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เป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม และขอขอบคุณเพื่อน ๆ พี่ ๆ นอ้ง ๆ ทุก
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5809178 : สาขาวชิาเอก: บริหารธุรกจิ; บธ.ม. 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจ, ความพงึพอใจในการท างาน, พฤติกรรมในการปฏิบัติงานทีด่ี 
              ณัฐวุฒิ ชมทอง: แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานทีด่ีของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจังหวัดปทุมธานี (MOTIVATION AND JOB 
SATISFACTION THAT INFLUENCING THE GOOD WORKING BEHAVIORS OF 
INDUSTRIAL EMPLOYEE IN PATHUM THANI PROVINCE) อาจารย์ที่ปรึกษา: ดร.กฤษฎา 
มูฮัมหมัด, 169 หน้า. 
 
 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ความแตกต่างของลกัษณะส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 2) แรงจูงใจท่ี
ส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี และ 3) 
ความพึ งพอใจในการท างาน ท่ี ส่ งผล ต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติง านท่ี ดีของพนักงาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจังหวัดปทุมธานี กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีคือ พนักงาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใชว้ิธีการสุ่มแบบตามความ
สะดวก (Convenience Sampling) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวน 400 คน วิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาโดยใชค้วามถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การทดสอบค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มท่ีมี
ความเป็นอิสระต่อกนั  (Independent Sample : t-Test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว 
(One-way  analysis  of  Variance : F-Test) การทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 
 
 ผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 21-30 ปี มีระดับ
การศึกษาอนุปริญญา/ปวส. มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,001-20,000 บาท มีสถานภาพโสด และมี
ระยะเวลาในการท างาน 1-5 ปี 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ 
 1) อายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนั
ส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรมแตกต่างกนั 
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 2) แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ใน
เขตจงัหวดัปทุมธานี ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ (  = 0.332) รองลงมา คือ ดา้นความ 
ตอ้งการในการด ารงอยู ่(  = 0.169) และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ (  = 0.123) 
ตามล าดบั มีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 25.90 (Adj.    = 0.259) 
  3) ความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (  = 0.222) 
รองลงมา คือ ดา้นนโยบายการบริหารงาน (  = 0.176) และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน (  = 0.138) ตามล าดบั มีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 17.50 (Adj.    = 0.175) 
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 The objective of the study were 1) The difference of demographic that influencing the 
good working behaviors of industrial employee in Pathum Thani province. 2) The difference of 
motivation that influencing the good working behaviors of industrial employee in Pathum Thani 
province. 3) The difference of job satisfaction that influencing the good working behaviors of 
industrial employee in Pathum Thani province. The research sample was selected from industrial 
employee in Pathum Thani province. The quantitative research, using convenience sampling with 
the questionnaire was used as a tool to collected 400 samples. Descriptive statistics analysis were 
frequency, percentage, mean and standard deviation and inferential statistics analysis with 
Independent Sample (t-Test), One-way  analysis  of  Variance (F-Test), Pearson correlation 
coefficient and Multiple regression analysis. 
 
 The results of the study were most of the respondents is female, age between 21 to 30 
years old, the education level is diploma/high vocational certificate, an income between 10,001 to 
20,000 THB/month, marital status is single and working experience between 1 to 5 years. 
 
 The results of testing hypothesis found that: 
 1) The employee who were different of age, education level, income/month and working 
experience that influencing the good working behaviors of industrial employee in Pathum Thani 
province. 
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2) The motivation that influencing the working good behaviors of industrial employee in 
Pathum Thani province as growth needs (  = 0.332), existence needs (  = 0.169) and relatedness 
needs (  = 0.123). The power of predict is 25.90 percentage (Adj.    = 0.259) 
 3) The job satisfaction that influencing the good working behaviors of industrial 
employee in     Pathum Thani province as recognition (  = 0.222), management policy (  = 
0.176) and working environment (  = 0.138). The power of predict is 17.50 percentage (Adj.    
= 0.175)       
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บทที ่1 

 
บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ  
 

โลกแห่งยคุธุรกิจในปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงเพิ่มมากข้ึน การเปล่ียนแปลงดงักล่าวเกิดข้ึน
จากปัจจยัในหลาย ๆ ด้าน เช่น ปัจจยัทางด้านเทคโนโลยี ปัจจยัทางด้านกฎหมาย ปัจจยัทางด้าน
แรงงาน เป็นตน้ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจน้ียงัส่งผลกระทบต่อการแข่งขนัระหว่างธุรกิจท่ี
รุนแรงมากข้ึนอีกดว้ย ท่ามกลางการแข่งขนัท่ีรุนแรงของหลาย ๆ ธุรกิจ องคก์ารจึงจ าเป็นท่ีตอ้งอาศยั
ทรัพยากรขั้นพื้นฐานท่ีส าคญัต่อการจดัการ นัน่คือ หลกัการบริหาร 5M ไดแ้ก่ บุคลากร (Man) เงิน 
(Money) วตัถุดิบ (Material) การจดัการ (Management) และวิธีการ (Methodology) โดยทรัพยากร
เหล่าน้ีมีอยู่ในทุก ๆ องค์การในปริมาณท่ีจ ากดัและแตกต่างกนั ดงันั้นผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งจดัสรร
ทรัพยากรเหล่าน้ีให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยทรัพยากรท่ีส าคญัเป็นอยา่งยิ่งต่อความส าเร็จของ
องคก์าร คือ ทรัพยากรบุคคล (อุทมพร รุ่งเรือง, 2555, น. 1) เน่ืองจากบุคคลเป็นผูป้ฏิบติังานในดา้น
ต่าง ๆ ให้กบัองค์การ ดงันั้นองคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถของบุคคลเพื่อพฒันา
องค์การ และเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั หลกัการจดัการทรัพยากรบุคคลจึงเป็นส่ิงท่ี
ผูบ้ริหาร และหัวหน้างานทุก ๆ ระดบั จะตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจเป็นอย่างมาก ถา้หากผูบ้ริหาร 
หรือหวัหนา้งานสามารถจดัสรรหนา้ท่ีความรับผิดชอบให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของแต่
ละบุคคล (Put the right man on the right job) ตลอดจนการสร้างแรงจูงใจท่ีดีต่องาน และสร้างความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีดีให้กบับุคคล องคก์ารจะสามารถประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์
ขององคก์ารตามท่ีตอ้งการได ้ 

 
ในปัจจุบันปฏิเสธไม่ได้เลยว่า การท่ีกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์การทั้ งภาครัฐและ

ภาคเอกชนด าเนินการไปอย่างราบร่ืนนั้น ส่วนหน่ึงมาจากพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังาน
ภายในองคก์าร ซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ารจะบ่งช้ีให้เห็นวา่ องคก์ารนั้น ๆ 
มีการจดัสรรทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดภายในองค์การเป็นอย่างไร และเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอ้มในปัจจุบนัหรือไม่ การจดัสรรทรัพยากรท่ีเหมาะสมจึงเป็นสาเหตุให้พนกังานแสดง
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พฤติกรรมการปฏิบติังานบางอย่างออกมา โดยท่ีพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนักงานนั้นอาจ
ก่อให้เกิดผลดีหรือผลเสียกบัองค์การก็ได้ ทั้ งน้ีข้ึนอยู่กบัปัจจยัต่าง ๆ ท่ีองค์การจดัสรรให้กับ
พนกังานแต่ละคน 

  
ประเทศไทยมีจ านวนผูมี้งานท าประมาณ 38.37 ลา้นคน (กรมการจดัหางาน, 2561) ซ่ึงมี

จ  านวนมากกวา่คร่ึงหน่ึงของจ านวนประชากรของประเทศไทยทั้งหมด ดงันั้นการด าเนินงานต่าง ๆ 
ภายในองค์การจ าเป็นต้องใช้แรงงานในการขบัเคล่ือนองค์การให้พฒันาไปข้างหน้า เน่ืองจาก 
ทรัพยากรบุคคลมีความคิดสร้างสรรค์ สามารถคิดคน้นวตักรรมใหม่ ๆ ได ้นอกจากน้ีทรัพยาการ
บุคคลยงัสามารถใช้ทรัพยากรอ่ืน ๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (มลัลิกา ธรรมจริยา
วฒัน์, 2554, น.461) แต่ในหลาย ๆ องค์การก็มกัจะพบปัญหาท่ีเกิดข้ึนอยู่เสมอ เช่น ปัญหาการ
ลาออกจากงาน ปัญหาการโยกยา้ยงาน หรือปัญหาเร่ืองหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย เป็นตน้ โดยสาเหตุ
ส่วนใหญ่มาจากเร่ืองค่าตอบแทน ลกัษณะงาน นโยบายการบริหารงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ และสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีขาด
การสร้างความพึงพอใจในงาน และการขาดแรงจูงใจท่ีดี ท าให้ส่งผลกระทบต่อการท างาน ดงันั้น 
องคก์ารจะตอ้งให้ความส าคญับุคลากรเป็นล าดบัแรก เพราะวา่ทรัพยากรบุคคลเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด
ขององค์การ องค์การจึงจ าเป็นตอ้งธ ารงรักษาและพฒันาเพิ่มศกัยภาพให้บุคลากรภายในองค์การ 
ทั้งน้ีองคก์ารจะตอ้งพฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) (อุทมพร รุ่งเรือง, 2555, 
น. 1) ท่ีดีแก่บุคลากรตลอดระยะเวลาในการปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ารนั้น 

 
จงัหวดัปทุมธานี เป็นจงัหวดัท่ีมีบริษทัท่ีจดทะเบียนนิติบุคคลทั้งในรูปแบบบริษทัจ ากดัและ

ห้างหุ้นส่วนจ ากดัจ านวนกว่า 29,060 ราย ทุนจดทะเบียนกว่า 428,862.09 ลา้นบาท โดยมีสัดส่วน
การลงทุนจากต่างชาติในจงัหวดัปทุมธานีเป็นจ านวน 87,114.80 ลา้นบาท (กรมพฒันาธุรกิจการคา้, 
2560) ถือเป็นจงัหวดัทีมีความส าคญัต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศไทยเป็นอย่างมาก เน่ืองจาก
จงัหวดัปทุมธานีมีการเจริญเติบโตทางดา้นเศรษฐกิจอย่างรวดเร็ว ท าให้มีการเปลียนแปลงจากการ
ผลิตภาคเกษตรกรรมเป็นการผลิตในภาคอุตสาหกรรม ดงันั้น การขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของจงัหวดั
ปทุมธานีให้มีการเจริญเติบโตอย่างต่อเน่ือง ทรัพยากรบุคคลจึงถือหัวใจส าคญัท่ีสามารถน าพา
องค์การให้ประสบความส าเร็จและสามารถแข่งขนัได ้การบริหารจดัการท่ีดีนั้นก่อให้เกิดแรงจูงใจ 
ซ่ึงแรงจูงใจน้ีถือเป็นพลังอันส าคัญท่ีจะท าให้พนักงานปฏิบัติงานให้แก่องค์การจนประสบ
ความส าเร็จ (นิติพล ภูตะโชติ, 2556, น.184) และก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึง
พนักงานมองว่างานท่ีปฏิบัติถือเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job 
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Satisfaction) จึงเป็นส่วนหน่ึงของความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) ดว้ย (สร้อยตระกูล (ติว
ยานนท)์ อรรถมานะ, 2550, น.133)   

 
ดงันั้นจึงตอ้งมีการบริหารจดัการแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีดีเพื่อให้

พนกังานแสดงพฤติกรรมท่ีดีในการปฏิบติังานท่ีส่งผลให้องคก์ารประสบความส าเร็จ ซ่ึงไดแ้ก่ (1) 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ เพื่อเป็นการตอบสนองทางด้านร่างกายและจิตใจ เป็นส่ิงท่ีท าให้
พนักงานมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน และได้รับการยอมรับในสังคม (2) นโยบายการบริหารงานและ
โครงสร้างองคก์าร เพื่อใหพ้นกังานทราบถึงบทบาทหนา้ท่ี และขอบเขตของงาน ท าให้ไม่มีการกา้ว
ก่ายหน้าท่ีความรับผิดชอบของกนัและกนั (3) ความอยู่รอด เป็นการท าให้พนักงานมีความรู้สึก
ปลอดภยั และมัน่คงตลอดระยะเวลาท่ีปฏิบติังานภายในองคก์าร (4) สภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร 
เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการปฏิบติังาน แสงสว่าง และเสียง เป็นตน้ ซ่ึง
สภาพแวดลอ้มเหล่าน้ีจะส่งผลใหพ้นกังานมีความรู้สึกในเชิงบวกขณะปฏิบติังานภายในองคก์าร (5) 
ความกา้วหน้าในองค์การ การท่ีพนกังานไดรั้บการเปล่ียนแปลงจากงานท่ีดีข้ึนจากความส าเร็จใน
การปฏิบติังาน ท าใหพ้นกังานเกิดความกา้วหนา้ในอาชีพมากข้ึน เช่น มีการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง  
หรือเล่ือนขั้นเงินเดือน จะท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ (6) ลกัษณะของงาน งานท่ี
องคก์ารต่าง ๆ ไดม้อบหมายให้พนกังานรับผิดชอบนั้น ตอ้งเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของ
พนักงานแต่ละบุคคล และยงัจะตอ้งมีปริมาณท่ีเหมาะสมอีกด้วย หากมีปริมาณงานท่ีมากเกินไป 
หรืองานท่ีมอบหมายยงัไม่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของพนักงาน พนักงานอาจเกิด
ความรู้สึกไม่พึงพอใจในการท างานได้ และ (7) ความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้างาน และเพื่อน
ร่วมงาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานนั้น สามารถท าให้พนกังานเกิด
แรงจูงใจ และเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานได ้

 
จากปัจจัยดังท่ีกล่าวมาข้างต้นนั้ น แสดงให้เห็นว่าพนักงานจะแสดงพฤติกรรมการ

ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัออกไป ถ้าหากพนักงานได้รับส่ิงกระตุน้เป็นท่ีน่าพอใจแล้ว ก็จะแสดง
พฤติกรรมการปฏิบติังานออกมาตามท่ีองค์การคาดหวงัไว ้เช่น รับผิดชอบในหน้าท่ีการงานเป็น
อย่างดี ใช้ความสามารถของตนเองท่ีมีอยู่ทั้ งหมดในการปฏิบติังานให้กับองค์การ เป็นต้น ซ่ึง
พฤติกรรมเหล่าน้ีลว้นเป็นพฤติกรรมท่ีหลาย ๆ องค์การมีความตอ้งการ เน่ืองจากพฤติกรรมเหล่าน้ี
ท าให้การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์การเป็นไปอย่างราบร่ืน และมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยงั
ส่งผลใหอ้งคก์ารมีการเจริญเติบโตตามเป้าหมายท่ีองคก์ารไดก้ าหนดไว ้แต่ถา้หากวา่ส่ิงท่ีมากระตุน้
ให้แสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานยงัไม่ดีเท่าท่ีควร พนักงานอาจจะแสดงพฤติกรรมการ
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ปฏิบติังานท่ีไม่เหมาะสมกบัองคก์าร เช่น ละเลยในหนา้ท่ีการงาน ลาออก เป็นตน้ ซ่ึงพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานน้ีส่งผลให้การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์การตอ้งหยุดชะงกัลง เน่ืองจากองค์การ
จ าเป็นตอ้งใช้เวลาในการหาพนกังานใหม่มาปฏิบติังานในหนา้ท่ีนั้นแทน เพราะฉะนั้นองค์การจึง
จ าเป็นตอ้งสร้างแรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ให้เหมาะสม เพื่อให้พนกังานแสดง
พฤติกรรมการปฏิบติังานตามท่ีองคก์ารคาดหวงัไว ้ 

 
ผูว้ิจยัตระหนักเป็นอย่างยิ่งว่าการท่ีองค์การต่าง ๆ จะก้าวหน้าได้นั้น ต้องอาศยัการวาง

แผนการด าเนินงานท่ีดี และตอ้งมีพนกังานท่ีมีศกัยภาพในการขบัเคล่ือนกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร
ให้สามารถแข่งขนัในตลาดต่อไปได้ ทั้ งน้ีการธ ารงรักษาพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถให้
ปฏิบติังานร่วมกบัองคก์ารไดใ้นระยะยาว ถือเป็นเร่ืองท่ีทา้ทายส าหรับทุก ๆ องคก์าร เช่นกนั ดงันั้น 
ผูบ้ริหารในทุก ๆ องค์การ จะตอ้งสร้างความสุขในการปฏิบติังานให้กบัพนักงานทุก ๆ คน โดย
ผูบ้ริหารจะตอ้งทราบเสียก่อนวา่อะไรคือแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน และอะไรคือความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน เม่ือผูบ้ริหารทราบถึงปัจจยัก่อให้เกิดแรงจูงใจ และความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานนั้น ผูบ้ริหารต้องหาวิธีการจัดการปัจจยัเหล่านั้นให้เหมาะสม เพื่อให้
พนกังานแสดงพฤติกรรมในเชิงบวกต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงไดแ้ก่ พฤติกรรมในงาน และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ซ่ึงทั้ง 2 พฤติกรรมน้ีลว้นมีความส าคญัเป็นอยา่งยิ่งส าหรับองคก์าร 
และยงัมีผลต่อการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารในอนาคตอีกดว้ย 

 
จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจ และความพึงพอใจใน

การปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขต
จงัหวดัปทุมธานี เพื่อท่ีจะได้น าข้อมูลมาวิเคราะห์และน ามาประยุกต์ใช้ให้สอดคล้องกับความ
ตอ้งการของพนักงานและองค์การ ซ่ึงจะน ามาสู่การท่ีผูบ้ริหารองค์การจะตอ้งจดัสรรปัจจยัด้าน
แรงจูงใจ ได้แก่ ความต้องการในการด ารงอยู่ ความต้องการความสัมพนัธ์ และความต้องการ
ความกา้วหน้า และปัจจยัดา้นความความพึงพอใจในการท างาน ได้แก่ ลกัษณะงาน นโยบายการ
บริหารงาน การไดรั้บการยอมรับ เงินเดือนและสวสัดิการ และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ให้
เหมาะสม เพื่อใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีดี ซ่ึงจะน าไปสู่แสดง
พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีและมีประโยชน์ต่อองคก์าร  
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1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 

1.2.1 เพื่อศึกษาความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 

1.2.2 เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 

1.2.3 เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของ
พนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 

1.3 สมมติฐำนของกำรวจิัย 
 

1.3.1 ลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ีดีของ
พนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีต่างกนั 

1.3.2 แรงจูงใจส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ใน
เขตจงัหวดัปทุมธานี 

1.3.3 ความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 

1.4 ขอบเขตของกำรวจิัย 

  
งานวิจยัน้ี ตอ้งการท่ีจะศึกษา ปัจจยัด้านแรงจูงใจ และปัจจยัด้านความพึงพอใจในการ

ท างานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดั
ปทุมธานี จึงไดก้ าหนดขอบเขตการวจิยั ดงัต่อไปน้ี  

1.4.1 ดา้นเน้ือหา ศึกษาจากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีผูว้ิจยัสามารถสืบคน้ขอ้มูลได ้โดยมุ่งเน้น
ศึกษาเก่ียวกบัตวัแปรอิสระซ่ึงไดแ้ก่แรงจูงใจ (Motivation) ซ่ึงจะมุ่งเนน้ในทฤษฎี ERG  ของ Clayton 

Alderfer และความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) จะมุ่งเน้นปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้น
นโยบายการบริหารงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการ และตัวแปรตามซ่ึงได้แก่พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 



 

6 

 

 

1.4.2 ดา้นประชากร ประชากรท่ีตอ้งการศึกษาในงานวิจยัน้ี คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานใน
ภาคอุตสาหกรรมท่ีอยู่ภายในนิคมอุตสาหกรรม และสวนอุตสาหกรรม ท่ีตั้ งอยู่ภายในจังหวดั
ปทุมธานี โดยมีประชากรทั้งหมด 93,921 คน แบ่งเป็นประชากรในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร
จ านวน 74,569 คน (ส านักงานอุตสาหกรรมจังหวดัปทุมธานี , 2561) และประชากรในสวน
อุตสาหกรรมบางกะดี 19,352 คน และจะเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 400 คน 

1.4.3 ดา้นระยะเวลาท่ีท าการวิจยัอยูใ่นช่วงเวลาท่ีผูท้  าการวิจยัท าการศึกษาการวิจยัน้ี ตั้งแต่
15 กนัยายน พ.ศ. 2561 ถึง 15 ธนัวาคม พ.ศ. 2561 เป็นระยะเวลาทั้งหมด 3 เดือน 

1.4.4 ด้านสถานท่ีในการเก็บข้อมูล คือ พื้นท่ีเพื่อการอุตสาหกรรมในลักษณะเขต
ประกอบการอุตสาหกรรม และสวนอุตสาหกรรม ท่ีตั้งอยูใ่นจงัหวดัปทุมธานี ซ่ึงมีทั้งส านกังานและ
โรงงานการผลิตในพื้นท่ีนั้น ๆ ไดแ้ก่ 

1) นิคมอุตสาหกรรมนวนคร อ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี 
2) สวนอุตสาหกรรมบางกะดี อ าเภอเมือง จงัหวดัปทุมธานี 
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1.5 กรอบแนวควำมคดิในกำรวจิัย 
  
             ตัวแปรอสิระ                                                                                    ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปท่ี 1.1 แสดงภาพกรอบแนวความคิดในงานวิจยั (Conceptual Framework) 
 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
- เพศ   
- อาย ุ  
- ระดบัการศึกษา  
- รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
- สถานภาพ  
- ระยะเวลาในการท างาน 

 

ควำมพงึพอใจในกำรงำน 
- ดา้นลกัษณะงาน 
- ดา้นนโยบายการบริหารงาน 
- ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
- ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
ประสิทธ์ิชยั พิภกัดี (2552 อา้งถึงใน อคัรเดช ไม้
จนัทร์, 2560, น.27) 

แรงจูงใจ 
- ดา้นความตอ้งการในการด ารงอยู ่
- ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์  
- ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้  
Alderfer (1969 อา้งถึงใน ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ 
และฉตัยาพร เสมอใจ, 2547, น. 186-193) 

พฤติกรรมในกำรปฏิบัติที่ดี งำนของ
พนักงำนภำคอุตสำหกรรม ในเขตจังหวัด
ปทุมธำนี 
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1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ  

 
ภำคอุตสำหกรรม หมายถึง  การแปรรูปสินค้าโดยการใช้เคร่ืองจักร เงินลงทุน และ

แรงงานคนเป็นจ านวนมาก ในงานวิจยัน้ี คือ ภาคอุตสาหกรรมท่ีมีโรงงานตั้งอยู่ภายในจงัหวดั
ปทุมธานี 

 
 พนักงำนในภำคอุตสำหกรรม หมายถึง พนกังานประจ าภาคอุตสาหกรรมการผลิตสินคา้
ต่างๆ มีการจา้งงาน และการจ่ายค่าตอบแทนใหก้บัพนกังานท่ีปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร ในงานวิจยัน้ี 
คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานใหก้บัโรงงานอุตสาหกรรมท่ีตั้งอยูภ่ายในจงัหวดัปทุมธานี 
 

แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้ให้บุคลากรเต็มใจหรือพอใจในการปฏิบติังาน โดยผูบ้ริหาร
จะเลือกจูงใจแบบใดก็ไดข้ึ้นอยูก่บัความเหมาะสมของบุคคลและสถานการณ์ ซ่ึงในการศึกษาความ
ตอ้งการของบุคลากรในองค์กรนั้นถือเป็นพื้นฐานส าคญัท่ีผูบ้ริหารจะน ามาปฏิบติั เพื่อให้งานมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน (วลิาวรรณ รพีพิศาล, 2550, น. 128) 
    ความตอ้งการในการด ารงอยู่ หมายถึง ความตอ้งการในขั้นพื้นฐานของพนกังาน
ทุกๆ คน โดยคาดหวงัว่าส่ิงท่ีตนเองตอ้งการนั้น สามารถตอบสนองความตอ้งการของตนเองได้
  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ หมายถึง ความตอ้งการของพนกังานท่ีตอ้งการการมี
ความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน  

ความตอ้งการความกา้วหน้า หมายถึง ความตอ้งการขั้นสูงสุดของพนกังาน เป็น
ความต้องการในการพฒันาตนเองเพื่อให้ตนเองประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน โดยใช้
ศกัยภาพของตนเองท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์  

 
ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน หมายถึง เป็นความรู้สึกส่วนบุคคล ซ่ึงอาจเป็นทางบวกหรือ

ทางลบแลว้แต่กรณี แต่ความพึงพอใจในการท างานเป็นเร่ืองท่ีเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเป็นไปใน
แนวทางบวกต่อการท างาน ความพึงพอใจในการท างานก่อใหเ้กิดทุ่มเทต่อการท างาน (วิภาดา คุปตา
นนท,์ 2551, น. 181)  
  ลักษณะงาน  หมายถึง ขอบเขตของงาน ปริมาณของงาน และหน้าท่ีความ
รับผดิชอบของพนกังาน 
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  นโยบายการบริหารงาน หมายถึง หลกัการ วิธีการ หรือวิธีปฏิบติั ซ่ึงเป็นแนวทาง
ให้พนกังานด าเนินการหรือปฏิบติั ซ่ึงรวมไปถึงกฎ ระเบียบ หรือขอ้บงัคบัต่าง ๆ ขององคก์าร เพื่อ
น าไปสู่ความส าเร็จขององคก์าร 
  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บค ายกย่อง ชมเชย หรือ
แสดงความยนิดี เม่ือปฏิบติังานประสบความส าเร็จ 
  สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ลกัษณะทางกายภาพท่ีอยูภ่ายในองคก์าร ซ่ึง
ประกอบไปดว้ยแสง สี เสียง อากาศ ฯลฯ รวมไปถึงเคร่ืองมือเคร่ืองใชภ้ายในองคก์าร 
  เงินเดือน หมายถึง เงินท่ีองค์การจ่ายให้กบัพนกังานเป็นประจ าทุกเดือน เพื่อเป็น
ค่าตอบแทนในการท างานใหก้บัองคก์ารตามท่ีไดต้กลงกนัไวก้บัพนกังานตามสัญญาการจา้งงาน  
  สวสัดิการ หมายถึง ผลประโยชน์ด้านอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนท่ีองค์การ
มอบใหก้บัพนกังาน เพื่อหวงัใหพ้นกังานมีชีวติความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน  
 
 พฤติกรรมกำรปฏิบัติงำนที่ดี หมายถึง การกระท าท่ีบุคคลแสดงออกเพื่อตอบโตส่ิ้งใดส่ิง
หน่ึงซ่ึงสามารถสังเกตหรือวดัได ้ดงันั้น พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดี จึงหมายถึงการแสดงออกของ
พนักงานท่ีท าตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ และเก่ียวขอ้งกบัศกัยภาพการท างาน (จุฬาลกัษณ์ สภา
พรรณวสุิทธ์ิ, 2550, น.46) 

  

1.7 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 

1.7.1 ผลการวิจยัน้ีสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังาน เพื่อ
กระตุน้ใหพ้นกังานมีพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ และเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารอยา่ง
สูงสุด 
 1.7.2 ผลการวิจยัน้ีสามารถน าไปเสนอแนะต่อผูบ้ริหารเพื่อใชเ้ป็นแนวทางหรือวิธีการใน
การก าหนดนโยบายบริหารงานในดา้นลกัษณะงาน นโยบายการบริหารงาน  การไดรั้บการยอมรับ 
เงินเดือนและสวสัดิการ และสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานขององค์การได้ เพื่อสร้างความพึง
พอใจในการท างานของพนกังานภายในองค์การ และธ ารงรักษาให้พนกังานปฏิบติังานกบัองคก์าร
ใหย้าวนานท่ีสุด 
 1.7.3 ผลการวิจยัน้ีสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงการวางแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังานให้เป็นไปอย่างเหมาะสม 
และสามารถเพิ่มประสิทธิผลขององคก์ารได ้
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 1.7.4 ผลการวจิยัน้ีเป็นประโยชน์ในการศึกษาคน้ควา้งานวิจยั รวมถึงเป็นแนวทางส าหรับผู ้
ท่ีสนใจศึกษางานวจิยัเก่ียวกบัเร่ืองพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนกังานต่อไป 
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บทที ่2 

