
บทท่ี 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

จากการตรวจสอบเอกสาร มีแนวคดิและทฤษฎี ที่เกี่ยวของ คือ 
 
1.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบับุคลิกภาพ 
2.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
3.  แนวคดิที่เกีย่วของกับพฤติกรรมการทํางาน 
4.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบคุลิกภาพ 
 

ความหมายของบุคลิกภาพ 
 

นักจิตวิทยา และนักการศกึษาไดศึกษา และใหความหมายของคําวา “บุคลิกภาพ” 
(Personality) ไวมากมาย แตกตางกันออกไป ดังตอไปนี ้

 
Munn (1902 อางถึงใน นวลละออ, 2527: 2) กลาววา บคุลิกภาพ คือ ลักษณะเดน            

ของแตละบุคคลซึ่งเปนการรวบรวมแบบแผนทั้งหมดมาเปนบูรณาการของโครงสรางพฤติกรรม 
เชน ความสนใจ ทัศนคติ สติปญญา ความสามารถ ความถนัด และสิ่งอืน่ๆ ที่แสดงถึงลักษณะนิสัย 

 
Allport (1937 อางถึงใน นิภา, 2530: 25) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง หนวยรวมที่ทรงพลัง

ของระบบทางกายและจิตใจในตัวบุคคล ซ่ึงกําหนดลักษณะการปรับตัวเปนแบบเฉพาะของบุคคล
นั้นตอส่ิงแวดลอม 
 

Dinkmeyer (1965: 309) ไดอธิบายความหมายของบุคลิกภาพไวอยางละเอียดวา บุคลิกภาพ
นั้นมีความหมายที่ครอบคลุมไปถึงสภาวะทุกอยางที่ประกอบขึ้นเปนตวับุคคล ไมวาจะเปนสภาวะ
ทางกาย ทางอารมณ ทักษะ ความสนใจ ความคิด ลักษณะทาทาง ความรูสึก นิสัย ความสามารถ
ทางดานสติปญญา ตลอดจนความสําเร็จ นอกจากนี้บุคลิกภาพยังมีความหมายที่ครอบคลุม            
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ไปถึงสภาวะทีบุ่คคลเปนอยู ทั้งในปจจุบนั และที่คาดหวังไวในอนาคตดวย และที่สําคัญบุคลิกภาพ
นั้นจะครอบคลุมถึงวิธีการที่บุคคลนั้นๆ เกี่ยวของสัมพันธกับบุคคลอื่น รวมทั้งปฏิกิริยาตอบโต       
ที่บุคคลจะตองเผชิญดวยซ่ึงก็ คือ การปรับตัวของแตละบุคคลในการเผชิญปญหา หรือ              
ความคับของใจ ที่เกิดขึน้ในทุกสถานการณของชีวิต ซ่ึงจัดวาเปนสวนประกอบสวนหนึ่ง            
ของบุคลิกภาพนั่นเอง 

 
Hilgard (1965: 109) ไดกลาวไววา บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะสวนรวมของบุคคล        

แตละบุคคลเปนแนวทางในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม ซ่ึงแตละคนจะมีรูปแบบ           
ของการแสดงพฤติกรรมที่แตกตางกัน 
 

Anastasi (1968: 111) กลาววาบุคลิกภาพของบุคคลเกิดจากปฏิสัมพันธระหวางพันธุกรรม
กับสิ่งแวดลอม พันธุกรรมเดียวกันแตอยูในสภาพแวดลอมตางกัน อาจกอใหเกดิบุคลิกภาพตางกนั 
หรือแมแตในสภาพแวดลอม และพันธุกรรมเดียวกันก็อาจทําใหเกิดบคุลิกภาพตางกนัได 

 
Cattell (1970) ไดกลาววา บคุลิกภาพ คือ ส่ิงที่ทํานายวาบุคคลนั้นจะทาํอะไร                    

ในสถานการณที่ไดกําหนดไวให บุคลิกภาพเปนเรื่องของพฤติกรรมของบุคคลมีทั้งพฤติกรรม             
ที่เปดเผย และพฤติกรรมที่ซอนเรนอยูภายใน 

 
Peak and Whitlow (1975 อางถึงใน นวลละออ, 2527: 2) บุคลิกภาพ คอื โครงสราง และ

คุณสมบัติในการแปรพลังของแตละบุคคล ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงลักษณะนิสัยในการตอบสนอง     
ตอสถานการณ 

 
McConnell (1977 อางถึงใน ถวิล, 2542: 242) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะนสัิย   

ที่บุคคลคิดและแสดงออก ซ่ึงจะเปนแบบแผนของพฤติกรรมในการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอม
ลักษณะนิสัยดงักลาว คือ คานิยม แรงจูงใจ เจตคติ อารมณ ความสามารถดานตางๆ และเชาวน
ปญญา 
 
 Lewin (1978 อางถึงใน นวลละออ, 2527: 2) บคุลิกภาพ หมายถึง กระสวน พฤติกรรม      
ซ่ึงคงที่โดยขึ้นอยูบนรากฐานของความคิดความรูสึก และการรับรู 
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 Zimbardo (1980: 292) กลาววา บุคลิกภาพ เปนลักษณะทางจิตวิทยาของแตละบุคคล       
ซ่ึงมีอิทธิพลตอความหลากหลายของลักษณะรูปแบบทางพฤติกรรมที่สังเกตเห็นได และไมสามารถ
สังเกตเห็นได และมีความเปนเอกลักษณของแตละบุคคล 
 
 Smith (1982 อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช, 2531: 217) บุคลิกภาพ หมายถึง 
การรับรูพฤติกรรมรวมทั้งหมดของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ทั้งในสิ่งที่มองเห็นได เชน ลักษณะของ
พฤติกรรม และสิ่งที่มองไมเห็น เชน ความคิด ความสนใจ ที่จะทําใหคนอื่นสามารถที่จะเขาใจ และ
แยกแยะความแตกตางของบคุคลนั้นจากบคุคลทั่วไปได 
 

Perwin (1989: 5-6) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง ส่ิงที่แสดงออกถึงลักษณะนิสัยตางๆ    
ของบุคคล หรือเปนการอธิบายตัวรูปแบบของพฤติกรรมที่มีการแสดงออกอยางสม่ําเสมอ          
ของแตละบุคคล 
 

Baron (1995: 460) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรม ความคิด และ 
อารมณของแตละบุคคลซึ่งมีลักษณะที่คอนขางจะมีความคงทน 

 
สวนา (2522: 295) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะโดยสวนรวมทั้งหมดของบคุคล 

แตละบุคคลที่สามารถมองเห็นจากภายนอก และซอนอยูภายใน ซ่ึงบคุลิกภาพนัน้ ไดแก รูปราง      
หนาตา อากัปกิริยา การพดูจา แนวความคดิ ความสนใจ อารมณ ทัศนคติ รสนิยม ตลอดจน
ความสามารถในการทํางาน 

 
สุชา (2522: 82) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะทีสํ่าคัญตอการปรับตัวของบุคคล   

ไดแก รูปรางหนาตา ทาทาง ความสามารถ แรงจูงใจ การแสดงออกทางอารมณ และผลที่เกิดจาก
ประสบการณ อาจกลาวสั้นๆ ไดวาบุคลิกภาพ คือ หมวดหมูของลักษณะตางๆ ที่รวมกัน และแสดง
ลักษณะที่เปนเฉพาะตัวของแตละบุคคล 
 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2531: 219) บุคลิกภาพ หมายถึง แบบแผนพฤติกรรม 
ของบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่เปนที่รับรูกันโดยทั่วไปเปนลักษณะรวมของบุคคลนั้น อันประกอบดวย
พฤติกรรมที่แสดงออก และลกัษณะเฉพาะภายในของบุคคลซึ่งทําใหบุคคลนั้นมีความแตกตางจาก
บุคคลทั่วไป 
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 ศรีธรรม (2535: 12) ใหความหมายของบคุลิกภาพวา หมายถึง ลักษณะนิสัยหรือพฤติกรรม
ของบุคคลที่แสดงออกซ้ําๆ เพื่อตอบสนอง และปรับตัวตอส่ิงแวดลอม บุคลิกภาพสังเกตไดจากการ
แสดงออกหลายดานของบุคคลนั้น เชน ความสามารถ ความสนใจ ลักษณะเดน คานยิม ทัศนคติ 
ภาพพจนเกีย่วกับตน และความประพฤติ เปนตน การแสดงออกตางๆ เหลานี้ คือ ส่ิงที่สะทอน
ออกมาจากจิตใจ 
 
 ศรีเรือน (2539: 5) กลาววา บคุลิกภาพ คือ ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลในดานตางๆ ทัง้
สวนภายนอก และสวนภายในลักษณะของบุคลิกภาพตางมีความสัมพันธตอกัน และมผีลกระทบ
เปนประดจุลูกโซ บุคลิกภาพของมนุษยถูกประสมประสานดวยพันธกุรรม วัฒนธรรมการเรียนรู    
ตัวของบุคคล และสิ่งแวดลอมที่เปนนามธรรม และวัตถุธรรม 
  
 ถวิล (2545: 242) ใหความหมายของบุคลิกภาพวา หมายถึง ลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล
อันไดแก รูปราง หนาตา กิริยาทาทางตางๆ รวมตลอดถึงความคิด อารมณ เจตคติ แรงจูงใจ และ
เชาวนปญญา ที่บุคคลแสดงการตอบสนองตอส่ิงแวดลอมตางๆ ในลักษณะคงที่และถาวร และ
แตกตางกนัไปในแตละบุคคล 
 

จากความหมายของบุคลิกภาพที่กลาวมาพอสรุปไดวาบคุลิกภาพ หมายถึง ลักษณะนสัิย 
รวมทั้งกิริยา ทาที การแสดงออกทางอารมณ ความรูสึกนึกคิดความสามารถ และพฤติกรรมที่บุคคล
โตตอบเพื่อปรับตัวตอส่ิงแวดลอม หรือเหตุการณที่บุคคลเผชิญอยูซ่ึงเปนพฤติกรรมทั้งที่เปดเผย
และซอนเรนอนัเปนผลมาจากสภาพแวดลอมทางพันธุกรรม สถานภาพทางสังคม และอิทธิพล    
ทางวัฒนธรรม 

 
ปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาบคุลิกภาพ 
  
 การพัฒนาบุคลิกภาพ หมายถึง การปรับปรุงลักษณะทางกาย ทางอารมณ ทางสังคม       
และทางสติปญญาใหดีขึ้น การปรับปรุงใหมีลักษณะตางๆ ดีขึ้น ตองอาศัยปจจยัอ่ืนทีม่ีอิทธิพล           
ตอการพัฒนา และถือวาเปนสวนสําคัญที่ควรนํามาประกอบหาขอสรุปวาทําไมการพฒันา
บุคลิกภาพของแตละบุคคลซึ่งใชเกณฑเดยีวกันจึงไมไดผลอยางเดียวกนั 
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 วิภาพร (2546: 424) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลิกภาพไว ดังนี ้ 
 
 1.  ดานชีววิทยาหรือพันธุกรรม การพัฒนาบุคลิกภาพดานรางกาย ดานอารมณ ดานสงัคม 
และดานสติปญญาของบุคคลแตละคน สวนหนึ่งมาจากปจจัยทางพันธุกรรมซึ่งติดตัวมาตั้งแตเกิด
อันไดแก ลักษณะสีผิว รูปรางหนาตา ระดบัสติปญญา ฯลฯ ซ่ึงเปนบุคลิกภาพเปลี่ยนแปลงไดยาก 
การปรับปรุงบุคลิกภาพที่ติดตัวมาตั้งแตเกดิซึ่งอาศัยการปองกัน และการวางแผนในการจัด
ส่ิงแวดลอมตางๆ กอนที่จะมกีารปฏิสนธิ ขณะทําคลอด ความสมบูรณของเด็ก ระบบประสาท 
ระบบตอม ลําดับขั้นการเจรญิเติบโตและวฒุิภาวะ สภาพทางชีววิทยาของเด็กมีความสมบูรณ         
ก็จะชวยเสริมสรางใหเด็กมแีนวโนมพัฒนาบุคลิกภาพไปในแนวทีด่ไีด 
 
 2.  ส่ิงแวดลอม เปนเครื่องสนับสนุนการพฒันาบุคลิกภาพที่สําคญัเพราะมีอิทธิพลสูง 
สามารถจะบังคับใหบุคคลในสังคมคลอยตามพฤติกรรมของสวนรวม ไดดังนี ้
 
      2.1  สถานภาพทางครอบครัว ความมั่นคง ความอยูรอดของครอบครัวเปนสิ่งแรก          
ที่แตละบุคคลพึงประสบ 
 
      2.2  การอบรมเลี้ยงดูตั้งแตแรกเกิด และการเลียนแบบพฤติกรรมจากพอแม 
 
      2.3  ระดับเศรษฐกิจโดยสวนรวม และเศรษฐกิจของครอบครัว 
 
      2.4  ภูมิลําเนาของครอบครัว ซ่ึงจะตางกนัไปโดยตําบลที่ตั้ง เชน อยูในชนบททีห่างไกล 
อยูชานเมืองในตัวเมือง ชุมชนแออัด 
 
      2.5  ปญหาอันเกิดจากกลุมชนทั้งสวนใหญ และสวนยอย อันมีผลกระทบตอความ
เปนอยูของบุคคลนั้นๆ  
 
      2.6  ปญหาการครองชีพ ความสะดวกสบาย สุขภาพ การศึกษา และสวัสดิการ  
ความปลอดภยั 
 
      2.7  ปญหาเรื่องเชื้อชาติ คานิยม และอทิธิพลของศาสนา 
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 การศึกษาบุคลิกภาพในแงลักษณะนิสัย และแบบบุคลิกชวยใหทราบวาบุคลิกภาพคืออะไร
เทานั้นแตตองทราบตอไปอีกวาลักษณะนสัิย และแบบบคุลิกนั้นพัฒนามาไดอยางไร มีปจจัย
อะไรบางที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลิกภาพนั้นๆ วภิา (2545: 264-266) ไดกลาวถึงอิทธิพลตางๆ 
ที่มีตอการพัฒนาบุคลิกภาพ ดังนี ้
 

1.  พันธุกรรม พบวาลักษณะนิสัยบางอยางเปนผลจากการถายทอดทางพนัธุกรรมมากกวา
อยางอื่น เชน ลักษณะนิสัยเปดเผย และแสดงตัวพบวาไดรับอิทธิพลสวนหนึ่งจากพนัธุกรรม 
 
 2.  ประสบการณ ประสบการณในวัยเด็กมอิีทธิพลเปนอยางมากตอการพัฒนาบุคลิกภาพ 
แตก็ยังไมมีทฤษฎีใดที่กลารับรองถึงวิธีการเลี้ยงดูเดก็ที่สามารถพัฒนาบุคลิกภาพที่ดไีด พอแม    
บางคนใชอํานาจบังคับ (Authoritarian) บางคนใชวิธีการเลี้ยงดูแบบตามใจ (Permissive) และ   
หลายคนใชวิธีการทั้งสองแบบดังกลาวผสมกัน ยังไมมีวธีิการเลี้ยงดูแบบใดที่พิสูจนไดวาสามารถ
เล้ียงดูเดก็ไดดทีุกคน 
 
 3.  วัฒนธรรมเปนสวนหนึ่งในการหลอหลอมบุคลิกภาพ บุคลิกภาพถายทอดถึงกันได 
โดยเฉพาะพอแมถายทอดใหกับลูก เพราะเด็กมักจะเลียนแบบพฤติกรรมของผูที่ใกลชิดสนิทสนม 
เด็กจะเลียนแบบพฤติกรรมทั้งดี และไมดโีดยอัตโนมัต ิ
 
 การเกิดบุคลิกภาพในบุคคลใดบุคคลหนึ่งนั้นจะตองประกอบดวยกันหลายประการ ดังนี ้
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2531: 226-228) 
 
 1.  ดานกายภาพ องคประกอบดานกายภาพที่มีอิทธิพลตอการเกิดบุคลิกภาพในลักษณะ
ตางๆ นั้นจะพจิารณาได 2 ประการ คือ 
 
      1.1  โครงสรางของรางกาย ไดมีผูพยายามศึกษาหาความสัมพันธระหวางลักษณะ      
ทางกายกับการเกิดบุคลิกภาพตางๆ ผูที่ศึกษาคนควาเรื่องนี้ที่สําคัญไดแก Sheldon (1954              
อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช, 2531: 226) ซ่ึงไดศึกษาพบวา ลักษณะของโครงสราง
รางกายแบบตางๆ จะมีอิทธิพลทําใหแบบของบุคลิกภาพของบุคคลตางกันไปดวย ซ่ึง Sheldon 
อธิบายความสัมพันธของโครงสรางรางกายกับบุคลิกภาพไว ดงันี ้
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               1.1.1  เอนโดมอรฟ (Endomorphy) เปนลักษณะรางกายแบบอวนปวกเปยก        
ทุกสวนของรางกายกลมไปทกุสวน กลามเนื้อออนแอ คนกลุมที่มีรางกายแบบนี้จะมีลักษณะ
บุคลิกภาพที่ตองพึ่งพาคนอืน่ ชอบนอนหลับ และชอบใชชีวิตอยางสบาย 
 
  1.1.2  เมโซมอรฟ (Mesomorphy) เปนลักษณะรางกายแบบมีกลามเนื้อทีพ่ัฒนา
แข็งแรงมาก รูปรางใหญโต โครงสรางรูปรางแบบสี่เหล่ียมจตุรัส คนกลุมนี้มีรางกายแบบนี้          
จะมีลักษณะบคุลิกภาพชนดิที่มีความแนวแนมั่นคงทางจติใจ ตลอดจนสามารถตอสูกับความยุงยาก     
ในชีวิตไดดวยความเขมแข็ง และชอบออกกําลังกายเปนกิจวัตร 
 
  1.1.3  เอคโตมอรฟ (Ectomorphy) เปนลักษณะรางกายทีผ่อมสูง แบบบาง คนกลุม
นี้จะมีลักษณะบุคลิกภาพแบบชอบสังคม มีความคิดเปนของตัวเอง และเปนคนที่มีความควบคุม
อารมณไดเปนอยางด ี
 
  1.1.4  กลุมปกติ (Average) เปนลักษณะรางกายที่อยูในสดัสวนปกติ มไิดเบี่ยงเบน
ไปทางใดทั้ง 3 ลักษณะขางตน คนทั่วไปจะมีลักษณะอยูในกลุมปกตินี ้
 

     1.2  ระบบตอมตางๆ ซ่ึงระบบตอมมีอิทธิพลตอรางกายมากที่สุดไดแก ประเภท       
ของตอมไรทอซ่ึงสรางฮอรโมนใหแกรางกาย ทําใหรางกายของมนษุยไดรับการกระตุน               
ใหเกดิพฤติกรรม ซ่ึงจะมีผลตอการเกิดบุคลิกภาพดวย เชน ตอมไทรอยดที่ผลิตฮอรโมนไทรอกซิน      
นอยเกนิไป จะทําใหบุคคลเกิดอาการซึม สมองเฉื่อยชาในการคิด การจํา การเคลื่อนไหว ลังเลใน
การตัดสินใจ เหนื่อยลางาย หมดความกระตือรือรน แตในทางตรงขามถาผลิตไทรอกซินมากเกนิไป 
จะทําใหบุคคลนอนไมหลับ กินจุ ความดนัสูง ชอบวิตกกังวล คนที่มีความผิดปกติทางฮอรโมน       
นี้ก็จะมีบุคลิกภาพที่แตกตางกันไปตามลักษณะที่แสดงออกดวย 

