
บทที่ 14 
พื้นฐานของพฤติกรรม 

(Foundations of Behavior) 
 
พฤติกรรม (Behavior) คือ การกระทําของบุคคล 

พฤติกรรมองคการ (Organizational Behavior) เปนการศึกษาการกระทาํของบุคคลในการ
ทํางาน    มี 2 ดาน คือ 

1. พฤติกรรมบุคคล  (Individual  Behavior) 
2. พฤติกรรมกลุม  (Group  Behavior) 
จุดมุงหมายของพฤติกรรมองคการ กคื็อ การอธิบายและคาดการณพฤติกรรมนั่นเอง 

เจตคติ (Attitude)  คือ เปนการบอกกลาวเชงิประเมนิหรือการวนิิจฉัยวาชอบหรอืไมชอบตอวัตถุ 
คนและเหตุการณที่เกี่ยวของ เจตคติไมใชคานิยมจะคอนขางเฉพาะเจาะจงมากกวาคานิยม 
อยางไรก็ตาม ทั้งสองอยางมคีวามสัมพันธอยางใกลชิด เจตคติมีสวนประกอบ 3 อยางคือ 

 1. สวนประกอบดานความเขาใจ (Cognitive Component) เปนความคิดเหน็หรือความ
เชื่อ เชน คนเรานาจะสนุกกบังานของเขา 

2. สวนประกอบดานความพอใจหรือความรูสึก (Affective Component) เปนสวนที่
อบอุนของอารมณในคําบอกกลาว เชน ฉันชอบสอนหนังสือ 

3. สวนประกอบดานพฤตกิรรม (Behavior Component) เปนความตั้งใจที่จะประพฤติ
ตามแนวทางที่ยึดมัน่  เชน  ฉันจะไมทํางานในกิจการทีไ่มมีจริยธรรมทางการดําเนนิธุรกิจ 

ที่มาของเจตคติคลายกับที่มาของคานิยม คือ จากบิดามารดา ครู และเพื่อนสมาชิกในกลุม  
เจตคติมีความสําคัญพอๆ กับคานยิม แตมีความคงอยูนานนอยกวาคานิยม ซึ่งทัง้สองอยางมี
ผลกระทบตอพฤติกรรมในการทํางานรวมกัน 
เจตคติของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง เปนผลมาจากความเชื่อถือและคานิยมของบุคคลนั้นๆ 

ความเชื่อ (Beliefs) เปนการยอมรับความจริงเกี่ยวกับคนหรือวตัถุ ซึ่งไดรับจากความ
ชํานาญโดยตรงหรือจากการเรียนรูจากแหลงขอมูลทุติยภูมิ 

คานิยม (Values) เปนความเชื่ออยางกวาง ซึ่งชี้แนะการกระทําของบุคคลหรือ
วิจารณญาณตอเหตุการณทั้งปวง 

ทฤษฎีการกระทําที่มีเหตุผล (Theory of Reasoned Action) กลาววา เมื่อพฤตกิรรมเปน
ทางเลือกอยางหนึ่ง การคาดการณที่ดทีีสุ่ดในเรื่องพฤติกรรม คือ ความตั้งใจในการกระทาํของ
บุคคลนั้นๆ  



การเปลี่ยนเจตคติสามารถทําไดโดยการ 
1. เปลี่ยนความเชื่อ และ 
2. เปลี่ยนปทสัถานทางสงัคมที่มีอิทธพิลตอความตั้งใจของบุคคลนั้นๆ 
ผูบริหารใหความสนใจอยางมากในเรื่องเจตคติที่มีความสัมพันธกับงานทีท่ําไดแก 
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เปนเจตคติโดยทัว่ไปของบุคคลที่มีตองานของ

เขา 
ความเกีย่วของกับงาน (Job involvement) เปนการที่พนักงานกําหนดระดับที่เขาไปมี

สวนรวมในการทํางาน และพิจารณาวาผลการปฏิบตัิงานมีความสําคัญ หรือมีความหมายตอ
ตนเองมากนอยเพียงใด 