 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 
 ในงานวิจัยคร้ังน้ีศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการท างาน  ที่ ส่งผลต่อ
พฤติกรรมในการปฏิบตัิงานที่ดีของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี ผูว้ิจยัได้
ศึกษาเอกสารและงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง และไดน้ าเสนอตามหวัขอ้ต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
 2.1.2 กระบวนการจูงใจ 
 2.1.3 ทฤษฎีแรงจูงใจ  
 2.1.4 ประโยชน์ของแรงจูงใจ 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความพงึพอในการท างาน 
  2.2.1 ความหมายของความพงึพอใจในการท างาน 
  2.2.2 ทฤษฎีความพงึพอใจในการท างาน 
  2.2.3 ปัจจยัความพงึพอใจในการท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังาน 
  2.2.4 ผลของความพงึพอใจในการท างานและไม่พงึพอใจในการท างาน 
  2.2.5 การวดัความพงึพอใจในการท างาน 
  2.2.6 ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานและแรงจูงใจในการ
ท างาน 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมในการปฏิบติังาน 
  2.3.1 ความหมายของพฤติกรรมในการปฏิบตัิงาน 
  2.3.2 ประเภทพฤติกรรมในการปฏิบตัิงาน 
  2.3.3 แนวคิดที่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมในการปฏิบติังาน 
  2.3.4 ลกัษณะต่าง ๆ ของพฤติกรรมในการปฏิบติังาน 

2.4 งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 
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2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 
2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

 
 จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจจากนักวิชาการในหลาย ๆ ท่าน ผูว้ิจยัสามารถสรุป
ความหมายของแรงจูงใจจากนกัวชิาการไดด้งัน้ี 
 

มุกดา ศรียงค์, อริสา ส ารอง, ปรัชญา ปิยะมโนธรรม , และรังสิมา หอมเศรษฐี (2560, น. 
186) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง แรงกระตุน้จากปัจจยัต่าง ๆ ทั้ งจากภายในและ
ภายนอกตวับุคคล ท าใหเ้กิดแรงผลกัดนัใหบุ้คคลมีพฤติกรรมการท างานอยา่งมีทิศทาง เพือ่ใหบ้รรลุ
เป้าหมายที่ผูท้  าการชกัจูงก าหนด 

 
สุรพนัธ์ ฉันทแดนสุวรรณ (2553, น. 146) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง แรง

กระตุน้ ท  าให้ตื่นตวั และจูงใจให้บุคลากรในองคก์ารแสดงพฤติกรรมในเชิงบวก พร้อมที่จะท าให้
องคก์ารประสบความส าเร็จสมัฤทธิผลตามตอ้งการ 

 
 พิมลพรรณ เช้ือบางแก้ว และคณะ (2550, น. 174) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า 
หมายถึง อ านาจที่ผลักดันหรือเป็นแรงกระตุน้ให้คนแสดงพฤติกรรมออกมา ดังนั้น แรงจูงใจมี
ลกัษณะเป็นเร่ืองของการท าใหค้นมีความเตม็ใจที่จะใชพ้ลงัเพือ่ประสบความส าเร็จในเป้าหมายหรือ
รางวลั แรงจูงใจมีลักษณะเป็นนามธรรม เป็นความพยายามที่จะชักน าให้คนมีพฤติกรรมตาม
วตัถุประสงคท์ี่เราก าหนดไว ้
 
 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550, น. 128) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า คือ แรงกระตุน้ให้
บุคลากรเต็มใจหรือพอใจในการปฏิบตัิงาน โดยผูบ้ริหารจะเลือกจูงใจแบบใดก็ไดข้ึ้นอยูก่ ับความ
เหมาะสมของบุคคลและสถานการณ์ ซ่ึงในการศึกษาความตอ้งการของบุคลากรในองคก์รนั้นถือ
เป็นพื้นฐานส าคญัที่ผูบ้ริหารจะน ามาปฏิบติั เพือ่ใหง้านมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
 

ประยงค ์มีใจซ่ือ (2550, น. 113) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง ความเต็มใจใน
การใชค้วามพยายามในระดบัสูง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงถูกก าหนดโดยความสามารถ
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ในการใชค้วามพยายามเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการส่วนบุคคลบางประการให้ได้รับความพึง
พอใจ 

 
 Hanson (1996 อ้างถึงใน พรทิพย ์เกิดข า, 2557, น.10) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า 
หมายถึง สภาพภายในที่กระตุน้ให้มีการกระท า หรือการเคล่ือนที่โดยมีช่องทางและพฤติกรรมที่
น าไปสู่เป้าหมาย 
 
 Schermerhorn (2003 อา้งถึงใน นิติพล ภูตะโชติ, 2556, น.184) ไดใ้ห้ความหมายของการจูง
ใจวา่ คือ พลงัที่มีอยูใ่นใจแต่ละบุคคล ซ่ึงพลงัน้ีจะมีผลต่อการท างานของแต่ละคนใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
 
 จากการทบทวนความหมายดังกล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปความหมายของการจูงใจได้ว่า 
หมายถึง แรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนั ที่ท  าให้พนักงานแสดงพฤติกรรมบางอยา่งออกมาอยา่งถาวร 
ซ่ึงพฤติกรรมน้ีน ามาสู่การปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

2.1.2 กระบวนการจูงใจ 
 

พวงเพชร วัช รอ ยู่  (2537 อ้ าง ถึ งใน  จารุ ณี  ส ารนอก , 2553, น .10-11) ได้ก ล่ าวว่ า 
กระบวนการของแรงจูงใจประกอบด้วยขั้นตอนที่เก่ียวขอ้งกัน 4 ขั้น โดยเร่ิมจากบุคคลมีความ
ตอ้งการ และส้ินสุดลงที่บุคคลไดรั้บการตอบสนอง ซ่ึงลดหรือขจดัส่ิงที่เป็นแรงขบั 
 กระบวนการของแรงจูงใจ 4 ขั้น มีดงัน้ี 
  1) ขั้นความตอ้งการ (Need Stage) ความตอ้งการเป็นภาวะขาดสมดุลที่เกิดขึ้นเม่ือ
บุคคลขาดส่ิงที่ท  าให้ส่วนต่าง ๆ ภายในร่างกายด าเนินหน้าที่ไปตามปกติ ส่ิงที่ขาดนั้นอาจที่เป็นส่ิง
ส าคญัต่อการด าเนินชีวิต เช่น อาหาร หรืออาจเป็นความสุขหรือความทุกขท์างจิตใจ เช่น ความรัก 
หรืออาจเป็นส่ิงจ าเป็นเล็กน้อยส าหรับบางคน เช่น หนังสือพิมพ์รายวนั เป็นต้น บางคร้ังความ
ตอ้งการอาจเกิดขึ้ นจากภาวะที่มาจากการคุกคามสุขภาพของบุคคล เช่น ความเจ็บปวดจะท าให้
บุคคลเกิดความตอ้งการแสดงพฤติกรรมที่จะปกป้องไม่ใหเ้กิดความเจบ็ปวดนั้น ๆ ขึ้น 
  2) ขั้นแรงขบั (Drive Stage) ความตอ้งการในขั้นแรงนั้นกระตุน้ให้เกิดแรงขบั คือ 
เม่ือเกิดความตอ้งการแล้ว บุคคลจะน่ิงอยูเ่ฉยไม่ได้อาจมีความกระวนกระวายไม่เป็นสุข ภาวะที่
บุคคลเกิดความกระวนกระวายอยูเ่ฉย ๆ ไม่ไดน้ี้ เรียกวา่ เกิดแรงขบั ซ่ึงระดบัความกระวนกระวาย
จะมีมากนอ้ยเพยีงใดนั้น ขึ้นอยูก่บัระดบัความตอ้งการดว้ย 
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  3) ขั้นพฤติกรรม (Behavior Stage) เม่ือเกิดความกระวนกระวายขึ้น ความกระวน
กระวายนั้น จะผลกัดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา แรงขบัจะเป็นพลงัให้แสดงพฤติกรรมได้
รุนแรงหรือมากนอ้ยต่างกนั 
  4) ขั้นลดแรงขับ (Drive Reduction Stage) เป็นขั้นสุดท้าย คือ แรงขับจะลดลง
ภายหลงัการเกิดพฤติกรรมที่ตอบสนองความตอ้งการแลว้ 
 
 นอกจากน้ีนิติพล ภูตะโชติ (2556, น.185) ไดอ้ธิบายถึงกระบวนการจูงใจว่ามีจุดเร่ิมตน้มา
จากความต้องการที่ยงัไม่ได้รับการตอบสนอง (Unsatisfied need) จึงท าให้เกิดความตึงเครียด 
(Tension) ซ่ึงจะมีผลต่อการเกิดแรงขับในตัวบุคคล (Drive) แรงขับดังกล่าวจะกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรม (Search behavior) เพือ่แสวงหาส่ิงตอบสนองที่ตอ้งการ เม่ือความตอ้งการบรรลุเป้าหมาย 
(Goal achievement) ก็จะเกิดความพงึพอใจ (Need Satisfaction) และในทีสุดก็จะสามารถลดความตึง
เครียดของบุคคลลงได ้(Reduction of tension) 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 2.1 แสดงกระบวนการจูงใจ 
ที่มา : นิติพล ภูตะโชติ, 2556, น.185 

 

ความตอ้งการที่ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง (Unsatisfied Need) 

ความตึงเครียด (Tension) 

แรงขบั แรงผลกัดนั หรือแรงจูงใจ (Driver or motives) 

แสดงพฤติกรรม หรือกระท า (Behavior or Action) 

เป้าหมาย หรือความส าเร็จ (Goal or Acchievement) 

ความพงึพอใจ (Satisfaction) 

ลดความตึงเครียด (Reduction of tension) 
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2.1.3 ทฤษฎีแรงจูงใจ 

 
นักวิชาการไดเ้สนอทฤษฎีแรงจูงใจอยา่งหลาก เช่น ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ ทฤษฎี

สองปัจจยั ทฤษฎี ERG และทฤษฎีความคาดหวงั เป็นตน้ ซ่ึงในแต่ละทฤษฎีลว้นมีปัจจยัที่ก่อให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั ในงานวจิยัน้ีผูว้ิจยัจะกล่าวถึงทฤษฎี ERG เท่านั้น เน่ืองจาก
เป็นทฤษฎีที่ผูว้จิยัมีความสนใจที่จะศึกษา 

ในปี 1969 Clayton Alderfer ซ่ึงเป็นนักวิชาการแห่งมหาวิทยาลยัเยล ประเทศสหรัฐอเมริกา 
ไดพ้ฒันาทฤษฎีความตอ้งการการด ารงอยู ่ความสมัพนัธ์ และความกา้วหน้าที่เรียกรวมกนัวา่ ทฤษฎี 
ERG (ERG Theory) ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow โดย Alderfer ได้
สรุปไวว้่า ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ (ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ 
และฉตัยาพร เสมอใจ, 2547, น. 186-193) 

1) ความตอ้งการในการด ารงอยู่ (Existence Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษยท์ี่จะด ารงชีพ โดยบุคคลจะมีความตอ้งการขั้นพื้นฐานต่าง ๆ เพื่อให้เขามีชีวิตอยูไ่ด ้เช่น 
อาหาร น ้ า อากาศ ที่อยูอ่าศยั เป็นตน้ ซ่ึงสามารถเปรียบไดก้ับความตอ้งการระดับตน้ในล าดับขั้น
ความตอ้งการของ Maslow 

2) ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) เป็นความต้องการในการ
ติดต่อส่ือสารและการมีปฏิสัมพนัธก์บับุคคลอ่ืนในสงัคม เช่น ความรัก การยอมรับนบัถือจากบุคคล
อ่ืน เป็นตน้ เพื่อจะอาศยัและช่วยเหลือเก้ือกูลกนัในการด ารงชีวติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข ซ่ึงจะ
เปรียบไดก้บัความตอ้งการยอมรับนบัถือและความตอ้งการทางสงัคมของ Maslow 

3) ความตอ้งการความก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความตอ้งการของบุคคลที่
ตอ้งการจะก้าวหน้าและพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง โดยบุคคลจะตอ้งการความส าเร็จและความ
ภาคภูมิใจในผลงานและความสามารถของตน ซ่ึงจะเปรียบไดก้บัความตอ้งการการยอมรับนับถือ
และความตอ้งการบรรลุในส่ิงที่ตั้งใจของ Maslow 
 

 
 

รูปที่ 2.2 แสดงทฤษฎี ERG ของ Alderfer 
ที่มา : ณัฏฐพนัธ ์เขจรนนัทน์ และฉตัยาพร เสมอใจ, 2547, น. 187 

 

การด ารงอยู ่ ความสมัพนัธ ์ ความกา้วหนา้ 
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ทฤษฎี ERG มีความคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ดงัน้ี (ราณี อิสิ
ชยักุล, 2552, น.16)  

1) ความตอ้งการมีชีวติ เปรียบไดก้บัความตอ้งการทางกายและความมัน่คงปลอดภยั
ของมาสโลว ์ความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น คลา้ยคลึงกบัความตอ้งการสังคม ความเจริญกา้วหน้า
เหมือนกบัความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง และความตอ้งการความส าเร็จในชีวติของมาสโลว ์

2) หลกัการความพึงพอใจ ความกา้วหน้า มีแนวคิดคลา้ยคลึงกับแนวคิดของมาส
โลว ์การที่มนุษยส์ามารถตอบสนองความตอ้งการระดบัหน่ึง และจะผลกัดนัใหเ้กิดความตอ้งการใน
ระดบัที่สูงขึ้นไป 

และนอกจากน้ี ประยงค ์มีใจซ่ือ (2550, น.123) ไดอ้ธิบายถึงความแตกต่างระหว่างทฤษฎี
แรงจูงใจ ERG กบัทฤษฎีล าดบัขั้นของความตอ้งการ มีดงัน้ี  

1) ทฤษฎี ERG แบ่งความตอ้งการของบุคคลเป็น 3 ประเภท คือ ความตอ้งการเพื่อ
ความอยูร่อด ความตอ้งการความสัมพนัธ์ ความตอ้งการเจริญเติบโต ในขณะที่ทฤษฎีล าดบัขั้นของ
ความตอ้งการแบ่งความตอ้งการของบุคคลเป็น 5 ประเภท 

2) บุคคลมีความตอ้งการไดม้ากกวา่หน่ึงความตอ้งการในขณะเดียวกนั 
3) ถา้ความตอ้งการในระดบัที่สูงกวา่ไม่ไดรั้บความพงึพอใจ จะท าใหค้วามตอ้งการ

เพือ่ตอบสนองความตอ้งการในระดบัที่ต  ่ากวา่มีเพิม่มากขึ้น 
 
ตารางที่ 2.1 แสดงการเปรียบเทียบทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow กบัทฤษฎี ERG ของ 
      Alderfer  
 
ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 

ความตอ้งการทางร่างกาย  
(Physiological needs) 
- ตอ้งการอาหารและน ้ าด่ืม 
- ตอ้งการอากาศบริสุทธ์ิหายใจ- ตอ้งการเส้ือผา้ 
เคร่ืองนุ่งห่ม 
- ตอ้งการที่อยูอ่าศยั 
ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั 
(Safety needs or Security needs) 
- ตอ้งการยารักษาโรค 

ความตอ้งการในการด ารงอยู ่ (Existence = E) 
- ความตอ้งการเคร่ืองใชท้ี่จ  าเป็น 
- ตอ้งการผา้ห่ม เส้ือผา้ รองเทา้ 
- ตอ้งการอาหารและน ้ าด่ืม 
- ตอ้งการที่อยูอ่าศยั 
- ตอ้งการค่าตอบแทน 
- ตอ้งการสวสัดิการต่าง ๆ 
- ตอ้งการความมัน่คง 
- ตอ้งการความปลอดภยั 
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ตารางที่ 2.1 แสดงการเปรียบเทียบทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow กบัทฤษฎี ERG ของ  
      Alderfer (ต่อ) 
 
ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 

- ตอ้งการพกัผอ่น 
- ตอ้งการท างานที่มัน่คง 
- ตอ้งการมีรายไดท้ี่แน่นอน 
- ตอ้งการความปลอดภยัในชีวติ 

- ตอ้งการความยตุิธรรม 

ความตอ้งการทางสงัคม  
(Social needs)  
- ตอ้งการมีเพือ่น 
- ตอ้งการความรักจากคนอ่ืน 
- ตอ้งการเขา้ร่วมสงัคม 
- ตอ้งการเป็นสมาชิกในกลุ่มต่าง ๆ 
- ตอ้งการเป็นสมาชิกในชุมนุมต่าง ๆ 

ความตอ้งการความสมัพนัธ ์
 (Relatedness = R) (ต่อ) 
- ตอ้งการมีเพือ่น 
- ตอ้งการมีความสมัพนัธก์บัคนอ่ืน 
- ตอ้งการมีส่วนร่วมในสงัคม 
- ตอ้งการเขา้ร่วมในกลุ่มอาชีพต่าง ๆ  
- ตอ้งการมิตรภาพ 

ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน 
(Esteem needs) 
- ตอ้งการเป็นพนกังานดีเด่น 
- ตอ้งการเป็นพนกังานขายดีเด่น 
- ตอ้งการเป็นนกักีฬาที่มีช่ือเสียง 
- ตอ้งการเป็นดารายอดนิยม 
- ตอ้งการเป็นครูดีเด่น 
- ตอ้งการเป็นประธานาธิบดี 

ความตอ้งการความกา้วหนา้  
(Growth = G) 
- ความเจริญกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ 
- ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ 
- การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง เล่ือนยศ 
- อ านาจความรับผดิชอบสูงขึ้น 
- เงินเดือนเพิม่ขึ้น 

ที่มา : นิติพล ภูตะโชติ, 2556, น. 197-198 
 

2.1.4 ประโยชน์ของแรงจูงใจ 
 

สุรพนัธ์ ฉันทแดนสุวรรณ (2553, น. 152) ได้กล่าวว่า นักบริหารต้องรับผิดชอบต่อการ
ปฏิบตัิงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองค์การ ให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์หรือเป้าหมาย การสร้าง
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บรรยากาศที่ดีในการปฏิบตัิงาน การให้ความยติุธรรมและเอ้ืออาทรต่อพนักงานด้วยความจริงใจ 
และถา้นกับริหารสามารถใชเ้ทคนิคในการจูงใจก็จะเกิดประโยชน์ต่อพนกังานและองคก์าร ดงัน้ี 
  1) เกิดความมัน่ใจและพอใจในงาน 
  2) พงึพอใจในตวัผูบ้ริหาร 
  3) การร้องทุกขมี์นอ้ยลง 
  4) การควบคุมขององคก์าร ด าเนินไปดว้ยความราบร่ืน 
  5) เกิดความจงรักภกัดี และความภาคภูมิใจ 
  6) เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน 
  7) เกิดความศรัทธาในองคก์าร และลดการลาออก 
  8) เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูง 
 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ ส าหรับการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้ า
แนวทฤษฎี ERG ของ Clayton Alderfer ที่ไดก้ล่าวถึงใน ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ และฉัตยาพร เสมอ
ใจ (2547) มาประยกุตเ์ป็นเคร่ืองมือในการศึกษาแรงจูงใจของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมที่ส่งผล
ต่อพฤติกรรมการปฏิบติังาน โดยผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกเกณฑ์ประเมินเพื่อศึกษาการจูงใจทั้งหมด 3 ดา้น 
ได้แก่ ด้านความตอ้งการในการด ารงอยู ่ด้านความตอ้งการความสัมพนัธ์ และดา้นความตอ้งการ
ความกา้วหนา้  
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความพงึพอใจในการท างาน 
 
  2.2.1 ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน 
 
 จากการศึกษาความหมายของความพึงพอใจในการท างานจากนักวิชาการในหลาย ๆ ท่าน 
ผูว้จิยัสามารถสรุปความหมายของความพงึพอใจในการท างานจากนกัวชิาการไดด้งัน้ี 
 
 นิติพล ภูตะโชติ (2556, น. 170) ไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจในการท างานว่า เป็น
ความรู้สึกที่ดีของพนกังานต่องานที่พวกเขาปฏิบติั อนัเป็นผลมาจากส่ิงดี ๆ ที่พวกเขาไดรั้บจากการ
ท างาน เช่น ค่าตอบแทนที่ดี เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ระบบ
การบริหารจดัการ การบงัคบับญัชา ฯลฯ 
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วภิาดา คุปตานนท ์(2551, น. 181) ไดใ้หค้วามหมายของความพงึพอใจในการท างานวา่ เป็น
ความรู้สึกส่วนบุคคล ซ่ึงอาจเป็นทางบวกหรือทางลบแลว้แต่กรณี แต่ความพึงพอใจในการท างาน
เป็นเร่ืองที่เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เป็นไปในแนวทางบวกต่อการท างาน ความพึงพอใจในการ
ท างานก่อใหเ้กิดทุ่มเทต่อการท างาน 

 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ, และธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550, น. 282) ไดใ้ห้
ความหมายของความพึงพอใจในการท างานว่า เป็นสภาพความพึงพอใจที่พนักงานมีทศันะต่อการ
ท างาน หรือทศันคติของพนกังานที่เอ้ือประโยชน์ต่องานของเขา ความพงึพอใจไดรั้บอิทธิพลจาก 1) 
ปัจจยัด้านองคอ์งค์กร (Organization Factor) 2) ปัจจยัของกลุ่ม (Group Factor) 3) ปัจจยัของบุคคล 
(Personal Factor) ปัจจัยเหล่าน้ีเป็นสาเหตุของความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการท างาน ถ้า
พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน และมีอัตราการ
ลาออกและการขาดงานในระดบัต ่า 
 

สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2550, น. 133) ไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจ
ในการท างานว่า เป็นทศันคติหรือความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบโดยเฉพาะของผูป้ฏิบติังานซ่ึงเก่ียวกบั
งาน เร่ืองความพงึพอใจในงานน้ีเป็นเร่ืองของทศันคติหรือเจตคติโดยตรง 

 
George and Jones (1999 อา้งถึงใน มุกดา ศรียงค ์และคณะ, 2560, น. 163) ไดใ้หค้วามหมาย

ของความพึงพอใจในการท างานว่า หมายถึง สภาวะทางอารมณ์ที่พอใจ อันเป็นผลมาจากการ
ประเมินผลของบุคคลที่มีต่องาน หรือประสบการณ์จากการท างานของบุคคล รวมทั้งองคป์ระกอบ
ต่าง ๆ ในการท างาน เช่น ลกัษณะงาน เป็นตน้ 

 
 Kotler (1994 อา้งถึงใน พรทิพย ์เกิดข า, 2557, น. 23) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจ
ในการท างานวา่ เป็นระดบัความรู้สึกของบุคคลที่มีผลจากการเปรียบเทียบระหวา่งผลประโยชน์จาก
คุณสมบติัของงานหรือผลที่ไดรั้บ กบัการคาดหวงัของบุคคล ซ่ึงระดบัความพอใจนั้นจะเกิดขึ้นจาก
ความแตกต่างระหวา่งผลประโยชน์จากงานหรือผลที่ไดรั้บจากความคาดหวงัของบุคคล 
 
 Luthans (2002 อ้างถึงใน อุทุมพร รุ่งเรือง, 2555, น. 10) ได้ให้ความหมายของความพึง
พอใจในการท างานว่า หมายถึง เป็นผลจากการรับรู้ที่มีต่องาน โดยแบ่งมิติความพึงพอใจในงาน
ออกเป็น 3 มิต ิคือ มิติที่ 1 ความพงึพอใจเป็นการตอบสนองทางอารมณ์ของบุคคลต่องานที่ท  า มิติที่ 
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2 ความพึงพอใจในงานหรือทศันคติเชิงบวกต่องานเกิดเม่ือพนักงานไดรั้บผลตอบแทนที่ยติุธรรม
เม่ือเทียบกับงานที่ท  า และมิติที่  3 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กับทศันคติในเร่ืองงาน 
ค่าตอบแทน โอกาสความกา้วหนา้ การบงัคบับญัชา และเพือ่นร่วมงาน 
 
 จากการทบทวนความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปความหมายของความพึงพอใจใน
งานไดว้่า หมายถึง เป็นความรู้สึกเชิงบวกของพนกังานที่มีต่อหนา้ที่ความรับผดิชอบที่ตนเองปฏิบติั 
ถ้าหากพนักงานเกิดความรู้สึกเชิงบวกก็จะท าให้มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดี และส่งผลดีต่อ
องคก์าร 
 

2.2.2 ทฤษฎีความพึงพอใจในการท างาน 
 
 มุกดา ศรียงค์ และคณะ (2556, น. 167-170) ไดก้ล่าวว่า ไม่มีทฤษฎีความพึงพอใจในการ
ท างานใดที่สมบูรณ์ เพราะวา่ความพึงพอใจในการท างานเป็นปรากฏการณ์ทางจิต โดยสาเหตุมาจาก
ความซับซ้อนของปัญหาเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานบางอยา่ง จึงสามารถอธิบายได้เพียง
บางทฤษฎีเท่านั้น ซ่ึงไดแ้ก่ 
  2.2.2.1 ทฤษฎีการเปรียบเทียบความต้องการของบุคคล  (Comparsion Process 
Theory) 
  2.2.2.2 ทฤษฎีการเปรียบเทียบทางสงัคม (Social Comparsion Theory) 
  2.2.2.3 ทฤษฎีกระบวนการต่อตา้นทางอารมณ์ (Opponents Process Theory) 
 
  2.2.2.1 ทฤษฎีการเปรียบเทียบความตอ้งการของบุคคล 
 
  McCormick and Ilgen (1980) กล่าวว่า ทฤษฎีการเปรียบเทียบความตอ้งการของ
บุคคล คือ การเปรียบเทียบระหว่างส่ิงที่บุคคลตอ้งการ (มาตรฐาน) กบัส่ิงที่เขาไดรั้บจากการท างาน 
ถา้ความตอ้งการกบัส่ิงที่บุคคลไดรั้บต่างกนันอ้ย ความรู้สึกพงึพอใจก็จะมีมาก 
 

นักวิจยัหลายท่านเช่ือว่ามาตรฐานประกอบดว้ย ความตอ้งการของมนุษย ์(Human 
needs) ความต้องการน้ีจะติดตวับุคคลมาตั้งแต่ก าเนิด และทุก ๆ คนมีความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
เหมือนกัน ความตอ้งการขั้นพื้นฐานน้ีแบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ ความตอ้งการทางกาย 
ไดแ้ก่ อากาศ น ้ า และอาหาร กบัความตอ้งการทางจิตใจ ไดแ้ก่ การกระตุน้ ความภาคภูมิใจ ความสุข 
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เป็นต้น งานที่น่าพึงพอใจคืองานที่สามารถตอบสนองความต้องการทางกายได้  เช่น รายได้ที่
พอเพียง เป็นตน้ และงานจะตอ้งท าให้เกิดความรู้ ความภาคภูมิใจในตนเอง และรู้สึกว่าเป็นที่รู้จกั
ของบุคคลอ่ืน ๆ 
 

ยงัมีนักวิจยัอีกหลายท่านที่มีความเช่ือว่า มาตรฐานเกิดจากค่านิยมของมนุษย ์
(Human values) ไม่ใช่เกิดจากความตอ้งการทางกายจากที่กล่าวมาขา้งตน้ ค่านิยมเป็นส่ิงที่บุคคล
อยากไดแ้ละไขว่ขวา้ เพื่อให้ไดม้าตามที่ตนเองตอ้งการ ค่านิยมเกิดจากการเรียนรู้และการไดรั้บมา  
ตอ้งอาศยัเวลา ทุกคนมีความตอ้งการขั้นพื้นฐานที่เหมือนกนั แต่จะมีค่านิยมที่แตกต่างกนั ค่านิยม
เป็นตวัก าหนดการเลือกบุคคล เช่นเดียวกบัความรู้สึกทางอารมณ์ที่เลือกโตต้อบต่อส่ิงเร้า ดงันั้นงาน
ที่น่าพงึพอใจควรเป็นงานที่ท  าใหบุ้คคลมีโอกาสไดรั้บผลที่บุคคลใหคุ้ณค่านิยมไว ้
 
   2.2.2.2 ทฤษฎีการเปรียบเทียบทางสงัคม 
 
  ทฤษฎีการเปรียบเทียบทางสังคม มีความเช่ือว่าบุคคลจะเปรียบเทียบตนเองกับ
บุคคลอ่ืนในสังคมในการประเมินความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน เป็นการเปรียบเทียบที่ค  านึงถึง
ระบบของสังคม คือ บุคคลจะสังเกตกับพนักงานคนอ่ืน ๆ ที่ท  างานประเภทเดียวกัน และ
เปรียบเทียบความรู้สึกพงึพอใจกบัความรู้สึกที่คนอ่ืนมีต่องานนั้น 
 
