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 บทคัดยอ  
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม 

ลักษณะทางจิตเดิม ลักษณะทางจิตตามสถานการณกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
และดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 2) เพ่ือศึกษาผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทาง
สังคมกับตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมี
สวนรวม 3) เพ่ือศึกษาผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม 
และลักษณะทางจิตตามสถานการณที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการ
มีสวนรวม และ 4)เพ่ือศึกษาอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ
ดานการมีสวนรวมของกลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิมและลักษณะทางจิต
ตามสถานการณ  

กลุมตัวอยางในงานวิจัยนี้ เปนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พ.ศ. 2552 
จํานวน 300 คน โดยสุมแบบชั้นภูมิตามหนวยงานที่เปนไปตามสัดสวนของประชากร (Proportionated Stratified 
Random Sampling) เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล ไดแก แบบสอบถาม โดยใชสถิติ 2 ลักษณะคือ 1) สถิติ
บรรยายขอมูล เพ่ือหาคารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2) สถิติสําหรับทดสอบสมมติฐาน ไดแก การ
วิเคราะหคาสถิติ t วิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Variance) วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียร
สัน (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (multiple 
regression analysis) 

ผลการวิจัยพบวา 1)ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ .05 ไดแก อายุ (r= .24) ประสบการณในการทํางาน (r= .26) และประเภทตําแหนงงาน 
(F3,297 = 6.84, p= .01) การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (r= .30) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (r= .60) เหตุผลเชิง
จริยธรรม (r= .40) เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (r= .55) และเจตคติตอการทํางานดาน
การมีสวนรวม (r= .27) สําหรับตัวแปรที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญ 
ไดแก อายุ (r= .13) ประสบการณในการทํางาน (r= .13) บทบาทของผูบริหาร (r= .36) การถายทอดทางสังคมในการ
ทํางาน (r= .38) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (r= .31) เหตุผลเชิงจริยธรรม (r= .14) เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบ
ฯ (r= .25) 2) ผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมกับลักษณะทางจิตเดิมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดาน
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ ไดแก บทบาทของผูบริหารกับสุขภาพจิต บทบาทของผูบริหารกับ
ความเชื่ออํานาจในตน การถายทอดทางสังคมในการทํางานกับความเชื่ออํานาจในตนและบทบาทของผูบริหารกับ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สําหรับผลปฏิสัมพันธของพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญ ไดแก 
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บทบาทของผูบริหารกับเหตุผลเชิงจริยธรรม การถายทอดทางสังคมฯกับความเชื่ออํานาจในตนและบรรยากาศใน
การทํางานกับความเชื่ออํานาจในตน โดยบทบาทของตัวแปรลักษณะทางสังคมจะชวยขยายความสัมพันธระหวาง
ลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 3) ผล
ปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมกับลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิมและลักษณะทางจิตตาม
สถานการณที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก อายุ
กับการถายทอดทางสังคมฯ ประสบการณในการทํางานกับการถายทอดทางสังคมฯ สําหรับผลปฏิสัมพันธของ
พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ไดแก เพศกับการถายทอดทางสังคมฯ อายุกับสุขภาพจิต อายุกับความ
เชื่ออํานาจในตน โดยอายุและประสบการณในการทํางานมีบทบาทในการลดขนาดความสัมพันธ กลาวคือ กลุม
บุคลากรที่มีอายุนอยหรือประสบการณในการทํางานนอยความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยทางจิตสังคมกับ
พฤตกิรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานจะมากกวาบุคลากรที่มีอายุมากหรือมีประสบการณมาก 
4) กลุมตัวแปรที่มีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานไดสูงที่สุดคือ 
ตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตเดิมอธิบายความแปรปรวนทั้งหมดไดรอยละ 38.70 และอธิบายความแปรปรวนที่ไม
ซ้ําซอนกับกลุมตัวแปรอื่น (unique variance) ไดรอยละ 10.40 สําหรับตัวแปรที่มีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรม
การทํางานดานการมีสวนรวมไดสูงสุดคือ ตัวแปรกลุมลักษณะทางสังคม อธิบายความแปรปรวนทั้งหมดไดรอยละ 
20 และอธิบายความแปรปรวนที่ไมซ้ําซอนกับกลุมตัวแปรอื่น(unique variance) ไดรอยละ15.60  
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 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  
มหาวิทยาลัยเปนสถาบันหนึ่งที่ไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารจึงมีบทบาทสําคัญย่ิงใน 

การบริหารจัดการมหาวิทยาลัยตามยุทธศาสตรใหบรรลุตามวิสัยทัศน ซึ่งเปนการบริหารจัดการองคกรวิชาการที่
เกี่ยวของกับความเปนเลิศ ความลุมลึกทางวิชาการซึ่งทุกคนตองมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพเพื่อใหสามารถ
ขับเคล่ือนองคกรวิชาการและคุณภาพได และตอบสนองการคาดหวังความเชื่อมั่นและความปรารถนาที่สังคมและ
ชุมชนใหความไวเนื้อเชื่อใจซ่ึงเปนการบริหารบนความเปลี่ยนแปลงอยางรูเทาทันและมีประสิทธิภาพดวยธรรมาภิ
บาลที่จริงจังและชัดเจนดวยความถูกตองชอบธรรมความโปรงใส ตรวจสอบได การมี สวนรวมและความรับผิดชอบ 
(วิรุณ ต้ังเจริญ. 2550: 58) [1] สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (2530) ไดมีกรอบแผน
อุดมการศึกษาระยะยาว 15 ป ฉบับที่ 2 (พ.ศ.2551–พ.ศ.2565) ซึ่งเปาหมาย คือ“ยกระดับคุณภาพการอุดมศึกษา
ไทย เพ่ือผลิตและพัฒนาบุคลากรที่มีคุณภาพสามารถปรับตัวสําหรับงานที่เกิดขึ้นตลอดชีวิต พัฒนาศักยภาพ
อุดมการศึกษาในการสรางความรูและนวัตกรรมเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศในโลกาภิวัฒน 
สนับสนุนการพัฒนาอยางยั่งยืนของทองถ่ินไทย โดยใชกลไกของธรรมาภิบาล การเงิน การกํากับมาตรฐานและ
เครือขายอุดมศึกษาบนพื้นฐานของเสรีภาพทางวิชาการ ความหลากหลายและเอกภาพเชิงระบบ” (สํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ. 2530)  

กระทรวงศึกษาธิการปรับโครงสรางการบริหารงานเพื่อใหการจัดการศึกษาสอดคลองตามแผนการศึกษา
แหงชาติ ซึ่งยุทธศาสตรการบริหารระบบและบุคคลของมหาวิทยาลัยนับแตป พ.ศ.2542 ที่ก.พ.ร.กําหนดให
มหาวิทยาลัยยุติการบรรจุขาราชการ ใหเปดรับพนักงานมหาวิทยาลัยแทน อนาคตมหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒ 
จะตองเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ซึ่งในอนาคตสถานภาพเมื่อเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐทุกคนคือ 
ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย เพ่ือใหมหาวิทยาลัยไดเปล่ียนแปลงและเติบโต (วิรุณ ต้ังเจริญ.  2550: 102) [1] ดังนั้น 
หนวยงานในสังกัดจึงจําเปนตองปรับปรุงโครงสรางการดําเนินงานเพื่อใหมีระบบการจัดการเรียนการสอนที่มี
ประสิทธิภาพและสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงฯ การเปล่ียนแปลงโครงสรางดังกลาวทําใหบุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่
แตละหนวยงานจําเปนตองยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูในระดับสูงหรือเทียบเทาสากล
และตองใหสอดคลองกับมาตรฐานการศึกษาของชาติโดยยึดหลักตามพันธกิจของอุดมศึกษา 4 ประการ ไดแก การ
ผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการวิชาการและทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมตามมาตรฐานคุณภาพสํานักงานรับรอง
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มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา องคการมหาชน (สมศ.) ใน 4 มิติ คือ ประสิทธิผล การบริหารและการ
จัดการ การเรียนรู และการประกันคุณภาพการศึกษา (สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องคการมหาชน. 2549) และจากยุทธศาสตรการประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยมีเปาหมายเพื่อสราง
ระบบประกันคุณภาพที่จะเปนเสมือนกลไกที่จะทําใหระบบงานทุกระบบและผูทํางานทุกคนสามารถดําเนินงานได
อยางมีประสิทธิภาพและเชื่อมโยงประสานใหสวนตางๆ ของมหาวิทยาลัย ตระหนักในเปาหมายและมีจิตสํานึกที่จะ
รวมกันทํางานใหบรรลุเปาหมาย มิใชตางคนตางทําอยางไรทิศทาง บุคลากรทุกคนจะตองมีสํานึกแหงความ
รับผิดชอบและยึดหลักของการมีสวนรวมของบุคลากรทุกระดับ ดังนั้น บุคลากรเปนหัวใจหรือจักรกลสําคัญที่
มหาวิทยาลัยจะเคล่ือนไหวไปไดอยางมีประสิทธิภาพซึ่งมหาวิทยาลัยมีกระบวนการคัดสรรที่มีประสิทธิภาพ 
ละเอียด เขมแข็งและจริงจัง มีพลังในการทํางานและมีความคิดที่กาวหนาสรางสรรคเปนคนดีและเสียสละเพ่ือ
สวนรวม (วิรุณ ต้ังเจริญ. 2550: 55-71) [1] ดังนั้น ความสําเร็จของงานเกิดจากพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ซึ่ง
ตองอาศัยความรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที่ที่ตนเองไดรับมอบหมาย รูจักภาระหนาที่ สามารถปฏิสัมพันธและ
ประสานงานรวมมือกันเพ่ือดําเนินภาระกิจใหนําไปสูผลสัมฤทธิ์ ซึ่งบุคคลที่มีความรับผิดชอบดังกลาวจะสามารถ
ทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ สามารถพัฒนาตนเอง และในการมีสวนรวมในงานรวมกันจะทําใหเกิดความเขาใจกัน 
จะสามารถยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ชวยลดชองวางระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดความ
สามัคคี รวมมือรวมใจดําเนินงานและมุงไปสูเปาหมายเดียวกัน ทําใหองคการหรือหนวยงานประสบความสําเร็จ 
ประสิทธิผลที่เกิดทําใหบุคคลในหนวยงานรูสึกวาตนเองมีความสําคัญและเปนสวนหนึ่งในงาน เกิดความภาคภูมิใจ 
เกิดความผูกพันและจงรักภักดีตอองคการมากขึ้น  

ดังนั้น พฤติกรรมการทํางานในดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการจึงมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล ในงานวิจัยนี้จึงตองการศึกษาวามีตัวแปรทางปจจัยจิตสังคมที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ทั้งในดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและการมีสวนรวม โดยตัวแปรที่นําไปศึกษาแบงออกเปน 4 กลุม คือ 
กลุมลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม ลักษณะทางจิตตามสถานการณ และลักษณะทางชีวสังคม นอกจากนี้
เพ่ือใหไดผลที่ชัดเจนและละเอียดเพ่ิมขึ้นในงานวิจัยนี้จึงจะศึกษาผลปฏิสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรลักษณะทาง
สังคมกับจิตเดิมและผลปฏิสัมพันธระหวางลักษณะทางชีวสังคมกับกลุมตัวแปรอื่นๆ ทั้งหมดรวมทั้งจะศึกษาวากลุม
ตัวแปรใดที่มีความสําคัญและมีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานสูงสุด ผลการวิจัยนี้จะเปนองค
ความรูที่จะนําไปสูการปฏิบัติและการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยตอไป 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
 ในงานวิจัยนี้ไดใชรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) เพ่ือกําหนดตัวแปรเชิงสาเหตุ ในการ 
อธิบายและทํานายพฤติกรรมการทํางาน ซึ่งสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยมีอยางนอย 4 สาเหตุ (Magnusson & Endler. 

1977: 18-21) [2] คือกลุมที่ 1 จิตลักษณะเดิมเปนลักษณะทางจิตที่ติดตัวบุคคล มีลักษณะคงที่ไมแปรเปล่ียนไปตาม
สถานการณโดยงาย เปนตน กลุมที่ 2 ลักษณะสถานการณ คือ สาเหตุภายนอกตัวบุคคล ไดแก สภาพแวดลอมทาง
สังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมนั้น ๆ กลุมที่ 3 จิตลักษณะตามสถานการณ เปนจิตลักษณะของบุคคลที่เกิดจากการ
ปฏิสัมพันธแบบภายตน (Organismic interaction) ซึ่งเปนสาเหตุหนึ่งที่มีอิทธิพลมากตอพฤติกรรมบุคคลและจิต
ลักษณะนี้ของแตละบุคคลมีความไวตอการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ เชน เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานฯ 
และกลุมที่ 4 อิทธิพลรวมระหวางสถานการณกับจิตลักษณะเดิมหรือการปฏิสัมพันธแบบกลไก (Mechanical 
interaction) ระหวางสถานการณกับจิตลักษณะเดิมเปนการปฏิสัมพันธภายนอกจิตลักษณะเดิมที่ติดตัวมากับ
สถานการณที่บุคคลเผชิญอยูและสงผลโดยตรงตอพฤติกรรม นอกจากนี้ยังใชทฤษฎีตนไมจริยธรรม (ดวงเดือน   
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พันธุมนาวิน. 2543) [3] เปนกรอบในการกําหนดตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และเนื่องจากทฤษฎีนี้ใชในการอธิบาย
ถึงจิตลักษณะพื้นฐานของคนไทยที่สําคัญ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน เหตุผลเชิง
จริยธรรม เปนตน ผลจากงานวิจัยนี้ จึงมีความสําคัญทั้งในแงเชิงทฤษฎีที่จะชวยเพ่ิมพูนความรูและยืนยันความ
เที่ยงตรงของรูปแบบปฏิสัมพันธนิยมและทฤษฎีตนไมจริยธรรมในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานของคนไทย 
รวมท้ังยังมีความสัมพันธในแงเชิงปฏิบัติที่จะทําใหทราบวามีปจจัยใดหรือผลปฏิสัมพันธใดที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม สามารถนําไปเปนขอมูลเพ่ือวางแผนหรือ
กําหนดแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยตอไป  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
เครื่องมือและวิธีดําเนินการวิจัย  
 เครื่องมือในงานวิจัยนี้เปนแบบสอบถามประกอบดวย แบบวัดตัวแปรทั้งหมด 11 ตัวแปร ไดแก บทบาท
ของผูบริหาร (α= .95) การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (α= .84) บรรยากาศในการทํางาน (α= .84) แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ (α= .79) เหตุผลเชิงจริยธรรม (α= .78) สุขภาพจิต (α= .86) ความเชื่ออํานาจในตน (α= .84) เจตคติ
ตอการทํางานดานความรับผิดชอบฯ (α= .83) เจตคติตอการทํางานดานการมีสวนรวม (α= .74) พฤติกรรมการ
ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (α= .90) และพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม (α= .84) ทุก
แบบวัดเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 6 ระดับ ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ เปนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 22 หนวยงาน 594 คน กลุมตัวอยางมาจากการสุมแบบชั้นภูมิตาม
หนวยงานที่เปนไปตามสัดสวนของประชากร (Proportionated Stratified Random Sampling) 300 คน กลุม
ตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ69.3) มีอายุเฉล่ีย 36 ป (SD.=9.48) สวนใหญบุคลากรเปนพนักงาน(ประจํา) 
(รอยละ 49.3) รองลงมาเปนขาราชการ (รอยละ 23.7) พนักงาน (ชั่วคราว) (รอยละ 22.3) และลูกจาง (รอยละ 4.7) 
และมีประสบการณในการทํางานเฉลี่ย 10 ป (SD.= 9.24)  
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวความคิด 

ลักษณะทางชีวสังคม  
เพศ  อายุ  ประเภทตําแหนงงาน ประสบการณในการทํางาน 

พฤตกิรรมการทํางานประกอบดวย 2 ดาน 
1. ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
2. ดานการมีสวนรวม 

ลักษณะทางจติเดิม 

- แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์- เหตุผลเชิงจริยธรรม 

- สุขภาพจิต    -ความเชื่ออํานาจในตน 

ลักษณะทางสังคม 

- บทบาทของผูบริหาร 
- การถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

- บรรยากาศในการทํางาน 

ลักษณะทางจิตตามสถานการณ 
- เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบฯ 

- เจตคติตอการทํางานดานการมีสวนรวม 
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ผลการวิจัย 
ตารางที่ 1 : แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  
 

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 จากตารางที่ 1 ความสัมพันธของปจจัยทางจิตสังคมกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมผลปรากฏวาตัวแปรที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก การถายทอดทางสังคมฯ (r= .30) แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ (r= .60) เหตุผลเชิงจริยธรรม (r= .40) เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
(r= .55) และเจตคติตอการทํางานดานการมีสวนรวม (r= .27) ทุกตัวแปรมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน สําหรับตัวแปรทางชีวสังคมที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก อายุ(r= .24) ประสบการณในการทํางาน 
(r= .25) และประเภทตําแหนงงาน (F3,297= 6.84, p= .01) และเมื่อเปรียบเทียบคาเฉล่ียแบบรายคูพหุคูณ (Multiple 
Comparison) ดวยวิธีทูกี (Tukey ’s HSD Test) พบวา บุคลากรที่เปนขาราชการมีพฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงกวาบุคลากรที่เปนพนักงาน(ประจํา) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรับตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญ ไดแก บทบาทของผูบริหาร (r= .36) การ
ถายทอดทางสังคมฯ (r= .38) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (r= .31) เหตุผลเชิงจริยธรรม (r= .14) เจตคติตอการทํางานดาน
ความรับผิดชอบฯ (r= .25) ทุกตัวแปรมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม สวนตัว
แปรทางชีวสังคมที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ไดแก อายุ (r= .13) ประสบการณใน
การทํางาน (r= .13) 

ในงานวิจัยนี้ใชการวิเคราะหถดถอยในการวิเคราะหผลปฏิสัมพันธของตัวแปรตามแนวทางที่ Aiken& 
West. (1991) [4] เสนอแนะไว ปรากฏวา ผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมกับลักษณะทางจิตเดิมที่มี
ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ ไดแก บทบาทของผูบริหารกับ
สุขภาพจิต บทบาทของผูบริหารกับความเชื่ออํานาจในตน การถายทอดทางสังคมฯกับความเชื่ออํานาจในตนและ
บรรยากาศในการทํางานกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สําหรับผลปฏิสัมพันธของพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม
อยางมีนัยสําคัญ ไดแก บทบาทของผูบริหารกับเหตุผลเชิงจริยธรรม การถายทอดทางสังคมฯกับความเชื่ออํานาจ
ในตนและบรรยากาศในการทํางานกับความเชื่ออํานาจในตน โดยบทบาทของตัวแปรลักษณะทางสังคมจะชวย
ขยายเพ่ิมความสัมพันธระหวางลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
และดานการมีสวนรวม รายละเอียดดังตารางที่ 2    

 Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1บทบาทของผูบริหาร 4.35 .84          
2.การถายทอดทางสังคมในการทํางาน 4.47 .75 .60**         
3.บรรยากาศในการทํางาน 3.64 .83 .45** .42**        
4.แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 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.เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบ 5.15 .53 .17** .32** .20** .63** .44** -.04 .02   
9.เจตคติตอการทํางานดานการมีสวนรวม 4.67 .62 .13 .14** .43** .44** .26** .16** .29** .51**  
10.พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบฯ 4.96 .49 .08 .30** .06 .60** .40** .07 -.02 .55** .26** 
11.พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 4.44 .75 .36** .38** .05 .31** .14* .00 -.01 .25** .11 

*คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05, ** ที่ระดับ.01  
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ตารางที่ 2 : คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients ) ของตัวแปรลักษณะ
ทางจิตเดิมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม จําแนกตาม
กลุมที่มีลักษณะทางสังคมสูง (+1 SD) กลาง (Mean) ตํ่า (-1 SD) 
 
 

ลักษณะทางจิตเดิม 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  เหตุผลเชิงจริยธรรม  สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน ลักษณะทางสังคม 

Br Bp  Br Bp  Br Bp  Br Bp 

บทบาทของ              +1 SD 
ผูบริหาร                    Mean 
                                 -1 SD 

 
- 

  

 
- 

  
- 

.24* 

.14* 
.04 

 .18* 
.05 
-.09 

 
- 

 .12 
 -.14* 

-.40** 

 
- 

การถายทอด            +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 : พฤตกิรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏบิัติงาน  Bp : พฤตกิรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
  
 
  
  

 
  
 

 
 

   
 
 

    

  
 
 
  

  
  จากตารางที่ 2 เพ่ือตรวจสอบวาตัวแปรลักษณะทางสังคมมี
ผลปฏิสัมพันธตอความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับ
พฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน จึงวิเคราะหการถดถอยจําแนกตามกลุม
ที่มีลักษณะทางสังคมสูง (+1 SD) กลาง (Mean) ตํ่า (-1 SD) (Aiken & 
West.1991) [4] เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานใน 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)

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม

 
ภาพประกอบ 7 ผลปฏิสัมพันธระหวางบรรยากาศในการ
ทํางานกับความเชื่ออํานาจในตน 

y1 = 4.817-.188x
(บทบาทของผูบรหิารตํ่า)

y2 =4.905-.065x

y3 =4.99+.57x (บทบาทของผูบรหิารสงู)

4

4.5

5

5.5

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

Y

Linear (บทบาทผูบรหิารต่าํ) Linear (บทบาทผูบรหิารปานกลาง)
Linear (บทบาทผูบรหิารสูง)

พฤตกิรรมการทํางานดานความรบัผิดชอบในการปฏบิตังิาน

 ภาพประกอบ 3 ผลปฏิสัมพันธระหวางบทบาท
ของผูบริหารกับความเชื่ออํานาจในตน 

พฤติกรรมการทํางานดานความรบัผดิชอบในการปฏิบัติงาน

y1 = 4.914-.015x

(บทบาทของผูบรหิารต่าํ)

y2 =4.946+.007x

y3 = 4.977+.029x (บทบาทของผูบรหิารสูง)

4.2

4.7

5.2

-6.08 -3.04 0.00 3.04 6.08

สขุภาพจิต (SD.)

Y

Linear (บทบาทผูบรหิารต่าํ) Linear (บทบาทผูบรหิารปานกลาง) Linear (บทบาทผูบริหารสงู)

ภาพประกอบ 2 ผลปฏิสัมพันธระหวางบทบาทของ
ผูบริหารกับสุขภาพจิต 

พฤตกิรรมการทาํงานดานความรบัผิดชอบในการปฏบิตังิาน

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
แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์(SD.)

 Y

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

ภาพประกอบ 1 ผลปฏิสัมพันธระหวางบรรยากาศ
ในการทํางานกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 

y1 = 4.079-.224x  (การถายทอดฯ ต่าํ)

y2 = 4.417-.111x

y3 =4.755+.002x (การถายทอดฯ สูง)

3.5

4

4.5

5

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

Y

Linear (การถายทอดทางสงัคมตํ่า) Linear (การถายทอดทางสงัคมปานกลาง)
Linear (การถายทอดทางสงัคมสูง)

พฤติกรรมการทํางานดานการมสีวนรวม

ภาพประกอบ  6  ผลปฏิ สัมพันธ ระหว างการ
ถายทอดทางสังคมฯกับความเชื่ออํานาจในตน 

y1 = 4.197+.047x (บทบาทของผูบรหิารต่าํ)

y2 =4.441+.171x

y3 =4.684+.295x (บทบาทของผูบรหิารสงู)

4

4.4

4.8

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

Y

Linear (บทบาทผูบรหิารต่าํ) Linear (บทบาทผูบรหิารปานกลาง)
Linear (บทบาทผูบรหิารสูง)

พฤติกรรมการทาํงานดานการมสีวนรวม

ภาพประกอบ 5 ผลปฏิสัมพันธระหวางบทบาทของ
ผูบริหารกับเหตุผลเชิงจริยธรรม 

y1 =4.753-.158x (การถายทอดฯต่าํ)

y2 =4.934-.070x

y3 = 5.116+.018x (การถายทอดฯสงู)

4

4.5

5

5.5

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

Y

Linear (การถายทอดทางสังคมตํ่า) Linear (การถายทอดทางสังคมปานกลาง)
Linear (การถายทอดทางสังคมสูง)

พฤตกิรรมการทาํงานดานความรบัผิดชอบในการปฏบิตังิาน

 
ภาพประกอบ 4 ผลปฏิสัมพันธระหวางการ
ถายทอดทางสังคมฯกับความเชื่ออํานาจในตน 
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ที่ 2 จะพบวาตัวแปรลักษณะทางสังคมมีบทบาทในการชวยขยายความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม
กับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน กลาวคือ ย่ิงบุคลากรมีตัวแปรในลักษณะทางสังคมสูง ความสัมพันธระหวางตัว
แปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานจะสูงตามไปดวย  
  ผลที่นาสนใจอีกประการหนึ่งคือตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม คือสุขภาพจิตและความเชื่ออํานาจในตน         
ซึ่งเดิมจากผลการวิเคราะหในตารางที่1 ไมพบความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปรดังกลาวกับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 
2 ดาน ทั้งนี้เปนเพราะมีตัวแปรลักษณะทางสังคมบางตัวที่มีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปรทั้ง 2 กับพฤติกรรมการ
ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ซึ่งถาไมวิเคราะหผลปฏิสัมพันธก็จะไมเจอความสัมพันธดังกลาว ใน
กรณีของพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน บทบาทของผูบริหารเปนตัวแปรที่มีผล
ปฏิสัมพันธ โดยที่ตัวแปรสุขภาพจิตจะมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเฉพาะในกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูง (β= .18*) 
(ภาพประกอบ 2) สวนความเชื่ออํานาจในตนจะมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติในกลุมบุคลากรที่รับรูถึงบทบาทของผูบริหารในระดับต่ํา        
( β= -.40**) และปานกลาง (β= -.14*) สวนในกลุมของบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูงความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรทั้ง 2 กลายเปนทางบวกแตไมมีนัยสําคัญ (β= .12) (ภาพประกอบ 3) สําหรับกรณีของพฤติกรรม
การทํางานดานการมีสวนรวมนั้นตัวแปรบรรยากาศในการทํางานเปนตัวแปรที่มีผลปฏิสัมพันธตอความสัมพันธ
ระหวางความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม โดยในกลุมบุคลากรที่รับรูบรรยากาศใน
การทํางานต่ํา ความสัมพันธของความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมจะเปนไปในทาง
ลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β= -.20*) แตความสัมพันธของทั้ง 2 ตัวแปรดังกลาวจะไมมีนัยสําคัญอีกตอไปในกลุม
บุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานในระดับปานกลาง (β= -.05) และในระดับสูง (β= .10) (ภาพประกอบ 7) 

 
ตารางที่ 3 : คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients) ของตัวแปรลักษณะ
ทางจิตสังคมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม จําแนกตาม
กลุมที่มีลักษณะทางชีวสังคมตางๆ (+1 SD) กลาง (Mean) ตํ่า (-1 SD) 
 
 

 
หมายเหตุ  Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

 *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 

ลักษณะทางจิตสังคม 

การถายทอดทางสังคม  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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ผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมกับตัวแปรลักษณะทางจิตสังคม ตารางที่ 3 จากการ
วิเคราะหปรากฏวาผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมกับตัวแปรปจจัยทางจิตสังคมที่มีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ในการณีที่เปนพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ไดแก อายุกับการถายทอด
ทางสังคมในการทํางาน และประสบการณในการทํางานกับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน สวนกรณีของ
พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ไดแก เพศกับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน อายุกับสุขภาพจิต 
อายุกับความเชื่ออํานาจในตน รายละเอียดจากภาพประกอบ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
  

 จากการวิ เคราะหถดถอยจําแนกตามกลุม
ลักษณะชีวสังคมตางๆ พบวา พบบทบาทของตัวแปรอายุ
และประสบการณในการทํางานที่มีตอผลปฏิสัมพันธจะ
เปนไปในลักษณะทางลบ กลาวคือ ในกรณีของพฤติกรรม
การทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิ บั ติงาน 
ความสัมพันธระหวางการถายทอดทางสังคมในการ
ทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงานในกลุมบุคลากรที่อายุนอย (β= .47**) หรือ  

มีประสบการณในการทํางานนอย (β= .48**) จะมากกวากลุมบุคลากรที่มีอายุมาก (β= .22**) หรือมีประสบการณใน
การทํางานมาก (β= .21**) (ภาพประกอบ 8 และ 9) สําหรับตัวแปรพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม
ความสัมพันธทางบวกระหวางการถายทอดทางสังคมในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ใน
กลุมบุคลากรหญิง (β= .65*) จะสูงกวาบุคลากรชาย (β= .26**) (ภาพประกอบ 10) ความสัมพันธระหวางตัวแปร
สุขภาพจิตและความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมแมวาจะไมพบความสัมพันธอยาง
มีนัยสําคัญในกลุมบุคลากรที่มีอายุตางๆแตจะพบแนวโนมที่นาสนใจ คือ ในกลุมบุคลากรที่มี อายุนอยความสัมพันธ
ระหวางสุขภาพจิตกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมจะเปนไปในทางลบ (β= -.14) แตในกลุมบุคลากรที่มี

y1 =5.087+ .137x (ประสบการณในการทํางานนอย)

y2 =4.951+.228x

y3 =4.815+.319x (ประสบการณในการทํางานมาก)

4.2

4.7

5.2

-1.50 -0.75 0.00 0.75 1.50
การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (SD.)

Y

Linear (ประสบการณในการทํางานนอย) Linear (ประสบการณในการทํางานปานกลาง)
Linear (ประสบการณในการทํางานมาก)

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

 
ภาพประกอบ 9 ผลปฏิสัมพันธระหวางประสบการณในการทํางานกับ
การถายทอดทางสังคมในการทาํงาน 

y1 =5.084+ .143x  (อายุนอย)

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
กาถายทอดทางสังคมในการทํางาน (SD.)

Y

Linear (อายุนอย) Linear (อายุปานกลาง) Linear (อายุมาก)

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

 
      ภาพประกอบ 8 ผลปฏิสัมพนัธระหวางอายุกับการถายทอดทางสังคม 
      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 ผลปฏิสัมพนัธระหวางเพศกับการถายทอดทางสังคมฯ 

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  (อายุนอย) L in e a r  (อายุปานกลาง ) L in e ar  (อายุมาก)

พฤติกรรมการทํางานด านการมีส วนรวม

 
ภาพประกอบ 11 ผลปฏิสัมพันธระหวางอายกุับสุขภาพจิต 

y=4.362-.081x  (อายุนอย)

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 (อายุนอย) Linear (อายุปานกลาง) Linear (อายุมาก)

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม

 
ภาพประกอบ 12 ผลปฏิสัมพันธระหวางอายกุับความเชื่ออํานาจในตน 
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อายุมาก ความสัมพันธระหวางสุขภาพจิตกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมจะเปนไปในการบวก 
(β= .11) (ภาพประกอบ 11) แนวโนมนี้พบเชนเดียวกับความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรม
การทํางานดานการมีสวนรวม คือในกลุมของบุคลากรที่มีอายุนอยความสัมพันธจะเปนไปใน ทางลบ (β= -.11) แต
ในกลุมบุคลากรที่มีอายุมากความสัมพันธจะเปนไปในทางบวก (β= .16) (ภาพประกอบ12)  

 
ตารางที่ 4 รอยละความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมี
สวนรวมของกลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิมและลักษณะทางจิตตาม
สถานการณ 
 
  

 

หมายเหตุ   Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 
ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม :  เพศ อายุ  ประเภทตําแหนงงาน  ประสบการณในการทํางาน 
ตัวแปรลักษณะทางสังคม : บทบาทของผูบริหาร การถายทอดทางสังคมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน 
ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม : แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน 
ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ : เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบฯ เจตคตติอการทํางานดานการมีสวนรวม 

 
 ตารางที่ 4 จากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบลําดับขั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis)  
เพ่ือศึกษาอํานาจในการอธิบายของกลุมตัวแปรตางๆ ปรากฏวา สําหรับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงาน กลุมตัวแปรที่มีอํานาจในการอธิบายสูงสุด คือ กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมรอยละ 38.70 
รองลงมาคือ กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ รอยละ 30.50 กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคมรอยละ 
10.60 และกลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมรอยละ 10.20 เพ่ือวิเคราะหวาอํานาจอธิบายความแปรปรวนของ
พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกลุมตัวแปรตางๆที่ไมซ้ําซอนกับกลุมตัวแปรอื่นๆ
ทั้งหมด ผลการวิเคราะหสําหรับความแปรปรวนที่ไมซ้ําซอนกัน (unique variance) ปรากฏวา กลุมตัวแปรลักษณะ
จิตเดิมอธิบายไดสูงสุดรอยละ 10.40 รองลงมาคือ กลุมตัวแปรลักษณะชีวสังคมรอยละ 6 กลุมตัวแปรลักษณะทาง
จิตตามสถานการณไดรอยละ 2.90 และกลุมตัวแปรลักษณะทางสังคมไดรอยละ 1.30 

สวนพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม กลุมตัวแปรที่มีอํานาจในการอธิบายสูงสุด คือ กลุมตัวแปร
ลักษณะทางสังคมรอยละ 20 รองลงมาคือ กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม รอยละ 9.60 กลุมตัวแปรลักษณะทางจิต
ตามสถานการณรอยละ 6.20 และกลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมรอยละ 3.40 เพ่ือวิเคราะหอํานาจอธิบายความ
แปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมของกลุมตัวแปรตางๆ ที่ไมซ้ําซอนกับกลุมตัวแปรอื่นๆ
ทั้งหมด ผลการวิเคราะหสําหรับความแปรปรวนที่ไมซ้ําซอนกันปรากฏวา กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคมอธิบายได
สูงสุดรอยละ 15.60 รองลงมาคือ กลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมรอยละ 3.60 กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม        
รอยละ 3.10 และกลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณไดรอยละ .30  

ความแปรปรวน ความแปรปรวนที่ไมซํ้าซอน กลุมตวัแปร 
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% 
รวมทุกกลุม 51% 29.30%   
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ตารางที่ 5 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients) ของพฤติกรรมการ
ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม เมื่อใสตัวแปรอิสระทุกตัวเขาไปในสมาการ 

หมายเหตุ  Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 
 *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

   
 จากตารางที่ 5 การวิเคราะหโดยใสตัวแปรทั้งหมดเขาไปพรอมกัน ปรากฏวา เมื่อควบคุมตัวแปรใน
งานวิจัยแลว ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธ (β= .35) เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบฯ (β= .26) อายุ 
(β= .25) เหตุผลเชิงจริยธรรม (β= .15) และการถายทอดทางสังคมในการทํางาน (β= .15) สําหรับตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม อยางมีนัยสําคัญ ไดแก บทบาทของผูบริหาร (β= .31) การ
ถายทอดทางสังคมในการทํางาน (β= .24) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (β= .19) และบรรยากาศในการทํางาน (β= -.16) 
 

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
1. ผลการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคขอที่ 1 พบวา การถายทอดทางสังคมฯ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

เหตุผลเชิงจริยธรรมและเจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบและดานการมีสวนรวม มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม กลาวคือ บุคลากรที่มีตัวแปร
ลักษณะขางตนสูง เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานสูง ผลการวิจัยดังกลาว ผูบริหารของหนวยงานจะตองมี
การสงเสริมและสนับสนุนตัวแปรเหลานี้กับบุคลากร โดยที่ผูบริหารของหนวยงานตองเปนแบบอยางที่ดีมีวิธีหรือ
กระบวนการถายทอดการทํางานอยางเปนทางการและไมเปนทางการ หรือกระบวนการที่จะทําใหบุคลากรสามารถ

B  β  p-value กลุมตัวแปร 
Br Bp  Br Bp  Br Bp 

ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม    
  ตัวแปร Dummy เพศ (1=ผูหญิง)   

 
.04 

 
-.02 

  
.03 

 
-.02 

  
.47 

 
.79 

อายุ .01* .01  .25 .06  .02 .63 

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

 ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (2=พนักงาน (ประจํา))   .05 .12  .05 .08  .51 .45 

   ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (3= ลูกจาง) -.11 -.21  -.05 -.06  .32 .28 

   ประสบการณในการทํางาน .00 .01  .07 .14  .54 .31 

ตัวแปรลักษณะทางสังคม                   
 บทบาทของผูบริหาร 

 
-.05 

 
.28** 

  
-.08 

 
.31 

  
.17 

 
.00 

   การถายทอดทางสังคมในการทํางาน .10* .24**  .15 .24  .01 .00 

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

ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม                     
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

 
.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  
 เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบฯ 

 
.24** 

 
-.01 

  
.26 

 
-.00 

  
.00 

 
.95 

 เจตคติตอการทํางานดานการมีสวนรวม -.04 .07  -.05 .06  .37 .38 
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รับรูระเบียบขั้นตอนในการทํางาน สนับสนุนใหบุคลากรเขารวมการฝกอบรมสัมมนาตางๆ ซึ่งงานวิจัยที่สอดคลอง
คือ วิรัติ ปานศิลา.(2542) [5] และพนิดา ธนวัฒนากุล.(2547) [6] พบวา การถายทอดทางสังคมในการทํางานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานฯ สําหรับการสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรนั้น ผูบริหารในหนวยงานจะตอง
เปดโอกาส ใหบุคลากรพัฒนาตนเองใหเกิดความพากเพียร ใชความสามารถของตนเองในการแกไขปญหา 
สอดคลองกับวิรัติ ปานศิลา.(2542) [5] ลักษมี ลุประสงค.(2546) [7] และนิชาภัทร โพธิ์บาง.(2550) [8] ที่พบวา
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงผลตอพฤติกรรมการทํางานฯ สําหรับบุคลากรที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงเปนผูที่มีพฤติกรรม
การทํางานสูง เนื่องจากภาระงานตามที่ TOR ที่ตองอาศัยความรับผิดชอบและในการปฏิบัติงานตามคําส่ังใน
กิจกรรมโครงการตางๆ ตองอาศัยความรวมมือและการทํางานเปนกลุม ความคิดเห็นของบุคคลจํานวนมาก 
จําเปนตองอาศัยหลักเหตุผลเชิงจริยธรรมเพื่อตัดสินหรือสรุปประเด็นในการปฏิบัติงานรวมกัน ดังนั้นผูบริหารตอง
พัฒนาคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือสอดแทรกหลักเหตุผลเชิงจริยธรรม ปลูกฝงการอยูรวมกันอยางประนีประนอม 
ตระหนักใชหลักมนุษยสัมพันธในการปฏิบัติงาน พบในงานของอนิสรา จรัสศรี. (2541) [9] พบวา พยาบาลที่มี
เหตุผลเชิงจริยธรรมสูงมีพฤติกรรมการพยาบาลผูปวยติดเชื่อเอดสสูง และถาผูบริหารสรางเจตคติที่ดีตอการทํางาน
ทั้งภาระงานตาม TOR และในดานการมีสวนรวม จะทําใหบุคลากรเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานสูง 
เชนเดียวกับอนิสรา จรัสศรี.(2541) [9] สมชาย ประกิตเจริญสุข. (2547) [10] และธกร ถาวรสันต. (2550) [11]        
ที่พบวา เจตคติตอการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานและพฤติกรรมการทํางาน  

สําหรับตัวแปรบทบาทของผูบริหารพบวา บุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูงเปนผูมี
พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูง เนื่องจากลักษณะของงานที่เปนกิจกรรมหรือโครงการตางๆ ของ
หนวยงาน ที่ตองอาศัยความรวมมือ ดําเนินงานเปนกลุม ซึ่งผูบริหารมีหนาที่วางแผนดําเนินงาน ทําหนาที่
มอบหมายบุคลากร ใหแตละคนรับผิดชอบในหนาที่ตางๆ และเพ่ือมุงสูความเขาใจที่ตรงกันและเกิดความสําเร็จ 
ดังนั้นบทบาทของผูบริหารจึงเปนส่ิงที่สําคัญที่สุดในการแสดงออกใหบุคลากรรับรูและเขาใจเพื่อใหสามารถ
ดําเนินงานไปสูเปาหมายเดียวกัน ดังที่สมใจ ลักษณะ. (2543) [12] กลาววา ผูบริหารท่ีมีลักษณะของความเปน
ผูนําจะมีอิทธิพลเสริมสรางประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลไดดีและมีอิทธิพลในการขับเคล่ือนบุคคลใหไป    
สูเปาหมายปลายทางที่ตองการขององคการได สอดคลองกับธวัฒน โควินท. (2544) [13] และอรรถพล เต็กอวยพร.
(2549) [14] ที่พบวา บทบาทของผูบริหารสงผลตอพฤติกรรมทั้งในดานการสอน การปฏิบัติตามระเบียบวินัย ฯ  

นอกจากนี้ยังพบวา ตัวแปรประเภทตําแหนงงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน โดยพบวาขาราชการจะมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
สูงกวาพนักงาน(ประจํา) จากกลุมตัวอยางจะพบวา ขาราชการสวนใหญมีอายุและประสบการณในการทํางาน
มากกวาพนักงาน (ประจํา) และประกอบกับขาราชการมีตําแหนงเปนระดับหัวหนางาน มีความรับผิดชอบสูง มีวุฒิ
ภาวะ มีบทบาทและหนาที่มากมายทําใหมีความรูความชํานาญ สามารถปรับตัวใหอยูรวมกันในหนวยงานและ
แกไขปญหาเฉพาะหนาไดดีกวาบุคลากรที่เปนพนักงาน ซึ่งปฏิบัติงานในหนาที่ที่ตนเองไดรับมอบหมายตาม TOR 
เทานั้น สอดคลองกับทฤษฎีพัฒนาการทางจิตสังคม (Psychosocial Development Theory) ของอีริค อีริคสัน  
(งามตา วนินทานนท. 2545: 21-30 อางอิงจาก ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2541: 1 อางอิงจาก Erikson, 1968) [15]     
ชวงอายุ 36-59 ป ในขั้นที่ 7 ในสวนของการสรางขยาย (Generatively ) กลาววา เปนชวงวัยที่กาวยางเขาสูวัย
ผูใหญอยางสมบูรณและเริ่มเขาสูวัยกลางคน ทําใหบุคคลเปนผูที่มีความรับผิดชอบตอสังคม พรอมที่จะสนับสนุน
คนรุนหลัง “ให” มากกวา “รับ” สอดคลองกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการ จึงทําใหขาราชการมีแนวโนมพฤติกรรม
การทํางานฯ มากกวาบุคลากรที่เปนพนักงาน และงานวิจัยของณัทฐา กรีหิรัญ. (2550) [16] พบวา พนักงาน
มหาวิทยาลัยไมรูสึกภาคภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยูและรูสึกวาไมมีความกาวหนา หนวยงานให
สิทธิแกขาราชการในหนวยงานมากกวา มักจะไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชากอน ฯ เปนตน และพบวาอายุ
และประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ดังนั้นในการจัดกิจกรรม
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หรือโครงการตางๆ ซึ่งตองอาศัยความคลองตัวในการดําเนินงาน บุคลากรที่มีอายุระหวาง 20-35 ป จะเปนชวงที่
ยางเขาสูวัยผูใหญตอนตน สามารถแบงปนความเชื่อถือ แบงปนความสุข สามารถแบงเวลาใหกับการทํางาน สนุก
กับกิจกรรมตางๆ เกิดสัมพันธภาพที่ดีแกเพ่ือนรวมงาน และถายิ่งบุคลากรมีประสบการณในการดําเนินงานก็ย่ิงจะ
ทําใหการดําเนินงานบรรลุไปตามเปาหมาย ดังนั้น ถาผูบริหารในหนวยงานมอบหมายภาระงานใหเหมาะสมและ
ตรงกับความรูความชํานาญ ก็จะย่ิงทําใหประสบความสําเร็จมากยิ่งขึ้น ผลการวิจัยดังกลาวสนับสนุนสมมติฐานที่ 1   

2. ผลการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคขอที่ 2 จากวิเคราะหการถดถอยจําแนกตามกลุมที่มีลักษณะ
ทางสังคมสูง (+1 SD) กลาง (Mean) ตํ่า (-1 SD) (Aiken & West. 1991) [3] พบวา ย่ิงบุคลากรมีตัวแปร ใน
ลักษณะทางสังคมสูงความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานจะสูงตามไปดวย ผล
ที่นาสนใจอีกประการหนึ่งคือตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม คือ สุขภาพจิตและความเชื่ออํานาจในตน ซึ่งเดิมจากผลการ
วิเคราะหในสมมติฐานที่ 1 ไมพบความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปรดังกลาว ซึ่งถาไมวิเคราะหผลปฏิสัมพันธก็จะไม
เจอความสัมพันธดังกลาว จากผลการวิเคราะห พบวา  

2.1 บุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูงและมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงเปนผูมี
พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูงและจะพบในกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูงและใน
กลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับปานกลาง ดังนั้น ผูบริหารในหนวยงานตองแสดงออกถึงบทบาทใน
การปฏิบัติหนาที่ สงเสริมและพัฒนาใหบุคลากรมีเหตุผลเชิงจริยธรรม เพ่ือพัฒนาพฤติกรรมการทํางานดานการมี
สวนรวม และถาผูบริหารในหนวยงานเนนการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรในกลุมที่รับรูบทบาทของผูบริหารต่ําและ
มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา ก็จะมีแนวโนมของพฤติกรรมการทํางานสูงขึ้น  

2.2 บุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารสูงและมีสุขภาพจิตดีมากเปนผูมีพฤติกรรมการทํางาน
ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงและพบเฉพาะในกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูง
เทานั้น พบงานวิจัยของนุชนารถ ธาตุทอง. (2539) [17] และวิรัติ ปานศิลา. (2542) [5] พบวาตัวแปรสุขภาพจิตสงผล
ตอพฤติกรรมการทํางานและเปนตัวแปรที่ทํานายพฤติกรรมดานการบริการ ฯ ดังนั้น ผูบริหารในหนวยงานควรจะ
สงเสริมและพัฒนาใหบุคลากรมีสุขภาพจิตที่ดี สรางความสัมพันธอันดีระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา ระหวาง
เพ่ือนรวมงาน ลดความวิตกกังวลในเรื่องตางๆ  

2.3 บุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับต่ําและมีความเชื่ออนาจในตนต่ําเปนผูมี
พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงและจะพบในกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหาร
ในระดับปานกลางและระดับต่ํา ดังนั้นถาพัฒนาใหบุคลากรไดรับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูงความสัมพันธของ
ความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานจะเปนไปในทางบวก         
จากหลักฐานงานวิจัยพบวาความเชื่ออํานาจในตนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ฯ ตัวอยางเชน สมชาย 
ประกิตเจริญสุข. (2547) [10] และธกร ถาวรสันต. (2550) [11] จากผลการวิจัยขางตน บุคลากรที่มีความเชื่ออํานาจ
ในตนต่ําเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานสูงกวาบุคลากรที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูง นั่นคือ บุคลากรไมกลายอมรับผล
ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานตามภาระหนาที่ในงานที่ตนเองรับผิดชอบ ฯ และคิดวาผลที่เกิดขึ้นมาจากสิ่งอื่นหรือ
บุคคลอื่นที่ไมใชเกิดจากที่ตนเองกระทําเพียงฝายเดียว ซึ่งถาบุคลากรเขาใจและรับรูบทบาทของผูบริหารมากขึ้นจะ
มีแนวโนมทําใหมีความเชื่ออํานาจในตนสูงขึ้น กลาที่จะยอมรับผลที่เกิดจากการปฏิบัติหนาที่ที่ตนเองรับผิดชอบได
มากขึ้น  

2.4 บุคลากรที่รับรูการถายทอดทางสังคมในการทํางานต่ําและมีความเชื่ออํานาจในตนต่ําเปนผู
มีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติสูง ซึ่งเมื่อบุคลากรฯ รับรูการถายทอดทางสังคมในการ
ทํางานเพิ่มขึ้นในระดับปานกลางและมีความเชื่ออํานาจในตนเพิ่มสูงขึ้นจะเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน
สูงขึ้น และพบวาถาบุคลากรไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานเพ่ิมขึ้นในระดับสูงและมีความเชื่ออํานาจใน
ตนสูงขึ้น จะมีแนวโนมทําใหเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานสูงขึ้น  
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2.5 บุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานสูงมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีพฤติกรรมการทํางาน
ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงและพบในกลุมบุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานทุกกลุม เชน 
สมชาย ประกิตเจริญสุข. (2547) [10] และอมรพรรณ ประจันตวนิชย. (2550) [18] เปนตน จากผลการวิเคราะห
ขางตนนอกจากหนวยงานจะสงเสริมและสรางแรงจูงใจ พรอมกับสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดี พัฒนาใหบุคลากรมี
ความสัมพันธที่ดีตอกัน มีระเบียบปฏิบัติงานอยางชัดเจน มีมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่นาเชื่อถือ ให
โอกาสไดแสดงความสามารถ มีสวัสดิการที่เหมาะสม ยกระดับประเภทตําแหนงงานใหเทาเทียมกันเปนที่ยอมรับจาก
เพ่ือนรวมงาน เปนตน  

2.6 บุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานต่ํามีความเชื่ออํานาจในตนต่ําเปนผูมีพฤติกรรม  
การทํางานดานการมีสวนรวมสูงซึ่งจะพบผลการวิเคราะหเชนเดียวกับบทบาทของผูบริหารและการถายทอดทาง
สังคมในการทํางานที่เปนตัวแปรที่มีผลปฏิสัมพันธ โดยความเชื่ออํานาจในตนมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรม
การทํางานทั้ง 2 ดาน แตในกรณีนี้จะพบความสัมพันธในกลุมบุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานต่ํา ดังนั้น   
ในหนวยงานจะตองปลูกฝงเหตุผลเชิงจริยธรรม เสริมสรางสุขภาพจิตที่ดี ใหกับบุคลากรเพื่อพัฒนาพฤติกรรมการ
ทํางานทั้ง 2 ดานใหมีคุณภาพ เกิดประสิทธิผล และประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคของหนวยงาน ผลการ
วิเคราะหสนับสนุนสมมติฐานที่ 2  

3. ผลการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคขอที่ 3 พบวา  
3.1 บุคลากรที่เปนเพศหญิงและมีการถายทอดทางสังคมในการทํางานสูงเปนผูมีพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวมสูงและสูงกวาเพศชาย สอดคลองกับวิรัติ ปานศิลา. (2542) [5] ที่พบวาการถายทอดทาง
สังคมในการทํางานทํานายพฤติกรรมการการทํางานเปนอันดับแรกในกลุมของเพศหญิง แตมยุรฉัตร สุขดํารงค.
(2547) [19] พบวาเจาหนาที่สินเชื่อที่เปนเพศชายรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความ
รับผิดชอบ ไดรอย 62.70 ดังนั้นจะเห็นวาเพศเปนตัวแปรที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานฯแตจะขึ้นอยู
กับลักษณะของงานหรือหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย จากผลการวิจัยดังกลาว ผูบริหารของหนวยงานจึงควรมอบหมาย
ภาระหนาที่ที่เหมาะสมกับลักษณะของบุคคลและตรงกับความรูความสามารถ คํานึกถึงลักษณะของงานและความ
ถนัด เพ่ือใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน  

3.2 บุคลากรที่มีอายุนอยหรือมีประสบการณในการทํางานนอยและรับรูการถายทอดทางสังคม
ในการทํางานสูงเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงกวาบุคลากรที่มีอายุและ
ประสบการณในการทํางานมากและพบในกลุมบุคลากรทุกระดับอายุ สอดคลองกับวงเดือน จงไพโรจน. (2543) 
[20] และสุทธิสาร ธารสุวรรณวงศ. (2547) [21] สําหรับความสัมพันธระหวางสุขภาพจิตและความเชื่ออํานาจในตน
กับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมแมวาจะไมพบความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญในกลุมอายุตาง ๆ แตจะ
พบแนวโนมที่นาสนใจ คือ ถาบุคลากรมีอายุมากขึ้นและมีสุขภาพจิตดีขึ้นจะเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานการมี
สวนรวมสูงขึ้น เชนเดียวกับความเชื่ออํานาจในตน คือ ถาบุคลากรมีอายุมากและมีความเชื่ออํานาจในตนสูงขึ้น 
เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูงขึ้น พบผลเชนเดียวกับนุชนารถ ธาตุทอง. (2539) [17] และงาน
ของสุทธิสาร ธารสุวรรณวงศ. (2547) [21] เปนตน จากผลขางตน จะเห็นวาตัวแปรลักษณะทางชีวิสังคมมีผล
ปฏิสัมพันธกับการถายทอดทางสังคมในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน ดังนั้นผูบริหารในหนวยงาน
จะตองมีกระบวนการในการถายทอดทางสังคมในการทํางานที่แตกตางกันไปตามลักษณะของบุคลากรซึ่งการรับรู
การถายทอดทางสังคมในการทํางานก็จะแตกตางกันไปตามอายุและประสบการณในการทํางานและถาหนวยงาน
เสริมสรางและพัฒนาทางดานจิตใจใหบุคลากรมีสุขภาพจิตที่ดีและมีความเชื่ออํานาจในตน จะทําใหสามารถปฏิบัติ
หนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ดังนั้นผลการวิเคราะหขอมูลสนับสนุนสมมติฐานขอ 3 

4. ผลการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคขอที่ 4 จากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบลําดับขั้น พบวา 
สําหรับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมมีอํานาจในการ
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อธิบายสูงสุดรอยละ 38.70 และวิเคราะหอํานาจอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกลุมตัวแปรตางๆ ที่ไมซ้ําซอนกับกลุมตัวแปรอื่นๆทั้งหมด พบวา ตัวแปรลักษณะ
จิตเดิมอธิบายไดสูงสุดรอยละ 10.40 สําหรับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม พบวา กลุมตัวแปรลักษณะ
ทางสังคมมีอํานาจในการอธิบายไดสูงสุดรอยละ 20 สอดคลองกับผลการวิจัยของมยุรฉัตร สุขดํารงค. (2547) [19] 
ที่พบผลวา ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม คือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมี
ความรับผิดชอบอันดับแรกและพบในกลุมของเพศชายและกลุมประสบการณในการทํางานนอย เปนตน ดังนั้นผล
การวิเคราะหขอมูลจึงไมสนับสนุนสมมติฐานขอที่ 4 
 
กิตติกรรมประกาศ 

งานวิจัยนี้ไดรับทุนสนับสนุนการวิจัย จากงบประมาณแผนดินประจําปงบประมาณ 2553 ระดับปริญญาโท 
ประจําปการศึกษา 2552 มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยตอไป 
 1.  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิเคราะหตัวแปรเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางาน โดยใชรูปแบบ
ปฏิสัมพันธนิยม และในการวิจัยครั้งนี้ ศึกษาพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดาน
การมีสวนรวม ซึ่งเปนพฤติกรรมการทํางานที่เฉพาะเจาะจงในเรื่องของการปฏิบัติงานตามภาระหนาที่หรืองาน
ประจําตาม TOR (Term of Reference) และในดานของการมีสวนรวม ดังนั้นในการศึกษาครั้งตอไปจึงควรศึกษา
พฤติกรรมดานอื่นๆ เชน พฤติกรรมการทํางานดวยหลักธรรมาภิบาล เพ่ือนําไปเปนแนวทางในการพัฒนาและเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เปนตน 
 2. ในการวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจและพบวามีตัวแปรที่มีความสัมพันธและมีอิทธิพลจากการนํา
รูปแบบปฏิสัมพันธนิยมและทฤษฎีตนไมจริยธรรมมาเปนกรอบเพื่อกําหนดตัวแปรอิสระ ดังนั้นในการศึกษาครั้ง
ตอไป อาจเปนงานวิจัยที่ตอยอดในอนาคต เชน เปนการวิจัยเชิงทดลอง เพ่ือพัฒนาในเรื่องของจิตใจที่เปนลักษณะ
พ้ืนฐานของคนไทยที่สําคัญ และควรขยายกรอบปจจัยตัวแปรอิสระที่สามารถอธิบายพฤติกรรมที่พึงประสงค เชน 
ตัวแปรในดานองคการ ไดแก การรับรูความยุติธรรมในองคการ ภารวะผูนํา ความผูกพันตอองคการ เปนตน 
 
ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 
 1. ในการที่จะพัฒนาพฤติกรรมการทํางานเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพใหสูงขึ้นนั้น จากผลการวิจัยในครั้งนี้
พบวา กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตและลักษณะจิตตามสถานการณ ตางก็สงผลตอพฤติกรรม 
การทํางาน ดังนั้น ถาผูบริหารใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรโดยมุงเนนพัฒนาทางดานจิตลักษณะมากขึ้น   
ก็ควรพัฒนาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรมและเจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบและดานการมี
สวนรวม เปนอันดับแรก เพราะที่ผานมาจะเห็นวามุงเนนพัฒนาบุคลากรโดยใหความสําคัญกับเรื่องของการพัฒนา
ความรูความสามารถ การฝกอบรมเกี่ยวกับลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน เทานั้น หรือควรพัฒนาควบคูกันไป   
 2.  จากผลการวิจัยพบวา การถายทอดทางสังคมในการทํางานมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานทั้ง 
2 ดาน ดังนั้น ผูบริหารในหนวยงานควรใหความสําคัญและมุงเนนพัฒนากระบวนการถายทอดทางสังคมในการ
ทํางานทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการ และจะตองใหบุคลากรรับรูวาผูบริหารไมเคยทอดทิ้งและมีความ
พยายามที่จะถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางจริงจังและตอเนื่อง  
 3.  ในดานของบทบาทของผูบริหารมีความสัมพันธและมีผลปฏิสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 
ดาน ดังนั้น ผูบริหารจึงควรจะตระหนักถึงการแสดงออกในการปฏิบัติหนาที่ทั้งในดานการวางแผน การประเมินผล
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การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา การเปล่ียนแปลงเพื่อพัฒนาใหหนวยงานดีขึ้น โดยใชสารสนเทศและเทคโนโลยี
ที่ทันสมัย รวมถึงการแสดงออกถึงคุณสมบัติของผูบริหาร มีความซื่อสัตย สุจริต มีความรับผิดชอบ ยุติธรรม 
เสียสละและประพฤติปฎิบัติตนตามระเบียบขาราชการ เปนตน 
 4. ผูบริหารตองสรางบรรยากาศในการทํางาน โดยการพัฒนาบุคลากรใหเกิดความสัมพันธที่ดีตอกัน          
มีระเบียบปฏิบัติงานอยางชัดเจน มีมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่นาเชื่อถือ ใหโอกาสไดแสดงความรู
ความสามารถ มีสวัสดิการที่เหมาะสม และยกระดับประเภทตําแหนงงานใหเทาเทียมกันเปนที่ยอมรับจากเพื่อน
รวมงาน และทําใหรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน เปนตน 
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จุฑารัตน  กิตติเขมากร.  (2553), ปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต วท.ม. (การวิจัยพฤติกรรมศาสตร

ประยุกต). กรุงเทพ ฯ: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. คณะกรรมการควบคุม: 

อาจารย ดร.พรรณี บุญประกอบ  อาจารย ดร.นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล 

 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค  
1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะทางสังคม                

ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

2. เพื่อศึกษาผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมกับตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ของบุคลากรสาย

สนบัสนุนวิชาการ 

3. เพื่อศึกษาผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะทางสังคม     

ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดาน

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

4. เพื่อศึกษาวามีตัวแปรกลุมใด ระหวางกลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะทาง

สังคม กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และกลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ ที่มีอํานาจอธิบาย

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการสูงที่สุด 

 

กลุมตัวอยางในงานวิจัยนี้ เปนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

พ.ศ.2552 จํานวน 300 คน โดยสุมแบบชั้นภูมิตามหนวยงานที่เปนไปตามสัดสวนของประชากร 

(Proportionated Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล ไดแก แบบสอบถาม 

โดยใชสถิติ 2 ลักษณะคือ 1) สถิติบรรยายขอมูล เพื่อหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน          

2) สถิติสําหรับทดสอบสมมติฐาน ไดแก การวิเคราะหคาสถิติ t  วิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of 

Variance) วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation 

Coefficient) การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) 

 

 

 



ผลการวิจัยพบวา  
1. ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยาง

มีนัยสําคัญ .05 ไดแก อายุ (r = .24) ประสบการณในการทํางาน (r = .25) และประเภทตําแหนงงาน 

(F3,297 = 6.84, p = .01) การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (r = .30) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (r = .60) 

เหตุผลเชิงจริยธรรม (r = .40) เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (r = .55) และ 

เจตคติตอการทํางานดานการมีสวนรวม (r = .26) สําหรับตัวแปรที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน

ดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญ ไดแก อายุ (r = .13) ประสบการณในการทํางาน (r = .13) บทบาทของ

ผูบริหาร (r = .36) การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (r = .38) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (r = .31) เหตุผลเชิง

จริยธรรม (r = .14) เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (r = .25)   

2. ผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมกับตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมที่มีตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ ไดแก บทบาทของผูบริหาร

กับสุขภาพจิต บทบาทของผูบริหารกับความเชื่ออํานาจในตน การถายทอดทางสังคมในการทํางานกับ

ความเชื่ออํานาจในตนและบทบาทของผูบริหารกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สําหรับผลปฏิสัมพันธของ

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญ ไดแก บทบาทของผูบริหารกับเหตุผลเชิง

จริยธรรม การถายทอดทางสังคมในการทํางานกับความเชื่ออํานาจในตนและบรรยากาศในการทํางานกับ

ความเชื่ออํานาจในตน โดยบทบาทของตัวแปรลักษณะทางสังคมจะชวยขยายความสัมพันธระหวาง

ลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม  

3. ผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมกับตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปร

ลักษณะทางจิตเดิมและตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก อายุกับการถายทอดทางสังคมในการ

ทํางาน และประสบการณในการทํางานกับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน สําหรับผลปฏิสัมพันธ

ของพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ไดแก เพศกับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน อายุกับ

สุขภาพจิต อายุกับความเชื่ออํานาจในตน โดยอายุและประสบการณในการทํางานมีบทบาทในการลด

ขนาดความสัมพันธ  กลาวคือ  กลุมบุคลากรที่มีอายุนอยหรือประสบการณในการทํางานนอย 

ความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยทางจิตสังคมกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานจะมากกวาบุคลากรที่มีอายุมากหรือมีประสบการณมาก  

4. กลุมตัวแปรที่มีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานไดสูงที่สุดคือ ตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตเดิมอธิบายความแปรปรวนทั้งหมดไดรอยละ 38.70 

และอธิบายความแปรปรวนที่ไมซ้ําซอนกับกลุมตัวแปรอื่น (unique variance) ไดรอยละ 10.40 สําหรับ

ตัวแปรที่มีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมไดสูงสุดคือ ตัวแปรกลุมลักษณะ



ทางชีวสังคม อธิบายความแปรปรวนทั้งหมดไดรอยละ 20 และอธิบายความแปรปรวนที่ไมซ้ําซอนกับ

กลุมตัวแปรอื่น (unique variance) ไดรอยละ15.60  
 

ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยตอไป 
1.  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิเคราะหตัวแปรเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางาน 2 ลักษณะคือ 

ในเร่ืองของความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและในดานการมีสวนรวม แตพฤติกรรมการทํางานที่พึง

ประสงคและกอใหเกิดผลดีตอหนวยงานและองคกรยังมีอีกหลายพฤติกรรมที่นาสนใจ เชน พฤติกรรมการ

ทํางานดวยหลักธรรมาภิบาล ดังนั้น ในการศึกษาครั้งตอไปจึงควรศึกษาพฤตกิรรมการทาํงานในดาน   อ่ืน ๆ 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใหครอบคลุมมากขึ้น   

2. ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิเคราะหตัวแปรเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางาน โดยใชรูปแบบ

ปฏิสัมพันธนิยม และทฤษฎีตนไมจริยธรรม เพื่อเปนกรอบในการกําหนดตัวแปรลักษณะทางจิตซึ่งจาก

ผลการวิจัยดังกลาวพบวา ตัวแปรเชิงสาเหตุดังกลาว อธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานได 51% และอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ไดเพียง 29.3% ซึ่งยังมีความ

แปรปรวนที่ตัวแปรสาเหตุในงานวิจัยนี้อธิบายไมได ดังนั้น ยังมีตัวแปรอื่น ๆ ที่นาสนใจและอาจจะเปน

สาเหตุของพฤติกรรมการทํางานดังกลาว เพื่อชวยอธิบายพฤติกรรมการทํางานใหครอบคลุมมากยิ่งขึ้น ใน

การวิจัยครั้งตอไป นาจะขยายตัวแปรจิตลักษณะใหม ๆ เชน ตัวแปรทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive 

Psychology) หรือตัวแปรพฤติกรรมในองคการ เชน การรับรูความยุติธรรมในองคการ ภาวะผูนํา ความ

ผูกพันตอองคการ เปนตน 

3. ในการวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจและพบวามีตัวแปรทางจิตสังคมหลายตัวที่มี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

ดังนั้น ในการศึกษาครั้งตอไป อาจเปนงานวิจัยที่ขยายและตอยอดงานวิจัยนี้ เชน การวิจัยเชิงทดลอง 

เพื่อพัฒนาโปรแกรมการฝกอบรมลักษณะทางจิตสังคมที่สําคัญ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การถายทอด

ทางสังคมในการทํางาน เพื่อสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

และดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

  
ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 
1. ในการที่จะพัฒนาพฤติกรรมการทํางานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใหสูงขึ้นนั้น จากผลการวจิยัในครัง้

นี้พบวา กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิต ลักษณะจิตตามสถานการณ ตางก็สงผลตอ

พฤติกรรมการทํางาน ปจจุบันจะเห็นวาในการพัฒนาบุคลากรมุงเนนการพัฒนาโดยใหความสําคัญกับเร่ือง

ของการพัฒนาความรูความสามารถ การฝกอบรมเกี่ยวกับลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน เทานั้น ดังนั้น 

ผูบริหารจึงควรใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรโดยมุงเนนพัฒนาทางดานจิตลักษณะใหมากขึ้น และ



จากผลการวิจัยนี้ตัวแปรจิตลักษณะที่สําคัญที่ควรเรงพัฒนาก็คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม 

และเจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม เปนอันดับแรก 

2.  จากผลการวิจัยพบวา การถายทอดทางสังคมในการทํางาน มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการ

ทํางานทั้ง 2 ดาน ดังนั้น ผูบริหารในหนวยงานควรใหความสําคัญและมุงเนนพัฒนากระบวนการ

ถายทอดทางสังคมในการทํางานทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการ และควรพยายามที่จะถายทอด

ทางสังคมในการทํางานอยางจริงจังและตอเนื่อง 

3.  จากผลการวิจัยพบวา บทบาทของผูบริหารมีความสัมพันธกับกับพฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวม และยังพบวามีผลปฏิสัมพันธกับเหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน ตอ

พฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน ดังนั้น ผูบริหารจึงควรจะตระหนักถึงการแสดงออกในการปฏิบัติหนาที่ทั้ง

ในดานการวางแผน การประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา การเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาให

หนวยงานดีข้ึน โดยใชสารสนเทศและเทคโนโลยีที่ทันสมัย รวมถึงการแสดงออกถึงคุณสมบัติของผูบริหาร 

มีความซื่อสัตย สุจริต มีความรับผิดชอบ ยุติธรรม เสียสละและประพฤติปฎิบัติตนตามระเบียบขาราชการ 

และควรสื่อสารใหบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูถึงบทบาทและพฤติกรรมของผูบริหารที่กระทําลงไป

ดวย 

4. จากผลการวิจัยพบวา บรรยากาศในการทํางานมีผลปฏิสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และ

ความเชื่ออํานาจในตน ดังนั้น ผูบริหารตองสรางบรรยากาศในการทํางาน โดยการพัฒนาบุคลากรใหเกิด

ความสัมพันธที่ดีตอกัน มีระเบียบปฏิบัติงานอยางชัดเจน มีมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่

นาเชื่อถือ ใหโอกาสไดแสดงความรูความสามารถ มีสวัสดิการที่เหมาะสม และทําใหรูสึกวาทุกคนเปน

สวนหนึ่งของหนวยงาน เพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมมากขึ้น 
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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 

 

ที่มาและความสําคัญของปญหาการวิจัย 
ภายใตการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นรอบดาน ไมวาจะเปนทางดานภูมิศาสตร เศรษฐกิจ การเมือง 

สังคม หรือเทคโนโลยีของโลก สงผลกระทบใหสถาบันตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกประเทศตองมี 

การเปลี่ยนแปลงและปรับตัวเพื่อใหสามารถอยูรอดไดในยุคแหงการเปลี่ยนแปลงนี้ มหาวิทยาลัยซึ่ง

จัดเปนสถาบันการศึกษาหลักของสังคมก็ไดรับผลกระทบเชนกันที่จะตองปรับเปลี่ยนแนวทางการ

บริหารจัดการใหสอดคลองกับยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไป ระบบการศึกษาไทยก็เกิดการเปลี่ยนแปลง

เชนกันรัฐบาลไดกําหนดเปนนโยบายใหมหาวิทยาลัยของรัฐทั้งหมด ตองออกนอกระบบราชการไปเปน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ เหตุผลของการออกนอกระบบราชการตามที่ปรากฏในสมุดปกขาวของ

ทบวงมหาวิทยาลัย เร่ือง หลักการและแนวปฏิบัติมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล มี 2 ประเด็น คือ 

เพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาใหมีความเปนอิสระ คลองตัว มีประสิทธิภาพ และเพื่อ

ความเปนเลิศทางวิชาการและเปนไปตามเงื่อนไขของธนาคารพัฒนาแหงเอเชีย (Asian Development 

Bank: ADB) (วันสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

(องครักษ).  2541: 125-129)  

 เพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา

กระทรวงศึกษาธิการ ไดวางกรอบแผนอุดมการศึกษาระยะยาว 15 ป ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2551 – พ.ศ. 

