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 The objectives of this research were to study: 1) to study the level of self – esteem, 
personality, work stress and work behavior; 2) to compare work behavior by personal factors; 3) 
the relationship between personal factors, self - esteem, personality, work stress and work 
behavior. Samples were 127 employees of industries. The questionnaires consisted of multiple 
choices and rating scale. The statistics used were percentages, means, t-test, F-test and Pearson’s 
product moment correlation coefficient method. 
 
 The results of this research indicated as in the followings. 1) Employees had moderate 
level of self-esteem. Personality had stable-introvert dimension. Work stress was moderate 
level.  Work behavior was moderate level.  2) There was a significant difference in working 
behavior between different sex, different marital, different position and different education. 3) 
Age, organization experience and  task experience had no significant relationship with work 
behavior but income was correlated with working behavior.  Self – esteem, personality 
dimension in stable – unstable and work stress was correlated with working behavior. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 

ความสําคัญของปญหา 

 
 ในสภาวะปจจบุันที่มีการแขงขันในดานเศรษฐกิจอยางมาก องคการอุตสาหกรรมจึง
จําเปนตองมีการพัฒนาและเพิ่มศักยภาพในการบริหารและการผลิตภายในองคการเพื่อใหสามารถ
ตอสูกับการแขงขันกับคูแขงทางธุรกิจได การที่องคการจะมีศักยภาพในการที่จะสามารถแขงขันกับ
คูแขงอื่นๆ ไดนั้นองคการตองมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหาร และการผลิตสินคา
และบริการ ปจจัยสําคัญอีกปจจัยหนึ่งที่สามารถชวยใหองคการบรรลุวัตถุประสงคไดนั้นคือ
บุคลากรในองคการ ซ่ึงจัดเปนทรัพยากรทีม่ีคาที่สุดในองคการ ดังนั้นองคการจึงมีความจําเปนตอง
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเหลานี้ใหสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุวตัถุประสงคขององคการ ซ่ึง
ในการนีจ้ําเปนตองอาศัยพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของพนักงาน 

 
 พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสําคัญตอการดําเนนิงานและการสราง
ผลสําเร็จใหกบัองคการ เพราะถือไดวาการที่พนักงานมพีฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดียอมหมายถึง
พนักงานมีทัศนคติที่ดีตอองคการ มีความพึงพอใจทีจ่ะทํางานรวมกับองคการ ไมวาองคการจะอยู
ในสภาวะใดกต็าม ซ่ึงจะเปนผลดีตอระบบการปฏิบัติงานขององคการ  การปฏิบัติงานที่ดีจะมีขึน้ได
ยอมตองมากจากการมีสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน  ซ่ึงในการทํางานนัน้บุคลากรมักจะเผชิญกับ
สภาวการณทีท่ําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัง้ทางรางกาย และจิตใจอันเนื่องมาจาก การไดรับการ
ตอบสนอง หรือไมไดรับการตอบสนอง ตามความตองการทางรางกายและจิตใจ  จากปจจัยสวน
บุคคลและสภาพแวดลอมในการทํางาน  ซ่ึงเราเรียกสภาวการณนั้นวา  ความเครียด (นิตินัย  ตนั
พานิช, 2544: 1) 

 
 ความเครียดจดัไดวาเปนสวนหนึ่งของชวีติประจําวนั ซ่ึงความเครียดที่เกิดขึ้นนั้นยอมมี
ผลกระทบตอการทํางานของรางกาย  การดํารงชีวิตประจําวันรวมถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงนอกจากความผิดปกติทางกายแลว ความเครียดยังนําไปสูปญหาทางอารมณ เชน หงุดหงิด 
อารมณเสียงาย กาวราว ซ่ึงกอใหเกิดการทะเลาะวิวาทกับผูอ่ืน กอปญหาทางดานสัมพันธภาพกบั
ผูอ่ืน ทั้งในบาน และในที่ทํางานโดยไมสมควร ยอมกระทบกระเทือนอยางรายแรงตอประสิทธิภาพ



 2 

ของบุคคลในการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความเบื่อหนาย เฉือ่ยชาในการปฏิบัติงาน คิดอะไรไมออก 
ทํางานไมสําเร็จ หาโอกาสหลบเลี่ยงงาน หรือทํางานผิดพลาด ซ่ึงกอใหเกิดความเสียหายแกองคการ
ได (พรรณราย  ทรัพยะประภา, 2548: 278) ระดับความเครียดมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพการ
ทํางาน โดยจะเห็นไดจากผลการปฏิบัติงาน ถาพนักงานเผชิญกับความเครียดในระดับต่าํ ถึงระดับ
ปานกลางนั้นจะเปนการเพิม่ประสิทธิภาพการทํางานแตถาพนักงานตองเผชิญกับความเครียดใน
ระดับสูงแลวผลการปฏิบัติงานจะลดลง (นติินัย  ตันพานชิ, 2544: 1) เนือ่งจากมนษุยเรามีพฤติกรรม
ตามความรูสึก ซ่ึงบุคคลแตละคนมีวิธีการจดัการความเครยีดที่แตกตางกนัออกไปตามลักษณะ
บุคลิกภาพของแตละบุคคล  

 
 บุคลิกภาพเปนสื่อที่ทําใหเรารูจักบุคคลใดบุคคลหนึ่งในภาพรวม  บุคลิกภาพจึงมี
ความสําคัญตอการดํารงชีวติมนุษยในสังคม ทั้งในดานสวนตัวและอาชีพการงาน ซ่ึงรวมทั้ง
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน การมีบุคลิกภาพที่ดีเปนที่ช่ืนชอบของบุคคลโดยทั่วไป  ทําใหสามารถ
สัมพันธกับบุคคลอื่นๆ อยางราบรื่น  สงผลใหประสบความสําเร็จในดานตางๆ ของชีวิตตามไปดวย  
ความรวมมือทีจ่ะไดรับจากบคุคลอื่นก็มีมาก เมื่อบุคคลมีสัมพันธภาพทีด่ีกับบุคคลที่แวดลอม และ
ไดรับความเชือ่ถือจากบุคคลที่แวดลอมเหลานั้น ยอมจะทําใหบุคคลนัน้เกิดความเชือ่มั่นในตวัเอง 
เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง คนที่มีบุคลิกภาพทีด่ีมักจะประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน 
เพราะมีความมั่นใจ และมีความพรอมที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  (กนัยา  สุวรรณแสง, 
2536: 1) หากพนักงานมีบุคลิกภาพที่ไมเหมาะสม ไมสงเสริมภาพลักษณของหนวยงานหรือ
องคการจะทําใหหนวยงานนั้นไมสามารถแขงขันกับหนวยงานอื่นได ดังนั้นพนักงานที่มีบุคลิกภาพ
ที่ดียอมเปนทีช่ื่นชมแกผูพบเห็น เสริมภาพลักษณขององคการและสามารถนํามาซึ่งความรูสึกเหน็
คุณคาในตนเองได 

 
 การเห็นคณุคาในตนเองมีความสําคัญอยางยิ่งตอมนุษย  เนื่องจากเปนความตองการขัน้
พื้นฐานของจติใจ  ทําใหมนษุยสามารถดํารงชีวิตอยูอยางมีคุณคาและสามารถบงชี้คุณภาพชวีิตของ
บุคคลไดวาเปนอยางไร และยังเปนสิ่งสําคัญที่กอใหเกิดพฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน การที่จะใหบุคคลสามารถที่จะเผชิญปญหาและดํารงตนอยูไดอยางสงางามในสังคม 
สวนหนึ่งมาจากความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของบุคคล บุคคลที่มีการเห็นคุณคาในตนเองใน
ระดับสูงพอ จะสามารถสรางสรรคความคิดหรือการกระทําที่จะเผชิญความเครียดตางๆ ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้การเห็นคณุคาในตนเอง ยังเปนปจจัยสําคัญในการปรับตัวทางอารมณ ทาง
สังคม และทางการเรียนรู  เปนจุดเริ่มตนของการรับรูชีวิตที่มีผลตอความคิด ความปรารถนา คานิยม 



 3 

อารมณ และการตั้งเปาหมายในชีวิตของแตละบุคคล อันมีผลตอการแสดงพฤติกรรม จนกระทั่ง
กลายเปนลักษณะของบุคลิกภาพตามมา และการประสบความสําเร็จหรือความลมเหลวทั้งในชวีิต
สวนตัว ผูที่มีการเห็นคุณคาในตนเองสูงจึงมีความเชื่อมั่นในตนเอง และมีความคาดหวงัอยางเปน
จริง และเปนไปไดในความสําเร็จที่จะไดรับ ดังนั้นการเห็นคุณคาในตนเองจึงเปนสิง่สําคัญที่จะ
พัฒนาบุคคลไปสูการเปนบคุคลที่สมบูรณไดในที่สุด (พรรณราย  ทรัพยะประภา, 2548: 292-293) 
และสงผลใหเกิดเปนพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดี เพื่อประโยชนตอองคการตามมา 

 
 การวิจยัคร้ังนีมุ้งเนนศึกษาความสัมพันธระหวางการเหน็คุณคาในตนเอง บุคลิกภาพ  
ความเครียดในการทํางาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม เพื่อ
แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธของตัวแปรตางๆ เหลานี้ และเปนแนวทางในการจดัการบุคลากรใน
องคการอุตสาหกรรมเพื่อใหมีความรูสึกที่ตองการจะทํางานอยางเต็มทีเ่ต็มศักยภาพของตนเองเพื่อ
ความกาวหนาขององคการ 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
 1.  เพื่อศึกษาระดับของการเห็นคุณคาในตนเอง บุคลิกภาพ ความเครียดในการทํางานและ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม  

 
 2.  เพื่อศึกษาความแตกตางระหวางปจจยัสวนบุคคลกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม 

 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล บุคลิกภาพ การเหน็คุณคาในตนเอง 
ความเครียดในการทํางาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม  

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย เพื่อศึกษาเฉพาะตัวแปร ปจจัยสวนบุคคล การเห็น
คุณคาในตนเอง บุคลิกภาพ ความเครียดในการทํางาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  ประชากรเปน
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม  ทั้งในสวนของพนักงานระดับปฏิบัติการและหัวหนางาน 
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ประโยชนท่ีไดรับ 
 

 1.  ทราบถึงระดับของการเหน็คุณคาในตนเอง บุคลิกภาพ ความเครียดในการทํางาน และ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม  

 
 2.  ทราบถึงความสัมพันธระหวางการเห็นคุณคาในตนเอง บุคลิกภาพ ความเครียดในการ
ทํางาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม  

 
 3.  เพื่อเปนแนวทางในการพฒันาการเหน็คณุคาในตนเอง บุคลิกภาพ ความเครียดในการ
ทํางานและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม 

 
นิยามศัพท 

 
 พนักงาน หมายถึง บุคคลที่ทํางานในองคการซึ่งเปนโรงงานอุตสาหกรรม โดยอยูในระดับ
ที่เปนผูกระทําในขั้นตอนการผลิต ซ่ึงแบงออกเปนระดับหัวหนางาน และระดับปฏิบตัิการโดย 

 
 พนักงานระดบัหัวหนางาน หมายถึงบุคคลที่ทํางานโดยมีหนาที่ในการดูแล 

ควบคุม  ปริมาณและคณุภาพในการปฏิบตัิงานหรือการผลิต ของผูใตบังคับบัญชาใหเปนไปตาม
นโยบายและเปาหมายขององคการ 

 
 พนักงานระดบัปฏิบัติการ หมายถึง บุคคลที่ทํางานในสวนของการผลิต ภายใตการ

ควบคุมปริมาณและคณุภาพของหัวหนางานใหเปนไปตามนโยบายและเปาหมายขององคการ 
 
 อายุ หมายถึง จํานวนปของพนักงานตัง้แตเกิดจนถึงปจจุบันตามปปฏิทินโดยนับจํานวนป
เต็ม  

 
 สถานภาพสมรส หมายถึง ลักษณะการครองเรือนของบุคคลที่มีอยูตามกฎหมาย โดย
จําแนกออกเปน โสด  สมรส  แยกกันอยู หมาย และหยาราง 
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ประสบการณการทํางานในองคการ หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
นับตั้งแตปที่พนักงานเขาทํางานในบริษัทแหงนี้จนถึงปที่ตอบแบบสอบถาม 

 
 ประสบการณการทํางานในหนาที่ หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
นับตั้งแตปที่พนักงานรับตําแหนงใหปฏิบัตงิานในบริษัทแหงนีจ้นถึงปที่ตอบแบบสอบถาม 

 
 พฤติกรรมการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระทําของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมที ่
แสดงออกในการปฏิบัติงาน ทั้งที่เปนการกระทําที่แสดงใหเห็นไดและความรูสึกภายในที่ผูอ่ืนไม 
สามารถสังเกตหรือเห็นไดยาก เพื่อตอบสนองความพึงพอใจของตนเอง  และเพื่อใหบรรลุ 
วัตถุประสงคขององคการ สามารถแบงลักษณะพฤติกรรมการปฏิบัติงานได 5 ดานคอื พฤติกรรม
การปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนษุยสัมพันธ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ
แกปญหา และพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความเปนผูนาํ 

 
 พฤติกรรมดานการติดตอส่ือสาร หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานในโรงงาน

อุตสาหกรรมในการพูด การสื่อความคิดใหเพื่อนรวมงาน และหัวหนางานเขาใจอยางชัดเจน ถูกตอง
และสามารถชักจูงคนอื่นได กลาแสดงความคิดเห็น สามารถฟงและทําความเขาใจในสิ่งที่ผูอ่ืนพูด 
รับฟงคําวิจารณ และยอมรับความคิดเหน็ของผูอ่ืนได  
 

 พฤติกรรมดานความมีมนษุยสัมพันธ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมในการแสดงออกโดยเอาใจเขามาใสใจเรา รูจกัให เอื้อเฟอเผ่ือแผ และชมเชยเพื่อน
รวมงาน และหัวหนางานตามกาลเทศะ ลดพฤติกรรมที่จะสรางความขดัแยงในระหวางการ
ปฏิบัติงาน 

 
 พฤติกรรมดานความทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จ หมายถึง พฤติกรรมของ

พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมในการแสดงออกโดยการกระทําตามกฎเกณฑหรือทฤษฎีที่วางไว   
มีความละเอียดรอบคอบในการทํางาน มีการวางแผนในการทํางาน ชอบทํางานที่ทาทาย
ความสามารถ และมีความกระตือรือรนในการทํางาน 
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 พฤติกรรมดานการแกปญหา หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมในการแสดงออกโดยในการริเร่ิมหาวิธีแกปญหารวมถึงปญหาเฉพาะหนา สามารถหา
แนวทางในการแกปญหาได  สามารถวิเคราะหปญหาและวางแผนการแกปญหาอยางมีเหตุผล กลา
ตัดสินใจ และมีความสามารถในการควบคมุสถานการณได 

 
 พฤติกรรมดานความเปนผูนํา หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานในโรงงาน

อุตสาหกรรมในการแสดงออกโดยการมีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ชอบการแขงขัน แสดงออก
ถึงความสามารถในการปฏิบัติงาน มีลักษณะของการเปนผูนําที่ดีที่คนอื่นพรอมจะทาํตาม มีความ
รับผิดชอบและความสามารถในการทํางานสูง และสามารถปฏิบัติงานไดโดยทีไ่มตองมีคนอื่นมา
สนับสนุนหรือแมขาดความรวมมือในการปฏิบัติงานจากผูรวมงานคนอืน่ได 
 
 ความเครียดในการทํางาน หมายถึง ผลกระทบตอรางกาย จิตใจ และอารมณของพนักงาน
ในทางลบ ซ่ึงเกิดจากการที่ไมไดรับการตอบสนองตามความตองการทางรางกายและจิตใจในการ
ทํางาน ซ่ึงเกิดจากปจจยัสวนบุคคลและสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานอันไมเปนทีพ่อใจ ทําให
เกิดความหนกัใจ เกดิความกงัวล เกิดความหดหูในจติใจ และกอใหเกิดความผิดปกตขิองระบบการ
ทํางานทางสรีระรางกาย เชน ความอยากอาหารเปลี่ยนไป เหงื่อออกมากผิดปกติ  และสภาพจิตใจ 
เชน ไมมีสมาธิในการปฏิบัติงาน ควบคุมอารมณไดยาก  ซ่ึงสามารถแบงความเครียดในการทํางาน
ออกไดเปน 5 ลักษณะคือ ความเครียดในการทํางานจากตวังาน ความเครียดในการทํางานจาก
บทบาทหนาที ่  ความเครียดในการทํางานจากความสําเรจ็และความกาวหนาในงานอาชีพ 
ความเครียดในการทํางานจากสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน และ ความเครียดในการ
ทํางานจากโครงสรางและบรรยากาศขององคการ  

 
 ความเครียดในการทํางานดานตัวงาน หมายถึง ผลกระทบตอรางกาย จติใจ และ

อารมณของพนักงานในทางลบ ทําใหเกดิความหนกัใจ เกิดความกังวล เกิดความหดหูในจิตใจ ซ่ึง
เกิดจาก ปริมาณงานที่ทํามากหรือนอยเกินไป การที่ตองทํางานใหเสร็จตามกําหนดภายในระยะเวลา
ที่จํากัด การทํางานลวงเวลา  งานที่มีความซ้าํซากจําเจ การทํางานที่ไมตรงกับความถนดัหรืองานที่
ตองใชความสามารถที่สูง และงานที่มีความรับผิดชอบสูง 

   
 ความเครียดในการทํางานดานบทบาทหนาที่  หมายถึง ผลกระทบตอรางกาย จิตใจ 

และอารมณของพนักงานในทางลบ ทําใหเกิดความหนกัใจ เกิดความกังวล เกดิความหดหูในจติใจ 
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ซ่ึงเกิดจาก ความไมชัดเจนในบทบาทที่มีตอการทํางาน การแบงงานและความรับผิดชอบที่รูสึกวา
ไมเปนธรรม การทํางานที่นอกเหนือจากภาระหนาที่ที่รับผิดชอบ การขาดความมีอิสระในการ
ปฏิบัติงาน 

 
 ความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและความกาวหนาในงานอาชีพ  

หมายถึง ผลกระทบตอรางกาย จิตใจ และอารมณของพนักงานในทางลบ ทําใหเกดิความหนกัใจ 
เกิดความกังวล เกิดความหดหูในจิตใจ ซ่ึงเกิดจากการขาดโอกาสกาวหนาในงานอาชีพ ขาดการ
ไดรับการสงเสริมและฝกอบรมพัฒนาความรูในการทํางาน  การขาดการแนะนําวิธีการปฏิบัติงาน
จาก ผูบังคับบัญชา  ทําใหเกดิความสับสน เกิดความขัดแยงตอคําสั่งที่ไดรับจากผูบังคบับัญชา การ
ถูกประเมินความสามารถจากหัวหนาและเพื่อนรวมงานต่ํากวาความเปนจริง  

 
 ความเครียดในการทํางานดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง ผลกระทบตอรางกาย จิตใจ และอารมณของพนักงานในทางลบ ทําใหเกดิความหนกัใจ 
เกิดความกังวล เกิดความหดหูในจิตใจ ซ่ึงเกิดจากการขาดความสัมพนัธที่ดีระหวางผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน ไมไดรับการยอมรับ การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ทําให
รูสึกถูกทอดทิ้งและโดดเดี่ยว ไมไดรับความรวมมือในการทํางานและการประสานงานระหวาง
หนวยงาน  

 
 ความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศขององคการ หมายถึง

ผลกระทบตอรางกาย จิตใจ และอารมณของพนักงานในทางลบ ทําใหเกิดความหนกัใจ เกิดความ
กังวล เกดิความหดหูในจติใจ ซ่ึงเกิดจากการเมืองในองคการ สภาพแวดลอมทางกายภาพในการ
ทํางานไมเหมาะสม นโยบายการ การบริหารงานไมชัดเจน บรรยากาศในการทํางานไมดี ทําใหขาด
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

 
 บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะแบบแผนพฤติกรรมเฉพาะบุคคลที่แสดงออกมาทั้งทางดาน
ความคิด  ความรูสึก และการกระทํา ทั้งทีสั่งเกตไดและสังเกตไมได ซ่ึงเปนลักษณะพิเศษเฉพาะ
บุคคลที่ทําใหสามารถแยกความแตกตางระหวางบุคคลหนึ่งจากบุคคลอื่นๆได ซ่ึงสามารถแบง
ลักษณะบุคลิกภาพออกเปน 2 มิติคือ  
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 บุคลิกภาพอารมณหวั่นไหว-มั่นคง (Scale N) เปนลักษณะทางดานอารมณ ใน 2 
ลักษณะคือ บคุลิกภาพแบบอารมณ หวัน่ไหว หมายถึงลักษณะของบุคคลที่มีอารมณออนไหวงาย 
วิตกกังวลตอทุกสิ่งที่ปรากฏขึ้นมารอบตัว คิดมาก หงุดหงิดงาย ตื่นเตนงาย มีแนวโนมที่จะเปนโรค
ประสาทไดงาย เมื่อมีปญหาสะเทือนอารมณ ไมสามารถทนตอสภาวะที่มีความเครียดได  และ
บุคลิกภาพแบบอารมณ มั่นคง หมายถึงลักษณะของบุคคลที่แสดงถึงการมสุีขภาพจติที่ดี ควบคุม
อารมณและควบคุมตนเองไดดี มีความสุขมุ เยือกเย็น 
 

 บุคลิกภาพ แสดงออก-เก็บตวั (Scale E) เปนลักษณะของการแสดงออก 2 ลักษณะ
คือ บุคลิกภาพแบบแสดงออก หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่แสดงออกทางอารมณและความรูสึก
อยางเปดเผย ชอบเขาสังคม ไมระมัดระวังตวั มองโลกแงดี ชอบกิจกรรมที่ตื่นเตนทาทาย 
กระตือรือรน สนุกสนานราเริง และบุคลิกภาพแบบเก็บตัว หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่ชอบเก็บ
ตัว ไมชอบสังคม ไมคอยแสดงออกทางอารมณและความรูสึก เจาระเบียบ มีการวางแผน ชอบ
ทํางานตามลําพังมากกวาทํางานรวมกับผูอ่ืน  

 
 การเห็นคณุคาในตนเอง หมายถึง การประเมินคาตนเองในทางบวกหรอืทางลบ มี
ความรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง  มีความรูสึกวาตัวเองมีคุณคาและมีความสําคัญเทาเทียมกับบุคคลอื่น
ในสังคม มีความรูสึกเคารพตนเอง มีการยอมรับตนเอง  ตระหนกัในขอผิดพลาดของตนเอง ซ่ึง
คาดหวังวาตนเองจะสามารถแกไขขอผิดพลาดนี้ใหดีขึ้นได  มีความพอใจในสิ่งที่ตนเองมีและ
เปนอยูในปจจบุัน มีความชื่นชมและประทบัใจในตนเอง พึ่งพาตนเองได มีความรับผิดชอบตอ
ตนเองและตอผูอ่ืน รวมทั้งสามารถสรางสัมพันธภาพทีด่ีกับบุคคลและสิ่งแวดลอมได ซ่ึงสามารถ
แบงการเหน็คณุคาในตนเองออกเปน 2 ลักษณะคือ การเห็นคุณคาในตนเองดานในภาพรวม และ
การเห็นคณุคาในตนเองดานเฉพาะในงาน 

 
 การเห็นคณุคาในตนเองดานในภาพรวม เปนการประเมนิตนเองทั่วไป ในการเปน

บุคคลคนหนึ่งในสังคม ไมเฉพาะเจาะจงลกัษณะใดลักษณะหนึ่ง  โดยมีความรูสึกวาตนเองมีคุณคา 
มีเกียรต ิมีศักดิ์ศรี มีความเทาเทียม และมีความพอใจตนเอง ในสิ่งที่เปนอยูปจจุบัน  

 
 การเห็นคณุคาในตนเองดานเฉพาะในงาน เปนการมองตนเองในฐานะที่บุคคลเปน

พนักงานคนหนึ่งในโรงงานอุตสาหกรรม โดยมีความรูสึกวาตนเองมีความรูความสามารถ มีทักษะ



 9 

ในการปฏิบัติงาน สามารถที่จะประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานจากการเปนสมาชกิของ
องคการได 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 

 

 ในการศึกษาความสัมพันธระหวางการเหน็คุณคาในตนเอง บุคลิกภาพ ความเครียดในการ
ทํางานและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม  ผูวิจัยไดเสนอแนวคดิ
และทฤษฎีที่เกี่ยวของเพื่อใชเปนแนวทางในการศึกษาดงันี้ 
 
 1.  แนวคดิและทฤษฎีที่เกีย่วกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
 2.  แนวคดิและทฤษฎีที่เกีย่วกับความเครียดในการทํางาน 
 3.  แนวคดิและทฤษฎีที่เกีย่วกับบุคลิกภาพ 
 4.  แนวคดิและทฤษฎีที่เกีย่วกับการเหน็คณุคาในตนเอง 
 5.  เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วของ 
 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 
 
ความหมายของพฤติกรรม  
 
 Corsini (1999: 99) ใหความหมายของพฤติกรรมไววา หมายถึง การกระทําหรือกิริยา
โตตอบ และการมีปฏิสัมพันธในการตอบสนองตอส่ิงเราภายในหรือภายนอก รวมถึงกิจกรรมตางๆ 
ที่สังเกตวัตถุประสงคได ทั้งที่ไดผานการใครครวญ และมาจากจิตใตสํานึก ในทางจติวิทยาไดแบง
รูปแบบของพฤติกรรม 2 แบบ คือ พฤติกรรมภายใน ที่ไมสามารถสังเกตได (Covert Behavior)  
และพฤติกรรมภายนอกที่สามารถสังเกตได (Overt Behavior) 
 
 สุชาดา  สุธรรมรักษ (2531: 6-7) กลาววาพฤติกรรม หมายถงึ การกระทาํทุกอยางของ
มนุษย ไมวาการกระทํานั้นผูกระทําจะกระทําโดยรูตัวหรือไมรูตัวก็ตาม เชน การเดนิ การพูด การ
คิดและการรับรู โดยพฤติกรรมแบงเปน 2  ประเภทคือ  
 
 1.  พฤติกรรมภายนอก (External or Overt Behavior) เปนพฤติกรรมที่เมื่อกระทําแลวผูอ่ืน
สามารถสังเกตเห็นได แบงออกเปน 2 ชนิดคือ 
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1.1 พฤติกรรมโมลา (Molar Behavior) เปนพฤติกรรมภายนอกที่เมื่อกระทําแลวผูอ่ืน
สามารถสังเกตเห็นดวยตาเปลา เชนการเดิน การพดู การทํางานเปนตน 
  

1.2 พฤติกรรมโมเลกุล (Molecular Behavior) เปนพฤติกรรมภายนอกที่เมื่อกระทําแลว
ผูอ่ืนไมสามารถสังเกตเห็นไดดวยตาเปลา แตมีเครื่องมือที่สามารถชวยศึกษาได 
 
 2.  พฤติกรรมภายใน (Internal or Covert Behavior) เปนพฤติกรรมภายในใจของมนษุยที่
เกิดขึ้นแลวบุคคลอื่นไมสามารถสังเกตเห็นได ผูที่กระทําพฤติกรรมนั้นๆ เทานั้นที่จะรูวาพฤติกรรม
ภายในเกิดขึ้นแลวหรือไม ไดแก การรูสึก การจํา การคิด และการตัดสนิใจ เปนตน 
 

ประสาน  หอมพลู และ ทิพวรรณ  หอมพลู (2537: 3) ใหความหมายพฤติกรรมวา หมายถึง  
 
1.  การกระทํากิจกรรมตางๆ ซ่ึงสิ่งมีชีวิตและบุคคลอื่นสามารถสังเกตเห็นไดจากการ

กระทํากจิกรรมเหลานั้น ซ่ึงมีทั้งทางดีและไมดี เชน การหัวเราะ การรองไห เสียใจ เปนตน ซ่ึงสิ่ง
ตางๆ เหลานี้เปนผลที่เกิดจากกระบวนการทางจิตวิทยาไดแก การจูงใจ การเรียนรู การจํา การลืม 
และความรูสึกนึกคิด 

 
2.  กระบวนการตางๆ ของบุคคลที่ปฏิบัติตอสภาพแวดลอมของบุคคลเหลานั้นออกมาใน

รูปของการกระทํา หรือการแสดงออกของมนุษย โดยมีวตัถุประสงคอยางใดอยางหนึง่อยูภายใต
กลไกของความรูสึกนึกคิดของตนเอง 
 

มุกดา  สุขสมาน (2537: 131-133) ใหความหมายพฤติกรรมวา เปนการกระทํา 
หรือการแสดงออกของสิ่งมีชีวิตที่มีตอสภาพแวดลอมเพือ่การอยูรอดของชีวิต โดยเฉพาะ 
พฤติกรรมของมนุษยเกิดจากความตองการดานจิตใจ เชน ความตองการความปลอดภัย 
ความตองการความรักซึ่งมาจากความตองการภายในของมนุษยเอง โดยพฤติกรรมของมนุษยนั้น 
ขึ้นอยูกับสมมติฐาน 3 ประการ คือ 

 
1. พฤติกรรมทุกชนิดจะตองมีแรงผลักดัน (Motive) คือ พฤติกรรมทุกอยางจะเกิด 

เนื่อง มาจากแรงผลักดันอยางใดอยางหนึ่ง 
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2. พฤติกรรมเดียวกันไมจําเปนตองเกิดเนือ่งมาจากแรงผลักดันเดยีวกนั 
 
3. พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งอาจจะเนื่องมาจากแรงผลักดันหลาย ๆ อยาง 
 

 วิภาพร  มาพบสุข (2545: 47) กลาวถึงพฤติกรรมวา หมายถึง การกระทําของมนุษยที่
แสดงออกทางกลามเนื้ออาจเปนความเจ็บปวด ความรอน ความหนาว การกระตุกของอวัยวะตางๆ 
รวมทั้งการมีความคิดความรูสึกตางๆ เพื่อตอบสนองตอส่ิงเรา ซ่ึงสามารถแสดงออกมาใหเห็นเปน
พฤติกรรมภายนอก หรือพฤติกรรมภายใน 
  

พงศ  หรดาล (ม.ป.ป.: 26) กลาวถึงพฤติกรรมวา หมายถึง กิริยาอาการทีแ่สดงออกหรอืการ
เกิดปฏิกิริยาเมือ่เผชิญกับสิ่งภายนอก และการแสดงออกอาจเกิดจากอปุนิสัยที่ไดสะสมจากความ
เคยชิน ประสบการณหรือการศึกษาอบรม การแสดงออกอาจแสดงออกไดทั้งการคลอยตามหรือการ
ตอตาน และอาจเปนคุณหรือโทษตอเจาของพฤติกรรมนั้นๆ  

 
 จากความหมายของพฤติกรรมดังกลาวมาขางตน ผูวิจยัจึงไดสรุปวา พฤติกรรม 
หมายถึง การกระทําของบุคคลที่แสดงออกในการกระทํากิจกรรมตางๆ ทั้งแบบที่สังเกตได และ
สังเกตไมได 
 
ความหมายของพฤติกรรมการปฏิบัตงิาน  
 

Bellow (1961: 370) กลาววาการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณคาของบุคคลที่มีตอองคการ โดย
การประเมินจากหัวหนาหรือบุคคลที่สามารถเห็นผลการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น 
 
 Neff  (n.d.  อางใน พวงเพชร  วัชรอยู, 2537: 22) กลาววาการปฏิบัติงานเปนกิจกรรมที่
มนุษยใชเปนเครื่องมือเพื่อใหสามารถคุมครองและรักษาชีวิตไว ซ่ึงนําไปสูการจัดการเปลี่ยนแปลง
ส่ิงแวดลอมของมนุษยบางประการ  ซ่ึงเปนการกระทําที่มีจุดมุงหมาย 
 
 มัลลิกา  ตนสอน (2544: 19 - 20) ใหความหมายพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Work Behavior) 
หมายถึง พฤตกิรรมที่บุคคลแสดงออกมาในสภาพแวดลอมในการปฏบิัติงาน เชน การพูดคุย การรบั
คําสั่ง การเขียนรายงาน และการตรวจนับสนิคาคงคลัง เปนตน ซ่ึงอาจมลัีกษณะเปนทางการหรือไม
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เปนทางการ อาจเปนโทษหรือเปนประโยชนแกองคการ เชน การพูดคยุในชวงเวลาพกักลางวัน การ
ฝนกลางวัน หรือการจารกรรมขอมูล เปนตน  
 

วิภาพร  มาพบสุข  (2545: 48) กลาววาพฤตกิรรมในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระทาํ
ตางๆ ที่บุคคลแสดงออกมาใหปรากฏเห็นเดนชัดในการปฏิบัติงาน เชนการมีความรบัผิดชอบ การ
ตรงตอเวลา การมีวินัย การมคีวามคิดริเร่ิมสรางสรรค การมีวิจารณญาณในการปฏบิัติงาน รวมทั้ง
การกระทําตางๆที่บุคคลไมไดแสดงออกใหเห็นโดยตรง เชนความรูสึก การมีจิตสํานกึ และการมี
อุดมการณในการปฏิบัติงานที่ดี ซ่ึงจะสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลนั้น 

 
จากความหมายของพฤติกรรมการปฏิบัติงานดังกลาวขางตน ผูวิจยัจึงสรุปไดวาพฤติกรรม

การปฏิบัติงาน หมายถึง การกระทําของพนักงานทีแ่สดงออกในกจิกรรมตางๆ ในการทํางาน ทั้ง
แบบที่สังเกตได และสังเกตไมได เพื่อใหเกดิความสําเร็จและบรรลุเปาหมายขององคการ ของ
พนักงาน 
 
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับการปฏิบตัิงาน  
 

Bower and Bower (1976 อางใน พรรณราย  ทรัพยะประภา, 2529: 316) กลาววาพฤตกิรรม
ที่เหมาะสมกบัการปฏิบัติงาน หมายถึง การแสดงออกซึ่งตนเองตามความรูสึกตางๆ ไมวาจะเปน
ความรูสึกทางดานบวก คือความพอใจและความชื่นชมยนิดี  หรือความรูสึกทางดานลบคือความไม
พอใจและความโกรธ  รวมทั้งความสามารถที่จะเลือกไดวาตนควรปฏิบัติอยางไร  ในการที่จะแสดง
สิทธิของตนออกมาใหปรากฏเมื่อมีความถูกตองที่จะแสดง ในการที่จะสรางความรูสึกที่มีตอตนเอง
ใหแข็งแกรงขึน้เพื่อชวยพัฒนาความรูสึกมัน่ใจในตนเองใหเกิดขึ้น ในการที่จะแสดงความไมเห็น
ดวยเมื่อมีความสําคัญที่จะแสดง และในการที่จะกําหนด หรือดําเนินโครงการตางๆในการปรับปรุง
พฤติกรรมของตนเอง 
 

พรรณราย  ทรัพยะประภา (2529: 317-320) กลาวถึงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน ตองการทักษะ 5 ประการคือ  
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1.  เปาหมายในการปฏิบัติงาน (An Active Orientation) มีการตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงาน 
มีขั้นตอนและวิธีการที่จะไปใหถึงเปาหมาย และความสามารถที่ตองใชเพื่อกระทําใหงานสําเร็จ   
 

2.  ความสามารถในการปฏิบัติงาน (Ability To Do The Job) คือความสามารถในการ
ควบคุมตนเองหรือการมีวินยัในตนเองในการปฏิบัติงาน 
 

3.  การควบคมุความวิตกกังวลและความกลัว (Control of Anxieties and Fears) ปฏิกิริยา
ทางอารมณที่ไมเหมาะสมจะรบกวนการปฏิบัติงาน เชนความเครียด ความเหนื่อยลา ความระคาย
เคืองในการตดัสินใจ ความกลัวในสถานการณการปฏบิัติงานอาจนําไปสูการหลีกเลี่ยงงานอื่นๆ ได 

 
4.  สัมพันธภาพที่ดีในงาน (Good Interpersonal Relation on The Job) การรูจักขอรองและ

ขอความชวยเหลืออยางเหมาะสม รูจักปฏิเสธเมื่อจําเปน และรูจักดําเนนิการตอสถานการณที่ทําให
ตกต่ํา 
 

5.  การประนปีระนอมตอระบบ (The Art of  Negotiation The System) เกีย่วของกับระบบ
สังคมของงานและทักษะพเิศษบางประเภทที่จะชวยใหสามารถที่จะทํางานในสังคมนัน้ๆ ทํา
ตลอดไป หรือทําตรงขามกับระบบเพื่อใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 

 
เทพนม  เมืองแมน และ สวิง  สุวรรณ (2540: 139) กลาวถึงพฤติกรรมเพื่องาน (Task 

Behavior) วาเปนพฤติกรรมที่มีจุดมุงหมายเพื่อความสําเร็จของงาน และชนิดของพฤติกรรมที่มี
ประโยชนตอความสําเร็จตองานของกลุมไดแก  
 

1.  ความคิดริเร่ิม (Initiating) ไดแก การเสนองานหรือเปาหมาย ระบุขอบเขตของปญหา 
เสนอแนะวิธีการดําเนินการหรือความคิดเห็นในการแกปญหา 
 

2.  คนหาขอมลูหรือความคิดเห็น (Seeking Information or Opinions) การขอขอมูลหรือ 
แสวงหาขอมลูที่กลุมใหความสนใจ แสวงหาแนวทางทีจ่ะดําเนินการได ขอรองใหคนอื่นแสดง
ความคิดเหน็ แสดงคานิยมออกมา แสวงหาขอเสนอแนะและความคิดเห็น 
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3.  ใหขอมูลหรือความคิดเหน็ (Giving Information or Opinions) เสนอขอมูล ใหขอมูลที่
เกี่ยวของกับความสนใจของกลุม ใหกลุมไดทราบถึงความเชื่อของตนเกี่ยวกับสิ่งที่กลุมสนใจ ให
ขอเสนอแนะและความคิดเหน็  
 

4.  ใหความกระจางชัด (Clarifying) เปนการแปลความหมายของความคิดเห็น หรือ
ขอเสนอแนะขจัดความสงสยัใหหมดไป ระบุความหมายของสิ่งตางๆใหเดนชดั เสนอแนวทางเลือก
และประเด็นปญหาตางๆใหกลุมไดรับทราบ 
 

5.  สรุป (Summarizing) เปนการรวบรวมความคิดและขอเสนอแนะที่เกีย่วของ สรุป
ขอเสนอแนะหลังจากกลุมไดอภิปรายกันแลว เสนอขอตกลงหรือขอสรุป เพื่อใหกลุมตัดสินใจวาจะ
ยอมรับหรือไมยอมรับ 
 

6.  การทดสอบเพื่อใหไดแนวทางการปฏิบตัิ (Consensus Testing) การตัง้คําถามเพื่อให
ทราบวากลุมไดมาถึงระยะการตัดสินใจหรือยัง อาจจะเสนอขอสรุปเปนแนวปฏิบัติแกกลุม เพื่อ
ทดสอบแนวคดิของกลุมวาเปนเชนนัน้หรือไม 
 
ลักษณะพฤติกรรมในการปฏบิัติงานที่มีประสิทธิภาพ  
 

วิภาพร  มาพบสุข (2545: 54) กลาวถึงลักษณะพฤตกิรรมในการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ ประกอบดวยพฤติกรรมสําคัญ 4 ประการคือ  

