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The objectives of this research were to study: 1) the level of work behavior of production 

line employees; 2) the level of needs for achievement, locus of control, and quality of work life 
of production line employees; and 3) the factors affecting work behavior of production line 
employees.  Samples were 280 production line employees in Siam Clothing Supplier Company 
Limited.  The data were collected by questionnaires.  Statistic for the data analysis included 
percentage, mean, standard deviation, and stepwise multiple regression analysis. 

 
The findings indicated that: 1) the production line employees had moderate level of 

overall work behavior, needs for achievement, external locus of control, and overall quality of 
work life; while internal locus of control was at the high level.  2) needs for achievement, 
quality of work life (organizational pride), tenure, internal locus of control, and marital status 
could jointly predict overall work behavior of production line employees at 23.4 percent with 
.001 level of significance.  3) needs for achievement, tenure, and marital status could jointly 
predict problem-solving  work behavior of production line employees at 18.5 percent with .001 
level of significance.  4) internal locus of control, sex, external locus of control, quality of work 
life (organizational pride and salary and benefits) could jointly predict communication work 
behavior of production line employees at 17.5 percent with .001 level of significance.  5) quality 
of work life (organizational pride, safety in workplace, and relationship in organization), internal 
locus of control, external locus of control, needs for achievement, and tenure could jointly 
predict responsibility work behavior of production line employees at 28.1 percent with .001 
level of significance.  6) external locus of control could predict in term of organization conformity 
work behavior of production line employees at 2.2 percent with .01 level of significance.         
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      9 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุของตัวแปรพยากรณที่มอิีทธิพลตอ

พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหาของพนกังาน
สายการผลิต 82 

 



 
(4)

สารบัญตาราง (ตอ) 
 
ตารางที่ หนา 
  
     10 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุของตัวแปรพยากรณที่มอิีทธิพลตอ

พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการติดตอส่ือสารของพนักงาน
สายการผลิต 83 

   
     11 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุของตัวแปรพยากรณที่มอิีทธิพลตอ

พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความรับผิดชอบตองานของพนักงาน
สายการผลิต 85 

   
     12 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุของตัวแปรพยากรณที่มอิีทธิพลตอ

พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัท
ของพนักงานสายการผลิต 86 

   
     13 สรุปตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

สายการผลิต 88 
   



 
(5)

สารบัญตาราง (ตอ) 
 
ตารางผนวกที่ หนา 
  

1 คา Item Total Correlation (r) ของแบบสอบถามพฤติกรรมการทํางาน 

ของพนักงานสายการผลิตบริษัท สยามโคลทติ้ง ซัพพลายเออร จํากดั 140 
   
2 คา Item Total Correlation (r) ของแบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

ของพนักงานสายการผลิตบริษัท สยามโคลทติ้ง ซัพพลายเออร จํากดั 142 
   
3 คา Item Total Correlation (r) ของแบบสอบถามความเชื่ออํานาจในตน 

ของพนักงานสายการผลิตบริษัท สยามโคลทติ้ง ซัพพลายเออร จํากดั 143 
   
4 คา Item Total Correlation (r) ของแบบสอบถามคุณภาพชวีิตในการทํางาน 

ของพนักงานสายการผลิตบริษัท สยามโคลทติ้ง ซัพพลายเออร จํากดั 144 
 
 



 
(6)

สารบัญภาพ 
 

ภาพที ่ หนา 
  
     1 โมเดลของพฤติกรรม 13 

   
     2 รูปแบบการพฒันาความเชื่ออํานาจในตนจากภายในและภายนอก 33 

   
     3 มิติที่ประกอบขึ้นเปนคุณภาพชีวิตในการทํางานของ Delamotte and 

Takezawa 41 
 
 
 



 

  

บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 

 
การที่จะนาํองคการไปสูความสําเร็จไดนั้น  นอกจากการบริหารงานที่ดแีลว  บุคลากรใน

องคการถือเปนปจจยัสําคัญที่ตองคํานึงถึง  เพราะเปนผูใชทรัพยากรตาง ๆ ขององคการและเปนผู
บริหารงานในองคการ  ดังนัน้ การพัฒนาบคุลากรในองคการใหเปนผูมีความรูความสามารถ  เพื่อ
พัฒนาองคการใหประสบความสําเร็จและเจริญกาวหนาจึงเปนเรื่องสําคัญ  และเนื่องจากบุคลากร
ในองคการมีความแตกตางกนัทั้งในดานปริมาณ  คุณภาพ  ความรู  ความสามารถ  ทําใหองคการ
ตองพยายามทาํความเขาใจในธรรมชาติและความตองการของบุคลากรในองคการที่มคีวามแตกตาง
กัน  เพื่อหาแนวทางการตอบสนองความตองการเพื่อจูงใจบุคลากรใหทํางาน  และหาแนวทางใน
การพัฒนาคุณภาพและศักยภาพของบุคลากรเหลานั้นเพื่อปฏิบัติงานใหองคการอยางมีประสิทธิภาพ
ตอไป 
 

ดังนั้นองคการจึงพยายามที่จะตอบสนองความตองการของบุคลากรในเรื่องตาง ๆ ไมวาจะ
เปนคาจาง  เงนิเดือน  โบนสั  สวสัดิการ  ความสะดวกสบายในการทาํงาน  รวมถึงการเขาใจใน
พฤติกรรมการทํางาน  ความเชื่ออํานาจในตน  แรงจูงใจในการทํางาน และคุณภาพชีวติ  เพื่อกําหนด
แนวทางการบริหารบุคลากรที่เหมาะสมและสอดคลองกับพนักงาน ดังที่ Steers (1977: 113)  กลาว
ไววา  “การที่องคการจะประสบความสําเร็จไดนัน้  ตัวแปรที่มีผลโดยตรงตอความสําเร็จ  คือ 
พฤติกรรมการทํางานของคนในองคการ  และความเชื่ออํานาจในตนเปนสวนสําคัญในการ
สรางสรรคการทํางาน”  
 
 ทางองคการจึงจําเปนตองทาํความเขาใจเกีย่วกบัพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  
เพื่อที่จะกําหนดสิ่งจูงใจในการทํางานใหมปีระสิทธิภาพ  และสอดคลองกับนโยบายในการพัฒนา
บุคลากร  เพื่อใหพนกังานในองคการทํางานอยางเต็มความสามารถ   แรงจูงใจจึงถือเปนสวนสําคัญ
อีกสวนหนึ่งทีจ่ะทําใหพนกังานหรือผูปฏิบัติงานมีพฤตกิรรมการทํางานในทิศทางที่องคการ
ตองการ  และเปนเสมือนแรงขับภายในที่จะทําใหพนักงานหรือผูปฏิบัติงานทํางานตามที่องคการ
คาดหวังไว 
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 พื้นฐานที่สําคญัของแรงจูงใจ  คือ  การสรางความตองการใหเกดิขึ้นกอน  เมื่อเกิดความ
ตองการแลว  บุคคลจะเกิดแรงขับภายในหรือความอยากขึ้น  ผลสุดทายจึงเกิดการกระทําหรือ
พฤติกรรมเพื่อตอบสนองตอเปาหมายที่ตองการ  ดังที ่McClelland (1961)  กลาววา  แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์  หมายถึง  แรงจูงใจที่เปนแรงขับใหบุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมใหประสบ
สัมฤทธิผลตามมาตรฐานทีต่นตั้งไว  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะไมทํางานเพราะหวังรางวัล  
แตจะทํางานเพื่อจะประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัว
บงชี้ถึงคุณภาพชีวิตของมนษุย  เพราะเปนสิ่งที่ชวยกระตุนใหมีลักษณะของผูประกอบการขึ้นในตวั
บุคคล  คือ  ความสนใจ  ความกระตือรือรน  ความตั้งใจ  และเต็มใจอุทศิเวลา  แรงกาย  และ
ความคิดของตน  เพื่อตอบสนองความตองการขององคการใหมากยิ่งขึน้ 
 
 นอกจากนี้การที่พนักงานในองคการตองการมีคุณภาพชวีิตในการทํางานที่ดี  องคการ
จําเปนตองสงเสริมคุณภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานใหดีขึ้น  เมื่อพนักงานมีคณุภาพชีวติใน
การทํางานที่ดี  พนักงานเหลานั้นจะมีความเต็มใจที่จะปฏบิัติงานของตนใหสําเร็จตามเปาหมาย เพือ่
ตองการใหตนมีมาตรฐานการทํางานที่ดี  และส่ิงสําคัญประการหนึ่งของผูบริหารในองคการทุก
ระดับ  คือ  การกําหนดโครงสรางงาน  นโยบาย  และวิธีการทํางานของพนักงาน  เพือ่ใหมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  ทําใหเกิดทัศนคตทิี่ดีตอองคการ  เปนการ
สรางความสัมพันธภายในหนวยงานและองคการ  รวมถึงเปนการสรางความเขาใจเรื่องพฤติกรรม
การทํางาน  พนักงานมแีรงจงูใจในการทํางาน  และเกิดความรูสึกมุงมัน่ที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จ
ตามเปาหมายที่องคการวางไว 
 
 จากที่ไดกลาวมาขางตน  จะเห็นไดวาพฤตกิรรมการทํางานที่ดีของพนกังานมีความสาํคัญ
อยางยิ่งตอการดําเนินงาน  และการสรางผลสําเร็จใหกับองคการ  เพราะถือไดวาการที่พนักงานมี
พฤติกรรมการทํางานที่ดี  ยอมหมายถึงองคการสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
ใหเกิดความรูสึกพึงพอใจทีจ่ะทํางานงานรวมกับองคการ  ไมวาองคการจะอยูในสภาวะใดก็ตาม 
และการที่พนกังานไดรับการดูแลที่ดี  มีคณุภาพชวีิตในการทํางานที่ดี  ทําใหพนักงานมีขวัญและ
กําลังใจที่จะปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพตามมา 
 

ในการศึกษาครั้งนี้  ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายการผลิต
ของบริษัท  สยามโคลทติ้ง  ซัพพลายเออร  จํากัด  ซ่ึงถือวาเปนสายงานหลักของบรษิัทฯ  และมี
จํานวนมากทีสุ่ดเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานระดับอื่น  วามีปจจัยใดบางที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม
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การทํางาน  เพือ่นําผลการวิจยัที่ไดจากการวิจัยคร้ังนี้ไปเปนแนวทางใหกับผูบริหารเพื่อปรับปรุง
พฤติกรรมการทํางานของพนกังานสายการผลิตในบริษัทฯ ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจยัไดกาํหนดวัตถุประสงคของการวิจัยไว  ดังนี ้

 
1.  เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายการผลิตบริษัท สยามโคลทติ้ง 

ซัพพลายเออร  จํากัด 
 
 2.  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ความเชื่ออํานาจในตน  และคณุภาพชวีิตในการ
ทํางานของพนกังานสายการผลิตบริษัท  สยามโคลทติ้ง  ซัพพลายเออร  จํากัด 

 
3. เพื่อศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายการผลิตบริษัท 

สยามโคลทติ้ง  ซัพพลายเออร  จํากัด 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 
เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหารไดทราบถึงพฤติกรรมการทํางาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  

ความเชื่ออํานาจในตน  และคุณภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานสายการผลิต  เพือ่นําไปใชเปน
แนวทางในการปรับปรุงการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนไปอยางเหมาะสม  
โดยเฉพาะการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายการผลิตอันจะสงผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิผลขององคการ 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 
1.  ประชากรที่ใชในการวิจยัคร้ังนี้  คือ  พนักงานสายการผลิตของบริษัท  สยามโคลทติ้ง 

ซัพพลายเออร  จํากัด  จํานวน 932 คน (ขอมูล ณ วันที่ 30  พฤศจิกายน พ.ศ. 2551) 
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2.  ตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  คือ 
 

2.1  ตัวแปรอสิระ  ไดแก 
 

2.1.1  ปจจัยสวนบุคคล  ประกอบดวย 
 

-  เพศ 
-  อาย ุ
-  อายุงาน 
-  ระดับการศึกษา 
-  สถานภาพสมรส 
-  รายไดและคาตอบแทน 

   
2.1.2  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

 
   2.1.3  ความเชือ่อํานาจในตน  ประกอบดวย 

 
-  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน 
-  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก 

 
   2.1.4  คุณภาพชีวิตในการทํางาน  ประกอบดวย 

 
-  รายไดและผลประโยชนตอบแทน 
-  สภาพที่ทํางานที่ปลอดภัย 
-  โอกาสพัฒนาขีดความสามารถ 
-  ความกาวหนา 
-  ความสัมพันธภายในหนวยงาน 
-  รัฐธรรมนูญในบริษัท 
-  ความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานกับชวีิตสวนตวั 
-  ความภูมใิจในบริษัท 
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2.2  ตัวแปรตาม  คือ  พฤติกรรมการทํางาน  ประกอบดวย 
 

-  พฤติกรรมการแกปญหา 
-  พฤติกรรมการติดตอส่ือสาร 
-  พฤติกรรมความรับผิดชอบตองาน 
-  พฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัท 
 

นิยามศัพท 
 
ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจยัไดนยิามศัพทที่เกี่ยวของกับการวจิัย  ดังนี ้

 
พนักงานสายการผลิต  หมายถึง  บุคคลประจําภายในบรษิัท  สยามโคลทติ้ง  ซัพพลายเออร 

จํากัด  ซ่ึงปฏิบัติงานที่เกีย่วกับสายการผลิตภายในโรงงาน 
 

ปจจัยสวนบุคคล  หมายถึง  ลักษณะเฉพาะบุคคลของพนักงานสายการผลิต  ในการศึกษานี้
ประกอบดวย  เพศ  อายุ  อายงุาน  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  รายไดและคาตอบแทน    

 
อายุ  หมายถึง  จํานวนปนับตั้งแตปที่เกดิจนถึงปปจจุบันของพนักงานสายการผลิต 
 
อายุงาน  หมายถึง  ระยะเวลาที่พนักงานสายการผลิตปฏิบตัิงานที่บริษทันับเปนป เร่ิมตั้งแต

ปที่เร่ิมเขาทํางานจนถึงปปจจุบัน 
 
 ระดับการศึกษา  หมายถึง  การศึกษาขั้นสูงสุดของพนักงานสายการผลิต 
  

สถานภาพสมรส  หมายถึง  ลักษณะการครองคูในปจจุบนัของพนักงานสายการผลิต 
 
 รายไดและคาตอบแทน  หมายถึง  เงินเดือน  และ/หรือเงนิตอบแทนอืน่ ๆ ที่ไดรับตอบแทน
จากการทํางานตอเดือนของพนักงานสายการผลิต 
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พฤติกรรมการทํางาน  หมายถึง  การกระทาํของพนักงานสายการผลิตอันเกี่ยวของกับงาน
ที่รับผิดชอบ  ประกอบดวย 

 
1.  พฤติกรรมการแกปญหา  หมายถึง  การกระทําของพนักงานสายการผลิตที่แสดงออกมา

ตอการทํางาน  สามารถวิเคราะหปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการทํางาน  และดําเนินการแกไขปญหา
ไดสําเร็จลุลวง 

 
2.  พฤติกรรมการติดตอส่ือสาร  หมายถึง  การกระทําของพนักงานสายการผลิตที่แสดง

ออกมาตอการทํางาน  โดยมคีวามสามารถในการสื่อความใหผูอ่ืนทราบไดอยางชดัเจนและถูกตอง 
และมีความสามารถในการรับขาวสารที่ผูอ่ืนสื่อความไดเปนอยางด ี

  
3.  พฤติกรรมความรับผดิชอบตองาน  หมายถึง  การกระทําของพนกังานสายการผลิตที่

ยอมสละเวลาสวนตัว  เพื่อทาํงานตามที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวง 
 
4.  พฤติกรรมการปฏิบตัิตามขอบังคับของบริษัท  หมายถึง  การกระทําของพนักงาน

สายการผลิตที่แสดงออกมาตอการทํางานตามแนวทางหรอืระเบียบที่บริษัทไดกาํหนดไวอยาง
เครงครัด  

 
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์  หมายถึง  ความปรารถนาของพนักงานสายการผลิตที่จะพยายาม

กระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหสําเร็จลงดวยมาตรฐานอันดีเยี่ยม  มีความพอใจที่ไดใชความสามารถในการ
กระทําสิ่งที่ยาก  และพยายามที่จะฝาฟนเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ  โดยไมยอทอ  ซ่ึงจะรูสึกมีความสุข
สบายใจเมื่อประสบความสําเร็จ  และจะมคีวามวิตกกังวลเมื่อประสบความลมเหลว  

 
ความเชื่ออํานาจในตน  หมายถึง  ความเชื่อหรือความคาดหวังในเหตุการณตาง ๆ ที่เกดิขึ้น

วาเกดิจากปจจยัภายในหรือภายนอกตนเอง  และจะสงผลถึงความรูสึก  การคิด  และการแสดง
พฤติกรรมตาง ๆ ของพนักงานสายการผลิต  แบงออกเปน 2 ประเภท  คอื 

 
1.  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน  หมายถึง  การที่พนกังานสายการผลิตมีความเชื่อวา

การกระทําตาง ๆ ที่เกิดขึ้นนัน้  ไมวาจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลว  มีสาเหตุมาจากการกระทาํ
ของตนเองเปนสําคัญ 
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2.  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก  หมายถึง  การที่พนักงานสายการผลิตไดยึดถือ
ความคิด  หรือมีความเชื่อที่วา  ส่ิงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นเปนผลมาจากโชคชะตา  บุคคลไมสามารถจัดการ
หรือปองกันสิง่ที่เกิดขึ้นได 

 
คุณภาพชีวติในการทํางาน  หมายถึง  การรับรูของแตละบุคคลที่มีตอสภาพการปฏิบตัิงาน

และการเปนสมาชิกขององคการ  ซ่ึงเปนสิ่งกระตุนใหบคุคลเกิดความพึงพอใจตองานที่ทํา  และเกดิ
ความเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามและความสามารถอยางเต็มกําลังในการปฏิบัติงาน  เพื่อใหงาน
บรรลุตามวัตถุประสงค  ซ่ึงคุณภาพชวีิตในการทํางานประกอบดวยลักษณะตาง ๆ  8 ดาน  ดังนี ้

 
1.  รายไดและผลประโยชนตอบแทน  หมายถึง  การรับรูของพนักงานสายการผลิตที่มีตอ

การไดรับรายได  และผลประโยชนตอบแทนในรูปแบบตาง ๆ อยางเพยีงพอเหมาะสมและยุติธรรม 
 
2.  สภาพที่ทํางานทีป่ลอดภยั  หมายถึง  การรับรูของพนักงานสายการผลิตที่มีตอความ

ปลอดภยั  และผลกระทบตอสุขภาพจากสถานที่ทํางานหรือสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

3.  โอกาสพัฒนาขีดความสามารถ  หมายถงึ  การรับรูของพนักงานสายการผลิตตอโอกาส
ที่จะไดพัฒนาขีดความสามารถจากงานที่ทาํ  โดยพิจารณาจากลักษณะงานที่เปดโอกาสใหพนกังาน
ไดเรียนรูและสามารถพัฒนาความสามารถของตนเอง  ไดแก  งานที่ใชทักษะความสามารถที่
หลากหลาย  งานที่ทาทาย  มอิีสระในการทาํงาน  และเปนงานที่ไดรับการยกยองวาสําคัญ 

 
4.  ความกาวหนา  หมายถึง  การรับรูของพนักงานสายการผลิตวา  มคีวามเปนไปไดทีจ่ะ

เจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 
 
5.  ความสัมพนัธภายในหนวยงาน  หมายถึง  การรับรูของพนักงานสายการผลิตที่มีตอการ

มีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนในที่ทาํงาน  ไดแก  บรรยากาศของความเปนมิตร  การเขากันได  และเปนที่
ยอมรับของผูรวมงาน  เปนความสัมพันธระหวางบุคคล 
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 6.  รัฐธรรมนูญในบริษัท  หมายถึง  การรับรูของพนักงานสายการผลิตตอการบริหารงาน
ของผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับความเปนธรรม  ความเสมอภาค  การยอมรับ  การเคารพในสิทธิและ
ศักดิ์ศรี  รวมถึงการที่ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเหน็  ความยตุิธรรมในการใหรางวัล  และ
เล่ือนตําแหนง 
 
 7.  ความสมดลุระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว  หมายถึง  การรับรูของพนักงาน
สายการผลิตตอความสมดุลของชวงระยะเวลาที่ใชในการทํางาน  และชวงระยะเวลาที่ไดผอนคลาย
จากงาน  มีความเปนสวนตวั  และสามารถตัดความกังวลใจหรือความเครียดในงานออกไดอยาง
เต็มที่ 
 
 8.  ความภูมิใจในบริษัท  หมายถึง  การรับรูของพนักงานสายการผลิตที่วาไดทํางานใน
บริษัท  ซ่ึงเปนองคการที่เปนที่ยอมรับและทําประโยชนแกสังคม 
 

  



 

  

บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

การวิจยัเร่ือง  ปจจัยที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายการผลิต  บริษัท 
สยามโคลทติ้ง  ซัพพลายเออร  จํากัด  นับวามีความสําคัญเปนอยางยิ่งตอการพัฒนาประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานสายการผลิตและเพิ่มประสทิธิผลในการปฏิบัติงานขององคการ  ใน
สวนนี้เปนการประมวลแนวคิด  ทฤษฎี  และงานวจิัยที่เกี่ยวของในขอบเขตของการศึกษา  โดย
นําเสนอตามลําดับ ดังนี ้

 
1. แนวคิดเกี่ยวกบัพฤติกรรมการทํางาน 

 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 
3. แนวคิดเกี่ยวกับความเชื่ออํานาจในตน 
 
4. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

ความหมายของพฤติกรรม 
 
 มีผูใหนิยามและความหมายของคําวา  พฤติกรรม (Behavior)  ซ่ึงพอสรุปได  ดังนี้ 
 
 ชุดา  จิตพิทักษ (2525: 56)  กลาววา  พฤติกรรมหรือการกระทําของบุคคลนั้น  ไมใชเฉพาะ
ส่ิงที่ปรากฏออกมาภายนอกเทานั้น  แตยังรวมถึงสิ่งที่อยูภายในใจของบุคคล  ซ่ึงบุคคลภายนอกไม
สามารถสังเกตเห็นไดโดยตรง  เชน  คุณคา (Value) ที่บุคคลยึดถือเปนหลักในการประเมินสิ่งตาง ๆ 
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ทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude) ที่บุคคลมีตอส่ิงตาง ๆ  ความคิดเห็น (Opinion)  รสนิยม (Taste) และ
สภาพจิตใจ  ซ่ึงถือไดวาเปนลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล   
 

มุกดา  สุขสมาน (2537: 131-133)  ไดกลาววา  พฤติกรรมเปนการกระทาํหรือการ
แสดงออกของสิ่งมีชีวิตที่มีตอสภาพแวดลอม  เพื่อการอยูรอดของชีวิตนั้นเปนเบื้องตน  โดยเฉพาะ 
พฤติกรรมของมนุษย  ยังเกดิจากความตองการดานจิตใจอีกดวย  เชน  ความตองการความปลอดภยั 
ความตองการความรัก  ซ่ึงมาจากความตองการภายในของมนุษยเอง  โดยการเกิดพฤติกรรมของ 
มนุษยขึน้อยูกบัสมมติฐาน 3 ประการ  คือ 
 

1.  พฤติกรรมทุกชนิดจะตองมีแรงผลักดัน (Motive)  คือ  พฤติกรรมทุกอยางจะตอง 
เนื่องมาจากแรงผลักดันอยางใดอยางหนึ่ง 
 

2.  พฤติกรรมเดียวกันไมจําเปนตองเนื่องมาจากแรงผลักดันเดยีวกัน 
 
3.  พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง  อาจจะเนื่องมาจากแรงผลักดันหลาย ๆ อยาง 

 
วิภาพร  มาพบสุข (2545: 47)  ไดกลาววา  พฤติกรรม  หมายถึง  การกระทําของมนษุยที่

แสดงออกทางกลามเนื้อ  อาจเปนความเจบ็ปวด ความรอน ความหนาว การกระตุกของอวัยวะตาง ๆ 
รวมทั้งการมีความคิดความรูสึกตาง ๆ  เพื่อตอบสนองตอส่ิงเรา  ซ่ึงอาจแสดงออกมาใหเห็นเปน 
พฤติกรรมภายนอกหรือภายใน 

 
 สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2546: 14)  กลาววา  พฤติกรรม  หมายถึง  การกระทําของอินทรีย 
(Organism) หรือส่ิงมีชีวิต  การกระทําที่วานี้รวมถึงการกระทําที่เกิดขึน้ทั้งที่ผูกระทํารูสึกตัวและไม
รูสึกตัวในขณะกระทํา  รวมทั้งการกระทําที่สามารถสังเกตไดหรือไมไดดวย 
 
 จากความหมายขางตน  สรุปไดวา  พฤตกิรรม  หมายถึง  กิริยาอาการทีแ่สดงออกหรอืการ
กระทาํอยางใดอยางหนึ่ง  เมื่อตองเผชิญกับสิ่งเราหรือสถานการณ  ซ่ึงการแสดงออกนั้นอาจเกิดจาก
อุปนิสัยที่ไดสะสมหรือจากความเคยชนิทีไ่ดรับจากประสบการณและการศึกษาอบรม  โดย
พฤติกรรมที่แสดงออกอาจเปนไดทั้งในรปูของการคลอยตามหรือการตอตาน  ซ่ึงจะสามารถสังเกต
ไดโดยบุคคลอื่นหรือใชเครือ่งมือวัดการกระทําหรือการแสดงออกนัน้ ๆ 
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ประเภทของพฤติกรรม 
 
 ปฐม  นิคมานนท (2526: 2)  ไดจําแนกพฤติกรรมหรือการกระทําของมนุษยออกเปน 2 
ชนิด  คือ 
 

1.  พฤติกรรมเปดเผย (Overt Behavior)  คือ  พฤติกรรมหรือการกระทําที่สามารถ
สังเกตเห็นได  เชน  การพูด  การเดิน  การวิง่  เปนตน 

 
2.  พฤติกรรมการปกปด (Covert Behavior)  คือ  พฤติกรรมหรือการกระทําที่ไมสามารถ

สังเกตเห็นได  นอกจากจะใชเครื่องมือชวยวัด  เชน  การคิด  การหายใจ  การรับรู  อารมณ  การ
ทํางานของกระเพาะอาหาร 

 
นอกจากนี้  ลักขณา  สริวัฒน (2544: 17-20)  ไดแบงประเภทของพฤตกิรรมออกเปนหลาย

ลักษณะ ดังนี้ 
 
1.  พฤติกรรมภายนอก  หรือพฤติกรรมเปดเผย (Overt Behavior)   หมายถึง  การกระทํา

หรือการแสดงออกบุคคล  ที่ผูอ่ืนสามารถสังเกตเห็นได  โดยการใชประสาทสัมผัสโดยตรง หรือใช
เครื่องมือชวยในการสังเกตเพื่อใหไดขอมลู  จึงมีการจําแนกพฤตกิรรมภายนอกไดอีกเปน 2 
ประเภทยอย ๆ  คือ 

 
1.1  พฤติกรรมโมลาร (Molar Behavior)  เปนพฤติกรรมที่บุคคลอื่นสามารถสังเกต 

โดยใชตาสังเกตเพียงอยางเดยีวก็รับรูไดอยางมีความหมายตอกระบวนการคิดมากกวา 
ประสาทสัมผัสอื่น  เพราะตาสามารถสงตอยังประสาทสัมผัสอื่น ๆ ไดทั้ง หู จมูก เปนตน  
ตัวอยางเชน  พฤติกรรมการเดิน  การพดู  การรับประทานอาหาร  การทํางาน  เปนตน 
 

1.2  พฤติกรรมโมเลกุล (Molecular Behavior)  เปนพฤติกรรมที่บุคคลอื่นตองใช
เครื่องมือหรือวิธีการทางวิทยาศาสตรชวยในการวิเคราะหอยางเปนระบบ  เพราะไมสามารถสังเกต 
หรือรับรูไดดวยประสาทสัมผัสธรรมดา  ตัวอยางของพฤติกรรมชนิดนี ้ ไดแก  การทํางานของ
ระบบประสาท  ซ่ึงตองใชเครื่องมือ Microelectrobes ชวยในการวัดและศึกษา หรือการเปลี่ยนแปลง
ของสารเคมีหรือน้ําตาลในกระแสเลือด  เมื่อบุคคลมีความตื่นเตนหรือตกใจกลัว เปนตน 
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2.  พฤติกรรมภายใน หรือพฤติกรรมปกปด (Covert Behavior)  หมายถึง  พฤติกรรมหรือ 
การกระทําที่บคุคลอื่นไมสามารถมองเห็นไดหรืออาจสังเกตเหน็ไดยาก  เพราะเปนการกระทําของ 
อวัยวะที่อยูภายในรางกาย  เชน  การรับรู  การจํา  ความคิด  อารมณ  ความรูสึก  เปนตน  แมวา
พฤติกรรมเหลานี้  อาจจะกอใหเกิดการเปลีย่นแปลงทางกายที่สามารถสังเกตไดดวยประสาทสัมผัส 
หรือเครื่องมือชวย  เชน  ขณะที่บุคคลมคีวามกลัว  อาจจะหนาซีดตัวส่ัน หรือบุคคลที่กําลังใช
ความคิดจะทําใหคล่ืนสมองทํางานมากกวาปกติ  แตเปนการยากที่บุคคลอื่น ๆ จะสามารถรู
รายละเอียดลงไปไดวา  บุคคลนั้นกําลังคิดเรื่องอะไรอยู  หรือมีความรูสึกอยางไร 

 
แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรม 
 

กรองแกว  อยูสุข  (2542: 1)  ไดกลาวถึง  กระบวนการพืน้ฐานที่จะชวยใหเขาใจถึง 
พฤติกรรมของบุคคล  รวมถึงสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของตนเองและของผูอ่ืนไดมีดังนี ้
 

1.  การสังเกต (Observing)   คือ  การเอาใจใสดูพฤติกรรมของผูอ่ืนวา  อะไรเปนสาเหตุที ่
ทําใหเขาแสดงพฤติกรรมเชนนั้น 
 

2.  การไตรตรอง (Sensing)  คือ  การสังเกตพฤติกรรมของผูอ่ืน  แลวใชความรู 
ความสามารถและประสบการณของตนมาประมวลเขาดวยกัน  หรือเรยีกวา  เปนการใชความคิด 
เกี่ยวกับพฤตกิรรมนั้น ๆ 

 
3.  การถาม (Asking)  หมายถึง  การไตถามขอมูล  หรือสาเหตุ  หรือความคิดของผูอ่ืน  เพื่อ 

นํามาประกอบกับความคิดของตนเอง 
 

4.  การฟงและอาน (Listening and Reading)  หมายถึง  การฟงและอานสิง่ที่ผูอ่ืนพูดและ
เขียน  จะทําใหไดขอมูลจากความคิดเห็นของผูอ่ืนมากขึ้น  และจะชวยใหเขาใจพฤติกรรมตาง ๆ ได 
งายขึ้น 
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สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2540: 118-119)  ไดเสนอโมเดลของพฤติกรรม (Model of 
Behavior)  ซ่ึงเปนโมเดลของการกําหนดพฤติกรรมการทํางาน  โดยจะเปนมโนทัศนเกี่ยวกับการ
เสริมแรงตามหลักการของนักพฤติกรรมนิยมผสมผสานกับแนวคิดตามทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม 
ดังแสดงในภาพที่ 1 
                                   

 
 
 

 
 

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

  +  =  ดัชนแีหงความพึงพอใจในผลกรรม 
- =  ดัชนีแหงความไมพึงพอใจในผลกรรม 
 

ภาพที ่1  โมเดลของพฤติกรรม 
ที่มา: สิทธิโชค  วรานุสันตกิูล (2540: 118-119) 
 
 จากภาพที่ 1  อธิบายไดวา  พฤติกรรมของคนเราจะเกิดขึ้นมาไดนัน้  มีทางเปนไปได 2 ทาง 
คือ  ทางแรก  เกิดจากการถูกเสริมแรงโดยผลกรรมของพฤติกรรมนั้นในอดีต  กลาวคอื  ในอดีตที่
ผานมาพฤติกรรมนี้เคยทําใหเกิดผลกรรมที่นาพึงพอใจแกผูกระทํามาแลว (C++) ในปจจุบันนี้  ถามี
สัญญาณหรือส่ิงกระตุน (A) แบบเดิม  มีโอกาสสูงมากที่พฤติกรรมเชนนั้น (B) จะเกิดขึ้นซ้ําอีก   
 

ในทางที่สอง  กลาววา  กอนที่คนเราจะแสดงพฤติกรรมไปนั้น  คนเราจะมีความคาดหวัง
เกิดขึ้นอยางนอย 2 อยาง  คอื  การคาดหวงัผลของการกระทํา  ถาคาดวาจะไดรับผลกรรมที่นาพึง
พอใจกจ็ะทํา  และขณะเดยีวกันกจ็ะคาดหวังเกีย่วกับความสามารถของตนเองที่จะกระทําพฤติกรรม
นั้นดวย  ถาพบวาตนเองนาจะมีความสามารถที่จะทําไดก็จะทํา  และจะไมทําถาพบวาตนเองไมมี
ความสามารถที่จะทําได 

 

A B C 

ความคิด  ความหวังเกี่ยวกับผลกรรม  
และความสามารถของตนเองที่จะ

แสดงพฤติกรรม 

-  + 
+  - 

+  + 

-  - 
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ตัวอยางรูปแบบแหงพฤติกรรม (Patterns of Behaviors) ในการทํางานของบุคคลรวมทั้งรูป 
ลักษณะแหงการแสดงออก (Behaviors Exhibited) ของพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการทํางานแสดงไว 
ดังตารางที่ 1 

 
ตารางที่ 1  ตัวอยางรูปแบบแหงพฤติกรรมที่แสดงออก 
 

รูปแบบแหงพฤติกรรม พฤติกรรมท่ีแสดงออก 

ความมุงมั่นตอจุดหมายใฝความยิ่งใหญ เผชิญปญหาดวยเหตุผล  ไมผิดหวังงาย  ชอบใช
ชีวิตริเร่ิมและอยากใหสําเร็จตามนั้น  สรางบารมี  
แกทางปฏิบัตขิองผู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 

ความสํานึกในขั้นแหงการบังคับบัญชา 
(Hierarchy) 

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

ความสํานึกในความรับผิดชอบ 
(Responsibility) 
 

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

ความสํานึกในการเชื่อฟงผูมีอํานาจเหนือ รับคําสั่งอยางเดียว  ไมพยายามออกความเห็น 

ไมอยากเสีย่งหรือตองการจะคงอยู 
ตลอดไป 

 
 

เมื่อมีความหมายไดสองนยัเชนนี ้ พฤติกรรมจึงมี 
สองลักษณะ คอื ไมยอมใหมกีารเปลี่ยนแปลง 
หรือไมก็มีความไวตอการเปลี่ยนแปลงเกนิไป 
แตลักษณะที่มมีาก คือ ลักษณะแรก 

ที่มา: อรุณ  รักธรรม (2532: 70-71) 
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ตัวอยางพฤตกิรรมของบุคคลที่ยกมานี้เปนพฤติกรรมเพียงเล็กนอยเทานัน้  ซ่ึงเปนผล 
สะสมทั้งกอนเขาทํางานและหลังเขาทํางาน  โดยแตละบุคคลจะมีพฤติกรรมที่แสดงออกในการ
ทํางานแตกตางกันออกไป 

 
 จากการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมตามที่ไดกลาวมาแลวนัน้  ไดนําไปสูความสนใจใน
การศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน  ดงัมีรายละเอียดตอไปนี ้
 
ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 
 

มัลลิกา  ตนสอน (2544: 19)  กลาววา  พฤติกรรมการทํางาน  หมายถึง  พฤติกรรมที่บุคคล
แสดงออกมาในสภาพแวดลอมการทํางาน เชน  การพูดคุย  การรับคําสั่ง  การเขียนรายงาน เปนตน 
ซ่ึงอาจจะมีลักษณะที่เปนทางการหรือไมเปนทางการก็ได  และอาจจะเปนประโยชนหรือเปนโทษ
ตอองคการก็ได 
 

White (1989: 143)  กลาววา  พฤติกรรมการทํางาน  หมายถึง  การกระทําที่แสดงออกมา
เพื่อช้ีใหเห็นถึงวัตถุประสงคในการทํางาน  โดยมีกลไกกาํกับสั่งการจากความคิดความรูสึกที่มีอยู
ภายในของบุคคลนั้นตลอดเวลา 

  
จากความหมายที่กลาวมา  สามารถสรุปความหมายของพฤติกรรมการทํางานวา  หมายถึง  

การกระทําของบุคคลอันเกี่ยวของกับงานทีรั่บผิดชอบ 
 
แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
  

การที่องคการจะประสบความสําเร็จไดนั้น  ตัวแปรที่มีผลโดยตรงตอความสําเร็จนั้น  ก็คือ  
พฤติกรรมการทํางานของคนในองคการ (Steers, 1977: 113)  ซ่ึงจะมีรูปแบบของพฤติกรรมที่
แตกตางกันออกไป  เปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล  โดยผูวิจยัไดรวบรวมแนวคดิเกีย่วกับ
พฤติกรรมการทํางานที่มีนักวิชาการหลายทานไดเสนอไว  ดงันี ้  
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วิภาพร  มาพบสุข (2545: 47-100)  ไดกลาวถึง  แนวคิดเกีย่วกับพฤติกรรมการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ  จะประกอบดวยพฤตกิรรมสําคัญ 4 ประการ คือ 

 
1.  ความมีจิตสํานึกและอุดมการณในการทํางาน  จิตสํานึกในการทํางาน  หมายถึง  ความ 

ตระหนกัรูวาตนกําลังปฏิบัติหนาที่อะไร  เพื่ออะไร และจะปฏิบัติหนาที่ที่มีอยูหรือไดรับมอบหมาย 
อยางไร  จึงจะเกิดประสิทธิภาพสูงที่สุด  ซ่ึงความรูสึกดังกลาวจะเกดิขึ้นได  ก็ตอเมื่อไดรับการจูงใจ 
หรือการชี้นําใหตระหนักถึงความสําคัญของหนาที ่ อุดมการณในการทํางาน  หมายถึง  ระบบ 
ความคิด  ความเชื่อที่ดี  ซ่ึงบุคคลไดรับการปลูกฝงเพื่อใหเกิดความมุงมัน่ในการปฏิบัติหนาที่ของ
ตนใหบรรลุผลอยางดีที่สุด  ปกติอุดมการณของหนวยงานหรือขององคการจะไดรับการกําหนดขึน้
โดยประสบการณ หรือจิตสํานึกรวมกันของผูปฏิบัติงานขององคการ  โดยไดรับการชี้นําจาก 
เจาหนาที่ระดบัสูงหรือผูบริหารระดับสูง  ทั้งนี้  เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตอการดําเนินกจิการ
ใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 

2.  ความรับผิดชอบตอหนาที่และวนิัยในการทํางาน  ความรับผิดชอบ  หมายถึง  การ
กระทําหรือการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ที่ไดรับมอบหมายดวยความเต็มใจและตั้งใจ  โดยมีการ
วางแผนอยางดี  ไมตองใหใครคอยวากลาวตักเตือนหรือพรอมที่จะรับทั้งผลดีและไมดีในกิจการที่
บุคคลไดกระทําไป  วินยัในตนเอง  คือ  ความสามารถของบุคคลในการควบคุมอารมณและ
พฤติกรรมของตนเองใหเปนไปตามที่ตนมุงหวังไว  โดยเกดิจากมโนธรรมและการสํานึกขึ้นมาเอง 
แตตองไมกระทําการใด ๆ ทีจ่ะสงผลใหเกดิความยุงยากตอตนเองในอนาคต  และตองกอใหเกิด
ความเจริญแกตนเองและผูอ่ืน  โดยไมขดัตอกฎระเบียบของสังคมและสิทธิของผูอ่ืน 

