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บทที ่2 

 

แนวคดิทฤษฏีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 

การศึกษาเร่ืองพฤติกรรมการท างานของพนักงาน บริษทั เนสท์เล่ (ไทย) จ ากดั นิคม
อุตสาหกรรมบางปู จงัหวดัสมุทรปราการ ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมการท างาน 
2. ขอ้มูลบริษทั เนสทเ์ล่ ประเทศไทย จ ากดั 
3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 

แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัพฤติกรรมและพฤติกรรมการท างาน 
  

1.1 ความหมายของพฤติกรรมการท างาน 
ศิริกุล รัตนสุวรรณชัย (2548, หน้า 24)  กล่าวว่า พฤติกรรมการท างานของพนักงาน 

หมายถึง การประพฤติปฏิบติัหรือกิจกรรมต่าง ๆ ของพนกังาน 
กรรณิการ์ สายพิณ (2547, หน้า 31)  กล่าวว่า พฤติกรรมการท างาน หมายถึง ลกัษณะ 

การกระท าในหน้าท่ีซ่ึงรวมถึงการกระท าท่ีแสดงออกในเร่ืองท่ีรับผิดชอบ และท่ีเก่ียวข้องกับ 
สถานการณ์การท าางานกระบวนการท างาน ทกัษะในการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

ชนิกา แสงศร  (2550, หน้า 19)  กล่าววา่  พฤติกรรมการท างานของพนกงัาน หมายถึง 
การปฏิบติังานของพนกังานตามหนา้ท่ีความ รับผิดชอบตามท่ีไดรั้บมอบหมายและเก่ียวขอ้งกบัการ 
ท างานตามศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถ ของพนกังานท่ีจะแสดงออกในการปฏิบติังานให้บรรลุ 
เป้าหมายและเป็นไปตามนโยบายขององคก์าร 

1. พฤติกรรมท่ีแสดงออกระดบับุคคล/ปัจเจกบุคคล 
นักจิตวิทยา ได้กล่าวไวว้่า พฤติกรรม (behavior) เกิดข้ึนจากแผนภาพดังน้ีนั่นคือ 

พฤติกรรมท่ีแสดงทางกายแต่ละคนข้ึนอยูก่บัปฎิสัมพนัธ์ (interaction) หรือการมีปฎิกิริยาร่วมกนั
ระหวา่ง 2 คนข้ึนไป 
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ภาพท่ี 2.1  การเกิดข้ึนของพฤติกรรม (behavior) 

 1.1 องคป์ระกอบภายใน 

 1.1.1 ทศันคติ (attiude) หมายถึง ความเช่ือ ความคิดเห็น และความรู้สึกท่ีบุคคลมี

ต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีเรียกวา่เป้า (target) อนัมีผลต่อการแสดงออกหรือการกระท าต่อส่ิงนั้นดว้ย 

 1.1.2 การเรียนรู้ส่ิงท่ีสั่งสมไว ้(habit) หมายถึง ความรู้ ความสามารถและทกัษะท่ี

บุคคลไดรั้บหรือเกิดข้ึนจากประสบการณ์อนัเป็นผลมาจากการเรียนรู้ (learning) และพฒันาการ  

(development) หรือวฒิุภาวะ (maturation) 

 1.1.3 แรงจูงใจ (motive) หมายถึง พลงัผลกัดนัก าหนดทิศทางของพฤติกรรมให้

ไปสู่เป้าหมาย 

 1.2 องคป์ระกอบภายนอก 
 1.2.1 ปทัสถาน (norms) หมายถึงเกณฑ์ของกลุ่มท่ีก าหนดข้ึนส าหรับให้ถือ
ปฎิบติัไดแ้ก่ กฎ ระเบียบ ขนบธรรมเนียมขององค์การท่ีบุคลากรทุกคนยึดถือเป็นแนวทางปฎิบติั
นัน่เอง 
 2. พฤติกรรมท่ีแสดงออกระดบัสังคม 

 เม่ือมนุษยมี์การร่วมตวักนัหรือมนุษยจ์  าเป็นตอ้งเขา้กลุ่ม เช่น กลุ่มเพื่อนบา้น กลุ่ม

เพื่อนร่วมงานในสังคม ซ่ึงเรียกง่าย ๆ วา่ “มีสังคม” ในการท่ีสังคมมนุษยจ์  าเป็นตอ้งก าหนดกลไก

ทางสถาบนัสังคม (institutional mechanism) ข้ึนมาเพื่อท าหนา้ท่ีควบคุมพฤติกรรมทางสังคมมนุษย ์

กลไก ท่ีว่าน้ีได้แก่ ขนบธรรมเนียม ประเพณี กฎระเบียบหรือแนวปฎิบัติ ซ่ึงได้ว่าเป็นการจัด

ระเบียบทางสังคม (social organization) เพื่อให้ เกิดการควบคุมสังคม (social control) ภายใต้

ปทสัถานเดียวกนัจนกระทัง่เป็นค านิยมท่ีทุกคนตอ้งท าตามเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคเ์ดียวกนั 

เจนคติ (attitude) 

การเรียนรู้ท่ีสั่งสมมา (habit) 

(Habit) 
แรงจูงใจ (motive) 

ปทสัถาน (norms) 

 พฤติกรรม 
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 ประทีป จินง่ี (2540, หน้า 5-6) ได้ให้ความหมาย พฤติกรรม (behavior) หมายถึงส่ิงท่ี

บุคคลกระท า แสดงออก หรือตอบสนองต่อส่ิงเร้า ท่ีสามารถสังเกตได ้วดัไดต้รงกนั 

  ประเภทของพฤติกรรม ข้ึนอยูก่บัหลกัเกณฑท่ี์ใชใ้นการจดัประเภท ดงัน้ี 

 1. ใช ้“หลกัการสังเกต” เป็นเกณฑใ์นการจดัประเภทแบ่งพฤติกรรมออกเป็น 2 ประเภท

คือ 

 1.1 พฤติกรรมภายนอก (overt behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีผูอ่ื้นสังเกตเห็นไดเ้ช่น การ

วิง่ การเดิน การหวัเราะ ฯลฯ พฤติกรรมน้ีแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะคือ 

 1.1.1 พฤติกรรมโมล่า (molar behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีผูอ่ื้นสังเกตเห็นได้

โดยตรง ไม่ตอ้งอาศยัเคร่ืองมือใด ๆ ช่วย เช่น ยิม้ พดู ยกมือ ฯลฯ 

 1.1.2 พฤติกรรมโมเลกุล (molecular behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีตอ้งอาศยัเคร่ือง

มีอช่วยจึงจะสังเกตเห็นได ้เช่น ความดนัโลหิต กระแสประสาท ฯลฯ 

 1.2 พฤติกรรมภายใน (covert behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีผูอ่ื้นไม่สามารถสังเกตเห็น

การเกิดพฤติกรรมได้ เป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลเกิดการตอบสนองยต่อส่ิงเร้า เช่น เจตคติความคิด 

ความสนใจ ฯลฯ พฤติกรรมเหล่าน้ี เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนภายในจะรู้ไดเ้ฉพาะเจา้ตวันั้นคนอ่ืนจะรู้ได้ก็

ต่อเม่ือเจา้ตวับอกออกมา หรือแสดงออกมาดว้ยการกระท าแทน 

 2. ใช ้“หลกัการรู้ตวั” เป็นเกณฑ์ในการจดัประเภท แบ่งพฤติกรรมออกเป็น 2 ประเภท 

ไดแ้ก่ 

 2.1 พฤติกรรมจิตส านึก (conscious behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีผูก้ระท ารู้ตวัและจง

ใจกระท า เช่น การยิม้ การพดูคุย 

 2.2 พฤติกรรมจิตใตส้ านึก (unconscious behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีผูก้ระท าท าไป

โดยไม่รู้ตวั เช่น ความฝัน การละเมอ ฯลฯ 

 3. ใช้ “หลักการยอมรับทางสังคม” เป็นเกณฑ์ในการจดัประเภท จะแบ่งพฤติกรรม

ออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 

 3.1 พฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์(desirable behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีสังคมยกยอ่งวา่ดี 

ถูก ควรกระท า เช่น ท าตามกฎหมาย 
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 3.2 พฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ (undesirable behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีท าแล้ว

สังคมประณามวา่ เลว ผดิ ไม่ควรกระท า เช่น เกเร ลกัขโมย ฯลฯ 

 พรพรรณ อุ่นจนัทร์ (2543, หนา้ 24) การท างานเป็นส่ิงท่ีส าคญัและจ าเป็นส าหรับมนุษย ์

เพราะการท างานสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของมนุษยไ์ดท้ั้งดา้นความจ าเป็นพื้นฐานใน

การด ารงชีวิต และยงัสนองตอบต่อความตอ้งการทางดา้นจิตใจซ่ึงจะท าให้บุคคลไดรู้้จกัคุณค่าใน

ตนเองเกิดความภาคภูมิใจนอกจากน้ีการท างานยงัเป็นส่ิงบ่งบอกถึงการยอมรับของคนในสังคม  

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอ่ืน ๆ (2541, หน้า 20) กล่าวว่าพฤติกรรมการท างานของ

บุคคลในองค์การ และกลุ่มบุคคลภายในองค์การ เป็นท่ีมาของพฤติกรรมองค์การ อาจกล่าวไดว้่า 

พฤติกรรมขององค์การจะไดรั้บอิทธิพลจากพฤติกรรมของพนักงาน หรือพฤติกรรมของบุคคลท่ี

ปฎิบติังานอยูใ่นองคก์ารนั้น 

 ทิพวรรณ จีนกระจ่าง (2550, หน้า 10) กล่าวว่า พฤติกรรมการท างานเป็นการกระท าท่ี

เกิดข้ึนภายหลงัจากความรู้สึกนึกคิดหรือท่าทีของผูป้ฎิบติัโดยแสดงพฤติกรรมออกในรูปของการ

ร่วมมือประสานงานระหว่างบุคคลในหน่วยงานและบุคคลกบัองค์การ โดยสังเกตไดจ้ากความถ่ี

ของพฤติกรรมการท างานของบุคคล 

 พิชิต ขติัเรือง (2550, หน้า 26) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการท างานวา่ หมายถึง 

ส่ิงท่ีบุคคลไดแ้สดงออกเพื่อตอบสนองหรือตอบโตส่ิ้งใดส่ิงหน่ึงขณะปฎิบติังาน สามารถสังเกต

และวดัไดต้รงกนั ไม่วา่การแสดงออกหรือตอบสนองนั้นจะเกิดข้ึนภายในหรือภายนอกก็ตาม 

 วิภาวี มหารักขกะ (2550, หนา้ 72) ไดเ้สนอว่า พฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการท างานทั้งหมด

เกิดข้ึนจากวิธีการและรูปแบบการท าเสนอในการท างานท่ีจะลดความขัดแยง้และส่งผลไปยงั

พนักงานนั้นย่อมข้ึนอยู่กบัวฒันธรรมองค์กรหรือบรรยากาศขององค์กร ซ่ึงพฤติกรรมในท่ีน้ีก็มี

ความหมายภายในบรรยากาศองค์กรหน่ึงแต่ถา้องค์กรหน่ึงท่ีมีบรรยากาศหรือวฒันธรรมแตกต่าง

กนัแลว้พฤติกรรมการท างานก็จะมีความแตกต่างกนัเช่นกนั 

 อลับานเนส (albanese 1981 หน้า 204, อา้งถึงใน กาญจนา เหมะธร 2542, หน้า 19) ได้

ให้ความหมายของ พฤติกรรมการท างานวา่ คือพฤติกรรมและการกระท าของคนงานท่ีจะส่งผลต่อ

ความส าเร็จ ต่องานของเขาโดยตรง และพฤติกรรมนั้นยงัรวมไปถึงการแสดงออกของคนงานท่ีมีต่อ



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

11 
 

ส่ิงแวลล้อมในสังคมมราเขาปฎิบัติงานอยู่ เช่น ความสัมพนัธ์กับเพื่อร่วมงาน การเข้าร่วมการ

ฝึกอบรม 

 วิภาวี มหารักขกะ (2550, หน้า 73) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการท างาน ไวว้่า 

หมายถึง การปฎิบติั และความรู้สึกของบุคลากรเพื่อตอบสนองต่อการรับรู้ท่ีมีต่อส่ิงแวลลอ้มท่ีเขา

ปฎิบัติงาน ซ่ึงประพฤติปฎิบัติในกิจกรรมต่างๆ ของบุคลากรนั้ นจะเก่ียวข้องโดยตรงต่อการ

ปฎิบติังาน 

 วิมาพร มาพบสุข (2546, หน้า 68) กล่าวว่า พฤติกรรมในการท างาน หมายถึง การ

กระท าต่าง ๆ ท่ีบุคคลแสดงออกมาให้ปรากฎ ให้เห็นเด่นชัดในการท างาน เช่นการมีความ

รับผิดชอบ การตรงต่อเวลา การมีวินัย การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การมีวิจารณญาณในการ

ท างาน รวมทั้งการกระท าต่าง ๆ ท่ีบุคคลไม่ได้แสดงออกให้เห็นโดยตรง เช่น ความรู้สึก การมี

จิตส านึกและการมีอุดมการณ์ในการท างานท่ีดี ซ่ึงจะสะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพ  และ

ประสิทธิผลในการท างานของบุคคลพฤติกรรมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบไปด้วย

พฤติกรรมส าคญั 4 เร่ือง ดงัน้ี 

 1. พฤติกรรมดา้นความมีจิตส านึกและอุดมการณ์ในการท างาน 

 2. พฤติกรรมดา้นความรับผดิชอบและวนิยัในการท างาน 

 3. พฤติกรรมดา้นความเช่ือมัน่และอุตสาหะในการท างาน 

 4. พฤติกรรมดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละการมีวิจารณญาณในการท างาน 

