
วารสารบรหิารธรุกจิศรนีครนิทรวโิรฒ ปีที ่3 ฉบบัที ่1 ตลุาคม 2554 – มนีาคม 2555 

 61 
 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการท างานของพนักงานประจ า
ส านักงานโรงงานประกอบแผงวงจรอิเลก็ทรอนิกส ์แห่งหน่ึง  

ในจงัหวดัปทุมธานี 
Factors relating to working behavior of office employees in PCBA 

Manufacturer in Pathumthani province 

พชัรนนัท ์จุมพลพทิกัษ์1                                                                                                   

ณกัษ์  กุลสิร์2   

บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้น้ีมจีุดมุ่งหมายเพื่อศกึษาปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการท างาน
ของพนกังานประจ าส านกังานโรงงานประกอบแผงวงจรอเิลก็ทรอนิกส ์แห่งหนึ่ง จงัหวดัปทุมธานี                
กลุ่มตวัอย่าง คอื พนกังานประจ าส านกังานรายเดอืนของโรงงานประกอบแผงวงจรอเิลก็ทรอนิกส ์      
แห่งหนึ่ง ในจงัหวดัปทุมธานี รวมทัง้สิน้ 214 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็
ขอ้มลู 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน ประกอบดว้ย การวเิคราะห์ความแตกต่างใชก้ารทดสอบค่าท ี
การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว การวเิคราะห์เปรยีบเทยีบเชงิซอ้นโดยใชว้ธิกีารทดสอบ
แบบการวเิคราะหค์วามแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใชว้ธิคีวามแตกต่างอย่างมนียัส าคญัน้อยทีส่ดุ และ
การทดสอบความสมัพนัธโ์ดยการหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั 

ผลการวจิยัพบว่า ลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศกึษา รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน และระยะเวลาในการท างาน พบว่า พนักงานเพศหญิง อายุ           
30-35 ปี สถานภาพโสด การศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตรี มรีายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน 14,000 – 
21,999 บาท และมรีะยะเวลาในการท างาน 1-4 ปี ขอ้มูลปจัจยัจูงใจโดยรวม พบว่าพนักงานมี
ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในด้านความรบัผดิชอบในงาน ดา้นความกา้วหน้าในอาชีพ 
ดา้นความส าเรจ็ในงาน ดา้นความเจรญิเตบิโตขององคก์ร และดา้นการยอมรบันับถอื อยู่ในระดบั
มาก ขอ้มลูปจัจยัธ ารงรกัษาโดยรวม พบว่าพนักงานมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจูงใจอยู่ใน
ระดบัปานกลาง โดยดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร มแีรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก และ
ด้านสถานภาพในการท างาน ด้านวิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ด้านค่าจ้าง                   
และผลตอบแทน ด้านนโยบายและการบริหารในองค์กร มแีรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง และ
ข้อมูลพฤติกรรมการท างานโดยรวมของพนักงาน พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็น              

                                                           
1 สาขาการจดัการ หลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ (ส าหรบัผูบ้รหิาร) มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
2 รองศาสตราจารย ์ภาควชิาบรหิารธรุกจิ คณะสงัคมศาสตร ์มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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เกีย่วกบัพฤตกิรรมการท างานโดยรวม อยู่ในระดบัปานกลาง โดยดา้นการเพิม่ผลผลติ  และดา้น               
ความสม ่าเสมอในการท างาน มพีฤตกิรรมการท างานอยู่ระดบัด ีดา้นความพงึพอใจในการท างาน
มพีฤตกิรรมการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนดา้นการไม่ลาออกจากงานมพีฤตกิรรมอยู่ใน
ระดบัไม่ด ี

ค าส าคญั: ความสมัพนัธ ์ปจัจยัจงูใจ ปจัจยัธ ารงรกัษา พฤตกิรรมการท างาน 

Abstract 

The objective of this research was to study factors relating to working behavior 
of office employees in PCBA manufacturer in Pathumthani province. The sampling size 
of the research based on 214 employees by collecting data from questionnaires. 

The statistics used for data analysis were percentage, mean, standard deviation. 
The statistics used for hypotheses test were the statistical difference are analyzed by 
using t-test independent, one-way analysis of variance, pair difference analyzed by using 
least significant difference (LSD) and Pearson product moment correlation coefficient 
were applied as the statistical analysis tools. The SPSS Windows was utilized for data 
processing. 

As the research results, the study results of demographical characteristics 
including gender, marital status, education level, average monthly income and working 
duration found that the majority of office employees were female, aged between 30 - 35 
years old, being single, holding bachelor’s degree, average monthly income Baht 14,000 
– 21,999 and having work duration 1 – 4 years. The overall motivating factors found that 
the employees’ opinions towards the motivation factor were at high level in category of 
work responsibility, work advancement, work accomplishment, the growth of the 
organization and respect. The overall hygiene factors found that the level of motivation 
were at moderate level whereas in category of personal relationship was at high level. 
The motivation of work status, the method of command and control, the wages and 
benefits, the management policy were at moderate level. The overall office employees’ 
working behavior found that the office employees’ opinions were at moderate level, 
whereas category of higher productivity and job invariability were at good level and office 
employee’s job satisfaction were at moderate level whereas non resignation was at bad 
level. 

Keywords:  Relating, Motivating factors, Hygiene factors, Working behavior 
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บทน า 
ภาวะเศรษฐกจิและการคา้ของโลกปจัจุบนัมกีารเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ เน่ืองมาจาก

การไดร้บัอทิธพิลจากโลกาภวิตัน์ซึง่เป็นการสื่อสารแบบไรพ้รมแดน รวมทัง้นวตักรรมใหม่ๆ ได้
ถูกคดิค้นและเกดิขึน้อย่างรวดเรว็ ส่งผลใหก้ารเปลีย่นแปลงทางการด าเนินธุรกจิประเภทต่างๆ  
มกีารแขง่ขนัทีท่วคีวามรุนแรงมากขึน้อย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะอย่างยิง่ประเภทธุรกจิทีเ่กีย่วขอ้ง
กับเทคโนโลยีซึ่งมีการพัฒนา ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วมาก ผู้ประกอบการจึง
จ าเป็นตอ้งแสวงหากรรมวธิต่ีางๆ มาใชใ้นองคก์รของตนเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพและประสทิธผิลใน
การท างานของพนักงาน โดยเน้นถึงการสร้างความพงึพอใจสูงสุดของลูกค้า เพื่อท าให้องค์กร        
มีศกัยภาพในการแข่งขนัและสร้างผลก าไรสูงสุด แต่หลายองค์กรยงัคงประสบปญัหาและไม่
สามารถแข่งขนัและด าเนินธุรกจิต่อไปได้ ถึงแม้จะมกีารวางแผนกลยุทธก์ารบรหิารเป็นอย่างดี
แล้วก็ตาม ปญัหาและความผดิพลาดขององค์กรมกัจะเกดิจากคนในองค์กร การสร้างความรู ้
ความเข้าใจให้กับพนักงานจึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพ สามารถ                       
ท าการแข่งขนัและด ารงอยู่ในประเภทธุรกิจนัน้ๆ ได้ ด้วยเหตุผลดงักล่าว ผู้วิจยัได้เห็นถึง
ความส าคญัในการศกึษาถงึปจัจยัจงูใจในการท างานของพนกังานทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมการท างาน
และความพงึพอใจในการท างาน ซึง่เป็นสาเหตุหลกัของอตัราการเปลีย่นงานหรอืลาออกจากงาน 
เนื่องจากการที่โรงงานมุ่งเน้นที่จะตอบสนองความต้องการของลูกค้าที่เปลี่ยนแปลงไปอย่าง
รวดเร็ว ย่อมส่งผลต่อความยากล าบากในการท างานและอาจส่งผลกระทบต่อเนื่องถึงอตัรา          
การเปลี่ยนงานหรอืลาออกจากงานของพนักงานในปจัจุบนั เพื่อให้ฝ่ายบรหิารขององค์กรได้
ตระหนกัและเขา้ใจถงึปญัหาทีแ่ทจ้รงิ โดยสามารถน าผลการวจิยัมาใชใ้นการแกไ้ขปญัหาดงักล่าว
ขา้งตน้ ซึง่ถอืเป็นการเพิม่ประสทิธภิาพและประสทิธผิลใหก้บัองคก์รต่อไปในระยะยาว 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั  
1. เพื่อศกึษาลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั

การศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และระยะเวลาในการท างาน 
2. เพื่อศกึษาปจัจยัจงูใจ ในดา้นความส าเรจ็ในงาน การยอมรบันับถอื ความรบัผดิชอบ

ในงาน ความกา้วหน้าในอาชพี และความเจรญิเตบิโตขององคก์ร 
3. เพื่อศกึษาปจัจยัธ ารงรกัษา ในดา้น นโยบายและการบรหิารงานในองค์กร วธิกีาร

บงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์ร ค่าจา้งและผลตอบแทน 
และสถานภาพในการท างาน 

4. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัจูงใจ ในดา้นความส าเรจ็ในงาน การยอมรบั 
นับถือ ความรับผิดชอบในงาน ความก้าวหน้าในอาชีพและความเจริญเติบโตขององค์กร              
กบัพฤตกิรรมการท างานของพนกังาน 

5. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปจัจัยธ ารงรักษา ในด้าน นโยบายและ               
การบรหิารงานในองคก์ร วธิกีารบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลใน
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องค์กร ค่าจ้างและผลตอบแทน และสถานภาพในการท างาน กบัพฤติกรรมการท างานของ
พนกังาน 
 กรอบแนวคิดในการวิจยั ประกอบดว้ย 

1. ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่  

 ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายได้
เฉลีย่ต่อเดอืน ระยะเวลาในการท างาน 

 ปจัจยัจูงใจ (Motivating factors) โดยวดัจาก ความส าเรจ็ในงาน การยอมรบั            
นบัถอื ความรบัผดิชอบในงาน ความกา้วหน้าในอาชพี ความเจรญิเตบิโตขององคก์ร 

 ปจัจยัธ ารงรกัษา (Maintenance หรอื Hygiene factors) โดยวดัจาก นโยบาย
และการบรหิารในองคก์ร วธิกีารบงัคบับญัชาและการควบคุมดแูล ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลใน
องคก์ร ค่าจา้งและผลตอบแทน สถานภาพในการท างาน 

2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 

 พฤตกิรรมการท างาน ของพนักงานประจ าส านักงานรายเดอืนโรงงานประกอบ
แผงวงจรอิเล็กทรอนิกส์ แห่งหนึ่ง จังหวัดปทุมธานี ประกอบด้วย การเพิ่มผลผลิต ,            
ความสม ่าเสมอในการท างาน, การลาออกจากงาน, ความพงึพอใจในการท างาน 

สมมติฐานของการวิจยั 
1. พนักงานทีม่ลีกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนั  มพีฤติกรรมการท างานของ
พนกังานแตกต่างกนั 

2. ปจัจยัจูงใจ ในด้านความส าเรจ็ในงาน การยอมรบันับถอื ความรบัผดิชอบในงาน 
ความก้าวหน้าในอาชีพ และความเจริญเติบโตขององค์กร มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม            
การท างานของพนกังาน 

3. ปจัจยัธ ารงรกัษา ในดา้นนโยบายและการบรหิารงานในองคก์ร วธิกีารบงัคบับญัชา
และการควบคุมดูแล ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ค่าจ้างและผลตอบแทน และ
สถานภาพในการท างาน มคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการท างานของพนกังาน 

ทบทวนวรรณกรรม 
ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) เป็นหน่ึงในทฤษฎกีารจงูใจ กล่าวถงึ ปจัจยัที่

ท าให้บุคคลเกิดความพอใจในงาน (Job satisfaction) และความไม่พอใจในงาน (Job 
dissatisfaction) ซึ่งทัง้สองปจัจยัมคีวามแตกต่างกนั โดย Herzberg, F.I., et al. (1959) 
นักวิชาการชาวสหรฐัอเมริกา พบว่า บุคคลจะมีความต้องการในงานที่แยกจากกนัเป็นอิสระ 
ขึน้อยู่กบั 2 ปจัจยั ไดแ้ก่ ปจัจยัจูงใจ หมายถงึ สภาพแวดลอ้มของการท างานทีท่ าใหบุ้คคลเกดิ
ความพอใจ และเกดิการจูงใจในการท างาน โดยวดัจาก ความส าเรจ็ในงาน การยอมรบันับถือ 
ความรบัผดิชอบในงาน ความกา้วหน้าในอาชพี ความเจรญิเตบิโตขององคก์ร และปจัจยัธ ารง
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รกัษา หมายถงึสภาพแวดลอ้มของการท างานที่ป้องกนัไม่ให้เกดิความไม่พอใจในงาน และร่วม
รักษาให้บุคคลปฏิบัติงานในองค์กร โดยวัดจาก วิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์ร ค่าจา้งและผลตอบแทน สถานภาพในการท างาน  อา้งองิ
จากงานวจิยัของ พชิติ ขตัเิรอืง (2550) 

แนวคิดเก่ียวกบัการจงูใจ 
ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2551) ได้กล่าวว่า การจูงใจ หมายถงึ กระบวนการต่างๆ ที่

ร่างกายและจิตใจถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าให้เกิดการแสดงออกของพฤติกรรม เพื่อที่จะบรรลุ
จุดมุ่งหมายทีต่อ้งการ ซึง่แสดงไดต้ามแบบจ าลอง ดงันี้ 

 

จากแบบจ าลองการจูงใจข้างต้น ความต้องการ (Need) ของบุคคลจะเป็นแรงขบั       
(Drive) ใหแ้สดงพฤตกิรรม (Behavior) เพื่อใหไ้ดส้ิง่ทีต่้องการหรอืเป้าหมาย (Goal) ถ้าบุคคล
บรรลุเป้าหมายแลว้แรงขบักจ็ะลดลง และอาจจะเกดิความต้องการขึน้อกีเป็นวงจร โดยบุคคลทีม่ี
การจงูใจ (Motivated font behavior) จะมลีกัษณะ 3 ประการ ไดแ้ก่ 

1. พลังในการแสดงออก (Energy) การจูงใจจะก่อให้เกิดพลัง เพื่อที่บุคคลจะท า
กิจกรรมนัน้ๆ ให้บรรลุเป้าหมาย บุคคลที่มีการจูงใจจะมีพลังในการแสดงออก โดยเขาจะ
กระตอืรอืรน้ เอาใจใสแ่ละทุ่มเทในการท างาน ตวัอย่างเช่น นักเรยีนตัง้ใจอ่านหนังสอืเพื่อเตรยีม
สอบปลายภาค หรอืพนักงานจะท างานอย่างเต็มที่ เพื่อให้ได้รบัการขึน้เงนิเดอืนและการเลื่อน
ต าแหน่ง เป็นตน้ 

