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เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามและวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวพเ์ตอร์ SPSS/PC 
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สมรส โสด มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย และมีรายได้ 10,000 บาทขึ้นไปต่อเดือน ซ่ึง

ส่วนใหญ่เป็นพนกังานประจาํ มีประสบการณ์ทาํงาน 10 ปีขึ้นไป 
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และลกัษณะทางจริยธรรม พบว่าลกัษณะทางจิตซ่ึงไดแ้ก่ ทศันคติต่อการทาํงาน และแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิ ทั้ งพนักงานประจาํและพนักงานชั่วคราวไม่แตกต่างกัน ความผูกพันต่อองค์กรพบว่า 
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และพนกังานชัว่คราวมีความรับผิดชอบและความขยนัหมัน่เพียรไม่แตกต่างกนั แต่ดา้นความอดทน
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ทางจริยธรรม พบว่าทศันคติต่อการทาํงานและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีอิทธิพลต่อความรับผิดชอบ 
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อิทธิพลต่อลกัษณะทางจริยธรรมของพนกังานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ โดยลกัษณะทางจริยธรรม

ดา้นความอดทนเป็นลกัษณะเดียวท่ีพนกังานประจาํ และพนกังานชัว่คราวมีไม่เท่ากนั 

  ผลการวิจยัคร้ังน้ีทาํให้เขา้ใจว่าลกัษณะทางจริยธรรมไม่ไดเ้ป็นเหตุปัจจยัท่ีทาํให้พนกังาน

ชั่วคราวขาดงานหรือมีอตัราการเขา้-ออกสูง น่าจะเป็นเพราะสาเหตุอ่ืน เช่น ความตอ้งการความ   

มัน่คงในการทาํงาน ความตอ้งการมีรายได้ท่ีแน่นอน เป็นตน้ ซ่ึงผูวิ้จยัเสนอแนวทางการบริหาร

บุคคล เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร คือการสร้างทัศนคติท่ีดีต่อการทํางาน สร้าง        

แรงจูงใจให้เกิดกบัพนักงานดว้ยการสร้างความมัน่ใจให้กบัพนักงาน ไดแ้ก่ การให้พนักงานได้มี

ส่วนร่วมในการตดัสินใจในระดบัต่าง ๆ  เปิดโอกาสให้พนกังานชัว่คราวไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรม

ต่าง ๆ ของบริษทัเพื่อสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร  การฝึกอบรมพฒันาทักษะฝีมือเพื่อเพิ่ม    

ประสิทธิภาพในการทาํงาน   การสร้างความเสมอภาคใหก้บัพนกังาน   เป็นตน้ 

  ผูศึ้กษาคาดว่าผลการวิจัยในคร้ังน้ีจะสามารถนําไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงและ 

พฒันา เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดในองคก์รต่อไป 
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บทท่ี 1 

 

บทนํา 

 

1.1 สภาพการณ์และปัญหา 

 

 การพฒันาประเทศไทยในรอบ 4 ทศวรรษท่ีผ่านมา ตั้งแต่ พ.ศ. 2504 ท่ีมีการใชแ้ผนพฒันา

เศรษฐกิจแห่งชาติฉบบัท่ี 1 ระบบเศรษฐกิจไทยมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว รัฐบาลไดมี้นโยบาย

ในการพัฒนาประเทศไทย โดยใช้การพฒันาด้วยเศรษฐกิจเป็นต้นมา ทาํให้ระบบเศรษฐกิจซ่ึง      

ในอดีตประเทศไทยมีระบบเศรษฐกิจแบบพอเพียง และชุมชนมีการพึ่ งตนเองได้ในระดับสูง          

แปรสภาพเป็นระบบเศรษฐกิจท่ีมีลกัษณะเป็นทุนนิยมมากขึ้น ระบบเศรษฐกิจท่ีประเทศไทยใชเ้ป็น

แนวทางในการพฒันาประเทศทาํใหป้ระเทศไทยมีการขยายตวัทางเศรษฐกิจเป็นอย่างดี โดยปัจจยัท่ี

ทาํให้เศรษฐกิจไทยเติบโต ทําให้ประเทศมีรายได้มากจนสามารถนํามาใช้ในการพัฒนาสังคม       

ให้เจริญ อย่างท่ีเห็นในปัจจุบนัน้ีคือการพฒันาภาคอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการคา้และการส่งออก 

แนวทางน้ีส่งผลใหเ้กิดการเปล่ียนแบบแผนการดาํเนินชีวิตของชาวชนบทจากวิถีชีวิตเกษตรกร โดย

กลไกการผลิตทาํให้แรงงานเกิดการเคล่ือนยา้ยจากชนบทสู่เมือง โดยเฉพาะแรงงานหนุ่มสาวท่ี

เคล่ือนยา้ยเขา้มาทาํงานในเมือง ในโรงงานอุตสาหกรรมท่ีมีความตอ้งการแรงงานสูง 

 ในแผนพฒันาเศรษฐกิจแห่งชาติฉบบัท่ี 1 (2504-2509) ระบุถึงการส่งสินคา้ทางการเกษตร

ออกไปสร้างรายได้ให้แก่ประเทศ และเร่ิมตน้ส่งเสริมภาคอุตสาหกรรมเป็นต้นมา  แผนพฒันา

เศรษฐกิจและสังคมฉบบัท่ี 2 จนถึงฉบบัปัจจุบนัมีการใหค้วามสําคญักบัการพฒันาฝีมือแรงงานเพื่อ

ส่งเสริมใหน้โยบายการพฒันาภาคอุตสาหกรรมบรรลุเป้าหมายท่ีมุ่งหวงัใหน้กัลงทุนขา้มชาติเขา้มา

ลงทุนสร้างโรงงานอุตสาหกรรมในไทยให้มากท่ีสุด โดยไทยเตรียมกาํลงัแรงงานท่ีมีฝีมือให้อย่าง

พอเพียง 

  การพฒันาอุตสาหกรรมอนัเป็นปัจจยันาํไปสู่การพฒันาเศรษฐกิจ ทาํใหป้ระชาชนกินดีอยู่ดี 

มีรายไดแ้ละมาตรฐานการครองชีพสูงขึ้น แต่ท่ามกลางความสําเร็จของการพฒันาทางเศรษฐกิจท่ี

เห็นได้ชัด วดัได้จากรายได้ประชาชาติ ผลิตภัณฑ์มวลรวมของประเทศและอัตราการเติบโต        

ทางเศรษฐกิจท่ีมีแนวโน้มสูงขึ้นเป็นลาํดบั กลบัมีปรากฏการณ์ทางสังคมมากมายท่ีบ่งช้ีให้เห็นถึง

ความอ่อนดอ้ยของการพฒันาคน  หลกัฐานท่ียืนยนัคือปัญหาสงัคมท่ีคนเป็นตน้เหตุของปัญหา และ

เป็นทั้งผลพวงของปัญหาท่ีเกิดขึ้นอย่างต่อเน่ืองและรุนแรงขึ้นตามลาํดบั เช่น ปัญหาอาชญากรรม 

การใช้ความรุนแรง พฤติกรรมเบ่ียงเบน รวมไปถึงพฤติกรรมขาดจริยธรรมของประชาชนคนไทย



 

2 

ทั้งในเมืองและในชนบท   สมพร เทพสิทธา (2538 : 5) ได้ระบุถึงปัญหาเหล่าน้ีว่ามาจากการท่ี        

รัฐบาลเน้นการพฒันาเศรษฐกิจเพียงอย่างเดียว ทาํให้ประชาชนไม่อาจมีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้นได ้

เพราะองค์ประกอบท่ีสําคัญประการหน่ึงของการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีคือ การมีคุณธรรม มีความ       

รับผิดชอบต่อหนา้ท่ีและสังคม มีความเสียสละเพื่อประโยชน์ส่วนรวม คนท่ีมีเงินและทรัพยส์มบติั

มากอาจจะมีความเห็นแก่ตวัมากและบกพร่องในดา้นคุณธรรม การพฒันาคน โดยเฉพาะการพฒันา

ในดา้นจิตใจจึงจะทาํให้คนมีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น  นอกจากนั้น พระธรรมปิฎก (2539 : 255) กล่าวถึง

มนุษยใ์นฐานะทรัพยากร เป็นทุนเป็นปัจจยัในการพฒันาเศรษฐกิจและสังคม ก็พึงมีการพฒันาคน

ให้เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณภาพ โดยมีสุขภาพดี ขยนั อดทน รับผิดชอบ มีฝีมือ มีความรู้ ความสามารถ 

เช่ียวชาญ ฯลฯ  พร้อมท่ีจะเป็นกาํลังในระบบเศรษฐกิจและสังคม ท่ีจดัสรรให้เก้ือหนุนและนํา      

ไปสู่การพัฒนาท่ีย ัง่ยืน และระบุด้วยว่า “การพัฒนามนุษยก์็เป็นระบบ ระบบการพฒันามนุษย์

ประกอบด้วย 3 ด้านของการดาํเนินชีวิตของมนุษย ์คือด้านพฤติกรรมและวิธีใช้ชีวิต ตลอดจน    

การทํามาหาเล้ียงชีพ เป็นระดับท่ีปรากฏตวัของการแก้ปัญหาด้านจิตใจ เช่น พัฒนาคุณธรรม    

ความเขม้แข็งมัน่คงของจิตใจและสภาพจิตใจท่ีดีงาม ดา้นปัญญาคือความรู้ความเขา้ใจต่าง ๆ รวมทั้ง

แนวความคิด ทศันคติและค่านิยม” (พระธรรมปิฎก. 2539 : 186) 

 ดงันั้น  ในแผนพฒันาเศรษฐกิจแห่งชาติฉบบัท่ี 8 (2540-2544) จึงไดมี้การบรรจุแผนพฒันา

คนไวด้ว้ยและไดเ้ช่ือมโยงมาสู่แผนพฒันาเศรษฐกิจแห่งชาติฉบบัท่ี 9 (2545-2549) ซ่ึงมีรายละเอียด

มากขึ้นในเร่ืองของการพฒันาคน เพราะการพฒันาประเทศดา้นเศรษฐกิจควบคู่ไปกบัการพฒันาคน 

จะทาํใหป้ระเทศมีความเจริญรุ่งเรืองอยา่งย ัง่ยนื 

 จากความสําคัญของภาคอุตสาหกรรมท่ีเป็นปัจจัยหรือเคร่ืองมือหลักในการพัฒนา

เศรษฐกิจท่ีไม่อาจจะลดความสําคญัลงได ้ และการพฒันาคนซ่ึงเป็นหัวใจสําคญัในระบบการผลิต

ทางอุตสาหกรรม  การพัฒนาคุณภาพของคนและคุณภาพชีวิตของคนย่อมจะต้องควบคู่กันไป    

ภาคอุตสาหกรรมจะเจริญได้ คนในภาคอุตสาหกรรมต้องมีความเจริญไปพร้อม ๆ กัน  วิฑูรย ์        

สิมะโชคดี (2543 : 1) กล่าวถึงความสําเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กรใด ๆ ว่า มักขึ้ นอยู่กับ     

“คุณภาพของคน” ในองคก์รนั้น ๆ เป็นสําคญั คนคือผูท่ี้สร้างคุณภาพแก่องคก์รในทุก ๆ ดา้น ไม่ว่า

จะเป็นคุณภาพของสินคา้หรือบริการ คุณภาพในกระบวนการผลิต คุณภาพของความปลอดภัย     

สุขอนามัยและส่ิงแวดล้อม ตลอดจนถึงการสร้างภาพพจน์ท่ีดีแก่องค์กรโดยรวมด้วย ดังนั้ น          

ไม่ว่าองค์กรจะมีระบบท่ีสมบูรณ์แบบหรือดีเลิศสักเพียงใด หากปราศจากพนักงานท่ีมีความรู้           

ความสามารถและมีคุณภาพดว้ยแลว้ ระบบท่ีวา่ดีแสนดีและมีราคาแพงนั้น ก็อาจไร้ค่าหรือลม้เหลว

โดยส้ินเชิงก็ได้ และคุณภาพของบุคลากรในองค์กรใด ๆ ก็เปรียบเสมือนตวัช้ีวดัความสําเร็จของ

องคก์รนั้น ๆ ก็วา่ได ้ “พนกังานท่ีมีคุณภาพ” จึงไม่ใช่เร่ืองของการเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถหรือ 
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“ทาํงานได-้ทาํงานเป็น” เท่านั้น แต่ยงัตอ้งเป็นผูท่ี้มีวินัยในการทาํงานและมีความรับผิดชอบดว้ย 

(วิฑูรย ์สิมะโชคดี. 2543 : 2) 

 จะเห็นไดว้่า แรงงานมีความสําคญัต่อการพฒันาการผลิตเป็นอย่างมาก ในแต่ละหน่วยงาน

ท่ีประกอบดว้ยแรงงานท่ีมีคุณภาพ มีฝีมือ มีความชาํนาญในการทาํงาน จะทาํให้บริษทันั้นสามารถ

ผลิตสินคา้ท่ีดีมีคุณภาพ ในขณะเดียวกนัก็สามารถลดตน้ทุนการผลิตได ้เพราะไม่มีของเสียท่ีเกิด

จากกระบวนการผลิต ตรงกนัขา้มถา้บริษทัใดมีแรงงานท่ีมีศกัยภาพในการทาํงานตํ่า ไม่มีฝีมือและ

ขาดความรับผิดชอบ บริษทันั้นจะตอ้งประสบปัญหากบัผลผลิตท่ีมีคุณภาพตํ่า เกิดความสูญเปล่า 

และตน้ทุนสูงขึ้นจากความเสียหายท่ีเกิดจากการผลิต ซ่ึงอาจนาํมาสู่ความลม้เหลวในธุรกิจนั้นได ้

 ผูวิ้จยัไดป้ฏิบติัหน้าท่ีอยู่ในสายงานการผลิตของบริษทั มิตซูบิชิ อีเล็คทริค คอนซูมเมอร์ 

โปรดกัส์ (ประเทศไทย) จาํกัด ซ่ึงเป็นบริษทัผลิตเคร่ืองปรับอากาศมาเป็นเวลา 10 กว่าปี ได้เห็น

ความเจริญก้าวหน้าและการพฒันาทางด้านการผลิตท่ีมีแนวโน้มสูงขึ้นเป็นลาํดับทุกปี ในช่วงปี 

พ.ศ. 2546 มียอดการผลิตเคร่ืองปรับอากาศอยู่ท่ี  1,294,330  เคร่ือง    แต่ในปี พ.ศ. 2547 มียอด       

การผลิตเพิ่มขึ้นเป็น  2,354,103 เคร่ือง ซ่ึงเพิ่มขึ้นจากเดิมเกือบเท่าตวั  และในปี พ.ศ. 2548 น้ี จะมี

ยอดการผลิตเพิ่มขึ้นอีกประมาณ 5 แสนกว่าเคร่ือง ซ่ึงถือว่าช่วงน้ีเป็นช่วงกา้วกระโดดของบริษทั 

มิตซูบิชิฯ ในการแข่งขนัท่ีจะเป็นผูน้าํดา้นการผลิตเคร่ืองปรับอากาศในตลาดโลก ปริมาณการผลิต

ท่ีเพิ่มขึ้นเป็นเท่าตวัน้ีส่งผลให้บริษทัจาํเป็นตอ้งจา้งพนกังานชัว่คราวจากบริษทั Sub-contract เขา้มา

เพื่อรองรับการผลิต เน่ืองจากจาํนวนพนกังานประจาํท่ีมีอยู่ไม่เพียงพอ บริษทัไดจ้ดัการทาํงานเป็น 

2 กะ และแบ่งความรับผิดชอบให้พนกังานประจาํซ่ึงมีความชาํนาญในการผลิตเป็นผูดู้แลและคอย

สอนงานให้แก่พนกังานชัว่คราวท่ีเขา้มาใหม่  แมก้ระนั้นก็ตามพบว่าบริษทัก็ประสบปัญหามากมาย 

เน่ืองจากพนักงานชัว่คราวมีศกัยภาพในการผลิตตํ่า ไม่มีฝีมือและความชาํนาญ ทาํให้เกิดของเสีย 

ในกระบวนการผลิตเป็นจาํนวนมาก ทาํให้ตน้ทุนการผลิตสูงขึ้น และยงัพบว่าการเขา้-ออกของ

พนักงานชั่วคราวมีอัตราท่ีค่อนข้างสูงในแต่ละวนั  นอกจากน้ียงัพบการกระทําผิดต่าง ๆ เช่น    

ความผิดเก่ียวกับความซ่ือสัตย ์เช่นการลักทรัพย์ของบริษทัและของพนักงานประจาํ ความผิด    

เก่ียวกับการไม่เคารพกฎระเบียบและเช่ือฟังหัวหน้างาน ก่อการทะเลาะวิวาท เป็นตน้  ซ่ึงผูวิ้จยั   

เห็นว่าถา้บริษทัยงัมีความตอ้งการจา้งพนักงานชั่วคราวต่อไป ส่ิงเหล่าน้ีควรไดรั้บการแกไ้ข โดย

การพฒันาบุคลากร อบรมดา้นฝีมือและทกัษะในการทาํงาน รวมทั้งพฒันาดา้นจิตใจควบคู่กนัไป

ดว้ย ให้มีความสามารถ มีความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ี สร้างจิตสํานึกท่ีดีในการทาํงาน มีวินัยและ

ความรับผิดชอบ ฯลฯ เพื่อความสัมฤทธ์ิผลขององคก์ร 
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1.2 วัตถุประสงค์ 

 

 1.  เพื่อศึกษาลกัษณะทางจริยธรรมของพนักงานบริษทั มิตซูบิชิ  อีเล็คทริค คอนซูมเมอร์ 

โปรดกัส์ (ประเทศไทย) จาํกดั ทั้งพนกังานประจาํและพนกังานชัว่คราว 

 2. เพื่อเปรียบเทียบลักษณะความแตกต่างทางจริยธรรมระหว่างพนักงานประจําและ

พนกังานชัว่คราว 

 3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะทางจิตและความผูกพนัต่อองคก์รกบั

ลกัษณะทางจริยธรรมของพนกังาน 

 4. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัดา้นลกัษณะทางจิตและความผูกพนัต่อองค์กรต่อลกัษณะ

ทางจริยธรรม 

 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

 

 ในการวิจยัน้ี ศึกษาลกัษณะทางจริยธรรมของพนกังานประจาํและพนกังานชัว่คราวท่ีอยูใ่น

บริษทั มิตซูบิชิ อีเลค็ทริค คอนซูมเมอร์ โปรดกัส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 

 

1.4 นิยามศัพท์ 

 

 ทศันคติ หมายถึง ระดบัความรู้สึกในแง่บวกหรือลบท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง เช่น สถานท่ี คน

หรืองาน ทศันคติท่ีดีในการทาํงานจะหมายถึงบุคคลนั้นมีความรู้สึกท่ีดีต่องานของเขา มีความรู้สึก

ในดา้นบวก หรือชอบท่ีจะทาํงานนั้น 

  จริยธรรม หมายถึง แนวปฏิบัติท่ีดีงาม ถูกต้อง และเหมาะสม   จริยธรรมสําหรับบุคคล       

ผูป้ฏิบัติงานคือวิถีทางปฏิบัติท่ีถูกต้องเหมาะสม ดีงาม ภายใต้กรอบท่ีกําหนดไว้ ซ่ึงจะทําให ้      

การปฏิบัติงานนั้นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  ในการวิจยัคร้ังน้ี จริยธรรมในการปฏิบติังานคือ   

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ความผกูพนัต่อองคก์ร ความรับผิดชอบ ความขยนัหมัน่เพียรและความอดทน 

 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะได้รับผลสําเร็จในกิจกรรมต่าง ๆ  มี 

ความเพียรพยายามในงานท่ียุ่งยากซับซ้อนโดยไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้ง

ไว ้ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงคือมีความรับผิดชอบ มีความเช่ือมัน่ตนเอง ปรับปรุงตนเองให้ดี

ขึ้นอยู่เสมอ กระตือรือร้นและสนุกกบังานท่ีทาํ มีความมานะอดทน สามารถคาดการณ์ล่วงหน้า มี  

ความสามารถในการแกปั้ญหา และทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง  การท่ีบุคคลมีความรู้สึกและแสดงพฤติกรรมต่อองคก์าร

ท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู่ โดยมีความเช่ือและยอมรับจุดมุ่งหมายขององค์การ เต็มใจท่ีจะทาํงานเพื่อ

ความกา้วหนา้ขององคก์าร มีความจงรักภกัดีและปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความรู้สึกสํานึกในหน้าท่ี ไม่ทอดทิ้งงาน ทาํงานโดยไม่ตอ้งมี

ใครมาบงัคบัและสามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จลุล่วง ยอมรับผลแห่งการกระทาํนั้นไม่วา่จะเป็นดา้นดี

หรือร้าย รวมทั้งงานท่ีเป็นส่วนรวมและสังคม 

 ความขยนัหมั่นเพียร หมายถึง ความเพียรพยายาม ความมานะบากบั่น ความอดทนใน    

การทาํงานหรือกิจกรรมใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

 ความอดทน หมายถึง การอดกลั้น การยบัย ั้งชัง่ใจ ความหนักแน่น ไม่หวัน่ไหว สามารถ

รักษาอารมณ์ให้ปกติอยู่เสมอ ถึงแม้จะไม่พอใจก็ตาม ใช้สติปัญหาแก้ไขสถานการณ์ได้อย่าง     

เรียบร้อย 

 

1.5 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

 

1.  ใหท้ราบลกัษณะทางจริยธรรมของพนกังาน 

 2.  ทาํใหท้ราบถึงความแตกต่างของพนกังานประจาํและพนกังานชัว่คราว 

 3.  เป็นแนวทางของนายจา้งท่ีจะจดัสวสัดิการแก่พนกังานชัว่คราว เพื่อสร้างขวญักาํลงัใจ

ในการปฏิบติังาน 

 4.  สามารถนาํความรู้ท่ีไดรั้บจากการวิจยัไปใชใ้นการพฒันาบุคลากรในสถานประกอบการ

ภาคอุตสาหกรรมต่อไป 

 



บทท่ี 2 

 

แนวคิด ทฤษฏี และผลงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

 

 ในการวิจยัเร่ือง การศึกษาลักษณะทางจริยธรรมของพนักงานบริษทัมิตซูบิชิ อีเล็คทริค 

คอมซูมเมอร์ โปรดกัส์ (ประเทศไทย) จาํกดั ในคร้ังน้ีผูวิ้จยัไดศึ้กษาตามแนวคิดทฤษฏีดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัจริยธรรมในการทาํงาน 

2. ทฤษฏีตน้ไมจ้ริยธรรม ซ่ึงจะศึกษาเนน้ในเร่ือง  

- แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัทศันคติ 

- แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

3. ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

5. กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นงานวิจยั 

 

2.1  แนวคิดเกีย่วกบัจริยธรรมในการทํางาน 

              

2.1.1  ความหมายของจริยธรรม 

 จริยธรรมแปลตามรูปศพัท์ว่า หน้าท่ีท่ีควรปฏิบติัหรือธรรมอนัเป็นขอ้ประพฤติปฏิบติั มี    

ผูใ้หค้วามหมายของจริยธรรมแตกต่างกนัดงัน้ี 

 เพียร์เจท ์(Piaget.  1985; อา้งใน ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์. 2539 : 241) อธิบายว่าจริยธรรม

เป็นส่ิงท่ีบุคคลยอมรับนับถือกฏเกณฑ์ของสังคม รวมถึงความรู้สึกนึกคิดของบุคคลเก่ียวกับ     

ความยติุธรรมและความเท่าเทียมกนัของมนุษย ์

 บราวน์ (Brown. 1979; อา้งใน ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์. 2539 : 241) กล่าวว่าระบบของ 

กฏเกณฑต่์าง ๆ ท่ีบุคคลใชใ้นการแยกการกระทาํท่ีถูกตอ้งออกจากการกระทาํท่ีผิด 

 สาโรช บวัศรี (2522) กล่าวว่าจริยธรรมหมายถึงความประพฤติท่ีถือว่าเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า 

ความประพฤติเหลา่น้ีประกอบดว้ยศีลธรรม คุณธรรม เนติกรรม และธรรมเนียมประเพณี 

 ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2524) อธิบายว่าจริยธรรมหมายถึงลกัษณะทางสงัคมหลายลกัษณะ

ของมนุษย ์และมีขอบเขตรวมถึงพฤติกรรมทางสังคมประเภทต่าง ๆ ด้วย ลักษณะพฤติกรรมท่ี  

เก่ียวขอ้งกับจริยธรรมจะมีคุณสมบัติประเภทใดประเภทหน่ึงในสองประเภท คือ ในลักษณะท่ี
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สังคมต้องการให้มีอยู่ในสมาชิกหรือเป็นพฤติกรรมท่ีสังคมนิยมชมชอบให้การสนับสนุน และ

ผูก้ระทาํส่วนมากเกิดความพอใจว่า การกระทาํนั้นเป็นส่ิงถูกตอ้งเหมาะสม  ส่วนอีกประเภทหน่ึง

คือลักษณะท่ีสังคมไม่ตอ้งการให้มีอยู่ในสมาชิกของสังคม เป็นการกระทาํท่ีสังคมลงโทษหรือ

พยายามกาํจดั และผูก้ระทาํพฤติกรรมนั้นส่วนมากรู้สึกว่าเป็นส่ิงไม่ถูกตอ้งและไม่สมควร ฉะนั้นผู ้

ท่ีมีจริยธรรมสูง คือผูท่ี้มีลกัษณะประเภทแรกมากและประเภทหลงันอ้ย 

 จากความหมายดงักล่าว จริยธรรมมีความหมายวา่ 

(1) เป็นสาขาหน่ึงของวฒันธรรม 

(2) เป็นหลกัประพฤติปฏิบติัท่ีถูกประเมินและยอมรับกนัในแต่ละสงัคมวา่เป็นส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

ยติุธรรม เป็นสัจจะและเหมาะสม 

(3) ผูป้ฏิบติัสามารถบรรลุถึงสภาพชีวิตท่ีมีคุณคา่ อนัพึงประสงคข์องตนและสังคมนั้น ๆ  

 

2.1.2  คุณธรรมจริยธรรมท่ีต้องการในการประกอบอาชีพ 

 คุณธรรมจริยธรรมท่ีตอ้งการในการประกอบอาชีพท่ีคนส่วนใหญ่ยอมรับว่าเป็นคนดี เป็น

ส่ิงท่ีควรประพฤติปฏิบัติเพื่อความสงบสุขของสังคม ได้แก่ พฤติกรรมท่ีเก่ียวกับความซ่ือสัตย ์ 

ความรับผิดชอบ ความเสียหาย ความอดทน ความขยนัหมั่นเพียร การตรงต่อเวลา การงดเว้น

อบายมุข (ธวชัชยั ผอ่งสุภาพ. 2545 : 14) 

 (1)  ความซ่ือสัตย ์ หมายถึง พฤติกรรมของมนุษยท่ี์แสดงออกถึงความจริง ตรงไปตรงมา

ไม่พูดคาํหยาบและไม่ใส่ร้ายผูอ่ื้นให้เกิดความแตกแยกในหมู่คณะ การแสดงออกตอ้งเป็นไปตาม

ธรรมชาติ ทั้งกายวาจาและใจ บุคคลท่ีมีความซ่ือสัตยส่์วนใหญ่จะเป็นคนท่ีมีระเบียบวินยัในตนเอง

มีความละอายต่อการทาํชัว่ ไม่พูดปด มีสัจจะและความจริงใจ มีสติรู้วา่อะไรดีอะไรชัว่ เป็นตน้ 