 หลกัส าคญัทั้ง 4 ประการ จะช่วยใหกิ้จการทั้งปวงขององคก์ารสามารถน าไปสู่เป้าหมาย

แห่งความส าเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธภาพสูงสุด 

 1.2 แนวคิดและประเภทของพฤติกรรมการท างาน  

 สเตียร์ (steers 1977, หน้า 113 อ้างถึงใน พรพรรณ อุ่นจันทร์ 2543, หน้า 28) ให้

ความเห็นว่าตวัแปรท่ีมีผลโดยตรงต่อความส าเร็จขององค์การคือพฤติกรรมการท างานของคนใน

องค์การ และนอกน้ี พรพรรณ อุ่นจนัทร์ (2543, หน้า 28) เสนอว่ามีพฤติกรรมท่ีส าคญั 3 ประการ

ด้วยกันท่ีองค์การจะต้องได้รับการตอบสนองตอบจากคนในองค์การเพื่อท าให้องค์การมี

ประสิทธิภาพ 
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 ประการแรก องค์การตอ้งมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไว ้ซ่ึงทรัพยากร

ดา้นคนท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงหมายความวา่ นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแต่งตั้งบุคคลเขา้ไป

ในระบบแลว้ องคก์ารยงัตอ้งสามารถรักษาบุคคลซ่ึงมีคุณค่าเหล่าน้ีไวใ้หไ้ด ้ดว้ยการจดัระบบรางวลั

ตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัผลงานและสนองความตอ้งการของแต่ละบุคคลไดด้ว้ย 

 ประการท่ีสอง องคก์ารจะตอ้งมีความสามารถในการท่ีจะท าให้พนกังานในองคก์าร

ปฎิบติังานท่ีเช่ือถือได้ตามบทบาทท่ีก าหนดไวแ้ละปฎิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างดีท่ีสุดเต็ม

ความสามารถด้วยความเต็มใจและปฎิบัติงานเฉพาะอย่าง เฉพาะบทบาทของตนตามความ

รับผดิชอบ 

 ประการสุดทา้ย นอกเหนือจากการปฎิบติังานตามความรับผิดชอบและตามบทบาท

แลว้ พนกังานตอ้งมีพฤติกรรมในทางสร้างสรรค์ โดยเฉพาะเม่ือเกิดเหตุการณ์เฉพาะหน้า หรือใน

โอกาสพิเศษ เพราะการพรรณนาลกัษณะงานจะเป็นเพียงแนวทางทัว่ ๆ ไป เก่ียวข้องกับข้อพึง

ปฎิบติัท่ีเก่ียวกับงานเท่านั้น จึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีบุคคลตอ้งสามารถตดัสินใจปฎิบติัตามท่ีตนเอง

เห็นสมควรวา่ดีท่ีสุดส าหรับองคก์าร ดงันั้น องคก์ารท่ีดีตอ้งพยายามสร้างบรรยากาศในการท างานท่ี

เอ้ืออ านวยต่อการท่ีพนกังานไม่เพียงแต่ปฎิบติังานตามหนา้ท่ีเท่านั้นแต่ยงัตอ้งรับผิดชอบต่อการคิด

และการกระท าในทางริเร่ิมสร้างสรรค ์

 พิชิต ขติัเรือง (2550, หน้า 26) กล่าวว่า แนวคิดท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมของบุคคลใน

องคก์ารนั้นไดมี้นกัวชิาการเสนอแนวคิดวา่ การปฎิบติังานของบุคคลข้ึนอยูก่บัส่ิงส าคญั 2 ประการ 

คือ แรงจูงใจ (motive) และความสามารถ (ability) เป็นตวัก าหนดท่ีส าคญัต่อพฤติกรรมการท างาน 

โดยท่ีแรงจูงใจของบุคคลข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของบุคคลและความตอ้งการเป็นผลทางสภาพทาง

กาย (physical conditions) ไดแ้ก่บุคลิกภาพ ทศันคติ และสภาพทางสังคมท่ีบุคคลอาศยัอยู่ (social 

conditions) ไดแ้ก่ บรรยากาศในการท างาน การไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคม ส่วนความสามารถ

ของบุคคลเป็นผลมาจากความสามารถทางสมอง การศึกษาประสบการณ์และการฝึกอบรม 

นอกจากน้ียงัสามารถศึกษาพฤติกรรมการท างานได้จากผลการปฎิบติังานทั้งในด้านปริมาณและ

คุณภาพ รามทั้งขอ้มูลส่วนบุคคล เช่น การขาดงาน การมาท างานชา้ เป็นตน้ 

 ก๊ิบสัน และคณะ (gibson et  al. 1991, pp. 25-28) กล่าวว่า องค์ประกอบของการ

ท างานท่ีมีประสิทธิภาพนั้นประกอบดว้ย 
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 1. การส่ือสาร (communication) ความสามารถในการอยูร่อดขององคก์ารหน่ึง ๆ นั้น 

ข้ึนอยูก่บัการบริหารการรับ – ส่ง และจดัการขอ้มูลท่ีเกิดข้ึนภายในท่ีท างาน การส่ือสารภายในนั้น

จะเป็นตวัเช่ือมตวัองคก์ารเองกบัส่วนงานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง และจะเป็นส่วนช่วยให้เกิดการรวบรวม

ขอ้มูลหรือส่ิงท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร 

 2. ความสามารถในการตดัสินใจ (decision making) การตดัสินใจท่ีใหไ้ดผ้ลท่ีดี และ

มีประสิทธิภาพนั้นโดยทัว่ไปข้ึนอยูก่บัการเลือกเป้าหมายท่ีเหมาะสมและเป็นไปได ้และคดัสรรคห์า

วิธีหรือแนวทางท่ีเหมาะสมท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้การจดัการท่ีดี หรือการหาแนวทางการ

ด าเนินงานท่ีผา่นการผสมผสานองคก์ารประกอบทั้งดา้นพฤติกรรมและโครงสร้างนั้น จะช่วยเพิ่ม

ความเป็นไปไดข้องผลลพัธ์ท่ีดี 

 3. พฤติกรรมดา้นการปฎิบติัตามขอ้บงัคบัขององค์การ เป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกใน

องค์การได้ตระหนักถึงความคาดหวงัขององค์การ ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบท่ีป็นทางการและไม่เป็น

ทางการ ไดแ้ก่ การเรียนรู้ถึงวฒันธรรมขององค์การ ค่านิยม บรรทดัฐาน ความเช่ือ และพฤติกรรม

อ่ืน ๆ ท่ีองคก์ารนั้นตอ้งการใหส้ามาชิกปฎิบติั เพื่อประสิทธิผลแก่ตวัองคก์าร 

 วภิาวี มหารักขกะ (2550, หนา้ 73 – 74) ไดจ้ดัประเภทของพฤติกรรมการท างาน ซ่ึง

ประกอบดว้ย 

 1. พฤติกรรมการท างานแบบมุ่งอนาคตและควบคุมตนเอง หมายถึง พฤติกรรมการ

ท างานท่ีไม่ปฎิบติัตามผูอ่ื้นท่ีคิดว่าเป็นทางท่ีเส่ือมเสีย และจะท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งตั้งใจ

และมีความอดทนในงานท่ีท า 

 2. พฤติกรรมการท างานแบบเตรียมตวัเพื่อการท างานในอนาคต หมายถึง การหมัน่

ศึกษาหาความรู้ท่ีสามารถน ามาใช้ในการท างาน การแสวงหาวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาการ

ท างาน การปรึกษากบัผูมี้ประสบการณ์เม่ือประสบกบัปัญหาในการท างาน การรู้จกัสังเกตและ

บนัทึกส่ิงท่ีพบเห็นอนัจะเป็นประโยชน์ต่อการท างาน 

 3. พฤติกรรมการท างานเพื่อประโยชน์ของหน่วยงานในอนาคต หมายถึง การ

ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเพื่อประโยชน์ของหน่วยงาน การรู้จกัอดกลั้นท่ีจะตอบโตก้ารยอมเสียสละ

ผลประโยชน์ของตนเองเพื่อรักษาประโยชน์ของหน่วยงาน ทั้งน้ีเป็นการเน้นความส าคญัต่อการ

ท างานร่วมกนั เป็นตน้ 
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 ณัฎฐิกา เจนยาคม (2551, หน้า 19) ได้สั งเคราะห์งานวิจัยท่ี เก่ียวกับลักษณะ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยสรุปได ้7 ลกัษณะ คือ 

 1. พฤติกรรมการช่วยเหลือ (helping behavior) เป็นการช่วยเหลือบุคคลในการ

ท างานดว้ยความเต็มอกเต็มใจ และพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการให้การสนับสนุนในความส าเร็จ

ของเพื่อนร่วมงาน และการพฒันาวิชาชีพ ซ่ึงแสดงออกทั้งค  าพูดและการกระท า (cheerleading) 

รวมถึงการกระท าท่ีช่วยเหลือการป้องกนัและแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่งบุคคล (peachmaking) 

 2. พฤติกรรมการอดทนอดกลั้นหรือการมีน ้ าใจเป็นนักกีฬา (sportsmanship) เป็น

การแสดงออกของบุคคลดว้ยความเต็มใจในการอดทนต่อความไม่สุขสบายในงาน มีทศันคติท่ีดีต่อ

ส่ิงต่าง ๆ ท่ีไม่เป็นไปตามท่ีควรจะเป็น รับฟังความคิดเห็นของสมาชิก เสียสละความสนใจของ

ตนเองเพื่อใหเ้กิดผลดีในกลุ่มงาน 

 3. ความจงรักภกัดีต่อองค์การ (organizational loyalty) เป็นการแสดงถึงการมีไมตรี

จิตอันดีและการป้องกันองค์การ การสนับสนุนส่งเสริม และการป้องพิทักษ์โครงสร้างท่ีเป็น

รูปธรรมขององคก์าร  รวมถึงการป้องกนัเหตุจากปัจจยัภายนอก 

 4. การปฎิบติัตามระเบียบขององค์การ (organizational compliance) เป็นการปฎิบติั

ตามกฎระเบียบและวธีิการ รวมถึงกระบวนการท างานท่ีไดซึ้มซบัเขา้ไปในตวับุคคลท าให้บุคคลนั้น

ยอมรับกฎกติกา ขอ้ปฎิบติัและวิธีการขององคก์าร โดยกฎกติกาเหล่านั้นเป็นกฎกติกาท่ีไม่มีบุคคล

ใดเฝ้าติดตามในการแสดงพฤติกรรม 

 5. ความคิดส ร้างสรรค์  (individual initiative) เป็นการแสดงออกถึงความคิด

สร้างสรรค์ของบุคคลและการออกแบบบนวตักรรมท่ีมุ่งให้การพฒันางานหรือผลการปฎิบติังาน

ขององคก์ารการท างานหนกัและการใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหาเก่ียวกบังาน 

 6. การท าความดีในสังคม (civic virtue) เป็นการแสดงความเต็มอกเต็มใจในการเขา้

ไปมีส่วนร่วมกบัองค์การ การเฝ้าติดตามสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ขององคก์าร ท่ีอาจส่งผลกระทบต่อ

องค์การ การแสดงออกพฤติกรรมเช่นน้ีบ่งบอกให้เห็นว่าบุคคลรู้สึกผูกพนักับองค์การ รู้สึกว่า

ตนเองเป็นเจา้ขององคก์ารดว้ย 

 7. การพัฒนาตนเอง (self – development) เป็นการท่ีบุคคลพฒันาตนเองโดยการ

คน้ควา้เพิ่มเต่ิม การเพิ่มพนูความรู้ทกัษะและความสามารถ เพื่อน ามาใชใ้นการท างาน 
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 วิภาวี มหารักขกะ (2550, หน้า 74 – 75) กล่าววา่ พฤติกรรมการท างานของบุคลากร

ท่ีมีก าลงัใจดีท่ีจะปฎิบติังาน มนัแสดงออกทางพฤติกรรมการท างานดงัน้ี 

 1. การท างานเป็นไปดว้ยความราบร่ืน ไม่เกิดความขดัแยง้ การท างานไม่ผิดพลาดมี

ความแม่นย  าในงานสูง มีความเช่ือถือได ้

 2. การท างานของบุคคลเต็มไปดว้ยความพอใจ มีความสุขและสนุกกบังานท่ีไดท้  า มี

ความสนใจ และมีความตั้งใจในการท างาน 

 3. สมาชิกในหน่วยงานจะร่วมกนัให้ขอ้เสนอแนะ ร่วมกนัแกไ้ข และปรับปรุงงาน

ใหดี้ยิง่ข้ึน  

 4. การวิพากษ์วิจารณ์ และการแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ ต้องเป็นไปด้วยความ

ยติุธรรมโปร่งใส และดว้ยความบริสุทธ์ิใจ 

 5. สมาชิกในหน่วยงาน มีความเอ้ือเฟ้ือ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ยอมเสียสละเวลา

ส่วนตนเพื่อช่วยเหลือหน่วยงานของตนได้ในกรณีพิเศษ หรือเร่งด่วนต่าง ๆ ท่ีนอกเหนือจากงาน

ประจ า 

 6. ยอมรับการมอบหมายหนา้ท่ีการงานพิเศษท่ีนอกเหนือไปจากงานในหน้าท่ี ดว้ย

ความภาคภูมิใจ และเตม็ใจ 

 ส่วนพฤติกรรมการท างานของบุคคลท่ีขาดก าลังใจในการท่ีจะสนับสนุนการ

ปฎิบติังานมกัแสดงออกทางพฤติกรรมการท างาน ดงัต่อไปน้ี 

 1. มีบรรยากาศซบเซา สมาชิกในองคก์ารมกัแสดงอาการเศร้าสร้อย เฉ่ือนชา บ้ึงตึง 

แสดงความเหน่ือยลา้ท่ีจะปฎิบติังานเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ เบ่ือท่ีท างาน ไม่อยากมาท างาน 

 2. มีการขาดงาน การลางาน การมาท างานสายเพิ่มข้ึนผิดปกติ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งใน

ขณะท่ีมีปริมาณงานท่ีตอ้งท ามาก 

 3. การท างานผดิพลาด ไม่แน่นอน เช่ือถือไม่ได ้

 4. มีการลาออกหรือโยกยา้ยงานในอตัราท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งผดิปกติ 

