแสดงความคิดเห็นและการใหคําปรึกษา ลักษณะเชนผูบริหารจะทํางานกับผูใตบังคับบัญชา

เปนกลุมมากกวาจะทํางานรวมกันเปนรายคน การประชุมกลุมมีสวนชวยใหผูใตบังคับบัญชามีสวน

รวมในการตัดสินใจ ปรับปรุง ส่ือสาร ความรวมมือและชวยแกไขปญหาขอขัดแยง บทบาทของ

ผูบริหารในการประชุมกลุมจะเปนการชี้นํา การปรึกษาหารือในที่ประชุม และรักษาสภาพใหเปนไปใน

ลักษณะที่สรางสรรคและปรับตัวเพื่อแกปญหา (ประยุทธ  ตรีชัย.  2544: 35) 
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2.2.1 ความหมายของการมีสวนรวม 
นิรันดร  จงวุฒิเวศย (2527: 183-185) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมวา

เปนการเกี่ยวของทั้งดานจิตใจ และอารมณของบุคคลในสถานการณกลุม ซึ่งผลของการเกี่ยวของจะ

เปนเหตุใหเขาใจและกระทําการเพื่อบรรลุถึงจุดมุงหมายของกลุม โดยอธิบายวา การมีสวนรวม

(Participation) เทากับ ความรวมมือรวมใจ (Cooperation)+การประสานงาน(Coordinarion)+ความ

รับผิดชอบ (Responsibility) ทั้งนี้ ความรวมมือรวมใจ (Cooperation) หมายถึง ความตั้งใจของบุคคล

ที่จะมาทํางานรวมกัน เพื่อบรรลุวัตถุประสงคของบุคคลในดานการประสานงาน (Coordinarion) 

หมายถึง หวงเวลาและลําดับเหตุการณที่มีประสิทธิภาพในการกระทํากิจกรรม และความรับผิดชอบ 

(Responsibility) หมายถึง ความรูสึกผูกพันในการทํางานและในการใหความเชื่อถือไววางใจได  

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2537: 82-183) ใหความหมายของการมีสวนรวม            

เปนการที่บุคคลหรือคณะบุคคลเขามาชวยเหลือสนับสนุนทําประโยชนในเรื่องหรือกิจกรรมตาง ๆ    

อาจเปนการมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจหรือกระบวนการบริหารประสิทธิผลขององคการขึ้นอยู

กับการรวมพลังของบุคคลที่เกี่ยวของกับองคการนั้น ในการปฏิบัติภารกิจใหบรรลุเปาหมาย วิธีการ

หนึ่งในการรวมพลังความคิดและสติปญญาก็คือการใหบุคคลมีสวนรวมในองคการนั้น บุคคลจะตองมี

สวนเกี่ยวของ (Invoement) ในการดําเนินการหรือปฏิบัติภารกิจตาง ๆ เปนผลใหบุคคลนั้นมีความ

ผูกพัน (Commitment) กับกิจกรรมและองคการในที่สุด 

วรรณวิไล  วรวิกโฆษิต (2540: 17-18) ใหความหมายของการมีสวนรวมวาเปน

กระบวนการที่เกี่ยวของกับบุคคล หรือกลุมบุคคล อาจมีความเกี่ยวของทั้งทางดานจิตใจ อารมณ และ

สังคม ซึ่งเปนเหตุใหเกิดการมีสวนรวมในการคิดริเร่ิม ตัดสินใจ วางแผนปฏิบัติตลอดจนติดตามและ

ประเมินผล เพื่อบรรลุเปาประสงคเปนสําคัญ 

กุสโตวา (พงศธวัช วิวังสู. 2546: 16; อางอิงจาก Gustova. 1990: 4) ไดให

ความหมายของการมีสวนรวมวา เปนกระบวนการที่บุคคลไดเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรม หรือ

กระบวนการเปลี่ยนแปลงในภาพรวม ซึ่งการมีสวนรวมในการดําเนินงาน เปนสวนที่ตองรวมรับผิดชอบ

ในการดําเนินงาน การประสานงาน การบริหารและการพัฒนางาน  

เคส (พงศธวัช วิวังสู. 2546: 16; อางอิงจาก Keith. 1972: 136) กลาววา การมี

สวนรวมวาเปนการเกี่ยวของกับจิตใจและอารมณของบุคคลหนึ่งในสถานการณกลุม ซึ่งผลของการ

เกี่ยวของดังกลาวเปนเหตุเราใจใหกระทําบรรลุถึงจุดมุงหมายของกลุมและกอใหเกิดความรูสึกรวม

รับผิดชอบกับกลุมดังกลาว ทั้งนี้เกิดจากแนวคิดสําคัญ 3 ดาน คือ 1) ความสนใจและความหวงกังวล

รวมกันซึ่งเกิดจากความสนใจและกังวลสวนบุคคลที่บังเอิญพองตองกัน 2) ความเดือดรอนและความ

ไมพึงพอใจรวมกัน ที่มีตอสถานการณที่เปนอยูนั้น ผลักดันใหมุงสูการรวบรวมกลุม วางแผนและลงมือ
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กระทําการรวมกัน 3) การตกลงใจวารวมกันที่จะเปลี่ยนแปลงกลุม หรือชุมชนไปในทิศทางที่พึง

ปรารถนา การตัดสินใจรวมกันนี้จะตองรุนแรงมากพอที่จะทําใหเกิดความคิดริเร่ิมกระทําการที่

สนองตอบความเห็นชอบของคนสวนใหญที่เกี่ยวของกับกิจกรรมนั้น  

เดวิค และนิวสตอรม (Devis; & Newstrom. 1989: 232) อธิบายวา การมีสวน

รวมเปนเรื่องของความเกี่ยวของในดานของจิตใจ และความรูสึกนึกคิดของแตละบุคคลซึ่งมีตอกจิกรรม

ใดกิจกรรมหนึ่งของกลุม หรือกลาววาเปนเรื่องของแรงกระตุนที่ชวยทําใหเกิดความสําเร็จ ซึ่งเปน

เปาหมายของกลุมหรือเปนความรับผิดชอบรวมกันตอกิจกรรมที่บุคคลเขาไปเกี่ยวของ (Involvement) 

ชวยเหลือ (Contribution) และรวมรับผิดชอบ (Responsibility) 

ชัยวรรณ  สมศรีร่ืน (2548: 9) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมวา เปน

กระบวนการที่เกี่ยวของกับบุคคลทุกระดับ โดยเกี่ยวของกับการแสดงความรูสึกการเปนเจาของ การ

แสดงความรูสึกนึกคิด และการรวมแสดงออกถึงความคิดเห็นในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ เพื่อเปนการ

รวมตัดสินใจ รวมวางแผน รวมปฏิบัติ รวมการรับผลประโยชน และรวมติดตามผล ซึ่งขึ้นอยูกับสภาพ

ความคิด ความเชื่อของแตละบุคคล และขึ้นอยูกับยุคสมัยอีกดวย  

ฉัตรนภา  พันธุสุวรรณกิจ (2548: 5) ไดใหความหมายของคําวา พฤติกรรมการ

ใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การที่พนักงานมีความรับผิดชอบและมีสวนรวมในกิจกรรม 

ตลอดจนการดําเนินงานตาง ๆ ขององคการ โดยแสดงความคิดเห็นในสิ่งที่เปนประโยชน และติดตาม

ความเคลื่อนไหวในการเปลี่ยนแปลงขององคการ และใหความหมายของคําวา การมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ (Decision-making practies) หมายถึง พนักงานมีสวนรวมในการวางเปาหมายการทํางาน 

ตลอดจนมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ตนปฏิบัติทุกขั้นตอนโดยผูบังคับบัญชาเปดโอกาสให

พนักงานแสดงความคิดเห็น  

พนิดา บุญเกิด (2548: 9) ใหความหมายการมีสวนรวมวาหมายถึง การเปด

โอกาสในคณาจารยในสังกัดคณะนั้น ๆ ไดใชความรูความสามารถ ความเชี่ยวชาญชํานาญงานของแต

ละคน เขามามีสวนรวมในการคิด การวางแผน การตัดสินใจ การแกปญหารวมกัน และการลงมือ

ปฏิบัติเพื่อใหบรรลุตามนโยบาย เปาหมายการปฏิบัติงานและการประกันคุณภาพของคณะและ

สถาบันอุดมศึกษา ไดอยางอิสระและมีความคิดสรางสรรค อาจจะโดยการเขารวมประชุม การเสวนา

กลุมภายในคณะ เปนตน  

อมรพรรณ ประจันตวนิชย (2550: 23) ใหความหมาย การมีสวนรวม คือ การที่

บุคคลตัดสินใจอยางมีเหตุผลในการมีสวนรวมคิด รวมวางแผน รวมตัดสินใจ รวมปฏิบัติตลอดจนรวม

ติดตามและประเมินผลรวมทั้งรวมรับผิดชอบในฐานะผูมีสวนไดสวนเสียในกิจกรรมหรือกระบวนการ

อยางใดอยางหนึ่งของกลุมคนหรือองคกรที่มีความเกี่ยวของกันทางดานจิตใจอารมณและสังคม  
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ธรณธันย  อําภานุกิจ (2551: 6) ใหความหมาย การมีสวนรวม วาหมายถึง การที่

บุคคลรวมแสดงออกถึงความคิด รวมตัดสินใจ ใหความรวมมือรวมใจ ชวยเหลือในกิจกรรมนั้น  

จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา การมีสวนรวม หมายถึง การที่บุคคล

ตัดสินใจอยางมีเหตุผลเพื่อเขารวมเปนสวนหนึ่งในกิจกรรม โครงการหรือกระบวนการอยางใดอยาง

หนึ่งของหนวยงาน ในการวางแผน ในการตัดสินใจ ในการแสดงความคิดเห็น ในใหขอมูลและให

คําปรึกษา และในการปฏิบัติงาน ในการวางแผน การรวมตัดสินใจ การแสดงความคิดเห็น การให

ขอมูลและใหคําปรึกษา เปนตน 

 
2.2.2 ลักษณะและขั้นตอนของการมีสวนรวม 

การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานจะชวยใหบุคคลปฏิบัติงานกับผูบริหารมีความ

เขาใจกัน มีความผูกพันและยอมรับในนโยบาย เปาหมายของการปฏิบัติงาน กอใหเกิดความสามัคคี 

รวมมือ การชวยเหลือและเขาใจซึ่งกันและกัน ทําใหองคกรประสบความสําเร็จ ซึ่งเบฮารด (สิทธิโชค 

วรานุสันติกุล. 2532: 66-75; อางอิงจาก Beckhard. 1978) ไดศึกษาการทํางานรวมกันทําใหเกิด

ประสิทธิผลวาจะตองมีการจัดการในเรื่องตาง ๆ ดังนี้ เปาหมาย ซึ่งสมาชิกจะตองรวมกันรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน เปาหมายนั้นทุกคนรับรู เขาใจ และมีสวนรวมในการกําหนด

หรือต้ังขึ้นมา บทบาทเปนเรื่องที่จะตองมีการพิจารณาวาใครทําหนาที่อะไร เพื่อจะไดทําใหสําเร็จ โดย

สมาชิกจะตองมีความเขาใจในบทบาทของตนเองและของผูอ่ืน และเปนบทบาทที่ทุกคนยอมรับ การ

ตัดสินใจจะตองมีการกําหนดวาใครจะเปนผูทําหนาที่ในการตัดสินใจ จะตัดสินใจอยางไร และการมี

สวนรวมในการตัดสินใจของสมาชิกหรือไมเพียงใด ส่ิงตาง ๆ เหลานี้จะถูกกําหนดไวอยางไรเปน

หลักการ การติดตอส่ือสาร จะเปดโอกาสใหสมาชิกสื่อสารไดอยางอิสระ สามารรับรูขอมูลขาวสารของ

หนวยงานจะทําใหสมาชิกรูสึกวาตนเองมีคา การประชุม สมาชิกมีสวนรวมประชุมปรึกษาหารือเพื่อ

การแกปญหา ทุกคนสามารถรับรูขอมูลขาวสารความเคลื่อนไหวของการทํางานรวมกันและสามารถ

แสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ ภาวะผูนํา ผูบังคับบัญชาตองเปดใจกวางในการที่รับขอมูลยอนกลับ 

และพรอมสนับสนุนสมาชิกในการนําของสมาชิก ประการสุดทาย คือ ความสัมพันธระหวางสมาชิก 

การทํางานรวมกันมีความเปนเอกลักษณ มีความเปนน้ําหนึ่งอันเดียวกัน และทุกคนใหการสนบัสนนุซึง่

กันและกัน ดังนั้น จะเห็นวา การมีสวนรวมนั้นเปนการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน ไดเห็น

คุณคาในการทํางานรวมกัน อันจะสงผลดีตอหนวยงาน ในสวนผูใตบังคับบัญชาจะมีความรูสึกวา

ตนเองมีความสําคัญ และในสวนของผูบังคับบัญชาจะมีความรูสึกวาไดรับการตอบสนองในการ

ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ เต็มกําลังความรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชา อันนําไปสู

ความสําเร็จของหนวยงานอยางมีคุณภาพ และปารคเกอร (ประยุทธ ตรีชัย. 2544: 36; อางอิงจาก 
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Parker.  1990: 33) กลาววา หลักการทํางานรวมกันที่มีประสิทธิภาพวาควรประกอบดวยลักษณะ 12 

ประการ คือ มีความมุงหมายที่ชัดเจน มีความเปนกันเอง การมีสวนรวม การมีศิลปะในการฟง การใช

ความไมลงรอยใหเกิดคุณคา การใชมติเอกฉันท การสื่อสารแบบเปด บทบาทและการกําหนดงานไว

ชัดเจน การมีภาวะผูนํารวมการมีความสัมพันธกับภายนอก ความหลากหลายรูปแบบในการปฏิบัติ 

และมีการประเมินตนเอง ซึ่งจากแนวคิดทฤษฎีการมีสวนรวม แสดงใหเห็นวาเปนการกระตุนให

ผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน ไดเห็นคุณคาในการทํางานรวมกัน อันจะสงผลดีทั้งสองฝาย ในสวนของ

ผูใตบังคับบัญชาจะมีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญเปนสวนหนึ่งในงานนั้น ซึ่งไดแสดงออกดวย

ความคิดเห็น ขอเสนอแนะ ใหคําปรึกษา รับรูขอมูลขาวสาร และบทบาทการปฏิบัติงานที่พึงพอใจ ใน

สวนของผูบังคับบัญชาก็จะไดรับการตอบสนองในการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ เต็มกําลังความรู

ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา อันนําไปสูผลสําเร็จตามเปาหมายที่มีคุณภาพ  

ประยุทธ สุวรรณโกตา (2536: 17) กลาววา ลักษณะสําคัญของการมีสวนรวม 

ตองเปนความรู ความคิด จิตใจ อารมณของคนหลายคนที่ทํางานรวมกัน การมีสวนรวมที่ถูกตองควรมี

ลักษณะคนในทีมงานรูสึกดวยใจ และสํานึกในความคิดวาตนรวมงานกับบุคคลอื่น โดยมีความ

รับผิดชอบรวมกันในผลของการปฏิบัติงาน มีความรูสึกวาเปนงานของพวกเราแทนคําวาเปนงานของ

ฉัน นอกจากนี้ การมีสวนรวมยังเกี่ยวของกับ 3 ลักษณะ คือ เปนการใหการชวยเหลือ เปนการให

อํานาจ และเปนงานขององคกร โดยย้ําถึงความสําคัญของการใหอํานาจวาเปนความหมายของการมี

สวนรวม การใหอํานาจเปนการเพิ่มหรือพัฒนาทักษะ หรือขีดความสามารถในการบริหาร การมีสวน

รวมจึงมีความสัมพันธกับการใหอํานาจองคการ องคการเปนปจจัยพื้นฐานของการใหอํานาจ และ

มักจะเปนรากฐานสําคัญของการใหความชวยเหลือ ดังนั้น การชวยเหลือ การใหอํานาจ และงานของ

องคการ จึงมีความเกี่ยวของกับการมีสวนรวม 

วาด  หนูมา (2540:20) กลาววา การมีสวนรวม คือ การที่สมาชิกของหนวยงาน

นั้นไดมีสวนรวมในการพัฒนาหนวยงานของตนเอง ระหวางสมาชิกดวยกัน ระหวางสมาชิกกับองคกร 

ดวยขอเท็จจริงที่วา งานจะสําเร็จลงไดดวยการมีสวนรวมของสมาชิก ซึ่งจะนําไปสูความรวมมือแหง

การดํารงชีวิตในสังคมเดียวกัน สมาชิกควรจะมีสวนรวมในดานตาง ๆ ดังนี้ 1) การรับรูดานขาวสาร 2) 

การแสดงความคิดเห็น 3) การตัดสินใจ 4) การวางแผนและดําเนินการ 5) การประเมินผล 6) ความ

รับผิดชอบ และ7) การรับผลประโยชน 

วันเพ็ญ  บัวทอง (2545: 29) สรุปวาการมีสวนรวมเปนกิจกรรมที่ผูบริหารและ

บุคลากรในองคการรวมกันคิด รวมกันทํา รวมกันประเมินผลเพื่อใหการปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ

และผูบริหารจะตองเขาใจถึงประเภทของการมีสวนรวมดวย เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินงานตอไป 

การมีสวนรวมเปนการเปดโอกาสใหสมาชิก ผูรวมงาน ผูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานเขามามีสวนรวม
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ในกิจกรรมทุกอยางตั้งแตการกําหนดเปาหมาย การกําหนดบทบาทของบุคคลในการปฏิบัติงานรวมถึง

การสรางความผูกพันระหวางสมาชิก ผลสุดทายคือ ความสําเร็จขององคการ 

พงศธวัช  วิวังสู (2546: 23) ใชกระบวนการตามวงจร PDCA ในการศึกษาการมี

สวนรวม โดยแบงออกเปน 4 ดาน ประกอบดวย   

1) การวางแผน (Plan) เปนการกําหนดเปาหมายและทิศทางในการ

ดําเนินงานและพัฒนาคุณภาพ ซึ่งตองอาศัยกระบวนการสําคัญ 4 กระบวนการ คือ 1) ตระหนักและ

กําหนดปญหา คือ ตองมีการแกไขหรือปรับปรุงใหดีข้ึนซึ่งตองอาศัยความรวมมือและประสานงานอยาง

ใกลชิดในการระบุปญหาที่เกิดขึ้นในการดําเนินงาน 2) การเก็บรวบรวมขอมูล เพื่อวเิคราะหและตรวจสอบ

การดําเนินงานหรือหาสาเหตุของปญหา 3) การอธิบายปญหาและกําหนดทางเลือก เปนการวิเคราะห

ปญหาเพื่อใชกําหนดสาเหตุของความบกพรอง ตลอดจนแสดงสภาพปญหาที่เกิดขึ้นและนํามาใชในการ

ตัดสินใจเลือกทางที่เหมาะสม 

2) การดําเนินงาน (Do) เปนการนําแผนไปใชในการดําเนินงาน เพื่อใหบรรลุ

ตามเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงการที่บุคลากรหาความรูเพื่อการดําเนินงานทั้งดานการ

ฝกอบรมหรือการศึกษาดวยตนเองเพื่อใชประกอบการทํางาน ซึ่งเปนขั้นตอนที่จะตองอาศัยความรวมมือ

ประสานงานในการปฏิบัติอยางจริงจัง และการมีสวนรวมในการรับผิดชอบ ควบคุม ดูแลการดําเนินงาน

ใหเปนตามแผนที่วางไว 

3) การตรวจสอบผลการปฏิบัติ (Check) เปนการติดตาม ตรวจสอบ และ

ประเมินผลงานที่ปฏิบัติโดยมีการเปรียบเทียบผลการดําเนินงานกอนและหลังการปฏิบัติงาน เพื่อนําไป

จัดทําเปนมาตรฐานและขอกําหนดสําหรับการดําเนินงานในครั้งตอไป ในขั้นตอนนี้มีความจําเปนที่

หนวยงานจะตองอาศัยความรวมมือของบุคลากรในการหาจุดบกพรองและปญหาของแผนที่ต้ังไว รวมถึง

การรวมประเมินถึงผลไดผลเสียของกระบวนการหรือระบบทํางาน เพื่อจะนําไปสูการพฒันาปรบัปรุงตอไป 

4) การปรับปรุง (Action) เปนการกําหนดมาตรฐานหรือขอกําหนดจากผล

การตรวจสอบผลการดําเนินงาน เพื่อใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานในอนาคต ทั้งนี้เปนขั้นตอนที่

บุคลากรเห็นควรที่จะปรับปรุงหรือพัฒนาแผนการดําเนินงานที่วางไว หลักจากการไดมีการปฏิบัติและ

ประเมินผลใหเหมาะสมและสรางประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน  

เคริก; และเกิลลลิง (อมรพรรณ  ประจันตวนิชย.  2550: 24-25; อางอิงจาก 

Keith; & Girling. 1991: 45) กลาววา การมีสวนรวมในการบริหารสถานศึกษาจะประสบความสําเร็จได

ตองประกอบดวยปจจัย 5 ประการ ดังนี้ 1) บุคคลที่มีสวนรวมตองมีความเขาใจวัตถุประสงคของการ

ดําเนินงานอยางชัดเจน 2) ทุกคนจะตองมีความเปนอิสระและมีความเทาเทียมกันในการแสดงความ

คิดเห็น 3) ความคิดเห็นที่แตกตางจะนําไปสูหนทางแหงการแกปญหา 4) บุคคลที่มีสวนรวมตอง
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ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหมีความสามารถในการแสดงออก 5) การมีสวนรวมจะนําไปสูการพัฒนาและ

สรางสรรคส่ิงใหม ๆ  

อารนสไตน (อมรพรรณ  ประจันตวนิชย. 2550: 25; อางอิงจาก Arnstein. 1969: 

216) กลาววา ลักษณะของการมีสวนรวมจะตองเปนการเขารวมกิจกรรมหรือโครงการใด ๆ ดวยความ

สมัครใจโดยไมมีการบังคับ  

อคิน  รพีพัฒน (2527: 100-101) สรุปวา การมีสวนรวมประกอบดวย 4 ข้ัน คือ 

1) การมีสวนรวมในการคนหาปญหา สาเหตุของปญหา ตลอดจนแนวทางแกไขปญหา 2) การมีสวน

รวมในการตัดสินใจเลือกแนวทางและวางแผนพัฒนาแกไขปญหา 3) การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน

ในกิจกรรม และ 4) การมีสวนรวมในการรวมประเมินผล   

แนวคิดของ โคเฮน; และอัพฮอฟ (Cohen; & Uphoff. 1977:  27-58) แบงขั้นตอน

ของการมีสวนรวม คือ 1) ข้ันการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision Making) เปนกระบวนการ

กําหนดความตองการและการจัดลําดับความสําคัญ การเลือกนโยบายและประชากรที่เกี่ยวของ การ

ตัดสินใจในชวงเริ่มตน การตัดสินใจในชวงดําเนินการวางแผน และการตัดสินใจในชวงปฏิบัติตามแผน

ที่วางไว 2) ขั้นการมีสวนรวมในการดําเนินงาน (Implementation) เปนการมีสวนรวมในการบริหารงาน

และประสานงาน 3) ข้ันการมีสวนรวมในการรับผลประโยชน (Benefits) เปนการมองถึงความสําคัญ

ของผลประโยชน และตองพิจารณาผลกระจายทางลบที่บุคคลตองรวมกันรับผิดชอบ และ 4) ข้ันการมี

สวนรวมในการประเมินผล (Evaluation) ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่จะตองสังเกตในสวนของความเห็น (Views) 

ความชอบ (Preferences) และความคาดหวัง (Expectations) จะมีอิทธิพลสามารถแปรเปลี่ยน

พฤติกรรมของบุคคลในกลุมตาง ๆ ได   

พจนา  เทียนธาดา (2543: 44-42) ไดนําแนวคิดของ โคเฮนและอัพฮอฟ (Cohen; 

& Uphoff. 1977: 27-58) และแนวคิดของนักวิชาการไทยมาผสมผสานกัน สรุปวา การมีสวนรวมตอง

ประกอบดวย 4 ข้ันตอนสําคัญ ดังนี้ ข้ันที่1 การมีสวนรวมในขั้นเริ่มโครงการ เปนขั้นตอนที่ทุกคนเขามา

มีสวนรวมในการตัดสินใจคนหาปญหา วิเคราะหปญหา และกําหนดความตองการ ทั้งนี้การวางแผนใน

ลักษณะแบบลางขึ้นบน (Bottom-Up planing) จะสรางบทบาทใหบุคลากรในองคกรมีอํานาจในการ

ตัดสินใจและมีสวนรวมมากกวาการวางแผนแบบบนลงลาง (Top-Down planning) ข้ันที่ 2 การมีสวน

รวมในขั้นการวางแผน เปนขั้นตอนที่ทุกคนเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย กําหนดวิธีการ 

และวางแนวทางการดําเนินงานตามลําดับความสําคัญ ข้ันที่ 3 การมีสวนรวมในขั้นดําเนินการ เปน

ข้ันตอนที่ทุกคนตองเขามามีสวนรวมในการทํากิจกรรมรวมกัน ต้ังแตการบริหารงานจนถึงการลงมือ

ปฏิบัติเปนการมีสวนรวมในการสนับสนุนดานทรัพยากร การบริหารงาน และประสานขอความ

ชวยเหลือ และขั้นที่ 4 การมีสวนรวมในขั้นประเมินผล เปนขั้นตอนที่ทุกคนในองคกร รวมทั้งผูมีสวนได
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สวนเสียเขามาประเมินผลวาการดําเนินงานตามแผนสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไวไดหรือไม ซึ่งอาจ

แบงการประเมินผลออกเปนการประเมินผลยอย (Formative evaluation) หรือการประเมินผลใน

ภาพรวม (Summative evaluation)  
 
2.2.3 ความสําคัญของการมีสวนรวม 

สัมฤทธิ์  กางเพ็ง (2544: 11) กลาววาการมีสวนรวมมีความสําคัญ ดังนี้ 

1. การมีสวนรวมกอใหเกิดการระดมความคิดระหวางผูเกี่ยวของ ทําให
เกิดความคิดเห็นที่หลากหลาย นําไปสูการปฏิบัติที่เปนที่ยอมรับของกลุมบุคคลอยางแทจริง 

2. การมีสวนรวมมีผลในทางจิตวิทยา คือ ทําใหเกิดการตอตานนอย 

ในขณะ เดียวกัน ก็จะเกิดการยอมรับมากขึ้น นอกจากนี้ยังเปนวิธีการที่ผูบริหารสามารถใชตรวจสอบ

วาสิ่งที่ตนเองรูตรงกับส่ิงที่ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชารูหรือไม 

3. เปด โอกาสใหมี การสื่ อสาร  สามารถแลกเปลี่ ยนข อมู ลและ

ประสบการณการทํางานตลอดจนเกิดความสัมพันธอันดีตอกัน 

4. เปดโอกาสใหผูรวมงานและผูมีสวนเกี่ยวของไดแสดงความสามารถ
และฝกทักษะการทํางานรวมกับผูอ่ืน ทําใหเกิดความมีน้ําใจ (Team spirit) และความจงรักภักดีตอ

องคกรมากขึ้น 

5. การมีสวนรวมทําใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึน การตัดสินใจมีประสิทธิผล

ยิ่งขึ้น ตลอดจนผูรวมงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้นดวย 

จากขอมูลขางตน จะเห็นวาการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานเปนการทําใหเห็นคุณคาใน

การทํางานรวมกันอันสงผลดีตอทุกฝาย ในสวนของผูใตบังคับบัญชาจะรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ ได

แสดงความคิดเห็น ขอเสนอแนะ ใหคําปรึกษา รับรูขอมูลขาวสาร และมีบทบาทในการปฏิบัติงาน ซึ่ง

ผูบังคับบัญชาก็จะไดรับการตอบสนองในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดวยความเต็มใจ และ

ต้ังใจทํางานเต็มกําลังความรูความสามารถ นําไปสูความสําเร็จรวมกัน 

ดังนั้น  พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม หมายถึง การที่บุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการปฏิบัติหรือการแสดงออก โดยการเขามามีสวนรวมในการกําหนดกิจกรรมหรือโครงการตาง ๆ 

ในการวางแผน การตัดสินใจ การแสดงความคิดเห็น การมีสวนรวมการใหขอมูลและใหคําปรึกษา และ

การมีสวนรวมในการดําเนินงานของหนวยงาน  โดยแบงออกเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 

1) การมีสวนรวมในตัดสินใจ (Decisions Making) หมายถึง การที่บุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการไดเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจ แสดงความคิดเห็น ในการใหขอมูลหรือคําปรึกษา



 50

ตาง ๆ ในการวางแผนหรือในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งของกิจกรรมที่หนวยงานจัดขึ้น เชน การกําหนด

นโยบาย แผนปฏิบัติการ วิสัยทัศน การจัดการประชุมสัมมนา โครงการตาง ๆ เปนตน 

2) การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (Implementation) หมายถึง การที่บุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการไดเขาไปมีสวนรวมในการดําเนินงานในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งในกิจกรรม/

โครงการ ตาง ๆ ที่หนวยงานจัดขึ้น ทั้งในสวนที่เกี่ยวของกับตนเองและสวนรวม รวมถึงการที่บุคลากร

หาความรูเพื่อการดําเนินงานดวยการฝกฝนหรือการศึกษาดวยตนเองเพื่อประกอบการทํางานใหบรรลุ

ตามเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ  

 

3. แนวคิดวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรม 
แนวการศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยโดยทั่วไป สามารถศึกษาไดจากสาเหตุหลัก 2 

ประการ คือ สาเหตุภายนอกตัวมนุษย เชน สภาพแวดลอมทางสังคม วัฒนธรรม สภาพภูมิประเทศ 

เปนตน และสาเหตุภายในตัวมนุษย เชน ลักษณะทางจิตใจของมนุษย โดยแนวการวิเคราะหสวนมาก

จะใชรูปแบบดังนี้ คือ 1) รูปแบบที่เนนจิตลักษณะ (Trait medel) คือ เนนลักษณะภายในตัวบุคคลที่เปน

สาเหตุของพฤติกรรม ไดแก ศึกษาบุคลิกภาพของบุคคล ซึ่งประกอบดวย ลักษณะของจิตยอย ๆ หลาย

ลักษณะที่คงสภาพอยูภายในตัวบุคคล 2) รูปแบบการวิเคราะหพลวัตรทางจิต (Psychodynamic 

Model) มุงศึกษาโครงสรางทางจิตใจที่เปนสาเหตุของพฤติกรรมประกอบดวย อิด (Id) อีโก(Ego) และ

ซุปเปอรอีโก (Supergo) โครงสรางทั้งสามดานนี้ จะมีความขัดแยงกันอยูตลอดเวลาและแสดงออกมา 

ในรูปของพฤติกรรมที่เหมาะสม และไมเหมาะสม 3) รูปแบบสถานการณนิยม (Situational Model) 

รูปแบบนี้เนนสถานการณภายนอกที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของมนุษย ซึ่งพฤติกรรมที่มนุษยแสดงออก

นี้อาจแกไขปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยสถานการณแวดลอมภายนอก เงื่อนไขทางสังคม และ

ส่ิงเราตางๆ ทําใหมนุษยแสดงพฤติกรรมออกมาในลักษณะตางๆ กันและ 4) รูปแบบปฏิสัมพันธ 

(Interaction Model) มุงเนนความสําคัญของปฏิสัมพันธระหวางลักษณะทางจิตใจของบุคคล (สาเหตุ

ภายใน) กับสถานการณที่บุคคลกําลังประสบอยู (สาเหตุภายนอก) ที่สงผลตอพฤติกรรมของมนุษย

ปฏิสัมพันธที่เกิดขึ้นมีความเชื่อมโยงและตอเนื่องซึ่งกันและกัน (งามตา วนินทานนท. 2536: 9) ซึ่ง

จัดเปนรูปแบบที่พยายามจะอธิบายสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยที่เนนความสัมพันธหลายทิศทาง

ระหวางบุคคลกับสถานการณหรือส่ิงแวดลอม ความสัมพันธที่เกิดขึ้นมีความเชื่อมโยงและตอเนื่องซึ่ง

กันและกัน ปจจัยดานบุคคลหรือปจจัยดานสถานการณเพียงดานใดดานหนึ่งไมสามารถเปนตัวบงชี้

พฤติกรรมของปจเจกบุคคลไดโดยที่ปจเจกบุคคลเปนอินทรียที่มีความตั้งใจและมีความกระฉับกระเฉง 

(An Active Agent) ซึ่งมีตัวบงชี้ที่สําคัญของพฤติกรรม คือ ปจจัยดานพุทธิปญญาและปจจัยดาน

แรงจูงใจในสวนปจจัยดานสถานการณมีตัวบงชี้ที่สําคัญของพฤติกรรมคือ การใหความหมายตอ
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สถานการณหรือส่ิงแวดลอมของบุคคล พฤติกรรมที่แทจริงของปจเจกบุคคลเปนผลมาจากการกระทํา

ของกระบวนการตอเนื่องของปฏิสัมพันธหลายทิศทางหรือเปนผลสะทอนกลับระหวางบุคคลกับ

สถานการณที่บุคคลเผชิญอยู (ลักษมี ลุประสงค. 2546; อางอิงจาก Magnusson and Endler. 1977: 

3-4) สวนทฤษฎีตนไมจริยธรรม จะเนนการพัฒนาบุคคลที่จิตใจเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ตามมา ในกรณีที่การเปลี่ยนแปลงสถานการณในสังคมทําไดยาก หรือยังทําไมได เชน การปฏิรูประบบ

ราชการหรือองคการ หรือการเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบของหนวยงานใหเอื้อตอการทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพสูงขึ้น ซึ่งทําไดยาก ก็ควรเปลี่ยนที่คนจํานวนหนึ่งในสถานการณเดียวกันนั้น โดยเปลี่ยน

จิตใจของคนที่มีพฤติกรรมที่นาปรารถนาในปริมาณที่นอยกวาคนอ่ืน ๆ ที่อยูในสถานการณเดียวกัน 

เชน ปรับเปลี่ยนจิตใจคนใหมีความรูสึกรับผิดชอบงานและสวนรวมมากขึ้น (พัฒนาเหตุผลเชิง

จริยธรรม) ขยันขันแข็งและกระตือรือรนมากขึ้น (พัฒนาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์) ทําใหเห็นความสําคัญ  

ของสิ่งที่จะเกิดในอนาคตมากกวาผลเล็กนอยในปจจุบันทันที (พัฒนาลักษณะมุงอนาคต) เพิ่ม

ความสามารถควบคุมตนเอง เพิ่มความเชื่อวา “ทํามากไดมาก” หรือ “ทําดีไดดี” ใหมากขึ้น (พัฒนา

ความเชื่ออํานาจในตน) ก็ทําใหคน (ประมาณครึ่งหนึ่ง) ในสถานการณนั้นมีพฤติกรรมที่นาปรารถนา

เพิ่มมากขึ้นใหเทากับคน (อีกครึ่งหนึ่ง) ในสถานการณเดียวกัน ซึ่งมีพฤติกรรมที่นาปรารถนามากอยูแต

เดิมแลว และไมตองจัดการพัฒนาอีก ในที่สุดก็จะไดคนเกือบทั้งหมดของสังคมที่เปนคนดีและคนเกง 

ซึ่งรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยมยังใหขอคิดและแนวทางกําหนดนโยบายและมาตรการ ในการพัฒนา

บุคคลและสังคมที่ถูกตองและครอบคลุมแบบบูรณาการ นั่นคือ ในการพัฒนาบุคคลและสังคมจะตอง

มีการพัฒนาไปพรอมกัน ทั้งทางดานสถานการณแวดลอมของมนุษย (เชน ระบบของหนวยงานและ

สังคม) กับดานจิตใจของบุคคล (เชน จิตลักษณะ 8 ดาน ตามทฤษฎีตนไมจริยธรรม) จึงจะทําใหเกิด 

ผลดีโดยรวมไดมากขึ้น และจะเปนการพัฒนาที่ยั่งยืนดวย (ดวงเดือน  พันธุมนาวิน.  2541: 107-108) 

ดังนั้น ในงานวิจัยนี้ผูวิจัยจึงใช ทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) และทฤษฎี

ตนไมจริยธรรม มาเปนแนวทางในการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ

ในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
 
3.1 ทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) 

รูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) ไดเสนอวา พฤติกรรมทางสังคมของ

มนุษยเกิดจากสาเหตุที่สําคัญอยางนอย 4 ประการ คือ 1) สาเหตุทางสถานการณ (Situational factor) 

เปนสาเหตุที่อยูภายนอกตัวบุคคลที่สงผลตอพฤติกรรมของบุคคล เชน การสนับสนุนทางสังคม วิธีการ

อบรมเล้ียงดูของผูปกครอง  และปทัสถานทางสังคม  เปนตน  2) สาเหตุทางจิตลักษณะเดิม 

(Psychological traits) เปนสาเหตุทางจิตใจภายในตัวบุคคลที่ติดตัวมาตั้งดั้งเดิม ซึ่งสงผลตอพฤติกรรม
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ของบุคคล เชน ความเชื่ออํานาจในตน เหตุผลเชิงจริยธรรม เอกลักษณแหงอีโก เปนตน 3) สาเหตุรวม

ระหวางจิตลักษณะเดิมกับสถานการณ ที่เรียกวา ปฏิสัมพันธแบบกลไก (Mechanical interaction)  โดย

มีตัวแปรทางจิตลักษณะเดิมกับตัวแปรทางสถานการณ ที่สงผลตอตัวแปรตามตัวหนึ่ง เชน ปฏิสัมพันธ

ระหวางบรรยากาศในการทํางาน (สถานการณ) กับความเชื่ออํานาจในตน (จิตลักษณะเดิม) ที่สงผลตอ

พฤติกรรมการทํางานของบุคคล เปนตน และ 4) สาเหตุทางจิตลักษณะเดิมตามสถานการณหรือเรียกวา 

ปฏิสัมพันธแบบในตน (Organismic interaction) ซึ่งเปนผลมาจากปฏิสัมพันธระหวางจิตลักษณะเดิม

ของบุคคลกับสถานการณที่บุคคลนั้นกําลังเผชิญอยู ทําใหเกิดจิตลักษณะตามสถานการณ ซึ่งจิต

ลักษณะเหลานี้เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ เชน เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางาน เปนตน 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 แสดงรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) 
ที่มา : ดวงเดือน  พนัธุมนาวิน. (2547: 141; อางองิจาก Magnusson; & Endler. 1977) 

 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําเอาแนวคิดการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยในรูปแบบ

ปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) เปนกรอบในการประมวลเอกสารและกําหนดตัวแปรเชิง

สาเหตุที่จะอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม กลาวถึงสาเหตุสําคัญในการเกิด

พฤติกรรมของมนุษยมาจาก 4 ประเภทสําคัญ คือ ลักษณะสถานการณทางสังคม ไดแก บทบาทของ

ผูบริหาร การถายทอดทางสังคมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน จิตลักษณะเดิม ไดแก แรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต และความเชื่ออํานาจในตน และจิตลักษณะตามสถานการณ 

ไดแก การรับรูบทบาทของตนเอง และเจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

เจตคติตอการทํางานดานการมีสวนรวม 

จิตลักษณะเดิม เชน 

- เหตุผลเชิงจริยธรรม 

- เอกลักษณแหงอีโก  เปนตน 

 

พฤติกรรมของบุคคล 

Mechanical 
Interaction 

 

Organismic 
Interaction 

จิตลักษณะตามสถานการณ เชน 

- เจตคติตอพฤติกรรม 

- ความวิตกกังวลตามสถานการณ เปนตน 

ลักษณะสถานการณ เชน 

- การสนับสนุนทางสังคม 

- การรับรางวัล-ลงโทษ เปนตน 

อดีต 
- ครอบครัว 

- โรงเรียน 
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3.2 ทฤษฎีตนไมจริยธรรม 
ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2543) ทฤษฎีตนไมจริยธรรมแสดงถึงสาเหตุของพฤติกรรมของ

คนดีคนเกง วาพฤติกรรมเหลานี้มาจากสาเหตุทางจิตใจอะไรบาง ทฤษฎีนี้สรางจากการสรุป

ผลการวิจัยในเรื่องดังกลาวของเยาวชนไทยอายุต้ังแต 6 ถึง 60 ป ทฤษฎีตนไมจริยธรรมนี้มี 3 สวน คือ 

สวนที่เปนดอกและผลไมของตนไม สวนลําตนและสวนที่เปนราก ในสวนแรก คือ ดอกและผลไมบนตน 

แสดงถึงพฤติกรรมทําดีละเวนชั่วและพฤติกรรมการทํางานอยางขยันขันแข็งเพื่อสวนรวม สวนแรกนี้

เปนพฤติกรรมประเภทตาง ๆ ที่รวมเขาเปนพฤติกรรมของพลเมืองดี พฤติกรรมที่เอื้อตอการพัฒนา

ประเทศ และพฤติกรรมการทํางานอาชีพอยางขยันขันแข็ง ผลที่ออกมาเปนพฤติกรรมตาง ๆ ที่นา

ปรารถนานี้ มีสาเหตุอยู 2 กลุม กลุมแรกคือ สาเหตุทางจิตใจที่ เปนสวนลําตนของตนไม อัน

ประกอบดวยจิตลักษณะ 5 ดาน คือ (1) เหตุผลเชิงจริยธรรม (2) มุงอนาคตและการควบคุมตนเอง (3) 

ความเชื่ออํานาจตนเอง (4) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (5) ทัศนคติ คุณธรรม และคานิยม (ที่เกี่ยวของกับ

พฤติกรรมนั้น ๆ หรือสถานการณนั้น) ถาตองการจะเขาใจ อธิบาย ทํานาย และพัฒนาพฤติกรรมชนิด

ใดจะตองใชจิตลักษณะบางดานหรือทั้ง 5 ดานนี้ประกอบกันจึงจะไดผลดีที่สุด สวนที่สามของตนไม

จริยธรรม  คือ  รากของตนไม ซึ่งเปนจิตลักษณะกลุมที่สองมี  3 ดาน  คือ (1) สติปญญา  (2) 

ประสบการณทางสังคมและ 3) สุขภาพจิต จิตลักษณะทั้ง 3 นี้อาจใชเปนสาเหตุของการพัฒนาจิต

ลักษณะ 5 ประการที่ลําตนของตนไมก็ได กลาวคือ บุคคลจะตองมีลักษณะพื้นฐานทางจิตใจ 3 ดาน 

ในปริมาณที่สูงเหมาะกับอายุจึงจะเปนผูที่มีความพรอมที่จะพัฒนาจิตลักษณะทั้ง 5 ประการที่ลําตน

ของตนไมโดยที่จิตลักษณะทั้ง 5 นี้จะพัฒนาไปเองโดยอัตโนมัติ ถาบุคคลมีความพรอมทางดานจิตใจ 

3 ดานดังกลาวและอยูในสภาพแวดลอมทางบาน ทางโรงเรียน และทางสังคมที่เหมาะสม นอกจากนั้น

บุคคลยังมีความพรอมที่จะรับการพัฒนาจิตลักษณะบางประการใน 5 ดานนี้โดยวิธีการอื่น ๆ ดวย  

ฉะนั้นจิตลักษณะพื้นฐาน 3 ประการ จึงเปนสาเหตุของพฤติกรรมของคนดีคนเกงนั่นเอง นอกจากนี้

ลักษณะพื้นฐาน 3 ประการที่รากนี้ อาจเปนสาเหตุรวมกับจิตลักษณะพื้นฐาน 3 ประการที่รากนี้ อาจ

เปนสาเหตุรวมกับจิตลักษณะ 5 ประการที่ลําตน เพื่อใชอธิบายทํานายและพัฒนาพฤติกรรมดังกลาว 

ทฤษฎีตนไมจริยธรรมนี้ เกิดจากผลการวิจัยพฤติกรรมและจิตลักษณะของคนไทย โดย

เมื่อสรางขึ้นแลวทฤษฎีนี้ ก็ไดชี้แนวทางการตั้งสมมติฐานการวิจัยเพื่อหาหลักฐานใหม ๆ มาเพื่อเติมใน

ทฤษฎีนี้อีก เชน การวิจัยที่เกี่ยวกับจิตลักษณะพื้นฐาน 3 ประการ ที่สามารถจําแนกคนเปน 4 ประเภท 

เหมือนบัวสี่เหลา กับความสามารถในการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมของบุคคล โดยพบวาคนที่เปนบัว

เหนือน้ําเทานั้น) มีจิตลักษณะพื้นฐาน 3 ดานนี้ในปริมาณสูงเหมาะสมกับอายุ) เปนผูที่จะสามารถรับ

การพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรมไดอยางเหมาะสมกับอายุ ตามทฤษฎีของ Kohlberg ซึ่งในการทํานาย

ภายในจิตใจของมนุษยและพัฒนาพฤติกรรมของมนุษย ซึ่งในการศึกษาปจจัยทางสังคม ที่เกี่ยวของ
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กับพฤติกรรมการทํางานทางดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดนํามาเปนกรอบในการกําหนดปจจัย

เชิงสาเหตุดานจิตใจ สงผลตอพฤติกรรมการทํางาน ซึ่งทฤษฎีตนไมจริยธรรมไดขอสรุปสอดคลอง

ตรงกันวา การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมของคนดี คนเกง ซึ่งหมายถึง การไมเบียดเบียนตนเอง การไม

เบียดเบียนผูอ่ืน รับผิดชอบตอหนาที่ และอาสาพัฒนาสังคม และเปรียบพฤติกรรมไดกับดอกและผล

ของตนไม เกิดจากสาเหตุสําคัญทางจิตใจ 2 สวน คือ จิตลักษณะสวนแรกที่รากตนไม 3 ประการ คือ 

การเปนบุคคลที่มีสติปญญาสุขภาพจิตดี และมีประสบการณทางสังคมสูง และสวนที่เปนลําตน คือ 

จิตลักษณะ 5 ประการ ไดแก การใชเหตุผลเชิงจริยธรรม ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนเอง ความเชื่อ

อํานาจในตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติ คุณธรรมและคานิยม ดังภาพประกอบ 4 ทฤษฎีตนไม

จริยธรรม 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
ภาพประกอบ 4 แสดงทฤษฎีตนไมจริยธรรมแสดงจิตลักษณะพื้นฐาน และองคประกอบทาง

จิตใจของพฤติกรรมทางจริยธรรม  
  
ที่มา : ดวงเดือน  พนัธุมนาวิน. 2543. ทฤษฎีตนไมจริยธรรม : การวจิยัและพัฒนาบุคคล. กรุงเทพฯ : 

สถาบนับัณฑติพัฒนบรหิารศาสตร. 
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ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดคัดเลือกตัวแปรจากทฤษฎีตนไมจริยธรรมและตัวแปรที่ไดจาก

การประมวลเอกสารงานวิจัยเกี่ยวกับลักษณะทางจิต ที่นาจะเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดาน

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ไดแก 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน และเจตคติตอการทํางาน

ในดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและเจตคติตอการทํางานในดานการมีสวนรวม  

 

4. ลักษณะทางสังคมกับพฤติกรรมการทํางาน 
ลักษณะทางสังคมหรือสถานการณทางสังคม เปนสภาพแวดลอมหรือเหตุการณตาง ๆ ที่

บุคคลประสบอยูและใชอยูในชีวิตประจําวัน ลักษณะตาง ๆ ทางสังคมหรือสถานการณทางสังคมจะมี

อิทธิพลตอพฤติกรรมหรือการแสดงออกของบุคคล ซึ่งสถานการณหรือลักษณะทางสังคมในหนวยงาน

หรือองคการนั้น ๆ จึงเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ในการวิจัยนี้ไดศึกษาสถานการณ

ทางสังคมหรือลักษณะของสังคมเพื่อเปนตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในกลุมงานที่ทําหนาที่งาน

บริหารและธุรการ ไดแก ผูทําหนาที่บริการทางวิชาการ เพื่อสนับสนุนการสอน การวิจัยและการบริการ

ทางวิชาการแกประชาชน ไดแก เจาหนาที่ในสายงานบริหารและธุรการตาง ๆ (บุคลากรสาย ค) 

นักวิชาการในสายวิชาการและวิชาชีพตาง ๆ (บุคลากร สาย ข) เชน เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป 

บุคลากร นักวิชาการพัสดุ นักวิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการคอมพิวเตอร เจาหนาที่วิเคราะห

นโยบายและแผน นักวิชาการศึกษา นักวิชาการโสตทัศนศึกษา บรรณารักษ นักวิจัย ผูปฏิบัติงาน

บริหาร ฯลฯ ที่อาจจะเปนตัวสนับสนุนหรือสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการทํางานอยางมีประสิทธิภาพดี

ยิ่งขึ้น และสรางความเขมแข็งใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ หรืออาจจะเปนตัว

ขัดขวางใหพฤติกรรมการทํางานใหดอยประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบดวยตัวแปรที่สําคัญ ดังนี้ บทบาท

ของผูบริหาร การถายทอดทางสังคมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน รายละเอียดดังนี้ 

4.1 บทบาทของผูบริหารกับพฤติกรรมการทํางาน 

4.2 การถายทอดทางสังคมในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน 

4.3 บรรยากาศในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

4.1 บทบาทของผูบริหารกับพฤติกรรมการทาํงาน 
สมใจ ลักษณะ (2549: 36-40) ความสําเร็จของการบริหารบุคคลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

การทํางานนั้น ข้ึนอยูกับองคประกอบความเปนผูนําของผูบริหาร ซึ่งผูบริหารปกครองคนแลวทําใหเกิด

ประสิทธิภาพการทํางาน มีลักษณะ ดังนี้ 1) สนใจความคิด ความรูสึก ความตองการและจุดเดนของ

ผูปฏิบัติงาน มุงสรางความสัมพันธอันดีเทา ๆ กับการเอาใจใสงาน 2) ส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชาดวย
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การอธิบายและรับฟงขอมูล ความคิดเห็น และพรอมจะคลอยตามถามีเหตุผลดี 3) สรางความผูกพัน

ระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงานแทนการใชอํานาจ สรางความมุงมั่น (Commitment) ในทมีงานทีไ่ดรับ

ความไววางใจใหมีเวลาคิด มีเวลาอิสระของตนเองในการปฏิบัติงานสนองวัตถุประสงคขององคการ 

ควบคุมผลที่มากกวาควบคุมวิธีการทํางาน 4) มีความยืดหยุนและปรับเปลี่ยนในวิธีการโนมนาวจูงใจ

คน ยืดหยุนในวิธีการทํางานใหกับสถานการณและสอดคลองกับลักษณะบุคคล ใชหลักการรวมคิด

รวมทํา ระดมความคิดหลากหลายเพื่อชวยกันเลือกวิธีการที่นาจะไดผลดีที่สุด 5) รับรูและสนองความ

ตองการของผูปฏิบัติงานบนพื้นฐานของความไววางใจและเชื่อใจวาทุกคนมีศักยภาพที่จะทํางานได 

ถาผูปฏิบัติงานมีขอจํากัดทางปญหา อุปสรรคหรือความตองการใด ๆ ผูบริหารจะเปดใจกวางรับรูและ

ชวยเหลือผูปฏิบัติงาน  6) สรางความศรัทธา เชื่อใจในผูบริหารมากกวาสรางความกลัว ใชหลัก

ความสัมพันธที่เปดเผย จริงใจ ตรงไปตรงมา มีความหวังดีตอกัน และแสดงความเชื่อมั่นในตัว

ผูใตบังคับบัญชาวามีศักยภาพทํางานได เมื่อมีปญหาจะรวมรับผิดชอบมีสวนรวมกันแกปญหา 

ผูบริหารจะไดรับความรักความศรัทธาจากผูปฏิบัติงาน บรรยากาศการทํางานจะราบรื่น ทุกคนจะมี

ความสุขความพอใจในการทํางาน ซึ่งผูบริหารที่มีคุณลักษณะของความเปนผูนําจะมีอิทธิพล

เสริมสรางประสิทธิภาพในการทํางานไดอยางดี เปนที่ยอมรับวาผูนําสามารถมีอํานาจ (Power) และ

อิทธิพล (Influence) ตอผูรวมงาน ซึ่งอํานาจของบุคคลจะไรประโยชนถาไมสามารถนําอํานาจไปสราง

เปนอิทธิพลตอบุคคล การสรางอิทธิพลเปนศิลปะของการใชอํานาจในการขับเคลื่อนบุคคลใหไปสู

เปาหมายปลายทางที่ตองการและผูบริหารทุกระดับในองคการเปนผูที่มีความสําคัญตอองคการเปน

อยางมาก เพราะผูบริหาร คือ ผูที่อยูในตําแหนงหนาที่รับผิดชอบตอการจัดการใหบุคลากรทุกฝายทุก

คนดําเนินการปฏิบัติตาง ๆ ใหนําไปสูความสําเร็จของผลผลิต และการบริการที่เปนวัตถุประสงค

เปาหมายขององคการ ดังนั้น บทบาทของผูบริหารในองคการจึงครอบคลุมกวางขวาง เชน ผูบริหาร

ตองรับผิดชอบตอภารกิจตอไปนี้คือ รวมกําหนดวิสัยทัศน (Vision) ขององคการ และใชอิทธิพลผลักดัน

วิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติ การแปลวิสัยทัศนสูพันธกิจ (Mission) ขององคการที่จะครอบคลุม

วัตถุประสงคของการผลิตและการบริการตาง ๆ ที่เปนความรับผิดชอบขององคการ การเปนผูนําในการ

รวมวางแผน โครงการ กิจกรรมตาง ๆ ใหนําไปสูผลลัพธที่ตองการ การมีบทบาทติดตามการ

ดําเนินงานกํากับดูแลใหมีการปฏิบัติตามแผนและประเมินผล สามารถรับรูปญหา อุปสรรคของการ

ดําเนินงาน และเรงใหมีการปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานใหเพิ่มประสิทธิภาพ สรางความเชื่อมั่นที่จะมี

ประสิทธิภาพในการบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายที่กําหนด  

โกเอทซ และเดวิส (Goetsch and Davis. 1997: 2008) ใหแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทที่พึ่ง

ปรารถนาของผูบริหาร คือ 1) แสดงออกใหเห็นถึงเจตนาของผูบริหารที่มุงใหการสนับสนุนบุคลากรใน

องคการ และสนับสนุนการดําเนินงานที่มุงตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานทั้งปวง (Exhibiting a 
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supportive attitude) 2) แสดงตนเปนตนแบบของการเปนผูมีบทบาทผูบริหารจัดการที่ดี (Being a 

role model) 3) แสดงบทบาทของการเปนผูใหการฝกอบรมแกบุคลากรในองคการได (Being a 

trainer) 4) แสดงบทบาทเปนผูอํานวยความสะดวกในการประสานงานการดําเนินงานของแผนงาน 

โครงการ และกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ (Being a facilitator) 5) หาโอกาสเยี่ยมเยียนติดตามให

กําลังใจแกบุคลากรในระหวางปฏิบัติงานอยูเสมอ ๆ (Practicing Management by Walking Around: 

MBWA) 6) ตัดสินใจดําเนินการเร็วทันเวลาเมื่อไดรับการเสนอแนะในเรื่องของการเพิ่มประสิทธิภาพใน

การทํางานจากบุคลากรในองคการ (Takingquick action upon the recommendations) 7) ใหการ

ยอมรับนับถือในความสําเร็จของบุคลากรในองคการ (Taking recognition of success)  

ดังนั้น ผูนําหรือผูบริหารเปนผูที่มีบทบาทและมีความสําคัญยิ่งในการบริหารองคการหรือ

หนวยงาน การบริหารหรือการจัดการใด ๆ จะสามารถดําเนินไปไดดวยดีและมีประสิทธิภาพ ข้ึนอยูกับ

องคประกอบหรือคุณลักษณะหลายประการ ซึ่งผูบริหารตองมีความเขาใจถึงภาพรวมของการบริหาร 

(Management) วาเปนกระบวนการที่ทําใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล โดยอาศัยหลัก 4 ประการ คือ 1) การวางแผน (planning) เปนการตั้งเปาหมายและการ

ตัดสินใจ ที่จะใชทรัพยากรที่มีอยูในหนวยงาน ดวยกลยุทธที่เหมาะสมและคุมคาที่สุด และบรรลุ

เปาหมายขององคกรที่ต้ังไว ทั้งในระยะสั้นระยะกลาง และระยะยาว 2) การจัดสรร (organizing)          

เปนการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูใหเหมาะสม โดยดูความเหมาะสมตามแผนการที่วางไววาแตละงาน

ควรใชทรัพยากรอยางไรบาง ไมวาจะเปนกําลังคน งบประมาณ เครื่องจักร อุปกรณตาง ๆ วัตถุดิบ 

ภายใตเวลาที่จํากัด จึงจะเพียงพอใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังเอาไว 3) การนํา (leading) คือ การที่ทําให

งานดําเนินไปตามที่ต้ังเอาไว โดยการใหผูอ่ืนดําเนินการใหดวยการจูงใจ ทั้งนี้ผูบริหารที่ประสบ

ความสําเร็จมักเปนผูที่มีความสามารถในการสอนงาน ชวยเหลือ จูงใจลูกนองโดยดึงศักยภาพที่โดด

เดนและชวยแกไขจุดดอยของลูกนอง สนับสนุนการทํางานเปนทีมใหมีการแขงขันอยางสรางสรรค 

เพื่อใหงานเกิดความทาทายและมีความสามารถในการบริหารความขัดแยงที่เกิดขึ้น ซึ่งอาจเปน

อุปสรรคตอการพัฒนาองคกรรวมทั้งการแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นไดอีกดวย และ 4) การควบคุม 

(controlling) เปนการกํากับดูแลกิจกรรมตาง ๆ ใหดําเนินไปตามแผนที่วางไว ภายในเวลาที่กําหนด

รวมทั้งการหาแนวทางแกไข เพื่อปองกันความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นได โดยการกําหนดเกณฑหรือ

มาตรฐานของผลงานที่สามารถตรวจสอบ หรือวัดได และหากผลงานต่ํากวาที่กําหนด ตองหาทาง

ปรับปรุง แกไข หาสาเหตุในขั้นตอนของการทํางานตาง ๆ ต้ังแตตน คือ ชวงของการวางแผน ก็อาจ

เปนไปได นั่นเอง (วิโรจน  สารรัตนะ. 2546; อางอิงจาก Bartol & Others, 1998)  

รังสรรค  ประเสริฐศรี (2548:22-23) กลาววาหนาที่การบริหาร Management function) 

ของผูบริหารจะตองทําหนาที่การบริหาร 4ประการ คือ1) การวางแผน (Planning) เปนการกําหนด
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เปาหมายขององคการ การกําหนดวัตถุประสงคในการทํางานและการกําหนดการปฏิบัติงานที่จําเปน 

เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 2) การจัดองคการ (Organization) เปนการกําหนดโครงสรางและ

ระบบงาน ตลอดจนการแบงงาน และการจัดสรรทรัพยากร เพื่อใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคของ

องคการ 3) การชักนํา (Leading) เปนการจูงใจบุคคลใหเต็มใจทํางานอยางเต็มที่ หรือเปนการกระตุน

พนักงานใหเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน ตลอดจนการธํารงรักษาความสัมพันธอันดีระหวาง

พนักงาน ซึ่งถือวาเปนหนาที่ของผูบริหารที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมองคการ (Organization Behavior : 

OB) โดยตรง และ 4) การควบคุม (Controlling) เปนการสรางใหเกิดความเชื่อมั่นวาทุกสิ่งเปนไปดวยดี

หรือเปนไปตามแผนที่กําหนดไว ผูบริหารจะตองติดตามผลการดําเนินงานขององคการ โดยเปรียบเทียบ

การทํางานที่เปนจริงกับเปาหมายที่กําหนดไว และปรับปรุงแกไขในสิ่งที่จําเปน    

โดยสรุป การบริหารจึงเปนเครื่องมือหลักของผูบริหารในการทําใหงานสําเร็จลุลวงตาม

เปาหมาย และเวลาที่กําหนดไวโดยอาศัยลูกนอง ทั้งนี้ผูบริหารหรือหัวหนาในแตละระดับจะใชหนาที่

หลักในการบริหารที่ตางกัน เชน ผูบริหารระดับสูง (ผูจัดการ หรือ CEO) จะใชเวลาสวนใหญในการ

วางแผน กําหนดกลยุทธเพื่อความสําเร็จขององคกรมากกวา รองลงมา คือ การจัดสรรและควบคุมสวน

การนําจะใชนอย สวนหัวหนาระดับปฏิบัติการจะเปนผูนํานโยบายขององคกรสูการปฏิบัติ จึงใชหนาที่

ทั้ง 4 ในสัดสวนพอ ๆ กัน แตสําหรับผูบริหารระดับตน จะมีความใกลชิดกับลูกนองมากกวาจึงใชหนาที่

ในการนําเปนสวนใหญ อยางไรก็ตามผูบริหารทุกระดับตองใหความสําคัญในการควบคุม กํากับ ดูแล 

และการประเมินผลในสัดสวนที่พอ ๆ กัน 

สําหรับผลการศึกษาของ Minzberg (อางอิงใน Bartol & others. 1998) พบวา ผูบริหารที่มี

การติดตอปฏิสัมพันธสูงจะสามารถทํางานไดสําเร็จโดยอาศัยคนอื่นและเปนผูที่ไมไดทํางานประจํา

มากนัก โดย Mintzberg ไดเสนอบทบาทผูบริหาร ไดแก ดานการปฏิบัติหนาที่ ดานการเปลี่ยนแปลง 

และดานจริยธรรม รายละเอียดดังนี้ 

ดานการปฏิบัติหนาที่ : ผูบริหารสวนใหญจะแสดงบทบาทออกมา 10 บทบาทยอย 

ซึ่งรวมกลุมได 3 กลุมใหญ คือ  

1. กลุมบทบาทเชิงสัมพันธบุคคล (Interpersonal role) เปนบทบาทที่

เกิดขึ้นจากอํานาจและตําแหนงแบบทางการ เปนบทบาทที่ทําใหผูบริหาร “ศูนยรวมประสาท” (Nerve 

center) ขององคการ ประกอบดวย 1) บทบาทเปนสัญลักษณขององคการ (symbolic or figurehead) 

ปฏิบัติตามระเบียบแบบแผน ประเพณี หรือพิธีการขององคการ เชน บทบาทของผูบริหารโรงเรียนใน

การมอบวุฒิบัตรการศึกษา เปนตน 2) บทบาทเปนผูนําองคการ (Leader) มุงอํานวยการ การจูงใจ 

การติดตอส่ือสารและการควบคุม เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปตามแผนที่กําหนดไว 3) บทบาทเปน
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ผูสรางความสัมพันธ (Liaison) กับบุคคลหรือกลุมบุคคลภายนอกองคการเพื่อใหไดขอมูลที่จะเปน

ประโยชนตอองคการ  

2. กลุมบทบาทเชิงสารสนเทศ (Informational role) เปนบทบาทที่ทําให

ผูบริหารเปนศูนยกลางของขอมูลขาวสารทั้งในฐานะผูรับและผูสง ประกอบดวย 1) บทบาทเปนผู

กํากับติดตามผล (monitor) ใหไดขอมูลขาวสารทั้งจากภายในและภายนอกเพื่อใหเกิดประโยชนตอ

องคการ 2) บทบาทเปนผูเผยแพรขอมูลขาวสาร (dissemination) ที่ไดรับจากภายในและภายนอก

ใหแกบุคลากรในองคการ 3) บทบาทเปนผูประชาสัมพันธ (Spokesperson) เผยแพรขอมูลขาวสาร

ขององคการตอบุคคลภายนอกองคการ  

3. กลุมบทบาทเชิงตัดสินใจ (decisional role) เปนบทบาทที่ทําใหผูบริหาร

เปน “นักตัดสินใจ” (decision maker) อันสืบเนื่องจากบทบาทสองกลุมแรก ประกอบดวย 1) บทบาท

เปนผูประกอบการ (entrepreneur) มุงการริเร่ิมสรางสรรคใหเกิดสิ่งใหม ๆ ในองคการอยูเสมอ 2) 

บทบาทเปนผูขจัดสิ่งกอกวน (disturbance handler) โดยแกปญหาเมื่อองคการเผชิญสิ่งรบกวนที่ไม

คาดหวังอยางฉับไวแตไดผล 3) บทบาทเปนผูจัดสรรทรัพยากร (allocator) ใหแกสวนตาง ๆ ใน

องคการ และ 4) บทบาทเปนนักเจรจาตอรอง (negotiator) กับบุคคลอื่นหรือองคการอื่นเพื่อใหไดส่ิงที่

เปนประโยชนตอองคการ สําหรับการจําแนกกลุมบทบาทตาง ๆ (วิโรจน  สารรัตนะ.  2542: 5-6)  

นอกจาก บทบาทตางๆ 10 อยางที่ไดกลาวมาแลว ในการบริหาร ผูบริหาร

จําเปนตองมีทักษะตาง ๆ ที่จําเปนอีก คือ  

1) ทักษะทางดานเทคนิค คือ ตองเปนคนที่มีความรู ความสามารถพื้นฐาน

ในวิชาชีพที่รับผิดชอบ เชน หากเปนหัวหนาวิศวกรก็ตองมีความรูเกี่ยวกับทางวิศวกรรมศาสตรใน

ระดับที่เขาใจเพียงพอสําหรับนําไปสอนหรือแนะนําลูกนองได เปนตน  

2) ทักษะทางดานมนุษยสัมพันธ คือ รูจักอยูรวมและทํางานรวมกับผูอ่ืนได 

เรียนรูมารยาทตาง ๆ รูจักติดตอ เขาพบเขาหา รูจักปราศรัย มีความสามารถในการทํางานรวมกับคน

อ่ืน มีความเขาใจและจูงใจบุคคลอื่นได ไมวาจะเปนลูกนอง เจานาย หรือเพื่อนรวมงาน ทั้งนี้เพราะ

ผูบริหารมุงทํางานโดยผานผูอ่ืนเปนหลัก จึงตองมีทักษะดานนี้อยางสูง และ  

3) ทักษะทางดานความคิด คือ  ความสามารถของผูบริหารในการคิด

พิจารณา วินิจฉัย และดําเนินการจัดการ ความสามารถในการมองภาพรวมของพนักงานอยางมีความ

เขาใจวาสวนตาง ๆ ในหนวยงานมีความสัมพันธกันอยางไร จะพัฒนางานไปไดอยางไรจึงจะ

เจริญเติบโตตามเปาหมายที่ต้ังไว หรือเปนผูมีวิสัยทัศนนั่นเอง กลาวโดยยอ คือ ผูบริหารตอง “เกงงาน” 

เพื่อจะไดสอนหรือแนะนําลูกนองในการทํางานประจําได  “เกงคน” เพื่อจะไดบริหารคนโดยใชคนใหถูก

กับงานที่เคาถนัด สามารถพัฒนาจุดออนเสริมจุดเดน และจูงใจลูกนองได ติดตอประสานงานกับคน
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อ่ืนที่เกี่ยวของไดเปนอยางดี ทักษะขอนี้มีความสําคัญในทุกระดับของผูบริหาร เพราะยิ่งมีตําแหนง

สูงขึ้นเทาไหรก็ยิ่งตองใชทักษะนี้มากขึ้นเขาตําราที่วา “ตองทําใหนายดึง ลูกนองดัน เพื่อนรวมงาน

สนับสนุน” สวนเรื่องของการ “เกงคิด” เพื่อจะไดนําพาหนวยงานใหเจริญกาวหนาดวยวิสัยทัศนที่ยาว

ไกล ซึ่งทักษะนี้มีความจําเปนมากสําหรับผูบริหารระดับสูง ๆ ของหนวยงาน เพราะตองคิดวางแผนให

หนวยงานพัฒนาไปตามวัตถุประสงคหรือพันธกิจ นั่นเอง 

ดานการเปลี่ยนแปลง : เพื่อกอใหเกิดประสิทธิผลตอหนวยงานตามที่ไดต้ังเปา 

หมายไว จําเปนจะตองมีผูบริหารที่มีคุณลักษณะของความเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง เพื่อการ

พัฒนาหนวยใหยั่งยืน ซึ่ง peter Senge. (สํานักงาน ก.พ.ร. 2550: 4-5; อางอิงจาก peter Senge. 

2549) มีกรอบแนวคิดในการบริหารการเปลี่ยนแปลงองคกรที่เนนการปรับเปลี่ยนองคกรโดยเริ่มที่การ

ปรับเปลี่ยนความคิดความเชื่อ คานิยมของคนสวนใหญในองคกร ผูนํามีบทบาทในการสรางสภาวะ

แวดลอมที่เอื้อตอการเปลี่ยนแปลงนี้ในระดับบุคคล และกระทําตนเปนแบบอยางเทานั้น แตไมสามารถ

บังคับใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นไดโดยคนในองคกรไมสมัครใจ Senge เชื่อวาการเปลี่ยนแปลงที่

แทจริงเกิดจาก “ความรูอันหยั่งลึก” ในองคกรเทานั้น และโดยที่หนวยเรียนรูพื้นฐานในองคกรใด ๆ คือ

กลุมบุคคล/ทีมงานที่ปฏิบัติภารกิจอยางใดอยางหนึ่ง และเขาเนนการสรางองคกรที่สามารถเรียนรูได

ซึ่งผูคนเพิ่มพูนความสามารถของตนในการสรรคสรางผลลัพธที่ปรารถนาอยางแทจริง องคกรสามารถ

แกไขอุปสรรคในการเรียนรูดวยหลัก 5 ดาน ที่บุคคลและทีมงานตาง ๆ ในองคกรควรพัฒนาขึ้นเพื่อ

สรางศักยภาพในระดับองคกร การเรียนรู 5 ดานนี้ ไดแก System Thinking (การคิดเชิงระบบ) 

Personal Mastery (ความเปนเลิศในระดับบุคคล) Mental Models (กรอบความนึกคิด) Shared 

Vision (วิสัยทัศนรวมกัน) และ Term Learning (การเรียนรูรวมกัน) โดยที่กรอบแนวคิดนี้เนนการ

เรียนรูในระดับบุคคล  จึงเหมาะแกองคกรที่มุงพัฒนาบุคลากร และตองการใหการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น

ในระดับปจเจกบุคคลกอนจะขยายไปสูระดับองคกร   

ธีระเดช  สุขโต (2543: 7) ใหความหมายของผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปนความ 

สามารถของผูบริหารในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทั้งของตนเองและผูรวมงานที่เหมาะสม โดยใชภาวะ

ผูนําตามสถานการณที่เชื่อมโยงทฤษฎี หรือความรูกับการปฏิบัติหรือการกระทํา พรอมทั้งสอดแทรก

เทคนิควิธีการตาง ๆ ใหบูรณาการเขาดวยกันจึงทําใหการเปลี่ยนแปลงสัมฤทธิ์ผลสรางความพึงพอใจ

ใหกับทุกคน สําหรับ วิโรจน สารรัตนะ (2544: 115) ใหความหมายของผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา เปน

การจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานเกิดความสนใจหรือเต็มใจที่จะกระทําดวยความมั่นใจวาสิ่งที่ปฏิบัติไปนั้น

จะประสบความสําเร็จ  

คารแนล  ( กมลวรรณ   ชัยวานิชศิริ. 2536 :  75;  อางอิงจาก CARNALL) กลาววา 

การบริหารการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผลนั้น จะขึ้นอยูกับการวางแผนอยางระมัดระวังและการใหคน
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อ่ืนมีสวนรวมตลอดจนวิธีการนําแนวคิดที่ไดไปปฏิบัติ ดังนั้น ผูบริหารในฐานะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ควรมีพฤติกรรมการบริหาร ดังตอไปนี้ คือ 1) การเตรียมการสําหรับการเปลี่ยนแปลง เชน การวิเคราะห

ปญหาตอการเปลี่ยนแปลงอยางชัดเจน  การหาขอมูลสําหรับการเปลี่ยนแปลง การสรางการยอมรับตอ

การเปลี่ยนแปลง 2) การวางแผนการเปลี่ยนแปลง เชน  ใหบุคคลอื่นมีสวนรวมโดยการระดมสมอง

ระดมความคิด มีขอมูลอยางชัดเจน 3) การนําไปปฏิบัติเพื่อเปลี่ยนแปลง  เชน  การกําหนดระยะเวลาที่

เหมาะสม การชี้แจงกอนวาอะไรจําเปนตองทํากอนหลัง โดยกําหนดเปาหมายวัตถุประสงคใหชัดเจน 

และ 4) การติดตามการเปลี่ยนแปลง เชน การใหขอมูลยอนกลับ การชี้แจงประเด็นที่ควรปรับปรุง การมี

ระบบการติดตาม 

จากแนวคิดและทัศนะดังที่ ไดกลาวมาแลวสรุปไดวา  ผูบริหารที่ เปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลงจะตองมีพฤติกรรมที่แสดงออกใหเห็นได ดังนี้คือ รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีความคิด

สรางสรรค มีความมุงมั่นในความสําเร็จ เชื่อมั่นในตนเอง และมีมนุษยสัมพันธ 

ดานจริยธรรม  : จริยธรรมเปนสิ่งที่มีอยูแลวในตัวมนุษยโดยธรรมชาติ ซึ่งจะตอง

พัฒนาขึ้นโดยอาศัยกฎเกณฑที่แสดงออกจากการกระทํา พฤติกรรม หรือความประพฤติของมนุษยที่

ควรปฏิบัติ ซึ่งไดจากหลักการทางศีลธรรมในศาสนา หลักปรัชญา วัฒนธรรม กฎหมายหรือจารีต

ประเพณีเพื่อประโยชนสุขแกตนเองและสังคม นอกจากนี้จริยธรรมยังใชเปนแนวทางเพื่อประกอบในการ

ตัดสินใจตอการกระทํา ที่ถูกตองเหมาะสมในแตละสถานการณดวย สําหรับผูบริหารซึ่งเปนผูนําในการ

บริหารงานจะตองเปนผูที่มีคุณธรรม เพื่อเปนเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจใหประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ดีงาม       

มีความซื่อสัตย บริสุทธิ์และใหความยุติธรรมแกทุก ๆ คนในหนวยงาน   

จริยธรรม  เปนองคประกอบสําคัญหนึ่งในการบริหารงานในองคการซึ่งผูบริหารเปน 

ทั้งผูนําและผูที่มีอํานาจตามกฎหมายในการบริหารงาน  ผูบริหารตองเปนผูที่มีความประพฤติดีและ

ปฏิบัติตนไดถูกตองเหมาะสมกับสถานการณ  เปนผูนําทางจริยธรรม ซึ่งมีนักวิชาการไดใหความหมาย 

ดังนี้  สุพัตรา  สุภาพ (2540: 56) ไดกลาวสรุปความหมายของผูนําทางจริยธรรมของผูบริหารโรงเรียน 

คือ  ผูที่มีความยุติธรรมในการบริหารงานโรงเรียน  ไมมีความลําเอียงเขาขางใดขางหนึ่ง กลาตัดสินใจ

ตามเหตุผลที่ไดพิจารณาอยางรอบคอบแลว ซึ่งพระมหาไชยา หัดประกอบ (2544: 24) ไดสรุป

ความหมายของผูนําทางจริยธรรมของผูบริหารโรงเรียนวา คือ ผูที่ประพฤติและปฏิบัติตนตามหลักคํา

สอนทางศาสนาและนําไปใชประกอบในการปฏิบัติหนาที่ของตนดวยความซื่อสัตย มีเมตตากรุณาตอ

เพื่อนรวมงานและบุคคลทั่วไป มีจิตใจหนักแนนมั่นคง มีความยุติธรรมและใหความเสมอภาคแกทุกคน 

เปนตน 
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ดังนั้น ผูนําหรือผูบริหารทางจริยธรรม หมายถึง ผูที่ประพฤติปฏิบัติตนดวยจิตสํานึก

ตามหลักศาสนาที่ตนนับถือซึ่งไดรับการอบรมสั่งสอนจนเคยชินเปนนิสัยประจําตัวและเปนที่ยอมรับ

ของสังคมทั่วไป 

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา ไดกําหนดมาตรฐาน

การศึกษาเพื่อการประเมินคุณภาพภายนอก  สําหรับระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานในมาตรฐานดาน

ปจจัยมาตรฐานที่ 19 ไดระบุวาผูบริหารตองมีคุณธรรมจริยธรรมเปนแบบอยางที่ดี ซึ่งมีตัวบงชี้ที่จะ       

บงบอกถึงคุณลักษณะของผูบริหาร ดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ. 2544: 27) 

1. ผูบริหารอุทิศตนใหกับการปฏิบัติงานในสถานศกึษาอยางตอเนื่อง 
2. ผูบริหารมีเมตตา กรุณา มีความรับผิดชอบ ยุติธรรม ซื่อสัตย 

3. ผูบริหารมีการครองตนที่ดี  ตองไมมีหนี้ สินลนพนตัว  ไมเกี่ยวของกับ

อบายมุข  ส่ิงเสพยติดและในฐานะของการเปนผูบริหารโรงเรียน นอกจากจะตองทําหนาที่ในการ

บริหารงานในโรงเรียนแลว จะตองมีหนาที่ใหการอบรมสั่งสอนแกบุคคลอื่นดวย เปนตน 

บทบาทของผูบริหารที่สงผลตอความสัมพันธกับบุคคลหรือการครองคนไปในแนวทาง

ที่มีประสิทธิภาพหรือพึงปรารถนา ไดแก ชวยเพิ่มบรรยากาศของความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคลกับ

ผูบริหาร ทําใหการปฏิสัมพันธ (Interaction) เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ชวยเพิ่มขวัญกําลังใจของ

บุคลากรที่ไดรับการไววางใจจากผูบริหาร มีโอกาสไดรับการเอาใจใสตามหลักคุณธรรม และมีโอกาสมี

สวนรวมในการดําเนินงานองคการใหไปสูวัตถุประสงครวมกัน ชวยเพิ่มความรักความผูกพัน และ

จงรักภักดีตอองคการเพราะไดรับสิทธิเสมอภาคตามหลักนิติธรรม ไมถูกเลือกปฏิบัติ และบุคลิกภาพ

ของผูบริหารที่มีประสิทธิภาพชวยเปนตัวอยางการมีลักษณะนิสัยที่ดีในการครองคน ทําใหเกิดการ

เรียนรูคุณลักษณะที่ดีในการติดตอสัมพันธกับบุคคล (สมใจ ลักษณะ. 2543: 38 -117) และมีผูให

ความหมายของ บทบาทผูบริหาร เชน ธวัฒน  โควินท (2544: 18) ไดใหความหมายของคําวา บทบาท

ของผูบริหารโรงเรียน วาหมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารกระทําเปนตัวอยางและจูงใจใหขาราชการครู 

แตละคนปฏิบัติตามวินัยขาราชการและจรรยาบรรณครูซึ่งประกอบดวยบทบาทที่สําคัญ 3 ดาน คือ 

บทบาทในการสงเสริมบทบาทในการปองกัน และบทบาทในการปราบปราม และอรรถพล  เต็กอวยพร

(2549: 5-6) กลาววา บทบาทผูบริหารที่มีตอการสนับสนุนสื่อการเรียนการสอน หมายถึง ผูบริหาร

จะตองมีพฤติกรรม 7 ดาน (POSDCoRB) ตามแนวคิดของ กูลิคและเออรวิค (Gulik and Urwick) 

ไดแก การวางแผน การจัดองคการ การจัดบุคลากร การอํานวยการ การประสานงาน การรายงาน และ

การจัดงบประมาณ เปนตน   

จากงานวิจัยของ ธวัฒน โควินท (2544) ที่ศึกษาบทบาทผูบริหารที่สงผลตอพฤติกรรม 

การมีวินัยและจรรยาบรรณของขาราชการครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขต
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การศึกษา 5 พบวา บทบาทของผูบริหารสงผลตอพฤติกรรมทั้งในดานการสอน การปฏิบัติตามระเบียบ

วินัย และมุงมั่นทําประโยชนตอสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้น ผูบริหารที่มี

ลักษณะของความเปนผูนําจะมีอิทธิพลเสริมสรางประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลไดดี เปนที่

ยอมรับวาผูนําสามารถมีอํานาจ (Power) และอิทธิพล (Influence) ตอผูปฏิบัติงานหรือผูรวมงาน           

ซึ่งอํานาจของบุคคลจะไรประโยชนถาไมสามารถนําอํานาจไปสรางเปนอิทธิพลตอบุคคล การสราง

อิทธิพลเปนศิลปะของการใชอํานาจในการขับเคลื่อนบุคคลใหไปสูเปาหมายปลายทางที่ตองการ 

(สมใจ  ลักษณะ.  2543: 41)  

ดังนั้น บทบาทของผูบริหาร หมายถึง การรับรูของบุคลากรถึงพฤติกรรมที่แสดงออก

ของผูบริหารในการทําหนาที่ที่รับผิดชอบ 3 ดาน ไดแก  

1) ดานการปฏิบัติหนาที่ หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูถึงการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารในการปฏิบัติหนาที่ตาง ๆ ไดแก  

-  การวางแผน เปนการบริหารและการปฏิบัติตามขอกําหนด และ

เปาหมาย วัตถุประสงคของหนวยงาน โดยการนําทรัพยากรที่มีอยูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด  

-  การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การเปรียบเทียบผลการ

ปฏิบัติงานในปที่ผานมา เพื่อวิเคราะห หาสาเหตุของความแตกตางระหวางแผนงานกับผลการ

ดําเนินงาน สรุปผลและเสนอ ขอแนะนํา เพื่อใหการดําเนินงานมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  

-  การประสานงาน หมายถึง การทํางานประสานรวมกับผู อ่ืนใน

หนวยงานภายในและภายนอก เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปดวยความราบรื่น  

-  การรายงานติดตาม หมายถึง การวัดและการประเมินผล และการ

บริหารภายใน รวมถึง การสอดสองดูแลกิจกรรมที่อยูระหวางการดําเนินงาน เพื่อใหเกิดความมั่นใจวา

การดําเนินงานเปนไปตามระบบการควบคุมภายในที่กําหนด 

-  การมอบหมายงาน หรือการมอบหมายอํานาจหนาที่ หมายถึง การ

กําหนดความรับผิดชอบ และอํานาจหนาที่ (Assignment of responsibility and authority) รวมทัง้ทาํการ

ตัดสินปญหาตาง ๆ ภายในสวนงานหรือที่เกี่ยวกับหนวยงานของตน)  
2)  ดานการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูถึงการที่

ผูบริหารมีคุณสมบัติของบริหารในการเปลี่ยนแปลงจากเดิมใหมีการพัฒนาใหดีข้ึนทั้งทางดาน

สารสนเทศ เทคโนโลยี และการปฏิบัติงานรวมถึงการรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา มี

ความคิดสรางสรรค มีมนุษยสัมพันธ มีความมุงมั่นในความสําเร็จ และมีการนําเทคโนโลยีมาใชในดาน

การปฏิบัติหนาที่ตาง ๆ และการนําขาวสาร สารสนเทศตาง ๆ มาเพื่อพัฒนา สงเสรมิ ประสิทธภิาพและ

คุณภาพในการปฏิบัติงาน   
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3) ดานจริยธรรม หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูถึงการที่ผูบริหาร

มีคุณสมบัติของผูบริหารซึ่งแสดงออกในการประพฤติปฏิบัติอยางสม่ําเสมอดวยความเคยชินและ

กระทําโดยจิตสํานึกที่บริสุทธิ์ไดแกความซื่อสัตย สุจริต มีความรับผิดชอบ ความยุติธรรม ความ

เสียสละ บําเพ็ญประโยชนแกสาธารณสุข และเปนแบบอยาง ที่ดีทั้งดานการประพฤติปฏิบัติดานกริยา 

มารยาท วาจา รวมถึงการประพฤติปฏิบัติตนตามระเบียบราชการ เปนตน 

 
การวัดบทบาทผูบริหาร 

การวัดบทบาทผูบริหารนั้น  ผูวิจัยไดสรางแบบวัดบทบาทผูบริหารที่มีตอ

พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวย

มาตรประมาณคา 6 ระดับ ประกอบดวย 3 ดาน คือ ดานการปฏิบัติงาน ดานการเปลี่ยนแปลง และดาน

จริยธรรมจํานวน 22 ขอ จาก“ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด”  

 จากการประมวลเอกสารที่เกี่ยวของ พบวา บทบาทผูบริหาร เปนตัวแปรที่สงผลตอ

พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความคาดหมาย วาการที่

ผูบริหารมีบทบาทในดานการปฏิบัติหนาที่ ดานการเปลี่ยนแปลงและดานจริยธรรม จะสงผลตอ

พฤติกรรมการทํางานทางดานความรับผิดชอบและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการไดดี ผูวิจยัจึงนําตัวแปรบทบาทผูบริหารมาศึกษาในงานวิจัยนี้ 

 
4.2 การถายทอดทางสังคมในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน 

การถายทอดทางสังคมขององคการ หมายถึง กระบวนการที่ทําใหพนักงานขององคการ

เห็นคุณคาของคานิยม ความสามารถ พฤติกรรมการที่คาดหวัง และความรูที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 

(จรัล อุนฐิติวัฒน. 2548: 11; อางอิงจาก Louis. 1980: 229-230) แวน มาเนนและชีน (จรัล อุนฐิติวัฒน. 

2548: 11; อางอิงจาก Van Maanen; & Schein.  1979: 211) กลาววา การถายทอดทางสังคมของ

องคการเปนกระบวนการที่พนักงานตองเรียนรู ปรับตัว และสื่อสารกับพนักงานในหนวยงานและในการ

ติดตอสัมพันธกับบุคคลตาง ๆ เหลานี้พนักงานไดมาซึ่งทัศนคติ พฤติกรรม และความรูที่จําเปนสําหรับ

การปฏิบัติงานในฐานะสมาชิกขององคการ สวนฮีค (จรัล อุนฐิติวัฒน. 2548: 11-12; อางอิงจาก 

Heck. 1995: 33) กลาววา การถายทอดทางสังคมขององคการ หมายถึง กระบวนการที่ทําใหบุคคล

ไดรับการสอน และเรียนรูเนื้อหาการทํางาน ทักษะและบทบาทในองคการ ดังนั้น การถายทอดทาง

สังคมจึงเปนสิ่งสําคัญที่มนุษยจะตองเรียนรูตลอดชีวิตตั้งแตวัยทารกจนเปนผูใหญและในแตละชวงวัย

มนุษยสามารถปรับตัวเขากับวิถีชีวิตทางสังคมไดอยางสมดุล เพราะมนุษยเรียนรูเขาใจถึงพฤติกรรม

ของมนุษยซึ่งกันและกัน เรียนรูถึงคานิยม ความรู ความเชื่อ กฎระเบียบ บรรทัดฐานของสังคมจากแหลง

เรียนรูทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการและไดรับการเรียนรูทั้งจากการสอน การถายทอดจาก
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ประสบการณตรงของบุคคลในครอบครัว สังคมและโดยทางออมผานสื่อสถาบันตาง ๆ การถายทอด

ทางสังคมในการทํางาน (Work Socialization หรือ Organizational Socialization) เปนกระบวนการ 

ที่ปลูกฝงใหแกพนักงานขององคการ ไดเรียนรู ไดเขาใจวัฒนธรรม คานิยมการทํางาน เจตคติ ทักษะ 

พฤติกรรมและบทบาทการทํางานในองคการ เพื่อใหพนักงานสามารถทํางานไดสอดคลองกับวิสัยทัศน 

และนโยบายขององคการ รวมถึงชวยใหพนักงานสามารถปรับตัวในการทํางานเพื่อรองรับการ

เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการ และกระบวนการเรียนรูตลอดชีวิตจะมีบทบาท

และมีความชัดเจนขึ้นอยางตอเนื่องไปพรอม ๆ กับชีวิตการทํางานในวัยผูใหญ ซึ่งบุคลากรในองคการ

จะไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการตั้งแตเร่ิมเขาทํางาน เร่ิมจากการเรียนรูทางวิชาการ ในงาน

อาชีพตามหนาที่ความรับผิดชอบจนมีทักษะสูงขึ้นจนสามารถเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงงานและ

องคการได ซึ่งประกอบกับการไดรับการถายทอดในการเรียนรูวัฒนธรรมที่จะทํางานรวมกันในองคการ 

(อังศินันท  อินทรกําแหง. 2548) 

การถายทอดทางสังคมในการทํางานขององคการ เปนการเรียนรูเพื่อรับรูบทบาท การ

ทํางานในสังคม ซึ่งบทบาทดังกลาวเปนแบบแผนพฤติกรรมของกลุมสังคม ผลของการถายทอดทาง

สังคมอยางเปนทางการและไมเปนทางการนั้น ทําใหเกิดความรวมมือระหวางสมาชิกในกลุมสังคมนั้น ๆ 

ทําใหสังคมในองคการนั้นสามารถดําเนินและดํารงอยูได และวิรัติ ปานศิลา (2542: 44 อางอิงจาก 

Cohen. 1981: 14) กลาววา การถายทอดทางสังคมในการทํางาน เปนกระบวนการซับซอนที่บุคคลไดมา

ซึ่งความรู ทักษะและสํานึกเอกลักษณแหงอาชีพ ซึ่งเปนคุณลักษณะของสมาชิกในวิชาชีพนัน้ ๆ ซึง่รวม

ไปถึงการซึมซับเอาคานิยม และบรรทัดฐานของกลุมเขาสูพฤติกรรม โดยบุคคลจะมีการยกเลิก

ลักษณะบางอยางทางสังคมที่เขามีอยูในวัฒนธรรมและเกิดลักษณะทางสังคมที่ถูกยึดถือโดยสมาชิก

ในอาชีพ ผลผลิตสุดทายของการถายทอดทางสังคมในการทํางาน คือ บุคคลที่ผานกระบวนการนี้มีทั้ง

ความสามารถทางความคิดและมีการซึมซับเอาคานิยม และเจตคติที่เปนสิ่งที่ตองการในทางอาชีพ  

และเปนสิ่งที่คาดหวังของสถานการณโดยรวม ซึ่งมีผูวิจัยไว ดังเชน วิรัติ ปานศิลา (2542) พบวา       

การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการและไมเปนทางการรวมกับตัวแปรดานการรับรู

เกี่ยวกับบทบาทสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการสนับสนุนสาธารณสุขมูลฐานและการ   

พัฒนาบุคลากรสายสาธารณสุขตําบล มีความสัมพันธกัน (r = .20) ซึ่งการถายทอดการทํางานอยาง   

ไมเปนทางการเปนตัวพยากรณที่สําคัญอันดับแรกของพฤติกรรมการทํางานดานสนับสนุนสาธารณสุข 

มูลฐานและการพัฒนาบุคลากรสายสาธารณสุขตําบล (r = .26) สวนงานวิจัยของลักษมี ลุประสงค 

(2546) พบวา บุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในตําแหนงนักวิชาการศึกษาไดรับการถายทอดทาง

สังคมในการทํางานสูง ไมวาจะมีเจตคติตอการสื่อสารในระดับใดก็ตามจะมีพฤติกรรมการทํางานดาน

การสื่อสารตามมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ 
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(P.S.O.1102: ระบบสื่อสาร) มากกวานักวิชาการศึกษาที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานต่ํา 

อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ มยุรฉัตร สุขดํารงค (2547) ที่พบวา 

เจาหนาที่สินเชื่อที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการมาก จะมีพฤติกรรมการ

ทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .356) และ

เจาหนาที่สินเชื่อที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการสูงจะมีพฤตกิรรมการ

ทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = -.365) และจาก

การศึกษางานวิจัยของ พนิดา ธนวัฒนากุล (2547) พบวา พนักงานชางที่ไดรับการถายทอดทางสังคม

ในการทํางานอยางเปนทางการมากจะมีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบสูงอยางมี

นัยสําคัญที่ระดับ .05 (r = .386) เปนตน 

สรุปไดวา การถายทอดทางสังคมในการทํางาน เปนกระบวนการถายทอดความรูในวัย

ผูใหญ เพื่อใหบุคคลเกิดความรูความเขาใจและมีทักษะตาง ๆ ในอาชีพการทํางานนั้น ๆ มีทั้งการ

ถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ เปนการไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน

ที่บุคคลไดรับอยางเปนทางการจากองคการนั้น ๆ เชน การฝกอบรม ประชุมสัมมนา เปนตน และการ

ถายทอดทางสังคมอยางไมเปนทางการ ก็เชน โดยการบอกเลา แนะนํา การเปนแบบอยางจากหัวหนา

งาน ผูบังคับบัญชา เปนตน 

ดังนั้น การถายทอดทางสังคมในการทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับ

กระบวนการตาง ๆ ในการทํางาน ข้ันตอนในการทํางาน ระเบียบ วัฒนธรรม การฝกอบรมตาง ๆ เพื่อ

ใชในกระบวนการทํางาน เพื่อใหเกิดความรู ทักษะตาง ๆ ในการทํางาน ตระหนักในหนาที่ที่ตนเอง

รับผิดชอบ และการไดรับการยอมรับปฏิบัติ ในการทํางานจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน/ทีมงาน และ

เพื่อนรวมงาน ซึ่งรวมทั้งที่เปนการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ เชน การ

ฝกอบรม การประชุมสัมมนาตาง ๆ เปนตน และการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปน

ทางการ เชน การสอน บอกเลา แนะนําชี้แนะ และการมีตัวแบบที่ดี เปนตน 

 
การวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

ในการวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการและไมเปน

ทางการนั้น วิรัติ  ปานศิลา (2542) ไดสรางแบบวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางานขึ้นเองเพื่อวัด

ปริมาณการไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานของเจาหนาที่สาธารณสุขตําบลอยางเปน

ทางการ จํานวน 36 ขอ และไมเปนทางการ จํานวน 43 ขอ มีลักษณะแบบวัดประกอบดวยประโยค

บอกเลา 1 ประโยค มีมาตราสวนประเมินคา 6 ระดับ ต้ังแต “มากที่สุด” ถึง “ไมเคยเลย” คาความ

เชื่อมั่นของแบบวัดเทากับ .95 และลักษมี ลุประสงค (2546) ไดนําแบบวัดของ วิรัติ ปานศิลา (2542) 
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มาดัดแปลงเปนประโยคบอกเลา จํานวน 15 ขอ เปนมาตราสวนประเมินคา 6 ระดับ ต้ังแต “จริงที่สุด” 

ถึง “ไมจริงเลย” คาความเชื่อมั่นของแบบวัดเทากับ .88 สําหรับงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยนําแบบวัดของ

ลักษมี  ลุประสงค (2546) ซึ่งมีเนื้อหาสอดคลองกับงานวิจัย มาดัดแปลงเพื่อวัดการถายทอดทางสงัคม

ในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตร

ประมาณคา 6 ระดับ มีจํานวน 9 ขอ จาก“ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด”   

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่กลาวมาแลวขางตน พบวา การถายทอดทาง

สังคมในการทํางานมีปฏิสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ซึ่งผูที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการ

ทํางานของหนวยงานสูงก็จะทําใหมีพฤติกรรมการทํางานสูง ดังนั้น ผูวิจัยมีความคาดหมายวาตัว

แปรการถายทอดทางสังคมในการทํางานนาจะมีความสัมพันธและเกี่ยวของกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดวย จึงไดนาํมา

เปนตัวแปรที่ใชศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ 
 

4.3 บรรยากาศในการทํางานกับพฤติกรรมการทาํงาน 
บรรยากาศองคการ (Organizational Climate) เปนกลุมของคุณลักษณะที่ประกอบขึ้นมา

เปนสภาพแวดลอมภายในองคการและสภาพแวดลอมของงานที่ทําใหองคการหนึ่งแตกตางจาก

องคการหนึ่ง บรรยากาศองคการที่ดีมีสวนชวยเสริมสรางความคิด จิตใจ และคุณธรรมตาง ๆ ที่พึง

ประสงค ทําใหบุคลากรในองคการเกิดความอยากปฏิบัติงาน ซึ่งบรรยากาศในการทํางาน จึงหมายถึง 

กลุมของลักษณะการทํางานตาง ๆ ภายในองคการที่บุคลากรในองคการนั้นรับรูโดยทางตรงและ

ทางออม ซึ่งมีลักษณะ ดังนี้ คือ 1) บรรยายลักษณะสภาพขององคการ 2) เปนเครื่องบงชี้ความ

แตกตางระหวางองคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่ง 3) จะตองยืนยงอยูชวงระยะเวลาหนึ่ง และ 4) จะมี

อิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการ (สมชาย  ประกิตเจริญสุข. 2547: 20; อางอิงจาก บราวน และ

มอเบิรก. 1980: 667) และสุนทร โคตรบรรเทา (2547: 145) นักทฤษฎีองคการ มีความเห็นวา วัฒนธรรม

องคการกับบรรยากาศองคการ มีแนวคิดรวบยอดคาบเกี่ยวกัน (Miner. 1995; cited in Lumenburg 

and Ornstein.  2007: 74) แตวัฒนธรรมองคการมีรากฐานมาจากสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา สวน

บรรยากาศองคการมีรากฐานมาจากจิตวิทยา จากผลการวิจัยคนควาแสดงใหเห็นวา ภาวะผูนํา การจูง

ใจ และความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการ (Miskel and Ogawa. 

1988: 279-304; cited in Lumenburg and Ornstein. 2007: 74) 

สตริงเจอร (Stringer. 2002: 10-12) ไดศึกษาบรรยากาศองคกรและแบงลักษณะเฉพาะของ

สภาพแวดลอมขององคกรและสามารถวัดระดับของการรับรูบรรยากาศองคกรซึ่งมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ปะกอบดวย 6 ดาน คือ  
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1. ดานโครงสราง  (Structure) หมายถึง  ความรู สึกของบุคคลที่มีตอระบบ

ความสัมพันธระหวางบุคลากร และตําแหนงตาง ๆ  ไดแก บทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบ ความชัดเจนของ

การแบงงาน อํานาจหนาที่การบริหารตาง ๆ การวางแผนการบริหารงาน การกําหนดกฎขอบังคับและ

ระเบียบวิธีการปฏิบัติงานตาง ๆ เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร หรือ

สรุปคือ การจัดโครงสรางของหนวยงานที่ดีมีคําอธิบายบทบาทและความรับผิดชอบของบุคลากรไว

อยางชัดเจน 

2. ดานมาตรฐาน (Standards)  หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอหลักการที่

กําหนดขึ้นเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทุกแผนกอยางเปนระเบียบชัดเจนเพื่อเปน

หลักฐาน ที่ทําใหเกิดเปนมาตรฐานในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและเปนที่นาเชื่อถือไดในหลัก

ปฏิบัติตามประสิทธิภาพของงาน เปนการเสริมสรางความภาคภูมิใจของพนักงานที่มีตอผลการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งไดแก แรงผลักดันในหนวยใหมีการปรับผลการปฏบัิติงานใหดีข้ึน 

3. ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรใน การที่

หนวยงานใหอิสระในการปฏิบัติงานตามบทบาทและความรับผิดชอบและสามารถตัดสินใจแกไข

ปญหาดวยตนเองของบุคลากร 

4. ดานการไดรับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรในการ

ยอมรับในผลตอบแทนที่องคกรจายให เชน เงินเดือน โบนัส การเพิ่มคาตอบแทน การยกยอง ชมเชย 

การเลื่อนตําแหนง เพื่อสรางขวัญกําลังใจ นั่นคือ การที่หนวยงานมีการใหรางวัลสําหรับงานที่ทําไดดี มี

การตําหนิหรือลงโทษเมื่องานที่ทํามีความผิดพลาดหรือตํ่ากวาเกณฑที่กําหนดไว 

5. ดานการสนับสนุน (Support) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอหัวหนางาน

และเพื่อนรวมงานในการใหความไววางใจ ความสนใจเอาใจใส และความชวยเหลือซึ่งกันและกันใน

การปฏิบัติหนาที่การงานอยางเสมอภาคกัน นั่นคือ การที่บุคลากรในหนวยงานใหความไววางใจและ

ใหกําลังใจกันในการปฏิบัติงาน และรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของทีมงานที่มีประสิทธิภาพและไดรับความ

ชวยเหลือจากทีมงานและผูบังคับบัญชาเปนอยางดี 

6. ดานความยึดมั่นผูกพัน (Commitment)  หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรใน

ความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของสมาชิกที่มีคุณคาตอทีมงาน มีความเต็มใจที่จะทุมเทความ

พยายามในการปฏิบัติหนาที่การงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย นั่นคือ การที่บุคลากรในหนวยงานรูสึกวา

เปนเจาของหนวยงาน และการยึดมั่นตอเปาหมายของหนวยงาน 

พรพรรณ  อุนจันทร (2543: 6) กลาววา บรรยากาศในองคการ (Organizational Climate) 

หมายถึง สภาพแวดลอมของงานที่เปนคุณลักษณะเฉพาะภายในองคการ รวมถึงรูปแบบในการ

บริหารงานขององคการ ซึ่งพนักงานสามารถรับรูและเขาใจไดตามความรูสึกนึกคิดของตน กอใหเกิดการ
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จูงใจและมีอิทธิพลตอระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน โดยที่บรรยากาศองคการจะอยูในชวง

ระยะหนึ่งเทานั้น อันประกอบดวย โครงสรางและเปาหมายของงาน ความเปนอิสระ ความอบอุน การ

สนับสนุน รางวัลตอบแทน การติดตอส่ือสาร และการฝกอบรม 

สมยศ  นาวีการ (2544: 192; อางอิงจาก Gary Dessler.  1980) กลาววา บรรยากาศ    

ขององคการวา การรับรูที่บุคคลมีตอประเภทขององคการที่เขากําลังทํางานอยู และ“ความรูสึก” ของ

เขาที่มีตอองคการในแงของ เชน ความเปนตัวของตัวเอง การเปดโอกาส โครงสราง การใหผลตอบแทน

ความเอาใจใส ความอบอุน และการใหความสนับสนุน บรรยากาศขององคการมีลักษณะเปนสิ่งที่

เชื่อมโยง ทางดานหนึ่งเปนลักษณะที่มองเห็นได เชน โครงสราง กฎ และแบบของความเปนผูนํา 

บรรยากาศเปนการรับรูหรือ “ความรูสึก” ตอลักษณะที่มองเห็นไดขององคการเหลานี้ที่เกิดขึ้นกับ

พนักงาน สวนอีกทางดานหนึ่งของบรรยากาศ คือ ขวัญและพฤติกรรมของพนักงาน พฤติกรรมของ

พนักงานไมไดเปนสิ่งที่ข้ึนอยูกับแบบของความเปนผูนําหรือโครงสรางที่แทจริง บุคคลแตละคนมองดู

โลกโดยผานทางหนาตางที่แตมดวยคานิยม ความตองการ และบุคลิกภาพของตนเอง การรับรูที่มีตอ

โลกเหลานี้เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติของเขา 

ศิริพงษ  เศาภายน (2547: 87) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง คุณภาพของ

ส่ิงแวดลอมทั้งหมดที่เกิดขึ้นภายในองคการ อาจรวมถึงสิ่งแวดลอมในการแผนกตาง ๆ  

ธกร  ถาวรสันต (2550: 6) ใหความหมายของคําวา บรรยากาศองคการ วาหมายถึง 

ลักษณะของสิ่งแวดลอมของงานที่ตํารวจมานโดอยูในสภาพแวดลอมดังกลาว โดยจําแนกออกเปน 8 

มิติ ไดแก มิติโครงสรางองคกร มิติความทาทายและความรับผิดชอบสวนบุคคล มิติความอบอุนและ

สนับสนุน มิติการใหรางวัลและการลงโทษ มิติแหงความขัดแยงและการยินยอมใหมีการขัดแยง มิติ

มาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและเสี่ยงภัยและการไดรับการเสี่ยงภัย  

เรืองอุไร  อมรไชย (2550: 62-63) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะสภาพ 

แวดลอมในหนวยงานตามความรับรูของพยาบาลวิชาชีพ ซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน

ของตน แบงออกเปน 6 ดาน ไดแก ดานโครงสราง (Structure) ดานมาตรฐาน (Standards) ดานความ

รับผิดชอบ (Responsibility) ดานการไดรับการยอมรับ (Recognition) ดานการสนับสนุน (Support) 

และดานความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) ตามแนวคิดของ สตริงเจอร (Stringer. 2002: 10-11) 

สมยศ นาวีการ (2536: 298; อางอิงจาก Downey  Hellriegel Slocum. 1974) ไดกลาวถึง 

ความสําคัญของบรรยากาศขององคการตอผูบริหารและบุคคลในองคการดวยเหตุผล 3 ประการคือ 

1. บรรยากาศบางอยางทําใหผลการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งดีกวาบรรยากาศ

อ่ืน ๆ ซึ่งมีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย 
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2.  ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศของพวกเขามาก หรือโดยเฉพาะอยางยิ่งแผนก

งานของพวกเขาเองในองคการ โดยปจจัยอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ คือ แบบของ

ความเปนผูนํา ทัศนคติ และวิธีการของผูบริหารใชกับผูใตบังคับบัญชามีผลกระทบตอบรรยากาศ

องคการ 

3.  ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคการ จากการศึกษาของ Litwin และ 

Stringer พบวา องคการที่มีบรรยากาศการรวมประสานสัมพันธและเนนความสัมพันธที่ดีตอกันในหมู

สมาชิกขององคการ สภาพบรรยากาศที่มุงประสานสัมพันธดังกลาว จะมีผลทําใหบุคลากรในองคการ

เกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีทัศนคติที่ดีตอบุคลากรในองคการ เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค แต

ผลงานยังอยูในระดับตํ่า สวนบรรยากาศที่มุงผลสําเร็จของงาน บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

และมีผลผลิตสูง ซึ่งบรรยากาศดังกลาวจะทําใหบุคลากรในองคการเกิดความพึงพอใจในงาน งาน

บรรลุผลสําเร็จ   

สําหรับในเรื่องการทํางานของบุคคลทั่วไปแลว เปนความตองการ (Human Needs) ใน

สวนที่เกี่ยวของกับบรรยากาศในการทํางาน จําเปนยิ่งที่บุคคลตองการหาสภาพแวดลอมที่ดีและ

เหมาะสมกับการทํางาน ดังนั้น การเขามาสูองคการหรือเปนสมาชิกใหมขององคการ จําเปนอยางยิ่งที่