ความผูกพนัองคการ (Organizational commitment) เปนการปฐมนิเทศพนกังานใน
เร่ืองความจงรกัภักดี รายละเอียดและความเกี่ยวพนักับองคการ 

ทฤษฎีอนนัตรวิภาคหรือความเขาใจที่ไมลงรอยกัน (Cognitive dissonance) เปน
ความเขาใจที่ไมตรงกันระหวางเจตคติ 2 อยางหรือมากกวานั้น หรือระหวางเจตคติกบัพฤติกรรม ซึง่
เสนอโดย Leon Festinger ความไมลงรอยกัน นาํไปสูสถานการณทีไ่มสะดวกสบายของคนเรา ซึง่
พยายามลดความไมลงรอยกันนั้น ความปรารถนาเพื่อลดความไมลงรอยนั้นสามารถตัดสินโดย 

1. ความสําคญัของปจจัยทีก่อใหเกิดความไมตรงกัน 
2. ระดับของอิทธิพลที่มีตอความเชื่อของแตละคนที่มีตอปจจัยเหลานัน้ 
3. รางวัลที่อาจเขามามีสวนในความไมลงรอยกัน 
เราสามารถลดความไมตรงกันโดยการเปลี่ยนพฤติกรรม โดยสรุปวาพฤตกิรรมที่ไมเขากัน

ไมมีความสาํคัญเลย หรือเปล่ียนเจตคต ิ
ภายหลงัการศึกษาที ่ Hawthrone ผูบริหารจํานวนมากเชื่อวาถาหากทาํใหพนกังานมี

ความสุขจะชวยใหผลผลิตมากขึ้น และจากผลการวิจัย แสดงวาถาความพึงพอใจมีผลทางบวกตอ
ผลิตภาพ นั้นคือมีผลคอนขางนอย 

บุคลิกภาพ (Personality) เปนภาพรวมของคุณลักษณะทางจิตวทิยาซึง่บอกหรืออธิบาย
ถึงบุคคลนัน้ๆ มีรูปแบบการศึกษาอยู 2 แนวทาง คือ 

1. The Myers-Briggs Type Indicator (MBTI)  
เปนรูปแบบของการทดสอบบุคลิกภาพทีใ่ชกันอยางแพรหลาย โดยใชคําถาม 100 ขอ ถาม

ถึงความรูสึกของคนวารูสึกอยางไร หรือกระทําอยางไรในสถานการณ ซึ่งสามารถระบุบุคลิกภาพ
ของคนออกเปน 16 แบบ MBTI มาจากทฤษฎีของนกัจิตวิทยาชื่อ Carl Jung คําตอบที่ไดรับ
สามารถจัดกลุมไดดังนี ้

 



1.  ความเกี่ยวของดานสงัคม : 
Extroverted (ชอบสังคม มเีพื่อน) หรือ Introvered (คิดคนเดียว)    E  or   I 

2.  การชอบเกบ็รวมรวมขอมลู : Preference 
Sensing (ไหวพริบ) หรือ Intuitive (สัญชาตญาณ)    S   or   N 

3.  การชอบตดัสินใจ : 
Thinking (ความนกึคิด) หรือ Feeling (ความรูสึก)   T   or   F 

4.  รูปแบบการตัดสินใจ : 
Perceiving (รับรู) หรือ Judging (การพนิจิพิจารณา)    P   or   J 

การจัดแบงกลุมตางๆ ข้ึนแลวนาํมารวมเปนชุดของคุณลักษณะดานบคุลิกภาพ เชน INTJ 
คือบุคลิกภาพที่มีวิสัยทัศน โดยมีความคิดริเร่ิมตางๆ อยางไรก็ตาม ยงัไมมีการยืนยนัแข็งขันวา 
MBTI สามารถใชวัดบุคลิกภาพไดดี ถึงแมวาจะนยิมใชกันอยางแพรหลาย 