 
1.  ความมีจิตสํานึกและอุดมการณในการปฏิบัติงาน  จติสํานึกในการปฏิบัติงาน หมายถึง

ความตระหนกัรูวา  ตนกําลังปฏิบัติหนาทีอ่ะไร  เพื่ออะไร  และจะปฏิบัติหนาที่ที่มีอยู  หรือไดรับ
มอบหมายอยางไรจึงจะเกิดประสิทธิภาพสูงที่สุด  ซ่ึงความรูสึกดังกลาวจะเกิดขึ้นไดตอเมื่อไดรับ
การจูงใจหรือการชี้นําใหตระหนกัถึงความสําคัญของหนาที่  อุดมการณในการปฏิบัติงาน หมายถึง
ระบบความคดิความเชื่อที่ดซ่ึีงบุคคลไดรับการปลูกฝงเพื่อใหเกิดความมุงมั่นในการปฏิบัติหนาที่
ของตนใหบรรลุผลอยางดีที่สุด ปกติอุดมการณของหนวยงานหรือขององคการ จะไดรับการกําหนด
ขึ้นโดยประสบการณ หรือจติสํานึกรวมกนัของผูปฏิบัติงานขององคการโดยไดรับการชี้นําจาก
เจาหนาที่ระดบัสูง  หรือผูบริหารระดับสูง  ทั้งนี้เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตอการดําเนินกจิการ
ใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
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2.  ความรับผิดชอบและวินยัในการปฏิบัติงาน ความรบัผิดชอบหมายถึงการกระทาํหรือ
การปฏิบัติกิจกรรมตางๆที่ไดรับมอบหมายดวยความเตม็ใจและตั้งใจ โดยมีการวางแผนอยางดไีม
ตองใหใครคอยวากลาวตักเตอืนหรือพรอมที่จะรับทั้งผลดีและไมดีในกิจการที่ตนไดกระทําไป ซ่ึง
แบงความรับผิดชอบได 3 ลักษณะคือ ความรับผิดชอบตอตนเอง  ความรับผิดชอบตอองคการและ
สังคม  ความรับผิดชอบตอประเทศชาติ  วนิัยในตนเอง  คือ ความสามารถของบุคคลในการควบคุม
อารมณและพฤติกรรมของตนเองใหเปนไปตามที่ตนมุงหวังไว  โดยเกดิจากมโนธรรมและการ
สํานึกขึ้นมาเอง  แตตองไมกระทําการใดๆอันเปนผลเกิดความยุงยากตอตนเองในอนาคต และตอง
กอใหเกิดความเจริญแกตนเองและผูอ่ืน โดยไมขัดตอกฎระเบียบของสังคมและสิทธิของผูอ่ืน  

 
3.  ความเชื่อมัน่และความอตุสาหะในการปฏิบัติงาน ความเชื่อมั่น หมายถึง การกลา

แสดงออกในพฤติกรรมที่เหมาะสม ทั้งบคุคล กาลเวลา และสถานการณในขณะนั้น การกลา
แสดงออกในพฤติกรรมที่เหมาะสม จะชวยทาํใหบุคคลเกิดความเชื่อมั่น เปนการชวยพัฒนา
ความสัมพันธระหวางบุคคล ความอุตสาหะ หมายถึงความขยันหมัน่เพยีร ความอดทน ไมยอทอตอ
ความลําบากในการทํากิจการทั้งปวง  
 

4.  ความคิดริเร่ิมสรางสรรคและความมวีิจารณญาณในการปฏิบัติงาน ความคิดริเร่ิม
สรางสรรค หมายถึง กระบวนการทางสมองที่คิดในลักษณะอเนกนยั อันนําไปสูการคนพบสิ่ง
แปลกใหมดวยการคิดดดัแปลง ปรุงแตงจากความคิดเดิมผสมผสานกันใหเกิดสิ่งใหม รวมทั้งการ
ประดิษฐคดิคนสิ่งตางๆ ตลอดจนวิธีการคิด ทฤษฎี หลักการไดสําเร็จ  วิจารณญาณ หมายถึงการคดิ
อยางมีจุดมุงหมายโดยมกีารพิจารณาไตรตรองอยางรอบคอบเกี่ยวกับขอมูลหรือสภาพการณที่
ปรากฏโดยอาศัยความรู ความคิด และประสบการณของตนเอง เพื่อนําไปหาขอสรุปที่สมเหตุสมผล  

 
แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน  
 

Katz and Kahn (1967: 114 - 115) กลาววาพฤติกรรมสําคัญ ที่องคการตองการ จาก
พนักงานเพื่อทําใหองคการเกิดประสิทธิผลสูงสุด คือ พนักงานตองมพีฤติกรรมในทางสรางสรรค 
โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณเฉพาะหนา หรือในโอกาสพิเศษ 

 
Steers (1977: 113) กลาววาตัวแปรที่มีผลโดยตรงตอความสําเร็จขององคการ คือ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ 
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Gibson et al.  (1997: 92 - 93) แบงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานออกเปน 5 ดาน คือ 
 
 1.  พฤติกรรมการแกปญหา (Problem-Solving) 
 
 2.  พฤติกรรมของกระบวนการทางความคิด (Thinking Process) 
 
 3.  พฤติกรรมดานการสื่อสาร (Communication) 
 
 4.  พฤติกรรมในการสังเกต (Observations) 
 
 5.  พฤติกรรมทางการเคลื่อนไหว (Movement) 
 

Albenese and Fleet (1983: 52) กลาววา มีพฤติกรรมของบุคคลที่มีความสัมพันธกับงาน     
5 ดาน คือ 
 
 1.  พฤติกรรมดานการแกปญหา (Problem-Solving) 
 
 2.  พฤติกรรมดานการวางแผน (Planning) 
 
 3.  พฤติกรรมดานองคการหรือกระบวนงาน (Organizing) 
 

4.  พฤติกรรมดานการควบคมุ (Controlling) 
 

5.  พฤติกรรมดานการสรางบรรยากาศการจูงใจ  (Creating a Motivational Climate) 

 
สิทธิโชค  วรานุสันติกุล (2540: 118-119) กลาววา โมเดลของพฤติกรรม (Model of 

Behavior) เปนโมเดลของการกําหนดพฤติกรรมการทํางาน โดยจะเปนมโนทัศนเกีย่วกับการ 
เสริมแรงตามหลักการของนักพฤติกรรมนยิมผสมผสานกับแนวคิดตามทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม 
ดังภาพที ่1  
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A                                                                                B               C 

 
 

เมื่อ  A = Activators ไดแก ตัวกระตุนหรือสัญญาณที่มากอนพฤติกรรม 
B = Behavior ไดแก พฤติกรรม 
C = Consequences ไดแก ผลกรรมสนองตอบตอพฤติกรรมที่ทําไป 
 

ภาพที ่1 โมเดลพฤติกรรม 
ที่มา: สิทธิโชค  วรานุสันตกิุล (2540: 118) 
 

อารี  เพชรผุด (2536) ไดแบงพฤติกรรมในการทํางาน ซ่ึงเปนการศึกษาคุณลักษณะของผูนํา 
ตามแนวการวดั ไวดังนี ้
 

1.  พฤติกรรมทางดานการสือ่สาร (Communication Behaviors) 
 
2.  พฤติกรรมทางดานมนษุยสัมพันธ (Interpersonal Behaviors) 
 
3.  พฤติกรรมทางดานการแกปญหา (Problem - Solving Behaviors) 
 
4.  พฤติกรรมทางดานความเปนผูนํา (Leadership Behaviors) 
 
5.  ระดับความทะเยอทะยาน / การมุงความสําเร็จ (Aspiration / Achievement Levels) 
 
จากแนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมและพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ไดกลาวมาขางตน 

ผูวิจัยจึงสรุปแนวคิดของพฤติกรรมการปฏิบัติงานวา หมายถึง การกระทําของกิจกรรมของบุคคลที่
แสดงออกมา  ทั้งที่สังเกตได  และสังเกตไมได  ในการใชศักยภาพของตนเอง  เพื่อใหบรรลุ
จุดมุงหมายในการปฏิบัติงาน  และบรรลุวัตถุประสงคขององคการ สามารถแบงลักษณะพฤติกรรม
การปฏิบัติงานได 5 ดานคือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพนัธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความทะเยอทะยานหรือการมุง

ความคิด ความหวังเกี่ยวกับผล
กรรม และความสามารถของ
ตนเองที่จะแสดงพฤติกรรม 
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ความสําเร็จพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหา และพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความเปน
ผูนํา 

 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความเครยีดในการทํางาน 

 
ความหมายของความเครียดในการทํางาน 
 

ความเครียดในการทํางานมลัีกษณะชี้เฉพาะตามที่นกัวิชาการไดนยิามไวดังตอไปนี ้
 
Margolis et al.  (1974: 15) กลาววา ความเครียดในการทาํงานหมายถึง อาการที่เกิดจาก

ปจจัยบางอยางหรือปจจัยรวมในงาน ที่มีปฏิกิริยาตอคนทํางาน ทําใหเกิดการขัดขวางความสมดุล
ของสุขภาพกายและจิตใจของคนทํางาน 

 
Cooper and Marshall (1976: 11-28) ใหความหมายวา ความเครียดในการทํางาน หมายถึง 

ความรูสึกของบุคคลที่เปนผลจากปจจยัทางสภาพแวดลอม ไดแก ปริมาณงานที่มากเกนิไป ความ
สับสนและความขัดแยงในบทบาท สภาพการทํางานที่ไมดี งานที่ตองใชความรับผิดชอบสูงและการ
มีความสัมพันธกับบุคคลอื่นที่ไมดี ซ่ึงปจจยัตางๆ เหลานีจ้ะทําใหบุคคลเกิดความกดดัน และมีผลทาํ
ใหเกิดความเจบ็ปวยทางรางกายและการมสุีขภาพจิตที่ไมดีตามมา 

 
Ross et al.  (1989: 464-470) กลาววาความเครียดในการทํางาน หมายถึง ปฏิสัมพันธที่

เกิดขึ้นระหวางงานกับพนกังาน โดยที่ปริมาณงานมีมากเกินกวาความสามารถของพนกังานทีจ่ะทํา
ได สงผลใหพนักงานมีระดบัความเครียดมากขึ้น 
 

นฤมล  กิตตะยานนท (2529: 71) กลาววา ความเครียดจากงาน เปนความเครียดที่บุคคล
ไดรับจากการทํางาน เชน ปญหาตางๆที่พบในที่ทํางาน ความกลัววาจะไมไดเล่ือนตาํแหนงหรือการ
แขงขันชิงดีชิงเดนในที่ทํางาน เปนตน 

 
จากความหมายที่กลาวมาขางตนผูวิจยัจึงสรุปวา ความเครียดในการทํางาน หมายถึง

ผลกระทบตอรางกาย จิตใจ และอารมณของพนักงานในทางลบ ซ่ึงเกิดจากการที่ไมไดรับการ
ตอบสนองตามความตองการทางรางกายและจิตใจในการทํางาน ซ่ึงเกดิจากปจจัยสวนบุคคลและ
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สภาพแวดลอมในการปฏิบตัิงานอันไมเปนที่พอใจ ทําใหเกิดความหนกัใจ เกิดความกังวล เกดิความ
หดหูในจติใจ 

 
สาเหตุของความเครียดในการทํางาน  
 

Cooper (1979: 1-3) กลาวถึงสาเหตุความเครียดในการทํางานวา ประกอบดวยปจจยั
ดังตอไปนี ้
 

1.  บทบาทในองคการหรือหนวยงาน เชน ความขัดแยงหรือสับสนในบทบาท การมีความ
รับผิดชอบสูง การไมมีสวนรวม การสั่งการ การวินจิฉัย และนโยบาย เปนตน 
 

2.  ลักษณะงาน เชน งานมากเกินไป การมเีวลาจํากดัในการทํางาน เปนตน 
 
3.  ความกาวหนาในหนาที่การงาน เชน การเลื่อนขั้น การเลื่อนตําแหนง รวมทั้งความ

ปลอดภัยในการทํางาน การไดรับการประสานงานและการปรึกษาที่ดี หากขาดสิ่งเหลานี้จะทําให
เกิดความเครียด 
 

4.  ปจจัยภายนอกองคการ เชน การประสบปญหาการติดตอประสานงาน เปนตน 
 
Warshaw (1979: 19-25) กลาววา สาเหตุของความเครียดที่เกิดขึ้นในการทาํงานสามารถ

แบงเปน 5 ดาน ดังนี ้
 
1.  ลักษณะงานและสภาพแวดลอม ไดแก ปริมาณงานทีม่ากหรือนอยเกินไป 

สภาพแวดลอมทางกายภาพ เชนลักษณะของสถานที่ทํางาน สารพิษ สารเคมี ฝุนละออง เปนตน 
 
2.  โครงสรางงาน ประกอบไปดวย ความยากงายของงาน มาตรฐานการทํางาน กะหรือ

ผลัดในการทํางาน กฎระเบยีบที่เครงครัด ความซ้ําซากจําเจของงาน เปนตน 
 
3.  บทบาทในองคการ บทบาทของบุคคลในองคการเปนสาเหตุของความเครียด แบง

ออกเปนความสับสนในบทบาท และความขัดแยงในบทบาท 
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4.  ความสัมพันธระหวางบุคคล ที่กอใหเกดิความเครียดในการทํางานนัน้เกิดจากการขาด
โอกาสในการพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงาน ขาดการยอมรับจากเพือ่นรวมงาน การมีความรูสึกวา
ถูกแบงแยกจากการบังคับบญัชา นอกจากนี้การติดตอกบัลูกคาผูมารับบริการและบุคคลอื่น 
ภายนอกองคการก็กอใหเกิดความเครียดในการทํางานไดเชนกนั 

 
5.  การเปลี่ยนแปลงในสถานที่ทํางาน เชนหัวหนาใหม เพื่อนรวมงานใหม การ

เปลี่ยนแปลงกลุมทํางาน วิธีการปฏบิัติงานและอื่นๆ ทําใหบุคคลเกิดความเครียดไดเนือ่งจากบุคคล
ตองปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น 

 
 Brown and Moberg (1980: 170-172) กลาววาสาเหตุที่กอใหเกดิความเครียดในการ
ปฏิบัติงานนั้น เกิดจากสาเหตุ 8 ประการ คอื 
 
 1.  ปจจัยเกี่ยวกับงาน ไดแก 
 

1.1  สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition) เชน การที่ตองทํางานอยางรวดเร็ว ตอง
ใชความพยายามสูง หรืองานที่ยากลําบากเกินไป 

 
1.2  งานที่หนกัเกินไป (Working Overload) หมายถึง การมีปริมาณงานที่ตองทํามาก

หรืองานที่ตองใชสมาธิในการปฏิบัติงานสูง ใชเวลารวดเร็วหรือเปนการตัดสินใจที่มคีวามสําคัญ 
 
 2.  ปจจัยเกี่ยวกับบทบาทขององคการ ไดแก 
 

2.1  บทบาทที่คลุมเครือ (Role Ambiguity) หมายถึง การที่คนไดรับขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับวัตถุประสงคของงาน บทบาทของความคาดหวังเกี่ยวกับงานของผูรวมงานและเกี่ยวของกบั
ขอบเขตความรับผิดชอบของงานไมชัดเจน ผูบริหารที่ไดรับความทุกขทรมานจากบทบาทที่
คลุมเครือจะมีผลตอสภาพทางรางกาย และจิตใจ เชน มอีารมณซึมเศรา ไมพึงพอใจในชีวิต ไมพึง
พอใจในงาน และทําใหเกดิการผละงาน 

 
2.2  บทบาทที่ขัดแยง (Role Conflict) หมายถึง การที่บทบาทหนาที่ของแตละบุคคลใน

องคการถูกกําหนดขึ้นอยางสับสน เกี่ยวกบังานที่ตองกระทําหรือไมตองกระทํา บทบาทที่ขัดแยง
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พบเสมอเมื่องานถูกกําหนดโดยกลุมคนสองกลุม ซ่ึงตองการพฤติกรรมที่ตางกัน ผูบริหารที่รูสึก
ขัดแยงในบทบาทจะมีความเครียดสูง และมีความสัมพันธกับความเครยีดทางรางกาย ทําใหอัตรา
การเตนของหวัใจสูง อัตราการเกิดโรคหลอดเลือดหวัใจสูง 

 
2.3  ความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนบทบาทหนึ่งในองคการ แบงไดเปน 2 

ประการ คือ ความรับผิดชอบเกี่ยวกับคนซึ่งหมายถึงการที่ตองใชเวลามากในการพบปะผูคน การ
สังสรรคและความรับผิดชอบเกี่ยวกับสิ่งของ จากการศึกษาพบวา ความรับผิดชอบเกี่ยวกับคนและ 
ความรับผิดชอบเกี่ยวกับสิ่งของ มีความสัมพันธกับการสูบบุหร่ีจัดและความดนัโลหิตสูง 

 
2.4  อ่ืนๆ เชน การไมมีสวนรวมในการตัดสนิใจ การขาดความชวยเหลือจากผูบริหาร 

การที่ตองทํางานใหไดมาตรฐานสูงขึ้นและใหทนักับความกาวหนาของเทคโนโลยี  
 

 3.  สัมพันธภาพในหนวยงาน สัมพันธภาพระหวางผูบริหาร ผูปฏิบัติงานและผูรวมงานเปน
สาเหตุของความเครียดประการหนึ่ง สัมพนัธภาพที่ไมคอยดีจะทําใหเกิดความไววางใจต่ําและความ
ชวยเหลือเกื้อกูลกันต่ํา ความสนใจที่จะพยายามแกปญหานอยลง ความไววางใจของบุคคลใน
หนวยงานมีความสัมพันธกบับทบาทที่คลุมเครือ ซ่ึงทําใหไมมีการสั่งการระหวางบุคคลจะเกิด
ความเครียดทางจิตใจ และรูสึกวาถูกคุกคามเกี่ยวกับงานและความสุขของตนเอง 
 

3.1  สัมพันธภาพกับผูบริหาร ผูบริหารที่มุงสัมพันธภาพต่ํา คือ มีความเปนเพื่อน ความ
จริงใจ การยอมรับ และใหความอบอุนเพยีงเล็กนอย ทําใหผูใตบังคับบญัชา เกิดความรูสึกกดดันใน
การปฏิบัติงาน 

 
3.2  สัมพันธภาพกับผูรวมงาน การขาดความชวยเหลือทางสังคมในสถานการณทียุ่งยาก

เปนปจจยัหนึ่งที่กอใหเกิดความเครียด 
 
 4.  พัฒนาการทางอาชีพ ไดแก การขาดความมั่นคงปลอดภัยในงานและไมมีความกาวหนา
ในงาน 
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 5.  บรรยากาศในการปฏิบัติงาน ไดแก การคุกคามตออิสรภาพของแตละบุคคล เชนการไม
มีสวนรวมในการตัดสินใจ การขาดการใหคําปรึกษาทีม่ีประสิทธิภาพจากผูบังคับบัญชา การสื่อสาร
ที่ไมดี และการแสดงออกของพฤติกรรมถูกจํากัด  
 
 6.  สาเหตุภายนอกขององคการ ไดแก ปญหาครอบครัว วกิฤตของชีวิต (life crisis) ความ
ยุงยากทางการเงิน ความขัดแยงในความเชือ่ถือของบุคคลกับองคการ และองคการกบัความตองการ
ของครอบครัว และคุณลักษณะของแตละบุคคล  
 
 7.  การเปลี่ยนแปลงในงาน เชน การเปลี่ยนแปลงขั้นตอนการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะการ
เปลี่ยนแปลงนัน้ถูกตัดสินใจ โดยปราศจากเหตุผลและไมมีการอธิบายใดๆ ใหทราบถึงเหตุผล และ
ไมอาจจะคาดหวังอะไรไดจากการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ  
 
 8.  ระบบรางวลั การประเมินผลในการปฏิบัติงาน สามารถกอใหเกดิความเครียดขึน้ได 
 

Macmillan and Duane (1982: 444 -446) ไดทําการแบงปจจัยที่สามารถกอใหเกิด
ความเครียดในการทํางานได ดังนี ้
 
 1.  ปริมาณงานที่มากเกนิไป   
 
 2.  คุณภาพงาน เชน ลักษณะงานทีย่ากเกนิความสามารถของบุคคล งานที่มีความซบัซอน
ยุงยาก 
 
 3.  การเปลี่ยนแปลงภายในองคการ เชน การมีหัวหนางานใหม การเปลี่ยนแปลงตําแหนง
งานหรือวิธีการปฏิบัติงานใหม นโยบายและสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 
 

4.  การประเมนิผลการปฏิบัติงาน ทั้งการประเมินจากตนเอง เพื่อนรวมงานและหัวหนางาน 
 
5.  บทบาทในองคการ มี 2 ลักษณะคือ ความสับสนในบทบาท และความขัดแยงในบทบาท  
 
6.  ความกาวหนาในอาชีพ โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนตาํแหนงในการทํางาน 
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7.  การติดตอหรือทํางานรวมกับบุคคลที่มีความเครียด 
 
อมรากุล  อินโอชานนท (2532: 32-34) กลาวถึงสาเหตุที่กอใหเกดิความเครียดทางอารมณ

ในการทํางานมี 6 ประการคือ   
 
1.  สาเหตุที่เกดิจากลักษณะงาน เชน งานที่หนักเกินไปคนๆเดียวตองรับผิดชอบงานหลายๆ

อยาง ที่ลวนแลวแตมีปญหาก็กอใหเกดิความเครียดได งานที่นอยเกินไป จะทําใหผูทาํงานรูสึกวาตน
ไมมีคุณคา ขาดความมั่นใจในตนเอง หรือทําใหรายไดนอยลง โดยเฉพาะผูใชแรงงานที่ไดรับรายได
เปนรายวัน หรือไดตามจํานวนผลผลิต หรือแมกระทั่งงานที่เรงดวนก็เปนปจจยัหนึ่งทีก่อใหเกิด
ความเครียดในการทํางานไดเชนกนั 

 
2.  สาเหตุเกีย่วกับหนาที่ความรับผิดชอบในหนวยงาน เชน ตองรับผิดชอบตอกลุมคน

หลายกลุมซึ่งมีความคิดเหน็หลากหลาย มบีุคลิกภาพและวิธีการแสดงอารมณแตกตางกัน ทําใหยาก
ตอการควบคุม หรือการประนปีระนอม ยกตัวอยางเชนหวัหนาคนงานซึ่งนอกจากตองควบคุมการ
ปฏิบัติงานแลวยังตองแกไขปญหาสวนตวัและปญหาความขัดแยงของคนงานอีกดวย นอกจากนั้น 
การไมมีสวนรวมในการตัดสนิใจในเรื่องงาน ก็จะทําใหเกดิความรูสึกอึดอัด คับของใจ และรูสึกวา
ตนเองขาดการยอมรับจากสงัคมการทํางาน 

 
3.  สาเหตุเกีย่วของกับสภาพความขัดแยงระหวางสิ่งแวดลอมของผูทํางานกับหนวยงาน 

เชน ความตองการของหนวยงานนั้นขัดแยงกับความตองการของทางครอบครวั ยกตวัอยางเชน 
ตํารวจตองเดนิทางโยกยายไปที่ตางๆ พนกังานขายของหรือเซลแมน ตองไปทํางานตางถิ่นเปน
ระยะเวลานานๆ พยาบาลตองเฝาไขในชวงกลางคืน โดยเฉพาะครอบครัวที่มีบุตรเล็กๆ ตองคอย
ดูแลยิ่งลําบากมาก 

 
4.  สาเหตุเกีย่วกับโครงสรางของหนวยงาน และบรรยากาศของหนวยงาน เชน ไมมกีารให

คําปรึกษาหรือชวยเหลือกันในการปฏิบัติงาน มีการแขงขนัชิงดีชิงเดน กฎระเบยีบเขมงวดเกินไป  
ไมมีการยืดหยุน  สถานที่ตั้งของหนวยงานอยูหางไกล  ลําบากตอการเดนิทางหรือติดตองาน  หรือ
อยูในถิ่นทุรกนัดารขาดเครือ่งสาธารณูปโภค เชน น้ําประปา ไฟฟา ขาดเครื่องอํานวยความสะดวก  
เปนตน 
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5.  สาเหตุเกีย่วเนื่องกับความกาวหนาในตาํแหนงงาน เชน ขาดความมัน่คงในงานทีท่ํา ไม
มีโอกาสเลื่อนขั้นหรือไดตําแหนงสูงขึ้น ทําใหผูทํางานขาดขวัญและกําลังใจ 

 
6.  สาเหตุเกีย่วกับสัมพันธภาพระหวางบุคคลในหนวยงาน เชน สัมพันธภาพที่ไมดีตอ

ผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดอคติและขาดการประสานงานที่ดีตอกนั ความรูสึก
อคติจะทําใหไมยอมรับในงาน ความคิดเหน็และการกระทําของผูที่มีความรูสึกอคติดวย การขาด
การประสานงานจะทําใหขาดความเขาใจกนั ทําใหงานหยุดชะงกัหรือผิดพลาดไดงาย 
 

อัมพร  โอตระกูล (2539: 57-59) แบงสาเหตุของความเครียดในการทํางานออกเปน 3 
ประเภท คือ   
 

1.  ปจจัยลักษณะงานและโครงสรางงาน งานในโรงงานอุตสาหกรรมเปนงานที่ใชฝมือและ
แรงงานเปนสวนใหญ ลักษณะงานมีแนวโนมกอใหเกิดความเบื่อหนายเมื่อยลาไดงาย เนื่องจากตอง
ทํางานจําเจ ซํ้าซาก จํากัดอยูกับที่ติดตอกนัเปนเวลานาน ขาดโอกาสพูดจา แลกเปลี่ยนความคิดเหน็
ในขณะปฏิบัตงิาน ซ่ึงจะเปนการสงเสริมใหเกิดความเครยีดไดงายขึ้นอกี ถางานนั้นมลัีกษณะ
ดังนี้คือ 

 
1.1  ขาดการแนะนําชวยเหลือจากที่ปรึกษา หรือผูดูแลควบคุม 
 
1.2  ขาดการประสาน และสอดคลองเปนเรื่องเดียวกัน 
 
1.3 ขาดความรูในงาน ทํางานอยางไรประสิทธิภาพ 
 
1.4  บทบาทในการปฏิบัตงิานไมชัดเจน ไมมีจุดมุงหมาย 
 
1.5  มีความขัดแยงในการปฏบิัติงาน 
 
1.6  ขาดการสนับสนุนความกาวหนา 
 
1.7  มีการบีบเรงใหไดผลผลิตมากๆ 
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2.  ปจจัยดานบรรยากาศที่ทาํงานและสิ่งแวดลอม  บรรยากาศของโรงงานมักจะมี
เครื่องจักร  เครื่องใช  อุปกรณตางๆ  ซ่ึงดูไมเจริญตา  ประกอบกับสิ่งแวดลอมทางกายภาพมกัจะไม
ดี  เชน  อากาศรอน  อบอาว  มีเสียงรบกวน  หรือเสียงดงั  มีฝุนหรือควันในอากาศ  ทําใหเกิดความ
ระคายเคือง  บางแหงมีกล่ินไมสะอาด  เปนตน  ซ่ึงสิ่งรบกวนประสาทสัมผัสดังกลาว  เมื่อคนตอง
ทนอยูบอยๆ  ก็จะนาํไปสูความเครียดได  นอกจากนี้งานบางประเภทยงัเสี่ยงตออันตรายที่อาจเกดิ
แกรางกายอีกดวย  คือ  ถาพลาดเพียงเล็กนอยก็จะมีอันตรายตอรางกาย  เชน นิ้วมือถูกตัดขาด  เปน
ตน  และทา (Position)  ของการปฏิบัติงานก็มักจะอยูในทาที่ไมสะดวก  เชน  ตองยนืตลอดเวลา  
หรืออยูในอิริยาบถใด  ก็ตองอยูทานั้นซ้ํา ๆ นานๆ จะไมเปลี่ยนจนกวาจะเลิกงาน  ส่ิงเหลานี้
สงเสริมใหเกดิความเครียดแกผูทํางาน 

 
3.  ปจจัยดานตัวบุคคล ไดแก อายุ เพศ สุขภาพสวนบุคคล เชน มีโรคประจําตัว ลักษณะ

ชีวิตสมรสและครอบครัว  และลักษณะบุคลิกภาพ เปนตน 
 
ธนดล  หาญอมรเศรษฐ (2539: 37-38) แบงสาเหตุของความเครียดในการทํางานออกเปน 4 

ประเภทคือ   
 
1.  ความสัมพันธกับเจานาย กรณีนี้ถือวาเปนแหลงสําคัญของที่มาของความเครียดภายในที่

ทํางาน ผูคนมกัมองวา เจานายเปนดงัพอ – แม ที่สามารถใหรางวัลแกตนได แตโชครายที่เจานาย
สวนมากมกัจะไมใครยกยองหรือกลาวคําสรรเสริญแกใครงายๆ ตรงกันขามมักจะกลาวตําหนิอยาง
รวดเร็วมากกวา เมื่อการปฏิบัติงานไมดี พนกังานแทบจะไมคอยไดยินคํายกยองชมเชย แตเมื่อมีการ
กระทําผิดก็มัน่ใจไดเลยวาเจานายตองเรียกใหไปพบแนนอน การขาดการกระตุนการใหรางวัลซ่ึง
เปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน เพราะทําใหพนกังานขาดความเชื่อมั่นในตนเองและทายสุดอาจ
นําไปสูการถอนตัวออกจากการปฏิบัติงาน 

 
2.  การขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ คนทั่วไปตองการที่จะมีความรูสึกวาตนเองเปนผู

กุมชะตาของตนเองบาง ซ่ึงมักจะตรงขามกบัสิ่งที่เกิดขึ้นจริงและอยูนอกเหนือการควบคุมเพราะวา
ขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบตองานของตน และทุกคนมกัเชื่อวาตนรูจกั
งานที่ตัวเองทาํเปนอยางดี เมื่อไมมีใครมาปรึกษาดวยจึงเกิดความรูสึกวาเปนคนนอก และทําให
ตนเองไมสามารถควบคุมผลลัพธได ผลที่ตามมาคือ ความเครียด  
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3.  งานหนกั ซ่ึงงานหนกัเกดิได 2 ลักษณะคือ 
 

3.1  งานหนกัเชิงปริมาณ เกดิขึ้นเมื่อมีส่ิงที่ตองกระทํามาก แตมีเวลาจาํกัด 
 
3.2  งานหนกัเชิงคุณภาพ เกดิขึ้นเมื่อไดรับมอบหมายใหทํางานที่เกินกวาทักษะ

ความสามารถและความรูของตนเอง การทีต่องทํางานใหเสร็จตามเวลาที่กําหนด และการมีช่ัวโมง
ทํางานที่ยาวนาน ยอมเปนตนเหตุของความเครียดได 

 
4.  การขาดความกาวหนาในสายอาชีพ  ตนเหตุแหงความเครียดกรณนีี้เกดิขึ้นเพราะ

พนักงานมกัจะคิดวาการไตบันไดในอาชพีมักจะมีอุปสรรคเสมอ รวมถึงโอกาสที่จะพัฒนาตนเอง  
ความคาดหวังที่ไดรับการเลือ่นตําแหนงไมชัดเจน ระบบการประเมินผลในวิชาชีพไมชัดเจน และ
การเมืองภายในบริษัท ปจจยัเหลานี้นําไปสูความเครียดในหนาทีก่ารงาน การที่ไมไดรับการพัฒนา
อันเปนผลมาจากที่ไมสามารถเขาถึงการฝกอบรมและการยกระดับทักษะ อาจนําไปสูการมองดู
ตนเองวาดอยคุณคา กอใหเกิดความคับของใจและความเครียด การปดกั้นไมใหกาวหนา เกดิจาก
การมองเห็นโอกาสอันจํากัด หรือมาจากระบบการประเมนิที่ไมชัดเจน ทั้งหลายเหลานี้อาจเปน
สาเหตุนําไปสูการที่พนักงานจําตองปรับความหวังของตนใหต่ําลง เพือ่ใหสอดคลองกับสายอาชีพ  
หรืองานที่เหมาะกับตน ส่ิงนีส้งผลตอขวัญและกําลังใจของพนักงาน สรางความเครียด และทําให
พนักงานที่มีความกระตือรือรนแสวงหางานใหม ทําใหเกิดการสูญเสียทรัพยากรบุคคลอันมีคา  และ
นําไปสูการมีผลผลิตต่ําลง 

 
นิตินัย  ตนัพานิช (2544: 1) กลาววาในการปฏิบัติงานนั้น ความเครียดอาจเกิดไดจาก 3 

ปจจัย ดังนี้  
 
1.  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ประสบการณการปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส 

การศึกษา ตําแหนงหนาที่ เงนิเดือน ภาระครอบครัว สภาพเศรษฐกจิ เปนตน 
 
2.  ปจจัยสภาพแวดลอมทางกายภาพในการปฏิบัติงาน เชน สภาพอากาศภายในหองทํางาน

และภายในบริเวณองคกร ความสวางภายในหองทํางาน สีของหองทํางาน เสียงรบกวนเวลาทํางาน 
ช่ัวโมงการปฏิบัติงาน ขนาดของหองทํางาน และอุปกรณสํานักงาน เปนตน 
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3.  ปจจัยสภาพแวดลอมทางจิตวิทยา เชน ความประพฤติของผูบริหาร ความสัมพันธ
ระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความสัมพนัธระหวางพนักงาน ความมั่นคงในอาชพี แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน เปนตน  

 
ระดับความเครียด  
 

Raudseppy (1952 อางใน ศภุชัย  ยาวะประภาษ, 2525: 74) กลาวถึงระดับความเครียดที่ให
ประโยชนสูงสุดวาเปนสิ่งทีสํ่าคัญ บุคคลจะมีระดับทีเ่หมาะสมในเรื่องความเครียดของตนเอง ถา
ความเครียดสงูมากๆ บุคคลนั้นจะกลายเปนคนจับตนชนปลายไมได และนานๆ เขาอาจจะหมด
สมรรถภาพในการปฏิบัติงาน ถาหากเขามคีวามเครียดต่ํากวาระดับนี้ บคุคลจะไมตระหนักถึง
ความสามารถที่แทจริงของตนเอง 

 
ฉันทนิช  อัศวนนท (2543:73) ไดแบงความเครียดออกเปน 5 ระดบั ดงันี้ 
 
1.  ความเครียดระดับต่ํากวาปกติ (No Stress) ในทางทฤษฎีถือวาเปนไปไดนอยที่บุคคลจะ

ไมมีความเครยีด 
 
2.  ความเครียดระดับปกติ (Normal Stress) เปนความเครียดที่เกิดขึ้นในระดับปกติ บุคคล

สามารถจัดการกับความเครยีดและสามารถปรับตัวไดอยางเหมาะสม ความเครียดในระดับนี้ถือวามี
ประโยชนในการดําเนนิชีวติประจําวนัเพราะสามารถสรางความกระตือรือรนใหกบับุคคลได 
 

3.  ความเครียดระดับเล็กนอย (Mild Stress) เปนความเครียดที่เกิดขึ้นในระดับที่นอยและ
เกดิในชวงเวลาสั้นๆ ส้ินสุดลงในชวงเวลาสั้นๆ เกิดจากสาเหตุเพียงเล็กนอยในชวีิตประจําวนั เชน 
การเดินทางในสภาพจราจรที่ติดขัด ไมสามารถสงงานไดตามที่กําหนด 

 
4.  ความเครียดระดับปานกลาง เปนความเครียดที่มีความรุนแรงกวาชนิดที่สาม อาจเกิดขึ้น

หลายชั่วโมงหรือเปนวัน เชน ความขัดแยงระหวางเพื่อนรวมงาน ความเจ็บปวยที่ไมรุนแรง 
 
5.  ความเครียดระดับสูง ซ่ึงความเครียดชนิดนี้จะแสดงอาการอยูนานเปนสัปดาห เปนเดือน 

หรือเปนป เชน การสูญเสียอวัยวะ การตายของคนใกลชิด ความเจ็บปวยที่รุนแรง 
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มัลลิกา  ตนสอน (2544: 93) กลาวถึง ระดบัความเครียดในการทํางานวาจะมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของบุคคล ซ่ึงอาจสงเสริมหรือกีดขวางการปฏิบัติงาน ความเครียดที่มปีริมาณมาก
เกินไปจะสรางปญหาสุขภาพแกบุคคล และอาจทําใหหมดไฟในการปฏิบัติงาน ในขณะเดียวกนั
สภาพแวดลอมที่ไมมีความเครียดในระดับต่ําจะไมกระตุนและทาทายใหบุคคลทํางาน ทําใหเบื่อ
หนายและไมใสใจในงาน  
 
ผลกระทบจากความเครียดในการทํางาน  
 

 Macmillan and Duane (1982: 442-443) กลาววา การที่บคุคลจะไดรับผลของความเครียด
ในการทํางานมากหรือนอยเพียงใดนั้นขึน้อยูกับปจจัยดังตอไปนี ้
 
 1.  ความพึงพอใจในงาน บคุคลที่ไมพึงพอใจในงานอาจมีความเจ็บปวยจากความเครียด
มากกวาบุคคลที่ปฏิบัติงานเชนเดียวกนั แตมีความพึงพอใจในงานสูงกวา 
 
 2.  ตําแหนงในองคการ บุคคลที่มีตําแหนงสูงจะมีความอดทนตอความเครียดในการทํางาน
ไดมากกวาบุคคลที่มีตําแหนงต่ํากวา  
 
 3.  การสนับสนุนทางสังคม ซ่ึงมาจากครอบครัว งาน อันไดแก สัมพันธภาพอันดีระหวาง
เพื่อนรวมงาน ความกลมเกลยีวของกลุมงาน เปนตน  
 
 4.  สภาพรางกาย บุคคลที่มีสุขภาพรางกายดี จะไดรับผลของความเครียดนอยกวาบุคคลที่มี
รางกายออนแอ  
 
 5.  ระดับความสามารถในการปฏิบัติงาน บุคคลที่มีระดับความสามารถในการปฏิบัติงาน
สูงมักมีระดับความเครียดนอยกวาบุคคลที่มีระดับความสามารถในการปฏิบัติงานต่ํา 
 

6.  บุคลิกภาพของบุคคล ซ่ึงมีความสัมพันธกับความสามารถของบุคคลในการอดทนตอ
ความเครียดและการเกิดโรคที่มีสาเหตุมาจากความเครียด 
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ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541: 291-292) กลาววา พนักงานที่เผชญิกับความเครยีดใน
การทํางานสามารถแสดงออกมาไดในหลายลักษณะ ซ่ึงแตละคนก็จะแสดงออกมาในลักษณะที่
แตกตางกัน เปนตนวา ความดันโลหิตสูง เปนโรคหัวใจ มีการเปลี่ยนแปลงการเผาผลาญอาหารใน
รางกาย  โกรธงาย มีอารมณฉุนเฉียว เปนแผลในปาก ประสิทธิภาพการตัดสินใจลดลงและอื่นๆ 
อาการที่กลาวมาสามารถอธิบายไดใน 3 ลักษณะคือ   

 
1.  อาการทางรางกาย (Physiological Symptoms) พนักงานที่มีความเครยีดมักปรากฏอาการ

ทางรางกายกอนอาการดานอืน่ๆ ความเครียดเปนสาเหตุทาํใหเกิดอาการปวดหวั โรคความดันโลหิต
สูง ทําใหมีการเปลี่ยนแปลงการเผาผลาญอาหารจนอาจจะทําใหเปนโรคกระเพาะอาหาร มีการ
เปลี่ยนแปลงอตัราการเตนของหัวใจและจะทําใหเปนโรคหัวใจจนถึงขัน้หัวใจวายได 

