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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ  ความพึงพอใจในงาน  และผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหง
หนึ่งในจังหวัดนนทบุรี และ 2) อิทธิพลของปจจัยสวนบุคคล  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการและความพึงพอใจในงานตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัท
เครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือพนักงานรายเดือนของบริษัทเครื่องดื่ม
แหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี  จํานวน 201 คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูลไดแก  คารอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอน   
 
 ผลการวิจัยพบวา  พนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรีมีความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง  เมื่อแยกพิจารณารายดาน พบวาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
ดานความเชื่อมั่นในตนเอง  ดานความสําคัญ  ดานความสําเร็จและดานเกียรติอยูในระดับคอนขางสูง  สําหรับ
ดานความสามารถอยูในระดับสูง  ในสวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยูในระดับ
คอนขางดี เมื่อแยกพิจารณารายดานพบวา มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 2 ดานอยูในระดับดี คือ
พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่และพฤติกรรมความสุภาพออนนอม  สวนพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  
พฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬาและพฤติกรรมการใหความรวมมืออยูในระดับคอนขางดี   สําหรับความพึงพอใจ
ในงานโดยรวมและรายดานทุกดาน คือ ดานลักษณะงาน  ดานคาจาง  ดานโอกาสความกาวหนา  ดาน
ผูบังคับบัญชาและดานเพื่อนรวมงานอยูในระดับคอนขางมาก  และมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางดี  
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา มีปจจัย 8 ตัว ประกอบดวยปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาและรายได  
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสามารถและความเชื่อมั่นในตนเอง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดานความมีน้ําใจนักกีฬาและดานการใหความรวมมือ  ความพึงพอใจในงานดานโอกาสความกาวหนา
และดานเพื่อนรวมงาน สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหง
หนึ่งในจังหวัดนนทบุรีไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 75.6 
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                Psychology), Major Field: Industrial and Organizational Psychology, Department of Psychology.   
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 The objectives of the study were to study 1) level of self-esteem, organizational citizenship 
behavior, job satisfaction, and job performance of  monthly employees of a  beverage company in 
Nonthaburi Province and 2) to investigate effects of  personal factor, self-esteem, organizational citizenship 
behavior, and job satisfaction on job performance of monthly employees of  a beverage company in 
Nonthaburi Province. The sample group consisted of 201 monthly employees of  a beverage  company 
in Nonthaburi Province. Moreover, questionnaires  were  used as research tool to collect data while statistics 
were applied for the analysis including percentage, mean, standard deviation, and stepwise multiple regression 
analysis. 
 
  The results of the study indicate that the monthly employees of a beverage company in Nonthaburi 
Province had overall self-esteem at rather high level. When considering in each dimension, it found  that  
self-confidence, prime, success, and honor were at rather high level where as capability was at high level. The 
overall organizational citizenship behavior was at quite good  level. After considering in each part, it 
demonstrated that conscientiousness  and  courtesy  were at good level. However, three parts of organizational 
citizenship behavior were at quite good level including altruism, sportsmanship, and civic virtue. The overall 
job satisfaction and every aspect of  job satisfaction were at quite good level as follows; the work itself, pay, 
promotion opportunities, supervision, and co-workers. The  job performance was at quite good level as well. 
According to a hypothesis testing, furthermore, the result illustrated that there were 8 factors could predict the 
job performance of the monthly employees of the beverage company in Nonthaburi Province including 
personal factors for  the level of education and income, self-esteem in aspects of self-confidence and 
capability, organizational citizenship behavior in aspects of sportsmanship and civic virtue, job satisfaction in 
aspects of  promotional opportunities and co-workers could  jointly predict  job performance of monthly 
employees of a beverage company in Nonthaburi Province  up to 75.6 percent at .001 significance  level.  
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ขอมูลเปนอยางด ี พรอมกันนี้ขอขอบคุณเพ่ือนนิสิตปริญญาโทสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องคการ ภาคพิเศษ รุนท่ี 14 ทุกคนสําหรับความชวยเหลือและกําลังใจท่ีดียิ่งโดยเฉพาะคุณรัตนา  
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 ขอกราบขอบพระคุณคุณพอ คุณแม และคณุอา โดยเฉพาะคุณอาท่ีคอยสนับสนุนและเปน
กําลังใจดานการศึกษาของผูวิจัยดวยดีตลอดมา คุณคาและประโยชนอันพึงมีจากวิทยานิพนธเลมนี้
ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่องบูชาพระคุณคุณพอ คุณแม และคุณอารวมท้ังอาจารยทุกทานท่ีมีสวนในการ
วางรากฐานทางการศึกษาของผูวิจัย 
 
         ปฏิวัติ  วิธวัชวาทิน 
             มีนาคม  2556 



 
       
                             

 

 

 
 
 
 

สารบัญ 
 

     หนา 
 
สารบัญตาราง            (3) 
 
สารบัญภาพ                                                                                                                                     (5) 
 
บทท่ี 1  บทนํา               1 
  ความสําคัญของปญหา            1 
  วัตถุประสงคของการวิจัย           7 
  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ          7 
  ขอบเขตของการวิจัย           7 
  นิยามศัพท             9 
บทท่ี 2  การตรวจเอกสาร                        13 
  แนวคิดเกี่ยวกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง                   13 
  แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ                  27 
  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน                   32           
  แนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน                     52 
  ลักษณะธุรกิจของบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี    67 
  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ                       73 
  กรอบแนวคิดการวิจัย                       86 
  สมมติฐานการวิจัย                       87 
บทท่ี 3  วิธีการดําเนินการวิจัย           88           
  ประชากรและกลุมตัวอยาง                      88 
  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย                       88 
  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย                 103 
  การเก็บรวบรวมขอมูล                     105 
  การวิเคราะหขอมูล                     106 
  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล                   106 

     (1) 



 
       
                             

 

 

 
 
 
 

สารบัญ (ตอ) 
 

หนา 
 

บทท่ี 4  ผลการวิจัยและขอวิจารณ                      107 
  ผลการวิจัย                     107 
  ขอวิจารณ                      125 
บทท่ี 5  สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ                     138 
  สรุปผลการวิจัย         140 
  ขอเสนอแนะ         141 
 
เอกสารและส่ิงอางอิง          145 
 
ภาคผนวก           156 
  ภาคผนวก ก  แบบสอบถามท่ีใชในการวิจัย     157 
  ภาคผนวก ข  คา Item-Total Correlation (r) ของคําถามรายขอ 
            และคา Reliability (Alpha) ของแบบสอบถามรายดานและ 
            ท้ังฉบับ                                                      179 
 
ประวัติการศึกษาและการทํางาน         192

 (2) 



 
       
                             

 

 

 
 
 
 

สารบัญตาราง 
 

ตารางที ่ หนา 
  
      1 เครื่องช้ีภาวะอุตสาหกรรมน้ําอัดลมของไทยป 2547-2551 3 

 
      2 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย คาต่ําสุดและคาสูงสุดขอมูลปจจัยสวนบุคคลของ

พนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรจีําแนกตาม
ปจจัยสวนบุคคล 
 

 
108 

 
      3 คาเฉล่ีย (X) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของความรูสึกเห็น

คุณคาในตนเองของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัด
นนทบุร ี
 

111 
 

      4 คาเฉล่ีย (X) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งใน
จังหวัดนนทบุร ี
 

 
 
112 
 

      5 คาเฉล่ีย (X) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของความพึงพอใจใน
งานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี
 

113 
 

      6 คาเฉล่ีย (X) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี

 
114 

 
      7 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและความพึงพอใจในงาน 
ของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี

 
 

117 
 

 
 

 
 

  (3) 



 
       
                             

 

 

 
 
 
 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางที ่ หนา 
  
      8              ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง    
                      พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและความพึงพอใจในงาน 
                      ของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี
                       ภายหลังท่ีมีการตัดตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 

 
 
 
119 
 

      9 การวิเคราะหถดถอยพหุของตัวแปรพยากรณท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติของ 
พนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี
 

121 
 

     10 สรุปผลตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัท
เครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี 123 

 
ตารางผนวกที ่  

  
       1 คา Item-Total Correlation (r) และคา Reliability (Alpha)  

ของแบบสอบถามความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 

180 
 

      2 คา Item-Total Correlation (r) และคา Reliability (Alpha)  
ของแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 

183 
 

      3 คา Item-Total Correlation (r) และคา Reliability (Alpha)  
ของแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 
 

186 
 

      4 คา Item-Total Correlation (r) และคา Reliability (Alpha) 
 ของแบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน 191 

 
 

 
 

 (4) 



 
       
                             

 

 

 
 
 
 

สารบัญภาพ 
 

ภาพที่ หนา 
  
   1 โครงสรางอัตมโนภาพและความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 17 

 
   2 ความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองกับพฤติกรรมของบุคคล   21 

 
   3 โครงสรางองคการบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี 71 

 
   4 ระดับตําแหนงงานพนักงานรายเดือนแยกตามโครงสรางองคการบริษัทเครื่องดื่ม

แหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี
 

72 
 

 (5) 



บทที่  1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

อุตสาหกรรมเครื่องดื่มเปนอุตสาหกรรมท่ีตองใชเงินลงทุนจํานวนมากในการซ้ือเครื่องจักร 
ท่ีมีประสิทธิภาพรวมท้ังเทคโนโลยีการผลิตท่ีทันสมัย ทําใหมีผูประกอบการจํานวนไมมากเขามา
ลงทุนในอุตสาหกรรมเครื่องดื่ม ปจจุบันอุตสาหกรรมเครือ่งดื่มในประเทศไทยจัดเปนตลาดท่ีมี
ผูขายนอยรายมีผูประกอบการเพียงไมกี่รายเทานั้นท่ีมีอิทธิพลในการกําหนดทิศทางของตลาด โดย
ท่ีอุตสาหกรรมเครื่องดื่มเปนอุตสาหกรรมการผลิตเพ่ือทดแทนการนําเขาจึงมีตลาดสวนใหญอยูใน
ประเทศและเปนอุตสาหกรรมท่ีกอใหเกิดการจางงานโดยตรงรวมท้ังอุตสาหกรรมตอเนื่องอีกเปน
จํานวนมาก  ปจจุบันประเทศไทยมีโรงงานเครื่องดื่มท่ีจดทะเบียนไวกับกรมโรงงานอุตสาหกรรม
ประมาณ 168 โรง แบงเปนโรงงานเครื่องดื่มไมมีแอลกอฮอล 99 โรง หรือรอยละ 59 และท่ีเหลืออีก 
69 โรง หรือรอยละ 41 เปนโรงงานเครื่องดื่มแอลกอฮอล ซ่ึงโรงงานสวนใหญเปนผูประกอบการ
ขนาดเล็กคิดเปนรอยละ 72 ของจํานวนโรงงานท้ังหมด รองลงมาเปนโรงงานขนาดกลางรอยละ 20 
สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 8 เปนโรงงานขนาดใหญ อุตสาหกรรมเครื่องดื่มมีการจางงานท่ีแจงไวขณะ
จดทะเบียนโรงงานกับกรมโรงงานอุตสาหกรรม ณ ส้ินป 2551 ประมาณ 20,000 คน(ศูนยอัจฉริยะ
เพ่ืออุตสาหกรรมอาหาร, 2552) 

 
ในประเภทของอุตสาหกรรมเครื่องดื่มท่ีไมมีแอลกอฮอลนั้น อุตสาหกรรมน้ําอัดลมเปน

อุตสาหกรรมท่ีสําคัญตอระบบเศรษฐกิจไทยท้ังในแงของการจางงานโดยตรง และเปนอุตสาหกรรม
ท่ีกอใหเกิดการขยายตัวของอุตสาหกรรมเช่ือมโยงอ่ืนๆ ปจจุบันอุตสาหกรรมน้ําอัดลมมีแนวโนม
ชะลอตัวลง เนื่องจากปญหาดานตนทุนการผลิตท่ีเพ่ิมสูงขึ้น การบริโภคท่ีซบเซาลงจากปญหา
เศรษฐกิจและการเมืองในประเทศ ตลาดมีการแขงขันรุนแรงท้ังจากผูประกอบการท่ีอยูใน
อุตสาหกรรมเดียวกันรวม ท้ังอุตสาหกรรมเครือ่งดื่มประเภทอ่ืนๆ  ซ่ึงระหวางป 2547 - 2551 การ
ผลิตน้ําอัดลมของไทยคอนขาง ผันผวน ปริมาณการผลิตตอปอยูในชวง 2,000-2,300 ลานลิตร 
ยอดขายภายในภายประเทศในชวง 1-2 ปท่ีผานมาขยายตัวในอัตราท่ีลดลง ในป 2551 มีมูลคาตลาด
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รวมประมาณ 35,000 ลานบาท อัตราขยาย ตัวรอยละ 2.0 ปจจุบันอุตสาหกรรมน้ําอัดลมเปน
อุตสาหกรรมการผลิตเพ่ือบริโภคภายใน ประเทศเปนสวนใหญ การสงออกเริ่มมีอัตราขยายตัวดีแต
ยังมีสัดสวนนอยมากเพียงไมถึง 1% ของยอดการผลิต (ศูนยอัจฉริยะเพ่ืออุตสาหกรรมอาหาร, 2552) 
 

อุตสาหกรรมน้ําอัดลมในประเทศไทยมีลักษณะเปนตลาดผูขายนอยราย (Oligopoly) 
ประกอบไปดวยโรงงานผูผลิตประมาณ 17 โรง มีการจางงานประมาณ 5,000 คน แตมีผูผลิตราย
ใหญเพียง 2 รายเทานั้น ท่ีผลิตสินคาภายใตเครื่องหมายการคาช่ือดังจากตางประเทศ โดยในชวงท่ี
ผานมามีผูประกอบการรายใหมเกิดขึ้นไมมาก เนือ่งจากเปนอุตสาหกรรมท่ีตองลงทุนสูง สินคาใน
ตลาดมีลักษณะไมตางกันทําใหเกิดการทดแทนกันไดงาย  ในมุมมองของผูบริโภคน้ําอัดลม
โดยท่ัวไปแบงออกเปน 2 ประเภท คือ พวกท่ีไมมีการผสมน้ําหวาน เรียกวา “โซดา”  สวนอีก
ประเภทมีการผสมน้ําหวาน ปรุงแตงกล่ินสีและรสชาติ ไดแก น้ําดํา (Cola) มีมูลคาตลาดประมาณ
รอยละ 75 ของตลาดน้ําอัดลมโดยรวม และท่ีเหลือประมาณรอยละ 25 คือ น้ําอัดลมประเภทน้ําสี 
เชน น้ําสม น้ําแดง น้ําเขียว เปนตน (ศูนยอัจฉริยะเพ่ืออุตสาหกรรมอาหาร, 2552) 
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ตารางที ่1  เครื่องช้ีภาวะอุตสาหกรรมน้ําอัดลมของไทยป 2547-2551 

 

                                                                                                                         2547        2548        2549        2550        2551 

  ปริมาณการผลิต 1                                  ลานลิตร                            2,050       2,070       2,271       2,094       2,199 

                                                             อัตราเปลี่ยนแปลง(%)          6.1         10.8           0.0          -7.8           5.0 

  มูลคาตลาดภายในประเทศ 2                ลานบาท                           30,331    31,437     33,070      34,298    35,000 

                                                             อัตราเปลี่ยนแปลง(%)          5.7           3.6          5.2            3.7           2.0      

   การสงออก3                                      ลานลิตร                               3.0           0.6          1.5            6.2           5.4 

                                                             อัตราเปลี่ยนแปลง(%)      136.4        -79.5      144.0        315.2        -12.7   

                                                             ลานบาท                             26.1         14.4        31.0        108.0       105.5 

                                                             อัตราเปลี่ยนแปลง(%)         -2.0        -44.8      114.8        248.6         -2.3 

ท่ีมา: 1 ธนาคารแหงประเทศไทย ป 2552                                                                                                  
2 ฝายวิจัยและบริการขอมูล สถาบันอาหาร (ประมาณการ) ป 2552                                                                                                            

3 ศูนยอัจฉริยะเพ่ืออุตสาหกรรมอาหาร  ป 2552 

จากขอมูลดังกลาวขางตนเห็นไดวาอุตสาหกรรมน้ําอัดลมในประเทศไทยมีมูลคาการตลาด
ในประเทศท่ีมีแนวโนมสูงขึ้นแตมีลักษณะเปนตลาดผูขายนอยราย (Oligopoly)  โดยบริษัทท่ีผูวิจัย
ปฏิบัติงานอยูก็เปนบริษัทผูผลิตและจําหนายเครื่องดื่มประเภทน้ําอัดลม ซ่ึงไมสามารถระบุช่ือได
เพราะเปนนโยบายของบริษัท เนื่องมาจากสภาวะการผลิตและจําหนายเครื่องดื่มประเภทน้ําอัดลม
ในปจจุบันมีการแขงขันกันมาก  โดยบริษัทกอตั้งมานานกวา 59 ป และมีวิสัยทัศนวา  “เปน
บริษัทผูผลิตและจําหนายน้ําอัดลมติดอันดับ 1 ใน 5 ของประเทศท่ีผลิตสินคาท่ีมีรสชาติดี  มี
คุณภาพและไดมาตรฐานระดับโลก”  ปจจุบันนี้ผลพวงจากสภาพเศรษฐกิจท่ีถดถอยสงผลให
พฤตกิรรมผูบริโภคเปล่ียนแปลงไป โดยปจจัยในการตัดสินใจซ้ือสินคาคํานึงถึงราคามากขึ้น ขณะท่ี
ความจงรักภักดีตอแบรนดลดลงโดยเฉพาะสินคาท่ีสามารถทดแทนกันไดหรือไมมีความแตกตาง
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กันมากนัก โดยในชวงเวลาท่ีผานมาแมวาภาพรวมตลาดเครื่องดื่มน้ําอัดลมในปนี้จะไมมีอัตราการ
เติบโต แตเนื่องจากเปนตลาดท่ีใหญมีมูลคาถึง 3 หม่ืนลานบาท ทําใหผูประกอบการเครื่องดื่มหลาย
รายพยายามขยายโปรดักสไลนเขาสูตลาดน้ําอัดลมมากขึ้น โดยเฉพาะโลวคอสทโคลาหรือน้ําอัดลม
ราคาถูก จึงเกิดสินคาเฮาสแบรนดพาเหรดเกิดขึ้นมากมายและตามดวยสินคาโลวคอสทหรือสินคาท่ี
ใชกลยุทธราคา เพราะไมมีตนทุนดานการตลาดท่ีไดรับผลดีจากภาวะเศรษฐกิจถดถอยจนกลายเปน
สินคาท่ีตอบโจทยในเรื่องราคาของผูบริโภค (ผูจัดการ, 2552)    

ดังนั้นการท่ีบริษัทจะสามารถบรรลุซ่ึงวิสัยทัศนท่ีไดกําหนดไวและสามารถจะดําเนินการ
แขงขันกับคูแขงทางธุรกิจไดจําเปนท่ีบริษัทจะตองมีผลการดําเนินการท่ีดีซ่ึงเกิดจากผลการปฏิบัต ิ
งานของบุคลากรในทุกฝายงานของบริษัท และการท่ีบุคลากรของบริษัทจะมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี
ไดนั้นเกี่ยวของกับปจจัยและองคประกอบหลายประการท้ังในสวนของตัวบุคลากรเองและการ
ดําเนิน การบริหารและจัดการขององคการ  โดยในการดําเนินการบริหารจัดการจากยุคท่ีปจจัยการ
บริหารจัดการมุงเนนหลักการ 3M อันประกอบดวยทุน (Money)  เครื่องจักร (Machine)  และคน 
(Man) ไดกาวเขาสูยุคท่ีเกิดการปรับเปล่ียนมุมมองมาใหความสนใจเรื่องของทรัพยากร  อันไดแก
ทรัพยากรการเงิน  (Financial Resource)  ทรัพยากรกายภาพ (Physical Resource) และทรัพยากร
มนุษย (Human Resource) ซ่ึงปจจุบันไดทวีความสําคัญในฐานะเปนปจจัยสําคัญท่ีเอ้ือใหองคการ
ประสบความสําเร็จ (Success Factors)  ในการจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Management)  โดยความหมายรวมมุงสงเสริม/สรางสรรค/ใหเกิดสภาพการณท่ีจะเอ้ือใหบุคลากร
ในองคการมีความพึงพอใจในการทํางานท่ีนําไปสูผลิตผล (Productivity) อันมีประสิทธิภาพและ
เปนประโยชนตอองคการ โดยตระหนักวา “คน” เปนทรัพยากรสําคัญท่ีไมอาจซ้ือหามาไดงาย
เหมือนเทคโนโลย ีแตจําเปนตองไดรับการพัฒนาและจูงใจอยางตอเนื่อง (มณีวรรณ  ฉัตรอุทัย, 
2551: 307– 308) 

ดวยเหตุนี้เองทรพัยากรบุคคลจึงเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญตอการบริหารงานตลอดจนถึง
การบริหารองคการ  เนื่องจากการท่ีองคการจะบริหารและดําเนินงานใหบรรลุซ่ึงวัตถุประสงคนั้น
ขึ้นอยูกับทรัพยากรบุคคล  ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยในปจจุบันตั้งแตกระบวนการ
สรรหา การธํารงรักษา ตลอดจนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย องคการจําตองหาวิธีการในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหเกิดประโยชนและเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตอผลการปฏิบัติงานดวยการ
เสริมสรางใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการทํางาน  องคการจึงตองสามารถตอบสนองตอความตองการ
ของบุคลากรในองคการไดอยางเพียงพอ ท้ังนี้ความตองการของมนุษยนั้นมีท้ังดานวัตถุและดาน
จิตใจ  แตเนื่องจากความแตกตางระหวางบุคคลทําใหความตองการของแตละบุคคลมีไมเหมือนกัน 
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แตละบุคคลจึงใหความหมายตอ “งาน” ท่ีทําแตกตางกันออกไป บางคนทํางานเพียงเพ่ือความจําเปน
ในการเล้ียงชีพ  ในขณะท่ีบางคนทํางานดวยความภาคภูมิใจและความรูสึกวาตนเองมีคุณคา  และ
แมวาความตองการเริ่มแรกของบุคคลในการทํางานของแตละบุคคลจะมีความแตกตางกนัแต
ทายท่ีสุดแลวจุดหมายปลายทางท่ีบุคคลไดรับจากการทํางานคือความรูสึกภาคภูมิใจและความรูสึก
วาตนเองมีคา 

 
 ซ่ึงแนวคิดท่ีกลาวถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอตนเอง โดยท่ีบุคคลประเมินตนเองวามี
คุณคาและสามารถทําใหตนเองประสบความสําเร็จตามท่ีตองการได  ในทางจิตวิทยา เรียกวา
“ ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ” (Self-Esteem) โดยลักษณะของผูท่ีเห็นคุณคาในตนเองสูงของ 
Bass (อางในสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต,ิ 2542: 48)  มีลักษณะดังนี้คือ มีความ
เช่ือม่ันในตนเอง  มองตนเองในดานบวก  มีความรูสึกม่ันคงและปลอดภัย  ไมหวั่นไหวตอคํา
วิจารณ  มีลักษณะยอมรับตนเอง ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน  ใสใจในความสามารถ  รับรูความรู
สึกของผูอ่ืนไดอยางละเอียดอ อน   สามารถแสดงความคิดเห็นและความตองการของตนเองอยาง
ตรงไปตรงมาตามความเปนจริง  ใชกลไกในการปองกันตนเองน อย  เปนผูริเริ่มสร างสัมพันธภาพ
กับผูอ่ืนก อน  ตลอดจนมีความยืดหยุนและมีความริเริ่มสรางสรรคท่ีมีประโยชน   
 

กระบวนการพัฒนาบุคลากรขององคการจึงเปนกระบวนการท่ีมีความสําคัญ เนื่องจาก
บุคลากรขององคการเปนปจจัยสําคัญในการกําหนดความสําเร็จของธุรกิจ  และในกระบวนการ 
พัฒนาบุคลากรนั้นความตองการอยางหนึง่ขององคการ คือ ตองการใหบุคลากร มีพฤติกรรมท่ี
สงเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ซ่ึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ (Organizational Citizenship Behavior-OCB) เปนพฤติกรรมท่ีองคการไมไดกําหนดไวใน
หนาท่ีท่ีตองปฏิบัติแตพนักงานเต็มใจท่ีจะปฏิบัติและเปนประโยชนตอองคการ เปนรูปแบบ
พฤติกรรมตาง ๆ ซ่ึงมีสวนชวยสงเสริมประสิทธิภาพขององคการ (Organ and Bateman, 1991: 275-
276) โดยแนวคิดเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการนีเ้ปนแนวคิดท่ีไดรับความสนใจจาก
นักวิชาการท้ังตางประเทศและในประเทศ  โดยพิจารณาวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีอง
องคการเปนการกระทําของพนักงานท่ีปฏิบัติเองดวยความเต็มใจซ่ึงมีสวนชวยใหพนักงานมีผลการ
ปฏิบัติงานสูงขึ้นและชวยพัฒนาประสิทธิภาพขององคการได ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ 
Borman and Motowidlo (1993 cited in Podsakoff, Ahearne, and MacKenzie, 1997: 263) พบวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของบุคลากรทําใหผลการปฏิบัติงานขององคการสูงขึ้น  
องคการตางๆ จึงตองการใหบุคลากรในองคการของตนมีพฤติกรรมนี ้
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นอกจากการศึกษาพฤติกรรมของคนทํางานแลว การทําความเขาใจธรรมชาติของมนุษย
และใหความสนใจเกี่ยวกับความตองการของคนก็เปนส่ิงสําคัญ  ผูบริหารในปจจุบันจึงตอง
เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานท่ีมีปจจัยหลายอยางท่ีเกี่ยวกับของกับความพอใจในงานของคน 
เชน ความม่ันคงในงาน ความกาวหนา ลักษณะของงานท่ีทํา คาจางและคาตอบแทนอ่ืน ๆ และเพ่ือน
รวมงาน เปนตน ผลของความไมพึงพอใจในงานลวนกระทบกระเทือนและกอใหเกิดผลลบตอการ
ดําเนินกิจการขององคการ หากบุคคลมีระดับความพึงพอใจในงานต่ํา อาจเนื่องมาจากความคับของ
ใจท่ีเขาไมสามารถปฏิบัติงานไดด ีหรือจะดวยเหตุใด ๆ ก็ตาม อาจจะทําใหเขาถึงกับตองลาออกจาก
งาน (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2545: 143)  

 
 ความพึงพอใจในงานจึงเปนตัวแปรหนึ่งท่ีจะทําใหองคการไปสูการทํางานท่ีมีผลดไีดถา
บุคคลมีความพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบอยูจะทําใหไดผลผลิตสูงและทําใหองคการมีผลประกอบ 
การท่ีเพ่ิมขึ้น ความพึงพอใจในงานของบุคคลจะไมหยดุนิ่งอยูกับท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงตามสภาพ 
การณของการทํางานและปจจัยอ่ืน  ๆภายในองคการ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงความพึงพอใจในงานจะมี
ผลกระทบตอพฤติกรรมของบุคคลตลอดเวลา (พงศ หรดาล, 2540: 50) ถาองคการไดนําความพึง
พอใจในงานมาเปนเครื่องมือหนึ่งในการบริหารจัดการเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหองคการมี
ความเขาใจความตองการ ความรูสึก ของบุคลากรในองคการ และสามารถตอบสนองไดตรงความ
ตองการเพ่ือใหพนักงานมีความสุขในการทํางานกับองคการนําไปสูการมีผลการปฏิบัติงานท่ีด ี
 
 จากความสําคัญดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาอิทธิพลของความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเอง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและความพึงพอใจในงานท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี เนื่องจากกลุมของพนักงานราย
เดือนเปนผูท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จและความลมเหลวขององคการเปนอยางยิ่ง เพราะเปนกลุม
พนักงานท่ีมีความรูความชํานาญในงานท่ีรับผิดชอบ ท้ังยังเปนผูนํานโยบายไปปฏิบัติ  เปนผูท่ีทํา
หนาท่ีควบคุมดูแลบังคับบัญชา  เปนผูท่ีทําหนาท่ีกําหนดแผนงานและเปนผูท่ีทําหนาท่ีวางนโยบาย
เพ่ือท่ีจะทําใหบริษัทบรรลุซ่ึงวิสัยทัศนขององคการ ในการท่ีจะเปน “บริษัทผูผลิตและจําหนาย
น้ําอัดลมติดอันดับ 1 ใน 5 ของประเทศ ท่ีผลิตสินคาท่ีมีรสชาติดี  มีคุณภาพและไดมาตรฐานระดับ
โลก” โดยผลท่ีไดจากการวิจัยในครั้งนี้เพ่ือตองการนําเสนอขอมูลของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี ซ่ึงอาจนําไปใชเปน
แนวทางปรับปรุง สงเสริม และพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทใหเพ่ิมสูงขึ้น อันจะ
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เปนประโยชนตอพนักงานและบริษัท ฯ ในการท่ีจะบรรลุซ่ึงวิสัยทัศนและสามารถแขงขันในการ
ดําเนินธุรกิจในธุรกิจอุตสาหกรรมน้ําอัดลมตอไป 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาระดับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ  ความพึงพอใจในงาน  และผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหง
หนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี
 
 2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจยัสวนบุคคล  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการและความพึงพอใจในงานตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือน
บริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี   
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

              ขอมูลท่ีไดจากผลการวิจัยนีอ้าจนําไปใชประโยชนในการปรับปรุงหรือพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนในองคการใหดียิ่งขึ้น อันจะเปนประโยชนตอพนักงานและ
องคการตอไป 

 
                                               ขอบเขตของการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้ไดกําหนดขอบเขตการวิจัยไวดังนี ้
 
1. ประชากรท่ีใชในการวิจัย เปนพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัด

นนทบุรีจํานวน  420  คน (ขอมูล ณ เดือนกุมภาพันธ 2555) 
 
2. ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย จําแนกเปน  
 
     2.1 ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 
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  2.1.1  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส  อายงุาน ระดับ
การศึกษาและรายได  
 

2.1.2  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง (Self-Esteem)  ซ่ึงมีองคประกอบดังนี ้
 
  - ความเช่ือม่ันในตนเอง (Self-Confidence) 
  - ความสามารถ (Capability) 
  - ความสําคัญ (Prime) 
  - ความสําเร็จ (Success) 

                                          - เกียรติ (Honor) 
 
                           2.1.3  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Organizational Citizenship 
Behavior) ซ่ึงมีองคประกอบดังนี ้  
 
                                          - พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) 

 - พฤติกรรมความสุภาพออนนอม (Courtesy) 
 - พฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา (Sportmanship) 
 - พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) 

                                          - พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) 
 
                           2.1.4  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ประกอบดวย 
 
                                          -  ดานลักษณะงาน(The Work Itself) 
                                          -  ดานคาจาง(Pay) 
                                          -  ดานโอกาสความกาวหนา(Promotion Opportunities) 
                                          -  ดานผูบังคับบัญชา(Supervision) 
                                           - ดานเพ่ือนรวมงาน(Co-workers) 
 
                2.2 ตัวแปรตาม คือ ผลการปฏิบัติงาน 
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นิยามศัพท 
 
 พนักงานรายเดือน (Monthly Employees)  หมายถึง  บุคคลท่ีปฏิบัติงานประจํากับบริษัท
เครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ีท่ีไดรับการจายคาจางในการทํางานจากบริษัทเปนรายเดือน
ตั้งแตระดับเจาหนาท่ี  เจาหนาท่ีอาวุโส  ผูชวยหัวหนาหนวย  หัวหนาหนวย  หัวหนาแผนก  ผูชวย
ผูจัดการ  และผูจัดการ 
 
 ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของพนักงานรายเดือน ไดแก เพศ 
อาย ุ สถานภาพสมรส  อายุงาน รายไดและระดับการศึกษา  

 
 อาย ุหมายถึง จํานวนปเต็มบริบูรณของพนักงานรายเดือนนับตั้งแตปเกิดจนถึงปท่ีตอบ
แบบสอบถาม 
 
 สถานภาพสมรส  หมายถึง  ลักษณะของการครองคูในปจจุบันของพนักงานรายเดือน 
  
 อายุงาน หมายถึง ระยะเวลานับตั้งแตพนักงานรายเดือนเริ่มตนเขามาทํางานท่ีบริษัทจนถึง
วันท่ีตอบแบบสอบถามโดยนับเปนจํานวนป 
 
 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดท่ีพนักงานรายเดือนไดรับจากสถาบัน 
การศึกษาขณะตอบแบบสอบถาม 
 
 รายได หมายถึง คาจาง  เงินเดือน หรือรายไดอ่ืนท่ีพนักงานรายเดือนไดรับจากการทํางาน
ตอเดือน 
 
 ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง (Self-Esteem)  หมายถึง  การประเมินตนเองตามความรูสึก
ในทางบวกหรือทางลบโดยมองตนเองวาเปนคนท่ีมีคุณคา มีความสามารถ มีความสําคัญ มี
ประโยชน บุคคลจะมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองโดยจะปรากฏในองคประกอบเกี่ยวกับความ
เช่ือม่ันตอตนเอง  ความสามารถ  ความสําคัญ  ความสําเร็จและเกียรติของตนเอง  
 



 

10

 ความเชื่อม่ันในตนเอง (Self-confidence) หมายถึง  ความกลาของบุคคลท่ีจะทําในส่ิงใดส่ิง
หนึ่งใหสําเร็จไดตามท่ีตนไดตั้งใจไวแมวาจะมีอุปสรรคก็ไมทําใหเกิดความยอทอ ยังคงสามารถทํา
ส่ิงนั้น ๆ ตอไป 
 
 ความสามารถ (Capability) หมายถึง ส่ิงท่ีมีอยูในตัวบุคคลซ่ึงเปนตัวกําหนดพฤติกรรม
ของบุคคลเพ่ือใหบรรลุถึงความตองการของตนเองภายใตปจจัยสภาพแวดลอมและทําใหบุคคล
มุงม่ันไปสูผลลัพธท่ีตองการ 
 
 ความสําคัญ (Prime) หมายถึง การประเมินของตัวบุคคลท่ีมีตอส่ิงหนึ่งส่ิงใดโดยพิจารณา
ถึงความโดดเดน มีคุณคา ควรจดจําและคงรักษาไว 
 
 ความสําเร็จ (Success)  หมายถึง ความรูสึกท่ีเกิดขึ้นจากการท่ีไดบรรลุถึงเปาหมายท่ี
กําหนดไวลวงหนาจากความตองการของตนเองแลวเกิดความสุข 
 
 เกียรติ (Honor) หมายถึง  การใหการยอมรับนับถือ ยกยอง สรรเสริญโดยผานกระบวนการ
ประเมินภายในของตัวบุคคลท่ีมีตอตนเองหรือบุคคลอ่ืน 

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ(Organizational Citizenship Behavior) 

หมายถึง การกระทําของพนักงานรายเดือนท่ีเปนประโยชนตอองคการ ท่ีไมไดระบุไวเปนกฎหรือ
หนาท่ีท่ีพนักงานตองปฏิบัต ิแตพนักงานยินดีท่ีจะปฏิบัติเองดวยความเต็มใจและสมัครใจ 
ประกอบดวย 5 ดาน คือ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  พฤติกรรมความสุภาพออนนอม  
พฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา พฤติกรรมการใหความรวมมือ และพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี 

 
 พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง การกระทําท่ีพนักงานชวยแกไข
ปญหาดวยความเตม็ใจและสมัครใจจากการคํานึงถึงและเห็นถึงผลประโยชนท่ีบุคคลอ่ืนจะไดรับท้ัง
ท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัตงิานและเรื่องสวนบุคคลของเพ่ือนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา  
 
 พฤติกรรมความสุภาพออนนอม (Courtesy) หมายถึง การกระทําของพนักงานท่ีปองกัน
ไมใหเกิดปญหากระทบกระท่ังกับผูอ่ืนท่ีอาจเกิดขึ้นตามมาดวยการคํานึงถึงผูอ่ืน เคารพสิทธิของ
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ผูอ่ืนเนื่องจากในการปฏิบัติงานตองมีการพ่ึงพาอาศัยกัน ซ่ึงการกระทําและการตัดสินใจของบุคคล
หนึ่งอาจมีผลกระทบตอบุคคลอ่ืน 
 
 พฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา (Sportmanship) หมายถึง การกระทําของ 
พนักงานท่ีมีความอดทนอดกล้ันตอความคับของใจ ความไมสะดวก ความเครียด และความกดดัน
ตางๆ ท่ีเกิดขึ้นในองคการดวยความเต็มใจ หลีกเล่ียงการบน การรองทุกข หรือการเรียกรองในเรื่อง
เล็กนอย แมวาจะเปนสิทธิของพนักงานก็ตาม 
 
 พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การกระทําของพนักงานท่ีมีความ
รับผิดชอบ และมีสวนรวมในการดําเนินงานและกิจกรรมตาง ใๆนองคการอยางสรางสรรคและเปน
ประโยชนตอองคการ 
                  
              พฤติกรรมความสํานึกในหนาที ่(Conscientiousness) หมายถึง การกระทําของพนักงานท่ี
มีการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบสนองนโยบายขององคการดวยดีแมในบางเรื่องท่ีไมไดกําหนดเปนกฎ 
ระเบียบ หรือนโยบายใหปฏิบัติแตพนักงานก็ยังยินดีท่ีจะปฏิบัติดวยตระหนักวาเปนหนาท่ีของตนท่ี
จะตองกระทํา 
 

  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง การแสดงออกทางความรูสึกไมวาจะ
เปนทางบวกหรือลบซ่ึงเปนผลท่ีเกิดมาจากการประเมินการทํางานของบุคคลหรือประสบการณใน
การทํางานของบุคคลท่ีมีตอองคประกอบตาง ๆ ท่ีมีความสัมพันธกับงานท่ีทํา โดยไดรับการตอบ 
สนองท้ังทางรางกายและจิตใจทําใหบุคคลเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานอันเปนผลสืบเนื่องมาจาก
องคประกอบ 5 ดาน  ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะงาน ดานคาจาง  ดานโอกาสความกาวหนา  ดาน
ผูบังคับบัญชา  ดานเพ่ือนรวมงาน 

 
ดานลักษณะงาน (The Work Itself)   หมายถึง  การแสดงออกทางความรูสึกไมวาจะเปน

ทางบวกหรือลบซ่ึงเปนผลท่ีเกิดมาจากการประเมินการทํางานของบุคคล หรือประสบการณในการ
ทํางานของบุคคลท่ีมีตอหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายใหปฏิบัต ิมีความนาสนใจ มีโอกาสไดเรียนรูส่ิง
ใหมๆ และไดรับผิดชอบในงานนั้นๆ 

 
 



 

12

ดานคาจาง (Pay)   หมายถึง  การแสดงออกทางความรูสึกไมวาจะเปนทางบวก 
หรือลบซ่ึงเปนผลท่ีเกิดมาจากการประเมินการทํางานของบุคคล หรือประสบการณในการทํางาน
ของบุคคลท่ีมีตอเงินเดือนท่ีไดรับหรือคาตอบแทนอ่ืน  ๆมีความเหมาะสมยุติธรรม รวมถึงวิธีการ
จายคาจาง 
 
 ดานโอกาสความกาวหนา (Promotion Opportunities)   หมายถึง  การแสดง  
ออกทางความรูสึกไมวาจะเปนทางบวกหรือลบซ่ึงเปนผลท่ีเกิดมาจากการประเมินการทํางานของ
บุคคล หรือประสบการณในการทํางานของบุคคลท่ีมีตอการไดเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนง มีโอกาสท่ี
จะกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
 
 ดานผูบังคับบัญชา (Supervision)   หมายถึง  การแสดงออกทางความรูสึกไมวาจะเปน 
ทางบวกหรือลบซ่ึงเปนผลท่ีเกิดมาจากการประเมินการทํางานของบุคคล หรือประสบการณในการ
ทํางานของบุคคลท่ีมีตอความสามารถในการบริหารจัดการของหัวหนางาน การเปนท่ีปรึกษา ให
คําแนะนํา และแสดงถึงการดูแลเอาใจใสพนักงาน 
 
 ดานเพ่ือนรวมงาน (Co-workers)   หมายถึง  การแสดงออกทางความรูสึกไมวาจะเปน
ทางบวกหรือลบซ่ึงเปนผลท่ีเกิดมาจากการประเมินการทํางานของบุคคล หรือประสบการณในการ
ทํางานของบุคคลท่ีมีตอความเปนมิตรภายในทีมงาน เพ่ือนพนักงานมีความรู ความสามารถ การให
ความชวยเหลือสนับสนุนการทํางาน 
 

ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) หมายถึง ส่ิงท่ีเกิดจากพฤติกรรมท่ีพนักงานราย
เดือนไดกระทําในการปฏิบัตงิานตามบทบาทหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคท่ี
พนักงานรายเดือนไดกระทําจริง สามารถสังเกตและวัดผลได   
  
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

ในการวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนผลิตและ
จําหนายน้ําอัดลมแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี ผูวิจัยไดนําแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมา
ใชในการศึกษาวิจัย ดังนี ้
 

1. แนวคิดเกี่ยวกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
2. แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
4. แนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
5. ลักษณะธุรกิจของบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี
6. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

แนวคิดเกี่ยวกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 
ความหมายของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง (Self-Esteem) 
  

Maslow (1970: 45)  ใหความหมายของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองวา หมายถึง 
ความรูสึกของบุคคลท่ีเกิดขึ้นจากการยอมรับของบุคคลอ่ืน  โดยเห็นไดจากการตอบสนองของ
บุคคลรอบขาง  หรือจากการทําการประเมินในคุณคาความสามารถและการประเมินในความสําเร็จ
ของตนเอง โดยหากทําการประเมินไปในทางบวกจะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกม่ันใจในตนเอง  รูวา
ตนเองมีคุณคา  มีอํานาจ ศักยภาพและความสามารถ  แตถาประเมินไปในทางลบจะทําใหตนเอง
ดอยคุณคามีความออนแอ  เปนบุคคลไมมีประโยชน  ความรูสึกท่ีเกิดขึ้นนี้จะทําใหเกิดความทอแท
ขึ้น 
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Rosenberg (1979: 31)  ใหความหมายของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองวา หมายถึง  
ความรูสึกท่ีเกิดขึ้นในตนเอง  โดยเกี่ยวของกับการยอบรับตนเอง  การนบัถือตนเอง  การเช่ือถือใน
ตนเองซ่ึงทําการประเมินตนเองในดานบวกและดานลบ 

 
 Coopersmith (1984: 5)  ใหความหมายของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองวา  หมายถึง 
 การประเมินท่ีบุคคลสรางและคงไวเกี่ยวกับการเคารพนับถือตอตนเอง  “ความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเอง”  แสดงถึงทัศนคติของการยอมรับหรือไมยอมรับและบงช้ีถึงขอบเขตท่ีบุคคลเช่ือใน
ความสามารถ  ความสําคัญ  ความสําเรจ็และเกียรติของตนเอง  ในเบ้ืองตนความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองเปนการตัดสินความภาคภูมิใจซ่ึงแสดงออกมาโดยทัศนคตขิองเขาหรือเธอท่ีเคารพนับถือตอ
ตนเอง   ซ่ึงเปนประสบการณสวนตัวท่ีจะสงถึงบุคคลอ่ืนผานทางคําพูดและพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
 
 Franken (2004: 380)  ไดใหความหมายของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองวา  หมายถึง  
ความรูสึกท่ีบุคคลมีตอพฤติกรรมของตนเองในทางท่ีด ีมีความเคารพและยอมรับตนเองวามีความ 
สําคัญ  มีสุขภาพท่ีดี มีความสามารถและใชความสามารถท่ีมีอยูกระทําส่ิงตางๆใหประสบ
ความสําเร็จและดําเนินชีวติอยูอยางมีเปาหมาย  
  
 Lewis and Sullivan (2005 cited in Franken, 2007: 396-397)  ไดใหความหมายของ
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองวา  หมายถึง ความภาคภูมิใจและความอับอายของบุคคลในการแสดง
บทบาทท่ีสําคัญในกระบวนการพัฒนาและผลท่ีเกิดขึ้นนั้นมีความสําคัญไปตลอดชีวิตของเขา 
  
 กันยา  สุวรรณแสง (2530: 375-376)  ใหความหมายของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง วา
หมายถึงการท่ีบุคคลตัดสินคุณคาของตนเอง  และแสดงออกดวยการมีทัศนคติในทางบวกตอตนเอง 
 
 เกียรติวรรณ  อมาตยกุล (2540: 87)  ใหความหมายความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  วาเปน
ความรูสึกท่ีดีตอตนเอง  รูสึกตนเองมีคา  มีความสามารถ  มีความภูมิใจในเอกลักษณของตนเอง  
ม่ันใจในการกระทําของชีวิตไดโดยไมตองรอพ่ึงผูอ่ืนหรือส่ิงอ่ืน 
 
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2542: 43)  ใหความหมายของความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองวา  หมายถึง  การประเมินตนเองตามความรูสึกของตนเองวาตนเองเปนคนท่ีมี
ความสามารถ  มีความสําคัญ  มีการประสบความสําเร็จในการทํางาน   รวมท้ังการยอมรับการเห็น
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คุณคาจากคนในสังคมท่ีมีตอตน  ตลอดจนการมีเจตคติท่ีดีตอตนเอง  มีความเช่ือม่ันในตนเองซ่ึง
บุคคลท่ีเห็นคุณคาในตนเอง  มองตนเองในแงดี  ก็จะทําใหเกิดความรูสึกกับบุคคลอ่ืนในแงดีดวย            
 

จากความหมายของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองขางตน  อาจจะพอสรุปไดวา ความรูสึก
เห็นคุณคาในตนเอง (Self-Esteem)  หมายถึง  การประเมินตนเองตามความรูสึกในทางบวกหรือทาง
ลบ เกี่ยวกับความเช่ือม่ันในตนเอง  ความสามารถ  ความสําคัญ  ความสําเร็จและเกียรติของตนเอง   
 
แนวคิดเกี่ยวกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของ Carl Rogers  
 
 Rogers (1959 อางใน ศรีเรือน  แกวกังวาล , 2536: 124-126) ไดกลาวถึงความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเอง ในแงของการประเมินตนเองระหวางตวัตนท่ีแทจริงกับตัวตนตามอุดมคติ สามารถ
อธิบายไดดังนี ้
 
 1. บุคคลท่ีมองตนเองกับตัวตนตามความเปนจริง มักมองตนเองตามอุดมคติท่ีคอนขางเปน 
ไปได ทําใหการดําเนินชีวิตของเขาเปนไปอยางมีความมุงหวัง กระตือรือรนและไดตามตั้งใจไว
เสมอ เขาจึงมีความพอใจในตนเองอยูมาก ซ่ึงจะนําไปสูความพอใจในบุคคลอ่ืนดวย เปนการมอง
ตนเองและคนอ่ืนในดานดีและนําไปสูการเห็นคุณคาในตนเองสูงดวย 
 
 2. บุคคลท่ีมองตนเองสูงกวาตนตามความเปนจริง มีแนวโนมท่ีจะมองตนเองตามอุดมคติ
อยางเพอฝน ไมมีลูทางดําเนินไปสูความสําเร็จ ฉะนั้นจึงมักทําอะไรไมสมหวังอยูเสมอ แลวก็โทษ
บุคคลอ่ืน สถานการณอ่ืนวาเปนตนเหตุของความไมสมหวังนั้น 
 