 5. ขาดความสามคัคีระหวา่งสมาชิกในหน่วยงาน มีการแก่งแยง่ชิงดีกนั เป็นตน้ 

 6. แสดงความไม่สนใจงาน หรือไม่เอาใจใส่เพื่อนร่วมงาน 
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 พรพรรณ อุ่นจันทร์ (2543, หน้า 7) ได้ให้ความหมายกับพฤติกรรมการท างาน 

หมายถึง ลกัษณะการท างานในหน้าท่ีซ่ึงรวมถึงการกระท าท่ีแสดงออกในเร่ืองท่ีรับผิดชอบและท่ี

เก่ียวขอ้งกบัสถานณ์การท างาน กระบวนการท างาน ทกัษะในการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและ

เป็นไปตามนโยบายขององค์การ ประกอบด้วย การปฎิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบัและค าสั่ง ความ

รับผิดชอบ การมีส่วนร่วม ความคิดริเร่ิม การแกปั้ญหาและการติดสินใจ และการท างานเป็นทีม

พฤติกรรมการท างานเป็นลกัษณะการท างานในหน้าท่ีซ่ึงรวมการกระท าท่ีแสดงออกในเร่ืองท่ี

รับผิดชอบ และเก่ียวขอ้งกบัสถานณ์การท างานกระบวนการท างาน ทกัษะในการท างานเพื่อให้

บรรลุเป็นหมายและเป็นไปตามนโยบายขององคก์ารประกอบดว้ย 

 1. การปฎิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบัและค าสั่ง หมายถึง การปฎิบติัตามกฎระเบียบ

ของวินยัของบริษทั รวมถึงการเช่ือฟังและปฎิบติัตามค าสั่งอนัชอบธรรมและถูกตอ้งดว้ยความเต็ม

ใจ 

 2. ความรับผดิชอบ หมายถึง ความสามารถในการปฎิบติังานตามหนา้ท่ีโดยไม่ตอ้งมี

การควบคุมรวมถึงปริมาณงานและคุณภาพท่ีท าไดต้รงตามมาตรฐานตามท่ีหน่วยงานก าหนด 

 3. การมีส่วนร่วม หมายถึง ปริมาณความมากน้อยของการเข้าร่วมกิจกรรมทั้ งท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการปฎิบติังานและกิจกรรมเพิ่มผลผลติดว้ยความเตม็ใจ เพื่อเป็นการพฒันาคุณภาพงาน 

 4. ความคิดริเร่ิม หมายถึง การแสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะท่ีเก่ียวขอ้งกบังานใน

หน้าท่ีหรือเป็นแนวความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ซ่ึงเป็นประโยชน์และสามารถน ามาปฎิบัติได้กับ

องคก์าร 

 5. การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ หมายถึง ความสามารถในการแกปั้ญหาและการ

ตดัสินใจต่อการปฎิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมและทนัต่อเวลา 

 6. การท างานเป็นทีม หมายถึง ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดโ้ดยไม่เกิด

ปัญหาและอุปสรรค หรือข้อขัดแยง้ใด ๆ รวมทั้ งส่งเสริมให้เกิดความรักและความสามัคคีใน

หน่วยงาน 

 สุปรียา ช่ืนกล่ิน (2546, หน้า 7) กล่าวว่าพฤติกรรมการท างาน(behavior of work 

role) หมายถึง กิริยาอาการและทกัษะการท างานท่ีพนกังานแสดงออกขณะปฎิบตังาน เม่ือตอ้งเผชิญ

กบัส่ิงเร้าต่าง ๆ ซ่ึงแบ่งอกเป็น 4 ดา้น คือ 
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 1. พฤติกรรมการปฎิบติัตามกฎขอ้บงัคบัของบริษทั (behavior of one’s work role) 

หมายถึง พฤติกรรมการปฎิบติังานตามขอ้บงัคบัของบริษทัตามแนวทางท่ีก าหนดไวต้ามกฎเกณฑ์

โดยไม่ฝ่าฝืน 

 2. พฤติกรรมดา้นความซ่ือสัตย ์(integrity) หมายถึง พฤติกรรมการปฎิบติังานให้แก่

องค์การด้วยความจงรักภักดี ปฎิบัติงานด้วยความซ่ือสัตย์สุจริต ไม่คิดเปล่ียนงานและทุ่มเท

ความสามารถของตนเอง เพื่อประโยชน์ขององคก์ารตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

 3. พฤติกรรมด้านการอุทิศตนเพื่อส่วนรวม (charity) หมายถึง พฤติกรรมการยอม

สละเวลาส่วนตวัเพื่อท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย นอกเหนือจากปกติท่ีท าท่ีปฎิบติัอยู่เป็นประจ า

หรือเพื่อท ากิจกรรมของบริษทั ตลอดจนการดูแลรักษาทรัพยสิ์นของบริษทัดว้ย 

 4. พฤติกรรมดา้นการถ่ายโอนความรู้ (transfer of knowledge) หมายถึง พฤติกรรม

การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการติดต่อกบัผูอ่ื้นเพื่อถ่ายทอดความรู้ให้ขอ้มูลให้

แนะน า แสดงความคิดเห็นหรือช่วยเหลือและส่งเสริมผูอ่ื้นในการปฎิบติังานเพื่อให้เกิดความส าเร็จ

ลุล่วง 

 จากความเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการท างานท่ีกล่าวไวข้า้งตน้ สรุปไดว้่าพฤติกรรม

การท างาน ประกอบดว้ย พฤติกรรมการท างานแบบมุ่งอนาคตและควบคุมตนเอง พฤติกรรมการ

ท างานแบบเตรียมตัวเพื่อการท างานในอนาคต และ พฤติกรรมการท างานเพื่อประโยชน์ของ

หน่วยงานในอนาคต หรืออาจกล่าวได้ว่า พฤติกรรมการท างานเพื่อตนเอง เพื่อองค์การ และเพื่อ

สังคม ทั้งน้ีก็ข้ึนอยูก่บัความตอ้งการและเป้าหมายของแต่ละบุคคล 

 1.3 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัพฤติกรรมการท างาน 

 Bandura (อ้างถึงใน ชนิกา แสงศร 2550, หน้า 26) กล่าวถึง ปัจจัย ท่ี ก าหนด

พฤติกรรมของบุคคล ประกอบดว้ย 2 ประการ คือ 

 1. ตวัก าหนดพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนก่อนพฤติกรรม ซ่ึง Bandura ไดอ้ธิบายเร่ืองน้ีวา่ ถา้

มีเหตุการณ์ต่าง ๆ เกิดข้ึนในส่ิงแวดลอ้มเช่นนั้นประจ าเสมอ จะท าให้บุคคลสามารถคาดการณ์ไดว้า่ 

ถา้มีส่ิงหน่ึงเกิดข้ึนแลว้จะมีอีกเร่ืองหน่ึงตามมา การรู้ความสัมพนัธ์เง่ือนไขต่าง ๆ เหล่าน้ี จะท าให้

บุคคลสามารถท านายเหตุการณ์ไดว้า่ อะไรจะเกิดข้ึนอยา่งไรภายใตภ้าวะการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนก่อน 

ถา้บุคคลนั้นมีสามารถทางสติปัญญาสูงก็จะสามารถคาดการณ์ถึงเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนไดแ้ละจะเลือก
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กระท าหรือแสดงพฤติกรรมของเขาให้สอดคล้องกับการคาดการณ์ของเขาซ่ึงเป็นการเรียนรู้

ความสัมพนัธ์ระหวา่งส่ิงเร้าหน่ึงกบัส่ิงเร้าหน่ึงน้ีจะมีผลต่อการเกิดกรือไม่เกิดพฤติกรรม จะมีผลต่อ

การคงอยู่หรือการหดหายของพฤติกรรมของบุคคลเพราะบุคคลจะยึดเอาส่ิงเร้าหน่ึงมาท านายการ

เกิดของอีกส่ิงเร้าหน่ึง เช่น เห็นทอ้งฟ้ามืดคร้ึม บุคคลรีบเดินทางหลบับา้น ทั้งน้ีเพราะคาดการณ์ว่า

ฝนจะตอ้งตกลงมาแน่นอน ฉะนั้น ตวัก าหนดพฤติกรรมท่ีเป็นส่ิงเร้าจึงได้แก่ ส่ิงเร้าต่าง ๆ ท่ีมา

กระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมและเป็นส่ิงเร้าท่ีปรากฎในสภาพแวดลอ้มของบุคคล ซ่ึงเกิดก่อนพฤติกรรม

จึงเรียนตวัก าหนดพฤติกรรมน้ีอีกอยา่งหน่ึงวา่ ตวัก าหนดพฤติกรรมท่ีเกิดก่อนพฤติกรรม ซ่ึงก็คือส่ิง

เร้านั้นเอง 

 2. ตวัก าหนดท่ีเป็นผลกรรม ซ่ึง Bandura มีความเช่ือเก่ียวกบัเร่ืองน้ีวา่ การเรียนรู้ส่ิง

ต่าง ๆ ในสังคมของมนุษยเ์ป็นการเรียนรู้เง่ือนไขผลกรรมว่า พฤติกรรมใดกระท าแล้วจะได้รับ

รางวลัหรือผลกรรมเป็นบวก และพฤติกรรมใดกระท าแล้วจะได้รับผลกรรมทางลบ การเรียนรู้

เง่ือนไขผลกรรมดงักล่าวจะท าให้มนุษยเ์ลือกกระท าพฤติกรรมท่ีไดรั้บผลกรรมทางบวกหรือการ

เสริมแรง และจะหลีกเล่ียงการกระท าพฤติกรรมท่ีจะไดรั้บผลกรรมทางลบหรือการลงโทษ ดงันั้น 

การเกิดพฤติกรรมจึงข้ึนอยูก่บัผลกรรมอีกดว้ย ถา้กระท าพฤติกรรมใดแลว้ไดรั้บผลกรรมทางบวก

พฤติกรรมนั้นก็จะเกิดข้ึนอีก และถา้กระท าพฤติกรรมใดแลว้ไดรั้บผลกรรมทางลบ พฤติกรรมนั้นก็

จะลดลงหรือหายไป อย่างไรก็ตาม การเรียนรู้เง่ือนไขผลกรรมน้ีสามารถเรียนรู้ได้ทั้ งจาก

ประสบการณ์และจากการสังเกตจากตวัแบบหรือการกระท าของผูอ่ื้นท่ีสังเกตเห็น ซ่ึงเป็นการเรียนรู้

จากประสบการณ์ทางออ้ม จากการศึกษาของ Bandura พบวา่ บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใดหรือไม่

นั้น ข้ึนอยู่กบัความคาดหวงัวา่ เม่ือกระท าพฤติกรรมนั้นจะไดรั้บผลตามท่ีตอ้งการหรือไม่ ถา้หาก

บุคคลเรียนรู้ว่าการกระท านั้นสจะท าให้เกิดผลลพัธ์ท่ีเป็นประโยชน์ต่อตนเอง แต่รับรู้ว่าตนเองมี

ความสามารถไม่พอท่ีจะกระท าพฤติกรรมนั้น ก็จะมีแนวโน้มว่าบุคคลจะไม่แสดงพฤติกรรมนั้น

เพื่อหลีกเล่ียงความผิดหวงั นอกจากน้ียงัมีผลต่อการกระท ากิจกรรมท่ียุ่งยากซับซ้อนได้ส าเร็จ

หรือไม่ เน่ืองจากความมัน่ใจวา่ตนเองมีความสามารถเพียงใดจะเป็นตวัช้ีวา่บุคคลจะมีความพยายาม

ท างานมากนอ้ยเพียงใด ถา้บุคคลเช่ือวา่ตนเองไม่มีความสามารถพอท่ีจะท าให้กิจกรรมส าเร็จจะเกิด

ความกลัว และนอกจากน้ี Bandura ยงักล่างถึงการกระท าพฤติกรรมว่า บุคคลอาจจะไม่กระท า

พฤติกรรมนั้นก็ไดถ้า้มีปัจจยัต่อไปน้ี 
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 2.1 ขาดส่ิงจูงใจ หรือถูกบงัคบัจากภายนอกใหก้ระท า 

 2.2 การตดัสินผลกรรมท่ีผิดพลาดไป นัน่คือ การท่ีบุคคลตดัสินเก่ียวกบัผลกรรม

ท่ีตนเองจะไดรั้บจากการกระท าพฤติกรรมนั้นผิดพลาดไป ซ่ึงท าให้บุคคลรู้สึกว่าไม่คุม้ค่าท่ีตนจะ

กระท าพฤติกรรมนั้น 

 2.3 ความไม่ทันการณ์ ในการประเมินความสามารถของตนเอง เพราะ

ประสบการณ์ท าให้บุคคลเกิดการณ์เปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ ถา้บุคคลไม่ไดป้ระเมินตนเองตลอดเวลา 

จะท าให้บุคคลตดัสินเก่ียวกับความสามารถของตนผิดพลาดไป อนัมีผลท าให้บุคคลไม่กระท า

พฤติกรรม 

 2.4 การประเมินการรับรู้ความสามารถของตนเองผิดพลาด เช่น บุคคลท่ีประเมิน

วา่ตนเองมีความสามารถต ่าในการกระท าพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึง เขาก็จะไม่กระท าพฤติกรรม

นั้น 

 2.5 การประเมินความส าคัญของทักษะย่อย ๆ ท่ีจ  าเป็นต้องใช้ในการกระท า

พฤติกรรมผิดพลาด นัน่ก็คือ การท่ีบุคคลคิดวา่เขาขาดทกัษะหรือมีทกัษะในดา้นต่าง ๆ ไม่เพียงพอ

เขาจึงไม่กระท าพฤติกรรมนั้น 

 2.6 เป้าหมายของการกระท ามีลกัษณะคลุมเครือ ไม่ชดัเจน และเป็นหมายนั้นไม่

สามารถปฎิบติัได ้

 2.7 การรับรู้ตนเองท่ีไม่ถูกตอ้ง บุคคลท่ีรับรู้ตนเองท่ีไม่ถูกตอ้งนั้น อาจเป็นผลมา

จากการกระท าท่ีมีลกัษณะคลุมเครือ ไม่ชดัเจนหรืออาจถูกบงัคบัใหก้ระท า หรืออาจไดรั้บขอ้มูลจาก