1. The Big 5 Model 

เปนแนวความคิดที่แสดงใหเห็นมิติพื้นฐานของคนที่สามารถจําแนกอุปนัยออกเปน  5 ประเภท 
1. Extraversion   : Sociable, Talkative, Assertive 
(ลักษณะนิสัยพิเศษ)  : (ชอบเขาสังคม) (ชางพูด) (เอะอะตึงตัง) 
2. Agreeableness  : Good-natured, Cooperative, Trusting 
(โอนออนผอนตาม)  : (นิสัยดี) (ใหความรวมมือ) (เปนที่ไววางใจ) 
3. Conscientiousness  : Responsible,Dependable, Persistent, 

  Achievement Oriented 
(มีสํานกึที่ถกูทํานองคลองธรรม) : (รับผิดชอบ)(เปนทีพ่ึง่ได) (มานะอดทน)  
       (มุงมัน่สูความสําเร็จ)  
4. Emotional Stability  : Calm, Enthusiastic, Secure (Positive) 
(มีอารมณที่มัน่คง)  : (เยือกเยน็) (กระตือรือรน) (ปลอดภัย-มั่นคง) 
    : Versus Tense, Nervous, Depressed and  

  Insecurities (negative)  
    : (ตึงเครียด) (ประสาท) (มีความกดดัน, หดหูเศราสรอย) 
      (ไมปลอดภัย) 
5. Openness to experience  : Imaginative, Artistic, Sensivity, intellectual  
(เปดรับสถานการณ)  :(จินตนาการ) (มีอารมณศิลป) (มีสติปญญา-ไหวพริบ) 

 จากการวิจัยแสดงใหเห็นวาลักษณะนิสัยที่มีจิตสํานึกที่ถูกทํานองคลองธรรมนั้น (Conscientiousness) 
จะมีความสัมพันธเกี่ยวกับงานแทบทุกอยาง 



การคาดการณของพฤติกรรมจากคุณลักษณะของบุคลิกภาพ 
(Predicting Behavior From Personality Traits) 

1.  การกาํหนดวถิีทางชวีิต (Locus of Control)  

1.1  ภายใน (Internals) เปนความเชื่อวาเราสามารถควบคุมโชคชะตาของตนเองได 
1.2  ภายนอก (Externals) เปนความเชื่อวาอทิธิพลจากภายนอกเปนตัวควบคุม หรือ
 กําหนดชวีิตของเรา 

2. การมีเลหเหลี่ยมหลอกลวง (Machiavellianism) 

 เปนลักษณะของคนที่ดื้อร้ัน ไมมีอารมณออนไหว สะทกสะทานและมีความเชื่อวา
จุดหมายปลายทางจะสามารถบอกถึงวิธกีารหรือวิถทีางได (มีความมุงมัน่อยางแรงกลา) 
บุคลิกภาพนี้มทีี่มาจากรัฐบุรุษของอิตาลีในศตวรรษที่ 16 มีนามวา Nicolo Machiaveli ซึ่งเปนคนที่
มีเลหเหลี่ยมและใหการสนับสนุนความทุจริตในการดําเนินการทางการเมืองระหวางประเทศ 

3. การนับถือ-นิยมตนเอง (Self-esteem) 
เปนความสามารถสวนบุคคลที่จะนิยมหรือชอบหรือไมชอบตนเองได 
4. การดูแลสาํรวจตนเอง (Self-monitoring) 
เปนความสามารถสวนบุคคลที่จะปรับตัวเองใหเขากับสถานการณภายนอกได 
5. ชอบเสีย่ง (Risk Taking) 
เปนความเต็มใจของแตละคนในการกระทาํสิ่งหนึง่สิ่งใดเมื่อมีโอกาส จากผลการศึกษา

ผูบริหารสองกลุมแสดงใหเหน็วา ผูบริหารที่ชอบการเสี่ยงมากจะตดัสินใจรวดเร็ว และใชขอมูล
ขาวสารในการ  ตัดสนิใจนอยกวา ผูบริหารกลุมที่ชอบเสี่ยงนอยหรือไมกลาเสี่ยง รวมทั้งความถูก
ตองในการตัดสินใจนัน้กลุมผูบริหารที่ชอบเสี่ยงจะตัดสินใจถูกตองกวา 
บุคลิกภาพ แบบ A หรือ B (Type A or B Personality) 