2. ความพยายาม (Persistence) เป็นการแสดงพฤตกิรรมอย่างต่อเนื่องและไม่ย่อทอ้ 
เนื่องจากความมัน่คงในสิง่ที่เชื่อหรอืต้องการจูงใจ โดยบุคคลจะทุ่มเทก าลงัความสามารถ และ
ทรพัยากรในการด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมาย ตวัอย่างเช่น ผูบ้รหิารทุ่มเทปฏบิตังิานจนกระทัง่
ดึกเพื่อแก้ไขปญัหาขององค์กร เป็นต้น แต่ถ้าความพยายามของบุคคลไม่ประสบผลตาม             
ที่ต้องการ ผู้แสดงพฤติกรรมอาจจะมีการเปลี่ยนแปลงความพยายาม หรืออาจจะมีกา รลด
พฤตกิรรมลงไดเ้ช่นกนั 

3. การเปลีย่นแปลงได ้(Variability) พฤตกิรรมของบุคคลจะเปลีย่นแปลงไดโ้ดยขึน้อยู่
กบัสถานการณ์และเวลา โดยเฉพาะเมื่อมคีวามต้องการและแรงขบัทีเ่ปลีย่นแปลงไป มผีลท าให้
การจูงใจและพฤติกรรมของบุคคลปรับตัวตาม นอกจากนี้พฤติกรรมของบุคคลยังสามารถ
เปลี่ยนแปลงได้จากผลกระทบของความพยายามของแต่บุคคลอกีด้วย ตวัอย่างเช่น ถ้าบุคคล
ประสบความส าเรจ็ในการกระท ากจิกรรมนัน้ๆ เขาอาจจะเปลีย่นไปท าสิง่อื่นแทน ในทางตรงกนั
ขา้ม ถ้าบุคคลนัน้ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ เขาอาจจะถอนตวัจากการกระท านัน้ๆ 
เป็นตน้ 

แรงขบั พฤตกิรรม เป้าหมาย ความตอ้งการ แรงขบัทีไ่ดร้บัการ

ตอบสนอง 
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จะเหน็ว่าบุคคลทีม่กีารจงูใจจะมพีลงัและมคีวามพยายามในการแสดงออก เพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมาย ถา้เราสามารถกระตุน้ใหบุ้คคลมกีารจงูใจในงาน เขาจะทุ่มเทและปฏบิตังิานอย่างเตม็ที ่
และการจูงใจกม็คีวามละเอยีดอ่อนและสามารถเปลี่ยนแปลงได้ ท าให้ผูบ้รหิารหรอืผู้น าต้องมี
ความรู้และเข้าใจในหลกัการและเทคนิคการจูงใจ ซึ่งจะสามารถจูงใจให้พนักงานปฏิบตัิและ
สรา้งสรรคง์าน ซึง่ก่อใหเ้กดิความกา้วหน้าแก่องคก์ร 

แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมการท างาน 
Robbins (1996) อา้งถงึในนุสรา โพธิง์าม (2549) ไดศ้กึษาพฤตกิรรมการท างาน เพื่อ

ประยุกตใ์ชค้วามรูใ้นการปรบัปรุงประสทิธผิลขององคก์ร อกีทัง้เป็นการท าความเขา้ใจพฤตกิรรม
ของบุคคลทีม่ลีกัษณะนิสยัของการท างานทีแ่ตกต่างกนั ในระดบัต่างๆ โดยศกึษาพฤตกิรรมที่
เกีย่วขอ้งกบัการจดัการงานและการท างานของบุคลากรในองคก์ร ไดแ้ก่ผลผลติ, การขาดงาน, 
การลาออกจากงาน, ความพงึพอใจในการท างาน 

Steers อา้งถงึใน พลนิี อศัวรุจานนท์ (2549) ไดใ้หค้วามเหน็ว่า ตวัแปรทีม่ผีลโดยตรง
ต่อความส าเรจ็ขององค์กร คือ พฤติกรรมการท างานของคนในองค์กร ซึ่งมพีฤติกรรมอยู่                   
3 ประการดว้ยกนัทีอ่งคก์รจะตอ้งไดร้บัการตอบสนองตอบจากคนในองคก์ร เพื่อท าใหอ้งคก์รนัน้
มปีระสทิธภิาพ 

1. องค์กรต้องมคีวามสามารถในการสรรหา และรกัษาไว้ซึง่ทรพัยากรดา้นคนที่มี
คุณภาพซึง่หมายความว่า นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแต่งตัง้บุคคลเขา้ไปในระบบ
แลว้องคก์รยงัตอ้งสามารถรกัษาบุคคลทีม่คีุณค่าเหล่านัน้เอาไว ้ดว้ยการจดัระบบรางวลัตอบแทน
ใหเ้หมาะสมกบัผลงาน และสนองตอบความตอ้งการของแต่ละบุคคลใหไ้ดด้ว้ย 

2. องคก์รจะตอ้งมคีวามสามารถในการท าใหพ้นกังานในองคก์รปฏบิตังิานทีเ่ชื่อถอืได้
ตามบทบาทที่ก าหนดไว้ และปฏบิตัิตามงานที่ได้รบัมอบหมายดีที่สุดเต็มความสามารถด้วย     
ความเตม็ใจและปฏบิตังิานเฉพาะอย่าง เฉพาะบทบาทของตนตามความรบัผดิชอบ  

3. นอกจากการปฏบิตังิานตามความรบัผดิชอบ และตามบทบาทแลว้พนักงานต้องมี
พฤตกิรรมในทางสรา้งสรรค ์โดยเฉพาะเมื่อเกดิเหตุการณ์เฉพาะหน้าหรอืในโอกาสพเิศษ เพราะ
การบรรยายลกัษณะงานจะเป็นการเพยีงแนวทางทัว่ ๆ ไป เกีย่วขอ้งกบัขอ้พงึปฏบิตัทิีเ่กีย่วกบั
งานเทา่นัน้ บุคคลจงึตอ้งสามารถตดัสนิใจปฏบิตัติามทีต่นเองเหน็สมควรว่าดทีีสุ่ดส าหรบัองคก์ร 
ดงันัน้องค์กรที่ด ี ต้องพยายามสรา้งบรรยากาศในการท างานทีเ่อือ้อ านวยต่อการทีพ่นักงานไม่
เพยีงแต่ปฏบิตังิานตามหน้าทีเ่ท่านัน้ แต่ต้องรบัผดิชอบต่อการคดิและการกระท าในทางทีร่เิริม่
สรา้งสรรค ์

วิธีด าเนินการวิจยั 
ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาเป็นพนักงานประจ าส านักงาน รวมทัง้สิน้ 375 คน โดยใช้

สตูรค านวณหาขนาดตวัอย่างในกรณีทีท่ราบประชากรแน่นอน ไดข้นาดตวัอย่างจ านวน 194 คน 
และเพิม่จ านวนตวัอย่าง 20 คน รวมขนาดตวัอย่างเท่ากบั 214 คน โดยวธิกีารสุม่แบบแบ่งชัน้ภูม ิ
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(Stratified random sampling) สุ่มตวัอย่างจากพนักงานในแต่ละฝ่าย โดยวธิกี าหนดสดัส่วน
ประชากรพนักงานฝ่ายนัน้ๆ (Proportional stratified random sampling) และวธิกีารสุ่มแบบ
อาศยัความสะดวก (Convenience sampling) สุ่มตวัอย่างในฝ่ายต่างๆ ตามจ านวนทีก่ าหนดไว ้
ดงัตาราง 

