
บทท่ี 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 การศึกษาในครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการตรวจเอกสาร แนวความคิด ทฤษฏีและผลงานวิจัยที่
เกี่ยวของโดยแบงออกเปน  5  สวนคือ 
 

1. แนวความคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกับคานยิมในการทํางาน 
2. แนวความคิดที่เกี่ยวกับคณุภาพชีวติการทาํงาน 
3. แนวความคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกับพฤติกรรมการทํางาน 
4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
แนวความคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับคานิยมในการทํางาน 

 
ความหมายของคานิยมในการทํางาน  
 
 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของคานิยมในการทํางานไวดังนี้  
 

 Ginzberg (1951) กลาวถึงวาคานิยมจะเกีย่วกับเปาหมายในชีวิตและมสีวนสัมพันธกบัความ
ตองการและแรงขับ บุคคลจึงแบงคานิยมเกี่ยวกับงานออกเปน 3 ชนิดดวยกันคือ 

1. มีความสัมพันธกับวิธีทํางานนั้น ๆ 
2. มีความสัมพันธกับผลงาน เชน คาจาง และการยอมรับวางานนั้นเปนสวนหนึ่งของวถีิ

ชีวิต 
3. มีสวนสัมพันธกับผูรวมงานและผูบริหาร 

 
             Super (1970: 4) ใหความหมายของคานิยมในการทํางานวาหมายถึงความเชื่อที่บุคคลเชื่อวา
มีคาและมีความสําคัญตอการทํางานของบุคคล  ความเชื่อตางๆ เหลานี้เปนความรูสึกพอใจอันเปน
ผลลัพธที่ไดจากงานของบุคคล ความเชื่อที่คนเรายึดแตละอยางนี้มีความสําคัญไมเทากันเสมอไป
บางอยางอาจมีความสําคัญอยางมากตอบางคน แตบางอยางอาจมคีวามสําคัญนอยมากตอบุคคลอื่นๆ
ก็ได 
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 สิริอร (2544: 189-190) ไดใหความหมายของคําวาคานิยมในการทํางานวาคือความเชื่อมั่น
สวนบุคคลของพนักงาน เกีย่วกับสิ่งที่บุคคลคาดหวังวาจะไดจากงานและเปนวิถีทางกําหนดความ
ประพฤติปฏิบัติตัวของผูปฏิบัติงานวาควรประพฤติปฏิบัติในการทํางานอยางไรและบุคคลควร
ไดรับ การปฏิบัติอยางไรในการทํางาน คานิยมประกอบดวย ความรู ความเชื่อ และความรูสึกตอส่ิง
หนึ่งส่ิงใด  แตความรูสึกที่มีตอนั้นมีลักษณะการประเมนิคาวาเปนสิ่งที่ ถูก-ผิด  หรือ  ดี-เลว  ดังนัน้
คานิยมจึงเปนสิ่งสะทอนถึงวิถีทางของการกระทํา “ อะไรควรทํา ”  หรือ  “ อะไรไมควรทํา ”  ซ่ึง
เปนพื้นฐานของพฤติกรรมจริยธรรมในการทํางาน 
 
 ความหมายของ “ คานิยมในการทํางาน ”  จากที่ไดกลาวขางตนผูวิจยัสรุปวาคือความเชื่อที่
บุคคลเชื่อวามีคามีความสําคัญตอการทํางานของบุคคลและเปนความพงึพอใจที่ไดจากงานและการ
ใหความสําคญัในความเชื่อของแตละบุคคลที่ไมเทากัน ซ่ึงสงผลตอพฤติกรรมการทํางานการ
แสดงออกของแตละบุคคลรวมทั้งส่ิงที่จะนํามาจูงใจใหเกิดความพอใจตามสิ่งที่ปรารถนาในการ
ทํางานนั้นก็แตกตางขึ้นอยูกบัสิ่งที่คิดและความรูสึกที่มีตอส่ิงที่ไดรับจากสิ่งคาดหวงัและให
ความสําคัญในงานนั้นกับผลตอบแทนที่ไดกลับมาของแตละบุคคล 
 
ประเภทของคานิยมในการทํางาน 
 

เนื่องจากคานยิมในการทํางานมีความสําคญัตอพฤติกรรมการทํางานจงึไดมีผูศึกษาเกี่ยวกับ
ประเภทของคานิยมในการทาํงาน ดังตอไปนี้ 
 
  Gribbons and Lohnes (1965) ไดแบงคานิยมเกี่ยวกับงานออกเปน12 ดานคือ 
 

1. ดานความกาวหนา (advancememt) หมายถึงโอกาสที่จะรุงเรืองและกาวหนาในการ
ทํางานมีอนาคตดีสามารถที่จะไดเปนผูจัดการในองคการและสามารถที่จะทํางานโดยไตจากงาน
ระดับต่ําขึ้นไปถึงงานระดับสูงได 
 

2. ดานความตองการ (demand) หมายถึงงานที่เปนที่ตองการของสังคม 
 
3. สภาพทางภูมศิาสตรและการทองเที่ยว (geographic location, travel) หมายถึงงานที่ได

ทองเที่ยวไปในที่ตางๆ และไดรับการเรียนรูจากการทองเที่ยว 
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4. ดานความสนใจ (interest) หมายถึงงานที่ตนสนใจจะกระทําอยางแทจรงิ 
 

5. การแตงงานและครอบครัว (marriage and family) หมายถึงงานที่พอจะมีเวลาใหแก
ครอบครัว บาน และสัตวเล้ียง 

 
6. การบริการสังคม (social service) คือการมีโอกาสไดชวยเหลือผูอ่ืน สามารถทําใหผูอ่ืน

ไดรับความพอใจได 
 

7. การเกี่ยวของกบับุคคล (personal contact) คือการมีโอกาสไดพบเพื่อนใหมๆ ชอบ
พบปะบุคคล และการไดทํางานรวมกับผูอ่ืน 

 
8. ดานความสามารถ (preparation ability) หมายถึงการทํางานที่ตองใชความสามารถของ

ตนเองอยางเตม็ที่ 
 

9. ดานเกยีรติยศ (prestige) หมายถึงงานที่ทําใหบุคคลอื่นมคีวามชื่นชมในตนใหการ
ยอมรับและยกยอง 

 
10.  ดานเงินเดือน (salary) หมายถึงงานที่มีรายไดดีพอที่จะค้ําจุนครอบครัวและเหลือเกบ็

สะสมไว 
 

11.  ดานความพอใจ (satisfaction) หมายถึงงานที่ทําแลวทําใหเกิดความสุข ความพอใจ   
ไดทําในสิ่งที่ไดผลคุมคา 

 
 12.  จุดมุงหมายสวนตวั (personal goals) หมายถึงงานที่สามารถพัฒนาตนเอง และทําให
รูจักตนเองดีขึ้น 
  
 ส่ิงที่สําคัญที่ตองคํานึงถึงคือความสอดคลองกันระหวางคานิยมในการทํางานของบุคคล
และคานยิมขององคการ บุคคลจะพยายามทําพฤติกรรมตามคานิยมของตนและคาดหวังวาจะไดรับ
ในสิ่งที่ตนปรารถนาจากองคการ ในขณะเดียวกันองคการก็คาดวาบุคคลควรทําตามคานิยมของ
องคการจึงจะไดรับส่ิงที่บุคคลปรารถนาถาคานิยมของทัง้สองฝายสอดคลองกันการทํางานรวมกนั
ยอมเปนไปอยางราบรื่นและมีประสิทธิผล แตถาคานิยมของทั้งสองฝายไมสอดคลองกันปญหา
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พฤติกรรมในการทํางานในองคการยอมเกิดขึ้นเมื่อคานยิมเปนตวักําหนดวิถีทางในการกระทําการ
ทราบคานิยมของบุคคลจะชวยใหผูบริหารทราบพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ซ่ึงเปนผลให
สามารถจัดระบบกําหนดนโยบายรวมทั้งการสรางรูปแบบในการทํางานใหเสริมสรางและรักษา
คานิยมที่ดีตอการมีประสิทธิผลขององคการและความมสุีขภาพกายและจิตที่ดีของพนักงานดวย  
 
 Super (1970: 8-10) ไดสรางเครื่องมือวัดคานิยมในการทาํงาน (Super’s Work Value 
Inventory) โดยจําแนกคานยิมในการทํางานออกเปน 15 ดานคือ 
 
 1.  ดานการบรกิารสังคม (altruism) คือคานยิมที่เกีย่วกับทาํงานที่สามารถใหสวัสดิการให
ความชวยเหลือสงเคราะหบคุคลอื่นและกอประโยชนแกผูอ่ืน คานิยมในการทํางานดานนีแ้สดงให
เห็นพนักงานนั้นมีความสนใจ หรือมีคานยิมในการบริการสังคม 

 
 2.  ดานสุนทรยี (esthetic) คอืคานิยมที่เกีย่วกับงานที่ชวยใหไดสรางสิ่งที่สวยงาม และเพิ่ม
ความงดงามใหแกโลก บุคคลที่มีคานยิมในการทํางานดานสุนทรียสวนมากจะเปนบคุคลที่มีความ
สนใจในงานทางศิลปะ 
 
 3.  ดานความคดิสรางสรรค (creativity)  คือคานิยมที่เกีย่วกับงานที่เกีย่วกับการประดษิฐ
คิดคน ออกแบบและพัฒนาแนวคิดใหม ๆ  คานิยมในการทํางานดานความคิดสรางสรรคนี้เกี่ยวของ
สัมพันธกับบุคคลที่มีความสนใจทางดานศิลปะและวิทยาศาสตร และจะพบในพนักงานที่ชอบ
แสดงความรูสึกนึกคิดของตนเอง 
 
 4.  ดานการกระตุนใหใชปญญา (intellectual stimulation) คือคานิยมที่เกี่ยวกับงานทีเ่ปด
โอกาสใหบุคคลไดใชความคิดอิสระ เรียนรูวิธีการและเหตุผลของการทํางานตางๆ ของตนเองจาก
การเรียนรูและสามารถคนคิดสิ่งที่เปนนามธรรมใหเปนรูปธรรมได 
 
 5.  ดานความสําเร็จ (achievement) คือคานิยมที่สงเสริมใหบุคคลรูสึกประสบความสําเร็จ
จากการทํางานและกอใหเกดิความรูสึกพึงพอใจในการทาํงานอีกทั้งยังเปนสิ่งที่ชวยใหบุคคลมุง
ทํางานเพื่องานดวยบุคคลที่มีคานิยมในการทํางานดานความสําเร็จนี้จะมีลักษณะมุงมัน่ในการ
ทํางาน และตองการเห็นผลสําเร็จในการทาํงาน 
 



  
 
                                                                                                                                      13 

 6.  ดานความมีอิสระ (independence) คือคานิยมที่เกี่ยวกบังาน ซ่ึงบุคคลที่ทํางานนั้นมีอิสระ
ในการทํางานตามที่ตนเองปรารถนา คานิยมในการทํางานดานนีแ้สดงใหเห็นที่ทํางานนั้นมักจะมุง
ในดานความพงึพอใจของตนเอง 
 
 7.  ดานความมีศักดิ์ศรี (prestige) คือคานิยมที่เกี่ยวกับงานที่ทําใหบุคคลรูสึกมีเกรียตทิี่ได
ทํางานนั้น คานิยมในการทํางานดานความมีศักดิ์ศรีแสดงใหเห็นวาบุคคลปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่นมากกวาจะอยูในสถานะที่มีอํานาจเหนือผูอ่ืนคานิยมในการ
ทํางานดานนี้จะสัมพันธกับบคุคลที่มีความสนใจในงานทีต่องติดตอกับบุคคลหลายๆอาชีพ 
 
 8.  ดานการจดัการ (management) คือคานยิมที่เกีย่วกับงานที่ตองมีการวางแผนและจดัสรร
งานใหผูอ่ืนทํา  คานิยมนี้จะพบในบุคคลทีช่อบงานทางดานธุรกิจหรือพนักงานที่สนใจในการติดตอ
กับงานหลายๆอาชีพหรือพนกังานที่ชอบวางแผนการทํางานของตนเอง 
 
 9.  ดานผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ (economic Returns) คือคานิยมที่เกีย่วกับงานที่มีรายไดดี
หรือรายไดสูงเพียงพอทีจ่ะเลี้ยงชีพ และซ้ือส่ิงของเพื่อสนองความตองการได บุคคลที่มีคานิยมใน
การทํางานดานนี้ จึงมีความปรารถนาที่จะไดรับรายไดเพื่อมาซื้อวัตถุส่ิงของที่จะชวยอํานวยความ
สะดวกสบายใหตนเอง 
 
 10.  ดานความมั่นคง (security) คือคานิยมที่เกี่ยวกับงานที่มีความมั่นคงปลอดภัยเปนงานที่
ทําใหบุคคลมั่นใจวาจะมีงานทําตลอดไป 
 
 11.  ดานสภาพแวดลอม (surroundings) คอืคานิยมที่เกีย่วกับงานที่มีสภาพแวดลอมที่มี
บรรยากาศที่สุขสบายตลอดทั้งมีส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ ที่ชวยใหบุคคลที่ทํางานในสถานที่นัน้
มีความสุข สําหรับคานิยมในการทํางานดานสภาพแวดลอมนี้เนน สภาพแวดลอมทางวัตถุที่จะชวย
อํานวยใหบุคคลมีความสุขในการทํางาน เชน สภาพที่ทํางานที่สะอาด ไมมีเสียงอึกทกึ ไมรอนจัด
หรือเย็นจัดเกนิไป ส่ิงเหลานี้มีความสําคญัตอบุคคลที่มีความสนใจสภาพแวดลอมพรอมๆกับสนใจ
ในการทํางาน 
 