2565) ซึ่งมีเปาหมาย คือ “ยกระดับคุณภาพการอุดมศึกษาไทย เพื่อผลิตและพัฒนาบุคลากรที่มี

คุณภาพสามารถปรับตัวสําหรับงานที่เกิดขึ้นตลอดชีวิต พัฒนาศักยภาพอุดมการศึกษาในการสราง

ความรูและนวัตกรรมเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ ในโลกาภิวัฒน สนับสนุน

การพัฒนาอยางยั่งยืนของทองถิ่นไทย โดยใชกลไกของธรรมาภิบาล การเงิน การกํากับมาตรฐาน    

และเครือขายอดุมศึกษาบนพื้นฐานของเสรีภาพทางวิชาการ ความหลากหลาย และเอกภาพเชิงระบบ” 

(สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ. 2551) จากกรอบแผนอุดมการณ 

ศึกษาระยะยาวฉบับที่ 2 นี้ สะทอนถึงแนวคิดทางการบริหารการศึกษาที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมโดย

นําเอาแนวความคิดเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธมาใชในการบริหารองคกร ที่พิจารณาองคกรอยางเปนระบบ

ใหความสําคัญแกตัวบุคคลและการมีสวนรวมในองคกร (จันทรานี สงวนนาม. 2545: 49) รวมทั้งยัง

สะทอนถึงการใหความสําคัญของหลักธรรมาภิบาล (Good governance) หรือระบบการบริหารกิจการ

บานเมืองที่ดี ซึ่งหมายถึง แนวทางในการจัดระเบียบเพื่อใหสังคมของประเทศ ทั้งภาครัฐ ภาคธุรกิจ 

เอกชนและภาคประชาชน สามารถอยูรวมกันไดอยางสงบสุข และตั้งอยูในความถูกตองเปนธรรม    
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ตามหลักพื้นฐานการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ประกอบไปดวยหลักนิติธรรม (The rule of law)         

หลักคุณธรรม (Morality) หลักความโปรงใส (Accountability) หลักการมีสวนรวม (Participation)     

หลักความรับผิดชอบ (Responsibility) หลักความคุมคา (Cost– effectiveness or Economy) (วิรัช   

วิรัชนิภาวรรณ. 2552: 104-107) 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ก็เผชิญกับความเปลี่ยนแปลง และตองดําเนินการตามกรอบ

แผนอุดมการณศึกษาระยะยาว ฉบับที่ 2 เชนเดียวกัน โดยกําหนดใหในชวงของการปรับเปลี่ยนไปเปน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ คณะแตละแหงจะตองมีการปรับโครงสรางการบริหารงานเพื่อนําไปสู

เปาหมาย โดยยึดหลักประหยัด คลองตัว และมีประสิทธิภาพ ซึ่งปจจุบันโครงสรางการบริหารงานถูก

กําหนดไวอยางตายตัวตามระบบราชการทําใหขาดความยืดหยุนในการปฏิบัติภารกิจ ทําใหเกิดการ

ทํางานที่ซ้ําซอนกับงานที่สวนงานภายในสํานักงานอธิการบดี หรือไมก็เพิ่มข้ันตอนการทํางานโดยไม

จําเปน สงผลใหตองใชจํานวนบุคลากรมากเกินความจําเปน ซึ่งการเพิ่มจํานวนเจาหนาที่สนับสนุน

วิชาการเทากับเปนการเพิ่มตนทุนคาใชจายในการจัดการ (กรอบแนวคิดการรางระเบียบขอบังคับ 

ประกอบพระราชบัญญัติ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 2550) ระบบการบริหารงานบุคคลของ

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดแบงบุคลากรออกเปน 2 ประเภทหลัก ประเภทแรก เปนบุคลากรสาย

วิชาการ ซึ่งก็คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนาที่อาจารย สวนประเภทที่ 2 คือ บุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ เปนบุคลากรอื่นนอกเหนือจากอาจารย ที่ทําหนาที่สนับสนุนการทํางานของสายวิชาการและ

ทําหนาที่ในการสนับสนุนกิจกรรมของหนวยงาน แมวาบุคลากรหลักของมหาวิทยาลัย จะเปนบุคลากร

สายวิชาการที่ทําหนาที่อาจารย แตบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการก็มีความสําคัญในการสงเสริมการ

ทํางานของบุคลากรสายวิชาการใหรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น บุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการจึงเปนกลุมบุคลากรที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการขับเคลื่อนใหมหาวิทยาลัยไปสูเปาหมาย ที่

กําหนด แตจากการทบทวนงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในสถานศึกษาที่ผานมา 

สวนใหญจะเปนงานวิจัยที่ศึกษาในกลุมบุคลากรสายวิชาการ คือ ครู หรืออาจารย ซึ่งมีงานวิจัยอยูนอย

มากที่ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ดังนั้น ในงานวิจัยนี้จึงมุง

ความสนใจหลักในการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เพื่อเพิ่มพูนองค

ความรูเกี่ยวกับการทํางานของบุคลากรกลุมนี้ ซึ่งในปจจุบันยังมีอยูนอยมาก 

หลักธรรมาภิบาลเปนหัวใจหลักในการบริหารจัดการองคกรการศึกษาในปจจุบัน สอดคลอง

กับแผนยุทธศาสตรเพื่อพัฒนามหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ของศาสตราจารย ดร.วิรุณ ตั้งเจริญ ซึ่ง

ดํารงตําแหนงอธิการบดี ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ต้ังแตป พ.ศ. 2546 จนถึง ณ ปจจุบันขณะ

ดําเนินการวิจัย (จากยุทธศาสตรการประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัย มีเนื้อหาสวนหนึ่งที่

สะทอนถึงพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่สําคัญของบุคลากรที่ยุทธศาสตรนี้ตองการเนน นั่นคือ พฤติกรรม
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การทํางานดานความรับผิดชอบและดานการมีสวนรวม มีเปาหมายเพื่อสรางระบบประกันคุณภาพที่

จะเปนเสมือนกลไกที่จะทําใหระบบงานทุกระบบและผูทํางานทุกคน สามารถดําเนินงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ตามที่มหาวิทยาลัยไดต้ังเปาหมายไว และเชื่อมโยงประสานใหสวนตาง ๆ ของ

มหาวิทยาลัย ตระหนักในเปาหมายของมหาวิทยาลัยและหนวยงาน และมีจิตสํานึกที่จะรวมกันทํางาน

ใหบรรลุเปาหมาย มิใชตางคนตางทําอยางไรทิศทาง บุคลากรทุกคนจะตองมีสํานึกแหงความ

รับผิดชอบตอประกันคุณภาพการศึกษา ดังนั้น การพัฒนาจะตองยึดหลักของการมีสวนรวมของ

บุคลากรทุกระดับ แตสําหรับยุทธศาสตรที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรจะเนนที่พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบและดานการมีสวนรวมของบุคลากร ดังคํากลาวของอธิการบดี 

“บุคลากรเปนหัวใจหรือจักรกลสําคัญที่มหาวิทยาลัยจะเคลื่อนไหวไปไดอยางมีประสิทธิภาพ            

ทั้งบุคลากรวิชาการ บุคลากรสนับสนุนวิชาการ และบุคลากรจากภาคเอกชนที่มหาวิทยาลัยเปดรับ   

ใหเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย กลาวเฉพาะบุคลากรวิชาการและบุคลากรสนับสนุนวิชาการของ

มหาวิทยาลัย ทั้งขาราชการและพนักงานในปจจุบัน กอนอื่นมหาวิทยาลัยตองมีกระบวนการคัดสรร    

ที่มีประสิทธิภาพ ละเอียด เขมแข็งและจริงจัง คัดสรรบุคลากรที่เหมาะสมกับงาน พัฒนาได มีพลังในการ

ทํางาน และมีความคิดที่กาวหนาสรางสรรคเปนคนดีและเสียสละเพื่อสวนรวม บุคลากรวิชาการตองมี

ศักยภาพทางวิชาการมีพลังทางวิชาการที่กาวหนา รักการแสวงหาคนควาวิจัย พัฒนาเปลี่ยนแปลงได 

สามารถปฏิบัติงานภายใตสัญญาแตละชวงที่แสดงภาระงาน แสดงภารกิจทางวิชาการ การคนควาวิจัย 

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

จากเหตุผลดังกลาวทั้งหมดขางตน งานวิจัยนี้จึงตองการศึกษาพฤติกรรมการทํางานดาน 

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ซึ่งเปนพฤติกรรมการทํางานที่ยุทธศาสตร

การพัฒนาของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒเนนและใหความสําคัญ โดยจะศึกษาในกลุมบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการซึ่งถือวาเปนกลุมที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการสงเสริมการปฏิบัติงานของ    

สายวิชาการใหมีความรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากขึ้น และเปนกลุมที่ยังมีงานวจิยัทีศึ่กษานอยมาก 

ในงานวิจัยนี้จึงตองการศึกษาวามีตัวแปรปจจัยทางจิตสังคมใดบางที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานทั้งในดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและการมีสวนรวม ของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ โดยตัวแปรจิตสังคมที่นํามาศึกษาแบงออกเปน 4 กลุม ตามรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม 

(Interactionism model) ที่ระบุวา พฤติกรรมของบุคคลเกิดขึ้นจากปจจัยเชิงสาเหตุ 4 กลุม ไดแก  

กลุมลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม ลักษณะทางจิตตามสถานการณ และลักษณะทาง        

ชีวสังคม นอกจากนี้เพื่อใหไดผลที่ละเอียดและชัดเจนมากขึ้น ในงานวิจัยนี้จะศึกษาผลปฏิสัมพันธ

ระหวางกลุมตัวแปรลักษณะทางสังคมกับจิตเดิม และผลปฏิสัมพันธระหวางลักษณะทางชีวสังคมกับ

กลุมตัวแปรอื่น ๆ ทั้งหมด รวมทั้งจะศึกษาวากลุมตัวแปรใดที่มีความสําคัญและมีอํานาจในการอธิบาย
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พฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานสูงสุด ผลการวิจัยนี้จะเปนขอมูลที่มีประโยชนในเชิงปฏิบัติในการ

วางแผนพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัย รวมทั้งยังเพิ่มพูนองคความรูเกี่ยวกับ

พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ปจจุบันยังมีอยูนอย 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทาง

จิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณใดบาง ที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

2.  เพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางสังคมใดบาง ที่มีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปรลักษณะทาง

จิตเดิม ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

3.  เพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมใดบาง ที่มีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปรลักษณะทาง

สังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ ตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

4.  เพื่อศึกษาวามีตัวแปรกลุมใด ระหวางกลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะทาง

สังคม กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และกลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ ที่มีอํานาจ

อธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการสูงที่สุด  
 

ความสําคัญของการวิจัย 
ในงานวิจัยนี้ไดใชรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) เพื่อกําหนดตัวแปรเชิง

สาเหตุ ในการอธิบายและทํานายพฤติกรรมการทํางาน ซึ่งสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยมีอยางนอย 4 

สาเหตุ (Magnusson & Endler. 1977: 18-21) คือกลุมที่ 1 จิตลักษณะเดิมเปนลักษณะทางจิตที่ติดตัว

บุคคล มีลักษณะคงที่ไมแปรเปลี่ยนไปตามสถานการณโดยงาย เปนตน กลุมที่ 2 ลักษณะสถานการณ 

คือ สาเหตุภายนอกตัวบุคคล ไดแก สภาพแวดลอมทางสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมนั้น ๆ กลุมที่ 3  

จิตลักษณะตามสถานการณ เปนจิตลักษณะของบุคคลที่เกิดจากการปฏิสัมพันธแบบภายในตน 

(Organismic interaction) ซึ่งเปนสาเหตุหนึ่งที่มีอิทธิพลมากตอพฤติกรรมบุคคลและจิตลักษณะนี้    

ของแตละบุคคลมีความไวตอการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ เชน เจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน  ฯ 

และกลุมที่ 4 อิทธิพลรวมระหวางสถานการณกับจิตลักษณะเดิมหรือการปฏิสัมพันธแบบกลไก 

(Mechanical interaction) ระหวางสถานการณกับจิตลักษณะเดิมเปนการปฏิสัมพันธภายนอกจิต



 

 

5 

ลักษณะเดิมที่ติดตัวมากับสถานการณที่บุคคลเผชิญอยูและสงผลโดยตรงตอพฤติกรรม นอกจากนี้ใช

ทฤษฎีตนไมจริยธรรม (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2543) เปนกรอบในการกําหนดตัวแปรลักษณะทางจิต

เดิม และเนื่องจากทฤษฎีนี้ใชในการอธิบายถึงจิตลักษณะพื้นฐานของคนไทยที่สําคัญ เชน แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน เหตุผลเชิงจริยธรรม เปนตน ผลจากงานวิจัยนี้ จึงมี

ความสําคัญทั้งในแงเชิงทฤษฎีที่จะชวยเพิ่มพูนความรูและยืนยันความเที่ยงตรงของรูปแบบปฏิสัมพันธ

นิยมและทฤษฎีตนไมจริยธรรมในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานของคนไทย รวมทั้งยังมีความสําคัญ

ในแงเชิงปฏิบัติที่จะทําใหทราบวามีปจจัยใดหรือผลปฏิสัมพันธใดที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานดาน

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม สามารถนําไปเปนขอมูลเพื่อวางแผนหรือ

กําหนดแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของ

มหาวิทยาลัยตอไป  

 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 

ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย        

ศรีนครินทรวิโรฒ (ประสานมิตร) จํานวน 22 หนวยงาน ที่มีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการปฏิบัติงาน 

จํานวน 594 คน 

 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สังกัดสํานักงาน

คณบดี สํานักงานอธิการบดี สถาบัน และหนวยงานตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (ประสาน

มิตร) จํานวน 22 หนวยงาน ซึ่งเปนหนวยงานที่มีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการปฏิบัติงานอยู ซึ่งผูวิจัย

กําหนดขนาดตัวอยางโดยใชตารางสําเร็จรูปของ ของยามาเน (Yamane. 1967: 886) โดยการสุม

ตัวอยางแบบชั้นภูมิที่เปนไปตามสัดสวนของประชาการ (Proportionated Stratified Random 

Sampling) ประกอบดวย คณะมนุษยศาสตร จํานวน 18 คน คณะวิทยาศาสตร จํานวน 36 คน 

คณะแพทยศาสตร 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 กองการเจาหนาที่ จํานวน 14 คน กองบริการ

การศึกษา จํานวน 15 คน กองกิจการนิสิต จํานวน 12 คน (ศูนยบริการวิชาการ ศูนยวิทยาศาสตรศึกษา 
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สถาบันนวัตกรรมการเรียนรูตลอดชีวิต สถาบันยุทธศาสตร ฝายวิจัย และสภาคณาจารย) จํานวน 22 คน 

จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 300 คน 
  

ตัวแปรที่ศกึษา 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 

1.1 กลุมลักษณะทางสังคม ไดแก 

1.1.1 บทบาทของผูบริหาร 

1.1.2 การถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

1.1.3 บรรยากาศในการทาํงาน 

1.2 ลักษณะทางจติเดิม ไดแก 

1.2.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  

1.2.2 เหตุผลเชิงจริยธรรม 

1.2.3 สุขภาพจิต 

1.2.4 ความเชื่ออํานาจในตน 

1.3 กลุมลักษณะทางจิตตามสถานการณ ไดแก 

1.3.1 เจตคติตอพฤติกรรมการทาํงานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน 

1.3.2 เจตคติตอพฤติกรรมการทาํงานดานการมสีวนรวม   

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก พฤตกิรรมการทาํงาน ประกอบดวย

ลักษณะ 2 ดาน คือ 

2.1 ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

2.2 ดานการมีสวนรวม 

3. ตัวแปรควบคุม ไดแก เพศ อาย ุประเภทตําแหนงงาน และประสบการณการทาํงาน 
 

นิยามศัพทเฉพาะ  
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หมายถึง บุคคลที่ไดรับบรรจุเขารับเปนขาราชการ 

พนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจางประจํา งบรายไดคณะ ฯ/มหาวิทยาลัย/แผนดิน สาย ข และสาย ค 

ปฏิบัติงานในหนวยงานที่มีการจัดการเรียนการสอนของมหาวิทยาลัย ในกลุมงานที่ทําหนาที่งานบริหาร 

และธุรการ ไดแก ผูทําหนาที่บริการทางวิชาการ เพื่อสนับสนุนการสอน การวิจัยและการบริการทาง

วิชาการ ไดแก เจาหนาที่ในสายงานบริหารและธุรการตาง ๆ (บุคลากรสาย ค) นักวิชาการในสาย

วิชาการและวิชาชีพตาง ๆ (บุคลากร สาย ข) เชน เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป บุคลากร นักวิชาการพัสดุ 
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นักวิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการคอมพิวเตอร เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน นักวิชาการ

ศึกษา นักวิชาการโสตทัศนศึกษา บรรณารักษ นักวิจัย และผูปฏิบัติงานบริหาร เปนตน 

ตัวแปรปจจัยทางจิตสังคม หมายถึง ตัวแปรกลุมลักษณะทางสังคม ตัวแปรกลุม

ลักษณะทางจิตเดิม  และตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตตามสถานการณ 

 
นิยามปฏิบัติการ 

พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่

ปฏิบัติงาน ในหนวยงานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งในงานวิจัยนี้ศึกษาการ

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

รับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที่ในการสนับสนุนวิชาการและการใหพนักงานมีสวนรวมในองคการในการ

ปฏิบัติหนาที่ในการสนับสนุนกิจกรรมของหนวยงาน  มีความหมายดังนี้  

1) พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

การที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการปฏิบัติตนหรือแสดงออกในการทําหนาที่ของตนและงานที่ไดรับ

มอบหมายดวยความเอาใจใส มีความละเอียดรอบคอบ มีความขยันหมั่นเพียร อดทน ตรงตอเวลา 

ยอมรับผลของการกระทําไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสีย และพรอมที่จะปรับปรุงแกไขงานของตนเองใหดี

ยิ่งขึ้น เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว ซึ่งประกอบดวยดังนี้  

1.1 ความเอาใจใส หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการปฏิบัติงาน

ดวยความตั้งใจจริง โดยมุงมั่นที่จะผลักดันใหประกอบกิจกรรมดวยความสนใจ เต็มใจทําอยาง

สม่ําเสมอ มีจุดหมายปลายทาง มีใจจดจอ มีสมาธิเพื่อใหงานในหนาที่ของตนเองหรืองานที่ไดรับ

มอบหมายเสร็จเรียบรอย ติดตามงานไมละเลยทอดทิ้ง หรือหลีกเลี่ยง และหาทางปองกันไมใหเกิด

ความบกพรองเสื่อมเสีย ในงานที่ตนรับผิดชอบอยู   

1.2 ความละเอียดรอบคอบ หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการรูจัก

ใครครวญในงานที่ทําเพื่อใหถูกตองและสมบูรณรูจักคิดกอนทําวางานนั้นจะมีผลดี ผลเสียอยางไรบาง 

วิเคราะหปญหาอุปสรรคที่จะเกิดขึ้น และหาทางปองกันไวลวงหนา และเมื่อทํางานเสร็จแลว ตอง

ตรวจทานดูวาถูกตองเรียบรอยดีหรือยัง  

1.3 ความขยันหมั่นเพียร หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงความ

พยายามอยางสม่ําเสมอเพื่อใหไดรับผลสําเร็จในงานที่ทํา และทําดวยความระมัดระวัง อาสางาน ไม

ชอบอยูเฉย ๆ หรือวางงาน ริเร่ิมงาน แสวงหางานใหม ๆ อยูเสมอ  

1.4 ความอดทน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงความสามารถของ

รางกาย ความคิดและจิตใจที่จะทนตอการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ไดนาน ๆ จนทําใหสําเร็จไดโดยไม
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คํานึงถึงอุปสรรคใด ๆ มีรางกายแข็งแรง มีจิตใจเขมแข็ง ควบคุมตนเองไดดี เมื่อเกิดความเหนื่อยหนาย

และเกียจคราน  

1.5 ความตรงตอเวลา หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการทํางานให

เสร็จทันเวลาที่กําหนด รูจักรักษาเวลาตามนัดและรูจักวาเวลาไหนควรทําอะไร   

1.6 การยอมรับผลการกระทําของตนเอง หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่

แสดงถึงการยอมรับในส่ิงที่ตนไดกระทําไป ไมวาผลของงานนั้นจะออกมาดีหรือไมดีก็ตาม และ  

1.7 การปรับปรุงงานของตนใหดียิ่งขึ้น หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดง

ถึงการติดตามผลงานที่ไดทําไปแลว ถาไมดีก็ตองพยายามแกไขปรับปรุงใหดียิ่งขึ้น  

ลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรวัดประมาณคา 6 ระดับ มีจํานวน 

18 ขอ จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน มีคาความ

เชื่อมั่นเทากับ .91 ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวามีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานสูงกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 

2)  พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม หมายถึง การที่บุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการปฏิบัติหรือการแสดงออก โดยการเขามามีสวนรวมในการกําหนดกิจกรรมหรือ

โครงการตาง ๆ ในการวางแผน การตัดสินใจ การแสดงความคิดเห็น การใหขอมูลและใหคําปรึกษา 

และการมีสวนรวมในการดําเนินงานของหนวยงาน โดยแบงออกเปน 2 ลักษณะ ดังนี้  

2.1  การมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ (Decision Making) หมายถึง 

การที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการไดเขาไปมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ แสดงความคิดเห็น ใน

การใหขอมูลหรือคําปรึกษาตาง ๆ ในการวางแผนหรือในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งของกิจกรรมที่

หนวยงานจัดขึ้น เชน การกําหนดนโยบาย แผนปฏิบัติการ วิสัยทัศน การจัดการประชุมสัมมนา 

โครงการตาง ๆ เปนตน  

2.2 การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (Implementation) หมายถึง การที่

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการไดเขาไปมีสวนรวมในการดําเนินงานในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งใน

กิจกรรม/โครงการ ตาง ๆ ที่หนวยงานจัดขึ้น ทั้งในสวนที่เกี่ยวของกับตนเองและสวนรวม รวมถึงการที่

บุคลากรหาความรูเพื่อการดําเนินงานดวยการฝกฝนหรือการศึกษาดวยตนเองเพื่อประกอบการทํางาน

ใหบรรลุตามเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ  

ลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ มีจํานวน 9 

ขอ จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน มีคาความ

เชื่อมั่นเทากับ .84 ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวามีพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูงกวา

ผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 
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บทบาทของผูบริหาร หมายถึง การรับรูของบุคลากรถึงพฤติกรรมที่แสดงออกของ

ผูบริหารในการทําหนาที่ที่รับผิดชอบ 3 ดาน ดังนี้  

1) ดานการปฏิบัติหนาที่ หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูถึงการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารในการปฏิบัติหนาที่ตาง ๆ ไดแก  

-  การวางแผน  เปนการบริหารและการปฏิบัติตามขอกําหนด  และ

เปาหมาย วัตถุประสงคของหนวยงาน โดยการนําทรัพยากรที่มีอยูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด  

-  การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การเปรียบเทียบผลการ

ปฏิบัติงานในปที่ผานมา เพื่อวิเคราะหหาสาเหตุของความแตกตางระหวางแผนงานกับผลการ

ดําเนินงาน สรุปผลและเสนอขอแนะนํา เพื่อใหการดําเนินงานมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  

-  การประสานงาน หมายถึง การทํางานประสานรวมกับผูอ่ืนในหนวยงาน

ภายในและภายนอก เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปดวยความราบรื่น  

-  การรายงานติดตาม หมายถึง การวัดและการประเมินผล และการบริหาร

ภายใน รวมถึง การสอดสองดูแลกิจกรรมที่อยูระหวางการดําเนินงาน เพื่อใหเกิดความมั่นใจวาการ

ดําเนินงานเปนไปตามระบบการควบคุมภายในที่กําหนด 

-  การมอบหมายงานหรือการมอบหมายอํานาจหนาที่ หมายถึง การ

กําหนดความรับผิดชอบ และอํานาจหนาที่ (Assignment of responsibility and authority) รวมทั้งทํา

การตัดสินปญหาตาง ๆ ภายในสวนงานหรือที่เกี่ยวกับหนวยงานของตน 
2)  ดานการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูถึงการที่

ผูบริหารมีคุณสมบัติของบริหารในการเปลี่ยนแปลงจากเดิมใหมีการพัฒนาใหดีข้ึนทั้งทางดาน

สารสนเทศ เทคโนโลยี และการปฏิบัติงานรวมถึงการรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา มี

ความคิดสรางสรรค มีมนุษยสัมพันธ มีความมุงมั่นในความสําเร็จ และมีการนําเทคโนโลยีมาใชในดาน

การปฏิบัติหนาที่ตาง ๆ และการนําขาวสารตาง ๆ มาเพื่อพัฒนา สงเสริม ประสิทธิภาพและคุณภาพใน

การปฏิบัติงาน   

3) ดานจริยธรรม หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูถึงการที่ผูบริหารมี

คุณสมบัติของผูบริหารซึ่งแสดงออกในการประพฤติปฏิบัติอยางสม่ําเสมอดวยความเคยชินและกระทํา

โดยจิตสํานึกที่บริสุทธิ์ ไดแก ความซื่อสัตย สุจริต มีความรับผิดชอบ ความยุติธรรม ความเสียสละ 

บําเพ็ญประโยชนแกสาธารณสุข และเปนแบบอยางที่ดีทั้งดานการประพฤติปฏิบัติดานกริยามารยาท 

วาจา รวมถึงการประพฤติปฏิบัติตนตามระเบียบราชการ เปนตน 

ในการวัดบทบาทผูบริหารที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ วัดจากแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณ
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คา 6 ระดับ ประกอบดวย 3 ดาน คือ ดานการปฏิบัติงาน ดานการเปลี่ยนแปลง และดานจริยธรรม

จํานวน 22 ขอ จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน มีคา

ความเชื่อมั่นเทากับ .95 ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวา ผูบริหารมีบทบาทตอพฤติกรรมการทํางานสูง

กวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับ

กระบวนการตาง ๆ ในการทํางาน ข้ันตอนในการทํางาน ระเบียบ วัฒนธรรม การฝกอบรมตาง ๆ เพื่อ

ใชในกระบวนการทํางาน เพื่อใหเกิดความรู ทักษะตาง ๆ ในการทํางาน ตระหนักในหนาที่ที่ตนเอง

รับผิดชอบและการไดรับการยอมรับปฏิบัติในการทํางาน จากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน/ทีมงาน และ

เพื่อนรวมงาน ซึ่งรวมทั้งที่เปนการถายทอดการทํางานอยางเปนทางการ เชน การฝกอบรม การ

ประชุมสัมมนาตาง ๆ เปนตน และการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ เชน การ

สอน บอกเลา แนะนําชี้แนะ และการมีตัวแบบที่ดี ในการถายทอดทางสังคมในการทํางาน สามารถวัด

ไดโดยใชแบบวัดที่ ผูวิจัยปรับปรุงมาจากแบบสอบถามการถายทอดทางสังคมในการทํางาน                 

ของ ลักษมี  ลุประสงค (2546) มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ 

มีจํานวน 9 ขอ จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน มี

ความเชื่อมั่นเทากับ .84 ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวาไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานสูง

กวาผูที่ตอบไดคะแนนต่ํา 

บรรยากาศในการทํางาน  หมายถึง การรับรูของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

เกี่ยวกับลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานภายในหนวยงาน ทั้งทางตรงและทางออม ซึ่งมีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมการทํางาน ตามแนวคิดของ สตริงเจอร (Stringer. 2002) ประกอบดวย 6 ดาน ไดแก 

ดานโครงสราง (Structure) ดานมาตรฐาน (Standards) ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) ดาน

การไดรับการยอมรับ (Recognition) ดานการสนับสนุน (Support) และดานความยึดมั่นผูกพัน

(Commitment) ผูวิจัยวัดบรรยากาศตามการรับรูของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โดยใชแบบวัด

บรรยากาศองคการ ของ เรืองอุไร อมรไชย (2550) ซึ่งไดแปลและปรับปรุงมาจากแบบวัดบรรยากาศ

องคการ (Organizational climate questionnaire) ของสตริงเจอร (Stringer. 2002: 65–67) มี

ลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ มีจํานวน 9 ขอ จาก “ไมจริงที่สุด” 

ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .85 ผูตอบที่

ไดคะแนนสูงแสดงวา ผูนั้นเห็นวาบรรยากาศในการทํางานดีกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง การที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความตั้งใจที่จะ

ทํางาน มีความเพียรพยายามที่จะพัฒนาตนเองใหประสบความสําเร็จ โดยไมยอทอตออุปสรรคและ

ความลมเหลว รูจักกําหนดเปาหมายในการทํางานใหเหมาะสมกับความสามารถของตน อดทนทํางาน
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ที่ยากไดเปนเวลานานและมุงแสวงหาความรูใหม ๆ มาใชแกปญหาอยูเสมอ ผูวิจัยดัดแปลงแบบวัด

จาก ลักษมี  ลุประสงค (2546) มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ 

มีจํานวน 10 ขอ จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน มี

คาความเชื่อมั่น เทากับ .79 ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงกวาผูตอบที่ได

คะแนนต่ํา 

เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใชเหตุผลในการ

ตัดสินใจที่จะกอใหเกิดประโยชน หรือโทษตอตนเอง ผูอ่ืน หรือสวนรวม และเลือกที่จะกระทําหรือไม

กระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง ในสถานการณที่ขัดแยงกันเพื่อแกปญหาที่เกิดขึ้นกับตนเอง ตามที่

ใชเหตุผลเรียงลําดับจากขั้นต่ําไปสูข้ันสูงสุดตามทฤษฎีของโคลเบอรก (Kohlberg. 1969) ไดแก 1) 

หลักการ เชื่อฟงคําสั่ง การหลบหลีก 2) หลักการแสวงหารางวัลที่เปนวัตถุส่ิงของ 3) หลักการทําตาม

ผูอ่ืนเห็นชอบ 4) หลักการทําตามหนาที่ของสังคม 5) หลักการใชวิจารณญาณของตนเอง 6) หลักการยึด

มั่นอุดมคติสากล ในการวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม ผูวิจัยใชแบบวัดของ โกศล มีคุณ. (2541) มีลักษณะของ

ประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ ประกอบสถานการณ 5 เร่ือง มีจํานวน 9 ขอ 

จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน มีคาความเขื่อมั่น

เทากับ .78 ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวา เปนผูมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงกกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 

สุขภาพจิตในการทํางาน หมายถึง ระดับของสภาพอารมณ จิตใจและสภาพการ

ปรับตัวของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เชน ความวิตกกังวลซึ่งประกอบดวยความกลัวในเรื่องตาง ๆ 

โดยไมมีเหตุผล ความกลุมใจ ความตื่นเตน ความโกรธ กลัวผิด ไมมีความสุข เครียด และขาดสมาธิ และ

รวมถึงปญหาในเรื่องของรางกาย เชน อาการปวดศีรษะ เบื่ออาหาร ออนเพลีย ผูวิจัยใชแบบวัดของ วิรัติ 

ปานศิลา (2542) มาดัดแปลง ซึ่งแบงแบบสอบถามเปน 2 สวน คือ สวนที่ 1 เปนเนื้อหาแสดงความรูสึก

ของผูตอบ เกี่ยวกับสภาพการทํางานที่เบี่ยงเบนไปจากปกติ เชน หมดกําลังใจ รําคาญ มีความเครียด   

มีความวิตกกังวล หงุดหงิด มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ      

ใหผูตอบเลือกตอบเพียงขอเดียวจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” (คะแนนเรียงจาก “จริงที่สุด” = 1 ถึง 

“ไมจริงเลย” = 6 คะแนน) และสวนที่ 2 เปนขอคําถามเกี่ยวกับความถี่ของการเกิดความรูสึกเชนนั้นใน

ตัวผูตอบ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 4 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบ

เพียงขอเดียวจาก “เกิดขึ้นเสมอ” ถึง “ไมเกิดขึ้นเลย” (คะแนนเรียงจาก “เกิดขึ้นเสมอ” = 1 ถงึ “ไมเกดิขึน้

เลย” = 4 คะแนน) จํานวน 12 ขอ นําคะแนนสวนที่ 1 และสวนที่ 2 มาคูณกัน มีพิสัยคะแนนเฉลี่อยู

ระหวาง 1 – 24 คะแนน แบบวัดมีความเชื่อมั่นเทากับ .86 ผูตอบไดคะแนนต่ําแสดงวาเปนผูมี

สุขภาพจิตดีนอย สวนผูตอบไดคะแนนสูงแสดงวาเปนผูมีสุขภาพจิตดีมาก  
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ความเชื่ออํานาจในตน หมายถึง การที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูวาการที่

ตนเองมีความเชื่อและความคาดหวังของบุคคลที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานหรือการทํางานของตนเอง

วาผลที่เกิดขึ้นกับตนเองนั้นไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียก็ตาม ผลที่เกิดนั้น เกิดขึ้นจากตนเองมากกวา

ที่จะเกิดจากบุคคลอื่น ๆ ที่ไมใชตนเอง และไมใชเกิดจากความบังเอิญหรือเกิดจากโชคชะตา ผูวิจัย

ดัดแปลงแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนที่มีผลตอการทํางานของ วิรัติ ปานศิลา. (2542) มีลักษณะของ

ประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ มีจํานวน 7 ขอ จาก“ไมจริงที่สุด” ถึง “จริง

ที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน มีความเชื่อมั่นเทากับ .84 ผูตอบที่ไดคะแนน

สูงแสดงวา เปนผูมีความเชื่ออํานาจในตนสูงกกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 
เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง การที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความรูคิดเชิงประเมินคาเกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานวาเปนสิ่งที่มีประโยชนหรือมีโทษในการทํางานเพียงใด 

และมีความรูสึกพอใจ หรือไมพอใจในการทํางาน และมีความพรอมที่จะทํางานในทางที่สอดคลองกับ

ความชอบหรือไมชอบของตนตองาน โดยดัดแปลงจากแบบวัดของ พนิดา ธนวัฒนากุล (2547) มี

ลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 9 ขอ จาก “จริงที่สุด” ถึง 

“ไมจริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 – 6 คะแนน มีความเชื่อมั่นเทากับ .83 ผูตอบที่ได

คะแนนสูงแสดงวาเปนผูมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูง

กวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม หมายถึง การที่บุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการมีความรู คิดเชิงประเมินคาเกี่ยวกับประโยชนของการมีสวนรวมในการทํางาน 

กิจกรรม โครงการตาง ๆ ของหนวยงาน รูสึกชอบและมีความพอใจในการมีสวนรวมในกิจกรรม 

โครงการตาง ๆ ของหนวยงาน ตลอดจนความพรอมที่จะเขาไปมีสวนรวมในการทํางาน กิจกรรม 

โครงการตาง ๆ ของหนวยงาน โดยดัดแปลงจากแบบวัดของ พงศธวัช  วิวังสู (2546) มีลักษณะของ

ประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 12 ขอ จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริง

ที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน ซึ่งมีความเชื่อมั่น .74 ผูตอบที่ไดคะแนนสูง

แสดงวาเปนผูมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูงกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การวิจัยในครั้งนี้ ไดศึกษาลักษณะทั้งภายในตัวบุคคลและนอกตัวบุคคลที่เกี่ยวของกับ 

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ โดยปจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรม ผูวิจัยอาศัยแนวคิดและทฤษฎีหลัก 2 แนวคิด    
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ที่สําคัญในการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรม ประกอบดวย 1) แนวคิดรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม 

(Interactionism model) (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2547: 141; อางอิงจาก Magnusson; & Endler. 

1977) และ 2) ทฤษฎีตนไมจริยธรรม (ดวงเดือน  พันธุมนาวิน.  2543) 

1. ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยอาศัยรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism  Model) เปน

แนวทางในการประมวลเอกสารเพื่อกําหนดตัวแปรเชิงสาเหตุ ในการอธิบายและทํานายพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ซึ่งสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยมีอยางนอย 4 สาเหตุ (Magnusson & Endler.  1977: 18-21) 

กลุมที่ 1 จิตลักษณะเดิมเปนลักษณะทางจิตที่ติดตัวบุคคล มีลักษณะคงที่ไมแปรเปลี่ยนไปตาม

สถานการณโดยงาย เชน จิตลักษณะตาง ๆ ในทฤษฎีตนไมจริยธรรม (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2543) 

เปนจิตลักษณะพื้นฐานของคนไทยที่สําคัญ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคต-ควบคุมตน 

สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน เหตุผลเชิงจริยธรรม เปนตน กลุมที่ 2 ลักษณะสถานการณ คือ 

สาเหตุภายนอกตัวบุคคล ไดแก สภาพแวดลอมทางสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมนั้น ๆ เชน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน เปนตน กลุมที่ 3 จิตลักษณะตามสถานการณ เปนจิตลักษณะของบุคคล

ที่เกิดจากการปฏิสัมพันธแบบภายในตน (Organismic interaction) ซึ่งเปนสาเหตุหนึ่งที่มีอิทธิพลมาก

ตอพฤติกรรมบุคคลและจิตลักษณะนี้ของแตละบุคคลมีความไวตอการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ 

เชน เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เปนตน และกลุมที่ 4 

อิทธิพลรวมระหวางสถานการณกับจิตลักษณะเดิมหรือการปฏิสัมพันธแบบกลไก (Mechanical 

interaction) ระหวางสถานการณกับจิตลักษณะเดิม เปนการปฏิสัมพันธภายนอกจิตลักษณะเดิมที่ติด

ตัวมากับสถานการณที่บุคคลเผชิญอยูและสงผลโดยตรงตอพฤติกรรม 

2. การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชทฤษฎีตนไมจริยธรรม ของดวงเดือน พันธุมนาวิน. (2543) 

เปนกรอบแนวความคิดในการกําหนดปจจัยเชิงสาเหตุทางดานจิตใจในกลุมของจิตลักษณะเดิมและจิต

ลักษณะตามสถานการณที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

และดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ทฤษฎีตนไมจริยธรรม เปนทฤษฎีที่แสดงถึง

สาเหตุของพฤติกรรมคนดี และพฤติกรรมคนเกง ซึ่งเปนผลจากการวิจัยในประเทศไทยหลายสิบเร่ือง

ภายในระยะเวลา 25 ปมานี้ และไดเสนอจิตลักษณะพื้นฐานโดยทั่วไปของคนไทยที่สําคัญ ซึ่งเปน

สาเหตุของพฤติกรรมคนดีและคนเกง ออกเปน 2 กลุม สาเหตุกลุมแรก ประกอบดวยจิตลักษณะ 5 

ประการ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหจุผลเชิงจริยธรรม ลักษณะมุงอนาคต-ควบคุมตนเอง ความเชื่อ

อํานาจในตน และทัศนคติ คุณธรรมและคานิยมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมหรือสถานการณนั้น สวน

สาเหตุกลุมที่สองประกอบดวยลักษณะพื้นฐานทางจิตของบุคคล 3 ประการ คือ สติปญญาหรือความ

เฉลียวฉลาด สุขภาพจิต และการมีประสบการณทางสังคม 
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ภาพประกอบที่ 1 
แสดงกรอบแนวคิดและความสมัพันธระหวางตัวแปรตางๆ 

 
พฤติกรรมการทํางาน 

ประกอบดวย 2 ดาน 

1. ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

2. ดานการมีสวนรวม 

ลักษณะทางจิตเดิม 
- แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
- เหตุผลเชิงจริยธรรม 

- สุขภาพจิต 

- ความเชื่ออํานาจในตน 

ลักษณะทางจิตตามสถานการณ 

- เจตคติตอพฤติกรรมการทาํงานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

- เจตคติตอพฤติกรรมการทาํงานดานการมสีวนรวม 

ลักษณะทางสังคม 
- บทบาทของผูบริหาร 
- การถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

- บรรยากาศในการทาํงาน 

 

ลักษณะทางชีวสังคม 
เพศ  อาย ุ ประเภทตําแหนงงาน ประสบการณในการทํางาน 

14 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และ     

ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ

ในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

2. ตัวแปรลักษณะทางสังคมมีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม ตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ  

3. ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมมีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะ

ทางจิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ

ในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

4. กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ มีอํานาจในการอธิบาย พฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสูง

ที่สุด  

 

 

 



 บทที่ 2 
 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

 
ในการศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบและ

ดานการมีสวนรวม ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

1. เอกสารที่เกี่ยวของกับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

2. พฤติกรรมการทํางานของสายสนับสนุนวิชาการ 
3. แนวคิดวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรม 

4. ลักษณะทางสงัคมกับพฤติกรรมการทํางาน 

5. ลักษณะทางจติกับพฤติกรรมการทาํงาน 

5.1 ลักษณะทางจติเดิมกับพฤตกิรรมการทาํงาน 

5.2 ลักษณะทางจติตามสถานการณกับพฤตกิรรมการทํางาน 

6. ลักษณะทางชวีสังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจติเดิม และลักษณะทางจิต

ตามสถานการณกับพฤติกรรมการทาํงาน 
 

1. เอกสารที่เกี่ยวของกับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
1.1 ระเบียบขอบังคับ พระราชบัญญัติมหาวทิยาลัยศรีนครินทรวโิรฒ  

องคกรยอยภายในมหาวิทยาลัย  แบงไดหลายลักษณะที่สําคัญ คือ 1) องคกรกําหนด

นโยบายและควบคุม (Governing Organization) ไดแก สภามหาวิทยาลัย 2) องคกรหลัก (Setting 

Organization) ซึ่งเปนองคกรที่ปฏิบัติหนาที่หลักของมหาวิทยาลัย (ซึ่งแบงเปน 2 ประเภท คือ 1. 

องคกรซึ่งมีภารกิจหลักในการสรางความรูและการสรางสังคมแหงการเรียนรู ซึ่งหมายรวมถึงการผลิต

บัณฑิต เชน คณะ สถาบัน วิทยาลัย และ 2. องคกรซึ่งมีภารกิจหลักในการสนับสนุนการศึกษา เชน 

สํานักอธิการบดี สํานักหองสมุด สํานักคอมพิวเตอร สํานักงานคณบดี เปนตน) 3) องคกรกิจกรรม 

(Activity Organization) เปนองคกรที่รวมของบุคลากรของมหาวิทยาลัย อันไดแก บุคลากรอื่น ๆ และ

นิสิต ซึ่งมีความสนใจรวมกันในการทํากิจกรรมตาง ๆ รวมกัน ตามวัตถุประสงคเฉพาะ อันหมายรวมถงึ

การดําเนินกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการยกยองเชิดชูผูทําประโยชนทางวิชาการหรือทําประโยชนให

มหาวิทยาลัย การสรางเสริมจรรยาบรรณและจริยธรรมในวิชาชีพการทําประโยชนใหสังคม หรือการทํา

กิจกรรมที่สนใจรวมกัน 4) องคกรกันชน (Buffering Organization) เปนองคกรที่มีภารกิจหลักในการ

ทําใหมหาวิทยาลัยมีความไวตอการเปลี่ยนแปลงและปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น โดยองคกรนี้ทําหนาที่ใน
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การศึกษา ติดตาม สังเคราะห กระบวนการเปลี่ยนแปลงและประเด็นปญหาที่เกิดขึ้นในสังคมภายใน

และภายนอกมหาวิทยาลัย 5) องคกรสมทบ (Affiliate Organization) เปนองคกรหรือสถาบันภายนอก

มหาวิทยาลัยที่เขามารวมมือกับมหาวิทยาลัยในการดําเนินกิจกรรมทางวิชาการในฐานะองคกรสมทบ

ของมหาวิทยาลัย 

คณะมีภารกิจหลักในการสรางความรูและการสรางสังคมแหงการเรียนรู โดยคณะจะมี

หนาที่หลักในการวิจัย การผลิตบัณฑิต ซึ่งอาจมีทั้งในระดับปริญญาตรี และระดับบัณฑิตศึกษา การ

สรางกระบวนการเรียนรูใหกับสังคมและการบริการทางวิชาการ รวมทั้งการสืบสานและสรางเสริมภูมิ

ปญญาและวัฒนธรรมไทย ในปจจุบันมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีคณะรวม 12 คณะ ในคณะมี

สํานักงานคณบดี ทําหนาที่ในการสนับสนุนวิชาการ และสนับสนุนกิจกรรมของคณะ  

สํานักงานคณบดีแบงลักษณะงานออกเปน  4 งานไดแก 1) งานบริหารและธุรการ 2) งาน

คลังและพัสดุ 3) งานนโยบายและแผน และ4) งานบริการวิชาการศึกษา ซึ่งผูปฏิบัติหนาที่นี้ ไดแก 

ขาราชการ สาย ข สาย ค นอกจากนี้ยังมีคณะที่มีเจาหนาที่ประจําภาควิชาดวย สวนสถาบันและสํานกั

หลายแหงของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีภารกิจในดานการผลิตบัณฑิตและการวิจัย หรืออยาง

ใดอยางหนึ่ง ซึ่งทําหนาที่เปนฝายสนับสนุนวิชาการ 

สําหรับสํานักงานอธิการบดีเปนสวนงานซึ่งทําหนาที่สําคัญในฐานะเปนฝายสนับสนุน

สวนงานอื่น ๆ ของมหาวิทยาลัยใหสามารถปฏิบัติตามพันธกิจใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไวทั้งในระยะสั้น

และระยะยาว โดยสํานักงานอธิการบดีมีพันธกิจที่สําคัญ ดังนี้ 

1. สรางกลไกประสานงานกับสวนงานภายในมหาวิทยาลัยและองคกรหรือภายนอก

มหาวิทยาลัย รวมทั้งองคกรตางประเทศ เพื่อใหกิจการของมหาวิทยาลัยดําเนินไปไดอยางราบรื่น 

บรรลุเปาหมายที่ต้ังไว ภารกิจที่เกี่ยวของกับการประสานงาน หมายรวมถึง การติดตอส่ือสารโดยผาน

ทางหนังสือราชการ หนังสือโตตอบหรือเจรจาทางดานธุรกิจ การสรางกลไกติดตอส่ือสารทางอินเทอร

เนต หรือการสื่อสารผานระบบอื่น ๆ รวมทั้งงานวิเทศสัมพันธ 

2. สรางระบบและกลไกการจัดการทรัพยสินของมหาวิทยาลัยเพื่อนําไปสูการใช

ทรัพยากรของมหาวิทยาลัยอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั้งสรางการเจริญเติบโตใหกับ

ทรัพยสินของมหาวิทยาลัย และสรางระบบที่สามารถสรางหลักประกันความอยูรอดและความมั่นคง

ทางดานทรัพยากรใหกับมหาวิทยาลัย โดยจะตองมีการวางนโยบายทางการเงินที่ดี จะตองมีการ

วางเปาหมายในสวนของการสรางรายไดใหกับมหาวิทยาลัย 

3. พัฒนาโครงสรางพื้นฐาน (Infrastructure) ของมหาวิทยาลัย ซึ่งหมายถึงระบบ

ขอมูลขาวสาร (information) เพื่อการบริหาร การตัดสินใจ และการบริการ ระบบการติดตอส่ือสารตาง ๆ 
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(communication) ระบบทางกายภาพ ระบบสาธารณูปโภค รวมทั้งระบบจราจร ทั้งนี้เพื่อเอื้อให

มหาวิทยาลัยสามารถปฏิบัติภารกิจตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุเปาหมาย 

4. สรางกลไกประสานนโยบายของสวนงานตาง ๆ ในมหาวิทยาลัย เพื่อใหแตละสวน

งาน สามารถกําหนดพันธกิจใหสอดคลองกับพันธกิจและเปาหมายของมหาวิทยาลัย เพื่อมิใหการวาง

นโยบายและดําเนินงานของสวนงานตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยมีลักษณะแบบตางคนตางทํา ไมสามารถ

ตอบสนองพันธกิจของมหาวิทยาลัยในภาพรวมได นอกจากนี้ยังตองสรางระบบของการประเมิน 

ติดตามผลการปฏิบัติภารกิจของสวนงานตาง ๆ ใหเปนไปตามนโยบายที่ต้ังไวดวย 

5. สรางระบบการบริการนิสิตซึ่งเนนที่การใหบริการทางวิชาการและกิจกรรมที่

เอื้ออํานวยใหนิสิตเกิดกระบวนการเรียนรูและการใชชีวิตการเปนนิสิตในชุมชนทางวิชาการ 

หลักการสําคัญของการบริหารงานบุคคล  คือ  การสรางระบบดําเนินการให

มหาวิทยาลัยบรรลุเปาหมายที่วางไว โดยในมาตรา 21 ของ ราง พ.ร.บ. มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ไดระบุวา “การดําเนินการของมหาวิทยาลัยจะตองเปนไปเพื่อสรางความเปนเลิศทางวิชาการสราง

บัณฑิตที่มีคุณธรรม จริยธรรม เคารพในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย มีความรับผิดชอบตอสังคม        

มีความรูความสามารถทางวิชาการ โดยยึดหลักการมีสวนรวมของสังคม สรางระบบบริหารที่มี

ประสิทธิภาพ เชื่อถือได ตรวจสอบได รวมทั้งเปนระบบที่มีความยุติธรรมและบุคลากรจะตองไดรับการ

คุมครองสิทธิพื้นฐานในงานอาชีพตน” 

 
 1.2 ประเภทของบุคลากร 

เสถียร  คามีศักดิ์ (2552) รางพระราชบัณฑิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่คณะ 

กรรมการกฤษฎีกา (คณะพิเศษ) สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาไดพิจารณาเสร็จแลว ในเรื่องที่ 

814/2547 ซึ่งอยูระหวางการพิจารณาของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อีกครั้งหนึ่งตามที่  

รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการสงกลับมาใหนายกสภามหาวิทยาลัยพิจารณา (วันที่ 8 มกราคม 

2550) กอนจะสงกลับไปใหสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ) นําเสนอรัฐมนตรีพิจารณา

เห็นชอบ และนําเสนอสภานิติบัญญัติแหงชาติ การบริหารจัดการองคการของขาราชการ พนักงาน และ

ลูกจางประจํา  ในการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  โดยมีสาระที่สําคัญ ดังตอไปนี้ 

สถานภาพกอนการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ดังนี้ 

ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย  หมายความวา พนักงานมหาวิทยาลัย  ขาราชการ 

และลูกจางของสวนราชการ ซึ่งสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พนักงาน และลูกจางจากเงิน

รายไดของมหาวิทยาลัยและพนักงานซึ่งจัดจางโดยเงินอุดหนุนของมหาวิทยาลัย  ผูปฏิบัติงาน

มหาวิทยาลัย จําแนกประเภทได 7 ลักษณะ ดังนี้ 
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1. ขาราชการ 
2. ลูกจางประจํา 

3. ลูกจางชั่วคราว 

4. พนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทประจํา ที่จางดวยเงินงบประมาณ

แผนดิน (หมวดเงินอุดหนุนทั่วไป) 

5. พนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทชั่วคราว ที่จางดวยเงินเหลือจายจากเงิน

งบประมาณแผนดินตามขอ  4 (หมวดเงินอุดหนุนทั่วไป) 

6. พนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทประจํา ที่จางดวยงบประมาณเงินรายได 

7. พนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทชั่วคราว ที่จางดวยงบประมาณแผนดิน 

 
สถานภาพของผูปฏิบัติงานเมื่อเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ดังนี้ 

ขาราชการ คือ ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย และมี 2 ทางเลือก คือ 

(1)  อยูเฉย ๆ เหมือนเดิม สถานภาพก็ยังคงเปนขาราชการเหมือนกอนมี 

พ.ร.บ. ฉบับนี้ แตเปนผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยตาม พ.ร.บ. ฉบับนี้ 

(2)  เลือกจะเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตาม พ.ร.บ. ฉบับนี้ ตองทําหนังสือแจง

ความจํานงและตองผานการประเมินกอนจึงจะเปนพนักงานมหาวิทยาลัยได 

ลูกจางประจําของสวนราชการ คือ ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย มี 2 ทางเลือก คือ 

(1)  อยูเฉย ๆ ก็ยังคงเปนลูกจางประจํา สถานภาพก็ยังคงเปนลูกจางประจํา

เหมือนกอนมี พ.ร.บ. ฉบับนี้ แตเปนผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยตาม พ.ร.บ. ฉบับนี้ 

(2)  เลือกจะเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตาม พ.ร.บ. ฉบับนี้ ตองทําหนังสือแจง

ความจํานงและตองผานการประเมินกอนจึงจะเปนพนักงานมหาวิทยาลัยได 

ลูกจางชั่วคราว หมายความวา ลูกจางรายเดือน รายวัน รายชั่วโมง ซึ่งกระทรวง 

ทบวง กรม จางไวปฏิบัติงานที่มีลักษณะชั่วคราวหรือกําหนดเวลาจาง โดยจางจากเงินงบประมาณ

แผนดิน  ดังนั้น ตาม พ.ร.บ. ฉบับนี้ไมไดเขียนกฎหมายบังคับรับรองไว นั่นหมายถึง ยังคงสภาพเดิม 

พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานมหาวิทยาลัย ตามระเบียบวาดวยพนักงาน

มหาวิทยาลัย พ.ศ.2543 เปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตามระเบียบดังกลาว จนกวาจะสิ้นสุดสัญญาจาง

พนักงาน ตามมาตรา 81 ซึ่งประสงคจะเปลี่ยนเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตาม พ.ร.บ. ฉบับนี้ ใหแจง

ความจํานงเปนหนังสือตอผูบังคับบัญชา และจะตองผานการประเมินตามหลักเกณฑและวิธีการที่สภา

มหาวิทยาลัยกําหนด 
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พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทชั่วคราว กําหนดใหลูกจางชั่วคราว ซึ่งจางดวยเงิน

รายไดของมหาวิทยาลัย เปนลูกจางชั่วคราวตามคําสั่งเดิมตอไปจนกวาจะสิ้นสุดสัญญาจาง ดังนั้น 

หากพนักงานมหาวิทยาลัยประเภทชั่วคราวที่จางดวยเงินงบประมาณแผนดิน หมวดอุดหนุนทั่วไปที่

เปนเงินเหลือจาย ตองหมายความรวมในทํานองเดียวกับลูกจางชั่วคราว ซึ่งจางดวยเงินรายไดของ

มหาวิทยาลัย (ซึ่งไมมีในสาระบบปจจุบันแลว) คือ มีสถานภาพสิ้นสุดสัญญาจาง (สภาคณาจารยและ

ขาราชการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 2552) 

ปจจุบันมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประกอบดวยคณาจารยและบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการทั้งขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย ดังนั้น เพื่อใหระบบการบริหารงานบุคคล      

มีความชัดเจนและสอดคลองกับพันธกิจและภารกิจของมหาวิทยาลัย ไดกําหนดประเภทบุคลากร ดังนี้ 

1. คณาจารย ไดแก บุคลากรที่ทําหนาที่ในการสอน การวิจัย และการบริการ

สังคม โดย คณะ สถาบัน และสํานัก ที่มีอาจารยประจํากําหนดสัดสวนของภาระงานของคณาจารยใน

ดานการสอน การวิจัย การบริการสังคม ใหสอดคลองกับเปาหมายและนโยบายของสวนงาน  

2. บุคลากรอืน่ แบงเปน 2 ประเภท ไดแก ผูบริหาร และผูสนับสนนุการศึกษา 

2.1 ผูบริหาร ไดแก บุคลากรซึ่งทําหนาที่ในการบริหารมหาวิทยาลัยและ

สวนงานตามมาตรา 7 โดยอาจแบงเปน 3 ลักษณะ ไดแก 

1)  ผูบริหารนโยบาย ไดแก บุคลากรซึ่งเปนผูบริหารมหาวิทยาลัย

ในระดับนโยบาย ไดแก คณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย และอธิการบดี 

2)  ผูบริหารวิชาการ ไดแก บุคลากรซึ่งเปนผูบริหารสวนงานที่มี

ภารกิจทางดานการผลิตบัณฑิตและการวิจัย ไดแก คณบดี และผูอํานวยการสถาบัน/สํานักที่ทําหนาที่

ทางดานการผลิตบัณฑิตและการวิจัย 

3)  ผูบริหารทั่วไป ไดแก บุคลากรซึ่งเปนผูบริหารสวนงานตาม

มาตรา 7 ที่มีภารกิจในการสนับสนุนการศึกษา โดยรวมถึง สวนงานของสํานักงานอธิการบดี สถาบัน/

สํานัก สํานักงานคณบดี ซึ่งเปนสวนงานที่มีภารกิจหลักในการสนับสนุนการศึกษา นอกจากนีย้งัรวมถงึ

ผูบริหารที่รับผิดชอบฝายที่ต้ังขึ้นภายในสวนงานดวย 

2.2 ผูสนับสนุนการศึกษา ไดแก บุคลากรซึ่งปฏิบัติหนาที่สนับสนุนการ

เรียนการสอน การวิจัย การบริการทางวิชาการ และการบริการสังคม แบงเปน 2 ประเภท ไดแก 

1)  ผูปฏิบัติการวิชาชีพ ไดแก บุคลากรซึ่งมีภาระรับผิดชอบในงาน

ซึ่งตองใชความรูในวิชาชีพที่ตองมีประสบการณ หรือทักษะ หรือวุฒิการศึกษา ที่มีลักษณะเฉพาะ เชน 

งานทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ งานทางดานคอมพิวเตอร นิติกร งานการบัญชี งานทางดาน

การแพทยและพยาบาล เปนตน 
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2)  ผูปฏิบัติงานทั่วไป ไดแก บุคลากรซึ่งมีภาระรับผิดชอบในงาน

ทั่วไปที่เกี่ยวกับการสนับสนุนการศึกษา ที่ไมมีการระบุวาตองการ คุณสมบัติพิเศษทางดานวิชาชีพ 

ตําแหนงผูสนับสนุนวิชาการ ซึ่งอาจเปนผูปฏิบัติการวิชาชีพ หรือผูปฏิบัติการทั่วไป 

เปนตําแหนงที่ทําหนาที่ในสวนงานตาง ๆ ตามมาตรา 7 โดยแตละสวนงานจะจัดสรรกําลังคนกระจาย 

ไปตามลักษณะงาน โดยยึดเปาหมาย นโยบาย และแผนงานของแตละสวนงาน ตําแหนงผูสนับสนุน

วิชาการแตละตําแหนง จะตองมีคําบรรยายลักษณะงานที่สามารถนําไปใชสรางเกณฑการประเมินผล

การทํางานไดอยางเปนรูปธรรม การกําหนดลักษณะของแตละตําแหนงงานจะตองยึดเปาหมาย นโยบาย 

แผนงาน และการดําเนินงานของสวนงานเปนหลัก ทั้งนี้ แตละสวนงานสามารถปรับเปลี่ยนตําแหนงงาน

ตาง ๆ และคําบรรยายลักษณะงานเพื่อใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายไดตามความเหมาะสม 
 

1.3 ลักษณะงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีการบริหารภายในของมหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พ.ศ.2541 ซึ่งจัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

พ.ศ. 2517 

กรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย (ก.ม.) ไดกําหนดโครงสรางลักษณะงาน

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการและระดับเงินเดือนไวดังนี้ (ภาพประกอบ 2) (บัญชา นิ่มประเสริฐ. 

2542; อางอิงจาก วิลัย อัคคอิชยา.  2531: ภาคผนวก ค) 
ก. กลุมงานบริการทางวิชาการ (สาย ข ) มี 7 กลุม คือ 

1. กลุมบริการดานหองสมุด เชน บรรณารักษ นักสารสนเทศ 

2. กลุมบริการดานโสตทัศนศึกษา เชน นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 

3. กลุมบริการดานการแพทย เชน แพทย พยาบาล 

4. กลุมบริการดานหองปฏิบัติการ สนามทดลอง เชน นักวิทยาศาสตร ฯ 

5. กลุมบริการดานการศึกษา เชน นักแนะแนว นักวิชาการศึกษา ครู 

6. กลุมบริการดานวิจัย เชน นักวิจัย 

7. กลุมงานวิเคราะห ซึ่งตองใชวิชาการอยางลึกซึ้ง เชน เจาหนาที่วิเคราะห

นโยบายและแผน เจาหนาที่ระบบงานคอมพิวเตอร 
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ลักษณะงานของบุคลากรสายสนับสนนุวิชาการตามโครงสราง ก.ม. กาํหนด 
 
 

     กลุมงานบริการทางวชิาการ สาย ข    กลุมบรหิารและธุรการ สาย ค  
     แบงเปน 7 กลุม   แบงเปน 3 กลุม 

- กลุมบริการดานหองสมุด        -   ระดับปฏิบัติการ 

- กลุมบริการดานโสตทัศนศึกษา      -   ระดับหัวหนาหนวยงาน 

- กลุมบริการดานหองปฏิบัติการ สนามทดลอง     -   ระดับชํานาญการ 

- กลุมบริการดานการศึกษา 

- กลุมบริการดานวิจยั 

- กลุมงานวิเคราะห 
 

ภาพประกอบ 2 แสดงการแบงลักษณะงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการตามโครงสราง
ของกรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย (ก.ม.) 

 

การแบงสายงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัย เปนไปตาม ก.ม.

กําหนดไว 4 งานคือ งานบริหารและธุรการ งานคลังและพัสดุ งานบริการการศึกษา และงานนโยบาย

และแผน ซึ่งทั้ง 4 งาน ไดแยกปริมาณเปนแตละหนวย ดังนี้ 

1. งานบริหารและธุรการ มีหนาที่และรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบริหาร

เอกสาร การบริหารงานบุคคล การควบคุมดูแลอาคารสถานที่และยานพาหนะ และงานผลิตเอกสาร 

แบงงานออกเปน 4 หนวย คือ 

1.1  หนวยสารบรรณ มีหนาที่เกี่ยวกับการรับสงหนังสือ รางโตตอบหนังสือ

ราชการภายใน-ภายนอก แยกประเภทหนังสือ เก็บรวบรวม คนหา เวียนหนังสือ แจงคําสั่ง ปดประกาศ 

ทําลายหนังสือ จัดการประชุม และงานเกี่ยวกับประชาสัมพันธ แบงเปน 3 หมวด คือ หมวดรับ-สง  

และโตตอบ หมวดจัดเก็บและคนหา และหมวดประชุมและพิธีการ 

1.2  หนวยการเจาหนาที่ มีหนาที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล เชน การ

รับสมัครการสอบคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การเลื่อนระดับ/เปลี่ยนตําแหนงทางวิชาการ การลาศึกษา

ตอ ลาฝกอบรมและดูงาน การไปประชุมสัมมนา การลาทุกประเภท การตรวจสอบบัญชีลงนามการ

ปฏิบัติราชการ และลูกจาง การขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณใหแกขาราชการแบงเปน 3 

หมวด คือ หมวดบรรจุและแตงตั้ง หมวดทะเบียนประวัติ และหมวดวินัยและฝกอบรม 
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1.3  หนวยอาคารสถานที่และยานพาหนะ มีหนาที่เกี่ยวกับการควบคุมดูแล

รักษาอาคารสถานที่ ยานพาหนะ และบํารุงรักษาวัสดุครุภัณฑ รวมทั้งเครื่องสาธารณูปโภคอื่น ๆ 

แบงเปน 3 หมวด คือ หมวดอาคารสถานที่ หมวดยานพาหนะ และหมวดซอมบํารุง 

1.4  หนวยผลิตเอกสาร มีหนาที่เกี่ยวกับการพิมพหนังสือราชการและเอกสาร

วิชาการ รายงานการประชุมและสัมมนา การถายเอกสาร จัดทําสําเนาดวยเครื่องอัดสําเนา การ

ตรวจสอบ ดูแลอุปกรณการพิมพ เครื่องใชในการผลิตเอกสารในสํานักงาน แบงเปน 2 หมวด คือ 

หมวดผลิตและบริการ และหมวดอุปกรณการผลิต 

2. งานคลังและพัสดุ มีหนาที่และรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการเงิน ดาน

เบิก/จายเงินทุกประเภทตามงบประมาณแผนดิน และงบประมาณเงินรายไดของมหาวิทยาลัย ในระดับ

ปริญญาตรีและระดับบัณฑิตศึกษา ควบคุมรักษาเงินสด/เช็คของบุคลากร ควบคุมและวางแผนการเบิก/

จายเงินสํารองจายจํานวนหนึ่งลานหาแสนบาท ซึ่งมหาวิทยาลัยใหนํามาบริหารเพื่อใหเกิดสภาพคลอง 

การจัดซื้อจัดหาพัสดุและการจัดจาง ควบคุมดูแลวัสดุครุภัณฑใหเพียงพอในการใชปฏิบัติราชการและ

จัดทําบัญชีแยกประเภทพัสดุคงเหลือ เพื่อการตรวจสอบของคณะกรรมการตรวจสอบพัสดุประจําป 

แบงเปน 2 หนวย คือ 

2.1 หนวยการเงินและบัญชี มีหนาที่ เกี่ยวกับการเบิก/จายเงินทุกประเภท         

ในระดับอุดมศึกษาทั้งงบประมาณแผนดินและงบประมาณรายไดโดยอยูในวงเงินซึ่งไดรับงบประมาณ

แลวตรวจสอบดูแลบัญชีใชจายตามงบประมาณแผนดินและงบประมาณรายได ตรวจสอบควบคุมเงิน

สํารองจาย แบงเปน 2 หมวด คือ หมวดตรวจสอบและหมวดเบิกจายและควบคุมดูแล 

2.2 หนวยพัสดุ มีหนาที่เกี่ยวกับการจัดซื้อจัดจางตามระเบียบวาดวยการพัสดุ 

การควบคุมดูแล เก็บรักษาวัสดุ/ครุภัณฑที่คางจาย ตรวจสอบควบคุมบัญชีพัสดุ/ครุภัณฑ เบิกจาย       

วัสดุ/ครุภัณฑ แบงเปน 3 หมวด คือ หมวดจัดซื้อจัดจาง หมวดบัญชีพัสดุ และหมวดคลังพัสดุ 

3. งานบริการการศึกษา มีหนาที่และรับผิดชอบในการปฏิบัติงานใหบริการแก

นักศึกษา คณาจารย ขาราชการและลูกจาง และบุคคลทั่วไปเกี่ยวกับหลักสูตรระดับอุดมศึกษา แนะแนว 

การศึกษา และแนวทางประกอบอาชีพและงานอื่นที่เกี่ยวของกับการศึกษา แบงเปน 3 หนวย ดังนี้ 

3.1 หนวยทะเบียนและประเมินผลการศึกษา มีหนาที่เกี่ยวกับการจัดทําและเก็บ

รักษาทะเบียนประวัตินักศึกษา ตรวจสอบแกไขหลักฐานทางทะเบียน บันทึกประวัติและผลการสอบของ

นักศึกษาเปนรายบุคคล ตรวจสอบรับรองผลการศึกษา ประกาศผลการสอบ เก็บรักษาบัญชี รายงานผล

การสอบและงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับทางทะเบียน แบงเปน 2 หมวด คือ หมวดทะเบียน และหมวด

ประเมินผล  
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3.2 หนวยกิจการนักศึกษา หนาที่เกี่ยวกับการใหคําแนะนําปรึกษาดานหลักสูตร

ระดับอุดมศึกษา แนะแนวทางประกอบอาชีพ ดําเนินการเกี่ยวกับการจัดทุนการศึกษา การจายโทรเลข 

ธนานัติ พัสดุไปรษณียภัณฑของนักศึกษา ใบรับรองความประพฤติ การสงนักศึกษาฝกงาน/ทัศนศึกษา 

งานศิษยเกา ประสานงานทั่วไปเกี่ยวกับการดําเนินงานกิจกรรมนักศึกษาแบงเปน 3 หมวด คือ หมวด

บริการใหคําปรึกษา หมวดแนะแนวการศึกษาและอาชีพ และหมวดสงเสริมการศึกษา 

3.3  หนวยสงเสริมพัฒนาทางวิชาการ มีหนาที่เกี่ยวกับการใหบริการงาน

หองสมุดและงานดานวิชาการ ประสานงานกับคณะกรรมการศูนยศิลปวัฒนธรรมและศูนยวิจัย 

ดําเนินการเกี่ยวกับการจัดพิมพตํารา เอกสารการสอน เอกสารประกอบการสอนและคูมือการสอน ตลอด

ทั้งเอกสารที่เกี่ยวของการสอน การพัฒนาหลักสูตร การดําเนินการที่เกี่ยวกับงานบัณฑิตศึกษา แบงเปน 

2 หมวด คือ หมวดหองสมุด และหมวดประสานงานการบริการและศูนยทางวิชาการ 

3.4  หนวยโสตทัศนศึกษา มีหนาที่เกี่ยวกับการดูแล บํารุงรักษา และใหบริการ

อุปกรณตาง ๆ ที่เกี่ยวกับโสตทัศนวัสดุอุปกรณที่ใชประกอบการเรียนการสอน และใหบริการเกี่ยวกับการ

ใชหองปฏิบัติการทางภาษาแกคณาจารย นักศึกษาและบุคลากร แบงเปน 2 หมวด คือ หมวดอุปกรณ

และบํารุงรักษา หมวดผลิตสื่อและบริการอุปกรณทางการเรียนการสอน 

4. งานนโยบายและแผน  มีหนาที่รับผิดชอบในการจัดแผน/โครงการประจําป ทั้งใน

สวนที่เปนแผนงาน/โครงการประจําป และแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษาตามแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับตาง ๆ จัดทํางบประมาณและงบประมาณการใชจาย จัดเก็บรวบรวม

และจําแนกประเภทของขอมูลตามลักษณะตาง ๆ ติดตอบุคคล สถาบันหรือองคกรทั้งในประเทศและ

ตางประเทศ เพื่อเผยแพรกิจการของมหาวิทยาลัย และประสานความรวมมือกับฝายวิเทศสัมพันธ  

ฝายวิจัยและฝายวิชาการของมหาวิทยาลัย แบงเปน 3 หนวย คือ 

4.1  หนวยวิเคราะหแผนและงบประมาณ รับผิดชอบในการจัดแผน/โครงการ

ประจําป และแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา จัดทํางบประมาณ ติดตามการประเมินผลการใช

จายเงิน งบประมาณ ตลอดจนจัดทําแผน/โครงการ เพื่อพัฒนาระบบงานอาคารสถานที่และระบบ 

สาธารณูปโภค 

4.2  หนวยวิจัยสถาบันและสารสนเทศ รับผิดชอบจัดเก็บ รวบรวมและจําแนก

ประเภทของขอมูลตามลักษณะงานตาง ๆ สําหรับใชเปนแหลงขอมูลเพื่อการคาดการณ/พยากรณ 

ประสานขายขอมูล และจัดทํารายงานประจําป 

4.3  หนวยวิเทศสัมพันธ รับผิดชอบติดตอกับบุคคล สถาบันหรือองคการทั้งใน

และนอกประเทศเพื่อเผยแพรกิจการของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานความรวมมือกับฝาย

วิเทศสัมพันธ ฝายวิจัย และฝายวิชาการของมหาวิทยาลัย เพื่อแสวงหาความรวมมือทั้งในและนอก
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ประเทศทางดานการเงิน ทุนการศึกษา การแลกเปลี่ยนบุคลากร การฝกอบรม ประชุม สัมมนา การวิจัย

และดูงาน 

จากการประมวลเอกสาร บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ปฏิบัติงานอยูในหนวยงาน

ภายในมหาวิทยาลัยที่มีหนาที่และภารกิจหลักในการสนับสนุนการศึกษา ลักษณะงานของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการมีภาระกิจหลัก 2 สวน ไดแก การปฏิบัติหนาที่ในการสนับสนุนวิชาการและการ

ปฏิบัติหนาที่ในการสนับสนุนกิจกรรมของหนวยงาน ดังนั้น ภารกิจหลักทั้ง 2 สวนนี้ ประกอบไปดวย

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีสถานภาพของผูปฏิบัติงานหลายประเภท ไดแก ขาราชากร 

พนักงาน และลูกจางประจํา ซึ่งบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ปฏิบัติภาระหนาที่ตามลักษณะงาน

ตามโครงสรางที่มหาวิทยาลัยกําหนด ดังนั้น ผูวิจัยจึงทําการศึกษาพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ในสวนของภารกิจหลักสวนที่ 1 คือ การปฏิบัติหนาที่ในการสนับสนุน

วิชาการ และพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ในการปฏิบัติภารกิจหลักสวนที่ 2 คือ การปฏิบัติ

หนาที่ในการสนับสนุนกิจกรรมของหนวยงาน  ผูวิจัยคาดหมายวา ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

และการมีสวนรวม เปนตัวแปรที่สงผลทําใหการปฏิบัติภารกิจหลักทั้ง 2 สวน มีประสิทธิภาพ บรรลุ

เปาหมายไปยังผลสําเร็จได 
 

2. พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
ประทีป จินงี่  (2540: 5-6) ไดใหความหมาย พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง ส่ิงที่บุคคล

กระทํา แสดงออกหรือสนองตอบตอส่ิงเรา ที่สามารถสังเกตได วัดไดตรงกัน 

ประเภทของพฤติกรรม ข้ึนอยูกับหลกัเกณฑที่ใชในการจัดประเภท ดังนี ้

1. ใช “หลักการสังเกต” เปนเกณฑในการจัดประเภทแบงพฤติกรรมออกเปน 2 

ประเภท คือ 

1.1 พฤตกิรรมภายนอก (Overt Behavior) เปนพฤติกรรมที่ผูอ่ืนสงัเกตเห็นได 

เชน การวิง่ การเดิน การหัวเราะ ฯลฯ พฤตกิรรมประเภทนี้ แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

1.1.1 พฤติกรรมโมลา (Molar Behavior) เปนพฤติกรรมที่ผูอ่ืน

สังเกตเห็นไดโดยตรง ไมตองอาศัยเครื่องมือใด ๆ ชวย เชน ยิ้ม พูด ยกมือ ฯลฯ 

1.1.2 พฤติกรรมโมเลกุล (Molecular Behavior) เปนพฤติกรรมที่ตอง

อาศัยเครื่องมือชวยจึงจะสังเกตเห็นได เชน ความดันโลหิต กระแสประสาท ฯลฯ 

1.2 พฤติกรรมภายใน (Covert Behavior) เปนพฤติกรรมที่ผูอ่ืนไมสามารถ

สังเกตเห็นการเกิดพฤติกรรมได เปนพฤติกรรมที่บุคคลเกิดการตอบสนองตอส่ิงเรา เชน เจตคติ 
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ความคิด ความสนใจ ฯลฯ พฤติกรรมเหลานี้ เปนสิ่งที่เกิดขึ้นภายใน จะรูไดเฉพาะเจาตัวเทานั้น คนอื่น

จะรูไดก็ตอเมื่อเจาตัวบอกออกมา หรือแสดงออกมาดวยการกระทําแทน  

2.  ใช “หลักการรูตัว” เปนเกณฑในการจัดประเภท แบงพฤติกรรมออกเปน 2 

ประเภท ไดแก 

2.1  พฤติกรรมจิตสํานึก (Conscious Behavior) เปนพฤติกรรมที่ผูกระทํารูตัว

และจงใจกระทํา เชน การยิ้ม การพูดคุย 

2.2 พฤติกรรมจิตใตสํานึก (Unconscious Behavior) เปนพฤติกรรมที่ผูกระทํา

ทําไปโดยไมรูตัว เชน ความฝน การละเมอ ฯลฯ 

3.  ใช “หลักการยอมรับทางสังคม” เปนเกณฑในการจัดประเภท จะแบงพฤติกรรม

ออกเปน 2 ประเภท ไดแก 

3.1  พฤติกรรมที่พึงประสงค (Desirable Behavior) เปนพฤติกรรมที่สังคมยก

ยองวาดี ถูก ควรกระทํา เชน ทําตามกฎหมาย 

3.2  พฤติกรรมที่ไมพึงประสงค (Undesirable Behavior) เปนพฤติกรรมที่

กระทําแลว สังคมประณามวา เลว ผิด ไมควรกระทํา เชน เกเร ลักขโมย ฯลฯ  

การทํางานเปนสิ่งสําคัญและจําเปนสําหรับมนุษย เพราะการทํางานสามารถตอบสนองตอ

ความตองการมนุษยไดทั้งในดานความจําเปนพื้นฐานในการดํารงชีวิต และยังสนองตอบตอความ  

ตอง การทางดานจิตใจ ซึ่งจะทําใหบุคคลไดรูจักคุณคาในตนเอง เกิดความภาคภูมิใจ นอกจากนี้      

การทํางานยังเปนสิ่งบงบอกถึงการยอมรับของคนในสังคม (พรพรรณ  อุนจันทร. 2543: 24)  

เสนาะ  ติเยาว (2532: 338) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน คือ สภาพทางใจที่สะทอนใหเห็นถึง

การทํางานของคน เปนความรูสึกที่มีตอพฤติกรรมของคนตอการทํางาน เชน อารมณ ความตั้งใจ ความ

กระตือรือรน ความหวัง ซึ่งเปนสภาพอยางหนึ่งของจิตใจที่เกิดขึ้นจากภายในตัวบุคคลหรือกลุมคน แตมี

อิทธิพลภายนอกบังคับ เปนสิ่งกําหนดพฤติกรรมในการทํางานมีผลโดยตรงตอเปาหมายในการทํางาน

ของคน และการทํางานขององคกร 

สุพรรณา หนูรักษ (2542: 12) ไดใหความหมายของ พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง พฤติกรรมที่

บุคคลสายการเงินและบัญชีในสถานอุดมของรัฐ ตองปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย มี

ความรับผิดชอบตองานในหนาที่ มีความซื่อสัตยสุจริต มีความเอื้อเฟอเผื่อแผตอผูรวมงาน ปฏิบัติงาน

ตามกฎ ระเบียน ขอบังคับ เห็นประโยชนแกสวนรวมมากกวาสวนตน มีสุขภาพจิตดี มีความละเอียด

รอบคอบ นําเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาใชในการปฏิบัติงาน มีความมานะบากบั่นฝาฟนอุปสรรคตาง ๆ 

เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
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พรพรรณ  อุนจันทร (2543: 7) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะ

การทํางานในหนาที่ซึ่งรวมถึงการกระทําที่แสดงออกในเรื่องที่รับผิดชอบและที่เกี่ยวของกับสถานการณ

การทํางาน กระบวนการทํางาน ทักษะในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายและเปนไปตามนโยบายของ

องคการ ประกอบดวย การปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับและคําสั่ง ความรับผิดชอบ การมีสวนรวม 

ความคิดริเร่ิม การแกปญหาและการตัดสินใจ และการทํางานเปนทีม 

มัลลิกา ตนสอน (2544: 19) ใหความหมายของพฤติกรรมการทํางาน วาหมายถึง พฤติกรรมที่

บุคคลแสดงออกมาในสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน การพูดคุย การรับคําสั่ง การเขียน รายงาน   

เปนตน อาจมีลักษณะเปนทางการหรือไมเปนทางการ 

บารูส (อุทัยรัตน  เนียรเจริญสุข. 2544: 7; อางอิงจาก Baruch.  1968: 136 New ways in 

discipline) ไดใหความหมายของ พฤติกรรมการทํางานวา หมายถึง ส่ิงที่บุคคลแสดงออกเพื่อตอบสนอง

หรือตอบโตส่ิงใดสิ่งหนึ่งในขณะปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถสังเกตวัดไดตรงกัน ไมวาการแสดงออกหรือการ

ตอบสนองนั้นจะเกิดขั้นภายในหรือภายนอกรางกายก็ตาม 

ลอปเปอร (อุทัยรัตน  เนียรเจริญสุข. 2544: 8; อางอิงจาก Loper. 1968: 242–243 Evolution 

employ performance) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานวา หมายถึง การกระทําที่แสดงให

เห็นได (Overt Behavior) หรืออาการกิริยาภายในที่ผูอ่ืนไมสามารถสังเกตหรืออาจจะเห็นไดยาก (Invert 

Behavior) เชน ความรูสึกที่เกิดขึ้นในขณะที่บุคคลกําลังปฏิบัติงาน 

ทวีชัย  อํ่าวิจิตร (2545: 13) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง กิริยาอาการที่แสดงออก 

หรือการเกิดปฏิกิริยาเมื่อเผชิญกับส่ิงภายนอก ในการแสดงออกนี้เปนไดทั้งในรูปของการคลอยตามหรือ

ตอตาน ซึ่งมีผลตอตัวเองและสิ่งแวดลอมภายนอก 

วิภาวี  ลืมเนตร (2546: 5) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การประพฤติปฏิบัติหรือ

กิจกรรมตาง ๆ ของพนักงานที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทํางาน โดยรวมถึงกระบวนการในการตัดสินใจ

กอนและหลังจากการเกิดกิจกรรมนั้น ๆ ดวย 

วรนุช  แสงฉัตรากร (2547: 5) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมของ

บุคลากรในขณะปฏิบัติหนาที่การงาน ชี้ใหเห็นวาบุคลากรนั้นมีความรับผิดชอบตองานที่ไดรับ

มอบหมายมากนอยเพียงใด 

น้ําฝน  เพ็ชรดี (2547: 27) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของแต

ละบุคคล หรือของกลุมบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมในการทํางาน สามารถสังเกตไดจากลักษณะของ

พฤติกรรมการทํางานดี และลักษณะของพฤติกรรมการทํางานเสื่อมถอย 
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วรรณทนีย  สุขวิบูลย (2548: 8) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การปฏิสัมพันธและ

การประสานงานการปฏิบัติตาง ๆ เพื่อการดําเนินภารกิจตาง ๆ ใหนําไปสูผลสัมฤทธิ์ในวัตถุประสงคและ

เปาหมายขององคกร 

เบญจวรรณ โทประเสริฐ (2551: 4) ไดกลาววา พฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 

หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานตามขั้นตอนการทํางานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จโดยเร็ว โดย

สามารถทํางานไดผลผลิตและคุณภาพตามแผนการผลิตของบริษัทไดอยางถูกตองและตรงตามเวลา 

รวมถึงพนักงานมีสวนรวมในการปรับปรุงและพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานในองคการ เปนตน 

ดังนั้น พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําหรือการแสดงออกมาทางความคิดและ

ความรูสึกของบุคคล เพื่อตอบสนองตอส่ิงเราหรือตอบโตส่ิงใดสิ่งหนึ่งในการขณะปฏิบัติงาน ซึ่งการ

