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เบญจวรรณ โทประเสริฐ. (2551). ปจจัยจิตลักษณะและความยุติธรรมในองคกรที่เกี่ยวของกับ 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอริ่ง 

(ประเทศไทย) จํากัด. ปริญญานิพนธ วท.ม. (การวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต). กรุงเทพฯ 
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  รองศาสตราจารย ดร.อรพินทร  ชูชม, รองศาสตราจารย อัจฉรา สุขารมณ. 

 

การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมาย 3 ประการ คือ  1) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางจติลกัษณะ 

และความยุติธรรมในองคกร กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ  2) เพื่อศึกษา

ปฏิสัมพันธระหวางจิตลักษณะ และความยุติธรรมในองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานปฏิบัติการ 3) เพื่อคนหาปจจัยสําคัญในการทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

ปฏิบัติการ กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานปฏิบัติการโปรเจกต 692N ฝายการ

ผลิต  ของบริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด (โรงงาน 1) จํานวน 202 คน ซึ่งใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย คาสถิติ

พื้นฐาน สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation) การ

วิเคราะหความแปรปรวน 2 ทาง (Two-way ANOVA) และสถิติถดถอยแบบเพิ่มตัวแปรทีละขั้น 

(Stepwise Multiple Regression) วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows 

Version 11.0  

สรุปผลการวิจยัดังนี ้ 

1. การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  บุคลิกภาพแบบมีสติ  แรงจูงใจภายในใน

การปฏิบัติงาน  และแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

2. ความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ ดานปฏิสัมพันธตอกัน และดานระบบมี

ความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

.05 แตพบวาความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทนไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

3. ปฏิสัมพันธระหวางจิตลักษณะและความยุติธรรมในองคกรไมมีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานปฏิบัติการ แตพบวา กลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีจิตลักษณะและความยุติธรรมใน

องคกรสูง มีพฤติกรรมการทํางานมากกวากลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีจิตลักษณะและความยุติธรรมใน

องคกรต่ํา อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  



  

 4. เมื่อพิจารณาในภาพรวมของพนักงานปฎิบัติการ พบวา การรับรูความสามารถของตนเอง

ในการทํางาน บุคลิกภาพแบบมีสติ แรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน และความยุติธรรมในองคกร

ดานกระบวน สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการไดรอยละ 53 อยาง

มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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The objectives of the study were 1) to investigate the relationships among psychological 

characteristics and organization justice of workers’ behavior, 2) to examine the and 

interactive effects of psychological characteristics and organization justices of workers’ 

behavior, 3) to search the significant predictors of work behavior for operation workers. The 

sample comprised 202 workers of 692N project’s workers in production department of HINO 

MOTORS MANUFACTURING (THAILAND) LIMITED (Fac.1). Independent variables in the 

study consisted of psychological characteristics factors (i.e., work self-efficacy, 

conscientiousness personality, intrinsic work motivation, and extrinsic work motivation) and 

organizational justice (i.e., distributive, procedural, interactional, and systematic justice). A 

dependent variable was work behavior. The data were collected by using questionnaires. 

The SPSS for windows version 11.0 (Statistical Package for the Social Science for Windows) 

was used for analyzing the data by Basic statistic data, Pearson’s Product  Moment 

Correlation Coefficient, Two-way ANOVA and Stepwise Multiple Regression Analysis .  

Research results were summarized as follows :  

1. Work self-efficacy, conscientiousness, and intrinsic work motivation and extrinsic 

work motivation were positively correlated with work behavior at the .01 level of significance.  

2. Procedural justice, interactional justice and systematic justice were positively 

correlated with work behavior at the .05 level of significance. However, distributive justice  

was not correlated with work behavior.  

  3. The interactive effects of psychological characteristics and organizational justice 

on work behavior of operation workers were insignificantly found. However, operation worker 

group who had high psychological characteristics and organization justice were more 

effective than those who had low psychological characteristics and organizational justice at 

the .01 level of significance. 



 

4. Work self-efficacy, conscientiousness, extrinsic work motivation and procedural 

justice could predict 53% of the variance in work behavior at the .05 level of significance. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

ปริญญานิพนธ 
เร่ือง 

 

ปจจัยจิตลักษณะและความยุติธรรมในองคกรที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทาํงาน 

ของพนกังานปฏิบัติการ บริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด 

ของ 

เบญจวรรณ  โทประเสริฐ 

 

ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวทิยาลัยใหนับเปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลักสูตร 

ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต 

ของมหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

........................................................................ คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.เพญ็สิริ  จีระเดชากุล) 

  วันที ่............ เดือน พฤษภาคม  พ.ศ. 2551 

 

 

คณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ         คณะกรรมการสอบปากเปลา 

 

........................................................ ประธาน     ....................................................  ประธาน 

(รองศาสตราจารย ดร.อรพนิทร  ชูชม)                     (อาจารย ดร.สุภาพร  ธนะชานันท) 

 

........................................................ กรรมการ        ................................................... กรรมการ 

(รองศาสตราจารย อัจฉรา  สุขารมณ)          (รองศาสตราจารย ดร.อรพินทร  ชูชม) 

 

              ................................................... กรรมการ  

                   (รองศาสตราจารย อัจฉรา  สุขารมณ) 

  

              .................................................. กรรมการ  

                        (วาที่รอยตรี อาจารย ดร.มนัส  บุญประกอบ) 



 

ประกาศคุณปูการ 
  

 ปริญญานิพนธฉบับนี้สําเร็จดวยความกรุณาอยางสูงจาก รองศาสตราจารย ดร.อรพินทร ชูชม

ประธานกรรมการที่ปรึกษา และรองศาสตราจารยอัจฉรา  สุขารมณ กรรมการที่ปรึกษาปริญญานิพนธ 

ที่กรุณาใหคําปรึกษา ขอเสนอแนะ และแนวคิด ตลอดจนอบรมใหผูวิจัยเรียนรูการดําเนินการวิจัยตาม

ข้ันตอนอยางเปนระบบ  ตั้งแตแรกเริ่มจนกระทั่งแลวเสร็จ 

 ขอกราบขอบพระคุณ  อาจารย  ดร . สุภาพร  ธนะชานนท  และวาที่ รอยตรี  อาจารย 

ดร.มนัส บุญประกอบ ที่ไดกรุณาเปนกรรมการสอบปากเปลา และขอกราบขอบพระคุณอาจารย  

ดร.ยุทธนา ไชยจูกุล  อาจารยศยามล เอกะกุลานันต คุณศุภชัย รุงเรืองวุฒิกุล และคุณรนณยุทธ ทุงโพธิ

แดง ที่กรุณาเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบและใหคําแนะนําเกี่ยวกับแบบสอบถามในการศึกษาวิจัย

 ขอขอบพระคุณคณาจารยของสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตรทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชา

ความรู เสริมสรางบุคลิกภาพ และจรรยาบรรณของนักวิจัยที่ดีแกศิษย ตลอดจนขอบคุณเจาหนาที่และ

บุคลากรของสถาบันฯ ทุกทานที่คอยอํานวยความสะดวกให ตลอดระยะเวลาที่ศึกษาเปนอยางดี 

 ขอขอบคุณพนักงานปฏิบัติการ ฝายการผลิต บริษัท  ฮีโนมอเตอรส  แมนูแฟคเจอริ่ ง  

(ประเทศไทย) จํากัด ทุกทานที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถาม เพื่อใหไดผลวิจัยที่เปนประโยชน 

ตอสวนรวม ขอขอบคุณหัวหนางานทุกทานที่ใหความชวยเหลือความสะดวกในการแจกและรวบรวม

แบบสอบถาม และขอขอบคุณบริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด ที่อนุญาตให

ผูวิจัยไดศึกษาการวิจัยในครั้งนี้ 

ขอบคุณพี่กมลพรรณ จันทรพยอม พี่จุลีพร ภิบาลจนัทร นองพรรณทิพา โทประเสริฐ เพื่อนใน

กลุมชั้นเรียน สาขาการวิจัยพฤติกรรมพฤติกรรมศาสตรประยุกตภาคพิเศษ รุน 4 ทกุคน รวมถึงเพื่อนๆ

บริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด ทุกทานที่ใหกําลงัใจและใหความชวยเหลือ

มาตลอดเวลาที่ศึกษาอยู 

คุณความดีใดๆ อันพึงไดจากการวิจยัครั้งนี ้ขอมอบแด คุณพอประจวบ โทประเสริฐ และคุณแม

ฉว ี โทประเสรฐิ  

 

                 เบญจวรรณ  โทประเสริฐ  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ความสําคัญและความเปนมาของปญหาวิจัย 

ในโลกปจจุบันที่การดําเนินธุรกิจเต็มไปดวยการแขงขันกันในทุกๆ ดาน ซึ่งในประเทศไทย 

เปนอีกประเทศหนึ่งที่มีอัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจสูง และกําลังกาวสูความเปนประเทศ

อุตสาหกรรมใหม  ทําใหมีความจําเปนในการพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศ เพื่อใหสามารถ 

แขงขันกับตลาดโลกได โดยการพัฒนาคุณภาพผลิตภัณฑ การเพิ่มผลผลิตและการลดตนทุน  

(สิทธิโชค สุนทรโอภาส. 2547 : 61-67) บริษัทตางๆ ในภาคอุตสาหกรรมยานยนต จึงมีการพัฒนา 

และปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิตในโรงงานอุตสาหกรรม เพื่อที่จะใหการผลิตของโรงงาน 

มีประสิทธิภาพที่ดีอยูเสมอ ซึ่งการที่จะใหผลิตภัณฑมีคุณภาพ และอัตราผลผลิตที่ดีจะตองตระหนักถึง

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยเชนกัน  เนื่องจากทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยความสําเร็จขององคกร  

และเปนปจจัยหลักในการเพิ่มศักยภาพขององคกร บุคคลในองคกรถือวาเปนองคประกอบสําคัญ 

อีกองคประกอบหน่ึงที่ทําหนาที่ปฏิบัติงานที่กําหนดไวใหสําเร็จตามวัตถุประสงค  (วัตรภู อาจหาญ. 

2542 : 16) หรือสําเร็จตามเปาหมายที่องคกรกําหนดไว  

การจะพัฒนาองคกรใหสําเร็จตามเปาหมายนั้น ทรัพยากรบุคคลจะตองมีคุณภาพ และ

บุคคลตองทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งการที่บุคคลจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้นไมได

ข้ึนอยูกับความรูความสามารถเทานั้น บุคคลจะตองมีการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  

(Self – efficacy) เปนตัวแปรที่สําคัญ สอดคลองกับการศึกษาของซานดรีและโรเบอรทสัน (Sandri & 

Robertson.1993 : 139-152) ที่ทําการสังเคราะหงานวิจัยเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง 

ในการทํางานและพฤติกรรมการทํางาน โดยพบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานและการเลือกแสดงพฤติกรรมของบุคคล โดยสอดคลอง

กับการศึกษาของ วัลภา สบายยิ่ง (2542 : 107) พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

มีอิทธิพลทางตรงตอการตั้งเปาหมายสวนบุคคล และผลการปฏิบัติงานดานปริมาณของพนักงาน 

ขายตรง  

บุคลิกภาพของบุคคลากรเปนสวนสําคัญอีกหนึ่งประการที่มีสวนเกี่ยวของกับพฤติกรรมการ

ทํางานซ่ึง วรพจน สถิตยเสถียร (2548 : 86) กลาววา บุคลากรที่มีบุคลิกภาพแบบมีสติสูง 

(Conscientiousness) จะสามารถใชความคิด ความสามารถ ความมีวินัยในการปฏิบัติงานได   

โดยสอดคลองกับงานวิจัยของสินีนาฏ พันธุดี (วัลภา สบาย่ิง. 2542 : 54 ; อางอิงจาก สินีนาฏ พันธุดี) 

ที่ศึกษาเปรียบเทียบบุคลิกภาพของครูแนะแนวและครูที่ประสบความสําเร็จตามบทบาทหนาที่การงาน 
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ในโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา ครูแนะแนวที่ประสบความสําเร็จสวนใหญมีบุคลิกภาพมีอารมณมั่นคง

ควบคุมตนเองได และตรงไปตรงมา  

นอกจากนั้นปจจัยสวนบุคคลภายในท่ีสําคัญอีกหนึ่งปจจัยที่มีผลกับพฤติกรรมการทํางาน 

คือแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Motivation at Work) การที่พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานสูง 

โดยเฉพาะแรงจูงใจที่ เกิดข้ึนภายในตัวของพนักงานเองก็จะมีผลตอการทํางาน  ทําใหงาน 

มีประสิทธิภาพสูงตามไปดวย (ปรียาพร วาทอนุตรโรจน. 2535 : 105) ซึ่งแรงจูงใจเปนสวนหนึง่ของการ

สรางกําลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลโดยตรง เปนส่ิงที่ ดึงดูด

ความสามารถของบุคคลออก เปนแรงกระตุนใหคนอยากทํางานและทํางานดวยความเต็มใจ  

(ไพลิน ผองใส. 2531 : 111-112) ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ธนวรรณ พร้ิงเกษมชัย (2549 : 94) 

พบวา แรงจูงใจในดานลักษณะงาน  การยอมรับนับถือ  ความรับผิดชอบที่ไดรับสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน และคาตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานในดานการเพิ่ม

ผลผลิตของพนักงานรถโดยสารประจําทางจังหวัดขอนแกน เชนเดียวกับการศึกษางานวิจัยของ 

น้ําฝน เพ็ชรดี (2547 : 75-76) ปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงาน ดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ดานโอกาสในการกาวหนาหนาที่การงาน ดานการไดรับการ

ยอมรับนับถือ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมที่มีตอการปฏิบัติงาน 

จากปจจัยภายในที่กลาวขางตนนั้น ปจจัยทางสภาพแวดลอมภายนอกก็มีสวนสําคัญที่จะทํา

ใหบุคคลากรมีพฤติกรรมการทํางานที่มีสวนใหองคกรสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งสภาพแวดลอมในการ

ทํางานและระบบการจายคาตอบแทน ระบบการบริหารงานที่มีความยุติธรรมยังถือวาเปนองคประกอบ

สําคัญของการสงเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกรอีกประการหนึ่ง เนื่องจากความ

ยุติธรรมเปนคุณธรรมข้ันพื้นฐานที่ทําใหคนในสังคมอยูรวมกันไดอยางมีความสุข โดยเฉพาะสังคม 

การทํางานภายในองคกรที่มีระบบยอยๆ หลายระบบที่เกี่ยวของสัมพันธกันมีคนต้ังแต 2 คนข้ึนไป  

มาทํากิจกรรมรวมกันเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรและคนเหลานั้นไดนําเอาความรู

ความสามารถ  ประสบการณ  ความอุตสาหะ ความพยายาม  ความทุมเทมาใชในการทํางานเพื่อแลก

กับเงินเดือน  และความม่ันคง หากเขารับรูวาการแลกเปล่ียนดังกลาวไมมีความยุติธรรมจะทําใหเขา

รูสึกไมพอใจ และเกิดพฤติกรรมเชิงลบในการทํางาน หรือมีผลการปฏิบัติงานที่ไมมีคุณภาพ  

(จินตนา พงษศรีทอง. 2546 : 2) โดยสอดคลองกับผลงานวิจัยของ นุชนารถ อยูดี (2548 : 101-102) 

พบวาความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน  และความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานเชนเดียวกัน 



 

 

3

 ในการปฏิบัติงานของบริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัดนั้น ในสาย

ของพนักงานปฏิบัติการจะมีปญหาในการปฏิบัติงานอยูบอยคร้ัง เนื่องจากมีปญหาที่ลูกคาไดเรียกรอง

ขอแลกเปล่ียนสินคาคืนกลับมายังบริษัท เพราะเกิดจากปญหาชิ้นสวนสินคาเหลานั้นไมไดตาม

คุณภาพที่ลูกคาตองการ นอกจากนั้นยังเกิดปญหาความผิดพลาดของการติดรหัสสินคาไมตรงกับตัว

สินคา และปญหาการปะปนสินคาในบรรจุภัณฑเดียวกัน (ฝายควบคุมคุณภาพ. 2550 :1) จากปญหา

ดังกลาวขางตนทําใหผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ ทั้งนี้

เพราะพนักงานเปนทรัพยากรสําคัญขององคกรที่สงผลโดยตรงตอความอยูรอดของแตละองคกร

ภายใตภาวะการแขงขันทางดานตนทุนที่สูงข้ึนเร่ือยๆ ในภาวะตลาดโลกในปจจุบันและในอนาคต 

อันใกล ซึ่งจะปรับเปล่ียนเปนการคาเสรีมากข้ึนเร่ือยๆ โดยบริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง 

(ประเทศไทย) จํากัด ก็เปนสถานประกอบกิจการหนึ่งในธุรกิจดานการผลิตชิ้นสวนและประกอบรถยนต

ที่เกี่ยวของกับภาคอุตสาหกรรมยานยนต ที่ตองมีการพัฒนาทั้งบริษัทและทรัพยากรบุคคลเพื่อใหบรรลุ

จุดมุงหมายของบริษัท  

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางจิตลักษณะ และความยุติธรรมในองคกรกับพฤติกรรม 

การทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย)จํากัด  

2. เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธระหวางจิตลักษณะ และความยุติธรรมในองคกรที่มีผลตอพฤติกรรม

การทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด  

3. เพื่อคนหาปจจัยสําคัญในการทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการบริษัท 

ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด  

 

ความสําคัญของการวิจัย 
1. เพื่อใหไดขอมูลเกี่ยวกับปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

ปฏิบัติการของบริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด  

2. เพื่อเปนแนวทางใหฝายทรัพยากรบุคคลและการบริหาร เขาใจถึงพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานปฏิบัติการ และนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการแกไขปรับปรุงระบบการบริหาร

บุคคล กําหนดนโยบาย การคัดสรรพนักงานที่เหมาะสมกับงาน รวมถึงการวางแผนโครงการตางๆ และ

พัฒนาศักยภาพการทํางานของพนักงานได   
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการวิจัยในคร้ังนี้เปนพนักงานปฏิบัติการโปรเจกต 692N ฝายการผลิต ของ

บริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด (โรงงาน 1) มีพนักงานในสายการผลิต

จํานวน 546 คน   
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในคร้ังนี้เปนพนักงานปฏิบัติการโปรเจกต 692N ฝายการผลิต  

ของบริษัท  ฮีโนมอเตอรส  แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย)  จํากัด  (โรงงาน  1) ซึ่ งมีทั้ งหมด  

14 สายการผลิต จํานวน 225 คน  
 ตัวแปรที่ศกึษา 

 1.   ตัวแปรตน (Independent Variable) แบงเปนดังนี ้

  1.1   จิตลักษณะของพนักงาน  แบงเปน 

1.1.1 การรับรูความสามารถของตนเองในการทาํงาน 

1.1.2 บุคลิกภาพแบบมีสติ 

1.1.3 แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน 

1.1.4 แรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน 

   1.2  ความยุติธรรมในองคกร แบงเปน 

1.2.1 ความยุติธรรมดานผลตอบแทน  

1.2.2 ความยุติธรรมดานกระบวนการ 

1.2.3 ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน 

1.2.4 ความยุติธรรมดานระบบ 

2.    ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ พฤติกรรมการทาํงานของพนักงานปฏิบัติการ 
  

นิยามปฏิบัติการ 
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานตาม

ข้ันตอนการทํางานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จโดยเร็ว โดยสามารถทํางานไดผลผลิตและคุณภาพตาม

แผนการผลิตของบริษัทไดอยางถูกตองและตรงตามเวลา รวมถึงพนักงานสามารถปรับปรุงแกไข

ขอผิดพลาดที่เกิดจากการปฏิบัติงานของพนักงานได ตลอดจนการที่พนักงานมีสวนรวมในการปรับปรุง

และพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานในองคกร  

แบบวัดที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ ผูวิจัยสรางข้ึนเอง

ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 20 ขอ เปนแบบวัดที่ใหผูตอบเลือกตอบคําตอบเดียวในลักษณะของ
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มาตรประเมินคา 6 ระดับ คือ จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง และไมจริงเลย  

ซึ่งพนักงานที่ไดคะแนนสูงจากแบบวัดนี้ แสดงวามีพฤติกรรมในการทํางานที่เหมาะสมสูง 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน หมายถึง การที่พนักงานมีความเชื่อ 

และรับรูวาตนมีทักษะ มีความมั่นใจในความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานไดตามแผนการผลิตและไดตาม

มาตรฐานการทํางานของบริษัท 

แบบวัดที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานของพนักงาน

ปฏิบัติการ โดยไดรับแนวคิดมาจากแบนดูรา (Bandura .1986) และพัฒนาจากแบบวัดของ  

เบญจมาศ โรจนธนกิจ (2546) ซึ่งมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ .93 ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 10 ขอ 

เปนแบบวัดที่ใหผูตอบเลือกตอบคําตอบเดียวในลักษณะของมาตรประเมินคา 6 ระดับ คือ จริงที่สุด 

จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง และไมจริงเลย ซึ่งพนักงานที่ไดคะแนนสูงจากแบบวัดนี้  

แสดงวามีการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานสูง  

บุคลิกภาพแบบมีสติ หมายถึง การที่พนักงานมีความเปนเหตุเปนผล มีความเปนระเบียบ 

มีวินัยในตน จดจอในการทําส่ิงใดสิ่งหนึ่ง  มีความคิดที่สามารถปฏิบัติได มีความระมัดระวังในการ

ปฏิบัติใหบรรลุเปาหมาย ยึดมั่นในหลักการปฏิบัติตามคํามั่นที่ใหไว  

แบบวัดที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับบุคลิกภาพแบบมีสติในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ  

โดยไดรับแนวคิดมาจากคอสตาและแมคแคร (Costa & McCrae. 1992) และพัฒนาจากแบบวัดของ  

วัลภา สบายยิ่ง (2542) ซึ่งมีคาความเช่ือมั่นทั้งฉบับ .74 ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 10 ขอ เปน

แบบวัดที่ใหผูตอบเลือกตอบคําตอบเดียวในลักษณะของมาตรประเมินคา 6 ระดับ คือ จริงที่สุด จริง 

คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง และไมจริงเลย ซึ่งพนักงานที่ไดคะแนนสูงจากแบบวัดนี้ แสดงวา 

มีบุคลิกภาพแบบมีสติในการทํางานสูง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ส่ิงกระตุนหรือแรงผลักดัน ความไมตองการหรือ

ความตองการที่ผลักดันใหบุคคลมีความเต็มใจในการทํางานซ่ึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้ี 

มีองคประกอบ 2 ดาน คือ 

1. แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความตองการและความพึงพอใจของบุคคล 

ที่จะแสดงพฤติกรรมตางๆดวยความเต็มใจ ที่เกิดข้ึนจากการเสาะแสวงหาของตนเอง โดยปจจัยที่ 

ซอนเรนอยูภายในงาน เชน ความนาสนใจในงาน ความแปลกใหม เปนแรงผลักดัน  

 2. แรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความตองการของบุคคลที่จะแสดง

พฤติกรรมใดออกมาโดยตองอาศัยส่ิงจูงใจภายนอก รางวัล แรงเสริม การแขงขัน หรือกฎขอบังคับของ

บริษัท ทําใหมองเห็นจุดหมายและนําไปสูการแสดงพฤติกรรม 
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 แบบวัดที่มีเนือ้หาเกี่ยวกับแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน แบบวดันี้พัฒนามาจากแบบวัด

ของ อรพินทร ชูชม ; อัจฉรา สุขารมณ และวิลาสลักษณ ชัววัลลี (2542) ซึ่งมีคาความเช่ือมัน่ทัง้ฉบับ 

.93 และแบบวัดที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน ไดรับแนวคิดมาจากเฮอรสเบิรก  

(Herzberg.1959) แบบวัดนี้พัฒนาจากแบบวัดของ ประยงค มีผล (2545) ซึ่งมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 

.87 แบบวัดแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานและแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 

ขอคําถามจํานวน 20 ขอ เปนแบบวัดที่ใหผูตอบเลือกตอบคําตอบเดียวในลักษณะของมาตรประเมิน

คา 6 ระดับ คือ จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง และไมจริงเลย ซึง่พนักงานที่ได

คะแนนสูงในองคประกอบใดจากแบบวัดนีแ้สดงวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในองคประกอบนั้นสูง 

ความยุติธรรมในองคกร หมายถึง การที่พนักงานรับรูความเทาเทียมกันในองคกรในดาน

ตางๆ ดังนี้ 

1. ความยุติธรรมดานผลตอบแทน หมายถึง การที่พนักงานรับรูถึงคาตอบแทนท่ีไดรับจาก

การทํางานใหองคกรวามีความสมดุลถูกตองตามความรู ทักษะ ประสบการณ เวลา และความคิด

สรางสรรค ตลอดจนเหมาะสมกับความมานะพยายามและความเครียดที่ไดรับจากการทํางานวา

ผลตอบแทนดังกลาวมีความเหมาะสมตอการทํางานของตน 

2. ความยุติธรรมดานกระบวนการ หมายถึง การที่พนักงานมีการรับรูถึงวิธีการ กลไก 

โครงสราง ในการทํางานขององคกรนั้นๆ มีความเทาเทียมกันที่จะเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวม 

ในการเสนอแนะขอมูล ความคิดเห็น และการตัดสินใจในกระบวนการทํางานได  

3. ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน หมายถึง การที่พนักงานรับรูวาตนไดรับการ

ปฏิบัติอยางเทาเทียมกันในการติดตอประสานงานระหวางบุคคล ระหวางผูบังคับบัญชา และพนักงาน

ไดรับการปฏิบัติอยางใหเกียรติและคํานึงถึงสิทธิของพนักงานอยางเปนธรรมรวมทั้งไดรับความยุติธรรม

ในการจัดหาและใหแหลงขอมูลในการส่ือสารภายในองคกร  

4. ความยุติธรรมดานระบบ หมายถึง การที่พนักงานไดรับความยุติธรรมในระบบที่มีความ

โปรงใสไมมีอคติซึ่งกันและกัน พนักงานทุกคนไดรับการปฏิบัติจากองคกรเหมือนกัน และไดรับการ

บริหารงานจากผูบังคับบัญชาโดยเทาเทียมกัน  

แบบวัดที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคกร โดยไดรับแนวคิดมาจากเชพพารด 

(Sheppard, Lewicki and Minton. 1992) แบบวัดนี้พัฒนาจากแบบวัดของนุชนารถ อยูดี (2548) ซึ่งมี

คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ .89 ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 32 ขอ เปนแบบวัดที่ใหผูตอบเลือกตอบ

คําตอบเดียวในลักษณะของมาตรประเมินคา 6 ระดับ คือ จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง 

ไมจริง และไมจริงเลย ซึ่งพนักงานที่ไดคะแนนสูงในดานใดจากแบบวัดนี้แสดงวาวาพนักงานมีการรับรู

ความยุติธรรมในองคกรดานนั้นสูง 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชกรอบแนวคิดในการวิจัยโดยอาศัยแนวคิดแบนดูรา 

(Bandura.1986) ซึ่งกลาววาการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลเปนผลเนื่องมาจากการมี

ปฏิสัมพันธซึ่งกันและกันระหวาง 3 องคประกอบ ไดแก พฤติกรรม องคประกอบสวนบุคคล และ

อิทธิพลของสภาพแวดลอม โดยทั้ง 3 องคประกอบนี้แสดงใหเห็นวา พฤติกรรม และองคประกอบสวน

บุคคล และอิทธิพลของสภาพแวดลอมนั้น ตางเปนตัวกําหนดที่มีอิทธิพลเชิงเหตุ-ผลซึ่งกันและกัน โดย

สอดคลองกับแนวคิดของ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535) ไดกลาววา ปจจัยบุคคลที่มีลักษณะและ

คุณสมบัติเฉพาะตัวแตกตางออกไป ทั้งทางดานบุคลิกภาพที่เปนสวนประกอบโครงสรางลักษณะรวม

ของคน ทําใหลักษณะนิสัยแตกตางออกไป การจูงใจเปนความสนใจของแตละคนที่ไมเหมือนกัน  

ส่ิงเหลานี้ทําใหมนุษยมีความแตกตางกันมาก และมีผลตอการทํางานรวมถึงทําใหเกิดแรงผลักดันให

บุคคลปฏิบัติงาน นอกจากปจจัยบุคคลแลว  ปจจัยสภาพแวดลอมซึ่งเปนสถานการณภายนอกที่มีผล

ตอการแสดงพฤติกรรมเชนกัน ทั้งทางดานที่เกี่ยวกับงาน วิธีการทํางานเปนระบบข้ันตอน และดานที่

เกี่ยวขององคกรในเร่ือง สวัสดิการ เงินเดือน และการบังคับบัญชา ปจจัยสภาพแวดลอมจึงเปนปจจัยที่

มีผลตอการทํางานดวย ในการที่จะวิเคราะหธรรมชาติการทํางานของมนุษยไดนั้นจะตองมีการ

วิเคราะหทั้งจากปจจัยสวนบุคคล ไดแก จิตลักษณะ และสภาพแวดลอม ไดแก ความยุติธรรมในองคกร 

ที่สงผลตอการปฏิบัติงานใหเกิดความสําเร็จ ดังนั้นผูวิจัยจึงไดกําหนดกรอบการวิจัย โดยมีปจจัย 

จิตลักษณะ  ไดแก  การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  บุคลิกภาพแบบมีสติ  แรงจูงใจ

ภายในในการปฏิบัติงาน   แรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน  และความยุติธรรมในองคกร  ไดแก 

ดานผลตอบแทน  ดานกระบวนการ  ดานปฏิสัมพันธตอกัน  และดานระบบ ที่มีผลตอพฤติกรรม 

การปฎิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการไวดังนี้ (หนาที่ 8) 
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ตัวแปรตน      ตัวแปรตาม 
 

จิตลักษณะ 
1. การรับรูความสามารถของตนเอง 

    ในการทาํงาน 

2. บุคลิกภาพแบบมีสติ 

3. แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน 

4. แรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน 
พฤติกรรมการทํางานของ 
    พนักงานปฏิบัติการ 

ความยุติธรรมในองคกร 
1. ดานผลตอบแทน 

2. ดานกระบวนการ 

3. ดานปฏิสัมพันธตอกัน 

4. ดานระบบ  
 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
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สมมติฐานการวิจัย    
1. การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  บุคลิกภาพแบบมีสติ  แรงจูงใจภายในใน

การปฏิบัติงาน  และแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 

2. ความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานปฏิสัมพันธตอกัน และดาน

ระบบมีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 

3. ปฏิสัมพันธระหวางจิตลักษณะและความยุติธรรมในองคกรมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานปฏิบัติการ ดังนี้ 

 3.1 ปฏิสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน และความ

ยุติธรรมในองคกรมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 

 3.2 ปฏิสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบมีสติ และความยุติธรรมในองคกรมีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 

 3.3 ปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน และความยุติธรรมในองคกรมี

ผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 

 3.4 ปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน และความยุติธรรมในองคกรมี

ผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 

4. การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  บุคลิกภาพแบบมีสติ  แรงจูงใจภายในใน

การปฏิบัติงาน  แรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน ความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน ดาน

กระบวนการ ดานปฏิสัมพันธตอกัน และดานระบบ สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานปฏิบัติการได  

 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอ 

ตามหัวขอตอไปนี้   

1. พฤติกรรมการทาํงานของพนักงานปฏิบัติการ  

1.1 แนวคิด ปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 

2. จิตลักษณะของพนกังานที่เกีย่วของกับพฤติกรรมการทํางาน 

2.1 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานที่เกีย่วของกับพฤติกรรมการทาํงาน 

2.2 บุคลิกภาพมีสติที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน 

2.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เกีย่วของกับพฤติกรรมการทาํงาน 

3. ความยุติธรรมในองคกรทีเ่กี่ยวของกับพฤติกรรมการทาํงาน 

3.1 ความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทนที่เกีย่วของกับพฤติกรรมการทาํงาน 

3.2 ความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทาํงาน 

3.3 ความยุติธรรมในองคกรดานการมีปฏิสัมพันธตอกันที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม 

      การทํางาน 

3.4 ความยุติธรรมในองคกรดานระบบที่เกีย่วของกับพฤติกรรมการทาํงาน 

4. ประวัติความเปนมาบริษทั ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จาํกัด 

 
1. พฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ  

 ความหมายของพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานปฏิบัติการ  
 คําวา พฤติกรรม หรือ Behavior นี้ อธิบายความหมายไดโดยสังเขปวา คือ กิริยาอาการ 

ที่แสดงออก หรือการเกิดปฏิกิริยาเม่ือเผชิญกับส่ิงภายนอก การแสดงออกนั้นอาจเกิดจากอุปนิสัยที่ได

สะสมหรือจากความเคยชินอันไดรับจากประสบการณและการศึกษาอบรมก็ตาม การแสดงออกนี้อาจ

เปนไดทั้งในรูปคลอยตามหรือตอตาน และอาจเปนไดทั้งคุณและโทษตอทั้งเจาของพฤติกรรมเองและ

หรือตอส่ิงภายนอก เชน หนวยงานของเจาของพฤติกรรมนั้นก็ได (สุพิชญา อรุณวงษ. 2550 : 26) 

พฤติกรรม หมายถงึ การกระทําหรือการแสดงออกทางกลามเนื้อ ความคิดหรือความรูสึก

พฤติกรรมแบงออกเปนประเภทใหญๆ ได 2 ประเภท คือ  
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  1. พฤติกรรมปลีกยอย (Molecular behavior)เปนพฤติกรรมที่ไมมีเปาหมายแนชัด 