 
 2.  ดานสติปญญาและความสามารถ จะเห็นไดวาคนที่มพีฒันาการทางสติปญญาดี           
จะสามารถไดรับการฝกฝนอบรมตางๆ ไดมากทั้งทางดานความรู และการรูสึกนึกคดิ ซ่ึงจะทําใหมี
ผลตอการพัฒนาใหเกิดบุคลิกภาพทีด่ีดวย แตในทางตรงขาม ถาบุคคลมีความดอย หรือความ
บกพรองทางสติปญญา ทําใหไมสามารถจะไดรับการฝกอบรมตางๆ ได การพัฒนาใหเกิด
บุคลิกภาพที่ดี ก็ยอมจะทําไมไดดี หรือทําไดยากเมื่อเปรียบกับพวกที่มีสติปญญา ความสามารถสูง 
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 3.  ดานอารมณ เปนอกีสิ่งหนึ่งที่มีผลตอการเกิดบุคลิกภาพแบบตางๆ กลาวคือ บุคคลที่มี
ความวิตกกังวล หรือมีความขัดแยงในตนเอง ทําใหเกดิความวิตกกังวล ไมสบายใจ จึงหาทางผอน
คลายดวยการใชวิธีของกลวธิาน (Defense Mechanism) ซ่ึงการใชกลวธิานมากเกินไป จะทําให
บุคคลมีลักษณะบุคลิกภาพทีแ่ปรเปลี่ยนไปได แตถาใชอยางเหมาะสมกจ็ะชวยผอนคลายความวิตก
กังวลได 
 
 4.  ดานความสนใจ ความสนใจทีแ่ตกตางกันกย็อมจะมผีลทําใหบุคคลมีความแตกตาง     
ในบุคลิกภาพไดเชนกัน เชน บุคคลที่มีความสนใจทางวิทยาศาสตร ก็จะพัฒนาบุคลิกภาพ            
ในลักษณะที่ชอบสังเกต ชอบคิดคนศึกษา และพิสูจนขอเท็จจริง หรือบคุคลที่สนใจในอาชีพ        
นักดนตรี ก็มักจะพัฒนาบุคลิกภาพออนไหวตอเสียงของดนตรีไดงาย มีชีวิตสบายๆ ไมวิตกกังวล 
ไมคอยยดึมั่นในเรื่องใดมากนัก 
 
 5.  ดานพลงักําลัง คนที่มีพละกําลังมากก็มักจะชอบใชกําลังกายในการแสดงออกทุกเรือ่ง
โดยเฉพาะการใชกําลังกายในการขจัดความขัดแยงอยูบอยๆ จะทําใหเกดิบุคลิกภาพแบบกาวราวได 
สวนบุคคลที่มีพละกําลังนอย ก็มักจะหลบเลี่ยงการใชกําลังในการตัดสนิปญหา อาจพัฒนา
บุคลิกภาพที่ออนแอ หลบเลีย่งสถานการณที่ขัดแยง 
 
 6.  ดานอุปนิสัย การมีอุปนิสัยใจคอทีแ่ตกตางกันยอมจะมผีลทําใหบุคลิกภาพของบุคคล
แตกตางไปดวย เชน บุคคลทีม่ีอุปนิสัยใจเยน็ รอบคอบ จะทําใหบุคคลนั้นสามารถพัฒนาบุคลิกภาพ
ที่เปนแบบมีความไตรตรอง ละเอียดรอบคอบ ตรงขามกับบุคคลที่มีอุปนิสัยใจรอน กจ็ะพัฒนา
บุคลิกภาพไปในแบบทีหุ่นหันพลันแลน ขาดการยั้งคิดได 
 
 7.  ดานการปรบัตัวเขากับสังคม คนที่ปรับตัวเขากับสังคมไดดี จะพัฒนาบุคลิกภาพ       
แบบที่ชมชอบสังคม ในขณะที่บุคคลที่ปรับตัวเขากับสังคมไมไดมักจะพัฒนาบุคลิกภาพ           
แบบเก็บตวั หนีสังคม 
 
 จะเห็นไดวา มปีจจัยหลายประการที่มีอิทธิพลตอบุคลิกภาพ อาทิเชน พนัธุกรรม รางกาย 
สติปญญา การเรียนรู การเลี้ยงดู จิตใจ และสังคม เนื่องจากนักจติวิทยาไดใหความสําคัญเกี่ยวกับ
ปจจัยตางๆ 
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ทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพ 
 
 ทฤษฎีลักษณะนิสัยของ Raymond B. Cattell    
                                                                                                                          
 Cattell (1965 อางถึงใน จิราภา และคณะ, 2544: 328 ) ไดพยายามศึกษาคนหาวา มีลักษณะ
นิสัย (Trait) ใดบางที่เปนกลางๆ ซ่ึงเราสามารถนํามาอธิบายบุคลิกภาพของบุคคลทั่วไปได Cattell 
ไดนําลักษณะนิสัย ตางๆ 1800 ลักษณะ ทีป่รากฏในภาษาอังกฤษมาแยกแยะโดยกระบวนการ     
ทางสถิติ ที่เรียกวา การแยกแยะองคประกอบ (Factor Analysis) จนเหลือลักษณะบุคลิกภาพพืน้ฐาน  
16 ลักษณะ ที่เรียกวา ลักษณะนิสัยตนตอ (Source Trait) ซ่ึงเปนลักษณะบุคลิกภาพทีซึ่มลึกภายใน
ตัวบุคคล เปนตัวเราสําคัญที่ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรม หรือบุคลิกภาพภายนอก ลักษณะ
บุคลิกภาพทั้ง 16 ลักษณะ แคทเทลล ไดสรางเปนแบบทดสอบเพื่อวัด เรียกวา 16 PF ทฤษฎีของ
แคทเทลล ครอบคลุมประเด็นสําคัญๆ ดานมิติบุคลิกภาพแทบทุกมิติ เชน พันธุกรรม ส่ิงแวดลอม 
ซ่ึงมีองคประกอบทางบุคลิกภาพ 16 ดาน คือ (ศรีเรือน, 2536: 203-207) 

 
องคประกอบบุคลิกภาพ A การเขาสังคม คือ ชอบเขาสังคม สามารถเขากับผูอ่ืนไดดี          

มีความอบอุนเปนกันเอง ใหความรวมมือด ีปรับตัวไดดี และไมเดือดรอนตอคําวิพากษวิจารณ 
 
 องคประกอบบุคลิกภาพ B ความเฉลียวฉลาด คือ มีสติปญญา มีความเฉลียวฉลาด         
เฉียบแหลมสามารถเขาใจแนวความคิดไดเร็ว และมวีิจารณญาณในการแกปญหา 
 
 องคประกอบบุคลิกภาพ C ความมั่นคงทางอารมณ คอื มีอารมณมั่นคง เยือกเย็นมองชวีิต
ตามความเปนจริง สุขุมรอบคอบ และมีความสามารถในการควบคุมตนเอง  
 

องคประกอบบุคลิกภาพ E การแสดงตัว คือ ชอบแสดงออก มีความมัน่ใจตนเองชอบชี้แจง
ในสิ่งที่ตนเองมั่นใจ กลาแสดงออก ชอบมอิีทธิพลเหนือผูอ่ืน และกาวราว 

 
องคประกอบบุคลิกภาพ F ความกระตือรือรน คือ บุคคลที่มีลักษณะเปดเผย และวองไว 
 
องคประกอบบุคลิกภาพ G ความมีมโนธรรม คือ บุคคลที่เครงครัดตอหนาที่ตอการงานสูง 

ขยันและพากเพียร มีความรอบคอบ และพิจารณาไตรตรอง มีพลังในการควบคุมตนเองสูง 
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องคประกอบบุคลิกภาพ H ความกลาเผชญิ คือ ชอบการเปลี่ยนแปลง กลาหาญ ชอบลอง
ของใหม และชอบเสี่ยงผจญภัย  

 
องคประกอบบุคลิกภาพ I ความออนโยน คือ บุคคลที่ใจออน มีอารมณออนไหวงาย

ตองการความชวยเหลือ และความเหน็ใจจากผูอ่ืน ตองพึง่พาคนอื่น 
 
 องคประกอบบุคลิกภาพ L ความสงสัย คือ บุคคลที่ไมไวใจใคร ระแวง ยึดถือแตความ
คิดเห็นของตนเอง สนใจแตตัวเอง เปนสมาชิกที่ไมดีของกลุม 
 

องคประกอบบุคลิกภาพ M การจินตนาการ คือ มีแรงจูงใจในตนเองไมสนใจที่จะปฏิบัติ
ตามแบบแผน มีความคิดสรางสรรค และชางฝน   

 
องคประกอบบุคลิกภาพ N การปรับตัว คอื เปนบุคคลที่คลอง ชางวิเคราะห รูจักใชเทคนิค

พลิกแพลงในการแกปญหา  
 
 องคประกอบบุคลิกภาพ O ความวิตกกังวล คือ บุคคลที่มีแตความหวาดหวัน่ มักมีความ
วิตกกังวลในปญหาตางๆ อยางเด็กๆ ขาดความรูสึกปลอดภัย และมีความวิตกกังวลสูง 
 
 องคประกอบบุคลิกภาพ Q1 การเปลี่ยนแปลง คือ บุคคลที่สนใจในเรื่องที่ตองการทดลอง       
ชางสงสัย และชางถาม ไมวาเรื่องใหมหรือเกา อดทนตอความไมสะดวก และการเปลี่ยนแปลง 
 

องคประกอบบุคลิกภาพ Q2 การอาศัยตนเอง คือ ชอบพึ่งตนเอง ถือการตัดสินใจของตนเอง
เปนหลัก เคยชนิกับการทํางานตามวิธีของตน เชื่อในความสามารถของตนเอง เจาความคิด          
กลาตัดสินใจ และไมตองการความสนับสนุนจากผูอ่ืน   
 
 องคประกอบบุคลิกภาพ Q3 การควบคุมตนเอง คือ มีการควบคุมอารมณ และพฤติกรรม
ของตนไดด ีสํารวม รูจักกาลเทศะ สนใจและเอาใจใสตอสังคม 
 

องคประกอบบุคลิกภาพ Q4 ความเครียด คอื เปนบุคคลที่จริงจังกับชวีิต ตื่นเตน ตกใจ และ  
หงุดหงดิงาย มีความคับของใจ และใจรอน 
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Cattell เปนนกัจิตวิทยาที่ศึกษาลักษณะนิสัยของคนอยางจริงจัง Cattell อธิบายวาลักษณะ
นิสัยของคนนัน้มีทั้งสวนผิว และสวนที่ซอนเรนอยูภายใน เมื่อเราจํากดัลงไปไดวาพฤติกรรมนั้นๆ 
สงลักษณะผวินอกอยางไร และรูวาลักษณะผิวนอกหลายๆ อยางเกาะกลุมกันยอมจะนําไปถึงนิสัย
ซอนเรนอันเปนนิสัยที่แทจริงได 
 
 Cattell ไดจําแนกลักษณะนสัิย (อางถึงใน ศรีเรือน, 2539: 200-202) ไวดังนี ้
 
 1.  ลักษณะนสัิยพื้นผิว และลักษณะนิสัยตนตอ (Surface Trait and Source Trait)  
 
       1.1  ลักษณะนิสัยพื้นผิว (Surface Trait) เปนลักษณะพฤติกรรมที่สามารถสังเกตเห็นได
และมีความสมัพันธกัน เปนสิ่งที่แสดงออกมาภายนอกที่มีสาเหตุของการเกิดพฤตกิรรมมาจาก
ลักษณะนิสัยตนตอ 
 
       1.2  ลักษณะนิสัยตนตอ (Source Trait) เปนลักษณะโครงสรางพื้นฐานที่เปน
องคประกอบหลักของบุคลิกภาพของบุคคล เปนตัวกําหนดพฤตกิรรมที่หลากหลายในสภาวการณ
และเวลาทีแ่ตกตางกันทีก่อใหเกิดลักษณะพื้นผิว และลักษณะนิสัยตนตอภายในที่มีอิทธิพล           
ตอลักษณะนิสัยพื้นผิว 
 
 ลักษณะนิสัยทัง้สองประเภทนี้ Cattell ใหความสําคัญกับลักษณะนิสัยตนตอมากกวา
ลักษณะนิสัยพืน้ผิวเพราะเชื่อวาลักษณะนิสัยตนตอเปนโครงสรางที่มีอิทธิพลอยางแทจริง             
ตอบุคลิกภาพ และจะชวยในการวินจิฉัยปญหาทางบุคลิกภาพตางๆ  
 
 2.  ลักษณะนสัิยที่มีผลจากพันธุกรรม และลักษณะนิสัยที่เปนผลมาจากสิ่งแวดลอม 
(Constitutional Traits and Environmental Mold Traits) ลักษณะนิสัยทัง้ 2 ลักษณะนี้เปนลักษณะ
นิสัยยอยของลักษณะนิสัยตนตอ 
 
      2.1  ลักษณะนิสัยที่เปนผลจากพันธุกรรม (Constitutional Traits) คือ พฤติกรรมที่มี    
ตนตอมาจากลกัษณะทางชวีวิทยาของบุคคล ถายทอดทางพันธุกรรมบางอยางมาจากบรรพบุรุษ 
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      2.2  ลักษณะนิสัยที่เปนผลจากสิ่งแวดลอม (Environmental Mold Traits) คือ พฤติกรรม
ที่มีตนตอจากสิ่งเราทางสังคม และสิ่งแวดลอมทางชีวภาพ ซ่ึงมีอิทธิพล หรือถูกกลอมเกลาทําให  
ประทับรอยลึกในสวนบุคลิกภาพของบุคคล 
 
 3.  ลักษณะนสัิยดานความสามารถ ลักษณะนิสัยดานอารมณ และลักษณะนิสัยดานพลัง
พลวัต (Ability, Temperament and Dynamic Traits) คือ สวนของลักษณะนิสัยตนตอภายใน           
ตัวบุคคล ดังนี ้ 
 
      3.1  ลักษณะนิสัยดานความสามารถ (Ability Traits) หมายถึง ความสามารถ ทักษะ 
ความชํานาญ ของบุคคลในการดําเนินชวีติในรูปแบบตางๆ กัน  
 
      3.2  ลักษณะนิสัยดานอารมณ (Temperament Traits) หมายถึง ระดบัอารมณของบุคคล 
หรือวิธีการดําเนินชีวิต เปนสิง่กระตุนลักษณะพฤตกิรรมที่บุคคลอื่นสามารถสังเกตเหน็ไดชัดเจน 
 
      3.3  ลักษณะนิสัยดานพลังพลวัต (Dynamic Traits) เปนสวนแรงจูงใจของบุคคล        
เปนตัวเราใหบุคคลทํากิจกรรม เพื่อใหบรรลุตามความมุงหมายที่กําหนดไว จนในที่สุดกลาย      
เปนลักษณะบคุลิกภาพที่ซึมลึกภายในบุคคล ลักษณะทีก่ระตุนใหบุคคลเกิดพฤติกรรม               
ไปสูเปาหมายอยางใดอยางหนึ่ง แบงเปน 3 ชนิด 
 
             3.3.1  ทัศนคติ ของบุคคลตอสถานการณใดสถานการณหนึ่ง คอื ความสนใจ      
ของบุคคลที่กอใหเกดิพฤติกรรมตอส่ิงที่เขาสนใจ 
 
             3.3.2  พลัง เปนสภาวะดานจิตใจ และรางกายที่มมีาโดยกําเนิด และเปนสภาวะ       
ที่กระตุนใหบคุคลนั้นพรอมที่จะแสดงปฏกิิริยาตอบสนองตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง และจะสิน้สุด             
เมื่อไดกระทําตอส่ิงนั้นตามจุดมุงหมายมากกวาดวยเหตผุล พลังตางๆ  
 
             3.3.3  ความออนไหวทางอารมณ เปนลักษณะที่ไดจากสิ่งแวดลอม มีลักษณะ   
คลายพลัง แตเปนผลจากประสบการณ หรือวัฒนธรรมทางสังคมไมใชพันธุกรรม ความออนไหว
ทางอารมณ หมายถึง ความสนใจสิ่งหนึ่ง และแสดงความรูสึกหรือการกระทําตอส่ิงนั้น เชน            
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ความออนไหวทางอารมณ ในผูใหญตอนตน จากการวิจยัของเขา และผูรวมงาน ไดแก อาชีพ กีฬา 
ความสนใจทางศาสนา พอแม และตนเอง 
 
 4.  ลักษณะนสัิยรวม และลักษณะนิสัยเฉพาะตวับุคคล (Common and Unique Traits)  
 
      4.1  ลักษณะนิสัยรวม (Common Traits) คือ ลักษณะของบุคคลที่บุคคลในกลุม             
มีวัฒนธรรมเดยีวกัน มีลักษณะนิสัยพื้นฐานรวมที่มีสวนคลายกัน 
 
       4.2  ลักษณะนิสัยเฉพาะตวับุคคล (Unique Traits) คือ ลักษณะที่เปนเอกลักษณ
เฉพาะตวั ซ่ึงไมเหมือนหรือแตกตางจากบคุคลอื่น แตอาจมีลักษณะที่คลายกันบางสวน                  
แตไมเหมือนกันทั้งหมด  
 
 ซ่ึงในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวจิัยเลือกใช ทฤษฎีและองคประกอบบุคลิกภาพ 16 PF form A 
(The Sixteen Personality Factor Questionnaire Form A) ของ Cattell เพื่อความเหมาะสมกับการ
วิจัยเกีย่วกับบคุลิกภาพของหัวหนางานทีม่ีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และพฤติกรรม   
การทํางาน รวมทั้งหาความสมัพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับพฤติกรรมการทํางาน           
ของหัวหนางาน ผูวิจยัจึงเลือกทําการศึกษาองคประกอบบุคลิกภาพของหัวหนางาน 8 องคประกอบ
ดวยกัน คือ องคประกอบบุคลิกภาพ A การเขาสังคม องคประกอบบุคลิกภาพ B ความเฉลียวฉลาด 
องคประกอบบุคลิกภาพ C ความมั่นคงทางอารมณ องคประกอบบุคลิกภาพ E การแสดงตัว 
องคประกอบบุคลิกภาพ H ความกลาเผชญิ องคประกอบบุคลิกภาพ M การจินตนาการ 
องคประกอบบุคลิกภาพ Q2 การอาศัยตนเอง และองคประกอบบุคลิกภาพ Q3 การควบคุมตนเอง  
เนื่องจากการศึกษาหวัหนางานที่เปนธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง พบวา องคประกอบบุคลิกภาพ      
ทั้ง 8 องคประกอบ มีความสมัพันธ และมีลักษณะที่สงผลตอการประสบความสําเร็จ และพฤติกรรม  
การทํางาน และสามารถครอบคลุมประเด็นสําคัญๆ ดานมิติของบุคลิกภาพหลายดาน เชน 
พันธุกรรม ส่ิงแวดลอม ทัศนคติ ความถนัด ความสามารถ อารมณ ลักษณะนิสัยรวม เปนตน 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 
 
ความหมายของแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์ 
 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีลักษณะภายในที่สําคญัลักษณะหนึง่เปนผลใหบุคคลเกิดความ
พากเพยีรพยายามในการที่จะทํางานใหบรรลุผลตามที่ตั้งไว มีนกัจิตวิทยาหลายทานไดให
ความหมายที่แตกตางกันไป ดังนี ้
 

McClelland (1961 อางถึงใน อัมพิกา, 2532: 43) ไดใหความหมายแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา 
คือ ความปรารถนาที่จะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จลุลวงดวยดีหรือสูงกวามาตรฐาน พยายามเอาชนะ
อุปสรรคตางๆ มีความรูสึกสบายใจเมื่อประสบความสาํเร็จ และมีความวิตกกงัวลเมือ่ไมประสบ
ความสําเร็จ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนองคประกอบที่ผลักดันใหบุคคลตองการมีสถานะที่สูงขึ้น       
มีความรับผิดชอบมากขึ้น มคีวามตองการความสําเร็จมากขึ้น 
 
 Atkinson (1964: 240-241) ไดกลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนการกระทําที่เกิดขึ้นจาก
แรงผลักดัน ซ่ึงบุคคลรูตัววาการกระทํานัน้จะตองมีการประเมินผลจากตัวเอง และจากบุคคลอื่น    
ถาหากปรากฏผลจากการประเมินวางานนัน้ประสบผลสําเร็จ บุคคลจะรูสึกพอใจ และจะรูสึก       
ไมพอใจ ไมสบายใจเมื่องานนั้นไมประสบผลสําเร็จ สวนจะเกดิความสาํเร็จมากนอยเพียงใดนั้น
จะตองนํางานนั้นไปเปรยีบเทียบกับมาตรฐานที่สังคมถือวาด ี
 