ประพฤติปฏิบัติ การกระทํา หรือ การแสดงออกในกิจกรรมตาง ๆ ของบุคคลจะเกี่ยวของโดยตรงตอ       

การปฏิบัติงาน ไมวาการกระทําจะกระทําโดยรูตัวหรือไมรูตัวก็ตาม  

แนวคิดและประเภทของพฤติกรรมการทํางานของบุคลกรนั้น สเตียร (พรพรรณ อุนจันทร. 2543: 

28; อางอิงมาจาก Steers. 1977: 113) ไดใหความเห็นวา ตัวแปรที่มีผลตอความสําเร็จขององคกร คือ 

พฤติกรรมการทํางานของคนในองคการและนอกจากนี้ แคทซ และแคนซ (พรพรรณ อุนจันทร. 2543: 

28; อางอิงจาก Katz and Kahn. 1966: 114–116) เสนอวา มีพฤติกรรมที่สําคัญ 3 ประการดวยกัน ที่

องคการจะตองใชรับการสนองตอบจากคนในองคการ เพื่อทําใหองคการมีประสิทธิผลสูงได คือ 

ประการแรก องคการตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไว ซึ่งทรัพยากรดานคนที่มีคุณภาพ 

ซึ่งหมายความวา นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแตงตั้งบุคคลเขาไปในระบบแลว องคการ 

ยังตองสามารถรักษาบุคคลซึ่งมีคุณคาเหลานี้ไวใหได ดวยการจัดระบบรางวัลตอบแทนใหเหมาะสม

กับผลงานและสนองตอบความตองการของแตละบุคคลไดดวย ประการที่สอง องคการจะตองมี   

ความสามารถในการจะทําใหพนักงานในองคการปฏิบัติงานที่เชื่อถือได ตามบทบาทที่กําหนดไว            

และปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางดีที่สุดเต็มความสามารถดวยความเต็มใจและปฏิบัติงาน 

เฉพาะอยาง เฉพาะบทบาทของตน ตามความรับผิดชอบและประการสุดทาย นอกเหนือจากการ

ปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและตามบทบาทแลวพนักงานตองมีพฤติกรรมในทางสรางสรรค 

โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณเฉพาะหนา หรือในโอกาสพิเศษ เพราะการพรรณนาลักษณะงานที่จะเปน

แนวทางทั่ว ๆ ไป เกี่ยวกับขอพึงปฏิบัติที่เกี่ยวกับงานเทานั้น จึงเปนสิ่งจําเปนที่บุคคลตองสามารถ

ตัดสินใจปฏิบัติตามที่ตนเองเห็นสมควรวาดีที่สุดสําหรับองคการ ดังนั้น องคการที่ดีตองพยายามสราง

บรรยากาศในการทํางานที่เอื้ออํานวยตอพนักงานไมเพียงแตปฏิบัติงานตามหนาที่เทานั้น แตยังตอง

รับผิดชอบตอการคิดและการกระทําในทางริเร่ิมสรางสรรค และคุณลักษณะที่สําคัญอยางหนึ่งสําหรับ

ผูที่ประสบความสําเร็จในการทํางาน คือ ความรับผิดชอบ ความซื่อสัตย ทัศนคติที่ดี ความอดทน 
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ความเชื่อมั่นในตนเอง ความรอบคอบ ความมีวินัยและทักษะในการเขาสังคม ซึ่งเปนสวนหนึ่งของ

บุคลิกภาพที่ตองการของหนวยงาน  

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535: 94-96) กลาววา พฤติกรรมการทํางานของบุคคลมีปจจัยที่

เกี่ยวของ ดังนี้ 

1.  ปจจัยที่บุคคล บุคคลมีลักษณะและคุณสมบัติเฉพาะตัวแตกตางกันไปซึ่งมีผลตอการ

แสดงออกของพฤติกรรมแตกตางกันไปดวยปจจัยในตัวบุคคล ไดแก 1) ความถนัด เปนความสามารถ

เฉพาะบุคคลซึ่งมีความชํานาญในเฉพาะดานที่ไมเหมือนกัน ถาเราสามารถทดสอบความถนัดไดก็จะ

สามารถมอบงานใหเหมาะสมกับบุคคลนั้น ๆ 2) ลักษณะทางบุคลิกภาพ เปนสวนประกอบที่เปน

โครงสรางในลักษณะรวมกันของคนนั้น ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป 3) ลักษณะ

ทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพ บุคคลที่แข็งแรงยอมเหมาะกับงาน

ในลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนที่หนาตาสวยงาม 4) ความสนใจและการจูงใจ เปนความสนใจของแตคน

ที่ไมเหมือนกัน ความสนใจเปนแรงผลักดัน ใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย 5) อายุ เพศ และวัย

ตาง ๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะกับการทํางานที่จําเจ และตองใชแรงงานหนัก เปนตน       

6 ) การศึกษามีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกัน ผูชํานาญเฉพาะยอมตองการผูที่ผานการฝกอบรม

ในดานนั้น ๆ และ 7) ประสบการณ การเคยเรียนรูมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น ส่ิงเหลานี้มนุษย

มีความแตกตางกันมาก และมีผลตอการทํางานและการเลือกงานอีกดวย 

2.  ปจจัยที่สภาพแวดลอม เปนสถานการณภายนอก ซึ่งมีผลตอการแสดงออก ดังนี้ คือ 

1) ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน ไดแก วิธีการทํางาน เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน การจัดบริเวณสถานที่

ทํางาน และลักษณะทางกายภาพของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน ความสะดวกสบายทางคมนาคม การ

ปองกันอุบัติเหตุและอันตรายที่จะเกิดขึ้น 2) ปจจัยที่เกี่ยวของกับองคการ มีผลตอการตัดสินใจทํางาน

ในทางออม คือ ลักษณะขององคการ วามีสวัสดิการ หรือเรื่องรายได ชนิดของการฝกอบรมและการ

บังคับบัญชา ชนิดของเครื่องจูงใจ ไดแก เงินเดือน โบนัส ฯลฯ และสภาพแวดลอมในสังคม เปนที่

ยอมรับของบุคคลในวงการหรือมีความนาเชื่อถือหรือไม เปนตน 

บุญรับ ศักดิ์มณี (2532: 50-51) จัดประเภทพฤติกรรมการทํางาน ดังนี้ 

1.  พฤติกรรมการทํางานแบบมุงอนาคตและควบคุมตนเอง  หมายถึง พฤติกรรม                

การทํางานที่ไมปฏิบัติตามผูอ่ืนที่คิดวาเปนทางที่เสื่อมเสีย และจะทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางตั้งใจ

และมีความอดทนในงานที่ทํา 

2.  พฤติกรรมการทํางานแบบการเตรียมตัวเพื่อการทํางานในอนาคต หมายถึง การหมั่น

ศึกษาหาความรูที่สามารถนํามาใชในการทํางาน การแสวงหาวิธีการใหม ๆ ในการแกปญหา                
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การทํางาน การปรึกษากับผูมีประสบการณเมื่อประสบกับปญหาในการทํางาน การรูจักสังเกตและ

บันทึกสิ่งที่พบเห็นอันจะเปนประโยชนตอการทํางาน 

3.  พฤติกรรมการทํางานเพื่อประโยชนของหนวยงานในอนาคต หมายถึง การชวยเหลือ

เพื่อนรวมงานเพื่อประโยชนของหนวยงาน การรูจักอดกลั้นที่จะตอบโต การยอมเสียสละผลประโยชน

ของตนเองเพื่อรักษาผลประโยชนของหนวยงาน ทั้งนี้เปนการเนนความสําคัญตอการทํางานรวมกัน 

เปนตน 

วิจิตร  อาวะกุล (2542: 224) กลาววา พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรที่มีกําลังใจดีที่จะ

ปฏิบัติงาน มักแสดงออกทางพฤติกรรมการทํางาน ดังนี้ 

1.  การทํางานเปนไปดวยความราบรื่น ไมเกิดความขัดแยง การทํางานไมผิดพลาด         

มีความแมนยําในงานสูง มีความเชื่อถือได 

2.  การทํางานของบุคคลเต็มไปดวยความพอใจ มีความสุขและสนุกกับงานที่ไดทํา         

มีความสนใจ และมีความตั้งใจในการทํางาน 

3.  สมาชิกในหนวยงานจะรวมกันใหขอเสนอแนะ รวมกันแกไข และปรับปรุงงานใหดี

ยิ่งขึ้น 

4.  การวิพากษวิจารณ และการแสดงความคิดเห็นตาง ๆ ตองเปนไปดวยความยุติธรรม 

โปรงใส และดวยความบริสุทธิ์ใจ 

5.  สมาชิกในหนวยงาน มีความเอื้อเฟอ ชวยเหลือซึ่งกันและกัน ยอมเสียสละเวลาสวน

ตนเพื่อชวยเหลือหนวยงานของตนไดในกรณีพิเศษ หรือเรงดวนตาง ๆ ที่นอกเหนือจากงานประจํา 

6.  ยอมรับการมอบหมายหนาที่การงานพิเศษที่นอกเหนือไปจากงานในหนาที่ ดวยความ

ภาคภูมิใจ และเต็มใจ 

จากความหมายขางตนสรุปไดวา พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

หมายถึง การกระทําตาง ๆ ของบุคคลกรที่แสดงออกมาทางความคิดและความรูสึก เพื่อตอบสนองตอ

ส่ิงเราหรือตอบโตส่ิงใดสิ่งหนึ่งในการขณะปฏิบัติงาน ซึ่งการประพฤติปฏิบัติ การกระทํา หรือการ

แสดงออกในกิจกรรมตาง ๆ ของบุคคล จะเกี่ยวของโดยตรงตอการปฏิบัติงาน ไมวาการกระทําจะ

กระทําโดยรูตัวหรือไมรูตัวก็ตาม อาจเกิดขึ้นภายนอกของบุคคล เมื่อกระทําแลวผู อ่ืนสามารถ

สังเกตเห็นได หรือการกระทําที่เกิดขึ้นภายในใจของมนุษย ที่ผูอ่ืนไมสามารถสังเกตเห็นไดดวยตาเปลา

แตมีเครื่องมือตาง ๆ ที่สามารถชวยตรวจสอบได ในขณะที่บุคคลปฏิบัติงาน 

ดักลาส แมกเกรเกอร  (Douglas McGregor. 1960-1964) ไดจัดแบงบุคคลโดยทั่วไปในการ

ทํางาน จากการพัฒนาทฤษฎี X และทฤษฎี Y (เปนทฤษฎีที่ตรงกันขาม) เพื่อวิเคราะหพฤติกรรมใน

การทํางานของคน ซึ่งมุงใหผูบริหารมีความสัมพันธกับบุคลากร โดยสรุปวา 
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ทฤษฎี X (Theory X) เปนปรัชญาโดยมองวาพนักงานเกียจครานไมกระตือรือรน ไมชอบ

งาน ไมมีความรับผิดชอบ ชอบใหคนชี้นํา เอาตัวเองเปนศูนยกลาง และพยายามหลีกเลี่ยงงาน จะ

ตอตานการเปลี่ยนแปลง เปนตน ความสําเร็จขององคการขึ้นอยูกับการทุมเท กําลังกายและกําลัง

สมอง ของสมาชิกขององคการ  

ทฤษฎี Y (Theory Y) เปนปรัชญาโดยมองวาพนักงานมีความรับผิดชอบ มีความคิดริเร่ิม

ในการแกปญหาในการทํางานและไมมีความเบื่อหนายในการทํางาน  โดยผูบริหารควรใหพนักงาน

ควบคุมตัวเองมากกวาใหบุคคลอื่นควบคุม ตลอดจนพนักงานสามารถเลือกวิธีการทํางานเพื่อใหบรรลุ

จุดมุงหมาย วิธีนี้จะมอบความไววางใจพนักงานและใหเขามีสวนรวมในองคการ ซึ่งทฤษฎีของ 

McGregor จะสอดคลองกับทฤษฎีของ Maslow เกี่ยวกับความตองการประสบความสําเร็จโดยทั้งสอง

แนวคิดนี้มุงความสัมพันธระหวางผูบริหารและพนักงาน ตลอดจนศักยภาพของบุคลากร องคการจะ

เปดโอกาสใหผูทํางานทุกคนเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจ แกไขปญหา รวมกับฝายบริหาร เพื่อเปน

การกระตุนใหคนกลาคิด มีความคิดริเร่ิม กลาทํา กลาตัดสินใจ ฯลฯ 

 

ตาราง 1  ตารางแสดงทัศนะเกี่ยวกับบุคลากรสองแบบ (Two management views of employees) 

Douglas McGregor ไดชี้ถึงความตรงกันขามของทฤษฎี X (ทัศนะการจัดการแบบดั้งเดิม ที่วาพนักงาน

จะหลีกเลี่ยงงาน) และทฤษฎี Y (ซึ่งมีขอสมมติที่วาพนักงานเต็มใจและสามารถทํางานดวยตัวเอง) 

 

ทฤษฎี X  ทฤษฎี Y  

1. พนักงานตองการทํางานใหนอยที่สุด ดังนั้น 

ผู จั ดการจะต องควบคุ ม  ส่ั งการ  จู ง ใจ  

ใหรางวัล หรือลงโทษ เพื่อใหบุคคลทํางาน

บรรลุจุดมุงหมายขององคการ 

2. พนักงานมีความทะเยอทะยานนอยและ  

ไมชอบความรับผิดชอบ 

3. โดยทั่วไปพนักงานจะตอตานการเปลี่ยนแปลง 

1. โดยธรรมชาติพนักงานชอบทํางาน 

2. พนักงานมีความคิดริเร่ิมในการแกปญหาและ
บรรลุจุดมุงหมายขององคการ 

3. พนักงานเต็มใจที่จะคนหาและยอมรับความ
รับผิดชอบ  

4. พนักงานยอมรับจุดมุงหมายขององคการ เมื่อเขา
สามารถใชความพยายามและบรรลุจุดมุงหมาย

สวนตัว 

5. พนักงานมีศักยภาพในการพัฒนาตัวเองซึ่งโดย  

ทั่วไปยังไมไดประโยชนเต็มที่ในองคการสวนใหญ 

 

ที่มา : ศิริวรรณ  เสรีรัตน; และคณะ. (2539: 28-30) 
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สําหรับในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยสนใจศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ โดยยึดหลักบางขอตามทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor. (1906-1964) ที่มองวาพนักงาน  

มีความรับผิดชอบและการใหพนักงานมีสวนรวมในองคการ  ซึ่งสอดคลองกับยุทธศาสตรการประกัน

คุณภาพของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ บุคลากรทุกคนจะตองมีสํานึกแหงความรับผิดชอบ และ

จะตองยึดหลักของการมีสวนรวมของบุคลากรทุกระดับซึ่งระบบตางๆ ของมหาวิทยาลัยจะตองไดรับ       

การพัฒนาใหมีความชัดเจนในพันธกิจและภาระรับผิดชอบ มีการประสานงานที่ดี มีกระบวนการควบคุม

และติดตามงานใหเปนไปตามนโยบาย และสําหรับในการบริหารจัดการ การที่ทุกคนตองมีคุณภาพ       

มีประสิทธิภาพ เพื่อใหสามารถขับเคลื่อนองคกรวิชาการอยางมีคุณภาพ การบริหารมหาวิทยาลัยในวันนี้

จึงตองบริหารดวยยุทธศาสตร บริหารบนความเปลี่ยนแปลงอยางรูเทาทัน และมีประสิทธิภาพ                       

ตองบริหารดวยธรรมาภิบาลที่จริงจังและชัดเจน ดวยความถูกตอง ชอบธรรม ความโปรงใส ตรวจสอบได 

การมีสวนรวมและความรับผิดชอบ (วิรุณ ต้ังเจริญ. 2550) ดังนั้น จึงศึกษาพฤติกรรมการทํางาน 2 

ลักษณะ รายละเอียด ดังตอไปนี้ 

 2.1  พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

2.2  พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

 
2.1 พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

ความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนคุณลักษณะพื้นฐานที่สําคัญอยางยิ่งของบุคคล 

ในการดําเนินชีวิตในสังคม ซึ่งผูที่มีความรับผิดชอบ คือ ผูที่รูจักภาระหนาที่ในการทํางาน หรือ

ดําเนินการตามภาระหนาที่ ใหบังเกิดผลลัพธมากที่สุด บุคคลเหลานี้จะอยูในสังคมไดอยางมีความสุข

และประสบความสําเร็จในการทํางาน และความรับผิดชอบเปนคุณลักษณะทางจริยธรรมของบุคคล        

ที่แสดงออกถึงความมีวุฒิภาวะดานอุปนิสัยและเปนสวนประกอบที่สําคัญยิ่งตอการดํารงชีวิตในสังคม 

เพราะบุคคลแตละคนมีบทบาทที่จะตองกระทํามากมาย ถาทุกคนรับผิดชอบในบทบาทของตัวเองเปน

อยางดียอมทําใหสังคมนั้นมีความเจริญรุงเรือง ประเทศชาติก็พัฒนาไปดวยดี (ละมายมาศ ศรทัตต 

และจรรจา  สุวรรณทัต.  2510: 112)  

 
2.1.1 ความหมายของความรับผิดชอบ (Responsibility) 

 ทานพุทธทาสภิกขุ (2520: 376-377) กลาววา ความรับผิดชอบ คือ การยอมรับรู

แลวกระทําตอบสนองดวยความสมัครใจตอส่ิงที่ตองกระทํา ในฐานะที่เปนหนาที่ของตนเอง ไมใช

เพียงแตคิดหรือรับรูอยูในใจ 
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กระทรวงศึกษาธิการ (2524: 22) ใหความหมายของคําวา ความรับผิดชอบวา 

หมายถึง ความรูสึกในจิตใจ เมื่อทําอะไรหรือมีหนาที่อะไรแลว ตองทําใหสําเร็จและไดผลดี และจะตอง

รับผลที่เกิดขึ้นทั้งผิดและชอบ ไมใชรับแตชอบอยางเดียวแลวโยนความผิดใหผูอ่ืน ผูปฏิบัติหนาที่โดย

สมบูรณ เรียกวา ผูมีความรับผิดชอบ 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2525: 679) ใหความหมายของความ

รับผิดชอบวา หมายถึง ยอมตามผลที่ดีหรือไมดีในกิจการที่ไดกระทําไป 

นิภา  วิจิตรศิริ (2525: 7) กลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง ความตั้งใจที่จะ

ปฏิบัติหนาที่ดวยความเพียรพยายาม ละเอียดรอบคอบ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย รักษาสิทธิหนาที่ของ

ตน ยอมรับผลการกระทําของตน และพยายามปรับปรุง ปฏิบัติหนาที่ใหดียิ่งขึ้น ซึ่งประกอบดวย

ลักษณะของพฤติกรรม ดังตอไปนี้ เอาใจใสและเพียรพยายามทํางาน ยอมรับในการกระทําของตนเอง 

ชวยเหลืองานสวนรวมดวยความเต็มใจ รูจักหนาที่และกระทําตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ไมละเมิด

สิทธิของผูอ่ืนและรักษาสิทธิหนาที่ของตน ตรงตอเวลา เคารพตอระเบียบกฎเกณฑ เปนตน 

วิภา  พงษพิจิตร (2529) กลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง ลักษณะหนึ่งของ

บุคคลที่แสดงถึงความเอาใจใส และรับเปนภาระหนาที่การงาน พยายามทําหนาที่ตาง ๆ อยางเต็ม

ความสามารถเพื่อบรรลุจุดมุงหมายโดยไมยอทอตออุปสรรค 

ดุษฎี  ทรัพยปรุง (2529: 5-6) ใหความหมายของความรับผิดชอบตอหนาที่การงาน 

หมายถึง พฤติกรรมการของบุคคลที่แสดงออกมาดวยการปฏิบัติหนาที่การงานของตนในดาน ตาง ๆ 

คือ  1) ความเอาใจใสในการทํางาน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการปฏิบัติงานดวยความ

ต้ังใจจริงที่จะทํางานในหนาที่ของตนหรืองานที่ตนไดรับมอบหมายใหเสร็จเรียบรอย ไมละเลยทอดทิ้ง

หรือหลีกเลี่ยง และหาทางปองกันไมใหเกิดความบกพรองเสื่อมเสียในงานที่ตนไดรับผิดชอบ 2) ความ

เพียรพยายาม หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงความอดทนไมยอทอตอการทํางาน เมื่อเกิดมี

ปญหาหรืออุปสรรคในการทํางานซึ่งเปนหนาที่ของตนที่จะตองรับผิดชอบนั้น จะตองพยายามแกไข

ปญหาและอุปสรรคนั้นดวยตนเองอยางสุดความสามารถ 3) ความละเอียดรอบคอบ หมายถึง 

ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการรูจักคิดใครครวญในงานที่จะทํา เพื่อใหถูกตองและสมบูรณ รูจัก

คิดกอนทํางานนั้นวามีผลดี ผลเสียอยางไร และเมื่อทํางานเสร็จแลวตองตรวจทานดูวาถูกตอง

เรียบรอยดีหรือยัง 4) ตรงตอเวลา หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึง การทํางานใหเสร็จ

ทันเวลาที่กําหนด รูจักวาเวลาไหนควรจะทําอะไร 5) การยอมรับผลการกระทําของตนเอง หมายถึง 

ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการยอมรับในสิ่งที่ตนกระทําลงไป ไมวาผลของงานนั้นจะออกมาดี

หรือไมดีก็ตาม และ 6) การปรับปรุงงานของตนใหดียิ่งขึ้น หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึง

การติดตามผลงานที่ไดกระทําไปแลว ถาไมดีก็ตองพยายามแกไขปรับปรุงใหดีข้ึน 



 34

คนึงรัตน  ลาโพธิ์ (2538: 38) กลาววาพฤติกรรมความรับผิดชอบตอหนาที่การงาน 

หมายถึง ความมุงมั่นตั้งใจที่จะปฏิบัติหนาที่ทั้งตอตนเองและสังคมดวยความผูกพัน ความพากเพียร

พยายาม และละเอียดรอบคอบ ปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็มใจไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสีย ไมวาจะ

กระทําผิดหรือถูก ไมปดความรับผิดชอบไปใหผูอ่ืน ทั้งพรอมพยายามที่จะปรับปรุงแกไขการปฏิบัติ

หนาที่ใหไดผลดียิ่งขึ้น 

จุรีรัตน  นันทัยทวีกุล (2538: 4-5) กลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึงคุณลักษณะ

หนึ่งของบุคคลที่แสดงออกในลักษณะของการมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติหนาที่การงานที่ไดรับมอบหมาย

ดวยความเอาใจใส มีความละเอียดรอบคอบ มีการวางแผน มีความขยันหมันเพียร อดทนเพื่อใหงาน

นั้นบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและทันเวลา ยอมรับผลของการกระทําไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสีย 

และพรอมที่จะปรับปรุงแกไขงานของตนเองใหดียิ่งขึ้น 1) ความเอาใจใส หมายถึง ลักษณะพฤตกิรรมที่

แสดงถึงการปฏิบัติงานดวยความตั้งใจจริง โดยมุงมั่นที่จะผลักดันใหประกอบกิจกรรมดวยความสนใจ 

เต็มใจทําอยางสม่ําเสมอ มีจุดหมายปลายทาง มีใจจดจอ มีสมาธิเพื่อใหงานในหนาที่ของตนเองหรือ

งานที่ไดรับมอบหมายเสร็จเรียบรอย ติดตามงานไมละเลยทอดทิ้ง หรือหลีกเลี่ยง และหาทางปองกัน

ไมใหเกิดความบกพรองเสื่อมเสีย ในงานที่ตนรับผิดชอบอยู 2) ความละเอียดรอบคอบ หมายถึง 

ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการรูจักใครครวญในงานที่ทําเพื่อใหถูกตองและสมบูรณรูจักคิดกอนทํา

วางานนั้นจะมีผลดี ผลเสียอยางไรบาง วิเคราะหปญหาอุปสรรคที่จะเกิดขึ้น และหาทางปองกันไว

ลวงหนาและเมื่อทํางานเสร็จแลว ตองตรวจทานดูวาถูกตองเรียบรอยดีหรือยัง 3) ความขยันหมั่นเพียร 

หมายถึง ความพยายามอยางสม่ําเสมอเพื่อใหไดรับผลสําเร็จในงานที่ทํา และทําดวยความระมัดระวัง 

เอาใจใสตอเนื่อง อาสางาน ไมชอบอยูเฉย ๆ หรือวางงาน ริเริ่มงาน แสวงหางานใหม ๆ อยูเสมอ              

4) ความอดทน หมายถึง ความสามารถของรางกาย ความคิดและจิตใจที่จะทนตอการปฏิบัติกิจกรรม 

ตาง ๆ ไดนาน ๆ จนทําใหสําเร็จไดโดยไมคํานึงถึงอุปสรรคใด ๆ มีรางกายแข็งแรง มีจิตใจเขมแข็ง 

ควบคุมตนเองไดดี เมื่อเกิดความเหนื่อยหนายและเกียจคราน 5) ความตรงตอเวลา  หมายถึง ลักษณะ

พฤติกรรมที่แสดงถึงการทํางานใหเสร็จทันเวลาที่กําหนด รูจักรักษาเวลาตามนัดและรูจักวาเวลาไหน

ควรทําอะไร 6) การยอมรับผลการกระทําของตนเอง หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการยอมรบั

ในสิ่งที่ตนไดกระทําไป ไมวาผลของงานนั้นจะออกมาดีหรือไมดีก็ตาม และ 7) การปรับปรุงงานของตน

ใหดียิ่งขึ้น หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการติดตามผลงานที่ไดทําไปแลว ถาไมดีก็ตอง

พยายามแกไขปรับปรุงใหดียิ่งขึ้น    

ศิริรัตน   ขันทองคํา (2547) ไดใหความหมายของคําวา ความรับผิดชอบในการ

ทํางาน หมายถึง ลักษณะที่บุคคลแสดงออกดวยความตั้งใจมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย
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ดวยความพากเพียร ละเอียดรอบคอบ ถูกตอง ตรงตอเวลา และยอมรับผลของการปฏิบัติหนาที่ทั้ง

ผลดีและผลเสีย เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามความมุงหมาย  

สตริงเจอร (วิภาวี  มหารักขกะ.  2550: 55; อางอิงจาก Stringer.  2002: 65) กลาว

วา ความรับผิดชอบ คือ การเอาใจใสตองาน และมีความรูสึกสํานึกในภาระหนาที่ที่ตนไดรับมอบหมาย

ใหปฏิบัติจนสําเร็จ มีความมั่นใจในตนเองในการคิดและแกปญหางานที่ปฏิบัติจนสําเร็จเปนที่เชื่อถือ

ไดและไววางใจได 

ดังนั้น ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคคลแสดงออกถึงการทํา

หนาที่ของตนและงานที่ไดรับมอบหมายดวยความเอาใจใส มีความละเอียดรอบคอบ มีการวางแผน    

มีความขยันหมั่นเพียร อดทนและกระตือรือรนในการแกปญหา ตรงตอเวลา เคารพในความคิดเห็นที่

แตกตาง ยอมรับผลของการกระทําไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสีย และพรอมที่จะปรับปรุงแกไขงานของ

ตนเองใหดียิ่งขึ้น เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว  

 
2.1.2  ประเภทของความรับผิดชอบ  

คณะกรรมการวัฒนธรรมแหงชาติ. (2526: 42 - 121) ไดแบงความรับผิดชอบ

ออกเปน 3 ดาน ดังนี้คือ 1) ความรับผิดชอบตอตนเอง หมายถึง รูจักหนาที่ของตนเองและปฏิบัติหนาที่

ใหลุลวงอยางดีที่สุด โดยทํางานในหนาที่ของตนเองใหลุลวงไปอยางมีประสิทธิภาพและทันเวลา

กําหนด ฝกใหเปนคนตรงตอเวลาอยูเปนนิจ 2) ความรับผิดชอบตอครอบครัว หมายถึง รูจักฐานะและ

หนาที่ของตนที่มีตอครอบครัวโดยสามารถปฏิบัติตนอยางเหมาะสมแกฐานะและหนาที่ของตนเองใน

ครอบครัวและรวมกิจกรรมของครอบครัว และ 3) ความรับผิดชอบตอสังคม หมายถึง รูจักฐานะและ

หนาที่ความรับผิดชอบของตนเองที่มีตอสังคม ปฏิบัติหนาที่ไดอยางถูกตองเหมาะสมใหเกิดประโยชน

แกสังคมสวนรวม ไมละเลยที่จะเสียสละประโยชนสวนตนและการกระทําในส่ิงที่จะรักษาหรือยังใหเกิด

ประโยชนแกสวนรวม 

ไชยรัตน ปราณี (2531: 54-55) แบงความรับผิดชอบ ออกเปน 2 ดาน คือ 1) ความ

รับผิดชอบตอตนเอง หมายถึง การรับรูบทบาทของตนในฐานะที่เปนสวนหนึ่งของสังคม จะตองดํารง

ตนใหอยูในฐานะที่สามารถชวยเหลือตนเองได รูจักวาอะไรผิดอะไรถูก ยอมรับผลการกระทําของ

ตนเองทั้งที่เปนผลดีและผลเสีย ฉะนั้นบุคคลที่มีความรับผิดชอบตอตนเองยอมไตรตรองรอบคอบกอน

วา ส่ิงที่ตนกระทําลงไปนั้นจะมีผลเสียหรือไม และจะเลือกปฏิบัติแตส่ิงที่จะทําใหเกิดผลดีเทานั้น 2) 

ความรับผิดชอบตอสังคม หมายถึง ภาระหนาที่ของบุคคลที่จะตองเกี่ยวของและมีสวนรวมตอสวัสดิ

ภาพของสังคมที่ตนดํารงอยู ซึ่งเปนเรื่องที่ผูกพันเกี่ยวของกับหลายสิ่งหลายอยางตั้งแตสังคมขนาด 

เล็ก ๆ จนถึงสังคมขนาดใหญ ๆ 



 36

นกเล็ก  สุขถิ่นไทย (2531: 89-60) ไดแยกประเภทของความรับผิดชอบออก เปน 2 

ประเภท ไดแก 

ประเภทที่ 1 ความรับผิดชอบตอตนเอง แบงอออกเปน 2 ประเภท ไดแก 1.1) ความ

รับผิดชอบตอหนาที่ ผูที่มีความรับผิดชอบตอหนาที่สูงจะถือวางานที่ไดรับมอบหมายใหเปนหนาที่ของ

ตนนั้นสําคัญที่สุด ซึ่งจะละเลยหลีกเลี่ยงไมได จะตองปฏิบัติหนาที่ของตนเองใหดีที่สุด และปฏิบัติตาม

ระเบียบตาง ๆ ที่วางไวเปนแนวทางอยางเครงครัด และ 1.2) ความรับผิดชอบตอการกระทําของตน          

ผูที่มีความรับผิดชอบตอการกระทําของตนยอมจะยอมรับผลการกระทําของตน ทั้งในแงดีและไมดี 

พรอมทั้งนําขอบกพรองในอดีตมาเปนขอเตือนใจในการทํางานครั้งตอไป ซึ่งจะพิจารณาไตรตรองอยาง

รอบคอบเสียกอนวาสิ่งที่จะทําตอไปนั้นจะเกิดผลดีหรือผลเสียอยางไร 

ประเภทที่ 2 ความรับผิดชอบตอสวนรวมหรือสังคม เปนความรับผิดชอบที่

ตองการใหเกิดขึ้นในพลเมืองไทย ซึ่งมักจะเปนผูที่คิดกอนกระทําเสมอวาการกระทําของตนจะมี

ผลกระทบกระเทือนเกิดผลเสียตอคนอื่นหรือไม และไมถือเอาความพอใจ ความสะดวกสบายของตน

แตเพียงฝายเดียวโดยไมคํานึงถึงผลรายที่จะเกิดขึ้นแกคนอื่นหรือสังคมสวนรวม ดังนั้น ความ

รับผิดชอบตอสวนรวมจึงมีความสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาประเทศชาติ 

เพ็ชรินทร  ปฐมวณิชกะ (2535: 11) ไดวิเคราะหองคประกอบของความรับผิดชอบ ซึ่ง

สรุปได 4 ดาน คือ 1) ความรับผิดชอบตอตนเอง หมายถึง การรูจักหนาที่ของตนเอง และปฏิบัติหนาที่

ของตนเองอยางเหมาะสมใหลุลวงไปไดดวยดี มีประสิทธิภาพทันตามกําหนดเวลา 2) ความรับผิดชอบ

ตอครอบครัว หมายถึง การรูจักฐานะหนาที่ของตนที่มีตอครอบครัว ปฏิบัติตนอยางเหมาะสม 3) ความ

รับผิดชอบตอสถานศึกษา หมายถึง การที่นักเรียนมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ของสถานศึกษา รักษา

ผลประโยชนเกียรติยศและชื่อเสียง ตลอดจนสรางสรรคความเจริญกาวหนาใหสถานศึกษา และ 4) 

ความรับผิดชอบตอสังคม หมายถึง การรูบทบาทหนาที่ของตนเองที่มีตอสวนรวม เพื่อความเปน

ระเบียบเรียบรอยของสังคม โดยการปฏิบัติตามกฎระเบียบของสังคม รวมทั้งชักจูงใหบุคคลอื่นปฏิบัติ

กิจกรรมเพื่อความผาสุกของสังคม 

ประเทิน  มหาขันธ (2536: 58) ไดกลาวถึงความรับผิดชอบ ไว 2 ประเภท คือ 1) ความ

รับผิดชอบตอหนาที่ หมายถึง การปฏิบัติหนาที่การงานและหนาที่สังคม หนาที่อ่ืน ๆ ทั้งปฏิบัติตอ       

ตนเอง ตอบิดามารดา ญาติพี่นอง ตอบุคคลทั่วไป และตอประเทศชาติ มนุษยจะตองรับผิดชอบตอ

หนาที่เหลานี้ ซึ่งความรูสึกรับผิดชอบนี้เปนลักษณะสําคัญอยางหนึ่งที่ใชเปนเกณฑตัดสินวาบุคคลใด

บรรลุวุฒิภาวะมากนอยเพียงใด 2) ความรับผิดชอบตอการกระทําของตนเอง ในดานความรับผิดชอบ

ตอหนาที่การงานนั้น เนื่องจากทุกคนตองมีหนาที่ ที่จะตองปฏิบัติทั้งของตนเองและหนาที่ที่ไดรับ

มอบหมายในดานการงาน และในสวนบุคคลก็ควรจะตั้งใจทําหนาที่ของตนใหเสร็จส้ินตามที่ไดรับ
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มอบหมาย ไมละเลยทอดทิ้งไป ผูที่มีความรับผิดชอบในการงานเปนผูที่คอยเอาใจใสในการงานของ

ตน คอยหาทางใหงานของตนกาวหนาและหาทางปองกันไมใหเกิดความบกพรองเสียหายในการงาน

ของตนที่รับผิดชอบอยู ผูรับผิดชอบตอหนาที่ยอมถือวา งานที่ไดรับมอบหมายใหเปนหนาที่ของตนเอง

นั้นสําคัญที่สุด ซึ่งจะหลีกเลี่ยงไมได จะตองปฏิบัติหนาที่ของตนใหดีที่สุด และปฏิบัติตามระเบียบตาง ๆ 

ที่วางไวใหเปนแนวปฏิบัติสําหรับหนาที่แตละอยาง  

พนิดา  ธนวัฒนากุล (2547: 8) ใหความหมายของ พฤติกรรมการทํางานบริการอยาง

มีความรับผิดชอบ หมายถึง การกระทําที่พนักงานแสดงออกในการปฏิบัติงาน แบงออกเปน 2 ดาน คือ 

1) ความรับผิดชอบตอตนเอง หมายถึง การที่พนักงานกระทําและหรือแสดงออกถึงการพยายามหา

ความรูเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน มีความตั้งใจ เอาใจใส อดทนตอปญหาและอุปสรรค ไมละเลย

ทอดทิ้งงานหรือหลีกเลี่ยงจนกวางานจะแลวเสร็จ รวมถึงการวางแผนในการทํางาน และยอมรับผลของ

การกระทําของตนเองที่เกิดขึ้นทั้งในดานที่เปนผลดีและผลเสีย 2) ความรับผิดชอบตอองคกร หมายถึง 

การที่พนักงานทํางานโดยตระหนักถึงบทบาทหนาที่รับผิดชอบ ตลอดจนความรับผิดชอบที่ไดรับการ

มอบหมาย มีความตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร โดยยึดมั่นตาม

ระเบียบ ขอบังคับ คําสั่งและขอกําหนดตาง ๆ ขององคกร รวมถึงเปนผูใชและรักษาทรัพยสินของ

องคกรใหเกิดประโยชนสูงสุด ไมนํามาใชเพื่อประโยชนสวนบุคคล รักษาขอมูลความลับขององคกร 

มยุรฉัตร  สุขดํารงค (2547: 14) ใหความหมายของ พฤติกรรมการทํางานสินเชื่อ

อยางมีความรับผิดชอบ คือ ประสบการณของเจาหนาที่ที่กระทําและ/หรือแสดงออกถึงการทํางานดาน

การรับคําขอสินเชื่อ การตรวจเอกสารและหลักฐาน เพื่อประกอบการขอสินเชื่อ การวิเคราะหฐานะทาง

การเงินและความสามารถในการชําระหนี้ของลูกคา การนําเสนอขอมูลประกอบประกอบการขอสินเชื่อ 

การตรวจสอบความถูกตองเปนจริงและความสมบูรณของเอกสารสัญญาสินเชื่อ การเก็บรักษาเอกสาร

สัญญาและหลักฐานประกันทุกชนิด การติดตามทวงหนี้ การปรับปรุงหนี้ที่เกินกําหนดชําระและหนี้ที่

กําลังจะดําเนินคดีตลอดจนจัดทํารายงานเพื่อนําเสนอผูบังคับบัญชาตามสายงานการบังคับบัญชา

ตอไป แบงพฤติกรรมความรับผิดชอบของเจาหนาที่สินเชื่อ 2 ดาน คือ 1) ความรับผิดชอบตอตนเอง 

หมายถึง ประสบการณของเจาหนาที่สินเชื่อที่กระทําและ/หรือแสดงออกถึงความพยายามใน

การศึกษาหาความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ความตั้งใจ การเอาใจใส ความอดทนตอสูกับ

อุปสรรคและปญหา การไมละเลยทอดทิ้งงานหรือหลีกเลี่ยงจนกวางานแลวเสร็จ รวมถึงเปนผูรูจักวาง

แผนการปฏิบัติงานอยางมีจุดมุงหมาย ความพยายามปรับปรุงและพัฒนาการทํางานใหดียิ่งขึ้น 

ตลอดจนการยอมรับผลของการกระทําของตนเองที่เกิดขึ้นทั้งในดานที่เปนผลดีและผลเสีย 2) ความ

รับผิดชอบตอองคกร หมายถึง ประสบการณของเจาหนาที่สินเชื่อที่กระทําและ/หรือแสดงออกถึงการ

ทํางานที่ตระหนักถึงบทบาทหนาที่ตามความรับผิดชอบ ความตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
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และวัตถุประสงคขององคกร โดยยึดมั่นตามระเบียบ ขอบังคับคําสั่งและขอกําหนดตาง ๆ ขององคกร 

รวมถึงเปนผูใชและรักษาทรัพยสินขององคกรใหเกิดประโยชนสูงสุด ไมนําไปใชเพื่อผลประโยชน

สวนตัว รักษาขอมูลความลับ แผนธุรกิจ ขอมูลลูกคา ขอมูลทรัพยสินทางปญญาขององคกร  

มาริษา  สกอต (2548) กลาววา พฤติกรรมรับผิดชอบตอการทํางานของผูผลิต

โทรทัศน หมายถึง การกระทําของกลุมผูผลิตรายการโทรทัศนที่แสดงถึงความเอาใจใส จดจอ กับการ

ผลิตรายการโทรทัศน ถือวาการผลิตรายการโทรทัศนเปนหนาที่ที่สําคัญที่สุดของตน มีความมุงมั่น

ต้ังใจที่จะผลิตรายการโทรทัศนใหบรรลุสําเร็จตามความมุงหมาย ยอมรับผลของการกระทําของตนเอง 

ทั้งในแงดีและไมดี รวมถึงยอมปรับปรุงรายการโทรทัศนใหดียิ่งขึ้นดวยความมานะพากเพียร ไมยอทอ

ตอปญหาและอุปสรรคใด ๆ และเปนผูที่คิดกอนกระทําเสมอวารายการที่ตนเองผลิตนั้นมีผลกระทบ

กระเทือนเกิดผลเสียตอคนอ่ืนหรือไมถือเอาความพอใจ ความสะดวกสบายของตนแตเพียงฝายเดียว 

โดยไมคํานึงถึงผลรายที่จะเกิดขึ้นแกคนอื่นหรือสังคมสวนรวมและไดแบงพฤติกรรมรับผิดชอบตอการ

ทํางานของกลุมผูผลิตรายการโทรทัศน ออกเปน 2 ประเภท ไดแก 1) ความรับผิดชอบตอตนเอง เปน

ความรับผิดชอบตอหนาที่ และความรับผิดชอบตอการกระทําของตนเอง ผูมีความรับผิดชอบตอหนาที่

จะถือวางานที่ไดรับมอบหมายใหเปนหนาที่ของตนนั้นสําคัญที่สุด ซึ่งจะละเลยหลีกเลี่ยงไมได จะตอง

ปฏิบัติหนาที่ของตนใหดีที่สุด และปฏิบัติตามระเบียบตาง ๆ ที่วางไวเปนแนวทางอยางเครงครัดผูมี

ความรับผิดชอบตอการกระทําของตนยอมรับผลการกระทําของตน ทั้งในแงดีและไมดี พรอมทั้งนํา

ขอบกพรองในอดีตมาเปนขอเตือนใจในการทํางานครั้งตอไป 2) ความรับผิดชอบตอสวนรวมหรือสังคม 

เปนความรับผิดชอบที่ตองการใหเกิดขึ้นในพลเมืองของไทย ซึ่งมักจะเปนผูที่คิดกอนทําเสมอวาการ

กระทําของตนจะมีผลกระทบกระเทือนเกิดผลเสียตอคนอื่นหรือไม และไมถือเอาความพอใจ ความ

สะดวกสบายของตนแตเพียงฝายเดียว โดยไมคํานึงถึงผลรายที่จะเกิดขึ้นแกคนอื่นหรือสังคมสวนรวม 

เปนตน 

 
2.1.3 ลักษณะและความสําคัญของความรับผิดชอบ  

จากการศึกษาลักษณะการทํางานดานความรับผิดชอบ พบวา ความรับผิดชอบเปน

คุณลักษณะพื้นฐานของบุคคลที่มีความสําคัญยิ่งตอการดําเนินชีวิตในสังคม (วารี  ศรีเจริญ. 2536: 3) 

พบวา มีผูใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานเกี่ยวกับความรับผิดชอบ ดังนี้ จินตนา ธนวิบูลยชัย

(2540: 12-13) ศึกษาคุณสมบัติในการวัดและคุณภาพของมาตรวัดเจตคติเชิงจริยธรรมดานความ

รับผิดชอบที่สรางขึ้นเองโดยประยุกตวิธีการของธอรนไดด กลาววา พฤติกรรมความรับผิดชอบตอหนาที่

ของตนเอง วาหมายถึง ความตั้งใจ เอาใจใส มีความละเอียดรอบคอบ มีการวางแผน ขยันหมั่นเพียร 

อดทนสูตออุปสรรค ไมยอทอ ไมละเลยทอดทิ้งหรือหลีกเลี่ยงเพื่อใหงานนั้นบรรลุผลสําเร็จตาม
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เปาหมาย ยอมรับผลการกระทําไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียและพยายามปรับปรุงแกไขงานใหดียิ่งขึ้น 

ซึ่ง แคลเทล (รัชนี  สังขสุวรรณ.2547: 19; อางอิงจาก Cattell. 1905: 49) ไดกลาววา ลักษณะของผูมี

ความรับผิดชอบ คือ เปนผูที่ตรงตอเวลา พยายามทํางานใหสําเร็จ ติดตามผลงานเสมอ ยอมรับความ

ผิดพลาด รักษาช่ือเสียงของตน ไมเห็นแกประโยชนสวนตน ชอบทํางานรวมกับผูอ่ืน มีความซื่อสัตย 

รักษาคําพูด ต้ังใจทํางาน พิถีพิถัน ชอบความเปนระเบียบเรียบรอย มีความอดทนอดกลั้น ไมชอบ

ความโลเล พยายามทํางานใหดี มีการวางแผนการทํางาน และรูจักตั้งจุดมุงหมายในการทํางาน 

สําหรับสาโรช  บัวศรี (2522 : 129) อธิบายลักษณะของผูมีความรับผิดชอบ วาเปนคนเอาใจใสตอ

หนาที่การงานอยางมีประสิทธิภาพเพื่อผลงานนั้น ๆ ซื่อสัตยตอหนาที่โดยไมคํานึงถึงผลประโยชนสวน

ตน เคารพตอระเบียบกฎเกณฑ และมีวินัยในตนเอง มีอารมณหนักแนนเมื่อเผชิญกับอุปสรรค รูจัก

หนาที่และการกระทําตามหนาที่เปนอยางดี มีความเพียรพยายาม มีความละเอียดรอบคอบ ใช

ความสามารถอยางเต็มที่ ปรับปรุงงานในหนาที่ใหดียิ่งขึ้นทั้งของตนเองและสังคม มีความตรงตอเวลา 

และยอมรับผลการกระทําของตนเอง กระทรวงศึกษาธิการ (2520: 12) หากบุคคลมีความรับผิดชอบจะ

มีผลดีคือ 1) คนมีความรับผิดชอบยอมจะทํางานทุกอยางสําเร็จตามเปาหมายและทันเวลา 2) คนที่มี

ความรับผิดชอบไดรับการสรรเสริญและเปนคุณประโยชนทั้งตอตนเองและสังคม 3)  ความรับผิดชอบ

เปนสิ่งที่เกื้อหนุนใหบุคคลปฏิบัติงานสอดคลองกับกฎ จริยธรรม และหลักเกณฑ ของสังคม โดยไมตองมี

ผูอ่ืนมาบังคับ 4) ไมเปนตนเหตุของความเสื่อมและความเสียหายแกสวนรวม 5) ทําใหเกิดความกาวหนา 

สงบสุข เรียบรอยแกสังคม สวน ศิริวรรณ  เสรีรัตน; และคนอื่น ๆ (2541: 19-285) กลาววา การที่จะทํา

ใหพนักงานไดเรียนรูถึงความรับผิดชอบในงานนั้น คือ การกระตุนใหพนักงานมีสวนรวมตัดสินใจใน

การทํางาน และควบคุมการทํางานดวยตนเอง เชน การทํางานเปนทีมเพื่อการมอบหมายภาระงาน

ใหแกพนักงานแตละบุคคล หรือแตละฝาย เปนตน การที่ผูบริหารกําหนดขอบเขตของงาน ในการให

พนักงานมีความรับผิดชอบในอํานาจหนาที่นั้น ๆ อยางชัดเจนจะเปนผลดีตอการปฏิบัติงานไดอยาง

สะดวก และปองกันการหลีกเลี่ยงการทํางาน เปนการควบคุมการทํางานไดอยางทั่วถึง และสามารถ

ประเมินผลงานไดชัดเจนและงายขึ้น แตหากขอบขายความรับผิดชอบของงานไมชัดเจน จะทําให

พนักงานขาดการจูงใจในการที่จะทํางานใหสําเร็จ ขาดความผูกพัน และทํางานไมเต็มความสามารถ 

ซึ่งมีผลตอการทํางานที่ไมมีประสิทธิภาพ การเพิ่มหนาที่ความรับผิดชอบในงาน คือ การขยายหนาที่

ความรับผิดชอบในงานนั้น ๆ ซึ่งพนักงานจะมีอิสระในการทํางานและมีโอกาสในการวางแผน คนหา

วิธีการทํางาน ตลอดจนสามารถประเมินผลการทํางานของตนเอง เปนผลทําใหพนักงานไดรับความ

ไววางใจ มีอํานาจและความรับผิดชอบในการทํางานมากขึ้น ซึ่งสามารถทําไดโดยการมอบหมายงานที่

ตรงตามความตองการและถูกกับนิสัยของพนักงานแตละคน อีกทั้งยังกอใหเกิดความสุขกับงานดวย

เชนกัน และการที่ผูบังคับบัญชาไดมีการแบงงานองคกรไปยังผูใตบังคับบัญชาแลวนั้น ผูบังคับบัญชาก็
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ยังคงความรับผิดชอบในงานที่ไดมอบหมายไปแลว เพื่อตรวจสอบความถูกตองของการปฏิบัติหนาที่

ของผูใตบังคับบัญชา แตทั้งนี้พนักงานทุกคนในองคกรจะตองมีความรับผิดชอบและความเต็มใจใน

การปฏิบัติหนาที่ใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี ในบางกรณีผูใตบังคับบัญชามักประสบปญหาและความ

สับสนในเรื่องของหนาที่ความรับผิดชอบและโครงสรางของบทบาทที่ไมชัดเจน กลาวคือ หัวหนางาน

มักจะมอบหมายความรับผิดชอบในงานแตไมไดรับอํานาจหนาที่อยางเต็มที่ในการปฏิบัติรวมกับ

บุคคลอ่ืน ๆ ในตําแหนง ๆ โดยอํานาจของพวกเขาจะมีขอบเขตภายในแผนกของตนเองเทานั้น ดังนั้น

ผูบริหารควรมีการแสดงถึงหนาที่และความรับผิดชอบของพนักงานใหมีความชัดเจนเพื่อลดความ

สับสนในการปฏิบัติหนาที่ และพัชรี นีรนาทโกมล; อรุณ  รักธรรม; และวิวัฒน  เอี่ยมไพรวัน (2544: 

80) กลาววา ปจจัยหนึ่งที่ทําใหองคกรเกิดประสิทธิผลไดนั้น คือ การมีความรับผิดชอบ 3 ประการ 

ไดแก 1) การที่บุคลากรมีจิตสํานึกของความรับผิดชอบสวนตนในการทํางาน ไมวาผูบังคับบัญชาจะอยู

หรือไม บุคลากรก็สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกรได   2) การมีความรับผิดชอบรวมกันใน

การวางแผนก็ดี หรือการทํางานตาง ๆ ของกลุม เพื่อใหงานนั้น ๆ ลุลวงไปดวยดี 3) บุคลากรควรมี

ความรับผิดชอบตอปญหาหรือขอยุงยากที่เกิดขึ้นภายในองคกร ซึ่งจะเปนพลังในการแกปญหา และมี

ความเชื่อมั่นวาปญหานั้น ๆ จะสามารถแกไขใหลุลวงไปไดเสมอ อีกทั้งยังเปนการสรางความผูกพัน

ทางจิตใจที่บุคลากรมีใหตอองคกรที่ตนทํางานอยูนั้นเอง ซึ่ง สมยศ นาวีการ (2545: 99) ได

ทําการศึกษา กรณีของ บริษัท ลินคอลน อีเล็คทริค บริหารงานโดย จอหน ซี ลินคอลน พบวา ผูบริหาร

จะปฏิบัติตอบุคคลในองคกรตามวิถีทางที่พวกเขาอยากจะถูกปฏิบัติ หมายถึง เปาหมายของนโยบาย

ในการทํางานจะสรางใหมีความคลองตัวใหมากขึ้น และคนงานจะถูกสงเสริมใหนําปญหาไปยังบุคคล

ที่สามารถแกปญหาไดดีที่สุด สวนการบังคับบัญชาประจําวันเกือบจะไมมีอยูเลย เนื่องจากคนงาน

เหลานั้นมีความกระตือรือรนในการทํางาน และเปนคนงานที่มีคุณภาพ มีความรับผิดชอบสวนบุคคล

ภายในงานที่ตนกระทําอยู และจากการวิจัยของ สตริงเจอร (วิภาวี  มหารักขกะ. 2550: 55; อางอิงจาก 

Stringer.  2002: 66) พบวา การที่พนักงานมีระดับการรับรูในดานความรับผิดชอบสูงนั้น สามารถชี้ได

ถึงการทํางานที่สามารถทํางานนั้น ๆ ไดจนสําเร็จ ตลอดจนสามารถแกปญหาและอุปสรรคที่อาจ

เกิดขึ้นได และในทางกลับกันพนักงานที่มีระดับการรับรูในดานความรับผิดชอบต่ํานั้น ยอมอาจจะ

กอใหเกิดความเสี่ยงในการดําเนินงาน และอาจเปนผลเสียตอการนําวิธีใหม ๆ มาใชในการดําเนินงาน

ภายในองคกร   

ดังนั้นจะเห็นวา ความรับผิดชอบเปนสิ่งที่ สําคัญและมีความจําเปนตอการ

ปฏิบัติงานของทุกคน และมีผลตอความสําเร็จ ความเจริญกาวหนาในหนาที่การงานของบุคคลและก็

ยังทําใหองคกรประสบความสําเร็จ และดํารงอยูไดอยางยั่งยืน ประเทศชาติก็จะเจริญกาวหนาตอไป  
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ดังนั้น จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา พฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการปฏิบัติตนหรือแสดงออก       

ในการทําหนาที่ของตนและงานที่ไดรับมอบหมายดวยความเอาใจใส มีละเอียดรอบคอบ มีการ

วางแผนมีความขยันหมั่นเพียร อดทนและกระตือรือรนในการแกปญหาและตรงตอเวลา เคารพใน

ความคิดเห็นที่แตกตาง ยอมรับผลของการกระทําไมวาจะเปนผลดีและผลเสีย และพรอมที่จะปรับปรุง

แกไขงานของตนเองใหดียิ่งขึ้น เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว ซึ่งมีลักษณะดังนี้ 

1) ความเอาใจใส หมายถึง  ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการปฏิบัติงาน 

ดวยความตั้งใจจริง โดยมุงมั่นที่จะผลักดันใหประกอบกิจกรรมดวยความสนใจ เต็มใจทําอยาง

สม่ําเสมอ มีจุดหมายปลายทาง มีใจจดจอ มีสมาธิเพื่อใหงานในหนาที่ของตนเองหรืองานที่ไดรับ

มอบหมายเสร็จเรียบรอย ติดตามงานไมละเลยทอดทิ้ง หรือหลีกเลี่ยง และหาทางปองกันไมใหเกิด

ความบกพรองเสื่อมเสีย ในงานที่ตนรับผิดชอบอยู  

2) ความละเอียดรอบคอบ หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการรูจัก

ใครครวญในงานที่ทําเพื่อใหถูกตองและสมบูรณรูจักคิดกอนทําวางานนั้นจะมีผลดี ผลเสียอยางไรบาง 

วิเคราะหปญหาอุปสรรคที่จะเกิดขึ้น และหาทางปองกันไวลวงหนา และเมื่อทํางานเสร็จแลว ตองตรวจ

ทางดูวาถูกตองเรียบรอยดีหรือยัง  

3) ความขยันหมั่นเพียร หมายถึง ความพยายามอยางสม่ําเสมอเพื่อใหไดรับ

ผลสําเร็จในงานที่ทํา และทําดวยความระมัดระวัง เอาใจใสตอเนื่อง อาสางาน ไมชอบอยูเฉย ๆ หรือ

วางงาน ริเร่ิมงาน แสวงหางานใหม ๆ อยูเสมอ  

4) ความอดทน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงความสามารถของ

รางกายความคิดและจิตใจที่จะทนตอการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ไดนาน ๆ จนทําใหสําเร็จไดโดย         

ไมคํานึงถึงอุปสรรคใด ๆ มีรางกายแข็งแรง มีจิตใจเขมแข็ง ควบคุมตนเองไดดี เมื่อเกิดความเหนื่อย

หนายและเกียจคราน  

5) ความตรงตอเวลา  หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการทํางาน         

ใหเสร็จทันเวลาที่กําหนด รูจักรักษาเวลาตามนัดและรูจักวาเวลาไหนควรทําอะไร  

6) การยอมรับผลการกระทําของตนเอง หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดง

ถึงการยอมรับในส่ิงที่ตนไดกระทําไป ไมวาผลของงานนั้นจะออกมาดีหรือไมดีก็ตาม และ  

7) การปรับปรุงงานของตนใหดียิ่งขึ้น หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึง

การติดตามผลงานที่ไดทําไปแลว ถาไมดีก็ตองพยายามแกไขปรับปรุงใหดียิ่งขึ้น    
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2.2  พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 
 การบริหารแบบมีสวนรวมเขามาแทนที่รูปแบบการบริหารระบบราชการ เนื่องจากการ

บริหารระบบราชการทําใหเกิดจุดดอยในดานความสัมพันธสวนตัวกระตุนใหเกิดความสนใจที่จะให

บุคคลเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจและรับผิดชอบผลจากการตัดสินใจมากขึ้น ทฤษฎีบริหารแบบนี้

ย้ําในดานการใหขวัญกําลังใจและความพึงพอใจในงาน โดยการใหแรงจูงใจคนงานเพื่อทําใหองคการ

เปนไปตามจุดมุงหมาย โครงสรางขององคการแบบนี้จึงทําใหถูกใจคนงาน และสงผลตอผลผลิตที่เพิ่ม

มากข้ึน จากแนวคิดพื้นฐานที่เกี่ยวกับรูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวม ดังเชนแนวคิดของ ดักลาส  

แมกเกรเกอร Douglas McGregor (1960-1964) เขาไดเสนอแนะใหเห็นขอขัดแยงของบุคคลในองคการ

ที่สงผลตอการบริหาร แนวคิดนี้มุงจะนํามาใชใหเห็นมุมมองในการควบคุมบุคลากรในการปฏิบัติงาน

พรอม ๆ กับพิจารณาในแงโครงสรางองคการ ซึ่งเขาไดต้ังสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี X และทฤษฎี Y      

ในขางตนและเขาเห็นวาทฤษฎี X ไมเหมาะสมกับองคการที่มีความเปนประชาธิปไตยหรือการมีสวนรวม 

ทั้งนี้เพราะมีความขัดแยงระหวางมนุษยกับความตองการเต็มเติมในการทํางานของเอกัตบุคคล        

แมกเกรเกอร  จึงใหความสนใจกับทฤษฎี Y ที่พฤติกรรมบุคคลสอดคลองกับองคการมากกวา ซึ่งทฤษฎี 

Y เปนทฤษฎีที่เนนการสงเสริมงานใหดีข้ึน จําเปนตองเขามาแทนที่การกําหนดงานหรือแผนกเปนกรณี

พิเศษขนาดของการควบคุมควรกวางหรือแคบ เพื่อใหอิสระและโอกาสแกบุคคลที่จะพัฒนางานและ

เปนไปตามความตองการ (ศิริพงษ เศาภายน. 2547: 56) และแมกเกรเกอร (McGregor. 1960: 232-235)

ยังกลาวตอไปวา การปฏิบัติงานรวมกันเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพนั้นจะตองประกอบดวย บรรยากาศ

ของการทํางานที่มีความสะดวกสบาย สมาชิกมีความเขาใจและยอมรับในภารกิจของกลุมมีการ

แลกเปลี่ยนและยอมรับความคิดเห็นของกันและกัน สมาชิกมีโอกาสออกและใชความคิดเห็นเพื่อใหมี

สวนรวมกิจกรรม ความขัดแยงที่จะเกิดขึ้นเฉพาะเรื่องงานไมมีการนําเรื่องสวนตัวมาเกี่ยวของ มีความ

ตระหนักอยูเสมอในภารกิจ มีการยอมรับในเหตุผลของกันและกัน การวิจารณเปนไปอยางเปดเผยและ

มีการแสดงความคิดเห็นเพื่อการพัฒนา และมีการตรวจสอบการทํางานเปนระยะ ๆ ในขณะเดียวกัน 

การมีสวนรวม (Participation) เปนการเปดโอกาสใหสมาชิกเขามามีสวนรวมในการ

กําหนดเปาหมาย และการตัดสินใจเกี่ยวกับกิจกรรมขององคการ ผูใตบังคับบัญชาจะรูสึกวามีเสรีภาพ

ในการแสดงความคิดเห็นและการใหคําปรึกษา ลักษณะเชนผูบริหารจะทํางานกับผูใตบังคับบัญชา

เปนกลุมมากกวาจะทํางานรวมกันเปนรายคน การประชุมกลุมมีสวนชวยใหผูใตบังคับบัญชามีสวน

รวมในการตัดสินใจ ปรับปรุง ส่ือสาร ความรวมมือและชวยแกไขปญหาขอขัดแยง บทบาทของ

ผูบริหารในการประชุมกลุมจะเปนการชี้นํา การปรึกษาหารือในที่ประชุม และรักษาสภาพใหเปนไปใน

ลักษณะที่สรางสรรคและปรับตัวเพื่อแกปญหา (ประยุทธ  ตรีชัย.  2544: 35) 
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2.2.1 ความหมายของการมีสวนรวม 
นิรันดร  จงวุฒิเวศย (2527: 183-185) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมวา

เปนการเกี่ยวของทั้งดานจิตใจ และอารมณของบุคคลในสถานการณกลุม ซึ่งผลของการเกี่ยวของจะ

เปนเหตุใหเขาใจและกระทําการเพื่อบรรลุถึงจุดมุงหมายของกลุม โดยอธิบายวา การมีสวนรวม

(Participation) เทากับ ความรวมมือรวมใจ (Cooperation)+การประสานงาน(Coordinarion)+ความ

รับผิดชอบ (Responsibility) ทั้งนี้ ความรวมมือรวมใจ (Cooperation) หมายถึง ความตั้งใจของบุคคล

ที่จะมาทํางานรวมกัน เพื่อบรรลุวัตถุประสงคของบุคคลในดานการประสานงาน (Coordinarion) 

หมายถึง หวงเวลาและลําดับเหตุการณที่มีประสิทธิภาพในการกระทํากิจกรรม และความรับผิดชอบ 

(Responsibility) หมายถึง ความรูสึกผูกพันในการทํางานและในการใหความเชื่อถือไววางใจได  

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2537: 82-183) ใหความหมายของการมีสวนรวม            

เปนการที่บุคคลหรือคณะบุคคลเขามาชวยเหลือสนับสนุนทําประโยชนในเรื่องหรือกิจกรรมตาง ๆ    

อาจเปนการมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจหรือกระบวนการบริหารประสิทธิผลขององคการขึ้นอยู

กับการรวมพลังของบุคคลที่เกี่ยวของกับองคการนั้น ในการปฏิบัติภารกิจใหบรรลุเปาหมาย วิธีการ

หนึ่งในการรวมพลังความคิดและสติปญญาก็คือการใหบุคคลมีสวนรวมในองคการนั้น บุคคลจะตองมี

สวนเกี่ยวของ (Invoement) ในการดําเนินการหรือปฏิบัติภารกิจตาง ๆ เปนผลใหบุคคลนั้นมีความ

ผูกพัน (Commitment) กับกิจกรรมและองคการในที่สุด 

วรรณวิไล  วรวิกโฆษิต (2540: 17-18) ใหความหมายของการมีสวนรวมวาเปน

กระบวนการที่เกี่ยวของกับบุคคล หรือกลุมบุคคล อาจมีความเกี่ยวของทั้งทางดานจิตใจ อารมณ และ

สังคม ซึ่งเปนเหตุใหเกิดการมีสวนรวมในการคิดริเร่ิม ตัดสินใจ วางแผนปฏิบัติตลอดจนติดตามและ

ประเมินผล เพื่อบรรลุเปาประสงคเปนสําคัญ 

กุสโตวา (พงศธวัช วิวังสู. 2546: 16; อางอิงจาก Gustova. 1990: 4) ไดให

ความหมายของการมีสวนรวมวา เปนกระบวนการที่บุคคลไดเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรม หรือ

กระบวนการเปลี่ยนแปลงในภาพรวม ซึ่งการมีสวนรวมในการดําเนินงาน เปนสวนที่ตองรวมรับผิดชอบ

ในการดําเนินงาน การประสานงาน การบริหารและการพัฒนางาน  

เคส (พงศธวัช วิวังสู. 2546: 16; อางอิงจาก Keith. 1972: 136) กลาววา การมี

สวนรวมวาเปนการเกี่ยวของกับจิตใจและอารมณของบุคคลหนึ่งในสถานการณกลุม ซึ่งผลของการ

เกี่ยวของดังกลาวเปนเหตุเราใจใหกระทําบรรลุถึงจุดมุงหมายของกลุมและกอใหเกิดความรูสึกรวม

รับผิดชอบกับกลุมดังกลาว ทั้งนี้เกิดจากแนวคิดสําคัญ 3 ดาน คือ 1) ความสนใจและความหวงกังวล

รวมกันซึ่งเกิดจากความสนใจและกังวลสวนบุคคลที่บังเอิญพองตองกัน 2) ความเดือดรอนและความ

ไมพึงพอใจรวมกัน ที่มีตอสถานการณที่เปนอยูนั้น ผลักดันใหมุงสูการรวบรวมกลุม วางแผนและลงมือ
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กระทําการรวมกัน 3) การตกลงใจวารวมกันที่จะเปลี่ยนแปลงกลุม หรือชุมชนไปในทิศทางที่พึง

ปรารถนา การตัดสินใจรวมกันนี้จะตองรุนแรงมากพอที่จะทําใหเกิดความคิดริเร่ิมกระทําการที่

สนองตอบความเห็นชอบของคนสวนใหญที่เกี่ยวของกับกิจกรรมนั้น  

เดวิค และนิวสตอรม (Devis; & Newstrom. 1989: 232) อธิบายวา การมีสวน

รวมเปนเรื่องของความเกี่ยวของในดานของจิตใจ และความรูสึกนึกคิดของแตละบุคคลซึ่งมีตอกจิกรรม

ใดกิจกรรมหนึ่งของกลุม หรือกลาววาเปนเรื่องของแรงกระตุนที่ชวยทําใหเกิดความสําเร็จ ซึ่งเปน

เปาหมายของกลุมหรือเปนความรับผิดชอบรวมกันตอกิจกรรมที่บุคคลเขาไปเกี่ยวของ (Involvement) 

ชวยเหลือ (Contribution) และรวมรับผิดชอบ (Responsibility) 

ชัยวรรณ  สมศรีร่ืน (2548: 9) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมวา เปน

กระบวนการที่เกี่ยวของกับบุคคลทุกระดับ โดยเกี่ยวของกับการแสดงความรูสึกการเปนเจาของ การ

แสดงความรูสึกนึกคิด และการรวมแสดงออกถึงความคิดเห็นในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ เพื่อเปนการ

รวมตัดสินใจ รวมวางแผน รวมปฏิบัติ รวมการรับผลประโยชน และรวมติดตามผล ซึ่งขึ้นอยูกับสภาพ

ความคิด ความเชื่อของแตละบุคคล และขึ้นอยูกับยุคสมัยอีกดวย  

ฉัตรนภา  พันธุสุวรรณกิจ (2548: 5) ไดใหความหมายของคําวา พฤติกรรมการ

ใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การที่พนักงานมีความรับผิดชอบและมีสวนรวมในกิจกรรม 

ตลอดจนการดําเนินงานตาง ๆ ขององคการ โดยแสดงความคิดเห็นในสิ่งที่เปนประโยชน และติดตาม

ความเคลื่อนไหวในการเปลี่ยนแปลงขององคการ และใหความหมายของคําวา การมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ (Decision-making practies) หมายถึง พนักงานมีสวนรวมในการวางเปาหมายการทํางาน 

ตลอดจนมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ตนปฏิบัติทุกขั้นตอนโดยผูบังคับบัญชาเปดโอกาสให

พนักงานแสดงความคิดเห็น  

พนิดา บุญเกิด (2548: 9) ใหความหมายการมีสวนรวมวาหมายถึง การเปด

โอกาสในคณาจารยในสังกัดคณะนั้น ๆ ไดใชความรูความสามารถ ความเชี่ยวชาญชํานาญงานของแต

ละคน เขามามีสวนรวมในการคิด การวางแผน การตัดสินใจ การแกปญหารวมกัน และการลงมือ

ปฏิบัติเพื่อใหบรรลุตามนโยบาย เปาหมายการปฏิบัติงานและการประกันคุณภาพของคณะและ

สถาบันอุดมศึกษา ไดอยางอิสระและมีความคิดสรางสรรค อาจจะโดยการเขารวมประชุม การเสวนา

กลุมภายในคณะ เปนตน  

อมรพรรณ ประจันตวนิชย (2550: 23) ใหความหมาย การมีสวนรวม คือ การที่

บุคคลตัดสินใจอยางมีเหตุผลในการมีสวนรวมคิด รวมวางแผน รวมตัดสินใจ รวมปฏิบัติตลอดจนรวม

ติดตามและประเมินผลรวมทั้งรวมรับผิดชอบในฐานะผูมีสวนไดสวนเสียในกิจกรรมหรือกระบวนการ

อยางใดอยางหนึ่งของกลุมคนหรือองคกรที่มีความเกี่ยวของกันทางดานจิตใจอารมณและสังคม  
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ธรณธันย  อําภานุกิจ (2551: 6) ใหความหมาย การมีสวนรวม วาหมายถึง การที่

บุคคลรวมแสดงออกถึงความคิด รวมตัดสินใจ ใหความรวมมือรวมใจ ชวยเหลือในกิจกรรมนั้น  

จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา การมีสวนรวม หมายถึง การที่บุคคล

ตัดสินใจอยางมีเหตุผลเพื่อเขารวมเปนสวนหนึ่งในกิจกรรม โครงการหรือกระบวนการอยางใดอยาง

หนึ่งของหนวยงาน ในการวางแผน ในการตัดสินใจ ในการแสดงความคิดเห็น ในใหขอมูลและให

คําปรึกษา และในการปฏิบัติงาน ในการวางแผน การรวมตัดสินใจ การแสดงความคิดเห็น การให

ขอมูลและใหคําปรึกษา เปนตน 

 
2.2.2 ลักษณะและขั้นตอนของการมีสวนรวม 

การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานจะชวยใหบุคคลปฏิบัติงานกับผูบริหารมีความ

เขาใจกัน มีความผูกพันและยอมรับในนโยบาย เปาหมายของการปฏิบัติงาน กอใหเกิดความสามัคคี 

รวมมือ การชวยเหลือและเขาใจซึ่งกันและกัน ทําใหองคกรประสบความสําเร็จ ซึ่งเบฮารด (สิทธิโชค 

วรานุสันติกุล. 2532: 66-75; อางอิงจาก Beckhard. 1978) ไดศึกษาการทํางานรวมกันทําใหเกิด

ประสิทธิผลวาจะตองมีการจัดการในเรื่องตาง ๆ ดังนี้ เปาหมาย ซึ่งสมาชิกจะตองรวมกันรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน เปาหมายนั้นทุกคนรับรู เขาใจ และมีสวนรวมในการกําหนด

หรือต้ังขึ้นมา บทบาทเปนเรื่องที่จะตองมีการพิจารณาวาใครทําหนาที่อะไร เพื่อจะไดทําใหสําเร็จ โดย

สมาชิกจะตองมีความเขาใจในบทบาทของตนเองและของผูอ่ืน และเปนบทบาทที่ทุกคนยอมรับ การ

ตัดสินใจจะตองมีการกําหนดวาใครจะเปนผูทําหนาที่ในการตัดสินใจ จะตัดสินใจอยางไร และการมี

สวนรวมในการตัดสินใจของสมาชิกหรือไมเพียงใด ส่ิงตาง ๆ เหลานี้จะถูกกําหนดไวอยางไรเปน

หลักการ การติดตอส่ือสาร จะเปดโอกาสใหสมาชิกสื่อสารไดอยางอิสระ สามารรับรูขอมูลขาวสารของ

หนวยงานจะทําใหสมาชิกรูสึกวาตนเองมีคา การประชุม สมาชิกมีสวนรวมประชุมปรึกษาหารือเพื่อ

การแกปญหา ทุกคนสามารถรับรูขอมูลขาวสารความเคลื่อนไหวของการทํางานรวมกันและสามารถ

แสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ ภาวะผูนํา ผูบังคับบัญชาตองเปดใจกวางในการที่รับขอมูลยอนกลับ 

และพรอมสนับสนุนสมาชิกในการนําของสมาชิก ประการสุดทาย คือ ความสัมพันธระหวางสมาชิก 

การทํางานรวมกันมีความเปนเอกลักษณ มีความเปนน้ําหนึ่งอันเดียวกัน และทุกคนใหการสนบัสนนุซึง่

กันและกัน ดังนั้น จะเห็นวา การมีสวนรวมนั้นเปนการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน ไดเห็น

คุณคาในการทํางานรวมกัน อันจะสงผลดีตอหนวยงาน ในสวนผูใตบังคับบัญชาจะมีความรูสึกวา

ตนเองมีความสําคัญ และในสวนของผูบังคับบัญชาจะมีความรูสึกวาไดรับการตอบสนองในการ

ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ เต็มกําลังความรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชา อันนําไปสู

ความสําเร็จของหนวยงานอยางมีคุณภาพ และปารคเกอร (ประยุทธ ตรีชัย. 2544: 36; อางอิงจาก 
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Parker.  1990: 33) กลาววา หลักการทํางานรวมกันที่มีประสิทธิภาพวาควรประกอบดวยลักษณะ 12 

ประการ คือ มีความมุงหมายที่ชัดเจน มีความเปนกันเอง การมีสวนรวม การมีศิลปะในการฟง การใช

ความไมลงรอยใหเกิดคุณคา การใชมติเอกฉันท การสื่อสารแบบเปด บทบาทและการกําหนดงานไว

ชัดเจน การมีภาวะผูนํารวมการมีความสัมพันธกับภายนอก ความหลากหลายรูปแบบในการปฏิบัติ 

และมีการประเมินตนเอง ซึ่งจากแนวคิดทฤษฎีการมีสวนรวม แสดงใหเห็นวาเปนการกระตุนให

ผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน ไดเห็นคุณคาในการทํางานรวมกัน อันจะสงผลดีทั้งสองฝาย ในสวนของ

ผูใตบังคับบัญชาจะมีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญเปนสวนหนึ่งในงานนั้น ซึ่งไดแสดงออกดวย

ความคิดเห็น ขอเสนอแนะ ใหคําปรึกษา รับรูขอมูลขาวสาร และบทบาทการปฏิบัติงานที่พึงพอใจ ใน

สวนของผูบังคับบัญชาก็จะไดรับการตอบสนองในการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ เต็มกําลังความรู

ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา อันนําไปสูผลสําเร็จตามเปาหมายที่มีคุณภาพ  

ประยุทธ สุวรรณโกตา (2536: 17) กลาววา ลักษณะสําคัญของการมีสวนรวม 

ตองเปนความรู ความคิด จิตใจ อารมณของคนหลายคนที่ทํางานรวมกัน การมีสวนรวมที่ถูกตองควรมี

ลักษณะคนในทีมงานรูสึกดวยใจ และสํานึกในความคิดวาตนรวมงานกับบุคคลอื่น โดยมีความ

รับผิดชอบรวมกันในผลของการปฏิบัติงาน มีความรูสึกวาเปนงานของพวกเราแทนคําวาเปนงานของ

ฉัน นอกจากนี้ การมีสวนรวมยังเกี่ยวของกับ 3 ลักษณะ คือ เปนการใหการชวยเหลือ เปนการให

อํานาจ และเปนงานขององคกร โดยย้ําถึงความสําคัญของการใหอํานาจวาเปนความหมายของการมี

สวนรวม การใหอํานาจเปนการเพิ่มหรือพัฒนาทักษะ หรือขีดความสามารถในการบริหาร การมีสวน

รวมจึงมีความสัมพันธกับการใหอํานาจองคการ องคการเปนปจจัยพื้นฐานของการใหอํานาจ และ

มักจะเปนรากฐานสําคัญของการใหความชวยเหลือ ดังนั้น การชวยเหลือ การใหอํานาจ และงานของ

องคการ จึงมีความเกี่ยวของกับการมีสวนรวม 

วาด  หนูมา (2540:20) กลาววา การมีสวนรวม คือ การที่สมาชิกของหนวยงาน

นั้นไดมีสวนรวมในการพัฒนาหนวยงานของตนเอง ระหวางสมาชิกดวยกัน ระหวางสมาชิกกับองคกร 

ดวยขอเท็จจริงที่วา งานจะสําเร็จลงไดดวยการมีสวนรวมของสมาชิก ซึ่งจะนําไปสูความรวมมือแหง