 
3.  ความเชื่อมัน่และความอตุสาหะในการทํางาน  ความเชื่อมั่นเปนการกลาแสดงออกใน

พฤติกรรมที่เหมาะสมทั้งตอบุคคล  เวลา  สถานที่  และสถานการณในขณะนั้น  ความอุตสาหะ  
หมายถึง  ความขยันหมัน่เพยีร  ความอดทน  ไมยอทอตอความลําบากในการทํากจิการทั้งปวง 
 

4.  ความคิดริเริ่มสรางสรรค และความมวีิจารณญาณในการทํางาน  ความคิดริเร่ิม
สรางสรรค  หมายถึง  กระบวนการทางสมองที่คิดในลักษณะอเนกนัย  อันนําไปสูการคนพบสิ่ง
แปลกใหมดวยการคิดดดัแปลง  ปรุงแตงจากความคิดเดมิผสมผสานกันใหเกิดสิ่งใหม  รวมทั้งการ
ประดิษฐคดิคนสิ่งตาง ๆ  ตลอดจนวิธีการคิด  ทฤษฎี  หลักการไดสําเรจ็  วิจารณญาณ (Critical 
Thinking)  หมายถึง  การคิดอยางมีจดุมุงหมาย  โดยมีการพิจารณาไตรตรองอยางรอบคอบเกี่ยวกบั 
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ขอมูลหรือสภาพการณที่ปรากฏ  โดยอาศัยความรู  ความคิด  ประสบการณของตนเอง  เพื่อนําไปหา
ขอสรุปที่สมเหตุสมผล 

 
อรุณ  รักธรรม (2532: 71)  กลาววา  การศึกษาหรือการทําความเขาใจในพฤติกรรมการ

ทํางานของแตละบุคคล อาจพิจารณาไดจาก กฎ ระเบียบ หรือขอบังคับขององคการ ทั้งนี้  
เนื่องมาจาก กฎ ระเบียบ ขอบังคับ เปนปจจัยหรือองคประกอบทางดานองคการที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการทํางานของบุคคลโดยตรง  ซ่ึงพฤติกรรมการปฏบิัติตามขอบังคับขององคการนี้เปน
พฤติกรรมการทํางานอยางหนึ่งที่สามารถเห็นไดอยางชัดเจน และมีความสําคัญอยางมากตอการ
ทํางาน  ตอผูทํางาน และตอองคการ 

 
 สุรเชษฐ  ชิระมณี (2534: 119-120)  ไดกลาววา  การทํางานในองคการใด ๆ  ผูปฏิบัติงาน
จําเปนตองมีพฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสมนั้น  ควรจะประกอบไปดวยทักษะ 5 ประการ  คือ 
 

1.  มีเปาหมายในการทํางาน  และเปนเปาหมายที่สามารถทําใหเกิดขึ้นได 
 

2.  ความสามารถในการทํางาน  เกิดจากการมีวิชาความรูที่จะใชทํางาน  รูวิธีทํางาน  รูคบ
คน  รูดัดแปลง  ประยุกตใชวิชา 
 

3.  การควบคมุความวิตกกังวลและความกลัว  โดยการฝกควบคุมอารมณ  ความรูสึก  
ไมใหแสดงออกเกินสิ่งเราทีม่ากระทบ 
 

4.  มีความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืนในที่ทํางาน  โดยการแสดงออก  ดังนี ้
 

4.1  เอาใจเขามาใสใจเรา  รูจักใหแลวจะไดตอบ 
 

4.2  รูจักชมเชยผูอ่ืนตามกาลเทศะ 
 

4.3  ลดพฤติกรรมที่จะสรางความขัดแยง 
 

5.  การเห็นคณุคาในตนเองและผูอ่ืน  เพื่อการอยูรวมกันในสังคม 
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 Albanese and Van Fleet (1983: 52)  ไดกลาววา  พฤตกิรรมของบุคคลที่สัมพันธกับงาน  
จะเกี่ยวของกบัพฤติกรรม 5 ดาน  คือ 
 

1.  พฤติกรรมดานการแกปญหา (Problem – Solving) 
 

2.  พฤติกรรมดานการวางแผน (Planning) 
 

3.  พฤติกรรมดานการจดัองคการหรือกระบวนงาน (Organizing) 
 

4.  พฤติกรรมดานการควบคมุ (Controlling) 
 

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

Cropanzano et al. (1997: 159-180)  ไดเสนอวา  พฤติกรรมการทํางานภายในองคการเปน
กระบวนการหรือกิริยาตาง ๆ ที่บุคคลแสดงออกตองาน  รวมไปถึงการละเวนหรือละเลยการกระทาํ
ดวย  โดยจะมทีั้งพฤติกรรมที่สังเกตไดและพฤติกรรมทีสั่งเกตไมได  โดยพฤติกรรมการทํางาน
สามารถแบงออกเปน 3 ลักษณะ  คือ 
 
 1.  พฤติกรรมการทํางานทางบวก (Positive Work Behaviors)  เปนพฤติกรรมอันเปนที่
ตองการขององคการและกอใหเกิดประโยชน  มีประสิทธิภาพในการทาํงาน 
 
 2.  พฤติกรรมการทํางานในทางตรงกันขาม (Antagonistic Work Behaviors)  เปน
พฤติกรรมที่ไมเปนที่ ตองการขององคการ  กอใหเกิดความเสียหายตอตัวงาน  คนงาน  ผูรวมงาน  
และตอองคการ 
 
 3.  พฤติกรรมการหลบเลี่ยงการทํางาน (Withdrawal Work Behaviors)  เปนพฤติกรรมที่
บุคคลแสดงออกตอองคการ  โดยการออกจากการทํางาน  ซ่ึงพฤติกรรมดานนี้จะแสดงออกเปน 2 
ลักษณะ  คือ  การลาออกจากองคการและการตองการเปลี่ยนแปลงหนาที่การทํางาน 
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 Gibson , Ivancevick and Donnelly (1997: 92)  ไดกลาวถึงแนวคดิเกีย่วกับพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคคล  ซ่ึงครอบคลุมทั้งพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับงานทั้งทางตรงและทางออมที่สัมพันธ
กับงาน  มีดังนี ้
 

1.  พฤติกรรมดานการแกปญหา (Problem – Solving) 
 
2.  พฤติกรรมดานการติดตอส่ือสาร (Communication)  ประกอบดวย 

 
2.1  การพูด (Talking)  
 
2.2  การฟง (Listening) 

 
3.  พฤติกรรมดานการสังเกต (Observation)  

 
4.  พฤติกรรมดานการเคลื่อนไหว (Movement) 

  
  ปจจัยท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2543: 81-83)  ไดกลาวถึง  สาเหตุและปจจยัที่เกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการทํางานของบุคคล  ไวดังนี ้
 
1.  ปจจัยที่เกี่ยวกับบุคคล  ในแตละบุคคลจะมีลักษณะคุณสมบัติเฉพาะตัวทีแ่ตกตางกัน 

ออกไป  ซ่ึงมีผลตอการแสดงออกของพฤติกรรมแตกตางกันไปดวย  ปจจัยในตวับคุคล  ไดแก 
 

1.1  ความถนัด  เปนความสามารถเฉพาะบุคคล  ซ่ึงมีความชํานาญเฉพาะดานที่ไม
เหมือนกนั  ถาสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะกับบุคคลนั้น 

 
1.2  ลักษณะทางบุคลิกภาพ  เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกนัของ

บุคคลนั้น  ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป 
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1.3  ลักษณะทางกายภาพ  เปนความแตกตางทางลักษณะความสามารถทางดานกายภาพ 
บุคคลที่แข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งซึ่งแตกตางจากบุคคลที่หนาตาสวยงาม 
 

1.4  ความสนใจและการจูงใจ  เปนความสนใจของแตละบุคคลซึ่งไมเหมือนกัน  ความ
สนใจเปนแรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย 

 
1.5  อายุ  เพศ  และวยัตาง ๆ ก็มีผลตอการทํางาน  โดยที่เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางาน 

ที่จําเจและตองใชแรงงานหนัก  หญิงและชายก็มีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง 
 
1.6  การศึกษามีสวนในการคัดเลือกงานทีแ่ตกตางกัน  ผูชํานาญการเฉพาะยอมตองการ 

ผูที่ผานการฝกอบรมในดานนั้น ๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทําได 
 

1.7  ประสบการณ  การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น  งาน
บางอยางจึงมกีารระบุจํานวนปที่เคยทํางานกอนจะรับเขาทํางาน 
 

2.  ปจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอม  เปนสถานการณภายนอก  ซ่ึงมีผลตอการแสดงออก 
โดยสภาพแวดลอมแบงออกเปน 2 ปจจยั ดังนี้ 

 
2.1  ปจจัยที่เกีย่วกับงาน  ในวงการธุรกิจอตุสาหกรรมมีงานลักษณะแตกตางกันมาก 

งานบางอยางอยูในสํานกังาน  เปนงานทีเ่กี่ยวของกับเอกสารสิ่งพิมพ  มีความสะดวกสบาย  ก็เปน 
เครื่องจูงใจใหทํางาน  แตงานบางอยางเปนงานภายนอกอาคาร  เชน  การควบคุมงานกอสราง  การ
คุมงานขุดและเจาะ  ซ่ึงเปนงานที่ทาทายความสามารถ การแกปญหา และในบางครั้งก็เสี่ยงอันตราย 
ลักษณะเกีย่วกบังานจึงแยกออกได 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 
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2.1.3  การจัดบริเวณสถานที่ทํางาน  ที่ทํางานคับแคบ  อากาศรอนอบอาว มี
ผลกระทบตอการทํางานของบุคคล 

 
2.1.4  ลักษณะทางกายภาพของสิ่งแวดลอมอื่น ๆ  เชน  ความสะดวกสบาย  ทาง

คมนาคม  การปองกันอุบัติเหตุและอันตรายที่เกดิขึ้น 
 

2.2  ปจจัยที่เกีย่วกับองคการ  มีผลตอการตัดสินใจทํางานในทางออม  ดังนี้ 
 

2.2.1  ลักษณะขององคการ  เปนลักษณะของสถานที่ทํางาน  หากเปนงานราชการ 
รัฐวิสาหกจิ  บคุคลสนใจเขาทํางานเพราะความมั่นคง  มีสวัสดิการ 
 

2.2.2  ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา  เปนการดูสายงานวามีลําดับ 
ขั้นตอนมากเพียงใด  ตองผานการฝกอบรมมากเพียงใด  ผูบังคับบัญชาเปนลักษณะใด 
 

2.2.3  ชนิดของการจูงใจ  ไดแก  เงินเดือน  โบนัส  สวัสดิการอื่น ๆ มีผลตอ 
การตัดสินใจตอการทํางานเชนเดียวกนั 
 

2.2.4  สภาพแวดลอมในสังคม  ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยางไรในสังคม 
เปนที่ยอมรับของบุคคลในวงการนัน้หรือไม  มีความนาเชื่อถือเพียงใด 

 
จากการศึกษาและรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน  สามารถกลาวไดวา  

พฤติกรรมการทํางานเปนรูปแบบการกระทําของบุคคลที่แสดงออกตอการทํางาน  และจะมีการ
แสดงออกทีแ่ตกตางกนัในแตละบุคคล  ซ่ึงมผีลโดยตรงตอความสําเรจ็ขององคการ  จากแนวคดิ
เกี่ยวกับพฤตกิรรมการทํางานที่เสนอโดยนักวิชาการหลายทานนัน้  จะมีแนวคดิที่แตกตางกัน
ออกไป  ดังนัน้  ผูวิจยัจึงทําการศึกษาโดยมีแนวทางในการศึกษาประกอบดวยพฤติกรรมการทํางาน 
4  ดาน  โดยไดใชแนวคิดพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหา  พฤติกรรมการทํางานดานการ
ติดตอส่ือสารของ Gibson, Ivancevick and Donnelly (1997)  พฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบตองานของวิภาพร  มาพบสุข (2545)  และพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ขอบังคับขององคการของอรุณ  รักธรรม (2532)  เนื่องจากพฤติกรรมการทํางานทั้ง 4 ดานดังกลาว  
เปนพฤติกรรมการทํางานที่มคีวามสําคัญ  และสอดคลองกับลักษณะงาน  รวมทั้งกระบวนการการ
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ทํางานของพนกังานสายการผลิตขององคการ  โดยไดนยิามความหมายใหสอดคลองกับองคการที่
ทําการศึกษาในครั้งนี้  ดังนี ้

 
พฤติกรรมการทํางาน  หมายถึง  การกระทาํของพนักงานสายการผลิตอันเกี่ยวของกับงานที่

รับผิดชอบ  ประกอบดวย 
 
พฤติกรรมการแกปญหา  หมายถึง  การกระทําของพนักงานสายการผลิตที่แสดงออกมาตอ

การทํางาน  สามารถวิเคราะหปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการทํางาน  และดําเนนิการแกไขปญหาได
สําเร็จลุลวง 

 
พฤติกรรมการติดตอส่ือสาร  หมายถึง  การกระทําของพนักงานสายการผลิตที่แสดงออกมา

ตอการทํางาน  โดยมีความสามารถในการสื่อความใหผูอ่ืนทราบไดอยางชัดเจนและถูกตอง  และมี
ความสามารถในการรับขาวสารที่ผูอ่ืนสื่อความไดเปนอยางด ี

  
พฤติกรรมความรับผิดชอบตองาน  หมายถงึ  การกระทําของพนักงานสายการผลิตที่ยอม

สละเวลาสวนตัว  เพื่อทํางานตามที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวง 
 
พฤติกรรมดานการปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัท  หมายถึง  การกระทําของพนักงาน

สายการผลิตที่แสดงออกมาตอการทํางานตามแนวทางหรอืระเบียบที่บริษัทไดกาํหนดไวอยาง
เครงครัด  
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 
 
ความหมายของแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์ 
 
 ไดมีนักจิตวิทยาและนักวิชาการหลายทาน  ไดใหความหมายของแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ไว  
ดังนี ้
 

ถวิล  ธาราโภชน (2532: 70)  กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนแรงจงูใจที่เกดิขึ้นจากการ
คาดหวังของบคุคล  ซ่ึงอาจไดพบหรือมีประสบการณจากสิ่งใดสิ่งหนึง่จนเปนรอยประทับใจมา
ตั้งแตยังเล็กแลวบุคคลก็พยายามที่จะกาวไปสูความสําเร็จอันนั้น โดยเจาะจงตั้งเปนมาตรฐานการ
กระทําของตนเองเอาไว  ถางานที่บุคคลคาดหวังไดเกิดผลสําเร็จ กําลังใจกจ็ะเกิดขึ้นและจะ
คาดหวังความสําเร็จในครั้งตอ ๆ ไปสูงยิ่งขึ้น แตถาไมประสบความสําเร็จและเกิดขึ้นบอยครั้ง การ
ตั้งความคาดหวังก็จะต่ําลงกลายเปนบุคคลที่ทอถอย ไมสู ไมกลาคิด และไมกลาหวังตอส่ิงตาง ๆ 
ในอนาคตตอไป 

 
 พวงเพชร  วัชรอยู (2537: 32)  ไดกลาวถึง  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  คือ  ความตองการ
ความสําเร็จเกีย่วกับตนเอง  มองเห็นมาตรฐานของความเปนเยีย่ม  เปนเลิศ  ตั้งเปาหมายในการ
ทํางานไวสูง  แตเปนเปาหมายที่แทจริง  มกีารวางแผนการทํางานลวงหนา  ตองการการตอบกลับ
ของผลการกระทําในทนัทีอยางชัดเจนและมีความรับผิดชอบในสิ่งที่ทําเสมอ 
 
 Atkinson (1964: 240-241)  กลาววา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนการกระทําที่เกิดจาก
แรงผลักดัน  ซ่ึงบุคคลรูดีวาสิ่งที่ตนกระทาํนั้นจะตองไดรับการประเมนิจากตวัเองหรือบุคคลอื่น  
โดยมีการเปรียบเทียบกับมาตรฐานอันดีเลิศ  ซ่ึงหากปรากฏผลของการประเมินวา  งานนั้นประสบ
ผลสําเร็จ  บุคคลจะรูสึกพอใจ  แตหากงานนั้นไมประสบผลสําเร็จ  บุคคลจะรูสึกไมพอใจ  ไมสบาย
ใจ 
 
 Crooks and Stein (1991: B-11)  กลาววา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  หมายถึง  แรงจูงใจทาง
จิตวิทยาเชิงสังคมที่ตองการบรรลุเปาหมายที่ยาก  บรรลุในสิ่งที่มีมาตรฐานสูง  ประสบผลสําเรจ็
เหนือกวาผูอ่ืน  และเพิ่มความนับถือตนเองจากความสําเร็จในงานที่ตองใชความสามารถ 
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 McClelland et al. (1953: 110-111)  กลาววา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  หมายถึง  ความ
ปรารถนาของบุคคลที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี  มีการแขงขันเพื่อใหได
มาตรฐานหรือทําไดดีกวาคนอื่นที่เกี่ยวของ  พยายามเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ  เพื่อประสบผลสําเร็จ
และรูสึกวิตกกังวลเมื่อลมเหลว 
 
 Murray (1964: 19)  ไดกลาววา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนความตองการที่จะไดรับผลสําเร็จ
จากการกระทาํในสิ่งที่ยากไดสําเร็จ  มีความพยายามเอาชนะอุปสรรคและบรรลุตามเปาหมาย  
ตองการทํางานอยางมีอิสระและสามารถแขงขันเอาชนะผูอ่ืนได 
 
 จากความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่กลาวมาขางตน  สรุปไดวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
หมายถึง  ความปรารถนาของบุคคลที่จะพยายามกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหสําเร็จลงดวยมาตรฐานอันดี
เยี่ยม  มีความพอใจที่ไดใชความสามารถในการกระทําสิง่ที่ยาก  และพยายามทีจ่ะฝาฟนเอาชนะ
อุปสรรคตาง ๆ โดยไมยอทอ  ซ่ึงจะรูสึกมีความสุขสบายใจ  เมื่อประสบความสําเร็จ  และจะมีความ
วิตกกังวล  เมือ่ประสบความลมเหลว 

 
ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ 
 
 ผูวิจัยไดรวบรวมทฤษฎีที่เกีย่วของกับแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์มานําเสนอ  ดงันี้ 
 
 1.  ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland (1961: 100)  สรุปวา  คนเรามีแรงจูงใจอยู 3 ประการ  
คือ 
 

1.1  แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Needs for Affiliation: nAff)  หมายถึง  ความตองการที่จะอยู
รวมกับบุคคลอื่นในสังคม  ตองการการยอมรับและเปนสวนหนึ่งในสงัคม  ตองการความเปนมิตร
และมีความสมัพนัธที่ดีตอบคุคลอื่น  เพื่อนรวมงาน  บุคคลประเภทนี้ถาตองการเปนที่ยอมรับของ
คนในสังคม  จะมีส่ิงจูงใจดานความเปนมติรสูง  และชอบใหความรวมมือมากกวาการแขงขัน  
บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธจะประสบความสําเร็จในการทํางานได  ตองไดรับการสนับสนุนจาก
เพื่อนฝูงพวกพอง 
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1.2  แรงจูงใจใฝอํานาจ (Needs for Power: nPow)  หมายถึง  ความตองการอํานาจ
ตองการที่จะมอิีทธิพลและควบคุมบุคคลอื่น  ตองการเปนผูนําในการตดัสินใจตาง ๆ  สามารถให
คุณและใหโทษผูอ่ืนได  และตองการรับผิดชอบผูอ่ืน  บุคคลประเภทนีถ้าตองการมีอํานาจสูง  จะ
พยายามมีอิทธพิลเหนือบุคคลอื่นดวยการทาํงานใหมีประสิทธิผล   และมีความพอใจที่จะอยูใน
สถานการณทีม่ีการแขงขันมากกวา 
 

1.3  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Needs for Achievement: nAch)  หมายถงึ  ความปรารถนา
ของแตละบุคคลที่ตองการทําสิ่งตาง ๆ ใหประสบความสําเร็จ  บุคคลประเภทนี้จะมลัีกษณะชอบ
การแขงขัน  งานที่ทาทาย  มคีวามรับผิดชอบสูง  มีความชํานาญในการวางแผน  พยายามที่จะ
เอาชนะอุปสรรคตาง ๆ  ถาบุคคลประสบความสําเร็จจะเกิดความรูสึกสบายใจ  แตถาลมเหลวใน
การทํางาน  จะเกดิความวิตกกังวล  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะเปนผูที่มีเหตผุลและใช 
วิจาราณญาณอยางรอบคอบ  มีภาวะเสี่ยงในระดบัที่เปนไปไดและจะทาํงานเพื่องาน  ทําใหได
ตําแหนงทีด่ีในองคการ  และมักไดรับการเลื่อนตําแหนงอยางรวดเรว็ 
 
 จากทฤษฎีแรงจูงใจ 3 ประการดังกลาวนี้  McClelland  มีความเชื่อวา  แรงจูงใจที่สําคัญ
ที่สุดของมนุษย  คือ  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  เพราะมนุษยมคีวามตองการที่จะทําสิ่งหนึง่สิ่งใดให
สําเร็จลุลวงโดยเร็ว  ดงันั้น  McClelland  จึงไดใหความสาํคัญกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มากกวา
แรงจูงใจประเภทอื่น ๆ  ซ่ึงผูที่จะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จ  จะตองมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดบัสูง  โดยความสําเร็จของงานที่จะเกิดขึ้นไดนั้น  ควรคํานึงถึงการ
กระตุนใหบุคคลเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (nAch) เปนสําคัญ  ซ่ึงเมื่อแตละบุคคลมีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์สูงก็จะสามารถทํางานไดสําเร็จ  และชวยใหผลการปฏิบัติงานที่ไดออกมานัน้มีประสิทธิผล
เปนไปตามเปาหมายที่กาํหนดไว 
 

นอกจากนี้  McClelland (1961) ยังไดระบลัุกษณะของบคุคลที่ตองการประสบความสําเร็จ
สูงไว   3 ลักษณะใหญ ๆ  คือ 

 
 1.  บุคคลที่ชอบทํางานในสภาพแวดลอมที่สามารถรับผิดชอบในการแกไขปญหาดวย
ตนเอง 
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 2.  บุคคลที่มีแนวโนมจะประเมินความเสี่ยงและกําหนดการกระทํา  เพือ่มุงสูเปาหมายแหง
ความสําเร็จ 
 
 3.  บุคคลที่ตองการบันทึกจดจําอยางตอเนือ่ง  และมีขอมูลยอนกลับเกีย่วกับความกาวหนา
ในงาน  เพื่อใหทราบวางานที่ทํานั้นดีอยางไร 
 
 2.  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ Atkinson (1964: 268)  ไดทําการศึกษาและอธิบาย
เกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในรูปแบบหรือสมการเชิงคณติศาสตร  โดยอาศัยพื้นฐานทฤษฎีการ
ตัดสินใจ (Theory of Decision Making)  เพื่อทํานายแนวโนมของพฤติกรรมมุงผลสัมฤทธิ์  ซ่ึง 
Atkinson เชื่อวา  ส่ิงที่จะกระตุนใหบุคคลกระทํากจิกรรมตาง ๆ  เพื่อมุงผลสัมฤทธ์ินั้น  ขึ้นอยูกับ 
ตัวแปร 3 ประการ  คือ  
 

2.1  แรงจูงใจที่จะบรรลุความสําเร็จ (Motive to Achieve Success)  บุคคลแตละคนมี
แรงจูงใจทีจ่ะไปสูความสําเร็จ  รวมทั้งจงใจที่จะหลีกเลีย่งความลมเหลวแตกตางกันขึ้นอยูกับ
ประสบการณเดิมของแตละบุคคล  ถาบุคคลประสบความสําเร็จ  บุคคลนั้นจะมแีรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
มากกวาบุคคลที่เคยประสบความลมเหลวมากอนซึ่งจะมแีรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 

2.2  โอกาสหรือความคาดหวงัที่จะบรรลุความสําเร็จ (Probability of Success)  ถางาน
ที่ทําไมยากหรอืงายเกินไป  บุคคลจะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก  แตถางานที่ทํางายหรือยากเกินไป  
ไมวาบุคคลนัน้ ๆ จะมีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์มากหรือนอย ก็จะไมรูสึกวาตนมีโอกาสประสบ
ความสําเร็จหรือประสบความลมเหลว 

 
2.3  มูลคาของสิ่งลอใจที่จะบรรลุความสําเร็จ (Incentive Value of Success)  เมื่อบุคคล

มีความพึงพอใจในความสําเร็จของตนมากขึน้  ก็จะทําใหบุคคลไมเกิดความพึงพอใจในความสําเร็จ
นั้นมากเทาใด  
 
ซ่ึงรูปแบบโมเดลของ Atkinson ไดกําหนดเปนสูตร  ดังนี ้

 
Ts =  Ms x Ps x Is 
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ดังนั้น 
  Ts =  พฤติกรรมใฝสัมฤทธิ์  

Ms =  แรงจูงใจ 
Ps  =  โอกาส หรือความคาดหวัง  
Is  =  ส่ิงลอใจ 

 
 ดังนั้น  หลักการของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ก็คือ  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ไมไดเกดิจาก
บุคลิกลักษณะของแตละบุคคลเทานั้น  แตแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะขึ้นอยูกับหลายปจจัยมาประกอบ
กันอยางนอยที่สุดก็ขึ้นอยูกบัปจจัย 2 ประการ  คือ  ความตองการประสบความสําเร็จ  และการกลัว
ความลมเหลวของมนุษย  ซ่ึงการที่บุคคลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน  ก็เพราะวาบุคคลนั้นมี
การเชื่อมโยงปจจัยทั้ง 2 อยางนี้ที่แตกตางกันนั่นเอง 
 
ลักษณะของบคุคลท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 

Atkinson (1964: 259-261)  ไดกลาววา  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงและกลาแข็ง  จะ
มองหางานที่ยากขึ้น  ถางานนั้นงายหรือปานกลาง  ความสนใจของบุคคลนั้นจะลดลง  หลังจาก
ทํางานชิ้นแรกประสบความสําเร็จ  และถางานชิ้นแรกงาย  แตประสบความลมเหลวก็จะทําใหความ
คาดหวังทีจ่ะประสบความสําเร็จลดลงมา  แตแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะเพิ่มขึ้น และหากความคาดหวัง
ที่จะประสบความสําเร็จลดลงมาถึงจุดกึ่งกลางความลมเหลว  ในครั้งตอ ๆ มาจะคอย ๆ ทําให
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ลดลง  รวมทั้งความคาดหวังทีจ่ะประสบความสําเร็จจะพลอยลดต่ําลงดวย 
 
 McClelland (1961: 207-256)  ไดกลาวเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
โดยศึกษาวา  ผูที่มีความตองการผลสัมฤทธ์ิสูงและผูที่มีความตองการผลสัมฤทธ์ิต่ํา  มีพฤติกรรมที่
แตกตางกันอยางไร  จากขอคิดเห็นของนกัเศรษฐศาสตรและนักสังคมวิทยาทีว่า  บคุคลที่สําคัญ
ที่สุดในการพฒันาเศรษฐกิจ  ไดแก  นักธุรกิจหรือผูประกอบการ  เพราะเปนผูที่ทําใหกําลังการผลิต
เพิ่มขึ้น  ดังนัน้  McClelland  จึงเลือกศึกษาเฉพาะลักษณะของนกัธุรกิจจากกลุมตัวอยางที่มีความ
ตองการใฝสัมฤทธิ์สูง  และกลุมตัวอยางที่มคีวามตองการใฝสัมฤทธิ์ต่ํา  เพื่อดูวาความตองการใฝ
สัมฤทธิ์มีผลกอใหเกดิพฤติกรรมเชนนักธุรกิจหรือไม  ซ่ึงทําให McClelland ไดพบขอเท็จจริงที่
ระบุพฤติกรรมเยี่ยงนักธุรกจิ  หรือพฤติกรรมของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  จะตองมีพฤติกรรม  
ดังนี ้
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 1.  มีความกลาเสี่ยงพอสมควร (Moderate Risk-Taking)  มีการตัดสินใจที่เด็ดเดี่ยว  บคุคลผู
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  จะไมพอใจถาตองทําสิ่งงาย ๆ ที่ไมตองใชความสามารถ  มักจะเลือกทํา
ส่ิงที่ยากและเหมาะสมกับความสามารถของตน  ซ่ึงการทําสิ่งที่ยากไดสําเร็จนั้นจะทาํใหตนเอง
พอใจ  สวนบคุคลผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํามักจะไมกลาเสี่ยง  เพราะกลัวไมประสบความสําเร็จ 
หรือไมก็เสี่ยงเกินความสามารถทั้ง ๆ ที่รูวาไมประสบความสําเร็จ  แตคดิหวังพึ่งโชคชะตา 
 
 2.  มีพลัง (Energetic) หรือความขยันขนัแข็งในการกระทําสิ่งแปลกใหมที่จะทําใหตนเอง
รูสึกไดวาประสบผลสําเร็จ  บุคคลผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  ไมไดขยนัในทกุเรื่อง  แตจะเอาใจใส 
มานะพากเพยีรตอส่ิงที่ทาทายความสามารถของตน  เปนงานที่ตองใชความคิดและจะทําใหตนเอง
เกิดความรูสึกไดวา  ทํางานสําคัญสําเร็จลุลวงไป 
 
 3.  มีความรบัผิดชอบตอตนเอง (Individual Responsibility) บุคคลผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
สูงมักจะพยายามทํางานใหสําเร็จ  เพื่อความพึงพอใจของตนเอง  โดยมไิดหวังใหคนอื่นยกยองตน 
มีความตองการที่จะปรับปรุงตนเองใหดีขึน้  และชอบความอิสระในการที่จะทําหรือคิดสิ่งตาง ๆ  
ไมชอบใหผูอ่ืนมาบงการหรอืออกคําสั่ง 
 
 4.  ตองการทราบถึงผลการตัดสินใจของตน (Knowledge of Result of Decision) บุคคลผูมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะติดตามผลการกระทําหรือการตัดสินใจของตน  มิใชคาดคะเนเอาเอง และ
เมื่อทราบผลการกระทําหรือการตดัสินใจแลวก็จะพยายามปรับปรุงการกระทําของตนเองใหดยีิ่งขึ้น 
 
 5.  มีการคาดการณลวงหนา (Anticipation of Future Possibility) บุคคลผูมีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์สูงมักจะเปนผูที่มกีารวางแผนในระยะยาว  เพราะเล็งเห็นการณไกล  สามารถที่จะ
คาดการณลวงหนาไดวาการกระทําของตนมีแนวโนมที่จะประสบความสําเร็จหรือเกดิอุปสรรคมาก
นองเพียงใด 
 
 6.  มีทักษะในการจัดระบบ (Organizational Skill)  เปนลักษณะที่นาจะทําใหเกิด
ประสิทธิภาพในการจดัระบบงานมากขึ้น 
 

ตอมา  McClelland  ไดทําการศึกษาเกีย่วกบัวิธีสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไวในระหวางป 
1960-1970  ผลการศึกษาพบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถสรางและฝกฝนใหเกดิขึ้นได  แมจะ
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เปนระยะเวลาสั้นก็ตาม  ซ่ึง McClelland  ไดนําเสนอวิธีสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไว 4 ประการ  
ดังนี ้ (ถวิล  ธาราโภชน, 2532: 76-77) 

 
1.  กําหนดจุดมุงหมายและพยายามทําใหสําเร็จเปนขั้น ๆ ไป  หมายถงึ  งานบางประเภท 

บุคคลไมสามารถที่จะทําใหสําเร็จลงไดในคราวเดียว  แมวาบุคคลจะมีความสามารถที่ทํางานนั้นได 
ทั้งนี้  เพราะมอีงคประกอบอื่น ๆ ที่จะสงผลใหงานนั้นสําเร็จ  เมื่อเปนดังนี้จึงจําเปนตองตั้ง
จุดมุงหมายเปนขั้นตอน  และพยายามทําใหขั้นตอนนัน้ ๆ สําเร็จ  แลวจึงดําเนนิขั้นตอนใหมตอไป 
 

2.  ศึกษาและเลียนแบบจากตัวอยางทีด่ ี หมายถึง  เมื่อบุคคลจะทํางานใดก็ตามควรศกึษา 
งานนั้นจากบคุคลที่มีประสบการณในงานนั้นทําไดสําเรจ็ไดชื่อวาเปนผูทํางานด ี เมือ่ไดแนวทาง
จากตัวอยางทีด่ี  ก็สามารถนํามาเปนทางในการทํางาน  ซ่ึงเทากับเปนการสรางแรงจูงใจทําใหงานที่
จะทําบรรลุความสําเร็จมากยิง่ขึ้น 
 

3.  สรางลักษณะนิสัยที่ดใีนการทํางาน  หมายถึง  ในขณะที่ทํางานจะตองทําจิตใจใหมั่นคง 
สุขุมรอบคอบ  ทําไปดวยความตั้งใจ  หมั่นสํารวจดูขอบกพรอง  และปรับปรุงแกไขอยูเสมอ  
จนกระทั่งเกิดความเคยชนิกลายเปนลักษณะนิสัยและเปนผูที่รับผิดชอบตองานสูงยิง่ขึ้น 
 

4.  มีความพยายามและไมทอถอยตออุปสรรค  ซ่ึงเปนการชี้ใหเหน็วา  การทําทุกสิ่งทุก
อยางยอมมีอุปสรรคไมมากก็นอย  และเปนสิ่งที่ผูทํางานจะตองขจัดอุปสรรคนั้นใหหมดไป 
 

นอกจากนี้  McClelland and Winter (1969: 104)  ยังไดกลาวเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา  
เปนสิ่งที่บงชี้ถึงคุณภาพของมนุษยอยางหนึ่ง  และไดกําหนดลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ไว  ดังตอไปนี ้
 
 1.  ตองการกระทํากิจกรรมตาง ๆ ใหสําเร็จมากกวาทําเพือ่หลีกเลี่ยงความลมเหลว 
 
 2.  เลือกทําในสิ่งที่เปนไปไดและเหมาะสมกับความสามารถของตน  คิดวางานทุกอยาง
สําเร็จลงไดดวยการทํางานอยางตั้งใจจริงของตนเอง  ไมใชเกิดจากโอกาสอํานวย  และไมเชื่อในสิง่
มหัศจรรย 
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 3.  จะกระทํากจิกรรม  เพื่อใหบรรลุมาตรฐานของตนเอง  ไมมีจุดมุงหมายที่รางวัลหรือ
ชื่อเสียงเกยีรติยศ 
 
 Organ and Bateman (1991: 120)  ไดเสนอวา  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมี
ลักษณะตาง ๆ ดังตอไปนี ้
 
 1.  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะชอบทํางานที่มีระดับความยากปานกลาง 
 
 2.  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะชอบทํางานที่ความสําเร็จมาจากความพยายามของ
ตนเองมากกวาเปนความสําเร็จที่มาจากโชค 
 
 Weiner (1972: 203-215)  ไดกลาวถึงลักษณะเดนของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง
เปรียบเทียบกบัผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ําไว  ดังนี ้
 
 1.  ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  ตั้งใจทํางานดีกวา  อดทนตอความลมเหลวสูงกวาและชอบ
เลือกงานที่มีความสลับซับซอนมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 
 2.  ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  ชอบริเร่ิมกระทําสิ่งตาง ๆ ดวยความคดิของตนเองมากกวา
และภูมใิจที่ไดเลือกงานยากมากกวาผูที่มแีรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 
 จากการศึกษา  คนควา  รวบรวมแนวคิด  และทฤษฎีเกีย่วกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตามที่
กลาวมาขางตนแลวนัน้  จะเห็นไดวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนแรงจูงใจที่มีความสําคัญตอ
ความสําเร็จของการทํางาน  โดยเฉพาะอยางยิ่งงานในสายการผลิตซึ่งเปนงานที่มีการกําหนด
เปาหมายการทํางานที่ชัดเจน  และตองมกีารปฏิบัติงานที่ตอเนื่องตลอดเวลา  แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์จึง
มีความสําคัญอยางยิ่งในการสรางแรงผลักดันใหเกดิพฤติกรรมการทํางานที่ดี  ลดพฤติกรรมการขาด
งาน  มีการเขางานตรงเวลา  เพื่อจะทํางานไดสําเร็จตามเปาหมาย  ซ่ึงหากองคการไดหนัมาสนใจ
และจัดหาสิ่งจงูใจตาง ๆ ในการผลักดันใหบุคคลในองคการเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ก็จะเปนการ
สงเสริมใหบุคคลเกิดพฤติกรรมมุงสูความสําเร็จอันจะกอใหเกิดผลดีตอตวับุคคลเองและองคการ  
ดังนั้นในการวจิัยคร้ังนี้  ผูวจิยัจึงสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตามทฤษฎีของ McClelland  
เนื่องจากเปนทฤษฎีที่นิยมใชกันมากในงานวิจยั  และไดอธิบายถึงแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไวอยาง



 31 

ชัดเจน  โดยผูวิจัยไดสรุปรวมลักษณะสําคัญของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  เพื่อนํามาอธิบาย
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่ใชในการวิจยัคร้ังนี้  ดังนี ้
 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  หมายถึง  ความปรารถนาของพนักงานสายการผลิตที่จะพยายาม
กระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหสําเร็จลงดวยมาตรฐานอันดีเยี่ยม  มีความพอใจที่ไดใชความสามารถในการ
กระทําสิ่งที่ยาก  และพยายามที่จะฝาฟนเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ  โดยไมยอทอ  ซ่ึงจะรูสึกมีความสุข
สบายใจเมื่อประสบความสําเร็จ  และจะมคีวามวิตกกังวลเมื่อประสบความลมเหลว 
 

แนวคิดเก่ียวกับความเชื่ออํานาจในตน 
 
 ความเชื่ออํานาจในตนมีความสัมพันธกับหลายแงมุมทีสํ่าคัญของพฤติกรรมองคการ  โดย
ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับความเชื่ออํานาจในตนที่มีนักวิชาการหลายทานไดเสนอไว  ดังนี ้
 
ความหมายของความเชื่ออํานาจในตน 
 
 Myers (1998: 15)  กลาวถึงความเชื่ออํานาจในตนวา  หมายถึง  ผลลัพธของบุคคลนั้นเกดิ
จากการควบคุมภายใน  เชน  ความพยายามและการกระทาํของบุคคล  หรือจะเกดิจากการควบคุม
ภายนอก  เชน  การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม 
 
 Rotter (1966: 34-35)  ไดกลาวถึงความเชื่ออํานาจในตนวา  หมายถึง  การมีความเชื่อหรือ
ความคาดหวังในเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น  วามีสาเหตุมาจากปจจยัภายในตนเองหรือภายนอก
ตนเอง  และความเชื่ออํานาจในตนนี้จะสงผลถึงความรูสึก  การคิด  และการกระทําตาง ๆ ของ
บุคคล 
 

Rotter (1982: 171)  ไดอธิบายถึงความเชื่ออํานาจในตนวาเปนความเชื่อ  การรับรู  
ความรูสึกนึกคิด  และความเขาใจที่มีตอส่ิงตาง ๆ  อาจจะมีเหตุผลหรือไมมีเหตุผลก็ได  ซ่ึงความ 
เชื่อนี้มีผลโดยตรงตอการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคล 
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Schultz (2002: 362)  ไดกลาววาความเชื่ออํานาจในตนเปนความเชื่อเกี่ยวกับแหลงที่มาของ
รางวัลที่ไดรับ  เชน  ผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนจากภายในจะเชื่อวา  การไดรับการเลื่อนขั้น  ไดรับ
เงินรางวัล  หรือผลการปฏิบัติงานดีขึ้นอยูกับพฤติกรรมของตนเอง  สําหรับผูที่มีความเชื่ออํานาจใน
ตนจากภายนอกจะเชื่อวา  เหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจะขึน้อยูกับอิทธิพลจากภายนอก เชน  ขึ้นอยู
กับโชคชะตา 

  
 Strickland (1977: 220)  ไดใหความหมายของความเชื่ออํานาจในตนวา  เปนสิ่งที่มีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของบุคคล  อาจทําใหบุคคลมีความรูสึกอิสระ  มีความพอใจกับงานทีท่ําอยูในปจจบุัน 
ตื่นตัว  กลาแสดงออก  มีความเชื่อมั่นในตนเอง  และพอใจในความสามารถของตนเอง 
 