 
2.  อาการทางจิตใจ (Psychological Symptoms) ความเครียดจากการทาํงานอาจเปนสาเหตุ

ทําใหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานลดลง และเปนอาการทางจิตใจที่เห็นไดชัดเจนที่สุด อาการ
ทางจิตใจอืน่ๆ ที่เกิดจากความเครียด เชน ความรอนรนใจ ความกดดนั การไมสามารถควบคุม
ตนเองได อารมณหงุดหงิด ฉุนเฉียว โกรธงาย ขาดการยัง้คิดและการตดัสินใจไมมปีระสิทธิภาพ
เทาที่ควร 
 

3.  อาการทางพฤติกรรม (Behavioral Symptoms) พฤติกรรมของพนักงานสามารถ
เปลี่ยนแปลงไดหากพนักงานเกิดความเครยีด เชน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลงทําให
ผลผลิตลดลง มีการขาดงานบอย จนถึงขั้นลาออก มีการเปลี่ยนแปลงนสัิยการรับประทานอาหาร 
สูบบุหร่ีมากขึ้น ดื่มแอลกอฮอล หรือเกิดอาการนอนไมหลับ 

 
นิตนิัย  ตนัพานิช (2544: 1) กลาววา  เมื่อเกิดความเครียดแลวจะสงผลกระทบทั้งตอตนเอง

และบุคคลรอบขาง ดังตอไปนี้  
 
1.  ตอตัวเอง ทั้งทางรางกาย อาจกอใหเกิดโรคกระเพาะ โรคหัวใจ โรคความดันโลหติสูง 

โรคมะเร็ง และทางจิตใจ เชน รูสึกเบื่อหนาย ทอแท หงดุหงิดงาย วิตกกงัวลสูง เปนตน   
 
2.  ตอเพื่อนรวมงาน โดยจะทําใหเปนคนที่แยกตวัเองอยูคนเดยีว เจาอารมณ โกรธคนอื่น 

มองคนในแงราย 
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3.  ตอการปฏิบัติงาน ทําใหเสียสมาธิ ขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรค เบื่องาน เปลี่ยนงาน
บอย 

 
4.  ตอครอบครัว ทําใหเกิดความเหน็ไมตรงกันภายในครอบครัว เกิดการทะเลาะกนัโดย

สาเหตุไมสมควร ขาดการชวยเหลือเกื้อกูลกัน อาจเกิดปญหาครอบครัวถึงขั้นหยาราง  
 

แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับความเครยีด  
 
 Seyle (1956) กลาววา ความเครียดเปนการตอบสนองของบุคคลตอตัวกระตุน(Stressor)  
ซ่ึงการตอบสนองนั้นจะแสดงออกในลักษณะกลุมอาการที่ไมเฉพาะเจาะจงทีเ่รียกวา กลุมอาการ
ปรับตัว  (General Adaptation  Syndrome) ซ่ึงกลุมอาการนี้แบงเปน 3 ระยะ คือ   
 

1.  ระยะเตือน (Alarm Reaction) เปนปฏิกิริยาตอบสนองของบุคคลตอส่ิงเราหรือ
ตัวกระตุน ที่กอใหเกดิภาวะเครียดในระยะแรก ซ่ึงระยะนี้จะเกิดขึ้นเพยีงระยะเวลาสั้นๆ สามารถ
แบงออกเปน 2 ระยะ คือ 

 
1.1  ระยะช็อค (Shock Phase) เปนระยะการตอบสนองตอส่ิงเราของบุคคลที่ถูกรบกวน  

ระยะนี้เร่ิมมีการเปลี่ยนแปลงความสมดุลของรางกาย   
 
1.2  ระยะตานช็อค (Conterchock Phase) เปนระยะที่รางกายเริ่มปรับตวัเพื่อใหกลับเขาสู

ภาวะสมดุล 
 

2.  ระยะตอตาน (Stage of  Resistance) รางกายจะปรับตัวอยางเต็มที่ตอตัวกระตุนใหเกิด
ความเครียด 
  
 3.  ระยะหมดกําลัง (Stage of  Exhaustion) ถาตัวกระตุนกอใหเกิดความเครียดรุนแรงและ
ไมสามารถขจัดออกไปได จะเกดิการหมดกําลัง อาการตางๆ ที่เกิดขึ้นในระยะเตือนกจ็ะกลับมาอีก 
และถาหากไมไดรับความชวยเหลือ หรือการประคับประคองจากภายนอกอยางเพยีงพอ กลไกการ
ปรับตัวจะลมเหลว เกดิโรคตามมาและอาจเสียชีวิตไดในที่สุด 
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Farmer et al.  (1984: 20-24) กลาวถึงวงจรของสุขภาพที่เกี่ยวกับความเครียด (Health 
Cycle) วามีกระบวนการดังนี ้
 

1.  สาเหตุของความเครียด (Source of  Stress) มีสาเหตุไดหลายทาง ตั้งแตตัวบุคคลเอง 
หรือสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน บอยครั้งที่ความเครียดเกดิจากปจจัยหลายๆตวัพรอมกัน 

 
 2.  ผลของความเครียด (Effect) โดยทัว่ไปจะเกี่ยวของกบัอารมณความรูสึก เชน ความ
ซึมเศรา ความวิตกกังวล ความหงุดหงดิฉุนเฉียว และมีผลทางสรีระ  เชน ปวดศีรษะ ปนปวนในชอง
ทอง ซ่ึงผลของความเครียดนี้เปนปฏิกิริยาของรางกายทีม่ีตอสาเหตุของความเครียดในสถานการณ
นั้นๆ 
 
 3.  พฤติกรรม (Behavior) สืบเนื่องมาจากผลของความเครียดเปนการกระทํา (Action) ที่
สัมพันธกับความรูสึก เชน บุคคลเกิดความเบื่อหนาย (ผลของความเครียด) อันเนื่องมาจาก
ชีวิตประจําวัน (สาเหตุของความเครียด) ก็เลยนอนมาก (พฤติกรรม) ดงันี้ ผลของความเครียดจะ
สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได เนื่องจากมนุษยเรามพีฤติกรรมตามความรูสึก 
 
 4.  สุขภาพ (Health) หมายถงึ สุขภาพกายและสุขภาพจติ แตเนื่องจากธรรมชาติของ
ความเครียดนัน้ อาจสงผลใหเกิดพฤติกรรมทางบวก  เชน เกิดความมุงมั่นที่จะเผชิญกับสถานการณ 
หรือพฤติกรรมทางลบ เชน  ทอแท  ส้ินหวัง ก็ได   
 

                        
 
ภาพที่ 2  แบบจําลองพฤติกรรมความเครียด 
ที่มา : Farmer et al.  (1984: 20-24) 
 

Effect 

Source 

Health 

Behavior 
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  จากภาพที่ 2 จะเหน็เสนประ คือพฤติกรรมที่เกิดขึ้นนั้นจะมีผลตอสุขภาพหรือไมขึ้นอยูกับ
วาเปนพฤตกิรรมทางบวกหรอืทางลบ ซ่ึงจะกําหนดสาเหตุและผลของความเครียดตอไปเปนวงจร 
 

Girdano et al.  (1993: 7-8)  มีแนวคดิเกีย่วกับความเครียดวา ความเครียดเปนการ
ตอบสนองของรางกาย  ที่มคีวามเกีย่วของกับตัวกระตุนใหเกิดความเครียด  แสดงดังภาพ
ความสัมพันธระหวางตัวทีก่อใหเกดิความเครียด  การตอบสนองตอความเครียด  และโรคที่เกี่ยวกบั
ความผิดปกตขิองรางกาย 
 

 
 
ภาพที่ 3  ความสัมพันธระหวางความเครยีดและโรคที่เกดิขึ้น 
ที่มา : Girdano et al.  (1993: 7)   
 
 ความเครียดมผีลทั้งในทางบวกและในทางลบ  ทางบวกคอื เมื่อรางกายไดรับตัวกระตุนให
เกิดความเครียดแลวรางกายสามารถปรับตัวได จะทําใหมีสุขภาพดี เปนการทาทายความสามารถทํา
ใหเกิดการพัฒนา ถาความเครียดเกนิกวาความสามารถของรางกายที่จะรับได ทําใหเกดิความ
ออนแอหรืออาจทําใหเกดิอนัตรายตอรางกายได 
 

 
 
ภาพที่ 4  จุดที่มีความเครียดเหมาะสม 
ที่มา : Girdano et al.  (1993: 8)   
 
 จากภาพที่ 4 จุดที่มีความเครยีดเหมาะสม จะทําใหมีสุขภาพรางกายและจิตใจทีด่ี มีการ
พัฒนาขีดความสามารถ เกิดความภาคภูมิใจ ทําใหผลงานออกมาด ี

Health  
and Performance 

Eustress Distress 

Optimal Stress 

ตัวที่กอใหเกิด
ความเครียด 
(Stressor) 

การตอบสนองตอ
ความเครียด 

(Stress Response) 
 

โรคที่เกี่ยวกับความผิดปกติของรางกาย 
(Stress-Related Dysfunction Disease) 
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Cooper and Eaker (1988 cited in Cooper and Cartwright, 1997: 13-21) อธิบายถึงปจจัยที่
กอใหเกิดความเครียดในการทํางานไวดังนี้ 

1.  ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน (Intrinsic to the Job) ประกอบไปดวยปจจยัตางๆ อันไดแก 

1.1  สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
ไดแก แสงมากเกินไป หรือนอยเกนิไป แสงสวางที่ไมเพียงพอในงานที่ใชความละเอียดทําให
เกิดการปวดสายตา เนื่องจากตองเพงมากเกินไป เสียงทีด่ังเกินไป ทําใหการไดยินขาด
ประสิทธิภาพ ขาดสมาธิ รวมไปถึงหูตึงได อากาศที่เย็นหรือรอนเกินไปจะทําใหประสิทธิภาพ
ในการทํางานลดลง สมาธิส้ัน อารมณแปรปรวน เปนตน 

1.2  งานหนกั (Work Overload) การทํางานหนักนั้นสามารถสงผลใหพนักงานเกิด
ความเครียด ซ่ึงแบงออกเปน 2 ดาน 

1.2.1  ปริมาณงานที่มากเกนิไป หมายถึง งานที่พนักงานไดรับมอบหมายมีปริมาณ
มากเกินกวาความสามารถของพนักงานคนนั้นๆ จะทําไดหรืองานที่ถูกกดดันดวยเวลาโดยมี
กําหนดเวลาสงผลงาน งานบางงานตองใชแรงกายทําใหพนักงานรูสึกออนลาและขาดการพักผอน
รวมดวย จะยิ่งสงผลเสียมากขึ้นไปอีก หรือในระหวางการทํางาน มีการขัดจังหวะ ทําใหการทํางาน
ขาดตอน งานไมทันเวลา 

1.2.2   คุณภาพงานที่สูงเกินไป หมายถึง งานที่ยากเกินไปและงานที่ตองใช
ความสามารถ ทักษะ หรืออาจเปนงานที่ตองใชสมาธิ การตัดสินใจในระดับสูงและงานที่เกี่ยวกับ
ขอมูลที่ซับซอนและหากบุคคลนั้นขาดความสามารถที่จะทําได สงผลใหบุคคลนั้นเกดิความเครียด 

1.3 งานนอย (Work Under Load) หมายถึง การที่พนักงานเปรียบเทยีบงานที่ตนเอง
ไดรับมอบหมายกับเพื่อนรวมงานคนอื่น หากพนักงานพบวา ตนเองมีงานทํานอยกวาคนอื่น เขาจะ
รูสึกวาตนเองไมมีโอกาสแสดงความคิดสรางสรรค และเกิดความรูสึกเบื่อเพราะงานซ้ําซากจําเจ 

1.4 งานเปนกะ (Shift Work) การทํางานหมุนเวยีนตามตารางการทํางานที่องคการ
กําหนด มีผลทําใหเกิดความดัน ระดับน้ําตาลในเลือดสูง สภาพจิตใจและแรงจูงใจในการทํางาน
ลดลง ซ่ึงการทํางานเปนกะจะสงผลตอเวลาหลับนอน การพักผอนไมเปนตารางเวลาที่แนนอน 
ตลอดจนมีผลตอชีวิตครอบครัวและสงัคมอีกดวย 
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1.5 ช่ัวโมงการทํางานที่ยาว (Long Hours) ช่ัวโมงการทํางานที่ยาวจะสงผลเสียตอ
สุขภาพโดยตรง เกิดโรคไดงาย เนื่องจากรางกายขาดการพักผอนที่เพยีงพอ 

1.6  งานที่มีความเสี่ยงตอรางกาย (Physical Danger) สวนใหญเปนงานอาชีพที่มีความ
เสี่ยง เชน ทหาร ตํารวจ นักกูระเบิด เปนตน อาชีพเหลานีจ้ะมีความเครียดเกิดขึ้นเสมอ 

1.7  เทคโนโลยีใหม (New  Technology) การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีบีบบังคับให
พนักงานตองปรับตัวและเพิม่ทักษะใหเกดิกับตนเอง สภาพที่บุคคลไมสามารถปรับตัวใหเขากับ
เทคโนโลยีใหมได มีผลทําใหพนักงานรูสึกตึงเครียดเพราะนอกจากพนักงานจะตองใชเทคโนโลยี
ใหมไดแลว ยงัตองเขาใจระบบเทคโนโลยีนั้น และรูจักวธีิการถายทอดทักษะการใชงานใหกับผูอ่ืน
ไดดวย 

1.8  ความรับผิดชอบและการตัดสินใจ (Responsibility and Decision Making) บุคคลที่
มีความรับผิดชอบสูงจะมีความเครียดสูง โดยเฉพาะพนกังานในระดับผูจัดการที่ตองตัดสินใจและ
รับผิดชอบตอการวางแผนตางๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายทีต่ั้งไว รวมถึงการรับผิดชอบตอผลการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

1.9  การเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้นในสถานที่ทาํงาน (Change at Work) เชน การ
เปลี่ยนแปลงผูบริหาร การนําเอาระบบควบคุมคุณภาพมาใชในที่ทํางาน เปนตน การเปลี่ยนแปลง
ใดๆ ที่มีผลตอสภาพจิตใจ รางกาย และพฤติกรรมประจําวันของพนกังานจะสงผลใหเกิด
ความเครียด 

1.10  การเดินทาง (Travel) หมายถึง ปญหาที่เกิดจากการเดินทาง เชน การจราจรตดิขัด 
ปญหาและอุปสรรคที่ทําใหการเดินทางลาชา เชน ฝนตก รถโดยสารขาดชวง เปนตน 

2.  บทบาทภายในองคการ (Role in The Organization) หมายถึง ความคาดหวังของสังคม
ตอบุคคลในการแสดงออกของพฤติกรรมที่ควรจะเปนเมื่ออยูในตําแหนงนัน้ ความเครียดของบุคคล
จะนอยลง หากวาบทบาทของบุคคลถูกกําหนดไวชัดเจนในเรื่องของบทบาทที่พบวากอใหเกิด
ความเครียดในการทํางาน ไดแก 

2.1  บทบาทไมชัดเจน (Role Ambiguity) คือการที่พนักงานมีขอมูลไมเพียงพอเกี่ยวกับ
บทบาทของตนเอง ไมมีการชี้แจงที่ชัดเจนในวัตถุประสงคของงานและความรับผิดชอบจากผาย
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บริหาร ไมทราบความคาดหวังจากเพื่อนรวมงาน ไมไดรับขอมูลยอนกลับทําใหสับสนบทบาทที่ไม
ชัดเจน มีผลใหผลการปฏิบัติงานต่ํา ความพึงพอใจในงานลดลง เกิดความกังวลและเครียดขึ้นได 

2.2  บทบาทขัดแยง (Role Conflict) เกิดจากความไมสอดคลองกันของความตองการ 
ความคิดเหน็ คานิยมของสังคมและครอบครัว เชน การทํางานที่ไมตองการทํา นําไปสูการเกิดความ
คิดเห็นทีแ่ตกตางจากบุคคลอื่น ไมวาจะเปนหัวหนาหรือเพื่อนรวมงาน 

 3.  ความสัมพันธในที่ทํางาน (Relationships at Work) ความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงาน
ในองคการ คอื ส่ิงที่ทุกองคการปรารถนาใหเกิดขึ้น ความสัมพันธที่ไมดีกอใหเกดิความไมไววางใจ
ระหวางบุคคลต่ํา ขาดความรวมมือในการดาํเนินงาน ขาดความสนใจและรับฟงปญหาของบุคคล
อ่ืน ความสัมพนัธที่พบในองคการ ไดแก 

3.1  ความสัมพันธกับหวัหนางาน (Relationship with Boss) การที่หวัหนาเอาใจใสให
ความชวยเหลือลูกนอง จะทาํใหลูกนองเกดิความเคารพไววางใจ ในทางตรงกันขามหากหวัหนาไม
เอาใจใสลูกนอง จะทําใหลูกนองรูสึกวาหัวหนาใชอํานาจในการปกครองและเอาเปรียบ 

3.2  ความสัมพันธกับลูกนอง (Relationship with Subordinates) หัวหนาที่ใหความ
สนใจงานมากกวาความสัมพนัธระหวางบุคคล และคิดวาการสรางความสัมพันธ เปนการเสียเวลา 
จะมีความเครียดสูงเพราะตองกระทําสิ่งตางๆ ดวยตนเองโดยจะไมมีผูใหความชวยเหลือ หัวหนาที่
ดํารงตําแหนงในระดบัสูงควรใหความสนใจกับลูกนองมาก เพราะงานตางๆ นั้น ตนเองไมไดเปนผู
ลงมือกระทํา แตเปนผูควบคุมใหลูกนองทําตามเปาหมายที่วางไว 

3.3  ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธที่ไมดีเกดิขึ้นจากการแขงขัน 
ทําใหขาดความรวมมือในการทํางาน หากเกิดการแขงขนัภายในสูงมีผลใหเกิดความเครียดสูง และ
เปนอุปสรรคตอความสําเร็จโดยรวมขององคการได 

4.  การวางแผนและพัฒนาอาชีพ (Career Development) บุคคลตั้งความหวังไวกับงานที่ทํา
วา ตองมีความกาวหนาอยางรวดเร็วหรืออยางนอยตองกาวหนาอยางสม่ําเสมอและตองการอิสระใน
การทํางาน ตองการโอกาสในการไดรับการเพิ่มพูนทักษะ โอกาสในการเรียนรูส่ิงตางๆ ไดรับ
มอบหมายใหทําในสิ่งใหมๆ  ความเครียดจะเกิดขึ้นหากสิ่งที่ตั้งความหวังไวไมสามารถดําเนินไป
ตามที่ตองการ ความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง หากรวดเร็วเกินไป ชาเกินไปงานไมมีความ
มั่นคง ลวนแลวแตกอใหเกิดความเครียด 
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5.  โครงสรางและบรรยากาศขององคการ (Organization Structure and Climate) 
โครงสรางการบริหารงานที่มกีําหนดแนนอนตายตวั ไมมกีารยืดหยุน ขาดการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ ปญหาการเมืองในองคการ เหตุการณที่เกิดขึน้ภายในองคการ เชน นโยบายการปลด
พนักงาน การเกษียณอายกุอนกําหนด สามารถสรางความเครียดใหกับพนักงานไดทัง้สิ้น 

6.  ความสัมพันธระหวางครอบครัวกับงาน (Home Work Pressures) การทุมเทเวลาใหกับ
งาน ทําใหมเีวลาใหกับครอบครัวลดลง หรือการทุมเทเวลาใหกบัครอบครัวทําใหเวลาที่ใหกับงาน
ลดลง การจัดสรรเวลาที่ไมเหมาะสมจะกอใหเกดิความเครียดสูง 

ปจจัยเหลานี้แสดงถึงความมีสวนรวมกับประวัติความเครียดสวนบุคคลหรือองคการ  ซ่ึงมี
ระดับความผนัแปรโดยพบวามีสาเหตุที่เชื่อมโยงถึงความเครียดในงานที่เฉพาะเจาะจงหรือองคการ  
ดังที่แสดงใหเห็นในภาพที่ 5  

 

 
 
ภาพที่ 5 สาเหตุที่เชื่อมโยงถึงความเครียดในงาน 
ที่มา: Cooper, Cooper, & Eaker (1988 cited in Cooper, C. L.  & S. Cartwright, 1997: 14)   
 

 

แหลงของความเครียด 

ปจจัยภายในตัวงาน 

บทบาทในองคการ   

การพัฒนาอาชีพ 

โครงสรางและ
บรรยากาศองคการ 

ปจจัยอื่นที่ไมใชงาน 

 
บุคคล 

ลักษณะอาการของความเครียด 

ลักษณะอาการสวนบุคคล 

-ความดันโลหิตสูงขึ้น 
-อารมณซึมเศรา 
-ดื่มสุรามากเกินควร 
-แปรปรวนงาย 
-เจ็บหนาอก 

ลักษณะอาการดานองคการ 
-การขาดงานเพิ่มขึ้น 
-การลาออกสูง 
-สัมพันธภาพในองคการไมดี 
-การควบคุมคุณภาพแยลง 

โรค 

-โรคหลอดเลือด
หัวใจ 

-ความเจ็บปวยทาง
จิตใจ 

-การนัดหยุดงาน
ยาวนานขึ้น 

-เกิดอุบัติเหตุถ่ีและ
รุนแรงขึ้น 

-เฉื่อยชา 

สัมพันธภาพในงาน 
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Robbins (2000:  565-568) ไดอธิบายโครงสรางของความเครียดไววามสีาเหตุจากปจจัย
ตางๆดังนี ้
 

1.  ปจจัยทางสิง่แวดลอม ประกอบดวย 3 ปจจัย ไดแก  
 

1.1 ความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ มีผลตอโครงสรางขององคการ ภาวะที่เศรษฐกิจหด
ตัวมีผลใหพนกังานมีความวติกกังวลเกี่ยวกับความมั่นคงในอาชีพ  

 
1.2  ความไมแนนอนทางการเมือง ปจจัยนีไ้มมีผลกระทบใหเกิดความเครียดในกลุม

ประเทศแถบอเมริกา แตสําหรับบางประเทศที่มีนโยบายทางการเมืองไมแนนอน ปจจัยนี้มีผลตอ
การเกิดความเครียด  

 
1.3  เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงสามารถเปนสาเหตุของความเครียดได เชน หากองคกร

นําเทคโนโลยใีหมๆ มาใชทดแทนแรงงานเพิ่มขึ้น พนกังานบางสวนจะถูกปลด พนักงานที่เหลืออยู
จะเกิดความเครียดเพราะตองพยายามพัฒนาตนเองใหทันกับเทคโนโลย ีนอกจากนี้พนกังานอาจเกิด
ความวิตกกังวลในความไมมัน่คงในอาชีพ หากพนกังานไมสามารถพัฒนาใหทนัเทคโนโลยี 
พนักงานเหลานี้จะเปนกลุมที่ถูกปลดตอไป 
 

2.  ปจจัยทางดานองคการ สาเหตุของที่มาจากปจจยัทางดานองคการประกอบดวยปจจัย
ตางๆอันไดแก  
 

2.1 งาน หมายถึง งานที่บุคคลไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ ซ่ึงประกอบไปดวยตวั
เนื้องาน เงื่อนไขการปฏิบัติงาน รูปแบบในการวางสายการผลิต การปฏิบัติงานในหองที่แคบเกินไป
ประกอบดวยผูคนจํานวนมากหรือในทีแ่สงสวางมากหรือนอยเกินไปทําใหเกิดความเหนื่อยลาและ
ความเครียดขึน้ได 

 
2.2 บทบาทในงานที่ทํา ความขัดแยงในบทบาทมีผลใหความพึงพอใจลดลง บทบาทที่

มากเกินไปเกดิจากการที่พนกังานทุมเทเวลาในการปฏิบัติงานมากกวาเวลาที่องคการกําหนดไว 
บทบาทที่คลุมเครือเกิดจากพนักงานไมไดรับคําอธิบายหรือเกิดความไมแนใจในสิ่งทีต่องกระทํา 
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2.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล ความสัมพันธที่ไมดีในกลุมพนักงาน ทาํใหความ
ชวยเหลือซ่ึงกนัและกนัลดลง จะสงผลใหเกิดความเครียดโดยเฉพาะอยางยิ่งในบุคคลที่ตองการ
ความสัมพันธสูง 

 
2.4 โครงสรางขององคการ โดยเฉพาะโครงสรางที่ประกอบดวยระดับชั้นหลายระดบั

จะเกิดปญหาในเรื่องการตัดสินใจเพราะไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 

2.5 หัวหนางาน บุคลิกลักษณะของหวัหนางานเปนเสมอืนตัวแทนที่จะบอกใหบุคคล
อ่ืนทราบวา องคการมีรูปแบบในการบริหารงานอยางไร เชน หัวหนางานบางคนที่มีบคุลิกลักษณะ
เปนพวกใชอํานาจทําใหกลัว ชอบกดดันลูกนอง ลักษณะดังกลาวบงบอกวาหวัหนาในระดับที่สูงขึน้
ไปมีลักษณะเปนพวกใชอํานาจเชนกัน 

 
2.6 ชวงชีวิตขององคการ องคการดําเนินไปตามวัฏจักร ตั้งแตเร่ิมกอตัง้เจริญเติบโตสู

สภาวะมัน่คงและสุดทายอยูในชวงภาวะตกต่ํา ในแตละชวงชีวิตขององคการ ปญหาที่พบและความ
กดดันทีพ่นักงานไดรับจะแตกตางกัน ในชวงที่เร่ิมกอตั้งกับชวงภาวะตกต่ําจะเปนชวงสําคัญที่ทําให
พนักงานเกิดความเครียดสูง 
 
 3.  ปจจัยของแตละบุคคล นอกเหนือจากปจจัยที่เกี่ยวของกับงานยังมีปจจัยสวนบุคคลที่
สงผลตอความเครียด ปจจยัดงักลาวไดแก ปญหาครอบครัว ปญหาทางเศรษฐกิจและบุคลิกภาพ 
 

3.1 ปญหาครอบครัว จากผลการสํารวจในหลายๆประเทศแสดงใหเหน็วาบุคคลไม
สามารถจดัการความสัมพันธภายในครอบครัวในเรื่องปญหาชีวิตคู ปญหาเรื่องบุตร เปนสิ่งที่สราง
ความเครียดใหเกิดขึน้ได แมวาบุคคลเหลานั้นหลีกหนปีญหาจากที่บานมาถึงที่ทํางานก็ไมสามารถ
ละทิ้งโดยไมคดิถึงปญหาที่เกิดขึ้นได 
 

3.2  ปญหาฐานะทางเศรษฐกิจ เกดิกับบุคคลที่ใชจายเกนิรายได จะทําใหเกิด
ความเครียดแกพนักงานและผลที่ตามมาคือการละความสนใจจากงานที่ทํา คิดหาทางเพิ่มรายได 
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3.3  บุคลิกภาพ จากผลการศึกษาใน 3 องคการ พบวาอาการเครียดที่พบในบุคคลที่มี
อาชีพเดียวกนัมีความแตกตางกันทําใหนักวิจัยสรุปความเห็นวา ความเครียดที่เกดิขึ้นนาจะมาจาก
ปจจัยที่เปนลักษณะเฉพาะตัวของแตละบุคคล นั่นคือ บุคลิกภาพ 
 

Robbins (2000: 565-568) อธิบายวานอกจากปจจยัที่เปนสาเหตุใหเกิดความเครียดแลว 
ปจจัยดานความแตกตางของแตละบุคคลมีสวนสําคัญตอการแสดงอาการเครียดที่เกดิขึ้น ปจจัยตางๆ 
เหลานี้ไดแก 
 
 1.  การยอมรับ การยอมรับความเครียดทําใหพนักงานแสดงพฤติกรรมการตอบสนองตอ
ความเครียดในทางบวก ตัวอยางเชน บุคคลกลัววาตนเองกําลังจะตกงานเพราะวาบรษิัทมีนโยบายที่
จะปลดพนักงานออก ความกลัวดังกลาวจะทําใหเครียด เพื่อลดความเครียดลงบุคคลนั้นจะยอมรับ
วานั่นเปนโอกาสดีที่เขาจะเริม่ตนการมีธุรกิจสวนตวั 
 
 2.  ประสบการณในงาน มีหลักฐานที่ช้ีใหเห็นวาประสบการณในงานสามารถลด
ความเครียดในการทํางานได บุคคลที่ถูกสับเปลี่ยนงานที่ทําบอยๆจะมีความเครียดสูง เนื่องจากจะ
ไมมีความชํานาญในงานใดงานหนึ่งตองเรยีนรูและปรับตัวอยูตลอดเวลา แตสําหรับบุคคลที่ชอบ
พัฒนาตนเองอยูแลว การถูกสับเปลี่ยนงานที่ทําบอยๆ คือ การฝกฝนทักษะหลากหลายทําใหมี
ประสบการณมากขึ้น อันจะเปนกลไกปองกันความเครียด 
 

3.  การควบคมุตนเอง เปนลักษณะบุคลิกภาพของบุคคล แบงออกเปนสองแบบดังนี้ แบบที่
หนึ่ง คือ แบบที่มีความเชื่อวาตนเองสามารถควบคุมสิ่งตางๆได (Internal Locus Of Control) แบบที่
สอง คือ แบบที่มีความเชื่อวา ส่ิงตางๆ รอบตัวมีอิทธิพลตอชีวิตของตนเอง (External Locus Of 
Control) บุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบที่หนึ่งจะมีความเครียดนอยกวาแบบที่สอง เมื่อบุคคล
เผชิญกับเหตุการณที่กอใหเกดิความเครียดเหมือนๆ กัน บคุคลที่เชื่อวาตนเองสามารถควบคุมสิ่ง
ตางๆที่จะเกดิขึ้นใหผลลัพธออกมาตามที่ตองการในทางตรงกันขามกบับุคคลที่มีความเชื่อวาสิ่ง
ตางๆรอบตัวมีอิทธิพลตอชีวิตตนเอง จะเปนฝายถูกกระทาํและยอมรับผลที่เกิดขึ้นตลอดจนรูสึกวา
ไมสามารถชวยเหลืออะไรได 
 
 4.  ลักษณะที่ไมเปนมิตร บุคคลบางคนมีลักษณะบุคลิกภาพแบบไมคอยเปนมิตรและโกรธ
งาย ลักษณะพเิศษของบุคคลเหลานี้จะมีอาการหงุดหงิดงายและไมไววางใจผูอ่ืน แสดงใหเห็นวาไม
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เปนมิตรอยางเดนชัด บุคคลที่มีลักษณะไมเปนมิตรนอกจากจะเปนบุคคลที่มีความเครียดแลวยังมี
ความเสี่ยงที่จะเปนโรคหวัใจ 
 
 Cartwright & Cooper (1997 cited in Cooper. et al.  (2001: 28-54) กลาวเพิ่มเติมถึงความ
แตกตางระหวางความเครียดที่มีความสัมพนัธกับการทํางาน (Work-Related Stressors) ที่สําคัญ 6 
อันดับ คือ  
 
 1.  ปจจัยภายในตัวงานเอง (Factors Intrinsic to the Job Itself) 
 
 2.  บทบาทภายในองคการ (Roles in the Organization)  
 
 3.  สัมพันธภาพในงาน (Relationships at Work) สัมพันธภาพกับหวัหนางาน เพื่อน
รวมงาน และผูใตบงัคับบัญชา   
 
 4.  การพัฒนาอาชีพ (Career Development) การไดรับการฝกอบรม พัฒนาอาชีพ 
ความกาวหนา โอกาสในการไดรับการเพิ่มพูนทักษะ และในการเรียนรูส่ิงตางๆ ไดรับมอบหมายให
ทําในสิ่งใหมๆ  
 
 5.  ปจจัยดานองคการ (Organization Factor) รวมทั้งโครงสรางองคการ บรรยากาศภายใน
องคการ  ส่ิงแวดลอมทางวฒันธรรมและนโยบายองคการ 
 
 6.  การเชื่อมโยงระหวางบานกับงาน (The Home-Work Interface)  
 
 ซ่ึง 5 อันดับแรกเปนความเครียดที่สัมพันธกับสภาพแวดลอมในพื้นที่ทาํงาน สวนอันดับที่ 
6 จะเนนไปทีก่ารแสดงบทบาทที่สัมพันธกันระหวางชวีติในการทํางานและนอกเหนือจากการ
ทํางาน 
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แบบวัดความเครียด Occupational Stress Indicator (OSI) สรางโดย Cooper et al. (1988) 
โดยมีจุดประสงคเพื่อใชวัดความเครียดในการทํางานของลูกจาง แรงกดดันในอาชพี ผลที่ตามมา
ของความเครียด และกลไกการจัดการความเครียด ซ่ึงประเมินความเครยีดโดยใช 5 ปจจัยหลัก 

 
1.  แหลงของความกดดัน (ปจจัยภายในตวังานเอง บทบาทการจัดการ สัมพันธภาพกบั

บุคคลอื่น อาชีพและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  โครงสรางและบรรยากาศองคการ การบรรจบกันระหวาง
บานและงาน) 

 
2.  ลักษณะเฉพาะบุคคลหรือบุคลิกภาพแบบเอ (ทัศนคติตอการใชชีวติ รูปแบบของ

พฤติกรรม ความทะเยอทะยาน พฤติกรรมรูปแบบเอ ทั้งหมด) 
 
3.  ตําแหนงการควบคุม (แรงตานจากองคการ กระบวนการจัดการ อิทธิพลสวนบุคคลและ 

การควบคุมทั้งหมด) 
 
4.  ประสบการณในการจัดการความเครียดของแตละบุคคล (การมีสวนรวม เวลา 

สัมพันธภาพระหวางบานกับที่ทํางาน ปรัชญา ยุทธศาสตรการทํางาน และการสนับสนุนทางสังคม) 
 
5.  ผลกระทบของความเครียด (สัมพันธภาพระหวางบุคคล กระบวนการองคการ การ

ออกแบบและโครงสรางองคการ ตัวงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คุณคาและการเติบโต ความพึงพอใจ
ในงานโดยรวม สุขภาพทางจิตใจ สุขภาพทางกาย) 
 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่ไดกลาวมาแลวขางตน ผูวิจยัจึงใหความหมายของ ความเครียดใน
การทํางานวา หมายถึง ผลกระทบตอรางกาย จิตใจ และอารมณของพนักงานในทางลบ ซ่ึงเกิดจาก
การที่ไมไดรับการตอบสนองตามความตองการทางรางกายและจิตใจในการทํางาน ซ่ึงเกิดจากปจจัย
สวนบุคคลและสภาพแวดลอมในการปฏบิัติงานอันไมเปนที่พอใจ ทําใหเกิดความหนักใจ เกิดความ
กังวล เกดิความหดหูในจติใจ และกอใหเกดิความผิดปกติของระบบการทํางานทางสรีระรางกาย 
เชน ความอยากอาหารเปลี่ยนไป เหงื่อออกมากผิดปกติ  และสภาพจิตใจ เชน ไมมีสมาธิในการ
ปฏิบัติงาน ควบคุมอารมณไดยาก  ซ่ึงสามารถแบงความเครียดในการทาํงานออกไดเปน 5 ลักษณะ
คือ ความเครียดในการทํางานจากตวังาน ความเครียดในการทํางานจากบทบาทหนาที่   ความเครียด
ในการทํางานจากความสําเรจ็และความกาวหนาในงานอาชีพ ความเครยีดในการทํางานจาก
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สัมพันธภาพกบับุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน และ ความเครยีดในการทํางานจากโครงสรางและ
บรรยากาศขององคการ  

 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับบุคลิกภาพ 

 
ความหมายของบุคลิกภาพ  
 
 Eysenck (1947: 25) ใหนิยามวา บุคลิกภาพ หมายถึง การกระทําทั้งหมดของอินทรียที่
ไดรับจากพนัธุกรรมและสิ่งแวดลอม 
 

Cattel (1977) ใหคํานยิามบุคลิกภาพวา เปนสวนหนึ่งที่ชวยในการทํานายพฤติกรรมในการ
ตอบสนองของแตละบุคคลที่เกิดขึ้นในสถานการณตางๆ ในการดําเนนิชีวิตของมนษุย ซ่ึงแตละ
บุคคลจะมีลักษณะที่จะตอบสนองในสถานการณตางๆไดแตกตางกัน 

 
Smith et al.  (1982: 412) กลาววาบุคลิกภาพ หมายถึง การรับรูพฤตกิรรมรวมทั้งหมดของ

บุคคลใดบุคคลหนึ่ง ทั้งในสวนที่มองเห็นได เชน ลักษณะของพฤติกรรม และสิ่งที่มองไมเห็น เชน
ความคิด ความสนใจ ซ่ึงจะทําใหบุคคลอื่นสามารถที่จะเขาใจ และแยกแยะความแตกตางของบุคคล
นั้นจากบุคคลอื่นได 

 
McConnell (1989: 405) กลาววาบุคลิกภาพ หมายถึง รูปแบบของความคิด พฤติกรรม  และ

ประสบการณซ่ึงทําใหแตละบุคคลมีความแตกตางกัน และมีเอกลักษณของตนเองในการปรับตัวเขา
กับสถานการณตางๆ 
 
 ศรีเรือน  แกวกังวาน (2539: 5-6) กลาววาบุคลิกภาพ คือ ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลใน
ดานตางๆ ทั้งสวนภายนอกและภายใน โดยสวนภายนอกคือสวนที่มองเห็นชัดเจน  สวนภายในคือ
สวนที่มองเหน็ไดยากแตอาจทราบไดโดยการอนุมาน  ซ่ึงลักษณะตางๆ ของบุคลิกภาพไมสามารถ
แยกเปนสวนๆออกจากกันไดโดยเด็ดขาด  ทุกลักษณะของบุคลิกภาพมีความสัมพนัธซ่ึงกันและกัน 
เปนสิ่งที่ไมตายตัว   เปลีย่นแปลงไปตามกาละ  การเรียนรู และสิ่งแวดลอมทางสังคมและวัตถุ 
 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541: 9) ใหความหมายของบุคลิกภาพวา หมายถึง แบบแผน
พฤติกรรมของบุคคล  ซ่ึงเปนเอกลักษณทีแ่สดงออกทั้งทางดานความคิด  ความรูสึก  ความสนใจ  
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สติปญญา  รวมทั้งดานสรีระ  เนนบุคลิกภาพภายนอกและภายใน ทาํใหสามารถแยกแยะความ
แตกตางของบคุคลได  ซ่ึงปจจัยที่กําหนดบคุลิกภาพของบุคคลไดแก พนัธุกรรมและสิ่งแวดลอม 
 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่ไดกลาวมาแลวขางตน ผูวิจยัจึงใหความหมายของบุคลิกภาพวา 
หมายถึง ลักษณะแบบแผนพฤติกรรมเฉพาะบุคคลที่แสดงออกมาทั้งทางดานความคดิ  ความรูสึก 
และการกระทาํ ทั้งที่สังเกตไดและสังเกตไมได ซ่ึงเปนลักษณะพิเศษเฉพาะบคุคลที่ทําใหสามารถ
แยกความแตกตางระหวางบคุคลหนึ่งจากบุคคลอื่นๆได  
 