ตองมองดูบรรยากาศรอบขางวามีความเหมาะสมเพียงไรในการที่จะเขามาปฏิบัติงาน เมื่อเปนเชนนั้น 

บรรยากาศในการทํางานเปนมูลเหตุหนึ่งที่จะสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรอันมีผลให

บุคลากรเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจเรื่องการปฏิบัติงาน มาสโลว (เกษมสันต  วิลาวรรณ. 2545: 

17-18; อางอิงจาก Maslow. n.d.) มีแนวคิดเกี่ยวกับระดับความตองการของมนุษย โดยกลาววา 

มนุษย จะมีความตองการพื้นฐานและพยายามที่จะตอบสนองความตองการนั้นอยางเต็มที่ นอกจากนี้ 

เมื่อความตองการระดับพื้นฐานไดรับการตอบสนอง ทิศทางของความตองการจะมีระดับสูงขึ้น ความ

ตองการทางกายภาพ ความตองการที่จะเขารวมในสังคม (ความตองการที่จะมีสวนรวม ตองการมิตร

สหาย) ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในหนาที่การงาน และความตองการไดรับความสําเร็จใน

ชีวิตตามอุดมการณที่ไดต้ังไว ดังนั้น บรรยากาศองคการเปนสิ่งแวดลอมที่มีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานของบุคลากร ดังเชน งานวิจัยของ สมชาย ประกิตเจริญสุข (2547) ศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบ

ตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรม

ราชูปถัมภ พบวา ถาบรรยากาศในการทํางานดีก็จะสงผลใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่ดีดวย ซึ่งมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .01 ซึ่งสอดคลองกับ อมรพรรณ  ประจันตวนิชย (2550)  

ศึกษาปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานและปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอการมีสวนรวมในการ

ประคุณภาพการศึกษาของบุคลากรในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร พบวา บรรยากาศองคกรมี

ความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการประคุณภาพการศึกษาของบุคลากรในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
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(r= .522) และบรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษาโดย

สัมประสิทธิ์อิทธิพลคือ .28 เปนตน 

ดังนั้น บรรยากาศองคการในการทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการเกี่ยวกับลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานภายในหนวยงาน ทั้งทางตรงและทางออม ซึ่งมี

อิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน ตามแนวคิดของ สตริงเจอร (Stringer.2002) ประกอบดวย 6 ดาน 

ไดแก ดานโครงสราง (Structure) ดานมาตรฐาน (Standards) ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) 

ดานการไดรับการยอมรับ (Recognition) ดานการสนับสนุน (Support) และดานความยึดมั่นผูกพัน 

(Commitment) 

 
การวัดบรรยากาศในการทํางาน 

การวัดบรรยากาศในการทํางานในครั้งนี้  โดยใชแบบวัดบรรยากาศองคการ 

(Organizational climate questionnaire) ของ สตริงเจอร (Stringer. 2002: 65-67) ประกอบดวย 6 

ดาน  ไดแก  ดานโครงสราง  (Structure) ดานมาตรฐาน  (Standards) ดานความรับผิดชอบ 

(Responsibility) ดานการไดรับการยอมรับ (Recognition) ดานการสนับสนุน (Support) และดาน

ความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) มีจํานวน 24 ขอ โดยเรืองอุไร  อมรไชย. (2550) นํามาดัดแปลง

เพื่อวัดบรรยากาศองคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ เปนมาตราสวนประเมินคา 6 ระดับ ต้ังแต 

“จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” คาความเชื่อมั่นของแบบวัดเทากับ .84 จํานวน 17 ขอ สําหรับในงานวิจัย

คร้ังนี้ ผูวิจัยวัดบรรยากาศตามการรับรูของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โดยใชแบบวัดบรรยากาศ

องคการ (Organizational climate questionnaire) ตามแนวคิด สตริงเจอร (Stringer.  2002: 65-67) 

ที่ดัดแปลงมาจากแบบวัดของ เรืองอุไร  อมรไชย (2550) มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวย

มาตรประมาณคา 6 ระดับ มีจํานวน 9 ขอ จาก“ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” 

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยขางตนที่กลาวมาแลวนั้น จะพบวา บรรยากาศใน

การทํางานมีปฏิสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของบุคคล จะเห็นวาบุคคลที่อยูในสภาวการณที่มี

บรรยากาศในการทํางานดี จะสงผลใหพฤติกรรมการทํางานดีตามไปดวย ดังนั้น ผูวิจัยจึงคาดหมายวา

ตัวแปรทางสภาพแวดลอมคือ บรรยากาศในการทํางานนาจะมีความสัมพันธและเกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการดวย จงึไดนํามาเปนตัวแปรที่ศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้ 
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5. ลักษณะทางจิตกับพฤติกรรมการทํางาน 
5.1 ลักษณะทางจิตเดิมกบัพฤติกรรมการทาํงาน 

ลักษณะทางจิต ที่สงผลใหเกิดพฤติกรรมใดก็ตามจะเปนลักษณะที่สะสมขึ้นภายในตัว

บุคคล ต้ังแตแรกเกิดจนถึงปจจุบัน ลักษณะทางจิตมีลักษณะที่คอนขางคงที่ไมอยูภายใตอิทธิพลของ

สถานการณตาง ๆ ที่บุคคลประสบอยู ดังนั้น ผูวิจัยจึงใชทฤษฎีตนไมจริยธรรมเปนพื้นฐานในการ

วิเคราะหลักษณะทางจิตที่สงผลตอการเกิดพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ซึ่งมีตัวแปรที่จะศึกษา 

ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต และความเชื่ออํานาจในตน จากการ

ประมวลเอกสาร เชน จากงานวิจัยของ นิชาภัทร  โพธิ์บาง (2550: 7-16) ศึกษาพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรมมี 4 ดาน คือ 1)พฤติกรรมตามคานิยมกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง 2)พฤติกรรมตาม

คานิยมซื่อสัตยและมีความรับผิดชอบ 3)พฤติกรรมตามคานิยมโปรงใสตรวจสอบได 4)พฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ กับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการที่ปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชี ใน

ระดับซี 5-8 จํานวน 372 คน  เมื่อวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณเปนขั้น ปรากฏวาพบ จิตลักษณะ

ทั้ง 5 ตัว คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม วิถีชีวิตแบบพุทธ 

และคานิยมทางวัตถุ สามารถทํานายพฤติกรรมตามคานิยมกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตองได 31.8% 

ทํานายพฤติกรรมตามคานิยมซื่อสัตยและมีความรับผิดชอบได 43.4% ทํานายพฤติกรรมตามคานิยม

โปรงใส ตรวจสอบได 24.3% และสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไดสูงสุด 

44.4% สวนงานวิจัยของ มยุรฉัตร สุขดํารงค (2547) ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบของเจาหนาที่สินเชื่อ บมจ.ธนาคารกรุงไทย พบวา 

ปจจัยทางจิตเดิม ไดแก มุงอนาคต-ควบคุมตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรมมีความสัมพนัธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

(r = .348 .627 และ.158) ตามลําดับ หมายความวา เจาหนาที่สินเชื่อที่มีลักษณะมุงอนาคต-ควบคุม   

ตนสูง มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมี

ความรับผิดชอบสูง เปนตน ซึ่งบารูส (อุทัยรัตน  เนียรเจริญสุข. 2544: 8) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ

การศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการไววาการปฏิบัติงานของบุคคลขึ้นอยูกับส่ิงสําคัญ 

2 ประการ คือ แรงจูงใจ (Motivation) และความสามารถ (Ability) เปนตัวกําหนดที่สําคัญตอ

พฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจของบุคคลขึ้นอยูกับความตองการของบุคคลและความตองการเปนผล

ของสภาพกายภาพ (Physical Conditions) ไดแก บุคลิกภาพ ทัศนคติและสภาพของสังคมที่บุคคล

อาศัยอยู (Social Conditions) ไดแก บรรยากาศในการทํางาน การไดรับการสนับสนุนทางสังคม สวน

ความสามารถของบุคคลเปนผลมาจากความสามารถทางสมอง การศึกษา ประสบการณ และการ

ฝกอบรมนอกจากนี้ยังสามารถศึกษาพฤติกรรมการทํางานไดจากผลการปฏิบัติงานทั้งในแงปริมาณ
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และคุณภาพ รวมทั้งขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงาน การมาทํางานสาย การลาและการเกิดอุบัติเหตุ 

เปนตน  

จากการประมวลเอกสาร และการศึกษาขางตน พบวา ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม ไดแก 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต และความเชื่ออํานาจในตน ลวนสงผลตอ

พฤติกรรมการทํางานและอาจจะมีตัวแปรที่รวมทํานายพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการได ดังนี้ 

5.1.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการทํางาน 

5.1.2 เหตุผลเชิงจริยธรรมกับพฤติกรรมการทํางาน 

5.1.3 สุขภาพจิตกับพฤติกรรมการทํางาน 

5.1.4 ความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
5.1.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิก์ับพฤติกรรมการทาํงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงานไดกระทํา

อยางใดอยางหนึ่งอันยังผลใหบุคคลนั้น ถูกจูงใจใหกระทําตามวัตถุประสงค และความตองการของตน

ได เปนความจริงที่ความตองการของคนและขององคการมักจะมีความขัดแยงกัน คนตองการมีชีวิตที่ดี 

มีสถานภาพทางสังคมดํารงอยางมีศักดิ์ศรีในสังคม สําหรับองคการมีความตองการความเจริญเติบโต 

มีชื่อเสียงสรางประโยชนในสังคม และเพื่อสรางระบบใหสมดุลระหวางทรัพยากรบุคคล และองคการ

จึงจําเปนอยางยิ่งที่ตองการใชการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาองคการ สนับสนุนใหบุคคล

เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ที่สงผลตอการปฏิบัติงานไดดีข้ึน 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) เปนแรงจูงใจทางสังคมที่เกี่ยวกับการ

ทํางานมีหลักฐานจากการวิจัยมากมายที่บงชี้วาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์หรือความตองการสัมฤทธิ์เปน

ลักษณะภายในที่สําคัญลักษณะหนึ่ง ซึ่งผลักดันบุคคลใหเกิดความพากเพียรพยายามที่จะทํางานจน

สําเร็จลงดวยมาตรฐานที่ดีเยี่ยม (งามตา วนินทานนท. 2545: 401-402) และสุรางค โควตระกูล (2541: 

172) ใหความหมายของ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจที่เปนแรงขับใหบุคคลพยายามที่จะ

ประกอบพฤติกรรมที่จะประสบความสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานที่ตนเองตั้งไว บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

จะไมทํางานเพราะหวังรางวัลแตจะทําเพื่อจะประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว ซึ่งใน

งานวิจัยของสุทธิสาร ธารสุวรรณวงศ (2547) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาที่

จะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จไปไดดวยดี ไดผลเปนเยี่ยมหรือไดผลดีกวาบุคคลอื่น ๆ โดยทุมเทความ

พยายามทั้งหมดที่มีอยูจนประสบความสําเร็จไดรับคํายกยองชมเชยหรือจนไดรางวัล สําหรับงานวิจัย

ของลักษมี  ลุประสงค (2546) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง การเพียรพยายามที่จะพัฒนาตน
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และงานของตนใหประสบความสําเร็จโดยไมยอทอตออุปสรรคและความลมเหลว รูจักกําหนด

เปาหมายในการทํางานใหเหมาะสมกับความสามารถของตน อดทนทํางานที่ยากไดเปนเวลานานและ

มุงแสวงหา ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง คือ ผูที่มีพฤติกรรมการทํางานเพื่อมุงใหบรรลุเปาหมายที่วางไว

อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เมื่อประสบความสําเร็จก็เกิดความสุข ความภาคภูมิใจ แตเมื่อ

เกิดความลมเหลวก็ไมทอแท กลับพรอมที่จะลองพยายามทําใหม ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิสู์งมกัจะเปน

ผูที่ขออาสาสมัครทํางานตาง ๆ ชอบแขงขันเพื่อชัยชนะมีนิสัยรักงานและทํางานที่ยากโดยไมยอทอ ทํา

ใหเปนคนที่พึ่งตนเองและอาจจะเปนที่พึ่งของผูอ่ืนไดอีกดวย และแมคเคลแลนด (McClelland) ไดพบ

ขอเท็จจริงวา ผูประกอบการที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมีลักษณะดังตอไปนี้ 1) มีความกลาเสี่ยงอยาง

เหมาะสม บุคคลประเภทนี้จะมีการตัดสินใจเด็ดเดี่ยว ไมชอบงานที่ตองอาศัยโชคลาภ ไมพอใจที่จะ

กระทําแตส่ิงงาย ๆ มักจะเลือกงานที่ยากพอควร ไมงายจนเกินไปและไมยากจนเกินความสามารถทีจ่ะ

ทําใหสําเร็จ เพราะเชื่อในความสามารถของตนเอง 2) มีความกระตือรือรน ชอบทําสิ่งแปลกใหม        

มีความมานะพากเพียรทําในสิ่งที่ทาทายความสามารถของตนเอง 3) มีความรับผิดชอบการกระทํา

ของตน มีความพยายามที่จะทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายที่วางไวเพื่อความพอใจของตนเองมิใชเพื่อ

หวังการไดรับคํายกยองจากผูอ่ืน ชอบมีอิสระในการคิดการกระทําและเรียนรูที่จะเผชิญกับขอเท็จจริง

อยางตรงไปตรงมา 4) ตองการเรียนรูจากผลการตัดสินใจของตนเอง เปนบุคคลที่ตองการเรียนรูโดยเรว็

ที่สุดวาการกระทําของตนไดผลอยางไร ถึงจะกระทําไมดีก็ตองการทราบผลโดยทันทีเชนกัน เพื่อ

หาทางปรับปรุงการกระทําใหบรรลุเปาหมายในครั้งตอไป 5) มีการคาดการณลวงหนา เปนผูที่ทํางาน

โดยมีการวางแผนโครงการระยะยาว เล็งการณไกล ทําใหสามารถคาดการณลวงหนาไดวาการทํางาน

แตละครั้งจะมีโอกาสสําเร็จมากนอยเพียงใด เมื่อเกิดอุปสรรคจะแกไขอยางไร และการทํางานแตละ

คร้ังกอใหเกิดผลดีและผลเสียอยางไรบาง 6) มีความสันทัดในการจัดระบบงาน คือ จัดระบบงานอยาง

มีจุดมุงหมาย ทราบวางานชนิดใดควรดําเนินงานกอนหลังและงานชนิดใดสามารถเอื้อประโยชนตอ

งานชนิดอื่นเพื่อใหการทํางานแตละครั้งประสบความสําเร็จอยางดียิ่ง ฯ (งามตาม  วนนิทานนท. 2545; 

อางถึง ดวงเดือน พันธุมนาวิน.  2523)  

ดังนั้น แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความพากเพียรพยายาม หรือความมุงมั่นใน

การที่จะทํางานเพื่อใหประสบความสําเร็จดวยมาตรฐานดีเยี่ยม โดยไมยอทอตออุปสรรค และรูจัก

กําหนดเปาหมายในการทํางานใหเหมาะสมกับความสามารถของตนเอง โดยมีลักษณะสําคัญ คือ จะ

มีพฤติกรรมการทํางานเพื่อมุงใหบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เมื่อ

ประสบความสําเร็จก็เกิดความสุข ความภาคภูมิใจ แตเมื่อเกิดความลมเหลวก็ไมทอแท กลับพรอมที่

จะลองพยามทําใหม  
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ในการศึกษาพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นั้น พบวามีงานวิจัยที่

คนพบมากมาย ดังเชนงานวิจัยของ ปริญญา ณ วันจันทร (2536) ที่ศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานของครูประถมศึกษาในจังหวัดเชียงราย ซึ่งพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มี

ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางานของครูประถมศึกษา (r = .22) หมายความวา   

ครูประถมศึกษาที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีประสิทธิภาพการทํางานมากกวาครูประถมศึกษาที่มี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า สวนงานวิจัยของ นุชนารถ ธาตุทอง (2539) พบวา นักวิชาการศึกษาที่มีแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์สูงมีพฤติกรรมการทํางานตามการรายงานของตนเองสูงกวานักวิชาการศึกษาที่มีแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์ตํ่า เชนเดียวกับงานวิจัยของวิรัติ  ปานศิลา (2542) พบวา บุคลากรสาธารณสุขระดับตําบล 

ในกลุมระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไปที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะมีพฤติกรรมการทํางาน

เหมาะสมมากกวากลุมที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า และพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวทํานาย

พฤติกรรมการทํางานดานรวมมากที่สุด สอดคลองกับงานวิจัยของ ลักษมี  ลุประสงค (2546) พบผลวา 

นักวิชาการศึกษาที่มีแรงจูงใจใฝ สัมฤทธิ์ สูงจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารตาม

มาตรฐานสากลของประเทศไทย ดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ (P.S.O. 1102: ระบบ  

ส่ือสาร) มากกวานักวิชาการศึกษาที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

พบผลในกลุมรวม และกลุมยอย ซึ่งบังอร  โสฬส (2546) ทําการศึกษาขามวัฒนธรรมดานปจจัยทาง

จิตสังคมที่เกี่ยวกับประสิทธิผลการทํางานของหัวหนาในธนาคารไทยและอเมริกัน พบวา ตัวแปร

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีบทบาทมากที่สุดในการทํานายประสิทธิผลการทํางานของหัวหนาชัดเจนเฉพาะ

ในกลุมหัวหนาสอเมริกัน ซึ่งตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์รวมกับตัวแปรในกลุมจิตลักษณะเดิมรวมกัน

ทํานายประสิทธิผลการทํางานไดรอยละ 40.8 สวนงานวิจัยของ มยุรฉัตร  สุขดํารงค (2547) พบวา 

เจาหนาที่สินเชื่อมีที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงผานการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปน

ทางการสูง จะมีพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบสูงกวาเจาหนาที่ที่มีแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ตํ่าอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยังพบผลจากงานวิจัยของพนิดา ธนวัฒนากุล  

(2547) พนักงานชางที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ

สูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .442) และจากงานวิจัยของสุทธิสาร ธารสุวรรณวงศ 

(2547) พบวา พนักงานชายทั้งหมด ที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีประสิทธิภาพการทํางานดี อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ดับ .05 ทั้งนี้เพราะแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือส่ิงที่ชวยใหบุคคลยอมรับที่จะทํางาน

อยางมานะบากบั่น ฝาพันอุปสรรคเพื่อที่จะใหการทํางานหรือการแกปญหาบรรลุเปาหมายที่วางไว

อยางเหมาะสมกับความรูความสามารถของตนซึ่งปจจุบันยังมีงานวิจัยของ นิชาภัทร  โพธิ์บาง (2550) 

ที่พบวา เจาหนาที่การเงินและบัญชีที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง เปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานราชการ
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อยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่การเงินและบัญชี มากกวาเจาหนาที่การเงินและบัญชีที่มีแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ตํ่า เปนตน 

 
การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นั้นสามารถทําไดหลายรูปแบบ เชน การสังเกต 

การทดสอบ ประกอบดวยขอความตาง ๆ ที่ผูทดสอบตั้งขึ้นโดยถือเอาเกณฑปรกตินิสัยคนทั่ว ๆ ไปเปน

มาตรฐาน ซึ่งเปนคําเกี่ยวกับความกลัว ความวิตกกังวล ความสนใจในสิ่งตาง ๆ หรือปฏิกิริยาที่ตนทํา

อยูเสมอ ๆ เมื่อตกอยูในสภาพนั้น ๆ การประมาณคา โดยเลือกคุณลักษณะบุคลิกภาพที่เปนเครื่องมือ

เชิดชูใหบุคลิกภาพเดน สะดุดตา การวิเคราะหตนเอง คือการประมาณคาตนเองแบบวิเคราะหตัวเอง

จะเปนคําถามแบบปรนัยจะเปนประโยชนในการเลือกอาชีพใหเหมาะสมกับบุคลิกภาพของตน และ

การสัมภาษณ (ปริญญา ณ วันจันทร. 2536; 27-28) โดยจะเลือกวิธีใดวิธีหนึ่งขึ้นอยูกับความ

เหมาะสมเกี่ยวกับผูที่ตองการวัด ดังเชน แบบวัดของ ลักษมี  ลุประสงค (2546) ดัดแปลงแบบวัดมา

จาก นุชนารถ  ธาตุทอง (2539) ที่ใชวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับนักนักวิชาการศึกษา มาใชวัดแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์กลับกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรทางการศึกษา มีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา 

เทากับ .76 และคาอํานาจจําแนกรายขอ .49 - .78 มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตร

ประมาณคา 6 ระดับ จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” จํานวน 12 ขอ สําหรับในงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัย

ดัดแปลงแบบวัดของ ลักษมี ลุประสงค (2546) มาใชวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับกลุมตัวอยางที่เปน

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ 

มีจํานวน 10 ขอ จาก“ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” 

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สามารถ

สรุปไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัวแปรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ดังนั้นผูวิจัยจึงมี

ความคาดหมายวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีความแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานสูงจะ

สงผลตอพฤติกรรมการทํางานมากกวาผูที่มีพฤติกรรมการทํางานที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า ผูวิจัยจึง

คัดเลือกตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มาเปนตัวแปรที่สําคัญในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

 
5.1.2 เหตุผลเชิงจริยธรรมกับพฤตกิรรมการทํางาน 

 เหตุผลเชิงจริยธรรม (Moral  Reasoning) หมายถึง ความมุงหวังหรือเจตนาที่จะ

กอใหเกิดประโยชนหลีกเลี่ยงโทษที่อาจจะเกิดตอตนเอง ผูอ่ืนและสวนรวมโดยการที่ตนจะกระทํา

หรือไมกระทําอยางใดอยางหนึ่งในสถานการณที่ผลประโยชนของหลายฝายขัดแยงกัน เปนเหตุผลของ

บุคคลในการตัดสินใจแกปญหาที่เกิดขึ้นกับตนเอง ตามทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมของโคลเบอรก 
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(ดวงเดือน  พันธุมนาวิน. 2543: 174-178; อางอิงจาก Kohlberg. 1964, 1976. Review of Child 

Development Research, Moral Development and Behavior: Theory, Research, and Social 

issues.) กลาวถึง เกณฑในการตัดสินความถูกผิดของการกระทําอันขึ้นอยูกับการพัฒนาการทางปญญา 

อายุและวุฒิภาวะของบุคคล ซึ่งจะมีการพัฒนาเปนขั้น ๆ จากขั้นต่ําไปสูข้ันสูงกวา ไมมีการยอนกลับ

และการขามขั้นหรือการเรงขั้นแตอยางไร และจริยธรรมในแตละขั้นจะเปนผลของการคิดไตรตรองซึ่ง

เกิดจากขอมูลสวนหนึ่งเกิดขึ้นจากความเขาใจของตนเองเกี่ยวกับส่ิงตาง ๆ และอีกสวนหนึ่งเกิดจาก

ประสบการณทางสังคมที่บุคคลไดรับ ตลอดจนการที่บุคคลจัดระบบทางความคิดอยางเปนระบบ เกิด

เปนโครงสรางทางความคิดใหมที่แตกตางไปจากจริยธรรมเดิมที่มีอยูในเรื่องของคุณภาพ โดยแบง

ระดับจริยธรรมออกเปน 3 ระดับ แตละระดับประกอบดวยขั้นยอย ๆ 2 ข้ัน รวมเปน 6 ข้ัน ตามลักษณะ

ของการพัฒนาการทางจริยธรรมของบุคคล ระดับที่ 1 เรียกวาระดับจริยธรรมกอนกฎเกณฑ         

(Pre-conventional Level) ระดับนี้ใชเหตุผลในการเลือกทําหรือไมทําของบุคคลจะคํานึงถึงผลที่ตนเอง

จะไดรับจากผลกระทบทางรางกายหรือจิตใจเปนหลักในการยอมรับกฎเกณฑและคําสั่งของผูที่อํานาจ

เหนือกวาตน เชน บิดา มารดา ครู หรือผูปกครอง เปนตน แบงออกเปน 2 ข้ัน คือ 1) ข้ันหลักการ

หลีกเลี่ยงการถูกลงโทษ บุคคลจะเชื่อฟงและทําตามดวยเหตุผลเพื่อใหตนเองเปนสุข ปลอดภัย ไมตอง

ถูกลงโทษ 2) ข้ันหลักการแสวงหารางวัล ข้ันนี้บุคคล จะแสดงพฤติกรรมหรือกระทําอะไรเพื่อใหผูอ่ืน

พอใจหรืออยากไดส่ิงของรางวัลเปนผลตอบแทน ซึ่งอาจจะเปนคําชมเชยก็ได ระดับที่ 2 เรียกวาระดับ

จริยธรรมตามกฎเกณฑ (Conventional Level) ในระดับนี้การตัดสินใจเลือกทําหรือไมทําของบุคคล 

เพราะคํานึงถึงผูอ่ืน เชน ครอบครัว สังคม บุคคลจะคํานึงถึงกฎเกณฑและกระทําตามความคาดหวัง

ของสังคม ตามคานิยมของกลุมที่มีอิทธิพลตอตนเอง บุคคลจะใชความคิดและเหตุผลสนับสนุนการ

กระทําของตน รวมทั้งเลือกกระทําตามบุคคลที่เปนแบบอยาง ซึ่งแบงออกเปน 2 ข้ัน คือ 3) ข้ันหลักการ

ทําตามที่ผูอ่ืนเห็นชอบ บุคคลจะยอมทําตามผูอ่ืน ซึ่งอาจเปนเพื่อนหรือบุคคลที่ตนหรือกลุมเดียวกัน

กับตนยอมรับเปนแบบอยาง และ 4) ข้ันหลักการทําตามกฎเกณฑของสังคม บุคคลมักจะทําตาม

บุคคลที่ที่มีอิทธิพลหรือมีอํานาจกําหนดไว เชน ทําตามหนาที่ที่ตนตองรับผิดชอบ หรือทําตาม

กฎเกณฑของสังคม ระดับที่ 3 ระดับจริยธรรมเหนือกฎเกณฑ (Post Conventional Level) การตัดสินใจ 

เลือกทําหรือไมทําของบุคคลขึ้นอยูกับการใชสติปญญาในการพินิจพิจารณาไตรตรอง และใชเหตุผล

เชิงจริยธรรมของตนเองโดยคํานึงถึงประโยชนตอสังคมมากที่สุด โดยไมยึดถือกฎเกณฑตามที่ผูมี

อํานาจหรือผูมีอิทธิพลกําหนด และไมตองการเลียนแบบคานิยมของกลุมคนในสังคม แบงออกเปน 2 

ข้ัน คือ  5) ข้ันหลักการทําตามพันธะทางสังคม คือบุคคลจะทําสิ่งที่ถูกตองดีงามเพื่อประโยชนของการ

อยูรวมกันในสังคม บุคคลนี้จะมีเหตุผลตอการกระทําของตนเอง และเห็นความสําคัญของคน และ    

6) ข้ันหลักการทําตามอุดมคติสากล ในระดับนี้ถือวาเปนระดับของการบรรลุวุฒิภาวะทางจริยธรรม 
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บุคคลจะทําสิ่งที่ถูกตองเหมาะสมโดยการกําหนดและการตัดสินดวยความคิด คุณธรรม การยึดถือ

ประโยชนตอสวนรวม สามารถคิดหรือกระทําสิ่งตาง ๆ ในแนวทางของตนเอง ที่สอดคลองกับหลักอุดม

คติ ตามหลักเหตุผลอันเปนหลักสากลที่ยอมรับในสังคม หลักดังกลาวเปนหลักการของความมี

มนุษยธรรม ความยุติธรรม และการเคารพตอคุณคาและศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย เปนการกระทํา

ความดีเพื่อผดุงไวซึ่งความดีนั่นเอง ในทฤษฎีตนไมจริยธรรมเปนจิตลักษณะที่สําคัญประการหนึ่งที่

สงผลตอพฤติกรรมที่พึงปรารถนาของบุคคล  

ดังนั้น เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การที่บุคคลสามารถใชเหตุผลในการทีจ่ะเลอืก

กระทําหรือไมกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง เหตุผลดังกลาวจะแสดงใหเห็นถึงเหตุจูงใจที่อยู

เบื้องหลังการปฏิบัติหรือการกระทําตาง ๆ ของบุคคลนั้น ๆ    

ซึ่งจากการศึกษาพบผลการวิจัยวา เหตุผลเชิงจริยธรรมนั้นมีความสัมพันธเกี่ยวของ

กับพฤติกรรมที่พึงปรารถนาในสังคมตาง ๆ ดังเชน อนิสรา จรัสศรี (2541) ศึกษาลักษณะทางพุทธและ

พฤติกรรมศาสตรที่สัมพันธกับพฤติกรรมการพยาบาลผูปวยติดเชื้อเอดสของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลสังกัดสํานักงานแพทย กรุงเทพมหานคร และสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข 

พบวา พยาบาลที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง มีพฤติกรรมการพยาบาลผูปวยติดเชื่อเอดสสูงกวาพยาบาล

ที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํากวา ซึ่งนีออน  พิณประดิษฐ และคนอื่น ๆ (2546) ศึกษาตัวบงชี้ทางจิต

สังคมของพฤติกรรมการทํางานขาราชการตํารวจ สังกัดตํารวจภูธรภาค4 พบวา เหตุผลเชิงจริยธรรม 

สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานสายสอบสวนรอยละ 39.7 และสายทั่วไปไดรอยละ 36.8 และ

ตอมามีงานวิจัยของมยุรฉัตร  สุขดํารงค (2547) พบวา เหตุผลเชิงจริยธรรมมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .158) 

สวนงานวิจัยของมาริษา  สกอต (2548: 78) พบวา ผูผลิตรายการโทรทัศนที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง 

เปนผูที่มีพฤติกรรมรับผิดชอบตอการทํางานมากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา อยางมีนัยสําคัญที่

ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของนิชาภัทร  โพธิ์บาง (2550) ที่พบวา ขาราชการที่ปฏิบัติงานดาน

การเงินและบัญชี ในระดับซี 5-8 ที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานราชการอยาง

มีจริยธรรมทั้ง 4 ดาน มากกวาเจาหนาที่การเงินและบัญชีที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา เปนตน 

 
การวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม 

 การวัดผลเหตุผลเชิงจริยธรรม มีผูวิจัยสรางเครื่องมือวัดนี้ โดยมีลักษณะเปน

แบบวัดมาตรวัดประเมินคา 6 ต้ังแต “เห็นดวยอยางยิ่ง” ถึง “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” ที่เปนเรื่องราวตาง ๆ 

โดยแตละสถานการณมีคําตอบใหเลือกตัดสินใจพฤติกรรมนั้น ๆ ภายใตกรอบแนวคิดทฤษฎีของ      

โคลเบอรก เชน แบบวัดโกศล  มีคุณ (2541) ไดสรางแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม เปนเรื่องสั้นเกี่ยวกับ
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ความขัดแยงทางจริยธรรม 6 เร่ือง จํานวน 12 ขอ และพัฒนาไปใชกับกลุมตัวอยางที่เปนครู พบวา     

มีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ.84 และเมื่อนํามาใชกับกลุมพยาบาลของสุพัตรา 

ธรรมวงษ (2544) พบวา มีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .86 และพนิดา ธนวัฒนากลุ

(2547) ไดดัดแปลงแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม เปนเรื่องสั้นเกี่ยวกับการตัดสินใจที่จะกระทําหรือไม

กระทําอยางใดอยางหนึ่งตามเหตุการณนั้น มีทั้งหมด 4 เร่ือง จํานวน 8 ขอ เปนแบบวัดที่มีลักษณะ

เปนมาตรวัดประเมินคา 6 ต้ังแต “เห็นดวยอยางยิ่ง” ถึง “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” มีคาความเชื่อมั่นของ

แบบวัดทั้งฉบับเทากับ .83 คาอํานาจจําแนก รายขอ .04 - .76 สําหรับในงานวิจัยฉบับนี้ ผูวิจัยนําแบบ

วัดเหตุผลเชิงจริยธรรมของ โกศล  มีคุณ (2541) มาใชในการวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ ประกอบ

สถานการณ 5 เร่ือง มีจํานวน 9 ขอ จาก“ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” 

จาการประมวลเอกสาร จึงสรุปวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงเปนผูที่มีพฤติกรรม

การทํางานที่นาปรารถนาและพฤติกรรมพึ่งประสงคมากกวา ผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา ดังนั้น ผูวิจัย

จึงคัดเลือกตัวแปรนี้เปนตัวแปรหนึ่งในการวิจัยครั้งนี้และคาดหวังวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มี

เหตุผลเชิงจริยธรรมสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมี

สวนรวม ไดสูงกวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา 

 
5.1.3  สุขภาพจิตกบัพฤติกรรมการทาํงาน 

นักจิตวิทยา พบวา สุขภาพจิตนั้นเกี่ยวของกับจิตลักษณอ่ืน ๆ และพฤติกรรมหลาย

ประการของบุคคลทั้งที่เปนปญหาและเปนประโยชน โดยที่รับรูกันอยูแลววา สุขภาพจิต เปนจิตลักษณ

ที่มีความสําคัญอยางยิ่งของบุคคล ซึ่งเปนความจริงที่วา ถาบุคคลมีสุขภาพจิตที่ดีพฤติกรรมอื่น ๆ ของ

บุคคลก็จะดีตามไปดวย แตถาสุขภาพจิตของบุคคลเสื่อมแมบุคคลนั้นจะมีพฤติกรรมที่ไมนาปรารถนาได 

การที่เราสามารถวัดสุขภาพจิตของบุคคลไดจะทําใหเขาใจบุคคลอยางลึกซึ้งและอาจใชทํานาย

พฤติกรรมในสถานการณตาง ๆ ของบุคคลไดอยางแมนยํา (วิรัติ ปานศิลา. 2542: 65; อางอิงจาก 

Eysenck . 1970 b : 60) และจากทฤษฎีสุขภาพจิตตามแนวความคิดของกลุม Gestalt กลาววา 

พฤติกรรม ของมนุษยเปนผลมาจากการเรียนรู คนที่มีปญหาทางจิตใจและบุคลิกภาพ เปนคนที่มีขอ

ขัดแยงในตน ความตึงเครียด การปรับตัวเปนปจจัยที่สําคัญ เมื่อบุคคลไมสามารถปรับตัวไดความวิตก

กังวลก็จะตามมา สุขภาพจิตจะดีหรือไมดีข้ึนอยูกับการปรับตัวของบุคคล คนที่มีสุขภาพจิตดีจะ

สามารถจัดระบบตัวเองใหเกิดความสมดุลกับส่ิงแวดลอมไดอยางกลมกลืนกันและที่สําคัญจะไมยดึตดิ

ในเหตุการณในอดีต และวิตกกังวลกับเหตุการณในอนาคตที่ยังมาไมถึง แตจะสนใจเหตุการณปจจุบัน

เพื่อที่จะปรับตัวใหมีชวีิตอยูในสังคมปจจุบันไดอยางมีความสุข (ณัฐวัฒน  สมโภชนพงศ. 2547:  20-21) 
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ซึ่งกันยา สุวรรณแสง (2544: 203; อางอิงจาก องคการอนามัยโลก (WHO)) กลาววา สุขภาพจิต 

หมายถึง ความสามารถทางจิตของบุคคลที่จะปรับตัวใหมีความสุขเขากับสังคมและสิ่งแวดลอมได

ดวยดี มีสัมพันธภาพอันดีงามกับบุคคลอื่นและสามารถดํารงชีวิตอยูไดดวยความสมดุลอยางสุขสบาย

ใจ รวมทั้งสามารถสนองความตองการของตนเองในสังคมของโลกที่กําลังเปลี่ยนแปลงนี้ไดโดยไมมีขอ

ขัดแยงภายในใจแตอยางใด มิไดหมายความเฉพาะเพียงแตปราศจากอาการของโรคประสาทและโรค

จิตเทานั้น คนที่มีสุขภาพจิตที่ดีหรือสมบูรณจะเปนคนที่มีอารมณมั่นคงสามารถทํางานดานจิตใจไดดี 

ปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมและสังคมไดเรียบรอย และไมมีอาการบกพรองทางจิตที่เห็นไดเดนชัด คน

ที่มีสุขภาพจิตดีสามารถทํางานไดดี ตรงกันขามกับคนที่มีสุขภาพจิตไมดี มีความผิดปกติทางจิตจะ

ขาดประสิทธิภาพในการดําเนินชีวิต จิตใจไมเปนสุข คับของใจ มักยอมแพทุกสิ่งทุกอยาง ซึ่งจาก

งานวิจัยของ วิรัติ  ปานศิลา (2542: 65) ใหความหมายของ สุขภาพจิต วาหมายถึง สภาพจิตใจที่เปน

สุขของบุคคล มีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมไดอยางมีความสุขโดยมีขอ

ขัดแยงในใจนอยที่สุด บุคคลที่มีสุขภาพจิตดีจะตองเปนผูที่รูจักปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมและไม

วิตกกังวลมากนัก สามารถปฏิบัติในสิ่งที่เปนประโยชนตอตนเองและสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ

และณัฐวัฒน  สมโภชนพงศ (2547: 10) กลาววา สุขภาพจิต หมายถึง สภาพความสมบูรณทางจิตใจ

ของมนุษย ซึ่งสามารถควบคุมตนเองใหมั่นคง มีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นไดเปนอยางดี สามารถ

ปรับตัวเองใหเขากับสังคมและสิ่งแวดลอมไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ดังเชน งานวิจัยของ 

นุชนารถ ธาตุทอง (2539) พบวา กลุมนักวิชาการศึกษาที่มีสุขภาพจิตดีมีพฤติกรรมการทํางานตามการ

รายงานของตนเองสูงกวานักวิชาการศึกษาที่มีสุขภาพจิตไมดี พบในกลุมอายุมาก อายุนอย และกลุม

วุฒิทางการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี และพบวาสุขภาพจิตสงผลตอพฤติกรรมการทํางานตามการ

รายงานของผูบังคับบัญชาในกลุมอายุมาก เชนเดียวกับ วิรัติ  ปานศิลา(2542) พบวา สุขภาพจิตใน

การทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานบริการ กลาวคือ ในกลุมที่มีรายไดมากหากมี

สุขภาพจิตดีและมีความขัดแยงในบทบาทนอยจะมีพฤติกรรมการทํางานดานบริการเหมาะสมมากขึ้น

และจากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ พบวา ตัวแปรสุขภาพจิตทํานายพฤติกรรมการทํางานในดานรวม 

รองลงมาถูกคัดเลือกเขาทํานายพฤติกรรมการทํางานดานวิชาการ ดานปฏิบัติงานสนับสนุนการ

สาธารณสุขมูลฐานและการพัฒนาชนบท และดานการบริการ เปนตน 

ด้ังนั้น สุขภาพจิต หมายถึง ความสมบูรณในดานจิตใจ จิตใจปกติเขมแข็งมีอารมณ

มั่นคง สามารถปรับสภาพจิตใจใหมีความสมดุลกับสังคมและสิ่งแวดลอม ดํารงชีวิตอยูในสังคมไดดวย

ความสุข 
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การวัดสุขภาพจิตในการทํางาน 
การวัดสุขภาพจิตในการทํางาน  มีผูวิจัยไดสรางเครื่องมือวัดสุขภาพจิตใน

การทํางาน เชน จินตนา บิลมาศ และคนอื่น ๆ (2529) เปนแบบวัดที่ใชกับขาราชการพลเรือน ลักษณะ

แบบวัดแบงเปน 2 ตอน ตอนที่ 1 เปนเนื้อหาแสดงความรูสึกของผูตอบเกี่ยวกับสภาพการทํางาน

เบี่ยงเบนไปจากปกติ เชน หมดกําลังใจ รําคาญ มีความเครียด มีความวิตกกังวล หงุดหงิด ขอคําถาม 

ประกอบดวยประโยค มาตรประมาณคา 6 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงขอเดียวจาก “จริงที่สุด” ถึง 

“ไมจริงเลย” (คะแนนเรียงจาก “จริงที่สุด” = 1 ถึง “ไมจริงเลย”= 6 คะแนน) จํานวน 10 ขอ และตอนที่ 2 

เปนขอคําถามเกี่ยวกับความถี่ของการเกิดความรู สึกเชนนั้นในตัวผูตอบ มีลักษณะขอความ

ประกอบดวยมาตรประมาณคา 4 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงขอเดียวจาก “เกิดขึ้นเสมอ” ถึง       

“ไมเกิดขึ้นเลย” (คะแนนเรียงจาก “เกิดขึ้นเสมอ” = 1 ถึง “ไมเกิดขึ้นเลย”= 4 คะแนน) โดยแบบวัด      

ทั้งฉบับมีคาความเชื่อมั่นเทากับ .91 คาอํานาจจําแนกรายขอ .43-.76 จํานวน ซึ่งบุญรับ ศักดิ์มณี 

(2532) นํามาวัดสุขภาพจิตในการทํางานกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการ และวิรัติ  ปานศิลา (2542) 

นําแบบวัดมาวัดสุขภาพจิตในการทํางานกับบุคลากรสาธารณะสุข ระดับตําบล ในภาคเหนือของ

ประเทศ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ.91 สําหรับงานวิจัยนี้ผูวิจัยจึงไดดัดแปลงแบบวัดสุขภาพจิตในการ

ทํางาน ของวิรัติ ปานศิลา (2542) ในการวัดสุขภาพจิตในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ลักษณะของแบบวัดแบงแบบสอบถามเปน 2 สวน คือ สวนที่ 1 เปนเนื้อหาแสดงความรูสึกของผูตอบ 

เกี่ยวกับสภาพการทํางานที่เบี่ยงเบนไปจากปกติ เชน หมดกําลังใจ รําคาญ มีความเครียด มีความวิตก

กังวล หงุดหงิด มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ ใหผูตอบ

เลือกตอบเพียงขอเดียวจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” (คะแนนเรียงจาก “จริงที่สุด” = 1 ถึง “ไมจริง

เลย” = 6 คะแนน) และสวนที่ 2 เปนขอคําถามเกี่ยวกับความถี่ของการเกิดความรูสึกเชนนั้นในตัว

ผูตอบ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 4 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียง

ขอเดียวจาก “เกิดขึ้นเสมอ” ถึง “ไมเกิดขึ้นเลย” (คะแนนเรียงจาก “เกิดขึ้นเสมอ” = 1 ถึง “ไมเกิดขึ้น

เลย” = 4 คะแนน) จํานวน 12 ขอ นําคะแนนสวนที่ 1 และสวนที่ 2 มาคูณกัน มีพิสัยคะแนนเฉลี่ยอยู

ระหวาง 1 – 24 คะแนน  

จากการประมวลเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวาสุขภาพจิตเปนตัวแปรที่สงผล

ตอพฤติกรรมการทํางาน และสุขภาพจิตอาจเกิดควบคูกับตัวแปรอื่น ๆ เชน ทัศนคติตอการทํางาน

สัมพันธกับสุขภาพจิตและความเชื่ออํานาจภายในตน (ดวงเดือน  พันธุมนาวิน. 2527) ดังนั้นผูวิจัย   

จึงคาดหมายวา บุคคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีสุขภาพจิตดี จะสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ทางดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมไดดี ผูวิจัยจึงนําตัวแปรสุขภาพจิต

มาศึกษาในงานวิจัยนี้ 
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5.1.4 ความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางาน 
ความเชื่ออํานาจในตน (Internal Locus of Control) เปนความเชื่อวาสิ่งที่เกิดขึ้น  

กับตนนั้น เกิดจากการะทําของตน เชื่อวาตนสามารถทํานายผลที่เกิดขึ้นกับตนไดอยางแมนยําและ

สามารถควบคุมผลนั้น ๆ ไดเชน เชื่อวาทําดีไดดี ทําชั่วไดชั่ว เปนการคาดหวังทั่วไปของบุคคลวา       

ส่ิงตาง ๆ ที่ตนไดรับจากการกระทําของตน ไมวาจะเปนดานดีหรือดานรายก็ตามในทางตรงกันขาม 

ความเชื่อนอกอํานาจแหงตน (External Locus of Control) เปนการคาดหวังทั่วไปของบุคคลวา       

ส่ิงตาง ๆ ที่ตนไดรับไมไดข้ึนอยูกับการกระทําของตน แตข้ึนอยูกับสาเหตุตาง ๆ ภายนอก เชน 

โชคชะตา ไสยศาสตร คนอื่น หรือคุณสมบัติภายในตนที่ไมอาจเปลี่ยนแปลงได ความเชื่ออํานาจในตน 

พัฒนาขึ้นในบุคคลตั้งแตวัยเด็ก จากการรับรูลักษณะทางสังคม วัฒนธรรมและสถานภาพทาง

เศรษฐกิจและสังคมของบุคคล เปนการคาดหวังที่เกิดจากการเรียนรูจากประสบการณในอดีตวาตนจะ

สามารถทําใหเกิดอะไร ไดอยางไร และสัมพันธกับเหตุการณอ่ืน อยางไรก็ตามการคาดหวังนี้ นํามาใช

คาดการณในสถานการณอ่ืน ๆ ดวย ในเด็กความเชื่ออํานาจในตนเพิ่มข้ึนตามวัยและวุฒิภาวะ แตใน

ผูใหญความเชื่ออํานาจในตนจะขึ้นกับชวงเวลาที่ตนสามารถจะควบคุมผลที่เกิดขึ้นได ความเชื่อ

อํานาจในตนจะสัมพันธกับความเชื่อในการใชความพยายามเพื่อใหไดผลที่ตองการ และจะเปน

ความสัมพันธที่เกิดขึ้นไดตลอดชีวิต บุคคลเชื่อวาผลตอบแทนที่ไดรับข้ึนอยูกับการพัฒนาของตนจะมี

ความเชื่ออํานาจในตนเพิ่มข้ึนและจะพยายามมากขึ้นเพื่อใหไดผลที่ดีกวา (ณัฐสุดา สุจินันทกุล.  