พฤติกรรมเหลานี้เกิดข้ึนจากการกระทําอัตโนมัติของกลามเนื้อ และมักจะเปนไปไดโดยสัญชาติญาณ 

เชน การกระพริบตา การใชมือปดจมูกเมื่อมีส่ิงมารบกวน เปนตน  

2. พฤติกรรมที่มีเปาหมาย (Molar behavior) เปนพฤติกรรมที่มีเปาหมายแนนอนในการ

ทํากิจกรรมนั้น เชน การศึกษาเลาเรียน การทํางาน เปนตน  

พฤติกรรมตางๆ ที่เกิดข้ึนมักจะเกิดจากการที่มีแรงจูงใจมาชวยกระตุนใหเกิดพฤติกรรมนั้น

ข้ึน แรงกระตุนที่ทําใหเกิดพฤติกรรมข้ึนมี 2 ประเภท คือ 

1. แรงกระตุนภายใน (Internal stimulus) ไดแก ความตองการอาหาร ตองการพักผอน 

ตองเกียรติยศ ชื่อเสียง 

2. แรงกระตุนภายนอก (External stimulus) ไดแก แรงกระตุนที่มาจากภายนอก เชน 

เวลาอัคคีภัย จะทําใหเกิดพฤติกรรมวิ่งหนีไฟ เมื่อเห็นสัตวรายตางๆ จะเกิดพฤติกรรมใหหลบหลีกหนี

สัตวรายเหลานั้น (อนุสรา สรรพอุดม. 2547 : 24-25) 

 การปฏิบัติงานของพนักงานในแตละบริษัทนั้นส่ิงสําคัญที่สุดในการทํางานของพนักงานคือ

พฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน เพราะหากวาพนักงานมีการปฏิบัติหนาที่ไดตรงตามวตัถปุระสงค

ขององคกรแลวนั้น ผลของงานนั้นๆ ก็จะมีประสิทธิภาพ ซึ่งในดานของพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานนั้นไดมีผูใหนิยามไว ดังนี้ 

อนุสรา สรรพอุดม (2547 : 8) ไดใหความหมายของ พฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน 

หมายถึง กริยาที่แสดงออก การกระทํา รวมถึงพฤติกรรมภายใน เชน จํานวนวันขาดลามาสายเมื่อ

เทียบกับบุคคลอ่ืน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในบริษัทที่ทํางานอยู และการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคการของพนักงาน  

 สุพิชญา อรุณวงษ (2550 : 6) ไดใหความหมายของ พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

หมายถึง การประพฤติปฏิบัติหรือกิจกรรมตางๆ ของพนักงานที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทํางาน 

โดยรวมถึงกระบวนการตัดสินใจกอนและหลังจากการเกิดกิจกรรมนั้นๆ ดวย 

 น้ําฝน เพ็ชรดี (2547 : 5) ไดใหความหมายของ พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน หมายถึง 

การกระทําในการปฏิบัติงานของพนักงาน สําหรับพฤติกรรมใน 3 ดาน ไดแก ดานความมุงมั่นต้ังใจ

ทํางาน ดานการขาดงานหรือการทํางานเชื่องชา การลาออกจากงาน 

 ปยานันท จิตรมานะศักด์ิ (2548 : 9) ไดใหความหมายของ พฤติกรรมการทํางานของ

พนักงาน หมายถึง การกระทํากิจกรรมที่ไดรับมอบหมาย หรือกิจกรรมที่ตนต้ังใจจะทํา โดยใชศักยภาพ

ของตนอยางเต็มที่ เพื่อใหกิจกรรมบรรลุเปาหมายหรือนโยบายขององคการ  
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 กาญจนา เหมะธร (2542 : 6) ไดใหความหมายของ พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

หมายถึง การกระทําที่พนักงานแสดงออกเพื่อปฏิบัติตองานที่เกี่ยวของกับหนาที่และความรับผิดชอบ

ซึ่งเปนการแสดงออกของพนักงาน หรือมีผลการปฏิบัติงาน 

 ธนวรรณ พร้ิงเกษมชัย (2549 : 6) ไดใหความหมายของ พฤติกรรมในการทํางานของ

พนักงาน หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกมาในขณะที่ทํางาน ในดานตางๆ ดังนี้ 

- การเพิ่มผลผลิต วัดจากขอบกพรอง การปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดจากการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน และการที่พนักงานปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเต็มความสามารถ

และมีประสิทธิภาพ 

- ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถงึ การทีพ่นกังานมีความกระตือรือรน ต้ังใจและมี

ความสุขในการปฏิบัติงาน 

นุชรา โพธิ์งาม (2549 : 6) ไดใหความหมายของ พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน หมายถึง 

กริยาที่แสดงออก การกระทําการประพฤติปฏิบัติ หรือกิจกรรมตางๆของพนักงานที่เกี่ยวของโดยตรงกบั

การทํางาน  ดานตางๆ ดังนี้ 

- ดานการลาออกจากงาน หมายถึง ความตองการของพนักงานที่จะลาออกจากองคกร 

ซึ่งเปนอันส้ินสุดสถานภาพการเปนพนักงาน 

- ดานเพิ่มผลผลิต ซึ่งหมายความวา การวัดการทํางานซ่ึงประกอบไปดวยประสิทธิผล 

เปนการบรรลุผลตามเปาหมายและประสิทธิภาพ เปนการใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้นโดยที่

ตนทุนตํ่าที่สุด 

-  ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกในทางบวกของพนักงานที่มี

ตอการทํางาน 

จุฑามาศ ปานสมบูรณ (2548: 4) ไดใหความหมายของ พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

หมายถึง การประพฤติปฏิบัติหรือกิจกรรมตางๆ ของพนักงานที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทํางานโดยรวม

ถึงกระบวนการในการตัดสินใจกอนและหลังจากการเกิดกิจกรรมนั้นๆ ดวย แบงเปน 5 ดาน คือ ดาน

การเพิ่มผลผลิต  ดานการขาดงาน/มาสาย  ดานการฝกฝนทักษะ ดานความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานแนวโนมการทํางานตอไปในอนาคต 

ประจักษ จงอัศญากุล (2546 : 6) ไดใหความหมายของ พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

หมายถึง การปฏิบัติของพนักงานที่แสดงออกในรูปของการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย 

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย รวมถึงการกระทําที่ตอบสนองตอนโยบาย

บริษัท และเพื่อประโยชนของบริษัท  
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วิภาดา หลวงนา (2546 : 5) ไดใหความหมายของ พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

หมายถึง การกระทําที่เกิดข้ึนภายหลังจากความรูสึกนึกคิดโดยแสดงออกในรูปของการปฏิบัติงาน แยก

เปน 4 ดาน  คือ การขาดงาน  การทํางานสาย  การมีสวนรวมในองคการและการปฏิบัติตามขอบังคับ

ขององคการ  

กาญจนา นุใจกอง (2542 : 40) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

หมายถึง การกระทําของบุคคลที่เกิดข้ึนภายในงานซ่ึงไดแก ผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน 

และความต้ังใจที่จะออกจากงาน 

พฤติกรรมการทํางาน นั้นจัดเปนพฤติกรรมที่มีเปาหมาย และพฤติกรรมการทํางานหมายถึง 

กริยาที่แสดงออก การกระทํา การปฏิบัติหรือกิจกรรมตางๆ ของพนักงาน ตามกิจกรรมที่ไดรับ

มอบหมาย หรือกิจกรรมที่ตนต้ังใจจะทํา โดยใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่ตามหนาที่และความ

รับผิดชอบตามหนาที่ของตนเองใหดีที่สุด เพื่อใหกิจกรรมบรรลุเปาหมายหรือนโยบายขององคการ 

ตลอดจนการที่พนักงานมีสวนรวมในองคการและการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ 

การศึกษาวิจัยพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท  ฮีโนมอเตอรส  

แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด เร่ืองนี้นั้นศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ซึ่งมีเนื้อหาเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน สรุปไดวา พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

ปฏิบัติการ หมายถึง พนักงานปฏิบัติงานตามข้ันตอนการทํางานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จโดยเร็ว  

โดยสามารถทํางานไดผลผลิตและคุณภาพตามแผนการผลิตของบริษัทไดอยางถูกตองและตรงตาม

เวลา รวมถึงพนักงานสามารถปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดจากการปฏิบัติงานของพนักงานได 

ตลอดจนการที่พนักงานมีสวนรวมในการปรับปรุงและพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานในองคกร  

แบบวัดที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ ผูวิจัยสรางข้ึนเอง

ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 20 ขอ เปนแบบวัดที่ใหผูตอบเลือกตอบคําตอบเดียวในลักษณะของ

มาตรประเมินคา 6 ระดับ คือ จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง และไมจริงเลย ซึ่ง

พนักงานที่ไดคะแนนสูงจากแบบวัดนี้ แสดงวามีพฤติกรรมในการทํางานที่เหมาะสมสูง 

1.1 แนวคิด ปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 
แบนดูรา (Bandura.1986: 24) ซึ่งเขามีความเชื่อวา การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ

บุคคลเปนผลเนื่องมาจากการมีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกันระหวาง 3 องคประกอบ ไดแก พฤติกรรม 

องคประกอบสวนบุคคล และอิทธิพลของสภาพแวดลอม โดยทั้ง 3 องคประกอบนี้ จะทําหนาที่เปน

ตัวกําหนดที่มีอิทธิพลเชิงเหตุ-ผลซึ่งกันและกัน ดังแสดงในภาพที่ 2 (หนา 14)  
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B = พฤติกรรม (behavior) 

P = องคประกอบสวนบุคคลและปญญา (other personal factors and cognitive) 

E = อิทธิพลของสภาพแวดลอม (environmental influences) 

 
ภาพประกอบ 2 โครงสรางความสัมพนัธระหวางพฤติกรรม ปญญา และองคประกอบสวน  
      บุคคล และอิทธิพล จากสิ่งแวดลอม  

จากภาพประกอบ 2 แสดงใหเห็นวา พฤติกรรม ปญญาและองคประกอบสวนบุคคล และ

อิทธิพลของสภาพแวดลอมนั้น ตางเปนตัวกําหนดที่มีอิทธิพลเชิงเหตุ-ผลซ่ึงกันและกัน นั่นก็

หมายความวา ถาองคประกอบใดองคประกอบหนึ่งเปล่ียนไป ก็จะมีผลทําใหองคประกอบอ่ืนๆ 

เปล่ียนแปลงตามไปดวย เชน สายสมรเขาไปเปนผูจําหนายตรงไดเห็นเพื่อนประสบความสําเร็จในการ

ทํางาน สภาพแวดลอม (E) เชนนี้มีผลทําใหสายสมรเช่ือวา (P) ความพยายามมุมานะของตนเอง

สามารถทําใหประสบความสําเร็จไดซึ่งมีผลทําใหสายสมรมีพฤติกรรม (B) ซึ่งแสดงถึงความพยายาม 

มุมานะดวย  แลวพฤติกรรมซ่ึงแสดงถึงความพยายามมุมานะของสายสมรก็ทําหนาที่ เปน

สภาพแวดลอม (E) ใหกับเพื่อนรวมงานคนอ่ืนๆ ดวย 

ในดานของพฤติกรรมการทํางานของบุคคลนั้นมีปจจัยที่ เกี่ยวของหลายประการ  

(ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2535 : 94-96) ดังนี้  

1. ปจจัยที่บุคคล บุคคลมีลักษณะและคุณสมบัติเฉพาะตัวแตกตางกันไปซ่ึงมีผลตอการ

แสดงออกของพฤติกรรมแตกตางกันไปดวย ปจจัยในตัวบุคคลไดแก 

1.1 ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งมีความชํานาญในเฉพาะดานที่ไม

เหมือนกัน ถาเราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะกับบุคคลนั้น 

1.2 ลักษณะทางบุคลิกภาพ เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกันของ

คนนั้น ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป 

1.3 ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพ 

บุคคลที่แข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนที่หนาตาสวยงาม 

P

E B
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1.4 ความสนใจและการจูงใจ เปนความสนใจของแตละคนที่ไมเหมือนกัน ความสนใจ

เปนแรงผลักดัน ใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย 

1.5 อายุ เพศและวัยตางๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานที่จําเจ

และตองใชแรงงานหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง 

1.6 การศึกษามีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกัน ผูชํานาญการเฉพาะยอม

ตองการผูที่ผานการฝกอบรมในดานนั้นๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทําได 

1.7 ประสบการณ การเคยเรียนรูมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น งานบางอยาง

จึงบงจํานวนปที่เคยทํางานกอนจะเขาทํางาน 

ส่ิงเหลานี้ ทําใหมนุษยมีความแตกตางกันมาก และมีผลตอการทํางานและการเลือกงาน

อีกดวย 

2 .  ปจจัยที่ สภาพแวดลอม  เปนสถานการณภายนอก  มีผลตอการแสดงออก 

สภาพแวดลอมแบงเปน 2 ปจจัย 

2.1 ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน ในวงการธุรกิจอุตสาหกรรมมีงานในลักษณะแตกตางกัน

มาก งานบางอยางอยูในสํานักงาน เปนงานที่เกี่ยวของกับเอกสารส่ิงพิมพ บุคคลที่นิยมงานในหอง

ทํางานปรับอากาศ สถานที่โออามีความสะดวกสบายจะเปนเคร่ืองจูงใจใหทํางาน แตงานบางอยาง

เปนงานภายนอกอาคาร เชน การควบคุมงานกอสราง การคุมงานขุดและเจาะเปนงานที่ทาทาย

ความสามารถ การแกปญหาและในบางคร้ังก็เส่ียงอันตรายมีบุคคลบางคนก็สนใจเชนกัน ลักษณะ

เกี่ยวกับงานจึงแยกออกไดดังนี้ 

2.1.1 วิธีการทํางาน เปนระบบของการทํางานวามีข้ันตอนอยางไร ตองติดตอ

ประสานงานกับบุคคลใดบาง งานมีความยากงายเพียงไร 

2.1.2 เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํางาน ความคลองตัวของการทํางานอยูที่อุปกรณ

ที่ใชชวยในการผอนแรงวามีความสะดวกสบายเพียงไร 

2.1.3 การจัดบริเวณสถานที่ทํางาน ที่ทํางานคับแคบ อากาศรอนอบอาว มี

ผลกระทบตอการทํางานของบุคคล การจัดสวน จัดบริเวณที่ทํางานมีสวนจูงใจใหบุคคลรักและทํางาน 

2.1.4 ลักษณะทางกายภาพของส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน ความสะดวกสบายทาง

คมนาคม การปองกันอุบัติเหตุและอันตรายที่เกิดข้ึน 

2.2 ปจจัยที่เกี่ยวของกับองคการ มีผลตอการตัดสินใจทํางานในทางออมคือ 

2.2.1 ลักษณะขององคการ เปนลักษณะของสถานที่ทํางานหากมีสวัสดิการ หาก

เปนโรงงานอุตสาหกรรมก็หวังในเร่ืองรายได 
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2.2.2 ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา เปนการพิจารณาสายงานวามี

ลําดับข้ันตอนมากเพียงใด ตองผานการฝกอบรมมากเพียงใด ผูบังคับบัญชาเปนคนลักษณะใด 

2.2.3 ชนิดของเคร่ืองจูงใจ ไดแก เงินเดือน โบนัส สวัสดิการอื่นๆ มีผลตอการ

ตัดสินใจในการทํางานเชนเดียวกัน 

2.2.4 สภาพแวดลอมในสังคม ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยางไรในสังคม เปนที่

ยอมรับของบุคคลในวงการนั้นหรือไม มีความนาเช่ือถือหรือไม 

ปจจัยทั้งดานบุคคล และปจจัยดานสภาพแวดลอมมีผลตอการตัดสินใจของพนักงานใน

การเลือกงาน ขอเท็จจริงเหลานี้ เปนส่ิงที่นักบริหารงานบุคคลทําความเขาใจวา ปจจัยใดมีอิทธิพลตอ

คนชนิดใดและมีมากนอยเพียงใดบุคคลยังอาจใหความสนใจในปจจัยที่แตกตางกันไปตามกาลเวลา 

และโอกาสอีกดวย การพิจารณาถึงตัวแปรดานสภาพแวดลอมก็ดี ดานบุคคลก็ดี ควรจะพิจารณาใน

เชิงระบบ เพราะแตละสวนมีผลตอการทํางานและมีบทบาทตองานในหนวยงานดวย 

งานวจิัยที่เกีย่วของกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 
นุชรา โพธิ์งาม (2549 : 113) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยจงูใจ บุคลิกภาพ และวัฒนธรรมองคการที่

มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั อีสต เวสต สยาม จํากัด ผลการวิจัยพบวา ปจจัย

จูงใจ ปจจยัดานบุคลิกภาพ สามารถทาํนายพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน 

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 

จุฑามาศ ปานสมบูรณ (2548: 144-147) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกกรรมการ

ทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการผลิตของบริษัท วงศไพฑูรยกรุป จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา 

ปจจัยจูงใจโดยรวม กับปจจัยดานบุคลิกภาพโดยรวม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานสายปฏิบัติการผลิต ในดานประสิทธิภาพการทํางานโดยเทียบกับปที่ผานมา ดานการไดรับ

ฝกฝนทักษะ ดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน และดานแนวโนมการทํางานตอไปในอนาคต 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ประจักษ จงอัศญากุล (2546 : 96) ไดศึกษาเร่ือง การรับรูบรรยากาศองคการและพฤติกรรม

การทํางาน กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแหงหนึ่ง ผลการวิจัยพบวา การรับรู

บรรยากาศองคการดานการเปล่ียนแปลงในองคการ สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานการ

กระตือรือรนในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 

ระดับ .01 

วิภาดา หลวงนา (2546 : 89) ไดศึกษาเร่ือง อิทธิพลของบรรยากาศองคการ และความผูกพนั

ตอองคการที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่ง
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ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการ กับความผูกพันตอองคการโดยรวม  มีความสัมพันธเชิงบวกกับ

พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

กาญจนา นุใจกอง (2542 : 40) ไดศึกษาเร่ือง อิทธิพลของบรรยากาศองคการ และความ

ผูกพันตอองคการที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหง

หนึ่ง ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่ซึ่งมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ

ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาวนั้น สรุปไดวา พฤติกรรมการทํางานของพนักงานนั้น 

สืบเนื่องมาจากแรงจูงใจตางๆ ซึ่งมาจากการที่พนักงานมีปจจัยดานบุคลิกภาพที่ดี พนักงานมีความ

ผูกพันกับหนาที่พนักงานมีความสัมพันธภายในองคกรในลักษณะที่ดีและไดคาตอบแทน และ

สวัสดิการที่เหมาะสม มีผูบังคับบัญชาที่เขาใจและมีระบบงานท่ีมั่นคง ซึ่งเมื่อแรงจูงใจดังกลาวเปนไป

ดวยดีแลวนั้นจะสามารถทําใหพนักงานเกิดกําลังใจที่จะทํางานไดเต็มความสามารถ และจะสงผลให

งานบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการได   

 
2. จิตลักษณะของพนักงานที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางาน 

2.1 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการ
ทํางาน 

แนวคิด ทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน (Work Self-efficacy) 
แบนดูรา (Evans. 1989 : 53-54 ; อางอิงจาก Bandura.1986) มีความเช่ือวา การรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานนั้นมีความสําคัญและมีผลตอการกระทําของบุคคลและการ

พัฒนาความสามารถและทักษะของบุคคล บุคคลที่มีทักษะเดียวกันสามารถแสดงออกถึงการกระทํา

หรือการปฏิบัติงานในคุณภาพที่แตกตางกันไดข้ึนอยูกับวาบุคคลนั้นมีการรับรูความสามารถของตนเอง

ในการทํางานสูงหรือตํ่าตอสภาพการณนั้นๆ ดังนั้นส่ิงที่จะกําหนดประสิทธิภาพของพฤติกรรมการ

แสดงออกจึงข้ึนอยูกับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานในสภาพการณนั้นๆ และการรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานในแตละสถานการณที่แตกตางกันก็อาจแสดงพฤติกรรมได

แตกตางกันเชนกัน บุคคลจะเลือกกระทํากิจกรรมที่เขาเช่ือวาตนเองสามารถจัดการได แตเขาจะมี

แนวโนมหลีกเล่ียงกิจกรรมหรือสถานการณที่เชื่อวาเกินกวาความสามารถในการจัดการของตนเอง 

ถาบุคคลมีการรับรูวาตนเองมีความสามารถสูง เขาจะแสดงออกถึงความสามารถนั้นออกมา มีความ

เขาใจ และความอุตสาหะในการเผชิญกับอุปสรรคและความยากลําบาก 
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การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานนั้นมีความสัมพันธกับรูปแบบของพฤติกรรมและผลลัพธ

ที่เกิดข้ึนวาจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ดังภาพประกอบ 3 (Kreitner & Kinicki. 2001 : 143 ; 

อางอิงจาก Bandura.1989) 

 

ความสามารถของตนเอง         ขอมูลปอนกลับ               รูปแบบพฤติกรรม            ผลลัพธ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 ความสมัพันธของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานกับผลลัพธ 
       

 

 

 

 

ประสบการณ 
ที่เคยมีมากอน 

ตัวแบบ 
ทางพฤติกรรม 

การประเมินสภาพ
รางกายและอารมณ 

การพูดชักจูงจาก
บุคคลอื่น 

สูง 
“บุคคลรับรูวา

สามารถทํางานน้ีได” 

การรับรู 
ความสามารถของตนเอง 

ตํ่า 

“บุคคลรับรูวาไมสามารถ

ทํางานได” 

- แสดงออกอยางกระตอืรือรนเลือก

โอกาสทีด่ีทีสุ่ด 

- จัดการกับสถานการณไดหลีกเลี่ยง

หรือตอตานกับอุปสรรค 

- กําหนดเปาหมายและมาตรฐาน 

- วางแผน เตรียมการ ปฏิบัติ  

- มีความพยายาม อุตสาหะสูง 

- แกไขปญหาอยางสรางสรรค 

- เรียนรูจากความลมเหลว 

- มองเห็นความสาํเร็จ 

- จํากัดความเครียด 

-ไมกระฉับกระเฉง 

- หลีกเลีย่งงานยาก 

- มีความปรารถนานอยและมีความ
ผูกพันต่ํา 

- มองแตขอบกพรองของบุคคล 

- ไมเคยลอง ทาํใหพยายามนอย 

- ยกเลิกหรือทอแทจากความพายแพ 
- โทษความลมเหลววามาจากขาด

ความสามารถหรือโชคไมดี 

- กังวลและเครียดจนกลายเปนความ
หดหู 

- คิดแกตัวเมือไมสําเร็จ 

ประสบ

ความ

สําเร็จ 

ลมเหลว 
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แบนดูรา (Sadri et al. 1993: 141; อางอิงจาก Bandura. 1986) เสนอวา การรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานใน 3 ลักษณะดวยกันดังนี้ คือ 

1)  พฤติกรรมที่บุคคลเลือกกระทํา (the behaviors on chooses) บุคคลมีแนวโนม 

จะหลีกเล่ียงงานและสถานการณที่เขาเช่ือวาเกินความสามารถของเขา และบุคคลจะกระทํากิจกรรม 

ที่แนใจวาเขามีความสามารถที่จะทํา บุคคลที่ประเมินความสามารถของตนเองมากเกินความเปนจริง 

จะเลือกทํากิจกรรมที่เกินความสามารถ จะทําใหเขาพบกับความลําบากและเปนทุกขจากความ

ลมเหลว สวนคนที่ประเมินความสามารถของตนเองตํ่าเกินไปก็จะจํากัดตัวเอง ทําใหขาดประสบการณ

ที่จะไดรับส่ิงที่ดีๆ การประเมินที่ดี คือ ประเมินสูงกวาที่บุคคลนั้นสามารถจะทําไดเล็กนอย ซึ่งจะทําให

บุคคลทํากิจกรรมที่ยาก พอเหมาะ และทาทายความสามารถ สวนการประเมินที่แมนยํา (ตรงกับ

ความสามารถ) กิจกรรมที่เลือกมีแนวโนมสูงที่จะประสบความสําเร็จ 

2) การใชความพยายามและความคงทนในการทําพฤติกรรมของบุคคล  

(effort expenditure and persistence) การตัดสินความสามารถของคนยังเปนตัวกําหนดวา บุคคลจะ

ใชความพยายามของเขามากเทาไร และจะคงทนทํากิจกรรมไปนานเทาไรเมื่อพบอุปสรรคหรือ

ประสบการณที่ไมนาพอใจบุคคลที่ยิ่งตัดสินวาตนมีความสามารถจะยิ่งมีความเขมแข็งและคงทนใน

ความพยายาม มีความแตกตางระหวางความพยายามที่ใชในชวงการเรียนรูกับชวงนําทักษะการเรียนรู

ไปใช ในตอนเรียนรูคนที่รับรูวาตนมีความสามารถสูง อาจรูสึกวามีความจําเปนนอยที่จะตองใชความ

พยายามมาก แตเวลานําทักษะที่เรียนรูไปใชคนที่เช่ือวาตนมีความสามารถจะใชความพยายามและ

ลงทุนสูง สวนคนที่สงสัยในความสามารถของตนเองจะใชความพยายามมากในการเรียนรูแตใชความ

พยายามนอยกวาเมื่อตอนใชทักษะที่เรียนมากแลว 

3)  ภาวะการกระตุนเราเชิงสรีระของบุคคล (state of physiological arousal) ซึ่งจะ

ออกมาในรูปของกระบวนการคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ การรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานจะมีอิทธิพลตอกระบวนการคิดและปฏิกิริยาทางอารมณของบุคคลในระหวางที่กระทํา

พฤติกรรม และมีผลตอการคาดคะเนเก่ียวกับการจัดการสภาพแวดลอมในภายหนาของเขา บุคคลซ่ึง

รับรูวาตนมีความสามารถสูงจะมีความพยายามและเอาใจใสในการกระทําพฤติกรรมมากยิ่งข้ึน สวน

บุคคลที่รับรูวาตนมีความสามารถตํ่า มีแนวโนมที่จะมีปฏิกิริยาทางอารมณตอตนเองทางลบ เชนไมมี

ความสุข มีความหวาดหวั่น มีความเครียดสูง และเขาจะกระทําพฤติกรรมตางๆ อยางไมเต็ม

ความสามารถ อันจะสงผลใหบุคคลประสบกับความลมเหลวในการกระทําพฤติกรรมมากยิ่งข้ึน  

แบนดูรา (Bandura. 1986) กลาววา การรับรูความสามารถของบุคคลนั้น พัฒนามาจาก

ปจจัยหลักที่สําคัญคือ หากใครก็ตามมีการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานก็จะมีผลตอ

ความสําเร็จจากการกระทํา (enactive attainment) ซึ่งเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถ
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ของบุคคลมากที่สุด เนื่องจาก ความสําเร็จจากการกระทํานั้นเปนประสบการณที่บุคคลไดรับโดยตรง

และเปนขอมูลที่มีความเที่ยงตรงสูงการที่บุคคลทํางานแลวประสบความสําเร็จซ้ําๆ กันหลายๆ คร้ัง จะ

ทําใหบุคคลมีการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานเพิ่มมากข้ึน ถึงแมวาบางครั้งงานนั้นจะ

เกิดความลมเหลวบางก็ตาม แตก็จะไมมีผลมากนักเพราะบุคคลจะมองวาการที่เขาประสบความ

ลมเหลวนั้นอาจมาจากปจจัยอ่ืนๆ เชน เขายังใชความพยายามไมเพียงพอ หรือใชวิธีการทํางานที่ไม

เหมาะสมมากกวาที่เขาจะระบุวาเขาไมมีความสามารถ และบุคคลจะบอกตนเองวาความลมเหลวนั้น

จะเปนบทเรียนใหคนใชความพยายามในการทํางานใหมากข้ึน สวนบุคคลที่ทํางานแลวประสบความ

ลมเหลวเสมอๆ จะสงผลใหบุคคลประเมินการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานตํ่าลง 

โดยเฉพาะอยางยิ่งถาความลมเหลวนั้นเคยเกิดข้ึนจากสภาพแวดลอมเลวราย  ซึ่งการรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานนี้มีแนวโนมที่จะแผขยายไปยังสภาพการณ เวลา งาน หรือ

บุคคลที่มีลักษณะคลายคลึงกันได จากแนวคิดและทฤษฎีดานการรับรูความสามารถของตนเองนั้น 

ผูวิจัยไดรวบรวมการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานของพนักงานนั้นไดมีผูใหนิยามไวดังนี้  

เบญจมาศ โรจนธนกิจ (2546 : 10) ไดใหความหมาย การรับรูความสามารถของตนเอง 

ในการทํางาน หมายถึง บุคคลมีความมั่นใจในการตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตนเองวาจะ

จัดการและดําเนินการกระทําพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว เปนการตัดสินวาเขาสามารถทํา

ไดหรือไม รวมถึงการที่หัวหนางานรับรูวาจะสามารถปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จไดหรือไม  

ปยานันท จิตรมานะศักด์ิ (2548 : 8) ไดใหความหมาย การรับรูความสามารถของตนเองใน

การทํางาน หมายถึง การพิจารณาตัดสินเกี่ยวกับตนเองวาตนเองมีความสามารถพอที่จะจัดการและ

กระทําพฤติกรรมบางอยางใหมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไวไดมากนอยเพียงใด 

และตนเองมีความสามารถอยูในระดับใด  

กาญจนา เหมะธร (2542 : 9) ไดใหความหมาย การรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางาน หมายถึง การที่พนักงานรับรูถึงความสามารถของตนเองท่ีจะปฏิบัติงานตามตําแหนงหนาที่

ความรับผิดชอบใหบรรลุผลสําเร็จ  

เศรษฐา ตันติเดชามงคล (2546 : 10) ไดใหความหมาย การรับรูความสามารถของตนเองใน

การทํางาน หมายถึง การตัดสินของบุคคลเก่ียวกับความสามารถของตนเองวาสามารถจัดการและ

ดําเนินการกระทําใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว ซึ่งรวมถึงการรับรูวาจะสามารถปฏิบัติงานใหประสบ

ความสําเร็จไดหรือไม 

แบนดูรา (วัลภา สบายยิ่ง. 2542 : 35 ; อางอิงจาก Bandura. 1986) ไดใหความหมาย  

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน หมายถึง การที่บุคคลตัดสินเกี่ยวกับความสามารถของ

งานวา สามารถกระทําพฤติกรรมบางอยางในสถานการณที่เฉพาะเจาะจงไดหรือไม ซึ่งในสถานการณ
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นั้นบางคร้ังอาจมีความคลุมเครือ ไมชัดเจน มีความแปลกใหม ไมสามารถทํานายส่ิงที่เกิดข้ึนได และ

สถานการณเหลานั้นมักจะทําใหบุคคลเกิดความเครียดได ซึ่งการรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานไมไดข้ึนอยูกับทักษะที่บุคคลมีอยูในขณะนั้น หากแตวาข้ึนอยูกับการตัดสินของบุคคลวาเขา

สามารถทําไดดวยทักษะที่มีอยู  

กอรดอน (Gordon. 1999 : 66) กลาววา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

หมายถึง การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับการที่เขาจะสามารถปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จไดหรือไม ซึ่ง

สงผลตอการรับรูความยากของเปาหมาย ความผูกพันตอเปาหมาย และงานที่พนักงานเลือก  

ครีเทอรและคินิคกิ (Kreitner and Kinicki. 2001: 142) กลาววา การรับรูความสามารถของ

ตนเองในการทํางาน หมายถึง ความเช่ือของบุคคลเกี่ยวกับโอกาสในการบรรลุความสําเร็จของงานที่

เฉพาะเจาะจง   

ชูลซ (Schultz and Schultz. 2001: 361) กลาววา การรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางาน หมายถึง ความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ ซึ่งเปน

ความรูสึกเกี่ยวกับความมีประสิทธิภาพและสมรรถนะในการจัดการกับความตองการของชีวิต  

สรุปไดวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน หมายถึง การที่พนักงานมีความ

เช่ือและรับรูวาตนมีทักษะ มีความมั่นใจในความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานไดตามแผนการผลิตและได

ตามมาตรฐานการทํางานของบริษัท 

แบบวัดที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานของพนักงาน

ปฏิบัติการ โดยไดรับแนวคิดมาจากแบนดูรา (Bandura .1986) และพัฒนาจากแบบวัดของ  

เบญจมาศ โรจนธนกิจ (2546) ซึ่งมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ .93 ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 10 ขอ 

เปนแบบวัดที่ใหผูตอบเลือกตอบคําตอบเดียวในลักษณะของมาตรประเมินคา 6 ระดับ คือ จริงที่สุด 

จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง และไมจริงเลย ซึ่งพนักงานที่ไดคะแนนสูงจากแบบวัดนี้ แสดง

วามีการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมาก 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 
เบญจมาศ โรจนธนกิจ (2546 : 80) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางาน วัฒนธรรมองคการ ความยุติธรรมในองคการกับผลการ

ปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมีความสัมพันธทางบวก

กับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ปยานันท จิตรมานะศักด์ิ (2548 : 123) ไดศึกษาเร่ือง การมอบอํานาจในงาน การรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคาร : ศึกษาเฉพาะ

กรณีธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของ
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ตนเองในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 

 กาญจนา เหมะธร (2542 : 107) ไดศึกษาเร่ือง การศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

สายการผลิต บริษัท สหโมเสคอุตสาหกรรม จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีการรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานมากกวามีพฤติกรรมการทํางานสูงกวา ทั้งนี้เปนเพราะการท่ี

บุคคลใดมีการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานตอการกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งสูง 

บุคคลก็มีแนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรมนั้นสูงดวยเชนกัน 