ภายนอกมาอยา่งไม่ถูกตอ้ง 

 ปัจจยัหลกัท่ีมีอิทธิพลต่อ พฤติกรรมการท างาน ไดแ้ก่  

 1. สภาพทางเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน เน่ืองจากสภาพเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน

สามารถท าให้พนกังานมีความคิดหรือสามารถท่ีจะเปล่ียนแปลงงานได ้ในกรณีท่ีตลาดแรงงานมี

อตัราการจา้งแรงงานต ่า ก็จะส่งผลใหพ้นกังานมีแนวโนม้ท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารไปนาน ๆ 

 2. ระบบการให้รางวลั ระบบการประเมินผลการปฎิบติังาน ระบบน้ีเป็นระบบท่ี

ส าคญัและมีอิทธิพลต่อการมีพฤติกรรมการท างานอย่างทุ่มเทและใส่ใจ และพบว่าระบบการให้

รางวลัมีความสัมพนัธ์กบัอตัราการลาออก และอตัราการขาดงานดว้ย และหากระบบให้ผลการตอบ
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แทนหรือระบบการประเมินผลการปฎิบติังานมีประสิทธิภาพจะส่งผลให้อตัราการขาดงานต ่าและ

อตัราการลาออกต ่าดว้ย 

 3. บรรทดัฐานของกลุ่ม กลุ่มงานสามารถเป็นตวัผลกัดนัและกระตุน้การท างานของ

ผูร่้วมงานในกลุ่ม เช่น การคาดหวงัท่ีสูงจากบรรทดัฐานของผลงานจากกลุ่มจะเป็นตวักระตุน้ให้

พนกังาน หรือผูร่้วมงานในกลุ่มมีแรงจูงใจสูงข้ึน และตอ้งการท่ีจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเพื่อรักษา

บรรทดัฐานของกลุ่มไว ้แทนท่ีจะหลีกเล่ียงงานนั้น ๆ 

 4. จริยธรรมส่วนบุคคล พนักงานท่ีมีความรู้สึกว่าอยากจะมาท างานนั้ นจะมี

ความสัมพนัธ์กนัโดยตรงกบัจริยธรรมท่ีเขม้แขง็ของพนกังานผูน้ั้น 

 5. ความผูกพนัต่อองค์การ ปัจจยัน้ีเป็นตวัแปรท่ีส าคญัอีกตวัหน่ึง เพราะความผูพ้นั

ต่อองค์การเป็นตวัแทนของความเห็นท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายของพนักงานและเป้าหมายของ

องคก์ารและมีความเต็มใจท่ีจะท างานให้บรรลุเป้าหมาย โดยสรุปคือ หากพนกังานแน่ใจในองคก์าร

ของตนพวกเขาก็จะมีความพยายามท่ีจะท างานใหส้ าเร็จและบรรลุเป้าหมาย 

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544, หน้า 81 – 83 , อา้งใน ณัฎฐิกา เจยาคม 2551, หน้า

15 – 17) น าเสนอปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการท างานวา่ ความแตกต่างระหวา่งบุคคลยอ่มมีผล

ต่อการท างาน ซ่ึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการท างานของบุคคลควรพิจารณาจากส่ิงต่าง ๆ 

ดงัน้ี 

 1. ดา้นบุคคล บุคคลมีลกัษณะและคุณสมบติัเฉพาะตวัแตกต่างกนัไป ซ่ึงมีผลต่อการ

แสดงออกพฤติกรรมแตกต่างกนัไปดว้ย ปัจจยัในตวับุคคลไดแ้ก่ 

 1.1 ความถนัด เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึงมีความช านาญในทางเฉพาะ

ดา้นท่ีไม่เหมือนกนั ถา้เราสามารถทดสอบความถนดัของบุคคลไดก้็จะมอบหมายงานให้เหมาะสม

กบับุคคลนั้นได ้

 1.2 ลกัษณะทางบุคลิกภาพ เป็นส่วนประกอบท่ีเป็นโครงสร้างในลกัษณะรวมกนั

ของแต่ละบุคคล ท าใหล้กัษณะนิสัยการแสดงออกแตกต่างกนัไป 

 1.3 ลกัษณะทางกายภาพ เป็นความแตกต่างทางความสามารถทางดา้นกายภาพ

บุคคลท่ีแขง็แรงยอ่มเหมาะกบังานในลกัษณะหน่ึงแตกต่างจากคนท่ีหนา้ตาสวยงาม 
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 1.4 ความสนใจและการจูงใจ เป็นความสนใจของแต่ละคนท่ีไม่เหมือนกนัความ

สนใจเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลเลือกงานตามความพอใจ 

 1.5 อายุ เพศ และวยัต่าง ๆ มีผลต่อการท างาน เด็กยอ่มไม่เหมาะกบัการท างานท่ี

จ าเจ และตอ้งใชแ้รงงานหนกั หญิงและชายมีลกัษณะของงานท่ีแตกต่างกนับา้ง 

 1.6 การศึกษามีส่วนในการคัดเลือกงานท่ีแตกต่างกัน ผู ้ช านาญเฉพาะย่อม

ตอ้งการผูท่ี้ผา่นการฝึกอบรมในดา้นนั้น ๆ มิฉะนั้นก็ไม่อาจจะกระท าได ้

 1.7 ประสบการณ์การเรียนรู้งานมาก่อนย่อมมีความช านาญในงานนั้น ๆ งาน

บางอยา่งจึงระบุจ านวนปีท่ีเคยท างานก่อนรับเขา้ท างาน 

 2. ด้านสภาพแวดล้อม เป็นสถานการณ์ภายนอกท่ีมีผลต่อการแสดงออกของ

พฤติกรรมการท างาน โดยดา้นสภาพแวดลอ้มแบ่งเป็น 2 ปัจจยั คือ 

 2.1 ปัจจยัเก่ียวกบังานในวงการธุรกิจอุตสาหรรม มีงานในลกัษณะแตกต่างกนั

มากงานบางอย่างอยู่ในส านกังานเป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานเอกสารส่ิงพิมพ์ บุคคลท่ีนิยมงานใน

ห้องปรับอากาศสถานท่ีโอ่อ่า มีความสะดวกสบายเป็นเคร่ืองจูงใจให้ท างาน แต่งานบางอย่างเป็น

งานภายนอกอาคาร เช่น การควบคุมงานก่อสร้าง การคุมงานเจาะเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถใน

การแกปั้ญหา และในบา้งคร้ังก็เส่ียงอนัตรายมีบุคคลบางคนก็สนใจเช่นกนั ลกัษณะเก่ียวกบังานจึง

แบ่งออกเป็นดงัน้ี 

 2.1.1 วิธีการท างาน เป็นระบบของการท างานวา่มีขั้นตอนอยา่งไรตอ้งติดต่อ

ประสานงานกบับุคคลใดบา้ง งานมีความยากง่ายเพียงใด 

 2.1.2 เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างาน ความคล่องตวัของการท างานอยู่ท่ี

อุปกรณ์ท่ีช่วยในการผอ่นแรงมีความสะดวกสบายเพียงไร  

 2.1.3 การจดับริเวณสถานท่ีท างาน ท่ีท างานคบัแคบ อากาศร้อนอบอา้ว มี

ผลกระทบต่อการท างานของบุคคล การจดัสวน จดับริเวณท่ีท างานมีส่วนจูงใจให้บุคคลชอบใน

สถานท่ีท างาน 

 2.1.4 ลกัษณะทางกายภาพของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น ความสะดวกสบายใน

การคมนาคม การป้องกนัอุบติัเหตุและอตัรายท่ีเกิดข้ึนในการท างาน 

 2.2 ปัจจยัเก่ียวกบัองคก์าร มีผลต่อการตดัสินใจท างานในทางออ้มคือ 
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 2.2.1 ลักษณะขององค์การเป็นลักษณะของสถานท่ีท างาน หากเป็นงาน

ราชการ รัฐวิสาหกิจ บุคคลท่ีสนใจเข้าท างานเพราะความมัน่คง มีสวสัดิการ หากเป็นโรงงาน

อุตสาหกรรมจะคาดหวงัเร่ืองรายได ้

 2.2.2 ชนิดของการฝึกอบรมและการบงัคบับญัชา เป็นการพิจารณาสายงานวา่

มีล าดบัขั้นตอนมากเพียงใด ตอ้งผา่นการฝึกอบรมมากเพียงใด ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นลกัษณะใด 

 2.2.3 ชนิดของเคร่ืองจูงใจ ได้แก่ เงินเดือน โบนัส สวสัดิการอ่ืน ๆ มีผลต่อ

การตดัสินใจในการท างานเช่นเดียวกนั 

 2.2.4 สภาพแวดลอ้มในสังคมธุรกิจอุตสาหกรรมนั้น มีฐานะอยา่งไรในสังคม

เป็นท่ียอมรับของบุคคลในวงการนั้นหรือไม่ มีความหนา้เช่ือถือหรือไม่ 

 ปัจจยัทั้งด้านบุคคลและสภาพแวดลอ้มเป็นส่ิงท่ีนกับริหารงานบุคคลควรท าความ

เขา้ใจวา่ปัจจยัใดมีอิทธิพลต่อคนชนิดใดและมีมากนอ้ยเพียงใด บุคคลยงัอาจใหค้วามสนใจในปัจจยั

แตกต่างกนัไปตามกาลเวลา และโอกาสในการท างาน การพิจารณาถึงปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและ

ดา้นบุคคล ควรพิจารณาในเชิงระบบ เพราะแต่ละส่วนมีผลต่อการท างานและมีบทบาทต่องานใน

หน่วยงานท่ีแตกต่างกนั 

 1.4 พฤติกรรมการท างานด้านการปฎบิัติงานตามระเบียบข้อบังคับ 

 การอยู่ร่วมกนัในองค์การท่ีมีบุคคลหลากหลายทางความคิดจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งมี

กฎระเบียบเพื่อไวค้อยควบคุมคนในองค์การให้มีอยู่กนัอย่างมีระเบียบแบบแผน ในการท างานก็

เช่นกัน กฎระเบียบมีไวเ้พื่อให้พนักงานปฎิบติัตนไปในทิศทางเดียวกันซ่ึง สุพาณี สฤษฎ์วานิช 

(2552, หน้า 212) กล่าวว่าโดยทั่วไปขององค์การจะมีกฎระเบียบ ข้อบังคบั หรือมีขั้นตอนการ

ปฎิบติังานก าหนดอยู่เป็นกฎระเบียบโดยรวมของหน่วยงาน เช่น ระเบียบว่าด้วยตอ้งปฎิบติังาน

ตั้งแต่เวลา 08.00-17.00 น. หรือระเบียบการลาว่าห้ามลากิจโดยไม่แจง้ล่วงหน้า หรือมีขั้นตอนการ

ลาหยดุงานต่าง ๆ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีทุกคนหรือทุกกลุ่มตอ้งปฎิบติัตาม 

 ณัฏฐิกา เจยาคม (2551, หน้า 23) กล่าวว่า การวดัและประเมินผลการปฎิบติังานตอ้ง

เป็นไปตามกฎระเบียบข้อบังคับของทางโรงงาน โดยมีการกล่างถึงส่ิงท่ีมีผลต่อการก าหนด

พฤติกรรมคือ 
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 1. วนิยัในการท างาน หมายถึง เป็นส่ิงท่ีส าคญัส าหรับการควบคุมการปฎิบติังานของคน

หมู่มากใหอ้ยูใ่นขอบเขตท่ีดี หรือเป็นเคร่ืองมือของผูน้ าในการควบคุมพฤติกรรมของคนในองคก์าร 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ข้อก าหนดในการควบคุมพฤติกรรมหรือการปฎิบติังานมี 2 

ลกัษณะ คือ 1) ขอ้ก าหนดท่ีเป็นขอ้ห้ามพฤติกรรมหรือห้ามปฎิบติั 2) ขอ้ก าหนดท่ีบงัคบัให้ตอ้ง

ปฎิบติั 

  1.1 วตัถุประสงคข์องวนิยั 

        1.1.1 ส่งเส ริมพฤติกรรม โดยการให้รางว ัลแก่พนักงานท่ีประพฤติตัว

เหมาะสม เพื่อเป็นการเสริมแรงใหพ้นกังานรักษา และ พฒันาพฤติกรรมอยา่งต่อเน่ือง 

        1.1.2 ป้องกันพฤติกรรม โดยการลงโทษ ตักเตือน หรือให้ค  าแนะน า เพื่อ

พนกังานจะไดป้รับปรุงพฤติกรรมของตนใหเ้ป็นตามขอ้ก าหนดขององคก์าร 

  1.2 ส่วนประกอบของวยั  

         1.2.1 ระบบวินัย เป็นระบบท่ีองค์การน ามาใช้ส าหรับช้ีน าและควบคุมให้

สมาชิกปฎิบติัตามท่ีองคก์ารตอ้งการโดยท าใหส้มาชิกเขา้ใจบทบาท หนา้ท่ี วตัถุประสงคร่์วม 

         1.2.2 พฤติกรรม เป็นการแสดงออกของสมาชิกท่ีมีผลต่อภาพลักษณ์ การ

ด าเนินงานและประสิทธิภาพขององค์การ องค์การท่ีมีสมาชิกสามารถปฎิบัติตนสอดคล้องกับ

วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวย้อ่มมีโอกาสกา้วหนา้ในอนาคต 

         1.2.3 ก ลุ่มคน วินัยถูกน ามาใช้กับกลุ่มคนเพื่อให้เกิดความเป็นระเบียบ

เรียบร้อย และกระท ากิจกรรมร่วมกนัอยา่งเหมาะสม 

         1.2.4 เคร่ืองมือ ระบบวินยัตอ้งอาศยัเคร่ืองมือมาใช้ในการควบคุม ไดแ้ก่การ

ลงโทษ การใหร้างวลั และการใหค้  าปรึกษา 

 1.3 ประเภทของปัญหาทางวนิยั 

 1.3.1 การเข้างาน ปัจจุบันปัญหาการขาดงานเป็นปัญหาท่ีส าคัญ ซ่ึงมีสาเหตุ

ดงัต่อไปน้ี 

 1.3.1.1 การขาดส านึก เกิดจากบุคคลไม่เห็นความส าคญัของการท างานและมี

แนวโนม้เพื่อท่ีจะขาดงานเพื่อกิจกรรมอ่ืน ท่ีสามารถดึงดูดความสนใจของเขาในช่วงเวลานั้น 
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 1.3.1.2 ทศันคติ ปัจจุบนัหลายคนมองว่างานมิใช่หลกัของชีวิต ท าให้บุคคลไม่