การดํารงชีวิตในสังคมเดียวกัน สมาชิกควรจะมีสวนรวมในดานตาง ๆ ดังนี้ 1) การรับรูดานขาวสาร 2) 

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

รับผิดชอบ และ7) การรับผลประโยชน 

วันเพ็ญ  บัวทอง (2545: 29) สรุปวาการมีสวนรวมเปนกิจกรรมที่ผูบริหารและ

บุคลากรในองคการรวมกันคิด รวมกันทํา รวมกันประเมินผลเพื่อใหการปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ

และผูบริหารจะตองเขาใจถึงประเภทของการมีสวนรวมดวย เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินงานตอไป 

การมีสวนรวมเปนการเปดโอกาสใหสมาชิก ผูรวมงาน ผูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานเขามามีสวนรวม
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ในกิจกรรมทุกอยางตั้งแตการกําหนดเปาหมาย การกําหนดบทบาทของบุคคลในการปฏิบัติงานรวมถึง

การสรางความผูกพันระหวางสมาชิก ผลสุดทายคือ ความสําเร็จขององคการ 

พงศธวัช  วิวังสู (2546: 23) ใชกระบวนการตามวงจร PDCA ในการศึกษาการมี

สวนรวม โดยแบงออกเปน 4 ดาน ประกอบดวย   

1) การวางแผน (Plan) เปนการกําหนดเปาหมายและทิศทางในการ

ดําเนินงานและพัฒนาคุณภาพ ซึ่งตองอาศัยกระบวนการสําคัญ 4 กระบวนการ คือ 1) ตระหนักและ

กําหนดปญหา คือ ตองมีการแกไขหรือปรับปรุงใหดีข้ึนซึ่งตองอาศัยความรวมมือและประสานงานอยาง

ใกลชิดในการระบุปญหาที่เกิดขึ้นในการดําเนินงาน 2) การเก็บรวบรวมขอมูล เพื่อวเิคราะหและตรวจสอบ

การดําเนินงานหรือหาสาเหตุของปญหา 3) การอธิบายปญหาและกําหนดทางเลือก เปนการวิเคราะห

ปญหาเพื่อใชกําหนดสาเหตุของความบกพรอง ตลอดจนแสดงสภาพปญหาที่เกิดขึ้นและนํามาใชในการ

ตัดสินใจเลือกทางที่เหมาะสม 

2) การดําเนินงาน (Do) เปนการนําแผนไปใชในการดําเนินงาน เพื่อใหบรรลุ

ตามเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงการที่บุคลากรหาความรูเพื่อการดําเนินงานทั้งดานการ

ฝกอบรมหรือการศึกษาดวยตนเองเพื่อใชประกอบการทํางาน ซึ่งเปนขั้นตอนที่จะตองอาศัยความรวมมือ

ประสานงานในการปฏิบัติอยางจริงจัง และการมีสวนรวมในการรับผิดชอบ ควบคุม ดูแลการดําเนินงาน

ใหเปนตามแผนที่วางไว 

3) การตรวจสอบผลการปฏิบัติ (Check) เปนการติดตาม ตรวจสอบ และ

ประเมินผลงานที่ปฏิบัติโดยมีการเปรียบเทียบผลการดําเนินงานกอนและหลังการปฏิบัติงาน เพื่อนําไป

จัดทําเปนมาตรฐานและขอกําหนดสําหรับการดําเนินงานในครั้งตอไป ในขั้นตอนนี้มีความจําเปนที่

หนวยงานจะตองอาศัยความรวมมือของบุคลากรในการหาจุดบกพรองและปญหาของแผนที่ต้ังไว รวมถึง

การรวมประเมินถึงผลไดผลเสียของกระบวนการหรือระบบทํางาน เพื่อจะนําไปสูการพฒันาปรบัปรุงตอไป 

4) การปรับปรุง (Action) เปนการกําหนดมาตรฐานหรือขอกําหนดจากผล

การตรวจสอบผลการดําเนินงาน เพื่อใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานในอนาคต ทั้งนี้เปนขั้นตอนที่

บุคลากรเห็นควรที่จะปรับปรุงหรือพัฒนาแผนการดําเนินงานที่วางไว หลักจากการไดมีการปฏิบัติและ

ประเมินผลใหเหมาะสมและสรางประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน  

เคริก; และเกิลลลิง (อมรพรรณ  ประจันตวนิชย.  2550: 24-25; อางอิงจาก 

Keith; & Girling. 1991: 45) กลาววา การมีสวนรวมในการบริหารสถานศึกษาจะประสบความสําเร็จได

ตองประกอบดวยปจจัย 5 ประการ ดังนี้ 1) บุคคลที่มีสวนรวมตองมีความเขาใจวัตถุประสงคของการ

ดําเนินงานอยางชัดเจน 2) ทุกคนจะตองมีความเปนอิสระและมีความเทาเทียมกันในการแสดงความ

คิดเห็น 3) ความคิดเห็นที่แตกตางจะนําไปสูหนทางแหงการแกปญหา 4) บุคคลที่มีสวนรวมตอง
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ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหมีความสามารถในการแสดงออก 5) การมีสวนรวมจะนําไปสูการพัฒนาและ

สรางสรรคส่ิงใหม ๆ  

อารนสไตน (อมรพรรณ  ประจันตวนิชย. 2550: 25; อางอิงจาก Arnstein. 1969: 

216) กลาววา ลักษณะของการมีสวนรวมจะตองเปนการเขารวมกิจกรรมหรือโครงการใด ๆ ดวยความ

สมัครใจโดยไมมีการบังคับ  

อคิน  รพีพัฒน (2527: 100-101) สรุปวา การมีสวนรวมประกอบดวย 4 ข้ัน คือ 

1) การมีสวนรวมในการคนหาปญหา สาเหตุของปญหา ตลอดจนแนวทางแกไขปญหา 2) การมีสวน

รวมในการตัดสินใจเลือกแนวทางและวางแผนพัฒนาแกไขปญหา 3) การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน

ในกิจกรรม และ 4) การมีสวนรวมในการรวมประเมินผล   

แนวคิดของ โคเฮน; และอัพฮอฟ (Cohen; & Uphoff. 1977:  27-58) แบงขั้นตอน

ของการมีสวนรวม คือ 1) ข้ันการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision Making) เปนกระบวนการ

กําหนดความตองการและการจัดลําดับความสําคัญ การเลือกนโยบายและประชากรที่เกี่ยวของ การ

ตัดสินใจในชวงเริ่มตน การตัดสินใจในชวงดําเนินการวางแผน และการตัดสินใจในชวงปฏิบัติตามแผน

ที่วางไว 2) ขั้นการมีสวนรวมในการดําเนินงาน (Implementation) เปนการมีสวนรวมในการบริหารงาน

และประสานงาน 3) ข้ันการมีสวนรวมในการรับผลประโยชน (Benefits) เปนการมองถึงความสําคัญ

ของผลประโยชน และตองพิจารณาผลกระจายทางลบที่บุคคลตองรวมกันรับผิดชอบ และ 4) ข้ันการมี

สวนรวมในการประเมินผล (Evaluation) ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่จะตองสังเกตในสวนของความเห็น (Views) 

ความชอบ (Preferences) และความคาดหวัง (Expectations) จะมีอิทธิพลสามารถแปรเปลี่ยน

พฤติกรรมของบุคคลในกลุมตาง ๆ ได   

พจนา  เทียนธาดา (2543: 44-42) ไดนําแนวคิดของ โคเฮนและอัพฮอฟ (Cohen; 

& Uphoff. 1977: 27-58) และแนวคิดของนักวิชาการไทยมาผสมผสานกัน สรุปวา การมีสวนรวมตอง

ประกอบดวย 4 ข้ันตอนสําคัญ ดังนี้ ข้ันที่1 การมีสวนรวมในขั้นเริ่มโครงการ เปนขั้นตอนที่ทุกคนเขามา

มีสวนรวมในการตัดสินใจคนหาปญหา วิเคราะหปญหา และกําหนดความตองการ ทั้งนี้การวางแผนใน

ลักษณะแบบลางขึ้นบน (Bottom-Up planing) จะสรางบทบาทใหบุคลากรในองคกรมีอํานาจในการ

ตัดสินใจและมีสวนรวมมากกวาการวางแผนแบบบนลงลาง (Top-Down planning) ข้ันที่ 2 การมีสวน

รวมในขั้นการวางแผน เปนขั้นตอนที่ทุกคนเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย กําหนดวิธีการ 

และวางแนวทางการดําเนินงานตามลําดับความสําคัญ ข้ันที่ 3 การมีสวนรวมในขั้นดําเนินการ เปน

ข้ันตอนที่ทุกคนตองเขามามีสวนรวมในการทํากิจกรรมรวมกัน ต้ังแตการบริหารงานจนถึงการลงมือ

ปฏิบัติเปนการมีสวนรวมในการสนับสนุนดานทรัพยากร การบริหารงาน และประสานขอความ

ชวยเหลือ และขั้นที่ 4 การมีสวนรวมในขั้นประเมินผล เปนขั้นตอนที่ทุกคนในองคกร รวมทั้งผูมีสวนได
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สวนเสียเขามาประเมินผลวาการดําเนินงานตามแผนสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไวไดหรือไม ซึ่งอาจ

แบงการประเมินผลออกเปนการประเมินผลยอย (Formative evaluation) หรือการประเมินผลใน

ภาพรวม (Summative evaluation)  
 
2.2.3 ความสําคัญของการมีสวนรวม 

สัมฤทธิ์  กางเพ็ง (2544: 11) กลาววาการมีสวนรวมมีความสําคัญ ดังนี้ 

1. การมีสวนรวมกอใหเกิดการระดมความคิดระหวางผูเกี่ยวของ ทําให
เกิดความคิดเห็นที่หลากหลาย นําไปสูการปฏิบัติที่เปนที่ยอมรับของกลุมบุคคลอยางแทจริง 

2. การมีสวนรวมมีผลในทางจิตวิทยา คือ ทําใหเกิดการตอตานนอย 

ในขณะ เดียวกัน ก็จะเกิดการยอมรับมากขึ้น นอกจากนี้ยังเปนวิธีการที่ผูบริหารสามารถใชตรวจสอบ

วาสิ่งที่ตนเองรูตรงกับส่ิงที่ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชารูหรือไม 

3. เปด โอกาสใหมี การสื่ อสาร  สามารถแลกเปลี่ ยนข อมู ลและ

ประสบการณการทํางานตลอดจนเกิดความสัมพันธอันดีตอกัน 

4. เปดโอกาสใหผูรวมงานและผูมีสวนเกี่ยวของไดแสดงความสามารถ
และฝกทักษะการทํางานรวมกับผูอ่ืน ทําใหเกิดความมีน้ําใจ (Team spirit) และความจงรักภักดีตอ

องคกรมากขึ้น 

5. การมีสวนรวมทําใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึน การตัดสินใจมีประสิทธิผล

ยิ่งขึ้น ตลอดจนผูรวมงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้นดวย 

จากขอมูลขางตน จะเห็นวาการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานเปนการทําใหเห็นคุณคาใน

การทํางานรวมกันอันสงผลดีตอทุกฝาย ในสวนของผูใตบังคับบัญชาจะรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ ได

แสดงความคิดเห็น ขอเสนอแนะ ใหคําปรึกษา รับรูขอมูลขาวสาร และมีบทบาทในการปฏิบัติงาน ซึ่ง

ผูบังคับบัญชาก็จะไดรับการตอบสนองในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดวยความเต็มใจ และ

ต้ังใจทํางานเต็มกําลังความรูความสามารถ นําไปสูความสําเร็จรวมกัน 

ดังนั้น  พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม หมายถึง การที่บุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการปฏิบัติหรือการแสดงออก โดยการเขามามีสวนรวมในการกําหนดกิจกรรมหรือโครงการตาง ๆ 

ในการวางแผน การตัดสินใจ การแสดงความคิดเห็น การมีสวนรวมการใหขอมูลและใหคําปรึกษา และ

การมีสวนรวมในการดําเนินงานของหนวยงาน  โดยแบงออกเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 

1) การมีสวนรวมในตัดสินใจ (Decisions Making) หมายถึง การที่บุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการไดเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจ แสดงความคิดเห็น ในการใหขอมูลหรือคําปรึกษา
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ตาง ๆ ในการวางแผนหรือในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งของกิจกรรมที่หนวยงานจัดขึ้น เชน การกําหนด

นโยบาย แผนปฏิบัติการ วิสัยทัศน การจัดการประชุมสัมมนา โครงการตาง ๆ เปนตน 

2) การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (Implementation) หมายถึง การที่บุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการไดเขาไปมีสวนรวมในการดําเนินงานในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งในกิจกรรม/

โครงการ ตาง ๆ ที่หนวยงานจัดขึ้น ทั้งในสวนที่เกี่ยวของกับตนเองและสวนรวม รวมถึงการที่บุคลากร

หาความรูเพื่อการดําเนินงานดวยการฝกฝนหรือการศึกษาดวยตนเองเพื่อประกอบการทํางานใหบรรลุ

ตามเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ  

 

3. แนวคิดวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรม 
แนวการศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยโดยทั่วไป สามารถศึกษาไดจากสาเหตุหลัก 2 

ประการ คือ สาเหตุภายนอกตัวมนุษย เชน สภาพแวดลอมทางสังคม วัฒนธรรม สภาพภูมิประเทศ 

เปนตน และสาเหตุภายในตัวมนุษย เชน ลักษณะทางจิตใจของมนุษย โดยแนวการวิเคราะหสวนมาก

จะใชรูปแบบดังนี้ คือ 1) รูปแบบที่เนนจิตลักษณะ (Trait medel) คือ เนนลักษณะภายในตัวบุคคลที่เปน

สาเหตุของพฤติกรรม ไดแก ศึกษาบุคลิกภาพของบุคคล ซึ่งประกอบดวย ลักษณะของจิตยอย ๆ หลาย

ลักษณะที่คงสภาพอยูภายในตัวบุคคล 2) รูปแบบการวิเคราะหพลวัตรทางจิต (Psychodynamic 

Model) มุงศึกษาโครงสรางทางจิตใจที่เปนสาเหตุของพฤติกรรมประกอบดวย อิด (Id) อีโก(Ego) และ

ซุปเปอรอีโก (Supergo) โครงสรางทั้งสามดานนี้ จะมีความขัดแยงกันอยูตลอดเวลาและแสดงออกมา 

ในรูปของพฤติกรรมที่เหมาะสม และไมเหมาะสม 3) รูปแบบสถานการณนิยม (Situational Model) 

รูปแบบนี้เนนสถานการณภายนอกที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของมนุษย ซึ่งพฤติกรรมที่มนุษยแสดงออก

นี้อาจแกไขปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยสถานการณแวดลอมภายนอก เงื่อนไขทางสังคม และ

ส่ิงเราตางๆ ทําใหมนุษยแสดงพฤติกรรมออกมาในลักษณะตางๆ กันและ 4) รูปแบบปฏิสัมพันธ 

(Interaction Model) มุงเนนความสําคัญของปฏิสัมพันธระหวางลักษณะทางจิตใจของบุคคล (สาเหตุ

ภายใน) กับสถานการณที่บุคคลกําลังประสบอยู (สาเหตุภายนอก) ที่สงผลตอพฤติกรรมของมนุษย

ปฏิสัมพันธที่เกิดขึ้นมีความเชื่อมโยงและตอเนื่องซึ่งกันและกัน (งามตา วนินทานนท. 2536: 9) ซึ่ง

จัดเปนรูปแบบที่พยายามจะอธิบายสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยที่เนนความสัมพันธหลายทิศทาง

ระหวางบุคคลกับสถานการณหรือส่ิงแวดลอม ความสัมพันธที่เกิดขึ้นมีความเชื่อมโยงและตอเนื่องซึ่ง

กันและกัน ปจจัยดานบุคคลหรือปจจัยดานสถานการณเพียงดานใดดานหนึ่งไมสามารถเปนตัวบงชี้

พฤติกรรมของปจเจกบุคคลไดโดยที่ปจเจกบุคคลเปนอินทรียที่มีความตั้งใจและมีความกระฉับกระเฉง 

(An Active Agent) ซึ่งมีตัวบงชี้ที่สําคัญของพฤติกรรม คือ ปจจัยดานพุทธิปญญาและปจจัยดาน

แรงจูงใจในสวนปจจัยดานสถานการณมีตัวบงชี้ที่สําคัญของพฤติกรรมคือ การใหความหมายตอ
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สถานการณหรือส่ิงแวดลอมของบุคคล พฤติกรรมที่แทจริงของปจเจกบุคคลเปนผลมาจากการกระทํา

ของกระบวนการตอเนื่องของปฏิสัมพันธหลายทิศทางหรือเปนผลสะทอนกลับระหวางบุคคลกับ

สถานการณที่บุคคลเผชิญอยู (ลักษมี ลุประสงค. 2546; อางอิงจาก Magnusson and Endler. 1977: 

3-4) สวนทฤษฎีตนไมจริยธรรม จะเนนการพัฒนาบุคคลที่จิตใจเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ตามมา ในกรณีที่การเปลี่ยนแปลงสถานการณในสังคมทําไดยาก หรือยังทําไมได เชน การปฏิรูประบบ

ราชการหรือองคการ หรือการเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบของหนวยงานใหเอื้อตอการทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพสูงขึ้น ซึ่งทําไดยาก ก็ควรเปลี่ยนที่คนจํานวนหนึ่งในสถานการณเดียวกันนั้น โดยเปลี่ยน

จิตใจของคนที่มีพฤติกรรมที่นาปรารถนาในปริมาณที่นอยกวาคนอ่ืน ๆ ที่อยูในสถานการณเดียวกัน 

เชน ปรับเปลี่ยนจิตใจคนใหมีความรูสึกรับผิดชอบงานและสวนรวมมากขึ้น (พัฒนาเหตุผลเชิง

จริยธรรม) ขยันขันแข็งและกระตือรือรนมากขึ้น (พัฒนาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์) ทําใหเห็นความสําคัญ  

ของสิ่งที่จะเกิดในอนาคตมากกวาผลเล็กนอยในปจจุบันทันที (พัฒนาลักษณะมุงอนาคต) เพิ่ม

ความสามารถควบคุมตนเอง เพิ่มความเชื่อวา “ทํามากไดมาก” หรือ “ทําดีไดดี” ใหมากขึ้น (พัฒนา

ความเชื่ออํานาจในตน) ก็ทําใหคน (ประมาณครึ่งหนึ่ง) ในสถานการณนั้นมีพฤติกรรมที่นาปรารถนา

เพิ่มมากขึ้นใหเทากับคน (อีกครึ่งหนึ่ง) ในสถานการณเดียวกัน ซึ่งมีพฤติกรรมที่นาปรารถนามากอยูแต

เดิมแลว และไมตองจัดการพัฒนาอีก ในที่สุดก็จะไดคนเกือบทั้งหมดของสังคมที่เปนคนดีและคนเกง 

ซึ่งรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยมยังใหขอคิดและแนวทางกําหนดนโยบายและมาตรการ ในการพัฒนา

บุคคลและสังคมที่ถูกตองและครอบคลุมแบบบูรณาการ นั่นคือ ในการพัฒนาบุคคลและสังคมจะตอง

มีการพัฒนาไปพรอมกัน ทั้งทางดานสถานการณแวดลอมของมนุษย (เชน ระบบของหนวยงานและ

สังคม) กับดานจิตใจของบุคคล (เชน จิตลักษณะ 8 ดาน ตามทฤษฎีตนไมจริยธรรม) จึงจะทําใหเกิด 

ผลดีโดยรวมไดมากขึ้น และจะเปนการพัฒนาที่ยั่งยืนดวย (ดวงเดือน  พันธุมนาวิน.  2541: 107-108) 

ดังนั้น ในงานวิจัยนี้ผูวิจัยจึงใช ทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) และทฤษฎี

ตนไมจริยธรรม มาเปนแนวทางในการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ

ในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
 
3.1 ทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) 

รูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) ไดเสนอวา พฤติกรรมทางสังคมของ

มนุษยเกิดจากสาเหตุที่สําคัญอยางนอย 4 ประการ คือ 1) สาเหตุทางสถานการณ (Situational factor) 

เปนสาเหตุที่อยูภายนอกตัวบุคคลที่สงผลตอพฤติกรรมของบุคคล เชน การสนับสนุนทางสังคม วิธีการ

อบรมเล้ียงดูของผูปกครอง  และปทัสถานทางสังคม  เปนตน  2) สาเหตุทางจิตลักษณะเดิม 

(Psychological traits) เปนสาเหตุทางจิตใจภายในตัวบุคคลที่ติดตัวมาตั้งดั้งเดิม ซึ่งสงผลตอพฤติกรรม
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ของบุคคล เชน ความเชื่ออํานาจในตน เหตุผลเชิงจริยธรรม เอกลักษณแหงอีโก เปนตน 3) สาเหตุรวม

ระหวางจิตลักษณะเดิมกับสถานการณ ที่เรียกวา ปฏิสัมพันธแบบกลไก (Mechanical interaction)  โดย

มีตัวแปรทางจิตลักษณะเดิมกับตัวแปรทางสถานการณ ที่สงผลตอตัวแปรตามตัวหนึ่ง เชน ปฏิสัมพันธ

ระหวางบรรยากาศในการทํางาน (สถานการณ) กับความเชื่ออํานาจในตน (จิตลักษณะเดิม) ที่สงผลตอ

พฤติกรรมการทํางานของบุคคล เปนตน และ 4) สาเหตุทางจิตลักษณะเดิมตามสถานการณหรือเรียกวา 

ปฏิสัมพันธแบบในตน (Organismic interaction) ซึ่งเปนผลมาจากปฏิสัมพันธระหวางจิตลักษณะเดิม

ของบุคคลกับสถานการณที่บุคคลนั้นกําลังเผชิญอยู ทําใหเกิดจิตลักษณะตามสถานการณ ซึ่งจิต

ลักษณะเหลานี้เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ เชน เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางาน เปนตน 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 แสดงรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) 
ที่มา : ดวงเดือน  พนัธุมนาวิน. (2547: 141; อางองิจาก Magnusson; & Endler. 1977) 

 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําเอาแนวคิดการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยในรูปแบบ

ปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) เปนกรอบในการประมวลเอกสารและกําหนดตัวแปรเชิง

สาเหตุที่จะอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม กลาวถึงสาเหตุสําคัญในการเกิด

พฤติกรรมของมนุษยมาจาก 4 ประเภทสําคัญ คือ ลักษณะสถานการณทางสังคม ไดแก บทบาทของ

ผูบริหาร การถายทอดทางสังคมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน จิตลักษณะเดิม ไดแก แรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต และความเชื่ออํานาจในตน และจิตลักษณะตามสถานการณ 

ไดแก การรับรูบทบาทของตนเอง และเจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

เจตคติตอการทํางานดานการมีสวนรวม 

จิตลักษณะเดิม เชน 

- เหตุผลเชิงจริยธรรม 

- เอกลักษณแหงอีโก  เปนตน 

 

พฤติกรรมของบุคคล 

Mechanical 
Interaction 

 

Organismic 
Interaction 

จิตลักษณะตามสถานการณ เชน 

- เจตคติตอพฤติกรรม 

- ความวิตกกังวลตามสถานการณ เปนตน 

ลักษณะสถานการณ เชน 

- การสนับสนุนทางสังคม 

- การรับรางวัล-ลงโทษ เปนตน 

อดีต 
- ครอบครัว 

- โรงเรียน 
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3.2 ทฤษฎีตนไมจริยธรรม 
ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2543) ทฤษฎีตนไมจริยธรรมแสดงถึงสาเหตุของพฤติกรรมของ

คนดีคนเกง วาพฤติกรรมเหลานี้มาจากสาเหตุทางจิตใจอะไรบาง ทฤษฎีนี้สรางจากการสรุป

ผลการวิจัยในเรื่องดังกลาวของเยาวชนไทยอายุต้ังแต 6 ถึง 60 ป ทฤษฎีตนไมจริยธรรมนี้มี 3 สวน คือ 

สวนที่เปนดอกและผลไมของตนไม สวนลําตนและสวนที่เปนราก ในสวนแรก คือ ดอกและผลไมบนตน 

แสดงถึงพฤติกรรมทําดีละเวนชั่วและพฤติกรรมการทํางานอยางขยันขันแข็งเพื่อสวนรวม สวนแรกนี้

เปนพฤติกรรมประเภทตาง ๆ ที่รวมเขาเปนพฤติกรรมของพลเมืองดี พฤติกรรมที่เอื้อตอการพัฒนา

ประเทศ และพฤติกรรมการทํางานอาชีพอยางขยันขันแข็ง ผลที่ออกมาเปนพฤติกรรมตาง ๆ ที่นา

ปรารถนานี้ มีสาเหตุอยู 2 กลุม กลุมแรกคือ สาเหตุทางจิตใจที่ เปนสวนลําตนของตนไม อัน

ประกอบดวยจิตลักษณะ 5 ดาน คือ (1) เหตุผลเชิงจริยธรรม (2) มุงอนาคตและการควบคุมตนเอง (3) 

ความเชื่ออํานาจตนเอง (4) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (5) ทัศนคติ คุณธรรม และคานิยม (ที่เกี่ยวของกับ

พฤติกรรมนั้น ๆ หรือสถานการณนั้น) ถาตองการจะเขาใจ อธิบาย ทํานาย และพัฒนาพฤติกรรมชนิด

ใดจะตองใชจิตลักษณะบางดานหรือทั้ง 5 ดานนี้ประกอบกันจึงจะไดผลดีที่สุด สวนที่สามของตนไม

จริยธรรม  คือ  รากของตนไม ซึ่งเปนจิตลักษณะกลุมที่สองมี  3 ดาน  คือ (1) สติปญญา  (2) 

ประสบการณทางสังคมและ 3) สุขภาพจิต จิตลักษณะทั้ง 3 นี้อาจใชเปนสาเหตุของการพัฒนาจิต

ลักษณะ 5 ประการที่ลําตนของตนไมก็ได กลาวคือ บุคคลจะตองมีลักษณะพื้นฐานทางจิตใจ 3 ดาน 

ในปริมาณที่สูงเหมาะกับอายุจึงจะเปนผูที่มีความพรอมที่จะพัฒนาจิตลักษณะทั้ง 5 ประการที่ลําตน

ของตนไมโดยที่จิตลักษณะทั้ง 5 นี้จะพัฒนาไปเองโดยอัตโนมัติ ถาบุคคลมีความพรอมทางดานจิตใจ 

3 ดานดังกลาวและอยูในสภาพแวดลอมทางบาน ทางโรงเรียน และทางสังคมที่เหมาะสม นอกจากนั้น

บุคคลยังมีความพรอมที่จะรับการพัฒนาจิตลักษณะบางประการใน 5 ดานนี้โดยวิธีการอื่น ๆ ดวย  

ฉะนั้นจิตลักษณะพื้นฐาน 3 ประการ จึงเปนสาเหตุของพฤติกรรมของคนดีคนเกงนั่นเอง นอกจากนี้

ลักษณะพื้นฐาน 3 ประการที่รากนี้ อาจเปนสาเหตุรวมกับจิตลักษณะพื้นฐาน 3 ประการที่รากนี้ อาจ

เปนสาเหตุรวมกับจิตลักษณะ 5 ประการที่ลําตน เพื่อใชอธิบายทํานายและพัฒนาพฤติกรรมดังกลาว 

ทฤษฎีตนไมจริยธรรมนี้ เกิดจากผลการวิจัยพฤติกรรมและจิตลักษณะของคนไทย โดย

เมื่อสรางขึ้นแลวทฤษฎีนี้ ก็ไดชี้แนวทางการตั้งสมมติฐานการวิจัยเพื่อหาหลักฐานใหม ๆ มาเพื่อเติมใน

ทฤษฎีนี้อีก เชน การวิจัยที่เกี่ยวกับจิตลักษณะพื้นฐาน 3 ประการ ที่สามารถจําแนกคนเปน 4 ประเภท 

เหมือนบัวสี่เหลา กับความสามารถในการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมของบุคคล โดยพบวาคนที่เปนบัว

เหนือน้ําเทานั้น) มีจิตลักษณะพื้นฐาน 3 ดานนี้ในปริมาณสูงเหมาะสมกับอายุ) เปนผูที่จะสามารถรับ

การพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรมไดอยางเหมาะสมกับอายุ ตามทฤษฎีของ Kohlberg ซึ่งในการทํานาย

ภายในจิตใจของมนุษยและพัฒนาพฤติกรรมของมนุษย ซึ่งในการศึกษาปจจัยทางสังคม ที่เกี่ยวของ
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กับพฤติกรรมการทํางานทางดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดนํามาเปนกรอบในการกําหนดปจจัย

เชิงสาเหตุดานจิตใจ สงผลตอพฤติกรรมการทํางาน ซึ่งทฤษฎีตนไมจริยธรรมไดขอสรุปสอดคลอง

ตรงกันวา การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมของคนดี คนเกง ซึ่งหมายถึง การไมเบียดเบียนตนเอง การไม

เบียดเบียนผูอ่ืน รับผิดชอบตอหนาที่ และอาสาพัฒนาสังคม และเปรียบพฤติกรรมไดกับดอกและผล

ของตนไม เกิดจากสาเหตุสําคัญทางจิตใจ 2 สวน คือ จิตลักษณะสวนแรกที่รากตนไม 3 ประการ คือ 

การเปนบุคคลที่มีสติปญญาสุขภาพจิตดี และมีประสบการณทางสังคมสูง และสวนที่เปนลําตน คือ 

จิตลักษณะ 5 ประการ ไดแก การใชเหตุผลเชิงจริยธรรม ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนเอง ความเชื่อ

อํานาจในตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติ คุณธรรมและคานิยม ดังภาพประกอบ 4 ทฤษฎีตนไม

จริยธรรม 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
ภาพประกอบ 4 แสดงทฤษฎีตนไมจริยธรรมแสดงจิตลักษณะพื้นฐาน และองคประกอบทาง

จิตใจของพฤติกรรมทางจริยธรรม  
  
ที่มา : ดวงเดือน  พนัธุมนาวิน. 2543. ทฤษฎีตนไมจริยธรรม : การวจิยัและพัฒนาบุคคล. กรุงเทพฯ : 

สถาบนับัณฑติพัฒนบรหิารศาสตร. 
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ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดคัดเลือกตัวแปรจากทฤษฎีตนไมจริยธรรมและตัวแปรที่ไดจาก

การประมวลเอกสารงานวิจัยเกี่ยวกับลักษณะทางจิต ที่นาจะเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดาน

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ไดแก 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน และเจตคติตอการทํางาน

ในดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและเจตคติตอการทํางานในดานการมีสวนรวม  

 

4. ลักษณะทางสังคมกับพฤติกรรมการทํางาน 
ลักษณะทางสังคมหรือสถานการณทางสังคม เปนสภาพแวดลอมหรือเหตุการณตาง ๆ ที่

บุคคลประสบอยูและใชอยูในชีวิตประจําวัน ลักษณะตาง ๆ ทางสังคมหรือสถานการณทางสังคมจะมี

อิทธิพลตอพฤติกรรมหรือการแสดงออกของบุคคล ซึ่งสถานการณหรือลักษณะทางสังคมในหนวยงาน

หรือองคการนั้น ๆ จึงเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ในการวิจัยนี้ไดศึกษาสถานการณ

ทางสังคมหรือลักษณะของสังคมเพื่อเปนตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในกลุมงานที่ทําหนาที่งาน

บริหารและธุรการ ไดแก ผูทําหนาที่บริการทางวิชาการ เพื่อสนับสนุนการสอน การวิจัยและการบริการ

ทางวิชาการแกประชาชน ไดแก เจาหนาที่ในสายงานบริหารและธุรการตาง ๆ (บุคลากรสาย ค) 

นักวิชาการในสายวิชาการและวิชาชีพตาง ๆ (บุคลากร สาย ข) เชน เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป 

บุคลากร นักวิชาการพัสดุ นักวิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการคอมพิวเตอร เจาหนาที่วิเคราะห

นโยบายและแผน นักวิชาการศึกษา นักวิชาการโสตทัศนศึกษา บรรณารักษ นักวิจัย ผูปฏิบัติงาน

บริหาร ฯลฯ ที่อาจจะเปนตัวสนับสนุนหรือสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการทํางานอยางมีประสิทธิภาพดี

ยิ่งขึ้น และสรางความเขมแข็งใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ หรืออาจจะเปนตัว

ขัดขวางใหพฤติกรรมการทํางานใหดอยประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบดวยตัวแปรที่สําคัญ ดังนี้ บทบาท

ของผูบริหาร การถายทอดทางสังคมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน รายละเอียดดังนี้ 

4.1 บทบาทของผูบริหารกับพฤติกรรมการทํางาน 

4.2 การถายทอดทางสังคมในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน 

4.3 บรรยากาศในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

4.1 บทบาทของผูบริหารกับพฤติกรรมการทาํงาน 
สมใจ ลักษณะ (2549: 36-40) ความสําเร็จของการบริหารบุคคลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

การทํางานนั้น ข้ึนอยูกับองคประกอบความเปนผูนําของผูบริหาร ซึ่งผูบริหารปกครองคนแลวทําใหเกิด

ประสิทธิภาพการทํางาน มีลักษณะ ดังนี้ 1) สนใจความคิด ความรูสึก ความตองการและจุดเดนของ

ผูปฏิบัติงาน มุงสรางความสัมพันธอันดีเทา ๆ กับการเอาใจใสงาน 2) ส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชาดวย
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การอธิบายและรับฟงขอมูล ความคิดเห็น และพรอมจะคลอยตามถามีเหตุผลดี 3) สรางความผูกพัน

ระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงานแทนการใชอํานาจ สรางความมุงมั่น (Commitment) ในทมีงานทีไ่ดรับ

ความไววางใจใหมีเวลาคิด มีเวลาอิสระของตนเองในการปฏิบัติงานสนองวัตถุประสงคขององคการ 

ควบคุมผลที่มากกวาควบคุมวิธีการทํางาน 4) มีความยืดหยุนและปรับเปลี่ยนในวิธีการโนมนาวจูงใจ

คน ยืดหยุนในวิธีการทํางานใหกับสถานการณและสอดคลองกับลักษณะบุคคล ใชหลักการรวมคิด

รวมทํา ระดมความคิดหลากหลายเพื่อชวยกันเลือกวิธีการที่นาจะไดผลดีที่สุด 5) รับรูและสนองความ

ตองการของผูปฏิบัติงานบนพื้นฐานของความไววางใจและเชื่อใจวาทุกคนมีศักยภาพที่จะทํางานได 

ถาผูปฏิบัติงานมีขอจํากัดทางปญหา อุปสรรคหรือความตองการใด ๆ ผูบริหารจะเปดใจกวางรับรูและ

ชวยเหลือผูปฏิบัติงาน  6) สรางความศรัทธา เชื่อใจในผูบริหารมากกวาสรางความกลัว ใชหลัก

ความสัมพันธที่เปดเผย จริงใจ ตรงไปตรงมา มีความหวังดีตอกัน และแสดงความเชื่อมั่นในตัว

ผูใตบังคับบัญชาวามีศักยภาพทํางานได เมื่อมีปญหาจะรวมรับผิดชอบมีสวนรวมกันแกปญหา 

ผูบริหารจะไดรับความรักความศรัทธาจากผูปฏิบัติงาน บรรยากาศการทํางานจะราบรื่น ทุกคนจะมี

ความสุขความพอใจในการทํางาน ซึ่งผูบริหารที่มีคุณลักษณะของความเปนผูนําจะมีอิทธิพล

เสริมสรางประสิทธิภาพในการทํางานไดอยางดี เปนที่ยอมรับวาผูนําสามารถมีอํานาจ (Power) และ

อิทธิพล (Influence) ตอผูรวมงาน ซึ่งอํานาจของบุคคลจะไรประโยชนถาไมสามารถนําอํานาจไปสราง

เปนอิทธิพลตอบุคคล การสรางอิทธิพลเปนศิลปะของการใชอํานาจในการขับเคลื่อนบุคคลใหไปสู

เปาหมายปลายทางที่ตองการและผูบริหารทุกระดับในองคการเปนผูที่มีความสําคัญตอองคการเปน

อยางมาก เพราะผูบริหาร คือ ผูที่อยูในตําแหนงหนาที่รับผิดชอบตอการจัดการใหบุคลากรทุกฝายทุก

คนดําเนินการปฏิบัติตาง ๆ ใหนําไปสูความสําเร็จของผลผลิต และการบริการที่เปนวัตถุประสงค

เปาหมายขององคการ ดังนั้น บทบาทของผูบริหารในองคการจึงครอบคลุมกวางขวาง เชน ผูบริหาร

ตองรับผิดชอบตอภารกิจตอไปนี้คือ รวมกําหนดวิสัยทัศน (Vision) ขององคการ และใชอิทธิพลผลักดัน

วิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติ การแปลวิสัยทัศนสูพันธกิจ (Mission) ขององคการที่จะครอบคลุม

วัตถุประสงคของการผลิตและการบริการตาง ๆ ที่เปนความรับผิดชอบขององคการ การเปนผูนําในการ

รวมวางแผน โครงการ กิจกรรมตาง ๆ ใหนําไปสูผลลัพธที่ตองการ การมีบทบาทติดตามการ

ดําเนินงานกํากับดูแลใหมีการปฏิบัติตามแผนและประเมินผล สามารถรับรูปญหา อุปสรรคของการ

ดําเนินงาน และเรงใหมีการปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานใหเพิ่มประสิทธิภาพ สรางความเชื่อมั่นที่จะมี

ประสิทธิภาพในการบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายที่กําหนด  

โกเอทซ และเดวิส (Goetsch and Davis. 1997: 2008) ใหแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทที่พึ่ง

ปรารถนาของผูบริหาร คือ 1) แสดงออกใหเห็นถึงเจตนาของผูบริหารที่มุงใหการสนับสนุนบุคลากรใน

องคการ และสนับสนุนการดําเนินงานที่มุงตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานทั้งปวง (Exhibiting a 
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supportive attitude) 2) แสดงตนเปนตนแบบของการเปนผูมีบทบาทผูบริหารจัดการที่ดี (Being a 

role model) 3) แสดงบทบาทของการเปนผูใหการฝกอบรมแกบุคลากรในองคการได (Being a 

trainer) 4) แสดงบทบาทเปนผูอํานวยความสะดวกในการประสานงานการดําเนินงานของแผนงาน 

โครงการ และกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ (Being a facilitator) 5) หาโอกาสเยี่ยมเยียนติดตามให

กําลังใจแกบุคลากรในระหวางปฏิบัติงานอยูเสมอ ๆ (Practicing Management by Walking Around: 

MBWA) 6) ตัดสินใจดําเนินการเร็วทันเวลาเมื่อไดรับการเสนอแนะในเรื่องของการเพิ่มประสิทธิภาพใน

การทํางานจากบุคลากรในองคการ (Takingquick action upon the recommendations) 7) ใหการ

ยอมรับนับถือในความสําเร็จของบุคลากรในองคการ (Taking recognition of success)  

ดังนั้น ผูนําหรือผูบริหารเปนผูที่มีบทบาทและมีความสําคัญยิ่งในการบริหารองคการหรือ

หนวยงาน การบริหารหรือการจัดการใด ๆ จะสามารถดําเนินไปไดดวยดีและมีประสิทธิภาพ ข้ึนอยูกับ

องคประกอบหรือคุณลักษณะหลายประการ ซึ่งผูบริหารตองมีความเขาใจถึงภาพรวมของการบริหาร 

(Management) วาเปนกระบวนการที่ทําใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล โดยอาศัยหลัก 4 ประการ คือ 1) การวางแผน (planning) เปนการตั้งเปาหมายและการ

ตัดสินใจ ที่จะใชทรัพยากรที่มีอยูในหนวยงาน ดวยกลยุทธที่เหมาะสมและคุมคาที่สุด และบรรลุ

เปาหมายขององคกรที่ต้ังไว ทั้งในระยะสั้นระยะกลาง และระยะยาว 2) การจัดสรร (organizing)          

เปนการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูใหเหมาะสม โดยดูความเหมาะสมตามแผนการที่วางไววาแตละงาน

ควรใชทรัพยากรอยางไรบาง ไมวาจะเปนกําลังคน งบประมาณ เครื่องจักร อุปกรณตาง ๆ วัตถุดิบ 

ภายใตเวลาที่จํากัด จึงจะเพียงพอใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังเอาไว 3) การนํา (leading) คือ การที่ทําให

งานดําเนินไปตามที่ต้ังเอาไว โดยการใหผูอ่ืนดําเนินการใหดวยการจูงใจ ทั้งนี้ผูบริหารที่ประสบ

ความสําเร็จมักเปนผูที่มีความสามารถในการสอนงาน ชวยเหลือ จูงใจลูกนองโดยดึงศักยภาพที่โดด

เดนและชวยแกไขจุดดอยของลูกนอง สนับสนุนการทํางานเปนทีมใหมีการแขงขันอยางสรางสรรค 

เพื่อใหงานเกิดความทาทายและมีความสามารถในการบริหารความขัดแยงที่เกิดขึ้น ซึ่งอาจเปน

อุปสรรคตอการพัฒนาองคกรรวมทั้งการแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นไดอีกดวย และ 4) การควบคุม 

(controlling) เปนการกํากับดูแลกิจกรรมตาง ๆ ใหดําเนินไปตามแผนที่วางไว ภายในเวลาที่กําหนด

รวมทั้งการหาแนวทางแกไข เพื่อปองกันความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นได โดยการกําหนดเกณฑหรือ

มาตรฐานของผลงานที่สามารถตรวจสอบ หรือวัดได และหากผลงานต่ํากวาที่กําหนด ตองหาทาง

ปรับปรุง แกไข หาสาเหตุในขั้นตอนของการทํางานตาง ๆ ต้ังแตตน คือ ชวงของการวางแผน ก็อาจ

เปนไปได นั่นเอง (วิโรจน  สารรัตนะ. 2546; อางอิงจาก Bartol & Others, 1998)  

รังสรรค  ประเสริฐศรี (2548:22-23) กลาววาหนาที่การบริหาร Management function) 

ของผูบริหารจะตองทําหนาที่การบริหาร 4ประการ คือ1) การวางแผน (Planning) เปนการกําหนด
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เปาหมายขององคการ การกําหนดวัตถุประสงคในการทํางานและการกําหนดการปฏิบัติงานที่จําเปน 

เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 2) การจัดองคการ (Organization) เปนการกําหนดโครงสรางและ

ระบบงาน ตลอดจนการแบงงาน และการจัดสรรทรัพยากร เพื่อใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคของ

องคการ 3) การชักนํา (Leading) เปนการจูงใจบุคคลใหเต็มใจทํางานอยางเต็มที่ หรือเปนการกระตุน

พนักงานใหเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน ตลอดจนการธํารงรักษาความสัมพันธอันดีระหวาง

พนักงาน ซึ่งถือวาเปนหนาที่ของผูบริหารที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมองคการ (Organization Behavior : 

OB) โดยตรง และ 4) การควบคุม (Controlling) เปนการสรางใหเกิดความเชื่อมั่นวาทุกสิ่งเปนไปดวยดี

หรือเปนไปตามแผนที่กําหนดไว ผูบริหารจะตองติดตามผลการดําเนินงานขององคการ โดยเปรียบเทียบ

การทํางานที่เปนจริงกับเปาหมายที่กําหนดไว และปรับปรุงแกไขในสิ่งที่จําเปน    

โดยสรุป การบริหารจึงเปนเครื่องมือหลักของผูบริหารในการทําใหงานสําเร็จลุลวงตาม

เปาหมาย และเวลาที่กําหนดไวโดยอาศัยลูกนอง ทั้งนี้ผูบริหารหรือหัวหนาในแตละระดับจะใชหนาที่

หลักในการบริหารที่ตางกัน เชน ผูบริหารระดับสูง (ผูจัดการ หรือ CEO) จะใชเวลาสวนใหญในการ

วางแผน กําหนดกลยุทธเพื่อความสําเร็จขององคกรมากกวา รองลงมา คือ การจัดสรรและควบคุมสวน

การนําจะใชนอย สวนหัวหนาระดับปฏิบัติการจะเปนผูนํานโยบายขององคกรสูการปฏิบัติ จึงใชหนาที่

ทั้ง 4 ในสัดสวนพอ ๆ กัน แตสําหรับผูบริหารระดับตน จะมีความใกลชิดกับลูกนองมากกวาจึงใชหนาที่

ในการนําเปนสวนใหญ อยางไรก็ตามผูบริหารทุกระดับตองใหความสําคัญในการควบคุม กํากับ ดูแล 

และการประเมินผลในสัดสวนที่พอ ๆ กัน 

สําหรับผลการศึกษาของ Minzberg (อางอิงใน Bartol & others. 1998) พบวา ผูบริหารที่มี

การติดตอปฏิสัมพันธสูงจะสามารถทํางานไดสําเร็จโดยอาศัยคนอื่นและเปนผูที่ไมไดทํางานประจํา

มากนัก โดย Mintzberg ไดเสนอบทบาทผูบริหาร ไดแก ดานการปฏิบัติหนาที่ ดานการเปลี่ยนแปลง 

และดานจริยธรรม รายละเอียดดังนี้ 

ดานการปฏิบัติหนาที่ : ผูบริหารสวนใหญจะแสดงบทบาทออกมา 10 บทบาทยอย 

ซึ่งรวมกลุมได 3 กลุมใหญ คือ  

1. กลุมบทบาทเชิงสัมพันธบุคคล (Interpersonal role) เปนบทบาทที่

เกิดขึ้นจากอํานาจและตําแหนงแบบทางการ เปนบทบาทที่ทําใหผูบริหาร “ศูนยรวมประสาท” (Nerve 

center) ขององคการ ประกอบดวย 1) บทบาทเปนสัญลักษณขององคการ (symbolic or figurehead) 

ปฏิบัติตามระเบียบแบบแผน ประเพณี หรือพิธีการขององคการ เชน บทบาทของผูบริหารโรงเรียนใน

การมอบวุฒิบัตรการศึกษา เปนตน 2) บทบาทเปนผูนําองคการ (Leader) มุงอํานวยการ การจูงใจ 

การติดตอส่ือสารและการควบคุม เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปตามแผนที่กําหนดไว 3) บทบาทเปน
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ผูสรางความสัมพันธ (Liaison) กับบุคคลหรือกลุมบุคคลภายนอกองคการเพื่อใหไดขอมูลที่จะเปน

ประโยชนตอองคการ  

2. กลุมบทบาทเชิงสารสนเทศ (Informational role) เปนบทบาทที่ทําให

ผูบริหารเปนศูนยกลางของขอมูลขาวสารทั้งในฐานะผูรับและผูสง ประกอบดวย 1) บทบาทเปนผู

กํากับติดตามผล (monitor) ใหไดขอมูลขาวสารทั้งจากภายในและภายนอกเพื่อใหเกิดประโยชนตอ

องคการ 2) บทบาทเปนผูเผยแพรขอมูลขาวสาร (dissemination) ที่ไดรับจากภายในและภายนอก

ใหแกบุคลากรในองคการ 3) บทบาทเปนผูประชาสัมพันธ (Spokesperson) เผยแพรขอมูลขาวสาร

ขององคการตอบุคคลภายนอกองคการ  

3. กลุมบทบาทเชิงตัดสินใจ (decisional role) เปนบทบาทที่ทําใหผูบริหาร

เปน “นักตัดสินใจ” (decision maker) อันสืบเนื่องจากบทบาทสองกลุมแรก ประกอบดวย 1) บทบาท

เปนผูประกอบการ (entrepreneur) มุงการริเร่ิมสรางสรรคใหเกิดสิ่งใหม ๆ ในองคการอยูเสมอ 2) 

บทบาทเปนผูขจัดสิ่งกอกวน (disturbance handler) โดยแกปญหาเมื่อองคการเผชิญสิ่งรบกวนที่ไม

คาดหวังอยางฉับไวแตไดผล 3) บทบาทเปนผูจัดสรรทรัพยากร (allocator) ใหแกสวนตาง ๆ ใน

องคการ และ 4) บทบาทเปนนักเจรจาตอรอง (negotiator) กับบุคคลอื่นหรือองคการอื่นเพื่อใหไดส่ิงที่

เปนประโยชนตอองคการ สําหรับการจําแนกกลุมบทบาทตาง ๆ (วิโรจน  สารรัตนะ.  2542: 5-6)  

นอกจาก บทบาทตางๆ 10 อยางที่ไดกลาวมาแลว ในการบริหาร ผูบริหาร

จําเปนตองมีทักษะตาง ๆ ที่จําเปนอีก คือ  

1) ทักษะทางดานเทคนิค คือ ตองเปนคนที่มีความรู ความสามารถพื้นฐาน

ในวิชาชีพที่รับผิดชอบ เชน หากเปนหัวหนาวิศวกรก็ตองมีความรูเกี่ยวกับทางวิศวกรรมศาสตรใน

ระดับที่เขาใจเพียงพอสําหรับนําไปสอนหรือแนะนําลูกนองได เปนตน  

2) ทักษะทางดานมนุษยสัมพันธ คือ รูจักอยูรวมและทํางานรวมกับผูอ่ืนได 

เรียนรูมารยาทตาง ๆ รูจักติดตอ เขาพบเขาหา รูจักปราศรัย มีความสามารถในการทํางานรวมกับคน

อ่ืน มีความเขาใจและจูงใจบุคคลอื่นได ไมวาจะเปนลูกนอง เจานาย หรือเพื่อนรวมงาน ทั้งนี้เพราะ

ผูบริหารมุงทํางานโดยผานผูอ่ืนเปนหลัก จึงตองมีทักษะดานนี้อยางสูง และ  

3) ทักษะทางดานความคิด คือ  ความสามารถของผูบริหารในการคิด

พิจารณา วินิจฉัย และดําเนินการจัดการ ความสามารถในการมองภาพรวมของพนักงานอยางมีความ

เขาใจวาสวนตาง ๆ ในหนวยงานมีความสัมพันธกันอยางไร จะพัฒนางานไปไดอยางไรจึงจะ

เจริญเติบโตตามเปาหมายที่ต้ังไว หรือเปนผูมีวิสัยทัศนนั่นเอง กลาวโดยยอ คือ ผูบริหารตอง “เกงงาน” 

เพื่อจะไดสอนหรือแนะนําลูกนองในการทํางานประจําได  “เกงคน” เพื่อจะไดบริหารคนโดยใชคนใหถูก

กับงานที่เคาถนัด สามารถพัฒนาจุดออนเสริมจุดเดน และจูงใจลูกนองได ติดตอประสานงานกับคน
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อ่ืนที่เกี่ยวของไดเปนอยางดี ทักษะขอนี้มีความสําคัญในทุกระดับของผูบริหาร เพราะยิ่งมีตําแหนง

สูงขึ้นเทาไหรก็ยิ่งตองใชทักษะนี้มากขึ้นเขาตําราที่วา “ตองทําใหนายดึง ลูกนองดัน เพื่อนรวมงาน

สนับสนุน” สวนเรื่องของการ “เกงคิด” เพื่อจะไดนําพาหนวยงานใหเจริญกาวหนาดวยวิสัยทัศนที่ยาว

ไกล ซึ่งทักษะนี้มีความจําเปนมากสําหรับผูบริหารระดับสูง ๆ ของหนวยงาน เพราะตองคิดวางแผนให

หนวยงานพัฒนาไปตามวัตถุประสงคหรือพันธกิจ นั่นเอง 

ดานการเปลี่ยนแปลง : เพื่อกอใหเกิดประสิทธิผลตอหนวยงานตามที่ไดต้ังเปา 

หมายไว จําเปนจะตองมีผูบริหารที่มีคุณลักษณะของความเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง เพื่อการ

พัฒนาหนวยใหยั่งยืน ซึ่ง peter Senge. (สํานักงาน ก.พ.ร. 2550: 4-5; อางอิงจาก peter Senge. 

2549) มีกรอบแนวคิดในการบริหารการเปลี่ยนแปลงองคกรที่เนนการปรับเปลี่ยนองคกรโดยเริ่มที่การ

ปรับเปลี่ยนความคิดความเชื่อ คานิยมของคนสวนใหญในองคกร ผูนํามีบทบาทในการสรางสภาวะ

แวดลอมที่เอื้อตอการเปลี่ยนแปลงนี้ในระดับบุคคล และกระทําตนเปนแบบอยางเทานั้น แตไมสามารถ

บังคับใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นไดโดยคนในองคกรไมสมัครใจ Senge เชื่อวาการเปลี่ยนแปลงที่

แทจริงเกิดจาก “ความรูอันหยั่งลึก” ในองคกรเทานั้น และโดยที่หนวยเรียนรูพื้นฐานในองคกรใด ๆ คือ

กลุมบุคคล/ทีมงานที่ปฏิบัติภารกิจอยางใดอยางหนึ่ง และเขาเนนการสรางองคกรที่สามารถเรียนรูได

ซึ่งผูคนเพิ่มพูนความสามารถของตนในการสรรคสรางผลลัพธที่ปรารถนาอยางแทจริง องคกรสามารถ

แกไขอุปสรรคในการเรียนรูดวยหลัก 5 ดาน ที่บุคคลและทีมงานตาง ๆ ในองคกรควรพัฒนาขึ้นเพื่อ

สรางศักยภาพในระดับองคกร การเรียนรู 5 ดานนี้ ไดแก System Thinking (การคิดเชิงระบบ) 

Personal Mastery (ความเปนเลิศในระดับบุคคล) Mental Models (กรอบความนึกคิด) Shared 

Vision (วิสัยทัศนรวมกัน) และ Term Learning (การเรียนรูรวมกัน) โดยที่กรอบแนวคิดนี้เนนการ

เรียนรูในระดับบุคคล  จึงเหมาะแกองคกรที่มุงพัฒนาบุคลากร และตองการใหการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น

ในระดับปจเจกบุคคลกอนจะขยายไปสูระดับองคกร   

ธีระเดช  สุขโต (2543: 7) ใหความหมายของผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปนความ 

สามารถของผูบริหารในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทั้งของตนเองและผูรวมงานที่เหมาะสม โดยใชภาวะ

ผูนําตามสถานการณที่เชื่อมโยงทฤษฎี หรือความรูกับการปฏิบัติหรือการกระทํา พรอมทั้งสอดแทรก

เทคนิควิธีการตาง ๆ ใหบูรณาการเขาดวยกันจึงทําใหการเปลี่ยนแปลงสัมฤทธิ์ผลสรางความพึงพอใจ

ใหกับทุกคน สําหรับ วิโรจน สารรัตนะ (2544: 115) ใหความหมายของผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา เปน

การจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานเกิดความสนใจหรือเต็มใจที่จะกระทําดวยความมั่นใจวาสิ่งที่ปฏิบัติไปนั้น

จะประสบความสําเร็จ  

คารแนล  ( กมลวรรณ   ชัยวานิชศิริ. 2536 :  75;  อางอิงจาก CARNALL) กลาววา 

การบริหารการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผลนั้น จะขึ้นอยูกับการวางแผนอยางระมัดระวังและการใหคน
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อ่ืนมีสวนรวมตลอดจนวิธีการนําแนวคิดที่ไดไปปฏิบัติ ดังนั้น ผูบริหารในฐานะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ควรมีพฤติกรรมการบริหาร ดังตอไปนี้ คือ 1) การเตรียมการสําหรับการเปลี่ยนแปลง เชน การวิเคราะห

ปญหาตอการเปลี่ยนแปลงอยางชัดเจน  การหาขอมูลสําหรับการเปลี่ยนแปลง การสรางการยอมรับตอ

การเปลี่ยนแปลง 2) การวางแผนการเปลี่ยนแปลง เชน  ใหบุคคลอื่นมีสวนรวมโดยการระดมสมอง

ระดมความคิด มีขอมูลอยางชัดเจน 3) การนําไปปฏิบัติเพื่อเปลี่ยนแปลง  เชน  การกําหนดระยะเวลาที่

เหมาะสม การชี้แจงกอนวาอะไรจําเปนตองทํากอนหลัง โดยกําหนดเปาหมายวัตถุประสงคใหชัดเจน 

และ 4) การติดตามการเปลี่ยนแปลง เชน การใหขอมูลยอนกลับ การชี้แจงประเด็นที่ควรปรับปรุง การมี

ระบบการติดตาม 

จากแนวคิดและทัศนะดังที่ ไดกลาวมาแลวสรุปไดวา  ผูบริหารที่ เปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลงจะตองมีพฤติกรรมที่แสดงออกใหเห็นได ดังนี้คือ รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีความคิด

สรางสรรค มีความมุงมั่นในความสําเร็จ เชื่อมั่นในตนเอง และมีมนุษยสัมพันธ 

ดานจริยธรรม  : จริยธรรมเปนสิ่งที่มีอยูแลวในตัวมนุษยโดยธรรมชาติ ซึ่งจะตอง

พัฒนาขึ้นโดยอาศัยกฎเกณฑที่แสดงออกจากการกระทํา พฤติกรรม หรือความประพฤติของมนุษยที่

ควรปฏิบัติ ซึ่งไดจากหลักการทางศีลธรรมในศาสนา หลักปรัชญา วัฒนธรรม กฎหมายหรือจารีต

ประเพณีเพื่อประโยชนสุขแกตนเองและสังคม นอกจากนี้จริยธรรมยังใชเปนแนวทางเพื่อประกอบในการ

ตัดสินใจตอการกระทํา ที่ถูกตองเหมาะสมในแตละสถานการณดวย สําหรับผูบริหารซึ่งเปนผูนําในการ

บริหารงานจะตองเปนผูที่มีคุณธรรม เพื่อเปนเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจใหประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ดีงาม       

มีความซื่อสัตย บริสุทธิ์และใหความยุติธรรมแกทุก ๆ คนในหนวยงาน   

จริยธรรม  เปนองคประกอบสําคัญหนึ่งในการบริหารงานในองคการซึ่งผูบริหารเปน 

ทั้งผูนําและผูที่มีอํานาจตามกฎหมายในการบริหารงาน  ผูบริหารตองเปนผูที่มีความประพฤติดีและ

ปฏิบัติตนไดถูกตองเหมาะสมกับสถานการณ  เปนผูนําทางจริยธรรม ซึ่งมีนักวิชาการไดใหความหมาย 

ดังนี้  สุพัตรา  สุภาพ (2540: 56) ไดกลาวสรุปความหมายของผูนําทางจริยธรรมของผูบริหารโรงเรียน 

คือ  ผูที่มีความยุติธรรมในการบริหารงานโรงเรียน  ไมมีความลําเอียงเขาขางใดขางหนึ่ง กลาตัดสินใจ

ตามเหตุผลที่ไดพิจารณาอยางรอบคอบแลว ซึ่งพระมหาไชยา หัดประกอบ (2544: 24) ไดสรุป

ความหมายของผูนําทางจริยธรรมของผูบริหารโรงเรียนวา คือ ผูที่ประพฤติและปฏิบัติตนตามหลักคํา

สอนทางศาสนาและนําไปใชประกอบในการปฏิบัติหนาที่ของตนดวยความซื่อสัตย มีเมตตากรุณาตอ

เพื่อนรวมงานและบุคคลทั่วไป มีจิตใจหนักแนนมั่นคง มีความยุติธรรมและใหความเสมอภาคแกทุกคน 

เปนตน 
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ดังนั้น ผูนําหรือผูบริหารทางจริยธรรม หมายถึง ผูที่ประพฤติปฏิบัติตนดวยจิตสํานึก

ตามหลักศาสนาที่ตนนับถือซึ่งไดรับการอบรมสั่งสอนจนเคยชินเปนนิสัยประจําตัวและเปนที่ยอมรับ

ของสังคมทั่วไป 

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา ไดกําหนดมาตรฐาน

การศึกษาเพื่อการประเมินคุณภาพภายนอก  สําหรับระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานในมาตรฐานดาน

ปจจัยมาตรฐานที่ 19 ไดระบุวาผูบริหารตองมีคุณธรรมจริยธรรมเปนแบบอยางที่ดี ซึ่งมีตัวบงชี้ที่จะ       

บงบอกถึงคุณลักษณะของผูบริหาร ดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ. 2544: 27) 

1. ผูบริหารอุทิศตนใหกับการปฏิบัติงานในสถานศกึษาอยางตอเนื่อง 
2. ผูบริหารมีเมตตา กรุณา มีความรับผิดชอบ ยุติธรรม ซื่อสัตย 

3. ผูบริหารมีการครองตนที่ดี  ตองไมมีหนี้ สินลนพนตัว  ไมเกี่ยวของกับ

อบายมุข  ส่ิงเสพยติดและในฐานะของการเปนผูบริหารโรงเรียน นอกจากจะตองทําหนาที่ในการ

บริหารงานในโรงเรียนแลว จะตองมีหนาที่ใหการอบรมสั่งสอนแกบุคคลอื่นดวย เปนตน 

บทบาทของผูบริหารที่สงผลตอความสัมพันธกับบุคคลหรือการครองคนไปในแนวทาง

ที่มีประสิทธิภาพหรือพึงปรารถนา ไดแก ชวยเพิ่มบรรยากาศของความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคลกับ

ผูบริหาร ทําใหการปฏิสัมพันธ (Interaction) เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ชวยเพิ่มขวัญกําลังใจของ

บุคลากรที่ไดรับการไววางใจจากผูบริหาร มีโอกาสไดรับการเอาใจใสตามหลักคุณธรรม และมีโอกาสมี

สวนรวมในการดําเนินงานองคการใหไปสูวัตถุประสงครวมกัน ชวยเพิ่มความรักความผูกพัน และ

จงรักภักดีตอองคการเพราะไดรับสิทธิเสมอภาคตามหลักนิติธรรม ไมถูกเลือกปฏิบัติ และบุคลิกภาพ

ของผูบริหารที่มีประสิทธิภาพชวยเปนตัวอยางการมีลักษณะนิสัยที่ดีในการครองคน ทําใหเกิดการ

เรียนรูคุณลักษณะที่ดีในการติดตอสัมพันธกับบุคคล (สมใจ ลักษณะ. 2543: 38 -117) และมีผูให

ความหมายของ บทบาทผูบริหาร เชน ธวัฒน  โควินท (2544: 18) ไดใหความหมายของคําวา บทบาท

ของผูบริหารโรงเรียน วาหมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารกระทําเปนตัวอยางและจูงใจใหขาราชการครู 

แตละคนปฏิบัติตามวินัยขาราชการและจรรยาบรรณครูซึ่งประกอบดวยบทบาทที่สําคัญ 3 ดาน คือ 

บทบาทในการสงเสริมบทบาทในการปองกัน และบทบาทในการปราบปราม และอรรถพล  เต็กอวยพร

(2549: 5-6) กลาววา บทบาทผูบริหารที่มีตอการสนับสนุนสื่อการเรียนการสอน หมายถึง ผูบริหาร

จะตองมีพฤติกรรม 7 ดาน (POSDCoRB) ตามแนวคิดของ กูลิคและเออรวิค (Gulik and Urwick) 

ไดแก การวางแผน การจัดองคการ การจัดบุคลากร การอํานวยการ การประสานงาน การรายงาน และ

การจัดงบประมาณ เปนตน   

จากงานวิจัยของ ธวัฒน โควินท (2544) ที่ศึกษาบทบาทผูบริหารที่สงผลตอพฤติกรรม 

การมีวินัยและจรรยาบรรณของขาราชการครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขต
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การศึกษา 5 พบวา บทบาทของผูบริหารสงผลตอพฤติกรรมทั้งในดานการสอน การปฏิบัติตามระเบียบ

วินัย และมุงมั่นทําประโยชนตอสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้น ผูบริหารที่มี

ลักษณะของความเปนผูนําจะมีอิทธิพลเสริมสรางประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลไดดี เปนที่

ยอมรับวาผูนําสามารถมีอํานาจ (Power) และอิทธิพล (Influence) ตอผูปฏิบัติงานหรือผูรวมงาน           

ซึ่งอํานาจของบุคคลจะไรประโยชนถาไมสามารถนําอํานาจไปสรางเปนอิทธิพลตอบุคคล การสราง

อิทธิพลเปนศิลปะของการใชอํานาจในการขับเคลื่อนบุคคลใหไปสูเปาหมายปลายทางที่ตองการ 

(สมใจ  ลักษณะ.  2543: 41)  

ดังนั้น บทบาทของผูบริหาร หมายถึง การรับรูของบุคลากรถึงพฤติกรรมที่แสดงออก

ของผูบริหารในการทําหนาที่ที่รับผิดชอบ 3 ดาน ไดแก  

1) ดานการปฏิบัติหนาที่ หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูถึงการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารในการปฏิบัติหนาที่ตาง ๆ ไดแก  

-  การวางแผน เปนการบริหารและการปฏิบัติตามขอกําหนด และ

เปาหมาย วัตถุประสงคของหนวยงาน โดยการนําทรัพยากรที่มีอยูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด  

-  การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การเปรียบเทียบผลการ

ปฏิบัติงานในปที่ผานมา เพื่อวิเคราะห หาสาเหตุของความแตกตางระหวางแผนงานกับผลการ

ดําเนินงาน สรุปผลและเสนอ ขอแนะนํา เพื่อใหการดําเนินงานมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  

-  การประสานงาน หมายถึง การทํางานประสานรวมกับผู อ่ืนใน

หนวยงานภายในและภายนอก เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปดวยความราบรื่น  

-  การรายงานติดตาม หมายถึง การวัดและการประเมินผล และการ

บริหารภายใน รวมถึง การสอดสองดูแลกิจกรรมที่อยูระหวางการดําเนินงาน เพื่อใหเกิดความมั่นใจวา

การดําเนินงานเปนไปตามระบบการควบคุมภายในที่กําหนด 

-  การมอบหมายงาน หรือการมอบหมายอํานาจหนาที่ หมายถึง การ

กําหนดความรับผิดชอบ และอํานาจหนาที่ (Assignment of responsibility and authority) รวมทัง้ทาํการ

ตัดสินปญหาตาง ๆ ภายในสวนงานหรือที่เกี่ยวกับหนวยงานของตน)  
2)  ดานการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูถึงการที่

ผูบริหารมีคุณสมบัติของบริหารในการเปลี่ยนแปลงจากเดิมใหมีการพัฒนาใหดีข้ึนทั้งทางดาน

สารสนเทศ เทคโนโลยี และการปฏิบัติงานรวมถึงการรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา มี

ความคิดสรางสรรค มีมนุษยสัมพันธ มีความมุงมั่นในความสําเร็จ และมีการนําเทคโนโลยีมาใชในดาน

การปฏิบัติหนาที่ตาง ๆ และการนําขาวสาร สารสนเทศตาง ๆ มาเพื่อพัฒนา สงเสรมิ ประสิทธภิาพและ

คุณภาพในการปฏิบัติงาน   
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3) ดานจริยธรรม หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูถึงการที่ผูบริหาร

มีคุณสมบัติของผูบริหารซึ่งแสดงออกในการประพฤติปฏิบัติอยางสม่ําเสมอดวยความเคยชินและ

กระทําโดยจิตสํานึกที่บริสุทธิ์ไดแกความซื่อสัตย สุจริต มีความรับผิดชอบ ความยุติธรรม ความ

เสียสละ บําเพ็ญประโยชนแกสาธารณสุข และเปนแบบอยาง ที่ดีทั้งดานการประพฤติปฏิบัติดานกริยา 

มารยาท วาจา รวมถึงการประพฤติปฏิบัติตนตามระเบียบราชการ เปนตน 

 
การวัดบทบาทผูบริหาร 

การวัดบทบาทผูบริหารนั้น  ผูวิจัยไดสรางแบบวัดบทบาทผูบริหารที่มีตอ

พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวย

มาตรประมาณคา 6 ระดับ ประกอบดวย 3 ดาน คือ ดานการปฏิบัติงาน ดานการเปลี่ยนแปลง และดาน

จริยธรรมจํานวน 22 ขอ จาก“ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด”  

 จากการประมวลเอกสารที่เกี่ยวของ พบวา บทบาทผูบริหาร เปนตัวแปรที่สงผลตอ

พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความคาดหมาย วาการที่

ผูบริหารมีบทบาทในดานการปฏิบัติหนาที่ ดานการเปลี่ยนแปลงและดานจริยธรรม จะสงผลตอ

พฤติกรรมการทํางานทางดานความรับผิดชอบและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการไดดี ผูวิจยัจึงนําตัวแปรบทบาทผูบริหารมาศึกษาในงานวิจัยนี้ 

 
4.2 การถายทอดทางสังคมในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน 

การถายทอดทางสังคมขององคการ หมายถึง กระบวนการที่ทําใหพนักงานขององคการ

เห็นคุณคาของคานิยม ความสามารถ พฤติกรรมการที่คาดหวัง และความรูที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 

(จรัล อุนฐิติวัฒน. 2548: 11; อางอิงจาก Louis. 1980: 229-230) แวน มาเนนและชีน (จรัล อุนฐิติวัฒน. 

2548: 11; อางอิงจาก Van Maanen; & Schein.  1979: 211) กลาววา การถายทอดทางสังคมของ

องคการเปนกระบวนการที่พนักงานตองเรียนรู ปรับตัว และสื่อสารกับพนักงานในหนวยงานและในการ

ติดตอสัมพันธกับบุคคลตาง ๆ เหลานี้พนักงานไดมาซึ่งทัศนคติ พฤติกรรม และความรูที่จําเปนสําหรับ

การปฏิบัติงานในฐานะสมาชิกขององคการ สวนฮีค (จรัล อุนฐิติวัฒน. 2548: 11-12; อางอิงจาก 

Heck. 1995: 33) กลาววา การถายทอดทางสังคมขององคการ หมายถึง กระบวนการที่ทําใหบุคคล

ไดรับการสอน และเรียนรูเนื้อหาการทํางาน ทักษะและบทบาทในองคการ ดังนั้น การถายทอดทาง

สังคมจึงเปนสิ่งสําคัญที่มนุษยจะตองเรียนรูตลอดชีวิตตั้งแตวัยทารกจนเปนผูใหญและในแตละชวงวัย

มนุษยสามารถปรับตัวเขากับวิถีชีวิตทางสังคมไดอยางสมดุล เพราะมนุษยเรียนรูเขาใจถึงพฤติกรรม

ของมนุษยซึ่งกันและกัน เรียนรูถึงคานิยม ความรู ความเชื่อ กฎระเบียบ บรรทัดฐานของสังคมจากแหลง

เรียนรูทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการและไดรับการเรียนรูทั้งจากการสอน การถายทอดจาก
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ประสบการณตรงของบุคคลในครอบครัว สังคมและโดยทางออมผานสื่อสถาบันตาง ๆ การถายทอด

ทางสังคมในการทํางาน (Work Socialization หรือ Organizational Socialization) เปนกระบวนการ 

ที่ปลูกฝงใหแกพนักงานขององคการ ไดเรียนรู ไดเขาใจวัฒนธรรม คานิยมการทํางาน เจตคติ ทักษะ 

พฤติกรรมและบทบาทการทํางานในองคการ เพื่อใหพนักงานสามารถทํางานไดสอดคลองกับวิสัยทัศน 

และนโยบายขององคการ รวมถึงชวยใหพนักงานสามารถปรับตัวในการทํางานเพื่อรองรับการ

เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการ และกระบวนการเรียนรูตลอดชีวิตจะมีบทบาท

และมีความชัดเจนขึ้นอยางตอเนื่องไปพรอม ๆ กับชีวิตการทํางานในวัยผูใหญ ซึ่งบุคลากรในองคการ

จะไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการตั้งแตเร่ิมเขาทํางาน เร่ิมจากการเรียนรูทางวิชาการ ในงาน

อาชีพตามหนาที่ความรับผิดชอบจนมีทักษะสูงขึ้นจนสามารถเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงงานและ

องคการได ซึ่งประกอบกับการไดรับการถายทอดในการเรียนรูวัฒนธรรมที่จะทํางานรวมกันในองคการ 

(อังศินันท  อินทรกําแหง. 2548) 

การถายทอดทางสังคมในการทํางานขององคการ เปนการเรียนรูเพื่อรับรูบทบาท การ

ทํางานในสังคม ซึ่งบทบาทดังกลาวเปนแบบแผนพฤติกรรมของกลุมสังคม ผลของการถายทอดทาง

สังคมอยางเปนทางการและไมเปนทางการนั้น ทําใหเกิดความรวมมือระหวางสมาชิกในกลุมสังคมนั้น ๆ 

ทําใหสังคมในองคการนั้นสามารถดําเนินและดํารงอยูได และวิรัติ ปานศิลา (2542: 44 อางอิงจาก 

Cohen. 1981: 14) กลาววา การถายทอดทางสังคมในการทํางาน เปนกระบวนการซับซอนที่บุคคลไดมา

ซึ่งความรู ทักษะและสํานึกเอกลักษณแหงอาชีพ ซึ่งเปนคุณลักษณะของสมาชิกในวิชาชีพนัน้ ๆ ซึง่รวม

ไปถึงการซึมซับเอาคานิยม และบรรทัดฐานของกลุมเขาสูพฤติกรรม โดยบุคคลจะมีการยกเลิก

ลักษณะบางอยางทางสังคมที่เขามีอยูในวัฒนธรรมและเกิดลักษณะทางสังคมที่ถูกยึดถือโดยสมาชิก

ในอาชีพ ผลผลิตสุดทายของการถายทอดทางสังคมในการทํางาน คือ บุคคลที่ผานกระบวนการนี้มีทั้ง

ความสามารถทางความคิดและมีการซึมซับเอาคานิยม และเจตคติที่เปนสิ่งที่ตองการในทางอาชีพ  

และเปนสิ่งที่คาดหวังของสถานการณโดยรวม ซึ่งมีผูวิจัยไว ดังเชน วิรัติ ปานศิลา (2542) พบวา       

การถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการและไมเปนทางการรวมกับตัวแปรดานการรับรู

เกี่ยวกับบทบาทสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการสนับสนุนสาธารณสุขมูลฐานและการ   

พัฒนาบุคลากรสายสาธารณสุขตําบล มีความสัมพันธกัน (r = .20) ซึ่งการถายทอดการทํางานอยาง   

ไมเปนทางการเปนตัวพยากรณที่สําคัญอันดับแรกของพฤติกรรมการทํางานดานสนับสนุนสาธารณสุข 

มูลฐานและการพัฒนาบุคลากรสายสาธารณสุขตําบล (r = .26) สวนงานวิจัยของลักษมี ลุประสงค 

(2546) พบวา บุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในตําแหนงนักวิชาการศึกษาไดรับการถายทอดทาง

สังคมในการทํางานสูง ไมวาจะมีเจตคติตอการสื่อสารในระดับใดก็ตามจะมีพฤติกรรมการทํางานดาน

การสื่อสารตามมาตรฐานสากลของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ 
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(P.S.O.1102: ระบบสื่อสาร) มากกวานักวิชาการศึกษาที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานต่ํา 

อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ มยุรฉัตร สุขดํารงค (2547) ที่พบวา 

เจาหนาที่สินเชื่อที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการมาก จะมีพฤติกรรมการ

ทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .356) และ

เจาหนาที่สินเชื่อที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการสูงจะมีพฤตกิรรมการ

ทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = -.365) และจาก

การศึกษางานวิจัยของ พนิดา ธนวัฒนากุล (2547) พบวา พนักงานชางที่ไดรับการถายทอดทางสังคม

ในการทํางานอยางเปนทางการมากจะมีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบสูงอยางมี

นัยสําคัญที่ระดับ .05 (r = .386) เปนตน 

สรุปไดวา การถายทอดทางสังคมในการทํางาน เปนกระบวนการถายทอดความรูในวัย

ผูใหญ เพื่อใหบุคคลเกิดความรูความเขาใจและมีทักษะตาง ๆ ในอาชีพการทํางานนั้น ๆ มีทั้งการ

ถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ เปนการไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน

ที่บุคคลไดรับอยางเปนทางการจากองคการนั้น ๆ เชน การฝกอบรม ประชุมสัมมนา เปนตน และการ

ถายทอดทางสังคมอยางไมเปนทางการ ก็เชน โดยการบอกเลา แนะนํา การเปนแบบอยางจากหัวหนา

งาน ผูบังคับบัญชา เปนตน 

ดังนั้น การถายทอดทางสังคมในการทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับ

กระบวนการตาง ๆ ในการทํางาน ข้ันตอนในการทํางาน ระเบียบ วัฒนธรรม การฝกอบรมตาง ๆ เพื่อ

ใชในกระบวนการทํางาน เพื่อใหเกิดความรู ทักษะตาง ๆ ในการทํางาน ตระหนักในหนาที่ที่ตนเอง

รับผิดชอบ และการไดรับการยอมรับปฏิบัติ ในการทํางานจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน/ทีมงาน และ

เพื่อนรวมงาน ซึ่งรวมทั้งที่เปนการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ เชน การ

ฝกอบรม การประชุมสัมมนาตาง ๆ เปนตน และการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปน

ทางการ เชน การสอน บอกเลา แนะนําชี้แนะ และการมีตัวแบบที่ดี เปนตน 

 
การวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

ในการวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการและไมเปน

ทางการนั้น วิรัติ  ปานศิลา (2542) ไดสรางแบบวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางานขึ้นเองเพื่อวัด

ปริมาณการไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานของเจาหนาที่สาธารณสุขตําบลอยางเปน

ทางการ จํานวน 36 ขอ และไมเปนทางการ จํานวน 43 ขอ มีลักษณะแบบวัดประกอบดวยประโยค

บอกเลา 1 ประโยค มีมาตราสวนประเมินคา 6 ระดับ ต้ังแต “มากที่สุด” ถึง “ไมเคยเลย” คาความ

เชื่อมั่นของแบบวัดเทากับ .95 และลักษมี ลุประสงค (2546) ไดนําแบบวัดของ วิรัติ ปานศิลา (2542) 
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มาดัดแปลงเปนประโยคบอกเลา จํานวน 15 ขอ เปนมาตราสวนประเมินคา 6 ระดับ ต้ังแต “จริงที่สุด” 

ถึง “ไมจริงเลย” คาความเชื่อมั่นของแบบวัดเทากับ .88 สําหรับงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยนําแบบวัดของ

ลักษมี  ลุประสงค (2546) ซึ่งมีเนื้อหาสอดคลองกับงานวิจัย มาดัดแปลงเพื่อวัดการถายทอดทางสงัคม

ในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตร

ประมาณคา 6 ระดับ มีจํานวน 9 ขอ จาก“ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด”   

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่กลาวมาแลวขางตน พบวา การถายทอดทาง

สังคมในการทํางานมีปฏิสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ซึ่งผูที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการ

ทํางานของหนวยงานสูงก็จะทําใหมีพฤติกรรมการทํางานสูง ดังนั้น ผูวิจัยมีความคาดหมายวาตัว

แปรการถายทอดทางสังคมในการทํางานนาจะมีความสัมพันธและเกี่ยวของกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดวย จึงไดนาํมา

เปนตัวแปรที่ใชศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ 
 

4.3 บรรยากาศในการทํางานกับพฤติกรรมการทาํงาน 
บรรยากาศองคการ (Organizational Climate) เปนกลุมของคุณลักษณะที่ประกอบขึ้นมา

เปนสภาพแวดลอมภายในองคการและสภาพแวดลอมของงานที่ทําใหองคการหนึ่งแตกตางจาก

องคการหนึ่ง บรรยากาศองคการที่ดีมีสวนชวยเสริมสรางความคิด จิตใจ และคุณธรรมตาง ๆ ที่พึง

ประสงค ทําใหบุคลากรในองคการเกิดความอยากปฏิบัติงาน ซึ่งบรรยากาศในการทํางาน จึงหมายถึง 

กลุมของลักษณะการทํางานตาง ๆ ภายในองคการที่บุคลากรในองคการนั้นรับรูโดยทางตรงและ

ทางออม ซึ่งมีลักษณะ ดังนี้ คือ 1) บรรยายลักษณะสภาพขององคการ 2) เปนเครื่องบงชี้ความ

แตกตางระหวางองคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่ง 3) จะตองยืนยงอยูชวงระยะเวลาหนึ่ง และ 4) จะมี

อิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการ (สมชาย  ประกิตเจริญสุข. 2547: 20; อางอิงจาก บราวน และ

มอเบิรก. 1980: 667) และสุนทร โคตรบรรเทา (2547: 145) นักทฤษฎีองคการ มีความเห็นวา วัฒนธรรม

องคการกับบรรยากาศองคการ มีแนวคิดรวบยอดคาบเกี่ยวกัน (Miner. 1995; cited in Lumenburg 

and Ornstein.  2007: 74) แตวัฒนธรรมองคการมีรากฐานมาจากสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา สวน

บรรยากาศองคการมีรากฐานมาจากจิตวิทยา จากผลการวิจัยคนควาแสดงใหเห็นวา ภาวะผูนํา การจูง

ใจ และความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการ (Miskel and Ogawa. 