2541: 47) ธกร ถาวรสันต(2550: 29; อางอิงจาก Rotter. 1966) ใหความหมายของ ความเชื่ออํานาจ

ในตนวา หมายถึง ความเชื่อวาตนสามารถทําใหเกิดผลดีหรือผลเสียแกตนเองและผูอ่ืนตามทีป่รารถนา

และมุงหวัง เชน ความสําเร็จ ความลมเหลว การไดมาซึ่งสิ่งที่ปรารถนาหรือสูญเสียประโยชนเกิดจาก

การกระทําของตน จะเห็นวาความเชื่ออํานาจในตนเปนคุณลักษณะที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการ

ทํางานของบุคคล ดังเชนงานวิจัยของ นุชนารถ ธาตุทอง (2539) พบวา นักวิชาการศึกษาที่มีความเชื่อ

อํานาจภายในตนสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานตามการรายงานตนเองสูงกวานักวิชาการศึกษาที่มี

ความเชื่ออํานาจภายในตนต่ํา สวนงานวิจัยของ วิรัติ ปานศิลา (2542) พบวา บุคคลากรที่มีความเชื่อ

อํานาจในตนมากจะมีพฤติกรรมการทํางานมากกวากลุมที่มีความเชื่ออํานาจในตนนอย และเมื่อ

พิจารณาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขระดับตําบลดานการบริการ และตัวแปรความ

เชื่ออํานาจภายในตน ถูกคัดเลือกเขาทํานายพฤติกรรมการทํางานดานบริการ สําหรับงานวิจัยของ

สมชาย  ประกิตเจริญสุข (2547) ก็พบวา  ความเชื่ออํานาจในตนของบุคลากรสายการสอน                 

มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .01 คือ ความเชื่ออํานาจในตนสูงก็

จะมีพฤติกรรมการทํางานสูง เชนเดียวกับ ธกร  ถาวรสันต (2550) ที่พบวา ตํารวจคอมมานโดทีม่คีวาม

เชื่ออํานาจในตนสูงจะมีประสิทธิภาพการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่มีความเชื่ออํานาจในตน
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ตํ่า เปนตน ซึ่งบุคคลที่เชื่ออํานาจในตนจะมีวิธีการและรูจักใชเปนเครื่องชี้แนะที่เปนประโยชน และมี

พฤติกรรมที่นําไปสูเปาหมายในการแสวงหาความรูแตกตางไปจากบุคคลที่มีความเชื่ออํานาจนอกตน 

โดยเฉพาะในการปฏิบัติงาน (Task Performance) ซึ่งคนที่มีความเชื่ออํานาจในตนจะทํางานโดย

คํานึงถึงความสามารถของตนเองและทําตามลักษณะความตองการของงานใชเวลาพิจารณาในการ

ทํางานมากกวา เห็นคุณคาของความสําเร็จ คํานึงแตเฉพาะสวนที่เกี่ยวของกับงานโดยไมพาดพึงผูอ่ืน 

หรือคํานึงถึงการตอบแทนทางสังคม (ธกร  ถาวรสันต. 2550: 30; อางอิงจาก Strickland.  1977) 

ดังนั้น ความเชื่ออํานาจในตน หมายถึง การที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูวา

การที่ตนเองมีความเชื่อและความคาดหวังของบุคคลที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานหรือการทํางานของ

ตนเองวาผลที่เกิดขึ้นกับตนเองนั้นไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียก็ตาม ผลที่เกิดนั้นเกิดขึ้นจากตนเอง

มากกวาที่จะเกิดจากบุคคลอื่น ๆ ที่ไมใชตนเอง และไมใชเกิดจากความบังเอิญหรือเกิดจากโชคชะตา  

 
การวัดความเชื่ออํานาจในตนในดานการทํางาน 

การวัดความเชื่ออํานาจในตนที่นิยมนํามาใชเปนเครื่องมือมากที่สุด คือ แบบ

วัดที่สรางมาจากเครื่องมือวัดของ รอตเตอร (วิรัติ ปานศิลา. 2542: 73; อางอิงจาก Rotter.  1966) มี

ลักษณะเปนขอความที่ประกอบเปนคู ใหเลือกตอบขอใดขอหนึ่ง มีคําอธิบายวา เมื่อบุคคลรับรูตัว

เสริมแรงในลักษณะที่วาเหตุการณตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับตัวเขาเกิดจากการกระทําของเขาหรือ

บุคลิกภาพที่คอนขางแนนอนของเขาก็สามารถตัดสินใจไดวาเขามีความเชื่ออํานาจภายในตน และ

ในทางตรงกันขามหากบุคคลรับรูวาสิ่งที่เกิดขึ้นกับตัวเขานั้นขึ้นอยูกับโชคชะตา ความบังเอิญหรือ

ภายใตอํานาจของบุคคลอื่นหรือไมสามารถทํานายได เนื่องจากความซับซอนของอํานาจที่อยูรอบตัว  

ก็สามารถตัดสินใจไดวาเขามีความเชื่ออํานาจนอกตน เปอรวิน (วิรัติ  ปานศิลา.  2542: 73; อางอิง

จาก Pervin. 1980: 510) ตอมามีผูนําเครื่องมือดังกลาวมาปรับใชใหสามารถประเมินคาในลักษณะ

มาตรวัดของ ลิเคิรต (Likert scal) ดังเชน จินตนา  บิลมาศ; และคนอื่น ๆ (2529) ไดสรางเครื่องมือวัด

ที่เรียกวา แบบสอบถามเหตุการณในชีวิตการทํางานของขาพเจา เปนลักษณะแบบประมาณคา 6 

ระดับ ต้ังแต “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” จํานวน 20 ขอ ซึ่งในงานวิจัยของศักดิ์ชัย  นิรัญทวี (2532)   

ไดนํามาปรับปรุงใชวัดความเชื่ออํานาจในตนของครู ตอมาในงานวิจัยของนุชนาถ  ธาตุทอง (2539) 

และวิรัติ  ปานศิลา. (2542) นํามาปรับปรุงใชวัดความเชื่ออํานาจในตน ซึ่งมีคาความเชื่อมั่นแบบ

สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .75 และคาอํานาจจําแนกรายขอ -.72 - .28 สวนงานวิจัยของ สุพรรณา  

หนูรักษ (2542) ไดสรางแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนในดานการทํางานโดยพัฒนามาจากเครื่องมือ

วัดของ ศักดิ์ชัย  นิรัญทวี (2532) ในการนํามาใชกับกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรสายการเงินและบัญชี 

จํานวน 210 คน ซึ่งแบบวัดมีลักษณะเปนขอคําถามเกี่ยวกับความเชื่อและความคาดหวังของบุคคล
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เกี่ยวกับการทํางาน วาผลที่เกิดขึ้นกับตนเองไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียนั้นเกิดจากตนเองมากกวาที่

จะเกิดจากผูอ่ืน หรือความบังเอิญ มีขอคําถาม 15 ขอ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวย

มาตรประมาณคา 5 ระดับ มีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .86 และคาอํานาจ

จําแนกรายขอ .28 - .60 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดดัดแปลงแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนที่มผีลตอการ

ทํางานของ วิรัติ  ปานศิลา (2542) มาดัดแปลงใชวัดความเชื่ออํานาจในตนกับบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ มีจํานวน 7 ขอ จาก

“ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความเชื่ออํานาจใน

ตนสามารถสรุปไดวา ความเชื่ออํานาจในตนเปนตัวแปรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล โดย

ที่บุคคลใดที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูง มักจะมีพฤติกรรมการทํางานสูง  

ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความคาดหมายวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีความเชื่อ

อํานาจในตนสูงจะสงผลที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานทางดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวม ดังนั้น จึงนําตัวแปรความเชื่ออํานาจในตนมาศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ 

 
5.2 ลักษณะทางจิตตามสถานการณกบัพฤติกรรมการทาํงาน 

จิตลักษณะตามสถานการณหรือที่เรียกวา ปฏิสัมพันธแบบในตน (Organismic 

interaction) ตามรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) นั้นหมายถึง การศึกษา

ลักษณะทางจิตใจของบุคคลที่อยูภายใตอิทธิพลของสถานการณปจจุบันที่มีความไวตอการแปรเปลี่ยน

ไปตามสถานการณ (ทิพยสุดา จันทรแจมเหลา. 2544: 42) ซึ่งในการวิจัยนี้ไดประมวลเอกสารทางจิต

ลักษณะตามสถานการณ ไดแก เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม  

 
เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ 

ดานการมีสวนรวมกับพฤติกรรมการทํางาน 
เจตคติ คือ จิตลักษณะประเภทหนึ่งของบุคคล เกิดจากการรูคิดเชิงประมาณ

คาเกี่ยวกับบุคคล หรือส่ิงหนึ่งสิ่งใดในแงใหประโยชนหรือโทษมากนอยเพียงใด ทําใหมีความโนมเอียง

ไปทางที่ชอบหรือไมชอบ พอใจหรือไมพอใจตอส่ิงตาง ๆ โดยมีอารมณเปนสวนประกอบ รวมทั้งความ

พรอมที่จะแสดงพฤติกรรมเฉพาะอยาง เชน ใหการสนับสนุนชวยเหลือหรือขัดขวางทําลาย เปนตน 

(งามตา  วนินทานนท. 2534: 215) สําหรับ ฟชบายและไอนเซน (วิรัติ ปานศิลา. 2542: 70; อางองิจาก 

Fishbein & Ajzen. 1975: 336-339) ใหความเห็นวา เจตคติเปนสิ่งที่นักจิตวิทยาสังคมคิดขึ้นมาเพื่อ

เปนเครื่องมือที่ใชทําความเขาใจพฤติกรรมมนุษย ทั้งนี้เพราะบุคคลจะทําอะไรยอมข้ึนอยูกับความเชื่อ

ความรูสึกและความเขาใจ มีผูเชื่อวา ทัศนคติเปนจิตลักษณะที่เกิดจากการเรียนรูทางสังคม ต้ังแต       
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วัยเยาวที่บุคคลไดกระทําพฤติกรรมใดแลวไดผลตอบแทน ตอมาบุคคลนั้นก็จะคาดหวังและเชื่อวา

ไดรับผลตอบแทนในลักษณะเดียวกันนั้น ถาเขากระทําพฤติกรรมนั้นหรือพฤติกรรมประเภทเดียวกัน

นั้นอีกแตถาบุคคลกระทําพฤติกรรมใดแลวยังไมไดผลตอบแทนหรือไดรับผลตอบแทนโดยที่เขาไมได

กระทําพฤติกรรมใดเลย ก็จะทําใหเขารับรูวาพฤติกรรมใดหรือส่ิงใดใหประโยชนและอะไรใหโทษซึ่งมี

ผลทําใหเขามีเจตคติที่ดีและไมดีตอส่ิงนั้นดวย  

เจตคติ (Attitude) หมายถึง แนวโนมของการกระทําที่หันเหเขาหาหรือถอยหนี

วัตถุ ความคิดรวบยอดหรือสถานการณตาง ๆ เปนความพรอมกอนที่จะตัดสินใจใหตอบสนองตอ

ลักษณะของวัตถุความคิดรวบยอดหรือสถานการณที่ตัวเขาเขาไปเกี่ยวของหรือเปนความโนมที่มีอิทธิพล 

ตอพฤติกรรมสนองตอบตอส่ิงแวดลอมหรือส่ิงเรา ซึ่งอาจจะเปนไดทั้งคน วัตถุส่ิงของ หรือความคิด 

(Ideas) เจตคติอาจจะเปนบวกหรือลบ ถาบุคคลมีเจตคติบวกตอส่ิงใดก็จะมีพฤติกรรมที่จะเผชิญกับ

ส่ิงนั้น ถามีเจตคติลบก็จะหลีกเลี่ยง เจตคติเปนสิ่งที่จะเรียนรูและเปนการแสดงออกของคานิยมและ

ความเชื่อของบุคคล (สุรางค  โควตระกูล. 2541: 246) และดวงเดือน พันธุมนาวิน (2524: 4-9) ให 

ความหมายของ เจตคติ วาหมายถึง ความรูสึกที่แสดงออกมาอยางมั่นคงตอบุคคลหรือสถานการณ

ตาง ๆ ใน 2 ลักษณะ คือ มีทิศทาง (Direction) บวกหรือลบ ดีหรือเลว และปริมาณ (Magnitude) เปน

ความเขมขนหรือความรุนแรง ซึ่งบุคคลอาจจะมีเจตคติตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดอยางรุนแรง และมีเจตคติตออีก

ส่ิงหนึ่งเบาบางซึ่งขึ้นอยูกับความสําคัญของสิ่งเหลานั้นดวย และแมคไกวร  (วิรัติ  ปานศิลา. 2542: 7; 

อางอิงจาก McGuire. 1969: 155-156) กลาววา องคประกอบของเจตคติ ประกอบดวย 1) ความรูเชิง

ประมาณคา (Cognitive Component) หมายถึง การที่บุคคลรับรูเกี่ยวกับวัตถุส่ิงของหรือเหตุการณ

ตางๆ รวมทั้งความเชื่อของบุคคลตอส่ิงนั้นวาดี มีประโยชนหรือเลวมีโทษมากนอยเพียงใด                      

2) ความรูสึกพอใจ (Affective Component) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด จะเกิดโดย

อัตโนมัติและสอดคลองกับความรูเชิงประมาณคาเกี่ยวกับส่ิงนั้น ๆ ดวย และ 3) การมุงกระทํา 

(Behavioral Intention Component) หมายถึง ความโนมเอียงหรือความพรอมที่บุคคลจะแสดง

พฤติกรรมใหสอดคลองกับความรูสึกของตน ซึ่งจะเห็นไดวา การที่บุคคลมี เจตคติ ตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด

ตางกัน ก็เนื่องมาจาก บุคคลมีความเขาใจ มีความรูสึก หรือมีแนวความคิดแตกตางกันนั้นเอง ดังนั้น 

สวนประกอบทาง ดานความคิด หรือ ความรู ความเขาใจ จึงนับไดวาเปนสวนประกอบขั้นพื้นฐานของ

เจตคติและสวนประกอบนี้ จะเกี่ยวของสัมพันธกับความรูสึกของบุคคล อาจออกมาในรูปแบบแตกตาง

กันทั้งในทางบวกและทางลบ ซึ่งขึ้นอยูกับประสบการณและการเรียนรู กลาวโดยสรุป เจตคติ เปนเรื่อง

ของจิตใจ ทาที ความรูสึกนึกคิด และความโนมเอียงของบุคคล ที่มีตอขอมูลขาวสาร และการเปดรับ

รายการกรองสถานการณที่ไดรับมา ซึ่งเปนไปไดทั้งเชิงบวกและเชิงลบ เจตคติมีผลใหมีการแสดง
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พฤติกรรมออกมาจะเห็นไดวา เจตคติ ประกอบดวย ความคิดที่มีผลตออารมณ และความรูสึกนั้น 

ออกมาโดยทางพฤติกรรม 

ดังนั้นสรุปวา เจตคติ คือ ความรูเกี่ยวกับประโยชนและโทษ ความรูสึกชอบและ

ไมชอบส่ิงตาง ๆ ของบุคคล รวมทั้งความพรอมที่จะกระทําพฤติกรรมนั้น ๆ  
 

ความสัมพันธระหวาง เจตคติ กบั พฤติกรรม (Attitude and Behavior) 
เจตคติกับพฤติกรรมมีความสัมพันธ มีผลซึ่งกันและกัน กลาวคือ เจตคติ

มีผลตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคลในขณะเดียวกันการแสดงพฤติกรรมของบุคคลก็มีผลตอเจตคติ

ของบุคคลดวยและ สุชาดา นิภานันท (2548: 114) กลาววา เจตคติมีอิทธิพลที่สําคัญตอพฤติกรรม 

ในทางจิตวิทยาพิจารณาวา เจตคติ ของบุคคลเปนสาเหตุใหบุคคลมีพฤติกรรมในวิถีทางที่แนนอน   

เจตคติของบุคคลเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคล เนื่องจากเจตคติมีความเชื่อมโยงกับบุคลิกภาพ 

การรับรูและแรงจูงใจของบุคคล เจตคติจึงเปนสัญญาณเตือนถึงปญหาที่จะเกิดขึ้น อยางไรก็ตาม   

เจตคติไมไดเปนปจจัยประการเดียวที่กําหนดพฤติกรรมหรือไมใชส่ิงสามารถนํามาใชเพื่อทํานาย

พฤติกรรมไดอยางเชื่อถือเสมอไป ดังเชน เสนาะ ติเยาว (2530: 338-339) ไดแสดงความคิดเห็นวา 

การที่บุคคลในองคการมีเจตคติตอการทํางานอยางใดอยางหนึ่งยอมมีผลตอองคการ เพราะเจตคติ

เปลี่ยนแปลงยากหากองคการจําเปนตองมีการปรับเปลี่ยนเจตคติของพนักงาน เพื่อใหเหมาะสมกับ

งานหรือเปาหมายขององคการ อาจจะทําใหเกิดการตอตานได องคการจึงควรจะสรางเจตคติที่ถูกตอง

เหมาะสมตอการทํางานใหแกพนักงานในองคการ สําหรับงานวิจัยของ ผอบเธียร วงศภักดี (2537) 

ลักษมี  ลุประสงค (2546) ณัฐยา ลือชากิตติกุล (2546) และนุชนารถ ธาตุทอง (2539) พบวา บุคคลที่

มีเจตคติตอการทํางานสูงจะมีการปฏิบัติงานสูงกวาบุคคลที่มีเจตคติตอการทํางานต่ําอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 และตัวแปรเจตคติตอสภาพการทํางานเปนตัวแปรที่สามารถรวมทํานาย

พฤติกรรมการทํางานของบุคคลได ซึ่งจากงานวิจัยของสมชาย ประกิตเจริญสุข (2547) มยุรฉัตร       

สุขดํารงค (2547) ก็พบวา ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ .01 และที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 (r = .614) สําหรับงานวิจัยของมาริษา  

สกอต (2548) ก็ยังพบวา ทัศนคติตอการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมรับผิดชอบตอการทํางาน

มากที่สุด (r = .641) และจากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเปนขั้นนั้น โดยมี ทัศนคติตอพฤติกรรม

รับผิดชอบตอการทํางานและความเชื่ออํานาจภายในตนดานการผลิตรายการโทรทัศน พบวา ตัวแปร

ทั้งสองตัวรวมกันทํานายพฤติกรรมรับผิดชอบตอการทํางานในกลุมรวมสามารถทํานายไดรอยละ 40 

(R2 = .40) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 โดยที่ทัศนคติตอพฤติกรรมรับผิดชอบตอการทํางานเปน

ตัวทํานายพฤติกรรมรับผิดชอบตอการทํางานไดอยางชัดเจน มีคาเบตาเทากับ .65 เชนเดียวกับ
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งานวิจัยของ นิชาภัทร โพธิ์บาง (2550) ที่พบวา เจาหนาที่การเงินและบัญชีที่มีทัศนคติที่ดีตอ

พฤติกรรมการทํางานอยางจริยธรรมสูง เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานตามคานิยมโปรงใส ตรวจสอบได

มากกวาเจาหนาที่การเงินและบัญชีที่มีทัศนคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม และ

สอดคลองกับงานวิจัยของ ธกร  ถาวรสันต (2550: 58) ที่พบวา ตํารวจคอมมานโดที่มีเจตคติตอการ

ทํางานสูงเปนผูที่มีจะมีประสิทธิภาพการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่มีเจตคติตอการทํางานต่ํา 

เปนตน 

ดังนั้น  เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง ความรูเชิงประเมินคาของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเกี่ยวกับลักษณะการทํางานดาน

ความรับผิดชอบตอหนาที่ อาชีพ รับรูถึงปญหาอุปสรรคตาง ๆ ทั้งขอดีและขอจํากัดในการทํางานหรือ

ประกอบอาชีพตาง  ๆ  มีทั้งความสนใจ  มีความพอใจ  มีความทะเยอทะยานในการที่จะเปน

ผูประกอบการ มีความเต็มใจในการที่จะทํางานหนัก และเสี่ยงตอการทํางานและการลงทุน มีความ

มั่นใจในความรูความสามารถของตนเอง มีทักษะในการที่จะสามารถจะประกอบอาชีพตาง ๆ ได      

เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม หมายถึง ความรูเชิง

ประเมินคาของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเกี่ยวกับประโยชนของการมีสวนรวมในการทํางาน 

กิจกรรม โครงการ ตาง ๆ ของหนวยงาน รูสึกชอบและมีความพอใจในการมีสวนรวมในกิจกรรม 

โครงการตาง ๆ ของหนวยงาน ตลอดจนความพรอมที่จะเขาไปมีสวนรวมในการทํางาน กิจกรรม 

โครงการตาง ๆ ของหนวยงาน 
 
การวดัเจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน 

จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเจตคติ พบวา การวัดเจตคติตอ

สถานการณใด ๆ ตามองคประกอบ 3 ดาน ไดแก ดานการรูคิดเชิงประมาณคา ความรูสึก และความ

พรอมที่จะกระทํา ไดถูกนําไปใชในงานวิจัยหลายเรื่อง เชน นุชนารถ ธาตุทอง (2539) ที่ศึกษา

ความสัมพันธระหวางความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท ลักษณะทางจิตบางประการ

กับพฤติกรรมการทํางานของนักวิชาการศึกษา ที่นําแบบวัดของ ศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2532) และบุญรับ 

ศักดิ์มณี (2532) เพื่อนําไปใชกับกลุมตัวอยางที่เปนครู ซึ่งมีลักษณะกลุมตัวอยางใกลเคียงกัน พบวา  

มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .88 และดุจเดือน  พันธุมนาวิน (2545) ไดสรางแบบวัดทัศนคติตอ

พฤติกรรมการสนับสนุนทางสังคม จํานวน 15 ขอ โดยแบบวัดมีเนื้อหาเกี่ยวกับปริมาณการมองเห็น

ประโยชนและโทษของการใหการสนับสนุนทางสังคม รวมทั้งความพอใจในการใหการสนับสนุนทาง

สังคม และพรอมที่จะใหการสนับสนุนทางสังคม โดยแบบวัดเปนแบบมาตรประเมินคา จาก “จริงที่สุด” 

ถึง “ไมจริงเลย” จํานวน 10 ขอ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .83 นอกจากนี้ พงศธวัช วิวังสู (2546) ได
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สรางเครื่องมือวัดเจตคติโดยดัดแปลงมาจากแบบวัดทัศนคติการทํางานของจินตนา บิลมาศและคนอื่น ๆ 

(2529) ใชวัดเจตคติตอการมีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษากับกลุมตัวอยางเปนบุคลากรใน

การประกันคุณภาพการศึกษา พบวามีคาความเชื่อมั่นเทากับ .85 มีคาอํานาจจําแนกรายขอ

ระหวาง .42-.74 จํานวน 10 ขอ และพนิดา  วัฒนากุล (2547) ดัดแปลงแบบวัดเพื่อวัดเจตคติตอการ

ทํางานบริการ กับกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานบริษัท ฯ พบวามีคาความเชื่อมั่นของแบบวัดทั้งฉบับ

เทากับ .82 คาอํานาจจําแนก รายขอ .18-.72 สําหรับในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยจึงไดดัดแปลงแบบวัดเจตคติ

ตอการทํางานดานความรับผิดชอบ ของพนิดา  ธนวัฒนากุล (2547) มาดัดแปลงเพื่อใหเหมาะสมกับ

เนื้อหาในการวัดเจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จาก “จริง

ที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” จํานวน 9 ขอ และนําแบบวัด ของ พงศธวัช  วิวังสู (2546) มาดัดแปลงให

เหมาะสมกับเนื้อหาเพื่อใชวัดเจตคติตอการทํางานดานการมีสวนรวม มีลักษณะของประโยคคําถาม

ประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” จํานวน 12 ขอ  

จากการศึกษาเกี่ยวกับ เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน ซึ่งจากการประมวลเอกสารและศึกษา

งานวิจัยก็ยังพบวา เจตคติตอการทํางานเมื่อทําการศึกษารวมกับตัวแปรอื่น ๆ เชน การไดรับการ

ถายทอดทางสังคมในการทํางาน (วิรัติ   ปานศิลา.  2542) ตัวแปรการรับรูความสามารถของตนเอง 

(ใจนวล  พรหมมณี. 2550) เปนตน สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานไดดีและชัดเจนมากขึ้น 

ดังนั้น ในงานวิจัยนี้  จึงคาดวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีเจตคติตอการทํางานที่ดี จะสงผลตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมมากกวาบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการที่เจตคติตอการทํางานนอย 

 

6.  ลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทาง
จิตตามสถานการณ กับพฤติกรรมการทํางาน 

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัย ที่พบผลวา ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ไดแก เพศ 

อายุ ประเภทตําแหนงงาน และประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธกับตัวแปรลักษณะทาง

สังคม (บทบาทของผูบริหาร การถายทอดทางสังคมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน) ตัวแปร

ลักษณะทางจิตเดิม (แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต และความเชื่ออํานาจในตน) 

ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ (เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

และเจตคติตอการทํางานดานการมีสวนรวม) กับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ
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ปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม โดยตัวแปรทางชีวสังคม มีความสําคัญในการใชเปนตัวแปรควบคุม 

ดังตัวอยางจากงานวิจัยดังนี้ 
 
6.1 เพศ กับ ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทางจิตตามสถานการณ

กับพฤติกรรมการทํางาน 
เพศเปนปจจัยทางชีวสังคมและภูมิหลังที่ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน 

มีงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานที่แสดงใหเห็นวาอิทธิพลของปจจัยดานเพศที่มีผลตอ

พฤติกรรมการทํางาน (วิรัติ  ปานศิลา. 2542; อางอิงจาก Daniel. 1986: 661A; Wilson and et. Al.  

1984;  Williams.  1993: 3673-3674; ศักดิ์ชัย นิรัญทวี.  2531: 59; อางอิงมาจาก Krasner and 

Ullman. 1974: 342) ดังเชนงานวิจัยของนุชนาท  ธาตุทอง (2539) พบวา ในกลุมนักวิชาการศึกษาที่

เปนเพศหญิง มีตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานตามการรายงานตนเอง ไดแก ทัศนคติตอสภาพการ

ทํางาน ความคลุมเครือในบทบาท แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สําหรับตัวแปรความขัดแยงในบทบาทสงผลตอ

พฤติกรรมการทํางานตามการรายงานตนเองในกลุมนักวิชาการศึกษาเพศชาย เพศหญิง สวนตัวแปร

ความคลุมเครือในบทบาทสงผลตอพฤติกรรมการทํางานตามการรายงานของผูบังคับบัญชา ในกลุม

นักวิชาการศึกษาเพศชาย ซึ่งงานวิจัยของ วิรัติ  ปานศิลา (2542) พบวา กลุมบุคลากรสาธารณสุข

ระดับตําบลที่เปนเพศหญิงสามารถรับการถายทอดวิธีการทํางานจากการจัดประชุมอบรม ปฐมนิเทศ 

และการนิเทศของหนวยงาน รวมทั้งองคกรที่เกี่ยวของและสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานในสถานี

อนามัยไดมากกวาหรือมีพฤติกรรมการทํางานมากกวา กลุมบุคลากรเพศชาย สวนงานวิจัยของ ณัฐยา 

ลือชากิตติกุล (2546) พบวา พฤติกรรมการทํางานดานบริการแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางเพศ

ชายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลองกับมยุรฉัตร สุขดํารงค (2547) พบวาเจาหนาที่

สินเชื่อที่เปนเพศชายรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบ ไดรอย 62.7 

โดยมีตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติตอการทํางาน และการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยาง

ไมเปนทางการ สวนเจาหนาที่สินเชื่อที่เปนเพศหญิงสามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานสินเชื่อ

อยางมีความรับผิดชอบ โดยมีตัวแปรเจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน ลักษณะมุงอนาคต-ควบคุมตน 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ ไดรอยละ 60.9 ดังนั้น 

ผูวิจัยจึงนําตัวแปรเพศเขามารวมศึกษาพฤติกรรม การทํางานดานความรับผิดชอบและดานการมีสวน

รวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เพราะเชื่อวานาจะสามารถรวมอธิบายและรวมทํานาย

พฤติกรรมการทํางานได 

จากผลการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ จึงคาดไดวาตัวแปรเพศจะมีความ

เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบและดานการมีสวนรวม ดังนั้นผูวิจัยจึงนําตัว

แปรเพศมาใชเปนตัวควบคุมในครั้งนี้ 
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6.2 อายุ กับ ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทางจิตตามสถานการณ
กับพฤติกรรมการทํางาน 

อายุเปนปจจัยดานหนึ่งที่ทําใหบุคคลมีความคิดและพฤติกรรมที่แตกตางกัน เนื่องจาก

บุคคลในชวงวัยตาง ๆ จะมีประสบการณในชีวิตที่แตกตางกัน (ทิพยสุดา จันทรแจมหลา. 2544: 52)  

และเปนที่ยอมรับกันวาผลงานของบุคคลจะลดนอยถอยลงในขณะที่มีอายุเพิ่มข้ึน แตอยางไรก็ตาม

จากการศึกษาพบวา บุคคลที่มีอายุ 55 ปข้ึนไปนั้นจะเปนผูที่มีประสบการณในการทํางานสูง และ

สามารถจะปฏิบัติหนาที่การงานที่กอใหเกิดผลผลิตสูงได พนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะปฏิบัติหนาที่การ

งานอยางสม่ําเสมอ ขาดงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุนอย (รังสรรค ประเสริฐศรี. 2548: 54) ซึ่งจาก

งานวิจัยพบวา อายุของบุคคลสามารถนําไปใชอธิบายหรือใชรวมทํานายกับตัวแปรอื่น ๆ ในการเกิด

พฤติกรรมการทํางานของบุคคลได ดังเชน งานวิจัยของ นุชนารถ ธาตุทอง (2539) พบวา นักวิชาการ

ศึกษาอายุมากมีความเชื่ออํานาจในตนสูง มีพฤติกรรมการทํางานสูงกวานักวิชาการศึกษากลุมอ่ืน ๆ 

และเมื่อวิเคราะหการถดถอยพหูคูณ พบวา ในกลุมนักวิชาการศึกษาที่มีอายุมาก ความคลุมเครือใน

บทบาท แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และความเชื่ออํานาจในตน เปนตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานตามการ

รายงานตนเองไดรอยละ 60 และมีความสัมพันธทางบวกกับตัวทํานาย คือ ถานักวิชาการศึกษามี

ความคลุมเครือในบทบาทต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ความเชื่ออํานาจในตนสูง จะมีพฤติกรรมการ

ทํางานตามการรายงานของตนเองดีดวย ซึ่งสุขภาพจิต และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัวทํานาย

พฤติกรรมการทํางานตามการรายงานตนเองที่สําคัญในกลุมอายุนอย สวนในกลุมอายุมาก พบวา 

ความเชื่ออํานาจในตนเปนตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานตามการรายงานตนเองดวย สวนความ

ขัดแยงในบทบาทและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงผลตอพฤติกรรมการทํางานตามการรายงานตนเองในกลุม

นักวิชาการศึกษาอายุมาก อายุนอย สําหรับสุขภาพจิต และความคลุมเครือในบทบาทสงผลตอ

พฤติกรรมการทํางานตามการรายงานของผูบังคับบัญชาในกลุมอายุมาก และพบผลวา อายุกับความ

เชื่ออํานาจในตนรวมกันสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของนักวิชาการศึกษาตามการรายงานตนเอง 

โดยกลุมนักวิชาการศึกษาอายุมากมีความเชื่ออํานาจในตนสูง จะมีพฤติกรรมการทํางานตามการ

รายงานตนเองสูงที่สุด สําหรับงานวิจัยของ ลักษมี  ลุประสงค (2546) พบวา ในกลุมนักวิชาการศึกษา

อายุนอยที่มีเจตคติตอการสื่อสารในการทํางานต่ําดวยกัน ถามีการถายทอดทางสังคมในการทํางานสงู

จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารตามมาตรฐานสากลของประเทศไทย ดานการจัดการและ

สัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ (P.S.O.1102: ระบบสื่อสาร) มากกวากลุมนักวิชาการศึกษาอายุนอยที่มี

การถายทอดทางสังคมในการทํางานต่ํา สําหรับกลุมนักวิชาการที่มีอายุมาก ที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 

มีอิทธิบาท 4 สูง จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารตามมาตรฐานสากลของประเทศไทยดาน

การจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ (P.S.O.1102: ระบบสื่อสาร) มากกวากลุมนักวิชาการศึกษา
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อายุมากที่มีอิทธิบาท 4 ตํ่า สอดคลองกับงานวิจัยของ สุทธิสาร ธารสุวรรณวงศ (2547) ที่พบวา อายุมี

ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายวิศวกรรมฝายวิศวกรรมจราจร

ทางอากาศ อยางมีนัยสําคัญที่ .05 นั่นหมายความวาพนักงานที่มีอายุมากมีประสิทธิภาพในการ

ทํางานดีกวาพนักงานที่มีอายุนอย ทั้งนี้เพราะงานทางดานวิศวกรรมเปนงานที่ตองใชการสั่งสม

ประสบการณในการแกปญหาตาง ๆ ที่เกิดกับระบบและอุปกรณตาง ๆ มามากกวาทําใหสามารถ

วิเคราะหแกปญหาตางๆ ไดดีกวาและรวดเร็วกวาผูที่มีอายุนอยสงผลใหมีประสิทธิภาพในการทํางานสูง 

และงานวิจัยของนิชาภัทร  โพธิ์บาง (2550) พบวา ในกลุมตัวอยางที่เปน เจาหนาที่การเงินและบัญชีที่

มีอายุนอยเปนผูมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากกวาเจาหนาที่การเงินและบัญชีที่มี

อายุมาก เปนตน 

จากผลการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ จะเห็นวาอายุมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของบุคคล โดยที่บุคคลใดที่มีอายุมากก็จะทําใหมีประสบการณในการทํางาน

และวุฒิภาวะสูง จะทําใหบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีพฤติกรรมการทํางานสูงตามดวย ดังนั้น

ผูวิจัยจึงใชตัวแปรอายุเปนตัวแปรควบคุมเพื่อความชัดเจนในการวิจัยยิ่งขึ้น  

                              
6.3 ประเภทตําแหนงงาน กับ ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทาง

จิตตามสถานการณ กับพฤติกรรมการทํางาน  
เนื่องจากรัฐบาลกําหนดเปนนโยบายใหมหาวิทยาลัยของรัฐทั้งหมด ตองออกนอกระบบ

ราชการไปเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ในการจัดระบบและบริหารสวนงานในกํากับของ

มหาวิทยาลัย เกิดขึ้นพรอมกับการยุติการบรรจุขาราชการในมหาวิทยาลัย ของ กพร. โดยใหบรรจุ

พนักงานแทน ในชวงป 2542 เพื่อลดปริมาณขาราชการ เพื่อปรับโครงสรางและระบบ และเพื่อรอไปสู

การปรับตัวของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ดังนั้น ในปจจุบันมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จึงมี

ผูปฏิบัติงานสายสนับสนุนวิชาการตามตําแหนงตาง ๆ หลายประเภท ไดแก  ขาราชการ ลูกจางประจํา 

ลูกจางชั่วคราว พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทประจํา และพนักงานมหาวิทยาลัยประเภทชั่วคราว ที่

จางดวยงบประมาณแผนดินและเงินรายได ดังนั้น ประเภทตําแหนงงานจึงเปนปจจัยที่สําคัญที่

เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม เพราะ

เนื่องจาก ทั้งกฎ ระเบียบ สิทธิ ตาง ๆ ในแตและตําแหนงก็แตกตางกันไป โดยสภามหาวิทยาลัยเปนผู

ออกระเบียบขอบังคับวาดวย การบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวกับการกําหนดตําแหนง อัตราเงินเดือน 

คาจางมหาวิทยาลัย เปนตน  จากบทสัมภาษณพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในงานวิจัย

ของณัทฐา กรีหิรัญ (2550: 3-4) พบวา พนักงานมหาวิทยาลัย ไมรูสึกภาคภูมิใจในตําแหนงหนาที่การ

งานที่ปฏิบัติอยูและรูสึกวาไมมีความกาวหนาในตําแหนงงาน เนื่องจากเมื่อมีการจัดอบรมหรือเพิ่มพูน
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ความรูตาง ๆ ขาราชการในหนวยงานมักจะไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชากอน รวมถึงพนักงาน

มหาวิทยาลัยยังไมไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา อีกทั้งระเบียบ 

ขอบังคับและคําสั่งตาง ๆ ยังไมเปดโอกาสใหพนักงานมหาวิทยาลัยมีอิสระในการปฏิบัติงานและ

พนักงานมหาวิทยาลัยยังรูสึกวาไมมั่นคงในงานเนื่องจากระบบสัญญาจาง และการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน เชน ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของพนักงาน ยังแตกตางกับขาราชการ คือ พนักงาน

มหาวิทยาลัยไดรับการพิจารณาเลื่อนชั้นปละ 1 คร้ัง ซึ่งราชการและลูกจางประจํา จะไดรับการ

พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนปละ 2 คร้ัง รวมถึงสวัสด์ิการตาง ๆ เปนตน  

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัย สรุปไดวาประเภทตําแหนงงาน ซึ่งประกอบ      

ไปดวย ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทประจํา และพนักงาน

มหาวิทยาลัยประเภทชั่วคราว มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดังนั้น ผูวิจัยจึงใชตัวแปร

ประเภทตําแหนงงานมาเปนตัวแปรควบคุมเพื่อความชัดเจนในการวิจัยในการวิจัยครั้งนี้          

                    
6.4 ประสบการณการทํางานกับ ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะ

ทางจิตตามสถานการณ กับพฤติกรรมการทํางาน 
จะเห็นวาบุคคลที่สามารถปฏิบัติงานไดดีเกิดจากการมีประสบการณในการทํางาน ซึ่ง

บุคคลอาจมีประสบการณในการทํางานมาหลาย ๆ แหง โดยไมจําเปนตองขึ้นอยูกับระยะเวลาในการ

ทํางานเสมอไป และบุคคลที่ผานการทํางานอาจจะไดรับประสบการณจากการทํางานไมเทาเทียมกัน 

ประสบการณการทํางานมักจะสอดคลองกับอายุของบุคคล เพราะเนื่องจากบุคคลที่มีอายุมากก็จะมี

ประสบการณในการทํางานมาก ในงานวิจัยนี้จะใชตัวแปรประสบการณในการทํางานที่เปนลักษณะ

ของงานสายสนับสนุนวิชาการที่อยูในสถาบันอุดมศึกษาหรือมหาวิทยาลัยในการจําแนกกลุมศึกษา

ผูวิจัยจึงคาดวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีประสบการณในการทํางานสูงและรวมกับตัวแปร

อ่ืน ๆ เกี่ยวของกับความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีงานวิจัยของ 

นุชนาท  ธาตุทอง (2539) พบวา ทัศนคติตอสภาพการทํางานเปนตัวทํานายอันดับแรก และความ

ขัดแยงในบทบาทสงผลตอพฤติกรรมการทํางานตามการรายงานของตนเอง ในกลุมนักวิชาการศึกษา

ที่มีระยะเวลาในการทํางานนอย สวนความคลุมเครือในบทบาทสงผลตอพฤติกรรมการทํางานตามการ

รายงานของผูบังคับบัญชา ในกลุมนักวิชาการศึกษาที่มีระยะเวลาในการทํางานมาก สําหรับงานวิจัย

ของวิ รัติ  ปานศิลา  (2542) พบวา  บุคลากรสาธารณสุขระดับตําบลที่มีอายุการทํางานมาก

(ประสบการณในการทํางานมาก) จะมีความขัดแยงในการทํางานนอยกวาบุคลากรที่มีอายุการทํางาน

นอย(ประสบการณการทํางานนอย) ซึ่งงานวิจัยของ สุพรรณา  หนูรักษ (2542) ก็พบวา บุคลากรสาย

การเงินและบัญชีในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่มีประสบการณการทํางาน 10 ปข้ึนไป สวนใหญมี
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พฤติกรรมการทํางานอยูในระดับเหมาะสมมาก ซึ่งสอดคลองกับ สุทธิสาร  ธารสวรรณวงศ (2547) 

พบวา พนักงานที่มีประสบการณการทํางานสูงมีประสิทธิภาพในการทํางานดี ทั้งนี้เพราะพนักงานที่

ทํางานมานานจะมีประสบการณในการทํางานเพิ่มข้ึนดวยและลักษณะงานดานวิศวกรรมจําเปนตอง

อาศัยประสบการณเปนอยางมากในการแกไขปญหาตาง ๆ ทําใหผูที่มีประสบการณการทํางานสูงมี

ประสิทธิภาพในการทํางานดี อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ตอมามีงานวิจัยของ มยุรฉัตร  สุขดํารงค

(2547) พบวา เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

ลักษณะมุงอนาคต-ควบคุมตน และการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ สามารถ

ทํานายพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบ ในกลุมเจาหนาที่สินเชื่อที่มีอายุการ

ทํางานมาก ไดรอยละ 67.3 และ ลักษมี  ลุประสงค (2546) พบวา สําหรับกลุมนักวิชาการศึกษาที่มี

ประสบการณในการทํางานนอย แมนักวิชาการศึกษาจะมีเจตคติตอการสื่อสารในการทํางานสงูหรอืตํ่า

ก็ตาม ถาไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานสูง จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารตาม

มาตรฐานสากล ของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ (P.S.O.1102: 

ระบบสื่อสาร) มากกวากลุมนักวิชาการศึกษาที่มีประสบการณการทํางานนอย ที่ไดรับการถายทอด

ทางสังคมในการทํางานต่ํา และกลุมนักวิชาการศึกษาประสบการณในการทํางานมากที่มีแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์สูงดวยกัน ถามีอิทธิบาท 4 สูงจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารตามมาตรฐานสากล

ของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ (P.S.O.1102 :ระบบสื่อสาร) มากกวา

กลุมนักวิชาการศึกษาประสบการณการทํางานมาก และมีอิทธิบาท 4 ตํ่า เปนตน 

จากผลการวิจัย พบวาประสบการณการทํางานมีความสัมพันธเกี่ยวของกับพฤติกรรม

การทํางาน ดังนั้นผูวิจัยจึงใชตัวแปรประสบการณการทํางานมาเปนตัวแปรควบคุมเพื่อความชัดเจนใน

การวิจัยครั้งนี้                               



บทที่ 3 
 วิธีการดําเนินการศึกษาคนควา  
  

ในการดําเนินการวิจัยเรื่อง “ปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒ” เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ ที่อยูในหนวยงานตาง ๆ ภายในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ แลวนําขอมูลที่

ไดไปทําการวิเคราะหทางสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว ดังมีข้ันตอนวิธีการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 

1. การกําหนดประชากรและเลอืกกลุมตัวอยาง 
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3. การหาคุณภาพเครื่องมือ 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

5. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมลู 
 

1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
การกาํหนดประชากรที่ใชในการวิจยั 

ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  ในมหาวิทยาลัย            

ศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 22 หนวยงาน ที่มีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการปฏิบัติงาน จํานวน 594  คน  

(กองการเจาหนาที่. 2551: ออนไลน) 

 
กลุมตวัอยางที่ใชในการวจิัย 

ในการวิจัย เพื่อใหการวิจัยครั้งนี้ไดศึกษาตัวอยางใหไดครอบคลุมทุกหนวยงานและเปน

ตัวแทนที่ดีของประชากร ดังนั้น จึงใชวิธีการสุมตัวอยางโดยการแบงตัวอยางออกเปนกลุมตาม

หนวยงาน แตเนื่องจากบางหนวยงาน  มีกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการอยูนอยมาก

จึงเก็บขอมูลมาทั้งหมด ไดแก ศูนยวิทยาศาสตรศึกษา สถาบันนวัตกรรมการเรียนรูตลอดชีวิต สถาบัน

ยุทธศาสตร และสภาคณาจารย ดังนั้น การสุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ ใชการสุมแบบชั้นภูมิตาม

หนวยงานที่เปนไปตามสัดสวนของประชากร (Proportionated Stratified Random Sampling) กลุม

ตัวอยางเปนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สังกัดสํานักงานคณบดี สํานักงานอธิการบดี สถาบัน 

หนวยงานตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 22 หนวยงาน ซึ่งเปนหนวยงานที่มีบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการปฏิบัติงานอยู โดยมีข้ันตอนการกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
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1.2.1  การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ คํานวณโดยใชตารางสําเร็จรูป

ตามสูตรของ ยามาเน (Yamane.  1967: 886) โดยกําหนดให e = .05  ซึ่งมีสูตรคํานวณดังตอไปนี้  

 

2

Nn = 
1+Ne  

 

   เมื่อ  e  = ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง 

  N = ขนาดของประชากร 

  n  = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 

1.2.2  การสุมตัวอยางไดดําเนินการโดยสุมบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการจากหนวย 

งานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยคํานวณจากสูตรของ ยามาเน จะไดกลุมตัวอยาง 

ข้ันต่ําจํานวน 239 คน จากการเก็บขอมูลปรากฏวาไดขอมูลจากกลุมตัวอยางทั้งหมด 300 คน 

รายละเอียดจํานวนกลุมตัวอยางจําแนกตามหนวยงาน แสดงไวในตาราง 2 

       

 

     

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

n     = 

n     =         239 

594 

1+594(.05)2
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ตาราง  2  แสดงจาํนวนกลุมตัวอยางจาํแนกตามหนวยงาน มหาวทิยาลยัศรนีครินทรวโิรฒ  
 
 

หนวยงาน/คณะ 
จํานวน 
ประชากร 

จํานวน 
ตัวอยาง 

คณะมนุษยศาสตร 

คณะวิทยาศาสตร 

คณะแพทยศาสตร 

คณะศิลปกรรมศาสตร 

คณะศึกษาศาสตร 

คณะสังคมศาสตร 

บัณฑิตวทิยาลัย 

สํานักคอมพวิเตอร 

สํานักหอสมุดกลาง 

สถาบนัวิจัยพฤติกรรมศาสตร  

สํานักสื่อและเทคโนโลยีการศึกษา  

กองกลาง 

กองการเจาหนาที ่

กองบริการการศึกษา 

กองกิจการนิสิต 

(ศูนยบริการวชิาการ 8 คน; ศูนยวทิยาศาสตรศึกษา 3 คน; 

สถาบันนวัตกรรมการเรียนรูตลอดชีวิต 4 คน; ฝายวิจัย 8 คน ; สถาบนั

ยุทธศาสตร 4 คน; สภาคณาจารย 3 คน และสํานกัทดสอบ 9 คน) 

35 

72 

62 

37 

37 

36 

18 

38 

83 

15 

15 

27 

27 

30 

23 

39 

 

 

18 

36 

31 

19 

19 

16 

9 

17 

42 

8 

8 

14 

14 

15 

12 

22 

รวม 594 300 

 

2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครัง้นี ้ แบงเปน 12 ตอน คือ 

ตอนที่ 1   เปนแบบสอบถามลักษณะทางชีวสงัคมของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 - 12  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่เปนตัวแปรในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้
 
 

 



 97 

ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามลกัษณะทางชีวสังคมของผูตอบแบบสอบถาม 
ลักษณะแบบสอบถาม  ประกอบดวย ขอคําถามที่เกี่ยวของกับ เพศ อายุ ประเภท

ตําแหนง และประสบการณในการทํางาน ทั้งนี้เพื่อนําขอมูลไปวิเคราะหเพื่อใชบรรยายลักษณะของ

ผูตอบแบบสอบถามและวิเคราะหความสัมพันธกับตัวแปรอื่น ๆ โดยมีตัวอยางดังนี้ 

 
ตัวอยาง  แบบวัดลกัษณะทางชวีสังคม 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย√ลงในชอง      หนาขอความและกรอกรายละเอียดที่เปนจริงของทาน 

 

1. เพศ 

      หญงิ   ชาย 

2. อายุ............ป 
3. ประเภทตําแหนงงาน 

            ขาราชการ         พนักงาน (ชั่วคราว)       พนกังาน(ประจํา)        ลูกจาง 

4.   ประสบการณในการทาํงาน ............ป 

 
ตอนที่ 2 เปนแบบวัดบทบาทของผูบรหิาร 

การวัดบทบาทผูบริหารตามการรับรูของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ผูวิจัยไดใชขอ

คําถามวัดปริมาณการรับรูวาผูบริหารมีบทบาทซึ่งสงผลตอพฤติกรรมการทํางานนั้น ข้ึนอยูกับบทบาท 

ทั้ง 3 ดานของผูบริหาร ทั้งในดานการปฏิบัติหนาที่ ดานการเปลี่ยนแปลงและดานจริยธรรม โดยผูวิจัย    

ใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นเอง มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ

จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” จํานวน 3 ดาน คือ ดานการปฏิบัติงาน ดานการเปลี่ยนแปลง และดาน

จริยธรรม จํานวน 22 ขอ มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวา

บุคลากรรับรูวาผูบริหารของตนแสดงพฤติกรรมในการทําหนาที่ที่รับผิดชอบ 3 ดาน คือ ดานการปฏิบัติ

หนาที่ ดานการเปลี่ยนแปลง และดานจริยธรรมสูงกวาผูที่ตอบไดคะแนนต่ํา 

 
ตัวอยาง  แบบวัดบทบาทของผูบริหาร 

(0)  ขาพเจาไดรับการพิจารณาความดีความชอบจากผูบริหารโดยอาศัยผลการ

ปฏิบัติงาน 

     ..................    ..................    ....................    .....................     .................  .................. 

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 
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(00)  ผูบริหารมีความรับผิดชอบตอความผิดพลาดที่เกดิขึ้นจากการสัง่การของ

ตนเอง 

     ..................    ..................    ....................    .....................     .................  .................. 

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

 

เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดบทบาทของ

ผูบริหารที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จาก คําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริงที่สุด” 

ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบจะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนนรายขอมา

เฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 1 – 6 คะแนน มีคาอํานาจจําแนกรายขอดวย

การหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item - total correlation) ระหวาง .39 - .88

และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟา ฉบับทดลองใช เทากับ .95 และฉบับที่เก็บ

จริงเทากับ .95  

 
ตอนที่ 3   เปนแบบวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

การวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ผูวิจัยใช

ขอคําถามวัดการรับรูกระบวนการตาง ๆ ในการทํางาน ข้ันตอนในการทํางาน ระเบียบ วัฒนธรรม การ

ฝกอบรมตาง ๆ เพื่อใชในกระบวนการทํางาน เพื่อใหเกิดความรู ทักษะตาง ๆ ในการทํางาน ตระหนักใน

หนาที่ที่ตนเองรับผิดชอบและการไดรับการยอมรับปฏิบัติในการทํางานจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน/

ทีมงาน และเพื่อนรวมงาน ซึ่งรวมทั้งที่เปนการถายทอดการทํางานอยางเปนทางการ เชน การฝกอบรม 

การประชุมสัมมนาตาง ๆ เปนตน และการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ เชน  

การสอน บอกเลา แนะนําชี้แนะ และการมีตัวแบบที่ดี ในการถายทอดทางสังคมในการทํางาน โดยผูวจิยั

ดัดแปลงแบบวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน ของ ลักษมี  ลุประสงค (2546) มีลักษณะของ

ประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 9 ขอ จาก“ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” 

มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวาไดรับการถายทอดทาง

สังคมในการทํางานสูงกวาผูที่ตอบไดคะแนนต่ํา 
 

ตัวอยาง  แบบวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 
(0)  ขาพเจาไดรับคําแนะนําจากเพื่อนรวมงาน ในการจัดกิจกรรรม โครงการตาง ๆ 

     ..................    ..................    ....................    .....................     .................  .................. 

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 
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(00)  ผูบังคับชาหรือหวัหนาใหคําอธิบายแกขาพเจา กอนมอบหมายงานเสมอ 

     ..................    ..................    ....................    .....................     .................  .................. 

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

 

เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดการถายทอด

ทางสังคมในการทํางานที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จาก คําตอบ “ไมจริงเลย” 

ถึง “จริงที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบจะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนํา

คะแนนรายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 1–6 คะแนน มีคาอํานาจ

จําแนกรายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item - total 

correlation) ระหวาง .39-.75 และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟา ฉบับทดลองใช

เทากับ .77 และฉบับเก็บจริงเทากับ .84 
 
 ตอนที่ 4 เปนแบบวัดบรรยากาศในการทํางาน  

การวัดบรรยากาศในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ผูวิจัยใชขอคําถามวดั

การรับรูเกี่ยวกับลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานภายในหนวยงาน ทั้งทางตรงและทางออม ซึ่งมี

อิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน ตามแนวคิดของ สตริงเจอร (Stringer. 2002) ประกอบดวย 6 ดาน 

ไดแก ดานโครงสราง (Structure) ดานมาตรฐาน (Standards) ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) 

ดานการไดรับการยอมรับ (Recognition) ดานการสนับสนุน (Support) และดานความยึดมั่นผูกพัน 

(Commitment) ผูวิจัยวัดบรรยากาศตามการรับรูของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โดยดัดแปลงแบบ

วัดบรรยากาศองคการ ของ เรืองอุไร อมรไชย (2550) ซึ่งไดแปลและปรับปรุงมาจากแบบวัดบรรยากาศ

องคการ (Organizational climate questionnaire) ของสตริงเจอร (Stringer. 2002 : 65–67) ซึ่ง

แบบสอบถามนี้มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 9 ขอ  

จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน ผูตอบที่ไดคะแนนสูง

แสดงวา ผูนั้นเห็นวาบรรยากาศในการทํางานดีกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 
 

ตัวอยาง  แบบวัดบรรยากาศในการทํางาน 
(0)  ในหนวยงานนี้  มีการกําหนดโครงสรางของงานไวอยางมีเหตุผล 

     ..................    ..................    ....................    .....................     .................  .................. 

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 
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(00)  บุคลากรรูสึกกดดันจากการแกไขปรับปรุงการปฏบิัติงานอยางตอเนื่อง 

     ..................    ..................    ....................    .....................     .................  .................. 

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

 

เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดบรรยากาศ    

ในการทํางานที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จากคําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง           

“จริงที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบจะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนน

รายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 1 – 6 คะแนน มีคาอํานาจจําแนก

รายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item - total correlation) 

ระหวาง .24 - .79 และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟา ฉบับทดลองใช 

เทากับ .83 และฉบับที่เก็บจริงเทากับ .85 
 
ตอนที่ 5  เปนแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ผูวิจัยใชขอคําถามวัดความตั้งใจที่จะทํางาน มีความเพียร

พยายามที่จะพัฒนาตนเองใหประสบความสําเร็จ โดยไมยอทอตออุปสรรคและความลมเหลว รูจัก

กําหนดเปาหมายในการทํางานใหเหมาะสมกับความสามารถของตน อดทนทํางานที่ยากไดเปน

เวลานานและมุงแสวงหาความรูใหม ๆ มาใชแกปญหาอยูเสมอ ผูวิจัยดัดแปลงแบบวัดจาก ลักษมี       

ลุประสงค (2546) มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 10 ขอ 

จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน ผูตอบที่ไดคะแนนสูง

แสดงวามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 
 

ตัวอยาง  แบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
(0)  เมื่อขาพเจายังทํางานไมเสร็จ ขาพเจาจะพยายามทํางานนั้นตอไปอีกจนกวาจะ

สําเร็จ 

     ..................    ..................    ....................    .....................     .................  .................. 

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

(00)  ขาพเจาอยากมีชีวิตอยูอยางสบาย ๆ โดยไมตองทํางานใด ๆ เลย   

     ..................    ..................    ....................    .....................     .................  .................. 

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 
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เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดแรงจูงใจ       

ใฝสัมฤทธิ์ที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จากคําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริง

ที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบจะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนน   

รายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 1 – 6 คะแนน มีคาอํานาจจําแนก

รายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item - total correlation) 

ระหวาง .29 - .72 และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟา ฉบับทดลองใช 

เทากับ .71 และฉบับที่เก็บจริงเทากับ .79 
 
ตอนที่ 6 เปนแบบวัดเหตุผลเชิงจรยิธรรม  

การวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ผูวิจัยใชขอคําถามที่วัด  

การตัดสินใจที่จะกอใหเกิดประโยชน หรือโทษตอตนเอง ผูอ่ืน หรือสวนรวม ในการที่บุคคลใชเหตุผล     

ในการเลือกที่จะกระทําหรือไมกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง ในสถานการณที่ขัดแยงกัน           

เพื่อแกปญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองตามที่ใชเหตุผล เรียงลําดับจากขั้นต่ําไปสูข้ันสูงสุดตามทฤษฎีของ     

โคลเบอรก (Kohlberg. 1969) ไดแก 1) หลักการเชื่อฟงคําสั่ง การหลบหลีก 2) หลักการแสวงหารางวัล

ที่เปนวัตถุส่ิงของ 3) หลักการทําตามผูอ่ืนเห็นชอบ 4) หลักการทําตามหนาที่ของสังคม 5) หลักการใช

วิจารณญาณของตนเอง 6) หลักการยึดมั่นอุดมคติสากล ในการวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม ผูวิจัยใชแบบ

วัดของ โกศล  มีคุณ (2541) มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ 

โดยแบบสอบถามนี้ประกอบดวยสถานการณ 5 เร่ือง จํานวน 9 ขอ จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด”     

มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวา เปนผูมีเหตุผลเชิง

จริยธรรมสูงกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 

 
ตัวอยาง  แบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม  

(0)  การละเมิดสัญญาแมจะตรวจสอบไมได ก็เปนสิ่งที่ไมควรทํา 

     ..................    ..................    ....................    .....................     .................  .................. 

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

(00)  การรักษาความจริงเปนการกระทาํทีช่วยสรางคุณคาของสังคม 

     ..................    ..................    ....................    .....................     .................  .................. 

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 
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เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดเหตุผลเชิง

จริยธรรมที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จาก คําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริง

ที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบจะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนนราย

ขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 1 – 6 คะแนน มีคาอํานาจจําแนกราย

ขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item - total correlation) 

ระหวาง .27 - .58 และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟา ฉบับทดลองใช 

เทากับ .73 และฉบับที่เก็บจริงเทากับ .78 

 
ตอนที่ 7 เปนแบบวัดสขุภาพจิต  

การวัดสุขภาพจิตของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ผูวิจัยใชขอคําถามที่มีลักษณะเปน

แบบสอบถามถึงสภาพอารมณ จิตใจ และสภาพการปรับตัวของผูตอบ ผูวิจัยใชแบบวัดของ วิรัติ ปานศิลา 

(2542) มาดัดแปลง ซึ่งแบงแบบสอบถามเปน 2 สวน คือ สวนที่ 1 เปนเนื้อหาแสดงความรูสึกของผูตอบ 

เกี่ยวกับสภาพการทํางานที่เบี่ยงเบนไปจากปกติ เชน หมดกําลังใจ รําคาญ มีความเครียด มีความวิตก

กังวล หงุดหงิด มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ ใหผูตอบ

เลือกตอบเพียงขอเดียวจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” (คะแนนเรียงจาก “จริงที่สุด” = 1 ถึง “ไมจริง

เลย” = 6 คะแนน) และสวนที่ 2 เปนขอคําถามเกี่ยวกับความถี่ของการเกิดความรูสึกเชนนั้นในตัวผูตอบ 

มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 4 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงขอเดียว

จาก “เกิดข้ึนเสมอ” ถึง “ไมเกิดขึ้นเลย” (คะแนนเรียงจาก “เกิดข้ึนเสมอ” = 1 ถึง “ไมเกิดขึ้นเลย” = 4 

คะแนน) จํานวน 12 ขอ นําคะแนนสวนที่ 1 และสวนที่ 2 มาคูณกัน มีพิสัยคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 – 24 

คะแนน ผูตอบไดคะแนนต่ําแสดงวาเปนผูมีสุขภาพจิตดีนอย สวนผูตอบไดคะแนนสูงแสดงวาเปนผูมี

สุขภาพจิตดีมาก 
 

ตัวอยาง  แบบวัดสขุภาพจิต  
(0)  ขาพเจาอารมณเสียมากที่ตองทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานที่ไมมีความ

รับผิดชอบ 

     ..................    ..................    ....................    .....................     .................  .................. 

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณ (0) นีเ้กิดขึ้นกับขาพเจา 

        ..................    ..................    ....................    .....................      