 3. บุคคลท่ีมองตนเองต่ํากวาความเปนจริง มักเปนผูท่ียอมแพถดถอย ไมไดใชศักยภาพและ
คุณสมบัติตามความเปนจริง จึงมีแนวโนมท่ีจะวาดภาพตนในอุดมคติท่ีตกต่ําลงอีก เพราะไมเช่ือใน
ความสามารถและศักยภาพของตน อันจะนําไปสูการมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองต่ําลงไปอีก 
  

ดังนั้นความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองจึงเปนความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอตนเองในชวงระยะ 
เวลาหนึ่ง ซ่ึงสามารถเปล่ียนแปลงไดในชวงเวลาท่ีเปล่ียนไป แตความรูสึกนี้จะเปล่ียนแปลงไปไม
มาก ถามีเหตุการณท่ีทําลายความรูสึกก็จะทําใหความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองต่ําลง แตถามอง
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ตนเองตามความเปนจริงและมองคนอ่ืนในดานดีก็จะทําใหมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูงตาม
ไปดวย 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของ Maslow  
 
 Maslow (1970: 45-46)  กลาวถึงความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองไววา  เปนความตองการท่ีมี
ความสําคัญและยากท่ีจะเขาใจเนื่องจากขึ้นอยูกับสวนประกอบตาง เๆปนจํานวนมาก  ความรูสึก
เห็นคุณคาในตนเองเกิดจากการยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน  โดยมองไดจากการตอบสนองของ
บุคคลรอบขาง  เชน  บิดา  มารดา ญาติพ่ีนอง  และเพ่ือน  นอกจากนั้นยังเกิดจากการประเมินคุณคา
ความสามารถและการประสบความสําเร็จ  โดยหากทําการประเมินไปในทางบวกจะทําใหบุคคล
เกิดความรูสึกม่ันใจในตนเอง  รูวาตนเองมีคุณคา  มีอํานาจ ศักยภาพและความสามารถ   แตถา
ประเมินไปในทางลบจะทําใหตนเองดอยคณุคามีความออนแอ  เปนบุคคลไมมีประโยชน  
ความรูสึกท่ีเกิดขึ้นนี้จะทําใหเกิดความทอแทขึ้น 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของ Rosenberg  
 
 Rosenberg (1979: 54) ถือวาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองเปนสวนหนึ่งของโครงสราง
ของความคิดเกี่ยวกับตนเอง  จัดเปนลักษณะของการประเมินตนเอง (Self - Evaluation) ในเรื่องของ
คุณคา  และความสามารถโดยเกี่ยวพันกับเอกลักษณและคุณสมบัติพิเศษบางประการของบุคคล 
 
 ในมุมมองของ Rosenberg  เขากลาววาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองเปนทัศนคติท่ีบุคคลมี
ตอตัวของตัวเองท้ังในดานบวกหรือดานลบ อยางใดอยางหนึ่ง  ดังนั้นการท่ีบุคคลบุคคลหนึ่งมี
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในระดับสูง หมายถึง  บุคคลนั้นรูสึกวาตนเองเปนผูท่ีมีเกียรติ มีคุณคา 
พึงพอใจในตนเอง  ซ่ึงตรงกันขามกับบุคคลท่ีมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูในระดับท่ีต่ํา  ซ่ึง
หมายถึง  บุคคลท่ีขาดซ่ึงความเคารพตนเอง คิดวาตนเองไมมีคุณคา ไมมีความพอใจในตนเอง รูสึก
วาตนเองดอย ขาดบางส่ิงบางอยาง ไมเทาเทียมกับคนอ่ืน 
 
 ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองตามแนวคิดของ Rosenberg (1979) ถือวาเปนสวนหนึ่งของ
โครงสรางอัตมโนทัศน (Self - Concept) ซ่ึง Rosenberg แยกพิจารณาเปน 2 ประเด็น คือ  
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 1.การตระหนักรูในตนเอง (Cognitive Self) ซ่ึงเปนเรื่องความรูความเขาใจท่ีมีตอตนเอง  
จากท่ีเปนเจาของตําแหนง สถานภาพ ในสังคมท่ีบุคคลนั้นอาศัยหรือเปนสมาชิกอยู  ทําใหบุคคลแต
ละคนมีเอกลักษณเปนของตนเอง เชน  พอ แม ครู เปนตน  เอกลักษณท่ีไดจากสังคมนี้สามารถทํา
ใหบุคคลรูวาตนเปนใคร  ผูอ่ืนเปนใครและมีความแตกตางอยางไร  การรับรูนําไปสูอัตมโนทัศน
สวนบุคคล  โดยความคิดท่ีเกิดนี้ไมมีสวนเกี่ยวกันกับการประเมินของตัวบุคคล 
 

2.การประเมินตนเอง (Evaluative Self)  เปนเรื่องของการอธิบายตนเอง ซ่ึงมาจากการนํา
ตนเองไปทําการประเมินกับส่ิงอ่ืนหรือบุคคลอ่ืนเพ่ือท่ีจะทําใหบุคคลอ่ืนรูวาเขามีคา  หรือมีความ
ภูมิใจในตัวเองสูงหรือต่ํา   ซ่ึงการประเมินตนเองของบุคคลในแนวสังคมวิทยาสวนใหญจะเกี่ยวกับ
เรื่องความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  พบวาการท่ีบุคคลจะรูสึกเห็นคุณคาในตนเองนั้นอยางไรก็จะ
นําไปสูการมีพฤติกรรมเชนนั้น 
 

ตามแนวคิดของ Rosenberg เขามองวา อัตมโนภาพและความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
เปน 2 มิติท่ีแยกออกจากกัน โดยกลาววาท้ังสองไมใชส่ิงเดียวกัน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
เปนเพียงมิติหนึ่งของโครงสรางอัตมโนภาพ สามารถแสดงเปนแผนภาพไดดังนี ้
 
                                                                       ในดานการตระหนักรูในตนเอง 
 
 

อัตมโนภาพ 
 
 
                                                                      ในดานการประเมินความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 

 
ภาพที่ 1 โครงสรางอัตมโนภาพและความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
ท่ีมา: Rosenberg (1979 ) 
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หลักการกอรูปความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 

Rosenberg (1979: 603-604) ไดกลาวถึงเอกลักษณทางสังคม (Social Identities) การจัด 
ลําดับหรือระบบความเช่ือมโยงระหวางวัตถุทางสังคม (Social Object) โดยมีสมมติฐานวามนุษยอยู
ทามกลางส่ิงแวดลอมทางสังคมท่ีสับสน และซับซอน จึงตองมีการจัดระบบใหเขาใจวาตนเองอยูใน
ตําแหนงใดในสังคม เอกลักษณทางสังคมจะมีผลในการกอรูปอัตมโนทัศนของบุคคลทําใหบุคคลรู
วาเขาเปนใคร ถาเอกลักษณทางสังคมไมชัดเจน จะทําใหอัตมโนทัศนมีความคลุมเครือไปดวย และ
ยังทําใหบุคคลรูวาตนเองมีความเหมาะสมหรือไมอยางไร โดยการประเมินตนเองจากบทบาทตาม
เอกลักษณทางสังคมนั้นๆ ซ่ึงเปนท่ีมาท่ีสําคัญของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง โดยเอกลักษณ
ตางๆ จะมีการจัดลําดับท่ีสงผลตอคุณคาทางสังคม (Social Esteem) การพิจารณาวาความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองเปนอยางไร Rosenberg ไดสรุปหลักการกอรูปความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 3 
ประการ คือ 
 
 1. หลักการประเมินสะทอนกลับ (The Principle of Reflected Appraisal) 
 
      Rosenberg ไดยึดแนวคิดทฤษฎีของ Mead และ Cooley กลาวคือ การท่ีบุคคลจะ
ประเมินตนเองวามีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูงหรือต่ํา ไดมาจากการรับรูการตอบสนองของ
คนอ่ืนท่ีมีตอตัวบุคคลคนนั้น เปนการมองวา ถาเราคิดวาบุคคลอ่ืนพิจารณาตัวเราและกระทําตอเรา
อยางไร เราจะมีอัตมโนทัศนตอตัวเราเชนนั้น เชน ถาบุคคลอ่ืนแสดงกิริยาอาการเคารพนับถือเรา 
เราจะมีความเคารพนับถือตนเองตามนั้น ในทางตรงขาม ถาบุคคลอ่ืนแสดงกิริยาเหยียดหยาม 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองจะมีระดับต่ําตาม ซ่ึงโดยท่ัวไปจะพิจารณาจากบุคคลท่ีมีความสําคัญ
ตอตัวเรา (Significant Others) ไดแก พอ แม เพ่ือน ผูบังคับบัญชา เปนตน 
 
 2. หลักการเปรียบเทียบทางสังคม (The Principle of Social Comparison) 
 
      เปนรากฐานการกอรูปความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอีกดานหนึ่ง ท่ีถือวาเปนหัวใจของ
ทฤษฎีการประเมินทางสังคม 
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 3. หลักคุณสมบัติของบุคคล (The Principle of Self-Attribution) 
 
     Rosenberg (1981: 613-622) อธิบายหลักการประเมินคุณสมบัตขิองบุคคลวาเปน
กระบวนการวิเคราะหภายในบุคคลวาตนเองเปนอยางไร โดยประเมินจากผลการกระทําในอดีต 
เชน ประเมินวาในอดีตท่ีผานมา ตนเปนบุคคลท่ีประสบความสําเร็จในหนาท่ีการงาน ไดรับความ
ไววางใจและการเช่ือถือจากผูรวมงาน แสดงใหเห็นวาตนเองเปนคนดี จะมีผลตอความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองของบุคคลนั้น ในทางตรงกันขามถาบุคคลนั้นไมไดรับความไววางใจจาก
ผูบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงานจะทําใหบุคคลนั้นสรุปตนวาเปนบุคคลท่ีลมเหลวในหนาท่ีการ
งาน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูในระดับต่ํา ซ่ึงหลักการดังกลาวอธิบายไดอยางชัดเจนวา
ระดับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของบุคคลท่ีมีระดับตางกันเกิดขึ้นไดอยางไร 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในบริบทรวม (Global Self-Esteem) และความรูสึก
เห็นคุณคาในตนเองในบริบทเฉพาะ (Specific Self-Esteem) 
 
 Rosenberg (1981: 613-622) ไดแยกพิจารณาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองเปน 2 บริบท  
คือ 
 
 1. ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในบริบทรวม (Global Self-Esteem) หมายถึง การท่ีบุคคล
มีทัศนคติตอตนเองโดยรวม โดยพิจารณาตนเองในฐานะเปนคนๆ หนึ่ง ไมแยกพิจารณาในดานใด
ดานหนึ่ง หรือเอกลักษณใดเอกลักษณหนึ่ง 
 
 2. ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในบริบทเฉพาะ (Specific Self-Esteem) หมายถึง การท่ี
บุคคลมีทัศนคติตอตนเองในดานใดดานหนึ่ง หรือเอกลักษณใดเอกลักษณหนึ่ง 
 
 โดยปกติแลวถาบุคคลมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในเรื่องใดเรื่องหนึ่งแลว จะสงผลให
เขามองตนเองในภาพรวมวามีคุณคา ในทางตรงขามถาเขามองตนเองวาดอยคุณคา หรือลดความ 
รูสึกเห็นคุณคาในตนเองในดานใดดานหนึ่ง การประเมินคุณคาของตนเองในดานรวมจะมีระดับ
ต่ําลงดวย ความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในบริบทรวมและความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองในบริบทเฉพาะนั้น Rosenberg (1981)  อธิบายโดยใชมโนทัศน “ศูนยกลางทาง
จิตวิทยา” (Psychological Centrality) คือเอกลักษณของการใหคุณคาตนเอง เปนเอกลักษณท่ีใชเปน
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เกณฑในการตัดสินอัตตะ เชน ถาคนคนหนึ่งคิดวาเขาเปนคนฉลาด มีเสนห และมีคุณธรรม เขาจะ
มองตนเองในทางท่ีมีคุณคา หรือมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในบริบทรวมสูง (บุคคลนั้นให
ความสําคัญตอลักษณะทางกายภาพ เปนเอกลักษณท่ีเปนศูนยกลางของเขา) สวนบุคคลท่ีมีฐานะ
ยากจน ประสบความลมเหลวทางการเรียน มีอาการเจ็บปวยทางจิต บุคคลนี้จะมีความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองในบริบทรวมต่ํา การพิจารณาเอกลักษณใดเอกลักษณหนึ่งท่ีเปนศูนยกลาง โดยปกติ
บุคคลมักจะเลือกจากเอกลักษณท่ีสําคัญหรือเดนในสถานการณท่ีบุคคลนัน้เปนสมาชิกอยูมาเปน
หลักในการประเมินคุณคาตนเอง ดังนั้นการท่ีบุคคลมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในบริบทเฉพาะ
อยูมากมาย มิไดหมายความวาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในบริบทเฉพาะท้ังหมด จะมีผลตอ
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในบริบทรวม แตจะมีเพียงความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในบริบท
เฉพาะท่ีเปนศูนยกลางทางจิตวิทยา (Psychological Centrality) หรือความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง
ในบริบทเฉพาะท่ีไดจากเอกลักษณเดน (Salient Identities) เทานั้นท่ีจะสงผลหรือมีอิทธิพลตอ
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในบริบทรวม  โดย Wylin (1979 อางถึง ใน Rosenberg, 1981: 681) 
ไดทําการวิจัยพบวา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในบริบทเฉพาะท่ีมาจากเอกลักษณเดนมีผลตอ
พฤติกรรมของบุคคลมากกวาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในบริบทรวม 
 

ดังนั้นถาบุคคลหนึ่งบุคคลใดมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในบริบทเฉพาะท่ีไดจาก
เอกลักษณเดนไปทิศทางใดก็ยอมทําใหเขามุงท่ีจะมีพฤติกรรมไปในทิศทางนั้น 
 
 Rosenberg (1981: 613-622) สรุปวาบุคคลจะมีพฤติกรรมตอสถานการณทางสังคมอยางใด
อยางหนึ่งโดยสมัครใจหรือไมมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับอัตมโนทัศนในดานการประเมินตนเอง
หรือความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองวาประเมินตนเองดานบวกหรือดานลบ พรอมกับพิจารณาวาส่ิงท่ี
จะทํามีความเหมาะสมสอดคลองกับลักษณะท่ีเขาประเมินตนเองเพียงใด  สรุปเปนแผนภาพไดดังนี ้
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ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2  ความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองกับพฤติกรรมของบุคคล 
ท่ีมา: Rosenberg (1981) 
 
สาเหตุที่นําไปสูความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 

Coopersmith (1981: 38) กลาวถึง สาเหตุของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองวามาจากแหลง
สําคัญซ่ึงบุคคลใชเปนเกณฑตัดสินความสําเร็จของตนเอง 4 แหลงดังนี ้
 

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

2. ความสําคัญ (Significance) คือการไดรับการยอมรับ การไดรับความสนใจและ 
ความรูสึกรักใครจากผูอ่ืน 
 

3. คุณความด ี(Virtue) คือการยึดม่ันในมาตรฐานของศีลธรรมและจริยธรรม 
 
4. สมรรถนะ (Competence) คือการกระทําหรือการมีผลงานท่ีประสบความสําเร็จตาม

ความมุงหมาย 
 

ความรูสึกเห็นคุณคา 
ในตนเองในบริบทรวม 

ความรูสึกเห็นคุณคา 
ในตนเองในบริบทเฉพาะ 

พฤติกรรม 
พฤติกรรม 

พฤติกรรม 
พฤติกรรม 
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ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
  

Coopersmith (1981: 118-119) กลาววา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง
มี 2 ประเภท คือ ประเภทท่ีเปนลักษณะเฉพาะของบุคคล และประเภทท่ีเปนสวนประกอบภายนอก 

 
1. ปจจัยท่ีเปนลักษณะเฉพาะบุคคล ประกอบดวย 
 
    1.1 ลักษณะทางกายภาพ เชน ความสูง นํ้าหนัก ลักษณะรูปรางหนาตา การมีสุขภาพ   

แข็งแรง ความคลองแคลววองไว มีอิทธิพลตอความพอใจในตนมาก ท้ังนี้เพราะรูปรางท่ีปรากฏจะ
เปนตัวทําใหเกิดความประทับใจในตนเอง ซ่ึงเกิดจากความคิดเห็นของคนอ่ืนตอรูปรางของเรา ทํา
ใหเกิดการเห็นคุณคาในตนเองสูง 

 
  1.2 ความสามารถท่ัวไป สมรรถภาพและผลงานโดยท่ีความสามารถในการกระทําส่ิง 

ตาง ๆ ใหสําเร็จ การไดรับผลสําเร็จตามท่ีตนตองการจะทําใหเกิดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองใน
ทางบวก แตถาผลงานลมเหลวก็จะทําใหเกิดความรูสึกตอตนเองในทางลบ 
 

    1.3 ภาวะอารมณ ความรูสึกภาวะอารมณเปนส่ิงท่ีแสดงใหเห็นถึงความรูสึกพอใจ  ความ
เปนจริง หรือความวิตกกังวลหรือภาวะอ่ืน ๆ ท่ีอยูในตัวบุคคล ความรูสึกของบุคคลมีความสัมพันธ
กับการเห็นคุณคาในตนเอง เชน คนท่ีคิดวาตนเปนคนมีความสามารถ ช่ืนชมตนเอง พอใจในตนเอง 
จะมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองมากกวาคนท่ีคิดวาตนดอยความสามารถ ไมมีความวิตกกังวล 
เปนตน 

 
    1.4 ปญหาตาง ๆ และโรคภัยไขเจ็บ คนท่ีมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตไมดจีะมีความ 

สัมพันธในดานลบกับระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 
 
    1.5 คานิยมสวนบุคคล ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองขึ้นกับคานิยมและการประเมินตน

กับส่ิงตาง ๆ ท่ีเขาใหความสําคัญแตกตางกัน บุคคลมีแนวโนมท่ีจะใชคานิยมของสังคมเปนตัว
ตัดสินคุณคาของตน ถาคานิยมสอดคลองกับสังคมจะทําใหความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองเพ่ิมขึ้น 
แตถาคานิยมสวนตัวไมสอดคลองกับสังคมบุคคลจะมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองตํ่าลง 
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     1.6 ระดับความมุงหวัง ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองขึ้นกับการประเมินความสามารถ 
ผลงานของตนกับเกณฑมาตรฐานของตน ถาบุคคลมีความสามารถหรือผลงานตรงตามเกณฑท่ี
กําหนดไวก็จะมีระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูง แตถาบุคคลนั้นมีระดับความมุงหวังสูงเกินไป 
ก็จะเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเองตํ่า เนื่องจากความลมเหลวของตน 

 
     1.7 เพศ สังคมและวัฒนธรรมสวนใหญมักจะใหความสําคัญกบัเพศชาย การประสบ

ความสําเร็จของเพศชาย มักจะถูกมองวาเกิดจากความสามารถ แตถาเปนเพศหญิงกลับถูกมองวา
เปนเพราะความพยายามหรือความโชคด ีดังนั้นสวนใหญจึงพบวาเพศชายมีความพอใจในตนเองสูง
กวาเพศหญิง แตอยางไรก็ตามทัศนคติตอเพศหญิงและระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความ
แตกตางระหวางวัฒนธรรมดวย 
 
          2.  ปจจัยท่ีเปนสวนประกอบภายนอก 
 

      2.1 สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับครอบครัว ภูมิหลังหรือประสบการณทางครอบครัว 
ของบุคคลเปนส่ิงหนึ่งท่ีมีสวนในการพัฒนาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของบุคคล เพราะถา
สัมพันธภาพในครอบครัวเปนไปดวยด ีพอแมมีความผูกพัน ใหความใกลชิดความอบอุน ให
กําลังใจ ซ่ึงกันและกัน เคารพในสิทธิและความคิดเห็น และยอมรับในตัวลูก ๆ อยางมีเหตุผลลูก ๆ 
ก็จะมีลักษณะเปนคนยืดหยุน อารมณม่ันคง ทําอะไรแนนอนและประเมินตนเองในทางท่ีมีคุณคา 
 

      2.2 สถานภาพทางสังคม สถานภาพทางสังคมท่ีแตกตางกัน การเปรียบเทียบตนกับคน
อ่ืน เชน ตําแหนงการงาน บทบาททางสังคม วงศตระกูล สถานะทางเศรษฐกิจ เปนตน จะทําให
บุคคลไดรับการปฏิบัติทางสังคมจากคนรอบขางแตกตางกัน ในคนท่ีสถานภาพทางสังคมสูงมักจะ
ไดรับการปฏิบัติดีกวา ทําใหเกิดการเห็นคุณคาในตนเองสูง 

 
2.3 เพ่ือนและสังคม ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง สวนหนึ่งเกิดขึ้นจากการรับรูใน

การมองตนเองท่ีเปนอยูเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีคลายคลึงกับตนทางดานทักษะความสามารถ 
ความถนัด จึงเปนส่ิงท่ีเกิดขึ้นจากการเปนสมาชิกของกลุม บุคคลท่ีไมไดรับการยอมรับจากกลุม
เพ่ือน ไมเปนท่ีประทับใจหรือไมอยูในความสนใจของเพ่ือน จะเกิดความรูสึกวาตนเองไมมีคุณคา
หรือไมนับถือตนเอง 
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        2.4 ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน แบงเปน 2 ประเภทคือ  
 
                  1) ปจจัยทางดานเศรษฐกิจ ไดแก เงินเดือน ระดับช้ันของงาน(Job Level)  
 
                  2) ปจจัยความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ไดแก ความสัมพันธกับหัวหนาและ

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  
 
ตัวแปรเหลานี้มีความสัมพันธกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง หากบุคคลมีสถานภาพ

ม่ันคงในหนาท่ีการงาน คาตอบแทนและสัมพันธภาพระหวางเพ่ือนรวมงานและหัวหนาดีขึ้น ยอม
สงผลใหบุคคลมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูงขึ้น 
 
ลักษณะของบุคคลที่มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูงและตํ่า 
 

Coopersmith (1984: 5) ไดแบงลักษณะของบุคคลท่ีมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองไว  
2 ลักษณะ คือ บุคคลท่ีมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูงและบุคคลท่ีมีความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองตํ่าและไดแสดงทรรศนะวา บุคคลจะแสดงการเห็นคุณคาในตนท่ีแตกตางกันออกมาอยาง
รูตัวและไมรูตัวทางลักษณะทาทาง นํ้าเสียง คําพูดและพฤติกรรม ดังนั้นการแสดงระดับการเห็น
คุณคาในตนเองท่ีแตกตางกันจะมีผลตอบุคคล ดังนี ้
 

1. บุคคลท่ีเห็นคุณคาในตนเองสูงจะมีความสอดคลองกลมกลืนท้ังหมดของ “ตน” 
รับรูคุณคาของตนตามความเปนจริง ตระหนักถึงศักยภาพท้ังหมดของตนเอง มีจิตใจท่ีเปดกวางและ
ยอมรับส่ิงตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้นตามความเปนจริง พรอมท้ังสามารถแสดงพฤติกรรมไดอยางเหมาะสม 
บุคคลเหลานี้จะมีความกระตือรือรน เช่ือม่ันในตนเองวามีความสามารถในการทํางานใหประสบกับ
ความสําเร็จ มักเปนผูนําในการอภิปรายและมีความเปนตัวของตัวเองในการแสดงความคิดเห็น ไม
หวั่นไหวตอคําวิพากษวิจารณ มีความคิดสรางสรรค มองโลกในแงด ี มีความสามารถในการแกไข
ปญหาท่ีเกิดขึ้นเฉพาะหนา ตลอดท้ังเปนผูท่ีมีความพึงพอใจ เคารพและประทับใจในตนเอง บุคคลท่ี
เห็นคุณคาในตนเองสูงจะตระหนักถึงความรับผิดชอบตอตนเองและตอผูอ่ืน รวมท้ังสามารถสราง
สัมพันธภาพท่ีดีตอบุคคลและส่ิงแวดลอมได 
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2. บุคคลท่ีมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองตํ่า จะอยูในภาวะความไมสอดคลอง 
กลมกลืนของ “ตน” มักใชกลไกปองกันตนเอง รับรูวาตนเองดอยคา ซ่ึงจะสงผลใหบุคคลเหลานี้
เกิดความรูสึกวาตนเองมีปมดอย วิตกกังวล เก็บตัว ไมชอบแสดงตน แสวงหาการยอมรับจากบุคคล
อ่ืนเพ่ือใหเกิดการยอมรบัตนเอง บุคคลท่ีเห็นคุณคาในตนเองตํ่ามักแสดงความเขมแข็งใหปรากฏ
ออกมาเสมอ ๆ แตแทจริงแลวบุคคลเหลานี้จะมีความรูสึกหวาดกลัว ทอแท ไมม่ันใจในตนเอง มัก
ตกอยูภายใตอิทธิพลของบุคคลอ่ืน หวั่นไหวตอคํา วิพากษวิจารณ มีความยุงยากใจในการแกปญหา
และไมสามารถสรางสัมพันธภาพท่ีดีกับบุคคลอ่ืนได (Coopersmith, 1981: 132-134) 
 
ปจจัยที่มีผลตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองกับการทํางาน 
  

Brockner (1988: 117-143) กลาวถึง ปจจัยท่ีมีผลตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองกับการ
ทํางานวาประกอบดวย 

 
 1. อํานาจหรือการรับรูซ่ึงการมีอํานาจในการควบคุมหรือส่ังการ โดยถาบุคคลรับรูวาตนมี
ความสามารถในการควบคุมสภาพแวดลอมในการทํางานและมีอํานาจในการส่ังการ ยอมทําให
บุคคลนั้นเกิดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูง แตถารับรูวาตนไมมีอํานาจในการควบคุมหรือส่ัง
การ ยอมทําใหรูสึกถึงความไมมีคุณคาในตนเองหรือมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูในระดับต่ํา 
 
 2. การท่ีบุคคลเช่ือวาตนเองเปนบุคคลท่ีมีคุณคา มีความสําคัญกับองคการ โดยอยางยิ่งถามี
คนอ่ืนๆ  ในองคการใหความสําคัญกับตัวเราซ่ึงสอดคลองกับความเช่ือท่ีตัวเรามีอยูแลวยอมสงผล
ตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 
 3. การท่ีบุคคลรับรูวาตนเองมีความสามารถและมีความชํานาญในงาน โดยเฉพาะกับงานท่ี
ตองใชความสามารถและความชํานาญเฉพาะดานแลว ยอมทําใหบุคคลนั้นเกิดความรูสึกวาตนเองมี
คุณคาสูง 
 
 4. แรงจูงใจท่ีเกิดจากภายในงานท่ีมีความทาทายตอความสามารถยอมมีผลตอบทบาทใน
การทํางาน โดยเฉพาะงานท่ีมีความทาทายความสามารถสูง ยอมทําใหบุคคลมีความปรารถนามุงม่ัน
เพ่ือหวังจะทําใหประสบความสําเร็จ  
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 5. แรงจูงใจท่ีเกิดจากภายนอก พบวาตําแหนงหนาท่ีการงานในระดับสูง รายไดและ
ความสัมพันธท่ีดีระหวางผูรวมงานสงผลตอระดับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูงขึ้นของ
พนักงาน 
 
 6. การประเมินผลงาน พบวาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของพนักงานมีความสัมพันธกับ
การประเมินผลงานของพนักงาน ซ่ึงเปนการประเมินผลการทํางานจากหัวหนางาน ผูรวมงานและ
ผลงานท่ีบุคคลนั้นกระทํา ถาพนักงานรับรูวาผลงานของตนประสบความสําเร็จเปนไปตาม
เปาหมาย และไดรับคําชมเชยจากหัวหนาและผูรวมงาน จะทําใหพนักงานรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง
สูงขึ้น 
 
 7. บุคคลท่ีรับรูตนเองแตกตางและดอยกวาบุคคลอ่ืนๆ ในสังคม มีแนวโนมท่ีจะมี
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองต่ํา             
 
การสรางและคงไวซ่ึงความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองของบุคคลในองคการ 
 

Brockner (1988: 159–193) ไดแนะนําวิธีการสรางและคงไวซ่ึงความรูสึกเห็นคุณคา 
ในตนเองใหกับพนักงาน สรุปไดดังนี ้

 
1. การท่ีบุคคลรูสึกวาเม่ือทํางานแลวไดรับการชวยเหลืออยูเสมอ ๆ ท้ังจากหัวหนา 

และผูรวมงานจะมีผลทํา ใหบุคคลผูนั้นรูสึกวาตนเองไรความสามารถและเสียหนา ดังนั้นวิธีการท่ี
จะทําใหบุคคลรูสึกยอมรับตอการชวยเหลือ และไมสงผลตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีจะลด
นอยลง คือ การจัดโปรแกรมการฝกอบรม เพ่ิมทักษะ และพัฒนาในอาชีพเพ่ือทําใหบุคคลรูสึกวาได
พัฒนาตนเองใหมีความสามารถเพ่ิมขึ้น 

 
2. หัวหนางานตองรูจักมอบหมายอํานาจและความไววางใจในการทํางานตาง ๆ  

ใหแกพนักงานเพ่ือพนักงานจะไดรูสึกวามีอิสระในการทํางาน 
 

3. ผูบริหารตองลดความขัดแยงระหวางบุคคล ระหวางกลุมในองคการ ท้ังนี้เม่ือเกิดความ
ขัดแยงยอมนํามาซ่ึงการเจรจาตอรอง ซ่ึงบุคคลท่ีจะเขาไปไกลเกล่ียตองมีความยุติธรรมและรูจักใช
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กลยุทธขจัดความขัดแยงใหหมดไป เพราะความขัดแยงจะนํามาซ่ึงความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ี
ลดลงของผูท่ีเสียผลประโยชน 

 
4. การตัดสินใจในการทํางานนั้น ควรใหพนักงานท่ีเกี่ยวของมีสวนรวมในการ 

ตัดสินใจเพ่ือพนักงานจะไดรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ และจะทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ
มากขึ้น 

 
5. สรางแรงจูงใจใหพนักงานมีพฤติกรรมท่ีมุงม่ันตอความสําเร็จตามท่ีคาดหวังไว 

และส่ิงท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งตอการเพ่ิมความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง คือ การสงเสริมให
พนักงานมีความเช่ือม่ันในการสรางผลงานของตน 
 

จากการทบทวนเอกสารแนวคิดเกี่ยวความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ดังท่ีกลาวมาแลวนั้น 
ผูวิจัยเห็นวาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองเปนการประเมินคาตนเองของบุคคลในทางบวกหรือทาง
ลบ  โดยจากลักษณะของผูท่ีมีความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองสูงและตํ่าดังท่ีกลาวมาแลวนั้น จะพบ 
วาท้ัง 2 ลักษณะสามารถจําแนกความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของบุคคลไดอยางชัดเจน  ดังนั้นใน
การวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยจึงนําเอาแนวคิดของ Coopersmith (1984:5) ท่ีบงช้ีถึงขอบเขตของการท่ี
บุคคลเช่ือในความสามารถ  ความสําคัญ  ความสําเร็จและเกียรติของตนเองและจําแนกลักษณะผูท่ีมี
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูงและต่ํามาใชเปนแนวทางในการวิจัยในครั้งนี ้
 

 
แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 
ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 

จากการศึกษาและคนควาเอกสารท่ีเกี่ยวของกับเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการไดมีนักวิจัยตางประเทศหลายทานไดใหคําจํากัดความของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการไว ดังนี้ 
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Organ and Konovsky (1989: 57) ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ 
องคการไววา หมายถึงการกระทําท่ีเกิดจากความรวมมือของบุคคลมากมายซ่ึงไมไดเกิดจากบทบาท
อยางเปนทางการ เปนพฤติกรรมท่ีสรางสรรค และใหความรวมมือ และไมไดรับการใหรางวัลอยาง
เปนทางการ ซ่ึงความรวมมือนี้ชวยยกระดับประสิทธิผลขององคการ 
 

Organ and Bateman (1991: 275) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ 
องคการวา หมายถึงพฤติกรรมท่ีประกอบไปดวยการแสดงออกถึงการสนับสนุนของสมาชิกท่ีไมได
ถูกบังคับจากงานท่ีตองปฏิบัต ิและไมไดเกิดจากผลตอบแทนของขอสัญญาท่ีตกลงไว 
 
 DuBrin (1994: 256) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน
พฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการท่ีกระทําดวยตนเองไมมีการทําสัญญาหรือมุงหวังรางวัล
เปนพิเศษ 
 

Robbins (2001: 21) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการวา 
หมายถึง พฤติกรรมท่ีตัดสินใจทําดวยตนเอง ไมไดเปนสวนหนึ่งของงานท่ีตองปฏิบัติอยางเปน
ทางการของพนักงาน แตวามีสวนสงเสริมความมีประสิทธิภาพขององคการ 

 
Greenberg and Baron (2003: 408) ไดใหความหมายพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีอง

องคการวา หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมท่ีไมเปนทางการของบุคคลท่ีองคการคาดหวังใหบุคคล
ปฏิบัติเพ่ือกอใหเกิดประโยชนตอองคการ 
 
 จากความหมายตาง ๆ ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ผูวิจัยจึงสรุปวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ หมายถึง  การกระทําของพนักงานท่ีเปนประโยชนตอ
องคการ ท่ีไมไดระบุไวเปนกฎหรือหนาท่ีท่ีพนักงานตองปฏิบัต ิแตพนักงานยินดีท่ีจะปฏิบัติเองดวย
ความเต็มใจและสมัครใจ  
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ความสําคัญและที่มาของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 
 

Barnard, Katz and Kahn (1966 cited in Organ and Konovsky, 1989: 157) ไดแบงรูป แบบ
พ้ืนฐานของพฤติกรรมของบุคคลท่ีซ่ึงจะเปนส่ิงสําคัญตอประสิทธิภาพขององคการออกเปน 3 
รูปแบบ คือ 

 
1). บุคคลจะตองเขามาทํางานและคงอยูภายใตระบบขององคการ 

 
2). บุคคลจะตองปฏิบัติหนาท่ีตามท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ 
 
3). บุคคลจะตองมีนวัตกรรม (Innovation) และทํากิจกรรมขึ้นเอง (Spontaneous Activity) 

เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคควบคูไปกับบทบาทท่ีถูกกําหนด พฤติกรรมท้ัง 3 รูปแบบนี้เม่ือพิจารณา
โดยละเอียดแลว Barnard, Katz และ Kahn สรุปวาเปนพฤติกรรมของบุคคลท่ีองคการตองการและมี
สวนชวยใหองคการมีประสิทธิภาพ แบงได 2  รูปแบบ คือ 

 
1. พฤติกรรมตามบทบาทหนาท่ี (In-Role Behavior) เปนพฤตกิรรมท่ีองคการไดกําหนด

หนาท่ีความรับผิดชอบใหบุคคลอยางชัดเจน ซ่ึงเปนบทบาทท่ีบุคคลตองปฏิบัติตามนั้น เชน การ
กําหนดคํา บรรยายลักษณะงาน ซ่ึงตรงกับพฤติกรรมรูปแบบท่ี1) และ 2) ขางตน 

 
2. พฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นเอง (Spontaneous Behavior) เปนพฤติกรรมท่ีบุคคลไดปฏิบัติขึ้นมา

เองโดยท่ีองคการไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการ ซ่ึงตรงกับพฤติกรรมรูปแบบท่ี 3) โดยท่ี 
Barnard, Katz และ Kahn ไดอธิบายวา พฤติกรรมท่ีบุคคลไดปฏิบัติขึ้นมาเองนี ้จะหมายความ
รวมถึงความรวมมือ การกระทํา ท่ีปกปองระบบและการกระทํา เพ่ือสงเสริมภาพลักษณภายนอก
ขององคการ ซ่ึงองคการท่ีอาศัยพฤติกรรมตามท่ีองคการกําหนดเพียงอยางเดียวไมมีพฤติกรรมท่ี
บุคคลปฏิบัติขึ้นมาเองจะทําใหระบบดําเนินการตอไปไดไมดีนัก องคการจึงตองอาศัยการมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของพนักงานดวย 
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องคประกอบเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 

Organ and Bateman (1991: 275-276) ไดจําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการออกเปนรูปแบบพฤติกรรมตาง ๆ ดังนี ้
 

1.พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง การท่ีพนักงานใหความชวยเหลือ
บุคคลอ่ืนในการแกไขปญหาดวยความเต็มใจและสมัครใจ ชวยแนะนําพนักงานใหมเกี่ยวกับ
วิธีการใชวัสด ุอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆ หรือชวยเหลือคนอ่ืนท่ียังทํางานไมเสร็จ 

 
2.พฤติกรรมความสุภาพออนนอม (Courtesy) หมายถึง การท่ีพนักงานแสดงความสุภาพ

ออนนอมตอผูอ่ืนเพ่ือปองกันการเกิดปญหากระทบกระท่ังท่ีอาจเกิดขึ้นตามมา เพราะในการทํางาน
ของบุคคลในองคการจะตองมีการพ่ึงพาอาศัยกัน และการกระทําของบุคคลหนึ่งอาจมีผลตอบุคคล
อ่ืน ดังนั้นจึงตองมีการแสดงความสุภาพออนนอมตอผูอ่ืน เชน การเคารพสิทธิของบุคคลอ่ืนในการ
ใชสมบัติสวนรวม รวมถึงการตรวจสอบ และการปรึกษากับบุคคลอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือไดรับ
ผลกระทบกอนท่ีจะตัดสินใจดําเนินการเปล่ียนแปลงส่ิงตางๆ ในการปฏิบัติงาน 

 
3.พฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา (Sportmanship)  หมายถึง การท่ีพนักงานมีความอดทน

อดกล้ันตอความคับของใจ ความไมสะดวก ความเครียดดวยความเต็มใจ เชน การท่ีบุคคลอดทนตอ
สถานการณตางๆ ท่ีเกิดขึ้น แมจะไมพอใจก็ตาม หลีกเล่ียงการบนและการรองทุกขในเรื่องเล็กๆ 
นอยๆ หรือแสดงความคับแคนใจจากการดูถูกเหยียดหยามท้ังท่ีเปนความจริงและท่ีเขาคิดไปเอง ท้ัง
ท่ีมีสิทธิท่ีจะเรียกรองสิทธิและความเปนธรรม หรือรองทุกขได แตเนื่องจากการรองทุกขจะเพ่ิม
ภาระใหกับผูบริหาร และจะเกิดการโตเถียงกันยืดเยื้อจนละเลยความสนใจในการปฏิบัติงาน 
 

4.พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การท่ีพนักงานมีความรับผิดชอบ 
และมีสวนรวมในการดําเนินงานในองคการ เชน มีสวนรวมและสนใจเขารวมการประชุม เก็บ
ความลับ มีความรูสึกตองการพัฒนาองคการ และมีการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะท่ี
เหมาะสมตอองคการ 

 
          5.พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) หมายถึง การกระทําของพนักงานท่ี
มีการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบสนองนโยบายขององคการ เชน การตรงตอเวลา การดูแลรักษา
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เครื่องมือเครื่องใชขององคการ การรักษาความสะอาดเรียบรอย การปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนจน
เสร็จแมวาจะตองทํา นอกเหนือจากเวลางานปกต ิการไมนํา เวลางานไปใชในงานสวนตัว ซ่ึงคนท่ีมี
สํานึกในหนาท่ีจะปฏิบัติตามกฎระเบียบและนโยบายขององคการไดเปนอยางด ี
 
 Greenberg and Baron (2000) ไดจัดแบงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการไว 5 รูปแบบ ดังนี ้
 
 1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมท่ีใหความชวยเหลือเพ่ือน
รวมงานและอาสาท่ีจะชวยเหลืองาน 
   
 2. พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) เปนความตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงาน     
เช่ือฟงกฎระเบียบ ตรงตอเวลา ไมขาดงาน ไมใชเวลาการปฏิบัติงานไปในเรื่องสวนตัว 
 
 3. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) เปนพฤติกรรมเกี่ยวกับการมีสวนรวมกับ
วิถีชีวิตขององคการ เชน การใหความสนใจเกี่ยวกับการประชุมดวยความสมัครใจ อานประกาศ
ตางๆ อานบันทึกเก็บขอมูลใหมๆ 
 
 4. พฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship) เปนการสมัครใจท่ีจะยอมรับสถานการณ
ท่ีเกิดขึ้นโดยปราศจากการบนวา 
 
 5. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) เปนพฤติกรรมท่ีมุงแกปญหาความขัดแยง
ระหวางบุคคลในการทํางาน  
 
 Johns (1996) อธิบายถึงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไว         
4 ดาน ดังนี ้
 
 1. พฤติกรรมการชวยเหลือ (Helping Behavior) คือ การท่ีบุคคลแสดงความชวยเหลือผูอ่ืน 
เม่ือพบปญหาในการทํางาน 
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 2. พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) คือ การท่ีบุคคลรูจักรับผิดชอบ      
ในหนาท่ีของตนเอง ไมใชทรัพยากรขององคการไปโดยเปลาประโยชน 
 
 3. พฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน (Good Sport) คือ การท่ีบุคคลสามารถจัดการกับ         
ความคับของใจท่ีเกิดขึ้นกบัตนเองภายในองคการได  เม่ืออยูในสถานการณตางๆ ท่ีหลีกเล่ียงไมได 
 
 4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Courtesy and Cooperation) คือ การท่ีบุคคลใหความรวมมือ
กับเพ่ือนรวมงานในการทํางานเม่ือตองพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน 
 
 ในการศึกษาครั้งนี ้ผูวิจัยไดศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการตามแนวคิด
ของ Organ and Bateman (1991) โดยแบงพฤติกรรมออกเปน 5 ดาน คือ พฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือ (Altruism)  พฤติกรรมความสุภาพออนนอม (Courtesy)  พฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา 
(Sportmanship)  พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) และพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี 
(Conscientiousness)  เนื่องจากเปนแนวคิดท่ีครอบคลุมถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ในทุก ๆ ดานของพนักงานในองคการ  มีความชัดเจนงายตอการเขาใจและเปนแนวคิดท่ีมีผูนํามาใช
ในการวิจัยอยางแพรหลาย 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 

ความหมายของความพึงพอใจในงาน  
 

Blum and Naylor (1968: 364) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาเปนผลลัพธจาก 
ทัศนคติของบุคคลตองาน ซ่ึงมีความเกี่ยวของกับงานและปจจัยดานอ่ืน ๆ เชน คาจาง การนิเทศงาน 
ความม่ันคงในการจางงาน สภาพแวดลอมการทํางาน โอกาสกาวหนา การยอมรับความยุติธรรมใน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน เปนตน 
 
 Locke (1976 cited in Muchinsky, 1990: 303) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงาน 
วา หมายถึง ความพึงพอใจหรืออารมณทางบวก เปนผลท่ีเกิดมาจากการประเมินการทํางานของ 
บุคคล หรือประสบการณในการทํางานของบุคคล 
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 Muchinsky (1990: 303) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา หมายถึง การตอบ 
สนองทางอารมณ และการตอบสนองดวยความรูสึกชอบและไมชอบท่ีบุคคลท่ีไดรับจากงาน 
 

Robbins (2000: 122) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา เปนทัศนคติท่ัวไปตอ
งานของบุคคลซ่ึงเปนสวนตางระหวางจํานวนรางวัลท่ีพนักงานไดรับและจํานวนรางวัลท่ีพนักงาน
เช่ือวาควรไดรับ 
 

Schermerhorn, Hunt and Osborn. (2000: 118) ไดใหความหมายของความพึงพอใจใน
งานวา  เปนระดับความรูสึกในทางบวกหรือลบของแตละบุคคลตองานซ่ึงเปนทัศนคติหรืออารมณ
ท่ีมีการตอบสนองตองาน สภาพทางกายภาพและสังคมในสถานท่ีทํางานเม่ือบุคคลมีความรูสึกใน
ทางบวกตองานก็จะสงเสริมใหผลการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นสูงขึ้นดวย 

 
Schultz and Schultz (2006: 232) ไดใหความหมายความพึงพอใจในงานวา เปนความรูสึก 

ทางบวกและทางลบท่ีมีตองาน นอกจากนี้ยังหมายถึงทัศนคติท่ีผูปฏิบัตงิานมีตองานของเขา 
 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 130) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึก
รวมของบุคคลท่ีมีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัตงิานและได 
รับผลตอบแทนคือ ผลท่ีเปนความพึงพอใจท่ีทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงม่ันท่ี
จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางานรวม 
ถึงการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
  
 พงศ  หรดาล (2540: 41)ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาหมายถึง ความรูสึก
ของบุคคลท่ีมีตอการทํางานในทางบวกและเปนสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานตลอดจนทํา
ใหเกิดความพึงพอใจ มีความกระตือรือรน มีความมุงม่ัน มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน เพราะส่ิง
ตางๆเหลานี้ จะสงผลตอการทํางานใหมีประสิทธิภาพ รวมท้ังสงผลไปถึงผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคขององคการ 
 

รังสรรค ประเสริฐศรี (2548: 22) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน คือ
ความรูสึกโดยรวมท่ีแตละบุคคลมีตองานของแตละคน บุคคลใดท่ีมีความพึงพอใจสูงจะมีความรูสึก
เชิงบวกตองาน 
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ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน (2551: 45) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ทัศนคติ
ของบุคคลท่ีมีตองานของเขาโดยบุคคลจะแสดงทัศนคติท่ีดีตองาน 

 
 จากท่ีมีผูใหความหมายของความพึงพอใจในงานไวหลากหลายดังกลาวขางตน พอจะสรุป 
ความหมายของความพึงพอใจในงานไดวา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การแสดงออกทาง
ความรูสึกไมวาจะเปนทางบวกหรือลบซ่ึงเปนผลท่ีเกิดมาจากการประเมินการทํางานของบุคคลหรือ
ประสบการณในการทํางานของบุคคลท่ีมีตอองคประกอบตาง ๆ ท่ีมีความสัมพันธกับงานท่ีทํา โดย
ไดรับการตอบสนองท้ังทางรางกายและจิตใจทําใหบุคคลเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน 
  
ความสําคัญของการศึกษาความพึงพอใจในงาน 
 

พงศ  หรดาล (2540: 44) ไดใหทัศนะความสําคัญของการศึกษาความพึงพอใจในงานไว
ดังนี ้

 
1. เพ่ือความเขาใจเกี่ยวกับแหลงหรือสาเหตุท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึงพอใจ

ในงาน 
  
 2. เพ่ือใหเขาใจถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับการปฏิบัติงาน 
 

3. เพ่ือเรียนรูถึงความสัมพันธของความพึงพอใจในงานกับการฝกอบรม การขาดงาน  
การออกจากงาน และอ่ืนๆ 
 

4. เพ่ือเลือกใชเครื่องมือหรือวิธีการเพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในงานไดอยางถูกตองแมความ 
พึงพอใจในงานจะเปนเรื่องสําคัญ แตการวิเคราะหถึงระดับความพึงพอใจในงานไมใชเรื่องงายท้ังนี้
เพราะคําวา “งาน” มีความสลับซับซอนและมีความเกี่ยวของกับกิจกรรมตาง  ๆท่ีตองกระทํา เชน 
หนาท่ี ความรับผิดชอบ เปาหมาย การติดตอสัมพันธ และผลของงาน เปนตน  
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ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 
 ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของ Maslow  (Need Hierarchy Theory) 