Vidler (1977: 67-68) ไดอธิบายความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วาเปนรูปแบบ         
ของการวางแผนการกระทํา และความรูสึกที่เกีย่วเนื่องกับการพยายามตอสู เพื่อความสําเร็จ           
ในการบรรลุถึงมาตรฐานอันดีเลิศที่บุคคลตั้งเอาไว 

 
Gordon (1993: 129) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนความตองการที่จะบรรลุผลสําเร็จ 

และแสดงใหเห็นถึงสมรรถนะหรือความเชี่ยวชาญของตนเอง บุคคลที่แสวงหา และเรียนรูงาน       
ที่ยากอยางตอเนื่องเปนบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

 
Newstrom (1993: 123) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนแรงขับที่ทําใหมนุษยมีแรงผลักดัน

เพื่อไปใหถึงจดุมุงหมาย และมีความหวังทีจ่ะสัมฤทธิ์ผลในวัตถุประสงคที่ตนเองตั้งไวในระดับสูง 
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ราชบัณฑิตยสถาน (2524: 260) บุคลิกภาพ หมายถึง ผลรวมของความคิด ทาที และนิสัย 
ซ่ึงสรางสมจากมูลฐานองคประกอบทางจติ และทางกายภาพของบุคลิกภาพของบุคคลอันถายทอด
มาทางชีววิทยาสวนหนึ่ง และจากแบบอยางวัฒนธรรมที่ถายทอดมาทางสังคมอีกสวนหนึ่ง           
กับรวมถึงการปรับเหตุจูงใจ ความปรารถนา และความมุงประสงคของบุคคลนั้นใหเขากับความ
ตองการและวสัิยแหงสภาพแวดลอมทั้งทางสังคม และที่ไมเกี่ยวกับสงัคม 
 

สงวนศรี (2527: 85) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจของบุคคลที่มุงจะใหไดรับ
ความสําเร็จในการควบคุมและจัดระเบียบส่ิงแวดลอมทางสังคม ตลอดจนสิ่งแวดลอมทางกายภาพ 
เพื่อเอาชนะอปุสรรคตางๆ และคงมาตรฐานระดับสูงในการทํางานไว หรือไดกลาววา แรงจูงใจ    
ใฝสัมฤทธิ์ คือ แรงจูงใจของคนที่ตองการจะทํางานใหสําเร็จลุลวงอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
 

สถิต (2529: 431) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง พลังที่กระตุนใหบุคคลมีแรงจูงใจ มีความ
พยายาม มีความทะเยอทะยาน มีความมานะบากบั่น คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ จะเปนคนที่มีความ
พยายามฝาฟนเอาชนะอุปสรรคไมยอมแพอะไรงายๆไมยอทอตอปญหาเฉพาะหนา กลาเผชิญ      
ไมกลัวปญหาที่ยากมีความอดทนตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมไดมากกวาผูที่มีแรงจูงใจ       
ใฝสัมฤทธิ์ต่ํา เปนคนที่รักษามาตรฐานและ/หรือเพิ่มมาตรฐานของงานอาจจะทํานายไดวาบุคคล     
ที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมักจะเปนบุคคลที่เอาการเอางาน มีความรับผิดชอบสูง ขยัน เรียนเกง        
มีความซื่อสัตย และจะชอบการเปลี่ยนแปลงมากหากการเปลี่ยนแปลงนั้นมีประสิทธิภาพ               
มีประโยชนทาํใหเกดิความสําเร็จได 
     

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดูไดจากลักษณะ 3 ประการ ตอไปนี ้
 
1.  มีความตองการใหงานสําเร็จอยางมีคุณภาพ มาตรฐานสูง 
 
2.  เปนการกระทําใหไดผลงาน ที่มีลักษณะเดนชดัใหเหน็ไดวาเปนงานที่สรางสรรค มีศิลป

เหนือกวางานธรรมดาทั่วไป 
 
3.  เปนงานที่ตองใชเวลา แสดงถึงวามคีวามตั้งใจ อดทน ไมทอถอย 

 



 

 

23 

 

ถวิล (2532: 70) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนแรงจูงใจที่เกดิขึ้นจากการคาดหวังของ
บุคคลซึ่งอาจไดพบหรือมีประสบการณจากสิ่งใดสิ่งหนึง่จนเปนรอยประทับใจมาตั้งแตยังเล็กแลว
บุคคลก็พยายามที่จะกาวไปสูความสําเร็จอันนั้น โดยเจาะจงตั้งเปนมาตรฐานการกระทําของตนเอง
เอาไว ถางานที่บุคคลคาดหวังไดเกิดผลสําเร็จ กําลังใจกจ็ะเกดิขึ้น และจะคาดหวังความสําเร็จ      
ในครั้งตอๆ ไปสูงยิ่งขึ้น แตถาไมประสบความสําเร็จ และเกิดขึ้นบอยคร้ัง การตั้งความคาดหวัง      
ก็จะต่ําลงกลายเปนบุคคลทีท่อถอยไมสู ไมกลาคิด และไมกลาหวังตอส่ิงตางๆ ในอนาคตตอไป 

 
อารี (2537: 98) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนแรงจูงใจภายในทีพ่ัฒนามาจากความ

ตองการขั้นพืน้ฐานของบุคคล ที่ตองการจะแสดงความสามารถ ตองการแขงขันกับตนเองมีความ
ตั้งใจแนวแนที่จะทําสิ่งหนึง่สิ่งใด ตองการใหส่ิงที่ทํามาตรฐานที่ดีที่สุด 
  
 พรรณี (2538: 513) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความตองการที่จะทําสิ่งตางๆ  
ใหสําเร็จลุลวง จะสังเกตไดวาบางคนมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง บางคนมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
ความแตกตางของบุคคลทั้งสองพวกนีดู้ไดจากการทํางาน 
 
 วิภาพร (2546: 272) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจที่จะทําใหเกิดประสบกับ
ความสําเร็จตามเปาหมายที่บคุคลนั้นวางไวแตละบุคคลจะมีระดับแรงจงูใจแตกตางกนัไป 
 
  จากความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ อาจสรุปไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง   
ความตองการทํางานที่ทาทายใหประสบความสําเร็จอยางมีคุณภาพ ดวยมาตรฐานสูง ตองการความ
เปนอิสระในการทํางาน ใชความพยายามมุงมั่น หาวิธีการแกปญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้นอยางไมยอทอ
เพื่อใหบรรลุมาตรฐานที่ไดตัง้เอาไว และมคีวามพอใจเมือ่พบกับความสําเร็จ รูสึกผิดหวัง วิตกกังวล
เมื่อพบกับความลมเหลว 
 
ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์  
 

ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ McClelland 
 
McClelland (1961 อางถึงใน อารี, 2537: 26) ไดสรุปวาองคประกอบดานแรงจูงใจทางดาน

จิตวิทยามี 3 ประเภท ซ่ึงเปนแรงจูงใจทางสังคมที่มีผลตอการทํางาน ไดแก 
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1.  แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliative Motivation) หรือความตองการความสัมพันธอยางดีกับ
บุคคลอื่น คือความตองการของบุคคลที่จะมีความสัมพนัธอันดีกับบุคคลอื่น เพื่อนรวมงาน คํานึงถึง
การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และรักษาหนาซึ่งกันและกันมากกวาคํานึงถึงการทํางานโดยตรง     
บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมพนัธนี้จะประสบความสําเร็จในการทํางานได ตองไดรับการสนับสนุน  
จากพวกพอง และถาใหเลือกผูรวมงานกจ็ะเลือกเพื่อนมากกวาทีจ่ะเลือกผูเชี่ยวชาญ หรือ
ผูชํานาญการหรือบุคคลที่มีความรู  

 
2.  แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motivation) หรือความตองการอํานาจ แรงจูงใจใฝอํานาจ   

จะมีลักษณะตรงขามกับประเภท บุคคลที่มีแรงจูงใจประเภทนี้จะใชอํานาจเผด็จการตอบุคคลอื่น    
มีความตองการอยางรุนแรงที่จะมีอํานาจเหนือผูอ่ืน และตองการใชอํานาจควบคุม  
 

3.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หรือความตองการสัมฤทธิ์ผล แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์เปนแรงจูงใจที่ไดรับการกลาวถึงมากในวงการธุรกิจ เพราะ McClelland ไดสรุปวา       
นักธุรกิจและนักลงทุนที่ติดอันดับโลกนั้น มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือ 
แรงจูงใจที่บุคคลตองการทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหมีมาตรฐานดีที่สุด ตองการมีความภาคภมูิใจในตนเอง 
แขงขันกับตวัเอง พยายามปรบัปรุงตัวเองใหดีขึ้น ตองการประสบความสําเร็จโดยเฉพาะอยางยิ่ง   
ในงานทีย่าก ซ่ึงมีลักษณะทาทาย 

 
McClelland (1969 อางถึงใน อัมพิกา, 2532: 43) มีความเชือ่วาแรงจูงใจที่สําคัญที่สุดของ

มนุษย คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จึงใหความสาํคัญมากกวาแรงจูงใจอื่นๆ ผูที่จะทํางานไดอยางประสบ
ผลสําเร็จจะตองมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับสูง ความสําเร็จของงานจะทําไดโดยการกระตุนให
เกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนสําคัญ เมื่อแตละบุคคลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงก็จะสามารถทํางานได
สําเร็จและชวยใหผลการปฏิบัติงานที่ไดออกมานั้นมีประสิทธิผลเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว 

 
McClelland (1953: 110) ไดตั้งสมมติฐานไววา สังคมหรือประเทศที่จะประสบผลสําเร็จ 

หรือมีความเจริญทางเศรษฐกิจมากๆ บุคคลที่อยูในสังคมหรือประเทศนั้นจะตองมีแรงจูงใจ            
ใฝสัมฤทธิ์สูง (อางถึงใน สถิต, 2529) และการจะทําใหบคุคลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงไดนั้น         
ถาบุคคลไดรับการอบรมเลี้ยงดูตั้งแตเยาววัย เพื่อใหเด็กเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และพัฒนาจน
กลายเปนบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงซึ่งบุคคลที่มแีรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะสามารถทํางาน   
ไดสําเร็จมีพฤติกรรมความเปนผูนําสามารถจัดการงานตางๆ ไดอยางมปีระสิทธิภาพ                   
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และจะนําความสําเร็จและความเจริญมาสูสังคมหรือประเทศ สําหรับสมมติฐานของ McClelland  
ไดสรุปไวดังภาพที่ 1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1  สมมติฐานของ McClelland เกี่ยวกับการอบรมเลี้ยงดูเดก็พฤตกิรรมมุงความสําเร็จ 

 และสังคมที่ประสบผลสําเร็จมีสัมฤทธิ์ผล 
ที่มา: McClelland (1953: 110) 
 

Gibson และคณะ (1982: 88) ไดสรุปจุดสําคัญของทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ 
McClelland เอาไวเชนเดียวกันวาแรงจูงใจของบุคคลสามารถใหการเรยีนรู หรือกระตุนใหเกิดขึ้น
ไดโดยเฉพาะแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ นั่นคือ บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา สามารถใชประสบการณ
การเรียนรู หรือการฝกอบรมจนทําใหแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์สูงขึ้นได สังคมหรือประเทศที่มีฐานะทาง
เศรษฐกิจไมดกี็อาจทําใหดีขึน้ไดโดยการกระตุนใหบุคคลในสังคมนั้นมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงขึ้น 
 

ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ Atkinson 
 
 Atkinson (1964 อางถึงใน สงวน, 2527: 143) กลาววา แนวโนมในการบรรลุความสําเร็จ
ของการกระทาํ และการที่บคุคลจะพบความสําเร็จหรือไมนั้น ขึ้นอยูกับองคประกอบ                      
3 องคประกอบ คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โอกาสที่จะประสบความสําเร็จ และสิ่งลอใจที่เปน
เปาหมายของความสําเร็จ Atkinson ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความตองการประสบความสําเร็จ          
โดยพยายาม ใชวิธีการทางคณิตศาสตรมาคํานวณคาของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ใหแนนอนลงไปโดย
ทําการทดลองใหผูถูกทดลองโยนหวง หรือปาเปาที่มีระยะหางจากหลักที่เปนเปาหมายพอสมควร

บุคคลที่มี
แรงจูงใจ

ใฝ
สัมฤทธิ์ 

วัฒนธรรมที่มุงเนนความ
สัมฤทธิ์ผล 

การอบรมเลี้ยงดู เชน การสรางปลูกฝง
นิสัยมุงเนนความสัมฤทธิ์ผล, การฝก

ใหพึ่งตนเอง เปนตน 

สังคมที่ประสบผลสําเร็จมีความสัมฤทธิ์ผล 

การแสดงพฤตกิรรมมุงความสําเร็จ
และการแสดงพฤติกรรมทางดาน
ความเปนผูนําทางสังคมที่มุงเนน

ความสัมฤทธิ์ผล 
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แลวแตวาผูถูกทดลองจะยนืหางจากจุดเปาหมายเปนระยะทางเทาใด ผลการทดลองปรากฏวา บุคคล
ที่ตองการความสําเร็จ จะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมีความวิตกกงัวลต่ํา สวนพวกที่กลัวความลมเหลว
จะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํามีความวิตกกังวลสูง 
 
 Atkinson (1964 อางถึงใน สงวน, 2527: 144) คนที่ประสบความสําเร็จจะมีองคประกอบ    
2 อยาง คือ 
 
 1.  มุงหวังความสําเร็จ ซ่ึงจะเปนตัวกระตุนใหบุคคลไปใหถึงจุดมุงหมาย และ                 
ในการทํางานเพื่อที่จะประสบความสําเร็จจะตองเปนบุคคลที่มีความวติกกังวลใจต่ํา 
 
 2.  การหลีกเลีย่งความลมเหลว บุคคลประเภทนี้จะหลีกเลี่ยงการทํางานที่ตองพบความ
ลมเหลว บุคคลประเภทนีจ้ะมีความวิตกกังวลใจสูง เพราะกลัวความลมเหลว 
  
 นอกจากนี้ Atkinson ไดสรุปบุคลิกลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงไววา           
เปนบุคคลที่มักสนใจกิจกรรมที่จะกระทําไดสําเร็จดวยความชํานาญ ไมสนใจเรื่องโชคลาภ ชอบใช
ความสามารถและความพยายามในการทํางานใหดีกวาบคุคลอื่นๆ หรือใหดีถึงมาตรฐานอันสูงสุด 
สนใจที่จะทํางานที่มีความงายปานกลาง คอื มีโอกาสที่จะสําเร็จหรือลมเหลวครึ่งตอคร่ึงมากกวา
งานที่งายมาก หรือยากมาก ถาบุคคลทํางานไดสําเร็จบุคคลนั้นก็จะขยบัทํางานที่ยากกวาขึ้นไปอีก 
แตถาทํางานลมเหลวบุคคลนั้นจะลดลงมาทํางานที่งายกวา ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะเปนบุคคล
ที่อยูในโลกของความเปนจริง แมวาบุคคลผูนั้นจะไมสนใจงานทีย่ากมากหรืองายมาก แตกย็งัชอบ
ทํางานที่ยากมากกวาบุคคลอืน่ เมื่อไมมีโอกาสที่จะเลือก และตองทํางานที่ทาทายกจ็ะตอสูอยาง
อดทนกวาบุคคลอื่นทั้งๆ ที่มีโอกาสที่จะหยุดและทํางานอื่นแทนได แตก็ไมยอมเสยีเวลาติดตามงาน
ที่เห็นไดชัดวาเปนไปไมไดหรือพอใจอยูกับงานที่ทําไดดีแลว เมื่อมีงานใหมทีจ่ะทําตอไป และ    
เปนงานที่มีทางที่จะทําสําเร็จได แมวาจะไมสนใจติดตามงานที่ยากมาก แตก็เชื่อวาผูที่ทํางานยาก
มากขึ้นเรื่อยๆ ได จะไดรับผลสําเร็จและไดรับผลตอบแทนที่ดีกวาผูที่ทํางานงายๆ เมื่อทํางานสําเร็จ
จึงเกิดความภาคภูมิใจในความสําเร็จนั้นมากกวาคนอื่นๆ และเมื่อทํางานที่มีทางจะสําเร็จ หรือ
ลมเหลวครึ่งตอคร่ึง ก็จะมีความเชื่อมั่นมากกวาบุคคลอืน่ๆ ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคคลผูนั้นเคยพบกับ
การทาทายมาแลวในอดีตและเรียนรูวาความมุงมั่น และความอดทนจะทําใหไดรับความสําเร็จ จึง
นาํเอาประสบการณที่ไดรับความสําเร็จเหลานั้นมาใชแกปญหาใหมที่ไดพบ ดังนัน้งานที่บุคคลอื่นๆ     
เห็นวายากมากอาจเปนงานที่ยากปานกลางเทานั้นสําหรับผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  
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จากสิ่งที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวาแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์เปนสิ่งที่สําคัญตอพฤติกรรม   
ความเปนผูนํา ทําใหผูนําสามารถบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีผลการปฏิบัติงานที่ดี และ
สามารถนําความสําเร็จมาสูองคการได  

 
วิธีสรางแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์
 
 McClelland (1961 อางถึงใน ถวิล, 2532: 76-77) ไดทําการศึกษาเกีย่วกับวิธีสรางแรงจูงใจ        
ใฝสัมฤทธิ์ไวในระหวางป 1960-1970 ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถสราง และ
ฝกฝนใหเกิดขึน้ไดแมจะเปนระยะเวลาสั้นก็ตาม ซ่ึง McClelland ไดนาํเสนอวิธีสรางแรงจูงใจ      
ใฝสัมฤทธิ์ไว 4 ประการ ดังนี้ 
 
 1.  กําหนดจุดมุงหมายและพยายามทําใหสําเร็จเปนขั้นๆ ไป หมายถึง งานบางประเภท
บุคคลไมสามารถที่จะทําใหสําเร็จลงไดในคราวเดียว แมวาบุคคลจะมีความสามารถที่ทํางานนั้นได
ทั้งนี้เพราะมีองคประกอบอืน่ๆ ที่จะสงผลใหงานนั้นสําเร็จ เมื่อเปนดังนี้จึงจําเปนตองตั้งจุดมุงหมาย
เปนขั้นตอน และพยายามทําใหขั้นตอนนั้นๆ สําเร็จแลวจงึดําเนินขั้นตอนใหมตอไป 
 
 2.  ศึกษาและเลียนแบบจากตัวอยางทีด่ี หมายถึง เมื่อบุคคลจะทํางานใดก็ตาม ควรศกึษา
งานนั้นจากบคุคลที่มีประสบการณในงานนั้นทาํไดสําเรจ็ไดช่ือวาเปนผูทํางานดี เมื่อไดแนวทางจาก
ตัวอยางทีด่ี กส็ามารถนํามาเปนทางในการทํางาน ซ่ึงเทากับเปนการสรางแรงจูงใจทําใหงานทีจ่ะทํา
บรรลุความสําเร็จมากยิ่งขึน้ 
 
 3.  สรางลักษณะนิสัยที่ดีในการทํางาน หมายถึง ในขณะที่ทํางานจะตองทําจิตใจใหมั่นคง
สุขุมรอบคอบ ทําไปดวยความตั้งใจ หมัน่สํารวจดูขอบกพรองและปรับปรุงแกไขอยูเสมอ
จนกระทั่งเกิดความเคยชินกลายเปนลักษณะนิสัยและเปนผูที่รับผิดชอบตองานสูงยิง่ขึ้น 
 
 4.  มีความพยายามและไมทอถอยตออุปสรรค ซ่ึงเปนการชี้ใหเห็นวาการทําทุกสิ่งทุกอยาง
ยอมมีอุปสรรคไมมากก็นอย และเปนสิ่งที่ผูทํางานจะตองขจัดอุปสรรคนั้นใหหมดไป 
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 พูณศิริ และ จติตินนท (2545: 159) ไดสรุปถึงแนวคิดในการสรางแรงจูงใจขึ้นสําหรับ  
บุคลากรที่มีระดับแรงจูงใจต่าํ เพื่อกระตุนใหบุคคลเหลานั้นปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และ
บรรลุถึงวัตถุประสงคขององคการ ซ่ึงอาจกระทําไดหลายวิธี ดังนี ้
 