 12.  ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน (supervisory relations) คือคานิยมที่เกี่ยวกับงานที่
บุคคลมีความสัมพันธที่ดีกบัผูบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชาจะตองเปนบุคคลที่มีเหตุผลและ
ยุติธรรม 
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 13.  ดานคบหาสมาคม (associates) คือคานยิมที่เกีย่วกับงานที่เปดโอกาสใหบุคคลที่
ปฏิบัติงานไดติดตอกับผูรวมงานที่ตนเองพอใจโดยเฉพาะเพื่อนรวมงานในระดับเดยีวกันหรือต่ํา
กวา 
 
 14.  ดานวิถีชีวติ (way of life) คือคานิยมที่เกี่ยวกับงานทีเ่ปดโอกาสใหบุคคลไดใชชีวิต
ตามที่ตนเองชอบหรือตองการหรืออยากจะเปนนอกจากการทํางาน 
 
 15.  ดานความหลากหลาย (variety) คือคานยิมที่เกีย่วกับงานที่เปดโอกาสใหบุคคลทํางาน
หลายๆดาน ในขณะเดยีวกนังานที่ทําตองไมซํ้าซากจําเจ คานิยมในการทํางานในดานนี้แสดงใหเห็น
วาพนกังานจะทํางานตามพึงพอใจของตนมากกวามุงทํางานเพื่องาน 
 
  กรองแกว  (2542) ไดอธิบายถึงรูปแบบคานิยมในการทํางานของคนไทยวาคานยิมในการ
ทํางานแตดั้งเดิมนั้นมีลักษณะเดนชัดดังนี้ 
 
 1.  ผูหญิงอยูกบัเหยาเฝากับเรือนดูแลบานชองทําอาหารปรนนิบัติลูกและสามีมิใชออกมา
ทํางานนอกบาน การทํางานประกอบอาชพีเปนเรื่องของผูชายซ่ึงเปนหัวหนาครอบครัว 

 
 2.  ในการทํางานนั้นบุคคลจะใหความสําคญักับความมั่นคงทางเศรษฐกิจเปนอนัดับแรก 
ดังนั้นถาหากงานที่บุคคลทํามีฐานะทางเศรษฐกิจดีเขากจ็ะทําตอไปเรือ่ยๆแมวาจะไมมีความสุข มี
ความไมพอใจในการทํางานหรือในตวัผูรวมงานก็ตาม 
 

3.  แรงจูงใจทีสํ่าคัญคือเงินและตําแหนงหนาที่การงานทีบุ่คคลคิดวาเหมาะสมกับตน  
สวนคานิยมในการทํางานในสังคมปจจุบนัไดมีการเปลีย่นแปลงไปโดยใหความสําคัญตอส่ิงนี้มาก
ขึ้นตามลําดับ ดังนี ้
 
  3.1  การมีงานที่นาสนใจและทาทายความสามารถ การมีเงินเดือนทีไ่มต่ํากวางานที่มี
ลักษณะและระดับใกลเคียงกันเมื่อเปรียบเทียบกับองคการอื่น 
 

3.2  การมีโอกาสควบคุมหรือบังคับบัญชาผูอ่ืนบาง ตองการเปนผูนําบางในโอกาส 
มิใชเปนแตผูตามตลอดเวลา 
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3.3  การมีเวลาวางจากการทํางานเพื่อหาความสนุกสนาน เพลิดเพลิน ตองการการ
พักผอนทั้งรางกายและจิตใจมิใชตั้งหนาตั้งตาทํางานหาเงนิเพียงอยางเดยีวและการศกึษาเรื่องคานิยม 
พบวาอายเุปนสวนสําคัญที่ทําใหคานยิมในการทํางานตางกัน 
 
 โดยสรุปประเภทของคานิยมในการทํางานมีความแตกตางกันไปหลายดานขึน้อยูกบัปจจัยที่
จะนํามาใชในการเลือกเพื่อสรางความพึงพอใจในการทาํงานของแตละบุคคลที่จะนาํมาปฏิบัติใน
การทํางาน  
 
คานิยมในการทํางานสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน 
 
 เนื่องจากคานยิมในการทํางานมีความสําคญัตอการแสดงพฤติกรรมการทํางานและความ
เชื่อของบุคคลในตัดสินคาจึงมีผูศึกษาเกีย่วกับคานิยมในการทํางานสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ดังตอไปนี ้
 
 Certo (2000: 403-405) ไดแสดงความสัมพันธระหวางคานิยม เจตคติ การตัดสินคาและการ
แสดงพฤติกรรมดังตอไปนี ้
 
 
                                     สราง                              ซ่ึงมีอิทธิพลตอ 
 
  

 
เจตคติ 

คานิยม            
และความเชื่อ 

 พฤติกรรมการ 
ทํางาน    
และการตัดสินคา 

 
ภาพที่ 1  คานิยมในการทํางานสิงผลตอพฤติกรรมการทํางาน 
ที่มา: สมใจ (2547) 
 
 นอกจากนี้ยังไดอธิบายเพิ่มเติมวาแหลงกําเนิดของคานยิมของบุคคลจะไดรับอิทธิพลทั้ง
จากความเชื่อสวนบุคคลของตนเองและความเชื่อของกลุมเพื่อนรวมงานดังนี ้
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ความเช่ือ 
สวนบุคคล 

  ตัดสินคา 

เจตคติตอ 
พฤติกรรม 

การคลอย 
ตามกลุม 

พฤติกรรม  
 
 
 

ความเช่ือ 
ของกลุม 

ภาพที่ 2   คานิยมในการทํางานกับพฤติกรรม 
ที่มา: สมใจ (2547) 
 
 สมใจ (2547: 139) คานิยมในการทํางานของบุคคลที่มีประสิทธิภาพการในทํางานมักมี
คานิยมตอไปนี้ 
 

1.  ทํางานโดยมุงความสําเร็จของผลงาน 
2.  มีความรับผิดชอบในหนาที่ 
3.  ปรารถนาจะใหเกิดผลสัมฤทธิ์ของงานสูงขึ้น 
4.  มีความขยนัเพียรพยายาม 
5.  ไมทอถอยแมงานจะมีความยากลําบาก 
6.  มีความรัก พอในในงาน พอใจทํางาน 
7.  ปรารถนาจะปรับปรุงวิธีการทํางาน พัฒนาตนเองอยูเสมอ 
8.  พอใจจะตรวจสอบประเมนิผลงานโดยตนเองและโดยผูอ่ืน 
9.  ช่ืนชมยินด ีภูมิใจ เมื่อทํางานสําเร็จ 
10.  ใจกวางยอมรับฟงคําติวพิากษวิจารณ และนํามาปรับปรุงการทํางาน 
11.  เคารพเหตุผล 
12.  ปรารถนาที่จะเปนมิตร มีความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืนเสมอ 
13.  มีน้ําใจชวยเหลือ แบงปน โดนไมหวังผลตอบแทน 
14.  เสียสละ อุทิศตนใหกับงานเต็มที ่
15.  ควบคุมอารมณตนเองอยูเสมอ แสดงออกอยางสุภาพ ไมนิยมการกาวราว 
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16.  จงรักภักดตีอองคการ 
17.  ไมนิยมใชอํานาจ ขมขู แตพอใจจะสรางความรัก ความศรัทธาจากผูรวมงาน 
18.  มีความกระตือรือรนในการทํางาน ไมนิยมการเฉื่อยชา 
19.  ซ่ือสัตย มีความจริงใจ ตรงเวลา รักษาคํามั่นสัญญา 
20.  มีความคิดเชิงบวก มองตนเองและผูอ่ืนในแงดี ศรัทธาในผูรวมงาน 

 
ลักษณะของคานิยม 
 

เนื่องจากคานยิมมีความสําคญัตอพฤติกรรมการทํางานจงึไดมีผูศึกษาเกี่ยวกับลักษณะของ
คานิยมดังตอไปนี้ 
 
  พนัส (2520: 18-20) ไดใหเกณฑสําหรับพิจารณาคณุลักษณะของสิ่งที่จัดเปนคานิยมไว 
ดังนี ้
 

1.   คานิยมนั้นเกดิจากการเลือก อยางเสรีของบุคคลผูนั้นหรือไม หากมกีารบังคับใหบุคคล
จําตองเลือกคานิยมใดคานิยมหนึ่งแลวจะเรียกวาเปนคานยิมที่แทจริงไมได เพราะสิ่งนัน้เปนสิ่งที่
พอกจากภายนอกไมไดเกิดขึน้จากความยนิยอมพรอมใจเห็นคุณคาของสิ่งนั้นแทจริง และส่ิงที่มี
ลักษณะพอกจากขางนอกเชนนี้ ในระยะเวลาไมนานนักก็จะสูญส้ินไป ไมไดคงอยูเปนคุณสมบัติ
ประจําตัวของบุคคล 

 
2.   บุคคลมีทางเลือกคานิยมอ่ืนอีกหรือไมถามีคานิยมใหเราพิจารณาเพยีงอยางเดียวก็

หมายความวาบุคคลไมมีทางหรือโอกาสที่จะเลือกคณุคาดวยการเปรียบเทียบหนทางเดียวที่พอจะ
เรียกวาเลือกกค็ือการตัดสินใจวาจะรับหรือไมรับเทานั้น เมื่อไมมีทางเลือกการที่จะพิจารณาถึงขอดี
หรือขอเสียหรือความเหมาะสมหรือไมก็หมดไปดังนัน้ คานิยมที่บุคคลจะยดึถือนั้นจะตองไดมาจาก
การเลือกจากคานิยมหลายอยางที่มีอยูเพื่อจะไดมีโอกาสเปรียบเทียบคณุสมบัติในแงมุมตางๆได 
 
 3.  การเลือกคานิยมนัน้กระทําหลังจากทีบุ่คคลไดพิจารณาถึงขอดีขอเสียและผลที่จะตามมา
จากการรับนับถือคานิยมตางๆ ที่มีใหบุคคลเลือกหรือไมการถูกบังคับใหเลือก หรือเลือกโดยไมได
คิดใหรอบคอบและถองแทแลวนั้นจะถือวาเปนคานยิมยังไมไดการเลอืกคานิยมนัน้ตองไมกระทํา
ไปดวยอารมณ แตจะตองเปนไปดวยการใชสติปญญา ไตรตรองโดยละเอียด 
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 4.  บุคคลเทิดทูนและรักษาคานิยมที่เราไดเลือกไวแลวนั้นอยางมัน่คงหรือไมถึงแมวาใน
ตอนแรกบุคคลอาจจะไมสบายใจนักที่จะทาํ แตบุคคลก็จะพยายามทําดวยความสํานึกในคุณคาและ
มีความภูมใิจทีจ่ะไดกระทํา 
 
 5.  บุคคลจะยนืหยดัในคานยิมที่บุคคลไดเลือกไวแลวอยางเด็ดเดี่ยวและเหนียวแนน ถา
บุคคลยังไมแนใจในคานยิมที่บุคคลยึดถือ บุคคลก็อาจจะละอายตอการแสดงวาบุคคลยอมรับนับถือ
ในคานยิมนั้นและไมกลาที่จะยืนยันถึงความดีแหงคานิยมนั้นตอบุคคลอื่นโดยเฉพาะที่จะยนืยนัตอ
การโจมตีจากฝายที่ไมเหน็ดวยในคานยิมนัน้ 
 
 6.  บุคคลสามารถแสดงออกดวยการกระทาํ เพื่อช้ีใหเห็นวาบุคคลยอมรับนับถือในคานิยม
นั้นหรือไม เชน บุคคลยินดทีี่จะเสียสละกาํลังกาย กําลังทรัพยหรือเวลาเพื่อที่จะปฏิบตัิตัวใหเปนไป
ตามคานิยมทีบุ่คคลยกยองนับถือ ทั้งนี้เพราะส่ิงที่บุคคลเรียกวาคานิยมนั้นจะเปนสิ่งที่นําทางในการ
ดําเนินชวีิตตามปกติของบุคคล หากวาบุคคลแสดงความนิยมนับถือในคานิยมใดๆ แตปฏิเสธที่จะ
ปฏิบัติตามคานิยมนัน้แลวจะเรียกวาเปนคานิยมของบุคคลไมได 
 
 7.  มีการกระทาํซํ้าในสิ่งที่บุคคลยึดถือเปนคานิยมหรือไมอาจจะมกีารกระทําซํ้าๆจนเปน
กิจวัตรก็ได คานิยมเหลานี้จะแสดงตัวออกในการกระทําตางๆของบุคคล ภายใตสภาวะและเวลาที่
แตกตางกันออกไป ส่ิงที่ปรากฏขึ้นเพียงครัง้เดียวแลวหายไปนั้นบุคคลเรียกวาคานิยมไมไดคานยิม
จะตองมีความคงทนและเปนแบบฉบับในการดําเนินชวีิตของบุคคลอยางนอยกใ็นชวงเวลานาน
พอสมควร 
 
 สรุปวาคานิยมเกิดจากการเลอืกอยางเสรีของบุคคลเห็นคุณคาอยางแทจริงดวยการ
เปรียบเทียบและตัดสินใจสามารถแสดงออกดวยการกระทํา เพื่อช้ีใหเห็นวาบุคคลนัน้ยอมรับใน
คานิยมนัน้และนําทางในการดําเนินชวีติตามปกติของบุคคล  
 
ประเภทของคานิยม 
 

เนื่องจากคานยิมมีความสําคญัตอพฤติกรรมการทํางานจงึไดมีผูศึกษาเกี่ยวกับประเภทของ
คานิยมดังตอไปนี้ 
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 Allport (1935 อางถึงใน วภิาดา, 2544: 165) ไดทําการศึกษาและแยกประเภทของคานยิม
ออกเปน6 ประเภท คือ 

 
 1.  คานิยมเชิงตรรกะวิทยาศาสตร (terrestrial value) คือคานิยมที่เนนความสําคัญที่การ
คนพบความจริงโดยวิธีการที่เปนเหตเุปนผลเชิงระบบตามหลักทางวิทยาศาสตร 
 