 
Maslow (1970 cited in Mullins, 2002: 426-427) กลาววาบุคคลมีความตองการท่ีมีลักษณะ 

เปนลําดับขั้น เม่ือความตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองอยางพอใจแลว บุคคลจะไมเกิดความตอง
การนั้นอีกแตบุคคลนั้นจะมีความตองการในลําดับขั้นท่ีสูงขึ้นและไมมีท่ีส้ินสุด โดยแบงความตอง
การตามลําดับขั้นดังนี ้
 

1. ความตองการขั้นพ้ืนฐานทางกายภาพและชีวภาพ เปนความตองการเพ่ือความอยูรอดอัน 
เปนเรื่องทางภายภาพและชีวภาพคือ ความตองการในการพักผอน อากาศ อุณหภูมิท่ีพอเหมาะ  
การขับถาย การเคล่ือนไหว เรื่องเพศ รวมตลอดถึงความตองการในปจจัยส่ีคือ อาหาร เครื่องนุงหม 
ท่ีอยูอาศัย และยารักษาโรค ในการตอบสนองพนักงานในขั้นนี้องคการควรจายคาตอบแทนท่ี
เหมาะสม มีสภาพการทํางานท่ีเหมาะสม หรือการมีโรงอาหารใหกับพนักงาน 
 

2. ความตองการในความปลอดภัย เปนความตองการท่ีปราศจากภัยอันตรายท้ังปวงตอชีวิต 
ไมวาจะเปนอุบัติเหตุโรคภัยไขเจ็บตาง ๆ จึงจะเห็นวาหลายองคการจัดโครงการตาง ๆ ไดแก 
สวัสดิการในการรักษาพยาบาลประกันภัย เปนตน 
 

3. ความตองการความรักใครและความเปนเจาของ เม่ือความตองการขั้นต่ํากวาไดรับการ 
ตอบสนองอยางเพียงพอแลว ความตองการในทางสังคม ความตองการในความรักใคร และความ 
รูสึกเปนเจาของจะเริ่มมีบทบาท ดังนั้นองคการควรมีสภาพการทํางานท่ีพนักงานไดปฏิสัมพันธกัน 
รวมถึงจัดกิจกรรมท่ีสรางความสัมพันธท่ีดีกับผูบังคับบัญชา 
 

4. ความตองการท่ีจะไดรับการยกยองและเปนท่ียอมรับ เปนความตองการของบุคคลท่ีจะ        
มีคาในสายตาของคนอ่ืน การไดรับความเคารพและความสนใจจากผูอ่ืนรวมถึงความม่ันใจ 
ความสําเร็จและความเคารพในตนเอง องคการจึงควรใหพนักงานไดทราบถึงผลการปฏิบัติงาน 
การใหเกียรติคุณและการชมเชยแกพนักงาน 
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5. ความตองการท่ีจะประสบความสําเร็จสูงสุด เปนความตองการท่ีบุคคลมุงจะประสบ 
ความสําเร็จสูงสุดในชีวิต ซ่ึงหมายถึงแนวโนมของบุคคลท่ีจะเปนอะไร หรืออยูในสถานภาพอยาง       
ท่ีเขาเองมีศักยภาพจะเปนได องคการจึงควรเปดโอกาสใหพนักงานได มีความคิดสรางสรรคและ 
แสดงความคิดเห็นในการทํางาน รวมถึงการมอบหมายงานท่ีทาทายความสามารถของพนักงาน 
 

Maslow (1970 cited in Mullins, 2002) ยังใหทัศนะวาในขณะท่ีบุคคลสวนใหญ มักจะมี
ความตองการตามลําดับขั้นแตสําหรับบางคนความตองการอาจไมเปนไปตามลําดับขั้น เชน บุคคล
ท่ีขาดแคลนความตองการขั้นพ้ืนฐานทางกายภาพและชีวภาพอยางเรื้อรัง บุคคลเหลานี้อาจจะไมเกิด
ความตองการขั้นสูงกวาหากเพียงแตตองการอาหาร ท่ีอยูอาศัย และเครื่องนุงหมก็เพียงพอแลว จึงจะ
เห็นวาความตองการของบุคคลมีความสลับซับซอน อยางไรก็ตามทฤษฎีนี้ก็ทําใหเห็นชัดถึงปจจัยท่ี
จะจูงใจใหบุคคลในระดับความตองการตาง ๆ 
 
ทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick Herzberg (Herzberg’s Two Factor Theory) 
 

Herzberg, Mausner and Snyderman (1959 อางใน สรอยตระกูล  อรรถมานะ, 2541: 545) 
ไดทําการศึกษาปจจัยหรือองคประกอบตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน โดยเฉพาะปจจัยท่ีทําใหเกิด
ความพึงพอใจในงาน การศึกษาของ Herzberg, Mausner and Snyderman เปนการเก็บขอมูลจากนัก
บัญชีและวิศวกร จํานวนประมาณ 200 คน โดยมีแนวทางการสัมภาษณนั้นเปนการขอใหผูถูก
สัมภาษณคิดถึงเวลาการทํางานท่ีเขามีความรูสึกพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ  จากขอมูลท่ีไดพบว
าความรูสึกท่ีพึงพอใจนั้นมักจะเกิดขึ้นจากลักษณะเนื้องาน (Job Content) สวนความรูสึกท่ีไมพึง
พอใจมักเกิดจากสภาพท่ีอยูลอมรอบงานหรือลักษณะนอกเนื้องาน (Job Context)  Herzberg, 
Mausner and Snyderman จึงสรุปปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในงานและไมพึงพอใจในงาน 
ออกเปน 2 กลุม คือ 
 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivator  Factors) เปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfiers) โดยมีความสัมพันธกับลักษณะเนื้องาน (Job Content) ไดแก 
 

1.1 ความสําเร็จ (Achievement) 
1.2 การไดรับการยอมรับ (Recognition) 
1.3 ความกาวหนา (Advancement) 
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1.4 ตัวงานเอง (Work Itself) 
1.5 ความเปนไปไดท่ีจะเจริญเติบโต (Possibility of Growth) 
1.6 ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

 
2. ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน  

(Job Dissatisfiers) โดยสัมพันธกับสภาพแวดลอมท่ีอยูนอกเหนืองาน (Job Context) ไดแก 
 

2.1 สถานภาพ 
2.2 นโยบายและการบริหารงานของบริษัท 
2.3 การควบคุมบังคับบัญชา 
2.4 สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับบัญชา 
2.5 สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 
2.6 สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา 
2.7 ความม่ันคงในงาน 
2.8 สภาพการทํางาน 
2.9 คาจาง 

 
 ท้ังนี้ Herzberg (อางใน มณีวรรณ ฉัตรอุทัย, 2551: 89) ไดช้ีใหเห็นถึงความแตกตางของ 
ความพึงพอใจและไมพึงพอใจในงานวาส่ิงท่ีตรงขามกับความพึงพอใจ คือ การปราศจากภาวะท่ีทํา
ใหเกดิความพึงพอใจ (Job Satisfaction ตรงขามกับ No Job Satisfaction) หาใชความไมพึงพอใจใน
งาน (Dissatisfaction) ซ่ึงหมายความวาท้ังสองปจจัยไมขึ้นแกกัน โดยท่ีMotivator Factor จะเปน
ท่ีมาของความพึงพอใจในงาน(Job Satisfaction) ขณะท่ี Hygiene Factor จะเปนท่ีมาของความไมพึง
พอใจในงาน (Job Dissatisfaction) 
 
ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
 

พวงเพชร  วัชรอยู (2537: 70-80) สรุปไดวา ความรูสึกพอใจท่ีจะทํางานของพนักงาน
เกิดขึ้นไดตองอาศัยปจจัยตาง  ๆตอไปนี ้คือ 
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1. สภาพงาน (work) งานท่ีจะทําใหบุคคลเกิดความพอใจ มีความกระตือรือรนท่ีจะกระทํา 
นั้นส่ิงแรกท่ีสุดตองเปนงานท่ีมีลักษณะทาทาย หมายถึงเปนงานท่ีพอเหมาะกับความสามารถท่ี
บุคคลมีอยู ซ่ึงความสามารถท่ีมีอยูนี้อาจไดมาจากการฝกฝน อบรม หรือจากความชํานาญท่ีเคยทํา
มาก็ไดบุคคลจะเกิดความพอใจในสภาพของงาน ก็ตอเม่ือไดรูส่ิงท่ีเกี่ยวกับสภาพงาน ซ่ึงประกอบ 
ดวยส่ิงตอไปนี ้คือ 
 

      1.1 ลักษณะท่ัวไปของงานคือ รูวางานนั้นมีลักษณะท่ีตองใชความสามารถทางใดมาก
เปนพิเศษ เปนตนวา กําลังกาย กําลังสมอง 

 
     1.2 คุณสมบัติของพฤติกรรมท่ีจําเปนตองมีในการปฏิบัติงาน เปนตนวา มีความสมบูรณ 

ทางรางกาย ทางสมองท่ีเหมาะสมกับงานชนิดนั้น 
 

     1.3 รายละเอียดเกี่ยวกับขั้นตอนการปฏิบัติงาน เชน รูวางานนั้นตองเริ่มทําอะไรกอน
และหลังตามลําดับ ขั้นตอนการทํางานนี้จะตองทําใหเสร็จดวยตัวเองคนเดียว หรือตองติดตอกับ
บุคคลอ่ืนฯลฯ 

 
     1.4 การลงมือกระทํา เม่ือรายละเอียดของงานรวมทุกขั้นตอนท่ีตองทําแลว ลงมือทํางาน

นั้นไดผลเพียงใด แคลวคลองวองไวแคไหน ประหยัดแรง เวลา และวัสดุไดอยางไร อันจะนําความ
พอใจมาสูผูกระทําและหนวยงานท่ีสังกัดได 

 
2. การจายผลตอบแทน (Pay) เปนอีกวิธีหนึ่งท่ีหนวยงานจะสรางความพอใจใหแก

พนักงาน คือ การหาทางสนองตอบความพอใจของพนักงานดวยการจายผลตอบแทน การจาย
ผลตอบแทนมักจายดวยเงินเปนสวนใหญ ซ่ึงตัวเงินนี้จะสัมพันธใกลชิดกับการสนองตอบความ
ตองการในระดับต่ํา คือ สนองตอบความตองการทางดานรางกายโดยการใชเงินซ้ืออาหาร เส้ือผา ท่ี
อยูอาศัย และเครื่องอํานวยความสะดวก การท่ีพนักงานไดรับคาจางโดยสมํ่าเสมอ ไมถูกกล่ันแกลง
โดยไมเปนธรรมก็เปนการสนองตอบทางความม่ันคง หรืออาจรวมไปถึงความตองการทางสังคม
ดวย เชน เงินอาจชวยใหบุคคลสามารถจัดหาซ้ือของแพง  ๆหรือเขาเปนสมาชิกของสโมสรหรือ
สมาคมท่ีมีเกยีรติได 
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3. การสนับสนุนสงเสริม (Promotion) การสรางความพอใจใหเกิดขึ้นกับพนักงานอีกวิธี
หนึ่ง คือการใหพนักงานไดรูวามีโอกาสท่ีจะกาวหนาในงานท่ีทําอยู โดยการเปดโอกาสใหบุคคลใช
ความคิดริเริ่มอยางมีอิสระ และหนวยงานตองเปรียบเทียบความสามารถของบุคคลในกลุม โดยตอง
มีระบบ ประเมินผลงานท่ียุติธรรม บุคคลตองไดรับการยอมรับในความสามารถนั้น และเล่ือนขั้น
เงินเดือน ระดับตําแหนงใหสูงขึ้นตามเหตุผลท่ีเปนจริง 

 
4. การควบคุมดูแล (Supervision) การควบคุมดูแลในท่ีนี ้หมายถึงการรวมเอาระบบของ

การตัดสินใจในการวางแผนและการควบคุมตลอดจนลักษณะของการเปนผูนําท่ีดีเขาไวดวยกัน การ
สรางความพอใจใหกับพนักงานนั้นขึ้นอยูกับการดูแลของหนวยงานเปนประการสําคัญขวัญกําลังใจ
หรือแรงกระตุนของพนักงานจะดีมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับการควบคุมดูแลนัน่เอง 

 
อาร ีเพชรผุด (2537: 124-125) ไดกลาวถึงองคประกอบท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการ 

ทํางานนั้นมี 4 ประการคือ 
 

1. ระดับของผลตอบแทนท่ีบุคคลพึงปรารถนาจะไดรับและคนสวนมากก็อยากจะไดรับ 
ผลตอบแทนมาก เขาชอบไดคาแรงสูง สภาพการทํางานท่ีสะดวกสบาย มีส่ิงอํานวยความสะดวก 
และมีอิสระในการทํางานมากกวา และมีเพ่ือนฝูงท่ีเขาใจกับมีลักษณะคลายคลึงกัน 
 

2. ถาบุคคลไดรับส่ิงตอบแทนอยางมิไดคาดหวังมากอนเขาจะรูสึกพึงพอใจมากกวาท่ีเขา 
คาดหวัง แตถาเขาคาดหวังท่ีจะไดผลตอบแทนมากกวาท่ีไดจริงเขาจะรูสึกไมพอใจ 
 

3. บุคคลจะมีความพอใจถาผลตอบแทนท่ีเขาไดรับเขารูสึกวามันยุติธรรม (Equity) แตถา 
เขาไดรับหางไกลจากความคาดหวังของเขาไมวาตํ่าเกินไปหรือสูงเกินไปเขาก็จะไมพอใจ 
 

4. บุคคลท่ีมีความปรารถนาในส่ิงตอบแทนตางกัน โดยเฉพาะความอิสระในการทํางาน 
บุคคลบางคนจุดสนใจของการทํางานอยูท่ีความตองการมีศักดิ์ศรีและเกียรติภูมิ เพราะฉะนั้น 
บุคคลเหลานี้จะตองการความอิสระ และความเปนตัวของตัวเองมาก ซ่ึงบุคคลอ่ืนอาจไมมีความ
ตองการอันนี ้
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ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 132-139) ไดกลาววาความพึงพอใจในการทํางานมีสวน 
เกี่ยวของกับปจจัยตาง ๆ และปจจัยเหลานี้ใชเปนเครื่องมือช้ีบงถึงปญหาท่ีเกิดขึ้นเกี่ยวกับความพึง
พอใจในการทํางาน ซ่ึงมีปจจัยอยู 3 ประการ คือ 
 

1. ปจจัยดานบุคคล (Personal Factors) 
 
2. ปจจัยดานงาน (Factors in the Job) 
 
3. ปจจัยดานการจัดการ (Factors Controllable by Management) 

 
1. ปจจัยดานบุคคล 
 
    1.1 ประสบการณ จากการศึกษาในงานวิจัยพบวาประสบการณในการทํางานมีสวนเกี่ยว 

ของกับความพึงพอใจในการทํางาน บุคคลท่ีทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในงานมากขึ้นทํา
ใหเกิดความพึงพอใจกับงานท่ีทํา 
 

    1.2 เพศ แมวางานวิจัยหลายช้ินจะแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน 
ทํางานก็ตาม  แตกข็ึ้นกับลักษณะงานท่ีทํางานดวยวาเปนลักษณะงานใด รวมท้ังเกี่ยวของกับระดับ
ความทะเยอทะยาน และความตองการทางดานการเงิน เพศหญิงมีความอดทนท่ีจะทํางานท่ีตองใช
ฝมือและงานท่ีตองการความละเอียดออนมากกวาเพศชาย 
 

    1.3 จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมท่ีทํางานดวยกันมีผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน งานซ่ึงตองการความสามารถหลายอยางประกอบกันตองมีสมาชิกท่ีมีทักษะในงานหลาย
ดาน และความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางานก็มีสวนท่ีจะนําไปสูความสําเร็จในการทํางาน 

 
    1.4 อาย ุอายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายกุ็เกี่ยวของกับระยะเวลาและ

ประสบการณในการทํางาน ผูท่ีมีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวย แตก็ขึ้นอยูกับ
ลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย 
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    1.5 เวลาในการทํางาน งานท่ีทําในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการทํางานมากกวา 
งานท่ีตองทําในเวลาท่ีบุคคลอ่ืนไมตองทํางาน เพราะเกี่ยวกับการพักผอนและการสังสรรคกับผูอ่ืน
ดวย 

 
    1.6 เชาวนปญญา ปญหาเรื่องเชาวนปญญากับความพึงพอใจในการทํางานขึ้นอยูกับ 

สถานการณและลักษณะงานท่ีทําในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวางเชาวนปญญากับความ
พึงพอใจในการทํางานแตในลักษณะงานบางอยางพบวามีความแตกตางกัน พนักงานในโรงงาน
แหงหนึ่งมีเชาวนปญญาในระดับสูงมักจะเบ่ือหนายงานไดงายและมีเจตคติท่ีไมดีตอการทํางานใน
โรงงานผลิตซ่ึงงานท่ีทําไมเหมาะกับความสามารถของเขา 
 

    1.7 การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการทํางานนั้นมีผลการวิจัยท่ีไมเดนชัดนัก 
จากงานวิจัยบางแหงพบวา การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการทํางาน
แตมักจะขึ้นอยูกับงานท่ีทําวาเหมาะกับความรูความสามารถของเขาหรือไม 

 
    1.8 บุคลิกภาพ ปญหาเรื่องบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในงานนั้นอยูท่ีเครื่องมือวัด

บุคลิกภาพท่ีไมเท่ียงตรง ส่ิงหนึ่งท่ีเห็นไดชัดเจนก็คือ คนท่ีมีอาการโรคประสาทมักจะไมพอใจใน 
การทํางานมากกวาคนปกต ิท้ังนี้อาจจะเปนเพราะความไมพึงพอใจในการทํางานเปนเหตุใหเกิดโรค 
ประสาทได เพราะตองเครียดกับภาวะของความไมพึงพอใจในการทํางาน 
 
                  1.9 ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายช้ิน พบวา เงินเดือนมีสวนในการสรางความพึงพอ 
ใจในการทํางาน เงินเดือนท่ีมากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพทําใหบุคคลไมตองดิ้นรนมากท่ี
จะไปทํางานเพ่ิมนอกเวลาทํางานและเงินเดือนยังเกี่ยวของกับการสามารถจัดหาปจจัยอ่ืนท่ีสําคัญแก
การดํารงชีพอีกดวย ผูท่ีมีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูท่ีมีเงินเดือนตํ่า 
 

1.10 แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคลโดย 
เฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเองก็อาจจะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 

 
                  1.11 ความสนใจในงาน บุคคลท่ีสนใจในงาน และไดทํางานท่ีตัวเองถนัดและพอใจจะมี
ความสุขและความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลท่ีมีศูนยความสนใจในชีวิตไมไดอยูท่ีงาน 
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2. ปจจัยดานงาน 
 
    2.1 ลักษณะของงาน ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสท่ีจะ 

ไดเรียนรูและศึกษางาน เปนตน ส่ิงเหลานี้จะทําใหผูปฏิบัติงาน เกิดความพึงพอใจในการทํางานมี 
ความตองการท่ีจะปฏิบัติงานนั้น ๆ และเกิดความรูสึกผูกพันกับงาน 
 
     2.2 ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานท่ีทํามักจะตองพิจารณาควบคูไปกับ 
ลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนท่ีไดรับ ตองพิจารณาไปดวยกันจึงจะ 
เกิดความพึงพอใจในงาน 
 

     2.3 ฐานะทางวิชาชีพ ตองพิจารณาควบคูไปกับอิสระในงาน ความภูมิใจในงาน ท้ังนี้ 
เพราะฐานะทางวิชาชีพ นอกจากขึ้นอยูกับบุคคลนั้นเปนผูพิจารณาความสําเร็จแลวยังขึ้นกับบุคคล
อ่ืนในสังคมเปนผูพิจารณาตัดสินดวย ซ่ึงในแตละสังคมแตละหนวยงานจะใหความสําคัญของฐานะ
ทางวิชาชีพแตกตางกันไป เม่ือระยะเวลาผานไปความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปล่ียนไป
ดวย 
 

     2.4 ขนาดของหนวยงานหรือองคการ ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานเล็กจะ
ดีกวาในหนวยงานขนาดใหญ ท้ังนี้เพราะหนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกันทํางาน
คุนเคยเปนกันเอง 

 
     2.5 ความหางไกลของบานและท่ีทํางาน เนื่องจากจะมีปญหาตามมา คือการเดินทาง 

และตองตื่นแตเชา รถติดและเหนื่อยจากการเดินทางมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
 

     2.6 สภาพภูมิศาสตร ในแตละทองถ่ินแตละพ้ืนท่ีมีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจใน 
การทํางาน คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนงานในเมืองเล็ก ท้ังนี ้
เนื่องมาจากความคุนเคย ความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาเมืองใหญทําใหเกิด 
ความอบอุนและมีความสัมพันธกัน 
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     2.7 โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานท่ีสามารถอธิบาย ช้ีแจงเปาหมาย
ของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสรางของงานชัดเจน
ยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงาน 

 
3. ปจจัยดานการจัดการ 
 
     3.1 ความม่ันคงในการทํางาน สรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญจะพบวาพนักงานมี 

ความตองการท่ีมีความแนนอนม่ันคง แมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจในเรื่องความม่ันคงนอยลงก็
ตาม แตบริษัทท่ีประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เชน บริษัทญี่ปุนก็ยังคิดถึงความม่ันคงของ
งานคือมีการจางงานตลอดชีวิต (Long Life Employment) จากการสํารวจโดยการสอบถามเกี่ยวกับ
ความตองการความม่ันคงของงาน ปรากฎวารอยละ 80 ตองการงานท่ีมีความม่ันคง พนักงานของ
บริษัทและโรงงานตองการจะอยูทํางานจนถึงวัยเกษียณ แมวาจะไมมีเงินเก็บพอท่ีจะเล้ียงตัวในวัย
ชราก็ตาม ก็ยังยินดีจะอยู 
 

      3.2 รายรับ การสํารวจสวนใหญพบวา รายรับมาหลังความม่ันคงในการทํางาน ลักษณะ
งานและความกาวหนาในการทํางาน แตในสภาวะปจจุบันท่ีคาครองชีพสูง รายรับจะมีความสําคัญ
เปนอันดับแรก นักวิชาการท่ีเปล่ียนงานเนื่องจากรายรับของหนวยงานอีกแหงดีกวาผูเช่ียวชาญจาก
หนวยงานของรัฐลาออกไปสูภาคเอกชนก็เพราะรายรับท่ีดีกวาเชนกัน 

 
      3.3 ผลประโยชน จากการศึกษาก็พบวาใหผลเชนเดียวกับรายรับ 
 
      3.4 โอกาสกาวหนา โอกาสท่ีจะมีความกาวหนาในการทํางาน มีความสําคัญสําหรับ 

อาชีพ เชน การขาย เสมียนพนักงาน และในบุคคลท่ีใชฝมือและความชํานาญงาน แตมีความสําคัญ
นอยสําหรับบุคคลท่ีไมตองใชความชํานาญงาน แตมีการศึกษาสูงและอยูในตําแหนงสูง จาก
การศึกษาพบวา คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนท่ีออนวัย อาจเปน
เพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 
 

      3.5 อํานาจตามตําแหนงหนาท่ี หมายถึง อํานาจท่ีหนวยงานมอบใหตามตําแหนง เพ่ือ 
ควบคุมส่ังการผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานท่ีมอบหมายใหสําเร็จ งานบางอยางมี 
อํานาจตามตําแหนงท่ีเดนชัด งานบางอยางมีอํานาจท่ีไมเดนชัด ทําใหผูทํางานปฏิบัติงานยากและ 



 
 
 44

อึดอัด อํานาจตามตําแหนงหนาท่ีจึงมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
 
       3.6 สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมายเรื่องสถานการณและ
สภาพการทํางาน มีพนักงานท่ีทํางานในสํานักงานท่ีใหความสําคัญกับสภาพการทํางาน ความพอใจ
ในการทํางานมาจากสาเหตุของสภาพในท่ีทํางาน 
 

       3.7 เพ่ือนรวมงาน เพ่ือนรวมงานเปนสวนหนึ่งท่ีจัดเขาในปจจัยท่ีเกิดความพึงพอใจใน 
การทํางาน ความสัมพันธท่ีดีระหวางเพ่ือนรวมงานทําใหคนเรามีความสุขในท่ีทํางานสัมพันธภาพ 
ระหวางเพ่ือนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 

       3.8 ความรับผิดชอบในงานจากการศึกษาพบวาพนักงานท่ีมีขวัญดีจะมีความ
รับผิดชอบในงานสูง ความพอใจในการทํางานมีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับ
ปจจัยอ่ืน เชน อาย ุประสบการณ เงินเดือนและตําแหนงดวย 

 
                3.9 การนิเทศงานสําหรับพนักงาน การนิเทศงานกค็ือการช้ีแนะในการทํางานจาก
หนวยงาน ดังนั้น ความรูสึกตอผูนิเทศก็มักจะเนนความรูสึกท่ีมีตอหนวยงานและองคการดวย ซ่ึง
ขวัญและเจตคติของพนักงานขึ้นอยูกับความสัมพันธกับผูนิเทศงาน การสรางความเขาใจท่ีดีระหวาง
ผูนิเทศงานและพนักงานจะเกิดบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 
 

       3.10 การส่ือสารกับผูบังคับบัญชา การศึกษาหลายแหงพบวา พนักงานมีความตองการ
ท่ีจะรูวาการทํางานของตนเปนอยางไร ขาวสารจากบริษัทหนวยงานตาง ๆ จึงมีความสําคัญสําหรับ
ผูปฏิบัติงาน งานของตนจะกาวหนาตอไปหรือไมพนักงานมักจะไดขาวของหนวยงานนอยกวาท่ี
ตอง การ 

 
       3.11 ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานท่ีช่ืนชมความสามารถของผูบริหารจะมีขวัญ 

และกําลังใจในการทํางาน เปนผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานดวยความศรัทธาในดานความ 
สามารถและความตั้งใจท่ีผูบริหารมีตอหนวยงาน ทําใหพนักงานในหนวยงานทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพและเกิดความพอใจในการทํางานในหนวยงานดวย 
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      3.12 ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจดีตอกันทําใหพนักงาน
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

 
วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535 อางใน พงศ  หรดาล,2540: 46 – 49) ไดกลาวถึงปจจัยท่ี

กอใหเกิดทัศนคต ิและความพึงพอใจในงานมีปจจัย 4 ประการ 
 

1. ปจจัยดานบุคคล (Personal Factors) ปจจัยดานบุคคลประกอบไปดวยส่ิงตาง  ๆ
ดังตอไปนี ้
 

       1.1 ประสบการณ จากการศึกษาพบวา ประสบการณในการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับ 
ความพึงพอใจในงาน คือถาบุคคลท่ีทํางานในองคการจนเกิดความชํานาญในงานมากขึ้นก็จะทําให 
บุคคลผูนั้นเกิดความพึงพอใจในงานและไมอยากเปล่ียนงาน 
 

       1.2 เพศ จากการศึกษาพบวา เพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน แต
อยางไรก็ดีความพึงพอใจจะขึ้นอยูกับลักษณะของงานท่ีทํารวมท้ังเกี่ยวของกับระดับความ
ทะเยอทะยานและความตองการดานการเงิน 

 
       1.3 จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมคนท่ีทํางานดวยกันจะมีผลตอกัน ในการ

ทํางานบางอยางตองอาศัยความสามารถหลายอยางประกอบกันคือสมาชิกจะตองมีทักษะในการ
ทํางานหลายๆดานและถาสมาชิกมีความปรองดองกันดีก็จะทําใหการทํางานไปสูความสําเร็จ 

 
       1.4 อาย ุมีผลตอการทํางานไมเดนชัดแตอายุของคนงานมีสวนเกี่ยวกับระยะเวลาและ 

ประสบการณในการทํางาน 
 

       1.5 เวลาในการทํางาน งานท่ีทําในเวลาปกติสรางความพึงพอใจในงานมากกวางานท่ี 
ตองทําขณะท่ีคนอ่ืนหยุด 
 

       1.6 เชาวนปญญา งานบางชนิดไมเหมาะสมกับความสามารถของคนงานจึงทําใหเกิด 
ความเบ่ือหนายในการทํางาน 
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       1.7 การศึกษา งานวิจัยพบวาการศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจ 
ในงาน แตจะขึ้นอยูกับงานท่ีทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถหรือไม 
 

       1.8 ระดับเงินเดือน จากการวิจัยพบวามีสวนในการสรางความพึงพอใจในงาน คือผูท่ี 
มีเงินเดือนสูงจะมีความพึงพอใจในงานไดมากกวาคนท่ีมีเงินเดือนต่ํา 
 
                     1.9 แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงถึงความตองการของบุคคลโดย 
เฉพาะแรงจูงใจจากตัวผูทํางานก็สามารถสรางความพึงพอใจในงานได 
 
        1.10 ความสนใจในงาน บุคคลท่ีสนใจในงาน และไดทํางานท่ีถนัดและพอใจจะมี 
ความสุข และเกิดความพึงพอใจในงานมากกวาบุคคลท่ีมีความสนใจอยางอ่ืน 
 

2. ปจจัยดานงาน ปจจัยดานงานประกอบไปดวยส่ิงตางๆ ตอไปนี ้
 
       2.1 ลักษณะของงาน ไดแกความสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน การเรียนรู และ 

การศึกษางาน การรับรูหนาท่ีรับผิดชอบ การควบคุมงาน และวิธีการทํางาน เปนตน ถางานนั้นทํา
ใหผูท่ีทํามีความรูสึกวาเปนงานสรางสรรค เปนประโยชนทาทาย งานเหลานั้นก็จะทําใหเกิดความ
พึงพอใจในงาน และมีความผูกพันกับงานนั้น 
 

       2.2 ทักษะและความชํานาญในงาน ทักษะและความชํานาญจําเปนตองพิจารณาควบคู 
กับการพิจารณาเงินเดือน ถาพิจารณาอยางยุติธรรมก็จะเกิดความพึงพอใจในงาน 
 

       2.3 ฐานะทางอาชีพ จากวิจัยพบวา เสมียนประมาณครึ่งหนึ่งมีความพึงพอใจในงาน
และประมาณรอยละ 17 ถามีโอกาสก็จะมีการเปล่ียนงานเพราะมีงานใหเลือก เงินเดือนดีหรือ
ตองการเปล่ียนฐานะตนเอง 
 

       2.4 ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในงานในหนวยงานขนาดเล็กจะดีกวาหนวย 
งานขนาดใหญ 
 

       2.5 ความหางไกลของบานและท่ีทํางาน ถาบานหางไกลจากท่ีทํางานอาจจะเกิดผลตอ 
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ความไมพึงพอใจในงานได 
 

       2.6 สภาพทางภูมิศาสตร ในแตละทองถ่ินและแตละพ้ืนท่ีมีสวนสัมพันธกับความพึง 
พอใจในงานกลาวคือ คนงานในเมืองใหญๆจะมีความพึงพอใจในงานนอยกวาคนงานในเมืองเล็ก  ๆ
 

       2.7 โครงสรางของงาน หมายถึงความชัดเจนของงานท่ีสามารถอธิบายช้ีแจง
จุดประสงคของงาน แจกแจงรายละเอียดของงาน ตลอดจนแนวทางการปฏิบัติงาน หากโครงสรางมี
ความชัดเจนจะทําใหคนงานเกิดความพอใจในงาน 
 

3. ปจจัยดานการจัดการ ปจจัยดานการจัดการจะประกอบไปดวยส่ิงตาง  ๆดังตอไปนี ้คือ 
 

 3.1 ความม่ันคงในงาน ความม่ันคงในงานเปนความตองการของมนุษยอยางหนึ่ง
เพราะมนุษยมีความตองการความม่ันคงในงาน พนักงานตองการทํางานในองคการจนถึง
เกษียณอายุเพราะความม่ันคงในการทํางานถือวาเปนสวัสดิการอยางหนึ่งในการทํางาน 

 
       3.2 รายรับ พนักงานจะมีความพึงพอใจในงานนั้นควรจะทําใหรายรับของพนักงาน 

สามารถดํารงอยูในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันได 
 

       3.3 โอกาสความกาวหนา คนทุกคนตองการความกาวหนาในการทํางาน การศึกษาพบ 
วา คนท่ีสูงอายุจะใหความสนใจในความกาวหนานอยกวาคนท่ีอายุนอย 
 

       3.4 อํานาจตามตําแหนงหนาท่ี หมายถึงอํานาจท่ีหนวยงานมอบใหตามตําแหนงเพ่ือ 
ควบคุมส่ังการใหผูใตบังคับบัญชาไดทํางานท่ีมอบหมายใหสําเร็จ และงานบางอยางอํานาจท่ีไดรับ 
ไมเดนชัดทําใหผูปฏิบัติอึดอัด และมีผลกระทบตอความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในงาน 
 

       3.5 สภาพการทํางาน สภาพการทํางานรวมไปถึงสภาพแวดลอมทางกายภาพ เชน การ 
ถายเทอากาศ ความช้ืน แสง เสียง ตลอดจนการจัดสภาพหองทํางาน ท่ีตั้งองคการ เปนตน ส่ิงเหลานี้
จะเปนปจจัยท่ีทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน 
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       3.6 เพ่ือนรวมงาน เปนองคประกอบท่ีสงเสรมิหรือหยุดยั้งความพึงพอใจของพนักงาน
ในการทํางาน กลาวคือ ถามีเพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือและใหความเปนมิตรก็จะทําให
พนักงานเกิดความพึงพอใจและมีความสุขในการทํางาน 

 
       3.7 ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานท่ีมีความช่ืนชมความสามารถของผูบริหารจะ 

มีผลและกําลังใจในการทํางาน จึงเปนผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
 

       3.8 ความเขาใจระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจท่ีดีตอกันจะทําใหพนักงาน 
เกิดความพึงพอใจในงาน 
 

4. ปจจัยดานสภาพแวดลอม ประกอบไปดวยส่ิงตางๆ ดังตอไปนี ้คือ 
 
       4.1 ส่ิงแวดลอมดานการเมืองและเศรษฐกิจ ลักษณะการปกครองแบบประชาธิปไตย 

จะชวยใหบุคคลแสดงออกถึงความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในงานไดเต็มท่ี 
 

       4.2 ลักษณะอาชีพ ผูจัดการและเจาของกิจการมีความพึงพอใจในงานสูงกวากลุม 
เสมียน ชางฝมือ 
 

       4.3 ส่ิงแวดลอมของหนวยงาน โครงสรางขององคการเชน ขนาดรูปราง ความสลับ 
ซับซอน การรวมอํานาจ ลักษณะความสัมพันธอยางเปนทางการ และไมเปนทางการ ลวนมีความ 
สัมพันธกับความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้องคประกอบของส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน การตัดสินใจ
แกไขปญหา ความขัดแยง ความรวมมือของกลุมส่ิงตางๆ เหลานี้ก็มีสวนเกี่ยวกับความพึงพอใจใน
งานเชนกัน 

 
                     4.4 เทคโนโลย ีผูปฏิบัติงานท่ีใชเครื่องจักรควบคุมแบบอัตโนมัติในการผลิต ตั้งแตการ
ใชวัตถุดิบจนเปนผลผลิตสําเร็จรปูจะมีความสนใจและมีความพึงพอใจในงานเพราะไดทํากิจกรรม
ท่ีมีความหมายและผูปฏิบัติงานมีความรูผูกพันตอกระบวนการทํางาน 
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Smith, Kendall, and Hulin (1969 cited in Luthans, 1995: 126-128) ไดแสดงใหเห็นถึงมิต ิ
5 ดานซ่ึงเปนปจจัยหรือองคประกอบท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน ซ่ึงคนสวนใหญจะมีความรูสึก 
ตอบสนองดังนี ้

 
1. ลักษณะงาน (The Work Itself) หมายถึง ความพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบอยูในปจจุบัน

มองเห็นวา เปนงานท่ีนาสนใจมีโอกาสในการเรียนรูมีคุณคาทาทายตอความสามารถและมีความ 
รูสึกภาคภูมิใจในผลงานท่ีเกิดขึ้น 
 

2. รายได (Pay) หมายถึง ความพึงพอใจตอรายไดท่ีไดรับเปนคาตอบแทนจากการทํางาน
และเห็นวา รายไดท่ีไดรับมีความเหมาะสม และยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับองคการอ่ืน ๆ 
 

3. โอกาสกาวหนา (Promotion Opportunities) หมายถึง ความพึงพอใจอันเกิดจากการ 
ไดรับโอกาสท่ีดีในการเล่ือนตําแหนงโดยการพิจารณาเล่ือนตําแหนงนั้นถูกพิจารณาตามความ 
สามารถและความยุติธรรม 
 

4. การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความพึงพอใจตอผูบังคับบัญชาท่ีเปนหัวหนา 
งานโดยตรงอันเกิดจากการท่ีผูบังคับบัญชามีความสามารถในการแนะนําชวยเหลือทางดานเทคนิค 
ในการทํางานและสนับสนุนใหมีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางาน 
 

5. เพ่ือนรวมงาน (Co-workers) หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศการทํางานรวมกัน 
เปนทีมท่ีดีมีเพ่ือนรวมงานท่ีมีความเช่ียวชาญคอยใหความชวยเหลือใหคําแนะนําซ่ึงกันและกัน 

 
Steers and Black (1994: 88) ไดกลาววามีปจจัยอันหลากหลายท่ีสงผลกระทบตอความ 

พึงพอใจในงาน แตปจจัยท่ีมีความโดดเดนมากท่ีสุดมี 5 ประการ คือ 
 

1. ดานลักษณะงาน (Work-Itself) หมายถึง หนาท่ีท่ีพนักงานไดรับมอบหมายใหปฏิบัต ิ 
มีความนาสนใจ และมีโอกาสไดเรียนรูส่ิงใหมๆ และไดรับผิดชอบในงานนั้นๆ 

 
2. ดานคาจาง (Pay) หมายถึง เงินเดือนท่ีไดรับหรือคาตอบแทนอ่ืนๆ มีความเหมาะสม

ยุติธรรม รวมถึงวิธีการจายคาตอบแทน 
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3. ดานโอกาสความกาวหนา (Promotional Opportunities) หมายถึง การไดเล่ือนขั้นเล่ือน 
ตําแหนง มีโอกาสท่ีจะกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

 
4. ดานการบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถในการบริหารจัดการของ

หัวหนางาน การเปนท่ีปรึกษา ใหคําแนะนํา และแสดงถึงการดูแลเอาใจใสพนักงาน 
 

5. ดานเพ่ือนรวมงาน (Co-Workers) หมายถึง ความเปนมิตรภายในทีมงาน เพ่ือนพนักงาน
มีความรู ความสามารถชวยสนับสนุนการทํางาน 
 
องคประกอบของความพึงพอใจในงาน 
 
 Steers (1991) ไดสรุปถึงองคประกอบของความพึงพอใจในงานไว 5 ดาน ดังนี ้
 
 1. ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน (Work Itself) เปนงานท่ีมีความนาสนใจ มีโอกาส 
ไดเรียนรูส่ิงใหมๆ มีอิสระและไดรับผิดชอบในงานนั้น  ๆ
 
 2. ความพึงพอใจในงานดานคาตอบแทน (Pay) เปนจํานวนเงินหรือคาตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีได 
รับวามีความเหมาะสมยุติธรรม รวมถึงวิธีการในการจายคาตอบแทน 
 
 3. ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา (Promotional Opportunities) ความเปนไปได 
ท่ีจะไดรับการเล่ือนตําแหนง มีโอกาสท่ีจะกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
 
 4. ความพึงพอใจในงานดานการบังคับบัญชา (Supervision) เปนความสามารถทางดานการ 
บริหารจัดการของหัวหนางาน การเปนท่ีปรึกษา ใหคําแนะนํา และการแสดงถึงการดูแลเอาใจใสตอ 
ลูกนอง 
 
 5. ความพึงพอใจในงานดานเพ่ือนรวมงาน (Co-workers) เปนลักษณะของความเปนมิตร 
และสนับสนุนของเพ่ือนรวมงาน 
 
 



 
 
 51

แนวทางในการเสริมสรางความพึงพอใจในงาน 
 

Greenberg and Baron (1997: 188-189) ไดเสนอแนวทางในการเสริมสรางความพึงพอใจ 
ในงาน และปองกันความไมพึงพอใจในงาน ซ่ึงส่ิงท่ีสําคัญในการสงเสริมความพึงพอใจในงาน คือ 
การทําใหพนักงานมีความสุข โดยมีแนวทางดังนี ้
 

1. การจายคาตอบแทนดวยความยุติธรรม ซ่ึงไมใชแคเงินเดือนและช่ัวโมงการทํางานเทา 
นั้น แตยังรวมถึงสวัสดิการท่ีลูกจางควรไดรับ 
 

2. การสงเสริมคุณภาพของการบังคับบัญชา ความพึงพอใจในการทํางานจะสูงขึ้นหาก 
หัวหนางานเปนผูมีความสามารถ ใหเกียรติซ่ึงกันและกัน และมีความเอาใจใส 

 
3. การกระจายอํานาจการควบคุม คือ การใหอํานาจตัดสินใจแกพนักงาน ซ่ึงจะทําใหเกิด 

ความพึงพอใจในการทํางานเนื่องจากเปนการแสดงใหเห็นวา พวกเขามีสวนรวมในองคการ 
 

4. พิจารณาคนและงานใหมีความเหมาะสม สอดคลองกับส่ิงท่ีพวกเขาสนใจ 
 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและปจจัยหรือองคประกอบท่ีสงผลตอความพึงพอใจในงานท่ี
ผูวิจัยไดศึกษานัน้ สรุปไดวาความพึงพอใจในงาน  หมายถึง ความคิดเห็นไมวาจะเปนทางบวกหรือ
ลบซ่ึงเปนผลท่ีเกิดมาจากการประเมินการทํางานของบุคคลหรือประสบการณในการทํางานของ
บุคคลท่ีมีตอองคประกอบตาง ๆ ท่ีมีความสัมพันธกับงานท่ีทํา โดยไดรับการตอบสนองท้ังทาง
รางกายและจิตใจทําใหบุคคลเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน ซ่ึงความพึงพอใจในงานนั้นขึ้นอยูกับปจจัย
หลายอยางดังท่ีไดกลาวมาแลว ไมวาจะเปนปจจัยสวนบุคคลของพนกังาน เชน อาย ุเพศ ปจจัยดาน
งาน เชน ลักษณะงานท่ีทํา ทักษะในการทํางาน และปจจัยดานการจัดการ เชน ความม่ันคงในงาน 
รายได สภาพการทํางาน ซ่ึงความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานท่ีพึง
ประสงค สงผลตอการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ แตหากพนักงานไมมีความพึงพอใจในงานก็จะมีผล
ตอประสิทธิภาพในการทํางานท่ีลดลงอันจะเปนผลเสียตอองคการ 
 

ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผูศึกษาจึงสนใจศึกษาถึงความพึงพอใจในงานตามแนวความ 
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คิดของ Steers (1991) เนื่องจากเปนแนวคิดท่ีครอบคลุมเนื้อหาท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน
โดยแบงออกเปน 5 ดาน ดังนี ้ดานลักษณะงาน ดานรายได ดานโอกาสกาวหนา  ดานการบังคับ
บัญชา และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
 

แนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
 
ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 

Murphy and Cleveland (1991: 92) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน คือ การทําหนาท่ีรวมกันของ
ส่ิงท่ีบุคลเปนอยู และสถานการณท่ีบุคคลนั้นทํา 

 
Muchinsky (2006: 214) ใหความหมายของผลการปฏิบัติงานวา หมายถึง พฤติกรรมท่ี

บุคคลไดกระทําจริง ๆ ท่ีสามารถสังเกตได สามารถวัดผลได พฤติกรรมดังกลาวสอดคลองกบั
เปาหมายขององคการ ซ่ึงสามารถวัดผลสําเร็จในระดับบุคคลได 

 
จําเนียร จวงตระกูล (2531: 13) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลงานท่ีพนักงานผูนั้น

ปฏิบัติไดในชวงระยะเวลาหนึ่ง ท้ังในแงคุณภาพ ปริมาณ และแบบอยางของการปฏิบัติท่ีแสดง
ออกมาวาเปนอยางไร 
 

อวยชัย  ชบา (2546: 412) กลาววาผลการปฏิบัติงาน คือ ผลงานของบุคคลในองคการ ซ่ึง
อาจทําการประเมินไดโดยการเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีกําหนดไวเพ่ือดูลักษณะความกาวหนาใน
การทํางาน นําไปประกอบการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง โยกยาย การมอบหมายงานให
ปฏิบัติ การพัฒนาบุคคลและการบํารุงขวัญผูปฏิบัติงาน 

 
ชูชัย สมิทธิไกร (2550: 371) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธท่ีเกิดจากการ

ทํางานของบุคลากร โดยอาจประเมินท้ังในดานปริมาณและคุณภาพของผลงาน 
 
จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา  ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลของพฤติกรรมท่ีบุคคล

ไดกระทําในการปฏิบัตงิานตามบทบาทหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคท่ีบุคคลได
กระทําจริง สามารถสังเกตและวัดผลได   
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ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

Cascio (1998 อางใน  สุนันทา เลาหนันทน, 2542: 280)  กลาวไววา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง การอธิบายจุดแข็งจุดออนในการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 

 
ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 267) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 

กิจกรรมทางดานการบริหารงานบุคคลท่ีเกี่ยวของกับวิธีการท่ีหนวยงานจัดขึ้นเพ่ือวัดผลการ
ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติท้ังดานคุณลักษณะและผลงานท่ีไดปฏิบัติไปแลว 

 
เสนาะ ติเยาว (2537: 160) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบท่ีจัดทํา

ขึ้นเพ่ือหาคุณคาของบุคคลในแงของการปฏิบัติงานท่ีจะระบุไดวา การปฏิบัติงานนั้นไดผลสูงกวา
หรือต่ํากวาเงินท่ีจายใหสําหรับงานนั้น และสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง 
 

สุนันทา เลาหนันทน (2542: 281) กลาวไววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวน 
การท่ีผูบริหารใชตรวจสอบสมรรถภาพการทํางานของผูปฏิบัติงานวามีประสิทธิภาพเพียงใด โดย
การเปรียบเทียบผลงานท่ีปฏิบัติไดกับวัตถุประสงค หรือเกณฑท่ีตั้งไว รวมถึงมีการใหขอมูล
ยอนกลับแกผูปฎิบัติงาน เพ่ือใชในการปรับปรุงแกไขการทํางานใหดียิ่งขึ้น 

 
ผุสดี รุมาคม (2551: 4) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการท่ี

ดําเนินไปอยางตอเนื่องในการประเมินและการบริหารพฤติกรรม (Behavior) และผลท่ีได 
(Outcomes) จากการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
 จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการ
ประเมินผลการทํางานของบุคคลเพ่ือเปรียบเทียบกับหลักเกณฑและมาตรฐานท่ีองคการกําหนดไว 
ซ่ึงเปนการประเมินท้ังปจจัยท่ีเกี่ยวของกับตัวงานโดยตรง และการกระทําภายใตเง่ือนไขท่ีเปน
ระเบียบ กฎเกณฑ ซ่ึงจะสงผลตอการปฏิบัติงาน  โดยผูประเมินมักจะเปนผูบังคับบัญชาโดยตรงใน
หนวยงาน ทําใหรูถึงระดับการทํางานและสวนท่ีตองปรับปรุงพัฒนาบุคลากร 
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ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน (2546: 196) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญ
ตอการดําเนินงานในระดับตางๆ คือ  
 
 1. ความสําคัญตอบุคคล พนักงานสามารถนําผลลัพธหรือขอมูลท่ีไดจากการประเมินผล
การปฏิบัติงานมาใชในการปรับปรุงผลการดําเนินงานหรือเพ่ิมศักยภาพของตนใหมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้นตามมาตรฐานท่ีองคการกําหนด 
 

2. ความสําคัญตอหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา หัวหนางานสามารถนําผลลัพธหรือขอมูล
ท่ีไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชประกอบการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพได 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง การบริหารคาตอบแทน การตัดสินใจจายคาตอบแทน การเล่ือนขั้นเล่ือน
ตําแหนงของพนักงานในเรื่องเสนทางอาชีพ (Career Path) ท้ังนี้เพ่ือกาวไปสูการพัฒนาอาชีพ  
(Career Development) ในองคการอยางเหมาะสม เปนระบบ เปนการสรางขวัญและกําลังใจใหแก
พนักงานในองคการ 
 
 3. ความสําคัญตอองคการ องคการสามารถวางแผนใชจายเงินในเรื่องบุคลากรไดอยาง
คุมคา ตลอดจนกําหนดตําแหนงท่ีเหมาะสมใหแกพนักงาน ซ่ึงเปนสวนสําคัญในการสรางขวัญและ
กําลังใจใหแกพนักงาน อันจะสงผลใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ นําไปสู
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ 
 
วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน (2545: 194 - 195) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานไว 6 ประการ คือ 
 

1. เพ่ือใชพิจารณาความเหมาะสมในการใหผลตอบแทนแกบุคลากร เชน เงินเดือนคาจาง 
หรือผลตอบแทนในรูปแบบตาง ๆ วามีความสอดคลองกับงานท่ีบุคลากรปฏิบัติเพียงใด 
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2. เพ่ือใชพิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบัติงานในตําแหนงงานของบุคลากร วามีความ
เหมาะสมเพียงใด ตองมีการปรับปรุง พัฒนา ฝกอบรม หรือปรับยายอยางไร เพ่ือใหเกิดความ
เหมาะสม และสามารถดํา เนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
3. เพ่ือใชประกอบการพิจารณาการเปล่ียนตําแหนงของบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัต ิ

งานจะแสดงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากร ซ่ึงถือ เปนปจจัย ในการพิจารณาความ 
ดีความชอบของบุคลากร 
 

4. เพ่ือใชประกอบการพิจารณาเพ่ือการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร ผลลัพธท่ีไดจาก
การประเมินผลการปฏิบัติงานจะเปนขอมูลท่ีบงช้ีวาบุคลากรสมควรท่ีจะไดรับการฝกอบรมและ
การพัฒนาในรูปแบบใด 

 
5. เพ่ือใชประกอบการจดบันทึกขอมูลสวนตัวของบุคลากร ผลลัพธ ท่ีไดจากการประเมิน 

ผลการปฏิบัติงานจะถูกบันทึกลงในทะเบียนประวัติของบุคลากร เพ่ือใหฝายบริหารสามารถนํา
ขอมูลท่ีไดรับไปใชประโยชนไดตรงตามความตองการ 

 
6. เพ่ือใชประกอบในการบริหารงานในดานตาง ๆ เชน การสรางความยุติธรรม และการ

แกปญหาความขัดแยงภายในองคการ เปนตน เพ่ือกอใหเกิดบรรยากาศในการปฏิบัติงานท่ีดี และ
เสริมสรางศักยภาพโดยรวมขององคการ 

 
ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  

ผุสดี รุมาคม (2551: 8-10) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนสวนท่ีสําคัญสวน
หนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพ ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
มีดัง ตอไปนี ้

 
 1. การปฏิบัติงานของพนักงาน การประเมินเปนเครื่องชวยชนิดหนึ่งในการสรางและรักษา
ระดับการปฏิบัติงานท่ีนาพอใจของพนักงานใหเกิดกับงานในปจจุบัน กระบวนการประเมินซ่ึงมี
การติดตามผลโดยการสัมภาษณพนักงานแตละคนหลังการประเมินอาจจะมีสวนทําใหเกิด
ประสิทธิผลมากขึ้น หรือการปฏิบัติงานท่ีไดรับการปรับปรุงใหดีขึ้น 
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 2. การพัฒนาพนักงาน การประเมินจะชวยใหเห็นความตองการโอกาสของความ
เจริญเติบโต และการพัฒนาของบุคคล การเจริญเติบโตอาจจะประสบผลสําเร็จไดโดยการศึกษาดวย
ตนเอง หลักสูตรการฝกอบรมท่ีเปนทางการ หรือกิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับงานตางๆ เชน การขยาย
ขอบเขตของงานใหกวางขึ้นและการหมุนเวียนงานและควรจะใหมีความชัดเจนวา การฝกอบรม
พนักงานและการพัฒนาผูบริหารจะทําใหองคการเขมแข็งขึ้น 
 
 3. ความเขาใจการบังคับบัญชา การประเมินอยางเปนทางการและตามระยะเวลาจะกระตุน
ผูบังคับบัญชาใหทําการสังเกตพฤติกรรมของผูอยูใตบังคับบัญชา การท่ีถูกกระตุนโดยทัศนคติท่ี
เหมาะสมของผูบริหารระดับสูง ผูบังคับบัญชาสามารถไดรับการจูงใจใหมีความสนใจผูใตบังคับ 
บัญชาแตละคน และเสนอใหความชวยเหลือ และถาหากวาไดมีการดําเนินการอยางเหมาะสมแลว 
กระบวนการประเมินท้ังหมดสามารถชวยใหเกิดความเขาใจรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาได 
 

4. การเปล่ียนแปลงตําแหนงงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานชวยการตัดสินใจในเรื่อง
การเล่ือนตําแหนง การลดตําแหนง การโยกยาย การงดจางช่ัวคราว (ในองคการท่ีความมีอาวุโส
อาจจะเปนปจจัยท่ีควบคุมไมได) และการใหออกจากงาน (ในกรณีท่ีการปฏิบัติงานไมดีพอ) การ
ประเมินบุคคลคนหนึ่งอยางเปนระบบโดยผูประเมินจํานวนหนึ่ง ทําการประเมินตลอดระยะเวลา
หนึ่ง และบันทึกไวเปนลายลักษณอักษรจะชวยทําใหกระบวนการนี้มีเหตุผลและเหมาะสม การ
ประเมินควรจะพิจารณาถึงความตองการขององคการและความตองการของบุคคล 

 
 5. การปฏิบัติในเรื่องคาตอบแทน มีองคการเปนจํานวนมากกําหนดความสัมพันธระหวาง
ความมากนอยและความถ่ีของการปรับคาตอบแทนกับการประเมินท่ีไดมีการกําหนดใหกับ
พนักงานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 6. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ความถูกตองของการคาดการณกระบวนการคัดเลือก
พนักงานนั้น มักจะถูกวัดโดยการเปรียบเทียบหรือการหาความสัมพันธระหวางการประเมินการ
ปฏิบัติงานกับคะแนนสอบคัดเลือก การประเมินของผูสัมภาษณ และอ่ืนๆ การช้ีใหเห็นคุณคาของ
แผนการฝกอบรม บางครั้งจะถูกวัดโดยการวิเคราะหการปฏิบัติงานของพนักงานภายหลังจาก
หลักสูตรการฝกอบรมหลักสูตรหนึ่งเสร็จสมบูรณ 
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 โดยสรุป ประโยชนหลายๆ ประการของการประเมินผลการปฏิบัติงานจะถูกจัดไวเปนสอง
ประเภทใหญ ๆ ประเภทแรกเปนประโยชนจากการท่ีไดรับขอมูลการประเมินท่ีเกี่ยวกับพนักงาน
เพ่ือทําการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติในเรื่องทรัพยากรมนุษยหลายๆ เรื่อง อาทิ เชน การปรับ
คาตอบแทน การเล่ือนตําแหนง การลดตําแหนง การโยกยาย การใหออกจากงาน และความ
เท่ียงตรงของการสอบคัดเลือก ประเภทท่ีสองเปนประโยชนในการพัฒนาพนักงาน ไดแก การ
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน การฝกอบรม การสอนงาน และการใหคําปรึกษา 
 
หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 นักวิชาการหลายทานอาทิ  Dipboye, Smith, and Howell.1994); Schmitt and Klimoski, 
(1991 อางใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2550: 369) ไดกลาวถึงหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีดจีะตอง
คํานึงถึงหลักการสําคัญ  5  ประการดังตอไปนี ้
 
 1. มีความเท่ียง (Reliability) หมายถึง การประเมินตองมีความคงเสนคงวา กลาวคือ 
ผูบังคับบัญชาควรจะไดใชมาตรฐานเดยีวกันในการประเมินบุคลากรท่ีอยูในแผนกหรือตําแหนง
เดียวกัน หากมีผูประเมินหลายคนก็ควรมีผลการประเมินท่ีสอดคลองกัน 
 
 2. มีความตรง (Validity) หรือเกี่ยวของกับงาน (Relevance) หมายถึง หลักเกณฑหรือ
มาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีใชในการประเมินตองมีความเกี่ยวของสัมพันธกันโดยตรง ซ่ึงงานแตละ
ชนิดอาจมีเกณฑท่ีใชในการประเมินแตกตางกัน 
 
 3. มีความสามารถในการจําแนก (Discriminative) หมายถึง การแยกแยะผูปฏิบัติงานดีและ
ไมดีออกจากกันไดอยางถูกตอง 
 
 4. มีความยุติธรรม (Fair) ความเหมาะสมของกระบวนการท่ีใชในการตัดสินประเมินการ
ปฏิบัติตอบุคคล และผลลัพธของการประเมินจะตองปราศจากอคติอันเนื่องมาจากปจจัยท่ีไม
เกี่ยวของกับงาน 
 
 5. สามารถทําไดจริง (Practicality) หมายถึง สามารถเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัต ิ
งานไดอยางไมยากลําบากเกินไป และไมตองใชเวลา เงิน และบุคลากรมากเกินไป 
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วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

พนัส  หันนาคินทร (2542: 52-57) ไดกลาวถึงเครื่องมือและวิธีการท่ีใชในการประเมินผล
การปฏิบัตงิาน ไวดังนี ้
 

1. ใชมาตรวัดแบบประเมินคา (Rating Scale) เปนการกําหนดคุณลักษณะท่ีตองการจะ
ประเมินแลวมีสวนเทียบไวพิจารณา ผูประเมินจะพิจารณาวาในแตละคุณลักษณะตาง ๆ ท่ีจะ
ประเมินนั้น ผูรับการประเมินจะอยูในระดับใด เชน อาจจะแบงเปน 5 ระดับ เชน ดีมาก ดี  ปาน
กลาง พอใช และยังไมพอใช หรืออาจจัดเปนตัวเลข เชน 5 4 3 2 1 

  
ขอดีในการใชมาตราสวนเปรียบเทียบก็คือ ความสะดวกในการใชเพ่ือรวมตัวเลขในขอ 

ตาง ๆ แลวก็สามารถนําไปเปรียบเทียบกับคนอ่ืนไดทันที  
 

สวนขอเสียคือ การใหคะแนนตอคุณลักษณะตาง ๆ เทา ๆ กันนั้นอาจจะไมยุติธรรม 
ประการท่ี 2 คะแนนรวมอาจจะเทากัน แตคุณลักษณะตาง ๆ มีความยิ่งหยอนกวากัน ในกรณ ี
เชนนี้จะถือวามีความหมายตอแผนกงานนั้นเทากันหรือไม ประการท่ี 3 คือบางแหงเม่ือไดคะแนน 
รวมแลวก็มักจะประเมินออกมาเปนชวงอีกครั้งหนึ่ง เชน ชวงคะแนน 85 – 100 ถือวาดีมาก ชวง 
61 – 84 ถือวาด ีเปนตน ในกรณีเชนนี้บางท่ีเราจะเห็นความไมเปนธรรมอยางชัดเจน กลาวคือ 
ตางกัน 20 คะแนน ถือวาอยูในระดับเดียวกัน (เชน 61 – 84) แตหางไปอีกเพียง 1 คะแนน (เชน 
85) กลับกลายเปนดีมาก ซ่ึงดูไมเปนธรรมอยางมาก 
 

2. ใชแบบตรวจสอบรายการ (Check List) เปนวิธีการท่ีผูประเมินจะพิจารณาดูวาผูปฏิบัติ 
งานมีคุณสมบัติตามท่ีกําหนดไวหรือไม โดยไมไดกําหนดคะแนนลงไปดวย การใชวิธีการเปรียบ 
เทียบเสมือนตรวจดูวาสินคาท่ีมีในหนวยงานนั้น ๆ มีอะไรบาง โดยเหตุนี้จึงมักจะใชในการรายงาน
คุณสมบัติของผูปฏิบัติงานมากกวาท่ีจะบอกวามีคุณสมบัติเหลานั้นเพียงใด 

 
ขอดีของวิธีนี้คือ ผูประเมินไมจําเปนตองใชวิจารณญาณสําหรบักําหนดระดับคุณภาพของ 

ผูปฏิบัติงาน ทําใหการประเมินเปนไปดวยความรวดเร็ว เพราะผูประเมินเพียงแตพิจารณาดูวา 
ผูปฏิบัติงานมีคุณสมบัติตามท่ีไดระบุไวหรือไม  
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สวนขอเสียก็คือคุณสมบัติตาง ๆ นั้นทุกคนอาจจะมีแตจะมากนอยกวากันเพียงใดนั้นเปน
เรื่องท่ีตองใชวิจารณญาณ และความรอบคอบเปนอยางมาก โดยเหตุนี้การใชแบบตรวจสอบรายการ
จึงมักจะใชในการแสวงหาขอเท็จจริงท่ีจะใชในการประเมินคุณภาพการทํางานของผูปฏิบัติงาน 

 
3. ใชแบบบังคับเลือก (Forced Choice Method) วิธีนี้ผูประเมินจะมีขอความท่ีเปน

คุณลักษณะอยางใดอยางหนึง่อยูในขอเดียวกัน เชน มีความดีอยู 2 กรณ ีหรือมีความดอยอยู 2 กรณ ี
ผูประเมินจะตองช่ังใจดูวาในท้ัง 2 ทางเลือกนั้นมีลักษณะอะไรท่ีเดนกวาผูประเมินจะเลือกเฉพาะท่ี
คิดวาเดนกวา หรือดอยกวาในแตละขอนั้น  

 
ขอดีในการใชแบบประเมินประเภทนี้คือเปนการลดความลําเอียงของผูประเมินลงไปได 

 
สวนขอบกพรองคือ การท่ีจะทําคุณสมบัติใหมาคูกันสําหรับผูประเมินจะทําการเลือกนั้น

จะตองใชความรอบรูและความพิถีพิถันเปนอยางมาก ยิ่งกวานั้นอาจจะตองมีแบบประเมินหลาย
แบบเพ่ือใหสอดคลองกับลักษณะของงาน  
 

4. ใชวิธีบันทึกเหตุการณสําคัญ (Critical Incident Method) การบันทึกเหตุการณสําคัญ 
หมายถึง การบันทึกพฤติกรรมท่ีผูปฏิบัติงานไดกระทําขึ้น ไมวาจะเปนพฤติกรรมในทางท่ีพึง 
ปรารถนาหรือไมก็ตาม การบันทึกนั้นบันทึกเฉพาะเหตุการณท่ีเกิดขึ้นโดยไมมีการแปลความหมาย 
วาเปนการกระทํา ท่ีถูกตองหรือดีเลวเพียงไร 
 

ขอดีของการบันทึกพฤติกรรมเหลานี้คือ อาจใชเปนหลักฐานประกอบการประเมินผลการ 
ปฏิบัติงาน อีกประการหนึ่งก็คือเม่ือสรุปพฤติกรรมตาง ๆ เหลานี้แลวก็อาจทําใหเห็นแนวโนมของ 
พฤติกรรมวาเปนไปในลักษณะใด  ทําใหการประมวลคุณสมบัติของผูรับการประเมินงานไดชัดขึ้น  
 

สวนขอเสียคือ หากผูประเมินมีความฝงใจในเรื่องท่ีผานมาไมวาจะดีหรือเลวก็อดไมไดท่ี 
จะสังเกตเฉพาะพฤติกรรมท่ีฝงใจในตัวผูรับการประเมิน หรือผูประเมินพยายามบันทึกเฉพาะเหต ุ
การณท่ีจะไปสนับสนุนการประเมิน 
 

5. ใชวิธีประเมินโดยยึดพฤติกรรมท่ีสําคัญ(Behaviorally Anchored Rating Scales 
หรือ BARS) ในท่ีนี้หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูปฏิบัติควรปฏิบัติอยางยิ่งภายในขอบเขตของคุณสมบัต ิ
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อันจําเปนสําหรับผูปฏิบัติงาน ในแตละคุณสมบัติผูเช่ียวชาญทางดานการประเมินผลงาน หัวหนา 
งาน ผูประเมิน และผูรับการประเมิน จะชวยกันคิดวาองคประกอบท่ีสําคัญในแตละคุณสมบัต ิ

มีอะไรบางลดหล่ันกันลงมาจนถึงองคประกอบท่ีไมพึงประสงค เชน อาจกําหนดไว 7 ระดับ 
ระดับ 7 เปนระดับสูงสุด ระดับ 1 เปนระดับตํ่าสุด 
 

ขอดีของการใชวิธีการประเมินแบบนี้คือ เกณฑท่ีตั้งขึ้นมานั้นเปนท่ีรับทราบกันโดยท่ัวไป 
ท้ังผูประเมินและผูปฏิบัติงาน  
 

สวนขอเสียคือ เกณฑท่ีกําหนดไวมักจะมาจากความคาดหวังมากกวาการปฏิบัติตามความ 
เปนจริง  

 
6. ใชวิธีตรวจสอบเพ่ิมเติม (Field Review) การใชวิธีนี้มีรากฐานอยูบนความเช่ือท่ีวาการ 

ประเมินท่ีไดกระทําไปแลวจากหัวหนายอมจะหลีกเล่ียงการนําความรูสึกสวนตัวหรือความลําเอียง 
เพราะสาเหตุตาง ๆ ไดยาก ดังนั้นหากจะมีคนกลางท่ีมีความเช่ียวชาญในการประเมินพฤติกรรมของ
ผูปฏิบัติงานไปชวยดูแลเพ่ิมเติม ก็จะทําใหผลจากการประเมินใกลเคียงกับความเปนจริงมากขึ้น  

 
ขอดีของวิธีนี้คือ จะทําใหไดผลจากการประเมินนาเช่ือถือยิ่งขึ้นและหากจะนําผลเหลานี ้

ไปใชประโยชนในการตักเตือนหรือหาทางปรับปรุงผูรับการประเมินใหดียิ่งขึ้นก็นาจะเปนท่ี
ยอมรับของผูรับการประเมินไดสนิทใจมากกวา ดวยเหตุผลในความเปนผูเช่ียวชาญของผูประเมิน
เพ่ิมเติมนั้น 
 

ขอเสีย ก็อยูท่ีวาการจะจางผูเช่ียวชาญมาประเมินเพ่ิมเติมนั้นยอมจะตองเสียคาใชจายมาก
ขึ้นและความรูสึกขัดแยงตอผลการประเมินของผูเช่ียวชาญและตัวผูเช่ียวชาญกับหัวหนางานได 

 
 ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีวิธีการประเมินอยูมากมายหลายวิธี 
ดังกลาวขางตน การท่ีจะพิจารณาเลือกใชวิธีใดอยางไรนั้นยอมขึ้นอยูกับลักษณะงานและ
ผูปฏิบัติงานในหนวยงานนั้น ๆ ซ่ึงในแตละวิธีก็มีขอดีและขอบกพรองแตกตางกันออกไป 
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ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี 
 

บริษัทไดกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามนโยบายท่ีบริษัท
กําหนด และพัฒนาหลักเกณฑและวิธีการปฏิบัติดังกลาวใหมีความสอดคลองกับสภาวะปจจุบัน  
โดยกําหนดใหผูบังคับบัญชาเปนผูทําการประเมินผลพนักงาน ดังมีรายละเอียดตอไปนี(้บริษัท
เครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร,ี 2552) 
 

1. วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือใหผูบังคับบัญชาใชเปนเครื่องมือ
ปรับปรุงและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยนําผลการประเมินไปใชเปนขอมูลในการประ 
กอบการพิจารณาเรื่องการเล่ือนตําแหนง การพัฒนาฝกอบรม การปรับปรุงงาน การจายผลตอบผล
แทนเพ่ือจูงใจใหพนักงานเกิดการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมใหเปนไปในทางท่ีดีขึ้น โดย
เปรียบเทียบกับเปาหมายและมาตรฐานการทํางานท่ีบริษัทกําหนด  ประกอบไปดวยปจจัยในการ
ประเมิน  ดังนี ้

 
(1) คุณภาพงาน  คือ การพิจารณาถึงความถูกตอง  เท่ียงตรง  เปนระเบียบ   

เรียบรอย  และไดผลงานตามมาตรฐานท่ีกําหนด  โดยมีระดับความสําคัญเทากับ  5  คะแนน 
 
      (2)  ปริมาณงาน  คือ การพิจารณาถึงปริมาณงานท่ีทําสําเร็จและรวดเร็วตามเปาหมายท่ี
กําหนด  โดยมีระดับความสําคัญเทากับ  5  คะแนน 

 
(3)  ความรูความสามารถในงาน  คือ การพิจารณาถึงความรู ความเขาใจและความ 

สามารถในการปฏิบัติงานในหนาท่ีและเรื่องท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีรับผิดชอบ  โดยมีระดับ
ความสําคัญเทากับ  5  คะแนน 
 
      (4)  การวางแผนงาน  คือ  การพิจารณาถึงการกําหนดและจัดลําดับขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย  โดยมีระดับความสําคัญเทากับ  5  คะแนน 
 

(5)  การปฏิบัติงานตามคําส่ัง  คือการพิจารณาถึงความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะ  
ปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา โดยมีระดับความสําคัญเทากับ  5  คะแนน 



 
 
 62

 
(6)   ความรับผิดชอบ  คือ  การพิจารณาถึงความสํานึกในหนาท่ีท่ีจะปฏิบัติงาน   

ท่ีไดรับมอบหมายท้ังท่ีเปนงานประจําและงานพิเศษใหสําเร็จบรรลุเปาหมายดวยดีและเปนท่ี
ไววางใจของผูบังคับบัญชา  โดยมีระดับความสําคัญเทากับ  5  คะแนน 
 

(7)   ความขยันหม่ันเพียร  คือการพิจารณาถึงความกระตือรือรน มานะ ทุมเท   
ท่ีจะปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงไปดวยด ี โดยมีระดับความสําคัญเทากับ  3  คะแนน 
 

(8)  การแกปญหาและการตัดสินใจ  คือการพิจารณาถึงการวิเคราะหปญหา 
และการตัดสินใจเพ่ือแกปญหาท่ีเกิดขึ้นไดอยางถูกตอง  และทันตอเวลา  โดยมีระดับความสําคัญ
เทากับ  5  คะแนน 
 

(9)  การทํางานรวมกับผูอ่ืน  คือการพิจารณาถึงมนษุยสัมพันธ  การปรับตัวเขากับ
ผูรวมงาน การใหความรวมมือชวยเหลืออํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจแม
มิใชงานในหนาท่ีโดยตรงก็ตาม  ตลอดจนความมีน้ําใจชวยเหลือผูอ่ืนในการปฏิบัติงาน  โดยมี
ระดับความสําคัญเทากับ  4  คะแนน 

 
     (10)  การพัฒนาตนเอง  คือการพิจารณาถึงความพยายามและความใสใจในการท่ีจะ
ปรับปรุงและพัฒนาความรู  ความสามารถ  ทักษะ และความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น
โดยมีระดับความสําคัญเทากับ  4  คะแนน 
 
     (11)  การใชทรัพยากรของบริษัท ฯ หมายถึง  การพิจารณาถึงการใชอุปกรณและ
เครื่องใช วัสดุส้ินเปลือง  ใหไดผลคุมคาในการทํางาน  ตลอดจนระวังรักษาเครื่องมือเครื่องใชใน
การปฏิบัติงานหนาท่ี โดยมีระดับความสําคัญเทากับ  3  คะแนน 

 
(12)  การรักษาระเบียบวินัยของบริษัท  คือการพิจารณาถึงการปฏิบัติงาน 

ดวยความประพฤติท่ีดี  โดยอยูภายใตระเบียบวนิัยและขอบังคับของบริษัท  โดยมีระดับความสําคัญ
เทากับ  3  คะแนน 
 

2. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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2.1 ทําการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนทางการ ปละ 2 ครั้ง 
 
2.2 ผูทําการประเมินคือผูบังคับบัญชาตามสายงาน 

 
2.3 เปนการประเมินผลแบบการใหคะแนนตามมาตราสวน (Rating Scale) และ 

กําหนดเกณฑการวัดผลการปฏิบัติงาน โดยแบงระดับคะแนนเปน 5 ระดับคือ 
 

5  คะแนน หมายถึง    ดีมาก 
 

4  คะแนน หมายถึง    ดี 
 

3  คะแนน หมายถึง   มาตรฐาน 
 

2  คะแนน หมายถึง   พอใช 
 

1  คะแนน หมายถึง  ตองปรับปรุง 
 

2.4 การสรุปผลการประเมิน ภายหลังจากประเมินผลการปฏิบัติงานในแตละปจจัย 
ในการประเมินแลว จะนํานํ้าหนักของแตละปจจัยในการประเมินมาคูณดวยคะแนนประเมินท่ีได 
แลวจึงนําผลคะแนนท่ีไดท้ังหมดมารวมกัน โดยมีคะแนนเต็มท้ังส้ิน 250  คะแนน จากนั้นนําผล
คะแนนมาพิจารณาการหักจากเกณฑการหักคะแนนตอครึ่งปซ่ึงมี 5 ประเภท คือ 
 
  (1) การขาดงาน 
 
        -  การขาดงานครั้งท่ี 1 – 3  หักคะแนนตอครั้งๆ ละ 2 คะแนน 
 
        -  การขาดงานตั้งแตครั้งท่ี  4 เปนตนไปหัก 4  คะแนนตอครั้ง    
 

(2) มาสายหรือกลับกอนเวลา 
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- มาสายหรือกลับกอนเวลาตั้งแต 31 -  60  นาที   หักคะแนน 2  คะแนน 

 
- มาสายหรือกลับกอนเวลาตั้งแต 61 - 120 นาที    หักคะแนน 4 คะแนน 

 
- มาสายหรือกลับกอนเวลาตั้งแต 121 - 180 นาที  หักคะแนน 6 คะแนน 

 
- มาสายหรือกลับกอนเวลาตั้งแต 181 นาที หักคะแนน 8 คะแนน 

 
(3) ลาปวย (เกินจาก 10 วัน) 

 
- วันท่ี 11 – 15 วัน หักคะแนน 2 คะแนน 

 
- วันท่ี  16 – 20 วัน หักคะแนน 4 คะแนน 
 
- วันท่ี  21  เปนตนไป หักคะแนน 6 คะแนน 

 
  (4) การลากิจ (เกินจาก 6 วัน) 
 
         -  เกิน 1 – 3 วัน  หักคะแนน  2   คะแนน 
 

-  เกิน 4 – 6 วัน  หักคะแนน  4   คะแนน 
 

                            -  เกิน 6  วันขึน้ไป หักคะแนน  6  คะแนน 
 

(5) การไดรับโทษทางวินัย (ไมรวมโทษทางวินัยขอ 1 – 4) 
 

- การเตือนดวยวาจา  หักคะแนน  2 คะแนน 
 

- หนังสือเตือน  หักคะแนน 4 คะแนน 
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- พักงาน 1 ครั้ง  หักคะแนน 6 คะแนน 
 

จากนั้นรวมคะแนนสุทธิท่ีไดจากการประเมินผลครั้งท่ี 1 และครั้งท่ี 2 มารวมกันแลวหาร 
2 แลวจึงสรุปผลการปฏิบัติงานตามเกรดท่ีกําหนดไวคือ A, B, C และ D ตามลําดับ ดังนี้ 

 
1. ตั้งแต 189  คะแนนขึ้นไป ผลการประเมินอยูในเกรด A 
 
2. ระหวาง 126 – 188 คะแนน ผลการประเมินอยูในเกรด B 

 
3. ระหวาง 63  – 125 คะแนน ผลการประเมินอยูในเกรด C 

 
4.  ตั้งแต 62  คะแนนลงมา   ผลการประเมินอยูในเกรด  D 

 
4. ผลการประเมิน 
 

4.1 ผลจากการประเมินในแตละเกรด คือ 
 

(1) เกรด A หมายถึง พนักงานมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับด ี
 

(2) เกรด B หมายถึง พนักงานมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับมาตรฐาน 
 

(3) เกรด C หมายถึง พนักงานมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับควรปรับปรุง 
 

(4) เกรด D หมายถึง พนักงานมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับไมเปนท่ีพอใจ 
 

4.2 การแจงผลการประเมินกระทํา โดยผูบังคับบัญชาตามสายงาน โดยแจงให 
พนักงานทราบเปนรายบุคคล 
 

จากขอมูลเรื่องระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัทเครื่องดื่มแหงหนึ่ง
ในจังหวัดนนทบุร ี จะเห็นไดวาบริษัทไดเลือกใชวิธีการประเมินแบบยึดพฤติกรรมสําคัญ 
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(Behaviorally Anchored Rating Scales หรือ BARS) มีขอดีคือ สะดวกในการใชรวมคะแนน และ
สามารถนําคะแนนท่ีไดมาเปรียบเทียบกับพนักงานคนอ่ืนไดทันที ท้ังนี้บริษัทไดกําหนดมาตรฐาน
การประเมินท่ีแนนอนและเปนท่ียอมรับและเขาใจกันเปน อยางดีระหวางผูบังคับบัญชาและ
พนักงาน โดยอาศัยองคประกอบและคุณลักษณะหรือพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริง 

 
จากความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานดัง 

กลาวขางตน  สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดใชเฉพาะปจจัยในการประเมินจากแบบประเมินผล
การปฏิบัติงานของบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรท่ีีใชประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานภายในบริษัทในปจจุบัน มาปรับปรุงเปนแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนกังานราย
เดือนท่ีใหผูบังคับบัญชาเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมีรายละเอียดดังนี ้

 
1. คุณภาพงาน  หมายถึง  การพิจารณาถึงความถูกตอง  เท่ียงตรง  เปนระเบียบเรียบรอย

และไดผลงานตามมาตรฐานท่ีกําหนด   
 
 2. ปริมาณงาน หมายถึง  การพิจารณาถึงปริมาณงานท่ีทําสําเร็จและรวดเร็วตามเปาหมายท่ี
กําหนด 
 
 3. ความรูความสามารถในงาน  หมายถึง  การพิจารณาถึงความรู ความเขาใจและ
ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาท่ีและเรื่องท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีรับผิดชอบ 
 
 4.  การวางแผนงาน  หมายถึง  การพิจารณาถึงการกําหนดและจัดลําดับขั้นตอนในการ
ปฏิบัตงิานท่ีรับผิดชอบใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย 
 
 5.  การปฏิบัติงานตามคําส่ัง  หมายถึง  การพิจารณาถึงความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตาม
คําส่ังของผูบังคับบัญชา 
 
 6. ความรับผิดชอบ  หมายถึง  การพิจารณาถึงความสํานึกในหนาท่ีท่ีจะปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายท้ังท่ีเปนงานประจําและงานพิเศษใหสําเร็จบรรลุเปาหมายดวยดีและเปนท่ีไววางใจของ
ผูบังคับบัญชา 
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 7. ความขยันหม่ันเพียร  หมายถึง  การพิจารณาถึงความกระตือรือรน มานะ ทุมเท  ท่ีจะ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงไปดวยด ี
 
 8. การแกปญหาและการตัดสินใจ  หมายถึง  การพิจารณาถึงการวิเคราะหปญหาและการ
ตัดสินใจเพ่ือแกปญหาท่ีเกิดขึ้นไดอยางถูกตองและทันตอเวลา 
 
 9. การทํางานรวมกับผูอ่ืน  หมายถึง  การพิจารณาถึงมนุษยสัมพันธ  การปรับตัวเขากับ
ผูรวมงานตลอดจนความมีน้ําใจชวยเหลือผูอ่ืนในการปฏิบัติงาน 
 
 10. การพัฒนาตนเอง  หมายถึง  การพิจารณาถึงความพยายามและความใสใจในการท่ีจะ
ปรับปรุงและพัฒนาความรู  ความสามารถ  ทักษะ และความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น 
  
 11. การใชทรัพยากรของบริษัท ฯ หมายถึง  การพิจารณาถึงการใชอุปกรณและเครื่องใช  
วัสดุส้ินเปลือง ใหไดผลคุมคาในการทํางานตลอดจนระวังรักษาเครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงาน
ในหนาท่ี 

 
 12. การรักษาระเบียบวินัยของบริษัท ฯ หมายถึง  การพิจารณาถึงการปฏิบัติงานดวยความ
ประพฤติท่ีดี  โดยอยูภายใตระเบียบวินัยและขอบังคับของบริษัท 

 
 

ลักษณะธุรกิจของบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี 
 

ประวัติและความเปนมาของบริษัท 
 
 บริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรีไดกอตั้งขึ้นเม่ือป พ.ศ. 2496  ซ่ึงถือเปนบริษัท
แมของบริษัทในปจจุบันและเปนสํานักงานใหญซ่ึงนับถึงปจจุบันเปดดําเนินการมาแลวกวา 59  ป 
โดยในป พ.ศ. 2510 ไดรับสิทธิในการเปนผูผลิตเครื่องดื่ม COLA แบรนดหนึ่งจากประเทศ
สหรัฐอเมริกาซ่ึงเปนผูผลิตหัวน้ําเช้ือและไซรัปรสชาติตางๆใหกับบริษัทผูผลิตแฟรนไชน จํานวน 
20 บริษัท ท่ีมีอยูใน70 ประเทศท่ัวโลก  ตอมาบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรีไดทําการ
ขยายธุรกิจเพ่ิมเติมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการแขงขันทางธุรกิจ ในป พ.ศ. 2532  ไดทําการจัดตั้งบริษัท
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ลูกบริษัทท่ี 1 ขึ้นในการเปนผูแทนจําหนายผลิตภัณฑเครื่องดื่ม COLA เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
จัดสงสินคาของบริษัทใหสามารถกระจายไดท่ัวกรุงเทพและปริมณฑล และขยายตัวไปตามตาง 
จังหวัดท่ัวประเทศ  ดวยชองทางการบริการแบบตางๆ พรอมพนักงานขายท่ีชํานาญการ สามารถ
จัดสงสินคาถึงมือลูกคาไดอยางตรงเวลาและปลอดภัย จนเปนท่ียอมรับของลูกคาในการบริการ 
 
 ในป พ.ศ. 2537  บริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรีไดจัดตั้งบริษัทลูกบริษัทท่ี 2 
ขึ้นเพ่ือกาวเขาสูการเปนผูรับจางผลิตและบรรจุเครื่องดื่มอัดลม  สืบเนื่องมาจากการท่ีมีกลุมธุรกิจคา
ปลีกขามชาติเขามาในประเทศไทยจึงเปนการสรางโอกาสในการใหบริการดานการรับจางผลิต
(Contract Packing)   โดยบริษัทลูกบริษัทท่ี 2 นี้เปนผูใหบริการดานการผลิตครบวงจรดวยจุดแข็งท่ี
มีความสามารถในการพัฒนาสินคาใหตรงตามความตองการของลูกคา  มีระบบการควบคุมและการ
ตรวจสอบกระบวนการผลิตอยางใกลชิด  ซ่ึงลูกคาของบริษัทไดแกรานคาปลีกขนาดใหญ  
(Super Store) ไมวาจะเปน Big C Super store, Carrefour,Tesco Lotus และ Tesco Lotus Express  
(รานสะดวกซ้ือ) 
 
 ในเดือนกุมภาพันธ พ.ศ. 2555  บริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรีมีพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานอยูกับบริษัทท้ังส้ิน 756  คน โดยเปนพนักงานรายเดือน 420  คน ท้ังนี้บริษัทเครื่องดื่ม
แหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรีมีแผนงานในการขยายสาขารวมถึงขยายธุรกิจดวยการพัฒนาผลิตภัณฑ
ใหมเพ่ิมขึ้น  เพ่ือเปนทางเลือกใหกับผูบริโภคซ่ึงในปจจุบันผลิตภัณฑท่ีบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งใน
จังหวัดนนทบุรีทําการผลิตและจัดจําหนาย  แบงออกเปน 4 กลุมคือ (ขอมูล ณ เดือนกุมภาพันธ
2555) 
 

1. COLA 
2. เครื่องดื่มอัดลม(น้ําสี) 
3. เครื่องดื่มบํารุงกําลัง 
4. น้ําดื่มบรรจุขวด 
 

 และดวยระบบการจัดจําหนายสินคาในปจจุบัน  บริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัด
นนทบุรีไดทําการกระจายสาขาเพ่ือขยายเขตการขายและสงมอบสินคาใหกับลูกคาท่ีอยูในทุก
ทองถ่ินท่ัวประเทศ  ดังมีสาขาดังตอไปนี ้(บริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร,ี 2555) 
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1. สาขาชลบุร ี
2. สาขาราชบุร ี
3. สาขาพระนครศรีอยุธยา 
4. สาขาเชียงใหม 
5. สาขาบางพลี 
6. สาขาสระแกว 
7. สาขาสุราษฎรธาน ี
8. สาขาโคราช 
 
ซ่ึงในปจจุบันบริษัทไดกําหนดและจัดสวัสดิการตาง ๆ ใหกับพนักงานของบริษัทโดยมีรา 

ละเอียดดังตอไปนี ้(บริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร,ี 2555) 
 
 1.    โบนัสประจําป, โบนัสพิเศษตามผลประกอบการ 
 2.    คาครองชีพ, เบ้ียขยัน, เบ้ียเล้ียงประจําวัน, คากะ 
 3.    ทุนการศึกษาบุตรพนักงาน 
 4.    ทุนการศึกษาพนักงาน 
 5.    เงินชวยเหลืองานแตงงาน(กรณีพนทดลองงาน) 
 6.    เงินชวยเหลืองานศพ(พนักงาน, บิดา, มารดา, คูสมรส, บุตร) 
 7.    เงินชวยเหลือกรณีอุปสมบท 
 8.    เงินกูยืม(ไมมีดอกเบ้ีย) 
 9.    ตรวจสุขภาพประจําป 
 10.  ของเยี่ยมเม่ือปวย 
 11.  งานเล้ียงปใหม, ทําบุญบริษัท 
 12.  เครื่องแบบพนักงาน 
 13.   ซ้ือสินคาบริษัทราคาพิเศษ 
 14.   ประกันอุบัติเหต ุ
 15.   ประกันสังคม – กองทุนเงินทดแทน 
 
 โดยบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรมีีวิสัยทัศนวา  “เปนบริษัทผูผลิตและ
จําหนายน้ําอัดลมติดอันดับ 1 ใน 5 ของประเทศท่ีผลิตสินคาท่ีมีรสชาติดี  มีคุณภาพและได
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มาตรฐานระดับโลก”   ซ่ึงบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรีไดจัดโครงสรางองคการ  
โดยใหสายงานและฝายงาน อยูภายใตกรรมการผูจัดการคนเดียวกัน  โดยในแตละสายงานจะมี
ผูอํานวยการสายเปนผูบริหารสูงสุดซ่ึงรายงานตรงตอกรรมการผูจัดการ ดังแสดงไวในภาพท่ี 3 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



โครงสรางองคการบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี 
 
 
 

 
กรรมการผูจัดการ 

 
ผูอํานวยการสายงานบริหาร 

 
ผูอํานวยการสายงานโรงงาน 

 
ผูอํานวยการสายงานขาย 

ฝายบัญชี 

ฝายการเงิน 

ฝายธุรการ 

ฝายทรัพยากรมนุษย 

ฝายเทคโนโลยีฯ 

ฝายประกันคุณภาพ 

ฝายผลิต 

ฝายวิศวกรรม 

ฝายจัดซ้ือ 

ฝายขายสวนกลาง 

ฝายขายภูมิภาค 

ฝายสงเสริมการขาย 

ฝายขอมูลการขาย 

ฝายยานยนต 

ฝายคลังสินคา 

ฝายพัฒนาระบบ

ภาพที่ 3  โครงสรางองคการบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี
ท่ีมา: คูมือพนักงานบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร,ี 2555 
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ระดับตําแหนงงานพนักงานรายเดือนแยกตามโครงสรางองคการบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี 
 

ระดับตําแหนงพนักงานรายเดือน สายบริหาร สายโรงงาน สายขาย สนับสนุน 
ระดับ 11 ผูจัดการ ผูจัดการ ผูจัดการ ผูจัดการ 
ระดับ 10 ผูชวยผูจัดการ ผูชวยผูจัดการ ผูชวยผูจัดการ ผูชวยผูจัดการ 
ระดับ 9 หัวหนาแผนก หัวหนาแผนก ผูจัดการเขต / หัวหนาแผนก หัวหนาแผนก 
ระดับ 8 - วิศวกร - - 
ระดับ 7 เจาหนาท่ีอาวุโส เจาหนาท่ีอาวุโส หัวหนาเขต เจาหนาท่ีอาวุโส 
ระดับ 6 เจาหนาท่ี เจาหนาท่ี ผูชวยหัวหนาเขต เจาหนาท่ี 
ระดับ 5  หัวหนาชางเทคนิค หัวหนาหนวย หัวหนาหนวย / หัวหนาชาง 
ระดับ 4 ชาง ชางเทคนิค พนักงานขาย ชางเทคนิค 

ภาพที่ 4  ระดับตําแหนงงานพนักงานรายเดือนแยกตามโครงสรางองคการบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวดันนทบุร ี
ท่ีมา: คูมือพนักงานบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร,ี 2555 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

จากการศึกษาคนควาพบวา ไดมีผูท่ีทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน ดังนี ้

 
Laffaldano and Munchinsky (1985 cited in Steers and Porter, 1991: 258-264)ไดทําการ

วิเคราะหผลงานวิจัยในอดีตโดยใชวิธี Meta – Analysis ถึงการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึง
พอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบวามีคาสหสัมพันธประมาณ .17 

 
Pushpa and Jain (1986: 42-46) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคา

ในตนเอง แรงจูงใฝสัมฤทธ์ิ ความตองการความอิสระท่ีมีตอความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานอุตสาหกรรมเหมือง Lucknow ประเทศอินเดีย จํานวน 150 คน ประกอบดวยผูชวย
วิศวกร ผูจัดการโรงงาน และพนักงานประจําสํานักงาน กลุมละ 50 คนผลการศึกษาพบวาในสวนท่ี
เกี่ยวของกบัความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองและความตองการมีอิสระมีความสัมพันธทางบวกกับผล
การปฏิบัติงาน 
 
 Wotruba (1990)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจ
ในงานจากบริษัทขายตรง  4  บริษัทในสหรัฐอเมริกา จํานวน 491 คนท่ีตอบแบสอบถามครบถวน 
พบวา ผลการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
 
 MacKanzie, Podsakoff and Fetter (1993: 70-80) ไดทําการศึกษาถึงผลกระทบของ
พฤติกรรมการเปน สมาชิกท่ีดีขององคการตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย โดย
ใชกลุมตัวอยางเปน ตัวแทนขายประกันในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 261 คน ตัวแทนการขาย
ผลิตภัณฑปโตรเคมีจํานวน 204 คน และผูจัดการฝายขายของบริษัทผลิตยา จํานวน 108 คน รวม
ท้ังส้ิน 573 คน โดยทําการศึกษาในมิติของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 5 มิติคือ 
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพออนนอม พฤตกิรรมความมีนํ้าใจนักกีฬา 
พฤติกรรมการใหความรวมมือ และพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี ผลการศึกษาพบวา (1) กลุม
ตัวอยางท่ีเปนผูจัดการมีความตระหนักถึงมิติตาง ๆ ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ไดด ีและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการนี้จะเปนตัวช้ีวดัผลิตภาพในงาน (2) การใช
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการรวมกับผลิตภาพในงาน เพ่ือการประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานจะไดผลท่ีชัดเจนกวาการใชการประเมินโดยใชผลิตภาพในงานแตเพียงอยางเดียว และ 
(3) พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการจะมีความแนนอนคงท่ีและชัดเจนในการประเมินผล
มากกวาผลิตภาพในงาน กลาวโดยสรุปคือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและการ
ปฏิบัติงานท่ีเปนรูปธรรมของพนักงานขายมีความสัมพันธกันนอยมาก 
 
 Podsakoff and MacKenzie (1994: 351-363) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี 
ขององคการและประสิทธิผลในงาน โดยใชกลุมตัวอยางตัวแทนขายประกันจํานวน 116 คน ซ่ึง
ทํางานเปนตัวแทนขาย ประกันในประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในงาน และพบวาระดับผูจัดการมีแนวโนมท่ีจะมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดีกวาระดับพนักงาน 
 

Podsakoff, Ahearne and MacKenzie. (1997: 262–270) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการกับปริมาณและคุณภาพของการปฏิบัติงานเปนกลุม โดยศึกษากับกลุม
ตัวอยางซ่ึงเปนคนงานท่ีทํางานกับเครื่องจักรในโรงงานกระดาษ 40 โรงงาน จํานวน 218 คน ผล
การศึกษาพบวา พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ และพฤติกรรมความมีนํ้าใจนักกีฬา มีผลตอการ
ปฏิบัตงิานเชิงปริมาณอยางมีนัยสําคัญ และพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ มีผลตอการปฏิบัติงาน
เชิงคุณ ภาพ อยางไรก็ตามพฤติกรรมการใหความรวมมือไมมีผลตอการปฏิบัติงานท้ังเชิงปริมาณ
และคุณภาพ 
 
 Hutman (1999: 62) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองกับ
ผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงจุดประสงคของการศึกษาในครั้งนีเ้พ่ือตองการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองและผลการปฏิบัติงาน โดยใชโปรแกรม INTNL โดยวิเคราะหตาม
ประเภทของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ท่ีมาของผลการกําหนดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง
และวิธีการวัดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง พบวา ความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองกับผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน 
 
 Timothy and Bono (2001: 80-92) ไดทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธของตัวแปร
อิสระ 4 ตัว ไดแกความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง การรูจักความสามารถของตนเอง จุดควบคุม
ภายในและความม่ันคงทางอารมณ กับตัวแปรตาม 2 ตัว คือ ความพึงพอใจในงานและผลการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงการศึกษาในครัง้นี้เปนการวิจัยความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระแตละตัวกับตัวแปร
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ตามแตละตัว ท้ังนี้ผลการศึกษาในสวนของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองกับผลการปฏิบัติงาน 
พบวา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน โดยมีคา r = 0.26 ซ่ึงมี
ความสัมพันธกันในระดับสูงสุดในตัวแปรอิสระท้ังหมดท่ีทําการศึกษา 
 