 จากงานวิจัยดังกลาวสรุปไดวา การที่พนักงานรับรูความสามารถของตนจะมีความสัมพันธ

กับผลการปฏิบัติงาน และบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานสูงจะมีพฤติกรรม

การปฏิบัติงานสูงกวาบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานนอย ซึ่งอาจกลาวไดวา

หากพนักงานคนใดรูวาตนมีความสามารถก็จะมีความสนใจและตั้งใจในการทํางานสงผลใหเกิด

พฤติกรรมในการทํางานที่ดี 

2.2 บุคลิกภาพมีสติที่เกี่ยวของกบัพฤติกรรมการทํางาน 
ในดานความหมายของบุคลิกภาพนั้น บุคลิกภาพ หมายถึง คุณลักษณะโดยสวนรวมทั้งหมด

ของบุคคล ซึ่งประกอบไปดวยคุณลักษณะภายนอก ไดแก รูปราง หนาตา ฯลฯ และคุณลักษณะภายใน 

ไดแก นิสัย ความคิด ความเช่ือ ทัศนคติ คานิยม ฯลฯ ซึ่งคุณลักษณะทั้งหลายเหลานี้เปนตัวกําหนด

รูปแบบของพฤติกรรมการแสดงออก จนกลายเปนเอกลักษณเฉพาะตัว อันมีผลทําใหบุคคลนั้น

แตกตางไปจากคนอ่ืน จะเห็นไดวาบุคลิกภาพเปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลซ่ึงมีความแตกตาง

กันไป และสาเหตุที่ทําใหบุคลิกภาพของแตละคนแตกตางกันนั้น เนื่องมาจากปจจัยสําคัญ 2 ประการ 

คือ (เติมศักด์ิ คทวณิช. 2546 : 233) 

 1. อิทธิพลของพันธุกรรมท่ีมีตอบุคลิกภาพของบุคคล (Heredity) ซึ่งสวนใหญแลวจะ

พบวาบุคลิกภาพในสวนของลักษณะภายนอก หรือทางรางกายนั้นจะไดรับอิทธิพลมาจากพันธุกรรม

เปนสวนใหญ เชน บุคลิกลักษณะดานรูปรางหนาตา กลไกการทํางานของรางกายบางอยาง รวมถึง

บุคลิกภาพในสวนที่เปนลักษณะภายในบางอยางที่เชื่อวาไดรับการถายทอดจากพันธุกรรมดวย เชน 

ดานสติปญญา เปนตน 

 2. อิทธิพลของส่ิงแวดลอมที่มีตอบุคลิกภาพของบุคคล (Environment) สําหรับ

ส่ิงแวดลอมนั้นนักจิตวิทยาถือวา เปนปจจัยสําคัญในการกําหนดบุคลิกภาพของบุคคลมากกวา

พันธุกรรม โดยเฉพาะส่ิงแวดลอมทางสังคม ซึ่งประกอบไปดวย ครอบครัว สถานศึกษา ศาสนา 

ส่ือมวลชน รวมไปถึงสังคมทุกระดับที่บุคคลไดมีโอกาสปฏิสัมพันธ (Interaction) หรือเกี่ยวของดวย 
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โดยส่ิงแวดลอมทางสังคมเหลานี้จะใหประสบการณตางๆ แกบุคคลจนส่ังสมข้ึนเปนบุคลิกภาพเฉพาะ

ของบุคคลนั้น 

 แนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพแบบมีสติ 
 บุคลิกภาพนั้นมีหลายลักษณะจัดเปนเอกลักษณสวนบุคคล ในดานของบุคลิกภาพใน

องคการนั้นเราสามารถพบเห็นไดจากบุคลิกลักษณะที่ถูกแสดงออกมาตามสถานการณในองคกรนั้นๆ 

ซึ่งอยางไรก็ตามอาจจะไมใชบุคลิกภาพที่ดีที่สุด และส่ิงเหลานี้เองผูจัดการตองการที่จะรูและเขา

ใจความหลากหลายของพนักงานเพื่อใหเกิดความเขาใจและความไดเปรียบ ซึ่งในการบริหารจัดการ

พนักงาน จึงมีลักษณะการบริหารที่แตกตางกันหลากหลายรูปแบบ ดังนั้นเราจะกลาวบุคลิกภาพที่

จัดเปนพฤติกรรมในองคกร ซึ่งไดแก บุคลิกภาพที่เกิดข้ึนจากสถานการณที่แยโดยเฉพาะสถานการณที่

ไมเปนไปตามบทบาทหนาที่นั้นๆ และเปนสถานการณที่เกิดจาการลงโทษและการเสริมแรงแต

บุคลิกภาพที่เขมแข็งนั้นจะเกิดจากสถานการณ ที่เกิดการกระทบกระทั่งในองคกรนอย 

 บุคลิกภาพในองคกรนั้นมีหลายดานแตดานหนึ่งที่มีความสําคัญตอการทํางานเปนดานที่

สงผลตอความถูกตองในการทํางาน และสงผลถึงความรับผิดชอบในการทํางานคือบุคลิกภาพแบบมี

สติ ซึ่งเปนคุณลักษณะของบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มีแรงจูงใจไปสูความสําเร็จ บุคคลใดก็ตามที่มี

บุคลิกภาพแบบมีสตินั้นจะเปนบุคคลที่มีความเชื่อถือเปนที่นาไววางใจ และมีแรงจูงใจในทางบวก แต

บุคคลที่มีความมีสตินอยจะเปนบุคคลที่ไมมีเหตุผล และไมมีความรับผิดชอบตอหนาที่การงาน 

บุคลิกภาพแบบมีสตินั้นเปนสวนหนึ่งของทฤษฎีบุคลิกภาพแบบ 5 องคประกอบ ในดานของการศึกษา

บุคลิกภาพ 5 องคประกอบในองคกรนั้น มีการศึกษาไวในตางประเทศเปนจํานวนมาก ทั้งนี้เนื่องจาก

บุคลิกภาพเหลานี้มีผลและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในองคกร  (John. 1996 : 75-77) ในการศึกษา

บุคลิกภาพของบุคคล แนวคิดที่เปนที่ยอมรับกันมาก ซึ่งแมคแครและคอสตารไดศึกษาวิจัยอยาง

กวางขวางและแสดงใหเห็นวาโครงสรางองคประกอบซ่ึงพัฒนาจากแนวคิดองคประกอบด้ังเดิม 5 

ประการ สามารถใชทํานายผลการปฏิบัติงานได โดยเฉพาะในการใชกับผูสมัครงานรายใหม (Costa & 

McCrae. 1992 : 13-18) รูปแบบบุคลิกภาพดังกลาว 5 องคประกอบ ประกอบดวย 1) แบบหวั่นไหว 

(neuroticism) 2) แบบแสดงตัว (extraversion) 3) แบบเปดกวาง (openness) 4) แบบออนโยน 

(agreeableness) และ 5) แบบมีสติ (conscientiousness) (วัลภา สบายยิ่ง. 2542 : 51) ซึ่ง

บุคลิกภาพท่ีสําคัญองคประกอบหนึ่งคือ บุคลิกภาพแบบมีสติ ซึ่งเปนบุคลิกภาพที่สามารถทํานายผล

การปฏิบัติงานได โดยในการทํางานของพนักงานหากจะไดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน

ที่ดีไดนั้นความมีสติในการทํางานก็จัดเปนส่ิงที่สําคัญ ซึ่งในดานบุคลิกภาพแบบมีสตินี้ ไดมีผูใหนิยาม

ไวดังนี้ 
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 วัลภา สบายยิ่ง (2542 : 9) ไดใหความหมายของ บุคลิกภาพแบบมีสติ หมายถึง การมี

ความสามารถ (competence) ความเปนระเบียบ (order) การมีความรับผิดชอบในหนาที่ 

(dutifulness) การมีความตองการสัมฤทธิผล (achievement striving) ความมีวินัยในตนเอง (self-

discipline) และความคิดที่สามารถปฏิบัติได (deliberation)  

 -  การมีความสามารถ หมายถึง ผูที่สามารถจัดการกับชีวิตตนเองไดมีความเปนเหตุเปน

ผลและมีประสิทธิภาพในตนเอง 

 -   ความเปนระเบียบ หมายถึง ผูที่มีความเปนระเบียบเรียบรอย 

 -  การมีความรับผิดชอบในหนาที่ หมายถึง ผูที่ยึดมั่นในหลักการทางจริยธรรมและการ

ปฏิบัติตามคํามั่นที่ใหไว 

 -  การมีความตองการสัมฤทธิผล หมายถึง การทํางานหนักเพื่อประสบความสําเร็จใน

งานตามเปาหมาย 

 -  ความมีวินัยในตนเอง หมายถึง ความสามารถที่จะเริ่มและปฏิบัติงานใหสําเร็จแมวา

เต็มไปดวยความเบ่ือหนาย หรืออุปสรรคก็ตาม 

 - ความคิดที่สามารถปฏิบัติได หมายถึง การมีความคิดที่สามารถปฏิบัติไดมีความ

ระมัดระวังในการปฏิบัติใหบรรลุเปาหมาย 

สรุปไดวา บุคลิกภาพแบบมีสติ หมายถึง การที่พนักงานมีความเปนเหตุเปนผล มีความ

เปนระเบียบ มีวินัยในตน จดจอในการทําส่ิงใดส่ิงหนึ่ง มีความคิดที่สามารถปฏิบัติได มีความ

ระมัดระวังในการปฏิบัติใหบรรลุเปาหมาย ยึดมั่นในหลักการปฏิบัติตามคํามั่นที่ใหไว  

แบบวัดที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับบุคลิกภาพแบบมีสติในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ  

โดยไดรับแนวคิดมาจากคอสตาและแมคแคร (Costa & McCrae. 1992) และพัฒนาจากแบบวัดของ  

วัลภา สบายยิ่ง (2542) ซึ่งมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ .74 ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 10 ขอ  

เปนแบบวัดที่ใหผูตอบเลือกตอบคําตอบเดียวในลักษณะของมาตรประเมินคา 6 ระดับ คือ จริงที่สุด 

จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง และไมจริงเลย  ซึ่งพนักงานที่ไดคะแนนสูงจากแบบวัดนี้ แสดง

วามีบุคลิกภาพแบบมีสติในการทํางานมาก 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับบุคลิกภาพแบบมีสติ 
วัลภา สบายยิ่ง (2542 : 102-110) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยดานการต้ังเปาหมาย การรับรู

ความสามารถของตนเองและบุคลิกภาพที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของผูจําหนายตรง ผลการวิจัย

พบวา  บุคลิกภาพแบบมีสติมีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 

.14 แสดงวาหากมีคะแนนบุคลิกภาพสูงก็จะมีบุคลิกภาพแบบมีสติสูงดวย ซึ่งบุคลิกภาพแบบมีสตินั้นมี

ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพนักงานโดยตรง 
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พิศาล สระบัว (2550 : 66) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธของคานิยม บุคลิกภาพ และความ 

พึงพอใจในชีวิตความเปนอยูกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค

สํานักงานใหญกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สรุปไดวา บุคลิกภาพมีผลตอการปฏิบัติของพนักงานโดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลิกภาพแบบมีสติ

นั้น  มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของพนักงาน เพราะผลสัมฤทธ์ิของงานที่มี

ประสิทธิภาพสูงตรงตามมาตรฐานที่ตองการนั้น เกิดจากการทํางานที่มีสติ  

2.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เกีย่วของกับพฤติกรรมการทํางาน 
 ในทางจิตวิทยาไดกลาวถึง แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุนใหแสดง

พฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง ความตองการแรงจูงใจในการทํางานจึงเปนความพยายามของ

บุคคลในการทํางานใหเจริญกาวหนา แรงจูงใจจะทําใหแตละบุคคลเลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนองตอ

ส่ิงเราที่เหมาะสมที่สุดในแตละสถานการณที่แตกตางกันออกไปพฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้ เปนผลจาก

ลักษณะในตัวบุคคลและสภาพแวดลอมดังนี้ (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2535 : 129-130) 

 1. ถาบุคคลมีความสนใจในสิ่งใดก็จะเลือกแสดงพฤตกิรรมและมีความพอใจที่จะทาํ

กิจกรรมนัน้ๆรวมทัง้พยายามทําใหเกิดผลดีที่สุด  

 2. ความตองการจะเปนแรงกระตุนที่ทําใหกิจกรรมตางๆ เพื่อสนองความตองการนั้น  

3. คานิยมที่เปนคุณคาของส่ิงตางๆ เชน คานิยมทางเศรษฐกิจ สังคม ความงาม 

จริยธรรม วิชาการ เหลานี้จะเปนแรงกระตุนใหแรงขับของพฤติกรรมตามคานิยมนั้น 

 4. ทัศนคติที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งก็มีผลตอพฤติกรรมนั้น เชน ถามีทัศนคติที่ดีตอการทํางานก็

จะทํางานดวยความทุมเท  

5. ความมุงหวังที่ตางระดับกัน ก็เกิดแรงกระตุนที่ตางระดับกันดวยคนที่ต้ังระดับตางกันก็

เกิดแรงกระตุนที่ตางระดับกันดวย คนที่ต้ังระดับความมุงหวังไวสูงจะพยายามมากกวาผูที่ต้ังระดับ

ความมุงหวังไวตํ่า 

6. การแสดงออกของความตองการในแตละสังคมจะแตกตางออกไปตามขนบธรรมเนียม

ประเพณีและวัฒนธรรมของสังคมของตน ยิ่งไปกวานั้นคนในสังคมเดียวกัน ยังมีพฤติกรรมในการแสดง

ความตองการที่ตางกันอีกดวยเพราะส่ิงเหลานี้เกิดจากการเรียนรูของคน 

7. ความตองการอยางเดียวกันทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่แตกตางกันได 

8. แรงผลักดันที่แตกตางกัน ทําใหการแสดงออกของพฤติกรรมที่เหมือนกันได 
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9.พฤติกรรมอาจสนองความตองการไดหลายๆ ทางและมากกวาหนึ่งอยางในเวลา

เดียวกนั เชน ต้ังใจทํางานเพื่อไวข้ึนเงินเดือนและไดชื่อเสียงเกียรติยศ ความยกยองและยอมรับจาก

ผูอ่ืน 

แรงจูงใจภายในการทํางานกับการบรหิารงานบุคคล 
เปนที่ยอมรับวาบุคคลเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดขององคการ การปฏิบัติงานในองคการ 

ควรจะไดตอบสนองความตองการของบุคคล โดยท่ัวไปการทํางานของบุคคลไมทําเต็มความสามารถ 

ยกเวนบุคคลจะมีแรงจูงใจที่จะทํางานตามที่เขาตองการ โดยเฉพาะแรงจูงใจที่เหมาะสมจะทําใหเขา

เอาใจใสกับงานมากข้ึน หากหนวยงานตองการไดพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน จึงตองทําความ

เขาใจถึงความตองการของพนักงานและสามารถหาส่ิงจูงใจใหเขาทํางานขณะเดียวกัน หากความ

ตองการของเขามีจุดหมายเดียวกันกับเปาหมายตามที่ตองการ งานดานบริหารบุคคลจึงมีสวนสําคัญ 

ที่จะตอบสนองความตองการของบุคคลเพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงาน 
 ปจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการทํางาน 

แรงจูงใจในการทํางานแบงเปน 2 ประเภทคือแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก 

แรงจูงใจภายในแตกตางจากแรงจูงใจภายนอกที่วาแรงจูงใจภายใน เกิดจากพฤติกรรมที่เขาแสดงออก

ดวยความตองการของตนเองมากกวา ผลตอบแทนจากวัตถุและส่ิงของ 

แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจภายในมี 3 แนวคิดที่จะใหเขาใจพฤติกรรมการจูงใจคือ 

 (1) แนวคิดของเฮ็บบ (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2535 : 129-141 ; อางอิงจาก 

Hebb.1995) เนนทางดานชีวภาพที่อธิบายถึงบุคคล ชอบที่จะคนหาส่ิงเราใจ ระดับของส่ิงเราใจเกิด

จาก ปจจัยส่ิงแวดลอมของบุคคลนั้น ถาระดับส่ิงเราใจตํ่า เมื่อเปรียบเทียบกับระดับความปรารถนา

ของคนนั้นบุคคลก็จะเกิดแรงจูงใจ ภายในเพิ่มข้ึน 

 (2) แนวคิดของซาจอนซ (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2535 : 129-141 ; อางอิงจาก 

Zajonce.1960) กลาววา บุคคลมีความปรารถนาและพฤติ-กรรมตามปรารถนา ความเชื่อ ความคิด 

การรับรูคานิยมของตนเอง 

 (3) แนวคิดของไวท (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2535:129-141 ; อางอิงจาก White.1959) 

บุคคลมีสมรรถภาพ และความสามารถ ซึ่งสามารถจัดการเอาชนะส่ิงแวดลอมและสถานการณ 

 จากแนวคิดทั้ง 3 สามารถสรุปไดวา ระดับความพยายามของบุคคลในการทํางาน

สามารถอธิบายรางวัลจากแรงจูงใจภายในเปน 2 ลักษณะคือ  

 (ก) ที่ต้ังของสาเหตุและผล (Locus of Causality) เมื่อพฤติกรรมเกิดจากแรงจูงใจภายใน 

การรับรูของบุคคลจะอยูภายใตการควบคุมของตัวเขาเอง ในทางตรงกันขาม ถาการรับรูของบุคคลวา



 

 

27

ความสําเร็จของงานเกิดข้ึนจากปจจัยภายนอก บุคคลก็จะคาดหวังถึงรางวัล คาตอบแทนที่ไดรับจาก

ภายนอก 

 (ข) รางวัลและคาตอบแทนมีอิทธิพลตอการจูงใจภายในเชนกันรางวัลและคาตอบแทนจะ

ทําใหคนเกิด ความมั่นใจถึงความมีสมรรถภาพและเกิดความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเอง สวน

คําตําหนิหรือกลาวโทษก็จะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกถึงความไรสมรรถภาพของตนเองและไมสามารถ

ตัดสินใจหรือเชื่อถือตนเองจะลดแรงจูงใจภายในไดเชนเดียวกัน 

ความตองการของบุคคลเกิดจากการขาดส่ิงใดส่ิงหนึ่งของบุคคลนั้นเปนการขาดความ

สมดุลยทั้งทางรางกายและสภาพแวดลอมภายนอก แรงจูงใจใหเกิดแรงขับ (Drive) ข้ึน บุคคลทุกคน

ตองการหลายส่ิงหลายอยางและมีความตองการหลายระดับ ความตองการของบุคคลแบงเปน 2 กลุม 

ดังนี้ 

1. ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) เปนแรงผลักดันที่เกิดข้ึน พรอมกับ

ความตองการมีชีวิต การดํารงชีวิต วุฒิภาวะไมจําเปนตองอาศัยประสบการณการเรียนรูแตอยางไร 

เกิดข้ึนเนื่องจากความตองการรางกายของเราเปนสําคัญ เปนแรงขับเบ้ืองตนที่รางกายถูกกระตุน ทาํให

เกิดความวองไว กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาที่จะตอบสนองตอส่ิงเรา เกิดข้ึนจากสภาวะทางอารมณ ส่ิง

กระตุนทั้งจากภายในและภายนอกจะมีอิทธิพลตอแรงจูงใจดังนี้ 

 1.1 ความหิว คนเราตองมีอาหารเขาสูรางกายเพื่อหลอเล้ียงชีวิต อาหารเปนส่ิงจําเปน 

ความตองการอาหารเกิดข้ึน เนื่องจากอาหารในเลือดลดลง กระเพาะอาหารบีบตัวสรางส่ิงเราภายใน

เปนสภาวะของแรงขับ 

 1.2 ความกระหาย เมื่อรางกายของคนเราขาดนํ้า ทําใหเรารูสึกลําคอและปากแหงผาก 

เกิดความตองการที่จะไดน้ํามาด่ืม เพื่อรักษาความสมดุลของรางกาย รางกายของคนเรามักจะสูญเสีย

น้ํา เนื่องจากอากาศรอนอบอาว การออกกําลังกาย การทํางานหนัก ทําใหเหงื่อออกรางกายขับน้ําเปน

ปสสาวะ ทําใหตองการน้ําไปเพิ่มเติมเสมอ 

 1.3 ความตองการทางเพศ ความตองการดานนี้จะเร่ิมข้ึนเมื่อคนเรายางเขาสูวัยรน และ

เปนผูใหญ อาจจะลดลงเมื่อมีอายุมากข้ึนตามลําดับ การแสดงออกถึงความตองการทางเพศ ข้ึนอยูกับ

ปจจัยอ่ืนๆ เชน ความพึงพอใจ รสนิยม ขนบธรรมเนียมประเพณีของสังคมนั้น 

 1.4 อุณหภูมิที่เหมาะสม ส่ิงมีชีวิตจะดํารงชีวิตอยูไดก็ตองอาศัยความสมดุลยทางดาน

รางกาย อุณหภูมิในรางกายไมสูงหรือตอจนเกินไปอุณหภูมิภายนอกก็เชนกัน ไมตํ่าหรือสูงเกินกวา

ปกติที่รางกายจะทนได เมื่อเกิดความหนาวจัดก็จะเกิดแรงขับ เพื่อเสาะแสวงหาส่ิงอ่ืน มาทําใหรางกาย

เกิดความอบอุนตามตองการ เส้ือผา เคร่ืองนุงหม ซึ่งเปนปจจัยหนึ่งในปจจัย 4 



 

 

28

 1.5 การหลีกเล่ียงความเจ็บปวด แรงขับชนิดนี้เกิดจากความตองการหลีกหนีความ

เจ็บปวดเพื่อใหรางกายเกิดความปลอดภัย ความเจ็บไขของรางกาย ทําใหรางกายพยายามสราง

ภูมิคุมกัน จนสามารถตานทานโรคและเม่ือมีบุคคลอ่ืนๆ จะทํารายเรา เราก็จะพยายามหลีกหนีหรือ

หลบไป เปนตน 

 1.6 ความตองการพักผอนนอนหลับเมื่อรางกายเกิดความเหน็ดเหน่ือย เนื่องจากการใช

พลังงานออกแรงในการทํางาน เกิดความเหนื่อยลาเกิดความออนเพลียของรางกาย เราตองการนอน

หลับพักผอน เพื่อจะผอนคลายใหรางกายไดมีโอกาสสะสมพลังงานใหม และซอมแซมสวนสึกหลอของ

รางกาย 

 1.7 ความตองการอากาศบริสุทธิ์ที่มีกาซออกซิเจน สําหรับการหายใจ เราอาจอดขาวอด

น้ําไดหลายช่ัวโมง แตกล้ันหายใจไดไมนาน 

 1.8 ความตองการการขับถาย เปนการขับของเสียออกจากรางกาย เปนส่ิงจําเปน

เชนเดียวกับอาหารและน้ํา เพราะของเสียเหลานี้จะเปนพิษตอรางกาย ทําใหเราอึดอัดไมสบาย 

บางคร้ังถาตกคางในรางกายนานๆ อาจทําลายชีวิตได 

2. ความตองการทางจิตใจและสังคม (Psychological and Social Needs) การจูงใจ

ประเภทนี้ คอนขางจะสลับซับซอน เกิดข้ึนจากสภาพสังคม วัฒนธรรม การเรียนรูและประสบการณที่

บุคคลนั้นไดรับและเปนสมาชิกอยู แยกไดดังนี้ 

 2.1 ความตองการที่เกิดจากสังคม ซึ่งเปนมรดกตกทอดทางวัฒนธรรมและกลายมาเปน

ลักษณะนิสัย ประจําตัวของแตละคนซ่ึงส่ิงเหลานี้จะแตกตางกันไปในแตละสังคม 

 2.2 ความตองการทางสังคมที่เกิดจากการเรียนรู เราตองมีประสบการณและการเรียนรูมา

กอน จึงจะเขาใจและเลือกปฏิบัติได บางทีเราตองศึกษาวามันเร่ิมตนอยางไรและปฏิบัติอยางไรใน

สังคม 

ในดานทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางานนั้น แบงการพิจารณาได 2 ประเภท 

 1. ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายเนื้อหาของงาน ไดแก ความสําคัญของงาน ความทาทายของ

งาน ความเจริญกาวหนาในงาน ความรับผิดชอบในงาน  

 2. ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายกระบวนการในการทํางาน ไดแก กระบวนการทางจิตวิทยา 

การตัดสินใจและการเลือกงาน  

การทํางานของแตละบุคคลยอมข้ึนอยูกับแรงจูงใจ ที่เปนส่ิงกระตุนใหแตละคนทํางาน 

ผลงานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไม ข้ึนอยูกับปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน ปจจัยภายนอกไดแก 

สิ่งแวดลอมในการทํางานเชน สถานที่ แสงสวาง ระเบียนกฎเกณฑของสถานที่ทํางาน บรรยากาศ เวลา

ในการทํางานเปนตน เศรษฐกิจเปนคาตอบแทนจากการทํางานไดแกคาจาง คาแรง เงินเดือน โบนัส  
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คาสมนาคุณ คาตอบแทน รวมทั้งฐานะทางครอบครัว ฐานะทางสังคม การเปนสวนหนึ่งของงานและ

สังคม ก็จะทําใหบุคคลนั้นเกิดความภาคภูมิใจมีความรับผิดชอบมากข้ึน สวนปจจัยภายใน ไดแก   

เจตคติตองาน ความรูสึกวางานนั้นมีคุณคาเปนการรับผิดชอบตอสังคม จะกอใหเกิดประโยชนแก

ตนเองและสังคมก็จะทําใหบุคคลนั้นภาคภูมิใจ มีความรับผิดชอบมากข้ึน สวนความอิสระในการ

ทํางาน ความสามารถใชความรูความสามารถไดเต็มที่โดยไมตองมีใครมาบังคับบัญชา ไมไดรับการ 

บีบบังคับจากผูอ่ืน มีอิสระในการทํางาน เปนมูลเหตุใหคนต้ังใจทํางาน และมีความสุขในการทํางาน

ดวย (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2535 : 129-141) 

 

แนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน 
ปจจัยภายในที่ทําใหเกิดพฤติกรรมไดแก ปจจัยที่อยูภายในของแตละบุคคลซ่ึงมีอยูแตกตาง

กันในการบริหารงานบุคคลผูบริหารจะพบวาการทํางานของผูใตบังคับบัญชามีความแตกตางกันบาง

คนขยันหมั่นเพียรทํางานหนักกวาคนอ่ืน มีประสิทธิภาพในการทํางานสูงกวาคนอ่ืน ทั้งนี้เนื่องมาจาก

แรงจูงใจในการทํางานไดรับผลกระทบจากปจจัยภายในที่แตกตางกัน ปจจัยที่สําคัญๆ ที่มีผลกระทบ

ตอการกระตุนใหเกิดพฤติกรรม ไดแก ความสนใจ ทัศนคติ และความตองการ ในความจริงจะพบวาคน

ที่ทํางานหรือกระทํากิจกรรมที่ตนเองชอบหรือสนใจ มักจะยินดีและทุมเทความพยายามใหกับงานหรือ

กิจกรรมนั้นๆ มากกวาการทํางานที่ตนไมสนใจ นอกจากนี้แลวคนยิ่งมีทัศนคติในทางบวกตองานนั้นๆ 

ก็จะยิ่งขยันหมั่นเพียร ทํางานหนักยิ่งข้ึน จึงอาจกลาวไดวาความสนใจและทัศนคติที่ดีที่มีตองาน  

มีผลกระทบตอการจูงใจในการทํางานของบุคคลไดสวนหนึ่ง  (สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2540 : 385-387) 

อยางไรก็ตาม นักวิชาการจํานวนมากไดใหความสนใจกับปญหาดานความตองการมากกวา 

โดยไดทําการศึกษาคนควาเกี่ยวกับความตองการของมนุษย และเห็นวาเมื่อมนุษยมีความตองการ

เกิดข้ึนและความตองการนั้นยังไมไดรับการตอบสนอง จะมีความพยายามเพ่ิมข้ึนเพื่อใหสามารถ

ตอบสนองความตองการของตนใหได จึงมีความเห็นวามนุษยมีพลังกระตุนอันเกิดจากความตองการ 

แนวความคิดที่นิยมกันมาก ไดแกแนวความคิดเกี่ยวกับลําดับชั้นของความตองการของอับบราฮัม มาส

โลว (สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2540 : 385-387 ; อางอิงจาก 

Maslow .1970) ซึ่งไดจัดลําดับไวดังนี ้

 ความตองการทางรางกายเปนความตองการข้ันพื้นฐานที่ตองไดรับการตอบสนองจาก

อาหาร น้ํา อากาศ และความสัมพันธทางเพศ 

 ความตองการความปลอดภัย เปนความตองการที่ตองไดรับการตอบสนองดวยความ

มั่นคง และการปกปองจากภยนัตรายตางๆ 
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ความตองการทางสังคมและความรัก เปนความตองการที่ตองไดรับการตอบสนอง โดย

การยอมรับและมิตรภาพจากพวกพอง 

 ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง เปนความตองการที่ตองตอบสนองดวยความรูสึกใน

คุณคาแหงตนเอง 

ความตองการความสําเร็จในชีวิต การสนองตอบความตองการนี้ ไดแก การที่สามารถจะ

เปนไดทุกๆ ส่ิงที่อยากจะเปน 

ความตองการและส่ิงตอบสนองความตองการดังกลาวขางตนอาจแสดงได ดัง

ภาพประกอบ 4 

แสดงความตองการและส่ิงตอบสนอง 

 

 

 

 
ความตองการความสําเร็จในชีวิต     ความสามารถที่จะเปนไปในทุกๆ ส่ิงที่อยากเปน 

 
ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง    ความรูสึกในคุณคาแหงตนเอง 

 

ความตองการทางสังคมและความรัก             การยอมรับและมิตรภาพจากพวกพอง 

 

ความตองการความปลอดภัย           ความม่ันคงและการปกปองจากภยันตราย 

 

ความตองการขั้นพื้นฐาน                  อาหาร น้ํา อากาศ ความสัมพันธทางเพศ 

 

ภาพประกอบ 4 ความตองการ 5 ระดับของมาสโลว 
 

 มาสโลว มีความเห็นวาความตองการทั้ง 5 ระดับนี้ตางก็มีความสําคัญตอมนุษยได 

สถานการณตางๆ ไมเทากันเสมอไป คือความตองการใดยังไมไดรับการตอบสนองความตองการนั้นก็

จะเปนพลังกระตุนพฤติกรรมมนุษยใหเปนไปตามที่ตองการได แตเมื่อความตองการนั้นไดรับการ

ตอบสนองแลวก็จะไมเปนพลังกระตุนพฤติกรรมอีกตอไป โดความตองการข้ันสูงกวาจะทําหนาที่เปน

พลังกระตุนแทนตอไป ดังนั้น ความตองการขั้นสูงนี้จะไมเปนพลังกระตุนไดเลย ถาความตองการข้ันตํ่า

กวายังไมไดรับการตอบสนองมนุษยทุกคนยอมแสวงหาการตอบสนองความตองการของตนสูงข้ึนไป

 

 

 

ระดับ 5ถ

ระดับ 4 

ระดับ 3 

ระดับ 2 

ระดับ 1 
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ตามลําดับชั้นจนถึงความตองการสูงสุด คือความตองการความสําเร็จในชีวิต ไมมีใครยินดีกับความ

ตองการขั้นพื้นฐานเพียงอยางเดียวเทานั้น  

 แนวความคิดนี้เปนประโยชนตอผูบริหารในการสรางการจูงใจเพื่อกระตุนพฤติกรรม

ผูใตบังคับบัญชา ทําใหผูบริหารตองคอยสนใจศึกษาความเปล่ียนแปลงในความตองการของ

ผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ เพื่อจะไดรูวาความตองการขั้นใดกําลังมีอิทธิพลอยูในขณะนั้น และพยายาม

ตอบสนองความตองการใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงนั้นๆ และเปนที่นาสังเกตวาโดยทั่วๆ ไป

ความตองการของบุคคลที่ทํางานในองคการ ที่มีความสําคัญตอการจูงใจนั้นประกอบดวยความ

ตองการความมั่นคงปลอดภัยซ่ึงมักจะแสดงออกในรูปของความตองการอํานาจ ความตองการทาง

สังคมและความรักซึ่งแสดงออกในรูปของความตองการเขาพวกพองหรือเขากลุม และความตองการ

ความสําเร็จในชีวิต ซึ่งเปนสวนที่แยกไมออกจากความตองการความสําเร็จในการทํางาน นอกจากนี้ 

แมคเคลแลนด (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2535 : 129-135 ; อางอิงจาก McClelland . n.d) ยังได

พยายามเนนเฉพาะความตองการระดับสูงสุดโดยใหความเห็นวา ความเต็มใจในการทํางานของคน

เกิดข้ึนจากความตองการความสําเร็จ คือคนท่ีตองการความสําเร็จจะเห็นวาการไดเปนสมาชิกของ

องคการก็คือ โอกาสที่จะแกปญหาที่ทาทายและสรางคุณงามความดี ส่ิงที่สนองความตองการบุคคล

เหลานี้ก็คือการไดมีความรับผิดชอบในงาน การบรรลุจุดมุงหมายของงาน และการไดรับขอมูล

ยอนกลับอยางสม่ําเสมอ งานที่ยุงยากแตสามารถบรรลุผลสําเร็จไดจะทําใหเกิดความรูสึกวามีการ

แขงขันซึ่งจะเปนการจูงใจบุคคลเหลานี้ไดเปนอยางดี โดยเขาจะทํางานหนักเพื่อเอาชนะความยุงยาก

เหลานั้น ผูบริหารตองรับรูความตองการความสําเร็จนี้และระบุไดวาใครบางที่มีความตองการ