  Weiss and Shaw (1979)ไดท้  าการศึกษาถึงอิทธิพลของการรับรู้ความพึงพอใจของ
บุคคลซ่ึงในแต่ละบุคคลโดยวิธีการสร้างภาพยนตร์แสดงให้เห็นถึงคนงานก าลงัผลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 
ซ่ึงเป็นงานที่น่าเบื่อหน่าย ในขณะที่อีกงานหน่ึงเป็นงานที่น่าสนใจตลอดเร่ืองในภาพยนตร์ ผูแ้สดง
ในภาพยนตร์นั้นไดส้ะทอ้นความรู้สึกทั้งในทางบวกและทางลบออกมา แลว้ใหผู้เ้ขา้รับการอบรมใน
กลุ่มที่ตอ้งการศึกษา ท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงตามที่ไดฉ้ายภาพยนตร์ไปแลว้นั้น จากนั้นใหป้ระเมิน
ความพึงใจในงานที่ท  า ผลการประเมินพบว่าความรู้สึกของผูเ้ขา้รับการอบรมถูกอิทธิพลของคนที่
ท  างานเดียวกันในภาพยนตร์ครอบง า Weiss and Shaw ได้กล่าว่าความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน
เกิดจากการสงัเกตความรู้สึกของผูอ่ื้น 
 
  นอกจากน้ียงัมีงานวิจยัที่น าทฤษฎีการเปรียบเทียบทางสังคมมาศึกษา ยกตวัอยา่ง
เช่น พชัรี ศุภดิษฐ์ (2551) ได้ท  าการศึกษาถึงอิทธิพลของการเปรียบเทียบทางสังคมและรายได้ต่อ
ความสุขเชิงอัตวิสัย กลุ่มตวัอย่างที่ศึกษาจะเป็นผูท้ี่มีรายไดใ้นกรุงเทพมหานครและปริมณฑลที่
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ประกอบอาชีพข้าราชการหรือพนักงานของรัฐ พนักงานบริษัท และพนักงานรัฐวิสาหกิจ โดย
คดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งเป็น 2 กลุ่ม คือกลุ่มที่ไดค้ะแนนจากมาตรวดัการเปรียบเทียบตนเองกบับุคคล
อ่ืนที่ประสบความส าเร็จมากกวา่ และกลุ่มที่ไดค้ะแนนจากมาตรวดัการเปรียบเทียบตนเองกบับุคคล
อ่ืนที่ประสบความส าเร็จน้อยกว่า พบว่า บุคคลที่มีการเปรียบเทียบตนเองกับบุคคลอ่ืนที่ประสบ
ความส าเร็จน้อยกว่ามีความสุขเชิงอตัวิสัยมากกว่าบุคคลที่มีการเปรียบเทียบตนเองกบับุคคลอ่ืนที่
ประสบความส าเร็จมากกวา่  
 

2.2.2.3 ทฤษฎีกระบวนการต่อตา้นทางอารมณ์ 
 
  Landy เป็นผูน้ าเสนอทฤษฎีน้ี ไดก้ล่าวไวว้า่ สาเหตุหลกัของความรู้สึกพึงพอใจใน
การท างานก็คือ สภาพทางสรีรวทิยาซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัระบบประสาทส่วนกลาง ความรู้สึกพงึพอใจของ
แต่ละบุคคลจะเปล่ียนแปลงไปตามเวลา เช่น งานช้ินหน่ึงจะเป็นงานที่น่าสนใจในช่วง 2-3 สัปดาห์
แรก แต่พอเม่ือท างานช้ินนั้นไดร้ะยะเวลาหน่ึง ก็จะเกิดความรู้สึกเบื่อหน่าย Landy กล่าวว่าภายใน
ร่างกายของคนเรามีกลไกที่ช่วยท าให้คงไวซ่ึ้งความสมดุลทางอารมณ์ โดยกลไกน้ีจะเป็นกลไกที่
ส าคญัที่ก่อใหเ้กิดความพงึพอใจในการท างาน 
 
  ทฤษฎีกระบวนการต่อตา้นทางอารมณ์ จึงหมายถึง กระบวนการต่อตา้นที่เก่ียวขอ้ง
กบัอารมณ์ เช่น ถา้บุคคลหน่ึงมีความสุขเป็นอยา่งมาก ก็จะมีปฏิกิริยาทางสรีระที่คอยทดัทานอารมณ์
แห่งความสุขน้ี และพยายามดึงบุคคลให้กลบัสู่สภาพที่เป็นกลาง ดงันั้น การมีอารมณ์รุนแรงไม่ว่า
ในทางที่ร้ายแรงหรือดีก็จะเป็นส่ิงที่ท  าลายบุคคลนั้น ๆ กลไกทางสรีระของมนุษยจึ์งมีหนา้ที่ป้องกนั
บุคคลจากการมีอารมณ์รุนแรงเหล่าน้ี ดงันั้น การที่บุคคลมีความแตกต่างกนัในเร่ืองของความพึง
พอใจในการท างาน ก็เป็นเพราะภาวการณ์ท างานของกลไกอนัน้ีแตกต่างกนั 
 
  ทฤษฎีกระบวนการต่อตา้นทางอารมณ์จึงน ามาอธิบายว่าท าไมบุคคลจึงรู้สึกเบื่อ
หน่ายในงานนั้ น ๆ ได้ ดังน้ีคือ เม่ือมีการแนะน างานใหม่ (ส่ิงเร้า) ภายในบุคคลจะมีปฏิกิริยา
ตอบสนองทางอารมณ์เกิดขึ้น ไม่วา่จะในทางบวกหรือทางลบ เม่ืออารมณ์ที่เกิดขึ้นน้ีเกินมาในระดบั
หน่ึง กลไกต่อตา้นจะเร่ิมท างานโดยทนัที เพือ่ดึงให้บุคคลนั้น ๆ ก็สู่ระดบัที่สามารถควบคุมได ้เม่ือ
น าส่ิงเร้าออกไป อารมณ์ส่วนน้ีก็จะหยดุ และกระบวนการต่อตา้นนั้นก็จะหยดุพกัตาม ทฤษฎีน้ีแต่ละ
คร้ังที่กลไกอนัน้ีถูกกระตุน้มนัก็จะยงัเขม้แขง็ขึ้น ดงันั้นเม่ือเวลาผา่นไปเท่าไรกลไกความรุนแรงของ
อารมณ์จะยิง่เขม้แข็งขึ้น จึงท าให้บุคคลนั้นรู้สึกเฉยต่องานที่ท  ามากขึ้น เม่ือเร่ิมท างานเป็นเวลานาน 
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ทฤษฎีน้ีแสดงให้เห็นว่าระดบัการกระตุน้ไม่เปล่ียนแปลง (งานช้ินเดิม) แต่กระบวนการต่อตา้นจะ
กลบัเขม้แขง็กวา่เดิมนัน่คืองานดว้ยตวัของมนัเองจึงไม่ใช่ส่ิงที่น่าเบื่อ แต่บุคคลที่ท  างานซ ้ า ๆ จะเป็น
ผลใหป้ฏิกิริยาตอบสนองทางสรีรวทิยาน้ีเขม้แขง็ขึ้นจนไปยบัย ั้งความสุขหรือความพงึพอใจ  
  
 จากการทบทวนทฤษฎีความพึงพอใจในการท างานทั้ง 3 ทฤษฎี พบว่า ทฤษฎีความพึงพอใจ
ในการท างานเป็นทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกนึกคิดของพนักงาน โดยแต่ละทฤษฎีจะมีปัจจยัที่
ก่อใหเ้กิดความพงึพอใจในการท างานที่แตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 
 
ตารางที่ 2.2 แสดงการเปรียบเทียบทฤษฎีที่ศึกษาความพงึพอใจในการท างาน 
 
ทฤษฎีความพงึพอใจในการ

ท างาน 
สาระส าคญั 

ทฤษฎีการเปรียบเทียบความ
ตอ้งการของบุคคล 
 

- เป็นการเปรียบเทียบระหว่างส่ิงที่พนักงานต้องการ กับส่ิงที่
พนกังานไดรั้บจากองคก์าร 
- ความพึงพอใจในการท างานขึ้นอยูก่บัส่ิงที่พนกังานตอ้งการไดรั้บ
นั้นมากหรือนอ้ย 

ทฤษฎีการเปรียบเทียบทาง
สงัคม 

 

- เป็นการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานของตนเองกับ
ความพงึพอใจในการท างานของเพือ่นร่วมงานรายอ่ืน ๆ  
- ความพึงพอใจในการท างานจะเกิดจากการสังเกตความรู้สึกของ
เพือ่นร่วมงาน 

ทฤษฎีกระบวนการต่อต้าน
ทางอารมณ์ 

 

- เป็นการอธิบายการเปล่ียนแปลงความพึงพอใจในการท างานดว้ย
กลไกบางอยา่งในร่างกาย 
- ความพึงพอใจในการท างานจะขึ้นอยู่กับลักษณะงานของแต่ละ
บุคคล 

ที่มา : ผูว้จิยั 
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2.2.3 ปัจจัยความพึงพอใจในการท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 
 
 ในปัจจุบนัผูบ้ริหารไดใ้ห้ความส าคญักบัพนักงานในองคก์ารเพิ่มมากขึ้น โดยการปรับปรุง
สภาพการท างานในทุก ๆ ดา้น ให้มีความเหมาะสม ทั้งน้ีเพื่อเสริมสร้างความพงึพอใจในการท างาน
ของพนกังาน และกระตุน้ใหพ้นกังานมแสดงพฤติกรรมการปฏิบตัิงานที่เหมาะสมกบัองคก์าร  

ประสิทธ์ิชยั พิภกัดี (2552 อา้งถึงใน อคัรเดช ไมจ้นัทร์, 2560, น. 27) ไดก้ล่าวว่า ปัจจยัที่มี
ผลต่อการปฏิบติังานวา่ตวัแปรที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลมีดงัน้ี 
  1) ตวัแปรดา้นบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะหรือขอ้เทจ็จริงที่เป็นลกัษณะเฉพาะของ
แต่ละบุคคลซ่ึงลกัษณะเหล่าน้ีจะน ามาซ่ึงการกระท าบางอยา่ง ที่เป็นลกัษณะพฤติกรรมเฉพาะของ
ตนเอง ความแตกต่างกันในแต่ละบุคคลจะมีผลท าให้พฤติกรรมการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล
แตกต่างกนัออกไป ซ่ึงตวัแปรดา้นน้ีได้แก่ ความถนัดในดา้นต่าง ๆ ลกัษณะทางกายภาพ ลกัษณะ
บุคลิกภาพ ความสนใจ อาย ุเพศ การศึกษา และประสบการณ์ ดงันั้น ตวัแปรต่าง ๆ ที่กล่าวมาขา้งตน้ 
จะมีผลท าใหบุ้คคลมีความตอ้งการที่จะแสดงออกลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง 
  2) ตัวแปรด้านสถานการณ์  คือ เงื่อนไขของสถานการณ์  หรือลักษณะของ
ส่ิงแวดลอ้มที่มีผลต่อพฤติกรรมของบุคคลเหล่าน้ี เง่ือนไขบางอยา่งอยูภ่ายใตก้ารรับรู้ของบุคคล แต่
บางอยา่งก็อยูน่อกเหนือจากการรับรู้ ซ่ึงตวัแปรแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
   2.1) ตวัแปรทางกายภาพและงาน คือ ลกัษณะการท างาน รวมถึงสถานที่
การท างานของแต่ละบุคคล ซ่ึงตวัแปรทางกายภาพและงาน ไดแ้ก่ รูปแบบวธีิการท างาน สภาพของ
เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างาน สถานที่ท  างาน  การจัดสถานที่ท  างานที่ เหมาะสม และ
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
   2.2) ตวัแปรทางองค์การและสังคม ซ่ึงเป็นองค์ประกอบที่อยูไ่กลสภาพ
การท างานมากที่สุด และมีความเก่ียวขอ้งในการท างานน้อยที่สุด แต่มีความส าคญัต่อการตดัสินใจ
ของพนกังานมาก ซ่ึงตวัแปรทางองคก์ารและสงัคมมีดงัต่อไปน้ี นโยบายขององคก์าร การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ ชนิดของเคร่ืองล่อใจ ชนิดของการบงัคบับญัชา และสภาพแวดลอ้มทางสงัคม 
 

นอกจากน้ี สุพานี สกฤษฎ์วานิช (2552, น. 80-81) ไดก้ล่าววา่ ปัจจยัที่มีผลต่อความพึงพอใจ
ในการท างานนั้นมีหลากหลายปัจจยั ซ่ึงอาจพจิารณาไดเ้ป็น 4 กลุ่ม ดงัน้ี 

 1) ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 
   1.1) ความสามารถ  ถ้าพนักงาน มี ความ รู้  ความสาม ารถ สู ง และ
ความสามารถนั้นสอดคลอ้งกบังาน ผูป้ฏิบติังานก็จะมีความพอใจในการท างานสูง 
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   1.2) ความตอ้งการ ถา้มีความตอ้งการในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 
และมีความตอ้งการที่จะไดรั้บการยกยอ่งชมเชยก็จะมีความพอใจในงานสูง ถา้งานนั้น ๆ มีลกัษณะ
ดงักล่าว 
   1.3) อายุงาน และอายุตัว ถ้าพนักงานมีอายุงานและอายุตัวสูง มักจะมี
ความรู้ และประสบการณ์ ตลอดจนต าแหน่งหนา้ที่การงานสูง จึงท าใหมี้ความพอใจในงานสูง 
   1.4) บุคลิกภาพ โดยทั่วไปพบว่าบุคลิกภาพที่สอดคล้องกับงานและ
บุคลิกภาพบางอยา่ง เช่น แบบมุ่งมัน่ แบบ Internal Locus of Control จะท าให้ผูป้ฏิบตัิงานมีความ
พอใจในงานสูง 

 2) ปัจจยัดา้นงาน  
 เป็นลกัษณะทัว่ไปของงาน เช่น ขอบเขตงานที่ชดัเจน มีความทา้ทาย ความหลากหลาย และ
ความเป็นอิสระ เป็นตน้  จะท าใหผู้ป้ฏิบตัิงานมีความพอใจในงานสูง 

 3) ปัจจยัดา้นกลุ่มและองคก์าร ประกอบดว้ย 
   3.1) เพื่อนร่วมงาน การมีความสัมพันธ์ที่ ดีกับเพื่อนร่วมงาน มีความ
ร่วมมือที่ดีก็จะท าใหมี้ความพอใจในการท างาน 
   3.2) ผูบ้ ังคับบัญชา ที่มีสไตล์การบังคับบัญชาที่ดี  เป็นแบบอย่างที่ ดี มี
วิสัยทศัน์ มีความรู้ความสามารถ ก็จะท าให้ผูต้ามมีความพอใจในการท างานภายใตก้ารก ากบัดูแล
ของผูบ้งัคบับญัชาผูน้ั้น 
   3.3) ค่ าตอบแทนและผลประโยชน์  ค่ าตอบแทนที่ ยุติ ธรรม  และ
ผลประโยชน์ที่เหมาะสมจะท าใหเ้กิดความรู้สึกพอใจในงาน 
   3.4) โอกาสในการก้าวหน้าในองค์การนั้ นๆ ถ้าพนักงานตระหนักใน
โอกาสที่จะกา้วหนา้เติบโตในสายงาน และในองคก์ารนั้นๆ ได ้เขาจะรู้สึกพอใจในการท างาน 
   3.5) โครงสร้างขององค์การ การมีโครงสร้างที่ชดัเจนเหมาะสมจะท าให้
ทราบขอบเขตงาน หน้าที่และความรับผิดชอบ ช่องทางการติดต่อส่ือสาร การประสานงาน และอ่ืน 
ๆ จึงท าใหเ้กิดความพงึพอใจในการท างาน 
   3.6) นโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ นโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ ที่
เหมาะสม จะท าให้พนักงานมีกรอบและแนวทางปฏิบตัิงานที่เหมาะสม จะสร้างความพึงพอใจใน
การท างานได ้

 4) สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน เช่น การจดัสถานที่ อุณหภูมิ แสง 
เสียง จะช่วยสร้างบรรยากาศในการท างาน ช่วยส่งเสริมการติดต่อส่ือสาร และการประสานงาน
ภายในองคก์าร จึงมีผลกระทบต่อความพงึพอใจในการท างานดว้ย 
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ตารางที่ 2.3 แสดงการเปรียบเทียบปัจจยัความพงึพอใจในการท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการ 
      ปฏิบตัิงาน 
 

ปัจจยัดา้นความพงึพอใจในการท างาน
ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังาน 

ประสิทธ์ิชยั พภิกัดี, 
2552 อา้งถึงใน อคัรเดช 
ไมจ้นัทร์, 2560, น. 27 

สุพานี สกฤษฎว์านิช, 
2552 

ลกัษณะงาน   
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน   
เงินเดือน/ผลตอบแทนอ่ืน ๆ   
โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ   
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ   
นโยบายและการบริหารงาน   
เพือ่นร่วมงาน   
การบงัคบับญัชา   
ที่มา : ผูว้จิยั 
 

2.2.4 ผลของความพึงพอใจในการท างานและไม่พึงพอใจในการท างาน 
 
 ความพึงพอใจในการท างานและความไม่พึงพอใจในการท างาน ล้วนเป็นผลมาจากการ
ก าหนดปัจจยัต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดความพงึพอใจและไม่พงึพอใจ เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจในการ
ท างานในระดบัที่ต  ่า อาจท าใหพ้นกังานแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ในองคก์าร เช่น ลาออกจากงาน ขาด
งาน เป็นตน้ 

สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2550, น. 143-145) ได้กล่าวว่า ผลของความพึง
พอใจและไม่พงึพอใจในงานที่ส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมต่าง ๆ ในองคก์าร มีดงัน้ี 
  1) การลาออกจากงาน บุคคลผูไ้ม่ชอบงานมีแนวโน้มจะขาดงาน (Absenteeism) 
บ่อยๆ และอาจหนักถึงลาออกจากงาน (Turnover) บุคคลทัว่ไปอาจคาดหมายไดว้่า ผูป้ฏิบตัิงานที่มี
ความพึงพอใจที่สูงกว่าน่าจะไม่คิดลาออกจากงาน ผูท้ี่มีความพึงพอใจดูเหมือนจะอยูใ่นหน่วยงาน
นั้นไดน้านกวา่ผูท้ี่ไม่เกิดความพึงพอใจ และเช่นเดียวกนักบัผูท้ี่มีความพึงพอใจต ่ามกัจะคิดลาออก
จากงานไปแสวงหาที่ที่ตนเองคิดว่าตนเองมีความพึงพอใจมากกว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างการเขา้
ออกงานกบัความพงึพอใจน้ีจะเห็นไดช้ดั โดยเฉพาะในช่วงที่มีการจา้งงานเตม็ที่ในตลาดแรงงาน ซ่ึง
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ในสภาวการณ์เช่นนั้นคนท างานจะมีโอกาสเลือกงานที่ท  าไดม้ากกว่า เพราะฉะนั้นการเขา้ออกงาน
ของเขาจึงแสดงใหเ้ห็นไดถึ้งระดบัความพอใจต ่าส าหรับงานเดิม 
  2) การขาดงาน ผูป้ฏิบตัิงานที่มีความพึงพอใจน้อย มีแนวโน้มจะขาดงานบ่อยขึ้น 
ระดบัความพอใจของผูป้ฏิบตัิงานที่วดัไดใ้นระยะหน่ึงอาจใชเ้ป็นตวัท านายอตัราการขาดงานของคน
กลุ่มเดียวกนันั้นในระยะต่อมาได ้ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นว่าคนท างานที่ไม่พอใจในงานมกัมีแนวโน้มที่จะ
ขาดงานมากกวา่คนที่มีความพอใจในงานเสมอ อยา่งไรก็ตามลกัษณะการขาดงานนั้นจะตอ้งเนน้การ
ขาดงานที่ไม่มีเหตุผลสมควรดว้ย จึงจะเป็นเคร่ืองช้ีใหเ้ห็นไดถึ้งความไม่พอใจของตวัพนกังานเอง 
  3) การเป็นขโมย แม้ว่าการขโมยจะมีสาเหตุหลายประการก็ตาม แต่ผูป้ฏิบติังาน
บางคนก็ขโมย เพราะการคบัขอ้งใจ หงุดหงิดใจ อนัเป็นผลมาจากปัญหาในหลายแง่มุมที่อาจเกิดขึ้น
ได ้จึงเกิดเป็นพฤติกรรมที่ไม่ปกติ ผูข้โมยมกัจะใหเ้หตุผลอธิบายแก่ตวัเองวา่ นั่นเป็นการแกแ้คน้ต่อ
ผูค้วบคุมบงัคบับญัชา ที่ตนเองคิดวา่ไม่ใหก้ารปฏิบติัดูแลตนเองตามที่ควรจะเป็น  
  4) ผลผลิต เป็นที่ทราบกนัโดยทัว่ไปวา่ผลผลิตหรือการปฏิบติังานนั้นจะผนัแปรไป
ตามระดบัความพึงพอใจในงาน แต่ก็มีกรณีที่เกิดผลตรงขา้ม นั่นคือปรากฏมีบุคคลไม่มีความพึง
พอใจในงานหรือมีแต่น้อย แต่กลับท างานหนักในขณะที่ผูท้ี่มีความพึงพอใจในงานกลับท างาน
ไดผ้ลน้อย ทั้งน้ีขึ้นอยูก่บัค่านิยมในการท างานเป็นส าคญั นั่นคือหากผูป้ฏิบติังานมีค่านิยมว่าตอ้ง
ท างานหนัก การท างานหนักเป็นส่ิงดี ผูป้ฏิบติังานก็จะท างานหนัก แมไ้ม่มีความพึงพอใจในงานก็
ตาม ตรงกนัขา้มหากมีค่านิยมในการท างานดงักล่าวในทางตรงกนัขา้ม คือ ไม่มีความดีพิเศษอะไรที่
จะตอ้งท างานหนัก ผูป้ฏิบติังานก็จะท างานน้อย พอเพียงไม่ให้ถูกต าหนิหรือท าให้ถึงมาตรฐานหรือ
เกณฑเ์ท่านั้น ผูป้ฏิบติังานก็เกิดความพงึพอใจอยา่งสูงแลว้ 
  5) สุขภาพทางกายและการมีอายยุนืนาน งานซ่ึงไม่เป็นที่พึงพอใจจะส่งผลเสียต่อ
สุขภาพของบุคคล โดยจะท าใหบุ้คคลเกิดความเครียด งานใดที่ยิง่มีคนไม่พึงพอใจมากยิง่จะน าไปสู่
ปฏิกิริยาต่อความเครียดในร่างกาย ซ่ึงน าไปสู่ความเจ็บป่วยที่ รุนแรง เช่น เป็นโรคหัวใจ โรค
กระเพาะอาหาร เป็นตน้ ความเครียด ความกงัวลเหล่าน้ี อาจเน่ืองมาจากความกดดนัทางสังคมใน
องคก์ารในเร่ืองต่างๆ เช่น ความไม่แน่ใจบทบาทหนา้ที่ผูบ้งัคบับญัชาคาดหมาย การรับผดิชอบงาน
มากเกินกว่าที่จะท าให้เสร็จส้ินภายในก าหนดเวลา การมีสัมพนัธภาพที่ไม่ดีกับผูบ้ ังคับบัญชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพือ่นร่วมงาน เป็นตน้ 
  6) สุขภาพจิต ความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในชีวติผูกสัมพนัธ์กนัอยา่ง
แยกไม่ออก และเช่นกนั ผูป้ฏิบติังานที่ครุ่นแคน้จะเป็นผูมี้ประสบการณ์ของความไม่พงึพอใจในงาน
ซ่ึงกระทบไปถึงชีวติส่วนตวั อนัหมายถึงคุณภาพชีวติ และสุขภาพจิตที่เส่ือมโทรม 
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2.2.5 การวัดความพึงพอใจในการท างาน 
 

ความพงึพอใจในการท างานนั้น อาจวดัไดโ้ดยเคร่ืองมือต่างๆ ดงัต่อไปน้ี (สุพานี สกฤษฎว์า
นิช, 2552, น. 82-85) 

 1) ใชแ้บบสอบถาม แบบสอบถามที่นิยมใชม้กัเป็นแบบที่ก  าหนดสเกลในการวดัที่
ชดัเจน (Rating Scale) โดยปกติจะเป็นแบบสอบถามที่ง่ายและสั้น แบบสอบถามที่แพร่หลายคือ 
   1.1) Job Descriptive Index (JDI) วิธีน้ีจะมีการบรรยายคุณลักษณะต่าง ๆ 
ของงาน เช่น ตวัเน้ืองาน ค่าตอบแทน การควบคุมบงัคบับญัชา โอกาสก้าวหน้า และเพื่อร่วมงาน 
โดยให้ผูต้อบ ตอบว่าใช่หรือไม่ใช่ หรือตดัสินใจไม่ได ้ค  าตอบจะบ่งบอกให้ทราบทิศทางของความ
พอใจในงานวา่มีมากนอ้ยแค่ไหน 
   1.2) วิ ธี  Minnesota Satisfaction Questionnaire  วิ ธี น้ี ม ห า วิ ท ย า ลั ย 
Minnesota ที่สหรัฐอเมริกา เป็นผูพ้ฒันาชุดแบบสอบถามน้ี ให้เป็นมาตรฐานเพื่อใชใ้นการวดัความ
คิดเห็นและความพงึพอใจของพนกังานที่มีต่องาน 

 2) วธีิ Critical Incident วธีิน้ีจะให้พนักงานบรรยายเหตุการณ์ส าคญัต่างๆ ที่เกิดขึ้น
เก่ียวกบังานว่ามีเหตุการณ์อะไรบา้งที่ท  าให้เขาพอใจและมีเหตุการณ์เก่ียวกบังานอะไรบา้งที่ท  าให้
เขาไม่พอใจ เหตุการณ์ต่างๆ เหล่าน้ีจะถูกน ามาวิเคราะห์ในเชิงเน้ือหา (Content Analysis) เพื่อ
พจิารณาว่าความพอใจ หรือไม่พอใจนั้นน่าจะมาจากองคป์ระกอบของงานดา้นใดบา้ง เทคนิคน้ีจะ
เป็นเทคนิคการวเิคราะห์ในเชิงคุณภาพ (Qualitative Method) 

ขอ้ดีของวิธีน้ีคือ พนักงานจะไม่รู้สึกถูกสั่งให้ตอบตามแบบสอบถาม แต่เป็นการขอให้
บรรยายเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่ เกิดขึ้ น ส่วนข้อเสียที่ เด่นชัด คือ ใช้เวลาค่อนข้างมาก และถ้าไม่
ระมดัระวงัทั้งผูต้อบและผูส้รุปขอ้มูลอาจมีอคติในการตอบหรือมีอคติในการวเิคราะห์ขอ้มูลได้ 

 3) การสมัภาษณ์ (Interview) โดยทัว่ไปจะมี 3 แนวทาง คือ 
  3.1) การสัมภาษณ์ที่ได้มีการเตรียมค าถามไวล่้วงหน้า ท าให้มีแนวทาง

ชดัเจนเหมือนๆ กนัทุกคนซ่ึงจะท าใหเ้ป็นมาตรฐานและใชเ้วลานอ้ยกวา่กรณีที่ 2 และ 3 
  3.2) การสัมภาษณ์ที่ไม่ได้เตรียม จะขึ้ นอยู่กับสถานการณ์ จึงมีความ

ยดืหยุน่สูง และอาจใชเ้วลานาน 
  3.3) การสัมภาษณ์แบบผสม คือ มีทั้งค  าถามที่เตรียมไวแ้ละส่วนที่เปิดให้

แสดงความคิดเห็นได ้
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ขอ้ดีของการสัมภาษณ์ คือ จะไดข้อ้มูลในเชิงลึกได ้(In-depth) และการพดูคุยจะท าใหเ้ขา้ใจ
ในความหมายที่แทจ้ริงของผูต้อบไดดี้กวา่การให้ตอบแบบสอบถาม เพราะไดเ้ห็นอากปักิริยา ภาษา
ท่าทางต่างๆ ขอ้เสียของวธีิน้ีคือ ตอ้งใชเ้วลามาก และอาจเกิดอคติจากผูส้มัภาษณ์หรือจากผูต้อบได ้

 4) การสังเกตพฤติกรรมที่แสดงออก ผูบ้ริหารสามารถสังเกตพฤติกรรมที่พนกังาน
แสดงออกมา แลว้แปรความจากพฤติกรรมนั้นวา่บ่งบอกถึงความพอใจในงานมากน้อยแค่ไหน เช่น 
พฤติกรรมในการท างาน การขาดงาน การเปล่ียนงาน ผลงานที่ผลิตออกมาทั้ งเชิงปริมาณและ
คุณภาพ แต่วธีิน้ีตอ้งระวงัสาเหตุอ่ืนที่อาจมากระทบพฤติกรรมเหล่าน้ีดว้ย 

 5) วิธีพิจารณาแนวโน้มของพฤติกรรม (Action Tendencies) วิธีน้ีจะหลีกเล่ียงการ
ถามตรงๆ วา่รู้สึกต่องานอยา่งไรแต่จะถามแบบออ้มๆ เพื่อให้เห็นความโน้มเอียง ที่คนเราจะท าบาง
ส่ิงบางอยา่งเก่ียวกบังาน หรือหลีกเล่ียงบางส่ิงบางอยา่งเก่ียวกบังานนั้นๆ ออกมาใหท้ราบ  