      ดงันั้น บุคคลท่ีทาํงานดว้ยความซ่ือสัตย ์กระทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความเต็มใจ

และเตม็กาํลงัความสามารถ ประพฤติปฏิบติัตลอดจนช่วยเหลือแนะนาํแนวทางท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน 

เกิดการยกย่อง การยอมรับนับถือ ความเช่ือถือจากผูบ้งัคบับญัชา และความรักจากเพื่อนร่วมงาน   

ทาํใหไ้ดรั้บความเจริญกา้วหนา้ในชีวิตการทาํงานและการดาํรงชีวิตในสงัคม 

 (2)  ความรับผิดชอบ  หมายถึง  ความรู้สึกสํานึกในหน้าท่ี  ไม่ทอดทิ้งงาน   ทาํงานโดย    

ไม่ตอ้งมีใครมาบงัคบั และสามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จลุล่วง ยอมรับผลแห่งการกระทาํนั้นไม่วา่จะ

เป็นดา้นดีดา้นร้าย รวมทั้งงานท่ีเป็นส่วนรวมและสังคม 

       บุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ รู้จกัหนา้ท่ีและปฏิบติัหนา้ท่ีไดส้าํเร็จลุล่วงตรงตามเวลายอ่ม

เป็นท่ียอมรับนับถือและไดรั้บความไวว้างใจจากบุคคลอ่ืน ก่อให้เกิดผลดีและความเจริญกา้วหน้า
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ทั้งในการดาํเนินชีวิตและหน้าท่ีการงาน  การปฏิบติัตนให้เป็นคนท่ีมีความรับผิดชอบ ไดแ้ก่ การ 

เอาใจใส่และรอบคอบในการทาํงาน มีความตั้งใจจริงและพยายามในหนา้ท่ีการงาน มีระเบียบวินัย

ในตนเอง  มีความพอใจในหนา้ท่ีการงานท่ีทาํ  เป็นตน้ 

 (3)  ความเสียสละ  หมายถึง  การให้หรือบริจาคทรัพยสิ์น ส่ิงของ ตลอดจนความมีนํ้ าใจ 

ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผแ่ก่บุคคลอ่ืนหรือสงัคม โดยไมค่าํนึงถึงผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บ 

        บุคคลท่ีมีความเสียสละ มีคุณลกัษณะหรือคุณธรรมท่ีสําคญั  เช่น  มีความเมตตากรุณา  

มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ไม่เห็นแก่ตวั มีความโอบออ้มอารี เอาใจเขามาใส่ใจเรา แสดงออกถึงความ 

ช่ืนชมและปรารถนาดีต่อผูอ่ื้น 

         ดงันั้น การเสียสละจึงมีความสาํคญัช่วยให้ทุกคนในครอบครัว สังคมและประเทศชาติ

มีความสุข  เพราะเม่ือทุกคนมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กิจการหรืองานต่าง ๆ จะประสบความสําเร็จ 

สังคมและประเทศชาติก็จะมีแต่ความสงบสุข 

 (4) ความอดทน หมายถึง  การอดกลั้น  การยบัย ั้งชั่งใจ  ความหนักแน่นไม่หวัน่ไหว  

สามารถรักษาอารมณ์ให้ปกติอยู่เสมอ ถึงแมจ้ะไม่พอใจก็ตามใชส้ติปัญญาแกไ้ขสถานการณ์ต่าง ๆ 

ไดอ้ยา่งเรียบร้อย 

        การฝึกตนใหมี้ความอดทนจะตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีจิตใจมัน่คง   มีสมาธิ   มีความพยายาม  

มีระเบียบวินัย เกรงกลัวต่อความชั่ว มีความละอายต่อบาป  เป็นผู ้มีเหตุผลและใช้เหตุผลใน          

การตดัสินใจ 

     บุคคลท่ีมีความอดทนจะเป็นผูท่ี้มีความเข็มแข็ง   สามารถเอาชนะปัญหาและอุปสรรค

ต่าง ๆ ได ้และเป็นท่ีรักใคร่ของผูอ่ื้น ถา้ขาดความอดทนการดาํเนินชีวิตในสังคมหรือในการทาํงาน

จะมีแต่ความขดัแยง้ทาํใหเ้กิดความทุกข ์

 (5)   ความขยนัหมัน่เพียร  หมายถึง ความเพียรพยายาม ความมานะบากบัน่ ความอดทนใน

การทาํงานหรือกิจกรรมนั้นใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

    การพฒันาและฝึกฝนให้เป็นผูท่ี้มีความขยนัหมัน่เพียรนั้น ตอ้งเป็นคนช่างสังเกตและมี

เหตุผล มีความอดทน มีความรับผิดชอบ ทาํงานดว้ยความจริงใจ รักงาน เอาใจใส่งาน และทาํงาน

ดว้ยความละเอียดรอบคอบ 

    บุคคลท่ีมีความขยนัหมั่นเพียร  จะเป็นผูท่ี้มีเป้าหมายของชีวิตท่ีแน่นอน  ทั้ งในด้าน        

การทาํงานและการดาํเนินชีวิตในครอบครัว สังคม โดยมีการพฒันาตนเองอยู่เสมอ ประกอบอาชีพ

ดว้ยความสุจริต  เป็นผูท่ี้ไดรั้บการยอมรับจากสังคม 
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 (6)  การตรงต่อเวลา  หมายถึง การทาํภารกิจหรือกิจกรรมใด ๆ ให้สําเร็จตามกาํหนดเวลา 

การตรงต่อเวลาเป็นพฤติกรรมหรือการกระทาํท่ีเกิดจากความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น ความรับผิดชอบ 

ไม่เห็นแก่ตวั  ความมีระเบียบวินยัในตนเอง 

       การตรงต่อเวลาเป็นคุณธรรมท่ีสําคญั ถา้หน่วยงานใดมีแต่คนท่ีตรงต่อเวลาแลว้งานใน

หน่วยงานนั้น ๆ จะสาํเร็จตามเป้าหมาย  เกิดประโยชน์และความเป็นระเบียบต่อหน่วยงานนั้น ๆ 

 (7)   การงดเวน้อบายมุข   อบายมุข หมายถึง  ทางแห่งความเส่ือม  หรือวิถีทางท่ีทาํให้คน

เส่ือมจากฐานะ ช่ือเสียง เกียรติยศ ผูท่ี้สามารถเวน้อบายมุข สามารถหลุดพน้จากความหายนะ เพราะ

อบายมุขทาํใหสู้ญเสียทั้งทรัพยสิ์น  ความไวว้างใจ  ความเคารพนบัถือ  เกียรติยศช่ือเสียง 

         การหลีกเล่ียงอบายมุข  ไดแ้ก่  การทาํจิตใจใหม้ัน่คงและเขม้แขง็  เลือกคบเพื่อนท่ีดี  มี

ความอดทน  มีสติ  มีความละอายต่อการทาํชัว่  เล่นกีฬาหรือออกกาํลงักายอยูเ่สมอ 
 

ประเด็นจริยธรรมท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ เป็นแนวทางสําหรับบุคคลในการดาํเนินชีวิตและ

ประกอบอาชีพ เป็นส่ิงท่ีตอ้งอาศยัเวลาในการพฒันาใหเ้กิดขึ้นในจิตใจ ตามปกติแลว้การพฒันาทาง

จริยธรรมจะเกิดขึ้นในช่วงเยาวว์ยัหรือในช่วง 10 ปีแรกของชีวิต และฝังรากลึก อย่างไรก็ตามการ

ปรับปรุงความคิดทางดา้นจริยธรรมน้ีเกิดขึ้นไดห้ากบุคคลมีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการสังเกต เรียนรู้ 

และควบคุมให้มีการปฏิบัติอย่างสมํ่าเสมอ ก็จะพัฒนาเป็นนิสัยหรือพฤติกรรมท่ีดี มีผลต่อการ

ปฏิบัติงานไม่ว่าจะอยู่ในตําแหน่งหน้าท่ีหรือในบทบาทใด ๆ  ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิ้จัยกําหนด

คุณธรรมและจริยธรรมท่ีมีความสําคัญต่อการทํางาน เพื่อเป็นตัวแปรในการศึกษาลักษณะ           

การทํางานอย่างมีจริยธรรม 5 ลักษณะ คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ความผูกพันต่อองค์กร ความ           

รับผิดชอบ ความขยนัหมัน่เพียรและความอดทน  

 

2.2  ทฤษฏีต้นไม้จริยธรรม 

 

 ทฤษฏีตน้ไมจ้ริยธรรมแสดงถึงสาเหตุของพฤติกรรมของคนดีและของคนเก่งว่าพฤติกรรม

เหล่าน้ีมีสาเหตุทางจิตใจอะไรบา้ง (ดวงเดือน พนัธุมนาวิน. 2526, 2528)  

 ทฤษฏีตน้ไมจ้ริยธรรมน้ีมี 3 ส่วน คือ ส่วนท่ีเป็นดอกและผลไมข้องตน้ไม ้ส่วนลาํตน้และ

ส่วนท่ีเป็นราก  ในส่วนแรกคือดอกและผลไมบ้นตน้ แสดงถึงพฤติกรรมการทาํดีละเวน้ชัว่ และ

พฤติกรรมการทาํงานอย่างขยนัขนัแข็งเพื่อส่วนรวม ส่วนแรกน้ีเป็นพฤติกรรมประเภทต่าง ๆ ท่ี

รวมเขา้เป็นพฤติกรรมของพลเมืองดี พฤติกรรมท่ีเอ้ือต่อการพฒันาประเทศ และพฤติกรรมการ

ทาํงานอาชีพอย่างขยนัขนัแข็ง  ผลท่ีออกมาเป็นพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีน่าปรารถนาน้ี มีสาเหตุอยู่ 2 
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กลุ่ม     กลุ่มแรกคือ สาเหตุทางจิตใจท่ีเป็นส่วนลาํตน้ของตน้ไม ้อนัประกอบดว้ยจิตลกัษณะ 5 ดา้น

คือ  

(1) เหตุผลเชิงจริยธรรม 

(2) มุ่งอนาคตและการควบคมุตนเอง 

(3) ความเช่ืออาํนาจในตน 

(4) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

(5) ทศันคติ คุณธรรม และค่านิยม (ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมนั้น ๆ หรือสถานการณ์นั้น)  

ถา้ตอ้งการท่ีจะเขา้ใจ อธิบาย ทาํนาย และพฒันาพฤติกรรมชนิดใด จะตอ้งใช้จิตลกัษณะ

บางดา้นหรือทั้ง 5 ดา้นน้ีประกอบกนัจึงจะไดผ้ลดีท่ีสุด ส่วนท่ีสามของตน้ไมจ้ริยธรรม คือ รากของ

ตน้ไม ้ซ่ึงเป็นจิตลกัษณะกลุ่มท่ีสองมี 3 ดา้นคือ 

(1) สติปัญญา 

(2) ประสบการณ์ทางสังคม 

(3) สุขภาพจิต 

จิตลกัษณะทั้งสามน้ีอาจใช้เป็นสาเหตุของการพฒันาจิตลกัษณะ 5 ประการท่ีลาํตนัของ   

ตน้ไมก้็ได ้กล่าวคือ บุคคลจะตอ้งมีลกัษณะพื้นฐานทางจิตใจ 3 ดา้นในปริมาณท่ีสูงเหมาะสมกับ

อายุจึงจะเป็นผูท่ี้มีความพร้อมท่ีจะพฒันาจิตลักษณะทั้ง 5 ประการท่ีลาํต้นของตน้ไม ้ โดยท่ีจิต

ลกัษณะทั้ง 5 น้ีจะพฒันาไปเองโดยอตัโนมติั ถา้บุคคลมีความพร้อมทางจิตใจ 3 ดา้นดงักล่าว และ

อยู่ในสภาพแวดลอ้มทางบ้าน ทางโรงเรียน และทางสังคมท่ีเหมาะสม  นอกจากนั้นบุคคลยงัมี 

ความพร้อมท่ีจะรับการพฒันาจิตลักษณะบางประการใน 5 ด้านน้ี โดยวีการอ่ืน ๆ ด้วย  ฉะนั้ น      

จิตลกัษณะพื้นฐาน 3 ประการ จึงเป็นสาเหตุของสาเหตุของพฤติกรรมของคนดีและคนเก่งนัน่เอง  

แต่เดิมนั้น ทฤษฏีตน้ไมจ้ริยธรรม ไดแ้สดงถึงสาเหตุทางจิตใจท่ีลาํตน้เพียง 4 ประการ ท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมการทาํดีละเวน้ชั่ว หรือท่ีเรียกว่า พฤติกรรมเชิงจริยธรรม 

(ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2526)  แต่ต่อมาได้นําผลวิจยัเก่ียวกับการวิเคราะห์พฤติกรรมทางด้าน    

การงาน อาชีพ และพฤติกรรมการรักษาสุขภาพอนามยัมาประกอบด้วย จึงได้เพิ่มพฤติกรรมของ  

คนเก่งเขา้เป็นดอกผลรวมกบัพฤติกรรมของคนดี และไดเ้พิ่มแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ซ่ึงเป็นจิตลกัษณะ

ท่ีสําคญัของคนท่ีมีพฤติกรรมหลายชนิดดงักล่าวขา้งบนน้ี เขา้ท่ีลาํตน้ของตน้ไมจ้ริยธรรม รวมเป็น 

3 ด้าน (ดวงเดือน พนัธุมนาวิน. 2528)  จึงทาํให้ทฤษฏีตน้ไม้จริยธรรมของคนไทยน้ีมีลกัษณะท่ี 

กวา้งขวางครอบคลุมพฤติกรรมท่ีน่าปรารถนาของคนไทยไดค้รบถว้น 
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ทฤษฏีตน้ไมจ้ริยธรรม ไดส้รุปรวมผลการวิจยัคนไทยไวว้า่ คนไทยท่ีมีพฤติกรรมของคนดี

และคนเก่งนั้น มีลกัษณะทางจิตท่ีสาํคญั 8 ประการคือ  

(1)   การเป็นคนท่ีเห็นแก่ส่วนรวมมากกวา่ท่ีจะเห็นแก่ตวั หรือ พวกพอ้ง     (เหตุผลเชิง     

จริยธรรมสูง) 

(2)   การเป็นคนท่ีสามารถคาดการณ์ไกล และรู้จกับงัคบัตนเองใหอ้ดได ้รอได ้(มุ่งอนาคต  

และควบคุมตนเอง) 

(3)   เป็นผูท่ี้เช่ือวา่ทาํดีไดดี้  (ความเช่ืออาํนาจในตน) 

(4)   มีความวิริยะอุตสาหกรรม ฝ่าฟันอุปสรรค จนเกิดความสาํเร็จตามเป้าหมาย (แรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธ์ิสูง) 

(5)   มีความพอใจและเห็นความสาํคญัของความดีงาม     เห็นโทษของความชัว่ร้ายต่าง  ๆ  

(ทัศนคติ คุณธรรม ค่านิยม ท่ี เก่ียวข้องกับพฤติกรรมนั้ น และสถานการณ์ท่ีจะกระทํานั้ น)           

นอกจากนั้น ยงัมีลกัษณะพื้นฐานทางจิตอีก 3 ประการคือ 

(6)   ความเฉลียวฉลาด  สามารถเขา้ใจและคิดในระดบันามธรรม 

(7)   รู้จกัเอาใจเขามาใส่ใจเรา   มีประสบการณ์ทางสังคมสูง 

(8)   มีสุขภาพจิตดีมีความวิตกกงัวลนอ้ย หรือในปริมาณท่ีเหมาะสมกบัเหตุการณ์ 

ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัได้เน้นศึกษาจิตลกัษณะ 2 ดา้นคือ ทศันคติ ซ่ึงในท่ีน้ีคือ ทศันคติ

เก่ียวกบัการทาํงานและแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  

 

2.2.1  แนวคิดและทฤษฏีเกีย่วกบัทัศนคติ 

ทศันคติเป็นเร่ืองท่ีนักสังคมศาสตร์จาํนวนมากโดยเฉพาะนักจิตวิทยาสังคม ได้ให้ความ 

สนใจศึกษาเร่ืองน้ีอย่างลึกซ้ึงในแง่มุมต่าง ๆ  โดยจะเห็นจากมีผลงานวิจยั เอกสาร และหนังสือท่ี

เขียนเก่ียวกับเร่ืองน้ีมีอยู่เป็นจาํนวนมาก จนอาจกล่าวได้ว่าเป็นหน่ึงในลกัษณะทางจิตใจท่ีมีอยู่

ศึกษามากท่ีสุดในสาขาวิชาสังคมศาสตร์ อย่างไรก็ดีเน่ืองจากธรรมชาติและเน้ือหาของทัศนคติ 

ค่อนขา้งจะซับซ้อนและเขา้ใจยาก ฉะนั้นจึงพบว่ามีความแตกต่างในแนวคิดทฤษฏีท่ีใช้เก่ียวกับ 

เร่ืองน้ีอยูม่าก นกัวิชาการดา้นน้ีไดพ้ยายามหาคาํจาํกดัความท่ีเหมาะสม ถูกตอ้ง รัดกุม และใกลเ้คียง

ความเป็นจริงท่ีสุด (จิระวฒัน์ วงศส์วสัดิวฒัน์. 2529 : 1)  
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2.2.1.1  ความหมายของทัศนคติ 

              อลัพอร์ท  (Allport. 1935; อา้งใน ถวิล ธาราโภชน์. มปป : 67)  ใหค้าํจาํกดัความว่า

ทศันคติ เป็นสภาวะความพร้อมทางจิต ซ่ึงเกิดขึ้นจากประสบการณ์ สภาวะความพร้อมน้ีจะเป็น

ตวักาํหนดทิศทาง หรือเป็นตวักระตุน้ปฏิกิริยาตอบสนองของบุคคลต่อส่ิงต่าง ๆ หรือสภาวะการณ์

ท่ีเก่ียวขอ้ง 

            เธอร์สโตน  (L.L.  Thurstone. 1946;  อ้างใน  พัชนี  วรกวิน .  มปป : 60)  ได้ให ้          

ความหมายของคาํว่าทศันคติว่า เป็นระดบัของความมากนอ้ยของความรู้สึกในดา้นบวกและลบท่ีมี

ต่อส่ิงหน่ึง ซ่ึงอาจจะเป็นอะไรก็ไดห้ลายอย่าง เช่น ส่ิงของ บุคคล บทความ องคก์าร ความคิด และ

อ่ืน ๆ  ความรู้สึกเหล่าน้ี ผูท่ี้รู้สึกสามารถบอกความแตกต่างไดว้า่เห็นดว้ย หรือไม่เห็นดว้ย 

               เคท  (Kate. 1960; อา้งใน จิระวฒัน์ วงศส์วสัดิวฒัน์. 2529 : 2) ไดใ้ห้คาํจาํกดัความ

ว่า ทัศนคติเป็นส่ิงจูงใจให้บุคคลประเมินส่ิงใดส่ิงหน่ึงในรูปแบบของความชอบหรือไม่ชอบ       

ทศันคติอาจรวมความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบ และความรู้ความเช่ือเก่ียวกบัส่ิงนั้น คุณลกัษณะของมนั

และส่วนท่ีสัมพนัธ์กบัส่ิงอ่ืน 

               เคทซ์   (Katz. 1966; อา้งใน งามตา วนินทานนท.์ 2534 : 211)   ใหค้วามหมายวา่ 

ทศันคติ คือ ลกัษณะทางอารมณ์ของบุคคลท่ีกาํหนดการประเมินสัญลกัษณ์หรือวตัถุบางประเภทไป

ในทิศทางท่ีชอบหรือไม่ชอบ 

               ฟิชเบน  (Fishbein. 1967; อา้งใน งามตา วนินทานนท.์ 2534 : 211)  ใหค้วามหมาย

ของทศันคติในแง่องคป์ระกอบดา้นความรู้สึก คือเป็นลกัษณะทางอารมณ์ท่ีเกิดจากการเรียนรู้ ซ่ึง

กาํหนดการตอบสนองอยา่งคงเส้นคงวาต่อวตัถุในทิศทางท่ีพอใจหรือไม่พอใจ 

            พชันี วรกวิน  (มปป : 60) สรุปวา่ทศันคติคือ ความรู้สึก ความคดิ ความเช่ือหรือ 

แนวโนม้ท่ีพร้อมจะกระทาํต่อส่ิงแวดลอ้มในการตอบสนองในลกัษณะท่ีชอบหรือไม่ชอบ 

            จากความหมายท่ีกล่าวมา  สรุปไดว้า่  ทศันคติ คือ  ระดบัของความรู้สึกในแง่บวก 

หรือลบท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง เช่น สถานท่ี ส่ิงของ คน หรืองาน เม่ือพูดถึงทศันคติท่ีดีในการทาํงาน 

จะหมายถึงบุคคลผูน้ั้นมีความรู้สึกท่ีดีต่องานของเขา และมีความรู้สึกดา้นบวกหรือชอบท่ีจะทาํงาน

นั้น ๆ 
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2.2.1.2  คุณลกัษณะของทัศนคต ิ

            สุรางค ์  โคว้ตระกูล  (2533 : 246 – 247; อา้งใน สถิต  นีระเสน. 2539 : 8 - 9) ได้

กล่าวถึงคุณลกัษณะของทศันคติไว ้6 ประการ คือ 

(1)  ทศันคติเป็นส่ิงท่ีเรียนรู้ได ้

(2)  ทศันคติเป็นแรงจูงใจท่ีจะทาํใหบ้คุคลกลา้เผชิญหรือหลีกเล่ียงส่ิงเร้า    ฉะนั้น 

ทศันคติจึงมีทั้งบวกและลบ เช่น นกัเรียนมีทศันคติในเชิงบวกต่อวิชาคณิตศาสตร์ นกัเรียนจะชอบ

เรียนคณิตศาสตร์ และเม่ืออยู่ชั้นมัธยมศึกษาก็จะเลือกเรียนแขนงวิทยาศาสตร์ ตรงกันข้ามกับ       

นักเรียนท่ีมีทัศนคติในเชิงลบต่อวิชาคณิตศาสตร์ ก็จะไม่ชอบหรือไม่มีแรงจูงใจท่ีจะเรียน

คณิตศาสตร์  เม่ืออยูช่ั้นมธัยมศึกษาก็จะเลือกเรียนทางสายอกัษรศาสตร์  ภาษา 

(3)  ทศันคติ  ประกอบดว้ย  องคป์ระกอบ 3 อยา่ง คือ  องคป์ระกอบเชิงความรู้สึก 

หรืออารมณ์ (Affective Component)  องคป์ระกอบเชิงปัญญาหรือการรู้คิด (Cognitive Component) 

และองคป์ระกอบเชิงพฤติกรรม (Behavior Component) 

(4)  ทศันคติ เปล่ียนแปลงไดง้่าย การเปล่ียนแปลงของทศันคติอาจจะเปล่ียนแปลง 

จากบวกเป็นลบ ซ่ึงบางคร้ังเรียกว่าการเปล่ียนแปลงทิศทางของทศันคติ หรืออาจจะเปล่ียนแปลง

ความเขม้ขน้ (Intensity)  หรือความมากนอ้ย   ทศันคติบางอยา่งอาจจะหยดุเลิกไปได ้

(5)  ทศันคติ เปล่ียนแปลงตามชุมชนหรือสังคมท่ีบุคคลนั้นเป็นสมาชิก   เน่ืองจาก 

ชุมชนหรือสังคมหน่ึง ๆ อาจจะมีค่านิยมท่ีเป็นอุดมการณ์พิเศษเฉพาะ ฉะนั้นค่านิยมเหล่าน้ีจะมี  

อิทธิพลต่อทศันคติของบุคคลท่ีเป็นสมาชิก ในกรณีท่ีตอ้งการเปล่ียนทศันคติจะตอ้งเปล่ียนค่านิยม 

(6)  สังคมประกิต   (Socialization)      มีความสาํคญัต่อพฒันาการทศันคติของเด็ก  

โดยเฉพาะทศันคติต่อความคิดและหลกัการท่ีเป็นนามธรรม อุดมคติ เช่น ทศันคติต่อเสรีภาพใน 

การพูด การเขียน  เด็กท่ีมาจากครอบครัวท่ีมีสภาพเศรษฐกิจสังคมสูงจะมีทศันคติเชิงบวกสูงท่ีสุด 

             ทิตยา  สุวรรณะชฏ  (อ้างใน ทวยเทพ ราษฏร์เจริญสุข. 2538 : 11)  กล่าวถึง

ลกัษณะของทศันคติไวว้า่ มีลกัษณะสาํคญั 4 ประการคือ 

(1)  ทศันคติเป็นสภาวะก่อนท่ีพฤติกรรมโตต้อบจะเกิดขึ้นต่อเหตุการณ์หรือส่ิงใด 

ส่ิงหน่ึงหรือจะเรียกวา่เป็นสภาวะพร้อมท่ีจะมีพฤติกรรมจริง 

(2)  ทศันคติจะมีความคงตวัอยูใ่นช่วงระยะเวลา คือ มีความมัน่คงถาวรพอสมควร 

เปล่ียนแปลงไดย้าก แต่มิไดห้มายความวา่จะไม่มีการเปล่ียนแปลง 

(3)  ทศันคติเป็นตวัแปรท่ีนาํไปสู่ความสอดคลอ้งระหวา่งพฤติกรรมกบัความรู้สึก 

นึกคิด ไมว่า่จะเป็นไปในรูปของการแสดงออกโดยวาจาหรือการแสดงความรู้สึก  ตลอดจนการท่ี 

จะตอ้งเผชิญหรือหลีกเล่ียงต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
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(4)  ทศันคติมีคุณสมบติัของแรงจูงในอนัท่ีจะทาํใหบุ้คคลประเมินและเลือกส่ิงใด 

ส่ิงหน่ึงซ่ึงหมายความต่อไปถึงการกาํหนดทิศทางของพฤติกรรมจริงดว้ย 

 

2.2.1.3  องค์ประกอบของทัศนคต ิ

            ดวงเดือน  พนัธุมนาวิน  (2524 และ 2530; อา้งใน งามตา วนินทานนท.์ 2534 :  

212 - 214)  ไดส้รุปองคป์ระกอบของทศันคติไวด้งัต่อไปน้ี 

(1)  องคป์ระกอบทางการรู้คดิ (Cognitive Component)  ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อ 

ส่ิงใดส่ิงหน่ึงนั้น  จะตอ้งประกอบดว้ยความรู้หรือความเช่ือท่ีบุคคลมีเก่ียวกบัเป้าหมายของทศันคติ 

(Attitude Object) ท่ีอาจเป็นวตัถุ บุคคล หรือเหตุการณ์เป็นอนัดับแรก และเป็นความรู้ท่ีมีทิศทาง

ประกอบดว้ย คือ ทางท่ีวา่ส่ิงนั้นดีเลว มีคุณหรือมีโทษ มากนอ้ยเพียงใด  เป็นความรู้หรือความเช่ือท่ี

ใชป้ระเมินส่ิงนั้นได ้ไม่ไดเ้ป็นเพียงขอ้เท็จจริงโดยทัว่ไปเท่านั้น ไดมี้การกล่าวถึงองคป์ระกอบน้ีไว้

อย่างชดัเจนในตาํราท่ีสําคญัทางจิตวิทยาสังคมรุ่นแรก ๆ ว่า เน้ือหาท่ีสําคญัท่ีสุดในองคป์ระกอบน้ี

คือ ความรู้หรือความเช่ือเชิงประมาณค่าว่าส่ิงนั้นดีหรือเลว มีประโยชน์หรือมีโทษอย่างไร ฉะนั้น

การวดัองคป์ระกอบแรกของทศันคติอยา่งถูกตอ้งจะตอ้งวดัความรู้เชิงประเมินค่าของบุคคลเก่ียวกบั