ปจจัยท่ีเปนตวักําหนดบุคลิกภาพ  
 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541: 51-52) กลาววา บุคลิกภาพของบุคคลจะเปนอยางไร
ขึ้นอยูกับปจจยัเหลานี ้
 
 1.  ตัวกําหนดทางดานสรีรวทิยา (Constitutional Determinants) ซ่ึงไดรับการถายทอดทาง
พันธุกรรมแตกําเนิด ซ่ึงไดแกลักษณะความสูง ผิวพรรณ สติปญญา เปนตน 
 
 2.  ตัวกําหนดทางดานการเปนสมาชิกกลุม (Group Determinants) ไดแก กลุมครอบครัว  
กลุมโรงเรียน กลุมเพื่อน กลุมสังคมเปนตน 
 
 3.  ตัวกําหนดบทบาท (Role Determinants) บุคคลในสังคมตางก็มีบทบาทหลายบทบาท 
การมีหลายบทบาททําใหตองมีบุคลิกภาพทีแ่ตกตางกันไปตามแตละบทบาทซึ่งเปนที่มาของ
บุคลิกภาพ 
 
 4.  ตัวกําหนดทางดานสถานการณหรือสภาวะแวดลอม (Situational Determinants) 
สถานการณบางสถานการณเปนตัวสําคัญในการกําหนดบุคลิกภาพและพฤติกรรมของบุคคล 
เนื่องจากสถานการณที่ไมแนนอนมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ เปนเหตใุหบุคคลเกิดความกดดันและ
วาวุนใจ วิธีการลดความกดดนัหรือวาวุนใจอาจใชกลไกในการปองกันตัว 
 

5.  การยอมรับของกลุม (Social Determinants) คนที่มีบุคลิกภาพดยีอมเปนที่ยอมรับของ
คนทั่วไป ใครๆ ก็ตองการ หรือชอบที่จะใหรวมอยูในกลุมเพราะทําใหเกิดความมั่นคงทางจิตใจ 
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องคประกอบของบุคลิกภาพ  
 
 ดํารงศักดิ์  ชัยสนิท และ ประสาน  หอมพลู (2538: 24) กลาววา บุคลิกภาพ ประกอบดวย
ลักษณะตางๆดังนี ้
 
 1.  ลักษณะทางกาย หมายถึง ขนาดรูปราง หนาตา สัดสวน ผิวพรรณ อันเปนลักษณะ
ประจําตัวของแตละบุคคล 
 
 2.  ลักษณะทางจิตใจ หมายถงึ ทัศนคติตอส่ิงตางๆ เชนการตัดสินใจ อุปนิสัย ความจํา 
ความคิด เปนตน   
 
 3.  ลักษณะทางสังคม หมายถึง ทาที การปฏิบัติตอสังคม และสิ่งแวดลอม   
 
 4.  ลักษณะทางอารมณ หมายถึง ความสามารถในการควบคุม ความรูสึก และการกระทํา 
ตางๆ ของบุคคล   
 
ทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพ  
 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพมีนักวิชาการตั้งขึ้นหลายทฤษฎี ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยได
ทําการศึกษาทฤษฎีบุคลิกภาพจากการแบงประเภทบุคลิกภาพตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก  
(Behavior Psychological Types) ซ่ึงมีนักวิชาการหลายทานดังตอไปนี้ 
 
 Jung (ม.ป.ป.  อางใน ดํารงศกัดิ์  ชัยสนิท และ ประสาน  หอมพลู, 2538: 30) ไดทําการ
จําแนกบุคลิกภาพตามลักษณะการดําเนนิชีวิต ไวดังนี ้
 
 1.  ประเภทเกบ็ตัว (Introvert) บุคคลประเภทนี้มักมีมาตรการณกฎเกณฑในการปฏิบตัิตน 
เชื่อมั่นในตนเอง ยึดถือตัวเองเปนใหญ ขี้อายชอบอยูตามลําพังมากกวาอยูในหมูเพื่อนฝูง เก็บ
ความรูสึก ชอบคิด ชอบฝน ปรับตัวยาก เหน็แกตวั เมื่อเกดิความคับของใจจะปรับตัวในรูปของการ
หลบหลีก แยกตัวจากสังคม 
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 2.  ประเภทชอบแสดงออก (Extrovert) มีลักษณะที่ตรงขามกับพวกแรกคือไมมีกฎเกณฑ
แนนอนตายตวัในการปฏิบัติตน ชอบแสดงตน เปดเผย เขาสังคมเกง อารมณดีมีความเปนมิตร 
สนใจสิ่งแวดลอม ชอบอยูในหมูเพื่อนๆ ชอบทํากิจกรรม ชอบการเปลี่ยนแปลง ปรับตัวไดดีใน
สถานการณใหมๆ มีแนวโนมที่จะเลือกอาชีพที่ติดตอเกีย่วของกับคนมากๆ ถาเกิดความคับของใจ
จะปรับตัวในรปูของความกาวราว   
  
 3.  ประเภทกลางๆ (Ambivert) มีลักษณะกลางๆ ระหวาง 2 พวกแรกคือไมเก็บตวัหรือ
แสดงออกมากเกินไป 
  
 Eysenck (ม.ป.ป.  อางใน สถิต วงศสวรรค, 2540: 67-69) อธิบายถึงแบบบุคลิกที่อยูในมิติ
เปดเผย และมติิเก็บตัว ดังนี ้
 
 1.  ประเภทเปดเผย หรือแสดงออก (Extrovert) เมื่อประสบปญหามักจะลดความเครยีดโดย
การคลุกคลีอยูกับเพื่อนฝูง มคีวามโนมเอียงที่จะคบหาเพือ่นฝูงไวมากๆ ชอบแตงตัวดี และประพฤติ
ตนอยูในกรอบประเพณี  
 
 2.  ประเภทเกบ็ตัว (Introvert) มักมีอาการหมกมุนครุนคดิหันเขาหาตัวเองเมื่อเกิดความ
ทุกขหรือการขัดแยง และจะมีลักษณะประกอบคือ ขี้อาย ชอบทํางานของตัวคนเดยีว 
  
 นอกจากนี้ยังไดนํามิติความไวทางอารมณมาอธิบายดวยเนื่องจากเห็นวาอารมณมีสวน
สัมพันธเกี่ยวของกับปฏิกิริยาที่บุคคลจะแสดงออก คือมิติมั่นคง และมิตหิวั่นไหว ดังนี ้
 
 1.  ประเภทมัน่คง (Stable) สามารถควบคุมอารมณไดดี ไมตื่นเตนงาย สงบและสม่ําเสมอ 
 

2. ประเภทหวัน่ไหว (Unstable) จะมีอารมณที่แปรเปลี่ยนไดงาย หงุดหงิด ใจนอย กงัวล  
อยูไมเปนสุข 
 

การศึกษาของ Eysenck โดยวิธีวิเคราะหตวัประกอบแสดงถึงพฤติกรรมบนเสนตอเนือ่งซึ่ง
มีน้ําหนกัสูงต่ําจากขั้วหัวไปสูขั้วทาย  ดังนี ้
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 1.  มิติบุคคลสัมพันธ  กําหนดคะแนนระดบัสูงมีลักษณะ เปดเผย สวนคะแนนระดับต่ํามี
ลักษณะ เก็บตวั ไดแก การมีลักษณะเปดเผย – เก็บตัว (Extrovert – Introvert)  

 
2.  มิติความไวของอารมณ กาํหนดคะแนนระดับสูงมีลักษณะ หวั่นไหว สวนคะแนนระดับ

ต่ํามีลักษณะ อารมณมั่นคง ไดแก การมีอารมณมั่นคง – หวั่นไหว (Stable – Unstable) 
 

                                            
 
ภาพที่ 6  มิติบุคลิกภาพของ Eysenck           
ที่มา: สถิต  วงศสวรรค  (2540: 68) 
 
 มิติที่ 1  เก็บตวัอยางมั่นคง (Stable Introvert) แบบอดไดรอได (Phlegmatic) 
 
 มิติที่ 2  เก็บตวัอยางหวัน่ไหว (Unstable Introvert) แบบครองทุกข (Melancholic)  
 
 มิติที่ 3  เปดเผยอยางมั่นคง (Stable Extrovert) แบบมีชีวติชีวา (Sanguine) 
 
 มิติที่ 4  เปดเผยอยางหวั่นไหว (Unstable Extrovert) แบบเกรียวกราว (Choleric)  
 
 สามารถแสดงลักษณะบุคลิกภาพของ Eysenck ไดตามแผนภาพดังตอไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 

เก็บตัว

มั่นคง หว่ันไหว

เปดเผย 
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มั่นคงมั่นคง หว่ันไหว 

 
                                   เยือกเย็น                                      เงียบ 
                                             ระมัดระวัง            ไมชอบเขาสังคม 
        ชางไตรตรอง                           สงวนทาที  
            รักสงบ                                                  มองโลกแงราย 
         ควบคุมตัวเองไดดี                                         เอาจริงเอาจัง      
      เช่ือถือได ไวใจได                                                                               ยึดมั่นถือมั่น 
             ควบคุมอารมณไดดี                                                         กังวลใจ 
          สุขุม                                                แบบอดไดรอได      แบบครองทุกข                                   หงุดหงิดงาย 
                (Phlegmatic)   (Melancholic) 
                     แบบมีชีวิตชีวา    แบบเกรียวกราว       
           มีลักษณะผูนํา                               (Sanguine)    (Choleric)                                   โกรธงาย 
            ไมทุกขรอน                                             กระวนกระวาย 
 เบิกบาน                                                                                    กาวราว 
                   คอยเปนคอยไป                                                                                                       ต่ืนเตนงาย 
                       พรอมจะตอบโต                                                                                     เปลี่ยนแปลงงาย 
                                  ชางพูด                                                                                          ตัดสนิใจเร็ว 
              เขากับผูอื่นงาย                               มองโลกแงดี 
                                             ชอบสังสรรคกับคน                          กระตือรือรน 
 

 
ภาพที่ 7 แผนภูมิแสดงลักษณะบุคลิกภาพทั้ง 4 ดานของ Eysenck 
ที่มา: Eysenck (1997: 51)  
 
 Rosanoff  (ม.ป.ป. อางใน สถิต  วงศสวรรค, 2540: 70) ศาสตราจารยทางดานโรคจิตแหง
มหาวิทยาลัยแคลิฟอรเนีย มคีวามเหน็วาคนวิกลจริตกับคนปกติกระทาํพฤติกรรมอยางเดียวกนั
เพียงแตวา คนวิกลจริตทําพฤติกรรมชนิดใดก็ตามมักจะมากเลยเถิดไป ตัวอยางเชน “จินตนาการ” 
ซ่ึงมีอยูดวยกนัทุกคน ไมวาจะเปนคนปกติหรือคนวกิลจริต แตถาบุคคลใดมีจิตนาการที่เลยเถิดจน
นึกวาเรื่องราวในจินตนาการเปนเรื่องจริงเขาก็เปนคนวิกลจริต ดังนั้น Rosanoff  จึงแบงบุคลิกภาพ
ของคนออกเปน 4 แบบคือ 
 
  1.  พวกตอตานสังคม (Anti-Social) เปนบคุคลประเภททีม่ีความเหน็แกตัวอยางมาก และไม
ยอมรวมงานกบัใครเพื่อความเจริญของสังคม 

เก็บตัว 

เปดเผย 



 49 

 2.  พวกเปลีย่นแปลงพฤติกรรมอยูเสมอ (Cyclothymic) แบงพฤติกรรมไดเปน 4 วัฏ คือ 
คลุมคลั่งในสิ่งตางๆ อยูเสมอ ซึมเซาอยูเปนนิจ เปลี่ยนบคุลิกภาพใหมทุกวัน และฉนุเฉียวโกรธงาย 
 
 3.  พวกใจลอย (Autistic) เปนบุคคลที่ไมสนใจกับโลกภายนอก วันหนึ่งๆไดแตนั่งใจลอย 
หรือคิดฝนวาวุนตามลําพังตวัคนเดยีว 
 
 4.  พวกผีเขาผีออก (Epileptic) เปนพวกทีม่ีอารมณแปรเปลี่ยนอยูเสมอ เดี๋ยวดีเดี๋ยวราย 
ลําเอียง ดื้อ ขี้โอ ชอบอวด 
 

จากทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพ ที่กลาวขางตน ผูวิจัยจึงสรุปความหมายของ
บุคลิกภาพ ตามทฤษฏีและการวัดบุคลิกภาพของ Eysenck  วาบุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะแบบแผน
พฤติกรรมเฉพาะบุคคลที่แสดงออกมาทั้งทางดานความคดิ  ความรูสึก และการกระทาํ ทั้งที่สังเกต
ไดและสังเกตไมได ซ่ึงเปนลักษณะพิเศษเฉพาะบุคคลที่ทําใหสามารถแยกความแตกตางระหวาง
บุคคลหนึ่งจากบุคคลอื่นๆได ซ่ึงสามารถแบงลักษณะบคุลิกภาพออกเปน 2 มิติคือ  

 
1.  มิติแสดงออก-เก็บตัว เปนลักษณะของการแสดงออก 2 ลักษณะคือบุคลิกภาพแบบ

แสดงออก (Extraversion) หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่แสดงออกทางอารมณและความรูสึกอยาง
เปดเผย ชอบเขาสังคม ไมระมัดระวังตวั มองโลกแงดี ชอบกิจกรรมที่ตื่นเตนทาทาย กระตือรือรน 
สนุกสนานราเริง  และบุคลิกภาพแบบเก็บตัว (Introversion) หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่ชอบเก็บ
ตัว ไมชอบสังคม ไมคอยแสดงออกทางอารมณและความรูสึก เจาระเบียบ มีการวางแผน ชอบ
ทํางานตามลําพังมากกวาทํางานรวมกับผูอ่ืน  

 
 2.  มิติหวั่นไหว-มั่นคง เปนลักษณะทางดานอารมณ ใน 2 ลักษณะคือ บุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหวทางอารมณ (Neuroticism) หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่มีอารมณออนไหวงาย วิตกกังวล
ตอทุกสิ่งที่ปรากฏขึ้นมารอบตัว คิดมาก หงุดหงดิงาย ตื่นเตนงาย มีแนวโนมที่จะเปนโรคประสาท
ไดงาย เมื่อมีปญหาสะเทือนอารมณ ไมสามารถทนตอสภาวะที่มีความเครียดได และบุคลิกภาพ
แบบมั่นคงทางอารมณ (Stability) หมายถงึ ลักษณะของบุคคลที่แสดงถึงการมีสุขภาพจิตที่ดี 
ควบคุมอารมณและควบคุมตนเองไดดี มคีวามสุขุม  
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ซ่ึงเมื่อนําลักษณะของบุคลิกภาพทั้ง 2 มิติมาจับคูกัน จะไดลักษณะของบุคลิกภาพ 4 
แบบคือ  
 
 1.  บุคลิกภาพแบบมั่นคงทางสภาวะอารมณ- แสดงออก (Stable- Extrovert) มีลักษณะ
เปดเผย ใหความรวมมือ กลาคิดกลาทํา ไมรีบเรง คอยเปนคอยไป เขากบัผูอ่ืนงาย ชอบสังคม เบิก
บาน ชอบนํากลุม 
 

2.  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางสภาวะอารมณ- แสดงออก (Unstable- Extrovert) มี
ลักษณะชอบกจิกรรม กาวราว เปลี่ยนแปลงงาย ตัดสินใจเร็ว กระตือรือรน ตื่นเตนงาย   

 
3.  บุคลิกภาพแบบมั่นคงทางสภาวะอารมณ- เก็บตัว (Stable- Introvert) มีลักษณะควบคุม

อารมณของตนเองไดดี รักสงบ มีระเบียบ ระมัดระวัง ชางไตรตรอง สุขุม 
 
4.  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางสภาวะอารมณ- เก็บตัว (Unstable- Introvert) มีลักษณะ

เงียบ เก็บตัว ไมชอบเขาสังคม มองโลกแงราย ไมยดืหยุน  
 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการเห็นคณุคาในตนเอง 
 

ความหมายของการเห็นคุณคาในตนเอง  
 
 Maslow  (1970: 50) กลาววา การเห็นคณุคาในตนเองเกิดจากการยอมรับของคนอื่น  โดย
พิจารณาจากการตอบสนองของคนรอบขาง เชน พอ แม ญาติพี่นองและเพื่อน  นอกจากนี้ยังเกิดจาก
การประเมินคณุคา ความสามารถ และความสําเร็จดวย  หากการประเมินเปนไปในดานบวกกจ็ะเกิด
ความเชื่อมั่นในคุณคาแหงตน มีความเขมแข็ง มีความสามารถ แตถาการประเมินเปนไปในดานลบ
จะทําใหรูสึกวามีปมดอย ออนแอ ชวยตวัเองไมได หากบคุคลประสบความสําเร็จในดานการเหน็
คุณคาในตนเอง ก็จะมีโอกาสบรรลุถึงความสําเร็จในชีวติ ตามความนกึคิดของตน (Self-
Actualization) อันเปนความตองการขั้นสูงสุดของมนุษย ซ่ึง Maslow แบงการเห็นคณุคาในตนเอง
เปน 2 สวน คือ  
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1. การเห็นคณุคาในตนเองทีเ่กิดจากการยอมรับตนเอง คือ ความตองการมีความเขมแข็ง 
ความสําเร็จ ความสามารถเพียงพอในการทําสิ่งตางๆ ความเชื่อมั่น และมีอิสระ 
 
 2. การเห็นคณุคาในตนเองทีเ่กิดจากการยอมรับของผูอ่ืน คือ ความตองการมีช่ือเสียง 
เกียรตยิศ ตําแหนง ความรุงเรือง มีอํานาจเหนือผูอ่ืน ไดรับการยอมรับ ความสนใจ มคีวามสําคัญ 
หรือเปนที่ช่ืนชมของคนอื่น 
 
 Rosenberg (1979: 31, 54) กลาววา การเหน็คุณคาในตนเอง เปนการประเมินตนเองใน
ทางบวกหรือทางลบ การที่บุคคลมีการเห็นคุณคาในตนเองสูง หมายถงึบุคคลมีความเคารพตนเอง 
ยอมรับตนเอง คิดวาตนเองเปนคนที่มีคุณคา ตระหนกัในขอผิดพลาดของตนซึ่งคาดหวังวาจะแกไข
ใหดีขึ้นได ในขณะที่บุคคลทีม่ีการเห็นคณุคาในตนเองต่าํ จะขาดความเคารพตนเอง คิดวาตนเองไม
มีคุณคา รูสึกไมมีความเพยีงพอ หรือขาดบางสิ่งบางอยางที่ทําใหไมทดัเทียมกับบุคคลอื่น 
 

Bandura (อางใน พรรณราย  ทรัพยะประภา, 2548: 293) กลาววา การเห็นคุณคาในตนเอง 
หมายถึงความรูสึกของแตละบุคคลที่มีตอตนเองวามีความสําคัญ มีความสามารถ มีความสําเร็จ มี
ความนับถือตนเอง เชื่อมั่นในตนเอง เคารพตนเอง และภาคภูมใิจในตนเอง  

 
Branden (1981: 110) กลาววา การเห็นคณุคาในตนเองเปนลักษณะของความเชื่อมั่นใน

ตนเอง และความนับถือตนเองที่เกิดจากความเชื่อในความมีคุณคาของตนเอง ความมัน่ใจใน
ความสามารถของตนที่จะบรรลุความสําเร็จในสิ่งที่พอใจ 

 
Coopersmith (1981: 4) ใหความหมายของการเห็นคณุคาในตนเองวา เปนการประเมนิ

คุณคาตนเองของบุคคล ซ่ึงแสดงในรูปของทัศนคติที่แตละคนมีตอตวัเอง โดยแสดงถึงทัศนคติของ
การยอมรับหรือไมยอมรับ และบงชี้ถึงสิ่งที่บุคคลเชื่อวาตัวเองมีความสามารถ มีความสําคัญ การ
ประสบความสําเร็จ และความมีคุณคา 

 
 Bachman (1987: 373) ใหความเหน็วา การเห็นคุณคาในตนเอง หมายถึง ผลเฉลี่ยจากการ
ประเมินคุณสมบัติเอกลักษณแหงตน การประเมินคุณสมบัติแตละอยางขึ้นอยูกับคานิยมของสังคม 
บุคคลจะประเมินการเหน็คณุคาในตนเองไดจากความแตกตางระหวางคุณสมบัติที่ตนมีอยูกับ
คุณสมบัติในอดุมคติที่บุคคลนั้นอยากเปน 
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Katz (1988: 248) ไดใหความหมายของการเห็นคุณคาในตนเองวา เปนการยกยองตนเอง
ของบุคคล ซ่ึงมีผลมาจากการประเมินตนเอง และจากเพือ่นหรือคนรอบขาง ทําใหบคุคลนั้นมี
ความรูสึกเปนที่รัก และเปนที่ยอมรับของคนอื่นๆ และการเห็นคุณคาในตนเองนีไ้มสามารถเกิดขึ้น
ไดในทนัทีทันใด จะมีการสั่งสมมา และการเห็นคุณคาในตนเองนี้จะมีมากหรือนอยข้ึนอยูกับ
สถานการณและส่ิงแวดลอมตางๆ ในขณะนั้นดวย 
 

Steers (1991: 33)  ใหความหมายของการเห็นคุณคาในตนเองวา เปนทศันะหรือความเชื่อ
สวนบุคคลเกี่ยวกับความมีคุณคาในตนเองของบุคคลคนหนึ่ง  ขึ้นอยูกบัการมองตนเองของแตละ
บุคคล บุคคลที่มีการเห็นคณุคาในตนเองสูง  มีความมั่นใจในตนเองสูง  รักอิสระ  และมีความคดิ
สรางสรรค มักจะตั้งเปาหมายไวสูงและทาํการคนหาความสําเร็จนั้นโดยใชความพลงัที่มีอยูให
บรรลุถึงเปาหมายที่ไดตั้งไว  ยิ่งไปกวานัน้ผูที่มีการเห็นคณุคาในตนเองสูงจะคนหาอาชีพที่ดีขึ้น 
และมีการรบัความเสี่ยงในการปฏิบัติงานสูงกวาบุคคลทมีีการเห็นคณุคาในตนเองต่าํกวา 

 
Robbin (1991: 107) กลาววา การเห็นคณุคาในตนเอง คือ ระดับความรูสึกชอบใจหรือไม

ชอบใจในตนเองของบุคคลแตละคน   
 
Hellriegel et al.  (2000: 42) กลาววา การเห็นคุณคาในตนเองคือบทสรุปของการประเมิน

คาตนเองอยางตอเนื่องของบุคคล หรืออีกนัยหนึ่งคือการพัฒนาตน การรักษาไว ซ่ึง ความสามารถ 
การแสดงออก และคุณคาของตนเองของพวกบุคคล ผลสะทอนของการประเมินความคิดเห็นที่
บุคคลอื่นมตีอพวกบุคคลในดานสวนบุคคล สถานการณ ความสําเร็จ และความลมเหลว  

 
 Feldman (2001: 124) ใหความหมายของการเห็นคุณคาในตนเองวา เปนองคประกอบของ
ความรูสึกของตนเอง ในการประเมินคาตนเองในทางบวกหรือทางลบของบุคคล 
   
 Griffin (2001: 94) กลาววา การเห็นคณุคาในตนเองเปนขอบเขตซึ่งบุคคลแตละบุคคลมี
ความเชื่อวาบคุคลหรือเธอมีความคุมคาและสมควรที่จะไดรับการสนับสนุนจากบุคคลอื่น บุคคลที่มี
การเห็นคณุคาในตนเองสูงจะคนหางานในตําแหนงหรือสถานภาพของงานที่สูงขึ้นกวางานปจจุบัน  
มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองที่จะกระทําผลงานไดสําเร็จในระดับที่สูงกวาบุคคลทั่วไป  
และจะไดรับความพึงพอใจภายในทีย่ิ่งใหญจากการบรรลุถึงความสําเร็จของพวกเขา ในทางตรง
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ขามบุคคลที่มีการเห็นคณุคาในตนเองต่าํ จะยังคงปฏิบัติงานอยูในตําแหนงเดิม ขาดความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตน และเนนการไดรับรางวัลภายในนอยกวาบุคคลที่มีการเห็นคณุคาในตนเองสูง 
 
 อุมาพร  ตรังคสมบัติ (2543: 12) ใหความหมายของการเหน็คุณคาในตนเองวาเปนความคิด
ของบุคคลเกี่ยวกับตนเองวาเปนคนที่มีคุณคา มีความหมาย และมีประสิทธิภาพเพียงใด 
 
 จากความหมายของการเหน็คุณคาในตนเองดังกลาวขางตน ผูวิจยัจึงสรปุวา การเหน็คุณคา
ในตนเอง คือ การประเมินคาตนเองในทางบวกหรือทางลบ การมีความรูสึกเคารพตนเอง มีการ
ยอมรับตนเอง มีการคิดวาตนเองมีคุณคาและมีความสําคัญ การตระหนกัในขอผิดพลาดของตนเอง 
ซ่ึงคาดหวังวาตนเองจะสามารถแกไขขอผิดพลาดนี้ใหดขีึ้นได การมีความรูสึกเทาเทยีมกับบุคคล
อ่ืนในสังคม การมีความพอใจในสิ่งที่ตนเองมีและเปนอยูในปจจุบนั 
 
องคประกอบท่ีมีผลตอการเห็นคุณคาในตนเองในการปฏิบัตงิาน 
 
 Coopersmith (1981: 118-148) แบงองคประกอบของการเห็นคณุคาในตนเองออกเปน 2 
ประเภท คือ 
 
 1.  องคประกอบภายในตน หมายถึง องคประกอบที่เปนลักษณะเฉพาะของบุคคล ไดแก 
 

1.1  ลักษณะทางกายภาพ (Physical Attributes) เชน ความสูง น้ําหนัก ความแข็งแรง 
บุคลิกภาพ รวมไปถึงเครื่องแตงกาย หรือคุณสมบัติอ่ืนๆที่ปรากฏใหเห็นได  เปนสิ่งที่เอื้อตอ
ความสําเร็จในการทํากิจกรรมที่บุคคลนั้นใหความสําคัญ  มีสวนชวยสงเสริมใหบุคคลมกีารเห็น
คุณคาในตนเอง ช่ืนชมตนเอง และโดยเฉพาะการไดรับขอมูลยอนกลับจากบุคคลอื่นที่กลาวถึง
ตนเอง ซ่ึงขอมูลยอนกลับทีไ่ดรับหากเปนที่พึงพอใจก็จะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกที่ดีกับตนเอง
มากขึ้น และเนื่องจากลักษณะทางกายภาพนี้เปนสิ่งที่ปรากฏแกสายตาบุคคลอื่นเปนอันดับแรก จงึ
เปนการทําใหบุคคลอื่นมักจะประเมนิหรือตัดสินชื่นชมกนัที่ลักษณะภายนอกกอน และยิ่งบุคคลมี
ความรูจักคุนเคยกันนอยเทาไรก็จะประเมนิกันที่ลักษณะภายนอกมากขึ้น บุคคลที่มีลักษณะทาง
กายภาพดกี็จะมีความพึงพอใจและเห็นในคณุคาของตนมากกวาบุคคลทีม่ีลักษณะทางกายภาพที่
ดอย แตอยางไรก็ดีลักษณะทางกายภาพใดจะสงผลตอการเห็นคุณคาในตนเองหรือไมเพียงใดนั้นก็
ยังขึ้นอยูกับคานิยมของสังคมนั้นๆ เปนตวักําหนดดวย 
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1.2  ความสามารถทั่วไป สมรรถภาพ และผลงาน (General  Capacity , Ability and  
Performance) โดยบุคคลจะมีการเห็นคณุคาในตนเองมากหรือนอยนัน้ขึ้นอยูกับความสามารถที่จะ
กระทําสิ่งตางๆ  ใหประสบผลสําเร็จ  ในวยัทํางานการเหน็คุณคาในตนเองจะเกี่ยวของกับการ
ประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน อาท ิ มีตําแหนงหนาที่การงานอยูในระดับสูง  มีอํานาจ  
ประกอบอาชพีที่มีเกียรติ  มรีายไดสูงเปนตน  ความสําเร็จในการปฏิบตัิงานมีความสมัพันธกับ
ความรูสึกที่ดตีอตนเอง  กลาวคือ  บุคคลที่ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานสูงจะมองตนเองวา
เปนผูที่มีความสามารถ  รับรูตนเองในดานดี  มีความพอใจในตนเอง  มกีารประเมินคณุคาในตนเอง
สูง  สวนบุคคลที่ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานต่ํา  จะมีความรูสึกตรงขามกับที่กลาวมาแลว  
บุคคลที่เคยประสบความสําเร็จหรือประสบความลมเหลวมักจะมีเปาหมายและการเสี่ยงที่แตกตาง
กัน  บุคคลที่เคยประสบความสําเร็จมากอนมักเสี่ยงทํางานตามระดับความสามารถของตนเอง  โดย
ที่งานนั้นเปนงานที่ไมงายหรือไมยากมากจนเกินไป  ประกอบกับมีการตั้งระดับความปรารถนา
ตามที่เปนจริงและจะมองตนในดานดีมากกวาบุคคลที่ประสบความลมเหลว  

 
1.3  สภาพทางอารมณ (Affective  States) เปนภาพสะทอนใหเห็นถึงความรูสึกพึง

พอใจ ความรูสึกเปนสุข  ความวิตกกังวล  หรือภาวะอื่นๆ ที่มีอยูในตวับุคคลทั้งที่แสดงออกและไม
แสดงออก  โดยสวนใหญมีผลสืบเนื่องมาจากการที่มีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นแลวสงผลตอการ
ประเมินตนเอง  บุคคลที่ประเมินตนเองไปในทางที่ดกีจ็ะแสดงความรูสึกและสื่อความพึงพอใจ
ตลอดจนภาวะทางอารมณดานบวกออกมา  ในขณะที่บุคคลที่ประเมินตนเองไปในทางที่ไมดี  จะมี
ความรูสึกไมพึงพอใจในภาวะปจจุบันของตน  มองวาตนเองไมมีความสามารถ  ไรสมรรถภาพ  มี
ความรูสึกดอย  รูสึกวิตกกังวล  และไมสามารถประสบความสําเร็จในอนาคตได  สงผลใหการเหน็
คุณคาในตนเองลดต่ําลง   

 
1.4  ปญหาและความเจ็บปวย (Problems and Pathology) บุคคลที่มีการเห็นคณุคาใน

ตนเองต่ํา จะมพีฤติกรรมในทางทําลาย มีความวิตกกังวล และมีอาการของโรคทางกายที่เกดิจาก
จิตใจมากกวาบุคคลที่มีการเห็นคุณคาในตนเองปานกลางและสูง  มีงานวิจยัสนับสนนุวา ผูที่มี
ปญหาพฤติกรรมเบี่ยงเบน เชนพวกที่มีพฤติกรรมกาวราว  หรือตอตานสังคม  เปนผลมาจากการที่มี
การเห็นคณุคาในตนเองต่าํ  

 
1.5  คานิยมสวนบุคคล (Self-Value) บุคคลจะประเมนิตนเองตนเองจากสิ่งที่ตนให

คุณคาและความสําคัญ โดยมีความสอดคลองกับอุดมคตแิละคานยิมของสังคม หากคานิยมสวนตน
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มีความสอดคลองกับคานิยมทางสังคม การเห็นคุณคาในตนเองของบคุคลก็จะเพิ่มขึน้ ในทางตรง
ขามหากคานยิมสวนตนไมสอดคลองกับคานิยมทางสังคม บุคคลก็จะมกีารเห็นคณุคาในตนเอง
ต่ําลง   

 
1.6  ระดับความมุงหวัง (Level of  Aspiration) การตัดสินคุณคาของบุคคล สวนหนึ่ง

เกิดขึ้นจากการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานและความสามารถของตนกับระดบัเกณฑความสําเรจ็
ที่ตั้งไว  และประสบการณการไดรับความสําเร็จจะนําไปสูการคาดหวังตอความสําเร็จครั้งตอไป  
บุคคลที่สามารถทาํไดตามเกณฑที่ตั้งไวหรือดีกวาจะนําไปสูการมองตนวามีคณุคา  ในทางตรงขาม
ถาทําไมไดก็จะมองวาเปนความลมเหลว  มีผลทําใหมองเห็นคณุคาของตนเองต่ําลง  ดังนั้นการมอง
เฉพาะภายนอกวาบุคคลประสบความสําเร็จในดานตางๆ เชน การเขาสงัคม  การศึกษา จึงไม
เพียงพอสําหรับการตัดสินการประเมินคาบุคคล จําเปนตองพิจารณาระดับความมุงหวังของบุคคลผู
นั้นดวย  และระดับความปรารถนาของแตละบุคคลก็มีความแตกตางกนั  ไมวาจะเปนความ
ปรารถนาดานการประสบความสําเร็จในผลงาน  ความสามารถ  หรือความหวังอื่นๆ  ที่มีตอตนเอง  
ซ่ึงสิ่งนี้มีผลตอระดับการเหน็คุณคาในตนเองของบุคคลนั้นๆ หากบุคคลนั้นมีความปรารถนาสูงเกิน
ความสามารถของตนหรือคาดหวังเกินความเปนจริง  โอกาสที่บุคคลจะประสบความสําเร็จตามที่
มุงหวังก็ยอมนอยลง  ทําใหการเห็นคณุคาในตนเองลดลงได  แตหากบคุคลมีความสามารถ  มีการ
กระทําหรือมคีวามนึกคดิตามที่ตนปรารถนาหรือดีกวาทีค่าดไว  บุคคลก็จะเกดิการเหน็คุณคาใน
ตนเองเพิ่มขึ้น  

 
  2.  องคประกอบประเภทที่เปนองคประกอบภายนอกตน หมายถึง สภาพแวดลอม
ภายนอกที่บุคคลมีปฏิสัมพันธดวย ซ่ึงสงผลใหบุคคลเกิดการเหน็คุณคาในตนเองทีแ่ตกตางกัน 
ประกอบดวย   
 

2.1  ความสัมพันธกับครอบครัว ภูมิหลัง หรือประสบการณทางครอบครัวของบุคคล
เปนสิ่งหนึ่งทีม่ีสวนในการพัฒนาการเหน็คุณคาในตนเองของบุคคล การที่พอแมใหความใกลชิด
กับลูก เคารพในสิทธิและความคดิเห็น ยอมรับในตัวเด็ก รวมทั้งวางกฎเกณฑตางๆที่ชัดเจน จะมี
สวนในการทําใหลูกเปนคนยืดหยุน อารมณมั่นคง ทําอะไรแนนอน ไมลังเลและเห็นคุณคาใน
ตนเองสูง ในทางตรงขามพอแมที่ไมแสดงออกซึ่งความรัก ไมแนะแนวทางใหเดก็และนิยมการ
ลงโทษจะทําใหเด็กเห็นคณุคาในตนเองต่าํ นอกจากนี้เดก็จะขาดแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ ไมตอสู
อุปสรรค ออนแอ ยอมแพ ทอถอยในชีวติ มทีัศนคติดานลบตอตนเอง มองวาตนเองไมนาชื่นชม  
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เมื่อใหโอกาสแสดงพฤติกรรมก็จะแสดงพฤติกรรมออกมาในลักษณะกาวราว ใชอํานาจขมขู ไม
ยอมรับความเปนจริงของชีวติ  

 
2.2  สถานภาพทางสังคม หรือระดับชั้นทางสังคม หมายถึง องคประกอบตางๆ

ภายนอกที่ช้ีบอกระดับทางสงัคม ของบุคคลเมื่อเปรียบเทยีบกับคนอื่นๆ เชน ตําแหนงทางการงาน 
บทบาททางสังคม วงศตระกูล สถานะทางเศรษฐกิจเปนตน โดยทัว่ไปมักเนนที่สถานะทาง
เศรษฐกิจของบุคคล ซ่ึงสวนใหญพิจารณาจากอาชีพ รายได และทีพ่กัอาศัย เนื่องจากเปนสิ่งที่บอก
ไดถึงการประสบความสําเร็จและความมีเกียรติ บุคคลที่มีส่ิงเหลานี้ในระดับสูงจะมีความเชื่อวา
ตนเองมีคุณคาสูง ซ่ึงจากการศึกษาพบความสัมพันธระวางกันพอประมาณในวยัผูใหญ สัมพันธบาง
เล็กนอยในวยัรุน  แตไมพบความสัมพันธในกลุมตวัอยางที่เปนเดก็ 

 
2.3 งาน เปนสิง่ที่มนุษยสามารถนํามาพัฒนาการเหน็คุณคาในตนเองได การที่บุคคล

ไดรับประสบการณที่ดจีากการปฏิบัติงาน อาทิ มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูบังคับบัญชา มีเงินเดือนสูง  มี
อิสระในการปฏิบัติงาน ไดทาํงานที่ทาทาย จะสงผลใหบคุคลมีการเห็นคุณคาในตนเองสูง 

 
2.4  เพื่อนและสังคม การเหน็คุณคาในตนเองสวนหนึ่งเกิดขึ้นจาการรับรูในการมอง

ตนเองที่เปนอยูเปรียบเทยีบกับบุคคลอื่นๆ ที่คลายคลึงกันกับตนทางดานทักษะความสามารถ ความ
ถนัด จึงเปนสิง่ที่เกิดขึ้นจากการเปนสมาชกิของกลุม บุคคลที่ไมไดรับการยอมรับจากกลุมเพื่อน ไม
เปนที่ประทับใจหรือไมอยูในความสนใจของเพื่อน จะเกิดความรูสึกวาตนเองไมมีคณุคาหรือไมนบั
ถือตนเอง 

 
 Brockner (1988: 117-118) สรุปองคประกอบของการเหน็คุณคาในตนเองในการ
ปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 
 1.  อํานาจหรือการรับรูตอการมีอํานาจในการควบคุม  
 
 2.  ความเชื่อวาตนเองเปนผูมีคุณคา มีความสําคัญตอองคการ  
 
 3.  การรับรูวาตนเองมีความสามารถและชํานาญงาน 
 
 4.  แรงจูงใจภายใน  
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 5.  แรงจูงใจภายนอก  
 
 6.  การประเมนิผลงาน  
 
 7.  การรับรูตนเอง  
 

Pierce et al. (1989: 644) กลาววา การไดรับประสบการณทางบวกจากการปฏิบัติงานจะ
สงผลใหบุคคลมีการเห็นคณุคาในตนเองสูง ในทางตรงขามหากบุคคลไดรับประสบการณทางดาน
ลบจากการปฏิบัติงานจะสงผลใหบุคคลมีการเห็นคุณคาในตนเองต่ํา 
 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการเห็นคุณคาในตนเอง 
 

Bass (1960: 129 อางใน กรมราชทัณฑ, 2545: 1) กลาวถึงลักษณะของบุคคลที่เห็นคุณคา
ในตนเองสูง มีลักษณะดังนี ้ 
 

1.  มีความเชื่อมั่นในตนเอง  
 
2.  มองตนเองในดานบวก  
 
3.  มีความรูสึกมั่นคงและปลอดภัย ไมหวัน่ไหวตอคําวจิารณ  
 
4.  มีลักษณะยอมรับตนเอง ยอมรับความคดิเห็นของผูอ่ืน  
 
5.  ใสใจในความสามารถรับรูความรูสึกของผูอ่ืนไดอยางละเอียดออน  
 
6.  สามารถแสดงความคิดเหน็และความตองการของตนเองอยาง ตรงไปตรงมาตามความ

เปนจริง 
 

7.  ใชกลไกในการปองกันตนเองนอย  
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8.  เปนผูริเร่ิมสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนกอน  
 