 จากความหมายที่กลาวมาขางตน  สามารถสรุปไดวา  ความเชื่ออํานาจในตน  หมายถึง  
ความเชื่อหรือความคาดหวังในเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นวาเกดิจากปจจยัภายในหรอืภายนอกตนเอง  
และจะสงผลถึงความรูสึก  การคิด  และการแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ของบุคคล 
 
แนวคิดเก่ียวกับความเชื่ออํานาจในตน 
 
   แนวคดิเกีย่วกับความเชื่ออํานาจในตน  เปนแนวคิดที่ Rotter (1966) นักจิตวิทยาชาว
อเมริกันไดศกึษาโดยอาศยัทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social Learning Theory)  ในการอธิบายถึง
ลักษณะทั่ว ๆ ไปของความเชื่ออํานาจในตน  โดยอธิบายวา  ความเชื่ออํานาจในตนเกดิขึ้นเปน
ขั้นตอนตามลําดับ  เร่ิมตนจากผลตอบแทนอยางหนึ่งที่ไดจากการกระทาํพฤติกรรมของบุคคล  ยอม
กอใหเกิดความคาดหวัง (Expectancy) ที่จะไดผลตอบแทนเชนเดยีวกนัจากการกระทําพฤติกรรมอัน
ใหมซํ้าอีกในสถานการณทีค่ลายกันกับสถานการณเดิม  และถาเหตกุารณเปนไปตามที่บุคคล 
คาดหวังไวก็จะทําใหความคาดหวังเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ  แตถาผลตอบแทนมิไดเปนไปตามที่บุคคล
คาดหวังไวก็จะทําใหความคาดหวังของบุคคลคอย ๆ ลดลง  การลดลงหรือเพิ่มขึ้นของความ
คาดหวังนี้จะกอตัวขึ้นมาจากพฤติกรรมอยางหนึ่งกอน  แลวจึงขยายครอบคลุมพฤติกรรมหรือ
เหตุการณอ่ืน ๆ ที่คลายคลึงหรือเกี่ยวของกับสถานการณเดิมเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ  จนกลายเปนบุคลิกภาพ
ที่สําคัญภายในตัวบุคคล 
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 ถาประสบการณที่ผานมาของบุคคลไดรับการเสริมแรงบอยครั้ง  เมื่อแสดงพฤติกรรมเดิม  
จะทําใหบุคคลนั้นเชื่อวา  ส่ิงที่เกิดขึ้นมีผลมาจากทักษะหรือความสามารถของตนเองเปนผูกระทํา
ใหเกิดขึ้น  ซ่ึงความเชื่อนี้เรียกวา  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน (Internal Locus of Control)  
แตถาบุคคลใดไมคอยไดรับการเสริมแรงจะทําใหบุคคลรับรูวาสิ่งที่ไดรับนั้น  ไมใชผลจากการ
กระทําของตนเอง  แตเปนเพราะโชคเคราะห  ความบังเอญิ  หรือส่ิงแวดลอมบันดาลใหเปนไป  ซ่ึง
เรียกความเชื่อนี้วา  ความเชือ่อํานาจในตนจากภายนอก (External Locus of Control) 
 
  ความเชื่อหรือการรับรูดังกลาวนี้เองจะยอนกลับไปสูความคาดหวังในผลตอบแทน
พฤติกรรมใหมอีก  กลาวคือ  ผูที่เชื่อโชคลางยอมจะหวงัในผลตอบแทนจากการกระทําของตนเอง 
ไดนอยกวาผูทีเ่ชื่อในความสามารถหรือทักษะของตนเอง  ดังแสดงในภาพที่ 2  ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2  รูปแบบการพัฒนาความเชื่ออํานาจในตนจากภายในและภายนอก 
ที่มา: Rotter (1966: 28) 
  

จากภาพที่ 2  จะทําใหมองเหน็อนุกรมของความเกีย่วพันของการเสริมแรง(Reinforcement)  
ความคาดหวัง  และความเชือ่อํานาจในตนจากภายในและภายนอก  จากคําอธิบายขางตนแสดงให
เห็นความสัมพันธของความเชื่อนําไปสูความคาดหวังทีเ่กิดจากพฤติกรรมในสถานการณที่แตกตาง
กันจะมีผลตอการเลือกที่จะแสดงพฤติกรรมในครั้งตอไป  ซ่ึงอาจจะแตกตางจากพฤติกรรมเดิม 

 
นอกจากนี้  Greenberg and Baron (1990: 200)  ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับความเชื่ออํานาจใน

ตน  คือ  ความเชื่ออํานาจในตนมี 2 ประเภท  ไดแก  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน  หมายถึง  มี
ความเชื่อวาผลของสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นนัน้มีรากฐานมาจากการกระทําของตนเองเปนสําคัญ  และ

พฤติกรรม ผลตอบแทน ความคาดหวัง
พฤติกรรมใหม 

ผลตอบแทนจาก
พฤติกรรมใหม 

แรงจูงใจ ยอนกลับไปสูความ
คาดหวังอื่น ๆ 

ความเช่ืออํานาจในตน
ภายในและภายนอก

ความคาดหวังขยายออก
ครอบคลุมพฤติกรรม

ทั่วไป 
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ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก  หมายถึง  มีความเชื่อวาสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเองมีผลมาจาก
สาเหตุภายนอก  ซ่ึงอยูนอกเหนืออํานาจทีจ่ะสามารถควบคุมได  และความเชื่ออํานาจในตนยังมี
ความสัมพันธกับหลายแงมมุที่สําคัญของพฤติกรรมองคการ  ดังนี ้

 
1.  บุคคลที่มีความเชื่ออํานาจในตนจากภายในมาก  มีแนวโนมที่จะรับรูความเกีย่วโยง

โดยตรงระหวางความพยายามกับผลการปฏิบัติงาน  และระหวางผลการปฏิบัติงานกับรางวัลตาง ๆ  
ซ่ึงความเกี่ยวโยงนี้  มีบทบาทสําคัญในเรื่องการจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงาน จาก
แนวโนมเชนนี้คนที่เชื่อในผลของความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน  จึงมีแนวโนมที่จะประสบ
ความสําเร็จในอาชีพมากกวาคนที่เชื่อในผลของความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก  เชน  ทํางานใน
ระดับที่สูงกวา ไดรับการเลื่อนตําแหนงเร็วกวา  และมีรายไดมากกวา  เปนตน 

 
2.  คนที่เชื่อในผลของความเชื่ออํานาจในตนจากภายในจะมีความพอใจในงานมากกวา  

และจัดการกับความเครียดไดดีกวาคนที่เชือ่ในผลของความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก 

 
ประเภทของความเชื่ออํานาจในตน 
 
 Lefcourt (1966: 206-207)  ไดแบงลักษณะความเชื่ออํานาจในตนออกเปน 2 ลักษณะ  และ
ไดใหความหมายไววา  บุคคลที่มีความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน  หมายถึง บุคคลที่รับรูวา
เหตุการณตาง ๆ  ทั้งที่เปนเหตุการณทางบวกและทางลบเปนผลที่เกิดจากการกระทําของตนเอง  
และบุคคลสามารถควบคุมเหตุการณนั้น ๆ ได  สวนบุคคลที่มีความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก  
หมายถึง  บุคคลที่รับรูวาเหตกุารณทางบวกและทางลบไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมของตนเอง
ในสภาพการณตาง ๆ  เหตกุารณดังกลาวตนเองไมสามารถควบคุมได 
 
 Rotter (1966: 30-33)  ไดแบงประเภทของความเชื่ออํานาจในตนออกตามลักษณะทีบุ่คคล
รับรูถึงผลตอบแทนจากการกระทําของบุคคลนั้น  ออกเปน 2 ลักษณะ  ดังนี ้
 
 1.  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน (Internal Locus of Control) เปนความเชื่อหรือการ
รับรูวาเหตุการณหรือส่ิงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเองนั้น  เปนผลมาจากการกระทําหรือความสามารถ
ของตนเอง  ความสําเร็จหรอืความลมเหลวที่ตนไดรับเกดิจากการกระทําของตนเอง  และตนเอง
สามารถควบคุมเหตุการณที่เกิดขึ้นกับตนได 
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 บุคลิกลักษณะของบุคคลประเภทนี้เปนผูมบีุคลิกภาพเปนตัวของตวัเอง  มีความ
กระตือรือรนตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม  และพยายามปรับปรงุสภาพใหเขากับสิ่งแวดลอม
นั้น ๆ เห็นคณุคาของทักษะและความพยายามของตนเอง  มีแรงจูงใจสูง  สามารถปรับตัวเองและ
ควบคุมสภาพการณได  มีความเชื่อมั่นในเหตุผล 
 
 2.  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก (External Locus of Control) เปนความเชื่อที่บคุคล
รับรูวาเหตุการณหรือส่ิงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกบัตนนั้น  เปนผลมาจากอิทธิพลภายนอกตนเอง  ไม
สามารถควบคุมได  เชน  โชคลาง  เคราะหกรรม  อํานาจเหนือธรรมชาติ  ความบังเอญิ  หรืออํานาจ
ของผูอ่ืน  ซ่ึงตนเองไมสามารถเขาไปยุงเกีย่วได  ความลมเหลวหรือความสําเร็จของตนเอง  เปนสิ่ง
ที่ถูกกําหนดหรือบันดาลใหเปนไปโดยที่ตนเองไมอาจควบคุมได 
  

บุคลิกลักษณะของบุคคลประเภทนี้เปนผูมบีุคลิกลักษณะเฉื่อยชา  ขาดความกระตือรือรน  
ไมพยายามแสวงหาขอมูล  เพื่อแกไขปญหาของตนเอง  ขาดความพยายาม  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา  
มีความวิตกกังวลสูง  มักเสาะแสวงหาสิ่งทีค่ิดวามีอิทธิพลตอตนเองสามารถรับคําแนะนําตาง ๆ ได
โดยงาย 
 
 ในทํานองเดียวกัน  Strickland (1977: 221)  ไดกลาวถึง  บุคคลที่มีความเชื่ออํานาจในตน
จากภายใน  หมายถึง  บุคคลที่มีความเชื่อวาสิ่งตาง ๆ ที่ไดรับเกิดจากการกระทําของตนเอง  ไมวาจะ
เปนในดานดหีรือรายก็ตาม  สวนบุคคลที่มีความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก  หมายถึง  บุคคลที่มี
ความเชื่อวาสิ่งตาง ๆ ที่ไดรับนั้นไมไดขึ้นอยูกับการกระทาํของตนเอง  แตขึ้นอยูกับสาเหตุตาง ๆ 
จากภายนอก  เชน  โชคชะตา  ความบังเอิญ  บุคคลอื่น ๆ หรือลักษณะทีไ่มอาจจะเปลี่ยนแปลงได
ภายในตวับุคคล 
 
 สรุปไดวา  ความเชื่ออํานาจในตนสามารถจําแนกออกเปน 2 ประเภท  ไดแก  ความเชื่อ
อํานาจในตนจากภายใน  และความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก  โดยอธิบายไดวา 

 
บุคคลที่มีความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน  คือ บุคคลที่เชื่อวาผลของการกระทําหรอื

เหตุการณที่เกดิขึ้นกับตนเองนั้น  เกดิจากการกระทําของตนเอง  สามารถตัดสินใจกระทําสิ่งตาง ๆ 
ดวยตนเอง  หรือปฏิบัติตามคําแนะนําอยางใชเหตุผล  จนกระทั่งสิ่งตาง ๆ สําเร็จตามเปาหมายที่ตั้ง
ไว   
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สวนบุคคลที่มีความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก  คือ  บคุคลที่เชื่อวาผลของการกระทํา
หรือเหตุการณที่เกิดขึ้นกับตนเองนั้น  เกิดจากโชคเคราะห  ความบังเอญิ  หรือส่ิงอื่น ๆ ที่ตนไม
สามารถควบคุมได  การตัดสนิใจกระทําสิ่งตาง ๆ มาจากบุคคลรอบขาง  และปฏิบัติตามคําแนะนํา  
อีกทั้งเชื่อในเรือ่งความบังเอญิและโชคชะตา 
 
ปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาความเชื่ออํานาจในตนจากภายในและภายนอก 
 
 การพัฒนาความเชื่ออํานาจในตนจากภายในและภายนอก  จะพัฒนาตามอายุและขึ้นอยูกับ
หลายปจจยั  โดย 
 
 Robinson and Shaver (1980: 171-173)  ไดอธิบายถึง  การพัฒนาขอบเขตความเชื่ออํานาจ
ในตนวา  มีผลมาจากปจจัยหลายประการ  โดยปจจยัที่สําคัญ  คือ  สภาพสิ่งแวดลอม  ฐานะทาง
เศรษฐกิจของครอบครัว  และประสบการณตั้งแตวัยเด็ก  ซ่ึงประสบการณที่มีอิทธิพลตอความเชื่อ
อํานาจในตนจากภายในและภายนอก  แบงไดเปน 2 ประเภท  คือ 
 
 1.  ประสบการณสําคัญในชวีิต (Episodic Antecedents)  เปนเหตกุารณที่เกิดขึ้นในชวงใด
ชวงหนึ่งของชวีิตในระยะเวลาที่กําหนด  เชน  การตายจากของบุคคลผูเปนที่รัก  อุบตัิเหตุหรือภัย
ธรรมชาติตาง ๆ  ประสบการณนี้อาจจะมีผลตอการพัฒนาความเชื่ออํานาจในตนจากภายในและ
ภายนอกได  ถาประสบการณนี้สงเสริมความเชื่อที่มีอยูเดิม 
 
 2.  ประสบการณส่ังสมในอดีต (Accumulative Antecedents)  เปนประสบการณที่ไดรับ
จากการอบรมเลี้ยงดูของบิดามารดา  ซ่ึงจะมีผลตอการพัฒนาความเชื่ออํานาจในตนจากภายในและ
ภายนอก  ดังนัน้  บิดาและมารดาจึงมีอิทธิพลตอการพัฒนาความเชื่ออํานาจในตนจากภายในและ
ภายนอกของบุคคล 
 

Strickland (1977: 223)  ไดกลาวไววา  เดก็จะมีความเชื่ออํานาจในตนจากภายในสูงขึน้ตาม
อายุที่มากขึ้น  การพัฒนาความเชื่ออํานาจในตนจากภายในและภายนอก  เปนผลมาจากปจจยัหลาย
ประการดวยกนั  แตส่ิงที่ถือวาเปนปจจัยทีสํ่าคัญ  ไดแก  สภาพสิ่งแวดลอมและประสบการณตั้งแต
วัยเด็ก  รวมทัง้ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมของบิดา-มารดา  เปนตน 
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 จากการศึกษาและคนควาเกีย่วกับความเชือ่อํานาจในตน  สามารถสรุปไดวา  ความเชือ่
อํานาจในตน  คือ  ความคิด  ความเขาใจ  หรือประสบการณของแตละบคุคล  ซ่ึงมีอํานาจควบคุม
ตนเองของแตละบุคคลใหประพฤติปฏิบัติในลักษณะแตกตางกันออกไป  โดยความเชื่ออํานาจใน
ตนนี้มีผลตอการแสดงพฤติกรรม  โดยเฉพาะอยางยิ่งพฤติกรรมการทํางาน  เพราะหากบุคคลใดเปน
ผูที่เชื่อในความสามารถและความพยายามของตนเอง  โดยคาดหวังการทํางานจากการใช
ความสามารถของตนยอมกอใหเกดิความมุงมั่นและแสดงออกถึงพฤติกรรมที่นําไปสูความสําเร็จ  
ทั้งนี้  ผูวิจยัไดนําแนวคิดความเชื่ออํานาจในตนของ Rotter (1966)  ที่ไดแบงความเชือ่อํานาจในตน
ออกเปน 2 ลักษณะ  คือ  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน  และความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก  
มาใชเปนแนวทางในการศกึษาครั้งนี้  เนื่องจากเปนแนวคิดที่แสดงถึงลักษณะของบคุคล  และ
ทํานายพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการไดดี  โดยมีรายละเอียด  ดังนี ้

 
ความเชื่ออํานาจในตน  หมายถึง  ความเชื่อหรือความคาดหวังในเหตุการณตาง ๆ ที่เกดิขึ้น

วาเกดิจากปจจยัภายในหรือภายนอกตนเอง  และจะสงผลถึงความรูสึก  การคิด  และการแสดง
พฤติกรรมตาง ๆ ของพนักงานสายการผลิต  แบงออกเปน 2 ประเภท  คอื 

 
ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน  หมายถงึ  การที่พนักงานสายการผลิตมีความเชื่อวาการ

กระทําตาง ๆ ที่เกิดขึ้นนั้น  ไมวาจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลว  มีสาเหตุมาจากการกระทําของ
ตนเองเปนสําคัญ 

 
ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก  หมายถึง  การที่พนักงานสายการผลิตไดยึดถือความคิด 

หรือมีความเชือ่ท่ีวาสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นเปนผลมาจากโชคชะตา  บุคคลไมสามารถจัดการหรือ
ปองกันสิ่งที่เกดิขึ้นได 
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แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวติในการทํางาน 
 

คุณภาพชวีิตการในทํางานถอืเปนองคประกอบหรือเปนมิติหนึ่งที่สําคญัตอคุณภาพชวีิต  
คือ  การมีชีวิตที่ดีและการกนิดีอยูดี  ซ่ึงแนวคิดและการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตในการทํางานได
มีการพัฒนาขึน้ครั้งแรกในประเทศแถบยโุรปชวงป ค.ศ. 1950  เนื่องจากมีการตื่นตวัดานคุณภาพ
ชีวิตของผูปฏิบัติงานในสถานประกอบการ  และไดขยายตอไปในประเทศสหรัฐอเมริกาจนถึง
ปจจุบันนี้  โดยที่นักวิชาการไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานไวหลากหลาย  แตยัง
ไมมีคําจํากัดความที่ยอมรับกันทั่วไป  ขึ้นอยูกับแนวคดิในการทํางาน  ซ่ึงสามารถสรุปไดพอสังเขป  
ดังนี ้

  
ความหมายคณุภาพชีวิตในการทํางาน 
 
 ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2535: 38)  กลาววา  คุณภาพชวีิตในการทํางาน  หมายถึง  คุณภาพ
ของความสัมพันธระหวางคนงานกับสิ่งแวดลอมของการทํางานทั้งหมด  พรอมทั้งมิติทางดาน
มนษุยทีเ่พิ่มเขาไปเสริมมิติทางดานเทคนิคและเศรษฐกิจ 
 

เสนาะ  ติเยาว (2544: 6)  ไดใหความหมายของคุณภาพชวีติในการทํางานวา  หมายถึง  
ปจจัยตาง ๆ ทีบ่งชี้ใหเห็นถึงคุณภาพโดยทัว่ไปที่เกิดขึ้นในการทํางาน  การที่ผูบริหารดําเนินการ
ตาง ๆ ที่จะสรางสภาพแวดลอมในที่ทํางานที่เอื้อใหเกิดผลผลิตสูง  ซ่ึงในขณะเดยีวกนัพนักงานที่
ทํางานก็มีคุณภาพชีวติในการทํางานที่ดีดวย 

 
Arnold and Feldman (1986: 49)  ไดใหความหมายของคณุภาพชวีิตในการทํางานไววา 

หมายถึง  คุณภาพของความสัมพันธระหวางพนักงานและสภาพแวดลอมทุก ๆ อยางในการทํางาน 
ทั้งเรื่องของบุคคล  เทคโนโลยี  และสภาวะเศรษฐกิจ  ซ่ึงมีจุดมุงหมายเพื่อใหบุคคลเกิดการเรยีนรู
และการพัฒนา  เพื่อเตรียมตวัใหพรอมวาจะตองทําอะไร  และทําอยางไร  เพื่อทําใหเกดิความพึง
พอใจ  และใหความสําคัญกับการใหรางวลัแกบุคคล 
 

Dessler (1991: 217)  กลาวถึง  ความหมายของคุณภาพชวีิตในการทํางานไววา  หมายถึง 
ส่ิงที่พนักงานตองการจากองคการ  ทั้งเรื่องของวัฒนธรรม  ขวัญกําลังใจ  และสภาพแวดลอมทาง
กายภาพที่ดี  ซ่ึงจะเปนสิ่งที่ทาํใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 



 39 

Hodgetts (1993: 190-194)  กลาวถึง  คุณภาพชีวิตในการทํางาน  วาเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับ
บรรยากาศหรอืสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวมที่เปนผลจากสังคมในการทํางาน  หรือเปนผล
จากสังคมวิทยาการ (Sociotechnical)  อันจะมีผลกระทบตอการทํางานของพนักงาน  และ
ประสิทธิผลขององคการ  ตลอดจนความพึงพอใจของพนักงานที่มตีอการแกปญหาและการ
ตัดสินใจ 
 

Cummings and Worley (1985: 198-199)  ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
วาเปนความสอดคลองกันระหวางความสมปรารถนา  หรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับ
ประสิทธิผลขององคการ  หรืออีกนัยหนึ่ง  คณุภาพชวีิตในการทํางาน  คือ  ประสิทธิผลขององคการ
อันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผูปฏิบัติงาน  เปนผลสืบเนื่องมาจากการรับรูประสบการณใน
การทํางาน  ซ่ึงทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานนัน้ ๆ 
 

Klatt, Murdick, and Schuster (1985: 583)  ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
วาหมายถึง  การตอบสนองความตองการพื้นฐานของพนักงาน  ทําใหเกิดสภาพแวดลอมในการ
ทํางานที่ดี  ลดความเครียดจากการทํางาน  พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานและชีวิตสวนตวั 
 

Mondy and Noe (1996: 45)  กลาววา  คณุภาพชีวติในการทาํงานเปนขอบเขตทั้งหมดของ
ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานในการทํางานในองคการนัน้  หรือระดับของความพึง
พอใจในการทาํงานของพนักงานที่ไดรับการตอบสนองความตองการจากการทํางาน 

 
Schultz and Schultz (2002: 263)  ไดกลาวถึง  คุณภาพชวีิตในการทํางาน วาจะตองมทีั้ง

แรงจูงใจภายนอกและแรงจงูใจภายในมาประกอบกัน  ทุกคนในทีมงานจะตองมีสวนรวมในการ
ออกแบบงาน  เพิ่มขนาดของงาน  และเพิม่คุณคาของงาน 

 
Walton (1973: 12) ไดกลาววา คุณภาพชวีิตในการทํางานเปนลักษณะการทํางานที่

ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล  โดยพิจารณาคณุลักษณะแนวทางความเปน
บุคคล  สภาพตัวบุคคลหรือสังคม  เร่ืองสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบผลสําเร็จ  ซ่ึงสามารถ
วัดไดจากเกณฑชี้วัดในแปดดาน  คือ  คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  สภาพแวดลอมที่
ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  ความกาวหนาและมั่นคงในการทํางาน  การพัฒนาความสามารถของ
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บุคคล  การบูรณาการทางสังคม  ประชาธิปไตยในองคการ  ความสมดุลระหวางชวีิตงานกับชีวติ
ดานอื่น ๆ  และการเกีย่วของสัมพันธกับสังคม 
 
 สรุปไดวา  คณุภาพชวีิตในการทํางาน  หมายถึง  การรับรูของแตละบุคคลที่มีตอสภาพการ
ปฏิบัติงานและการเปนสมาชิกขององคการ  ซ่ึงเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจตองานที่
ทํา  เกิดความเต็มใจที่จะใชความพยายามและความสามารถอยางเต็มกําลังในการปฏิบัติงาน  เพื่อให
งานบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ  ทั้งนี้ผลจากการทํางานสามารถตอบสนองความตองการ
พื้นฐานของบคุคลใหนําไปสูความเปนอยูที่ดีและดําเนินชีวิตอยางมีความสุข  รวมทั้งมีชีวิตการ
ทาํงานอยางมศีักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรตภิมูิและคุณคาของความเปนมนุษยดวย 
 
ประวัติความเปนมาคณุภาพชีวิตในการทํางาน 
 
 การเริ่มตนพัฒนาคุณภาพชีวติในการทํางาน  สามารถอธิบายไดเปน 2 ระยะ  คือ  (Carrell 
and Heavrin, 1998: 55-56) 
 
 ระยะแรก :  คุณภาพชวีิตในการทํางานเริ่มมีการพัฒนาขึน้ในประเทศทางแถบยุโรปในชวง
ป ค.ศ. 1950  แลวจึงขยายตอไปในประเทศสหรัฐอเมริกาในชวงป ค.ศ. 1960  โดยเริม่ตนจากงาน
ศึกษาวจิัยของ  Eric  Trist และคณะ  จากสถาบัน Tavistock ในเมืองลอนดอน  ประเทศอังกฤษกอน
เปนประเทศแรก  แลวขยายไปสูประเทศไอรแลนด  นอรเวย  และสวีเดน  โดยไดพฒันาการ
ออกแบบงาน  ซ่ึงมีจุดมุงหมายเพื่อบูรณาการดานเทคโนโลยีและมนษุย  โปรแกรมการพัฒนา
คุณภาพชวีิตมหีลักในการใหพนักงานมีสวนรวมในการจดัการและออกแบบงาน  มีการมอบอํานาจ
ในการตัดสนิใจในระดับที่สูงขึ้น  ทําใหงานมีความหลากหลายมากขึ้น  มีการใหขอมูลยอนกลับสู
พนักงานในดานผลการปฏิบัติงาน  และมีการพัฒนาในดานการทํางานเปนทีม  ซ่ึงตอมาได
แพรหลายเขาไปในประเทศสหรัฐอเมริกา  โดยในชวงป ค.ศ. 1960  จนถึงชวงกลางป ค.ศ. 1970  
ไดมีแนวคิดเกีย่วกับคุณภาพชีวิตในการทํางานเกิดขึน้มากมายหลายแนวคิด  และมีเทคนิคในการ
ปรับใชในองคการไดมากกวาในยุโรป 
 
 ระยะที่สอง :  เร่ิมในป ค.ศ. 1979  คุณภาพชีวิตในการทํางานถือเปนปจจัยสําคัญในการ 
บูรณาการเพื่อใหประเทศสหรัฐอเมริกามีความเจริญกาวหนา  และสามารถแขงขันกับประเทศอื่นได  
เนื่องจากประเทศสหรัฐอเมริกาในขณะนั้น  กําลังประสบกับภาวะเงนิเฟอและมีตนทุนในการผลิต
สินคาสูง  จึงใชการออกแบบงาน  เพื่อพฒันาผลผลิตและเพิ่มความพงึพอใจของพนักงาน  มกีารใช
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ระบบการใหรางวัล  การใชรูปแบบการบรหิารจัดการงานและจดัสภาพแวดลอมทางกายภายในการ
ทํางาน  ตอมาแนวคดิเกีย่วกบัการพัฒนาคณุภาพชวีิตในการทํางานไดขยายไปยังประเทศอื่น ๆ ใน
เอเชีย  โดยเฉพาะในประเทศญี่ปุน  เปนทีน่ิยมกนัมาก  มีการใชวงจรคุณภาพชวีิตในการทํางาน  ซ่ึง
มีทฤษฎี Z ที่คิดคนโดย Willium  Ouchi  แนวคิดของทฤษฎีนี้คือ  “การสรางคน”  มากกวาจะเปน 
“การใชคน”  โดยมีวิธีการ  คือ  จดัใหมกีารประชุมรวมกนัของพนักงาน  ซ่ึงความถี่ในการประชุม
นั้นแลวแตจะตกลงกันวาจะจัดบอยแคไหน  เชน  ทุก ๆ สัปดาห  หรือทุก ๆ เดือน  เปนตน  ในการ
ใชวงจรคณุภาพจะไมมกีารใหรางวัลแกผูเขารวมประชุม  แตจะไดรับการจดจําและความพึงพอใจ
เปนผลตอบแทนจากการที่พนักงานเหลานั้น  มีการชวยเหลือและเพิ่มประสิทธิภาพใหแกองคการ  
 
องคประกอบของคุณภาพชวีิตในการทํางาน 
 
 Delamotte and Takezawa (1984: 11-14)  ไดแสดงถึงมิตทิี่ประกอบขึ้นเปนคุณภาพชวีิตใน
การทํางานไว 5 มิติ  ดังแสดงในภาพที่ 3 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3  มิติที่ประกอบขึ้นเปนคุณภาพชีวติในการทํางานของ Delamotte and Takezawa 
ที่มา: Delamotte and Takezawa (1984: 11) 
 

การไดรับความคุมครองในปญหา
พื้นฐานทั่วไปในการทํางาน  

การมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ 

การไดทํางานที่ทาทาย
ความสามารถ 

ความสัมพันธระหวางชีวิตการ
ทํางานกับการดํารงชีวิตประจําวัน 

คุณภาพชีวิตใน
การทํางาน 

การไดรับการปฏิบัติท่ี
เปนธรรมในการทํางาน 
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 จากภาพที่ 3  Delamotte and Takezawa (1984)  ไดอธิบายถึงมิติทั้ง 5 ของคุณภาพชวีิตใน
การทํางาน  ดงันี้ 
 
 1.  การไดรับความคุมครองในปญหาพื้นฐานทั่วไปในการทํางาน (Traditional Goals)  คือ  
การหาแนวทางใหม ๆ ในการรองรับกับปญหาพื้นฐานทัว่ไปในการทํางาน  ไดแก  ช่ัวโมงการ
ทํางาน  การพกัผอน  คาจาง  ลักษณะงานทีม่ีการคุมครองเปนพิเศษ  เชน  งานอันตราย  การกําหนด
มาตรการเรื่องความปลอดภยัในการทํางาน  การจัดสวัสดิการ ฯลฯ  ซ่ึงเปนพื้นฐานตามกฎหมาย  
และส่ิงเหลานีค้วรมีมาตรการหรือแนวทางในการปรับปรงุ  เพื่อพัฒนาคณุภาพชวีิตในการทํางาน
ของพนักงานใหดีขึ้น 
 
 2.  การไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรมในการทํางาน (Fair Treatment at Work)  คือ  ความ
ตองการของผูปฏิบัติงานในการไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมในการทํางาน  ทั้งในฐานะที่เปน
สวนหนึ่งขององคการ  และเปนสวนหนึ่งของสังคม  ไมถูกเลิกจางโดยไมเปนธรรมหรือไมมีเหตุผล
รวมทั้งมาตรการที่ไมเปนธรรมในการปฏิบัติงานของนายจาง  หรือการเลือกปฏิบัติตอสตรี 
 
 3.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Influence on Decision)  คือ  การกระจายอํานาจในการ
ตัดสินใจสงไปสูพนักงานระดับลาง  เปนการใหโอกาสพนักงานไดมสีวนรวมในการตัดสินใจใน
การทํางานอยางเหมาะสม  โดยการไดแสดงความคิดเหน็  ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกเปนเจาของ  
รูสึกรักและไดทําประโยชนตอองคการ  เปนการเพิ่มพนูประสิทธิภาพในการทํางาน  และปรับปรุง
คุณภาพชวีิตทีด่ีแกพนักงาน 
 
 4.  การไดทํางานที่ทาทายความสามารถ (Challenge of Work Content)  โดยเปนงานทีผู่ทํา
รูสึกตื่นเตนและสนใจทํางาน  จากการหมนุเวยีนงาน  การทํางานเปนกลุม  หรือการออกแบบงาน 
เชน  การขยายขอบเขตของงาน  การเพิ่มเนือ้หาของงาน  และการเพิ่มปริมาณงาน  เพือ่ใหไดใช
ทักษะความรูความสามารถมากขึ้น  เปนการสรางจูงใจในการทํางาน 
 
 5.  ความสัมพนัธระหวางชีวติการทํางานกบัการดํารงชีวติประจาํวนั (Work and Life Cycle) 
ปญหาดานเศรษฐกิจสงผลใหคนตองการทํางานมากขึ้น  มีเวลาพักผอนนอยลง  ทําใหลูกจางมี
โอกาสใกลชิดกับสมาชิกในครอบครัวนอยลง  ดังนั้น  งานจะตองไมทาํใหลูกจางหางเหินกับ
ครอบครัว  โดยตองมีความเหมาะสมของเวลาพักผอนสวนตวั  เวลาปฏิบัติหนาที่ในครอบครัว  และ
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มีเวลาทํากิจกรรมรวมกันกบัครอบครัวอยางเพยีงพอ  นอกจากนั้น  ยังตองพิจารณาถึงการรักษา
สภาพแวดลอมบริเวณรอบ ๆ สถานประกอบการ  งานกบัสภาพทางสังคม  และชนชั้นที่สะทอนให
เห็นถึงทัศนคติของนายจางที่มีตอคุณคาความสําคัญของชนชั้นการทํางานที่แตกตางกนัของลูกจาง 
 

Cummings and Worley (1985: 199-200) ไดวิเคราะหลักษณะคณุภาพชีวิตในการทํางาน  
วามีลักษณะตาง ๆ 8 ประการ  ดังนี ้
 

1.  ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หรือ “รายได
และผลประโยชนตอบแทน”   คือ  การไดรับสิ่งตอบแทนที่เพียงพอตอการดํารงชีวิต  และเปนธรรม
เมื่อเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอื่น ๆ 

 
2.  สภาพที่ทํางานที่ปลอดภยัไมเปนอนัตรายตอสุขภาพ (Safe and Healthy Environment)  

คือ  งานนั้นตองไมเปนสภาพแวดลอมที่เปนอันตรายตอสุขภาพ  โดยมีมาตรฐานทีช่ัดเจนในการ
รักษาสภาพแวดลอมไมใหเปนอันตรายตอบุคคลหรือพนักงาน 

 
3.  การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities)  คือ  การให

โอกาสแกบุคคลไดใชประโยชนและพัฒนาทกัษะความรูของผูปฏิบัติงาน  ซ่ึงมีผลตอการมีสวนรวม
ในงาน  เปนงานที่มีคณุคาและทาทายความสามารถ 

 
4.  ความกาวหนา (Growth)  คือ  การใหความสําคัญตองาน  โดยงานนัน้ตองไดใช

ความสามารถที่กวางขวางหรือความกาวหนา  โดยไดความรูและทักษะใหม  และไดพัฒนาฝมือจาก
การทํางาน  สามารถนําไปใชประโยชนตอไปได 

 
5.  สังคมสัมพันธ (Social Integration)  คือ  การที่ผูปฏิบัติงานเปนทีย่อมรับของผูรวมงาน   

ที่ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร  มคีวามอบอุนเอือ้อาทรปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลา   
ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรบัและมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
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6.  ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism)  คือ  ความยุติธรรมในการบริหารงาน  มี
การปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม  พนกังานไดรับการเคารพในสิทธิและความเปนปจเจกบุคคล 
ผูบังคับบัญชายอมรับฟงขอคิดเห็นของพนักงาน  บรรยากาศขององคการมีความเสมอภาคและความ 
ยุติธรรม 

 
7.  ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space)  คือ  ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในชวงของ 

ชีวิตระหวางชวงปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน  มีชวงเวลาที่ไดคลายเครียดจากภาระหนาทีท่ี ่
 
8.  ความภาคภมูิใจในองคการ (Organizational Pride)  คือ  ความรูสึกของพนักงานทีม่ี 

ความภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการที่มีชื่อเสียง  และไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและ 
รับผิดชอบตอสังคม 

 
Sidney (1988: 160)  ไดมีการตั้งหลักเกณฑบงชี้เกี่ยวกับคุณภาพชวีิตในการทํางาน  ดังนี ้

 
1.  สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical Environment)  ไดแก  มีความปลอดภัย (Safety) 

สงเสริมสุขภาพ (Health)  มีความดึงดดูใจนาทํางาน (Attractiveness)  มีความสะดวกสบาย
(Comfort) 
 

2.  การจายเงนิชดเชย  ไดแก  การจายคาตอบแทน  การแบงปนผลกําไร 
 

3.  สิทธิและความเปนสวนตวั  ไดแก  ความปลอดภัยของพนักงาน  กระบวนการตัดสินใจ
ของพนักงาน  การปฏิบัติอยางยุติธรรมและการยอมรับนบัถือ การมีสวนรวมในการตดัสินใจในงาน 
 

4.  เนื้อหาของงาน  ไดแก  งานมีความหลากหลาย  มีขอมูลยอนกลับ  งานมีความทาทาย 
งานมีความสําคัญ  บุคคลมีความอิสระและควบคุมดวยตนเองได  มีโอกาสในการใชทักษะและ
ความสามารถ 
 

5.  การมีความสัมพันธกับสังคมภายในองคการและสังคมภายนอกองคการ  ไดแก
สถานภาพการทํางานที่เกีย่วของกับชุมชน  ความเครงเครียดกับงานในการดําเนินชวีิตภายนอก
องคการ 
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6.  ความกาวหนาในการทํางาน  เชน  ชั่วโมงการทํางานที่ยืดหยุน  การทํางานลวงเวลา 
การแบงงาน  เปนตน 
 

7.  การประกอบอาชีพ  ไดแก  มีการเรียนรูและการพัฒนาบุคคล  โอกาสในความกาวหนา 
และโอกาสในการเลือกอาชีพหลาย ๆ อาชพี 

 
Walton (1973: 11-21) ไดกําหนดคณุสมบัติที่ประกอบกนัเปนคุณภาพชีวิตในการทํางาน  มี 

8 ประการ  ดังนี้ 
 

 1.  การไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและยตุิธรรม (Adequate and Fair Compensation)  คือ 
คาตอบแทนเปนสิ่งหนึ่งที่บงบอกถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานได  เนือ่งจากบุคคลทุกคนมีความ
ตองการทางเศรษฐกิจ  และจะมุงทํางานเพือ่ใหไดรับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ  ซ่ึงความตองการ
นี้  เปนสิ่งจําเปนสําหรับการมีชีวิตอยูรอด  บุคคลนอกจากจะสรางความคาดหมายในคาตอบแทน
สําหรับตนแลว  บุคคลยังมองในเชิงเปรยีบเทียบกับผูอ่ืนในประเภทของงานแบบเดยีวกัน  ดังนัน้
เกณฑในการตดัสินเกีย่วกับคาตอบแทนที่จะบงชี้วา  มีคณุภาพชวีิตในการทํางานนั้นจะพิจารณาใน 
2 เร่ือง  ไดแก  เร่ืองความเพียงพอ  คือ  คาตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานนั้นเพียงพอที่จะดํารงชวีิต
ตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้น ๆ  และในเรื่องความยุติธรรม  จะประเมิน
จากความสัมพนัธระหวางคาตอบแทนกับลักษณะงาน  โดยพิจารณาไดจากการเปรยีบเทียบ
คาตอบแทนทีไ่ดรับจากงานของตนกับงานอื่นที่มีลักษณะการทํางานที่คลายคลึงกัน 
 
 2.  สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working 
Conditions)  คือ ผูปฏิบัติงานไมควรไดรับผลกระทบจากการทํางานในสภาพแวดลอมดานกายภาพ
หรือช่ัวโมงการทํางานที่กอใหเกิดอนัตรายตอสุขภาพ  และองคการควรมีการกําหนดมาตรฐานที่
เกี่ยวกับระเบียบการควบคุมใหสภาพแวดลอมมีความปลอดภัย  และสงเสริมสุขภาพแกผูปฏิบัติงาน 
ซ่ึงการออกกฎระเบียบตาง ๆ  องคการควรมคีวามใสใจตอพนักงาน  เพือ่เพิ่มความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

 
 3.  การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities)  คือ  องคการ
เปดโอกาสใหพนักงานไดพฒันาความรูความสามารถและทักษะตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน  เพื่อให
พนักงานเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเองเพิม่ขึ้น  และรูสึกวางานมีความทาทายความสามารถ  
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รวมทั้งความรูสึกวามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  โดยสามารถพิจารณาไดจากเรื่องตาง ๆ  ดังนี้  
ความมีอิสระในการทํางาน  พนักงานมีอิสระและมีการตัดสินใจเกี่ยวกบังานที่รับผิดชอบดวยตนเอง
ในระดบัที่ตนสามารถทําได  สามารถควบคุมงานดวยตนเองได  และการมีทักษะทีห่ลากหลายหรือ
ใชทักษะที่ซับซอน  เปนการพิจารณาจากความมากนอยของงานที่ผูปฏิบัติไดใชความรูความชํานาญ
มากขึ้นกวาที่จะปฏิบัติดวยทกัษะคงเดิม  เปนการขยายขีดความสามารถในการทํางาน  พนักงานมี
การคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบัติงาน  และผลที่จะเกิดขึ้นอยางถูกตองและเปนทีย่อมรับ  ทําให
พนักงานไดพฒันาทักษะความรูใหม ๆ  ซ่ึงสามารถใชทักษะความรูความสามารถของตนปฏิบัติงาน
นั้น ๆ ไดดวยตนเองทุกขั้นตอน   
 