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

สตริงเจอร (Stringer. 2002: 10-12) ไดศึกษาบรรยากาศองคกรและแบงลักษณะเฉพาะของ

สภาพแวดลอมขององคกรและสามารถวัดระดับของการรับรูบรรยากาศองคกรซึ่งมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ปะกอบดวย 6 ดาน คือ  
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1. ดานโครงสราง  (Structure) หมายถึง  ความรู สึกของบุคคลที่มีตอระบบ

ความสัมพันธระหวางบุคลากร และตําแหนงตาง ๆ  ไดแก บทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบ ความชัดเจนของ

การแบงงาน อํานาจหนาที่การบริหารตาง ๆ การวางแผนการบริหารงาน การกําหนดกฎขอบังคับและ

ระเบียบวิธีการปฏิบัติงานตาง ๆ เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร หรือ

สรุปคือ การจัดโครงสรางของหนวยงานที่ดีมีคําอธิบายบทบาทและความรับผิดชอบของบุคลากรไว

อยางชัดเจน 

2. ดานมาตรฐาน (Standards)  หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอหลักการที่

กําหนดขึ้นเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทุกแผนกอยางเปนระเบียบชัดเจนเพื่อเปน

หลักฐาน ที่ทําใหเกิดเปนมาตรฐานในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและเปนที่นาเชื่อถือไดในหลัก

ปฏิบัติตามประสิทธิภาพของงาน เปนการเสริมสรางความภาคภูมิใจของพนักงานที่มีตอผลการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งไดแก แรงผลักดันในหนวยใหมีการปรับผลการปฏบัิติงานใหดีข้ึน 

3. ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรใน การที่

หนวยงานใหอิสระในการปฏิบัติงานตามบทบาทและความรับผิดชอบและสามารถตัดสินใจแกไข

ปญหาดวยตนเองของบุคลากร 

4. ดานการไดรับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรในการ

ยอมรับในผลตอบแทนที่องคกรจายให เชน เงินเดือน โบนัส การเพิ่มคาตอบแทน การยกยอง ชมเชย 

การเลื่อนตําแหนง เพื่อสรางขวัญกําลังใจ นั่นคือ การที่หนวยงานมีการใหรางวัลสําหรับงานที่ทําไดดี มี

การตําหนิหรือลงโทษเมื่องานที่ทํามีความผิดพลาดหรือตํ่ากวาเกณฑที่กําหนดไว 

5. ดานการสนับสนุน (Support) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอหัวหนางาน

และเพื่อนรวมงานในการใหความไววางใจ ความสนใจเอาใจใส และความชวยเหลือซึ่งกันและกันใน

การปฏิบัติหนาที่การงานอยางเสมอภาคกัน นั่นคือ การที่บุคลากรในหนวยงานใหความไววางใจและ

ใหกําลังใจกันในการปฏิบัติงาน และรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของทีมงานที่มีประสิทธิภาพและไดรับความ

ชวยเหลือจากทีมงานและผูบังคับบัญชาเปนอยางดี 

6. ดานความยึดมั่นผูกพัน (Commitment)  หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรใน

ความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของสมาชิกที่มีคุณคาตอทีมงาน มีความเต็มใจที่จะทุมเทความ

พยายามในการปฏิบัติหนาที่การงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย นั่นคือ การที่บุคลากรในหนวยงานรูสึกวา

เปนเจาของหนวยงาน และการยึดมั่นตอเปาหมายของหนวยงาน 

พรพรรณ  อุนจันทร (2543: 6) กลาววา บรรยากาศในองคการ (Organizational Climate) 

หมายถึง สภาพแวดลอมของงานที่เปนคุณลักษณะเฉพาะภายในองคการ รวมถึงรูปแบบในการ

บริหารงานขององคการ ซึ่งพนักงานสามารถรับรูและเขาใจไดตามความรูสึกนึกคิดของตน กอใหเกิดการ
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จูงใจและมีอิทธิพลตอระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน โดยที่บรรยากาศองคการจะอยูในชวง

ระยะหนึ่งเทานั้น อันประกอบดวย โครงสรางและเปาหมายของงาน ความเปนอิสระ ความอบอุน การ

สนับสนุน รางวัลตอบแทน การติดตอส่ือสาร และการฝกอบรม 

สมยศ  นาวีการ (2544: 192; อางอิงจาก Gary Dessler.  1980) กลาววา บรรยากาศ    

ขององคการวา การรับรูที่บุคคลมีตอประเภทขององคการที่เขากําลังทํางานอยู และ“ความรูสึก” ของ

เขาที่มีตอองคการในแงของ เชน ความเปนตัวของตัวเอง การเปดโอกาส โครงสราง การใหผลตอบแทน

ความเอาใจใส ความอบอุน และการใหความสนับสนุน บรรยากาศขององคการมีลักษณะเปนสิ่งที่

เชื่อมโยง ทางดานหนึ่งเปนลักษณะที่มองเห็นได เชน โครงสราง กฎ และแบบของความเปนผูนํา 

บรรยากาศเปนการรับรูหรือ “ความรูสึก” ตอลักษณะที่มองเห็นไดขององคการเหลานี้ที่เกิดขึ้นกับ

พนักงาน สวนอีกทางดานหนึ่งของบรรยากาศ คือ ขวัญและพฤติกรรมของพนักงาน พฤติกรรมของ

พนักงานไมไดเปนสิ่งที่ข้ึนอยูกับแบบของความเปนผูนําหรือโครงสรางที่แทจริง บุคคลแตละคนมองดู

โลกโดยผานทางหนาตางที่แตมดวยคานิยม ความตองการ และบุคลิกภาพของตนเอง การรับรูที่มีตอ

โลกเหลานี้เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติของเขา 

ศิริพงษ  เศาภายน (2547: 87) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง คุณภาพของ

ส่ิงแวดลอมทั้งหมดที่เกิดขึ้นภายในองคการ อาจรวมถึงสิ่งแวดลอมในการแผนกตาง ๆ  

ธกร  ถาวรสันต (2550: 6) ใหความหมายของคําวา บรรยากาศองคการ วาหมายถึง 

ลักษณะของสิ่งแวดลอมของงานที่ตํารวจมานโดอยูในสภาพแวดลอมดังกลาว โดยจําแนกออกเปน 8 

มิติ ไดแก มิติโครงสรางองคกร มิติความทาทายและความรับผิดชอบสวนบุคคล มิติความอบอุนและ

สนับสนุน มิติการใหรางวัลและการลงโทษ มิติแหงความขัดแยงและการยินยอมใหมีการขัดแยง มิติ

มาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและเสี่ยงภัยและการไดรับการเสี่ยงภัย  

เรืองอุไร  อมรไชย (2550: 62-63) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะสภาพ 

แวดลอมในหนวยงานตามความรับรูของพยาบาลวิชาชีพ ซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน

ของตน แบงออกเปน 6 ดาน ไดแก ดานโครงสราง (Structure) ดานมาตรฐาน (Standards) ดานความ

รับผิดชอบ (Responsibility) ดานการไดรับการยอมรับ (Recognition) ดานการสนับสนุน (Support) 

และดานความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) ตามแนวคิดของ สตริงเจอร (Stringer. 2002: 10-11) 

สมยศ นาวีการ (2536: 298; อางอิงจาก Downey  Hellriegel Slocum. 1974) ไดกลาวถึง 

ความสําคัญของบรรยากาศขององคการตอผูบริหารและบุคคลในองคการดวยเหตุผล 3 ประการคือ 

1. บรรยากาศบางอยางทําใหผลการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งดีกวาบรรยากาศ

อ่ืน ๆ ซึ่งมีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย 
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2.  ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศของพวกเขามาก หรือโดยเฉพาะอยางยิ่งแผนก

งานของพวกเขาเองในองคการ โดยปจจัยอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ คือ แบบของ

ความเปนผูนํา ทัศนคติ และวิธีการของผูบริหารใชกับผูใตบังคับบัญชามีผลกระทบตอบรรยากาศ

องคการ 

3.  ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคการ จากการศึกษาของ Litwin และ 

Stringer พบวา องคการที่มีบรรยากาศการรวมประสานสัมพันธและเนนความสัมพันธที่ดีตอกันในหมู

สมาชิกขององคการ สภาพบรรยากาศที่มุงประสานสัมพันธดังกลาว จะมีผลทําใหบุคลากรในองคการ

เกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีทัศนคติที่ดีตอบุคลากรในองคการ เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค แต

ผลงานยังอยูในระดับตํ่า สวนบรรยากาศที่มุงผลสําเร็จของงาน บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

และมีผลผลิตสูง ซึ่งบรรยากาศดังกลาวจะทําใหบุคลากรในองคการเกิดความพึงพอใจในงาน งาน

บรรลุผลสําเร็จ   

สําหรับในเรื่องการทํางานของบุคคลทั่วไปแลว เปนความตองการ (Human Needs) ใน

สวนที่เกี่ยวของกับบรรยากาศในการทํางาน จําเปนยิ่งที่บุคคลตองการหาสภาพแวดลอมที่ดีและ

เหมาะสมกับการทํางาน ดังนั้น การเขามาสูองคการหรือเปนสมาชิกใหมขององคการ จําเปนอยางยิ่งที่

ตองมองดูบรรยากาศรอบขางวามีความเหมาะสมเพียงไรในการที่จะเขามาปฏิบัติงาน เมื่อเปนเชนนั้น 

บรรยากาศในการทํางานเปนมูลเหตุหนึ่งที่จะสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรอันมีผลให

บุคลากรเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจเรื่องการปฏิบัติงาน มาสโลว (เกษมสันต  วิลาวรรณ. 2545: 

17-18; อางอิงจาก Maslow. n.d.) มีแนวคิดเกี่ยวกับระดับความตองการของมนุษย โดยกลาววา 

มนุษย จะมีความตองการพื้นฐานและพยายามที่จะตอบสนองความตองการนั้นอยางเต็มที่ นอกจากนี้ 

เมื่อความตองการระดับพื้นฐานไดรับการตอบสนอง ทิศทางของความตองการจะมีระดับสูงขึ้น ความ

ตองการทางกายภาพ ความตองการที่จะเขารวมในสังคม (ความตองการที่จะมีสวนรวม ตองการมิตร

สหาย) ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในหนาที่การงาน และความตองการไดรับความสําเร็จใน

ชีวิตตามอุดมการณที่ไดต้ังไว ดังนั้น บรรยากาศองคการเปนสิ่งแวดลอมที่มีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานของบุคลากร ดังเชน งานวิจัยของ สมชาย ประกิตเจริญสุข (2547) ศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบ

ตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรม

ราชูปถัมภ พบวา ถาบรรยากาศในการทํางานดีก็จะสงผลใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่ดีดวย ซึ่งมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .01 ซึ่งสอดคลองกับ อมรพรรณ  ประจันตวนิชย (2550)  

ศึกษาปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานและปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอการมีสวนรวมในการ

ประคุณภาพการศึกษาของบุคลากรในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร พบวา บรรยากาศองคกรมี

ความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการประคุณภาพการศึกษาของบุคลากรในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
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(r= .522) และบรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษาโดย

สัมประสิทธิ์อิทธิพลคือ .28 เปนตน 

ดังนั้น บรรยากาศองคการในการทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการเกี่ยวกับลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานภายในหนวยงาน ทั้งทางตรงและทางออม ซึ่งมี

อิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน ตามแนวคิดของ สตริงเจอร (Stringer.2002) ประกอบดวย 6 ดาน 

ไดแก ดานโครงสราง (Structure) ดานมาตรฐาน (Standards) ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) 

ดานการไดรับการยอมรับ (Recognition) ดานการสนับสนุน (Support) และดานความยึดมั่นผูกพัน 

(Commitment) 

 
การวัดบรรยากาศในการทํางาน 

การวัดบรรยากาศในการทํางานในครั้งนี้  โดยใชแบบวัดบรรยากาศองคการ 

(Organizational climate questionnaire) ของ สตริงเจอร (Stringer. 2002: 65-67) ประกอบดวย 6 

ดาน  ไดแก  ดานโครงสราง  (Structure) ดานมาตรฐาน  (Standards) ดานความรับผิดชอบ 

(Responsibility) ดานการไดรับการยอมรับ (Recognition) ดานการสนับสนุน (Support) และดาน

ความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) มีจํานวน 24 ขอ โดยเรืองอุไร  อมรไชย. (2550) นํามาดัดแปลง

เพื่อวัดบรรยากาศองคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ เปนมาตราสวนประเมินคา 6 ระดับ ต้ังแต 

“จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” คาความเชื่อมั่นของแบบวัดเทากับ .84 จํานวน 17 ขอ สําหรับในงานวิจัย

คร้ังนี้ ผูวิจัยวัดบรรยากาศตามการรับรูของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โดยใชแบบวัดบรรยากาศ

องคการ (Organizational climate questionnaire) ตามแนวคิด สตริงเจอร (Stringer.  2002: 65-67) 

ที่ดัดแปลงมาจากแบบวัดของ เรืองอุไร  อมรไชย (2550) มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวย

มาตรประมาณคา 6 ระดับ มีจํานวน 9 ขอ จาก“ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” 

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยขางตนที่กลาวมาแลวนั้น จะพบวา บรรยากาศใน

การทํางานมีปฏิสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของบุคคล จะเห็นวาบุคคลที่อยูในสภาวการณที่มี

บรรยากาศในการทํางานดี จะสงผลใหพฤติกรรมการทํางานดีตามไปดวย ดังนั้น ผูวิจัยจึงคาดหมายวา

ตัวแปรทางสภาพแวดลอมคือ บรรยากาศในการทํางานนาจะมีความสัมพันธและเกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการดวย จงึไดนํามาเปนตัวแปรที่ศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้ 
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5. ลักษณะทางจิตกับพฤติกรรมการทํางาน 
5.1 ลักษณะทางจิตเดิมกบัพฤติกรรมการทาํงาน 

ลักษณะทางจิต ที่สงผลใหเกิดพฤติกรรมใดก็ตามจะเปนลักษณะที่สะสมขึ้นภายในตัว

บุคคล ต้ังแตแรกเกิดจนถึงปจจุบัน ลักษณะทางจิตมีลักษณะที่คอนขางคงที่ไมอยูภายใตอิทธิพลของ

สถานการณตาง ๆ ที่บุคคลประสบอยู ดังนั้น ผูวิจัยจึงใชทฤษฎีตนไมจริยธรรมเปนพื้นฐานในการ

วิเคราะหลักษณะทางจิตที่สงผลตอการเกิดพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ซึ่งมีตัวแปรที่จะศึกษา 

ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต และความเชื่ออํานาจในตน จากการ

ประมวลเอกสาร เชน จากงานวิจัยของ นิชาภัทร  โพธิ์บาง (2550: 7-16) ศึกษาพฤติกรรมการทํางาน

อยางมีจริยธรรมมี 4 ดาน คือ 1)พฤติกรรมตามคานิยมกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง 2)พฤติกรรมตาม

คานิยมซื่อสัตยและมีความรับผิดชอบ 3)พฤติกรรมตามคานิยมโปรงใสตรวจสอบได 4)พฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ กับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการที่ปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชี ใน

ระดับซี 5-8 จํานวน 372 คน  เมื่อวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณเปนขั้น ปรากฏวาพบ จิตลักษณะ

ทั้ง 5 ตัว คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม วิถีชีวิตแบบพุทธ 

และคานิยมทางวัตถุ สามารถทํานายพฤติกรรมตามคานิยมกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตองได 31.8% 

ทํานายพฤติกรรมตามคานิยมซื่อสัตยและมีความรับผิดชอบได 43.4% ทํานายพฤติกรรมตามคานิยม

โปรงใส ตรวจสอบได 24.3% และสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไดสูงสุด 

44.4% สวนงานวิจัยของ มยุรฉัตร สุขดํารงค (2547) ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบของเจาหนาที่สินเชื่อ บมจ.ธนาคารกรุงไทย พบวา 

ปจจัยทางจิตเดิม ไดแก มุงอนาคต-ควบคุมตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรมมีความสัมพนัธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

(r = .348 .627 และ.158) ตามลําดับ หมายความวา เจาหนาที่สินเชื่อที่มีลักษณะมุงอนาคต-ควบคุม   

ตนสูง มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมี

ความรับผิดชอบสูง เปนตน ซึ่งบารูส (อุทัยรัตน  เนียรเจริญสุข. 2544: 8) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ

การศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการไววาการปฏิบัติงานของบุคคลขึ้นอยูกับส่ิงสําคัญ 

2 ประการ คือ แรงจูงใจ (Motivation) และความสามารถ (Ability) เปนตัวกําหนดที่สําคัญตอ

พฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจของบุคคลขึ้นอยูกับความตองการของบุคคลและความตองการเปนผล

ของสภาพกายภาพ (Physical Conditions) ไดแก บุคลิกภาพ ทัศนคติและสภาพของสังคมที่บุคคล

อาศัยอยู (Social Conditions) ไดแก บรรยากาศในการทํางาน การไดรับการสนับสนุนทางสังคม สวน

ความสามารถของบุคคลเปนผลมาจากความสามารถทางสมอง การศึกษา ประสบการณ และการ

ฝกอบรมนอกจากนี้ยังสามารถศึกษาพฤติกรรมการทํางานไดจากผลการปฏิบัติงานทั้งในแงปริมาณ
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และคุณภาพ รวมทั้งขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงาน การมาทํางานสาย การลาและการเกิดอุบัติเหตุ 

เปนตน  

จากการประมวลเอกสาร และการศึกษาขางตน พบวา ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม ไดแก 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต และความเชื่ออํานาจในตน ลวนสงผลตอ

พฤติกรรมการทํางานและอาจจะมีตัวแปรที่รวมทํานายพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการได ดังนี้ 

5.1.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการทํางาน 

5.1.2 เหตุผลเชิงจริยธรรมกับพฤติกรรมการทํางาน 

5.1.3 สุขภาพจิตกับพฤติกรรมการทํางาน 

5.1.4 ความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
5.1.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิก์ับพฤติกรรมการทาํงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงานไดกระทํา

อยางใดอยางหนึ่งอันยังผลใหบุคคลนั้น ถูกจูงใจใหกระทําตามวัตถุประสงค และความตองการของตน

ได เปนความจริงที่ความตองการของคนและขององคการมักจะมีความขัดแยงกัน คนตองการมีชีวิตที่ดี 

มีสถานภาพทางสังคมดํารงอยางมีศักดิ์ศรีในสังคม สําหรับองคการมีความตองการความเจริญเติบโต 

มีชื่อเสียงสรางประโยชนในสังคม และเพื่อสรางระบบใหสมดุลระหวางทรัพยากรบุคคล และองคการ

จึงจําเปนอยางยิ่งที่ตองการใชการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาองคการ สนับสนุนใหบุคคล

เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ที่สงผลตอการปฏิบัติงานไดดีข้ึน 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) เปนแรงจูงใจทางสังคมที่เกี่ยวกับการ

ทํางานมีหลักฐานจากการวิจัยมากมายที่บงชี้วาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์หรือความตองการสัมฤทธิ์เปน

ลักษณะภายในที่สําคัญลักษณะหนึ่ง ซึ่งผลักดันบุคคลใหเกิดความพากเพียรพยายามที่จะทํางานจน

สําเร็จลงดวยมาตรฐานที่ดีเยี่ยม (งามตา วนินทานนท. 2545: 401-402) และสุรางค โควตระกูล (2541: 

172) ใหความหมายของ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจที่เปนแรงขับใหบุคคลพยายามที่จะ

ประกอบพฤติกรรมที่จะประสบความสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานที่ตนเองตั้งไว บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

จะไมทํางานเพราะหวังรางวัลแตจะทําเพื่อจะประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว ซึ่งใน

งานวิจัยของสุทธิสาร ธารสุวรรณวงศ (2547) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาที่

จะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จไปไดดวยดี ไดผลเปนเยี่ยมหรือไดผลดีกวาบุคคลอื่น ๆ โดยทุมเทความ

พยายามทั้งหมดที่มีอยูจนประสบความสําเร็จไดรับคํายกยองชมเชยหรือจนไดรางวัล สําหรับงานวิจัย

ของลักษมี  ลุประสงค (2546) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง การเพียรพยายามที่จะพัฒนาตน
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และงานของตนใหประสบความสําเร็จโดยไมยอทอตออุปสรรคและความลมเหลว รูจักกําหนด

เปาหมายในการทํางานใหเหมาะสมกับความสามารถของตน อดทนทํางานที่ยากไดเปนเวลานานและ

มุงแสวงหา ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง คือ ผูที่มีพฤติกรรมการทํางานเพื่อมุงใหบรรลุเปาหมายที่วางไว

อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เมื่อประสบความสําเร็จก็เกิดความสุข ความภาคภูมิใจ แตเมื่อ

เกิดความลมเหลวก็ไมทอแท กลับพรอมที่จะลองพยายามทําใหม ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิสู์งมกัจะเปน

ผูที่ขออาสาสมัครทํางานตาง ๆ ชอบแขงขันเพื่อชัยชนะมีนิสัยรักงานและทํางานที่ยากโดยไมยอทอ ทํา

ใหเปนคนที่พึ่งตนเองและอาจจะเปนที่พึ่งของผูอ่ืนไดอีกดวย และแมคเคลแลนด (McClelland) ไดพบ

ขอเท็จจริงวา ผูประกอบการที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมีลักษณะดังตอไปนี้ 1) มีความกลาเสี่ยงอยาง

เหมาะสม บุคคลประเภทนี้จะมีการตัดสินใจเด็ดเดี่ยว ไมชอบงานที่ตองอาศัยโชคลาภ ไมพอใจที่จะ

กระทําแตส่ิงงาย ๆ มักจะเลือกงานที่ยากพอควร ไมงายจนเกินไปและไมยากจนเกินความสามารถทีจ่ะ

ทําใหสําเร็จ เพราะเชื่อในความสามารถของตนเอง 2) มีความกระตือรือรน ชอบทําสิ่งแปลกใหม        

มีความมานะพากเพียรทําในสิ่งที่ทาทายความสามารถของตนเอง 3) มีความรับผิดชอบการกระทํา

ของตน มีความพยายามที่จะทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายที่วางไวเพื่อความพอใจของตนเองมิใชเพื่อ

หวังการไดรับคํายกยองจากผูอ่ืน ชอบมีอิสระในการคิดการกระทําและเรียนรูที่จะเผชิญกับขอเท็จจริง

อยางตรงไปตรงมา 4) ตองการเรียนรูจากผลการตัดสินใจของตนเอง เปนบุคคลที่ตองการเรียนรูโดยเรว็

ที่สุดวาการกระทําของตนไดผลอยางไร ถึงจะกระทําไมดีก็ตองการทราบผลโดยทันทีเชนกัน เพื่อ

หาทางปรับปรุงการกระทําใหบรรลุเปาหมายในครั้งตอไป 5) มีการคาดการณลวงหนา เปนผูที่ทํางาน

โดยมีการวางแผนโครงการระยะยาว เล็งการณไกล ทําใหสามารถคาดการณลวงหนาไดวาการทํางาน

แตละครั้งจะมีโอกาสสําเร็จมากนอยเพียงใด เมื่อเกิดอุปสรรคจะแกไขอยางไร และการทํางานแตละ

คร้ังกอใหเกิดผลดีและผลเสียอยางไรบาง 6) มีความสันทัดในการจัดระบบงาน คือ จัดระบบงานอยาง

มีจุดมุงหมาย ทราบวางานชนิดใดควรดําเนินงานกอนหลังและงานชนิดใดสามารถเอื้อประโยชนตอ

งานชนิดอื่นเพื่อใหการทํางานแตละครั้งประสบความสําเร็จอยางดียิ่ง ฯ (งามตาม  วนนิทานนท. 2545; 

อางถึง ดวงเดือน พันธุมนาวิน.  2523)  

ดังนั้น แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความพากเพียรพยายาม หรือความมุงมั่นใน

การที่จะทํางานเพื่อใหประสบความสําเร็จดวยมาตรฐานดีเยี่ยม โดยไมยอทอตออุปสรรค และรูจัก

กําหนดเปาหมายในการทํางานใหเหมาะสมกับความสามารถของตนเอง โดยมีลักษณะสําคัญ คือ จะ

มีพฤติกรรมการทํางานเพื่อมุงใหบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เมื่อ

ประสบความสําเร็จก็เกิดความสุข ความภาคภูมิใจ แตเมื่อเกิดความลมเหลวก็ไมทอแท กลับพรอมที่

จะลองพยามทําใหม  
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ในการศึกษาพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นั้น พบวามีงานวิจัยที่

คนพบมากมาย ดังเชนงานวิจัยของ ปริญญา ณ วันจันทร (2536) ที่ศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานของครูประถมศึกษาในจังหวัดเชียงราย ซึ่งพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มี

ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางานของครูประถมศึกษา (r = .22) หมายความวา   

ครูประถมศึกษาที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีประสิทธิภาพการทํางานมากกวาครูประถมศึกษาที่มี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า สวนงานวิจัยของ นุชนารถ ธาตุทอง (2539) พบวา นักวิชาการศึกษาที่มีแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์สูงมีพฤติกรรมการทํางานตามการรายงานของตนเองสูงกวานักวิชาการศึกษาที่มีแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์ตํ่า เชนเดียวกับงานวิจัยของวิรัติ  ปานศิลา (2542) พบวา บุคลากรสาธารณสุขระดับตําบล 

ในกลุมระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไปที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะมีพฤติกรรมการทํางาน

เหมาะสมมากกวากลุมที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า และพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวทํานาย

พฤติกรรมการทํางานดานรวมมากที่สุด สอดคลองกับงานวิจัยของ ลักษมี  ลุประสงค (2546) พบผลวา 

นักวิชาการศึกษาที่มีแรงจูงใจใฝ สัมฤทธิ์ สูงจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารตาม

มาตรฐานสากลของประเทศไทย ดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ (P.S.O. 1102: ระบบ  

ส่ือสาร) มากกวานักวิชาการศึกษาที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

พบผลในกลุมรวม และกลุมยอย ซึ่งบังอร  โสฬส (2546) ทําการศึกษาขามวัฒนธรรมดานปจจัยทาง

จิตสังคมที่เกี่ยวกับประสิทธิผลการทํางานของหัวหนาในธนาคารไทยและอเมริกัน พบวา ตัวแปร

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีบทบาทมากที่สุดในการทํานายประสิทธิผลการทํางานของหัวหนาชัดเจนเฉพาะ

ในกลุมหัวหนาสอเมริกัน ซึ่งตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์รวมกับตัวแปรในกลุมจิตลักษณะเดิมรวมกัน

ทํานายประสิทธิผลการทํางานไดรอยละ 40.8 สวนงานวิจัยของ มยุรฉัตร  สุขดํารงค (2547) พบวา 

เจาหนาที่สินเชื่อมีที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงผานการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปน

ทางการสูง จะมีพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบสูงกวาเจาหนาที่ที่มีแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ตํ่าอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยังพบผลจากงานวิจัยของพนิดา ธนวัฒนากุล  

(2547) พนักงานชางที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีพฤติกรรมการทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบ

สูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .442) และจากงานวิจัยของสุทธิสาร ธารสุวรรณวงศ 

(2547) พบวา พนักงานชายทั้งหมด ที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีประสิทธิภาพการทํางานดี อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ดับ .05 ทั้งนี้เพราะแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือส่ิงที่ชวยใหบุคคลยอมรับที่จะทํางาน

อยางมานะบากบั่น ฝาพันอุปสรรคเพื่อที่จะใหการทํางานหรือการแกปญหาบรรลุเปาหมายที่วางไว

อยางเหมาะสมกับความรูความสามารถของตนซึ่งปจจุบันยังมีงานวิจัยของ นิชาภัทร  โพธิ์บาง (2550) 

ที่พบวา เจาหนาที่การเงินและบัญชีที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง เปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานราชการ
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อยางมีจริยธรรมของเจาหนาที่การเงินและบัญชี มากกวาเจาหนาที่การเงินและบัญชีที่มีแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ตํ่า เปนตน 

 
การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นั้นสามารถทําไดหลายรูปแบบ เชน การสังเกต 

การทดสอบ ประกอบดวยขอความตาง ๆ ที่ผูทดสอบตั้งขึ้นโดยถือเอาเกณฑปรกตินิสัยคนทั่ว ๆ ไปเปน

มาตรฐาน ซึ่งเปนคําเกี่ยวกับความกลัว ความวิตกกังวล ความสนใจในสิ่งตาง ๆ หรือปฏิกิริยาที่ตนทํา

อยูเสมอ ๆ เมื่อตกอยูในสภาพนั้น ๆ การประมาณคา โดยเลือกคุณลักษณะบุคลิกภาพที่เปนเครื่องมือ

เชิดชูใหบุคลิกภาพเดน สะดุดตา การวิเคราะหตนเอง คือการประมาณคาตนเองแบบวิเคราะหตัวเอง

จะเปนคําถามแบบปรนัยจะเปนประโยชนในการเลือกอาชีพใหเหมาะสมกับบุคลิกภาพของตน และ

การสัมภาษณ (ปริญญา ณ วันจันทร. 2536; 27-28) โดยจะเลือกวิธีใดวิธีหนึ่งขึ้นอยูกับความ

เหมาะสมเกี่ยวกับผูที่ตองการวัด ดังเชน แบบวัดของ ลักษมี  ลุประสงค (2546) ดัดแปลงแบบวัดมา

จาก นุชนารถ  ธาตุทอง (2539) ที่ใชวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับนักนักวิชาการศึกษา มาใชวัดแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์กลับกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรทางการศึกษา มีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา 

เทากับ .76 และคาอํานาจจําแนกรายขอ .49 - .78 มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตร

ประมาณคา 6 ระดับ จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” จํานวน 12 ขอ สําหรับในงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัย

ดัดแปลงแบบวัดของ ลักษมี ลุประสงค (2546) มาใชวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับกลุมตัวอยางที่เปน

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ 

มีจํานวน 10 ขอ จาก“ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” 

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สามารถ

สรุปไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัวแปรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ดังนั้นผูวิจัยจึงมี

ความคาดหมายวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีความแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานสูงจะ

สงผลตอพฤติกรรมการทํางานมากกวาผูที่มีพฤติกรรมการทํางานที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า ผูวิจัยจึง

คัดเลือกตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มาเปนตัวแปรที่สําคัญในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

 
5.1.2 เหตุผลเชิงจริยธรรมกับพฤตกิรรมการทํางาน 

 เหตุผลเชิงจริยธรรม (Moral  Reasoning) หมายถึง ความมุงหวังหรือเจตนาที่จะ

กอใหเกิดประโยชนหลีกเลี่ยงโทษที่อาจจะเกิดตอตนเอง ผูอ่ืนและสวนรวมโดยการที่ตนจะกระทํา

หรือไมกระทําอยางใดอยางหนึ่งในสถานการณที่ผลประโยชนของหลายฝายขัดแยงกัน เปนเหตุผลของ

บุคคลในการตัดสินใจแกปญหาที่เกิดขึ้นกับตนเอง ตามทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมของโคลเบอรก 
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(ดวงเดือน  พันธุมนาวิน. 2543: 174-178; อางอิงจาก Kohlberg. 1964, 1976. Review of Child 

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

issues.) กลาวถึง เกณฑในการตัดสินความถูกผิดของการกระทําอันขึ้นอยูกับการพัฒนาการทางปญญา 

อายุและวุฒิภาวะของบุคคล ซึ่งจะมีการพัฒนาเปนขั้น ๆ จากขั้นต่ําไปสูข้ันสูงกวา ไมมีการยอนกลับ

และการขามขั้นหรือการเรงขั้นแตอยางไร และจริยธรรมในแตละขั้นจะเปนผลของการคิดไตรตรองซึ่ง

เกิดจากขอมูลสวนหนึ่งเกิดขึ้นจากความเขาใจของตนเองเกี่ยวกับส่ิงตาง ๆ และอีกสวนหนึ่งเกิดจาก

ประสบการณทางสังคมที่บุคคลไดรับ ตลอดจนการที่บุคคลจัดระบบทางความคิดอยางเปนระบบ เกิด

เปนโครงสรางทางความคิดใหมที่แตกตางไปจากจริยธรรมเดิมที่มีอยูในเรื่องของคุณภาพ โดยแบง

ระดับจริยธรรมออกเปน 3 ระดับ แตละระดับประกอบดวยขั้นยอย ๆ 2 ข้ัน รวมเปน 6 ข้ัน ตามลักษณะ

ของการพัฒนาการทางจริยธรรมของบุคคล ระดับที่ 1 เรียกวาระดับจริยธรรมกอนกฎเกณฑ         

(Pre-conventional Level) ระดับนี้ใชเหตุผลในการเลือกทําหรือไมทําของบุคคลจะคํานึงถึงผลที่ตนเอง

จะไดรับจากผลกระทบทางรางกายหรือจิตใจเปนหลักในการยอมรับกฎเกณฑและคําสั่งของผูที่อํานาจ

เหนือกวาตน เชน บิดา มารดา ครู หรือผูปกครอง เปนตน แบงออกเปน 2 ข้ัน คือ 1) ข้ันหลักการ

หลีกเลี่ยงการถูกลงโทษ บุคคลจะเชื่อฟงและทําตามดวยเหตุผลเพื่อใหตนเองเปนสุข ปลอดภัย ไมตอง

ถูกลงโทษ 2) ข้ันหลักการแสวงหารางวัล ข้ันนี้บุคคล จะแสดงพฤติกรรมหรือกระทําอะไรเพื่อใหผูอ่ืน

พอใจหรืออยากไดส่ิงของรางวัลเปนผลตอบแทน ซึ่งอาจจะเปนคําชมเชยก็ได ระดับที่ 2 เรียกวาระดับ

จริยธรรมตามกฎเกณฑ (Conventional Level) ในระดับนี้การตัดสินใจเลือกทําหรือไมทําของบุคคล 

เพราะคํานึงถึงผูอ่ืน เชน ครอบครัว สังคม บุคคลจะคํานึงถึงกฎเกณฑและกระทําตามความคาดหวัง

ของสังคม ตามคานิยมของกลุมที่มีอิทธิพลตอตนเอง บุคคลจะใชความคิดและเหตุผลสนับสนุนการ

กระทําของตน รวมทั้งเลือกกระทําตามบุคคลที่เปนแบบอยาง ซึ่งแบงออกเปน 2 ข้ัน คือ 3) ข้ันหลักการ

ทําตามที่ผูอ่ืนเห็นชอบ บุคคลจะยอมทําตามผูอ่ืน ซึ่งอาจเปนเพื่อนหรือบุคคลที่ตนหรือกลุมเดียวกัน

กับตนยอมรับเปนแบบอยาง และ 4) ข้ันหลักการทําตามกฎเกณฑของสังคม บุคคลมักจะทําตาม

บุคคลที่ที่มีอิทธิพลหรือมีอํานาจกําหนดไว เชน ทําตามหนาที่ที่ตนตองรับผิดชอบ หรือทําตาม

กฎเกณฑของสังคม ระดับที่ 3 ระดับจริยธรรมเหนือกฎเกณฑ (Post Conventional Level) การตัดสินใจ 

เลือกทําหรือไมทําของบุคคลขึ้นอยูกับการใชสติปญญาในการพินิจพิจารณาไตรตรอง และใชเหตุผล

เชิงจริยธรรมของตนเองโดยคํานึงถึงประโยชนตอสังคมมากที่สุด โดยไมยึดถือกฎเกณฑตามที่ผูมี

อํานาจหรือผูมีอิทธิพลกําหนด และไมตองการเลียนแบบคานิยมของกลุมคนในสังคม แบงออกเปน 2 

ข้ัน คือ  5) ข้ันหลักการทําตามพันธะทางสังคม คือบุคคลจะทําสิ่งที่ถูกตองดีงามเพื่อประโยชนของการ

อยูรวมกันในสังคม บุคคลนี้จะมีเหตุผลตอการกระทําของตนเอง และเห็นความสําคัญของคน และ    

6) ข้ันหลักการทําตามอุดมคติสากล ในระดับนี้ถือวาเปนระดับของการบรรลุวุฒิภาวะทางจริยธรรม 
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บุคคลจะทําสิ่งที่ถูกตองเหมาะสมโดยการกําหนดและการตัดสินดวยความคิด คุณธรรม การยึดถือ

ประโยชนตอสวนรวม สามารถคิดหรือกระทําสิ่งตาง ๆ ในแนวทางของตนเอง ที่สอดคลองกับหลักอุดม

คติ ตามหลักเหตุผลอันเปนหลักสากลที่ยอมรับในสังคม หลักดังกลาวเปนหลักการของความมี

มนุษยธรรม ความยุติธรรม และการเคารพตอคุณคาและศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย เปนการกระทํา

ความดีเพื่อผดุงไวซึ่งความดีนั่นเอง ในทฤษฎีตนไมจริยธรรมเปนจิตลักษณะที่สําคัญประการหนึ่งที่

สงผลตอพฤติกรรมที่พึงปรารถนาของบุคคล  

ดังนั้น เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การที่บุคคลสามารถใชเหตุผลในการทีจ่ะเลอืก

กระทําหรือไมกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง เหตุผลดังกลาวจะแสดงใหเห็นถึงเหตุจูงใจที่อยู

เบื้องหลังการปฏิบัติหรือการกระทําตาง ๆ ของบุคคลนั้น ๆ    

ซึ่งจากการศึกษาพบผลการวิจัยวา เหตุผลเชิงจริยธรรมนั้นมีความสัมพันธเกี่ยวของ

กับพฤติกรรมที่พึงปรารถนาในสังคมตาง ๆ ดังเชน อนิสรา จรัสศรี (2541) ศึกษาลักษณะทางพุทธและ

พฤติกรรมศาสตรที่สัมพันธกับพฤติกรรมการพยาบาลผูปวยติดเชื้อเอดสของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลสังกัดสํานักงานแพทย กรุงเทพมหานคร และสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข 

พบวา พยาบาลที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง มีพฤติกรรมการพยาบาลผูปวยติดเชื่อเอดสสูงกวาพยาบาล

ที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํากวา ซึ่งนีออน  พิณประดิษฐ และคนอื่น ๆ (2546) ศึกษาตัวบงชี้ทางจิต

สังคมของพฤติกรรมการทํางานขาราชการตํารวจ สังกัดตํารวจภูธรภาค4 พบวา เหตุผลเชิงจริยธรรม 

สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานสายสอบสวนรอยละ 39.7 และสายทั่วไปไดรอยละ 36.8 และ

ตอมามีงานวิจัยของมยุรฉัตร  สุขดํารงค (2547) พบวา เหตุผลเชิงจริยธรรมมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .158) 

สวนงานวิจัยของมาริษา  สกอต (2548: 78) พบวา ผูผลิตรายการโทรทัศนที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง 

เปนผูที่มีพฤติกรรมรับผิดชอบตอการทํางานมากกวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา อยางมีนัยสําคัญที่

ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของนิชาภัทร  โพธิ์บาง (2550) ที่พบวา ขาราชการที่ปฏิบัติงานดาน

การเงินและบัญชี ในระดับซี 5-8 ที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานราชการอยาง

มีจริยธรรมทั้ง 4 ดาน มากกวาเจาหนาที่การเงินและบัญชีที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา เปนตน 

 
การวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม 

 การวัดผลเหตุผลเชิงจริยธรรม มีผูวิจัยสรางเครื่องมือวัดนี้ โดยมีลักษณะเปน

แบบวัดมาตรวัดประเมินคา 6 ต้ังแต “เห็นดวยอยางยิ่ง” ถึง “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” ที่เปนเรื่องราวตาง ๆ 

โดยแตละสถานการณมีคําตอบใหเลือกตัดสินใจพฤติกรรมนั้น ๆ ภายใตกรอบแนวคิดทฤษฎีของ      

โคลเบอรก เชน แบบวัดโกศล  มีคุณ (2541) ไดสรางแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม เปนเรื่องสั้นเกี่ยวกับ
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ความขัดแยงทางจริยธรรม 6 เร่ือง จํานวน 12 ขอ และพัฒนาไปใชกับกลุมตัวอยางที่เปนครู พบวา     

มีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ.84 และเมื่อนํามาใชกับกลุมพยาบาลของสุพัตรา 

ธรรมวงษ (2544) พบวา มีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .86 และพนิดา ธนวัฒนากลุ

(2547) ไดดัดแปลงแบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม เปนเรื่องสั้นเกี่ยวกับการตัดสินใจที่จะกระทําหรือไม

กระทําอยางใดอยางหนึ่งตามเหตุการณนั้น มีทั้งหมด 4 เร่ือง จํานวน 8 ขอ เปนแบบวัดที่มีลักษณะ

เปนมาตรวัดประเมินคา 6 ต้ังแต “เห็นดวยอยางยิ่ง” ถึง “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” มีคาความเชื่อมั่นของ

แบบวัดทั้งฉบับเทากับ .83 คาอํานาจจําแนก รายขอ .04 - .76 สําหรับในงานวิจัยฉบับนี้ ผูวิจัยนําแบบ

วัดเหตุผลเชิงจริยธรรมของ โกศล  มีคุณ (2541) มาใชในการวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ ประกอบ

สถานการณ 5 เร่ือง มีจํานวน 9 ขอ จาก“ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” 

จาการประมวลเอกสาร จึงสรุปวาผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงเปนผูที่มีพฤติกรรม

การทํางานที่นาปรารถนาและพฤติกรรมพึ่งประสงคมากกวา ผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา ดังนั้น ผูวิจัย

จึงคัดเลือกตัวแปรนี้เปนตัวแปรหนึ่งในการวิจัยครั้งนี้และคาดหวังวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มี

เหตุผลเชิงจริยธรรมสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมี

สวนรวม ไดสูงกวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา 

 
5.1.3  สุขภาพจิตกบัพฤติกรรมการทาํงาน 

นักจิตวิทยา พบวา สุขภาพจิตนั้นเกี่ยวของกับจิตลักษณอ่ืน ๆ และพฤติกรรมหลาย

ประการของบุคคลทั้งที่เปนปญหาและเปนประโยชน โดยที่รับรูกันอยูแลววา สุขภาพจิต เปนจิตลักษณ

ที่มีความสําคัญอยางยิ่งของบุคคล ซึ่งเปนความจริงที่วา ถาบุคคลมีสุขภาพจิตที่ดีพฤติกรรมอื่น ๆ ของ

บุคคลก็จะดีตามไปดวย แตถาสุขภาพจิตของบุคคลเสื่อมแมบุคคลนั้นจะมีพฤติกรรมที่ไมนาปรารถนาได 

การที่เราสามารถวัดสุขภาพจิตของบุคคลไดจะทําใหเขาใจบุคคลอยางลึกซึ้งและอาจใชทํานาย

พฤติกรรมในสถานการณตาง ๆ ของบุคคลไดอยางแมนยํา (วิรัติ ปานศิลา. 2542: 65; อางอิงจาก 

Eysenck . 1970 b : 60) และจากทฤษฎีสุขภาพจิตตามแนวความคิดของกลุม Gestalt กลาววา 

พฤติกรรม ของมนุษยเปนผลมาจากการเรียนรู คนที่มีปญหาทางจิตใจและบุคลิกภาพ เปนคนที่มีขอ

ขัดแยงในตน ความตึงเครียด การปรับตัวเปนปจจัยที่สําคัญ เมื่อบุคคลไมสามารถปรับตัวไดความวิตก

กังวลก็จะตามมา สุขภาพจิตจะดีหรือไมดีข้ึนอยูกับการปรับตัวของบุคคล คนที่มีสุขภาพจิตดีจะ

สามารถจัดระบบตัวเองใหเกิดความสมดุลกับส่ิงแวดลอมไดอยางกลมกลืนกันและที่สําคัญจะไมยดึตดิ

ในเหตุการณในอดีต และวิตกกังวลกับเหตุการณในอนาคตที่ยังมาไมถึง แตจะสนใจเหตุการณปจจุบัน

เพื่อที่จะปรับตัวใหมีชวีิตอยูในสังคมปจจุบันไดอยางมีความสุข (ณัฐวัฒน  สมโภชนพงศ. 2547:  20-21) 
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ซึ่งกันยา สุวรรณแสง (2544: 203; อางอิงจาก องคการอนามัยโลก (WHO)) กลาววา สุขภาพจิต 

หมายถึง ความสามารถทางจิตของบุคคลที่จะปรับตัวใหมีความสุขเขากับสังคมและสิ่งแวดลอมได

ดวยดี มีสัมพันธภาพอันดีงามกับบุคคลอื่นและสามารถดํารงชีวิตอยูไดดวยความสมดุลอยางสุขสบาย

ใจ รวมทั้งสามารถสนองความตองการของตนเองในสังคมของโลกที่กําลังเปลี่ยนแปลงนี้ไดโดยไมมีขอ

ขัดแยงภายในใจแตอยางใด มิไดหมายความเฉพาะเพียงแตปราศจากอาการของโรคประสาทและโรค

จิตเทานั้น คนที่มีสุขภาพจิตที่ดีหรือสมบูรณจะเปนคนที่มีอารมณมั่นคงสามารถทํางานดานจิตใจไดดี 

ปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมและสังคมไดเรียบรอย และไมมีอาการบกพรองทางจิตที่เห็นไดเดนชัด คน

ที่มีสุขภาพจิตดีสามารถทํางานไดดี ตรงกันขามกับคนที่มีสุขภาพจิตไมดี มีความผิดปกติทางจิตจะ

ขาดประสิทธิภาพในการดําเนินชีวิต จิตใจไมเปนสุข คับของใจ มักยอมแพทุกสิ่งทุกอยาง ซึ่งจาก

งานวิจัยของ วิรัติ  ปานศิลา (2542: 65) ใหความหมายของ สุขภาพจิต วาหมายถึง สภาพจิตใจที่เปน

สุขของบุคคล มีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมไดอยางมีความสุขโดยมีขอ

ขัดแยงในใจนอยที่สุด บุคคลที่มีสุขภาพจิตดีจะตองเปนผูที่รูจักปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมและไม

วิตกกังวลมากนัก สามารถปฏิบัติในสิ่งที่เปนประโยชนตอตนเองและสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ

และณัฐวัฒน  สมโภชนพงศ (2547: 10) กลาววา สุขภาพจิต หมายถึง สภาพความสมบูรณทางจิตใจ

ของมนุษย ซึ่งสามารถควบคุมตนเองใหมั่นคง มีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นไดเปนอยางดี สามารถ

ปรับตัวเองใหเขากับสังคมและสิ่งแวดลอมไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ดังเชน งานวิจัยของ 

นุชนารถ ธาตุทอง (2539) พบวา กลุมนักวิชาการศึกษาที่มีสุขภาพจิตดีมีพฤติกรรมการทํางานตามการ

รายงานของตนเองสูงกวานักวิชาการศึกษาที่มีสุขภาพจิตไมดี พบในกลุมอายุมาก อายุนอย และกลุม

วุฒิทางการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี และพบวาสุขภาพจิตสงผลตอพฤติกรรมการทํางานตามการ

รายงานของผูบังคับบัญชาในกลุมอายุมาก เชนเดียวกับ วิรัติ  ปานศิลา(2542) พบวา สุขภาพจิตใน

การทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานบริการ กลาวคือ ในกลุมที่มีรายไดมากหากมี

สุขภาพจิตดีและมีความขัดแยงในบทบาทนอยจะมีพฤติกรรมการทํางานดานบริการเหมาะสมมากขึ้น

และจากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ พบวา ตัวแปรสุขภาพจิตทํานายพฤติกรรมการทํางานในดานรวม 

รองลงมาถูกคัดเลือกเขาทํานายพฤติกรรมการทํางานดานวิชาการ ดานปฏิบัติงานสนับสนุนการ

สาธารณสุขมูลฐานและการพัฒนาชนบท และดานการบริการ เปนตน 

ด้ังนั้น สุขภาพจิต หมายถึง ความสมบูรณในดานจิตใจ จิตใจปกติเขมแข็งมีอารมณ

มั่นคง สามารถปรับสภาพจิตใจใหมีความสมดุลกับสังคมและสิ่งแวดลอม ดํารงชีวิตอยูในสังคมไดดวย

ความสุข 
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การวัดสุขภาพจิตในการทํางาน 
การวัดสุขภาพจิตในการทํางาน  มีผูวิจัยไดสรางเครื่องมือวัดสุขภาพจิตใน

การทํางาน เชน จินตนา บิลมาศ และคนอื่น ๆ (2529) เปนแบบวัดที่ใชกับขาราชการพลเรือน ลักษณะ

แบบวัดแบงเปน 2 ตอน ตอนที่ 1 เปนเนื้อหาแสดงความรูสึกของผูตอบเกี่ยวกับสภาพการทํางาน

เบี่ยงเบนไปจากปกติ เชน หมดกําลังใจ รําคาญ มีความเครียด มีความวิตกกังวล หงุดหงิด ขอคําถาม 

ประกอบดวยประโยค มาตรประมาณคา 6 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงขอเดียวจาก “จริงที่สุด” ถึง 

“ไมจริงเลย” (คะแนนเรียงจาก “จริงที่สุด” = 1 ถึง “ไมจริงเลย”= 6 คะแนน) จํานวน 10 ขอ และตอนที่ 2 

เปนขอคําถามเกี่ยวกับความถี่ของการเกิดความรู สึกเชนนั้นในตัวผูตอบ มีลักษณะขอความ

ประกอบดวยมาตรประมาณคา 4 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงขอเดียวจาก “เกิดขึ้นเสมอ” ถึง       

“ไมเกิดขึ้นเลย” (คะแนนเรียงจาก “เกิดขึ้นเสมอ” = 1 ถึง “ไมเกิดขึ้นเลย”= 4 คะแนน) โดยแบบวัด      

ทั้งฉบับมีคาความเชื่อมั่นเทากับ .91 คาอํานาจจําแนกรายขอ .43-.76 จํานวน ซึ่งบุญรับ ศักดิ์มณี 

(2532) นํามาวัดสุขภาพจิตในการทํางานกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการ และวิรัติ  ปานศิลา (2542) 

นําแบบวัดมาวัดสุขภาพจิตในการทํางานกับบุคลากรสาธารณะสุข ระดับตําบล ในภาคเหนือของ

ประเทศ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ.91 สําหรับงานวิจัยนี้ผูวิจัยจึงไดดัดแปลงแบบวัดสุขภาพจิตในการ

ทํางาน ของวิรัติ ปานศิลา (2542) ในการวัดสุขภาพจิตในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ลักษณะของแบบวัดแบงแบบสอบถามเปน 2 สวน คือ สวนที่ 1 เปนเนื้อหาแสดงความรูสึกของผูตอบ 

เกี่ยวกับสภาพการทํางานที่เบี่ยงเบนไปจากปกติ เชน หมดกําลังใจ รําคาญ มีความเครียด มีความวิตก

กังวล หงุดหงิด มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ ใหผูตอบ

เลือกตอบเพียงขอเดียวจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” (คะแนนเรียงจาก “จริงที่สุด” = 1 ถึง “ไมจริง

เลย” = 6 คะแนน) และสวนที่ 2 เปนขอคําถามเกี่ยวกับความถี่ของการเกิดความรูสึกเชนนั้นในตัว

ผูตอบ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 4 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียง

ขอเดียวจาก “เกิดขึ้นเสมอ” ถึง “ไมเกิดขึ้นเลย” (คะแนนเรียงจาก “เกิดขึ้นเสมอ” = 1 ถึง “ไมเกิดขึ้น

เลย” = 4 คะแนน) จํานวน 12 ขอ นําคะแนนสวนที่ 1 และสวนที่ 2 มาคูณกัน มีพิสัยคะแนนเฉลี่ยอยู

ระหวาง 1 – 24 คะแนน  

จากการประมวลเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวาสุขภาพจิตเปนตัวแปรที่สงผล

ตอพฤติกรรมการทํางาน และสุขภาพจิตอาจเกิดควบคูกับตัวแปรอื่น ๆ เชน ทัศนคติตอการทํางาน

สัมพันธกับสุขภาพจิตและความเชื่ออํานาจภายในตน (ดวงเดือน  พันธุมนาวิน. 2527) ดังนั้นผูวิจัย   

จึงคาดหมายวา บุคคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีสุขภาพจิตดี จะสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ทางดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมไดดี ผูวิจัยจึงนําตัวแปรสุขภาพจิต

มาศึกษาในงานวิจัยนี้ 



 82

5.1.4 ความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางาน 
ความเชื่ออํานาจในตน (Internal Locus of Control) เปนความเชื่อวาสิ่งที่เกิดขึ้น  

กับตนนั้น เกิดจากการะทําของตน เชื่อวาตนสามารถทํานายผลที่เกิดขึ้นกับตนไดอยางแมนยําและ

สามารถควบคุมผลนั้น ๆ ไดเชน เชื่อวาทําดีไดดี ทําชั่วไดชั่ว เปนการคาดหวังทั่วไปของบุคคลวา       

ส่ิงตาง ๆ ที่ตนไดรับจากการกระทําของตน ไมวาจะเปนดานดีหรือดานรายก็ตามในทางตรงกันขาม 

ความเชื่อนอกอํานาจแหงตน (External Locus of Control) เปนการคาดหวังทั่วไปของบุคคลวา       

ส่ิงตาง ๆ ที่ตนไดรับไมไดข้ึนอยูกับการกระทําของตน แตข้ึนอยูกับสาเหตุตาง ๆ ภายนอก เชน 

โชคชะตา ไสยศาสตร คนอื่น หรือคุณสมบัติภายในตนที่ไมอาจเปลี่ยนแปลงได ความเชื่ออํานาจในตน 

พัฒนาขึ้นในบุคคลตั้งแตวัยเด็ก จากการรับรูลักษณะทางสังคม วัฒนธรรมและสถานภาพทาง

เศรษฐกิจและสังคมของบุคคล เปนการคาดหวังที่เกิดจากการเรียนรูจากประสบการณในอดีตวาตนจะ

สามารถทําใหเกิดอะไร ไดอยางไร และสัมพันธกับเหตุการณอ่ืน อยางไรก็ตามการคาดหวังนี้ นํามาใช

คาดการณในสถานการณอ่ืน ๆ ดวย ในเด็กความเชื่ออํานาจในตนเพิ่มข้ึนตามวัยและวุฒิภาวะ แตใน

ผูใหญความเชื่ออํานาจในตนจะขึ้นกับชวงเวลาที่ตนสามารถจะควบคุมผลที่เกิดขึ้นได ความเชื่อ

อํานาจในตนจะสัมพันธกับความเชื่อในการใชความพยายามเพื่อใหไดผลที่ตองการ และจะเปน

ความสัมพันธที่เกิดขึ้นไดตลอดชีวิต บุคคลเชื่อวาผลตอบแทนที่ไดรับข้ึนอยูกับการพัฒนาของตนจะมี

ความเชื่ออํานาจในตนเพิ่มข้ึนและจะพยายามมากขึ้นเพื่อใหไดผลที่ดีกวา (ณัฐสุดา สุจินันทกุล.  

2541: 47) ธกร ถาวรสันต(2550: 29; อางอิงจาก Rotter. 1966) ใหความหมายของ ความเชื่ออํานาจ

ในตนวา หมายถึง ความเชื่อวาตนสามารถทําใหเกิดผลดีหรือผลเสียแกตนเองและผูอ่ืนตามทีป่รารถนา

และมุงหวัง เชน ความสําเร็จ ความลมเหลว การไดมาซึ่งสิ่งที่ปรารถนาหรือสูญเสียประโยชนเกิดจาก

การกระทําของตน จะเห็นวาความเชื่ออํานาจในตนเปนคุณลักษณะที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการ

ทํางานของบุคคล ดังเชนงานวิจัยของ นุชนารถ ธาตุทอง (2539) พบวา นักวิชาการศึกษาที่มีความเชื่อ

อํานาจภายในตนสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานตามการรายงานตนเองสูงกวานักวิชาการศึกษาที่มี

ความเชื่ออํานาจภายในตนต่ํา สวนงานวิจัยของ วิรัติ ปานศิลา (2542) พบวา บุคคลากรที่มีความเชื่อ

อํานาจในตนมากจะมีพฤติกรรมการทํางานมากกวากลุมที่มีความเชื่ออํานาจในตนนอย และเมื่อ

พิจารณาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขระดับตําบลดานการบริการ และตัวแปรความ

เชื่ออํานาจภายในตน ถูกคัดเลือกเขาทํานายพฤติกรรมการทํางานดานบริการ สําหรับงานวิจัยของ

สมชาย  ประกิตเจริญสุข (2547) ก็พบวา  ความเชื่ออํานาจในตนของบุคลากรสายการสอน                 

มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .01 คือ ความเชื่ออํานาจในตนสูงก็

จะมีพฤติกรรมการทํางานสูง เชนเดียวกับ ธกร  ถาวรสันต (2550) ที่พบวา ตํารวจคอมมานโดทีม่คีวาม

เชื่ออํานาจในตนสูงจะมีประสิทธิภาพการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่มีความเชื่ออํานาจในตน
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ตํ่า เปนตน ซึ่งบุคคลที่เชื่ออํานาจในตนจะมีวิธีการและรูจักใชเปนเครื่องชี้แนะที่เปนประโยชน และมี

พฤติกรรมที่นําไปสูเปาหมายในการแสวงหาความรูแตกตางไปจากบุคคลที่มีความเชื่ออํานาจนอกตน 

โดยเฉพาะในการปฏิบัติงาน (Task Performance) ซึ่งคนที่มีความเชื่ออํานาจในตนจะทํางานโดย

คํานึงถึงความสามารถของตนเองและทําตามลักษณะความตองการของงานใชเวลาพิจารณาในการ

ทํางานมากกวา เห็นคุณคาของความสําเร็จ คํานึงแตเฉพาะสวนที่เกี่ยวของกับงานโดยไมพาดพึงผูอ่ืน 

หรือคํานึงถึงการตอบแทนทางสังคม (ธกร  ถาวรสันต. 2550: 30; อางอิงจาก Strickland.  1977) 

ดังนั้น ความเชื่ออํานาจในตน หมายถึง การที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูวา

การที่ตนเองมีความเชื่อและความคาดหวังของบุคคลที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานหรือการทํางานของ

ตนเองวาผลที่เกิดขึ้นกับตนเองนั้นไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียก็ตาม ผลที่เกิดนั้นเกิดขึ้นจากตนเอง

มากกวาที่จะเกิดจากบุคคลอื่น ๆ ที่ไมใชตนเอง และไมใชเกิดจากความบังเอิญหรือเกิดจากโชคชะตา  

 
การวัดความเชื่ออํานาจในตนในดานการทํางาน 

การวัดความเชื่ออํานาจในตนที่นิยมนํามาใชเปนเครื่องมือมากที่สุด คือ แบบ

วัดที่สรางมาจากเครื่องมือวัดของ รอตเตอร (วิรัติ ปานศิลา. 2542: 73; อางอิงจาก Rotter.  1966) มี

ลักษณะเปนขอความที่ประกอบเปนคู ใหเลือกตอบขอใดขอหนึ่ง มีคําอธิบายวา เมื่อบุคคลรับรูตัว

เสริมแรงในลักษณะที่วาเหตุการณตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับตัวเขาเกิดจากการกระทําของเขาหรือ

บุคลิกภาพที่คอนขางแนนอนของเขาก็สามารถตัดสินใจไดวาเขามีความเชื่ออํานาจภายในตน และ

ในทางตรงกันขามหากบุคคลรับรูวาสิ่งที่เกิดขึ้นกับตัวเขานั้นขึ้นอยูกับโชคชะตา ความบังเอิญหรือ

ภายใตอํานาจของบุคคลอื่นหรือไมสามารถทํานายได เนื่องจากความซับซอนของอํานาจที่อยูรอบตัว  

ก็สามารถตัดสินใจไดวาเขามีความเชื่ออํานาจนอกตน เปอรวิน (วิรัติ  ปานศิลา.  2542: 73; อางอิง

จาก Pervin. 1980: 510) ตอมามีผูนําเครื่องมือดังกลาวมาปรับใชใหสามารถประเมินคาในลักษณะ

มาตรวัดของ ลิเคิรต (Likert scal) ดังเชน จินตนา  บิลมาศ; และคนอื่น ๆ (2529) ไดสรางเครื่องมือวัด

ที่เรียกวา แบบสอบถามเหตุการณในชีวิตการทํางานของขาพเจา เปนลักษณะแบบประมาณคา 6 

ระดับ ต้ังแต “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” จํานวน 20 ขอ ซึ่งในงานวิจัยของศักดิ์ชัย  นิรัญทวี (2532)   

ไดนํามาปรับปรุงใชวัดความเชื่ออํานาจในตนของครู ตอมาในงานวิจัยของนุชนาถ  ธาตุทอง (2539) 

และวิรัติ  ปานศิลา. (2542) นํามาปรับปรุงใชวัดความเชื่ออํานาจในตน ซึ่งมีคาความเชื่อมั่นแบบ

สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .75 และคาอํานาจจําแนกรายขอ -.72 - .28 สวนงานวิจัยของ สุพรรณา  

หนูรักษ (2542) ไดสรางแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนในดานการทํางานโดยพัฒนามาจากเครื่องมือ

วัดของ ศักดิ์ชัย  นิรัญทวี (2532) ในการนํามาใชกับกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรสายการเงินและบัญชี 

จํานวน 210 คน ซึ่งแบบวัดมีลักษณะเปนขอคําถามเกี่ยวกับความเชื่อและความคาดหวังของบุคคล
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เกี่ยวกับการทํางาน วาผลที่เกิดขึ้นกับตนเองไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียนั้นเกิดจากตนเองมากกวาที่

จะเกิดจากผูอ่ืน หรือความบังเอิญ มีขอคําถาม 15 ขอ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวย

มาตรประมาณคา 5 ระดับ มีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .86 และคาอํานาจ

จําแนกรายขอ .28 - .60 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดดัดแปลงแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนที่มผีลตอการ

ทํางานของ วิรัติ  ปานศิลา (2542) มาดัดแปลงใชวัดความเชื่ออํานาจในตนกับบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ มีจํานวน 7 ขอ จาก

“ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความเชื่ออํานาจใน

ตนสามารถสรุปไดวา ความเชื่ออํานาจในตนเปนตัวแปรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล โดย

ที่บุคคลใดที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูง มักจะมีพฤติกรรมการทํางานสูง  

ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความคาดหมายวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีความเชื่อ

อํานาจในตนสูงจะสงผลที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานทางดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวม ดังนั้น จึงนําตัวแปรความเชื่ออํานาจในตนมาศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ 

 
5.2 ลักษณะทางจิตตามสถานการณกบัพฤติกรรมการทาํงาน 

จิตลักษณะตามสถานการณหรือที่เรียกวา ปฏิสัมพันธแบบในตน (Organismic 

interaction) ตามรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) นั้นหมายถึง การศึกษา

ลักษณะทางจิตใจของบุคคลที่อยูภายใตอิทธิพลของสถานการณปจจุบันที่มีความไวตอการแปรเปลี่ยน

ไปตามสถานการณ (ทิพยสุดา จันทรแจมเหลา. 2544: 42) ซึ่งในการวิจัยนี้ไดประมวลเอกสารทางจิต

ลักษณะตามสถานการณ ไดแก เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม  

 
เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ 

ดานการมีสวนรวมกับพฤติกรรมการทํางาน 
เจตคติ คือ จิตลักษณะประเภทหนึ่งของบุคคล เกิดจากการรูคิดเชิงประมาณ

คาเกี่ยวกับบุคคล หรือส่ิงหนึ่งสิ่งใดในแงใหประโยชนหรือโทษมากนอยเพียงใด ทําใหมีความโนมเอียง

ไปทางที่ชอบหรือไมชอบ พอใจหรือไมพอใจตอส่ิงตาง ๆ โดยมีอารมณเปนสวนประกอบ รวมทั้งความ

พรอมที่จะแสดงพฤติกรรมเฉพาะอยาง เชน ใหการสนับสนุนชวยเหลือหรือขัดขวางทําลาย เปนตน 

(งามตา  วนินทานนท. 2534: 215) สําหรับ ฟชบายและไอนเซน (วิรัติ ปานศิลา. 2542: 70; อางองิจาก 

Fishbein & Ajzen. 1975: 336-339) ใหความเห็นวา เจตคติเปนสิ่งที่นักจิตวิทยาสังคมคิดขึ้นมาเพื่อ

เปนเครื่องมือที่ใชทําความเขาใจพฤติกรรมมนุษย ทั้งนี้เพราะบุคคลจะทําอะไรยอมข้ึนอยูกับความเชื่อ

ความรูสึกและความเขาใจ มีผูเชื่อวา ทัศนคติเปนจิตลักษณะที่เกิดจากการเรียนรูทางสังคม ต้ังแต       
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วัยเยาวที่บุคคลไดกระทําพฤติกรรมใดแลวไดผลตอบแทน ตอมาบุคคลนั้นก็จะคาดหวังและเชื่อวา

ไดรับผลตอบแทนในลักษณะเดียวกันนั้น ถาเขากระทําพฤติกรรมนั้นหรือพฤติกรรมประเภทเดียวกัน

นั้นอีกแตถาบุคคลกระทําพฤติกรรมใดแลวยังไมไดผลตอบแทนหรือไดรับผลตอบแทนโดยที่เขาไมได

กระทําพฤติกรรมใดเลย ก็จะทําใหเขารับรูวาพฤติกรรมใดหรือส่ิงใดใหประโยชนและอะไรใหโทษซึ่งมี

ผลทําใหเขามีเจตคติที่ดีและไมดีตอส่ิงนั้นดวย  

เจตคติ (Attitude) หมายถึง แนวโนมของการกระทําที่หันเหเขาหาหรือถอยหนี

วัตถุ ความคิดรวบยอดหรือสถานการณตาง ๆ เปนความพรอมกอนที่จะตัดสินใจใหตอบสนองตอ

ลักษณะของวัตถุความคิดรวบยอดหรือสถานการณที่ตัวเขาเขาไปเกี่ยวของหรือเปนความโนมที่มีอิทธิพล 

ตอพฤติกรรมสนองตอบตอส่ิงแวดลอมหรือส่ิงเรา ซึ่งอาจจะเปนไดทั้งคน วัตถุส่ิงของ หรือความคิด 

(Ideas) เจตคติอาจจะเปนบวกหรือลบ ถาบุคคลมีเจตคติบวกตอส่ิงใดก็จะมีพฤติกรรมที่จะเผชิญกับ

ส่ิงนั้น ถามีเจตคติลบก็จะหลีกเลี่ยง เจตคติเปนสิ่งที่จะเรียนรูและเปนการแสดงออกของคานิยมและ

ความเชื่อของบุคคล (สุรางค  โควตระกูล. 2541: 246) และดวงเดือน พันธุมนาวิน (2524: 4-9) ให 

ความหมายของ เจตคติ วาหมายถึง ความรูสึกที่แสดงออกมาอยางมั่นคงตอบุคคลหรือสถานการณ

ตาง ๆ ใน 2 ลักษณะ คือ มีทิศทาง (Direction) บวกหรือลบ ดีหรือเลว และปริมาณ (Magnitude) เปน

ความเขมขนหรือความรุนแรง ซึ่งบุคคลอาจจะมีเจตคติตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดอยางรุนแรง และมีเจตคติตออีก

ส่ิงหนึ่งเบาบางซึ่งขึ้นอยูกับความสําคัญของสิ่งเหลานั้นดวย และแมคไกวร  (วิรัติ  ปานศิลา. 2542: 7; 

อางอิงจาก McGuire. 1969: 155-156) กลาววา องคประกอบของเจตคติ ประกอบดวย 1) ความรูเชิง

ประมาณคา (Cognitive Component) หมายถึง การที่บุคคลรับรูเกี่ยวกับวัตถุส่ิงของหรือเหตุการณ

ตางๆ รวมทั้งความเชื่อของบุคคลตอส่ิงนั้นวาดี มีประโยชนหรือเลวมีโทษมากนอยเพียงใด                      

2) ความรูสึกพอใจ (Affective Component) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด จะเกิดโดย

อัตโนมัติและสอดคลองกับความรูเชิงประมาณคาเกี่ยวกับส่ิงนั้น ๆ ดวย และ 3) การมุงกระทํา 

(Behavioral Intention Component) หมายถึง ความโนมเอียงหรือความพรอมที่บุคคลจะแสดง

พฤติกรรมใหสอดคลองกับความรูสึกของตน ซึ่งจะเห็นไดวา การที่บุคคลมี เจตคติ ตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด

ตางกัน ก็เนื่องมาจาก บุคคลมีความเขาใจ มีความรูสึก หรือมีแนวความคิดแตกตางกันนั้นเอง ดังนั้น 

สวนประกอบทาง ดานความคิด หรือ ความรู ความเขาใจ จึงนับไดวาเปนสวนประกอบขั้นพื้นฐานของ

เจตคติและสวนประกอบนี้ จะเกี่ยวของสัมพันธกับความรูสึกของบุคคล อาจออกมาในรูปแบบแตกตาง

กันทั้งในทางบวกและทางลบ ซึ่งขึ้นอยูกับประสบการณและการเรียนรู กลาวโดยสรุป เจตคติ เปนเรื่อง

ของจิตใจ ทาที ความรูสึกนึกคิด และความโนมเอียงของบุคคล ที่มีตอขอมูลขาวสาร และการเปดรับ

รายการกรองสถานการณที่ไดรับมา ซึ่งเปนไปไดทั้งเชิงบวกและเชิงลบ เจตคติมีผลใหมีการแสดง
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พฤติกรรมออกมาจะเห็นไดวา เจตคติ ประกอบดวย ความคิดที่มีผลตออารมณ และความรูสึกนั้น 

ออกมาโดยทางพฤติกรรม 

ดังนั้นสรุปวา เจตคติ คือ ความรูเกี่ยวกับประโยชนและโทษ ความรูสึกชอบและ

ไมชอบส่ิงตาง ๆ ของบุคคล รวมทั้งความพรอมที่จะกระทําพฤติกรรมนั้น ๆ  
 

ความสัมพันธระหวาง เจตคติ กบั พฤติกรรม (Attitude and Behavior) 
เจตคติกับพฤติกรรมมีความสัมพันธ มีผลซึ่งกันและกัน กลาวคือ เจตคติ

มีผลตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคลในขณะเดียวกันการแสดงพฤติกรรมของบุคคลก็มีผลตอเจตคติ

ของบุคคลดวยและ สุชาดา นิภานันท (2548: 114) กลาววา เจตคติมีอิทธิพลที่สําคัญตอพฤติกรรม 

ในทางจิตวิทยาพิจารณาวา เจตคติ ของบุคคลเปนสาเหตุใหบุคคลมีพฤติกรรมในวิถีทางที่แนนอน   

เจตคติของบุคคลเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคล เนื่องจากเจตคติมีความเชื่อมโยงกับบุคลิกภาพ 

การรับรูและแรงจูงใจของบุคคล เจตคติจึงเปนสัญญาณเตือนถึงปญหาที่จะเกิดขึ้น อยางไรก็ตาม   

เจตคติไมไดเปนปจจัยประการเดียวที่กําหนดพฤติกรรมหรือไมใชส่ิงสามารถนํามาใชเพื่อทํานาย

พฤติกรรมไดอยางเชื่อถือเสมอไป ดังเชน เสนาะ ติเยาว (2530: 338-339) ไดแสดงความคิดเห็นวา 

การที่บุคคลในองคการมีเจตคติตอการทํางานอยางใดอยางหนึ่งยอมมีผลตอองคการ เพราะเจตคติ

เปลี่ยนแปลงยากหากองคการจําเปนตองมีการปรับเปลี่ยนเจตคติของพนักงาน เพื่อใหเหมาะสมกับ

งานหรือเปาหมายขององคการ อาจจะทําใหเกิดการตอตานได องคการจึงควรจะสรางเจตคติที่ถูกตอง