 2.  คานิยมเกีย่วกับความคุมคาในการนําไปใช (economic value) คือคานิยมที่เนนประโยชน
ที่ไดรับและสามารถนํามาปฏิบัติใหเกดิประโยชนในชวีิตจริงได 
 
 3.  คานิยมความสุนทรีย (aesthetic value) คือคานิยมที่เนนความสําคัญและคุณคาที่รูปแบบ 
และความกลมเกลียวเปนหนึง่เดียวกันและการมีระเบียบแบบแผนในวถีิชีวิต 
 
 4.  คานิยมทางสังคม (social value) คือคานิยมที่เนนคณุคาสูงสุดในเรื่องมนุษยสัมพนัธ 
ความรัก ความเขาใจระหวางเพื่อนมนุษยในสังคมเดียวกัน 
 
 5.  คานิยมทางการเมือง (political value) คือคานิยมที่เนนเรื่องการไดมาซึ่งอํานาจและ
อิทธิพล 
 
 6.  คานิยมทางศาสนา (religious value) คือคานิยมที่เนนเรื่องการมีประสบการณและความ
เขาใจรวมกันในเรื่องดวงดาว ทองฟา จักรวาลหรืออวกาศ หรือเร่ืองของมโนธรรมทางศาสนา 
ศีลธรรมจรรยา 

 
ความสําคัญของคานยิม 
 
 ส่ิงสําคัญที่ตองคํานึงถึงคือความสอดคลองกันระหวางคานิยมในการทํางานของบุคคลและ
คานิยมขององคการบุคคลจะพยายามแสดงพฤติกรรมตามคานิยมของตนเองและคาดวาจะไดรับส่ิง
ที่ตนปรารถนาจากองคการในขณะเดยีวกนัองคการก็คาดหวังวาบุคคลควรทําตามคานิยมของ
องคการเมื่อคานิยมเปนตัวกําหนดวิถีทางในการกระทําการทราบคานิยมของบุคคลจะชวยให
ผูบริหารทราบพฤติกรรมการทํางานของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนผลใหสามารถจัดระบบกาํหนดนโยบาย
รวมทั้งการสรางรูปแบบในการทํางานใหเสริมสรางและรักษาคานยิมทีด่ีตอการทํางานใหเกิด
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ประสิทธิผลและการมีสุขภาพกายและจิตทีด่ีของผูปฏิบัติงานซึ่งไดมีผูศกึษาความสําคญัของคานิยม
ไวดังนี ้
 
 กันตยา (2541: 1190-120) กลาววาคานยิมเปนสิ่งที่สําคัญอยางมาก เนื่องจากวาคานิยมที่
มนุษยเรามีอยูนั้นทําหนาที่มากมายหลายอยางที่เกีย่วกับชีวิตเราที่สําคัญคือ 
 

1.  คานิยมทําหนาที่เปนบรรทัดฐานหรือมาตรฐานของพฤติกรรมทั้งหลายของบุคคล 
กลาวคือ คานยิมจะเปนตวักาํหนดการแสดงออก ซ่ึงพฤติกรรมของบุคคลวา ควรจะทําในสิ่งใด 
คานิยมจะชวยกําหนดจุดยืนในเรื่องตางๆ ไมวาจะเปนเรื่องเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ฯลฯ และ
คานิยมจะชวยทําหนาที่ประเมินการปฏิบัติการตางๆ ทั้งของตัวบุคคลเองและของผูอ่ืน 
 

2.  คานิยมทําหนาที่เปนแบบแผนสําหรับการตัดสินใจและการแกไขขอขัดแยงตางๆในบาง
กรณีบุคคลตองเผชิญกับสถานการณบางอยางที่ขัดแยงกัน ทําใหบุคคลตองเลือกทางใดทางหนึ่ง 
เชน การปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาอยางเครงครัด กับความเปนตัวของตวัเองหรือการรักษา
ความเปนอิสระเสรีของตน การปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตยสุจริตแตยากจน กับการปฏิบัติงาน
ในทางที่ไมสุจริตแตทําใหรํ่ารวย บุคคลจะเลือกเดินทางไหน นั้นคานิยมหรือระบบคานิยมที่บุคคลมี
อยูจะชวยกําหนดทางเลือกใหบุคคล 
 

3.  คานิยมทําหนาที่เปนแรงจูงใจหรือผลักดันของบุคคลเชน บุคคลที่มีคานิยมชอบในการมี
อายุยาวนานหรือสุขภาพดีกจ็ะมีแรงผลักดนัใหอยากออกกําลังกายอยางสม่ําเสมอตลอดจนมีความ
รอบคอบในการบริโภคอาหาร บุคคลที่มีคานิยมเกี่ยวกับวัตถุนิยมสูงกม็ักจะมีความขยันขันแข็งและ 
เพียรพยายามในการทํางานเพื่อใหไดซ่ึงเงนิทองและสิ่งของที่ตนพึงปรารถนาเหลานี้เปนตน 
 
การเกิดคานิยม 
 
 เนื่องจากไดมผูีศึกษาเกีย่วกบัการเกิดคานยิมและแบงคานิยมออกเปนหลายๆดาน 
ดังตอไปนี ้
 
 Ginzberg (1966 อางถึงใน ศรีโพยม, 2523) คือการตัดสินใจเลือกกระทาํอยางใดอยางหนึ่ง
ของบุคคลยอมขึ้นอยูกับองคประกอบที่แตกตางกันและสวนมากจะขึน้อยูกับความชอบของตนเอง
เปนสวนใหญซ่ึงองคประกอบเกี่ยวกับความชอบของบุคคลมี 3  ประการคือความตองการ 
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เปาประสงคและคานิยม Ginzberg เสนอวาคานิยมเปนพืน้ฐานที่กอใหเกิดความสนใจซึ่งจะเกีย่วของ
กับเปาหมายในชีวิตโดยมีสวนสัมพันธกับความตองการและแรงขับ Ginzbergไดแบงคานิยม
ออกเปน 2  ประเภทคือ 
 1.  คานิยมภายใน 
 2.  คานิยมภายนอก แบงออกเปน 
                  2. 1  คานิยมในการทํางาน แบงออกเปน3 ชนิดคือ 
             2. 1. 1  คานิยมที่มีความสัมพันธกับวิธีการทํางานนั้นๆ 
             2. 1. 2  คานิยมที่มีความสัมพันธกับผลของงานเชนคาจางและการยอมรับวางานเปน
สวนหนึ่งชองชีวิต 
             2. 1. 3  คานิยมที่มีสวนสัมพันธกับผูรวมงานและผูบริหาร 
      2. 2  คานิยมในผลงานนัน้ๆ 

 
สุนทรี และ สมิท (2522: 20) กลาววาคานิยมเกิดจากผลผลิตของวัฒนธรรม สังคม สถาบัน 

รวมทั้งแรงผลักดันสวนบุคคลที่ตางมีอิทธิพลในการปนแตงคานิยมขึน้มาทั้งส้ิน 
 

 สาโรช (2525: 37) ไดกลาววาการเรียนรูเร่ิมที่ความตองการหรือความปรารถนา เมื่อเกิด
ความปรารถนาขึ้นแลว กจ็ะมีการกระทําเพื่อตอบสนองความปรารถนาและสรางความพึงพอใจให
เกิดขึ้น และการตอบสนองนั้นกอใหเกดิเปนคานิยม ซ่ึงคานิยมที่กอตวัข้ึนจะเกิดเปนลักษณะคงที่
และจะกระตุนใหเกิดสภาวะรุมรอนพรอมที่จะกระทําการอยูในใจคือเรียกวาทัศนคตนิั้นเอง ดังภาพ 

ความจําเปน ความพึงพอใจ คานิยม ทัศนคติ การกระทํา 
 

 
ภาพที่ 3   ลักษณะการเกิดคานิยม 
ที่มา: สาโรช, 2525: 37 
 
 โดยสรุปคานิยมนั้นเกดิจากการเรียนรูประสบการณที่บุคคลไดรับมาตั้งแตเกดิทั้งจาก 
ครอบครัวสถานศึกษา และส่ิงแวดลอมอื่นๆผสมผสานกับความรูสึกนกึคิดของตนเองซึ่งเกิดขึ้น
ภายในโดยผานการคิดอยางรอบคอบแลววาส่ิงนั้นเปนสิ่งที่ตนเองเหน็วาเปนสิ่งที่ดี มีคุณคา ควรที่
จะยดึถือเปนแนวทางในการปฏิบัติ เพื่อใหสามารถดําเนินชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข 
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  ปรียาพร (2543: 33) ไดกลาววาคานยิมนัน้เกิดจากประสบการณและการประเมินคาของ
บุคคล ขณะเดยีวกันก็มาจากความเชื่อและทัศนคติสวนประกอบที่สําคัญของพฤติกรรมที่แสดงวา
เกิดคานยิมขึ้นไดแกการเกดิแรงจูงใจซึ่งแรงจูงใจไมไดเกิดจากความตองการที่จะเชือ่ฟงหรือจะ
ปฏิบัติตามแตเกิดจากความชอบที่เกิดในตัวบุคคลที่มีคานิยมส่ิงใดสิ่งหนึ่งเปนตวันําใหเกิดการ
ปฏิบัติตางๆการเกิดคานยิมจะมีพฤติกรรม 3 อยางดวยกนัคือ 
 

1.  การยอมรับคานิยมพฤติกรรมในขั้นแรกนี้เปนการลงความคิดเหน็วาเหตุการณส่ิงของ 
การกระทําเปนสิ่งที่มีคุณคาบุคคลมีความเชื่อซ่ึงมีมากนอยแตกตางกันไปความเชื่อนีเ้ปนการยอมรบั
ส่ิงใดสิ่งหนึ่งพรอมที่จะวัดและประเมนิสิ่งนั้น 

 
2.  ความชอบในคานิยมพฤตกิรรมความชอบแทรกอยูระหวางการยอมรับการเกิดคานิยม 

และความรูสึกถูกผูกมัดอยูกบัคานิยมนัน้ความชอบนี้ประเมินทั้งจากตนเองและจากบุคคลขางเคียง
ดวยวาเขามีคานิยมในสิ่งนั้น 
 

3.  การผูกมัดเปนขั้นที่มีความเชื่อมั่นวายอมรับในคานิยมนั้นหรือไมเชนการเคารพผูใหญ 
การแสดงออกออนนอมซึ่งบงบอกวาเขามคีานิยมในสิ่งนั้นคานิยมในแตละบุคคลจะแตกตางกันไป 
ในตัวบุคคลเดยีวกันก็อาจมีคานิยมหลายๆ ชนิดเราสามารถจัดใหเปนระบบ โดยการเรยีงลําดับ
พิจารณาถึงความสัมพันธของคานิยมนัน้ซึ่งเปนที่มาของการกําหนดปรชัญาชีวิตของเราอาจจะเปน
เปาหมายในอดุมการณของชีวิตเปนการแสดงลักษณะคานิยมที่ยดึถือ และพฤติกรรมตอมาก็คือการ
ปฏิบัติซ่ึงสังเกตจากพฤติกรรมภายนอกในสถานการณหนึ่งๆในบางครัง้ก็อาจเปนพฤติกรรมภายใน
ที่ไมไดนําไปปฏิบัติก็ได 
 

จากแนวคิดเกีย่วกับคานิยมดังกลาวแลวขางตนสรุปไดวาบุคคลมีความแตกตางกันตาม
ประสบการณ ความคิด ความเชื่อของแตละคน เมื่อรวมกันในองคการซึ่งเปนหนวยยอยทางสังคม 
โดยมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนเชน บริษัทที่ดาํเนินธุรกิจโดยการผลิตสินคาและบริการมาจําหนาย
เพื่อใหไดกําไรยอมตองมีการสรางระบบความคิด ความเชื่อ และคานิยมเฉพาะขององคการขึ้น 
เพื่อใหบุคคลยดึถือและปฏิบัติตามใหเปนไปในแนวทางเดียวกันผูวิจัยสรุปไดวา คานิยมในการ
ทํางาน หมายถึง ความเชื่อที่บุคคลเชื่อ และใหความสําคญัตอการทํางานและแสดงพฤติกรรมตางๆ 
ออกมาที่แตกตางกันออกไปขึ้นอยูกับความพึงพอใจและความคาดหวงัจากสิ่งที่ปฏิบัติหรือผลจาก
การทํางาน นบัตั้งแตการเริม่ทํางานและหลังจากที่ไดทํางานนั้นแลว และคานิยมในการทํางานมี
ความสัมพันธตอการแสดงออกในพฤตกิรรม  ซ่ึงผูวิจัยเห็นวาแนวคิดของ Super  เปนแนวคิดที่
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นาจะนํามาศึกษากับกลุมตวัอยางเพราะกลุมตัวอยางเปนหัวหนางานโรงงานอุตสาหกรรมที่
หลากหลายทีม่า และความเชื่อความคาดหวังในงานที่ยอมมีอยูกับทุกคนและเกิดขึ้นจากการที่ทํางาน
และรูสึกกับงานที่ทําและรับมอบหมายนัน้อยูในระดับใดซึ่งทางผูวิจัยนาํมาทั้งหมด 15 ดานที่จะ
ศึกษาคือ 

1. บริการสังคม 
2. ความสุนทรีย 
3. ความคิดสรางสรรค 
4. การกระตุนใหใชปญญา 
5. ความสําเร็จ 
6. ความมีอิสระ 
7. ความมีศักดิ์ศรี 
8. การจัดการ 
9. ผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ 
10. ความมั่นคง 
11. สภาพแวดลอม 
12.  ความสัมพันธกับหัวหนางาน 
13.  การคบหาสมาคม 
14.  วิถีชีวิต 
15.  ความหลากหลาย 
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แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทํางาน 
 