ทุ่มเทความพยายามใหก้บัการท างาน 

 1.3.1.3 ความหลากหลาย ความแตกต่างทางภูมิหลงัของบุคคลส่งผลใหค้่านิยมต่อ

การท างานแตกต่างจากส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการ ท าใหเ้กิดความขดัแยง้ต่อการท างาน 

    1.3.1.4 ความเช่ือท่ีผิด โดยบุคลกรเช่ือว่าตอ้งใช้เวลาให้ครบ ส่งผลให้องค์การ

ตอ้งจ่ายค่าตอบแทนเพิ่มข้ึนโดยไม่จ  าเป็น ซ่ึงปัญหาน้ีมกัมีความรุนแรงในระดบัท่ีมากพอสมควรใน

ประเทศไทย 

 1.3.2 พฤติกรรมขณะปฎิบัติงาน เป็นการประพฤติตัวไม่ เหมาะสมขณะ

ปฎิบัติงาน เป็นปัญหาด้านวินัย ท่ีส าคญัต่อองค์การ ปัญหาน้ีมีขอบเขตท่ีกวา้ง ตลอดจนส่งผล

กระทบต่อองค์การในหลายดา้น เช่น การเล่นการพนนั การทะเลาะวิวาท การไม่ปฎิบติังานตามท่ี

ก าหนด การด่ืมสุราและการใชส้ารเสพติด 

 1.3.3 ความไม่ซ่ือสัตย ์เป็นพฤติกรรมท่ีขาดความเช่ือถือและไวว้างใจซ่ึงกนัและ

กนัเช่น การลกัขโมย การใหข้อ้มูลเทจ็ต่อองคก์าร  

 1.3.4  กิจกรรมภายนอกองคก์าร พนกังานงานแต่ละคนยอ่มมีฐานะ เป็นตวัแทน

ขององค์การ เน่ืองจากสังคมภายนอกรับรู้ภาพลกัษณ์องค์การ โดยผ่านการแสดงพฤติกรรมของ

สมาชิกการกระท ากิจกรรมส่วนตวัของบุคคลส่วนตวัอาจส่งผลต่อองคก์ารทั้งทางตรงและทางออ้ม 

เช่น การประพฤติตวัเป็นท่ีเส่ือมเสียทางสังคม การร่วมงานกบัองคก์ารคู่แข่ง 

 1.4 ประเภทของโทษทางวินัย โทษทางวินัยท่ีมีการก าหนดไวใ้นขอ้บงัคบัเพื่อใช้

ลงโทษลูกจา้งมีดงัน้ี  

  1.4.1 ตกัเตือนดว้ยวาจา 

  1.4.2 ตกัเตือนเป็นหนกัสือ 

  1.4.3 ลดค่าจา้ง 

 1.4.4 ตดัค่าจา้งบางส่วน 

 1.4.5 พกังาน 

  1.4.6 เลิกจา้ง 
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 จากการศึกษาขา้งตน้สรุปไดว้า่ การปฎิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบัและค าสั่ง หมายถึง การ

ปฎิบติัตามกฎระเบียบวินัยของบริษทั รวมถึงการเช่ือฟังและปฎิบติัตามค าสั่ง อนัชอบธรรมด้วย

ความเต็มใจและถูกต้อง ซ่ึงกฎระเบียบบังคับเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะช่วยควบคุมให้พนักงานได้

ปฎิบติังานไปในทิศทางเดียวกนั หากพนกังานมีพฤติกรรมไม่เหมาะสม ตอ้งถูกลงโทษตามล าดบั

ขั้นตอนทางวนิยั 

 1.5 พฤติกรรมการท างานด้วยความรับผดิชอบ 

 จุฑารัตน์ กิตติเขมาจร (2552, หน้า 35) กล่าวว่า ความรับผิดชอบในการปฎิบัติงาน 

หมายถึง การท่ีบุคคลแสดงออกถึงการท าหน้าท่ีของตนและงานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความเอาใจ

ใส่มีความระเอียดรอบคอบ มีการวางแผน มีความขยนัมัน่เพียร อดทนและกระตือรือร้นในการ

แกปั้ญหา ตรงต่อเวลา เคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่าง ยอมรับผลของการกระท าไม่วา่จะเป็นผลดี

หรือผลเสีย และพร้อมท่ีจะปรับปรุงแก้ไขงานของตนเองให้ดียิ่งข้ึน เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตาม

เป้าหมายท่ีวางไวไ้ดก้ล่าวถึงความรับผดิชอบไว ้2 ประเภท คือ 

 1. ความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี  หมายถึง การปฎิบติัหนา้ท่ีการงานและหนา้ท่ีสังคมหนา้ท่ี

อ่ืน ๆ ทั้งปฎิบติัต่อตนเอง ต่อบิดามารดา ญาติพี่น้อง ต่อบุคคลทัว่ไป และต่อประเทศชาติมนุษย์

จะตอ้งรับผิดชอบต่อหน้าท่ีเหล่าน้ี ซ่ึงความรู้สึกรับผิดชอบน้ีเป็นลกัษณะส าคญัอย่างหน่ึงท่ีตอ้ใช้

เป็นเกณฑต์ดัสินวา่บุคคลใดบรรลุภาวะมากนอ้ยเพียงใด 

 2. ความรับผิดชอบต่อการกระท าของตนเอง ในดา้นความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีการงาน

นั้น เน่ืองจากทุกคนตอ้งมีหนา้ท่ี ท่ีจะตอ้งปฎิบติัทั้งของตนเองและหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายในดา้น

การงาน และในส่วนบุคคลก็ควรจะตั้งใจท าหน้าท่ีของเองให้เสร็จส้ินตามท่ีไดรั้บหมาย ไม่ละเลย

ทอดทิ้งไป ผูท่ี้มีความรับผิดชอบในการงานเป็นผูท่ี้คอยเอาใจใส่ในการงานตน คอยหาทางให้การ

งานของตนก้าวหน้าและหาทางป้องกันไม่ไห้เกิดความบกพร่องเสียหายในการงานของตนท่ี

รับผิดชอบอยู่ ผูรั้บผิดชอบต่อหน้าท่ียอ่มถือว่า งานท่ีไดรั้บมอบหมายให้เป็นหน้าท่ีของตนเองนั้น

ส าคญัท่ีสุดซ่ึงจะหลีกเล่ียงไม่ได ้จะตอ้งปฎิบติัหนา้ท่ีของตนเองให้ดีท่ีสุด และปฎิบติัตามระเบียบ

ต่าง ๆ ท่ีวางไวใ้หเ้ป็นแนวปฎิบติัส าหรับหนา้ท่ีแต่ละอยา่ง 
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 ณัฏฐิกา เจยาคม (2551, หน้า 25) กล่าวว่า ความรับผิดชอบท่ีบุคคลพึ่งกระท าสามารถ

แบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือ ความรับผิดชอบต่อตนเอง และความรับผิดชอบต่อสังคม ซ่ึงมี

ลกัษณะการแสดงพฤติกรรม คือ  

 1. ความรับผิดชอบต่อตนเองท่ีมีต่อการท างาน หมายถึง การท่ีพนักงานกระท าหรือ

แสดงออกถึงการพยายามแสวงหาความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฎิบติังาน มีความตั้งใจ เอาใจใส่ อดทน 

ต่อปัญหาและอุปสรรค ไม่ละเลยทอดทิ้งหรือหลีกเล่ียงจนกวา่งานจะแลว้เสร็จรวามถึงวางแผนใน

การท างานและยอมรับการกระท าของตนเองท่ีเกิดข้ึนทั้งในดา้นท่ีเป็นผลดีและผลเสีย 

 2. ความรับผิดชอบต่อองค์การ หมายถึง การท่ีพนกังานท างานโดยตระหนกัถึงบทบาท

หนา้ท่ีความรับผิดชอบ ตลอดจนความรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความตั้งใจในการปฎิบติังาน

เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และวตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยยึดมัน่ตามระเบียบขอ้บงัคบั ค าสั่งต่าง ๆ 

ขององคก์าร รวมถึงการเป็นผูใ้ชแ้ละรักษาทรัพยสิ์นขององคก์ารใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

 ดังนั้ น จากความหมายข้างต้น พอสรุปได้ว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง พนักงาน

ปฎิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่วา่จะตรงกบัต าแหน่งงาน ความรู้ความสามารถหรือไม่ก็ตาม โดย

รับผดิชอบและสามารถปฎิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถทั้งในดา้นของปริมาณและคุณภาพโดย

ประเภทของความรับผิดชอบแบ่งออกเป็น ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ความรับผิดชอบต่อตนเอง 

และความรับผิดชอบต่อสังคม ซ่ึงลกัษณะของบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ คือ เป็นผูท่ี้ตรงต่อเวลา 

ซ่ือสัตย ์ตั้งใจท างาน มีความอดทนอดกลั้น สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได้ดี รวมไปถึงมีการวาง

แผนการท างานท่ีดีดว้ย 

 1.6 พฤติกรรมการท างานด้านการมีส่วนร่วม  

 ฉตัรนภา พนัธ์ุสุวรรณกิจ (2548, หนา้ 5) ไดใ้ห้ความหมายของค าวา่ พฤติกรรมการให้

ความร่วมมือ (civic virtue) หมายถึง การท่ีพนักงานมีความรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในกิจกรรม

ตลอดจนการด าเนินงานต่าง ๆ ขององค์การ โดยแสดงความคิดเห็นในส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ และ

ติดตามความเคล่ือนไหวในการเปล่ียนแปลงขององค์การ และให้ความหมายของค าวา่ การมีส่วน

ร่วมในการตัด สินใจ (decision – marking practices) หมายถึง พนักงาน มี ส่ วน ร่วมในการ

วางเป้าหมายการท างานตลอดจนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีตนปฎิบติัทุกขั้นตอนโดย

ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดงความคิดเห็น 
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 จุฑารัตน์ กิตติเขมากร (2552, หนา้ 48) ไดแ้บ่งขั้นตอนของการมีส่วนร่วม คือ 

 1. ขั้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (decision marking) เป็นกระบานการก าหนดความ

ตอ้งการและการจดัล าดบัความส าคญั การเลือกนโยบายและประชากรท่ีเก่ียวขอ้ง การตดัสินใจใน

ช่วยเร่ิมตน้ การตดัสินใจในช่วงด าเนินการวางแผน และการตดัสินใจในช่วงปฎิบติัตามแผนท่ีวางไว ้

 2. ขั้นการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน (implementation) เป็นการมีส่วนร่วมในการ

บริหารและประสานงาน 

 3. ขั้นการมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ (benefit) เป็นการมองถึงความส าคญัของ

ผลประโยชน์ และตอ้งพิจารณากระจายทางลบท่ีบุคคลตอ้งร่วมกนัรับผดิชอบ 

 4. ขั้นการมีส่วนร่วมในการประเมินผล (evaluation) ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะตอ้งสังเกตุใน

ส่วนของความเห็น (view) ความชอบ (preference) และความคาดหวงั (expectations) จะมีอิทธิพล

สามารถแปรเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลในกลุ่มต่าง ๆ ได ้การมีส่วนร่วมมีความส าคญั ดงัน้ี 

 1. การมีส่วนร่วมก่อให้เกิดการระดมความคิดระหวา่ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ท าให้เกิดความคิดเห็น

ท่ีหลากหลาย น าไปสู่การปฎิบติัท่ีเป็นท่ียอมรับของกลุ่มบุคคลอยา่งแทจ้ริง 

 2. การมีส่วนร่วมมีผลทางจิตวิทยา คือ ท าให้เกิดการต่อตา้นน้อย ในขณะเดียวกนัก็จะ

เกิดการยอมรับมากข้ึน นอกจากน้ียงัเป็นวธีิการท่ีผูบ้ริหารสามารถตรวจสอบวา่ส่ิงท่ีตนเองรู้ตรงกบั

ส่ิงท่ีผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้หรือไม่ 

 3. เปิดโอกาสให้มีการส่ือสาร สามารถแลกเปล่ียนขอ้มูลและประสบการณ์การท างาน

ตลอดจนเกิดความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 

 4. เปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานและผูท่ี้เก่ียวขอ้งได้แสดงความสามารถและฝึกทกัษะการ

ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ท าใหเ้กิดความมีน ้าใจ (team spirit) และความจงรักภกัดีต่อองคก์ารมากข้ึน 

 5. การมีส่วนรร่วมท าให้ผลการปฎิบัติงานดีข้ึน การตัดสินใจมีประสิทธิผลยิ่งข้ึน

ตลอดจนผูร่้วมงานมีความพึงพอใจในการปฎิบติังานมากข้ึนดว้ย 

 ดงันั้น จากผลการวิจยัขา้งตน้ พอสรุปไดว้า่ การมีส่วนร่วม หมายถึง ปริมาณความมาก

นอ้ยของการเขา้ร่วมกิจกรรมทั้งท่ีเก่ียวกบัการปฎิบติังานและกิจกรรมเพิ่มผลผลิตดว้ความเตม็ใจเพื่อ

เป็นการพฒันาคุณภาพงาน โดยมีขั้นตอนของการมีส่วนร่วม คือ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การ

มีส่วนร่วมในการด าเนินงาน การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ และขั้นการมีส่วนร่วมในการ
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ประเมินผล ซ่ึงการมีส่วนร่วมมีส่วนส าคญัท าให้มีการแลกเปล่ียนขอ้มูล มีการแสดงความสามารถ