1.  การสรางแรงจูงใจดวยลักษณะงานทําไดหลายวิธี คือ การทํางานทีม่ีลักษณะที่นาสนใจ
การมอบหมายที่เหมาะสมมีขอบเขตความรับผิดชอบที่ชัดเจน เชน การขยายเนื้องาน การหมุนเวยีน 
เปนตน สรางโอกาสพัฒนาความรูมีสวนรวมในองคการ เปดโอกาสใหบุคลากรศึกษาตอ มีโอกาส  
ที่กาวหนาในหนาที่ มีการแขงขัน การใหรูผลงานของตนเองเพื่อความภาคภูมใิจ การใหตระหนกัถึง
ความสําคัญของงาน และใหความไววางใจโดยการมอบอาํนาจในการปฏิบัติ 
 
 2.  การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนที่เปนเงินจะเปนการจายคาตอบแทนแบบจูงใจใน
ลักษณะตางๆ คือ เงนิเดือน โบนัส บําเหน็จคาลวงเวลา โดยจะตองคํานงึถึงเงื่อนไขในการใหดวย
เพื่อใหไดผลในการจูงใจอยางแทจริง 
 
 3.  การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนที่ไมใชเงิน อาจทาํไดหลายวิธี เชน การยกยอง
สรรเสริญ การแสดงสถานภาพ การใหโอกาสพัฒนาศักยภาพ และความสามารถโดยการใหมี
โอกาสรวมทํางานกับผูเชี่ยวชาญ ที่ปรึกษา และผูที่มีความสามารถ มีผลงานดีเดน จัดใหมี           
การฝกอบรมดูงานในประเทศและตางประเทศ การใหความมั่นคง และการใหความสําเร็จ            
ซ่ึงวิธีตางๆ เหลานี้จะใชจูงใจไดผลตามความตองการ หากพิจารณาใชตามเงื่อนไขที่ทาํใหเกดิ
แรงจูงใจ 
 
 4.  การสรางแรงจูงใจดวยสภาพแวดลอมการทํางานและสวัสดิการ ซ่ึงเปนการทําใหผู
บริการมีความสุข มีความพอใจในกรทํางาน โดยสรางสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางานทั้งสถานที่ 
อุปกรณและบรรยากาศที่เปนมิตร ตลอดจนการจัดสวัสดิการเพื่อใหความสะดวกสบาย เชน         
การใหบริการดานอาหาร สุขภาพนันทนาการ การเดนิทาง การจัดวันพกัผอน เปนตน 
 
ลักษณะของผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 

McClelland (1961 อางถึงใน อัมพิกา, 2532: 45) กลาวถึงลักษณะพฤติกรรมของผูที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วามีลักษณะ ดังนี ้
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1.  กลาเสี่ยงในระดับปานกลาง (Moderate Risk-Taking) มีการตัดสินใจที่เด็ดเดี่ยวบคุคล   
ที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะไมพอใจถาตองทําสิ่งที่งายๆ ซ่ึงไมตองใชความสามารถมักจะเลือกทาํ
ส่ิงที่ยากเหมาะสมกับความสามารถของตน และการทําสิ่งที่ยากไดสําเร็จนั้น จะทําใหตนเองพอใจ 
สวนผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา มักไมกลาเสี่ยงเพราะกลัวไมประสบความสําเร็จ หรือไมก็เสี่ยง
จนเกนิไปทั้งๆ ที่รูวาไมประสบความสําเรจ็เพราะคิดทีจ่ะหวังพึ่งโชคชะตาใหชวยเหลือ 

 
2.  มีพลังความสามารถ (Energetic) หรือความขยันขนัแข็งในการกระทําสิ่งแปลกๆ ใหมๆ 

ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ไมไดขยนัในทุกเรื่อง แตมักจะเอาใจใสมานะพากเพยีรตอส่ิงที่ทาทาย
ความสามารถของตนเปนงานที่ตองใชความคิดและจะทําใหตนเองเกิดความรูสึกไดวาไดทํางาน
สําคัญสําเร็จลุลวงไป 

 
3.  มีความรับผิดชอบตอตนเอง (Individual Responsibility) ซ่ึงโดยมากผูที่มีแรงจูงใจ      

ใฝสัมฤทธิ์สูงจะพยายามทํางานใหสําเร็จ เพื่อความพึงพอใจของตนเอง ไมไดหวังใหคนอื่นยกยอง
ตองการปรับปรุงตนเองใหดขีึ้น ไมชอบใหผูอ่ืนมาบงการหรือออกคําสั่ง 

 
4.  ตองการทราบผลในการตัดสินใจ (Knowledge of Result of Decision) ผูที่มีแรงจูงใจ   

ใฝสัมฤทธิ์สูงจะติดตามผลการกระทํา หรือการตัดสินใจของตนไมใชคาดคะเนเอาเอง และเมื่อ
ทราบผลการกระทําหรือการตัดสินใจแลว ก็พยายามทําใหดีขึ้นกวาเดิม 

 
5.  ความสามารถคาดการณลวงหนา (Anticipation of Future Posssibilities) ผูที่มีแรงจูงใจ     

ใฝสัมฤทธิ์สูงเปนผูที่มีแผนการระยะยาว (Long-Range Planning) เพราะเล็งเห็นการณไกลกวาผูที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 

 
6.  มีทักษะในการจัดระบบงาน (Organization  Skill) สําหรับขอนี้ไมมหีลักฐานการคนควา

เพียงพอแตเปนลักษณะที่นาจะทําใหเกดิสมรรถภาพในการจัดระบบงานมากขึ้น McClelland อางถึง
การคนควาของ French วาในการเลือกผูรวมงานนัน้ ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะเลือกผูที่มี
ความสามารถในงานนัน้มากกวาจะเลือกเพื่อนฝูง หรือผูที่มีคณุสมบัติอยางอื่นแตไมเกี่ยวของ      
กับงานที่ทํา 
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ตอมา McClelland (1969 อางถึงใน อัมพิกา, 2532: 104) ไดกลาวถึง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   
วาเปนสิ่งที่บงชี้ถึงคุณภาพของมนุษยอยางหนึ่ง และไดกาํหนดลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ไวดังตอไปนี ้

 
1.  การทํากิจกรรมตางๆ ใหสําเร็จมากกวาทําเพื่อหลีกเลีย่งความลมเหลว 
 
2.  เลือกทําในสิ่งที่เปนไปไดเหมาะสมกับความสามารถของตน 
 
3.  คิดวางานทกุอยางสําเร็จลงไดดวยการทํางานอยางตั้งใจจริงของตนเองไมใชเกดิจากโอกาส

อํานวย และไมเชื่อในสิ่งมหัศจรรย 
 
4.  ทํากิจกรรมเพื่อใหบรรลุมาตรฐานของตน โดยไมมีจุดมุงหมายที่รางวัลหรือช่ือเสียง 

 
นอกจากนี้ McClelland ยังไดแสดงขอคิดเหน็วาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นั้นมีความสัมพันธกับ

ความเจริญกาวหนาทางเศรษฐกิจของประเทศ ดังนั้นเขาจึงไดเสนอนโยบายในการพฒันาเศรษฐกจิ
ของประเทศไว 3 ประการดวยกัน คือ 
 
 1.  จะตองพยายามทําใหบุคคลคลายความยดึมั่นในขนบธรรมเนียมประเพณี และพัฒนาเอา
ใจใส รับฟงความคิดเห็นของบุคคลอื่น 
 
 2.  จะตองพยายามทําใหบุคคลมีความตองการสัมฤทธิ์ผลสูงขึ้น 
 
 3.  จะตองพยายามใชบุคคลที่มีความตองการสัมฤทธิ์ผลสูงนั้นใหเกิดประโยชนมากที่สุด
เทาที่จะมากได 
 
 ดังนั้นแรงจูงใจที่สําคัญและควรปลูกฝงใหแกพลเมืองก็คอื แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่จะทําให
บุคคลนั้นมีคุณภาพและพรอมที่จะพัฒนาประเทศใหเจรญิกาวหนาเชนเดียวกันในองคการ
อุตสาหกรรมที่ประกอบดวยบุคลากรที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีคุณภาพและประสทิธิภาพ              
ในการทํางานยอมมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกอใหเกดิความเจริญเติบโตขององคการตอไป 
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ถวิล (2532: 71) ไดกลาวถึง การศึกษา และการสรุปเปรียบเทียบของนักจิตวิทยาเกีย่วกับ
บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ําเพื่อใหสามารถมองเห็นถึงความแตกตาง
ที่สําคัญตามตารางตอไปนี้ 
 
ตารางที่ 1  เปรียบเทียบผูที่มแีรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง และผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 

 
   ลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
   1.  ทํางานดวยความมานะ อดทน เพื่อเอาชนะ         
        ความลมเหลว 
   2.  ทํางานมีเปาหมายทีแ่นนอน 
     3.  ตั้งระดับความคาดหวังตอความสําเร็จ          
        ของงานไวสูง 

1.  ทํางานเพื่อหลีกเลี่ยงความลมเหลว 
 
2.  ทํางานไมมเีปาหมายแนนอน 
3.  ตั้งระดับความคาดหวังตอความสําเร็จ 
     ของงานไวต่ํา 

ที่มา: ถวิล (2532: 71) 
 
 ปรียาพร (2534: 196) ไดกลาววา บุคคลทีม่ีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีความมานะพยายาม 
อดทน ทํางานอยางมีแผน ตัง้ระดับความหวังไวสูง และพยายามเอาชนะอุปสรรคตางๆ เพื่อใหงาน
สําเร็จลุลวงไปได สวนบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํามีลักษณะของการทํางานที่ไมมีเปาหมาย 
หรือตั้งเปาหมายไวงายๆ และกลัวความลมเหลว 
 

พวงเพชร (2537: 33-34, 56-57) กลาววา บคุคลที่มีความตองการความสาํเร็จลงจะตองการ   
ส่ิงตอไปนี้ 

 
1.  การตอบโตที่ชัดแจงและทันทีทันใด ตองการใหรูเร็วที่สุดเทาที่จะเร็วไดวาตนเองทํา

ไดผลเพียงไร หรือการทําไดไมดี ก็ตองการทราบในทันทีเชนกัน เพื่อจะไดปรับปรุงการกระทําให
บรรลุเปาหมายทั้งที่เปนของตนเอง และของหนวยงานไปพรอมกัน 

 
2.  ภาวะที่มีการเสี่ยงพอสมควร ภาวะที่เปนการทาทายซึ่งไมไดหมายถึงการขึ้นอยูกับ   

โชคชะตา ถางานที่ทํานั้นเปนงานงายเกินไป ก็จะไมเปนที่ทาทาย และไมเปนที่สนใจนานนกั
เชนกัน ฉะนั้นงานจะตองมีทัง้การทาทายและมีเปาหมายที่สําเร็จไดพอๆ กันจึงจะดี คอื ไมงาย
เกินไปหรือยากจนทําไมสําเร็จ ซ่ึงประการหลังนี้อาจทําใหบุคคลเบื่อหรือทอถอยได 
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3.  ความรับผิดชอบสวนบุคคลที่มีตอความสําเร็จหรือความลมเหลว บุคคลที่มีความ
ตองการเกี่ยวกบัความสําเร็จสูง ตองการทราบเหตุผลที่ไมใชการแกตัว เขาเรียนรูที่จะตองเผชิญ     
กับขอมูลอยางตรงไปตรงมา และไมจําเปนตองไปย้ําเรื่องที่เปนความผิดกับบุคคลประเภทนี ้

 
4.  ชอบเหตุการณที่ไดใชความรับผิดชอบตัวเองอยางเต็มที่ในการแกปญหาผูมีความ

ตองการความสําเร็จสูงอาจหลีกเลี่ยงการใชความรับผิดชอบสวนตัวของเขาดวยการพยายาม           
ใหบุคคลอื่นหรือคณะกรรมการดวยกัน เปนผูรับผิดชอบหรือทําใหเสรจ็แทน 

 
5.  ชอบตั้งเปาหมายการทํางานไวแตพอประมาณ เทาที่เขามีกําลังทําใหสําเร็จได ตลอดจน

คํานวณอุปสรรคอันอาจเกิดขึ้นวามีเพยีงใด เขาเปนผูตระหนกัเองวา หากตั้งเปาหมายไวต่ําเกินไป   
ก็จะใชความสามารถที่มีอยูไมเต็มที่ ไมเปนที่นาพอใจนกั แตหากตั้งเปาหมายไวสูงเกนิไป เกนิกําลัง
ที่จะทําสําเร็จกจ็ะเกิดความลมเหลว และเกิดความคับของใจขึ้นแทนฉะนั้นจึงชอบตั้งเปาหมายไวใน
ระดับปานกลางระหวางความยาก และความงาย เพื่อที่จะทําใหเขาไดประโยชนทั้งการใช
ความสามารถและการประสบความสําเร็จ 
 

6.  ชอบที่จะไดความพึงพอใจจากสิ่งที่ตนเองทํา ผูประกอบธุรกิจยอมพอใจกับจํานวน     
ตัวเลขในการขาย ราคาขาย การผลิต และกําไร ซ่ึงตัวเขาจะรูตัวเองวาทําไดดีมากนอยเพยีงใด     
เชนเดยีวกับพนักงานขายที่มกัจะรูผลสําเร็จของเขาวันตอวันแตก็มีงานบางอยางที่วัดไดยากวาไดผล
สําเร็จดังกลาวเพียงใด เชน อาชีพครู จะวดัวาผูเรียนไดอะไรจากผูสอนไปบางก็ใชเวลานาน         
การที่จะรูวาผูเรียนไดแนวคดิหรือทัศนคตใิดติดตวัไป กต็องติดตามวัดเอาจากผูที่เรียนสําเร็จไปแลว 
และมีการตอบกลับ (Feedback) ใหรูดวยวิธีการอยางใดอยางหนึ่ง หรือหลายอยางแลวแตตอง
นํามาใชอยางเหมาะสม 
 

จะเห็นวาลักษณะนีเ้ปนความตองการที่เกดิจากภายในตวับุคคลเองจึงถือไดวาเปนสิง่สําคัญ
ที่จะชวยใหบคุคลมีแรงจูงใจในการทํางานไดดีขึน้ ดังนัน้หนวยงานตางๆ จึงควรที่จะใหความสําคญั
กับความตองการความสําเร็จใหมากยิ่งขึ้น 
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พรรณี (2538: 513-514) ไดสรุปเกี่ยวกับลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง      
ไวดังนี ้

 
1.  เปนผูที่มีความมานะบากบั่น พยายามทีจ่ะเอาชนะความลมเหลวตางๆ พยายามที่จะไป

ใหถึงจุดหมายปลายทาง 
 
2.  เปนผูทํางานแบบมีแผน 
 
3.  เปนผูตั้งระดับความคาดหวังไวสูง 

 
ในขณะเดยีวกนัก็ไดกลาวถึงลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ําซึ่งมีลักษณะตรงกัน

ขามกับลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ดังนี้ 
 
1.  เปนผูที่ทํางานแบบไมมแีบบแผน 

 
2.  ตั้งเปาหมายไวในวิถีทางที่จะหลีกเลี่ยงความลมเหลว อาจจะตั้งเปาหมายงาย หรือยาก     

เกินไป การตั้งเปาหมายงายๆ ไวเพื่อปองกนัไมใหผิดหวงั สวนพวกที่ตัง้เปาหมายไวยากเกินไปนั้น 
เพราะรูวาอาจจะตองลมเหลวอีก แตคดิวาการลมเหลวเพราะการทํางานยากจะเปนการรักษาหนา 
ตนเองไดดีกวา 
 

3.  ตั้งระดับความคาดหวังต่าํ 
 
นอกจากนี้พรรณี (2538: 515) ยังกลาวอีกวา ทุกคนจะมกีารตั้งมาตรฐานการกระทํา       

ของตนเองไว บุคคลเรียนรูที่จะตั้งมาตรฐานการกระทําหลังจากที่ไดกระทํางานชิ้นแรกเปน
ผลสําเร็จ ซ่ึงจะกอใหเกดิกําลังใจที่จะคาดหวังความสําเร็จในครั้งตอไป บุคคลที่เคยประสบแต
ความสําเร็จ กม็ักจะตั้งระดับความคาดหวังไวสูง และจะพยายามทําเพือ่ใหเกดิความสําเร็จอยางที่  
เคยทําไดมากอน ดังนั้นบุคคลผูนั้นก็จะทาํงานใหสําเร็จโดยผลการปฏิบตัิงานที่ไดมานั้นเปนไปตาม
มาตรฐานการทํางานที่สูงขึ้นเรื่อยๆ 
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พงษพันธ (2542: 140-141) ไดกลาวถึงลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงไว ดังนี้ 
 
1.  เปนผูที่มีความบากบั่น พยายาม อดทน เพื่อจะทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
2.  ตองการทํางานใหดีที่สุด โดยเนนถึงมาตรฐานที่ดีเลิศของความสําเร็จ 
3.  ชอบความทาทายของงาน โดยมุงทํางานที่สําคัญใหประสบความสําเร็จ 
4.  ชอบแสดงออกถึงความรับผิดชอบเกี่ยวกับงาน 
5.  ชอบแสดงออกถึงความคิดสรางสรรค 
6.  ทํางานอยางมีหลักเกณฑเปนขั้นตอน มกีารวางแผน 
7.  ชอบยกเหตุผลมาประกอบคําพูดอยูเสมอ 
8.  ชอบใหบุคคลอื่นยกยองวาทํางานเกง 
 

 จากความพยายามในการศึกษาเพื่อจําแนกผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงและผูที่มีแรงจงูใจ  
ใฝสัมฤทธิ์ต่ํา ดังกลาวขางตน สามารถสรุปโครงสรางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไดเปน 6 สวน ไดแก 
 

1.  มีความเปนอิสระในการทาํงาน ชอบที่จะรับผิดชอบตอตนเองพยายามทํางานใหสําเร็จ
ดวยตนเองคนเดียวมากกวารวมกันทําหลายๆ  คน 

 
2.  ความรูสึกดานความตองการความสําเร็จ ความสําเร็จของตัวงานเปนตัวกระตุนทีด่ีให

พยายามทํางานนั้นตอไป ไมใชวาทําเพราะหวังใหบุคคลอื่นยกยอง แตตองการปรับปรุงงานใหดีขึน้ 
และมีความสขุเมื่อทําไดสําเร็จ 

 
3.  การเลือกเสี่ยงในระดับที่เหมาะสม มีโอกาสที่จะสําเรจ็หรือลมเหลวไดพอๆ กัน มกัจะ

เลือกทําสิ่งที่ยาก เหมาะสมกบัความสามารถของตนเอง โดยมีระดับความคาดหวังตรงกับสภาพ
ความเปนจริง  

 
4.  การเลือกงานที่ยาก และทาทายความสามารถ ชอบงานที่ตนไมเคยทํามากอน และเหน็วา

เปนสิ่งที่นาสนใจ โดยไมกลัวผลที่ออกมาวาจะดีหรือไมดี เพื่อที่ตนจะไดใชความรู ความสามารถ
อยางเต็มที ่
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5.  มีความตองการที่จะตดิตามผลการกระทําหรือผลการตัดสินใจเพื่อทราบผลการกระทํา
หรือการตัดสนิใจนัน้แมวาจะตองเผชิญกับอุปสรรคก็ยินดีที่จะพยายามทําใหสําเร็จและดีขึ้นกวาเดมิ 

   
6.  ความผูกพนักับอนาคตมากกวาอดีต และปจจุบัน มองการณไกล คํานึงผลที่จะไดรับ    

ในระยะยาว เชื่อวาจะตองดกีวาที่ผานมา 
 

ลักษณะขางตนจึงเปนลักษณะที่ตองการในแตละบุคคล ในการที่จะมองถึงอนาคต และคิด
จะทําในสิ่งที่แปลกใหมที่ตองใชความสามารถในการจัดระบบงานที่มคีวามเสี่ยงปานกลางในระดบั
ที่สามารถเห็นผลสําเร็จไดพยายามตดิตามเพื่อใหทราบผลงานที่ตนไดทําลงไปซึ่งจะทําใหการ
ปฏิบัติงานนั้นบรรลุเปาหมาย จะมีผลใหทราบผลงานที่ตนไดทําลงไปซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงาน  
นั้นบรรลุเปาหมาย มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑที่สูง 
 