Type A เปนพวกที่มีลักษณะกาวราวอยางฝงแนน พยายามฝาฟนอุปสรรคอยางไมหยุดยัง้ 
เพื่อใหไดมาในสิ่งที่คาดหวงัมากเทาไรยิ่งดี โดยใชเวลานอยที่สุด และหากจําเปนก็จะตอตานคน
หรือ   ส่ิงของที่มาขัดขวางหรือเปนอุปสรรคโดยสิ้นเชงิ 

Type B ตรงกันขามกับ Type A คือมีความมานะอดทนตอส่ิงที่มารบกวน หรือกอใหเกิด
ความเสยีหาย เพื่อใหไดมาตอส่ิงที่มุงมาดปรารถนา หรือเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมบางอยาง ซึ่ง
คอยเปนคอยไป และใชเวลานานมากกวาจะถึงเปาหมายนัน้โดยไมรูสึกวานาเบื่อหนาย 



บุคลิกภาพกบัวัฒนธรรมประจําชาต ิ
รูปแบบบุคลิกภาพของคนในแตละประเทศมีความแตกตางกนัออกไป ซึง่ไมสามารถระบุ

ชัดเจนวา ชนชาติใดมีบุคลิกภาพอยางไร เพียงแตพอสรุปไดวา วัฒนธรรมของชาตใิดๆ จะมีอิทธพิล
ตอลักษณะบคุลิกภาพสําคญัๆ ของชนชาตินัน้  ตัวอยางเชน วฒันธรรมของชาติจะแตกตางกนั ถา
พิจารณาดานความสัมพันธของคนตอสภาวะแวดลอมทางวัฒนธรรมแลวเชื่อวา คนสามารถ
ควบคุมสภาพแวดลอมได  แตบางวัฒนธรรมมีความคดิเห็นตรงกันขาม คือ เชื่อวาสภาพแวดลอม
เปนสิ่งที่มีอํานาจเหนือส่ิงอืน่ๆ เราคาดหวังอยากใหประชากรของโลกมีวัฒนธรรมแบบ Internal 
Locus of control คือ เชื่อวาสภาพแวดลอมรอบตัวเราเปนสิ่งที่มนุษยควบคุมได 

การจัดบุคลกิภาพใหสอดคลองกับงานที่ทํา (Matching Personalities and Jobs) 
Holland’s typology of Personality and Sample Occupations 

รูปแบบ คุณลักษณะ ตัวอยางอาชพีงาน 
1. จริงจงั (Realistic) 
ชอบงานที่ออกแรงออกกําลงั ใช
ทักษะความแข็งแรงและการ
ประสานงาน 

ข้ีอาย จริงจงั มานะอดทน 
มั่นคง ปฏิบัติได 

ชางเครื่องกล พนกังานขุด
เจาะคนงานประกอบชิ้นสวน  
ชาวนา 

2. สืบเสาะ (Investigative) 
ชอบทํากิจกรรมที่ตองใช
ความคิด ความเขาใจและการ
วิเคราะหหาตนตอ 

นักวเิคราะห คนหาตนตอ 
อยากรูอยากเห็น อิสระ 

นักชวีวทิยา, นักเศรษฐ-
ศาสตร นักคณิตศาสตร    
นักหนงัสือพิมพ 

3. สังคม (Social) 
ชอบทํากิจกรรมในการชวยเหลือ 
และพัฒนาผูอ่ืน 

ชอบสังคม เปนกนัเอง 
ใหความรวมมอื เขาใจ 

พนกังานดานสังคม ครู 
นักแนะแนว นกัจิตวิทยา
คลีนิค 

4. เจาระเบียบ 
(Conventional) 
ชอบส่ิงทีม่ีกฎเกณฑ                 
เจาระเบียบ  
และกิจกรรมทีไ่มหละหลวม 