ความหมายคณุภาพชีวิตการทํางาน 
 
 จากการศึกษาพบวามีผูใหความหมายของคุณภาพชวีิตการทํางานไวหลายทาน ดังนี ้
 

Walton (1973: 12) ไดกลาววาคุณภาพชวีิตการทํางานเปนเรื่องของสภาพแวดลอมและ
สังคมที่สงผลใหการทํางานประสบความสําเร็จผลผลิตที่ไดรับตอบสนองความตองการและความพึง
พอใจของบุคคลในการทํางาน 

 
Bluestone (1977: 44 ) ไดกลาวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไววาเปนการ

สรางสรรคบรรยากาศที่จะทาํใหผูใชแรงงานไดรับความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้นโดยผานการ
เขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและแกปญหาสําคัญขององคการซึ่งจะมีผลกระทบตอชีวิต
การทํางานของบุคคล นั้นคือไดหมายความรวมถึง การปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับทรัพยากรมนษุย 
โดยทําใหมีประชาธิปไตยในสถานที่ทํางานเพิ่มมากขึ้นเพือ่กอใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิผลของ
องคการทั้งนี้เพราะเปนการเปดโอกาสใหมๆใหสมาชิกขององคการในทุกระดบัไดนําเอาสติปญญา
ความเชี่ยวชาญทักษะและความสามารถอื่นๆมาใชในการทํางานในองคการยอมทําใหสมาชิกหรือ
กําลังแรงงานไดรับความพึงพอใจสูงขึ้นซึง่จะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและ
พฤติกรรมภายในกลุมและองคการขึ้น เชน การขาดงานลดลงคุณภาพของผลิตภัณฑดขีึ้น การ
กวดขนัเกีย่วกบัวินยัผอนคลายลงความคับของใจลดลง  
 

Guest (1979: 76) ใหความหมายไววาคณุภาพชีวิตการทํางานหมายถึง ปฏิกิริยาของ      
ปจเจกบุคคลตอการทํางานหรือผลที่เกิดขึ้นกับปจเจกบุคคลอันเนื่องมาจากประสบการณในการ
ทํางาน นั้นคือคุณภาพชวีิตการทํางานอาจหมายถึง ความรูสึกทั้งหลายของบุคคลเกี่ยวกับทุกมิตกิาร
ทํางาน เชน ความรูสึกเกีย่วกับผลตอบแทนหรือผลประโยชนในการทาํงานเศรษฐกิจ ความมั่นคง 
สภาพแวดลอมการทํางาน ความสัมพันธทีเ่กี่ยวของกับองคการ และความสัมพันธระหวางบุคคล 
และคุณคาทีแ่ฝงอยูภายในการทํางานในชวีิตของบุคคล 
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Delamotte and Takezawa (1984: 2-3) กลาววาคณุภาพชวีิตการทํางานมีความหมายกวาง
และยังไมชัดเจนทั้งสองทานไดรวบรวมความหมายของคุณภาพชวีิตการทํางานในหลายแงมุมไว
ดังนี ้
 1.  คุณภาพชวีติการทํางานในความหมายที่กวางหมายถงึ ส่ิงตางๆ ที่เกี่ยวของกับชีวติการ
ทํางานซึ่งประกอบดวย คาจางชั่วโมงการทาํงานสภาพแวดลอมการทํางานผลประโยชนและบริการ 
ความกาวหนาในการทํางานและการมีมนษุยสัมพันธ อันลวนมีผลตอความพึงพอใจและเปนสิ่งจูงใจ
สําหรับคนงาน 
 
 2.  คุณภาพชวีติการทํางานในความหมายอยางแคบที่สุดคือผลดีของงานที่จะมีผลตอคนงาน
ซ่ึงหมายถึง การปรับปรุงในองคการและลักษณะงานโดยเฉพาะอยางยิง่คนงานควรไดรับการ
พิจารณาเปนพเิศษสําหรับการสงเสริมระดับคุณภาพชวีิตการทํางานของแตละบุคคลและรวมถึง
ความตองการของคนงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสนิใจที่จะมีผลตอ
สภาพการทํางานของเขาดวย 
 
 3.  คุณภาพชวีติการทํางานในแงมุมที่มีความหมายเทยีบเทาไดกับการทํางานเยีย่งมนษุย 
(humanization of work) หรือการปรับปรุงสภาพการทํางาน (improvement of working condition) 
หรือการคุมครองแรงงาน (workers’ protection) ในประเทศสังคมนิยมหรือสภาพแวดลอมการ
ทํางาน (working environment) และความเปนประชาธิปไตยในสถานที่ทํางาน ซ่ึงคุณภาพชวีิตการ
ทํางานมีความหมายครอบคลุมไปถึงกลุมของวิธีการหรอืแนวปฏิบัตหิรือเทคโนโลยีสําหรับสงเสริม
ส่ิงแวดลอมการทํางานเพื่อกอใหเกดิมีความพึงพอใจมากขึ้น  

 
Skrovan (1984: 376) ไดอธิบายคุณภาพชวีิตในการทํางานวาเปนกระบวนการดําเนนิงาน

ขององคการที่สามารถทําใหสมาชิกทุกระดับในองคการเขามามีสวนรวมในการทํางานกิจกรรมที่จะ
เปนการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานหรือวิธีการปฏิบัติงานและการเพิ่มผลผลิตโดยมี
จุดมุงหมายที่จะบรรลุเปาหมาย 2 ประการคือการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการผลิตขององคการและ
การปรับปรุงคุณภาพชวีิตทีด่ใีหแกลูกจาง 
 
 Kast and Rosenzweig (1985: 652) กลาววา คุณภาพชวีิตการทํางานมีสวนเกี่ยวกับการมี
สวนรวมในการแสดงความคดิเห็น แกไขปญหา การตัดสินใจในองคการ 
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Schuler และคณะ (1989: 451)ไดใหความหมาย คณุภาพชีวิตในการทํางานวาเปน
สถานการณทีส่มาชิกที่ซ่ึงทําใหสมาชิกภายในองคการทุกระดับสามารถมีสวนรวมในการกําหนด
สภาพแวดลอมในการทํางานวิธีปฏิบัติงานและการเพิ่มผลผลิตขององคการโดยมีเปาหมายที่จะเพิ่ม
ประสิทธิผลขององคการ 

 
Newstrom and Davis (1997: 293) ไดใหความหมายคุณภาพชีวติการทาํงานวาเปนความ

พอใจและไมพอใจที่พนักงานมีตอสภาพแวดลอมในการทํางานทั้งหมดของบุคคล ซ่ึงมีจุดมุงหมาย
พื้นฐานทีจ่ะพฒันางานและสภาพแวดลอมในการทํางานเพื่อใหบุคคลมีความผาสุกในการทํางาน
และมีผลในเชงิเศรษฐกิจสําหรับองคการ 

 
Cascio (1998: 18-19) ไดใหความหมายคุณภาพชวีิตในการทํางานไว 2 ดานคือดานหนึ่งจะ

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานและวัตถุประสงคขององคการสวนอีกดานหนึ่งเกีย่วกับการรับรูของ
ผูปฏิบัติงานที่คํานึงถึงความปลอดภัย สัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานโอกาสเจรญิกาวหนาและ
พัฒนางานซึ่งคุณภาพชวีิตในการทํางานจะสัมพันธกับระดับของความตองการของมนุษย 
 

เชี่ยวชาญ  (2530: 120) ไดสรุปความหมายของคุณภาพชวีิตของการทํางานไววา              
การปรับปรุงคุณภาพชวีิตการทํางานจะมจีดุเนนหนักอยูที่การเพิ่มความพึงพอใจในการทํางานให 
กับพนักงานโดยใหความสําคัญกับความเปนมนุษยความเจริญเติบโตและการมีสวนรวม ทั้งนี้เพื่อ
นําไปสูประสิทธิผลขององคการและคุณภาพในการทํางานของพนักงาน 
 

ติน (2530: 266-267) ไดใหความหมายของคุณภาพชวีิตการทํางานวาหมายถึงชีวิตการ
ทํางานที่มีศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกรียตภิูมแิละคุณคาของความเปนมนษุยของบุคลากรนั้นก็คือชีวิต
การทํางานที่ไมถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองความตองการขั้นพื้นฐานทีก่ําลังเปลี่ยนไปใน
แตละยุค 

 
บุญแสง (2533: 6) ไดใหความหมายคณุภาพชีวิตในการทํางานวาหมายถึงความรูสึกพึง

พอใจที่แตกตางกันไปตามมติิการรับรูของแตละบุคคลเพราะตางมีพื้นฐานภูมิหลังลักษณะเฉพาะตัว 
บางคนอาจสนใจที่เนื้อหาของงาน บางคนสนใจสภาพแวดลอมและคาตอบแทน บางคนเนนในเรือ่ง
ความกาวหนาในอนาคต และลักษณะอืน่ๆ ที่แตกตางกันออกไปมากมาย 
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ชาญชัย (2535: 38) กลาววาคุณภาพชวีิตในการทํางานหมายถึง คุณภาพของความสัมพันธ
ระหวางคนงานกับสิ่งแวดลอมของการทํางานทั้งหมด พรอมทั้งมิติทางดานมนษุยที่เพิ่มเขาไปเสริม
มิติทางดานเทคนิคและเศรษฐกิจ 
 

ทองศรี (2540: 157) ไดใหความคุณภาพชวีติในการทํางานวา หมายถึงลักษณะงานที่
คนทํางานคนหนึ่งๆปฏิบัติอยูในองคการหนึ่งๆ โดยพิจารณาถึงวา เขาผูมีความพึงพอใจตอสภาพ
งานนั้นๆ มากนอยเพยีงใดมอิีสระในการตดัสินใจหรือไม ผูบังคับบัญชามีความเปนผูนํามากนอย
เพียงใด เปนตน 

 
จากความหมายของ  “คุณภาพชีวิตการทํางาน”  ผูวิจัยสรุปวาคุณภาพชวีิตการทํางาน 

หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตองานสภาพการทํางานที่เกีย่วของในแตละวนัซึ่งงานมีลักษณะ
ตอบสนองตอความตองการและปรารถนาของผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจและเปนสวนหนึ่งของ
องคการรับรูถึงความกาวหนาในหนาที่การทํางานความรบัผิดชอบที่ไดรับมอบหมายเกิดความ
ภาคภูมใิจในงานที่ไดทําและสงผลตอสุขภาพจิตและสุขภาพกายในการทํางาน เกิดความรูสึกวา
ตนเองมีสวนรวมในการองคการและพรอมที่จะทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่องคการได
กําหนดไว 

 
องคประกอบของคุณภาพชวีิตการทํางาน 
 
  จากความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานดังที่ไดกลาวไวขางตน ไดมีนักวิชาการหลาย
ทานไดแบงองคประกอบของคุณภาพชวีิตการทํางานไวแตกตางกันดังตอไปนี ้
 

Walton (1973: 12-16) กําหนดวาบุคคลที่มีคุณภาพชวีิตการทํางานตองมีตัวบงชี้ตางๆ         
8 ดานดังนี้คือ   

          
 1.  คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (adequate and compensation) คือคาตอบแทนที่ 
ไดรับจากการปฏิบัติงานนั้นจะตองมีความเพียงพอในการดํารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่
สมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆสําหรับคาตอบแทนที่มีความยุติธรรมก็เกดิจากการเปรียบเทียบ
คาตอบแทนจากการทํางานในตําแหนงหนาที่และความรบัผิดชอบที่คลายคลึงกัน หรือ เปรียบเทียบ
จากผลการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกัน  
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      1.1  ความเพียงพอหมายถึงคาตอบแทนที่ไดจากการทํางานนั้นเหมาะสมที่จะดํารงชีวิต
ตามมาตรฐานของสังคม 

 
      1.2  ความเปนธรรมซึ่งประเมินจากความสัมพันธที่เหมาะสมระหวางคาตอบแทนกับ

ลักษณะงานพจิารณาไดจากการเปรียบเทยีบคาตอบแทนที่ไดจากงานของตนกับงานอื่นที่มีลักษณะ
คลายๆกัน 

 
 2.  สภาพแวดลอมการทํางานดีมีความปลอดภัย (safe and health working security) คือ  
ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมที่ไมดีทั้งตอรางกายและการทํางาน ควรจะมีการกําหนด
มาตรฐานเกีย่วกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสยีงการรบกวน
ทางสายตา 
 
 3.  การพัฒนาความสามารถของบุคคล (development of human capacities) คือโอกาสใน
การพัฒนาและการใชความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรูที่มีซ่ึงจะ
ทําใหพนักงานรูสึกวาตนมคีุณคาและรูสึกทาทายในการทํางานไดใชความสามารถในการทํางาน
เต็มที่ รวมทั้งความรูสึกวามสีวนรวมในการปฏิบัติงาน 
 
 4.  ความกาวหนาและความมัน่คงในการทํางาน (growth and security) คือควรใหความ
สนใจตอความสามารถในการทํางานของเขามากกวาที่จะคอยเปนผูนําใหเขาทําตาม จะตองมีการ
หมอบหมายงานใหมหรืองานที่ตองใชความรูทักษะที่เพิม่ขึ้นอีกในอนาคต จะตองเปดโอกาสใหมี
การพัฒนาภายในองคการในสายงาน รวมถึงสมาชิกครอบครัวดวย 
 
 5.  การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกนั (social integration) คือการที่
ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีคุณคาไดรับการยอมรับ และรวมมอืกันทํางานจากกลุมเพื่อนรวมงานรูสึกวาตน
เปนสวนหนึ่งของกลุมเพื่อนรวมงานมีการเปดเผยตนเองมีบรรยากาศในการทํางานทีด่ีไมมีการแบง
ช้ันวรรณะในหนวยงาน ปราศจากการมีอคติและการทําลายซึ่งกันและกัน 
 