วตัถทุั้งหลายของทศันคตินั้น ๆ 

(2)  องคป์ระกอบทางความรู้สึก   (Affective  Component)      ทศันคติมีลกัษณะท่ี 

สําคญัคือ อารมณ์ของบุคคลเก่ียวกบัวตัถุทางทศันคตินั้น  เช่นเดียวกบัองคป์ระกอบแรก ความรู้สึก

ของบุคคลก็จะต้องมีทิศทางด้วย  ซ่ึงหมายถึงความชอบความไม่ชอบส่ิงหน่ึงหรือความพอใจ   

ความไม่พอใจส่ิงหน่ึง  องคป์ระกอบของทศันคติต่อส่ิงหน่ึงของบุคคลจะสอดคลอ้งกบัทิศทางของ

องค์ประกอบแรกของเขาดว้ย กล่าวคือ ถา้บุคคลเช่ือว่าส่ิงใดดีมีประโยชน์ บุคคลก็ชอบและพอใจ

ในส่ิงนั้ น ในทางตรงกันข้ามถ้าบุคคลเช่ือว่าส่ิงนั้ นเลวหรือมีโทษ บุคคลก็จะไม่ชอบส่ิงนั้ น         

องค์ประกอบน้ีมีเน้ือหาท่ีอาจวดัไดไ้ม่หลากหลายเท่าองค์ประกอบแรก แต่ก็เป็นองค์ประกอบท่ี

สาํคญัท่ีสุดของทศันคติ 

(3)  องคป์ระกอบทางการพร้อมกระทาํ   (Action  Tendency  Component)      เม่ือ 

บุคคลมีความรู้เชิงประมาณค่า และมีความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบส่ิงนั้นแลว้ ส่ิงท่ีสอดคลอ้งกนัซ่ึง 

ติดตามมาคอืความพร้อมท่ีจะกระทาํใหส้อดคลอ้งกบัความรู้สึกของคนต่อส่ิงนั้นดว้ย 
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2.2.1.4  หน้าท่ีและประโยชน์ของทัศนคติ 

วฒันา  ศรีสัตยว์าจา   (2524;  อา้งใน  ธวชัชยั  ผอ่งสุภาพ. 2545 : 22)     ไดก้ล่าวถึง   

หนา้ท่ีและประโยชน์ของทศันคติไวค้ลา้ย ๆ กนัวา่มี 4 อยา่ง ดงัน้ี 

(1)  หนา้ท่ีเป็นเคร่ืองมือไปสู่เป้าหมายบางอยา่ง   (Instrument)       ทศันคติจะช่วย  

บุคคลในด้านการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมและสังคม โดยปกติบุคคลมักจะคํานึงถึง          

ผลประโยชน์ท่ีจะได้รับเป็นสําคัญ  และจะพัฒนาทัศนคติตามแนวทางท่ีคาดว่าจะสนอง            

ความตอ้งการของตนได้ เช่น หันมาชอบการศึกษาเล่าเรียน เพราะเช่ือว่าการศึกษาสูงจะช่วยให้มี

ชีวิตท่ีดีขึ้น 

(2)  หนา้ท่ีแสดงออกซ่ึงค่านิยม    (Value  Expression)     ทศันคติช่วยใหบุ้คคลได ้

แสดงออกซ่ึงค่านิยมของตนเอง ตวัอยา่งเช่น คนท่ีมีความซ่ือสัตยม์ากก็จะแสดงออกโดยการไม่ชอบ

พวกฉอ้ราษฏร์บงัหลวง  เป็นตน้ 

(3)  หนา้ท่ีป้องกนัตนเอง   (Ego – Defensive  Function)    บ่อยคร้ังท่ีบุคคลจาํเป็น 

ตอ้งหาทางออกใหก้บัตวัเอง เช่น คนท่ีชอบพูดวา่คนอ่ืนตรง ๆ ก็จะหาทางออกอนัเป็นการป้องกนั

ตนเองเพื่อความสบายใจวา่การท่ีตนทาํเช่นนั้นก็เพราะมีความจริงใจกบัเพื่อนฝงู หรือคนท่ีมีความ

ขดัแยง้ในใจท่ีจะยอมรับในเร่ืองความรักหรือความใคร่ อาจมีการแสดงออกในรูปของการเยาะเยย้

ถากถางคนอ่ืนท่ีมีความรัก  เป็นตน้ 

(4)  หนา้ท่ีใหค้วามเขา้ใจ    (Knowledge  or  Object  Appraisal)       เป็นเกณฑใ์น  

การประเมินหรือตีราคาส่ิงของหรือความรู้ ทศันคติหลายอย่างช่วยใหเ้ขา้ใจโลกและสภาพแวดลอ้ม 

เขา้ใจตวัเอง ไดเ้รียนรู้และเขา้ใจในการกระทาํของบุคคลในสังคม สามารถอธิบายและคาดคะเน 

การกระทาํของตนเองและของบุคคลอ่ืน ช่วยพฒันาความพร้อมท่ีจะประพฤติปฏิบติัออกไปไดอ้ยา่ง

เหมาะสม 

ในการวดัทศันคติในการทาํงานคร้ังน้ี    ผูวิ้จยัจะไดว้ดัระดบัความรู้สึกท่ีมีต่องานท่ี 

ทาํอยูแ่ละความพร้อมท่ีจะทาํงานนั้น 
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2.2.2  แนวคิดและทฤษฏีเกีย่วกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

2.2.2.1  ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

  นกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของคาํวา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไวแ้ตกต่างกนั

ดงัน้ี 

  เมอร์เรย ์ (Murry. 1938; อา้งใน โสภณ  จนัทร์สวย.  2539 : 10)  เป็นบุคคลแรกท่ี

ได้กล่าวถึงความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล (Need of Achievement) ว่าเป็นความตอ้งการท่ีมีอยู่ในตวัคน 

เป็นความตอ้งการทางจิตใจของมนุษยท่ี์จะเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ฝ่าฟันกระทาํส่ิงท่ียาก ๆ ให้

ประสบผลสําเร็จ เป็นความตอ้งการท่ีจะเป็นผูน้าํ ตอ้งการทาํงานอย่างมีอิสระ มีความเพียรพยายาม

ท่ีจะกระทําส่ิงใดส่ิงหน่ึงโดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค เพื่อให้บรรลุเป้าหมายอันสูงเด่นท่ีตั้ งไว ้       

พฤติกรรมตอ้งการสัมฤทธ์ิผลสูง คือ ชอบทาํงานยากและทา้ทายมีความมุมานะ และรู้สึกสนุกกบั

งาน 

  แม็คเคลแลน (McClelland. 1953  : 110 – 111; อา้งใน โสภณ จนัทร์สวย. 2539 : 

10)  ได้ให้คาํจาํกัดความแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิว่า หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้

สําเร็จลุล่วงไปดว้ยดี แข่งขนักบัมาตรฐานอนัดีเยี่ยม (Standard of Excellence) หรือทาํดีกว่าบุคคล

อ่ืน พยายามเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ เกิดความรู้สึกสบายใจเม่ือประสบความสําเร็จ และมีความวิตก

กงัวลเม่ือทาํไม่สาํเร็จหรือเม่ือประสบความลม้เหลว 

  แอทคินสัน (Atkinson. 1964  : 240 – 241; อ้างใน โสภณ จนัทร์สวย. 2539 : 11) 

ได้อธิบายว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นแรงผลักดันท่ีเกิดขึ้ นเม่ือบุคคลรู้ตัวว่าการกระทําของตน       

จะต้องได้รับการประเมินผลจากตัวเองหรือบุคคลอ่ืนโดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานอ่ืนท่ีดีเยี่ยม     

ผลจากการประเมินอาจเป็นส่ิงท่ีพอใจเม่ือกระทาํจนสาํเร็จ หรือไม่น่าพอใจเม่ือกระทาํไม่สาํเร็จ 

  ลินด์ เกรน (Lindgren. 1967  : 31 – 31; อ้างใน โสภณ  จันทร์สวย . 2539 : 11) 

อธิบายความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในรูปของความต้องการความสําเร็จ (Need for 

Achievement)  เปรียบได้กับความต้องการขั้นสูงของมาสโลว์ ท่ี เรียกว่า Self – Actualization      

เป็นความเข้าใจตนเองทั้ งในด้านความสามารถ ความถนัด  รวมทั้ งศักยภาพอ่ืน  ๆ  และจะมี              

ความปรารถนาท่ีจะใชค้วามสามารถและศกัยภาพนั้นอยา่งเตม็ท่ี 
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  สุชาดา  สุธรรมารักษ์  (2531  : 186 - 187)  กล่าวว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิคือ ความ

มุ่งหวงัท่ีจะประสบความสําเร็จ ความพยายามฟันฝ่าอุปสรรคในการทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงเพื่อเอาชนะ  

คนอ่ืนหรือเพื่อความตอ้งการท่ีจะเพิ่มศกัด์ิศรีของตนเอง ซ่ึงความตอ้งการเหล่าน้ีเป็นแรงจูงใจให้

เกิดการกระทาํและนาํมาซ่ึงสัมฤทธ์ิผล 

  พระเทพเวที  (2532  : 48 - 50)  อธิบาย แรงจูงในใฝ่สัมฤทธ์ิวา่มี 2 แบบคือ  

  แบบท่ี 1    เป็นการใฝ่ความเป็นเลิศท่ีสนบัสนุนระบบการแข่งขนั 

  แบบท่ี 2   เป็นการใฝ่ความเป็นเลิศแทซ่ึ้งประกอบดว้ยลกัษณะท่ีสําคญั 3 ประการ

คือ ประการท่ี 1  ถา้ทาํก็ทาํให้ดีเลิศ ให้ไดดี้ท่ีสุดเต็มท่ีแห่งงานนั้น ๆ    ประการท่ี 2  มีความเป็นเลิศ

เพราะดีท่ีสุดเต็มท่ีแห่งความสามารถของตวัเรา    และประการสุดทา้ยคือ ส่ิงนั้นมีความเป็นเลิศโดย

เป็นส่ิงท่ีดีท่ีสุด  เก้ือกูลกนัท่ีสุด  เป็นประโยชน์ท่ีสุดแก่ชีวิตและสังคม 

  จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้  พอจะสรุปความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

ไดว้า่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง ความปรารถนา หรือความพยายามท่ีจะทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหบ้รรลุ

ถึงผลสาํเร็จในงาน โดยไม่ยอ่ทอ้ต่อความยากลาํบากหรือยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคท่ีขดัขวาง พยายามหา 

วิธีการต่าง ๆ ในการแกปั้ญหา  เพื่อนาํไปสู่ความสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ  ตอ้งการอิสระใน      

การทาํงาน ตอ้งการชยัชนะในการแข่งขนั มุ่งมัน่ท่ีจะทาํใหดี้เลิศ มีความสบายใจเม่ือพบความสาํเร็จ 

และวิตกกงัวลเม่ือพบความลม้เหลว 

 

2.2.2.2  ทฤษฏีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

  แนวคิดเชิงทฤษฏีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีสาํคญั ๆ มีดงัน้ี 

  แม็คเคลแลนด์ (McClelland. 1961; อา้งใน มาริสา รัฐปัตย.์ 2532 : 26) ได้จาํแนก

แรงจูงใจทางสังคมเป็น 3 ประเภท คือ  

(1)  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ   (Achievement  Motive)   ไดแ้ก่      ความปรารถนาท่ีจะ 

กระทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้สําเร็จลุล่วงไปด้วยดี โดยพยายามแข่งขันกับมาตรฐานอนัดีเลิศ มีความ 

สบายใจเม่ือประสบความสาํเร็จ  และมีความวิตกกงัวลเม่ือพบกบัความลม้เหลว 

(2)  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive)  หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะเป็นท่ี 

ยอมรับของคนอ่ืน ตอ้งการเป็นท่ีนิยมชมชอบหรือรักใคร่ชอบพอของคนอ่ืน ส่ิงเหลา่น้ีเป็นแรงจูงใจ

ท่ีจะทาํใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
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(3)  แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ  (Power  Motive)   หมายถึง   ความปรารถนาท่ีจะไดม้าซ่ึง 

อิทธิพลท่ีเหนือกวา่คนอ่ืน ๆ ในสังคม ทาํใหบุ้คคลแสวงหาอาํนาจเพราะจะเกิดความรู้สึกวา่หาก  

ทาํอะไรไดเ้หนือคนอ่ืนถือเป็นความภาคภูมิใจ ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่อาํนาจสูงจะเป็นผูท่ี้พยายามควบคุม

ส่ิงต่าง ๆ เพื่อใหต้นเองบรรลุความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือกวา่บุคคลอ่ืน 

  สุพจน์  สินสุวงศ์วฒัน์ (2527  : 17 - 18) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัแรงผลกัดนัพฤติกรรม

ของมนุษยใ์นทางพุทธศาสนา ไดแ้ก่ ความอยาก เรียกวา่ ตณัหา ซ่ึงแบ่งเป็น 3 ประการคือ 

(1)  กามตณัหา    ความอยากไดใ้นส่ิงท่ีน่าใคร่  น่าปรารถนา  น่าพอใจ  ในรูป  รส   

กล่ิน  เสียง  และสัมผสั 

(2)  ภวตณัหา   ความอยากเป็น  เช่น  อยากเป็นเศรษฐี   อยากเป็นดาราหนงั  อยาก 

เป็นบณัฑิต  เป็นตน้ 

(3)  วิภวตณัหา  ความอยากท่ีจะไม่เป็น  คือ อยากพน้ไปจากภาวะท่ีไม่ปรารถนาท่ี 

ตนเองประสบอยู ่

ตณัหาทั้ง 3 น้ี ทาํใหเ้กิดอุปทาน  คือ  ความยดึมัน่  ถือมัน่  และทาํใหเ้กิดเจตจาํนงค ์

ในการกระทาํพฤติกรรมต่าง ๆ 

นอกจากน้ี  ในทางพุทธศาสนายงัไดก้ล่าวถึง เน้ือหาความตอ้งการของมนุษย ์ โดย 

แบ่งอยา่งหยาบ ๆ ได ้2 ประเภท คือ 

(1)  ความตอ้งการเบ้ืองตน้  คือ   ปัจจยั 4 อนัเป็นส่ิงจาํเป็นแก่การดาํรงชีวิต  ไดแ้ก่  

อาหาร  เคร่ืองนุ่มห่ม  ท่ีอยูอ่าศยั  และยารักษาโรค 

(2)  ความตอ้งการทัว่ไป  ไดแ้ก่  โลกธรรม 4   คือ  ลาภ   ยศ  สรรเสริญ  สุข   และ 

ความสุขของคฤหัสถซ่ึ์งจาํแนกเป็น 4 ประการ คือ สุขเกิดจากการมีทรัพย ์ สุขเกิดจากการใชท้รัพย ์ 

สุขเกิดจากการไม่เป็นหน้ี  และสุขเกิดจากการประกอบอาชีพท่ีไม่มีโทษ 

ความสาํเร็จในการเรียนและการทาํงานจดัอยูใ่นประเภทความตอ้งการทัว่ไป     ได ้

กล่าวไวใ้นเร่ืองอิทธิบาท 4  คือ  

-  ฉนัทะ (ความพอใจในงาน) 

-  วิริยะ (มีความเพียรในงาน)    

-  จิตตะ (เอาใจใส่จดจ่อในงาน)    

-  วิมงัสา (หาทางปฏิบติังานนั้นใหไ้ดผ้ลดีท่ีสุด)  

จะเห็นวา่คนเราเม่ือมีฉนัทะ คือ มีความพอใจในงาน ยอ่มเกิดแรงจูงใจขึ้นในตวัเอง 

อนัจะเป็นแรงจูงใจถาวร  เพราะงานจะตอ้งอยูก่บัเราชัว่ชีวิต 
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2.2.2.3  ลกัษณะของผู้ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง 

              แมค็เคลแลนด ์(McClelland. 1953  : 104; อา้งใน ปรียาภรณ์ เพญ็สุขใจ. 2542 : 12)

ให้ความเห็นว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสามารถใชเ้ป็นดชันีช้ีบ่งถึงความมีคุณภาพของทรัพยากรมนุษย ์ 

และไดก้าํหนดลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงไวด้งัน้ี  

(1) มุ่งทาํกิจกรรมต่าง ๆ ใหส้าํเร็จมากกวา่การทาํเพื่อเล่ียงความลม้เหลว 

(2) เลือกทาํส่ิงท่ีเป็นไปไดแ้ละเหมาะสมกบัความสามารถของตนเอง 

(3) มีความตั้งใจในการทาํงานเพือ่ใหส้าํเร็จอยา่งแทจ้ริงไม่ใช่เกิดจากความบงัเอิญ  

หรือเหตุมหศัจรรย ์

  กิลฟอร์ด (Guilford. 1959  : 437 – 439; อา้งใน ปรียาภรณ์  เพ็ญสุขใจ. 2542 : 12) 

กล่าวถึงลกัษณะผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงประกอบดว้ยคุณลกัษณะดงัน้ี 

(1) ความทะเยอทะยานทัว่ ๆ ไป คอื ปรารถนาท่ีจะทาํกิจกรรมนั้นใหส้าํเร็จ 

(2) มีความเพียรพยายามในการทาํงานใหเ้ป็นผลสาํเร็จ 

(3) มีความอดทนเตม็ใจท่ีจะมุ่งทาํกิจการแมจ้ะลาํบากเพียงใดก็ตาม 

  แครนดลั (Marx. 1970 : 240, Citing Grandull. 1963; อา้งใน ปรียาภรณ์ เพญ็สุขใจ. 

2542 : 12-13)  ได้กล่าวถึงพฤติกรรมท่ีบ่งบอกถึงลักษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง  มี 3 

ประการ ไดแ้ก่ 

(1) เป็นพฤติกรรมท่ีมีจุดประสงคท่ี์ชดัเจน 

(2) เป็นพฤติกรรมท่ีมีเอกลกัษณ์ไม่ลอกเลียนแบบผูอ่ื้น 

(3) เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นในสถานการณ์ท่ีมุ่งแข่งขนักบัมาตรฐานอนัดีเยีย่ม 

  ไวเนอร์ (Weiner. 1972  : 203 – 215; อ้างใน ปรียาภรณ์ เพ็ญสุขใจ. 2542 : 13)    

ได้สรุปลกัษณะเด่นของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง เปรียบเทียบกบัผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า    

ดงัน้ี 

(1) ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงตั้งใจทาํงานดีกวา่   อดทนต่อความลม้เหลวไดม้าก 

กวา่   ชอบเลือกทาํงานท่ียากและซบัซอ้นมากกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า 

(2) ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงชอบริเร่ิมกระทาํส่ิงต่าง ๆ ดว้ยความคิดของตนเอง 

มากกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า 
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ชูชีพ  อ่อนโคกสูง (2522  : 47 - 48)  ไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมท่ีแสดงวา่มีแรงจูงใจใฝ่ 

สัมฤทธ์ิสูง ดงัน้ี 

(1)  ทาํส่ิงท่ียาก ๆ มีความมานะพยายาม  สนุกสนาน  และชอบท่ีจะทาํกิจกรรม 

(2)  ชอบการแข่งขนั  ตอ้งการชยัชนะ 

(3)  มีความทะเยอทะยาน 

(4)  ตอ้งการปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้นเสมอ 

(5)  มีจุดประสงคใ์นการทาํกิจกรรมท่ีเด่นชดัและแน่นอน 

(6)  พฤติกรรมท่ีแสดงออกจะมีเอกลกัษณ์ของตวัเอง 

ดารณี  วงษอ์ยูน่อ้ย  (2525  : 73 -74)  ไดส้รุปลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 

สูงและตํ่า  ดงัน้ี 

(1)  พวกท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง จะมีพฤติกรรมดงัน้ี 

(1.1)   กลา้เส่ียงพอสมควร 

        (1.2)   มีทกัษะในการจดัระบบงาน 

        (1.3)   มีระดบัความทะเยอทะยานสูง 

(1.4)   มีระดบัความคาดหวงัสูง 

        (1.5)   อดทนทาํงานท่ียากไดเ้ป็นเวลานาน 

       (1.6)   เลง็การณ์ไกลและมีแผนระยะยาว 

        (1.7)   เลือกเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามารถเป็นอนัดบัแรก 

       (1.8)   ตอ้งการทราบแน่ชดัวา่การตดัสินใจของตนมีผลอยา่งไร 

        (1.9)   ขยนัขนัแขง็ในงานท่ีตอ้งใชส้มองและไม่ซํ้าแบบใคร 

(1.10) ชอบทาํงานใหเ้สร็จตามความพอใจของตน ไม่ชอบใหใ้ครบงการ 

        (1.11) มุ่งท่ีจะทาํส่ิงต่าง ๆ ใหส้าํเร็จมากกวา่ทาํเพื่อหลีกเล่ียงความลม้เหลว 

       (1.12) เม่ืองานท่ีกาํลงัทาํอยูพ่บอุปสรรคหรือถูกรบกวน  ก็จะพยายามทาํต่อไป 

                 จนสาํเร็จ 

       (1.13) ทาํกิจกรรมต่าง ๆ  เพื่อใหบ้รรลมุาตรฐานของตน ไมมุ่่งรางวลั 

        (1.14) คิดวา่ทุกส่ิงจะทาํสาํเร็จไดด้ว้ยความตั้งใจจริง    และการทาํงานจริงของ  

                                             ตนไม่ใช่เกิดจากโอกาส และไม่เช่ือในส่ิงมหศัจรรย ์
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(2)  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า จะมีลกัษณะพฤติกรรมดงัน้ี 

 (2.1)   มกัผลดัวนัประกนัพรุ่ง 

         (2.2)   ทาํงานตามคาํสั่งของผูอ่ื้น 

        (2.3)   มกัจะขาดระบบในการทาํงาน 

         (2.4)   ทาํงานไม่ค่อยเสร็จตามกาํหนด 

        (2.5)   ขาดความตั้งใจจริงในการทาํงาน 

         (2.6)   มกัไม่ตั้งความคาดหวงัในความสาํเร็จของงาน 

        (2.7)   ทาํงานเพียงเพื่อใหเ้สร็จโดยไม่สนใจคุณภาพของงาน 

         (2.8)   ชอบขอรับความช่วยเหลือจากเพื่อหรือบคุคลอ่ืน 

 (2.9)   ขณะทาํงานถา้มีอุปสรรคหรือถูกรบกวนจะรู้สึกทอ้แทห้รือหมดพลงั 

         (2.10) เช่ือโชคชะตาหรือบุญวาสนาบนัดาลใหง้านท่ีทาํอยูป่ระสบความ  

                   สาํเร็จ 

        (2.11) มุ่งรางวลั หรือช่ือเสียงมากกวา่ความสาํเร็จของงาน 

         (2.12) เม่ือประสบอุปสรรคมกัหลีกหนี ไม่กลา้เผชิญหนา้ 

ประหยดั  เมธา (1969;  อา้งใน อติพร นฤนาทชีวิน. 2547 : 29) ไดใ้หค้าํจาํกดัความ          

วา่   แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ อาจแสดงไดอ้ยา่งหน่ึงอยา่งใด ในลกัษณะ 3 ประการ ดงัน้ี 

(1) มีความตอ้งการใหง้านท่ีตนทาํมีความสาํเร็จในระดบัสูง หรือดว้ยมาตรฐานอนั 

ดีเยีย่ม (Stand of Excellence) 

(2) งานท่ีมีลกัษณะเป็นเอกลกัษณ์  (Unique of Characteristic)  เป็นงานท่ีไดท้าํจน 

สําเร็จเป็นอย่างดีและมีลกัษณะเป็นงานของตน ซ่ึงจะแสดงให้เห็นถึงความสําคญัของบุคคล เช่น  

ผลงานท่ีสร้างสรรคม์าจากศิลป และงานอ่ืนท่ีแตกต่างไปจากธรรมดา 

(3) งานท่ีตอ้งใชเ้วลานาน (Long Term of Work)  ลกัษณะอยา่งหน่ึงของแรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธ์ิก็คือตอ้งการความตั้งใจในการทาํงานท่ีตอ้งใช้เวลานานในจุดมุ่งหมายของงานนั้น ซ่ึง

เป็นงานท่ีจะสามารถทาํไดส้ําเร็จในชีวิต  เช่น ความมุ่งหวงัท่ีจะเป็นวิศวกร แพทย ์นกักฎหมาย และ

นกัธุรกิจท่ีประสบความสาํเร็จ หรืออ่ืน ๆ 

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2534; อา้งใน อติพร นฤนาทชีวิน. 2547 : 29)               

ไดส้รุปลกัษณะผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงไว ้ 7 ประการ คือ 

  (1)  ใหค้วามสาํคญัในการปฏิบติังาน   ตลอดจนชอบสภาพการณ์ท่ีใชค้วามสามารถ 

อยา่งเตม็ท่ี  เพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จอยา่งดีเลิศ 
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(2)  ชอบพึ่งพาตนเองตลอดจนชอบสภาพการณ์ซ่ึงควบคุมตนเองได ้โดยไม่ขึ้นอยู ่

กบับุคคลอ่ืน หรือคิดค่าโชคช่วย 

(3) เลือกทาํงานอยา่งมีเป้าหมายและเป็นเป้าหมายท่ีชดัเจน   ทา้ทาย     มีความกลา้ 

เส่ียง  มีเหตุผลเหมาะสม   และเหมาะกบัความสามารถของตน 

(4) มีความทะเยอทะยาน มีความคาดหวงัความสาํเร็จในส่ิงท่ีทาํและมีความอดทน 

ต่อความยากลาํบาก  ตลอดจนความรอคอยอนัยาวนานเพื่อใหส่ิ้งต่าง ๆ ดีขึ้น 

(5)  ทาํงานอยา่งมีเหตุผลและเห็นคุณค่าของเวลา 

 (6)  ชอบท่ีจะรับขอ้มูลยอ้นกลบัทนัทีเพื่อท่ีรับรู้ถึงผลของการปฏิบติังานและความ 

กา้วหนา้ของตน 

 (7)  ปรับปรุงตนเองใหดี้อยูเ่สมอ 

สถิต  วงษส์วรรค ์  (2540)   สรุปลกัษณะเด่นของผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงไวว้า่ 

(1) ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง    เม่ืออยูใ่นสถานการณ์ท่ีมีการแข่งขนัหรือทดสอบ 

จะสามารถทาํงานและยงัเกิดผลสัมฤทธ์ิในการทาํงานสูง  ส่วนผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่าจะเกิด  

ผลสัมฤทธ์ิในการทาํงานตํ่า แต่มีความกงัวลใจสูง 

(2) ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะเช่ือมัน่ในตนเองและตรงกบัความเป็นจริง  แต่ผูมี้ 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่ามกักงัวลใจเสมอวา่ตนจะพ่ายแพไ้ม่ประสบความสาํเร็จ 

(3) ประเทศท่ีมีความเจริญทางเศรษฐกิจสูง        ประเทศนั้นจะมีหลกัฐานแสดงถึง 

ประชาชนในประเทศท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง 

พรรณี  ชูทยัเจนจิต  (2530 : 312)  ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ

สูง และลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า ไวด้งัน้ี 

(1)  ลกัษณะของผูมี้แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูง 

(1.1)   เป็นผูท่ี้มีความบากบัน่    พยายามท่ีจะเอาชนะความลม้เหลวต่าง ๆ  

           พยายามท่ีจะไปใหถึ้งจุดหมายปลายทาง 

(1.2)   เป็นผูท่ี้ทาํงานมีแผน 

        (1.3)   เป็นผูท่ี้ตั้งระดบัความคาดหวงัสูง 

 (2)   ลกัษณะของผูมี้แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิตํ่า 

              (2.1)   เป็นผูท่ี้ทาํงานแบบไม่มีเป้าหมาย 

        (2.2)   ตั้งเป้าหมายในวิถีทางท่ีหลีกเล่ียงความลม้เหลว  อาจจะตั้งเป้าหมายง่าย 

                   หรือยากเกินไป 

(2.3)   ตั้งระดบัความคาดหวงัไวต้ํ่า 
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สุขสมร  ประพฒัน์ทอง  และดวงเดือน  พนัธุมนาวิน (2533 : 25)   ไดก้ล่าวถึงผูท่ี้มี        

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงว่า จะเป็นผูท่ี้ไม่ปฏิเสธปัญหาท่ีเกิดขึ้นกับตน แต่จะมีความมุ่งมั่นท่ีจะ

แกปั้ญหา  มีความอุตสาหะพากเพียร  ไม่ยอมแพอุ้ปสรรคท่ีขดัขวางงา่ยจนเกินไป 

จากแนวคิดเก่ียวกับลักษณะของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงท่ีนําเสนอมา   

ขา้งตน้พอสรุปไดด้งัน้ีคือ  เป็นผูท่ี้มีความพยายาม  มานะ  อดทนต่อกิจกรรมท่ียากทั้งปวง  เป็นผูท่ี้มี

ความกระตือรือร้นสูง  เป็นผูท่ี้ยอมรับความผิดพลาดและพร้อมท่ีจะปรับปรุง  มีความเช่ือมัน่ใน   

ตนเอง  และยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น  มีเป้าหมายในการทาํงานท่ีชัดเจน  มีการวางแผนใน   

การทํางานอย่างเป็นระบบ  มีความรับผิดชอบต่อตนเอง  รับผิดชอบต่องาน  และมีความ

ทะเยอทะยานท่ีเหมาะสมกบัสภาพของตน                                    

 

2.3  ทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 

2.3.1  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 

นักวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ  (Organization  Commitment)  ได้ให้

ความหมายและคาํนิยามของความผูกพนัต่อองค์การไวต่้าง ๆ กนัหลายทัศนะ  ซ่ึงจะขอกล่าวถึง

ความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัคร้ังน้ีคือ 

 เบคเกอร์ (Becker. 1960 : 32 – 40; อา้งใน อรฉตัร สรญาณธนาวุธ. 2545 : 9) ใหค้วามหมาย

ว่า  ความยึดมัน่ผูกพนัเป็นสภาพของปัจเจกบุคคลท่ีตนเองเขา้ไปเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัการกระทาํ

หรือพฤติกรรมบางอย่างอันเน่ืองมาจากเขาได้ลงทุนกับส่ิงนั้ น ๆ ไว้  โดยเรียกส่ิงท่ีลงทุนว่า     

“Side-bet”  และการไม่ยึดมัน่ผูกพนักบัส่ิงนั้นจะทาํให้เกิดการสูญเสียมากกว่าการยึดมัน่ผูกพนัไว ้

ดงันั้นระดบัความยึดมัน่จะขึ้นอยู่กบัความเขม้ขน้และคุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไป ไดแ้ก่ การศึกษา 

อายกุารทาํงาน  ประสบการณ์  และสถานภาพ  เป็นตน้ 

 เฮอบิเนก  และ  ออตโต  (Herbiniak  and  Autto. 1972 : 555 – 573; อา้งใน อรฉตัร          

สรญาณธนาวุธ. 2545 : 9)  กล่าววา่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร  หมายถึง  ความไม่เตม็ใจท่ีจะ   

ละทิ้งองคก์ารไมว่า่จะเพื่อรายได ้  สถานภาพ  ความเป็นอิสระของอาชีพ  หรือการมีเพื่อนร่วมงาน

เพิ่มขึ้น 
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 เคนเตอร์  (Kanter. 1968 : 449 – 517; อา้งใน อรฉัตร สรญาณธนาวุธ. 2545 : 9)  กล่าววา่ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความเตม็ใจของสมาชิกในสังคมท่ีพยายามเสียสละเวลา  แรงงาน  และ

ความจงรักภกัดีใหก้บัองคก์าร 

 มาร์ส  และ  ฮานนาริ  (Marsh  and  Hannari. 1977 : 57; อา้งใน อรฉัตร สรญาณธนาวุธ. 