      เสมอ               เกิดบอย           เกิดนอย               ไมเกิดเลย     
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(00) ขาพเจารูสึกหมดกาํลังใจในการทํางานเมื่อมกีารเลนพรรคเลนพวกกัน 

     ..................    ..................    ....................    .....................     .................  .................. 

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณ (00) นี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 

        ..................    ..................    ....................    .....................      

      เสมอ               เกิดบอย           เกิดนอย               ไมเกิดเลย   

 

เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดสุขภาพจิต      

มี 2 สวน สวนที่ 1 จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จาก คําตอบ “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” ตามลําดับ 

และสวนที่ 2 จะไดคะแนน 1 ถึง 4 คะแนน จากคําตอบ “เกิดขึ้นเสมอ” ถึง “ไมเกิดขึ้นเลย” รวมคะแนน

เฉลี่ยที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 24 คะแนน แตถาเปนขอความทางลบจะไดคะแนน

ตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนนรายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยู

ระหวาง  1 – 24 คะแนน มีคาอํานาจจําแนกรายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอ

กับคะแนนรวม (Item - total correlation) ระหวาง .22 - .71 และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดดวย

สัมประสิทธิ์แอลฟา ฉบับทดลองใช เทากับ .80 และฉบับที่เก็บจริงเทากับ .86 

 
ตอนที่ 8 เปนแบบวัดความเชื่ออํานาจในตน 

การวัดความเชื่ออํานาจในตนของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ผูวิจัยใชขอคําถามวัด

การรับรูวาการที่ตนเองมีความเชื่อและการคาดหวังของบุคคลเกี่ยวกับการทํางานวาผลที่เกิดขึ้นกับตน

ไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียนั้นเกิดจากตนเองมากกวาที่จะเกิดจากผูอ่ืน หรือความบังเอิญ ผูวิจัย

ดัดแปลงแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนที่มีผลตอการทํางานของ วิรัติ  ปานศิลา (2542) มีลักษณะของ

ประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 7 ขอ จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” 

มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวา เปนผูมีความเชื่ออํานาจ

ในตนสูงกกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 
 
ตัวอยาง  แบบวัดความเชือ่อํานาจในตน 

(0)  เมื่อขาพเจาตั้งใจและทาํงานอยางเต็มความสามารถแลว ขาพเจาเชื่อวา

หนาทีก่ารงานของขาพเจาจะดีข้ึน 

     ..................    ..................    ....................    .....................     .................  .................. 

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 
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(00) ขณะนี้ขาพเจารูสึกวาการทํางานใหหนวยงานนี้ใหผลไมคุมคา 

     ..................    ..................    ....................    .....................     .................  .................. 

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

 

เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดความเชื่อ

อํานาจในตน ที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จาก คําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริง

ที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบจะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนน            

รายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 1 – 6 แบบ มีคาอํานาจจําแนก 

รายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item - total correlation)

ระหวาง .42 - .74 และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟาฉบับทดลองใช 

เทากับ .76 และฉบับที่เก็บจริงเทากับ .84 
 
ตอนที่ 9 เปนแบบวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทาํงาน 

การวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยใช 

ขอคําถามวัดปริมาณความรูเชิงประเมินคาของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานตอหนาที่วาเปนสิ่งที่มีประโยชนหรือมีโทษในการทํางาน

เพียงใด และมีความรูสึกพอใจ หรือไมพอใจในการทํางาน และมีความพรอมที่จะทํางานในทางที่

สอดคลองกับความชอบหรือไมชอบของตนตองาน โดยดัดแปลงแบบวัดของ พนิดา  ธนวัฒนากุล 

(2547) มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 9 ขอ จาก “ไม

จริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวา 

เปนผูมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานสูงกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 

 
ตัวอยาง แบบวัดเจตคติทีดี่ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรบัผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน 
(0)  ขาพเจาคดิวาความรับผิดชอบเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งตอการปฏบิัติ 

     ..................    ..................    ....................    .....................     .................  .................. 

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

(00) ขาพเจาพรอมที่จะปรังปรุงและพัฒนางานในหนาที ่

     ..................    ..................    ....................    .....................     .................  .................. 

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 
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เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดเจตคติที่ดีตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  ที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 

ถึง 6 คะแนน จาก คําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริงที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบจะได

คะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนนรายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้ง

ฉบับอยูระหวาง 1 – 6 คะแนน มีคาอํานาจจําแนกรายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนน

รายขอกับคะแนนรวม (Item - total correlation) ระหวาง .40 - .75 และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัด

ดวยสัมประสิทธิ์แอลฟา ฉบับทดลองใช เทากับ .71 และฉบับที่เก็บจริงเทากับ .83 

 

การวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ผูวิจัยใชขอคําถามวัดปริมาณ

ความรูเชิงประเมินคาของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเกี่ยวกับประโยชนของการมีสวนรวมในการ

ทํางาน กิจกรรม โครงการตาง ๆ ของหนวยงาน รูสึกชอบและมีความพอใจในการมีสวนรวมในกิจกรรม 

โครงการตาง ๆ ของหนวยงาน ตลอดจนความพรอมที่จะเขาไปมีสวนรวมในการทํางาน กิจกรรม 

โครงการตาง ๆ ของหนวยงาน โดยดัดแปลงแบบวัดของ พงศธวัช  วิวังสู (2546) ซึ่งมีความเชื่อมั่น .88 

มีคาอํานาจจําแนกรายขอ .42 -.74 มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 

ระดับ จํานวน 12 ขอ จาก“ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน 

ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวา เปนผูมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูงกวา

ผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 
 

ตัวอยาง  แบบวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทาํงานดานการมีสวนรวม 
(0)  ขาพเจายินดีถามีโอกาสมีสวนรวมในการเขารวมประชุม สัมมนา กิจกรรม 

โครงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงาน 

     ..................    ..................    ....................    .....................     .................  .................. 

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

(00) ขาพเจาพรอมที่จะใหความรวมมือและมีสวนรวมในการเขารวมประชุม 

สัมมนา การจัดกิจกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงาน 

     ..................    ..................    ....................    .....................     .................  .................. 

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

 

เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดเจตคติที่ดีตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จาก 

คําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริงที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบจะไดคะแนนตรงกันขาม การ
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คิดคะแนนจะนําคะแนนรายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 1 – 6 

คะแนน มีคาอํานาจจําแนกรายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม 

(Item - total correlation) ระหวาง .20 - .58 และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟา 

ฉบับทดลองใช เทากับ .74 และฉบับที่เก็บจริงเทากับ .74 

 
ตอนที่ 10 เปนแบบวัดพฤติกรรมการทาํงาน มีลกัษณะ 2 ดาน คือ 

1)  พฤติกรรมการทาํงานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
ลักษณะของเครื่องมือ เปนแบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ

ในการปฏิบัติงาน ในการปฏิบัติตนหรือแสดงออกในการทําหนาที่ของตนและงานที่ไดรับมอบหมาย

ดวยความเอาใจใส มีความละเอียดรอบคอบ มีการวางแผน มีความขยันหมั่นเพียร อดทนและ

กระตือรือรนในการแกปญหาและตรงตอเวลา เคารพในความคิดเห็นที่แตกตาง ยอมรับผลของการ

กระทําไมวาจะเปนผลดีและผลเสีย และพรอมที่จะปรับปรุงแกไขงานของตนเองใหดียิ่งขึ้น เพื่อให

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว ลักษณะขอคําถามที่เกี่ยวกับการทํางานของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการในดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติ  มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวย

มาตรประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 18 ขอ จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ย 

อยูระหวาง 1 - 6 คะแนน ใหผูตอบเลือกตอบเพียงขอเดียว แบบสอบถามนี้ผูวิจัยไดสรางขึ้นเองจาก

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในหนวยงานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผูตอบที่ได

คะแนนรวมจากแบบวัดสูง แสดงวามีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูง

กวาผูตอบที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 
 
ตัวอยาง  แบบวัดพฤติกรรมการทํางานดานความรบัผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

(0) ขาพเจามุงมั่นที่จะทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย 

     ..................    ..................    ....................    .....................     .................  .................. 

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

(00) แมงานทีข่าพเจาไดรับมอบหมายจะมากมายเพียงใดขาพเจาจะพยายามทาํ
จนกวางานนัน้เสร็จตามเปาหมาย             

     ..................    ..................    ....................    .....................     .................  .................. 

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 
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เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน 

จาก คําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริงที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบจะไดคะแนนตรงกันขาม 

การคิดคะแนนจะนําคะแนนรายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 1 – 6 

คะแนน มีคาอํานาจจําแนกรายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม 

(Item - total correlation) ระหวาง .40 - .79 และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟา 

ฉบับทดลองใช เทากับ .81 และฉบับที่เก็บจริงเทากับ .91 

 
2)  พฤติกรรมการทาํงานดานการมีสวนรวม 

ลักษณะของเครื่องมือ  เปนแบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานดานการมี           

สวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ปฏิบัติตนหรือการแสดงออก โดยการเขามามีสวนรวมใน

การกําหนดกิจกรรมหรือโครงการตาง ๆ ในการวางแผน การตัดสินใจ การแสดงความคิดเห็น การมี

สวนรวมในการใหขอมูลและใหคําปรึกษา และการมีสวนรวมในการดําเนินงานของหนวยงาน โดยแบง

ออกเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 1) การมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ (Decision Making)  2) การมีสวน

รวมในการดําเนินงาน (Implementation) เปนลักษณะขอคําถามที่เกี่ยวกับการทํางานของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการดานการมีสวนรวม มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 

ระดับ จํานวน 9 ขอ จาก“ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน 

แบบสอบถามนี้ผูวิจัยไดสรางขึ้นเองจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดาน

การมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในหนวยงานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ผูตอบที่ไดคะแนนรวมจากแบบวัดสูงแสดงวามีพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูงกวาผูตอบที่

ไดคะแนนต่ํา 

 
ตัวอยาง  แบบวัดพฤติกรรมการทํางานดานการมสีวนรวม 

(0)  ขาพเจารวมวางแผนขั้นตอนการปฏิบตัิงาน ของหนวยงาน 

     ..................    ..................    ....................    .....................     .................  .................. 

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

(00)  ขาพเจามีสวนรวมในการดาํเนนิการจดัทาํรายงานการประเมนิตนเองของ

หนวยงาน 

     ..................    ..................    ....................    .....................     .................  .................. 

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 
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เกณฑการใหคะแนน ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวม ที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จาก คําตอบ “ไมจริง

เลย” ถึง “จริงที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบจะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนน    

จะนําคะแนนรายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 1 – 6 คะแนน มีคา

อํานาจจําแนกรายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item - total 

correlation)  ระหวาง .32 - .71 และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟา ฉบับ

ทดลองใชเทากับ .80 และฉบับที่เก็บจริงเทากับ .84 

 

3.  การหาคุณภาพเครื่องมือ 
ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเองและแบบสอบที่ไดปรับปรุงจากการ

ดัดแปลงมาจากผูอ่ืน ไปหาคุณภาพของเครื่องมือวัด โดยมีข้ันตอนตามลําดับดังนี้ 

 
1.  การหาคาความเที่ยงตรง (Validity) 

การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม (Content validity) โดย

ใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน ที่มีความเชี่ยวชาญ มีความรูความเขาใจอยางดีในเร่ืองเนื้อหาของสิ่งที่

ตองการวัดเปนผูพิจารณาตรวจแกไขเนื้อหาตามนิยามปฏิบัติการเพื่อใหสามารถวัดไดเที่ยงตรงกับเร่ือง

ที่ศึกษา และพิจารณาความคิดเห็นตรงกันของผูเชี่ยวชาญ 2 ใน 3 คน เปนเกณฑการคัดเลือก จากนั้น 

นํามาปรับปรุงใหเหมาะสมกอนนําไปทดลองใช 

 
2.  การหาคาอํานาจจําแนก (Discrimination) 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามแตละฉบับที่ไดหาความเที่ยงตรงแลว ไปทดลองใชกับ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 100 คน นําผลที่ไดมาหาคาอํานาจจําแนก

รายขอ ใชวิธีการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item - total correlation) 

คัดเลือกขอที่มีความสัมพันธสูงไวใชเปนแบบสอบถาม (พวงรัตน   ทวีรัตน.  2540: 118)    
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เมื่อ   แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางตัวแปร X กับตัวแปร Y xyr
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  N แทน จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 

  ΣX แทน ผลรวมของคะแนนรายขอ 

 ΣY แทน ผลรวมของคะแนนรวม 

 ΣXY แทน ผลรวมของผลคูณของคะแนน X  และคะแนน Y 

 ΣX2 แทน ผลรวมของกาํลังสองของคะแนน X 

 ΣY2 แทน ผลรวมของกาํลังสองของคะแนน Y 

 
3.  การหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) 

การหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ โดยการนําไปทดลองใช

กับกลุมที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางมาหาคาความเชื่อมั่นโดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา ของ      

ครอนบาค  (Cronbach’s coefficient alpha) (พวงรัตน   ทวีรัตน.  2540: 118)    

α  = 
2

1
2

N

i
i

t

S
k

k S
=−

−

∑
1

1  

  เมื่อ α  แทน คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 

    K แทน จํานวนขอ 

    2  แทน คาความแปรปรวนของคะแนนสอบในแตละขอ iS

    แทน คาความแปรปรวนของคะแนนสอบของเครื่องมือทัง้ฉบบั 2
tS

 

4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
ในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการศึกษา ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามวิธีการและ

ข้ันตอนดังตอไปนี้ 

1)   ผูวิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม จากบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอความรวมมือในการเก็บขอมูลจากหนวยงาน/คณะ ภายใน

มหาวิทยาลัย ซึ่งไดแก กองบริการการศึกษา กองการเจาหนาที่ กองกิจการนิสิต กองกลาง สําหรับใน

หนวยงานอื่น ๆ ผูวิจัยทําการแจกแบบสอบถามดวยตนเอง  

 2)  การเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ผูวิจัยติดตามและสอบถามผูตอบแบบสอบถามเปน

ระยะ ๆ และเปนผูเก็บรวบรวมดวยตนเอง ซึ่งกอนที่จะเก็บรวบรวมผูวิจัยไดสํารวจความเรียบรอยของ

แบบสอบถาม ในกรณีที่ผูตอบแบบสอบถามตอบไมครบทุกขอ ผูวิจัยจะขอความอนุเคราะหใหตอบ

เพิ่มเติมแลวจึงเก็บรวบรวมทันที 
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5. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยดําเนนิการจัดกระทาํขอมูลที่รวบรวมมาไดดังนี ้

1. ตรวจสอบความสมบูรณของคําตอบของเครื่องมือวัดแตละชุด 

2. ตรวจใหคะแนนตามเกณฑทีก่ําหนด 

3. นําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหตามวิธกีารทางสถิต ิ

4. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลที่สําคัญมดีังนี ้
 4.1 การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตน เพื่อใหทราบลักษณะของกลุมตัวอยาง และ

ลักษณะของการแจกแจงของตัวแปร เปนการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเบื้องตน เพื่อหาคารอยละ  

คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

 4.2 วิเคราะหสถิติเพื่อทดสอบสมมุติฐาน ไดแก ใชคาสถิติที (t-test) สถิติ

วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (1- way ANOVA) สถิติวิเคราะหสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson 

Product-Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปร และใชสถิติ

วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) ในการทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวาง ตัว

แปร ซึ่งขั้นตอนการวิเคราะหผลปฏิสัมพันธดวยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ตามขั้นตอนของ ไอเคน

และเวสท (Aiken & West. 1991) มีดังนี้ 

1.  ทําการปรับคะแนนของตัวแปรอิสระที่จะนํามาทดสอบผลปฏิสัมพันธ ให

กระจายอยูระหวางคาเฉลี่ยของตัวแปร (grand-mean centering) โดยนําคะแนนของกลุมตัวอยาง  

แตละคนลบดวยคาเฉลี่ยของตัวแปร ดังนั้นตัวแปรที่ทําการปรับคาจะมีคาเฉลี่ยเทากับศูนย การปรับคา

เชนนี้จะชวยลดปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรผลปฏิสัมพันธที่จะสรางขึ้น 

(Multicollinearity) ตัวอยางเชน ถามีตัวแปรอิสระที่จะทดสอบผลปฏิสัมพันธคือตัวแปร X และ Z        

ข้ันแรกจะทําการปรับคะแนนตัวแปรอิสระทั้งสอง ใหกระจายอยูระหวางคาเฉลี่ยดังนี้  
 

  c iX X X= −  

  c iZ Z Z= −  
 

โดยที่  คือ ตัวแปร X ที่ปรับคะแนนใหกระจายอยูระหวางคาเฉลี่ย cX

   คือ คะแนนตัวแปร X ของกลุมตัวอยาง i iX

  X  คือ คะแนนเฉลี่ยของตัวแปร X  

  cZ  คือ ตัวแปร Z ที่ปรับคะแนนใหกระจายอยูระหวางคาเฉลี่ย 

  iZ  คือ คะแนนตัวแปร Z ของกลุมตัวอยาง i 

  Z  คือ คะแนนเฉลี่ยของตัวแปร Z  
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2.  สรางตัวแปรผลปฏิสัมพันธโดยการนําตัวแปรอิสระที่ตองการทดสอบผล

ปฏิสัมพันธและผานการปรับคาตามขั้นตอนที่ 1 แลวมาคูณกัน จะไดตัวแปรใหมที่เปนตัวแปร

ปฏิสัมพันธ ระหวางตัวแปรอิสระที่นํามาคูณกัน  
 

  c cXZ X Z= ×  
 

โดยที่ XZ  คือ ตัวแปรปฏิสัมพันธระหวางตัวแปร X กับตัวแปร Z 

 

3. นําตัวแปรอิสระและตัวแปรปฏิสัมพันธที่สรางขึ้นไปวิเคราะหการถดถอย โดย

ใสตัวแปรอิสระและตัวแปรปฏิสัมพันธเขาไปในสมการพรอมกัน ถาตัวแปรปฏิสัมพันธนั้นมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ ก็แสดงวาตัวแปรอิสระที่ทดสอบมีผลปฏิสัมพันธตอตัวแปรตาม สมการถดถอยที่มีตัวแปร

ปฏิสัมพันธอยูในสมการจะเปนดังนี้ 
 

   0 1 2 3
ˆ

c cY b b X b Z b XZ= + + +
 

โดยที่  คือ คาทํานายตัวแปร Y จากสมการถดถอย  Ŷ

   คือ จุดตัดแกน Y ของเสนถดถอย (intercept)  0b

   คือ คาสัมประสิทธิ์ถดถอย (regression coefficient) ของตัวแปร  1b cX

   คือ คาสัมประสิทธิ์ถดถอย ของตัวแปร 2b cZ  

   คือ คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรปฏิสัมพันธ  3b XZ

 

4.  ถาผลปฏิสัมพันธที่ทดสอบในขั้นตอนที่ 3 มีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการ

ตรวจสอบรายละเอียดผลปฏิสัมพันธตอไปดวยการวิเคราะหการถดถอยโดยแยกกลุมตัวอยาง           

ออกเปน 3 กลุมยอยตามคาของตัวแปรอิสระตัวใดตัวหนึ่ง ไดแก กลุมที่คาตัวแปรอิสระตัวนั้นระดับตํ่า 

ระดับปานกลาง และระดับสูง เนื่องจากตัวแปรอิสระที่นํามาทดสอบผลปฏิสัมพันธเปนตัวแปรที่ผานการ

ปรับใหคะแนนกระจายอยูระหวางคาเฉลี่ย (grand-mean centering) ตัวแปรอิสระจึงมีคาเฉลี่ยเทากับ

ศูนย ดังนั้นการแยกกลุมตามระดับคาของตัวแปรอิสระ กลุมที่มีคาตัวแปรอิสระระดับปานกลางก็คือกลุม

ที่มีคาตัวแปรอิสระเทากับคาเฉลี่ย สวนกลุมที่มีคาตัวแปรอิสระระดับตํ่าก็คือกลุมตัวแปรที่มีคาตัวแปร

อิสระนอยกวาคาเฉลี่ย 1 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (-1SD) และกลุมตัวแปรที่มีคาตัวแปรอิสระระดับสูงก็

คือกลุมตัวแปรที่มีคามากกวาคาเฉลี่ย 1 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (+1SD) ตัวอยางเชน ถาตรวจสอบ

พบวาตัวแปรความเชื่ออํานาจในตน (X) และตัวแปรบทบาทของผูบริหาร (Z) มีผลปฏิสัมพันธตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Y) จะตรวจสอบรายละเอียดผลปฏิสัมพันธ
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โดยแบงกลุมตามคาตัวแปรบทบาทของผูบริหารหรือความเชื่ออํานาจในตนตัวใดตัวหนึ่ง สําหรับ

งานวิจัยนี้ จะใชตัวแปรลักษณะทางสังคมและลักษณะทางชีวสังคม เปนตัวแปรแบงกลุมทุกการ

วิเคราะห ในการตรวจสอบผลปฏิสัมพันธ ดังนั้น ในกรณีตัวอยางเนื่องจากตัวแปรบทบาทของผูบริหาร

เปนตัวแปรในกลุมลักษณะทางสังคมและตัวแปรความเชื่ออํานาจในตนเปน      ตัวแปรในกลุมลักษณะ

ทางจิตเดิม การแบงกลุมจึงแบงตามคาของตัวแปรบทบาทของผูบริหาร ออกเปน 3 กลุม คือ กลุมที่รับรู

บทบาทของผูบริหารในระดับตํ่า (-1SD) ปานกลาง (คาเฉลี่ย) และระดับสูง (+1SD) ในแตละกลุมจะ

วิเคราะหการถดถอยโดยใหตัวแปรความเชื่ออํานาจในตนเปนตัวแปรอิสระและพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเปนตัวแปรตามเมื่อวิเคราะหแลวจะพิจารณาผลจากคา

สัมประสิทธิ์ถดถอยของแตละกลุม (simple slop) วาแตกตางกันอยางไร หรือสามารถคํานวณโดยการ

นําคาตัวแปรอิสระที่ใชแบงกลุมสูง (+1SD) กลาง (คาเฉลี่ย) ต่ํา (-1SD) มาแทนคาตัวแปร Z สมการ

ขางลางนี้ 

 

          (Aiken & West. 1991: 12) 0 2 1 3
ˆ ( ) (Y b b Z b Z b Z X= + + + )

 

 



บทที่ 4 
 ผลการวิเคราะหขอมูล  
 

การวิจัยเรื่องปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

มีจุดมุงหมายที่สําคัญ คือ เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เปนสาเหตุของพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและการทํางานดานการมีสวนรวม ของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งแบงออกเปน 4 กลุม คือ ตัวแปรลักษณะทาง     

ชีวสังคม ตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตาม

สถานการณโดยตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ประกอบดวย เพศ อายุ ประเภทตําแหนงงาน และ

ประสบการณในการทํางาน ตัวแปรลักษณะทางสังคม ประกอบดวย บทบาทของผูบริหาร การถายทอด

ทางสังคมในการทํางาน และบรรยากาศในการทํางาน ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม ประกอบดวย 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน และตัวแปรลักษณะทางจิต

ตามสถานการณ ประกอบดวย เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม รวมทั้งจะศึกษาผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปร

สาเหตุดังกลาวตามรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม  

ในบทนี้จะนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัย โดยแบงออกเปน 2 สวน ดังนี้  

1. การวิเคราะหสถิติพื้นฐานเพื่อบรรยายขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยางและตัวแปร 
2. การวิเคราะหสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

2.1  การวิเคราะหความความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษา  

2.2  การวิเคราะหผลปฏิสัมพันธของตัวแปรที่ศึกษา  

2.2.1 การวิเคราะหผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมกับ    

ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม  

2.2.2 การวิเคราะหผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมกับ
ตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปร

ลักษณะจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม  

2.3 การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบลําดับข้ัน (Hierarchical Multiple Regression 

Analysis) เพื่อศึกษาอํานาจในการอธิบายของกลุมตัวแปร 
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1.  การวิเคราะหสถิติพื้นฐานเพื่อบรรยายขอมูลของกลุมตัวอยางและตัวแปร 
1.1 ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 

ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยางประกอบดวยตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ไดแก เพศ 

อายุ ประเภทตําแหนงงาน และประสบการณในการทํางาน ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   

คาสถิติพื้นฐานประกอบดวย จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

รายละเอียดดังตาราง 3 

 

ตาราง 3 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของกลุมตัวอยาง 

 

ขอมูลพืน้ฐาน จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

เพศ      - หญิง 

             - ชาย 

อายุ 

ประเภทตําแหนงงาน 

             - ขาราชการ 

             - พนักงานมหาวิทยาลัย (ชั่วคราว)* 

             - พนักงานมหาวิทยาลัย (ประจํา) 

             - ลูกจาง                      

ประสบการณในการทํางาน 

208 

92 
 
 

71 

67 

148 

14 
 

69.30 

30.70 
 
 

23.70 

22.30 

49.30 

4.70 

 

 

36 

 

 

 

 

 

10 

 

 

9.48 

 

 

 

 

 

9.24 

 
หมายเหตุ  * ทําการปรับพนักงานชั่วคราวใหเปนพนักงานประจํา ตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม 2552 

 

จากตาราง 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยาง

จํานวน 300 คน สวนใหญเปนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ที่เปนเพศหญิง จํานวน 208 คน คิดเปน

รอยละ 69.30 มีอายุโดยเฉลี่ย 36 ป สวนใหญเปนพนักงาน (ประจํา) จํานวน 148 คน คิดเปนรอยละ 

49.3 และมีประสบการณในการทํางานเฉลี่ย 10 ป   
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1.2 ขอมูลเบื้องตนของตัวแปร 
คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรประกอบดวย คาต่ําสุด (Min.) คาสูงสุด (Max.) คาเฉลี่ย 

(Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD.) รายละเอียดสถิติพื้นฐานของตัวแปรแสดงไวในตาราง 4 

  

ตาราง 4  แสดงคาสถิติพื้นฐานของตัวแปร  

 

ตัวแปร Min. Max. Mean SD. 

บทบาทของผูบริหาร 1.45 6.00 4.35 .84 

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน 1.33 6.00 4.47 .75 

บรรยากาศในการทาํงาน 1.22 5.89 3.64 .83  

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ 3.00 6.00 4.91 .52 

เหตุผลเชิงจริยธรรม 2.89 6.00 4.96 .61 

สุขภาพจิตในการทาํงาน 1.42 20.33 7.83 3.04 

ความเชื่ออํานาจในตน  1.00 6.00 3.12 1.04 

เจตคติตอพฤติกรรมการทาํงานดานความรับผิดชอบ ฯ 3.89 6.00 5.15 .53 

เจตคติตอพฤติกรรมการทาํงานดานการมสีวนรวม 2.92 6.00 4.67 .62 

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 3.72 5.94 4.96 .49 

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 1.44 6.00 4.44 .75 

 

 จากตาราง 4 ตัวแปรทั้งหมดในงานวิจัยนี้มีคาพิสัยคะแนนระหวาง 1 – 6 ยกเวน     

ตัวแปรสุขภาพจิตที่มีคาพิสัยอยูระหวาง 1 – 24 ซึ่งปรากฏวามีคาเฉลี่ยเทากับ 7.83 สําหรับตัวแปรอื่น

ที่มีคาพิสัยคะแนนระหวาง 1 – 6 ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ ตัวแปรเจตคติตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย 5.15 รองลงมาคือ ตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรม 

ตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ตัวแปรเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ตัวแปร                      

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน ตัวแปรบทบาทของผูบริหาร ตัวแปรบรรยากาศในการทํางาน       

มีคาเฉลี่ย 4.96 4.91 4.67 4.47 4.35 และ 3.64 ตามลําดับ ซึ่งตัวแปรความเชื่ออํานาจในตนมีคาเฉลี่ย

ต่ําที่สุดคือ 3.12 สําหรับ ตัวแปรพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ย

สูงกวาพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม คือ 4.96 และ 4.44 ตามลําดับ 
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2. การวิเคราะหสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
2.1 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษา  

จากวัตถุประสงคขอที่ 1 เพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะ

ทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณใดบางที่มีความสัมพันธ

กับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ เนื่องจากตัวแปรเพศและประเภทตําแหนงงานเปนตัวแปรที่มีระดับการวัดนาม

บัญญัติ (nominal scale) ดังนั้น การวิเคราะหเพื่อทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองกับ

พฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน ตามสมมติฐานขอ 1 จึงใชสถิติ t-test ในการทดสอบความสัมพันธ 

ของเพศและการวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) สําหรับการทดสอบความสัมพันธของประเภท

ตําแหนงงานกับพฤติกรรมการทํางานทั้งสองดาน สวนตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมอื่น เนื่องจากเปน

ตัวแปรที่มีระดับการวัดอันตรภาคบัญญัติ (interval scale) จึงใชการวิเคราะหสหสัมพันธเพียรสัน 

(Pearson’s correlation) ผลการวิเคราะหแสดงไวในตาราง 5 ดังนี้ 
  
ตาราง 5 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมกับพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม  

 
Mean  SD.  t / F / r 

ตัวแปร  
 
n Br Bp  Br Bp  Br Bp 

เพศ      

       หญิง 

        ชาย 

 

208 

92 

 

4.96 

4.94 

 

4.45 
4.43 

 

 

 

.51 

.46 

 

.71 

.86 

 
 

t = .42 

 

t = .25 

ประเภทตําแหนงงาน 

       ขาราชการ 

       พนักงาน(ชั่วคราว) 

       พนักงาน(ประจํา) 

       ลูกจาง 

 

71 

67 

148 

14 

 
5.15 

5.01 

4.85 

4.84 

 
4.57 

4.33 

4.46 

4.21 

  
.47 

.49 

.49 

.42 

 
.81 

.85 

.68 

.69 

 F= 6.84** F= 1.81 

อายุ       r = .24** r = .13* 
ประสบการณในการทํางาน       r = .25** r = .13* 

 

หมายเหตุ  Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวม  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 , ** ที่ระดับ .01  
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ตาราง 6 แสดงผลตางคาเฉลี่ยและผลการเปรียบเทียบรายคูระหวางประเภทตําแหนงงานกับ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  
  

ประเภทตําแหนงงาน พนักงาน(ชั่วคราว) พนักงาน(ประจํา) ลูกจาง 

ขาราชการ .14 .30* .31 

พนกังาน(ชัว่คราว)  .16 .17 

พนกังาน(ประจํา)   .01 

 

หมายเหตุ   *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 , ** ที่ระดับ .01  

 

ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก อายุ (r = .24**) ประสบการณในการ

ทํางาน (r = .25**) และประเภทตําแหนงงาน (F3,297 = 6.84, p =.01) และเมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ย   

แบบรายคูพหุคูณ (Multiple Comparison) ดวยวิธีทูกี (Tukey’s HSD) พบวา บุคลากรที่เปนขาราชการ       

มีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงกวาบุคลากรที่เปนพนักงาน(ประจํา)

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ( X = 5.15 และ 4.85 ตามลําดับ)  

สําหรับตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก อายุ (r = .13*) ประสบการณในการทํางาน (r = .13*)  

สําหรับความสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุมลักษณะทางสังคม ตัวแปรกลุมลักษณะทาง

จิตเดิม และตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตตามสถานการณ กับพฤติกรรมการทํางานดานความรบัผิดชอบ

ในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมนั้น เนื่องจากทุกตัวแปรมีระดับการวัดอันตรภาคบัญญัติ 

(interval scale) จึงใชการทดสอบคาสหสัมพันธ (Pearson’s correlation) รายละเอียดผลการวิเคราะห

แสดงไวในตาราง 7 
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ตาราง 7  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิต

เดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานและพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม  
   

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1. บทบาทของผูบริหาร          

2. การถายทอดทางสังคมในการทํางาน .60**         

3. บรรยากาศในการทํางาน .45** .42**        

4. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ .14** .34** .16**       

5. เหตุผลเชิงจริยธรรม .06 .23** .04 .41**      

6. สุขภาพจิตในการทํางาน .16** .12* .31** .07 -.08     

7. ความเชื่ออํานาจในตน  .40** .24** .55** .07 -.08 .43**    

8. เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ ฯ .17** .32** .20** .63** .44** -.04 .02   

9. เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม .13 .14** .43** .44** .26** .16** .29** .51**  

10.พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ ฯ  .08 .30** .06 .60** .40** .07 -.02 .55** .26** 

11.พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม .36** .38** .05 .31** .14* .00 -.01 .25** .11 

 
หมายเหตุ   *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 , ** ที่ระดับ .01  
 

จากตาราง 7 ผลปรากฏวา ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก การถายทอดทางสังคมในการทํางาน        

(r = .30**) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (r = .60**) เหตุผลเชิงจริยธรรม (r = .40**) เจตคติตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (r = .55**) และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวม (r = .26**) ทุกตัวแปรมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ 

ในการปฏิบัติงาน  

สําหรับตัวแปรที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมี

นัยสําคัญ ไดแก บทบาทของผูบริหาร (r = .36**) การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (r = .38**) 

แรงจูงใจ ใฝสัมฤทธิ์ (r = .31**) เหตุผลเชิงจริยธรรม (r = .14*) เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดาน    

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (r = .25**) ทุกตัวแปรมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวม  

 ผลการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปร

ลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ กับ

พฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน สรุปผลไดวา ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ไดแก ประเภทตําแหนงงาน

 



 119 

มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน โดยกลุมบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการที่เปนขาราชการจะมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูง

กวากลุมที่เปนพนักงาน (ประจํา) อายุและประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ตัวแปรลักษณะ

ทางสังคม ไดแก บทบาทของผูบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวน

รวม การถายทอดทางสังคมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม สําหรับตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม ไดแก แรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์และเหตุผลเชิงจริยธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ ไดแก เจต

คติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม และเจตคติตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  

 
2.2   การวิเคราะหหาผลปฏิสัมพันธของตัวแปรที่ศึกษา  

การเสนอการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้เปนการวิเคราะหขอมูลเพื่อหาผลปฏิสัมพันธ

ตามวัตถุประสงคขอที่ 2 คือเพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางสังคมใดบาง ที่มีผลปฏิสัมพันธกับตัว

แปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมี

สวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ และวัตถุประสงคขอที่ 3 เพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทาง

ชีวสังคมใดบาง ที่มีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปร

ลักษณะทางจิตตามสถานการณ ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ผลการวิเคราะหแบงออกเปน 2 ตอนยอย ดังนี้ 
 

2.2.1 การวิเคราะหผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมกับตัวแปร
ลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดาน
การมีสวนรวม  

จากสมมติฐานที่ 2 ตัวแปรลักษณะทางสังคมมีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปร

ลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวน

รวม ในงานวิจัยนี้ใชการวิเคราะหการถดถอยในการทดสอบผลปฏิสัมพันธของตัวแปรตามขั้นตอนที่  

ไอเคนและเวสท (Aiken & West. 1991) เสนอแนะไว คือ ข้ันแรก ทําการปรับคะแนนของตัวแปรอิสระ

ที่จะทดสอบใหกระจายอยูระหวางคาเฉลี่ยของตัวแปร (grand-mean centering) โดยนําคะแนนของ
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กลุมตัวอยางแตละคนลบดวยคาเฉลี่ยของตัวแปร ดังนั้นตัวแปรที่ทําการปรับคาจะมีคาเฉลี่ยเทากับ

ศูนย การปรับคาเชนนี้จะชวยลดปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรปฏิสัมพันธที่จะ

สรางขึ้น (Multicollinearity) ข้ันตอมาสรางตัวแปรปฏิสัมพันธโดยการนําตัวแปรอิสระที่ปรับคาแลวมา

คูณกัน จากนั้นนําตัวแปรอิสระและตัวแปรปฏิสัมพันธที่สรางขึ้นไปวิเคราะหการถดถอย ถาตัวแปร

ปฏิสัมพันธนั้นมีนัยสําคัญทางสถิติ ก็แสดงวาตัวแปรอิสระที่ทดสอบมีผลปฏิสัมพันธตอตัวแปรตาม 

เพื่อการแสดงผลที่ละเอียดและชัดเจนจะนําเสนอผลปฏิสัมพันธเร่ิมต้ังแตตัวแปรลักษณะทางสังคมตัว

แรก คือ บทบาทของผูบริหาร จนถึงตัวแปรสุดทาย ก็คือ บรรยากาศในการทํางาน ผลการวิเคราะหผล

ปฏิสัมพันธของตัวแปรบทบาทของผูบริหาร แสดงไวในตาราง 8  
 

ตาราง 8  การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรบทบาทของผูบริหารกับ

ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวม 
 

พฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Br) 

 พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการมีสวนรวม (Bp) Model 

B t p  B t p 

Intercept 

บทบาทของผูบริหาร (r)  

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (am) 

ผลปฏิสัมพันธ (r * am) 

4.95 

-.01 

.56 

.05 

213.09 

-.41 

12.59 

.98 

.00  

.69 

.00  

.33 

 4.44 

.28 

.38 

.07 

112.39 

5.71 

4.97 

.90 

.00 

.00 

.00 

.37 

Intercept 

บทบาทของผูบริหาร (r)  

เหตุผลเชิงจริยธรรม (mr) 

ผลปฏิสัมพันธ  (r* mr) 

4.96 

.02 

.33 

.05 

188.57 

.75 

7.46 

1.06 

.00 

.46 

.00 

.29 

 4.44 

.29 

.17 

.15 

110.11 

5.86 

2.51 
1.97* 

.00 

.01 

.00 

.05 

Intercept 

บทบาทของผูบริหาร (r)  

สุขภาพจิต (h) 

ผลปฏิสัมพันธ  (r*h) 

4.95 

.04 

.01 

.03 

173.57 

.78 

1.10 
2.66* 

.00 

.27 

.44 
.01 

 4.45 

.33 

-.01 

-.00 

107.95 

6.61 

-.98 

-.09 

.00 

.00 

.33 

.93 

Intercept 

บทบาทของผูบริหาร (r)  

ความเชื่ออํานาจในตน (il) 

ผลปฏิสัมพันธ (r*il) 

4.91 

.11 

-.07 
.15 

167.11 

2.85 

-2.18 
4.92** 

.00 

.01 

.03 

.00 

 4.42 

.40 

-.15 

.06 

103.26 

7.43 

-3.32 

1.42 

.00 

.00 

.00 

.16 
 

หมายเหตุ  *มีนัยสําคัญที่ระดับ .05, ** ที่ระดับ .01 
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จากผลการวิเคราะหในตาราง 8 ปรากฏวา ผลปฏิสัมพันธที่มีนัยสําคัญทาง

สถิติระหวางตัวแปรบทบาทของผูบริหารกับลักษณะทางจิตเดิมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ไดแก บทบาทของผูบริหารกับสุขภาพจิต บทบาทของผูบริหารกับความ

เชื่ออํานาจในตน สําหรับผลปฏิสัมพันธที่มีนัยสําคัญของพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

ไดแก บทบาทของผูบริหารกับเหตุผลเชิงจริยธรรม  

เพื่อตรวจสอบวาตัวแปรบทบาทของผูบริหารมีผลปฏิสัมพันธตอความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานอยางไร จึงทําการตรวจสอบผล

ปฏิสัมพันธดวยการวิเคราะหการถดถอยจําแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารใน

ระดับสูง ระดับปานกลาง และระดับตํ่า โดยกลุมที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูงจะวิเคราะห  

การถดถอยโดยแทนคาตัวแปรบทบาทของผูบริหารและตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมที่จะวิเคราะห ดวย

คา 1 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของตัวแปรบทบาทของผูบริหารและตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตัวนั้น 

สวนกลุมที่รับรูบทบาทของผูบริหารระดับปานกลาง จะวิเคราะหโดยแทนคาตัวแปรดวยคาเฉลี่ยของ 

ตัวแปรบทบาทของผูบริหารและตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม เนื่องจากการวิเคราะหนี้ทําการปรับคาของ

ตัวแปรอิสระทั้งหมดดวยคาเฉลี่ย (grand-mean centering) ดังนั้น คาที่แทนจึงเปนคาศูนย สวนกลุม

ที่ รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับตํ่าจะวิเคราะหโดยแทนคาตัวแปรดวยคา -1 สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐานของตัวแปรบทบาทของผูบริหารและตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตัวนั้น (Aiken & West. 

1991) ผลการวิเคราะหดังรายละเอียดในตาราง 9 
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ตาราง 9 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients)ของตัว

แปรลักษณะทางจิตเดิมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวม จําแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูง (+1SD) ระดับ

ปานกลาง (Mean) ระดับตํ่า (-1SD) 

 
ลักษณะทางจิตเดิม 

แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ์ 

 เหตุผลเชิง
จริยธรรม 

 สุขภาพจิต  ความเชื่อ 
อํานาจในตน 

ตัวแปร 

Br Bp  Br Bp  Br Bp  Br Bp 

บทบาทของ               ระดับสูง 

ผูบริหาร         ระดับปานกลาง 

                              ระดับสูง 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

 - 
- 
- 

.24* 

.14* 
.04 

 .18* 
.05 
-.09 

- 
- 
- 

 .12 
-.14* 
-.40** 

- 
- 
- 

 
หมายเหตุ  Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวม  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 , ** ที่ระดับ .01  

 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานจากตาราง 9 พบวา ตัวแปร

บทบาทของผูบริหารชวยขยายความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการ

ทํางานทั้ง 2 ดาน กลาวคือ ในกรณีความสัมพันธระหวางสุขภาพจิตกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ในกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับตํ่าและปานกลาง     

ตัวแปรทั้งสองจะไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตถาในกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาท

ของผูบริหารในระดับสูง สุขภาพจิตมีอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = .18) ดังภาพประกอบ 5 สําหรับตัวแปรความเชื่ออํานาจ

ในตน ในกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับตํ่าและปานกลาง อิทธิพลของตัวแปรความเชื่อ

อํานาจในตนจะเปนไปในทางลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = -.40 และ -.14 ตามลําดับ) แตสําหรับ

บุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูง อิทธิพลของความเชื่ออํานาจในตนจะเปนไปในทางบวก

แตไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = .12) ดังภาพประกอบ 6 
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พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

y1 = 4.914-.015x

(บทบาทของผูบริหารต่ํา)

y2 =4.946+.007x

y3 = 4.977+.029x (บทบาทของผูบริหารสูง)

4.2

4.7

5.2

-6.08 -3.04 0.00 3.04 6.08

สุขภาพจิต (SD.)

Y

Linear (บทบาทผูบริหารต่ํา) Linear (บทบาทผูบริหารปานกลาง) Linear (บทบาทผูบริหารสูง)

 
  

ภาพประกอบ 5 แสดงกราฟสมการถดถอยอิทธิพลของสุขภาพจิตตอพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานจําแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารระดับตํ่า ปานกลาง 

และสูง 

y1 = 4.817-.188x
(บทบาทของผูบริหารตํ่า)

y2 =4.905-.065x

y3 =4.99+.57x (บทบาทของผูบริหารสูง)

4

4.5

5

5.5

-2.08 -1.04 0.00 1.04 2.08
ความเช่ืออํานาจในตน (SD.)

Y

Linear (บทบาทผูบริหารต่ํา) Linear (บทบาทผูบริหารปานกลาง)
Linear (บทบาทผูบริหารสูง)

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

 
   

ภาพประกอบ 6 แสดงกราฟสมการถดถอยอิทธิพลของความเชื่ออํานาจในตนตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานจําแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหาร 

ระดับตํ่า ปานกลาง และสูง 
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ผลที่นาสนใจอีกประการหนึ่งคือ ความสัมพันธระหวางตัวแปรสุขภาพจิตและ

ตัวแปรความเชื่ออํานาจในตน ซึ่งเดิมจากผลการวิเคราะหคาสหสัมพันธเพียรสันในตาราง 7 ไมพบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้ง 2 กับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบตังิาน ทัง้นี้

เปนเพราะเนื่องจากตัวแปรทั้ง 2 มีผลปฏิสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน ดังนั้น การวิเคราะหความสัมพันธโดยที่ไมพิจารณาถึงตัวแปรบทบาทของผูบริหารก็จะไม

พบความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดังกลาว 

สําหรับตัวแปรพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ตัวแปรลักษณะทางจิต

เดิมที่มีผลปฏิสัมพันธกับบทบาทของผูบริหารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติมีเพียงตัวแปรเดียว คือ ตัวแปร

เหตุผลเชิงจริยธรรม ตัวแปรบทบาทของผูบริหารมีบทบาทในการชวยขยายความสัมพันธระหวาง         

ตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรมกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม กลาวคือ ในกลุมบุคลากรที่รับรู

บทบาทของผูบริหารต่ํา (β = .04) เหตุผลเชิงจริยธรรมจะไมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตสําหรับกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารระดับปานกลาง

และสูง เหตุผลเชิงจริยธรรมจะมีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอพฤติกรรมการทํางานดาน

การมีสวนรวม โดยกลุมที่รับรูบทบาทของผูบริหารระดับสูง (β = .24) อิทธิพลจะมีมากกวากลุมที่รับรู

บทบาทของผูบริหารระดับปานกลาง (β = .14) ดังภาพประกอบ 7 
 

y1 = 4.197+.047x (บทบาทของผูบริหารต่ํา)

y2 =4.441+.171x

y3 =4.684+.295x (บทบาทของผูบริหารสูง)

4

4.4

4.8

-1.21 -0.61 0.00 0.61 1.21
เหตุผลเชิงจริยธรรม (SD.)

Y

Linear (บทบาทผูบริหารต่ํา) Linear (บทบาทผูบริหารปานกลาง)
Linear (บทบาทผูบริหารสูง)

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม

 
 

ภาพประกอบ 7 แสดงกราฟสมการถดถอยอิทธิพลของเหตุผลเชิงจริยธรรมตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานการมีสวนรวม จําแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารระดับตํ่า ระดับปาน

กลาง และระดับสูง 
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ตาราง 10 การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรการถายทอดทางสังคมใน

การทํางานกับตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 
 

พฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Br) 

 พฤติกรรมการทํางานดาน 
การมีสวนรวม (Bp) Model 

B t p  B t p. 

Intercept 

การถายทอดทางสังคม (s)  

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (am) 

ผลปฏิสัมพันธ (s*am)  

4.95 

.07 

.53 

.05 

206.77 

2.11 

11.29 

.94 

.00 

.04 

.00 

.35 

 4.44 

.32 

.29 

.01 

107.51 

5.60 

3.58 

.07 

.00 

.00 

.00 

.95 

Intercept 

การถายทอดทางสังคม (s)  

เหตุผลเชิงจริยธรรม (mr) 

ผลปฏิสัมพันธ (s*mr) 

4.95 

.14 

.29 

.06 

188.58 

4.04 

6.60 

1.03 

.00 

.00 

.00 

.30 

 4.44 

.37 

.07 

.09 

107.40 

6.71 

1.03 

.99 

.00 

.00 

.30 

.33 

Intercept 

การถายทอดทางสังคม (s)  

สุขภาพจิต (h) 

ผลปฏิสัมพันธ (s*h) 

4.95 

.19 

.00 

.02 

180.81 

5.26 

.22 

1.97 

.00 

.00 

.83 

.05 

 4.44 

.39 

-.02 

.03 

109.79 

7.20 

-1.16 

1.54 

.00 

.00 

.25 

.12 

Intercept 

การถายทอดทางสังคม (s)  

ความเชื่ออํานาจในตน (il) 

ผลปฏิสัมพันธ (s*il) 

4.93 

.24 

-.07 
.12 

179.42 

6.37 

-2.54 
3.44* 

.00 

.00 

.01 

.00 

 4.42 

.45 

-.11 
.15 

108.69 

8.03 

-2.71 
3.00* 

.00 

.00 

.01 

.00 

 

หมายเหตุ  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 , ** ที่ระดับ .01  
 

จากผลการวิเคราะหในตาราง 10 ปรากฏวา ผลปฏิสัมพันธที่มีนัยสําคัญทาง

สถิติระหวางตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการทํางานกับตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมที่มีตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ซึ่งพบผลเพียงตัว

เดียว คือ การถายทอดทางสังคมในการทํางานกับความเชื่ออํานาจในตน  

เพื่อตรวจสอบวาตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการทํางานมีผลปฏิสัมพันธตอ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานอยางไร จึงทําการ

ตรวจสอบผลปฏิสัมพันธดวยการวิเคราะหการถดถอยจําแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูการถายทอดทาง
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สังคมในการทํางานในระดับสูง ระดับปานกลาง และระดับตํ่า ซึ่งวิธีการวิเคราะหเชนเดียวกับ การ

ตรวจสอบผลปฏิสัมพันธของตัวแปรบทบาทของผูบริหาร ในขางตน ตามขั้นตอนของ (Aiken & West. 

1991) ผลการวิเคราะหดังรายละเอียดในตาราง 11 

  

ตาราง 11 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients)ของตัว

แปรลักษณะทางจิตเดิมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวม จําแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูการถายทอดทางสังคมในการทํางานใน

ระดับสูง (+1 SD) ระดับปานกลาง (Mean) ระดับตํ่า (-1 SD) 
 

ลักษณะทางจิตเดิม 
แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ์ 

 เหตุผลเชิง
จริยธรรม 

 สุขภาพจิต  ความเชื่อ 
อํานาจในตน 

ตัวแปร 

Br Bp  Br Bp  Br Bp  Br Bp 

การถายทอด           ระดับสูง 

ทางสังคม     ระดับปานกลาง 

ในการทํางาน          ระดับต่ํา 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

 
- 
- 
- 

- 
- 
- 

 
- 
- 
- 

- 
- 
- 

 
.04 

-.15* 
-.33** 

.00 
-.31** 
-.31** 

 

หมายเหตุ  Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวม *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานจากตาราง 10 พบวา ตัวแปรการ

ถายทอดทางสังคมในการทํางานชวยขยายความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับ

พฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน กลาวคือ ในกรณีความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจในตนกับ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ในกลุมบุคลากรที่รับรูการถายทอดทาง

สังคมในการทํางานในระดับสูง ตัวแปรทั้งสองจะไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตถา

ในกลุมบุคลากรที่รับรูการถายทอดทางสังคมในการทํางานในระดับปานกลางและระดับตํ่า ความเชื่อ

อํานาจในตนมีอิทธิพลทางลบตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ (β = -.15 และ -.33 ตามลําดับ) ดังภาพประกอบ 8  
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y1 =4.753-.158x (การถายทอดฯต่ํา)

y2 =4.934-.070x

y3 = 5.116+.018x (การถายทอดฯสูง)

4

4.5

5

5.5

-1.51 -0.75 0.00 0.75 1.51
ความเชือ่อํานาจในตน (SD.)

Y

Linear (การถายทอดทางสังคมต่ํา) Linear (การถายทอดทางสังคมปานกลาง)
Linear (การถายทอดทางสังคมสูง)

พฤติกรรมการทํางานดานความรบัผดิชอบในการปฏิบัติงาน

 
 

ภาพประกอบ 8  แสดงกราฟสมการถดถอยอิทธิพลของความเชื่ออํานาจในตนตอพฤติกรรมการทํางาน 

 ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานจาํแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูการถายทอดทางสังคมใน 

 การทาํงานระดับตํ่า ระดับปานกลาง และระดับสูง 

 

สําหรับตัวแปรพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ตัวแปรความเชือ่อํานาจ

ในตนมีผลปฏิสัมพันธกับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งตัวแปร       

การถายทอดทางสังคมในการทํางานมีบทบาทในการชวยขยายความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจ

ในตนกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม กลาวคือ ในกลุมบุคลากรที่รับรูการถายทอดทาง

สังคมในการทํางานในระดับสูง ตัวแปรทั้งสองจะไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตถา

ในกลุมบุคลากรที่รับรูการถายทอดทางสังคมในการทํางานในระดับปานกลางและระดับตํ่า ความเชื่อ

อํานาจในตนมีอิทธิพลทางลบตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

(β = -.31  และ -.31 ตามลําดับ) ดังภาพประกอบ 9 
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y1 = 4.079-.224x  (การถายทอดฯ ต่ํา)

y2 = 4.417-.111x

y3 =4.755+.002x (การถายทอดฯ สูง)

3.5

4

4.5

5

-2.08 -1.04 0.00 1.04 2.08
ความเช่ืออํานาจในตน (SD.)