 6.  สิทธิของพนักงาน/ธรรมมูญในองคการ (constitutionalism)  คือพนักงานมีสิทธิ
อะไรบางและจะปกปองสิทธิของตนเองไดอยางไรซึ่งยอมขึ้นอยูกับวฒันธรรมขององคการนั้นๆวา
มีความเคารพในสิทธิสวนตวัมากนอยเพยีงใด ยอมรับในความขัดแยงทางความคิดรวมทั้งวาง
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มาตรฐานการใหผลตอบแทนที่ยุติธรรมแกพนักงานและมีการจดัเตรียมงานใหเกิดความเหมาะสม
และมีความสมัพันธกัน 
 
 7.  ความสมดลุระหวางงานกับชีวิตสวนตวั (the total life space) คือบุคคลจะตองจัดความ
สมดุลโดยจะตองจัดสรรบทบาทใหสมดลุยไดแกการแบงเวลา อาชีพ การเดินทางซึง่จะตองมี
สัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของตนเองและครอบครัวรวมทั้งความกาวหนาและการ
ไดรับความดีความชอบ 
 

8.  ความเกีย่วของและเปนประโยชนตอสังคม (social relevance) คือการที่พนักงานมี
ความรูสึกวากจิกรรมหรืองานที่ทํานั้นเปนประโยชนตอสังคม มีความรับผิดชอบตอสังคมรวมทั้ง
องคการของตนไดทําประโยชนตอสังคมเปนการเพิ่มคณุคาความสําคญัอาชีพและเกดิความรูสึก
ภูมิใจในองคการของตนเอง 
 

 Delamotte amd Takezawa (1984: 11-14) ไดสรุปวาคุณภาพชีวติการทาํงานมี 5 ดานดังนี ้
 
1.  เปาหมายประเพณีที่สืบทอด (traditional goals) หมายถึงสภาพการทํางานทั่วไปไดแก 

ช่ัวโมงการทํางาน การพักผอน ลักษณะงานที่มีการคุมครองเปนพิเศษ เชน งานอันตราย งานสําหรบั
พนักงาน  การกําหนดมาตรการเรื่องความปลอดภัยในการทํางานการจดัสวัสดิการฯลฯ ซ่ึงเปน
พื้นฐานตามกฎหมายซึ่งมาตรการเหลานี้ควรไดรับการปรับปรุงเพื่อพัฒนาคุณภาพชวีิตการ
กําหนดการทํางานของคนงานใหดีขึ้น 
 

2.  ความเปนธรรมในการทํางาน (fair treatment at work) หมายถึงการไดรับการปฏิบัติ
อยางเปนธรรมในการทํางานซึ่งเปนความตองการของพนักงานทีจ่ะไดรับความยุติธรรมในการ
ทํางานทั้งในแงการกระทําอยางเปนธรรมตอบุคคลในองคการและการกระทําอยางเปนธรรมตอ
พนักงานในสงัคม 
 

3.  มีอิทธิพลในการตัดสินใจ (influence of decisions) หมายถึงการสงเสริมใหเกิดการมี
สวนรวมในการตัดสินใจ เปนการใหโอกาสพนักงานเขาไปมีสวนในการตัดสินใจในการทํางาน 
โดยการไดแสดงความคิดเหน็ เพื่อเพิ่มพนูประสิทธิภาพในการทํางานและการปรับปรุงคุณภาพชวีิต
ที่ดีแกพนักงาน 
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4.  ความทาทายในงาน (challenge of work content) หมายถึงการสงเสริมใหพนักงานมี
โอกาสในความกาวหนาในอาชีพการงานของตน โดยการใหพนกังานไดทํางานที่มีความทาทายเชน
ใหพนกังานมอิีสระในการคดิริเร่ิมเพื่อสรางสรรคในการเลือกหรือกําหนดวิธีการทํางานของตนเอง 
 

5.  ชีวิตการทํางาน (work  life) หมายถึงวงจรชีวิตในการทำงานซึ่งเปนอีกมิติหนึ่งของ
คุณภาพชวีิตการทํางานที่ใหความสําคัญกับการทํางานและชีวิตการทํางานของพนักงานใหมกีาร
ผสมกลมกลืน กลาวคือการทํางานของพนกังานเปนเรื่องที่ตองดําเนินไปตลอดชีวิต ซ่ึงมี
ความสัมพันธกับครอบครัวและสังคมของพนักงาน ดวยเหตุนี้ทั้งคุณภาพชีวิตการทํางานและ
ความกาวหนาในสายอาชีพกบัวิถีชีวิตจึงตองมีความสอดคลองกัน 
 

Huse and Cummings (1985: 199-200) ไดวิเคราะหลักษณะคณุภาพชีวติการทํางานวามี
ลักษณะตางๆ 8 ดาน ดังนี ้

 
1.  ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  (adequate and fair compensation) หรือ “รายได

และผลประโยชนตอบแทน”  หมายถึงการไดรับรายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคลอง
กับมาตรฐานผูปฏิบัติรูสึกวามีความเหมาะสมและเปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอื่นๆ 

 
2.  สภาพที่ทํางานที่ปลอดภยัไมเปนอนัตรายตอสุขภาพ (safe and healthy environment) 

หมายถึงการทีพ่นักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสมสถานที่ทํางานไมไดสงผลเสียตอ
สุขภาพและไมเสี่ยงอันตราย 
 

3.  การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน (development of human capacities) หรือ “โอกาส
พัฒนาศักยภาพ”   หมายถึงการที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่
ทํา โดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ไดแกงานที่ไดใชทกัษะและความสามารถหลากหลาย
งานที่มีความทาทายงานที่ผูปฏิบัติมีความเปนตัวเองในการทํางานงานทีไ่ดรับการยอมรับวามี
ความสําคัญและงานที่ผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน 
 

4.  ความกาวหนา (growth) หมายถึงการทีผู่ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชพีและ
ตําแหนงอยางมั่นคง 
 



  
 
                                                                                                                                      31 

5.  สังคมสัมพันธ ( social integration ) หมายถึงการที่ผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของ
ผูรวมงาน ที่ทาํงานมีบรรยากาศของความเปนมิตรมีความอบอุนเอื้ออาทรปราศจากการแบงแยกเปน
หมูเหลา ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
 

6.  ลักษณะการบริหารงาน (constitutionalism)  หมายถึงความยุติธรรมในการบริหารงาน      
มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสมพนกังานไดรับการเคารพในสิทธิและความเปนปจเจกบุคคล 
ผูบังคับบัญชายอมรับฟงขอคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคการมีความเสมอภาคและความ
ยุติธรรม 

 
7.  ภาวะอิสระจากงาน (total life space) หมายถึงภาวะที่บคุคลมีความสมดุลในชวงของ

ชีวิตระหวางชวงปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงานมชีวงเวลาที่ไดคลายเครียดจากภาระหนาทีท่ี่
รับผิดชอบ 
 

8.  ความภาคภมูิใจในองคการ (organizational pride) หมายถึงความรูสึกของพนักงานที่มี
ความภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการที่มีช่ือเสียงและไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและ
รับผิดชอบตอสังคม 

 
แนวทางการปรับปรุงคณุภาพชีวิตการทํางาน 
 
 เนื่องจากคณุภาพชีวิตการทํางานมีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางานจึงไดมีผูศึกษา
เกี่ยวกับแนวทางการปรับปรุงคุณภาพชวีิตการทํางาน ดังตอไปนี ้
 

 เชี่ยวชาญ (2530: 122-127) ไดเสนอแนวทางในการปรบัปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานดังนี้ 
คือ 
 1.  การปรับปรุงบรรยากาศองคการ (modifying the organizational climate) คือการ
ปรับปรุงบรรยากาศองคการมีความเกีย่วของกับความรูสึกนึกคิดของพนักงานที่มีตอองคการที่พวก
เขาสังกัด ซ่ึงความรูสึกนึกคดิเปนผลิตผลจากสภาพแวดลอมในการทํางานซึ่งจะทําใหพนักงานมี
ความพึงพอใจในการทํางาน จึงตองมีการปรับปรุงใหเอื้ออํานวยตอแรงจูงใจในการทาํงาน 
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 2.  การออกแบบงานใหม (job redesign) คือวิธีการออกแบบงานใหม ซ่ึงเปนที่นิยมใชใน
การปรับปรุงคุณภาพชวีิตการทํางานเชน การทํางานใหงานมีความหมาย (job enrichment) และการ
ทําใหงานขยายกวางมากขึ้น (job enlargement) 
 
 3.  การบริหารแบบมีสวนรวม (participative management) คือระบบของการจัดการที่
พนักงานในองคการเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบรหิารงานซึ่งมีผลกระทบทั้งตอ
ตัวพนกังานและงานของพวกเขาเอง ซ่ึงจะชวยในการตอบสนองตอความตองการและคานิยมของ
พนักงานไดและทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น 
 

4.  การสรางกลุมคุณภาพ (quality circles) คือการจัดตั้งกลุมพนักงานขึน้มาดวยความสมัคร
ใจโดยการสนบัสนุนจากฝายบริหารระดับสูง และมีการพบปะและประชุมกันเพื่อรวมกันในการ
กําหนดวิเคราะหและแกปญหาในขอบเขตการทํางานของพวกเขาซึ่งจะทําใหเกิดแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนกังานมีมากขึน้ 
 

ดังนั้นในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานผูวิจยัสรุปไดวาจะตองทาํการพิจารณากอนวา
คุณภาพชวีิตการทํางานของบุคคลในองคการเปนอยางไรโดยองคการควรพิจารณาจากทั้งตัว
พนักงานเอง ตวังานและสภาพตางๆในองคการเพื่อประเมนิวาองคการจะทําการพัฒนาและสราง
แรงจูงใจเพื่อสนองความตองการของพนักงานในการทํางานใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง เชน   
การสรางบรรยากาศที่ดใีนการทํางานการออกแบบงานใหมการใหพนกังานทุกคนไดมีสวนรวม ใน
การแสดงความคิดเห็นหรือการสรางกลุมคุณภาพองคการควรที่จะเลอืกแนวทางที่เหมาะสมให
สอดคลองกับการทํางานและเพื่อใหเกดิประโยชนทั้งตวัพนักงานและองคการในการสรางคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานใหเกิดขึ้นพรอมกับคุณภาพของงาน 
 
ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวติการทํางาน 
 

เนื่องจากคณุภาพชีวิตการทํางานมีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางานจึงไดมีผูศึกษา
เกี่ยวกับประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวติการทาํงาน ดังตอไปนี้ 
 

Bluestone (1977: 44) กลาวถึงประโยชนที่องคการจะไดรับจากการสรางเสริมคุณภาพชีวิต
การทํางานก็คอื อัตราการขาดงานลดลง คุณภาพของสินคามีการพัฒนาเพิ่มขึ้นของเสียนอยลงการ
ลงโทษลดลงและมีการรวมมอืกันมากขึ้น 
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Hackman and Suttle (1977: 9) กลาวถึงประโยชนของคณุภาพชวีิตการทํางานไววาทําให
พนักงานมีความรูสึกที่ดีกับตนเอง คือเห็นคณุคาของตนเองมากขึ้นมีความรูสึกที่ดีตองานของตนเอง 
คือ มีความพึงพอใจในการทาํงานและความเกี่ยวของในการทํางานสูงขึ้นและมีความรูสึกที่ดีตอ
องคการคือมีความผูกพันตอเปาหมายขององคการ ซ่ึงก็จะเปนการพัฒนาทั้งทางกายและจิตใจการที่
คุณภาพชวีิตการทํางานสูงขึ้นก็ยังทําใหการขาดงานและการลาออกจากงานลดลง ลดการเกดิ
อุบัติเหตุ ทําใหคุณภาพและปริมาณของสินคา และบริการเพิ่มขึ้น 
 

Schuler และคณะ (1989 : 492) ไดเสนอถึงประโยชนของคุณภาพชวีิตการทํางานไวดงันี้ 
 
1. ทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้นเนื่องจากอัตราการขาดงานลดลง 
 
2. ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานเพิ่มขึ้นเพราะพนักงานมีสวนรวมในงานมากขึน้ 

 
3. ลดตนทุนคารักษาพยาบาลและการประกนัสุขภาพ 

 
4. ลดอัตราการจายคาตอบแทนแกพนักงาน เนื่องจากการเบิกจายลดลง 

 
5. มีความยืดหยุนและสามารถปรับตัวในการทํางานมากขึ้น เปนผลมาจากพนักงานมีสวน

รวมในการทํางาน และรูสึกวาตนเปนเจาขององคการ 
 

6. อัตราการคัดเลือกพนักงานดขีึ้น เพราะองคการมีความนาสนใจมากขึ้น 
 

Greenberg and Baron (1995: 647)  กลาวเสริมวาคุณภาพชีวิตการทํางานเปนหนึ่งในการ
พัฒนาองคการ โดยเกีย่วของกับการเพิ่มขึน้ของผลผลิตและการปรับปรุงคุณภาพที่เกี่ยวของกับ
พนักงานในกรณีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวของกับการทาํงาน การตอบสนองความ
ตองการ ความพึงพอใจของพนักงานทําใหพนักงานมีความตั้งใจในการทํางานอยางเต็มที่ดังนั้น
นักพัฒนาองคการจึงพยายามหาวิธีการอยางเปนระบบเพือ่สรางสภาพการทํางานใหมแีรงจูงใจความ
พึงพอใจ และสรางความผูกพันในองคการซึ่งเปนปจจยัทีเ่พิ่มผลการปฏิบัติการขององคการซึ่งก็คือ 
คุณภาพชวีิตการทํางานนั้นเอง 
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ประโยชนที่กลาวมาขางตนผูวิจัยเห็นวาคณุภาพชวีิตการทํางานเปนสิ่งที่สําคัญที่ทําให
องคการพัฒนาเพราะเปนเรื่องของการเพิ่มผลผลิตและคุณภาพสิ่งเหลานี้จะเกิดขึ้นไมไดถาพนกังาน
ไมใหความสําคัญ ดังนั้นพนกังานจึงถือเปนกลไกสําคัญในการเพิ่มผลผลิตและคุณภาพจึงควร
สงเสริมใหพนกังานมีคุณภาพชีวิตที่ดเีพื่อใหพนักงานเกดิการจูงใจในการทํางานลดการขาดงานลา
งาน และมาสาย ทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานทีด่ี สวนองคการเองก็สามารถลดตนทุนที่ไม
จําเปนได ไดกาํไรเพิ่มมากขึน้บรรลุเปาหมายองคการเปนการเพิ่มศักยภาพใหกับองคการ สามารถ
แขงขันกับที่อ่ืนได 
 