มีประสิทธิภาพ ตองปฏิบัติได 
ไมชอบจินตนา ไมยืดหยุน 

นักบัญชี ผูบริหารกิจการ 
Teller ของธนาคาร หรือ
เสมียนลงบัญชี 

5. กลาไดกลาเสีย 
(Enterprising) 
ชอบกิจกรรมที่ตองใชคําพดู
วาจา ซึง่จะเปนโอกาสมีอิทธพิล
เหนือผูอ่ืนและไดมาซึ่งอํานาจ 

มีความเชื่อมั่นสูง นักกฎหมาย 
ตัวแทนอสงัหาริมทรัพย 
นักประชาสัมพันธ ผู
บริหารธุรกิจขนาดยอม 



รูปแบบ คุณลักษณะ ตัวอยางอาชพีงาน 
6. มีศลิปะ (Artistic) 
ชอบทํากิจกรรมที่ไมมีระบบหรือ
แบบแผนที่ตายตัว ชอบงานที่
สบายๆ ไมเขมงวด เพื่อชวยให
เกิดความคิดสรางสรรได 

ชอบจินตนาการ 
ความไมมีระเบียบ 
อุดมการณ 
เจาอารมณ 

นักวาดเขียน นักดนตร ี
นักเขียน นักตกแตงภายใน 

การรับรู (Perception) 
เปนกระบวนการซึ่งบุคคลรวบรวมและแปลความรูสึกทีป่ระสาทสัมผัส เพื่อใหความหมาย

ตอส่ิงตางๆ ทีอ่ยูรอบตัว การรับรูและการตีความนัน้อาจจะตรงหรือไมตรงกับความเปนจริงก็ได การ
รับรูเปนการตกลงใจที่สําคญัตอผลิตภาพ การขาดงาน และความพึงพอในในงาน เนื่องจากบคุคล
ประพฤติปฏิบตัิไมใชตามสภาพแวดลอมที่เกิดขึ้นจริง แตประพฤติปฏิบัติตามที่ไดพบเห็นหรือตาม
ความเชื่อของตนเอง 

กระบวนการรับรู (Perceptual Process) เปนการกระทําที่ติดตอกันซึ่งแตละบุคคลยึดถือ
เพื่อเลือกจัดระเบียบและแปลตัวกระตุนจากสถานการณ 
ทฤษฎกีารอางเหตุผล (Attribution Theory) 

เปนแนวคิดที่เกิดขึ้นเพื่ออธบิายถงึวธิีการที่จะวินิจฉัยวา การที่บุคคลแตกตางกนัขึ้นอยูกับ
การใหความหมายในการอางเหตุผลตอพฤติกรรมนั้นๆ เกิดจากสาเหตุภายในหรือภายนอก 

สาเหตุภายนอกเกิดจากสภาพแวดลอมทัว่ๆ ไป สวนสาเหตุภายในเกิดจากสิง่ที่เชือ่วาอยู
ภายใตการควบคุมของคนเรา 

ปจจัยสําคัญ 3 ประการที่ใชในการวินิจฉัยคือ : 
1. การแสดงความแตกตาง (Distinctiveness) พฤติกรรมที่กระทําอยูเสมอมักจะเกดิจาก

สาเหตุภายใน แตถาพฤติกรรมนั้นเกิดขึ้นเปนครั้งคราวกน็าจะมาจากสาเหตุภายนอก 
2. ความเปนเอกฉันท (Consensus) ถาพฤตกิรรมของบุคคลนั้นไมเหมือนกับคนอ่ืน คือ

มีความเปนเอกฉันทต่ํา แสดงวาเกิดจากสาเหตุภายใน แตถาพฤติกรรมนั้นมีความเปนเอกฉันทสูง 
คือมีพฤติกรรมเหมือนกับอ่ืนๆ ถือวาเปนสาเหตุภายใน 

3.  ความสม่าํเสมอ (Consistency) การที่บุคคลมีพฤติกรรมเหมือนเดิมไมเปลี่ยนแปลง 
จึงทาํใหมีแนวโนมเชื่อวาพฤติกรรมดังกลาวเกิดจากสาเหตุภายใน 