Y

Linear (การถายทอดทางสังคมต่ํา) Linear (การถายทอดทางสังคมปานกลาง)
Linear (การถายทอดทางสังคมสูง)

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม

 
 

ภาพประกอบ 9 แสดงกราฟสมการถดถอยอิทธิพลของความเชื่ออํานาจในตนตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานการมีสวนรวม จําแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูการถายทอดทางสังคมในการทํางานระดับตํ่า 

ระดับปานกลาง และระดับสูง 
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ตาราง 12  การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรบรรยากาศในการทํางาน

กับตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวม 
 

พฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Br) 

 พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการมีสวนรวม (Bp) Model 

B t p  B t p 

Intercept 

บรรยากาศ ฯ  (oc)  

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (am) 

ผลปฏิสัมพันธ (oc * am)  

4.95 

-.04 

.57 

.10 

214.23 

-1.31 

12.88 
2.24* 

.00 

.19 

.00 

.03 

 4.44 

-.01 

.45 

.03 

105.88 

-.13 

5.51 

.36 

.00 

.89 

.00 

.72 

Intercept 

บรรยากาศ ฯ  (oc)  

เหตุผลเชิงจริยธรรม (mr) 

ผลปฏิสัมพันธ (oc* mr) 

4.96 

.03 

.32 

-.06 

188.55 

1.00 

7.41 

-1.02 

.00 

.32 

.00 

.31 

 4.44 

.03 

.17 

.06 

102.68 

.55 

2.32 

.63 

.00 

.58 

.02 

.53 

Intercept 

บรรยากาศ ฯ  (oc)  

สุขภาพจิต (h) 

ผลปฏิสัมพันธ (oc*h) 

4.95 

.02 

.01 

.00 

168.31 

.55 

.85 

.46 

.00 

.58 

.40 

.65 

 4.44 

.04 

-.01 

.01 

98.85 

.70 

-.38 

.63 

.00 

.49 

.70 

.53 

Intercept 

บรรยากาศ ฯ  (oc)  

ความเชื่ออํานาจในตน (il) 

ผลปฏิสัมพันธ (oc*il) 

4.94 

.05 

-.03 

.04 

155.35 

1.13 

-.97 

1.25 

.00 

.26 

.33 

.21 

 4.39 

.03 

-.03 
.13 

91.45 

.51 

-.68 
2.89* 

.00 

.61 

.50 
.00 

 

หมายเหตุ   *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 , ** ที่ระดับ .01  

 
จากผลการวิเคราะหในตาราง 12 ปรากฏวา ผลปฏิสัมพันธที่มีนัยสําคัญทาง

สถิติระหวางตัวแปรบรรยากาศในการทํางานกับตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมที่มีตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานมีเพียงตัวดียว คือ บรรยากาศในการทํางานกับแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ สําหรับผลปฏิสัมพันธที่มีนัยสําคัญของพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมก็พบเพียวตัว

เดียวเชนกัน คือ บรรยากาศในการทํางานกับความเชื่ออํานาจในตน 
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เพื่อตรวจสอบวาตัวแปรบรรยากาศในการทํางานมีผลปฏิสัมพันธตอ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานอยางไร จึงทําการ

ตรวจสอบผลปฏิสัมพันธดวยการวิเคราะหการถดถอยจําแนกตามกลุมบุคลากรที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

ในระดับสูง ระดับปานกลาง และในระดับตํ่า ผลการวิเคราะหดังรายละเอียดในตาราง 13 

  

ตาราง 13  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients)ของตัว

แปรลักษณะทางจิตเดิมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวม จําแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานสูง (+1 SD) ระดับ

ปานกลาง (Mean) ระดับตํ่า (-1 SD) 

 
ลักษณะทางจิตเดิม 

แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ์ 

 เหตุผลเชิง
จริยธรรม 

 สุขภาพจิต  ความเชื่อ 
อํานาจในตน 

ตัวแปร 

Br Bp  Br Bp  Br Bp  Br Bp 

บรรยากาศใน      ระดับสูง 

ทํางาน     ระดับปานกลาง 

                         ระดับต่ํา 

.70** 

.61** 

.52** 

- 
- 
- 

 
- 
- 
- 

- 
- 
- 

 
- 
- 
- 

- 
- 
- 

 
- 
- 
- 

.10 
-.05 
-.20* 

 

หมายเหตุ  Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวม *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานจากตาราง 13 พบวา ตัวแปร

บรรยากาศในการทํางานชวยขยายความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการ

ทํางานทั้ง 2 ดาน กลาวคือ ในกรณีความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ในกลุมบุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานในทุกระดับ จาก

ระดับตํ่า ระดับปานกลาง และในระดับสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = .52 .61 และ .70 ตามลําดับ) ดัง

ภาพประกอบ 10  
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พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

y1 = 4.981+0.4896x

(บรรยากาศในการทํางานต่ํา)

y2 =4.9156+.572x

y3 = 4.918+0.656x (บรรยากาศในการทํางานสูง)

4.2

4.7

5.2

-1.05 -0.52 0.00 0.52 1.05
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (SD.)

 Y

Linear (บรรยากาศต่ํา) Linear (บรรยากาศปานกลาง) Linear (บรรยากาศสูง)
 

  
ภาพประกอบ 10  แสดงกราฟสมการการถดถอยอิทธิพลของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตอพฤติกรรมการ  

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานจําแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการ

ทํางานในระดับตํ่า ปานกลาง และสูง 

 

สําหรับตัวแปรพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม พบวา ตัวแปรความ

เชื่ออํานาจในตนมีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปรบรรยากาศในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่ง

บรรยากาศในการทํางานมีบทบาทชวยขยายความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจในตนกับพฤตกิรรม

การทํางานดานการมีสวนรวม กลาวคือ ในกลุมบุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานในระดับปาน

กลางและระดับสูง ตัวแปรทั้งสองจะไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตถาในกลุม

บุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานในระดับตํ่า ความเชื่ออํานาจในตนมีอิทธิพลทางลบตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = -.20) ดังภาพประกอบ 11 
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y1 =4.357-.141x (บรรยากาศในการทํางานต่ํา)

y2 =4.384+.034x

y3 =4.411+.074x (บรรยากาศในการทํางานสูง)

4

4.3

4.6

-2.08 -1.04 0.00 1.04 2.08
ความเชื่ออํานาจในตน (SD.)

Y

Linear (บรรยากาศในการทํางานต่ํา) Linear (บรรยายกาศในการทํางานปานกลาง)
Linear (บรรยากาศในการทํางานสูง)

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม

 
 

ภาพประกอบ 11 แสดงกราฟสมการการถดถอยอิทธิพลของความเชื่ออํานาจในตนตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานจําแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการ

ทํางานในระดับตํ่า ปานกลาง และสูง 
 

จากการวิเคราะหหาผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุมของลักษณะทางสังคมกับ

ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการ

มีสวนรวมในขางตนนั้น สรุปไดวา มีตัวแปรในกลุมลักษณะทางสังคม มีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปร

ลักษณะทางจิตเดิม ตอพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคลองและ

เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวขอ 2 
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2.2.2 การวิเคราะหผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมกับตัว
แปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมและตัวแปรลักษณะจิตตามสถานการณตอ
พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม  

จากสมมติฐานที่ 3 ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมมีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปร

ลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมและตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณตอพฤติกรรม

การทํางานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนบัสนนุวชิาการ 

รายละเอียดดังนี้ 

สําหรับในงานวิจัยนี้ใชการวิเคราะหการถดถอยในการทดสอบผลปฏิสัมพันธ

ของตัวแปรใชวิธีเดียวกับการวิเคราะหการถดถอยในขอที่ 2.2.1 ตามขั้นตอนที่ ไอเคนและเวสท (Aiken 

& West. 1991) เสนอแนะไว เนื่องจากตัวแปรเพศและประเภทตําแหนงงานเปนตัวแปรที่มีระดับการวัด

นามบัญญัติ (nominal scale) จึงตองแปลงตัวแปรทั้งสองใหเปนตัวแปรหุน (Dummy variable) ที่มี

เพียงคา 0 และ 1 กอนที่จะนําเขาไปวิเคราะหการถดถอย  โดยตัวแปรหุนของตัวแปรเพศที่สรางขึ้นจะ

กําหนดใหกลุมตัวอยางที่เปนเพศหญิงมีคาเทากับ 1 สวนที่เปนเพศชายมีคาเทากับ 0 สําหรับตัวแปร

ประเภทตําแหนงงาน เนื่องจากตัวแปรนี้แบงประเภทตําแหนงงานออกเปน 4 ประเภท ดังนั้นจึงตอง

สรางตัวแปรหุนสําหรับตัวแปรนี้ทั้งหมด 3 ตัว (จํานวนตัวแปรที่จะตองสราง = จํานวนกลุม – 1) โดยตัว

แปรหุนประเภทตําแหนงงานตัวแรกจะกําหนดใหกลุมตัวอยางที่เปนพนักงาน (ชั่วคราว) มีคาเทากับ 1 

สวนกลุมตัวอยางประเภทตําแหนงงานอื่นมีคาเทากับ 0 ตัวแปรหุนประเภทตําแหนงงานตัวที่สองจะ

กําหนดใหกลุมตัวอยางที่เปนพนักงาน (ประจํา) มีคาเทากับ 1 สวนกลุมตัวอยางประเภทตําแหนงงาน

อ่ืนมีคาเทากับ 0 และตัวแปรหุนประเภทตําแหนงงานตัวสุดทายจะกําหนดใหกลุมตัวอยางที่เปน

ลูกจาง มีคาเทากับ 1 สวนกลุมตัวอยางประเภทตําแหนงงานอื่นมีคาเทากับ 0 เพื่อการแสดงผลที่

ละเอียดและชัดเจนจะนําเสนอผลปฏิสัมพันธเร่ิมต้ังแตตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมตัวแรก คือ เพศ 

จนถึงตัวสุดทาย คือ ประสบการณในการทํางาน ผลการวิเคราะหแสดงไวในตาราง 14 
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ตาราง 14  การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรเพศกับตัวแปรลักษณะทาง

สังคมและตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวม 
 

พฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Br) 

 พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการมีสวนรวม (Bp) Model 

B t p  B t p 

Intercept 

ตัวแปร Dummy เพศ (1 = หญิง) (sex) 

บทบาทของผูบริหาร (r)  

ผลปฏิสัมพันธ  (sex * r) 

4.94 

 .02 

.01 

.06 

95.54 

.38 

.16 

.82 

.00 

.70 

.88 

.41 

 4.45 

-.01 

.37 

-.08 

60.28 

-.06 

4.68 

-.81 

.00 

.95 

.00 

.42 

Intercept 

ตัวแปร Dummy เพศ (1 = หญิง) (sex) 

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (s)  

ผลปฏิสัมพันธ  (sex * s) 

4.94 

.02 

.16 

.06 

99.91 

.31 

2.38 

.75 

.00 

.76 

.02 

.46 

 4.45 

.00 

.65 
-.39 

62.17 

.01 

6.93 
-3.46** 

.00 

.99 

.00 

.00 

Intercept 

ตัวแปร Dummy เพศ (1 = หญิง) (sex) 

บรรยากาศในการทํางาน (oc)  

ผลปฏิสัมพันธ  (sex * oc) 

4.94 

.02 

-.01 

.06 

94.24 

.39 

-.16 

.79 

.00 

.70 

.88 

.43 

 4.44 

.01 

.06 

-.03 

55.53 

.14 

.62 

-.24 

.00 

.89 

.54 

.81 

 

หมายเหตุ  *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 

จากผลการวิเคราะหในตาราง 14 ปรากฏวา ผลปฏิสัมพันธที่มีนัยสําคัญทาง

สถิติระหวางตัวแปรเพศกับตัวแปรลักษณะทางสังคมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ซึง่

พบผลปฏิสัมพันธเพียงตัวเดียวคือ เพศกับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน ซึ่งมีความสัมพันธ

ในทางลบ 

เพื่อตรวจสอบวาตัวแปรเพศมีผลปฏิสัมพันธตอความสัมพันธระหวางตัวแปร

ลักษณะทางสังคมกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางไรนั้น จึงทําการตรวจสอบผล

ปฏิสัมพันธดวยการวิเคราะหการถดถอยจําแนกตามกลุมบุคลากรที่เปนเพศหญิงและเพศชาย            

ดังรายละเอียดในตาราง 17 
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ตาราง 15  การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรเพศกับตัวแปรลักษณะทาง

จิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 
 

พฤติกรรมการทํางานดาน
ความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน (Br) 

 พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการมีสวนรวม  

(Bp) 
Model 

B t p  B t p 

Intercept 

ตัวแปร Dummy เพศ (1 = หญิง) (sex) 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (am)  

ผลปฏิสัมพันธ  (sex * am) 

4.92 

.05 

.52 

.06 

118.12 

.97 

6.78 

.66 

.00 

.33 

.00 

.51 

 4.41 

.43 

.49 

-.07 

58.75 

.48 

3.53 

-.39 

.00 

.63 

.00 

.70 

Intercept 

ตัวแปร Dummy เพศ (1 = หญิง) (sex) 

เหตุผลเชิงจริยธรรม (mr)  

ผลปฏิสัมพันธ  (sex * mr) 

4.95 

.01 

.22 

.17 

104.46 

.12 

3.23 

1.92 

.00 

.90 

.00 

.06 

 4.44 

.01 

.20 

-.05 

56.65 

.11 

1.72 

-.32 

.00 

.91 

.09 

.75 

Intercept 

ตัวแปร Dummy เพศ (1 = หญิง) (sex) 

สุขภาพจิต (h)  

ผลปฏิสัมพันธ  (sex * h) 

4.94 

.03 

.00 

.01 

95.49 

.45 

.20 

.70 

.00 

.65 

.84 

.48 

 4.43 

.02 

-.01 

.02 

56.08 

.23 

-.43 

.57 

.00 

.82 

.67 

.57 

Intercept 

ตัวแปร Dummy เพศ (1 = หญิง) (sex) 

ความเชื่ออํานาจในตน (il)  

ผลปฏิสัมพันธ  (sex * il) 

4.94 

.03 

-.02 

.02 

95.27 

.43 

-.41 

.31 

.00 

.67 

.69 

.75 

 4.43 

.02 

.02 

-.03 

56.11 

.24 

.23 

-.35 

.00 

.81 

.82 

.73 

 

จากผลการวิเคราะหในตาราง 15 ปรากฏวา ไมพบผลปฏิสัมพันธระหวาง     

ตัวแปรเพศกับลักษณะปจจัยทางจิตเดิมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน 
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ตาราง 16 การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรเพศกับตัวแปรลักษณะทาง

จิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมี

สวนรวม 

  
พฤติกรรมการทํางานดาน
ความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน(Br) 

 พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการมีสวนรวม  

(Bp) 
Model 

B t p.  B t p. 

Intercept 

ตัวแปร Dummy เพศ (1 = หญิง) (sex) 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบฯ(ar) 

ผลปฏิสัมพันธ  (sex * ar) 

4.93 

.04 

.48 

.06 

114.23 

.78 

6.26 

.62 

.00 

.44 

.00 

.54 

 4.42 

.04 

.46 

-.15 

57.87 

.38 

3.34 

-.91 

.00 

.70 

.00 

.36 

Intercept 

ตัวแปร Dummy เพศ (1 = หญิง) (sex) 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ฯ (ap)  

ผลปฏิสัมพันธ  (sex * ap) 

4.94 

.03 

.21 

.01 

98.74 

.49 

2.65 

.05 

.00 

.62 

.01 

.96 

 4.43 

.03 

.08 

.09 

56.49 

.26 

.62 

.58 

.00 

.79 

.54 

.56 

 

จากผลการวิเคราะหในตาราง 16 ปรากฏวา ไมพบผลปฏิสัมพันธระหวาง         

ตัวแปรเพศกับลักษณะปจจัยทางจิตเดิมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน 

 

และจากผลการวิเคราะหในตาราง 14 เพื่อตรวจสอบวาตัวแปรเพศมีผล

ปฏิสัมพันธตอความสัมพันธระหวางตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการทํางานกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวมอยางไรนั้น จึงทําการตรวจสอบผลปฏิสัมพันธดวยการวิเคราะหการถดถอย

จําแนกตามกลุมบุคลากรที่เปนเพศหญิงและเพศชาย ดังรายละเอียดในตาราง 17 
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ตาราง 17 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients) ของตัวแปร

ลักษณะทางจิตสังคมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดาน

การมีสวนรวม จําแนกตามกลุมบุคลากรที่เปนเพศชายและเพศหญิง 

 
 

ลักษณะทางจิตสังคม 
บท

บา
ทข

อง
ผูบ

ริห
าร

 

 

 
หมายเหตุ  Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมี 

สวนรวม  *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05, ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานจากตาราง 17 พบวา ตัวแปรเพศชวย

ขยายความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมใน

กรณีที่บุคลากรเปนเพศหญิง นั่นคือ ในกรณีความสัมพันธระหวางการถายทอดทางสงัคมในการทาํงาน

กับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม การถายทอดทางสังคมในการทํางานมีอิทธิพลทางบวกตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทั้งในกลุมบุคลากรที่เปนเพศหญิง

และเพศชาย แตสําหรับกลุมบุคลากรที่เปนเพศหญิง การถายทอดทางสังคมในการทํางานจะมีอิทธิพล

สงผลทําใหมีพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูงกวาเพศชาย (β= .65** และ .26** ตามลําดับ) 

ดังภาพประกอบ 12 

การถายทอด 
ทางสังคม 
ในการ
ทํางาน 

บร
รย

าก
าศ

ใน
กา

รง
าน

 

แร
งจ
ูงใ
จใ
ผส

ัมฤ
ทธ

ิ์ 

เห
ตุผ

ลเ
ชิง

จร
ิยธ

รร
ม 

สุข
ภา

พจ
ิต 

คว
าม

เช
ื่ออ

ําน
าจ

ใน
ตน

 

เจ
ตค

ติต
อพ

ฤต
ิกร

รม
กา

รท
าํง
าน

ดา
น

คว
าม

รับ
ผิด

ชอ
บใ

นก
าร
ปฏ

บิัต
งิา
น 

เจ
ตค

ติต
อพ

ฤต
ิกร

รม
กา

รท
าํง
าน

 
ดา

นก
าร
มีส

วน
รว
ม 

ตัวแปร 

Br  Bp Br Bp Br  Bp Br  Bp Br  Bp Br  Bp Br  Bp Br  Bp Br  Bp 

เพศหญิง -      - - .65** -      - -      - -      - -      - -      - -      - -      - 

เพศชาย -      - - .26** -      - -      - -      - -      - -      - -      - -      - 
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y1 =4.448+.654x
(หญิง)

y2 =4.449+.26x
(ชาย)

3.5

4

4.5

5

5.5

-1.50 -0.75 0.00 0.75 1.50

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (SD.)

Y

Linear (หญิง) Linear (ชาย)

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม

 
 

 

ภาพประกอบ 12  แสดงกราฟสมการถดถอยอิทธิพลของการถายทอดทางสังคมในการทํางานตอ 

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม จําแนกตามกลุมบุคลากรที่เปนเพศหญิงและเพศชาย 
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ตาราง 18 การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอายุกับตัวแปรลักษณะ    

ทางสังคม และตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 
   

พฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Br) 

 พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการมีสวนรวม (Bp) Model 

B t p  B t p 

Intercept 

อายุ (age) 

บทบาทของผูบริหาร (r)  

ผลปฏิสัมพันธ (age * r) 

4.96 

.01 

.06 

-.00 

178.47 

4.32 

1.69 

-.89 

.00 

.00 

.09 

.37 

 4.45 

.01 

.32 

.00 

110.08 

6.64 

2.68 

.53 

.00 

.01 

.00 

.60 

Intercept 

อายุ (age) 

การถายทอดทางสังคม(s) 

ผลปฏิสัมพันธ (age * s) 

4.95 

.01 

.23 
-.01 

189.49 

5.07 

6.40 
-2.62** 

.00 

.00 

.00 

.01 

 4.44 

.01 

.40 

-.00 

111.40 

3.08 

7.46 

-.35 

.00 

.00 

.00 

.73 

Intercept 

อายุ (age) 

บรรยากาศ ฯ  (oc) 

ผลปฏิสัมพันธ (age *oc) 

4.96 

.01 

.04 

-.00 

178.48 

4.31 

1.25 

-1.30 

.00 

.00 

.21 

.19 

 4.45 

.01 

.05 

.01 

103.32 

2.15 

.98 

1.94 

.00 

.03 

.33 

.05 

Intercept 

อายุ (age) 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (am) 

ผลปฏิสัมพันธ (age *am) 

4.96 

.01 

.56 

.00 

224.01 

5.16 

13.11 

-.06 

.00 

.00 

.00 

.95 

 4.45 

.01 

.45 

.01 

108.05 

2.18 

5.69 

1.14 

.00 

.03 

.00 

.26 

Intercept 

อายุ (age) 

เหตุผลเชิงจริยธรรม (mr) 

ผลปฏิสัมพันธ (age *mr) 

4.95 

.02 

.36 

-.00 

197.16 

5.67 

8.68 

-1.07 

.00 

.00 

.00 

.29 

 4.45 

.01 

.19 

.01 

103.06 

2.63 

2.57 

.77 

.00 

.01 

.01 

.44 

Intercept 

อายุ (age) 

สุขภาพจิต (h) 

ผลปฏิสัมพันธ (age *h) 

4.96 

.01 

.01 

.00 

176.70 

4.05 

.80 

-.29 

.00 

.00 

.42 

.77 

 4.43 

.01 

-.00 
.00 

102.32 

1.87 

-.27 
2.16* 

.00 

.06 

.79 

.03 

Intercept 

อายุ (age) 

ความเชื่ออํานาจในตน(il) 

ผลปฏิสัมพันธ (age *il) 

4.96 

.01 

-.01 

.00 

177.74 

4.16 

-.18 

-.09 

.00 

.00 

.86 

.93 

 4.45 

.01 

.02 

.01 

103.41 

1.98 

.38 
2.21* 

.00 

.05 

.70 

.03 

 

หมายเหตุ  *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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ตาราง 19  การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอายุกับตัวแปรลักษณะทาง

จิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมี

สวนรวม  

  

พฤติกรรมการทํางาน
ดานความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงาน (Br) 

 พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการมีสวนรวม 

(Bp) 
Model 

B t p  B t p. 

Intercept  

อายุ (age) 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบฯ (ar)  

ผลปฏิสัมพันธ (age * ar) 

96 

.01 

.52 

.-.00 

215.20 

4.81 

11.68 

-.22 

.00 

.00 

.00 

.83 

 4.45 

.01 

.34 

.01 

105.97 

2.02 

4.22 

1.05 

.00 

.05 

.00 

.30 

Intercept 

อายุ (age) 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานการทีสวนรวม ฯ (ap)  

ผลปฏิสัมพันธ (age * ap) 

4.96 

.01 

.21 

-.00 

184.54 

4.31 

4.76 

-.46 

.00 

.00 

.00 

.65 

 4.45 

.01 

.13 

.01 

103.58 

2.07 

1.93 

1.60 

.00 

.04 

.06 

.11 

 

หมายเหตุ  *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

จากผลการวิเคราะหในตาราง 18 และ 19 ปรากฏวา ผลปฏิสัมพันธที่มี

นัยสําคัญทางสถิติ ระหวางตัวแปรอายุกับตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมที่มีตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเพียงตัวเดียว คือ อายุกับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

สําหรับผลปฏิสัมพันธของพฤติกรรมการการทํางานดานการมีสวนรวม ไดแก อายุกับสุขภาพจิต และ

อายุกับความเชื่ออํานาจในตน  

 เพื่อตรวจสอบวาตัวแปรอายุมีผลปฏิสัมพันธตอความสัมพันธระหวางตัวแปร

ลักษณะทางสังคมกับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน จึงวิเคราะหการถดถอยจาํแนกตามกลุมบุคลากร

ที่มีอายุมาก (+1SD) อายุปานกลาง (Mean) และอายุนอย (-1SD) (Aiken & West. 1991) รายละเอียด 
ดังตาราง 20 
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ตาราง 20  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients) ของ     

ตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

และดานการมีสวนรวม จําแนกตามกลุมบุคลากรที่มีอายุมาก (+1SD) อายุปานกลาง (Mean) 

และอายุนอย (-1SD) 

 
 

ลักษณะทางจิตสังคม 

บท
บา

ทข
อง

ผูบ
ริห

าร
 

 
หมายเหตุ  Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมี 

สวนรวม *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05, ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    

จากผลการทดสอบในตาราง 18 ปรากฏวาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของผลปฏิสัมพันธ

ระหวางอายุกับการถายทอดทางสังคมในการทํางานตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานมีคาเปนลบ (-.01) และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานจากตาราง 20 

พบวา ตัวแปรอายุมีผลปฏิสัมพันธทางลบตอความสัมพันธระหวางการถายทอดทางสังคมในการ

ทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน แมวาการถายทอดทางสังคมใน

การทํางานจะมีอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ แตยิ่งบุคลากรมีอายุมากขึ้น อิทธิพลของการถายทอดทางสังคมในการทํางานที่มี

ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานจะยิ่งลดนอยลงไปตามอายุที่เพิ่มมาก

ข้ึน (β = .47 .34 และ .22 ตามลําดับ) ดังที่แสดงไวในภาพประกอบ 13  
 

การ 
ถายทอด 
ทางสังคม 
ในการ
ทํางาน 

บร
รย

าก
าศ

ใน
กา

รท
ําง
าน

 

แร
งจ
ูงใ
จใ
ผส

ัมฤ
ทธ

ิ์ 

เห
ตุผ

ลเ
ชิง

จร
ิยธ

รร
ม 

สุข
ภา

พจ
ิต 

คว
าม

เช
ื่ออ

ําน
าจ

ใน
ตน

 

เจ
ตค

ติต
อพ

ฤต
ิกร

รม
กา

รท
าํง
าน

ดา
น

คว
าม

รับ
ผิด

ชอ
บใ

นก
าร
ปฏ

บิัต
งิา
น 

เจ
ตค

ติต
อพ

ฤต
ิกร

รม
กา

รท
าํง
าน

 
ดา

นก
าร
มีส

วน
รว
ม 

ตัวแปร 

Br  Bp Br   Bp Br  Bp Br  Bp Br  Bp  Br   Bp  Br   Bp Br  Bp Br  Bp 

อายุ                 มาก 

               ปานกลาง 

                      นอย 

-       - 

-      - 

-      -  

.22**   - 

.34**   - 

.47**   - 

-       - 

-      - 

-      -  

-       - 

-      - 

-      -  

-       - 

-      - 

-      -  

-     .11 

-    -.02 

-    -.14 

-   

-   

.16 

.02 

-       - 

-      - 

-   -.11 -      -  

-       - 

-      - 

-      -  
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y1 =5.084+ .143x  (อายุนอย)

y2 =.227x+4.901

y3 =4.818+.311x  (อายุมาก)

4

4.5

5

5.5

-1.50 -0.75 0.00 0.75 1.50
กาถายทอดทางสังคมในการทํางาน (SD.)

Y

Linear (อายุนอย) Linear (อายุปานกลาง) Linear (อายุมาก)

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

 
 

ภาพประกอบ 13  แสดงกราฟสมการถดถอยอิทธิพลของการถายทอดสังคมในการทํางานตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน จําแนกตามกลุมบุคลากรที่มีอายุนอย 

ปานกลางและอายุมาก 

 

สําหรับตัวแปรพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม จะพบความสัมพันธระหวาง

ตัวแปรสุขภาพจิตและตัวแปรความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมแมวา

จะไมพบความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญในกลุมบุคลากรที่มีอายุตาง ๆ แตจะพบแนวโนมที่นาสนใจ คือ 

ในกลุมบุคลากรที่มีอายุนอย (β = -.14) สุขภาพจิตจะมีความสัมพันธทางลบตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานการมีสวนรวม แตในกลุมบุคลากรที่มีอายุมาก ความสัมพันธระหวางสุขภาพจิตกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวมจะเปนไปในการบวก (β = .11) ดังภาพประกอบ 14 แนวโนมนีพ้บเชนเดยีว 

กับความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม คือ ใน

กลุมของบุคลากรที่มีอายุนอย (β = -.11) ความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรม

การทํางานดานการมีสวนรวมจะเปนไปในทางบวก  (β = .16) ดังภาพประกอบ 15  
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y1 =4.352-.035x
(อายุนอย)

y2 =4.516+.027x
(อายุปานกลาง)

y3 =4.434-.004x (อายุมาก)

3.5

4

4.5

5

-2.71 -1.35 0.00 1.35 2.71
สุขภาพจิต (SD.)

Y

Linear (อายุนอย) Linear (อายุปานกลาง) Linear (อายุมาก)

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม

 
   

ภาพประกอบ 14  แสดงกราฟสมการถดถอยอิทธิพลของสุขภาพจิตตอพฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวม จําแนกตามกลุมบุคลากรที่มีอายุนอย ปานกลาง และมาก 
  

y=4.362-.081x  (อายุนอย)

y2 =4.448+.016x
(อายุปานกลาง)

y3 =4.533+.113x (อายุมาก)

4

4.3

4.6

4.9

-2.08 -1.04 0.00 1.04 2.08

ความเชือ่อํานาจในตน (SD.)

Y

Linear (อายุนอย) Linear (อายุปานกลาง) Linear (อายุมาก)

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม

 
 

ภาพประกอบ 15  แสดงกราฟสมการถดถอยอิทธิพลของความเชื่ออํานาจตนเองตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวม จําแนกตามกลุมบุคลากรที่มีอายุนอย ปานกลาง และมาก 
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ตาราง 21  การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรประเภทตําแหนงงานกับ

ลักษณะทางจิตสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมี

สวนรวม 

  

พฤติกรรมการทํางาน
ดานความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงาน (Br) 

 พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการมีสวนรวม  

(Bp) 
Model 

B t p  B t p 

Intercept 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (1=พนักงาน(ชั่วคราว)) (post 1) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (2=พนักงาน (ประจํา)) (post 2) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (3=ลูกจาง) (post 3) 

บทบาทของผูบริหาร (r)  

post 1 * r 

post 2 * r 

post 3 * r 

5.16 

-.15 

-.32 

-.32 

.03 

-.07 

.12 

-.05 

89.68 

-1.78 

-4.57 

-2.21 

.48 

-.81 

1.59 

-.28 

.00 

.08 

.00 

.03 

.63 

.42 

.11 

.78 

 4.64 

-.35 

-.20 

-.35 

.33 

.18 

-.10 

.01 

55.19 

-2.92 

-1.96 

-1.63 

3.85 

1.33 

-.87 

.05 

.00 

.00 

.05 

.10 

.00 

.18 

.39 

.90 

Intercept 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (1=พนักงาน(ชั่วคราว)) (post 1) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (2=พนักงาน (ประจํา)) (post 2) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (3=ลูกจาง) (post 3) 

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (s)  

post 1 * s 

post 2 * s 

post 3 * s 

5.16 

-.19 

-.31 

-.32 

.15 

.08 

.08 

-.14 

94.49 

-2.42 

-4.59 

-2.18 

2.04 

.69 

.93 

-.89 

.00 

.02 

.00 

.03 

.04 

.49 

.36 

.38 

 4.60 

-.40 

-.14 

-.17 

.47 

.19 

-.19 

.11 

56.45 

-3.32 

-1.42 

-.79 

4.35 

1.04 

-1.44 

.47 

.00 

.00 

.16 

.43 

.00 

.30 

.15 

.64 

Intercept 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (1=พนักงาน(ชั่วคราว)) (post 1) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (2=พนักงาน (ประจํา)) (post 2) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (3=ลูกจาง) (post 3) 

บรรยากาศในการทํางาน (oc)  

post 1 * oc 

post 2 * oc 

post 3 * oc 

5.15 

-.15 

-.30 

-.32 

-.01 

.07 

.07 

-.03 

89.42 

-1.84 

-4.29 

-2.20 

-.19 

.74 

.78 

-.19 

.00 

.07 

.00 

.03 

.51 

.46 

.46 

.85 

 4.59 

-.28 

-.13 

-.36 

.12 

-.01 

-.14 

.01 

51.11 

-2.18 

-1.22 

-1.61 

1.05 

-.05 

-1.03 

.03 

.00 

.03 

.22 

.11 

.30 

.96 

.31 

.98 

 

จากผลการวิเคราะหในตาราง 21 ปรากฏวา ไมพบผลปฏิสัมพันธระหวางตัว

แปรประเภทตําแหนงงานกับตัวแปรลักษณะทางสังคมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน 
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ตาราง 22 การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรประเภทตําแหนงงานกับ

ลักษณะทางจิตสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมี

สวนรวม (ตอ) 

 
พฤติกรรมการทํางาน 
ดานความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงาน (Br) 

 พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการมีสวนรวม  

(Bp) 

Model 
 

B t p  B t p 

Intercept 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (1=พนักงาน(ชั่วคราว)) (post 1) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (2=พนักงาน (ประจํา)) (post 2) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (3=ลูกจาง) (post 3) 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (am)  

post 1 * am 

post 2 * am 

post 3 * am 

5.12 

-.15 

-.24 

-.29 

.51 

.04 

.07 

-.65 

109.97 

-2.22 

-4.17 

-2.44 

5.52 

.33 

.62 

-1.76 

.00 

.03 

.00 

.02 

.00 

.74 

.54 

.08 

 4.54 

-.22 

-.05 

-.30 

.62 

-.46 

-.13 

-.30 

53.16 

-1.82 

-.50 

-1.35 

3.72 

-2.00 

-.62 

-.44 

.00 

.07 

.62 

.18 

.00 

.05 

.53 

.66 

Intercept 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (1=พนักงาน(ชั่วคราว)) (post 1) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (2=พนักงาน (ประจํา)) (post 2) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (3=ลูกจาง) (post 3) 

เหตุผลเชิงจริยธรรม (mr)  

post 1 * mr 

post 2 * mr 

post 3 * mr 

5.12 

-.15 

-.24 

-.29 

.51 

.04 

.07 

-.65 

109.97 

-2.22 

-4.17 

-2.44 

5.52 

.33 

.62 

-1.76 

.00 

.03 

.00 

.02 

.00 

.74 

.54 

.08 

 4.61 

-.27 

-.14 

-.34 

.31 

-.38 

-.11 

-.07 

51.82 

-1.97 

-1.33 

-1.52 

2.46 

-1.68 

-.65 

-.28 

.00 

.05 

.19 

.13 

.01 

.10 

.52 

.78 

Intercept 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (1=พนักงาน(ชั่วคราว)) (post 1) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (2=พนักงาน (ประจํา)) (post 2) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (3=ลูกจาง) (post 3) 

สุขภาพจิต (h)  

post 1 * h 

post 2 * h 

post 3 * h 

5.15 

-.140 

-.29 

-.32 

.01 

-.01 

.01 

.00 

88.65 

-1.68 

-4.18 

-2.15 

.57 

-.48 

.29 

.05 

.00 

.09 

.00 

.03 

.57 

.63 

.77 

.96 

 4.56 

-.25 

-.10 

-.27 

.04 

-.07 

-.04 

-.13 

50.57 

-1.91 

-.93 

-1.19 

1.37 

-1.69 

-1.09 

-1.71 

.00 

.06 

.36 

.23 

.17 

.09 

.28 

.09 
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ตาราง 23 การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรประเภทตําแหนงงานกับ

ลักษณะทางจิตสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมี

สวนรวม (ตอ) 
 

พฤติกรรมการทํางาน 
ดานความรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติงาน (Br)

 พฤติกรรมการ
ทํางานดานการมี
สวนรวม (Bp) 

Model 
 

B t p  B t p 

Intercept 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (1=พนักงาน(ชั่วคราว)) (post 1) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (2=พนักงาน (ประจํา)) (post 2) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (3=ลูกจาง) (post 3) 

ความเชื่ออํานาจในตน  (il)  

post 1 * il 

post 2 * il 

post 3 * il 

5.15 

-.15 

-.30 

-.32 

-.02 

-.03 

.06 

-.14 

89.99 

-1.79 

-4.35 

-2.26 

-.31 

-.35 

.75 

-.54 

.00 

.08 

.00 

.03 

.75 

.73 

.45 

.59 

 4.58 

-.26 

-.12 

-.41 

.09 

-.06 

-.14 

-.55 

51.35 

-2.00 

-1.13 

-1.84 

.86 

-.48 

-1.17 

-1.37 

.00 

.05 

.26 

.07 

.39 

.63 

.24 

.17 

Intercept 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (1=พนักงาน(ชั่วคราว)) (post 1) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (2=พนักงาน (ประจํา)) (post 2) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (3=ลูกจาง) (post 3) 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปบัติงาน(ar)  

post 1 * ar 

post 2 * ar 

post 3 * ar 

5.10 

-.15 

-.20 

-.22 

.44 

.02 

.14 

-.28 

103.62 

-2.12 

-3.27 

-1.67 

5.48 

.14 

1.32 

-.99 

.00 

.04 

.00 

.10 

.00 

.89 

.19 

.32 

 4.54 

-.26 

-.04 

-.34 

.36 

-.00 

.03 

-.41 

51.38 

-2.01 

-.39 

-1.42 

2.54 

-.02 

.15 

-.82 

.00 

.05 

.69 

.16 

.01 

.98 

.88 

.41 

Intercept 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (1=พนักงาน(ชั่วคราว)) (post 1) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (2=พนักงาน (ประจํา)) (post 2) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (3=ลูกจาง) (post 3) 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม (ap)  

post 1 * ap 

post 2 * ap 

post 3 * ap 

5.14 

-.14 

-.29 

-.31 

.14 

.08 

.09 

-.24 

92.41 

-1.71 

-4.23 

-2.24 

1.63 

.70 

.79 

-.86 

.00 

.09 

.00 

.03 

.10 

.49 

.43 

.39 

 4.57 

-.24 

-.10 

-.42 

.19 

-.22 

.05 

-.84 

51.50 

-1.9 

-.96 

-1.88 

1.38 

-1.17 

.27 

-1.89 

.00 

.06 

.34 

.06 

.17 

.25 

.79 

.06 
 

จากผลการวิเคราะหในตาราง 22 และ 23 ปรากฏวา ไมพบผลปฏิสัมพันธ

ระหวางตัวแปรประเภทตําแหนงงานกับตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมและจิตตามสถานการณที่มีตอ

พฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน 

 



 147 

ตาราง 24  การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรประสบการณในการทํางาน 

กับตัวแปรลักษณะทางสังคมและลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ  

ในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 
 

พฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Br)

 พฤติกรรมการทํางานดาน 
การมีสวนรวม (Bp) Model 

B t p  B t p 

Intercept  

ประสบการณ ในการทํางาน  (exp) 

บทบาทของผูบริหาร (r)  

ผลปฏิสัมพันธ (exp * r) 

4.95 

.01 

.06 

-.00 

179.27 

4.69 

1.84 

-1.08 

.00 

.07 

.00 

.28 

 4.45 

.01 

.33 

.00 

110.11 

2.98 

6.80 

-.09 

.00 

.00 

.00 

.93 

Intercept 

ประสบการณ ในการทํางาน  (exp) 

การถายทอดทางสังคม(s) 

ผลปฏิสัมพันธ (exp * s) 

4.95 

.02 

.23 
-.01 

191.14 

5.23 

6.47 
-2.96** 

.00 

.00 

.00 

.00 

 4.44 

.01 

.41 

-.01 

111.68 

3.04 

7.54 

-1.09 

.00 

.00 

.00 

.28 

Intercept 

ประสบการณ ในการทํางาน (exp) 

บรรยากาศ ฯ  (oc) 

ผลปฏิสัมพันธ  (exp *oc)  

4.96 

.01 

.04 

-.00 

179.05 

4.58 

1.28 

-.73 

.00 

.00 

.20 

.47 

 4.45 

.01 

.05 

.01 

103.04 

2.34 

.88 

1.34 

.00 

.02 

.38 

.18 

Intercept 

ประสบการณ ในการทํางาน (exp) 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (am) 

ผลปฏิสัมพันธ  (exp *am) 

4.96 

.01 

.55 

-.00 

223.61 

5.11 

12.84 

-.51 

.00 

.00 

.00 

.61 

 4.44 

.01 

.44 

.01 

107.71 

2.08 

5.56 

.75 

.00 

.04 

.00 

.45 

Intercept 

ประสบการณ ในการทํางาน (exp) 

เหตุผลเชิงจริยธรรม (mr) 

ผลปฏิสัมพันธ  (exp *mr) 

4.95 

.02 

.37 

-.01 

198.85 

5.95 

8.83 

-1.57 

.00 

.00 

.00 

.12 

 4.45 

.01 

.18 

.01 

103.25 

2.74 

2.55 

.92 

.00 

.01 

.01 

.36 

Intercept 

ประสบการณ ในการทํางาน (exp) 

สุขภาพจิต (h) 

ผลปฏิสัมพันธ  (exp *h) 

4.96 

.01 

.01 

-.00 

177.87 

4.47 

.81 

-.77 

.00 

.00 

.42 

.44 

 4.44 

.01 

-.00 

.00 

102.14 

2.07 

-.29 

1.45 

.00 

.04 

.77 

.15 

Intercept 

ประสบการณ ในการทํางาน (exp) 

ความเชื่ออํานาจในตน(il) 

ผลปฏิสัมพันธ  (exp *il) 

4.96 

.01 

-.01 

.00 

178.62 

4.52 

-.23 

.08 

.00 

.00 

.82 

.93 

 4.45 

.01 

.01 

.01 

103.01 

2.27 

.15 

1.59 

.00 

.02 

.88 

.14 

 

หมายเหตุ  *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตาราง 25  การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรประสบการณในการทํางาน 

กับตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

 
พฤติกรรมการทํางาน
ดานความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงาน (Br) 

 พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการมีสวนรวม  

(Bp) 
Model 

B t p  B t p 

Intercept  

ประสบการณ ในการทํางาน  (exp) 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ ฯ (ar) 

ผลปฏิสัมพันธ (exp * ar) 

4.96 

.01 

.51 

-.00 

213.23 

4.45 

11.36 

-.94 

.00 

.00 

.00 

.35 

 4.44 

.01 

.34 

.00 

105.22 

1.89 

4.20 

.10 

.00 

.06 

.00 

.92 

Intercept 

ประสบการณ ในการทํางาน (exp) 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม (ap) 
ผลปฏิสัมพันธ  (exp *ap) 

4.96 

.01 

.21 

-.00 

185.36 

4.62 

4.76 

-.52 

.00 

.00 

.00 

.61 

 4.44 

.01 

.13 

.01 

103.40 

2.23 

1.88 

1.12 

.00 

.06 

.03 

.26 

  

จากผลการวิเคราะหในตาราง 24 และ 25 ปรากฏวา ผลปฏิสัมพันธระหวางตัว

แปรประสบการณในการทํางานกับตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานมีเพียงตัวเดียวและมีความสัมพันธทางลบ คือ ประสบการณในการทํางาน

กับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

 เพื่อตรวจสอบวาตัวแปรประสบการณในการทํางานมีผลปฏิสัมพันธตอ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานอยางไร จึงวิเคราะหการถดถอยจําแนกตามกลุมบุคลากรที่มีประสบการณในการทํางาน

ระดับสูง  (+1SD) ระดับปานกลาง (Mean) ระดับตํ่า (-1SD) (Aiken & West. 1991) รายละเอียด    
ดังตาราง 26 
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ตารางที่ 26  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients) ของ     

ตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวม จําแนกตามกลุมบุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานมาก (+1SD) ปานกลาง 

(Mean) นอย (-1SD) 

 
 

ลักษณะทางจิตสังคม 
บท

บา
ทข

อง
ผูบ

ริห
าร

 

 

 
หมายเหตุ   Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมี 

สวนรวม  *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05, ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากผลการทดสอบในตาราง 24 ปรากฏวาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของผลปฏิสัมพันธ

ระหวางประสบการณในการทํางานกับการถายทอดทางสังคมในการทํางานตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานมีคาเปนลบ (-.01) และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอย

มาตรฐานจากตาราง 26 พบวา ตัวแปรประสบการณในการทํางานมีผลปฏิสัมพันธทางลบตอ

ความสัมพันธระหวางการถายทอดทางสังคมในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน แมวาการถายทอดทางสังคมในการทํางานจะมีอิทธิพลทางบวกตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตยิ่งบุคลากรมี

ประสบการณในการทํางานมากขึ้น อิทธิพลของการถายทอดทางสังคมในการทํางานที่มีตอพฤติกรรม

การทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานจะยิ่งลดนอยลงไปตามประสบการณในการทํางานที่

เพิ่มมากขึ้น (β = .48 .34 และ .21 ตามลําดับ) ดังภาพประกอบ 16 

การถายทอด
ทางสังคม 
ในการ
ทํางาน 

บร
รย

าก
าศ

ใน
กา

รท
ําง
าน

 

แร
งจ
ูงใ
จใ
ผส

ัมฤ
ทธ

ิ์ 

เห
ตุผ

ลเ
ชิง

จร
ิยธ

รร
ม 

สุข
ภา

พจ
ิต 

คว
าม

เช
ื่ออ

ําน
าจ

ใน
ตน

 

เจ
ตค

ติต
อพ

ฤต
ิกร

รม
กา

รท
าํง
าน

ดา
น

คว
าม

รับ
ผิด

ชอ
บใ

นก
าร
ปฏ

บิัต
งิา
น 

เจ
ตค

ติต
อพ

ฤต
ิกร

รม
กา

รท
าํง
าน

 
ดา

นก
าร
มีส

วน
รว
ม 

ตัวแปร 

Br  Bp Br   Bp Br  Bp Br  Bp Br  Bp Br  Bp Br  Bp Br  Bp Br  Bp 

ประสบการณ      มาก 

ในการ        ปานกลาง 

-      - 

-      - 

-      - 

-      - 

.21**    - 

.34**    - 

-      - 

-      - 

-      -  ทํางาน               นอย -      -  .48**  - -      -  

-      - 

-      - 

-      -  

-      - 

-      - 

-      -  

-      - 

-      - 

-      -  

-      - 

-      - 

-      -  

-      - 

-      - 

-      -  
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y1 =5.087+ .137x (ประสบการณในการทํางานนอย)

y2 =4.951+.228x

y3 =4.815+.319x (ประสบการณในการทํางานมาก)

4.2

4.7

5.2

-1.50 -0.75 0.00 0.75 1.50
การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (SD.)