ความสําเร็จเปนอยางมาก เพื่อหาแนวทางในการจูงใจโดยการกําหนดงานที่คอนขางจะยากแตก็

สามารถบรรลุผลสําเร็จไดและพยายามปอนขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับความกาวหนาของงานใหรูเปน

ระยะๆ 

 อรพินทร ชูชม ; อัจฉรา สุขารมณและวิลาสลักษณ ชัววัลลี (2542 : 3) ไดใหความหมาย 

แรงจูงใจภายใน หมายถึง ความตองการและควางพึงพอใจของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมตางๆ  

ที่เกิดข้ึนจากการเสาะแสวงหาของตนเอง โดยปจจัยที่ซอนเรนอยูภายในงาน (เชน งานท่ีนาสนใจ 

แปลกใหม และทาทาย) เปนแรงผลักดัน ไมตองอาศัยรางวัลภายนอก หรือกฎเกณฑภายนอกเปน

ขอบังคับ ประกอบดวยองคประกอบ 5 ดานไดแก ความตองการส่ิงทาทาย ความสนใจ – เพลิดเพลิน 

ความเปนตัวของตัวเอง ความตองการมีความสามารถ และความมุงมั่น 

 สรุปไดวา แรงจูงใจภายใน หมายถึง ความตองการและความพึงพอใจของบุคคลที่จะแสดง

พฤติกรรมตางๆดวยความเต็มใจ ที่เกิดข้ึนจากการเสาะแสวงหาของตนเอง โดยปจจัยที่ซอนเรนอยู

ภายในงาน เชน ความนาสนใจในงาน ความแปลกใหม เปนแรงผลักดัน ไมตองอาศัยรางวัลภายนอก   
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แนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน 
ปจจัยภายนอกของบุคคล หมายถึง ปจจัยทางองคการที่จะชวยรักษาพฤติกรรมที่พึงประสงค

ไวได โดยมีขอสมมติวาจะมีผลกระทบตอสมาชิกในองคการทุกคนเหมือนกันหมด แนวความคิดนี้ 

จึงไมคํานึงถึงความแตกตางของบุคคลในการตอบสนองตอปจจัยตางๆ เหลานั้น แนวความคิด 

ที่สําคัญๆ  (สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2540 : 388-389) ไดแก  

 1. ทฤษฎีปจจัยสองประการของ เฮอรสเบิรก (ประยงค มีผล. 2545 : 29-30 ; อางอิงจาก 

Herzberg. 1959)ไดทําการศึกษาปจจัยภายนอกที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจของคนในองคการ และแบง

ปจจัยออกเปนสองประการ คือ 

  1.1 ปจจัยสรางแรงจูงใจ ซึ่งคือ เปนตัวกระตุนแรงจูงใจเปนปจจัยเกี่ยวกับงาน ซึ่งเปน

สาเหตุแหงความพอใจในการทํางาน ไดแกความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับ ความรับผิดชอบ 

โอกาสกาวหนา และลักษณะของงานที่ทํา ถามีปจจัยเหลานี้คนงานก็จะเกิดความพอใจในการทํางาน

และเกิดแรงจูงใจ เพราะสามารถสนองความตองการความสําเร็จในชีวิตได แตถาไมมีปจจัยเหลานี้ 

ความพอใจในการทํางานและแรงจูงในก็ไมเกิดข้ึน 

  1.2 ปจจัยรักษาสุขลักษณะ (Hygiene Factor) เปนปจจัยที่เกี่ยวกับส่ิงแวดลอมของงาน 

ซึ่งมักจะเปนสาเหตุแหงความไมพอใจในการทํางาน ปจจัยเหลานี้ไดแก นโยบายและการบริหารของ

องคการ การควบคุมบังคับบัญชา เงินเดือน สภาพการทํางาน และความสัมพันธระหวางบุคคล  

ถาปจจัยเหลานี้ขาดไปจะทําใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน แตถามีอยูก็สามารถชวยปองกันไมให

เกิดความไมพอใจในการทํางาน แตก็ไมไดเพิ่มความพอใจในการทํางานหรือเพิ่มแรงจูงใจไดเลย  

ที่เรียกวาปจจัยรักษาสุขลักษณะก็เพราะเปนปจจัยที่ชวยปองกันความรูสึกเบ่ือหนายงานได 

 จากแนวความคิดขางตนจะเห็นวาการไมมีความไมพอใจในการทํางาน ไมไดหมายความวา

จะมีความพอในการทํางาน แตเปนเพียงความรูสึกเฉยๆ ไมมีอะไรเกิดข้ึน สภาพการทํางานที่ดีและ

นโยบายขององคการที่สมเหตุสมผลไมใชพลังที่จะกระตุนแรงจูงในใหสูงได แตมักจะเปนส่ิงที่ตองทํามา

กอนการสรางแรงจูงใจเสมอ คนที่ไมมีความไมพอใจในการทํางานยอมถูกจูงใจไดงายกวาคนที่มีความ

ไมพอใจในการทํางานเปนพื้นฐานอยูแลว 

 แนวความคิดนี้มีประโยชนตอผูบริหารในอันที่จะรักษาพฤติกรรมที่พึงประสงคไว โดยคํานึง

อยูเสมอวาความพอใจในการทํางานจะทําใหเกิดความต้ังใจในการทํางาน และความไมพอใจในการ

ทํางานจะนําไปสูการหลีกเล่ียงงาน ผูบริหารจึงควรควบคุมปจจัยภายนอกโดยพยายามปรับปรุงปจจัย

เกี่ยวกับงานเพื่อสรางแรงจูงใจ และพยายามรักษาปจจัยแวดลอมของงานใหอยูในระดับที่จะไม

กอใหเกิดความไมพอใจในการทํางานได 
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 2. แนวความคิดเกี่ยวกับการเสริมพลัง (Reinforcement) เปนแนวความคิดที่เนนการให

รางวัลและการเสริมพลังเพื่อการจูงใจ โดยมีความเห็นวามนุษยจะกระทําการใดๆ ที่รูวาจะไดรับรางวัล

ตอบแทน สกินเนอร (ประยงค มีผล. 2545 : 29-30 ; อางอิงจาก B.F. Skinner. n.d.) ไดศึกษา

ความสัมพันธระหวางรางวัลกับการทํางานเพื่อหาทางทําใหวิธีการใหรางวัลไดผล โดยพิจารณาถึง

สวนประกอบ 3 ประการ คือ 

2.1 ส่ิงเรา หมายถึงส่ิงแวดลอมหรือสภาวะของพฤติกรรมที่เกิดข้ึน 

2.2 การตอบสนองส่ิงเรา หมายถึง พฤติกรรมหรือการทํางาน 

  2.3 ตัวเสริมพลัง หมายถึง รางวัลตอบแทนทางบวกซึ่งจะใหไดก็ตอเมื่อพฤติกรรมหรือการ

ทํางานดีและเหมาะสม 

สวนประกอบทั้งสามนี้มีความสัมพันธกันโดยเงื่อนไขเชิงปฏิบัติ หมายความวา เมื่อเกิด

สภาวะอยางหนึ่งข้ึนแลวมีการใหรางวัล การเกิดสภาวะที่เหมือนเดิม เชน การที่คนหนึ่งทํางานแลว

ไดรับรางวัลตอบแทน เมื่อเกิดสภาวะเหมือนๆ กันข้ึนคือมีการทํางานเหมือนเดิม คนๆ นั้นก็จะเช่ือมโยง

ความคิดไปถึงรางวัลที่ตนเคยไดรับทําใหเกิดส่ิงเราข้ึน คนๆ นั้นจะทํางานซํ้าเหมือนเดิมอีกเพราะคิดวา

จะไดรับรางวัลเชนเดิม เมื่อมีการใหรางวัลอีกการใหรางวัลนี้ก็จะเปนตัวเสริมพลังทางบวก ถามีการ

เสริมพลังเร่ือยๆ ไปก็จะเปนการจูงใจใหทํางานสูงข้ึนเร่ือยๆ ผูบริหารจึงควรคํานึงอยูเสมอวาการให

รางวัลตอบแทนอยางตอเนื่อง สําหรับพฤติกรรมที่พึงประสงคจะทําใหเกิดการจูงใจในการทํางานข้ึน 

 อรพินทร ชูชม (2547 : 4) ไดใหความหมายของ แรงจูงใจภายนอก หมายถึง ความตองการ

ของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมใดออกมาโดยตองอาศัยส่ิงจูงใจภายนอก (extrinsic incentives) 

รางวัล แรงเสริม หรือกฎขอบังคับมาเปนเปนเงื่อนไขตัวกําหนดใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค

ออกมา โดยส่ิงจูงใจภายนอกท่ีใชอาจอาศัยส่ิงจูงใจภายนอกทางบวกเพ่ือใหพฤติกรรมที่พึงประสงค

ดํารงอยูและมีความเขมขนในการแสดงพฤติกรรมนั้น ไดแก การใหรางวัลหรือใหไดรับผลลัพธ 

ในทางบวก หลังจากไดกระทําพฤติกรรมนั้น  

ในดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จัดวาเปนส่ิงสําคัญในอันที่จะทําใหพนักงานมีกําลังใจใน

การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกรซึ่งในรายดานนี้ มีผูใหนิยามไวดังนี้ 

สุพิชญา อรุณวงษ (2550 : 6) ไดใหความหมายของ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

อิทธิพลภายในของบุคคลซึ่งเกี่ยวกับระดับการกําหนดทิศทาง และการใชความพยายามในการทํางาน

อยางตอเนื่อง การจูงใจจึงเปนส่ิงเรา ซึ่งทําใหบุคคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม รักษาพฤติกรรมและการ

กระทํา หรือเปนสภาพภายใน ซึ่งเปนสาเหตุใหบุคคลมีพฤติกรรมที่ทําใหเกิดความเช่ือมั่นวาจะสามารถ

บรรลุเปาหมายบางประการได  
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ธนวรรณ พร้ิงเกษมชัย (2549 : 4) ไดใหความหมายของ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

ลักษณะงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล โอกาสในการกาวหนา การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ 

ที่ไดรับ  สภาพแวดลอมในการทํางาน  คาตอบแทนและสวัสดิการ  

ธิดารัตน ดีประเสริฐ (2548 : 4) ไดใหความหมายของ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

ปจจัยตางๆ ที่เปนส่ิงกระตุนหรือเปนแรงผลักดันใหพนักงานมีความเต็มใจและมีความพึงพอใจในการที่

จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

น้ําฝน เพ็ชรดี (2547 : 4) ไดใหความหมายของ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

แรงจูงใจจากปจจัยตางๆ ที่เปนส่ิงกระตุนหรือเปนแรงผลักดันจากความตองการหรือความคาดหวัง

ตางๆ เพื่อใหพนักงานมีความเต็มใจและมีความพึงพอใจในการที่จะทําใหเกิดพฤติกรรม นั้นคือ

ปฏิบัติงานที่บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  

นฤมล  วินิจวงษ (2547 : 4) ไดใหความหมายของ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ส่ิง

กระตุนหรือแรงผลักดัน หรือความตองการที่ผลักดันใหบุคคลที่มีความเต็มใจในการทํางาน เกิดความ

พอใจและมุงมั่นที่จะทํางานใหดีที่สุดเพื่อบรรลุผลสําเร็จ วัดจากความรูสึกพึงพอใจของพนักงานที่มีตอ

ส่ิงจูงใจ หรือส่ิงกระตุนที่ไดรับจากการทํางานกับบริษัท  

เกษสุดา ตันชุน (2545 : 5) ไดใหความหมายของ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

ความรูสึกของพนักงานที่จะปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ และบรรลุวัตถุประสงคที่มีรางวัลเปน

เปาหมาย  

ประยงค มีผล (2545 : 5) ไดใหความหมายของ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

แรงผลักดันหรือแรงกระตุนที่เกิดจากความตองการที่จะไดรับการตอบสนองตอส่ิงกระตุนที่องคกรจัดให 

ซึ่งกอใหเกิดพฤติกรรมในการทาํงาน  

เบญจมาภรณ  มะวิญธร (2545 : 4) ไดใหความหมายของ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

หมายถึงแรงผลักดันจากความตองการและความคาดหวังตางๆ ของมนุษยเพื่อใหแสดงออกตามที่

ตองการ อาจกลาวไดวา ผูบริหารจะใชการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทําในสิ่งตางๆ ดวยความพึงพอใจ 

ในทางกลับกันผูใตบังคับบัญชาก็อาจใชวิธีการเดียวกันกับผูบริหาร 

สรุปไดวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ส่ิงกระตุนหรือแรงผลักดัน ความไมตองการ

หรือความตองการที่ผลักดันใหบุคคลมีความเต็มใจในการทํางานซ่ึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนี้มี

องคประกอบ 2 ดาน  คือ 

   1. แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความตองการและความพึงพอใจของ

บุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมตางๆดวยความเต็มใจ ที่เกิดข้ึนจากการเสาะแสวงหาของตนเอง โดยปจจัย

ที่ซอนเรนอยูภายในงาน เชน ความนาสนใจในงาน ความแปลกใหม เปนแรงผลักดัน  
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   2. แรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความตองการของบุคคลที่จะแสดง

พฤติกรรมใดออกมาโดยตองอาศัยส่ิงจูงในภายนอก รางวัล แรงเสริม การแขงขัน หรือกฎขอบังคับของ

บริษัท ทําใหมองเห็นจุดหมายและนําไปสูการแสดงพฤติกรรม 

 แบบวัดที่มีเนือ้หาเกี่ยวกับแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน แบบวดันี้พัฒนามาจากแบบวัด

ของอรพินทร ชูชม อัจฉรา สุขารมณและวิลาสลักษณ  ชัววัลลี (2542) ซึ่งมีคาความเช่ือมั่นทั้งฉบับ .93 

และแบบวัดทีม่ีเนื้อหาเกี่ยวกับแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน ไดรับแนวคิดมาจากเฮอรสเบิรก  

(Herzberg.1959) แบบวัดนี้พัฒนาจากแบบวัดของประยงค มีผล (2545) ซึ่งมีคาความเช่ือมัน่ทัง้ฉบับ 

.87 แบบวัดแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานและแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน ประกอบดวยขอ

คําถามจํานวน 20 ขอ เปนแบบวัดที่ใหผูตอบเลือกตอบคําตอบเดียวในลักษณะของมาตรประเมินคา 6 

ระดับ คือ จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง และไมจริงเลย ซึง่พนกังานที่ไดคะแนนสูง

ในองคประกอบใดจากแบบวัดนี้แสดงวามแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในองคประกอบนั้นมาก 

 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 น้ําฝน เพ็ชรดี (2547 : 75) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางพฤติกรรม และปจจัยที่เปน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาบริษัท เคน แมกซ (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน และดาน

ผลตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมที่มีตอการปฏิบัติงาน ระดับปานกลาง 

 ประยงค มีผล (2545 : 71-72) ไดศึกษาเร่ือง ตัวแปรที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางาน

ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเส้ือผาสําเร็จรูป บริษัทไหมทอง จํากัด กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการทํางานสงผลที่ดีตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน เมื่อ

พนักงานกับผูรวมงานมีสัมพันธภาพที่ดี พนักงานก็จะมีแรงจูงใจในการทํางาน ชวยเหลือกัน มีความ

สามัคคี คอยใหคําปรึกษาซ่ึงกันและกัน มีความเห็นอกเห็นใจกัน ซึ่งจะสงผลใหการทํางานบรรลุตาม

เปาหมายขององคกร  และเมื่อพนักงานกับผูบังคับบัญชามีสัมพันธภาพที่ดี พนักงานก็จะมีแรงจูงใจใน

การทํางาน คอยใหคําปรึกษาเมื่อพนักงานมีปญหาทั้งในเวลาการทํางานและนอกเหนือจากเวลาการ

ทํางาน ตลอดจนการแสดงออกถึงความเปนกันเองกับพนักงาน เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมใน

การแสดงความคิดเห็น ทําใหพนักงานมีความรูสึกสบายใจ ทําใหเกิดกําลังใจที่จะทํางานไดเต็ม

ความสามารถ และจะสงผลใหงานบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ 

 ธนวรรณ พร้ิงเกษมชัย (2549 : 94-95) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่มีผลตอพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานรถโดยสารประจําทาง จังหวัดขอนแกน ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ในดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงานรถ

โดยสารประจําทาง และดานการไมลาหรือไมขาดงาน การไมมาทํางานสาย เนื่องจากพนักงานคนใดได

ทํางานตามความสามารถของตนเอง ไดรับความยกยองไววางใจจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

ไดรับผิดชอบงานที่ทาทาย เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ มีสภาพแวดลอมการทํางานที่ดี และไดรับ

คาตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม เพียงพอตอการดํารงชีพแลวจะทําใหพนักงานคนนั้น มีการลา

หยุดเทาที่จําเปน ไมหลีกเล่ียงงาน มาทํางานตรงตอเวลา สามารถปฏิบัติงานของตนเองอยางเต็ม

ความสามารถ ทํางานอยางไมมีขอบกพรอง และสามารถปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดจากการ

ปฏิบัติงานของตนเองได 

 อนุสรา สรรพอุดม (2547 : 72) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจดานคาตอบแทน

และสวัสดิการที่มากข้ึนจะสงผลใหเกิดพฤติกรรมที่ดี องคกรก็จะเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล

สูงสุด 

จากงานวิจัยดังกลาวขางตนสรุปไดวา การที่พนักงานมีแรงจูงใจในดานคาตอบแทน และ

สวัสดิการที่ดีและเพิ่มมากข้ึนตามความสามารถและความขยันของพนักงาน ตลอดจนสภาพแวดลอม 

ที่มีความเหมาะสมตอการทํางานจะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานที่ดีมีประสิทธิภาพ 
 

3. ความยุติธรรมในองคกรที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางาน 

  ความหมายของความยุติธรรมในองคกร 
นุชนารถ อยูดี (2548 : 7) กลาววา ความยุติธรรมในองคกร หมายถึง การรับรูของพนักงาน

เกี่ยวกับการไดรับการปฏิบัติในดานตางๆ จากองคการอยางยุติธรรม  

เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548 : 7) กลาววา ความยุติธรรมในองคกร หมายถึง การที่บุคลากร

พิจารณาเกี่ยวกับความยุติธรรมที่ตนไดรับจากการทํางานในองคการ โดยตัดสินจากประสบการณที่

ไดรับการปฏิบัติจากองคการโดยผานนโยบาย มาตรการ ขอกําหนดในดานตาง และการกระทําของ

ตัวแทนขององคการ 

พนิดา ทองเงา (2548 : 7) กลาววา ความยุติธรรมในองคกร หมายถึง การที่พนักงานรับรูวา

ผลตอบแทนที่ตนไดรับจากองคการ กระบวนการที่องคการใชเพื่อตัดสินใจเกี่ยวกับการใหผลตอบแทน

และการปฏิสัมพันธระหวางองคการและพนักงานมีความยุติธรรม 

กรีนเบอรก (Greenberg. 1990 : 400) กลาววา ความยุติธรรมในองคการ หมายถึงความ

ยุติธรรมของผลตอบแทนที่องคการจัดสรรใหกับพนักงาน และความยุติธรรมของกระบวนการที่ใชใน

การตัดสินเพื่อกําหนดผลตอบแทน 



 

 

37

มัวรแมน (Moorman. 1991 : 845) กลาววา ความยุติธรรมในองคการ หมายถึงวิธีการ หรือ

หนทางที่พนักงานตัดสินใจวาเขาไดรับการปฏิบัติดวยความยุติธรรมในเร่ืองตางๆ ที่เกี่ยวของกับการ

ทํางาน ซึ่งเปนส่ิงที่มีอิทธิพลตอตัวแปรในการทํางานอ่ืนๆ 

คอลควิท และคณะ (Colquitt and Others. 2001 : 425) กลาววา ความยุติธรรมในองคการ

หมายถึง ความเหมาะสมถูกตอง ชอบธรรม และตรงไปตรงมา 

สรุปไดวา ความยุติธรรมในองคกร หมายถึง การที่พนักงานรับรูความเทาเทียมกันในราย

ดานผลตอบแทน  ดานกระบวนการ  ดานปฏิสัมพันธตอกัน  ดานระบบ 

  หลักทีใ่ชในการตัดสนิความยุติธรรม 
เชพพารด เลวิกกี และมินตัน (Sheppard, Lewicki and Minton. 1992 : 10-12) กลาววา 

หลักในการประเมินกระบวนการ หรือการกระทําตางๆ จะประกอบดวยหลักสําคัญ 2 ประการ คือ 

 1. หลักการของความสมดุล (Balance) เปนการเปรียบเทียบการกระทําของตนกบัการกระทาํ

ของบุคคลอ่ืนที่เหมือนกันในสถานการณเดียวกันหรือสถานการณที่คลายคลึงกัน โดยสรางสมการของ

ผลตอบแทนตอคุณคาของ ส่ิงที่ตนลงทุน  หากส่ิงที่ ลงทุนไปมากกวาผลตอบแทนที่ ได รับ  

จะรูสึกวาตนไมไดรับความยุติธรรม แตหากลงทุนไปมากและไดผลตอบแทนมากเชนเดียวกนั จะรูสึกวา

ตนไดรับความยุติธรรม ดังแสดงในภาพประกอบ 5 (Sheppard Lewicki and Minton. 1992 : 11) 

 

 
ภาพประกอบ 5 แผนภาพแสดงความสมดุลตามหลักการตัดสินความยุติธรรม  

 

 2. หลักการของความถูกตอง (Correctness) เปนการแสดงถึงคุณภาพของการตัดสินใจ

วิธีปฏิบัติ หรือการกระทําตางๆ ที่เกิดข้ึนในองคการ หลักของความถูกตองประกอบดวยลักษณะสําคัญ 

5 ประการ คือ ความคงที่แนนอน (Consistency) ความแมนยํา (Accuracy) ความชัดเจน (Clarity) วิธี

ปฏิบัติที่โปรงใส (Procedural throughness) และความสอดคลองกับคุณธรรมและคานิยมในเวลานั้น 

(Compatibility with the morals and values of the times) 

เปาหมายของความยุติธรรมในองคกร 

ส่ิงที่ตนลงทุน (My input)      ส่ิงที่ผูอ่ืนลงทุน (Other’s input) 

            ผลตอบแทนจากการลงทุน  

       (My outcome) 

 

    ผลตอบแทนจากการลงทุนของผูอ่ืน 

(Other’s outcome) 
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เชพพารด เลวิกกี และมินตัน (Sheppard, Lewicki and Minton. 1992 : 17-18) บุคคลและ

องคการตางติดตามความยุติธรรมจากเร่ืองราวในแตละวัน โดยมีเปาหมายตางกัน ซึ่งเปาหมายของ

ความยุติธรรมในองคการแบงไดเปน 3 ประการคือ 

 1. เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Performance effectiveness) ซึ่งจะ

พิจารณาถึงความสําเร็จ โดยเฉพาะอยางยิ่งความสําเร็จของบุคคล เปาหมายของประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานเกี่ยวของกับผลผลิตที่มีคุณภาพสูงและมีปริมาณมากจากการผลิตของแตละบุคคล กลุม 

สายงานและองคการ ซึ่งเปนเปาหมายพ้ืนฐานที่เกี่ยวของกับทฤษฎีเศรษฐศาสตรคลาสสิก (Classical 

Economic Theories) 

 2. เพื่อใหบรรลุและรักษาไวซึ่งความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Sense of Community) คือ

การที่บุคคลจะพยายามทําใหรูสึกวาตนเปนสมาชิกของกลุมและสามารถบงชี้วาตนเปนสมาชิกของ

กลุม ซึ่งปรากฎเปนสังคมไดแก ระดับหนวยงาน แผนก ฝายหรือองคการ ซึ่งเปาหมายนี้มีความสําคัญ

เพิ่มข้ึนในองคการที่ใหความสําคัญกับกลุมงาน ทีมขามสายงาน หรือกลยุทธพื้นฐานในการทํางาน 

 3. เพื่อศักด์ิศรีของบุคคลและความเปนมนุษย (Individual dignity and humanness) จะ

พิจารณาถึงผลตอบแทน ขบวนการและระบบภายในองคการที่จะสรางวิถีชีวิตความเปนอยูที่ดี สราง

ความมีเอกลักษณและคุณคาของบุคคล 

จากแนวคิดทฤษฎีดังกลาว จึงสรุปไดวา ความยุติธรรมในองคการเปนการรับรูของบุคคล

เกี่ยวกับการไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมจากองคการ โดยในการวิจัยคร้ังนี้ไดศึกษาตามแนวคิดของ 

เชพพารด เลวิกกี และมินตัน (Sheppard, Lewicki and Minton. 1992) ที่ไดแบงความยุติธรรมใน

องคการออกเปน 3 ประเภท ซึ่งประกอบดวย ความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) 

ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) และความยุติธรรมดานระบบ (Systematic 

Justice) ซึ่งแนวคิดนี้มีการนิยามความยุติธรรมในองคการไดอยางชัดเจนและครอบคลุม นอกจากนี้ยัง

ไดอธิบายถึงรายละเอียดตางๆ ของความยุติธรรมในแตละดานไวอีกดวย 

ประเภทของความยุติธรรมในองคกรในองคการ 
เชพพารด เลวิกกี และมินตัน (Sheppard, Lewicki and Minton. 1992 : 12-14) แบงระดับ

ของความยุติธรรมในองคกรในองคการ ออกเปน 3 ประเภท ดังนี้ 

 1. ความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน (Distributive Justice) ไดแก ความสมดุล

และความถูกตองในการจัดสรรผลตอบแทน เชน การจายคาจาง 

 2. ความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ (Procedural Justice) ไดแก ความยุติธรรม

ดานกระบวนการในการตัดสินใจ เชน ในการจายคาตอบแทน นอกจากบุคคลจะประเมินความยุติธรรม
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ในการจัดสรรผลตอบแทนแลว ยังประเมินถึงกระบวนการที่ใชในการตัดสินผลตอบแทนวามีความ

ยุติธรรมหรือไม 

 3. ความยุติธรรมในองคกรดานระบบ (Systematic Justice) ไดแก สภาพแวดลอมของ

องคการซึ่งเปนตัวกําหนดกระบวนการตางๆ ที่เกิดข้ึนในองคการ เชน ระบบการบังคับบัญชา การสราง

ขอมูล กระบวนของขอมูล และระบบการรับขอมูลในองคการ ซึ่งเปนส่ิงที่เขาใจไดยากโดยเฉพาะคนที่

อยูภายนอกองคการ และไมไดเขารวมในกระบวนการตัดสินใจ 

โฟลเกอร และครอปานซาโน (Folger and Cropanzano. 1998 : 26-49) แบงประเภทของ

ความยุติธรรมในองคกรในองคการออกเปน 3 ดาน ดังนี้ 

 1. ความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน (Distributive Justice) เปนความยุติธรรมใน

องคกร (Perceived fairness) ตอผลลัพธ (Outcome) หรือการจัดสรร (Allocation) ที่ไดรับของแตละ

บุคคล เมื่อบุคคลพิจารณาความยุติธรรมในดานผลตอบแทน เขาจะประเมินวาผลลัพธที่ไดมีความ

เหมาะสมถูกตองตามจริยธรรมหรือไม 

 2. ความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ (Procedural Justice) คือการที่บุคคลรับรูวา

วิธีการ กลไก หรือ กระบวนการตางๆ ที่ใชในการกําหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรม เชน กระบวนการ

ในการตัดสินใจ กระบวนการแกไขขอพิพาท หรือกระบวนการแบงปนส่ิงตางๆ ในองคการ 

 3. ความยุติธรรมในองคกรดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (Interactional Justice) คือการที่

บุคคลรับรูวาไดรับการปฏิบัติจากผูอ่ืนดวยความยุติธรรม แบงเปน 

 3.1 ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Informational) หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชามี

ขอมูลเพียงพอที่จะอธิบายผลของการตัดสินใจ และส่ิงที่อธิบายมีความถูกตองเหมาะสม ดังนั้น

ผูบังคับบัญชาจึงจําเปนตองมีความรูเกี่ยวกับกระบวนการตางๆ ที่มีผลกระทบตอพนักงาน และ

สามารถอธิบายในส่ิงที่พนักงานมีความกังวลใจได 

 3.2 ความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal) หมายถึง การมี

ความสัมพันธที่ดีตอผูอ่ืนในองคการ หรือบุคคลที่มีการแลกเปล่ียนกันทางสังคม ซึ่งในองคการอาจ

หมายถึง ความสัมพันธระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชาก็ได 

จากแนวคิดดังกลาวขางตน ผูวิจัยขอสรุปประเภทของความยุติธรรมในองคกรในองคการ

ออกเปน 4 ดาน ดังนี้ 

 1.  ความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน (Distributive Justice) 

2. ความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ (Procedural Justice) 

3. ความยุติธรรมในองคกรดานการมีปฎิสัมพันธตอกัน (Interactional Justice) 

 4.  ความยุติธรรมในองคกรในองคการดานระบบ (Systematic Justice) 
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งานวจิัยที่เกีย่วของกับความยุติธรรมในองคกร 
พนิดา ทองเงา (2548 : 96) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคกร

ภายในองคการ การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และการรับรูคุณภาพการบริการ  

ผลการวิจัยพบวา ความยุติธรรมในองคกรภายในองคการของพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับการ

รับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานจากหัวหนางาน โดยความยุติธรรม 

ในองคกรภายในองคการจะสงผลตอการปฏิบัติพฤติกรรมตามหนาที่งานของพนักงาน 

เบญจมาศ โรจนธนกิจ (2546 : 80) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางาน วัฒนธรรมองคการ ความยุติธรรมในองคการกับผลการ

ปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวา ความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความยุติธรรมในองคการนั้น สรุปไดวา ความยุติธรรมในองคการ

มีความสัมพันธกับการรับรู และการเปนสมาชิกที่ดีในองคการ ซึ่งจะสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ของพนักงานในดานการปฏิบัติตามหนาที่และยังสงผลตอการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานดวยเชนกัน 

3.1  ความยติุธรรมดานผลตอบแทนท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน 
 แนวคิดที่เกี่ยวของกบัความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน 
 กอน ค.ศ.1975 การศึกษาในเร่ืองความยุติธรรมสวนใหญจะเก่ียวกับของความยุติธรรม

ในองคกรดานผลตอบแทน (Distributive Justice) โดยจะเกิดข้ึนเมื่อบุคคลไดรับผลตอบแทนตามที่ตน

คาดหวังไวเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน ซึ่งงานวิจัยสวนใหญจะไดรับแนวคิดมาจากงานของ อดัมส 

(Adam. 1965 : 276-299) ซึ่งใชกรอบทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมในการประเมินความยุติธรรม 

ตามแนวคิดของอดัมสเห็นวา ส่ิงที่บุคคลคํานึงถึงนั้นไมใชแคผลตอบแทนท่ีสูงที่สุดเทานั้น แตยัง

คํานึงถึงวาผลลัพธนั้นยุติธรรมหรือไม อดัมส เสนอวา วิธีทางหนึ่งที่จะตัดสินวาผลตอบแทนน้ันยุติธรรม

หรือไมก็คือการคํานวณอัตราสวนระหวางปจจัยนําเขา (Input) อยางเชน ระดับการศึกษา สติปญญา

ความสามารถ และประสบการณ กับผลตอบแทนที่ตนเองไดรับเปรียบเทียบกับคนอ่ืน งานวิจัยสวน

ใหญแสดงใหเห็นวาบุคคลพิจารณาความยุติธรรมในดานผลตอบแทน ความทาทายของ ความมั่นคง

ในงาน การบังคับบัญชา การเลิกจาง  นอกจากนี้ยังพบความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคกร

ในดานผลตอบแทนกับทัศนคติและพฤติกรรมตางๆ ของพนักงาน เชน ผลการปฏิบัติงาน, ความพึง

พอใจในงาน, ความยึดมั่นในองคการ และความต้ังในที่จะอยูกับองคการตอไป  

ทฤษฎีดุลยภาคของอดัมส (Adams’s theory) 
โครงสรางหลักที่สําคัญของความสัมพันธในการแลกเปล่ียน ตามหลักทฤษฎีดุลยภาคของ 

อดัมส (Mowday. 1991 : 112-114 ; อางอิงจาก Adams.1965) คือ ส่ิงที่ลงทุน (Inputs) และ
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ผลตอบแทน (Outcomes) โดยส่ิงที่ลงทุนหมายถึง ส่ิงที่บุคคลเสียสละลงทุนในการแลกเปลี่ยนโดย

คาดหวังส่ิงตอบแทนคือ เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ การฝกฝน อบรม และ

ผลตอบแทน ซึ่งประกอบดวย รางวัล หรือส่ิงตางๆ ที่บุคคลไดรับจากการแลกเปล่ียน เชน คาจาง 

อํานาจในการควบคุมบังคับบัญชา โอกาสความกาวหนาในอาชีพ และสวัสดิการตางๆ 

ซึ่งส่ิงที่พนักงานลงทุนและผลตอบแทนจากการลงทุนของพนักงานนั้น จะตองประกอบดวย

เงื่อนไข 2 ประการ คือ ส่ิงนั้นจะตองมีสวนเกี่ยวของกับกระบวนการแลกเปล่ียน (Exchange) เชน เปน

ผลตอบแทนจากการแลกเปล่ียน และส่ิงนั้นจะตองไดรับการยอมรับจากฝายหนึ่งฝายใดในกระบวนการ

แลกเปล่ียน (Exchange process) ถาปราศจากเง่ือนไขทั้งสองขอนี้ก็ไมสามารถพิจารณาส่ิงนั้นๆ วา