จากแนวคิดทฤษฎีตางๆ ที่กลาวถึง สรุปไดวาผูที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์จะเปนผูทีก่ําหนด 
เปาหมายของตัวเอง โดยคํานึงถึงความเปนไปไดและความเหมาะสมกับความสามารถของตัวเอง
และสามารถทําใหสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว ผูวจิัยจึงเลือกทฤษฎีของ McClelland เปนกรอบ      
ในการศึกษาสรางเปนขอคําถามสําหรับวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เนื่องจากผูวิจยัเหน็วาเนื้อหามีความ 
ครอบคลุม แตละดานมีความชัดเจนและเขาใจงาย จึงไดนาํมาประยุกตใชเพื่อศึกษากลุมตัวอยาง     
ที่เปนหวัหนางานในโรงงานในโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 
เพื่อที่จะศกึษาวาเปนผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับใด และมีความสัมพันธกับพฤติกรรม       
การทํางานอยางไร 
 

แนวคิดท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
ความหมายของพฤติกรรม 
 
 ความหมายของพฤติกรรม มีผูใหความหมาย ไวดังนี ้
  

Munn (1969) กลาวไววาพฤติกรรม หมายถึง กิจกรรม หรือการกระทําตางๆ ของสิ่งมีชีวิต
ซ่ึงอาจจะรูไดโดยกระบวนการสังเกต หรือ โดยการใชเครื่องมือชวยในการตรวจวัด 
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Albanese and Van Fleet (1983: 52) พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพรวมถึง 
พฤติกรรมในการแกปญหา การวางแผนองคการ และการควบคุมการทํางานของพนักงาน รวมทั้ง
บรรยากาศในการสรางแรงจูงใจในการทํางาน  
 
 Glodensor (1984: 90) ไดกลาวไววาพฤตกิรรม หมายถึง การกระทํา หรือการตอบสนอง 
การกระทําทางจิตวิทยาของแตละบุคคล และเปนปฏิสัมพันธในการตอบสนองตอส่ิงกระตุนภายใน 
หรือภายนอก รวมทั้งเปนกจิกรรมการกระทําตางๆ โดยเปนไปอยางมีจดุมุงหมายที่สามารถ    
สังเกตได หรือเปนกิจกรรมการกระทาํตางๆ ที่ไดผานการไตรตรองมาแลวหรือเปนไปอยางไมรูตัว 
 
 Zimbardo (1996 อางถึงใน เรียม, 2542: 5) ไดใหความหมายไววา พฤตกิรรม หมายถงึ    
การแสดงปฏิกริิยาตอบสนองตอส่ิงเราในสถานการณตางๆ 
 

ประภาเพ็ญ (2526: 15) ใหความหมายของพฤติกรรมวา หมายถึง กิจกรรมทุกประเภท       
ที่มนุษยกระทาํไมวาสิ่งนั้นจะสังเกตไดหรือไมได เชน การพูด การเดนิ การคิด ความสนใจ เปนตน 

 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2531: 14) ไดกลาววา พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง

กิริยาอาการทีแ่สดงออก หรือการเกิดปฏิกริิยาเมื่อเผชิญกบัสิ่งภายนอก การแสดงออกนั้นอาจเกิดจาก
อุปนิสัยที่ไดสะสมหรือความเคยชินอันไดรับจากประสบการณและการศึกษาอบรมก็ตาม              
การแสดงออกนี้อาจเปนไดทัง้ในรูปคลอยตามหรือตอตาน และอาจเปนไดทั้งคุณและโทษตอ          
ทั้งเจาของพฤติกรรมเอง หรือตอส่ิงภายนอก 

 
สุชาดา (2531: 6-7) ไดกลาววา พฤติกรรม หมายถึง การกระทําทุกอยางของสิ่งมีชีวิตซึ่งใน

ที่นี้จะเนนการกระทําของมนษุยไมวาการกระทํานั้นจะกระทําโดยรูตวัหรือไมรูตัวก็ตาม และไมวา
การกระทํานัน้ผูอ่ืนจะสังเกตเห็นไดหรือไมก็ตาม เชน การคิด การรับรู เปนตน 
 
 ธีระ (2535: 3) ไดใหความหมายของพฤติกรรมไววา หมายถึง การกระทาํของมนุษยไมวา     
การกระทํานัน้ ผูกระทําจะทําโดยไมรูตัวก็ตาม ไมวาคนอืน่จะสังเกตการกระทํานั้นไดหรือไมก็ตาม 
และไมวาการกระทํานั้นจะพึงประสงคหรือไมพึงประสงคก็ตาม ดังนั้น การเดนิ การยืน การคิด และ         
การตัดสินใจ การปฏิบัติตามหนาที่ การละทิ้งหนาทีเ่ปนพฤติกรรมทั้งสิ้น 
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ประสาน และ ทิพวรรณ (2537: 73) ไดใหความหมายของพฤติกรรมไว ดังตอไปนี ้
 
 1.  การกระทํากิจกรรมตางๆ ซ่ึงมีส่ิงมีชีวิต และบุคคลอื่นสามารถสังเกตเห็นไดจากการ
กระทํากจิกรรมเหลานั้น ซ่ึงมีทั้งทางดีและทางไมดี เชน การหัวเราะ การรองไห เสียใจ ฯลฯ         
ส่ิงตางๆ เหลานี้เปนผลมาจากกระบวนการทางจิตวิทยา ไดแก การจูงใจ การเรียนรู การจํา การลืม 
และความรูสึกนึกคิด 
 
 2.  กระบวนการตางๆ ของบุคคลที่ปฏิบัติตอสภาพแวดลอมของบุคคลเหลานั้นออกมา     
ในรูปของการกระทํา หรือการแสดงออกของมนุษยโดยมีวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งอยูภายใต
กลไกของความรูสึกนึกคิดของตนเอง  
 
 มุกดา (2537: 131-133) ไดกลาววา พฤติกรรมเปนการกระทําหรือการแสดงออกของสิ่งที่มี
ชีวิตที่มีตอสภาพแวดลอม เพื่อการอยูรอดของชีวิตนั้นเปนเบื้องตนโดยเฉพาะพฤติกรรมของมนุษย
ยังเกิดจากความตองการดานจิตใจอีกดวย เชน ความตองการความปลอดภัยความตองการความรัก
ซ่ึงมาจากความตองการภายในของมนุษยเองโดยการเกดิพฤติกรรมของมนุษยขึน้อยูกับสมมติฐาน  
3 ประการ คือ   
 
 1.  พฤติกรรมทุกชนิดจะตองมีแรงผลักดัน (Motive) คือ พฤติกรรมทุกอยางจะตอง
เนื่องมาจากแรงผลักดันอยางใดอยางหนึ่ง 
 

2.  พฤติกรรมเดียวกันไมจําเปนตองเนื่องมาจากแรงผลักดันเดยีวกัน 
 
3.  พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งอาจจะเนือ่งมาจากแรงผลักดันหลายๆ อยาง 

 
สงวน (2543: 2) ใหความหมายของพฤติกรรมไววา หมายถึง การกระทําหรือกิริยาที่ปรากฏ

ออกมาทางรางกาย ทางกลามเนื้อ ทางสมอง ทางอารมณ และทางความรูสึกนึกคิด ซ่ึงโดยปกติ
มนุษยและสัตวยอมแสดงออกมาใหเปนสิ่งที่สังเกตเห็นไดชัด และเห็นไมไดชัด ซ่ึงขึน้อยูกับ       
การตอบสนองตอส่ิงเราที่มากระตุนเปนสําคัญ 
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วิภาพร (2545: 47) ใหความหมายพฤติกรรมวา หมายถึง การกระทําของมนุษยทีแ่สดงออก
ทางกลามเนื้ออาจเปนความเจ็บปวด ความรอน ความหนาว การกระตุกของอวัยวะตางๆ รวมทั้ง  
การมีความคิดความรูสึกตางๆ เพื่อตอบสนองตอส่ิงเรา ซ่ึงอาจแสดงออกมาใหเห็นเปน พฤติกรรม
ภายนอก หรือภายใน  

 
สุรพล (2545) ไดใหความหมายวา พฤตกิรรม (Behavior) ในทางจิตวทิยานั้น หมายถึง     

การกระทําอันเนื่องมาจาก การกระตุนหรือถูกจูงใจจากสิง่เราตางๆ การกระทําหรือพฤติกรรม
เหลานี้ เกดิขึ้นหลังจากบุคคลไดใชกระบวนการกลั่นกรอง ตกแตง และตั้งใจทีจ่ะกระทําใหเกิดขึน้ 
เพื่อใหผูอ่ืนไดสัมผัสรับรู 
 
 สิทธิโชค (2546: 14) ไดใหความหมายของคําวาพฤติกรรมไววา พฤติกรรม หมายถึง การ
กระทําของอินทรีย (Organism) หรือส่ิงที่มีชีวิต การกระทําที่วานี้รวมทั้งการกระทําที่เกิดขึ้นทั้งที่
ผูกระทํารูสึกตัว และไมรูสึกตัวในขณะกระทํา และยังหมายรวมทั้งการกระทําที่สามารถสังเกตได 
หรือสังเกตไมไดก็ตาม 
 

จึงกลาวไดวา พฤติกรรม หมายถึง การกระทําของบุคคลทั้งที่ตั้งใจ หรือไมตั้งใจ โดยมี
แรงจูงใจหรือแรงกระตุน ทาํใหบุคคลอื่นรับรูถึงพฤติกรรมที่เกิดขึ้นนัน้ ไมวาจะดวยวิธีการใดก็ตาม 
 
ปจจัยท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรม 
 
 กันยา (2540: 104) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเกิดพฤติกรรม และเปนปจจัย          
ที่ควบคุมแนวทางของพฤติกรรม คือ แรงขับหรือแรงจูงใจ ซ่ึงแรงขับหรือแรงจูงใจทีท่ําใหบุคคล
แสดงพฤติกรรมตางๆ นั้น แบงออกได ดังนี้ 
 
 1.  แรงจูงใจทางรางกาย (Physiological Motives) เปนแรงจูงใจที่เนื่องมาจากความตองการ
ทางรางกาย เชน ความหวิ การพักผอน การขับถาย เพราะเมื่อรางกายถูกรบกวนและพยายามปรับให
เขาสูสภาวะปกติโดยอัตโนมัตินั้น จะเกดิมีแรงจูงใจใหทํากิจกรรมเพือ่ขจัด หรือลดการรบกวน     
ส่ิงเหลานั้น 
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 2.  แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) เปนสิ่งที่เกิดขึ้นภายหลังโดยเกิดจากการเรียนรู  
ซ่ึงแบงออกไดหลายอยาง ดังนี้ 
 
      2.1  มีวิธีแสดงความตองการทางสังคมที่คลอยตามขนบธรรมเนียมประเพณี และ      
วัฒนธรรมของชุมชนของตน 
  
       2.2  ความตองการอยางเดียวกัน อาจทาํใหบุคคลมีพฤติกรรมไมเหมือนกัน เชน         
การแสดงความไมพอใจบุคคลใดบุคคลหนึ่ง บางบุคคลก็แสดงออกโดยการทํารายรางกาย หรือ  
บางบุคคลก็หลบไปใหพนหนา เปนตน 
 
       2.3  พฤติกรรมอยางเดียวกันอาจจะเนื่องมาจากความตองการที่ตางกันก็ได เชน           
บางบุคคลชอบปาฐกถาเพื่อเปนวิทยาทาน เผยแพรความรู ความคิด บางบุคคลก็ตองการคาตอบแทน
เปนเกยีรติยศ ช่ือเสียง เปนตน 
 
 3.  แรงจูงใจสวนบุคคล (Personal Motives) หมายถึง แรงจูงใจที่พัฒนาขึ้นในตวัแตละ
บุคคลไมเหมือนกัน มีรากฐานมาจากความตองการทางรางกาย และความตองการทางสังคม
ประกอบกัน แตความรุนแรงจะมากนอยตางกัน 
 

สุชา (2540: 248-251) ไดกลาวถึงปจจยัที่มอิีทธิพลตอพฤติกรรมของมนุษย ไวดังตอไปนี ้
 
 1.  ความเชื่อ (Belief) หมายถึง การที่บุคคลยอมรับขอเท็จจริงตางๆ ซ่ึงความคิดของบคุคล
ตางๆ อาจจะถกูตองตามความเปนจริงก็ได บุคคลเรามีความเชื่อแตกตางกันออกไป บางคนเชื่อวา 
ทําดีจะไดรับความดีตอบแทน บางบุคคลเชื่อโชคลาง เชื่อถือดวงหรือพรหมลิขิต ความเชื่อเกี่ยวกับ
ไสยศาสตร เปนตน ความเชือ่เปนสิ่งที่หักหามไดยาก และมีอิทธิพลตอบุคคลมาก บุคคลใดมีความ
เชื่ออยางใดก็จะมีพฤติกรรมเปนไปตามความเชื่อของบุคคลนั้น 
 
 2.  คานิยม (Value) เปนเครือ่งชี้แนวทางอยางกวางๆ แกบุคคลวาอะไรที่เปนจุดมุงหมาย  
ของชีวิต ส่ิงใดที่ควรประพฤติปฏิบัติ หรือไมควรประพฤติปฏิบัติ คานิยมอาจไดมาจากการอาน    
คําบอกเลา หรือคิดขึ้นมาเองได คานิยมของแตละบุคคลจะไมเหมือนกนั แตโดยท่ัวๆ ไปแลว 
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คานิยมของมนุษยสวนใหญไมวาชาติใดกจ็ะคลายคลึงกนั เชน ความรกั ช่ือเสียง เกยีรติยศ เงินทอง 
สุขภาพ ความรู ความสะดวกสบาย เปนตน 
 
 3.  บุคลิกภาพ (Personality) เปนคุณลักษณะนิสัยของแตละบุคคล ซ่ึงมีหลายแบบ เชน 
แบบเผด็จการ จะเปนบุคคลที่ชอบบังคับใชอํานาจ ไมเชือ่ใครงายๆ และมีอคติแบบประชาธิปไตย  
ที่เชื่อในเรื่องสิทธิเสรีภาพ และความเสมอภาค แบบที่ชอบทําอะไรดวยตนเองและอืน่ๆ เปนตน 
บุคลิกภาพแตละแบบตางกม็ีอิทธิพลตอพฤติกรรมของแตละบุคคลทั้งสิ้น 
 
 4.  ส่ิงที่มากระตุนพฤติกรรม (Stimulus Object) ส่ิงที่กระตุนพฤติกรรมนี้จะเปนอะไรก็ได 
เชน ความหิว อาหาร คําชม เปนตน ส่ิงที่กระตุนพฤติกรรมนี้จะมีความเขมขนแตกตางกันไป และ
ส่ิงที่กระตุนพฤติกรรมอยางหนึ่ง ก็อาจมีพลังกระตุนพฤติกรรมของแตละบุคคลไมเทากัน 
  
 5.  ทัศนคติ (Attitude) หมายถึง ความรูสึก หรือทาทีของบุคคลที่มีตอบุคคล วัตถุ ส่ิงของ 
หรือสถานการณตางๆ ความรูสึก หรือทาทีนี้จะเปนไปในทํานองที่พึงพอใจ หรือไมพงึพอใจ       
เห็นดวย หรือไมเห็นดวย ทศันคตินี้เปนสวนหนึ่งของบคุลิกภาพ มิไดติดตัวมาแตกําเนิด แตเกิดจาก
ประสบการณ และการเรียนรูของบุคคล ดวยเหตนุี้ ทัศนคติจึงเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา และการ
เปลี่ยนแปลงนีข้ึ้นอยูกับการเรียนรูและประสบการณใหมๆ  ที่บุคคลไดรับเพิ่มขึ้น การเปลี่ยนแปลง
จะเร็วหรือชา ขึ้นอยูกับความเขมขนของทัศนคติ และประสบการณใหมๆ ที่ไดรับดวย ทัศนคติ      
มีความสําคัญตอการตอบสนองทางสังคมของบุคคลเปนอยางมาก นัน่คือ บุคคลมีพฤติกรรม
อยางไร หรือทําสิ่งใดลงไป ทัศนคติจะเปนเครื่องกําหนดใหมีพฤตกิรรมเปนไปอยางนั้น 
 
 6.  สถานการณ (Situation) หมายถึง สภาพแวดลอมหรือสภาวะที่บุคคลกําลังจะเกดิเปน
พฤติกรรมขึ้นมาในสถานการณตางๆ  
 
กระบวนการของพฤติกรรม 
 

การศึกษากระบวนการของพฤติกรรมมีเปาประสงคประการหนึ่งเพื่อทําใหทราบถึงกลไก
ของพฤติกรรมวาประกอบดวยปจจยัใดบางเพื่อใหผูบริหารสามารถชักจูงหรือกํากับหรือผลักดันให       
พฤติกรรมการทํางานของพนกังานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 



 

 

41 

 

กระบวนการของพฤติกรรม 
 

1.  พฤติกรรมทุกชนิดตองมสีาเหตุมาทําใหเกิด (Behavior is Caused) สาเหตุที่ทําใหเกิด
ไดแก ความตองการหรือแรงขับ หรือแรงจูงใจภายในตวับุคคล เชนตองการไดรับเงนิเดือนเพิ่ม 
ตองการอํานาจ 

 
2.  พฤติกรรมจะเกดิขึ้นไดกโ็ดยที่ตองมีแรงกระตุนหรือส่ิงใดสิ่งหนึ่งมากระตุนทําใหเกิด 

(Behavior is Motivated) เชน คนหวิน้ํา ตองการน้ํามาดบักระหาย น้ําจึงเปนสิ่งกระตุนใหบุคคล
แสดงพฤติกรรม 

 
3.  พฤติกรรมที่เกิดขึ้นจะเปนไปโดยมจีุดมุงหมายเสมอ (Behavior is Goal Directed)      

หมายความวาในการแสดงพฤติกรรมทุกครั้งของมนุษยจะตองมีเปาหมายเสมอ เมื่อบคุคลไดรับสิ่ง
ที่ตองการตามเปาหมายแลวความตองการหรือแรงจูงใจของเขาจะลดลง หากความตองการของเขา
ยังไมไดรับการตอบสนองเขาจะเปลี่ยนวิธีการแสดงพฤตกิรรมแบบใหมๆ ทั้งนี้เพื่อใหไดรับผลลัพธ
ตามที่ตองการ 

  
 กระบวนการพฤติกรรมของบุคคลทุกคนมีกลไกการเกดิที่เปนวฎัจักรเหมือนกนัทุกคนแต

อาจแตกตางกนัที่พฤติกรรมการแสดงออกของแตละบุคคลที่มีพื้นฐานทางบุคลิกภาพบางประการ  
ที่ไมเหมือนกนั เชน มีคานยิม ทัศนคติ การเรียนรู ประสบการณ การรบัรูที่แตกตางกนั จึงเปนเหตุ
ใหแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่แตกตางกนั 
 

กระบวนการทางจิตวิทยาท่ีมีผลตอพฤติกรรมของบุคคล 
 
พฤติกรรมของบุคคลในองคการเปนผลมาจากองคประกอบหลายประการ ทั้งองคประกอบ

ภายนอกตวับคุคล ไดแก ส่ิงแวดลอม ซ่ึงอาจเปนบุคคล ส่ิงของ เหตุการณตางๆ และองคประกอบ
ภายในตวับุคคล ไดแก กระบวนการทางจิตวิทยา ประกอบดวยการรับรู ทัศนคติ คานยิม 
องคประกอบทั้งสองนี้จะมผีลตอพฤติกรรมของบุคคลในดานความคิด การตัดสินใจ การประเมินคา 
การติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่น เปนตน พฤติกรรมของบุคคลนี้เมื่อปฏิบัติไปแลวยอมมีผลสืบ
เนื่องมาจากการทําพฤติกรรมนั้น ผลสืบเนื่องอาจจะเปนไปไดทั้งในลักษณะที่เปนความพอใจ และ
ความไมพอใจแกบุคคล ถาผลสืบเนื่องใดนาํความพอใจมาใหบุคคลก็มกัจะทําพฤติกรรมนั้นซ้ําอีก
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ในทางตรงกันขามถาผลสืบเนื่องนั้นนําความไมพอใจมาสูบุคคล บุคคลก็จะพยายามทําพฤติกรรม
ใหม (เทพนม และสวิง, 2529: 6) 