ขอ้ดีของวธีิน้ี คือ การบิดเบือนน่าจะน้อยกวา่ แต่เน่ืองจากวิธีน้ีเป็นการถามแบบออ้มๆ เรา
จึงควรสอบถามหลายคร้ังใหเ้หมาะสม 

 
2.2.6 ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานและแรงจูงใจในการท างาน 

 
 ความพงึพอใจในการท างานและแรงจูงใจในท างานเป็นความคิดที่มีความสัมพนัธก์นั แต่ยงั
ไม่ใช่แนวคิดเดียวกัน ความพึงพอใจในการปฏิบติังานจะหมายถึงสถานะของความพึงพอใจ แต่
ในขณะที่แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึงการใชค้วามพยายามมุ่งสู่เป้าหมาย (สร้อยตระกูล (ติว
ยานนท)์ อรรถมานะ, 2550, น. 136-137) 
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ความพึงพอใจในการท างาน 
(Job Satisfaction) 

สูง 

ผูป้ฏิบตัิงานที่มีความพึง
พอใจและอยูอ่ยา่งสบาย 
ๆ  (Contented, Relaxed 
Worker) 

ผูป้ฏิบตัิงานที่มีความพึง
พอใจดีและท างานหนัก 
(Well-satisfied, Hard 
charger) 

ต ่า 

ผูท้ี่ปฏิบัติงานที่มีความ
ไม่พอใจและไม่เข้าไป
เก่ียวข้องกับเร่ืองใด ๆ 
(Disruntled, Uninvolve 
worker)   

ผู ้ที่ ป ฏิ บั ติ งานที่ ไ ม่ มี
ความพึงพอใจแต่ท างาน
ห นั ก  (Dissatisfied, 
Hard working worker) 
 

  ต ่า สูง 

  แรงจูงใจในการท างาน 
(Job Motivation) 

รูปที่ 2.3 แสดงความสมัพนัธร์ะหวา่งความพงึพอใจในการท างานและแรงจูงใจในการท างาน 
ที่มา : Durbin, 1984 อา้งถึงใน สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2550, น.136  
 
จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอในการท างาน ส าหรับการศึกษาวิจยั

คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของประสิทธ์ิชัย พิภกัดี (2552 อา้งถึงใน อคัรเดช ไมจ้นัทร์, 2560, น. 27)  
มาประยกุตเ์ป็นเคร่ืองมือในการศึกษาความพงึพอใจในการท างานของพนักงานภาคอุตสาหกรรมที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังาน โดยผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างานจาก
นกัวิชาการดงักล่าวขา้งตน้ทั้งหมด 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นนโยบายการบริหารงาน 
ดา้นโครงสร้างขององคก์าร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ซ่ึง
ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัที่สนบัสนุนทฤษฎีแรงจูงใจ และเพือ่เป็นการป้องกนัเพือ่ไม่ใหเ้กิดความไม่พึง
พอใจในการปฏิบตัิงานขึ้นได ้ 
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2.3 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัพฤติกรรมในการปฏบิัติงานทีด่ ี
 

2.3.1 ความหมายของพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่ดี 
 

จากการศึกษาความหมายของพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานจากนักวิชาการในหลาย ๆ ท่าน 
ผูว้จิยัสามารถสรุปความหมายของพฤติกรรมในการปฏิบตัิที่ดีงานจากนกัวชิาการไดด้งัน้ี 

 
ชูไกร สมิทธิไกร (2554, น.60) ได้ให้ความหมายพฤติกรรมการปฏิบตัิงานที่ดีว่า หมายถึง 

ส่ิงที่บุคคลปฏิบติัในสถานการณ์การท างาน เช่น การประกอบช้ินส่วนรถยนต ์การขายสินคา้ และ
การใหบ้ริการแกลู้กคา้ การกระท าเหล่าน้ีจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ารดว้ย 

 
ธีรพร สุทธิโส (2550, น.35) ไดใ้ห้ความหมายพฤติกรรมการปฏิบตัิงานที่ดีว่า หมายถึง การ

ท างานเป็นทกัษะในการท างานหรือปฏิบตัิงาน หรือการแสดงออกของพนักงานที่เหมาะสมและ
สอดคลอ้งในการท างานเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมาย หรือนโยบายขององคก์าร 

 
จุฬาลกัษณ์ สภาพรรณวสุิทธ์ิ (2550, น.46) ไดใ้ห้ความหมายพฤติกรรมการปฏิบตัิงานที่ดีว่า 

หมายถึงการกระท าที่บุคคลแสดงออกเพื่อตอบโตส่ิ้งใดส่ิงหน่ึงซ่ึงสามารถสังเกตหรือวดัได ้ดงันั้น 
พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน จึงหมายถึงการแสดงออกของพนักงานที่ท  าตามหน้าที่ความรับผิดชอบ 
และเก่ียวขอ้งกบัศกัยภาพการท างาน 

 
White (1989 อา้งถึงใน ธเนศทศั สูนยส์าธร, 2554, น. 15) ไดใ้ห้ความหมายพฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานที่ดีวา่ หมายถึง การกระท าที่แสดงออกมาเพื่อช้ีใหเ้ห็นถึงวตัถุประสงคใ์นการท างาน โดย
มีกลไกก ากบัสัง่การจากความคิดความรู้สึกที่มีอยูภ่ายในของบุคคลนั้นตลอดเวลา 

 
Braruch (1969 อ้างถึงใน พิชิต ขัติเรือง , 2550, น. 26) ได้ให้ความหมายพฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานที่ดีว่า หมายถึง ส่ิงที่บุคคลไดแ้สดงออกเพื่อตอบสนองหรือตอบโตส่ิ้งใดส่ิงหน่ึงขณะ
ปฏิบติังาน สามารถสังเกต และวดัไดต้รงกนั ไม่ว่าการแสดงออกหรือการตอบสนองนั้นจะเกิดขึ้น
ภายในหรือภายนอกร่างกายก็ตาม 
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จากการทบทวนความหมายดังกล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปความหมายของพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานที่ดีไดว้่า หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาทั้งในเชิงบวกภายใตส้ภาพแวดลอ้ม
ภายในองคก์ารที่แตกต่างกนั ทั้งน้ีพฤติกรรมการปฏิบติังานจะตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์อง
องคก์ารดว้ย 

 
2.3.2 ประเภทพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

 
 Rotundo and Sackett (2002 อา้งถึงใน ชูไกร สมิทธิไกร, 2554, น.63) ไดก้ล่าวว่า พฤติกรรม
ในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ารแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 
  1) พฤติกรรมในงาน (Task Performance) ไดแ้ก่ การกระท าต่าง ๆ ที่สนบัสนุนหรือ
น าไปสู่การผลิตสินคา้หรือการให้บริการแก่ลูกคา้ แต่ไม่จ าเป็นตอ้งเป็นการกระท าที่ระบุไวใ้นค า
บรรยายลกัษณะงานเท่านั้น 
  2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร (Citizenship Performance) คือ การ
กระท าที่สนับสนุนเป้าหมายขององค์การ โดยการส่งเสริมให้เกิดสภาพแวดล้อมทางสังคมและ
จิตวทิยาที่ดี 
  3) พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน (Counterproductive Performance) หมายถึง 
การกระท าโดยเจตนาของบุคคลที่ส่งผลเสียต่อสวสัดิภาพขององคก์าร 
 
 
 
 
 
 

 
รูปที่ 2.4 แสดงประเภทพฤติกรรมการท างาน 

ที่มา : ชูไกร สมิทธิไกร, 2554, น. 63 
 
 
 
 

พฤติกรรมในงาน 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร 

พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน 

พฤติกรรมการท างาน 
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2.3.3 พฤติกรรมในงาน 
 

2.3.3.1 แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมในงาน 
 
  ชูไกร สมิทธิไกร (2554, น. 65-68) ไดน้ าเสนอแนวคิดที่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการ
ท างาน ดงัน้ี 
   (1) แนวคิดที่เนน้ความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
   (2) แนวคิดที่เนน้สถานการณ์ 
   (3) แนวคิดที่เนน้กระบวนการปฏิบตัิ 
 

 (1) แนวคิดที่เน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual Differences 
Perspective) 

  
   คือ แนวทางที่เน้นการคน้หาคุณลกัษณะส่วนที่เป็นปัจจยัท าให้เกิดความ
แตกต่างกันด้านการปฏิบติังาน โดย Campbell (1990) ได้เสนอแบบจ าลองเก่ียวกับความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลดา้นการปฏิบติังาน ซ่ึงไดจ้  าแนกองคป์ระกอบของการปฏิบตัิงาน ปัจจยัก าหนดระดบั
การปฏิบตัิงาน และส่ิงที่พยากรณ์ปัจจยัเหล่าน้ี โดยมีสมการดงัน้ี 
 

 ระดบัการปฏิบตัิงาน = f (ความรู้เชิงหลกัการ x ความรู้และทกัษะเชิง 
                                          กระบวนการ x แรงจูงใจ) 
 

   Motowidlo, Burman, and Schmit (1997) ได้ท  าการวิจัยโดยใช้แบจ าลอง
ของ Campbell (1990) และได้พบว่า ปั จจัยที่ มี อิท ธิพลอย่างมาก ต่อพฤติกรรมในงานคือ
ความสามารถทางปัญญาของบุคคล ซ่ึงสอดคล้องกับการวิจัยแบบอภิมานหลายเร่ืองที่พบว่า 
ความสามารถทางสติปัญญามีความสมัพนัธท์างบวกกบัระดบัการปฏิบติังานของบุคคล กล่าวคือ ไม่
วา่จะเป็นงานประเภทใด ผูท้ี่มีสติปัญญาสูงจะปฏิบติังานไดดี้กว่าผูท้ี่มีสติปัญญาต ่า (Bobko, Roth, & 
Potosky, 1999; Schmidt & Hunter, 1998) นอกจากน้ีการวิจัยยงัค้นพบว่า ลักษณะบุคลิกภาพที่
สามารถท านายระดับการปฏิบตัิงานของบุคคล ได้แก่ ลกัษณะบุคลิกภาพดา้นความส านึกผิดชอบ 
และความหวัน่ไหวทางอารมณ์ ส าหรับในประเทศไทย ชูไกร สมิทธิไกร (2550) ได้ศึกษากลุ่ม
ตวัอยา่งประมาณ 2,500 คน ซ่ึงมาจาก 7 กลุ่มอาชีพ ไดแ้ก่ เภสัชกร ครู พนักงานธนาคาร พนักงาน
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โรงแรม ทนัตแพทย ์พนักงานขาย และเจา้หนา้ที่ควบคุมจราจรทางอากาศ พบว่า ความส าเร็จในการ
ท างานของกลุ่มตวัอยา่งทุกอาชีพมีความสมัพนัธท์างบวกกบับุคลิกภาพดา้นความส านึกผดิชอบ ดา้น
การเปิดเผยตนเอง ดา้นการเห็นตามผูอ่ื้น และดา้นการเปิดรับประสบการณ์ ในขณะที่บุคลิกภาพดา้น
ความหวัน่ไหวทางอารมณ์มีความสมัพนัธท์างลบกบัความส าเร็จในงาน 
 
   ส าหรับความแตกต่างดา้นแรงจูงใจ อาจจะมีสาเหตุจากความแตกต่างดา้น
คุณลักษณะและทักษะด้านแรงจูงใจของแต่ละบุคคล คุณลักษณะด้านแรงจูงใจที่ส าคัญได้แก่ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ซ่ึงบ่งช้ีถึงระดบัความตอ้งการความส าเร็จในการท างานของแต่ละบุคคล โดย
บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีระดบัการปฏิบติังานที่ดีกว่าผูท้ี่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า ส่วน
ทกัษะดา้นแรงจูงใจเป็นส่ิงที่เก่ียวขอ้งกบัการควบคุมอารมณ์ของตนเอง ซ่ึงเป็นผลมาจากการเรียนรู้
และการฝึกอบรม 
 

 ความรู้ที่ไดจ้ากการศึกษาตามแนวคิดที่เน้นสร้างความแตกต่างระหว่าง
บุคคลน้ี ได้เสนอแนะว่าควรจะมีการคัดเลือกบุคลากรโดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ และบุคลิกภาพของบุคคล ควรจะมีการจดัการฝึกอบรมที่มุ่งปรับปรุงคุณลักษณะที่
จ  าเป็นต่อการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ โดยเน้นความรู้และทกัษะที่เก่ียวขอ้งกบัการท างานให้
บรรลุเป้าหมาย นอกจากนั้นควรให้โอกาสบุคคลไดเ้พิม่พนูประสบการณ์ต่างๆ เช่น การฝึกงาน การ
จดัใหพ้ีเ่ล้ียงสอนงาน ฯลฯ 
  

(2) แนวคิดที่เนน้สถานการณ์ (Situational Perspective) 
 
   คือ แนวทางที่เนน้การศึกษาลกัษณะสถานการณ์ที่เป็นปัจจยัเก้ือหนุนและ
ขดัขวางการปฏิบตัิงาน 
  
   การวิจยัส าคญัที่มุ่งตอบค าถามในประเด็นแรก ไดแ้ก่ การวิจยัตามทฤษฎี
คุณลักษณะของงาน (Job Characteristics Model) (Hackman & Oldham, 1976) โดยมีความเช่ือว่า 
คุณลกัษณะของงานท าใหบุ้คคลมีแรงจูงใจในการท างานซ่ึงจะส่งผลใหร้ะดบัการปฏิบติังานสูง การ
วจิยัแบบอภิมานไดพ้บวา่ คุณลกัษณะของงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระดบัการปฏิบติังานของ
บุคคล (Fried, 1991) นอกจากนั้น การวิจยัยงัพบวา่ การออกแบบงานใหม่ตามทฤษฎีคุณลกัษณะของ
งานก็ส่งผลทางบวกต่อระดบัการปฏิบติังานดว้ย (Giffin, 1991) 
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   ส่วนการศึกษาว่า ปัจจยัด้านสถานการณ์แบบใดที่ขดัขวางหรือบัน่ทอน
การปฏิบัติงานนั้ น มีการวิจยัผลกระทบของความคลุมเครือในบทบาท (Role Ambiguity) ความ
ขดัแยง้ในบทบาท (Role Conflict) ปัจจยัที่ก่อให้เกิดความเครียดและขอ้จ ากัดในการท างาน (เช่น 
การขาดขอ้มูลที่จ  าเป็นในการปฏิบตัิงาน ปัญหาที่เกิดจากเคร่ืองจกัรและอุปกรณ์การท างาน) อยา่งไร
ก็ตาม ผลการวิจยัยงัไม่สามารถสรุปไดอ้ยา่งแน่นอนไดว้่า ปัจจยัเหล่าน้ีก่อให้เกิดผลทางลบแก่การ
ปฏิบตัิงาน (Sonnentag & Frese, 2002) ส าหรับการประยกุตค์วามรู้จากแนวทางเหล่าน้ีเพื่อน าไปใช้
ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนั้น แนวทางน้ีเสนอว่า ควรมีการออกแบบงานใหม่ (Job 
Redesign) เพือ่สร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคคล ซ่ึงจะส่งผลใหมี้การปฏิบติังานที่ดีขึ้น 
 
   (3) แนวคิดที่ เน้นกระบวนการปฏิบัติ งาน  (Performance Regulation 
Perspective) 
 
   คือ แนวทางที่พยายามอธิบายกระบวนการที่เกิดขึ้ นในการปฏิบัติงาน 
แนวทางน้ีไม่ได้มุ่งสนใจตัวบุคคลหรือสถานการณ์ แต่มุ่งสนใจว่า “กระบวนการปฏิบัติงานมี
ลกัษณะอยา่งไร และมีอะไรเกิดขึ้นระหว่างที่บุคคลก าลงัปฏิบติังานอยู”่ การวิจยัในแนวทางน้ีจะมุ่ง
ศึกษาถึงกระบวนการปฏิบติังานที่แตกต่างกนัระหวา่งผูท้ี่มีระดบัการปฏิบติังานสูงกบัผูท้ี่มีระดบัการ
ปฏิบตัิงานต ่า ผลการวจิยัที่ส าคญัที่พบคือ ผูท้ี่มีระดบัการปฏิบตัิงานสูงและต ่าจะมีวธีิการท างานและ
แกไ้ขปัญหาที่แตกต่างกนั ตวัอยา่งเช่น ผูท้ี่มีระดบัการปฏิบติังานสูงจะใหค้วามสนใจแก่การวางแผน
ระยะยาว มีการใช้เวลาวางแผนในงานที่ซับซ้อนคลุมเครือมาก แต่ใช้เวลาน้อยในการท างานที่มี
รายละเอียดชัดเจน (Leithwood & Steinbach, 1995) ตามแนวคิดน้ี การเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานสามารถกระท าได้โดยการตั้ งเป้าหมายและการให้ข้อมูลยอ้นกลับแก่ผูป้ฏิบัติงาน 
นอกจากนั้นยงัควรปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังานโดยการวางแผนระยะยาว ให้การฝึกอบรมดา้น
กระบวนการท างานแก่ผูป้ฏิบติังาน รวมทั้งการออกแบบงานใหม่ที่เหมาะสม 
 
   จากการทบทวนแนวคิดที่ เก่ียวข้องกับพฤติกรรมในงาน พบว่า ทั้ ง 3 
แนวคิดขา้งตน้ได้อธิบายแนวความคิดแตกต่างกนัออกไป ผูว้ิจยัจึงไดส้ังเคราะห์แนวคิดแนวคิดที่
เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมในงาน ดงัน้ี  
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ตารางที่ 2.4 แสดงการเปรียบเทียบแนวคิดที่ศึกษาพฤติกรรมในการปฏิบตัิงาน 
 
ทฤษฎีพฤติกรรมในการ

ปฏิบตัิงาน 
สาระส าคญั 

แนวคิดที่เน้นความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล 

- เป็นแนวคิดที่คน้หาคุณลกัษณะส่วนบุคคลที่เป็นปัจจยัที่ก่อให้เกิด
ความแตกต่างดา้นการปฏิบติังาน 
- สมมติฐานที่คน้พบว่าเป็นปัจจยัที่ก่อให้เกิดความแตกต่างดา้นการ
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความสามารถทางปัญญา แรงจูงใจและบุคลิกภาพ 
- จากแนวคิดสามารถน าไปปรับปรุงการปฏิบัติงานได้โดยการ
ฝึกอบรม การคัดเลือกบุคลากร และการให้โอกาสเพื่อเพิ่มพูน
ประสบการณ์ 

แนวคิดที่เนน้สถานการณ์ - เป็นแนวคิดที่วา่สถานการณ์ใดที่บุคคลสามารปฏิบติังานไดดี้ที่สุด 
- สถานการณ์ที่ ก่อให้เกิดการปฏิบัติงานได้ดีหรือไม่ดี  ได้แก่ 
คุณลกัษณะของงาน ปัจจยัก่อความเรียด และขอ้จ ากดัในการท างาน 
- จากแนวคิดสามารถน าไปปรับปรุงการปฏิบัติงานได้โดยการ
ออกแบบงานใหม่ เพือ่สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

แนวคิดที่ เน้นกระบวนการ
ปฏิบตัิงาน 

- เป็นแนวคิดที่มุ่งอธิบายวา่กระบวนการท างานมีลกัษณะอยา่งไร 
- สมมติฐานที่ก  าหนดขึ้นในแนวคิดน้ี ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นกระบวนการ
และสายการบงัคบับญัชาที่เหมาะสม      
- จากแนวคิดสามารถน าไปปรับปรุงการปฏิบัติงานได้โดยการ
ตั้งเป้าหมาย การให้ Feedback การปรับปรุงกระบวนการท างาน การ
ฝึกอบรม และการออกแบบกระบวนการท างานใหม่ 

ที่มา : ผูว้จิยั 
 

2.3.3.2 ปัจจยัส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังาน 
 

 Griffeth, Hom, and Gaertner  (2000, p.3) ได้กล่าวว่า มีแนวคิดว่าภูมิหลังเฉพาะ
บุคคลหรือลักษณะชีวประวัติของแต่ละบุคคล คือลักษณะส่วนตัวของบุคคล เช่น อายุ เพศ 
สถานภาพสมรส เป็นตน้ ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีลว้นแต่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของบุคคล ดงัน้ี 
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  (1) อายกุบัการปฏิบติังาน (Age and Job Performance) เป็นที่ยอมรับกนัว่า 
ผลงานของบุคคลจะลดนอ้ยเม่ืออายเุพิม่ขึ้น อยา่งไรก็ตาม พนกังานที่มีอายมุากขึ้นจะไม่อยากลาออก
หรือยา้ยงาน ทั้งน้ีเน่ืองจากการที่มีอายงุานนานจะท าให้ไดรั้บค่าตอบแทนมากขึ้น และมีสิทธิในการ
ลาพกัร้อนและสวสัดิการต่างๆ ไดม้ากขึ้น 

  (2) เพศกบัการปฏิบติังาน (Gender  and  Job  Performance) จากการศึกษา
พบว่า ไม่มีความแตกต่างกนั หรือมีความแตกต่างกนัน้อยมากระหว่างเพศหญิงกบัเพศชาย ในเร่ือง
ความสามารถเก่ียวกบัการแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน ความสามารถในการเรียนรู้ แรงกระตุน้ เพื่อ
ต่อสูเ้ม่ือมีการแข่งขนั   แรงจูงใจ ทกัษะในการคิดวิเคราะห์ การปรับตวัทางสงัคม และความพงึพอใจ
ในการปฏิบตัิงาน 

  (3) สถานภาพสมรสกับ การปฏิ บั ติ งาน  (Marital  Status  and  Job 
Performance) จากการศึกษายงัไม่สามารถ สรุปไดอ้ยา่งแน่ชดัว่า สถานภาพการสมรสมีผลต่อการ
ปฏิบติังานอยา่งไร แต่มีบางผลการวจิยั พบว่าพนกังานที่สมรสแลว้จะขาดงานและออกจากงานนอ้ย
กว่าผูท้ี่ยงัไม่สมรส และยงัมีความพึงพอใจในงานที่สูงกว่าผูท้ี่ยงัไม่สมรส นอกจากน้ียงัมีความ
รับผดิชอบ เห็นคุณค่าของงาน และมีความสม ่าเสมอในการปฏิบตัิงานดว้ย 

  (4) ความมีอาวโุสในงานกบัการปฏิบติังาน (Tenure and Job Performance) 
จากการศึกษาพบว่า  ผูท้ี่มีระยะเวลาการท างานในองคก์รมานานจะมีผลงานที่มีคุณภาพมากกว่า
พนักงานใหม่ และมีความพึงพอใจในงานที่สูงกวา่ดว้ย นอกจากน้ีจะมีอตัราการขาดงานที่น้อยกว่า 
และอตัราการลาออกจากงานนอ้ยกวา่ 
 

2.3.3.3 มิติของพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 
 
  Campbell (1990 อ้าง ถึงใน  ชูไกร ส มิท ธิไกร , 2554, น .61-62) เสนอว่า  ก าร
ปฏิบตัิงานของบุคคลประกอบดว้ยมิติ 8 ดา้น ดงัต่อไปน้ี 
   (1) ความช านาญในการท างานที่เจาะจงเฉพาะงานหน่ึง ๆ (Job specific 
task) หมายถึง ระดบัความช านาญในการปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ที่จ  าเป็นส าหรับต าแหน่งงานหน่ึง ๆ 
เช่น การท าบญัชีของต าแหน่งงานพนกังานบญัชี ฯลฯ 
   (2) ความช านาญในการท างานทีไ่ม่เจาะจงเฉพาะงานหน่ึง ๆ (Non-job 
specific task) หมายถึง ระดบัความเช่ียวชาญในการปฏิบติัภารกิจต่างๆ ที่ไม่ไดจ้  ากดัอยูเ่ฉพาะ
ต าแหน่งงานหน่ึง ๆ เท่านั้น เช่น การใชเ้คร่ืองคอมพวิเตอร์ ฯลฯ 
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   (3) ความช านาญในการส่ือสารการท างานด้วยการเขียนและการพูด 
(Written and Oral communication task) หมายถึง ระดบัความเช่ียวชาญในการเขียนและการพูดเพื่อ
ถ่ายทอดขอ้มูลต่าง ๆ สู่ผูอ่ื้น 
   (4) การทุ่ ม เทความพยายาม  (Demonstrating Effort) หมายถึง ความ
อุตสาหะ ความพยายาม และความเตม็ใจที่ท  างานภายใตส้ภาพการณ์ที่ยากล าบาก 
   (5) การรักษาระเบียบวินัย  (Maintaining personal discipline) หมายถึง 
ระดบัการหลีกเล่ียงการกระท าที่ฝ่าฝืนกฎระเบียบ เช่น การขาดงาน การใชส้ารเสพติด ฯลฯ 
   (6) การเก้ือหนุนการปฏิบติังานของเพื่อนร่วมงานและทีม (Facilitating 
peer and team performance) หมายถึง ระดับการกระท าที่ เอ้ื ออ านวยให้ทีมท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เช่น การกระท าเป็นตวัอยา่งที่ดี หรือการใหก้ าลงัใจแก่เพือ่นร่วมงาน ฯลฯ 
   (7) การบงัคบับญัชา/การเป็นผูน้ า (Supervision/Leadership) หมายถึง การ
โนม้นา้วจูงใจหรือมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพือ่ใหง้านบรรลุผลส าเร็จ 

  (8) การจัดการ/การบริหารงาน (Management/Administration) หมายถึง 
ภารกิจต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกับการบริหารจดัการ เช่น การควบคุมติดตามความก้าวหน้า การแก้ไข
วกิฤต การควบคุมการใชจ่้าย การเป็นตวัแทนของหน่วยงาน ฯลฯ 
 

2.3.4 ลักษณะของพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
 

Beach (1975 อา้งถึงใน จนัจีรา โสะประจิน, 2553, น.16) ไดก้ล่าวว่า คุณลักษณะที่ส าคญั
อยา่งหน่ึงส าหรับผูท้ี่ประสบความส าเร็จในการท างาน คือ ความรับผิดชอบ ความซ่ือสตัย ์ทศันคติที่
ดี ความอดทน ความเช่ือมัน่ในตวัเอง ความรอบคอบ ความมีวนิยัและทกัษะในการเขา้สงัคม ซ่ึงเป็น
ส่วนหน่ึงของบุคลิกภาพที่ตอ้งการของหน่วยงาน 

 
ชูศกัด์ิ เจนประเคน (2544 อา้งถึงใน จนัจีรา โสะประจิน, 2553, น.16) ไดแ้บ่งประเภทของ

พฤติกรรมการปฏิบตัิงานในหน้าที่ที่ส าคญั ๆ เป็น 6 ประเภท คือ 1) ความรอบรู้และวจิารณญาณ 2) 
ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์  3) ทักษะด้านการปฏิบัติงาน 4) ทักษะด้านการเป็นผูน้ า 5) ความ
รับผดิชอบที่มีต่องาน  และ 6) แรงจูงใจในการท างาน 

 
 
 



39 

 

 2.3.4.1 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร 
 

 (1) แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร 
 
   วัลลพ ล้อมตะคุ  (2554, น.14-15) ได้กล่าวว่า แนวคิดที่ เก่ียวข้องกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร เป็นแนวคิดที่พยายามอธิบายพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
ขององคก์ารที่สนับสนุนประสิทธิผลในการปฏิบติังานขององคก์ารโดยรวม ซ่ึงแบ่งเป็น 2 แนวคิด
หลกั ดงัน้ี 

 
แนวคิดแรก ไดจ้  าแนกโครงสร้างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องคก์ารออกจากพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานตามบทบาทหน้าที่  แนวคิดน้ีไดศ้ึกษาพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารในฐานะที่เป็นพฤติกรรมบทบาทพเิศษ ดงันั้น พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การในแนวคิดน้ี  จึงเป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษเพียงอย่างเดียว และพิจารณาว่า
พฤติกรรมใดที่บุคคลสร้างสรรค์ และกระท าขึ้นเองด้วยความสมัครใจนอกเหนือจากหน้าที่ที่
องคก์ารก าหนด เป็นพฤติกรรมที่ช่วยสนบัสนุนผลการปฏิบติังานของบุคคล พฤติกรรมเหล่าน้ีจะถือ
ว่าเป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษ แต่แนวคิดน้ีได้ถูกโตแ้ยง้จากนักวิชาการบางท่านว่า การจ าแนก
โครงสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกจากพฤติกรรมในการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนา้ที่อาจท าใหเ้กิดความสบัสนในการระบุวา่ พฤติกรรมใดคือพฤติกรรมตามบทบาทหนา้ที่ 
และพฤติกรรมใดคือพฤติกรรมบทบาทพเิศษ  

 
 แนวคิดที่สอง เป็นแนวคิดที่ มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีในการศึกษาวิจัย

เก่ียวกบัสังคมศาสตร์ แนวคิดน้ีไดนิ้ยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร
ในฐานะที่เป็นพฤติกรรมเชิงบวกทั้งหมดของบุคคลในองค์การ ซ่ึงประกอบด้วยพฤติกรรม 3 
ลกัษณะ ไดแ้ก่ 1) พฤติกรรมตามบทบาทหนา้ที่ในการปฏิบตัิงาน 2) พฤติกรรมบทบาทพเิศษ และ 3) 
พฤติกรรมเก่ียวกบัการเมืองการปกครอง แนวคิดน้ีพิจารณาว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์ารมีความเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที่ โดยไม่สามารถจ าแนกออก
จากกันได้อยา่งชัดเจน เน่ืองจากบุคคลอาจแสดงออกหรือปฏิบติัทั้งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององคก์ารและพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที่ในเวลาเดียวกนั ดงันั้น พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารจึงมีพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที่เขา้มาเก่ียวขอ้ง และเป็น



40 

 

พฤติกรรมที่ส่งเสริมบรรยากาศในการปฏิบตัิงาน ท าให้ระบบสังคมในองคก์ารด าเนินไปดว้ยความ
ราบร่ืน ลดความขดัแยง้ และเพิม่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององคก์าร 

 
 จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร

สามารถสรุปได้ว่า แนวคิดแรกจะเน้นศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในฐานะ
พฤติกรรมบทบาทพเิศษที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโดยรวมขององคก์าร ส่วนแนวคิดที่สองจะเนน้ศึกษา
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในเชิงสังคมศาสตร์ซ่ึงประกอบด้วย พฤติกรรมตาม
บทบาทหน้าที่ พฤติกรรมบทบาทพเิศษ และพฤติกรรมเก่ียวกบัการเมืองการปกครอง โดยพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารไม่สามารถจ าแนกออกไดอ้ยา่งชดัเจน 

 
2.3.4.2 ลกัษณะของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร 

 
  Organ (1988 อา้งถึงใน ชูไกร สมิทธิไกร, 2554, น. 69) ไดเ้สนอว่าพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารสามารถแบ่งออกได ้5 ดา้น ไดด้งัน้ี 
   (1) การให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การที่พนักงานอาสาให้
ความช่วยเหลือเพือ่นร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาในดา้นต่างๆ เช่น ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานที่มีปัญหา
ในการท างาน ช่วยแนะน าพนกังานใหม่เก่ียวกบัวธีิใชเ้คร่ืองมือเคร่ืองใชต่้างๆ 
   (2) การค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) หมายถึง การค านึงว่าการกระท าของ
ตนเองอาจมีผลกระทบต่อบุคคลอ่ืนๆ และใหค้วามเคารพต่อสิทธิส่วนบุคคลของผูอ่ื้น 
   (3) การมีน ้ าใจนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง การหลีกเล่ียงการนินทา
วา่ร้ายหรือกล่าวโทษผูอ่ื้น และการท าเร่ืองเล็กใหเ้ป็นเร่ืองใหญ่โดยไม่จ าเป็น 
   (4) การให้ความร่วม มือ  (Civic Virtue) หมายถึง การมี ส่วน ร่วมใน
กิจกรรมต่างๆ ในองคก์าร เช่น การเขา้ร่วมการประชุม การแสดงความคิดเห็น และให้ขอ้เสนอแนะ
ต่างๆ 
   (5) ความส านึกในหน้าที่  (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ ขอ้บังคบั และนโยบายขององค์การ เช่น ตรงต่อเวลา ประหยดัทรัพยากร ดูแลรักษา
เคร่ืองมือเคร่ืองใชข้ององคก์าร 
 
  นอกจากน้ี George and Jones (2002 อ้างถึงใน วลัลพ ล้อมตะคุ, 2554, น. 18) ได้
จ  าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารออกเป็น 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 



41 

 

  (1) การช่วยเหลือผูร่้วมงาน (Helping Coworkers) เป็นพฤติกรรมในการ
ช่วยเหลือสมาชิกในองค์การให้บรรลุผลส าเร็จในการปฏิบติังาน และตรงตามเป้าหมายดว้ยความ
สมัครใจ รวมทั้งการช่วยเหลือผูร่้วมงานที่มีภาระงานมากเกินไป การแบ่งปันทรัพยากรต่าง ๆ แก่
ผูร่้วมงาน การใส่ใจต่อความผิดพลาด และขอ้พึงระวงัต่าง ๆ รวมทั้งการให้ค  าแนะน าในการใช้
เทคโนโลยใีหม่ ๆ แก่ผูร่้วมงาน 

  (2)  ก าร เผ ยแพ ร่ไม ต รี จิ ตข อ งอ งค์ ก าร  (Spreading Goodwill) เป็ น
พฤติกรรมที่สมาชิกในองคก์ารปฏิบติัเพื่อช่วยให้องคก์ารเกิดประสิทธิผลด้วยความสมัครใจ โดย
อาศยัความพยายามในการเผยแพร่องคก์ารสู่สังคมในแง่ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ หรือกล่าวถึง
องคก์ารในฐานะที่องคก์ารเป็นผูส้นับสนุนและคอยดูแลเอาใจใส่สมาชิกในองคก์ารเป็นอยา่งดี หรือ
กล่าวถึงสินคา้และบริการขององคก์ารในฐานะที่เป็นผลผลิตที่มีคุณภาพสูงและตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของลูกคา้ 

  (3) การให้ค  าแนะน าในเชิงสร้างสรรค์แก่องค์การ (Making Constructive 
Suggestions) เป็นพฤติกรรมเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค ์และการคิดคน้ส่ิงใหม่ให้กับองคก์ารด้วย
ความสมัครใจเช่น  การให้ค  าแนะน าที่สามารถปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานให้ดีขึ้ น  บุคคลที่ มี
พฤติกรรมประเภทน้ีจะเป็นผูท้ี่มีความกระตือรือร้นในการแสวงหาวิธีการต่าง ๆ เพื่อปรับปรุงการ
ปฏิบติังานของตวับุคคลกลุ่มงาน หรือองคก์าร 

  (4) การปกป้ององคก์าร (Protecting the Organization) เป็นพฤติกรรมของ
สมาชิกขององคก์ารเพื่อปกป้องหรือคุม้ครองชีวิตและทรัพยสิ์นขององค์การหรือของสมาชิกใน
องค์การ เช่น การรายงานอันตรายที่อาจจะเกิดขึ้ นจากอัคคีภัย การปิดประตูส านักงานเพื่อความ
ปลอดภยั การรายงานพฤติกรรมที่น่าสงสัยหรืออาจก่อให้เกิดอันตรายแก่องคก์าร การริเร่ิมในการ
ต่อตา้นวธีิการปฏิบติังานที่อาจก่อใหเ้กิดอนัตรายแก่บุคคลในองคก์าร 

  (5) การพฒันาตนเอง (Developing Oneself) เป็นพฤติกรรมที่บุคคลสมัคร
ใจในการพฒันาความรู้ ทกัษะ และความสามารถเพื่อที่จะปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารไดดี้ขึ้น แสวงหา
และไขว่คว้าโอกาสในการเข้ารับการฝึกอบรม  การพัฒนาตนเองในวิชาชีพ  หรือการเรียนรู้
กระบวนการทกัษะใหม่ ๆ เพือ่สามารถปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารไดม้ากขึ้น 
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 2.3.4.3 พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน 
 
  (1) แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน 

 
   ชูไกร สมิทธิไกร (2554, น.79-83) ได้กล่าวว่า แนวคิดที่ เก่ียวข้องกับ
พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานที่ส าคญั ได้แก่ แนวคิดที่เน้นการระบุสาเหตุแห่งพฤติกรรม และ
แนวคิดที่เนน้บทบาทของลกัษณะบุคลิกภาพ  
 
    (1.1) แนวคิดเนน้การระบุสาเหตุแห่งพฤติกรรม 
 
    แนวคิดน้ี เสนอว่า พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานเป็นผล
เน่ืองมาจากปฏิสัมพนัธท์ี่ซบัซอ้นระหวา่งบุคคลกบัสภาพแวดลอ้ม และภายใตป้ฏิสัมพนัธน้ี์ การใช้
เหตุผลเพื่อระบุสาเหตุเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มและผลลพัธ์ที่คาดหวงัของบุคคลจะเป็นส่ิงที่ผลกัดนั
ใหแ้สดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา ดงันั้น กระบวนการระบุสาเหตุแห่งพฤติกรรมของแต่ละบุคคลจึง
เป็นตวัแปรส าคญัที่ก  าหนดพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน  
 
    โดยทั่วไปแล้วกระบวนการระบุสาเหตุของแต่ละบุคคลจะ
ประกอบดว้ย 2 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนแรกเป็นการประเมินคุณภาพของส่ิงที่บุคคลไดรั้บ ซ่ึงท าใหเ้กิด
การรับรู้ถึงความไม่สมดุล เช่น ความไม่ยุติธรรม ความไม่เสมอภาค และขั้นตอนที่ 2 เป็นการ
พิจารณาและระบุสาเหตุต่าง ๆ ที่ท  าให้ตนเองไดรั้บผลลัพธ์ที่รู้สึกว่าขาดความยติุธรรมหรือความ
เสมอภาค 
 
    นอกจากการระบุสาเหตุแห่งพฤติกรรมจะมีการระบุว่าเป็นสาเหตุ
จากปัจจัยภายในหรือภายนอกแล้ว ยงัมีการพิจารณาถึงความคงที่ (Stable) ของสาเหตุอีกด้วย 
กล่าวคือ หากบุคคลคิดว่าปัจจยัที่ตนเองได้รับผลลัพธ์นั้น มีความไม่คงที่หรือคงจะไม่เกิดขึ้นใน
อนาคต บุคคลนั้นอาจจะไม่แสดงพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน ในทางตรงกันขา้มหากบุคคล
ไดรั้บผลลพัธ์นั้น มีความคงที่หรือคาดวา่คงจะเกิดขึ้นอีกแน่นอน ก็มีแนวโน้มสูงที่บุคคลนั้น ๆ จะ
แสดงพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน 
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  (1.2) แนวคิดที่เนน้บทบาทของลกัษณะบุคลิกภาพ 
 
    แนวคิดน้ีเสนอว่า ลกัษณะบุคลิกภาพเป็นตวัท านายที่ส าคญัของ
พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน ลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลจะมีบทบาทส าคญัในการก่อให้เกิด
พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน โดยผา่นกลไกต่าง ๆ รวม 5 ประการ ดงัน้ี 
     ก. ลักษณะบุคลิกภาพเป็นส่ิงก าหนดพฤติกรรมต่อตา้น
การปฏิบตัิงานโดยตรง 
     ข. ลักษณะบุคลิกภาพเป็น ส่ิงที่ ก  าหนดทัศนคติต่อ
พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน และทศันคติน้ีจะน าไปสู่พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน 
     ค. ลักษณะบุคลิกภาพเป็นส่ิงที่ก  าหนดตัวแปรเชิงการ
รับรู้ของบุคคล เช่น ความพึงพอใจในงาน อารมณ์ ความเครียด และความรู้สึกว่าไม่ได้รับความ
ยติุธรรม การรับรู้เหล่าน้ีจะเป็นส่ิงที่น าไปสู่การแสดงพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน 
     ง. ลักษณะบุคลิกภาพเป็นตัวแปรรับ (Moderator) ของ
การรับรู้สถานการณ์ในองคก์าร กล่าวคือ ลกัษณะบุคลิกภาพจะท าให้บุคคลรับรู้ว่าตนเองไม่ไดรั้บ
ความยติุธรรม ในขณะที่ผูอ่ื้นรับรู้วา่มีความยติุธรรม 
     จ. ลักษณะบุคลิกภาพเป็นตวัแปรรับ (Moderator) ของ
การแสดงปฏิกิริยาต่อสถานการณ์ในองคก์ารที่บุคคลรับรู้ กล่าวคือ ลกัษณะบุคลิกภาพจะท าใหแ้ต่ละ
บุคคลมีการแสดงปฏิกิริยาที่แตกต่างกนัต่อส่ิงที่รับรู้ 
 
     จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน 
แนวคิดทั้งสองน้ีมีมุมมองเก่ียวกบัพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานที่แตกต่างกัน แนวคิดเน้นการ
ระบุสาเหตุแห่งพฤติกรรมจะเน้นศึกษาถึงสาเหตุที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน ส่วน
แนวคิดที่เน้นบทบาทของลกัษณะบุคลิกภาพจะศึกษาถึงลกัษณะบุคลิกภาพที่ก่อให้เกิดพฤติกรรม
ต่อตา้นการปฏิบติังาน 
 
   (2) ลกัษณะของพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน 
 
   เม่ือพนกังานขาดแรงจูงใจ หรือความพงึพอใจในการปฏิบติังานนั้น อาจท า
ให้พนักงานแสดงพฤติกรรมการปฏิบตัิบางอย่างออกมา ซ่ึงพฤติกรรมนั้น ๆ จะส่งผลเสียต่อการ



44 

 

บริหารงานขององค์การ ดังนั้ นองค์การควรสังเกตพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานอย่าง
ต่อเน่ือง และหาวธีิการป้องกนัพฤติกรรมเหล่านั้นไม่ใหเ้กิดกบัพนกังานรายอ่ืน ๆ ต่อไป 

  Gruys and Sackeet (2003 อ้างถึงใน ชูไกร สมิทธิไกร, 2554, น. 77) ได้
จ  าแนกพฤติกรรมการต่อตา้นการปฏิบติังาน ไดด้งัน้ี 
    (1) การขโมยและพฤติกรรมที่ เก่ี ยวข้อง (Theft and Related 
behavior) เช่น การขโมยเงินหรือทรัพยสิ์น การใช้ส่วนลดของพนักงานอย่างไม่เหมาะสม การ
ใหบ้ริการโดยไม่ไดรั้บอนุญาต 
    (2) การท าลายทรัพยสิ์น (Destruction of property) เช่น การท าให้
มีรอยต าหนิหรือการท าใหท้รัพยสิ์นเสียหาย การบ่อนท าลายการผลิต 
    (3) การใช้ขอ้มูลอยา่งไม่เหมาะสม (Misuse of Information) เช่น 
การเปิดเผยขอ้มูลลบัขององคก์าร การปลอมแปลงบนัทึก 
    (4) การใชเ้วลาและทรัพยากรอยา่งไม่เหมาะสม (Misuse of Time 
and Resource) เช่น การฆ่าเวลา การแกไ้ขบตัรลงเวลาท างาน การท าธุรกิจส่วนตวัระหวา่งการท างาน 
    (5) พฤติกรรมการท างานที่ไม่ปลอดภยั (Unsafe Behavior) เช่น 
การไม่ปฏิบติัตามระเบียบการรักษาความปลอดภยั การไม่เรียนรู้ระเบียบการรักษาความปลอดภยั 
    (6) การไม่ตั้งใจปฏิบัติงาน (Poor Attendance) เช่น การขาดงาน
โดยไม่มีเหตุสมควร การถ่วงเวลาท างาน การใชก้ารลาป่วยอยา่งไม่เหมาะสม 
    (7) การท างานอยา่งไม่มีคุณภาพ (Poor Quality Work) เช่น การ
ท างานอยา่งสุกเอาเผากิน 
    (8) การด่ืมเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์ (Alcohol Use) เช่น การด่ืมสุรา
ระหวา่งการท างาน การมาท างานโดยยงัอยูใ่นภาวะเมาสุรา 
    (9) การใช้สารเสพติด (Drug Use) เช่น การครอบครอง ใช้ หรือ
ขายสารเสพติดในที่ท  างาน 
    (10) การพูดจาที่ไม่เหมาะสม (Inappropriate Verbal Actions) เช่น 
การโตเ้ถียงกบัลูกคา้ การใชค้  าพดูล่วงเกินเพือ่นร่วมงาน 
    (11) การกระท าที่ไม่เหมาะสมต่อร่างกายผู ้อ่ืน (Inappropriate 
Physical Actions) เช่น การท าร้ายร่างกายเพือ่นร่วมงาน การลวนลามทางเพศ 
 

ส าหรับการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดน้ าแนวคิดของ Rotundo and Sackett (2002 อา้งถึงใน ชู
ไกร สมิทธิไกร, 2554) ซ่ึงแบ่งประกอบไปดว้ย พฤติกรรมในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
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ขององคก์าร ซ่ึงเป็นพฤติกรรมการปฏิบตัิงานที่ดี ที่ส่งผลให้องคก์ารไดรั้บประโยชน์สูงสุดจากการ
ปฏิบตัิงานของพนกังาน มาใชเ้ป็นในแนวทางในการตั้งค  าถามเพือ่ใชใ้นการวเิคราะห์วา่ปัจจยัใดบา้ง
ที่ส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมการปฏิบติังานที่ดี 

 

2.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 
 2.4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับลักษณะส่วนบุคคล 
   
  2.4.1.1 เพศ 
   
  อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ งเคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา” ผล
การศึกษาพบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจ าแนกตามเพศชาย และเพศหญิง โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ เพศชายแลพเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
ดา้นปริมาณการผลิต ด้านคุณภาพงาน และดา้นความรวดเร็วในการท างาน ไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 

ยทุธนา ไทยประเสริฐ (2556) ไดศ้ึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอกุดบาก จงัหวดัสกลนคร” ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจใน
การท างานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอกุดบาก ทั้งในภาพรวม ไม่มีความ
แตกต่างกัน เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า มีความแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
จ านวน 1 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงาน โดยเพศชายมีแรงจูงใจในการท างานสูงกวา่เพศหญิง 

 
  อิชยา โสมนัส (2556) ไดศ้ึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ
ท างาน ภาวะผูน้ า และความผกูพนัองคก์ร ของพนกังานรัฐวิสหกิจ กลุ่มธุรกิจพลงังาน” ผลการศึกษา
พบว่า เพศที่แตกต่างกนัมีความผูกพนัธ์ต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
.05 เม่ือพิจารณารายด้านของความผูกพนัธ์ต่อองคก์ร พบว่า เพศที่แตกต่างกันมีความผูกพนัธ์ต่อ
องคก์รไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น และเพศชายมีความผกูพนัธต่์อองคก์รมากกวา่เพศหญิง  
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  กรรณิกา ข  าไรเลิศ (2554) ได้ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัใน
งานและพฤติกรรมการท างานของพนกังาน กรณีศึกษา : บริษทั บิซอฟ กมัมา (ประเทศไทย) จ  ากดั 
จงัหวดัเพชรบุรี” ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งเพศชายและเพศหญิงมีพฤติกรรมการท างานที่ไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 และเม่ือพจิารณารายดา้นพบวา่ เพศชายมีพฤติกรรม
การท างานดา้นความคิดริเร่ิม และดา้นการแกปั้ญหาและการตดัสินใจสูงกว่าเพศหญิง แตกต่างกัน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 
  Unutmaz (2014) ไดศ้ึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่ส่งผลกระทบความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงานสถาบนัภาครัฐ” ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัเง่ือนไขในการท างาน เม่ือ
เปรียบเทียบตามเพศ พบวา่เพศชายจะมีความพงึพอใจในการท างานต ่ากวา่เพศหญิง 
 

2.4.1.2 อาย ุ
 
  อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงาน กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ งเคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา” ผล
การศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจ าแนกตามอายุ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เม่ือ
พจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ช่วง 20-30 ปี ช่วงอาย ุ31-35 ปี และช่วง 36-45 ปี มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกันในดา้นปริมาณการผลิต ดา้นคุณภาพงาน และดา้นความรวดเร็วในการ
ท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 

ยทุธนา ไทยประเสริฐ (2556) ไดศ้ึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอกุดบาก จงัหวดัสกลนคร” ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจใน
การท างานของพนกังานองคก์รปกค 

 
กรรณิกา ข  าไรเลิศ (2554) ได้ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัใน

งานและพฤติกรรมการท างานของพนกังาน กรณีศึกษา : บริษทั บิซอฟ กมัมา (ประเทศไทย) จ  ากดั 
จงัหวดัเพชรบุรี” ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที่มีอายตุ่างกนัมีพฤติกรรมการท างานโดยรวม ไม่
แตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการปฏิบติัตาม
ระเบียบขอ้บงัคบั และดา้นการมีส่วนร่วม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05   
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รพพีรรณ สุพรรณพฒัน์ (2554) ไดศ้ึกษาเร่ือง “การศึกษาความพงึพอใจในงานและ
ความผูกพนัธ์ต่อองค์กรของพนักงานโรงแรมโซฟิเทล เซนทารา แกรนด์ กรุงเทพมหานคร” ผล
การศึกษาพบว่า ระดบัความพงึพอใจในงานของพนักงานโรงแรมที่มีอายตุ่างกนัมีความพึงพอใจใน
งาน และมีความผกูพนัธต่์อองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
  จนัจีรา โสะประจิน (2553) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างาน
ของพนักงานผลิตช้ินส่วนยานยนต ์: กรณีศึกษา บริษทั ยานภณัฑ์ จ  ากดั (มหาชน)” ผลการศึกษา
พบวา่ พนักงานที่อายตุ่างกนั มีพฤติกรรมการท างานโดยรวมแตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05  
 
  2.4.1.3 ระดบัการศึกษา 
 
  อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ งเคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา” ผล
การศึกษาพบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยภาพรวมไม่แตกต่าง
กนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ระดบัการศึกษาที่แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดา้นปริมาณการผลิต แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  
 

 ยทุธนา ไทยประเสริฐ (2556) ไดศ้ึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอกุดบาก จงัหวดัสกลนคร” ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอกุดบาก ในภาพรวม ไม่มีความ
แตกต่างกัน เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า มีความแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
จ านวน 1 ดา้น คือ ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่ โดยพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินที่
มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการท างานสูงกว่าพนักงานองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินที่มีวฒิุการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส./ปวท. 

 
  กรรณิกา ข  าไรเลิศ (2554) ได้ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัใน
งานและพฤติกรรมการท างานของพนกังาน กรณีศึกษา : บริษทั บิซอฟ กมัมา (ประเทศไทย) จ  ากดั 
จงัหวดัเพชรบุรี” ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งที่มีระดบัการศึกษาต่างกนัมีพฤติกรรมการท างาน
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โดยรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าดา้นความคิด
ริเร่ิม และดา้นการแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 
  ธเนศทศั สูนยส์าธร (2554) ไดศ้ึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีอิธิพลต่อพฤติกรรมการท างาน
ของพนักงานสายการผลิตบริษทั สยามโคลทต้ิง ซัพพลายเออร์ จ  ากัด” ผลการศึกษาพบว่า ระดับ
การศึกษาของพนักงานสายการผลิต ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานสายการผลิต 
ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .001 
 

 จนัจีรา โสะประจิน (2553) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างาน
ของพนักงานผลิตช้ินส่วนยานยนต ์: กรณีศึกษา บริษทั ยานภณัฑ์ จ  ากดั (มหาชน)” ผลการศึกษา
พบว่า พนักงานที่ระดับการศึกษาต่างกัน มีพฤติกรรมการท างานโดยรวมแตกต่างกัน ที่ระดับ
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

 
  Filtvedt (2015) ไดศ้ึกษาเร่ือง “แรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างาน โดยการ
น าทฤษฎี 2 ปัจจยัในการประยกุตใ์ชก้บัความรู้ของผูป้ฏิบติังาน” ผลการศึกษาพบว่า ผูป้ฏิบติังานที่มี
ระดบัการศึกษาปริญญาเอกจะมีความพงึพอใจสูงกวา่เพือ่นร่วมงานดว้ยกนั 
 
  2.4.1.4 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 
  อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ งเคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา” ผล
การศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกนั เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนที่แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานดา้นปริมาณการผลิต ดา้นคุณภาพงาน และดา้นความรวดเร็วในการท างานไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 

 เสาวลกัษณ์ ฉายรุ้ง (2557) ไดศ้ึกษาเร่ือง “สมรรถนะการปฏิบตัิงานของบุคลากรใน
ธุรกิจโรงแรม เขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสงขลา” ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรโรงแรมที่มีรายได้ต่อ
เดือนแตกต่างกนัมีสมรรถนะการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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 ยทุธนา ไทยประเสริฐ (2556) ไดศ้ึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอกุดบาก จงัหวดัสกลนคร” ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอกุดบาก ทั้งในภาพรวม และราย
ดา้น ทุกดา้นไม่มีความแตกต่างกนั 

 
  นฤมล ผุยมูลตรี (2554) ไดศ้ึกษาเร่ือง “ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานส
ปาในกรุงเทพมหานคร” ผลการศึกษาพบว่า พนกังานสปาที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีผล
ต่อระดบัความพึงพอใจในการท างาน ดา้นสภาพการท างาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยพนักงานสปาที่มีรายได้ต่อเดือน 7,000-12,000 บาท มีระดับความพึงพอใจในการ
ท างานดา้นสภาพการท างาน มากกวา่ ช่วงรายไดต่้อเดือนอ่ืน ๆ 
 
  กรรณิกา ข  าไรเลิศ (2554) ได้ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัใน
งานและพฤติกรรมการท างานของพนกังาน กรณีศึกษา : บริษทั บิซอฟ กมัมา (ประเทศไทย) จ  ากดั 
จงัหวดัเพชรบุรี” ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที่มีรายไดต่้างกนัมีพฤติกรรมการท างานโดยรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความ
รับผิดชอบ ดา้นความคิดริเร่ิม ดา้นการแก้ไขปัญหาและการตดัสินใจ และดา้นการท างานเป็นทีม 
พฤติกรรมการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 
  2.4.1.5 สถานภาพ 
 
  อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ งเคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา” ผล
การศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพในการท างานจ าแนกตามสถานภาพ โดยรวมไม่แตกต่างกัน เม่ือ
พิจารณารายดา้น พบว่า สถานภาพโสด สมรส หมา้ย/หยา่ร้าง มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกันในด้านปริมาณการผลิต ด้านคุณภาพงาน และด้านความรวดเร็วในการท างานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  
 
  เกตุนภสั เมธีกสิวฒัน์ (2555) ได้ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ของความผูกพนัทุ่มเท
ของพนักงานที่มีต่องาน และองคก์าร กบัความตั้งใจลาออกของพนักงานในธุรกิจโรงแรม จงัหวดั
นครราชสีมา” ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงแรมจังหวดันครราชสีมาที่ มี
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สถานภาพสมรส ไดแ้ก่ โสด สมรส และหมา้ย/หยา่ร้าง มีความผูกพนัทุ่มเทต่อองคก์ารไม่แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 

 กรรณิกา ข  าไรเลิศ (2554) ได้ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัใน
งานและพฤติกรรมการท างานของพนกังาน กรณีศึกษา : บริษทั บิซอฟ กมัมา (ประเทศไทย) จ  ากดั 
จงัหวดัเพชรบุรี” ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที่มีสถานภาพสมรสต่างกนัมีพฤติกรรมการท างาน
โดยรวม ไม่แตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 เม่ือพิจารณารายดา้น ได้แก่ ดา้นการ
ปฏิบติังานตามระเบียบขอ้บงัคบั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นความคิดริเร่ิม ดา้น
การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ และดา้นการท างานเป็นทีม มีพฤติกรรมการท างานไม่แตกต่างกัน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
  
  วัณ ย์ชนาภา จิรเม ธีพันธ์  (2554) ได้ศึกษาเร่ือง “ปั จจัยแรงจูงใจที่ มี ผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรในสถานสงเคราะห์ จงัหวดัปทุมธานี” ผล
การศึกษาพบว่า คุณลักษณะดา้นปัจจยัส่วนบุคคลสถานภาพที่มีลกัษณะแตกต่างกนั ท าให้ระดับ
ความคิดเห็นประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบตัิงานในสถานสงเคราะห์ จงัหวดัปทุมธานีไม่
แตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ .05 
 
  จนัจีรา โสะประจิน (2553) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างาน
ของพนักงานผลิตช้ินส่วนยานยนต ์: กรณีศึกษา บริษทั ยานภณัฑ์ จ  ากดั (มหาชน)” ผลการศึกษา
พบว่า พนักงานที่สถานภาพต่างกัน มีพฤติกรรมการท างานโดยรวมแตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
  2.4.1.5 ระยะเวลาในการท างาน 
 
  อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ งเคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา” ผล
การศึกษาพบวา่ ประสิทธิภาพในการท างานจ าแนกตามอายงุาน โดยภาพรวม ผูท้ี่มีอายงุานน้อยกว่า 
5 ปี และอายงุานในช่วง 5-10 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานดา้นปริมาณการผลิต ดา้นคุณภาพ 
และดา้นความรวดเร็วในการท างานไม่แตกต่างกนั เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ผูท้ี่มีอายงุานนอ้ย
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กว่า 5 ปี และอายงุานในช่วง 5-10 ปี ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั .05 
 