ตารางที ่1  แสดงขอ้มลูของพนกังานประจ าส านกังานในระดบัเจา้หน้าทีป่ฏบิตักิารและหวัหน้า
แผนก 

แผนก จ านวนประชากร (คน) จ านวนตวัอย่าง (คน) 
Program Administrator 64 36 
Material 86 50 
Master Scheduler 18 10 
Manufacturing Engineering 70 40 
Quality Engineering 57 33 
Test Engineering 53 30 

Finance 13 7 
Human Resource 14 8 

รวมทัง้หมด 375 214 

ทีม่า: ฝา่ยทรพัยากรบุคคล โรงงานประกอบแผงวงจรอเิลก็ทรอนิกส ์แหง่หน่ึง จงัหวดัปทุมธานี 
ขอ้มลู ณ วนัที ่6 กรกฎาคม 2554  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยัครัง้นี้ ได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวม
ขอ้มลู โดยจดัล าดบัเนื้อหาแบบสอบถามใหค้รอบคลุมขอ้มูลทีต่้องการ แบ่งออกเป็น 4 ส่วน และ
วดัค่าความเชื่อมัน่ดว้ยค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (α - Coefficient) โดยวธิคี านวณของครอนบคั 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) อา้งองิจากกลัยา วานิชยบ์ญัชา (2545) มรีายละเอยีด ดงันี้ 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม         
ซึง่เป็นค าถามปลายปิด จ านวน 6 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัความคดิเหน็ต่อปจัจยัจูงใจ ของพนักงาน ซึง่เป็น
ค าถามปลายปิด จ านวน 20 ขอ้ ได้แก่ ความส าเรจ็ในงาน มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.6763           
การยอมรบันับถือ มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.7792 ความรบัผดิชอบในงาน มคี่าความเชื่อมัน่
เท่ากบั 0.6373 ความกา้วหน้าในอาชพี มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.6078 ความเจรญิเตบิโตของ
องคก์ร มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.7892 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัความคดิเหน็ต่อปจัจยัธ ารงรกัษาของพนักงาน            
ซึ่งเป็นค าถามปลายปิด จ านวน 19 ขอ้ ได้แก่ นโยบายและการบริหารงานในองค์กรม ี               
ค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.7364 วธิกีารบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 
0.8231 ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร มีค่าความเชื่อมัน่เท่ากับ 0.6741 ค่าจ้างและ
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ผลตอบแทน มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.8857 สถานภาพในการท างาน มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 
0.6112 

ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัความคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมการท างานของพนักงาน 
ซึง่เป็นค าถามปลายปิด จ านวน 15 ขอ้ ไดแ้ก่ การเพิม่ผลผลติ มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.7377 
ความสม ่าเสมอในการท างาน มีค่าความเชื่อมัน่เท่ากับ  0.6803  การลาออกจากงานม ี                    
ค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.6598 ความพงึพอใจในการท างาน มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.7392 

การวิเคราะห์ข้อมูลเมื่อเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามครบตามจ านวนขนาด
ตัวอย่างแล้ว ผู้วิจ ัยได้ด าเนินการท าการประมวลผล และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม
คอมพวิเตอรส์ าเรจ็รูป สถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล ได้แก่ สถิตเิชงิพรรณนาประกอบดว้ย 
ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน สถติเิชงิอนุมานประกอบดว้ย การทดสอบ
ค่าท ี (Independent t-test) การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way analysis of 
variance) วเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีรส์นั (Pearson product moment 
correlation coefficient)  

เกณฑก์ารอภปิรายผลการวจิยั ลกัษณะแบบสอบถามทีใ่ชใ้นระดบัการวดัขอ้มูลประเภท
อนัตรภาคชัน้ (Interval scale) เป็นการวดัแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale) ให้
เลอืกตอบแบบสอบถามค่าระดบัความคดิเหน็และระดบัความเป็นจรงิ  5 ระดบั ตามเกณฑ ์           
มาตรวดัของลเิคอรท์ (Likert scale) คะแนนทีก่ าหนดจะถูกค านวณออกมาในรูปของค่าเฉลีย่ตาม
สตูรอนัตรภาคชัน้ 

ผลการวิจยั 

ลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 214 คน ส่วนใหญ่
เป็นเพศหญงิ 155 คน คดิเป็นรอ้ยละ 72.4 อายุ 30 - 35 ปี จ านวน 81 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.9 
สถานภาพโสดจ านวน 126 คน คดิเป็นรอ้ยละ 58.9 ระดบัการศกึษาระดบัปรญิญาตรี 150 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 70.1 รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน  14,000 – 21,999 บาท จ านวน 82 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
38.3 และมรีะยะเวลาในการท างาน 1 - 4 ปี จ านวน 73 คน คดิเป็นรอ้ยละ 34.1 จากการศกึษา
พบว่า ปจัจยัจูงใจโดยรวมของพนักงานมรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก             
โดยมคี่าเฉลีย่เป็น 3.76 ดา้นความส าเรจ็ในงาน ( x = 3.71)  ดา้นการยอมรบันับถอื ( x = 3.53)  
ดา้นความรบัผดิชอบในงาน ( x = 4.12) ด้านความก้าวหน้าในอาชพี ( x = 3.73) ดา้น        
ความเจริญเติบโตขององค์กร ( x = 3.71) ปจัจยัธ ารงรกัษาโดยรวมของพนักงานมรีะดบั                
ความคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจอยู่ในระดบัปานกลาง ( x = 3.18)  ดา้นนโยบายและการบรหิารใน
องคก์ร ( x = 2.65) ดา้นวธิกีารบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล ( x = 3.11) ดา้นค่าจา้งและ
ผลตอบแทน ( x = 2.83) ดา้นสถานภาพในการท างาน ( x = 3.40) อยู่ในระดบัปานกลาง และ
ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์ร ( x = 3.92) อยู่ในระดบัมาก  พฤตกิรรมการในท างาน
โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( x = 3.33)  ด้านการเพิม่ผลผลติ ( x = 3.81) และด้าน              
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ความสม ่าเสมอในการท างาน ( x =3.91) อยู่ในระดบัด ีดา้นการไม่ลาออกจากงาน ( x = 2.46) 
อยู่ ในระดบัไม่ด ีดา้นความพงึพอใจในการท างาน ( x = 3.12) อยู่ในระดบัปานกลาง 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
1. พนักงานทีม่อีายุและสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มพีฤตกิรรมในการท างานดา้น         

การไม่ลาออกจากงานของพนกังานแตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05  
2. พนักงานที่มรีะยะเวลาในการท างานแตกต่างกนั มพีฤตกิรรมในการท างานด้าน         

ความสม ่าเสมอในการท างานและดา้นการไม่ลาออกจากงาน แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทาง
สถติ ิ0.05 

3. ปจัจัยจูงใจในด้านความส าเร็จในงานและด้านความเจริญเติบโตขององค์กรมี
ความสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมในการท างานดา้นการเพิม่ผลผลติของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัทีร่ะดบัค่อนขา้งต ่า มคี่า r เท่ากบั 0.338 
และ 0.317 ตามล าดบั 