ในการท างาน รวมไปถึงการท าใหมี้ผลการปฎิบติังานท่ีดีข้ึนดว้ย 

 1.7 พฤติกรรมการท างานด้านความคิดริเร่ิม 

 ณัฏ ฐิกา เจยาคม  (2551, หน้า 26) กล่าวไว้ว่าความ คิดส ร้างสรรค์  (initiative & 

creativeness) เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับพนกังาน เพราะเป็นการท าใหพ้นกังานมีหนา้ท่ีการงานมากข้ึน 

หรือมีผลงานดีข้ึน หรืออาจเป็นพียงแค่การปรับปรุงวิธีการท างานหรือระบบการท างานท่ีท าอยูแ่ลว้ 

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคน์ั้นไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นการคิดคน้ท่ียิ่งใหญ่อาจเป็นเพียงแค่แกไ้ขจุดบกพร่อง

เล็ก ๆ หรือปรับปรุงเล็กนอ้ย เพราะส่ิงเหล่าน้ีเม่ือร่วมกนัทั้งองคก์ารคือส่ิงท่ีมีประโยชน์อยา่งมากทั้ง

ความคิดริเร่ิม และการสร้างสรรคเ์ป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงการมีทศันคติท่ีดีต่องานในดา้นบวกของ

พนักงาน บรรยากาศและส่ิงแวลล้อมในองค์การ  ก็มีส่วนส าคญัในการสร้างสรรค์ความคิด เช่น 

ผูน้ าและองคก์ารตอ้งยอมรับผิดชอบในความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน เป็นส่วนท่ีท าให้พนกังานเกิดความ

ไวว้างใจและยินดีร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การและยงัไม่เป็นอุปสรรคต่อการเสริมสร้าง

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 

 ณัฏฐิการ เจยาคม (2551, หน้า 27) กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นกระบวนการทาง

จินตนาการประยุกต์ (applied imagination) เป็นความสามารถของการเห็น (seeing) หรือการ

ตระหนกั (awareness) และความรับผดิชอบ (responsible) ท่ีบุคคลพึ่งกระท า 

 1. ลักษณะบุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ (creative person) พิจารณาได้จากลักษณะ

ดงัต่อไปน้ี 

 1.1 เป็นผูท่ี้มีความต่ืนตวัและกระตือรือร้นท่ีจะคิดและสร้างส่ิงใหม่ ๆ ตลอดเวลา 

ท างานหน่ึงส าเร็จแลว้ตอ้งการท างานอ่ืนต่อไปดว้ยความคิดของเขา ไม่ใช่รอท าตามค าสั่งเพียงอยา่ง

เดียวทุกเวลานาทีเกิดผลผลิตตลอดเวลา 

 1.2 เป็นผูมี้สมาธิสูง มีความสามารถในการใช้สมาธิได้ทุกสถานการณ์ พิจารณา

วเิคราะห์ความคิดต่าง ๆ ดว้ยการตั้งสมมติฐานกระท าตามขั้นตอนไดอ้ยา่งมีระบบ 

 1.3 เป็นผูมี้ความสามารถในการส่ือสาร เพื่อให้เกิดขอมูลจากการติดตามการท างาน

ทุกวนัโดยเฉพาะการส่ือสารเก่ียวกบัความกา้วหนา้ และความลม้เหลวในการท างานโดยเฉพาะการ

ส่ือสารท่ีก่อใหเ้กิดมนุษยสัมพนัธ์ 
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 1.4 เป็นผูท่ี้เปิดรับความคิดเห็นและประสบการณ์ต่าง ๆ อย่างไม่หลีกเล่ียง และมี

ประสบการณ์อยา่งกวา้งขวาง มองทั้งอดีตและปัจจุบนัควบคู่กนัไป น าความรู้และประสบการณ์ใน

อดีตมาประยกุตแ์ละแกไ้ขปัญหา 

 1.5 เป็นผูท่ี้มีความรู้สึกไวต่อปัญหา สามารถรับการเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างมีเง่ือนไข

ชอบแสดงออกมากกวา่เก็บกด 

 1.6 เป็นผูมี้ความคิดกวา้งไกล มีความเป็นตวัของตวัเอง ไม่คลอ้ยตามความคิดผูอ่ื้น

อย่างง่ายดายบนพื้นฐานของเหตุผล มีความคิดหลากหลาย หลายแง่มุม มีความสามารถในการ

เปล่ียนแปลงความคิดอยา่งคล่องแคล่ว 

 1.7 เป็นผูท่ี้มีความอดทนต่อส่ิงท่ีไม่ชดั ไม่ขลาดกลวัต่อส่ิงท่ียงัไม่รู้ และเป็นผูท้  างาน

อุทิศเวลาเพื่องาน โดยไม่หวงัผลตอบแทน 

 2. บรรยากาศแห่งความคิดสร้างสรรคท่ี์องคก์ารควรสร้างให้เกิดคือ 

 2.1 ส่งเสริมโดยการใหค้วามรู้ 

 2.2 สร้างบรรยากาศแห่งความปลอดภยัทางความคิดและช่วยกนัคิด โดยผูบ้ริหาร

ควรยอมรับคุณค่าของบุคลากรอยา่งไม่มีเง่ือนไข ให้ก าลงัใจและค าชม นอกจากน้ีเพื่อร่วมงานตอ้งมี

ใจเป็นกลางไม่คิดอิจฉาริษยากนั 

 2.3 หลีกเล่ียงอุปสรรคอันจะไม่ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์โดยพิจารณาจาก

ลกัษณะดงัน้ี 

 2.3.1 อยา่คิดวา่ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นเร่ืองยาก 

 2.3.2 สร้างปัจจยัเก้ือหนุนดว้ยการสนบัสนุนช่วยเหลือ 

 2.3.3 ไม่สร้างภาวะกดดนั เช่น มีงานประจ ามากจนท าใหเ้กิดความเม่ือยลา้ 

 2.3.4 ผูบ้ริหารควรเห็นคุณค่าของบุคลากร 

 2.3.5 หาทรัพยากรใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะงานในองคก์าร 

 2.3.6 สร้างทีมงานท่ีดีในการท างานร่วมกนัเป็นทีมของบุคลากร จดัให้เกิดความคิด

สร้างสรรค์แบบทีมภายในองค์การ โดยการให้บุคลากรมีส่วนร่วมจากการสร้างทีมงานในการ

ท างานร่วมกนั สร้างวฒันธรรมองคก์าร และค่านิยมในองคก์ารเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแนวคิด

สร้างสรรค ์
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 สุพาณี สฤษฎ์วานิช (2552, หน้า 136) กล่าวว่า องค์ประกอบของการสร้างความคิด

สร้างสรรค ์จะประกอบไปดว้ย 

 1. ความเช่ียวชาญ (expertise) ศกัยภาพของความคิดสร้างสรรค์จะเพิ่มข้ึนได้ถา้บุคคล

นั้น ๆ มีความสามารถ ความรู้ ความเช่ียวชาญ และถนดัในสาขาวชิาหรือเร่ืองนั้น ๆ  

 2. ทกัษะในการคิดสร้างสรรค์ (creativity – thinking skills) จะครอบคลุมคุณลกัษณะ

ส่วนตวัหลายอยา่ง ทกัษะท่ีช่วยเสริมในขอ้น้ีคือ ความฉลาด ความเป็นอิสระ ความเช่ือมัน่ในตนเอง 

กลา้เส่ียง และเป็นพวก Internal Locus of control อดทนต่อความก ากวม อดทนต่อความคบัขอ้งใจ

ได ้

 3. แรงจูงใจภายในในเร่ืองงาน เน่ืองจากว่าคนเราจะมีความปรารถนาท่ีจะท างาน ก็

ต่อเม่ืองานนั้นน่าสนใจน่าไปเก่ียวข้องสัมพนัธ์ น่าต่ืนเต้น น่าพอใจ และเป็นงานท่ีท้าทาย ด้วย

คุณลกัษณะต่าง ๆ เหล่าน้ีจะท าให้คนคนนั้นรักงาน อยากจะคิดอยากจะหาทางสร้างสรรค ์คิดใหม่ 

ท าใหม่ ไม่หยดุย ั้งอยูก่บัท่ี 

 ดังนั้ นจากความหมายข้างตน พอสรุปได้ว่า ความคิดริเร่ิม หมายถึง การมีความคิด

สร้างสรรค ์การแสดงคววามคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีสามารถน ามาปฎิบติั พฒันาหรือปรับปรุงให้

เกิดประโยชน์สูงสุดกับงานและองค์การได้ ทั้ งน้ีองค์การต้องเปิดโอกาศและยอมรับในการ

สร้างสรรคค์วามคิดนั้นดว้ย แมว้า่อาจจะท าให้เกิดความผิดพลาดบา้งก็ตาม แต่ความผิดพลาดนั้นจะ

ท าให้พนกังานเกิดการเรียนรู้ มีความมัน่ใจและกลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็นใหม่ ๆ ในการท างาน

ออกมา 

 1.8 พฤติกรรมการท างานด้านการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ    

 การด าเนินธุรกิจต่าง ๆ ลว้นตอ้งการการตดัสินใจท่ีดี ไม่วา่จะเป็นการตดัสินใจวางแผน

เชิงกลยทุธ์ หรือเชิงกลวธีิ ทั้งน้ีเพื่อใหแ้ผนงานเหล่านั้นบรรลุเป้าหมายไดใ้นท่ีสุด และปัจจุบนัหลาย

องค์การยอมรับว่า ระบบสารสนเทศสามารถช่วยให้การตัดสินใจมีประสิทธิภาพมากข้ึนการ

ตดัสินใจจดัว่าเป็นระยะหน่ึงของกระบวนการแกไ้ขปัญหา (problem solving process) ของมนุษย์

เม่ือพบวา่ปัญหาเกิดข้ึนในเร่ืองหน่ึงเร่ืองใดแลว้ การแกไ้ขปัญหาจะผา่นขั้นตอนการตดัสินใจเลือก

แนวทางท่ีดีท่ีสุดเพื่อน าไปสู้การแกไขปัญหาต่อไป 

 กุลชลี ไชยนนัตา (2539, หนา้ 130) ไดส้รุปลกัษณะการตดัสินใจไวด้งัน้ี 
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 1. การตดัสินใจเป็นกระบวนการของการเปรียบเทียบผลตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ี

จะไดรั้บจากทางเลือกหลาย ๆ ทาง โดยท่ีผูต้ดัสินใจจะเลือกทางเลือกท่ีใหป้ระโยชน์สูงสุด 

 2. การตดัสินใจเป็นหน้าท่ีท่ีจ  าเป็น เพราะทรัพยากรมีจ ากดั และมนุษยมี์ความตอ้งการ

ไม่จ  ากดั จึงจ าเป็นตอ้งมีการตดัสินใจเพื่อให้ไดป้ระโยชน์และความพอใจจากการใช้ทรัพยากรท่ีมี

จ ากดัเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

 3. ในการปฎิบติังานของฝ่ายต่าง ๆ ในองค์การ อาจมีการขดัแยง้กนั เช่น ฝ่ายผลิต ฝ่าย

บุคคล ฝ่ายการเงินการบญัชี ฝ่ายการบริหารงานบุคคล แต่ละฝ่ายอาจมีเป้าหมายของการท างาน

ขดัแยง้กนั ผูบ้ริหารจึงตอ้งเป็นผูต้ดัสินใจช้ีขาด เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารโดยส่วนรวม 

 4. กระบวนการตดัสินใจประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ ส่วนแรกเป็นเร่ืองเก่ียวกบัการก าหนด

วตัถุประสงค์ เป้าหมาย ข้อจ ากัด การก าหนดทางเลือกส่วนท่ีสอง เป็นการเลือกทางเลือก หรือ      

กลยทุธ์ท่ีดีท่ีสุดตามสภาวการณ์ 

 5. การตดัสินใจมีหลายรูปแบบ ข้ึนอยูก่บัจุดมุ่งหมายและลษัณะของปัญหา เช่น อาจแบ่ง

ออกไดเ้ป็นการตดัสินใจตามล าดบัขั้น ซ่ึงมกัเป็นงานประจ า เช่น การจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์ ตารางการ

ท างาน เป็นตน้ และการตดัสินใจท่ีไม่เป็นไปตามล าดบัขั้น เป็นการตดัสินใจเก่ียวกบัปัญหาท่ีไม่ได้

เกิดข้ึนประจ า เป็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนนาน ๆ คร้ัง เช่น การตดัสินใจเก่ียวกบัการริเร่ิมงานใหม่ เช่น ตั้ง

คณะใหม่ หรือขยายโรงงานใหม่ เป็นตน้ 

 บุตรี จารุโรจน์ (2548, หน้า 24) กล่าวว่า การแก้ปัญหาเป็นกระบวนการของความ

พยายามท่ีผูน้ าหรือสมาชิกของทีมงานร่วมกนั พิจารณาอยา่งสุขุมรอบคอบ เพื่อหาวิธีการแกปั้ญหา

อุปสรรคต่าง ๆ จนท าให้การด าเนินการบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ โดยทั่วไปแล้วกระบวนการ

แกปั้ญหาจะมีดว้ยกนัทั้งหมด 6 ขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

 1. จ าแนกแยกแยะปัญหาหรือเป้าหมาย (identify the problem or goal) ในขั้นตอนน้ีจะ

เป็นการก าหนดปัญหาข้ึนมาด้วยการตั้งค  าถาม (questioning) เพื่อคน้หาปัญหา จากนั้นจะท าการ

แบ่งแยกประเภท (labeling) เพื่อทราบถึงความจ าเป็นและความส าคญัของปัญหาแต่ละประเภท 

 2. ก าหนดทางของการแก้ปัญหา (generate alternative solution) ในขั้นตอนน้ีเป็นการ

ระบุแนวทางท่ีเป็นไปไดท่ี้ใชใ้นการแกปั้ญหา ซ่ึงสามารถกระท าไดโ้ดยจะเร่ิมจากการระดมสมอง  



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

32 
 

(brainstorming) เพื่อหาแนวทางต่างๆ จากนั้นจะท าการจดัหมวดหมู (clustering) เพื่อง่ายในการ