 4.  ความกาวหนาและความมัน่คงในการทํางาน (Growth and Security)  คือ  องคการควร
ใหความสนใจตองานที่ผูปฏิบัติงานไดรับมอบหมาย  ซ่ึงจะสงผลใหพนักงานไดขยายความสามารถ
ของตนเองใหไดรับความรูและทักษะใหม ๆ  มีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาที่ที่
สูงขึ้น  โดยตัวบงชี้เร่ืองความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน  ไดแก  การมอบหมายใหได
รับผิดชอบมากขึ้น  ทํางานมากขึ้น  และมีความคาดหวังทีจ่ะไดรับการเตรียมความรูทกัษะเพื่องาน
ในหนาที่ที่สูงขึ้น 
 
 5.  การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกนั (Social Integration)  คือ  การที่
ผูปฏิบัติงานเหน็วาตนเองมีคุณคา  สามารถปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จได  ไดรับการยอมรับและ
รวมมือกันทํางานดวยดี  ซ่ึงเปนการเกีย่วของกับสังคมขององคการ  ธรรมชาติความสัมพันธระหวาง
บุคคลในองคการมีผลตอบรรยากาศในการทํางาน  ซ่ึงลักษณะดังกลาวนี้จะพจิารณาไดจาก  การไม
มีอคติ   ไมมีการแบงพรรคแบงพวกกัน   ไมมีการแบงชนช้ันวรรณะ  ยึดถือเรื่องสวนตัวมากกวา
ความสามารถในการทํางาน  มีลักษณะการทํางานรวมกนั  ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  มกีารติดตอ 
ส่ือสารกันอยางเปดเผย  และพนักงานทกุคนมีความรูสึกวามีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกวาเดมิ 
 
 6.  รัฐธรรมนูญในองคการ (Constitutionalism) หรือสิทธิของพนักงาน (Employee Rights) 
หมายถึง  การบริหารจัดการที่ใหพนกังานไดมีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย
และแสดงออกในสิทธิซ่ึงกนัและกนั  หรือการกําหนดแนวทางในการทํางานรวมกนั  บุคคลตอง
ไดรับการเคารพในสิทธิสวนตัว  เปนองคประกอบหนึ่งของการบงชี้คุณภาพชีวติในการทํางาน  ซ่ึง
สามารถพิจารณาไดจากสิทธิในการใหขอมูลอ่ืนที่ไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  ความมีอิสระใน
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การพูดและแสดงความคิดเหน็  และความเสมอภาคเทาเทียมกับคนอืน่ ๆ ในเรื่องของการปฏิบัติตาม
กฎระเบยีบ  การลงโทษ  การไดรับคาตอบแทน 
 
 7.  ความสมดลุระหวางชวีิตการทํางานกับชีวิตดานอืน่ (Total Life Space)  คือ การที่บุคคล
จัดสรรเวลาในการทํางานของตนเองใหเหมาะสม  และมีความสมดลุกับบทบาทชีวิตของตนเอง  
เพื่อใหเวลาตนเองกับการพกัผอน  กับครอบครัว  และกบัการทํากิจกรรมอื่น ๆ 
 
 8.  ความเกีย่วของและเปนประโยชนตอสังคม (Social Relevance)  คือ  การที่พนักงานมี
ความรูสึกวา  กิจกรรมหรืองานที่ทํานั้นเปนประโยชนตอสังคม  มีความรับผิดชอบตอสังคม  
รวมทั้งองคการของตนไดทําประโยชนตอสังคม  เปนการเพิ่มคุณคาความสําคัญของงานและอาชีพ
ของผูปฏิบัติงาน  ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกภาคภูมใิจในการทํางานและองคการที่ตนทํางานอยู 
 
ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวติในการทํางาน  
 
 การสงเสริมคุณภาพชวีิตในการทํางานจะกอประโยชนโดยตรงตอบุคลากรในองคการ  
และประสิทธผิลขององคการ  ดังที่มีนักวชิาการหลายทานไดกลาวสรุปไว  ดังนี ้
 
 Bluestone (1977: 44)  ไดกลาวถึงประโยชนที่องคการจะไดรับจากการเสริมสรางคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน  ไดแก  อัตราการขาดงานลดลง  คุณภาพของสินคามีการพัฒนาเพิม่ขึ้น  มีของ
เสียนอยลง  การลงโทษลดลง  และมีการรวมมือกันมากขึ้น 
 

Hackman and Suttle (1977: 9)  ไดกลาวถึงประโยชนของคุณภาพชวีิตในการทํางานวา  ทํา
ใหพนกังานมคีวามรูสึกที่ดกีับตนเอง  คือ  เห็นคณุคาของตนเองมากขึน้  และมีความรูสึกที่ดีตองาน
ของตนเอง  คือ มีความพึงพอใจในการทํางานและความเกี่ยวของในการทํางานสูงขึ้น  รวมทั้งมี
ความรูสึกที่ดตีอองคการ  คือ  มีความผูกพันตอเปาหมายขององคการซึ่งเปนการพฒันาทั้งทางดาน
รางกายและจติใจ  และการที่คุณภาพชวีิตในการทํางานสูงขึ้นจะสงผลใหการขาดงานและการ
ลาออกจากงานลดลง  ลดการเกิดอุบัติเหตใุนการทํางาน  ทําใหคุณภาพและปริมาณของผลผลิตและ
บริการเพิ่มขึ้น 
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Schuler, Beutell and Youngblood (1989: 492)  ไดกลาวถึงประโยชนของคุณภาพชวีติใน 
การทํางานไว  ดังนี ้
 

1.  เพิ่มความพงึพอใจในการทํางานมากขึ้น 
 
2.  มีการเพิ่มประสิทธิผลในดานการผลิต 

 
3.  ทําใหประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มขึ้น  จากการออกแบบงานใหมที่พนักงานมีสวน

รวม 
 
4.  ลดความตึงเครียดหรือความกดดนัจากการทํางาน  ซ่ึงสงผลใหพนักงานมีสุขภาพกาย

และจิตใจดีขึน้  ทําใหลดคาใชจายดานการรักษาพยาบาล 
 
5.  มีความยืดหยุนในดานอตัรากาํลังคน  เนื่องจากบุคคลมีความสามารถและทักษะที่

หลากหลาย  สามารถหมุนเวยีนกนัทํางานไดหลาย ๆ หนาที่  และผลจากการที่พนกังานมีสวนรวม 
ในการทํางาน  ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการเพิ่มมากขึ้น 
 

6.  การสรรหาและการคัดเลือกพนักงานดขีึ้น  องคการมีความดึงดดูใจเพิ่มขึ้นจากการให
ความสําคัญกับระดับคุณภาพชีวิตของพนกังาน 

 
7.  ลดการขาดงานและการลาออกของพนกังาน 

 
8.  พนักงานมแีรงจูงใจในการทํางานมากขึน้  เนื่องจากองคการใหพนักงานมีสวนรวมใน

การเสนอและแสดงความคิดเห็น  รวมทั้งการมีสวนรวมในการแกปญหาการทํางาน 
 

9.  เกิดการเปลีย่นแปลงดานมาตรฐานความเปนอยูที่ดีขึน้ 

 
 จากการทบทวนเอกสารขางตน  สามารถสรุปไดวา  คณุภาพชีวติในการทํางานมีความ
เกี่ยวของกับงานและมีผลโดยตรงตอผูปฏิบัติงาน  โดยจะชวยสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่
พึงประสงคภายในองคการ  ชวยลดพฤตกิรรมการขาดงาน  การลาออก  และการเกิดอุบัติเหตุในการ
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ทํางานของพนกังาน  รวมทั้งเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจตองานที่ทํา  และเกดิความ
เต็มใจที่จะใชความพยายามและความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงจะสงผลตอ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ  โดยมีแนวคดิเกีย่วกับคุณภาพชีวติในการทํางานตาง ๆ 
ของนักวิชาการดังที่ไดกลาวมาแลวนัน้  ซ่ึงจะมีทั้งลักษณะที่คลายคลึงและแตกตางกัน  จึงไม
สามารถสรุปไดวา  แบบใดดทีี่สุด  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับความเหมาะสมกับลักษณะขององคการนั้น ๆ  ใน
การวิจยัคร้ังนี้  ผูวิจัยไดประยุกตแนวคดิเกีย่วกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ Walton (1973) และ 
Cummings and Worley (1985)  มาเปนแนวทางในการศกึษา  เนื่องจากแนวคดิเหลานีม้ีเนื้อหาที่
ครอบคลุมสอดคลองกับบริบทขององคการที่ทําการศึกษา  และมีองคประกอบที่สามารถนํามาเปน
ตัวช้ีวดัในการวิจัยคร้ังนี้ได  โดยคุณภาพชวีิตในการทํางานจะหมายถึง  การรับรูของแตละบุคคลที่มี
ตอสภาพการปฏิบัติงานและการเปนสมาชกิขององคการ  ซ่ึงเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลเกิดความพึง
พอใจตองานทีท่ํา  และเกดิความเต็มใจที่จะใชความพยายามและความสามารถอยางเต็มกําลังในการ
ปฏิบัติงาน  เพือ่ใหงานบรรลุตามวัตถุประสงค  และการประเมินคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิต  แบงออกเปน 8 ดาน  ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้      

 
รายไดและผลประโยชนตอบแทน  หมายถึง  การรับรูของพนักงานสายการผลิตที่มีตอการ

ไดรับรายได  และผลประโยชนตอบแทนในรูปแบบตาง ๆ อยางเพียงพอเหมาะสมและยุติธรรม 
 
สภาพที่ทํางานที่ปลอดภัย  หมายถึง  การรับรูของพนักงานสายการผลิตที่มีตอความ

ปลอดภัย  และผลกระทบตอสุขภาพจากสถานที่ทํางานหรือสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 
โอกาสพัฒนาขีดความสามารถ  หมายถึง  การรับรูของพนักงานสายการผลิตตอโอกาสที่จะ

ไดพัฒนาขดีความสามารถจากงานที่ทํา  โดยพิจารณาจากลักษะงานที่เปดโอกาสใหพนักงานได
เรียนรูและสามารถพัฒนาความสามารถของตนเอง  ไดแก  งานทีใ่ชทกัษะความสามารถที่
หลากหลาย  งานที่ทาทาย  มอิีสระในการทาํงาน  และเปนงานที่ไดรับการยกยองวาสําคัญ 

 
ความกาวหนา  หมายถึง  การรับรูของพนักงานสายการผลิตวา  มีความเปนไปไดทีจ่ะ

เจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 
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ความสัมพันธภายในหนวยงาน  หมายถึง  การรับรูของพนักงานสายการผลิตที่มีตอการมี
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนในที่ทํางาน  ไดแก  บรรยากาศของความเปนมิตร  การเขากันได  และเปนที่
ยอมรับของผูรวมงาน  เปนความสัมพันธระหวางบุคคล 

 
 รัฐธรรมนูญในบริษัท  หมายถึง  การรับรูของพนักงานสายการผลิตตอการบริหารงานของ
ผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับความเปนธรรม  ความเสมอภาค  การยอมรับ  การเคารพในสิทธิและศักดิ์ศรี  
รวมถึงการที่ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็น  ความยุติธรรมในการใหรางวัล  และเลื่อน
ตําแหนง 
 
 ความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานกับชีวติสวนตัว  หมายถึง  การรับรูของพนักงาน
สายการผลิตตอความสมดุลของชวงระยะเวลาที่ใชในการทํางาน  และชวงระยะเวลาที่ไดผอนคลาย
จากงาน  มีความเปนสวนตวั  และสามารถตัดความกังวลใจหรือความเครียดในงานออกไดอยาง
เต็มที่ 
 
 ความภูมใิจในบริษัท  หมายถึง  การรับรูของพนักงานสายการผลิตที่วาไดทํางานในบริษทั
ซ่ึงเปนองคการที่เปนที่ยอมรบัและทําประโยชนแกสังคม 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจยัไดรวบรวมเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มีอิทธพิลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนกังานสายการผลิต บริษัท สยามโคลทติ้ง ซัพพลายเออร  จํากัด  ดังมี
รายละเอียดตอไปนี ้
 
 อัจฉรา  ชาติกานนท (2542)  ไดทําการศึกษาเรื่องปจจยัที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
สาธารณสุขมูลฐานของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานในศนูยสาธารณสุขชุมชนเขตเมือง
จังหวดัสมุทรสาคร  มีวัตถุประสงคในการวิจัย คือ  เพื่อศกึษาพฤติกรรมการทํางานสาธารณสุขมูล
ฐานของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน (อสม.)  และศึกษาถึงปจจัยที่มีความสัมพันธและมี
อิทธิพลในการทํานายพฤติกรรมการทํางานสาธารณสุขมูลฐานของ อสม.  โดยการศึกษาครั้งนี้เปน
การศึกษาจากกลุมประชากรที่เปน อสม.  ซ่ึงทํางานสาธารณสุขมูลฐานใน ศสมช. ของเขตเทศบาล
เมืองสมุทรสาคร  เทศบาลเมืองกระทุมแบน  และเทศบาลตําบลออมนอย  จังหวัดสมทุรสาคร  
จํานวน 25 แหง ๆ ละ 5 คน  รวมทั้งสิ้น 125 คน  ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยทางชวีสังคมที่มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานสาธารณสุขมูลฐานของ อสม. ไดแก อายุ  ระดับการศึกษา  
สถานภาพสมรส  และตัวแปรที่มีอิทธิพลในการทํานายพฤติกรรมการทํางานสาธารณสุขมูลฐาน
ของ อสม. มี 3 ตัว คือ การมสีวนรวมของชุมชน  การไดรับวัสดุอุปกรณ  และระดับการศึกษา  โดย
ตัวแปรทั้ง 3 สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานสาธารณสุขมูลฐานของ อสม. ไดรอยละ 
24.6  
 
 ไพบูลย  อินทธิสัณห (2544)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  ความฉลาดทางอารมณ  คานิยมในการ
ทํางาน  และลักษณะปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานบนสายการบินไทย  กลุม
ตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาครัง้นี้  คือ  พนักงานตอนรับบนเครื่องบินทีม่ีสัญชาติไทยและมีที่พํานกัอยู
ในกรุงเทพมหานคร  จํานวน 348 คน   และเกบ็รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  ผลการวิจัย
พบวา  พนกังานที่มีลักษณะปจจัยสวนบุคคลในดานอายแุละอายุงานตางกัน  จะมีพฤติกรรมการ
ทํางานบริการตางกัน  โดยพนักงานที่มีอายแุละอายุงานมากกวาจะมพีฤติกรรมการทํางานบริการ
ดีกวาอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และยังพบวา  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  อายุงาน  
ความฉลาดทางอารมณ  และคานิยมในการทํางาน  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางาน
บริการของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินไดรอยละ 52.10  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
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 สไบทอง  ชัยประภา (2545)  ไดศึกษาเรื่อง  คานิยมในการทํางาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
และพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานในธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอที่เขารวมโครงการพัฒนาผู
ประกอบธุรกจิอุตสาหกรรมในเขตจังหวดัสมุทรสาคร  โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คอื 
หัวหนางานในธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอซึ่งเปนธุรกิจอุตสาหกรรมที่เขารวมโครงการพัฒนา
ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมในเขตจงัหวัดสมุทรสาคร  จํานวน 158 คน  และเกบ็ขอมูลโดยใช
แบบสอบถาม  ผลการวิจยัพบวา  หวัหนางานสวนมากมแีรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูง  มี
พฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดี 2 ดาน  คือ  ดานการตดิตอส่ือสาร  กับดานการแกปญหา  และ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการติดตอส่ือสาร  ดานมนษุย
สัมพันธ  ดานการแกปญหา  และดานความรับผิดชอบตองานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
โดยคานิยมในการทํางานดานบริการสังคม  ดานความสนุทรีย  ดานความสําเร็จ  ดานผลตอบแทน
ทางเศรษฐกิจ  ดานวิถีชีวิต  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  สามารถรวมกันพยากรณพฤตกิรรมการทํางาน
ไดรอยละ 51.8 
 
 นารีรัตน  นิลประดับ (2547)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  บุคลิกภาพ  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  การ
รับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน  และพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาที่ควบคุมจราจรทางอากาศ  
บริษัท วิทยกุารบินแหงประเทศไทย จํากัด  โดยศึกษากับกลุมตัวอยาง  คือ  เจาหนาทีค่วบคุมจราจร
ทางอากาศ  กองควบคุมจราจรทางอากาศทาอากาศยานกรุงเทพฯ  บริษัท วิทยุการบนิแหงประเทศ
ไทย จํากัด  จํานวน 166 คน  ผลการวิจัยพบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการทํางานทั้งโดยรวมและรายดานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยบุคลิกภาพ
องคประกอบการแสดงออกและองคประกอบการมีสติ  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และการรับรู
สภาพแวดลอมในการทํางาน  สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานไดรอยละ 57.0  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 สุนิสา  แสงงาว (2549)  ไดศกึษาถึงความสมัพันธระหวางคานิยมในการทํางาน  คุณภาพ
ชีวิตการทํางาน  และพฤติกรรมการทํางาน  กรณีศกึษา: หัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการ
ธุรกิจอุตสาหกรรม  ภาคกลาง  ซ่ึงเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางทีเ่ปนหวัหนางาน
โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม  จํานวน 199 คน  ผลการวิจัยพบวา  หวัหนางานมี
คุณภาพชวีิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง  มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับปานกลาง  โดย
อายุ  และคณุภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และยังพบอีกวา  ตวัแปรที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของหัวหนา
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งาน   คือ  คานิยมในการทํางานดานสุนทรยี  ดานสภาพแวดลอม  คุณภาพชีวิตการทํางานดาน
ความกาวหนาและความมัน่คงในการทํางาน  ดานสิทธิของพนักงาน/ธรรมนูญในองคการ  สามารถ
รวมกันพยากรณไดรอยละ 34.9  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 อนิสรา  ธนีสัตย (2549)  ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
และพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางาน : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานในโครงการพัฒนา
ผูประกอบการธรุกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง  โดยทําการศึกษากับกลุมตัวอยาง  คือ  หัวหนางานของ
โรงงานในโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง  จํานวน 142 คน  เครื่องมือที่
ใชในการวิจยั  ไดแก  แบบทดสอบบุคลิกภาพ  แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และ
แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางาน  ผลการวิจัยพบวา  หวัหนางานของโรงงานในโครงการพัฒนา
ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางมีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดบัปานกลาง  มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูง  โดยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการ
ทํางานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และพบวา  องคประกอบบุคลิกภาพดานความกลา
เผชิญ  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวแปรที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานไดรอยละ 29.4  
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01  
 
 ขวัญใจ  โชคทาพระ (2550)  ไดศึกษาถึงผลของลักษณะงานและความเชื่ออํานาจการ
ควบคุมที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของพนกังานบริษัทจําหนายอุปกรณคอมพิวเตอรแหงหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร  ซ่ึงทําการศึกษากับกลุมตัวอยาง คือ  พนักงานบรษิทัจําหนายอุปกรณ
คอมพิวเตอรแหงหนึ่งในกรงุเทพมหานคร  จํานวน 206 คน  ผลการวิจยัพบวา  พนักงานมีความเชือ่
อํานาจการควบคุมภายในตนอยูในระดับสูง  มีความเชื่ออํานาจการควบคุมภายนอกตนอยูในระดับ
ปานกลาง  และมีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดบัสูง  โดยความเชื่ออํานาจควบคุมภายในตนมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .66) และ
ความเชื่ออํานาจควบคุมภายนอกตนมีความสัมพันธทางลบกบัพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ .01 (r = -.67)  นอกจากนีย้งัพบวา  ลักษณะงานและความเชื่ออํานาจการควบคุม
ภายในตนสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานไดรอยละ 22.10  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 
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ชมพูนุช  ทิมนกิาย (2551)  ไดศึกษาเกี่ยวกบัปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสวนปฏิบัติการรานจําหนายโทรศัพทเคลื่อนที่ของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง  โดยศึกษาจาก
กลุมตัวอยาง  จํานวน 150 คน  ซ่ึงเปนพนกังานสวนปฏบิัติการรานจําหนายโทรศัพทเคลื่อนที่ของ
บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง  ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  และทําการ
วิเคราะหขอมูลโดยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  ผลการวิจยัพบวา  พนักงานสวนปฏิบัติการมี
ระดับพฤติกรรมการทํางาน  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูง  โดยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
โดยรวมและรายดาน  ไดแก  ดานความขยนัขันแข็งในการทํางาน  และดานคาดการณลวงหนามี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและรายดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01  และพบวา  แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ดานคาดการณลวงหนา  ดานขยันขันแข็งในการทํางาน  
และดานกลาเสี่ยงพอสมควร  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไดรอยละ 35.3  
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01   
 
 นาถนดา  กุศลานันต (2551)  ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานขายรถยนต  บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตแหงหนึ่ง  มีวตัถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับ
ความรูดานการขาย  ทัศนคตติองานขาย  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานขาย  และ 2)  อิทธิพลของปจจัยสวนบคุคล  ความรูดานการขาย  ทัศนคตติองานขาย  และ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานขาย  โดยกลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยั  
คือ  พนักงานขายรถยนตของบริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตแหงหนึ่ง  จํานวน 126 คน  ผลการวิจัย
พบวา  พนกังานขายมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูง  มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและราย
ดานทุกดานอยูในระดับดี  โดยปจจัยสวนบุคคลดานอายงุาน  ความรูดานการขาย  ทศันคติตองาน
ขาย  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน
ขายรถยนตไดอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .001  โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 63
  
 ศรมณ  เทพแกว (2552)  ไดทําการศึกษาถงึปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานเปนทีม
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง  ซ่ึงกลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย คือ  
พนักงานระดบัปฏิบัติการในบริษัทเอกชนแหงหนึ่งของจังหวดัระยอง  จํานวน 217 คน  ผลการวิจัย
พบวา  พนกังานระดับปฏิบัตกิารมีพฤติกรรมการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง  และปจจยัที่
สงผลตอพฤติกรรมการทํางานเปนทีม  คือ  สถานภาพสมรส  อายุงาน  พฤติกรรมของหัวหนาทีม  
และเพศ  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานเปนทีมในการสงเสริมการทํางานของ
พนักงานไดรอยละ 23.3  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  โดยทีพ่ฤติกรรมของหัวหนาทีม  
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สถานภาพสมรส  อายุงาน  อายุ  และการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนาทีม  สามารถรวมกัน
พยากรณพฤตกิรรมการทํางานเปนทีมในการรักษาความสัมพันธไดรอยละ 32.3 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001  นอกจากนี้ยังพบวา  การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว  จากเพื่อนรวม
ทีม  จากหวัหนางาน  พฤติกรรมของหัวหนาทีม  และอายุงาน  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
การทํางานเปนทีมโดยรวมไดรอยละ 91.7  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .001   
 

Donald et al. (1960)   ไดทําการศึกษา ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับ
พฤติกรรมการแสดงออกในที่ทํางาน  ผลการศึกษาพบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธ
ทางบวกกบัพฤติกรรมแสดงออกในที่ทํางานในดานการทํางานใหประสบความสําเร็จ 

 
Weiss and Sherman (1973)  ไดทําการทดลองวัดความเชื่ออํานาจในตนภายใน  และความ

เชื่ออํานาจในตนภายนอกกบักลุมตัวอยาง  คือ  นักศึกษาระดับปริญญาตรีของมหาวิทยาลัยนวิยอรค  
จํานวน 41 คน  เพื่อวัดพฤติกรรมการใชความพยายามในการทํางาน  หลังจากที่เคยทาํงานประเภท
เดียวกันลมเหลวมาแลว  พบวา  หลังจากพบความลมเหลวในการทํางานแลว  คนที่มคีวามเชื่อ
อํานาจในตนภายในจะแสดงพฤติกรรมการทํางานในการใชความพยายามที่จะทํางานใหไดรับ
ความสําเร็จมากกวาคนที่มีความเชื่ออํานาจในตนภายนอก 
  

Strickland (1977)  ไดศึกษาวจิัยเกีย่วกับความเชื่ออํานาจภายในตนและความเชื่ออํานาจ
ภายนอกตนกบัพฤติกรรมการทํางาน  พบวา  คนที่มีความเชื่ออํานาจภายในตนจะมีวธีิและรูจักใช
เครื่องชี้แนะ (Cue) ที่เปนประโยชน  และจะมีพฤติกรรมที่นําไปสูเปาหมายในการแสวงหาความรู
แตกตางไปจากคนที่มีความเชื่ออํานาจภายนอกตน  โดยคนที่มีความเชือ่อํานาจภายในตนจะมี
พฤติกรรมการทํางานที่คํานึงถึงความสามารถของตน  และทํางานตามลกัษณะความตองการของ
งาน  ใชเวลาพจิารณาในการทํางานมากกวา  เห็นคณุคาของความสําเร็จ  คํานึงถึงแตเฉพาะสวนที่
เกี่ยวของกับงาน  โดยไมพาดพึงถึงผูอ่ืนหรือคํานึงถึงการตอบแทนทางสังคม  สวนคนที่มีความเชื่อ
อํานาจภายนอกตนจะมีพฤตกิรรมการทํางานตามอิทธิพลของสังคม 
 
 จากการศึกษาทบทวนเอกสาร  แนวคิด  ทฤษฎีและงานวจิัยที่เกี่ยวของกับปจจยัสวนบุคคล  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ความเชื่ออํานาจในตน  คุณภาพชีวติในการทํางาน  และพฤติกรรมการทํางาน
ทั้งหมดที่ไดกลาวมานั้น  นําไปสูกรอบแนวคิดในการวจิยั  ดังนี ้  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 

  
 

 
 
 

          
 
  
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. อายุงาน 
4. ระดับการศึกษา 
5. สถานภาพสมรส 
6. รายไดและคาตอบแทน 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  

ความเชื่ออํานาจในตน 
1. ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน 
2. ความเชื่ออํานาจใจตนจากภายนอก 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
1. รายไดและผลประโยชนตอนแทน 
2. สภาพที่ทํางานที่ปลอดภัย 
3. โอกาสพัฒนาขีดความสามารถ 
4. ความกาวหนา 
5. ความสัมพันธภายในหนวยงาน 
6. รัฐธรรมนูญในบริษัท 
7. ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิต 
    สวนตัว 
8. ความภูมิใจในบริษัท 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สายการผลิต  
1. พฤติกรรมการแกปญหา  
2. พฤติกรรมการติดตอสื่อสาร  
3. พฤติกรรมความรับผิดชอบตองาน  
4. พฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของ 
    บริษัท 
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สมมติฐานการวิจัย 
  
 ปจจัยสวนบุคคล  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ความเชื่ออํานาจในตน  และคณุภาพชีวติในการ
ทํางาน  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายการผลิต  ไดแก  
 

1. พฤติกรรมการแกปญหา  
 

2. พฤติกรรมการติดตอส่ือสาร  
 

3. พฤติกรรมความรับผิดชอบตองาน  
 

4. พฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัท  



 

  

บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิพรรณนา (Descriptive Research)  เพื่อศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายการผลิต  บริษัท สยามโคลทติ้ง  ซัพพลายเออร  จํากัด  โดยมี
รายละเอียดการดําเนินงานวจิัยดังตอไปนี ้
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
ประชากร    

 
ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนพนักงานสายการผลิตของบริษัท สยามโคลทติ้ง 

ซัพพลายเออร จํากัด  จํานวนทั้งสิ้น  932 คน (ขอมูล ณ วันที่ 30  พฤศจิกายน  2551) 
 

กลุมตัวอยาง 
 
ผูวิจัยไดใชสูตรของ Yamane (1979  อางใน  พิชิต  ฤทธิ์จรูญ, 2544: 138) ในการคํานวณหา

ขนาดของกลุมตัวอยางจากประชากร 932 คน  โดยใชคาความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง
เทากับรอยละ 5 หรือ 0.05  และมีสูตรในการคํานวณ  ดังนี้ 
 

สูตร  n =        N 
        (1+ Ne2) 

 
  เมื่อ  n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N =  จํานวนประชากร 
    e = ความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยาง 
      โดยกําหนดใหมีคาเทากับ .05 
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  แทนคาในสูตร  จะได  
 
n =           932 

       1+(932 x 0.052) 
 
    n = 279.87  คน 

 
ดังนั้น  จากการคํานวณจะไดจํานวนกลุมตวัอยางที่เหมาะสมที่จะใชเปนตัวแทนประชากร

ในการวิจัย  คอื  พนักงานสายการผลิต  จํานวน  280  คน  และทําการสุมตัวอยางดวยวิธีการสุม
ตัวอยางอยางงาย ( Simple Random Sampling)  โดยวิธีการจับสลากรายชื่อของพนักงาน 

   
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 
ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้  แบง

ออกเปน 5 ตอน  คือ 
 

ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคล  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบให
เติมขอความและตรวจรายการ (Check List)  ประกอบดวยขอคําถาม 6 ขอ  ไดแก  เพศ  อายุ  อายุ
งาน  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  รายไดและคาตอบแทน 

 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายการผลิต  ผูวิจัยไดสรางขึ้น

เองจากการรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานและการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บริษัท  สยามโคลทติ้ง  ซัพพลายเออร  จํากัด  ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale)  แบงออกเปน 5 ระดับ  คือ  ไมจริงที่สุด  ไมจริง  ไมแนใจ  จริง  และจริงที่สุด  
ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวกและเชิงลบ  จํานวน 29 ขอ  มีเนื้อหาครอบคลุมพฤติกรรมการทํางาน  
4  ดาน  คือ 

 
1.  พฤติกรรมการแกปญหา  จํานวน 7 ขอ  ไดแก  ขอที่  1-7 
 

2.  พฤติกรรมการติดตอส่ือสาร  จํานวน 6 ขอ  ไดแก  ขอที่  8-13 
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3.  พฤติกรรมความรับผิดชอบตองาน  จํานวน 8 ขอ  ไดแก  ขอที่  14-21 
 

4.  พฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัท  จํานวน 8 ขอ  ไดแก  ขอที่  22-29 

 
ขอคําถามเชิงบวก  ไดแก  ขอที่ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 

19, 20, 21, 22, 23  และ 24 
  
ขอคําถามเชิงลบ  ไดแก  ขอที่ 25, 26, 27, 28  และ 29 
 
มีเกณฑการใหคะแนน  ดังนี ้
 
คําตอบ    ขอคําถามเชิงบวก  ขอคําถามเชิงลบ 
 (คะแนน) (คะแนน) 
 
ไมจริงที่สุด    1    5  
ไมจริง     2    4  
ไมแนใจ    3    3 
จริง     4    2 
จริงที่สุด    5    1 
 
การแปลผลคะแนนของขอคําถามวัดพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายการผลิต 

ผูวิจัยไดแบงระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายการผลิตออกเปน 3 ระดับ  คือ  ระดับไมด ี 
ระดับปานกลาง  และระดับด ี โดยคํานวณจากความกวางของอันตรภาคชั้น  ดังนี้  
(บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2543: 88) 

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนรายขอสูงสุด – คะแนนรายขอต่ําสดุ 

              จํานวนระดับ 
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 เมื่อแทนคาคะแนนในสูตร = 5 – 1 
         3 
 
     = 1.33 
 
 จากเกณฑดังกลาว  สามารถแบงระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายการผลิต ได
ดังนี ้
 

คะแนน  1.00 – 2.33 หมายถึง พนักงานสายการผลิตมีพฤติกรรมการทํางานในระดับ
ไมด ี

 
คะแนน  2.34 – 3.66 หมายถึง พนักงานสายการผลิตมีพฤติกรรมการทํางานในระดับ

ปานกลาง 
 
คะแนน  3.67 – 5.00 หมายถึง พนักงานสายการผลิตมีพฤติกรรมการทํางานในระดับด ี 
 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ผูวิจัยไดสรางขึ้นจากการทบทวน

แนวคดิและทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ McClelland (1961)   ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตรา
สวนประมาณคา (Rating Scale)  แบงออกเปน 5 ระดับ  คือ  เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  ไมแนใจ  ไม
เห็นดวย  และไมเห็นดวยอยางยิ่ง  ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวกและเชิงลบ  จํานวน  11  ขอ  คือ  

 
ขอคําถามเชิงบวก  ไดแก  ขอที่ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9  และ 10 
  
ขอคําถามเชิงลบ  ไดแก  ขอที่ 11 
 
มีเกณฑการใหคะแนน  ดังนี ้
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คําตอบ    ขอคําถามเชิงบวก  ขอคําถามเชิงลบ 
 (คะแนน) (คะแนน) 
 
เห็นดวยอยางยิ่ง    5    1  
เห็นดวย     4    2  
ไมแนใจ    3    3 
ไมเห็นดวย    2    4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1    5 
 
การแปลผลคะแนนของขอคําถามวัดแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานสายการผลิต 

ผูวิจัยไดแบงระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานสายการผลิตออกเปน 3 ระดับ  คือ  ระดับต่ํา  
ระดับปานกลาง  และระดับสงู  โดยคํานวณจากความกวางของอันตรภาคชั้น  ดังนี้  
(บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2543: 88) 

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนรายขอสูงสุด – คะแนนรายขอต่ําสดุ 

              จํานวนระดับ 
 
 เมื่อแทนคาคะแนนในสูตร = 5 – 1 
         3 
 
     = 1.33 
 
 จากเกณฑดังกลาว  สามารถแบงระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานสายการผลิต ได
ดังนี ้
 

คะแนน  1.00 – 2.33 หมายถึง พนักงานสายการผลิตมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับต่ํา 
 
คะแนน  2.34 – 3.66 หมายถึง พนักงานสายการผลิตมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับ

ปานกลาง 
 
คะแนน  3.67 – 5.00 หมายถึง พนักงานสายการผลิตมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับสูง  
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ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับความเชื่ออํานาจในตน  ผูวิจัยไดสรางขึน้จากการทบทวน
แนวคดิเกีย่วกบัความเชื่ออํานาจในตนของ Rotter (1966)  ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale)  แบงออกเปน 5 ระดับ  คือ  เห็นดวยอยางยิง่  เห็นดวย  ไมแนใจ  ไมเห็น
ดวย  และไมเห็นดวยอยางยิง่  ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด  จํานวน  16  ขอ  คือ  

 
ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน  จํานวน  7  ขอ  ไดแก  ขอที่  1-7 
 
ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก  จํานวน  9  ขอ  ไดแก  ขอที่  8-16 
 
มีเกณฑการใหคะแนน  ดังนี ้
 
คําตอบ    ขอคําถามเชิงบวก  ขอคําถามเชิงลบ 
 (คะแนน) (คะแนน) 
 
เห็นดวยอยางยิ่ง    5    1  
เห็นดวย     4    2  
ไมแนใจ    3    3 
ไมเห็นดวย    2    4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1    5 
 
การแปลผลคะแนนของขอคําถามวัดความเชื่ออํานาจในตนของพนักงานสายการผลิต 

ผูวิจัยไดแบงระดับความเชื่ออํานาจในตนของพนกังานสายการผลิตออกเปน 3 ระดับ  คือ  ระดับต่ํา  
ระดับปานกลาง  และระดับสงู  โดยคํานวณจากความกวางของอันตรภาคชั้น  ดังนี ้  
(บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2543: 88) 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนรายขอสูงสุด – คะแนนรายขอต่ําสดุ 
              จํานวนระดับ 
 
 เมื่อแทนคาคะแนนในสูตร = 5 – 1 
         3 
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     = 1.33 
 
 จากเกณฑดังกลาว  สามารถแบงระดับความเชื่ออํานาจในตนของพนกังานสายการผลิต ได
ดังนี ้
 
 ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน 
 

คะแนน  1.00 – 2.33 หมายถึง พนักงานสายการผลิตมีความเชื่ออํานาจในตนจาก
ภายในอยูในระดับต่ํา 
 

คะแนน  2.34 – 3.66 หมายถึง พนักงานสายการผลิตมีความเชื่ออํานาจในตนจาก
ภายในอยูในระดับปานกลาง 
 

คะแนน  3.67 – 5.00 หมายถึง พนักงานสายการผลิตมีความเชื่ออํานาจในตนจาก
ภายในอยูในระดับสูง  

 
ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก 

 
คะแนน  1.00 – 2.33 หมายถึง พนักงานสายการผลิตมีความเชื่ออํานาจในตนจาก

ภายนอกอยูในระดับต่ํา 
 
คะแนน  2.34 – 3.66 หมายถึง พนักงานสายการผลิตมีความเชื่ออํานาจในตนจาก

ภายนอกอยูในระดับปานกลาง 
 
คะแนน  3.67 – 5.00 หมายถึง พนักงานสายการผลิตมีความเชื่ออํานาจในตนจาก

ภายนอกอยูในระดับสูง  
 
ตอนที่ 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับคณุภาพชวีติในการทํางาน  ซ่ึงผูวิจยัสรางขึ้นจากการรวบรวม

แนวคดิและทฤษฎีที่เกีย่วกับคุณภาพชีวติในการทํางานของ Walton (1973) และ Cummings and 
Worley (1985)  ลักษณะขอคําถามที่สรางขึ้นเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  แบง
ออกเปน 5 ระดับ  คือ  เห็นดวยอยางยิ่ง  เหน็ดวย  ไมแนใจ  ไมเหน็ดวย  และไมเห็นดวยอยางยิ่ง  
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ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวกและเชิงลบทั้งสิ้น  จํานวน  51  ขอ  มีเนื้อหาครอบคลุมคุณภาพชวีติ
ในการทํางาน  8  ดาน  คือ 

 
 1.  รายไดและผลประโยชนตอบแทน  จํานวน 8 ขอ  ไดแก  ขอที่  1-8 
 
 2.  สภาพที่ทํางานที่ปลอดภยั  จํานวน 6 ขอ  ไดแก  ขอที ่ 9-14 
  

3.  โอกาสพัฒนาขีดความสามารถ  จํานวน 5 ขอ  ไดแก  ขอที่  15-19 
 
 4.   ความกาวหนา  จํานวน 6 ขอ  ไดแก  ขอที่  20-25 
 
 5.  ความสัมพันธภายในหนวยงาน  จํานวน 5 ขอ  ไดแก  ขอที่  26-30 
 
 6.  รัฐธรรมนูญในบริษัท  จาํนวน 7 ขอ  ไดแก  ขอที่  31-37 
 
 7.  ความสมดลุระหวางชวีิตการทํางานกับชีวิตสวนตวั  จํานวน 6 ขอ  ไดแก  ขอที่  38-43
  
 8.  ความภูมใิจในบริษัท  จํานวน 8 ขอ  ไดแก  ขอที่  44-51 

 
ขอคําถามเชิงบวก  ไดแก  ขอที่ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 

20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 44, 45, 46, 47, 48, 49, 50 
และ 51 

  
ขอคําถามเชิงลบ  ไดแก  ขอที่ 7, 39, 40, 41, 42  และ 43  
 
มีเกณฑการใหคะแนน  ดังนี ้
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คําตอบ    ขอคําถามเชิงบวก  ขอคําถามเชิงลบ 
 (คะแนน) (คะแนน) 
 
เห็นดวยอยางยิ่ง    5    1  
เห็นดวย     4    2  
ไมแนใจ    3    3 
ไมเห็นดวย    2    4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1    5 
 
การแปลผลคะแนนของขอคําถามวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนกังานสายการผลิต 

ผูวิจัยไดแบงระดับคุณภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานสายการผลิตออกเปน 3 ระดับ  คือ  ระดบั
ไมดี  ระดับปานกลาง  และระดับดี  โดยคํานวณจากความกวางของอันตรภาคชั้น  ดังนี้   
(บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2543: 88) 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนรายขอสูงสุด – คะแนนรายขอต่ําสดุ 
              จํานวนระดับ 
 