 เสาวลกัษณ์ ฉายรุ้ง (2557) ไดศ้ึกษาเร่ือง “สมรรถนะการปฏิบตัิงานของบุคลากรใน
ธุรกิจโรงแรม เขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสงขลา” ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรโรงแรมที่มีระยะเวลาใน
การท างานแตกต่างกนัมีสมรรถนะการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

 
 ยทุธนา ไทยประเสริฐ (2556) ไดศ้ึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอกุดบาก จงัหวดัสกลนคร” ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอกุดบาก ในภาพรวม ไม่มีความ
แตกต่างกัน เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า มีความแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
จ านวน 1 ด้าน คือ ด้านการปกครองบงัคบับัญชา โดยพนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินที่มี
ระยะเวลาท างาน 7-10 ปี มีแรงจูงใจในการท างานสูงกว่าผูท้ี่มีระยะเวลาท างานไม่เกิน 3 ปี และ 4-6 
ปี 

 
  กรรณิกา ข  าไรเลิศ (2554) ได้ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัใน
งานและพฤติกรรมการท างานของพนกังาน กรณีศึกษา : บริษทั บิซอฟ กมัมา (ประเทศไทย) จ  ากดั 
จงัหวดัเพชรบุรี” ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งที่มีอายกุารท างานต่างกนัมีพฤติกรรมการท างาน
โดยรวม ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นการ
ปฏิบตัิงานตามระเบียบขอ้บงัคบั มีพฤติกรรมการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
.05 
 

 จนัจีรา โสะประจิน (2553) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างาน
ของพนักงานผลิตช้ินส่วนยานยนต ์: กรณีศึกษา บริษทั ยานภณัฑ์ จ  ากดั (มหาชน)” ผลการศึกษา
พบวา่ พนักงานที่ระยะเวลาการท างานต่างกนั มีพฤติกรรมการท างานโดยรวมแตกต่างกนั ที่ระดบั
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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2.4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
  
 2.4.2.1 ความตอ้งการในการด ารงอยู ่

 
  โสภี ขานดาบ (2559) ไดศ้ึกษาเร่ือง “ปัจจยัแรงจูงใจที่มีความสมัพนัธก์บัสมรรถนะ
หลักในการปฏิบตัิงานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4” ผลการศึกษาพบว่า ความมั่นคงในงาน 
(r=0.51 , Sig = 0.00) มีความสัมพนัธ์กบัดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (r=0.41 , Sig = 0.00)  ดา้นจิตส านึก
ในการให้บริการ (r=0.52 , Sig = 0.00)  ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (r=0.47 , Sig = 
0.00) และดา้นการท างานเป็นทีม (r=0.35 , Sig = 0.00)   
 
  ธนาโชติ โชติช่วง (2559) ไดศ้ึกษาเร่ือง “ปัจจยัแรงจูงใจและพฤติกรรมการท างาน
ที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนักงานบริษทั ABC จ ากดั จงัหวดัตราด” ผลการศึกษาพบว่า 
แรงจูงใจดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัมีต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
 
  อรอนงค์ ส่งสุพร (2559) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของครู สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1” ผลการศึกษา
พบวา่ การจูงใจดา้นสวสัดิการสามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของครู 
 
  พรทิพย ์เกิดข า (2557) ไดศ้ึกษา “ปัจจยัแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานในองคก์ร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั มหาชน เขตปทุมธานี-บางบวัทอง” ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจด้าน เงิน เดือนและสวัสดิการ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมในระดบัปานกลาง 
 

 จนัจีรา โสะประจิน (2553) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างาน
ของพนักงานผลิตช้ินส่วนยานยนต ์: กรณีศึกษา บริษทั ยานภณัฑ์ จ  ากดั (มหาชน)” ผลการศึกษา
พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นการอยูร่อดมีความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤติกรรมการท างาน 
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  2.4.2.2 ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์
 

 อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงาน กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ งเคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา” ผล
การศึกษาพบวา่ ปัจจยัในการท างานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัที่
ระดบั .000 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R = .223) ค่าประสิทธิภาพในการท านายที่ปรับแลว้ 
(Adj. R2 เท่ากบั .009)(F = 1.197) ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการท านาย (S.E เท่ากบั .22117) 
โดยมีตวัแปรที่ส าคญัคือ ความสมัพนัธก์บับุคคลในที่ท  างาน (-.079) 

 
 โสภี ขานดาบ (2559) ไดศ้ึกษาเร่ือง “ปัจจยัแรงจูงใจที่มีความสมัพนัธก์บัสมรรถนะ

หลกัในการปฏิบตัิงานของบุคลากรศาลยตุิธรรมภาค 4” ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล (r=0.47 , Sig = 0.00) มีความสัมพนัธ์กับด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (r=0.41 , Sig = 0.00)  ด้าน
จิตส านึกในการให้บริการ (r=0.48 , Sig = 0.00)  ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (r=0.36 
, Sig = 0.00) และดา้นการท างานเป็นทีม (r=0.33 , Sig = 0.00) 

   
 กรรณิกา ข  าไรเลิศ (2554) ได้ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัใน

งานและพฤติกรรมการท างานของพนกังาน กรณีศึกษา : บริษทั บิซอฟ กมัมา (ประเทศไทย) จ  ากดั 
จงัหวดัเพชรบุรี” ผลการศึกษาพบว่า ความคาดหวงัในงานด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกับ
พฤติกรรมการท างานโดยรวม (r=0.557) มีความสัมพนัธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดับ  .01 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง และพบว่าความคาดหวังในงานด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมการท างานด้านการท างานเป็นทีมมาก
ที่สุด (r=0.576) อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 และมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างาน
ดา้นความคิดริเร่ิมนอ้ยที่สุด (r=0.339) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01  

 
 จนัจีรา โสะประจิน (2553) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างาน

ของพนักงานผลิตช้ินส่วนยานยนต ์: กรณีศึกษา บริษทั ยานภณัฑ์ จ  ากดั (มหาชน)” ผลการศึกษา
พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นการมีสมัพนัธภาพมีความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤติกรรมการท างาน 

 
 Panagiotis (2008) ได้ศึกษาเร่ือง “ปั จจัยแรงจูงใจในการท างานที่ ส่ งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของทีมโครงการ” ผลการศึกษาพบว่า ความมั่นคงในการท างานเป็น
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ปัจจยัอันดับที่ 5 จาก 10 อันดับ ที่ส่งผลพนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานให้กับองค์การโดยมี
คะแนนอยูท่ี่ 652 คะแนน 

 
2.4.2.3 ความตอ้งการความกา้วหนา้  

 
 อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนักงาน กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ งเคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา” ผล
การศึกษาพบวา่ ปัจจยัในการท างานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัที่
ระดบั .000 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R = .223) ค่าประสิทธิภาพในการท านายที่ปรับแลว้ 
(Adj. R2 เท่ากบั .009)(F = 1.197) ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการท านาย (S.E เท่ากบั .22117) 
โดยมีตวัแปรที่ส าคญัคือ ความสมัพนัธก์บับุคคลในที่ท  างาน (-.194) 

 
 ปริศนา พิมพา (2559) ไดศ้ึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน

ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม” ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั .01 

 
 เจิน หงอก มายด์ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความ

ผกูพนัธ์ต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลยัวิทยาศาสตร์เมืองเว ้ประเทศเวยีดนาม” ผลการศึกษา
พบว่า แรงจูงใจดา้นความกา้วหน้าในหนา้ที่การงาน (ค่า r = 0.35) มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัธ์
ต่อองคก์รในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

 
 จนัจีรา โสะประจิน (2553) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างาน

ของพนักงานผลิตช้ินส่วนยานยนต ์: กรณีศึกษา บริษทั ยานภณัฑ์ จ  ากดั (มหาชน)” ผลการศึกษา
พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความเจริญกา้วหนา้มีความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤติกรรมการท างาน 

 
 Panagiotis (2008) ได้ศึกษาเร่ือง “ปั จจัยแรงจูงใจในการท างานที่ ส่ งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของทีมโครงการ” ผลการศึกษาพบว่า ความตอ้งการความกา้วหน้าใน
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องค์การเป็นปัจจยัอันดับที่ 2 จาก 10 อันดบั ที่ส่งผลให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานให้กับ
องคก์ารโดยมีคะแนนอยูท่ี่ 458 คะแนน 

 
2.4.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน 
 
 2.4.3.1 ลกัษณะงาน 
 
 กรรณิกา ข  าไรเลิศ (2554) ได้ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัใน

งานและพฤติกรรมการท างานของพนกังาน กรณีศึกษา : บริษทั บิซอฟ กมัมา (ประเทศไทย) จ  ากดั 
จงัหวดัเพชรบุรี” ผลการศึกษาพบวา่ ความคาดหวงัในดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติักบัพฤติกรรมในการ
ท างานโดยรวม (r = 0.587) มีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง และพบว่า ความคาดหวงัในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติมี
ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างานดา้นความคิดริเร่ิมมากที่สุด (r = 0.516) อยา่งมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั .01 และมีความสัมพนัธก์บัพฤติกรรมการท างานดา้นการท างานเป็นทีมน้อยที่สุด (r = 
0.397) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

 
 วลัลพ ลอ้มตะคุ (2554) ไดศ้ึกษาเร่ือง “ปัจจยัเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ” ผลการศึกษา
พบว่า ลักษณะงาน เป็นปัจจยัเชิงส ารวจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของ
พนักงานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐโดยมีน ้ าหนักขององคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 
0.671 ถึง 0.840 

 
 กอบแก้ว จนัทา (2551) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่สัมพนัธ์กับพฤติกรรมการท างาน

ของครูกลุ่มโรงเรียนในเครือไทย-เทค” ผลการศึกษาพบว่า ลักษณะงาน มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมในการท างานของครูกลุ่มโรงเรียนในเครือไทย-เทคอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธโ์ดยรวมอยูท่ี่ 0.497 

 
 Wu (2014) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงาน

ของพนกังาน กรณีศึกษาอุตสาหกรรมคา้ปลีกในกรุงเทพมหานคร ประเทศไทย” ผลการศึกษาพบว่า 
ลกัษณะงานไม่ใช่ผลกระทบโดยตรงที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนกังาน 
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2.4.3.2 นโยบายการบริหารงาน 
 
 อุทุมพร รุ่งเรือง (2555) ไดศ้ึกษาเร่ือง “ความพงึพอใจในการท างาน ที่มีผลต่อความ

ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก” ผลการศึกษาพบว่า 
นโยบายการบริหารงานของบริษทัผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานดา้นพฤติกรรม โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  

 
 กรรณิกา ข  าไรเลิศ (2554) ได้ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัใน

งานและพฤติกรรมการท างานของพนกังาน กรณีศึกษา : บริษทั บิซอฟ กมัมา (ประเทศไทย) จ  ากดั 
จงัหวดัเพชรบุรี” ผลการศึกษาพบวา่ ความคาดหวงัในดา้นนโยบายและการบริหารกบัพฤติกรรมใน
การท างานโดยรวม (r = 0.473) มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดยมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง และพบว่า ความคาดหวงัในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติมี
ความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างานดา้นการปฏิบตัิงานตามระเบียบขอ้บงัคบัมากที่สุด (r = 0.459) 
อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างานดา้นการท างาน
เป็นทีมนอ้ยที่สุด (r = 0.230) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

 
 กอบแก้ว จนัทา (2551) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่สัมพนัธ์กับพฤติกรรมการท างาน

ของครูกลุ่มโรงเรียนในเครือไทย-เทค” ผลการศึกษาพบว่า นโยบายการบริหารงาน มีความสมัพนัธ์
กบัพฤติกรรมในการท างานของครูกลุ่มโรงเรียนในเครือไทย-เทคอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
.05 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธโ์ดยรวมอยูท่ี่ 0.511 

 
 Alsemeri (2016) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในงาน : 

การศึกษาเชิงประจกัษ์ในภาครัฐของประเทศซาอุดีอาระเบีย” ผลการศึกษาพบว่า นโยบายการ
บริหารงานมีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลางกบัความพงึพอใจในการท างาน โดยมีค่า r = 0.470 

 
2.4.3.3 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 
 ปริศนา พิมพา (2559) ไดศ้ึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน

ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม” ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจยัดา้นการยอมรับนับถือ มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร
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องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .01 

 
 วลัลพ ลอ้มตะคุ (2554) ไดศ้ึกษาเร่ือง “ปัจจยัเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ” ผลการศึกษา
พบวา่ การไดรั้บการยอมรับนับถือเป็นปัจจยัเชิงส ารวจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์ารของพนกังานสายปฏิบตัิการ มหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐโดยมีน ้ าหนกัขององคป์ระกอบอยู่
ระหวา่ง 0.510 ถึง 0.695  

 
 กอบแก้ว จนัทา (2551) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่สัมพนัธ์กับพฤติกรรมการท างาน

ของครูกลุ่มโรงเรียนในเครือไทย-เทค” ผลการศึกษาพบวา่ การไดรั้บการยอมรับ มีความสัมพนัธก์บั
พฤติกรรมในการท างานของครูกลุ่มโรงเรียนในเครือไทย-เทคอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธโ์ดยรวมอยูท่ี่ 0.524 

 
 Alsemeri (2016) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในงาน : 

การศึกษาเชิงประจกัษ์ในภาครัฐของประเทศซาอุดีอาระเบีย” ผลการศึกษาพบว่า การได้รับการ
ยอมรับมีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลางกบัความพงึพอใจในการท างาน โดยมีค่า r = 0.432 

 
 2.4.3.4 สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 
 กรรณิกา ข  าไรเลิศ (2554) ได้ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัใน

งานและพฤติกรรมการท างานของพนกังาน กรณีศึกษา : บริษทั บิซอฟ กมัมา (ประเทศไทย) จ  ากดั 
จงัหวดัเพชรบุรี” ผลการศึกษาพบว่า ความคาดหวงัในด้านสภาพการท างานกับพฤติกรรมในการ
ท างานโดยรวม (r = 0.506) มีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง และพบว่า ความคาดหวงัในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติมี
ความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างานดา้นการปฏิบติังานตามระเบียบขอ้บงัคบัมากที่สุด (r = 0.485) 
อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างานดา้นการท างาน
เป็นทีมนอ้ยที่สุด (r = 0.338) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
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 วลัลพ ลอ้มตะคุ (2554) ไดศ้ึกษาเร่ือง “ปัจจยัเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ” ผลการศึกษา
พบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นปัจจยัเชิงส ารวจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐโดยมีน ้ าหนักของ
องคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง 0.561 ถึง 0.835 

 
 กอบแก้ว จนัทา (2551) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่สัมพนัธ์กับพฤติกรรมการท างาน

ของครูกลุ่มโรงเรียนในเครือไทย-เทค” ผลการศึกษาพบว่า สภาพการท างาน มีความสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมในการท างานของครูกลุ่มโรงเรียนในเครือไทย-เทคอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธโ์ดยรวมอยูท่ี่ 0.440 

 
 Alsemeri (2016) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในงาน : 

การศึกษาเชิงประจกัษใ์นภาครัฐของประเทศซาอุดีอาระเบีย” ผลการศึกษาพบวา่ สภาพแวดลอ้มการ
ท างานมีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลางกบัความพงึพอใจในการท างาน โดยมีค่า r = 0.501 
 

2.4.3.5 เงินเดือนและสวสัดิการ 
 

 กรรณิกา ข  าไรเลิศ (2554) ได้ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัใน
งานและพฤติกรรมการท างานของพนกังาน กรณีศึกษา : บริษทั บิซอฟ กมัมา (ประเทศไทย) จ  ากดั 
จงัหวดัเพชรบุรี” ผลการศึกษาพบวา่ ความคาดหวงัในดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนกบัพฤติกรรม
ในการท างานโดยรวม (r = 0.379) มีความสมัพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดย
มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับน้อย และพบว่า ความคาดหวังในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ มี
ความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างานดา้นการปฏิบติังานตามระเบียบขอ้บงัคบัมากที่สุด (r = 0.450) 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 และมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างานดา้นการแกปั้ญหา
และการตดัสินใจนอ้ยที่สุด (r = 0.213) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

 
 วลัลพ ลอ้มตะคุ (2554) ไดศ้ึกษาเร่ือง “ปัจจยัเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ” ผลการศึกษา
พบว่า เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล เป็นปัจจยัเชิงส ารวจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
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ดีขององค์การของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐโดยมีน ้ าหนักของ
องคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง 0.648 ถึง 0.852 

 
 กอบแก้ว จนัทา (2551) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่สัมพนัธ์กับพฤติกรรมการท างาน

ของครูกลุ่มโรงเรียนในเครือไทย-เทค” ผลการศึกษาพบว่า เงินเดือน ไม่มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมในการท างานของครูกลุ่มโรงเรียนในเครือไทย-เทคอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  

 
 Alsemeri (2016) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในงาน : 

การศึกษาเชิงประจักษ์ในภาครัฐของประเทศซาอุดีอาระเบีย” ผลการศึกษาพบว่า การจ่าย
ค่าตอบแทนมีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลางกบัความพงึพอใจในการท างาน โดยมีค่า r = 0.495 
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บทที ่3 

 
ระเบียบวธีิวจิยั 

 
 การวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการท างาน  ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการ
ปฏิบตัิงานที่ดีของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี โดยด าเนินการที่ไดเ้ตรียมการไวด้งัต่อไปน้ี 
 

3.1 การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
  
 3.1.1. ประชากรที่ใช้ในงานวิจัย 
 
 ประชากรที่ใชใ้นงานวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษทัภาคอุตสาหกรรมที่ปฏิบติังานภายใน
นิคมอุตสาหกรรม และสวนอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี ในทุกภาคอุตสาหกรรม โดยมี
จ านวนประชากรทั้งหมด 93,921 คน แบ่งเป็นประชากรในนิคมอุตสาหกรรมนวนครจ านวน 74,569 
คน และประชากรในสวนอุตสาหกรรมบางกะดี 19,352 คน (ส านักงานอุตสาหกรรมจังหวัด
ปทุมธานี, 2561) 
  

3.1.2 การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

 
เน่ืองจากประชากรมีขนาดที่ใหญ่ ดังนั้นการเลือกกลุ่มตวัอย่างจะสามารถค านวณไดจ้าก

สูตรของ Yamane (1973) โดยก าหนดค่าความเช่ือมัน่ที่ร้อยละ 95 และระดบัค่าความคลาดเคล่ือน
ร้อยละ 5 โดยมีสูตรการค านวณดงัน้ี (ยทุธ ไกยวรรณ์, 2552, น.79)  

 

   N = 
N

1+N+(e)2                                          (3-1) 
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เม่ือ N = จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง  
 N =  จ านวนรวมของประชากรทั้งหมดที่ใชใ้นการศึกษา 
 e  = ความผดิพลาดที่ยอมรับได ้ในงานวจิยัน้ีก าหนดเท่ากบั 0.05 
 
โดยการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดค่าความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และระดบัความคลาดเคล่ือนที่

ยอมรับไดไ้ม่เกินร้อยละ 5 และสดัส่วนประชากรคือ 0.5 แทนค่าไดด้งัน้ี 
 

  n = 
93,921

1+93,921(0.05)2 

   

   = 
93,921

235.80
 

 
   = 398.31   

จากการแทนค่าในสูตรการค านวณ จะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งประมาณ 398 คน แต่เพื่อความ
สะดวกในการประเมินผลและวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัจะใชก้ลุ่มตวัอยา่งในงานวจิยัน้ีจึงมีทั้งหมด 400 
คน  

 
3.1.3 การสุ่มตัวอย่าง 
 
การวิจยัคร้ังน้ีผูว้จิยัเลือกใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งโดยไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-Probability 

Sampling) โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา (Quota Sampling) ผูว้ิจยัจะก าหนดโควตากลุ่มตวัอยา่ง
ตามสดัส่วนของประชากรในแต่ละพื้นที่ดงัน้ี 
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ตารางที่ 3.1 แสดงการค านวณจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 

พื้นที่ จ านวนประชากร (คน) จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง (คน) 
นิคมอุตสาหกรรมนวนคร 74,569 74,569 x 400

93,921
  = 320 

สวนอุตสาหกรรมบางกะดี 19,000 19,000 x 400

93,921
  = 80 

รวม 93,921 400 
 
ดงันั้น จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งในนิคมอุตสาหกรรมนวนครจ านวน 320 คน และกลุ่มตวัอยา่งใน

สวนอุตสาหกรรมบางกะดีจ านวน 80 คน จากนั้นจะเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบ
ตามความสะดวก (Convenience Sampling) เพือ่ใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งตามจ านวนที่ตอ้งการ 

 

3.2 ตัวแปรทีใ่ช้ในงานวจิยั 

 
 3.2.1 ตัวแปรอิสระ 
 
  1) ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
สถานภาพ และระยะเวลาในการท างาน  

2) แรงจูงใจ ได้แก่  ด้านความต้องการในการด ารงอยู่ ด้านความต้องการ
ความสมัพนัธ ์และดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ 
  3) ความพึงพอใจในการท างาน ได้แก่  ด้านลักษณะงาน ด้านนโยบายการ
บริหารงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านสภาพแวดล้อมในการ และด้านเงินเดือนและ
สวสัดิการ  
  

3.2.2 ตัวแปรตาม 
 
  พฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดั
ปทุมธานี ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมในงาน และดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร  
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3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 
 ผู ้วิจัยได้ท  าการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง  ๆ จากแหล่งข้อมูล 2 แหล่ง คือ 
แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) และแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
  1) แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บรวมรวมขอ้มูลเพื่อใหไ้ดข้อ้มูล
ที่เป็นปัจจุบนั โดยการใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งตาม
จ านวนที่ก  าหนด นัน่คือจ านวน 400 คน และจะน าขอ้มูลที่ไดจ้ากการตอบแบบสอบถามของผูต้อบ
แบบสอบถาม ซ่ึงเป็นพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี มาท าการวเิคราะห์ผลการ
ทดสอบพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานที่ดี 
  2) แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  เป็นการคน้ควา้ขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลที่
สามารถอา้งอิงได ้เช่น หนงัสือ วารสาร บทความทางวิชาการ วิทยานิพนธ ์รายงานต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้ง
กบัการวจิยั และขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต เพือ่น ามาสร้างกรอบแนวคิด และสร้างเคร่ืองมือในการวจิยัน้ี 
 

3.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในงานวจิยั 
 
 เคร่ืองมือที่ใชใ้นงานวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือใชใ้นการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

1) ศึกษาลักษณะ รูปแบบ และขอ้มูลที่เก่ียวขอ้งกับตวัแปรที่ต้องการศึกษาจาก
หนงัสือ และเอกสารงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง เพือ่น ามาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

2) ก าหนดขอบเขตของแบบสอบถาม โดยมี จุดมุ่งหมายให้สอดคล้องกับ
วตัถุประสงคง์านวจิยั 

3) สร้างแบบสอบถามส าหรับใชเ้ก็บขอ้มูล โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 6 ส่วน 
ดงัน้ี 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอ้มูลลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน 
โดยมีลกัษณะที่มีหลายค าตอบใหเ้ลือกตอบไดเ้พยีงค าตอบเดียว (Check List) จ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ 

  (1) เพศ  
  (2) อาย ุ  
  (3) ระดบัการศึกษา 
  (4) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
  (5) สถานภาพ 
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  (6) ระยะเวลาในการท างาน 
 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลแรงจูงใจ ประกอบดว้ย 

    ดา้นความตอ้งการในการด ารงอยู ่  4  ขอ้ 
    ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ์  5  ขอ้ 
    ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้  5  ขอ้ 
    รวม     14  ขอ้ 
 

  รวมทั้งหมด 14 ขอ้ เป็นค าถามลกัษณะปลายปิด (Closed Ended Question) 
โดยปรับปรุงแบบสอบถามจาก อคัรเดช ไมจ้นัทร์ (2560) จนัจีรา โสะประจิน (2553) และ กรรณิกา 
ข  าไรเลิศ (2554) ใชก้ารวดัแบบอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) เกณฑก์ารให้คะแนนเป็นแบบ Rating 
Scale 5 ระดบั ดงัน้ี 
 
  ระดบัคะแนน                     ระดบัของความคิดเห็น  
   5     มากที่สุด   
   4     มาก 
   3     ปานกลาง 
   2     นอ้ย 
   1     นอ้ยที่สุด 
 

  โดยจะแบ่งช่วงการแปลผลตามหลกัการของการแบ่งอนัตรภาคชั้น (Class 
Interval) โดยแบ่งคะแนนออกเป็น 5 ระดับ คะแนนต ่าสุดคือ 1 คะแนน และคะแนนสูงสุดคือ 5 
คะแนน หาก่ึงกลางพสิยัโดยใชสู้ตรค านวณช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี  
 

ความกวา้งของอนัตรภาค  =   
คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
   =   

5 - 1

5
  =  0.8 

 
 
 
 



 

65 
 

 โดยมีความหมายของค่าเฉล่ียดงัน้ี 
ระดบัคะแนน                            ระดบัของความหมาย  

  4.21 – 5.00     เห็นดว้ยมากที่สุด 
  3.40 – 4.20     เห็นดว้ยมาก 
  2.61 – 3.40     เห็นดว้ยปานกลาง 
  1.61 – 2.60     เห็นดว้ยนอ้ย 
  0.80 – 1.60     เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 
   

ส่วนที่  3 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลความพึงพอใจในการท างาน 
ประกอบดว้ย 

    ดา้นลกัษณะงาน    5  ขอ้ 
    ดา้นนโยบายการบริหารงาน  5  ขอ้ 
    ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  5  ขอ้ 
    ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  5  ขอ้ 
    ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  5  ขอ้ 
    รวม     25  ขอ้ 
  
   รวมทั้งหมด 25 ขอ้ เป็นค าถามลกัษณะปลายปิด (Closed Ended Question) 
โดยปรับปรุงแบบสอบถามจาก ปริศนา พิมพา (2559) วลัลพ ลอ้มตะคุ (2554) และกอบแกว้ จนัทา 
(2551) ใช้การวดัแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) เกณฑ์การให้คะแนนเป็นแบบ Rating Scale 5 
ระดบั ดงัน้ี 
 
     ระดบัคะแนน            ระดบัความพงึพอใจในการท างาน  
   5     มากที่สุด   
   4     มาก 
   3     ปานกลาง 
   2     นอ้ย 
   1     นอ้ยที่สุด 
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  โดยจะแบ่งช่วงการแปลผลตามหลกัการของการแบ่งอนัตรภาคชั้น (Class 
Interval) โดยแบ่งคะแนนออกเป็น 5 ระดับ คะแนนต ่าสุดคือ 1 คะแนน และคะแนนสูงสุดคือ 5 
คะแนน หาก่ึงกลางพสิยัโดยใชสู้ตรค านวณช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี  
 

ความกวา้งของอนัตรภาค  =   
คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
   =   

5 - 1

5
  =  0.8 

 
 โดยมีความหมายของค่าเฉล่ียดงัน้ี 

ระดบัคะแนน                            ระดบัของความหมาย  
  4.21 – 5.00     พงึพอใจมากที่สุด 
  3.40 – 4.20     พงึพอใจมาก 
  2.61 – 3.40     พงึพอใจปานกลาง 
  1.61 – 2.60     พงึพอใจนอ้ย 
  0.80 – 1.60     พงึพอใจนอ้ยที่สุด 
 
   ส่วนที่  4 แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่ ดีของ
พนักงานภาคอุตสาหกรรม มีขอ้ค  าถามทั้งหมด 10 ขอ้ เป็นค าถามลกัษณะปลายปิด (Closed Ended 
Question) โดยปรับปรุงแบบสอบถามจาก อคัรเดช ไมจ้นัทร์ (2560) และกรรณิกา ข  าไรเลิศ (2554) 
ใชก้ารวดัแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) เกณฑ์การให้คะแนนเป็นแบบ Rating Scale 5 ระดับ 
ดงัน้ี 

 
                   ระดบัคะแนน                    ระดบัการปฏิบตัิงาน  

   5     มากที่สุด   
   4     มาก 
   3     ปานกลาง 
   2     นอ้ย 
   1     นอ้ยที่สุด 
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   โดยจะแบ่งช่วงการแปลผลตามหลกัการของการแบ่งอนัตรภาคชั้น (Class 
Interval) โดยแบ่งคะแนนออกเป็น 5 ระดับ คะแนนต ่าสุดคือ 1 คะแนน และคะแนนสูงสุดคือ 5 
คะแนน หาก่ึงกลางพสิยัโดยใชสู้ตรค านวณช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี  
 

ความกวา้งของอนัตรภาค  =   
คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
   =   