2545 : 9)  เห็นว่าความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การหมายถึงระดับความมากน้อยของความรู้สึกเป็น    

เจ้าของ  หรือความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองค์การ  การยอมรับเป้าหมายขององค์การ  และการประเมิน

องคก์ารในทางท่ีดี 

 บุคคาแนน  (Buchanan  II. 1974 : 533; อา้งใน อรฉัตร สรญาณธนาวุธ. 2545 : 9)  ได้ให ้ 

คาํนิยามของความผูกพนัไวว้่า เป็นความคาดหวงัของสมาชิกท่ีจะใช้ความพยายามอย่างมากเพื่อ

ประโยชน์ขององค์การ  และปรารถนาท่ีจะทาํงานอยู่กบัองคก์ารในระดบัการเป็นเจา้ของ  มีความ  

จงรักภักดีต่อองค์การ  การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  ตลอดจนการประเมิน    

องคก์ารไปในทางท่ีดี 

 พ อ ร์ ต เต อ ร์   แ ล ะ ค ณ ะ   (Porter  and  Others.  1974 : 604 – 609; อ้ า ง ใ น   อ ร ฉั ต ร                 

สรญาณธนาวุธ. 2545 : 10) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การว่าเป็นความสัมพนัธ์ท่ีจะ

แสดงออกถึงความเช่ือมโยงระหว่างพนักงานและองค์การ โดยความผูกพันน้ีจะประกอบด้วย

ลกัษณะ 3 ประการคือ 

(1)  ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร 

(2)  ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อความสาํเร็จต่อองคก์าร 

(3)  ความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 

เชลดอน  (Sheldon. 1971 : 143; อ้างใน อรฉัตร สรญ าณ ธนาวุธ . 2545 : 10)  เห็นว่า     

ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นหมายถึง ทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 

เป็นการประเมินองค์การในด้านบวกและมีการใช้ความพยายามในการทาํงานเพื่อให้งานบรรลุ     

จุดมุ่งหมาย 

สเตียร์  (Steers; อา้งใน ศุภวรรณ  พนัธ์บูรณะ.  2542 :  7)  กล่าววา่  ความผกูพนัต่อองคก์าร 

เป็นความเตม็ใจท่ีจะคงความเป็นสมาชิกในองคก์าร  รวมทั้งมีทศันคติท่ีมัน่คงต่อองคก์าร 

ภรณี (กีร์ติบุตร)  มหานนท ์  (2529 : 95)  กล่าวไวว้า่ ความผกูพนัในองคก์ารสามารถแยก

ไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ คือ 
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(1)  ความผกูพนัเป็นทางการต่อองคก์าร  (Formal Attachment)     ซ่ึงแสดงออกโดยการไป 

ทาํงานตามเวลาท่ีกาํหนด 

(2)   ความผกูพนัทางจิตใจและความรู้สึก  (Commitment)   หมายถึงพนกังานมีความผกูพนั  

หรือสนใจอย่างจริงจงัต่อเป้าหมาย ค่านิยม และวตัถุประสงค์ของนายจ้าง โดยมีทัศนคติท่ีดีต่อ   

นายจา้ง   และเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทพลงัในการทาํงานเพื่อองคก์ารจะไดบ้รรลุถึงเป้าหมายไดส้ะดวกขึ้น 

นภาเพญ็  โหมาศวิน  (2533  :  16)  กล่าววา่  ความผกูพนัต่อองคก์ารคือการมีเป้าหมาย  

สอดคลอ้งกบัองคก์าร  ความตอ้งการท่ีจะอยูป่ฏิบติังานกบัองคก์าร  และความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท

ความรู้ความสามารถเพื่อใหง้านขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย  ซ่ึงจะไม่ทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่ง

ความตอ้งการของกลุ่มกบัความตอ้งการของตวัเขาเอง 

โสภา  ทรัพยม์หาอุดม  (2533  : 14)   สรุปความหมายของความยดึมัน่ผกูพนัองคก์ารวา่  

หมายถึงการท่ีสมาชิกในองคก์ารมีความยดึมัน่  ความผกูพนั  และความซ่ือสัตยต่์อองคก์าร  ในแง่

ของการยอมรับเป้าหมาย  ค่านิยมขององคก์าร  และการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  ตลอดจน    

ความแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกในองคก์ารนั้นไว ้

จากความหมายและค่านิยามของความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีนกัวิชาการไดใ้ห้ไวน้ั้น สามารถ

สรุปแนวคิดในการศึกษาเร่ืองความผกูพนัองคก์าร  โดยแบ่งไดเ้ป็น  2 กลุ่มคือ 

(1)  กลุ่มท่ีเนน้ทางดา้นทศันคติ  เห็นวา่  ความผกูพนัต่อองคก์าร  คอื  การท่ีสมาชิกมีความ  

รู้สึกว่าเป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการทาํงานของเขากบัองคก์ารมีความสอดคลอ้งกนัทาํให้เขา

ยอมรับเป้าหมายขององค์การ  มีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การ  และมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ        

นกัวิชาการในกลุ่มน้ีไดแ้ก่  Sheldon,  Marsh  และ  Mannari  และ Steers 

(2)  กลุ่มท่ีเน้นทางด้านพฤติกรรม  เห็นว่า  ความผูกพนัต่อองค์การ  คือ การท่ีสมาชิกมี

ความตอ้งการท่ีจะอยู่ปฏิบติังานกบัองค์การต่อไปและมีความเต็มใจตั้งใจท่ีจะปฏิบติังาน  เพื่อให้

องค์การประสบความสําเร็จ  นักวิชาการกลุ่มน้ีได้แก่ Kanter,  Hrebiniak  และ Alutto,  Buchanan 

II, Porter  และ ภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท ์

ความผูกพนัต่อองค์การท่ีมีการนําเสนอ จึงเป็นแนวคิดทั้งด้านทัศนคติและพฤติกรรมท่ี

สะทอ้นให้เห็นถึงการท่ีสมาชิกมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ โดยแสดงความรู้สึกออกมาในรูปของ

ความผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์การ ในการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ การเป็น      

ส่วนหน่ึงขององค์การ ความเต็มใจท่ีจะใช้ความสามารถความพยายามในการปฏิบัติงานให้เกิด

ประโยชน์ต่อองคก์าร  รวมทั้งการมุ่งมัน่ท่ีจะธาํรงสถานะของการเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้ ดงันั้น

สามารถอธิบายไดว้า่ลกัษณะของความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย 
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(1)   การยอมรับเป้าหมายนโยบายการบริหารงานขององคก์าร 

(2)   การใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อความสาํเร็จขององคก์าร 

(3)   ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร 

(4)   ความห่วงใยในอนาคตขององคก์าร 

(5)   การปกป้องช่ือเสียง  ภาพลกัษณ์ขององคก์าร 

(6)   ความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

ลกัษณะของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีกลา่วมาผูวิ้จยัจะไดน้าํไปใชว้ดัความผกูพนัต่อ     

องคก์ารของกลุ่มเป้าหมายต่อไป 

 

2.3.2  ความสําคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 

มีการศึกษาวิจยัพบว่า  ความผูกพนัต่อองค์การเป็นตัวทํานายอัตราการลาออกได้ดีกว่า 

ความพึงพอใจในการทาํงาน  ผูป้ฏิบติังานมีความผูกพนัต่อองค์การสูงจะปฏิบติังานไดดี้กว่าผูท่ี้มี

ความผูกพนัต่อองคก์ารตํ่า  และความผูกพนัยงัเป็นตวัช้ีถึงความมีประสิทธิผลขององค์การท่ีสําคญั

ตวัหน่ึงดว้ย 

 นอกจากน้ี ยงัมีนกัวิชาการกล่าวถึงความสาํคญัของเร่ืองความผกูพนัในเร่ืองอ่ืน ๆ อีก เช่น 

 Buchanan  II  (อา้งใน มาดี  ธรรมสัจจกูล.  2535 : 46)  เห็นว่า  ความผูกพนัเป็นทศันคติท่ี

สาํคญัอย่างยิง่สําหรับองคก์ารไม่วา่จะเป็นองคก์ารแบบใด   เพราะความผกูพนัเป็นตวัเช่ือมระหว่าง

จินตนาการของมนุษยก์บัจุดมุ่งหมายขององคก์าร  ทาํให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ของกิจการ 

และเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการเสริมสร้างสุขภาพและความเป็นอยู่ท่ีดีขององค์การ  รวมทั้งช่วยลด   

การควบคุมจากภายนอกอีกดว้ย  โดยสรุปแลว้ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นเง่ือนไขล่วงหนา้สําหรับ

องคก์ารทางสังคมท่ีประสบความสาํเร็จ 

            ภรณี  กีร์ติบุตร  กล่าวไวว้า่ ความรู้สึกผกูพนัจะนาํไปสู่ผลท่ีสัมพนัธ์กบัความมีประสิทธิภาพ

ขององคก์าร  ดงัน้ีคือ 

(1) พนักงานซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ   มี 

แนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 

(2) พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งสูงมกัมีความปรารถนาท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป    

เพื่อทาํงานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา 

(3) โดยเหตุผลท่ีบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์าร         และเส่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายของ     

องคก์าร บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัดงักล่าวมกัจะมีความผกูพนัอย่างมากต่องาน  เพราะเห็นวา่งาน

คือหนทางซ่ึงตนสามารถทาํประโยชน์กบัองคก์ารใหบ้รรลุถึงเป้าหมายไดส้าํเร็จ 
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(4)  จากความหมายของคาํวา่  "ความรู้สึกผกูพนั"  นั้น       เราอาจคาดหวงัไดว้า่บุคคลซ่ึงมี 

ความรู้สึกผูกพนัจะเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอย่างมากพอสมควรในการทาํงานใหก้บัองคก์าร  ซ่ึง

ในหลายกรณีความพยายามดงักล่าวมีผลทาํใหก้ารปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี 

 

2.3.3  แนวคิดทฤษฏีท่ีเกีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 ในการบริหารงานบุคคลโดยทั่วไปองค์การจําเป็นต้องตอบสนองความต้องการของ

พนักงาน เพื่อให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ มีความเต็มใจและตั้ งใจปฏิบัติงานให้กับ       

องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ ซ่ึงบุคคลแต่ละคนต่างก็มี   

ความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น ทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์ารจึงมีความเก่ียวขอ้ง

กบัเร่ืองทฤษฏีแรงจูงใจ  ซ่ึงมีทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

(1)   ทฤษฏีลาํดบัความตอ้งการของ Maslow 

(2)   ทฤษฏีสองปัจจยัของ Herzberg 

(3)   ทฤษฏีการจูงใจ ERG ของ Alderfer  

(4)   ทฤษฏีความตอ้งการประสบผลสาํเร็จของ MaClelland 

2.3.3.1  ทฤษฏีลาํดับความต้องการของมาสโลว์  

             มาสโลว ์(Maslow. 1964 : 66 – 67; อา้งใน อรฉัตร สรญาณธนาวุธ. 2545 : 12 )ได้

ใหส้มมติฐานเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้3  ประการ 

        (1)   มนุษยท์ุกคนมีความตอ้งการ    และความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาไม่มีการ  

ส้ินสุด 

      (2)  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นแรงจูงใจสาํหรับพฤติกรรม

นั้นต่อไปอีก 

  (3) ความต้องการของคนจะมีลักษณะเป็นลาํดับขั้นจากตํ่าไปหาสูงตามลําดับ  

ความสาํคญั   เม่ือความตอ้งการขั้นตํ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้  ความตอ้งการขั้นสูงก็จะตามมา 

            มาสโลว ์ไดจ้ดัลาํดบัขั้นความตอ้ง (Hierarchy of  Needs) ของคนไว ้ 5 ลาํดบัดงัน้ี 

  (1) ความตอ้งการทางร่างกายขั้นพื้นฐาน (Basic Physical Needs) เป็นความ

ตอ้งการพื้นฐานท่ีจาํเป็นสาํหรับการมีชีวิตอยู ่ เช่น ตอ้งการอาหาร นํ้า อุณหภูมิท่ีเหมาะสม             

ยารักษาโรค   ตลอดจนความตอ้งการทางเพศ   เป็นตน้ 

  (2)   ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง   (Safety and Security Needs) 

เม่ือความตอ้งการทางร่างกายขั้นพื้นฐานไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยจ์ะมีความตอ้งการขั้นสูง

ต่อไป คือ ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยัและความมัน่คงต่าง ๆ เช่น ความมัน่คงในงานท่ีทาํ
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ไม่ถูกปลดออกหรือถูกยา้ยงานบ่อย ๆ แต่จะตอ้งไดรั้บการปฏิบติัอย่างยุติธรรมทดัเทียมกนั  เวลา

เจ็บไขก้็จะได้รับการเอาใจใส่รักษาพยาบาล เม่ือจะออกจากงานก็ตอ้งได้รับบาํเหน็จบาํนาญเป็น

ตอบแทน   นอกจากน้ียงัตอ้งมีรายไดพ้อสมควรแก่การดาํรงชีพ 

  (3)   ความตอ้งการทางสังคม(Social and Belonging Needs) หมายถึงความตอ้งการ

ท่ีจะให้สังคมยอมรับตนเขา้เป็นสมาชิก ตอ้งการมีส่วนรวมในกิจกรรมต่าง ๆ เม่ือคนเรารู้สึกว่า

สังคมยอมรับแลว้ก็จะเกิดความภาคภูมิใจ มีความรับผิดชอบ รักษาส่วนไดส่้วนเสียของสังคมอย่าง

เตม็ท่ี 

  (4) ความต้องการมีฐานะเด่นและได้รับการยกย่องในสังคม (Esteem and Self 

Respect Needs) เป็นความตอ้งการความมัน่ใจในตนเอง เป็นท่ียอมรับนับถือของคนอ่ืน ตอ้งการมี

เกียรติมีช่ือเสียงในหมู่คนทัว่ไป 

  (5)   ความตอ้งการไดรั้บความสาํเร็จ (Self Actualization) ความตอ้งการขั้นสุดทา้ย

น้ีเป็นความนึกคิดอยา่งสูงสุดในชีวิต นัน่คือมนุษยอ์ยากจะมีความสาํเร็จทุกส่ิงทุกอยา่งเช่น ตอ้งการ

จะเป็นบคุคลท่ีมีช่ือเสียงของประเทศ ฯลฯ 

              ทฤษฎีลาํดับความต้องการของมาสโลว์ ช้ีให้เห็นว่าความต้องการของมนุษย์จะ   

ผลักดันหรือจูงใจให้มนุษย์เพียรพยายามทําทุกอย่างเพื่อให้ตนเองบรรลุความต้องการ โดย        

ความตอ้งการในระดับท่ีพน้จากความตอ้งการพื้นฐานแล้ว มนุษยย์่อมตอ้งการความรักและการ   

ยอมรับอนัมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการมีความผกูพนัต่อส่ิงท่ีอยูร่อบขา้งของมนุษยด์ว้ย 

 

 2.3.3.2  ทฤษฏีสองปัจจัยของ Herzberg  (Two-Factor Theory) 

               Frederic Herzberg   (1959;  อา้งใน Http://hrm,payap.ac.th/) ไดศึ้กษาปัจจยัต่าง ๆ 

ท่ีมีผลต่อการทาํงานของมนุษย ์โดยการสํารวจความคิดเห็นของนักบญัชีและและวิศวกรจาํนวน  

200 คน เพื่อสอบถามปัจจยัจูงใจในการทาํงาน  ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัท่ีเป็นตวัจูงใจและมิใช่ตวั   

จูงใจในการทาํงานมีความแตกต่างจากกัน กล่าวคือปัจจยัท่ีเป็นตวัจูงใจ (Motivator) ได้แก่ ส่ิงท่ี    

ทาํให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ ส่วนปัจจยัท่ีมิใช่ตัวจูงใจ (Hygiene Factor) ได้แก่ ส่ิงท่ีทําให้

พนกังานเกิดความไม่สบายใจ (ตารางท่ี 2.1) 

 

 

 

 

http://hrm,payap.ac.th/
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ตารางท่ี 2.1 

เปรียบเทียบลกัษณะของปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene)   และปัจจัยจูงใจ (Motivator) 

 

ปัจจัยสุขอนามัย  (Hygiene) ปัจจัยจูงใจ  (Motivator) 

นโยบายขององคก์ารและการบริหาร 

การควบคุม  ตรวจตรา 

ค่าจา้ง  เงินเดือน 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลภายในองคก์าร 

(เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา) 

สภาวะการทาํงาน 

ความสาํเร็จ 

การยอมรับ 

ตวังาน 

ความรับผิดชอบ 

ความกา้วหนา้ 

 

 

สมมติฐานของ   Herzberg    มีอยูว่า่  ความไม่พึงพอใจของคนงานนาํไปสู่การหลีก 

เล่ียงงาน และความพึงพอใจทาํให้งานเป็นส่ิงท่ีน่าสนใจเป็นตวัจูงใจให้คนทาํงานมีประสิทธิภาพ

มากขึ้ น ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจน้ีเป็นผลของปัจจัย 2 กลุ่มข้างต้น คือ ปัจจัยสุขอนามัย 

(Hygiene)  และปัจจยัจูงใจ (Motivator) 

ปัจจยัสุขอนามยั  (Hygiene) ไดแ้ก่  นโยบาย  ระบบการบริหาร  การควบคุม  อตัรา 

ค่าจา้ง  เงินเดือน  ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูร่้วมงาน  

 

2.3.3.3  ทฤษฏีการจูงใจ ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) 

          อลัเดอร์เฟอร์ เห็นวา่ความตอ้งการของมนุษยน่์าจะแยกแยะเป็น 3 ประเภท คือ 

(อา้งใน ธงชยั สันติวงศ.์ 2537 : 390-391) 

   E (Existence)  หรือความตอ้งการอยูร่อด 

   R (Relatedness)  หรือความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ทางสังคม 

   G (Growth)  หรือความตอ้งการกา้วหนา้และเติบโต 

ซ่ึงความตอ้งการแต่ละประเภทเรียงจากตํ่าไปสูงไดด้งัน้ี  

(1)   ความตอ้งการอยูร่อด    จะเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการทางดา้นร่างกาย      และ 

ปรารถนาอยากมีส่ิงของเคร่ืองใชต่้าง ๆ เช่น ตอ้งการอาหาร ท่ีอยู่อาศยั เป็นตน้ สําหรับในองคก์าร

คือความตอ้งการค่าจา้ง โบนสั และผลตอบแทน ตลอดจนสภาพเง่ือนไขการทาํงานท่ีดี 
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(2)  ความสัมพนัธ์ทางสังคม  หมายถึงความตอ้งการทุกชนิดท่ีมีความหมายในเชิง 

มนุษยสัมพันธ์  สําหรับในองค์การคือความต้องการท่ีจะเป็นผูน้ําหรือผูมี้ยศฐานะเป็นหัวหน้า   

ความตอ้งการท่ีจะเป็นผูต้ามและความตอ้งการอยากมีสายสัมพนัธ์ทางมิตรภาพกบับุคคลอ่ืน 

(3)  ความตอ้งการกา้วหนา้และเติบโต     เป็นความตอ้งการเก่ียวกบัการพฒันาการ 

เปล่ียนแปลงฐานะสภาพและการเติบโตก้าวหน้าของผู ้ทํางาน การพัฒนาเติบโตด้วยความรู้       

ความสามารถ  สําหรับในองค์การคือความต้องการท่ีจะได้รับความรับผิดชอบเพิ่ม  หรือ            

ความตอ้งการอยากไดท้าํกิจกรรมใหม่ท่ีมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถใหม่ ๆ  และไดมี้โอกาส 

เขา้ไปสัมผสักบังานใหม ่ๆ อีกหลาย ๆ ดา้นมากขึ้น 

ทฤษฏี ERG มีขอ้สมมุติฐาน 3 ประการ คือ 

(1)  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง   (Need Satisfaction)   นัน่คือ หากความ 

ตอ้งการระดบัใดไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการประเภทนั้นจะมีอยูสู่ง 

(2)  ขนาดของความตอ้งการ  (Desire  Strength)    นัน่คือ      ถา้หากความตอ้งการ 

ประเภทท่ีอยู่ตํ่ากว่าได้รับการตอบสนองมากพอแลว้ก็จะยิ่งทาํให้ความตอ้งประเภทท่ีอยู่สูงกว่า      

มีมากขึ้น 

(3)  ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง   (Need  Frustration)  นัน่คือ   ถา้หาก  

ความตอ้งการประเภทท่ีอยูสู่งไดรั้บการตอบสนองน้อยก็จะยิ่งทาํให้ความตอ้งการประเภทท่ีอยู่ตํ่า  

ลงไปมีความสาํคญัมากขึ้น 

 

2.3.3.4  ทฤษฏีความต้องการประสบผลสําเร็จของแมคเคลแลนด์  (McClelland) 

ทฤษฏีความตอ้งการประสบผลสาํเร็จ    (The  Need  to  Achieve  Theory)       ของ  

McClelland  สรุปไดว้่ามนุษยท์ุกคนต่างมีความตอ้งการเหมือนกัน แต่จะมีขนาดมากน้อยต่างกัน 

ความตอ้งการมี  3 ชนิดคือ (ธงชยั  สันติวงษ.์  2537 : 392 – 393; อา้งใน  McClelland. 1958) 

(1)   ความตอ้งการดา้นความสาํเร็จ 

               คนท่ีต้องการประสบผลสําเร็จสูง   บุคคลท่ีมีความต้องการด้านน้ี จะมีบุคคล 

ลกัษณะเด่น  3  ประการ คือ 

         (1.1)  จะตั้งเป้าหมายถึงความกา้วหนา้ของงานท่ียากและทา้ทาย 

          (1.2)   ตอ้งการจะทราบถึงความกา้วหนา้ของงาน     และไม่ชอบการทาํงานท่ี    

ไม่เห็นชดัถึงคุณค่าหรือความสาํเร็จของงานท่ีทาํ 
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  (1.3)    คนกลุ่มน้ี   ตอ้งการท่ีจะควบคุมผลการทาํงานท่ีเกิดจากคน      และจะ     

ไม่ชอบอยู่ภายใตก้ารควบคุมของผูห้น่ึงผูใ้ด ไม่นิยมทาํงานท่ีตอ้งขึ้นกบัโอกาสท่ีเอาแน่นอนไม่ได้

หรือตอ้งขึ้นกบัคนอ่ืน 

(2)   ความตอ้งการดา้นอาํนาจ 

                     คือความตอ้งการอยากจะมีอาํนาจเหนือบุคคลอ่ืนและจะมุ่งพยายามแสดงออก

เพื่ออํานาจในการควบคุมหรือต่อทรัพย์สิน ส่ิงของ และในทางสังคม   ลักษณะของคนท่ีมี          

ความตอ้งการดา้นอาํนาจน้ีจะมีดงัน้ีคือ 

        (2.1)   นิยมและเช่ือในระบบอาํนาจท่ีมีอยูใ่นองคก์าร 

         (2.2)   เช่ือในคุณค่าของงานท่ีทาํ 

        (2.3)   พร้อมท่ีจะสละประโยชน์ส่วนตนใหก้บัองคก์าร 

         (2.4)   เช่ือในความเป็นธรรมท่ีไม่มีการลาํเอียง 

       (3)   ความตอ้งการมีสายสัมพนัธ์   

                  คือการใหน้ํ้าหนกัความสาํคญัต่อไมตรีและความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัและหวงั 

จะไดรั้บการมีนํ้ าใจตอบแทนจากคนอ่ืน  หวงัหรืออยากจะไดรั้บการยอมรับจากคนอ่ืน คนประเภท

น้ีจึงมุ่งพยายามและแสวงหาโอกาสท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์ทางสังคมใหม้ากท่ีสุด   หวงัท่ีจะไดรู้้จกั

และมีโอกาสส่ือความกบัคนอ่ืน 
              

 ทฤษฎีท่ีกล่าวมาทั้ง 4 ทฤษฎี มีเน้ือหาช้ีให้เห็นว่ามนุษยมี์ความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง 

ให้ขึ้นสู่ขั้นท่ีสูงขึ้น ซ่ึงจะเป็นปัจจยัให้มนุษยเ์กิดแรงจูงใจท่ีจะทาํงานเพื่อองค์กร จะนาํไปสู่การมี

ความผกูพนัต่อองคก์รในท่ีสุด 

 ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ  Allen   และ   Meyer    (อา้งใน   อรฉตัร 

 สรญาณธนาวุธ. 2545 : 17)   ไดส้รุปแนวคิดไวเ้ป็น 3 กลุ่มคือ 

 (1)  แนวคิดทางดา้นทศันคติ แนวคิดน้ีไดรั้บความสนใจในการศึกษามาก กลุ่มสนับสนุน

แนวคิดน้ีมองความผูกพนัต่อองคก์ารว่าเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ

องค์การ โดยผูน้ําในการศึกษาความผูกพนัต่อองค์การในแนวคิดน้ีคือ ศาสตราจารย์ Lyman W. 