เปนส่ิงที่พนักงานลงทุนหรือผลลัพธจากการลงทุนได 

 ตามทฤษฎีดุลยภาคของอดัมส (Mowday. 1991 :114 ; อางอิงจาก Adams.1965) กลาวถึง

ผลของการรับรูความไมยุติธรรมที่จะเกิดข้ึนตอบุคคลนี้  

 1. เมื่อบุคคลรับรูถึงความไมยุติธรรม จะทําใหเกิดความตึงเครียดข้ึน 

 2. ระดับของความเครียดจะเปนสัดสวนโดยตรงกับขนาดของความไมยุติธรรมที่ไดรับ 

3. ความเครียดที่เกิดข้ึนจะกลายเปนแรงจูงใจ ใหบุคคลพยายามที่จะลดความเครียด

ดังกลาว 

4. ขนาดของแรงจูงใจในการลดความไมยุติธรรมเปนสัดสวนโดยตรงกับขนาดของการรับรู

ความไมยุติธรรม 

เมื่อมีความไมยุติธรรมเกิดข้ึนจะทําใหบุคคลพยายามกระทําพฤติกรรมตางๆ เพื่อลดความไม

ยุติธรรมที่เกิดข้ึนนั้น โดยความรุนแรงของขนาดแรงจูงใจ ในการกระทําพฤติกรรมดังกลาวจะแปรผัน

ตามระดับของความไมยุติธรรมที่เกิดข้ึน โดยบุคคลมีแนวโนมที่จะทําพฤติกรรมตางๆ ดังนี้  

1. เปล่ียนแปลงส่ิงที่ใชในการทํางานเพื่อใหอัตราสวนของผลตอบแทนกับส่ิงที่ใชในการ

ทํางานเทาเทียมกับบุคคลอ่ืนที่เปรียบเทียบดวย 

2. เปล่ียนแปลงผลตอบแทน เพื่อใหอัตราสวนของผลตอบแทนกับส่ิงที่ใชในการทํางาน

เทาเทียมกับบุคคลอ่ืนที่เปรียบเทียบดวย (อดัมส เช่ือวาบุคคลพยายามที่จะเพิ่มผลตอบแทนของเขา

และหลีกเล่ียงที่จะเพิ่มส่ิงที่ใชในการทํางาน เพื่อที่จะแสวงหาความยุติธรรม) 

3. บิดเบือนความคิด หรือเปลี่ยนการรับรูเกี่ยวกับตนเองหรือบุคคลที่ตนเองเปรียบเทียบ

ดวยเพื่อใหรูสึกวาเทาเทียมกัน (อดัมส กลาววาบุคคลมักจะบิดเบือนการรับรูสิ่งที่ใชในการทํางานและ

ผลตอบแทนของบุคคลอ่ืนมากกวาของตนเอง) 

4. ออกจากการแขงขัน ออกจากงานหรือองคการ 
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5. แสดงพฤติกรรมเพื่อเรียกรองใหมีการเปล่ียนแปลงส่ิงที่ใชในการทํางาน และ หรือ 

ผลตอบแทนของบุคคลที่เปรียบเทียบดวย 

6. เลือกเปรียบเทียบกับบุคคลใหมที่นาเปรียบเทียบเพื่อชวยใหรูสึกยุติธรรม 

กลาวโดยสรุป ทฤษฎีดุลยภาพของอดัมสมุงเนนถึงปฏิกิริยาที่มีผลตอบแทนที่ไมยุติธรรม 

ทฤษฎีนี้จึงสามารถอธิบายไดถึงสาเหตุของการแสดงพฤติกรรมของพนักงาน เชน การที่พนักงานคน

หนึ่งลดพฤติกรรมการทํางานหรือลดคุณภาพของผลการปฏิบัติงานลง อาจเปนผลมาจากการที่เขา

เปรียบเทียบตนเองกับบุคคลอ่ืน และเห็นวาตนเองไดรับผลตอบแทนนอยกวาคนอ่ืน จากการทํางาน

ประเภทเดียวกัน ดวยการใชทักษะหรือเวลาในการทํางานเทากัน จึงเปนผลใหแรงจูงใจในการทํางาน

ของเขาลดลง ดังนั้นองคการจึงความพิจารณาถึงรูปแบบของการใหรางวัลตอบแทน สํารวจถึง

ความรูสึกของพนักงานที่มีตอรูปแบบการใหรางวัลหรือผลตอบแทนน้ัน วาเขารูสึกวามีความยุติธรรม

เทาเทียมกันหรือไมในองคการ 
แบบจําลองการตัดสนิความยุติธรรมของลีเวนทัล 
ลีเวนทัล (นุชนารถ อยูดี. 2548 : 35 ; อางอิงจาก Leventhal. 1976) ไดพัฒนาแบบจําลอง

การตัดสินความยุติธรรม (Justice judgment Model) ข้ึนเพื่ออธิบายความยุติธรรมในองคกรซ่ึงมี

แนวคิดพื้นฐานจากทฤษฏีดุลยภาค โดยช้ีใหเห็นถึงความสําคัญของบรรทัดฐานการจัดสรรผลตอบแทน

ในแงมุมตางๆ ซึ่งมีเกณฑเฉพาะ แบบจําลองนี้มีแนวคิดในเชิงรุกมากกวาทฤษฏีดุลยภาค โดยบุคคล

ตัดสินการสมควรไดรับรางวัลโดยการใชกฎของความยุติธรรมที่แตกตางกัน ไดแก กฎของการลงทุน 

(Contribution role) กฎของความเทาเทียม (Equality rule) กฎของความตองการ (Needs rule) และ

ไดเสนอระยะตางๆ ที่บุคคลทําการประเมินความยุติธรรมดานผลตอบแทนออกเปน 4 ระยะ ดังนี้ 

1. การถวงน้ําหนัก (Weighting) โดยบุคคลจะเลือกวาจะใชกฎความยุติธรรมขอใดและให

น้ําหนักเทาใด 

2. การประมาณการณเบ้ืองตน (Preliminary estimation) ซึ่งบุคคลจะประมาณการณทั้ง

ดานปริมาณและประเภทของผลลัพธที่ควรไดรับโดยมีพื้นฐานตามกฎของความยุติธรรมแตละกฎ 

3. การรวมกันของกฎความยุติธรรม (Rule combination) เปนการเปรียบเทียบผลลัพธที่

ควรไดรับโดยมีพื้นฐานตามกฎแตละขอ 

4. การประเมินผลลัพธ (Outcome evaluation) เปนการประเมินความยุติธรรมของรางวัล

ที่ไดรับจริงโดยเปรียบเทียบผลลัพธที่ควรจะไดรับ 

จากการศึกษานิยามและแนวคิดทฤษฎีที่ เกี่ยวของกับ ความยุติธรรมในองคกรดาน

ผลตอบแทน ผูวิจัยขอสรุปความหมายเพื่อใชในการวิจัยคร้ังนี้วา ความยุติธรรมในองคกรดาน

ผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง ความรูสึกที่มีตอผลตอบแทนท่ีไดรับจากการทํางาน
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ใหกับองคการ วามีความสมดุลและถูกตองกับส่ิงที่ตนลงทุนใหกับองคการ เชน ความรู ทักษะ 

ประสบการณ เวลา และความคิดสรางสรรค รวมถึงการเปรียบเทียบกับผลตอบแทนท่ีผูอ่ืนไดรับใน

สถานการณเดียวกันหรือคลายกัน 

นุชนารถ อยูดี (2548 : 7) ไดใหความหมายของ ความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน 

หมายถึง ความรูสึกที่มีตอผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานใหกับองคการ วามีความสมดุลและ

ถูกตองกับส่ิงที่ตนลงทุนใหกับองคกร เชน ความรู ทักษะ ประสบการณ เวลา และความคิดสรางสรรค 

รวมถึงการเปรียบเทียบกับผลตอบแทนที่ผูอ่ืนไดรับในสถานการณเดียวกันหรือคลายกัน 

เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548 : 7) ไดใหความหมายของ ความยุติธรรมในองคกรดาน

ผลตอบแทน หมายถึง ความคิดที่มีตอผลตอบแทนท่ีไดรับจากองคการ เพื่อเปนการตอบแทนการ

ทํางานใหกับองคการมีความสมดุลและถูกตองเมื่อเปรียบเทียบกับส่ิงตางๆ ที่บุคลากรนํามาลงทุน

ใหกับองคการ เชน ความรู ประสบการณ ความมานะพยาม หรือความเครียดที่ไดรับจากการทํางาน  

พนิดา ทองเงา (2548 : 7) ไดใหความหมายของ ความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน 

หมายถึง การที่พนักงานรับรูวา ตนไดรับผลตอบแทนท่ีมีความยุติธรรมจากการทํางาน โดยผลตอบแทน

นั้น มีคุณคาสอดคลองกับนโยบายการดําเนินงานขององคการ 

กรีนเบอรก (Greenberg. 1990 : 399) ไดใหความหมายของ ความยุติธรรมในองคกรดาน

ผลตอบแทน หมายถึง การรับรูวาผลตอบแทนท่ีตนไดรับจากองคการมีความยุติธรรม 

เชพพารด เลวิกกี และมินตัน (Sheppard Lewicki and Minton. 1992 : 12) ไดให

ความหมายของ ความยุติธรรมดานผลตอบแทน หมายถึง การรับรูของพนักงานวาผลตอบแทนท่ีตน

ไดรับมีความเสมอภาคและถูกตอง เชน คาจาง การเล่ือนตําแหนง หรือ การจัดสรรทรัพยากรในการ

ทํางานให 

โฟลเกอร และครอพานซาโน (Folger and Cropanzano. 1998 : 26) ไดใหความหมายของ 

ความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน หมายถึง การที่บุคคลรับรูวาผลตอบแทนหรือการจัดสรร

ผลตอบแทนท่ีไดรับมีความยุติธรรม 

สรุปไดวา ความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน หมายถึง การที่พนักงานรับรูถึง

คาตอบแทนท่ีไดรับจากการทํางานใหองคกรวามีความสมดุลถูกตองตามความรู ทักษะ ประสบการณ 

เวลา และความคิดสรางสรรค ตลอดจนเหมาะสมกับความมานะพยายามและความเครียดที่ไดรับจาก

การทํางานวาผลตอบแทนดังกลาวมีความเหมาะสมตอการทํางานของตน  
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน 
พนิดา ทองเงา (2548 : 97) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคกร

ภายในองคการ การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และการรับรูคุณภาพการบริการ 
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ผลการวิจัยพบวา  ความยุ ติธรรมในองคกรภายในองคการของพนักงานดานผลตอบแทน 

มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานจาก 

หัวหนางานซ่ึงหมายความวายิ่งพนักงานรับรูความยุติธรรมภายในองคการดานผลตอบแทนก็จะยิ่ง 

ทําใหหัวหนารับรูวาพนักงานมีการปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเพิ่มข้ึน  

นุชนารถ อยูดี (2548 : 102-103) ไดศึกษาเร่ืองลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 

และความยุติธรรมในองคกรในองคการที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน : กรณีศึกษาองคการ

เอกชนแหงหนึ่ง ผลการวิจัยพบวา ความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับ

ผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากการทํางานในองคการของพนักงานนั้นถือไดวาเปนการแลกเปล่ียนทั้งทาง

เศรษฐกิจและสังคมระหวางพนักงานกับองคการ ดังนั้นถาพนักงานประเมินวาผลตอบแทนที่ไดรับจาก

องคการมีความสมดุลกับส่ิงที่ลงทุนไป รับรู หรือประเมินวาตนไดรับคาจาง โอกาสในการเล่ือนตําแหนง

อยางยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน ก็จะชวยเสริมสรางทัศนคติที่ดี และเปนสิ่งจูงใจใหมี

พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดี มีความต้ังใจ ทุมเทใหกับการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อเปนการตอบแทนตอ

องคการ สงผลใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานไดมาตรฐาน ตามเปาหมายที่องคการกําหนดไว 

จากงานวิจัยดังกลาวสรุปไดวา การที่พนักงานไดรับผลตอบแทนที่เทาเทียมกันตาม

ความสามารถตามประสบการณ ตามการศึกษา ตามความมานะและความขยันหมั่นเพียรจะทําให

พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานในทางบวก และเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สงเสริมใหพนักงานมี

ทัศนคติที่ดี และจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีมาตรฐาน และตรงตามเปาหมายที่องคการ

กําหนดไว 

3.2  ความยติุธรรมในองคกรดานกระบวนการที่เกีย่วของกับพฤติกรรมการทํางาน 
แนวคิดที่เกี่ยวของกบัความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ 
ภายหลังจากที่ทฤษฎีดุลยภาค และแบบจําลองของความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน

ไมสามารถที่จะอธิบายและทํานายปฏิกิริยาของบุคคลที่มีตอการับรูความไมยุติธรรมไดอยางสมบูรณ 

(Cropanzano and Randall. 1993 : 3-20) และการคนพบวาการกระจายผลตอบแทนไมสําคัญเทากบั

กระบวนการหรือวิธีการที่ใชในการกําหนดผลตอบแทน ในชวงตนทศวรรษ 1970 นักวิจัยเร่ิมพิจารณา

วาการประเมินการตัดสินใจในการแบงสรรรางวัลนั้น ไมเพียงแคพิจารณาวารางวัลคืออะไร แตยังตอง

พิจารณาวารางวัลนั้นเกิดข้ึนไดอยางไรอีกดวย ซึ่งก็คือความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural 

Justice) ซึ่งหมายถึง ความยุติธรรมในองคกรในกระบวนการกําหนดปริมาณและการแบงสรรรางวัลแก

พนักงาน เพิ่มจากการศึกษาในเร่ืองของความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) 

โดยมโนทัศนเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ จะเนนไปที่ลักษณะของ

กระบวนการ ซึ่งมีตนกําเนิดมาจากแนวคิดดานปฏิกิริยาของคูพิพาทท่ีมีตอกระบวนการทางกฎหมาย 
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ของทิบอล และวอรคเกอร (Greenberg. 1987 : 13-14; อางอิงจาก Thibault and Walker. 1975) ซึ่ง

ศึกษากระบวนการแกไขปญหาขอพิพาท (Third-party dispute resolution procedures) ของผู

พิพากษา (Arbitration) ที่ประกอบดวย ข้ันตอนของกระบวนการ (Process stage) ไดแก ชวงนํา

หลักฐานมาแสดง และข้ันตอนของการตัดสินใจ (Decision Stage) ไดแกชวงที่นําหลักฐานมาใชในการ

แกไขปญหาขอพิพาท งานวิจัยของเขาเสนอวา คูพิพาท (Disputants) จะละทิ้งการควบคุมในข้ันตอน

ของการตัดสินใจ ตราบเทาที่เขายังรักษาการควบคุมในข้ันตอนของกระบวนการ คือ คูพิพาทจะมองวา

กระบวนการมีความยุติธรรมถาเขารูวาเขามีความสามารถในการควบคุม เชน เขาสามารถควบคุมการ

แสดงหลักฐานและมีเวลาเพียงพอในการนําเสนอปญหาของเขา หรือเรียกวา กระบวนการในการ

ควบคุม (Process control) โดยที่บุคคลจะเกิดความรูสึกพอใจถาไดมีสวนรวมในการควบคุม

กระบวนการ ดังนั้นหากคูพิพาทไดมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจคดีความ คูพิพาทไดแสดง

ความเห็นในกระบวนการตัดสินคดีความจะทําใหคูพิพาทยอมรับผลการตัดสินมากยิ่งข้ึน สอดคลองกับ

งานวิจัยเร่ืองความยุติธรรมในองคกรที่บุคคลแสดงใหเห็นวาเมื่อเขาไดรับผลตอบแทนที่นาพอใจอยู

แลว เขาจะพึงพอใจมากยิ่งข้ึนเมื่อเช่ือวากระบวนการ หรือวิธีการที่ใชในการกําหนดผลตอบแทนนั้นมี

ความยุติธรรม 

ในชวงแรกของการวิจัยเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ จะมุงเนนไปที่

โครงสราง หรือองคประกอบของกระบวนการ เชน โอกาสในการเขามีสวนรวม, การออกเสียงในการ

แสดงความคิดเห็น และงานวิจัยตอๆ มาไดแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของความยุติธรรมดาน

กระบวนการในหลายๆ ดาน เชน การประเมินผลการปฏิบัติทางวินัย การตัดสินใจทางดานงบประมาณ 

และการเลิกจาง  

ลีเวนทัล (Leventhal. 1980 : 27-55) ไดเสนอแนะวา กระบวนการยุติธรรมมีผลจากหลาย

องคประกอบที่ควบคุมกระบวนการ และควบคุมการตัดสินใจ เขาไดเสนอกฎของความยุติธรรมดาน

กระบวนการ 6 ขอที่เปนเกณฑในกระบวนการแบงสรรผลตอบแทนที่ผูไดรับจะพอใจและรับรู ซึ่งความ

ยุติธรรมนั้น ไดแก 

1. กระบวนการจัดสรรตองมีความคงที่แนนอน (Consistency Rule) 

2. ผูที่ทําการตัดสินใจตองไมไดผลประโยชนสวนตัวจากกระบวนการจัดสรรนั้น (Bias-

suppression Rule) 

3. ขอมูลที่ใชในกระบวนการตัดสินใจนั้นตองมีคุณภาพ แมนยํา (Accuracy Rule) 

4. ปรับปรุง ยกเลิกการตัดสินใจ เนื่องจากขอมูลที่ไมถูกตองได (Correctability Rule) 

5. แสดงถึงการที่บุคคลทุกคนทุกระดับจะไดรับการพิจารณา โดยทั่วถึงและเทาเทียมกัน 

(Representativeness Rule) 
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6. มีมาตรฐานทางศีลธรรม จริยธรรม โดยสอดคลองกับหลักคุณธรรม และคานิยมของ

ผูรับ (Ethicality Rule) 

โดยท่ีบุคคลเลือกใชกฎของความยุติธรรมดานกระบวนการดังกลาวขางตนแตกตางกัน

ตามแตละสถานการณ โดยการใหน้ําหนักที่แตกตางกัน นั้นคือ หากกฎใดใชไดดีกวาในการตัดสิน

ความยุติธรรม กฎนั้นจะมีน้ําหนักความสําคัญมากกวา 

 เชพพารด เลวิกกี และมินตัน (Sheppard ; Lewicki and Minton.1992 : 31) กลาววา 

โดยทั่วไปบุคคลจะมีความเชื่อวากระบวนการที่ยุติธรรม จะกอใหเกิดผลตอบแทนท่ียุติธรรม ดังนั้นหาก

สามารถช้ีองคประกอบหรือปจจัยที่สําคัญของกระบวนการท่ียุติธรรมดานกระบวนการที่ยุติธรรมได ก็มี

แนวโนมที่จะกอใหเกิดผลตอบแทนท่ียุติธรรมมากข้ึน และในการตัดสินใจความยุติธรรมดาน

กระบวนการ เชพพารด เลวิกกี และมินตัน ไดใชหลักความสมดุล (Balance) หลักความถูกตอง 

(Correctness) และเปาหมายทั้ง 3 ประการ ไดแก เปาหมายดานการมีประสิทธิภาพของการ

ปฏิบัติงาน (Performance effectiveness) เปาหมายดานการบรรลุผลและคงไวซึ่งความรูสึกเปน

อันหนึ่งอันเดียวกัน (Sense of community) และเปาหมายดานความมีเกียรติศักด์ิศรีและความเปน

มนุษย (Individual dignity and humanness) เปนเกณฑที่ทําใหเกิดเปนมาตรฐานในการตัดสิน 

ตาราง 1 ตารางแสดงแนวคิดในการตัดสินความยุติธรรมดานกระบวนการ 

เปาหมายของความยุติธรรม ความสมดุล ความถูกตอง 

ดานการมีประสิทธิภาพของการ

ปฏิบัติงาน 

การตรวจสอบและความสมดุล 

(Check and Balance) 

ความเปนกลาง  

(Neutral) 

ดานการบรรลุผลและคงไวซึง่

ความเปนอันหนึง่อันเดียวกนั 

ความสมดุลของอํานาจ  

(Balance of power) 

ความคงที่แนนอนของกระบวนการ 

(Consistency with specified 

procedures) 

ดานความมีเกยีรติศักด์ิศรีและ

ความเปนมนษุย 

ความสมดุลในส่ิงลงทนุ  

(Balance of power) 

สถานะของบุคคลในกลุม  

(Standing) 

ที่มา : เชพพารด ลิวิกกี และมินตัน (Sheppard ; Lewicki and Minton. 1992 : 31)  

1. การตรวจสอบและความสมดุล (Check and Balance) จะตองมีการตรวจสอบ

กระบวนการตางๆ ภายในองคการอยางเพียงพอและมีอคตินอยที่สุด 
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2. ความสมดุลของอํานาจ (Balance of Power) กระบวนการตางๆ ในองคการจะตองไม

ถูกครอบงําโดยกลุมบุคคลใดบุคคลหนึ่งเพื่อใหเกิดความกลมเกลียวกันในองคการ 

3. ความสมดุลในส่ิงที่ลงทุน (Balance of Power) กระบวนการตางๆ ในองคการจะตอง

ไมถูกครอบงําโดยกลุมบุคคลใดบุคคลหน่ึงเพื่อใหเกิดความกลมเกลียวกันในองคการ 

4. ความเปนกลาง (Neutral) ขอมูลที่นํามาใชในกระบวนการตัดสินใจจะตองมีความเปน

กลาง เชื่อถือไดและตองมีการทบทวนหรือตรวจสอบขอมูลใหถูกตองกอนนําไปใช 

5. ความคงที่แนนอน (Consistency with specified) กระบวนการที่กําหนดข้ึนตองเปนที่

นาเช่ือถือและไววางใจได มีมาตรฐานเดียวกันในการนําไปปฏิบัติ แมวาจะตางเวลาหรือตางบุคคลกัน 

ก็ตาม 

6. สถานะของบุคคลในกลุม (Standing) บุคคลจะตองไดรับการปฏิบัติดวยวิธีการที่เปน

มาตรฐานเดียวกัน และมีความเหมาะสมกับสถานะทางสังคมของบุคคลหรือกลุมบุคคลนั้นๆ ในฐานะ 

ที่เปนสมาชิกของกลุมหรือขององคการ 

 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของนั้นไดมีผูใหนิยามของความยุติธรรมในองคกรไว ดังนี้ 

นุชนารถ อยูดี (2548 : 7) ไดใหความหมายของ ความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ 

หมายถึง ความคิดของพนักงานที่มีตอวิธีการ กลไก หรือกระบวนการการตัดสินใจเพื่อกําหนด

ผลตอบแทนในองคการวามีความยุติธรรม กลาวคือ กระบวนการดังกลาวจะตองไมถูกครอบงําโดย

บุคคลใดบุคคลหนึ่ง พนักงานมีโอกาสที่จะแสดงความคิดเห็นและสามารถตรวจสอบกระบวนการ

ตัดสินใจได 

พนิดา ทองเงา (2548 : 7) ไดใหความหมายของ ความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ 

หมายถึง การที่พนักงานรับรูวาโครงสรางของกระบวนการที่องคการใชในการตัดสินใจเกี่ยวกับการให

ผลตอบแทนถูกกําหนดข้ึนอยางยุติธรรมและองคการเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการ

เสนอแนะขอมูล เพื่อนํามาใชเปนพื้นฐานในการกําหนดกระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับการให

ผลตอบแทนขององคการ 

ลินด และไทเลอร (นุชนารถ อยูดี. 2548 : 36 ; อางอิงจาก Lind and Tyler. 1988 : 18) ไดให

ความหมายของ ความยุติธรรมดานกระบวนการ หมายถึง ความยุติธรรมของกระบวนการหรือวิธีการ 

ที่ใชในการกําหนดผลตอบแทน 

 กรีนเบอรก (Greenberg. 1990 : 399) ไดใหความหมายของ ความยุติธรรมดานกระบวนการ 

หมายถึง ความยุติธรรมของวิธีการที่องคการนํามาใชในการกําหนดผลตอบแทน 
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 โฟลเกอร และครอพานซาโน (Folger and Cropanzano. 1998 : 26) ไดใหความหมายของ 

ความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ หมายถึง การที่บุคคลรับรูวาวิธีการ กลไก หรือกระบวนการ

ตางๆ ที่ใชในการกําหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรม เชน กระบวนการในการตัดสินใจ กระบวนการ

แกไขขอพิพาท หรือกระบวนการจัดสรรส่ิงตางๆในองคการ 

 จอหน (John. 1996 : 141-142) ไดใหความหมายของ ความยุติธรรมดานกระบวน หมายถึง 

การจะเกิดข้ึนเมื่อบุคคลเห็นวากระบวนการท่ีใชในการตัดสินผลตอบแทนมีความสมเหตุสมผล โดยท่ี

กระบวนการที่ใชในการตัดสินใจจะตองประกอบดวยลักษณะดังนี้ 

1. มีเหตุผลเพียงพอในการตัดสินใจ 

2. กระบวนการ หรือวิธีปฏิบัติมีความคงที่แนนอนกับทุกคน ในทุกชวงเวลา 

3. มีขอมูลที่ชัดเจน และปราศจากอคติ 

4. กระบวนการหรือผลตอบแทนมีความดึงดูด 

สรุปไดวา ความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ หมายถึง การที่พนักงานมีการรับรู 

ตอวิธีการ กลไก โครงสราง ในการทํางานขององคกรนั้นๆ โดยรับรูวากระบวนการขององคกรมีความ

เทาเทียมกันที่จะเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการเสนอแนะขอมูล ความคิดเห็น และ 

การตัดสินใจในกระบวนการทํางานได 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ 
พนิดา ทองเงา (2548 : 97-98) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคกร

ภายในองคการ การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และการรับรูคุณภาพการบริการ 

ผลการวิจัยพบวา  ความยุ ติธรรมในองคกรภายในองคการของพนักงานดานกระบวนการ 

มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานจากหัวหนา

งาน เนื่องจากในความเปนจริงองคการไมสามารถใหผลตอบแทนที่เทาเทียมกันกับพนักงานทุกคนได 

พนักงานที่รูสึกวาตนเองไดรับผลตอบแทนท่ีไมยุติธรรมจึงรูสึกไมพอใจ และตองการคนหาสาเหตุ 

ในการตัดสินใจขององคการ ถาองคการสามารถแสดงใหพนักงานเห็นไดวา กระบวนการตัดสินใจ

เกี่ยวกับการใหผลตอบแทนขององคการมีความยุติธรรม จะทําใหพนักงานลดความไมพอใจและ

ยอมรับผลการตัดสินใจเกี่ยวกับผลตอบแทนขององคการไดมากข้ึน 

เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548 : 114) ไดศึกษาเร่ือง การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความ

ยุติธรรมองคการที่มีผลตอความผูกพันองคการ และความตั้งใจลาออก ผลการวิจัยพบวา หากบุคลากร

รับรูวากระบวนการพิจารณาเพื่อตัดสินใจใหรางวัลและผลตอบแทนตางๆ ในองคการมีกฎเกณฑ 

ที่นาเช่ือถือ มีความโปรงใส มีความคงเสนคงวา มีการพิจารณาจากขอมูลที่ถูกตองเหมาะสมเปนไป

ตามมาตรฐานทางศีลธรรม ก็จะทําใหบุคลากรรูสึกวาตนอยูภายใตกระบวนการที่เปนธรรมไมรูสึก 
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ถูกเอาเปรียบ จะเกิดทัศนคติที่ดีตอองคการ เต็มใจที่จะปฏิบัติงานในองคการ ยินดีที่จะทํางานใหกับ

องคการตอไป เกิดความผูกพันตอองคการ 

นุชนารถ อยูดี (2548 : 103) ไดศึกษาเร่ืองลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ และ

ความยุติธรรมในองคกรในองคการที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน : กรณีศึกษาองคการ

เอกชนแหงหนึ่ง ผลการวิจัยพบวา ความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกบั

ผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากการกําหนดผลตอบแทนที่ยุติธรรมจะทําใหพนักงานทุมเท อุทิศ แรงกาย 

แรงใจ ในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพื่อตอบแทนส่ิงที่ตนเองไดรับจากองคการ เพราะ

กระบวนการที่โปรงใสและเปนธรรมต้ังอยูบนพื้นฐานและขอมูลที่ถูกตองจะชวยใหพนักงานมีความ

มั่นใจวาตนจะไดรับผลตอบแทนที่ยุติธรรม และถาหากตนเองไดมีสวนรวมในกระบวนการแลว ก็ยิ่งจะ

ทําใหพนักงานมีทัศนคติที่ดีตอองคการมากยิ่งข้ึน สงผลใหเกิดพฤติกรรมการตอบแทนองคการ 

ในรูปของผลการปฏิบัติงาน 

จากงานวิจัยดังกลาวสรุปไดวา การที่กระบวนการขององคกรมีมาตรฐาน มีความยุติธรรม  

มีศีลธรรม จะทําใหพนักงานรับรูและเขาใจกระบวนการนั้นๆ สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

เกิดทัศนคติที่ดีตอองคกร สงผลใหมีพฤติกรรมการตอบแทนองคการ ในรูปของผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพ 

3.3  ความยุติธรรมในองคกรดานการมีปฏิสัมพันธตอกันที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม 
การทํางาน 

แนวคิดเกี่ยวของกับความยุติธรรมในองคกรดานการมีปฎิสัมพันธตอกัน  
กรีนเบอรก (Greenberg. 1993 : 81-103) ไดจําแนกการรับรูความยุติธรรมดานการมี

ปฏิสัมพันธตอกันไดเปน 2 ประเภท คือ 

1. ความยุติธรรมในองคกรดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Justice) ซึ่ง

สะทอนถึงระดับที่พนักงาน จะไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความสุภาพ (Politeness) ดวยความ

เคารพ (Dignity) นับถือ (Respect) รวมถึงการมีความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืนในองคการ เชน 

ความสัมพันธระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 

2. ความยุติธรรมในองคกรดานขอมูลขาวสาร (Informational Justice) เนนที่ความ

ถูกตองและคุณภาพของส่ิงที่จะอธิบายแกพนักงาน โดยเฉพาะในเร่ืองเกี่ยวกับกระบวนการที่ใชใน

องคการวาทําไมจึงใชวิธีการนี้ หรือแบงปนผลตอบแทนออกมาเชนนี้ โดยที่ผูบังคับบัญชามีขอมูลเพียง

พอที่จะอธิบายผลของการตัดสินใจ และส่ิงที่อธิบายตองมีความถูกตองเหมาะสม ดังนั้นผูบังคับบัญชา

จะตองมีความรูเกี่ยวกับกระบวนการตางๆ ที่มีผลกระทบตอพนักงานและสามารถอธิบายในส่ิงที่

พนักงานมีความกังวลใจได 
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ไบส และมอค (นุชนารถ อยูดี. 2548 : 41 ; อางอิงจาก Bies and Moag. 1986) ไดพิจารณา

ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (Interactional Justice) จากมุมมองทางดานสังคม (Social 

side of justice) โดยอธิบายวาหมายถึง คุณภาพของการปฏิบัติตอกันและกันระหวางบุคคลที่มีอํานาจ

การตัดสินใจในการใหรางวัลในองคการแกพนักงาน รวมถึงการปฏิบัติตอกันดวยความเคารพและให

เกียรติ โดยแบงความยุติธรรมในองคกรออกเปน 2 ประเภท ดังนี้ 

1. ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Informational Justice) หมายถึง ความคิดที่

พนักงานมีตอผูบังคับบัญชาวา เปนผูที่มีเหตุผลชัดเจนและเพียงพอที่จะสามารถอธิบายการตัดสินใจ

ในงานของผูใตบังคับบัญชาได ไบส และ เชพพิโร (นุชนารถ อยูดี. 2548 : 41; อางอิงจาก Bies and 

Shapiro. 1987) ไดพิจารณาแนวทางในการตัดสินใจ โดยใชมิติทางการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 

พบวาบุคคลที่ไดรับการปฏิเสธการรับเขาทํางานมีแนวโนมที่จะยอมรับผลการตัดสินวายุติธรรม เมื่อ

ไดรับคําอธิบายที่มีเหตุผลมากกวากลุมที่ไมไดรับการอธิบายสอดคลองกับการศึกษาของ ไบส เชพพิโร 

และคัมมิงส (นุชนารถ อยูดี. 2548 : 41 ; อางอิงจาก Bies Shepiro and Cumming. 1998) ที่พบวา 

ความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการจะเพิ่มข้ึนเมื่อพนักงานเช่ือวาไดรับคําอธิบายที่มีเหตุผล

เพียงพอและมีการสื่อสารอยางจริงจัง 

2. ความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Justice) หมายถึง 

ความคิดเห็นที่พนักงานมีตอผูบังคับบัญชาวา เปนผูที่มีความสัมพันธที่ดีกับพนักงานและปฏิบัติตอ

พนักงานดวยความสุภาพ ออนโยน ใหการยอมรับ 

ในดานของความยุติธรรมในองคกรดานการมีปฏิสัมพันธ ไดมีผูใหนิยามไวดังนี้ 

นุชนารถ อยูดี (2548 : 7) ไดใหความหมายของ ความยุติธรรมในองคกรดานการมี 

ปฏิสัมพันธตอกัน หมายถึง ความคิดเห็นที่พนักงานมีตอผูบังคับบัญชาวาเปนผูที่มีความยุติธรรม  

เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548 : 7) ไดใหความหมายของ ความยุติธรรมในองคกรดานการมี 

ปฏิสัมพันธตอกัน หมายถึง ความคิดที่มีตอผูบังคับบัญชาในการติดตอสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาวา

เปนผูที่มีความยุติธรรมในการสื่อสารใหขอมูลในการตัดสินตางๆ และการใหเกียรติบุคลากร 

พนิดา ทองเงา (2548 : 7) ไดใหความหมายของ ความยุติธรรมในองคกรดานการมี 

ปฏิสัมพันธตอกัน หมายถึง การที่พนักงานรับรูวาองคการหรือผูที่ไดรับมอบหมายอํานาจจากองคการ 