 เมื่อแทนคาคะแนนในสูตร = 5 – 1 
         3 
 
     = 1.33 
 
 จากเกณฑดังกลาว  สามารถแบงระดับคณุภาพชีวติในการทํางานของพนักงานสายการผลิต 
ไดดังนี ้

 
คะแนน  1.00 – 2.33 หมายถึง พนักงานสายการผลิตมีคุณภาพชีวติในการทํางานใน

ระดับไมด ี
 
คะแนน  2.34 – 3.66 หมายถึง พนักงานสายการผลิตมีคุณภาพชีวติในการทํางานใน

ระดับปานกลาง 
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คะแนน  3.67 – 5.00 หมายถึง พนักงานสายการผลิตมีคุณภาพชีวติในการทํางานใน
ระดับด ี
 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 
การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) 
 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปตรวจสอบความเทีย่งตรงเชิงเนื้อหา  (Content 
Validity)  โดยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  เพื่อ
ตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและภาษาทีใ่ช  หลังจากนั้นนํามาปรับปรุงแกไขใหเหมาะสม
กับกลุมตัวอยางที่จะทําการศกึษากอนนําไปทดลองใช (Try Out) 
 
การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) 
 
 ผูวิจยัไดนําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out)  กบัพนกังานสายการผลิตของบริษัทผูผลิต
เสื้อผาสําเร็จรูปแหงหนึ่ง  ซ่ึงมีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางที่ทําการศึกษา  และไมถูกจัดเปน
กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาครั้งนี้  จํานวน 30 คน  และนําขอมูลที่ไดจากการเก็บขอมูลของกลุม
ตัวอยาง (Try Out)  มาคํานวณหาคา Item Total Correlation  และคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของ
แบบสอบถามตามองคประกอบรายดานและทั้งฉบับ  ดวยการวเิคราะหคาสัมประสิทธิ์อัลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient)  ซ่ึงผลการวิเคราะหไดคาความเชื่อมัน่ของ
แบบสอบถาม  ดังนี ้
 

1. แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางาน  ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ
เทากับ .9242  และไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามรายดานดังนี ้
 

1.1 พฤติกรรมการแกปญหา คาความเชื่อมัน่เทากับ  .8812 
1.2 พฤติกรรมการติดตอส่ือสาร คาความเชื่อมัน่เทากับ  .8726 
1.3 พฤติกรรมความรับผิดชอบตองาน คาความเชื่อมัน่เทากับ  .8473 
1.4 พฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัท คาความเชื่อมัน่เทากับ  .8253 
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2. แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากบั 
.8518   
  

3. แบบสอบถามความเชื่ออํานาจในตน  ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามรายดาน
ดังนี ้
                      
 3.1  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน   คาความเชื่อมัน่เทากับ  .7603
 3.2  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก  คาความเชื่อมัน่เทากับ  .8801 
   

4. แบบสอบถามคุณภาพชวีิตในการทํางาน  ไดคาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ
เทากับ  .9026  และไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามรายดานดังนี ้
 
 4.1  รายไดและผลประโยชนตอบแทน คาความเชื่อมัน่เทากับ  .8640 
  4.2  สภาพที่ทาํงานที่ปลอดภัย คาความเชื่อมัน่เทากับ  .8374 
 4.3  โอกาสพัฒนาขีดความสามารถ  คาความเชื่อมัน่เทากับ  .7953 
 4.4  ความกาวหนา คาความเชื่อมัน่เทากับ  .7944 
 4.5  ความสัมพันธภายในหนวยงาน คาความเชื่อมัน่เทากับ  .8008 
 4.6  รัฐธรรมนูญในบริษัท คาความเชื่อมัน่เทากับ  .8867 
 4.7  ความสมดุลระหวางชวีติการทํางานกบัชีวิตสวนตวั คาความเชื่อมัน่เทากับ  .8303 
 4.8  ความภมูใิจในบริษัท    คาความเชื่อมัน่เทากับ  .8306 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 
 การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดดาํเนินการดังนี ้
  
 1.  ผูวิจัยไดประสานงานและขอความรวมมอืจากเจาหนาที่ฝายบุคคลใหเปนผูจัดสงและ
เก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง  พรอมทั้งชี้แจงวัตถุประสงคในการวิจัยและวิธีการตอบ
แบบสอบถาม  โดยสงแบบสอบถามไปทั้งสิ้นจํานวน 300 ฉบับ 
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 2.  ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน 287 ฉบับ  และนํามาตรวจสอบความ
ครบถวนสมบูรณในการตอบแบบสอบถาม  ซ่ึงสามารถนํามาวิเคราะหไดทั้งหมดจํานวน 280  ฉบับ  
คิดเปนรอยละ 97.56 จากแบบสอบถามที่ไดกลับคืนมา  หลังจากนัน้นาํมาตรวจใหคะแนนตาม
เกณฑที่กําหนดไว  และนําขอมูลที่ไดไปดาํเนินการวิเคราะหผลทางสถิติตอไป 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 

ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยาง  มาทําการวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวย
โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเรจ็รูปทางสถิติ 

 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
1. คารอยละ (Percentage) ใชวเิคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 
2. คาเฉลี่ย (Mean) ใชในการจาํแนกและแปลความหมายของขอมูลตาง ๆ 

 
3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชคูกับคาเฉลี่ย  เพื่อแสดงลักษณะการ

กระจายขอมูล 
 

4. การวิเคราะหถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) ใชในการพยากรณตวั
แปรตามหนึ่งตัว  ซ่ึงเปนผลมาจากตวัแปรอิสระตั้งแตสองตัวขึ้นไป  โดยใชวิธีการวเิคราะหการ
ถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)   
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สัญลักษณท่ีใชในการวิจัย 
 
x  หมายถึง คาเฉลี่ย 
S.D. หมายถึง คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
p หมายถึง ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติ 
R หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
R2 หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
R2

adj หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การพยากรณที่ถูกปรับคาแลว 
F Overall   หมายถึง คาสถิติที่ใชทดสอบอํานาจพยากรณของตัวแปรอิสระที่สามารถ 
  พยากรณคาของตัวแปรตาม 
b หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณในรปูคะแนนดิบ 
Beta  หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณในรปูของคะแนน 
  มาตรฐาน 
SE b หมายถึง คา Standard Error ของคาสัมประสิทธิ์การถดถอย (b) 
a หมายถึง คาคงที่ของสมการพยากรณ 
t หมายถึง คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-test 
* หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 
 



 

  

บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
 การศึกษาครั้งนี้  ผูวิจยัไดทําการวิเคราะหและนําเสนอขอมูลเรียงตามลําดับ  ดังนี ้
 
 ตอนที่  1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานสายการผลิต 
 
 ตอนที ่ 2 ผลการวิเคราะหระดับพฤตกิรรมการทํางาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ความเชื่อ
อํานาจในตน  และคุณภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานสายการผลิต 
 
 ตอนที่  3 การทดสอบสมมติฐาน 
 
 โดยมีรายละเอียดของผลการวิเคราะหแตละตอน  ดังนี ้
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนกังานสายการผลิต 
   
ตารางที่ 2  จํานวนและรอยละของพนักงานสายการผลิตจําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
 (n = 280) 
ปจจัยสวนบุคคล     จํานวน (คน)   รอยละ 
 
เพศ 
 ชาย   37      13.20 
 หญิง 243      86.80  

   
อายุ 
 นอยกวา 28 ป   91       32.50  

 28 - 34 ป 121       43.20  
 มากกวา 34 ป   68        24.30  

 อายุต่ําสุด  =  18 ป อายุสูงสุด  =  50 ป 
 อายุเฉลี่ย  = 30.99 ป สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน =  6.06  
 
อายุงาน 
 นอยกวา 5 ป 211       75.40  

 5 - 9 ป   46       16.40  
 มากกวา 9 ป   23          8.20  

 อายุงานต่ําสุด   =  1 ป อายุงานสูงสุด   =  25 ป 
 อายุงานเฉลี่ย  =  3.60 ป สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน =  3.28  
 
ระดับการศึกษา 
 ต่ํากวาปริญญาตรี 247      88.20  

 ปริญญาตรีขึ้นไป   33      11.80 
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ตารางที่ 2  (ตอ) 
 (n = 280) 
ปจจัยสวนบุคคล     จํานวน (คน)   รอยละ 
 
สถานภาพสมรส 
 โสด 113      40.40  

 สมรส/หมาย/หยาราง/แยกกนัอยู/อ่ืน ๆ 167      59.60     

 
รายไดและคาตอบแทน 
 ต่ํากวา 7,001 บาท 167      59.60   
 7,001 – 10,000 บาท   96      34.30  
 10,001 บาทขึ้นไป   17        6.10 

 รายไดต่ําสุด   =  3,512 บาท รายไดสูงสุด   =  21,000 บาท 
 รายไดเฉลี่ย  =  7,093.14 บาท สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  = 2,193.16  
 
 
 จากตารางที่ 2  พนักงานสายการผลิตที่ทําการศึกษา  จํานวน 280 คน  จําแนกตามขอมลู
ปจจัยสวนบุคคล  ไดดังนี ้
 
 เพศ  จากการวจิัยพบวา  พนกังานสายการผลิตสวนใหญเปนเพศหญิง  จํานวน 243 คน  
(รอยละ 86.80)  และเปนเพศชาย จํานวน 37 คน (รอยละ 13.20) 

 
 อายุ  พบวา  พนักงานสายการผลิตมีอายุเฉลี่ยเทากับ 30.99 ป  โดยพนักงานสายการผลิตจะ
มีอายุอยูระหวาง 28 - 34 ป มากที่สุด จํานวน 121 คน (รอยละ 43.20)  รองลงมามีอายุนอยกวา 28 ป 
จํานวน 91 คน (รอยละ 32.50)  และมีอายมุากกวา 34 ป นอยที่สุด จํานวน 68 คน  (รอยละ 24.30)  
 

อายุงาน  พบวา  พนักงานสายการผลิตมีอายุงานนอยกวา 5 ป  มากที่สุด จํานวน 211  คน 
(รอยละ 75.40) รองลงมามีอายุงานอยูระหวาง 5 - 9 ป จํานวน 46 คน (รอยละ 16.40) และมีอายุงาน
มากกวา 9 ปนอยที่สุด จํานวน 23 คน (รอยละ 8.20)  โดยจะมีอายุงานเฉลี่ยเทากับ 3.60 ป   
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 ระดับการศึกษา  พบวา  พนกังานสายการผลิตมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมากที่สุด 
จํานวน 247 คน  (รอยละ 88.20)  และมีระดับการศึกษาตัง้แตปริญญาตรีขึ้นไป  จํานวน 33 คน 
(รอยละ 11.80)  
 

สถานภาพสมรส  พบวา  พนักงานสายการผลิตมีสถานภาพสมรส/หมาย/หยาราง/แยกกนั
อยูมากที่สุด จาํนวน 167 คน (รอยละ 59.60)  และมีสถานภาพโสด จํานวน 113 คน (รอยละ 40.40)  
 
 รายไดและคาตอบแทน  พบวา  พนกังานสายการผลิตมีรายไดและคาตอบแทนต่ํากวา 
7,001 บาทมากที่สุด จํานวน 167  คน (รอยละ 59.60)  รองลงมามีรายไดและคาตอบแทนอยู
ระหวาง 7,001 – 10,000 บาท จํานวน 96 คน  (รอยละ 34.30)  และมีรายได 10,001 บาทขึ้นไปนอย
ที่สุด จํานวน 17 คน (รอยละ 6.10)  โดยพนักงานสายการผลิตมีรายไดและคาตอบแทนเฉลี่ยเทากับ 
7,093.14 บาท   
 
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหระดับพฤติกรรมการทํางาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ  ความเชื่ออํานาจในตน  

และคุณภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานสายการผลิต 
 
ตารางที่ 3  คาเฉลี่ย ( x )  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดับพฤตกิรรมการทํางานของ

พนักงานสายการผลิต 
           (n = 280) 

ตัวแปร x  S.D. ระดับ 

พฤติกรรมการทํางานโดยรวม 3.46 .31 ปานกลาง 
 ดานพฤติกรรมการแกปญหา 3.50 .52 ปานกลาง 
 ดานพฤติกรรมการติดตอส่ือสาร 3.84 .44 ดี 
 ดานพฤติกรรมความรับผิดชอบตองาน 3.85 .54 ดี  
 ดานพฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัท 2.76 .37 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 3  พบวา  พนกังานสายการผลิตมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง  มีคาเฉลี่ย ( x ) เทากบั 3.46  เมื่อแยกพิจารณารายดาน  พบวา  พนักงานสายการผลิตมี
พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหา  และดานพฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของ
บริษัทอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ย ( x ) เทากับ 3.50 และ 2.76  ตามลําดับ  นอกจากนี้พนักงาน
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สายการผลิตมีพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการติดตอส่ือสาร  และดานพฤติกรรมความ
รับผิดชอบตองานอยูในระดบัดี  มีคาเฉลี่ย( x ) เทากับ 3.84 และ 3.85  ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4  คาเฉลี่ย ( x )  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดับแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ของ

พนักงานสายการผลิต 
           (n = 280) 

ตัวแปร x  S.D. ระดับ 
 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 3.55 .46 ปานกลาง 
 
 
 จากตารางที่ 4  พบวา  พนกังานสายการผลิตมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับปานกลาง  
โดยมีคาเฉลี่ย ( x ) เทากับ 3.55  
 
ตารางที่ 5  คาเฉลี่ย ( x )  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดับความเชื่ออํานาจในตนของ

พนักงานสายการผลิต 
           (n = 280) 

ตัวแปร x  S.D. ระดับ 
 
ความเชื่ออํานาจในตน 
 ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน 3.86 .49 สูง 
 ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก 2.50 .58 ปานกลาง 
  
 
 จากตารางที่ 5  พบวา  พนกังานสายการผลิตมีความเชื่ออํานาจในตนจากภายในอยูใน
ระดับสูง  มีคาเฉลี่ย ( x ) เทากบั 3.86  และมคีวามเชื่ออํานาจในตนจากภายนอกอยูในระดับปาน
กลาง  มีคาเฉลี่ย ( x ) เทากับ 2.50   
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ตารางที่ 6  คาเฉลี่ย ( x )  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิต 

           (n = 280) 
ตัวแปร x  S.D. ระดับ 

 
คุณภาพชวีิตในการทํางานโดยรวม 3.38 .41 ปานกลาง 
 ดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน 3.11 .65 ปานกลาง 
 ดานสภาพที่ทาํงานที่ปลอดภัย 3.28 .69 ปานกลาง 
 ดานโอกาสพฒันาขีดความสามารถ 3.23 .75 ปานกลาง  
 ดานความกาวหนา 3.39 .59 ปานกลาง 
 ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน 3.59 .52 ปานกลาง 
 ดานรัฐธรรมนูญในบริษัท 3.45 .69 ปานกลาง 
 ดานความสมดุลระหวางชวีติการทํางานกบัชีวิตสวนตวั 3.15 .89 ปานกลาง 
 ดานความภูมิใจในบริษัท 3.76 .51 ด ี
 
 
 จากตารางที่ 6  พบวา  พนกังานสายการผลิตมีคุณภาพชวีติในการทํางานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ย ( x ) เทากับ 3.38  เมื่อแยกพิจารณารายดาน  พบวา พนกังานสายการผลิต
มีคุณภาพชวีิตในการทํางานดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน  ดานสภาพที่ทํางานที่ปลอดภยั  
ดานโอกาสพฒันาขีดความสามารถ  ดานความกาวหนา  ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน  ดาน
รัฐธรรมนูญในบริษัท  และดานความสมดุลระหวางชวีติการทํางานกบัชีวิตสวนตวัอยูในระดับปาน
กลางทั้งหมด  มีคาเฉลี่ย ( x ) เทากับ 3.11  3.28  3.23  3.39  3.59  3.45  และ 3.15  ตามลําดับ  สวน
คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความภูมิใจในบริษัทอยูในระดับดี  มีคาเฉลี่ย( x ) เทากบั 3.76 
 
ตอนที่ 3  การทดสอบสมมตฐิาน 
 
 สมมติฐานการวิจัย  คือ  ปจจยัสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ  อายุงาน  ระดับการศกึษา  
สถานภาพสมรส  และรายไดและคาตอบแทน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ความเชื่ออํานาจในตน  และ
คุณภาพชวีิตในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานสายการผลิต  
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ในการศึกษาเพื่อใหทราบวา  ตัวแปรปจจัยสวนบุคคล  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ความเชื่อ
อํานาจในตน  และคุณภาพชวีิตในการทํางาน  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตไดหรือไม  อยางไรนั้น  ผูวิจยัไดใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุ (Multiple 
Regression Analysis)  โดยเทคนิคแบบขัน้ตอน (Stepwise)  และไดแบงการวิเคราะหออกเปน 3 
ประเด็นหลัก  ดังนี ้

 
1. ในการวิเคราะหการถดถอยพหุ  ตัวแปรทกุตัวจะตองเปนตัวแปรเชิงปริมาณ  แตหากมี

ตัวแปรอิสระบางตัวเปนตวัแปรเชิงคุณภาพ  จะตองทําการแปลงตัวแปรเชิงคุณภาพนัน้ใหอยูในรูป
ตัวแปรหุน (Dummy Variable)  ซ่ึงในการวจิัยคร้ังนี้  ผูวจิยัไดกําหนดตวัแปรหุนในการวิเคราะห  
ดังนี ้
 

1.1 เพศ  แบงเปน 
 

ชาย   =  0 
หญิง   =  1 
 

1.2 ระดับการศึกษา 
 

ต่ํากวาปริญญาตรี =  1 
ปริญญาตรีขึ้นไป =  0 
 

1.3 สถานภาพสมรส 
 

โสด     =  1 
สมรส/หมาย/หยาราง/แยกกนัอยู/อ่ืนๆ =  0 
 

2. การตรวจสอบขอตกลง (Assumption) ของการวิเคราะหการถดถอยพหทุี่วา  ตัวแปร
อิสระทุกตัวจะตองไมมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80   เพราะถาตัวแปรอิสระตาง ๆ ไมเปนอิสระตอ
กัน (Multicollinearity) แลว  จะทําใหไมสามารถใชเทคนิคการวิเคราะหการถดถอยพหุ (Multiple 
Regression Analysis) ได  เนื่องจากจะทําใหแยกอิทธิพลของตัวแปรอิสระแตละตวัออกจากกัน
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ไมได  หากตวัแปรอิสระใดมคีวามสัมพันธกันสูงเกิน .80  จะตองทําการตัดตัวแปรอิสระนั้นออกไป 
(สุชาต  ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2540: 77)   
 

ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจยัไดทาํการศึกษาความสัมพันธระหวางตวัแปรเพศ  อายุ  อายงุาน  
ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  รายไดและคาตอบแทน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ความเชื่ออํานาจ
ในตนจากภายใน  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก  คณุภาพชวีิตในการทํางานดานรายไดและ
ผลประโยชนตอบแทน  ดานสภาพที่ทํางานที่ปลอดภัย  ดานโอกาสพฒันาขีดความสามารถ  ดาน
ความกาวหนา  ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน  ดานรัฐธรรมนูญในบริษัท  ดานความสมดุล
ระหวางชวีิตการทํางานกับชวีิตสวนตวั  และดานความภมูิใจในบริษัท  ดังแสดงในตารางที่ 7   
 

การแสดงอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
SEX  แทน เพศ 
AGE  แทน อายุ 
WORK  แทน อายุงาน 
EDU  แทน ระดับการศึกษา 
STATUS แทน สถานภาพสมรส 
INCOME แทน รายไดและคาตอบแทน 
AC  แทน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
INLO  แทน ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน 
EXLO  แทน ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก 
W1  แทน คุณภาพชวีิตในการทํางานดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน 
W2  แทน คุณภาพชวีิตในการทํางานดานสภาพที่ทํางานที่ปลอดภยั 
W3  แทน คุณภาพชวีิตในการทํางานดานโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ 
W4  แทน คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความกาวหนา 
W5  แทน คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความสมัพนัธภายในหนวยงาน 
W6  แทน คุณภาพชวีิตในการทํางานดานรัฐธรรมนูญในบริษัท 
W7 แทน คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความสมดลุระหวางชวีิตการ 
  ทํางานกับชีวติสวนตัว 
W8  แทน คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความภูมิใจในบริษัท 
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ตารางที่ 7  ความสัมพันธระหวางตวัแปรอสิระ 
 
 SEX AGE WORK EDU STATUS INCOME AC INLO  EXLO W1 W2 W3 W4 W5  W6 W7  W8 

SEX - .081 .056 -.077 -.152* -.023 -.084 -.028 -.041 -.025  .013 -.085 -.056 -.014 -.003 -.019   .061 
AGE  - .259**  .000 -.299**  .042 -.003 -.089 -.145* -.096 -.005  .006 -.150* -.155** -.100 -.045   .005 
WORK   -  .020 -.090  .359**  .064  .025 -.066 -.162** -.069 -.056 -.120* -.170** -.147*  .232**  .034 
EDU     - -.173** -.377** -.131* -.014 -.028  .157**  .061  .040 -.026 -.035 -.114  .287**  .036 
STATUS     -   .093  .223**  .166**  .049  .027  .055  .126*  .152*  .197**  .210** -.065  .029 
INCOME        -  .153*  .162** -.053 -.113  .001 -.089 -.028  .019  .013  .031  .093 
AC        -  .322** -.204**  .105  .299**  .267**  .195**  .148*  .213** -.257**  .271** 
INLO        - -.008  .140*  .122  .119*  .109  .145*  .097  .132*  .226** 
EXLO          -  .177**  .071 -.025  .174**  .117  .158**  .240**  .035 
W1             -  .566**  .550**  .556**  .402**  .509** -.146*  .494** 
W2              -  .555**  .466**  .275**  .413** -.218**  .443** 
W3               -  .614**  .450**  .556** -.195**  .513** 
W4              -  .566**  .634** -.185**  .494** 
W5                 -  .738** -.155**  .428** 
W6                  - -.266**  .476** 
W7                   - -.118* 
W8                    _ 
  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05     
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01       
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 จากตารางที่ 7  แสดงความสมัพันธระหวางตัวแปรอิสระ  พบวา  ตวัแปรปจจัยสวนบคุคล  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ความเชื่ออํานาจในตน  และคณุภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01  โดยในการวจิัยครั้งนี้  กําหนดใหตวัแปรอิสระจะตองมีคา
ความสัมพันธระหวางกันไมสูงเกิน .80  จึงจะนํามาวิเคราะหการถดถอยพหุได  ซ่ึงจากตารางที่ 7  
พบวา  ไมมตีวัแปรอิสระใดที่มีคาความสัมพันธระหวางกันเกนิ .80  ดังนั้นผูวจิัยจึงนําตัวแปรอิสระ
ทั้ง 17 ตัวแปร  คือ  เพศ (SEX)  อายุ (AEG)  อายุงาน (WORK)  ระดับการศึกษา (EDU)  สถานภาพ
สมรส (STATUS)  รายไดและคาตอบแทน (INCOME)  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (AC)  ความเชื่ออํานาจ
ในตนจากภายใน (INLO)  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก (EXLO)  คุณภาพชวีิตในการทํางาน
ดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน (W1)  ดานสภาพที่ทํางานที่ปลอดภัย (W2) ดานโอกาส
พัฒนาขีดความสามารถ (W3)  ดานความกาวหนา (W4)  ดานความสัมพนัธภายในหนวยงาน (W5)  
ดานรัฐธรรมนูญในบริษัท (W6)  ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวติสวนตัว (W7)  
และดานความภูมิใจในบริษทั (W8) ไปวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขัน้ตอนตอไป 
 

3. การวิเคราะหการถดถอยพหแุบบขั้นตอน 
 

การวิเคราะหผลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  โดยศึกษาตัวแปรอิสระ คือ เพศ  อายุ  อายุงาน  
ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  รายไดและคาตอบแทน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ความเชื่ออํานาจ
ในตนจากภายใน  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก  คณุภาพชวีิตในการทํางานดานรายไดและ
ผลประโยชนตอบแทน  ดานสภาพที่ทํางานที่ปลอดภัย  ดานโอกาสพฒันาขีดความสามารถ  ดาน
ความกาวหนา  ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน  ดานรัฐธรรมนูญในบริษัท  ดานความสมดุล
ระหวางชวีิตการทํางานกับชวีิตสวนตวั  และดานความภมูิใจในบริษัท  สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานของพนกังานสายการผลิต 4 พฤติกรรม  ไดแก  พฤติกรรมการแกปญหา  
พฤติกรรมการติดตอส่ือสาร  พฤติกรรมความรับผิดชอบตองาน  และพฤติกรรมการปฏิบัติตาม
ขอบังคับของบริษัท  มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
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ตารางที่ 8  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหขุองตัวแปรพยากรณที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรมการทํางาน 
                 โดยรวมของพนกังานสายการผลิต 
          (n = 280) 

ตัวแปรพยากรณ b    SE b    Beta t Sig  

1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (AC) .361 .104         .200 3.464 .001 
2. คุณภาพชวีติในการทํางาน 
 ดานความภูมิใจในบริษัท (W8)  .421 .122 .190 3.443 .001 
3. อายุงาน (WORK) .587 .147 .211 4.000 .000 
4. ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน (INLO)  .441 .150 .165 2.932 .004 
5. สถานภาพสมรส (STATUS) 2.447     1.009 .132 2.425 .016 
คาคงที่ (a)              58.617      5.158  

R = .497            R2 = .247    R2adj = .234             F Overall = 18.000  p = .000                   
 
 จากตารางที่ 8  การวิเคราะหการถดถอยพหุเพื่อพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของ
พนักงานสายการผลิต  พบวา  มีตัวแปรอิสระ 5 ตัว  คือ  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานความภูมใิจในบริษัท  อายุงาน  ความเชือ่อํานาจในตนจากภายใน  และสถานภาพสมรส  
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานสายการผลิตไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 23.4 (R2

adj = .234)  และมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุ (R) เทากบั .497 
 
 เมื่อนําตัวแปรที่สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานสายการผลิต
มาเขียนเปนสมการวิเคราะหถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบ  ไดดังนี ้
 

พฤติกรรมการทํางานโดยรวม  = 58.617 + .361 (AC) + .421 (W8) + 
.587 (WORK) + .441 (INLO) + 2.447 
(STATUS)  

 
 และสามารถแสดงเปนสมการในรูปของคะแนนมาตรฐาน  ดังนี ้
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 Zพฤติกรรมการทํางานโดยรวม  = .200 (AC) + .190 (W8) + .211 

     (WORK) + .165 (INLO) + .132 
     (STATUS) 

 
 จากสมการพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานสายการผลิต  พบวา  ตัว
แปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในการพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน
สายการผลิตไดดีที่สุด  คือ  อายงุาน  รองลงมา คอื แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์  คุณภาพชวีิตในการทํางาน
ดานความภูมิใจในบริษัท  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน  และสถานภาพสมรส  ตามลําดับ 

 
ตารางที่ 9  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหขุองตัวแปรพยากรณที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรมการทํางาน

ดานพฤติกรรมการแกปญหาของพนักงานสายการผลิต 
(n = 280) 

ตัวแปรพยากรณ b    SE b    Beta t Sig  

1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (AC) .232 .040         .320 5.744 .000 
2. อายุงาน (WORK) .245 .016 .220 4.035 .000 
3. สถานภาพสมรส (STATUS) 1.038     .416 .139 2.498 .013 
คาคงที่ (a)             14.183      1.556  

R = .440            R2 = .193    R2adj = .185             F Overall = 22.059  p = .000    
            

จากตารางที่ 9  การวิเคราะหการถดถอยพหุเพื่อพยากรณพฤติกรรมการทํางานดาน
พฤติกรรมการแกปญหาของพนักงานสายการผลิต  พบวา  มีตัวแปรอิสระ 3 ตัว  คือ  แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์  อายุงาน  และสถานภาพสมรส  สามารถรวมกันพยากรณพฤตกิรรมการทํางานดาน
พฤติกรรมการแกปญหาของพนักงานสายการผลิตไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  โดย
สามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 18.5 (R2

adj = .185)  และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุ (R) 
เทากับ .440 
 
 เมื่อนําตัวแปรที่สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหาของ
พนักงานสายการผลิตมาเขียนเปนสมการวเิคราะหถดถอยพหใุนรูปของคะแนนดิบได  ดังนี ้
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พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหา  =  14.183+ .232 (AC) + .245 (WORK) 
   + 1.038 (STATUS)  

 
 และสามารถแสดงเปนสมการในรูปของคะแนนมาตรฐาน  ดังนี ้
  

Z
 
พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหา =   .320 (AC) + .220 (WORK) + .139 

          (STATUS) 
 
 จากสมการพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหาของพนักงาน
สายการผลิต  พบวา  ตวัแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในการพยากรณพฤติกรรมการทํางานดาน
พฤติกรรมการแกปญหาของพนักงานสายการผลิตไดดีทีสุ่ด  คือ  แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์  รองลงมา คอื 
อายุงาน  และสถานภาพสมรส  ตามลําดับ 

 
ตารางที่ 10  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานพฤติกรรมการติดตอส่ือสารของพนักงานสายการผลิต 
          (n = 280) 

ตัวแปรพยากรณ b    SE b    Beta t Sig  

1. ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน (INLO) .176 .043         .229 4.097 .000 
2. ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก (EXLO)  -.068 .028  -.135  -2.445 .015 
3. เพศ (SEX)  1.254 .422 .163 2.974 .003 
4. คุณภาพชวีติในการทํางาน 
 ดานความภูมิใจในบริษัท (W8)  .172 .041 .269 4.209 .000 
5. คุณภาพชวีติในการทํางาน 
 ดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน (W1)  -.115     .032  -.228  -3.583 .000 
คาคงที่ (a)              16.420      1.560  

R = .436            R2 = .190    R2adj = .175             F Overall = 12.863  p = .000                   
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 จากตารางที่ 10  การวิเคราะหการถดถอยพหุเพื่อพยากรณพฤติกรรมการทํางานดาน
พฤติกรรมการติดตอส่ือสารของพนักงานสายการผลิต  พบวา  มีตวัแปรอิสระ 5 ตัว  คือ  ความเชือ่
อํานาจในตนจากภายใน    ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก  เพศ  คณุภาพชวีิตในการทํางานดาน
ความภูมใิจในบริษัท และดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน  สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการติดตอส่ือสารของพนักงานสายการผลิตไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001  โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 17.5 (R2

adj = .175)  และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุ (R) เทากับ .436 
 
 เมื่อนําตัวแปรที่สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการติดตอส่ือสาร
ของพนักงานสายการผลิตมาเขียนเปนสมการวิเคราะหถดถอยพหใุนรปูของคะแนนดิบ  ไดดังนี ้
 

พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการติดตอส่ือสาร  = 16.420 + .176 (INLO) - .068 
 (EXLO) + 1.254 (SEX) + .172 
 (W8) - .115 (W1)  

 
 และสามารถแสดงเปนสมการในรูปของคะแนนมาตรฐาน  ดังนี ้
  

Zพฤติกรรมการทํางานดานพฤตกิรรมการตดิตอส่ือสาร    =  .229 (INLO) - .135 (EXLO) + 

  .163 (SEX) + .269 (W8) - .228 
  (W1) 

 
 จากสมการพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการติดตอส่ือสารของพนักงาน
สายการผลิต  พบวา  ตวัแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในการพยากรณพฤติกรรมการทํางานดาน
พฤติกรรมการติดตอส่ือสารของพนักงานสายการผลิตไดดีที่สุด  คือ  คุณภาพชีวติในการทํางานดาน
ความภูมใิจในบริษัท  รองลงมา  คอื  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน  คุณภาพชวีิตในการทํางาน
ดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน  เพศ  และความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก  ตามลําดับ 
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ตารางที่ 11  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ
 ทํางานดานพฤติกรรมความรับผิดชอบตองานของพนักงานสายการผลิต 
          (n = 280) 

ตัวแปรพยากรณ b    SE b    Beta t Sig  

1. คุณภาพชวีติในการทํางาน 
    ดานความภมูิใจในบริษัท (W8)  .307 .066 .291 4.676 .000  
2. คุณภาพชวีติในการทํางาน 
 ดานสภาพที่ทาํงานที่ปลอดภัย (W2)   -.143 .062  -.136  -2.308 .022 
3. คุณภาพชวีติในการทํางาน 
 ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน (W5) .222     .097 .133 2.294 .023 
4. ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน (INLO) .241 .069         .190 3.488 .001 
5. ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก (EXLO)  -.145 .044  -.174  -3.297 .001 
6. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (AC) .140 .050 .163 2.804 .005 
7. อายุงาน (WORK) .181 .069 .137 2.620 .009 
คาคงที่ (a)              10.996      2.734  

R = .547            R2 = .299    R2adj = .281             F Overall = 16.572  p = .000                   
 

จากตารางที่ 11  การวิเคราะหการถดถอยพหุเพื่อพยากรณพฤติกรรมการทํางานดาน
พฤติกรรมความรับผิดชอบตองานของพนกังานสายการผลิต  พบวา  มีตัวแปรอิสระ 7 ตัว  คือ  
คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความภูมิใจในบริษัท  ดานสภาพที่ทํางานที่ปลอดภัย  ดาน
ความสัมพันธภายในหนวยงาน  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน  ความเชื่ออํานาจในตนจาก
ภายนอก  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และอายุงาน  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดาน
พฤติกรรมความรับผิดชอบตองานของพนกังานสายการผลิตไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001  โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 28.1 (R2

adj = .281)  และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
พหุ (R) เทากบั .547 
 
 เมื่อนําตัวแปรที่สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความรับผิดชอบตอ
งานของพนักงานสายการผลิตมาเขียนเปนสมการวิเคราะหถดถอยพหใุนรูปของคะแนนดิบได  ดังนี้ 
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พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความรับผิดชอบตองาน   =  10.996 + .307 (W8)  
          - .143 (W2) + .222 (W5)  
          + .241(INLO) - .145(EXLO)  
                       +.140(AC)+.181(WORK)  

 
 และสามารถแสดงเปนสมการในรูปของคะแนนมาตรฐาน  ดังนี ้
  

Zพฤติกรรมการทํางานดานพฤตกิรรมความรับผดิชอบตองาน =  .291 (W8) - .136 (W2) +  

           .133 (W5) + .190 (INLO)  
          - .174 (EXLO) + .163(AC)  
          + .137 (WORK)   

 
 จากสมการพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความรับผิดชอบตองานของ
พนักงานสายการผลิต  พบวา  ตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในการพยากรณพฤตกิรรมการ
ทํางานดานพฤติกรรมความรับผิดชอบตองานของพนักงานสายการผลิตไดดีที่สุด  คือ  คุณภาพชีวติ
ในการทํางานดานความภูมใิจในบรษิัท  รองลงมา คือ  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน  ความเชื่อ
อํานาจในตนจากภายนอก  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  อายุงาน  คุณภาพชวีิตในการทํางานดานสภาพที่
ทํางานที่ปลอดภัย  และดานความสัมพันธภายในหนวยงาน  ตามลําดับ 

 
ตารางที่ 12  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานพฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัทของพนักงานสายการผลิต 
          (n = 280) 

ตัวแปรพยากรณ b    SE b    Beta t Sig  

ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก (EXLO)  .090 .034 .158  2.672 .008 
คาคงที่ (a)             20.075        .781  

R = .158            R2 = .025    R2adj = .022             F Overall = 7.141  p = .008                   
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จากตารางที่ 12  การวิเคราะหการถดถอยพหุเพื่อพยากรณพฤติกรรมการทํางานดาน
พฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัทของพนักงานสายการผลิต  พบวา  มีตวัแปรอิสระ 1 
ตัว  คือ  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก  สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรม
การปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัทของพนักงานสายการผลิตไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01  โดยสามารถพยากรณไดรอยละ 2.2 (R2

adj = .022)  และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุ (R) 
เทากับ .158 

 
 เมื่อนําตัวแปรที่สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการปฏิบัติตาม
ขอบังคับของบริษัทของพนกังานสายการผลิตมาเขียนเปนสมการวิเคราะหถดถอยพหุในรูปของ
คะแนนดิบ  ไดดังนี ้
 

 พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัท =  20.075 + .090 
        (EXLO) 
         

 และสามารถแสดงเปนสมการในรูปของคะแนนมาตรฐาน  ดังนี ้
  

Zพฤติกรรมการทํางานดานพฤตกิรรมการปฏิบตัิตามขอบังคับของบริษัท  =  .158 (EXLO)  

 
 จากการทดสอบสมมตฐิานเพือ่ศึกษาปจจยัทีม่ีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน
สายการผลิตบริษัท  สยามโคลทติ้ง  ซัพพลายเออร  จํากดั  สามารถสรุปไดดังนี ้
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ตารางที่ 13  สรุปตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลตอพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานสายการผลิต 
 
 พฤติกรรมการทํางาน 

ตัวแปรอิสระ โดย 
รวม 

การแก 
ปญหา 

การ
ติดตอ 
สื่อสาร 

ความ
รับผิดชอบ
ตองาน 

ปฏิบัติตาม
ขอบังคับ 
ของบริษัท 

เพศ - - (+) - - 

อายุ - - - - - 

อายุงาน (+) (+) - (+) - 

ระดับการศึกษา - - - - - 

สถานภาพสมรส (+) (+) - - - 

รายไดและคาตอบแทน - - - - - 

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์ (+) (+) - (+) - 

ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน (+) - (+) (+) - 

ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก - - (-) (-) (+) 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน      

-  ดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน - - (-) - - 

-  ดานสภาพที่ทํางานที่ปลอดภัย - - - (-) - 

-  ดานโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ - - - - - 

-  ดานความกาวหนา - - - - - 

-  ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน - - - (+) - 

-  ดานรัฐธรรมนูญในบริษทั - - - - - 

-  ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับ  
    ชีวิตสวนตัว 

- - - - - 

-  ดานความภูมิใจในบริษัท (+) - (+) (+) - 

หมายเหต:ุ (+)  หมายถึง  มีอิทธิพลทางบวก 
   ( - )  หมายถึง  มีอิทธิพลทางลบ 
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ขอวิจารณ 
 

จากการศึกษาเรื่อง  ปจจัยที่มอิีทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายการผลิต  
บริษัท  สยามโคลทติ้ง  ซัพพลายเออร  จํากดั  ผูวิจยัขอนําเสนอขอวิจารณ  ดังนี ้
 