Porter  แห่งมหาวิทยาลยั California และ Iriene กับคณะ ซ่ึงได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อ

องคก์ารวา่หมายถึง 

          (1.1)   ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

          (1.2)   ความเตม็อกเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีท่ีจะทาํงานเพื่อองคก์าร 

  (1.3)   ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกขององคก์ารไว ้
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 (2) แนวคิดทางด้านพฤติกรรม   แนวคิดน้ีมองความผูกพันต่อองค์การในรูปของ            

ความสมํ่าเสมอของพฤติกรรม เม่ือคนมีความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบของ

พฤติกรรมต่อเน่ือง หรือความคงเส้นคงว่าในการทาํงาน ความต่อเน่ืองในการทาํงานโดยไม่โยกยา้ย

ไปไหน ก็เน่ืองจากไดเ้ปรียบเทียบผลไดแ้ละผลเสียท่ีจะเกิดขึ้นหากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือ   

ลาออกไป ซ่ึงผลเสียจะพิจารณาในลกัษณะของตน้ทุนท่ีจะเกิดขึ้นหรือผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป 

ทฤษฏีท่ีมีช่ือเสียงและถือเป็นแนวคิดน้ีคือ ทฤษฏี Side-bet ของ Howard S. Backer ซ่ึงสรุปได้ว่า

การพิจารณาความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นผลมาจากการท่ีคนเปรียบเทียบชัง่นํ้ าหนกัว่า ถา้เขาลาออก

จากองคก์าร เขาจะสูญเสียอะไรบา้ง 

(3)  แนวคิดทางดา้นท่ีเก่ียวกบัความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสังคม  แนวคิดน้ีมองความ

ผูกพนัต่อองค์การว่าเป็นความจงรักภกัดีและความเต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กบัองค์การ ซ่ึงเป็นผลมา

จากบรรทดัฐานขององคก์ารและสังคม บุคคลรู้สึกวา่ เม่ือเขาเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารแลว้ก็ตอ้งมี

ความผูกพนัต่อองคก์าร เพราะนัน่คือความถูกตอ้งและความเหมาะสมท่ีจะทาํใหเ้กิดความผูกพนัต่อ

องคก์ารนั้น เป็นหนา้ท่ีหรือพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร 

 เม่ือทั้งบุคคลและองค์การมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการตอบสนองทั้งสองฝ่าย จึงตอ้งพึ่ง

อาศยักนัและกนัในดา้นทรัพยากรซ่ึงแต่ละฝ่ายมีอยู่ การแลกเปล่ียนระหว่างบุคคลและองค์การจึง

เกิดขึ้นโดยบุคคลเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ารดว้ยเจตนาท่ีจะพยายามใชค้วามรู้ ทกัษะ ความชาํนาญ

ในการปฏิบัติงานให้องค์การเพื่อผลตอบแทนต่าง ๆ ท่ีองค์การจะจดัหาให้  ซ่ึงเป็นหน้าท่ีของ     

องคก์ารจะตอ้งจดัหาให้เป็นส่ิงตอบแทน การปฏิบติังานของบุคคลซ่ึงจะตอ้งมีความเท่าเทียมกับ

ความคาดหวงัของบุคคลจะทาํให้บุคคลผกูพนัท่ีจะปฏิบติังานแก่องคก์ารต่อไป แต่หากผลตอบแทน

ท่ีองค์การมองให้เป็นไปตามท่ีคาดหวงัจะทาํให้บุคคลผูกพนัท่ีจะปฏิบติังานแก่องคก์ารต่อไป แต่

หากผลตอบแทนท่ีองคก์ารมองให้ไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั จะทาํให้เขาลาออกจากองคก์ารและไป

เขา้ร่วมกบัองคก์ารอ่ืนท่ีเขาคาดหวงัว่าจะไดรั้บการตอบสนองดีกว่า  หรือแมเ้ขาจะคงอยู่กบัองคก์าร

ต่อไปดว้ยเหตุของการมีโอกาสท่ีจาํกดัหรือไม่มีทางเลือก เขาก็จะยอมรับ (จาํยอม) ผลตอบแทนท่ี

องคก์ารจดัใหแ้ต่ความผกูพนัท่ีเขามีต่อองคก์ารก็จะตํ่าลง 

 นอกจากนั้น แคนเตอร์ (Kanter. 1968; อา้งใน ดาราพร นิวาศะบุตร. 2546 : 15) ไดก้ล่าวถึง

ความผกูพนัวา่มีอยู ่3 รูปแบบ คือ 

 (1)  ความผูกพันแบบคงอยู่เสมอ (Continuance Commitment)  ซ่ึงหมายถึง บุคคลได ้      

เสียสละใหก้บัองคก์รจนมีความคิดวา่เป็นการยากท่ีจะละทิ้งองคก์รไปได ้
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 (2)  ความผูกพันแบบยึดติด (Cohesion Commitment)  คือความผูกพันท่ีทําให้บุคคลติด    

ยึดกับองค์กรโดยการใช้เทคนิค เช่น การสร้างเกียรติภูมิเพื่อให้บุคคลติดยึดกับส่ิงนั้ น  ๆ เช่น     

เคร่ืองแบบ หรือ เหรียญตรา 

 (3)  ความผูกพนัแบบควบคุม (Control Commitment) คือความผูกพนัท่ีบุคคลถูกทาํให้ยึด

ติดกบัวฒันธรรมขององค์กรซ่ึงจะเป็นกรอบบงัคบัให้พฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นไปตามท่ีองค์กร

ตอ้งการ 

 สเตียร์ และ พอร์ตเตอร์ (Steers and Porter. 1983; อา้งใน ดาราพร นิวาศะบุตร. 2546 : 17) 

ไดส้รุปส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

 (1)  ลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิ   และระดบัการศึกษา 

 (2)  ลักษณะงาน  ได้แก่  งานท่ีมีความสําคัญ งานท่ีมีบทบาทเด่นชัด  และบทบาทท่ี        

สอดคลอ้งกบัตนเองมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 (3)   ลกัษณะขององค์การ  ได้แก่  ระบบขององค์การท่ีมีแบบแผน   การกระจายอาํนาจ       

การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  และการมีส่วนเป็นเจา้ขององค์การ  มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 (4)    ลกัษณะของประสบการณ์จากการทาํงาน ไดแ้ก่ ทศันคติท่ีมีต่อผูร่้วมงานในองคก์ารท่ี

มีแบบแผน  การกระจายอาํนาจ การสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา การปฏิบัติงานผูบ้ังคับบัญชา       

ความรู้สึกวา่งานมีความสาํคญั   มีอิทธิพลในทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

2.4.1  งานวิจัยท่ีเกี่ยวกบัทัศนคติต่อการทํางาน 

 วิสุทธ์ิ  อริยภิญโญ (2539)  ศึกษาตวัแปรทางจิตและสภาพการณ์ ในการขบัขี่ท่ีเก่ียวขอ้งกบั

พฤติกรรมการขบัขี่อย่างปลอดภยัของผูข้บัขี่รถยนตส่์วนบุคคลในกรุงเทพมหานคร พบว่าทศันคติ

ต่อการมีพฤติกรรมการขบัขี่อยา่งปลอดภยัมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการขบัขี่อยา่งปลอดภยั 

 สมพร  กฤษณพิพัฒน์,  พ.ต.ต. (2541)   ศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการรักษาวินัยของ         

ขา้ราชการตาํรวจ  พบว่าขา้ราชการตาํรวจท่ีมีทัศนคติต่อการปฏิบัติงาน จะมีการรักษาวินัยของ     

ขา้ราชการตาํรวจในระดบัสูง 
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นนทริ์ยา  คาํแกว้  (2542)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการประหยดัของขา้ราชการ

พลเรือนและพนักงานรัฐวิสาหกิจในกรุงเทพมหานคร  การวิจัยพบว่าการมีทัศนคติท่ีดีต่อ           

การประหยดัทาํให้ข้าราชการและพนักงานรัฐวิสาหกิจมีพฤติกรรมการประหยดัค่าใช้จ่ายและ    

พลงังานในระดบัสูง 

 จะเห็นไดว้่า การมีทศันคติท่ีดีต่อส่ิงต่าง ๆ ของบุคคลมีผลต่อพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ    

ผูวิ้จยัจึงกาํหนดให้เป็นตวัแปรหน่ึง เพื่อศึกษาลกัษณะทางจริยธรรมของพนักงานบริษทัมิตซูบิชิฯ 

ในคร้ังน้ี 

 

2.4.2  งานวิจัยท่ีเกีย่วกบัแรงจูงในใฝ่สัมฤทธิ์ 

นาถ  พนัธุมนาวิน  (2518)  ศึกษาความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการกลา้เส่ียงกบัแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิ ระหวา่งผูน้าํทางการเกษตรและผูท่ี้ไม่ใช่ผูน้าํทางการเกษตร พบวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

สูง จนตั้งเป้าหมายการทาํงานในระดบักลาง ๆ และจะเลือกทาํในส่ิงท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ

ของตนเอง คนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีลักษณะการเส่ียงอย่างสมเหตุสมผล ในการใช ้    

ความสามารถของตนเองทาํใหไ้ดรั้บความสาํเร็จ 

 ธวชัชยั  ผอ่งสุภาพ  (2545)  ไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการมีนิสัยอุตสาหกรรม

ของลูกจา้งแรงงานอุตสาหกรรมในอาํเภอบางปะกง  จงัหวดัฉะเชิงเทรา  ซ่ึงมีการวิจยัน้ีกลุ่มตวัอยา่ง

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ลกัษณะงานท่ีทาํเป็นระดบัผูป้ฏิบติังานจริงอยูใ่นสถานประกอบการขนาด

กลางและสถานประกอบการอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมไฟฟ้าบางปะกง ผูวิ้จยัไดท้าํการศึกษา 2 ส่วน 

คือลกัษณะทางจิต จาํนวน 4 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ทศันคติต่อการทาํงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  การมุ่ง

อนาคต และการควบคุมตนเอง  อีกลกัษณะหน่ึงคือ นิสัยอุตสาหกรรม ซ่ึงไดแ้ก่ ความซ่ือสัตย ์ 

ความรับผิดชอบ ความอดทน ความขยนัและตรงต่อเวลา ผลการศึกษาพบวา่ ลกัษณะทางจิตไดแ้ก่

ทศันคติต่อการทาํงานและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการมีนิสัยอุตสาหกรรม    

ทุกลกัษณะของนิสัยอุตสาหกรรม 

 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นพลงัท่ีกระตุน้ให้บุคคลมีแรงจูงใจ มีความมานะบากบัน่ไม่ย่อทอ้

ต่อปัญหากลา้เผชิญไม่กลวัต่อปัญหาท่ียากและมีความอดทนต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม

ไดดี้ 
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2.4.3  งานวิจัยท่ีเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 จารุณี  วงศ์คาํแน่น (2537)  ท่ีศึกษาความผูกพนัต่อองค์การพนักงานสายสนับสนุนการ

ปฏิบัติงานการท่าอากาศยานแห่งประเทศไทยพบว่า พนักงานท่ีได้มีโอกาสพัฒนาความรู้           

ความสามารถและการฝึกอบรมจะมีแนวโนม้ทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารมาก 

ปรานอม  กิตติดุษฏีธรรม (2538 : 89 - 90)  ไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั

ของลูกจา้งต่อองคก์าร การศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมส่ิงทอดว้ยเส้นใยฝ้ายและเส้นใยประดิษฐ์ 

พบว่าปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความสําคญัของลกัษณะงาน การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น

โอกาสกา้วหนา้ในงานและงานท่ีมีโอกาสติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ

องคก์ร ปัจจยัทศันคติต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร ความมีช่ือเสียง และเช่ือถือได้

ขององค์การ และความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่ งได้ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  

ปัจจยัดา้นทศันะต่อบุคคล ไดแ้ก่ ทศันะของบุคคลท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานและทศันะต่อบุคคลท่ีมีต่อ   

ผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 พินิจ  พวงดอก  (2541 : 47) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ

ขา้ราชการกรมส่ือสารทหารอากาศ เป็นกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 318 คน พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 

เพศ อายุ ลาํดับขั้นยศ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา และอายุงานในองค์การ ไม่มีผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์การ   ส่วนปัจจัยอ่ืน  ๆ ได้แก่ โอกาสก้าวหน้าในงาน   การมีส่วนร่วมใน          

การทาํงาน  การเห็นความสําคญัของงาน  ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงานมี 

ผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ และพบว่าขา้ราชการกรมการส่ือสารทหารอากาศมีความผูกพนัต่อ

องคก์ารในระดบัสูง 

 

2.5  กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 

 

 จากแนวคิดทฤษฏีดงักล่าว  ผูวิ้จยัไดน้าํมาสรุปเพื่อใชก้าํหนดตวัแปรในการวิจยั ดงัน้ี 

(1)   ตวัแปรอิสระ กาํหนดให้การมีทศันคติต่อการทาํงาน ความผูกพนัต่อองคก์ร แรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธ์ิ  เป็นตวัแบ่งอิสระ 

  (2)  ตัวแปรตาม กําหนดให้การมีจริยธรรม เช่น ความรับผิดชอบ ความอดทน ความ

ขยนัหมัน่เพียร เป็นตวัแปรตาม 

  (3)   ตวัแปรแบ่งกลุม่  กาํหนดใหต้วัแปรทางสถานภาพในการทาํงาน  เป็นตวัแปรแบ่งกลุ่ม  

(แผนภูมิท่ี 2.1) 
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แผนภูมิท่ี 2.1 

กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

ลกัษณะทางจิตใจ 

 

- ทศันคติในการทาํงาน 

- แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

- ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ลกัษณะทางจริยธรรม 

 

- ความรับผิดชอบ 

- ความอดทน 

- ความขยนัหมัน่เพียร 

ตัวแปรแบ่งกลุ่ม 

 

สถานภาพในการทาํงาน 

- พนกังานประจาํ 

- พนกังานชัว่คราว 



บทท่ี  3 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

 การวิจัยเร่ือง การศึกษาลักษณะทางจริยธรรมของพนักงานบริษัทมิตซูบิชิ อีเล็คทริค     

คอนซูมเมอร์ โปรดกัส์ (ประเทศไทย) จาํกดั  มีระเบียบวิธีวิจยัดงัน้ี  

1.  ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 

2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4.  การวิเคราะห์ขอ้มลู 

 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

3.1.1  ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษทัมิตซูบิชิ       

อีเล็คทริค คอนซูมเมอร์ โปรดักส์ (ประเทศไทย) จาํกัด  ท่ีผูวิ้จัยทาํงานอยู่ในช่วงระหว่างเดือน

สิงหาคม 2548 มีพนักงานประจําจํานวน 600 คน และพนักงานชั่วคราวจํานวน 450 คน รวม     

1,050 คน 

 

3.1.2  กลุ่มตัวอย่าง 

 ขนาดกลุ่มตวัอยา่งกาํหนดให้เป็นร้อยละ 30 ของประชากรทั้งหมด ไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

315 คน  เป็นพนกังานประจาํ 180 คน  และพนกังานชัว่คราว 135 คน 

 

3.2  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามขอ้มูลทั่วไปและแบบวดัลกัษณะทาง   

จริยธรรม  โดยแบ่งออกเป็น 7 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวขอ้งกับขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างได้แก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา  รายได ้ ประเภทของการทาํงาน  และประสบการณ์ในการทาํงาน 
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 ส่วนท่ี  2   เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัทศันคติต่อการทาํงาน ดดัแปลงมาจากแบบวดั

ทศันคติของ ธวชัชัย ผ่องสุภาพ (2545) โดยวดัระดับความคิดเห็นเป็น 4 ระดับ คือ จริงท่ีสุด จริง 

ค่อนขา้งจริง   และไม่จริง 

 ส่วนท่ี  3    เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงในใฝ่สัมฤทธ์ิ   ดดัแปลงมาจากแบบวดั

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ ธวชัชัย ผ่องสุภาพ (2545)  โดยวดัระดับความคิดเห็นเป็น 4 ระดับ คือ    

จริงท่ีสุด  จริง   ค่อนขา้งจริง   และไม่จริง 

ส่วนท่ี 4  เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์การท่ีผูวิ้จยัไดส้ร้างขึ้นเอง 

โดยวดัระดบัความคิดเห็นเป็น 4 ระดบั คือ จริงท่ีสุด  จริง   ค่อนขา้งจริง   และไม่จริง 

 ส่วนท่ี   5     เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรับผิดชอบ      ดดัแปลงมาจาก แบบวดั

ความรับผิดชอบของ ธวชัชยั ผอ่งสุภาพ (2545) โดยวดัระดบัความคิดเห็นเป็น 4 ระดบั คือ จริงท่ีสุด 

จริง   ค่อนขา้งจริง   และไม่จริง 

 ส่วนท่ี   6    เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมุง่ทาํงาน (ความขยนัหมัน่เพียร) ดดัแปลง

มาจากแบบวดัการมุ่งทาํงานของ ธวชัชยั ผ่องสุภาพ (2545) โดยวดัระดบัความคิดเห็นเป็น 4 ระดบั 

คือ จริงท่ีสุด  จริง  ค่อนขา้งจริง   และไม่จริง 

 ส่วนท่ี 7  เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวข้องกับความอดทน   ดัดแปลงมาจากแบบวดัความ       

อดทนของ ธวชัชยั ผ่องสุภาพ (2545)  โดยวดัระดับความคิดเห็นเป็น 4 ระดับ คือ จริงท่ีสุด จริง 

ค่อนขา้งจริง   และไม่จริง 

 

3.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูวิ้จยัได้ทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากลุ่มตวัอย่างท่ีทาํงานอยู่

ในไลน์การผลิตของบริษทัมิตซูบิชิ อีเลค็ทริค คอนซูมเมอร์ โปรดกัส์ (ประเทศไทย) จาํกดั ซ่ึงตั้งอยู่

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร อาํเภอบางปะกง จงัหวดัชลบุรี โดยดาํเนินการเก็บขอ้มูลภายใน

เดือนสิงหาคม 2548 ดว้ยวิธีการให้พนกังานตอบแบบสอบถามดว้ยตนเอง โดยใหก้บั Group Leader 

ซ่ึงเป็นหัวหน้าคุมไลน์การผลิตแต่ละไลน์เป็นผูแ้จกและเก็บแบบสอบถาม โดยใช้เวลาประมาณ 1 

สัปดาห์  ไดแ้บบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ สามารถใช้ในการวิเคราะห์ได ้315 ชุด คิดเป็นร้อยละ 

100 ของขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีกาํหนด 
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3.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูวิ้จยัจะทาํการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ก่อน  

การให้คะแนนและลงรหัสแบบสอบถาม แลว้จึงนาํมาประมวลผลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใช้

โปรแกรมสาํเร็จรูป SPSSPC+ โดยใชส้ถิติดงัต่อไปน้ี 

(1)    สถิติเชิงพรรณา  โดยใชค้่าสถิติร้อยละ  และค่าเฉล่ีย 

(2) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เพื่อศึกษาความแตกต่างของลักษณะทาง             

จริยธรรมของพนกังานประจาํและพนกังานชัว่คราว 

(3) การทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของลกัษณะทางจิต 

และลกัษณะทางจริยธรรมของพนกังาน 

(4) การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติ เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อลักษณะทาง       

จริยธรรมของพนกังาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี  4 

 

ผลการวิจัย 

 

 การวิจัยเร่ือง การศึกษาลักษณะทางจริยธรรมของพนักงานบริษัทมิตซูบิชิ อีเล็คทริค      

คอนซูมเมอร์ โปรดกัส์ (ประเทศไทย) จาํกดั  จะเสนอผลการวิจยัดงัน้ี  

 ส่วนท่ี  1   ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 

ส่วนท่ี  2   ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะทางจิตของพนกังาน 

ส่วนท่ี  3   ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ส่วนท่ี  4   ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะทางจริยธรรมของพนกังาน 

ส่วนท่ี  5  การเปรียบเทียบลกัษณะทางจิต ความผกูพนัต่อองคก์ร และลกัษณะทาง 

จริยธรรมระหวา่งพนกังานประจาํและพนกังานชัว่คราว 

ส่วนท่ี  6   การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะทางจิต  ความผกูพนั     

 ต่อองคก์รกบัลกัษณะทางจริยธรรม 

ส่วนท่ี  7   การศึกษาอิทธิพลของปัจจยัดา้นลกัษณะทางจิตและความผกูพนัต่อ   

องคก์รต่อลกัษณะทางจริยธรรม 

 

4.1  ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกบักลุ่มตัวอย่าง 

 

4.1.1  ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 57.8  เพศชายร้อยละ 42.2  ส่วนใหญ่อายุ

ระหว่าง 26-30 ปี ร้อยละ 26.0    รองลงมาอายุ 31-35 ปี ร้อยละ 25.7    อายุ 21-25 ปี ร้อยละ 24.2 

อายุ 36-40 ปี ร้อยละ 14.3    ส่วนอายุ 18-20 ปี ร้อยละ 8.6    และท่ีอายุ 41 ปีขึ้นไป มีร้อยละ 1.2 

ส่วนใหญ่กลุ่มตวัอย่างมีสถานภาพสมรสท่ียงัเป็นโสดมีร้อยละ 54.6  ท่ีเป็นผูส้มรสมีร้อยละ 41.6 

และท่ีเป็นหมา้ยหรือหยา่ร้างร้อยละ 3.8 

 กลุ่มตัวอย่างมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ม.4 – ม.6 หรือปวช. ร้อยละ 47.6   

รองลงมาจบมธัยมศึกษาตอนตน้ ม.1 – ม.3 ร้อยละ 37.5   จบระดบั ปวส. หรือเทียบเท่าร้อยละ 10.2 

จบปริญญาตรี มีร้อยละ 4.1   และมีผูจ้บประถมศึกษาปีท่ี 4 – 6 มีเพียงร้อยละ .6 
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 สําหรับรายได้ ส่วนใหญ่ร้อยละ 33.7 มีรายได้ 10,000 บาทขึ้นไปต่อเดือน  รองลงมามี   

รายได้ระหว่าง 5,001 – 8,000 บาทต่อเดือน ร้อยละ 25.4   มีรายไดต้ํ่ากว่า 5,000 บาท ร้อยละ 22.2 

และท่ีมีรายไดต้ั้งแต่ 8,001 – 10,000 บาทต่อเดือน มีร้อยละ 18.7  (ตารางท่ี 4.1) 

 

ตารางท่ี 4.1  

ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 

ข้อมูลทั่วไป จํานวน ร้อยละ 

เพศ   

          ชาย 133 42.2 

         หญิง 182 57.8 

                              รวม 315                   100.0 

อายุ   

         18 - 20 ปี  27  8.6 

         21 - 25 ปี  76 24.2 

         26 - 30 ปี  82 26.0 

         31 - 35 ปี  81 25.7 

         36 - 40 ปี  45 14.3 

         41 ปีขึ้นไป   4   1.2 

                              รวม                     315                   100.0 

สถานภาพสมรส   

          โสด 172 54.6 

          แต่งงาน 131 41.6 

          หมา้ย / หยา่ร้าง   12  3.8 

                              รวม 315                   100.0 

ระดับการศึกษา   

          ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 4 -6    2   .6 

          ชั้นมธัยมศกึษาตอนตน้ ม.1 - ม.3 118 37.5 

          ชั้นมธัยมศกึษาตอนปลาย ม.4 - ม.6 หรือ ปวช. 150 47.6 

 ระดบั ปวส.หรือเทียบเท่า                    32                10.2 

 ปริญญาตรี                   13                  4.1 

                     รวม                  315              100.0 

รายได้   

 ตํ่ากว่า 5,000 บาท                   70              22.2 

 ระดบั 5,000 – 8,000 บาท                   80             25.4 

 ระดบั 8,001 – 10,000 บาท                   59             18.7 

 ระดบั 10,000 บาทขึ้นไป                 106             33.7 

                    รวม                 315            100.0 
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4.1.2 ข้อมูลท่ีเกี่ยวกบัการทํางาน 

 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นพนกังานประจาํ ร้อยละ 57.5   และเป็นพนกังานชัว่คราว ร้อยละ 

42.5   ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการทาํงาน 10 ปีขึ้นไป ร้อยละ 25.4   รองลงมามีประสบการณ์

ระหวา่ง 6 – 10 ปี ร้อยละ 24.7    ประสบนอ้ยกวา่ 1 ปี มีร้อยละ 23.5   ประสบการณ์ระหวา่ง 1 - 3 ปี 

มีร้อยละ  21.3    และประสบการณ์ระหวา่ง 3 – 6 ปี มีร้อยละ 5.1 

 สําหรับการเปล่ียนงาน  กลุ่มตวัอย่างร้อยละ 42.9 เคยทาํงานมาแลว้ 2 แห่ง   ร้อยละ 27.6    

ยงัไม่เคยเปล่ียนงาน   ร้อยละ 15.2 เคยทาํงานมาแลว้ 3 แห่ง   และร้อยละ 14.3 เคยทาํงานมาแลว้   

มากกวา่ 3 แห่ง  (ตารางท่ี 4.2) 

 

ตารางท่ี 4.2 

ข้อมูลเกีย่วกบัการทํางาน 

 

ข้อมูลเกีย่วกบัการทํางาน จํานวน ร้อยละ 

สถานภาพในการทํางาน   

พนกังานประจาํ 181 57.5 

พนกังานชัว่คราว 134 42.5 

       รวม 315 100.0 

ประสบการณ์ในการทํางาน   

นอ้ยกวา่ 1 ปี 74 23.5 

1 ปี – 3 ปี 67 21.3 

3 ปี – 6 ปี 16 5.1 

6 ปี – 10 ปี 78 24.7 

10 ปี ขึ้นไป 80 25.4 

       รวม 315 100.0 

การเปลีย่นสถานท่ีทํางาน   

ไม่เคยเปล่ียน 87 27.6 

2 แห่ง 135 42.9 

3 แห่ง 48 15.2 

มากกวา่ 3 แห่ง 45 14.3 

       รวม 315 100.0 
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4.2  ข้อมูลเกีย่วกบัลกัษณะทางจิตของพนักงาน 

 

 การศึกษาลกัษณะทางจิตของพนักงานในการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัเลือกศึกษาลกัษณะทางจิต 2 