 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที่ 2  ความสัมพันธระหวางสิ่งแวดลอม กระบวนการทางจิตวิทยาในตัวบุคคลพฤติกรรม 

 และผลสืบเนื่อง 
ที่มา: เทพนม และสวิง (2529: 6) 
 
ประเภทของพฤติกรรม 
 
 ชุดา (2525: 6) กลาววา พฤติกรรมของมนุษย แบงออกไดเปน 2 ประเภท ดังนี ้
 
 1.  พฤติกรรมเปดเผย (Overt Behavior) หมายถึง พฤติกรรมหรือการกระทําที่สามารถ
สังเกตเห็นได เชน การพูด การหัวเราะ การรองไห เปนตน 
 
 2.  พฤติกรรมปกปด (Covert Behavior) หมายถึง พฤติกรรมหรือการกระทําที่ไมสามารถ
สังเกตเห็นได นอกจากจะใชเครื่องมือชวยวัด เชน การคดิ การหายใจ อารมณ การรับรู เปนตน 
 
 ชัยพร (2525: 16) กลาววาพฤติกรรมของมนุษยแบงไดเปน 2 ประเภท ดังนี ้
 
 1.  พฤติกรรมภายนอก (Overt Behavior) เปนพฤติกรรมที่ผูอ่ืนสังเกตได โดยใชประสาท
สัมผัสหรือใชเครื่องมือ พฤติกรรมภายนอกยังแบงออกเปน 2 ประเภท 
 

ส่ิงแวดลอม 
ของบุคคล
สภาวะตางๆ 

บุคคล 
การรับรู 
ทัศนคติ  
คานิยม 

ภาวะรับการ     
จูงใจ 

พฤติกรรม 
ความคิด 

การตัดสินใจ  
การประเมินผล 
การติดตอส่ือสาร 

ผลสืบเนื่อง 
เกิดความพอใจ 

เกิดความ        
ไมพอใจ 
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      1.1  พฤติกรรมภายนอกที่ไมตองอาศัยเครื่องมือในการสังเกต คือ พฤติกรรมที่สามารถ
สังเกตไดงาย เชน การเคลื่อนไหวของแขน ขา การเตนของหัวใจ เปนตน เรียกวา พฤติกรรมโมลาร 
(Molar Behavior) 
 
      1.2  พฤติกรรมภายนอกที่ตองอาศัยเครื่องมือในการสังเกต คือ พฤติกรรมที่เรา            
ไมสามารถเห็นไดดวยตาเปลา เชน การทํางานของคลื่นสมองจะตองใชเครื่องมือวัด พฤติกรรม
ประเภทนี้เรียกวาพฤติกรรมโมเลกุล (Molecular Behavior)  
 
 2.  พฤติกรรมภายใน (Covert Behavior) ไดแก พฤตกิรรมที่เจาตัวเทานัน้รับรู เชน           
การไดยนิ การเขาใจ การรูสึกหิว เปนพฤตกิรรมที่ถือวาเปนพฤติกรรมภายในมี 4 ลักษณะ ดังนี ้
 
      2.1  พฤติกรรมที่เปนความรูสึกจากการสัมผัส (Sensitive) เชน การมองเห็น การไดยิน 
การไดกล่ิน การรับรส การสัมผัส และการมีความสุขใจ เปนตน 
 
      2.2  พฤติกรรมที่เปนการเขาใจหรือตีความ (Interpreting) เชน เมื่อเรามองตาเพื่อนเรา    
ก็เขาใจเพื่อนได 
 
      2.3  พฤติกรรมที่เปนความจํา (Remembering) เชน เมือ่มีโทรศัพทเรียกเขา เมื่อเรารับเรา
สามารถจําเสียงเพื่อนได 
 
      2.4  พฤติกรรมที่เปนความคิด (Thinking) การคิดมีหลายชนิด อาจเปนการคิดในเรือ่ง    
ที่สรางสรรค หรือการคิดหาเหตุผลก็ได 
 

ลักขณา (2544: 17-20) ไดแบงประเภทของพฤติกรรมออกเปนหลายลักษณะ ดังนี ้
 
 1.  พฤติกรรมภายนอก หรือพฤติกรรมเปดเผย (Overt Behavior) หมายถึง การกระทําหรือ 
การแสดงออกที่บุคคลอื่นตองอาศัยการสังเกตไมวาจะใชประสาทสัมผัสโดยตรง หรือใชเครื่องมือ
ชวยในการสังเกตเพื่อใหไดขอมูล จึงมีการจําแนกพฤติกรรมภายนอก ไดอีกเปน 2 ประเภท ดังนี ้
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      1.1  พฤติกรรมโมลาร (Molar Behavior) เปนพฤติกรรมที่บุคคลอื่นสามารถสังเกต   
โดยใชตาสังเกตเพียงอยางเดยีวก็รับรูไดอยางมีความหมายตอกระบวนการคิดมากกวา         
ประสาทสัมผัสอื่น และพฤติกรรมภายนอกเหลานีย้ังสามารถสังเกตไดโดยผานประสาทสัมผัสอื่นๆ 
ไดอีก เชน หู จมูก เปนตน 
 
     1.2  พฤติกรรมโมเลคิวลาร (Molecular Behavior) เปนพฤติกรรมที่ตองใชเครื่องมือ  
หรือวิธีการทางวิทยาศาสตรชวยในการวิเคราะหอยางเปนระบบ เพราะไมสามารถสังเกต หรือรับรู
ไดดวยประสาทสัมผัสธรรมดา ตัวอยางของพฤติกรรมชนิดนี้ ไดแก การทํางานของระบบประสาท    
ซ่ึงตองใชเครื่องมือ Microelectrobes ชวยในการวดัและศกึษา หรือการเปลี่ยนแปลงของสารเคมี
หรือน้ําตาลในกระแสเลือด เมื่อบุคคลที่มีความตื่นเตนหรือตกใจกลัว เปนตน 
 
 2.  พฤติกรรมภายใน หรือพฤติกรรมปกปด (Covert Behavior) หมายถึง พฤติกรรม หรือ 
การกระทําที่บคุคลอื่นไมสามารถมองเห็นไดหรืออาจสังเกตเหน็ไดยาก เพราะเปนการกระทําของ
อวัยวะที่อยูภายในรางกาย เชน การรับรู การจํา ความคิด อารมณ ความรูสึก เปนตน แมวาพฤติกรรม
เหลานี้อาจจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางกายที่สามารถสังเกตไดดวยประสาทสมัผัส หรือ
เครื่องมือชวย เชน ขณะที่บุคคลมีความกลัวอาจจะหนาซีดตัวส่ัน หรือบคุคลที่กําลังใชความคิด     
จะทําใหคล่ืนสมองทํางานมากกวาปกติเปนการยากที่บุคคลอื่นๆ จะสามารถรูรายละเอียดลงไปได
วาบุคคลนั้นกาํลังคิดเรื่องอะไรอยู หรือมีความรูสึกอยางไร 
  
 ในการแบงพฤติกรรมลักษณะภายนอกหรอืเปดเผย และพฤติกรรมภายใน หรือปกปดนี้อาจ
สรุปไดวาพฤติกรรมภายนอก หรือเปดเผยเปนผลของพฤติกรรมภายใน หรือปกปด พฤติกรรม
ภายนอกและพฤติกรรมภายในมีความสัมพันธกันอยู เพราะปกติแลวพฤติกรรมภายในมักเปน
ตัวกําหนดการกระทําหรือพฤติกรรมภายนอก เชน มนษุยมีธรรมชาติที่จะแสดงอากัปกริยาออกมา
ตามความรูสึกนึกคิดภายในของจิตใจ ดังนั้น การที่จะศกึษาใหเขาใจถึง “จิตใจ” ของบุคคลอันเปน
สวนหนึ่งของพฤติกรรมภายในนั้นตองเร่ิมจากการศึกษาพฤติกรรมภายนอกอันเปนหนทางที่จะชวย
ใหเขาใจ “จิตใจ” หรือพฤติกรรมภายในของบุคคล ขณะเดียวกันการที่จะเขาใจพฤติกรรมภายนอก
ของมนุษยอยางสมบูรณจึงตองศึกษาใหเขาใจถึงสภาพหรือธรรมชาติของพฤติกรรมภายในอยาง
ถองแทดวย เชน ธรรมชาติของการคิด การรับรู การเกิดและเปลี่ยนทัศนคติ การเรียนรู ฯลฯ เปนตน  
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สิทธิโชค (2546: 14) อธิบายวาพฤติกรรมแบงออกเปน 2 ประเภท ดังนี ้
 

1.  พฤติกรรมภายนอก (Overt Behavior) หมายถึง การกระทําที่ผูอ่ืนสามารถสังเกตได
โดยตรง เชน รองไห ยิ้ม วิ่ง พูด ฯลฯ การกระทําแบบนี้ไมวาบุคคลใดกส็ามารถสังเกตได  

 
2.  พฤติกรรมภายใน (Covert Behavior) หมายถึง การกระทําที่ผูอ่ืนสังเกตไมไดโดยตรง 

เชน อาการหวิ เพลีย เสียใจ ฯลฯ สวนมากเปนพฤติกรรมที่เกี่ยวกับกระบวนการทํางานในสมอง   
ถาตองการจะสังเกตพฤติกรรมภายในตองอาศัยการกระตุน หรือจัดสิ่งแวดลอมใหเจาของ
พฤติกรรมแสดงออกมาเปนพฤติกรรมภายนอก เชน การถาม หรืออาศัยแบบสอบถามลวงออกมา
เพื่อวาผูสังเกตจะไดใชเปนขอมูลในการคาดเดาถึงพฤติกรรมภายในได 
 
 สรุปวาพฤติกรรมเปนการแสดงออกของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในทิศทางที่สอดคลอง
และเหมาะสมกับความรูสึกหรือความคิดของตนเองที่ยดึถืออยู ทั้งนี้ความรูสึกและอารมณเปนสิ่ง
สําคัญตอแนวโนมการแสดงออกของบุคคลที่มีตอส่ิงของ สถานการณ และบคุคล 
 
ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 
 

Steinmetz (1979 อางถึงใน อารี, 2536) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานไววา
บุคคลในองคการที่มีหนาที่ ความรับผิดชอบ และตําแหนงที่แตกตางกนัออกไปกจ็ะรับรู และ       
ใหความหมายของการทํางานไปตามสถานภาพของตน การทํางานตองมีเปาหมายเพือ่ตอบสนอง   
ความตองการ หรือเพื่อใหเกดิความพึงพอใจ หรือเพื่อขจดัปญหาตางๆ ที่จะกอใหเกิดความ          
คับของใจ 
 
 Barnard (1983 อางถึงใน ปรีชา, 2538) ไดกลาวถึง พฤติกรรมที่เกิดในการทาํงานที่เปน
พฤติกรรมของความรู (Behavioral Knowledge) ไววา คือการนําความรูตางๆ ที่ถือวาเปนศาสตร      
ที่มีกฎเกณฑทีแ่นนอน มาปรบัใชใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมที่เปนจริง เพื่อใหไดผลในทาง
ปฏิบัติถูกตองตามความตองการมากที่สุด การเลือกวิธีปฏิบัตินี้เปนเรื่องที่ตองใชศิลปะ คือ ผูบริหาร
จะตองรูเร่ืองราว รูวาตองทําอยางไร จึงจะไดผลตามตองการ 
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White (1989: 143) กลาววาพฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําที่แสองออกมาเพื่อ
ช้ีใหเห็นถึงวัตถุประสงคในการทํางาน โดยมีกลไกกํากับสั่งการจากความคิดความรูสึกที่มีอยูภายใน
ของบุคคลนั้นตลอดเวลา 

 
สิทธิโชค (2540: 118-119) ไดกลาววา โมเดลของพฤติกรรม (Model of Behavior) เปน

โมเดลของการกําหนดพฤติกรรมการทํางาน โดยจะเปนมโนทัศนเกีย่วกับเสริมแรงตามหลักการ
ของนักพฤติกรรมนิยมผสมผสานกับแนวคิดตามทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม  

 
มัลลิกา (2544: 19) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมา

ในสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน การพูดคุย การรับคําสั่ง การเขียนรายงาน เปนตน ซ่ึงอาจจะมี
ลักษณะที่เปนทางการหรือไมเปนทางการก็ได โดยอาจจะเปนประโยชนหรือเปนโทษตอองคการ   
ก็ได  
 

วิภาพร (2546) กลาววา พฤตกิรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําตางๆ ที่บุคคลแสดง
ออกมาใหปรากฏเห็นเดนชัดในการทํางาน รวมทั้งการกระทําตางๆ ที่บุคคลไมไดแสดงออกมาให
เห็นโดยตรง และการกระทําทุกลักษณะจะสะทอนใหเหน็ถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผล          
ในการทํางานของบุคคลนั้น 

 
จากความหมายที่กลาวมาพอสรุป ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน หมายถึง 

พฤติกรรมการทํางานที่เปนไปตามวัตถุประสงค และมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ไดกําหนดไว 
 
 ตัวอยางรูปแบบแหงพฤติกรรม (Patterns of Behaviors) ในการทํางานของบุคคลรวมทั้งรูป 
ลักษณะแหงการแสดงออก (Behaviors Exhibited) ของพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการทํางานแสดงไว     
ดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2  ตัวอยางรูปแบบแหงพฤติกรรมที่แสดงออก 
 

รูปแบบแหงพฤติกรรม พฤติกรรมที่แสดงออก 
ความมุงมั่นตอจุดหมายใฝความยิ่งใหญ เผชิญปญหาดวยเหตุผล ไมผิดหวังงาย ชอบใชชีวิต 

ริเร่ิมและอยากใหสําเร็จตามนั้น สรางบารมี แกทาง
ปฏิบัติของผูอ่ืนแมจะดีอยูแลว 

ใฝความกาวหนา เอาใจใสตองานและการหาความรู 
โอนออนตอสังคม 
 

ปฏิบัติตามหมูมาก ไมคํานึงถึงจุดมุงหมายแหง
องคการเปนหลัก 

การใชความสมเหตุสมผลในการทํางาน ตัดสินใจดวยการพิจารณาทัง้ปจจัยทางคณุคาและ
ปจจัยทางขอเท็จจริง 

ความสํานกึในขั้นแหงการบงัคับบัญชา 
(Hierarchy) 

เครงครัดตอฐานะ (Status) และอํานาจหนาที่ 
(Authority) 

ความสํานึกในความรับผิดชอบ 
(Responsibility) 
 

เอาใจใสตอหนาที่และความรับผิดชอบที่ได        
รับมอบ แตถาเกินไปก็จะกลายเปนไมเชื่อมือ      
ใครเลย และหวัหนาทําเองหมด 

ความสํานึกในการเชื่อฟงผูมีอํานาจเหนือ รับคําสั่งอยางเดียว ไมพยายามออกความเหน็ 
ไมอยากเสีย่งหรือตองการจะคงอยู
ตลอดไป 

เมื่อมีความหมายไดสองนยัเชนนี้ พฤติกรรมจึงมี
สองลักษณะคอื ไมยอมใหมกีารเปลี่ยนแปลง 
หรือไมก็มีความไวตอการเปลี่ยนแปลงเกนิไป     
แตลักษณะที่มมีากคือลักษณะแรก 

ที่มา: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2533: 70-71) 
   
 ตัวอยางของพฤติกรรมของบุคคลที่ยกมานี้เปนพฤติกรรมเพียงเล็กนอยเทานั้น ซ่ึงเปนผล
สะสมทั้งกอนเขาทํางานและหลังเขาทํางาน ซ่ึงแตละบุคคลจะมีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกนั
ออกไป 
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องคประกอบของพฤติกรรมการทํางาน 
 

Gibson และคณะ (1991) กลาววา รูปแบบของกระบวนการพฤติกรรมที่จะทําใหองคการ    
มีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ จะประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 3 ดาน คือ 
  
 1.  ดานการติดตอส่ือสาร (Communication) ความอยูรอดขององคการจะสัมพันธกับ
ความสามารถในการบริหารจัดการเกี่ยวกบั การรับ การสง และการปฏิบัติตอขอมูลขาวสาร 
กระบวนการสือ่สารจะเปนสิง่ที่เชื่อมโยงองคการกับสภาพแวดลอมขององคการ ซ่ึงเหมือนกับวา
เปนสวนหนึ่งขององคการ 
 
 2.  ดานการตัดสินใจและการแกปญหา (Decision Making and Problem-Solving) คุณภาพ
ของการตัดสินใจ และการแกปญหาใจภายในองคการขึ้นอยูกับการเลือกเปาหมายที่เหมาะสม และ
การแสดงความหมายสําหรับที่จะทําใหบรรลุความสําเร็จการบริหารจดัการดวยการรวมกันทีด่ีของ
พฤติกรรม (Behavioral) และโครงสราง (Structural) สามารถที่จะเพิ่มโอกาสที่นาจะเปนไปไดทีจ่ะ
ทําใหการตดัสินใจ และการแกปญหามีประสิทธิภาพ  
 
 3.  การทําใหเปนลักษณะสังคมและอาชีพ (Socialization and Career) บุคคลแตละบุคคล 
จะเขาไปในองคการ เพื่อที่จะทํางานและปฏบิัติตามเปาหมายในอาชพีของแตละบุคคลๆ จะเคลื่อนที่
ไปตามเวลา และงานตามแนวทางของอาชีพมากหรือนอยขึ้นอยูกับองคการ กระบวนการเหลานี้
กระทําโดยบุคคลนั้นรับทราบถึงความคาดหวังขององคการที่กําหนดลกัษณะทางสังคม ซ่ึงจะมี
รูปแบบที่เปนทางการ หรือไมเปนทางการก็ได 
 

Greenberg and Baron (1993) กลาววา องคประกอบของพฤติกรรมการทํางานที่ดีของ
บุคคลในองคการ มี 3 ดาน ดังนี ้

 
1.  ความเอื้อเฟอ (Courtesy) คือ การใหความรวมมือกับบุคคลอื่นในองคการ 
 

 2.  การรูจักหนาที่ (Conscientious) คือ ความระมัดระวัง มีสติรูผิดรูชอบตองานในหนาที่
ของตน 
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 3.  ความมีใจเปนนักกฬีา (Good Sport) คือ ความตั้งใจในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับ
มอบหมาย หรือตามหนาที่  
 

Guilford (1950 อางใน วภิาพร, 2545: 92) อธิบายความคิดริเร่ิมสรางสรรควาเปนลักษณะ
ความคิดอเนกนัย (Divergent Thinking) คือ ความคิดหลายทาง หลายแงหลายมุม คิดไวกวางไกล  
ซ่ึงลักษณะเชนนี้จะนําไปสูการคิดประดษิฐส่ิงแปลกใหม รวมถึงการคิดคนวิธีการแกปญหาให
ไดผลสําเร็จ โดยกลาววา ความคิดอเนกนยั (Divergent Thinking) ประกอบดวย 

 
1.  ลักษณะความคิดริเร่ิม (Originality) ลักษณะความคิดแปลกใหมแตกตางจากความคิด

ธรรมดาหรือความคิดงายๆ 
  
2.  ความคลองในการคิด (Fluency) ความคิดที่ไมซํ้ากันในเรื่องเดียวกนั ซ่ึงจะชวยใหบุคคล

รูจักคิดแกไขปญหาตอไป 
 

3.  ความยืดหยุนในการคดิ (Flexibility) การคิดไดหลายแบบอยางซึ่งมีความอิสระในการ
คิดและสามารถดัดแปลงไดหลายรูปแบบ 