(เชน หัวหนา) แสดงความจริงใจ ใหเกียรติ และคํานึงถึงสิทธิของพนักงานอยางเปนธรรม รวมทั้งมีการ

ใหขอมูลและอธิบายถึงเหตุผลในการตัดสินใจเกี่ยวกับเร่ืองตางๆ ขององคการตอพนักงานตามความ

เปนจริง 

บีส และโมแอจ (เปรมจิตร คลายเพ็ชร. 2548 : 42 ; อางอิงจาก Bies and Moag.1986) ได

ใหความหมายของ ความยุติธรรมในองคกรดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน หมายถึง คุณภาพของการ
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ปฏิบัติระหวางบุคคลที่ไดรับจากผูทําการตัดสินใจในการใหรางวัลขององคกร รวมทั้งการปฏิบัติตอ

พนักงานดวยความเคารพและใหเกียรติ การจัดหาแหลงขอมูลในการส่ือสาร และคําอธิบายในการ

ตัดสินใจ 

โฟลเกอรและครอพานซาโน (Folger and Cropanzano. 1998) ไดใหความหมายของ ความ

ยุติธรรมในองคกรดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน หมายถึง การที่บุคคลรับรูวาไดรับการปฏิบัติจากคนอ่ืน

ดวยความยุติธรรม 

ไบสและมอค (นุชนารถ อยูดี. 2548 : 40 ; อางอิงจาก Bies and Moag.1986) ไดให

ความหมายของ ความยุติธรรมในองคกรดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน หมายถึง การรับรูของพนักงานวา 

ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรม และมีเหตุผลที่สามารถอธิบายในส่ิงที่เขาทําไดและเสนอวาบุคคลจะใช

ความยุติธรรมในองคกรดานขอมูลขาวสาร (Informational Justice) และดานความสัมพันธระหวาง

บุคคล (Interpersonal Justice) เมื่อตัดสินใจท่ีจะปฏิบัติหรือมีปฏิกิริยาตางๆ ตอหัวหนางาน และใช

ความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ (Procedural Justice) เมื่อตัดสินใจที่จะมีปฏิกิริยาตอ

องคการ 

เทปเปอร และไอรเซนบาค (นุชนารถ อยูดี. 2548 : 40 ; อางอิงจาก Tepper and 

Eisenbach. 1998 : 144-160) ไดใหความหมายของ ความยุติธรรมในองคกรดานการมีปฏิสัมพันธ 

ตอกัน หมายถึง การรับรูของผูใตบังคับบัญชาวาผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอเขาดวยความยุติธรรม 

ในระหวางที่ปฏิบัติงานดวยกัน 

สรุปไดวา ความยุติธรรมในองคกรดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน หมายถึง การที่พนักงานรับรู

วาตนได รับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกันในการติดตอประสานงานระหวางบุคคล  ระหวาง

ผูบังคับบัญชา และพนักงานไดรับการปฏิบัติอยางใหเกียรติและคํานึงถึงสิทธิของพนักงานอยางเปน

ธรรม รวมทั้งไดรับความยุติธรรมในการจัดหาและใหแหลงขอมูลในการส่ือสารภายในองคกร 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความยุติธรรมในองคกรดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน 
พนิดา ทองเงา (2548 : 98) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคกร

ภายในองคการ การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และการรับรูคุณภาพการบริการ 

ผลการวิจัยพบวา ความยุติธรรมในองคกรภายในองคการของพนักงานดานการปฏิสัมพันธระหวาง

องคการและพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ

พนักงานจากหัวหนางาน เนื่องจากความยุติธรรมในองคกรภายในองคการนั้นพนักงานสามารถ

ประเมินไดจากวิธีการปฏิบัติที่องคการหรือหัวหนางานซ่ึงเปนผูที่ไดรับมอบหมายอํานาจจากองคการ

ปฏิบัติตอตน 
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นุชนารถ อยูดี (2548 : 103) ไดศึกษาเร่ืองลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ และ

ความยุติธรรมในองคกรในองคการที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน : กรณีศึกษาองคการ

เอกชนแหงหนึ่ง ผลการวิจัยพบวา ความยุติธรรมในองคกรดานการมีปฏิสัมพันธตอกันมีความสัมพันธ

ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากการมีปฏิสัมพันธที่ดีตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชาจะทําใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางานรวมกัน มีการชวยเหลือใหคําช้ีแนะปรึกษาหา

แนวทางที่ดีที่สุดในการปฏิบัติงาน สงผลใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล

สูงสุด 

จากงานวิจัยดังกลาวสรุปไดวา การที่องคกรมีปฏิสัมพันธที่ดีตอกันจะทําใหพนักงานรับรู 

เขาใจ ในการปฏิสัมพันธดังกลาวทั้งตอเพื่อนรวมงานและตอผูบังคับบัญชา การปฏิสัมพันธตอกันนั้น

จะทําใหเกิดการชวยเหลือในการทํางาน มีบรรยากาศที่ดีในการทํางาน สงผลใหการทํางานเปนไปอยาง

มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

 

 

 

 

3.4 ความยุติธรรมในองคกรดานระบบที่เกีย่วของกับพฤติกรรมการทํางาน 

แนวคิดที่เกี่ยวของกบัความยุติธรรมในองคกรดานระบบ 
เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548 : 8) ไดใหความหมายของ ความยุติธรรมในองคกรดานระบบ 

หมายถึง ความคิดที่มีตอระบบตางๆ ในองคการวามีความยุติธรรม คือ ระบบมีความโปรงใส ไมมีอคติ 

บุคลากรทุกคนในองคการไดรับการปฏิบัติจากองคการเหมือนกันภายใตระบบการบริหารบุคคลตางๆ 

ที่องคการกําหนดข้ึน เชน ระบบการบังคับบัญชา ระบบการรับรูขอมูลในองคการ เปนตน 

นุชนารถ อยูดี (2548 : 8) ไดใหความหมายของ ความยุติธรรมในองคกรดานระบบ หมายถึง 

ความคิดที่พนักงานมีตอระบบการบริหารงานตางๆ ภายในองคการวามีความยุติธรรม คือ ระบบการ

บริหารตองมีความโปรงใส ไมมีอคติ มีการสื่อสารขอมูลอยางชัดเจนและเพียงพอ พนักงานทุกคนใน

องคการจะตองไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกัน 

สรุปไดวา ความยุติธรรมในองคกรดานระบบ หมายถึง การที่พนักงานไดรับความยุติธรรมใน

ระบบที่มีความโปรงใสไมมีอคติซึ่งกันและกัน พนักงานทุกคนไดรับการปฏิบัติจากองคกรเหมือนกัน 

และไดรับการบริหารงานจากผูบังคับบัญชาโดยเทาเทียมกัน 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความยุติธรรมในองคกรดานระบบ 
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นุชนารถ อยูดี (2548 : 103) ไดศึกษาเร่ืองลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ และ

ความยุติธรรมในองคกรในองคการที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน : กรณีศึกษาองคการ

เอกชนแหงหนึ่ง ผลการวิจัยพบวา ความยุติธรรมในองคกรดานระบบมีความสัมพันธทางบวกกับผล

การปฏิบัติงาน เนื่องจากระบบเปรียบเสมือนเปนสภาพแวดลอมอยางหนึ่งขององคการเปนตัวกําหนด

กระบวนการ หลักเกณฑหรือแนวทางในการปฏิบัติตางๆ ในองคการ ดังนั้นหากพนักงานรับรูวาระบบ 

หลักเกณฑตางๆ ที่องคการกําหนดข้ึนมีความยุติธรรมก็จะมีความต้ังใจในการทํางานอยางเต็ม

ความสามารถ เพราะไมตองคอยกังวลวาจะมีการเลนพรรคเลนพวกหรือผูบริหารองคการจะมีอคติตอ

พนักงานกลุมใดกลุมหนึ่ง 

จากงานวิจัยดังกลาวสรุปไดวา หากระบบงานมีมาตรฐาน มีหลักเกณฑ และมีแนวทาง

ปฏิบัติที่ชัดเจน มีระบบความยุติธรรมภายในองคกรที่ดีจะทําใหพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับ

การปฏิบัติงาน และปฏิบัติงานไปดวยความเรียบรอย ถูกตอง 

แบบวัดที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคกร โดยไดรับแนวคิดมาจากเชพพารด 

(Sheppard, Lewicki and Minton. 1992) แบบวัดนี้พัฒนาจากแบบวัดของนุชนารถ อยูดี (2548) ซึ่งมี

คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ .89 ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 32 ขอ เปนแบบวัดที่ใหผูตอบเลือกตอบ

คําตอบเดียวในลักษณะของมาตรประเมินคา 6 ระดับ คือ จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง 

ไมจริง และไมจริงเลย ซึ่งพนักงานที่ไดคะแนนสูงในดานใดจากแบบวัดนี้แสดงวาวาพนักงานมีการรับรู

ความยุติธรรมในองคกรดานนั้นมาก 

 

4. ประวัติความเปนมาบริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด 
บริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด (Hino Motors Manufacturing 

(Thailand) Ltd.) สํานักงานต้ังอยู ณ เลขที่ 99 หมู 3 ถนนเทพารักษ ตําบลเทพารักษ อําเภอเมือง 

จังหวัดสมุทรปราการ กอต้ังมานานกวา 40 ป  แตไดปรับปรุงกิจการเปล่ียนแปลงช่ือบริษัทมาเปนระยะ

ในการกอต้ังคร้ังแรกใชชื่อวา  บริษัท ไทยฮีโนอุตสาหกรรม จํากัด  ประกอบกิจกรรมประกอบรถยนต

บรรทุกและผลิตอะไหลรถยนต  ในป 2540 เกิดวิกฤตทางเศรษฐกิจของประเทศ  บริษัทไดปรับปรุงการ

บริหารงานของบริษัท โดยรวมกิจการกับบริษัท ฮีโนมอเตอรส เซลล จํากัด ซึ่งเปนบริษัทที่ดูแลทางดาน

การตลาดและการจัดจําหนายจากนั้นจึงเปลี่ยนช่ือใหมเปนบริษัท ฮีโนมอเตอรส (ประเทศไทย) จํากัด 

ประกอบกิจการประกอบรถยนตบรรทุก ผลิตอะไหลรถยนต จัดจําหนาย และศูนยบริการ 

ในป พ.ศ.2546 อุตสาหกรรมรถยนตไดเติบโตและขยายตัวมากข้ึนประกอบกับภาวะทาง

เศรษฐกิจของประเทศมีการขยายตัวดีข้ึน เพื่อความคลองตัวและสามารถแขงขันกับระบบตลาดรถยนต

ได บริษัท ฮีโนมอเตอรส (ประเทศไทย) จํากัด ไดแยกการบริหารงานกันอีกคร้ังหนึ่ง เมื่อวันที่ 1 
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กรกฎาคม 2546 โดยเปล่ียนเปน บริษัท ฮีโนมอเตอรส เซลล (ประเทศไทย) จํากัด รับผิดชอบงาน

การตลาด การจัดจําหนายและศูนยบริการรถยนตฮีโน และกอต้ัง บริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง 

(ประเทศไทย) จํากัด รับผิดชอบประกอบรถยนตบรรทุกภายใตชื่อ “ฮีโน (HINO)” ขนาดรถบรรทุก 4 ลอ 

6 ลอ 10 ลอ และรถบรรทุกโดยสาร รวมทั้งผลิตชิ้นสวนรถยนตเพื่อการจําหนายภายในประเทศและ

ตางประเทศ เชน มาเลเซีย ปากีสถาน เปนตน  มีผูถือหุนคือ บริษัท ฮีโนมอเตอรส จํากัด (ประเทศ

ญ่ีปุน) จํานวน 80% และบริษัท มิตซุย จํากัด (ประเทศญ่ีปุน) จํานวน 20%  มีทุนจดทะเบียน  2,000 

ลานบาท  (สุทธิพงษ  เอ่ียมศิริ. 2547 : 23) 

ปจจุบันบริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด มีโรงงาน 3 แหง คือ   

โรงงาน 1  จัดต้ังอยูที่  99 หมู 3 ถนนเทพารักษ ตําบลเทพารักษ อําเภอเมือง จังหวัด

สมุทรปราการ  มีพนักงานประจําจํานวน  819 คน และพนักงานช่ัวคราวจํานวน  1,399 คน ซึ่งโรงงาน 

1 มีผลผลิตเปนช้ินสวนรถยนตเพื่อการจําหนายภายในประเทศและตางประเทศ 

โรงงาน 2  จัดต้ังอยูที่ 33/9 หมู 5 ถนนเทพารักษ ตําบลบางพลี อําเภอเมือง จังหวัด

สมุทรปราการ  มีพนักงานประจําจํานวน  257 คน และพนักงานช่ัวคราวจํานวน  228 คน ซึ่งโรงงาน 2 

มีผลผลิตเปนช้ินสวนรถยนตเพื่อการจําหนายภายในประเทศและตางประเทศ 

โรงงาน 3  จัดต้ังอยูที่ 700/509 หมู 2 นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร อําเภอเมืองพานทอง 

จังหวัดชลบุรี มีพนักงานประจําจํานวน 201 คน และพนักงานช่ัวคราวจํานวน 163 คน ซึ่งโรงงาน 1  

มีผลผลิตเปนรถยนตบรรทุก และช้ินสวนรถยนตเพื่อการจําหนายภายในประเทศและตางประเทศ 

จากการศึกษาและวิเคราะหการปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการตามแบบประเมินของ

บริษัทฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด มีรายละเอียดดังนี้ 

1.  การปฏิบัติงานตามมาตรฐานการทํางาน หมายถึง การทํางานตามข้ันตอนการทํางาน ให

ถูกตองตามมาตรฐานที่กําหนด และมีความรู ความเขาใจในขอบขายงานที่ปฏิบัติเปนอยางดี 

2. การปฏิบัติงานตามแผนการผลิต หมายถึง การทํางานไดผลการผลิตและคุณภาพตาม

แผนการผลิต การทํางานใหเสร็จในเวลาที่กําหนด และปริมาณที่รับผิดชอบไดบรรลุเปาหมายที่กําหนด

ไว 

3. พนักงานจะตองมีความรูในงาน (ทักษะและเทคนิค) หมายถึง เทคนิค กระทาํ ความเขาใจ

ตอสภาพอยางลึกซ้ึง หมายถึง มีเทคนิค มีความสามารถในการหยั่งรูอันตรายที่จะสามารถปองกันการ

เกิดอันตรายได 

4. ความสามารถในการแสดงออก หมายถึง กลาแสดงออกในดานความคิด รวมถึงการมี

สวนรวมในการปรับปรุงและพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานในองคกร  
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5. ความเปนระเบียบ และมีวินัย หมายถึง การปฏิบัติตนใหมีระเบียบวินัยที่ดี และเปนไป

ตามกฎขอบังคับของบริษัท 

ดังนั้น ผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหการปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการเปนแนวทางในการ

สรางแบบสอบถามพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานปฏิบัติ   

 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอนดังนี ้

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

2. เคร่ืองมือทีใ่ชในการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยในคร้ังนี้เปนพนักงานปฏิบัติการโปรเจกต 692N ฝายการผลิต ของ

บริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด (โรงงาน 1) มีพนักงานในสายการผลิต

จํานวน 546 คน   
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในคร้ังนี้เปนพนักงานปฏิบัติการโปรเจกต 692N ฝายการผลิต  

ของบริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด (โรงงาน 1) ซึ่งมีทั้งหมด 14 

สายการผลิต จํานวน 225 คน ตามตารางของ Krejcie and Morgan (พวงรัตน ทวีรัตน. 2543 : 303 ; 

อางอิงจาก Krejcie and Morgan. n.d.) โดยการกําหนดสัดสวนตามสายการผลิต จากนั้นใชวิธีการสุม

ตัวอยางอยางงาย ในแตละสายการผลิต  ปรากฏวาไดรับแบบสอบถามที่มีคําตอบครบสมบูรณกลับคืน

ทั้งส้ิน 202 ชุด คิดเปนรอยละ 89.8% ของจํานวนแบบสอบถามที่สงไป (ดังตาราง 2) 
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ตาราง 2  แสดงสัดสวนจํานวนกลุมตัวอยางในแตละสายการผลิต 

ลําดับ สายการผลิต จํานวนพนักงานทั้งหมด จํานวนกลุมตัวอยาง จํานวนทีเ่ก็บไดจริง 

1 FR. DIFF ASS'Y (S20) 18 7 6

2 DIFF. ASS'Y (B200) 23 9 7

3 DIFF. ASS'Y (B190) 5 2 2

4 RR.AXLE ASS'Y 58 24 19

5 DIFF. CASE (S20,B190) 10 4 4

6 DIFF. CASE (B200A) 8 3 3

7 HUB (4X2) 14 6 6

8 HUB (4X4) 14 6 5

9 DECK WELDING 104 43 40

10 KNUCKLE 10 4 4

11 RR.AXLE HOUSING 53 22 15

12 FRAME ASS'Y 152 63 61

13 EDP & PAINT-FRAME & PART 44 18 17

14 ARM BUSH SUB-ASS'Y 33 14 13

รวม 546 225 202

 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยดําเนนิการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ตามข้ันตอนตอไปนี้  

 ข้ันตอนที่ 1  ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

ปฏิบัติการ  จิตลักษณะของพนักงาน  ความยุติธรรมในองคกร เพื่อกําหนดนิยามและโครงสรางของตัว

แปรที่ตองการวัด  

 ข้ันตอนที่ 2  นําแบบวัดที่พัฒนาและสรางข้ึนไปใหอาจารยที่ปรึกษา และผูเช่ียวชาญในแต

ละสาขาวิชาที่เกี่ยวของกับตัวแปรนั้นๆ ตรวจสอบความเที่ยงตรงดานเนื้อหาและภาษาที่ใช จํานวน  

5 ทาน  และดําเนินการปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําอาจารยที่ปรึกษาและผูเชี่ยวชาญ  

 ข้ันตอนที่ 3  นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใชกับพนักงานปฏิบัติการที่

ไมใชกลุมตัวอยางในการวิจัยจํานวน 50 คน นําขอมูลที่ไดมาตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจัย  
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  3.1  การวิเคราะหรายขอ (Item – analysis) ผูวิจัยหาความสัมพันธระหวางคะแนน 

รายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถามในแบบสอบถามทุกชุด (Item – total correlation) เมื่อได 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของคะแนนรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถามแตละชุด ผูวิจัยพิจารณา

คัดเลือกขอคําถามที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธทางบวกสูงและมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไวใช

ในการวิจัย และเลือกตัดขอที่มีความสัมพันธทางบวกตํ่าหรือมีความสัมพันธทางลบทิ้งไป   

  3.2  การวิเคราะหความเชื่อมั่น (Reliability) โดยผูวิจัยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา  

(Alpha – Coefficient) ของครอนบาคในแบบสอบถามทุกชุดเพื่อหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม

ทั้งฉบับ 

 ข้ันตอนที่ 4 คัดเลือก ปรับปรุงแบบสอบถามอีกคร้ังและจัดทําเปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณ

พรอมที่จะนําไปใชจริง โดยแบบวัดตางๆ ที่ใชจริงนั้นมีคุณภาพทั้งดานความเที่ยงตรงและเช่ือถือได 

เกณฑการใหคะแนนแบบวดั ผูวิจัยใหคะแนนแบบวัด ดังนี ้
 กรณขีอความทางบวก 
 จริงที่สุด  ใหคะแนน ระดับคะแนน 6  

 จริง  ใหคะแนน ระดับคะแนน 5 

 คอนขางจริง ใหคะแนน ระดับคะแนน 4 

 คอนขางไมจริง ใหคะแนน ระดับคะแนน 3 

 ไมจริง  ใหคะแนน ระดับคะแนน 2 

 ไมจริงเลย ใหคะแนน ระดับคะแนน 1 
กรณขีอความทางลบ 

 จริงที่สุด  ใหคะแนน ระดับคะแนน 1  

 จริง  ใหคะแนน ระดับคะแนน 2 

 คอนขางจริง ใหคะแนน ระดับคะแนน 3 

 คอนขางไมจริง ใหคะแนน ระดับคะแนน 4 

 ไมจริง  ใหคะแนน ระดับคะแนน 5 

 ไมจริงเลย ใหคะแนน ระดับคะแนน 6 
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แบบสอบถามท่ีใชในการวิจัย 
 แบบสอบถามที่ใชในการวิจัยมี 1 ฉบับ จํานวน 4 ตอน ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้  

 ตอนที่ 1 ขอมูลภูมิหลังของพนักงาน 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานปฏิบัติการ  

 ตอนที ่3 แบบสอบถามจิตลักษณะของพนกังานปฏิบัติการ  

 ตอนที่ 4 แบบสอบถามความยุติธรรมในองคกรของพนักงานปฏิบัติการ  
 
ตอนท่ี 1 ขอมูลภูมิหลังของพนักงาน เปนแบบสอบถามที่ถามขอมูลภูมิหลังตางๆ ของ

กลุมตัวอยางไดแก อายุ ประสบการณการทํางาน ระดับการศึกษา รายไดตอเดือนและลักษณะลูกจาง 

     1. ปจจุบันทานมีอายุกี่ป 

 15-20 ป      21-25 ป    26-30 ป  

 31-35 ป    36-40 ป  

     2. ทานมีประสบการณการทํางานกี่ป 

 ตํ่ากวา 2 ป                                 3-4 ป 

 5-6 ป         7 ปข้ึนไป  

     3. ทานจบการศึกษาระดับใด 

 ม.3    ปวช.หรือเทียบเทา  

 ปวส.หรือเทียบเทา  ปริญญาตรี  

      4. ทานมีรายไดตอเดือนโดยประมาณเทาใด 

 4,000-8,000 บาท   

 8,001-12,000 บาท   

 12,001-16,000 บาท  

 16,001-20,000 บาท 

 20,001 บาทข้ึนไป 

5. ทานเปนลูกจางแบบใด 

 พนักงานประจํา 

 พนักงานช่ัวคราว   
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานพนักงานปฏิบัติการ เปนแบบวัดที่มี

เนื้อหาเกี่ยวกับการการปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการ คือ พนักงานปฏิบัติงานตามข้ันตอนการ

ทํางานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จโดยเร็ว โดยสามารถทํางานไดผลผลิตและคุณภาพตามแผนการผลิต

ของบริษัทไดอยางถูกตองและตรงตามเวลา รวมถึงพนักงานสามารถปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิด

จากการปฏิบัติงานของพนักงานได ตลอดจนการที่พนักงานมีสวนรวมในการปรับปรุงและพฒันาวธิกีาร

ปฏิบัติงานในองคกร  

   แบบวัดที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ ผูวิจัยสรางข้ึนเอง

ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 20 ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .33 - .70  และมีคาสัมประสิทธิ์

ความเชื่อมั่นแบบแอลฟาเทากับ .90 เปนขอคําถามทางบวกจํานวน 10 ขอ คือ ขอ 2, 4, 5, 7, 8, 9, 15, 

16, 17และ19 และขอคําถามทางลบจํานวน 10 ขอ คือ ขอ 1,3,6,10,11,12,13,14,18 และ 20 เปน

แบบวัดที่ใหผูตอบเลือกตอบคําตอบเดียวในลักษณะของมาตรประเมินคา 6 ระดับ คือ จริงที่สุด จริง 

คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง และไมจริงเลย ซึ่งพนักงานที่ไดคะแนนสูงจากแบบวัดนี้ แสดงวามี

พฤติกรรมในการทํางานที่เหมาะสมสูง แบบสอบถามนี้ไดมีการทดลองใชกับพนักงานปฏิบัติการสาย

ผลิตรถบรรทุก บริษัทฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด (โรงงาน 3) จํานวน 50 คน  

 
ตัวอยาง 

ขอความ จริง
ที่สุด 

จริง คอนขาง
จริง 

คอนขาง
ไมจริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

1.ทานทํางานชากวาเวลาตามแผนการผลิต 

2.ทานไมเคยผลิตชิ้นสวนเสีย 

3. ทานเคยทาํงานสลับข้ันตอนการทํางาน 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามจิตลักษณะของพนักงานปฏิบัติการ เปนแบบวัดที่มีเนื้อหา

เกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน บุคลิกภาพแบบมีสติ แรงจูงใจภายในในการ

ปฏิบัติงาน และแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน เปนแบบวัดที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับการที่พนักงาน

มีความเช่ือและรับรูวาตนมีทักษะ มีความมั่นใจในความสามารถที่จะปฏิบัติงานไดตามแผนการผลิต

และไดตามมาตรฐาน  ผูวิจัยไดรับแนวคิดมาจากแบนดูรา (Bandura.1986) และพัฒนาจากแบบวัด

ของ เบญจมาศ โรจนธนกิจ (2546) จํานวน 10 ขอ เปนขอคําถามทางบวกจํานวน 6 ขอ คือ ขอ 

1,3,5,8,9 และ10 และขอคําถามทางลบจํานวน 4 ขอ คือ ขอ 2,4,6 และ7 มีคาอํานาจจําแนกอยู

ระหวาง .25 - .72 และมีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟาเทากับ .81 

บุคลิกภาพแบบมีสติ เปนแบบวัดที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับการที่พนักงานมีความเปนเหตุเปนผล มี

ความเปนระเบียบ มีวินัยในตน จดจอในการทําส่ิงใดส่ิงหนึ่ง  มีความระมัดระวังในการปฏิบัติใหบรรลุ

เปาหมาย ยึดมั่นในหลักการปฏิบัติตามและคํามั่นที่ใหไว ผูวิจัยไดรับแนวคิดมาจากคอสตาและแมค

แคร (Costa & McCrae.1992) และพัฒนาจากแบบวัดของ วัลภา สบายยิ่ง (2542) จํานวน 10 ขอ 

เปนขอคําถามทางบวกจํานวน 5 ขอ คือ ขอ 1,3,5,7 และ10 และขอคําถามทางลบจํานวน 5 ขอ คือ  

ขอ 2,4,6,8 และ 9 มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .19 - .72 และมีคาสัมประสิทธิ์ความเช่ือมั่นแบบแอล

ฟาเทากับ .79 

แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน เปนแบบวัดที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับความตองการและความพึง

พอใจของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมตางๆดวยความเต็มใจ ที่เกิดข้ึนจากการเสาะแสวงหาของตนเอง 

โดยปจจัยที่ซอนเรนอยูภายในงาน แบบวัดนี้พัฒนามาจากแบบวัดของอรพินทร ชูชม อัจฉรา สุขารมณ

และวิลาสลักษณ  ชัววัลลี (2542) จํานวน 10 ขอ เปนขอคําถามทางบวกจํานวน 5 ขอ คือ ขอ 1, 2, 

5,7,8 และ10 และขอคําถามทางลบจํานวน 4 ขอ คือ ขอ 3,4,6 และ 9 มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 

.31 - .76 และมีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟาเทากับ .82 

แรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน เปนแบบวัดที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับความตองการของบุคคลที่

จะแสดงพฤติกรรมใดออกมาโดยตองอาศัยส่ิงจูงใจภายนอก รางวัล แรงเสริม การแขงขัน การควบคุม

หรือกฏขอบังคับของบริษัท ทําใหมองเห็นจุดหมายและนําไปสูการแสดงพฤติกรรม แบบวัดนี้ผูวิจัย

ไดรับแนวคิดมาจากเฮอรสเบิรก (Herzberg.1959)และพัฒนาจากแบบวัดของ ประยงค มีผล (2545) 

จํานวน 10 ขอ เปนขอคําถามทางบวกจํานวน 6 ขอ คือ ขอ 1,4,5,6,7 และ 8 และขอคําถามทางลบ

จํานวน 4 ขอ คือ ขอ 2,3,9 และ10 มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .26 - .82 และมีคาสัมประสิทธิ์ความ

เชื่อมั่นแบบแอลฟาเทากับ .86 
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โดยแบบสอบถามเปนแบบมาตรประเมินคา 6 ระดับ คือ จริงที่สุด จริง คอนขางจริง  

คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย รวมทั้งหมดจํานวน  40  ขอ แบบสอบถามน้ีไดมีการทดลองใชกับ

พนักงานปฏิบัติการสายผลิตรถบรรทุก บริษัทฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด 

(โรงงาน 3) จํานวน 50 คน 

 
ตัวอยาง 

ขอความ จริง
ที่สุด 

จริง คอนขาง
จริง 

คอนขาง
ไมจริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

การรับรูความสามารถของตนเองในการ
ทํางาน  
1.ทานมัน่ใจวาทานสามารถทํางานตาม

ข้ันตอนที่บริษทักําหนดไว 

2.ทานไมมัน่ใจวาทานจะสามารถผลิต

ชิ้นสวนไดตามเวลาของแผนการผลิต 
บุคลิกภาพแบบมีสติ  
1.เมื่อทาํส่ิงใดทานจดจอในสิ่งทีท่ํา 

2.ทานชอบคิดเร่ืองอ่ืนๆในขณะทํางาน 
แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน 
1.ทานอยากเรียนรูงานทีท่ําอยูเสมอ 

2.ทานชอบทํางานทีท่าทายความสามารถ 
แรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน 
1.ทานตองการทํางานที่มโีบนัสมาก 

2.ทานตองการทํางานในที่ทีม่ีหัวหนาคอย

ตรวจตราอยางเขมงวด 
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถามความยุติธรรมในองคกรของพนักงานปฏิบัติการ  เปนแบบวัด

ที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานปฏิสัมพันธตอกัน 

และดานระบบ แบบวัดนี้ผูวิจัยไดพัฒนาข้ึนโดยไดรับแนวคิดมาจากเชพพารด เลวิกกีและมินตัน 

(Sheppard ; Lewicki and Minton.1992) แบบวัดนี้พัฒนาจากแบบวัดของนุชนารถ อยูดี (2548) โดย

แบบสอบถามเปนแบบมาตรประเมินคา 6 ระดับ คือ จริงที่สุด  จริง  คอนขางจริง  คอนขางไมจริง  

ไมจริง  ไมจริงเลย จํานวน 32 ขอ แบบสอบถามนี้ไดมีการทดลองใชกับพนักงานปฏิบัติการสายผลิต

รถบรรทุก บริษัทฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด (โรงงาน 3) จํานวน 50 คน มีคา

สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟาทั้งฉบับเทากับ .71 ซึ่งแบงเปน 4 ดาน คือ   

 1. ความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน จํานวน 8 ขอ เปนขอคําถามทางบวกจํานวน 

4 ขอ คือ ขอ 1,3,5 และ 6 และขอคําถามทางลบจํานวน 4 ขอ คือ ขอ 2,4,7 และ 8 มีคาอํานาจจําแนก

อยูระหวาง .31 - .67  และมีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟาเทากับ .78   

 2. ความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ จํานวน 8 ขอ เปนขอคําถามทางบวกจํานวน 

3 ขอ คือ ขอ 1,3 และ 5 และขอคําถามทางลบจํานวน 5 ขอ คือ ขอ 2,4,6,7 และ 8 มีคาอํานาจจําแนก

อยูระหวาง .45 - .71 และมีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟาเทากับ .83   

 3. ความยุติธรรมในองคกรดานปฏิสัมพันธตอกัน จํานวน 8 ขอ เปนขอคําถามทางบวก

จํานวน 5 ขอ คือ ขอ 1,3,4,7 และ 8 และขอคําถามทางลบจํานวน 3 ขอ คือ ขอ 2,5 และ 6 มีคาอํานาจ

จําแนกอยูระหวาง .17 - .72 และมีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟาเทากับ  .79  

 4. ความยุติธรรมในองคกรดานระบบ จํานวน  8 ขอ เปนขอคําถามทางบวกจํานวน 5 ขอ 

คือ ขอ 2,3,4,5 และ 8 และขอคําถามทางลบจํานวน 3 ขอ คือ ขอ 1,6 และ 7 มีคาอํานาจจําแนกอยู

ระหวาง .20 - .56 และมีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟาเทากับ  .72 
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ตัวอยาง 
ขอความ จริง

ที่สุด 
จริง คอนขาง

จริง 
คอนขาง
ไมจริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

ดานผลตอบแทน  
1.ทานรับรูวาคาตอบแทนของทานเหมาะสม

กับงานที่ทานทําอยู 

2.ทานไดผลตอบแทนในการทํางานลวงเวลา

ไมคุมคากับเวลาที่เสียไป 
ดานกระบวนการ  
1.ทานรับรูวาทานสามารถแสดงความคิดเห็น

ในข้ันตอนการทํางานไดอยางเทาเทียมกับคน

อ่ืน 

2.ทานไมเคยรับรูข้ันตอนการทํางานทัง้หมด

ของสายการผลิตของทาน 
ดานปฏสิัมพนัธตอกัน  
1.ทานรับรูวาหัวหนาของทานใหความเคารพ

ในสิทธกิารทํางานของทานอยางเทาเทยีมกัน 

2.ทานรับรูวาทานไมเคยไดรับเกียรติจาก

หัวหนา 
ดานระบบ 
1.ทานรับรูวาบริษัทของทานยกเวนกฎ

ขอบังคับบางขอกับพนกังานกลุมอ่ืน 

2.กฎระเบียบการแตงกายไดรับขอยกเวน

เฉพาะบางฝาย 
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การเก็บรวบรวมขอมลู 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ตามข้ันตอน ดังนี ้

1. ผูวิจัยขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย เพื่อติดตอขอความรวมมือ 

  2. ทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดยนําแบบสอบถามไปแจกกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม 

ดวยตัวเองในชวงเวลาพักของพนักงานปฏิบัติการ 

3. ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดแลวเลือกเอาเฉพาะฉบับที่สมบูรณเพื่อจะนําไป