5 - 1

5
  =  0.8 

 
 โดยมีความหมายของค่าเฉล่ียดงัน้ี 

ระดบัคะแนน                           ระดบัของความหมาย  
  4.21 – 5.00     ปฏิบตัิมากที่สุด   
  3.40 – 4.20     ปฏิบตัิมาก 
  2.61 – 3.40     ปฏิบตัิปานกลาง 
  1.61 – 2.60     ปฏิบตัินอ้ย 
  0.80 – 1.60     ปฏิบตัินอ้ยที่สุด 
 
  ส่วนที่ 5 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ค าถามเป็นลกัษณะปลายเปิด (Open 
Ended Question) เป็นขอ้มูลด้านอ่ืน ๆ ที่ผูต้อบแบบสอบถามสามารถเขียนลงไปได้ เพื่อเสนอต่อ
ผูว้จิยั 
 
 4) น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปน าเสนอต่ออาจารยท์ี่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง 
และเสนอแนะเพิม่เติมเพือ่น าไปปรับปรุงแบบสอบถามใหส้อดคลอ้งกบังานวจิยัน้ี 
 5) น าแบบสอบถามที่ไดมี้การปรับปรุงเรียบร้อยแลว้ น าเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบหาค่า
ความเที่ยงตรง (Validity)  ของแบบสอบถาม โดยการวเิคราะห์หาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of 
Item Objective Congruence : IOC) โดยมีสูตรในการค านวณ ดงัน้ี 
 

IOC    =     
∑ R

N
                                       (3-2) 

 
  เม่ือ ∑ R = ผลรวมของคะแนนการพจิารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 
   N = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
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 โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนเพือ่หาค่า IOC ของผูเ้ช่ียวชาญก าหนดเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 
  +1 หมายถึง  แน่ใจวา่แบบสอบถามมีความสอดคลอ้ง 
  0 หมายถึง  ไม่แน่ใจวา่แบบสอบถามมีความสอดคลอ้ง 
  -1 หมายถึง แน่ใจวา่แบบสอบถามไม่มีความสอดคลอ้ง 
 
 ทั้งน้ีผูว้ิจยัตอ้งการเลือกขอ้ค  าถามที่มีค่า IOC มากกว่า 0.5 ขึ้นไป จึงถือว่าขอ้ค  าถามนั้นมี
ความสอดคลอ้งหรือมีความเที่ยงตรง (Validity)  อีกทั้งยงัน าขอ้เสนอแนะจากผูเ้ช่ียวชาญมาท าการ
ปรับปรุงแบบสอบถามใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 
 จากการใหผู้เ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) พบวา่ ขอ้ค  าถามทุกขอ้
ของแบบสอบถามมีค่า IOC ระหว่าง 0.67 ถึง 1.00 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.5 ดังนั้นขอ้ค  าถามจึงมีความ
สอดคลอ้ง และสามารถใชเ้ป็นแบบสอบถามส าหรับกลุ่มตวัอยา่งได ้
  
 6) น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญไปทดลอง (Try Out) กับกลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวน 30 คน เพือ่ทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability)     
 
 การหาค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha เป็นการแบ่งเคร่ืองมือวิจยัออกเป็น k ส่วน และ
เม่ือค านวณความแปรปรวนของคะแนนแต่ละส่วน และความแปรปรวนของคะแนนรวมสามารถ
น าไปใช้ประมาณค่าความเช่ือมั่นแบบความสอดคลอ้งภายใน (สมชาย วรกิจเกษมสกุล, 2554, น. 
279) โดยมีสูตรการค านวณดงัน้ี 
 

∝   =    [
k

k - 1
] [1-

∑ σi
2

σx
2 ]                              (3-3) 

 
เม่ือ k =  จ านวนค าถาม 

σi
2 =  ความแปรปรวนของขอ้ที่ i 

σx
2 =  ค่าความแปรปรวนของคะแนนรวม 
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โดยหากค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคมากกว่า 0.7 จะถือว่าแบบสอบถามฉบบัน้ีมี
ความน่าเช่ือถือ ส าหรับค่าความเช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha) ของแบบสอบถามฉบบัน้ี อยูท่ี่ 0.955 
ซ่ึงแบบสอบถามฉบบัน้ีมีค่ามากกวา่ 0.7 แบบสอบถามฉบบัน้ีจึงมีความน่าเช่ือถือ 

 
การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามกับกลุ่มคนที่มีลกัษณะใกล้เคียง

กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน  สามารถวเิคราะห์แยกตามรายดา้นไดด้งัน้ี 
 
ตารางที่ 3.2 แสดงการทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) 
 

แบบสอบถาม จ านวนขอ้ค าถาม 
ค่าความเช่ือมัน่  

(Cronbach’s Alpha) 
แรงจูงใจ 14 0.882 
 - ดา้นความตอ้งการในการด ารงอยู ่
 - ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์
 - ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ 

4 
5 
5 

0.716 
0.728 
0.756 

ความพงึพอใจในการท างาน 25 0.931 
 - ดา้นลกัษณะงาน 
 - ดา้นนโยบายการบริหารงาน 
 - ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 - ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
 - ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

5 
5 
5 
5 
5 

0.752 
0.842 
0.835 
0.817 
0.834 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 10 0.813 

 
3.5 สถติิทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูลและทดสอบสมมติฐาน 

 
 เม่ือผูว้ิจยัด าเนินการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างเรียบร้อยแล้ว จะน าขอ้มูลที่ได้จากกลุ่ม
ตวัอยา่งมาวเิคราะห์ขอ้มูลและทดสอบสมติฐานที่ไดก้  าหนดไว ้โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ทาง
สถิติ ในการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น การวเิคราะห์สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) 
และการวเิคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ดงัน้ี 
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 การวเิคราะห์เชิงพรรณา (Descriptive Statistics) ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลเบื้องตน้ของกลุ่ม
ตัวอย่างในงานวิจัย โดยการน าเสนอผลการวิเคราะห์ในรูปแบบตารางการแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) ค่ าร้อยละ  (Percentage) ค่ าเฉ ล่ีย (Mean) และส่วน เบี่ ยงเบนมาตรฐาน  (Standard 
Deviation) ดงัน้ี 

1) ใชอ้ธิบายขอ้มูลดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได้
เฉล่ียต่อเดือน สถานภาพ และระยะเวลาในการท างาน โดยใชก้ารแจกแจงความถ่ี (Frequency) และ
ค่าร้อยละ (Percentage) 

2) ใช้อธิบายข้อมูลปัจจัยด้านการจูงใจ โดยการใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

3) ใช้อธิบายขอ้มูลปัจจยัความพึงพอใจในการท างาน โดยการใชค้่าเฉล่ีย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 
การหาค่าเฉล่ีย (Mean) ของกลุ่มตวัอยา่ง มีสูตรการค านวณ ดงัน้ี (สมชาย วรกิจเกษมสกุล, 

2554, น. 312) 
 

X̅    =    
∑ X

n
                                            (3-4) 

เม่ือ x ̅ =  ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ∑ X =  ผลรวมของขอ้มูล 
 n =  จ านวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
  
การหาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของกลุ่มตวัอยา่ง มีสูตรการค านวณ 

ดงัน้ี (สมชาย วรกิจเกษมสกุล, 2554, น. 330) 
 

S.D.    =      √
∑(X - X̅)

2

n - 1
                             (3-5) 

 
 เม่ือ S.D. =  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
  X̅ =  ค่าเฉล่ียของขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
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  X =  ขอ้มูลแต่ละตวั 
  n =  จ านวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ในการทดสอบสมมติฐานที่ได้
ก  าหนดไว ้โดยมีระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ดว้ยเคร่ืองมือทางสถิติ ดงัน้ี 

1) ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลที่ ส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได้
เฉล่ียต่อเดือน สถานภาพ และระดบัต าแหน่งงาน โดยจะแบ่งออกเป็น 2 ตอน ตามขอ้ตกลงเบื้องตน้
ของสถิติ ดงัน้ี 

 1.1) เพศ ใช้การวิเคราะห์แบบ Independent Sample : t-test เพื่อทดสอบ
ความแตกต่างระหวา่งของค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งที่มีการแจกแจงแบบปกติ  
 

การวเิคราะห์สถิติแบบ Independent Sample : t-test โดยมีสูตรการค านวณ ดงัน้ี 
การทดสอบค่า t แบบสองกลุ่มที่เป็นอิสระจากกนั กรณีประชากรที่มีความแปรปรวนเท่ากนั 

(สมชาย วรกิจเกษมสกุล, 2554, น. 359) 
 

t  =  
(X̅1 - X̅2) - (μ1 - μ2)

√Sp
2[

1
n1

 + 
1

n2
]

   ,   Sp
2   =   

(n1-1)S1
2 + (n2 - 1)S2

2

n1+n2 -2
  และ df = n1+n2- 2               (3-6) 

   
เม่ือ t =  ค่าที่ไดจ้ากการค านวณค่า t 

X1̅ =  ค่าเฉล่ียขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งที่ 1 
  X2̅     =  ค่าเฉล่ียขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งที่ 2 
  S1

2  =  ค่าความแปรปรวนขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งที่ 1 
  S2

2  =  ค่าความแปรปรวนขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งที่ 2 
  n1 =  จ านวนขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งที่ 1 
  n2 =  จ านวนขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งที่ 2 
 

การทดสอบค่า t แบบสองกลุ่มที่เป็นอิสระจากกัน กรณีประชากรที่มีความแปรปรวนไม่
เท่ากนั (สมชาย วรกิจเกษมสกุล, 2554, น. 361) 
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t  =  
(X̅1 - X̅2) - (μ1 - μ2)

√[
S1

2

n1
 + 

S2
2

n2
]

  ; df  = 
[

S1
2

n1
 + 

S2
2

n2
]

[
S1

2

n1
]

n1-1
 + 

[
S2

2

n2
]

n2-1

                                    (3-7) 

 
เม่ือ  t =  ค่าที่ไดจ้ากการค านวณค่า t 

X1̅ =  ค่าเฉล่ียขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งที่ 1 
  X2̅     =  ค่าเฉล่ียขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งที่ 2 
  S1

2  =  ค่าความแปรปรวนขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งที่ 1 
  S2

2  =  ค่าความแปรปรวนขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งที่ 2 
  n1 =  จ านวนขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งที่ 1 
  n2 =  จ านวนขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งที่ 2 
 
   1.2) อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สถานภาพ และระยะเวลา
ในการท างาน ใชก้ารวเิคราะห์สถิติแบบความแปรปรวนทางเดียว (One-way  analysis  of  Variance 
(ANOVA) : F-test) เป็นการวเิคราะห์ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม และความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
โดยมีสูตรในการค านวณ ดงัน้ี (สมชาย วรกิจเกษมสกุล, 2554, น. 367) 
 

F    =    
MSb

MSw
                                                            (3-8) 

 
เม่ือ F  = ค่าที่ไดจ้ากการค านวณค่า F 

  MSb = ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
  MSw = ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
 
 การตรวจสอบความเท่ากันของความแปรปรวนของประชากร จะใช้วิธีการทดสอบโดย 
Levene’s Test หากค่า Sig. การทดสอบ Levene’s Test มีค่ามากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 แสดงวา่ ความแปรปรวนของประชากรเท่ากนั (สมชาย วรกิจเกษมสกุล, 2554, น. 368)  

 
หลงัจากการวิเคราะห์สถิติแบบความแปรปรวนทางเดียว (One-way  analysis  of  Variance 

(ANOVA) : F-test) แล้วผลการทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห์ความแปรปรวนนั้ นปฏิ เสธ
สมมติฐานหลัก ดังนั้น ผูว้ิจยัจะตอ้งท าการเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparisons) โดยใช้
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วิธีการของ Scheffe’ ในกรณีที่ค่าความแปรปรวนจากการทดสอบเท่ากัน และในกรณีค่าความ
แปรปรวนจากการทดสอบไม่เท่ากนัจะใชว้ธีิการของ Games-Howell 

วิธีการของ Scheffe’ เป็นการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ทั้ งหมด หรือการเปรียบเทียบคู่
เปรียบเทียบที่มีความซับซ้อน ในกรณีที่ค่าความแปรปรวนของประชากรเท่ากนั โดยมีสูตรที่ใชใ้น
การค านวณ ดงัน้ี (ลดัดาวลัย ์เกษมเนตร, 2557, น.246)  
 

CDs = √(k-1)(F*)(MSerror)(2 / n)                                    (3-9) 

 
 
 เม่ือ CDs = ค่าความแตกต่างวกิฤตของ Scheffe’ 
  k = จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง หรือจ านวนระดบัตวัแปรอิสระ 
  F* = ค่า F ที่เปิดจากตาราง F 
  MSerror = ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean square within group) 
  N = จ านวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่ม 
 
 Games-Howell เป็นวิธีการทดสอบความแตกต่างของค่าประชากรสองกลุ่ม ในกรณีที่มี
ความแปรปรวนของประชากรไม่เท่ากนั โดยมีสูตรในการค านวณดงัน้ี (Kirk, 2013, p.147) 

GH = 
Xi̅ -  Xj̅

√(
σ̂i

2

ni
+
σ̂j

2

nj
)/2

                              (3-10) 

 เม่ือ GH = การเปรียบเทียบพหุคูณของ Games-Howell 
  Xi̅ = ค่าเฉล่ียของกลุ่ม i 
  Xj̅ = ค่าเฉล่ียของกลุ่ม j 
  σ̂i

2 = ค่าความแปรปรวนของกลุ่ม i 
  σ̂j

2 = ค่าความแปรปรวนของกลุ่ม j 
  ni = จ านวนกลุ่มตวัอยา่งของกลุ่ม i 
  nj = จ านวนกลุ่มตวัอยา่งของกลุ่ม j 
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 สถิติทดสอบ Games-Howell มีองศาความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) โดยที่ชั้นของ
ความเป็นอิสระเป็นค่าค  านวณของวธีิของ Welch’s modified  
 

การวดัระดบัความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร 
 
2) แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการในการด ารงอยู ่ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ์ และ

ด้านความตอ้งการความก้าวหน้า มีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมการปฏิบติังานที่ดีของพนักงาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี โดยใช้การวดัระดบัความสัมพนัธร์ะหวา่งตวัแปรโดยใช้
สถิติทดสอบสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพยีร์สนั 

3) ความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ด้านลักษณะของงาน ด้านนโยบายการบริหารงาน 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
มีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดั
ปทุมธานี โดยใช้การวดัระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยใช้สถิติทดสอบสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธแ์บบเพยีร์สนั 

การวดัระดบัความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรโดยใชส้ถิติทดสอบสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบ
เพียร์สัน  (Pearson Product Moment Correlation Coefficient or Pearson Correlation Coefficient) มี
สูตรค านวณ ดงัน้ี (ลดัดาวลัย ์เกษมเนตร, 2557, น. 265-266) 

 

r  =    
n ∑ XY- ∑ X ∑ Y

√[n ∑ X2- (∑ X)2][n ∑ Y2- (∑ Y)2]
                             (3-11) 

 
 เม่ือ r = สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์
  ∑ X = ผลรวมของคะแนนชุด X  
  ∑ Y = ผลรวมของคะแนนชุด Y 
  ∑ X2 = ผลรวมของคะแนนชุด X แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
  ∑ Y2 = ผลรวมของคะแนนชุด Y แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
  ∑ XY = ผลรวมของผลคูณระหวา่งคะแนน X และ Y 
  n = จ านวนตวัอยา่ง 

 
 โดยค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) จะมีค่าอยูร่ะหวา่ง -1 ถึง +1  
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ถา้ค่า r = +1 หมายความวา่ ตวัแปร X และ Y มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกโดยสมบูรณ์  
ถา้ค่า r = 0 หมายความวา่ ตวัแปร X และ Y ไม่มีความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ตรง  
ถา้ค่า r = -1 หมายความวา่ ตวัแปร X และ Y มีความสมัพนัธเ์ชิงลบกนัโดยสมบูรณ์ 

  
 โดยมีเกณฑก์ารพจิารณาความสมัพนัธ ์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ ์(r) ดงัน้ี (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 
2550, น.314) 
  ±0.81 ถึง ±1.00 หมายถึง  มีความสมัพนัธใ์นระดบัสูงมาก 
  ±0.61 ถึง ±0.80 หมายถึง  มีความสมัพนัธใ์นระดบัสูง 
  ±0.41 ถึง ±0.60 หมายถึง  มีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง 
  ±0.21 ถึง ±0.40 หมายถึง  มีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่า 
  ±0.00 ถึง ±0.20 หมายถึง  มีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ามาก 
  

การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
4) แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการในการด ารงอยู ่ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ์ และ

ด้านความตอ้งการความก้าวหน้า มีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมการปฏิบติังานที่ดีของพนักงาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี จะใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) คดัเลือกตวัแปรท านายเขา้สู่สมการถดถอยพหุคูณดว้ยวธีิ Enter 

5) ความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ด้านลักษณะของงาน ด้านนโยบายการบริหารงาน 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 
มีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดั
ปทุมธานี จะใชว้ธีิการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) คดัเลือกตวัแปร
ท านายเขา้สู่สมการถดถอยพหุคูณดว้ยวธีิ Enter 

 
การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุ คูณ  (Multiple Linear Regression Analysis) เป็น

การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระหลายตวักับตวัแปรตาม 1 ตวั เพื่อศึกษาว่ามีตวัแปร
อิสระตวัใดบา้งที่ร่วมกันท านายหรือพยากรณ์หรืออธิบายการผนัแปรของตวัแปรตามได้ โดยมี
ความสมัพนัธใ์นรูปแบบสมการ ดงัน้ี (สุทิน ชนะบุญ, 2559, น. 150) 

 
 



 

76 
 

สมการพยากรณ์พหุคูณในรูปของคะแนนดิบ 

                  Ŷ   = b0 + b1X1 + b2X2 +…+ bkXk 
สมการพยากรณ์พหุคูณในรูปของคะแนนมาตรฐาน 

 

ZŶ    = β1Zx1 + β2Zx2 +…+ βkZxk 
 
เม่ือ b0 = ค่าคงที่ (Constant)  
 Xi = ค่าของตวัแปรอิสระ 
 k = จ านวนตวัแปรอิสระในสมการถดถอย 
 βi = ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Cofficient) ของตวัแปรอิสระ Xi 

  
 การตรวจสอบสอบความอิสระของค่าความคลาดเคล่ือน (Autocorrelation) 
 

 โดยพิจารณาจากค่า Durbin-Watson เพื่อทดสอบว่าค่า et  และ et+1  เป็นอิสระจากกัน
หรือไม่ ดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา และฐิตา วานิชยบ์ญัชา, 2561, น. 310) 

 ถ้า Durbin-Watson มีค่าใกล้ 2 (นั่นคือ มีค่าในช่วง 1.5 ถึง 2.5) จะสรุปได้ว่า et  และ et+1  
เป็นอิสระจากกนั 

 ถา้ Durbin-Watson มีค่าน้อยกว่า 1.5 แสดงว่าความสัมพนัธ์ของ et  และ et+1  อยูใ่นทิศทาง
ลบ  และถา้Durbin-Watson มีค่าใกลศู้นย ์แสดงวา่ et  และ et+1 มีความสมัพนัธก์นัมาก 

ถ้า Durbin-Watson มีค่ามากกว่า 2.5 แสดงว่าความสัมพันธ์ของ et  และ et+1  อยู่ในทิศ
ทางบวก  และถา้Durbin-Watson มีค่า 4 แสดงวา่ et  และ et+1 มีความสมัพนัธก์นัมาก 
  

ก ารตรวจสอบ ความสั ม พัน ธ์ ระห ว่ างตัวแป รอิ ส ระ  (Measures of Collinearity : 
Multicollinearity) โดยใช ้Tolerance และ VIF โดยมีสูตรในการค านวณ ดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 
และฐิตา วานิชยบ์ญัชา, 2561, น. 352-353) 
 

 Tolerance ของตวัแปร Xi คือ 1 - Ri
2 

 โดยที่ Ri = Multiple Correlation Coefficient ของสมการความถดถอย 
ดงันั้น สูตรในการค านวณคือ  Tolerance(Xi) = 1 - R2(Xi) 
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ถา้ Tolerance (Xi) มีค่าใกล้ศูนย ์แสดงว่า Xi มีความสัมพนัธ์กบั X’s อ่ืน ๆ มาก เน่ืองจาก 
R2(Xi) มีค่าใกล ้1 หรือกล่าวไดว้า่ X’s อ่ืน ๆ สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของ Xi ไดม้าก นัน่คือ 
เกิดปัญหา Multicollinearity ซ่ึงส่งผลกระตบต่อผลลพัธ ์(b0, b1, …, bk) ไม่น่าเช่ือถือ 

แต่ถา้ Tolerance (Xi) มีค่าใกล ้1 แสดงวา่ Xi ไม่มีความสมัพนัธ ์หรือมีความสมัพนัธก์บั X’s 
อ่ืน ๆ นอ้ยมาก นัน่คือไม่เกิดปัญหา Multicollinearity 

 
VIF (Variance Inflation Factor : VIF) มีสูตรในการค านวณดงัน้ี 

VIF(Xi)  =  
1

Tolerance(Xi)
    =    

1

1- R2(Xi)
    ; i = 1,2, ….,k 

  1  ≤  VIF(Xi)  <  ∞    i = 1,2, ….,k 
ถา้ค่า VIF (Xi) มีค่ามาก แสดงว่า R2(Xi) มาก นั่นคือเกิดปัญหา Multicollinearity หรือ Xi มี

ความสมัพนัธก์บั X’s อ่ืน ๆ มาก 
ถา้ค่า VIF (Xi) มีค่าเป็น 1 หรือใกล ้1  แสดงวา่ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity นัน่คือ Xi ไม่

มีความสมัพนัธก์บั X’s อ่ืน ๆ หรือมีความสมัพนัธน์อ้ยมาก 
ถา้ค่า VIF ( Xi ) > 10 แสดงวา่ Xi  มีความสมัพนัธก์บั X’s อ่ืน ๆ มาก จึงเกิดปัญหา 

Multicollinearity 
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บทที ่4 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานท่ีดีของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี” ผูว้ิจยัได้รายงานผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
Statistics) ดงัน้ี  

4.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 
 4.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 4.3 การวิเคราะห์ขอ้มูลความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังาน
ท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 4.4 การวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม 
ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 4.5 ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
 4.6 การทดสอบสมมติฐาน 

4.6.1 ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของ
พนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีต่างกนั 

4 .6 .2  แรง จูงใจส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติ ง าน ท่ี ดีของพนักงาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 

4.6.3 ความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของ
พนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 4.7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สัญลกัษณ์แทนค่าสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลในงานวจิยั 
     คือ ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
S.D.   คือ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
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t   คือ ค่าการแจกแจงแบบ t-Distribution 
F   คือ ค่าการแจกแจงแบบ F-Distribution 
Sig.   คือ ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
R   คือ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
     คือ ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจพหุคูณ 
Adj.      คือ ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจพหุคูณท่ีปรับแกแ้ลว้ 
Std. Error คือ ค่าแสดงความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจากการใชต้วัแปรอิสระทั้งหมดมา 
       พยากรณ์ตวัแปรตาม 
 
สัญลกัษณ์แทนตวัแปรท่ีใชใ้นงานวจิยั 
   คือ พฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดั

ปทุมธานี 
    คือ ดา้นความตอ้งการในการด ารงอยู ่
    คือ ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
    คือ ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ 
     คือ ดา้นลกัษณะงาน 
     คือ ดา้นนโยบายการบริหารงาน 
     คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
     คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
       คือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

 
4.1 การวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งดา้นเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ อนัดบั 
ชาย 143 35.80 2 
หญิง 257 64.20 1 
รวม 400 100.00  
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 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 257 คน คิดเป็นร้อยละ 
64.20 และเป็นเพศชายจ านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 35.80 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งดา้นอาย ุ
 

อาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ อนัดบั 
ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี 35 8.75 4 

21-30 ปี 182 45.50 1 
31-40 ปี 131 32.75 2 
41-50 ปี 37 9.25 3 

มากกวา่ 50 ปี 15 3.75 5 
รวม 400 100.00  

 
จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 21-30 ปี จ  านวน 257 คน คิด

เป็นร้อยละ 45.50 รองลงมาคือมีอายุระหวา่ง 31-40 ปี จ  านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 32.80  และ
นอ้ยท่ีสุดคือมีอายมุากกวา่ 50 ปี จ  านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.80 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งดา้นระดบัการศึกษา 
 

ระดบัการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ อนัดบั 
มธัยมศึกษา/ปวช. 100 25.00 3 
อนุปริญญา/ปวส. 135 33.75 1 

ปริญญาตรี 131 32.75 2 
สูงกวา่ปริญญาตรี 34 8.50 4 

รวม 400 100.00  
 

จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาในระดบัอนุปริญญา/ปวส. 
จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 33.80 และนอ้ยท่ีสุดคือระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 34 
คน คิดเป็นร้อยละ 8.50 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ อนัดบั 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 22 5.50 4 
10,001-20,000 บาท 172 43.00 1 
20,001-30,000 บาท 128 31.50 2 
มากกวา่ 30,000 บาท 80 20.00 3 

รวม 400 100.00  
 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001-20,000 บาท 
จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 43.00 และน้อยท่ีสุดคือมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท 
จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 5.50 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งดา้นสถานภาพ 
 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ อนัดบั 
โสด 189 47.20 1 
สมรส 179 44.80 2 

หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 32 8.00 3 
รวม 400 100.00  

 
จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อย

ละ 47.20 และนอ้ยท่ีสุดคือมีสถานภาพหยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่จ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 8.00 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งดา้นระยะเวลาในการท างาน 
 
ระยะเวลาในการท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ อนัดบั 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 38 9.50 4 
1-5 ปี 203 50.70 1 

6-10 ปี 97 24.30 2 
มากกวา่ 10 ปี 62 15.50 3 

รวม 400 100.00  
 

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างานในช่วง 1-5 ปี 
จ  านวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 50.70 และนอ้ยท่ีสุดคือมีระยะเวลาในการท างานนอ้ยกวา่ 1 ปีจ  านวน 
38 คน คิดเป็นร้อยละ 9.50 
 

4.2 การวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงาน
ภาคอตุสาหกรรม ในเขตจังหวดัปทุมธานี 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงขอ้มูลแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุต- 
      สาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 

แรงจูงใจ    S.D. ระดบั อนัดบั 
ดา้นความตอ้งการในการด ารงอยู ่ 3.63 0.65 มาก 2 
ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ 3.82 0.45 มาก 1 
ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ 3.53 0.64 มาก 3 

รวม 3.66 0.48 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า แรงจูงใจส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนักงาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีในระดบัมาก (   = 3.66, S.D. = 0.48) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบวา่ ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดี
ในระดบัมาก (   = 3.82, S.D. = 0.45) และน้อยท่ีสุดดา้นความตอ้งการความกา้วหน้าส่งผล
พฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัปานกลาง (   = 3.53, S.D. = 0.64) 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงขอ้มูลแรงจูงใจ ดา้นความตอ้งการในการด ารงอยูท่ี่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการ 
      ปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 

ดา้นความตอ้งการในการด ารงอยู ่    S.D. ระดบั อนัดบั 
การไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากองคก์ารเป็นอยา่งดี 3.67 0.85 มาก 2 
ความ เค ร่ งค รัดใน เ ร่ืองความปลอดภัยขณะ
ปฏิบติังาน 

3.91 0.84 มาก 1 

การปฏิบัติงานกับองค์การน้ีจนเกษียณอายุการ
ท างาน 

3.30 1.23 ปานกลาง 4 

การจัดอาหาร น ้ าด่ืม และสาธารณูปโภคต่าง ๆ 
ใหก้บัพนกังาน 

3.65 0.92 มาก 3 

รวม 3.63 0.65 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ความตอ้งการในการด ารงอยูส่่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ี
ดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีในระดบัมาก (   = 3.63, S.D. = 0.65) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ความเคร่งครัดในเร่ืองความปลอดภยัขณะปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
ส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.91, S.D. = 0.84) รองลงมาการไดรั้บการ
ดูแลเอาใจใส่จากองคก์ารเป็นอยา่งดีส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.67, 
S.D. = 0.85) และนอ้ยท่ีสุดการปฏิบติังานกบัองคก์ารน้ีจนเกษียณอายุการท างานส่งผลพฤติกรรมใน
การปฏิบติังานท่ีดีในระดบัปานกลาง (   = 3.30, S.D. = 1.23) 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงขอ้มูลแรงจูงใจ ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการ 
                 ปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 

ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์    S.D. ระดบั อนัดบั 
การจดักิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ 3.38 0.96 ปานกลาง 5 
การสนบัสนุนใหพ้นกังานท างานร่วมกนัเป็นทีม 3.81 0.82 มาก 4 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 4.12 0.74 มาก 1 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้งาน 3.85 0.78 มาก 3 
การปฏิบติังานร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงาน 3.93 0.70 มาก 2 