 
4.  ความคิดละเอียดละออ (Elaboration) ความคิดที่มีความละเอียดรอบคอบ ที่สามารถชวย

ใหความคดิริเร่ิม ความคิดคลองตัว และความคิดยดืหยุน เปนผลงานแปลกใหมไมซํ้าแบบใคร 
 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2532) กลาววา การศกึษาหรือการทําความเขาใจ            
ในพฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคล อาจพิจารณาไดจาก กฎ ระเบียบ หรือขอบังคับ             
ขององคการ ทั้งนี้เนื่องมาจาก กฎ ระเบยีบ ขอบังคับ เปนปจจยัหรือองคประกอบทางดานองคการ   
ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทาํงานของบุคคลโดยตรง ซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับ     
ขององคการ นี้เปนพฤติกรรมการทํางานอยางหนึ่งที่สามารถเห็นไดอยางชัดเจน และมีความสําคญั   
อยางมากตอการทํางานตอผูทํางาน และตอองคการ 
 
 สุรเชษฐ (2534: 119-120) ไดกลาววา การทํางานในองคการใดๆ ผูปฏิบัติงานจําเปนตองมี
พฤติกรรมที่เหมาะสม พฤตกิรรมที่เหมาะสมประกอบดวยทกัษะ 5 ประการ คือ 
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1.  มีเปาหมายในการทํางาน และเปาหมายที่สามารถทําใหเกิดขึน้ได เปาหมายเหลานี้  
ไดแก งานเปนแหลงรายไดหาเล้ียงชีพ จึงตองหางานทํา งานเปนแหลงรายไดสูงสุด จึงทําลวงเวลา        
สละความสุข ความสนุกสนาน และการพกัผอน งานเปนสิ่งมีหนาตา มีช่ือเสียง จึงหาทางเปน          
ผูบริหาร มีตําแหนง งานเปนการพัฒนาตนเอง และรูสึกมีการเปลี่ยนแปลงในชีวิต จงึหางาน           
ที่ทาทายมาทํา 

 
2.  ความสามารถในการทํางาน เกิดจากการมีวิชาความรูที่จะใชทํางาน รูวิธีทํางาน รูคบคน 

รูดัดแปลง ประยุกตใชวิชา 
 
3.  การควบคมุความวิตกกังวลและความกลัว โดยการฝกควบคุมอารมณ ความรูสึกไมให

แสดงออกเกนิสิ่งเราที่กระทบ 
 
4.  มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืนในที่ทํางาน โดยเอาใจเขามาใสใจเรา รูจกัใหแลวจะไดตอบ 

ชมผูอ่ืนตามกาลเทศะ รวมทัง้ลดพฤติกรรมที่สรางความขัดแยง 
 
 5.  การใหคณุคาหรือตีราคาผูอ่ืน การอยูในสังคม บุคคลจะตีราคาตนเองและผูอ่ืน 4 แบบ
คือ เห็นตนเองอยูเหนือผูอ่ืน เห็นตนเองต่ําตอยดอยกวาผูอ่ืน เห็นทั้งตนเองและผูอ่ืนต่ําตอยดอยราคา 
และเหน็คุณคาตนเองและผูอ่ืน 

 
 รัตติกรณ (2545) กลาววา พฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางาน    
เปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงาน จะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ        
4 ประการ คือ 
 
 1.  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการ
จัดการ หรือการทํางานที่เปนกระบวนการทาํใหผูรวมงานมีการยอมรับ เชื่อมั่นศรัทธา ภาคภูมใิจ 
และไววางใจในความสามารถของผูนํามีความยินดีทีจ่ะทุมเทการปฏิบัติงานตามภารกจิ โดยผูนํา   
จะมีการประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน เสียสละเพื่อประโยชนของกลุม เนนความสําคญั
ในเรื่องคานิยม ความเชื่อ และมีเปาหมายที่ชัดเจน มีความมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรค ผูนําจะมี
คุณลักษณะสําคัญในดานการมีวิสัยทัศนและการถายทอดวิสัยทัศนไปยังผูรวมงาน มคีวามมุงมั่น
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และทุมเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจมีความสามารถในการจัดการ หรือการควบคุมตนเอง            
มีการเห็นคณุคาในตนเอง มคีุณธรรมและจริยธรรม 

 
 2.  การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง ระดบัพฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการ   
หรือการทํางานที่เปนกระบวนการ ทําใหผูรวมงานมีแรงจูงใจภายใน ไมเห็นแกประโยชนสวนตน       
แตอุทิศตนเพือ่กลุม มีการตั้งมาตรฐานในการทํางานสูง และเชื่อมั่นวาจะสามารถบรรลุเปาหมาย     
มีความตั้งใจแนวแนในการทํางาน มีการใหกําลังใจผูรวมงาน มีการกระตุนผูรวมงานใหตระหนกัถึง
ส่ิงที่สําคัญ โดยผูนําจะมีลักษณะสําคัญในดานการสรางแรงจูงใจภายในใหกับผูรวมงาน มีการสราง
เจตคติที่ดี และการคิดในแงบวก 
 
 3.  การกระตุนทางปญญา หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเหน็ในการจัดการ     
หรือการทํางานที่เปนกระบวนการ กระตุนผูรวมงานใหเห็นวิธีการ หรือแนวทางใหมในการ
แกปญหามกีารพิจารณาวิธีการทํางานแบบเกาๆ สงเสริมใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็น มองปญหา
ในแงมุมตางๆ มีการวิเคราะหปญหาโดยใชเหตุผลและขอมูลหลักฐาน มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
โดยผูนําจะมีคณุลักษณะสําคญัในดานการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ และมคีวามคิดริเร่ิม       
สรางสรรค 
 
 4.  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็น        
ในการจดัการ หรือการทํางานโดยคํานงึถึงความแตกตางระหวางบุคคล มีการเอาใจเขามาใสใจเรา  
มีการติดตอส่ือสารแบบสองทาง และเปนรายบุคคล สนใจและเอาใจใสผูรวมงานเปนรายบุคคล      
มีการวิเคราะหความตองการ และความสามารถของแตละบุคคล เปนพี่เล้ียงสอนและใหคําแนะนํา 
และสงเสริมพัฒนาผูรวมงานใหพัฒนาตนเอง มีการกระจายอํานาจโดยการมอบหมายงานให
ผูรวมงาน โดยผูนําจะมีคุณลักษณะสําคัญในดานความเขาใจในความแตกตางระหวางบุคคล และ
การเอาใจเขามาใสใจเรา มีความสามารถในการติดตอส่ือสารระหวางบคุคล และเทคนิคการ
มอบหมายงานที่ด ี
 

วภิาพร (2545: 47-100) กลาวถึงลักษณะพฤติกรรมในการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
ประกอบดวยพฤติกรรมสําคัญ 4 ประการ คือ  
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1.  ความมีจิตสํานึกและอุดมการณในการทํางาน  
2.  ความรับผิดชอบตอหนาที่และวนิัยในการทํางาน  
3.  ความเชื่อมัน่และความอุตสาหะในการทํางาน 
4.  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค และความมวีิจารณญาณในการทํางาน 

 
ซ่ึงสามารถอธิบายไดดังนี ้คือ 
 
1.  ความมีจิตสํานึกและอุดมการณในการทํางานจิตสํานกึในการทํางาน หมายถึง ความ

ตระหนกัรูวาตนกําลังปฏิบัติหนาที่อะไร เพื่ออะไร และจะปฏิบัติหนาที่ที่มอียูหรือไดรับมอบหมาย
อยางไรจึงจะเกิดประสิทธิภาพสูงที่สุด ซ่ึงความรูสึกดังกลาวจะเกิดขึ้นไดตอเมื่อไดรับการจูงใจ 
หรือการชี้นําใหตระหนักถึงความสําคัญของหนาที ่อุดมการณในการทาํงาน หมายถึง ระบบ
ความคิดความเชื่อที่ดีซ่ึงบุคคลไดรับการปลูกฝงเพื่อใหเกดิความมุงมั่นในการปฏิบัติหนาที่ของตน
ใหบรรลุผลอยางดีที่สุด ปกตอุิดมการณของหนวยงานหรือขององคการ จะไดรับการกาํหนดขึ้น 
โดยประสบการณ หรือจิตสํานึกรวมกันของผูปฏิบัติงานขององคการโดยไดรับการชีน้ําจาก
เจาหนาที่ระดบัสูง หรือผูบริหารระดับสูงทั้งนี้เพื่อใหเกดิประสิทธิภาพสูงสุดตอการดําเนินกจิการ
ใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

 
2.  ความรับผิดชอบตอหนาที่และวนิัยในการทํางาน ความรับผิดชอบ หมายถึง การกระทํา

หรือการปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ที่ไดรับมอบหมายดวยความเต็มใจและตั้งใจ โดยมีการวางแผนอยางดี
ไมตองใหใครคอยวากลาวตกัเตือนหรือพรอมที่จะรับทั้งผลดีและไมดีในกิจการที่บุคคลไดกระทํา
ไปวินยัในตนเอง คือ ความสามารถของบุคคลในการควบคุมอารมณและพฤติกรรมของตนเองให
เปนไปตามที่ตนมุงหวังไวโดยเกิดจากมโนธรรมและการสํานึกขึ้นมาเอง แตตองไมกระทําการใดๆ 
อันเปนผลเกิดความยุงยากตอตนเองในอนาคต และตองกอใหเกิดความเจริญแกตนเองและผูอ่ืน         
โดยไมขัดตอกฎระเบียบของสังคมและสิทธิของผูอ่ืน 

 
3.  ความเชื่อมัน่และความอุตสาหะในการทํางาน ความเชื่อมั่น (Self-Confident) เปน     

การกลาแสดงออกในพฤติกรรมที่เหมาะสม ท้ังตอบุคคล เวลา สถานที่และสถานการณในขณะนั้น
ความอุตสาหะ หมายถึง ความขยันหมัน่เพยีร ความอดทน ไมยอทอตอความลําบากในการทํา        
กิจการทั้งปวง 
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4.  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค และความมวีิจารณญาณในการทํางาน ความคิดริเร่ิม
สรางสรรค หมายถึง กระบวนการทางสมองที่คิดในลักษณะอเนกนยั อันนําไปสูการคนพบ          
ส่ิงแปลกใหมดวยการคิดดดัแปลง ปรุงแตงจากความคิดเดิมผสมผสานกันใหเกดิสิ่งใหมรวมทั้ง   
การประดิษฐคิดคนสิ่งตางๆ ตลอดจนวิธีการคิด ทฤษฎี หลักการไดสําเรจ็ วิจารณญาณ (Critical 
Thinking) หมายถึง การคิดอยางมีจุดมุงหมายโดยมกีารพจิารณาไตรตรองอยางรอบคอบเกี่ยวกับ
ขอมูลหรือสภาพการณที่ปรากฏโดยอาศัยความรู ความคิด ประสบการณของตนเอง เพือ่นํา           
ไปหาขอสรุปที่สมเหตุสมผล 
  

สรุป บุคคลที่มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานจะเปนบุคคลทีม่ีความกลาคิด กลาทํา   
กลาตัดสินใจ กลาแสดงออก กลาเผชิญกับอุปสรรคขวากหนามตางๆ เพื่อมุงมั่นใหงานสําเร็จ 
 
ปจจัยท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
 ธงชัย (2537) ไดวิเคราะหพฤติกรรมการทํางาน ที่เปนพฤติกรรมแบบมุงดูผลการปฏิบัติงาน 
และการติดตามพิจารณาดพูฤติกรรมการทํางาน สรุปไดวา พฤติกรรมของแตละบุคคลที่แสดงออก
จะมาจากปจจยัหลายๆ ประการดังตอไปนี ้
 

1.  ความสามารถ (Capabilities) ของแตละบุคคลที่แตกตางกัน 
 

2.  ความตองการของแตละบุคคลมุงที่จะตอบสนอง (Needs) ที่แตกตางกัน 
 
3.  ความคาดหมาย (Expectancy) หรือการนึกคิดถึงอนาคต และการทาํการตัดสินใจ

เกี่ยวกับแนวทางประพฤติปฏิบัติของแตละบุคคลที่แตกตางกัน 
 
4.  การอานเหตุการณในสภาพแวดลอม โดยยดึถือตามพื้นฐานของประสบการณ และความ

ตองการที่มีมาจากอดีต (Past Experiences and Needs) ของแตละบุคคล 
 
5.  การปฏิบัติตอบตอความนิยมชมชอบ (Effective Reactions) ที่แตกตางกัน   
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 ปรียาพร (2543: 81-83) ไดกลาวถึงสาเหตุและปจจยัที่เกีย่วของกับพฤติกรรมการทํางาน
ของบุคคล ดังนี้ 
 
 1.  ปจจัยที่เกี่ยวกับบุคคล บุคคลแตละบุคคลจะมีลักษณะคุณสมบัติเฉพาะตวัที่แตกตางกัน
ออกไปซึ่งมีผลตอการแสดงออกของพฤติกรรมแตกตางกันไปดวย ปจจัยในตัวบุคคล ไดแก 
 
      1.1  ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งมีความชํานาญในเฉพาะดาน              
ที่ไมเหมือนกนั ถาสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะกับ      
บุคคลนั้น 
 
      1.2  ลักษณะทางบุคลิกภาพ เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกัน    
ของบุคคลนั้น ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกนัไป 
 
      1.3  ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางลักษณะความสามารถทางดานกายภาพ
บุคคลที่แข็งแรงก็ยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งยอมแตกตางจากบคุคลที่หนาตาสวยงาม 
 
      1.4  ความสนใจและการจูงใจ เปนความสนใจของแตละบุคคลซึ่งไมเหมือนกัน       
ความสนใจเปนแรงผลักดัน ใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย 
 
      1.5  อายุ เพศ และวยัตางๆ ก็มีผลตอการทํางาน โดยที่เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางาน      
ที่จําเจ และตองใชแรงงานหนัก หญิงและชายก็มีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง 
 
      1.6  การศึกษามีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกนั ผูชํานาญการเฉพาะยอมตองการ  
ผูที่ผานการฝกอบรมในดานนั้นๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทําได 
 
      1.7  ประสบการณ การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น งานบางอยาง
จึงมีการระบุจาํนวนปทีเ่คยทาํงานกอนจะรบัเขาทํางาน 
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 2.  ปจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอม เปนสถานการณภายนอก ซ่ึงมีผลตอการแสดงออก 
สภาพแวดลอม แบงออกเปน 2 ปจจยั ดังนี้ 
 
      2.1  ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน ในวงการธุรกิจอุตสาหกรรมมีงานลักษณะแตกตางกันมาก   
งานบางอยางอยูในสํานกังาน เปนงานที่เกีย่วของกับเอกสารสิ่งพิมพ มีความสะดวกสบายก็เปน
เครื่องจูงใจใหทํางาน แตงานบางอยางเปนงานภายนอกอาคาร เชน การควบคุมงานกอสราง        
การคุมงานขุด และเจาะ ซ่ึงเปนงานที่ทาทายความสามารถ การแกปญหา และในบางครั้งก็เสี่ยง
อันตราย ลักษณะเกี่ยวกับงานจึงแยกออกได ดังนี ้
 
             2.1.1  วิธีการทํางานเปนระบบของการทํางานวามีขั้นตอนอยางไร ตองติดตอ
ประสานงานกบับุคลใดบาง งานที่มีความยากงายเพยีงไร 
 
             2.1.2  เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน ความคลองตัวของการทํางานอยูที่อุปกรณ    
ที่ใชชวยในการผอนแรงวามคีวามสะดวกสบายเพียงไร 
 
             2.1.3  การจัดบริเวณสถานที่ทํางาน ที่ทํางานคับแคบ อากาศรอนอบอาว                   
มีผลกระทบตอการทํางานของบุคคล 
 
             2.1.4  ลักษณะทางกายภาพของสิ่งแวดลอมอื่นๆ เชน ความสะดวกสบาย            
ทางคมนาคม การปองกันอบุัติเหตุและอันตรายที่เกดิขึน้ 
  

2.2 ปจจัยที่เกี่ยวกบัองคการ มีผลตอการตัดสินใจทํางานในทางออม ดังนี ้
 

2.2.1  ลักษณะขององคการ เปนลักษณะทีท่ํางาน หากเปนงานราชการ รัฐวิสาหกจิ 
บุคคลสนใจเขาทํางานเพราะความมั่นคง มสีวัสดิการ  
 
             2.2.2  ชนิดของการฝกอบรม และการบังคับบัญชา เปนการดูสายงานวามีลําดบั 
ขั้นตอนมากเพียงใด ตองผานการฝกอบรมมากเพียงใด ผูบังคับบัญชาเปนลักษณะใด 
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                          2.2.3  ชนิดของการจูงใจ ไดแก เงนิเดือน โบนัส สวัสดิการอื่นๆ มีผลตอ             
การตัดสินใจตอการทํางานเชนเดียวกนั 
 
             2.2.4  สภาพแวดลอมในสังคม ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยางไรในสังคม   
เปนที่ยอมรับของบุคคลในวงการนัน้หรือไม มีความนาเชื่อถือเพียงใด 
 
ประเภทของพฤติกรรมการทํางาน 
  
 นักวิชาการไดแบงประเภทของพฤติกรรมการทํางาน ไวดังนี ้
 

Steers (1977) ใหความเห็นวาตัวแปรที่มีผลโดยตรงตอความสําเร็จขององคการ คือ
พฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการ และนอกจากนี้เสนอวามีพฤติกรรมที่สําคัญ 3 ประการ
ดวยกันที่องคการจะตองไดรับการสนองตอบจากบุคคลในองคการเพื่อทําใหองคการมีประสิทธิผล
สูงสุดได คือ 

 
ประการแรก องคการตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไว ซ่ึงทรัพยากรดานคน 

ที่มีคุณภาพ ซ่ึงหมายความวานอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแตงตั้งบุคคลเขาไปในระบบ
แลวองคการยงัตองสามารถรักษาบุคคลที่มีคุณคาเหลานีไ้วใหได ดวยการจัดระบบรางวัลตอบแทน
ใหเหมาะสมกบัผลงานและสนองตอบความตองการของแตละบุคคลไดดวย 

 
ประการที่สอง องคการยังจะตองมีความสามารถในการที่จะทําใหพนกังานในองคการ

ปฏิบัติงานที่เชื่อถือไดตามบทบาทที่กําหนดไวและปฏิบตัิงานที่ไดรับมอบหมายอยางดีที่สุดเต็ม
ความสามารถดวยความเต็มใจและปฏิบัติงานเฉพาะอยาง เฉพาะบทบาทของตน ตามความ
รับผิดชอบ 

 
ประการสุดทาย พนกังานตองมีพฤติกรรมในทางสรางสรรค โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณ

เฉพาะหนา หรือในโอกาสพเิศษ 
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ดวงเดือน (2527) ไดประมวลแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานและจัดแบงประเภท
พฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสมของขาราชการเปน 3 ประเภท ประกอบดวย  

 
1.  พฤติกรรมการเปนพลเมอืงที่ดี หมายถงึ พฤติกรรมความซื่อสัตย ความรับผิดชอบ      

ตอตนเองและผูอ่ืน มีความเอื้อเฟอ เผ่ือแผ มีความสามารถในการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง          
เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน สติปญญาสูง สุขภาพจิตด ี
 

2.  พฤติกรรมที่เอื้อตอการพฒันาประเทศ หมายถึง พฤตกิรรมการปรับตนใหสามารถ
ทํางานแปลกใหมได ยอมรับนวัตกรรมใหมๆ เพื่อพัฒนาอาชีพตน 

 
3.  พฤติกรรมในหนาที่ราชการ หมายถึง พฤติกรรมการใชความรู ความสามารถ          

ความชํานาญในการทํางานตามหนาที่อยางเต็มที่ อยางกลา อยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชน
สวนรวม 
 