9.  มีความยืดหยุนและมีความริเร่ิมสรางสรรคที่มีประโยชน  
 
ลักษณะของคนที่เห็นคณุคาในตนเองนั้นจะเปนคนที่มีความรูสึกที่ดีตอตนเองและผูอ่ืน 

เปนผูที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความสามารถในการปรับตัวใหเขากบัสภาพแวดลอมไดดี มี
อารมณมั่นคง มีบุคลิกภาพทีด่ี มีมนุษยสัมพันธที่ดี มีความกระตือรือรน สามารถทํางานใหประสบ
ผลสําเร็จ มีความเปนอิสระ มีความเปนผูนาํ และมีความรบัผิดชอบ กลาหาญ ไมหลีกเลี่ยงปญหา ทํา
ใหชีวติมีความสุข ปราศจากความวิตกกังวลและแกปญหาไดด ี 
 

Tharenou (1979 cited in Brockner, 1988: 124-129) แบงปจจัยที่ทําใหเกิดการเห็นคณุคาใน
ตนเองของพนกังานในองคการเปน 2 ลักษณะคือลักษณะของตัวงาน (Intrinsic Job Characteristics) 
และลักษณะสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน (Extrinsic Job Characteristics) ดังนี ้
 
 1.  ลักษณะของตัวงาน (Intrinsic Job Characteristics) รวมถึงความหลากหลายของงาน 
ทักษะในการปฏิบัติงาน การเรียนรู การมสีวนรวมในการตัดสินใจและความเกีย่วของกับ
ความเครียดจากบทบาทที่ไดรับในการปฏิบัติงานความสบัสนในบทบาท (Role Ambiguity) หรือ
ภาระหนาที่ทีม่าก (Role Overload) มีความสัมพันธกับการเห็นคุณคาในตนเองไปในทิศทางเดียวกนั
อยางมีนัยสําคญั 
 
 2.  ลักษณะสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน (Extrinsic Job Characteristic) แบงปจจัยเกีย่วกับ
สภาพแวดลอมในการปฏิบตัิงานเปน 2 ประเภท คือ 

 
2.1  ปจจัยทางดานเศรษฐกิจ ไดแก เงินเดือน ระดับชั้นของงาน (Job Level)  

 
2.2  ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน เชน ความสัมพันธกับหัวหนางานและเพื่อน

รวมงาน  
 

Coopersmith (1981: 38) กลาวถึง สาเหตุของการมีการเหน็คุณคาในตนเองวามาจากแหลง
สําคัญซึ่งบุคคลใชเปนเกณฑตัดสินความสาํเร็จของตนเอง 4 แหลงดังนี ้ 



 59 

1.  อํานาจ (Power) คือความสามารถในการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนและความสามารถในการ
ควบคุมผูอ่ืน 

 
2.  ความสําคัญ (Significance) คือการไดรับการยอมรับ การไดรับความสนใจและ

ความรูสึกรักใครจากผูอ่ืน 
 
3.  คุณความดี (Virtue) คือการยึดมั่นในมาตรฐานของศีลธรรมและจริยธรรม 
 
4.  สมรรถนะ (Competence) คือการกระทําหรือการมีผลงานที่ประสบความสําเร็จตาม

ความมุงหมาย 
 

ลักษณะของบคุคลท่ีมีการเห็นคุณคาในตนเอง  
 
 Coopersmith (1984: 5) แบงลักษณะของบคุคลที่มีการเห็นคุณคาในตนเองไว 2  ลักษณะ  
คือ บุคคลที่มีการเห็นคณุคาในตนเองสูง และบุคคลที่มีการเห็นคุณคาในตนเองต่ํา 
 

1.  บุคคลที่เห็นคุณคาในตนเองสูง จะรับรูคาของตนเองตามความเปนจริง ตระหนกัถึง
ศักยภาพทั้งหมดของตนเอง มีจิตใจที่เปดกวาง ยอมรับสิ่งตางๆ ที่เกิดขึน้ตามความเปนจริงพรอมทัง้
สามารถแสดงพฤติกรรมตางๆไดอยางเหมาะสม บุคคลเหลานี้จะมีความกระตือรือรน เชื่อมั่นใน
ตนเองวามีความสามารถในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ มักเปนผูนําในการอภิปราย และมี
ความเปนตวัของตัวเองในการแสดงความคดิเห็น ไมหวั่นไหวตอคําวิพากษวจิารณ มีความคิด
สรางสรรค มองโลกในแงด ีมีความสามารถในการแกไขปญหาที่เกิดขึน้เฉพาะหนา มีความพึงพอใจ  
เคารพและประทับใจในตนเอง บุคคลที่มีการเห็นคุณคาในตนเองสูงจะตระหนกัถึงความรับผิดชอบ
ทั้งตอตนเองและตอผูอ่ืน รวมทั้งสามารถสรางสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลและสิ่งแวดลอมได 
 
 2.  บุคคลที่มีการเห็นคุณคาในตนเองต่ํา จะไมคอยมีความเชื่อมั่นในตนเองจะมองวาตนเอง
เปนคนไมด ีรูสึกวาตนเองไรคา ไมมีความสามารถ มีขอบกพรอง ทําอะไรก็ลมเหลว มีความวิตก
กังวลสูง  มีความเครียด รูสึกไมเปนสุข ไมมีความพยายามในการปฏิบตัิงานที่ยากลําบาก เมื่อพบกบั
อุปสรรคก็ละทิ้ง หลีกเลี่ยงการแกไขปญหา ไมมีความยดืหยุน จะยึดตดิอยูกับสิ่งที่รูจกัหรือเคยชนิ
เพื่อความรูสึกปลอดภัย หลีกเลี่ยงการคบหาสมาคมกับบุคคลอื่น บุคคลที่มีการเห็นคณุคาในตนเอง
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ต่ําจะมีความอายสูง ไมกลาปฏิเสธสิ่งที่ตนเองไมตองการ กลัวการตัดสนิของคนอื่นทีม่ีตอตนเอง 
รูสึกวาตนเองดอย กลัวการเขาสังคม เพราะมีความรูสึกวาตนเองงุมงามและจะทําใหคนรอบขาง
เดือดรอน มักนําความคิดของบุคคลอื่นมาใสใจ มักคิดวากลุมเพื่อนไมใหการยอมรับ  ไมใหความ
สนใจและเกิดความรูสึกเสียใจบอยๆ  จะพยายามทําสิ่งทีสั่งคมยอมรับ มักเปนสมาชกิกลุมแบบไม
แสดงออกใหเห็นเดนชดัมากกวาจะทําตวัเปนผูนํากลุมหรือทําสิ่งที่ดึงดูดความสนใจ ชอบเปนผูฟง
มากกวาจะแสดงบทบาท ไวตอคําวิพากษวจิารณ พะวงกบัเรื่องของตน ปดกั้นตนเอง พรอมที่จะเชื่อ
วาคนอื่นจะมองตนในแงไมดี ไมสามารถปกปองตนเองจากสิ่งแวดลอม จึงตองอยูกบัความดอยทั้ง
ที่เปนจริงหรืออาจคิดขึ้นเองก็ได เหงาและโดดเดีย่ว เก็บกด คิดวาตนไมมีความสามารถเพียงพอ ไม
มีความเหมาะสม จึงมักมีบทบาทนอยในสังคม ทําใหโอกาสที่จะประสบความสําเร็จลดนอยลง  
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการเห็นคณุคาในตนเอง  

 
Rosenberg (1979: 129-135) กลาววา การเห็นคุณคาในตนเองเปนสวนหนึ่งของโครงสราง

ทางความคิดเกี่ยวกับตนเอง โดยอยูในลักษณะของการประเมินตนเองในเรื่องของคุณคา และ
ความสามารถ ซ่ึงจะเกีย่วพันกับเอกลักษณ และคุณสมบัตเิฉพาะบางประการของบุคคล การเห็น
คุณคาในตนเอง คือ ทัศนคติที่บุคคลมีตอตนเองในดานบวกหรือดานลบอยางใดอยางหนึ่ง   ดังนั้น
การที่บุคคลหนึ่งมีการเหน็คณุคาในตนเองในระดบัสูงหมายถึง การทีบุ่คคลคิดวาตนเองเปนคนทีม่ี
คุณคา มีเกยีรติ มีความพึงพอใจในตนเอง  ซ่ึงตรงขามกับบุคคลที่มีการเห็นคุณคาในตนเองต่ํา
หมายถึง  คนที่ขาดความเคารพตนเอง ปฏิเสธตนเอง คิดวาตนเองไมมีคุณคา ขาดความพึงพอใจใน
ตนเอง มีความรูสึกวาตนเองดอย ขาดบางสิ่งบางอยาง ไมเทาเทียมกับผูอ่ืน ซ่ึงแยกพจิารณาออกเปน 
2 มิติคือ  
 
 1.  ความรูความเขาใจตนเอง (Cognitive Self) เปนความรูความเขาใจทีบุ่คคลมีตอตนเอง 
จากการที่บุคคลเปนเจาของตาํแหนง หรือสถานภาพ ภายในโครงสรางทางสังคมที่บุคคลนั้นเปน
สมาชิกอยู ทําใหแตละคนมีเอกลักษณเปนของตนเอง ซ่ึงเอกลักษณที่บคุคลไดจากสังคมทําให
บุคคลรูวาบุคคลเปนใคร คนอื่นเปนใคร การรับรูนี้นําไปสูอัตมโนทัศน (Self-Concept) ของบุคคล  
 
 2.  การประเมนิตนเอง (Evaluative Self) เปนการตีคาตนเองของบุคคล โดยการที่บคุคลนํา
ตนเองไปเปรียบเทียบกับสิ่งอื่น หรือบุคคลอื่น เพื่อที่จะใหตนเองรูวาบุคคลมีคุณคา หรือมีความ
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ภาคภูมใิจในตนเองสูงหรือต่ําอยางไร การที่บุคคลรูสึกตอตนเองในเรื่องการเห็นคณุคาในตนเอง
อยางไรจะนําไปสูพฤติกรรมเชนนั้น 
 
 Rosenberg (1979 cited in Babladelis, 1984: 172-175) อธิบาย ถึงกระบวนการที่ทําใหการ
เห็นคณุคาในตนเองของแตละบุคคลแตกตางกัน วาเกดิจากปจจยัหลัก 4 ประการ ดังตอไปนี้  
 
 1.  การประเมนิผลสะทอนกลับ (Reflected Appraisal)  หมายถึง การทีบุ่คคลประเมิน
ตนเองวามกีารเห็นคณุคาในตนเองสูงหรือต่ํา จากการรับรูพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลอื่น 
ทั้งทางวาจาและกิริยา ในดานความเคารพนับถือ ช่ืนชม ทําใหบุคคลมีความรูสึกนับถือตนเองสูง แต
ถาบุคคลนั้นถูกสังคมดูถูก แสดงอาการเหยยีดหยาม การเห็นคุณคาในตนเองก็จะต่ําไปดวย การ
ประเมินผลสะทอนกลับของผูอ่ืนจะสงผลกระทบตอระดับการเหน็คณุคาในตนเองมากหรือนอยนั้น  
ขึ้นอยูกับบุคลิกลักษณะของผูทําการประเมิน หากผูทําการประเมินมีความนาเชื่อถือ มีบุคลิกที่ดึงดดู
ใจสูง  หรือมคีวามสนิทสนมกับผูถูกประเมนิอยางมาก การประเมินสะทอนกลับของบุคคลนั้นจะ
สงผลกระทบอยางมากตอระดับการเห็นคณุคาในตนเองของบุคคลผูถูกประเมิน 
 
 2.  การเปรียบเทียบทางสังคม (Social Comparison) เปนการที่บุคคลประเมินตนเองโดยการ
นําเอาตนเองไปเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น ซ่ึงผลของการเปรียบเทียบจะนําไปสูการประเมินระดับ
การเห็นคณุคาในตนเองในแงบวกหรือแงลบของบุคคลนั้น โดยการที่บคุคลเลือกเปรียบเทียบตนเอง
กับบุคคลที่อยูในสถานะที่ต่าํกวา จะนําไปสูการประเมินความรูสึกการเห็นคุณคาในตนเองในระดับ
ที่สูงขึ้น ขณะเดียวกันหากบคุคลเลือกเปรียบเทียบกับบคุลที่อยูในสถานะที่สูงกวาการประเมินการ
เห็นคณุคาในตนเองของบุคคลนั้นจะอยูในระดับที่ต่ําลง ซ่ึงการเปรียบเทียบทางสังคมนี้จะสงผลกับ
ผูหญิงมากกวาผูชาย 
  
 3.  การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) เปนเครื่องมือที่ใชเพื่อใหเกดิการเหน็คุณคาใน
ตนเอง กลาวคอื ไมวาบุคคลจะกระทําสิ่งใดก็ตามผลที่ตามมาจากการกระทํานั้น จะมผีลตอการเห็น
คุณคาในตนเองของบุคคลนั้น ซ่ึงใชไดหลายวิธีคือ   
 

3.1  ทฤษฎีความไมลงรอยกนั ผูแสดงบทบาทสามารถลดความไมลงรอยกัน โดยการ
แสดงทัศนะสวนตวั เพื่อเปนการเพิ่มระดับการเห็นคณุคาในตนเอง 
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3.2  ทฤษฎีบทบาทของตัวแบบ โดยการสงัเกตพฤติกรรมของตนเองแลวใชขอมูลที่พบ
เห็นมาสรางภาพลักษณของตนเอง เพื่อเพิม่ระดับการเหน็คุณคาในตนเอง 

 
3.3  ทฤษฎีแรงจูงใจ เมื่อบุคคลเกิดแรงจูงใจในการแสดงบทบาทสมมติ บุคคลนั้นจะหา

ขอมูลซ่ึงจะทําใหการแสดงบทบาทนั้นมีความนาเชื่อถืออันเปนการเพิ่มคุณคาในตนเอง 
 
3.4  ทฤษฎีการเสริมแรง บุคคลสามารถเห็นคุณคาในตนเองไดจากประสบการณ

ความสําเร็จในการแสดงบทบาทสมสมติ หรืออาจจะเกดิจากการยอมรับของผูอ่ืน หรืออาจเปนผล
มาจากความชาํนาญในการแสดงบทบาทสมมตินั้น       
 
 4.  ความแตกตางทางสังคม (Social Discrimination) กลาวคือ ความแตกตางทางสังคมจะ
สงผลตอการเห็นคุณคาในตนเอง ตัวอยางเชนคนผิวดําและสตรีจะมีการเห็นคุณคาในตนเองต่ํา กวา
คนผิวขาวและเพศชาย หรือในขนบธรรมเนียมประเพณตีางๆ เพศชายมักจะหมายถึงความมีคุณคา
และเปนที่ตองการมากกวาเพศหญิง แตอยางไรก็ตามการเปลี่ยนแปลงการกําหนดคณุคาทางสังคม
สามารถนําไปสูการเปลี่ยนแปลงระดับการเห็นคณุคาในตนเองได  
 

ความสัมพันธระหวางการเหน็คุณคาในตนเองในภาพรวมและการเห็นคุณคาในตนเอง
เฉพาะดาน อธิบายโดยใชมโนทัศนเอกลักษณที่เปนศูนยกลาง(Psychological  Centrality) กลาวคือ
เอกลักษณที่เปนศูนยกลางคือเอกลักษณของการใหคณุคาตนเอง เปนเอกลักษณทีใ่ชเปนเกณฑใน
การตัดสินความเปนตัวตน เชนถาคนๆ หนึ่งคิดวาเขาเปนคนฉลาด มีเสนห นาคบ และเปนคนที่มี
คุณธรรม เขาจะมองตนเองในทางที่มีคุณคาหรือมีการเหน็คุณคาในตนเองในภาพรวมสูง (ในกรณทีี่
บุคคลนั้นใหความสําคัญตอลักษณะทางกายภาพเหลานัน้เปนเอกลกัษณที่เปนศนูยกลาง) สวน
บุคคลที่เปนสมาชิกชนกลุมนอย มีฐานะทางเศรษฐกิจต่ําหรือยากจน ประสบความลมเหลวในการ
เรียน มีความเจ็บปวยทางจิต บุคคลเหลานี้จะมีการเห็นคณุคาในตนเองในภาพรวมต่ํา การพิจารณา
วาเอกลักษณใดจะเปนศูนยกลางนั้นโดยปกติแลวบุคคลมักจะเลือกจากเอกลักษณทีสํ่าคัญหรือเดน
ในสถานการณทางสังคมที่บุคคลผูนั้นเปนสมาชิกอยู มาเปนหลักในการประเมินคุณคาของตน  
ดังนั้นการที่บุคคลมีการเห็นคุณคาในตนเองเฉพาะดานอยูมากมาย มิไดหมายความวาการเห็นคณุคา
ในตนเองเฉพาะดานทั้งหมดจะมีผลตอการเห็นคุณคาในตนเองในภาพรวม จะมเีพียงการเห็นคณุคา
ในตนเองเฉพาะดานทีเ่ปน เอกลักษณทีเ่ปนศูนยกลาง (Psychological  Centrality) หรือการเห็น
คุณคาในตนเองเฉพาะดานทีไ่ดจากเอกลักษณเดน (Salient  Identities) เทานั้นที่จะสงผลหรือมี
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อิทธิพลตอการเห็นคุณคาในตนเองในภาพรวม นอกจากนี้การเหน็คุณคาในตนเองเฉพาะดานที่ได
จากเอกลักษณเดนนี้เอง ที่มกีารวิจัยพบวามผีลตอพฤติกรรมของบุคคลมากกวาการเหน็คุณคาใน
ตนเองในภาพรวม  ฉะนัน้ถาบุคคลใดบุคคลหนึ่งมีการเหน็คุณคาในตนเองเฉพาะดานที่ไดจาก
เอกลักษณเดนไปในทิศทางใด ก็ยอมจะทําใหเขามุงที่จะมีพฤติกรรมไปในทิศทางนัน้ 

 
 Rosenberg (1981: 613-620) แบงการเหน็คณุคาในตนเองออกเปน 2 ประเภทคือ  
 

1.  การเห็นคณุคาในตนเองในภาพรวม (Global Self Esteem) หมายถึง การที่บุคคลมี
ทัศนคติตอตนเองโดยรวม ไมแยกพิจารณาในดานใดดานหนึ่ง หรือเอกลักษณใดเอกลกัษณหนึ่ง แต
จะมองในลักษณะโดยรวมวาเปนบุคคลคนหนึ่ง  

 
2.  การเห็นคณุคาตนเองเฉพาะดาน (Specific Self Esteem) เปนทัศนคติที่บุคคลพิจารณา

ตนเองในดานใดดานหนึ่งหรือเอกลักษณใดเอกลักษณหนึ่ง  
 
โดยปกตแิลวถาบุคคลมีความนับถือตนเองในเรื่องใดเรือ่งหนึ่งแลว จะสงผลใหบุคคลมอง

ตัวเองในภาพรวมวามีคณุคา ในทางตรงขามถาบุคคลประเมินวาดอยคุณสมบัติหรือลดความนับถือ
ตัวเองในดานใดดานหนึ่งการประเมินคุณคาตนเองโดยรวมก็จะมีระดบัต่ําลงดวย   
  

Taft (1985: 79) เสนอกระบวนการรับรูของบุคคล ที่มีตอการเห็นคณุคาในตนเองซึ่งแบง
ออกเปน 2 ขั้นตอนดังนี้  

 
 1.  การประเมนิทัศนคติและการกระทําของสังคมที่มีตอตน กระบวนการนี้มีรากฐานมาจาก
แนวคดิการมองตนที่วาบุคคลสามารถรูจักตนเองโดยอาศัย “การมองตนเอง” ซ่ึงกระบวนการนี้เปน
การรับรูคุณคาของตนเองที่มีรากฐานมาจากการประเมนิ และการยอมรบัของผูอ่ืน ซ่ึงเปนความรูสึก
ที่ไดรับจากภายนอกที่มีตอการเห็นคุณคาในตนเอง (Outer-Self Esteem)   

 
 2.  ความรูสึกของบุคคลตอความสามารถในการตอบสนองตอสภาวะแวดลอม และผลที่ตน
ไดรับ เปนความรูสึกภายในตอคุณคาของตนเอง (Inner-Self  Esteem) เปนความสัมพนัธของปจเจก
บุคคลที่แทจริง และผลกระทบของบุคคลที่มีตอส่ิงแวดลอมนั่นคือ เปนความรูสึกทีอ่ยูภายในตนเอง 
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ที่สามารถแสดงออกมาเพื่อควบคุมสิ่งตางๆที่เกิดขึ้นกับตนเอง ซ่ึงพลังอํานาจที่ชวยใหสามารถ
กระทําหรือควบคุมสิ่งตางๆไดนั้น เกิดจากความรู ทักษะ รายได และสถานภาพของบุคคล 
 
 Ross (1992: 109-110) กลาวถึงมิติของการเห็นคุณคาในตนเอง 4 ดาน ดงันี้  
 
 1.  สมรรถนะ (Competence) คือ คุณสมบัติของบุคคล เปนทักษะและความสําเร็จที่ตนเองมี
อยู ซ่ึงเปนทักษะทางรางกาย ทักษะทางความคิด ทักษะทางศิลปะและทกัษะความสัมพันธระหวาง
บุคคล สําหรับการประสบความสําเร็จยอมมาจากหลากหลายดาน ซ่ึงนําไปสูการเห็นคณุคาใน
ตนเองของบุคคลทั้งสิ้น 
 
 2.  ความมีคุณคา (Worth) เปนคุณสมบัติของบุคคลที่มีมาตรฐานของศีลธรรมและจริยธรรม 
ลักษณะทางกายที่ปรากฏ บุคลิกภาพ เมื่อบุคคลตองอธิบายเกีย่วกับสมรรถนะของตัวเอง จะสามารถ
อธิบายไดวาบคุคลเกงเรื่องอะไรบาง ตนเองเปนคนดแีละดูดีอยางไร  
 
 3.  อํานาจ (Power) เปนแงมมุของการรับรูวาตนเองมีความสามารถที่จะควบคุมหรือมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ืน 
 
 4.  การยอมรับ (Acceptance) บุคคลจะถูกมองหรือมีปฏิกิริยาจากบุคคลอื่นวาชื่นชอบ นับ
ถือ หรือชมเชยถึงบุคคลนั้นๆอยางไร  
 

จากความหมายและทฤษฎเีกีย่วกับการเหน็คุณคาในตนเองขางตน ผูวิจยัสรุปการเห็นคณุคา
ในตนเองตามทฤษฎีและการวัดการเห็นคณุคาของตนเอง ของ Rosenberg  วาการเหน็คุณคาใน
ตนเอง หมายถึง การประเมินคาตนเองในทางบวกหรือทางลบ ความรูสึกเคารพตนเอง  การยอมรับ
ตนเอง การคิดวาตนเองมีคณุคา มีความสําคัญ  ตระหนักในขอผิดพลาดของตนเองซึ่งคาดหวังวาจะ
สามารถแกไขใหดีขึ้นได ความรูสึกเทาเทียมกับบุคคลอื่นในสังคม ความพอใจในสิ่งที่ตนเองมีและ
เปนอยูในปจจบุัน โดยการประเมินผลสะทอนกลับจากบคุคลรอบขาง การเปรียบเทยีบกับบุคคลอื่น
ในสังคม แบงออกเปน 2 ดานคือ 1) การเห็นคุณคาในตนเองดานในภาพรวม  2) การเห็นคุณคา
ตนเองดานเฉพาะในงานในฐานะพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม 
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เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
งานวิจัยตางประเทศ 
 
 Henry and Stephens (1977  อางใน ธนินทร  กลอมฤกษ, 2544: 45) ทําการศึกษา
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความเครียด พบวา บคุลิกภาพมีความสัมพันธกับความเครียด 
และมีความสมัพันธกับโรคหัวใจ โดยบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบเอ มักเปนบุคคลที่มีระดับ
ความเครียดสงู และมีแนวโนมของการเปนโรคหัวใจมากกวาผูที่มีบุคลิกภาพแบบบ ี 
 
 Tharenou (1979) ศึกษาความสัมพันธระหวางความมีอิสระในการทํางาน การมีสวนรวมใน
การตัดสินใจในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ทักษะในการทํางาน ความตึงเครียดใน
บทบาทการทํางานต่ํา เงินเดอืน ระดับชั้นของงาน สัมพันธภาพกับหวัหนา สัมพันธภาพกับเพื่อน
รวมงาน กับการเห็นคุณคาในตนเอง พบวาตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธทางบวกกับการเห็นคณุคา
ในตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 Allen (1993: 146) ทําการศกึษาถึงความสมัพันธระหวางการเห็นคณุคาในตนเองกับสาเหตุ
ที่ทําใหเกิดความเครียดในองคการและความตึงเครียด ของพนักงานจํานวน 225 คน พบวาการเห็น
คุณคาในตนเองสามารถชี้ใหเห็นถึงระดับตางๆ ของความเครียด และความเหนื่อยลาทางจิตใจอยาง
มีนัยสําคัญ โดยการมีการเหน็คุณคาในตนเองสูงนั้นจะมรีะดับความตึงเครียดและความเหนื่อยลา
ทางจิตใจที่ลดลง 
 
 Dua (1993: 515-552) ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางผลกระทบทางบวกและลบของ
ความเครียด การเห็นคุณคาในตนเอง การแสดงออกอยางเหมาะสมที่เกดิจากความคิดและ
ประสบการณในปจจุบนั สุขภาพทางกาย ใจ และปญหาสุขภาพจิต จากกลุมตัวอยางจํานวน 524 คน 
ซ่ึงมีพฤติกรรมแบบเอ โดยใหทําแบบทดสอบวัดความคดิและประสบการณในชีวิตจริง พบวา
ผลกระทบทางลบที่ไดจากแบบสํารวจมีความสัมพันธกบัระดับความเครียด ความรูสึกหดหูที่สูงขึน้ 
และมีผลตอระดับการเหน็คณุคาในตนเองที่ลดลง รวมทั้งมีผลตอสุขภาพรางกายดวย 
 
  Narayanan et al.  (1999) ทําการศึกษาความเครียดในสถานที่ทํางานโดยเปรียบเทยีบเพศ
และอาชีพ ดวยการใชคําถามปลายเปด กบัอาชีพที่แตกตางกัน 3 อาชีพคือ เสมียน อาจารย
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มหาวิทยาลัย และพนกังานขาย รวม 401 คน แตการตอบที่สามารถใชไดมีเพยีง 387 คน ผลจาก
การศึกษาแสดงใหเห็นถึงความเหมือนและความแตกตางกันในตัวทีก่อใหเกิดความเครียดและ
เทคนิคในการจัดการความเครียดในแตละอาชีพที่แตกตางกัน  ในดานความขัดแยงระหวางบุคคล 
ปริมาณงานทีม่ากเกินไป และการใชเวลาที่ส้ินเปลืองในการปฏิบัติงาน เปนตัวกอความเครียดในทุก
อาชีพ  สวนการขาดอํานาจในการควบคุมและปริมาณงานที่มากเกนิไปเปนตัวกอใหเกิดความเครียด
หลักในกลุมของเสมียน  สําหรับกลุมของพนักงานขายและอาจารยมหาวิทยาลัยความขัดแยง
ระหวางบุคคลเปนปจจยัหลักที่กอใหเกดิความเครียด  สวนความแตกตางทางเพศนั้นกอใหเกดิ
ความเครียดทีแ่ตกตางกัน 
 
งานวิจัยภายในประเทศ 
 
 สิริลักษณ  ตันชัยสวัสดิ์ (2535) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการกับ
ความเครียด  ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสงขลานครินทร คณะแพทยศาสตร 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร โดยใชแบบวัดความเครียดจากการทํางาน Occupational Stress 
Indicators ของ Cooperและคณะ จํานวน 38 ขอ ผลการวิจัยสรุปไดวา พยาบาลวิชาชพีใน
โรงพยาบาลสงขลานครินทรสวนใหญมีความเครียดระดบัปานกลาง และปจจัยทีม่ีความสัมพันธกบั
ความเครียด คอื ปจจัยดานลกัษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ประสบการณทํางาน และปจจัยในการ
ทํางาน ไดแก ตัวงาน บทบาทหนาที่ สัมพนัธภาพระหวางบุคคล ความสําเร็จและความกาวหนาใน
งานอาชีพ โครงสรางและบรรยากาศขององคการ นอกจากนี้ ยังพบวาปจจัยในการทํางานดานตวั
งาน  ดานบทบาทหนาที่ และประสบการณการทํางาน สามารถรวมกันทํานายความเครียดของ
พยาบาลวิชาชพีไดรอยละ 26.79  
 
 อาริดา  สัวบุตร (2539) ศึกษาแรงจูงใจและพฤติกรรมการทํางานของผูนําระดับกลางใน
โรงงานผลิตเสื้อผาสําเร็จรูป เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจและพฤตกิรรมการทํางานของผูนํา
ระดับกลางตามคุณลักษณะสวนบุคคลดาน เพศ อายุ ประสบการณการทํางาน และระดับการศึกษา 
และศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจและพฤติกรรมการทํางานของผูนําระดับกลาง โดยศึกษา
กลุมตัวอยางซึง่เปนผูนําระดบักลางในโรงงานผลิตเสื้อผาสําเร็จรูป จํานวน 126 คน เก็บขอมูลโดย
ใชแบบสอบถาม และทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป พบวา 1) ผูนําระดับกลางเพศ
ชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจ และพฤติกรรมการทํางานในทุกๆดาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 2) ผูนําระดับกลางที่มีอายุต่ํากวา 30ป มีแรงจูงใจโดยรวม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  พฤติกรรม
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การทํางานโดยรวม พฤติกรรมทางดานการแกปญหา พฤติกรรมทางดานการติดตอส่ือสาร และ
พฤติกรรมทางดานมนษุยสัมพันธสูงกวาผูนําระดับกลางที่มีอายุมากกวา 35 ป อยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่.05 ถึง.01 3) ผูนําระดบักลางที่มีประสบการณการทํางานไมเกนิ 10 ป มีแรงจูงใจโดยรวม 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และแรงจูงใจใฝอํานาจ สูงกวาผูนําระดับกลางที่มปีระสบการณการทํางาน
มากกวา 10 ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่.03 ถึง.04 4) ผูนําระดับกลางที่มีการศึกษาสูงกวา มี
แรงจูงใจโดยรวม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พฤติกรรมการทํางานโดยรวม พฤติกรรมดานความเปนผูนํา 
พฤติกรรมดานการแกปญหา พฤติกรรมดานการติดตอส่ือสาร และพฤติกรรมดานมนุษยสัมพนัธสูง
กวาผูนําระดับกลางที่มีการศึกษาต่ํากวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่.03 ถึง .001 5) แรงจูงใจมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานของผูนําระดับกลางในทุกๆ ดาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่.001  
 
 มานพ  วงษสุรีรัตน (2541)  ศึกษาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอความเครียดของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 317 คน โดยใชเครื่องมือเปน
แบบสอบถามที่สรางขึ้นเอง และแบบประเมินความเครียด HOS (Health Opinion Survey)  พบวา 
ระดับความเครียดของพนกังานอยูในระดับปานกลาง พนกังานที่มีรายไดแตกตางกันมีความเครียด
ตางกนั ปจจัยดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา บุคลิกภาพที่แตกตางกันมีความเครียดไม
แตกตางกัน ปจจัยดานลักษณะของงาน ความกาวหนาในการปฏิบัติงานและสัมพันธภาพกับเพื่อน
รวมงานพยากรณความเครียดไดรอยละ 19.27 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดยปจจัยดาน
ลักษณะของงานสามารถพยากรณความเครียดไดดีที่สุด  

 
สิตา  เพียรพิจติร (2542) ทําการศึกษาปจจยัที่มีผลตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของ

พนักงานทาอากาศยานกรุงเทพ จํานวน 310 คน เก็บรวบรวมขอมูลใชแบบสอบถามเกี่ยวกับ 
ลักษณะสวนบคุคล การรับรูตอลักษณะงาน การรับรูในองคการ สัมพันธภาพกับผูรวมงาน 
แนวโนมการลาออกจากงาน และแบบสอบถามวัดความรูสึกเห็นคณุคาในตนเอง 2 สวน คือ
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในฐานะพนกังานทาอากาศยานกรุงเทพและความรูสึกเห็นคณุคาใน
ตนเองโดยรวม พบวาพนกังานทาอากาศยานกรุงเทพมีความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองในฐานะ
พนักงานทาอากาศยานกรุงเทพอยูในระดับสงู มีความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองโดยรวมอยูใน
ระดับสูง และมีแนวโนมการลาออกจากงานอยูในระดับต่ํา พนักงานทีม่ีเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณในการทํางาน  รายได  ที่แตกตางกันมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในฐานะพนักงาน
ทาอากาศยานกรุงเทพแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติ พนักงานทีม่ีตําแหนงตางกันมีความรูสึก
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เห็นคณุคาในตนเองในฐานะพนกังานทาอากาศยานกรงุเทพ ไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติ  การรับรูตอลักษณะงาน การรับรูในองคการ  สัมพันธภาพกับเพือ่นรวมงาน มคีวามสัมพันธ
ทางบวกกบัความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองในฐานะพนักงานทาอากาศยานกรุงเทพอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ.01 ความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองในฐานะพนกังานทาอากาศยานกรุงเทพมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองโดยรวม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในฐานะพนักงานทาอากาศยานกรุงเทพ มีความสัมพนัธทางลบ
กับแนวโนมการลาออกจากงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 การวิเคราะหการถดถอยพหุคณู
แบบเปนขั้นตอน พบวาความสําเร็จในการทํางาน ความมัน่คงในการทํางาน การรับรูวาองคการมี
ช่ือเสียง  และสัมพันธภาพกบัผูบังคับบัญชา  สามารถทํานายความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองในฐานะ
พนักงานทาอากาศยานกรุงเทพไดดีตามลําดบั โดยรวมกันพยากรณไดรอยละ  55.92 

 
ทรรศนะ  ใจชุมชื่น (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนขององคการ แบบ

การนําชีวิตตน พฤติกรรมการปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวติในการทํางานของหัวหนางานระดับตน
ในโรงงานอุตสาหกรรม และศึกษาความสมัพันธเชิงสาเหตุและผลของตัวแปรคณุภาพชีวิตในการ
ทํางาน โดยใชกลุมตัวอยางจาํนวน 204 คน จากพนกังานระดับหวัหนางานระดับตนในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคสขนาดกลาง 4 โรงงาน เก็บรวบรวมขอมลูโดยใชแบบสอบถามปจจัย
สวนบุคคล แบบสอบถามการสนับสนุนขององคการ แบบสอบถามแบบการนําชีวิตตน 
แบบสอบถามพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และแบบสอบถามคุณภาพชวีิตในการทํางาน วิเคราะห
ขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป  พบวา 1) หวัหนางานระดบัตนมีการสนบัสนุนองคการ แบบการนํา
ชีวิตตน พฤตกิรรมการปฏิบัติงาน และคณุภาพชวีิตในการทํางานในระดับปานกลาง 2) การ
สนับสนุนองคการมีความสัมพันธกับแบบการนําชีวิตตนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.001      
3) อายุ อายุงาน รายได การสนับสนุนองคการและแบบการนําชีวิตตนมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน และคุณภาพชวีิตในการทํางานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.001 4) พฤติกรรม
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตในการทํางานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.001   
5)อายุงาน รายได การสนับสนุนองคการ แบบการนําชีวิตตนและพฤตกิรรมการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลกับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 

กรรณิการ  สายพิณ (2547) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา บรรยากาศ
องคการกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท  ไอทีวี  จํากัด (มหาชน) ในป พ.ศ. 2547  
จํานวน  164 คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คา
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รอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  t-test  F-test  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และ
การวิเคราะหการถดถอยพหคููณ พบวาพนกังานที่มีเพศ อายุ รายไดและคาตอบแทนตางกันมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน พนักงานที่มีสังกัดสายงานทีต่างกันมีพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยพนักงานที่สังกัดสายงานฝายผลิตรายการมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดีกวาพนักงานที่สังกัดสายงานฝายบริหาร การรบัรูภาวะผูนําแบบพฤตกิรรมมุงงาน และแบบ
พฤติกรรมมุงสัมพันธมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน การรับรูบรรยากาศ
องคการโดยรวม บรรยากาศองคการแบบเปดหรือแบบแจมใส  แบบอสิระ แบบสนทิสนม และแบบ
รวบอํานาจมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน สวนการรับรูบรรยากาศองคการ
แบบซึมเซาพบวามีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน สําหรับการรับรูบรรยากาศ
องคการแบบควบคุมของพนกังานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน การรับรู
บรรยากาศแบบเปดหรือแจมใสและการรับรูบรรยากาศแบบอิสระสามารถรวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของพฤติกรรมการปฏิบัติงานไดรอยละ 23.5 อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ.05   

 
จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิัยที่เกี่ยวของกับปจจยัสวนบุคคล การเหน็คุณคาในตนเอง 

บุคลิกภาพ ความเครียดในการทํางาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่กลาวไวขางตนนั้น ผูวิจัยได
นํามาเปนแนวคิดในการกําหนดกรอบแนวคิดการวิจยั  เพือ่ใชเปนแนวทางการศึกษาวจิัยเกีย่วกับตวั
แปรตางๆ ดังนี ้
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
       ตัวแปรตน                                                                                ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
การเห็นคุณคาในตนเอง 

 
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

 
 

ปจจัยสวนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 
- สถานภาพสมรส 

- ระดับตําแหนง 

- ระดับการศึกษา 
- รายได 
- ประสบการณการทํางานในองคการ 

- ประสบการณการทํางานในหนาที่ 

 
บุคลิกภาพ 

 
ความเครียดในการทํางาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 

 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มปีจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

แตกตางกัน โดยแยกเปนสมมติฐานยอยดังนี้ 
 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานทีม่ีเพศตางกันมพีฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 
สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานทีม่ีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ที่แตกตางกัน 
 
สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานทีม่ีระดับตําแหนงงานตางกนัมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ที่แตกตางกัน 
 
สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานทีม่ีระดับการศึกษาตางกันมพีฤติกรรมการปฏิบัติงานที่

แตกตางกัน 
 

สมมติฐานที่ 2 ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนกังาน
โดยแยกเปนสมมติฐานยอยดังนี ้

 
สมมติฐานที่ 2.1 อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
  
สมมติฐานที่ 2.2 ประสบการณการทํางานในองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรม

การปฏิบัติงาน 
  
สมมติฐานที่  2.3 ประสบการณการทํางานในหนาที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรม

การปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
สมมติฐานที่ 2.4 รายไดมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
  

สมมติฐานที่ 3 การเห็นคณุคาในตนเองมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
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สมมติฐานที่ 4 บุคลิกภาพมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
  

 สมมติฐานที่ 5 ความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 
 การศึกษาในครั้งนี้เปนการวจิัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) ประเภทการศึกษาหา
ความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการเห็นคุณคา
ในตนเอง บุคลิกภาพ ความเครียดในการทาํงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมโดยทําการวัดการเห็นคุณคาในตนเอง บุคลิกภาพ ความเครียดในการทํางาน และ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหความสัมพันธ 
ตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  ซ่ึงการศึกษาดงักลาวผูวจิัยไดดําเนินการศึกษาดังรายละเอียดตอไปนี ้

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 
 ประชากรที่ใชศึกษาครั้งนี้เปนพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่งในเขตภาคกลาง
ของประเทศไทย  จํานวน 147 คน 
  