4. ปจัจยัจงูใจในดา้นการยอมรบันับถอืและดา้นความรบัผดิชอบในงาน มคีวามสมัพนัธ์
กบัพฤตกิรรมในการท างานดา้นการเพิม่ผลผลติของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัทีร่ะดบัปานกลาง มคี่า r เท่ากบั 0.414 และ 0.416 
ตามล าดบั 

5. ปจัจยัจงูใจในดา้นความกา้วหน้าในอาชพีมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมในการท างาน
ดา้นการเพิม่ผลผลติของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมคีวามสมัพนัธใ์น
ทศิทางเดยีวกนัทีร่ะดบัต ่ามาก มคี่า r เท่ากบั 0.161 

6. ปจัจัยจูงใจในด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านความส าเร็จในงาน และ                        
ดา้นการเจรญิเตบิโตขององคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมในการท างานดา้นความสม ่าเสมอ
ในการท างานของพนกังาน อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง
เดยีวกนั ทีร่ะดบัต ่ามาก มคี่า r เท่ากบั 0.173 0.171 และ 0.151 ตามล าดบั 

7. ปจัจยัจงูใจในดา้นความส าเรจ็ในงานและดา้นความกา้วหน้าในอาชพี มคีวามสมัพนัธ์
กบัพฤตกิรรมในการท างานดา้นการไม่ลาออกจากงานของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัทีร่ะดบัค่อนขา้งต ่า มคี่า r เท่ากบั 0.237 และ 
0.233 ตามล าดบั 

8. ปจัจัยจูงใจในด้านความรับผิดชอบในงาน มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมใน                   
การท างานดา้นการไม่ลาออกจากงานของพนกังาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัทีร่ะดบัต ่ามาก มคี่า r เท่ากบั 0.194 

9. ปจัจยัจูงใจในด้านความเจริญเติบโตขององค์กร มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรม                 
ในการท างานด้านความพึงพอใจในการท างานและด้านการไม่ลาออกจากงานของพนักงาน             
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัทีร่ะดบัปานกลาง             
มคี่า r เท่ากบั 0.585 และ 0.447 ตามล าดบั 
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10. ปจัจยัจงูใจในดา้นความส าเรจ็ในงาน ดา้นการยอมรบันับถอื ดา้นความกา้วหน้าใน
อาชีพ และ ด้านความรับผิดชอบในงาน มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมในการท างาน                      
ดา้นความพงึพอใจในการท างานของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัทีร่ะดบัค่อนขา้งต ่า มคี่า r เท่ากบั 0.348 0.328 0.298 และ 
0.270 ตามล าดบั 

11. ปจัจัยธ ารงรักษาในด้านวิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแลในองค์กร               
ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน มคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมในการท างานดา้นการเพิม่ผลผลติ
ของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัที่
ระดบัต ่ามาก มคี่า r เท่ากบั 0.144 และ 0.134 ตามล าดบั 

12. ปจัจยัธ ารงรกัษาในด้านสถานภาพในการท างานและด้านความสมัพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บัพฤติกรรมในการท างานด้านการเพิม่ผลผลติของพนักงาน 
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกันทีร่ะดบัค่อนขา้งต ่า 
มคี่า r เท่ากบั 0.388 และ 0.256 ตามล าดบั 

13. ปจัจยัธ ารงรกัษาในดา้นสถานภาพในการท างาน ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน
ในองค์กร ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมในการท างาน                        
ดา้นความสม ่าเสมอในการท างานของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมี
ความสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัที่ระดบัต ่ามาก มคี่า r เท่ากบั 0.174 0.153 และ 0.135 
ตามล าดบั 

14. ปจัจยัธ ารงรกัษาในดา้นสถานภาพในการท างาน ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน
ในองค์กร และด้านวิธีการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล มีความสมัพันธ์กบัพฤติกรรมใน          
การท างานดา้นการไม่ลาออกจากงานของพนกังาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัทีร่ะดบัค่อนขา้งต ่า มคี่า r เท่ากบั 0.394 0.349 และ 0.297 
ตามล าดบั 

15. ปจัจยัธ ารงรกัษาในดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บั
พฤติกรรมในการท างานด้านการไม่ลาออกจากงานของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัทีร่ะดบัต ่ามาก มคี่า r เท่ากบั 0.136 

16. ปจัจยัธ ารงรกัษาในด้านค่าจ้างและผลตอบแทนมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมใน            
การท างานดา้นการไม่ลาออกจากงานของพนกังาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัทีร่ะดบัปานกลาง มคี่า r เท่ากบั 0.459 

17. ปจัจัยธ ารงรักษาในด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร ด้านค่าจ้าง                   
และผลตอบแทน ดา้นวธิกีารบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล และดา้นสถานภาพในการท างาน                  
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมในการท างานด้านความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน                
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัทีร่ะดบัปานกลาง            
มคี่า r เท่ากบั 0.538, 0.538, 0.53 และ 0.524 ตามล าดบั 
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18. ปจัจยัธ ารงรกัษาในดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บั
พฤตกิรรมในการท างานดา้นความพงึพอใจในการท างานของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัทีร่ะดบัค่อนขา้งต ่า มคี่า r เท่ากบั 0.385 

สรปุและอภิปรายผล 
จากผลการวจิยัสามารถน ามาอภปิรายตามผลไดด้งันี้ 
1. ผลจากการศกึษาเกีย่วกบัลกัษณะดา้นประชากรศาสตรไ์ดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และระยะเวลาในการท างาน จากการศกึษาพบว่า  
  พนักงานที่มเีพศแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกนั อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สามารถอธิบายได้ว่า พนักงานเพศชายและเพศหญิงจะมี
พฤตกิรรมการท างานเท่ากนัและมคีวามรูค้วามสามารถในการท างานเหมอืนกนั รวมทัง้องคก์รยงั
เปิดโอกาสใหพ้นกังานทุกคนไดแ้สดงผลงานอย่างเท่าเทยีมกนั จงึท าใหเ้พศไม่มผีลต่อพฤตกิรรม
การท างาน ซึง่สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ อุไรวรรณ บุญวรรณ (2551) ศกึษาเรื่องปจัจยัที่ม ี       
ผลต่อพฤตกิรรมการท างานของพนักงานบรษิทั เทเล อนิโฟ มเีดยี จ ากดั (มหาชน) และอนุสรา 
สรรพอุดม (2547) ศกึษาเรื่องปจัจยัจงูใจทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมในการปฏบิตังิานของพนักงาน
ในบรษิทั ด ีคอมพวิเตอร ์จ ากดั  พบว่า เพศทีแ่ตกต่างกนัมพีฤตกิรรมการท างานของพนกังานไม่
แตกต่างกนั และกรรณิการ์ เหมอืนประเสรฐิ (2548) ศกึษาเรื่องทศันคติของพนักงานที่มี
ความสมัพนัธ์ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร บริษัท คูเวต ปิโตรเลียม 
(ประเทศไทย) จ ากดั พบว่าจากการศกึษาโดยทัว่ไปเรื่องความสามารถเกีย่วกบัการแกไ้ขปญัหา
ในการท างาน แรงจูงใจ การปรบัตวัทางสงัคม ความสามารถในการเรยีนรูร้ะหว่างเพศชายและ
เพศหญงิไม่มคีวามแตกต่างกนั 

  พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการท างานด้านการไม่ลาออกจากงาน
แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยพนักงานที่มอีายุมากจะมพีฤติกรรม         
ด้านการไม่ลาออกจากงานมากกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย และพนักงานที่มีอายุ 24-29 ปี              
มีพฤติกรรมในด้านการไม่ลาออกจากงานน้อยที่สุด เนื่องจากพนักงานกลุ่มช่วงอายุระหว่าง          
24 – 29 ปี เป็นคนรุ่นใหม่ซึง่อยู่ภายใต ้Generation Y มคีวามอดทนต ่าและเพิง่จะเริม่ต้นท างาน 
มปีระสบการณ์ในการท างานน้อย เมื่อประสบปญัหาและไม่สามารถแกไ้ขปญัหาทีเ่กดิขึน้ได ้กจ็ะ
ตดัสนิใจเปลีย่นงาน เพื่อพยายามทีจ่ะแสวงหางานทีเ่หมาะสมกบัตนเอง นอกจากนี้พนักงานทีม่ี
อายุมากกว่าส่วนใหญ่มกัมขีอ้จ ากดัในการเปลีย่นงาน เนื่องจากเมื่ออายุมากขึน้มกัจะมตี าแหน่ง
หน้าทีก่ารงานสงูจงึอยู่กบัองคก์รมากขึน้และจะตดัสนิใจเปลีย่นงานกต่็อเมื่อไดร้บัผลตอบแทนที่
คุม้ค่ามากกว่า ซึง่สอดคลอ้งกบัขอ้เขยีนของมหาวทิยาลยัสโุขทยัธรรมาธริาช (2537) ทีว่่า บุคคล
ที่มีอายุ 20 ปี โดยปกติมกัจะมีความต้องการในเรื่องการเหน็คุณค่าของตน แสวงหาโอกาส          
มคีวามทะเยอทะยาน ก้าวร้าว เขาต้องการโอกาสที่ดี ส าหรบับุคคลที่มีอายุ 30-45 ปี จะม ี        
ความต้องการประสบความส าเรจ็ และผลงานวจิยัของ พงศธ์นัส คล่องแค่ว (2554) ศกึษาเรื่อง 
ความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัจูงใจกบัความผูกพนัของพนักงาน บริษัท เดลต้า อีเลคโทรนิคส ์
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(ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) พบว่า พนกังานทีม่อีายุระหว่าง 18-30 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร
น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุ 30-40 ปี และ 40 ปี ขึน้ไป เนื่องจากอายุท าใหพ้นักงานมขีอ้จ ากดัใน
การเปลีย่นงาน 

  พนักงานที่มสีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีพฤตกิรรมการท างานด้านการไม่ลาออก
จากงานแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั 0.01 โดยพนักงานที่มสีถานภาพสมรส/             
อยู่ดว้ยกนั มพีฤตกิรรมการท างานดา้นการไม่ลาออกจากงานมากกว่าพนกังานทีม่สีถานภาพโสด 
เนื่องจากผู้ทีส่มรสแลว้ต้องการความมัน่คงและความเป็นอยู่ทีด่ขี ึน้ของครอบครวั จงึมผีลท าให้
พนักงานที่มีสถานภาพสมรสมีความรับผิดชอบและเห็นคุณค่าของงานสูงกว่าพนักงานที่มี
สถานภาพโสด ซึ่งสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของสุพชิญา อรุณวงษ์ (2550) ที่ได้ศกึษาเรื่อง
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลกิภาพ ปจัจยัจูงใจ และความผูกพนัต่อองค์กรทีม่ผีลต่อพฤติกรรม          
การท างานของพนักงานบรษิทั วศิวกรรม จ ากดั พบว่า พนักงานที่มสีถานภาพแตกต่างกนั            
มพีฤตกิรรมการท างานโดยรวม พฤติกรรมการท างานด้านการเพิม่ผลผลติ ด้านการขาดงาน  
ดา้นการลาออกจากงาน แตกต่างกนั โดยพนักงานทีม่สีถานภาพ แต่งงาน/ อยู่ดว้ยกนั/ หมา้ย/ 
หย่ารา้ง/ แยกกนัอยู่ มพีฤตกิรรมการท างานดา้นการลาออกจากงานเท่าเดมิ และพนักงานทีม่ี
สถานภาพโสดมีพฤติกรรมการท างานด้านการลาออกจากงานเพิ่มขึ้น และเบญจมาภรณ์            
มะวญิธร (2545) ศกึษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานสายโรงงานรงัสติ บรษิัท             
ไทยน ้าทพิย์ จ ากดั พบว่า พนักงานทีส่มรสแลว้มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานมากกว่าทีเ่ป็นโสด             
จึงส่งผลท าให้มีความพยายามในการท างานและไม่ลาออกจากงานมากกว่าพนักงานที่มี
สถานภาพโสด 

  พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มีพฤตกิรรมการท างานโดยรวมไม่แตกต่าง
กนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จากการศกึษาพบว่า พนักงานส่วนใหญ่มกีารศกึษา
ระดบัปริญญาตรี จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 70.1 การศึกษาเป็นปจัจยัที่มีลกัษณะ                    
ที่ไม่แตกต่างกนัมาก จึงมีผลท าให้การแสดงออกในพฤติกรรมการท างานไม่แตกต่างกัน                    
ซึง่สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของของ พลนิี อศัวรุจานนท์ (2549) ทีไ่ดศ้กึษาเรื่อง ปจัจยัทีม่ผีลต่อ
พฤตกิรรมการท างานของพนกังานของ บรษิทั ทดีบับลวิแซด คอรป์อเรชัน่ จ ากดั (มหาชน) 

  พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการท างานโดยรวม               
ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากองค์กรได้มีการก าหนดฐาน
เงนิเดอืนกบัต าแหน่งงานไวอ้ย่างชดัเจน การปฏบิตังิานของพนักงานในแต่ละระดบัมกีารก าหนด
หน้าทีค่วามรบัผดิชอบตามต าแหน่งงานและฐานเงนิเดอืนไวแ้ลว้ ดงันัน้ไม่ว่าพนักงานจะมรีายได้
สงูหรอืต ่า ต่างมคีวามมุ่งมัน่ในการท างานใหก้บัองคก์รอย่างเตม็ความสามารถตามต าแหน่งงาน
และหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมาย จงึท าให้รายได้ไม่มผีลต่อพฤติกรรมการท างาน ซึ่งสอดคล้องกบั
ผลงานวจิยัของสุทศิา เจก็สกุล (2548) ขวญัในการท างานทีม่คีวามสมัพนัธก์บัพฤติกรรมและ
ความจงรกัภกัดขีองพนักงานธนาคารกรุงศรอียุธยา จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ และวรนุช 
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แสงฉตัรากร (2547) ทีศ่กึษาเรื่อง ปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการท างานของพนักงาน
บรษิทั ไทยวงศน์ิตติง้ จ ากดั 

   พนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการท างาน                     
ด้านความสม ่าเสมอในการท างานและการไม่ลาออกจากงานแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 จากการศึกษาพบว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานน้อยกว่าจะมี               
ความสม ่าเสมอในการท างานและการไม่ลาออกจากงานน้อยกว่าพนักงานที่มอีายุงานมากกว่า 
โดยพนกังานทีม่อีายุงาน 17 ปีขึน้ไป จะมคีวามสม ่าเสมอในการท างานและการไม่ลาออกจากงาน
มากทีส่ดุ เนื่องจากผูท้ีม่รีะยะเวลาในการท างานนานจะมกีารสัง่สมประสบการณ์ในการท างานไว้
มาก จงึมคีวามช านาญและเขา้ใจในระบบการท างานเป็นอย่างด ีผูบ้งัคบับญัชาเกดิความไวว้างใจ
ในการท างาน หน้าทีก่ารงานเตบิโตมัน่คง ซึง่สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ อุไรวรรณ บุญวรรณ 
(2551) ทีไ่ดศ้กึษาเรื่องปจัจยัที่มผีลต่อพฤตกิรรมการท างานของพนักงานบรษิัท เทเล อนิโฟ 
มเีดยี จ ากดั (มหาชน)  

2. จากผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 พบว่า ปจัจยัจูงใจโดยรวม ในดา้นความส าเรจ็
ในงาน การยอมรบันบัถอื ความรบัผดิชอบในงาน ความกา้วหน้าในอาชพี และความเจรญิเตบิโต
ขององคก์ร  มคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการท างานโดยรวมของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.01 และมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัทีร่ะดบัปานกลาง กล่าวคอื พนักงานมี
ความคดิเหน็ว่าเมื่อปจัจยัจูงใจโดยรวมดขีึน้จะมผีลต่อพฤตกิรรมการท างานดขีึน้ การกระตุ้นให้
บุคลากรตัง้ใจ เตม็ใจและทุ่มเทท างานอย่างเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อใหผ้ลงานมปีระสทิธภิาพ  
ก่อให้เกิดความพึงพอใจและความสม ่ าเสมอในการมาท างานของพนักงาน รวมทัง้ยัง                     
ส่งผลใหก้ารลาออกของพนักงานลดน้อยลง ซึ่งสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ สุทศิา เจก็สกุล 
(2548) ที่ได้ศึกษางานวิจัยเรื่องขวัญในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมและ                    
ความจงรกัภกัดขีองพนักงานธนาคารกรุงศรอียุธยา จ ากดั (มหาชน) พบว่า ขวญัในการท างาน
ดา้นโอกาสทีจ่ะกา้วหน้า มคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการท างานดา้นการขอยา้ยหรอืลาออกจาก
งาน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของเบญจมาภรณ์ มะวญิธร (2545) ทีไ่ดศ้กึษาเรื่องแรงจูงใจ               
ในการปฏบิตัิงานของพนักงานสายโรงงานรงัสติ บรษิัทไทยน ้าทพิย์ จ ากดั พบว่าแรงจูงใจ                      
มคีวามสมัพนัธ์ต่อพฤติกรรมการท างานในด้านความต้องการความรกัและมสี่วนร่วมในสงัคม            
แต่ถ้าไม่มโีอกาสที่จะก้าวหน้าจะลาออกจากงานเพื่อให้ไดม้าซึง่ต าแหน่งและเงนิเดอืนที่สูงกว่า 
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุพชิญา อรุณวงษ์ (2550) ทีไ่ดศ้กึษาเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคลกิภาพ ปจัจยัจูงใจ และความผูกพนัต่อองคก์รทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมการท างานของพนักงาน
บรษิทั วศิวกรรม จ ากดั พบว่า ปจัจยัจงูใจและความผกูพนัต่อองคก์รสามารถใชท้ านายพฤตกิรรม
การท างานโดยรวมของพนักงานบรษิัท วศิวกรรม จ ากดั ในทศิทางเดยีวกนั โดยพนักงานม ี       
ความตัง้ใจและยนิดทีีจ่ะเรยีนรูร้ะบบงานใหม่ ๆ จะช่วยใหก้ารท างานมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 
การเขา้รบัการฝึกอบรมในเรื่องทีเ่กีย่วขอ้งกบังานเพื่อเพิม่ทกัษะความรู ้บรรยากาศในการท างาน
เป็นกนัเอง ไม่ตึงเครียด และผลงานเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด มีความสมัพนัธ์กบั            
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ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน และมีผลต่อพฤติกรรมการมาท างานสายและ       
การลาออกจากงานลดลง  

3. จากผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3 พบว่า ปจัจยัธ ารงรกัษาโดยรวม ในด้าน
นโยบายและการบรหิารในองคก์ร วธิกีารบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล ความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคคลในองคก์ร ค่าจา้งและผลตอบแทน สถานภาพในการท างาน มคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรม
การท างานโดยรวมของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และมคีวามสมัพนัธใ์น
ทศิทางเดยีวกนัที่ระดบัค่อนขา้งสงู กล่าวคอื พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าเมื่อปจัจยัธ ารงรกัษา
โดยรวมดขีึน้จะมผีลต่อพฤตกิรรมการท างานสงูขึน้ เนื่องจากพนักงานยงัคงต้องการการดูแลเอา
ใจใส่จากเพื่อนร่วมงาน หวัหน้างานและองค์กร เมื่อพนักงานเกดิความรกัและผูกพนักบัองค์กร
แลว้ ย่อมสง่ผลใหก้่อใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลของการท างานตามมา ซึง่สอดคลอ้งกบั
ผลงานวจิยัของวล ีตัง้สวสัดิต์ระกลู (2541) ไดท้ าการศกึษาปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อความพงึพอใจใน
การปฏบิตังิานของวศิวกรในบรษิทัเอกชน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของจนัทนา ประสงคศ์ลิปกุล 
(2547) ได้ท าการวจิยัเรื่องแรงจูงใจ พฤติกรรมการท างาน และความจงรกัภกัดขีองพนักงาน
ธนาคารกสกิรไทย สายงานระบบ พบว่า เมื่อพนักงานมแีรงจูงใจจะทุ่มเทใหก้บัการท างานมาก 
อกีทัง้ยงัมคีวามจงรกัภกัดต่ีอธนาคารมากดว้ย และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของอุไรวรรณ บุญวรรณ 
(2551) ทีไ่ดศ้กึษาเกีย่วกบัปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการท างานของพนักงานบรษิัท 
เทเล อนิโฟ มเีดยี จ ากดั (มหาชน) พบว่าหากพนกังานมทีศันคตใินการท างานโดยรวมเพิม่ขึน้จะ
ท าใหพ้ฤตกิรรมการท างานของพนกังานดขีึน้ตามไปดว้ย 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 
1. ผู้บริหารควรให้ความส าคญัต่อกลุ่มพนักงานที่มอีายุมากกว่า ซึ่งเป็นพนักงานที่

ท างานในองค์กรเป็นระยะเวลานาน เนื่องจากพนักงานกลุ่มนี้จะมีการสัง่สมประสบการณ์ใน          
การท างานไวม้ากจงึมคีวามช านาญและเขา้ใจในระบบการท างาน และมคีวามสามารถในการช่วย
แกไ้ขปญัหาต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ใหก้บัองคก์รไดเ้ป็นอย่างด ี