จากทฤษฎีขางตนมีขอผิดพลาดทีท่ําใหการรับรูบิดเบือน (Perceptual Distortion) ไดแก 
1.  อคติที่เขาขางตนเอง (Self-Serving Bias) เปนการประมาณอิทธิพลปจจัยภายนอก

นอยไปและประมาณอิทธิพลปจจัยภายในมากเกินไป และขอผิดพลาดในการอางเหตุผล 



(Attribution error) โดยอางถึงความสําเร็จวามาจากปจจัยภายใน สวนความลมเหลวมาจากปจจัย
ภายนอก 

2. การเลือก (Selectivity) เปนกระบวนการซึ่งคนเรารับรูในสิ่งที่ไดเหน็ หรือสังเกตโดย
ข้ึนอยูกับความสนใจ พื้นภมูิและเจตคติ 

3. การสมมุติในความเหมือนกัน (Assumed Similarity) เปนความเชื่อวาผูอ่ืน
เหมือนกับตนเอง 

4. การเปนแบบพิมพเดียวกนัหมด (Stereotype) เปนวิจารณญาณของบุคคลบน
พื้นฐานของการรับรูความคนหนึ่งของกลุมซึ่งคนนัน้สังกัดอยู 

5. การเหมารวม (Halo effect) เปนความประทับใจโดยทั่วไปของคนแตละคน โดยมอง
จากคุณลักษณะเพียงอยางเดียว 

การเรยีนรู (Learning) 
การที่สามารถอธิบายและคาดการณพฤตกิรรมของบุคคลไดนั้น จาํเปนตองเขาใจวาคนเรา

นั้นเรียนรูอยางไร 
การเรยีนรู (Learning) คือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอยางถาวร อันเปนผลมาจากการ

ปฏิบัติความชาํนาญ การศึกษา และการฝกอบรม 
ทฤษฎกีารเรยีนรู (Theories of Learning) 
1.  การวางเงือ่นไขแบบดั้งเดิม (Classical Conditioning) เปนเงื่อนไขชนิดหนึ่งที่บคุคลจะ

ตอบสนองตอส่ิงเราบางอยาง ซึง่จะไมใชส่ิงเราตามที่เคยเปนมา ดังกรณีการทดลองของ Pavlov 
เกี่ยวกับการทีสุ่นัขจะน้าํลายไหลทกุครั้งทีไ่ดยินเสียงกระดิ่งเนื่องจากเรียนรูวาเมื่อกระดิ่งดังขึ้นมา 
หมายถงึ จะไดกอนเนื้อกิน (Stimulus Response)  

2.  การวางเงือ่นไขโดยใชผลบังคับ (Operant Conditioning) Skinner ไดวางเงื่อนไขโดย
การที่จะไดมาซึ่งพฤติกรรมที่ตองการนัน้ขึ้นอยูกับรางวัลหรือการตอบสนอง นัน่คือ การตอบสนอง
กอใหเกิดสิง่เรา (Response Stimulus) เชน รางวัลจากการทาํงานเปนสิง่เรา หรือตัวกระตุนให
คนทาํงานมากขึ้น 

3.  การเรียนรูทางสงัคม (Social Learning) เปนแนวความคิดที่เชือ่วา คนเราสามารถ
เรียนรูดวยการสังเกตการณพอๆ กับการเรียนรูจากประสบการณโดยตรง Albert Bandura เปนผู
เสนอแนวคิดดังกลาว โดยเริ่มจากการศึกษา Operant Conditioning และพยายามคนหาวาผลที่
เกิดภายหลงัพฤติกรรมของบคุคลนั้นเปนผลโดยตรงจากประสบการณหรือจากการเฝาสังเกตดูผูอ่ืน 

Social Learning Theory บุคคลสามารถเรียนรูจากประสบการณและความชาํนาญ
โดยตรง ซึง่มี 4 ลักษณะ คือ 

- Attentional Processes คือ การที่บุคคลเรยีนรูจากการระลึกไดหรือจากความสนใจ 



- Retention processes คือ การเรียนรูจากความทรงจาํ 
- Motor reproduction processes เปนการเรียนรูจากการปฏิบัติตาม 
- Reinforcement processes เปนการเรียนรูที่เกิดจากการกระทําซ้าํๆ กนัหลายครั้ง 