 Gardner, Dyne and Pierce (2004: 307-322)  ไดทําการศึกษาผลของระดับการจางตาม
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพ้ืนฐานมาจากองคการและผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีกลุมตัวอยาง
เปนพนักงานจํานวน 91 คนในบริษัทรับเหมากอสรางท่ีตั้งอยูทางตะวันตกของประเทศ
สหรัฐอเมริกา ซ่ึงมีทุกระดับตําแหนงงานท่ีปฏิบัติงานในองคการ ตั้งแตระดับผูบริหาร  หัวหนางาน
ผูเช่ียวชาญ และพนักงานปฏิบัติการ โดยหนึ่งในสามของกลุมตัวอยางเปนเพศหญิง  การศึกษาพบวา
มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวางระดับการจาง  ผลการปฏิบัติงานของพนักงานและ
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพ้ืนฐานมาจากองคการ โดยความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมี
พ้ืนฐานมาจากองคการสามารถส่ือถึงผลของระดับการจางบนผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
                Judy (2005: 464-482)  ไดทําการศึกษาเพ่ือตรวจสอบความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองและผลการปฏิบัติงานโดยใชการรับรูในสวนของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ี
เกิดจากบุคคลอ่ืน เพ่ือตรวจสอบและจัดลําดับแหลงท่ีมาของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง โดยใช
กลุมตัวอยางของตัวแทนขาย 143 คน  หัวหนางาน 113 คน  ผูรวมงาน 420 คน  ลูกคา 435 คน และ
ครอบครัวและเพ่ือน  510  คน  พบวา การรับรูถึงความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีเกิดจากลูกคา  
ผูรวมงาน และหัวหนามีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับระดับผลการปฏิบัติงานของตัวแทนขาย 
 
 Vilela,Gonzalez and Ferrin (2008: 1005-1019) ศึกษาผลกระทบของพฤติกรรมในระดับ
ของหัวหนางานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย โดยเก็บขอมูลจากพนักงานขายและหัวหนา
งานจํานวน 122 คน โดยผลการวิจัยไดพิสูจนถึงผลทางบวกของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการบนการประเมินของหัวหนางานตอผลการปฏิบัติงานของตัวแทนขาย 
 

Chu and Hsu. (2011: 53-60)  ศึกษาทัศนคติตองานและผลการปฏิบัติงานของพยาบาลใน
โรงพยาบาล ซ่ึงมีผลมาจากสภาพการจางงาน  โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบสภาพการทํางาน
ของพยาบาลสัญญาจางเต็มเวลาท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐในไตหวันและเพ่ือตรวจสอบผล
ในการปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวกับทัศนคตใินการทํางาน  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรและผล
การปฏิบัติงาน โดยใชกลุมตัวอยางเปนพยาบาลท่ีปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลของรัฐจํานวน 145 



 

76 

คน ผลการศึกษาพบวา 1) ความมุงม่ันตอองคการ  ความพึงพอใจในงาน  พฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดขีององคการ และผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกซ่ึงกนัและกัน 2) ไมมีความแตกตาง
อยางมีนัยสําคัญระหวางพยาบาลสัญญาจางและพยาบาลประจํา พบวาในแงของความมุงม่ันตอ
องคการ  ความพึงพอใจในงาน  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ และผลการปฏิบัติงาน  
แตเม่ือมีการประเมินโดยผูบังคับบัญชารายงานระดับผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลเต็มเวลามี
นัยสําคัญสูงกวาของพยาบาลสัญญาจาง 3) พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการมีผลตอความ
พึงพอใจในงาน  ความมุงม่ันตอองคการและผลการปฏิบัติงาน  
 
 Yucel, Rahmi and Solak, Bilal (2011)  ไดทําการศึกษาผลของการรับรูความรับผิดชอบตอ
สังคมบนความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองและผลการปฏิบัติงานของนักวิชาชีพการบัญชี โดย
การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพ่ือสํารวจถึงวิธีการรับรูความรับผิดชอบตอสังคมของนักวิชาชีพการ
บัญชีท่ีมีผลตอการรับรูความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองและผลการปฏิบัติงาน โดยใชกลุมตัวอยาง
จํานวน 229 คน ท่ีเปนท่ีปรึกษาทางการเงินและผูไดรับใบอนุญาตทางบัญชีท่ีทํางานเปนผูเช่ียวชาญ
ดานการทําบัญชีใหกับองคการท่ีมีพนักงาน 50 คนหรือมากกวานั้น  ผลการศึกษาพบวา 1) มี
ความสัมพันธในทางบวกอยางมีนัยสําคญัระหวางความรูสึกรับผิดชอบตอสังคมท่ีมีตอผูมีสวนได
เสียและความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของนักวิชาชีพการบัญชี 2) มีความสัมพันธในทางบวกอยางมี
นัยสําคัญท่ีเปนสัดสวนโดยตรงระหวางระดับของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองและระดับผลการ
ปฏิบัติงาน 3) มีความสัมพันธทางบวกระหวางความรูสึกรับผิดชอบตอสังคมและผลการปฏิบัติงาน
ของนักวิชาชีพการบัญชี 
 

จริญญา วันทาวงศ (2537) ไดทําศึกษาเรื่องเกียรติภูมิแหงตนตอการปฏิบัติงานสังคม
สงเคราะหวิชาชีพ กลุมตัวอยางคือนักสังคมสงเคราะหวิชาชีพท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสังกัดกรม
ประชาสงเคราะห จํานวน 214 คน นักสังคมสงเคราะหวิชาชีพดีเดน 7 คน ผลการศึกษาพบวานัก
สังคมสงเคราะหวิชาชีพมีเกียรติภูมิแหงตนในสถานการณปฏิบัติงานจริงอยูในระดับปานกลาง และ
จากการศึกษาความสัมพันธระหวางเกียรติภูมิแหงตนในบริบทรวมกับเกียรติภูมิแหงตนในบริบท
เฉพาะพบวามีความสัมพันธในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเม่ือทดสอบความสัมพันธของ
เกียรติภูมิแหงตนของนักสังคมสงเคราะหวิชาชีพท้ัง 2 บริบทกับลักษณะการปฏิบัติงานของนัก
สังคมสงเคราะหวิชาชีพพบวา มีความสัมพันธกันสูงกับลักษณะการปฏิบัติงานท้ัง 3 มิติ คือ มี
ความสัมพันธเกี่ยวของผูกพันกับงาน .52595 มีความสัมพันธกับการใหความสําคัญตอวิชาชีพ 
.57582 และมีความสัมพันธกับการอุทิศเวลาใหกับการปฏิบัติงานในหนาท่ี .46251 
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โสภณ  ตระการวิจิตร (2541) ศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง
และสุขภาพจิตของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน จํานวน 399 คน พบวา 1) พนักงานตอนรับบน
เครื่องบินสวนใหญมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูในระดับสูง 2) พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน
สวนใหญมีภาวะสุขภาพจิตปกติ 3) พนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีอายุและอายุงานตางกันมี
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองแตกตางกัน 4) อายุของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเทานั้นสามารถ
พยากรณถึงความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 5) ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองมีความสัมพันธทางบวก
กับสุขภาพจิตของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
 

เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการกับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน กลุม ตัวอยางเปนพนักงานขององคการ
ธุรกิจเอกชนขนาดใหญแหงหนึ่ง จํานวน 392 คน ผลการศึกษาพบวา 1)พนักงานมีความพึงพอใจใน
งานดานลักษณะงาน ดานผูบังคับบัญชาและดานเพ่ือนรวมงานอยูในระดับสูง แตมีความพึงพอใจ
ในงานดานรายได และโอกาสกาวหนาอยูในระดับปานกลาง 2)พนักงานมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการทุกรูปแบบอยูในระดับสูงยกเวนพนักงานท่ีมีอายุงานนอยกวา 2 ป มี
พฤติกรรมการใหความรวมมืออยูในระดับปานกลาง 3)พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
และความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ4). พฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการและผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 

วีระชัย  บุญจุรีนาค (2542) ไดทําศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี
องคการคาคุรุสภา โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาลักษณะสวนบุคคล ทัศนคติในการทํางาน 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ และการยอมรับนับถือตนเองของเจาหนาท่ีองคการคาคุรุสภา 2) เพ่ือศึกษา
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีองคการคาคุรุสภา ทําการศึกษากับเจาหนาท่ีท่ี
ปฏิบัติงานในโรงพิมพคุรุสภาลาดพราว จํานวน 319 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม
แบบเลือกตอบ ผลการศึกษาพบวา การยอมรับนับถือตนเองของเจาหนาท่ีองคการคาคุรุสภาอยูใน
ระดับปานกลาง และการยอมรับนับถือตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีองคการคาคุรุสภาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 สิตา  เพียรพิจิตร (2542) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของพนักงาน
ทาอากาศยานกรุงเทพ กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา เปนพนักงานทาอากาศยานกรุงเทพ จํานวน 
310 คน ผลการศึกษาพบวา 1) พนักงานทาอากาศยานกรุงเทพมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองใน
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ฐานะพนักงานทาอากาศยานกรุงเทพอยูในระดับสูง มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองโดยรวมอยูใน
ระดับสูง และมีแนวโนมการลาออกจากงานอยูในระดับต่ํา 2) พนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณในการทํางาน รายไดแตกตางกัน มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในฐานะพนักงานทา
อากาศกรุงเทพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 3) ไมพบวาพนักงานท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน มี
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในฐานะพนักงานทาอากาศยานกรุงเทพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 4) การรับรูตอลักษณะงาน การรับรูในองคการ สัมพันธภาพกับผูรวมงานมีความสัมพันธ
กันทางบวกกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในฐานะพนักงานทาอากาศยานกรุงเทพ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 5) ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในฐานะพนักงานทาอากาศยาน
กรุงเทพมีความสัมพันธทางบวกกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .001 6) ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในฐานะพนักงานทาอากาศยานกรุงเทพมี
ความสัมพันธทางลบกับแนวโนมการลาออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 7) การ
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบวา ความสําเร็จในการทํางาน ความม่ันคงในการทํางาน 
การรับรูวาองคการมีช่ือเสียง และสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาทํานายความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองในฐานะพนักงานทาอากาศยานกรุงเทพไดโดยรวมกันพยากรณไดรอยละ 55.92 
 
 พัชรี สายสดุด ี(2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมในงาน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ใน
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร และศึกษาตัวแปรท่ีรวมกันพยากรณพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ ใน
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 8 แหงจํานวน 379 คน ผลการวิจัยพบวา1) พฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพ 
ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับด ี2) การมีสวนรวมในงานและพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 สวนปจจัยสวนบุคคลดานระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในวิชาชีพและ
ดานการไดรับการ ฝกอบรมเพ่ิมเติมทางการพยาบาล ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 3) ตัวแปรท่ีสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
และการมีสวนรวมในงานสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
ไดรอยละ 44.5 (R=.445) 

2 
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 ลาวัลย  พรอมสุข (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการกับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมบริษัทมินีแบ (ประเทศ
ไทย) จํากัด  ทําการศึกษากับพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 394 คน ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัต ิ
งาน แตไมพบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน พนักงานมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยูในระดับสูง และความพึงพอใจในงานอยูในระดับปาน
กลาง และพบวาความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชาสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการไดรอยละ 4.9 พฤติกรรมความมีนํ้าใจเปนนักกีฬาสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได
รอยละ 2.7 พฤติกรรมความสุภาพออนนอมสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 30.5 เม่ือ
เพ่ิมพฤติกรรมการใหความชวยเหลือและพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ีประสิทธิภาพในการ
ทํานายผลการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นเปนรอยละ 39.6 และ 42.0 ตามลําดับและความพึงพอใจในงานดาน
รายไดสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 4.2 
 

วีณา  บุญแสง (2544) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
การสนับสนุนทางสังคม ความเครียด กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส จํานวน 238 คน  ผลการศึกษาพบวา พนักงานระดับชวยบังคับบัญชามีความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองปานกลาง มีการสนับสนุนทางสังคมโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีความเครียดอยู
ในเกณฑปกติ และมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง โดยความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองมี
ความสัมพันธในทางลบกับความเครียดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และความเครียดมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 
 จารุพรรธน  จวนสาง (2545) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเอง องคประกอบทางบุคลิกภาพกับผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการ 
สังกัดภาคนครหลวง 6 ธนาคารกรุงเทพฯ จํากัด (มหาชน) จํานวน 185 คน ผลการศึกษาพบวา 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิต ิ
 
 นันทนิจ  ดานคอนสกุล  (2545)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายการเจาหนาท่ี  สังกัดสํานักงานประถมศึกษา
จังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในการ
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ปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงาน  และความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรฝายเจาหนาท่ี  สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดในภาคตะวันออก เฉียง
เหนือ จํานวน 231  คน การศึกษาพบวา 1) บุคลากรฝายการเจาหนาท่ี  สังกัดสํานักงานประถมศึกษา
จังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  2) บุคลากร
ฝายการเจาหนาท่ี  สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีผลการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 3) ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสัมพันธกันในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

หัตยา  สุบรรณ (2545) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางาน 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานองคการอุตสาหกรรมปาไม โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระดับทัศนคติในการทํางาน 
ระดับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และระดับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองคการอุตสาหกรรมปาไม 2) ศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติในการ
ทํางาน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับผลการ
ปฏิบัติงาน 3) ศึกษาทัศนคติในการทํางาน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการท่ีสามารถทํานายผลการปฏิบัติงาน ทําการศึกษากับพนักงานระดับปฏิบัติการ
ขององคการอุตสาหกรรมปาไม จํานวน 239 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามแบบ
เลือกตอบและแบบมาตรประเมินคา ผลการศึกษาพบวา 1) พนักงานระดับปฏิบัติการขององคการ
อุตสาหกรรมปาไมมีทัศนคติในการทํางาน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูในระดับปานกลาง มี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูงและมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี 2) 
ทัศนคติในการทํางาน (ดานโอกาสเพ่ือความกาวหนาในการทํางานและดานลักษณะภายในงาน) 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง และพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการ (ดานพฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน พฤติกรรมการมีสวนรวมใน
องคการ และพฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี) มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 3) พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (ดานพฤติกรรมการ
ชวยเหลือและพฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี) สามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 
54.9 
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เพียงภัทร   เจริญพิทยา (2546)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการกับผลการปฏิบัติงานในพนักงานระดับปฏิบัติการในเครือ
บริษัท  สเปเชียลตี้กรุป  จํากัด จํานวน 248 คนพบวา  พนักงานในเครือบริษัท สเปเชียลตี้กรุป  จํากัด 
มีระดับความผูกพันตอองคการและระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยูในระดับสูง 
มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี   โดยพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมีความสัมพันธ
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.5 
 

สุชาดา  สีสุวรรณ (2546)  ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการกับความพึงพอใจสภาพแวดลอมในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
แองโกล-ไทย จํากัด จํานวน 133 คน พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวม มี
ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ พฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ีและพฤติกรรมความสุภาพออน
นอมสามารถรวมทํานายผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 60.3 

 
 สุดารัชต   ศิริวงศ (2546) ไดทําการศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพ และความรูสึกเห็นคุณคา
ในตนเองท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลาง บริษัท มัตสุชิตะ อิเล็คทริค เวิรคส 
(ไทยแลนด) จํากัด จํานวน 106 คน ผลการศึกษาพบวา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองมีความ 
สัมพันธในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ ตัวแปรท่ีสงผล
การปฏิบัติงาน คือ ระยะเวลาปฏิบัติงาน บุคลิกภาพความหวั่นไหวทางอารมณ บุคลิกภาพการ
ยอมรับส่ิงใหม บุคลิกภาพการเขากับผูอ่ืนได บุคลิกภาพความนาเช่ือถือ และความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเอง สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 33.3 และขอเสนอแนะจากการวิจัยนี้ 
คือ 1) องคการควรนําแบบวัดบุคลิกภาพและความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองมาใชรวมกับวิธีในการ
คัดเลือกหัวหนางานระดับกลาง 2) องคการควรสนับสนุนหัวหนางานระดับกลางอยางตอเนื่องใหมี
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในระดับท่ีเหมาะสม โดยสงเสริมการมีสวนรวมในการทํางานใหมาก
ขึ้นและเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ 
 

อรภา ตั้งสัตยาชีพ  (2546)  ศึกษาผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการตอผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลของความชอบ กลุมตัวอยางในครั้งนี้ คือ ผูบังคับบัญชาซ่ึง
เปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานและพนักงาน โดยผูวิจัยทําการสุมตัวอยาง จํานวน 566 
คน (ผูบังคับบัญชาจํานวน 283 คน พนักงานจํานวน 283 คน) ผลการศึกษาพบวา ความชอบเปนตัว
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แปรส่ือระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัตงิาน โดยเม่ือหา
คาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน
โดยมิไดกําจัดอิทธิพลของความชอบพบวามีคาความสัมพันธ เทากับ .71 (p<.01) แตเม่ือกําจัด
อิทธิพลของความชอบพบวามีคาความสัมพันธเทากับ .32 (p<.01) และเม่ือทําการ ศึกษาพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการโดยแบงตามลักษณะของ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการพบวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการท่ีมีตอบุคคลมีคาความสัมพันธกับความชอบและผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานสูงกวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการท่ีมีตอองคการมีความ 
สัมพันธกับความชอบและผลการประเมินการปฏิบัติงาน (p<.01) แตเม่ือทําการกําจัดอิทธิพลของ
ความชอบแลว พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการท่ีมีตอบุคคลมีความ สัมพันธกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานไมแตกตางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการท่ีมีตอองคการมี
ความสัมพันธกบัผลการประเมินการปฏิบัติงาน (p<.01) 
 

อัชรียา   รวมวงศ (2546)  ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน โดยทําการศึกษากับพนักงานระดับสามัญ
จํานวน  186 คน ซ่ึงเปนพนักงานของบริษัท บางจากกรีนเนท จํากัด ผลการวิจัยพบวาพนักงาน
ระดับสามัญของบริษัท บางจากกรีนเนท จํากัด มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและ
ความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีความพึงพอใจในงานดานรายไดและดานโอกาส
กาวหนาอยูในระดับปานกลางและมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี  นอกจากนี้พบวาพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานท่ีระดับนัยสําคัญทาง
สถิต ิ.01 และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ท่ีระดับ
นัย สําคัญทางสถิติ .05   

 
 ศุภจิต  คงประชา (2547) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ ความรูสึก
เห็นคุณคาในตนเอง ความสามารถในการตัดสินใจและผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานในโรงงาน
อุตสาหกรรม จํานวน 117 คน ผลการศึกษาพบวา หัวหนางานมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง และ
ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง โดยความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
ความสามารถในการตัดสินใจดานความมีเหตุผล เชาวนอารมณดานการกํากับดูแลตนเองในฐานะ
พนักงานสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานไดรอยละ 50.9 
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วัชรี  จําปาแดง  (2549)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับผลการ  
ปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมเครื่องปรับอากาศ เขตอุตสาหกรรมบางกระด ีจังหวัด
ปทุมธานี จํานวน345 คน พบวาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับผลการปฏิบัติ 
งานของพนักงานท้ังโดยภาพรวมและรายดาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 
 

ทิพวิมล  กล่ินขจร  (2550)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการและคุณภาพการใหบริการของพนักงานบริการลูกคาจากศูนยบริการ
โทรศัพทเคล่ือนท่ีในเขตกรุงเทพมหานครของบริษัทโทรคมนาคมแหงหนึ่ง  โดยมีวัตถุประสงค
เพ่ือศึกษาถึงระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  ระดับคุณภาพการใหบริการ  
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการในดานตางๆและคุณภาพการ
ใหบริการและการพยากรณคุณภาพการใหบริการจากตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ  โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาเปนพนักงานบริการลูกคาจากศูนยบริการโทรศัพท 
เคล่ือนท่ีในเขตกรุงเทพมหานครของบริษัทโทรคมนาคมแหงหนึ่ง  จํานวน  18  สาขา รวม  195  
คน  ผลการศึกษาพบวา 1) พนักงานบริการลูกคามีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
โดยรวม  ดานความอดทนอดกล้ัน  ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน  ดานการแสดงความจงรักภักดีตอองคการ  
ดานการสํานึกในหนาท่ี  ดานการใหความชวยเหลืออยูในระดับสูง  แตมีพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการดานการใหความรวมมือ การมีสวนรวมอยูในระดับปานกลาง  2) พนักงานบริการ
ลูกคามีคุณภาพการใหบริการโดยรวมและรายดานในระดับสูง  3) พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพการใหบริการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดย
มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ .423  4) ตัวแปรพยากรณท่ีสามารถพยากรณคุณภาพการ
ใหบริการไดคือ  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดานการแสดงความจงรักภักดีตอ
องคการ ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืนและดานความอดทนอดกล้ัน โดยมีอํานาจในการพยากรณ
รอยละ 18.2 

 
ทัศนีย  ทิศสุกใส (2551) ศึกษาความสัมพันธระหวางการเห็นคุณคาในตนเอง 

ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค กับผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลบํารงุราษฎร  จํานวน 280  คน พบวา การเห็นคุณคาในตนเองมีความสัมพันธทางบวก
กับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .01  และการเห็นคุณคาในตนเองสามารถ
พยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 5.20 อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .01   
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 บุปผา แสงศิริวุฒ ิ(2551)  ทําการศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย
และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคล ไดแก อาย ุระดับการศึกษา ประสบการณการ
ทํางานในวิชาชีพ ประสบการณการทํางานในแผนก พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการและ
ปจจัยดานสถานการณ ไดแก ระบบรางวัล และการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ และปจจัย
พยากรณท่ีสามารถรวมกันทํานายการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ กลุมตัวอยาง คือ พยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จํานวน 406 คนผลการวิจัย
สรุปไดดังนี ้1) การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย อยูในระดับสูง ( = 4.22, SD = 
.44)  2) ปจจัยดานอาย ุประสบการณการทํางานในวิชาชีพ ประสบการณการทํางานในแผนก ระบบ
รางวัล พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (r = .26, .25, .27, .38 และ .72 ตามลําดับ) สวน
ปจจัยดานระดับการศึกษามีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 3. ตัวแปรท่ีรวมกันพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย 
ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ประสบการณ
การทํางานในแผนก ระบบรางวัล และการศึกษาระดับปริญญาโท โดยรวมกันพยากรณไดรอยละ 
55.2 (R('2) = .552) 
 
 นิภาภรณ  เปรมสงวนศิลป  (2552)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจกับการปฏิบัติบทบาท
ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน โดยมีกลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล
เอกชนจํานวน 111 คน  พบวาหัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ การไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจ และมีการปฏิบัติบทบาทของหัวหนาอยูในระดับสูง  ปจจัยสวนบุคคลไม
มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับการปฏิบัติบทบาทของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล
เอกชน พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธ
ทิศทางบวกกับการปฏิบัติบทบาทของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .005 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ .579 และ .379 ตามลําดับ และมีเพียง
พฤติกรรม การเปนสมาชิกขององคการกับระดับการศึกษาเทานั้นท่ีสามารถทํานายการปฏิบัติ
บทบาทหัวหนาหอผูปวยไดรอยละ 37.0 
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จากการศึกษาแนวคิดและผลงานการวิจัยท่ีเกีย่วของ จะเห็นไดวา ความรูสึกเห็นคุณคาใน 
ตนเอง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงาน ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงความสามารถของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและความพึงพอใจในงาน ในการรวมกันพยากรณผลการ
ปฏิบัตงิานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ีวาจะสามารถรวมกัน
พยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนไดหรือไมอยางไร ท้ังนี้เพ่ือนําขอมูลท่ีไดจาก
ผลการวิจัย  เสนอตอองคการซ่ึงอาจนําไปใชเปนแนวทางปรับปรุงสงเสริมพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในองคการเพ่ิมสูงขึ้น อันจะเปนประโยชนตอพนักงานและองคการตอไป 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
       
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
- ความเช่ือม่ันในตนเอง 
- ความสามารถ 
- ความสําคัญ 
- ความสําเร็จ 
- เกียรติ 

      ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพสมรส 
- อายุงาน 
- ระดับการศึกษา 
 - รายได 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ   
- พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  
- พฤติกรรมความสุภาพออนนอม  
- พฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา 
- พฤติกรรมการใหความรวมมือ  
- พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี 

ความพึงพอใจในงาน 
- ดานลักษณะงาน 
- ดานคาจาง 
- ดานโอกาสความกาวหนา 
- ดานผูบังคับบัญชา 
- ดานเพื่อนรวมงาน 

 
ผลการปฏิบัติงาน 
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สมมติฐานการวิจัย 
 

ปจจัยสวนบุคคล   ไดแก  เพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส  อายุงาน  ระดับการศึกษา  และ
รายได   ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และความพึง
พอใจในงานสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหง
หนึ่งในจังหวัดนนทบุรีได 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่ 3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา
ระดับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  ความพึงพอใจใน
งาน  และผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี
และเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่ง
ในจังหวัดนนทบุร ีโดยผูวิจัยดําเนินการวิจัยดังมีรายละเอียดตอไปนี ้

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  
ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแกพนักงานรายเดือนท่ีปฏิบัติงานอยูในบริษัทเครื่องดื่ม

แหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี  ซ่ึงมีจํานวนประชากรท้ังส้ิน 420 คน (ขอมูล ณ เดือนกุมภาพันธ  
2555)  เปนพนักงานรายเดือนของบริษัท ซ่ึงในการวิจัยในครั้งนี้ศึกษาจากกลุมตัวอยางซ่ึงหาขนาด
ของกลุมตัวอยางจากการเปดตารางหาขนาดของกลุมตัวอยางของประชากรท่ีสรางขึ้นโดย Krejcie 
และ Morgan (1970 อางใน ณรงค  ศรีสวัสดิ์ , 2542) เม่ือเปดตารางหาขนาดของกลุมตัวอยางของ
ประชากรแลวไดขนาดของกลุมตัวอยางท้ังหมดเทากับ 201  คน จากนั้นจึงทําการสุมตัวอยางแบบ
งาย (Simple Random Sampling) โดยการจับสลากรายช่ือของพนักงานรายเดือนจากกลุมประชากร
จนไดครบจํานวนท่ีตองการ  
 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูลเพ่ือใชในการวิจัยครั้งนี ้คือ แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
ซ่ึงแบงออกเปน 2 สวน คือ 
 

สวนที ่1 สําหรับพนักงานรายเดือน บริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรเีปนผูตอบ 
ประกอบดวย 
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           ตอนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางขึ้น
เอง ลักษณะของขอคําถามเปนแบบใหเติมขอความหรือตรวจคําตอบ (Checklist) เพ่ือใหไดขอมูล
สวนบุคคลของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ีจํานวน 6 ขอ ไดแก 
เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  อายุงาน  ระดับการศึกษา  และรายได  
 

             ตอนที่ 2  แบบสอบถามความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของพนักงานรายเดือน
บริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นเอง โดยศึกษา
จากแนวคิดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของ Coopersmith (1984) และอาศัยเอกสารและงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของประกอบกับการดัดแปลงจากขอคําถามบางขอจากผูวิจัยทานอ่ืนท่ีเคยศึกษามาแลว นํามา
ปรับปรุงสรางเปนขอคําถามใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับลักษณะของกลุมตัวอยางท่ีใชใน
การวิจัย ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัดประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ ประกอบ 
ดวยขอคําถาม  35  ขอ ดังนี ้

 
 2.1 ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความเช่ือม่ันในตนเอง จํานวน 7  ขอ ไดแก

ขอ 1-7 
 
 2.2 ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสามารถ จํานวน 7  ขอ ไดแกขอ 8-14 
 
 2.3 ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสําคัญ จํานวน 7  ขอ ไดแกขอ 15-21 
 
 2.4 ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสําเร็จ จํานวน 7  ขอ ไดแกขอ 22-28 
 
 2.5 ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานเกียรติ จํานวน 7  ขอ ไดแกขอ 29-35 
  
 ลักษณะของขอคําถามประกอบดวยขอความทางบวกและทางลบ  ดังนี ้
 

ขอความทางบวก  ไดแกขอท่ี  1, 2, 3, 5, 10, 11, 12, 15, 16, 17, 20, 21, 24, 26, 28,  
31, 32, 33, 34  และ  35 
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  ขอความทางลบ     ไดแกขอท่ี  4, 6, 7, 8, 9, 13, 14, 18, 19, 22, 23, 25, 27, 29 และ  
30 

แตละขอคําถามจะแบงเปน 5  ระดับ  คือ   จริงมากท่ีสุด  จริงมาก  จริงปานกลาง  จริงนอย
และไมจริงเลย 
 
 ผูตอบจะประเมินความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของขอคําถามแตละขอตามระดับการ
ประเมิน 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี ้
 
       ขอความทางบวก         ขอความทางลบ
  

จริงมากท่ีสุด      5         1  
จริงมาก       4         2  
จริงปานกลาง      3         3  
จริงนอย       2         4  
ไมจริงเลย      1         5  

 
 ในการแปลผลคะแนนของแบบสอบถามความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  ผูวิจัยแบง
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองออก เปน 5 ระดับ และแบงชวงระดับคะแนนโดยใชคะแนนเฉล่ียจาก
ขอมูลของกลุมตัวอยางเปนเกณฑในการพิจารณา ซ่ึงหาความกวางของอันตรภาคช้ันได (บุญเรียง 
ขจรศิลป, 2539: 13)  ดังนี ้
 

ความกวางของอันตรภาคช้ัน       =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                                                       จํานวนระดับช้ันท่ีแบง 

 
=   5 - 1 

      5 
 

=  0.80 
 

 จากหลักเกณฑขางตนสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได ดังนี ้
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คะแนนระหวาง 1.00 - 1.80 หมายถึง พนักงานมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูใน 
                                                            ระดับต่ํา 
คะแนนระหวาง 1.81 - 2.60 หมายถึง พนักงานมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูใน 
                                                            ระดับคอนขางต่ํา 
คะแนนระหวาง 2.61 - 3.40 หมายถึง พนักงานมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูใน 

                              ระดับปานกลาง 
คะแนนระหวาง 3.41 - 4.20 หมายถึง พนักงานมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูใน 

                              ระดับคอนขางสูง 
คะแนนระหวาง 4.21 - 5.00 หมายถึง พนักงานมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูใน 
                                                            ระดับสูง 
 
             ตอนที่ 3  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงาน

พนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี  เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยได
พัฒนาขึ้นเอง โดยศึกษาจากแนวคิดของ Organ and Bateman (1991) ประกอบกับการดัดแปลงจาก
ขอคําถามบางขอจากผูวิจัยทานอ่ืนท่ีเคยศึกษามาแลว นํามาปรับปรุงสรางเปนขอคําถามใหมีความ
เหมาะสมและสอดคลองกับลักษณะของกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา  ลักษณะของแบบสอบถาม
เปนแบบมาตรวัดประเมินคา (Rating Scale)  5 ระดับ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน  50  ขอ 
ครอบคลุมพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  5  ลักษณะดังตอไปนี ้
 

 1.พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ        จํานวน  10  ขอ   ไดแกขอ   1-10 
 2.พฤติกรรมความสุภาพออนนอม         จํานวน  10  ขอ   ไดแกขอ 11-20 
 3.พฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา           จํานวน  10  ขอ   ไดแกขอ 21-30 
 4.พฤติกรรมการใหความรวมมือ            จํานวน  10  ขอ   ไดแกขอ 31-40 
 5.พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี          จํานวน  10  ขอ   ไดแกขอ 41-50 
 
 ลักษณะของขอคําถามประกอบดวยขอความทางบวกและขอความทางลบ  ดังนี ้
 

ขอความทางบวก  ไดแกขอท่ี  1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 19,  
 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47, 48, 
49  และ  50 
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  ขอความทางลบ    ไดแกขอท่ี  9, 17, 18, 20, 31 และ  39 
 

แตละขอคําถามจะแบงเปน 5  ระดับ  คือ  เปนประจํา  บอยครั้ง  บางครั้ง  นานๆครั้ง  และ
ไมเคยเลย 
 
 ผูตอบจะประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของขอคําถามแตละขอตาม
ระดับการประเมิน 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

 
            ขอความทางบวก    ขอความทางลบ 
 

เปนประจํา                                          5                    1 
บอยครั้ง                                           4       2  
บางครั้ง                                                         3       3  
นานๆครั้ง                                            2       4  
ไมเคยเลย                                          1                           5 

 
 ในการแปลผลคะแนนของแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  ผูวิจัย
แบงพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เปน 5  ระดับ และแบงชวงระดับคะแนนโดยใช
คะแนนเฉล่ียจากขอมูลของกลุมตัวอยางเปนเกณฑในการพิจารณา ซ่ึงหาความกวางของอันตรภาค
ช้ันได (บุญเรียง ขจรศิลป, 2539: 13)  ดังนี้ 
 

ความกวางของอันตรภาคช้ัน       =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                                                          จํานวนระดับช้ันท่ีแบง 

 
=  5 - 1 

   5 
=  0.80 

 
 จากหลักเกณฑขางตนสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได ดังนี ้
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คะแนนระหวาง 1.00 - 1.80 หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ 
                                                                         องคการอยูในระดับไมด ี

คะแนนระหวาง 1.81 - 2.60 หมายถึง  พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ 
                                                                         องคการอยูในระดับคอนขางไมด ี
              คะแนนระหวาง 2.61 - 3.40 หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ  
                       องคการอยูในระดับปานกลาง 
 คะแนนระหวาง 3.41 - 4.20 หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ  
                       องคการอยูในระดับคอนขางด ี

คะแนนระหวาง 4.21 - 5.00 หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ 
                                                                         องคการอยูในระดับด ี
 

             ตอนที่ 4  แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่ม
แหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี  เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นเอง โดยศึกษาจากแนวคิดของ 
Steers (1991) ประกอบกับการดัดแปลงจากขอคําถามบางขอจากผูวิจัยทานอ่ืนท่ีเคยศึกษามาแลว 
นํามาปรับปรุงสรางเปนขอคําถามใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับลักษณะของกลุมตัวอยางท่ี
ใชในการศึกษา  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัดประเมินคา (Rating Scale) 
ประกอบดวยขอคําถามจํานวน  60  ขอ ครอบคลุมความพึงพอใจในงาน  5  องคประกอบดังตอไปนี ้

 
 1.ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน         จํานวน  10  ขอ   ไดแกขอ   1-12 
 2.ความพึงพอใจในงานดานคาจาง                  จํานวน  10  ขอ   ไดแกขอ 13-24 
 3.ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา    จํานวน  10  ขอ   ไดแกขอ 25-36 
 4.ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา       จํานวน  10  ขอ   ไดแกขอ 37-48 
 5.ความพึงพอใจในงานดานเพ่ือนรวมงาน       จํานวน  10  ขอ   ไดแกขอ 49-60 
 
 ลักษณะของขอคําถามประกอบดวยขอความทางบวกและขอความทางลบ  ดังนี ้
 

ขอความทางบวก  ไดแกขอท่ี  1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 13, 15, 16, 18, 19, 20, 24, 25,  
26, 27, 28, 29, 30, 32, 33, 34, 37, 38, 40, 41, 43, 44, 45, 46, 47, 51, 52, 53, 54, 55, 56, 57, 58, 59  
และ  60 
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  ขอความทางลบ     ไดแกขอท่ี  9, 10, 11, 12, 14, 17, 21, 22, 23, 31, 35, 36, 39, 42, 
48, 49 และ 50 
 
 แตละขอคําถามจะแบงเปน 5  ระดับ  คือ  เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย
และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

ผูตอบจะประเมินความพึงพอใจในงานของขอคําถามแตละขอตามระดับการประเมิน 5 
ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 
 
    ขอคําถามทางบวก       ขอคําถามทางลบ  
  
 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 
 
 ในการแปลผลคะแนนของแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  ผูวิจยัแบงความพึงพอใจใน
งานออก เปน 5 ระดับ และแบงชวงระดับคะแนนโดยใชคะแนนเฉล่ียจากขอมูลของกลุมตัวอยาง
เปนเกณฑในการพิจารณา ซ่ึงหาความกวางของอันตรภาคช้ันได (บุญเรียง ขจรศิลป, 2539: 13)  
ดังนี ้
 

ความกวางของอันตรภาคช้ัน       =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                                                 จํานวนระดับช้ันท่ีแบง 

 
=  5 - 1 

    5 
 

= 0.80 
 จากหลักเกณฑขางตนสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได ดังนี ้
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คะแนนระหวาง 1.00 - 1.80 หมายถึง พนักงานมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับนอย 
คะแนนระหวาง 1.81 - 2.60 หมายถึง พนักงานมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับ 
         คอนขางนอย 
คะแนนระหวาง 2.61 - 3.40 หมายถึง พนักงานมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปาน 
                                                            กลาง 
คะแนนระหวาง 3.41 - 4.20 หมายถึง พนักงานมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับ 
                                                            คอนขางมาก 
คะแนนระหวาง 4.21 - 5.00  หมายถึง พนักงานมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับมาก 

  
              สวนที ่2 สําหรับผูบังคับบัญชาเปนผูตอบ เปนแบบประเมินสําหรับผูบังคับบัญชาโดยตรง
ของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรปีระเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานรายเดือนของบริษัท  ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามมาจากแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบริษัท เปนขอคําถามท้ังหมด จํานวน 12 ขอ ลักษณะของแบบประเมินเปนแบบยึดพฤติกรรม
สําคัญ (Behaviorally Anchored Rating Scales หรือ BARS) 
 

สําหรับหลักเกณฑการพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยไดกําหนดปจจัยการ
ประเมิน ดังนี ้
 
 1. คุณภาพงาน  คะแนนเต็ม  5  คะแนน 
 
 2. ปริมาณงาน  คะแนนเต็ม  5  คะแนน 
 
 3. ความรูความสามารถในงาน  คะแนนเต็ม  5  คะแนน 
 
 4. การวางแผนงาน  คะแนนเต็ม  5  คะแนน 
 
 5. การปฏิบัติงานตามคําส่ัง  คะแนนเต็ม  5  คะแนน 
 
 6. ความรับผิดชอบ  คะแนนเต็ม  5  คะแนน 
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 7. ความขยันหม่ันเพียร  คะแนนเต็ม  5  คะแนน 
 
 8. การแกปญหาและการตัดสินใจ  คะแนนเต็ม  5  คะแนน 
 
 9. การทํางานรวมกับผูอ่ืน  คะแนนเต็ม  5  คะแนน 
 
 10. การพัฒนาตนเอง  คะแนนเต็ม  5  คะแนน 
 
 11. การใชทรัพยากรของบริษัท  คะแนนเต็ม  5  คะแนน 
 
 12. การรักษาระเบียบวินัยของบริษัท  คะแนนเต็ม  5  คะแนน 
 

มีคะแนนรวมเต็ม  60  คะแนน 
 

เกณฑการใหคะแนน  แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือน มีหลักเกณฑ
การคิดคะแนนตามลักษณะขอคําถาม ดังนี ้

 
1. คุณภาพงาน  หมายถึง  การพิจารณาถึงความถูกตอง  เท่ียงตรง  เปนระเบียบ 

เรียบรอยและไดผลงานตามมาตรฐานท่ีกําหนด   
 
  1  คะแนน  หมายถึง  ไมระมัดระวังและไมปฏิบัติงานตามมาตรฐาน กอใหเกิด 

                                               ความผิดพลาดอยูเสมอ 
 2  คะแนน  หมายถึง   ผลงานท่ีไดต่ํากวามาตรฐานท่ีกําหนด  ตองมีการแกไข  
                                               ปรับปรุงและควบคุมอยางใกลชิด 
 3  คะแนน  หมายถึง   ถูกตอง เท่ียงตรง เปนระเบียบเรียบรอย แตตองมีการแนะนํา 
                                              บางในบางครั้ง 

 4  คะแนน  หมายถึง  ถูกตอง เท่ียงตรง เปนระเบียบเรียบรอยดี และผลงานตาม 
                                              มาตรฐานท่ีกําหนดเปนท่ียอมรับได 

               5  คะแนน  หมายถึง  ถูกตอง เท่ียงตรง เปนระเบียบเรียบรอยดี และไดผลงานสูง 
                                                              กวามาตรฐานท่ีกําหนด 
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2. ปริมาณงาน หมายถึง  การพิจารณาถึงปริมาณงานท่ีทําสําเร็จและทันตามเวลาท่ีกําหนด 
 
               1  คะแนน  หมายถึง  ปริมาณงานต่ํามาก งานเสร็จลาชากวาเวลาท่ีกําหนดไว ตอง 
                                                             แกไขปรับปรุง และควบคมุอยางใกลชิด 
               2  คะแนน  หมายถึง  ปริมาณงานต่ํากวาเปาหมายท่ีกําหนด งานเสร็จลาชากวาเวลา 
                                                             ท่ีกําหนดไว และตองแกไขปรับปรุง 
               3  คะแนน  หมายถึง  ปริมาณและผลงาน เปนไปตามเปาหมายและเวลาท่ีกําหนด 
                                                             แตตองมีการแนะนํา 
               4  คะแนน  หมายถึง  ปริมาณงานและผลงานเปนไปตามเปาหมายและเวลาท่ี 
                                                              กําหนดไว 
               5  คะแนน  หมายถึง  ปริมาณงานสูงกวาเปาหมาย  ไดผลงานตามมาตรฐานและ 

                                              เสร็จเร็วกวาเวลาท่ีกําหนดเสมอ 
 
3. ความรูความสามารถในงาน  หมายถึง  การพิจารณาถึงความรู ความเขาใจและ  

ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาท่ีและเรื่องท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีรับผิดชอบ 
 

 1  คะแนน  หมายถึง  ตองใหคําแนะนําตลอดเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
 2  คะแนน  หมายถึง  มีความรู  ความเขาใจและความสามารถในงานและเรื่องท่ี 
                                               เกี่ยวของกับงานนอย 
 3  คะแนน  หมายถึง  มีความรู  ความเขาใจและความสามารถในงานและเรื่องท่ี 
                                               เกี่ยวของกับงานบาง 
 4  คะแนน  หมายถึง  มีความรู  ความเขาใจและความสามารถในงานและเรื่อง 
                                               เกี่ยวของกับงานด ี
 5  คะแนน  หมายถึง  มีความรู ความเขาใจและความสามารถในงานและเรื่องท่ี 
                                              เกี่ยวของกับงานดีมาก 

     
4. การวางแผนงาน  หมายถึง  การพิจารณาถึงการกําหนดส่ิงท่ีคาดหวังและตองการจะให 

เกิดขึ้นในอนาคต โดยกําหนดแนวทางปฏิบัติและจัดลําดับขั้นตอนในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบให
งานสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย 
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 1  คะแนน  หมายถึง  ไมสามารถกําหนดส่ิงท่ีคาดหวังและตองการจะใหเกิดขึ้นใน 
                                              อนาคตและกําหนดแนวทางปฏิบัติและจัดลําดับขั้นตอนใน 
                                              การปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบเพ่ือใหงานสําเรจ็ลุลวงตามเปา  
                                              หมายได 
 2  คะแนน  หมายถึง   กําหนดส่ิงท่ีคาดหวังและตองการจะใหเกิดขึ้นในอนาคต 
                                              และกําหนดแนวทางปฏิบัติและจัดลําดับขั้นตอนในการ 
                                              ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย 
                                               ไดบาง 
 3  คะแนน  หมายถึง   กําหนดส่ิงท่ีคาดหวังและตองการจะใหเกิดขึ้นในอนาคต 
                                              และกําหนดแนวทางปฏิบัติและจัดลําดับขั้นตอนในการ 
                                              ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย  
                                              ไดพอสมควร 
 4  คะแนน  หมายถึง   กําหนดส่ิงท่ีคาดหวังและตองการจะใหเกิดขึ้นในอนาคต 
                                              และกําหนดแนวทางปฏิบัติและจัดลําดับขั้นตอนในการ 
                                              ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย 
                                              ดี 
 5  คะแนน  หมายถึง   กําหนดส่ิงท่ีคาดหวังและตองการจะใหเกิดขึ้นในอนาคต 
                                    และกําหนดแนวทางปฏิบัติและจัดลําดับขั้นตอนในการ 
                                              ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย 
                                              ดีมาก 

 
5. การปฏิบัติงานตามคําส่ัง  หมายถึง  การพิจารณาถึงความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัต ิ

ตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา  
 
     1  คะแนน  หมายถึง  ไมปฏิบัติตามคําส่ังผูบังคับบัญชา 
                  2  คะแนน  หมายถึง  รับคําส่ังแตไมเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามคําส่ัง 
                  3  คะแนน  หมายถึง  มีความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามคําส่ังไดพอสมควร 
                  4  คะแนน  หมายถึง  มีความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามคําส่ังไดด ี  
                  5  คะแนน  หมายถึง  มีความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามคําส่ังดีมาก 
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                6. ความรับผิดชอบ  หมายถึง  การพิจารณาถึงการผูกพันตนเองตอการปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายท้ังท่ีเปนงานประจําและงานพิเศษใหสําเร็จบรรลุเปาหมายดวยดีและเปนท่ีไววางใจของ
ผูบังคับบัญชา 

 
 1  คะแนน  หมายถึง  ขาดความรับผิดชอบตองานและไมเปนท่ีไววางใจ 
 2  คะแนน  หมายถึง  มีความรับผิดชอบตองานนอยและไววางใจไดบาง 
 3  คะแนน  หมายถึง  มีความรับผิดชอบและไววางใจไดพอสมควร 
 4  คะแนน  หมายถึง  มีความรับผิดชอบสูงและไววางใจได 
 5  คะแนน  หมายถึง  มีความรับผิดชอบสูงมากและไววางใจไดเสมอ 

 
7. ความขยันหม่ันเพียร  หมายถึง  การพิจารณาถึงความกระตือรือรน มานะ ทุมเทท่ีจะ   

ปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงไปดวยด ี
 

 1  คะแนน  หมายถึง   เกียจคราน และเฉื่อยชาในการทํางาน ตองคอยกระตุนอยู 
                                                เสมอ 
 2  คะแนน  หมายถึง  ไมมีความกระตือรือรนและขยันขันแข็งในการทํางาน 
 3  คะแนน  หมายถึง   มีความกระตือรือรนและขยันขันแข็งในการทํางาน 
                                                พอสมควร 
 4  คะแนน  หมายถึง  มีความกระตือรือรนและขยันขนัแข็งในการทํางานด ี
 5  คะแนน  หมายถึง  มีความกระตือรือรนและขยันขันแข็งในการทํางานดมีากไม 
                                                ปลอยเวลาใหสูญเปลา 
                  
8. การแกปญหาและการตัดสินใจ  หมายถึง  การพิจารณาถึงการวิเคราะหปญหาและการ

ตัดสินใจเพ่ือแกปญหาท่ีเกิดขึ้นไดอยางถูกตอง  และทันตอเวลา 
 

 1  คะแนน  หมายถึง  ไมสามารถวิเคราะหปญหาและเลือกตัดสินใจดําเนินการ 
                                                แกปญหาไดอยางถูกตองและทันตอเวลาได 
 2  คะแนน  หมายถึง   วิเคราะหปญหาและเลือกตัดสินใจดําเนินการแกปญหาได 
                                                อยางถูกตองและทันตอเวลาไดบางโดยตองไดรับคําแนะนํา 
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 3  คะแนน  หมายถึง   วิเคราะหปญหาและเลือกตัดสินใจดําเนินการแกปญหาได          
                                                อยางถูกตองและทันตอเวลาไดพอสมควร 
 4  คะแนน  หมายถึง   วิเคราะหปญหาและเลือกตัดสินใจดําเนินการแกปญหาได 
                                                อยางถูกตองและทันตอเวลาไดด ี
 5  คะแนน  หมายถึง   วิเคราะหปญหาและเลือกตัดสินใจดําเนินการแกปญหาได

            อยางถูกตองและทันตอเวลาไดดีมาก 
 

9. การทํางานรวมกับผูอ่ืน  หมายถึง  การพิจารณาถึงการติดตอประสานสัมพันธกับบุคคล
รอบขางซ่ึงกอใหเกิดความเขาใจอันดีตอกัน  การปรับตัวเขากับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา  
ตลอดจนความมีน้ําใจชวยเหลือผูอ่ืนในการปฏิบัติงาน 