คุณภาพชีวติการทํางานตอพฤติกรรมการทํางาน 
 

เนื่องจากคณุภาพชีวิตการทํางานมีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางานจึงไดมีผูศึกษาผล
ของคุณภาพชวีิตการทํางานตอพฤติกรรมการทํางาน ดังตอไปนี ้

 
 สมหวัง (2542) กลาวไววาการสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางาน จะเปนการสงเสริมให
พนักงานไดมสีวนรวมในการแกไขปญหาและตัดสินใจกับฝายบริหารและสรางโอกาสในการ
ทํางานมากขึ้นคุณภาพชวีิตในการทํางานเกี่ยวของกับ “งาน” จะมีผลโดยตรงตอคน ทําใหเกิด
ประสิทธิผลตอองคการ การเปลี่ยนแปลงปรับปรุงโครงสรางพื้นฐานของงานและระบบการทํางาน 
ระบบการใหรางวัลใหสอดคลองกับกระบวนการในการทํางานและผลผลิตรวมทั้งการปรับปรุง
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

Ivancevich and Matteson (1999:  228-229) สรุปวาการเสริมสรางคุณภาพชีวติการทาํงาน
จะทําใหอัตราการเกิดอุบัติเหตุ การลาปวย การลาออก และการรองทกุขของพนักงานลดลงและยังมี
แนวโนมที่ทําใหพนกังานเกดิความไวใจ มคีวามเกีย่วของกับงาน และสามารถแกปญหาไดเพิ่มขึ้น 
ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจสงผลตอประสิทธิภาพขององคการ 
 
 คุณภาพชวีิตการทํางานตอพฤติกรรมการทํางานที่กลาวมาขางตนผูวิจยัสรุปไดวา คุณภาพ
ชีวิตการทํางานสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่พงึประสงคภายในองคการ และสรางโอกาส
ในการทํางานมากขึ้น คุณภาพชีวิตการทํางานเกีย่วของกบังานจะมีผลโดยตรงตอผูปฏิบัติงาน ทําให 
ลดอัตราการเกดิอุบัติเหตใุนการทํางาน การลาปวย และการลาออกลดลงเกิดความพงึพอใจในการ
ทํางานสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน 
 



  
 
                                                                                                                                      35 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัใชแนวความคิดของ  Walton  ซ่ึงไดใหความหมายของคุณภาพชีวิต
การทํางานวาเปนเรื่องของสภาพแวดลอมและสังคมที่สงผลในการทํางานใหประสบความสําเร็จ
ไดรับการตอบสนอง และความพึงพอใจของบุคคลในการทํางาน โดยแบงเปน 8 ดานคือ ดาน
คาตอบแทนที่เพียงพอและยตุิธรรม ดานสภาพแวดลอมการทํางานดีมคีวามปลอดภยั ดานการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล ดานความกาวหนาและความมัน่คงในการทํางาน ดานการบูรณาการทาง
สังคมหรือการทํางานรวมกนั ดานสิทธิของพนักงาน/ธรรมนูญในองคการ ดานความสมดุลระหวาง
งานกับชีวติสวนตวั และดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม ในความหมายแตละดาน
ของคุณภาพชวีิตการทํางานผูวิจัยเห็นวาสอดคลองกับกลุมตัวอยางที่จะศึกษา และมคีวามชัดเจน
ครอบคลุมทุกดานที่ผูวิจยัสนใจที่จะศึกษา 
 

แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการทํางาน 
 
ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 
 
 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานไวดังนี ้
 

มัลลิกา (2544) เห็นวาพฤติกรรมการทํางาน หมายถึงพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาใน
สภาพแวดลอมในการทํางาน เชนการพดูคุย การรับคําส่ัง การเขียนรายงาน และการตรวจนับสินคา
คงคลังเปนตน ซ่ึงอาจจะมีลักษณะเปนทางการหรือไมเปนทางการโดยอาจจะเปนประโยชนหรือ
เปนโทษแกองคการ เชนการพูดคุยในชวงเวลาพักกลางวนัการฝนกลางวันหรือการจารกรรมขอมูล 
เปนตน การทาํความเขาใจพฤติกรรมการทํางานจึงเปนงานสําคัญของผูบริหารในทุกระดับ โดยที่
ผูบริหารจะสังเกตและวิเคราะหพฤติกรรมปฏิบัติงานของบุคคลจะตองสนใจกับตวัแปรอยางนอย 2 
กลุมซ่ึงตางมีอิทธิพลโดยตรงตอความแตกตางของพฤติกรรม ไดแก ตวัแปรระดับบุคคลและตัวแปร
ระดับองคการ 

 
 
 
 
 
 
 



  
 
                                                                                                                                      36 

ตัวแปร 
ระดับบุคคล 

พฤติกรรม 
การทํางาน 

ตัวแปรระดับ 
องคการ 

- ปจจัยทางประชากร 
- ความสามารถและ
ทักษะ 

- การรับรู 
- ทัศนคติ 

 

- บุคลิกภาพ 

 

- มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูง 

- ไมมีประสิทธิภาพ แต
ไมกอใหเกิดผลเสียหาย 

- ไมมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล แลวยัง
กอใหเกิดความเสียหาย 

 

 

- ทรัพยากร 
- ภาวะผูนํา 
- รางวัล 
- โครงสราง 
- การออกแบบงาน 

ภาพที ่4  พื้นฐานพฤติกรรมการทํางาน 

ที่มา: มัลลิกา (2544) 
 จากแบบจําลองพื้นฐานพฤตกิรรมการทํางานการที่ผูบริหารจะทําความเขาใจความแตกตาง
ระหวางบุคคลไดจะตองสังเกตและรับรูความแตกตางศกึษาความสัมพนัธระหวางตัวแปรที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลและพยายามคนหาความสัมพันธอ่ืนๆ แตในความเปนจริง
พฤติกรรมของพนักงานจะเปนเรื่องที่ซับซอนเพราะมีผลกระทบจากตวัแปรอื่นเชนประสบการณ
และเหตกุารณตางๆประกอบกัน 
 

วิภาพร (2546)  กลาววาพฤติกรรมในการทาํงาน หมายถึง การกระทําตางๆที่บุคคลแสดง
ออกมาใหปรากฏเห็นเดนชัดในการทํางาน รวมทั้งการกระทําตางๆ ที่บุคคลไมไดแสดงออกมาให
เห็นโดยตรง และการกระทําทุกลักษณะจะสะทอนใหเหน็ถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการ
ทํางานของบุคคลนั้น 
 
 ผูวิจัยขอสรุปความหมายของพฤติกรรมการทํางานวาหมายถึงการกระทําที่บุคคลแสดง
ออกมาจากการปฏิบัติงานในหนาที่ที่เห็นเดนชัดในการทํางานและสามารถรับรูไดจากการกระทํา 
และมีความแตกตางของแตละบุคคลที่จะแสดงออกมาซึ่งมาจากบุคลิกภาพ คานิยมและ
ความสามารถของแตคน 
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องคประกอบของพฤติกรรมการทํางาน 
 

เนื่องจากพฤติกรรมการทํางานมีความสําคญัตอการทํางานภายในองคการจึงไดมีผูศึกษา
เกี่ยวกับองคประกอบของพฤติกรรมการทํางานไวหลายดานดังตอไปนี้ 
 

Greenberg and Baron (1993) กลาววาองคประกอบของพฤติกรรมการทํางานที่ดีของบุคคล
ในองคการม3ี ดานดังนี ้
 

1.  ความเอื้อเฟอ (courtesy) คือการใหความรวมมือกับบคุคลอื่นในองคการ 
 

 2.  ความรับผิดชอบ (conscientious) คือความระมัดระวัง มีสติรูผิดรูชอบตองานในหนาที่
ของตน 
 
 3.  ความมีใจเปนนักกีฬา (good sport) คือความตั้งใจในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับ
มอบหมาย หรือตามหนาที่  
 
 Gibson, Ivancevich, Donnelly (1997) กลาววารูปแบบของกระบวนการพฤติกรรมที่จะทํา
ใหองคการมีผลปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ จะประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 3 ดานคือ 
 
 1.  ดานการติดตอส่ือสาร (communication) คือความอยูรอดขององคการจะสัมพันธกบั
ความสามารถในการบริหารจัดการเกี่ยวกบั การรับ การสง และการปฏิบัติตอขอมูลขาวสาร
กระบวนการสือ่สารจะเปนสิง่ที่เชื่อมโยงองคการกับสภาพแวดลอมขององคการซึ่งเหมือนกับวา
เปนสวนหนึ่งขององคการ 
 
 2.  ดานการตัดสินใจ (decision making) คือคุณภาพของการตัดสินใจภายในองคการขึ้นอยู
กับการเลือกเปาหมายที่เหมาะสม และการแสดงความหมายสําหรับที่จะทําใหบรรลุความสําเร็จ
สามารถที่จะเพิ่มโอกาสที่นาจะเปนไปไดที่จะทําใหการตัดสินใจมีคณุภาพ 
 
 3.  การทําใหเปนลักษณะสังคมและอาชีพ (socialization and career) คือบุคคลแตละคนจะ
เขาในองคการเพื่อที่จะทํางานและปฏิบัติตามเปาหมายในอาชีพของแตละบุคคล โดยบุคคลนั้น
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รับทราบถึงความคาดหวังขององคการที่กําหนดลักษณะทางสังคมซึ่งจะมีรูปแบบที่เปนทางการและ
ไมเปนทางการ 
 

สุรเชษฐ (2534)  กลาวถึงพฤติกรรมที่เหมาะสมในการทํางานวา การทาํงานในองคกรใดๆ 
ผูปฏิบัติงานจําเปนตองมีพฤติกรรมที่เหมาะสม จะประกอบไปดวยทักษะ 5 ประการคือ 
  
 1.  มีเปาหมายในการทํางานและเปนเปาหมายที่สามารถทําใหเกิดขึ้นได เปาหมายเหลานี้
ไดแก งานเปนแหลงรายไดหาเล้ียงชีพ จึงตองหางานทํา งานเปนแหลงรายไดสูงสุด จึงทําลวงเวลา 
สละความสุข ความสนุกสนานและการพักผอน งานเปนสิ่งมีหนาตามช่ืีอเสียงจึงหาทางเปนผูบริหาร
มีตําแหนงงานเปนการพัฒนาตนเอง และรูสึกมีการเปลี่ยนแปลงในชวีิตจงึหางานที่ทาทายมาทํา 
 
 2.   ความสามารถในการทํางานเกิดจากการมีวิชาความรูที่จะใชทํางานรูวิธีทํางานรูคบคนรู
ดัดแปลงประยกุตใชวิชา 
 
 3.   การควบคมุความวิตกกังวลและความกลัวโดยการฝกควบคุมอารมณความรูสึกไมให
แสดงออกเกนิสิ่งเราที่มากระทบ 
 
 4.  มีความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืนในที่ทํางานโดยการแสดงออกดังนี้เอาใจเขามาใสใจเรารูจัก
ใหแลวจะไดตอบชมผูอ่ืนตามกาลเทศะลดพฤติกรรมที่จะสรางความขดัแยง 
 
 5.  การใหคณุคาหรือตีราคาผูอ่ืนการอยูในสังคมบุคคลจะตีราคาตนเองและผูอ่ืน4 แบบคือ 
เห็นตนเองอยูเหนือผูอ่ืนเหน็ตนเองต่ําตองดอยกวาผูอ่ืนเห็นทั้งตนเองและผูอ่ืนต่ําตอยดอยราคาและ
เห็นคณุคาตนเองและผูอ่ืน 

 
ปรียาพร (2535: 68-71)  กลาวถึงปจจยัที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของบุคคล       

ไวดังนี้ ความแตกตางระหวางบุคคลยอมมีผลตอการทํางานที่แตกตางกนัการสรรหาคัดเลือกบรรจุ
บุคคลเขาทํางานในหนาที่ที่แตกตางกันสอดคลองกับความสามารถของบุคคล ความสนใจ ความ
ถนัดของบุคคลนั้นนับวามีความสําคัญนอกจากนี้คนเราก็มีจุดมุงหมายในการทํางานที่แตกตางกัน
ดวย บางคนทาํงานเพื่อตองการรายไดบางคนทํางานตองการความมั่นคง เกียรตยิศ ช่ือเสียง บางคน
ทําเพื่อไมใหมเีวลาวางมากเกนิไปจุดมุงหมายที่แตกตางกนันั้นทําใหบุคคลเลือกงานความตั้งใจใน
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การทํางานแตกตางกันไปดวยในงานชนิดเดียวกันบุคคลมีความรูระดับเดียวกันมเีชาวนปญญา
พอๆกันกย็ังมคีวามสามารถในการทํางนตางกันดวยผลงานก็ยอมออกมาแตกตางกัน 
 

ฉะนั้น จึงควรไดพิจารณาถึงสาเหตุ และปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานของบุคคลคือ 
 