เหมาะสมตอการทํางานใหแกพนักงานในองคการ สําหรับงานวิจัยของ ผอบเธียร วงศภักดี (2537) 

ลักษมี  ลุประสงค (2546) ณัฐยา ลือชากิตติกุล (2546) และนุชนารถ ธาตุทอง (2539) พบวา บุคคลที่

มีเจตคติตอการทํางานสูงจะมีการปฏิบัติงานสูงกวาบุคคลที่มีเจตคติตอการทํางานต่ําอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 และตัวแปรเจตคติตอสภาพการทํางานเปนตัวแปรที่สามารถรวมทํานาย

พฤติกรรมการทํางานของบุคคลได ซึ่งจากงานวิจัยของสมชาย ประกิตเจริญสุข (2547) มยุรฉัตร       

สุขดํารงค (2547) ก็พบวา ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยางมี

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

สกอต (2548) ก็ยังพบวา ทัศนคติตอการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมรับผิดชอบตอการทํางาน

มากที่สุด (r = .641) และจากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเปนขั้นนั้น โดยมี ทัศนคติตอพฤติกรรม

รับผิดชอบตอการทํางานและความเชื่ออํานาจภายในตนดานการผลิตรายการโทรทัศน พบวา ตัวแปร

ทั้งสองตัวรวมกันทํานายพฤติกรรมรับผิดชอบตอการทํางานในกลุมรวมสามารถทํานายไดรอยละ 40 

(R2 = .40) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 โดยที่ทัศนคติตอพฤติกรรมรับผิดชอบตอการทํางานเปน

ตัวทํานายพฤติกรรมรับผิดชอบตอการทํางานไดอยางชัดเจน มีคาเบตาเทากับ .65 เชนเดียวกับ
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งานวิจัยของ นิชาภัทร โพธิ์บาง (2550) ที่พบวา เจาหนาที่การเงินและบัญชีที่มีทัศนคติที่ดีตอ

พฤติกรรมการทํางานอยางจริยธรรมสูง เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานตามคานิยมโปรงใส ตรวจสอบได

มากกวาเจาหนาที่การเงินและบัญชีที่มีทัศนคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรม และ

สอดคลองกับงานวิจัยของ ธกร  ถาวรสันต (2550: 58) ที่พบวา ตํารวจคอมมานโดที่มีเจตคติตอการ

ทํางานสูงเปนผูที่มีจะมีประสิทธิภาพการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่มีเจตคติตอการทํางานต่ํา 

เปนตน 

ดังนั้น  เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง ความรูเชิงประเมินคาของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเกี่ยวกับลักษณะการทํางานดาน

ความรับผิดชอบตอหนาที่ อาชีพ รับรูถึงปญหาอุปสรรคตาง ๆ ทั้งขอดีและขอจํากัดในการทํางานหรือ

ประกอบอาชีพตาง  ๆ  มีทั้งความสนใจ  มีความพอใจ  มีความทะเยอทะยานในการที่จะเปน

ผูประกอบการ มีความเต็มใจในการที่จะทํางานหนัก และเสี่ยงตอการทํางานและการลงทุน มีความ

มั่นใจในความรูความสามารถของตนเอง มีทักษะในการที่จะสามารถจะประกอบอาชีพตาง ๆ ได      

เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม หมายถึง ความรูเชิง

ประเมินคาของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเกี่ยวกับประโยชนของการมีสวนรวมในการทํางาน 

กิจกรรม โครงการ ตาง ๆ ของหนวยงาน รูสึกชอบและมีความพอใจในการมีสวนรวมในกิจกรรม 

โครงการตาง ๆ ของหนวยงาน ตลอดจนความพรอมที่จะเขาไปมีสวนรวมในการทํางาน กิจกรรม 

โครงการตาง ๆ ของหนวยงาน 
 
การวดัเจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน 

จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเจตคติ พบวา การวัดเจตคติตอ

สถานการณใด ๆ ตามองคประกอบ 3 ดาน ไดแก ดานการรูคิดเชิงประมาณคา ความรูสึก และความ

พรอมที่จะกระทํา ไดถูกนําไปใชในงานวิจัยหลายเรื่อง เชน นุชนารถ ธาตุทอง (2539) ที่ศึกษา

ความสัมพันธระหวางความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท ลักษณะทางจิตบางประการ

กับพฤติกรรมการทํางานของนักวิชาการศึกษา ที่นําแบบวัดของ ศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2532) และบุญรับ 

ศักดิ์มณี (2532) เพื่อนําไปใชกับกลุมตัวอยางที่เปนครู ซึ่งมีลักษณะกลุมตัวอยางใกลเคียงกัน พบวา  

มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .88 และดุจเดือน  พันธุมนาวิน (2545) ไดสรางแบบวัดทัศนคติตอ

พฤติกรรมการสนับสนุนทางสังคม จํานวน 15 ขอ โดยแบบวัดมีเนื้อหาเกี่ยวกับปริมาณการมองเห็น

ประโยชนและโทษของการใหการสนับสนุนทางสังคม รวมทั้งความพอใจในการใหการสนับสนุนทาง

สังคม และพรอมที่จะใหการสนับสนุนทางสังคม โดยแบบวัดเปนแบบมาตรประเมินคา จาก “จริงที่สุด” 

ถึง “ไมจริงเลย” จํานวน 10 ขอ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .83 นอกจากนี้ พงศธวัช วิวังสู (2546) ได
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สรางเครื่องมือวัดเจตคติโดยดัดแปลงมาจากแบบวัดทัศนคติการทํางานของจินตนา บิลมาศและคนอื่น ๆ 

(2529) ใชวัดเจตคติตอการมีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษากับกลุมตัวอยางเปนบุคลากรใน

การประกันคุณภาพการศึกษา พบวามีคาความเชื่อมั่นเทากับ .85 มีคาอํานาจจําแนกรายขอ

ระหวาง .42-.74 จํานวน 10 ขอ และพนิดา  วัฒนากุล (2547) ดัดแปลงแบบวัดเพื่อวัดเจตคติตอการ

ทํางานบริการ กับกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานบริษัท ฯ พบวามีคาความเชื่อมั่นของแบบวัดทั้งฉบับ

เทากับ .82 คาอํานาจจําแนก รายขอ .18-.72 สําหรับในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยจึงไดดัดแปลงแบบวัดเจตคติ

ตอการทํางานดานความรับผิดชอบ ของพนิดา  ธนวัฒนากุล (2547) มาดัดแปลงเพื่อใหเหมาะสมกับ

เนื้อหาในการวัดเจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จาก “จริง

ที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” จํานวน 9 ขอ และนําแบบวัด ของ พงศธวัช  วิวังสู (2546) มาดัดแปลงให

เหมาะสมกับเนื้อหาเพื่อใชวัดเจตคติตอการทํางานดานการมีสวนรวม มีลักษณะของประโยคคําถาม

ประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” จํานวน 12 ขอ  

จากการศึกษาเกี่ยวกับ เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน ซึ่งจากการประมวลเอกสารและศึกษา

งานวิจัยก็ยังพบวา เจตคติตอการทํางานเมื่อทําการศึกษารวมกับตัวแปรอื่น ๆ เชน การไดรับการ

ถายทอดทางสังคมในการทํางาน (วิรัติ   ปานศิลา.  2542) ตัวแปรการรับรูความสามารถของตนเอง 

(ใจนวล  พรหมมณี. 2550) เปนตน สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานไดดีและชัดเจนมากขึ้น 

ดังนั้น ในงานวิจัยนี้  จึงคาดวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีเจตคติตอการทํางานที่ดี จะสงผลตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมมากกวาบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการที่เจตคติตอการทํางานนอย 

 

6.  ลักษณะทางชีวสังคม ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทาง
จิตตามสถานการณ กับพฤติกรรมการทํางาน 

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัย ที่พบผลวา ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ไดแก เพศ 

อายุ ประเภทตําแหนงงาน และประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธกับตัวแปรลักษณะทาง

สังคม (บทบาทของผูบริหาร การถายทอดทางสังคมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน) ตัวแปร

ลักษณะทางจิตเดิม (แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต และความเชื่ออํานาจในตน) 

ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ (เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

และเจตคติตอการทํางานดานการมีสวนรวม) กับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ
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ปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม โดยตัวแปรทางชีวสังคม มีความสําคัญในการใชเปนตัวแปรควบคุม 

ดังตัวอยางจากงานวิจัยดังนี้ 
 
6.1 เพศ กับ ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทางจิตตามสถานการณ

กับพฤติกรรมการทํางาน 
เพศเปนปจจัยทางชีวสังคมและภูมิหลังที่ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน 

มีงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานที่แสดงใหเห็นวาอิทธิพลของปจจัยดานเพศที่มีผลตอ

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

1984;  Williams.  1993: 3673-3674; ศักดิ์ชัย นิรัญทวี.  2531: 59; อางอิงมาจาก Krasner and 

Ullman. 1974: 342) ดังเชนงานวิจัยของนุชนาท  ธาตุทอง (2539) พบวา ในกลุมนักวิชาการศึกษาที่

เปนเพศหญิง มีตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานตามการรายงานตนเอง ไดแก ทัศนคติตอสภาพการ

ทํางาน ความคลุมเครือในบทบาท แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สําหรับตัวแปรความขัดแยงในบทบาทสงผลตอ

พฤติกรรมการทํางานตามการรายงานตนเองในกลุมนักวิชาการศึกษาเพศชาย เพศหญิง สวนตัวแปร

ความคลุมเครือในบทบาทสงผลตอพฤติกรรมการทํางานตามการรายงานของผูบังคับบัญชา ในกลุม

นักวิชาการศึกษาเพศชาย ซึ่งงานวิจัยของ วิรัติ  ปานศิลา (2542) พบวา กลุมบุคลากรสาธารณสุข

ระดับตําบลที่เปนเพศหญิงสามารถรับการถายทอดวิธีการทํางานจากการจัดประชุมอบรม ปฐมนิเทศ 

และการนิเทศของหนวยงาน รวมทั้งองคกรที่เกี่ยวของและสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานในสถานี

อนามัยไดมากกวาหรือมีพฤติกรรมการทํางานมากกวา กลุมบุคลากรเพศชาย สวนงานวิจัยของ ณัฐยา 

ลือชากิตติกุล (2546) พบวา พฤติกรรมการทํางานดานบริการแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางเพศ

ชายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลองกับมยุรฉัตร สุขดํารงค (2547) พบวาเจาหนาที่

สินเชื่อที่เปนเพศชายรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบ ไดรอย 62.7 

โดยมีตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติตอการทํางาน และการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยาง

ไมเปนทางการ สวนเจาหนาที่สินเชื่อที่เปนเพศหญิงสามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานสินเชื่อ

อยางมีความรับผิดชอบ โดยมีตัวแปรเจตคติตอพฤติกรรมการทํางาน ลักษณะมุงอนาคต-ควบคุมตน 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ ไดรอยละ 60.9 ดังนั้น 

ผูวิจัยจึงนําตัวแปรเพศเขามารวมศึกษาพฤติกรรม การทํางานดานความรับผิดชอบและดานการมีสวน

รวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เพราะเชื่อวานาจะสามารถรวมอธิบายและรวมทํานาย

พฤติกรรมการทํางานได 

จากผลการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ จึงคาดไดวาตัวแปรเพศจะมีความ

เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบและดานการมีสวนรวม ดังนั้นผูวิจัยจึงนําตัว

แปรเพศมาใชเปนตัวควบคุมในครั้งนี้ 
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6.2 อายุ กับ ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทางจิตตามสถานการณ
กับพฤติกรรมการทํางาน 

อายุเปนปจจัยดานหนึ่งที่ทําใหบุคคลมีความคิดและพฤติกรรมที่แตกตางกัน เนื่องจาก

บุคคลในชวงวัยตาง ๆ จะมีประสบการณในชีวิตที่แตกตางกัน (ทิพยสุดา จันทรแจมหลา. 2544: 52)  

และเปนที่ยอมรับกันวาผลงานของบุคคลจะลดนอยถอยลงในขณะที่มีอายุเพิ่มข้ึน แตอยางไรก็ตาม

จากการศึกษาพบวา บุคคลที่มีอายุ 55 ปข้ึนไปนั้นจะเปนผูที่มีประสบการณในการทํางานสูง และ

สามารถจะปฏิบัติหนาที่การงานที่กอใหเกิดผลผลิตสูงได พนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะปฏิบัติหนาที่การ

งานอยางสม่ําเสมอ ขาดงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุนอย (รังสรรค ประเสริฐศรี. 2548: 54) ซึ่งจาก

งานวิจัยพบวา อายุของบุคคลสามารถนําไปใชอธิบายหรือใชรวมทํานายกับตัวแปรอื่น ๆ ในการเกิด

พฤติกรรมการทํางานของบุคคลได ดังเชน งานวิจัยของ นุชนารถ ธาตุทอง (2539) พบวา นักวิชาการ

ศึกษาอายุมากมีความเชื่ออํานาจในตนสูง มีพฤติกรรมการทํางานสูงกวานักวิชาการศึกษากลุมอ่ืน ๆ 

และเมื่อวิเคราะหการถดถอยพหูคูณ พบวา ในกลุมนักวิชาการศึกษาที่มีอายุมาก ความคลุมเครือใน

บทบาท แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และความเชื่ออํานาจในตน เปนตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานตามการ

รายงานตนเองไดรอยละ 60 และมีความสัมพันธทางบวกกับตัวทํานาย คือ ถานักวิชาการศึกษามี

ความคลุมเครือในบทบาทต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ความเชื่ออํานาจในตนสูง จะมีพฤติกรรมการ

ทํางานตามการรายงานของตนเองดีดวย ซึ่งสุขภาพจิต และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัวทํานาย

พฤติกรรมการทํางานตามการรายงานตนเองที่สําคัญในกลุมอายุนอย สวนในกลุมอายุมาก พบวา 

ความเชื่ออํานาจในตนเปนตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานตามการรายงานตนเองดวย สวนความ

ขัดแยงในบทบาทและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงผลตอพฤติกรรมการทํางานตามการรายงานตนเองในกลุม

นักวิชาการศึกษาอายุมาก อายุนอย สําหรับสุขภาพจิต และความคลุมเครือในบทบาทสงผลตอ

พฤติกรรมการทํางานตามการรายงานของผูบังคับบัญชาในกลุมอายุมาก และพบผลวา อายุกับความ

เชื่ออํานาจในตนรวมกันสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของนักวิชาการศึกษาตามการรายงานตนเอง 

โดยกลุมนักวิชาการศึกษาอายุมากมีความเชื่ออํานาจในตนสูง จะมีพฤติกรรมการทํางานตามการ

รายงานตนเองสูงที่สุด สําหรับงานวิจัยของ ลักษมี  ลุประสงค (2546) พบวา ในกลุมนักวิชาการศึกษา

อายุนอยที่มีเจตคติตอการสื่อสารในการทํางานต่ําดวยกัน ถามีการถายทอดทางสังคมในการทํางานสงู

จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารตามมาตรฐานสากลของประเทศไทย ดานการจัดการและ

สัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ (P.S.O.1102: ระบบสื่อสาร) มากกวากลุมนักวิชาการศึกษาอายุนอยที่มี

การถายทอดทางสังคมในการทํางานต่ํา สําหรับกลุมนักวิชาการที่มีอายุมาก ที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 

มีอิทธิบาท 4 สูง จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารตามมาตรฐานสากลของประเทศไทยดาน

การจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ (P.S.O.1102: ระบบสื่อสาร) มากกวากลุมนักวิชาการศึกษา



 91

อายุมากที่มีอิทธิบาท 4 ตํ่า สอดคลองกับงานวิจัยของ สุทธิสาร ธารสุวรรณวงศ (2547) ที่พบวา อายุมี

ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายวิศวกรรมฝายวิศวกรรมจราจร

ทางอากาศ อยางมีนัยสําคัญที่ .05 นั่นหมายความวาพนักงานที่มีอายุมากมีประสิทธิภาพในการ

ทํางานดีกวาพนักงานที่มีอายุนอย ทั้งนี้เพราะงานทางดานวิศวกรรมเปนงานที่ตองใชการสั่งสม

ประสบการณในการแกปญหาตาง ๆ ที่เกิดกับระบบและอุปกรณตาง ๆ มามากกวาทําใหสามารถ

วิเคราะหแกปญหาตางๆ ไดดีกวาและรวดเร็วกวาผูที่มีอายุนอยสงผลใหมีประสิทธิภาพในการทํางานสูง 

และงานวิจัยของนิชาภัทร  โพธิ์บาง (2550) พบวา ในกลุมตัวอยางที่เปน เจาหนาที่การเงินและบัญชีที่

มีอายุนอยเปนผูมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากกวาเจาหนาที่การเงินและบัญชีที่มี

อายุมาก เปนตน 

จากผลการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ จะเห็นวาอายุมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของบุคคล โดยที่บุคคลใดที่มีอายุมากก็จะทําใหมีประสบการณในการทํางาน

และวุฒิภาวะสูง จะทําใหบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีพฤติกรรมการทํางานสูงตามดวย ดังนั้น

ผูวิจัยจึงใชตัวแปรอายุเปนตัวแปรควบคุมเพื่อความชัดเจนในการวิจัยยิ่งขึ้น  

                              
6.3 ประเภทตําแหนงงาน กับ ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะทาง

จิตตามสถานการณ กับพฤติกรรมการทํางาน  
เนื่องจากรัฐบาลกําหนดเปนนโยบายใหมหาวิทยาลัยของรัฐทั้งหมด ตองออกนอกระบบ

ราชการไปเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ในการจัดระบบและบริหารสวนงานในกํากับของ

มหาวิทยาลัย เกิดขึ้นพรอมกับการยุติการบรรจุขาราชการในมหาวิทยาลัย ของ กพร. โดยใหบรรจุ

พนักงานแทน ในชวงป 2542 เพื่อลดปริมาณขาราชการ เพื่อปรับโครงสรางและระบบ และเพื่อรอไปสู

การปรับตัวของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ดังนั้น ในปจจุบันมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จึงมี

ผูปฏิบัติงานสายสนับสนุนวิชาการตามตําแหนงตาง ๆ หลายประเภท ไดแก  ขาราชการ ลูกจางประจํา 

ลูกจางชั่วคราว พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทประจํา และพนักงานมหาวิทยาลัยประเภทชั่วคราว ที่

จางดวยงบประมาณแผนดินและเงินรายได ดังนั้น ประเภทตําแหนงงานจึงเปนปจจัยที่สําคัญที่

เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม เพราะ

เนื่องจาก ทั้งกฎ ระเบียบ สิทธิ ตาง ๆ ในแตและตําแหนงก็แตกตางกันไป โดยสภามหาวิทยาลัยเปนผู

ออกระเบียบขอบังคับวาดวย การบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวกับการกําหนดตําแหนง อัตราเงินเดือน 

คาจางมหาวิทยาลัย เปนตน  จากบทสัมภาษณพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในงานวิจัย

ของณัทฐา กรีหิรัญ (2550: 3-4) พบวา พนักงานมหาวิทยาลัย ไมรูสึกภาคภูมิใจในตําแหนงหนาที่การ

งานที่ปฏิบัติอยูและรูสึกวาไมมีความกาวหนาในตําแหนงงาน เนื่องจากเมื่อมีการจัดอบรมหรือเพิ่มพูน
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ความรูตาง ๆ ขาราชการในหนวยงานมักจะไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชากอน รวมถึงพนักงาน

มหาวิทยาลัยยังไมไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา อีกทั้งระเบียบ 

ขอบังคับและคําสั่งตาง ๆ ยังไมเปดโอกาสใหพนักงานมหาวิทยาลัยมีอิสระในการปฏิบัติงานและ

พนักงานมหาวิทยาลัยยังรูสึกวาไมมั่นคงในงานเนื่องจากระบบสัญญาจาง และการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน เชน ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของพนักงาน ยังแตกตางกับขาราชการ คือ พนักงาน

มหาวิทยาลัยไดรับการพิจารณาเลื่อนชั้นปละ 1 คร้ัง ซึ่งราชการและลูกจางประจํา จะไดรับการ

พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนปละ 2 คร้ัง รวมถึงสวัสด์ิการตาง ๆ เปนตน  

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัย สรุปไดวาประเภทตําแหนงงาน ซึ่งประกอบ      

ไปดวย ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทประจํา และพนักงาน

มหาวิทยาลัยประเภทชั่วคราว มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดังนั้น ผูวิจัยจึงใชตัวแปร

ประเภทตําแหนงงานมาเปนตัวแปรควบคุมเพื่อความชัดเจนในการวิจัยในการวิจัยครั้งนี้          

                    
6.4 ประสบการณการทํางานกับ ลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิตเดิม และลักษณะ

ทางจิตตามสถานการณ กับพฤติกรรมการทํางาน 
จะเห็นวาบุคคลที่สามารถปฏิบัติงานไดดีเกิดจากการมีประสบการณในการทํางาน ซึ่ง

บุคคลอาจมีประสบการณในการทํางานมาหลาย ๆ แหง โดยไมจําเปนตองขึ้นอยูกับระยะเวลาในการ

ทํางานเสมอไป และบุคคลที่ผานการทํางานอาจจะไดรับประสบการณจากการทํางานไมเทาเทียมกัน 

ประสบการณการทํางานมักจะสอดคลองกับอายุของบุคคล เพราะเนื่องจากบุคคลที่มีอายุมากก็จะมี

ประสบการณในการทํางานมาก ในงานวิจัยนี้จะใชตัวแปรประสบการณในการทํางานที่เปนลักษณะ

ของงานสายสนับสนุนวิชาการที่อยูในสถาบันอุดมศึกษาหรือมหาวิทยาลัยในการจําแนกกลุมศึกษา

ผูวิจัยจึงคาดวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีประสบการณในการทํางานสูงและรวมกับตัวแปร

อ่ืน ๆ เกี่ยวของกับความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีงานวิจัยของ 

นุชนาท  ธาตุทอง (2539) พบวา ทัศนคติตอสภาพการทํางานเปนตัวทํานายอันดับแรก และความ

ขัดแยงในบทบาทสงผลตอพฤติกรรมการทํางานตามการรายงานของตนเอง ในกลุมนักวิชาการศึกษา

ที่มีระยะเวลาในการทํางานนอย สวนความคลุมเครือในบทบาทสงผลตอพฤติกรรมการทํางานตามการ

รายงานของผูบังคับบัญชา ในกลุมนักวิชาการศึกษาที่มีระยะเวลาในการทํางานมาก สําหรับงานวิจัย

ของวิ รัติ  ปานศิลา  (2542) พบวา  บุคลากรสาธารณสุขระดับตําบลที่มีอายุการทํางานมาก

(ประสบการณในการทํางานมาก) จะมีความขัดแยงในการทํางานนอยกวาบุคลากรที่มีอายุการทํางาน

นอย(ประสบการณการทํางานนอย) ซึ่งงานวิจัยของ สุพรรณา  หนูรักษ (2542) ก็พบวา บุคลากรสาย

การเงินและบัญชีในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่มีประสบการณการทํางาน 10 ปข้ึนไป สวนใหญมี
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พฤติกรรมการทํางานอยูในระดับเหมาะสมมาก ซึ่งสอดคลองกับ สุทธิสาร  ธารสวรรณวงศ (2547) 

พบวา พนักงานที่มีประสบการณการทํางานสูงมีประสิทธิภาพในการทํางานดี ทั้งนี้เพราะพนักงานที่

ทํางานมานานจะมีประสบการณในการทํางานเพิ่มข้ึนดวยและลักษณะงานดานวิศวกรรมจําเปนตอง

อาศัยประสบการณเปนอยางมากในการแกไขปญหาตาง ๆ ทําใหผูที่มีประสบการณการทํางานสูงมี

ประสิทธิภาพในการทํางานดี อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ตอมามีงานวิจัยของ มยุรฉัตร  สุขดํารงค

(2547) พบวา เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

ลักษณะมุงอนาคต-ควบคุมตน และการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ สามารถ

ทํานายพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบ ในกลุมเจาหนาที่สินเชื่อที่มีอายุการ

ทํางานมาก ไดรอยละ 67.3 และ ลักษมี  ลุประสงค (2546) พบวา สําหรับกลุมนักวิชาการศึกษาที่มี

ประสบการณในการทํางานนอย แมนักวิชาการศึกษาจะมีเจตคติตอการสื่อสารในการทํางานสงูหรอืตํ่า

ก็ตาม ถาไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานสูง จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารตาม

มาตรฐานสากล ของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ (P.S.O.1102: 

ระบบสื่อสาร) มากกวากลุมนักวิชาการศึกษาที่มีประสบการณการทํางานนอย ที่ไดรับการถายทอด

ทางสังคมในการทํางานต่ํา และกลุมนักวิชาการศึกษาประสบการณในการทํางานมากที่มีแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์สูงดวยกัน ถามีอิทธิบาท 4 สูงจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารตามมาตรฐานสากล

ของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงานภาครัฐ (P.S.O.1102 :ระบบสื่อสาร) มากกวา

กลุมนักวิชาการศึกษาประสบการณการทํางานมาก และมีอิทธิบาท 4 ตํ่า เปนตน 

จากผลการวิจัย พบวาประสบการณการทํางานมีความสัมพันธเกี่ยวของกับพฤติกรรม

การทํางาน ดังนั้นผูวิจัยจึงใชตัวแปรประสบการณการทํางานมาเปนตัวแปรควบคุมเพื่อความชัดเจนใน

การวิจัยครั้งนี้                               



บทที่ 3 
 วิธีการดําเนินการศึกษาคนควา  
  

ในการดําเนินการวิจัยเรื่อง “ปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒ” เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ ที่อยูในหนวยงานตาง ๆ ภายในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ แลวนําขอมูลที่

ไดไปทําการวิเคราะหทางสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว ดังมีข้ันตอนวิธีการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 

1. การกําหนดประชากรและเลอืกกลุมตัวอยาง 
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3. การหาคุณภาพเครื่องมือ 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

5. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมลู 
 

1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
การกาํหนดประชากรที่ใชในการวิจยั 

ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  ในมหาวิทยาลัย            

ศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 22 หนวยงาน ที่มีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการปฏิบัติงาน จํานวน 594  คน  

(กองการเจาหนาที่. 2551: ออนไลน) 

 
กลุมตวัอยางที่ใชในการวจิัย 

ในการวิจัย เพื่อใหการวิจัยครั้งนี้ไดศึกษาตัวอยางใหไดครอบคลุมทุกหนวยงานและเปน

ตัวแทนที่ดีของประชากร ดังนั้น จึงใชวิธีการสุมตัวอยางโดยการแบงตัวอยางออกเปนกลุมตาม

หนวยงาน แตเนื่องจากบางหนวยงาน  มีกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการอยูนอยมาก

จึงเก็บขอมูลมาทั้งหมด ไดแก ศูนยวิทยาศาสตรศึกษา สถาบันนวัตกรรมการเรียนรูตลอดชีวิต สถาบัน

ยุทธศาสตร และสภาคณาจารย ดังนั้น การสุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ ใชการสุมแบบชั้นภูมิตาม

หนวยงานที่เปนไปตามสัดสวนของประชากร (Proportionated Stratified Random Sampling) กลุม

ตัวอยางเปนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สังกัดสํานักงานคณบดี สํานักงานอธิการบดี สถาบัน 

หนวยงานตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 22 หนวยงาน ซึ่งเปนหนวยงานที่มีบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการปฏิบัติงานอยู โดยมีข้ันตอนการกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
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1.2.1  การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ คํานวณโดยใชตารางสําเร็จรูป

ตามสูตรของ ยามาเน (Yamane.  1967: 886) โดยกําหนดให e = .05  ซึ่งมีสูตรคํานวณดังตอไปนี้  

 

2

Nn = 
1+Ne  

 

   เมื่อ  e  = ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง 

  N = ขนาดของประชากร 

  n  = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 

1.2.2  การสุมตัวอยางไดดําเนินการโดยสุมบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการจากหนวย 

งานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยคํานวณจากสูตรของ ยามาเน จะไดกลุมตัวอยาง 

ข้ันต่ําจํานวน 239 คน จากการเก็บขอมูลปรากฏวาไดขอมูลจากกลุมตัวอยางทั้งหมด 300 คน 

รายละเอียดจํานวนกลุมตัวอยางจําแนกตามหนวยงาน แสดงไวในตาราง 2 

       

 

     

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

n     = 

n     =         239 

594 

1+594(.05)2
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ตาราง  2  แสดงจาํนวนกลุมตัวอยางจาํแนกตามหนวยงาน มหาวทิยาลยัศรนีครินทรวโิรฒ  
 
 

หนวยงาน/คณะ 
จํานวน 
ประชากร 

จํานวน 
ตัวอยาง 

คณะมนุษยศาสตร 

คณะวิทยาศาสตร 

คณะแพทยศาสตร 

คณะศิลปกรรมศาสตร 

คณะศึกษาศาสตร 

คณะสังคมศาสตร 

บัณฑิตวทิยาลัย 

สํานักคอมพวิเตอร 

สํานักหอสมุดกลาง 

สถาบนัวิจัยพฤติกรรมศาสตร  

สํานักสื่อและเทคโนโลยีการศึกษา  

กองกลาง 

กองการเจาหนาที ่

กองบริการการศึกษา 

กองกิจการนิสิต 

(ศูนยบริการวชิาการ 8 คน; ศูนยวทิยาศาสตรศึกษา 3 คน; 

สถาบันนวัตกรรมการเรียนรูตลอดชีวิต 4 คน; ฝายวิจัย 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. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครัง้นี ้ แบงเปน 12 ตอน คือ 

ตอนที่ 1   เปนแบบสอบถามลักษณะทางชีวสงัคมของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 - 12  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่เปนตัวแปรในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้
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ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามลกัษณะทางชีวสังคมของผูตอบแบบสอบถาม 
ลักษณะแบบสอบถาม  ประกอบดวย ขอคําถามที่เกี่ยวของกับ เพศ อายุ ประเภท

ตําแหนง และประสบการณในการทํางาน ทั้งนี้เพื่อนําขอมูลไปวิเคราะหเพื่อใชบรรยายลักษณะของ

ผูตอบแบบสอบถามและวิเคราะหความสัมพันธกับตัวแปรอื่น ๆ โดยมีตัวอยางดังนี้ 

 
ตัวอยาง  แบบวัดลกัษณะทางชวีสังคม 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย√ลงในชอง      หนาขอความและกรอกรายละเอียดที่เปนจริงของทาน 

 

1. เพศ 

      หญงิ   ชาย 

2. อายุ............ป 
3. ประเภทตําแหนงงาน 

            ขาราชการ         พนักงาน (ชั่วคราว)       พนกังาน(ประจํา)        ลูกจาง 

4.   ประสบการณในการทาํงาน ............ป 

 
ตอนที่ 2 เปนแบบวัดบทบาทของผูบรหิาร 

การวัดบทบาทผูบริหารตามการรับรูของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ผูวิจัยไดใชขอ

คําถามวัดปริมาณการรับรูวาผูบริหารมีบทบาทซึ่งสงผลตอพฤติกรรมการทํางานนั้น ข้ึนอยูกับบทบาท 

ทั้ง 3 ดานของผูบริหาร ทั้งในดานการปฏิบัติหนาที่ ดานการเปลี่ยนแปลงและดานจริยธรรม โดยผูวิจัย    

ใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นเอง มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ

จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” จํานวน 3 ดาน คือ ดานการปฏิบัติงาน ดานการเปลี่ยนแปลง และดาน

จริยธรรม จํานวน 22 ขอ มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวา

บุคลากรรับรูวาผูบริหารของตนแสดงพฤติกรรมในการทําหนาที่ที่รับผิดชอบ 3 ดาน คือ ดานการปฏิบัติ

หนาที่ ดานการเปลี่ยนแปลง และดานจริยธรรมสูงกวาผูที่ตอบไดคะแนนต่ํา 

 
ตัวอยาง  แบบวัดบทบาทของผูบริหาร 

(0)  ขาพเจาไดรับการพิจารณาความดีความชอบจากผูบริหารโดยอาศัยผลการ

ปฏิบัติงาน 

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

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 
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(00)  ผูบริหารมีความรับผิดชอบตอความผิดพลาดที่เกดิขึ้นจากการสัง่การของ

ตนเอง 

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

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

 

เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดบทบาทของ

ผูบริหารที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จาก คําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริงที่สุด” 

ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบจะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนนรายขอมา

เฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 1 – 6 คะแนน มีคาอํานาจจําแนกรายขอดวย

การหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item - total correlation) ระหวาง .39 - .88

และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟา ฉบับทดลองใช เทากับ .95 และฉบับที่เก็บ

จริงเทากับ .95  

 
ตอนที่ 3   เปนแบบวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

การวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ผูวิจัยใช

ขอคําถามวัดการรับรูกระบวนการตาง ๆ ในการทํางาน ข้ันตอนในการทํางาน ระเบียบ วัฒนธรรม การ

ฝกอบรมตาง ๆ เพื่อใชในกระบวนการทํางาน เพื่อใหเกิดความรู ทักษะตาง ๆ ในการทํางาน ตระหนักใน

หนาที่ที่ตนเองรับผิดชอบและการไดรับการยอมรับปฏิบัติในการทํางานจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน/

ทีมงาน และเพื่อนรวมงาน ซึ่งรวมทั้งที่เปนการถายทอดการทํางานอยางเปนทางการ เชน การฝกอบรม 

การประชุมสัมมนาตาง ๆ เปนตน และการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางไมเปนทางการ เชน  

การสอน บอกเลา แนะนําชี้แนะ และการมีตัวแบบที่ดี ในการถายทอดทางสังคมในการทํางาน โดยผูวจิยั

ดัดแปลงแบบวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน ของ ลักษมี  ลุประสงค (2546) มีลักษณะของ

ประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 9 ขอ จาก“ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” 

มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวาไดรับการถายทอดทาง

สังคมในการทํางานสูงกวาผูที่ตอบไดคะแนนต่ํา 
 

ตัวอยาง  แบบวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 
(0)  ขาพเจาไดรับคําแนะนําจากเพื่อนรวมงาน ในการจัดกิจกรรรม โครงการตาง ๆ 

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

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 
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(00)  ผูบังคับชาหรือหวัหนาใหคําอธิบายแกขาพเจา กอนมอบหมายงานเสมอ 

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

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

 

เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดการถายทอด

ทางสังคมในการทํางานที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จาก คําตอบ “ไมจริงเลย” 

ถึง “จริงที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบจะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนํา

คะแนนรายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 1–6 คะแนน มีคาอํานาจ

จําแนกรายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item - total 

correlation) ระหวาง .39-.75 และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟา ฉบับทดลองใช

เทากับ .77 และฉบับเก็บจริงเทากับ .84 
 
 ตอนที่ 4 เปนแบบวัดบรรยากาศในการทํางาน  

การวัดบรรยากาศในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ผูวิจัยใชขอคําถามวดั

การรับรูเกี่ยวกับลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานภายในหนวยงาน ทั้งทางตรงและทางออม ซึ่งมี

อิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน ตามแนวคิดของ สตริงเจอร (Stringer. 2002) ประกอบดวย 6 ดาน 

ไดแก ดานโครงสราง (Structure) ดานมาตรฐาน (Standards) ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) 

ดานการไดรับการยอมรับ (Recognition) ดานการสนับสนุน (Support) และดานความยึดมั่นผูกพัน 

(Commitment) ผูวิจัยวัดบรรยากาศตามการรับรูของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โดยดัดแปลงแบบ

วัดบรรยากาศองคการ ของ เรืองอุไร อมรไชย (2550) ซึ่งไดแปลและปรับปรุงมาจากแบบวัดบรรยากาศ

องคการ (Organizational climate questionnaire) ของสตริงเจอร (Stringer. 2002 : 65–67) ซึ่ง

แบบสอบถามนี้มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 9 ขอ  

จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน ผูตอบที่ไดคะแนนสูง

แสดงวา ผูนั้นเห็นวาบรรยากาศในการทํางานดีกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 
 

ตัวอยาง  แบบวัดบรรยากาศในการทํางาน 
(0)  ในหนวยงานนี้  มีการกําหนดโครงสรางของงานไวอยางมีเหตุผล 

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

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 
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(00)  บุคลากรรูสึกกดดันจากการแกไขปรับปรุงการปฏบิัติงานอยางตอเนื่อง 

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

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

 

เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดบรรยากาศ    

ในการทํางานที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จากคําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง           

“จริงที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบจะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนน

รายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 1 – 6 คะแนน มีคาอํานาจจําแนก

รายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item - total correlation) 

ระหวาง .24 - .79 และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟา ฉบับทดลองใช 

เทากับ .83 และฉบับที่เก็บจริงเทากับ .85 
 
ตอนที่ 5  เปนแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ผูวิจัยใชขอคําถามวัดความตั้งใจที่จะทํางาน มีความเพียร

พยายามที่จะพัฒนาตนเองใหประสบความสําเร็จ โดยไมยอทอตออุปสรรคและความลมเหลว รูจัก

กําหนดเปาหมายในการทํางานใหเหมาะสมกับความสามารถของตน อดทนทํางานที่ยากไดเปน

เวลานานและมุงแสวงหาความรูใหม ๆ มาใชแกปญหาอยูเสมอ ผูวิจัยดัดแปลงแบบวัดจาก ลักษมี       

ลุประสงค (2546) มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 10 ขอ 

จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน ผูตอบที่ไดคะแนนสูง

แสดงวามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 
 

ตัวอยาง  แบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
(0)  เมื่อขาพเจายังทํางานไมเสร็จ ขาพเจาจะพยายามทํางานนั้นตอไปอีกจนกวาจะ

สําเร็จ 

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

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

(00)  ขาพเจาอยากมีชีวิตอยูอยางสบาย ๆ โดยไมตองทํางานใด ๆ เลย   

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

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 
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เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดแรงจูงใจ       

ใฝสัมฤทธิ์ที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จากคําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริง

ที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบจะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนน   

รายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 1 – 6 คะแนน มีคาอํานาจจําแนก

รายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item - total correlation) 

ระหวาง .29 - .72 และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟา ฉบับทดลองใช 

เทากับ .71 และฉบับที่เก็บจริงเทากับ .79 
 
ตอนที่ 6 เปนแบบวัดเหตุผลเชิงจรยิธรรม  

การวัดเหตุผลเชิงจริยธรรมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ผูวิจัยใชขอคําถามที่วัด  

การตัดสินใจที่จะกอใหเกิดประโยชน หรือโทษตอตนเอง ผูอ่ืน หรือสวนรวม ในการที่บุคคลใชเหตุผล     

ในการเลือกที่จะกระทําหรือไมกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง ในสถานการณที่ขัดแยงกัน           

เพื่อแกปญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองตามที่ใชเหตุผล เรียงลําดับจากขั้นต่ําไปสูข้ันสูงสุดตามทฤษฎีของ     

โคลเบอรก (Kohlberg. 1969) ไดแก 1) หลักการเชื่อฟงคําสั่ง การหลบหลีก 2) หลักการแสวงหารางวัล

ที่เปนวัตถุส่ิงของ 3) หลักการทําตามผูอ่ืนเห็นชอบ 4) หลักการทําตามหนาที่ของสังคม 5) หลักการใช

วิจารณญาณของตนเอง 6) หลักการยึดมั่นอุดมคติสากล ในการวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม ผูวิจัยใชแบบ

วัดของ โกศล  มีคุณ (2541) มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ 

โดยแบบสอบถามนี้ประกอบดวยสถานการณ 5 เร่ือง จํานวน 9 ขอ จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด”     

มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวา เปนผูมีเหตุผลเชิง

จริยธรรมสูงกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 

 
ตัวอยาง  แบบวัดเหตุผลเชิงจริยธรรม  

(0)  การละเมิดสัญญาแมจะตรวจสอบไมได ก็เปนสิ่งที่ไมควรทํา 

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

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

(00)  การรักษาความจริงเปนการกระทาํทีช่วยสรางคุณคาของสังคม 

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

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 
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เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดเหตุผลเชิง

จริยธรรมที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จาก คําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริง

ที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบจะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนนราย

ขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 1 – 6 คะแนน มีคาอํานาจจําแนกราย

ขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item - total correlation) 

ระหวาง .27 - .58 และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟา ฉบับทดลองใช 

เทากับ .73 และฉบับที่เก็บจริงเทากับ .78 

 
ตอนที่ 7 เปนแบบวัดสขุภาพจิต  

การวัดสุขภาพจิตของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ผูวิจัยใชขอคําถามที่มีลักษณะเปน

แบบสอบถามถึงสภาพอารมณ จิตใจ และสภาพการปรับตัวของผูตอบ ผูวิจัยใชแบบวัดของ วิรัติ ปานศิลา 

(2542) มาดัดแปลง ซึ่งแบงแบบสอบถามเปน 2 สวน คือ สวนที่ 1 เปนเนื้อหาแสดงความรูสึกของผูตอบ 

เกี่ยวกับสภาพการทํางานที่เบี่ยงเบนไปจากปกติ เชน หมดกําลังใจ รําคาญ มีความเครียด มีความวิตก

กังวล หงุดหงิด มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ ใหผูตอบ

เลือกตอบเพียงขอเดียวจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” (คะแนนเรียงจาก “จริงที่สุด” = 1 ถึง “ไมจริง

เลย” = 6 คะแนน) และสวนที่ 2 เปนขอคําถามเกี่ยวกับความถี่ของการเกิดความรูสึกเชนนั้นในตัวผูตอบ 

มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 4 ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบเพียงขอเดียว

จาก “เกิดข้ึนเสมอ” ถึง “ไมเกิดขึ้นเลย” (คะแนนเรียงจาก “เกิดข้ึนเสมอ” = 1 ถึง “ไมเกิดขึ้นเลย” = 4 

คะแนน) จํานวน 12 ขอ นําคะแนนสวนที่ 1 และสวนที่ 2 มาคูณกัน มีพิสัยคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 – 24 

คะแนน ผูตอบไดคะแนนต่ําแสดงวาเปนผูมีสุขภาพจิตดีนอย สวนผูตอบไดคะแนนสูงแสดงวาเปนผูมี

สุขภาพจิตดีมาก 
 

ตัวอยาง  แบบวัดสขุภาพจิต  
(0)  ขาพเจาอารมณเสียมากที่ตองทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานที่ไมมีความ

รับผิดชอบ 

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

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณ (0) นีเ้กิดขึ้นกับขาพเจา 

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

      เสมอ               เกิดบอย           เกิดนอย               ไมเกิดเลย     

 

 



 103 

(00) ขาพเจารูสึกหมดกาํลังใจในการทํางานเมื่อมกีารเลนพรรคเลนพวกกัน 

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

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณ (00) นี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 

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

      เสมอ               เกิดบอย           เกิดนอย               ไมเกิดเลย   

 

เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดสุขภาพจิต      

มี 2 สวน สวนที่ 1 จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จาก คําตอบ “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” ตามลําดับ 

และสวนที่ 2 จะไดคะแนน 1 ถึง 4 คะแนน จากคําตอบ “เกิดขึ้นเสมอ” ถึง “ไมเกิดขึ้นเลย” รวมคะแนน

เฉลี่ยที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 24 คะแนน แตถาเปนขอความทางลบจะไดคะแนน

ตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนนรายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยู

ระหวาง  1 – 24 คะแนน มีคาอํานาจจําแนกรายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอ

กับคะแนนรวม (Item - total correlation) ระหวาง .22 - .71 และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดดวย

สัมประสิทธิ์แอลฟา ฉบับทดลองใช เทากับ .80 และฉบับที่เก็บจริงเทากับ .86 

 
ตอนที่ 8 เปนแบบวัดความเชื่ออํานาจในตน 

การวัดความเชื่ออํานาจในตนของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ผูวิจัยใชขอคําถามวัด

การรับรูวาการที่ตนเองมีความเชื่อและการคาดหวังของบุคคลเกี่ยวกับการทํางานวาผลที่เกิดขึ้นกับตน

ไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียนั้นเกิดจากตนเองมากกวาที่จะเกิดจากผูอ่ืน หรือความบังเอิญ ผูวิจัย

ดัดแปลงแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนที่มีผลตอการทํางานของ วิรัติ  ปานศิลา (2542) มีลักษณะของ

ประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 7 ขอ จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” 

มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวา เปนผูมีความเชื่ออํานาจ

ในตนสูงกกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 
 
ตัวอยาง  แบบวัดความเชือ่อํานาจในตน 

(0)  เมื่อขาพเจาตั้งใจและทาํงานอยางเต็มความสามารถแลว ขาพเจาเชื่อวา

หนาทีก่ารงานของขาพเจาจะดีข้ึน 

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

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 
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(00) ขณะนี้ขาพเจารูสึกวาการทํางานใหหนวยงานนี้ใหผลไมคุมคา 

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

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

 

เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดความเชื่อ

อํานาจในตน ที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จาก คําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริง

ที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบจะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนน            

รายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 1 – 6 แบบ มีคาอํานาจจําแนก 

รายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item - total correlation)

ระหวาง .42 - .74 และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟาฉบับทดลองใช 

เทากับ .76 และฉบับที่เก็บจริงเทากับ .84 
 
ตอนที่ 9 เปนแบบวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทาํงาน 

การวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยใช 

ขอคําถามวัดปริมาณความรูเชิงประเมินคาของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานตอหนาที่วาเปนสิ่งที่มีประโยชนหรือมีโทษในการทํางาน

เพียงใด และมีความรูสึกพอใจ หรือไมพอใจในการทํางาน และมีความพรอมที่จะทํางานในทางที่

สอดคลองกับความชอบหรือไมชอบของตนตองาน โดยดัดแปลงแบบวัดของ พนิดา  ธนวัฒนากุล 

(2547) มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 9 ขอ จาก “ไม

จริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวา 

เปนผูมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานสูงกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 

 
ตัวอยาง แบบวัดเจตคติทีดี่ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรบัผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน 
(0)  ขาพเจาคดิวาความรับผิดชอบเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งตอการปฏบิัติ 

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

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

(00) ขาพเจาพรอมที่จะปรังปรุงและพัฒนางานในหนาที ่

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

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 
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เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดเจตคติที่ดีตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  ที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 

ถึง 6 คะแนน จาก คําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริงที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบจะได

คะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนนจะนําคะแนนรายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้ง

ฉบับอยูระหวาง 1 – 6 คะแนน มีคาอํานาจจําแนกรายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนน

รายขอกับคะแนนรวม (Item - total correlation) ระหวาง .40 - .75 และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัด

ดวยสัมประสิทธิ์แอลฟา ฉบับทดลองใช เทากับ .71 และฉบับที่เก็บจริงเทากับ .83 

 

การวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ผูวิจัยใชขอคําถามวัดปริมาณ

ความรูเชิงประเมินคาของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเกี่ยวกับประโยชนของการมีสวนรวมในการ

ทํางาน กิจกรรม โครงการตาง ๆ ของหนวยงาน รูสึกชอบและมีความพอใจในการมีสวนรวมในกิจกรรม 

โครงการตาง ๆ ของหนวยงาน ตลอดจนความพรอมที่จะเขาไปมีสวนรวมในการทํางาน กิจกรรม 

โครงการตาง ๆ ของหนวยงาน โดยดัดแปลงแบบวัดของ พงศธวัช  วิวังสู (2546) ซึ่งมีความเชื่อมั่น .88 

มีคาอํานาจจําแนกรายขอ .42 -.74 มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 

ระดับ จํานวน 12 ขอ จาก“ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน 

ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวา เปนผูมีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูงกวา

ผูตอบที่ไดคะแนนต่ํา 
 

ตัวอยาง  แบบวัดเจตคติตอพฤติกรรมการทาํงานดานการมีสวนรวม 
(0)  ขาพเจายินดีถามีโอกาสมีสวนรวมในการเขารวมประชุม สัมมนา กิจกรรม 

โครงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงาน 

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

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

(00) ขาพเจาพรอมที่จะใหความรวมมือและมีสวนรวมในการเขารวมประชุม 

สัมมนา การจัดกิจกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงาน 

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

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

 

เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดเจตคติที่ดีตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จาก 

คําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริงที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบจะไดคะแนนตรงกันขาม การ
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คิดคะแนนจะนําคะแนนรายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 1 – 6 

คะแนน มีคาอํานาจจําแนกรายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม 

(Item - total correlation) ระหวาง .20 - .58 และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟา 

ฉบับทดลองใช เทากับ .74 และฉบับที่เก็บจริงเทากับ .74 

 
ตอนที่ 10 เปนแบบวัดพฤติกรรมการทาํงาน มีลกัษณะ 2 ดาน คือ 

1)  พฤติกรรมการทาํงานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
ลักษณะของเครื่องมือ เปนแบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ

ในการปฏิบัติงาน ในการปฏิบัติตนหรือแสดงออกในการทําหนาที่ของตนและงานที่ไดรับมอบหมาย

ดวยความเอาใจใส มีความละเอียดรอบคอบ มีการวางแผน มีความขยันหมั่นเพียร อดทนและ

กระตือรือรนในการแกปญหาและตรงตอเวลา เคารพในความคิดเห็นที่แตกตาง ยอมรับผลของการ

กระทําไมวาจะเปนผลดีและผลเสีย และพรอมที่จะปรับปรุงแกไขงานของตนเองใหดียิ่งขึ้น เพื่อให

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว ลักษณะขอคําถามที่เกี่ยวกับการทํางานของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการในดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติ  มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวย

มาตรประมาณคา 6 ระดับ จํานวน 18 ขอ จาก “ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ย 

อยูระหวาง 1 - 6 คะแนน ใหผูตอบเลือกตอบเพียงขอเดียว แบบสอบถามนี้ผูวิจัยไดสรางขึ้นเองจาก

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในหนวยงานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผูตอบที่ได

คะแนนรวมจากแบบวัดสูง แสดงวามีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูง

กวาผูตอบที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 
 
ตัวอยาง  แบบวัดพฤติกรรมการทํางานดานความรบัผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

(0) ขาพเจามุงมั่นที่จะทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย 

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

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

(00) แมงานทีข่าพเจาไดรับมอบหมายจะมากมายเพียงใดขาพเจาจะพยายามทาํ
จนกวางานนัน้เสร็จตามเปาหมาย             

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

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 
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เกณฑการใหคะแนน  ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน 

จาก คําตอบ “ไมจริงเลย” ถึง “จริงที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบจะไดคะแนนตรงกันขาม 

การคิดคะแนนจะนําคะแนนรายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 1 – 6 

คะแนน มีคาอํานาจจําแนกรายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม 

(Item - total correlation) ระหวาง .40 - .79 และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟา 

ฉบับทดลองใช เทากับ .81 และฉบับที่เก็บจริงเทากับ .91 

 
2)  พฤติกรรมการทาํงานดานการมีสวนรวม 

ลักษณะของเครื่องมือ  เปนแบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานดานการมี           

สวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ปฏิบัติตนหรือการแสดงออก โดยการเขามามีสวนรวมใน

การกําหนดกิจกรรมหรือโครงการตาง ๆ ในการวางแผน การตัดสินใจ การแสดงความคิดเห็น การมี

สวนรวมในการใหขอมูลและใหคําปรึกษา และการมีสวนรวมในการดําเนินงานของหนวยงาน โดยแบง

ออกเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 1) การมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ (Decision Making)  2) การมีสวน

รวมในการดําเนินงาน (Implementation) เปนลักษณะขอคําถามที่เกี่ยวกับการทํางานของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการดานการมีสวนรวม มีลักษณะของประโยคคําถามประกอบดวยมาตรประมาณคา 6 

ระดับ จํานวน 9 ขอ จาก“ไมจริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” มีพิสัยของคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 1 - 6 คะแนน 

แบบสอบถามนี้ผูวิจัยไดสรางขึ้นเองจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดาน

การมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในหนวยงานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ผูตอบที่ไดคะแนนรวมจากแบบวัดสูงแสดงวามีพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูงกวาผูตอบที่

ไดคะแนนต่ํา 

 
ตัวอยาง  แบบวัดพฤติกรรมการทํางานดานการมสีวนรวม 

(0)  ขาพเจารวมวางแผนขั้นตอนการปฏิบตัิงาน ของหนวยงาน 

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

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 

(00)  ขาพเจามีสวนรวมในการดาํเนนิการจดัทาํรายงานการประเมนิตนเองของ

หนวยงาน 

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

      จริงที่สุด              จริง             คอนขางจริง        คอนขางไมจริง         ไมจริง    ไมจริงเลย 
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เกณฑการใหคะแนน ผูวิจัยไดกําหนดการใหคะแนนแบบสอบถามวัดพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวม ที่เปนขอความทางบวก จะไดคะแนน 1 ถึง 6 คะแนน จาก คําตอบ “ไมจริง

เลย” ถึง “จริงที่สุด” ตามลําดับ แตถาเปนขอความทางลบจะไดคะแนนตรงกันขาม การคิดคะแนน    

จะนําคะแนนรายขอมาเฉลี่ยกัน พิสัยคะแนนเฉลี่ยของแบบวัดทั้งฉบับอยูระหวาง 1 – 6 คะแนน มีคา

อํานาจจําแนกรายขอ ดวยการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item - total 

correlation)  ระหวาง .32 - .71 และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดดวยสัมประสิทธิ์แอลฟา ฉบับ

ทดลองใชเทากับ .80 และฉบับที่เก็บจริงเทากับ .84 

 

3.  การหาคุณภาพเครื่องมือ 
ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเองและแบบสอบที่ไดปรับปรุงจากการ

ดัดแปลงมาจากผูอ่ืน ไปหาคุณภาพของเครื่องมือวัด โดยมีข้ันตอนตามลําดับดังนี้ 

 
1.  การหาคาความเที่ยงตรง (Validity) 

การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม (Content validity) โดย

ใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน ที่มีความเชี่ยวชาญ มีความรูความเขาใจอยางดีในเร่ืองเนื้อหาของสิ่งที่

ตองการวัดเปนผูพิจารณาตรวจแกไขเนื้อหาตามนิยามปฏิบัติการเพื่อใหสามารถวัดไดเที่ยงตรงกับเร่ือง

ที่ศึกษา และพิจารณาความคิดเห็นตรงกันของผูเชี่ยวชาญ 2 ใน 3 คน เปนเกณฑการคัดเลือก จากนั้น 

นํามาปรับปรุงใหเหมาะสมกอนนําไปทดลองใช 

 
2.  การหาคาอํานาจจําแนก (Discrimination) 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามแตละฉบับที่ไดหาความเที่ยงตรงแลว ไปทดลองใชกับ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 100 คน นําผลที่ไดมาหาคาอํานาจจําแนก

รายขอ ใชวิธีการหาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item - total correlation) 

คัดเลือกขอที่มีความสัมพันธสูงไวใชเปนแบบสอบถาม (พวงรัตน   ทวีรัตน.  2540: 118)    
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เมื่อ   แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางตัวแปร X กับตัวแปร Y xyr
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  N แทน จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 

  ΣX แทน ผลรวมของคะแนนรายขอ 

 ΣY แทน ผลรวมของคะแนนรวม 

 ΣXY แทน ผลรวมของผลคูณของคะแนน X  และคะแนน Y 

 ΣX2 แทน ผลรวมของกาํลังสองของคะแนน X 

 ΣY2 แทน ผลรวมของกาํลังสองของคะแนน Y 

 
3.  การหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) 

การหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ โดยการนําไปทดลองใช

กับกลุมที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางมาหาคาความเชื่อมั่นโดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา ของ      

ครอนบาค  (Cronbach’s coefficient alpha) (พวงรัตน   ทวีรัตน.  2540: 118)    
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  เมื่อ α  แทน คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 

    K แทน จํานวนขอ 

    2  แทน คาความแปรปรวนของคะแนนสอบในแตละขอ iS

    แทน คาความแปรปรวนของคะแนนสอบของเครื่องมือทัง้ฉบบั 2
tS

 

4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
ในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการศึกษา ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามวิธีการและ

ข้ันตอนดังตอไปนี้ 

1)   ผูวิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม จากบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอความรวมมือในการเก็บขอมูลจากหนวยงาน/คณะ ภายใน

มหาวิทยาลัย ซึ่งไดแก กองบริการการศึกษา กองการเจาหนาที่ กองกิจการนิสิต กองกลาง สําหรับใน

หนวยงานอื่น ๆ ผูวิจัยทําการแจกแบบสอบถามดวยตนเอง  

 2)  การเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ผูวิจัยติดตามและสอบถามผูตอบแบบสอบถามเปน

ระยะ ๆ และเปนผูเก็บรวบรวมดวยตนเอง ซึ่งกอนที่จะเก็บรวบรวมผูวิจัยไดสํารวจความเรียบรอยของ

แบบสอบถาม ในกรณีที่ผูตอบแบบสอบถามตอบไมครบทุกขอ ผูวิจัยจะขอความอนุเคราะหใหตอบ

เพิ่มเติมแลวจึงเก็บรวบรวมทันที 
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5. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยดําเนนิการจัดกระทาํขอมูลที่รวบรวมมาไดดังนี ้

1. ตรวจสอบความสมบูรณของคําตอบของเครื่องมือวัดแตละชุด 

2. ตรวจใหคะแนนตามเกณฑทีก่ําหนด 

3. นําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหตามวิธกีารทางสถิต ิ

4. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลที่สําคัญมดีังนี ้
 4.1 การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตน เพื่อใหทราบลักษณะของกลุมตัวอยาง และ

ลักษณะของการแจกแจงของตัวแปร เปนการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเบื้องตน เพื่อหาคารอยละ  

คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

 4.2 วิเคราะหสถิติเพื่อทดสอบสมมุติฐาน ไดแก ใชคาสถิติที (t-test) สถิติ

วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (1- way ANOVA) สถิติวิเคราะหสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson 

Product-Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปร และใชสถิติ

วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) ในการทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวาง ตัว

แปร ซึ่งขั้นตอนการวิเคราะหผลปฏิสัมพันธดวยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ตามขั้นตอนของ ไอเคน

และเวสท (Aiken & West. 1991) มีดังนี้ 

1.  ทําการปรับคะแนนของตัวแปรอิสระที่จะนํามาทดสอบผลปฏิสัมพันธ ให

กระจายอยูระหวางคาเฉลี่ยของตัวแปร (grand-mean centering) โดยนําคะแนนของกลุมตัวอยาง  

แตละคนลบดวยคาเฉลี่ยของตัวแปร ดังนั้นตัวแปรที่ทําการปรับคาจะมีคาเฉลี่ยเทากับศูนย การปรับคา

เชนนี้จะชวยลดปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรผลปฏิสัมพันธที่จะสรางขึ้น 

(Multicollinearity) ตัวอยางเชน ถามีตัวแปรอิสระที่จะทดสอบผลปฏิสัมพันธคือตัวแปร X และ Z        

ข้ันแรกจะทําการปรับคะแนนตัวแปรอิสระทั้งสอง ใหกระจายอยูระหวางคาเฉลี่ยดังนี้  
 

  c iX X X= −  

  c iZ Z Z= −  
 

โดยที่  คือ ตัวแปร X ที่ปรับคะแนนใหกระจายอยูระหวางคาเฉลี่ย cX

   คือ คะแนนตัวแปร X ของกลุมตัวอยาง i iX

  X  คือ คะแนนเฉลี่ยของตัวแปร X  

  cZ  คือ ตัวแปร Z ที่ปรับคะแนนใหกระจายอยูระหวางคาเฉลี่ย 

  iZ  คือ คะแนนตัวแปร Z ของกลุมตัวอยาง i 

  Z  คือ คะแนนเฉลี่ยของตัวแปร Z  

 



 111 

2.  สรางตัวแปรผลปฏิสัมพันธโดยการนําตัวแปรอิสระที่ตองการทดสอบผล

ปฏิสัมพันธและผานการปรับคาตามขั้นตอนที่ 1 แลวมาคูณกัน จะไดตัวแปรใหมที่เปนตัวแปร

ปฏิสัมพันธ ระหวางตัวแปรอิสระที่นํามาคูณกัน  
 

  c cXZ X Z= ×  
 

โดยที่ XZ  คือ ตัวแปรปฏิสัมพันธระหวางตัวแปร X กับตัวแปร Z 

 

3. นําตัวแปรอิสระและตัวแปรปฏิสัมพันธที่สรางขึ้นไปวิเคราะหการถดถอย โดย

ใสตัวแปรอิสระและตัวแปรปฏิสัมพันธเขาไปในสมการพรอมกัน ถาตัวแปรปฏิสัมพันธนั้นมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ ก็แสดงวาตัวแปรอิสระที่ทดสอบมีผลปฏิสัมพันธตอตัวแปรตาม สมการถดถอยที่มีตัวแปร

ปฏิสัมพันธอยูในสมการจะเปนดังนี้ 
 

   0 1 2 3
ˆ

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

โดยที่  คือ คาทํานายตัวแปร Y จากสมการถดถอย  Ŷ

   คือ จุดตัดแกน Y ของเสนถดถอย (intercept)  0b

   คือ คาสัมประสิทธิ์ถดถอย (regression coefficient) ของตัวแปร  1b cX

   คือ คาสัมประสิทธิ์ถดถอย ของตัวแปร 2b cZ  

   คือ คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรปฏิสัมพันธ  3b XZ

 

4.  ถาผลปฏิสัมพันธที่ทดสอบในขั้นตอนที่ 3 มีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการ

ตรวจสอบรายละเอียดผลปฏิสัมพันธตอไปดวยการวิเคราะหการถดถอยโดยแยกกลุมตัวอยาง           

ออกเปน 3 กลุมยอยตามคาของตัวแปรอิสระตัวใดตัวหนึ่ง ไดแก กลุมที่คาตัวแปรอิสระตัวนั้นระดับตํ่า 

ระดับปานกลาง และระดับสูง เนื่องจากตัวแปรอิสระที่นํามาทดสอบผลปฏิสัมพันธเปนตัวแปรที่ผานการ

ปรับใหคะแนนกระจายอยูระหวางคาเฉลี่ย (grand-mean centering) ตัวแปรอิสระจึงมีคาเฉลี่ยเทากับ

ศูนย ดังนั้นการแยกกลุมตามระดับคาของตัวแปรอิสระ กลุมที่มีคาตัวแปรอิสระระดับปานกลางก็คือกลุม

ที่มีคาตัวแปรอิสระเทากับคาเฉลี่ย สวนกลุมที่มีคาตัวแปรอิสระระดับตํ่าก็คือกลุมตัวแปรที่มีคาตัวแปร

อิสระนอยกวาคาเฉลี่ย 1 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (-1SD) และกลุมตัวแปรที่มีคาตัวแปรอิสระระดับสูงก็

คือกลุมตัวแปรที่มีคามากกวาคาเฉลี่ย 1 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (+1SD) ตัวอยางเชน ถาตรวจสอบ

พบวาตัวแปรความเชื่ออํานาจในตน (X) และตัวแปรบทบาทของผูบริหาร (Z) มีผลปฏิสัมพันธตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Y) จะตรวจสอบรายละเอียดผลปฏิสัมพันธ
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โดยแบงกลุมตามคาตัวแปรบทบาทของผูบริหารหรือความเชื่ออํานาจในตนตัวใดตัวหนึ่ง สําหรับ

งานวิจัยนี้ จะใชตัวแปรลักษณะทางสังคมและลักษณะทางชีวสังคม เปนตัวแปรแบงกลุมทุกการ

วิเคราะห ในการตรวจสอบผลปฏิสัมพันธ ดังนั้น ในกรณีตัวอยางเนื่องจากตัวแปรบทบาทของผูบริหาร

เปนตัวแปรในกลุมลักษณะทางสังคมและตัวแปรความเชื่ออํานาจในตนเปน      ตัวแปรในกลุมลักษณะ

ทางจิตเดิม การแบงกลุมจึงแบงตามคาของตัวแปรบทบาทของผูบริหาร ออกเปน 3 กลุม คือ กลุมที่รับรู

บทบาทของผูบริหารในระดับตํ่า (-1SD) ปานกลาง (คาเฉลี่ย) และระดับสูง (+1SD) ในแตละกลุมจะ

วิเคราะหการถดถอยโดยใหตัวแปรความเชื่ออํานาจในตนเปนตัวแปรอิสระและพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเปนตัวแปรตามเมื่อวิเคราะหแลวจะพิจารณาผลจากคา

สัมประสิทธิ์ถดถอยของแตละกลุม (simple slop) วาแตกตางกันอยางไร หรือสามารถคํานวณโดยการ

นําคาตัวแปรอิสระที่ใชแบงกลุมสูง (+1SD) กลาง (คาเฉลี่ย) ต่ํา (-1SD) มาแทนคาตัวแปร Z สมการ

ขางลางนี้ 

 

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

 

 



บทที่ 4 
 ผลการวิเคราะหขอมูล  
 

การวิจัยเรื่องปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

มีจุดมุงหมายที่สําคัญ คือ เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เปนสาเหตุของพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและการทํางานดานการมีสวนรวม ของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งแบงออกเปน 4 กลุม คือ ตัวแปรลักษณะทาง     

ชีวสังคม ตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตาม

สถานการณโดยตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ประกอบดวย เพศ อายุ ประเภทตําแหนงงาน และ

ประสบการณในการทํางาน ตัวแปรลักษณะทางสังคม ประกอบดวย บทบาทของผูบริหาร การถายทอด

ทางสังคมในการทํางาน และบรรยากาศในการทํางาน ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม ประกอบดวย 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน และตัวแปรลักษณะทางจิต

ตามสถานการณ ประกอบดวย เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม รวมทั้งจะศึกษาผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปร

สาเหตุดังกลาวตามรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม  

ในบทนี้จะนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัย โดยแบงออกเปน 2 สวน ดังนี้  

1. การวิเคราะหสถิติพื้นฐานเพื่อบรรยายขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยางและตัวแปร 
2. การวิเคราะหสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

2.1  การวิเคราะหความความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษา  

2.2  การวิเคราะหผลปฏิสัมพันธของตัวแปรที่ศึกษา  

2.2.1 การวิเคราะหผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมกับ    

ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม  

2.2.2 การวิเคราะหผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมกับ
ตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปร

ลักษณะจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม  

2.3 การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบลําดับข้ัน (Hierarchical Multiple Regression 

Analysis) เพื่อศึกษาอํานาจในการอธิบายของกลุมตัวแปร 
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1.  การวิเคราะหสถิติพื้นฐานเพื่อบรรยายขอมูลของกลุมตัวอยางและตัวแปร 
1.1 ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 

ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยางประกอบดวยตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ไดแก เพศ 

อายุ ประเภทตําแหนงงาน และประสบการณในการทํางาน ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   

คาสถิติพื้นฐานประกอบดวย จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

รายละเอียดดังตาราง 3 

 

ตาราง 3 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของกลุมตัวอยาง 

 

ขอมูลพืน้ฐาน จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

เพศ      - หญิง 

             - ชาย 

อายุ 

ประเภทตําแหนงงาน 

             - ขาราชการ 

             - พนักงานมหาวิทยาลัย (ชั่วคราว)* 

             - พนักงานมหาวิทยาลัย (ประจํา) 

             - ลูกจาง                      

ประสบการณในการทํางาน 

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  * ทําการปรับพนักงานชั่วคราวใหเปนพนักงานประจํา ตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม 2552 

 

จากตาราง 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยาง

จํานวน 300 คน สวนใหญเปนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ที่เปนเพศหญิง จํานวน 208 คน คิดเปน

รอยละ 69.30 มีอายุโดยเฉลี่ย 36 ป สวนใหญเปนพนักงาน (ประจํา) จํานวน 148 คน คิดเปนรอยละ 

49.3 และมีประสบการณในการทํางานเฉลี่ย 10 ป   
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1.2 ขอมูลเบื้องตนของตัวแปร 
คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรประกอบดวย คาต่ําสุด (Min.) คาสูงสุด (Max.) คาเฉลี่ย 

(Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD.) รายละเอียดสถิติพื้นฐานของตัวแปรแสดงไวในตาราง 4 

  

ตาราง 4  แสดงคาสถิติพื้นฐานของตัวแปร  

 

ตัวแปร Min. Max. Mean SD. 

บทบาทของผูบริหาร 1.45 6.00 4.35 .84 

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน 1.33 6.00 4.47 .75 

บรรยากาศในการทาํงาน 1.22 5.89 3.64 .83  

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ 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 

เจตคติตอพฤติกรรมการทาํงานดานความรับผิดชอบ ฯ 3.89 6.00 5.15 .53 

เจตคติตอพฤติกรรมการทาํงานดานการมสีวนรวม 2.92 6.00 4.67 .62 

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 3.72 5.94 4.96 .49 

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 1.44 6.00 4.44 .75 

 

 จากตาราง 4 ตัวแปรทั้งหมดในงานวิจัยนี้มีคาพิสัยคะแนนระหวาง 1 – 6 ยกเวน     

ตัวแปรสุขภาพจิตที่มีคาพิสัยอยูระหวาง 1 – 24 ซึ่งปรากฏวามีคาเฉลี่ยเทากับ 7.83 สําหรับตัวแปรอื่น

ที่มีคาพิสัยคะแนนระหวาง 1 – 6 ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ ตัวแปรเจตคติตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย 5.15 รองลงมาคือ ตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรม 

ตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ตัวแปรเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ตัวแปร                      

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน ตัวแปรบทบาทของผูบริหาร ตัวแปรบรรยากาศในการทํางาน       

มีคาเฉลี่ย 4.96 4.91 4.67 4.47 4.35 และ 3.64 ตามลําดับ ซึ่งตัวแปรความเชื่ออํานาจในตนมีคาเฉลี่ย

ต่ําที่สุดคือ 3.12 สําหรับ ตัวแปรพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ย

สูงกวาพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม คือ 4.96 และ 4.44 ตามลําดับ 

 

 

 



 116 

2. การวิเคราะหสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
2.1 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษา  

จากวัตถุประสงคขอที่ 1 เพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะ

ทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณใดบางที่มีความสัมพันธ

กับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ เนื่องจากตัวแปรเพศและประเภทตําแหนงงานเปนตัวแปรที่มีระดับการวัดนาม

บัญญัติ (nominal scale) ดังนั้น การวิเคราะหเพื่อทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองกับ

พฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน ตามสมมติฐานขอ 1 จึงใชสถิติ t-test ในการทดสอบความสัมพันธ 

ของเพศและการวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) สําหรับการทดสอบความสัมพันธของประเภท

ตําแหนงงานกับพฤติกรรมการทํางานทั้งสองดาน สวนตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมอื่น เนื่องจากเปน

ตัวแปรที่มีระดับการวัดอันตรภาคบัญญัติ (interval scale) จึงใชการวิเคราะหสหสัมพันธเพียรสัน 

(Pearson’s correlation) ผลการวิเคราะหแสดงไวในตาราง 5 ดังนี้ 
  
ตาราง 5 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมกับพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม  

 
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 

ประเภทตําแหนงงาน 

       ขาราชการ 

       พนักงาน(ชั่วคราว) 

       พนักงาน(ประจํา) 

       ลูกจาง 

 

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* 
ประสบการณในการทํางาน       r = .25** r = .13* 

 

หมายเหตุ  Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวม  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 , ** ที่ระดับ .01  
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ตาราง 6 แสดงผลตางคาเฉลี่ยและผลการเปรียบเทียบรายคูระหวางประเภทตําแหนงงานกับ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  
  

ประเภทตําแหนงงาน พนักงาน(ชั่วคราว) พนักงาน(ประจํา) ลูกจาง 

ขาราชการ .14 .30* .31 

พนกังาน(ชัว่คราว)  .16 .17 

พนกังาน(ประจํา)   .01 

 

หมายเหตุ   *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 , ** ที่ระดับ .01  

 

ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก อายุ (r = .24**) ประสบการณในการ

ทํางาน (r = .25**) และประเภทตําแหนงงาน (F3,297 = 6.84, p =.01) และเมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ย   

แบบรายคูพหุคูณ (Multiple Comparison) ดวยวิธีทูกี (Tukey’s HSD) พบวา บุคลากรที่เปนขาราชการ       

มีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงกวาบุคลากรที่เปนพนักงาน(ประจํา)

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ( X = 5.15 และ 4.85 ตามลําดับ)  

สําหรับตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก อายุ (r = .13*) ประสบการณในการทํางาน (r = .13*)  

สําหรับความสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุมลักษณะทางสังคม ตัวแปรกลุมลักษณะทาง

จิตเดิม และตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตตามสถานการณ กับพฤติกรรมการทํางานดานความรบัผิดชอบ

ในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมนั้น เนื่องจากทุกตัวแปรมีระดับการวัดอันตรภาคบัญญัติ 

(interval scale) จึงใชการทดสอบคาสหสัมพันธ (Pearson’s correlation) รายละเอียดผลการวิเคราะห

แสดงไวในตาราง 7 
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ตาราง 7  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิต

เดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานและพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม  
   

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1. บทบาทของผูบริหาร          

2. การถายทอดทางสังคมในการทํางาน .60**         

3. บรรยากาศในการทํางาน .45** .42**        

4. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ .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. เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ ฯ .17** .32** .20** .63** .44** -.04 .02   

9. เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม .13 .14** .43** .44** .26** .16** .29** .51**  

10.พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ ฯ  .08 .30** .06 .60** .40** .07 -.02 .55** .26** 

11.พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม .36** .38** .05 .31** .14* .00 -.01 .25** .11 

 
หมายเหตุ   *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 , ** ที่ระดับ .01  
 

จากตาราง 7 ผลปรากฏวา ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก การถายทอดทางสังคมในการทํางาน        

(r = .30**) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (r = .60**) เหตุผลเชิงจริยธรรม (r = .40**) เจตคติตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (r = .55**) และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวม (r = .26**) ทุกตัวแปรมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ 

ในการปฏิบัติงาน  

สําหรับตัวแปรที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมี

นัยสําคัญ ไดแก บทบาทของผูบริหาร (r = .36**) การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (r = .38**) 

แรงจูงใจ ใฝสัมฤทธิ์ (r = .31**) เหตุผลเชิงจริยธรรม (r = .14*) เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดาน    

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (r = .25**) ทุกตัวแปรมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวม  

 ผลการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปร

ลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ กับ

พฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน สรุปผลไดวา ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ไดแก ประเภทตําแหนงงาน
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มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน โดยกลุมบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการที่เปนขาราชการจะมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูง

กวากลุมที่เปนพนักงาน (ประจํา) อายุและประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ตัวแปรลักษณะ

ทางสังคม ไดแก บทบาทของผูบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวน

รวม การถายทอดทางสังคมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม สําหรับตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม ไดแก แรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์และเหตุผลเชิงจริยธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ ไดแก เจต

คติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม และเจตคติตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  

 
2.2   การวิเคราะหหาผลปฏิสัมพันธของตัวแปรที่ศึกษา  

การเสนอการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้เปนการวิเคราะหขอมูลเพื่อหาผลปฏิสัมพันธ

ตามวัตถุประสงคขอที่ 2 คือเพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางสังคมใดบาง ที่มีผลปฏิสัมพันธกับตัว

แปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมี

สวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ และวัตถุประสงคขอที่ 3 เพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทาง

ชีวสังคมใดบาง ที่มีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปร

ลักษณะทางจิตตามสถานการณ ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ผลการวิเคราะหแบงออกเปน 2 ตอนยอย ดังนี้ 
 

2.2.1 การวิเคราะหผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมกับตัวแปร
ลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดาน
การมีสวนรวม  

จากสมมติฐานที่ 2 ตัวแปรลักษณะทางสังคมมีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปร

ลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวน

รวม ในงานวิจัยนี้ใชการวิเคราะหการถดถอยในการทดสอบผลปฏิสัมพันธของตัวแปรตามขั้นตอนที่  

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

ที่จะทดสอบใหกระจายอยูระหวางคาเฉลี่ยของตัวแปร (grand-mean centering) โดยนําคะแนนของ
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กลุมตัวอยางแตละคนลบดวยคาเฉลี่ยของตัวแปร ดังนั้นตัวแปรที่ทําการปรับคาจะมีคาเฉลี่ยเทากับ

ศูนย การปรับคาเชนนี้จะชวยลดปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรปฏิสัมพันธที่จะ

สรางขึ้น (Multicollinearity) ข้ันตอมาสรางตัวแปรปฏิสัมพันธโดยการนําตัวแปรอิสระที่ปรับคาแลวมา

คูณกัน จากนั้นนําตัวแปรอิสระและตัวแปรปฏิสัมพันธที่สรางขึ้นไปวิเคราะหการถดถอย ถาตัวแปร

ปฏิสัมพันธนั้นมีนัยสําคัญทางสถิติ ก็แสดงวาตัวแปรอิสระที่ทดสอบมีผลปฏิสัมพันธตอตัวแปรตาม 

เพื่อการแสดงผลที่ละเอียดและชัดเจนจะนําเสนอผลปฏิสัมพันธเร่ิมต้ังแตตัวแปรลักษณะทางสังคมตัว

แรก คือ บทบาทของผูบริหาร จนถึงตัวแปรสุดทาย ก็คือ บรรยากาศในการทํางาน ผลการวิเคราะหผล

ปฏิสัมพันธของตัวแปรบทบาทของผูบริหาร แสดงไวในตาราง 8  
 

ตาราง 8  การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรบทบาทของผูบริหารกับ

ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวม 
 

พฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Br) 

 พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการมีสวนรวม (Bp) Model 

B t p  B t p 

Intercept 

บทบาทของผูบริหาร (r)  

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (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 

บทบาทของผูบริหาร (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 

บทบาทของผูบริหาร (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 

บทบาทของผูบริหาร (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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จากผลการวิเคราะหในตาราง 8 ปรากฏวา ผลปฏิสัมพันธที่มีนัยสําคัญทาง

สถิติระหวางตัวแปรบทบาทของผูบริหารกับลักษณะทางจิตเดิมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ไดแก บทบาทของผูบริหารกับสุขภาพจิต บทบาทของผูบริหารกับความ

เชื่ออํานาจในตน สําหรับผลปฏิสัมพันธที่มีนัยสําคัญของพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

ไดแก บทบาทของผูบริหารกับเหตุผลเชิงจริยธรรม  

เพื่อตรวจสอบวาตัวแปรบทบาทของผูบริหารมีผลปฏิสัมพันธตอความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานอยางไร จึงทําการตรวจสอบผล

ปฏิสัมพันธดวยการวิเคราะหการถดถอยจําแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารใน

ระดับสูง ระดับปานกลาง และระดับตํ่า โดยกลุมที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูงจะวิเคราะห  

การถดถอยโดยแทนคาตัวแปรบทบาทของผูบริหารและตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมที่จะวิเคราะห ดวย

คา 1 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของตัวแปรบทบาทของผูบริหารและตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตัวนั้น 

สวนกลุมที่รับรูบทบาทของผูบริหารระดับปานกลาง จะวิเคราะหโดยแทนคาตัวแปรดวยคาเฉลี่ยของ 

ตัวแปรบทบาทของผูบริหารและตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม เนื่องจากการวิเคราะหนี้ทําการปรับคาของ

ตัวแปรอิสระทั้งหมดดวยคาเฉลี่ย (grand-mean centering) ดังนั้น คาที่แทนจึงเปนคาศูนย สวนกลุม

ที่ รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับตํ่าจะวิเคราะหโดยแทนคาตัวแปรดวยคา -1 สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐานของตัวแปรบทบาทของผูบริหารและตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตัวนั้น (Aiken & West. 