การกาํหนดรปูแบบของพฤติกรรม (Shaping Behavior) 
เนื่องจากการเรียนรูจะเกิดขึน้พรอมๆ กบัการทาํงานหรือกอนหนานัน้ ผูบริหารจะตองมี

วิธีการที่จะสอนพนักงานอยางไร เพื่อใหเขาประพฤติปฏิบัติในวิถีทางที่เกิดประโยชนตอองคการ ซึ่ง
เปนความพยายามอยางยิ่งทีจ่ะชี้แนะใหเขาเหลานัน้ไดเรียนรูทีละขั้นตอน เพื่อใหเขาคอยๆ มี
พฤติกรรมตามที่ตองการ วธิีการในการกาํหนดรูปแบบพฤติกรรมมี 4 วิธีดงันี ้

1. การเสริมแรงบวก (positive reinforcement) เชน การยกยองชมเชยเมือ่ทํางานดี 
2. การเสริมแรงทางลบ (Negative reinforcement) เชน การแกลงกมหนาดูหนังสือ เพือ่

ไมใหถูกเรียกถามในหองเรยีน 
3. การลงโทษ (Punishment) เชน การใหหยดุงาน 2 – 3 วนั โดยไมจายคาจาง เนื่องจาก

พนกังานผูนั้นดื่มสุราในระหวางปฏิบัติหนาที ่
4. การระงับ, เลิก หรือขาดการเสริมแรง (Extinction or absence of reinforcement) เชน 

การสอนนักศกึษาที่กาํลังศกึษาในหองเรยีน โดยไมสนใจเรียกนักศึกษาที่ยกมือเพื่อ
ตอบคําถาม ทําใหนักศกึษาผูนั้นก็จะเลิกยกมือตอบอีกตอไป เพราะอาจารยไมให
ความสนใจ 

รูปแบบตารางของการเสริมแรง แบงไดเปน 2 แบบคือ 
1. การเสริมแรงอยางตอเนื่อง (Continuous reinforcement) เปนการเสริมแรงในทกุครั้ง และ

ทุกเวลาที่พฤติกรรมที่พงึปรารถนาเกิดขึ้น เชน เมื่อพนักงานคนหนึ่งมาทํางานสายเปนสวนใหญ 
แตเมื่อใดที่เขามาทํางานทนัเวลาได หัวหนาควรพูดชมเชยเพื่อใหเขาพยายามใหทนัเวลา
ทํางานทกุครั้ง 

2. การเสริมแรงแบบไมตอเนือ่งหรือเปนชวงๆ (Intermittent reinforcement) คือพฤติกรรมที่
พึงปรารถนาจะถูกเสริมแรงบอยครั้งพอทีจ่ะทาํใหพฤตกิรรมดังกลาวมีคาพอที่จะทาํซ้ําๆ แต
ไมใชทุกครั้งทีก่ระทาํ  ซึง่การเสริมแรงชนดินี้จะเปนในรูปของ ratio หรือ interval คือ 
• Ratio schedule จะขึ้นอยูกบัจํานวนการเสริมแรงเมื่อพฤติกรรมเกิดขึ้น 
• Interval Schedule จะขึ้นอยูกับเวลาหางจากการเสริมแรงครั้งกอน 
นอกจากนัน้ การเสริมแรงแบบไมตอเนือ่งอาจแบงเปนแบบคงที ่ (Fixed) หรือแบบผันแปร 

(Variable) 
2.1 Fixed-internal schedule รางวัลจะจัดไวตามขั้นของเวลาที่เปนระเบยีบแผน เชน การจาย

คาจางรายสัปดาห รายเดือน 



2.2 Variable-interval schedule รางวัลจะจดัไวตามเวลาที่เกิดขึ้น เนื่องจากการเสริมแรงไม
สามารถคาดการณลวงหนาได เชน อาจารยบรรยายไดบอกนักศึกษาวาจะมกีารทดสอบ
ยอยระหวางเรยีน โดยไมบอกวาจะทดสอบเมื่อไร เพียงแตวาจะเกบ็คะแนนไว 20 คะแนน 