 
  1  คะแนน  หมายถึง  ไมพยายามปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา

           ไมชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน 
  2  คะแนน  หมายถึง  ปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานได  แตอาจมีปญหาบาง 

           เล็กนอยชวยเหลือเพ่ือนรวมงานเม่ือส่ังใหทํา 
  3  คะแนน  หมายถึง  มีการติดตอประสานสัมพันธกับบุคคลรอบขางซ่ึงกอใหเกิด
          ความเขาใจอันดีสามารถปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานและ
          ผูบังคับบัญชาไดดพีอสมควร คอยชวยเหลือเอาใจใส เพ่ือน
          รวมงานในการทํางานเม่ือมีการรองขอ 
  4  คะแนน  หมายถึง  มีการติดตอประสานสัมพันธกบับุคคลรอบขางซ่ึงกอใหเกิด 
          ความเขาใจอันดีสามารถปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานและ

           ผูบังคับบัญชาไดดี คอยชวยเหลือเอาใจใสเพ่ือนรวมงาน 
                                                ในการทํางานตามสมควร 
  5  คะแนน  หมายถึง  มีการติดตอประสานสัมพันธกับบุคคลรอบขางซ่ึงกอใหเกิด 
                                                ความเขาใจอันดีสามารถปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานและ 
                                                ผูบังคับบัญชาไดดีมาก คอยชวยเหลือเอาใจใสเพ่ือนรวมงาน 
                                                ในการทํางานอยูเสมอ   
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 10. การพัฒนาตนเอง  หมายถึง  การพิจารณาถึงความพยายามและความใสใจในการท่ีจะ
ปรับปรุงและพัฒนาความรู  ความสามารถ  ทักษะ และความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น 

 
 1  คะแนน  หมายถึง  ไมใสใจ ขวนขวาย และพยายามท่ีจะปรับปรุงพัฒนาตนเอง 
 2  คะแนน  หมายถึง  ขวนขวาย และพยายามท่ีจะปรับปรุงพัฒนาตนเองเม่ือไดรับ
           คําส่ังใหปฏิบัต ิ
 3  คะแนน  หมายถึง  ใสใจ ขวนขวาย และพยายามท่ีจะปรับปรุงพัฒนาตนเอง เม่ือ
          ไดรับคําช้ีแนะ 
 4  คะแนน  หมายถึง  ใสใจ ขวนขวาย และพยายามท่ีจะปรับปรุงพัฒนาตนเองตาม 
           สมควรแกโอกาส 
 5  คะแนน  หมายถึง  ใสใจ ขวนขวาย และพยายามท่ีจะปรับปรุงพัฒนาตนเอง อยู 
                                                เสมอ 
 
11. การใชทรัพยากรของบริษัท  หมายถึง  การพิจารณาถึงการใชอุปกรณและเครื่องใชวัสดุ

ส้ินเปลืองใหไดผลคุมคาในการทํางานตลอดจนระวังรักษาเครือ่งมือเครื่องใชในการปฏิบัติงานใน
หนาท่ี 
 

  1  คะแนน  หมายถึง   ใชอุปกรณและเครื่องใชไมคุมคา ไมรักษาเครื่องมือ 
                                                  เครื่องใชแมจะไดรับการตักเตือนแลวก็ตาม 

 2  คะแนน  หมายถึง   ใชอุปกรณและเครื่องใชไมคุมคา ไมรักษาเครื่องมือ 
                        เครื่องใชตองใหคําแนะนํา 
 3  คะแนน  หมายถึง   ใชอุปกรณและเครื่องใชไดอยางคุมคา รูจักใชและรักษา 
                                                เครื่องมือเครื่องใชพอสมควร 
 4  คะแนน  หมายถึง   ใชอุปกรณและเครื่องใชไดอยางคุมคา รูจักใชและรักษา 
                                                เครื่องมือเครื่องใชด ี

    5  คะแนน  หมายถึง   ใชอุปกรณและเครื่องใชไดอยางคุมคา รูจักใชและรักษา 
             เครื่องมือเครื่องใชดีมาก  
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12. การรักษาระเบียบวินัยของบริษัท  หมายถึง  การพิจารณาถึงการปฏิบัตตินอยูภายใต 
ระเบียบวินัยและขอบังคับของบริษัท 

  
      1   คะแนน  หมายถึง   ไมปฏิบัตตินตามระเบียบวินัย  ไดรับการวากลาวตักเตือน
            อยูเสมอ     

      2   คะแนน  หมายถึง   ปฏิบัตตินตามระเบียบวินัยบาง  ไดรับการวากลาวตักเตือน
            เปนครั้งคราว 

 3   คะแนน  หมายถึง  ปฏิบัตตินตามระเบียบวินัยพอสมควร 
                   4   คะแนน  หมายถึง  ปฏิบัตตินตามระเบียบวินัยด ี
                   5   คะแนน  หมายถึง  ปฏิบัตตินตามระเบียบวินัยอยางเครงครัด  และเปนตัวอยาง
            ท่ีดีตอผูอ่ืน 
 
การแปลความหมาย   
 
 ในการแปลผลคะแนนของแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  ผูวิจัยแบงผลการปฏิบัติงาน
ออกเปน 5 ระดับ และแบงชวงระดับคะแนนโดยใชคะแนนเฉล่ียจากขอมูลของกลุมตัวอยางเปน
เกณฑในการพิจารณา ซ่ึงหาความกวางของอันตรภาคช้ันได (บุญเรียง ขจรศิลป, 2539: 13)  ดังนี ้
 
 

ความกวางของอันตรภาคช้ัน       =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                                                 จํานวนระดับช้ันท่ีแบง 

 
=  5 - 1 

    5 
 

=  0.80 
 

 จากหลักเกณฑขางตนสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได ดังนี ้
คะแนนระหวาง 1.00 - 1.80 หมายถึง พนักงานมีผลการปฏิบัตงิานอยูในระดับไมด ี
คะแนนระหวาง 1.81 - 2.60 หมายถึง พนักงานมีผลการปฏิบัตงิานอยูในระดับคอนขางไมด ี
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คะแนนระหวาง 2.61 - 3.40 หมายถึง พนักงานมีผลการปฎิบัตงิานอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนระหวาง 3.41 - 4.20 หมายถึง พนักงานมีผลการปฎิบัตงิานอยูในระดับคอนขางด ี
คะแนนระหวาง 4.21 - 5.00 หมายถึง พนักงานมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับด ี
 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีใชสําหรับการวิจัยครั้งนี้ไปทดสอบคาความเท่ียงตรงและคา 
ความเช่ือม่ัน ดังนี้ 
 

1. นําแบบสอบถามไปหาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ผูวิจัยไดนํา 
แบบสอบถามท่ีสรางขึ้นเสนอตอคณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณาดูความสอดคลอง
ระหวางเนื้อหาสาระของขอคําถามท่ีสรางขึ้นกับเนื้อหาสาระของส่ิงท่ีตองการศึกษา  รวมถึงภาษาท่ี
ใชในแบบสอบถามใหเหมาะสมกับกลุมประชากรท่ีศึกษา แลวตรวจสอบความเช่ือม่ันโดยการนํา
แบบสอบถามไปทดลองใช (Try out) 
   

2. นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try out) กับกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับ
ประชากรท่ีจะทําการศึกษาและไมถูกจัดอยูในกลุมประชากรจํานวน 30 คน ในท่ีนี้คือพนักงานราย
เดือนของบริษัทจําหนายเครื่องดื่มแหงหนึ่งซ่ึงเปนบริษัทลูกของบรษิัทท่ีทําการศึกษา  เชนเดียวกับ
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีใหผูบังคับบัญชาของพนักงานรายเดือน จํานวน 30 คน เปนผู
ประเมิน 
 

3. นําขอมูลมาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ในการคํานวณหาคา     
Item-Total Correlation ของคําถามรายขอ  

 
4. วิเคราะหหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามรายดานและท้ังฉบับโดยใช

โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป เพ่ือคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s 
coefficient alpha)  ซ่ึงผลการวิเคราะหคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามแตละสวนดังนี ้

 
  4.1 ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  มีคาความเช่ือท้ังฉบับเทากับ .9710 เม่ือนําไป

วิเคราะหแยกแตละดานไดคาความเช่ือม่ัน ดังนี ้
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                                   ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง                                              คาความเช่ือม่ัน 
 

ดานความเช่ือม่ันในตนเอง      .8591 
ดานความสามารถ       .9034 

        ดานความสําคัญ       .9229 
        ดานความสําเร็จ       .8397 
        ดานเกียรติ        .8866 

 
  4.2  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  มีคาความเช่ือท้ังฉบับเทากับ .9775   

เม่ือนําไปวิเคราะหแยกแตละดานไดคาความเช่ือม่ัน ดังนี ้
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ                         คาความเช่ือม่ัน 
 
                                   ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ     .9566 

        ดานพฤติกรรมความสุภาพออนนอม     .8846 
        ดานพฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา     .9579 
        ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ     .9468 
        ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี     .9304 

 
  4.3  ความพึงพอใจในงาน  มีคาความเช่ือท้ังฉบับเทากับ .9808 เม่ือนําไปวิเคราะหแยก

แตละดานไดคาความเช่ือม่ัน ดังนี ้
 
          ความพึงพอใจในงาน                                  คาความเช่ือม่ัน 
 
                                   ดานลักษณะงาน       .9589 

        ดานคาจาง        .9095 
        ดานโอกาสความกาวหนา      .9373 
        ดานผูบังคับบัญชา       .9831 
        ดานเพ่ือนรวมงา       .9676 
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      4.4  แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  มีคาความเช่ือเทากับ .9231 
 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับทําการวิจัย มีรายละเอียดดังตอไปนี ้
 
1. ดําเนินการขออนุมัตทํิาการวิจัยและเก็บรวบรวมขอมูลของพนักงานรายเดือนบริษัท

เครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรจีากผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษยและผูบริหารของบริษัท 
 
2. ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามในสวนท่ี 1 ซ่ึงประกอบดวย แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวน

บุคคล แบบสอบถามความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการและแบบสอบถามความพึงพอใจในงานพรอมดวยหนังสือช้ีแจงวัตถุประสงคการวิจัย 
เพ่ือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม สงใหพนักงานซ่ึงเปนกลุมตัวอยางจํานวน 201 ชุด
ดวยตนเองโดยกําหนดเลขท่ีแบบสอบถามแตละฉบับตามรายช่ือพนักงานไวกอนแลว ใชระยะเวลา
ในการเก็บรวบรวมขอมูลประมาณ 2 สัปดาห 

 
3. ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามในสวนท่ี 2  เปนแบบสอบถามสําหรับผูบังคับบัญชาของ

พนักงานรายเดือน เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานรายเดือน โดยทําการกําหนดเลขท่ี
แบบสอบถามใหตรงกับรายช่ือของพนักงานรายเดือนท่ีเปนผูตอบแบบสอบถามในสวนท่ี 1 ใหกับ
ผูบังคับบัญชาโดยตรงของพนักงานรายเดือนเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
4. ผูวิจัยดําเนินการเก็บแบบสอบถามกลับคืนมาดวยตนเองไดแบบสอบถามกลับคืนมา 201 

ชุดจากนั้นผูวิจัยไดทําการตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม พบวาสามารถใชไดท้ังหมด 
จํานวน 201 ชุด คิดเปนรอยละ 100.00 จากจํานวนแบบสอบถามท่ีสงไป 

 
5. นําแบบสอบถามท่ีตอบครบถวนสมบูรณท้ังในสวนท่ี 1 และสวนท่ี 2 มาจับคูโดยใช

หมายเลขท่ีกําหนดไวซ่ึงตรงกับรายช่ือพนักงานรายเดือน 
 
6. ตรวจใหคะแนนแลวทําการวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติตอไป 
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การวิเคราะหขอมูล 
 

ผูวิจัยนําขอมูลมาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมทางสถิตสํิาเร็จรูปดวยคอมพิวเตอร 
 

 
                                        สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
สถิติท่ีใชในการนําเสนอขอมูล และวิเคราะหขอมูล ในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย 
 
1. รอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 
2. คาเฉล่ีย (Mean) ใชแปลความหมายของขอมูลตางๆ 
 
3. คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) ใชควบคูกับคาเฉล่ียเพ่ือแสดงการ 

กระจายของขอมูล 
 

4. การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ใช 
เพ่ือวิเคราะหปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน 
 

5. การทดสอบสมมติฐานใชความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  .01 และ.001 
 

 ระดับ .05 แทนดวยสัญลักษณ * 
 ระดับ .01 แทนดวยสัญลักษณ ** 
 ระดับ .001 แทนดวยสัญลักษณ*** 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่  4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเกี่ยวกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  พฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการ   ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัท
เครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี

ผูวิจัยนําเสนอผลการวิจัยนี้เปน 6 สวน ดังนี ้
 

สวนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่ม
แหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี
 

สวนท่ี 2  ผลการวิเคราะหความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของพนักงานรายเดือนบริษัท
เครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี
  

สวนท่ี 3  ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานรายเดือน
บริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี
 
 สวนท่ี 4   ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหง
หนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี
 
 สวนท่ี 5   ผลการวิเคราะหผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหง
หนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี
 
 สวนท่ี 6   ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือตรวจสอบสมมติฐาน 
 
สวนที ่1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานรายเดือนบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 



 

 

108

               ในจังหวัดนนทบรีุ 
 
ตารางที ่2 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย คาต่ําสุดและคาสูงสุดขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานราย 
             เดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี
 

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

หญิง 
100 
101                                     

49.75 
50.25 

อาย ุ    
 ต่ํากวา 30 ป       

30–40 ป 
41–50 ป 
51 ปขึ้นไป                                   

                         96 
                         88 
                         15 
                           2 

47.76 
43.78 
  7.46 
  1.00 

อายุต่ําสุดเทากับ 20 ป    
อายุเฉล่ียเทากับ 31 ป 4 เดือน                                                                                               

                           อายุสูงสุดเทากับ 54 ป 8 เดือน 
                           สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ  5.92 

    
สถานภาพสมรส   
 โสด 

สมรส 
แยกกันอยู 
หยาราง/หมาย 

113 
                         81 
                           3 
                           4 

56.21 
40.29 
  1.50 
  2.00 

    
 
 
 
 
ตารางท่ี 2  (ตอ) 

(n = 201) 
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                       ปจจัยสวนบุคคล                             จํานวน (คน)                               รอยละ 
 
อายุงาน  
 ต่ํากวา  5  ป       

5-10 ป            
11-15 ป 
16-20 ป 
 มากกวา 20  ป                               

128 
                         47 
                         17 

    6 
    3 

63.68 
23.38 
8.45 
2.99 
1.50     

อายงุานต่ําสุดเทากับ 1 ป                                                    อายงุานสูงสุดเทากับ 27 ป 
อายงุานเฉล่ียเทากับ  5  ป                                                   สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ  4.66       
     
ระดับการศึกษา   
 มัธยมศึกษาตอนตน 

มัธยมศึกษาตอนปลาย 
ปวช.             
ปวส.  
อนุปริญญา 
ปริญญาตร ี 
ปริญญาโท                                                                                                                              

24 
27 
11 
32 
27 
67 
13 

11.94 
13.43 
 5.48 
15.92 
13.43 
33.33 
  6.47 

    
รายได    
 ต่ํากวา  15,001 บาท                             

15,001- 30,000 บาท   
30,001- 45,000 บาท   
มากกวา 45,000 บาท                                                                  

89 
83   
25 
 4                                    

44.27 
41.30 
12.43 
  2.00 

รายไดต่ําสุดเทากับ 9,650.00 บาท                                    รายไดสูงสุดเทากับ 55,000.00 บาท 
รายไดเฉล่ียเทากับ 19,324.13 บาท                                   สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ  9961.58 
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จากตารางท่ี 2 พนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรท่ีีทําการศึกษา
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  ซ่ึงประกอบดวย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส อายุงาน  ระดับการศึกษา 
และรายได  มีรายละเอียดดังนี ้

 
เพศ พบวาพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรท่ีีทําการศึกษา

เปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 50.25 และเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 49.75 
 
อาย ุพบวาพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรท่ีีทําการศึกษามี

อายตุ่ํากวา 30 ป คิดเปนรอยละ 47.76  อายุระหวาง 30 – 40 ป คิดเปนรอยละ 43.78 มีอายุระหวาง  
41 - 50 ป คิดเปนรอยละ 7.46 และมีอายุตั้งแต 51 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 1.00 โดยอายุเฉล่ียของ
พนักงานรายเดือนคือ 31 ป 4 เดือน 

 
สถานภาพสมรส พบวาพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรท่ีี

ทําการศึกษามีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 56.21 สมรสแลว คิดเปนรอยละ 40.29 แยกกันอยู คิด
เปนรอยละ 1.50 และสถานภาพหยาราง/หมาย คิดเปนรอยละ 2.00 

 
อายุงาน พบวาพนักงานรายเดือนท่ีทําการ ศึกษามีอายุงานต่ํากวา 5 ป คิดเปนรอยละ 63.68 

รองลงมาคือมีอายุงาน 5-10 ป คิดเปนรอยละ 23.38  มีอายุงาน 11-15 ป คิดเปนรอยละ 8.45 มีอายุ
งาน 16-20 ป คิดเปนรอยละ 2.99 และมีอายุงานมากกวา 20 ปขึ้นไปคิดเปนรอยละ 1.50 ตามลําดับ 
โดยพนักงานรายเดือนมีอายุงานในบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรเีฉล่ียเทากับ 5  ป 

 
ระดับการศึกษา พบวาพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรท่ีี

ทําการศึกษามีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนตน  คิดเปนรอยละ 11.94  ระดับมัธยมศึกษาตอน
ปลาย  คิดเปนรอยละ 13.43 ระดับปวช. คิดเปนรอยละ 5.48 ระดับปวส. คิดเปนรอยละ 15.92 ระดับ
อนุปริญญา  คิดเปนรอยละ 13.43 ระดับปริญญาตร ีคิดเปนรอยละ 33.33 และระดับปริญญาโท คิด
เปนรอยละ 6.47  ตามลําดับ 

 
รายได  พบวาพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรท่ีีทําการศึกษา

มีรายไดต่ํากวา 15,001 บาท คิดเปนรอยละ 44.27  มีรายไดระหวาง 15,001 – 30000 บาท คิดเปน 
รอยละ 41.30  มีรายไดระหวาง 30,001 – 45,000 บาท คิดเปนรอยละ 12.43 และมีรายไดมากกวา
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45,000 บาท คิดเปนรอยละ 2.00 ตามลําดับ  โดยรายไดเฉล่ียของพนักงานรายเดือนคือ 19,324.13 
บาท 
 
สวนที ่2  ผลการวิเคราะหความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของพนักงานรายเดือนบริษัทเคร่ืองดื่มแหง
   หนึ่งในจังหวัดนนทบุรี 
 
ตารางที ่3 คาเฉล่ีย (X) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง
    ของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี
             
 ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง X S.D.       การแปลความหมาย 
            
 ดานความเช่ือม่ันในตนเอง 4.16 0.64 คอนขางสูง 
 ดานความสามารถ 4.31 0.59      สูง 
 ดานความสําคัญ 4.13 0.71 คอนขางสูง 
 ดานความสําเร็จ 4.16 0.65 คอนขางสูง 
 ดานเกียรต ิ  4.16 0.63 คอนขางสูง 
 โดยรวม                                                4.18 0.60 คอนขางสูง 
           
 
 จากตารางท่ี 3  แสดงใหเห็นวาพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัด
นนทบุรีมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง มีคาเฉล่ีย 4.18 เม่ือ
พิจารณารายดานพบวาพนักงานรายเดือนมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสามารถอยูใน
ระดับสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 4.31  สวนความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความเช่ือม่ันในตนเอง  ดาน
ความสําเร็จ  ดานเกียรติ  และดานความสําคัญ อยูในระดับคอนขางสูงมีคาเฉล่ียเทากับ  4.16 4.16  
4.16 และ 4.13 ตามลําดับ 
 
 
 
 
 



 

 

112

สวนที่ 3  ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานรายเดือนบริษัท  
               เคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี 
 
ตารางที่ 4  คาเฉล่ีย (X) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
     ขององคการของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี
           
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ        X S.D.         การแปลความหมาย 
          
 ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ         4.17 0.64 คอนขางด ี  
 ดานพฤติกรรมความสุภาพออนนอม  4.35   0.51       ดี 
 ดานพฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา 4.14 0.68 คอนขางด ี
 ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ 3.90 0.73 คอนขางด ี
 ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี                  4.45          0.54                    ดี 
 โดยรวม                                                      4.20 0.54 คอนขางด ี
           
 
 จากตารางท่ี 4  แสดงใหเห็นวาพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัด
นนทบุรีมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมอยูในระดับคอนขางดี มีคาเฉล่ียเทากับ 
4.20  เม่ือพิจารณารายดานพบวาพนักงานรายเดือนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ีและดานพฤติกรรมความสุภาพออนนอมอยูในระดับดี มีคา 
เฉล่ียเทากับ 4.45 และ 4.35 ตามลําดับ  สวนดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ ดานพฤติกรรม
ความมีน้ําใจนักกีฬา  และดานพฤติกรรมการใหความรวมมืออยูในระดับคอนขางดี มีคาเฉล่ียเทากับ  
4.17  4.14  และ 3.90 ตามลําดับ 
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สวนที่ 4  ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งใน 
               จังหวัดนนทบุรี 
 
ตารางที่ 5  คาเฉล่ีย (X) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของความพึงพอใจในงานของ
      พนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี
           
 ความพึงพอใจในงาน X S.D.         การแปลความหมาย 
          
 ดานลักษณะงาน 3.98 0.69 คอนขางมาก  
 ดานคาจาง  3.67 0.79 คอนขางมาก 
 ดานโอกาสกาวหนา 3.80 0.65 คอนขางมาก 
 ดานผูบังคับบัญชา 4.10 0.80 คอนขางมาก 
 ดานเพ่ือนรวมงาน                                       3.97                0.66               คอนขางมาก 
 โดยรวม                                                3.90                0.62 คอนขางมาก 
           
 
 จากตารางท่ี 5  แสดงใหเห็นวาพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัด
นนทบุรีมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก  มีคาเฉล่ียเทากับ 3.90  เม่ือ
พิจารณารายดานพบวา  พนักงานรายเดือนมีความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา  ดานลักษณะ
งาน ดานเพ่ือนรวมงาน  ดานโอกาสกาวหนา  และดานคาจาง  อยูในระดับคอนขางสูงท้ังหมดโดยมี
คาเฉล่ียเทากับ  4.10  3.98  3.97 3.80 และ 3.67 ตามลําดับ 
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สวนที่ 5   ผลการวิเคราะหผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งใน 
                จังหวัดนนทบุรี 
 
ตารางที่ 6  คาเฉล่ีย (X) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของผลการปฏิบัติงานของ  
      พนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี
           
 ผลการปฏิบัติงาน X S.D.        การแปลความหมาย 
           
 
 ผลการปฏิบัติงานโดยรวม 3.97 0.48  คอนขางด ี  
           
 
 
 จากตารางท่ี 6  แสดงใหเห็นวาพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัด
นนทบุรีมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางด ี มีคาเฉล่ียเทากับ  3.97  
         
สวนที่ 6  ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือตรวจสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐาน      ปจจัยสวนบุคคล   ไดแก  เพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส  อายุงาน  ระดับ
การศึกษาและรายได   ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ    
และความพึงพอใจในงานสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัท
เครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรไีด 
 

ในการศึกษาเพ่ือใหทราบวา ปจจัยสวนบุคคล   ไดแก  เพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส  อายุงาน  
ระดับการศึกษาและรายได   ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ และความพึงพอใจในงานสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานราย
เดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรหีรือไม อยางไร ผูศึกษาไดใชวิธีการวิเคราะหการ
ถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) โดยมีรายละเอียดของการ
วิเคราะหดังนี ้
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 การแสดงสัญลักษณและอักษรยอท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
sex แทน เพศ  โดยท่ี sex = 0 แสดงถึงเพศหญิง และsex = 1 แสดงถึงเพศชาย 
age แทน อาย(ุจํานวนป)                                     
sta   แทน สถานภาพสมรส (โดยท่ี sta = 0 แสดงถึงสมรส และsta = 1 แสดง  

ถึงโสด) 
exp แทน อายุงาน(จํานวนป)                 
edu แทน ระดับการศึกษา(จํานวนป)                         
inc แทน รายได(จํานวนเงิน)                   
con แทน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความเช่ือม่ันในตนเอง    
can แทน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสามรถ                
pri แทน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสําคัญ                 
suc  แทน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสําเร็จ                 
hor       แทน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานเกียรต ิ                       
hel       แทน พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการใหความชวยเหลือ     
pol  แทน พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานความสุภาพออนนอม 
spo แทน พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานความมีน้ําใจนักกีฬา       
cor   แทน พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการใหความรวมมือ        
sen แทน พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานสํานึกในหนาท่ี              
job      แทน ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน                  
wag แทน ความพึงพอใจในงานดานคาจาง                         
car       แทน ความพึงพอใจในงานดานโอกาสความกาวหนา        
bos      แทน ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา                
fri แทน ความพึงพอใจในงานดานเพ่ือนรวมงาน  
per       แทน ผลการปฏิบัติงาน                
t แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณา t-test 
fri แทน ความพึงพอใจในงานดานเพ่ือนรวมงาน  
per       แทน ผลการปฏิบัติงาน                
t แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณา t-test 
p แทน ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
R         แทน คาสหสัมพันธพหุ 
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R2 แทน คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ 
R2 adj     แทน คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณเม่ือปรับแกแลว 
Beta        แทน คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
B แทน คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
F overall แทน คาสถิต ิF-test ของสมการพยากรณ 
a แทน คาคงท่ีของสมการพยากรณ 
SE b แทน ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของ b 

 
 1. การศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ คือ การศึกษาความสัมพันธระหวาง 
ปจจัยสวนบุคคล  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและ
ความพึงพอใจในงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี
 
 ท้ังนี้กอนการวิเคราะหการถดถอยพหุ ไดตรวจสอบตามขอกําหนด (Assumption) ของการ
วิเคราะหการถดถอยพหุท่ีวาตัวแปรอิสระทุกตัวตองไมมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 โดยทดสอบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระซ่ึงไดแก เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  อายุงาน  ระดับการศึกษา  
และรายได  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และความพึง
พอใจในงาน เพ่ือดูวาตัวแปรอิสระเหลานั้นมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80หรือไม เพราะถาตัวแปร
อิสระตางๆ ไมเปนอิสระตอกันแลวจะทําใหแยกอิทธิพลของตัวแปรหนึ่งออกจากอีกตัวแปรหนึ่ง
ไมได เกิดปญหาท่ีเรียกวา “Multicollinearity Problem” ขึ้นได และถาเกิดปญหานี้ขึ้นจะตองแกไข
ดวยการตัดตัวแปรอิสระท่ีมีความสัมพันธกันสูงออกไป(สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ, 2540)   
 
 ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้จึงทําการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ เพ่ือใหทราบ 
ถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระวามีความสัมพันธกันสูงเกิน 0.8 หรือไมกอนท่ีจะไปถึง
ขั้นตอนของการวิเคราะหการถดถอยพหุ ผลการวิเคราะหความสัมพันธเปนไปตามตารางท่ี 7 ดังนี ้
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จากตารางท่ี 7  ผลการศึกษาความสัมพันธของแตละตัวแปรพบวา  ปจจัยสวนบุคคล 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและความพึงพอใจในงาน  
มีความสัมพันธเชิงบวกและเชิงลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ .01  โดยการศึกษาครั้ง
นี้กําหนดใหตัวแปรอิสระจะตองไมมีความสัมพันธสูงเกิน .80  ซ่ึงจากตารางพบตัวแปรท่ีมี
ความสัมพันธกันสูงเกิน .80 ไดแก ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความเช่ือม่ันในตนเอง(con) 
กับดานความสําเร็จ(suc) (r = .837) ดานความสามารถ(can) กับดานความสําคัญ(pri) (r = .831) ดาน
ความสําคัญ(pri) กับดานความสําเร็จ(suc) (r = .907) ดานความสําคัญ(pri) กับดานเกียรต(ิhor) (r = 
.858) ดานความสําเร็จ(suc) กับดานเกียรต(ิhor) (r = .835) ดานความสําเร็จ(suc) กับดานความ 
สามารถ(can) (r = .809)พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการใหความรวมมือ(cop) กับ
ดานความสํานึกในหนาท่ี(sen) (r = .813) ความพึงพอใจในงานดานคาจาง(wag) กับดานโอกาส
ความกาวหนา(car) (r = .797) และดานโอกาสความกาวหนา(car) กับดานลักษณะงาน (job) (r = 
.795) ดังนั้น  เพ่ือใหเปนตามขอกําหนดจึงไดทําการตัดตัวแปรอิสระออกจํานวน5 ตัวแปรไดแก 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความความสําเร็จ(suc)  และดานความสําคัญ(pri)  พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานความสํานึกในหนาท่ี(sen)  ความพึงพอใจในงานดานคาจาง(wag) 
และดานลักษณะงาน(job) และไดทําการหาความสัมพันธของแตละตัวแปรดังแสดงในตารางท่ี 8
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จากการหาความสัมพันธของตัวแปรปจจัยสวนบุคคล  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  พฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  และความพึงพอใจในงานผลดังแสดงในตารางท่ี 8  ไมพบตัวแปรคู
ใดมีความ สัมพันธกันสูงเกิน .80  ซ่ึงเปนไปตามขอกําหนด  ดังนั้น จึงนําตัวแปรท่ีเหลือจํานวน 16  
ตัวไดแก  ปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  อายุงาน  ระดับการศึกษา  
และรายได  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความเช่ือม่ัน  ดานความสามารถ พฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการดานการใหความชวยเหลือ  ดานความสุภาพออนนอม  ดานความมีน้ําใจ
นักกีฬา และดานการใหความรวมมือ  ความพึงพอใจในงานดานโอกาสความกาวหนา  ดานผูบังคับ 
บัญชาและดานเพ่ือนรวมงานไปวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนตอไป 
 

2. การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอน
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ตารางที ่9  การวิเคราะหถดถอยพหุของตัวแปรพยากรณท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ 
   พนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี 
          
  ตัวแปร      b   SE b   Beta     t   Sig 
                
-ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง      
 ดานความสามารถ(can) .361 .049 .446 7.332 .000 
-ความพึงพอใจในงาน      
 ดานโอกาสความกาวหนา(car) -.224 .043 -.303 -5.222 .000 
-พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ      
 ดานการใหความรวมมือ(cor) .171 .040 .259 4.249 .000 
-ปจจัยสวนบุคคล      
 ดานระดับการศึกษา(edu) .037 .008 .188 4.362 .000 
-พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ      
 ดานความมีน้ําใจนักกีฬา(spo) .133 .038 .187 3.054 .001 
-ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง      
 ดานความเช่ือม่ันในตนเอง(con)     .127    .050 .168 2.537 .012 
-ความพึงพอใจในงาน      
 ดานเพ่ือนรวมงาน(fri) .093 .034 .127 2.751 .007 
-ปจจัยสวนบุคคล      
 ดานรายได(inc)                                              5.599E-06 .000 .115 2.664 .008 
           
a = .527   R2 = .766 R2 adj  = .756           F overall = 78.544  Sig  = .000 
            
  
 จากตารางท่ี 9 การวิเคราะหการถดถอยพหุเพ่ือพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานราย
เดือนดวยตัวแปรปจจัยสวนบุคคล ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการและความพึงพอใจในงาน  พบวาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสามารถ (can)  
ความพึงพอใจในงานดานโอกาสความกาวหนา (car)  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ดานการใหความรวมมือ (cor)  ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา (edu) พฤติกรรมการเปน 
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สมาชิกท่ีดีขององคการดานความมีน้ําใจนักกีฬา (spo)  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความ
เช่ือม่ันในตนเอง(con)  ความพึงพอใจในงานดานเพ่ือนรวมงาน (fri)  และปจจัยสวนบุคคลดาน
รายได (inc)  สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหง
หนึ่งในจังหวัดนนทบุรีไดรอยละ 75.6 (R2Adj = .756) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
 
 เม่ือนําตัวแปรท้ัง 8 ตัวท่ีสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัตงิานพนักงานรายเดือนมา
เขียนเปนสมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบ  ดังนี ้
 
   per    = .527 + .361(can) - .224(car) + .171(cop) + .037(edu) + .133(spo)                                        + .127 (con) + .093(fri) + 5.599E-06(inc)              
  และเขียนเปนสมการการวิเคราะหถดถอยพหุในรูปของคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้
 
  Zper    =  .446(can) - .303(car) + .259(cop) + .188(edu) + .187(spo) + .168(con)  
                                 + .127(fri) + .115(inc)  
 
  จากสมการผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัด
นนทบุรี  พบวาตัวแปรท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิถดถอยในการพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานราย
เดือนไดดีท่ีสุดเม่ือเทียบกับคาคงท่ีคือ ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสามารถ  รองลงมา
ไดแก ความพึงพอใจในงานดานโอกาสความกาวหนา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ดานการใหความรวมมือ  ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการดานความมีน้ําใจนักกีฬา  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความเช่ือม่ันในตนเอง ความ
พึงพอใจในงานดานเพ่ือนรวมงานและปจจัยสวนบุคคลดานรายได ตามลําดบั 
 
  ผูวิจัยขอสรุปผลการศึกษาอิทธิพลของปจจัยสวนบุคคล  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  และความพึงพอใจในงานท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี ดังนี้ 
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ตารางที่ 10 สรุปผลตวัแปรท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่ม
                  แหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี
             
 ตัวแปร          ผลการปฏิบัติงาน 
             
ปจจัยสวนบุคคล 
 เพศ           - 
 อาย ุ           - 
 สถานภาพสมรส         - 
 อายุงาน       - 
 ระดับการศึกษา     (+) 
 รายได      (+)  
 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 ดานความเช่ือม่ันในตนเอง    (+) 

ดานความสามารถ     (+)             
ดานความสําคัญ         -                  
ดานความสําเร็จ         -                  
ดานเกียรต ิ       - 

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
     ดานการใหความชวยเหลือ                     -    
 ดานความสุภาพออนนอม         -    
     ดานความมีน้ําใจนักกีฬา        (+)   
     ดานการใหความรวมมือ      (+) 
     ดานความสํานึกในหนาท่ี                          -                           
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ตารางที่ 10 (ตอ) 
             
 ตัวแปร            ผลการปฏิบัติงาน 
             
ความพึงพอใจในงาน 
     ดานลักษณะงาน                          -                                 
     ดานคาจาง                     -                        
     ดานโอกาสความกาวหนา               (-)        
     ดานผูบังคับบัญชา                   -                 
     ดานเพ่ือนรวมงาน                           (+) 
             
 
หมายเหต ุ (+) แสดงอิทธิพลเชิงบวก 
                  (-) แสดงอิทธิพลเชิงลบ  
 
  สรุปจากตารางท่ี 10 ไดวา  ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา  ดานรายได  ความรูสึก
เห็นคุณคาในตนเองดานความสามารถและดานความเช่ือม่ันในตนเอง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการดานความมีน้ําใจนักกีฬาและดานการใหความรวมมือ  ความพึงพอใจในงานดาน
โอกาสความกาวหนาและดานเพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือน
บริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ี
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ขอวิจารณ 
 

 การศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานของพนักงานราย
เดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรโีดยไดทําการศึกษากับกลุมตัวอยาง จํานวน  
201 คน ผูวิจัยขอนําเสนอขอวิจารณผลการวิจัย ดังตอไปนี ้
 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 
 จากการวิจัยพบวา พนักงานรายเดือนมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองโดยรวมอยูในระดับ
คอนขางสูง  เม่ือทําการพิจารณารายดานพบวาพนักงานรายเดือนมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง
ดานความสามารถอยูในระดับสูง และมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความเช่ือม่ันในตนเอง  
ดานความสําเร็จ  ดานเกียรติ  และดานความสําคัญอยูในระดับคอนขางสูง 
  
 การท่ีพนักงานรายเดือนมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสามารถอยูในระดับสูง  
ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากลักษณะโครงสรางการบริหารงานของบริษัทท่ีแยกออกเปนสายงานและในแต
ละสายงานจะประกอบดวยฝายงานตาง ๆ โดยในแตละฝายงานจะประกอบดวยตําแหนงงานท่ี
ลดหล่ันกันตามลําดับบังคับบัญชาซ่ึงลักษณะงานท่ีปฏิบัติจะตองใชความรูความสามารถในการ
ทํางานท่ีแตกตางกันไปตามสายงาน จากลักษณะงานของพนักงานรายเดือนท่ีจําเปนตองประสาน 
งานในการปฏิบัติงานกับบุคคลหลายระดับจะตองใชความรูความสามารถหลายดาน นอกจากนี้
พนักงานรายเดือนในการทําวิจัยครั้งนีมี้อายงุานเฉล่ียเทากับ 5 ป ซ่ึงถือวามีความชํานาญในงานท่ี
รับผิดชอบเฉพาะดานนั้น ๆแลว จึงทําใหพนักงานรายเดือนมีความม่ันใจและมีความเช่ือม่ันวา
ตนเองมีมีความรูความสามารถเหมาะสมและเพียงพอตองานท่ีไดรับผิดชอบ สงผลใหพนักงานราย
เดือนมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในดานความสามารถอยูในระดบัสูงซ่ึงสอดคลองกับท่ี 
Brockner (1988) ไดกลาวถึงปจจัยท่ีมีผลตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองกับการทํางานวาการท่ี
บุคคลรับรูวาตนเองมีความสามารถและมีความชํานาญในงาน  โดยเฉพาะกับงานท่ีตองใช
ความสามารถและความชํานาญเฉพาะดานแลว  ยอมทําใหบุคคลนั้นเกิดความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองสูง 
 
 ในสวนท่ีพนักงานรายเดือนมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความเช่ือม่ันในตนเองอยู
ในระดับคอนขางสูงท้ังนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานรายเดือนในการทําวิจัยครั้งนี้มีอายเุฉล่ียเทากับ 31 
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ป 4 เดือนจึงมีความปรารถนาท่ีจะแสดงความรูความสามารถในการทํางานใหประสบผลสําเร็จ
เพ่ือใหผูอ่ืนเห็นวาตนเองมีความรูความสามารถ สวนการทํางานในสวนท่ีพนักงานรายเดือน
รับผิดชอบก็มักจะประสบความสําเร็จตามท่ีคาดหวังไว สงผลใหใหเพ่ือนรวมงานและผูบังคับ 
บัญชาใหการยอมรับ ทําใหพนักงานรายเดือนมีความม่ันใจและมีความเช่ือม่ันวาตนเองมีคุณสมบัติ
ตลอดจนมีความรูความสามารถเหมาะสมและเพียงพอตองานท่ีไดรับมอบหมาย ยิ่งเม่ือทํางานได
ประสบผลสําเร็จก็จะเปนการสงเสริมใหพนักงานรายเดือนมีความเช่ือในความสามารถของตนเอง
ใหสูงมากขึ้นตามไปดวย  สงผลใหพนักงานรายเดือนมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความ
เช่ือม่ันในตนเองอยูในระดับคอนขางสูงสอดคลองกับท่ี Coopersmith (1981) ไดกลาววา ปจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองมี 2 ประเภท คือ ประเภทท่ีเปนสวนประกอบภายนอกและ
ประเภทท่ีเปนลักษณะเฉพาะของบุคคล  ซ่ึงปจจัยท่ีเปนลักษณะเฉพาะของบุคคลนี้  มีองคประกอบ
ขอหนึ่งคือ ความสามารถท่ัวไป  สมรรถภาพและผลงาน โดยท่ีความสามารถในการกระทําส่ิงตางๆ 
ใหสําเร็จ  การไดรับผลสําเร็จตามท่ีตนตองการจะทําใหเกิดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองใน
ทางบวก และสอดคลองกับท่ี Brockner (1988) ไดกลาวถึงปจจัยท่ีมีผลตอความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองกับการทํางานวาการท่ีบุคคลเช่ือวาตนเองเปนบุคคลท่ีมีคุณคา  มีความสําคัญกับองคการ  โดย
อยางยิ่งถามีคนอ่ืน ๆ ในองคการใหความสําคัญกับตัวเราซ่ึงสอดคลองกับความเช่ือท่ีตัวเรามีอยูแลว
ยอมสงผลตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 
 สําหรับการท่ีพนักงานรายเดือนมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสําเร็จอยูใน
ระดับคอนขางสูงท้ังนี้อาจเนื่องมาจากลักษณะงานของพนักงานรายเดือนเปนลักษณะงานท่ีมีความ
หลากหลายแตกตางกันไปตามสายงาน ฝายงานและระดับตําแหนงงาน ซ่ึงมีท้ังลักษณะงานท่ีปฏิบัติ
ตามการมอบหมายงาน  ท่ีตองใชความรู ความสามารถทําใหพนักงานรายเดือนมีความปรารถนา 
มุงม่ันใหประสบความสําเร็จ  เม่ือพนักงานรายเดือนทํางานท่ีรับผิดชอบไดประสบความสําเร็จแลว
บริษัทมีการประเมินผลการปฏิบัติงานซ่ึงเปนการประเมินผลการทํางานจากหัวหนางานทําให
พนักงานไดรับรูวาผลงานของตนประสบความสําเร็จเปนไปตามเปาหมายและไดรับคําชมเชยจาก
หัวหนางานหรือจากเพ่ือนรวมงานดวยกันยอมทําใหพนักงานมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองเพ่ิม
สูงขึ้น  สงผลใหพนักงานรายเดือนมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสําเร็จอยูในระดับ
คอนขางสูงสอดคลองกับท่ี Brockner (1988) กลาวถึง ปจจัยท่ีมีผลตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง
กับการทํางาน ซ่ึงปจจัยหนึ่งไดแกการประเมินผลงาน  พบวาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของ
พนักงานมีความสัมพันธกับการประเมินผลงานของพนักงาน ซ่ึงเปนการประเมินผลการทํางานจาก
หัวหนางาน ผูรวมงานและผลงานท่ีบุคคลนั้นกระทํา ถาพนักงานรายเดือนรับรูวาผลงานของตน
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ประสบความสําเร็จเปนไปตามเปาหมาย และไดรับคําชมเชยจากหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน จะ
ทําใหพนักงานรายเดือนรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูงขึ้น 
 
 สวนการท่ีพนักงานรายเดือนมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานเกียรติอยูในระดับ
คอนขางสูงท้ังนี้อาจเนื่องมาจากลักษณะขององคการท่ีมีขนาดกลางจึงทําใหการทํางานเปนแบบ
ประสานงาน กันไดท่ัวถึงเพราะพนักงานรายเดือนตางรูจักซ่ึงกันและกันประกอบกับบริษัทเปน
องคการท่ีใหความสําคัญกับเรื่องของการประสานงานกันภายในบริษัทและการทํางานเปนทีม จึงทํา
ใหสมาชิกของบริษัทตางใหเกียรติซ่ึงกันและกันในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ภายในบริษัทประการ
หนึ่ง  อีกประการหนึ่งอาจเกิดจากจากการใชความรูความสามารถท่ีตนมีในการทํางานใหประสบ
ผลสําเร็จไดและเม่ือทําส่ิงตาง ๆ ไดประสบผลสําเร็จก็จะไดรับการยอมรับ ช่ืนชมและใหเกียรติ  
จากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาโดยในแตละเดือนบริษัทจะมีการมอบรางวัลพนักงานดีเดน
ประจําเดือน และในแตละปบริษัทจะมีการพิจารณาพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีโดดเดนในแต
ละดาน เพ่ือมอบรางวัลและประกาศเกียรติคุณเปนพนักงานดีเดนเพ่ือเปนแบบอยางในการ
ปฏิบัติงาน  ซ่ึงแสดงถึงการยอมรับ นับถือ  ช่ืนชมและใหเกียรติแกพนักงาน สงผลใหพนักงานราย
เดือนมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานเกียรติอยูในระดับคอนขางสูงสอดคลองกับแนวคิด
เกี่ยวกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของ Maslow  (1970)  ท่ีกลาวถึงความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองไววา  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองเกิดจากการยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน  โดยมองไดจาก
การตอบสนองของบุคคลรอบขาง นอกจากนั้นยังเกิดจากการประเมินคุณคาความสามารถและการ
ประสบความสําเร็จ โดยหากทําการประเมินไปในทางบวกจะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกม่ันใจใน
ตนเองรูวาตนเองมีคุณคา ซ่ึงสอดคลองกับท่ี Rosenberg (1979) ไดสรุปหลักการกอรูปของ
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองไว 3 ประการ ซ่ึงประการหนึ่ง คือ หลักการประเมินสะทอนกลับ 
(The Principle of Reflected Appraisal) ท่ีบุคคลจะประเมินตนเองวามีความรูสึกเห็นคณุคาใน
ตนเองจากการรับรูหรือตอบสนองของคนอ่ืนท่ีมีตอบุคคลนั้น ซ่ึงโดยท่ัวไปจะพิจารณาจากบุคคลท่ี
มีความสําคัญตอตัวเรา (Significant Others) ไดแก พอ แม เพ่ือน ผูบังคับบัญชา เปนตน 
  