ลกัษณะ คือ ทศันคติต่อการทาํงานและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ โดยใช้แบบวดัท่ีมีมาตรวดั 4 ระดบั คือ 

จริงท่ีสุด  จริง   ค่อนขา้งจริง   และไม่จริง    ผลการวิจยั มีดงัน้ี 

 

4.2.1  ทัศนคติต่อการทํางาน 

 ในการศึกษาทศันคติต่อการทาํงาน   ผูวิ้จยัสอบถามกลุ่มตวัอย่างในประเด็นต่าง ๆ  เช่น 

ความรู้สึกภูมิใจท่ีได้ทํางานในภาคอุตสาหกรรม ความรู้สึกมั่นคงในชีวิต ความพอใจใน               

สัมพนัธภาพต่อผูอ่ื้น  ความพอใจในงาน  ความพร้อมท่ีจะทาํงาน  รวมทั้งความพร้อมท่ีจะออกจาก

งาน  ความไม่ชอบความเปล่ียนแปลง  และความรู้สึกไม่ยุติธรรมในงาน  เป็นตน้  ซ่ึงความคิดเห็น

ของพนกังานทั้งในดา้นบวกและดา้นลบ  มีดงัน้ี 

 (1)  ความรู้สึกดา้นบวก   พนักงานส่วนใหญ่มีความรู้สึกพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  

รวมร้อยละ 87.7   (จริงท่ีสุด ร้อยละ11.7   จริง ร้อยละ 67.0)   ถดัมาพนกังานมีความรู้สึกภูมิใจท่ีได้

ทาํงานในภาคอุตสาหกรรมรวมร้อยละ 77.8  (จริงท่ีสุด ร้อยละ 13.7  จริง ร้อยละ 64.1)  ลาํดบัมา

พนกังานมีการมุ่งปฏิบติังานเพื่อส่วนรวมร้อยละ 75.6 (จริงท่ีสุด ร้อยละ 19.4   จริง ร้อยละ 56.2)  

 (2)  ความรู้สึกด้านลบ   ในประเด็นไม่ชอบการเปล่ียนแปลงเพื่อการพัฒนา  พนักงาน      

ส่วนใหญ่ ร้อยละ 66.3 ระบุว่าไม่จริง  ส่วนท่ีระบุว่าค่อนขา้งจริงมีร้อยละ 14.0  จริงร้อยละ 17.2 

และจริงท่ีสุดเพียงร้อยละ 2.5   ประเด็นการไม่เห็นดว้ยกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีประเมินผลงานของตน  

มีผูร้ะบุว่าไม่จริงร้อยละ 41.0    ค่อนขา้งจริงมีร้อยละ 31.1   จริงร้อยละ 21.6   และจริงท่ีสุดเพียง 

6.3    ส่วนความรู้สึกพร้อมท่ีจะออกจากงานมีผูร้ะบุว่าไม่จริงเพียงร้อยละ 14.6   ค่อนขา้งจริงร้อยละ 

24.4   จริงร้อยละ 31.7   และจริงท่ีสุดร้อยละ 29.3 

 จากการให้ค่าคะแนนระดับความรู้สึกของพนกังานเก่ียวกบัทศันคติต่อการทาํงาน ซ่ึงใน  

ข้อความด้านบวก ค่าสูงสุด = 4   ตํ่าสุด = 1   และข้อความด้านลบ จริงท่ีสุด = 1  ไม่จริง = 4          

ค่าเฉล่ียของความเห็นแต่ละขอ้ มีค่าสูงสุด = 3.44   ตํ่าสุด = 1.30  มีค่าเฉล่ียรวม 2.65  ซ่ึงหมายความ

วา่พนกังานมีทศันคติต่อการทาํงานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งดี  (ตารางท่ี 4.3) 
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ตารางท่ี 4.3 

ข้อมูลเกีย่วกบัทัศนคติต่อการทํางาน 

 

 

ทัศนคติต่อการทํางาน 

จริง 

ที่สุด 

จริง ค่อน 

ข้าง 

จริง 

ไม่จริง ค่าเฉล่ีย        

ตํ่าสุด = 1 

สูงสุด = 4 

ค่าเฉล่ียรวม  

ตํ่าสุด = 20     

สูงสุด = 43 

ความรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้าํงานในภาคอุตสาหกรรม   13.7   64.1   18.1     4.1     2.87     31.75 

ความคิดว่าการทาํงานในโรงงานมีความมัน่คงในชีวิต     8.6   39.4   29.2   22.8     2.34  

ความพร้อมท่ีจะออกจากงาน ถา้ไดง้านอ่ืนท่ีเงินเดือนดีกว่า   29.3   31.7   24.4   14.6     2.24  

ความพอใจในสัมพนัธภาพท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา     8.3   54.6   27.0   10.1     2.61  

ความพอใจท่ีจะปฏิบติัตามคาํสั่งของผูบ้งัคบับญัชา   13.0   60.0   23.2     3.8     2.82  

ความพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย   11.7   67.0   19.4     1.9     2.89  

ความยินดีทาํล่วงเวลาแมไ้ม่มีค่าตอบแทน     1.3     7.3   12.1   79.3     1.30  

การไม่เห็นดว้ยกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีประเมินผลงานของตน     6.3   21.6   31.1   41.0     3.07  

ความพร้อมและเต็มใจท่ีจะบริการเพ่ือนพนกังาน   11.1   52.7   27.6     8.6     2.66  

การไม่ชอบความเปลี่ยนแปลงเพ่ือการพฒันา     2.5   17.2   14.0   66.3     3.44  

การมุ่งปฏิบติังานเพ่ือส่วนรวม   19.4   56.2   17.8     6.6     2.88  

ความรู้สึกไม่ยติุธรรมในกฎระเบียบการบริหารงาน   16.5   30.5   27.3   25.7     2.62  

ค่าเฉลี่ย         2.65  

 

4.2.2  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

 การศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  ผูวิ้จยัสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

เช่น การทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ การทาํงานหนักเพื่อความสําเร็จมากกว่า

ความลม้เหลว  การเห็นดว้ยกบัการต่อสู้เพื่อความสาํเร็จ และการแกปั้ญหาดว้ยตนเองถือวา่มีค่าท่ีสุด 

เป็นตน้  ซ่ึงพนกังานมีความรู้สึกในระดบัจริงท่ีสุดและจริงค่อนขา้งมาก  เช่น พนกังานเห็นดว้ยกบั

การต่อสู้เพื่อความสําเร็จสูงถึงร้อยละ 89.9 (จริงท่ีสุด ร้อยละ 33.3   จริง ร้อยละ 56.6) รองลงมา คือ

การทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถร้อยละ 89.5 (จริงท่ีสุด ร้อยละ 27.9 จริง ร้อยละ 

61.6)   ถดัมาคือการมีความพยายามเม่ือรู้ว่าตนเองดอ้ยกว่าเพื่อน ๆ ร้อยละ 86.4 (จริงท่ีสุด ร้อยละ 

28.3  จริง ร้อยละ 58.1)  ลาํดบัต่อมาคือการทาํงานหนักเพื่อความสําเร็จมากกว่ากลวัความลม้เหลว 

ร้อยละ 83.4  (จริงท่ีสุด ร้อยละ 26.3   จริง ร้อยละ 57.1) 

 จากการให้ค่าคะแนนระดับความรู้สึกของพนักงานเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ซ่ึงมีค่า   

สูงสุด = 4  ตํ่าสุด = 1  ค่าเฉล่ียของความเห็นแต่ละขอ้มีค่าสูงสุด = 3.21  ตํ่าสุด = 2.68  มีค่าเฉล่ีย

รวม 2.96  ซ่ึงหมายความว่าพนักงานมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทาํงานอยู่ในระดบัท่ีค่อนขา้งสูง 

(ตารางท่ี 4.4) 
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ตารางท่ี 4.4 

ข้อมูลเกีย่วกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการทํางาน 

 

 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทาํงาน 

จริง 

ที่สุด 

จริง ค่อน  

ข้าง 

จริง 

ไม่จริง ค่าเฉล่ีย        

ตํ่าสุด = 1      

สูงสุด = 4 

ค่าเฉล่ียรวม 

ตํ่าสุด = 10     

สูงสุด = 40 

ความอยากเอาอยา่งเพ่ือนท่ีมุมานะทาํงาน   17.5   48.6   21.8   12.1     2.71    29.57 

การทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ   27.9   61.6   10.2       .3     3.17  

การทาํงานหนกัเพ่ือความสําเร็จมากกว่ากลวั 

ความลม้เหลว 

  26.3   57.1   13.7     2.9     3.07  

ความไม่ปรารถนารางวลัหรือช่ือเสียงมากกว่า 

ความสาํเร็จ 

  18.4   54.0   17.8     9.8     2.81  

ความพอใจท่ีจะปฏิบติัตามคาํสั่งของผูบ้งัคบับญัชา   13.0   60.0   23.2     3.8     2.82  

ความพอใจเมื่อมีคนรู้จกัในความพยายามในการทาํงาน   23.2   50.6   13.1   13.1     2.84  

การชอบริเร่ิมทาํส่ิงต่าง ๆ ดว้ยตนเอง   15.9   57.4   22.3     4.4     2.85  

การเห็นดว้ยกบัการต่อสู้เพ่ือความสําเร็จ   33.3   56.6     7.6     2.5     3.21  

การแกปั้ญหาดว้ยตนเองถือว่ามีค่าท่ีสุด   34.9   48.3   13.0     3.8     3.14  

ความอยากท่ีจะทาํงานท่ียากย่ิงขึ้นไปอีก   20.3   50.2   25.4     4.1     2.87  

ความไม่ชอบใชวิ้ธีการเดิม ๆ ในการแกปั้ญหา   14.1   49.8   26.3     9.8     2.68  

การมีความพยายามเมื่อรู้ว่าตนเองดอ้ยกว่าเพ่ือน ๆ   28.3   58.1   11.4     2.2     3.12  

ค่าเฉลี่ย         2.96  

 

4.3  ข้อมูลเกีย่วกบัความผูกพันต่อองค์กร 

 

 การศึกษาเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร ในการวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัใช้แบบวดัท่ีมีมาตรวดั 4 

ระดบั คือ จริงท่ีสุด  จริง   ค่อนขา้งจริง   และไม่จริง    ผลการวิจยัมีดงัน้ี 

 

4.3.1  ความผูกพนัต่อองค์กร 

 ในการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ผูวิ้จยัสอบถามกลุ่มตวัอย่างในประเด็น

ต่าง ๆ เช่น ความยินดีปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั  ความร่วมมือในกิจกรรมท่ีบริษทัจดัขึ้น 

ความภูมิใจท่ีไดท้าํงานในบริษทัน้ี  ความพร้อมท่ีจะทาํทุกอย่างเพื่อบริษทั  รวมทั้งการไม่เห็นดว้ย

กบันโยบายและการบริหารงานของบริษทั เป็นตน้  ซ่ึงความคิดเห็นของพนักงานทั้งในด้านบวก

และดา้นลบมีดงัน้ี 
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 (1)   ความรู้สึกดา้นบวก    พนกังานส่วนใหญ่ยนิดีท่ีจะปฏิบติัตามกฎระเบียบบริษทั  รวม

ร้อยละ 86.6  (จริงท่ีสุด ร้อยละ 86.6  จริง ร้อยละ 59.0)  ถดัมาพนกังานมีความภูมิใจท่ีไดท้าํงาน   

ในบริษทัน้ีรวมร้อยละ 81.9  (จริงท่ีสุด ร้อยละ 24.8  จริง ร้อยละ 57.1)   ลาํดบัต่อมาพนกังานให ้

ความร่วมมือในกิจกรรมท่ีบริษทัจดัขึ้นรวมร้อยละ 79.4   (จริงท่ีสุด ร้อยละ 18.4  จริง ร้อยละ 61.0) 

 (2) ความรู้สึกด้านลบ  ในประเด็นการไม่เห็นด้วยกับนโยบายและการบริหารงานของ

บริษทั  พนักงานส่วนใหญ่ ร้อยละ 62.5 ระบุว่าไม่จริง  ส่วนท่ีระบุว่าค่อนขา้งจริงมีร้อยละ 19.4  

จริงร้อยละ 14.3    และจริงท่ีสุดเพียงร้อยละ 3.8 
 

 จากการให้ค่าคะแนนระดับความรู้สึกของพนักงานเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงใน 

ข้อความด้านบวก ค่าสูงสุด = 4  ค่าตํ่าสุด = 1  และข้อความด้านลบ จริงท่ีสุด = 2 ไม่จริง = 4         

ค่าเฉล่ียรวม 2.64   ซ่ึงหมายความว่า พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดับท่ีค่อนขา้งสูง    

(ตารางท่ี 4.5) 

 

ตารางท่ี 4.5 

ข้อมูลเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 

 

ความผูกพันต่อองค์กร 

จริง 

ที่สุด 

จริง ค่อน 

ข้าง 

จริง 

ไม่จริง ค่าเฉล่ีย       

ตํ่าสุด = 1      

สูงสุด = 4 

ค่าเฉล่ียรวม 

ตํ่าสุด = 17    

สูงสุด = 42 

ความยินดีปฏิบติัตามกฎระเบียบบริษทั    27.6   59.0   10.5     2.9      3.11       29.09 

ความร่วมมือในกิจกรรมท่ีบริษทัจดัขึ้น    18.4   61.0   18.1     2.5      2.95  

ความตั้งใจทาํงานจนกว่าจะเกษียณ    10.2   26.0   24.8   39.0      2.07  

การเขา้อบรมตามท่ีบริษทัจดัให้    15.6   50.2   24.1   10.1      2.71  

การไม่เห็นดว้ยกบันโยบายและการบริหารงานของ

บริษทั 

     3.8   14.3   19.4   62.5      3.41  

การไม่เปลี่ยนงานแมจ้ะมีโอกาส      4.4   14.3   21.3   60.0      1.63  

ความพอใจในการทาํล่วงเวลาแมค้่าตอบแทน 

ไม่คุม้ค่าเหน่ือย 

     4.8   23.8   31.4   40.0      1.93  

ความภูมิใจท่ีไดท้าํงานในบริษทัน้ี    24.8   57.1   16.2     1.9      3.05  

ความเต็มใจท่ีจะเรียนรู้งานเมื่อถูกยา้ยไปแผนกอ่ืน    10.2   42.9   27.6   19.3      2.44  

ความห่วงใยวิตกกงัวลต่ออนาคตบริษทั    20.4   49.7   20.1     9.8      2.81  

ความพร้อมท่ีจะทาํทุกอยา่งเพ่ือบริษทั    23.5   54.9   18.7     2.9      2.99  

ค่าเฉลี่ย          2.64  
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4.4 ข้อมูลเกีย่วกบัลกัษณะทางจริยธรรมของพนักงาน 

 

 การศึกษาเก่ียวกบัลกัษณะทางจริยธรรม ซ่ึงได้แก่ ความรับผิดชอบ ความขยนัหมัน่เพียร

และความอดทน ในการวิจยัคร้ังน้ีใช้แบบวดัท่ีมีมาตรวดั 4 ระดบัคือ จริง ค่อนขา้งจริง และไม่จริง 

ผลการวิจยัมีดงัน้ี 

 

4.4.1  ความรับผิดชอบ 

 ในการศึกษาความรับผิดชอบในการทาํงานของพนักงาน ผูวิ้จยัสอบถามกลุ่มตวัอย่างใน

ประเด็นต่าง ๆ เช่น ความตั้งใจทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นอย่างดี การคิดถึงคุณภาพของงานเป็น

อนัดบัแรก  การใช้ของคนอ่ืนท่ียืมมาอย่างระมดัระวงัแมจ้ะเป็นของเล็ก ๆ น้อย ๆ ก็ตาม  รวมทั้ง  

คิดว่าผลงานท่ีบกพร่องเพราะไม่ได้รับความร่วมมือจากคนอ่ืน การขาดประชุมในการประชุมท่ี    

ไม่สําคญั  และการทาํงานยาก ๆ เม่ือหลีกเล่ียงไม่ไดเ้ท่านั้น เป็นตน้  ซ่ึงความคิดเห็นของพนักงาน

ทั้งในดา้นบวกและดา้นลบมีดงัน้ี 

 (1)  ความรู้สึกดา้นบวก   พนักงานส่วนใหญ่จะใช้ของของคนอ่ืนท่ียืมมาอย่างระมดัระวงั 

แมจ้ะเป็นของเล็กน้อยก็ตามรวม ร้อยละ 92.3  (จริงท่ีสุด ร้อยละ 42.5  จริง ร้อยละ 49.8)  ถดัมา

พนกังานมีความตั้งใจทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างดี รวมร้อยละ 91.1  (จริงท่ีสุด ร้อยละ 31.4  จริง 

ร้อยละ 59.7)  ลาํดบัต่อมาพนักงานมีความคิดถึงคุณภาพของงานเป็นอนัดบัแรก รวมร้อยละ 87.9 

(จริงท่ีสุด ร้อยละ 30.8  จริง ร้อยละ 57.1) 

 (2)  ความรู้สึกดา้นลบ  ในประเด็นท่ีคิดว่าผลงานท่ีบกพร่องเพราะไม่ไดรั้บความร่วมมือ

จากคนอ่ืน พนักงานส่วนใหญ่ ร้อยละ 31.1 ระบุไม่จริง   ส่วนท่ีระบุว่าค่อนขา้งจริงมี ร้อยละ 38.2 

จริงร้อยละ 24.4  และจริงท่ีสุดเพียงร้อยละ 6.3   ประเด็นการขาดประชุมในการประชุมท่ีไม่สําคญั 

มีผูร้ะบุว่าไม่จริง ร้อยละ 47.9  ค่อนข้างจริง ร้อยละ 28.2   จริง ร้อยละ 21.0  และจริงท่ีสุดเพียง    

ร้อยละ 3.5 

 จากการใหค้่าคะแนนระดบัความรู้สึกของพนกังานเก่ียวกบัความรับผิดชอบ ซ่ึงในขอ้ความ

ด้านบวกค่าสูงสุด = 4  ตํ่าสุด = 1  และข้อความด้านลบ จริงท่ีสุด = 1 ไม่จริง = 4  ค่าเฉล่ียของ    

ความเห็นแต่ละช่ือมีค่าสูงสุด = 3.69  ตํ่าสุด = 2.63  มีค่าเฉล่ียรวม 3.13  ซ่ึงหมายความวา่พนกังานมี

ความรับผิดชอบในการทาํงานอยูร่ะดบัท่ีคอ่นขา้งสูง  (ตารางท่ี 4.6)   
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ตารางท่ี 4.6 

ข้อมูลเกีย่วกบัความรับผิดชอบในการทํางาน 

 

 

ความรับผิดชอบในการทํางาน 

จริง 

ที่สุด 

จริง ค่อน 

ข้าง 

จริง 

ไม่จริง ค่าเฉล่ีย        

ตํ่าสุด = 1      

สูงสุด = 4 

ค่าเฉล่ียรวม

ตํ่าสุด = 28    

สูงสุด = 51 

ความยอมลาํบากเพ่ือให้งานสําเร็จลุล่วง 17.8  55.2   23.8    3.2     2.88      40.64 

การคิดถึงคุณภาพของงานเป็นอนัดบัแรก 30.8  57.1   10.8    1.3     3.17  

การขาดประชุมในการประชุมท่ีไม่สาํคญั   2.9  21.0   28.2  47.9     3.21  

การมุ่งมัน่ในความสําเร็จแมจ้ะมีอุปสรรค 17.8  64.4   15.9    1.9     2.98  

การทาํงานกลุ่มไม่เรียบร้อยถือเป็นความผิดของตนเอง 12.7  49.8   25.8  11.7     2.63  

การยินดีรับผลของงานไม่ว่าจะดีหรือไม ่ 19.4  64.4   13.7    2.5     3.01  

ความคิดว่าผลงานท่ีบกพร่องเพราะไม่ไดรั้บความ 

ร่วมมือจากคนอ่ืน 

  6.3  24.4   38.2  31.1     2.94  

การคิดว่าไม่ตอ้งตรวจทานแกไ้ขงานท่ีทาํเสร็จแลว้   1.9    9.8    5.7  82.6    3.69  

การทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างดีท่ีสุดแมจ้ะไม่ชอบ 

งานนั้น  

25.4  60.3  12.4    1.9    3.09  

การทาํงานยาก ๆ เมื่อหลีกเลี่ยงไม่ไดเ้ท่านั้น   3.5  15.2  19.1  62.2    3.40  

การซกัถามรายละเอียดของงานก่อนลงมือปฏิบติั 24.4  60.6  12.7   2.3    3.07  

ความตั้งใจทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างดี 31.4  59.7   8.9     .0    3.23  

การใชข้องคนอ่ืนท่ียืมมาอยา่งระมดัระวงัแมจ้ะเป็นของ 

เลก็ ๆ นอ้ย ๆ ก็ตาม 

42.5  49.8   6.3   1.4    3.34  

ค่าเฉลี่ย        3.13  

 

4.4.2  ความขยันหมั่นเพยีร 

 ในการศึกษาความขยนัหมัน่เพียรของพนกังาน ผูวิ้จยัไดส้อบถามกลุ่มตวัอย่างในประเด็น

ต่าง ๆ  เช่น การทุ่มเทให้กบัการทาํงาน การเห็นความสําคญัและมุ่งมัน่เพื่ออนาคต ความพยายาม

ทาํงานนั้นจนกว่าจะสาํเร็จ รวมทั้งการไม่ชอบการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และความอยากอยูอ่ยา่ง

สบายโดยไม่ตอ้งทาํงาน  เป็นตน้   ซ่ึงความคิดเห็นของพนกังานทั้งในดา้นบวกและดา้นลบ มีดงัน้ี 

 (1)  ความรู้สึกดา้นบวก    พนักงานส่วนใหญ่เห็นความสําคญัและมุ่งมัน่เพื่ออนาคต รวม

ร้อยละ 89.2 (จริงท่ีสุด ร้อยละ 35.9  จริง ร้อยละ 53.3)   ถัดมาพนักงานมีการเตรียมตัวเพื่อท่ีจะ

ทาํงานสําคญั ๆ รวมร้อยละ 85.4  (จริงท่ีสุด ร้อยละ 26.3  จริง ร้อยละ 59.1)   ลาํดบัต่อมาพนักงาน  

มีการเรียนรู้งานและฝึกฝนจนเกิดความชาํนาญ รวมร้อยละ 85.1 (จริงท่ีสุด ร้อยละ 25.1  จริง ร้อยละ 

60.0) 
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 (2) ความรู้สึกด้านลบ    ในประเด็นของความอยากอยู่อย่างสบายโดยไม่ต้องทํางาน 

พนักงานส่วนใหญ่ ร้อยละ 60.3 ระบุว่าไม่จริง   ส่วนท่ีระบุว่าค่อนข้างจริง มีร้อยละ 14.3  จริง     

ร้อยละ 11.7  และจริงท่ีสุดเพียงร้อยละ 13.7   ประเด็นการไม่ชอบการทาํงานท่ีได้รับมอบหมาย      

มีผู ้ระบุว่าไม่จริงร้อยละ 78.1  ค่อนข้างจริงมีร้อยละ 12.1  จริงร้อยละ 7.6  และจริงท่ีสุดเพียง       

ร้อยละ 2.2 

 จากการให้ค่าคะแนนระดับความรู้สึกของพนักงานเก่ียวกับความขยนัหมั่นเพียรใน        

การทาํงาน ซ่ึงในขอ้ความด้านบวก ค่าสูงสุด = 4 ตํ่าสุด  = 1   และขอ้ความด้านลบ จริงท่ีสุด = 1    

ไม่จริง = 4   ค่าเฉล่ียของความเห็นแต่ละข้อมีค่าสูงสุด = 3.66 ตํ่าสุด = 1.89 มีค่าเฉล่ียรวม 2.88     

ซ่ึงหมายความวา่พนกังานมีความรับผิดชอบในการทาํงานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง  (ตารางท่ี 4.7) 

ตารางท่ี 4.7 

ข้อมูลเกีย่วกบัความขยันหมั่นเพยีรในการทํางาน 

 

 

ความขยันหมั่นเพียรในการทํางาน 

จริง 

ท่ีสุด 

จริง ค่อน 

ข้าง 

จริง 

ไม่จริง ค่าเฉล่ีย        

ต่ําสุด = 1      

สูงสุด = 4 

ค่าเฉล่ียรวม 

ต่ําสุด = 17    

สูงสุด = 44 

การไม่ชอบการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  2.2   7.6 12.1 78.1 3.66 31.64 

ความคิดว่าเพ่ือน ๆ คิดว่าตนเองทาํงานหนกั  4.8 19.7 35.2 40.3 1.89  

การเตรียมตวัเพ่ือท่ีจะทาํงานสาํคญั ๆ 26.3 59.1 12.7   1.9 3.10  

ความทุ่มเทให้กบัการทาํงาน 20.6 59.1 17.8   2.5 2.98  

การทาํงานมากกว่าท่ีไดต้ั้งใจเอาไว ้   7.9 45.7 38.1   8.3 2.53  

ความพยายามในการทาํงานนั้นจนกว่าจะสาํเร็จ 20.3 56.2 21.6   1.9 2.95  

ความอยากอยูอ่ยา่งสบายโดยไม่ตอ้งทาํงาน 13.7 11.7 14.3 60.3 3.21  

การเห็นความสาํคญัและมุ่งมัน่เพ่ืออนาคต 35.9 53.3   8.6   2.2 3.23  

การชอบหางานทาํ ไม่ชอบอยูน่ิ่งเฉย 10.8 47.3 31.4 10.5 2.58  

ความสามารถในการทาํงานติดต่อกนันาน ๆ 

โดยไม่เบ่ือ 

10.5 39.4 31.4 18.7 2.42  

การเรียนรู้งานและฝึกฝนจนเกิดความชาํนาญ 25.1 60.0 13.6   1.3 3.09  

ค่าเฉล่ีย     2.88  

 

4.4.3  ความอดทน 

 ในการศึกษาความอดทนของพนักงาน   ผูวิ้จยัได้สอบถามกลุ่มตวัอย่างในประเด็นต่าง ๆ 

เช่น การควบคุมอารมณ์เม่ือทาํผิดและถูกหัวหนา้ตาํหนิ ความอดทนในการทาํงานท่ียากลาํบากให้
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สําเร็จลุล่วง  การไม่เบ่ือเม่ือตอ้งปฏิบติังานซํ้ า ๆ เป็นเวลานาน  และการไม่บ่นเม่ือถูกใช้งานหนัก 

เป็นตน้  ซ่ึงความคิดเห็นของพนกังานมีดงัน้ี 

 พนักงานส่วนใหญ่ มีความอดทนในการทาํงานท่ียากลาํบากให้สําเร็จลุล่วง รวมร้อยละ 

75.0  (จริงท่ีสุดร้อยละ 14.9  จริงร้อยละ 60.14)   ถดัมาพนักงานมีความสามารถในการปฏิบติัตาม 

กฎระเบียบแมไ้ม่เห็นดว้ย รวมร้อยละ 72.4  (จริงท่ีสุด ร้อยสุด 10.2  จริง ร้อยละ 62.2)   ลาํดบัถดัมา

พนกังานสามารถควบคุมอารมณ์ เม่ือทาํผิดและถูกหวัหนา้ตาํหนิ รวมร้อยละ 63.8 (จริงท่ีสุด ร้อยละ 

9.5   จริง ร้อยละ 54.3) 
 

 จากการให้ค่าคะแนนระดบัความรู้สึกของพนักงานเก่ียวกบัความอดทนในการทาํงาน  ซ่ึง

ค่าสูงสุด = 4 ตํ่าสุด = 1  ค่าเฉล่ียของความเห็นแต่ละขอ้มีค่าสูงสุด = 2.98 ตํ่าสุด = 2.17 มีค่าเฉล่ีย