 1.  ปจจัยที่เกี่ยวของกับบุคคล บุคคลมีลักษณะและคณุสมบัติเฉพาะตวัแตกตางกันไปซึ่งมี
ผลตอการแสดงออกของพฤติกรรมที่ตางกนัไป ปจจยัในตัวบุคคล ไดแก 
 

     1.1  ความถนัดคือความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งมีความชํานาญในเฉพาะดานทีไ่ม
เหมือนกนั ถาเราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะสมกับบุคคล 

 
     1.2  ลักษณะทางบุคลิกภาพเปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกันของ

คนนั้นทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป 
 

     1.3  ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพบุคคลที่
แข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนที่หนาตาสวยงาม 

 
     1.4  ความสนใจและการจูงใจเปนความสนใจของแตละคนที่ไมเหมือนกนัความสนใจ

เปนแรงผลักดนัใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย 
 

     1.5  อายุ  เพศและวัยตางๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานที่จาํเจและ
ตองใชแรงงานหนกัหญิงและชายมีลักษณะงานที่แตกตางกันบาง 

 
     1.6  การศึกษามีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกัน ผูชํานาญการเฉพาะยอมตองการผู

ที่ผานการฝกอบรมในดานนัน้ๆ มิฉะนั้นกไ็มอาจจะกระทําได 
 
     1.7  ประสบการณการเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้นงานบางอยาง

จึงระบุจํานวนปที่เคยทํางานมากอนรับเขาทํางาน 
 

 2.  ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน ในวงการธุรกิจอุตสาหกรรมงานมีลักษณะแตกตางกันมาก งาน
บางอยางอยูในสํานักงานเปนงานที่เกีย่วของกับงานเอกสารสิ่งพิมพ แตงานบางอยางเปนงาน
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ภายนอกอาคาร เชนการควบคุมการกอสราง การคุมงานขุดและเจาะซึ่งเปนงานที่ทาทาย
ความสามารถและการแกปญหาและในบางครั้งก็เสี่ยงอันตราย ซ่ึงก็มบีางคนสนใจงานในลักษณะ
ดังกลาว ดังนัน้ปจจยัที่เกีย่วกับงานจึงประกอบดวย 
  

     2.1  วิธีการทํางานเปนระบบของการทํางานวามีขั้นตอนอยางไร 
 

     2.2  เครื่องมือเครื่องใชในการทํางานความคลองตัวของการทํางานอยูที่อุปกรณทีใ่ชชวย
ในการผอนแรง 

 
     2.3  การจัดบริเวณสถานที่ทํางานเชน คับแคบ อากาศรอน มีผลกระทบตอการทํางาน

ของบุคคล 
 

     2.4  ลักษณะทางกายภาพสิ่งแวดลอมอืน่ๆเชน ความสะดวกสบายทางการคมนาคม การ
ปองกันอุบัติเหตุและอันตรายที่เกดิขึ้น 

 
 3.  ปจจัยที่เกี่ยวกับองคการมผีลตอการตัดสินใจทํางานในทางออมคือ 

     3.1  ลักษณะขององคการสถานที่ทํางานสวัสดิการ รายได 
     3.2  ชนิดของการฝกอบรมและการบังคบับัญชา 
     3.3  ชนิดของเครื่องจูงใจไดแกโบนัส เงินเดือน 
     3.4  สภาพแวดลอมในสงัคมธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยางไรในสังคมเปนที่

ยอมรับของบุคคลในวงการนั้นหรือไมมีความนาเชื่อถือหรือไม 
 

อารี (2539) ไดแบงพฤติกรรมการทํางานของคุณลักษณะของผูนําตามแนวการวดัไว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) 
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เทพพนม  (2540)  กลาวไววาพฤติกรรมที่มีประโยชนตอความสําเร็จตองานของกลุม ไดแก 
 

 1.  ความคิดริเริ่มสรางสรรคไดแกการเสนองานหรือเปาหมายระบุขอบเขตของปญหา 
เสนอแนะวิธีดาํเนินการหรือความคิดเหน็ในการแกปญหา 
 
 2.   คนหาขอมลูหรือความคิดเห็นไดแกแสวงหาขอมูลทีก่ลุมใหความสนใจ แสวงหา
แนวทางที่จะดาํเนินการได ขอรองใหคนอืน่แสดงความคิดเห็น แสดงคานิยมออกมา แสวงหา
ขอเสนอแนะและความคิดเหน็ 
 
 3.  ใหขอมูลหรือความคิดเหน็เสนอขอมูลที่เกี่ยวของกับความสนใจของกลุม ใหกลุมได
ทราบถึงความเชื่อที่เกี่ยวกับสิ่งที่กลุมสนใจ ใหขอเสนอแนะและความคิดเห็น 
 
 4.  ใหความกระจางชัดแปลความหมายของความคิดเหน็ หรือขอเสนอแนะ ขจัดความสงสัย
ใหหมดไประบุความหมายของสิ่งตางๆใหเดนชัด เสนอแนวทางเลือกประเด็นปญหาตางๆ ใหกลุม
ไดรับทราบ 
 
 5.  สรุปรวบรวมความคิดและขอเสนอแนะที่เกี่ยวของ สรุปขอเสนอแนะหลังจากกลุมได
อภิปรายกนัแลว เสนอขอตกลงหรือขอสรุปเพื่อใหกลุมตัดสินใจวาจะยอมรับหรือไมยอมรับ 
 
 6.  การทดสอบเพื่อใหไดแนวทางปฏิบัติไดแก ตั้งคําถามเพื่อใหทราบวากลุมไดมาถึงระยะ
การตัดสินใจหรือยัง อาจจะเสนอขอสรุปเปนแนวทางปฏิบัติแกกลุมเพื่อทดสอบแนวคิดของกลุมวา
เปนเชนนัน้หรือไม 
 
 รัตติกรณ (2545)  กลาววาพฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางาน     
เปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานจะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ          
4 ประการคือ 
 
 1.  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหมายถึงระดับพฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการ
จัดการหรือการทํางานที่เปนกระบวนการทาํใหผูรวมงานมีการยอมรับเชื่อมั่นศรัทธา ภาคภูมใิจ และ
ไววางใจในความสามารถของผูนํา มีความยนิดีที่จะทุมเทการปฏิบัติงานตามภารกิจโดยผูนําจะมีการ
ประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน เสียสละเพื่อประโยชนของกลุมเนนความสาํคัญในเรื่อง
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คานิยม ความเชื่อและมีเปาหมายที่ชัดเจนมคีวามมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรค ผูนําจะมีคุณลักษณะ
สําคัญในดานการมีวิสัยทัศนและการถายทอดวิสัยทัศนไปยังผูรวมงานมีความมุงมัน่และทุมเทใน
การปฏิบัติงานตามภารกิจ มคีวามสามารถในการจดัการหรือการควบคมุตนเองมีการเห็นคุณคาใน
ตนเอง มีคุณธรรมและจริยธรรม 
 
 2.  การสรางแรงบันดาลใจหมายถึงระดับพฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการจดัการหรือ
การทํางานที่เปนกระบวนการ ทําใหผูรวมงานมีแรงจูงใจภายในไมเหน็แกประโยชนสวนตนแตอุทิศ
ตนเพื่อกลุม มกีารตั้งมาตรฐานในการทํางานสูงและเชื่อมั่นวาจะสามารถบรรลุเปาหมายมีความ
ตั้งใจแนวแนในการทํางาน มีการใหกําลังใจผูรวมงาน มกีารกระตุนผูรวมงานใหตระหนักถึงส่ิงที่
สําคัญ โดยผูนําจะมีลักษณะสําคัญในดานการสรางแรงจูงใจภายในใหกับผูรวมงานมกีารสรางเจต
คติที่ดีและการคิดในแงบวก 
 
 3.  การกระตุนทางปญญาหมายถึงระดับพฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือ
การทํางานที่เปนกระบวนการ กระตุนผูรวมงานใหเห็นวธีิการหรือแนวทางใหมในการแกปญหามี
การพิจารณาวธีิการทํางานแบบเกาๆสงเสริมใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็นมองปญหาในแงมุม
ตางๆ  มีการวิเคราะหปญหาโดยใชเหตุผลและขอมูลหลักฐานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค โดยผูนําจะ
มีคุณลักษณะสําคัญในดานการคิด และการแกปญหาอยางเปนระบบและมีความคิดรเิร่ิมสรางสรรค 
 
 4.  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลหมายถึงระดับพฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการ
จัดการหรือการทํางาน โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล มีการเอาใจเขามาใสใจเรามีการ
ติดตอส่ือสารแบบสองทางและเปนรายบคุคล สนใจและเอาใจใสผูรวมงานเปนรายบุคคลมีการ
วิเคราะหความตองการและความสามารถของแตละบุคคล เปนพี่เล้ียงสอนและใหคําแนะนํา และ
สงเสริมพัฒนาผูรวมงานใหพัฒนาตนเอง มีการกระจายอํานาจโดยการมอบหมายงานใหผูรวมงาน 
โดยผูนําจะมีคณุลักษณะสําคญัในดานความเขาใจในความแตกตางระหวางบุคคลและการเอาใจเขา
มาใสใจเรา มคีวามสามารถในการติดตอส่ือสารระหวางบุคคลและเทคนิคการมอบหมายงานที่ด ี
 

วิภาพร (2545: 47-100) กลาวถึงลักษณะพฤติกรรมการทํางานที่มีประสทิธิภาพ
ประกอบดวยพฤติกรรมสําคัญ 4 ประการคือ 

 
 1.  ความมีจิตสํานึกและอุดมการณในการทํางานหมายถงึ ความตระหนักรูวาตนกําลังปฏิบัติ
หนาที่อะไร เพื่ออะไร และจะปฏิบัติหนาที่ที่มีอยูหรือไดรับมอบหมายอยางไรจึงจะเกิด
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ประสิทธิภาพสูงที่สุด ซ่ึงความรูสึกดังกลาวจะเกิดขึน้ไดตอเมื่อไดรับการจูงใจหรือการชี้นําให
ตระหนกัถึงความสําคัญของหนาที่ โดยไดรับการชี้นําจากเจาหนาที่ระดับสูงทั้งนี้เพือ่ใหเกดิ
ประสิทธิภาพสูงสุดตอการดําเนินกจิการใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 
 2.  ความรับผิดชอบและวินยัในการทํางาน ความรับผิดชอบหมายถึงการกระทําหรอืการ
ปฏิบัติกิจกรรมตางๆที่ไดรับหมอบหมายดวยความเต็มใจและตั้งใจ โดยมีการวางแผนอยางดีไมตอง
ใหใครคอยวากลาวตักเตือน วินัยในตนเองคือความสามารถของบุคคลในการควบคุมอารมณและ
พฤติกรรมของตนเองใหเปนไปตามที่ตนมุงหวังโดยไมขัดตอกฎระเบยีบของสังคมและสิทธิของ
ผูอ่ืน 
 
 3.  ความเชื่อมัน่และความอตุสาหะในการทํางาน ความเชื่อมั่นคือ การกลาแสดงออกใน
พฤติกรรมที่เหมาะสมทั้งตอบุคคล เวลา สถานที่และสถานการณในขณะนัน้ ความอุตสาหะหมายถึง
ความขยันหมัน่เพียรความอดทนตอความยากลําบากในการทํากิจกรรมทั้งปวง 
 
 4.  ความคิดริเริ่มสรางสรรคและความมวีิจารณญาณในการทํางาน ความคิดริเร่ิมสรางสรรค
หมายถึงกระบวนการทางสมองที่คิดในลักษณะอเนกนัยอันนําไปสูการคนพบสิ่งแปลกใหม 
วิจารณญาณหมายถึงการคิดอยางมีจุดมุงหมาย โดยมกีารพิจารณาไตรตรองอยางรอบคอบเกี่ยวกับ
ขอมูลหรือสถานการณที่ปรากฏอาศัยความรู ความคิด ประสบการณของตนเองเพื่อนําไปหาขอสรุป
ที่สมเหตุสมผล 
 

ประจักษ (2546:32) สรุปถึงแนวคดิของพฤติกรรมการทํางานหมายถึง พฤติกรรมที่บุคคล
แสดงออกมาหลังจากที่ไดรับรูบรรยากาศขององคการและแบงพฤติกรรมการทํางานออกเปน 4  
ดานประกอบดวย 

 
1.  พฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับองคการคือ การปลูกฝงและสรางคานิยมใหทราบถึง 

กฎระเบยีบขอบังคับ มีการชี้แจงและอธิบายใหทราบถึงกฎระเบียบขอบงัคับอยางชัดเจนและรวมถึง
ความเขมงวดในการควบคุมทําใหเกิดการปฏิบัติตามกฎระเบียบอยางเครงครัด 
 
 2.  พฤติกรรมการกระตือรือรนในการปฏบิัติงานตามที่ไดรับมอบหมายคือการเปลี่ยนแปลง
ภายใน เปนสิ่งที่ทําใหรูวาองคการมีความมัน่คงมากนอยเพียงใด การรับรูการเปลี่ยนแปลงมีการแจง
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ขาวสารเกี่ยวกบัความกาวหนาการนําเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาใช ทาํใหเกิดความมั่นใจและอยาก
อยูกับองคการจึงเกิดการกระตือรือรนที่จะทํางาน 
 
 3.  พฤติกรรมดานมนษุยสัมพันธคือ การสรางความสัมพันธที่ดีระหวางผูรวมงาน เพื่อน
รวมงานและหวัหนางาน ทําใหเกิดความรูสึกอบอุนใจและพอใจในการปฏิบัติงานมีความเปนมิตร 
และมีมนษุยสัมพันธที่ดีตอกนัทั้งเพื่อรวมงานหัวหนางานรวมถึงผูบริหาร 
 