เลือกแนวทางแกปั้ญหาในขั้นตอนต่อ ๆ ไป  

 3. จดัตั้ งวตัถุประสงค์ของบรรทดัฐาน (establish objective criteria) ในขั้นตอนน้ีเป็น

การก าหนดวตัถุประสงค์ของบรรทดัฐานท่ีจะใช้ในการแกปั้ญหา โดยมีลกัษณะของบรรทดัฐาน

สองลกัษณะคือ บรรทดัฐานส าคญัในการแกปั้ญหา (essential criteria) และบรรทดัฐานท่ีตอ้งการ 

(desirable criteria) 

 4. ตดัสินใจเลือกแนวทางการแกปั้ญหาท่ีเหมาะสมกบับรรทดัฐานมากท่ีสุด (Decide on 

a Solution that Best Fits the Criteria) ในขั้นตอนน้ีเป็นการตดัสินใจเลือกแนวทางท่ีเหมาะสมท่ีสุด

ในการแกปั้ญหา โดยมีความสอดคลอ้งกบับรรทดัฐานท่ีมี ซ่ึงการเลือกแนวทางในการแกปั้ญหานั้น

บางคร้ังแนวทางท่ีดีอาจจะไม่ไดรั้บเลือกเพราะไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์

 5. ด าเนินการแก้ปัญหา (proceed with the solution) ขั้นตอนน้ีจะด าเนินการหลังจาก

เลือกแนวทางในการแก้ปัญหาแล้ว โดยการด าเนินการแก้ปัญหาจะต้องมีการควบคุมให้การ

ด าเนินการเป็นไปตามแนวทาง ท่ีไดเ้ลือกข้ึนมา 

 6. ประเมินผลการแกปั้ญหา (evaluate the solution) การด าเนินการขั้นตอนน้ีจะเป็นการ

ติดตามการด าเนินท่ีเลือกข้ึนดว้ยการประเมินผล โดยการประเมินผลนั้นจะช่วยให้ทราบถึงสัมฤทธ์ิ

ผลท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินการ นอกจากน้ียงัใช้เป็นขอ้มูลในการก าหนดแนวทางแกปั้ญหาในคร้ัง

ต่อไป 

 จากการศึกษาข้างต้น  พอสรุปได้ว่า การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ หมายถึง

ความสามารถในการแกปั้ญหาและการตดัสินใจต่อการปฎิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมและทนัต่อเวลา

ซ่ึงการแกปั้ญหาและการตดัสินใจอยูใ่นกระบวนการเดียวกนั โดยเม่ือพบปัญหา ตอ้งท างานแยกแยะ

หาทางแกปั้ญหา ตดัสินใจแกปั้ญหา ด าเนินการแกปั้ญหา รวมไปถึงประเมินผลของปัญหา เพื่อหา

ขอ้สรุปวา่การแกปั้ญหาและการตดัสินใจนั้นถูกตอ้งแลว้หรือยงั 

 1.9 พฤติกรรมการท างานด้านการท างานเป็นทมี     

 ความส าคญัของการท างานเป็นทีม ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการท างานท่ีท าใหผู้ป้ฎิบติังานมี

ทิศทางเดียวกนั และมีการตดัสินใจร่วมกนั เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกนั ประโยชน์ของการท างานเป็น

ทีมมีดงัน้ี 
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 1. ท าให้เรามองเป็นเป้าหมายของงานแต่ละงานอย่างชดัเจน และรวมไปถึงเป้าหมาย

ขององคก์ารนั้นดีดว้ย เม่ือเราเขา้ใจเป้าหมายของงานแต่ละงาน ก็จะท าใหเ้ราสารมารถปฎิบติังานได้

บรรลุเป้าหมายนั้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 2. เพิ่มผลผลิตของงาน การท างานเป็นทีมจะช่วยเพิ่มประสิทธิผลของงานท่ีดีและ

ประสบความส าเร็จตรงตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

 3. ลดความคดัแยง้ในองค์การ การท างานเป็นทีมท าให้เราไม่เกิดความขดัแยง้กบัเพื่อน

ร่วมงานท่ีอยูใ่นทีมเดียวกนั 

 4. รู้บทบาทภาระหนา้ท่ีของตนเอง การท างานเป็นทีมท าให่เราทราบบทบาทหนา้ท่ีของ

ตนเอง 

 5. สร้างจิตส านึกความรับผิดชอบ การท างานเป็นทีมท าให้เราเกิดความรับผิดชอบต่อ

งานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 6. สร้างมนุษยสัมพนัธ์ การท างานเป็นทีมกับคนท่ีรู้ใจจะท าให้เราได้เพื่อร่วมงานท่ี

สามารถท างานดว้ยกนัไดอ้ยา่งมีความสุข 

 7. พฒันาความคิดสร้างสรรค ์การท างานท่ีมีความสุขจะเป็นพลงัสร้างความสนใจใหเ้กิด

ความรักงานในหนา้ท่ี ซ่ึงจะส่งผลให้เรามีความสุขและมีสติปัญญาในการสร้างสรรค์งานอย่างเต็ม

ศกัยภาพ 

 ธรรมชาติแห่งพฤติกรรมการท างานเป็นทีม ทีมท่ีมีพลงัและประสิทธิภาพจะมีหลกัยึด

ในการท างานคือ ทีมท่ีมีสมาชิกมีอุดมการณ์ท่ีดี และอุดมการณ์นั้นสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของคน

ของทีมและองคก์าร โดยท่ีใหอิ้สระในการท างานภายใตก้รอบท่ีทุกคนยอมรับซ่ึงกนัและกนั ใหอ้ภยั

กนั ไม่เอาเปรียบกนั ทุกคนมีสิทธิเท่าเทียมกัน สมาชิกให้ความเคารพในสิทธิเสรีภาพของผูอ่ื้น

สมาชิกไม่ยึดผลงานเป็นของตนแต่เพียงผูเ้ดียว ประนีประนอมให้ความร่วมมือกันเพื่อบรรลุ

จุดมุ่งหมายเดียวกนัและไดรั้บผลประโยชน์ร่วมกนั 

 การท างานเป็นทีเป็นส่ิงจ าเป็น เพราะจะท าให้ท างานง่ายข้ึนมากกวา่ท าคนเดียวเหมือน

สภาษิตท่ีวา่ “คนเดียวหวัหาย สองคนเพื่อนตาย สามคนกลบับา้นได”้ การท างานเป็นทีมยงัช่วยสร้าง

ความสามัคคีรักใคร่ มีไมตรีจิตต่อกันในหน่วยงาน ซ่ึงจะช่วยให้การท างานก้าวหน้าประสบ

ความส าเร็จตามตอ้งการ 
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 นอกจากน้ีในการท างานร่วมกนัเป็นทีม ควรมีหลกัปฎิบติัต่อกนั 5 ประการคือ 

 1. มีความไวเ้น้ือเช่ือใจกนั (trust) 

 2. มีการส่ือสารกนัในระบบเปิด (open communication) 

 3. สามารถเผชิญกบัขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ ได ้(confronatation of conflict) 

 4. มีความร่วมมือร่วมใจกัน และท างานเป็นทีม (maximization of collaboration and 

teamwork) 

 5. มีสมรรถภาพในการด ารงรักาและพฒันาองค์การ (capacity for revitalization of the 

teamwork) 

 สิริอร วิชชาวุช (2552, หน้า 343) กล่าววา่ ทีมงานจะมีคุณภาพไดค้วรประกอบดว้ยส่ิง

ต่อไปน้ี คือ 

 1. แนวทาง (direction) สมาชิกทุกคนตอ้งเข้าใจตรงกนัและยอมรับวิสัยทศัน์ (vision) 

พนัธกิจหรือแนวทางท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จตามวิสันทศัน์ (mission) เป็นเป้าหมายในการท างาน

และช้ิน (goals & objective) และยุทธวิธีของกลุ่ม (strategies) รวมถึงล าดับเป้าหมายท่ีจะท า

ก่อนหลงั (priorities) เพื่อท าให้เกิดความผกูพนัและมุ่งมัน่ท่ีจะกระท า (commitment) สู้ความส าเร็จ

ของทีม 

 2. โครงสร้างของทีมและแหล่งทรัพยากรในทีม (structure and resources) โครงสร้าง

ของทีมตอ้งเหมาะสมกบัความตอ้งการในงาน ตอ้งการการแบ่งงาน หน้าท่ี และความรับผิดชอบ

ให้แก่สมาชิกทุกคนอย่างชดัเจน สมาชิกจะตอ้งเขา้ใจตรงกนัและยอมรับในบทบาท หน้าท่ี ความ

รับผดิชอบ และขั้นตอนการท างานอยา่งเตม็ใจมิใช่ถูกบงัคบัข่มขู่ใหย้อมรับ 

 3. ผูน้ าทีม (leadership) ควรสามารถตดัสินใจในการใช้ลกัษณะการน าไดเ้หมาะสมกบั

สภาพของทีม ต้องมีความยืดหยุน (flexibility) เป็นตวัแทนของกลุ่ม (representation) เป็นพี่เล่ียง    

(monitor) และสามารถมีอิทธิพลเหนือสมาชิกคนอ่ืน (influence) เม่ือถึงเวลาท่ีจ าเป็น 

 4. บรรยากาศในทีม (atmosphere) สมาชิกทุกคนในทีเกิดความรู้สึกว่าได้รับการ

สนบัสนุน (support) ไดรั้บการยอมรับ (acceptance) มีความวางไวใ้จกนั (trust) มีความรู้สึกเขา้ร่วม 

(involvement) มี การเปิดใน ฟั งกัน  (open minded and listening to each other) มี การให้ ข้อมู ล

ป้อนกลบั (feedback) แก่กนัและกนัดว้ยความหวงัดี มีความรู้สึกวา่ตนเองมีอ านาจในการท างานใน



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

35 
 

หนา้ท่ีของตน มีการประเมินการด าเนินงานของทีมเพื่อการปรับปรุงการท างาน มีความสามคัคีกลม

เกลียว (cohesiveness) มีการส่ือสารอยา่งทัว่ถึง มีความสัมพนัธ์ท่ีเปิดเผยต่อกนัและกนัและพร้อมท่ี

จะเผชิญปัญหาอุปสรรคความยุง่ยากต่าง ๆ ดว้ยกนั 

 5. กระบวนการท างานภายในทีม (processes) ตอ้งมีประสิทธิผล เช่น การแกปั้ญหาและ

ตัดสินใจ (problem solving/ decision making) การระดมสมองร่วมกันคิด ร่วมกันวางแผนและ

ร่วมกันท า การขจัดความขัดแย้งภายในทีม (difference/conflicts) การประชุม (meeting) การ

วางแผน (planning) การท าแผนไปปฎิบัติ (implementation) การประเมินกระบวนการท างาน       

(evaluation  of processes) สมาชิกทุกคนในกลุ่มตอ้งเขา้ใจกระบวนการท างานภายในกลุ่ม ให้ความ

เคารพและคุณค่าของแต่ละคน 

 ดงันั้น จากการศึกษาขา้งตน้ พอสรุปไดว้า่ การท างานเป็นทีม หมายถึง ความสามารถใน

การท างานร่วมกบัผื่นได้โดยไม่เกิดปัญหาและอุปสรรค หรือขดัแยง้ใด ๆ รวมทั้งส่งเสริมให้เกิด

ความรักและความสามคัคคีในหน่วยงาน เพื่อให้ไดง้านท่ีมีประสิทธิภาพ และเป็นไปตามเป้าหมาย

ขององคก์าร 

 จากการศึกษาความหมายและแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการท างานขา้งตน้ พอสรุปไดว้า่ 

พฤติกรรมการท างาน หมายถึง การกระท าหรือกิริยาท่ีแสดงออกมาของพนักงานในขณะท่ี

ปฎิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงมีความแตกต่างกนัไปอนัเกิดจากปัจจยัในตวับุคคลของแต่ละ

คน เช่น อายุ เพศ ความรู้ความสามารถประสบการณ์ท างาน เป็นตน้ และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม 

เช่น สภาพในการท างาน นโยบายและการบริหารงาน ลกัษณะงานท่ีปฎิบติั การบงัคบับญัชา เป็นตน้ 

ซ่ึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานและประสิทธิภาพของงานท่ีด้รับมอบหมายผูว้ิจยัได้เลือก

ลกัษณะพฤติกรรมการท างานตามแนวคิดของ พรพรรณ อุ่นจนัทร์ (2543, หน้า 7 บทคดัย่อ)  มา

ก าหนดเป็นตวัแปรในการศึกษาคร้ังน้ีและจะไดน้ าผลมาปรับใชใ้หเ้หมาะสมกบัหน่วยงานท่ีท าวิจยั

คร้ัง โดยแบ่งออกเป็น 6 ดา้นดงัน้ี 

 1. การปฎิบัติตามระเบียบข้อบังคบัและค าสั่ง หมายถึง การปฎิบัติงานตามระเบียบ

ขอ้บงัคบัของบริษทั ร่วมถึงการเช่ือฟังและปฎิบติัตามค าสั่ง อนัชอบธรรมด้วยความเต็มในและ

ถูกตอ้ง 
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 2. ความรับผิดชอบ หมายถึง พนักงานปฎิบติังานท่ีได้รับมอบหมายไม่ว่าจะตรงกับ

ต าแหน่งงาน ความรู้ความสามารถหรือไม่ก็ตาม โดยรับผิดชอบและสามารถปฎิบติังานไดอ้ยา่งเต็ม

ความสามารถทั้งในดา้นของปริมาณและคุณภาพ 

 3. การมีส่วนร่วม หมายถึง ปริมาณความมากนอ้ยของการเขา้ร่วมกิจกรรมทั้งท่ีเก่ียวกบั

การปฎิบติังานและกิจกรรมเพิ่มผลผลิตดว้ยความเตม็ใจ เพื่อเป็นการพฒันาคุณภาพของงาน 

 4. ความคิดริเร่ิม หมายถึง การมีความคิดสร้างสรรค์ การแสดงความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะท่ีสามารถน ามาปฎิบติัพฒันาหรือปรับปรุงให้เกิดประโยชน์สูงสุดกบังานและองคก์าร

ได ้

 5 .การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ หมายถึง ความสามารถของพนกังานในการแกปั้ญหา