วิเคราะหขอมูลและทดสอบสมมติฐาน 

  

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนนิการจัดกระทาํกบัขอมูลที่รวบรวมมาไดตามขั้นตอนดังนี ้

1. ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามแตละฉบับ 

2. ตรวจใหคะแนนตามเกณฑทีก่ําหนด แลวบันทึกขอมลูลงในเคร่ืองคอมพิวเตอร 

3. วิเคราะหขอมูลตามวธิีทางสถิติ  

 
การวิเคราะหขอมูล 

ในการวิจัยคร้ังนี้จะทาํการวเิคราะหขอมูลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 

SPSS Version 11.0 (Statistical Package for the social science for Windows) 

1. คํานวณหาคาสถิติพื้นฐาน เพื่อบรรยายลักษณะของกลุมตัวอยางแตละตัวแปรตางๆ 

เพื่อหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

2. ใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) เพื่อหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรตนกับตัวแปรตามใชทดสอบสมมติฐาน

ขอ 1 และขอ 2 

3. ใชการวิเคราะหความแปรปรวน 2 ทาง (Two-way ANOVA) เพื่อทดสอบสมมติฐาน 

ขอ 3 

4. ใชสถิติถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรทีละข้ัน (Stepwise Multiple Regression) เพื่อ

ทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการจากจิตลักษณะและความยุติธรรมในองคกรใน

องคการเพื่อทดสอบสมมติฐานขอ 4 

 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
 
  ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆที่ใชประกอบในการเสนอผลวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

 Χ   แทน คะแนนเฉล่ีย (Mean) 

 SD  แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard   Deviation) 

 n  แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

 Min  แทน คะแนนตํ่าสุด 

 Max แทน คะแนนสูงสุด 

 t  แทน คาสถิติวิเคราะหในการแจกแจงแบบ t (t-distribution) 

 r   แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  

 R   แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

          2R   แทน คาอํานาจในการทํานาย 

 β  แทน สัมประสิทธิถ์ดถอยมาตรฐาน 

 p  แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยดําเนินการตามลําดับ ดังนี้ 

ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลภูมิหลังของกลุมตัวอยางพนักงานปฏิบัติการ  

  ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลภูมิหลังของตัวแปรตาม   

ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางจิตลักษณะกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานปฏิบัติการ 

ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคกรกับพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานปฏิบัติการ  

ตอนท่ี 5  ผลการวิเคราะหปฏิสัมพันธระหวางจิตลักษณะกับความยุติธรรมในองคกรมีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 

ตอนท่ี 6  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรทีละข้ันเพื่อทํานายพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานปฏิบัติการ  
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ผลการวิเคราะหขอมูล  
 ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลภูมิหลังของกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานปฏิบัติการ นําเสนอ

ผลในตาราง 3  

ตาราง 3   จํานวนและรอยละของพนักงานปฏิบัติการที่จําแนกตามภูมิหลัง 

  ตัวแปร จํานวน รอยละ   

 อาย ุ    

        15-20 ป   4 2.00  

        21-25 ป 50 24.80  

        26-30 ป  115 56.90  

        31-35 ป 24 11.90  

        36-40 ป 9 4.50  

 ประสบการณการทาํงาน    

        ตํ่ากวา 2 ป                             23 11.40  

        3-4 ป 124 61.40  

        5-6 ป 28 13.90  

        7 ปข้ึนไป 27 13.40  

 ระดับการศึกษา    

        ม. 3 26 12.90  

        ปวช. หรือเทียบเทา 105 52.00  

        ปวส. หรือเทียบเทา 60 29.70  

        ปริญญาตรี 11 5.40  

 รายไดตอเดือน    

        4,000-8,000 บาท 36 17.80  

        8,001-12,000 บาท   94 46.50  

        12,001-16,000 บาท  25 12.40  

        16,001-20,000 บาท 33 16.30  

        20,000 บาทข้ึนไป 14 6.90  
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จากตาราง  3  แสดงจํานวนและคารอยละ ของพนักงานปฏิบัติการที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้มี

จํานวนทั้งส้ิน  202  คน พบวา  กลุมตัวอยางสวนใหญ อายุ 26-30 ป จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 

56.90 รองลงมา อายุ 21-25 ป จํานวน  50 คน คิดเปนรอยละ 24.80 และอายุ 31-35 ปจํานวน  24 

คน คิดเปนรอยละ 11.90 ตามลําดับ  กลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณทํางาน 3-4 ป จํานวน 124 

คน คิดเปนรอยละ 61.40 รองลงมาประสบการณทํางาน 5-6 ป จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 13.90 

และประสบการณทํางาน 7 ปข้ึนไป จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 13.40 ตามลําดับ กลุมตัวอยางสวน

ใหญมีระดับการศึกษาปวช.หรือเทียบเทา จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 52.00 รองลงมาระดับ

การศึกษาปวส.หรือเทียบเทา จํานวน  60 คน คิดเปนรอยละ 29.70 และระดับการศึกษา ม.3 จํานวน  

26 คน คิดเปนรอยละ 12.90 ตามลําดับ กลุมตัวอยางสวนใหญมีรายได 8,001-12,000 บาท จํานวน 

94 คน คิดเปนรอยละ 46.50 รองลงมารายได 4,000-8,000 บาท จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 17.80 

และรายได 16,001-20,000 บาท จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 16.30 ตามลําดับ  กลุมตัวอยางสวน

ใหญเปนพนักงานช่ัวคราว จํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 55.40 และพนักงานประจํา จํานวน 90 คน 

คิดเปนรอยละ 44.60 

 

ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานของตัวแปรตน และตัวแปรตาม 

 

 2.1  ผลการวิเคราะหคะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานปฏิบัติการ  การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน บุคลิกภาพแบบมีสติ แรงจูงใจ

ภายในในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน ความยุติธรรมในองคกรดาน

ผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานปฏิสัมพันธตอกัน และดานระบบ นําเสนอผลในตาราง 4  
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ตาราง 4  คะแนนเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

 

ตัวแปร Χ  SD 

พฤติกรรมการทํางาน 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทาํงาน   

บุคลิกภาพแบบมีสติ  

แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน  

แรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน 

ความยุติธรรมในองคกร 

75.87 

37.80 

40.10 

38.42 

35.83 

97.69 

8.02 

4.70 

4.66 

4.00 

4.60 

14.76 

        ดานผลตอบแทน  21.09 4.65 

        ดานกระบวนการ 24.08 4.16 

        ดานปฏิสัมพันธตอกัน 26.88 5.78 

        ดานระบบ  25.62 4.26 

 
จากตาราง 4  พบวาโดยภาพรวมพนักงานปฏิบัติการมีคะแนนเฉล่ียพฤติกรรมทํางานเทากับ 

75.87  สวนจิตลักษณะที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ไดแก บุคลิกภาพแบบมีสติมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 40.10  

รองลงมาแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 38.42  การรับรูความสามารถของ

ตนเองในการทํางานมีคะแนนเฉล่ียเทากับ 37.80 ตามลําดับ โดยแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงานมี

คะแนนเฉลี่ยตํ่าสุดเทากับ 35.83 ในกลุมของจิตลักษณะ สวนความยุติธรรมในองคกรโดยรวมมี

คะแนนเฉล่ียเทากับ 97.69 ความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน ดานกระบวน   ดานปฏิสัมพันธ

ตอกัน และดานระบบ มีคะแนนเฉล่ียเทากับ 21.09, 24.08, 26.88 และ 25.62 ตามลําดับ  

 

  2.2 ผลการวิเคราะหคะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่วิเคราะหตามกลุมสูงและ

กลุมตํ่า ของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน บุคลิกภาพแบบมีสติ แรงจูงใจภายในใน

การปฏิบัติงาน และแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน ความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน ดาน

กระบวนการ ดานปฏิสัมพันธตอกัน และดานระบบ กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 
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ตาราง 5  คะแนนเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแยกเปนกลุมสูงและกลุมตํ่าตามตัวแปรที่ใชใน  

      การวิจัย 

 

ตัวแปร พฤติกรรมการทํางาน 

 กลุมตํ่า กลุมสูง 

   SD  SD 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทาํงาน   72.17 .72 79.38 .73 

บุคลิกภาพแบบมีสติ  72.00 .65 80.43 .72 

แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน  72.36 .68 79.78 .75 

แรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน 73.34 .81 77.90 .75 

ความยุติธรรมในองคกร 74.32 .82 76.93 .74 

          

 

จากตาราง 5 พบวา กลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานสูง บุคลิกภาพแบบมีสติสูง แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานสูง แรงจูงใจภายนอกในการ

ปฏิบัติงานสูง และความยุติธรรมในองคกรสูง มีคะแนนเฉล่ียพฤติกรรมการทํางานสูงกวา  (       

=79.38 ,  80.43, 79.78, 77.90 และ 76.93) กลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีการรับรูความสามารถของ

ตนเองในการทํางานตํ่า บุคลิกภาพแบบมีสติตํ่า แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานตํ่า แรงจูงใจ

ภายนอกในการปฏิบัติงานตํ่า และความยุติธรรมในองคกรตํ่า  (      =72.17, 72.00, 72.36, 73.34 

และ 74.32) 

 

 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางจิตลักษณะ ไดแก การรับรูความสามารถ

ของตนเองในการทํางาน  บุคลิกภาพแบบมีสติ  แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน  และแรงจูงใจ

ภายนอกในการปฏิบัติงาน กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ นําเสนอผลในตาราง 6 
 
 
 
 
 

Χ Χ

Χ

Χ
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ตาราง  6  ความสัมพันธระหวางจิตลักษณะกับพฤติกรรมการทํางาน 

 

ตัวแปร BEH SEF PER INM EXM 

พฤติกรรมการทํางาน (BEH) 1     

การรับรูความสามารถของตนเองในการทาํงาน  (SEF) .61** 1    

บุคลิกภาพแบบมีสติ (PER) .66** .62* 1   

แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน (INM) .49** .51** .61** 1  

แรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน (EXM) .32** .22** .34** .30** 1 

** p < .01 

 

จากตาราง 6  พบวาปจจัยจิตลักษณะทุกตัวมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยางมี

ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  ( r )  อยูระหวาง .32 - .66  

โดยความสัมพันธสูงสุด คือบุคลิกภาพแบบมีสติมีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน   

(r = .66)  รองลงมา คือ การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน (r = .61)  แสดงวา พนักงาน

ปฏิบัติการที่มีจิตลักษณะสูง (ตํ่า) จะมีพฤติกรรมการทํางานอยางเหมาะสมสูง (ตํ่า) ตามไปดวย  

ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 1  

นอกจากนี้ยังพบวา ปจจัยจิตลักษณะทั้งหมดยังมีความสัมพันธทางบวกซ่ึงกันและกันอยางมี

ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
 
 ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคกร ไดแก ดาน

ผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานปฏิสัมพันธตอกัน และดานระบบ กับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานปฏิบัติการนําเสนอผลในตาราง 7  
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ตาราง  7  ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคกรกับพฤติกรรมการทํางาน 

 

ตัวแปร BEH DTJ PDJ IRJ STJ 

พฤติกรรมการทํางาน (BEH) 1     

ความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน (DTJ) -.11 1    

ความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ (PDJ)    .25** .42** 1   

ความยุติธรรมในองคกรดานปฏิสัมพันธตอกัน (IRJ)   .15* .33** .65** 1  

ความยุติธรรมในองคกรดานระบบ (STJ)   .16* .36* .55* .58* 1 

** p < .01   * p < .05 

 

จากตาราง 7 พบวาความยุติธรรมในองคกรบางดานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม

การทํางาน ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) อยูระหวาง .15-.25 โดยความสัมพันธสูงสุด คือ ความ

ยุติ-ธรรมในองคกรดานกระบวนการ (r = .25)  รองลงมา คือ ความยุติธรรมในองคกรดานระบบ  

(r = .16)  อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ.05 แสดงวาพนักงานปฏิบัติการที่ไดรับ

ความยุติธรรมในองคกรสูง (ตํ่า) จะมีพฤติกรรมการทํางานอยางเหมาะสมสูง (ตํ่า) ตามไปดวยซ่ึง

สนับสนุนสมมติฐานที่ 2  และพบวาความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทนไมมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางาน ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 2  

นอกจากนี้ยังพบวา  ความยุติธรรมในองคกรแตละดานนั้นมีความสัมพันธทางบวกซ่ึงกันและ

กัน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05  

 

 ตอนท่ี 5  ผลการวิเคราะหปฏิสัมพันธระหวางจิตลักษณะ ไดแก การรับรูความสามารถของ

ตนเองในการทํางาน  บุคลิกภาพแบบมีสติ  แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน  และแรงจูงใจภายนอก

ในการปฏิบัติงาน และความยุติธรรมในองคกรมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 

นําเสนอผลในตาราง 8-11  
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ตาราง 8 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานที่จําแนกตามการรับรูความสามารถ    

      ของตนเองในการทํางานและความยุติธรรมในองคกรมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 

 

  ตัวแปร df Mean square        F sig. 

 การรับรูความสามารถของตนเองในการทาํงาน  (SEF) 1 2548.08 49.67   .00** 

 ความยุติธรรมในองคกร (JUS) 1 40.28 0.79 .38 

 (SEF)  X  (JUS) 1 3.48 0.07 .80 

           

** p < .01   * p < .05 

 

 จากตาราง 8 พบวา ปฏิสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานและ

ความยุติธรรมในองคกรไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน (F =  .07, p>.01) แตเมื่อพิจารณาอิทธิพล

หลักของตัวแปรตนทีละตัว พบวา พฤติกรรมการทํางานแปรปรวนไปตามการรับรูความสามารถของ

ตนเองในการทํางาน โดยกลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานสูง 

(Χ = 79.38) มีพฤติกรรมการทํางานมากกวากลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีการรับรูความสามารถของ

ตนเองในการทํางานตํ่า (Χ = 72.17) อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งไมสนับสนุน

สมมติฐานที่ 3.1 
 
ตาราง 9 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานที่จําแนกตามบุคลิกภาพแบบมีสติ 

     และความยุติธรรมในองคกรมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 

 

  ตัวแปร df Mean square        F sig. 

 บุคลิกภาพแบบมีสติ  (PER) 1 3498.67 75.63   .00** 

 ความยุติธรรมในองคกร (JUS) 1 103.15 2.23 .14 

 (PER)  X  (JUS) 1 10.25 0.22 .64 

       

** p < .01   * p < .05 
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 จากตาราง 9 พบวา ปฏิสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบมีสติและความยุติธรรมในองคกรไมมี

ผลตอพฤติกรรมการทํางาน (F =  .22, p>.01) แตเมื่อพิจารณาอิทธิพลหลักของตัวแปรตนทีละตัว 

พบวา พฤติกรรมการทํางานแปรปรวนไปตามบุคลิกภาพแบบมีสติ โดยกลุมพนักงานปฏิบัติการที่มี

บุคลิกภาพแบบมีสติสูง (Χ = 80.43) มีพฤติกรรมการทํางานมากกวากลุมพนักงานปฏิบัติการที่มี

บุคลิกภาพแบบมีสติตํ่า (Χ = 72.00) อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งไมสนับสนุน

สมมติฐานที่ 3.2 
 
ตาราง 10 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานที่จําแนกตามแรงจูงใจภายใน 

     ในการปฏิบัติงานและความยุติธรรมในองคกรมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 

 

  ตัวแปร df Mean square       F sig. 

 แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน (INM) 1 2696.13 53.36   .00** 

 ความยุติธรรมในองคกร (JUS) 1 62.70 1.24 .27 

 (INM)  X  (JUS) 1 1.17 0.02 .88 

       

** p < .01 

 

 จากตาราง 10 พบวา ปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานและความยุติ-

ธรรมในองคกรไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน (F =  .02, p>.01 ) แตเมื่อพิจารณาอิทธิพลหลักของตัว

แปรตนทีละตัว พบวา พฤติกรรมการทํางานแปรปรวนไปตามแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน โดย

กลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานสูง(Χ = 79.78) มีพฤติกรรมการทํางาน

มากกวากลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานตํ่า(Χ = 72.36)  อยางมีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งไมสนับสนุนสมมติฐานที่ 3.3 
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ตาราง 11 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานที่จําแนกตามแรงจูงใจภายนอก 

     ในการปฏิบัติงานและความยุติธรรมในองคกรมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 

 

  ตัวแปร df Mean square      F sig.   

 แรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน (EXM) 1 1016.29 17.16 .00** 

 ความยุติธรรมในองคกร (JUS) 1 333.01 5.62 .02** 

 (EXM)  X  (JUS) 1 4.28 0.07     .78    

             

** p < .01 

 

 จากตาราง 11 พบวา ปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงานและความ

ยุติธรรมในองคกรไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน (F =  .07, p>.01 )  แตเมื่อพิจารณาอิทธิพลหลัก

ของตัวแปรตนทีละตัว พบวา พฤติกรรมการทํางานแปรปรวนไปตามแรงจูงใจภายนอกในการ

ปฏิบัติงาน และความยุติธรรมในองคกร โดยกลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีแรงจูงใจภายนอกในการ

ปฏิบัติงานสูง (Χ = 77.90)  มีพฤติกรรมการทํางานมากกวากลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีแรงจูงใจ

ภายนอกในการปฏิบัติงานตํ่า(Χ = 73.34)   อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และกลุม

พนักงานปฏิบัติการที่มีการรับรูความยุติธรรมในองคกรสูง (Χ = 76.93)  มีพฤติกรรมการทํางาน

มากกวากลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีการรับรูความยุติธรรมในองคกรตํ่า(Χ = 74.32) อยางมีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งไมสนับสนุนสมมติฐานที่ 3.4 
 
 ตอนท่ี 6  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรทีละข้ันเพื่อทํานายพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานปฏิบัติการนําเสนอผลในตาราง 12 
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ตาราง  12  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน คาสถิติ t  คาสหสัมพันธพหุคูณ  

     และสัมประสิทธิ์การทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงานงานปฏิบัติการ 

 

  ตัวแปรทํานาย β  t sig.   

 การรับรูความสามารถของตนเองในการทาํงาน   .30 4.76 .00**  

 บุคลิกภาพแบบมีสติ  .41 6.39 .00**  

 แรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน .12         2.31       .02*   

 ความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ .15         2.90 .00**  

 R R  =  .73  

  R2  R2 = .53   

** p < .01   * p < .05 

 

 จากตาราง 12  เมื่อพิจารณาในภาพรวม พบวา บุคลิกภาพแบบมีสติเปนตัวทํานายพฤติ-

กรรมการทํางานที่ดีที่สุด (β=.41, t = 6.39) รองลงมา คือ การรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางาน  (β=.30, t = 4.76 ) ความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ (β=  .15,  t =2.90) อยางมี

ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน (β=  .12,  t =2.31)  

อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยตัวแปรทั้ง 4 ตัว สามารถรวมกันทํานายพฤติ-

กรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการไดรอยละ 53 ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 4 



บทที่ 5 
สรุปผล  อภิปราย  และขอเสนอแนะ 

 

สังเขปความมุงหมาย  สมมติฐานและวิธีการศึกษาคนควา 
  การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณเร่ือง  “ปจจัยจิตลักษณะและความยุติธรรมในองคกร  

ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง 

(ประเทศไทย) จํากัด”  ซึ่งใชแนวคิดของแบนดูรา (Bandura.1986) ในการวิจัย โดยผูวิจัยกําหนดความ

มุงหมายของการวิจัย  สมมติฐานและวิธีดําเนินการวิจัย  ดังนี้ 

 
 ความมุงหมายของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางจิตลักษณะ และความยุติธรรมในองคกร กับพฤติกรรม

การทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด  

2. เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธระหวางจิตลักษณะ และความยุติธรรมในองคกรที่มีผลตอพฤติกรรม

การทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด  

3. เพื่อคนหาปจจัยสําคัญในการทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 

บริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด  

  
 สมมติฐานในการวิจัย 

1. การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  บุคลิกภาพแบบมีสติ  แรงจูงใจภายในใน

การปฏิบัติงาน  และแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 

2. ความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานปฏิสัมพันธตอกัน และดาน

ระบบมีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 

3. ปฏิสัมพันธระหวางจิตลักษณะและความยุติธรรมในองคกรมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานปฏิบัติการ ดังนี้ 

 3.1 ปฏิสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน และความ

ยุติธรรมในองคกรมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 

 3.2 ปฏิสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบมีสติ และความยุติธรรมในองคกรมีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 
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 3.3 ปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน และความยุติธรรมในองคกรมี

ผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 

 3.4 ปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน และความยุติธรรมในองคกรมี

ผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 

4. การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  บุคลิกภาพแบบมีสติ  แรงจูงใจภายในใน

การปฏิบัติงาน  แรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน ความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน ดาน

กระบวนการ ดานปฏิสัมพันธตอกัน และดานระบบ สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานปฏิบัติการได  
  
 วิธีดําเนินการวิจัย   
  ประชากรที่ใชในการวิจัย                                                                                           
   ประชากรที่ใชในการวิจัยในคร้ังนี้เปนพนักงานปฏิบัติการโปรเจกต 692N ฝายการผลิต 

ของบริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด (โรงงาน 1) มีพนักงานในสายการผลิต

จํานวน 546 คน 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในคร้ังนี้เปนพนักงานปฏิบัติการโปรเจกต 692N ฝายการ

ผลิต  ของบริษัทฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด (โรงงาน 1) ซึ่งมีทั้งหมด 14 

สายการผลิต จํานวน 202 คน   
 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ มีจํานวน 4 ตอน ซึ่งมี 

รายละเอียดดังตอไปนี้ คือ  

 ตอนที่ 1 ขอมูลเบ้ืองตนของพนกังาน 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ จํานวน 20  ขอ มี

ความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม  อยูระหวาง .33 - .70  และมีคาสัมประสิทธิ์ความ

เชื่อมั่น แบบแอลฟาเทากับ .90 

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามจิตลักษณะของพนักงานปฏิบัติการ แบงเปน 4 ปจจัย ดังนี้ 

  3.1 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน จํานวน 10  ขอ มีความสัมพันธ

ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม  อยูระหวาง .25 - .72  และคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอล

ฟาเทากับ  .81 
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  3.2 บุคลิกภาพแบบมีสติ จํานวน 10  ขอ มีความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับ

คะแนนรวม  อยูระหวาง .19 - .72  และมีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟาเทากับ  .79 

  3.3 แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน จํานวน 10  ขอ มีความสัมพันธระหวางคะแนน

รายขอกับคะแนนรวม  อยูระหวาง .31 - .76  และมีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟาเทากับ .82 

  3.4 แรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน จํานวน 10  ขอ มีความสัมพันธระหวางคะแนน

รายขอกับคะแนนรวม  อยูระหวาง .26 - .82  และมีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟาเทากับ .86 

 ตอนที่ 4 แบบสอบถามความยุติธรรมในองคกรของพนักงานปฏิบัติการ ทั้งฉบับมีคา

สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟาเทากับ .71  ซึ่งแบงเปน 4 ดาน ดังนี้ 

  4.1 ความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน จํานวน 8 ขอ มีความสัมพันธระหวาง

คะแนนรายขอกับคะแนนรวม  อยูระหวาง .31 - .67  และมีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟา

เทากับ  .78 

   4.2 ความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ จํานวน 8 ขอ มีความสัมพันธระหวาง

คะแนนรายขอกับคะแนนรวม  อยูระหวาง .45 - .71 และมีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟา

เทากับ .83 

  4.3 ความยุติธรรมในองคกรดานปฏิสัมพันธตอกัน จํานวน 8 ขอ มีความสัมพันธระหวาง

คะแนนรายขอกับคะแนนรวม  อยูระหวาง .17 - .72  และมีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟา

เทากับ  .79 

  4.4 ความยุติธรรมในองคกรดานระบบ จํานวน 8 ขอ มีความสัมพันธระหวางคะแนนราย

ขอกับคะแนนรวม  อยูระหวาง .20 - .56  และคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแบบแอลฟาเทากับ .72 

   
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิต

วิทยาลัย เพื่อติดตอขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม จากนั้นทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดยนํา

แบบสอบถามใหกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม แลวผูวิจัยจึงรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดแลวนําไป

วิเคราะหขอมูลและทดสอบสมมติฐาน 
 
 การวิเคราะหขอมูล 

 ในการวิจัยคร้ังนี้จะทาํการวเิคราะหขอมูลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 

SPSS Version 11.0 (Statistical Package for the social science for Windows) เพื่อคํานวณหา

คาสถิติพืน้ฐาน สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเพยีรสัน   (Pearson’s Product Moment Correlation) 
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การวิเคราะหความแปรปรวน 2 ทาง (Two-way ANOVA) และสถิติถดถอยแบบเพิ่มตัวแปรทีละข้ัน 

(Stepwise Multiple Regression) 

 
สรุปผลการศึกษาคนควา 

1. การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  บุคลิกภาพแบบมีสติ  แรงจูงใจภายในใน

การปฏิบัติงาน  และแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานปฏิบัติการอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01        

 นอกจากนี้ยังพบวา  ปจจัยจิตลักษณะทั้งหมดยังมีความสัมพันธในทางบวกซ่ึงกันและกัน 

อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

  2. ความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ ดานปฏิสัมพันธตอกัน และดานระบบมี

ความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการอยางมีระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ .05 และพบวาความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทนไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางาน 

 นอกจากนี้ยังพบวา  ความยุติธรรมในองคกรแตละดานนั้นมีความสัมพันธในทางบวกซ่ึงกัน

และกัน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 3. ปฏิสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานและความยุติธรรมใน

องคกรไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน แตพบวา พฤติกรรมการทํางานแปรปรวนไปตามการรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางาน โดยกลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีการรับรูความสามารถของ

ตนเองในการทํางานสูง มีพฤติกรรมการทํางานมากกวากลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีการรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานตํ่า อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 4. ปฏิสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบมีสติและความยุติธรรมในองคกรไมมีผลตอพฤติกรรม

การทํางาน  แตพบวา พฤติกรรมการทํางานแปรปรวนไปตามบุคลิกภาพแบบมีสติ โดยกลุมพนักงาน

ปฏิบัติการที่มีบุคลิกภาพแบบมีสติสูง มีพฤติกรรมการทํางานมากกวากลุมพนักงานปฏิบัติการที่มี

บุคลิกภาพแบบมีสติตํ่า อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 5. ปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานและความยุติธรรมในองคกรไมมีผล

ตอพฤติกรรมการทํางาน แตพบวา พฤติกรรมการทํางานแปรปรวนไปตามแรงจูงใจภายในในการ

ปฏิบัติงาน โดยกลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานสูงมีพฤติกรรมการทํางาน

มากกวากลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานตํ่า อยางมีระดับนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01  



 

 

80

 6. ปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงานและความยุติธรรมในองคกรไมมี

ผลตอพฤติกรรมการทํางาน แตพบวา พฤติกรรมการทํางานแปรปรวนไปตามแรงจูงใจภายนอกในการ

ปฏิบัติงานและความยุติธรรมในองคกร โดยกลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีแรงจูงใจภายนอกในการ

ปฏิบัติงานสูงมีพฤติกรรมการทํางานมากกวากลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีแรงจูงใจภายนอกในการ

ปฏิบัติงานตํ่าอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และกลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีการรับรู

ความยุติธรรมในองคกรสูง มีพฤติกรรมการทํางานมากกวากลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีการรับรูความ

ยุติธรรมในองคกรตํ่า อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 7. เมื่อพิจารณาในภาพรวมของพนักงานปฎิบัติการ พบวา บุคลิกภาพแบบมีสติเปนตัว

ทํานายพฤติกรรมการทํางานที่ดีที่สุด รองลงมา คือ การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  

ความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ และแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน อยางมีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยตัวแปรทั้ง 4 ตัว สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานปฏิบัติการไดรอยละ 53 

 

 อภิปรายผล 
 ผูวิจัยจะอภิปรายผลจากขอคนพบของการวิจัยตามสมมติฐาน  มีรายละเอียดดังนี้ 

 สมมติฐานที่  1  การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  บุคลิกภาพแบบมีสติ  

แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน  และแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธในทางบวก

กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 

 จากการวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยจิตลักษณะกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

ปฏิบัติการ พบวา  ปจจัยจิตลักษณะทุกปจจัย  ไดแก  การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  

บุคลิกภาพแบบมีสติ  แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน  และแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน มี

ความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ อยางมีระดับนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ  .01  ซึ่งผลการวิจัยนี้สนับสนุนสมมติฐานที่  1 ที่ผูวิจัยต้ังไว  ดังนี้ 

  1.1 บุคลิกภาพแบบมีสติมีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน จาก

ผลการวิจัย หมายถึง การที่พนักงานปฏิบัติการมีบุคลิกภาพแบบมีสติสูงจะทําใหมีพฤติกรรมการ

ทํางานสูงดวย ที่ผลเปนเชนนี้อาจเนื่องจากบุคลิกภาพแบบมีสติเปนคุณลักษณะของบุคคลที่มีความ

รับผิดชอบ มีแรงจูงใจไปสูความสําเร็จ บุคคลใดก็ตามที่มีบุคลิกภาพแบบมีสตินั้นจะเปนบุคคลที่มี

ความเชื่อถือเปนที่นาไววางใจ และมีแรงจูงใจในทางบวก แตบุคคลที่มีความมีสตินอยจะเปนบุคคลที่

ไมมีเหตุผล และไมมีความรับผิดชอบตอหนาที่การงาน(Johns. 1996 : 75-77) นอกจากนี้การทํางาน

ของพนักงานปฏิบัติการในแตละคร้ังตองมีความรอบคอบ จิตใจจดจอ ซึ่งเปนคุณลักษณะที่สําคัญของ
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บุคลิกภาพแบบมีสติ สอดคลองกับงานวิจัยของวัลภา สบายยิ่ง (2542 : 102-110) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัย

ดานการตั้งเปาหมาย การรับรูความสามารถของตนเองและบุคลิกภาพที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของ

ผูจําหนายตรง ผลการวิจัยพบวาบุคลิกภาพแบบมีสติมีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงาน โดยมีคา

สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .14 

  1.2  การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวก 

กับพฤติกรรมการทํางาน จากผลการวิจัย หมายถึง การที่พนักงานปฏิบัติการมีการรับรูความสามารถ 

ของตนเองในการทํ า งาน สูงจะทํ า ใหมีพฤ ติกรรมการทํ า งาน สูงด วย  ซึ่ งสอดคล องกั บ 

ปยานันท จิตรมานะศักด์ิ (2548 : 123) ไดศึกษาพบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01  เชนเดียวกับกาญจนา เหมะธร (2542 : 107) ไดศึกษาพบวา พนักงานที่มีการรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานมากกวามีพฤติกรรมการทํางานสูงกวา ทั้งนีอ้าจเปนเพราะการที่

บุคคลใดมีการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานตอการกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งสูง 

บุคคลก็มีแนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรมนั้นสูงดวยเชนกัน  

  1.3 แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน 

จากผลการวิจัย หมายถึง การที่พนักงานปฏิบัติการมีแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานสูงจะทําใหมี

พฤติกรรมการทํางานสูงดวย  เนื่องจากแรงจูงใจภายในใหความสําคัญถึงคุณสมบัติของงาน โดยที่

คุณลักษณะของงานเองเปนตัวกระตุนทําใหบุคคลเกิดความอยากรูอยากเห็น สนใจ เรียนรู ฯลฯ ส่ิง

เหลานี้ผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตางๆ นอกจากนี้ผลงานวิจัยตางประเทศตางก็สอดคลองกันวา 

แรงจูงใจภายในมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของพฤติกรรม (อรพินทร ชูชม ; อัจฉรา สุขารมณและ

วิลาสลักษณ  ชัววัลลี. 2542 : 3 ; อางอิงจาก Haywood & Switzky, 1986) โดยผลงานวิจัยคร้ังนี้ 

ยังสอดคลองกับงานวิจัย ธนวรรณ พร้ิงเกษมชัย (2549 : 94-95) ไดศึกษาวิจัย พบวา แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

  1.4 แรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการ

ทํางาน จากผลการวิจัยหมายถึง การที่พนักงานปฏิบัติการมีแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงานสูงจะ

ทําใหมีพฤติกรรมการทํางานสูงดวย ซึ่งเฮอรสเบิรก (ประยงค มีผล. 2545 : 29-30 ; อางอิงจาก 

Herzberg. 1959) ไดกลาววาแรงจูงใจภายนอกเกิดจาก ปจจัยที่เกี่ยวกับส่ิงแวดลอมของงาน ไดแก 

เงินเดือน นโยบายและการบริหารที่ดี จะทําใหคนงานเกิดความพอใจในการทํางาน ทําใหเกิดประสิทธิ์

ภาพตอผลการทํางาน สอดคลองกับ น้ําฝน เพ็ชรดี (2547 : 75) ที่ไดศึกษาพบวา แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ดานลักษณะงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน และดานผลตอบแทนและ

สวัสดิการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมที่มีตอการปฏิบัติงาน ระดับปานกลาง 
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สมมติฐานที่  2  ความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานปฏิสัมพันธ

ตอกัน และดานระบบมีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการมี

ความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 

 จากการวิเคราะหความสัมพันธของความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการมีความสัมพันธ

ในทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 สวนความยุติธรรมในองคกรดานระบบ และดานปฏิสัมพันธตอกันมีความสัมพันธในทางบวกกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง

ผลการวิจัยนี้สนับสนุนสมมติฐานที่  2 ที่ผูวิจัยต้ังไว  และความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทนไมมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดังนี้ 