1991) ผลการวิเคราะหดังรายละเอียดในตาราง 9 
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ตาราง 9 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients)ของตัว

แปรลักษณะทางจิตเดิมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวม จําแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูง (+1SD) ระดับ

ปานกลาง (Mean) ระดับตํ่า (-1SD) 

 
ลักษณะทางจิตเดิม 

แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ์ 

 เหตุผลเชิง
จริยธรรม 

 สุขภาพจิต  ความเชื่อ 
อํานาจในตน 

ตัวแปร 

Br Bp  Br Bp  Br Bp  Br Bp 

บทบาทของ               ระดับสูง 

ผูบริหาร         ระดับปานกลาง 

                              ระดับสูง 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

 - 
- 
- 

.24* 

.14* 
.04 

 .18* 
.05 
-.09 

- 
- 
- 

 .12 
-.14* 
-.40** 

- 
- 
- 

 
หมายเหตุ  Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวม  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 , ** ที่ระดับ .01  

 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานจากตาราง 9 พบวา ตัวแปร

บทบาทของผูบริหารชวยขยายความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการ

ทํางานทั้ง 2 ดาน กลาวคือ ในกรณีความสัมพันธระหวางสุขภาพจิตกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ในกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับตํ่าและปานกลาง     

ตัวแปรทั้งสองจะไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตถาในกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาท

ของผูบริหารในระดับสูง สุขภาพจิตมีอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = .18) ดังภาพประกอบ 5 สําหรับตัวแปรความเชื่ออํานาจ

ในตน ในกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับตํ่าและปานกลาง อิทธิพลของตัวแปรความเชื่อ

อํานาจในตนจะเปนไปในทางลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = -.40 และ -.14 ตามลําดับ) แตสําหรับ

บุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูง อิทธิพลของความเชื่ออํานาจในตนจะเปนไปในทางบวก

แตไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = .12) ดังภาพประกอบ 6 
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พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

y1 = 4.914-.015x

(บทบาทของผูบริหารต่ํา)

y2 =4.946+.007x

y3 = 4.977+.029x (บทบาทของผูบริหารสูง)

4.2

4.7

5.2

-6.08 -3.04 0.00 3.04 6.08

สุขภาพจิต (SD.)

Y

Linear (บทบาทผูบริหารต่ํา) Linear (บทบาทผูบริหารปานกลาง) Linear (บทบาทผูบริหารสูง)

 
  

ภาพประกอบ 5 แสดงกราฟสมการถดถอยอิทธิพลของสุขภาพจิตตอพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานจําแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารระดับตํ่า ปานกลาง 

และสูง 

y1 = 4.817-.188x
(บทบาทของผูบริหารตํ่า)

y2 =4.905-.065x

y3 =4.99+.57x (บทบาทของผูบริหารสูง)

4

4.5

5

5.5

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

Y

Linear (บทบาทผูบริหารต่ํา) Linear (บทบาทผูบริหารปานกลาง)
Linear (บทบาทผูบริหารสูง)

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

 
   

ภาพประกอบ 6 แสดงกราฟสมการถดถอยอิทธิพลของความเชื่ออํานาจในตนตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานจําแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหาร 

ระดับตํ่า ปานกลาง และสูง 
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ผลที่นาสนใจอีกประการหนึ่งคือ ความสัมพันธระหวางตัวแปรสุขภาพจิตและ

ตัวแปรความเชื่ออํานาจในตน ซึ่งเดิมจากผลการวิเคราะหคาสหสัมพันธเพียรสันในตาราง 7 ไมพบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้ง 2 กับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบตังิาน ทัง้นี้

เปนเพราะเนื่องจากตัวแปรทั้ง 2 มีผลปฏิสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน ดังนั้น การวิเคราะหความสัมพันธโดยที่ไมพิจารณาถึงตัวแปรบทบาทของผูบริหารก็จะไม

พบความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดังกลาว 

สําหรับตัวแปรพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ตัวแปรลักษณะทางจิต

เดิมที่มีผลปฏิสัมพันธกับบทบาทของผูบริหารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติมีเพียงตัวแปรเดียว คือ ตัวแปร

เหตุผลเชิงจริยธรรม ตัวแปรบทบาทของผูบริหารมีบทบาทในการชวยขยายความสัมพันธระหวาง         

ตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรมกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม กลาวคือ ในกลุมบุคลากรที่รับรู

บทบาทของผูบริหารต่ํา (β = .04) เหตุผลเชิงจริยธรรมจะไมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตสําหรับกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารระดับปานกลาง

และสูง เหตุผลเชิงจริยธรรมจะมีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอพฤติกรรมการทํางานดาน

การมีสวนรวม โดยกลุมที่รับรูบทบาทของผูบริหารระดับสูง (β = .24) อิทธิพลจะมีมากกวากลุมที่รับรู

บทบาทของผูบริหารระดับปานกลาง (β = .14) ดังภาพประกอบ 7 
 

y1 = 4.197+.047x (บทบาทของผูบริหารต่ํา)

y2 =4.441+.171x

y3 =4.684+.295x (บทบาทของผูบริหารสูง)

4

4.4

4.8

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

Y

Linear (บทบาทผูบริหารต่ํา) Linear (บทบาทผูบริหารปานกลาง)
Linear (บทบาทผูบริหารสูง)

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม

 
 

ภาพประกอบ 7 แสดงกราฟสมการถดถอยอิทธิพลของเหตุผลเชิงจริยธรรมตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานการมีสวนรวม จําแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารระดับตํ่า ระดับปาน

กลาง และระดับสูง 
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ตาราง 10 การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรการถายทอดทางสังคมใน

การทํางานกับตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 
 

พฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Br) 

 พฤติกรรมการทํางานดาน 
การมีสวนรวม (Bp) Model 

B t p  B t p. 

Intercept 

การถายทอดทางสังคม (s)  

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (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 

การถายทอดทางสังคม (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 

การถายทอดทางสังคม (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 

การถายทอดทางสังคม (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  
 

จากผลการวิเคราะหในตาราง 10 ปรากฏวา ผลปฏิสัมพันธที่มีนัยสําคัญทาง

สถิติระหวางตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการทํางานกับตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมที่มีตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ซึ่งพบผลเพียงตัว

เดียว คือ การถายทอดทางสังคมในการทํางานกับความเชื่ออํานาจในตน  

เพื่อตรวจสอบวาตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการทํางานมีผลปฏิสัมพันธตอ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานอยางไร จึงทําการ

ตรวจสอบผลปฏิสัมพันธดวยการวิเคราะหการถดถอยจําแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูการถายทอดทาง
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สังคมในการทํางานในระดับสูง ระดับปานกลาง และระดับตํ่า ซึ่งวิธีการวิเคราะหเชนเดียวกับ การ

ตรวจสอบผลปฏิสัมพันธของตัวแปรบทบาทของผูบริหาร ในขางตน ตามขั้นตอนของ (Aiken & West. 

1991) ผลการวิเคราะหดังรายละเอียดในตาราง 11 

  

ตาราง 11 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients)ของตัว

แปรลักษณะทางจิตเดิมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวม จําแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูการถายทอดทางสังคมในการทํางานใน

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

ลักษณะทางจิตเดิม 
แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ์ 

 เหตุผลเชิง
จริยธรรม 

 สุขภาพจิต  ความเชื่อ 
อํานาจในตน 

ตัวแปร 

Br Bp  Br Bp  Br Bp  Br Bp 

การถายทอด           ระดับสูง 

ทางสังคม     ระดับปานกลาง 

ในการทํางาน          ระดับต่ํา 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

 
- 
- 
- 

- 
- 
- 

 
- 
- 
- 

- 
- 
- 

 
.04 

-.15* 
-.33** 

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

 

หมายเหตุ  Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวม *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานจากตาราง 10 พบวา ตัวแปรการ

ถายทอดทางสังคมในการทํางานชวยขยายความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับ

พฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน กลาวคือ ในกรณีความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจในตนกับ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ในกลุมบุคลากรที่รับรูการถายทอดทาง

สังคมในการทํางานในระดับสูง ตัวแปรทั้งสองจะไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตถา

ในกลุมบุคลากรที่รับรูการถายทอดทางสังคมในการทํางานในระดับปานกลางและระดับตํ่า ความเชื่อ

อํานาจในตนมีอิทธิพลทางลบตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมี

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

y2 =4.934-.070x

y3 = 5.116+.018x (การถายทอดฯสูง)

4

4.5

5

5.5

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

Y

Linear (การถายทอดทางสังคมต่ํา) Linear (การถายทอดทางสังคมปานกลาง)
Linear (การถายทอดทางสังคมสูง)

พฤติกรรมการทํางานดานความรบัผดิชอบในการปฏิบัติงาน

 
 

ภาพประกอบ 8  แสดงกราฟสมการถดถอยอิทธิพลของความเชื่ออํานาจในตนตอพฤติกรรมการทํางาน 

 ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานจาํแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูการถายทอดทางสังคมใน 

 การทาํงานระดับตํ่า ระดับปานกลาง และระดับสูง 

 

สําหรับตัวแปรพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ตัวแปรความเชือ่อํานาจ

ในตนมีผลปฏิสัมพันธกับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งตัวแปร       

การถายทอดทางสังคมในการทํางานมีบทบาทในการชวยขยายความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจ

ในตนกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม กลาวคือ ในกลุมบุคลากรที่รับรูการถายทอดทาง

สังคมในการทํางานในระดับสูง ตัวแปรทั้งสองจะไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตถา

ในกลุมบุคลากรที่รับรูการถายทอดทางสังคมในการทํางานในระดับปานกลางและระดับตํ่า ความเชื่อ

อํานาจในตนมีอิทธิพลทางลบตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

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

y2 = 4.417-.111x

y3 =4.755+.002x (การถายทอดฯ สูง)

3.5

4

4.5

5

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

Y

Linear (การถายทอดทางสังคมต่ํา) Linear (การถายทอดทางสังคมปานกลาง)
Linear (การถายทอดทางสังคมสูง)

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม

 
 

ภาพประกอบ 9 แสดงกราฟสมการถดถอยอิทธิพลของความเชื่ออํานาจในตนตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานการมีสวนรวม จําแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูการถายทอดทางสังคมในการทํางานระดับตํ่า 

ระดับปานกลาง และระดับสูง 
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ตาราง 12  การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรบรรยากาศในการทํางาน

กับตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวม 
 

พฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Br) 

 พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการมีสวนรวม (Bp) Model 

B t p  B t p 

Intercept 

บรรยากาศ ฯ  (oc)  

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (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  

 
จากผลการวิเคราะหในตาราง 12 ปรากฏวา ผลปฏิสัมพันธที่มีนัยสําคัญทาง

สถิติระหวางตัวแปรบรรยากาศในการทํางานกับตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมที่มีตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานมีเพียงตัวดียว คือ บรรยากาศในการทํางานกับแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ สําหรับผลปฏิสัมพันธที่มีนัยสําคัญของพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมก็พบเพียวตัว

เดียวเชนกัน คือ บรรยากาศในการทํางานกับความเชื่ออํานาจในตน 
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เพื่อตรวจสอบวาตัวแปรบรรยากาศในการทํางานมีผลปฏิสัมพันธตอ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานอยางไร จึงทําการ

ตรวจสอบผลปฏิสัมพันธดวยการวิเคราะหการถดถอยจําแนกตามกลุมบุคลากรที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

ในระดับสูง ระดับปานกลาง และในระดับตํ่า ผลการวิเคราะหดังรายละเอียดในตาราง 13 

  

ตาราง 13  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients)ของตัว

แปรลักษณะทางจิตเดิมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวม จําแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานสูง (+1 SD) ระดับ

ปานกลาง (Mean) ระดับตํ่า (-1 SD) 

 
ลักษณะทางจิตเดิม 

แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ์ 

 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 : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวม *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานจากตาราง 13 พบวา ตัวแปร

บรรยากาศในการทํางานชวยขยายความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการ

ทํางานทั้ง 2 ดาน กลาวคือ ในกรณีความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ในกลุมบุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานในทุกระดับ จาก

ระดับตํ่า ระดับปานกลาง และในระดับสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = .52 .61 และ .70 ตามลําดับ) ดัง

ภาพประกอบ 10  
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พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

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
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (SD.)

 Y

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

  
ภาพประกอบ 10  แสดงกราฟสมการการถดถอยอิทธิพลของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตอพฤติกรรมการ  

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานจําแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการ

ทํางานในระดับตํ่า ปานกลาง และสูง 

 

สําหรับตัวแปรพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม พบวา ตัวแปรความ

เชื่ออํานาจในตนมีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปรบรรยากาศในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่ง

บรรยากาศในการทํางานมีบทบาทชวยขยายความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจในตนกับพฤตกิรรม

การทํางานดานการมีสวนรวม กลาวคือ ในกลุมบุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานในระดับปาน

กลางและระดับสูง ตัวแปรทั้งสองจะไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตถาในกลุม

บุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานในระดับตํ่า ความเชื่ออํานาจในตนมีอิทธิพลทางลบตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (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)

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม

 
 

ภาพประกอบ 11 แสดงกราฟสมการการถดถอยอิทธิพลของความเชื่ออํานาจในตนตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานจําแนกตามกลุมบุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการ

ทํางานในระดับตํ่า ปานกลาง และสูง 
 

จากการวิเคราะหหาผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุมของลักษณะทางสังคมกับ

ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการ

มีสวนรวมในขางตนนั้น สรุปไดวา มีตัวแปรในกลุมลักษณะทางสังคม มีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปร

ลักษณะทางจิตเดิม ตอพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคลองและ

เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวขอ 2 
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2.2.2 การวิเคราะหผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมกับตัว
แปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมและตัวแปรลักษณะจิตตามสถานการณตอ
พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม  

จากสมมติฐานที่ 3 ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมมีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปร

ลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมและตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณตอพฤติกรรม

การทํางานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนบัสนนุวชิาการ 

รายละเอียดดังนี้ 

สําหรับในงานวิจัยนี้ใชการวิเคราะหการถดถอยในการทดสอบผลปฏิสัมพันธ

ของตัวแปรใชวิธีเดียวกับการวิเคราะหการถดถอยในขอที่ 2.2.1 ตามขั้นตอนที่ ไอเคนและเวสท (Aiken 

& West. 1991) เสนอแนะไว เนื่องจากตัวแปรเพศและประเภทตําแหนงงานเปนตัวแปรที่มีระดับการวัด

นามบัญญัติ (nominal scale) จึงตองแปลงตัวแปรทั้งสองใหเปนตัวแปรหุน (Dummy variable) ที่มี

เพียงคา 0 และ 1 กอนที่จะนําเขาไปวิเคราะหการถดถอย  โดยตัวแปรหุนของตัวแปรเพศที่สรางขึ้นจะ

กําหนดใหกลุมตัวอยางที่เปนเพศหญิงมีคาเทากับ 1 สวนที่เปนเพศชายมีคาเทากับ 0 สําหรับตัวแปร

ประเภทตําแหนงงาน เนื่องจากตัวแปรนี้แบงประเภทตําแหนงงานออกเปน 4 ประเภท ดังนั้นจึงตอง

สรางตัวแปรหุนสําหรับตัวแปรนี้ทั้งหมด 3 ตัว (จํานวนตัวแปรที่จะตองสราง = จํานวนกลุม – 1) โดยตัว

แปรหุนประเภทตําแหนงงานตัวแรกจะกําหนดใหกลุมตัวอยางที่เปนพนักงาน (ชั่วคราว) มีคาเทากับ 1 

สวนกลุมตัวอยางประเภทตําแหนงงานอื่นมีคาเทากับ 0 ตัวแปรหุนประเภทตําแหนงงานตัวที่สองจะ

กําหนดใหกลุมตัวอยางที่เปนพนักงาน (ประจํา) มีคาเทากับ 1 สวนกลุมตัวอยางประเภทตําแหนงงาน

อ่ืนมีคาเทากับ 0 และตัวแปรหุนประเภทตําแหนงงานตัวสุดทายจะกําหนดใหกลุมตัวอยางที่เปน

ลูกจาง มีคาเทากับ 1 สวนกลุมตัวอยางประเภทตําแหนงงานอื่นมีคาเทากับ 0 เพื่อการแสดงผลที่

ละเอียดและชัดเจนจะนําเสนอผลปฏิสัมพันธเร่ิมต้ังแตตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมตัวแรก คือ เพศ 

จนถึงตัวสุดทาย คือ ประสบการณในการทํางาน ผลการวิเคราะหแสดงไวในตาราง 14 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 134 

ตาราง 14  การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรเพศกับตัวแปรลักษณะทาง

สังคมและตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวม 
 

พฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Br) 

 พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการมีสวนรวม (Bp) Model 

B t p  B t p 

Intercept 

ตัวแปร Dummy เพศ (1 = หญิง) (sex) 

บทบาทของผูบริหาร (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) 

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (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  

 

จากผลการวิเคราะหในตาราง 14 ปรากฏวา ผลปฏิสัมพันธที่มีนัยสําคัญทาง

สถิติระหวางตัวแปรเพศกับตัวแปรลักษณะทางสังคมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ซึง่

พบผลปฏิสัมพันธเพียงตัวเดียวคือ เพศกับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน ซึ่งมีความสัมพันธ

ในทางลบ 

เพื่อตรวจสอบวาตัวแปรเพศมีผลปฏิสัมพันธตอความสัมพันธระหวางตัวแปร

ลักษณะทางสังคมกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางไรนั้น จึงทําการตรวจสอบผล

ปฏิสัมพันธดวยการวิเคราะหการถดถอยจําแนกตามกลุมบุคลากรที่เปนเพศหญิงและเพศชาย            

ดังรายละเอียดในตาราง 17 
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ตาราง 15  การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรเพศกับตัวแปรลักษณะทาง

จิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 
 

พฤติกรรมการทํางานดาน
ความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน (Br) 

 พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการมีสวนรวม  

(Bp) 
Model 

B t p  B t p 

Intercept 

ตัวแปร Dummy เพศ (1 = หญิง) (sex) 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (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 

 

จากผลการวิเคราะหในตาราง 15 ปรากฏวา ไมพบผลปฏิสัมพันธระหวาง     

ตัวแปรเพศกับลักษณะปจจัยทางจิตเดิมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน 
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ตาราง 16 การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรเพศกับตัวแปรลักษณะทาง

จิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมี

สวนรวม 

  
พฤติกรรมการทํางานดาน
ความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน(Br) 

 พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการมีสวนรวม  

(Bp) 
Model 

B t p.  B t p. 

Intercept 

ตัวแปร Dummy เพศ (1 = หญิง) (sex) 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบฯ(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) 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 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 

 

จากผลการวิเคราะหในตาราง 16 ปรากฏวา ไมพบผลปฏิสัมพันธระหวาง         

ตัวแปรเพศกับลักษณะปจจัยทางจิตเดิมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน 

 

และจากผลการวิเคราะหในตาราง 14 เพื่อตรวจสอบวาตัวแปรเพศมีผล

ปฏิสัมพันธตอความสัมพันธระหวางตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการทํางานกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวมอยางไรนั้น จึงทําการตรวจสอบผลปฏิสัมพันธดวยการวิเคราะหการถดถอย

จําแนกตามกลุมบุคลากรที่เปนเพศหญิงและเพศชาย ดังรายละเอียดในตาราง 17 
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ตาราง 17 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients) ของตัวแปร

ลักษณะทางจิตสังคมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดาน

การมีสวนรวม จําแนกตามกลุมบุคลากรที่เปนเพศชายและเพศหญิง 

 
 

ลักษณะทางจิตสังคม 
บท

บา
ทข

อง
ผูบ

ริห
าร

 

 

 
หมายเหตุ  Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมี 

สวนรวม  *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05, ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานจากตาราง 17 พบวา ตัวแปรเพศชวย

ขยายความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมใน

กรณีที่บุคลากรเปนเพศหญิง นั่นคือ ในกรณีความสัมพันธระหวางการถายทอดทางสงัคมในการทาํงาน

กับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม การถายทอดทางสังคมในการทํางานมีอิทธิพลทางบวกตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทั้งในกลุมบุคลากรที่เปนเพศหญิง

และเพศชาย แตสําหรับกลุมบุคลากรที่เปนเพศหญิง การถายทอดทางสังคมในการทํางานจะมีอิทธิพล

สงผลทําใหมีพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูงกวาเพศชาย (β= .65** และ .26** ตามลําดับ) 

ดังภาพประกอบ 12 

การถายทอด 
ทางสังคม 
ในการ
ทํางาน 

บร
รย

าก
าศ

ใน
กา

รง
าน

 

แร
งจ
ูงใ
จใ
ผส

ั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

ดา
น

คว
าม

รับ
ผิด

ชอ
บใ

นก
าร
ปฏ

บิัต
งิา
น 

เจ
ตค

ติต
อพ

ฤต
ิกร

รม
กา

รท
าํง
าน

 
ดา

นก
าร
มีส

วน
รว
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

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (SD.)

Y

Linear (หญิง) Linear (ชาย)

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม

 
 

 

ภาพประกอบ 12  แสดงกราฟสมการถดถอยอิทธิพลของการถายทอดทางสังคมในการทํางานตอ 

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม จําแนกตามกลุมบุคลากรที่เปนเพศหญิงและเพศชาย 
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ตาราง 18 การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอายุกับตัวแปรลักษณะ    

ทางสังคม และตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 
   

พฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Br) 

 พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการมีสวนรวม (Bp) Model 

B t p  B t p 

Intercept 

อายุ (age) 

บทบาทของผูบริหาร (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) 

การถายทอดทางสังคม(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) 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (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  การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอายุกับตัวแปรลักษณะทาง

จิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมี

สวนรวม  

  

พฤติกรรมการทํางาน
ดานความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงาน (Br) 

 พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการมีสวนรวม 

(Bp) 
Model 

B t p  B t p. 

Intercept  

อายุ (age) 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบฯ (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) 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานการทีสวนรวม 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 

 

จากผลการวิเคราะหในตาราง 18 และ 19 ปรากฏวา ผลปฏิสัมพันธที่มี

นัยสําคัญทางสถิติ ระหวางตัวแปรอายุกับตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมที่มีตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเพียงตัวเดียว คือ อายุกับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

สําหรับผลปฏิสัมพันธของพฤติกรรมการการทํางานดานการมีสวนรวม ไดแก อายุกับสุขภาพจิต และ

อายุกับความเชื่ออํานาจในตน  

 เพื่อตรวจสอบวาตัวแปรอายุมีผลปฏิสัมพันธตอความสัมพันธระหวางตัวแปร

ลักษณะทางสังคมกับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน จึงวิเคราะหการถดถอยจาํแนกตามกลุมบุคลากร

ที่มีอายุมาก (+1SD) อายุปานกลาง (Mean) และอายุนอย (-1SD) (Aiken & West. 1991) รายละเอียด 
ดังตาราง 20 
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ตาราง 20  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients) ของ     

ตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

และดานการมีสวนรวม จําแนกตามกลุมบุคลากรที่มีอายุมาก (+1SD) อายุปานกลาง (Mean) 

และอายุนอย (-1SD) 

 
 

ลักษณะทางจิตสังคม 

บท
บา

ทข
อง

ผูบ
ริห

าร
 

 
หมายเหตุ  Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมี 

สวนรวม *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05, ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    

จากผลการทดสอบในตาราง 18 ปรากฏวาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของผลปฏิสัมพันธ

ระหวางอายุกับการถายทอดทางสังคมในการทํางานตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานมีคาเปนลบ (-.01) และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานจากตาราง 20 

พบวา ตัวแปรอายุมีผลปฏิสัมพันธทางลบตอความสัมพันธระหวางการถายทอดทางสังคมในการ

ทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน แมวาการถายทอดทางสังคมใน

การทํางานจะมีอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ แตยิ่งบุคลากรมีอายุมากขึ้น อิทธิพลของการถายทอดทางสังคมในการทํางานที่มี

ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานจะยิ่งลดนอยลงไปตามอายุที่เพิ่มมาก

ข้ึน (β = .47 .34 และ .22 ตามลําดับ) ดังที่แสดงไวในภาพประกอบ 13  
 

การ 
ถายทอด 
ทางสังคม 
ในการ
ทํางาน 

บร
รย

าก
าศ

ใน
กา

รท
ําง
าน

 

แร
งจ
ูงใ
จใ
ผส

ั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

ดา
น

คว
าม

รับ
ผิด

ชอ
บใ

นก
าร
ปฏ

บิัต
งิา
น 

เจ
ตค

ติต
อพ

ฤต
ิกร

รม
กา

รท
าํง
าน

 
ดา

นก
าร
มีส

วน
รว
ม 

ตัวแปร 

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

อายุ                 มาก 

               ปานกลาง 

                      นอย 

-       - 

-      - 

-      -  

.22**   - 

.34**   - 

.47**   - 

-       - 

-      - 

-      -  

-       - 

-      - 

-      -  

-       - 

-      - 

-      -  

-     .11 

-    -.02 

-    -.14 

-   

-   

.16 

.02 

-       - 

-      - 

-   -.11 -      -  

-       - 

-      - 

-      -  
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y1 =5.084+ .143x  (อายุนอย)

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
กาถายทอดทางสังคมในการทํางาน (SD.)

Y

Linear (อายุนอย) Linear (อายุปานกลาง) Linear (อายุมาก)

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

 
 

ภาพประกอบ 13  แสดงกราฟสมการถดถอยอิทธิพลของการถายทอดสังคมในการทํางานตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน จําแนกตามกลุมบุคลากรที่มีอายุนอย 

ปานกลางและอายุมาก 

 

สําหรับตัวแปรพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม จะพบความสัมพันธระหวาง

ตัวแปรสุขภาพจิตและตัวแปรความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมแมวา

จะไมพบความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญในกลุมบุคลากรที่มีอายุตาง ๆ แตจะพบแนวโนมที่นาสนใจ คือ 

ในกลุมบุคลากรที่มีอายุนอย (β = -.14) สุขภาพจิตจะมีความสัมพันธทางลบตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานการมีสวนรวม แตในกลุมบุคลากรที่มีอายุมาก ความสัมพันธระหวางสุขภาพจิตกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวมจะเปนไปในการบวก (β = .11) ดังภาพประกอบ 14 แนวโนมนีพ้บเชนเดยีว 

กับความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม คือ ใน

กลุมของบุคลากรที่มีอายุนอย (β = -.11) ความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรม

การทํางานดานการมีสวนรวมจะเปนไปในทางบวก  (β = .16) ดังภาพประกอบ 15  
 

 



 143 

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
สุขภาพจิต (SD.)

Y

Linear (อายุนอย) Linear (อายุปานกลาง) Linear (อายุมาก)

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม

 
   

ภาพประกอบ 14  แสดงกราฟสมการถดถอยอิทธิพลของสุขภาพจิตตอพฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวม จําแนกตามกลุมบุคลากรที่มีอายุนอย ปานกลาง และมาก 
  

y=4.362-.081x  (อายุนอย)

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 (อายุนอย) Linear (อายุปานกลาง) Linear (อายุมาก)

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม

 
 

ภาพประกอบ 15  แสดงกราฟสมการถดถอยอิทธิพลของความเชื่ออํานาจตนเองตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวม จําแนกตามกลุมบุคลากรที่มีอายุนอย ปานกลาง และมาก 
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ตาราง 21  การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรประเภทตําแหนงงานกับ

ลักษณะทางจิตสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมี

สวนรวม 

  

พฤติกรรมการทํางาน
ดานความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงาน (Br) 

 พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการมีสวนรวม  

(Bp) 
Model 

B t p  B t p 

Intercept 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (1=พนักงาน(ชั่วคราว)) (post 1) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (2=พนักงาน (ประจํา)) (post 2) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (3=ลูกจาง) (post 3) 

บทบาทของผูบริหาร (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 ประเภทตําแหนงงาน (1=พนักงาน(ชั่วคราว)) (post 1) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (2=พนักงาน (ประจํา)) (post 2) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (3=ลูกจาง) (post 3) 

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (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 ประเภทตําแหนงงาน (1=พนักงาน(ชั่วคราว)) (post 1) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (2=พนักงาน (ประจํา)) (post 2) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (3=ลูกจาง) (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 

 

จากผลการวิเคราะหในตาราง 21 ปรากฏวา ไมพบผลปฏิสัมพันธระหวางตัว

แปรประเภทตําแหนงงานกับตัวแปรลักษณะทางสังคมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน 
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ตาราง 22 การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรประเภทตําแหนงงานกับ

ลักษณะทางจิตสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมี

สวนรวม (ตอ) 

 
พฤติกรรมการทํางาน 
ดานความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงาน (Br) 

 พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการมีสวนรวม  

(Bp) 

Model 
 

B t p  B t p 

Intercept 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (1=พนักงาน(ชั่วคราว)) (post 1) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (2=พนักงาน (ประจํา)) (post 2) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (3=ลูกจาง) (post 3) 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (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 ประเภทตําแหนงงาน (1=พนักงาน(ชั่วคราว)) (post 1) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (2=พนักงาน (ประจํา)) (post 2) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (3=ลูกจาง) (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 ประเภทตําแหนงงาน (1=พนักงาน(ชั่วคราว)) (post 1) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (2=พนักงาน (ประจํา)) (post 2) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (3=ลูกจาง) (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 

 
 
 
 

 



 146 

ตาราง 23 การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรประเภทตําแหนงงานกับ

ลักษณะทางจิตสังคมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมี

สวนรวม (ตอ) 
 

พฤติกรรมการทํางาน 
ดานความรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติงาน (Br)

 พฤติกรรมการ
ทํางานดานการมี
สวนรวม (Bp) 

Model 
 

B t p  B t p 

Intercept 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (1=พนักงาน(ชั่วคราว)) (post 1) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (2=พนักงาน (ประจํา)) (post 2) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (3=ลูกจาง) (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 ประเภทตําแหนงงาน (1=พนักงาน(ชั่วคราว)) (post 1) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (2=พนักงาน (ประจํา)) (post 2) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (3=ลูกจาง) (post 3) 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปบัติงาน(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 ประเภทตําแหนงงาน (1=พนักงาน(ชั่วคราว)) (post 1) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (2=พนักงาน (ประจํา)) (post 2) 

ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (3=ลูกจาง) (post 3) 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม (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 
 

จากผลการวิเคราะหในตาราง 22 และ 23 ปรากฏวา ไมพบผลปฏิสัมพันธ

ระหวางตัวแปรประเภทตําแหนงงานกับตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมและจิตตามสถานการณที่มีตอ

พฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน 
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ตาราง 24  การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรประสบการณในการทํางาน 

กับตัวแปรลักษณะทางสังคมและลักษณะทางจิตเดิมตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ  

ในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 
 

พฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Br)

 พฤติกรรมการทํางานดาน 
การมีสวนรวม (Bp) Model 

B t p  B t p 

Intercept  

ประสบการณ ในการทํางาน  (exp) 

บทบาทของผูบริหาร (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) 

การถายทอดทางสังคม(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) 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (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  การวิเคราะหการถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรประสบการณในการทํางาน 

กับตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

 
พฤติกรรมการทํางาน
ดานความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงาน (Br) 

 พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการมีสวนรวม  

(Bp) 
Model 

B t p  B t p 

Intercept  

ประสบการณ ในการทํางาน  (exp) 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ 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) 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม (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 

  

จากผลการวิเคราะหในตาราง 24 และ 25 ปรากฏวา ผลปฏิสัมพันธระหวางตัว

แปรประสบการณในการทํางานกับตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานมีเพียงตัวเดียวและมีความสัมพันธทางลบ คือ ประสบการณในการทํางาน

กับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

 เพื่อตรวจสอบวาตัวแปรประสบการณในการทํางานมีผลปฏิสัมพันธตอ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางสังคมกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานอยางไร จึงวิเคราะหการถดถอยจําแนกตามกลุมบุคลากรที่มีประสบการณในการทํางาน

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

ตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวม จําแนกตามกลุมบุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานมาก (+1SD) ปานกลาง 

(Mean) นอย (-1SD) 

 
 

ลักษณะทางจิตสังคม 
บท

บา
ทข

อง
ผูบ

ริห
าร

 

 

 
หมายเหตุ   Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมี 

สวนรวม  *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05, ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากผลการทดสอบในตาราง 24 ปรากฏวาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของผลปฏิสัมพันธ

ระหวางประสบการณในการทํางานกับการถายทอดทางสังคมในการทํางานตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานมีคาเปนลบ (-.01) และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอย

มาตรฐานจากตาราง 26 พบวา ตัวแปรประสบการณในการทํางานมีผลปฏิสัมพันธทางลบตอ

ความสัมพันธระหวางการถายทอดทางสังคมในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน แมวาการถายทอดทางสังคมในการทํางานจะมีอิทธิพลทางบวกตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตยิ่งบุคลากรมี

ประสบการณในการทํางานมากขึ้น อิทธิพลของการถายทอดทางสังคมในการทํางานที่มีตอพฤติกรรม

การทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานจะยิ่งลดนอยลงไปตามประสบการณในการทํางานที่

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

การถายทอด
ทางสังคม 
ในการ
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ดา

นก
าร
มีส

วน
รว
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               นอย -      -  .48**  - -      -  

-      - 

-      - 

-      -  

-      - 

-      - 

-      -  

-      - 

-      - 

-      -  

-      - 

-      - 

-      -  

-      - 

-      - 

-      -  
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y1 =5.087+ .137x (ประสบการณในการทํางานนอย)

y2 =4.951+.228x

y3 =4.815+.319x (ประสบการณในการทํางานมาก)

4.2

4.7

5.2

-1.50 -0.75 0.00 0.75 1.50
การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (SD.)

Y

Linear (ประสบการณในการทํางานนอย) Linear (ประสบการณในการทํางานปานกลาง)
Linear (ประสบการณในการทํางานมาก)

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

 
 

ภาพประกอบ 16  แสดงกราฟสมการถดถอยอิทธิพลของการถายทอดสังคมในการทํางานจําแนกตาม

กลุมบุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานนอย ปานกลาง และมาก 

   

จากการวิเคราะหหาผลปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม กับตัว

แปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมและตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมในขางตนนั้น สรุปได

วาในกลุมลักษณะทางชีวสังคมมีตัวแปรอายุและตัวแปรประสบการณในการทํางาน มีผลปฏิสัมพันธกับ

ตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการทํางาน ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคลองและเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวขอ 3 บางสวน 
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2.3 การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบลาํดับขั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis)
เพื่อศึกษาอํานาจในการอธิบายของกลุมตัวแปรตางๆ    

การเสนอการวิ เคราะหขอมูลในสวนนี้ เปนการวิ เคราะหถดถอยพหุคูณตาม

วัตถุประสงคขอที่ 4 เพื่อทํานายกลุมตัวแปรใดที่มีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสูงที่สุด และ

ตอบสมมติฐาน  

จากสมมติฐานที่ 4 กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ มีอํานาจในการ

อธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสูงที่สุด การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานตามวัตถุประสงคขอนี้เพื่อ

หาอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน ซึ่งจะวิเคราะหทั้งความแปรปรวนทั้งหมดของ

กลุมตัวแปรที่ยังไมไดควบคุมอิทธิพลของกลุมตัวแปรปจจัยสาเหตุอ่ืน โดยใชการวิเคราะหการถดถอย 

ที่ใสตัวแปรอิสระทั้งหมดในกลุมเขาไปในสมการ (Standard Multiple Regression Analysis) ซึ่งจะ

พิจารณาจากรอยละความแปรปรวนที่ตัวแปรอิสระทั้งหมดในสมการสามารถอธิบายได (variance 

explained / R2) จากสมการถดถอยที่ใชกลุมตัวแปรที่ตองการหาอํานาจในการอธิบาย เปนกลุมตัว

แปรอิสระ และความแปรปรวนที่ไมซ้ําซอน (unique variance) ที่ควบคุมและขจัดอิทธิพลของกลุมตัว

แปรปจจัยสาเหตุอ่ืนแลว โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบมีลําดับการเขาสมการของตัวแปร

อิสระ (Hierarchical Multiple Regression Analysis) ซึ่งจะวิเคราะหโดยนําเอากลุมตัวแปรปจจัย

สาเหตุที่ตองการควบคุมอิทธิพลเขาไปในสมการถดถอยกอนเปนลําดับแรก จากนั้นจึงนํากลุมตัวแปร

ปจจัยสาเหตุที่ตองการหาอํานาจในการอธิบายและความแปรปรวนที่ไมซ้ําซอนจากอิทธิพลของกลุม 

ตัวแปรอื่น เขาสูสมการถดถอยเปนลําดับสุดทาย ผลการวิเคราะหแสดงไวในตาราง 27 
 

ตารางที่ 27  รอยละความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

และดานการมีสวนรวมของกลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปร

ลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ 
 

ความแปรปรวน  ความแปรปรวนที่ไมซ้ําซอน 
กลุมตัวแปร 

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% 

ทุกกลุม  51% 29.30%    
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หมายเหตุ  Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวม  ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม :  เพศ อายุ  ประเภทตําแหนงงาน  ประสบการณในการทํางาน      

ตัวแปรลักษณะทางสังคม : บทบาทของผูบริหาร การถายทอดทางสังคมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน

ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม : แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน    

ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ : เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

 

จากตาราง 27 ที่แสดงผลการวิเคราะหเพื่อศึกษาอํานาจในการอธิบายของกลุมตัวแปร
ตาง ๆ ผลปรากฏวา ในกรณีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน กลุมตัวแปร 
ที่มีอํานาจในการอธิบายความแปรปรวนสูงสุด คือ กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม รอยละ 38.70 
รองลงมาคือ กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ รอยละ 30.50 กลุมตัวแปรลักษณะทาง
สังคม รอยละ 10.60 และกลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม รอยละ 10.20  และจากผลการวิเคราะห   
ในตาราง 27 ปรากฏวา อํานาจในการอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกลุมตัวแปรตาง ๆ ที่ไมซ้ําซอนกับกลุมตัวแปรอื่น ๆ ทั้งหมด (unique 

variance) หรืออํานาจในการอธิบายของกลุมตัวแปรที่ควบคุมอิทธิพลจากกลุมตัวแปรอื่นทั้งหมด 
ปรากฏวา กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม อธิบายไดสูงสุด รอยละ 10.40 รองลงมาคือ กลุมตัวแปร
ลักษณะทางชีวสังคม รอยละ 6 กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณได รอยละ 2.90 และกลุม
ตัวแปรลักษณะทางสังคมได รอยละ 1.30  

สําหรับตัวแปรพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม จากผลการวิเคราะหในตาราง 
27 ปรากฏวา กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคมมีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการ      
มีสวนรวมไดสูงสุด รอยละ 20 รองลงมาคือ กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม รอยละ 9.60 กลุมตัวแปร
ลักษณะทางจิตตามสถานการณ รอยละ 6.20 และกลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม รอยละ 3.40 และ
จากผลการวิเคราะหอํานาจในการอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานดานดานการมีสวน
รวมของกลุมตัวแปรตาง ๆ ที่ไมซ้ําซอนกับกลุมตัวแปรอื่น ๆ ทั้งหมด (unique variance) ปรากฏวา 
กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคม อธิบายไดสูงสุด รอยละ 15.60 รองลงมาคือ กลุมตัวแปรลักษณะทาง
ชีวสังคม รอยละ 3.6 กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมไดรอยละ 3.1 และตัวแปรกลุมลักษณะทางจิต
ตามสถานการณได รอยละ .30   

เมื่อนําตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมรวมทั้งตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมทั้งหมด 13 ตัว
แปร ไดแก เพศ อายุ ประเภทตําแหนงงาน ประสบการณในการทํางาน บทบาทของผูบริหาร การ
ถายทอดทางสังคมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม 
สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน เจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และเจต
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คติตอการทํางานดานการมีสวนรวม เขาไปในสมการถดถอย เพื่ออธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม เมื่อควบคุมอิทธิพลจากตัวแปรอ่ืนทั้งหมด ผลการ
วิเคราะหดังรายละเอียดในตาราง 28 

 

ตารางที่ 28 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน(Standardized Regression Coefficients) ของ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม เมื่อใสตัวแปร

อิสระทุกตัวเขาไปในสมการ 

พฤติกรรมการทํางาน
ดานความรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติงาน (Br) 

พฤติกรรมการ
ทํางานดานการมี
สวนรวม(Bp) 

กลุมตัวแปร 

B β p  B β p 

ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม       

.47 

    

    ตัวแปร Dummy เพศ (1=ผูหญิง)   .04 .03 -.02 -.02 .79 

 อายุ .01* .25 .02  .01 .06 .63 

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

 ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน(2=พนักงาน (ประจํา)) .05 .05 .51  .12 .08 .45 

 ตัวแปร Dummy ประเภทตําแหนงงาน (3= ลูกจาง) -.11 -.05 .32  -.21 -.06 .28 

 ประสบการณในการทํางาน .00 .07 .54  .01 .14 .31 

ตัวแปรลักษณะทางสังคม                      

.17 
 

   
 บทบาทของผูบริหาร -.05 -.08 .28** .31 .00 

 การถายทอดทางสังคมในการทํางาน .10* .15 .01  .24** .24 .00 

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

ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม          
.35 

 
.00 

  
 

 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ .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 

  
 

 เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ ฯ -.01 .24** .00 -.00 

 

.95 

 เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม -.04 -.05 .37 .07 .06  
 

.38 

หมายเหตุ  *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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  จากผลการวิเคราะหในตาราง 28 ปรากฏวา เมื่อควบคุมตัวแปรทั้งหมดในงาน        

วิจัยแลว ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงาน อายุ เหตุผลเชิงจริยธรรม และการถายทอดทางสังคมในการทํางาน ซึ่งรวมกันมีอํานาจ

ในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานไดรอยละ 51 (ตาราง 27) 

สําหรับตัวแปรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ไดแก บทบาทของผูบริหาร การถายทอดทางสังคมในการทํางาน แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ และบรรยากาศในการทํางาน ซึ่งรวมกันมีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทาํงานดานการมี

สวนรวมไดรอยละ 29.30 (ตาราง 27) 

จากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบลําดับข้ัน (Hierarchical Multiple Regression 

Analysis) เพื่อศึกษาอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

และดานการมีสวนรวมนั้น สรุปไดวา กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมมีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรม

การทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานไดสูงสุด และกลุมตัวแปรลักษณะทางสังคมมีอํานาจ

ในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมไดสูงสุด ซึ่งผลการวิเคราะหดังกลาวไม

สอดคลองและไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 4  ที่ระบุไววากลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ มี

อํานาจในการอธิบาย พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวน

รวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสูงที่สุด   

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 5 
 สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่อง ปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ    

มีจุดมุงหมายที่สําคัญ 4 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะ

ทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณใดบาง ที่มีความสมัพนัธ

กับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ 2) เพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางสังคมใดบาง ที่มีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปร

ลักษณะทางจิตเดิม ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวน

รวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 3) เพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมใดบาง ที่มีผล

ปฏิสัมพันธกับตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตาม

สถานการณ ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 4) เพื่อศึกษาวามีตัวแปรกลุมใด ระหวางกลุมตัวแปรลักษณะ       

ทางชีวสังคม กลุมตัวแปรลักษณะทางดานสังคม กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และกลุมตัวแปร

ลักษณะทางจิตตามสถานการณ ที่มีอํานาจอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน และดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสูงที่สุด โดยมีกลุมตัวอยางเปน

บุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 300 คน โดยใหกลุมตัวอยาง

ตอบแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้น ซึ่งมีตัวแปรชุดตาง ๆ ที่ใชในการวิจัย 5 ประเภท ไดแก 1) พฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 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

ขอมูลโดยใชสถิติ 2 ลักษณะ คือ 1) สถิติบรรยายขอมูล เพื่อหาคารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 2) สถิติสําหรับทดสอบสมมติฐาน ไดแก การวิเคราะห t-test วิเคราะหความแปรปรวน 

(Analysis of variance) วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product-Moment 

Correlation Coefficient) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) ดวย

วิธีการวิเคราะหการถดถอยเชิงแบบเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis) เพื่อ

ตรวจสอบสมมติฐานและเพื่อประโยชนในการสรุปและอภิปรายผล 

 

 



 

 

156 

การสรุปและอภิปรายผล 
การนําเสนอการสรุปและอภิปรายผลในบทนี้ จะนําเสนอตามวัตถุประสงคและสมมติฐาน  

การวิจัยเปนหลัก ซึ่งมีทั้งหมด 4 ขอ ดังนั้นในหัวขอนี้จะแบงออกเปน 4 หัวขอยอย ตามวัตถุประสงค

ของการวิจัย ในแตละหัวขอจะเริ่มตนจากการสรุปผลการวิจัยหลักที่สําคัญเพื่อใหเห็นภาพรวมของ

งานวิจัยวาสนับสนุนสมมติฐานที่กําหนดขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของมากนอยเพียงใด 

ตอจากนั้นจะเปนการอภิปรายผลการวิจัยรวมกับแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัย เพื่อเชื่อมโยงผลการวิจัย

กับองคความรูที่มีอยู และสะทอนถึงความสําคัญของผลการวิจัยทั้งในเชิงทฤษฎีและในเชิงปฏิบัติเพื่อ

นําไปสูขอเสนอแนะที่มีประโยชนทั้งตอผูที่จะทําการวิจัยในเรื่องนี้ตอไปและผูปฏิบัติที่มีสวนเกี่ยวของ

กับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ    

 
สรุปและอภิปรายผลตามวัตถุประสงคที่1  

วัตถุประสงคที่ 1 ของงานวิจัยนี้ก็คือ เพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปร

ลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณใดบาง ที่มี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สมมติฐานที่สอดคลองกับวัตถุประสงคขอนี้คือ สมมติฐานที่ 1 ที่

ระบุไววา ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัว

แปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานนี้ ปรากฏวา ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม                  

ที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

มีเพียงตัวแปรตัวเดียว คือ ประเภทตําแหนงงาน (F3,297 = 6.84, p=.01) โดยพบวาบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการที่เปนขาราชการจะมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงกวา

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่เปนพนักงาน(ประจํา) ( X  = 5.15 และ 4.85 ตามลําดับ) การพบผล

เชนนี้อาจเปนเพราะโครงสรางการจัดระบบและการบริหารสวนงานในกํากับของมหาวิทยาลัย           

ศรีนครินทรวิโรฒในปจจุบัน ผูดํารงตําแหนงในระดับผูบริหารและระดับหัวหนางานสวนใหญเปน

ขาราชการ ซึ่งมีอายุและประสบการณในการทํางานมากกวาพนักงาน (ประจํา) สอดคลองกับขอมูลที่

ไดจากกลุมตัวอยางที่คาเฉลี่ยอายุและประสบการณในการทํางานของบุคลากรที่เปนขาราชการ 

เทากับ 48 ป และ 22 ป ตามลําดับ สวนคาเฉลี่ยอายุและประสบการณในการทํางานของบุคลากรที่

เปนพนักงาน (ประจํา) เทากับ 32 ป และ 6 ป ตามลําดับ สืบเนื่องจากอายุและประสบการณในการ

ทํางาน ที่มากกวาของบุคลากรที่เปนขาราชการ ทําใหบุคลากรที่เปนขาราชการมีวุฒิภาวะมากกวา 
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รวมทั้งยังปฏิบัติหนาที่การทํางานมานาน จึงมีความรูความชํานาญ และรับรูวัฒนธรรมของหนวยงาน

ไดมากกวา สามารถปรับตัวใหอยูรวมกันในหนวยงานและแกไขปญหาเฉพาะหนาไดดีกวาบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการที่เปนพนักงานที่ปฏิบัติงานในหนาที่ที่ตนเองไดรับมอบหมายเทานั้น สอดคลอง

กับทฤษฎีพัฒนาการทางจิตสังคม (Psychosocial Development Theory) ของอีริค อีริคสัน (ดวงเดือน  

พันธุมนาวิน. 2541: 1 อางอิงจาก Erikson, 1968) ที่ระบุไววา ชวงอายุ 36-59 ป เปนชวงพัฒนาการใน

ข้ันที่ 7 ซึ่งเปนชวงของการสรางขยาย (Generatively) กลาวคือ เปนชวงวัยที่กาวยางเขาสูวัยผูใหญ

อยางสมบูรณและเริ่มเขาสูวัยกลางคน ทําใหบุคคลเปนผูที่มีความรับผิดชอบตอสังคม พรอมที่จะ

สนับสนุนคนรุนหลัง “ให” มากกวา “รับ” ซึ่งสอดคลองกับบุคลากรที่เปนขาราชการ ซึ่งสวนใหญมีอายุอยู

ในชวงนี้ จึงทําใหบุคลากรที่เปนขาราชการมีแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงกวาพนักงาน (ประจํา) การที่พนักงาน (ประจํา) มีพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานนอยกวาขาราชการ สวนหนึ่งอาจเปนไปไดที่พนักงาน (ประจํา)        

มีความรูสึกออนดอยและไดรับสิทธิ์ที่ไมเทาเทียมกันกับที่บุคลากรที่เปนขาราชการไดรับ เชนงานวิจัย

ของณัทฐา กรีหิรัญ (2550) พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยไมรูสึกภาคภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่

ปฏิบัติอยูและรูสึกวาไมมีความกาวหนา หนวยงานใหสิทธิแกขาราชการในหนวยงานมากกวา และ

มักจะไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชากอน ฯ เปนตน  

สําหรับตัวแปรลักษณะทางจิตสังคม ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการทํางานทั้งดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ไดแก การถายทอดทางสังคมในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิง

จริยธรรม และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน สําหรับตัวแปร

ลักษณะทางจิตสังคมที่มีความสัมพันธเฉพาะกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน คือ เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ในขณะที่ตัวแปรลักษณะทางจิต

สังคมที่มีความสัมพันธเฉพาะกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม คือ บทบาทของผูบริหาร 

เมื่อพิจารณาถึงผลการวิจัย พบวา ตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมที่มีความสัมพันธตอ

พฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน คือ การถายทอดทางสังคมในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผล

เชิงจริยธรรม และเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ตัวแปรทั้ง 4 นี้ 

เปนตัวแปรเชิงสาเหตุหลักที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน เมื่อพิจารณาถึงกลุมตัวแปรของ

ตัวแปรทั้ง 4 จะพบวา ตัวแปรทั้ง 4 มาจากทุกกลุมปจจัยเชิงสาเหตุที่แบงในงานวิจัยนี้ กลาวคือ การ

ถายทอดทางสังคมในการทํางาน เปนตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงสาเหตุลักษณะทางสังคม แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์และเหตุผลเชิงจริยธรรม เปนตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงสาเหตุลักษณะทางจิตเดิม สวนเจตคติตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เปนตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงสาเหตุ
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ลักษณะทางจิตตามสถานการณ ผลการวิจัยนี้จึงชวยยืนยันและสนับสนุนความเที่ยงตรงในการอธบิาย

สาเหตุพฤติกรรมมนุษยของรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism model) ที่ระบุไววาสาเหตุของ

พฤติกรรมตาง ๆ มาจากปจจัย 4 กลุมดังกลาวขางตน (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2547: 141; อางอิง

จาก Magnusson; & Endler. 1977) 

ตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการทํางานเปนตัวแปรเดียวในกลุมปจจัยเชิงเหตุลักษณะ

ทางสังคมที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานทั้งทางดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวม กลาวคือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่รับรูการถายทอดทางสังคมในการทํางาน

สูง จะเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมสูง     

ขอคนพบนี้สะทอนถึงความสําคัญของการถายทอดทางสังคมในการทํางานที่เปนปจจัยเชิงสาเหตุ

สําคัญทางดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่จะชวยสงเสริมใหบุคคลเกิดพฤติกรรมการทํางานที่ดี 

ความสําคัญของการถายทอดทางสังคมในการทํางานที่พบนี้สอดคลองกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

การถายทอดทางสังคมในการทํางานที่มีสาระสําคัญระบุไววา การถายทอดทางสังคมในการทํางาน

เปนกระบวนการที่แตละบุคคลไดรับการเรียนรูในเรื่องของวัฒนธรรมของหนวยงาน การเรียนรูเกี่ยวกับ

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติในหนวยงาน เพื่อที่จะสามารถทํางานใหถูกตองและเปนไปในแนวทาง

เดียวกับหนวยงาน และตรงตามเปาหมายของหนวยงาน การถายทอดทางสังคมในองคการมบีทบาทที่

สําคัญในการเสริมสรางและพัฒนาทักษะและความสามารถที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน รวมถึงชวยทํา

ใหบุคคลไดเรียนรูและเขาใจเกี่ยวกับจุดมุงหมาย โครงสราง ระเบียบวิธีปฏิบัติ วัฒนธรรมขององคการ

และมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับความตองการขององคการเพื่อใหสามารถดํารงบทบาทและไดรับการ

ยอมรับวาเปนสมาชิกคนหนึ่งขององคการ รวมถึงสามารถปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบายและ

เปาหมายขององคการและปฏิบัติงานรวมกับบุคคลอื่นในองคการไดเปนอยางดี (วีรวรรณ สุกิน. 2551 

อางอิงจาก Louis. 1980) ซึ่งการที่บุคคลไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการจนสามารถปรับตัวกับ

งาน เพื่อนรวมงาน สามารถมีแนวทางปฏิบัติที่สอดคลองกับองคการยอมสงผลทําใหบุคคลมีผลการ

ปฏิบัติงานที่ดี มีความพึงพอใจในงาน มีความผูกพันตอองคการและเปนสมาชิกถาวรขององคการ 

(ธีรเดช ฉายอรุณ. 2542: 14 อางอิงจาก Garavan; & Morley.1997: 119-125) สอดคลองกับงานวิจัย

ของ พนิดา ธนวัฒนากุล (2547) พบวา กลุมตัวอยางที่เปนพนักงานชางในกลุมบริษัท ไทยรุงยูเนี่ยน

คาร จํากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงพนักงานชางของฝายบริการหลังการขาย จาก 4 บริษัท 

จํานวน 123 คน ที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการสูงจะมีพฤติกรรมการ

ทํางานบริการอยางมีความรับผิดชอบสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และงานวิจัยของ

วีรวรรณ สุกิน (2551) ที่ศึกษาอิทธิพลของจิตลักษณะและสถานการณในการทํางานที่สงผลตอ

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร ในกลุมตัวอยางที่เปน
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อาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 500 คน ที่ไดรับการถายทอดทาง

สังคมในองคการมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานความพึงพอใจใน

งาน นั่นคือ อาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการสูงก็ยิ่งทําให

เกิดความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้น ซึ่งสงผลตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพสูง เปนตน 

สําหรับตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรม เปนตัวแปรในกลุมปจจัย

เชิงเหตุลักษณะทางจิตเดิมที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานทั้งทางดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ผลการวิจัยนี้จึงชวยยืนยันและสนับสนุนความเที่ยงตรงในการ

อธิบายสาเหตุพฤติกรรมของคนดีและคนเกง ตามทฤษฎีตนไมจริยธรรม (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 

2543) ที่อธิบายวาพฤติกรรมดังกลาวมาจากสาเหตุทางจิตใจมนุษย (Trait approach) ซึ่งตัวแปร

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และเหตุผลเชิงจริยธรรมเปนตัวแปรสาเหตุทางจิตใจที่เปนสวนลําตนของตนไม  

และเปนสาเหตุสําคัญของตัวผูกระทํา ซึ่งทฤษฎีตนไมจริยธรรมจะเนนการพัฒนาบุคคลที่จิตใจเพื่อให

เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามมา ในกรณีที่การเปลี่ยนแปลงสถานการณในสังคมทําไดยาก หรือ

ยังทําไมได เชน การปฏิรูประบบราชการหรือองคการ หรือการเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบของหนวยงาน

ใหเอื้อตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ซึ่งทําไดยาก ก็ควรเปลี่ยนที่คนจํานวนหนึ่งใน

สถานการณเดียวกันนั้น โดยเปลี่ยนจิตใจของคนที่มีพฤติกรรมที่นาปรารถนาในปริมาณที่นอยกวาคน

อ่ืน ๆ ที่อยูในสถานการณเดียวกัน เชน ปรับเปลี่ยนจิตใจคนใหมีความรูสึกรับผิดชอบงานและสวนรวม

มากขึ้น (พัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรม) ขยันขันแข็งและกระตือรือรนมากขึ้น (พัฒนาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์) 

เปนตน สอดคลองกับงานวิจัยของนีออน  พิณประดิษฐ และคณะ (2546) พบวา ในกลุมตัวแปรจิต

ลักษณะที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางานทั่วไปและการทํางานเฉพาะสายงาน คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

เหตุผลเชิงจริยธรรม เจตคติที่ดีตอการเปนตํารวจ และลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนเอง โดยทํานายได

สูงสุดในสายงานสอบสวนรอยละ 39.47 และมยุรฉัตร สุขดํารงค (2547) พบวา ปจจัยทางจิตเดิม 

ไดแก มุงอนาคต-ควบคุมตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม มีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 (r= .348 .627 

และ .158) ตามลําดับ เปนตน 

ตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงเหตุลักษณะทางจิตเดิมที่มีความ 

สัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานทั้งทางดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กลาวคือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง เปนผูมี

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมสูง ซึ่งแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์เปนลักษณะภายในที่สําคัญลักษณะหนึ่ง ซึ่งผลักดันบุคคลใหเกิดความพากเพียรพยายามที่จะ

ทํางานจนสําเร็จลงดวยมาตรฐานที่ดีเยี่ยม ซึ่งผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง คือผูที่มีพฤติกรรมการทํางาน
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เพื่อมุงใหบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เมื่อประสบความสําเร็จก็เกิด

ความสุข ความภาคภูมิใจ (งามตา วนินทานนท. 2545: 401-402) คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจึงมัก

ทํางานเพื่อใหไดผลงานออกมาดีที่สุด ถาทักษะการมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานสูง จะทําให

บุคลากรที่ทํางานในหนวยงานราชการ ทํางานเพื่อความสําเร็จของผลงานเปนหลัก โดยมีความสําคัญ

ขององคประกอบภายนอกอื่นๆ เชน เงินเดือน ความดีความชอบหรือผลประโยชนที่จะไดรับอ่ืน ๆ ใน

อันดับรองลงมา ดังนั้น แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จึงเปนองคประกอบที่สําคัญของพฤติกรรมการทํางาน

ราชการ (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2539: 28) สอดคลองกับงานวิจัยของวงเดือน จงไพบูลย (2543) ที่

ศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการในสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการ กลุมตัวอยางเปนขาราชการพลเรือนสามัญที่ทํางานในสังกัด

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

วิจัยวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการพลเรือนสามัญ 

นอกจากนี้ นีออน พิณประดิษฐและคนอื่น ๆ (2546) พบวา ตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวทํานาย

สําคัญอันดับแรกเมื่อรวมกับตัวแปรอื่น ๆ อีก 10 ตัว ซึ่งสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานทั่วไปของ

ตํารวจชั้นสัญญาบัตรและชั้นประทวนในกลุมรวมไดรอยละ 36.4 และ 39.8 (คาเบตา .42 และ .36 

ตามลําดับ) และงานวิจัยของพนิดา ธนวัฒนากุล (2547: 52) พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัวทํานาย

สําคัญลําดับที่ 3 เมื่อรวมทํานายกับอีก 6 ตัวแปร สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานบริการ

อยางมีความรับผิดชอบในกลุมรวมไดรอยละ 33.6 (คาเบตา เทากับ .16) เปนตน  

สําหรับตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงเหตุลักษณะทางจิตเดิมอีกหนึ่งตัวที่มีความสัมพันธตอ

พฤติกรรมการทํางานทั้งทางดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ คือ เหตุผลเชิงจริยธรรม กลาวคือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีเหตุผลเชิง

จริยธรรมสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานทั้งดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมสงู

ซึ่งตัวแปรเหตุผลเชิงจริยธรรมเปนตัวแปรสาเหตุลักษณะทางจิตเดิมหนึ่งที่อยูในทฤษฎีตนไมจริยธรรม   

ที่อยูในสวนของลําตนของตนไมเชนเดียวกับตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่ใชในการอธิบายถึงสาเหตุของ

การเกิดพฤติกรรมการทํางานของคนไทย เหตุผลเชิงจริยธรรมเปนตัวแปรทางจิตที่อยูภายในตัวของ

มนุษยเอง ถามีการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมมากจะสงผลทําใหเกิดพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานสูง 

และการใช เหตุผลในการตัดสินใจในเรื่องตาง  ๆ  เปนการคํานึงถึงความถูกตอง  เปนธรรม                   

เห็นประโยชนสวนรวมเปนหลัก ในสถานการณที่ขัดแยงหรือการแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในที่

ทํางานนั้นจะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและการดําเนินงานเปนไปดวยความราบรื่น                     

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของอนิสรา จรัสศรี (2541) ที่ศึกษาลักษณะทางพุทธและพฤติกรรมศาสตร   

ที่สัมพันธกับพฤติกรรมการพยาบาลผูปวยติดเชื้อเอดสของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัด
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สํานักงานแพทย กรุงเทพมหานคร และสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข พบวา พยาบาลที่มี

เหตุผลเชิงจริยธรรมสูงมีพฤติกรรมการพยาบาลผูปวยติดเชื้อเอดสสูงกวาพยาบาลที่มีเหตุผลเชิง

จริยธรรมต่ํากวา เชนเดียวกับมยุรฉัตร สุขดํารงค (2547) พบวา เหตุผลเชิงจริยธรรมมีความสัมพันธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานสินเชื่ออยางมีความรับผิดชอบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

และมาริษา สกอต (2548: 78) พบวาผูผลิตรายการโทรทัศนที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง จะเปนผูที่มี

พฤติกรรมรับผิดชอบตอการทํางานมากกวาผูผลิตรายการโทรทัศนที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ํา เปนตน 

เมื่อพิจารณาถึงตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงเหตุลักษณะจิตตามสถานการณที่มีความสัมพันธตอ

พฤติกรรมการทํางานทั้งทางดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งพบวามีเพียงตัวเดียวคือ ตัวแปรเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน กลาวคือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีเจตคติตอการทํางานดาน

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูง จะเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานทั้งทางดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมสูง ขอคนพบนี้ก็ชวยยืนยันและสนับสนุนวา เจตคติตอพฤติกรรม

การทํางานทั้ง 2 ดาน เปนตัวแปรทางจิตลักษณะตามสถานการณซึ่งอยูในสวนลําตนของทฤษฎีตนไม

จริยธรรม เปนลักษณะทางจิตของบุคคลผูกระทําที่เปนผลของปฏิสัมพันธระหวางจิตลักษณะเดิมกับ

สถานการณปจจุบันของบุคคล (Organismic interaction) ทําใหเกิดจิตลักษณะตามสถานการณใน

บุคคลนั้น เปนจิตลักษณะประเภทที่ไวตอการแปรเปลี่ยนของสถานการณ หรืออยูใตอิทธิพลของ

สถานการณ  เปนตน (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2541) ซึ่งขอคนพบนี้สะทอนถึงความสําคัญของเจตคติ

ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ทั้ง

ดานความคิด ความรูสึกและความพรอมที่จะกระทําตอพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน เพราะการที่

บุคลากรมีเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานในดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่ ดี นั่นก็

หมายความวาบุคลากรมีความรู คิด เห็นวามีประโยชน และพรอมที่จะปฏิบัติงานอยางมีความ

รับผิดชอบซึ่งเกี่ยวกับความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานตามภาระหนาที่ของตนเอง และภาระหนาที่ที่

หนวยงานไดมอบหมายใหในสวนของกิจกรรม หรือโครงการตาง ๆ ซึ่งเปนงานที่ตองอาศัยการมีสวน

รวมของบุคลากรในหนวยงาน หมายความถึง บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีเจตคติตอพฤติกรรม

การทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่ดี จะมีพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานสูงกวา

บุคลากรที่มีเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติที่ไมดี ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของธวัชชัย ศรีพรงาม (2547) ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน

อยางปลอดภัยของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมสิ่งทอและปนดาย จากกลุมตัวอยางที่เปน พนักงาน

โรงงานอุตสาหกรรมสิ่งทอและปนดาย ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 5 โรงงาน (บริษัท) 

จํานวน 485 คน พบวา พนักงานที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางปลอดภัยมาก มีพฤติกรรม
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การทํางานอยางปลอดภัยสวนบุคคลมาก และมีพฤติกรรมการใหการสนับสนุนการทํางานอยางปลอดภัย

มาก พบผล ในกลุมรวม และยังพบอีกวาเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานอยางปลอดภัย เปนตัว

ทํานายสําคัญลําดับแรก เมื่อรวมกับตัวแปรอีก 9 ตัว สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานอยาง

ปลอดภัยสวนบุคคล ไดรอยละ 43.3 มีคาเบตาเทากับ .56 และสามารถทํานายพฤติกรรมสนับสนุนการ

ทํางานอยางปลอดภัยในกลุมรวมไดรอยละ 52.4 มีคาเบตาเทากับ .56 เชนเดียวกับสมชาย ประกิตเจริญ

สุข (2547) พบวา บุคลากรสายการสอนสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภที่มี

ทัศนคติในการทํางานที่ดีจะเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานที่ดีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .01 สวน

งานวิจัยของมาริษา สกอต (2548) พบวา ผูผลิตรายการโทรทัศนที่มีทัศนคติตอพฤติกรรมรับผิดชอบ

ตอการทํางานสูงจะเปนผูที่มีพฤติกรรมรับผิดชอบตอการทํางานมากกวาผูผลิตรายการโทรทัศนที่มี

ทัศนคติตอพฤติกรรมรับผิดชอบตอการทํางานต่ํา สําหรับออมเดือน  สดมณี และอุษา ศรีจินดารัตน 

(2549: 58-59) ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมและความสุขใจที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของครูระดับ

ประถมศึกษาและมัธยมศึกษา กลุมตัวอยางคือครูประถมศึกษา จํานวน 235 คนและครูมัธยมศึกษา 

จํานวน 320 คน ผลการวิจัยพบวา ครูที่มีเจตคติตอการปฏิบัติรูปการศึกษาสูงมีพฤติกรรมการทํางาน

ตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษาดีกวาครูที่มีเจตคติตอการปฏิรูปการศึกษาต่ํา ซึ่งตัวแปรเจตคติตอการ

ปฏิรูปการศึกษาเปนตัวแปรสําคัญลําดับที่ 1 ที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของครูตามแนว

ทางการปฏิรูปการศึกษาในกลุมรวม และกลุมยอย 18 กลุม โดยในกลุมรวมทํานายไดรอยละ 66.5 คา

เบตาเทากับ .78 และธกร ถาวรสันต (2550) พบวา ตํารวจคอมมานโดที่มีเจตคติตอการทํางานสูงเปนผู

ที่มีจะมีประสิทธิภาพการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่มีเจตคติตอการทํางานต่ํา เปนตน  

ตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมที่มีความสัมพันธเฉพาะกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน คือ เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม กลาวคือ บุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูง จะมีพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูง ลักษณะเชนเดียวกับเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เพราะถาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีเจตคติที่ดี

ตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูงก็จะมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานสูงเชนเดียวกันเพราะเนื่องจากวา ลักษณะงานตามภาระหนาที่ของบุคลากรที่ตองอาศัย

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และในสวนงานที่เกี่ยวของกับกิจกรรมหรือโครงการตาง ๆ ที่ตอง

อาศัยการมีสวนรวมของบุคลากรในหนวยงาน ก็เปนสวนหนึ่งในหนาที่ที่บุคลากรจะตองรับผิดชอบ

เชนกัน หมายความถึง บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความรูสึกดี มีความพอใจ และเห็นประโยชน

สวนรวมที่จะเขาไปมีสวนรวมและพรอมที่จะดําเนินกิจกรรมหรือโครงการ ๆ ของหนวยงาน ซึ่งใน

ขณะเดียวกันยิ่งทําใหบุคลากรมีความตระหนัก รูรับผิดชอบในการปฏิบัติภาระหนาที่ของตนและ
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ภาระหนาที่ที่ตนไดรับมอบหมาย จึงทําใหบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรม

การทํางานดานการมีสวนรวม จะเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

สูงกวาบุคลากรที่มีมีเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมไมดี 

ในขณะที่ตัวแปรลักษณะทางสังคมที่มีความสัมพันธเฉพาะกับพฤติกรรมการทํางานดาน

การมีสวนรวม คือ บทบาทของผูบริหาร กลาวคือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่รับรูบทบาทของ

ผูบริหารสูง จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูง เนื่องจากลักษณะงานที่เปนกิจกรรมหรือ

โครงการของระดับหนวยงาน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการตองเขาไปมีสวนรวมในการดําเนิน

กิจกรรมหรือโครงการตาง ๆ ซึ่งการทํางานรวมกันจะทําใหเกิดประสิทธิผลไดนั้น จะตองมีการจดัการใน

เร่ืองตาง ๆ เชน เปาหมาย สมาชิกจะตองรวมกันรับผิดชอบในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 

เปาหมายนั้นทุกคนจะตองรับรู เขาใจ และมีสวนรวมในการกําหนด บทบาทเปนเรื่องที่จะตองมีการ

พิจารณาวาใครทําหนาที่อะไร เพื่อจะไดทําใหสําเร็จ ซึ่งสมาชิกจะตองเขาใจบทบาทของตนเองและ

ผูอ่ืน เปนตน ดังนั้นจะเห็นวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวน

รวมสูงนั้น จึงตองอาศัยผูบริหารในองคกรเพื่อเปดโอกาส เพื่อเปนแนวทาง สนับสนุน และสงเสริมให

บุคลากรเกิดความมั่นใจและกลาที่จะแสดงพฤติกรรมการทํางานนั้น ดังนั้น บทบาทของผูบริหาร จึง

เปนสิ่งที่ทําใหบุคลากรเกิดความเขาใจ เกี่ยวกับตัวผูบริหารมากยิ่งขึ้น การแสดงออกถึงการที่บุคลากร

เขาไปมีสวนรวมในหนวยงานนั้น เปนการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน ไดเห็นคุณคาในการ

ทํางานรวมกัน สอดคลองกับงานวิจัยของตาบทิพย  ฐิติพงษพานิช (2539) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

การยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมของเจาหนาที่ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง

สาธารณสุข พบวา การที่บุคลากรเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของหนวยงาน ผูบริหารของหนวยงานมี

สวนสําคัญอยางมากในการสนับสนุนและสงเสริมการเขารวมกิจกรรมนั้น ๆ ซึ่งงานวิจัยของพลูศรี ไมทอง 

(2543: 134-135) ศึกษาการมีสวนรวมของชุมชนในการพัฒนาหลักสูตรทองถิ่นในระดับมัธยมศึกษา

ของโรงเรียนที่ไดรับรองมาตรฐานคุณภาพการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร พบวา ผูบริหารมีความสําคัญเปนอยางมากในการสงเสริมและสนับสนุนการมี

สวนรวมของครู เนื่องจากเปนบุคคลสําคัญในการกําหนดนโยบายและมีบทบาทสําคัญในการสราง

ความสัมพันธอันดีระหวางโรงเรียนและชุมชน เปนตน  

สรุปผลการวิเคราะหในงานวิจัยนี้ เปนที่ยืนยันและสนับสนุนรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม 

ที่ยังใหขอคิดและแนวทางกําหนดนโยบายและมาตรการในการพัฒนาบุคคลและสังคมที่ถูกตองและ

ครอบคลุมแบบบูรณาการ นั่นคือ ในการพัฒนาบุคคลและสังคมจะตองมีการพัฒนาไปพรอมกัน ทั้ง

ทางดานสถานการณแวดลอมของมนุษยกับดานจิตใจของบุคคล จึงจะทําใหเกิดผลดีโดยรวมไดมากขึ้น 

และจะเปนการพัฒนาที่ยั่งยืนดวย (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2541: 107-108) จากผลการวิเคราะหขอมูล
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ทําใหทราบวา การถายทอดทางสังคมในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรมและเจตคติ

ที่ดีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอในการปฏิบัติงาน มีความสําคัญตอพฤติกรรมการ

ทํางานทั้งดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม สวนเจตคติตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวมมีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน และบทบาทของผูบริหาร มีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม  

 
สรุปและอภิปรายผลตามวัตถุประสงคที่ 2 

วัตถุประสงคที่ 2 เพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางสังคมใดบาง ที่มีผลปฏิสัมพันธกับตัว

แปรลักษณะทางจิตเดิม ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการ       

มีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สมมติฐานที่สอดคลองกับวัตถุประสงคขอนี้คือ 

สมมติฐานที่ 2 ที่ระบุไววา ตัวแปรลักษณะทางสังคมมีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม  

ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ  

การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานนี้ ทดสอบผลปฏิสัมพันธของตัวแปรดวยการ

วิเคราะหถดถอย ตามแนวทางที่ ไอเคนและเวสท (Aiken& West. 1991) เสนอแนะไว และใชตัวแปร

ลักษณะทางสังคมเปนตัวแปรแบงกลุมทุกการวิเคราะหในการตรวจสอบผลปฏิสัมพันธ สรุปผลการ

วิเคราะหขอมูลแสดงไวในตาราง 29  
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ตาราง 29 สรุปคาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients) ของ     

ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดาน

การมีสวนรวม จําแนกตามกลุมที่มีลักษณะทางสังคมสูง (+1SD) ปานกลาง (Mean) และต่ํา (-1SD) 
 

ลักษณะทางจิตเดิม 

แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ์ 

 เหตุผลเชิง
จริยธรรม 

 
สุขภาพจิต 

 ความเชื่อ 
อํานาจในตน 

 
ลักษณะทางสังคม 

Br Bp  Br Bp  Br Bp  Br Bp 

บทบาทของ           ระดับสูง 

ผูบริหาร      ระดับปานกลาง 

                            ระดับต่ํา 

 

- 

 

- 

  

- 

.24* 

.14* 
.04 

 .18* 
.05 

-.09 

 

- 

 .12 
-.14* 
-.40** 

 

- 

การถายทอด         ระดับสูง 

ทางสังคม   ระดับปานกลาง 

ในการทํางาน        ระดับต่ํา    

 

- 

 

- 

  

- 

 

- 

  

- 

 

- 

 .04 
-.15* 
-.33** 

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

บรรยากาศใน        ระดับสูง 

ทํางาน       ระดับปานกลาง    

                           ระดับต่ํา 

.70** 

.61** 

.52** 

 

- 

  

- 

 

- 

  

- 

 

- 

  

- 

.10 

-.05 
-.20* 

 

หมายเหตุ  Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวม  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานทุกคาที่จําแนกตามระดับของตัวแปรลักษณะ

ทางสังคมในตาราง 29 พบวา มีบทบาทในการชวยขยายความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิต

เดิมกับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน ยิ่งบุคลากรมีตัวแปรในลักษณะทางสังคมสูง ความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางาน (ซึ่งพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์ถดถอย

มาตรฐาน) จะมีคาสูงขึ้นไปตามระดับคาตัวแปรลักษณะทางสังคม หรือถาในกรณีที่ความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรเปนไปในทิศทางลบ ขนาดของความสัมพันธในทางลบจะลดนอยลงไปตามระดับคา      

ตัวแปรลักษณะทางสังคมที่เพิ่มมากขึ้น จนกระทั่งในกลุมตัวแปรที่มีลักษณะทางสังคมสูง ความสัมพันธ

นั้นจะกลายมาเปนความสัมพันธในทางบวก  

ผลการวิเคราะหขอมูลที่พบวา ตัวแปรลักษณะทางสังคมมีผลปฏิสัมพันธตอความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานนี้ ชวยยืนยันและสนับสนุนความ

เที่ยงตรงในการอธิบายสาเหตุพฤติกรรมมนุษยของรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism model) ที่

ระบุไววาสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยประเภทหนึ่ง เปนสาเหตุที่มาจากอิทธิพลรวมระหวางลักษณะทาง
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สถานการณกับจิตลักษณะเดิม  หรือที่ เ รียกวากันวาการปฏิสัมพันธแบบกลไก  (Mechanical 

interaction) ซึ่งเปนการปฏิสัมพันธแบบภายนอกระหวางจิตลักษณะเดิมที่ติดตัวมากับสถานการณที่

บุคคลเผชิญอยูซึ่งสงผลโดยตรงตอพฤติกรรม (Magnusson & Endler. 1977: 18-21) จากตาราง 29     

ผลปฏิสัมพันธของตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงเหตุลักษณะทางสังคมกับลักษณะทางจิตเดิมที่มีตอ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงเหตุลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานทั้งดาน

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ ผลปฏิสัมพันธ

ของการถายทอดทางสังคมในการทํางานที่มีตอความสัมพันธระหวางความเชือ่อํานาจในตนกบัพฤตกิรรม

การทํางานทั้ง 2 ดาน จากการวิเคราะหหาความสัมพันธในวัตถุประสงคขอที่ 1 พบวา การถายทอดทาง

สังคมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน แตไมพบความสัมพันธ

ระหวางความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน เมื่อวิเคราะหการถดถอยเพื่อตรวจสอบ

ลักษณะการปฏิสัมพันธโดยจําแนกกลุมตามระดับคาตัวแปรลักษณะทางสังคมก็พบวา ตัวแปรการ

ถายทอดทางสังคมในการทํางานชวยขยายความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤตกิรรม

การทํางานทั้ง 2 ดาน กลาวคือ ในกรณีความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม ในกลุมบุคลากรที่รับรูการถายทอด

ทางสังคมในการทํางานในระดับสูง ตัวแปรทั้งสองจะไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แต

ถาในกลุมบุคลากรที่รับรูการถายทอดทางสังคมในการทํางานในระดับปานกลางและระดับตํ่า ความเชื่อ

อํานาจในตนมีอิทธิพลทางลบตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (β=-.15 

และ -.33 ตามลําดับ) และดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β=-.31และ -.31 ตามลําดับ) 

เมื่อพิจารณาถึงตัวแปรความเชื่ออํานาจในตน ซึ่งเปนจิตลักษณะหนึ่งของบุคคลที่แสดงถึงความเชื่อของ

บุคคลวาตนเองมีความสามารถในการทํางานและประสบความสําเร็จดวยตนเอง บุคคลที่มีความเชื่อ

อํานาจในตนยอมแสดงถึงความเชื่อวาเขามีความสามารถทํางานตาง ๆ ซึ่งตรงกันขามกับความเชื่อ

อํานาจนอกตนที่เชื่อวาตนเองไมสามารถทํางานใหประสบความสําเร็จไดดวยตนเอง แตตองอาศัยสิ่ง

ภายนอกอื่น ๆ ถึงทําใหประสบความสําเร็จได และจากผลการวิจัยก็พบวา มีแนวโนมของความสัมพันธ

ทางบวกระหวางความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการทํางานและ

ดานการมีสวนรวม ที่จะเกิดเฉพาะกับกลุมบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ไดรับการถายทอดทางสังคม

ในการทํางานในระดับที่สูงเทานั้น แตความสัมพันธดังกลาวไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้น ถาหนวยงาน

พัฒนาระดับของการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเหมาะสมควบคูไปกับการพัฒนาความเชื่อ

อํานาจในตนของตัวบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จะสงผลทําใหบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมี

พฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานสูงขึ้น 
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ผลปฏิสัมพันธที่มีนัยสําคัญของตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงสาเหตุลักษณะทางสังคมที่มีตอ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงเหตุลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางาน ไดแก 

ผลปฏิสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับสุขภาพจิต บทบาทของผูบริหารกับความเชื่ออํานาจในตน 

และบรรยากาศในการทํางานกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

เมื่อวิเคราะหเพื่อตรวจสอบผลปฏิสัมพันธของตัวแปรบทบาทของผูบริหารที่มีตอความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรสุขภาพจิตกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ก็พบวา มี

บทบาทในการชวยขยายความสัมพันธเชนเดียวกัน ในกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับ

ตํ่าและปานกลาง ตัวแปรทั้งสองจะไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตถาในกลุม

บุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูง สุขภาพจิตมีอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมการทํางานดาน

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = .18) กลาวคือ บุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการที่มีสุขภาพจิตดี จะเปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูง ก็

ตอเมื่อบุคลากรรับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูงเทานั้น นอกจากนี้บทบาทของผูบริหารยังมีผล

ปฏิสัมพันธตอความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ในกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับตํ่าและปานกลาง 

อิทธิพลของตัวแปรความเชื่ออํานาจในตนจะเปนไปในทางลบกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = .-.40 และ -.14 ตามลําดับ) แตสําหรับ

บุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูง อิทธิพลของความเชื่ออํานาจในตนจะเปนไปในทางบวก

แตไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = .12) กลาวคือ สําหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่รับรูบทบาทของ

ผูบริหารในระดับตํ่าและปานกลาง ยิ่งมีความเชื่ออํานาจในตนสูงขึ้นกลับจะมีพฤติกรรมการทํางานดาน

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานต่ําลง แตสําหรับกลุมที่รับรูบทบาทของผูบริหารในระดับสูง ยิ่งมีความ

เชื่ออํานาจในตนสูงขึ้นก็จะมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงขึ้นตามไป

ดวย จากผลปฏิสัมพันธทั้งสองขางตนชวยยืนยันถึงความสําคัญของบทบาทของผูบริหาร สอดคลองกับ

ทฤษฎีภาวะผูนําที่ระบุถึงความสําคัญของผูนําในลักษณะที่มีอิทธิพลตอการเสริมสรางประสิทธิภาพใน

การทํางานของบุคคล เพราะการสรางอิทธิพลเปนศิลปะของการใชอํานาจในการขับเคลื่อนบุคคลไปสู

เปาหมายปลายทางที่ตองการ (สมใจ ลักษณะ. 2543: 41) ดังนั้น หนวยงานในมหาวิทยาลัยควรจะ

สงเสริมหรือหาทางสื่อสารใหบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูถึงบทบาทของผูบริหารของหนวยงาน

หรือมหาวิทยาลัย จะชวยทําใหบุคลากรที่มีสุขภาพจิตดีหรือมีความเชื่ออํานาจในตนสูงก็จะมีพฤติกรรม

การทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงขึ้นดวย  

สําหรับผลปฏิสัมพันธของตัวแปรบรรยากาศในการทํางานที่มีตอความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เปนไปในลักษณะขยาย
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ความสัมพันธเชนเดียวกัน ในกลุมบุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานในทุกระดับ จากระดับตํ่า 

ระดับปานกลาง และในระดับสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมการทํางานดาน

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และขนาดความสัมพันธจะเพิ่มมากขึ้นตาม

ระดับการรับรูบรรยากาศในการทํางาน (β = .52 .61 และ .70 ตามลําดับ) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ 

สตริงเกอร (Stringer. 2002: 9) ที่ระบุไววา บรรยากาศองคกรจัดเปนสภาพแวดลอมภายในองคกรที่

บุคลากรรับรู และจะมีอิทธิพลตอการกระทําหรือการปฏิบัติงานในองคกร และถาบุคลากรเกิดการรับรูที่ดี 

บรรยากาศองคกรก็จะมีสวนในการจูงใจใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ฉะนั้นบรรยากาศของแต

ละองคกรจึงมีคุณคาและคุณลักษณะเฉพาะของแตละองคกรและบุคคลที่แตกตางกัน นอกจากนี้ การ

รับรูบรรยากาศในการทํางานขององคกร ทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการทํางานที่แตกตางกันดวยเชนกัน 

ถึงแมวาจะทํางานในแผนกเดียวกันลักษณะงานเหมือนกันแตยอมกอใหเกิดผลของงานที่แตกตางกัน 

ดังนั้น หากหนวยงานตาง ๆ ภายในมหาวิทยาลัยสงเสริมใหบุคลากรรับรูบรรยากาศในการทํางานในเชิง

บวก ยิ่งบุคลากรมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานมากขึ้นก็จะมีพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้นดวย สอดคลองกับงานวิจัยของสิริลักษณ ตรัยตรึงตรีคูณ. 