ปจจัยสวนบุคคล 
  
 ผลการวิจัยพบวา  พนกังานสายการผลิตสวนใหญเปนเพศหญิง  คิดเปนรอยละ 86.80  
เนื่องมาจากบริษัท สยามโคลทติ้ง ซัพพลายเออร จํากดั เปนบรษิัทผูผลิตเกี่ยวกับอุตสาหกรรมสิ่งทอ  
ลักษณะงานของบริษัทเปนการผลิตผลิตภัณฑดานเสื้อผา  ซ่ึงเปนงานที่ตองใชความละเอียดออน  
ปราณีต  และไมตองใชกําลังงานมากนกั  จงึเหมาะกับพนกังานที่เปนเพศหญิง  โดยพนักงาน
สายการผลิตจะมีสถานภาพสมรส  คิดเปนรอยละ 59.60  มีอายุอยูระหวาง 28-34 ป  คิดเปนรอยละ 
43.20  อาจเปนเพราะบริษัทมุงเนนใหแรงงานเปนคนในพื้นที่  และเปดโอกาสใหบคุคลที่มีภาระ
ทางครอบครัวและตองการหารายไดเสรมิใหกับครอบครัวไดมีโอกาสทาํงาน  โดยบรษิัทมีชวงเวลา
ทํางานที่แนนอนตั้งแตเวลา 08.00-17.00 น.  ซ่ึงพนักงานสามารถแบงเวลาดูแลครอบครัวไดโดยไม
กระทบตองาน  จึงทําใหพนักงานสายการผลิตสวนใหญมีสถานภาพสมรส  ซ่ึงอยูในชวงอายุ 28-34 
ป  และพนกังานสายการผลิตมีอายงุานนอยกวา 5 ป  คิดเปนรอยละ 75.40  อาจดวยเหตุทีต่ําแหนงงาน
พนักงานสายการผลิตจะเปนพนักงานรายวัน  และมีการเขา-ออกงานบอย  ประกอบกับเปนงานที่
สามารถปฏิบัติแทนกนัได  จึงเปนเหตุใหพนักงานสายการผลิตมีอายุงานไมสูงนัก  นอกจากนี้  
พนักงานสายการผลิตสวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ 88.20  และมี
รายไดและคาตอบแทนอยูระหวาง 3,500-7,000 บาท  คิดเปนรอยละ 59.60  ทั้งนี้เนื่องมาจาก  
ลักษณะงานในสายการผลิตเปนงานที่ไมซํ้าซอน  จึงไมจาํเปนตองใชความรูขั้นสูงมากนัก  อีกทัง้
เมื่อรับพนักงานเขาทํางานใหม  ทางบริษทัจะมีการฝกอบรมการปฏิบัติงานในสถานที่ปฏิบัติงาน
จริง (On the Job Training) ให  นอกจากนีพ้นักงานสายการผลิตจะเปนพนักงานที่ไดรับคาจางเปน
รายวันและไดคาลวงเวลา  ซ่ึงการกําหนดใหทํางานลวงเวลานั้น  ทางบริษัทจะเปนผูกาํหนดให
สับเปลี่ยนกันทํางาน  จึงเปนเหตใุหพนักงานสายการผลิตมีระดับการศึกษาและรายไดตามที่กลาว
มาแลวนัน้ 
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พฤติกรรมการทํางาน 
 
 ผลการวิจัยพบวา  พนกังานสายการผลิตมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง  เมื่อแยกพิจารณารายดาน  พบวา  พนักงานสายการผลิตมีพฤติกรรมการทํางานดาน
พฤติกรรมการแกปญหา  และดานพฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัทอยูในระดับปาน
กลาง  สวนพฤติกรรมการทํางานดานพฤตกิรรมการติดตอส่ือสาร  และดานพฤติกรรมความ
รับผิดชอบตองานอยูในระดบัดี 
 
 การที่พนักงานสายการผลิตมีพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหา  และดาน
พฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัทอยูในระดบัปานกลางนัน้  อาจเนื่องมาจากพนกังาน
สายการผลิตเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ  จึงมีหัวหนางานคอยควบคมุกํากับดแูลการทํางานอยาง
ใกลชิด  และบริษัทไดจดัใหมีการฝกอบรมการปฏิบัติงานในสถานที่ปฏิบัติงานจริง (On the Job 
Training)  ซ่ึงชวยใหพนักงานสายการผลิตสามารถแกไขปญหาหนางานเบื้องตนไดในระดับหนึ่ง  
แตหากพบปญหาใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน หรือตองใชการตัดสินใจในการแกปญหาตาง ๆ  
พนักงานสายการผลิตจะไดรับความชวยเหลือในการวิเคราะหปญหา  และแนวทางในการแกไข
ปญหาตาง ๆ จากหัวหนางานเปนสวนใหญ  จึงสงผลใหพนักงานสายการผลิตมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหาอยูในระดับปานกลาง  และดวยพนกังานสายการผลิตของบริษัท
เปนพนกังานรายวนั  จะไดรับคาจางเฉพาะวันที่มาทํางานเทานั้น  และจะไดรับสวัสดกิารบางอยาง
ไมเทียบเทากบัพนักงานทีไ่ดรับการบรรจุเปนพนกังานประจําของบริษัทที่ไดรับคาจางเปนรายเดอืน  
เชน  สิทธิการลาพักรอนประจําป เปนตน  เมื่อพนักงานรายวันลาหยุดงาน  ไมวาจะเปนกรณีลาปวย 
หรือลากิจตามกฎหมายแรงงาน  ก็จะไมไดรับคาจางในวนัที่ลาหยุดเชนกัน  จึงมีสวนทําใหพนักงาน
สายการผลิตไมใสใจในการปฏิบัติตามกฎขอบังคับของบริษัทอยางเครงครัดเทาที่ควร  และสงผล
ใหพนกังานสายการผลิตมีพฤติกรรมการทํางานดานพฤตกิรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัท
อยูในระดบัปานกลาง       
 
 สวนพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการติดตอส่ือสาร  และดานพฤติกรรมความ
รับผิดชอบตองานอยูในระดบัดีนั้น  อาจมสีาเหตุมาจากการที่พนักงานสายการผลิตมีหัวหนางาน
คอยควบคุมกํากับดูแลการทํางานอยางใกลชิด  ทําใหพนกังานสายการผลิตกลาที่จะซักถามเมื่อเกดิ
ปญหา  หรือไมเขาใจถึงขั้นตอนในการทํางานตาง ๆ  โดยจะไดรับการสอนงานและชี้แนะแนวทาง
ในการแกปญหาตาง ๆ รวมทั้งเรื่องตาง ๆ จากหวัหนางานเสมอ  อีกทั้งพนกังานสายการผลิตไดมี
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การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกันถึงวิธีการปฏิบัติงานตาง ๆ ในชวงเวลาหยุดพกังาน  ถือวา
เปนวิธีการฝกทักษะการติดตอส่ือสารของพนักงานสายการผลิตไดเปนอยางดีทั้งในระดับหวัหนา
งานและระดับเพื่อนรวมงานกันเอง  อันจะสงผลใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและมีคุณภาพ
ตามมาตรฐานที่กําหนดไว  นอกจากนี้บริษัทไดกาํหนดการใหผลตอบแทนเพิ่มเติมเมื่อพนักงาน
สายการผลิตสามารถผลิตสินคาที่ไดตามเปาหมายและเกนิเปาหมาย  โดยหวัหนางานจะเปนผู
ส่ือสารใหกับพนักงานสายการผลิตไดรับทราบถึงเปาหมายในการผลิตสินคาแตละประเภทในแตละ
วันอยางชดัเจน  ซ่ึงทําใหพนักงานสายการผลิตไดทราบถึงเปาหมายและปริมาณงานที่ตองทําในแต
ละวัน  และมคีวามคาดหวังในผลตอบแทน  จึงทําใหพนักงานเกิดความตั้งใจและมคีวามรับผิดชอบ
ตองานที่ทํา  เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมายทีก่ําหนดไว  โดยสิ่งเหลานี้มีสวนทําใหพนักงาน
สายการผลิตมีพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความรับผิดชอบตองานอยูในระดับดี 
 
 จะเห็นไดวาลักษณะการทํางานของพนักงานสายการผลิตจะเปนงานที่มกีารกําหนด
เปาหมายในการทํางานอยางชัดเจน  โดยหวัหนางานจะเปนผูส่ือสารใหพนักงานสายการผลิตไดรับ
ทราบถึงเปาหมายในการทํางานแตละวัน  ซ่ึงพนักงานสายการผลิตจะไดรับการสอนงาน  และ
คําแนะนําในการแกปญหาตาง ๆ จากหัวหนางาน  ทําใหพนักงานสายการผลิตมีความรับผิดชอบตอ
งานและปฏิบตัิงานไดอยางถูกตอง  โดยสามารถแกปญหาเบื้องตนในการทํางานดวัยตนเองไดใน
ระดับหนึ่ง  แตยังคงอาศัยการตัดสินใจในการแกปญหาตาง ๆ จากหวัหนางานเปนสวนใหญ  ซ่ึง
พนักงานสายการผลิตเปนพนักงานรายวันของบริษัท  จะไดรับคาจางเฉพาะวนัที่ปฏิบัติงาน  และ
ไดรับสวัสดิการบางอยางไมเทียบเทากับพนักงานประจํารายเดือนของบริษัท  จึงทําใหพนักงาน
สายการผลิตไมเครงครัดตอการปฏิบัติตามระเบียบขอบงัคับของบริษัทมากนัก  ซ่ึงสิ่งเหลานี้สงผล
ใหพนกังานสายการผลิตมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
 
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ 
 
 ผลการวิจัยพบวา  พนกังานสายการผลิตมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดบัปานกลาง  อาจ
เนื่องมาจากลกัษณะงานสายการผลิตเปนงานที่มีขั้นตอนในการทํางานที่ไมยุงยาก  ซับซอน  อีกทั้ง
การทํางานจะมีลักษณะคลายเดิมทกุวนั  และไมมีความแปลกใหม  โดยจะมกีารกําหนดเปาหมาย
การทํางานที่ชดัเจนในแตละวัน  จึงทําใหพนักงานสายการผลิตไมเกิดความทาทายในการทํางาน  
เพียงทํางานใหไดตามเปาหมายที่กําหนดไวในแตละวันเทานั้น  ซ่ึงสงผลใหพนกังานสายการผลิตมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับปานกลาง 
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ความเชื่ออํานาจในตน 
 
 ผลการวิจัยพบวา  พนกังานสายการผลิตมีความเชื่ออํานาจในตนจากภายในอยูในระดับสูง  
และมีความเชือ่อํานาจในตนจากภายนอกอยูในระดับปานกลาง 
 
 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนกังานสายการผลิตสวนใหญมีอายุงานไมมาก  โดยมีอายุงานเฉลี่ย
อยูที่ 3.6 ป  ทําใหมีความคดิความอานในการทําความเขาใจเกีย่วกับงานและระบบงาน  รวมทั้งการ
แกปญหางานเบื้องตนยังไมดีเทาที่ควร  โดยจะอาศัยคําชี้แนะของหัวหนางานในการชวยแกปญหา
เปนสวนมาก  จึงทําใหรูสึกไมมั่นใจวาตนจะสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายที่ไดรับ
มอบหมายมาไดดวยตนเอง  ซ่ึงเมื่อทํางานไดบรรลุตามเปาหมายทีก่ําหนดไว  จึงเชือ่วาสวนหนึ่งที่
ทําใหตนสามารถประสบความสําเร็จเกิดจากโชคชวยหรือเพราะไดหัวหนางานชวยเหลือรวมดวย  
และถึงแมวาจะไดรับการชวยเหลือในการแกปญหาจากหัวหนางาน  แตในการปฏิบตัิงานจริง
พนักงานสายการผลิตยังตองลงมือปฏิบัติเอง  ผลการปฏิบัติงานที่เกดิขึ้นจึงเปนฝมือของตัวพนกังาน
เองมากกวา  ซ่ึงเปนเหตใุหพนักงานสายการผลิตมีความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอกอยูในระดับ
ปานกลาง 
 
 แตดวยลักษณะงานที่มีขั้นตอนการทํางานที่ชัดเจน  ไมซับซอน  และบริษัทไดมีการจดั
ฝกอบรมการปฏิบัติงานในสถานที่ปฏิบัติงานจริงใหกับพนักงานสายการผลิต  รวมทั้งหัวหนางานมี
การสอนงานและใหคําปรึกษาในการแกปญหาที่เกีย่วกับงานอยางใกลชิด  ดังนั้น  เมื่อพนักงาน
สายการผลิตทํางานไปสักระยะกจ็ะสามารถปฏิบัติงานไดอยางคลองตัว  เกดิการเรียนรูในการ
แกปญหาเกี่ยวกับงานจากคําแนะนําของหวัหนางาน  เมือ่พบปญหาคลาย ๆ เดิม  ก็สามารถตัดสินใจ
แกปญหาไดทนัที  ทําใหมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองเพิม่มากขึ้น  ประกอบกับบรษิทั
มีเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยจะทําการประเมินทกุไตรมาส  เพื่อพิจารณาในเรื่องของ
โบนัส  และผลตอบแทนพิเศษตาง ๆ  ซ่ึงเมื่อพนักงานสายการผลิตไดรับรางวัลตาง ๆ เหลานี้  ก็จะ
เกิดความเชื่อวา  ผลสําเร็จที่ตนไดรับมาจากความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานไดบรรลุ
เปาหมายนั่นเอง  จึงสงผลใหพนักงานสายการผลิตมีความเชื่ออํานาจในตนจากภายในอยูใน
ระดับสูง 
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คุณภาพชีวติในการทํางาน 
 
 ผลการวิจัยพบวา  พนกังานสายการผลิตมีคุณภาพชวีิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง  เมือ่แยกพิจารณารายดาน  พบวา   
 
 ดานรายไดและผลประโยชนตอบแทนอยูในระดับปานกลาง  อาจเนื่องมาจากทางบรษิัทได
กําหนดการจายคาตอบแทนใหกับพนักงานสายการผลิต  โดยพิจารณาจากอัตราคาแรงขั้นต่ําที่
กฎหมายกําหนด  และมกีารจัดสวัสดิการตาง ๆ ใหกับพนักงานอยางเหมาะสม  เชน  รถรับสง 
อาหารกลางวนัราคาถูก  ชุดฟอรมทํางาน  กองทุนการศึกษา และเงนิกูยมื  เปนตน  แตดวยสภาพ
เศรษฐกิจและสังคมในปจจบุัน  ทําใหพนกังานสายการผลิตมีคาครองชีพที่สูงขึ้น  ดงันั้นรายไดที่
ไดรับ  จึงอาจไมเพียงพอตอคาใชจายที่เพิม่มากขึ้น  ประกอบกับพนักงานสายการผลิตบางคนตองมี
ภาระทางครอบครัวในการเลี้ยงดูสงเสียพอแมหรือบุตร  ซ่ึงบางครั้งพนักงานสายการผลิตอาจตอง
หารายไดพิเศษ  เพื่อนํามาเปนคาใชจายใหกับตนเองและครอบครัว  จงึสงผลใหคุณภาพชีวติในการ
ทํางานดานรายไดและผลประโยชนตอบแทนอยูในระดบัปานกลาง 
 
 ดานสภาพที่ทํางานที่ปลอดภัยอยูในระดบัปานกลาง  อาจเนื่องมาจากบริษัทมีความใสใจ
ในเรื่องการรักษาสิ่งแวดลอมและสรางสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี  โดยจัดใหมกีารบําบัดน้ํา
เสียที่เกิดขึน้ระหวางกระบวนการผลิตในขัน้ตนกอน  แลวจึงสงผานน้ําที่ไดรับการปรับสภาพใน
ขั้นตอนนี้ไปบาํบัดในน้ําเสียรวมของนิคมอุตสาหกรรม  เพื่อทําการบําบัดในขั้นตอนสุดทายตอไป  
จัดใหมีอาคารโรงอาหารแยกเฉพาะ  สะอาด  เปนระเบียบเรียบรอย  รวมทั้งจัดใหมสีถานพยาบาล
เบื้องตนในโรงงาน  โดยอาคารสวนใหญจะมีลักษณะหลังคาสูง  และมีระบบพัดลมระบายอากาศ  
เพื่อชวยในการถายเทอากาศ  แตดวยลักษณะการทํางานของพนักงานสายการผลิตจะเปนการทํางาน
แบบสายพาน  ซ่ึงจะทํางานในกิริยาเดิมติดตอกันเวลานาน  จึงอาจทําใหเกิดการสะสมอาการ
เจ็บปวยในระยะยาวหรือเกดิการเมื่อยลาของกลามเนื้อได  อีกทั้งในการผลิตจะตองใชเครื่องจักรที่
ทําใหเกิดเสียงดังในขณะทํางาน  และในชวงฤดูรอน  อากาศภายในอาคารจะรอนมาก  ถึงแมวาจะมี
พัดลมระบายอากาศก็ตาม  แตก็ชวยใหดขีึ้นไดไมมากนัก  ซ่ึงอาจมีผลใหพนกังานสายการผลิต
ทํางานไดไมเตม็ที่  และมีความเสี่ยงกับการแพฝุนละอองจากผา  ดังนั้น  พนักงานสายการผลิตจึงยัง
รูสึกวามีความเสี่ยงตอสุขภาพของตนอยู  จึงสงผลใหคุณภาพชวีิตในการทํางานดานสภาพที่ทํางาน
ที่ปลอดภัยอยูในระดบัปานกลาง 
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 ดานโอกาสพฒันาขดีความสามารถอยูในระดับปานกลาง  อาจเนื่องมาจากบริษัทมีการ
วางแผนและจดัฝกอบรมประจําปใหแกพนักงานสายการผลิตทุกระดับตามความเหมาะสม  โดยมาก
พนักงานสายการผลิตจะไดรับการฝกอบรมในเรื่องทั่ว ๆ ไปที่ควรรู  เชน  การปองกันและระงับ
อัคคีภัยเบื้องตน  ความปลอดภัยในการทํางาน  การเสริมสรางขวัญและวินัยการทํางาน  จิตสํานึกใน
การทํางาน  และเทคนิคการสอนงาน  เปนตน  ซ่ึงพนักงานสายการผลิตแตละระดับก็จะมีโอกาส
ไดรับการฝกอบรมแตกตางกนั  ทําใหพนักงานสายการผลิตอาจรูสึกวาตนไมไดรับการพัฒนา
ความรูความสามารถเทาที่ควร  นอกจากนีพ้นักงานสายการผลิตที่เขามาใหมจะไดรับการฝกอบรม
ในเรื่องที่เกีย่วกับการปฏิบัติงานเปนหลัก  เชน  การใชอุปกรณเครื่องจกัรในการผลิต  การเย็บ
ประกอบชิ้นสวนตาง ๆ  เปนตน  แตหลังจากนั้นพนักงานสายการผลิตมักจะไมคอยไดรับการ
พัฒนาหรือเขารับการฝกอบรมอยางตอเนื่อง  ซ่ึงเปนเพราะพนกังานสายการผลิตของบริษทัมี
จํานวนมาก  จงึสงผลใหคุณภาพชีวติในการทํางานดานโอกาสพัฒนาขดีความสามารถอยูในระดับ
ปานกลาง   
 
 ดานความกาวหนาอยูในระดบัปานกลาง  อาจเปนเพราะในการพิจารณาการเลื่อนขั้น  เล่ือน
ตําแหนงนั้น  บริษัทจะพจิารณาถึงอายุ  ประสบการณในการทํางาน และคะแนนจากการประเมนิผล
การปฏิบัติงานตลอดทั้งป  ซ่ึงจะประเมินพนักงานสายการผลิตในหลายดานดวยกัน  เชน  ผลการ
ปฏิบัติงาน  ความประพฤตปิฏิบัติตนของพนักงาน  เปนตน  ซ่ึงพนกังานสายการผลิตจะตองมีผล
การประเมินในทุกดานอยูในเกณฑดีตลอดทั้งป  อีกทั้งพนักงานสายการผลิตมีจํานวนมาก  จึงอาจ
ทําใหรูสึกวา  ตองมีการแขงขันกันสูงในการสรางผลงาน  และพนักงานสายการผลิตที่มีอายุหรือ
อายุงานนอยจะรูสึกวาตนมีโอกาสที่จะไดรับการพิจารณาเปนลําดับหลัง   
 
 ดานความสัมพันธภายในหนวยงานอยูในระดับปานกลาง  อาจเปนเพราะบริษัทไดมกีาร
ตั้งเปาหมายในการทํางานใหกับพนกังานสายการผลิต  โดยมีหวัหนางานเปนผูควบคมุกํากับดแูล
การปฏิบัติงานของพนักงานสายการผลิต  เพื่อใหไดผลผลิตตามเปาหมาย  ซ่ึงการใหขอมูลขาวสาร  
และการจดัเตรยีมอุปกรณตาง ๆ จะเปนไปในลักษณะของการมุงผลผลิตเพียงอยางเดยีว  จึงทาํให
ความสนิทสนมระหวางหวัหนางานกับพนกังานสายการผลิตมีนอย  หรือมีลักษณะทีเ่ปนทางการใน
การขอคําปรึกษาเกีย่วกับงานเปนสวนมาก  และเนื่องจากพนักงานสายการผลิตของบริษัทมีจํานวน
มาก  ประกอบกับพนักงานสายการผลิตจะตองทํางานอยูกับชิ้นงานตลอดเวลา และมกีารสับเปลี่ยน
กันทํางานลวงเวลา  จึงทําใหการมีปฏิสัมพันธระหวางพนักงานเปนไปอยางไมทั่วถึง  โดยมากมกัจะ
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มีการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันในทีมทํางานเดยีวกัน  เพื่อที่จะสามารถทํางานใหบรรลุ
เปาหมายของทีมตามที่กําหนดไวรวมกนัเทานั้น   
 
 ดานรัฐธรรมนูญในบริษัทอยูในระดับปานกลาง  อาจเปนเพราะในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกไตรมาส  หัวหนางานจะตองทําการใหขอมูลยอนกลับแกพนักงานสายการผลิตทราบ  
เพื่อปรับปรุงและพัฒนาตนเองไดตรงจุด  แตเนื่องจากพนักงานสายการผลิตของบริษัทมีจํานวนมาก  
จึงทําใหการใหขอมูลยอนกลับของหัวหนางานแกพนักงานสายการผลิตทุกคน  ทําไดไมสม่ําเสมอ
ทุกครั้ง  อีกทั้งพนักงานสายการผลิตที่เขาทํางานใหม  ยงัมีความรูและประสบการณในการทํางาน
นอย  เมื่อไดแสดงความคิดเห็นตาง ๆ ออกไป  ความคิดเห็นดังกลาวจะไดรับการยอมรับจาก
หัวหนางานหรือเพื่อนรวมงานดวยกนันอย  ซ่ึงสงผลใหพนักงานสายการผลิตมีการรับรูตอคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานดานรัฐธรรมนูญในบริษทัอยูในระดับปานกลาง 
 
 ดานความสมดุลระหวางชีวติการทํางานกบัชวีิตสวนตัวอยูในระดับปานกลาง  อาจ
เนื่องมาจากลกัษณะงานของพนักงานสายการผลิตสวนใหญ  เปนการทํางานในสายการผลิตที่ตอง
เกี่ยวของกับเครื่องจักรตลอดเวลา  และเปนงานที่ตองใชความละเอยีดในการทํางานใหไดตาม
เปาหมายที่ตั้งไว  อีกทั้งในชวงที่มีคําสั่งซื้อจากลูกคามามาก  พนักงานสายการผลิตจะตองมีการ
ทํางานลวงเวลา  ทําใหความสมดุลระหวางเวลาสวนตวักบัเวลาทํางานไมลงตัว  การพบปะสังสรรค
กับเพื่อนฝูงและบุคคลในครอบครัวมีนอย  เหตุผลอีกประการหนึ่ง  อาจเนื่องมาจากพนักงาน
สายการผลิตสวนใหญเปนพนักงานรายวัน  จะไดรับคาจางเฉพาะในวนัที่มาทํางาน  และไมมี
สวัสดิการในการลาหยุดพกัรอนประจําปเหมือนพนักงานประจํา  จึงทําใหพนักงานสายการผลิต
ตองพยายามไมลาหยุดงานโดยไมจําเปน  เพื่อใหไดรับคาตอบแทนตามวันทํางาน  จงึทําใหมีการ
จัดสรรเวลาใหกับครอบครัวไดไมเหมาะสม 
 
 ดานความภูมิใจในบริษัทอยูในระดับดี  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากเปนบรษิัทที่มีชื่อเสียงและเปน
ที่ยอมรับในวงการอุตสาหกรรมการผลิตเสื้อผาสําเร็จรูปแบรนดดัง  เพื่อการจําหนายทัง้
ภายในประเทศและสงออกไปยังตางประเทศ  อีกทั้งบริษัทไดใหความชวยเหลือและทําประโยชน
ตอสังคมอยูเสมอ  เชน  การชวยเหลือดานการเงินใหกับโรงเรียนหรือวัดตาง ๆ ที่มาขอทุน  การ
บริจาคเสื้อผาใหกับเดก็ยากจนหรือในถ่ินทรุกันดานตาง ๆ  เปนตน  ซ่ึงสิ่งเหลานี้มีสวนทําให
พนักงานสายการผลิตมีความภาคภูมใิจในบริษัท  และทาํใหรูสึกวาตนเองมีคุณคาที่ไดเปนสวนหนึง่
ของบริษัทในการทําประโยชนเพื่อสังคม 
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 นอกจากนี้คุณภาพชีวติในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลางนั้น  อาจมีสาเหตุทีสื่บ
เนื่องมาจากขอเปรียบเทียบกับบริษัทหรือโรงงานอุตสาหกรรมอื่น ๆ ในพื้นทีใ่กลเคยีงที่มีรูปแบบ
การประกอบการที่ใกลเคียงกนัในดานของสภาพการทํางาน  รวมทั้งการสงเสริมคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานที่เกิดขึน้นั้นจะมีลักษณะที่คลายคลงึกัน  ซ่ึงเมื่อนาํมาเปรียบเทียบกันแลวก็ไมพบขอแตกตาง
หรือขอไดเปรยีบเหนือบริษทัอื่น ๆ แตอยางใด  จึงอาจสงผลใหคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม
ตามการประเมินของพนักงานสายการผลิตอยูในระดับปานกลาง 
 
 เมื่อพิจารณาผลการวิจัยจากการทดสอบสมมติฐานที่วา   
 

ปจจัยสวนบุคคล  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ความเชื่ออํานาจในตน  และคณุภาพชีวติในการ
ทํางาน  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายการผลิต  ไดแก  พฤติกรรม
การแกปญหา  พฤติกรรมการติดตอส่ือสาร  พฤติกรรมความรับผิดชอบตองาน  และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติตามขอบังคบัของบริษัท  ปรากฏผลดังนี้  

  
1. พฤติกรรมการทํางานโดยรวม 

 
ผลการวิจัยพบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  คุณภาพชีวติในการทํางานดานความภูมใิจใน

บริษัท  อายุงาน  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน  และสถานภาพสมรส  สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานสายการผลิตไดรอยละ 23.4  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 โดยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภูมิใจในบรษิัท  อายุงาน  
ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน  และสถานภาพสมรสมีอิทธิพลในเชิงบวกตอพฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวมของพนักงานสายการผลิต  สามารถอธิบายได  ดังนี ้

 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานของพนกังาน

สายการผลิตโดยรวมไดนัน้  อาจเนื่องมาจากบริษัทมุงเนนในเรื่องการทํางานใหไดตามเปาหมาย  
และลักษณะงานของอุตสาหกรรมเสื้อผาสําเร็จรูปนี้  มีการนํานวัตกรรมใหม ๆ เขามาใน
กระบวนการผลิต  เชน  ผลิตภัณฑชนิดใหม  ระบบการผลิตแบบใหม  เปนตน  เพื่อตอบสนองความ
ตองการของลูกคา  และสามารถแขงขันในตลาดได  โดยบริษัทจะจัดใหมีการฝกอบรมหรือการ
สอนงานจากหัวหนางานตามนวัตกรรมใหม ๆ ที่เขามา  ซ่ึงนับไดวาเปนสิ่งที่ทาทายความสามารถ
และเปนแรงจงูใจใหพนกังานสายการผลิตเกิดความกระตือรือรนในการทํางานใหไดหลากหลาย
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รูปแบบ  และกอใหเกิดการแสดงออกตอพฤติกรรมการทํางานในการใชความรูที่ไดรับการถายทอด
จากหวัหนางานหรือจากการฝกอบรมผสานกับประสบการณการทํางานที่มีอยู  เพื่อใหเกิดการ
เรียนรูอยางรวดเร็วที่จะสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเรจ็ตามเปาหมาย  และได
มาตรฐานตามที่องคการกําหนดไว  นอกจากนี้พนกังานสายการผลิตที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะ
ตั้งใจทํางาน  ไมยอทอตออุปสรรค  จึงสงผลโดยตรงตอพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน
สายการผลิต  ซ่ึงผลการวิจัยนี้สอดคลองกับงานวิจยัของ  ชมพูนุช  ทิมนิกาย (2551) ที่ศึกษาเกี่ยวกบั
ปจจยัที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสวนปฏิบัติการรานจาํหนายโทรศัพทเคลื่อนที่
ของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง  พบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01  และสอดคลองกับงานวิจยัของ  นาถนดา  กุศลานันต (2551)  
ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานขายรถยนต  บริษทัตัวแทน
จําหนายรถยนตแหงหนึ่ง  พบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานขายรถยนตไดอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .001 

 
คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความภูมิใจในบริษัทสามารถรวมพยากรณพฤติกรรม

การทํางานโดยรวมของพนกังานสายการผลิตได  อาจกลาวไดวา  การที่บริษัทไดทําประโยชนตอ
สังคม  ไมวาจะเปนการบําบัดน้ําเสีย  หรือการรวมบริจาคสิ่งของตาง ๆ  เปนการสรางภาพลักษณที่ดี
ใหกับบรษิัท  ซ่ึงจะทําใหเหน็วา  บริษัทมไิดหวังเพยีงผลกําไรในการดําเนินธุรกจิเทานั้น  แตยังใส
ใจตอสังคมและสิ่งแวดลอม  และเมื่อบริษัทมีภาพลักษณทีด่ี  พนักงานสายการผลิตที่อยูในบริษัทก็
ยอมที่จะมีความภาคภูมใิจในองคการและเห็นคุณคาความสําคัญในงานที่ตนทํา  เกดิการตอบสนอง
เปนพฤติกรรมการทํางานในดานตาง ๆ ทั้งดานการแกปญหา  การติดตอส่ือสาร  ความรับผิดชอบ
ตองาน  และการปฏิบัติงานตามกฎขอบังคับของบริษัทอยางเครงครัด  เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพในการ
ทํางาน  และผลของงานไดเปนสวนหนึ่งในการทําประโยชนคืนสูสังคมมากยิ่งขึ้น  ดงัที่ Hackman 
and Suttle (1977: 9) ไดกลาวถึง  ประโยชนของคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ทําใหพนักงานมี
ความรูสึกที่ดตีอองคการ  จะสงผลใหมีพฤติกรรมการทํางานซึ่งชวยใหคุณภาพและปริมาณของ
ผลผลิตและบริการเพิ่มขึ้น   

 
ความเชื่ออํานาจในตนจากภายในสามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวม

ของพนักงานสายการผลิตได  อาจเนื่องมาจากบุคคลที่มีความเชื่ออํานาจในตนจากภายในจะมีความ
เชื่อวาเหตุการณหรือส่ิงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับตนนั้น  เปนผลมาจากการกระทําหรือความสามารถของ
ตน  ดังนัน้  เมือ่พนักงานสายการผลิตที่มีความเชื่ออํานาจในตนจากภายในไดรับการสอนถึงวิธีการ
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ทํางานดวยตนเอง  และทราบถึงเปาหมายในการทํางานจากหวัหนางานแลว  พนักงานสายการผลิต
จะมีความกระตือรือรนในการทํางาน  เมื่อพบปญหาในการทํางานก็จะสอบถามและเรียนรูวิธีการ
แกปญหาในการทํางานจากหัวหนางาน  ทําใหมีความเขาใจถึงวิธีการทํางานไดดีขึน้  กลาตัดสินใจ  
เกิดความเชื่อมัน่ในความสามารถของตน  อันนําไปสูการแสดงพฤติกรรมการทํางานทั้งดานการ
แกปญหา  การติดตอส่ือสาร  ความรับผิดชอบตองาน  และการปฏิบัติตามกฎขอบังคับของบริษัท  
เพื่อใหงานที่ไดรับมอบหมายมาบรรลุตามเปาหมายทีว่างไว  และไดรับผลตอบแทนเปนรางวัลใน
ความสําเร็จนี้  ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ ขวัญใจ  โชคทาพระ (2550)  ที่ศึกษาถึงผลของลักษณะ
งาน  และความเชื่ออํานาจการควบคุมที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทจําหนาย
อุปกรณคอมพวิเตอรแหงหนึง่ในกรุงเทพมหานคร  พบวา  ความเชื่ออํานาจการควบคมุภายในตน
สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
นอกจากนี้ยังพบวา  อายุงานและสถานภาพสมรส  สามารถรวมกันพยากรณพฤตกิรรม

การทํางานโดยรวมของพนกังานสายการผลิตได  อาจเปนเพราะเมื่อพนักงานสายการผลิตมีอายุงาน
มากขึ้น  ก็จะทําใหมีความรู  ความสามารถ  และทักษะในการทํางานดขีึ้น  ทราบถึงวิธีการทํางาน  
ขั้นตอน  และมีความคุนเคยใกลชิดกับเพื่อนรวมงานมากขึ้น  จึงทําใหมพีฤติกรรมการทํางานโดยรวม
ที่ดี  โดยจะสามารถแกปญหาเกี่ยวกับงานไดอยางรวดเร็ว  สามารถติดตอส่ือสาร  ประสานงาน
รวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี  อีกทั้งยังสามารถใชประสบการณที่มีในการชวยเหลือเพือ่นรวมงานที่เขา
มาใหมใหปรับตัวและสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได  ซ่ึงจะสงผลใหงานบรรลุตามเปาหมายรวมที่
บริษัทวางไวได  และการที่สถานภาพสมรสสามารถรวมพยากรณพฤตกิรรมการทํางานโดยรวมได
นั้น  อาจเนื่องมาจากพนกังานสายการผลิตที่เปนโสด  จะยังไมมีภาระทางครอบครัวมากนัก  จึง
สามารถที่จะทุมเทใหกับการทํางาน  โดยจะเขาทํางานลวงเวลาไดมากกวา  หรือมีโอกาสไดรับการ
สับเปลี่ยนทดแทนผูอ่ืนในการทํางานลวงเวลา  ซ่ึงในการทํางานตางจากชวงเวลาปกติ  จะทําให
พนักงานสายการผลิตไดมีการปรับพฤติกรรมการทํางานใหมีความรอบคอบ  และรับผิดชอบมาก
ขึ้น  ทั้งยังชวยเพิ่มทักษะและแสดงออกถึงศกัยภาพของพนักงาน  โดยสอดคลองกับงานวิจยัของ  
ไพบูลย  อินทธิสัณห (2544)  ไดศึกษาถึงความฉลาดทางอารมณ  คานิยมในการทํางาน  และ
ลักษณะปจจยัสวนบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานบนสายการบนิไทย  พบวา  อายุงาน  และ
สถานภาพสมรส  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
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2. พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหา 
 

ผลการวิจัยพบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  อายุงาน และสถานภาพสมรส  สามารถรวมกัน
พยากรณพฤตกิรรมการทํางานดานพฤตกิรรมการแกปญหาของพนักงานสายการผลิตไดรอยละ 
18.5 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  โดยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  อายุงาน  และสถานภาพสมรส
มีอิทธิพลในเชิงบวกตอพฤติกรรมการทํางานดานพฤตกิรรมการแกปญหาของพนักงานสายการผลิต  
สามารถอธิบายได  ดังนี ้

 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการ

แกปญหาของพนักงานสายการผลิตไดนัน้  อาจเนื่องมาจากลักษณะการทํางานของอุตสาหกรรม
เสื้อผาสําเร็จรูปนั้น  ตองรับผิดชอบในการผลิตใหเปนไปตามเปาหมายและมีคุณภาพเปนเรื่องที่
สําคัญ  ดังนั้นบริษัทจึงมีระบบการสรางแรงจูงใจดวยรายได  คาตอบแทน  และรางวลัที่จับตองได
ใหแกพนกังานสายการผลิต  เพื่อเปนการกระตุนและผลักดันใหพนกังานสายการผลิตมีความมุงมั่น
ที่จะทํางานใหบรรลุตามเปาหมาย  โดยบรษิัทจะกําหนดจายผลตอบแทนพเิศษเพิ่มเติมสําหรับการ
ปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายและมีคณุภาพตามมาตรฐานที่ไดกําหนดไว  ซ่ึงทาํใหพนักงาน
สายการผลิตเกิดการเปรยีบเทียบถึงความคุมคาในการทํางานหรือผลงานของตน  และเกดิความ
ตองการที่จะรกัษาระดับการผลิตสินคาที่ตนไดรับมอบหมายมาใหไดจาํนวนตามเปาหมายที่กําหนด
ไวอยางตอเนือ่ง  โดยการมุงมั่นตั้งใจในการทํางาน  มีการเรียนรู  และพยายามแกไขปญหาตาง ๆ ที่
เกดิขึ้นในงาน  เพื่อใหงานสามารถบรรลตุามเปาหมายซ้ําอีก  และไดรับผลตอบแทนพเิศษเปนรางวัล
ตอบคืนกลับ  อันจะนําไปสูการจูงใจอกีครั้ง  ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวจิัยของ สไบทอง  ชัยประภา 
(2545)  ที่ศึกษาถึงคานิยมในการทํางาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และพฤติกรรมการทํางานของหัวหนา
งานในธุรกิจอตุสาหกรรมสิ่งทอที่เขารวมโครงการพัฒนาผูประกอบธุรกิจอุตสาหกรรมในเขต
จังหวดัสมุทรสาคร  พบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานได  และ
ยังสอดคลองกับผลงานวิจัยของ  นารีรัตน  นิลประดับ (2547)  ซ่ึงศึกษาถึงบุคลิกภาพ  แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์  การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน  และพฤตกิรรมการทํางานของเจาหนาที่ควบคุม
จราจรทางอากาศบริษัท วิทยกุารบินแหงประเทศไทย จํากัด  พบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถ
รวมทํานายพฤติกรรมการทํางานไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
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อายุงานสามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหาของ
พนักงานสายการผลิตได  อาจเนื่องมาจาก  เมื่อพนักงานสายการผลิตมีอายุงานมากขึน้ก็จะมี
ประสบการณในการทํางานและการพบปญหาที่เกี่ยวของกับงานที่หลากหลายมากขึ้น  จึงทําใหมี
ความรู  ความสามารถ  ทักษะ  และเขาใจการทํางานไดมากขึ้น  ทราบถึงวิธีการทํางาน  ขั้นตอน  
และแนวทางในการแกปญหาในงาน  เพื่อใหการปฏิบัติงานสามารถบรรลุเปาหมายไดเปนอยางดี  
นอกจากนี้พนกังานสายการผลิตที่มีอายุงานมากขึ้นจะมคีวามคุนเคยใกลชิดกับพนกังานคนอื่น ๆ 
ในบริษัท  จึงมีบทบาทในการเขาไปไกลเกลี่ยปญหาความขัดแยงทีเ่กดิขึ้นระหวางพนักงานดวยกัน  
ชวยทําใหเกิดความสามัคคีในการปฏิบัติงานรวมกนั  และงานสามารถดําเนินตอไปไดอยางตอเนื่อง  
ดังนั้นการที่พนักงานสายการผลิตมีอายุงานมากขึ้น  ทําใหมีประสบการณการทํางานเพิ่มขึ้น  มี
ความเขาใจลกัษณะงานและสภาพการทํางาน  ก็จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดย
มีการแสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานในการแกปญหาไดดีขึ้นทั้งในสวนที่เกีย่วของกับเนื้องาน
และตัวบุคคลที่อาจสงผลกระทบตอการทํางาน  ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ  ศรมณ  เทพแกว 
(2552)  ที่ทําการศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง  พบวา  อายุงาน  สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางาน
เปนทีมในการสงเสริมการทํางานของพนักงานไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 
สถานภาพสมรสสามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤตกิรรมการ

แกปญหาของพนักงานสายการผลิตได  อาจเปนเพราะพนักงานสายการผลิตขององคการที่มี
สถานภาพโสดสวนใหญจะเขาทํางานลวงเวลาตามแผนการผลิตไดบอยครั้ง  เนื่องจากมีภาระในการ
ดูแลครอบครัวไมมากนัก  ซ่ึงการทํางานเพิ่มขึ้นจากชวงเวลาทํางานปกติ  จะทําใหพนักงาน
สายการผลิตไดมีโอกาสพบปญหาในการทํางานที่หลากหลายมากขึ้น  มีการเรียนรูถึงวิธีการทํางาน  
การปฏิบัติตนในการทํางานลวงเวลา  ซ่ึงจะมีบางสวนทีแ่ตกตางกับชวงเวลาทํางานปกติ  โดย
จะตองมุงเนนในเรื่องความระมัดระวัง  ความรอบคอบในการทํางานกบัเครื่องจักรใหมากขึ้น  และ
เรียนรูถึงแนวทางในการแกปญหาตาง ๆ จากบุคคลที่หลากหลายทั้งหัวหนางานหรือผูชวย  ซ่ึงจะ
สลับสับเปลี่ยนเวรกนัในการควบคุมการทํางานลวงเวลาของพนักงานสายการผลิต  จึงทําให
พนักงานสายการผลิตที่มีสถานภาพโสดมีการแสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานในการแกปญหา
ตาง ๆ ในหลายรูปแบบ  มีความกลาตัดสินใจในการแกปญหาที่เกี่ยวของกับงานมากขึน้  เกิดเปน
ความเชี่ยวชาญในงานและสามารถนํามาพัฒนาการทํางานของตนใหดียิ่งขึ้น  ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ  ไพบูลย  อินทธิสัณห (2544)  ที่ศกึษาถึงความฉลาดทางอารมณ  คานยิมในการ
ทํางาน  และลักษณะปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานบนสายการบินไทย  พบวา  
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สถานภาพสมรส  สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินได
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 