Y

Linear (ประสบการณในการทํางานนอย) Linear (ประสบการณในการทํางานปานกลาง)
Linear (ประสบการณในการทํางานมาก)

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

 
 

ภาพประกอบ 16  แสดงกราฟสมการถดถอยอิทธิพลของการถายทอดสังคมในการทํางานจําแนกตาม

กลุมบุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานนอย ปานกลาง และมาก 

   

จากการวิเคราะหหาผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม กับตัว

แปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมและตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมในขางตนนั้น สรุปได

วาในกลุมลักษณะทางชีวสังคมมีตัวแปรอายุและตัวแปรประสบการณในการทํางาน มีผลปฏิสัมพันธกับ

ตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการทํางาน ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคลองและเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวขอ 3 บางสวน 
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2.3 การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบลาํดับขั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis)
เพื่อศึกษาอํานาจในการอธิบายของกลุมตัวแปรตางๆ    

การเสนอการวิ เคราะหขอมูลในสวนนี้ เปนการวิ เคราะหถดถอยพหุคูณตาม

วัตถุประสงคขอที่ 4 เพื่อทํานายกลุมตัวแปรใดที่มีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสูงที่สุด และ

ตอบสมมติฐาน  

จากสมมติฐานที่ 4 กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ มีอํานาจในการ

อธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสูงที่สุด การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานตามวัตถุประสงคขอนี้เพื่อ

หาอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน ซึ่งจะวิเคราะหทั้งความแปรปรวนทั้งหมดของ

กลุมตัวแปรที่ยังไมไดควบคุมอิทธิพลของกลุมตัวแปรปจจัยสาเหตุอ่ืน โดยใชการวิเคราะหการถดถอย 

ที่ใสตัวแปรอิสระทั้งหมดในกลุมเขาไปในสมการ (Standard Multiple Regression Analysis) ซึ่งจะ

พิจารณาจากรอยละความแปรปรวนที่ตัวแปรอิสระทั้งหมดในสมการสามารถอธิบายได (variance 

explained / R2) จากสมการถดถอยที่ใชกลุมตัวแปรที่ตองการหาอํานาจในการอธิบาย เปนกลุมตัว

แปรอิสระ และความแปรปรวนที่ไมซ้ําซอน (unique variance) ที่ควบคุมและขจัดอิทธิพลของกลุมตัว

แปรปจจัยสาเหตุอ่ืนแลว โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบมีลําดับการเขาสมการของตัวแปร

อิสระ (Hierarchical Multiple Regression Analysis) ซึ่งจะวิเคราะหโดยนําเอากลุมตัวแปรปจจัย

สาเหตุที่ตองการควบคุมอิทธิพลเขาไปในสมการถดถอยกอนเปนลําดับแรก จากนั้นจึงนํากลุมตัวแปร

ปจจัยสาเหตุที่ตองการหาอํานาจในการอธิบายและความแปรปรวนที่ไมซ้ําซอนจากอิทธิพลของกลุม 

ตัวแปรอื่น เขาสูสมการถดถอยเปนลําดับสุดทาย ผลการวิเคราะหแสดงไวในตาราง 27 
 

ตารางที่ 27  รอยละความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

และดานการมีสวนรวมของกลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปร

ลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ 
 

ความแปรปรวน  ความแปรปรวนที่ไมซ้ําซอน 
กลุมตัวแปร 

Br Bp  Br Bp 

ลักษณะทางชีวสังคม 10.20% 3.40%  6% 3.60% 

ลักษณะทางสังคม 10.60% 20%  1.30% 15.60% 

ลักษณะทางจิตเดิม 38.70% 9.60%  10.40% 3.10% 

ลักษณะทางจิตตามสถานการณ 30.50% 6.20%  2.90% 0.30% 

ทุกกลุม  51% 29.30%    
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หมายเหตุ  Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวม  ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม :  เพศ อายุ  ประเภทตําแหนงงาน  ประสบการณในการทํางาน      

ตัวแปรลักษณะทางสังคม : บทบาทของผูบริหาร การถายทอดทางสังคมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน

ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม : แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน    

ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ : เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

 

จากตาราง 27 ที่แสดงผลการวิเคราะหเพื่อศึกษาอํานาจในการอธิบายของกลุมตัวแปร
ตาง ๆ ผลปรากฏวา ในกรณีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน กลุมตัวแปร 
ที่มีอํานาจในการอธิบายความแปรปรวนสูงสุด คือ กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม รอยละ 38.70 
รองลงมาคือ กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ รอยละ 30.50 กลุมตัวแปรลักษณะทาง
สังคม รอยละ 10.60 และกลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม รอยละ 10.20  และจากผลการวิเคราะห   
ในตาราง 27 ปรากฏวา อํานาจในการอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกลุมตัวแปรตาง ๆ ที่ไมซ้ําซอนกับกลุมตัวแปรอื่น ๆ ทั้งหมด (unique 

variance) หรืออํานาจในการอธิบายของกลุมตัวแปรที่ควบคุมอิทธิพลจากกลุมตัวแปรอื่นทั้งหมด 
ปรากฏวา กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม อธิบายไดสูงสุด รอยละ 10.40 รองลงมาคือ กลุมตัวแปร
ลักษณะทางชีวสังคม รอยละ 6 กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณได รอยละ 2.90 และกลุม
ตัวแปรลักษณะทางสังคมได รอยละ 1.30  

สําหรับตัวแปรพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม จากผลการวิเคราะหในตาราง 
27 ปรากฏวา กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคมมีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการ      
มีสวนรวมไดสูงสุด รอยละ 20 รองลงมาคือ กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม รอยละ 9.60 กลุมตัวแปร
ลักษณะทางจิตตามสถานการณ รอยละ 6.20 และกลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม รอยละ 3.40 และ
จากผลการวิเคราะหอํานาจในการอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานดานดานการมีสวน
รวมของกลุมตัวแปรตาง ๆ ที่ไมซ้ําซอนกับกลุมตัวแปรอื่น ๆ ทั้งหมด (unique variance) ปรากฏวา 
กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคม อธิบายไดสูงสุด รอยละ 15.60 รองลงมาคือ กลุมตัวแปรลักษณะทาง
ชีวสังคม รอยละ 3.6 กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมไดรอยละ 3.1 และตัวแปรกลุมลักษณะทางจิต
ตามสถานการณได รอยละ .30   

เมื่อนําตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมรวมทั้งตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมทั้งหมด 13 ตัว
แปร ไดแก เพศ อายุ ประเภทตําแหนงงาน ประสบการณในการทํางาน บทบาทของผูบริหาร การ
ถายทอดทางสังคมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม 
สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และเจต
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คติตอการทํางานดานการมีสวนรวม เขาไปในสมการถดถอย เพื่ออธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม เมื่อควบคุมอิทธิพลจากตัวแปรอ่ืนทั้งหมด ผลการ
วิเคราะหดังรายละเอียดในตาราง 28 

 

ตารางที่ 28 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน(Standardized Regression Coefficients) ของ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม เมื่อใสตัวแปร

อิสระทุกตัวเขาไปในสมการ 

พฤติกรรมการทํางาน
ดานความรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติงาน (Br) 

พฤติกรรมการ
ทํางานดานการมี
สวนรวม(Bp) 

กลุมตัวแปร 

B β p  B β p 

ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม       

.47 

    

    ตัวแปร Dummy เพศ (1=ผูหญิง)   .04 .03 -.02 -.02 .79 

 อายุ .01* .25 .02  .01 .06 .63 

    ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน(1=พนักงาน (ชั่วคราว)) .11 .09 .24  -.06 -.03 .73 

 ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน(2=พนักงาน (ประจํา)) .05 .05 .51  .12 .08 .45 

 ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (3= ลูกจาง) -.11 -.05 .32  -.21 -.06 .28 

 ประสบการณในการทํางาน .00 .07 .54  .01 .14 .31 

ตัวแปรลักษณะทางสังคม                      

.17 
 

   
 บทบาทของผูบริหาร -.05 -.08 .28** .31 .00 

 การถายทอดทางสังคมในการทํางาน .10* .15 .01  .24** .24 .00 

 บรรยากาศในการทํางาน -.05 -.08 .18  -.14* -.16 .03 

ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม          
.35 

 
.00 

  
 

 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ .33** .28* .19 
 
.01 

 เหตุผลเชิงจริยธรรม .12* .15 .00  .00 .00 .96 

 สุขภาพจิต .01 .08 .10  -.00 -.01 .83 

 ความเชื่ออํานาจในตน -.00 -.01 .89  -.09 -.13 .05 

ตัวแปรลักษณะจิตตามสถานการณ     
.26 

  
 

 เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ ฯ -.01 .24** .00 -.00 

 

.95 

 เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม -.04 -.05 .37 .07 .06  
 

.38 

หมายเหตุ  *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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  จากผลการวิเคราะหในตาราง 28 ปรากฏวา เมื่อควบคุมตัวแปรทั้งหมดในงาน        

วิจัยแลว ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงาน อายุ เหตุผลเชิงจริยธรรม และการถายทอดทางสังคมในการทํางาน ซึ่งรวมกันมีอํานาจ

ในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานไดรอยละ 51 (ตาราง 27) 

สําหรับตัวแปรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ไดแก บทบาทของผูบริหาร การถายทอดทางสังคมในการทํางาน แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ และบรรยากาศในการทํางาน ซึ่งรวมกันมีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทาํงานดานการมี

สวนรวมไดรอยละ 29.30 (ตาราง 27) 

จากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบลําดับข้ัน (Hierarchical Multiple Regression 

Analysis) เพื่อศึกษาอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

และดานการมีสวนรวมนั้น สรุปไดวา กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมมีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรม

การทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานไดสูงสุด และกลุมตัวแปรลักษณะทางสังคมมีอํานาจ

ในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมไดสูงสุด ซึ่งผลการวิเคราะหดังกลาวไม

สอดคลองและไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 4  ที่ระบุไววากลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ มี

อํานาจในการอธิบาย พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวน

รวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสูงที่สุด   

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 5 
 สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่อง ปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ    

มีจุดมุงหมายที่สําคัญ 4 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะ

ทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณใดบาง ที่มีความสมัพนัธ

กับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ 2) เพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางสังคมใดบาง ที่มีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปร

ลักษณะทางจิตเดิม ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวน

รวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 3) เพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมใดบาง ที่มีผล

ปฏิสัมพันธกับตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตาม

สถานการณ ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 4) เพื่อศึกษาวามีตัวแปรกลุมใด ระหวางกลุมตัวแปรลักษณะ       

ทางชีวสังคม กลุมตัวแปรลักษณะทางดานสังคม กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และกลุมตัวแปร

ลักษณะทางจิตตามสถานการณ ที่มีอํานาจอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน และดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสูงที่สุด โดยมีกลุมตัวอยางเปน

บุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 300 คน โดยใหกลุมตัวอยาง

ตอบแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้น ซึ่งมีตัวแปรชุดตาง ๆ ที่ใชในการวิจัย 5 ประเภท ไดแก 1) พฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 2) ลักษณะทางสังคม จํานวน 3 

ตัวแปร 3) ลักษณะทางจิตเดิม จํานวน 4 ตัวแปร 4) ลักษณะทางจิตตามสถานการณ จํานวน 2 ตัวแปร 

และ 5) ลักษณะทางชีวสังคม จํานวน 4 ตัวแปร รวมตัวแปรที่ศึกษาทั้งสิ้น 15 ตัวแปร มีการวิเคราะห

ขอมูลโดยใชสถิติ 2 ลักษณะ คือ 1) สถิติบรรยายขอมูล เพื่อหาคารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 2) สถิติสําหรับทดสอบสมมติฐาน ไดแก การวิเคราะห t-test วิเคราะหความแปรปรวน 

(Analysis of variance) วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product-Moment 

Correlation Coefficient) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) ดวย

วิธีการวิเคราะหการถดถอยเชิงแบบเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis) เพื่อ

ตรวจสอบสมมติฐานและเพื่อประโยชนในการสรุปและอภิปรายผล 
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การสรุปและอภิปรายผล 
การนําเสนอการสรุปและอภิปรายผลในบทนี้ จะนําเสนอตามวัตถุประสงคและสมมติฐาน  

การวิจัยเปนหลัก ซึ่งมีทั้งหมด 4 ขอ ดังนั้นในหัวขอนี้จะแบงออกเปน 4 หัวขอยอย ตามวัตถุประสงค

ของการวิจัย ในแตละหัวขอจะเริ่มตนจากการสรุปผลการวิจัยหลักที่สําคัญเพื่อใหเห็นภาพรวมของ

งานวิจัยวาสนับสนุนสมมติฐานที่กําหนดขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของมากนอยเพียงใด 

ตอจากนั้นจะเปนการอภิปรายผลการวิจัยรวมกับแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัย เพื่อเชื่อมโยงผลการวิจัย

กับองคความรูที่มีอยู และสะทอนถึงความสําคัญของผลการวิจัยทั้งในเชิงทฤษฎีและในเชิงปฏิบัติเพื่อ

นําไปสูขอเสนอแนะที่มีประโยชนทั้งตอผูที่จะทําการวิจัยในเรื่องนี้ตอไปและผูปฏิบัติที่มีสวนเกี่ยวของ

กับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ    

 
สรุปและอภิปรายผลตามวัตถุประสงคที่1  

วัตถุประสงคที่ 1 ของงานวิจัยนี้ก็คือ เพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปร

ลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณใดบาง ที่มี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สมมติฐานที่สอดคลองกับวัตถุประสงคขอนี้คือ สมมติฐานที่ 1 ที่

ระบุไววา ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัว

แปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานนี้ ปรากฏวา ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม                  

ที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

มีเพียงตัวแปรตัวเดียว คือ ประเภทตําแหนงงาน (F3,297 = 6.84, p=.01) โดยพบวาบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการที่เปนขาราชการจะมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงกวา

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่เปนพนักงาน(ประจํา) ( X  = 5.15 และ 4.85 ตามลําดับ) การพบผล

เชนนี้อาจเปนเพราะโครงสรางการจัดระบบและการบริหารสวนงานในกํากับของมหาวิทยาลัย           

ศรีนครินทรวิโรฒในปจจุบัน ผูดํารงตําแหนงในระดับผูบริหารและระดับหัวหนางานสวนใหญเปน

ขาราชการ ซึ่งมีอายุและประสบการณในการทํางานมากกวาพนักงาน (ประจํา) สอดคลองกับขอมูลที่

ไดจากกลุมตัวอยางที่คาเฉลี่ยอายุและประสบการณในการทํางานของบุคลากรที่เปนขาราชการ 

เทากับ 48 ป และ 22 ป ตามลําดับ สวนคาเฉลี่ยอายุและประสบการณในการทํางานของบุคลากรที่

เปนพนักงาน (ประจํา) เทากับ 32 ป และ 6 ป ตามลําดับ สืบเนื่องจากอายุและประสบการณในการ

ทํางาน ที่มากกวาของบุคลากรที่เปนขาราชการ ทําใหบุคลากรที่เปนขาราชการมีวุฒิภาวะมากกวา 
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รวมทั้งยังปฏิบัติหนาที่การทํางานมานาน จึงมีความรูความชํานาญ และรับรูวัฒนธรรมของหนวยงาน

ไดมากกวา สามารถปรับตัวใหอยูรวมกันในหนวยงานและแกไขปญหาเฉพาะหนาไดดีกวาบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการที่เปนพนักงานที่ปฏิบัติงานในหนาที่ที่ตนเองไดรับมอบหมายเทานั้น สอดคลอง

กับทฤษฎีพัฒนาการทางจิตสังคม (Psychosocial Development Theory) ของอีริค อีริคสัน (ดวงเดือน  

พันธุมนาวิน. 2541: 1 อางอิงจาก Erikson, 1968) ที่ระบุไววา ชวงอายุ 36-59 ป เปนชวงพัฒนาการใน

ข้ันที่ 7 ซึ่งเปนชวงของการสรางขยาย (Generatively) กลาวคือ เปนชวงวัยที่กาวยางเขาสูวัยผูใหญ

อยางสมบูรณและเริ่มเขาสูวัยกลางคน ทําใหบุคคลเปนผูที่มีความรับผิดชอบตอสังคม พรอมที่จะ

สนับสนุนคนรุนหลัง “ให” มากกวา “รับ” ซึ่งสอดคลองกับบุคลากรที่เปนขาราชการ ซึ่งสวนใหญมีอายุอยู

ในชวงนี้ จึงทําใหบุคลากรที่เปนขาราชการมีแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงกวาพนักงาน (ประจํา) การที่พนักงาน (ประจํา) มีพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานนอยกวาขาราชการ สวนหนึ่งอาจเปนไปไดที่พนักงาน (ประจํา)        

มีความรูสึกออนดอยและไดรับสิทธิ์ที่ไมเทาเทียมกันกับที่บุคลากรที่เปนขาราชการไดรับ เชนงานวิจัย

ของณัทฐา กรีหิรัญ (2550) พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยไมรูสึกภาคภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่

ปฏิบัติอยูและรูสึกวาไมมีความกาวหนา หนวยงานใหสิทธิแกขาราชการในหนวยงานมากกวา และ

มักจะไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชากอน ฯ เปนตน  

สําหรับตัวแปรลักษณะทางจิตสังคม ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการทํางานทั้งดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ไดแก การถายทอดทางสังคมในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิง

จริยธรรม และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน สําหรับตัวแปร

ลักษณะทางจิตสังคมที่มีความสัมพันธเฉพาะกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน คือ เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ในขณะที่ตัวแปรลักษณะทางจิต

สังคมที่มีความสัมพันธเฉพาะกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม คือ บทบาทของผูบริหาร 

เมื่อพิจารณาถึงผลการวิจัย พบวา ตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมที่มีความสัมพันธตอ

พฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน คือ การถายทอดทางสังคมในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผล

เชิงจริยธรรม และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ตัวแปรทั้ง 4 นี้ 

เปนตัวแปรเชิงสาเหตุหลักที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน เมื่อพิจารณาถึงกลุมตัวแปรของ

ตัวแปรทั้ง 4 จะพบวา ตัวแปรทั้ง 4 มาจากทุกกลุมปจจัยเชิงสาเหตุที่แบงในงานวิจัยนี้ กลาวคือ การ

ถายทอดทางสังคมในการทํางาน เปนตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงสาเหตุลักษณะทางสังคม แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์และเหตุผลเชิงจริยธรรม เปนตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงสาเหตุลักษณะทางจิตเดิม สวนเจตคติตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เปนตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงสาเหตุ
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ลักษณะทางจิตตามสถานการณ ผลการวิจัยนี้จึงชวยยืนยันและสนับสนุนความเที่ยงตรงในการอธบิาย

สาเหตุพฤติกรรมมนุษยของรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism model) ที่ระบุไววาสาเหตุของ

พฤติกรรมตาง ๆ มาจากปจจัย 4 กลุมดังกลาวขางตน (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2547: 141; อางอิง

จาก Magnusson; & Endler. 1977) 

ตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการทํางานเปนตัวแปรเดียวในกลุมปจจัยเชิงเหตุลักษณะ

ทางสังคมที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานทั้งทางดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวม กลาวคือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่รับรูการถายทอดทางสังคมในการทํางาน

สูง จะเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมสูง     

ขอคนพบนี้สะทอนถึงความสําคัญของการถายทอดทางสังคมในการทํางานที่เปนปจจัยเชิงสาเหตุ

สําคัญทางดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่จะชวยสงเสริมใหบุคคลเกิดพฤติกรรมการทํางานที่ดี 

ความสําคัญของการถายทอดทางสังคมในการทํางานที่พบนี้สอดคลองกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

การถายทอดทางสังคมในการทํางานที่มีสาระสําคัญระบุไววา การถายทอดทางสังคมในการทํางาน

เปนกระบวนการที่แตละบุคคลไดรับการเรียนรูในเรื่องของวัฒนธรรมของหนวยงาน การเรียนรูเกี่ยวกับ

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติในหนวยงาน เพื่อที่จะสามารถทํางานใหถูกตองและเปนไปในแนวทาง

เดียวกับหนวยงาน และตรงตามเปาหมายของหนวยงาน การถายทอดทางสังคมในองคการมบีทบาทที่

สําคัญในการเสริมสรางและพัฒนาทักษะและความสามารถที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน รวมถึงชวยทํา

ใหบุคคลไดเรียนรูและเขาใจเกี่ยวกับจุดมุงหมาย โครงสราง ระเบียบวิธีปฏิบัติ วัฒนธรรมขององคการ

และมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับความตองการขององคการเพื่อใหสามารถดํารงบทบาทและไดรับการ

ยอมรับวาเปนสมาชิกคนหนึ่งขององคการ รวมถึงสามารถปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบายและ

เปาหมายขององคการและปฏิบัติงานรวมกับบุคคลอื่นในองคการไดเปนอยางดี (วีรวรรณ สุกิน. 2551 

อางอิงจาก Louis. 1980) ซึ่งการที่บุคคลไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการจนสามารถปรับตัวกับ

งาน เพื่อนรวมงาน สามารถมีแนวทางปฏิบัติที่สอดคลองกับองคการยอมสงผลทําใหบุคคลมีผลการ

ปฏิบัติงานที่ดี มีความพึงพอใจในงาน มีความผูกพันตอองคการและเปนสมาชิกถาวรขององคการ 

(ธีรเดช ฉายอรุณ. 2542: 14 อางอิงจาก Garavan; & Morley.1997: 119-125) สอดคลองกับงานวิจัย

ของ พนิดา ธนวัฒนากุล (2547) พบวา กลุมตัวอยางที่เปนพนักงานชางในกลุมบริษัท ไทยรุงยูเนี่ยน

คาร จํากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงพนักงานชางของฝายบริการหลังการขาย จาก 4 บริษัท 

จํานวน 123 คน ที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการสูงจะมีพฤติกรรมการ

ทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และงานวิจัยของ

วีรวรรณ สุกิน (2551) ที่ศึกษาอิทธิพลของจิตลักษณะและสถานการณในการทํางานที่สงผลตอ

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร ในกลุมตัวอยางที่เปน
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อาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 500 คน ที่ไดรับการถายทอดทาง

สังคมในองคการมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานความพึงพอใจใน

งาน นั่นคือ อาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการสูงก็ยิ่งทําให

เกิดความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้น ซึ่งสงผลตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพสูง เปนตน 

สําหรับตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรม เปนตัวแปรในกลุมปจจัย

เชิงเหตุลักษณะทางจิตเดิมที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานทั้งทางดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ผลการวิจัยนี้จึงชวยยืนยันและสนับสนุนความเที่ยงตรงในการ

อธิบายสาเหตุพฤติกรรมของคนดีและคนเกง ตามทฤษฎีตนไมจริยธรรม (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 

2543) ที่อธิบายวาพฤติกรรมดังกลาวมาจากสาเหตุทางจิตใจมนุษย (Trait approach) ซึ่งตัวแปร

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และเหตุผลเชิงจริยธรรมเปนตัวแปรสาเหตุทางจิตใจที่เปนสวนลําตนของตนไม  

และเปนสาเหตุสําคัญของตัวผูกระทํา ซึ่งทฤษฎีตนไมจริยธรรมจะเนนการพัฒนาบุคคลที่จิตใจเพื่อให

เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามมา ในกรณีที่การเปลี่ยนแปลงสถานการณในสังคมทําไดยาก หรือ

ยังทําไมได เชน การปฏิรูประบบราชการหรือองคการ หรือการเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบของหนวยงาน

ใหเอื้อตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ซึ่งทําไดยาก ก็ควรเปลี่ยนที่คนจํานวนหนึ่งใน

สถานการณเดียวกันนั้น โดยเปลี่ยนจิตใจของคนที่มีพฤติกรรมที่นาปรารถนาในปริมาณที่นอยกวาคน

อ่ืน ๆ ที่อยูในสถานการณเดียวกัน เชน ปรับเปลี่ยนจิตใจคนใหมีความรูสึกรับผิดชอบงานและสวนรวม

มากขึ้น (พัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรม) ขยันขันแข็งและกระตือรือรนมากขึ้น (พัฒนาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์) 

เปนตน สอดคลองกับงานวิจัยของนีออน  พิณประดิษฐ และคณะ (2546) พบวา ในกลุมตัวแปรจิต

ลักษณะที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางานทั่วไปและการทํางานเฉพาะสายงาน คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

เหตุผลเชิงจริยธรรม เจตคติที่ดีตอการเปนตํารวจ และลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนเอง โดยทํานายได

สูงสุดในสายงานสอบสวนรอยละ 39.47 และมยุรฉัตร สุขดํารงค (2547) พบวา ปจจัยทางจิตเดิม 

ไดแก มุงอนาคต-ควบคุมตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม มีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 (r= .348 .627 

และ .158) ตามลําดับ เปนตน 

ตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงเหตุลักษณะทางจิตเดิมที่มีความ 

สัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานทั้งทางดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กลาวคือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง เปนผูมี

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมสูง ซึ่งแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์เปนลักษณะภายในที่สําคัญลักษณะหนึ่ง ซึ่งผลักดันบุคคลใหเกิดความพากเพียรพยายามที่จะ

ทํางานจนสําเร็จลงดวยมาตรฐานที่ดีเยี่ยม ซึ่งผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง คือผูที่มีพฤติกรรมการทํางาน
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เพื่อมุงใหบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เมื่อประสบความสําเร็จก็เกิด

ความสุข ความภาคภูมิใจ (งามตา วนินทานนท. 2545: 401-402) คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจึงมัก

ทํางานเพื่อใหไดผลงานออกมาดีที่สุด ถาทักษะการมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานสูง จะทําให

บุคลากรที่ทํางานในหนวยงานราชการ ทํางานเพื่อความสําเร็จของผลงานเปนหลัก โดยมีความสําคัญ

ขององคประกอบภายนอกอื่นๆ เชน เงินเดือน ความดีความชอบหรือผลประโยชนที่จะไดรับอ่ืน ๆ ใน

อันดับรองลงมา ดังนั้น แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จึงเปนองคประกอบที่สําคัญของพฤติกรรมการทํางาน

ราชการ (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2539: 28) สอดคลองกับงานวิจัยของวงเดือน จงไพบูลย (2543) ที่

ศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการในสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการ กลุมตัวอยางเปนขาราชการพลเรือนสามัญที่ทํางานในสังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการ ป พ.ศ. 2543 จํานวน 277 คน พบผล

วิจัยวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการพลเรือนสามัญ 

นอกจากนี้ นีออน พิณประดิษฐและคนอื่น ๆ (2546) พบวา ตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวทํานาย

สําคัญอันดับแรกเมื่อรวมกับตัวแปรอื่น ๆ อีก 10 ตัว ซึ่งสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานทั่วไปของ

ตํารวจชั้นสัญญาบัตรและชั้นประทวนในกลุมรวมไดรอยละ 36.4 และ 39.8 (คาเบตา .42 และ .36 

ตามลําดับ) และงานวิจัยของพนิดา ธนวัฒนากุล (2547: 52) พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัวทํานาย

สําคัญลําดับที่ 3 เมื่อรวมทํานายกับอีก 6 ตัวแปร สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานบริการ

อยางมีความรับผิดชอบในกลุมรวมไดรอยละ 33.6 (คาเบตา เทากับ .16) เปนตน  

สําหรับตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงเหตุลักษณะทางจิตเดิมอีกหนึ่งตัวที่มีความสัมพันธตอ

พฤติกรรมการทํางานทั้งทางดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ คือ เหตุผลเชิงจริยธรรม กลาวคือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีเหตุผลเชิง

จริยธรรมสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานทั้งดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมสงู

ซึ่งตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรมเปนตัวแปรสาเหตุลักษณะทางจิตเดิมหนึ่งที่อยูในทฤษฎีตนไมจริยธรรม   

ที่อยูในสวนของลําตนของตนไมเชนเดียวกับตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่ใชในการอธิบายถึงสาเหตุของ

การเกิดพฤติกรรมการทํางานของคนไทย เหตุผลเชิงจริยธรรมเปนตัวแปรทางจิตที่อยูภายในตัวของ

มนุษยเอง ถามีการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมมากจะสงผลทําใหเกิดพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานสูง 

และการใช เหตุผลในการตัดสินใจในเรื่องตาง  ๆ  เปนการคํานึงถึงความถูกตอง  เปนธรรม                   

เห็นประโยชนสวนรวมเปนหลัก ในสถานการณที่ขัดแยงหรือการแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในที่

ทํางานนั้นจะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและการดําเนินงานเปนไปดวยความราบรื่น                     

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของอนิสรา จรัสศรี (2541) ที่ศึกษาลักษณะทางพุทธและพฤติกรรมศาสตร   

ที่สัมพันธกับพฤติกรรมการพยาบาลผูปวยติดเชื้อเอดสของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัด
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สํานักงานแพทย กรุงเทพมหานคร และสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข พบวา พยาบาลที่มี

เหตุผลเชิงจริยธรรมสูงมีพฤติกรรมการพยาบาลผูปวยติดเชื้อเอดสสูงกวาพยาบาลที่มีเหตุผลเชิง

จริยธรรมต่ํากวา เชนเดียวกับมยุรฉัตร สุขดํารงค (2547) พบวา เหตุผลเชิงจริยธรรมมีความสัมพันธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

และมาริษา สกอต (2548: 78) พบวาผูผลิตรายการโทรทัศนที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง จะเปนผูที่มี

พฤติกรรมรับผิดชอบตอการทํางานมากกวาผูผลิตรายการโทรทัศนที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา เปนตน 

เมื่อพิจารณาถึงตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงเหตุลักษณะจิตตามสถานการณที่มีความสัมพันธตอ

พฤติกรรมการทํางานทั้งทางดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งพบวามีเพียงตัวเดียวคือ ตัวแปรเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน กลาวคือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีเจตคติตอการทํางานดาน

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูง จะเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานทั้งทางดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมสูง ขอคนพบนี้ก็ชวยยืนยันและสนับสนุนวา เจตคติตอพฤติกรรม

การทํางานทั้ง 2 ดาน เปนตัวแปรทางจิตลักษณะตามสถานการณซึ่งอยูในสวนลําตนของทฤษฎีตนไม

จริยธรรม เปนลักษณะทางจิตของบุคคลผูกระทําที่เปนผลของปฏิสัมพันธระหวางจิตลักษณะเดิมกับ

สถานการณปจจุบันของบุคคล (Organismic interaction) ทําใหเกิดจิตลักษณะตามสถานการณใน

บุคคลนั้น เปนจิตลักษณะประเภทที่ไวตอการแปรเปลี่ยนของสถานการณ หรืออยูใตอิทธิพลของ

สถานการณ  เปนตน (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2541) ซึ่งขอคนพบนี้สะทอนถึงความสําคัญของเจตคติ

ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ทั้ง

ดานความคิด ความรูสึกและความพรอมที่จะกระทําตอพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน เพราะการที่

บุคลากรมีเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานในดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่ ดี นั่นก็

หมายความวาบุคลากรมีความรู คิด เห็นวามีประโยชน และพรอมที่จะปฏิบัติงานอยางมีความ

รับผิดชอบซึ่งเกี่ยวกับความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานตามภาระหนาที่ของตนเอง และภาระหนาที่ที่

หนวยงานไดมอบหมายใหในสวนของกิจกรรม หรือโครงการตาง ๆ ซึ่งเปนงานที่ตองอาศัยการมีสวน

รวมของบุคลากรในหนวยงาน หมายความถึง บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีเจตคติตอพฤติกรรม

การทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่ดี จะมีพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานสูงกวา

บุคลากรที่มีเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติที่ไมดี ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของธวัชชัย ศรีพรงาม (2547) ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน

อยางปลอดภัยของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมสิ่งทอและปนดาย จากกลุมตัวอยางที่เปน พนักงาน

โรงงานอุตสาหกรรมสิ่งทอและปนดาย ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 5 โรงงาน (บริษัท) 

จํานวน 485 คน พบวา พนักงานที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางปลอดภัยมาก มีพฤติกรรม
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การทํางานอยางปลอดภัยสวนบุคคลมาก และมีพฤติกรรมการใหการสนับสนุนการทํางานอยางปลอดภัย

มาก พบผล ในกลุมรวม และยังพบอีกวาเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางปลอดภัย เปนตัว

ทํานายสําคัญลําดับแรก เมื่อรวมกับตัวแปรอีก 9 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานอยาง

ปลอดภัยสวนบุคคล ไดรอยละ 43.3 มีคาเบตาเทากับ .56 และสามารถทํานายพฤติกรรมสนับสนุนการ

ทํางานอยางปลอดภัยในกลุมรวมไดรอยละ 52.4 มีคาเบตาเทากับ .56 เชนเดียวกับสมชาย ประกิตเจริญ

สุข (2547) พบวา บุคลากรสายการสอนสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภที่มี

ทัศนคติในการทํางานที่ดีจะเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานที่ดีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .01 สวน

งานวิจัยของมาริษา สกอต (2548) พบวา ผูผลิตรายการโทรทัศนที่มีทัศนคติตอพฤติกรรมรับผิดชอบ

ตอการทํางานสูงจะเปนผูที่มีพฤติกรรมรับผิดชอบตอการทํางานมากกวาผูผลิตรายการโทรทัศนที่มี

ทัศนคติตอพฤติกรรมรับผิดชอบตอการทํางานต่ํา สําหรับออมเดือน  สดมณี และอุษา ศรีจินดารัตน 

(2549: 58-59) ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมและความสุขใจที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของครูระดับ

ประถมศึกษาและมัธยมศึกษา กลุมตัวอยางคือครูประถมศึกษา จํานวน 235 คนและครูมัธยมศึกษา 

จํานวน 320 คน ผลการวิจัยพบวา ครูที่มีเจตคติตอการปฏิบัติรูปการศึกษาสูงมีพฤติกรรมการทํางาน

ตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษาดีกวาครูที่มีเจตคติตอการปฏิรูปการศึกษาต่ํา ซึ่งตัวแปรเจตคติตอการ

ปฏิรูปการศึกษาเปนตัวแปรสําคัญลําดับที่ 1 ที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของครูตามแนว

ทางการปฏิรูปการศึกษาในกลุมรวม และกลุมยอย 18 กลุม โดยในกลุมรวมทํานายไดรอยละ 66.5 คา

เบตาเทากับ .78 และธกร ถาวรสันต (2550) พบวา ตํารวจคอมมานโดที่มีเจตคติตอการทํางานสูงเปนผู

ที่มีจะมีประสิทธิภาพการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่มีเจตคติตอการทํางานต่ํา เปนตน  

ตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมที่มีความสัมพันธเฉพาะกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน คือ เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม กลาวคือ บุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูง จะมีพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูง ลักษณะเชนเดียวกับเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เพราะถาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีเจตคติที่ดี

ตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูงก็จะมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานสูงเชนเดียวกันเพราะเนื่องจากวา ลักษณะงานตามภาระหนาที่ของบุคลากรที่ตองอาศัย

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และในสวนงานที่เกี่ยวของกับกิจกรรมหรือโครงการตาง ๆ ที่ตอง

อาศัยการมีสวนรวมของบุคลากรในหนวยงาน ก็เปนสวนหนึ่งในหนาที่ที่บุคลากรจะตองรับผิดชอบ

เชนกัน หมายความถึง บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความรูสึกดี มีความพอใจ และเห็นประโยชน

สวนรวมที่จะเขาไปมีสวนรวมและพรอมที่จะดําเนินกิจกรรมหรือโครงการ ๆ ของหนวยงาน ซึ่งใน

ขณะเดียวกันยิ่งทําใหบุคลากรมีความตระหนัก รูรับผิดชอบในการปฏิบัติภาระหนาที่ของตนและ



 

 

163 

ภาระหนาที่ที่ตนไดรับมอบหมาย จึงทําใหบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรม

การทํางานดานการมีสวนรวม จะเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

สูงกวาบุคลากรที่มีมีเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมไมดี 

ในขณะที่ตัวแปรลักษณะทางสังคมที่มีความสัมพันธเฉพาะกับพฤติกรรมการทํางานดาน

การมีสวนรวม คือ บทบาทของผูบริหาร กลาวคือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่รับรูบทบาทของ

ผูบริหารสูง จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูง เนื่องจากลักษณะงานที่เปนกิจกรรมหรือ

โครงการของระดับหนวยงาน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการตองเขาไปมีสวนรวมในการดําเนิน

กิจกรรมหรือโครงการตาง ๆ ซึ่งการทํางานรวมกันจะทําใหเกิดประสิทธิผลไดนั้น จะตองมีการจดัการใน

เร่ืองตาง ๆ เชน เปาหมาย สมาชิกจะตองรวมกันรับผิดชอบในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 

เปาหมายนั้นทุกคนจะตองรับรู เขาใจ และมีสวนรวมในการกําหนด บทบาทเปนเรื่องที่จะตองมีการ

พิจารณาวาใครทําหนาที่อะไร เพื่อจะไดทําใหสําเร็จ ซึ่งสมาชิกจะตองเขาใจบทบาทของตนเองและ

ผูอ่ืน เปนตน ดังนั้นจะเห็นวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวน

รวมสูงนั้น จึงตองอาศัยผูบริหารในองคกรเพื่อเปดโอกาส เพื่อเปนแนวทาง สนับสนุน และสงเสริมให

บุคลากรเกิดความมั่นใจและกลาที่จะแสดงพฤติกรรมการทํางานนั้น ดังนั้น บทบาทของผูบริหาร จึง

เปนสิ่งที่ทําใหบุคลากรเกิดความเขาใจ เกี่ยวกับตัวผูบริหารมากยิ่งขึ้น การแสดงออกถึงการที่บุคลากร

เขาไปมีสวนรวมในหนวยงานนั้น เปนการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน ไดเห็นคุณคาในการ

ทํางานรวมกัน สอดคลองกับงานวิจัยของตาบทิพย  ฐิติพงษพานิช (2539) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

การยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมของเจาหนาที่ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง

สาธารณสุข พบวา การที่บุคลากรเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของหนวยงาน ผูบริหารของหนวยงานมี

สวนสําคัญอยางมากในการสนับสนุนและสงเสริมการเขารวมกิจกรรมนั้น ๆ ซึ่งงานวิจัยของพลูศรี ไมทอง 

(2543: 134-135) ศึกษาการมีสวนรวมของชุมชนในการพัฒนาหลักสูตรทองถิ่นในระดับมัธยมศึกษา

ของโรงเรียนที่ไดรับรองมาตรฐานคุณภาพการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร พบวา ผูบริหารมีความสําคัญเปนอยางมากในการสงเสริมและสนับสนุนการมี

สวนรวมของครู เนื่องจากเปนบุคคลสําคัญในการกําหนดนโยบายและมีบทบาทสําคัญในการสราง

ความสัมพันธอันดีระหวางโรงเรียนและชุมชน เปนตน  

สรุปผลการวิเคราะหในงานวิจัยนี้ เปนที่ยืนยันและสนับสนุนรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม 

ที่ยังใหขอคิดและแนวทางกําหนดนโยบายและมาตรการในการพัฒนาบุคคลและสังคมที่ถูกตองและ

ครอบคลุมแบบบูรณาการ นั่นคือ ในการพัฒนาบุคคลและสังคมจะตองมีการพัฒนาไปพรอมกัน ทั้ง

ทางดานสถานการณแวดลอมของมนุษยกับดานจิตใจของบุคคล จึงจะทําใหเกิดผลดีโดยรวมไดมากขึ้น 

และจะเปนการพัฒนาที่ยั่งยืนดวย (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2541: 107-108) จากผลการวิเคราะหขอมูล
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ทําใหทราบวา การถายทอดทางสังคมในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรมและเจตคติ

ที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอในการปฏิบัติงาน มีความสําคัญตอพฤติกรรมการ

ทํางานทั้งดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม สวนเจตคติตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวมมีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน และบทบาทของผูบริหาร มีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม  

 
สรุปและอภิปรายผลตามวัตถุประสงคที่ 2 

วัตถุประสงคที่ 2 เพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางสังคมใดบาง ที่มีผลปฏิสัมพันธกับตัว

แปรลักษณะทางจิตเดิม ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการ       

มีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สมมติฐานที่สอดคลองกับวัตถุประสงคขอนี้คือ 

สมมติฐานที่ 2 ที่ระบุไววา ตัวแปรลักษณะทางสังคมมีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม  

ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ  

การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานนี้ ทดสอบผลปฏิสัมพันธของตัวแปรดวยการ

วิเคราะหถดถอย ตามแนวทางที่ ไอเคนและเวสท (Aiken& West. 1991) เสนอแนะไว และใชตัวแปร

ลักษณะทางสังคมเปนตัวแปรแบงกลุมทุกการวิเคราะหในการตรวจสอบผลปฏิสัมพันธ สรุปผลการ

วิเคราะหขอมูลแสดงไวในตาราง 29  
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ตาราง 29 สรุปคาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients) ของ     

ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดาน

การมีสวนรวม จําแนกตามกลุมที่มีลักษณะทางสังคมสูง (+1SD) ปานกลาง (Mean) และต่ํา (-1SD) 
 

ลักษณะทางจิตเดิม 

แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ์ 

 เหตุผลเชิง
จริยธรรม 

 
สุขภาพจิต 

 ความเชื่อ 
อํานาจในตน 

 
ลักษณะทางสังคม 

Br Bp  Br Bp  Br Bp  Br Bp 

บทบาทของ           ระดับสูง 

ผูบริหาร      ระดับปานกลาง 

                            ระดับต่ํา 

 

- 

 

- 

  

- 

.24* 

.14* 
.04 

 .18* 
.05 

-.09 

 

- 

 .12 
-.14* 
-.40** 

 

- 

การถายทอด         ระดับสูง 

ทางสังคม   ระดับปานกลาง 

ในการทํางาน        ระดับต่ํา    

 

- 

 

- 

  

- 

 

- 

  

- 

 

- 

 .04 
-.15* 
-.33** 

.00 
-.31** 
-.31** 

บรรยากาศใน        ระดับสูง 

ทํางาน       ระดับปานกลาง    

                           ระดับต่ํา 

.70** 

.61** 

.52** 

 

- 

  

- 

 

- 

  

- 

 

- 

  

- 

.10 

-.05 
-.20* 

 

หมายเหตุ  Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวม  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานทุกคาที่จําแนกตามระดับของตัวแปรลักษณะ

ทางสังคมในตาราง 29 พบวา มีบทบาทในการชวยขยายความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิต

เดิมกับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน ยิ่งบุคลากรมีตัวแปรในลักษณะทางสังคมสูง ความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางาน (ซึ่งพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์ถดถอย

มาตรฐาน) จะมีคาสูงขึ้นไปตามระดับคาตัวแปรลักษณะทางสังคม หรือถาในกรณีที่ความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรเปนไปในทิศทางลบ ขนาดของความสัมพันธในทางลบจะลดนอยลงไปตามระดับคา      

ตัวแปรลักษณะทางสังคมที่เพิ่มมากขึ้น จนกระทั่งในกลุมตัวแปรที่มีลักษณะทางสังคมสูง ความสัมพันธ

นั้นจะกลายมาเปนความสัมพันธในทางบวก  

ผลการวิเคราะหขอมูลที่พบวา ตัวแปรลักษณะทางสังคมมีผลปฏิสัมพันธตอความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานนี้ ชวยยืนยันและสนับสนุนความ

เที่ยงตรงในการอธิบายสาเหตุพฤติกรรมมนุษยของรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism model) ที่

ระบุไววาสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยประเภทหนึ่ง เปนสาเหตุที่มาจากอิทธิพลรวมระหวางลักษณะทาง



 

 

166 

สถานการณกับจิตลักษณะเดิม  หรือที่ เ รียกวากันวาการปฏิสัมพันธแบบกลไก  (Mechanical 

interaction) ซึ่งเปนการปฏิสัมพันธแบบภายนอกระหวางจิตลักษณะเดิมที่ติดตัวมากับสถานการณที่

บุคคลเผชิญอยูซึ่งสงผลโดยตรงตอพฤติกรรม (Magnusson & Endler. 1977: 18-21) จากตาราง 29     

ผลปฏิสัมพันธของตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงเหตุลักษณะทางสังคมกับลักษณะทางจิตเดิมที่มีตอ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงเหตุลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานทั้งดาน

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ ผลปฏิสัมพันธ

ของการถายทอดทางสังคมในการทํางานที่มีตอความสัมพันธระหวางความเชือ่อํานาจในตนกบัพฤตกิรรม

การทํางานทั้ง 2 ดาน จากการวิเคราะหหาความสัมพันธในวัตถุประสงคขอที่ 1 พบวา การถายทอดทาง

สังคมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน แตไมพบความสัมพันธ

ระหวางความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน เมื่อวิเคราะหการถดถอยเพื่อตรวจสอบ

ลักษณะการปฏิสัมพันธโดยจําแนกกลุมตามระดับคาตัวแปรลักษณะทางสังคมก็พบวา ตัวแปรการ

ถายทอดทางสังคมในการทํางานชวยขยายความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤตกิรรม

การทํางานทั้ง 2 ดาน กลาวคือ ในกรณีความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ในกลุมบุคลากรที่รับรูการถายทอด

ทางสังคมในการทํางานในระดับสูง ตัวแปรทั้งสองจะไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แต

ถาในกลุมบุคลากรที่รับรูการถายทอดทางสังคมในการทํางานในระดับปานกลางและระดับตํ่า ความเชื่อ

อํานาจในตนมีอิทธิพลทางลบตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (β=-.15 

และ -.33 ตามลําดับ) และดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β=-.31และ -.31 ตามลําดับ) 

เมื่อพิจารณาถึงตัวแปรความเชื่ออํานาจในตน ซึ่งเปนจิตลักษณะหนึ่งของบุคคลที่แสดงถึงความเชื่อของ

บุคคลวาตนเองมีความสามารถในการทํางานและประสบความสําเร็จดวยตนเอง บุคคลที่มีความเชื่อ

อํานาจในตนยอมแสดงถึงความเชื่อวาเขามีความสามารถทํางานตาง ๆ ซึ่งตรงกันขามกับความเชื่อ

อํานาจนอกตนที่เชื่อวาตนเองไมสามารถทํางานใหประสบความสําเร็จไดดวยตนเอง แตตองอาศัยสิ่ง

ภายนอกอื่น ๆ ถึงทําใหประสบความสําเร็จได และจากผลการวิจัยก็พบวา มีแนวโนมของความสัมพันธ

ทางบวกระหวางความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการทํางานและ

ดานการมีสวนรวม ที่จะเกิดเฉพาะกับกลุมบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ไดรับการถายทอดทางสังคม

ในการทํางานในระดับที่สูงเทานั้น แตความสัมพันธดังกลาวไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้น ถาหนวยงาน

พัฒนาระดับของการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเหมาะสมควบคูไปกับการพัฒนาความเชื่อ

อํานาจในตนของตัวบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จะสงผลทําใหบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมี

พฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานสูงขึ้น 
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ผลปฏิสัมพันธที่มีนัยสําคัญของตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงสาเหตุลักษณะทางสังคมที่มีตอ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงเหตุลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางาน ไดแก 

ผลปฏิสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับสุขภาพจิต บทบาทของผูบริหารกับความเชื่ออํานาจในตน 

และบรรยากาศในการทํางานกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

เมื่อวิเคราะหเพื่อตรวจสอบผลปฏิสัมพันธของตัวแปรบทบาทของผูบริหารที่มีตอความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรสุขภาพจิตกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ก็พบวา มี

บทบาทในการชวยขยายความสัมพันธเชนเดียวกัน ในกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับ

ตํ่าและปานกลาง ตัวแปรทั้งสองจะไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตถาในกลุม

บุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูง สุขภาพจิตมีอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมการทํางานดาน

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = .18) กลาวคือ บุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการที่มีสุขภาพจิตดี จะเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูง ก็

ตอเมื่อบุคลากรรับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูงเทานั้น นอกจากนี้บทบาทของผูบริหารยังมีผล

ปฏิสัมพันธตอความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ในกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับตํ่าและปานกลาง 

อิทธิพลของตัวแปรความเชื่ออํานาจในตนจะเปนไปในทางลบกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = .-.40 และ -.14 ตามลําดับ) แตสําหรับ

บุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูง อิทธิพลของความเชื่ออํานาจในตนจะเปนไปในทางบวก

แตไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = .12) กลาวคือ สําหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่รับรูบทบาทของ

ผูบริหารในระดับตํ่าและปานกลาง ยิ่งมีความเชื่ออํานาจในตนสูงขึ้นกลับจะมีพฤติกรรมการทํางานดาน

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานต่ําลง แตสําหรับกลุมที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูง ยิ่งมีความ

เชื่ออํานาจในตนสูงขึ้นก็จะมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงขึ้นตามไป

ดวย จากผลปฏิสัมพันธทั้งสองขางตนชวยยืนยันถึงความสําคัญของบทบาทของผูบริหาร สอดคลองกับ

ทฤษฎีภาวะผูนําที่ระบุถึงความสําคัญของผูนําในลักษณะที่มีอิทธิพลตอการเสริมสรางประสิทธิภาพใน

การทํางานของบุคคล เพราะการสรางอิทธิพลเปนศิลปะของการใชอํานาจในการขับเคลื่อนบุคคลไปสู

เปาหมายปลายทางที่ตองการ (สมใจ ลักษณะ. 2543: 41) ดังนั้น หนวยงานในมหาวิทยาลัยควรจะ

สงเสริมหรือหาทางสื่อสารใหบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูถึงบทบาทของผูบริหารของหนวยงาน

หรือมหาวิทยาลัย จะชวยทําใหบุคลากรที่มีสุขภาพจิตดีหรือมีความเชื่ออํานาจในตนสูงก็จะมีพฤติกรรม

การทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงขึ้นดวย  

สําหรับผลปฏิสัมพันธของตัวแปรบรรยากาศในการทํางานที่มีตอความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เปนไปในลักษณะขยาย
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ความสัมพันธเชนเดียวกัน ในกลุมบุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานในทุกระดับ จากระดับตํ่า 

ระดับปานกลาง และในระดับสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมการทํางานดาน

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และขนาดความสัมพันธจะเพิ่มมากขึ้นตาม

ระดับการรับรูบรรยากาศในการทํางาน (β = .52 .61 และ .70 ตามลําดับ) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ 

สตริงเกอร (Stringer. 2002: 9) ที่ระบุไววา บรรยากาศองคกรจัดเปนสภาพแวดลอมภายในองคกรที่

บุคลากรรับรู และจะมีอิทธิพลตอการกระทําหรือการปฏิบัติงานในองคกร และถาบุคลากรเกิดการรับรูที่ดี 

บรรยากาศองคกรก็จะมีสวนในการจูงใจใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ฉะนั้นบรรยากาศของแต

ละองคกรจึงมีคุณคาและคุณลักษณะเฉพาะของแตละองคกรและบุคคลที่แตกตางกัน นอกจากนี้ การ

รับรูบรรยากาศในการทํางานขององคกร ทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการทํางานที่แตกตางกันดวยเชนกัน 

ถึงแมวาจะทํางานในแผนกเดียวกันลักษณะงานเหมือนกันแตยอมกอใหเกิดผลของงานที่แตกตางกัน 

ดังนั้น หากหนวยงานตาง ๆ ภายในมหาวิทยาลัยสงเสริมใหบุคลากรรับรูบรรยากาศในการทํางานในเชิง

บวก ยิ่งบุคลากรมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานมากขึ้นก็จะมีพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้นดวย สอดคลองกับงานวิจัยของสิริลักษณ ตรัยตรึงตรีคูณ. 

(2550:102-103) ที่ศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษา 

เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา นักประชาสัมพันธที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงหรือตํ่าดวยกัน ถา

มีบรรยากาศองคการดานลักษณะงานสูง มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกมากกวานัก

ประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการดานลักษณะงานต่ําและนักประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการ

ดานลักษณะงานต่ําดวยกัน ถามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า แสดงใหเห็นวา ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์และบรรยากาศองคการดานลักษณะงานนั้น สงผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 

และผลการวิจัยก็ใกลเคียงกันที่ยืนยันถึงบทบาทผลปฏิสัมพันธของตัวแปรลักษณะทางสังคมก็คือ

งานวิจัยของ จุรีพร ภิบาลจันทร (2551:107) ที่ศึกษาจิตลักษณะและสถานการณในการทาํงานทีเ่กีย่วของ

กับพฤติกรรมปองกันอันตรายจากการทํางานของพนักงานปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต

พลาสติกที่ผานการการรับรองมาตรฐานระบบการบริหารงานคุณภาพ ISO 9001:2000 กลุมตัวอยางเปน

พนักงานปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตพลาสติก 4 โรงงาน จํานวน 553 คน พบวา ในหมู

พนักงานที่มีการสนับสนุนทางสังคม และรับรูประโยชนจากการฝกอบรมมากหรือนอยก็ตาม ถามี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมปองกันอันตรายจากการทํางานมากกวาพนักงานที่มี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า  

ผลปฏิสัมพันธที่มีนัยสําคัญทางสถิติของตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงสาเหตุลักษณะทางสังคมที่มี

ตอความสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงเหตุลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานดาน
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การมีสวนรวม ไดแก บทบาทของผูบริหารกับเหตุผลเชิงจริยธรรม และบรรยากาศในการทํางานกับ

ความเชื่ออํานาจในตน 

สําหรับผลปฏิสัมพันธของบทบาทของผูบริหารกับเหตุผลเชิงจริยธรรมตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานการมีสวนรวม ในกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารต่ํา เหตุผลเชิงจริยธรรมจะไมมีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = .04) แตสําหรับกลุมบุคลากรที่

รับรูบทบาทของผูบริหารระดับปานกลางและสูง เหตุผลเชิงจริยธรรมจะมีอิทธิพลทางบวกอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม โดยกลุมที่รับรูบทบาทของผูบริหาร

ระดับสูง (β = .24) อิทธิพลจะมีมากกวากลุมที่รับรูบทบาทของผูบริหารระดับปานกลาง (β = .14) 

กลาวคือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวมสูง ก็ตอเมื่อรับรูบทบาทของผูบริหารในระดับปานกลางและในระดับสูงเทานั้น  ที่เปนเชนนี้อาจ

เปนเพราะบุคคลที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงจะเปนคนที่มีความเห็นแกตัวนอย แตจะเห็นแกประโยชน

สวนรวมมากกวาการเห็นประโยชนสวนตัว ซึ่งในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่

ไดรับมอบหมายจากหนวยงานในการดําเนินกิจกรรม โครงการตาง ๆ จึงจําเปนตองอาศัยการมีสวนรวม 

ความรวมมือรวมใจของบุคคลในหนวยงาน จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองใชเหตุผลเชิงจริยธรรมในการ

ตัดสินใจที่จะเลือกกระทําหรือไมกระทําพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม สอดคลองกับงานวิจัย

ของ วรวรรณ  อรามพงศ (2551: 88) ศึกษาตัวแปรทางจิตลักษณะและสถานการณที่เกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของสัตวแพทย กลุมตัวอยางเปนสัตวแพทยที่ปฏิบัติงานใน

สวนกลาง สังกัดกรมปศุสัตว กระทรวงเกษตรและสหกรณ จํานวน 275 คน พบวา ในหมูสัตวแพทยที่

รับรูการสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรในหนวยงานมาก ถามีเหตุผลเชิงจริยธรรมมากดวยจะมี

พฤติกรรมการการทํางานอยางมีจริยธรรมดานซื่อสัตยรับผิดชอบมากกวา ผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมนอย 

สวนผลปฏิสัมพันธของบรรยากาศในการทํางานกับความเชื่ออํานาจในตน ในกลุมบุคลากรที่รับรู

บรรยากาศในการทํางานในระดับปานกลางและระดับสูง ตัวแปรทั้งสองจะไมมีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ แตถาในกลุมบุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานในระดับตํ่า ความเชื่ออํานาจใน

ตนมีอิทธิพลทางลบตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = -.20) 

กลาวคือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่รับรูบรรยากาศในการทํางานในระดับตํ่า บุคคลที่มีความเชื่อ

อํานาจในตนสูงกลับเปนบุคคลที่มีพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมต่ํา ดังนั้น หนวยงานใน

มหาวิทยาลัยควรสงเสริมหรือหาทางสื่อสารใหบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูถึงบรรยากาศในการ

ทํางานเชิงบวก เพื่อปองกันไมใหบุคลากรที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูงมีพฤติกรรมการทํางานดานการ

มีสวนรวมต่ําลง 
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จากผลการวิเคราะหในภาพรวมทั้งหมดจะพบวา ตัวแปรในกลุมลักษณะทางสังคมจะชวย

ขยายความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน ดังนั้น ในสวน

ของหนวยงาน ผูบริหารมีบทบาทที่สําคัญในการผลักดันหรือสนับสนุนใหตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมที่อยู

ภายในตัวของบุคลากรเองสงผลทําใหเกิดพฤติกรรมการทํางานทั้งในดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม และเมื่อการพัฒนาทั้ง 2 สวนไปพรอม ๆ กันจะยิ่งทําใหเกิด

พฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานนี้สูงขึ้น จะทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานขึ้นดวย 

 
สรุปและอภิปรายผลตามวัตถุประสงคที่ 3 

วัตถุประสงคที่ 3 เพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมใดบาง ที่มีผลปฏิสัมพันธกับ ตัว

แปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ สมมติฐานที่สอดคลองกับวัตถุประสงคขอนี้คือ สมมติฐานที่ 3 ที่ระบุไววา ตัวแปร

ลักษณะทางชีวสังคมมีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมและตัว

แปรลักษณะทางจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สรุปผลการวิเคราะหขอมูลแสดงไวในตาราง 30  
 

ตาราง 30 สรุปคาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients) ของ    

ตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวมจําแนกตามกลุมที่มีลักษณะทางชีวสังคมตางๆ (+1SD) กลาง (Mean) ตํ่า (-1SD) 
 
 

 

หมายเหตุ  Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมี 

สวนรวม *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05, ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ลักษณะทางจิตสังคม 
การถายทอดทางสังคม  สุขภาพจิต  ความเชื่ออํานาจในตน ลักษณะทางชีวสังคม 

Br Bp  Br Bp  Br Bp 

เพศ                    เพศหญิง 

                           เพศชาย 
- 

.65** 

.26** 
 

- - 
 

- - 

อายุ                           มาก 

                         ปานกลาง 

                                 นอย 

.22** 

.34** 

.47** 

- 

 

 

 

 

- 

.11 

-.02 

-.14 

  

- 

.16 

.02 

-.11 

ประสบการณ             มาก    

ในการทํางาน     ปานกลาง  

                                 นอย 

.21** 

.34** 

.48** 
-  - - 

 

- - 
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จากสรุปผลการวิเคราะหในตาราง 30 จะเห็นไดวา ผลปฏิสัมพันธที่มีนัยสําคัญทางสถิติของ

ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมที่มีตอความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตทางสังคมกับ

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ไดแก ผลปฏิสัมพันธของเพศกับตัวแปรการถายทอดทาง

สังคมในการทํางาน อายุกับตัวแปรสุขภาพจิต และอายุกับตัวแปรความเชื่ออํานาจในตน การถายทอด

ทางสังคมในการทํางานมีอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติทั้งในกลุมบุคลากรที่เปนเพศหญิงและเพศชาย แตสําหรับกลุมบุคลากรที่เปนเพศหญิง การ

ถายทอดทางสังคมในการทํางานจะมีอิทธิพลสงผลทําใหมีพฤติกรรมการทาํงานดานการมสีวนรวมสงูกวา

เพศชาย (β= .65 และ .26 ตามลําดับ) ซึ่งสอดคลองกับผลวิจัยของ  วิรัติ ปานศิลา (2542) ที่พบวาการ

ถายทอดทางสังคมในการทํางานทํานายพฤติกรรมการทํางาน เปนอันดับแรกในกลุมของบุคลากรในกลุม

เพศหญิง  

สําหรับผลปฏิสัมพันธของตัวแปรอายุกับตัวแปรสุขภาพจิตและตัวแปรความเชื่ออํานาจในตน 

เมื่อวิเคราะหโดยจําแนกกลุมตามระดับอายุ พบวา ตัวแปรสุขภาพจิตและตัวแปรความเชื่ออํานาจในตน

ไมไดมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมในทุกระดับ

กลุมอายุ อยางไรก็ดี การวิเคราะหดังกลาวแสดงใหเห็นถึงแนวโนมที่นาสนใจก็คือ ความสัมพันธของ

สุขภาพจิตและความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมจะเปนไปในทางลบใน

กลุมที่มีอายุนอย แตความสัมพันธของตัวแปรทั้งสองจะกลับกลายมาเปนทางบวกในกลุมที่มีอายุมาก 

สอดคลองกับผลการวิเคราะหขอมูลวา บุคลากรที่มีอายุนอยสวนใหญเปนบุคลากรที่มีประสบการณใน

การทํางานนอยเชนกัน ซึ่งการเริ่มเขามาปฏิบัติงานไมนาน พนักงานใหมจะเริ่มเรียนรูบทบาท หนาที่

ความรับผิดชอบ และกฎระเบียบขององคการ ซึ่งเปนชวงสําคัญทําใหพนักงานใหมเกิดความวิตกกังวล 

ขาดความมั่นใจ (จรัล  อุนฐิติวัฒน. 2548 อางอิงจาก Champoux. 2000: 101) จึงทําใหบุคลากรใช

ความพยายามในการทําความเขาใจกับส่ิงตางๆ และเกิดความวิตกกังวล ดังนั้นจงึเพิม่ความระมดัระวงั

ในการทํางาน ทําใหเกิดความจริงจังในการทํางานมากยิ่งขึ้น และเมื่อพนักงานใหมเขามาเปนสมาชิก

ขององคกรมากขึ้น โดยอายุและประสบการณมากขึ้นจะทําใหสามารถปรับตัวใหเขากับองคกรได 

พนักงานใหมรูสึกสบายในบทบาทใหม ความวิตกกังวลลดลง ยอมรับคานิยมขององคกรอยางชัดเจน 

และปรับตัวเขากับกลุมเพื่อนรวมงานได (จรัล  อุนฐิติวัฒน. 2548 อางอิงจาก Champoux. 2000: 101) 

สวนตัวแปรความเชื่ออํานาจในตนนั้น งานวิจัยของนุชนารถ  ธาตุทอง (2539) พบวา นักวิชาการศึกษา

อายุมากมีความเชื่ออํานาจในตนสูง มีพฤติกรรมการทํางานสูงกวานักวิชาการศึกษากลุมอ่ืน ๆ และเมื่อ

วิเคราะหการถดถอยพหูคูณ พบวา ในกลุมนักวิชาการศึกษาที่มีอายุมาก ความคลุมเครือในบทบาท 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และความเชื่ออํานาจในตน เปนตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานตามการรายงาน

ตนเองไดรอยละ 60 และมีความสัมพันธทางบวกกับตัวทํานาย คือ ถานักวิชาการศึกษามีความ



 

 

172 

คลุมเครือในบทบาทต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ความเชื่ออํานาจในตนสูง จะมีพฤติกรรมการทํางาน

ตามการรายงานของตนเองดีดวย ซึ่งสุขภาพจิต และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัวทํานายพฤติกรรมการ

ทํางานตามการรายงานตนเองที่สําคัญในกลุมอายุนอย สวนในกลุมอายุมาก พบวา ความเชื่ออํานาจ

ในตนเปนตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานตามการรายงานตนเองดวย สําหรับสุขภาพจิต สงผลตอ

พฤติกรรมการทํางานตามการรายงานของผูบังคับบัญชาในกลุมอายุมาก และพบผลวา อายุกับความ

เชื่ออํานาจในตนรวมกันสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของนักวิชาการศึกษาตามการรายงานตนเอง 

โดยกลุมนักวิชาการศึกษาอายุมากมีความเชื่ออํานาจในตนสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานตามการ

รายงานตนเองสูงที่สุด แตจากงานวิจัยของสุทธิสาร ธารสุวรรณวงศ (2547) กลับพบผลในตรงกันขาม

นั่นก็คือ อายุมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายวิศวกรรมฝาย

วิศวกรรมจราจรทางอากาศอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ พนักงานที่มีอายุมากมีประสิทธิภาพในการ

ทํางานดีกวาพนักงานที่มีอายุนอย  

 สําหรับผลปฏิสัมพันธที่มีนัยสําคัญทางสถิติของตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมที่มีตอ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน ไดแก ผลปฏิสัมพันธของอายุกับตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการทํางาน และ

ประสบการณในการทํางานกับตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการทํางาน โดยตัวแปรอายุและ

ประสบการณในการทํางานมีผลปฏิสัมพันธทางลบตอความสมัพนัธระหวางการถายทอดทางสงัคมในการ

ทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏบัิติงาน แมวาอายแุละประสบการณในการ

ทํางานจะมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานในทุกกลุมอายุและประสบการณในการทํางาน แตความสัมพันธดังกลาวจะยิ่ง

ลดนอยลงไปตามอายุที่เพิ่มมากขึ้น (β = .47 .34 และ .23 ตามลําดับ) และนอยลงไปตามประสบการณ  

ในการทํางานที่มากขึ้น (β = .48 .34 และ .21 ตามลําดับ) ซึ่งแซกสและแอชฟอรท (จรัล อุนฐิติวัฒน. 