และการตดัสินใจต่อการปฎิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมและทนัเวลา 

 6. การท างานเป็นทีม หมายถึง ความสามารถของพนกังานในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได้

โดยไม่ เกิดปัญหาและอุปสรรค หรือความขัดแย้งใดๆ รวมทั้ งส่งเสริมให้เกิดความรักและ

ความสามารถในหน่วยงาน  

 

ข้อมูลทัว่ไปของบริษทั เนสท์เล่ (ไทย) จ ากดั 

 กลุ่มเนสท์เล่ ถือก าเนิดจากนักเคมีชาวเยอรมนั “อองรี เนสท์เล่” ผูคิ้ดค้นอาหารนม

ส าเร็จรูปส าหรับทารกไดส้ าเร็จในปี พ.ศ. 2410 ท่ีเมืองเวเวย ์ประเทศสวติเซอร์แลนด์ เน่ืองจากเห็น

วา่มีมารดาจ านวนมากท่ีไม่สามารถใหน้มบุตรไดด้ว้ยสาเหตุ ทางเศรษฐกิจ และสังคมนานาประการ 

นบัแต่นั้นเป็นตน้มาอาหารนมส าหรับ ทารกของเนสทเ์ล่ก็ไดช่้วยชีวิตทารกนอ้ยอีกมากมายทัว่โลก

 อองรี เนสท์เล่ ไดผ้สมผสานความรู้ความช านาญของเขากบัการศึกษาคน้ควา้เพิ่มเต่ิม

จากผลงานทางวทิยาศาสตร์ท่ีไดรั้บการตีพิมพจ์นสามารถคิดคน้ธญัญาหารผสมนมส าเร็จรูปส าหรับ

ทารกชนิดแรกท่ีมีช่ือวา่ “ฟารีน  แล็คเต”้ ข้ึน 

 อองรี เนสท์เล่รู้ดีว่าน ้ านมแม่เป็นอาหารท่ีดีท่ีสุดส าหรับทารก ดังนั้ นอาหารท่ีจะมา

ทดแทนน ้ านมมารดาตอ้งท าจากส่วนผสมท่ีไดม้าตรฐานระหวา่งน ้ านมววัคุณภาพและแป้งขา้วสารี

อยา่งดี เขายงัทราบดีวา่แป้งขา้วสารีนั้นตอ้งท าให้เป็นโมเลกุลเล็กๆ เพื่อให้ทารกสามารถยอ่ยไดง่้าย

อีกทั้งเขา้ใจดีวา่ผลิตภณัฑ์นั้นจะตอ้งใชไ้ดอ้ยา่งสะดวก และง่ายต่อการจดัเตรียมส าหรับมารดา และ
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มีราคาท่ีมารดาส่วนใหญ่สามารถซ้ือหาไดง่้ายและส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด เขาตระหนกัดีว่า “คุณภาพท่ีได้

มาตรฐาน คือ ปัจจยัส าคญัของความส าเร็จ” 

 ค าวา่ เนสทเ์ล่ ในภาษาเยอรมนั หมายถึง รังนกเล็กๆ เขาเลือกใชภ้าพของแม่นกท่ีก าลงั

ป้อนอาหารให้ลูกน้อยในรังเป็นสัญลกัษณ์ผลิตภณัฑ์ ซ่ึง ส่ือความเอาใจใส่ ในการผลิตอาหารท่ีมี

คุณภาพของเนสทเ์ล่ และกวา่ 130 ปีท่ีแลว้ท่ีรังนกน้ีเป็นตวัแทนของเนสทเ์ล่ ทัว่ทุกมุมโลกตลอดมา 

 ส าหรับเมืองไทยเป็นเวลากว่า 1 ศตวรรษ ท่ีเนสท์เล่เข้ามาร่วมเป็นส่วนหน่ึงของ

ครอบครัวไทย โดยยึดมัน่ในเจตนารมณ์ของ อองรี เนสทเ์ล่ ในอนัท่ีจะสร้างสรรคผ์ลิตภณัฑ์อาหาร 

และเคร่ืองด่ืมท่ีมีคุณภาพชีวิตท่ีดี และความพึงพอใจ ของผูบ้ริโภคชาวไทยทุกช่วงวยั ดงัเจตนารมณ์

ขององค์กร “Nestle Good Food Good life” กวา่ 130 ปีต่อมาเนสท์เล่เติบใหญ่ข้ึนอยา่งมัน่คง โดยมี

การร่วมมือกบับริษทัต่างๆ ท่ีมีปณิธานสอดคลอ้งกนัมุ่งสร้างสรรคผ์ลิตภณัฑ์อาหารท่ีหลากหลาย

พร้อมกบัความแขง็แกร่งของเนสทเ์ล่ตลอดมา 

กลุ่มเนสท์เล่ประเทศไทย 

 เนสท์เล่ประเทศไทยถือก าเนิดข้ึนในเดือน ตุลาคม พ.ศ. 2436 โดยการปรากฏแมของ

โฆษณานมขน้หวาน มิลค์เมด เป็นคร้ังแรกในหนงัสือพิมพ ์บางกอกไทม์ ปัจจุบนัเนสทเ์ล่ประเทศ

ไทยดูแลพนกังานกวา่ 3,000 คน มีโรงงานผลิต 6 แห่ง 

 บริษทั เนสทเ์ล่ (ไทย) จ ากดั (โรงงาน บางปู) สุดยอดโรงงานผลิตครีมเทียมของเนสทเ์ล่

โรงงานแห่งน้ีไดรั้บการยอมรับในดา้นสมรรถนะการผลิตครีมเทียมมีตน้ทุน การผลิตต ่าท่ีสุดใน

บรรดาโรงงานผลิตครีมเทียมท่ีใหญ่ท่ีสุดในโลกผลิตภณัฑท่ี์คุน้เคยจากโรงงานแห่งน้ีไดแ้ก่เนสทเ์ล่

คอฟฟีเมตเนสทเ์ล่ครีมาท็อป และไมโล 3 in 1จุดเร่ิมตน้ของคอฟฟีเมต คอฟฟีเมต เป็นครีมเทียมท่ี

ผลิตข้ึนโดยเนสทเ์ล่ ในปี พ.ศ. 2504 สามารถเก็บรักษาไดใ้นสภาวะปกติ (โดยไม่ตอ้งแช่เยน็) โดย

ปราศจากการเติบโตของจุลินทรียก่์อโรค ต่อมาในปี พ.ศ. 2532 มีการคิดคน้ผลิตภณัฑค์อฟฟีเมต 

สูตรไขมนัต ่า และสูตรน ้า 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 กรรณิการ ข าไกรเลิศ (2554, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความคาดหวงั

ในงานและพฤติกรรมการท างาน กรณีศึกษา : บริษทั บิชอฟ กมัมา (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดั

เพชรบุรี  

 ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานมีระดบัความคาดหวงั ในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานมีความคาดหวงัในงานด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคล ดา้นการบงัคบับญัชา และด้านความส าเร็จในงานท่ีอยู่ในระดบัสูง ส่วนดา้นลกัษณะงานท่ี

ปฎิบติั ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพการท างาน ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้าน

ความก้าวหน้าในการท างาน และด้านความมั่นคงในงานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง และ

พนกังานมีระดบัพฤติกรรมการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยเม่ือพิจรณาเป็นรายดา้น

พบวา่ พนกังานมีพฤติกรรมการท างานเป็นทีม และดา้นความรับผิดชองอยู่ในระดบัสูง ส่วนดา้น

การปฎิบติังานตามระเบียบขอ้บงัคบั ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นการแกปั้ญหา และการตดัสินใจ และ

ดา้นความคิดริเร่ิม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 พิษณุ  ดวงสุทธา(2554, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง ทัศนคติในการท างาน การรับ รู้

ความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมการท างานของพนกังานบริษทัประกนัชีวติแห่งหน่ึง  

 ผลการวิจยพับวา่  1) ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทัประกนัชีวิตท่ีแตกต่างกนัมี

พฤติกรรมการท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 2) ทศันคติในการท างาน

โดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ดา้นโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ดา้นลกัษณะภายในงาน ด้านการ

ก ากบัดูแลงาน ดา้นลกัษณะสังคมในการท างาน ดา้นผลการตอบแทน และดา้นสภาพการท างาน มี

ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ .01 3) การรับรู้

ความสามารถของตนเองโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการประเมินความสามารถในการท างาน 

ดา้นความสามารถในการเป็นตวัแบบให้กบัผูอ่ื้น ดา้นความสามารถในการพูดโน้มน้าวจิตใจผูอ่ื้น 

และด้านความสามารถในการสร้างความรู้สึกทางบวกให้กบัตนเองและผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์กบั

พฤติกรรมการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 4) ทัศนคติในการท างานด้าน

ผลตอบแทน การรับรู้ความสามารถของตนเองดา้นการประเมินความสามารถในการท างานและดา้น
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ความสามารถในการสร้างความรู้สึกทางบวกให้กับตนเองและผู ้อ่ืน เท่านั้ น ท่ีสามารถร่วม

พฤติกรรมการท างานไดร้้อยละ 70.2 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 อฎัฐพล  จุฑามณี (2553, บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง องค์ประกอบท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการ

ท างาน บริษทั โคเบลโก ้แอนด ์แมทิเรียส์ คอปเปอร์ทิ้ว (ไทยแลนด)์  

 ผลการวจิยัพบวา่ องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนกังาน ในภาพรวม

อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกด้าน โดยเรียงล าดบัคะแนน

ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ แรงจูงใจในการท างาน ทศันคติในการท างาน บรรยากาศในการ

ท างาน และภาวะผูน้ าของหวัหนา้งาน ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อพฤติกรรม

การท างานของพนักงาน จ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์พบว่า พนักงานท่ีมี อายุ ต่างกนั มี

ความคิดเห็นเก่ียวกบัองค์ประกอบท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างาน ในภาพรวม แตกต่างกนัอย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านภาวะผูน้ าของหัวหน้างาน 

พนกังานมีความคิดเห็นในภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แรงจูงใจใน

การท างาน ทศันคติในการท างาน พนกังานมีความคิดเห็นในภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.01 และ 0.05 

 ส าราญ สุขใจ (2553, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการท างาน

กบัความผูกพนัต่อองค์การของผูป้ฏิบติังาน ในฝ่ายบริการลูกคา้ภูมิภาคท่ี 1.1 บริษทั ทีโอที จ  ากดั 

(มหาชน) 

 ผลการวิจยพับวา่  1. พฤติกรรมการท างานของผูป้ฏิบติังานในฝ่ายบริการลกูคา้ภูมิภาคท่ี 

1.1 โดยเฉล่ีย พบวา่ ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นการแกไ้ขปัญหา และดา้น

ความรับผดิชอบต่องาน อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  2. ความผกูพนัต่อองคก์ารของผูป้ฏิบติังานในฝ่าย

บริการลูกค้าภูมิภาคท่ี 1.1 โดยเฉล่ีย พบว่า ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพนัด้านความ

ต่อเน่ือง และความผกูพนัดา้นนบรรทดัฐาน ทางสังคม อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  3. การเปรียบเทียบ

ความแตกต่างความผกูพนัต่อองคก์ารของผูป้ฎิบติังานในฝ่ายบริการ ลูกคา้ภูมิภาคท่ี  1.1  โดยเฉล่ีย

จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ ระดบัการศึกษา และอตัราเงินเดือน มีความแตกต่างกนัอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนตวัแปร เพศ อายุ สถานภาพ และ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
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ไม่แตกต่างกนั   4. การหาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การ

ของ ผูป้ฏิบติังานในฝ่ายบริการลูกคา้ภูมิภาคท่ี 1.1 โดยเฉล่ียพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การ ด้าน

ความรู้สึก ด้านความต่อเน่ือง และด้านบรรทดัฐานทางสังคม มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการ

ท างาน ในระดบัมาก 

 นางสาวจนัจีรา โสะประจิน (2553, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการ

ท างานของพนกังานส้ินส่วนยานยนต ์: กรณีศึกษา บริษทั ยานภณัฑ ์จ ากดั (มหาชน) 

 ผลการวิจยพับว่า  1. พนกังาน บริษทั ยานภณัฑ์ จ  ากดั (มหาชน) มีปัจจยัจูงใจโดยรวม

ด้านการอยู่รอด ด้านการมีสัมพนัธภาพและด้านความเจริญก้าวหน้า อยู่ในระดับดี 2. พนักงาน 

บริษทั ยานภณัฑ์ จ  ากดั (มหาชน) มีความผูกพนัในองค์การโดยรวมด้านความเช่ือมัน่สูงยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมองคก์าร ดา้นเต็มใจในการปฎิบติังานในองคก์าร และดา้นปรารถนาอยา่งแรง

กลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป อยูใ่นระดบัดี 3. พนกังาน บริษทั ยานภณัฑ ์จ ากดั (มหาชน) 

มีพฤติกรรมการท างานโดยรวม ดา้นการเพิ่มผลผลิต ดา้นความสม ่าเสมอในการท างาน ดา้นการให้

ความร่วมมือต่อองคก์าร และดา้นการปฎิบติัตามกฎระเบียบขององคก์าร อยูใ่นระดบัดี 4. พนกังาน 

บริษทั ยานภณัฑ์ จ  ากดั (มหาชน) มีพฤติกรรมการท างานดีจะสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นท่ีมีอายมุากกวา่ ระดบั

การศึกษาสูง และมีระยะเวลาการท างานนาน 5. ตวัแปรท่ีสามารถใชพ้ยากรณ์พฤติกรรมการท างาน

ของพนกังาน บริษทั ยานภณัฑ์ จ  ากดั (มหาชน) ได้แก่ ความผูกพนัต่อองค์การด้านปรารถนาการ

อยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป ปัจจยัจูงใจดา้นความเจริญกา้วหนา้ ความผกูพนัต่อ

องคก์ารดา้นเต็มใจในการปฎิบติังานในองคก์าร ปัจจยัจูงใจดา้นการมีสัมพนัธภาพ และปัจจยัจูงใจ

ดา้นการอยูร่อด 

 

 

 