 
3. พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการติดตอสื่อสาร 
 

ผลการวิจัยพบวา  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน  ความเชื่ออํานาจในตนจาก
ภายนอก  เพศ  คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความภมูิใจในบริษัท  และดานรายไดและผลประโยชน
ตอบแทนสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการติดตอส่ือสารของ
พนักงานสายการผลิตไดรอยละ 17.5 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  โดยความเชื่ออํานาจใน
ตนจากภายใน  เพศ  และคณุภาพชีวติในการทํางานดานความภูมใิจในบริษัทมีอิทธิพลในเชิงบวก  
สวนความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก  และคณุภาพชีวติในการทํางานดานรายไดและผลประโยชน
ตอบแทนมีอิทธิพลในเชิงลบตอพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการติดตอส่ือสารของพนักงาน
สายการผลิต  สามารถอธิบายได  ดังนี ้

 
ความเชื่ออํานาจในตนจากภายในสามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานดาน

พฤติกรรมการติดตอส่ือสารของพนักงานสายการผลิตได  ทั้งนี้  อาจเนื่องมาจากพนกังานสายการผลิต
ที่มีความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน  จะมคีวามเชื่อวางานจะสําเร็จลงไดดวยความสามารถของ
บุคคลเอง  โดยเมื่อพนกังานสายผลิตที่มีความเชื่ออํานาจในตนจากภายในไดรับความรูเพิ่มเติมจาก
การที่หัวหนางานจัดใหมีการประชุมกลุมเกีย่วกับปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในงานเปนประจําทุก
สัปดาห  ก็จะนํามาความรูนัน้มาปรับปรุงและแกปญหาในงานจนสําเร็จลุลวงลงได  เกิดความมั่นใจ
ในการทํางานและความเชื่อมั่นในความสามารถของตนมากขึ้น  รวมทั้งเห็นถึงประโยชนของการ
ประชุมกลุม  จึงเกิดความกลาที่จะเสนอแนะแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ถึงแนวทางในการแกปญหา  
และแนวทางในการปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้นแกที่ประชุมในครั้งตอ ๆ ไป  จึงเปนเหตุใหความ
เชื่ออํานาจในตนจากภายในมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานในการตดิตอส่ือสารของพนักงาน
สายการผลิต  และสอดคลองกับผลงานวิจยัของ  ขวัญใจ  โชคทาพระ (2550)  ซ่ึงศึกษาถึงผลของ
ลักษณะงาน  และความเชื่ออํานาจการควบคุมที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนกังานบริษัท
จําหนายอุปกรณคอมพิวเตอรแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  พบวา  ความเชื่ออํานาจการควบคุม
ภายในตนสามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานไดอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
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ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอกสามารถรวมพยากรณและมีอิทธิพลในเชิงลบตอ
พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการติดตอส่ือสารของพนักงานสายการผลิต  โดยพนักงาน
สายการผลิตที่มีความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก  จะเปนผูที่เชื่อวา  ส่ิงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นเปนผลมา
จากโชคชะตา  ความบังเอิญ  หรืออิทธิพลของผูอ่ืน  ไมใชมาจากความสามารถของตนเองนั้น  การ
ที่จะมีการแสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานในการติดตอส่ือสารไดดี  อาจเกิดจากจังหวะเวลา  
หรือสถานการณรอบ ๆ  เชน  ในชวงจังหวะที่มีการเรงการผลิตใหไดตามแผนการผลิต  หรืองานมี
ปญหา  เกิดของเสียเกินทีก่ําหนดไว  พนักงานสายการผลิตในกลุมงานจะไดรับการเอาใจใสในการ
ทํางานเปนพิเศษจากหัวหนางาน  จะมกีารซักถามพนักงานแตละคนในการประชุมกลุมเกี่ยวกับ
ปญหาในการทํางานตาง ๆ  จึงทําใหเกิดการสื่อสารโตตอบกันระหวางหัวหนางานและพนักงาน
สายการผลิตในกลุมงานถึงขอมูลตาง ๆ ในการทํางาน  จนเกดิความเขาใจและสามารถปฏิบัติงานได
อยางถูกตอง  ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจยัของ Strickland (1977) ที่ศกึษาเกีย่วกับความเชื่ออํานาจ
ภายในตน  และความเชื่ออํานาจภายนอกตนกับพฤติกรรมการทํางาน  พบวา  คนที่มีเชื่ออํานาจ
ภายนอกตนจะมีพฤติกรรมการทํางานตามอิทธิพลของสังคม 

 
เพศสามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤตกิรรมการติดตอส่ือสารของ

พนักงานสายการผลิตได  ซ่ึงเมื่อพิจารณาในบริษัทแลวพบวา  พนกังานสายการผลิตสวนใหญเปน
เพศหญิง  อาจเนื่องมาจากลกัษณะงานอุตสาหกรรมเสื้อผาสําเร็จรูปนั้น  จะตองใชความละเอียดออน
ประณีตในการปฏิบัติงาน  และมกีารเรียนรูเทคนิคการตดัเย็บพเิศษตาง ๆ ตามรปูแบบของผลิตภัณฑ
และความตองการของลูกคา  โดยในการเรยีนรูส่ิงตาง ๆ เหลานี้  จะตองอาศัยการมีปฏิสัมพันธและ
การติดตอส่ือสารในการรับขอมูลตาง ๆ จากบุคคลอื่น  ตองมีใจเปดกวางในการยอมรับบุคคลอื่น  
เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่จะนํามาปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพ  และ
กอใหเกิดบรรยากาศการทํางานที่เปนมิตรตอกัน  ซ่ึงเปนลักษณะที่เหมาะสมกับเพศหญิง  ดงัคํา
กลาวของ Kaplan and Sedney (1980)  ที่วา  เพศหญิงจะมลัีกษณะที่เนนไปที่พฤติกรรมการ
แสดงออกถึงความสามารถในการปฏิสัมพันธส่ือสารกับบุคคลอื่น  และมักแสดงออกในลักษณะ
ของการยอมรับผูอ่ืน  เปนมติร  ชวยเหลือผูอ่ืน  ไมเห็นแกตัว  และมีน้ําใจกับผูอ่ืน  สวนเพศชายจะมี
ลักษณะเนนไปที่พฤติกรรมที่แสดงออกถึงลักษณะของการปองกันตนเอง  ความกลาที่จะยืนหยดั
เพื่อสิทธิของตน  มีอิสระและกลาแสดงออก  รวมทั้งความมีอํานาจและอิทธิพลเหนอืผูอ่ืน  ซ่ึง
สอดคลองกับผลงานวิจัยของ  ศรมณ  เทพแกว (2552)  ที่ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรม
การทํางานเปนทีมของพนักงานระดับปฏบิัติการในบรษิัทเอกชนแหงหนึ่ง  พบวา  เพศ  สามารถ
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รวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานเปนทีมในการสงเสริมการทํางานของพนักงานไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 
คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความภูมิใจในบริษัทสามารถรวมพยากรณพฤติกรรม

การทํางานดานพฤติกรรมการติดตอส่ือสารของพนักงานสายการผลิตได  อาจเปนเพราะการที่
พนักงานสายการผลิตไดเหน็วา  สินคาของบริษัทที่ตนผลิตนั้นไดรับการยอมรับจากผูบริโภค  และ
เปนแบรนดทีไ่ดรับความนยิมอันดับตน ๆ ในสินคาประเภทเดยีวกัน  อีกท้ังบริษัทยังไดทํากิจกรรม
ที่เปนประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม  เชน  การเอาใจใสในกระบวนการกําจดัของเสียที่เกิดขึน้
ในระหวางขั้นตอนการผลิตอยางใกลชิด  เปนตน  ทําใหพนักงานสายการผลิตเกิดความภาคภูมิใจที่
ไดรวมทํางานในบริษัทที่มีชือ่เสียง  เปนทีย่อมรับอยางกวางขวางในดานธุรกิจการผลิตและจําหนาย
เสื้อผาสําเร็จรูปคุณภาพสูง  และมีสวนรวมในการทําประโยชนใหกับสังคมหรือชุมชนของตน  จึง
ไดแสดงพฤตกิรรมในการมสีวนรวมเสนอความคิดเหน็หรือคําติชมตาง ๆ เกี่ยวกับผลิตภัณฑและ
บริการของบริษัทที่ไดรับทราบจากบุคคลอื่นตอหัวหนางานในการประชุมรวมกัน  เพือ่นํามา
ปรับปรุงและพัฒนาในดานผลิตภัณฑและการทํางานใหมีคุณภาพดียิ่งขึ้น  ดังปณิธานของบริษัท
ที่วา  “สงมอบผลิตภัณฑที่ดเีลิศแกลูกคาอยางตรงเวลา”  ซ่ึงสงผลใหคุณภาพชวีิตในการทํางานดาน
ความภูมใิจในบริษัทมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานในการสื่อสารของพนักงานสายการผลิต  
ดังที่ Schule, Beutell and Youngblood (1989: 492) ไดกลาวถึง  ประโยชนของคุณภาพชีวติในการ
ทํางาน  วาเปนแรงจูงใจใหพนักงานมพีฤติกรรมการทํางานดีขึ้น  โดยการไดมีสวนรวมในการเสนอ
และแสดงความคิดเห็น  รวมทั้งมีสวนรวมในการแกปญหาการทํางาน  

 
นอกจากนี้ยังพบวา  คุณภาพชีวิตในการทํางานดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน  

สามารถพยากรณและมีอิทธพิลในเชิงลบตอพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการติดตอส่ือสาร
ของพนักงานสายการผลิต  แสดงใหเห็นวา  พนักงานสายการผลิตที่มีการรับรูคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานรายไดและผลประโยชนตอบแทนสูง  จะมพีฤติกรรมการทาํงานดานพฤตกิรรมการ
ติดตอส่ือสารต่ํา  ทั้งนี้  อาจเปนเพราะพนกังานสายการผลิตที่มีรายไดสูงสวนใหญ  จะเปนผูที่มา
ทํางานอยางสม่ําเสมอ  ทั้งในชวงเวลาปกติและการทํางานลวงเวลา  และมีความคาดหวังตอ
ผลตอบแทนเพิ่มเติมจากการทํางานไดบรรลุเปาหมายตามที่บริษัทกําหนดไว  อีกทัง้วิธีการทํางาน
ของพนักงานสายการผลิต  จะเปนลักษณะการผลิตอยางตอเนื่อง  ซ่ึงมีการแบงหนาที่ความ
รับผิดชอบอยางชัดเจน  โดยพนักงานสายการผลิตจะเยบ็ชิ้นสวนเสื้อผาของตนใหเสร็จ  เพื่อสงตอ
ใหเพื่อนรวมงานประกอบตอจนเสร็จสิ้นกระบวนการ  จงึทําใหพนักงานสายการผลิตแตละคนมุงที่
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จะทํางานในความรับผิดชอบของตนใหเสร็จตามเปาหมาย  และสามารถสงตองานไดอยางตอเนื่อง  
เพื่อใหตนจะไดรับรายไดและผลประโยชนตอบแทนตามที่คาดหวังไว  จึงไมใสใจทีจ่ะติดตอส่ือสาร
กับเพื่อนรวมงาน  โดยอาจมองวาจะทาํใหงานลาชา  เสียเวลา  และจะมกีารติดตอส่ือสารกับหัวหนา
งานเพื่อขอคําแนะนําในการทํางานเทาที่จําเปนเทานัน้  ซ่ึงสงผลใหคุณภาพชีวติในการทํางานดาน
รายไดและผลประโยชนตอบแทนมีอิทธพิลในเชิงลบตอพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการ
ติดตอส่ือสารของพนักงานสายการผลิต  โดยสอดคลองกับผลงานวิจยัของ  สุนิสา  แสงงาว (2549)  
ที่ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางาน  คณุภาพชวีิตการทํางาน  และพฤติกรรมการ
ทํางาน  กรณีศกึษา: หัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม  ภาคกลาง  
พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานสามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

 
4. พฤติกรรมการทํางานดานพฤตกิรรมความรบัผิดชอบตองาน 
 

ผลการวิจัยพบวา  คุณภาพชวีติในการทํางานดานความภมูิใจในบริษัท  ดานสภาพที่
ทํางานที่ปลอดภัย  ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน  ความ
เชื่ออํานาจในตนจากภายนอก  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และอายุงาน  สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความรับผิดชอบตองานของพนักงานสายการผลิตไดรอยละ 
28.1 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  โดยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภูมิใจในบริษัท  
ดานความสัมพนัธภายในหนวยงาน  ความเชือ่อํานาจในตนจากภายใน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และอายุ
งานมีอิทธิพลในเชิงบวก  สวนคุณภาพชวีติในการทํางานดานสภาพทีท่ํางานที่ปลอดภัย  และความ
เชื่ออํานาจในตนจากภายนอกมีอิทธิพลในเชิงลบตอพฤติกรรมการทํางานดานพฤตกิรรมความ
รับผิดชอบตองานของพนักงานสายการผลิต  สามารถอธิบายได  ดังนี ้

 
คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความภูมิใจในบริษัทสามารถพยากรณพฤติกรรมการ

ทํางานดานพฤติกรรมความรับผิดชอบตองานของพนักงานสายการผลิตได  ทั้งนี้อาจเปนผลมาจาก  
การที่บริษัทไดมีการสงเสริมและสนับสนนุกิจกรรมทางสังคมทั้งภายในและภายนอกองคการ  เชน  
การใหทุนการศึกษาแกบุตรของพนักงาน  การรณรงคเร่ืองยาเสพติด  การบริจาคชวยเหลือน้ําทวม  
และการจดัการดานสิ่งแวดลอม  เปนตน  ซ่ึงทําใหพนกังานสายการผลิตรูสึกวา  กิจกรรมหรืองานที่
ทําเหลานี้มีประโยชนทั้งตอตนเองและตอสังคมสวนรวม  เกิดความภาคภูมิใจทีไ่ดมสีวนในการทํา
ประโยชนตอสังคมรวมกับบริษัท  โดยมองเห็นวา  กิจกรรมเหลานี้ถือเปนงานพิเศษที่ไดรับ
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มอบหมายมา  จึงไดแสดงพฤติกรรมความรับผิดชอบตองานในการเสียสละเวลาเพื่อเขารวมทํา
กิจกรรม  และใหความรวมมอืในการทํากจิกรรมตาง ๆ อยางเต็มที่  ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวของ 
Hackman and Suttle (1977: 9) ที่ไดกลาวถึงประโยชนของคุณภาพชวีิตในการทํางานวา  ทําให
พนักงานมีความรูสึกที่ดีตอตนเอง  ตอองคการ  และตองานของตนเอง  โดยเกดิความพึงพอใจใน
การทํางานและมีพฤติกรรมความเกีย่วของในการทํางานสูงขึ้น 

 
คุณภาพชวีิตในการทํางานดานสภาพที่ทํางานที่ปลอดภยัสามารถพยากรณและมี

อิทธิพลในเชิงลบตอพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความรับผิดชอบตองานของพนักงาน
สายการผลิต  แสดงใหเห็นวา  หากบริษัทมีความพรอมของอาคารสถานที่  เครื่องมือเครื่องใช  และ
ความสะดวกสบายในการทาํงานสูง  พนักงานสายการผลิตจะมีพฤติกรรมการทํางานดานความ
รับผิดชอบตองานต่ํา  ทั้งนี้  อาจเปนเพราะการที่บริษัทไดนําเครื่องมือเครื่องจักรที่ทันสมัย  มีความ
ปลอดภัยสูงเขามาใชในกระบวนการผลิต  เพื่อชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานนัน้  ในชวง
ระยะแรกพนักงานสายการผลิตอาจยงัไมมคีวามคุนเคยกบัการใชอุปกรณเครื่องจักรดนีัก  จึงอาจ
ทํางานไดลาชา  และในบางจุดงานพนักงานสายการผลิตจะมีหนาที่เพยีงสั่งใหเครื่องจกัรทํางานโดย
อัตโนมัต ิ จงึไมไดใสใจตดิตามตรวจสอบผลงานทีอ่อกมาแตละชิ้นงาน  อีกทั้งยังเหน็วามีหนวยงาน
ตรวจสอบคุณภาพการปฏิบตัิงานในแตละขั้นตอนอยูแลว  จึงสงผลใหพนักงานสายการผลิตมี
พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบตองานต่ํา  ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจยัของ  สุนิสา  แสงงาว 
(2549) ที่ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางาน  คุณภาพชีวิตในการทํางาน  และ
พฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม  ภาคกลาง  
พบวา  คุณภาพชีวิตในการทํางานสามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานไดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 

 
คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความสัมพนัธภายในหนวยงานสามารถพยากรณ

พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความรับผิดชอบตองานของพนักงานสายการผลิตได  อาจ
เนื่องมาจากการทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมนี้จะตองแขงขันกับเวลาและเปาหมายในการทํางาน  
ทําใหพนักงานสายการผลิตเกิดความเครียดและความกดดันได  บริษัทจึงไดจดัใหมีกจิกรรมสันทนา
การ  เชน  การแขงขันกฬีา  การจัดงานเลี้ยงประจําป  เปนตน  และการจดัใหมกีารประชุมกลุม
รวมกันทกุสัปดาห  เปนการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานในการมีความสัมพันธรวมกัน  ซ่ึงจะทํา
ใหพนกังานสายการผลิตไดรับรูถึงความชวยเหลือจากบคุคลระดบัเดียวกัน  ไดรับขอมูลขาวสารที่
เกี่ยวกับการทํางาน  มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกนัและกนั  ไดรับการยอมรับและเหน็คุณคา  
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อีกทั้งรูสึกวาตนเปนสวนหนึง่ในสังคมทํางาน  ซ่ึงจะชวยลดความกดดนัในการทํางาน  และการมี
ปฏิสัมพันธกันภายในหนวยงานเหลานี้จะเปนแรงเสริมทางสังคมใหแกพนกังานสายการผลิตได
แสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานในการปฏิบัติงานดวยความมั่นใจ  มีความรับผิดชอบตองาน  เกิด
ความรวมมือกนัและมุงมั่นใหเกิดผลสําเร็จอยางเต็มที่ในการบรรลุเปาหมายรวมกัน  จึงสงผลให
คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความสัมพนัธภายในหนวยงานมีอิทธพิลตอพฤติกรรมการทํางาน
ดานพฤติกรรมความรับผิดชอบตองานของพนักงานสายการผลิต  และสอดคลองกับคํากลาวของ  
Bluestone (1977: 44)  ที่กลาวถึง  ประโยชนที่องคการจะไดรับจากการเสริมสรางคุณภาพชีวติใน
การทํางาน  ไดแก  มพีฤติกรรมการขาดงานลดลง  คุณภาพของสินคามีการพัฒนามากขึ้น  ของเสีย
นอยลง  มีความความรับผิดชอบและการรวมมือกันมากขึ้น 

 
ความเชือ่อํานาจในตนจากภายในสามารถพยากรณพฤตกิรรมการทํางานดานพฤติกรรม

ความรับผิดชอบตองานของพนักงานสายการผลิต  แสดงใหเห็นวาพนกังานสายการผลิตที่มีความ
เชื่ออํานาจในตนจากภายใน  จะมีความเชือ่วาสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเองเปนผลมาจากการกระทํา
หรือความสามารถของตนเอง  ดังนั้น  เมื่อบริษัทเปดโอกาสใหพนกังานสายการผลิตไดเขารวม
กิจกรรมของบริษัท  พนักงานสายการผลิตที่มีความเชื่ออํานาจในตนจากภายในจะจัดสรรเวลา  เพื่อ
เขารวมกิจกรรมของบริษัท  เชน  เขารวมเปนคณะกรรมกจิกรรม 5 ส.  เปนตน  ซ่ึงพนกังาน
สายการผลิตจะตระหนักถึงความรับผิดชอบในบทบาทหนาที่ที่ไดรับเพิ่มเติมนี้  โดยจะใหความใส
ใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่  มีความกระตือรือรนในการหาขอมูลเพิ่มเติม  เพื่อเพิ่มทักษะในการ
ทํางาน  สามารถปรับตนเองและใชเหตุผลในการทํางาน  ซ่ึงจะสงผลใหงานในความรับผิดชอบของ
ตนประสบความสําเร็จตามที่คาดหวังไว  และเปนบุคลิกลักษณะของผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนจาก
ภายใน  ดังที่ Rotter (1966: 30-33) ไดกลาวไววา  ผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนจากภายในจะเปนผูที่มี
บุคลิกภาพเปนตัวของตวัเอง  มีความกระตือรือรนตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม  เห็นคณุคา
ของทักษะและความพยายามของตน  มีความรับผิดชอบและเชื่อมั่นในเหตุผล  ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของ  ขวัญใจ  โชคทาพระ (2550)  ที่ศึกษาถึงผลของลักษณะงาน  และความเชื่ออํานาจ
การควบคุมทีม่ีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทจําหนายอุปกรณคอมพิวเตอรแหง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร  พบวา  ความเชือ่อํานาจการควบคุมภายในตนสามารถรวมพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอกสามารถพยากรณและมีอิทธิพลในเชิงลบตอ

พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมความรับผิดชอบตองานของพนักงานสายการผลติ  แสดงให
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เห็นวา  พนกังานสายการผลิตที่มีความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอกสูงจะมีพฤติกรรมการทํางาน
ดานพฤติกรรมความรับผิดชอบต่ํา  ทั้งนี้  อาจเนื่องมาจากพนักงานสายการผลิตจะไดรับเปาหมาย
การทํางาน  เปนเปาหมายรวมของกลุมงานผลิตตอวันตองานผลิต  ซ่ึงเมื่อพนักงานสายการผลิตใน
กลุมงานทํางานไมทันกจ็ะไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมกลุมงานหรือหวัหนางานก็จะทําการ
แกปญหา  เพือ่ใหงานบรรลุเปาหมาย  เชน  จัดสรรจํานวนพนักงานเพิม่ขึ้นในการทํางานลวงเวลา  
เปนตน  จึงทาํใหพนกังานสายการผลิตที่มีความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอกจะคาดหวงัจากบุคคล
อ่ืน  วาจะสามารถชวยเหลือใหตนประสบความสําเร็จได  โดยเชื่อวา  ถึงอยางไรถางานไมเสร็จ  
เพื่อนรวมกลุมงานก็ตองลงมาชวยทํางาน  หรือหัวหนางานก็จะมีวิธีการที่จะทําใหงานบรรลุ
เปาหมายไดเสมอ  จึงแสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานที่ขาดความกระตือรือรนในการทํางาน  ไม
ตั้งใจในการทาํงานตามหนาที่ของตน  และไมรับผิดชอบตอเปาหมาย  ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวของ 
Rotter (1966: 30-33)  ที่กลาวไววา  ผูที่มีความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอกจะเปนผูที่มีลักษณะ
เฉื่อยชา  ขาดความกระตือรือรน  ไมพยายามแสวงหาขอมูล  เพื่อแกไขปญหาของตน  แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ต่ํา  ขาดความรับผิดชอบและมักเสาะแสวงหาสิ่งที่คิดวามีอิทธพิลตอตนเอง   

 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถพยากรณพฤตกิรรมการทํางานดานพฤตกิรรมความ

รับผิดชอบตองานของพนักงานสายการผลิต  อาจเปนเพราะบริษัทมีการกําหนดเกณฑในการ
ประเมินผล  โดยพิจารณาถึงผลการปฏิบัติงานและพฤตกิรรมการทํางานตาง ๆ ของพนักงาน
สายการผลิต  เพื่อใหผลตอบแทน  ปรับเงินเดือน  หรือเล่ือนขั้นเลื่อนตาํแหนง  รวมท้ังการตั้งเปาหมาย
ในการทํางานรายบุคคล  เปาหมายรวมของกลุม  และการมอบหมายงานเพิ่มมากขึน้  ส่ิงเหลานี้เปน
เสมือนแรงจูงใจและเปนสิ่งที่ทาทายความสามารถในการทํางานของพนักงานสายการผลิต  สงผล
ใหพนกังานสายการผลิตมีความมุงมั่นในการทํางาน  ปฏิบัติหนาที่บทบาทที่ไดรับโดยตระหนกัถึง
ความรับผิดชอบตอเปาหมายสวนบุคคลและเปาหมายรวมของกลุม  มีการวางแผนในระยะสั้นและ
ระยะยาว  และมีความกระตอืรือรนในการแสวงหาขอมลูที่จะนํามาปรบัปรุงการทํางาน  เพื่อใหงาน
สามารถบรรลุตามเปาหมายที่วางไว  และไดรับผลตอบแทนตามที่ตนคาดหวัง  จึงแสดงใหเห็นวา  
พนักงานสายการผลิตที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีพฤติกรรมการทํางานดานพฤตกิรรมความ
รับผิดชอบตองานสูงดวยเชนกัน  ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจยัของ  อนสิรา  ธนีสัตย (2549)  ที่ศึกษา
ถึงความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ  แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์  และพฤติกรรมการทํางานของหัวหนา
งาน: ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานในโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง  
พบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวแปรที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 
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อายุงานสามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานพฤตกิรรมความรับผิดชอบตองาน
ของพนักงานสายการผลิตได  อาจเนื่องมาจากพนกังานสายการผลิตที่มีอายุงานมากขึ้น  ก็จะมี
ประสบการณการทํางานมากขึ้น  มีความรู  ความสามารถ  ทักษะ  เขาใจการทํางานไดอยางรวดเร็ว  
และสามารถจัดลําดับขั้นตอนการทํางานไดดวยตนเอง  รวมทั้งมีความรอบคอบในการทํางานมาก
ขึ้น  ทําใหหัวหนางานเกิดความไววางใจในผลงานและสงเสริมใหมีความกาวหนาในสายงาน  โดย
การมอบหมายงานพิเศษ  เชน  การผลิตสินคาเพื่อทดลองตลาด  การผลิตสินคาพเิศษตามความ
ตองการของลูกคา  หรือการขยายขอบเขตงานในความรบัผิดชอบของพนักงานเพิ่มขึน้  เปนตน    
ซ่ึงพนักงานสายการผลิตจะรับรูถึงความไววางใจที่หวัหนางานมีตอตน  และรูสึกภาคภูมิใจทีไ่ดรับ
การยอมรับจากหัวหนางาน  จึงแสดงพฤตกิรรมการทํางานในการรับผิดชอบตองานที่ไดรับ
มอบหมายมา  โดยพยายามหาความรูเพิ่มเตมิในการปฏิบตัิงาน  เสียสละเวลาในการปฏิบัติงานให
สําเร็จบรรลุตามเปาหมายและมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กาํหนดไว  ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจยัของ  
นาถนดา  กุศลานันต (2551)  ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ขายรถยนตบริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตแหงหนึ่ง  พบวา  ปจจยัสวนบุคคลดานอายงุานสามารถ
รวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานของพนกังานขายรถยนตไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001   

 
5. พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการปฏิบัตติามขอบงัคับของบริษทั 

  
ผลการวิจัยพบวา  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอกสามารถพยากรณพฤติกรรมการ

ทํางานดานพฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัทของพนักงานสายการผลิตไดรอยละ 2.2  
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01  โดยความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอกมีอิทธพิลในเชิงบวก
ตอพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัทของพนกังาน
สายการผลิต  สามารถอธิบายได  ดังนี ้

 
ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอกสามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานดาน

พฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัทของพนักงานสายการผลิตได  อาจเนื่องมาจาก  
พนักงานสายการผลิตที่มีความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก  จะเปนผูที่เชื่อวาสิ่งตาง ๆ ที่ไดรับนั้น
ไมไดขึ้นอยูกบัการกระทําของตนเอง  แตขึ้นอยูกับอํานาจของบุคคลอื่น  ซ่ึงการปฏิบัติงานในบรษิัท
นั้น  ทางบริษทัจะมีการกําหนดมาตรฐานขอบังคับตาง ๆ  เพื่อใชเปนบรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน
สําหรับพนักงานทุกคน  โดยจะมกีารลงโทษและใหรางวัลกับพนกังานที่ละเมิดหรือปฏิบัติตาม
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ขอบังคับตาง ๆ ขององคการ  เชน  พนกังานที่มีผลการปฏิบัติงานต่ํากวามาตรฐาน  หรือมีพฤติกรรม
การทํางานที่ไมดี  ไดแก  การขาด  ลา  มาสายเกินกวาทีก่ําหนด  หรือไมมีความรับผิดชอบในงานที่
ไดรับมอบหมาย  เปนตน  บริษัทจะมีบทลงโทษตั้งแต  ตกัเตือน  หกัเงนิ  จนถึงปลดออก  ใน
ขณะเดียวกนั  ผลการปฏิบัติงานและพฤตกิรรมการทํางานตาง ๆ ของพนักงานแตละคน  จะสงผล
ตอการเพิ่มคาตอบแทน  ความกาวหนา  และความมั่นคงในงานของตวัพนักงานเอง  ซ่ึงถือวาเปน
การใหรางวัลตอบแทนคืนใหกับพนกังานที่ปฏิบัติตามขอบังคับตาง ๆ  โดยการลงโทษหรือให
รางวัลแกพนักงาน  จะกระทาํโดยผานหวัหนางาน  ซ่ึงถือวาเปนตวัแทนของบริษัทในการควบคุม  
ตรวจสอบ  และประเมนิผลพนักงาน  ดงันัน้  พนักงานสายการผลิตที่มีความเชื่ออํานาจในตนจาก
ภายนอก  จึงเชื่อวา  ความสาํเร็จในการทํางานของตนจะขึ้นอยูกับหัวหนางาน  ซ่ึงหากตนปฏิบัติ
ตามขอบังคับในการปฏิบัติงานตามที่หวัหนางานแนะนําหรือส่ังการ  ก็จะสามารถประสบ
ความสําเร็จหรือไดรับรางวลัตอบแทนจากบริษัท  จึงทําใหความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอกมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานดานพฤตกิรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัทของพนักงาน
สายการผลิต  ซ่ึงสอดคลองกับที่ Rotter (1966: 30-33)  ไดกลาวไววา  ผูที่มีความเชือ่อํานาจในตนจาก
ภายนอกจะเปนผูที่มักเสาะแสวงหาสิ่งที่คิดวามีอิทธิพลตอตนเอง  และมีพฤติกรรมกระทําตาม
คําแนะนําตาง ๆ ไดโดยงาย  และสอดคลองกับผลงานวิจยัของ Strickland (1977) ที่ศึกษาเกีย่วกับ
ความเชื่ออํานาจภายในตน  และความเชื่ออํานาจภายนอกตนกับพฤติกรรมการทํางาน  พบวา  คนที่
มีเชื่ออํานาจภายนอกตนจะมีพฤติกรรมการทํางานตามอิทธิพลของสังคม  โดยที่ความเชื่ออํานาจใน
ตนจากภายนอกสามารถพยากรณพฤติกรรมการทาํงานดานพฤตกิรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของ
บริษัทไดรอยละ 2.2 นัน้  อาจสืบเนื่องมาจาก  ผลการวจิัยที่พบวา  พนกังานสายการผลิตมีความเชื่อ
อํานาจในตนจากภายนอกอยูในระดบัปานกลาง  ซ่ึงแสดงใหเห็นวา  พนักงานสายการผลิตจะมี
ความเชื่อในอาํนาจของบุคคลอื่น  เชน  ฝายทรัพยากรบุคคล  หรือหัวหนางานในการปฏิบัติตาม
ขอบังคับของบริษัทในระดบัหนึ่งเทานัน้  ประกอบกับพนักงานสายการผลิตมีจํานวนมาก  การ
ควบคุมสั่งการใหพนกังานสายการผลิตทุกคนปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัท  จะกระทําไดอยางไม
ทั่วถึง  และพนักงานสายการผลิตเปนพนักงานรายวันจะไดรับสวัสดกิารไมเทียบเทากับพนักงาน
ประจํา  โดยอาจเห็นวา  ถึงแมตนจะปฏิบัตติามขอบังคับของบริษัทเชนเดียวกับพนักงานประจํา  ตน
ก็จะไดรับสิทธิตาง ๆ ไมเทียบเทากนั  จึงสงผลใหพนักงานสายการผลิตไมเครงครัดตอการปฏิบัติ
ตามขอบังคับของบริษัทเทาที่ควร  โดยพนักงานสายการผลิตจะเชื่อฟงและปฏิบัติตามขอบังคับของ
บริษัทอยางเครงครัด  ก็ตอเมื่อมีการเขมงวดจากหวัหนางานหรือฝายทรัพยากรบุคคลเทานั้น  ซ่ึงสิ่ง
เหลานี้มีสวนทําใหความเชือ่อํานาจในตนจากภายนอกสามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานดาน
พฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัทของพนักงานสายการผลิตไดเพยีงรอยละ 2.2  



 

  

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

การวิจยัเร่ือง  ปจจัยที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายการผลิต  บริษัท  
สยามโคลทติ้ง  ซัพพลายเออร  จํากัด  เปนการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive Research)  โดยมี
วัตถุประสงค  ดังนี ้

 
1.  เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายการผลิตบริษัท  สยามโคลทติ้ง      

ซัพพลายเออร จํากัด 
 
2.  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ความเชื่ออํานาจในตน  และคณุภาพชวีิตในการ

ทํางานของพนกังานสายการผลิตบริษัท  สยามโคลทติ้ง  ซัพพลายเออร  จํากัด 
 
3.  เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายการผลิตบริษัท  

สยามโคลทติ้ง  ซัพพลายเออร  จํากัด 
  
โดยมีรายละเอียดในการศึกษาดังนี ้
 

กลุมตัวอยางในการวิจัย 
 
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัครั้งนี้  คือ  พนักงานสายการผลิตของบริษัท  สยามโคลทติ้ง  
ซัพพลายเออร  จํากัด  จํานวน 280 คน  ใชวิธีการสุมตวัอยางแบบงาย (Simple Random Sampling)  
โดยวิธีการจับสลากรายชื่อของพนักงาน 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
  
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม  แบงออกเปน 5 ตอน  ประกอบดวย 
แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล  จํานวน 6 ขอ  แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางาน  จํานวน 
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29 ขอ  แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  จํานวน 11 ขอ  แบบสอบถามความเชื่ออํานาจในตน  
จํานวน 16 ขอ  และแบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทํางาน  จํานวน 51 ขอ 
 
วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  จํานวน 280 ชุด  เปนแหลงขอมูล
ในการวิเคราะหตามกระบวนการทางสถิติ  โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  สถิติที่ใชใน
การวิจยั  ไดแก  คารอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และการวิเคราะหการถดถอยพหแุบบ
ขั้นตอน 
 

สรุปผลการวิจัย 
  

1. พนักงานสายการผลิตมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.46  เมื่อแยกพิจารณารายดาน  พบวา  พนกังานสายการผลิตมีพฤติกรรมการทํางานดาน
พฤติกรรมการแกปญหา  และดานพฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัทอยูในระดับปาน
กลาง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50  และ 2.76  ตามลําดับ  โดยมพีฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการ
ติดตอส่ือสาร  และดานพฤติกรรมความรับผิดชอบตองานอยูในระดับดี  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 และ 
3.85  ตามลําดับ 
 

2. พนักงานสายการผลิตมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.55 
 

3. พนักงานสายการผลิตมีความเชื่ออํานาจในตนจากภายในอยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.86  และมีความเชื่ออํานาจภายในตนจากภายนอกอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.50 
 

4. พนักงานสายการผลิตมีคุณภาพชีวติในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.38  เมื่อแยกพิจารณารายดาน  พบวา  พนักงานสายการผลิตมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน  ดานสภาพที่ทํางานที่ปลอดภัย  ดานโอกาสพัฒนาขดี
ความสามารถ  ดานความกาวหนา  ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน  ดานรัฐธรรมนูญในบริษัท  
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และดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัวอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.11  3.28  3.23  3.39  3.59  3.45  และ 3.15  ตามลําดับ  โดยมีคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความ
ภูมิใจในบริษทัอยูในระดับดี  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 
 

5. การวิเคราะหการพยากรณพฤติกรรมการทํางาน  พบวา 
  

5.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  คุณภาพชีวิตการทํางานดานความภมูิใจในบริษัท  อายุงาน  
ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน  และสถานภาพสมรส  สามารถรวมกนัพยากรณพฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวมของพนักงานสายการผลิตไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  โดยสามารถ
รวมกันพยากรณไดรอยละ 23.4 (R2

adj = .234)  และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุ (R) เทากับ .497 
 

5.2  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  อายุงาน  และสถานภาพสมรส  สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหาของพนกังานสายการผลิตไดอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001  โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 18.5 (R2

adj = .185)  และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุ (R) เทากับ .440 
 

5.3  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน  เพศ  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก  
คุณภาพชวีิตการทํางานดานความภูมใิจในบริษัท  คุณภาพชีวิตในการทํางานดานรายไดและ
ผลประโยชนตอบแทน  สามารถรวมกันพยากรณพฤตกิรรมการทํางานดานพฤตกิรรมการ
ติดตอส่ือสารของพนักงานสายการผลิตไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  โดยสามารถ
รวมกันพยากรณไดรอยละ 17.5 (R2

adj = .175)  และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุ (R) เทากับ .436 
 
5.4  คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความภมูิใจในบริษัท  ดานสภาพที่ทาํงานที่

ปลอดภัย  ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน  ความเชื่ออํานาจ
ในตนจากภายนอก  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และอายุงาน  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการ
ทํางานดานพฤติกรรมความรับผิดชอบตองานของพนักงานสายการผลิตไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .001  โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 28.1 (R2

adj = .281)  และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุ (R) เทากับ .547 
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5.5  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอกสามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานดาน
พฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัทของพนักงานสายการผลิตไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01  โดยสามารถพยากรณไดรอยละ 2.2 (R2

adj = .022)  และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุ 
(R) เทากับ .158 

 
ขอเสนอแนะ 

  
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 จากผลการวิจยัเร่ือง  ปจจยัที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนกังานสายการผลิต
บริษัท สยามโคลทติ้ง ซัพพลายเออร จํากดั  ผูวิจยัใครขอเสนอแนะความคิดเห็นและขอเสนอแนะ  
ดังตอไปนี ้
 
 1.  จากผลการวิจัยทีพ่บวา  พนักงานสายการผลิตมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง  และเมื่อแยกพิจารณารายดาน  พบวา  พนักงานสายการผลิตมีพฤติกรรมการทํางาน
ดานพฤติกรรมการแกปญหา  และดานพฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัทอยูในระดับ
ปานกลาง  โดยมีพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการติดตอส่ือสาร  และดานพฤติกรรมความ
รับผิดชอบตองานอยูในระดบัดี  ดังนั้นบรษิัทจึงควรพจิารณาศึกษาสิ่งที่ควรปรับปรุงแกไข  และมี
แนวทางในการพัฒนาพฤติกรรมการทํางานดานพฤตกิรรมการแกปญหา  และดานพฤติกรรมการ
ปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัทใหเพิ่มมากขึ้น  เชน 
   

-  จัดประชุมกอนเริ่มงานหรอืหลังเลิกงานเปนประจํา  โดยใหหัวหนางานและพนักงาน
สายการผลิตในกลุมงานไดใชเวลาสั้น ๆ 5-10 นาทีพบกันพรอมหนา  เพือ่รับทราบปญหาในงานแต
ละวัน  แลวชวยหาทางแกไข  รวมทั้งแลกเปลี่ยนขาวสาร  ความรู  ความคิด  และประสบการณที่
เปนประโยชนตอการทํางานของพนักงานสายการผลิต   