รวม 2.60   ซ่ึงหมายความว่าพนกังานมีความอดทนในการทาํงานอยู่ในระดบัท่ีค่อนขา้งสูง  (ตาราง

ท่ี 4.8) 

 

ตารางท่ี 4.8 

ข้อมูลเกีย่วกบัความอดทนในการทํางาน 

 

 

ความอดทนในการทํางาน 

จริง 

ที่สุด 

จริง ค่อน 

ข้าง 

จริง 

ไม่จริง ค่าเฉล่ีย        

ตํ่าสุด = 1      

สูงสุด = 4 

ค่าเฉล่ียรวม 

ตํ่าสุด = 13    

สูงสุด = 40 

การไม่บ่นเมื่อถูกใชง้านหนกั 7.3 33.0 28.9 30.8 2.17 26.05 

การควบคุมอารมณ์เมื่อทาํผิดและถูกหวัหนา้ตาํหนิ 9.5 54.3 28.3   7.9 2.65  

ความสามารถในการแกไ้ขสถานการณ์ให้สาํเร็จลุล่วง 

ภายใตส้ถานการณ์ท่ีเร่งรัด 

6.7 50.2 39.7  3.4 2.60  

ความสามารถในการควบคุมอารมณ์เมื่อเกิดความขดัแยง้ขึ้น 6.7 56.8 28.9  7.6 2.63  

ความสามารถในการปฏิบติังานกบัเพ่ือนร่วมงานท่ีมี 

ความคิดแตกต่าง 

6.7 54.3 33.0  6.0 2.62  

ความสามารถในการปฏิบติัตามกฎระเบียบแมไ้ม่เห็นดว้ย 10.2 62.2 21.9  5.7 2.77  

ความอดทนในการทาํงานท่ียากลาํบากให้สาํเร็จลุล่วง 14.9 60.1 24.4   .6 2.89  

การเก็บกดส่ิงท่ีเป็นปัญหาในใจ 

การไม่เบ่ือเมื่อตอ้งปฏิบติังานซํ้า ๆ เป็นเวลานาน ๆ 

ความอดทนต่อการเขา้อบรมเป็นเวลานาน ๆ 

 5.7 

 7.3 

 8.9 

27.6 

36.5 

42.2 

29.5 

30.5 

37.8 

  37.2 

  25.7 

  11.1 

2.98 

2.25 

2.49 

 

ค่าเฉลี่ย          2.60  
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4.5  การเปรียบเทียบลกัษณะทางจิต  ความผูกพนัต่อองค์กร  และลกัษณะทางจริยธรรม 

ระหว่างพนักงานประจําและพนักงานช่ัวคราว 

 

 ผูวิ้จยัได้ศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของลกัษณะทางจิต ความผูกพนัต่อองค์กรและ

ลกัษณะทางจริยธรรมระหว่างผูมี้ประเภทการทาํงานต่างกนั ไดแ้ก่ พนักงานประจาํ และพนักงาน 

ชัว่คราว  โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวน ดงัน้ี 

 

4.5.1  การเปรียบเทียบความแตกต่างของลกัษณะทางจิตระหว่างพนักงานประจํา 

          และพนักงานช่ัวคราว 

 ในการศึกษาลกัษณะทางจิตของกลุ่มตวัอย่างคร้ังน้ีมี 2 ลกัษณะ คือ ทศันคติต่อการทาํงาน

และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การศึกษาความแตกต่างของลกัษณะทางจิตระหว่างพนักงานประจาํและ

พนกังานชัว่คราว ผลการศึกษามีดงัน้ี 

4.5.1.1  ทัศนคติต่อการทํางานระหว่างพนักงานประจําและพนักงานช่ัวคราว 

   จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของทศันคติต่อ

การทาํงานระหว่างผูมี้ประเภทของการทาํงานต่างกนัพบว่า ทศันคติต่อการทาํงานของผูมี้ประเภท

การทาํงานต่างกนัไม่แตกต่างกนัทางสถิติ โดยพนักงานประจาํมีทศันคติต่อการทาํงาน เฉล่ีย 31.67 

ส่วนพนักงานชั่วคราวท่ีมีทัศนคติต่อการทํางานเฉล่ีย 31.86 ซ่ึงใกล้เคียงกัน  (ตารางท่ี 4.9 และ      

ตารางท่ี 4.10) 

 

ตารางท่ี 4.9 

การวิเคราะห์ความแปรปรวนเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของทัศนคติต่อการทํางาน 

ระหว่างผู้มีประเภทการทํางานต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน Sum of 

Squares 

df Mean 

Squares 

F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

      2.612 

5846.074 

5848.686 

    1 

313 

314 

  2.612 

18.678 

.140 .709 
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ตารางท่ี 4.10 

ค่าเฉลีย่ของทัศนคติต่อการทํางานระหว่างผู้มีประเภทการทํางานต่างกนั 

 

ประเภทการทํางาน จํานวน ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

       พนกังานประจาํ 

พนกังานชัว่คราว 

รวม 

181 

134 

315 

31.6740 

31.8582 

31.7524 

4.53613 

4.01342 

4.31583 

 

4.5.1.2  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ระหว่างพนักงานประจําและพนักงานช่ัวคราว 

          จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิระหว่างผูมี้ประเภทการทาํงานต่างกนั พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผูมี้ประเภทการทาํงาน

ต่างกนัไม่แตกต่างกนัทางสถิติ โดยพนกังานประจาํมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิเฉล่ีย 29.16  ส่วนพนกังาน

ชัว่คราวมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเฉล่ีย 30.12  ซ่ึงใกลเ้คียงกนั  (ตารางท่ี 4.11 และตารางท่ี 4.12) 

 

ตารางท่ี 4.11 

การวิเคราะห์ความแปรปรวนเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

ระหว่างผู้มีประเภทการทํางานต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน Sum of 

Squares 

df Mean 

Squares 

F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 

                 ภายในกลุ่ม 

รวม 

    71.197 

7196.912 

7268.109 

    1 

312 

313 

71.197 

23.067 

3.087 .080 

 

ตารางท่ี 4.12 

ค่าเฉลีย่ของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ระหว่างผู้มีประเภทการทํางานต่างกนั 

 

ประเภทการทํางาน จํานวน ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

       พนกังานประจาํ 

 พนกังานชัว่คราว 

รวม 

180 

134 

314 

29.1567 

30.1194 

29.5675 

4.90628 

4.65993 

4.81880 
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4.5.2  การเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กรระหว่างพนักงานประจํา 

          และพนักงานช่ัวคราว 

 จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ร

ระหว่างผูมี้ประเภทการทาํงานต่างกัน พบว่าความผูกพันต่อองค์กรของผูมี้ประเภทการทํางาน     

ต่างกัน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  โดยพนักงานประจาํมีความผูกพนัต่อ   

องคเ์ฉล่ีย 29.54  สูงกว่าพนกังานชัว่คราวท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รเฉล่ีย 28.48  (ตารางท่ี 4.13 และ

ตารางท่ี 4.14) 

 

ตารางท่ี 4.13 

การวิเคราะห์ความแปรปรวนเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กร 

ระหว่างผู้มีประเภทการทํางานต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน Sum of 

Squares 

df Mean 

Squares 

F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

    87.426 

6580.077 

6667.503 

    1 

312 

313 

87.426 

21.090 

4.145 .043 

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ =   .05 

 

ตารางท่ี 4.14 

ค่าเฉลีย่ของความผูกพนัต่อองค์กรระหว่างผู้มีประเภทการทํางานต่างกนั 

 

ประเภทการทํางาน จํานวน ค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

     พนกังานประจาํ 

 พนกังานชัว่คราว 

รวม 

180 

134 

314 

29.5444 

28.4776 

29.0892 

4.69556 

4.44975 

4.61540 
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4.5.3   การเปรียบเทียบความแตกต่างของลกัษณะทางจริยธรรมระหว่างพนักงานประจํา 

           และพนักงานช่ัวคราว 

 ลกัษณะทางจิตท่ีผูวิ้จยัใช้ในการศึกษามาคร้ังน้ีมี 3 ลกัษณะ คือ ความรับผิดชอบ ความ

ขยนัหมัน่เพียร และความอดทน  ผลการวิจยัมีดงัน้ี 

 4.5.3.1   ความรับผิดชอบระหว่างพนักงานประจําและพนักงานช่ัวคราว 

              จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของความ          

รับผิดชอบระหว่างผูมี้ประเภทการทาํงานต่างกนั พบว่า ความรับผิดชอบของผูมี้ประเภทการทาํงาน

ต่างกนัไม่แตกต่างกนัทางสถิติ โดยพนักงานประจาํมีความรับผิดชอบเฉล่ีย 40.71   ส่วนพนักงาน 

ชัว่คราวมีความรับผิดชอบเฉล่ีย 40.55  ซ่ึงใกลเ้คียงกนั  (ตารางท่ี 4.15 และตารางท่ี 4.16) 

 

ตารางท่ี 4.15 

การวิเคราะห์ความแปรปรวนเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของความรับผิดชอบ 

ระหว่างผู้มีประเภทการทํางานต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน Sum of 

Squares 

df Mean 

Squares 

F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

      1.849 

6902.615 

6904.463 

    1 

313 

314 

  1.849 

22.053 

.084 .772 

 

ตารางท่ี 4.16 

ค่าเฉลีย่ของความรับผิดชอบระหว่างผู้มีประเภทการทํางานต่างกนั 

 

ประเภทการทํางาน จํานวน ค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

    พนกังานประจาํ 

 พนกังานชัว่คราว 

รวม 

181 

134 

315 

40.7072 

40.5522 

40.6413 

4.80710 

4.54148 

4.68921 

 



 

55 

 4.5.3.2   ความขยันหมั่นเพยีรระหว่างพนักงานประจําและพนักงานช่ัวคราว 

  จากการวิเคราะห์ความแปรปรวน เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของความขยนั

ระหว่างผูมี้ประเภทการทํางานต่างกันพบว่า ความขยนัของผูมี้ประเภทการทํางานแตกต่างกัน       

ไม่แตกต่างกันทางสถิติ โดยพนักงานประจาํมีความขยนัเฉล่ีย 31.42  ส่วนพนักงานชั่วคราวมี    

ความขยนัเฉล่ีย 31.93  ซ่ึงใกลเ้คียงกนั  (ตารางท่ี 4.17 และตารางท่ี 4.18) 

 

ตารางท่ี 4.17 

การวิเคราะห์ความแปรปรวนเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างความขยัน 

ระหว่างผู้มีประเภทการทํางานต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน Sum of 

Squares 

df Mean 

Squares 

F Sig. 

 ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

    20.259 

6642.484 

6662.743 

    1 

313 

314 

20.259 

21.222 

.955 .329 

 

ตารางท่ี 4.18 

ค่าเฉลีย่ของความขยันระหว่างผู้มีประเภทการทํางานต่างกนั 

 

ประเภทการทํางาน จํานวน ค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

   พนกังานประจาํ 

พนกังานชัว่คราว 

รวม 

181 

134 

315 

31.4199 

31.9328 

31.6381 

4.79704 

4.33589 

4.60640 
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 4.5.3.3  ความอดทนระหว่างพนักงานประจําและพนักงานช่ัวคราว 

  จากการวิเคราะห์ความแปรปรวน เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของความอดทน

ระหว่างผูมี้ประเภทการทาํงานต่างกันพบว่า ความอดทนของผูมี้ประเภทการทาํงานแตกต่างกัน  

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยพนักงานประจาํมีความอดทนเฉล่ีย 25.46     

ตํ่ากวา่พนกังานชัว่คราวความอดทนเฉล่ีย 26.84  (ตารางท่ี 4.19  และตารางท่ี 4.20) 

 

ตารางท่ี 4.19 

การวิเคราะห์ความแปรปรวนเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของความอดทน 

ระหว่างผู้มีประเภทการทํางานต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน Sum of 

Squares 

df Mean 

Squares 

F Sig. 

 ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

  144.881 

5969.405 

6114.286 

    1 

313 

314 

144.881 

  19.072 

7.597 .006 

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  =   .01 

 

ตารางท่ี 4.20 

ค่าเฉลีย่ของความอดทนระหว่างผู้มีประเภทการทํางานต่างกนั 

 

ประเภทการทํางาน จํานวน ค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

      พนกังานประจาํ 

      พนกังานชัว่คราว 

รวม 

181 

134 

315 

25.4641 

26.8358 

26.0476 

4.53690 

4.12619 

4.41274 
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4.6  การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยด้านลกัษณะทางจิต 

และความผูกพนัต่อองค์กรกับลกัษณะทางจริยธรรม 

 

จากการศึกษาลกัษณะทางจิตของกลุ่มตวัอย่าง อนัไดแ้ก่ ทศันคติต่อการทาํงาน  แรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธ์ิ และความผูกพันต่อองค์กรกับลักษณะทางจริยธรรม ซ่ึงได้แก่ ความรับผิดชอบ        

ความขยนัหมัน่เพียร และความอดทน โดยการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ พบว่าลกัษณะ

ทางจิตและความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัลกัษณะทางจริยธรรมทุกลกัษณะทางบวกอยา่ง

มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยทุกตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง  ซ่ึงหมายถึง  

ผูท่ี้มีทศันคติต่อการทาํงานสูงจะมีความรับผิดชอบ ความขยนัหมัน่เพียร และความอดทนสูง ผูท่ี้มี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีความรับผิดชอบ ความขยนัหมัน่เพียร และความอดทนสูง  ส่วนผูท่ี้มี

ความผูกพนัต่อองค์กรสูงจะมีความรับผิดชอบ ความขยนัหมัน่เพียร และความอดทนสูงเช่นกัน   

(ตารางท่ี 4.21) 

 

ตารางท่ี 4.21 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรลกัษณะทางจิต  ความผูกพนัต่อองค์กร 

กบัลกัษณะทางจริยธรรมของพนักงาน 

 

ตัวแปร 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

ความรับผิดชอบ ความขยันหมั่นเพยีร ความอดทน 

ทศันคติ 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

ความผกูพนัต่อองคก์ร                    

.389* 

.566* 

.416* 

.382* 

.607* 

.456* 

.391* 

.459* 

.429* 

*ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  =   .05 
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กล่าวโดยสรุป ผลการวิจยัพบว่า ลกัษณะทางจิตและความผูกพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์

กบัลกัษณะทางจริยธรรมของพนกังานทุกลกัษณะ  (แผนภูมิท่ี 4.1) 

 

แผนภูมิท่ี 4.1 

ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะทางจิตและความผูกพนัต่อองค์กรกบัลกัษณะทางจริยธรรม 
 

 

จากผลการศึกษาความแตกต่างของลกัษณะทางจิต คือ ทศันคติต่อการทาํงานและแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธ์ิ ความผูกพันต่อองค์กร และลักษณะทางจริยธรรม ได้แก่ ความรับผิดชอบ ความ

ขยนัหมัน่เพียร และความอดทน ระหว่างพนักงานประจาํและพนักงานชั่วคราว พบว่ามีลกัษณะ

เพียง 2 ลกัษณะ ท่ีมีความแตกต่างกนัระหวา่งพนกังานประจาํและพนกังานชัว่คราว คือ ความผูกพนั

ต่อ  องคก์รและความอดทน ดงัน้ี (แผนภูมิท่ี 4.2) 

(1)  พนกังานประจาํมีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์รสูงกว่าพนกังานชัว่คราว 

(2)  พนกังานชัว่คราวมีค่าเฉล่ียความอดทนสูงกวา่พนกังานประจาํ 

 

แผนภูมิท่ี 4.2 

ความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กรและความอดทน 

ระหว่างพนักงานประจําและพนักงานช่ัวคราว 
 

 

พนกังานประจาํ 

พนกังานชัว่คราว 

ความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่ 

ความอดทนสูงกวา่ 

ลกัษณะทางจิต 

ความผกูพนัต่อองคก์ร

 

ลกัษณะทางจริยธรรม 
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4.7  การศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านลกัษณะทางจิตและความผูกพนั 

ต่อองค์กรต่อลกัษณะทางจริยธรรม 

 

 ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อลกัษณะทางจริยธรรมของพนกังาน ผูวิ้จยัใชก้ารวิเคราะห์

พหุคูณแบบปกติ โดยผูวิ้จยักาํหนดให้ลกัษณะทางจิตและความผูกพนัต่อองค์กรเป็นตวัแปรอิสระ 

และให้ลกัษณะทางจริยธรรม อนัไดแ้ก่ ความรับผิดชอบ ความขยนัหมัน่เพียร และความอดทนเป็น

ตวัแปรตาม ซ่ึงผลการวิจยัมีดงัน้ี 

 

4.7.1  ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อความรับผิดชอบของพนักงาน 

 จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติ พบว่า จากตวัแปรอิสระทั้ง 3 ตวัแปร มีตวัแปร

ลักษณะทางจิต อันได้แก่ ทัศนคติต่อการทํางานและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเท่านั้ นท่ีมีอิทธิพลต่อ   

ความรับผิดชอบของพนักงาน ซ่ึงหมายความว่าการมีทศันคติท่ีดีต่อการทาํงานและการมีแรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธ์ิสูง  จะส่งผลใหพ้นกังานเป็นผูท่ี้มีความรับผดิชอบสูง  (ตารางท่ี 4.22  และแผนภูมิท่ี 4.3) 

 

ตารางท่ี 4.22 

การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติเพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความรับผิดชอบของพนักงาน 

 

ตัวแปร B Beta t Sig 

ทศันคติ 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

ความผกูพนัต่อองคก์ร  

ค่าคงท่ี                  

.177 

.436 

.109 

      18.939 

.163 

.448 

.107 

 

2.961 

8.477 

1.829 

     10.603 

.003 

.000 

.068 

.000 

R = .601     R2 = .361     Adj  R2 = .355     F = 58.242     Sig = .000 

 

แผนภูมิท่ี 4.3 

ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อความรับผิดชอบของพนักงาน 
 

 

ทศันคติต่อการทาํงาน

 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

 

ความรับผิดชอบของพนกังาน
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4.7.2  ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อความขยันหมั่นเพยีรของพนักงาน 

 จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติ พบว่า จากตวัแปรอิสระทั้ง 3 ตวัแปร มีตวัแปร

ลกัษณะทางจิต อนัไดแ้ก่ ทศันคติต่อการทาํงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และความผูกพนัต่อองค์กร     

มีอิทธิพลต่อความขยนัหมัน่เพียรของพนักงาน ซ่ึงหมายความว่า การมีทศันคติท่ีดีต่อการทาํงาน     

มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงและมีความผูกพนัต่อองค์กรสูง  จะส่งผลให้พนักงานเป็นผูมี้ความขยนั   

หมัน่เพียรสูง  (ตารางท่ี 4.23  และแผนภูมิท่ี 4.4) 

 

ตารางท่ี 4.23 

การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติเพ่ือศึกษาปัจจัย 

ท่ีมีอทิธิพลต่อความขยันหมั่นเพยีรของพนักงาน 

 

ตัวแปร B Beta T        Sig 

ทศันคติ 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

ความผกูพนัต่อองคก์ร  

ค่าคงท่ี                  

     .119 

     .467 

     .152 

   9.615 

      .112 

      .488 

      .152 

 

     2.101 

     9.581 

    2.683 

    5.680 

     .036 

    .000 

    .008 

    .000 

R = .638     R2 = .407     Adj  R2 = .401     F = 70.634     Sig = .000 

 

แผนภูมิท่ี 4.4 

ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อความขยันหมั่นเพียรของพนักงาน 

 

 

 

ทศันคติต่อการทาํงาน

 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

 
ความขยนัหมัน่เพียรของพนกังาน 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร
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4.7.3  ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อความอดทนของพนักงาน 

 จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติ พบว่า จากตวัแปรอิสระทั้ง 3 ตวัแปร มีตวัแปร

ลกัษณะทางจิต อนัไดแ้ก่ ทศันคติต่อการทาํงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และความผูกพนัต่อองค์กร     

มีอิทธิพลต่อความอดทนของพนกังาน ซ่ึงหมายความว่า การมีทศันคติท่ีดีต่อการทาํงาน มีแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธ์ิสูง และมีความผูกพนัต่อองคก์รสูง จะส่งผลให้พนกังานเป็นผูมี้ความอดทนสูง  (ตารางท่ี 

4.24  และแผนภูมิท่ี 4.5) 

 

ตารางท่ี 4.24 

การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติเพ่ือศึกษาปัจจัย 

ท่ีมีอทิธิพลต่อความอดทนของพนักงาน 

 

ตัวแปร  B Beta t Sig 

ทศันคติ 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

ความผกูพนัต่อองคก์ร  

ค่าคงท่ี                  

.160 

.278 

.180 

  7.481 

.157 

.304 

.189 

 

2.670 

5.417 

3.020 

4.191 

.008 

.000 

.003 

.000 

R = .527     R2 = .278     Adj  R2 = .271     F = 39.673     Sig = .000 

 

แผนภูมิท่ี 4.5 

ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อความอดทนของพนักงาน 

 

 

  

ทศันคติต่อการทาํงาน

 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสัมฤทธ์ิ ความอดทนของพนกังาน 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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 สรุปผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อลกัษณะทางจริยธรรมของพนกังานพบวา่ 

(1) ทศันคติต่อการทาํงานและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีอิทธิพลต่อลกัษณะทางจริยธรรมของ

พนกังานทุกลกัษณะ 

(2)  ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อลักษณะทางจริยธรรม 2 ลักษณะ คือ ความ

ขยนัหมัน่เพียรและความอดทนของพนกังาน  (แผนภูมิท่ี 4.6) 

 

แผนภูมิท่ี 4.6 

สรุปปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อลกัษณะทางจริยธรรมของพนักงาน 

 

 

 

 

ลกัษณะทางจิต 

ความขยนัหมัน่เพียร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความรับผิดชอบ 

ความอดทน 



บทท่ี 5 

 

สรุป  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 

 

 งานวิจัยเร่ือง การศึกษาลักษณะทางจริยธรรมของพนักงานบริษัท มิตซูบิชิ อีเล็คทริค     

คอนซูมเมอร์  โปรดกัส์  (ประเทศไทย)  จาํกดั   จะสรุปอธิปรายผลและเสนอแนะดงัน้ี 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 

 

5.1.1  ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุระหว่าง 26-30 ปี  สถานภาพสมรส  โสด มี         

การศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย   และมีรายได ้10,000 บาทขึ้นไปต่อเดือน   

 

5.1.2  ข้อมูลเกีย่วกบัการทํางาน 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นพนักงานประจาํ มีประสบการณ์การทาํงาน 10 ปีขึ้นไป และ

ส่วนใหญ่เคยเปล่ียนงาน 2 แห่ง  

 

5.1.3  ข้อมูลเกีย่วกบัลกัษณะทางจิต 

ลกัษณะทางจิตท่ีศึกษา มี 2 ลกัษณะ คือ ทศันคติต่อการทาํงานและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ซ่ึง

ผลการวิจยัมีดงัน้ี 

-  พนกังานมีทศันคติต่อการทาํงานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 

-  พนกังานมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทาํงานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 

 

5.1.4  ข้อมูลเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 

 

5.1.5  ข้อมูลเกีย่วกบัลกัษณะทางจริยธรรม 

ลกัษณะทางจริยธรรมท่ีศึกษามี 3 ด้าน คือ ความรับผิดชอบ  ความขยนัหมั่นเพียร  และ

ความอดทน 
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-  พนกังานมีความรับผิดชอบในการทาํงานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 

-  พนกังานมีความขยนัหมัน่เพียรในการทาํงานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 

 -  พนกังานมีความอดทนในการทาํงานอยูใ่นระดบัท่ีค่อนขา้งสูง 

 

5.1.6  การเปรียบเทียบลกัษณะทางจิต ความผูกพนัต่อองค์กร และลกัษณะทางจริยธรรมระหว่าง 

          พนักงานประจําและพนักงานช่ัวคราว  

จากการเปรียบเทียบความแตกต่างของลกัษณะทางจิต ความผูกพนัต่อองคก์ร และลกัษณะ

ทางจริยธรรมของพนกังานชัว่คราวพบวา่ 

(1)   ลกัษณะทางจิต 

        -  ทศันคติต่อการทาํงาน พนกังานประจาํและพนกังานชัว่คราวมีทศันคติไม่ต่างกนั 

        -   แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ พนกังานประจาํและพนกังานชัว่คราวมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

                          ไมต่่างกนั 

(2) ความผูกพันต่อองค์กร  พนักงานประจํามีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าพนักงาน          

ชัว่คราว 

(3)   ลกัษณะทางจริยธรรม 

          -   ความรับผิดชอบ พนกังานประจาํและพนกังานชัว่คราวมีความรับผิดชอบไม่ต่างกนั 

                      -   ความขยนัหมัน่เพียร พนกังานประจาํและพนกังานชัว่คราวมีความขยนัหมัน่เพียร 

                          ไมต่่างกนั 

                      -   ความอดทน พนกังานชัว่คราวมีความอดทนสูงกวา่พนกังานประจาํ 

 

5.1.7  ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะทางจิต ความผูกพนัต่อองค์กร กบัลกัษณะทางจริยธรรม 

ลักษณะทางจิตทั้ ง 2 ด้าน ได้แก่ ทัศนคติต่อการทํางานและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และ     

ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัลกัษณะทางจริยธรรมทุกลกัษณะ 

 

5.1.8  ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อลักษณะทางจริยธรรม 

จากการศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะทางจิตและความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อลกัษณะ

ทางจริยธรรม พบวา่ 

- ทศันคติต่อการทาํงานมีอิทธิพลต่อความรับผิดชอบ ความขยนัหมัน่เพียรและความอดทน 
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-  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทาํงานมีอิทธิพลต่อความรับผิดชอบ ความขยนัหมัน่เพียร และ  

   ความอดทน 

- ความผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อความขยนัหมัน่เพียรและความอดทน 

กล่าวโดยสรุปว่า ลกัษณะทางจิตและความผูกพนัต่อองคก์รมีทั้งความสัมพนัธ์และมีอิทธิพล

ต่อลกัษณะทางจริยธรรมของพนกังาน โดยลกัษณะทางจริยธรรมดา้นความอดทนเป็นลกัษณะเดียวท่ี

พนกังานประจาํและพนกังานชัว่คราวมีไม่เทา่กนั 

 

5.2  อภิปรายผล 

 

 ในการอภิปรายผลการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดแ้ยกอภิปรายถึงผลการวิจยัเป็น 2 ประเด็นหลกั 

คือ ประเด็นการเปรียบเทียบลกัษณะทางจริยธรรมระหว่างพนักงานประจาํและพนักงานชั่วคราว 

และประเด็นความสัมพนัธร์ะหวา่งลกัษณะทางจิต ความผกูพนัต่อองคก์ร  กบัลกัษณะทางจริยธรรม 

 

5.2.1  การอภิปรายประเด็นการเปรียบเทียบลกัษณะทางจิต ความผูกพนัต่อองค์กร และลกัษณะทาง       

          จริยธรรมระหว่างพนักงานประจําและพนักงานช่ัวคราว 

 จากผลการวิจยัท่ีพบวา่ พนกังานประจาํและพนกังานชัว่คราวมีความผกูพนัต่อองคก์รและมี

ความอดทนต่างกัน โดยในความผูกพนัต่อองค์กรนั้น พนักงานประจาํมีค่าเฉล่ียสูงกว่าพนักงาน   

ชัว่คราว   ส่วนความอดทนพนกังานชัว่คราวมีค่าเฉล่ียสูงกวา่พนกังานประจาํ 

 (1)  ในกรณีความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงพนกังานประจาํมีค่าเฉล่ียสูงกวา่พนกังานชัว่คราวนั้น 