2548: 35; อางอิงจาก Saks & Ashforth. 1997: 247) ไดกลาวา ระยะหนึ่งเดือนแรกของการทํางาน

พนักงานจะมีความวิตกกังวลและความเครียดสูง แตหลังจากทํางานไปแลว 6 เดือน ความวิตกกังวลและ

ความเครียดจะลดลงและผลการทํางานมีทิศทางที่ดีข้ึน สวนกัลยลักษณ  อุทัยจันทร (2545) ศึกษา

ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานฝายการพาณิชย 

บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีผลเกี่ยวของกับความพึงพอใจใน

งาน และความผูกพันในองคการ คือ ระยะแรกของการทํางาน พนักงานมีแนวโนมจะมีความพึงพอใจใน

การทํางานสูง แตเมื่อเวลาผานไป 2-3 ป ความพึงพอใจจะคอย ๆ ลดลง เนื่องจากพนักงานรูสึกวาการ

ทํางานไมเปนไปตามที่คาดหวังไว แตเมื่อเวลาผานไปประมาณ 6–7 ป ความพึงพอใจในงานจะเพิ่มข้ึน

อีกครั้งตามประสบการณที่เพิ่มข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยของลักษมี ลุประสงค (2546) พบวา สําหรับ
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กลุมนักวิชาการศึกษาที่มีประสบการณในการทํางานนอย แมวานักวิชาการศึกษาจะมีเจตคติตอการ

ส่ือสารในการทํางานสูงหรือตํ่าก็ตาม ถาไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานสูง จะมีพฤติกรรมการ

ทํางานดานการสื่อสารตามมาตรฐานสากล ของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงาน

ภาครัฐ (P.S.O.1102: ระบบสื่อสาร) มากกวากลุมนักวิชาการศึกษาที่มีประสบการณการทํางานนอย 

ที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานต่ํา  
 

สรุปและอภิปรายผลตามวัตถุประสงคที่ 4 
วัตถุประสงคที่ 4 เพื่อศึกษาวามีตัวแปรกลุมใด ระหวางกลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม 

กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคม กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และกลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตาม

สถานการณ ที่มีอํานาจอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดาน

การมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสูงที่สุด สมมติฐานที่สอดคลองกับวัตถุประสงคขอนี้

คือ สมมติฐานที่ 4 ที่ระบุไววา กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ มีอํานาจในการอธิบาย 

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการสูงที่สุด เปนการวิเคราะหเพื่อหาอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 

ดาน สรุปผลการวิเคราะหขอมูลรายละเอียดดังตอไป 

การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานนี้ ปรากฏวา ในกรณีพฤติกรรมการทํางานดาน

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน กลุมตัวแปรที่มีอํานาจในการอธิบายความแปรปรวนสูงสุด คือ กลุม

ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 38.70 รองลงมาคือ กลุมตัวแปร

ลักษณะทางจิตตามสถานการณไดรอยละ 30.50 กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคมไดรอยละ 10.60 และ

กลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมไดรอยละ 10.20 และสําหรับอํานาจในการอธิบายความแปรปรวนของ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกลุมตัวแปรตาง ๆ ที่ไมซ้ําซอนกับกลุม

ตัวแปรอื่น ๆ ทั้งหมด (unique variance) ซึ่งก็คืออํานาจในการอธิบายของกลุมตัวแปรเมื่อควบคุม

อิทธิพลจากกลุมตัวแปรอื่นทั้งหมด ผลปรากฏวา กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม อธิบายไดสูงสุดไดรอย

ละ 10.40 รองลงมาคือ กลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมไดรอยละ 6 กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตาม

สถานการณไดรอยละ 2.90 และกลุมตัวแปรลักษณะทางสังคมไดรอยละ 1.30  

สําหรับตัวแปรพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ผลปรากฏวา กลุมตัวแปรลักษณะทาง

สังคมมีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมไดสูงสุดไดรอยละ 20 รองลงมา

คือ กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมไดรอยละ 9.60 กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณไดรอย

ละ 6.20 และกลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมไดรอยละ 3.40 และอํานาจในการอธิบายความ

แปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานดานดานการมีสวนรวมของกลุมตัวแปรตาง ๆ ที่ไมซ้ําซอนกับกลุม
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ตัวแปรอื่น ๆ ทั้งหมด (unique variance) ปรากฏวา กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคม อธิบายไดสูงสุดได 

รอยละ 15.60 รองลงมาคือ กลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมไดรอยละ 3.6 กลุมตัวแปรลักษณะทาง

จิตเดิมไดรอยละ 3.1 และตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตตามสถานการณไดรอยละ .30  

เมื่อนําตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมรวมทั้งตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมทั้งหมด 13 ตัวแปร 

ไดแก เพศ อายุ ประเภทตําแหนงงาน ประสบการณในการทํางาน บทบาทของผูบริหาร การถายทอดทาง

สังคมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต ความ

เชื่ออํานาจในตน เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และเจตคติตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม เขาไปในสมการถดถอยเพื่ออธิบายพฤติกรรมการทํางานดาน

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม เมื่อควบคุมอิทธิพลจากตัวแปรอื่นทั้งหมด       

ผลการวิเคราะห ปรากฏวา เมื่อควบคุมตัวแปรทั้งหมดในงานวิจัยแลว ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม

การทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน อายุ เหตุผลเชิงจริยธรรม และ

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน ซึ่งรวมกันมีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานไดรอยละ 51 สําหรับตัวแปรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก บทบาทของผูบริหาร การถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และบรรยากาศในการทํางาน ซึ่งรวมกันมีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวมไดรอยละ 29.30 

 ดังนั้นจึงสรุปไดวา ตัวแปรในกลุมลักษณะทางจิตเดิม (แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิง

จริยธรรม สุขภาพจิต และความเชื่ออํานาจในตน) เปนกลุมตัวแปรที่มีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรม

การทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานไดสูงสุดรอยละ 38.7 แลวทําการวิเคราะหความ

แปรปรวนที่ไมซ้ําซอน (unique variance) ที่ควบคุมและขจัดอิทธิพลของกลุมตัวแปรปจจัยสาเหตุอ่ืน

แลว โดยวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบมีลําดับการเขาสมการของตัวแปรอิสระ (Hierarchical Multiple 

Regression Analysis) ก็ยังพบวา ตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตเดิม ก็ยังคงเปนกลุมตัวแปรที่มีอํานาจ

ในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานไดสูงสุดรอยละ 10.40 เมื่อ

วิเคราะหโดยนําตัวแปรปจจัยทางจิตสังคมทั้งหมดเขาไปเปนตัวแปรอิสระในการวิเคราะหการถดถอย

ผลปรากฏวา ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงาน อายุ เหตุผลเชิงจริยธรรม และการถายทอดทางสังคมในการทํางาน ซึ่งรวมกันมีอํานาจ

ในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานไดรอยละ 51 โดยตัวแปรที่มี

คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (β= .35) ดังนั้นสําหรับพฤติกรรม
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การทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ปจจัยเชิงเหตุที่สําคัญที่สุดในการผลักดันใหเกิด

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานก็คือ ปจจัยในกลุมลักษณะทางจิตเดิม

สอดคลองกับงานวิจัยของนีออน  พิณประดิษฐ และคณะ (2546) พบผลวา ตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

รวมกับตัวแปรในกลุมจิตลักษณะเดิมอีก 2 ตัวแปร สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานทั่วไปของ

ตํารวจกลุมรวมไดรอยละ 38.10 โดยมีตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัวทํานายที่สําคัญอันดับแรก 

และวรวรรณ อรามพงศ (2551) ที่ศึกษาตัวแปรทางจิตลักษณะและสถานการณที่เกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของสัตวแพทย กลุมตัวอยางเปนสัตวแพทยที่ปฏิบัติงานใน

สวนกลาง สังกัดกรมปศุสัตว กระทรวงเกษตรและสหกรณ จํานวน 275 คน พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

เปนตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมดานรวมอันดับแรก ในกลุมสัตวแพทยที่มีระดับ

เศรษฐกิจของครอบครัวปานกลาง ไดรอยละ 62.1 ดังนั้น ปจจัยเชิงเหตุสําคัญที่ควรพัฒนาและสงเสริม 

สนับสนุนในบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เพื่อใหมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน คือ ตัวแปรในกลุมลักษณะทางจิตเดิม และมีตัวแปรที่สําคัญที่มีอํานาจในการอธิบาย

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงที่สุดคือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ รองลงมา

คือ เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เหตุผลเชิงจริยธรรม และ

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน  

สําหรับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคม (บทบาทของ

ผูบริหาร การถายทอดทางสังคมในการทํางาน และบรรยากาศในการทํางาน) มีอํานาจในการอธิบาย

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมไดสูงสุด รอยละ 20 แลวทําการวิเคราะหความแปรปรวนที่ไม

ซ้ําซอน (unique variance) ที่ควบคุมและขจัดอิทธิพลของกลุมตัวแปรปจจัยสาเหตุอ่ืนแลว โดยวิเคราะห

ถดถอยพหุคูณแบบมีลําดับการเขาสมการของตัวแปรอิสระ (Hierarchical Multiple Regression 

Analysis) ก็ยังพบวา กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคม ก็ยังคงเปนกลุมตัวแปรที่มีอํานาจในการอธิบาย

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมไดสูงสุดรอยละ 15.60 ในกลุมยอย สําหรับในกลุมรวม เมื่อนํา

ตัวแปรปจจัยทางจิตสังคมและพฤติกรรมการทํางาน เขาไปในสมการถดถอย ปรากฏวา ตัวแปรที่มี

อิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก บทบาทของ

ผูบริหาร การถายทอดทางสังคมในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และบรรยากาศในการทํางาน ซึ่ง

รวมกันมีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมไดรอยละ 29.30 โดยตัวแปรที่มี

คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด คือ  บทบาทของผูบริหาร (β= .31) ดังนั้นจะเห็นวา ตัว

แปรในกลุมลักษณะทางสังคมเปนตัวแปรที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

สอดคลองกับผลการวิจัยของ ลักษมี  ลุประสงค (2546) ที่พบวา ในกลุมตัวแปรที่สามารถพยากรณ

พฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารตามาตรฐานสากลของประเทศไทย ดานการจัดการและสัมฤทธิ์
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ผลของงานภาครัฐ (P.S.O.1102: ระบบสื่อสาร) คือ ความคลุมเคลือในบมบาท อิทธิบาท 4 แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์และการถายทอดทางสังคมในการทํางาน รวมกันอธิบายไดรอยละ 58 ซึ่งตัวทํานายอันดับแรกที่มี

คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานสูงที่สุดคือ ความคลุมเครือในบทบาท ซึ่งเปนตัวแปรในกลุมลักษณะทาง

สังคม ดังนั้น ปจจัยเชิงเหตุสําคัญที่สงผลตอการพัฒนาในบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เพื่อใหมี

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม คือ ตัวแปรในกลุมลักษณะทางสังคม และมีตัวแปรที่สําคัญที่มี

อํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูงที่สุด คือ บทบาทของผูบริหาร รองลงมา

คือ การถายทอดทางสังคมในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และบรรยากาศในการทํางาน 

ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ไมสอดคลองและไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 4 ที่ระบุไววากลุม   

ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ มีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสูงที่สุด ที่เปน

เชนนี้อาจเปนเพราะพฤติกรรมการทํางานทั้งสองดานมีความแตกตางกันอยางชัดเจน พฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเปนพฤติกรรมการทํางานที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

แตละคนสามารถแสดงและกระทําพฤติกรรมดวยตนเองไดอยางอิสระ เพราะเกี่ยวของกับการรับผิดชอบ

ในงานของตนเองเทานั้น แตสําหรับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมเปนพฤติกรรมการทํางานที่

จําเปนตองเกี่ยวของกับบุคคลอื่นในหนวยงาน เพราะการจะเกิดการมีสวนรวมไดนั้นจําเปนตองอาศัย

ความรวมมือของบุคคลในหนวยงานรวมกัน ดังนั้นปจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 จึง

แตกตางกัน ปจจัยที่สําคัญที่สุดของพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานจึงเปน

ปจจัยทางดานลักษณะทางจิตเดิม เพราะการที่บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานไดนั้น สวนใหญข้ึนอยูกับพื้นฐานทางจิตใจที่มีอยูเดิมของแตละบุคคล สวน

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ปจจัยสาเหตุที่สําคัญก็คือ ลักษณะทางสังคม เพราะ

จําเปนตองอาศัยสภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวยใหบุคคลเกิดความรูสึกยากจะมีสวนรวมในการทํางาน

รวมกัน    

  

ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยตอไป 
1.  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิเคราะหตัวแปรเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางาน 2 ลักษณะ

คือ ในเรื่องของความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและในดานการมีสวนรวม แตพฤติกรรมการทํางานที่พึง

ประสงคและกอใหเกิดผลดีตอหนวยงานและองคกรยังมีอีกหลายพฤติกรรมที่นาสนใจ เชน พฤติกรรมการ

ทํางานดวยหลักธรรมาภิบาล ดังนั้น ในการศึกษาครั้งตอไปจึงควรศึกษาพฤติกรรมการทํางานในดาน   

อ่ืน ๆ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใหครอบคลุมมากขึ้น   
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2. ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิเคราะหตัวแปรเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางาน โดยใช

รูปแบบปฏิสัมพันธนิยม และทฤษฎีตนไมจริยธรรม เพื่อเปนกรอบในการกําหนดตัวแปรลกัษณะทางจติซึง่

จากผลการวิจัยดังกลาวพบวา ตัวแปรเชิงสาเหตุดังกลาว อธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานได 51% และอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ไดเพียง 29.3% 

ซึ่งยังมีความแปรปรวนที่ตัวแปรสาเหตุในงานวิจัยนี้อธิบายไมได ดังนั้น ยังมีตัวแปรอื่น ๆ ที่นาสนใจและ

อาจจะเปนสาเหตุของพฤติกรรมการทํางานดังกลาว เพื่อชวยอธิบายพฤติกรรมการทํางานใหครอบคลุม

มากยิ่งขึ้น ในการวิจัยครั้งตอไป นาจะขยายตัวแปรจิตลักษณะใหม ๆ เชน ตัวแปรทางจิตวิทยาเชิงบวก 

(Positive Psychology) หรือตัวแปรพฤติกรรมในองคการ เชน การรับรูความยุติธรรมในองคการ ภาวะ

ผูนํา ความผูกพันตอองคการ เปนตน 

3. ในการวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจและพบวามีตัวแปรทางจิตสังคมหลายตัวที่มี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

ดังนั้น ในการศึกษาครั้งตอไป อาจเปนงานวิจัยที่ขยายและตอยอดงานวิจัยนี้ เชน การวิจัยเชิงทดลอง 

เพื่อพัฒนาโปรแกรมการฝกอบรมลักษณะทางจิตสังคมที่สําคัญ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การถายทอด

ทางสังคมในการทํางาน เพื่อสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏบัิติงาน

และดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

  

ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 
1. ในการที่จะพัฒนาพฤติกรรมการทํางานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใหสูงขึ้นนั้น จากผลการวิจัยใน

คร้ังนี้พบวา กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิต ลักษณะจิตตามสถานการณ ตางก็สงผลตอ

พฤติกรรมการทํางาน ปจจุบันจะเห็นวาในการพัฒนาบุคลากรมุงเนนการพัฒนาโดยใหความสําคัญกับ

เร่ืองของการพัฒนาความรูความสามารถ การฝกอบรมเกี่ยวกับลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน เทานั้น ดังนั้น 

ผูบริหารจึงควรใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรโดยมุงเนนพัฒนาทางดานจิตลักษณะใหมากขึ้น 

และจากผลการวิจัยนี้ตัวแปรจิตลักษณะที่สําคัญที่ควรเรงพัฒนาก็คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิง

จริยธรรม และเจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม เปน

อันดับแรก 

2.  จากผลการวิจัยพบวา การถายทอดทางสังคมในการทํางาน มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการ

ทํางานทั้ง 2 ดาน ดังนั้น ผูบริหารในหนวยงานควรใหความสําคัญและมุงเนนพัฒนากระบวนการ

ถายทอดทางสังคมในการทํางานทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการ และควรพยายามที่จะ

ถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางจริงจังและตอเนื่อง 
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3.  จากผลการวิจัยพบวา บทบาทของผูบริหารมีความสัมพันธกับกับพฤติกรรมการทํางานดานการ

มีสวนรวม และยังพบวามีผลปฏิสัมพันธกับเหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน ตอ

พฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน ดังนั้น ผูบริหารจึงควรจะตระหนักถึงการแสดงออกในการปฏิบัติหนาที่

ทั้งในดานการวางแผน การประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา การเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนา

ใหหนวยงานดีข้ึน โดยใชสารสนเทศและเทคโนโลยีที่ทันสมัย รวมถึงการแสดงออกถึงคุณสมบัติของ

ผูบริหาร มีความซื่อสัตย สุจริต มีความรับผิดชอบ ยุติธรรม เสียสละและประพฤติปฎิบัติตนตามระเบียบ

ขาราชการ และควรสื่อสารใหบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูถึงบทบาทและพฤติกรรมของผูบริหารที่

กระทําลงไปดวย 

4. จากผลการวิจัยพบวา บรรยากาศในการทํางานมีผลปฏิสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และ

ความเชื่ออํานาจในตน ดังนั้น ผูบริหารตองสรางบรรยากาศในการทํางาน โดยการพัฒนาบุคลากรให

เกิดความสัมพันธที่ดีตอกัน มีระเบียบปฏิบัติงานอยางชัดเจน มีมาตรฐานในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่นาเชื่อถือ ใหโอกาสไดแสดงความรูความสามารถ มีสวัสดิการที่เหมาะสม และทําใหรูสึก

วาทุกคนเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน เพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมมากขึ้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เรียน  ทานผูตอบแบบสอบถาม 

 ดวยขาพเจา นางสาวจุฑารัตน   กิตติเขมากร นิสิตปริญญาโท มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

มีความประสงคจะทําการจัดเก็บขอมูล สําหรับการทําวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เพื่อใหสามารถ

นําไปปรับปรุงและสนับสนุนใหบุคลากรมีความรูความเขาใจในการทํางานและสรางความเข็มแข็งใน

การปฏิบัติงานใหสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค และเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากที่สุด ซึ่งจะทํา

ใหบุคลากรเกิดความสุขในการทํางานและรองรับการเปลี่ยนแปลงตามสภาวการณตาง ๆ และเพื่อใช

เปนแนวทางในการพัฒนาและสงเสริมการทํางานของสายสนับสนุนวิชาการใหไดมาตรฐานตามที่

มหาวิทยาลัยกําหนด  

 

 ในการทําวิจัยครั้งนี้จะสําเร็จไดตามวัตถุประสงค และเกิดประโยชนอยางแทจริงหรือไมนั้น

ข้ึนอยูกับความรวมมือในการตอบแบบสอบถามของทาน  ผูวิจัยจึงขอความกรุณาทานตอบ

แบบสอบถามทุกขอที่ตรงกับความเปนจริง และความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

  

 สุดทายนี้ ผูวิจัยขอยืนยันวา ส่ิงที่ทานใหขอมูลในแบบสอบถามฉบับนี้นั้น จะนําไปใชประโยชน

ตามที่กลาวมาขางตนนี้เทานั้น และขอรับรองวา การตอบแบบสอบฉบับนี้จะไมสงผลกระทบตอทาน

แตอยางใด 

 

    ขอขอบพระคุณในความรวมมือมา ณ โอกาสนี ้

               ......................................................... 

               (จฑุารัตน    กิตติเขมากร) 

          นิสิตปริญญาโท  มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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แบบสอบถามตอนที่ 1 
 
แบบสอบถามสถานภาพของผูตอบ 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชอง        หนาขอความและกรอกรายละเอียดที่เปนจริงของทาน 

………………………………………………………………………………………………………….. 

1. เพศ 

  หญิง   ชาย 

2. อายุ............ป 
3. ประเภทตําแหนงงาน 

              ขาราชการ       พนักงาน (ชัว่คราว)       พนักงาน(ประจาํ)        ลูกจาง 

4.   ประสบการณในการทาํงาน ............ป 

  
คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามตอนที่ 2 – 10 นี้ มีความประสงคที่จะสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นในการ

ทํางานของทาน ขอความกรุณาใหทานอานขอความ แลวทําเครื่องหมาย √ ในชองที่ตรงกับความเปน

จริงมากที่สุด 
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แบบสอบถามตอนที่ 2 
บทบาทของผูบริหาร 

ดานการปฏบัิติหนาที ่
1. ทานไดรับการพิจารณาความดีความชอบจากผูบริหารโดยอาศัยผลการปฏิบัติงาน (r=.67) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

2. ผูบริหารจัดใหมีการพบปะสังสรรคระหวางผูบริหารกบับุคลากรเพื่อสงเสริมความสัมพันธที่ดีตอกัน

ในการทํางาน (r=.54) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

3. ผูบริหารใหคําชมเชยกับผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานดีเดน (r=.46) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

4. ผูบริหารจัดใหมีเครื่องอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ เชน เครื่องคอมพิวเตอร 

เครื่องใชสํานกังาน ฯลฯ (r=.74) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

5. ผูบริหารมีการทํางานโดยยึดระเบียบ ขอปฏิบัติทางราชการ (r=.55) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

6. ผูบริหารเอาใสใจและคอยตรวจตราสวสัดีภาพ และความปลอดภัยของผูใตบังคับบัญชา (r=.87) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

7. ผูบริหารนําจุดดอยที่ไดจากผลการประเมินในดานตางๆ มาปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ

(r=.71) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

8. ผูบริหารใหโอกาสแกครูทีท่ํางานผิดพลาดใหปรับปรุงตนเอง (r=.68) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
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ดานการเปลีย่นแปลง 
9. ผูบริหารนําเอาเทคโนโลยีการบริหารมาใชในองคกรเชนTQM,SWOT,ISO,5 ส (r=.71) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

10.ผูบริหารมกีารจัดระบบการทํางานเปนทีม โดยการจัดตั้งเปนคณะทํางานในการทํากจิกรรม 

โครงการตางๆ (r=.46) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

11.ผูบริหารจดัใหมีระบบสารสนเทศของโรงเรียน เชน  website  Internet Intranet  เปนตน (r=.62) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

12.ผูบริหารจดัใหมีการประชาสัมพนัธหนวยงาน (r=.39) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

13.เมื่อผูบริหารไดรับรูขาวสารขอมูลขาวสารจากภายนอก เชน จากการสัมมนา การอบรม การประชุม 

ศึกษาดูงาน ฯลฯ แลวนํามาเผยแพร ประชาสัมพนัธ ใหบุคลากรภายในรับทราบ (r=.67) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

14.ผูบริหารนาํอุปกรณทีท่ันสมัยเพื่อใหบุคลากรไดศึกษาคนควาเทคนิควิธกีารทาํงานใหมๆ มาใชใน

หนวยงาน (r=.84) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

15.ผูบริหารนาํวิธกีาร เทคนคิใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบุคลากรในหนวยงานนําไปปรับใชกบั

งานของตน (r=.88) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
 
ดานจริยธรรม 
16.ผูบริหารมคีวามตรงตอเวลาในการปฏบัิติงานหรือกจิกรรมตาง ๆ อยูเสมอ (r=.64) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
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17.ผูบริหารมคีวามโปรงใสในการจัดซื้อจดัจางอุปกรณ ครุภัณฑ โดยสามารถเปดเผยขอมูลได (r=.75) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

18.ผูบริหารมกีารตาํหนหิรือลงโทษบุคลากรที่ทาํผิด อยางเสมอภาคโดยไมเลือกที่รักมักทีช่ัง (r=.66) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

19. ผูบริหารเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติตามระเบียบราชการ (r=.75) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

20. ผูบริหารมคีวามตั้งใจในการปฏิบัติงานไมละทิง้หนาที่ (r=.74) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

21. ผูบริหารไมประพฤติตนใหเสื่อมเสียในดานชูสาว (r=.65) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

22.ผูบริหารไมเปนผูทีเ่กี่ยวของกับอบายมขุ (r=.68) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 

Alpha = .95  

ขอบวก ขอลบ 

1-22 - 

 

 

แบบสอบถามตอนที่ 3 
การถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

1.  เมื่อมีงานโครงการใหญๆ หนวยงานจะจัดใหมีการประชุมชี้แจงกอนการทํางานเสมอ (r=.39)  

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
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2. ขาพเจาไดรับคําแนะนําจากเพื่อนรวมงาน ในการจัดกิจกรรรม โครงการตาง ๆ (r=.53) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

3. หนวยงานของขาพเจาสนบัสนุนใหบุคลากรไปฝกอบรมหาความรูตางๆ (r=.47) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย  

4. เมื่อขาพเจาไดรับมอบหมายงานใหม ขาพเจาสามารถสอบถามจากผูทีเ่คยทาํได (r=.43) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

5. เพื่อนรวมงานสามารถเสนอแนะการแกไขปญหาอุปสรรคในการทํางานใหแกขาพเจาได (r=.68) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

6.  หัวหนามกัจะชวยขาพเจาทาํงาน ทาํใหขาพเจาไดเรียนรูงานไปดวย (r=.58) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

7.  ผูบังคับชาหรือหัวหนาใหคําอธิบายแกขาพเจา กอนมอบหมายงานเสมอ (r=.75) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

8. เพื่อนรวมงานเปนตัวอยางที่ดีในการทํางานของขาพเจา (r=.62) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

9. ขาพเจารูข้ันตอนการทาํกิจกรรมตางๆ ไดเพราะทําตามแบบอยางเพื่อนรวมงาน (r=.63) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

  
Alpha = .84  

ขอบวก ขอลบ 

1-9 - 
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แบบสอบถามตอนที่ 4 
บรรยากาศในการทํางาน   

1. ในหนวยงานนี้มกีารกาํหนดโครงสรางของงานไวอยางมีเหตุผล (r=.24) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
2. ในหนวยงานนี ้บางครั้งไมมีความชัดเจนวาใครเปนผูมีอํานาจหนาที่ในการตัดสินใจ (r=.64) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
3. ในบางโครงการ ฯลฯ ที่ขาพเจาทํา  ขาพเจาไมมัน่ใจวาใครเปนหวัหนางานของขาพเจา (r=.64) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
4. บุคลากรในหนวยงานนี ้ไมรูสึกภูมิใจกบัการปฏิบัติงานของเขา(r=.72) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
5. บุคลากรรูสึกถูกกดดนัจากการแกไขปรับปรุงการปฏบัิติงานอยางตอเนื่อง(r=.79) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
6. ในหนวยงานมีการใหรางวัลและการยอมรับนอยมากสําหรับการทาํงานที่ดี(r=.39) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
7. ขาพเจาไมไดรับการเหน็อกเหน็ใจมากนกัในหนวยงานนี้ ถาขาพเจาทําผิดพลาด(r=.62) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
8. บุคลากรในหนวยงานใหความไววางใจซึง่กนัและกนั (r=.46) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
9. ตามที่ขาพเจาเขาใจ คนทีจ่งรักภักดีตอหนวยงานมนีอย (r=.66) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
Alpha = .85  

ขอบวก ขอลบ 

1,8 2,3,4,5,6,7 
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แบบสอบถามตอนที่ 5 
 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  

1.  เมื่อขาพเจายังทาํงานไมเสร็จ ขาพเจาจะพยายามทาํงานนัน้ตอไปอีกจนกวาจะสําเร็จ (r=.69) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

2.  ขาพเจาตั้งใจทํางานทกุครั้ง เพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมาย (r=.72) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

3. เมื่อการทาํงานมีปญหาอปุสรรค ขาพเจาจะหาทางแกไขใหงานสําเรจ็ลุลวงไป (r=.40) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

4. ขาพเจาจะกําหนดเปาหมายการทาํงานในระดับที่เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง (r=.39) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

5. ขาพเจาจะทํางานอยางเต็มความสามารถทกุครั้งที่ไดรับมอบหมาย (r=.71) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

6. ขาพเจาพอใจที่จะทํางานใหเสร็จ แมจะเลยเวลาเลิกงานแลวก็ตาม (r=.29) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

7. เมื่อขาพเจาตองทาํงานทีม่ีข้ันตอนยุงยาก ขาพเจาจะขอรองใหเพื่อนรวมงานมาชวยทาํแทน (r=.21) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

8. ขาพเจาจะคนหาขอมูลจากแหลงตาง ๆ เพื่อนาํมาใชในการทํางาน (r=.47) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

9. ขาพเจาชอบที่จะแสวงหาความรูใหมๆ มาใชในการพฒันางาน (r=.49) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
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10. ขาพเจาจะถามผูรู ถามขีอสงสัยในการทํางาน (r=.56) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย  

 
Alpha = .79 

ขอบวก ขอลบ 

1,2,3,4,5,6,8,9,10 7 

 
แบบสอบถามตอนที่ 6 

แบบสอบถามเหตุผลเชิงจริยธรรม 
  
คําแนะนําในการตอบแบบสอบถาม 
 ตอไปนี้จะมีเร่ืองสั้นๆ เกี่ยวกับการตัดสินใจแกปญหา 6 เร่ือง ขอใหทานสมมติวาตนเองอยูใน

สถานการณดังกลาวและไดตัดสินใจจะกระทํา หรือไมกระทําอยางใดอยางหนึ่งตามเหตุการณนั้น  

“ขอใหทานคิดไวในใจกอนวา ตัดสินใจเชนนั้นเพราะเหตุใด เมื่อไดเหตุผลไดแลว จึงอานคําตอบของ

เร่ืองที่ซึ่งมี 2 คําตอบ โปรดตอบทั้ง 2 คําตอบ ในแตละเรื่อง และตอบใหครบทั้ง 6 เร่ือง” 
 
เรื่องที่ 1 
 วรรณิกาไดรับคัดเลือกใหเดินทางไปศึกษาดูงานตางประเทศเปนเวลา 6 เดือน ซึ่งตรงกับที่เธอ

ไดใฝฝนมานาน เธอไดเตรียมตัวทุกอยางจนพรอม คร้ันถึงวันเดินทางญาติผูใหญที่เธอเคารพนับถือ

อยางยิ่งเกิดปวยหนัก โอกาสรอดชีวิตหรือไมรอดพอๆ กัน ถาวรรณิกาอยูใกลๆ อาจชวยเปนกําลังใจแก

ผูปวยใหมีชีวิตยืนยาวตอไปอีก ถาขาพเจาเปน วรรณิกาจะตัดสินใจไมเดินทางไปตางประเทศครั้งนี้ 

โดยขาพเจามีเหตุผลวา ..... 

 

1. หากไมดูแลครั้งนี้ แลวตองเสียญาติผูเปนที่เคารพไป ฉันคงไมสบายใจไปตลอดชีวิต (r=.56) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

2. การอยูดูแลเพื่อยืดชีวิตหรือทําใหชีวิตรอด ถือวาเปนการกระทําที่ประเสริฐเพราะชีวิตนั้นมีคาเหนือ

ส่ิงใด(r=.51) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....]  

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
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เรื่องที่ 2 
 ถาบุตรหลานของฉันคบเพื่อนที่มีนิสัยไมดี ชอบลักขโมยและกาวราว แมแตบุตรหรือหลานของ

ฉันก็ยังเคยโดนเด็กคนนี้ขโมยเงิน ฉันคิดวาจะแนะนําใหบุตรหลาน เลิกคบกับเพื่อนคนนี้ เพราะ

..................... 

3.  การใหคบกันตอไป ถาหากเกิดความเสียหายแกบุตรหลานในภายหลัง ฉันคงไมใหอภัยตนเองที่

ปลอยปละละเลยเชนนั้น (r=.51) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 

4. การใหเลิกคบเปนการกันไวดีกวาแก ยอมถือเปนการกระทําที่เหมาะสมที่สุด(r=.48) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 
เรื่องที่ 3 
 หนุมสาวคูหนึ่งรักกันตั้งใจจะแตงงานรวมชีวิตครอบครัว คร้ันหนุมพาสาวไปบาน ก็ไดทราบ

จากมารดาของตนเองวา หญิงสาวคนนั้นเปนลูกของครอบครัวที่รํารวยและเคยทําใหครอบครัวของตน

ประสบหายนะมาในอดีต  ถาขาพเจา เปนชายหนุม  ก็จะยั งคงแตงงานกับหญิงสาวผูนั้ น 

เพราะ .................. 

 

5. หากไมแตงงานครั้งนี้โดยนําเอาอดีตที่เกิดกับคนรุนกอนมายึดถือ ยอมเปนความโงเขลา (r=.27) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
 
เรื่องที่ 4 
 สุนัขของขาพเจาและของเพื่อนบาน ถูกยาเบื่อเสียชีวิตไปหลายตัว ตอมาทราบวาผูที่วางยาเบื่อ

สุนัขคือ เพื่อนบานชื่อวิชัย เขาเปนคนคอนขางลึกลับ อาชีพไมมีใครทราบ เปนผูมีอิทธิพล มีบริวารเปน

นักเลงจํานวนมาก การเบื่อสุนัขครั้งนี้ไมมีใครทราบสาเหตุ คาดวาเปนเพราะเขารําคาญเสยีงเหาหอนหรอื

เตรียมการโจรกรรมของตามบาน เพื่อนบานหลายคนที่สุนัขตายเพราะพิษยาเบื่อ ขอรองใหขาพเจาเปน

ผูนําในการแจงความดาํเนินคดีกับวิชัย เมื่อพิจารณาแลว ขาพเจาตั้งใจจะไปแจงความ เพราะ ................. 
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6.  การแจงความเปนความพยายามที่จะยุติความชั่วรายที่จะเกิดกับชุมชนและสังคม ยอมเปนการ

กระทําที่เหมาะสม(r=.48) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

7. การแจงความ เปนการปองกันเหตุรายที่จะเกิดตอไปซ่ึงจะทําใหเราไมเสียใจภายหลัง(r=.42) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
 
เรื่องที่ 5 
 คนรายบุกเขาบานของพัชรี และขโมยของมีคาไปหลายชิ้น ซึ่งประมาณครึ่งหนึ่งของสิ่งของมี

คา พัชรีไดทําประกันไวกับบริษัท  บริษัทไดใหเธอทํารายการรูปพรรณของเครื่องประดับที่หายไปเพื่อ

จะจายเงินใหตามเงื่อนไข เพื่อนสนิทของพัชรีซึ่งอยูในวงการประกันไดแนะนําเธอวา เธอควรจะแจงวา

ส่ิงของที่ทําประกันหายไปทั้งหมด เพื่อที่จะไดคาชดเชยเต็มที่เพราะเปนการยากที่บริษัทจะตรวจสอบ

ไดและโดยปกติบริษัทประกันก็ไดกําไรมหาศาลจากลูกคาอยูแลว ถาทานเปนพัชรี จะแจงแกบริษัท

เฉพาะตามรายการของที่หายไปเทานั้น เพราะ ......................... 

 

8. การละเมิดสัญญาแมจะตรวจสอบไมได ก็เปนสิ่งที่ไมควรทํา(r=.48) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

9. การรักษาความจริงเปนการกระทําที่จะชวยสรางคุณคาของสังคม(r=.58) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 
Alpha = .78  

ขอมบวก ขอลบ 

1-9 - 
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แบบสอบถามชุดที่ 7 
แบบสอบถามสุขภาพจิตในการทํางาน 

1. ขาพเจาจะอารมณเสียมากที่ตองทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานที่ไมมีความรับผิดชอบ (r=.39) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 
      [.....]        [.....]    [.....]      [.....]   
        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย  
2. ขาพเจาจะรูสึกหมดกาํลังใจในการทํางานเมื่อมีการเลนพรรคเลนพวกกนั (r=.57) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 
      [.....]        [.....]    [.....]      [.....]   
        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย 
3. ขาพเจาจะรูสึกรําคาญมากถาตองทาํงานกับเพื่อนรวมงานที่ขาดความสามารถในการทาํงาน (r=.60) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 
      [.....]        [.....]    [.....]      [.....]   
        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย  
4. ขาพเจาจะรูสึกเครยีดมาก เมื่อคนในทีท่าํงานของขาพเจาขาดมนษุยสัมพนัธที่ดีตอกนั (r=.71) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจรงิ คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 
      [.....]        [.....]    [.....]      [.....]   
        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย  
5. ขาพเจาจะรูสึกหงุดหงิดมากที่ไดรับเงนิเดอืนนอย (r=.53) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 
      [.....]        [.....]    [.....]      [.....]   
        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย  
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6.  ขาพเจารูสึกกลัว ถาตองทํางานทีเ่สี่ยงกับการทําผิดกฏหมาย (r=.57) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 

      [.....]        [.....]    [.....]      [.....]   

        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย 

7. ขาพเจาจะรูสึกกังวลใจมาก เมื่อตองทํางานที่เสีย่งกบัความลมเหลว (r=.39) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 

      [.....]        [.....]    [.....]      [.....]   

        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย 

8. ขาพเจาจะรูสึกหมดกาํลังใจ เมื่อผูบังคับบัญชาไมมีความยุติธรรมในการทํางาน (r=.69) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 

      [.....]        [.....]    [.....]      [.....]   

        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย  

9. ขาพเจาจะรูสึกกลุมใจมาก เมื่อผูบังคับบัญชาไมยอมรับฟงความคิดเห็นของลกูนอง (r=.71) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 

      [.....]        [.....]    [.....]      [.....]   

        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย  

10. ขาพเจาจะรูสึกกลุมใจมาก เมื่อเขากับผูบังคับบัญชาไมได (r=.71) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 

      [.....]        [.....]    [.....]      [.....]   

        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย  
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11. ขาพเจากังวลมากเสมอ เมื่อตองทํางานที่ตัวเองไมถนัด (r=.22) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 

      [.....]        [.....]    [.....]      [.....]   

        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย 

12. ขาพเจาจะรูสึกเครียดมาก เมื่อมีงานลนมอื (r=.43) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 

      [.....]        [.....]    [.....]      [.....]   

        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย  

Alpha = .86 
ขอบวก ขอลบ 

-  1-12 

 

แบบสอบถามชุดที่ 8 
แบบสอบถามความเชื่ออาํนาจในตน 

1. บอยครั้งเมือ่ขาพเจาสงผลงานที่ขาพเจาทาํ ขาพเจาใชความพยายามอยางมากในการจัดทําผลงาน

แตละครั้ง ใหผูบังคับบัญชา แตผูบังคับบัญชาเพยีงแตรับไวเทานัน้ (r=.46) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

2. ขณะนี้ขาพเจารูสึกวาการทํางานใหหนวยงานนี้ใหผลไมคุมคา (r=.46) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

3. การเลนพวกเลนพองและระบบอุปถัมภยังมีอยูมากในหนวยงานงานราชการที่ขาพเจาเกีย่วของ 

(r=.42) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
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4. มีบุคลากรในหนวยงานของขาพเจามาสายประจาํ ทาํแตกิจสวนตัว ลาปวย ลากจิบอยครั้ง แตก็ยัง

ไดรับการพิจารณาใหทาํงานปกติ(r=.69) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

5. บางครั้งขาพเจาไมเขาใจวาทําไมขาพเจาจึงถูกตําหนิจากผูบังคับบัญชาอยางรนุแรง (r=.66) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

6. มีบอยครั้งที่ขอเสนอแนะของคน ๆ หนึง่มักเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชา ทัง้ ๆ ที่ขาพเจามองไม

เห็นความเหมาะสม (r=.74) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

7. คนโปรดของเจานายมักไมถกูลงโทษอยางรนุแรง ถึงแมวาจะทําผดิรายแรงอันมผีลเสียหายตอ

หนวยงานก็ตาม (r=.72) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 
Alpha = .84  

ขอบวก ขอลบ 

- 1-7 

 
แบบสอบถามชุดที่ 9 

แบบสอบถามเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
และดานการมีสวนรวม 

 
เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏบัิติงาน 
1.  ขาพเจาคิดวาความรับผิดชอบเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งตอการปฏบัิติ (r=.49) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

2.  ขาพเจาพอใจที่หนวยงานใหความสาํคัญกับความรบัผิดชอบในการทํางานของขาพเจา (r=.40) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
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3.  ขาพเจารูสึกพอใจทีจ่ะทาํงานดวยความรับผิดชอบ (r=.49) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

4.  ขาพเจาพรอมที่จะรับผิดชอบงานดานตางๆ ในหนวยงานใหไดดียิง่ขึ้น (r=.56) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

5.  ขาพเจายนิดีที่จะเรียนรูระบบใหมๆ ทีห่นวยงานจัดหามาเพื่อใชในการปฏิบัติงานในหนาที่ (r=.75) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

6.  ขาพเจาพรอมที่จะเรียนรูและนําระบบใหมๆ ที่หนวยงานจัดหามาเพือ่ใชในการปฏบัิติงานในหนาที ่

(r=.57) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจรงิ คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

7.  ขาพเจาคิดวาถาทกุคนสามารถวิเคราะหปญหาที่เกิดจากงานในหนาที ่จะทําใหงานมีประสิทธิภาพ 

และเปนผลดตีอหนวยงาน (r=.58) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

8.  ขาพเจาพรอมที่จะปรงัปรุงและพัฒนางานในหนาที่ (r=.53) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

9. ขาพเจาภาคภูมิใจที่จะบอกผูอ่ืนวาขาพเจาปฏิบัติงานในหนาทีน่ี้ (r=.49) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย  

 
Alpha = .83 

ขอบวก ขอลบ 

1-9 - 
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เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 
1.  ขาพเจาคิดวาการมีสวนรวมในการเขาประชุม สัมมนา กิจกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงาน 

มีความสาํคัญ (r=.58) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

2.  ขาพเจายนิดีถามีโอกาสมีสวนรวมในการเขารวมประชุม สัมมนา กจิกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ของ

หนวยงาน (r=.51) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

3.  ขาพเจาพรอมที่จะใหความรวมมือและมีสวนรวมในการเขารวมประชุม สัมมนา การจัดกิจกรรม 

โครงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงาน (r=.51) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

4.  การมีสวนรวมในการเขารวมประชุม สัมมนา การจัดกจิกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ในหนวยงาน ไมได

ชวยพฒันาการทาํงานของขาพเจาใหดีข้ึน (r=.20) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

5.  การเขารวมประชุม สัมมนา การดาํเนนิงานกิจกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงานในปจจุบันกอ

ใหความเปนมติรและสามัคคใีนหนวยงานของขาพเจา (r=.36) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

6.  ขาพเจารูสึกทอถอยเมื่อตองทํางานหนักเพื่อมุงสูผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงคและตามเปาหมาย

ของหนวยงาน (r=.26) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

7. ขาพเจายินดีที่จะใหความรวมมือกับหนวยงาน ในการทําใหหนวยงานประสบความสําเร็จ (r=.48) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
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8.  ขาพเจาพรอมที่จะทํางานหนักรวมกับเพื่อในหนวยงานเพื่อมุงสูผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายของ

หนวยงาน (r=.32) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

9.  การมีสวนรวมของบุคลากรในหนวยงาน จะเปนตวัชวยใหหนวยงานประสบความสําเร็จตาม

เปาหมายทีว่างไว (r=.43) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

10. การเขารวมประชุม สัมมนา การจัดกิจกรรม โครงการตางๆฯลฯ ของหนวยงานทําใหขาพเจาตอง

เสียเวลางานในหนาที่ โดยทีข่าพเจาไมไดรับอะไรตอบแทน (r=.41) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

11.ขาพเจายนิดีที่จะมีสวนรวมในการเขารวมในการประชุม สัมมนา กิจกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ของ

หนวยงาน ตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย(r=.46) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

12.ขาพเจาจะไมเขารวมประชุม สัมมนา  กจิกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงาน เพราะเสียเวลา

ในการทํางานในหนาที ่(r=.41) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 
Alpha = .74 

ขอบวก ขอลบ 

1,2,3,5,7,8,9,10,11 4,6,10,12 
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แบบสอบถามชุดที่ 10 
แบบสอบถามพฤติกรรมการทาํงานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

และดานการมีสวนรวม 
 
พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
1.  ขาพเจามุงมั่นทีจ่ะทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย (r=.40) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

2.  ขาพเจาตั้งใจที่จะพัฒนางานที่อยูในความรับผิดชอบของตนเอง (r=.42) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

3.  ขาพเจาจดจอกับงานที่กาํลังปฏิบัติอยูจนงานสาํเร็จ (r=.69) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

4.  ขาพเจาศึกษางานที่ไดรับมอบหมายกอนลงมือปฏิบัติ (r=.63) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

5.  ขาพเจารวบรวมขอมูล/รายละเอยีดอยางถีถ่วนกอนที่จะตัดสินใจลงมือทาํงาน (r=.59) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

6.  เมื่อเกิดปญหาขึ้นในงานที่อยูในความรับผิดชอบ ขาพเจาจะหาวธิีการแกไขและปองกนัไมใหเกิด

ปญหานี้ข้ึนอกีในครั้งตอไป (r=.72) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

7.  ขาพเจาพยายามปฏิบัติงานเพื่อใหงานสาํเร็จตามเปาหมาย ถึงแมวางานนัน้จะยาก (r=.79) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

8. ขาพเจาจะรีบทํางานที่ไดรับมอบหมายทันที เพื่อใหมเีวลาตรวจทาน/แกไข (r=.59) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
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9. แมงานที่ขาพเจาไดรับมอบหมายจะยากลําบากเพยีงใดขาพเจาจะพยายามทาํจนกวางานนัน้จะ

ประสบความสําเร็จ (r=.74) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

10. แมงานที่ขาพเจาไดรับมอบหมายจะมากมายเพียงใดขาพเจาจะพยายามทําจนกวางานนั้นเสร็จ

ตามเปาหมาย (r=.74) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

11. ขาพเจาทาํงานไดอยางตอเนื่องเปนระยะเวลานานๆ(r=.59) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

12. ขาพเจายอมรับฟงคําตาํหนิจากหวัหนา โดยไมแสดงอารมยโกรธ (r=.41) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

13. ขาพเจาทาํงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จตามกําหนดเวลา (r=.69) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

14. ขาพเจามาปฏิบัติงานตรงตามเวลาราชการ (r=.43) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

15. ขาพเจาเขารวมประชุม/โครงการ/สัมมนา/กิจกรรม ฯลฯ ของหนวยงาน ตรงตามเวลาที่กําหนด  

(r=.44) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

16. เมื่อทาํงานผิดพลาด ขาพเจาไมกลาวโทษผูอ่ืน (r=.58) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

17. ขาพเจาปรับปรุงการทาํงานใหเหมาะสมกับสถานการณที่มีการเปลีย่นแปลงอยูเสมอ (r=.48) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
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18. ขาพเจาตดิตามผลงานที่ไดทําไปแลว ถาพบวาผิดพลาดขาพเจาจะทําการปรับปรุงแกไขตอไป 

(r=.53) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย  

 
Alpha = .91  

ขอบวก ขอลบ 

1-18 - 

 
พฤติกรรมการทํางานดานการมสีวนรวม 
1. ขาพเจารวมวางแผนขั้นตอนการปฏิบัติงาน ของหนวยงาน (r=.61)  

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

2.  ขาพเจารวมแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นในทีป่ระชุม เพื่อจดักิจกรรม ตางๆ ของหนวยงาน (r=.66)  

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

3.  ขาพเจารวมใหขอมูลเกีย่วกับการวางแผนการจัดทํารายงานการประเมินตนเอง กจิกรรม โครงการ 

ตางๆ ของหนวย (r=.71) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

4.  ขาพเจาใหขอมูลในการจดัทําแผนยุทธศาสตร/นโยบาย/แผนปฏิบัติงาน ฯ ของหนวยงาน (r=.66) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

5.  ขาพเจาเขามีสวนรวมในการจัดการประชุมจัดทาํแผนปฏิบัติงานของหนวยงาน (r=.59) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

6.  ขาพเจามสีวนรวมในการดําเนินการจดัทํารายงานการประเมินตนเอง ของหนวยงาน (r=.32) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
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7.  ขาพเจามสีวนรวมในการดําเนินกิจกรรม โครงการตาง ๆ ของหนวยงาน (r=.52) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

8.  ขาพเจารวมรณรงคเพื่อปลูกฝงวฒันธรรมในการบรกิารของหนวยงาน (r=.54) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

9. ขาพเจาใหบริการแกผูมาใชบริการโดยอาศัยแนวทางตามแผนยทุธศาสตร/นโยบาย/แผนปฏิบัติงาน 

ของหนวยงาน (r=.36) 

     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
 
 
Alpha = .84  

ขอบวก ขอลบ 

1-9 - 
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ประวัติยอผูวิจัย 
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สถานที่เกิด อําเภอเมือง จงัหวัดรอยเอ็ด 
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 รหัสไปรษณีย 11110 
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สถานทีท่ํางานปจจุบัน สํานักงานคณบดี คณะวิทยาศาสตร  

 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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