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาไดจากการสุมโดยวิธีการสุมแบบงาย (Simple Random 
Sampling) และคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางในกรณีทราบขนาดของประชากร โดยใชสูตร 
Yamane (1973  อางใน ยุทธพงษ  กยัวรรณ, 2543: 79) 
  

n = N / (1+Ne ²) 
 
เมื่อ n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N แทน ขนาดของประชากร 

e          แทน ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง กําหนดใหมีความคลาดเคลื่อนของการ
สุมตัวอยางที่  .05    

 
 จากการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางต่ําทีสุ่ดที่ใชในการวิจัย ทีม่ีความคลาดเคลื่อนที่ระดับ 
.05  จํานวน  108 คน โดยทําการสงแบบสอบถามเพื่อรวบรวมขอมูลที่ใชในการศึกษาไปยังกลุม
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ตัวอยาง  จํานวน 142 ฉบับ  ไดแบบสอบถามกลับคืนมาทั้งสิ้น 142  ฉบับ และทําการตรวจสอบ
ความสมบรูณแบบสอบถามแลวไดแบบสอบถามที่สมบรูณทั้งสิ้น  127  ฉบับ คิดเปนรอยละ 86.39 
  

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเกบ็รวบรวมขอมูลประกอบดวยแบบสอบถาม 5 สวน คือ 
 
สวนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลทั่วไป ซ่ึงเปนขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง

จํานวน  7 ขอ  ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับเพศ  อายุ  อายุงาน  ประสบการณในตาํแหนงงานวฒุิ
การศึกษา  สภาพสมรส  รายได เปนแบบสอบถามที่ใหเตมิขอความและตรวจรายการ (checklist) 
 

สวนที่ 2  แบบวัดการเห็นคณุคาในตนเอง เปนแบบวดัที่ผูวิจัยสรางขึ้น โดยอิงทฤษฎีการ
เห็นคณุคาในตนเองของ Rosenberg  ซ่ึงแบงการเห็นคณุคาในตนเองของบุคคลออกเปน 2 ดานคือ 
 
 1.  ดานในภาพรวม             จํานวน 10 ขอ 

2.  ดานเฉพาะในงาน         จํานวน 14 ขอ 
 

สวนที3่ แบบทดสอบบุคลิกภาพซึ่งเปนแบบทดสอบมาตรฐาน MPI (Maudsley Personality 
Inventory) ของ Eysenck  (1970) เพื่อประเมินบุคลิกภาพที่แสดงออกในคุณลักษณะ  2  อยางคือ   
 
 1.  อารมณหวัน่ไหว – มั่นคง (Scale N) 
 2.  แสดงออก – เก็บตัว (Scale E) 
 

สวนที่ 4   แบบสอบถามความเครียดในการทํางาน   เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยดัดแปลงและ
ปรับปรุงโดยอาศัยเคาโครงจากแบบสอบถาม Occupational Stress Indicator  ของ Cooper et al.  
(1988)  ฉบับที่ สิริลักษณ  ตันชัยสวัสดิ์ ไดดัดแปลงมาใช รวมกับการศึกษา เอกสาร ตํารา และ
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก  
 

1.  ดานตัวงาน       จํานวน 8 ขอ 
2.  ดานบทบาทหนาที่       จํานวน 6 ขอ 
3.  ดานความสําเร็จและความกาวหนาในงานอาชีพ         จํานวน 7 ขอ 
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4.  ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน        จํานวน 10 ขอ 
5.  ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคการ   จํานวน  7 ขอ 
 
สวนที่ 5  แบบวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงาน แบบสอบถามนี้เปนแบบวัดพฤติกรรมการ

ทํางาน ที่สรางโดย รศ.ดร. อารี เพชรผุด  สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม ภาควิชาจิตวิทยา คณะ
สังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  ซ่ึงผูวิจัยปรับมาจากวิทยานพินธของอาริดา สัวบุตร  เพื่อ
ใชสอบถามถึงพฤติกรรม การกระทํา การแสดงออกในการทํางานและลกัษณะนิสัย ซ่ึงลักษณะขอ
คําถามที่สอบถามถึงการกระทํา การแสดงออก ในการทาํงานและลักษณะนิสัยของบคุคล และสราง
มาตรประเมินคา จํานวน 30 ขอ โดยวัดพฤติกรรมการทํางาน 5 ดานไดแก 

 
1.  ดานการติดตอส่ือสาร        จํานวน 6 ขอ   
2.  ดานมนุษยสัมพันธ       จํานวน 6 ขอ   
3.  ดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จ   จํานวน 6 ขอ 
4.  ดานการแกปญหา       จํานวน 6 ขอ 
5.  ดานความเปนผูนํา      จํานวน 6 ขอ 

 
การตรวจสอบความเที่ยงและความตรงของเครื่องมือ 

 
ผูวจิัยมีขั้นตอนในการตรวจสอบดังตอไปนี้ 

 
 1.  นําแบบวดัที่สรางขึ้นไปหาความเทีย่งตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เพื่อตรวจสอบ
ความครอบคลุมของเนื้อหา และภาษาที่ใชใหมีความเหมาะสมกับกลุมประชากรที่จะทําการศึกษา 
โดยคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธจํานวน 3 ทาน หลังจากนั้นนํามาปรับปรุงแกไขตามความ
เหมาะสมกอนนําไปทดลองใช 
 
 2.  นําแบบวดัไปทดลองใช (Try-Out) กับกลุมตัวอยางทีม่ีลักษณะใกลเคียงกับกลุม
ประชากรที่จะทําการศึกษา และไมไดจัดอยูในกลุมตวัอยางที่จะศึกษาจํานวน  30 คน 
 
 3.  นําขอมูลที่ไดมาคํานวณหาความเชื่อมัน่ (Reliability) ตามองคประกอบรายดานและทั้ง
ฉบับ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของ Cronbach (Cronbanch’s Alpha Coefficiant)  
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ผลการวิเคราะหคาความเชื่อมั่นมีดังตอไปนี้ 
 
3.1. แบบสอบถามการเห็นคณุคาในตนเองมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากับ 0.9072 

 
เมื่อวิเคราะหแยกแตละดานไดคาความเชื่อมั่นดังตอไปนี ้
 
1. การเห็นคณุคาในตนเองดานเฉพาะในงาน 

ในฐานะพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม  เทากับ 0.841 
2. การเห็นคณุคาในตนเองดานในภาพรวม   เทากับ 0.870 

  
 3.2. แบบสอบถามบุคลิกภาพ MPI (The Maudsley Personality Inventory) ซ่ึงเปน
แบบทดสอบมาตรฐาน 
 

1. อารมณหวัน่ไหว-มั่นคง (Scale N) 
2. แสดงออก-เก็บตัว (Scale E) 
 

 3.3. แบบสอบถามความเครียดในการทํางานมีคาความเชือ่มั่นทั้งฉบับ เทากับ  0.945 
 
เมื่อวิเคราะหแยกแตละดานไดคาความเชื่อมั่นดังตอไปนี ้

 
1. ดานตัวงาน      เทากับ 0.719 
2. ดานบทบาทหนาที่      เทากับ  0.803 
3. ดานความสาํเร็จและความกาวหนาในงานอาชีพ  เทากับ  0.851 
4. ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน  เทากับ  0.852 
5. ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคการ   เทากับ  0.848 

 
3.4. แบบสอบถามพฤติกรรมการปฏิบัติงานมีคาความเชือ่มั่นทั้งฉบับ เทากับ  0.930       

 
เมื่อวิเคราะหแยกแตละดานไดคาความเชื่อมั่นดังตอไปนี้ 
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1.  ดานการติดตอส่ือสาร       เทากับ  0.706 
2.  ดานมนุษยสัมพันธ       เทากับ  0.701 
3.  ดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จ  เทากับ  0.766 
4.  ดานการแกปญหา       เทากับ  0.796 
5.  ดานความเปนผูนํา     เทากับ  0.756 

 
 4. นําขอมูลที่ไดมาคํานวณหาคาความสอดคลองภายใน (Internal Consistency) เปนการ
วิเคราะหตรวจสอบความสอดคลองของคะแนนขอคําถามรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับโดยหาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 
 1.  ทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการขอเก็บรวบรวมขอมูลจากภาควิชาจิตวิทยา คณะ
สังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรไปยังบริษัทที่ตองการเก็บขอมูล 
 
 2.  สงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางโดยขอความรวมมอืจากเจาหนาที่ฝายบุคคลหรือทาง
ผูที่บริษัทมอบหมายใหคอยดแูล เปนผูเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตวัอยาง 
 
 3.  สุมสัมภาษณกลุมตัวอยางบางกลุมในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อใหไดขอมูลพื้นฐานใน
องคการโดยไดรับอนุญาตจากบริษทั 
 
 4.  รวบรวมแบบสอบถามกลับคืนจากบรษิัทจํานวน 142 ฉบับ 
 
 5.  ทําการตรวจสอบความถูกตองและความคลาดเคลื่อนในการตอบจากขอคําถามที่ตั้งไว
เปนเกณฑในการตรวจสอบไดแบบสอบถามที่สมบูรณทั้งสิ้น 127 ฉบับ คิดเปนรอยละ 86.39 
ใชเปนขนาดของกลุมตัวอยางในการศึกษา 
 
 6.  นําแบบสอบถามที่ไดไปทําการบันทึกคะแนนเพื่อทําการวิเคราะหคาทางสถิติตอไป 
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การวิเคราะหขอมูล 
 
 นําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางที่ทําการตรวจวัดความสมบูรณของการตอบ
แบบสอบถาม  และบันทึกคะแนนแลวมาวิเคราะหหาคาทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป
คอมพิวเตอร 

 
เกณฑการตรวจวัดและการใหคะแนน 

 
 ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการตรวจวัดและการใหคะแนนแบบวัดที่เปนเครื่องมือในการศกึษา
คร้ังนี้  ดังนี ้
 
 สวนท่ี 1  แบบสอบถามขอมูลทั่วไป ผูวิจยัทําการแจกแจงหาคาความถีแ่ละหาคารอยละโดย
แยกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได ประสบการณในองคการ และ
ประสบการณในตําแหนงงาน 
 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามการเห็นคุณคาในตนเอง ผูวิจยัไดตรวจการประเมินแบบวดัดังกลาว
โดยมีเกณฑการใหคะแนนดงันี้ 
    

ระดับคําตอบ คะแนนขอความทางบวก
(Positive) 

คะแนนขอความทางลบ 
(Negative) 

1. ไมตรงกับความจริงเลย 1 5 
2. ตรงกับความจริงนอยมาก 2 4 
3. ตรงกับความจริงปานกลาง 3 3 
4. ตรงกับความจริงมาก 4 2 
5. ตรงกับความจริงมากที่สุด 5 1 
 

โดยแบงชวงระดบัการเหน็คุณคาในตนเอง ดวยวิธีหาความกวางของอนัตรภาคชัน้  
โดยสูตรการหาความกวางของอันตรภาคชัน้ (บุญเรียง ขจรศิลป, 2539: 13) ดังนี ้
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                   ความกวางของอันตรภาคชั้น =       คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด  
             จํานวนชัน้ 
 =  120 – 24 
              3 
     =                  32 
 

1.  สามารถกําหนดเกณฑในการจําแนกการเห็นคุณคาในตนเองโดยรวม  
มีรายละเอียด ดังนี ้
 

คะแนน 24.0 – 56.0 หมายถึง  การเห็นคุณคาในตนเองต่ํา 
                   คะแนน 56.1 – 88.0  หมายถึง  การเห็นคุณคาในตนเองปานกลาง 

           คะแนน 88.1 – 120.0       หมายถึง  การเหน็คุณคาในตนเองสูง 
 
ความกวางของอันตรภาคชัน้ =       คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด  

               จํานวนชั้น 
     =          50 – 10 
                      3 
                 =      13.33 
 

2.  สามารถกําหนดเกณฑในการจําแนกการเห็นคุณคาในตนเองในแตละดาน ดังนี ้
 

2.1 สามารถกําหนดเกณฑในการจําแนกการเห็นคุณคาในตนเองดานในภาพรวม ดังนี้  
 

คะแนน 10.0 - 23.4  หมายถงึ การเห็นคณุคาในตนเองดานในภาพรวมต่ํา 
คะแนน  23.5 - 36.8 หมายถงึ การเห็นคณุคาในตนเองดานในภาพรวมปานกลาง 
คะแนน  36.9 – 50.2 หมายถงึ การเห็นคณุคาในตนเองดานในภาพรวมสูง  
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ความกวางของอันตรภาคชัน้ =      คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด  
     จํานวนชั้น 
 =      70 – 14 
                      3 
 =       18.7 

 
2.2  สามารถกําหนดเกณฑในการจําแนกการเห็นคุณคาในตนเองดานเฉพาะในงาน ใน

ฐานะพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม ดังนี ้
 

คะแนน 14.0 - 32.7  หมายถงึการเห็นคณุคาในตนเองดานเฉพาะในงานต่ํา 
คะแนน 32. 8 - 51.4 หมายถงึ การเห็นคณุคาในตนเองดานเฉพาะในงานปานกลาง 
คะแนน  51.5 - 70.1 หมายถงึ การเห็นคณุคาในตนเองดานเฉพาะในงานสูง 
 

สวนท่ี 3  แบบสอบถามบุคลิกภาพ  ผูวิจัยไดตรวจการประเมินแบบวดัดงักลาวโดยมเีกณฑการให
คะแนนดังนี ้
    ใช   =  2 
    ไมแนใจ =  1 
    ไมใช  =  0 
 
 ทําการตรวจใหคะแนนแบบทดสอบตามเฉลยในแบบทดสอบบุคลิกภาพที่กําหนดไว ทํา
การรวมคะแนนที่ไดทั้งหมดในแตละ Scale นําคะแนนทีไ่ดมาหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน หลังจากนั้นนํามาแบงลักษณะบคุลิกภาพออกเปน 2 แบบ 4 ลักษณะ ดังตอไปนี ้
 

1. อารมณหวัน่ไหว-ม่ันคง (Scale N)   
 

คะแนนตั้งแต    25   ขึ้นไปเปนบุคลิกภาพแบบอารมณหวัน่ไหว (Neuroticism) 
คะแนนนอยกวา   25   ลงไปเปนบุคลิกภาพแบบอารมณมั่นคง (Stability) 
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2. แสดงออก-เก็บตัว (Scale E)   
 

คะแนนตั้งแต    25   ขึ้นไปเปนบุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion) 
คะแนนนอยกวา  25   ลงไปเปนบุคลิกภาพแบบเก็บตัว (Introversion)  
 

สวนท่ี 4  แบบสอบถามความเครียดในการทํางานผูวิจัยไดตรวจการประเมินแบบวัดดังกลาวโดยมี
เกณฑการใหคะแนนดังนี ้
 

ระดับคําตอบ คะแนนขอความทางบวก
(Positive) 

คะแนนขอความทางลบ 
(Negative) 

1. ไมตรงกับความจริงเลย 1 5 
2. ตรงกับความจริงนอยมาก 2 4 
3. ตรงกับความจริงปานกลาง 3 3 
4. ตรงกับความจริงมาก 4 2 
5. ตรงกับความจริงมากที่สุด 5 1 
 
 และมีเกณฑในการจัดระดับของความเครียดในการทํางานในแตละดานและโดยรวมไวเปน 
3 ระดับ โดยใชสูตรดังนี้ (บญุเรียง ขจรศิลป, 2539: 13) 
 

ความกวางของอันตรภาคชั้น =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
            จํานวนชั้น 
                             =     190-38  
               3 
     =       50.7 
 

1. สามารถแบงระดับของความเครียดในการทํางานโดยรวม  ดังนี ้
 

คะแนน    38.0 - 88.7       หมายถึง  ความเครียดในการทํางานโดยรวมต่ํา 
คะแนน    88.8 - 139.4   หมายถึง  ความเครียดในการทํางานโดยรวมปานกลาง 
คะแนน    139.5 - 190.1   หมายถึง  มีความเครียดในการทํางานโดยรวมสูง 
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ความกวางของอันตรภาคชัน้  =      คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
       จํานวนชั้น 
                             =        40 - 8 
                  3 
     =        10.7 
 

2. สามารถแบงระดับของความเครียดในการทํางานในแตละดาน ดังนี ้
 

2.1 สามารถแบงระดับของความเครียดในการทํางานดานตัวงานดังนี ้
 
คะแนน     8.0 - 18.7   หมายถึง  ความเครียดในการทํางานดานตวังานต่าํ 
คะแนน    18.8 - 29.4  หมายถึง  ความเครยีดในการทํางานดานตวังานปานกลาง 
คะแนน     29.5- 40.1  หมายถึง  ความเครียดในการทํางานดานตวังานสูง 

 
ความกวางของอันตรภาคชั้น  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ 

      จํานวนชั้น 
                     =        30 - 6  
                    3 
     =       8 
 

2.2 สามารถแบงระดับของความเครียดในการทํางานดานบทบาทหนาที่ดังนี ้
 

คะแนน  6.0 - 14.0  หมายถึง    ความเครียดในการทํางานดานบทบาทหนาที่ต่ํา 
คะแนน 14.1 - 22.0  หมายถงึ   ความเครียดในการทํางานดานบทบาทหนาที่ปานกลาง 
คะแนน  22.1 - 30.0 หมายถงึ   ความเครียดในการทํางาน ดานบทบาทหนาที่สูง 

 
ความกวางของอันตรภาคชั้น  =     คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

                จํานวนชั้น 
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                             =    35 - 7 
                3 
     =       9.3 

 
2.3 สามารถแบงระดับของความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและความกาวหนาใน

งานอาชีพ ดังนี้ 
 

คะแนน 7.0-16.3   หมายถึง  ความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและ
ความกาวหนาในงานอาชีพต่าํ 

คะแนน 16.4-25.7 หมายถึง  ความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและ
ความกาวหนาในงานอาชีพปานกลาง 

คะแนน 25.8-35.1 หมายถึง  ความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและ
ความกาวหนาในงานอาชีพระดับสูง 

 
ความกวางของอันตรภาคชั้น  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

           จํานวนชั้น 
             =       50 - 10 
              3 
 =       13.3 
 

2.4 สามารถแบงระดับของความเครียดในการทํางานดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการ
ปฏิบัติงานดังนี้ 

 
คะแนน  0.0-23.4 หมายถึง   ความเครียดในการทํางานดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น

ในการปฏิบัติงานต่ํา 
คะแนน  23.5-36.8 หมายถึง ความเครียดในการทํางานดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น

ในการปฏิบัติงานปานกลาง 
คะแนน 36.9–50.2 หมายถึง ความเครียดในการทํางานดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น

ในการปฏิบัติงานสูง 
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ความกวางของอันตรภาคชั้น  =        คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                 จํานวนชั้น 
                     =          35 - 7 
           3 
 =       9.3 
 

2.5 สามารถแบงระดับของความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศของ
องคการ ดังนี ้

 
คะแนน  7.0- 16.3 หมายถึง  ความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศ

ขององคการต่ํา 
คะแนน 16.4-25.7 หมายถึง  ความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศ

ขององคการปานกลาง 
คะแนน 25.8-35.1 หมายถึง  ความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศ

ขององคการสูง 
 

สวนท่ี 5 แบบสอบถามพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ผูวิจยัไดตรวจการประเมินแบบวัดดังกลาวโดยมี
เกณฑการใหคะแนนดังนี ้
 
  
  
 
  
 
  
 

และมีเกณฑในการจัดระดับของพฤติกรรมการปฏิบัติงานในแตละดานและโดยรวมไวเปน 
3  ระดับ โดยใชสูตรดังนี้ (บญุเรียง ขจรศิลป, 2539 : 13) 
 
 

            ระดับคําตอบ               คะแนนขอความทางบวก(Positive) 
1. ไมตรงกับความจริงเลย                                1 
2. ตรงกับความจริงนอยมาก                             2 
3. ตรงกับความจริงปานกลาง                           3 
4. ตรงกับความจริงมาก                                    4 
5. ตรงกับความจริงมากที่สุด                            5 
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 ความกวางของอันตรภาคชั้น        =       คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
               จํานวนชั้น 

            =  150 - 30 
                        3 
                =              40 
 

1. สามารถแบงระดับของพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมดังนี ้
 

คะแนน  30.0 - 70.0     หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมต่ํา 
คะแนน  70.1 - 110.0   หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมปานกลาง  
คะแนน 110.1 - 150.0  หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมสูง  
 

ความกวางของอันตรภาคชั้น  =      คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
               จํานวนชั้น 

       =        30 - 6 
                   3 
 =         8 
 
 2. สามารถแบงระดับของพฤติกรรมการปฏิบัติงานในแตละดาน ดังนี ้
 

2.1 พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร 
 

คะแนน  6.0-14.0 หมายถึง  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสารต่ํา 
คะแนน 14.1-2.0  หมายถึง  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสารปาน 

กลาง 
คะแนน 22.1-30.0 หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสารสูง 
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2.2 พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนษุยสัมพันธ 
 

คะแนน 6.0-14.0   หมายถึง พฤติกรรมดานการปฏิบัติงานมนุษยสัมพนัธต่ํา 
คะแนน 14.1-22.0 หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพนัธปานกลาง 
คะแนน 22.1-30.0 หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพนัธสูง 

 
2.3 พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความทะเยอทะยานหรือมุงความสําเร็จ 
 

คะแนน 6.0-14.0 หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความทะเยอทะยานหรือ
มุงความสําเร็จต่ํา 

คะแนน14.1-22.0 หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความทะเยอทะยานหรือ
มุงความสําเร็จปานกลาง 

คะแนน 22.1-30.0หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความทะเยอทะยานหรือ
มุงความสําเร็จสูง 

 
2.4 พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหา 
 

คะแนน 6.0- 14.0  หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหาต่ํา 
คะแนน 14.1-22.0 หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหาปานกลาง 
คะแนน 22.1-30.0 หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหาสูง 
 

2.5 พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความเปนผูนํา 
คะแนน  6.0-14.0   หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความเปนผูนําต่ํา 
คะแนน 14.1-22.0  หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความเปนผูนําปานกลาง 
คะแนน  22.1-30.0 หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความเปนผูนําสูง 
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สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
 1.  คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 
 2. คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชในการวิเคราะห
ขอมูลและแปลความหมายของขอมูล 
 
 3. การทดสอบ t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของตัวแปร 2 กลุม 
 
 4. การทดสอบ F-testใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของตัวแปรตั้งแต  3  
กลุมขึ้นไป 
 
 5. การหาคาความสัมพันธโดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเพียรสัน (Pearson’s 
Product  Moment Correlation) สําหรับหาคาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวแปรที่เปนอิสระตอกนั 
 

การกําหนดสมมติฐานการวจิัยคร้ังนี้ ไดกําหนดระดับนยัสําคัญทางสถิติ คือ มีนัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ.05 และ .01 
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สัญลักษณท่ีใชในการวิจัย 
 
 เพื่อใหเกิดความเขาใจในการแปลผล และความหมายของการวิเคราะหขอมูลใหตรงกนั   
จึงไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอ  ดังนี้ 
 
 n  แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
 x  แทน คาเฉลี่ย 
 S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 p แทน คาความนาจะเปน 
 n แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
 r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 t แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณาใน t-test 
 F แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณาใน F-test 

beh00 แทน พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม 
 beh01 แทน พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร 
 beh02 แทน พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพนัธ 
 beh03 แทน พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จ 
 beh04 แทน พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหา  

beh05 แทน พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความเปนผูนํา 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาหาความสัมพนัธ ระหวางการเห็นคุณคาในตนเอง  บุคลิกภาพ 
ความเครียดในการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ซ่ึงผูวิจัยจะขอนําเสนอผลการวิเคราะห
ขอมูลของการวิจัย จําแนกการวิเคราะหออกเปน 3 ตอน ตามลําดับดังตอไปนี ้
 
 ตอนที่ 1 เสนอผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในโรงงาน           
อุตสาหกรรม ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัตําแหนงงาน ประสบการณการ
ทํางานในองคการ ประสบการณการทํางานในหนาที่ ระดับการศึกษา และรายได 
 
 ตอนที่ 2  เสนอผลการวิเคราะหการเห็นคณุคาในตนเอง บุคลิกภาพ ความเครียดในการ
ทํางาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม   
 
 ตอนที่ 3   เสนอผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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ตอนที่ 1  ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  
 
ตารางที่ 1  จํานวนและรอยละของพนักงานในโรงงานอตุสาหกรรมจําแนกตามขอมลูปจจัยสวน

บุคคล 
  (n = 127)   

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ   
      ชาย 99 78.0 
      หญิง 
 

28 22.0 

อายุ   
      นอยกวาหรือเทากับ 35  ป 41 32.3 
      36 - 45  ป 66 52.0 
      มากกวาหรือเทากับ 46 ป          20 15.7 

x  = 38.59   ป         S.D. = 6.501           
สถานภาพ   
      โสด/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 35 27.6 
      สมรส 
 

92 72.4 

ระดับตําแหนง   
      พนักงานระดับปฏิบัติการ 86 67.7 
      หัวหนางาน 
 

41 32.3 

ระดับการศึกษา   
      มัธยมตนหรือต่ํากวา 44 34.6 
      มัธยมปลายหรือเทียบเทา 40 31.5 
      อนุปริญญาขึ้นไป 
 

43 33.9 
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ตารางที่ 1  (ตอ)   
(n = 127)   

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
ประสบการณการทํางานในองคการ   
      นอยกวาหรือเทากับ 5 ป 13 10.2 
      6 - 10   ป 32 25.2 
      11 - 16   ป 82 64.6 

          x  = 10.845  ป          S.D. = 3.654           
ประสบการณการทํางานในหนาที ่   
      นอยกวาหรือเทากับ 5 ป 49 38.6 
      6 - 10   ป 36 28.3 
      11 - 16   ป 
 

42 33.1 

          x  = 7.919   ป         S.D. = 4.662 
รายได   
      3,900 – 8,999  บาท 37 29.1 
      9,000 - 15,999  บาท 51 40.2 
      16,000 - 40,000 บาท 39 30.7 

          x  = 13,079.99  บาท          S.D. = 6,028.80          
 

จากตารางที่ 1 พบวาพนกังานในโรงงานอตุสาหกรรมที่ทําการศึกษา จาํนวน 127 คน 
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล คือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับตําแหนง ระดับการศึกษา 
ประสบการณการทํางานในองคการ ประสบการณการทํางานในหนาที่ รายได ไดดงันี้ 
 
 เพศ  พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมที่ทําการศึกษา พบวา มีจํานวนเพศชายมากกวาเพศ
หญิง โดยแบงเปน  เพศชาย จํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 78.0 และเพศหญิง จํานวน 28 คน คิดเปน
รอยละ 22.0 รวมทั้งสิ้น 127 คน 
 
 อายุ  พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมที่ทําการศึกษา พบวา สวนใหญมีอายุระหวาง  36 - 
45  ป มี จํานวน  66  คน คิดเปนรอยละ   52.0   รองลงมามีอายุนอยกวา 35  ป มีจํานวน 41 คน คิด
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เปนรอยละ 32.3  สวนอายุมากกวา 46 ป ขึ้นไป มีจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 15.7  กลุมตัวอยางมี
อายุเฉลี่ย 38.59  ป มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 6.50  และมีอายุต่ําสุด 23 ป อายุสูงสุด 57 ป 
 
 สถานภาพสมรส  พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมที่ทําการศึกษา พบวาสวนใหญสมรส    
92 คน คิดเปนรอยละ 72.4 รองลงมามีสถานภาพโสด/หมาย/หยารางและแยกกันอยู 35 คน คิดเปน
รอยละ 27.6  
 
 ระดับตําแหนง  พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมที่ทําการศึกษา พบวาสวนใหญมีระดับ
ตําแหนงในระดับพนักงานระดับปฏิบัติการ มีจํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 67.7 รองลงมาเปน
หัวหนางานมจีํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 32.3  
 

ระดับการศึกษา  พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมที่ทําการศึกษา พบวาสวนใหญมีระดับ
การศึกษาระดบัมัธยมศึกษาตอนตนหรือต่าํกวา จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 34.6 รองลงมาเปน
ระดับอนุปริญญาขึ้นไป จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 33.9 และมัธยมศกึษาตอนปลายหรือเทียบเทา 
จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 31.5  

 
ประสบการณการทํางานในองคการ  พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมที่ทําการศึกษา 

พบวาสวนใหญมีประสบการณการทํางานในองคการอยูระหวาง  11-16 ป มีจํานวน 82 คน คิดเปน
รอยละ 64.6 รองลงมามีประสบการณการทํางานในองคการอยูระหวาง 6-10 ป มีจํานวน 32 คน คิด
เปนรอยละ 25.2  และประสบการณการทํางานในองคการนอยกวา 5 ป มีจํานวน 13 คน คิดเปนรอย
ละ 10.2       
 

ประสบการณการทํางานในหนาที ่ พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมที่ทําการศึกษา พบวา
สวนใหญมีประสบการณการทํางานในหนาที่นอยกวา 5 ป มีจํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 38.6 
รองลงมา    มีประสบการณการทํางานในหนาที่อยูระหวาง 11-16  ป มีจํานวน  42 คน คิดเปนรอย
ละ 33.1 และประสบการณการทํางานในหนาที่อยู  6-10 ป มีจํานวน 36  คน คิดเปนรอยละ 28.3       
 

รายได  พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมที่ทําการศึกษา พบวาสวนใหญมีรายไดอยูระหวาง  
9,000 - 15,999  บาท มีจํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 40.2  รองลงมามีรายไดอยูระหวาง 16,000 - 
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40,000 บาท มีจํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 30.7 และรายไดระหวาง 3,900 - 8,999  บาท มีจํานวน 
37 คน คิดเปนรอยละ 29.1             

 
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหระดับการเห็นคณุคาในตนเอง บุคลิกภาพ ความเครียดในการทํางาน และ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน  
 
ตารางที่ 2  คาเฉลี่ย  ( x )  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) ของการเห็นคณุคาในตนเอง 
 

ตัวแปร x  S.D. คะแนนเต็ม ระดับ 

การเห็นคณุคาในตนเองโดยรวม 84.11 9.285 120 ปานกลาง 
    ดานในภาพรวม 46.53 5.724 50 สูง 
    ดานเฉพาะในงาน 
 

37.58 4.669 70 ปานกลาง 

 
จากตารางที ่2  พบวาพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม มีการเห็นคุณคาในตนเองโดยรวม อยู

ในระดบัปานกลางคือ มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ  84.11 มีการเห็นคุณคาในตนเองดานในภาพรวมอยูใน
ระดับสูง คือมีคะแนนเฉลี่ย 46.53 และมีการเห็นคุณคาในตนเองดานเฉพาะในงานอยูในระดับปาน
กลาง คือ มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 37.58  

 
ตารางที่ 3  คาเฉลี่ย ( x )  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความเครียดในการทํางาน 
 

ตัวแปร x  S.D. คะแนนเต็ม ระดับ 
ความเครียดในการทํางานโดยรวม 104.17 27.868 190 ปานกลาง 
    ดานตัวงาน       21.42 5.832 40 ปานกลาง 
    ดานบทบาทหนาที ่ 17.11 5.381 30 ปานกลาง 

       ดานความสําเร็จและความกาวหนาใน
งานอาชีพ 

20.54 6.409 35 ปานกลาง 

    ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการ
ปฏิบัติงาน 

25.41 8.875 50 ปานกลาง 

    ดานโครงสรางและบรรยากาศองคการ 19.69 5.909 35 ปานกลาง 
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จากตารางที่ 3 พบวา พนกังานในโรงงานอตุสาหกรรมมีความเครียดในการทํางานโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง คือ มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 104.17  ความเครียดในการทํางานรายดานคือ ดาน
ตัวงาน ดานบทบาทหนาที่ ดานความสําเรจ็และความกาวหนาในงานอาชีพ ดานสัมพนัธภาพกับ
บุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน และดานโครงสรางและบรรยากาศขององคการ อยูในระดับปานกลาง 
คือ มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 21.42, 17.11, 20.54, 25.41และ 19.69 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4  คาเฉลี่ย  ( x )   และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของบุคลิกภาพของพนกังาน

จําแนกตามมิตขิองบุคลิกภาพ MPI 
 

บุคลิกภาพ x  S.D. อยูในเกณฑ 
อารมณหวัน่ไหว-มั่นคง (Scale N) 17.95 9.03 มั่นคง 
แสดงออก-เกบ็ตัว (Scale E) 
 

24.57 3.64 เก็บตัว 

 
จากตารางที ่4  พบวา พนกังานโรงงานอุตสาหกรรม มีบุคลิกภาพแบบอารมณหวั่นไหว-

มั่นคง (Scale N) อยูในเกณฑมั่นคง คือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 17.95  จากคะแนนเตม็  48  คะแนน และมี
บุคลิกภาพแสดงออก-เก็บตวั (Scale E) อยูในเกณฑเก็บตัว มีคาเฉลี่ยเทากับ 24.57  จากคะแนนเตม็ 
48  คะแนน  

 
ตารางที่ 5  จํานวนและรอยละของพนักงานจําแนกตามประเภทบุคลิกภาพ 
 

ลักษณะ จํานวน (คน) รอยละ 
บุคลิกภาพ   
    อารมณมั่นคง-เก็บตวั    47 37.00 
    อารมณมั่นคง-แสดงออก 48 37.80 
    อารมณหวัน่ไหว-เก็บตัว 12 9.45 
    อารมณหวัน่ไหว-แสดงออก 
 

20 15.75 

 



 95 

จากตารางที ่5   พบวา พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมสวนใหญมีบุคลิกภาพแบบอารมณ
มั่นคง-แสดงออก รอยละ 37.80 รองลงมามีบุคลิกภาพแบบอารมณมั่นคง-เก็บตวั รอยละ 37.00 
บุคลิกภาพแบบอารมณหวัน่ไหว-แสดงออก รอยละ 15.75 และมีบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว-เก็บตัว 
รอยละ 9.45 
 
ตารางที่ 6  คาเฉลี่ย ( x )  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
 

ตัวแปร x  S.D. คะแนนเต็ม ระดับ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม  99.93 13.361 150 ปานกลาง 
   ดานการติดตอส่ือสาร 20.94 3.398 30 ปานกลาง 
   ดานมนษุยสัมพันธ 20.31 3.143 30 ปานกลาง 
   ดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุง
ความสําเร็จ 

19.69 2.736 30 ปานกลาง 

   ดานการแกปญหา 20.36 3.209 30 ปานกลาง 
   ดานความเปนผูนํา 
 

18.63 2.954 30 ปานกลาง 

 
จากตารางที ่6   พบวา พนกังานโรงงานอุตสาหกรรม มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม 

และรายดานทัง้ 5 ดาน อยูในระดับปานกลางคือ มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 99.93, 20.94, 20.31, 19.69, 
20.36 และ 18.63 ตามลําดับ  

 
ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานและอภิปรายผล  

 
 สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 
แตกตางกัน โดยแยกเปนสมมติฐานยอยดงันี ้

 
สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานทีม่ีเพศตางกันมพีฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
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ตารางที่ 7  เปรียบเทียบพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของพนักงานตามเพศ 
  

เพศ n x  S.D. t p 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม    -1.728 .086 
    ชาย 99 101.01 12.36   
    หญิง 28 96.11 16.098   

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร    -2.071* .040 
    ชาย 99 21.27 3.133   
    หญิง 28 19.79 4.058   
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพนัธ    -.994 .322 
    ชาย 99 20.45 2.963   
    หญิง 28 19.79 3.725   

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานระดับความ
ทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จ 

   -.404 .687 

    ชาย 99 19.74 2.566   
    หญิง 28 19.50 3.317   
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหา    -2.036* .044 
    ชาย 99 20.67 3.14   
    หญิง 28 19.29 3.276   
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความเปนผูนํา    -1.801 .074 
    ชาย 99 18.88 2.635   
    หญิง 
 

28 17.150 3.807   

*   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 

จากตารางที ่7 เปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม 
พบวาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีพฤตกิรรมการปฏิบัติงานโดยรวม
ไมแตกตางกัน แตมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานรายดานคือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ
ติดตอส่ือสารและพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหาแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 
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สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานทีม่ีสถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แตกตาง
กัน 
 
ตารางที่ 8  เปรียบเทียบพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของพนักงานตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส n x  S.D. t p 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม    1.608 .110 
    โสด/หมาย/หยาราง/แยกกนัอยู 35 103 13.133   
    สมรส 92 98.76 13.332   
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร    1.404 .163 
    โสด/หมาย/หยาราง/แยกกนัอยู 35 21.63 3.335   
    สมรส 92 20.68 3.403   
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพนัธ    1.219 .225 
    โสด/หมาย/หยาราง/แยกกนัอยู 35 20.86 3.397   
    สมรส 92 20.10 3.035   
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานระดับความ
ทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จ 

   2.136* .035 

    โสด/หมาย/หยาราง/แยกกนัอยู 35 20.51 2.944   
    สมรส 92 19.37 2.601   
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหา    1.832 .069 
    โสด/หมาย/หยาราง/แยกกนัอยู 35 21.20 3.359   
    สมรส  92 20.04 3.109   
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความเปนผูนํา    .399 .691 
    โสด/หมาย/หยาราง/แยกกนัอยู 35 18.80 2.411   
    สมรส 
 

92 18.57 3.146   

*   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 

จากตารางที่ 8 เปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม ที่
มีสถานภาพสมรสแตกตางกนั พบวา พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน 



 98 

แตมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานรายดาน คือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานระดับความทะเยอทะยาน
หรือการมุงความสําเร็จแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน  
 

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมที่มีระดับตําแหนงงานตางกันมีพฤติกรรม
การปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 

 
ตารางที่ 9  เปรียบเทียบพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของพนักงานตามระดับตําแหนง 
 

ระดับตําแหนง n x  S.D. t p 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม    .072 .943 
    พนักงานระดับปฏิบัติการ 86 99.99 14.773   
    หัวหนางาน 41 99.80 1.550   
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร    -.516 .607 
    พนักงานระดับปฏิบัติการ 86 20.84 3.738   
    หัวหนางาน 41 21.17 2.568   
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพนัธ    -.025 .980 
    พนักงานระดับปฏิบัติการ 86 20.30 3.333   
    หัวหนางาน 41 20.32 2.743   
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานระดับความ
ทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จ 

   1.398 .164 

    พนักงานระดับปฏิบัติการ 86 19.92 3.026   
    หัวหนางาน 41 19.20 1.939   
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหา    .227 .821 
    พนักงานระดบัปฏิบัติการ 86 20.41 3.455   
    หัวหนางาน 41 20.27 2.655   
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความเปนผูนํา    -.588 .558 
    พนักงานระดับปฏิบัติการ 86 18.52 3.339   
    หัวหนางาน 
 

41 18.85 1.931   
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จากตารางที่ 9 เปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม และรายดานของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรม ที่มีระดับตําแหนงแตกตางกัน ไมพบวา พนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ที่มี
ระดับตําแหนงแตกตางกัน มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม และรายดานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 
สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานทีม่ีระดับการศึกษาตางกันมพีฤติกรรมการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 

ตารางที่ 10  เปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานตามระดับการศกึษา 
 