 ทายท่ีสุดการท่ีพนักงานรายเดือนมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสําคญัอยูใน
ระดับคอนขางสูง  ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานรายเดือนสวนใหญมีปจจัยสวนบุคคลท่ีใกลเคียง
กัน มีอายเุฉล่ียเทากับ 31 ป 4 เดือนซ่ึงจัดเปนวัยผูใหญมีวุฒิภาวะในการทํางานแลวและมีอายุงาน
เฉล่ีย 5 ป ซ่ึงยังมีความปรารถนาท่ีจะไดรับการยอมรับ  ไดรับความสนใจ  เห็นคุณคาและเห็น
ความสําคัญจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ทําใหบริษัทพยายามเปดโอกาสใหพนักงานราย
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เดือนใชความรูความสามารถท่ีพนักงานรายเดือนมีพิสูจนตนเองดวยการทํางานใหประสบผลสําเร็จ 
เพ่ือท่ีจะไดรับการยอมรับ ช่ืนชม เห็นคุณคาและความสําคัญจากความสําเร็จของงานท่ีรับผิดชอบ 
ประกอบบริษัทเปนองคการท่ีใหความสําคัญกบัพนักงานรายเดือนทุกคน บริษัทจึงเปดโอกาสให
พนักงานรายเดือนทุกคนไดมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น  เสนอแนะในการปรับปรุงพัฒนา
บริษัท รวมรับผิดชอบในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ภายในบริษัท ทําใหพนักงานรายเดอืนรูสึกวา
ตนเองมีความสําคัญ จึงสงผลใหพนักงานรายเดือนมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสําคัญ
อยูในระดับคอนขางสูงสอดคลองกับ Coopersmith (1981) ท่ีกลาวถึง สาเหตุของการมีการเห็น
คุณคาในตนเองวามาจากแหลงสําคัญซ่ึงบุคคลใชเปนเกณฑตัดสินความสําเร็จของตนเอง 4 แหลง 
ซ่ึงหนึ่งในนั้นไดแก ความสําคัญ (Significance) คือการไดรับการยอมรับ การไดรับความสนใจและ
ความรูสึกรักใครจากผูอ่ืนและสอดคลองกับ Brockner (1988) ท่ีไดกลาวถึงปจจัยท่ีมีผลตอ
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองกับการทํางานวาการท่ีบุคคลเช่ือวาตนเองเปนบุคคลท่ีมีคุณคา  มี
ความสําคัญกับองคการ  โดยอยางยิ่งถามีคนอ่ืน ๆ ในองคการใหความสําคัญกับตัวเราซ่ึงสอดคลอง
กับความเช่ือท่ีตัวเรามีอยูแลวยอมสงผลตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 
 จากการวิจัยพบวา  พนักงานรายเดือนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวม
อยูในระดับคอนขางดี เม่ือทําการพิจารณารายดานพบวาพนักงานรายเดือนมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ีและดานพฤติกรรมความสุภาพออน
นอมอยูในระดับดี  สวนดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  ดานพฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา  
และดานพฤติกรรมการใหความรวมมืออยูในระดับคอนขางท้ังนี้อาจเนื่องมาจากวา โดยท่ัวไป
พนักงานรายเดือนท่ีจะเขามาเปนสมาชิกขององคการ มักจะมีความคาดหวังกับองคการในดานตาง  ๆ
เชน ความคาดหวงัในงานท่ีรับผิดชอบ ในระบบการจายคาตอบแทน ในลักษณะการบังคับบัญชา 
ตลอดจนลักษณะการทํางานท่ีมีบรรยากาศการทํางานเปนมิตร ชวยเหลือ เอ้ือเฟอมีนํ้าใจตอกัน เปน
ตน หากพนักงานรายเดือนเขามาแลวไดรับการดูแลเอาใจใส ใหขอมูลความรูตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับ
การทํางานหรือองคการอยางถูกตองชัดเจน มีผลทําใหพนักงานรายเดือนสามารถแสดงพฤติกรรมท่ี
ไมไดเปนพฤติกรรมท่ีองคการกําหนดใหปฏิบัติอยางเปนทางการได ซ่ึงการท่ีพนักงานรายเดือนได
มีโอกาสเขามารวมงานกับบริษัทและไดรับการดูแลเอาใจใส  ไดทํางานภายใตบรรยากาศการทํางาน
ท่ีเปนมิตร ไดรับความชวยเหลือ เอ้ือเฟอมีน้ําใจตอกัน ตามท่ีไดคาดหวังไว ประกอบกับพนักงาน
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รายเดือนมีอายุงานเฉล่ีย 5 ป ซ่ึงถือวารวมทํางานกันมาพอสมควร จึงอาจทําใหพนักงานรายเดือนมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมอยูในระดับคอนขางด ี
 
 การท่ีพนักงานรายเดือนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการดานพฤติกรรมความ
สํานึกในหนาท่ีอยูในระดับดี  ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากบริษัทใหความสําคัญและสงเสริมในเรื่องความ
รับผิดชอบและสํานึกในหนาท่ีเนื่องดวยลักษณะการดําเนินธุรกิจของบริษัทประกอบดวยสองสวน
หลักคือ การผลิตและการขาย ซ่ึงลักษณะของการดําเนินธุรกิจดานการผลิตจําเปนท่ีจะตองคํานึงถึง
คุณภาพของสินคาและความปลอดภัยของผูบริโภค ขณะท่ีการดําเนินธุรกิจดานการขายจําเปนท่ี
จะตองคํานึงถึงการบริการและความพึงพอใจของลูกคา  ซ่ึงบริษัทมีความมุงม่ันท่ีจะสงมอบงานท่ีมี
คุณภาพตรงตามความตองการ (Deliverability) เพ่ือความพึงพอใจของลูกคาท้ังลูกคาภายในและ
ลูกคาภายนอก ประกอบกับบริษัทไดเปดทําการมานานจึงมีลักษณะของบริษัทท่ีใหความสําคัญกับ
กฎระเบียบ มีการตั้งกฎ ระเบียบ บทกําหนดและบทลงโทษไวอยางชัดเจน ซ่ึงถือเปนวฒันธรรมใน
การทํางานของบริษัทท่ียึดถือและเครงครัดในเรื่องของวินัย จึงทําใหเกิดการหลอหลอมและทําให
พนักงานรายเดือนเห็นความสําคัญ มีสํานึกในหนาท่ีท่ีตนรับผิดชอบและปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
บริษัท เพ่ือสนองตอบตอนโยบายของบริษัทจึงสงผลใหพนักงานรายเดือนมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ีอยูในระดับด ี
 
 ในสวนท่ีพนักงานรายเดือนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานความสุภาพ
ออนนอมอยูในระดับดี  ท้ังนี้อาจเนื่องจากลักษณะของบริษัทเปนบริษัทท่ีเปดทําการมานานมากกวา 
59  ป  มีการผสมผสานกันระหวางพนักงานท้ังท่ีมีอายุตัวและอายุงานคอนขางสูงกับพนักงานท่ีมี
อายุงานต่ํากวา 5 ป พนักงานรายเดือนท่ีมีอายุงานนอยจึงใหความสําคัญในเรื่องการเคารพนับถือผูท่ี
มีอาวุโสตามระดับการบังคับบัญชา พนักงานรายเดือนจึงคํานึงถึงบุคคลอ่ืนและเคารพสิทธิของผูอ่ืน
โดยพยายามท่ีจะไมมีปญหากระทบกระท่ังกับผูอ่ืน อีกท้ังเม่ือพนักงานรายเดือนท่ีเขามาเริ่มงาน
จะตองเขารับการฝกอบรมดานความรูในงานตามหนาท่ีท่ีตองปฏิบัต ิตองรูกฎระเบียบวินัยของ
บริษัทและโครงสรางการทํางานของบริษัท  นอกจากนี้นโยบายการบริหารองคการท่ีเนนการทํางาน
เปนทีม เนนการปฏิบัติภายใตกฎระเบียบวินัยและเช่ือฟงผูบังคับ บัญชา ซ่ึงการทํางานในบริษัท
พนักงานรายเดือนตองทําการประสานงานกันภายในบริษัทและการทํางานเปนทีมท้ังภายในฝายงาน
เดียวกันและระหวางฝายงาน มีการจัดฝกอบรมเพ่ิมเติมความรูในการทํางาน และมีกิจกรรมสันทนา
การรวมกันอยางสมํ่าเสมอซ่ึงทําใหพนักงานรายเดือนมีความสนิทสนมกลมเกลียวกัน จึงสงผลให
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พนักงานรายเดือนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานความสุภาพออนนอมอยูในระดับ
ดี 
 
 การท่ีพนักงานรายเดือนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการใหความ
ชวยเหลืออยูในระดับคอนขางดี  ท้ังนี้อาจมาจากลักษณะของบริษัทท่ีใหความสําคัญกับเรื่องของ
การทํางานเปนทีม (Teamwork) ซ่ึงเปนคานิยมหลักขององคการ โดยเนนการทํางานเปนทีมมีการ
ชวยเหลือกันดวยความเขาใจ หวงใยซ่ึงกันและกันเพ่ือใหงานสําเร็จได  นอกจากนีบ้ริษัทเปน
องคการขนาดกลางจึงทําใหการประสานงานกันในการทํางานเปนไปอยางท่ัวถึง  เพราะพนักงาน
รายเดือนตางรูจักซ่ึงกันและกันจึงทําใหพนักงานรายเดือนเกิดความสนิทสนมกันอยางเหนียวแนน 
เกิดสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน มีการพ่ึงพาอาศัยใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันอยูเสมอทําใหชวย
สนับสนุนตอการทํางานของพนักงานรายเดือนใหประสบผลสําเร็จลุลวงไปไดงายกวาการทํางาน
นั้นๆ เพียงคนเดียว ซ่ึงเปนการสนับสนุนใหการดําเนินธุรกิจของบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งใน
จังหวัดนนทบุรีดําเนินไปอยางราบรื่น  และการท่ีงานท่ีรับผิดชอบของพนักงานรายเดือนประสบ
ผลสําเร็จลุลวงตามท่ีบริษัทกําหนดไวก็จะเปนผลดีตอตัวของพนักงานรายเดือน  สําหรับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป  จึงสงผลใหพนักงานรายเดือนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการดานการใหความชวยเหลืออยูในระดับคอนขางด ี
 
 ในสวนท่ีพนักงานรายเดือนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานความมีน้ําใจ
นักกีฬาอยูในระดับคอนขางดี  ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากลักษณะของบริษัทท่ีใหความสําคัญกับเรื่องของ
การทํางานเปนทีม (Teamwork) ซ่ึงเปนคานิยมหลักขององคการ โดยเนนการทํางานเปนทีมมีการ
ชวยเหลือกันดวยความเขาใจ หวงใยซ่ึงกันและกันเพ่ือใหงานสําเร็จได  พนักงานรายเดือนจึงอดทน 
อดกล้ันตอปญหา อุปสรรค ความเครียด ความกดดันตางๆ ดวยความเต็มใจ และในชีวิตการทํางาน
จําเปนจะตองพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน และมักจะหลีกเล่ียงการกระทบกระท่ังการโตเถียง โตแยงท่ี
ไมสรางสรรคและไมสงผลดีตอการทํางาน  และตัวของพนักงานรายเดือนเองเห็นวางานท่ีตนทําอยู
นั้นเปนงานท่ีมีคุณคาและมีความสําคัญ  นอกจากนี้พนักงานรายเดือนท่ีไดรับการคัดเลือกใหเขามา
ทํางาน พนักงานรายเดือนตองทดลองงานเปนระยะเวลา 119 วัน (ประมาณ 4 เดือน) ถึงจะไดรับการ
บรรจุเปนลูกจางประจํา ดังนั้นตลอดระยะเวลาของการทดลองงานจะทําใหพนักงานรายเดือนได
ศึกษาหนาท่ีความรับผิดชอบของตน  ไดเองเรียนรูการทํางาน  รูจักการแกไขปญหาเฉพาะหนา 
เรียนรูการปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานไปพรอม ๆ กัน เพราะหากพนักงานรายเดือนไมสามารถ
เขาใจในระบบการทํา งานได พนักงานรายเดือนจะไมไดรับการบรรจุและถูกปลดออก เนื่องจาก
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ทางบริษัทจะมีการประเมินผลการทดลองงานในระยะ 4 เดือนนี้กอนจะเห็นสมควรอนุมัติให
พนักงานรายเดือนไดรับการบรรจุเขาเปนลูกจางประจํา ดังนั้นจึงทําใหพนักงานรายเดือนตองมี
ความอดทนและพยายามปรับตัวเพ่ือใหตนเองผานพนชวงทดลองงานใหได ดวยเหตุนีพ้นักงานราย
เดือนจึงสามารถอดทนอดกล้ันตอปญหา อุปสรรค ความคับของใจ  ความเครียด ความกดดันตาง  ๆ
สงผลใหพนักงานรายเดือนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานความมีน้ําใจนักกีฬาอยู
ในระดับคอนขางด ี
 
 ทายท่ีสุดการท่ีพนักงานรายเดือนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการให
ความรวมมืออยูในระดับคอนขางด ี ท้ังนี้สวนหนึ่งอาจเนื่องมาจากลักษณะของการดําเนินธุรกิจของ
บริษัทท่ีมีสองสวนหลักคือ การผลิตและการขาย ซ่ีงจะตองมีความเช่ือมโยงสัมพันธกันในแตละสาย
งานและฝายงาน ตองมีการประชุมปรึกษาหารือรวมกันเพ่ือใหการแกไขปญหาเปนไปอยางรวดเร็ว 
พนักงานรายเดือนจึงตองใหความรวมมือกัน มีความระมัดระวังในการทํางาน และตองคํานึงถึงกัน
และกันเพ่ือจะไดไมเกิดความผิดพลาด เพราะถามีความผิดพลาดจะทําใหเกิดความเสียหายตามมา
ดวยกันท้ังหมด ดังนั้นการทํางานจึงตองมีการติดตอประสานงานและใหความรวมมือในการ
ปฏิบัติงานหรือรวมกิจกรรมตาง ๆขององคการ เชน การติดตามขาวสารภายในองคการ สนใจเขา
รวมประชุม รวมอภิปรายในหัวขอตางๆ ตลอดจนการเก็บรักษาความลับขององคการไมใหรั่วไหล 
อีกท้ังมีการจัดฝกอบรมเพ่ิมเติมความรูในการทํางานใหแกพนักงานรายเดือน และมีกิจกรรมสันทนา
การรวมกนัอยางสมํ่าเสมอ รวมถึงการเปดโอกาสใหพนักงานรายเดือนไดเสนอความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะตางๆ เพ่ือใหองคการเกิดการพัฒนาไปในทางท่ีดีขึ้น  ทําใหพนักงานรายเดือนเกิด
ความผูกพัน ยอมทุมเทตนและยินดีท่ีจะใหความรวมมือในการดําเนินการตางๆของบริษัทดวยความ
เต็มใจ ซ่ึงสงผลใหพนักงานรายเดือนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการใหความ
รวมมืออยูในระดับคอนขางด ี
 
ความพึงพอใจในงาน 
 
 จากการวิจัยพบวา พนักงานรายเดือนมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับ
คอนขางมาก เม่ือทําการแยกพิจารณารายดานพบวา พนักงานรายเดือนมีความพึงพอใจในงานดาน
ผูบังคับบัญชา  ดานลักษณะงาน ดานเพ่ือนรวมงาน  ดานโอกาสกาวหนา  และดานคาจางอยูใน
ระดับคอนขางมาก อาจเนื่องมาจากพนักงานรายเดือนท่ีเขามารวมงานกับบริษัทไดรับการตอบ 
สนองในดานตางๆ ท้ังทางดานวัตถุและทางดานจิตใจ เชน งานท่ีรับผิดชอบ ระบบการจายคาตอบ 
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แทน โอกาสความกาวหนา  ลักษณะการบังคับบัญชา ตลอดจนเพ่ือนรวมงานท่ีมีความเปนมิตร ให
ความชวยเหลือ เอ้ือเฟอมีนํ้าใจตอกัน  สงผลใหพนักงานรายเดือนเกิดความพึงพอใจในงานโดยรวม
อยูในระดับคอนขางมาก 
  
 การท่ีพนักงานรายเดือนมีความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชาอยูในระดับคอนขางมาก
แสดงใหเห็นวาพนักงานมีความพึงพอใจตอผูบังคับบัญชาโดยตรง เพราะไดรับการดูแลปกครอง
และบังคับบัญชาอยางเหมาะสมตามสายงาน มองผูบังคับบัญชาวามีความรอบรูในงาน มีความคิดท่ี
ทันสมัย สามารถใหคําแนะนําและเปนท่ีปรึกษาในการทํางานไดจึงมีความรูสึกวาหัวหนางานเปนผู
ท่ีมีไหวพริบปฏิภาณ  มีการวางแผนการทํางานและมีความคิดท่ีทันสมัยและมีความรอบรูเรื่องการ
ปฏิบัติงานทําใหเกิดเปนความศรัทธาในความสามารถในตัวของผูบังคับบัญชา จากท่ีไดกลาวไว
ขางตนจะเห็นไดวาพนักงานรายเดือนรับรูวาผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานเปนผูท่ีมีความรอบรูมี
ความสามารถและสามารถบริหารจัดการไดดี สงผลใหพนักงานรายเดือนมีความพึงพอใจในงาน
ดานผูบังคับบัญชาอยูในระดับคอนขางมาก 
 
 ในสวนท่ีพนักงานรายเดือนมีความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานอยูในระดับคอนขาง 
มากท้ังนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานรายเดือนเล็งเห็นวางานท่ีทําอยูในปจจุบันเปนงานท่ีดีนาสนใจ มี
คุณคา ทาทายตอความสามารถและรูสึกภาคภูมิใจในผลงานท่ีบังเกิดขึน้จนเกิดเปนความรูสึกผูกพัน
กับงาน ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากบริษัทไดจัดใหมีการฝกอบรมหนางานสําหรับพนักงานใหม  ทําให
พนักงานรายเดือนมีความรูความเขาใจท่ีถูกตองในงานท่ีรับผิดชอบและสามารถปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ พนักงานรายเดือนจึงเห็นความสําคัญและคุณคาในงานท่ีตนทําอยู  ประกอบกับ
บริษัทมีการจัดแบงโครงสรางหนวยงานตามภารกิจ เชน ฝายบัญชี ฝายจัดซ้ือ ฝายทรัพยากรบุคคล
เปนตน ดังนั้นพนักงานรายเดือนจึงถูกคัดเลือกมาใหทํางานตามความรูความสามารถท่ีไดศึกษามา
หรือตามประสบการณในลักษณะงานนั้นมากอน ทําใหไดใชศักยภาพท่ีพนักงานรายเดือนมีไดอยาง
เต็มท่ี ประกอบกับพนักงานรายเดือนมีอายุงานต่ํากวา  5 ป จํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 63.68 ซ่ึง
เปนชวงอายุงานท่ีพนักงานรายเดือนตองการประสบการณใหม ไดรับโอกาสในการเรียนรูงาน
ใหมๆ เพ่ือทําใหเกิดการพัฒนาตนเองและเปนท่ียอมรับของเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาจึงทํา
ใหพนักงานรายเดือนมีความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานอยูในระดับคอนขางมาก 
 
 ในสวนของพนักงานรายเดือนมีความพึงพอใจในงานดานเพ่ือนรวมงานอยูในระดับคอน 
ขางมากท้ังนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานรายเดือนมีคุณลักษณะสวนบุคคลท่ีใกลเคียงกัน เชน อายุ 
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การศึกษาและอายงุานจึงสามารถส่ือสารกันไดอยางเปดเผย ตรงไปตรงมาและเขาใจกันไดงาย 
ประกอบกบับรรยากาศของการทํางานมีการทํางานเปนทีม มีเพ่ือนรวมงานท่ีเขาใจคอยชวยเหลือ
รวมรับผิดชอบและใหคําแนะนําซ่ึงกันและกัน ความสัมพันธท่ีดีระหวางเพ่ือนรวมงานทําให
พนักงานมีความสุขในการทํางานซ่ึงสัมพันธภาพระหวางเพ่ือนรวมงาน  เปนปจจัยหนึ่งท่ีทําให
พนักงานรายเดือนเกิดความพึงพอใจในงาน การมีผูรวมงานท่ีคอยใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน
และสามารถใหคําปรึกษาในปญหาตาง  ๆได จะทําใหพนักงานรายเดือนใหความสนิทสนมเปน
กันเองและเปนการสรางความไววางใจซ่ึงกันและกัน จึงทําใหพนักงานรายเดือนมีความพึงพอใจใน
งานดานเพ่ือนรวมงานอยูในระดับคอนขางมาก  
 
 การท่ีพนักงานรายเดือนมีความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนาอยูในระดับคอนขาง 
มากท้ังนี้อาจเนื่องมาจากเนื่องจากบริษัทไดเปดโอกาสใหพนักงานรายเดือนไดเขารับการฝกอบรม
พัฒนาท้ังภายในและภายนอกบริษัทอยางตอเนื่อง  ท้ังจากแผนการฝกอบรมท่ีบริษัทกําหนดไวและ
จากการรองขอของพนักงานรายเดือนเอง อีกท้ังยังเปดโอกาสใหพนักงานรายเดือนสามารถท่ีจะ
ศึกษาตอควบคูไปกับการปฏิบัติงานไดภายหลังจากท่ีมีอายุงานครบ 1 ป  โดยบริษัทมีการจัด
สวัสดิการทุนการศึกษาเพ่ือสนับสนุนใหกับพนักงานรายเดือนไดทําการศึกษาตอในระดับตางๆ 
ประกอบกับการพิจารณาปรับตําแหนงของบริษัทจะพิจารณาจากอายุงาน  สถิติการมาปฏิบัติงาน
และผลการปฏิบัติงานประกอบกัน โดยในการพิจารณาเล่ือนตําแหนงแตละครั้งพนักงานรายเดือน
ตองมีอายุงานอยางนอย 2 ป และเม่ือมีตําแหนงงานเกิดขึ้นใหมหรือวางลงบริษัทจะทําการสรรหา
จากภายในโดยจะทําการพิจารณาพนักงานภายในเปนอันดับแรก  จึงสงผลใหพนักงานรายเดือนมี
ความพึงพอใจในงานดานโอกาสความกาวหนาอยูในระดับคอนขางมาก 
 
 ทายท่ีสุดพนักงานรายเดือนมีความพึงพอใจในงานดานคาจางอยูในระดับคอนขางมากท้ังนี้
อาจเนื่องมาจากบริษัทไดมีการจัดการตอบแทนในดานคาจางและสวัสดิการตาง ๆ โดยมีการปรับ
คาจางประจําปโดยใชผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปมาพิจารณานโยบายการปรับ
คาจางของบริษัทมีอัตราสวนการปรับท่ี 5, 7 และ10 เปอรเซ็นตของฐานคาจางซ่ึงเปนอัตราสวนท่ี
คอนขางสูง โดยการจายคาจางพนักงานรายเดือนในแตละเดือนนั้นมีความเท่ียงตรง  โดยไมพบ
ความผิดพลาดในการจายคาจางขาดหรือเกิน และบริษัทไดกําหนดการจายคาจางไวทุกส้ินเดือนแต
หากส้ินเดือนใดตรงกับวันเสารหรืออาทิตย บริษัทก็จะทําการจายคาจางใหในวันศุกร แตเนื่องจาก
พนักงานรายเดือนมีรายไดต่ํากวา 15,001.00  บาท จํานวน 89  คนคิดเปนรอยละ 44.27 ประกอบกับ
ในปจจุบันภาวะคาครองชีพท่ีเพ่ิมสูงขึ้นทําใหพนักงานรายเดือนมีการพิจารณาเรื่องรายรับหรือ
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คาตอบแทนท่ีถือเปนส่ิงสําคัญอันดับแรก   การจายผลตอบแทนจึงเปนส่ิงจูงใจในการจางงาน 
ดังนั้นจึงหลีกเล่ียงไมไดท่ีผูสมัครงานหรือพนักงานจะเปรียบเทียบอัตราคาจางของแตละบริษัท  
และเม่ือพนักงานรายเดือนทํางานไดในระยะเวลาหนึ่งความคาดหวังในผลตอบแทนท่ีสูงขึ้นก็มีมาก
ขึ้นตามภาวะคาครองชีพท่ีสูงขึ้นดวยเชนกัน  ดวยเหตุนีจ้ึงทําใหพนักงานรายเดือนมีความพึงพอใจ
ในงานดานรายไดอยูในระดับคอนขางมาก  แตเม่ือเปรียบเทียบกับความพึงพอใจในงานดานอ่ืนๆ
ดังท่ีกลาวมาแลวขางตน  ความพึงพอใจในงานดานคาจางอยูในระดับนอยท่ีสุด 
  
ผลการปฏิบัติงาน 
 
 จากผลการวิจัยวาพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรมีีผลการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางด ี(X = 3.97) ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากบริษัทไดกําหนดบทบาทหนาท่ี
และความรับผิดชอบในการทํางานของพนักงานรายเดือนไวอยางชัดเจนตามลักษณะงานในแตละ
สายงานและฝายงานทําใหพนักงานรายเดือนรูบทบาทหนาท่ีและรายละเอียดของงานท่ีตอง
รับผิดชอบสงผลใหพนักงานรายเดือนไดใชความรูความสามารถตามท่ีไดศึกษามาหรือมี
ประสบการณในลักษณะงานนั้นมากอนไดอยางเต็มท่ี  ประกอบกับบรรยากาศในการทํางานเนนท่ี
การประสานงาน ใหความรวมมือระหวางหนวยงาน มีลักษณะการทํางานเปนทีมซ่ึงชวยสนับสนุน
ตอการทํางานใหสําเร็จ นอกจากนี้ทางบริษัทยังใหความสําคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานรายเดือนเริ่มตั้งแตชวงทดลองงาน บริษัทจะประเมินพนักงานรายเดือนหลังจากทดลอง
งานมาแลว 119 วัน(ประมาณ 4 เดือน) กอนจะรับบรรจุเขาเปนพนักงานประจํา และหลังจาก
พนักงานรายเดือนไดรับการบรรจุแลว ทางบริษัทจะประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราย
เดือนปละ 2 ครั้ง และนําคะแนนท่ีประเมินไดของท้ัง 2 ครั้งมารวมกันกอนท่ีจะนําผลการประเมิน
มาใชในการเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนง  ปรับคาแรง และจัดสวัสดิการตางๆใหแกพนักงานรายเดือน ซ่ึง
พนักงานรายเดือนทุกคนจะตองไดอานผลการประเมินของตนเองและเซ็นตรับทราบผลการ
ประเมินทุกครั้ง ส่ิงนี้จะทําใหพนักงานตื่นตัวอยูเสมอ และสามารถแกไขปรับปรุง พัฒนาการทํางาน
ของตนเองใหดียิ่งขึ้นจึงทําใหพบวาพนักงานรายเดือนมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางด ี
 
ผลการศึกษาในการทดสอบสมมติฐาน  
 
 สมมติฐานการศึกษา คือ  ปจจัยสวนบุคคล   ไดแก  เพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส  อายุงาน  
ระดับการศึกษา  รายได   ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ    
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และความพึงพอใจในงานสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัท
เครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรีได 
 
 สมมติฐาน ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส  อายุงาน  ระดับการศึกษา  
รายได   ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและความพึง
พอใจในงานสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดอืนบริษัทเครื่องดื่มแหง
หนึ่งในจังหวัดนนทบุรีได 
 
 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
รายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรพีบวาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดาน
ความสามารถ  ความพึงพอใจในงานดานโอกาสความกาวหนา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการดานการใหความรวมมือ  ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา  พฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการดานความมีน้ําใจนักกีฬา  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความเช่ือม่ันในตนเอง 
ความพึงพอใจในงานดานเพ่ือนรวมงานและปจจยัสวนบุคคลดานรายได สามารถรวมกันพยากรณ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรีไดรอยละ 75.6 
(R2Adj = .756) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวสามารถ
อภิปรายผลไดดังนี ้
 
 การท่ีปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาและดานรายไดซ่ึงในการวิจัยครั้งนี้มีอิทธิพลเชิง
บวกตอผลการปฏิบัติงาน อาจเปนเพราะพนักงานรายเดือนท่ีมีระดับการศึกษาท่ีสูงขึ้นจะมีความรู  
ทักษะ  ความชํานาญในการทํางานท่ีดีกวาพนักงานรายเดือนท่ีมีระดับการศึกษาท่ีต่ํากวาจึงทําใหมี
ผลการปฏิบัติงานท่ีดีกวา ในสวนของรายไดอาจเปนเพราะรายไดท่ีไดรับเปนส่ิงท่ีสรางแรงจูงใจให
พนักงานรายเดือนตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบใหเหมาะสมกับรายไดท่ีไดรับจาก
บริษัท  และรายไดท่ีสูงยอมสรางความพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบซ่ึงกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ี
ดี  
 
 สวนความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสามารถและดานความเช่ือม่ันในตนเอง
สามารถรวมพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัด
นนทบุรีได อาจเนื่องมาจากพนักงานรายเดือนไดรับปจจัยสงเสริมความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง
จากหลาย ๆ ดาน อาทิดานตัวบุคคล  ครอบครัว  เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชาและตัวของพนักงาน
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รายเดือนไดทําการประเมินตนเองในทางบวกจากการท่ีตนเองตั้งระดับความคาดหวังท่ีเหมาะสมกับ
ความสามารถท่ีแทจริงและมีความพยายามท่ีจะทําใหสําเร็จตามความมุงหวัง ทําใหพนักงานราย
เดือนเกิดความกระตือรือรน มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบและสรางผลการปฏิบัติงาน
ออกมาคอนขางดี ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของทัศนีย  ทิศสุกใส (2551) ท่ีศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการเห็นคุณคาในตนเอง ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค กับผลการปฏิบัต ิ
งานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎร  จํานวน 280  คน พบวา การเห็นคุณคาในตนเอง
สามารถพยากรณผลปฏิบัติงานไดรอยละ 5.20 อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .01 
 
 สําหรับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานความมีน้ําใจนักกีฬาและดานการให
ความรวมมือสามารถรวมพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหง
หนึ่งในจังหวัดนนทบุรีได  ท้ังนี้อาจดวยการท่ีบรษิัทใหความสําคัญกับการประสานงานภายใน
บริษัทและการทํางานเปนทีม ประกอบกับบริษัทเปนบริษัทขนาดกลางจึงทําใหพนักงานรายเดือน
ตางรูจักซ่ึงกันและกัน มีการพ่ึงพาอาศัย ใหความรวมมือในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ดวยเหตุนี้จึง
ทําใหพนักงานรายเดือนหลีกเล่ียงการกระทบ กระท่ังการโตเถียงหรือขัดแยงกันในเชิงไม
สรางสรรค พนักงานจึงอดทนอดกล้ันตอความคับของใจ ความเครียด ความไมสะดวกตางๆ 
หลีกเล่ียงการบนและการรองทุกขในเรื่องเล็กๆนอยๆ ซ่ึงจะเพ่ิมภาระใหกับผูบังคับบัญชา และจะ
เกิดการโตเถียงกันยืดเยื้อจนละเลยความสนใจในการปฏิบัตงิาน โดยพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการดังกลาวนี้ชวยสงเสริมผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนใหเกิดความสะดวก 
ราบรื่นในการปฏิบัติงานและไดรับความรวมมือและความชวยเหลือซ่ึงมีผลตอผลสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Podsakoff and MacKenzie (1994) ท่ีศึกษาความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการกับการปฏิบัติงาน  พบวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการมีคาในการพยากรณการปฏิบัติงานของตัวแทนประกันภัยไดรอยละ 17 และ
การศึกษาของเมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ท่ีศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการ กับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางเปนพนักงานของ
องคการธุรกิจเอกชนขนาดใหญแหงหนึ่ง จํานวน 392 คน ผลการศึกษาพบวา พฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการมีคาในการพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานไดรอยละ 35.42  
 
 ในสวนความพึงพอใจในงานดานเพ่ือนรวมงานสามารถรวมพยากรณผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรีได  ท้ังนี้อาจเกิดจากท่ีพนักงานมี
คุณลักษณะสวนบุคคลท่ีใกลเคียงกัน เชน อาย ุการศึกษาและอายุงานนี้เองจึงสามารถส่ือสารและมี
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ความเขาใจตรงกัน ประกอบกับบรรยากาศของการทํางานมีการทํางานเปนทีม มีเพ่ือนรวมงานท่ี
เขาใจคอยชวยเหลือรวมรับผิดชอบและใหคําแนะนําซ่ึงกันและกัน ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน
และสามารถใหคําปรึกษาในปญหาตางๆได ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในเพ่ือนรวมงาน 
ความสัมพันธท่ีดีระหวางเพ่ือนรวมงานทําใหพนักงานมีความสุขในการทํางานและการมีผูรวมงาน
ท่ีคอยใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และสามารถใหคําปรึกษาในปญหาตาง  ๆไดทําใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้นจึงทําใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น สอดคลองกับท่ีวิชัย โถสุวรรณจินดา (2535 
อางในพงศ หรดาล, 2540: 46-49) ไดกลาวไววาถามีเพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือและใหความ
เปนมิตรก็จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและมีความสุขในการทํางาน ซ่ึงผลจากการท่ี
พนักงานมีความพึงพอใจในงานจะมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

ในสวนของความพึงพอใจในงานดานโอกาสความกาวหนาซ่ึงในการวิจัยครั้งนี้มีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานในทางลบนั้นหมายถึง ถาพนักงานรายเดือนมีความพึงพอใจในงานดานโอกาส
ความกาวหนานอยลง ผลการปฏิบัติงานจะดีขึ้น นั่นคือถาพนักงานรายเดือนไมพึงพอใจในโอกาส
ความกาวหนา แตพนักงานรายเดือนอยากท่ีจะมีโอกาสความกาวหนา พนักงานรายเดือนจึงจําเปนท่ี
จะตองปฏิบัติงานใหดีขึ้น ท้ังนี้อาจเกิดขึ้นจากพนักงานรายเดอืนมีความพึงพอใจในโอกาสกาวหนา
ของตนเอง เนื่องจากบริษัทไดเปดโอกาสใหพนักงานรายเดือนไดเขารับการฝกอบรมพัฒนาท้ัง
ภายในและภายนอกบริษัทอยางตอเนื่อง  ท้ังจากแผนการฝกอบรมท่ีบริษัทกําหนดไวและจากการ
รองขอของพนักงานรายเดือนเอง อีกท้ังยังเปดโอกาสใหพนักงานรายเดือนสามารถท่ีจะศึกษาตอ
ควบคูไปกับการปฏิบัติงานไดภายหลังจากท่ีมีอายุงานครบ 1 ป  โดยบริษัทมีการจัดสวัสดิการ
ทุนการศึกษาเพ่ือสนับสนุนใหกับพนักงานรายเดือนไดทําการศึกษาตอในระดับตางๆ จึงทําให
พนักงานรายเดือนตางมุงท่ีจะทําการศึกษาเพ่ิม ประกอบกับการพิจารณาปรบัตําแหนงของบริษัทจะ
พิจารณาจากอายุงาน  สถิติการมาปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานประกอบกัน โดยในการพิจารณา
ปรับตําแหนงแตละครั้งพนักงานรายเดือนตองมีอายุงานอยางนอย 2 ป ดวยเหตุนี้ระหวางท่ีรอให
อายุงานถึงเกณฑท่ีกําหนด พนักงานรายเดือนท่ีมีอายุงาน 1 ปขึ้นไปจะทําการ ศึกษาตอ เพราะเม่ือ
สําเร็จการศึกษาแลวสามารถนําเอาวุฒิท่ีไดรับมาทําการปรับฐานคาจางได ทําใหพนักงานรายเดือน
สนใจท่ีจะทําการศึกษาเพ่ิมเติม ซ่ึงจากท่ีกลาวมาท้ังหมดอาจเปนสาเหตุใหพนักงานรายเดือนใสใจ
ตอการทํางานลดนอยลงเนื่องจากพึงพอใจในโอกาสกาวหนาท่ีไดรับอยูแลว ซ่ึงอาจสงผลใหผลการ
ปฏิบัติงานลดลง 
  
 



บทที ่5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมิอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่ม
แหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  ความพึงพอใจในงาน  และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรแีละศึกษาถึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุร ีโดยไดศึกษาตัว
แปรตางๆท่ีเกี่ยวของ ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  พฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการ  ความพึงพอใจในงาน  และผลการปฏิบัติงาน 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแกพนักงานรายเดือนท่ีปฏิบัติงานอยูในบริษัทเครื่องดื่ม
แหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี  ซ่ึงมีจํานวนประชากรท้ังส้ิน 420 คน  เม่ือเปดตารางหาขนาดของกลุม
ตัวอยางของประชากรแลวไดขนาดของกลุมตัวอยางเทากับ 201  คน จากนั้นจึงทําการสุมตัวอยาง
แบบงาย (Simple Random Sampling) โดยการจับสลากรายช่ือของพนักงานรายเดือนจากกลุม
ประชากรจนไดครบจํานวนท่ีตองการ  
 
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถามประกอบดวย 2 สวนดังนี ้
 
สวนที ่1  สําหรับพนักงานรายเดือน บริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรเีปนผูตอบ 

ประกอบดวย 
 

ตอนที ่1 เปนแบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานรายเดือน ไดแก เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส  อายุงาน ระดับการศึกษา และรายได 
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ตอนที ่2 เปนแบบสอบถามความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยได
สรางขึ้นเองโดยศึกษาจากแนวคิดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของ Coopersmith (1984) ลักษณะ
ของแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัดประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ ประกอบดวยขอคําถาม 35 
ขอ  แบงเปน 5 ดาน ไดแก ดานความเช่ือม่ันในตนเอง  ดานความสามารถ ดานความสําคัญ ดาน
ความสําเร็จ และดานเกียรต ิ

  
ตอนที ่3 เปนแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เปนแบบสอบถามท่ี

ผูวิจัยไดสรางขึน้เองโดยศึกษาจากแนวคิดของ Organ and Bateman (1991) ลักษณะของแบบสอบ 
ถามเปนแบบมาตรวัดประเมินคา (Rating Scale)  5 ระดับ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 50 ขอ  
ครอบคลุมพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  5  ลักษณะไดแก  พฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพออนนอม พฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา พฤติกรรมการใหความ
รวมมือ และพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี  
 

ตอนที ่4 เปนแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยไดสรางขึ้นเอง
โดยศึกษาจากแนวคิดของ Steers (1991) ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัดประเมินคา 
(Rating Scale) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 60 ขอ ครอบคลุมความพึงพอใจในงาน 5
องคประกอบ ไดแก ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน ความพึงพอใจในงานดานคาจาง ความพึง
พอใจในงานดานโอกาสกาวหนา ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา และความพึงพอใจในงาน
ดานเพ่ือนรวมงาน 
 
 สวนที ่2 สําหรับผูบังคับบัญชาเปนผูตอบ เปนแบบประเมินสําหรับผูบังคับบัญชาโดยตรง
ของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรปีระเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานรายเดือนของบริษัท  ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามมาจากแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบริษัท ลักษณะของแบบประเมินเปนแบบยึดพฤติกรรมสําคัญ (Behaviorally Anchored Rating 
Scales หรือ BARS) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 12 ขอ  ครอบคลุมในปจจัยในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 12 ปจจัยไดแก คุณภาพงาน ปริมาณงาน ความรูความสามารถในงาน การวางแผน
งาน การปฏิบัติงานตามคําส่ัง ความรับผิดชอบ ความขยันหม่ันเพียร การแกปญหาและการตัดสินใจ 
การทํางานรวมกับผูอ่ืน การพัฒนาตนเอง การใชทรัพยากรของบริษทัและการรักษาระเบียบวินัย
ของบริษัท 
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วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางดวยตนเองโดยใชระยะเวลาประมาณ 2 
สัปดาห เม่ือไดรับแบบสอบถามกลับคืนครบถวนจึงทําการตรวจสอบเพ่ือคัดเลือกแบบสอบถาม 
พบวามีความสมบูรณท้ัง 201 ชุด จึงทําการวิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร
สําเร็จรูปคํานวณหาคารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
 

                                                         สรุปผลการวิจัย 
 
 1. พนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรมีีความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง มีคาเฉล่ีย 4.18 เม่ือพิจารณารายดานพบวาพนักงานรายเดือน
มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสามารถอยูในระดับสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 4.31  สวน
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความเช่ือม่ันในตนเอง  ดานความสําเร็จ  ดานเกียรติ  และดาน
ความสําคัญ อยูในระดับคอนขางสูงมีคาเฉล่ียเทากับ  4.16 4.16  4.16 และ 4.13 ตามลําดับ 
 
 2. พนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรมีีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมอยูในระดับคอนขางดี มีคาเฉล่ียเทากับ 4.20  เม่ือพิจารณารายดาน
พบวาพนักงานรายเดือนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกใน
หนาท่ีและดานพฤติกรรมความสุภาพออนนอมอยูในระดับดี มีคาเฉล่ียเทากับ 4.45 และ 4.35  
ตามลําดับ  สวนดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ ดานพฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา  และดาน
พฤติกรรมการใหความรวมมืออยูในระดับคอนขางดี มีคาเฉล่ียเทากับ  4.17  4.14  และ 3.90  
ตามลําดับ 
   
 3. พนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรมีีความพึงพอใจในงาน
โดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก  มีคาเฉล่ียเทากับ 3.90  เม่ือพิจารณารายดานพบวา  พนักงานราย
เดือนมีความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา ดานลักษณะงาน ดานเพ่ือนรวมงาน  ดานโอกาส
กาวหนา  และดานคาจาง  อยูในระดับคอนขางสูงท้ังหมดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.10  3.98  3.97 
3.80 และ 3.67 ตามลําดับ 
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 4. พนักงานรายเดือนมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางดี มีคาเฉล่ียเทากับ  3.97 
 
  5. ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาและรายได  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดาน
ความสามารถและความเช่ือม่ันในตนเอง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานความมี
น้ําใจนักกีฬาและดานการใหความรวมมือ  ความพึงพอใจในงานดานโอกาสความกาวหนาและดาน
เพ่ือนรวมงาน สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนบริษัทเครื่องดื่ม
แหงหนึ่งในจังหวัดนนทบุรีไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณ
ไดรอยละ 75.6 
 

ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 

ผูวิจัยขอนําเสนอขอเสนอแนะท่ีไดจากผลการวิจัย ดังนี้ 
 
1. จากผลการวิจัยพบวา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนอยูในระดับคอนขางด ี

ผูบริหารและหนวยงานท่ีเกี่ยวของพึงจะตองรักษาระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนมิ
ใหลดลงเพ่ือความเจริญกาวหนาและโอกาสในการแขงขันทางธุรกิจของบริษัทซ่ึงผูบริหารสามารถ
นําขอมูลท่ีไดจากการวิจัยมาเปนแนวทางในการวางแผนดานการบริหารและพัฒนาปจจัยตาง ๆ ท่ีมี
ผลทําใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทสูงขึ้น ท้ังนี้เพ่ือใหบริษัทมีระบบการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลท่ีอยูบนพ้ืนฐานของการนําขอมูลมาเปนเครื่องมือในการบริหารและพัฒนาองคการ 
เพ่ือสามารถรักษาบุคคลากรท่ีมีความสามารถไวได 

 
2. จากการวิจัยพบวาระดับการศึกษามีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือน 

ผูบริหารและบุคคลท่ีเกี่ยวของควรมีการพิจารณาสงเสริมดานการศึกษาใหแกพนกังานรายเดือน 
เพ่ือใหพนักงานรายเดือนไดมีโอกาสท่ีจะศึกษาตอในระดับการศึกษาท่ีสูงขึ้นเพ่ือนําเอาความรูท่ี
ไดมาปรับใชในการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีท่ีรับผิดชอบซ่ึงสามารถทําไดหลายวิธีเชน  การ
เปดโอกาสใหพนักงานท่ีมีอายุงานถึงเกณฑท่ีกําหนดสามารถลาเพ่ือศึกษาตอได   การใหทุน 
การศึกษารวมถึงการใหกูยืมเงินเพ่ือการศึกษาโดยปราศจากดอกเบ้ีย  เปนตน   
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3. จากการวิจัยพบวาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสามารถและดานความเช่ือม่ัน
ในตนเองมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือน  ผูบริหารและผูท่ีเกี่ยวของพึงจะตอง
รักษาระดับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสามารถมิใหลดลง  การรักษาระดับความรูสึก
เห็นคุณคาในตนเองดานความสามารถทําไดโดยการกระตุนใหพนักงานไดมีโอกาสแสดงความรู
ความสามารถในการทํางาน มอบหมายงานท่ีทาทายความสามารถเพ่ือเพ่ิมคุณคางาน (Job 
Enrichment) จากท่ีรับผิดชอบในปจจุบันเพ่ือปองกันความเบ่ือหนายจําเจจากการปฏิบัติงานท่ี
ประสบความสําเร็จในเรื่องเดิม ๆหรือใชการเพ่ิมปริมาณงานจากท่ีรับผิดชอบอยูในปจจุบัน(Job 
Enlargement) ตลอดจนทําการหมุนเวียนเปล่ียนงาน(Job Rotation) ภายในฝายหรือสายงานเพ่ือให
พนักงานเกิดการตื่นตัวเรียนรูงานใหม ๆ และนําเอาความรูความสามารถท่ีมีนําออกมาใชและเม่ือ
พนักงานทํางานไดสําเร็จก็ยกยองชมเชยเพ่ือใหเกิดกําลังใจและสงเสริมใหมีความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเอง 

 
 4. จากการวิจัยพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการใหความรวมมือและ
ดานความมีน้ําใจนักกีฬาสามารถรวมพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือน ผูบริหาร
และผูเกี่ยวของจะตองคงรักษาหรือเสริมสรางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการให
ความรวมมือและดานความมีน้ําใจนักกีฬา เพ่ือใหพนักงานรายเดือนมีความรับผิดชอบและมีสวน
รวมในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ของบริษัท  ตลอดจนมีความอดทนอดกล้ันหลีกเล่ียงปญหาท่ีจะ
กระทบกระท่ังกับผูอ่ืนซ่ึงทําไดโดยการใหความรูความเขาใจพนักงานเรื่องของการทํางานเปนทีม 
(Teamwork) ซ่ึงเปนคานิยมหลักขององคการ โดยใหเนนการทํางานเปนทีม ดวยการใหการ
ปฐมนิเทศสําหรับพนักงานใหม ฝกอบรม การทํากิจกรรม Team building การจัดกิจกรรมสัมพันธ
ตาง ๆ สําหรับพนักงานรายเดือนภายในบริษัทเพ่ือใหพนักงานรายเดือนไดมีโอกาสทํากิจกรรม
รวมกันเพ่ือใหเกิดความสามัคคีในหมูคณะและเกิดความเขาใจในเพ่ือนรวมงานดวยกันเองตลอดจน
การปรับปรุงระบบการทํางาน  จัดสภาพการทํางานท่ีไมเครงเครียด นอกจากนีบ้ริษัทควรสงเสริม
การมีสวนรวมของพนักงานรายเดือน โดยใชหลักการจัดการแบบมีสวนรวม (Participative 
Management) ซ่ึงเปนการเปดโอกาสใหพนักงานรายเดือนไดมีสวนรวมในการตัดสินใจและ
แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยพิจารณาถึงพฤติกรรมตาง ๆ ท่ีพนักงาน
แสดงออกมาซ่ึงสามารถใชการประเมินดานพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมา
ประยุกตใชในการพิจารณาการใหรางวัลตอบแทน เพ่ือกระตุนใหพนักงานแสดงออกถึงพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมากขึ้นอันจะสงผลตอผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น
ดวยเชนกัน 
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 5. จากผลการวิจัย ความพึงพอใจในงานดานโอกาสความกาวหนาและดานเพ่ือนรวมงาน
สามารถรวมพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือน  โดยความพึงพอใจในงานดาน
โอกาสความกาวหนามีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนในทิศทางท่ีตรงขามกัน 
หมายถึงหากโอกาสความกาวหนานอยผลการปฏิบัติงานจะสูงนั้น แตอยางไรก็ตามในการทํางาน
ของมนุษยทุกคนยอมมีความตองการท่ีจะกาวหนาอยูตลอดเวลา ดังนั้นผูบริหารและบุคคลท่ี
เกี่ยวของจะตองกําหนด Career path ซ่ึงเปนเสนทางสายอาชีพของพนักงานรายเดือนท่ีเขามาทํางาน
ในบริษัทใหชัดเจนมากยิ่งขึ้น  โดยในการจัดทําควรมีการประสานความรวมมือกันระหวาง
ผูบังคับบัญชา ฝายทรัพยากรมนุษยและตัวของพนักงานรายเดือน ซ่ึงหากมีการกําหนด Career path 
ซ่ึงเปนเสนทางสายอาชีพของพนักงานรายเดือน จะทําใหเกดิความชัดเจนในการเล่ือนตําแหนงวา
จะตองใชระยะเวลาปฏิบัติงานเทาใดจึงจะมีโอกาสในการไดรับการพิจารณา และจําเปนท่ีจะตองมี
คุณสมบัติหรือความรูความสามารถและทักษะในดานใดบาง เพ่ือปรับปรุงวิธีการเล่ือนตําแหนงใหมี
คุณคา ตลอดจนปรับปรุงหลักเกณฑในการพิจารณาปรับเล่ือนตําแหนงใหมีความยากมากยิ่งขึ้น  
โดยทําการกําหนดเปนนโยบายท่ีชัดเจนก็จะทําใหพนักงานรายเดือนท่ีตองการไดรับโอกาส
ความกาวหนา มีความทะเยอทะยานและกลับมาตั้งใจและแขงขันกันในการปฏิบัติงาน เพ่ือท่ีจะ
ไดรับโอกาสความกาวหนาซ่ึงจะสงผลใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดขีึ้น 
 