(2550:102-103) ที่ศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษา 

เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา นักประชาสัมพันธที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงหรือตํ่าดวยกัน ถา

มีบรรยากาศองคการดานลักษณะงานสูง มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกมากกวานัก

ประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการดานลักษณะงานต่ําและนักประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการ

ดานลักษณะงานต่ําดวยกัน ถามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า แสดงใหเห็นวา ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์และบรรยากาศองคการดานลักษณะงานนั้น สงผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 

และผลการวิจัยก็ใกลเคียงกันที่ยืนยันถึงบทบาทผลปฏิสัมพันธของตัวแปรลักษณะทางสังคมก็คือ

งานวิจัยของ จุรีพร ภิบาลจันทร (2551:107) ที่ศึกษาจิตลักษณะและสถานการณในการทาํงานทีเ่กีย่วของ

กับพฤติกรรมปองกันอันตรายจากการทํางานของพนักงานปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต

พลาสติกที่ผานการการรับรองมาตรฐานระบบการบริหารงานคุณภาพ ISO 9001:2000 กลุมตัวอยางเปน

พนักงานปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตพลาสติก 4 โรงงาน จํานวน 553 คน พบวา ในหมู

พนักงานที่มีการสนับสนุนทางสังคม และรับรูประโยชนจากการฝกอบรมมากหรือนอยก็ตาม ถามี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมปองกันอันตรายจากการทํางานมากกวาพนักงานที่มี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า  

ผลปฏิสัมพันธที่มีนัยสําคัญทางสถิติของตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงสาเหตุลักษณะทางสังคมที่มี

ตอความสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุมปจจัยเชิงเหตุลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานดาน
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การมีสวนรวม ไดแก บทบาทของผูบริหารกับเหตุผลเชิงจริยธรรม และบรรยากาศในการทํางานกับ

ความเชื่ออํานาจในตน 

สําหรับผลปฏิสัมพันธของบทบาทของผูบริหารกับเหตุผลเชิงจริยธรรมตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานการมีสวนรวม ในกลุมบุคลากรที่รับรูบทบาทของผูบริหารต่ํา เหตุผลเชิงจริยธรรมจะไมมีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = .04) แตสําหรับกลุมบุคลากรที่

รับรูบทบาทของผูบริหารระดับปานกลางและสูง เหตุผลเชิงจริยธรรมจะมีอิทธิพลทางบวกอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม โดยกลุมที่รับรูบทบาทของผูบริหาร

ระดับสูง (β = .24) อิทธิพลจะมีมากกวากลุมที่รับรูบทบาทของผูบริหารระดับปานกลาง (β = .14) 

กลาวคือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวมสูง ก็ตอเมื่อรับรูบทบาทของผูบริหารในระดับปานกลางและในระดับสูงเทานั้น  ที่เปนเชนนี้อาจ

เปนเพราะบุคคลที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงจะเปนคนที่มีความเห็นแกตัวนอย แตจะเห็นแกประโยชน

สวนรวมมากกวาการเห็นประโยชนสวนตัว ซึ่งในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่

ไดรับมอบหมายจากหนวยงานในการดําเนินกิจกรรม โครงการตาง ๆ จึงจําเปนตองอาศัยการมีสวนรวม 

ความรวมมือรวมใจของบุคคลในหนวยงาน จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองใชเหตุผลเชิงจริยธรรมในการ

ตัดสินใจที่จะเลือกกระทําหรือไมกระทําพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม สอดคลองกับงานวิจัย

ของ วรวรรณ  อรามพงศ (2551: 88) ศึกษาตัวแปรทางจิตลักษณะและสถานการณที่เกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของสัตวแพทย กลุมตัวอยางเปนสัตวแพทยที่ปฏิบัติงานใน

สวนกลาง สังกัดกรมปศุสัตว กระทรวงเกษตรและสหกรณ จํานวน 275 คน พบวา ในหมูสัตวแพทยที่

รับรูการสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรในหนวยงานมาก ถามีเหตุผลเชิงจริยธรรมมากดวยจะมี

พฤติกรรมการการทํางานอยางมีจริยธรรมดานซื่อสัตยรับผิดชอบมากกวา ผูที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมนอย 

สวนผลปฏิสัมพันธของบรรยากาศในการทํางานกับความเชื่ออํานาจในตน ในกลุมบุคลากรที่รับรู

บรรยากาศในการทํางานในระดับปานกลางและระดับสูง ตัวแปรทั้งสองจะไมมีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ แตถาในกลุมบุคลากรที่รับรูบรรยากาศในการทํางานในระดับตํ่า ความเชื่ออํานาจใน

ตนมีอิทธิพลทางลบตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = -.20) 

กลาวคือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่รับรูบรรยากาศในการทํางานในระดับตํ่า บุคคลที่มีความเชื่อ

อํานาจในตนสูงกลับเปนบุคคลที่มีพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมต่ํา ดังนั้น หนวยงานใน

มหาวิทยาลัยควรสงเสริมหรือหาทางสื่อสารใหบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูถึงบรรยากาศในการ

ทํางานเชิงบวก เพื่อปองกันไมใหบุคลากรที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูงมีพฤติกรรมการทํางานดานการ

มีสวนรวมต่ําลง 
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จากผลการวิเคราะหในภาพรวมทั้งหมดจะพบวา ตัวแปรในกลุมลักษณะทางสังคมจะชวย

ขยายความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน ดังนั้น ในสวน

ของหนวยงาน ผูบริหารมีบทบาทที่สําคัญในการผลักดันหรือสนับสนุนใหตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมที่อยู

ภายในตัวของบุคลากรเองสงผลทําใหเกิดพฤติกรรมการทํางานทั้งในดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม และเมื่อการพัฒนาทั้ง 2 สวนไปพรอม ๆ กันจะยิ่งทําใหเกิด

พฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานนี้สูงขึ้น จะทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานขึ้นดวย 

 
สรุปและอภิปรายผลตามวัตถุประสงคที่ 3 

วัตถุประสงคที่ 3 เพื่อศึกษาวามีตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมใดบาง ที่มีผลปฏิสัมพันธกับ ตัว

แปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ สมมติฐานที่สอดคลองกับวัตถุประสงคขอนี้คือ สมมติฐานที่ 3 ที่ระบุไววา ตัวแปร

ลักษณะทางชีวสังคมมีผลปฏิสัมพันธกับตัวแปรลักษณะทางสังคม ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมและตัว

แปรลักษณะทางจิตตามสถานการณตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สรุปผลการวิเคราะหขอมูลแสดงไวในตาราง 30  
 

ตาราง 30 สรุปคาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients) ของ    

ตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและ

ดานการมีสวนรวมจําแนกตามกลุมที่มีลักษณะทางชีวสังคมตางๆ (+1SD) กลาง (Mean) ตํ่า (-1SD) 
 
 

 

หมายเหตุ  Br : พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน Bp : พฤติกรรมการทํางานดานการมี 

สวนรวม *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05, ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ลักษณะทางจิตสังคม 
การถายทอดทางสังคม  สุขภาพจิต  ความเชื่ออํานาจในตน ลักษณะทางชีวสังคม 

Br Bp  Br Bp  Br Bp 

เพศ                    เพศหญิง 

                           เพศชาย 
- 

.65** 

.26** 
 

- - 
 

- - 

อายุ                           มาก 

                         ปานกลาง 

                                 นอย 

.22** 

.34** 

.47** 

- 

 

 

 

 

- 

.11 

-.02 

-.14 

  

- 

.16 

.02 

-.11 

ประสบการณ             มาก    

ในการทํางาน     ปานกลาง  

                                 นอย 

.21** 

.34** 

.48** 
-  - - 

 

- - 
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จากสรุปผลการวิเคราะหในตาราง 30 จะเห็นไดวา ผลปฏิสัมพันธที่มีนัยสําคัญทางสถิติของ

ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมที่มีตอความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตทางสังคมกับ

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ไดแก ผลปฏิสัมพันธของเพศกับตัวแปรการถายทอดทาง

สังคมในการทํางาน อายุกับตัวแปรสุขภาพจิต และอายุกับตัวแปรความเชื่ออํานาจในตน การถายทอด

ทางสังคมในการทํางานมีอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติทั้งในกลุมบุคลากรที่เปนเพศหญิงและเพศชาย แตสําหรับกลุมบุคลากรที่เปนเพศหญิง การ

ถายทอดทางสังคมในการทํางานจะมีอิทธิพลสงผลทําใหมีพฤติกรรมการทาํงานดานการมสีวนรวมสงูกวา

เพศชาย (β= .65 และ .26 ตามลําดับ) ซึ่งสอดคลองกับผลวิจัยของ  วิรัติ ปานศิลา (2542) ที่พบวาการ

ถายทอดทางสังคมในการทํางานทํานายพฤติกรรมการทํางาน เปนอันดับแรกในกลุมของบุคลากรในกลุม

เพศหญิง  

สําหรับผลปฏิสัมพันธของตัวแปรอายุกับตัวแปรสุขภาพจิตและตัวแปรความเชื่ออํานาจในตน 

เมื่อวิเคราะหโดยจําแนกกลุมตามระดับอายุ พบวา ตัวแปรสุขภาพจิตและตัวแปรความเชื่ออํานาจในตน

ไมไดมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมในทุกระดับ

กลุมอายุ อยางไรก็ดี การวิเคราะหดังกลาวแสดงใหเห็นถึงแนวโนมที่นาสนใจก็คือ ความสัมพันธของ

สุขภาพจิตและความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมจะเปนไปในทางลบใน

กลุมที่มีอายุนอย แตความสัมพันธของตัวแปรทั้งสองจะกลับกลายมาเปนทางบวกในกลุมที่มีอายุมาก 

สอดคลองกับผลการวิเคราะหขอมูลวา บุคลากรที่มีอายุนอยสวนใหญเปนบุคลากรที่มีประสบการณใน

การทํางานนอยเชนกัน ซึ่งการเริ่มเขามาปฏิบัติงานไมนาน พนักงานใหมจะเริ่มเรียนรูบทบาท หนาที่

ความรับผิดชอบ และกฎระเบียบขององคการ ซึ่งเปนชวงสําคัญทําใหพนักงานใหมเกิดความวิตกกังวล 

ขาดความมั่นใจ (จรัล  อุนฐิติวัฒน. 2548 อางอิงจาก Champoux. 2000: 101) จึงทําใหบุคลากรใช

ความพยายามในการทําความเขาใจกับส่ิงตางๆ และเกิดความวิตกกังวล ดังนั้นจงึเพิม่ความระมดัระวงั

ในการทํางาน ทําใหเกิดความจริงจังในการทํางานมากยิ่งขึ้น และเมื่อพนักงานใหมเขามาเปนสมาชิก

ขององคกรมากขึ้น โดยอายุและประสบการณมากขึ้นจะทําใหสามารถปรับตัวใหเขากับองคกรได 

พนักงานใหมรูสึกสบายในบทบาทใหม ความวิตกกังวลลดลง ยอมรับคานิยมขององคกรอยางชัดเจน 

และปรับตัวเขากับกลุมเพื่อนรวมงานได (จรัล  อุนฐิติวัฒน. 2548 อางอิงจาก Champoux. 2000: 101) 

สวนตัวแปรความเชื่ออํานาจในตนนั้น งานวิจัยของนุชนารถ  ธาตุทอง (2539) พบวา นักวิชาการศึกษา

อายุมากมีความเชื่ออํานาจในตนสูง มีพฤติกรรมการทํางานสูงกวานักวิชาการศึกษากลุมอ่ืน ๆ และเมื่อ

วิเคราะหการถดถอยพหูคูณ พบวา ในกลุมนักวิชาการศึกษาที่มีอายุมาก ความคลุมเครือในบทบาท 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และความเชื่ออํานาจในตน เปนตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานตามการรายงาน

ตนเองไดรอยละ 60 และมีความสัมพันธทางบวกกับตัวทํานาย คือ ถานักวิชาการศึกษามีความ
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คลุมเครือในบทบาทต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ความเชื่ออํานาจในตนสูง จะมีพฤติกรรมการทํางาน

ตามการรายงานของตนเองดีดวย ซึ่งสุขภาพจิต และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัวทํานายพฤติกรรมการ

ทํางานตามการรายงานตนเองที่สําคัญในกลุมอายุนอย สวนในกลุมอายุมาก พบวา ความเชื่ออํานาจ

ในตนเปนตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานตามการรายงานตนเองดวย สําหรับสุขภาพจิต สงผลตอ

พฤติกรรมการทํางานตามการรายงานของผูบังคับบัญชาในกลุมอายุมาก และพบผลวา อายุกับความ

เชื่ออํานาจในตนรวมกันสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของนักวิชาการศึกษาตามการรายงานตนเอง 

โดยกลุมนักวิชาการศึกษาอายุมากมีความเชื่ออํานาจในตนสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานตามการ

รายงานตนเองสูงที่สุด แตจากงานวิจัยของสุทธิสาร ธารสุวรรณวงศ (2547) กลับพบผลในตรงกันขาม

นั่นก็คือ อายุมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายวิศวกรรมฝาย

วิศวกรรมจราจรทางอากาศอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ พนักงานที่มีอายุมากมีประสิทธิภาพในการ

ทํางานดีกวาพนักงานที่มีอายุนอย  

 สําหรับผลปฏิสัมพันธที่มีนัยสําคัญทางสถิติของตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมที่มีตอ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน ไดแก ผลปฏิสัมพันธของอายุกับตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการทํางาน และ

ประสบการณในการทํางานกับตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการทํางาน โดยตัวแปรอายุและ

ประสบการณในการทํางานมีผลปฏิสัมพันธทางลบตอความสมัพนัธระหวางการถายทอดทางสงัคมในการ

ทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏบัิติงาน แมวาอายแุละประสบการณในการ

ทํางานจะมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานในทุกกลุมอายุและประสบการณในการทํางาน แตความสัมพันธดังกลาวจะยิ่ง

ลดนอยลงไปตามอายุที่เพิ่มมากขึ้น (β = .47 .34 และ .23 ตามลําดับ) และนอยลงไปตามประสบการณ  

ในการทํางานที่มากขึ้น (β = .48 .34 และ .21 ตามลําดับ) ซึ่งแซกสและแอชฟอรท (จรัล อุนฐิติวัฒน. 

2548: 35; อางอิงจาก Saks & Ashforth. 1997: 247) ไดกลาวา ระยะหนึ่งเดือนแรกของการทํางาน

พนักงานจะมีความวิตกกังวลและความเครียดสูง แตหลังจากทํางานไปแลว 6 เดือน ความวิตกกังวลและ

ความเครียดจะลดลงและผลการทํางานมีทิศทางที่ดีข้ึน สวนกัลยลักษณ  อุทัยจันทร (2545) ศึกษา

ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานฝายการพาณิชย 

บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีผลเกี่ยวของกับความพึงพอใจใน

งาน และความผูกพันในองคการ คือ ระยะแรกของการทํางาน พนักงานมีแนวโนมจะมีความพึงพอใจใน

การทํางานสูง แตเมื่อเวลาผานไป 2-3 ป ความพึงพอใจจะคอย ๆ ลดลง เนื่องจากพนักงานรูสึกวาการ

ทํางานไมเปนไปตามที่คาดหวังไว แตเมื่อเวลาผานไปประมาณ 6–7 ป ความพึงพอใจในงานจะเพิ่มข้ึน

อีกครั้งตามประสบการณที่เพิ่มข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยของลักษมี ลุประสงค (2546) พบวา สําหรับ
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กลุมนักวิชาการศึกษาที่มีประสบการณในการทํางานนอย แมวานักวิชาการศึกษาจะมีเจตคติตอการ

ส่ือสารในการทํางานสูงหรือตํ่าก็ตาม ถาไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานสูง จะมีพฤติกรรมการ

ทํางานดานการสื่อสารตามมาตรฐานสากล ของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผลของงาน

ภาครัฐ (P.S.O.1102: ระบบสื่อสาร) มากกวากลุมนักวิชาการศึกษาที่มีประสบการณการทํางานนอย 

ที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานต่ํา  
 

สรุปและอภิปรายผลตามวัตถุประสงคที่ 4 
วัตถุประสงคที่ 4 เพื่อศึกษาวามีตัวแปรกลุมใด ระหวางกลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม 

กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคม กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม และกลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตาม

สถานการณ ที่มีอํานาจอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดาน

การมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสูงที่สุด สมมติฐานที่สอดคลองกับวัตถุประสงคขอนี้

คือ สมมติฐานที่ 4 ที่ระบุไววา กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ มีอํานาจในการอธิบาย 

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการสูงที่สุด เปนการวิเคราะหเพื่อหาอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 

ดาน สรุปผลการวิเคราะหขอมูลรายละเอียดดังตอไป 

การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานนี้ ปรากฏวา ในกรณีพฤติกรรมการทํางานดาน

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน กลุมตัวแปรที่มีอํานาจในการอธิบายความแปรปรวนสูงสุด คือ กลุม

ตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 38.70 รองลงมาคือ กลุมตัวแปร

ลักษณะทางจิตตามสถานการณไดรอยละ 30.50 กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคมไดรอยละ 10.60 และ

กลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมไดรอยละ 10.20 และสําหรับอํานาจในการอธิบายความแปรปรวนของ

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกลุมตัวแปรตาง ๆ ที่ไมซ้ําซอนกับกลุม

ตัวแปรอื่น ๆ ทั้งหมด (unique variance) ซึ่งก็คืออํานาจในการอธิบายของกลุมตัวแปรเมื่อควบคุม

อิทธิพลจากกลุมตัวแปรอื่นทั้งหมด ผลปรากฏวา กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม อธิบายไดสูงสุดไดรอย

ละ 10.40 รองลงมาคือ กลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมไดรอยละ 6 กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตาม

สถานการณไดรอยละ 2.90 และกลุมตัวแปรลักษณะทางสังคมไดรอยละ 1.30  

สําหรับตัวแปรพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ผลปรากฏวา กลุมตัวแปรลักษณะทาง

สังคมมีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมไดสูงสุดไดรอยละ 20 รองลงมา

คือ กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมไดรอยละ 9.60 กลุมตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณไดรอย

ละ 6.20 และกลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมไดรอยละ 3.40 และอํานาจในการอธิบายความ

แปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานดานดานการมีสวนรวมของกลุมตัวแปรตาง ๆ ที่ไมซ้ําซอนกับกลุม
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ตัวแปรอื่น ๆ ทั้งหมด (unique variance) ปรากฏวา กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคม อธิบายไดสูงสุดได 

รอยละ 15.60 รองลงมาคือ กลุมตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมไดรอยละ 3.6 กลุมตัวแปรลักษณะทาง

จิตเดิมไดรอยละ 3.1 และตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตตามสถานการณไดรอยละ .30  

เมื่อนําตัวแปรลักษณะทางจิตสังคมรวมทั้งตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมทั้งหมด 13 ตัวแปร 

ไดแก เพศ อายุ ประเภทตําแหนงงาน ประสบการณในการทํางาน บทบาทของผูบริหาร การถายทอดทาง

สังคมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต ความ

เชื่ออํานาจในตน เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และเจตคติตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม เขาไปในสมการถดถอยเพื่ออธิบายพฤติกรรมการทํางานดาน

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม เมื่อควบคุมอิทธิพลจากตัวแปรอื่นทั้งหมด       

ผลการวิเคราะห ปรากฏวา เมื่อควบคุมตัวแปรทั้งหมดในงานวิจัยแลว ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม

การทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน อายุ เหตุผลเชิงจริยธรรม และ

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน ซึ่งรวมกันมีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานไดรอยละ 51 สําหรับตัวแปรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานดานการมี

สวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก บทบาทของผูบริหาร การถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และบรรยากาศในการทํางาน ซึ่งรวมกันมีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการ

ทํางานดานการมีสวนรวมไดรอยละ 29.30 

 ดังนั้นจึงสรุปไดวา ตัวแปรในกลุมลักษณะทางจิตเดิม (แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิง

จริยธรรม สุขภาพจิต และความเชื่ออํานาจในตน) เปนกลุมตัวแปรที่มีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรม

การทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานไดสูงสุดรอยละ 38.7 แลวทําการวิเคราะหความ

แปรปรวนที่ไมซ้ําซอน (unique variance) ที่ควบคุมและขจัดอิทธิพลของกลุมตัวแปรปจจัยสาเหตุอ่ืน

แลว โดยวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบมีลําดับการเขาสมการของตัวแปรอิสระ (Hierarchical Multiple 

Regression Analysis) ก็ยังพบวา ตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตเดิม ก็ยังคงเปนกลุมตัวแปรที่มีอํานาจ

ในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานไดสูงสุดรอยละ 10.40 เมื่อ

วิเคราะหโดยนําตัวแปรปจจัยทางจิตสังคมทั้งหมดเขาไปเปนตัวแปรอิสระในการวิเคราะหการถดถอย

ผลปรากฏวา ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงาน อายุ เหตุผลเชิงจริยธรรม และการถายทอดทางสังคมในการทํางาน ซึ่งรวมกันมีอํานาจ

ในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานไดรอยละ 51 โดยตัวแปรที่มี

คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (β= .35) ดังนั้นสําหรับพฤติกรรม



 

 

175 

การทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ปจจัยเชิงเหตุที่สําคัญที่สุดในการผลักดันใหเกิด

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานก็คือ ปจจัยในกลุมลักษณะทางจิตเดิม

สอดคลองกับงานวิจัยของนีออน  พิณประดิษฐ และคณะ (2546) พบผลวา ตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

รวมกับตัวแปรในกลุมจิตลักษณะเดิมอีก 2 ตัวแปร สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานทั่วไปของ

ตํารวจกลุมรวมไดรอยละ 38.10 โดยมีตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัวทํานายที่สําคัญอันดับแรก 

และวรวรรณ อรามพงศ (2551) ที่ศึกษาตัวแปรทางจิตลักษณะและสถานการณที่เกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมของสัตวแพทย กลุมตัวอยางเปนสัตวแพทยที่ปฏิบัติงานใน

สวนกลาง สังกัดกรมปศุสัตว กระทรวงเกษตรและสหกรณ จํานวน 275 คน พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

เปนตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมดานรวมอันดับแรก ในกลุมสัตวแพทยที่มีระดับ

เศรษฐกิจของครอบครัวปานกลาง ไดรอยละ 62.1 ดังนั้น ปจจัยเชิงเหตุสําคัญที่ควรพัฒนาและสงเสริม 

สนับสนุนในบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เพื่อใหมีพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน คือ ตัวแปรในกลุมลักษณะทางจิตเดิม และมีตัวแปรที่สําคัญที่มีอํานาจในการอธิบาย

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงที่สุดคือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ รองลงมา

คือ เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เหตุผลเชิงจริยธรรม และ

การถายทอดทางสังคมในการทํางาน  

สําหรับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคม (บทบาทของ

ผูบริหาร การถายทอดทางสังคมในการทํางาน และบรรยากาศในการทํางาน) มีอํานาจในการอธิบาย

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมไดสูงสุด รอยละ 20 แลวทําการวิเคราะหความแปรปรวนที่ไม

ซ้ําซอน (unique variance) ที่ควบคุมและขจัดอิทธิพลของกลุมตัวแปรปจจัยสาเหตุอ่ืนแลว โดยวิเคราะห

ถดถอยพหุคูณแบบมีลําดับการเขาสมการของตัวแปรอิสระ (Hierarchical Multiple Regression 

Analysis) ก็ยังพบวา กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคม ก็ยังคงเปนกลุมตัวแปรที่มีอํานาจในการอธิบาย

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมไดสูงสุดรอยละ 15.60 ในกลุมยอย สําหรับในกลุมรวม เมื่อนํา

ตัวแปรปจจัยทางจิตสังคมและพฤติกรรมการทํางาน เขาไปในสมการถดถอย ปรากฏวา ตัวแปรที่มี

อิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก บทบาทของ

ผูบริหาร การถายทอดทางสังคมในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และบรรยากาศในการทํางาน ซึ่ง

รวมกันมีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมไดรอยละ 29.30 โดยตัวแปรที่มี

คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด คือ  บทบาทของผูบริหาร (β= .31) ดังนั้นจะเห็นวา ตัว

แปรในกลุมลักษณะทางสังคมเปนตัวแปรที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 

สอดคลองกับผลการวิจัยของ ลักษมี  ลุประสงค (2546) ที่พบวา ในกลุมตัวแปรที่สามารถพยากรณ

พฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสารตามาตรฐานสากลของประเทศไทย ดานการจัดการและสัมฤทธิ์
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ผลของงานภาครัฐ (P.S.O.1102: ระบบสื่อสาร) คือ ความคลุมเคลือในบมบาท อิทธิบาท 4 แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์และการถายทอดทางสังคมในการทํางาน รวมกันอธิบายไดรอยละ 58 ซึ่งตัวทํานายอันดับแรกที่มี

คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานสูงที่สุดคือ ความคลุมเครือในบทบาท ซึ่งเปนตัวแปรในกลุมลักษณะทาง

สังคม ดังนั้น ปจจัยเชิงเหตุสําคัญที่สงผลตอการพัฒนาในบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เพื่อใหมี

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม คือ ตัวแปรในกลุมลักษณะทางสังคม และมีตัวแปรที่สําคัญที่มี

อํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมสูงที่สุด คือ บทบาทของผูบริหาร รองลงมา

คือ การถายทอดทางสังคมในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และบรรยากาศในการทํางาน 

ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ไมสอดคลองและไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 4 ที่ระบุไววากลุม   

ตัวแปรลักษณะทางจิตตามสถานการณ มีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสูงที่สุด ที่เปน

เชนนี้อาจเปนเพราะพฤติกรรมการทํางานทั้งสองดานมีความแตกตางกันอยางชัดเจน พฤติกรรมการ

ทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเปนพฤติกรรมการทํางานที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

แตละคนสามารถแสดงและกระทําพฤติกรรมดวยตนเองไดอยางอิสระ เพราะเกี่ยวของกับการรับผิดชอบ

ในงานของตนเองเทานั้น แตสําหรับพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมเปนพฤติกรรมการทํางานที่

จําเปนตองเกี่ยวของกับบุคคลอื่นในหนวยงาน เพราะการจะเกิดการมีสวนรวมไดนั้นจําเปนตองอาศัย

ความรวมมือของบุคคลในหนวยงานรวมกัน ดังนั้นปจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 จึง

แตกตางกัน ปจจัยที่สําคัญที่สุดของพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานจึงเปน

ปจจัยทางดานลักษณะทางจิตเดิม เพราะการที่บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานไดนั้น สวนใหญข้ึนอยูกับพื้นฐานทางจิตใจที่มีอยูเดิมของแตละบุคคล สวน

พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ปจจัยสาเหตุที่สําคัญก็คือ ลักษณะทางสังคม เพราะ

จําเปนตองอาศัยสภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวยใหบุคคลเกิดความรูสึกยากจะมีสวนรวมในการทํางาน

รวมกัน    

  

ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยตอไป 
1.  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิเคราะหตัวแปรเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางาน 2 ลักษณะ

คือ ในเรื่องของความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและในดานการมีสวนรวม แตพฤติกรรมการทํางานที่พึง

ประสงคและกอใหเกิดผลดีตอหนวยงานและองคกรยังมีอีกหลายพฤติกรรมที่นาสนใจ เชน พฤติกรรมการ

ทํางานดวยหลักธรรมาภิบาล ดังนั้น ในการศึกษาครั้งตอไปจึงควรศึกษาพฤติกรรมการทํางานในดาน   

อ่ืน ๆ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใหครอบคลุมมากขึ้น   
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2. ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิเคราะหตัวแปรเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางาน โดยใช

รูปแบบปฏิสัมพันธนิยม และทฤษฎีตนไมจริยธรรม เพื่อเปนกรอบในการกําหนดตัวแปรลกัษณะทางจติซึง่

จากผลการวิจัยดังกลาวพบวา ตัวแปรเชิงสาเหตุดังกลาว อธิบายพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานได 51% และอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม ไดเพียง 29.3% 

ซึ่งยังมีความแปรปรวนที่ตัวแปรสาเหตุในงานวิจัยนี้อธิบายไมได ดังนั้น ยังมีตัวแปรอื่น ๆ ที่นาสนใจและ

อาจจะเปนสาเหตุของพฤติกรรมการทํางานดังกลาว เพื่อชวยอธิบายพฤติกรรมการทํางานใหครอบคลุม

มากยิ่งขึ้น ในการวิจัยครั้งตอไป นาจะขยายตัวแปรจิตลักษณะใหม ๆ เชน ตัวแปรทางจิตวิทยาเชิงบวก 

(Positive Psychology) หรือตัวแปรพฤติกรรมในองคการ เชน การรับรูความยุติธรรมในองคการ ภาวะ

ผูนํา ความผูกพันตอองคการ เปนตน 

3. ในการวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจและพบวามีตัวแปรทางจิตสังคมหลายตัวที่มี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม 

ดังนั้น ในการศึกษาครั้งตอไป อาจเปนงานวิจัยที่ขยายและตอยอดงานวิจัยนี้ เชน การวิจัยเชิงทดลอง 

เพื่อพัฒนาโปรแกรมการฝกอบรมลักษณะทางจิตสังคมที่สําคัญ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การถายทอด

ทางสังคมในการทํางาน เพื่อสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏบัิติงาน

และดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

  

ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 
1. ในการที่จะพัฒนาพฤติกรรมการทํางานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใหสูงขึ้นนั้น จากผลการวิจัยใน

คร้ังนี้พบวา กลุมตัวแปรลักษณะทางสังคม ลักษณะทางจิต ลักษณะจิตตามสถานการณ ตางก็สงผลตอ

พฤติกรรมการทํางาน ปจจุบันจะเห็นวาในการพัฒนาบุคลากรมุงเนนการพัฒนาโดยใหความสําคัญกับ

เร่ืองของการพัฒนาความรูความสามารถ การฝกอบรมเกี่ยวกับลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน เทานั้น ดังนั้น 

ผูบริหารจึงควรใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรโดยมุงเนนพัฒนาทางดานจิตลักษณะใหมากขึ้น 

และจากผลการวิจัยนี้ตัวแปรจิตลักษณะที่สําคัญที่ควรเรงพัฒนาก็คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิง

จริยธรรม และเจตคติตอการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม เปน

อันดับแรก 

2.  จากผลการวิจัยพบวา การถายทอดทางสังคมในการทํางาน มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการ

ทํางานทั้ง 2 ดาน ดังนั้น ผูบริหารในหนวยงานควรใหความสําคัญและมุงเนนพัฒนากระบวนการ

ถายทอดทางสังคมในการทํางานทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการ และควรพยายามที่จะ

ถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางจริงจังและตอเนื่อง 
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3.  จากผลการวิจัยพบวา บทบาทของผูบริหารมีความสัมพันธกับกับพฤติกรรมการทํางานดานการ

มีสวนรวม และยังพบวามีผลปฏิสัมพันธกับเหตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน ตอ

พฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดาน ดังนั้น ผูบริหารจึงควรจะตระหนักถึงการแสดงออกในการปฏิบัติหนาที่

ทั้งในดานการวางแผน การประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา การเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนา

ใหหนวยงานดีข้ึน โดยใชสารสนเทศและเทคโนโลยีที่ทันสมัย รวมถึงการแสดงออกถึงคุณสมบัติของ

ผูบริหาร มีความซื่อสัตย สุจริต มีความรับผิดชอบ ยุติธรรม เสียสละและประพฤติปฎิบัติตนตามระเบียบ

ขาราชการ และควรสื่อสารใหบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรูถึงบทบาทและพฤติกรรมของผูบริหารที่

กระทําลงไปดวย 

4. จากผลการวิจัยพบวา บรรยากาศในการทํางานมีผลปฏิสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และ

ความเชื่ออํานาจในตน ดังนั้น ผูบริหารตองสรางบรรยากาศในการทํางาน โดยการพัฒนาบุคลากรให

เกิดความสัมพันธที่ดีตอกัน มีระเบียบปฏิบัติงานอยางชัดเจน มีมาตรฐานในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่นาเชื่อถือ ใหโอกาสไดแสดงความรูความสามารถ มีสวัสดิการที่เหมาะสม และทําใหรูสึก

วาทุกคนเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน เพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมมากขึ้น 
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--------(2550).  กรอบแนวคิดการรางระเบียบขอบังคับ ประกอบพระราชบัญญัติ มหาวิทยาลัย            

ศรีนครินทรวิโรฒ.  สภาคณาจารยและขาราชการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ประเทศไทย. 

สืบคนวันที่ 16 มกราคม  2550,  http://senate.swu.ac.th/files/idea%20of%20low.pdf 

--------(2551). จํานวนบุคลากรแยกตามหนวยงานภายในมหาวิทยาลัย. กองการเจาหนาที่ มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ. ณ วันที่ 30/10/2551, http://qa.swu.ac.th/ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก  
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เรียน  ทานผูตอบแบบสอบถาม 

 ดวยขาพเจา นางสาวจุฑารัตน   กิตติเขมากร นิสิตปริญญาโท มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

มีความประสงคจะทําการจัดเก็บขอมูล สําหรับการทําวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เพื่อใหสามารถ

นําไปปรับปรุงและสนับสนุนใหบุคลากรมีความรูความเขาใจในการทํางานและสรางความเข็มแข็งใน

การปฏิบัติงานใหสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค และเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากที่สุด ซึ่งจะทํา

ใหบุคลากรเกิดความสุขในการทํางานและรองรับการเปลี่ยนแปลงตามสภาวการณตาง ๆ และเพื่อใช

เปนแนวทางในการพัฒนาและสงเสริมการทํางานของสายสนับสนุนวิชาการใหไดมาตรฐานตามที่

มหาวิทยาลัยกําหนด  

 

 ในการทําวิจัยครั้งนี้จะสําเร็จไดตามวัตถุประสงค และเกิดประโยชนอยางแทจริงหรือไมนั้น

ข้ึนอยูกับความรวมมือในการตอบแบบสอบถามของทาน  ผูวิจัยจึงขอความกรุณาทานตอบ

แบบสอบถามทุกขอที่ตรงกับความเปนจริง และความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

  

 สุดทายนี้ ผูวิจัยขอยืนยันวา ส่ิงที่ทานใหขอมูลในแบบสอบถามฉบับนี้นั้น จะนําไปใชประโยชน

ตามที่กลาวมาขางตนนี้เทานั้น และขอรับรองวา การตอบแบบสอบฉบับนี้จะไมสงผลกระทบตอทาน

แตอยางใด 

 

    ขอขอบพระคุณในความรวมมือมา ณ โอกาสนี ้

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

               (จฑุารัตน    กิตติเขมากร) 

          นิสิตปริญญาโท  มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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แบบสอบถามตอนที่ 1 
 
แบบสอบถามสถานภาพของผูตอบ 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชอง        หนาขอความและกรอกรายละเอียดที่เปนจริงของทาน 

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

1. เพศ 

  หญิง   ชาย 

2. อายุ............ป 
3. ประเภทตําแหนงงาน 

              ขาราชการ       พนักงาน (ชัว่คราว)       พนักงาน(ประจาํ)        ลูกจาง 

4.   ประสบการณในการทาํงาน ............ป 

  
คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามตอนที่ 2 – 10 นี้ มีความประสงคที่จะสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นในการ

ทํางานของทาน ขอความกรุณาใหทานอานขอความ แลวทําเครื่องหมาย √ ในชองที่ตรงกับความเปน

จริงมากที่สุด 
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แบบสอบถามตอนที่ 2 
บทบาทของผูบริหาร 

ดานการปฏบัิติหนาที ่
1. ทานไดรับการพิจารณาความดีความชอบจากผูบริหารโดยอาศัยผลการปฏิบัติงาน (r=.67) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

2. ผูบริหารจัดใหมีการพบปะสังสรรคระหวางผูบริหารกบับุคลากรเพื่อสงเสริมความสัมพันธที่ดีตอกัน

ในการทํางาน (r=.54) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

3. ผูบริหารใหคําชมเชยกับผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานดีเดน (r=.46) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

4. ผูบริหารจัดใหมีเครื่องอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ เชน เครื่องคอมพิวเตอร 

เครื่องใชสํานกังาน ฯลฯ (r=.74) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

5. ผูบริหารมีการทํางานโดยยึดระเบียบ ขอปฏิบัติทางราชการ (r=.55) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

6. ผูบริหารเอาใสใจและคอยตรวจตราสวสัดีภาพ และความปลอดภัยของผูใตบังคับบัญชา (r=.87) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

7. ผูบริหารนําจุดดอยที่ไดจากผลการประเมินในดานตางๆ มาปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ

(r=.71) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

8. ผูบริหารใหโอกาสแกครูทีท่ํางานผิดพลาดใหปรับปรุงตนเอง (r=.68) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
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ดานการเปลีย่นแปลง 
9. ผูบริหารนําเอาเทคโนโลยีการบริหารมาใชในองคกรเชนTQM,SWOT,ISO,5 ส (r=.71) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

10.ผูบริหารมกีารจัดระบบการทํางานเปนทีม โดยการจัดตั้งเปนคณะทํางานในการทํากจิกรรม 

โครงการตางๆ (r=.46) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

11.ผูบริหารจดัใหมีระบบสารสนเทศของโรงเรียน เชน  website  Internet Intranet  เปนตน (r=.62) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

12.ผูบริหารจดัใหมีการประชาสัมพนัธหนวยงาน (r=.39) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

13.เมื่อผูบริหารไดรับรูขาวสารขอมูลขาวสารจากภายนอก เชน จากการสัมมนา การอบรม การประชุม 

ศึกษาดูงาน ฯลฯ แลวนํามาเผยแพร ประชาสัมพนัธ ใหบุคลากรภายในรับทราบ (r=.67) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

14.ผูบริหารนาํอุปกรณทีท่ันสมัยเพื่อใหบุคลากรไดศึกษาคนควาเทคนิควิธกีารทาํงานใหมๆ มาใชใน

หนวยงาน (r=.84) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

15.ผูบริหารนาํวิธกีาร เทคนคิใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบุคลากรในหนวยงานนําไปปรับใชกบั

งานของตน (r=.88) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
 
ดานจริยธรรม 
16.ผูบริหารมคีวามตรงตอเวลาในการปฏบัิติงานหรือกจิกรรมตาง ๆ อยูเสมอ (r=.64) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
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17.ผูบริหารมคีวามโปรงใสในการจัดซื้อจดัจางอุปกรณ ครุภัณฑ โดยสามารถเปดเผยขอมูลได (r=.75) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

18.ผูบริหารมกีารตาํหนหิรือลงโทษบุคลากรที่ทาํผิด อยางเสมอภาคโดยไมเลือกที่รักมักทีช่ัง (r=.66) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

19. ผูบริหารเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติตามระเบียบราชการ (r=.75) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

20. ผูบริหารมคีวามตั้งใจในการปฏิบัติงานไมละทิง้หนาที่ (r=.74) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

21. ผูบริหารไมประพฤติตนใหเสื่อมเสียในดานชูสาว (r=.65) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

22.ผูบริหารไมเปนผูทีเ่กี่ยวของกับอบายมขุ (r=.68) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 

Alpha = .95  

ขอบวก ขอลบ 

1-22 - 

 

 

แบบสอบถามตอนที่ 3 
การถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

1.  เมื่อมีงานโครงการใหญๆ หนวยงานจะจัดใหมีการประชุมชี้แจงกอนการทํางานเสมอ (r=.39)  

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
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2. ขาพเจาไดรับคําแนะนําจากเพื่อนรวมงาน ในการจัดกิจกรรรม โครงการตาง ๆ (r=.53) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

3. หนวยงานของขาพเจาสนบัสนุนใหบุคลากรไปฝกอบรมหาความรูตางๆ (r=.47) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย  

4. เมื่อขาพเจาไดรับมอบหมายงานใหม ขาพเจาสามารถสอบถามจากผูทีเ่คยทาํได (r=.43) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

5. เพื่อนรวมงานสามารถเสนอแนะการแกไขปญหาอุปสรรคในการทํางานใหแกขาพเจาได (r=.68) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

6.  หัวหนามกัจะชวยขาพเจาทาํงาน ทาํใหขาพเจาไดเรียนรูงานไปดวย (r=.58) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

7.  ผูบังคับชาหรือหัวหนาใหคําอธิบายแกขาพเจา กอนมอบหมายงานเสมอ (r=.75) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

8. เพื่อนรวมงานเปนตัวอยางที่ดีในการทํางานของขาพเจา (r=.62) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

9. ขาพเจารูข้ันตอนการทาํกิจกรรมตางๆ ไดเพราะทําตามแบบอยางเพื่อนรวมงาน (r=.63) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

  
Alpha = .84  

ขอบวก ขอลบ 

1-9 - 
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แบบสอบถามตอนที่ 4 
บรรยากาศในการทํางาน   

1. ในหนวยงานนี้มกีารกาํหนดโครงสรางของงานไวอยางมีเหตุผล (r=.24) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
2. ในหนวยงานนี ้บางครั้งไมมีความชัดเจนวาใครเปนผูมีอํานาจหนาที่ในการตัดสินใจ (r=.64) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
3. ในบางโครงการ ฯลฯ ที่ขาพเจาทํา  ขาพเจาไมมัน่ใจวาใครเปนหวัหนางานของขาพเจา (r=.64) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
4. บุคลากรในหนวยงานนี ้ไมรูสึกภูมิใจกบัการปฏิบัติงานของเขา(r=.72) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
5. บุคลากรรูสึกถูกกดดนัจากการแกไขปรับปรุงการปฏบัิติงานอยางตอเนื่อง(r=.79) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
6. ในหนวยงานมีการใหรางวัลและการยอมรับนอยมากสําหรับการทาํงานที่ดี(r=.39) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
7. ขาพเจาไมไดรับการเหน็อกเหน็ใจมากนกัในหนวยงานนี้ ถาขาพเจาทําผิดพลาด(r=.62) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
8. บุคลากรในหนวยงานใหความไววางใจซึง่กนัและกนั (r=.46) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
9. ตามที่ขาพเจาเขาใจ คนทีจ่งรักภักดีตอหนวยงานมนีอย (r=.66) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
Alpha = .85  

ขอบวก ขอลบ 

1,8 2,3,4,5,6,7 
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แบบสอบถามตอนที่ 5 
 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  

1.  เมื่อขาพเจายังทาํงานไมเสร็จ ขาพเจาจะพยายามทาํงานนัน้ตอไปอีกจนกวาจะสําเร็จ (r=.69) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

2.  ขาพเจาตั้งใจทํางานทกุครั้ง เพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมาย (r=.72) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

3. เมื่อการทาํงานมีปญหาอปุสรรค ขาพเจาจะหาทางแกไขใหงานสําเรจ็ลุลวงไป (r=.40) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

4. ขาพเจาจะกําหนดเปาหมายการทาํงานในระดับที่เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง (r=.39) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

5. ขาพเจาจะทํางานอยางเต็มความสามารถทกุครั้งที่ไดรับมอบหมาย (r=.71) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

6. ขาพเจาพอใจที่จะทํางานใหเสร็จ แมจะเลยเวลาเลิกงานแลวก็ตาม (r=.29) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

7. เมื่อขาพเจาตองทาํงานทีม่ีข้ันตอนยุงยาก ขาพเจาจะขอรองใหเพื่อนรวมงานมาชวยทาํแทน (r=.21) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

8. ขาพเจาจะคนหาขอมูลจากแหลงตาง ๆ เพื่อนาํมาใชในการทํางาน (r=.47) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

9. ขาพเจาชอบที่จะแสวงหาความรูใหมๆ มาใชในการพฒันางาน (r=.49) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
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10. ขาพเจาจะถามผูรู ถามขีอสงสัยในการทํางาน (r=.56) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย  

 
Alpha = .79 

ขอบวก ขอลบ 

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

 
แบบสอบถามตอนที่ 6 

แบบสอบถามเหตุผลเชิงจริยธรรม 
  
คําแนะนําในการตอบแบบสอบถาม 
 ตอไปนี้จะมีเร่ืองสั้นๆ เกี่ยวกับการตัดสินใจแกปญหา 6 เร่ือง ขอใหทานสมมติวาตนเองอยูใน

สถานการณดังกลาวและไดตัดสินใจจะกระทํา หรือไมกระทําอยางใดอยางหนึ่งตามเหตุการณนั้น  

“ขอใหทานคิดไวในใจกอนวา ตัดสินใจเชนนั้นเพราะเหตุใด เมื่อไดเหตุผลไดแลว จึงอานคําตอบของ

เร่ืองที่ซึ่งมี 2 คําตอบ โปรดตอบทั้ง 2 คําตอบ ในแตละเรื่อง และตอบใหครบทั้ง 6 เร่ือง” 
 
เรื่องที่ 1 
 วรรณิกาไดรับคัดเลือกใหเดินทางไปศึกษาดูงานตางประเทศเปนเวลา 6 เดือน ซึ่งตรงกับที่เธอ

ไดใฝฝนมานาน เธอไดเตรียมตัวทุกอยางจนพรอม คร้ันถึงวันเดินทางญาติผูใหญที่เธอเคารพนับถือ

อยางยิ่งเกิดปวยหนัก โอกาสรอดชีวิตหรือไมรอดพอๆ กัน ถาวรรณิกาอยูใกลๆ อาจชวยเปนกําลังใจแก

ผูปวยใหมีชีวิตยืนยาวตอไปอีก ถาขาพเจาเปน วรรณิกาจะตัดสินใจไมเดินทางไปตางประเทศครั้งนี้ 

โดยขาพเจามีเหตุผลวา ..... 

 

1. หากไมดูแลครั้งนี้ แลวตองเสียญาติผูเปนที่เคารพไป ฉันคงไมสบายใจไปตลอดชีวิต (r=.56) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

2. การอยูดูแลเพื่อยืดชีวิตหรือทําใหชีวิตรอด ถือวาเปนการกระทําที่ประเสริฐเพราะชีวิตนั้นมีคาเหนือ

ส่ิงใด(r=.51) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
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เรื่องที่ 2 
 ถาบุตรหลานของฉันคบเพื่อนที่มีนิสัยไมดี ชอบลักขโมยและกาวราว แมแตบุตรหรือหลานของ

ฉันก็ยังเคยโดนเด็กคนนี้ขโมยเงิน ฉันคิดวาจะแนะนําใหบุตรหลาน เลิกคบกับเพื่อนคนนี้ เพราะ

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

3.  การใหคบกันตอไป ถาหากเกิดความเสียหายแกบุตรหลานในภายหลัง ฉันคงไมใหอภัยตนเองที่

ปลอยปละละเลยเชนนั้น (r=.51) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 

4. การใหเลิกคบเปนการกันไวดีกวาแก ยอมถือเปนการกระทําที่เหมาะสมที่สุด(r=.48) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 
เรื่องที่ 3 
 หนุมสาวคูหนึ่งรักกันตั้งใจจะแตงงานรวมชีวิตครอบครัว คร้ันหนุมพาสาวไปบาน ก็ไดทราบ

จากมารดาของตนเองวา หญิงสาวคนนั้นเปนลูกของครอบครัวที่รํารวยและเคยทําใหครอบครัวของตน

ประสบหายนะมาในอดีต  ถาขาพเจา เปนชายหนุม  ก็จะยั งคงแตงงานกับหญิงสาวผูนั้ น 

เพราะ .................. 

 

5. หากไมแตงงานครั้งนี้โดยนําเอาอดีตที่เกิดกับคนรุนกอนมายึดถือ ยอมเปนความโงเขลา (r=.27) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
 
เรื่องที่ 4 
 สุนัขของขาพเจาและของเพื่อนบาน ถูกยาเบื่อเสียชีวิตไปหลายตัว ตอมาทราบวาผูที่วางยาเบื่อ

สุนัขคือ เพื่อนบานชื่อวิชัย เขาเปนคนคอนขางลึกลับ อาชีพไมมีใครทราบ เปนผูมีอิทธิพล มีบริวารเปน

นักเลงจํานวนมาก การเบื่อสุนัขครั้งนี้ไมมีใครทราบสาเหตุ คาดวาเปนเพราะเขารําคาญเสยีงเหาหอนหรอื

เตรียมการโจรกรรมของตามบาน เพื่อนบานหลายคนที่สุนัขตายเพราะพิษยาเบื่อ ขอรองใหขาพเจาเปน

ผูนําในการแจงความดาํเนินคดีกับวิชัย เมื่อพิจารณาแลว ขาพเจาตั้งใจจะไปแจงความ เพราะ ................. 
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6.  การแจงความเปนความพยายามที่จะยุติความชั่วรายที่จะเกิดกับชุมชนและสังคม ยอมเปนการ

กระทําที่เหมาะสม(r=.48) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

7. การแจงความ เปนการปองกันเหตุรายที่จะเกิดตอไปซ่ึงจะทําใหเราไมเสียใจภายหลัง(r=.42) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
 
เรื่องที่ 5 
 คนรายบุกเขาบานของพัชรี และขโมยของมีคาไปหลายชิ้น ซึ่งประมาณครึ่งหนึ่งของสิ่งของมี

คา พัชรีไดทําประกันไวกับบริษัท  บริษัทไดใหเธอทํารายการรูปพรรณของเครื่องประดับที่หายไปเพื่อ

จะจายเงินใหตามเงื่อนไข เพื่อนสนิทของพัชรีซึ่งอยูในวงการประกันไดแนะนําเธอวา เธอควรจะแจงวา

ส่ิงของที่ทําประกันหายไปทั้งหมด เพื่อที่จะไดคาชดเชยเต็มที่เพราะเปนการยากที่บริษัทจะตรวจสอบ

ไดและโดยปกติบริษัทประกันก็ไดกําไรมหาศาลจากลูกคาอยูแลว ถาทานเปนพัชรี จะแจงแกบริษัท

เฉพาะตามรายการของที่หายไปเทานั้น เพราะ ......................... 

 

8. การละเมิดสัญญาแมจะตรวจสอบไมได ก็เปนสิ่งที่ไมควรทํา(r=.48) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

9. การรักษาความจริงเปนการกระทําที่จะชวยสรางคุณคาของสังคม(r=.58) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 
Alpha = .78  

ขอมบวก ขอลบ 

1-9 - 
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แบบสอบถามชุดที่ 7 
แบบสอบถามสุขภาพจิตในการทํางาน 

1. ขาพเจาจะอารมณเสียมากที่ตองทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานที่ไมมีความรับผิดชอบ (r=.39) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 
      [.....]        [.....]    [.....]      [.....]   
        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย  
2. ขาพเจาจะรูสึกหมดกาํลังใจในการทํางานเมื่อมีการเลนพรรคเลนพวกกนั (r=.57) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 
      [.....]        [.....]    [.....]      [.....]   
        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย 
3. ขาพเจาจะรูสึกรําคาญมากถาตองทาํงานกับเพื่อนรวมงานที่ขาดความสามารถในการทาํงาน (r=.60) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 
      [.....]        [.....]    [.....]      [.....]   
        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย  
4. ขาพเจาจะรูสึกเครยีดมาก เมื่อคนในทีท่าํงานของขาพเจาขาดมนษุยสัมพนัธที่ดีตอกนั (r=.71) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจรงิ คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 
      [.....]        [.....]    [.....]      [.....]   
        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย  
5. ขาพเจาจะรูสึกหงุดหงิดมากที่ไดรับเงนิเดอืนนอย (r=.53) 
     [.....]    [.....]    [.....]      [.....]       [.....]    [.....] 
  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 
      [.....]        [.....]    [.....]      [.....]   
        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย  
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6.  ขาพเจารูสึกกลัว ถาตองทํางานทีเ่สี่ยงกับการทําผิดกฏหมาย (r=.57) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 

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

        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย 

7. ขาพเจาจะรูสึกกังวลใจมาก เมื่อตองทํางานที่เสีย่งกบัความลมเหลว (r=.39) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 

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

        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย 

8. ขาพเจาจะรูสึกหมดกาํลังใจ เมื่อผูบังคับบัญชาไมมีความยุติธรรมในการทํางาน (r=.69) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 

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

        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย  

9. ขาพเจาจะรูสึกกลุมใจมาก เมื่อผูบังคับบัญชาไมยอมรับฟงความคิดเห็นของลกูนอง (r=.71) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 

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

        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย  

10. ขาพเจาจะรูสึกกลุมใจมาก เมื่อเขากับผูบังคับบัญชาไมได (r=.71) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 

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

        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย  
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11. ขาพเจากังวลมากเสมอ เมื่อตองทํางานที่ตัวเองไมถนัด (r=.22) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 

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

        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย 

12. ขาพเจาจะรูสึกเครียดมาก เมื่อมีงานลนมอื (r=.43) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 ในปจจุบันเหตุการณนี้เกิดขึ้นกับขาพเจา 

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

        เสมอ   เกิดบอย เกิดนอย  ไมเกิดเลย  

Alpha = .86 
ขอบวก ขอลบ 

-  1-12 

 

แบบสอบถามชุดที่ 8 
แบบสอบถามความเชื่ออาํนาจในตน 

1. บอยครั้งเมือ่ขาพเจาสงผลงานที่ขาพเจาทาํ ขาพเจาใชความพยายามอยางมากในการจัดทําผลงาน

แตละครั้ง ใหผูบังคับบัญชา แตผูบังคับบัญชาเพยีงแตรับไวเทานัน้ (r=.46) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

2. ขณะนี้ขาพเจารูสึกวาการทํางานใหหนวยงานนี้ใหผลไมคุมคา (r=.46) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

3. การเลนพวกเลนพองและระบบอุปถัมภยังมีอยูมากในหนวยงานงานราชการที่ขาพเจาเกีย่วของ 

(r=.42) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
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4. มีบุคลากรในหนวยงานของขาพเจามาสายประจาํ ทาํแตกิจสวนตัว ลาปวย ลากจิบอยครั้ง แตก็ยัง

ไดรับการพิจารณาใหทาํงานปกติ(r=.69) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

5. บางครั้งขาพเจาไมเขาใจวาทําไมขาพเจาจึงถูกตําหนิจากผูบังคับบัญชาอยางรนุแรง (r=.66) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

6. มีบอยครั้งที่ขอเสนอแนะของคน ๆ หนึง่มักเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชา ทัง้ ๆ ที่ขาพเจามองไม

เห็นความเหมาะสม (r=.74) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

7. คนโปรดของเจานายมักไมถกูลงโทษอยางรนุแรง ถึงแมวาจะทําผดิรายแรงอันมผีลเสียหายตอ

หนวยงานก็ตาม (r=.72) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 
Alpha = .84  

ขอบวก ขอลบ 

- 1-7 

 
แบบสอบถามชุดที่ 9 

แบบสอบถามเจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
และดานการมีสวนรวม 

 
เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏบัิติงาน 
1.  ขาพเจาคิดวาความรับผิดชอบเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งตอการปฏบัิติ (r=.49) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

2.  ขาพเจาพอใจที่หนวยงานใหความสาํคัญกับความรบัผิดชอบในการทํางานของขาพเจา (r=.40) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
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3.  ขาพเจารูสึกพอใจทีจ่ะทาํงานดวยความรับผิดชอบ (r=.49) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

4.  ขาพเจาพรอมที่จะรับผิดชอบงานดานตางๆ ในหนวยงานใหไดดียิง่ขึ้น (r=.56) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

5.  ขาพเจายนิดีที่จะเรียนรูระบบใหมๆ ทีห่นวยงานจัดหามาเพื่อใชในการปฏิบัติงานในหนาที่ (r=.75) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

6.  ขาพเจาพรอมที่จะเรียนรูและนําระบบใหมๆ ที่หนวยงานจัดหามาเพือ่ใชในการปฏบัิติงานในหนาที ่

(r=.57) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจรงิ คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

7.  ขาพเจาคิดวาถาทกุคนสามารถวิเคราะหปญหาที่เกิดจากงานในหนาที ่จะทําใหงานมีประสิทธิภาพ 

และเปนผลดตีอหนวยงาน (r=.58) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

8.  ขาพเจาพรอมที่จะปรงัปรุงและพัฒนางานในหนาที่ (r=.53) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

9. ขาพเจาภาคภูมิใจที่จะบอกผูอ่ืนวาขาพเจาปฏิบัติงานในหนาทีน่ี้ (r=.49) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย  

 
Alpha = .83 

ขอบวก ขอลบ 

1-9 - 
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เจตคติตอพฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวม 
1.  ขาพเจาคิดวาการมีสวนรวมในการเขาประชุม สัมมนา กิจกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงาน 

มีความสาํคัญ (r=.58) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

2.  ขาพเจายนิดีถามีโอกาสมีสวนรวมในการเขารวมประชุม สัมมนา กจิกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ของ

หนวยงาน (r=.51) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

3.  ขาพเจาพรอมที่จะใหความรวมมือและมีสวนรวมในการเขารวมประชุม สัมมนา การจัดกิจกรรม 

โครงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงาน (r=.51) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

4.  การมีสวนรวมในการเขารวมประชุม สัมมนา การจัดกจิกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ในหนวยงาน ไมได

ชวยพฒันาการทาํงานของขาพเจาใหดีข้ึน (r=.20) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

5.  การเขารวมประชุม สัมมนา การดาํเนนิงานกิจกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงานในปจจุบันกอ

ใหความเปนมติรและสามัคคใีนหนวยงานของขาพเจา (r=.36) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

6.  ขาพเจารูสึกทอถอยเมื่อตองทํางานหนักเพื่อมุงสูผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงคและตามเปาหมาย

ของหนวยงาน (r=.26) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

7. ขาพเจายินดีที่จะใหความรวมมือกับหนวยงาน ในการทําใหหนวยงานประสบความสําเร็จ (r=.48) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
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8.  ขาพเจาพรอมที่จะทํางานหนักรวมกับเพื่อในหนวยงานเพื่อมุงสูผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายของ

หนวยงาน (r=.32) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

9.  การมีสวนรวมของบุคลากรในหนวยงาน จะเปนตวัชวยใหหนวยงานประสบความสําเร็จตาม

เปาหมายทีว่างไว (r=.43) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

10. การเขารวมประชุม สัมมนา การจัดกิจกรรม โครงการตางๆฯลฯ ของหนวยงานทําใหขาพเจาตอง

เสียเวลางานในหนาที่ โดยทีข่าพเจาไมไดรับอะไรตอบแทน (r=.41) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

11.ขาพเจายนิดีที่จะมีสวนรวมในการเขารวมในการประชุม สัมมนา กิจกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ของ

หนวยงาน ตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย(r=.46) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

12.ขาพเจาจะไมเขารวมประชุม สัมมนา  กจิกรรม โครงการตางๆ ฯลฯ ของหนวยงาน เพราะเสียเวลา

ในการทํางานในหนาที ่(r=.41) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

 
Alpha = .74 

ขอบวก ขอลบ 

1,2,3,5,7,8,9,10,11 4,6,10,12 
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แบบสอบถามชุดที่ 10 
แบบสอบถามพฤติกรรมการทาํงานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

และดานการมีสวนรวม 
 
พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
1.  ขาพเจามุงมั่นทีจ่ะทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย (r=.40) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

2.  ขาพเจาตั้งใจที่จะพัฒนางานที่อยูในความรับผิดชอบของตนเอง (r=.42) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

3.  ขาพเจาจดจอกับงานที่กาํลังปฏิบัติอยูจนงานสาํเร็จ (r=.69) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

4.  ขาพเจาศึกษางานที่ไดรับมอบหมายกอนลงมือปฏิบัติ (r=.63) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

5.  ขาพเจารวบรวมขอมูล/รายละเอยีดอยางถีถ่วนกอนที่จะตัดสินใจลงมือทาํงาน (r=.59) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

6.  เมื่อเกิดปญหาขึ้นในงานที่อยูในความรับผิดชอบ ขาพเจาจะหาวธิีการแกไขและปองกนัไมใหเกิด

ปญหานี้ข้ึนอกีในครั้งตอไป (r=.72) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

7.  ขาพเจาพยายามปฏิบัติงานเพื่อใหงานสาํเร็จตามเปาหมาย ถึงแมวางานนัน้จะยาก (r=.79) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

8. ขาพเจาจะรีบทํางานที่ไดรับมอบหมายทันที เพื่อใหมเีวลาตรวจทาน/แกไข (r=.59) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
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9. แมงานที่ขาพเจาไดรับมอบหมายจะยากลําบากเพยีงใดขาพเจาจะพยายามทาํจนกวางานนัน้จะ

ประสบความสําเร็จ (r=.74) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

10. แมงานที่ขาพเจาไดรับมอบหมายจะมากมายเพียงใดขาพเจาจะพยายามทําจนกวางานนั้นเสร็จ

ตามเปาหมาย (r=.74) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

11. ขาพเจาทาํงานไดอยางตอเนื่องเปนระยะเวลานานๆ(r=.59) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

12. ขาพเจายอมรับฟงคําตาํหนิจากหวัหนา โดยไมแสดงอารมยโกรธ (r=.41) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

13. ขาพเจาทาํงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จตามกําหนดเวลา (r=.69) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

14. ขาพเจามาปฏิบัติงานตรงตามเวลาราชการ (r=.43) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

15. ขาพเจาเขารวมประชุม/โครงการ/สัมมนา/กิจกรรม ฯลฯ ของหนวยงาน ตรงตามเวลาที่กําหนด  

(r=.44) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

16. เมื่อทาํงานผิดพลาด ขาพเจาไมกลาวโทษผูอ่ืน (r=.58) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

17. ขาพเจาปรับปรุงการทาํงานใหเหมาะสมกับสถานการณที่มีการเปลีย่นแปลงอยูเสมอ (r=.48) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
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18. ขาพเจาตดิตามผลงานที่ไดทําไปแลว ถาพบวาผิดพลาดขาพเจาจะทําการปรับปรุงแกไขตอไป 

(r=.53) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย  

 
Alpha = .91  

ขอบวก ขอลบ 

1-18 - 

 
พฤติกรรมการทํางานดานการมสีวนรวม 
1. ขาพเจารวมวางแผนขั้นตอนการปฏิบัติงาน ของหนวยงาน (r=.61)  

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

2.  ขาพเจารวมแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นในทีป่ระชุม เพื่อจดักิจกรรม ตางๆ ของหนวยงาน (r=.66)  

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

3.  ขาพเจารวมใหขอมูลเกีย่วกับการวางแผนการจัดทํารายงานการประเมินตนเอง กจิกรรม โครงการ 

ตางๆ ของหนวย (r=.71) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

4.  ขาพเจาใหขอมูลในการจดัทําแผนยุทธศาสตร/นโยบาย/แผนปฏิบัติงาน ฯ ของหนวยงาน (r=.66) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

5.  ขาพเจาเขามีสวนรวมในการจัดการประชุมจัดทาํแผนปฏิบัติงานของหนวยงาน (r=.59) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

6.  ขาพเจามสีวนรวมในการดําเนินการจดัทํารายงานการประเมินตนเอง ของหนวยงาน (r=.32) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
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7.  ขาพเจามสีวนรวมในการดําเนินกิจกรรม โครงการตาง ๆ ของหนวยงาน (r=.52) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

8.  ขาพเจารวมรณรงคเพื่อปลูกฝงวฒันธรรมในการบรกิารของหนวยงาน (r=.54) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 

9. ขาพเจาใหบริการแกผูมาใชบริการโดยอาศัยแนวทางตามแผนยทุธศาสตร/นโยบาย/แผนปฏิบัติงาน 

ของหนวยงาน (r=.36) 

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

  จริงที่สุด     จริง          คอนขางจริง คอนขางไมจริง      ไมจริง ไมจริงเลย 
 
 
Alpha = .84  

ขอบวก ขอลบ 

1-9 - 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 

ชื่อ-ชื่อสกุล นางสาวจุฑารตัน  กิตติเขมากร 

วันเดือนปเกดิ 1 มิถุนายน พ.ศ. 2519 

สถานที่เกิด อําเภอเมือง จงัหวัดรอยเอ็ด 

สถานที่อยูปจจุบัน 9/47 หมู 4 หมูบานสนิเพชร ตําบลบางรักพัฒนา 

 อําเภอบางบวัทอง  จงัหวัดนนทบุรี   

 รหัสไปรษณีย 11110 

ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน เจาหนาที่บริหารงานทัว่ไป 

สถานทีท่ํางานปจจุบัน สํานักงานคณบดี คณะวิทยาศาสตร  

 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 114 สุขุมวิท 23 เขตวัฒนา กรุงเทพ ฯ  

 รหัสไปรษณีย  10110 

 

ประวัติการศกึษา พ.ศ. 2538 จบมัธยมศกึษาปที ่6  

  จากโรงเรียนธนบุรีวรเทพพีลารักษ     

 พ.ศ. 2543    จบปริญญาตรี  วทิยาศาสตรบัณฑิต 

 (สถิติศาสตร) มหาวิทยาลยัรามคําแหง 

 พ.ศ. 2553 จบปริญญาโท วทิยาศาสตรมหาบัณฑิต 

 สาขาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต 

 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 

 