  1.1 ความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการมีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการ

ทํางาน จากผลการวิจัย หมายถึง การที่พนักงานปฏิบัติการรับรูความยุติธรรมในองคกรดาน

กระบวนการสูง จะทําใหมีพฤติกรรมการทํางานสูงดวย และการที่กระบวนการขององคกรมีมาตรฐาน 

มีความยุติธรรม มีศีลธรรม จะทําใหพนักงานรับรูและเขาใจกระบวนการนั้นๆ สงผลตอความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานเกิดทัศนคติที่ดีตอองคกร สงผลใหมีพฤติกรรมการตอบแทนองคการ ในรูปของผลการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ โดยสอดคลองกับงานวิจัยของเปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548 : 114)  

ไดศึกษาพบวา หากบุคลากรรับรูวากระบวนการพิจารณาเพื่อตัดสินใจใหรางวัลและผลตอบแทนตางๆ 

ในองคการมีกฎเกณฑที่นาเช่ือถือ มีความโปรงใส มีความคงเสนคงวา มีการพิจารณาจากขอมูลที่

ถูกตองเหมาะสมเปนไปตามมาตรฐานทางศีลธรรม ก็จะทําใหบุคลากรรู สึกวาตนอยูภายใต

กระบวนการที่เปนธรรมไมรูสึกถูกเอาเปรียบ จะเกิดทัศนคติที่ดีตอองคการ เต็มใจที่จะปฏิบัติงานใน

องคการ    

  1.2 ความยุติธรรมในองคกรดานระบบมีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการ

ทํางาน จากผลการวิจัยหมายถึง การที่พนักงานปฏิบัติการรับรูความยุติธรรมในองคกรดานระบบจะทํา

ใหมีพฤติกรรมการทํางานสูงดวย ซึ่งระบบงานที่มีมาตรฐาน มีหลักเกณฑ และมีแนวทางปฏิบัติที่

ชัดเจน มีระบบความยุติธรรมภายในองคกรที่ดีจะทําใหพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับการ

ปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวิจัยของนุชนารถ อยูดี (2548 : 103) ที่ไดศึกษาพบวา ความยุติธรรมใน

องคกรดานระบบมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากระบบเปรียบเสมือนเปน

สภาพแวดลอมอยางหนึ่งขององคการเปนตัวกําหนดกระบวนการ หลักเกณฑหรือแนวทางในการปฏิบัติ

ตางๆ ในองคการ ดังนั้นหากพนักงานรับรูวาระบบ หลักเกณฑตางๆ ที่องคการกําหนดข้ึนมีความ
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ยุติธรรมก็จะมีความต้ังใจในการทํางานอยางเต็มความสามารถ เพราะไมตองคอยกังวลวาจะมีการเลน

พรรคเลนพวกหรือผูบริหารองคการจะมีอคติตอพนักงานกลุมใดกลุมหนึ่ง 

  1.3 ความยุติธรรมในองคกรดานปฏิสัมพันธตอกันมีความสัมพันธในทางบวกกับ

พฤติกรรมการทํางานจากผลการวิจัยหมายถึง การที่พนักงานปฏิบัติการรับรูความยุติธรรมในองคกร

ดานปฏิสัมพันธตอกันสูงจะทําใหมีพฤติกรรมการทํางานสูงดวย ซึ่งการที่องคกรมีปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน

จะทําใหพนักงานรับรู เขาใจ ในการปฏิสัมพันธดังกลาวทั้งตอเพื่อนรวมงานและตอผูบังคับบัญชา การ

ปฏิสัมพันธตอกันนั้นจะทําใหเกิดการชวยเหลือในการทํางาน มีบรรยากาศที่ดีในการทํางาน สงผลให

การทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลสูงสุด เชนเดียวกับงานวิจัยของ พนิดา ทอง

เงา (2548 : 98) ที่ไดศึกษาวิจัยพบวา ความยุติธรรมในองคกรภายในองคการของพนักงานดานการ

ปฏิสัมพันธระหวางองคการและพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการของพนักงานจากหัวหนางาน เนื่องจากความยุติธรรมในองคกรภายในองคการนั้น

พนักงานสามารถประเมินไดจากวิธีการปฏิบัติที่องคการหรือหัวหนางานซ่ึงเปนผูที่ไดรับมอบหมาย

อํานาจจากองคการปฏิบัติตอตน 

   1.4 ความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทนไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

หมายถึง การพนักงานปฏิบัติการมีการรับรูความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทนสูงหรือ 

ตํ่าก็ไมสงผลใดๆกับพฤติกรรมการทํางาน  ซึ่งอาจเกิดจากพนักงานมีการรับรูผลตอบแทนท่ีไมแตกตาง

กัน เนื่องจากพนักงานจะไดรับเงินเดือนพื้นฐานเทากันตามแตระดับการศึกษา และในสายการผลิตที่

ตองทํางานหนักและมีสภาพแวดลอมที่แยกวาสายการผลิตอ่ืน ก็จะไดรับผลตอบแทนเพิ่มข้ึน จึงอาจ

ทําใหพนักงานรับรูความยุติธรรมเกี่ยวกับผลตอบแทนอยางเทาเทียมกัน ซึ่งไมสอดคลองตามหลัก

ทฤษฎีดุลยภาคของอดัมส  ซึ่งภายหลังที่ทฤษฎีดุลยภาคและแบบจําลองของความยุติธรรมในองคกร

ดานผลตอบแทนไมสามารถที่จะอธิบายและทํานายปฏิกิริยาของบุคคลที่มีตอการับรูความไมยุติธรรม

ไดอยางสมบูรณจึงมีการศึกษาและคนพบวาการกระจายผลตอบแทนไมสําคัญเทากับกระบวนการหรือ

วิธีการที่ใชในการกําหนดผลตอบแทน  (Cropanzano and Randall. 1993 : 3-20) ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของผูวิจัยที่พบวา ความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการทํางาน มาเปนอันดับแรกของกลุมความยุติธรรมในองคกรที่จําแนกในแตละดาน อีกทั้งยัง

สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานไดอีกดวย 

  

สมมติฐานที่  3  ปฏิสัมพันธระหวางจิตลักษณะและความยุติธรรมในองคกรมีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ ดังนี้ 
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 3.1 ปฏิสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานและความยุติธรรม

ในองคกรไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวไมสนับสนุน

สมมติฐานที่ 3.1 ผูวิจัยต้ังไว แตพบวาพนักงานปฏิบัติการที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานสูงมีพฤติกรรมการทํางานมากกวากลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีการรับรูความสามารถของตนเอง

ในการทํางานตํ่า อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  

เบญจมาศ โรจนธนกิจ (2546 : 80) ไดศึกษาวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 3.2 ปฏิสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบมีสติและความยุติธรรมในองคกรไมมีผลตอ

พฤติกรรมการทํางาน ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวไมสนับสนุนสมมติฐานที่ 3.2 ผูวิจัยต้ังไว แตพบวา กลุม

พนักงานปฏิบัติการที่มีบุคลิกภาพแบบมีสติสูงมีพฤติกรรมการทํางานมากกวากลุมพนักงานปฏิบัติการ

ที่มีบุคลิกภาพแบบมีสติตํ่า อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เชนเดียวกับงานวิจัยของ 

พิศาล สระบัว (2550 : 66) ไดศึกษาวิจัยพบวา บุคลิกภาพมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  3.3 ปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานและความยุติธรรมในองคกรไมมี

ผลตอพฤติกรรมการทํางาน ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวไมสนับสนุนสมมติฐานที่ 3.3 ผูวิจัยต้ังไว แตพบวา 

กลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานสูงมีพฤติกรรมการทํางานมากกวากลุม

พนักงานปฏิบัติการที่มีแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานตํ่า อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 

ระดับ .01 เชนเดียวกับงานวิจัยของ  นุชนารถ ธาตุทอง (2539) พบวา นักวิชาการศึกษาที่มีแรงจูงใจ 

ใฝสัมฤทธ์ิสูงมีพฤติกรรมการทํางานสูงกวานักวิชาการศึกษาที่มแีรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิตํ่า 

 3.4 ปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงานและความยุติธรรมในองคกร

ไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวไมสนับสนุนสมมติฐานที่ 3.4 ผูวิจัยต้ังไว แต

พบวา กลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงานสูงมีพฤติกรรมการทํางาน

มากกวากลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงานตํ่า อยางมีระดับนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยอนุสรา สรรพอุดม (2547 : 72) ไดศึกษาวิจัย พบวา แรงจูงใจ

ดานคาตอบแทน และสวัสดิการที่มากข้ึนจะสงผลใหเกิดพฤติกรรมที่ดี องคกรก็จะเกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลสูงสุด และกลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีการรับรูความยุติธรรมในองคกรสูงมีพฤติกรรม

การทํางานมากกวากลุมพนักงานปฏิบัติการที่มีการรับรูความยุติธรรมในองคกรตํ่า อยางมีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย พนิดา ทองเงา (2548 : 96) ไดศึกษาเร่ือง 

ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคกรภายในองคการ การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชกิทีดี่ของ

องคการ และการรับรูคุณภาพการบริการ ผลการวิจัยพบวา ความยุติธรรมในองคกรภายในองคการของ
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พนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน

จากหัวหนางาน โดยความยุติธรรมในองคกรภายในองคการจะสงผลตอการปฏิบัติพฤติกรรมตาม

หนาที่งานของพนักงาน 

 

สมมติฐานท่ี  4  การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  บุคลิกภาพแบบมีสติ  

แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน  แรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน ความยุติธรรมในองคกรดาน

ผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานปฏิสัมพันธตอกัน และดานระบบ สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรม

การทํางานของพนักงานปฏิบัติการได  

จากการวิเคราะห พบวา บุคลิกภาพแบบมีสติเปนตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานที่ดีที่สุด 

รองลงมา คือ การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ 

อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตามลําดับ และแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน อยาง

มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยตัวแปรทั้ง 4 ตัว สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการ

ทํางานไดรอยละ 53 ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวสนับสนุนสมมติฐานที่ 4 ที่ผูวิจัยไดต้ังไว จากผลงานวิจัยที่

แสดงวา บุคลิกภาพแบบมีสติมีอิทธิพลสูงที่สุดในการทํานายพฤติกรรมการทํางาน เนื่องจากการที่

พนักงานมีความเปนเหตุเปนผล มีความเปนระเบียบ มีวินัยในตน จดจอในการทําส่ิงใดสิ่งหนึ่ง  เพื่อให

บรรลุเปาหมาย ซึ่งเปนบุคลิกภาพที่สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได โดยในการทํางานของ

พนักงานหากจะไดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานที่ดีไดนั้นความมีสติในการทํางาน 

ก็จัดเปนส่ิงที่สําคัญ (วัลภา สบายยิ่ง. 2542 : 51) รองลงมา คือ การรับรูความสามารถของตนเองใน

การทํางาน ซึ่งแบนดูรา (Bandura. 1986) กลาววา การรับรูความสามารถของบุคคลนั้น พฒันามาจาก

ปจจัยหลักที่สําคัญคือ หากใครก็ตามมีการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานก็จะมีผลตอ

ความสําเร็จจากการกระทํา (enactive attainment) ซึ่งเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถ

ของบุคคลมากที่สุด เนื่องจาก ความสําเร็จจากการกระทํานั้นเปนประสบการณที่บุคคลไดรับโดยตรง

และเปนขอมูลที่มีความเที่ยงตรงสูง จากผลงานวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ ประทีป จินงี่ (2539 : 

บทคัดยอ) การรับรูความสามารถของตนเองของตนดานการทํางานของนักศึกษาประกาศนียบัตร

วิชาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางมีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .001 สวนตัวแปรที่ 3 ที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางาน คือ ความยุติธรรมใน

องคกรดานกระบวนการ ซึ่งเชพพารด เลวิกกี และมินตัน (Sheppard, Lewicki and Minton. 1992 : 

31) กลาววา โดยทั่วไปบุคคลจะมีความเชื่อวากระบวนการที่ยุติธรรม จะกอใหเกิดผลตอบแทนที่

ยุติธรรม ดังนั้นหากสามารถชี้องคประกอบหรือปจจัยที่สําคัญของกระบวนการที่ยุติธรรมดาน

กระบวนการที่ยุติธรรมได ก็มีแนวโนมที่จะกอใหเกิดผลตอบแทนที่ยุติธรรมมากข้ึน ในเปาหมายดาน
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การมีประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน  และตัวแปรสุดทายที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานได 

คือ แรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน เนื่องจากการจูงใจภายนอก เชน รางวัล แรงเสริม การแขงขัน 

ความกาวหนา หรือกฎขอบังคับของบริษัท ทําใหมองเห็นจุดหมายและนําไปสูการแสดงพฤติกรรม 

สอดคลองกับงานวิจัยของ จุฑามาศ ปานสมบูรณ (นุชรา  โพธิ์งาม . 2549 : 119 ; อางอิงจาก 

จุฑามาศ ปานสมบูรณ. 2548 : 149 ) ที่ศึกษา พบวา ปจจัยดานความตองการความกาวหนามี

ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับตํ่ากับพฤติกรรมการทํางานดานการ

ออกจากกงานของพนักงาน 

  
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะในทางปฏิบัติ 
 จากผลการวิจัยปจจัยจิตลักษณะ และความยุติธรรมในองคกร ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานปฏิบัติการ  บริษัท ฮีโนมอเตอรส  แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด ผูวิจัยมี

ขอเสนอแนะดังนี้ 

 1. จากผลการศึกษาจิตลักษณะ พบวา จิตลักษณะมีความสัมพันธพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานปฏิบัติการ ดังนั้น  ฝายบุคลากรควรใหความสําคัญการคัดสรรและคัดเลือกบุคลากรที่จะเขา

รวมกับองคกร เพราะจากผลการวิจัย จะเห็นไดวา จิตลักษณะ ไดแก การรับรูความสามารถของตนเอง

ในการทํางาน  บุคลิกภาพแบบมีสติ แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจภายนอกในการ

ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมทํางาน ซึ่งผูคัดสรรพนักงานควรจะประเมินลักษณะ

บุคลิกภาพของผูสมัครดวย ซึ่งวิธีการประเมินควรใชแบบทดสอบที่สามารถประเมินลักษณะบุคลิกภาพ

เชนนี้ได เพราะยิ่งถาบุคลากรมีจิตลักษณะที่สูงก็จะทําใหผลการทํางานสูงกวาบุคลากรมีจิตลักษณะที่

ตํ่า แตในปจจุบันองคกรที่เกี่ยวกับอุตสาหกรรมยานยนตใชแบบทดสอบเก่ียวกับขอมูลทั่วไป และ 

การสัมภาษณเทานั้น  

 2. จากผลการศึกษาการรับรูความยุติธรรมในองคกร พบวา ความยุติธรรมในองคกรดาน

กระบวนการ ดานปฏิสัมพันธตอกัน และดานระบบ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดังนั้น 

องคกรควรมีการปรับปรุงกระบวนการใหพนักงานไดเห็นวาองคกรมีความยุติธรรมในข้ันตอนการ

กําหนดผลตอบแทนและระบบงานตางๆ ใหมีความโปรงใส ใหเปนมาตรฐานมากข้ึน โดยการกําหนด

นโยบายเก่ียวกับการประเมินที่เปนมาตรฐานเดียวกันและเหมาะสม มีขอมูลที่ถูกตองเช่ือถือได และ

สามารถใหพนักงานไดรับรูและตรวจสอบได ยิ่งถาพนักงานไดมีสวนรวมในกระบวนการตางๆ จะทําให

พนักงานเชื่อถือในองคกรยิ่ง ข้ึน รวมถึงสงผลใหพนักงานมีทัศนคติที่ ดีตอเพื่อนรวมงานและ

ผูบังคับบัญชา ทําใหพนักงานเกิดพฤติกรรมการตอบแทนในดานผลการทํางานที่ดีดวย 
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 3.  องคกรควรใหความสนใจและจูงใจพนักงานดวยกิจกรรมตางๆ ที่ทําใหพนักงานเห็นวาตัว

พนักงานนั้นมีความสําคัญอยางยิ่งในการจะพัฒนาหรือปรับปรุงพฤติกรรมการทาํงานใหดียิง่ข้ึน โดยให

พนักงานรวมกันคิดหัวขอเร่ืองที่จะทํา มีการกําหนดเปาหมาย แผนการทํางาน วิเคราะหปญหา ข้ันตอน

การทํางาน รวมถึงผลการดําเนินงาน อยางมีอิสระ โดยมีผูบังคับบัญชาเปนที่ปรึกษา และคอยให

คําแนะนํา รวมทั้งการใหขอมูลปอนกับพนักงานอยางชัดเจนเพื่อใหเกิดความเขาใจงาย พรอมกับคํา

เสนอแนะที่ดีกวามาตรฐานเดิม  ซึ่งจะเปนการสรางส่ิงจูงใจกับพนักงานไดดียิ่งข้ึน นอกจากนี้ปจจัย

สภาพแวดลอมจากการทํางานที่ถือวาเปนแรงจูงใจภายนอกที่สําคัญที่บริษัทควรมีมาตรฐานสงเสริมจูง

ใจในเร่ือง เงินเดือน สวัสดิการ ความมั่นคง ปลอดภัยจากการทํางาน เพื่อใหพนักงานทํางานไดอยางมี

ประสิทธิผลและมีความพึงพอใจ  

 
 ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งตอไป 
 1. การศึกษาในคร้ังตอไปควรศึกษาคนควาปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานปฏิบัติการ เชน วัฒนธรรมองคกร ความฉลาดทางอารมณ และภาวะผูนํา  ที่มีความเกี่ยวของ

พฤติกรรมการทํางาน เพื่อเปนประโยชนใหกับบริษัทไดรับรูเกี่ยวกับคุณลักษณะของพนักงาน และ

นําไปปรับปรุงการคัดสรรพนักงานใหเหมาะสมกับงานที่ทํา   เพื่อพัฒนาศักยภาพของพนักงานให

เพิ่มข้ึน พรอมกับการปรับปรุงนโยบายตางๆ ใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ สงผลใหผลของการทํางาน

ดีข้ึนดวย 

 2. การศึกษาในคร้ังตอไปควรศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในฝายอ่ืนๆ เพื่อคนหา

ปจจัยที่จะนําไปสูการพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดานอ่ืนๆ ตอไป เชน ฝายคุณภาพ หรือ

ฝายบริหารโรงงาน 

 3. การศึกษาในคร้ังตอไปควรศึกษาวิจัยเชิงทดลองกับพนักงานปฏิบัติการ  โดยอาจจะจัดทํา

โปรแกรมการฝกอบรมใหพนักงานรับรูวาตนเองมีความสามารถในการทํางาน  แลวดูผลการปฏิบัติงาน

วาพนักงานมีพฤติกรรมในการทํางานที่เหมาะสมมากข้ึนหรือไม  
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คาอํานาจจําแนก และความเช่ือมั่น ของแบบสอบถามเรื่อง  

“ปจจัยจิตลักษณะและความยุติธรรมในองคกร ที่เก่ียวของกับ 
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ” 
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คาอํานาจจาํแนก และความเช่ือมั่นของแบบสอบถามเรื่อง  “ปจจัยจิตลกัษณะ และความ
ยุติธรรมในองคกร ท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานปฏิบัติการ” 
 

ตาราง 13 แสดงคาอํานาจจําแนก( r ) และคาความเชื่อมั่นของแบบวดัพฤติกรรมการทํางานของพนกังาน      

    ปฏิบัติ 
 

คําถาม คาอํานาจจําแนก 

1.ทานทํางานชากวาเวลาตามแผนการผลิต .53 

2.ทานไมเคยผลิตช้ินสวนเสีย .46 

3. ทานเคยทาํงานสลับข้ันตอนการทํางาน .37 

4.ทานผลิตช้ินสวนไดจํานวนตามแผนการผลิตทุกวนั .33 

5.ทานทํางานตามข้ันตอนการทํางานอยางเครงครัด .40 

6.ทานไมเคยปรับปรุงการทาํงานใหดีข้ึนเลย .48 

7.ทานมักแกไขขอผิดพลาดที่เกิดจากการทํางานทนัทีทีพ่บ .65 

8.ทานรวมกิจกรรมของบริษัทเกีย่วกับการปรับปรุงการผลิตใหดีข้ึนทุกคร้ัง .72 

9.ทานพัฒนาปรับปรุงการผลิตใหดีข้ึนเสมอ .58 

10. ทานไมเคยระมัดระวงัการหยิบช้ินสวนในขณะทํางาน .36 

11.ทานทาํงานไปเร่ือยๆ โดยไมสนใจแผนการผลิต .57 

12.ทานไมเคยเรงรีบทํางานใหเสร็จตามแผนการผลิต .68 

13.เพื่อนรวมงานไมสามารถทํางานได เนื่องจากรองานจากทานเสมอ .55 

14.ทานผลิตช้ินสวนไมทนัตามเวลา ตองรองขอใหหวัหนาชวยเสมอ .54 

15.ทานผลิตช้ินสวนทีม่ีคุณภาพดีทกุช้ิน .62 

16.ทานไมเคยซอมแซมหรือแกไขช้ินสวนท่ีเกิดจากการผลิตของทาน .42 

 
 

 



 99

ตาราง 13 (ตอ) 
 

คําถาม คาอํานาจจําแนก 

17.ทานผลิตช้ินสวนไดตามมาตรฐานของบริษัท .66 

18.ทานเคยทาํงานขามขั้นตอน .41 

19.ทานทาํงานครบทุกข้ันตอน  โดยไมมหีวัหนามาคอยส่ังใหทํา .39 

20.ทานไมสนใจวาจะทํางานไดตามมาตรฐานหรือไม ขอเพียงใหเสร็จตามเวลาทีก่ําหนด .52 

α  (คาสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ แบบแอลฟา ของ ครอนบคั) =  .90 
 

ตาราง 14 แสดงคาอํานาจจําแนก ( r ) และคาความเชื่อมั่น ของการรับรูความสามารถของตนเอง 

     ในการทํางาน 
 

คําถาม คาอํานาจจําแนก 

1.ทานม่ันใจวาทานสามารถทํางานตามข้ันตอนที่บริษัทกําหนดไวได .61 

2.ทานไมมัน่ใจวาทานจะสามารถผลิตช้ินสวนไดตามเวลาของแผนการผลิต .64 

3.เมื่อลงมือทํางาน ทานสามารถทาํงานใหเสร็จไดเสมอ .61 

4.ทานไมมัน่ใจวาจะจัดการปญหาที่เกิดข้ึนในขณะทํางาน .39 

5.ทานม่ันใจวาความสามารถของทานเพียงพอกับงานทีท่ํา .72 

6.ทานไมมัน่ใจวาทานจะผลิตช้ินสวนไดจํานวนตามแผนการผลิต .50 

7.ทานไมมัน่ใจวาทานจะทํางานทีย่ากได .48 

8.ทานม่ันใจวาทานสามารถทํางานไดทุกตําแหนง .53 

9.ทานม่ันใจวาทานสามารถปรับปรุงข้ันตอนการทํางานไดดีกวาเดิม .25 

10.ทานเชื่อวาทานสามารถผลิตชิ้นสวนใหมีคุณภาพดีกวามาตรฐานได .31 

α  (คาสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ แบบแอลฟา ของ ครอนบคั) =  .81 
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ตาราง 15  แสดงคาอํานาจจําแนก ( r ) และคาความเชื่อมั่น ของบุคลิกภาพแบบมีสติ 
 

คําถาม คาอํานาจจําแนก 

1.เมื่อทาํส่ิงใดทานจดจอในส่ิงทีท่ํา .43 

2.ทานชอบคิดเร่ืองอ่ืนๆในขณะทํางาน .32 

3.ทานมาทาํงานตรงตามเวลา .72 

4. ทานไมใชคนที่มีระเบียบแบบแผน .33 

5. ทานพยายามทาํงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที ่ .69 

6.ทานมักเสียเวลานานกวาจะเร่ิมงานอยางจริงจงั .43 

7. ทานสามารถควบคุมตนเองไดเปนอยางดีในการทาํงานใหเสร็จตามเวลาที่กาํหนด .59 

8.ทานไมเคยจัดระเบียบตนเองไดเลย .56 

9.เมื่อทานมีปญหากับเพ่ือนรวมงาน ทานจะไมสามารถทํางานไดสําเร็จ .19 

10. ทานเปนคนมีวนิัยในตนเองสูง .37 

α  (คาสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ แบบแอลฟา ของ ครอนบคั) =  .79 
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ตาราง 16 แสดงคาอํานาจจําแนก ( r ) และคาความเชื่อมั่น ของแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน 

 

คําถาม คาอํานาจจําแนก 

1.ทานอยากเรียนรูงานทีท่ําอยูเสมอ .50 

2.ทานชอบทํางานทีท่าทายความสามารถ .39 

3.ทานไมชอบทํางานแปลกๆใหมๆ .50 

4.ทานตองการทํางานทีง่ายมากกวางานทีใ่ชความสามารถอยางเต็มที ่ .39 

5.ทานชอบงานท่ีเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดแปลกๆใหมๆ .44 

6.ทานทํางานเพื่อใหผานพนไปวันๆหนึ่ง .75 

7.ทานมีความสนใจอยากเรียนรูงานทุกข้ันตอนในงานของตนเอง .46 

8.เมื่อไดรับมอบหมายงานใหทาํงานทานมักจะเร่ิมงานทันท ี .76 

9.ทานชอบทํางานงายๆ .40 

10.ทานชอบทาํงานดวยความคิดของตนเอง .72 

α  (คาสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ แบบแอลฟา ของ ครอนบคั) =  .82 
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ตาราง 17 แสดงคาอํานาจจําแนก ( r ) และคาความเชื่อมั่น ของแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน 

 

คําถาม คาอํานาจจําแนก 

1.ทานตองการทํางานที่มโีบนัสมาก .82 

2.ทานตองการทํางานในที่ท่ีมีหัวหนาคอยตรวจตราอยางเขมงวด .52 

3. งานที่ไมไดรับคาตอบแทน ทานจะไมรับทํางานนัน้ .75 

4. ทานจะต้ังใจทํางานถาไดรับเงินพิเศษ .44 

5.ทานพอใจสภาพแวดลอมที่มีอากาศถายเทดี .46 

6.ทานไมพอใจอุปกรณการทํางานทีม่ีสภาพเกาชํารุด .56 

7. ทานตองการไดรับคําชมเชยจากหวัหนาในการทาํงาน .78 

8. ทานชอบทาํงานท่ีมีการยกยอง .53 

9.ทานทํางานไดแมวาสภาพแวดลอมจะมีเสียงดังมาก .46 

10.ทานไมตองการใหมีการอบรมพนกังานเพื่อเพ่ิมพูนทักษะ .26 

α  (คาสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ แบบแอลฟา ของ ครอนบคั) =  .86 
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ตาราง 18 แสดงคาอํานาจจําแนก ( r ) และคาความเชื่อมั่น ของความยุติธรรมในองคกร  

 

คําถาม คาอํานาจจําแนก 

ดานผลตอบแทน มีคาความเชื่อม่ันเทากับ = .78  

1.ทานรับรูวาคาตอบแทนทีท่านไดรับเหมาะสมกับงานที่ทานทําอยู .61 

2.ทานไดผลตอบแทนในการทํางานลวงเวลาไมคุมคากบัเวลาที่เสียไป .48 

3.ทานไดรับการพิจารณาขึ้นเงนิเดือน ในอัตราใกลเคียงกับที่คาดหวังไว .36 

4.ผลตอบแทนทีท่านไดรับ ไมคุมคากับความเครียด และแรงกดดันทีท่านไดรับจากการ

ทํางาน 

.67 

5.เงนิเดือนที่ทานไดรับอยูในปจจุบันเหมาะสมกับตําแหนง และหนาทีท่ี่รับผิดชอบ .59 

6.ผลตอบแทนตางๆ ที่ไดรับจากการทํางานมีความยุติธรรม เหมาะสมกับทักษะและ

ประสบการณของทาน 

.40 

7.ทานรับรูวาองคกรพิจารณาผลตอบแทนแกพนักงานโดยคํานงึถงึการขาด ลา มาสาย 

มากกวาผลการทํางาน 

.31 

8.ทานควรไดรับผลตอบแทนตางๆจากการทํางานมากกวาที่ไดรับปจจบัุน .46 
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ตาราง 18  (ตอ) 
 

คําถาม คาอํานาจจําแนก 

ดานกระบวนการ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ = .83  

1.ทานรับรูวาทานสามารถแสดงความคิดเห็นในข้ันตอนการทาํงานไดอยางเทาเทยีมกับ

คนอ่ืน 

.45 

2.ทานไมเคยรับรูขั้นตอนการทํางานทัง้หมดของสายการผลิตของทาน .49 

3.องคกรของทานมีเกณฑมาตรฐานในการประเมินผลการทํางาน .51 

4.องคกรของทานไมไดอธิบายกฎเกณฑทีเ่กี่ยวกับการใหผลตอบแทนแกพนกังานอยาง

ชัดเจน 

.52 

5.ทานม่ันใจวาผลการตัดสินใจในการปรับเงินเดือนภายในองคกร มาจากกระบวนการ

พิจารณาท่ีโปรงใส 

.52 

6.ทานไมแนใจวา องคกรประเมินผลการทาํงานของทาน โดยมีขอมูลทีถู่กตอง แมนยาํ 

และเพียงพอ 

.68 

7.ทานไมสามารถดูผลการประเมินผลการทํางานของทานได .71 

8.กระบวนการตัดสินใจในเรื่องผลการตอบแทนมักจะจาํกัดอยูในกลุมผูบริหาร .59 
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ตาราง 18  (ตอ) 
 

คําถาม คาอํานาจจําแนก 

ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน มีคาความเชื่อม่ันเทากับ = .79  

1.ทานรับรูวาหัวหนาของทานใหความเคารพในสิทธิการทํางานของทานอยางเทาเทียม

กัน 

.56 

2.ทานรับรูวาทานไมเคยไดรับเกียรติจากหัวหนา .72 

3.เมื่อเกิดขอผิดพลาดจากการทํางาน หวัหนาจะอธิบายเหตุผลใหทานนาํไปแกไข .55 

4.หัวหนาของทานสามารถใหขอมูลขาวสารที่ชัดเจน และเพียงพอแกทานเทาเทียมกับ

เพื่อนรวมงาน 

.57 

5.เมื่อทานซักถามขอสงสัยจากการทาํงาน หัวหนามักบายเบ่ียงและไมยอมช้ีแจงขอมูลท่ี

ชัดเจน 

.63 

6.ทานรับรูวาหัวหนามีอคติตอทานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอ่ืน .48 

7.หัวหนาของทานปฏิบัติตอทานดวยความสุภาพออนโยน .39 

8.ทานรับรูวาหัวหนาของทานแสดงความหวงใยกับพนักงานทุกคนอยางเทาเทยีมกันโดย

ไมมีความลําเอียง 

.18 
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ตาราง 18  (ตอ) 

 

คําถาม คาอํานาจจําแนก 

ดานระบบ มีคาความเช่ือมั่นเทากับ = .72  

1.ทานรับรูวาบริษัทของทานยกเวนกฎขอบังคับบางขอใหแกพนักงานกลุมอ่ืน .55 

2.ทานรับรูวาทางบริษัทไดประกาศใหพนักงานรับรูทั่วกันเกี่ยวกับกฎระเบียบการแตง

กายทางบริษัท 

.51 

3.ทานรับรูขอมูลขาวสารตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับพนักงานอยางทัว่ถึงและเทาเทียมกนั .48 

4.ในองคกรของทานมีระบบในการตัดสินใจในเร่ืองตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับพนักงานโดย

ปราศจากอคติ 

.56 

5.ทานไดรับการปลูกฝงจากองคกรวา  ความยุติธรรมเปนส่ิงที่สําคัญอยางมากในการ

ดําเนนิงานภายในองคกร 

.20 

6.กฎระเบียบการแตงกายไดรับขอยกเวนเฉพาะบางฝาย .47 

7.องคกรของทานไมมนีโยบายในการรับฟงความคิดเหน็ของพนักงาน เกี่ยวกับการแบง

สรรผลตอบแทนประจําป 

.29 

8.ทานรับรูวาองคกรนํากฏระเบียบ และมาตรการตางๆ มาใชอยางยุติธรรม .28 

α  (คาสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ แบบแอลฟา ของ ครอนบคั) =  .86 
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ชื่อ   ชื่อสกุล   นางสาวเบญจวรรณ  โทประเสริฐ 

วันเดือนปเกิด   ธันวาคม พ.ศ.2524 

สถานที่เกิด   จ.ฉะเชิงเทรา 

สถานที่อยูปจจุบัน บานเลขที่ 62 หมู 11 ต.คลองหลวงแพง อ.เมือง  

จ.ฉะเชิงเทรา 24000 

ตําแหนงหนาที่การงานปจจบัุน เจาหนาที่ดูแลชิ้นสวนทีน่าํเขาจากตางประเทศ  

สถานทีท่ํางานปจจุบัน บริษัท ฮีโนมอเตอรส  แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด 

 

ประวัติการศึกษา 

พ.ศ.2541  มัธยมศึกษาตอนปลาย (ม.6)  

โรงเรียนเบญจมราชรังสฤษฎ์ิ จ.ฉะเชิงเทรา  

พ.ศ.2545           ปริญญาตรีศิลปศาสตรบัณฑิต สาขาการจัดการทัว่ไป  

สถาบันราชภัฏสวนสุนนัทา กรุงเทพฯ 

พ.ศ.2551 ปริญญาโทวทิยาศาสตรมหาบัณฑิต  

การวิจยัพฤติกรรมศาสตรประยุกต สถาบันวิจยัพฤติกรรมศาสตร  

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ กรุงเทพฯ  
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