น่าจะเกิดจากพนักงานประจาํทาํงานกบับริษทัเป็นเวลานาน ส่วนใหญ่เกือบ 10 ปีขึ้นไป จึงมีความ   

รู้สึกผกูพนักบับริษทัเสมือนเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั ซ่ึงตามท่ี โสภา ทรัพยม์หาอุดม (2533 : 14) ได้

กล่าวไวว้่า ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานเกิดจากท่ีพนักงานยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมของ   

องคก์รและการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ตลอดจนความแน่วแน่ท่ีคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร

นั้นไว ้ซ่ึงการท่ีพนกังานเหล่าน้ีทาํงานกบัองคก์รยาวนานถึง 10 ปี ย่อมเป็นเคร่ืองยืนยนัว่าพนกังาน

มีการยอมรับในตวัองค์กรและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รจนเกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรใน   

ท่ีสุด ซ่ึงผลงานวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบัทฤษฏีลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์ซ่ึงมาสโลวช้ี์ให้เห็นว่า

ความตอ้งการของมนุษยจ์ะผลกัดนัหรือจูงใจให้มนุษยเ์พียรพยายามทาํทุกอย่างเพื่อให้ตนเองบรรลุ

ความต้องการ โดยความต้องการท่ีพ้นจากระดับความต้องการพื้นฐานแล้ว มนุษย์ย่อมต้องการ  

ความรักและการยอมรับ ซ่ึงมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการมีความผูกพนัต่อส่ิงท่ีอยู่รอบ ๆ ตวัมนุษยด์ว้ย 

และผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพินิจ พวงดอก (2541) เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนั
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ต่อองคก์รของขา้ราชการกรมส่ือสารทหารอากาศท่ีพบว่าโอกาสกา้วหนา้ในงาน การมีส่วนร่วมใน

การทาํงาน การเห็นความสําคญัของงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน     

มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงในความเป็นจริงบริษทั มิตซูบิชิ อีเล็คทริค ไดใ้ห้โอกาสพนกังาน

ได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น มีสวสัดิการท่ีเพียงพอให้กับพนักงาน ให้โอกาสก้าวหน้าใน         

การทาํงาน มีการสอบเล่ือนตาํแหน่ง มีส่วนร่วมในการทาํงาน การจดักิจกรรมต่าง ๆ ของบริษทั  

เช่น การจดังานครบรอบวนัเกิดของบริษทั การเขา้ร่วมในโครงการช่วยเหลือสังคมของบริษทั เป็น

ตน้ 

  ส่วนพนักงานชั่วคราวซ่ึงมีการเขา้ออกและทาํงานในบริษทัในช่วงระยะเวลาสั้ น ๆ  

ส่วนใหญ่ไม่เกิน 6 เดือน โอกาสท่ีพนักงานจะไดเ้รียนรู้ระบบต่าง ๆ ในองค์กร การมีโอกาสสร้าง

ความผูกพนักบับุคลากรในฝ่ายอ่ืน ๆ รวมทั้งการไม่ไดรั้บสวสัดิการต่าง ๆ จากบริษทั จึงเป็นผลให้

พนกังานชัว่คราวมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ย 

 (2) ในกรณีลกัษณะทางจริยธรรมดา้นความอดทน ซ่ึงพนักงานชั่วคราวมีค่าเฉล่ียสูงกว่า

พนกังานประจาํนั้น ในการวิจยัคร้ังน้ีจะวดัความอดทนในการทาํงาน เช่น การไม่บ่นเม่ือถูกใช้งาน

หนกั ความอดทนในการทาํงานท่ียากลาํบากให้สาํเร็จลุล่วง การไม่เบ่ือเม่ือตอ้งปฏิบติังานซํ้า ๆ เป็น

เวลานาน  เป็นตน้   สาเหตุท่ีพนักงานประจาํมีความอดทนน้อยกว่าพนักงานชัว่คราวนั้นน่าจะเกิด

จากพนกังานประจาํทาํงานอยู่ในบริษทัซ่ึงไดรั้บสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีบริษทัจดัให้อย่างเพียงพอและมี

รายไดท่ี้แน่นอน และไม่มีความเส่ียงต่อการไม่มีอนาคตในการทาํงาน ในขณะท่ีพนักงานชัว่คราว 

ตอ้งใชค้วามอดทนสูงกว่าทั้งในเร่ืองการควบคุมอารมณ์เม่ือถูกตาํหนิ   การแกไ้ขสถานการณ์ต่าง ๆ 

การควบคุมอารมณ์เม่ือเกิดความขดัแยง้ และการปฏิบติัตามกฎระเบียบแมไ้ม่เห็นดว้ย ฯลฯ  ทั้งน้ี

เน่ืองจากพนักงานชั่วคราวมีโอกาสจะถูกเลิกจ้างได้ตลอดเวลา นอกจากนั้ นพนักงานชั่วคราว     

ส่วนใหญ่มีความหวงัว่าจะไดรั้บโอกาสเขา้บรรจุเป็นพนกังานประจาํ จึงตอ้งด้ินรน ขวนขวาย และ

มีความอดทนในการทํางานสูงกว่าพนักงานประจํา ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฏีการจูงใจของ               

อลัเดอร์เฟอร์ท่ีกล่าวถึงการท่ีมนุษยมี์ความตอ้งการการอยู่รอด ตอ้งการค่าจา้ง โบนัส ผลตอบแทน 

และเง่ือนไขในการทํางานท่ีดี พนักงานชั่วคราวจึงต้องทําทุกอย่าง เพื่อให้ตนเองได้รับการ         

ตอบสนองประเภทน้ี 

 

5.2.2  ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะทางจิต ความผูกพนัต่อองค์กร และลกัษณะทางจริยธรรม 

 จากการศึกษาความสัมพนัธ์ของลกัษณะทางจิตและความผูกพนัต่อองค์กรกบัลกัษณะทาง 

จริยธรรม  พบวา่ลกัษณะทางจิตทั้ง 2 ลกัษณะ อนัไดแ้ก่ ทศันคติต่อการทาํงาน  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

และความผูกพันต่อองค์กรนั้ นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับลักษณะทางจริยธรรม ซ่ึงได้แก่         
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ความรับผิดชอบ ความขยนัหมัน่เพียร และความอดทน ซ่ึงหมายความว่า หากพนักงานทั้งประจาํ

และชัว่คราว มีทศันคติท่ีดีต่อการทาํงานสูง มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงและมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง 

จะเป็นผูท่ี้มีความรับผิดชอบ ความขยนัหมัน่เพียร และความอดทนสูงดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฏี

ตน้ไมจ้ริยธรรม (ดวงเดือน พนัธุมนาวิน. 2529) ท่ีอธิบายว่า พฤติกรรมท่ีเหมาะสมของคนดีและ  

คนเก่งเป็นผลมาจากการท่ีบุคคลนั้นมีลกัษณะทางจิตท่ีเหมาะสม ซ่ึงลกัษณะน้ีพบในการวิจยัหลาย

เร่ือง เช่น วิสุทธ์ิ อริยภิญโญ (2539) วิจยัพบว่าผูข้บัขี่ท่ีมีทศันคติต่อการมีพฤติกรรมการขบัขี่อย่าง

ปลอดภยั จะมีพฤติกรรมการขบัขี่อย่างปลอดภยัสูง   สมพร กฤษณพิพฒัน์ พ.ต.ต. (2541) พบว่า   

ขา้ราชการตาํรวจท่ีมีทศันคติต่อการปฏิบติังานจะมีการรักษาวินยัของขา้ราชการตาํรวจในระดบัสูง 

นนท์ริยา คาํแก้ว (2542) พบว่าการมีทัศนคติท่ีดีต่อการประหยดั ทาํให้ข้าราชการและพนักงาน     

รัฐวิสาหกิจมีพฤติกรรมการประหยดัค่าใช้จ่ายและพลังงานในระดับสูง และธวชัชัย ผ่องสุภาพ 

(2545) พบวา่ลูกจา้งแรงงานอุตสาหกรรมท่ีมีทศันคติท่ีดีต่อการทาํงานและมีแรงจูงในใฝ่สัมฤทธ์ิสูง 

เป็นผูท่ี้มีความรับผิดชอบ อดทน ขยนั และตรงต่อเวลา 

 

5.3  ข้อเสนอแนะ 

 

 จากผลการวิจยั ผูวิ้จยัไดส้รุปเป็นขอ้เสนอแนะสําหรับบริษทัเพื่อบรรยากาศในการทาํงานท่ี

ดี  และประสานประโยชน์ร่วมกนัระหวา่งบริษทักบัพนกังาน 

 (1) บริษัทควรให้ความสําคัญในการสร้างทัศนคติท่ีดีต่อการทํางาน สร้างแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิให้กบัพนักงานมากขึ้น บริษทัควรให้พนักงานมีความหวงัในความกา้วหน้าของงาน และ

มองเห็นผลสําเร็จในการทาํงานอย่างเป็นรูปธรรม สร้างความภูมิใจให้เกิดขึ้นกบัตวัพนักงานใน   

ผลงานท่ีตนเองทาํ  เช่น  การให้รางวลั  ประกาศเกียรติคุณพนักงานเป็นประจาํ  ส่งเสริมพนักงาน   

ดีเด่นประจาํสปัดาห์  เป็นตน้ 

 (2) บริษทัควรสร้างแรงจูงใจในการทาํงานเพื่อกระตุน้ให้พนักงานมีความขยนัหมัน่เพียร

และอดทน โดยการสร้างกําลังใจ ความกระตือรือร้นในการทํางาน อาจโดยการตั้ งเป้าหมาย          

ในการทาํงานไว ้เพื่อใหพ้นกังานเกิดความพยายามเพื่อจะไดบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

 (3) บริษทัควรสร้างจิตสํานึกความรับผิดชอบในการปฏิบติังานกระตุน้ให้พนกังานมีความ

รับผิดชอบเอาใจใส่ต่อผลิตภัณฑ์ท่ีตนเองทาํกับมือ ให้พนักงานรับรู้ว่าเม่ือเกิดความเสียหายขึ้น   

ยอ่มส่งผลกระทบต่อตวัพนกังานและครอบครัวของเขาได ้



 

68 

 (4)  บริษทัควรเพิ่มสวสัดิการในส่วนท่ีพนกังานส่วนใหญ่ยงัขาดแคลนอยูค่วรมีการจดัสรร

งบประมาณในดา้นการสันทนาการให้กบัพนักงาน ดา้นการพฒันาจิตใจ หรือการเพิ่มคุณภาพชีวิต

ใหก้บัพนกังาน เพื่อสร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 (5) ควรสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้เกิดกับพนักงานชั่วคราว โดยการให้พนักงาน        

ชัว่คราวเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีบริษทัจดัขึ้น เช่น การแข่งกีฬาภายในบริษทั การจดั  

ทาํบุญประจาํปีของบริษทั เพือ่ใหพ้นกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เป็นสมาชิกขององคก์ร ซ่ึง

จะมีผลใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รและปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 (6)  จดัการฝึกอบรมพฒันาความรู้ความสามารถในการทาํงานให้แก่พนักงานชัว่คราว โดย

การจัดอบรมและพัฒนาฝีมือท่ีเก่ียวข้องกับการทํางาน เช่น อบรมเก่ียวกับเทคนิคการเช่ือม          

การบดักรี ความรู้ทัว่ไปท่ีเป็นพื้นฐานในการทาํงาน เป็นตน้ เพื่อให้พนักงานชัว่คราวได้มีความรู้ 

เพิ่มพูนทกัษะในการทาํงาน ซ่ึงจะทาํให้การทาํงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อนัจะเป็นผลดีต่อ

บริษทั 

 (7)   ในการสร้างทศันคติท่ีดีต่อการทาํงานของพนกังาน  ส่ิงสาํคญัส่ิงหน่ึงคือการตดัสินให้

คุณให้โทษอย่างยุติธรรม เพราะเร่ืองน้ีเก่ียวข้องกับจิตใจและความรู้สึกของพนักงานในเร่ือง     

ความเสมอภาคในองค์กร ถา้เกิดความไม่ยุติธรรมขึ้นจะทาํให้พนักงานมีทศันคติท่ีไม่ดีต่อองค์กร 

และอาจสูญเสียความผกูพนัต่อองคก์รไปได ้     
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ส่วนท่ี 1  :  ข้อมูลท่ัวไปของผู้กรอกแบบสอบถาม 

 

โปรดทาํเคร่ืองหมาย  √   ลงใน     ท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

 

1.   เพศ    ชาย     หญิง 

 

2.   อาย ุ...............ปี 

 

3.   สถานภาพสมรส 

       โสด                แต่งงาน    หมา้ย/หยา่ร้าง 

 

4.   ระดบัการศึกษา 

       ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 4 – 6                   มธัยมศึกษาตอนตน้ ม.1 – ม.3 

       ชั้นมธัยมศึกษาตอนปลาย ม.4 – ม.6 หรือ ปวช.            ปวส. หรือเทียบเท่า 

       ปริญญาตรี 

 

5.   มีรายไดอ้ยูท่ี่  

       ตํ่ากวา่ 5000 บาท                        5001 – 8000 บาท 

       5001 – 8000 บาท                    10,000 บาทขึ้นไป 

 

6.    สถานภาพในการทาํงาน 

       พนกังานประจาํ            พนกังานชัว่คราว 

 

7.   ประสบการณ์ในการทาํงาน 

       นอ้ยกวา่ 1 ปี       1 ปี – 3 ปี    3 ปี – 6 ปี  

       6 ปี – 10 ปี     10 ปีขึ้นไป 

 

8.   เคยเปล่ียนสถานท่ีทาํงานมากนอ้ยเพียงใด 

       ไม่เคยเปล่ียน       2 แห่ง    3 แห่ง  

       มากกวา่ 3 แห่ง 
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ส่วนท่ี 2  :  แบบสอบถามเกีย่วกบัทัศนคติต่อการทํางาน 

 

โปรดทาํเคร่ืองหมาย (√)  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ข้อความ 
จริง 

ที่สุด 
จริง 

ค่อนข้าง

จริง 
ไม่จริง 

1.  ขา้พเจา้รู้สึกภูมิใจท่ีไดท้าํงานในภาคอุตสาหกรรม     

2.  ขา้พเจา้คิดวา่การทาํงานในโรงงานท่ีขา้พเจา้ทาํอยู ่   

     ทาํใหข้า้พเจา้มีความมัน่คงในชีวิต 

    

3.  ขา้พเจา้พร้อมท่ีออกจากงานถา้ไดง้านอ่ืนท่ีเงินเดือน 

     ดีกวา่ 

    

4.  ขา้พเจา้พอใจในสัมพนัธภาพของขา้พเจา้ท่ีมีต่อ 

     ผูบ้งัคบับญัชา 

    

5.  ขา้พเจา้พอใจท่ีปฏิบติัตามคาํสั่งของผูบ้งัคบับญัชา  

     เสมอ 

    

6.  ขา้พเจา้พอใจในงานท่ีขา้พเจา้ไดรั้บมอบหมายใน    

     ปัจจุบนั 

    

7.  ขา้พเจา้ยนิดีท่ีจะทาํงานล่วงเวลาแมจ้ะไม่มี 

     ค่าตอบแทน 

    

8.  ขา้พเจา้มกัไม่เห็นดว้ยกบัการท่ีผูบ้งัคบับญัชา  

     ประเมินผลการปฏิบติังานของขา้พเจา้ 

    

9.  ขา้พเจา้พร้อมและเตม็ใจท่ีใหบ้ริการเพื่อนพนกังาน     

10. ขา้พเจา้ไม่ชอบท่ีจะใหมี้การเปล่ียนแปลง 

      การปฏิบติังานจากส่ิงท่ีเป็นอยูเ่พื่อให้มีการพฒันาขึ้น 

    

11. ขา้พเจา้มุ่งท่ีจะปฏิบติังานเพื่อส่วนรวมไม่ใช่เพื่อ 

      ตนเองหรือพวกพอ้ง 

    

12. ขา้พเจา้รู้สึกวา่กฎระเบียบเก่ียวกบัการบริหารงาน  

      บุคคลทาํใหเ้กิดความไม่ยติุธรรม 
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ส่วนท่ี 3  :  แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

 

โปรดทาํเคร่ืองหมาย (√)  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ข้อความ 
จริง 

ที่สุด 
จริง 

ค่อนข้าง

จริง 
ไม่จริง 

1.  ขา้พเจา้อยากเอาอยา่งเพื่อนท่ีมุมานะทาํงานยาก ๆ     

2.  เม่ือไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานใด ขา้พเจา้จะทาํอยา่ง  

     เตม็ความสามารถเสมอ 

    

3.  ขา้พเจา้ทาํงานอยา่งหนกันั้น เพราะตอ้งการใหง้าน 

     สาํเร็จมากกวา่กลวัความลม้เหลว 

    

4.  ขา้พเจา้ไม่ปรารถนารางวลัหรือช่ือเสียงมากไปกวา่ 

     ความสาํเร็จของงาน 

    

5.  ขา้พเจา้ฝากอนาคตของตนเองไวก้บัความสาํเร็จใน 

     การทาํงาน 

    

6.  ขา้พเจา้จะพอใจมากเม่ือมีคนรู้จกัเน่ืองจาก 

     ความพยายามในการทาํงาน  

    

7.  ขา้พเจา้ชอบทาํส่ิงต่าง ๆ ท่ีเป็นความคิดริเร่ิมของ 

     ตนเอง 

    

8.  ขา้พเจา้เห็นดว้ยกบัการต่อสู้เพื่อใหไ้ดรั้บความสาํเร็จ     

9.  การแกปั้ญหาดว้ยตนเองนั้น ขา้พเจา้ถือวา่เป็นส่ิงท่ีมี 

     ค่ามากท่ีสุด 

    

10. เม่ือทาํงานง่าย ๆ เสร็จแลว้ ขา้พเจา้อยากจะทาํงาน 

      ท่ียาก ๆ ขึ้นไปอีก 

    

11. ในการแกปั้ญหาทัว่ ๆ ไป ขา้พเจา้ไม่ชอบใช ้

      วิธีการเดิมตลอดไป 

    

12. ขา้พเจา้มีความพยายามมากขึ้น เม่ือรู้ตวัวา่มีความรู้ 

      ดอ้ยกวา่เพื่อน ๆ 
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ส่วนท่ี 4  :  แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 

โปรดทาํเคร่ืองหมาย (√)  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ข้อความ 
จริง 

ที่สุด 
จริง 

ค่อนข้าง

จริง 
ไม่จริง 

1.  ท่านยนิดีปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทัอยา่ง 

      เคร่งครัด 

    

2.   ท่านเตม็ใจใหค้วามร่วมมือในกิจกรรมท่ีบริษทัจดัขึ้น 

      ทุกกิจกรรม 

    

3.   ท่านตั้งใจจะทาํงานอยูท่ี่บริษทัน้ีจนกวา่จะเกษียนอาย ุ     

4.   เวลาท่ีบริษทัจดัอบรมพนกังาน  ท่านจะเขา้อบรม 

      ทุกคร้ัง 

    

5.   ท่านไม่เห็นดว้ยกบันโยบายและการบริหารงาน 

      ของบริษทั 

    

6.   ท่านไม่คิดจะเปล่ียนงานแมจ้ะมีโอกาสก็ตาม     

7.  ท่านพอใจท่ีจะทาํงานล่วงเวลาใหก้บัหน่วยงาน  

     แมว้า่ค่าตอบแทนท่ีไดจ้ะไม่คุม้ค่าเหน่ือย 

    

8.   ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้าํงานอยูใ่นบริษทัแห่งน้ี     

9.   เม่ือท่านถูกยา้ยไปทาํงานในแผนกอ่ืน ท่านก็ยนิดี  

      และเตม็ใจท่ีจะเรียนรู้งานโดยไม่รู้สึกอึดอดัใจ 

    

10. ท่านมีความห่วงใย และวิตกกงัวลต่ออนาคต 

      ของบริษทั 

    

11. ท่านพร้อมจะทาํทุกอยา่งเพ่ือความกา้วหนา้ 

       ของบริษทั 
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ส่วนท่ี 5  :  แบบสอบถามเกีย่วกบัความรับผิดชอบ 

 

โปรดทาํเคร่ืองหมาย (√)  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ข้อความ 
จริง 

ที่สุด 
จริง 

ค่อนข้าง

จริง 
ไม่จริง 

1.  ขา้พเจา้ยอมลาํบากเพื่อให้งานสาํเร็จอยา่งดีท่ีสุด     

2.  ในการทาํงานขา้พเจา้คิดถึงคุณภาพของงานเป็น 

     อนัดบัแรก 

    

3.  ขา้พเจา้ขาดประชุมในการประชุมท่ีไม่สาํคญั     

4.  ถึงแมจ้ะมีอุปสรรคในการทาํงาน ขา้พเจา้ก็จะทาํให ้

     สาํเร็จ 

    

5.  ถา้งานกลุ่มไม่เรียบร้อยถือเป็นความผิดของขา้พเจา้     

6.  ขา้พเจา้ยนิดีรับผลของงานท่ีทาํลงไปไม่วา่จะดีหรือ 

     ไม่ก็ตาม 

    

7.  ขา้พเจา้คิดวา่ผลงานท่ีบกพร่องเป็นเพราะไม่ได ้

     รับความร่วมมือจากคนอ่ืน 

    

8.  ไม่มีความจาํเป็นตอ้งตรวจทานและแกไ้ขงาน 

     ท่ีทาํเสร็จแลว้ 

    

9.  แมจ้ะเป็นงานท่ีขา้พเจา้ไม่ชอบ   เม่ือไดรั้บ 

     มอบหมาย ขา้พเจา้จะทาํอยา่งดีท่ีสุด 

    

10. ขา้พเจา้จะทาํงานยาก ๆ เม่ือหลีกเล่ียงไม่ได ้

      เท่านั้น 

    

11. ขา้พเจา้ซกัถามรายละเอียดของงานท่ีจะทาํจน 

      เขา้ใจดีก่อนลงมือปฏิบติั 

    

12. เม่ือไดรั้บมอบหมายงานมา ขา้พเจา้จะตั้งใจ  

      ทาํงานอยา่งดี 

    

13. เม่ือยมืส่ิงของคนอ่ืนมาใช ้ขา้พเจา้ก็ใชอ้ยา่ง 

      ระมดัระวงั แมว้า่จะเป็นส่ิงเลก็ ๆ นอ้ย ๆ ก็ตาม 
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ส่วนท่ี 6  :  แบบสอบถามเกีย่วกบัความมุ่งมั่นในการทํางาน  (ขยันหมั่นเพยีร) 

 

โปรดทาํเคร่ืองหมาย (√)  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ข้อความ 
จริง 

ที่สุด 
จริง 

ค่อนข้าง

จริง 
ไม่จริง 

1.  ขา้พเจา้มกัไม่ชอบการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย     

2.  เพื่อน ๆ คิดวา่ขา้พเจา้เป็นคนทาํงานหนกั     

3.  ขา้พเจา้คิดวา่การเตรียมตวัอยา่งเตม็ท่ีเพื่อท่ีจะทาํงาน 

     สาํคญั ๆ นั้นเป็นส่ิงจาํเป็น 

    

4.  เม่ือทาํงานใด ๆ ขา้พเจา้จะทุ่มเทความพยายามให้กบั 

     งานนั้นทั้งหมด 

    

5.  ขา้พเจา้มกัจะทาํงานมากกว่าท่ีไดต้ั้งใจเอาไว ้     

6.  เม่ือขา้พเจา้ยงัไม่ประสบความสาํเร็จในการทาํงานใด      

     ขา้พเจา้ก็จะพยายามทาํงานนั้นอีกจนกวา่จะสาํเร็จ 

    

7.  ขา้พเจา้อยากมีชีวิตอยูอ่ยา่งสบาย ๆ โดยไม่ตอ้งทาํงาน 

     ใดเลย 

    

8.  โดยทัว่ไปแลว้ ขา้พเจา้เป็นผูท่ี้เห็นความสาํคญัของ   

     อนาคตหรือมุ่งมัน่เพื่ออนาคต 

    

9.  ขา้พเจา้มกัจะหางานทาํอยูต่ลอดเวลาไม่ชอบอยูเ่ฉย ๆ     

10. ขา้พเจา้สามารถทาํงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงไดติ้ดต่อกนั 

      เป็นเวลานานโดยไม่เบ่ือหน่าย 

    

11. ขา้พเจา้จะเรียนรู้งานนั้น ๆ และฝึกฝนจนเกิด 

      ความชาํนาญ 
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ส่วนท่ี 7  :  แบบสอบถามเกีย่วกบัความอดทน  

 

โปรดทาํเคร่ืองหมาย (√)  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ข้อความ 
จริง 

ที่สุด 
จริง 

ค่อนข้าง

จริง 
ไม่จริง 

1.  ท่านไม่บ่นเม่ือถูกใชใ้หท้าํงานหนกั     

2.  ท่านควบคุมอารมณ์ได ้เม่ือท่านผิดและถูก 

     หวัหนา้งานตาํหนิ 

    

3.  ภายใตส้ถานการณ์ท่ีเร่งรัด เช่น ท่ีตอ้งทาํใหเ้สร็จ 

     ทนัเวลา ท่านสามารถแกไ้ขสถานการณ์ใหส้าํเร็จ 

     ลุล่วงไปได ้

    

4.  ท่านสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองไดภ้ายใตค้วาม 

     ขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นระหวา่งปฏิบติังาน/ในท่ีทาํงาน 

    

5.  ท่านสามารถปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานท่ีมี 

     ความคิดแตกต่างจากท่านได ้

    

6.  ท่านสามารถปฏิบติัตามกฎระเบียบของหน่วยงานได ้ 

     แมจ้ะไม่เห็นดว้ย 

    

7.  ท่านอดทนในการทาํงานท่ียากลาํบากใหส้าํเร็จลุล่วง     

8.  ท่านชอบเก็บกดส่ิงท่ีเป็นปัญหาท่ีเกิดขึ้นในใจ     

9.  ท่านไม่รู้สึกเบ่ือเม่ือตอ้งปฏิบติังานในลกัษณะ 

     เดียวกนัหรือทาํงานซํ้า ๆ ในระยะเวลานาน ๆ ได ้

    

10. ท่านอดทนต่อการเขา้ร่วมอบรมในระยะเวลานาน ๆ 

      ได ้
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ช่ือ – สกุล   นางสาววิริญา  มาลานิยม 

วัน เดือน ปีเกดิ   21  มิถุนายน  2509 

ท่ีอยู่    36/9   ซอยวชิรธรรมสาธิต 56   ถนนสุขมุวิท 101/1     

ตาํบลบางจาก   อาํเภอพระโขนง    กรุงเทพฯ 10260 

ประวัติการศึกษา  

คณะศิลปศาสตร์  วิชาเอกภาษาญ่ีปุ่ น   

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์  (2532) 

    คณะนิเทศศาสตร์  วิชาเอกประชาสมัพนัธ์  

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  (2540) 

เขา้ศึกษาต่อระดบัมหาบณัฑิต  สาขาวิชาการบริหารสังคม 

มหาวิทยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ  (2547) 

ประวัติการทํางาน  

พ.ศ. 2533   พนกังานฝ่ายบคุคล   

บริษทั ซนัสตาร์ เอน็จิเนียร์ร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั 

ตําแหน่งและสถานท่ีทํางานในปัจจุบัน  

พ.ศ. 2535 – ปัจจุบนั  ล่ามภาษาญ่ีปุ่ น 

    บริษทั มิตซูบิชิ อีเลค็ทริค คอนซูมเมอร์ โปรดกัส์ 

(ประเทศไทย) จาํกดั  
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