ระดับการศึกษา n x  S.D. F p 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม    2.242 .111 
    มัธยมศึกษาตอนตนหรือต่าํกวา 44 97.77 14.946   
    มัธยมศึกษาตอนปลายหรอืเทียบเทา 40 98.60 12.681   
    อนุปริญญาขึ้นไป 43 103.37 11.784   
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ
ติดตอส่ือสาร 

   2.276 .107 

    มัธยมศึกษาตอนตนหรือต่าํกวา 44 20.18 3.841   
    มัธยมศึกษาตอนปลายหรอืเทียบเทา 40 20.95 3.012   
    อนุปริญญาขึ้นไป 43 21.72 3.142   
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพนัธ    .595 .553 
    มัธยมศึกษาตอนตนหรือต่าํกวา 44 20.18 3.194   
    มัธยมศึกษาตอนปลายหรอืเทียบเทา 40 20.00 3.097   
    อนุปริญญาขึ้นไป 43 20.72 3.165   
พฤติกรรมการปฏบิัติงานดานระดับความ
ทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จ 

   1.511 .225 

    มัธยมศึกษาตอนตนหรือต่าํกวา 44 19.73 2.912   
    มัธยมศึกษาตอนปลายหรอืเทียบเทา 40 19.13 2.848   
    อนุปริญญาขึ้นไป 
 
 

43 20.16 2.390   
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ตารางที่ 10  (ตอ)      

ระดับการศึกษา n x  S.D. F p 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหา    2.603 .078 
    มัธยมศึกษาตอนตนหรือต่าํกวา 44 19.61 3.604   
    มัธยมศึกษาตอนปลายหรอืเทียบเทา 40 20.33 3.133   
    อนุปริญญาขึ้นไป 43 21.16 2.690   
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความเปนผูนํา    3.713* .027 
    มัธยมศึกษาตอนตนหรือต่าํกวา 44 18.07 3.128   
    มัธยมศึกษาตอนปลายหรอืเทียบเทา 40 18.20 2.989   
    อนุปริญญาขึ้นไป 
 

43 19.60 2.527   

*   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 

จากตารางที่ 10  เปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม และรายดานของพนกังาน
โรงงานอุตสาหกรรม ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน พบวา พนกังานมพีฤติกรรมการปฏิบัติงาน
โดยรวมไมแตกตางกัน แตมพีฤติกรรมการปฏิบัติงานรายดาน คือ ดานความเปนผูนํา แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05   ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน  เมื่อพบความแตกตางอยางมี
นยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทําการทดสอบคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธีการทดสอบของ Scheffe’ 

 
ตารางที่ 11  เปรียบเทียบความแตกตางของระดับการศึกษาระหวางกลุมเปนรายคูดวยวิธีของ 

Scheffe’ 
 

 ระดับการศึกษา x  S.D. 1 2 3 
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดานความเปนผูนํา 

      

  มัธยมศึกษาตอนตนหรือต่ํากวา         (1) 18.07 3.128 -   
  มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา (2) 18.20 2.989  -  
  อนุปริญญาขึ้นไป                              (3) 19.60 2.527   - 
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จากตารางที่ 11 ไมพบวามีความแตกตางของพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความเปนผูนํา
ระหวางพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตพบวาพนักงานที่มี
ระดับการศึกษาระดับอนุปริญญาขึ้นไปมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความเปนผูนําสูงกวา
พนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนหรือต่ํากวา 

 
สมมติฐานที่ 2  ปจจัยสวนบคุคลมีความสมัพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของพนักงาน

โดยแยกเปนสมมติฐานยอยดังนี ้
 
สมมติฐานที่ 2.1 อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

 
ตารางที่ 12  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางอายุกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ขอมูลปจจัย 

สวนบุคคล beh00 beh01 beh02 beh03 beh04 beh05 
อายุ -.112    -.156 -.077 -.084 -.093 -.067 
หมายเหตุ beh00 แทน  พฤตกิรรมการปฏิบัติงานโดยรวม 

beh01 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร 
beh02 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพนัธ 
beh03 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุง

ความสําเร็จ 
beh04 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหา 
beh05 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการเปนผูนํา 

 
จากตารางที่ 12  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางอายกุับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมทําการศึกษา ไมพบวาอายุมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
โดยรวมและพฤติกรรมการปฏิบัติงานรายดานทั้ง 5 คือ ดานการติดตอส่ือสาร  ดานมนษุยสัมพันธ  
ดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จ ดานการแกปญหา และดานความเปนผูนํา 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 
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สมมติฐานที่ 2.2 ประสบการณการทํางานในองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน 

 
ตารางที่ 13  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางประสบการณการทํางานในองคการกับพฤติกรรม

การปฏิบัติงาน 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 

beh00 beh01 beh02 beh03 beh04 beh05 
ประสบการณการทํางานในองคการ .039 .020 .011 .055 .018 .074 
หมายเหตุ beh00 แทน  พฤตกิรรมการปฏิบัติงานโดยรวม 

beh01 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร 
beh02 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพนัธ 
beh03 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุง

ความสําเร็จ 
beh04 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหา 
beh05 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการเปนผูนํา 

 
จากตารางที ่13  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางประสบการณการทํางานในองคการกับ

พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม ไมพบวาประสบการณการทํางานใน
องคการ  มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานทั้ง 5 ดาน คือ 
ดานการติดตอส่ือสาร  ดานมนุษยสัมพนัธ  ดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จ 
ดานการแกปญหา และดานความเปนผูนํา อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 
สมมติฐาน 2.3 ประสบการณการทํางานในหนาที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 14  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางประสบการณการทํางานในหนาที่กบัพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน 

 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
beh00 beh01 beh02 beh03 beh04 beh05 

ประสบการณการทํางานในหนาที ่ -.132 -.175* -.062 -.031 -.141 -.148 
*   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
หมายเหตุ beh00 แทน  พฤตกิรรมการปฏิบัติงานโดยรวม 

beh01 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร 
beh02 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพนัธ 
beh03 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุง

ความสําเร็จ 
beh04 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหา 
beh05 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการเปนผูนํา 

 
จากตารางที่ 14  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางประสบการณการทํางานในหนาที่ กับ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม พบวา ประสบการณการทํางานใน
หนาที่ มีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสารอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ที่ระดับ.05 (r = -.175) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 

 
สมมติฐานที่ 2.4 รายไดมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
  

ตารางที่ 15  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางรายไดกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
 

คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) ขอมูลปจจัย 
สวนบุคคล beh00 beh01 Beh02 beh03 beh04 beh05 

รายได .244** .250** .128 .141 .240** .290** 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 
หมายเหตุ beh00 แทน  พฤตกิรรมการปฏิบัติงานโดยรวม 

beh01 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร 
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beh02 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพนัธ 
beh03 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุง

ความสําเร็จ 
beh04 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหา 
beh05 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการเปนผูนํา 
 

จากตารางที่ 15  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางรายไดกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรม  พบวารายไดมีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
โดยรวม  และรายดาน คือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดานการแกปญหา  และพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการเปนผูนําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 ตามลําดับ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 

 
 สมมติฐานที่ 3 การเห็นคุณคาในตนเองมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 
 
ตารางที่ 16  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการเห็นคุณคาในตนเองกับพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ตัวแปร 
การเห็นคณุคาในตนเอง beh00 Beh01 beh02 beh03 beh04 beh05 

การเห็นคณุคาในตัวเองโดยรวม .528** .453** .439** .369** .517** .500** 
     ดานในภาพรวม .465** .406** .405** .313** .448** .427** 
     ดานเฉพาะในงาน .481** .402** .375** .351** .477** .471** 
**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 
หมายเหตุ beh00 แทน  พฤตกิรรมการปฏิบัติงานโดยรวม 

beh01 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร 
beh02 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพนัธ 
beh03 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุง

ความสําเร็จ 
beh04 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหา 
beh05 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการเปนผูนํา 
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 จากตารางที ่16  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการเห็นคุณคาในตนเอง กับพฤตกิรรม
การปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา การเห็นคุณคาในตนเองโดยรวมมีความสัมพันธทางบวก กับ
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม และรายดาน คือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร ดาน
มนุษยสัมพนัธ  ดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จ  ดานการแกปญหา และดาน
การเปนผูนําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 ตามลําดับ   ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน  
 

การเห็นคณุคาในตนเองดานในภาพรวม มคีวามสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานโดยรวม และรายดาน คือ พฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร ดานมนุษย
สัมพันธ ดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จ ดานการแกปญหา และดานการเปน
ผูนําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 ตามลําดับ  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 

 
การเห็นคณุคาในตนเองดานเฉพาะในงานในฐานะการเปนพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมมี

ความสัมพันธทางบวก กบัพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม และรายดาน คือ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร ดานมนษุยสัมพันธ  ดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุง
ความสําเร็จ ดานการแกปญหา และดานการเปนผูนําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 ตามลําดับ    
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 
   

สมมติฐานที่ 4 บุคลิกภาพมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 
 
ตารางที่ 17  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ตัวแปร 
บุคลิกภาพ beh00 beh01 beh02 beh03 beh04 beh05 

  อารมณหวัน่ไหว-มั่นคง 
   (Scale N) 

-.223** -.220* -.246** -.147 -.266** -.114 

   แสดงออก-เก็บตัว  
   (Scale E) 

.019 .026 .057 -.029 .006 .016 

 **  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 
*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
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หมายเหตุ beh00 แทน  พฤตกิรรมการปฏิบัติงานโดยรวม 
beh01 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร 
beh02 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพนัธ 
beh03 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุง

ความสําเร็จ 
beh04 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหา 
beh05 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการเปนผูนํา 
 

จากตารางที่ 17 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับพฤตกิรรมการปฏิบัตงิาน
ของพนักงาน พบวาบุคลิกภาพแบบอารมณหวั่นไหว-มั่นคง (Scale N) มีความสัมพนัธทางลบกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 มีความสัมพันธ
ทางลบกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพนัธ และดาน
การแกปญหา อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ.01ตามลําดับ   ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน   

 
สมมติฐานที่ 5 ความเครียดในการทํางานมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 

 
ตารางที่ 18  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความเครยีดในการทํางานกับพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน 
  

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ตัวแปร 
ความเครียดในการทํางาน beh00 beh01 beh02 beh03 beh04 beh05 

ความเครียดในการทํางานโดยรวม .091 .120 .067 .051 .036 .118 
   ดานตัวงาน .022 .029 .004 -.004 -.002 .067 
   ดานบทบาทหนาที ่ .003 .032 .004 .005 .010 -.043 
   ดานความสําเร็จและความกาวหนา
ในงานอาชีพ 

.206* .229** .185* .127 .136 .205* 

   ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการ
ปฏิบัติงาน 

.055 .091 .014 .033 -.025 .126 

   ดานโครงสรางและบรรยากาศ 
องคการ 

.102 .126 .085 .050 .053 .121 
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**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 
  *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
หมายเหตุ beh00 แทน  พฤตกิรรมการปฏิบัติงานโดยรวม 

beh01 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร 
beh02 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพนัธ 
beh03 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุง

ความสําเร็จ 
beh04 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหา 
beh05 แทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการเปนผูนาํ 

 
จากตารางที ่18 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความเครียดในการทํางานกับพฤติกรรม

การปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม พบวาความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จ
และความกาวหนาในงานมคีวามสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม ดานมนุษย
สัมพันธ และดานการเปนผูนําอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ตามลําดับ และมคีวามสัมพันธ
ทางบวกกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 ซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐาน    
 
 สามารถสรุปสมมติฐานที่ตัง้ไวดังตารางตอไปนี ้
 
ตารางที่ 19  สรุปสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน เปนไป 
ตาม

สมมติฐาน 

ไมเปนไป
ตาม

สมมติฐาน 
สมมติฐานที่1ปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

พนักงานแตกตางกัน 
  

  สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศตางกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน /  
  สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ที่แตกตางกัน 
/  

  สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานตางกันมีพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 

 

 / 
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ตารางที่ 19  (ตอ) 

 

  

สมมติฐาน เปนไป 
ตาม

สมมติฐาน 

ไมเปนไป
ตาม

สมมติฐาน 
  สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่

แตกตางกัน 
/  

สมมติฐานที่ 2  ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน   
  สมมติฐานที่ 2.1  อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  / 
  สมมติฐานที่ 2.2 ประสบการณการทํางานในองคการมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
 / 

  สมมติฐานที่2.3 ประสบการณการทํางานในหนาที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน 

/  

  สมมติฐานที่ 2.4 รายไดมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน /  
สมมติฐานที่ 3 การเห็นคุณคาในตนเองมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน 
/  

สมมติฐานที่ 4 บุคลิกภาพมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน /  
สมมติฐานที่ 5 ความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ 

ปฏิบัติงาน 
/  

 
ขอวิจารณ 

 
 จากการศึกษาวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางการเห็นคณุคาในตัวเอง บคุลิกภาพ
ความเครียดในการทํางาน กับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ในโรงงานอุตสาหกรรม จํานวน 127 คน 
ผูวิจัยขอนําเสนอเกี่ยวกับผลการวิจยั โดยมรีายละเอียด ดงันี้ 

 
ปจจัยสวนบุคคล  
 
 จากการศึกษา พบวา พนกังานสวนใหญเปนชาย คิดเปนรอยละ 78.0  ซ่ึงเปนไปไดวาดวย
สภาพของการทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม ซ่ึงเปนงานในลักษณะทีต่องเกี่ยวของกบัการควบคุม
เครื่องจักรและเปนงานหนกั  จึงพบพนกังานชายมากกวาพนักงานหญิง และพบวาพนกังานสวน
ใหญมีอายุเฉลีย่ 36-45 ป คิดเปนรอยละ 52 โดยพนกังานมีสภาพสมรสแลวคิดเปนรอยละ 72.4 ใน
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สวนของการศกึษาพบวาพนกังานมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน หรือต่ํากวา ซ่ึงโดยภาพรวม
แลวมีการศึกษาตามเกณฑ และถาพิจารณากับสภาพองการทํางานก็จะพบวาเปนงานที่ไมตองการ
พนักงานที่มกีารศึกษาสูงมากนัก 
 
 พนักงานสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏบิัติการ โดยมอีายุการทํางานในองคการมาแลว 
11-16 ป คิดเปนรอยละ 82 และมีประสบการณทํางานในหนาที่นอยกวาหรือเทากับ 5 ป คิดเปนรอย
ละ 49 แสดงใหเห็นวา พนักงานไมไดทํางานในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งเปนประจํา อาจ
เนื่องมาจากโรงงานมีการหมนุเวยีนการทํางาน  สวนรายไดพบวาพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม
สวนใหญมีรายไดอยูระหวาง  9,000 - 15,999  บาท  
 
การเห็นคุณคาในตนเอง  
 

จากผลการวิจยัเมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยการเห็นคุณคาในตนเองโดยรวมและรายดาน  
พบวา การเห็นคุณคาในตนเองโดยรวม  และรายดาน คือ ดานเฉพาะในงาน ของพนักงานอยูใน
ระดับปานกลาง แสดงใหเหน็วาพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม มีแนวโนมในการประเมนิตนเอง
ในทางบวก มคีวามภาคภูมิใจในตนเอง  รูสึกถึงคุณคาของตนเอง เปนตน แตจากการศึกษาพบวา 
ระดับดังกลาวอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงอาจสะทอนใหเหน็วาการเห็นคณุคาในตนเองดังกลาวอาจมี
บางลักษณะหรือบางปจจัยแฝงอยู  เนื่องจากทางผูบริหารและหวัหนางานระดับสูง  ไมคอยมีการ
มอบอํานาจ  และกระจายอํานาจใหแกหวัหนางานและพนักงานระดบัปฏิบัติการ    ดังนั้น  หัวหนา
งานและพนักงานระดับปฏิบตัิการ  จึงปฏิบัติงานตามคําสั่งของผูบริหารและหวัหนางานระดับสูง
เพียงอยางเดยีว ไมมีสวนรวมในการตัดสนิใจ จึงทาํใหพนักงานขาดความภาคภูมิใจในการทํางาน   
 
บุคลิกภาพ  
 
 พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมมีบุคลิกภาพแบบอารมณหวั่นไหว-มั่นคง (Scale N) อยูใน
เกณฑมั่นคง และมีบุคลิกภาพแสดงออก-เก็บตัว (Scale E) อยูในเกณฑเก็บตวั จึงสรุปวาพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมมีบุคลิกภาพแบบเกบ็ตัว-มั่นคง แสดงวา พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมมี 
บุคลิกลักษณะที่มีความสุขุม ควบคุมอารมณไดดี เชื่อถือได ไวใจได ควบคุมตนเองไดดี รักสงบ 
เยือกเย็น มีความระมัดระวังและชางไตรตรองกอนที่จะกระทํา ซ่ึงเปนลักษณะบุคลิกที่เหมาะสมกบั
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การทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมที่จําเปนตองใชความระมัดระวังในการทํางานกับเครื่องจักรเพื่อ
ความปลอดภยัในการทํางาน  
 
ความเครียดในการทํางาน  
 

พนักงานโรงงานอุตสาหกรรม มีระดับความเครียดในการทํางานโดยรวมและรายดาน คือ  
ความเครียดในการทํางานดานตัวงาน ดานบทบาทหนาที่  ดานความสาํเร็จและความกาวหนาในงาน
อาชีพ  ดานสมัพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน และ ดานโครงสรางและบรรยากาศของ
องคการ อยูในระดับปานกลาง แสดงวาพนกังาน มีความเครียดจากการทํางานอยูในระดับที่ยอมรับ
ไดวายังไมสงผลกระทบตอสุขภาพรางกายและสุขภาพจติของพนักงานที่จะกอใหเกดิโรคจาก
ความเครียดในปจจุบัน  แตหากปลอยใหมีความเครียดนานๆ จะสงผลเสียตอรางกาย  ทําให
ประสิทธิภาพในการทํางานลดลงได  เนื่องจากการทํางานในโรงงานอตุสาหกรรมตองทํางาน
เกี่ยวกับเครื่องจักร  มีสภาพแวดลอมในการทํางานทําไมนาปรารถนา เชน  มีเสียงดัง  คับแคบ  รอน  
มีความเสี่ยงในการที่จะเกิดอันตรายในการทํางานรวมกบัเครื่องจักร  มีการทํางานทีเ่ปนกะ และเวลา
การเขากะที่ปรับเปลี่ยนตลอดเวลา  จึงทําใหพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเกิดความเครียดใน
การทํางาน   

 
พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน  
 

พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม และรายดาน คือ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร  ดานมนษุยสัมพันธ  ดานระดับความทะเยอทะยาน
หรือการมุงความสําเร็จ ดานการแกปญหา และดานความเปนผูนําอยูในระดับปานกลาง แสดงวา 
พนักงานมกีารพูด การสื่อความคิดแกเพื่อนรวมงาน และหัวหนางานใหเขาใจไดในระดับหนึ่ง และ
พอที่จะสามารถฟงและทําความเขาใจในสิ่งที่เพื่อนรวมงานและหัวหนางานพูด หรือแสดงความ
คิดเห็นในการทํางาน  มีมนษุยสัมพันธและเอื้อเฟอเผ่ือแผตอเพื่อนรวมงาน  มีการกระทําตาม
กฎเกณฑหรือทฤษฎีที่โรงงานตั้งไว   มีความกระตือรือรนและสามารถแกปญหาเฉพาะหนาไดบาง
ในระดบัหนึ่ง  ยังไมกลาตัดสินใจ และยังขาดความสามารถในการควบคุมสถานการณที่เกิดขึน้จาก
การทํางานได   เนื่องจากหัวหนางานและพนักงานระดบัปฏิบัตกิาร  จะรับคําสั่งในการปฏิบัติงาน
จากผูบริหารและหัวหนางานระดับสูงมาปฏิบัติเทานั้น  ไมไดมีสวนรวมในการตัดสนิใจหรือ
แกปญหาที่เกดิขึ้นในที่ทํางาน  จึงสงผลใหมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
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จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ปรากฏผล ดังนี้  
 

สมมติฐานที่ 1  พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีพฤติกรรมการปฏิบตัิงานแตกตางกัน 
โดยแยกเปนสมมติฐานยอยดังนี ้
 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานทีม่ีเพศตางกันมพีฤติกรรมการปฏิบัติงานแตกตางกัน   
 
เพศ  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนกังานที่มีเพศแตกตางกันมพีฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร และพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหาแตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน  โดยเพศชายจะมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดานการติดตอส่ือสาร และพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหาสูงกวาเพศหญิง  แสดงให
เห็นวาพนกังานเพศชายมกีารสื่อสารระหวางเพื่อนรวมงานและหัวหนางานในการทํางานอยาง
ตรงไปตรงมาอยางมีเหตแุละผล ทําใหมีการรับสงขอมูลไดถูกตองและชัดเจนกวาพนกังานเพศหญิง
ที่มักสื่อสารดวยอารมณและความรูสึก  และมีการแกปญหาที่เกิดขึน้ในการทํางานดีกวาพนกังาน
เพศหญิง  เนื่องจากพนกังานเพศชายนัน้ทํางานในตําแหนงที่ตองทําการควบคุมเครื่องจักร  ตองมี
การแกปญหาที่เกิดขึ้นจากคณุภาพและยอดการผลิต  ทําใหตองมีการแกปญหาเฉพาะหนาและ
อธิบายปญหาที่เกิดขึ้นแกหวัหนางานระดบัสูง  ในขณะที่พนักงานหญงิไมไดทํางานเกี่ยวกับ
เครื่องจักร  จึงสงผลใหพนักงานเพศชายมพีฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสารและการ
แกปญหาที่สูงกวาพนักงานเพศหญิง  ซ่ึงไมสอดคลองกบั อาริดา  สัวบุตร (2539) ที่ศึกษาผูนํา
ระดับกลางพบวาเพศหญิงและเพศชายมพีฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานทั้ง 5 ดานไม
แตกตางกัน และไมสอดคลองกับ  กรรณกิาร  สายพิณ (2547)  ที่พบวาพนักงานที่มเีพศแตกตางกนั
มีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 

 
สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานทีม่ีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แตกตาง

กัน   
 
สถานภาพสมรส ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตาง

กัน มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน  โดยพนกังานที่มีสถานภาพโสด/หมาย/
หยาราง/แยกกนัอยู มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จสูง
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กวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรส แสดงวาพนักงานที่มสีถานภาพโสด/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู มี
ความรูสึกทะเยอทะยานหรือมุงความสําเร็จที่สูงกวาพนกังานที่สมรสแลว  เนื่องจากมีความตองการ
สรางความมั่นคงใหกับชวีิตของตนเองในอนาคต  จึงมีความทะเยอทะยานและความตองการ
ความสําเร็จสูงกวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรสแลว  ซ่ึงสงผลใหพนกังานที่มีสถานภาพโสด/
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู มพีฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความทะเยอทะยานหรือการมุง
ความสําเร็จสูงกวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรส   

 
สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานทีม่ีระดับตําแหนงงานตางกนัมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่

แตกตางกัน   
 
ระดับตําแหนงงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน ไมพบวาพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมที่มี

ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานทั้ง 5 ดานแตกตาง
กันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน  แสดงวาพนักงานในโรงงานมีการ
ติดตอส่ือสารในการปฏิบัติงาน มีมนุษยสัมพันธ   มีระดับความทะเยอทะยานหรือการมุง
ความสําเร็จ  มกีารแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน  และมีความเปนผูนาํในการทํางาน ในระดับ
ตําแหนงงานของแตละบุคคลที่ไมแตกตางกัน  เนื่องจากพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานที่ตางกันมี
หนาที่และความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่ตางกัน โดยพนกังานระดบัปฏิบัติการมีหนาที่ในการ
ปฏิบัติงานในสวนของการรับคําสั่งและปฏิบัติตามคําสั่งที่ไดรับมา สวนหัวหนางานมีหนาที่ในการ
วางแผนในการจัดการคน ประชุมเพื่อหาขอสรุปในการปฏิบัติงาน และหาแนวทางในการแกปญหา
ที่เกิดขึ้นในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ   

 
การที่พนักงานระดับปฏิบัตกิาร และระดบัหัวหนางานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม

และรายดานทัง้ 5 ดานไมแตกตางกัน  เนื่องจากหวัหนางานและพนักงานระดับปฏิบัตกิารเปนกลุม
คนที่มีการศึกษาในระดับเดยีวกัน มีอายุงานใกลเคียงกัน และมีความสามารถใกลเคียงกัน ในระดับ
หัวหนางานสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการที่เคยรวมงานมากอนและไดรับการเลื่อนขั้นเปน
หัวหนางานจากความสามารถที่โดดเดนโดยไมมีการประเมินหรือพัฒนาการเตรียมขึน้เปนหวัหนา
งานแตอยางใด และจากการอบรมและแนวทางการพัฒนาที่ไมเปนรูปแบบจึงทําให ศักยภาพของ
พนักงานทั้ง 2 กลุมไมแตกตางกัน 

 
ในสวนพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานระดบัความทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จและ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความเปนผูนําที่ไมแตกตางกันอาจเปนเพราะวาหัวหนางานสวนใหญ
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(ระดับ 5-7) ไมไดรับการมอบอํานาจในการสั่งการบริหารงานหรืออาจขาดความเชื่อมั่นในการ
ตัดสินใจ  ซ่ึงในทางปฏิบัติจะรอรับคําสั่งจากหัวหนาระดบั ผูจัดการ ซ่ึงเปนหวัหนางานระดับสูง  
(9-10) เทานั้นที่มีสวนกําหนดความสําเร็จในแผนกที่ตนเองรับผิดชอบซึ่งจะสงผลตอความมุงมั่นใน
ความสําเร็จและตองมีภาวะผูนําในการตัดสนิใจ  ซ่ึงไมสอดคลองกับ  กรรณิการ  สายพณิ (2547) ที่
พบวาพนกังานที่มีสังกัดสายงานที่ตางกนัมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยพนกังานที่
สังกัดสายงานฝายผลิตรายการมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดีกวาพนักงานที่สังกัดสายงานฝายบริหาร 

 
สมมติฐานที่ 1.4  พนักงานทีม่ีระดับการศึกษาตางกันมพีฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แตกตาง

กัน   
 
ระดับการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ที่มีระดับ

การศึกษาแตกตางกันมีพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานความเปนผูนํา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน  เมื่อทําการหาความแตกตางรายคูในพฤตกิรรมการ
ปฏิบัติงานดานความเปนผูนํา ไมพบวามคีวามแตกตางของพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความเปน
ผูนําระหวางพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  แตพบวาพนกังานที่
มีระดับการศึกษาระดับอนุปริญญาขึ้นไปมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความเปนผูนําสูงกวา
พนักงานที่มีระดับการศกึษาระดับมัธยมศกึษาตอนตนหรือต่ํากวา แสดงวาพนักงานที่มีการศึกษา
สูงขึ้น ทําใหบคุคลมีความมั่นใจในตนเองมากขึ้น เนื่องจากพนักงานทีม่ีการศึกษาระดับอนุปริญญา
ขึ้นไป  มีโอกาสที่จะเปนหัวหนางานมีสูงกวา พนักงานที่มีระดับการศกึษาระดับมัธยมศึกษา
ตอนตนหรือต่าํกวา  จึงมภีาวะผูนําที่สูงกวาเพราะวาตองทาํงานในระดับของการตัดสินใจ  ซ่ึงสวน
ใหญแลวหวัหนางานจะมีระดับการศึกษาระดับอนุปริญญาขึ้นไป  สอดคลองกับ  อาริดา  สัวบุตร 
(2539)  ที่พบวาผูนําระดับกลางที่มีการศึกษาสูงมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม  พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความเปนผูนํา  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหา  พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสารและพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพนัธ  สูงกวาหวัหนา
งานระดับตนที่มีการศึกษาต่าํกวา 

 
สมมติฐานที่ 2  ปจจัยสวนบคุคลมีความสมัพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของพนักงานโดยแยก
เปนสมมติฐานยอยดงันี ้

 
สมมติฐานที่ 2.1  อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
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อายุ  ผลการทดสอบสมมติฐาน  ไมพบวาอายุมีความสัมพนัธทางลบกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานโดยรวมและพฤตกิรรมการปฏิบัติงานรายดานทัง้ 5 ดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ซ่ึงไม
เปนไปตามสมมติฐาน  แสดงวาอายุที่เพิ่มขึ้นของพนักงาน ไมสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
โดยรวม  การติดตอส่ือสารในการทํางาน  การมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน  การมคีวาม
ทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จในการทํางาน  การแกปญหาที่เกดิขึ้นในการทํางาน และการ
เปนผูนําในการทํางาน  เนื่องจากลักษณะงานเปนลักษณะงานที่ตองควบคุมเครื่องจักร  ซ่ึงขึ้นกับ
ความสามารถในการทํางาน ของแตละบุคคล  จึงทําใหอายุที่เพิ่มขึ้นของพนักงาน ไมสงผลตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน   

 
สมมติฐานที่ 2.2  ประสบการณการทํางานในองคการมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน  
 
ประสบการณการทํางานในองคการ  ผลการทดสอบสมมติฐาน  ไมพบวาประสบการณการ

ทํางานในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน  แสดงวาประสบการณการ
ทํางานในองคการที่เพิ่มขึ้นไมสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม  การติดตอส่ือสารในการ
ทํางาน  มนุษยสัมพันธในการทํางาน การมีความทะเยอทะยานหรือมุงความสําเร็จในการทํางาน  
การแกปญหา และความเปนผูนําในการทํางาน เนื่องจากพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมสวนใหญ
มีการรับเขาใหมและการลาออกนอยมาก  และมีประสบการณการทํางานในองคการนาน  จึงมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  

 
สมมติฐานที่ 2.3  ประสบการณการทํางานในหนาที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน 
 
ประสบการณการทํางานในหนาที่  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาประสบการณการ

ทํางานในหนาที่มีความสัมพนัธทางลบกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสารอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน  แสดงวาเมื่อพนักงานมีประสบการณการ
ทํางานในหนาที่มากขึ้น จะลดพฤติกรรมการติดตอส่ือสารระหวางเพื่อนรวมงานและหัวหนางานลง   
เนื่องจากพนักงานสวนใหญมีประสบการณการทํางานในหนาที่มากกวา 5 ปขึ้นไป  จงึมีความถนัด
ในงาน  และเปนกลุมพนักงานที่มีประสบการณใกลเคียงกัน  จึงเปนการงายเมื่อจะมกีารสื่อสารเพื่อ
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ทําความเขาใจระหวางพนักงานและหัวหนางานในการทํางาน  ทําใหไมตองใชการสื่อสารที่มากเกนิ
ความจําเปน ดงันั้นพนกังานจึงมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสารที่ลดลง 

 
สมมติฐานที่ 2.4 รายไดมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน   
 
รายได  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวารายไดมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานโดยรวม และรายดานคือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร  พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการแกปญหา  และ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการเปนผูนําอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ.01 ตามลําดับ  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน แสดงวาพนักงานที่มีรายไดสูงขึน้จะมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น เนื่องจากพนักงานในกลุมที่มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีจะมี
ผลงานที่ดี  ทําใหเมื่อมีการประเมินเพื่อปรับเงินเดือนของพนักงาน  พนักงานกลุมนีก้็จะไดรับการ
ขึ้นเงินเดือนในอัตราที่สูงกวาพนักงานที่มพีฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ต่ํากวา  ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของ  ทรรศนะ  ใจชุมชื่น (2543) ที่พบวาหวัหนางานระดับตนที่มีรายไดสูงจะมีพฤติกรรม
การปฏิบัติงานที่สูงขึ้นดวย 

 
สมมติฐานที่ 3  การเห็นคุณคาในตนเองมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การเห็นคุณคาในตนเองโดยรวม การเห็นคณุคาในตนเอง

ดานในภาพรวม และการเห็นคุณคาในตนเองดานเฉพาะในงานในฐานะพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรม มีความสัมพันธทางบวก กับพฤติกรรมการทํางานโดยรวม และรายดาน คือ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนษุยสัมพันธ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการแกปญหา และพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการเปนผูนําอยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ.01 ตามลําดับ  แสดงใหเห็นวา พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมที่มีความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองจะมีความรูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่น รูสึกวาตนเองมีเกียรติ มี
ศักดิ์ศรี และมคีุณคา มีความสามารถในการทํางานที่ไมดอยไปกวาผูอ่ืน  การที่พนักงานรูสึกวา
ตนเองเปนบุคคลคนหนึ่งเทยีบเทากับผูอ่ืนได ไมรูสึกต่ําตอย จึงกอใหเกิดการปฏิสัมพันธที่ดี นาคบ
หา เกิดความสมัพันธอันดีตอบุคคลรอบขางในที่ทํางาน และนอกจากนี้ เมื่อพนักงานรูสึกวาตนเองมี
คุณคา และตองการเปนที่ยอมรับ จึงสงผลตอ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน  
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ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Branden (1981) ที่กลาวไววา ผูที่มีความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองต่ําจะถือวาตนเองมีปมดอย ขาดความเชื่อถือในตนเอง ไมกลาแสดงความคิดเห็น ไมแสดง
บทบาท ปดกัน้ตัวเอง ซ่ึงตรงกันขามกับผูที่มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูง จะมีความเชื่อถือใน
ตนเองกลาแสดงความคิดเหน็ กลาแสดงบทบาท แสดงวา หากหวัหนางานมีความรูสึกเห็นคณุคาใน
ตนเองสูง ทําใหเกิดพฤติกรรมการทํางานดานการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนไดดี มีมนษุยสมัพันธ และ
รูจักหนาที่ทีต่นไดรับมอบหมาย รวมทั้งสามารถแกปญหาในการทํางานไดอยางดี  

 
สมมติฐานที่ 4 บุคลิกภาพมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลิกภาพอารมณหวัน่ไหว-มั่นคง (Scale N) มี

ความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม  และรายดาน คือ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพนัธ  และพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหา อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ.01  มีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสารอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน โดยคะแนนบคุลิกภาพทางอารมณที่ยิ่งต่ํา
จะมีอารมณทีม่ั่นคงมากขึ้น  แสดงวาพนักงานที่มีอารมณยิ่งมัน่คงมากขึ้นก็จะสงผลใหมีพฤติกรรม
การปฏิบัติงานที่ดีขึ้น  ซ่ึงพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมที่มีบุคลิกภาพอารมณมั่นคง จะมีลักษณะ
ของการมีสุขภาพจิตดี ควบคุมอารมณและควบคุมตนเองได มีความสุขมุ เยือกเย็น  สงผลตอการมี
พฤติกรรมปฏิบัติงานโดยรวม  มีการสื่อสารเปนที่เขาใจระหวางเพื่อนรวมงานและหวัหนางาน  มี
มนุษยสัมพนัธในการทํางาน  และสามารถแกปญหาที่เกดิขึ้นจากการทาํงานได   

 
สมมติฐานที่ 5 ความเครียดในการทํางานมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตังิาน 
 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา  ความเครียดในการทาํงานดานความสําเร็จและ
ความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพนัธ และพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการเปนผูนํา อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  ที่ระดับ.05 ตามลําดับ  และมีความสมัพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ
ติดตอส่ือสาร อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ.01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน  แสดงวาพนักงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมที่มีความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและความกาวหนาในงานจะมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดขีึ้น มีความเปนผูนํา และมีมนุษยสัมพนัธที่ดีในการทํางาน  เนื่องจาก
พนักงานที่มีความตองการความสําเร็จและความกาวหนาในงานสูง จะตั้งใจทํางานและมี
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ความเครียดในการทํางาน จงึทําใหมีพฤตกิรรมการปฏิบัติงานที่ด ี ซ่ึงสอดคลองกับ ศิริวรรณ  เสรี
รัตน และคณะ (2541: 294) ที่กลาววาบุคคลที่เกิดความเครียดในระดับต่าํถึงระดับปานกลาง จะทํา
ใหการทํางานของบุคคลเหลานั้นดี เพราะความเครียดจะทําใหบุคคล เหลานั้นเกดิการตื่นตัว และ
ปรับตัวใหสามารถทํางานได ในทางตรงขามความเครียดก็จะทําใหผลการปฏิบัติงานลดลงไดถา
พนักงานมีระดับของความเครียดมากเกินไป  
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บทที่ 5 
 

สรุปและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิบรรยาย (Descriptive Research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางการเหน็คุณคาในตนเอง บุคลิกภาพ ความเครียดในการทํางาน พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม โดยเปนการศึกษาระดับการเห็นคุณคาในตนเอง 
ระดับบุคลิกภาพ ระดับความเครียดในการทํางาน และระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และศึกษา
ความสัมพันธระหวางการเหน็คุณคาในตนเอง บุคลิกภาพ ความเครียดในการทาํงาน และพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม 
 
กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดแก พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่งในภาค
กลางเฉพาะในสวนของพนกังานประจํา มจีํานวนทั้งสิ้น 147  คน  และไดใชวิธีการสุมตัวอยาง
(Random Sampling)  ไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน  108  คน  ซ่ึงไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา
จํานวน 142 ชุด ทําการตรวจสอบความสมบูรณถูกตองแลวมีจํานวน 127  คน 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเกบ็รวบรวมขอมูลประกอบดวยแบบสอบถาม 5 สวน คือ 
 
สวนที1่ แบบสอบถามขอมูลทั่วไปซึ่งเปนขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน 

ประกอบดวยเพศ อายุ ประสบการณการทํางานในองคการ ประสบการณการทํางานในตําแหนงงาน 
ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  รายได  
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สวนที2่ แบบสอบถามการเห็นคุณคาในตนเอง เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดสราง 
ขึ้นเอง โดยใชแนวความคิดการเห็นคณุคาในตนเองของ Rosenberg ที่มีขอความทั้งเชิงบวกและเชงิ
ลบ ผูตอบแสดงความคิดเหน็ โดยจําแนกออกเปน 5 ระดับ คือ เปนจรงิมากที่สุด เปนจริงมาก เปน
จริงปานกลาง เปนจริงนอย เปนจริงนอยทีสุ่ด จํานวน 24 ขอ ซ่ึงแบงออกเปน 2 สวน ดงันี ้
 
 1.  แบบสอบถามการเห็นคณุคาในตนเองในภาพรวม 
 2.  แบบสอบถามการเห็นคณุคาในตนเองเฉพาะดานในงาน (ในฐานะพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรม) 

 
สวนที3่ แบบทดสอบบุคลิกภาพ ซ่ึงเปนแบบทดสอบมาตรฐาน Maudsley Personality 

Inventory (MPI) จํานวน 48 ขอ โดยเลือกตอบตามลักษณะบุคลิกภาพที่ตรงกับตนเอง โดยจําแนก
ออกเปน 3 ระดับ คือ ใช ไมแนใจ ไมใช เพื่อประเมินบคุลิกภาพที่แสดงออกในคณุลักษณะ 2 อยาง
คือ   
 
 1.  แสดงออก – เก็บตัว (Extraversion – Introversion) 
 2.  อารมณหวัน่ไหว – มั่นคง (Neuroticism – Stability) 
 