สวนความพึงพอใจในงานดานเพ่ือนรวมงาน  ผูบริหารและบุคคลท่ีเกี่ยวของควรมีการจัด
กิจกรรมเพ่ือสงเสริมความสัมพันธในการทํางานรวมกันระหวางพนักงานรายเดือน เชน มีการจัด
กิจกรรม 5ส และกิจกรรม QCC ซ่ึงเปนกิจกรรมกลุมท่ีพนักงานรายเดือนไดมีโอกาสทํากิจกรรม
รวมกัน ไดรวมกันแสดงความคิดเห็น แลกเปล่ียนเรียนรู และมีสวนรวมตลอดจนมีการรับรูนโยบาย
และเปาหมายของการทํางานไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงท้ังกิจกรรม5ส และกิจกรรม QCC ถือเปน
กิจกรรมท่ีมีประโยชนตอท้ังหนวยงานและองคการเพราะเปนกิจกรรมท่ีพนักงานชวยกันดําเนิน
กิจกรรม โดยการคิด เสนอแนะ และปรับปรุงพ้ืนท่ีของหนวยงานหรือฝายงาน  หรือกระบวนการ
ทํางานและวิธีปฏิบัติงานในหนวยงานหรือฝายงานของตนใหดีขึ้น งายขึ้น รวดเร็วขึ้นหรือลด
คาใชจาย  ซ่ึงจะสงผลโดยตรงตอตัวพนักงานรายเดือนใหมีความพึงพอใจในงานท้ังดานเพ่ือน
รวมงานท่ีสูงขึ้นและทําใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้นดวย 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 
 1. ขยายขอบเขตการศึกษาผลการปฏิบัติงานของพนักงานไปยังกลุมพนักงานรายวันเพ่ือนํา
ผลการศึกษามาเปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงานพนักงานรายเดือนถึงความแตกตางของปจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน เพ่ือท่ีบริษัทจะสามารถกําหนดแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานใหดียิ่งขึ้น 
 

2. ในการวิจัยครั้งตอไปอาจพิจารณาตัวแปรท่ีอาจมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานรายเดือนเพ่ิมเติม เชน วัฒนธรรมองคการ บรรยากาศองคการ ความผูกพันตอองคการ 
ความเครียดในการทํางาน เปนตน 

 
 3. อาจมีการขยายการวิจัยไปยังธุรกิจท่ีมีลักษณะคลายคลึงกัน หรือธุรกิจท่ีมีความแตกตาง
กันวามีผลของการวิจัยเหมือนกัน หรือแตกตางกันอยางไรเพ่ือนําผลการวิจัยมาเปรียบเทียบความ
แตกตาง เพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือนใหดียิ่งขึ้น 
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แบบสอบถามเพ่ือการศึกษา 
 

 คําชี้แจง  แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือใชประกอบการศึกษาระดับปริญญาโท ซ่ึง
แบบสอบถามนี ้ไมมีคําตอบที่ถูกหรือผิดแตอยางใด  ผูศึกษาใครขอความรวมมือจากทานในการตอบ
แบบสอบถามใหตรงกับความเปนจริงหรือความคิดเห็นของทานใหมากที่สุดดวยตัวทานเองและกรุณา
ตอบคําถามใหครบทุกขอ  เพ่ือใหขอมูลท่ีจะนําไปใชในการวิเคราะหผลมีความเท่ียงตรง  นอกจากนี้ผล
การศึกษาจะเสนอในภาพรวม ขอมูลของทานจะเปนความลับและไมมีผลกระทบใด ๆ ตอตัวทานทั้งส้ิน 
 
 
 แบบสอบถามนี้ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 4 สวน ไดแก 
 สวนท่ี 1  คําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล                          
 สวนท่ี 2  คําถามเกี่ยวกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 สวนท่ี 3  คําถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 สวนท่ี 4  คําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 
                ผูศึกษาขอขอบพระคุณท่ีทานกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดี มา 
ณ โอกาสนี ้
 
 
 
 
 
                                                                                           นายปฏิวัติ    วิธวัชวาทิน 
                                                            นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ 
                                                                                          มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
                                                                                                         ผูศึกษา 
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สวนที ่1 ขอมูลสวนบุคคล  
คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมายลงใน (   )  หนาขอความหรือเติมขอความลงในชองวาง  
                ตามความเปนจริงของทาน 
 
1. เพศ (   )  ชาย (   )  หญิง 
 
2. อาย_ุ______ ป _______ เดือน 
 
3. สถานภาพสมรส 

 (   )   โสด 
 (   )   สมรส 
 (   )   แยกกันอยู 
 (   )   หมาย/หยาราง 

               (   )   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)________________________ 
 
4. ทานทํางานท่ีบริษัทนี้มาแลว _______ ป _______ เดือน 

 
5. ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 

 (   )   มัธยมศึกษาปท่ี_______ 
 (   )   ปวช. 
 (   )   ปวส. 
 (   )   ปวท. 
 (   )   อนุปริญญา 

               (   )   ปริญญาตร ี
 (   )   ปริญญาโท 
 (   )   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)________________________ 

 
6.            รายไดท่ีทานไดรับ________________________ บาทตอเดือน 

(รายไดหมายถึง เงินเดือนและคาตอบแทนอ่ืนท่ีไดรับจากบริษัท เชน คาลวงเวลา   
เบ้ียขยัน คาตําแหนง  คาครองชีพ เปนตน) 
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สวนที่ 2  แบบสอบถามความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
คําชี้แจง  กรุณาใสเครื่องหมาย ลงในชองวางทายขอความท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมาก 
               ท่ีสุดเพียงชองเดียว 
 

ขอท่ี ขอความ จริงมาก
ท่ีสุด 

จริง
มาก 

จริง
ปาน
กลาง 

จริง
นอย 

ไมจริง
เลย 

1 ฉันเช่ือม่ันวาฉันเปนคนดีคนหนึ่ง      
2 ฉันเช่ือม่ันวาไมวาเรื่องอะไร ถาฉัน

ตั้งใจ ฉันสามารถทําได 
     

3 ฉันเช่ือม่ันวาฉันเปนคนท่ีมีความรู
ความสามารถคนหนึ่ง 

     

4 ฉันไมม่ันใจวาตัวฉันเปนประโยชน
ตอผูอ่ืน 

     

5 ฉันม่ันใจวางานใดก็ตามท่ีฉันไดรับ
มอบหมาย ฉันสามารถทําใหสําเร็จลง
ได 

     

6 ฉันไมม่ันใจวาฉันจะสามารถทําส่ิง
ตาง ๆ ไดดีเหมือนกับคนอ่ืนๆ 

     

7 ฉันไมม่ันใจวาฉันจะเปนคนหนึ่งท่ี
ประสบความสําเร็จในชีวิต 

     

8 ฉันไมสามารถทํางานท่ีฉันรับผิดชอบ
อยูใหดีได 

     

9 ฉันไมสามารถพัฒนาความสามารถ
ของตนเองใหดีขึ้นได 

     

10 ฉันสามารถกระทําส่ิงตาง ๆไดดี
เทาๆกับคนอ่ืน 

     

11 ฉันมีความสามารถในการทํางานใน
ตําแหนงหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 

     

12 ฉันภูมิใจในความสามารถท่ีตัวฉันมี      
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ขอท่ี ขอความ 
จริง
มาก
ท่ีสุด 

จริง
มาก 

จริง
ปาน
กลาง 

จริง
นอย 

ไมจริง
เลย 

13 ฉันไมสามารถสรางสัมพันธภาพท่ีดี
กับบุคคลอ่ืนได 

     

14 ฉันไมสามารถทําประโยชนใหกับคน
อ่ืนได 

     

15 ฉันมีความสําคัญตองานท่ีรับผิดชอบ      
16 ฉันมีความสําคัญตอบริษัทท่ีฉัน

ทํางาน 
     

17 ฉันมีความสําคัญตอทีมงานซ่ึงทีมจะ
ขาดฉันไมได 

     

18 ผูบังคับบัญชาของฉนัไมเห็น
ความสําคัญของฉัน 

     

19 ฉันคิดเสมอวาตัวฉันไมมีความสําคัญ
ตอคนรอบขางเลย 

     

20 เม่ือเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน ตัวฉันมี
ความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวาคนอ่ืน 

     

21 ฉันมีความสําคัญตอการบรรลุ
เปาหมายของหนวยงานท่ีฉันสังกัด 

     

22 ฉันกลัวท่ีจะประสบความสําเร็จ      
23 เปนเรื่องท่ียากลําบากมากท่ีฉันจะทํา

ส่ิงใดส่ิงหนึ่งใหสําเร็จได 
     

24 ฉันสามารถทําส่ิงตาง ๆ ใหประสบ
ความสําเร็จได แมวาส่ิงนั้นจะเปนส่ิง
ท่ีฉันไมชอบก็ตาม 

     

25 ส่ิงท่ีฉันทําสําเร็จฉันคิดวาเปนเพราะ
โชคชวยฉันมากกวา 
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ขอท่ี ขอความ 
จริง
มาก
ท่ีสุด 

จริง
มาก 

จริง
ปาน
กลาง 

จริง
นอย 

ไมจริง
เลย 

26 เม่ือฉันตั้งใจท่ีจะทําส่ิงใดก็ตาม ฉันจะ
ไมทอแท แมวาในระยะแรกจะไม
ประสบความสําเร็จก็ตาม 

     

27 ส่ิงท่ีฉันเปนอยูในปจจุบันหางไกลกับ
ความสําเร็จมาก 

     

28 ฉันคิดวาส่ิงท่ีฉันเปนอยูในปจจุบัน
เปนความสําเร็จอยางหนึ่งของฉันแลว 

     

29 ฉันรูสึกวาตนเองต่ําตอย      
30 ฉันรูสึกวาฉันไมมีเกียรติเม่ือ

เปรียบเทียบกับคนอ่ืน 
     

31 ฉันไดรับเกียรติจากหนวยงานใหทํา
หนาท่ี ๆ สําคัญเสมอ 

     

32 ผูบังคับบัญชาของฉันใหเกียรติฉัน
และยอมรับในตัวฉัน 

     

33 ฉันไดรับการยกยองนับถือจากคน
รอบขาง 

     

34 ครอบครัวของฉันเคารพและให
เกียรติฉันเสมอ 

     

35 ฉันภูมิใจในเกียรติของตัวฉัน      
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สวนที่ 3  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
คําชี้แจง   กรุณาใสเครื่องหมาย ลงในชองวางทายขอความท่ีตรงกับการกระทําของทานมาก 
                ท่ีสุดเพียงชองเดียว 
 

ขอท่ี ขอความ เปน
ประจํา 

บอย 
ครั้ง 

บาง 
ครั้ง 

นานๆ
ครั้ง 

ไมเคย
เลย 

1 ฉันใหการชวยเหลือพนักงานท่ีเขามา
ทํางานใหม 

     

2 ฉันแนะนําการทํางานแกพนักงานเขา
ใหม 

     

3 ฉันใหคําแนะนําพนักงานใหมในการ
ใชเครื่องมือ เครื่องใชท่ีเกี่ยวของกับ
การทํางาน 

     

4 ฉันเขาชวยเหลือเพ่ือนรวมงานท่ี
ทํางานไมเสร็จ เพ่ือใหงานนั้นสําเร็จ 

     

5 ฉันเต็มใจท่ีจะทํางานแทนเพ่ือน
รวมงานของฉันเม่ือเพ่ือนรวมงาน
ของฉันไมมาทํางาน 

     

6 ฉันใหความชวยเหลือหัวหนางาน
หรือเพ่ือนรวมงานโดยท่ีพวกเขาไม
ตองรองขอ 

     

7 ฉันอาสาท่ีจะชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน
ท่ีปวยจนไมสามารถทํางานได 

     

8 ฉันชวยเหลือทํางานแทนเพ่ือน
รวมงานเม่ือเพ่ือนรวมงานไมสบาย 

     

9 ฉันปฏิเสธการใหความชวยเหลือ
เพ่ือนรวมงาน เม่ือมีปญหาในการ
ทํางานเกิดขึ้น 
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ขอท่ี ขอความ เปน
ประจํา 

บอย 
ครั้ง บางครั้ง นานๆ

ครั้ง 
ไมเคย

เลย 
10 ฉันชวยเหลือเพ่ือนรวมงานท่ีมีปญหา

สวนตัวเทาท่ีจะทําได 
     

11 ฉันไตรตรองคําพูดของฉันกอนท่ีจะ
พูดออกไป 

     

12 ฉันระมัดระวังในการใชคําพูดเพ่ือ
ไมใหกระทบกระท่ังผูอ่ืน 

     

13 ฉันพูดจาออนนอม      
14 ฉันปฏิบัติตอเพ่ือนรวมงานดวยความ

สุภาพ 
     

15 ฉันเอาใจเขามาใสใจเราเวลาจะทํา
อะไรท่ีเกี่ยวของกับบุคคลอ่ืน 

     

16 ฉันทํางานในหนาท่ีความรับผิดชอบ
ของฉันใหดีท่ีสุดโดยไมกอใหเกิด
ปญหาแกผูอ่ืน 

     

17 ฉันชอบสงเสียงดังในท่ีทํางาน
รบกวนผูอ่ืน 

     

18 ฉันลอเลียนหรือวิจารณเม่ือเพ่ือน
รวมงานทํางานผิดพลาด 

     

19 ฉันหลีกเล่ียงท่ีจะวิพากษวิจารณ
ผูรวมงานท่ีทํางานผิดพลาด 

     

20 ฉันชอบวิจารณเพ่ือนรวมงานเม่ือเขา
ทํางานผิดพลาด 

     

21 ฉันอดทนในการทํางานเพ่ือไมให
งานสะดุด 

     

22 ฉันอดทนตอขอจํากัดและความไม
สะดวกตาง ๆท่ีเกิดขึ้นในการทํางาน 
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ขอท่ี ขอความ เปน
ประจํา 

บอย 
ครั้ง บางครั้ง นานๆ

ครั้ง 
ไมเคย

เลย 
23 ฉันอดทนตอปญหาและอุปสรรคท่ี

เกิดขึ้นในการทํางาน 
     

24 ฉันสามารถอดทนตอสถานการณท่ี
เกิดขึ้นเม่ือสถานการณนั้นไมเปนไป
ตามท่ีฉันตองการ 

     

25 ฉันสามารถอดทนอดกล้ันและไมใส
ใจกับส่ิงรบกวนท่ีเกิดขึ้นขณะทํางาน 

     

26 ฉันใหอภัยแกเพ่ือนรวมงานหาก
เพ่ือนรวมงานของฉันทําส่ิงท่ีผิดตอ
ตัวฉัน 

     

27 ฉันสามารถอดทนและฝาฟนกับ
สภาวะท่ีกดดันได 

     

28 ฉันสามารถอดทนตอเหตุการณท่ีทํา
ใหฉันเกิดความกดดัน 

     

29 ฉันพยายามทํางานของตนเองใหดี
ท่ีสุดแมวาจะเปนงานท่ีหนักหรือทํา
ใหเกดิความเครียด 

     

30 ฉันตั้งใจท่ีจะปรับปรุงการทํางานใหดี
ขึ้นเม่ือถูกตําหน ิมากกวาท่ีจะคับของ
ใจกับคําตําหนิท่ีไดรับ 

     

31 เม่ือมีประชุมของบริษัทฉันมักเขา
ประชุมสายหรือไมเขาประชุม 

     

32 ฉันสนใจท่ีจะอานประกาศตาง ๆ ท่ี
บริษัทติดไว 

     

33 ฉันเสนอความคิดเห็นและขอแนะนํา
ตาง ๆ เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงาน
หรือกระบวนการการทํางาน 
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ขอท่ี ขอความ เปน
ประจํา 

บอย 
ครั้ง บางครั้ง นานๆ

ครั้ง 
ไมเคย

เลย 
34 ฉันสนใจท่ีจะเขารับการอบรมเพ่ือ

พัฒนางานและปรับปรุงงาน 
     

35 ฉันใหความสําคัญและเขารวม
ประชุมทุกครั้ง 

     

36 ฉันเสนอแนะวิธีการทํางานใหมท่ี
เปนประโยชน 

     

37 ฉันยินดีเสนอแนวทางเพ่ือแกไข
ปญหาเม่ือเกิดปญหาขึ้นในบริษัท 

     

38 ฉันใหความรวมมือในการพัฒนา
หนวยงานท่ีสังกัด เพ่ือใหตอบสนอง
เปาหมายของบริษัท 

     

39 ฉันไมสนใจท่ีจะติดตาม ประกาศ 
ขาวสารและความเคล่ือนไหวของ
บริษัท 

     

40 ฉันยินดีและเต็มใจท่ีจะเขารวม
กิจกรรมตาง ๆ ท่ีบริษัทจัดขึ้นแมวา
กิจกรรมนั้นไมเกี่ยวของกับการ
ทํางาน 

     

41 ฉันเปนคนตรงตอเวลาในการมา
ทํางานท้ังตอนเชา และหลังพัก
กลางวัน 

     

42 ฉันตั้งใจทํางานตลอดเวลากับงานท่ี
บริษัทมอบหมาย 

     

43 ฉันดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใชของ
บริษัทเปนอยางด ี

     

44 ฉันแตงกายถูกตองตามระเบียบของ
บริษัทท่ีระบุไว 
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ขอท่ี ขอความ เปน
ประจํา 

บอย 
ครั้ง บางครั้ง นานๆ

ครั้ง 
ไมเคย

เลย 
45 หลังจากใชงานเสร็จ ฉันดูแลรักษา

อุปกรณ ทรัพยสินของบริษัทโดย
จัดเก็บอยางเปนระเบียบเรียบรอย 

     

46 ฉันลาหยุดงานเม่ือจําเปนเทานั้น      
47 ฉันแจงหัวหนาทุกครั้งเม่ือไม

สามารถมาปฏิบัติงานได 
     

48 ฉันมาถึงท่ีทํางานกอนเวลาและเริ่ม
ปฏิบัติงานทันที 

     

49 ฉันทํางานอยางตั้งใจ เพ่ือใหเกิด
ความผิดพลาดนอยท่ีสุด 

     

50 ฉันใชทรัพยสิน อุปกรณของบริษัท
อยางประหยัดและระมัดระวัง 
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สวนที่ 4  แบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงาน 
คําชี้แจง  กรุณาใสเครื่องหมาย ลงในชองวางทายขอความท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมาก 
               ท่ีสุดพียงชองเดียว 
 

ขอท่ี ขอความ 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง

ยิ่ง 
1 ฉันพึงพอใจในงานท่ีฉันทําอยูในปจจุบัน      
2 งานท่ีฉันทําเปนงานทาทายความ สามารถ      
3 งานท่ีฉันทําเปนงานท่ีนาสนใจ      
4 งานท่ีฉันทําเปนงานท่ีมีคุณคา      
5 งานท่ีฉันทําใหโอกาสและอิสระในการ

นําเสนอขอคิดเห็น 
     

6 งานท่ีฉันทําชวยใหฉันไดพัฒนาความ 
สามารถ 

     

7 งานท่ีฉันทําอยูเหมาะสมกับความสามารถ
ของฉัน 

     

8 งานท่ีฉันทําอยูชวยสนับสนุนใหองคการ
เกิดความสําเร็จ 

     

9 งานท่ีฉันทําเปนงานท่ีนาเบ่ือ      
10 มีความคลุมเครือในหนาท่ีงานท่ีตอง

รับผิดชอบระหวางฉันกับเพ่ือนรวมงาน 
     

11 งานท่ีฉันทําอยูเปนงานท่ีไมมีผลตอความ 
สําเร็จของบริษัท 

     

12 งานท่ีฉันทําเปนงานท่ีซํ้าซาก  จําเจ  ไมมี
โอกาสในการไดรับการพัฒนา 

     

13 ฉันพึงพอใจในรายไดและผลตอบ แทนท่ี
ไดรับจากการทํางาน 
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ขอท่ี ขอความ 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

14 รายไดท่ีฉันไดรับไมเหมาะสมกับงานท่ีฉัน
ตองรับผิดชอบ 

     

15 รายไดท่ีฉันไดรับมีความเหมาะสมกับ 
ทักษะ ความรู  ความสามารถของฉัน 

     

16 รายไดท่ีฉันไดรับเพียงพอตอการใชจาย
ตลอดเดือน 

     

17 รายไดท่ีฉันไดรับไมเพียงพอกับสภาพ
เศรษฐกิจและความเปนอยูในปจจุบัน 

     

18 ฉันพึงพอใจกับอัตราการปรับขึ้นเงินเดือน
ในแตละป 

     

19 ฉันไดรับการพิจารณาปรับขึ้นเงินเดือนตาม
หลักเกณฑดวยความยุติธรรม 

     

20 บริษัทจัดสวัสดิการอยางเหมาะสมและ
เพียงพอ 

     

21 ฉันไมพึงพอใจกับวิธีการจายคาจางของ
บริษัท 

     

22 สวัสดิการท่ีบริษัทจัดใหไมตรงกับความ
ตองการและความจําเปนของฉัน 

     

23 การพิจารณาปรับขึ้นเงินเดือนของบริษัท ไม
มีหลักเกณฑและวิธีการท่ีเปนมาตรฐาน 

     

24 รายไดท่ีฉันไดรับเหมาะสมกับตําแหนงงาน
ท่ีฉันรับผิดชอบ 

     

25 ฉันไดรับโอกาสในการฝกอบรมหรือพัฒนา
ความรู 

     

26 ฉันมีโอกาสในการเล่ือนตําแหนง      
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ขอท่ี ขอความ 

เห็น
ดวย
อยาง

ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

27 ฉันมีโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน      
28 การเล่ือนตําแหนงของฉันขึ้นอยูกับ

ความสามารถในการปฏิบัติงานของตัวฉัน
เอง 

     

29 บริษัทของฉันมีนโยบายในการเล่ือน
ตําแหนงท่ีชัดเจน 

     

30 ฉันคิดวานโยบายในการเล่ือนตําแหนงงาน
ในหนวยงานของฉันมีความยุติธรรม 

     

31 ฉันรูสึกวาโอกาสกาวหนาของฉันไมเทา
เทียมกับเพ่ือนรวมงาน 

     

32 ฉันมีโอกาสเขารับการ สัมมนา ดูงานหรือดู
งานเพ่ือเพ่ิมประสบการณและความรู 

     

33 ฉันไดรับการพิจารณาความดีความชอบ
อยางยุติธรรมและมีมาตรฐานท่ีเช่ือถือได 

     

34 การเล่ือนตําแหนงภายในหนวยงานของฉัน
มีความยุติธรรมและมีหลักเกณฑท่ีชัดเจน 

     

35 ฉันไมเห็นโอกาสในการเจริญกาวหนาใน
หนาท่ีงานท่ีฉันรับผิดชอบ 

     

36 ฉันไมไดรับความยุติธรรมในการพิจารณา
เล่ือนขั้นเงินเดือน 

     

37 ฉันไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา
เกี่ยวกับการทํางาน 

     

38 ฉันไดรับการแนะนําเกี่ยวกับการทํางานจาก
ผูบังคับบัญชาเปนอยางด ี
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ขอท่ี ขอความ 

เห็น
ดวย
อยาง

ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง

ยิ่ง 
39 ฉันไมไดรับคําแนะนําในการทํางานจาก

ผูบังคับบัญชาเม่ือฉันมีปญหาในเรื่องงาน
ท่ีทํา 

     

40 ผูบังคับบัญชาของฉันดูแลเอาใจใส
เกี่ยวกับสวัสดิการของผูใตบังคับ บัญชา
เปนอยางด ี

     

41 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหฉันมีสวนรวม
ในการตัดสินใจในเรื่องงาน 

     

42 เม่ือเกิดปญหาฉันไมสามารถขอคําปรึกษา
จากผูบังคับบัญชาได 

     

43 ผูบังคับบัญชาของฉันมีการวางแผนงานท่ี
ดี 

     

44 ผูบังคับบัญชาของฉันมีความรับผิดชอบ
ในหนาท่ีเปนอยางด ี

     

45 ผูบังคับบัญชาของฉันเปนผูมี
ความสามารถในการทํางาน 

     

46 ผูบังคับบัญชาพรอมรับฟงความคิดเห็น
ของผูใตบังคับบัญชา 

     

47 ผูบังคับบัญชาของฉันมีความสามารถใน
การบริหารจัดการงานเปนอยางด ี

     

48 ฉันไมไดรับการเอาใจใสดูแลจาก
ผูบังคับบัญชา 

     

49 ฉันไมพึงพอใจในบรรยากาศการทํางาน
รวมกันกับเพ่ือนรวมงาน 

     

50 ฉันและเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธท่ีไม
ดีตอกัน 
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ขอท่ี ขอความ 

เห็น
ดวย
อยาง

ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง

ยิ่ง 
51 เพ่ือนรวมงานกับฉันมีความเปนน้ําหนึ่งใจ

เดียวกัน 
     

52 ฉันสามารถทํางานประสานกับเพ่ือน
รวมงานไดเปนอยางด ี

     

53 ฉันกับเพ่ือนรวมงานตางใหกําลังใจซ่ึงกัน
และกันเม่ือประสบกับปญหา 

     

54 เพ่ือนรวมงานของฉันสวนมากเปนคนท่ีมี
ทักษะ ความรู ความสามารถในงานท่ีเขา
รับผิดชอบอยู 

     

55 เพ่ือนรวมงานของฉันคอยชวยเหลือเม่ือ
ฉันประสบปญหา 

     

56 ในท่ีทํางานของฉันมีการชวยเหลือกัน
อยางเต็มท่ีระหวางฉันกับเพ่ือนรวมงาน
ดวยกัน 

     

57 ฉันและเพ่ือนรวมงานรวมกันรับผิดชอบ
ในงานท่ีทํารวมกัน 

     

58 ฉันและเพ่ือนรวมงานตางใหคําแนะนําซ่ึง
กันและกัน 

     

59 ฉันไดรับมิตรภาพท่ีดีจากเพ่ือนรวมงาน      
60 เพ่ือนรวมงานของฉันยินดีใหความ

ชวยเหลือฉัน โดยท่ีฉันไมตองรองขอ
ความชวยเหลือ 
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แบบสอบถามเพ่ือการศึกษา 
 
  ขอคําถามชุดนี้จะสอบถามเกี่ยวกับการรับรูของหัวหนางานท่ีมีตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในสังกัดของทาน ช่ือ-สกุล _____________________________________________
ตําแหนง_________________แผนก _________________________  ขอใหทานพิจารณาแตละขอ  
แลวนําตัวเลขของขอความท่ีตรงกับการรับรูของทานท่ีมีตอพนักงานผูนั้น มาเติมลงใน          ทาย
ขอเพียงขอละ 1 คําตอบ 
 

1. คุณภาพงาน  หมายถึง  การพิจารณาถึงความถูกตอง  เท่ียงตรง  เปนระเบียบ     
เรียบรอย  และไดผลงานตามมาตรฐานท่ีกําหนด   
 
  1  คะแนน  หมายถึง  ไมระมัดระวังและไมปฏิบัติงานตามมาตรฐาน กอใหเกิด 

                                               ความผิดพลาดอยูเสมอ 
 2  คะแนน  หมายถึง   ผลงานท่ีไดต่ํากวามาตรฐานท่ีกําหนด  ตองมีการแกไข  
                                               ปรับปรุงและควบคุมอยางใกลชิด 
 3  คะแนน  หมายถึง   ถูกตอง เท่ียงตรง เปนระเบียบเรียบรอย แตตองมีการแนะนํา 
                                              บางในบางครั้ง 

 4  คะแนน  หมายถึง  ถูกตอง เท่ียงตรง เปนระเบียบเรียบรอยดี และผลงานตาม 
                                              มาตรฐานท่ีกําหนดเปนท่ียอมรับได 

               5  คะแนน  หมายถึง  ถูกตอง เท่ียงตรง เปนระเบียบเรียบรอยดี และไดผลงานสูง 
                                                              กวามาตรฐานท่ีกําหนด 

2. ปริมาณงาน หมายถึง  การพิจารณาถึงปริมาณงานท่ีทําสําเร็จและทันตามเวลาท่ี     
กําหนด 
 
               1  คะแนน  หมายถึง  ปริมาณงานต่ํามาก งานเสร็จลาชากวาเวลาท่ีกําหนดไวตอง 
                                                             แกไขปรับปรุง และควบคมุอยางใกลชิด 
               2  คะแนน  หมายถึง  ปริมาณงานต่ํากวาเปาหมายท่ีกําหนด งานเสร็จลาชากวาเวลา 
                                                             ท่ีกําหนดไว และตองแกไขปรับปรุง 
               3  คะแนน  หมายถึง  ปริมาณและผลงาน เปนไปตามเปาหมายและเวลาท่ีกําหนด 
                                                             แตตองมีการแนะนํา 
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               4  คะแนน  หมายถึง  ปริมาณงานและผลงานเปนไปตามเปาหมายและเวลาท่ี 
                                                              กําหนดไว 
               5  คะแนน  หมายถึง  ปริมาณงานสูงกวาเปาหมาย  ไดผลงานตามมาตรฐานและ 

                                              เสร็จเร็วกวาเวลาท่ีกําหนดเสมอ 
 
3.ความรูความสามารถในงาน  หมายถึง  การพิจารณาถึงความรู ความเขาใจและ     

ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาท่ีและเรื่องท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีรับผิดชอบ 
 

 1  คะแนน  หมายถึง  ตองใหคําแนะนําตลอดเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
 2  คะแนน  หมายถึง  มีความรู  ความเขาใจและความสามารถในงานและเรื่องท่ี 
                                               เกี่ยวของกับงานนอย 
 3  คะแนน  หมายถึง  มีความรู  ความเขาใจและความสามารถในงานและเรื่องท่ี 
                                               เกี่ยวของกับงานบาง 
 4  คะแนน  หมายถึง  มีความรู  ความเขาใจและความสามารถในงานและเรื่อง 
                                               เกี่ยวของกับงานด ี
 5  คะแนน  หมายถึง  มีความรู ความเขาใจและความสามารถในงานและเรื่องท่ี 
                                              เกี่ยวของกับงานดีมาก 

     
4.การวางแผนงาน  หมายถึง  การพิจารณาถึงการกําหนดส่ิงท่ีคาดหวังและตองการ   

จะใหเกิดขึ้นในอนาคต โดยกําหนดแนวทางปฏิบัติและจัดลําดับขั้นตอนในการปฏิบัติงานท่ี 
รับผิดชอบใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย 
 

 1  คะแนน  หมายถึง  ไมสามารถกําหนดส่ิงท่ีคาดหวังและตองการจะใหเกิดขึ้นใน 
                                              อนาคตและกําหนดแนวทางปฏิบัติและจัดลําดับขั้นตอนใน 
                                              การปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงตามเปา  
                                              หมายได 
 2  คะแนน  หมายถึง   กําหนดส่ิงท่ีคาดหวังและตองการจะใหเกิดขึ้นในอนาคต 
                                              และกําหนดแนวทางปฏิบัติและจัดลําดับขั้นตอนในการ 
                                              ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย 
                                               ไดบาง 
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 3  คะแนน  หมายถึง   กําหนดส่ิงท่ีคาดหวังและตองการจะใหเกิดขึน้ในอนาคต 
                                              และกําหนดแนวทางปฏิบัติและจัดลําดับขั้นตอนในการ 
                                              ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย  
                                              ไดพอสมควร 
 4  คะแนน  หมายถึง   กําหนดส่ิงท่ีคาดหวังและตองการจะใหเกิดขึ้นในอนาคต 
                                              และกําหนดแนวทางปฏิบัติและจัดลําดับขั้นตอนในการ 
                                              ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย 
                                              ดี 
 5  คะแนน  หมายถึง   กําหนดส่ิงท่ีคาดหวังและตองการจะใหเกิดขึ้นในอนาคต 
                                    และกําหนดแนวทางปฏิบัติและจัดลําดับขั้นตอนในการ 
                                              ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย 
                                              ดีมาก 

 
5. การปฏิบัติงานตามคําส่ัง  หมายถึง  การพิจารณาถึงความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะ    

ปฏิบัตติามคําส่ังของผูบังคับบัญชา  
 
     1  คะแนน  หมายถึง  ไมปฏิบัติตามคําส่ังผูบังคับบัญชา 
                  2  คะแนน  หมายถึง  รับคําส่ังแตไมเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามคําส่ัง 
                  3  คะแนน  หมายถึง  มีความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามคําส่ังไดพอสมควร 
                  4  คะแนน  หมายถึง  มีความตั้งใจและเตม็ใจท่ีจะปฏิบัติตามคําส่ังไดด ี  
                  5  คะแนน  หมายถึง  มีความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามคําส่ังดีมาก 
 
                6. ความรับผิดชอบ  หมายถึง  การพิจารณาถึงการผูกพันตนเองตอการปฏิบัติงาน  
ท่ีไดรับมอบหมายท้ังท่ีเปนงานประจําและงานพิเศษใหสําเร็จบรรลุเปาหมายดวยดีและเปนท่ี
ไววางใจของผูบังคับบัญชา 

 
 1  คะแนน  หมายถึง  ขาดความรับผิดชอบตองานและไมเปนท่ีไววางใจ 
 2  คะแนน  หมายถึง  มีความรับผิดชอบตองานนอยและไววางใจไดบาง 
 3  คะแนน  หมายถึง  มีความรับผิดชอบและไววางใจไดพอสมควร 
 4  คะแนน  หมายถึง  มีความรับผิดชอบสูงและไววางใจได 
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 5  คะแนน  หมายถึง  มีความรับผิดชอบสูงมากและไววางใจไดเสมอ 
 

7. ความขยันหม่ันเพียร  หมายถึง  การพิจารณาถึงความกระตือรือรน มานะ ทุมเท   
ท่ีจะปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงไปดวยด ี
 

 1  คะแนน  หมายถึง   เกียจคราน และเฉื่อยชาในการทํางาน ตองคอยกระตุนอยู 
                                                เสมอ 
 2  คะแนน  หมายถึง  ไมมีความกระตือรือรนและขยันขันแข็งในการทํางาน 
 3  คะแนน  หมายถึง   มีความกระตือรือรนและขยันขันแข็งในการทํางานพอควร 
 4  คะแนน  หมายถึง  มีความกระตือรือรนและขยันขันแข็งในการทํางานด ี
 5  คะแนน  หมายถึง  มีความกระตือรือรนและขยันขันแข็งในการทํางานดมีากไม 
                                                ปลอยเวลาใหสูญเปลา 
                  
8. การแกปญหาและการตัดสินใจ  หมายถึง  การพิจารณาถึงการวิเคราะหปญหาและ  

การตัดสินใจเพ่ือแกปญหาท่ีเกิดขึ้นไดอยางถูกตอง  และทันตอเวลา 
 

 1  คะแนน  หมายถึง  ไมสามารถวิเคราะหปญหาและเลือกตัดสินใจดําเนินการ 
                                                แกปญหาไดอยางถูกตองและทันตอเวลาได 
 2  คะแนน  หมายถึง   วิเคราะหปญหาและเลือกตัดสินใจดําเนินการแกปญหาได 
                                                อยางถูกตองและทันตอเวลาไดบางโดยตองไดรับคําแนะนํา 
 3  คะแนน  หมายถึง   วิเคราะหปญหาและเลือกตัดสินใจดําเนินการแกปญหาได          
                                                อยางถูกตองและทันตอเวลาไดพอสมควร 
 4  คะแนน  หมายถึง   วิเคราะหปญหาและเลือกตัดสินใจดําเนินการแกปญหาได 
                                                อยางถูกตองและทันตอเวลาไดด ี
 5  คะแนน  หมายถึง   วิเคราะหปญหาและเลือกตัดสินใจดําเนินการแกปญหาได

            อยางถูกตองและทันตอเวลาไดดีมาก 
 

9. การทํางานรวมกับผูอื่น  หมายถึง  การพิจารณาถึงการติดตอประสานสัมพันธกับ  
บุคคลรอบขางซ่ึงกอใหเกิดความเขาใจอันดีตอกัน  การปรับตัวเขากับเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา  ตลอดจนความมีน้ําใจชวยเหลือผูอ่ืนในการปฏิบัติงาน 
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  1  คะแนน  หมายถึง  ไมพยายามปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา
           ไมชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน 

  2  คะแนน  หมายถึง  ปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานได  แตอาจมีปญหาบาง 
           เล็กนอยชวยเหลือเพ่ือนรวมงานเม่ือส่ังใหทํา 

  3  คะแนน  หมายถึง  มีการติดตอประสานสัมพันธกับบุคคลรอบขางซ่ึงกอใหเกิด
          ความเขาใจอันดีสามารถปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานและ
          ผูบังคับบัญชาไดดีพอสมควร คอยชวยเหลือเอาใจใส เพ่ือน
          รวมงานในการทํางานเม่ือมีการรองขอ 
  4  คะแนน  หมายถึง  มีการติดตอประสานสัมพันธกับบุคคลรอบขางซ่ึงกอใหเกิด 
          ความเขาใจอันดีสามารถปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานและ

           ผูบังคับบัญชาไดดี คอยชวยเหลือเอาใจใสเพ่ือนรวมงาน 
                                                ในการทํางานตามสมควร 
  5  คะแนน  หมายถึง  มีการติดตอประสานสัมพันธกับบุคคลรอบขางซ่ึงกอใหเกิด 
                                                ความเขาใจอันดีสามารถปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานและ 
                                                ผูบังคับบัญชาไดดีมาก คอยชวยเหลือเอาใจใสเพ่ือนรวมงาน 
                                                ในการทํางานอยูเสมอ   
    

 10. การพัฒนาตนเอง  หมายถึง  การพิจารณาถึงความพยายามและความใสใจในการ  
ท่ีจะปรับปรุงและพัฒนาความรู  ความสามารถ  ทักษะ และความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน 
ใหดียิ่งขึ้น 

 
 1  คะแนน  หมายถึง  ไมใสใจ ขวนขวาย และพยายามท่ีจะปรับปรุงพัฒนาตนเอง 
 2  คะแนน  หมายถึง  ขวนขวาย และพยายามท่ีจะปรับปรุงพัฒนาตนเองเม่ือไดรับ
           คําส่ังใหปฏิบัต ิ
 3  คะแนน  หมายถึง  ใสใจ ขวนขวาย และพยายามท่ีจะปรับปรุงพัฒนาตนเองเม่ือ
          ไดรับคําช้ีแนะ 
 4  คะแนน  หมายถึง  ใสใจ ขวนขวาย และพยายามท่ีจะปรับปรุงพัฒนาตนเองตาม 
           สมควรแกโอกาส 
 5  คะแนน  หมายถึง  ใสใจ ขวนขวาย และพยายามท่ีจะปรับปรุงพัฒนาตนเองอยู 
                                                เสมอ 
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11. การใชทรัพยากรของบริษัท  หมายถึง  การพิจารณาถึงการใชอุปกรณและเครื่องใช   

วัสดุส้ินเปลืองใหไดผลคุมคาในการทํางานตลอดจนระวังรักษาเครือ่งมือเครื่องใชในการปฏิบัต ิ
งานในหนาท่ี 
 

  1  คะแนน  หมายถึง   ใชอุปกรณและเครือ่งใชไมคุมคา ไมรักษาเครื่องมือ 
                                                  เครื่องใชแมจะไดรับการตักเตือนแลวก็ตาม 

 2  คะแนน  หมายถึง   ใชอุปกรณและเครื่องใชไมคุมคา ไมรักษาเครื่องมือ 
                        เครื่องใชตองใหคําแนะนํา 
 3  คะแนน  หมายถึง   ใชอุปกรณและเครื่องใชไดอยางคุมคา รูจักใชและรักษา 
                                                เครื่องมือเครื่องใชพอสมควร 
 4  คะแนน  หมายถึง   ใชอุปกรณและเครื่องใชไดอยางคุมคา รูจักใชและรักษา 
                                                เครื่องมือเครื่องใชด ี

    5  คะแนน  หมายถึง   ใชอุปกรณและเครื่องใชไดอยางคุมคา รูจักใชและรักษา 
             เครื่องมือเครื่องใชดีมาก  

    
12. การรักษาระเบียบวินัยของบริษัท  หมายถึง  การพิจารณาถึงการปฏิบัตตินอยู   

ภายใตระเบียบวินัยและขอบังคับของบริษัท 
  

      1   คะแนน  หมายถึง   ไมปฏิบัตตินตามระเบียบวินัย  ไดรับการวากลาวตักเตือน
            อยูเสมอ     

      2   คะแนน  หมายถึง   ปฏิบัตตินตามระเบียบวินัยบาง  ไดรับการวากลาวตักเตือน
            เปนครั้งคราว 

 3   คะแนน  หมายถึง  ปฏิบัตตินตามระเบียบวินัยพอสมควร 
                   4   คะแนน  หมายถึง  ปฏิบัตตินตามระเบียบวินัยด ี
                   5   คะแนน  หมายถึง  ปฏิบัตตินตามระเบียบวินัยอยางเครงครัด  และเปนตัวอยาง
            ท่ีดีตอผูอ่ืน 
 



       
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
คา Item-Total Correlation (r) ของคําถามรายขอ และ 

คา Reliability (Alpha) ของแบบสอบถามรายดานและท้ังฉบับ  
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ตารางผนวกที ่1 คา Item-Total Correlation (r) และคา Reliability (Alpha) ของแบบสอบถาม 
                           ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 

 
    ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง                                             คา Item-Total Correlation (r) 

 
ดานความเชื่อม่ันในตนเอง 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
 

 
.7128 
.6866 
.5306 
.6830 
.5172 
.6956 
.6248 

                   Alpha = .8591 
 
ดานความสามารถ 

8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
 

 
 

.6929 

.7945 

.6952 

.8203 

.8812 

.5291 

.7483 
                   Alpha = .9034 
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ตารางผนวกที ่1 (ตอ) 
 

    ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง                                        คา Item-Total Correlation (r) 
 

ดานความสําคัญ 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
 

 
.8715 
.8020 
.7751 
.5243 
.7328 
.8955 
.7221 

                    Alpha = .9229 
  

ดานความสําเร็จ 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
 

 
.4741 
.7487 
.7057 
.5126 
.6443 
.7018 
.4205 

                    Alpha = .8397 
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ตารางผนวกที ่1 (ตอ) 
 

    ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง                                       คา Item-Total Correlation (r) 
 

ดานเกียรต ิ
29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 
 

 
.6516 
.8293 
.7693 
.7398 
.6690 
.5593 
.6257 

                   Alpha = .8866 
 

          ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองทั้งฉบับ  Alpha = .9710 
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ตารางผนวกที ่2 คา Item-Total Correlation (r) และคา Reliability (Alpha) ของแบบสอบถาม 
                           พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 

   พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ                      คา Item-Total Correlation (r) 
 

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
 

 
.8218 
.8453 
.8781 
.8468 
.7364 
.9028 
.8454 
.8944 
.7988 
.6355 

                   Alpha = .9566 
  

พฤติกรรมความสุภาพออนนอม 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
 

 
.6492 
.6789 
.7059 
.6396 
.7562 
.6968 
.6743 
.4081 
.5318 
.4677 

                    Alpha = .8846 



       
 

 

184

ตารางผนวกที ่2 (ตอ) 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ                     คา Item-Total Correlation (r) 
 

พฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

 

 
.8130 
.8149 
.8345 
.8537 
.6805 
.7525 
.9025 
.8704 
.8364 
.8146 

                    Alpha = .9579 
  

พฤติกรรมการใหความรวมมือ 
31 
32 
33 
34 
35 
36 
37 
38 
39 
40 
 

 
.6981 
.7326 
.8690 
.7391 
.7970 
.7811 
.7726 
.8978 
.7034 
.7981 

                    Alpha = .9468 
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ตารางผนวกที ่2 (ตอ) 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ                        คา Item-Total Correlation (r) 
 

พฤติกรรมความสํานึกในหนาที ่
41 
42 
43 
44 
45 
46 
47 
48 
49 
50 
 

 
.8011 
.7289 
.7135 
.8254 
.7067 
.5817 
.6690 
.6086 
.9509 
.7292 

                    Alpha = .9304 
\ 

 พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้งฉบับ  Alpha = .9775 
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ตารางผนวกที ่3 คา Item-Total Correlation (r) และคา Reliability (Alpha) ของแบบสอบถามความ 
                           พึงพอใจในงาน 
 

ความพึงพอใจในงาน                                                   คา Item-Total Correlation (r) 
 

ดานลักษณะงาน 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 

 
.6067 
.7903 
.8818 
.9300 
.8351 
.9316 
.8495 
.7816 
.7482 
.5040 
.8569 
.8928 

                    Alpha = .9589 
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ตารางผนวกที ่3 (ตอ) 
 

ความพึงพอใจในงาน                                                 คา Item-Total Correlation (r) 
  

ดานคาจาง 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 

 
.8278 
.6343 
.6015 
.6428 
.5979 
.7773 
.5642 
.6408 
.6463 
.5947 
.6468 
.5956 

                    Alpha = .9095 
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ตารางผนวกที ่3 (ตอ) 
 

ความพึงพอใจในงาน                                                 คา Item-Total Correlation (r) 
  

ดานโอกาสความกาวหนา 
25 
26 
27 
28 
29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 
36 

 
.6410 
.7531 
.7965 
.7227 
.7190 
.7882 
.6351 
.6996 
.7097 
.7117 
.6619 
.8690 

                    Alpha = .9373 
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ตารางผนวกที ่3 (ตอ) 
 

ความพึงพอใจในงาน                                                คา Item-Total Correlation (r) 
  

ดานผูบังคับบัญชา 
37 
38 
39 
40 
41 
42 
43 
44 
45 
46 
47 
48 

 
.9177 
.9366 
.8918 
.9212 
.9258 
.8972 
.8983 
.9296 
.8979 
.8812 
.8895 
.9171 

                   Alpha = .9831 
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ตารางผนวกที ่3 (ตอ) 
 

ความพึงพอใจในงาน                                                    คา Item-Total Correlation (r) 
 

ดานเพ่ือนรวมงาน 
49 
50 
51 
52 
53 
54 
55 
56 
57 
58 
59 
60 

 
.7019 
.8648 
.8111 
.8211 
.8738 
.7445 
.8651 
.9122 
.8819 
.8559 
.8654 
.8381 

                    Alpha = .9676 
 

                         ความพึงพอใจในงานทั้งฉบับ  Alpha = .9808 
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ตารางผนวกที ่4 คา Item-Total Correlation (r) และคา Reliability (Alpha)  
 ของแบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน 

 
            ผลการปฏิบัติงาน                                         คา Item-Total Correlation (r) 

 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 

.7240 

.4250 

.5078 

.7250 

.8035 

.6779 

.4846 

.7516 

.8187 

.8187 

.7807 

.8651 
 
                              ผลการปฏิบัติงานทั้งฉบับ  Alpha = .9231 

 
 



ประวัติการศึกษาและการทํางาน 
 

ชื่อ –นามสกุล นายปฏิวัติ   วิธวัชวาทิน 
วัน เดือน ป ที่เกิด วันท่ี  3  มิถุนายน  พ.ศ.  2523 
สถานที่เกิด  จังหวัดนนทบุร ี
ประวัติการศึกษา ศิลปศาสตรบัณฑิต (รัฐศาสตร) 

มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
ตําแหนงปจจุบัน ผูจัดการแผนกทรัพยากรมนุษย 
สถานที่ทํางานปจจุบัน บริษัท วาย.เอส.เอส. (ประเทศไทย) จํากัด 
  
  

 