 
-  จัดฝกอบรมเรื่องการแกปญหาในงาน  โดยนําปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานที่ผานมา ๆ 

เปนกรณีศกึษาในการฝกอบรมใหกับพนักงานสายการผลิต  เพื่อใหพนักงานสายการผลิตไดรับ
ทราบถึงแนวทางในการแกปญหาการทํางานตามหลักการและเหตุผล  และเกดิความมั่นใจในการ
ทํางานมากยิ่งขึ้น 
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-  หัวหนางาน  และฝายทรัพยากรบุคคลควรเอาใจใสและเขมงวดตอการปฏิบัติตาม
ขอบังคับของบริษัทของพนกังานสายการผลิตอยางเทาเทียมกัน  และจัดใหมีผลตอบแทนพิเศษ
สําหรับพนักงานสายการผลิตที่ปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัท  เชน  กาํหนดใหเบีย้ขยันสําหรับ
พนักงานสายการผลิตที่ไมขาด ลา มาสาย ตลอดทั้งเดือน  หรือประกาศยกยองพรอมใหของรางวัล
แกพนกังานสายการผลิตที่ปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัทดีเดนประจําไตรมาส   เปนตน  เพื่อเปน
การกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกดิความใสใจ  และยดึถือเปนแนวทางในการปฏิบัติตามขอบังคับของ
บริษัท 

 
 2.  จากผลการวิจัยพบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานโดยรวม  
พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการแกปญหา  และดานพฤติกรรมความรับผิดชอบตองานของ
พนักงานสายการผลิต  โดยพนักงานสายการผลิตมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับปานกลาง  
ฉะนั้น  บริษัทจึงควรมีการสงเสริมใหพนกังานสายการผลิตไดมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เพิ่มมากขึ้น  
โดยอาจจะมวีธีิการดังนี ้
 

-  มีการกําหนดเปาหมายการทํางานออกเปนหลายระดบั  เชน  เปาหมายการผลิตรวม
ระดับองคการ  เปาหมายการผลิตรวมระดบักลุม  และเปาหมายการผลิตรายบุคคล  เปนตน  และ
กําหนดผลตอบแทนพิเศษของเปาหมายการผลิตในแตละระดับเปนเปอรเซ็นตของการผลิตที่
สามารถปฏิบัติไดบรรลุตามเปาหมาย  และเกนิเปาหมายในแตละไตรมาส  โดยหากไมสามารถ
ปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไวได  กจ็ะไมไดรับผลตอบแทนนัน้  ซ่ึงจะทําให
พนักงานสายการผลิตเกิดแรงจูงใจ  มีความกระตือรือรน  และมุงมั่นตอการทํางาน  เพื่อใหงาน
สามารถบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว 

 
-  บริษัทควรมส่ิีงจูงใจพนกังานสายการผลิตนอกเหนือจากการจายคาตอบแทนเปนตวั

เงิน  เชน  การปรับใหพนกังานสายการผลิตรายวันเปนพนักงานประจํา  โดยพิจารณาจากผลการ
ปฏิบัติงานและการปฏิบัติตนของพนักงาน  หรือการใหสวัสดิการตาง ๆ เพิ่มเติม  และช้ีแจงให
ทราบถึงเสนทางการเติบโตของพนักงาน (Career Path) ในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  เพื่อให
พนักงานสายการผลิตมองเห็นโอกาสในการเจริญเติบโตในหนาที่การงานและมีแรงจูงใจในการ
ทํางานมากขึ้น 
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 3.  จากผลการวิจัยพบวา  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายในมีอิทธิพลในเชิงบวกตอ
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม  พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการติดตอส่ือสาร  และดาน
พฤติกรรมความรับผิดชอบตองานของพนกังานสายการผลิต  สวนความเชื่ออํานาจในตนจาก
ภายนอกมีอิทธิพลในเชิงลบตอพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการติดตอส่ือสาร  และดาน
พฤติกรรมความรับผิดชอบตองานของพนกังานสายการผลิต  โดยพนกังานสายการผลิตมีความเชื่อ
อํานาจในตนจากภายในอยูในระดับสูง  แสดงใหเห็นวา  ความเชื่ออํานาจในตนจากภายในมี
ความสําคัญตอการแสดงพฤติกรรมการทํางาน  ซ่ึงบริษัทควรพิจารณาสงเสริมใหพนกังาน
สายการผลิตมีความเชื่ออํานาจในตนจากภายในมากขึ้น  อาทิเชน 
 

-  จัดใหมีการปอนขอมูลยอนกลับหลังการประเมินผลการปฏิบัติงานจากหัวหนางาน
อยางสม่ําเสมอ  เพื่อใหพนกังานสายการผลิตไดทราบถึงสิ่งที่ควรปรับปรุงและพัฒนาการทํางานให
ดียิ่งขึ้น 

 
-  จัดใหมีการประกวดโครงการที่สงเสริมประสิทธิภาพในการทํางานและมีประโยชน

ตอบริษัท  โดยใหพนักงานสายการผลิตรวมกลุมกันเปนทีม  จะเปนหนวยงานเดียวกันหรือตาง
หนวยงานก็ได  และมีการประกาศพรอมในรางวัลตอบแทนในวันงานเลี้ยงสําคัญของบริษัท  ซ่ึงจะ
เปนการสงเสริมใหพนักงานสายการผลิตมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  มีการแลกเปลี่ยนความคิดซึ่ง
กันและกัน  และมีความเชื่อในความสามารถของตนที่จะเพิ่มประสิทธภิาพในการทํางานมากยิ่งขึน้ 

 
4.  จากผลการวิจัยพบวา  คณุภาพชวีิตในการทํางานดานความภมูิใจในบริษัทมีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมการทํางานโดยรวม  พฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการติดตอส่ือสาร  และดาน
พฤติกรรมความรับผิดชอบตองานของพนกังานสายการผลิต  โดยพนกังานสายการผลติมีคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานดานความภูมิใจในบริษทัอยูในระดับดี  ฉะนั้นบรษิทัควรพิจารณารักษาและ
ปรับปรุงกิจกรรมที่จะสงเสริมการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภูมิใจในบรษิัทใหดียิ่งขึ้น  
อาทิเชน 

 
- ประชาสัมพนัธขาวสารใหพนักงานไดทราบถึงกิจกรรมตาง ๆ ที่บริษัทไดเขารวม  เชน  

การเขารวมแขงขันประกวดผลิตภัณฑเกี่ยวงานผาตาง ๆ  การไดรับคําชมเชยจากลกูคาเกี่ยวกับ
ผลิตภัณฑหรือบริการตาง ๆ ของบริษัท  การบริจาคสิ่งของใหกับผูยากไรในถ่ินทุรกนัดาน  หรือ
การใหทุนการศึกษาสําหรับเด็กยากจน  เปนตน  เพื่อใหพนักงานสายการผลิตไดรับทราบและเกดิ
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ความภาคภูมิใจในบริษัทและงานของตนทีส่ามารถเปนที่ยอมรับของบุคคลภายนอก  และมีช่ือเสียง
ในวงการอุตสาหกรรมผลิตเสื้อผาสําเร็จรูป  รวมทั้งไดเปนสวนหนึ่งในการทําประโยชนตอสังคม 

 
5.  จากผลการวิจัยพบวา  คณุภาพชวีิตในการทํางานดานความสัมพันธภายในหนวยงานมี

อิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานดานพฤตกิรรมความรับผิดชอบตองานของพนักงานสายการผลิต  
โดยพนกังานสายการผลิตมีคุณภาพชวีิตในการทํางานดานความสัมพนัธภายในหนวยงานอยูใน
ระดับปานกลาง  เพราะฉะนัน้บริษัทควรมกีารสงเสริมใหพนักงานไดมีคุณภาพชวีิตในการทํางาน
ดานความสัมพันธภายในหนวยงานเพิ่มมากขึ้น  โดยอาจดําเนนิการดงันี้ 

 
-  จัดการฝกอบรมการทํางานเปนทีมใหแกพนักงานสายการผลิต  โดยเนนทั้งในดาน

ความสามารถในการทํางานและดานการมสีวนรวมกับทมีควบคูกันไป  อาจจัดใหมีกจิกรรม
เสริมสรางทักษะในงาน  และกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธภายในบริษัท  เชน  การจัดใหแตละ
กลุมงานมีการแขงขันประกอบชิ้นสวนของงาน  หรือจัดแขงขนัตอบปญหา  จัดสัมมนานอกสถานที่  
เปนตน  เพื่อเชื่อมความสัมพันธภายในบริษัทใหแนนแฟมมากยิ่งขึน้ 

 
6.  จากผลการวิจัยพบวา  ปจจัยสวนบุคคลดานอายุงานมอิีทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน

โดยรวม  พฤตกิรรมการทํางานดานพฤตกิรรมการแกปญหา  และดานพฤติกรรมความรับผิดชอบ
ตองานของพนักงานสายการผลิต  ดังนั้น  บริษัทควรพิจารณารักษาพนกังานสายการผลิตที่มีอายุ
งานมาก ใหทํางานอยูกับบรษิัทตอไปใหนานที่สุด  ซ่ึงอาจเพิ่มบทบาทหนาที่ความรบัผิดชอบใน
งาน  และพจิารณาปรับขึ้นเงนิเดือนประจําป  รวมถึงมอบรางวัลใหแกพนักงานสายการผลิตที่มีอายุ
งานนาน  ซ่ึงจะทําใหพนักงานสายการผลิตตระหนกัถึงความสําคัญและความมีคุณคาของตน  และ
ตองการรวมทาํงานกับบริษทัตอไป  อันจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายการผลิต
ในที่สุด 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 
 ผูวิจัยขอเสนอขอเสนอแนะสําหรับการวิจยัคร้ังตอไป  ดงันี้ 
 

1. ในการวิจัยอาจจะมีเพิ่มเติมตัวแปรอื่น ๆ ที่คาดวาจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน  
นอกเหนือจากตัวแปรที่ไดทาํการศึกษาในครั้งนี้  เชน  ลักษณะงาน  ทศันคติตองาน  ภาวะผูนํา  เปน
ตน  เพื่อใหงานวิจยัมีขอบเขตความรูที่กวางขึ้นและครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
  

2. ควรขยายขอบเขตการศึกษาไปยงัพนกังานในระดบัอื่น ๆ ของบริษัท  เชน  พนักงาน
ระดับหวัหนางาน  เปนตน  เพื่อใหครอบคลุมและศึกษาวา  มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน
หรือไม  อยางไร  เพื่อจะไดนําผลการวิจัยไปเปนแนวทางในการสงเสริมหรือปรับปรุงพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานแตละกลุมที่ไดศกึษาอันจะสงผลตอประสิทธิผลของงานและบริษัท
โดยรวมตอไป   
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

คําชี้แจง 
 
 แบบสอบถามนี้สรางขึ้นเพื่อความสมบูรณของการทําวิทยานิพนธระดบัปริญญาโท  สาขา
จิตวิทยาอุตสาหกรรม  คําถามจากแบบสอบถามนี้   ไมมีคําตอบที่ถูกหรือผิด  ดีหรือไมดี  คําตอบ
ของทานจะเปนประโยชนตอการวิจยั  จึงขอความรวมมือจากทานในการตอบคําถามดวยตัวของ
ทานเองอยางเปนจริงท่ีสุด  คําตอบของทานจะถือเปนความลับ   ไมมีการเปดเผยขอมูลสวนตัวแก
ผูใดทัง้สิ้นและไมมีผลกระทบใดๆ ตอตัวทาน  ขอมูลท้ังหมดจะนํามาวิเคราะหรวมกันและนํามาใช
เพื่อประโยชนทางวิชาการเทานั้น  จึงขอใหทานไววางใจและกรณุาตอบคําถามใหครบทุกขอ 
 
 แบบสอบถามแบงเปน 5 ตอน ดังนี ้
 
 ตอนที่ 1  ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2  พฤติกรรมการทํางาน 
 ตอนที่ 3  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 ตอนที่ 4  ความเชื่ออํานาจในตน 
 ตอนที่ 5  คุณภาพชวีิตในการทํางาน 
 
 
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานเปนอยางสงูมา ณ โอกาสนี้  ท่ีกรุณาสละเวลาอันมีคาเพื่อตอบ
แบบสอบถามฉบับนี ้
 
 
 
 นายธเนศทัศ  สูนยสาทร 
 นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาจติวิทยาอุตสาหกรรม 
 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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ตอนที่ 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคล  

คําชี้แจง กรุณาตอบแบบสอบถามโดยเขียนเครื่องหมาย    ลงใน (   ) หนาขอความหรือกรอก
ขอความลงในชองวางตามความเปนจริงของทาน 

 
 

1.  เพศ  (     )  ชาย (     )  หญิง 
 
2.  อายุ ............................................... ป ............................ เดือน    
 
3.  อายุงานในบริษัท............................ ป ........................... เดือน 
 
4.  ระดับการศกึษาสูงสุด  (     )  ประถมศึกษาตอนตนปที่........................... 
    (     )  ประถมศึกษาตอนปลายปที่....................... 
    (     )  มัธยมศกึษาตอนตนปที่............................. 
    (     )  มัธยมศกึษาตอนปลายปที่......................... 
    (     )  ปวช. 
    (     )  ปวส. 
    (     )  ปวท. 
    (     )  อนุปริญญา 
    (     )  ปริญญาตรี 
    (     )  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) ..................................... 
 
5.  สถานภาพสมรส  (     )  โสด  (     )  สมรส  
    (     )  หมาย/หยาราง/แยกกนัอยู 
    (     )  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) ....................................... 
 
6.  รายไดและคาตอบแทนทีไ่ดรับในปจจบุัน 
    เงินเดือน ...................................... บาทตอเดือน 
    คาตําแหนง .................................. บาทตอเดือน 
    คาลวงเวลา .................................. บาทตอเดือน 
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ตอนที่ 2   พฤติกรรมการทํางาน  

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางทายขอความตามความเปนจริงของทานเพียง 
ชองเดียว 

 
 

ขอ
ที่ 

ขอความ ไมจริง
ที่สุด 

ไม
จริง

ไม
แนใจ 

จริง จริง
ที่สุด 

1 ทานเสนอแนวทางใหม ๆ แกหัวหนาเพื่อแกไขปญหา 
ในการทํางาน 

     

2 ทานสามารถวิเคราะหและแกปญหาเกี่ยวกับงาน 
ท่ีรับมอบหมายไดสําเร็จ 

     

3 ทานมักนําวิธีการใหม ๆ มาปรับใชเพื่อการแกปญหา 
ในการทํางาน 

     

4 ทานสามารถแกปญหางานไดอยางถูกตอง      

5 ทานพิจารณาแกปญหางานโดยยึดหลักการและเหตุผล      

6 เมื่อมีขอผิดพลาดในการทํางาน  ทานสามารถแกไข 
ดวยตนเองไดอยางถูกตอง 

     

7 ทานสามารถประเมินปญหาเรื่องงานไดเปนอยางดี      

8 ในการทํางานทานสามารถติดตอสื่อสารกับ 
เพื่อนรวมงานไดอยางชัดเจนและถูกตอง 

     

9 ทานสามารถแปลความขาวสารไดตรงตามที่ 
เพื่อนรวมงานหรือหวัหนางานตองการจะสือ่ 

     

10 ทานสามารถอธิบายข้ันตอนการทํางานใหกับ 
เพื่อนรวมงานไดถูกตองและชัดเจน 

     

11 ทานสามารถจับประเด็นตาง ๆ เกี่ยวกับงานที่ 
เพื่อนรวมงานเลาใหฟงได 

     

12 ทานเขาใจรายละเอียดตาง ๆ เกี่ยวกับการทํางานที่
หัวหนางานบอกไดเปนอยางดี 
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ขอ
ที่ 

ขอความ ไมจริง
ที่สุด 

ไม
จริง

ไม
แนใจ 

จริง จริง
ที่สุด 

13 เมื่อเกิดการสื่อสารที่ผิดพลาดในการทํางาน  ทานจะ
รีบแกไขเพื่อใหเขาใจตรงกันทันที 

     

14 ทานทํางานที่รับผิดชอบใหเสร็จกอนกลับบาน      

15 แมวาจะเลยเวลางานของทาน  ทานยังอยูทํางานตอ
หากวายังมีงานคั่งคาง 

     

16 ทานยอมสละวันพักผอน  เพื่อมาทํางานใหบริษัท      

17 ทานตั้งใจทํางานที่ไดรับมอบหมายจนสําเร็จลุลวง
ดวยด ี

     

18 ถางานยังไมเสร็จ  ทานยินดีท่ีจะทํางานใหเสร็จ   
แมจะเปนเวลาพักของทาน 

     

19 ทานเต็มใจท่ีจะทํางาน  แมวาจะตองทํามากกวาคนอื่น      

20 เมื่อทานทํางานผิดพลาด  ทานยอมรับผิด      

21 ทานไมเปดเผยความลับของบริษัทใหบุคคลภายนอก
ทราบ 

     

22 ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบของบริษัทอยางเครงครัด      

23 ทานตอกบัตรลงเวลาทุกครั้งท่ีมาทํางาน      

24 ทานแจงหัวหนางานทุกครั้งท่ีทานลาหยุด      

25 ทานคุยโทรศัพทขณะทํางาน      

26 ทานหยุดงานจนจํานวนวันลาหยุดเกินกวาจํานวน
วันที่บริษัทกําหนดไว 

     

27 ทานขโมยของบริษัทออกนอกที่ทํางาน      

28 บางครั้งทานไปทําธุระสวนตัว  โดยไมแจงใหบริษัท
ทราบลวงหนา 

     

29 ทานทราบกฎระเบียบของบริษัทเปนอยางดี  แตไม
ปฏิบัติตามเพราะยุงยาก 
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ตอนที่ 3   แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์  

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางทายขอความตามความเปนจริงของทานเพียง 
ชองเดียว 

 

ขอ
ที่ 

 ขอความ เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง

1 ทานชอบทํางานที่มีความทาทาย      

2 เมื่อพบกับอุปสรรคขณะทํางาน  ทานมักหา
ทางแกไขใหสําเร็จมากกวาลมเลิกการทํางานนั้น 

     

3 ทานรูสึกพอใจ  เมื่อไดรับมอบหมายใหทํางานที่
สําคัญและตองใชความพยายามสูง 

     

4 ทานรูสึกภูมิใจ  เมื่อทํางานสําเร็จตามที่ไดรับ
มอบหมาย 

     

5 ทานมีการวางแผนลวงหนาในการทํางาน  เพื่อให
งานประสบความสําเร็จ 

     

6 ทานพยายามคิดหาวิธีการตาง ๆ  เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทํางานใหดีข้ึน 

     

7 ทานชอบทํางานที่ยากมากกวาทํางานงาย ๆ ท่ี 
ใคร ๆ ก็สามารถทําได 

     

8 ทานตั้งเปาหมายการทํางานเอาไวสูง ๆ  เพื่อจะได
ใชความพยายามและความสามารถในการทํางาน
อยางเต็มท่ี 

     

9 ทานมักวางแผนไวลวงหนากอนที่จะลงมือทํางาน      

10 ทานชอบแกปญหายาก ๆ  เพราะเปนสิ่งท่ีทาทาย      

11 ทานชอบทํางานไปเรื่อย ๆ สบาย ๆ  โดยไมตอง
วิตกกังวลวาผลงานจะออกมาเปนอยางไร 

     

 
 
 



 132 

ตอนที่ 4 ความเชื่ออํานาจในตน 

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางทายขอความตามความเปนจริงของทานเพียง 
ชองเดียว 
 

ขอ
ที่ 

 ขอความ เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง

1 ความสําเร็จของทานเกิดจากการกระทําของ 
ทานเอง 

     

2 ความสําเร็จของทานเปนผลมาจากการทํางานอยาง
ตั้งใจของทาน 

     

3 ทานเชื่อวาความพยายามอยูท่ีไหน  ความสําเร็จอยู
ท่ีนั่น 

     

4 ทานไมเชื่อวาโชคชะตาจะเปนตัวกําหนดอนาคต
ของทาน 

     

5 ทานสามารถควบคุมเหตุการณตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนกับ
ตนเอง 

     

6 ทานเปนผูกําหนดอนาคตของทานเองได      

7 ทานเชื่อวาทุกสิ่งทุกอยางเกิดจากทานเอง      

8 การเชื่อสิ่งศักดิ์สิทธิ์  ชวยใหทานประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน 

     

9 พรหมลิขิตเปนตัวกําหนดชะตาชีวิตทาน      

10 มีหลายครั้งกอนที่ทานตัดสินใจวาจะทําอะไร   
ทานตองเสี่ยงทายกอน 

     

11 ทานเชื่อวา  การที่ทานไดรับการเลื่อนขั้นนั้น 
เกิดจากผลบุญที่ไดทําไว 

     

12 ทานเชื่อวาการเปลี่ยนชื่อจะทําใหชีวิตดีข้ึน      
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ขอ
ที่ 

 ขอความ เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง

13 ทานเชื่อวาปเกิดท่ีชงกับหัวหนางาน  ทําใหเกิด
ความขัดแยงในการทํางาน 

     

14 ทานจะบนขอสิ่งศักดิ์สิทธิ์ใหชวยเหลอืทาน
เกี่ยวกับการทํางาน 

     

15 ความทุกขใด ๆ ท่ีเกิดข้ึนกับทาน  มักเกิดจาก
เคราะหกรรม 

     

16 ทานถือฤกษยามกอนเริ่มทํางานชิ้นใหม      
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ตอนที่ 5   คุณภาพชีวติการทํางาน  
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางทายขอความตามความเปนจริงของทานเพียง 

ชองเดียว 

 

ขอ
ที่ 

 ขอความ เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง

1 เงินเดือนและคาตอบแทนตาง ๆ ท่ีทานไดรับ
เพียงพอตอการใชจายสวนตัวของทานเองและ
ครอบครัว 

     

2 เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ทํา      

3 ทานคิดวาสวัสดิการตาง ๆ ท่ีบริษัทจัดใหเพียงพอ
และเหมาะสม 

     

4 ทานคิดวาเงินลวงเวลาที่ทานไดรับเหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่ทํา 

     

5 ทานไดรับคาตอบแทนอยางยุติธรรม  เมื่อ
เปรียบเทียบกับผูรวมอาชีพท่ีมีลักษณะเดียวกัน 

     

6 ทานคิดวาการปรับเงินเดือนของบริษัทเหมาะสม
กับงานที่ไดรับมอบหมาย 

     

7 ทานตองหารายไดทางอื่นเพิ่มเติม  เพื่อใหเพียงพอ
กับคาใชจาย  เนื่องจากบริษัทใหคาตอบแทนนอย
เกินไป 

     

8 เงินเดือนและคาตอบแทนที่ทานไดรับเปนไป
ตามที่ตกลงกับบริษัท  และเหมาะสมกับสภาพ
เศรษฐกิจปจจุบัน 

     

9 บริษัทจัดหาวัสดุสํานักงานไวอยางเพียงพอตอการ
ทํางานของทาน 

     

10 วัสดุสํานักงานในที่ทํางานของทานอยูในสภาพที่ดี
และพรอมใชงานอยูเสมอ 
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ขอ
ที่ 

 ขอความ เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง

11 ทานรูสึกมั่นใจในระบบการรักษาความปลอดภัย
ในที่ทํางาน 

     

12 บริษัทเตรียมสถานที่และอุปกรณในการออก 
กําลังกายไวอยางเพียงพอกับความตองการของ
พนักงาน 

     

13 บริษัทมีมาตรการในการจัดสถานที่ทํางานให
ปลอดภัย 

     

14 บริษัทของทานกําหนดระเบียบและแนวทางการ
ปฏิบัติเกี่ยวกับการปองกันภาวะเสี่ยงท่ีเกิดข้ึนจาก
การทํางานอยางรัดกุม 

     

15 ทานไดรับการสนับสนุนใหศึกษาอบรมเพิ่มเติม  
เพื่อเพิ่มพูนความรูใหกับตนเอง 

     

16 ทานไดเขารับการฝกอบรม  สมัมนา  เพื่อเพิ่มพูน
ประสบการณของตนเองตามความตองการ 

     

17 ทานมีโอกาสศึกษาตอ  เพื่อพัฒนาความรูในการ
ปฏิบัติงาน 

     

18 ทานไดรับการสงเสริมศักยภาพของตนเองในสาย
งานนี้ 

     

19 ผูบังคับบัญชาพิจารณาคัดเลือกผูเขารับการ
ฝกอบรม  สัมมนา  หรือดูงานอยางยุติธรรม 

     

20 ทานมีโอกาสเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงานจนอยู
ในระดับที่ทานพอใจ 

     

21 ทานมีสวนรวมในการทํางานที่มีความสําคัญมาก
ข้ึน  รับผิดชอบมากขึ้น 

     

22 งานที่ทานทํามีโอกาสกาวไปสูตําแหนงงานที่
สูงข้ึนได 
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ขอ
ที่ 

 ขอความ เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง

23 ทานไดรับมอบหมายใหทํางานที่ตองใช
ความสามารถสูงข้ึน 

     

24 บริษัทเปดโอกาสใหผูท่ีมีความสามารถไดกาวหนา
ในตําแหนงท่ีสูงข้ึนอยางยุติธรรม 

     

25 งานที่ทานทําชวยพัฒนาทักษะการทํางานใหดีข้ึน      

26 เมื่อทานไดรับความเดือดรอน  ไมวาจะเปนเรื่อง
สวนตัวหรือเรือ่งงาน  ผูบังคับบัญชายินดีรับฟง
และใหความชวยเหลอืทานเสมอ 

     

27 ทานสามารถขอความรวมมอืในการทํางานจาก
เพื่อนรวมงานได 

     

28 การปฏิบัติของผูบังคับบัญชาตอทาน  ทําใหทาน
รูสึกวาตนเองมคุีณคา 

     

29 ทานรูสึกวาตนเองมีสวนรวมในความสําเร็จตาง ๆ
ของหนวยงาน 

     

30 ทานสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานได
อยางเต็มท่ี 

     

31 ผูบังคับบัญชาของทานใหความเสมอภาคแกทุกคน
ในการทํางาน 

     

32 ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานคิดหาวิธีการ
ปฏิบัติงานของทานเองไดอยางอิสระ 

     

33 ทานไดรับการพิจารณาความดีความชอบอยาง
ยุติธรรมเทาเทียมกับผูอื่น 

     

34 ทานไดรับความเคารพในสิทธิและมีความเปน
สวนตัวในที่ทํางาน 
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ขอ
ที่ 

 ขอความ เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง

35 ผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหทุกคนรับผิดชอบ
อยางเทาเทียมกัน 

     

36 เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน  ผูบังคับบัญชาเปด
โอกาสใหทานสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การทํางานไดอยางอิสระ 

     

37 ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับพนักงานแตละคน
อยางเทาเทียมกัน 

     

38 บอยครั้งท่ีทานตองทํางานเกินเวลา  ทําใหทานมี
เวลาพักผอนนอยลง 

     

39 ทานใชเวลาในการทํางานมากจนไมมีเวลาทํา
กิจกรรมสวนตวั 

     

40 ทานรูสึกวาภาระงานของทานมากจนไมมีเวลา
สวนตัวเพียงพอสําหรับการพกัผอน 

     

41 ลักษณะงานของทาน  ทําใหทานไมคอยมีเวลา
พบปะกับเพื่อนฝูง 

     

42 ทานทํางานหนักจนไมมีเวลาออกกําลังกาย      

43 ทานรูสึกวางานที่ทานทํา  ทําใหทานไมไดใกลชิด
หรือรวมทํากิจกรรมกับบุคคลในครอบครัว 

     

44 ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในบริษัทนี้      

45 ทานเต็มใจท่ีจะใหความรวมมอืกับบริษัทใน
กิจกรรมตาง ๆ ท่ีบริษัทจัดข้ึน  เพื่อประโยชนของ
สังคมสวนรวม 

     

46 ครอบครัวทานสนับสนุนใหทานทํางานที่บริษัทนี้      

47 ทานพรอมปกปองช่ือเสียงของบริษัท      
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ขอ
ที่ 

 ขอความ เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง

48 งานที่ทานทําสรางชื่อเสียงใหกับตนเองและ
ครอบครัว 

     

49 บริษัทของทานผลิตสินคาท่ีมีคุณภาพใหกับลูกคา      

50 ทานรูสึกภูมิใจ  เมื่อเห็นภาพกจิกรรมทางสังคม
ของบริษัทนําเสนอตอสังคม 

     

51 บริษัททานใหความรวมมอืจัดกิจกรรมที่เปน
ประโยชนตอสังคม 

     

 
 
 
     ขอขอบพระคุณในความรวมมืออยางดียิ่งของทาน 
 
 
 



 

  

ภาคผนวก ข 

คา Item Total Correlation (r) ของขอคําถามรายขอ 
และคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 

รายดานและทัง้ฉบับ 
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ตารางผนวกที่ 1  คา Item Total Correlation (r) ของแบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตบริษัท สยามโคลทติ้ง ซัพพลายเออร จํากัด 

 
 

ขอคําถาม คา  Item Total Correlation (r) 
 

ดานพฤติกรรมการแกปญหา 
 1       .5829 

2       .6670 
3       .8519 
4       .7049 
5       .4188 
6       .6622 
7       .7922 

คาความเชื่อมัน่รายดาน  = .8812 
 
ดานพฤติกรรมการติดตอส่ือสาร 

8       .7664 
9       .7052 
10       .8577 
11       .6337 
12       .6503 
13       .5384 

คาความเชื่อมัน่รายดาน  = .8726 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
  
 

ขอคําถาม คา  Item Total Correlation (r) 
 

ดานพฤติกรรมความรับผิดชอบตองาน 
14       .5648 
15       .6927 
16       .6341 
17       .7228 
18       .5775 
19       .5170 
20       .5946 
21       .5208 

คาความเชื่อมัน่รายดาน  = .8473 
 

ดานพฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ 
22       .4723 
23       .4650 
24       .4563 
25       .5260 
26       .8308 
27       .8217 
28       .6138 
29       .4241 

คาความเชื่อมัน่รายดาน  = .8253 
 

คาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ  = .9242 
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ตารางผนวกที่ 2  คา Item Total Correlation (r) ของแบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ 
พนักงานสายการผลิตบริษัท สยามโคลทติ้ง ซัพพลายเออร จํากัด 

 
 

ขอคําถาม คา  Item Total Correlation (r) 
 

1       .6122 
2       .5504 
3       .4046 
4       .5452 
5       .4516 
6       .5419 
7       .6281 
8       .6131 
9       .5351 
10       .6424 
11       .4345 

 
คาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ  = .8518 
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ตารางผนวกที่ 3  คา Item Total Correlation (r) ของแบบสอบถามความเชื่ออํานาจในตนของ
พนักงานสายการผลิตบริษัท สยามโคลทติ้ง ซัพพลายเออร  จํากัด 

 
 

ขอคําถาม คา  Item Total Correlation (r) 
 

ความเชื่ออํานาจในตนจากภายใน 

1       .6867 
2       .5658 
3       .5497 
4       .4410 
5       .4097 
6       .4356 
7       .3931 

คาความเชื่อมัน่รายดาน  = .7603 
 

ความเชื่ออํานาจในตนจากภายนอก 

8       .5655 
9       .7541 
10       .5601 
11       .7405 
12       .4207 
13       .7265 
14       .5842 
15       .5458 
16       .7556 

คาความเชื่อมัน่รายดาน  = .8801 
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ตารางผนวกที่ 4  คา Item Total Correlation (r) ของแบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตบริษัท สยามโคลทติ้ง ซัพพลายเออร  จํากัด  

 
 

ขอคําถาม คา  Item Total Correlation (r) 
 

ดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน 
1       .5454 
2       .7787 
3       .6942 
4       .6162 
5       .6358 
6       .7104 
7       .4179 
8       .6042 

คาความเชื่อมัน่รายดาน  = .8640 
 
ดานสภาพที่ทาํงานที่ปลอดภัย 

9       .5449 
10       .7827 
11       .6948 
12       .4615 
13       .4873 
14       .7382 

คาความเชื่อมัน่รายดาน  = .8374 
 
 

 
 
 
 
 
 



 145 

ตารางผนวกที่ 4  (ตอ) 

 
ขอคําถาม คา  Item Total Correlation (r) 

 
ดานโอกาสพฒันาขีดความสามารถ 

15       .5661 
16       .5551 
17       .5089 
18       .7664 
19       .5130 

คาความเชื่อมัน่รายดาน  = .7953 
 
ดานความกาวหนา 

20       .5536 
21       .6285 
22       .4121 
23       .6620 
24       .5184 
25       .5251 

คาความเชื่อมัน่รายดาน  = .7944 
 
ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน 

26       .6822 
27       .4747 
28       .7285 
29       .7195 
30       .4518 

คาความเชื่อมัน่รายดาน  = .8008 
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ตารางผนวกที่ 4  (ตอ) 

 
ขอคําถาม คา  Item Total Correlation (r) 

 
ดานรัฐธรรมนูญในองคการ 

31       .7994 
32       .6260 
33       .5334 
34       .5682 
35       .7881 
36       .6389 
37       .8106 

คาความเชื่อมัน่รายดาน  = .8867 
 
ดานความสมดุลระหวางชวีติการทํางานกบัชีวิตสวนตวั 

38       .6659 
39       .7215 
40       .6804 
41       .6521 
42       .5942 
43       .3614 

คาความเชื่อมัน่รายดาน  = .8303 
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ตารางผนวกที่ 4  (ตอ) 

     
ขอคําถาม คา  Item Total Correlation (r) 

 
ดานความภูมิใจในองคการ 

44       .5316 
45       .5552 
46       .6410 
47       .5597 
48       .5161 
49       .5660 
50       .5915 
51       .5862 

คาความเชื่อมัน่รายดาน  = .8306 
 

คาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ  = .9026 

 



 

  

ภาคผนวก ค 

ขอมูลเกี่ยวกับบริษัท สยามโคลทติ้ง ซัพพลายเออร จํากดั 
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ขอมูลเก่ียวกับบริษัท สยามโคลทติ้ง ซัพพลายเออร จํากัด 
 
 บริษัท สยามโคลทติ้ง ซัพพลายเออร จํากดั  เปนบริษัทชั้นนําดานการดําเนินธุรกจิการผลิต
และสงออกเสือ้ผาสําเร็จรูปคุณภาพสูง  ซ่ึงเปนที่ยอมรับอยางกวางขวางในตลาดสินคาสงออก
ตางประเทศ  อาทิเชน  กลุมประเทศในแถบสหรัฐอเมริกา  ยุโรป  และภูมิภาคเอเชยี  เปนตน  
ปจจุบันบรษิัทตั้งอยู  ณ  นิคมอุตสาหกรรมสมุทรสาคร  อ. เมือง  จ. สมุทรสาคร  และดวย
ประสบการณ  ความเชี่ยวชาญในการประกอบธุรกิจดานการตัดเย็บเสื้อผาสําเร็จรูปมาอยางยาวนาน  
ผลิตภัณฑทุกชิ้นของบริษัท  สามารถมั่นใจไดในคุณภาพของสินคา  รวมทั้งระบบการบริหารที่
สามารถตอบสนองไดอยางรวดเร็วตอทกุความตองการของลูกคา  บริษัทมีปรัชญาและภารกิจใน
การที่จะเปนผูนําการผลิตและสงออกผลิตภัณฑเสื้อผาสําเร็จรูปในดานการพัฒนาการบริหาร  การ
จัดการ  และเทคโนโลยีที่มุงเนนประสิทธภิาพในการผลิตสินคาคุณภาพ  ความรวดเร็วในการสง
มอบสินคา  การพัฒนาผลิตภัณฑใหม  และความสมบูรณดวยการผลิตที่ครบวงจร  อันไดแก  การ
ผลิตการถักผาผืน  การผลิตยางยืด  การผลติการพิมพลายผา  และการผลิตการตัดเย็บเสื้อผาสําเร็จรูป  
โดยบริษัทไดมีการคัดเลือกวัตถุดิบคุณภาพสูง  ใชเทคโนโลยีและเครือ่งจักรที่ทันสมัยมีความ
แมนยําสูงจากยุโรป  พรอมดวยบุคลากรที่มปีระสิทธิภาพและศักยภาพ 
 
 โดยพนกังานที่ปฏิบัติงานในบริษัทสวนใหญเปนเพศหญิง  สําหรับพนักงานสายการผลิต
เปนพนกังานระดับปฏิบัติการที่ไดรับคาจางเปนรายวัน  โดยอัตราการจายคาจางจะปฏิบัติตามที่
กฎหมายกําหนดไว  ซ่ึงขอกําหนดในการรบัสมัครงานในตําแหนงพนกังานสายการผลิต  มีการ
กําหนดวุฒกิารศึกษาขั้นต่ํา  คือ  ไมต่ํากวาระดับมัธยมศกึษาปที ่3  สวัสดิการที่บริษทัจัดใหจะ
เปนไปตามที่กฎหมายกาํหนด  นอกจากนัน้บริษัทยังไดจัดสวัสดิการเพิ่มเติม  ไดแก  ชุดฟอรมใน
การทํางาน  คาลวงเวลา  รถรับ-สง  อาหารกลางวันราคาถูก  กองทุนการศึกษา  เงินกูยืม  เปนตน   
 
 เมื่อบุคคลไดรับคัดเลือกใหเขาทํางานในบริษัทแลว  ทางบริษัทจะจัดใหมีการปฐมนเิทศ  
เพื่อใหพนักงานใหมสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมใหมไดเปนอยางดี  และมีการจัดการ
ฝกอบรม  เพื่อพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานจริงตามลักษณะงานในแตละแผนกทีแ่ตกตางกันดวย
การฝกอบรมแบบ On The Job Training 
 
 บริษัทนี้ไดเปดดําเนนิกิจการมาเปนระยะเวลากวา 20 ป  และลักษณะงานของพนักงาน
สายการผลิตเสื้อผาสําเร็จรูป  ทําใหพนักงานตองมีความสามารถในการตัดเย็บเสื้อผาดวยเครื่องจักร
ไดมากแบบ  เชน  กางเกงชัน้ในบุรุษ-สตรี  เสื้อยืด  กางเกง  ชุดนอน  เส้ือผาเด็ก  เปนตน  โดยมี
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กําลังการผลิต 2 ลานโหลตอป  และทุกสายการผลิตของบริษัทอยูภายใตการดูแลและควบคุม
คุณภาพโดยหองปฏิบัติการทดสอบคุณภาพ  นอกจากนีบ้ริษัทไดมีนโยบายในการใหการดแูล
บุคลากรของบริษัทใหมีสภาพแวดลอมการทํางานที่ดี  ดวยการนํามาตรฐานการทํางาน Worldwide 
Responsible Apparel Production (WRAP) จากประเทศสหรัฐอเมริกามาใชเปนบรรทัดฐาน  เพื่อ
รับประกันถึงความรับผิดชอบตอการผลิตและบุคลากรของบริษัท  อันสงผลตอเนื่องไปถึงคุณภาพ
ของผลิตภัณฑ  และเพื่อสรางความเชื่อมั่นใหกับลูกคา  บริษทัจึงหวังที่จะตอบสนองตอทุกความ
ตองการของลูกคาไดไมมีขดีจํากัด  มีความซื่อสัตยทั้งในเรื่องสินคาและบริการ  รวมทั้งสรางความ
พึงพอใจสูงสดุใหเกิดขึ้นแกลูกคาดวยการยึดถือปณิธานความสําเร็จทีว่า  “สงมอบผลิตภัณฑทีด่ีเลิศ
แกลูกคาอยางตรงเวลา” 
   
  

 
   



 

  

ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 

ชื่อ –นามสกุล นายธเนศทัศ  สูนยสาทร 
วัน เดือน ป ที่เกิด 19  กุมภาพนัธ  2520 
สถานที่เกิด  กรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา ครุศาสตรบัณฑิต (สังคมศึกษา) 

สถาบันราชภัฏจันทรเกษม 
ตําแหนงปจจบุัน ผูจัดการโรงงาน 
สถานที่ทํางานปจจุบัน โรงงานยูโรพลาส 
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