2. ผูบ้รหิารและหวัหน้างานควรใหค้วามใส่ใจกบัพนักงานทีส่ามารถปฏบิตังิานไดต้าม
เป้าหมายขององคก์ร โดยใหค้วามส าคญัในการใหก้ารยกย่องจากความส าเรจ็ในงานของพนกังาน
และสรา้งการยอมรบันบัถอืใหเ้กดิขึน้กบัองคก์ร เน่ืองจากผลการศกึษาพบว่า พนักงานมแีรงจูงใจ
ที่ได้รบัจากการยอมรบัและการยกย่องจากความส าเรจ็ ในระดบัปานกลาง เมื่อพนักงานได้รบั        
การส่งเสริมในด้านความส าเร็จและการยอมรับนับถือจะมีผลท าให้พนักงานมีพฤติกรรม              
การท างานโดยรวมสงูขึน้ 

3. ผูบ้รหิารและหวัหน้างานควรพจิารณาปรบัปรุงลกัษณะของงานและระบบการท างาน
ให้มีประสิทธิภาพอยู่ เสมอ จะท าให้พนักงานได้มีโอกาสเรียนรู้และพัฒนาตนเองจาก              
กระบวนการท างาน รวมทัง้การใหอ้ านาจแก่พนกังานในการตดัสนิใจแกป้ญัหาในการท างานดว้ย 
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จะท าใหพ้นักงานเกดิความพงึพอใจในการท างานและก่อใหเ้กดิการท างานทีม่ปีระสทิธภิาพเพิม่
สงูขึน้ จากผลการศกึษาพบว่า พนกังานมแีรงจงูใจทีเ่กดิจากความรบัผดิชอบในงานในระดบัมาก
และมคีวามพร้อมในการปฏบิตัิงานให้กบัองค์กร เมื่อองค์กรมคีวามพร้อมในทุกด้าน รวมทัง้
พนักงานก็มคีวามเต็มใจที่จะเสยีสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อให้องค์กรประสบความส าเรจ็และมี
ชื่อเสยีง องคก์รจะมศีกัยภาพในการรองรบัความตอ้งการของลกูคา้ทีเ่ปลีย่นไปอย่างรวดเรว็และมี
ความสามารถในการแขง่ขนักบัคู่แขง่ในประเภทธุรกจิประเภทเดยีวกนัไดอ้ย่างทนัท่วงที 

4. ผูบ้รหิารควรใหค้วามส าคญัในเรื่องการเลื่อนต าแหน่งของพนักงานในองค์กรอย่าง
ยุติธรรมและเป็นธรรมให้มากที่สุด  ซึ่งจะส่งผลดีต่อการเพิ่มขึ้นของผลผลิต พนักงานมี              
ความพึงพอใจในการท างานสูงขึ้น และอัต ราการลาออกจากงานของพนักงานต ่ าลง                
จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจที่ได้รบัจากการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งในระดับ            
ปานกลาง เพราะยงัคงคดิว่าเป็นเรื่องยากส าหรบัพนกังานสว่นใหญ่ในองคก์ร นอกจากนี้ผูบ้รหิาร
ควรมกีารพจิารณาถึงนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัให้เหมาะสมกบัปจัจุบนัและมคีวามยดืหยุ่นใน              
การปฏบิตัมิากยิง่ขึน้ รวมทัง้ควรชีแ้จงใหพ้นกังานไดร้บัทราบสถานภาพและความเคลื่อนไหวของ
องคก์ร เพื่อพนักงานสามารถรบัรูไ้ดถ้งึความมัน่คงขององคก์รและยนิดทีีจ่ะท างานใหก้บัองคก์ร 
เพื่อความมัน่คงของตนในอนาคต 

 5. ผูบ้รหิารควรชีแ้จงใหพ้นกังานไดเ้ขา้ใจหลกัเกณฑก์ารจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
ควรจัดให้เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจและสอดคล้องกับความต้องการของพนักงานม ี              
ความเหมาะสมและมคีวามยุตธิรรม โดยพจิารณาจากผลการท างานและพฤตกิรรมการท างาน 
เพื่อเป็นสิง่จูงใจให้พนักงานพร้อมที่จะทุ่มเทการท างานให้กบัองค์กร เนื่องจากผลการศึกษา 
พบว่า พนักงานมแีรงจูงใจทีไ่ดร้บัจากค่าตอบแทน สวสัดกิารต่างๆ ในระดบัปานกลาง และรูส้กึ
พอใจในการขึน้เงนิเดอืนและผลตอบแทนในแต่ละปี ในระดบัต ่า 

  6. ผูบ้รหิารควรสนบัสนุนในการจดักจิกรรมเพื่อสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ขีองพนักงานใน
องคก์ร ความสามคัคแีละมติรภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน จะส่งผลใหก้ารท างานทีม่ปีระสทิธภิาพ
และประสทิธผิล เนื่องจากผลการศกึษาพบว่า พนักงานมแีรงจูงใจทีไ่ดจ้ากการเขา้ร่วมกจิกรรม
กบัเพื่อนร่วมงานในระดบัต ่าทีส่ดุ จงึท าใหก้ารช่วยเหลอืหรอืการแกป้ญัหาทีเ่กดิขึน้ร่วมกนัเป็นไป
ไดย้าก 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 
1. ควรศกึษาเกีย่วกบัปจัจยัทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมการท างานของพนักงานของบรษิทัอื่นๆ 

ในประเภทธุรกจิเดยีวกนัน้ี เพื่อใหบ้รษิทัทราบว่าทีต่นด าเนินธุรกจิอยู่นัน้ มคีวามแตกต่างกบัทีอ่ื่น
อย่างไร เพื่อน ามาเปรยีบเทยีบและปรบัปรุงใหเ้กดิประสทิธภิาพในการท างานเพิม่มากขึน้  

2. ควรศกึษาถงึพฤติกรรมการท างานของพนักงานในแต่ละแผนกโดยเฉพาะเจาะจง 
เพราะระดบัความรูค้วามสามารถ รวมทัง้ระดบัความคดิเหน็แตกต่างกนั เพื่อใหไ้ดผ้ลการศกึษาที่
มคีวามเฉพาะเจาะจงมากยิง่ขึน้ โดยสามารถน าไปใชใ้หเ้กดิประโยชน์ในการพฒันาองคก์รต่อไป 
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3. ควรมกีารท าวจิยัอย่างต่อเนื่อง เพื่อเปรยีบเทยีบพฤตกิรรมการท างานของพนักงาน
ทุกปี ซึง่จะท าใหท้ราบความต้องการทีแ่ทจ้รงิของพนักงาน โดยผูบ้รหิารสามารถด าเนินธุรกจิได้
อย่างมปีระสทิธภิาพสงูสดุ เมื่อพนกังานมแีรงจงูใจและมศีกัยภาพในการท างานใหก้บัองคก์ร 

กิตติกรรมประกาศ 
สารนิพนธฉ์บบันี้ส าเรจ็สมบรูณ์ไดด้ว้ยความอนุเคราะหอ์ย่างดยีิง่ จากรองศาสตราจารย ์

ณักษ์ กุลสิร ์ประธานคณะกรรมการควบคุม รองศาสตราจารยส์ุพาดา สริกิุตตา และดร.วรนิทรา 
ศริสิุทธกิุล คณะกรรมการควบคุม ทีไ่ดใ้หค้ าปรกึษาแนะน า และขอ้คดิเหน็ต่างๆ ในการท าวจิยั 
ตลอดจนการตรวจแก้ไขข้อบกพร่องจนท าให้งานวิจัยนี้ เสร็จสมบูรณ์  ซึ่งผู้วิจ ัยขอกราบ
ขอบพระคุณในความเมตตาของท่านเป็นอย่างสงู ไว ้ณ ทีน่ี้ 
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