 4.  พฤติกรรมความจงรักภักดีตอบริษัทคือ การไดรับความอบอุนและไดรับการสนับสนุน
จากเพื่อนรวมงานจากผูบริหาร ทําใหผูปฏิบัติเกิดความพงึพอใจในการทํางานมีความรักตองการให
องคการประสบความสําเร็จ ทําใหเกิดความมั่นใจและอยากอยูกับองคการจึงเกิดความกระตือรือรน
ที่จะทํางาน จากความหมายของพฤติกรรมของการทํางานสามารถสรุปไดวาพฤติกรรมการทํางาน
หมายถึงรูปแบบการกระทําของบุคคลที่แสดงออกมาในการทํางาน ตามคานิยมและแรงจูงใจเพื่อให

เกิดความพึงพอใจในงาน  ซ่ึงผูวิจัยเห็นวาแนวความคิดของ  Gibson,และคณะ (1997) , ที่เกีย่วกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการติดตอส่ือสาร แนวความคดิของ ประจักษ ที่เกีย่วกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานมนษุยสัมพันธและการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ และแนวคดิของ  วภิาพร ที่
เกี่ยวกับพฤตกิรรมการทํางานดานความรับผิดชอบตองาน  และแนวคิดของ อารี ( 2539) ที่เกีย่วกบั
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหา เปนแนวความคดิที่กลาวถึงพฤติกรรมการทํางานที่มี
ประโยชนตอความสําเร็จของงานโดยการศึกษาวจิัยครัง้นี้ผูวิจยัจะขอกลาวถึงพฤติกรรมการทํางาน 
5 ดานคือ 

 
1.  พฤติกรรมการทํางานดานการติดตอส่ือสารหมายถึงรูปแบบการกระทําของบุคคลที่

แสดงออกมาในการทํางาน โดยมีความสามารถในการสื่อสารความใหผูอ่ืนทราบไดอยางดีชัดเจน
และถูกตอง และมีความสามารถในการรับฟงที่ผูอ่ืนพูดไดเปนอยางด ี

 
2.  พฤติกรรมการทํางานดานมนุษยสัมพนัธหมายถึงรูปแบบการกระทําของบุคคลที่แสดง

ออกมาในการทํางานที่มีเปาหมายเพื่อผูกไมตรี คํานึงถึงความสุขและความสบายของผูอ่ืน 
 
3.  พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาหมายถึงรูปแบบการกระทําของบุคคลที่แสดง

ออกมาในการทํางานโดยมีความสามารถในการแกปญหาและวเิคราะหปญหาตางๆไดเปนอยางด ี
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4.  พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบตองานหมายถึงรูปแบบการกระทําของบุคคล 
ที่แสดงออกมาในการทํางานเพื่อยอมสละเวลาสวนตวัเพื่อทํางานตามที่ไดรับมอบหมายใหสําเรจ็
ลุลวงเปนอยางดี 

 
5.  พฤติกรรมการทํางานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการหมายถึงรูปแบบการกระทํา

ของบุคคลที่แสดงออกมาในการทํางานโดยปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัทอยางเครงครัด 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 ผูวิจัยไดรวบรวมงานวจิัยทีเ่กี่ยวของกับการศึกษาครั้งนีไ้วดังนี ้
 
 Zenger and Lawrence (1989) ไดทําการศกึษาเกีย่วกับ อายุ และลักษณะทาทางที่มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการสื่อสารของวิศวกรและผูจัดการงานวิศวกรรม จํานวน 88 คนอายุ
ระหวาง 26-65 ป ผลการวิจัยพบวา อายุ และลักษณะทาทางมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการ
ส่ือสารและในดานอายุพบวา วิศวกรและผูจัดการงานวิศวกรรมที่มีอายแุตกตางกันจะมีการสื่อสาร
แตกตางกัน 
 
 Long (1990) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางเพศ  การแกปญหาและการหลีกเล่ียง
ของผูจัดการ จาํนวน 132  คนผลการวิจัยพบวา  เพศ เปนตัวทํานายที่สําคัญในเรื่อง การแกปญหา
และการหลีกเลี่ยงและไมพบความแตกตางในเรื่องการแกปญหาระหวางผูจัดการที่มีเพศแตกตางกนั 
 

Young and Parker (1999) ไดทําการศึกษาผลของคานิยมในการทํางานที่มีตอพฤติกรรม
การทํางานรวมกันในองคการและประสิทธิภาพในการทาํงาน โดยไดศกึษาจากพนกังานระดับ
ผูบริหารระดับผูจัดการและระดับเสมียนของบริษัททางดานการผลิตและการขายเกีย่วกบัสินคา
อุปโภคขนาดเล็กในภาคตะวนัตกของสหรฐัอเมริกาจํานวน59 คน ผลการศึกษาพบวาคานิยมในการ
ทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานรวมกนัในองคการและประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 
 

พิชญา (2544) ไดทําการศึกษาเรื่องคุณลักษณะงาน คานิยมในการทํางาน และพฤติกรรม
การทํางาน กลุมตัวอยางจํานวน 172 คน ซ่ึงเปนหวัหนางานในธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอที่เขารวม
โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมในเขตจังหวัดสมุทรปราการพบวาหัวหนางานใน
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ธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอมีคานิยมในการทํางานอยูในระดับสูง 12 ดานคือบริการสังคม ความคิด
สรางสรรคการกระตุนใหใชปญญา ความสําเร็จ ความมอิีสระ ความมศีักดิ์ศรี ผลตอบแทนทาง
เศรษฐกิจ ความมั่นคง สภาพแวดลอม ความสัมพันธกับหัวหนางาน การคบหาสมาคม และวิถีชีวิต 
หัวหนางานในธุรกิจสิ่งทอมีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดี 4 ดานคือการติดตอส่ือสาร มนุษย
สัมพันธ การแกปญหา และความรับผิดชอบ และคานยิมในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

 
สาริณี (2545) ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางคานิยมในการทาํงาน แรงจูงใจใน

การทํางาน ความพึงพอใจในการทํางานและพฤติกรรมการทํางาน กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษา 
หัวหนางานในกลุมธุรกิจอตุสาหกรรมสิ่งทอในเขตกรงุเทพมหานครจํานวน181คน พบวามีคานยิม
ในการทํางานของหัวหนางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 คานิยมในการทํางาน ดานสุนทรีย  ดานการกระตุนใหใชปญญา ดาน
วิถีชีวิตและดานความหลากหลายของงาน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานของ
หัวหนางานในกลุมธุรกิจอตุสาหกรรมสิ่งทอในเขตกรงุเทพมหานครไดรอยละ 57.5 

 
สไบทอง (2545) ไดทําการศกึษาเรื่องคานยิมในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และ

พฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานในธุรกิจสิ่งทอที่เขารวมโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจ
อุตสาหกรรมในเขตจังหวัดสมุทรสาคร จํานวน158 คน พบวาคานยิมในการทํางานของหัวหนางาน
สวนมากอยูในระดับสูงและมีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดบัดี 2 ดานคือดานการติดตอส่ือสาร
และดานการแกปญหาและคานิยมในการทาํงานดานบริการสังคม ดานความสุนทรีย ดานความคดิ
สรางสรรค ดานการกระตุนใหใชปญญา ดานความสําเร็จ ดานความมีอิสระดานการจดัการ ดาน
ความมั่นคง ดานความสัมพนัธกับหวัหนา ดานการคบหาสมาคม และดานความหลากหลายมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากนี้คานยิมใน
การทํางานดานความมีศักดิศ์รี ดานสภาพแวดลอม ดานวิถีชีวิตก็มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และคานิยมในการทํางานดานบริการสังคม ดานความ
สุนทรีย ดานความสําเร็จ ดานผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ ดานวิถีชีวิต สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานไดรอยละ 51.8 

 
ทิพทินนาและคณะ (2547) ไดทําการศึกษาคานิยมในการทํางาน ความผกูพันตอองคการ 

ความพึงพอใจในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานธุรกิจ
อุตสาหกรรมสิ่งทอโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม ผลการวิจัยพบวาคานิยมใน
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การทํางานของหัวหนางานสวนมากอยูในระดับสูง  นอกจากนีย้ังพบวาคานิยมในการทํางานดาน
การกระตุนใหใชปญญามีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานมนษุยสัมพันธ การ
แกปญหาและความรับผิดชอบตองานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  คานิยมในการทํางาน
ดานความสําเรจ็มีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานดานการติดตอส่ือสารอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คานิยมในการทํางานดานความมีอิสระมีความสัมพนัธทางบวกกบั
พฤติกรรมการทํางานดานการติดตอส่ือสารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คานิยมในการ
ทํางานดานความมีศักดิ์ศรีมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คานิยมในการทํางานดานการจัดการมคีวามสัมพันธทางบวกกบั
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
คานิยมในการทํางานดานผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ ดานความมั่นคง ดานความสัมพนัธกับหวัหนา
งานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการติดตอส่ือสารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 คานิยมในการทํางานดานการคบหาสมาคมมีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการ
ทํางานดานมนษุยสัมพันธและการแกปญหาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ยัง
พบวา คานยิมในการทํางานดานวิถีชีวิตมคีวามสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานดานการ
ปฏิบัติตามขอบังคับขององคการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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กรอบแนวความคิดของการวิจัย 
 

คานิยมในการทํางาน 
1. บริการสังคม 
2. ความสุนทรีย 
3. ความคิดสรางสรรค 
4. การกระตุนใหใชปญญา 
5. ความสําเร็จ 
6. ความมีอิสระ 
7. ความมีศักดิ์ศรี 
8. การจัดการ 
9. ผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ 
10. ความมั่นคง 
11. สภาพแวดลอม 
12. ความสัมพันธกับหัวหนางาน 
13. การคบหาสมาคม 
14. วิถีชีวิต 
15. ความหลากหลาย 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
1. คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
2. สภาพแวดลอมการทํางานที่ดี มีความ

ปลอดภัย 
3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
4. ความกาวหนาและความมั่นคงในการ

ทํางาน 
5. การบูรณาการทางสังคม หรือ การ

ทํางานรวมกัน 
6. สิทธิของพนักงาน/ธรรมนูณใน

องคการ 
7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิต

สวนตัว 
8. ความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอ

สังคม 

     
     พฤติกรรมในการทํางาน 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพสมรส 
4. อายุการทํางาน 
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สมมติฐานการวิจัย 
 
 สมมติฐานที ่
 

1.  หัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางที่มีปจจัยสวน
บุคคลตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกันโดยแยกเปนสมมติฐานยอยไดดังนี ้
 

     1.1  หัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางที่มีเพศ
ตางกันมีพฤตกิรรมการทํางานแตกตางกัน 

 
     1.2  หัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางที่มี

สถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
 2.  ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานโครงการ
พัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางโดยแยกสมมติฐานยอยไดดังนี ้
 

     2.1  อายุมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานโครงการพัฒนา
ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 

 
     2.2  อายุการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานโครงการ

พัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 
 

3.  คานิยมในการทํางานมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางาน              
โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางโดยแยกสมมติฐานยอยไดดังนี ้
  
      3.1  คานิยมในการทํางานดานบริการสังคมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
หัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 
 
      3.2   คานิยมในการทํางานดานความสุนทรียมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของหัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 
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      3.3  คานิยมในการทํางานดานความคดิสรางสรรคมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของหัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 
 
      3.4  คานิยมในการทํางานดานกระตุนใหใชปญญามคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของหัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 
 
      3.5  คานิยมในการทํางานดานความสําเร็จมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
หัวหนางานในโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 
 
      3.6  คานิยมในการทํางานดานความมอิีสระมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงานของ
หัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 
 
      3.7  คานิยมในการทํางานดานความมศีักดิ์ศรีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของหัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 
 
      3.8  คานิยมในการทํางานดานการจัดการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
หัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอุตสาหกรรมในภาคกลาง 
 
      3.9  คานิยมในการทํางานดานผลตอบแทนทางเศรษฐกิจมีความสัมพันธกับพฤตกิรรม
การทํางานของหัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 
 
      3.10  คานิยมในการทํางานดานความมัน่คงมีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทํางานของ
หัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 
 
      3.11  คานิยมในการทํางานดานสภาพแวดลอมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของหัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 
 
      3.12  คานิยมในการทํางานดานความสัมพันธกับหวัหนางานมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 
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      3.13  คานิยมในการทํางานดานการคบหาสมาคมมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการ
ทํางานของหัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 
 

     3.14  คานิยมในการทํางานดานวิถีชีวิตมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
หัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 
 
      3.15  คานิยมในการทํางานดานความหลากหลายมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของหัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 
 

4.  คุณภาพชวีติการทํางานมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางาน
โครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอุตสาหกรรมภาคกลางโดยแยกสมมติฐานยอยไดดังนี ้

  
     4.1  คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพยีงพอมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานของหัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 
 

     4.2  คุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมการทาํงานที่ดีมีความปลอดภัยมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจ
อุตสาหกรรมภาคกลาง 
 

     4.3  คุณภาพชีวิตการทํางานดานการพฒันาความสามารถของบุคคลมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 

 
     4.4  คุณภาพชีวิตการทํางานดานความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางานมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจ
อุตสาหกรรมภาคกลาง 

 
     4.5  คุณภาพชีวิตการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกนัมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจ
อุตสาหกรรมภาคกลาง 
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     4.6  คุณภาพชีวิตการทํางานดานสิทธิของพนักงาน/ธรรมนูญในองคการมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 

 
     4.7  คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวติสวนตัวมีความสัมพันธ

กับพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 
 

       4.8  คุณภาพชีวิตการทํางานดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจ
อุตสาหกรรมภาคกลาง 
 

5.  คานิยมในการทํางานและคุณภาพชวีิตการทํางานสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการ
ทํางานของหัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 