สวนที่ 4   แบบสอบถามความเครียดในการทํางาน   เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยดัดแปลงและ
ปรับปรุงโดยอาศัยเคาโครงจากแบบสอบถาม Occupational Stress Indicator ของ Cooper et al. 
(1988)  ฉบับที่สิริลักษณ ตนัชัยสวัสดิ์ ไดดัดแปลงมาใช รวมกับการศกึษา เอกสาร ตํารา และ
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยจาํแนกออกเปน 5 ระดับ คือ เปนจริงมากทีสุ่ด เปนจริงมาก เปนจริงปาน
กลาง เปนจริงนอย เปนจริงนอยที่สุด จํานวน 38 ขอ ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก  
 

1.  ดานตัวงาน         
2.  ดานบทบาทหนาที ่      
3.  ดานความสําเร็จและความกาวหนาในงานอาชีพ    
4.  ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน    
5.  ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคการ     
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สวนที่ 5  แบบวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงาน แบบสอบถามนี้เปนแบบวัดพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานที่ รศ.ดร. อารี เพชรผุด สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม ภาควิชาจิตวิทยา  คณะสังคมศาสตร  
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ใชในการวัดพฤติกรรมของผูนําระดับกลาง  ซ่ึงผูวิจัยปรับมาจาก
วิทยานิพนธของ อาริดา  สัวบุตร (2539)  เพื่อใชสอบถามถึงพฤติกรรม การกระทํา การแสดงออก
ในการทํางาน และลักษณะนสัิย  ซ่ึงลักษณะขอคําถามที่สอบถามถึงการกระทํา  การแสดงออก ใน
การทํางานและลักษณะนิสัยของบุคคล  และสรางมาตรประเมินคา  จาํนวน  30 ขอ โดยวดั
พฤติกรรมการทํางาน 5 ดานไดแก 

 
1.  ดานการติดตอส่ือสาร        
2.  ดานมนุษยสัมพันธ         
3.  ดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จ    
4.  ดานการแกปญหา         
5.  ดานความเปนผูนํา         

 
ผลการวิจัย 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง บุคลิกภาพ  ความเครียด
ในการทํางาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน มีรายละเอยีด ดังนี ้
 
 1.   ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน พบวา   
 

1.1  พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมที่ทําการศึกษา พบวา  มีจํานวนเพศชายมากกวา
เพศหญิง โดยแบงเปน  เพศชาย จํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 78.0 และเพศหญิง จํานวน 28 คน คิด
เปนรอยละ 22.0  

 
1.2  พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมที่ทําการศึกษา  พบวา  สวนใหญมีอายุระหวาง   

36 - 45  ป มี จาํนวน  66  คน คิดเปนรอยละ   52.0   รองลงมามีอายุนอยกวา 35  ป มีจํานวน 41 คน 
คิดเปนรอยละ 32.3  สวนอายุมากกวา 46 ป ขึ้นไป มีจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 15.7  กลุม
ตัวอยางมีอายุเฉลี่ย 38.59  ป มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 6.50  และมีอายุต่าํสุด 23 ป อายสูุงสุด 57 ป 
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1.3  พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมที่ทําการศึกษา  พบวา  สวนใหญสมรสแลว 92 คน 
คิดเปนรอยละ 72.4 รองลงมามีสถานภาพโสด/หมาย/หยารางและแยกกนัอยู 35 คน คิดเปนรอยละ 
27.6  
 

1.4  พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมที่ทําการศึกษา พบวา  สวนใหญมีระดับตําแหนง
ในระดบัพนกังานระดับปฏบิัติการ มีจํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 67.7 รองลงมาเปนระดับหัวหนา
งานมีจํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 32.3  
 

1.5  พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมที่ทําการศึกษา  พบวา  สวนใหญมีระดับการศึกษา
ระดับมัธยมศกึษาตอนตนหรือต่ํากวา จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 34.6 รองลงมาเปนระดับ
อนุปริญญาขึ้นไป จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 33.9 และมัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา 
จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 31.5  

 
1.6  พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมที่ทําการศึกษา  พบวา  สวนใหญมีประสบการณ

การทํางานในองคการอยูระหวาง  11-16  ป มีจาํนวน 82 คน คิดเปนรอยละ 64.6 รองลงมามี
ประสบการณการทํางานในองคการอยูระหวาง 6-10 ป มีจํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 25.2  และ
ประสบการณการทํางานในองคการนอยกวา 5 ป มีจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 10.2       

 
1.7  พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมที่ทําการศึกษา  พบวา  สวนใหญมีประสบการณ

การทํางานในหนาที่นอยกวา 5 ป มีจํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 38.6 รองลงมา  มีประสบการณ
การทํางานในหนาที่อยูระหวาง 11-16  ป มีจํานวน  42  คน คิดเปนรอยละ 33.1 และประสบการณ
การทํางานในหนาที่อยู  6-10 ป มีจํานวน 36  คน คิดเปนรอยละ 28.3       

 
1.8  รายได  พบวา  พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมสวนใหญมีรายไดอยูระหวาง 9,000 

- 15,999  บาท มีจํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 40.2  รองลงมามีรายไดอยูระหวาง 16,000 - 40,000 
บาท มีจํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 30.7 และรายไดระหวาง 3,900 - 8,999  บาท มจีํานวน 37 คน 
คิดเปนรอยละ 29.1  
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 2.  พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมมีการเหน็คุณคาในตนเองโดยรวม และการเห็นคณุคาใน
ตนเองดานเฉพาะในงานในฐานะพนักงานในโรงงานอตุสาหกรรมอยูในระดบัปานกลาง สวนการ
เห็นคณุคาในตนเองดานในภาพรวมอยูในระดับสูง 
 

3.  พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมมีบุคลิกภาพแบบอารมณหวั่นไหว-มั่นคง (Scale N) อยู
ในเกณฑมัน่คง และมีบุคลิกภาพแสดงออก-เก็บตัว (Scale E) อยูในเกณฑเก็บตัว เมือ่พิจารณาจาก
คาเฉลี่ยบุคลิกภาพทั้ง 4 องคประกอบ พบวาบุคลิกภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมมีลักษณะ
บุคลิกภาพอารมณมั่นคง- เกบ็ตัว 

 
4.  พนักงานโรงงานอุตสาหกรรม มีระดับความเครียดในการทํางานโดยรวม  และรายดาน

คือ ความเครียดในการทํางานดานตวังาน ความเครียดในการทํางานดานบทบาทหนาที่ ความเครียด
ในการทํางานดานความสําเรจ็และความกาวหนาในงานอาชีพ ความเครยีดในการทํางานดาน
สัมพันธภาพกบับุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน และความเครยีดในการทํางานดานโครงสรางและ
บรรยากาศขององคการ อยูในระดับปานกลาง  

 
5.  พนักงานโรงงานอุตสาหกรรม มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม และรายดาน คอื

พฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนษุยสัมพันธ  
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการแกปญหา  และพฤติกรรมการปฏิบัติงานความเปนผูนํา อยูในระดบัปานกลาง 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย มีรายละเอียด ดังนี ้
 

1.  การหาความแตกตางระหวางปจจยัสวนบุคคลกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน พบวา 
 
เพศ  พบวาพนกังานที่มีเพศแตกตางกันมพีฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร 

และพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหาแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐาน 
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สถานภาพสมรส  พบวาพนกังานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมพีฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 

 
ระดับตําแหนง  พนักงานโรงงานอุตสาหกรรม ที่มีระดับตําแหนงแตกตางกัน ไมพบวา มี

พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม และพฤติกรรมการปฏิบัติงานรายดานทั้ง 5 ดาน แตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 
ระดับการศึกษา พบวาพนกังานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ดานความเปนผูนํา แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน แตเมื่อ
พิจารณาความแตกตางรายคู ไมพบวามีความแตกตางของพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความเปน
ผูนําระหวางพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตพบวาพนกังานทีม่ี
ระดับการศึกษาระดับอนุปริญญาขึ้นไปมีพฤติกรรมการปฏิบตัิงานดานความเปนผูนําสูงกวา
พนักงานที่มีระดับการศกึษาระดับมัธยมศกึษาตอนตนหรือต่ํากวา 

 
2.  การหาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคลกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน พบวา 

 
อาย ุ ไมพบวามีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมและพฤติกรรมการ

ทํางานรายดานทั้ง 5 อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 
 ประสบการณการทํางานในองคการ ไมพบวามีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานทั้ง 5 ดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 
ประสบการณการทํางานในหนาที ่พบวามคีวามสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ที่ระดับ.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 
 
รายได พบวามีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหา  และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการเปนผูนําอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ  ที่ระดับ .01 ตามลําดับ  ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐาน 
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3.  การหาความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงาน
พบวา  

 
การเห็นคณุคาในตนเองโดยรวมมีความสมัพันธทางบวก กับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

โดยรวม พฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร  พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนุษย
สัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จ  พฤติกรรม
การปฏิบัติงานดานการแกปญหา และพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการเปนผูนําอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถติิที่ระดับ.01 ตามลําดับ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน  
 

การเห็นคณุคาในตนเองดานในภาพรวม มคีวามสัมพันธทางบวก กบัพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานโดยรวม พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
มนุษยสัมพนัธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหา และพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการเปนผูนําอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตามลําดับ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 

 
การเห็นคณุคาในตนเองดานเฉพาะในงานมคีวามสัมพันธทางบวก กบัพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานโดยรวม พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
มนุษยสัมพนัธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหา และพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการเปนผูนําอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 ตามลําดบั ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 

 
4.  การหาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน พบวา 
 
บุคลิกภาพแบบอารมณหวัน่ไหว-มั่นคง (Scale N) มีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรม

การปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 มีความสัมพันธทางลบกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนษุยสัมพันธ และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการแกปญหาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 
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5.  การหาความสัมพันธระหวางความเครยีดในการทํางานกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
พบวา 

 
ความเครียดดานความสําเร็จและความกาวหนาในงานมคีวามสัมพันธทางบวกกบั

พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนษุยสัมพันธ และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการเปนผูนํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ตามลําดับ และมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 ซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐาน 
 

ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย  
 

จากการศึกษาวิจัย เร่ือง ความสัมพันธระหวาง การเห็นคณุคาในตนเอง  บุคลิกภาพ    
ความเครียดในการทํางาน  กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม ผูวิจยั
ขอเสนอแนะความคิดเหน็ทีไ่ดจากผลการวิจัย ดังนี ้
 
 1.  จากผลการวิจัยการเหน็คณุคาในตนเองโดยรวมและรายดาน พบวาการเห็นคณุคาใน
ตนเองโดยรวม และการเหน็คุณคาในตนเองดานเฉพาะในงานในฐานะพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอยูในระดับปานกลาง แสดงวาพนกังานมีการประเมินตนเองในทางลบอยูบาง มี
ความรูสึกไมเทาเทียมกับบุคคลอื่นในการเปนพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม  ซ่ึงจากการศึกษา
แนวคดิและทฤษฎีการเห็นคณุคาในตนเองประกอบการวจิัยคร้ังนี้ พบวา  พนักงานสวนใหญมีความ
ตองการที่จะภาคภูมิใจในตวัเองมากกวาที่เปนอยู  และมกีารโทษตนเองเมื่อกระทํางานผิดพลาด
ดังนั้นองคการควรใหความสําคัญแกพนกังาน โดยการยกยองชมเชยแกบุคลากรที่มีความประพฤตดิี 
เพื่อเปนตวัอยางที่ดีแกพนักงาน  ควรใหรางวัลหรือผลประโยชนตอบแทน เชน รางวัลพนักงาน
ดีเดน เงินตอบแทนพิเศษเมื่อสามารถทํางานไดเสร็จตามกําหนด  เปนการเพิ่มแรงจูงใจในการ
ทํางาน ควรมกีารจัดฝกอบรมการเห็นคณุคาในตนเองของพนักงานใหสูงขึ้น  และจากการวิจัยยัง
พบวาการเห็นคุณคาในตนเองของพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ.01  แสดงใหเห็นวา หากองคการมีการพัฒนาการเหน็คุณคาใน
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ตนเองของพนกังานใหเพิ่มขึน้แลวจะเปนการเพิ่มพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีของพนกังานให
สูงขึ้น เพื่อประโยชนตอองคการในการเพิม่ปริมาณ คุณภาพ และประสิทธิภาพการผลิต   
 

2.  บุคลิกภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมอยูในเกณฑ เก็บตัว- มั่นคง ซ่ึงบุคลิกภาพ
เก็บตัว-มั่นคงนี้  มีลักษณะสขุุม ควบคุมอารมณไดดี เชื่อถือได ไวใจได ควบคุมตัวเองไดดี รักสงบ 
ชางไตรตรอง ระมัดระวัง เยอืกเย็น และจากการวจิัยยังพบวาพนกังานที่บุคลิกภาพอารมณมั่นคงมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดี  แตยังมีพนักงานบางสวนทีม่ีบุคลิกภาพอารมณหวั่นไหว ทางองคการ
จึงควรจัดฝกอบรมพัฒนาบุคลิกภาพใหมีพนักงานมีบุคลิกภาพอารมณที่มั่นคงเพิ่มขึน้ เพื่อการมี
บุคลิกภาพในการทํางานที่ดขีองพนักงานและพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีการปฏิบัติงาน
ที่มีประสิทธิภาพ มีความปลอดภยัในการทํางาน และสามารถแกปญหาในการทํางานไดดี เพื่อ
ความกาวหนาขององคการ 

 
3.  ความเครียดในการทํางานของพนักงานในโรงงานอตุสาหกรรมพบวาพนกังานใน

โรงงานอุตสาหกรรม มีความเครียดในการทํางานโดยรวม ความเครยีดในการทํางานดานตวังาน 
ความเครียดในการทํางานดานบทบาทหนาที่ ความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและ
ความกาวหนาในงานอาชีพ ความเครียดในการทํางานดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการ
ปฏิบัติงาน และความเครยีดในการทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศขององคการ อยูในระดับ
ปานกลาง  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีความเครียดในการทํางานประกอบการวิจยัคร้ังนี้ พบวา
พนักงานในโรงงานสวนใหญเกิดความเครียดจากการถูกประเมินความสามารถต่ํากวาความเปนจริง  
เกิดความสับสนเมื่อไดรับมอบหมายโดยขาดการแนะนําวธีิปฏิบัติงาน  มีความรูสึกวามีการแบงงาน
และความรับผิดชอบที่ไมเปนธรรม  และสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการปฏิบตัิงานในโรงงาน
ที่ไมดี  ทําใหพนักงานมีความเครียดในการทํางาน   ซ่ึงองคการสามารถลดความเครียดในการ
ทํางานลงไดโดยองคการควรตระหนักถึงความแตกตางระหวางบุคคลวามีพนกังานแตละคนมี
ลักษณะที่แตกตางกัน เพื่อความเขาใจและการมอบหมายงานที่ตรงกับความสามารถของพนักงาน
แตละคน  เพื่อลดความรูสึกของพนักงานในการถูกประเมินความสามารถต่ํากวาความเปนจริง  ลด
การเกิดความสับสนเมื่อไดรับมอบหมายโดยขาดการแนะนําวิธีปฏิบัติงาน และลดความรูสึกวามี
การแบงงานและความรับผิดชอบที่ไมเปนธรรม  พรอมกันนี้องคการควรจัดสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ใหมีความรูสึกที่ผอนคลายในการทํางาน เชนการปรับอุณหภูมใินสถานที่ทํางาน ไมใหรอน
หรือเย็นจัดจนเกินไป มีเสยีงตามสายระหวางการทํางานเพื่อลดความรูสึกถูกทอดทิ้งในระหวาง
ทํางาน มีมุมพกัผอนในชวงวางจากการทํางาน สงเสริมใหมีบรรยากาศในการทํางานทีด่ีและ
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เหมาะสม  อาจเสริมกิจกรรมคลายความเครียด เชน การจัดกิจกรรมรื่นเริงสังสรรคภายในหนวยงาน 
ในโอกาสพิเศษหรือเทศกาลตางๆ เปนตน  
 
 4.  พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม พบวามพีฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานโดยรวม พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
มนุษยสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุง
ความสําเร็จ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหา และพฤติกรรมการปฏิบตัิงานดานความ
เปนผูนําอยูในระดับปานกลาง  และจากการศึกษาแนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานในการวิจยัคร้ังนี้ พบวาพนกังานยังขาดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน  และ
ปฏิบัติงานตามแนวความคดิของตนเอง ดงันั้นองคการควรพัฒนาพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของ
พนักงานใหสูงขึ้นโดยการจดัฝกอบรมใหความรูดานทักษะในการทํางาน ทักษะความเปนผูนํา  
ทักษะในการแกปญหาในการทํางาน เพื่อใหพนักงานมีความรูความเขาใจในงาน ยอมรับฟงความ
คิดเห็นของหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาในการทํางานไดมากขึน้ 
และองคการควรเพิ่มแรงจูงใจในการทํางานใหพนักงานเพื่อเพิ่มความกระตือรือรนในการทํางาน
ของพนักงาน  ซ่ึงจะสงผลใหพนักงานมพีฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีและเปนประโยชนตอองคการ  
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป  
 
 1.  ควรทําการศึกษาปจจัยทางจิตวิทยาดานอื่น ๆ ที่สงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
ไดแก ทัศนคต ิคุณภาพชวีิตในการทํางาน บรรยากาศองคการ ความผูกพันในองคการ เปนตน 
 
 2.  ควรทําการศึกษาในโรงงานอุตสาหกรรมอื่นๆ  
 
 3.  ควรทําการศึกษาพนกังานในสาขาอาชพีอ่ืนๆ นอกจากพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม 
 
 4. ควรทําการวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติขั้นสูง เชน Multiple Regression เพื่อ
ทดสอบความสัมพันธของตัวแปรระหวางกลุมตัวอยาง  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

คําชี้แจง  แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคในการวิจัยเพื่อใชประกอบการศึกษาระดับ
ปริญญาโท ซ่ึงเปนแบบสอบถามที่ไมมีคําตอบที่ถูกหรือผิดแตอยางใด ผูตอบสามารถแสดงความ
คิดเห็นของตนเองไดอยางเต็มที่ ผูวิจัยใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามใหตรง
กับความเปนจริงและตรงกับความรูสึกของทานใหมากทีสุ่ด และขอความกรุณาตอบใหครบทุกขอ 
เพื่อใหไดขอมลูที่จะนําไปสูการวิเคราะหผลที่มีความเที่ยงตรงที่สุด นอกจากนี้ผลการวิจัยจะเสนอ
ในภาพรวม ขอมูลของทานจะเปนความลบัและไมมีผลใดๆตอตัวทานทั้งสิ้น 
 

แบบสอบถามชุดนี้ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 5 สวน ไดแก 
 

สวนที ่1 คําถามเกี่ยวกับขอมลูทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  จํานวน 7    ขอ 
สวนที่ 2  แบบสอบถามการเห็นคุณคาในตนเอง   จํานวน  24  ขอ 
สวนที่ 3  แบบสอบถามบุคลิกภาพ     จํานวน  48  ขอ 
สวนที่ 4  แบบสอบถามความเครียดในการทํางาน   จํานวน  38  ขอ 
สวนที่ 5  แบบสอบถามพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน   จํานวน  30  ขอ 

 
 
 
 ผูวิจัยขอขอบคุณที่ทานกรณุาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดีมา ณ 
โอกาสนี้ 
 
 

นางสาว สุชาดา  อรัณยะปาล 
ผูวิจัย 

นิสิตปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
       มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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สวนท่ี 1  แบบสอบถามขอมูลท่ัวไป  เปนขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย / ลงใน (  )   หรือเติมขอความลงในชองวางใหตรงตามความเปนจรงิ

เกี่ยวกับตวัทาน 
 
1.  เพศ   (  ) 1.หญิง      (  ) 2.ชาย   
 
2.  อายุ  ……  ป 
 
3.  สถานภาพ  (  ) โสด   (  )  สมรส  (  ) หมาย  (  )  แยกกันอยู  (  )  หยาราง   
 
4.  ระดับการศกึษา  
 (  )  ประถม    (  )  ประกาศนยีบัตร 
 (  )  มัธยมตน    (  )  อนุปริญญา   

(  )  มัธยมปลาย   (  )  ปริญญาตรี 
 

5.  ระดับรายไดของทานกอนหักคาใชจายโดยประมาณเดือนละ...................บาท 
 
6.  ทานทํางานในองคการนี้มาแลว   .......   ป 
 
7.  ทานทํางานในหนาที่นี้มาแลว  .........   ป 
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สวนที่ 2  แบบสอบถามการเห็นคุณคาในตนเอง 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้วาตรงกับความรูสึกของตัวทานอยางไร  แลวใหทานทําเครื่องหมาย √ 
ลงในชองที่ตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด 
 
ขอ ขอความ เปนจริง

มากที่สุด 
เปนจริง
มาก 

เปนจริงปาน
กลาง 

เปนจริง
นอย 

เปนจริง
นอยที่สดุ 

1. หัวหนางานของทานใหเกียรติทานในการทํางาน      

2. ทานเปนพนักงานที่มีความสามารถในการทํางาน      

3. ทานคิดวาทานเปนพนักงานที่มีความสําคัญคนหนึ่งในที่
ทํางาน 

     

4. งานที่ทานทําอยูในปจจุบันทําใหทานรูสึกวาตัวทานเอง
มีคุณคา 

     

5. ทานรูสึกภาคภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานในปจจุบัน      

6. ทานคิดวาทานจะกาวหนาในงานที่ทํา      

7. ทานรูสึกวาทานมีความสําคัญตอหนวยงานที่ทานทํางาน
อยู 

     

8. งานที่ทานทําอยูในปจจุบันทําใหทานเปนที่ยอมรับจาก
คนรอบขาง 

     

9. ทานรูสึกวาทานเหมาะสมในตําแหนงในปจจุบัน      

10. ทานจะโทษตัวเองเมื่อเกิดความผิดพลาดในการทํางาน      

11. ทานรูสึกวาทานลมเหลวในการทํางาน      

12. ทานมีความรูสึกที่ดีกับตัวเอง      

13. โดยทั่วไปทานรูสึกพอใจในตนเอง      

14. ทานสามารถทําสิ่งตางๆ ไดดีเหมือนคนอื่นๆ      

15. ทานรูสึกวาตัวเองก็มีคุณคาเทาเทียมกับคนอื่น      

16. ทานเปนบุคคลที่นาเคารพยกยอง      

17. ทานรูสึกวาตัวทานเปนคนที่มีความสําคัญ      

18. ทานรูสึกวาตัวทานเปนที่ตองการของบุคคลอื่น      

19. ทานรูสึกวาคนรอบขางทานรักและเขาใจทานดี      

20. ทานรูสึกภาคภูมิใจในตัวของทานเอง      

21. ทานอยากจะภาคภูมิใจในตัวเองมากกวานี้      

22. ทานรูสึกวาชีวิตที่ผานมาของทานดอยกวาคนอื่น      

23. ทานไมอยากเปนตัวทานในปจจุบันนี้      

24. มีบอยครั้งที่ทานคิดวาตัวเองไมมีอะไรดีเลย      

สวนท่ี 3  แบบสอบถามบุคลิกภาพ (MPI)    ติดตอ อ ศิรินภา  จามรมาน 
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สวนที่ 4  แบบสอบถามความเครียดในการทํางาน      

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชองที่ตรงกับความรูสึกที่เกิดขึ้นจริงกับทานมากที่สุด โดย  

 ระดับของความรูสึกเครียดมากที่สุด          หมายถึง     5      

 ระดับของความรูสึกเครียดมาก                 หมายถึง     4      

 ระดับของความรูสึกเครียดปานกลาง         หมายถึง     3       

 ระดับของความรูสึกเครียดนอย                 หมายถึง     2      

 ระดับของความรูสึกเครียดนอยที่สุด          หมายถึง     1       

       

ขอความ 5 4 3 2 1 

1 ปริมาณงานที่ทํา           

2 การทํางานภายในระยะเวลาที่จํากัด           

3 การทํางานลวงเวลา           

4 งานมีความซ้ําซากจําเจ           

5 งานตองใชความรูความสามารถสูงเกินไป           

6 งานไมตรงความสามารถหรือความถนัด           

7 งานตองมีความรับผิดชอบสูง           

8 งานไมสงเสริมความคิดสรางสรรค           

9 การตองเขารวมประชุมบอยๆ           

10 ความไมชัดเจนในบทบาทของตําแหนงที่ทานปฏิบัติงาน           

11 การแบงงานและความรับผิดชอบที่ไมเปนธรรม           

12 การทํางานนอกเหนือหนาที่ที่รับผิดชอบ           

13 ขาดความอิสระในการปฏิบัติงานตามหนาที่           

14 ไมสามารถตัดสินใจแกปญหาการทํางานอยางอิสระ           

15 ขาดโอกาสที่จะกาวหนาในงานอาชีพ           

16 ไมมีโอกาสไดรับพิจารณาความดีความชอบเปนพิเศษ           

17 ขาดโอกาสพัฒนาตนเองตามแนวทางที่มุงหวัง           

18 การถูกประเมินความสามารถต่ํากวาความเปนจริง      

19 การจัดการและการพัฒนาการฝกอบรมยังขาดประสิทธิภาพ      

20 เกิดความสับสนเมื่อไดรับการมอบหมายงานโดยขาดการแนะนําวิธีปฏิบัติงาน           
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ขอความ 5 4 3 2 1 

21 เกิดความขัดแยงตอคําสั่งที่ไดรับจากผูบังคับบัญชา      

22 การจัดการและมอบหมายงานใหผูอื่นเปนไปดวยความยากลําบาก           

23 ความรูสึกกดดันจากการที่ตองเอาใจผูบังคับบัญชา           

24 ผูรวมงานไมยอมรับในความสามารถของทาน           

25 สัมพันธภาพของทานกับผูบังคับบัญชาไมดี           

26 ขาดการใหคําปรึกษาจากผูรวมงาน           

27 ความรูสึกถูกทอดทิ้ง           

28 ขาดการใหความสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา           

29 มีปญหาในการทํางานรวมกับเพศตรงขาม           

30 ไมไดรับความรวมมือในการประสานงานกับหนวยงานอื่น           

31 ขาดการไดรับคํายกยอง ชมเชย ในการปฏิบัติงานจากผูรวมงาน           

32 การเมืองในองคการ           

33 ผูบริหารไมใหความคุมครองและรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของทาน           

34 บรรยากาศในการปฏิบัติงานไมอบอุน           
35 

 
สภาพแวดลอมในการทํางานไมเหมาะสม เชน แสงสวาง อุณหภูมิ  การถายเท
อากาศความสะอาด ความเปนสัดสวน ฯลฯ           

36 ผูบริหารมีนโยบายในการบริหารงานไมชัดเจน           

37 ลักษณะของโครงสรางและรูปแบบขององคการไมเหมาะสม           

38 ขวัญกําลังใจ และบรรยากาศในองคการไมดี           
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สวนที่ 5   แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางาน       
คําชี้แจง   แบบสอบถามนี้ประกอบดวยคําถามที่เนนถึงพฤติกรรม  หรือการกระทําและลักษณะนิสัยของบุคคล  
ขอใหทานพิจารณาขอความแตละขออยางละเอียด  แลวใสเครื่องหมาย (/)  ลงในชองที่ทานประเมินดูแลววาตรง
กับความเปนจริงเกี่ยวกับพฤติกรรมหรือการกระทํา  และลักษณะนิสัยของทานมากที่สุด   
 

 
ขอความ 

 

     

1. ทานมีความสามารถที่จะสื่อความคิดใหคนอื่นทราบไดอยางดี  ชักจูงคนอื่น
ได 

     

2. ไมวาจะเปนการพูด หรือจะทําสิ่งใดทานจะทําไดทันทีเหมือนอัตโนมัติ      
3. ทานชอบทําอะไรตามกฎเกณฑและทฤษฎีที่วางไว      
4. ทานเปนคนริเริ่มสรางสรรครูจกัหาวิธีแปลกๆมาใชในการแกปญหา      
5. ทานเปนคนชอบแขงขัน เอาชนะและเปนคนเกง      
6. ทานเปนคนชอบฟงคนอื่นพูดและพยายามทําความเขาใจ      
7. ทานพยายามเขาใจอารมณ และความรูสึกของคนอื่นตลอดเวลา      
8. ทานเปนคนทํางานละเอียดรอบคอบ ทานยอมเหนื่อยเพื่อใหผลงานออกมา
ดี 

     

9. ทานสามารถที่จะหาวิธีแกปญหาตางๆไดถาหากมีปญหาเกิดขึ้น      
10.ทานมีลักษณะที่จะเปนผูนําที่ดีที่คนอื่นพรอมจะตามได      
11.ทานยอมรับฟงขอวิพากษวิจารณจากคนอื่นเสมอ      
12.ทานสามารถควบคุมอารมณ เมื่อเกิดอารมณโกรธหรือขัดแยงกับคนอื่น      
13.ทานทํางานทุกอยาง มีแผนงานเรียบรอยประณีตกอนทุกครั้งที่จะเริ่มทํา       
14.ทานรูจักวิเคราะหงาน หรือปญหาตางๆที่ไมเขาใจไดอยางมีเหตุผล      
15.เมื่อทานมีปญหาทาทาย ทานมีความมั่นใจจะเผชิญกับปญหาไดเสมอ      
16.เมื่อผูรวมงานของทาน มีอะไรบกพรองทานพรอมที่จะบอกเขาและให
ขอมูลแกเขา 

     

17.ทานเปนคนชอบสิ่งแปลกๆใหมๆ ชอบพบปะกับคนที่มีแนวคิดใหมๆ อยู
เสมอ 

     

18.ทานชอบทํางานที่ยากๆ ที่ตองใชความสามารถมากๆ      
19.กอนที่จะลงมือทํางานอะไรทานไดวิเคราะหอยางละเอียดถี่ถวนกอนลงมือ
ทํา 
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ขอความ 

 
 
 

    

20.ทานเปนคนสําคัญตอองคการของทานมาก      
21.ทานยอมรับความคิดเห็นของคนอื่นแลวนํามาใชในการแกปญหา      
22.ทานชอบผูกมิตรกับคนอื่น  ชอบงานสังคม พบปะสังสรรค      
23.ทานชอบทํางาน และทําไดตลอดเวลา      
24.ทานมีความสามารถที่จะเปนผูประสานงานใหคนอื่นทํางานรวมกันได      
25.ทานมีความรับผิดชอบในหนาที่การงานและมีความสามารถในการทํางาน
มากกวาคนอื่น 

     

26.ทานมีความสามารถในการถายทอดแนวคิดของทานใหคนอื่นทราบได
อยางดี 

     

27.ทานเปนคนมีลักษณะเขมแข็ง มีความสามารถในการควบคุมสถานการณ
ตางๆ ไดดวยตัวเอง 

     

28.ทานทํางานตามแนวความคิดที่อยูในใจทานเทานั้น      
29.ทานมีความสามารถที่จะหาแนวทางในการแกปญหาได      
30.ทานสามารถทํางานไดโดยที่ไมตองมีคนอื่นสนับสนุน หรือแมแตเวลาที่
ขาดความรวมมือจากคนอื่น หรือเวลาที่ถูกตอตานจากคนอื่น 
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ภาคผนวก ข  
คา Item Total Correlation (r) ของขอคําถามรายขอและคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของ

แบบสอบถามรายดานและทัง้ฉบับ 
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ตารางผนวกที่ 1 คา Item Correlation (r) และคา Reliability (Alpha) ของขอคําถามรายขอ จาก
แบบสอบถามการเห็นคณุคาในตนเองดานในภาพรวม 

 
ขอท่ี คา Item Total Correlation 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 

.302 

.435 

.424 

.597 

.629 

.521 

.505 

.544 

.618 

.320 

.541 

.620 

.653 

.550 

.618 

.608 

.494 

.635 

.530 

.433 

.330 

.559 

.504 

.402 

การเห็นคณุคาในตนเองทั้งฉบับ                                    Alpha   =   .907 
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ตารางผนวกที่ 2 คา Item Correlation (r) และคา Reliability (Alpha) ของขอคําถามรายขอจาก
แบบสอบถามการเห็นคณุคาในตนเองดานในภาพรวม 

 
ขอท่ี คา Item Total Correlation 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 

.332 

.349 

.363 

.745 

.620 

.499 

.582 

.580 

.817 

.351 

.484 
การเห็นคณุคาในตนเองดานในภาพรวม                         Alpha   =   .841 

 
ตารางผนวกที่ 3 คา Item Correlation (r) และคา Reliability (Alpha) ของขอคําถามรายขอ จาก

แบบสอบถามการเห็นคณุคาในตนเองดานดานเฉพาะในงาน 
 

ขอท่ี คา Item Total Correlation 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 

.629 

.704 

.602 

.709 

.557 

.414 

.635 

.422 

.563 
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ตารางผนวกที่ 3  (ตอ) 
 

 

ขอท่ี คา Item Total Correlation 
21 
22 
23 
24 

 .461 
 .556 

.526 

.342 
การเห็นคณุคาในตนเองดานเฉพาะในงาน                                Alpha   =   .870 

 
ตารางผนวกที่ 4  คา Item Correlation (r) และคา Reliability (Alpha) ของขอคําถามรายขอจาก

แบบสอบถามความเครียดในการทํางานทัง้ฉบับ 
 

ขอท่ี คา Item Total Correlation 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 

.502 

.423 

.305 

.441 

.351 

.336 

.611 

.321 

.357 

.550 

.686 

.559 

.563 

.561 

.738 

.702 

.786 
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ตารางผนวกที่ 4  (ตอ) 
 

 

ขอท่ี คา Item Total Correlation 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 
36 
37 
38 

.708 

.598 

.470 

.574 

.590 

.304 

.589 

.571 

.607 

.666 

.624 

.500 

.549 

.458 

.380 

.765 

.420 

.373 

.740 

.703 

.752 
ความเครียดในการทํางานทัง้ฉบับ                                      Alpha   =   .945 
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ตารางผนวกที่ 5  คา Item Correlation (r) และคา Reliability (Alpha) ของขอคําถามรายขอจาก
แบบสอบถามความเครียดในการทํางานดานตัวงาน 

 
ขอท่ี คา Item Total Correlation 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 

.489 

.346 

.373 

.364 

.579 

.333 

.539 

.292 
ความเครียดในการทํางานดานตัวงาน                                        Alpha   =   .719 

 
ตารางผนวกที่ 6  คา Item Correlation (r) และคา Reliability (Alpha) ของขอคําถามรายขอจาก

แบบสอบถามความเครียดในการทํางานดานบทบาทหนาที่ 
 

ขอท่ี คา Item Total Correlation 
9 
10 
11 
12 
13 
14 

.355 

.622 

.598 

.458 

.677 

.648 
ความเครียดในการทํางานดานบทบาทหนาที่                        Alpha   =   .803 
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ตารางผนวกที่ 7  คา Item Correlation (r) และคา Reliability (Alpha) ของขอคําถามรายขอจาก
แบบสอบถามความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและความกาวหนาในงาน
อาชีพ 

 
ขอท่ี คา Item Total Correlation 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 

.710 

.669 

.731 

.793 

.561 

.288 

.551 
ความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและความกาวหนาในงานอาชีพ       Alpha   =   .851 

 
ตารางผนวกที่ 8  คา Item Correlation (r) และคา Reliability (Alpha) ของขอคําถามรายขอจาก

แบบสอบถามความเครียดในการทํางานดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการ
ปฏิบัติงาน 
 
ขอท่ี คา Item Total Correlation 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 
31 

.658 

.314 

.616 

.645 

.642 

.703 

.545 

.566 

.532 

.403 
ความเครียดในการทํางานดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน      Alpha   =   .852 
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ตารางผนวกที่ 9  คา Item Correlation (r) และคา Reliability (Alpha) ของขอคําถามรายขอจาก
แบบสอบถามความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศองคการ 
 

ขอท่ี คา Item Total Correlation 
32 
33 
34 
35 
36 
37 
38 

.432 

.736 

.334 

.512 

.808 

.767 

.737 
ความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศองคการ                 Alpha   =   .848 

 
ตารางผนวกที่ 10 คา Item Correlation (r) และคา Reliability (Alpha) ของขอคําถามรายขอ จาก 
   แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานทั้งฉบับ 
 

ขอท่ี คา Item Total Correlation 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 

.611 

.415 

.427 

.392 

.472 

.590 

.721 

.711 

.767 

.694 

.410 

.499 

.648 
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ตารางผนวกที่ 10  (ตอ) 
 

 

ขอท่ี คา Item Total Correlation 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

.414 

.649 

.421 

.333 

.633 

.628 

.416 

.281 

.400 

.471 

.419 

.464 

.644 

.772 

.535 

.797 

.506 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานทั้งฉบับ                                              Alpha   =   .930 

 
ตารางผนวกที่ 11  คา Item Correlation (r) และคา Reliability (Alpha) ของขอคําถามรายขอ จาก 
                              แบบสอบถามพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร 
 

ขอท่ี คา Item Total Correlation 
1 
6 
11 

.413 

.545 

.443 
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ตารางผนวกที่ 11  (ตอ) 
 

 

ขอท่ี คา Item Total Correlation 
16 
21 
26 
 

.327 

.375 

.562 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการติดตอส่ือสาร                                Alpha   =   .707 

 
ตารางผนวกที่ 12  คา Item Correlation (r) และคา Reliability (Alpha) ของขอคําถามรายขอ จาก 
     แบบสอบถามพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพันธ 
 

ขอท่ี คา Item Total Correlation 
2 
7 
12 
17 
22 

 27  
 

.220 

.533 

.491 

.374 

.349 

.656 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพันธ                                    Alpha   =   .701 
 
ตารางผนวกที่ 13  คา Item Correlation (r) และคา Reliability (Alpha) ของขอคําถามรายขอจาก 

  แบบสอบถามพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความทะเยอทะยาน / การมุง ความสําเร็จ 
 

ขอท่ี คา Item Total Correlation 
3 
8 
13 
18 

.511 

.642 

.636 

.499 
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ตารางผนวกที่ 13  (ตอ) 
 

ขอท่ี คา Item Total Correlation 
23 
28 

.428 

.364 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานระดับความทะเยอทะยานหรือการมุงความสําเร็จ       Alpha   =   .767 

 
ตารางผนวกที่ 14  คา Item Correlation (r) และคา Reliability (Alpha) ของขอคําถามรายขอ จาก 

   แบบสอบถามพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหา 
 

ขอท่ี คา Item Total Correlation 
4 
9 
14 
19 
24 
29 

.397 

.774 

.589 

.611 

.402 

.546 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการแกปญหา                                     Alpha   =   .797 

 
ตารางผนวกที่ 15  คา Item Correlation (r) และคา Reliability (Alpha) ของขอคําถามรายขอ จาก 

   แบบสอบถามพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความเปนผูนํา 
 

ขอท่ี คา Item Total Correlation 
5 
10 
15 
20 
25 
30 

.569 

.762 

.266 

.488 

.465 

.522 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความเปนผูนํา                                            Alpha   =   .757 



ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 
ช่ือ –นามสกุล นางสาวสุชาดา  อรัณยะปาล 
วัน เดือน ป ที่เกิด 30 มีนาคม 2516 
สถานที่เกิด  จังหวดัอุบลราชธานี 
ประวัติการศึกษา วิทยาศาสตรบณัฑิต(เกษตรศาสตร) 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรวทิยาเขต
กําแพงแสน 

ตําแหนงปจจบุัน Medical Representative (Hospital) 
สถานที่ทํางานปจจุบัน บริษัท แคสปาฟารมาซูติคอล (ประเทศไทย) 

จํากัด 
  
  

 