2.3 Fixed-ratio schedule รางวัลจะเกิดขึน้ภายหลงัที่มีพฤติกรรมที่แนนอนเกิดขึ้น เชน การ
จายคาจางรายชิ้น 

2.4 Variable-ratio schedule รางวัลผันแปร เนื่องจากพฤติกรรมของแตและคน เชน การจาย
คา Commission ใหพนักงานขาย 

โดยทัว่ไปแลว variable schedule คอนขางจะนําไปสูผลการปฏิบัติงานทีม่ากหรือสูงขึ้น ทัง้นี้
เนื่องจากบุคคลจะตื่นตัวมากกวาเพราะวามีปจจัยทีท่ําใหประหลาดใจ 
วิธีการทีน่ําไปใชกับบางองคการโดยเฉพาะ 
1. การใชลอตเตอรี่เพื่อลดการขาดงาน คือ การใหรางวัลพนกังานที่มาทํางานสม่ําเสมอโดยวิธีจบั

ฉลากรายชื่อพนกังานที่ไมขาดงานเพื่อรับรางวัล 
2. การจาย Well Pay VS. Side Pay เปนการจายโบนัสใหพนักงานที่ไมขาดงานในชวงเวลา 4 

สัปดาหทํางาน และจายคาแรงใหถาเจ็บปวยหลังจากการขาดงาน 8 ชั่วโมงแรก 
3. ระเบียบวนิัยของพนักงาน ผูบริหารควรเขามาแกไขปญหาทางดานกฎระเบียบขององคการให

ถูกตองทันทีทนัใด โดยพิจารณาถงึความรุนแรงของการลงโทษ ใหเหมาะสมกบัความรุนแรง
ของการกระทาํผิด 

4. โครงการพฒันาฝกอบรม ควรจัดโปรแกรมการฝกอบรมที่นาสนใจ โดยมกีารจงูใจชวยเหลือ
พนกังานที่เขารับการฝกอบรมเรียนรู และนําไปใชจัดหาโอกาสใหพนกังานไดนาํความรูใหมไป
ปฏิบัติ ฯลฯ 

5. การริเร่ิมโครงการอุปถัมภ สืบเนื่องมาจากทฤษฎีการเรยีนรูทางสงัคม ผูที่ใหความชวยเหลือจะ
เปนผูทีม่ีอิทธพิลตอผูที่อยูในอุปถัมภ เขาจะกระทาํตามที่ไดรับการบอกกลาวหรือเลยีนแบบการ
กระทาํจากผูทีเ่ปนทีเ่สี่ยง 

6. การบริหารดวยตนเอง แนวความคิดทางการบริหารที่นาํไปประยุกตใชไมไดจํากัดวาจะตองใช
สําหรับการบริหารพฤติกรรมผูอ่ืน แตยงัสามารถนาํไปใชเพื่อบริหารพฤติกรรมของตนเองได ซึง่
เปนการลดความคุมจากฝายบริหาร 

 
 
 

คําถามทายบท 
บทที่ 14 



1. คําวาพฤติกรรม (Behavior) และพฤติกรรมองคการ (Organizational Behavior) มคีวามหมาย
เชนใด  มีวัตถุประสงคทีจ่ําเปนตองศึกษาพฤตกิรรมองคการ ส่ิงเหลานี้จะเปนประโยชนตอนัก
บริหารมากนอยเพียงใด อธบิาย 

2. บุคลิกภาพ (Personality), การรับรู (Perception) มคีวามหมายเชนใด ขอใหระบุบุคลิกภาพ
สําคัญๆ มาสกั 3 ตัวอยาง 

3. อธิบายความหมายของคําตอไปนี้ 
3.1 Locus of control 
3.2 Machiavellianism 
3.3 Self-Esteem 
3.4 Self-Monitoring 
3.5 Halo-Effect 
3.6 Stereotyping 
3.7 Assumed Similarity 
3.8 Operant Conditioning 
3.9 Social Learning Theory 

 
--------------------------- 
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