จากการที่มีผูใหแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานที่ไดกลาวมาขางตน สามารถสรุป 
ไดวา พฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคลมีความแตกตางกัน และจากการแนวความคิด            
ของนักวิชาการหลายทานกม็ีความแตกตางกันออกไป ทัง้นี้ผูวิจยัจึงทําการศึกษาโดยมีแนวทาง      
ในการศึกษาประกอบดวยพฤติกรรมการทํางาน 5 ดาน โดยใชแนวคิดพฤติกรรมการทํางาน            
ดานการติดตอส่ือสาร และพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจและการแกปญหาของ Gibson        
และคณะ (1991) พฤติกรรมการทํางานดานมนุษยสัมพนัธของสุรเชษฐ (2534) พฤติกรรม           
การทํางานดานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2532)  
พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบตองานของวิภาพร (2545) สําหรับการศึกษาวิจัยในครั้งนี ้
  

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 Lazarus และคณะ (1957 อางถึงใน Edward, 1995) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพนัธ
ระหวาง อายุ การศึกษา กับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ตามความคาดหวัง และการแสดงพฤติกรรม           
ที่เปนจริงทางดานมุงสําเร็จ ผลการวิจัยพบวา บุคคลที่มีอายุนอย หรือมกีารศึกษาต่ําจะแสดง
พฤติกรรมที่เปนจริงทางดานมุงความสําเร็จต่ํา ในขณะที่บคุคลที่มีอายุมากกวา หรือมีการศึกษาสูง
จะแสดงพฤติกรรมที่เปนจรงิทางมุงความสําเร็จสูง 
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French and Thomas (1958) ทําการศึกษาเรือ่งความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
กับความสามารถในการแกปญหาไดอยางมปีระสิทธิภาพโดยแบงกลุมตัวอยางออกเปนสองกลุม   
คือ กลุมตัวอยางที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง กับกลุมตัวอยางที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา เพื่อดูความ
แตกตางในเรือ่งของ ความสามารถในการแกไขปญหา ผลจากการศึกษาปรากฏวากลุมตัวอยาง        
ที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีความสามารถในการแกไขปญหาไดดกีวากลุมตัวอยางที่มีแรงจูงใจ      
ใฝสัมฤทธิ์ต่ํา กลาวคือ แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธในทางบวก กับความสามารถ                
ในการแกไขปญหาไดอยางมปีระสิทธิภาพ 

 
Rim (1963) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความสมัพันธระหวางความกลาเผชญิกับแรงจูงใจ     

ใฝสัมฤทธิ์จากการศึกษาปรากฏวากลุมตัวอยางที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีความกลาเผชิญมาก
ในการตัดสินใจเกี่ยวกบัเรื่องสวนตัว นอกจากนี้บุคคลที่มีความกลาเผชญิ ยังมีอิทธิพลทําใหสมาชิก
บุคคลอื่นใหมคีวามกลาเผชญิตามอยางไปดวย ดังนัน้จากการศึกษาของ Rim จึงสรุปไดวา         
ความกลาเผชญิมีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
 
 McNaugton (1982) ไดทําการศึกษาเกีย่วกบับุคลิกภาพของผูจัดการบริษัทตางๆ พบวา
ผูจัดการที่ประสบความสําเร็จ มีคุณลักษณะดานความสามารถที่จะเขาใจเหตุผล มีวุฒภิาวะทาง
อารมณ และควบคุมตนเองไดตามสถานการณ 
 

Zenger and Lawrence (1989) ไดทําการศกึษาเกีย่วกับ อายุ และลักษณะทาทางที่มีผลตอ
พฤติกรรมการสื่อสารของวิศวกร และผูจัดการงานวิศวกรรม จํานวน 88 คน อายุระหวาง 26-65 ป 
ผลการวิจัยพบวาอายุ และลักษณะทาทางมผีลตอพฤติกรรมการสื่อสาร และในดานอายุ พบวา 
วิศวกรและผูจดัการงานวิศวกรรมที่มีอายุตางกันจะมีการสื่อสารแตกตางกัน 

 
Long (1990) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางเพศ และสภาพการทาํงานกับการ

วิเคราะหปญหา การแกปญหา และการหลกีเลี่ยงของผูจดัการ จํานวน 132 คน ผลการวิจัยพบวา เพศ 
และสภาพการทํางานเปนตวัทํานายที่สําคัญ ในเรื่อง การวิเคราะหปญหา การแกปญหา และการ
หลีกเลี่ยง และไมพบความแตกตาง ในเรื่องการวิเคราะหปญหา และการแกปญหา ระหวางผูจดัการ
ที่มีเพศและสภาพการทํางานที่แตกตางกนั 
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Barrick and Mount (1991) เร่ือง The Big Five Personality Dimensions and Job 
Performance: A Meta Analysis พบวาบุคลากรที่มีบุคลิกภาพดานความมั่นคงทางอารมณจะเปน   
ตัวทํานายพฤตกิรรมการทํางานของเจาหนาที่บังคับคดีไดดี หรือกลาวอีกนัยหนึ่งไดวาบุคคลที่มี
บุคลิกภาพดานความมั่นคงทางอารมณโดดเดนถือเปนศกัยภาพที่จะทําใหบุคคลสามารถทํางาน
ภายใตสภาวะกดดันไดด ี

 
ลิขิต (2513) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความสมัพันธระหวางบุคลิกภาพกบัรูปแบบของ     

แรงจูงใจ 4 แบบ คือ แบบที่ 1 แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์สูง แรงจูงใจใฝสัมพนัธสูง แบบที่ 2 แรงจูงใจ          
ใฝสัมฤทธิ์สูง แรงจูงใจใฝสัมพันธต่ํา แบบที่ 3 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา แรงจูงใจใฝสัมพันธสูง      
แบบที่ 4 แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา แรงจูงใจใฝสัมพันธต่ํา ซ่ึงทําการศึกษากับนิสิตชั้นปที่ 1 ทั้งชาย
และหญิงจากคณะตางๆ ในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ผลการวิจัยความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ 
กับรูปแบบของแรงจูงใจ 4 แบบ พบวา 

 
 1.  กลุมตัวอยางที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง แรงจูงใจใฝสัมพันธสูง มีคาสัมประสิทธิ์         
สหสัมพันธของคะแนนที่มรีะดับนยัสําคัญ กับลักษณะความเชื่อทางทฤษฎี ลักษณะ                     
การชอบความสลับซับซอน ลักษณะความเปนตัวของตวัเอง ลักษณะความไมเครงศาสนา      
ลักษณะการชอบเขาสังคม ลักษณะที่ชอบแสดงความรูสึก ลักษณะบูรณภาพแหงตน ลักษณะ         
ที่แสดงถึงระดบัความกังวลใจต่ํา ลักษณะการใหคุณคาแกส่ิงที่ไปประยกุตได และลักษณะ          
การลําเอียงในการตอบสอง 
 
 2.  กลุมตัวอยางที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง แรงจูงใจใฝสัมพันธต่ํา มีคาสัมประสิทธิ์         
สหสัมพันธของคะแนนที่มรีะดับนยัสําคัญ กับลักษณะความเชื่อทางทฤษฎี ลักษณะการชอบความ
สลับซับซอน ลักษณะความเปนตัวของตวัเอง ลักษณะความไมเครงศาสนา ลักษณะการชอบ        
เขาสังคม ลักษณะที่ชอบแสดงความรูสึก ลักษณะบูรณภาพแหงตน ลักษณะแสดงถึงระดับความ
กังวลใจต่ํา ลักษณะการใหคณุคาแกส่ิงที่ไปประยุกตได  
 
 3.  กลุมตัวอยางที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีคาสัมประสิทธิ์          
สหสัมพันธของคะแนนที่มรีะดับนยัสําคัญ กับลักษณะการชอบสุนทรียภาพ ลักษณะความเปน     
ตัวของตัวเอง ลักษณะการชอบเขาสมาคม ลักษณะที่ชอบแสดงความรูสึก ลักษณะที่คอยเปนหวง
เปนใยในสวัสดิภาพของผูอ่ืน และลักษณะการใหคุณคาแกส่ิงที่ไปประยุกตได 
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 4.  กลุมตัวอยางที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา แรงจูงใจใฝสัมพันธต่ํา มีคาสัมประสิทธิ์           
สหสัมพันธของคะแนนที่มรีะดับนยัสําคัญ กับลักษณะการชอบสุนทรียภาพ ลักษณะที่ชอบแสดง
ความรูสึก ลักษณะบูรณภาพแหงตน ลักษณะที่คอยเปนหวงเปนใยในสวัสดิภาพของผูอ่ืน      
ลักษณะการใหคุณคาแกส่ิงที่ไปปะยกุตได และลักษณะความเปนชาย 
 
 พรพิมล (2515) ไดทําการศกึษาเปรียบเทยีบบุคลิกภาพของครูกับ นักวทิยาศาสตร         
กลุมตัวอยางเปนครูในสถาบันการศึกษาของกรมฝกหดัครู แบงออกเปนกลุมที่ประสบความสําเร็จ 
จํานวน 30 คน กับไมประสบความสําเร็จ จาํนวน 20 คน และนักวิทยาศาสตรสังกัดภาครัฐบาล     
ซ่ึงแบงออกเปนกลุมที่ประสบความสําเร็จ และไมประสบความสําเร็จ กลุมละ 30 คน โดยใช
แบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF พบวา ครูทีป่ระสบความสําเร็จมีบุคลิกภาพดานความมั่นคง         
ทางอารมณ ความกลาเผชิญ ดานการอาศัยกลุม ดานการควบคุมตนเอง และมโนธรรม มากกวา
นักวิทยาศาสตรที่ประสบความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ครูที่ไมประสบ
ความสําเร็จมบีุคลิกภาพดานความกลาเผชิญ มากกวานกัวิทยาศาสตรที่ไมประสบความสําเร็จ    
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 

นิลุบล (2539) ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และความเชื่ออํานาจในตนกับ               
พฤติกรรมการทํางานของพนกังานสินเชื่อธนาคารพาณิชยในจังหวดัขอนแกน พบวาพนักงานที่มี
พฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสมสูงและมแีรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นั้น สามารถทํานายพฤติกรรม       
การทํางานได 31% 

 
 เพ็ญจันทร (2539) ศึกษาปจจยับางประการที่เกี่ยวของกับตัวแทนประกนัชีวิตที่ประสบ
ความสําเร็จโดยดัดแปลงจากแบบวัดการวิเคราะหทิศทางของพฤติกรรมของ วอเตอร วี คลาค 
(Walter V. Clarke) พบวาองคประกอบดานบุคลิกภาพของตัวแทนประกันชวีิตที่ประสบ
ความสําเร็จ คือ เชื่อมั่นในตนเอง มั่นคงทางอารมณ รับผิดชอบตองาน กลาตัดสินใจ กระตอืรือรน 
ดื้อดึง รอบคอบ กลาเผชิญตอสถานการณ มีเหตุผล เอื้อเฟอ เอาแตใจตนเอง กลาคิดกลาแสดงออก        
ชอบสนุกสนาน ไมอาย กลาเสี่ยง เจาอารมณ กาวราว เปดเผยเปนไปตามธรรมชาติ ชอบสังคม    
และมีความสภุาพ 
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 อาริดา (2539) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับแรงจงูใจ และพฤติกรรมการทํางานของผูนํา
ระดับกลาง ซ่ึงแรงจูงใจที่ทาํการศึกษาประกอบดวย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝสัมพันธ     
และแรงจูงใจใฝอํานาจ สวนพฤติกรรมการทํางาน ประกอบดวยพฤติกรรมการทํางาน                
ดานการติดตอส่ือสาร ดานการแกปญหา ดานความเปนผูนํา ดานมนษุยสัมพันธ และระดับความ
ทะเยอทะยานการมุงความสําเร็จ ดานการแกปญหา ดานความเปนผูนํา ดานมนุษยสัมพันธ และ
ระดับความทะเยอทะยานการมุงความสําเร็จ สําหรับตัวแปร แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรม    
การทํางานของผูนําระดับกลาง พบวาแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม  
การทํางานดานการแกปญหา ดานมนุษยสมัพันธ ดานความเปนผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร และ
ระดับความทะเยอทะยาน การมุงความสําเร็จ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r =.76 .70 .68 .67     
และ .65) ตามลําดับ ซ่ึงมีความสัมพันธกันคอนขางสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 

พิณคํา (2541) ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจ และพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานตอนรับ  
บนเครื่องบิน ศึกษาเฉพาะกรณีของบริษัทการบินไทย (มหาชน) จํากดั ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจ  
ใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝสัมพนัธ แรงจูงใจใฝอํานาจ และแรงจูงใจโดยรวมของหวัหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ     
ที่ระดับ .01 
  
 อัจฉรา (2542) ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานสาธารณสุขมูลฐาน ของอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจําหมูบานในศูนยสาธารณสุขชุมชนเขตเมือง จังหวัดสมุทรสาคร ผลการวิจัย   
พบวา อายุ และสถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทํางานสาธารณสุขมูลฐาน      
ของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน  
 
 พรพรรณ (2543) ศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน             
ในโรงงานอุตสาหกรรม ศึกษาเฉพาะกรณโีรงงานผลิตน้ําอัดลม จากการวิจัยพบวาพนักงานรอยละ 
81.6 มีระดับพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดี พนกังานรอยละ 73.2 มีความคิดเหน็ตอบรรยากาศ
องคการอยูในระดับปานกลาง และปจจยัทีม่ีอิทธิพลซ่ึงสามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมของพนักงานไดแก ปจจัยบรรยากาศองคการ จํานวน 4 ดาน ประกอบดวย ดานโครงสราง 
และเปาหมาย ดานการสนับสนุน ดานความอบอุน ดานความเปนอิสระโดยสามารถอธิบายได     
รอยละ 19.7 อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01  
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 ธีระวุฒิ (2544) เปรียบเทยีบแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานขายตามแบบบุคลิกภาพ     
ของ ไมเยอร บริกส ผลการวิจัยพบวาพนกังานที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีคาเฉลีย่ดานแรงจูงใจ        
ใฝสัมฤทธิ์สูงกวาพนักงานขายที่มีบุคลิกภาพแบบเก็บตวั อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 และ
พนักงานขายที่มีบุคลิกภาพแบบตัดสินใจโดยใชเหตุผล มีคาเฉลี่ยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงกวา
พนักงานขายที่มีบุคลิกภาพแบบตัดสินใจโดยใชความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 สไบทอง (2545) ไดทําการศกึษาเรื่องคานยิมในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และ     
พฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานในธุรกิจสิ่งทอที่เขารวมโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจ
อุตสาหกรรมในเขตจังหวัดสมุทรสาคร จํานวน 158 คน ผลการวิจัยพบวา คานิยมในการทํางานของ
หัวหนางานสวนมากอยูในระดับสูงมีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูง และมีพฤติกรรมการทํางาน
อยูในระดับดี 2 ดาน คือ ดานการติดตอส่ือสาร และดานการแกปญหา คานิยมในการทํางาน        
ดานบริการสังคม ดานความสุนทรีย ดานความคิดสรางสรรค ดานการกระตุนใหใชปญญา          
ดานความสําเรจ็ ดานความมอิีสระ ดานการจัดการ ดานความมั่นคง ดานความสัมพันธกับ            
หัวหนางาน ดานการคบหาสมาคม และดานความหลากหลาย มีความสัมพันธกับแรงจูงใจ            
ใฝสัมฤทธิ์ และพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี ้คานิยม       
ในการทํางานดานความมีศกัดิ์ศรี ดานสภาพแวดลอม ดานวิถีชีวิต ก็มีความสัมพันธกบัพฤติกรรม
การทํางานดานการติดตอส่ือสาร ดานมนุษยสัมพันธ ดานการแกปญหา และดานความรับผิดชอบ
ตองาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คานิยมในการทํางานดานบริการสังคม ดานความ
สุนทรีย ดานความสําเร็จ ดานผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ ดานวิถีชีวิต และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานได รอยละ 51.8 
 
 ทิพทินนา และคณะ (2547) ศึกษาคานยิมในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ  
ความพึงพอใจในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานธุรกิจ 
อุตสาหกรรมสิ่งทอ โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกจิอุตสาหกรรม พบวา คานยิมในการทํางาน
ของหัวหนางานสวนมากอยูในระดับสูง ยกเวนความสุนทรีย ดานการจดัการและดานความ
หลากหลายอยูในระดับปานกลาง ความผูกพันตอองคการของหัวหนางานดานความรูสึก และ    
ดานบรรทัดฐานทางสังคมอยูในระดับสูง และดานความตอเนื่องอยูในระดับปานกลาง               
ความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนางานอยูในระดับปานกลาง แตแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ
หัวหนางานอยูในระดับสูง สําหรับพฤติกรรมในการทํางานของหัวหนางานดานการติดตอส่ือสาร 
การแกปญหา     
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และความรับผิดชอบตองานอยูในระดับดี นอกนั้นอยูในระดับพอใช คานิยมในการทาํงาน          
ของหัวหนางานมีความสัมพนัธกับความผกูพันตอองคการ ความพึงพอใจในการทํางาน แรงจูงใจ       
ใฝสัมฤทธิ์และพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางาน นอกจากนี้ความผกูพันตอองคการ             
ความพึงพอใจในการทํางาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของหัวหนางานมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรม           
การทํางานของหัวหนางาน 
 
 นารีรัตน (2547) ไดทําการศกึษาบุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การรับรูสภาพแวดลอม  
ในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาที่ควบคุมจราจรทางอากาศ บริษทัวิทยกุารบิน
แหงประเทศไทย จํากดั ผลการวิจัยพบวาบคุลิกภาพทุกองคประกอบ ยกเวนองคประกอบ           
ดานความหวัน่ไหว มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวม และพฤติกรรม      
การทํางานทุกดาน อยางมนียัสําคัญทางสถิติ .01 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ทุกดานยกเวนดานการมอง
การณไกลมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทาํงานทั้งโดยรวมและรายดานอยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ .01 สวนแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานการมองการณไกลมีความสัมพันธทางบวก      
กับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและพฤติกรรมการทํางานทุกดานยกเวนดานความสามารถ         
ในการติดตอส่ือสาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และบุคลิกภาพองคประกอบ               
การแสดงออก องคประกอบการ มีสติ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และการรับรูสภาพแวดลอม                 
ในการทํางาน สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานไดรอยละ 57.0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ          
ที่ระดับ .01 
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กรอบแนวคิด 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
        เพศ                        
  อายุ          
  สถานภาพสมรส           
  อายุการทํางาน 

บุคลิกภาพ  
องคประกอบบุคลิกภาพ A   การเขาสังคม  
องคประกอบบุคลิกภาพ B   ความเฉลียวฉลาด 
องคประกอบบุคลิกภาพ C   ความมั่นคงทางอารมณ 
องคประกอบบุคลิกภาพ E   การแสดงตัว 
องคประกอบบุคลิกภาพ H   การกลาเผชิญ 
องคประกอบบุคลิกภาพ M  การจินตนาการ 
องคประกอบบุคลิกภาพ Q2 การอาศัยตนเอง 
องคประกอบบุคลิกภาพ Q3 การควบคุมตนเอง 

พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการติดตอส่ือสาร 
ดานมนุษยสัมพันธ 
ดานการตัดสนิใจและ    
การแกปญหา 
ดานความรับผิดชอบตองาน 
ดานการปฏิบตัิตาม
ขอบังคับขององคการ 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 
1.  ปจจัยสวนบุคคลของหัวหนางานในโรงงานในโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจ

อุตสาหกรรมภาคกลาง ไดแก เพศ และสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤตกิรรมการทํางานแตกตางกัน 
 

2.  ปจจัยสวนบุคคลของหัวหนางานในโรงงานในโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจ
อุตสาหกรรมภาคกลาง ไดแก อายุ และอายุการทํางาน มคีวามความสัมพันธกับพฤติกรรม           
การทํางาน 
 

3.  บุคลิกภาพของหัวหนางานในโรงงานในโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจ
อุตสาหกรรมภาคกลางมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

4.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานในโรงงาน
ในโครงการพฒันาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 
  

5.  บุคลิกภาพของหัวหนางานในโรงงานในโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจ
อุตสาหกรรมภาคกลาง มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   
 

6.  ปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัวทํานายพฤติกรรมการทํางาน
ของหัวหนางานในโรงงานในโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 

  
 

 
 
 
 
 
 
 
 