รวม 3.82 0.45 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ความตอ้งการความสัมพนัธ์ส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดี
ของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีในระดบัมาก (   = 3.89, S.D. = 0.45) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดส่งผลพฤติกรรมใน
การปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 4.12, S.D. = 0.74) รองลงมาการปฏิบติังานร่วมกนักบัเพื่อน
ร่วมงานส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.93, S.D. = 0.70) และนอ้ยท่ีสุด
การจดักิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งพนกังานส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีใน
ระดบัปานกลาง (   = 3.38, S.D. = 0.96) 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงขอ้มูลแรงจูงใจ ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการ 
        ปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 

ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้    S.D. ระดบั อนัดบั 
การไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งท่ีเหมาะสมกบั
ผลงาน 

3.61 0.92 มาก 2 

การสนบัสนุนใหพ้นกังานเขา้ฝึกอบรม สัมมนา 
หรือ กิจกรรมต่าง ๆ เพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถ 

3.36 1.05 ปานกลาง 5 

การสนับสนุนให้พนักงานได้ศึกษาต่อในระดบัท่ี
สูงข้ึน 

3.61 1.01 มาก 2 

การใช้ความรู้ ความสามารถในการพัฒนาการ
ปฏิบติังาน 

3.70 0.89 มาก 1 

การมีโอกาสไดส้ับเปล่ียนหรือโยกยา้ยงาน 3.37 0.97 ปานกลาง 4 
รวม 3.53 0.64 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ความตอ้งการความกา้วหนา้ส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ี

ดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีในระดบัมาก (   = 3.53, S.D. = 0.64) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า การใช้ความรู้ ความสามารถในการพฒันาการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.70, S.D. = 0.89) รองลงมาการ
สนับสนุนให้พนกังานเขา้ฝึกอบรม สัมมนา หรือกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ
ส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.65, S.D. = 0.93) และนอ้ยท่ีสุดการ
สนับสนุนให้พนกังานเขา้ฝึกอบรม สัมมนา หรือกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ
ส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัปานกลาง (   = 3.36, S.D. = 1.05) 
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4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลความพึงพอใจในการท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมที่ดีในการ
ปฏบัิติงานของพนักงานภาคอตุสาหกรรม ในเขตจังหวดัปทุมธานี 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงขอ้มูลความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของ 
        พนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 

ความพึงพอใจในการท างาน    S.D. ระดบั อนัดบั 
ดา้นลกัษณะงาน 3.53 0.55 มาก 3 
ดา้นนโยบายการบริหารงาน 3.65 0.59 มาก 2 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.42 0.55 มาก 5 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.70 0.50 มาก 1 
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 3.50 0.61 มาก 4 

รวม 3.56 0.41 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ ความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ี
ดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีในระดบัมาก (   = 3.56, S.D. = 0.41) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดส่งผลพฤติกรรมใน
การปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.70, S.D. = 0.50) รองลงมาดา้นนโยบายการบริหารงานส่งผล
พฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.65, S.D. = 0.59) และนอ้ยท่ีสุดดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.42, S.D. = 0.55) 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงขอ้มูลความพึงพอใจในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการ 
        ปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 

ดา้นลกัษณะงาน    S.D. ระดบั อนัดบั 
งานปราศจากความเส่ียงอนัตรายต่อชีวติ 3.86 0.91 มาก 1 
งานมีความอิสระ  และสามารถใช้ความ คิด
สร้างสรรคไ์ด ้

3.18 1.04 ปานกลาง 5 

งานสามารถเพิ่มพนูทกัษะในดา้นอ่ืน ๆ ได ้ 3.35 0.94 ปานกลาง 4 
งานเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 3.66 0.90 มาก 2 
งานมีปริมาณท่ีเหมาะสม และมีขอบเขตชดัเจน 3.61 0.85 มาก 3 

รวม 3.53 0.55 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ลกัษณะงานส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีดี
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีในระดบัมาก (   = 3.74, S.D. = 0.55) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า งานปราศจากความเส่ียงอันตรายต่อชีวิตมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดส่งผลพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.86, S.D. = 0.91) รองลงมางานเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
ส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.66, S.D. = 0.90) และนอ้ยท่ีสุดงานมี
ความอิสระ และสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ไดส่้งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบั
ปานกลาง (   = 3.18, S.D. = 1.04) 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงขอ้มูลความพึงพอใจในการท างาน ดา้นนโยบายการบริหารงานท่ีส่งผลต่อ 
        พฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 

ดา้นนโยบายการบริหารงาน    S.D. ระดบั อนัดบั 
นโยบายสอดคลอ้งกบัการบริหารงานขององคก์าร 3.73 0.83 มาก 2 
นโยบายมีความชดัเจน และสามารถน าไปปฏิบติัได้
ง่าย 

3.72 0.81 มาก 3 

ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงนโยบายการบริหารงานให้
พนกังานทราบ 

3.69 0.84 มาก 4 

กฎระเบียบ หรือข้อบังคับขององค์การมีความ
เหมาะสม 

3.93 0.75 มาก 1 

การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย กฎระเบียบ 
หรือขอ้บงัคบั 

3.17 1.12 ปานกลาง 5 

รวม 3.65 0.59 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ นโยบายการบริหารงานส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดี
ของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีในระดบัมาก (   = 3.65, S.D. = 0.59) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กฎระเบียบ หรือขอ้บงัคบัขององค์การมีความเหมาะสมมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.93, S.D. = 0.75) รองลงมานโยบาย
สอดคลอ้งกบัการบริหารงานขององค์การส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 
3.73, S.D. = 0.83) และนอ้ยท่ีสุดการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย กฎระเบียบ หรือขอ้บงัคบั
ส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัปานกลาง (   = 3.17, S.D. = 1.12) 
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ตารางท่ี 4.14 แสดงขอ้มูลความพึงพอใจในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือท่ีส่งผลต่อ 
        พฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ    S.D. ระดบั อนัดบั 
หวัหนา้ใหก้ารยอมรับในผลงาน 3.87 0.81 มาก 1 
การไดรั้บการมอบหมายงานท่ีส าคญัต่อองคก์าร 3.16 0.92 ปานกลาง 4 
เพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานยอมรับในความ
คิดเห็น 

3.80 0.90 มาก 2 

ความรู้สึกในการเป็นสมาชิกคนส าคญัขององคก์าร 2.73 1.03 ปานกลาง 5 
การไดรั้บค าชมเชยเม่ือมีผลงานท่ียอดเยีย่ม 3.54 0.95 มาก 3 

รวม 3.42 0.55 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ี
ดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีในระดบัมาก (   = 3.42, S.D. = 0.55) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า หัวหนา้ให้การยอมรับในผลงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดส่งผลพฤติกรรมใน
การปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.87, S.D. = 0.81) รองลงมาเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน
ยอมรับในความคิดเห็นส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.80, S.D. = 0.90) 
และนอ้ยท่ีสุดความรู้สึกในการเป็นสมาชิกคนส าคญัขององคก์ารส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ี
ดีในระดบัปานกลาง (   = 2.73, S.D. = 1.03) 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงขอ้มูลความพึงพอใจในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีส่งผลต่อ 
        พฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน    S.D. ระดบั อนัดบั 
มีเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ส านักงานท่ีทันสมัย และ
เพียงพอ 

3.81 0.89 มาก 3 

มีระบบรักษาความปลอดภยัท่ีเหมาะสม 4.08 0.79 มาก 2 
สถานท่ีท างานปราศจากเสียงดงัรบกวน 3.80 0.87 มาก 4 
มีพื้นท่ีส าหรับพกัผอ่นหยอ่นใจใหก้บัพนกังาน 2.58 0.94 นอ้ย 5 
มีแสงสวา่งท่ีใชใ้นการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 4.23 0.73 มากท่ีสุด 1 

รวม 3.70 0.50 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังาน
ท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีในระดบัมาก (   = 3.70, S.D. = 0.50) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีแสงสว่างท่ีใช้ในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดส่งผล
พฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 4.23, S.D. = 0.73) รองลงมามีระบบรักษาความ
ปลอดภยัท่ีเหมาะสมส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 4.08, S.D. = 0.79) 
และน้อยท่ีสุดมีพื้นท่ีส าหรับพกัผอ่นหยอ่นใจให้กบัพนกังานส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดี
ในระดบันอ้ย (   = 2.58, S.D. = 0.94) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



91 
 

ตารางท่ี 4.16 แสดงขอ้มูลความพึงพอใจในการท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการท่ีส่งผลต่อ 
        พฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 

ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ    S.D. ระดบั อนัดบั 
เงินเดือนเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 3.72 0.85 มาก 1 
เงินเดือนเหมาะสมกบัปริมาณงาน และหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบ 

3.66 0.81 มาก 3 

ไดรั้บสวสัดิการท่ีเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบั
อุตสาหกรรมเดียวกนั 

3.67 0.92 มาก 2 

สวสัดิการครอบคลุมไปถึงบิดา มารดา ภรรยา และ
บุตร 

3.30 1.04 ปานกลาง 4 

การปรับข้ึนเงินเดือนมีความยติุธรรม 3.19 0.99 ปานกลาง 5 
รวม 3.50 0.61 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ เงินเดือนและสวสัดิการส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดี
ของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีในระดบัมาก (   = 3.50, S.D. = 0.61) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า เงินเดือนเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดส่งผล
พฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.72, S.D. = 0.85) รองลงมาไดรั้บสวสัดิการท่ี
เหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบัอุตสาหกรรมเดียวกนัส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบั
มาก (   = 3.67, S.D. = 0.92) และนอ้ยท่ีสุดการปรับข้ึนเงินเดือนมีความยุติธรรมส่งผลพฤติกรรมใน
การปฏิบติังานท่ีดีในระดบัปานกลาง (   = 3.19, S.D. = 0.99) 
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4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ใน
เขตจังหวดัปทุมธานี 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงขอ้มูลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขต 
        จงัหวดัปทุมธานี  
 

ดา้นพฤติกรรมในการปฏิบติังานงาน    S.D. ระดบั อนัดบั 
การเขา้ร่วมอบรม สัมมนา หรือกิจกรรมต่าง ๆ ของ
องคก์าร 

3.72 0.80 มาก 9 

การออกแบบกระบวนการท างานใหม่ ๆ เพื่อลด
เวลาการปฏิบติังาน 

3.39 0.95 ปานกลาง 10 

การปฏิบติังานภายใตม้าตรฐานความปลอดภยัของ
องคก์าร 

3.82 0.82 มาก 8 

การติดตามความกา้วหนา้ของงานอยา่งสม ่าเสมอ 3.85 0.83 มาก 6 
การแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว 3.83 0.80 มาก 7 
การช่วยเหลือเก้ือกลูเพื่อนร่วมงานอยา่งสม ่าเสมอ 4.14 0.73 มาก 4 
การเคารพสิทธิส่วนบุคคลของผูอ่ื้น 4.21 0.71 มากท่ีสุด 2 
การปฏิบัติตามกฎระเบียบ และข้อบังคับของ
องคก์าร 

4.16 0.71 มาก 3 

การไม่นินทาวา่ร้ายเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน หรือ
บุคคลอ่ืน ๆ 

3.90 0.80 มาก 5 

การมาปฏิบติังานตรงเวลา 4.26 0.80 มากท่ีสุด 1 
รวม 3.92 0.43 มาก  

     
จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ พฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ใน

เขตจงัหวดัปทุมธานี อยูใ่นระดบัมาก (   = 3.72, S.D. = 0.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การมา
ปฏิบติังานตรงเวลามีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (   = 4.26, S.D. = 0.80) รองลงมาการ
เคารพสิทธิส่วนบุคคลของผูอ่ื้นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (   = 4.21, S.D. = 0.71) และน้อยท่ีสุดการ
ออกแบบกระบวนการท างานใหม่ ๆ เพื่อลดเวลาการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง (   = 3.39, 
S.D. = 0.95) 
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4.5 ข้อเสนอแนะอืน่ ๆ 
 
 ผูว้จิยัไดร้วบรวมขอ้เสนอแนะจากกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
 
 แรงจูงใจ 
 
  1) ดา้นความตอ้งการในการด ารงอยู ่
   1.1) ควรเพิ่มความหลากหลายของอาหารในโรงอาหาร และอาหารควรท า
ใหส้ะอาด ถูกหลกัอนามยั 
   1.2) ควรติดป้ายเตือนในบริเวณจุดเส่ียงท่ีจะเกิดอนัตรายข้ึนได ้
   1.3) ควรมีเจ้าหน้าท่ีประจ าห้องพยาบาลในเวลากลางคืน เน่ืองจากมี
พนกังานบางส่วนเขา้งานเป็นกะ 
   1.4) องคก์ารควรมีการจดัท่ีพกัใหพ้นกังาน ส าหรับพนกังานท่ีมีท่ีพกัอาศยั
ห่างไกลจากองคก์าร 
  2) ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
   2.1) ควรจดักิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังาน
ใหม้ากข้ึน 
   2.2) หวัหน้างานควรมีความยุติธรรม ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเท่า
เทียมกนั 
   2.3) องคก์ารควรสนบัสนุนใหพ้นกังานท างานร่วมกนัเป็นทีมใหม้ากข้ึน 
  3) ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ 
   3.1) ควรมีการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งจากความสามารถของพนกังานท่ี
แทจ้ริง 
   3.2) ควรมีการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานเป็นทุกไตรมาส 
   3.3) ควรมีการจดัส่งพนกังานให้เขา้ฝึกอบรม หรือสัมมนากบัหน่วยงาน
ภายนอกองคก์าร เพื่อแลกเปล่ียนความรู้ 
   3.4) ควรมีทุนการศึกษาส าหรับพนักงานท่ีตอ้งการศึกษาต่อในระดบัท่ี
สูงข้ึน 
   3.5) ถา้หากมีการโยกยา้ยหรือสับเปล่ียนงาน ควรมีคู่มือการปฏิบติังานให้
พนกังานท่ีโยกยา้ยหรือสับเปล่ียนหนา้ท่ีการปฏิบติังานมาศึกษา 
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   3.6) พนักงานควรมีความกระตือรือร้น และให้ความร่วมมือกับทุก
หน่วยงานในองคก์าร 
 
 ความพึงพอใจในการท างาน 
 
  1) ดา้นลกัษณะงาน 
   1.1) ควรระบุขอบเขตของงานใน Job Description ให้ชดัเจนก่อนเปิดรับ
สมคัรงานในต าแหน่งนั้น ๆ 
   1.2) ควรใหง้านท่ีมีความทา้ทายความสามารถของพนกังานใหม้ากยิง่ข้ึน 
  2) ดา้นนโยบายการบริหารงาน 
   2.1) ผูบ้ริหารและหวัหนา้งานควรช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังานให้
พนกังานไดรั้บทราบ 
   2.2) กฎระเบียบขององคก์ารบางขอ้ควรยกเลิก เน่ืองจากไม่เหมาะสมกบั
สภาพปัจจุบนั เช่น หา้มออกนอกบริเวณโรงงานในช่วงเวลาพกัเท่ียง เป็นตน้ 
   2.3) ผูบ้ริหารควรมีการช้ีแจงนโยบายการบริหารงาน หรือไม่ก็ท  าเป็นป้าย
ประกาศเพื่อแจง้ใหพ้นกังานไดรั้บทราบอยา่งทัว่ถึง 
   2.4) นโยบายการบริหารงานขององค์การ บางคร้ังมุ่งเนน้ถึงการประหยดั
ทรัพยากรขององคก์ารและผลก าไรของบริษทัมากเกินไป จนท าใหส้วสัดิภาพของพนกังานลดลง  
  3) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
   3.1) หวัหนา้งานควรเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มาก
ข้ึน 
   3.2) ควรพิจารณาต าแหน่งพนักงานดีเด่นจากความสามารถในการ
ปฏิบติังาน  
   3.3) ควรมีการใหร้างวลัส าหรับพนกังานท่ีปฏิบติังานไดอ้ยา่งยอดเยีย่ม 
  4) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
   4.1) องคก์ารควรปลูกตน้ไมบ้ริเวณรอบ ๆ องคก์าร เพื่อความร่มร่ืน และ
สามารถใชเ้ป็นสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจได ้
   4.2) ควรเพิ่มแสงสวา่งบริเวณทางข้ึน-ลงบนัได เพื่อป้องกนัอุบติัเหตุท่ีอาจ
เกิดข้ึน 
   4.3) ลานจอดรถส าหรับพนกังานควรมีหลงัคาส าหรับกนัแดด 
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  5) ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
   5.1) ควรพิจารณาเพิ่มเงินเดือนส าหรับพนกังานท่ีจบการศึกษาในระดบัท่ี
สูงข้ึน 
   5.2) องคก์ารควรจดัใหมี้กองทุนส ารองเล้ียงชีพแก่พนกังาน  
   5.3) ควรเพิ่มวงเงินส าหรับการรักษาพยาบาลของบิดา มารดา ภรรยา และ
บุตร 
   5.4) อยากใหอ้งคก์ารมีการจดัรถรับ-ส่งพนกังาน 
   5.5) การประเมินการปรับข้ึนของอตัราเงินเดือน ควรพิจารณาจากผลงาน
ของพนกังาน มากกวา่การลางานของพนกังาน 
    

4.6 การทดสอบสมมติฐาน 

 
4.6.1 ลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่ดีของ

พนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจังหวดัปทุมธานีต่างกนั 
 
ลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สถานภาพ 

และระยะเวลาในการท างาน โดยผูว้จิยัไดจ้  าแนกการทดสอบสมติฐานเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
 
1) เพศ ใชก้ารวเิคราะห์แบบ Independent Sample : t-test เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่ง

ของค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการแจกแจงแบบปกติ โดยก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 
 

ตารางท่ี 4.18 แสดงการทดสอบสมมติฐานลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมการ 
        ปฏิบติังานของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีท่ีแตกต่างกนั จ าแนก 
        ตามเพศ  
 

เพศ จ านวน ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

t 
Sig. 

(2-tailed) 
ชาย 143 3.95 0.44 

0.840 0.40 
หญิง 257 3.91 0.42 

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.18 แสดงการทดสอบสมมติฐานลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีท่ีแตกต่างกนั 
จ าแนกตามเพศ  พบว่า เพศท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมี
ค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.40 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (  ) 

 
2) อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สถานภาพ และระยะเวลาในการท างาน ใชก้าร

วิเคราะห์แบบความแปรปรวนทางเดียว (One-way  analysis  of  Variance (ANOVA) : F-test) เป็น
การวเิคราะห์ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม และความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
 

 2.1) การเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparisons) เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ี
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จะใช้วิธีการของ Sheffe’ ซ่ึงสามารถใช้ไดก้บั
ขอ้มูลของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีความแปรปรวนท่ีเท่ากนั และใช้วิธีการของ Game-Howell ในกรณีท่ี
ขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความแปรปรวนไม่เท่ากนั 
 
ตารางท่ี 4.19 แสดงการทดสอบสมมติฐานลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมการ 
        ปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีท่ีแตกต่างกนั  
        จ  าแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ จ านวน ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

F Sig. 

ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี 35 3.729 0.324 

3.631 0.006* 
21-30 ปี 182 3.913 0.412 
31-40 ปี 131 3.944 0.445 
41-50 ปี 37 4.103 0.475 

มากกวา่ 50 ปี 15 3.960 0.429 
* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.19 แสดงการทดสอบสมมติฐานลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีท่ีแตกต่างกนั 
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จ าแนกตามอายุ พบว่า อายุท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีของพนักงาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.01 แสดงว่า พนกังานท่ีอายุแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีของ
พนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีท่ีแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.20 แสดงการทดสอบความเท่ากนัของความแปรปรวนโดยใช ้Levene’s Test และการ 
        เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมการ 
         ปฏิบติังานของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีแตกต่างกนัโดย 
        วธีิการของ Sheffe’ จ  าแนกตามอาย ุ
 

ช่วงอาย ุ
≤ 20 ปี 

(   = 3.72) 
21-30 ปี 

(   = 3.91) 
31-40 ปี 

(   = 3.94) 
41-50 ปี 

(   = 4.10) 
≥ 50 ปี 

(   = 3.96) 
≤ 20 ปี 

(   = 3.72) 
- 

-0.18 
(0.24) 

-0.21 
(0.13) 

-0.37* 
(0.01) 

-0.23 
(0.53) 

21-30 ปี 
(   = 3.91) 

- - 
-0.03 
(0.98) 

-0.19 
(0.18) 

-0.05 
(0.99) 

31-40 ปี 
(   = 3.94) 

- - - 
-0.16 
(0.39) 

-0.02 
(1.00) 

41-50 ปี 
(   = 4.10) 

- - - - 
0.14 

(0.88) 
≥ 50 ปี 

(   = 3.96) 
- - - - - 

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.20 แสดงการทดสอบความเท่ากนัของค่าความแปรปรวนโดยใช้ Levene’s 
Test การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรมแตกต่างกนัโดยวิธีการของ Sheffe’ จ  าแนกตามอาย ุ
พบวา่ การทดสอบของค่าความแปรปรวนโดยใช ้Levene’s Test  มีค่า Levene Statistic เท่ากบั 1.76 
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และ Sig. มีค่าเท่ากบั 0.13 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้ระดบั  0.05 แสดงวา่
ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากนั 

 พนกังานภาคอุตสาหกรรมช่วงอายุต  ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี มีพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดี
น้อยกว่าพนกังานภาคอุตสาหกรรมช่วงอายุ 41-50 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย
พิจารณาค่าความแตกต่างของค่าเฉล่ียมีค่าเท่ากบั -0.37 และ Sig. มีค่าเท่ากบั 0.01 

 
ตารางท่ี 4.21 แสดงการทดสอบสมมติฐานลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมการ 
        ปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีท่ีแตกต่างกนั  
        จ  าแนกระดบัการศึกษา 
 

ระดบัการศึกษา จ านวน ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน Welch Sig. 
มธัยมศึกษา/ปวช. 100 3.796 0.409 

6.461 0.000* 
อนุปริญา/ปวส. 135 3.973 0.355 
ปริญญาตรี 131 3.924 0.482 

สูงกวา่ปริญญาตรี 34 4.129 0.445 
*มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.21 แสดงการทดสอบสมมติฐานลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีท่ีแตกต่างกนั 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ี
ดีของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 แสดงว่า พนกังานท่ีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.22 แสดงการทดสอบความเท่ากนัของความแปรปรวนโดยใช ้Levene’s Test และการ 
        เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมการ 
        ปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีแตกต่างกนัโดย 
         วธีิการของ Games-Howellจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดบัการศึกษา 
มธัยมศึกษา/ปวช. 

(   = 3.80) 
อนุปริญญา/ปวส. 

(   = 3.97) 
ปริญญาตรี 
(   = 3.92) 

สูงกวา่ ป.ตรี 
(   = 4.13) 

มธัยมศึกษา/ปวช. 
(   = 3.80) 

- 
-0.18* 
(0.04) 

-0.13 
(0.13) 

-0.33* 
(0.02) 

อนุปริญญา/ปวส. 
(   = 3.97) 

- - 
0.05 

(0.78) 
-0.16 
(0.24) 

ปริญญาตรี 
(   = 3.92) 

- - - 
0.21 

(0.10) 
สูงกวา่ ป.ตรี 
(   = 4.13) 

- - - - 

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.22 แสดงแสดงการทดสอบความเท่ากันของค่าความแปรปรวนโดยใช ้
Levene’s Test การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรมแตกต่างกนัโดยวิธีการของ Games-Howell จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา พบว่า การทดสอบของค่าความแปรปรวนโดยใช้ Levene’s Test  มีค่า Levene 
Statistic เท่ากบั 3.13 และ Sig. มีค่าเท่ากบั 0.03 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว้
ท่ีระดบั  0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (  ) และยอมรับสมมติฐานทางเลือก (  ) แสดงวา่ค่าความ
แปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั 

พนักงานภาคอุตสาหกรรมท่ีมีระดับการศึกษาระดับมธัยมศึกษา/ปวช. มีพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานท่ีดีน้อยกว่าพนักงานภาคอุตสาหกรรมท่ีมีระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพิจารณาค่าความแตกต่างของค่าเฉล่ียมีค่าเท่ากบั -0.18 และ Sig. 
มีค่าเท่ากบั 0.04 
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พนักงานภาคอุตสาหกรรมท่ีมีระดับการศึกษาระดับมธัยมศึกษา/ปวช. มีพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานท่ีดีนอ้ยกวา่พนกังานภาคอุตสาหกรรมท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพิจารณาค่าความแตกต่างของค่าเฉล่ียมีค่าเท่ากบั -0.18 และ Sig. 
มีค่าเท่ากบั 0.02 
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงการทดสอบสมมติฐานลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมการท่ี 
        ดีปฏิบติังานของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีท่ีแตกต่างกนั  
        จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน จ านวน ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน F Sig. 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 22 3.709 0.358 

3.845 0.010* 
10,001-20,000 บาท 172 3.889 0.515 
20,001-30,000 บาท 126 3.955 0.397 
มากกวา่ 30,000 บาท 80 4.020 0.497 

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.23 แสดงการทดสอบสมมติฐานลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีท่ีแตกต่างกนั 
จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบว่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.01 แสดงวา่ พนกังานท่ีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั
ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีท่ี
แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.24 แสดงการทดสอบความเท่ากนัของความแปรปรวนโดยใช ้Levene’s Test และการ 
        เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมการ 
        ปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีแตกต่างกนัโดย 
        วธีิการของ Sheffe’ จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 
รายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือน 
ต ่ากวา่ 10,000 
บาท (   = 3.71) 

10,001-20,000 
บาท (   = 3.89)  

20,001-30,000 
บาท (   = 3.96)  

มากกวา่ 30,000 
บาท (   = 4.02)  

ต ่ากวา่ 10,000 
บาท (   = 3.71) 

- 
-0.18 
(0.32) 

-0.25 
(0.10) 

-0.31** 
(0.03) 

10,001-20,000 
บาท (   = 3.89) 

- - 
-0.07 
(0.62) 

-0.13 
(0.16) 

20,001-30,000 
บาท (   = 3.96) 

- - - 
-0.07 
(0.76) 

มากกวา่ 30,000 
บาท (   = 4.02) 

- - - - 

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.24 แสดงการทดสอบความเท่ากนัของค่าความแปรปรวนโดยใช้ Levene’s 
Test c]tการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรมแตกต่างกนัโดยวิธีการของ Sheffe’ จ  าแนกรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน พบว่า การทดสอบของค่าความแปรปรวนโดยใช ้Levene’s Test  มีค่า Levene Statistic 
เท่ากบั 1.76 และ Sig. มีค่าเท่ากบั 0.13 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้ระดบั  
0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (  ) แสดงวา่ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากนั 

 พนกังานภาคอุตสาหกรรมท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท มีพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานท่ีน้อยกว่ากบัพนกังานภาคอุตสาหกรรมท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 30,000 บาท 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพิจารณาค่าความแตกต่างของค่าเฉล่ียมีค่าเท่ากบั -0.31 
และ Sig. มีค่าเท่ากบั 0.03 
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ตารางท่ี 4.25 แสดงการทดสอบสมมติฐานลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมการ 
        ปฏิบติังานของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีท่ีแตกต่างกนั จ าแนก 
        ตามสถานภาพ 
  

สถานภาพ จ านวน ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

F Sig. 

โสด 189 3.898 0.443 
0.767 0.465 สมรส 179 3.951 0.422 

หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 32 3.950 0.384 
* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.25 แสดงการทดสอบสมมติฐานลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ

พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีท่ีแตกต่างกนั 
จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า สถานภาพท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีของ
พนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.47 แสดงวา่ พนกังานท่ีสถานภาพแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีท่ีไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.26 แสดงการทดสอบสมมติฐานลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมการ 
        ปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีท่ีแตกต่างกนั  
        จ  าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 
  
ระยะเวลาในการท างาน จ านวน ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน F Sig. 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 38 3.816 0.369 

6.130 0.000* 
1-5 ปี 203 3.875 0.424 
6-10 ปี 97 3.954 0.410 

มากกวา่ 10 ปี 62 4.114 0.458 
* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.26 แสดงการทดสอบสมมติฐานลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีท่ีแตกต่างกนั 
จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน พบวา่ ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรม
การปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจังหวดัปทุมธานีแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 แสดงวา่ พนกังานท่ีระยะเวลาในการ
ท างานแตกต่างกันส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขต
จงัหวดัปทุมธานีท่ีแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.27 แสดงการทดสอบความเท่ากนัของความแปรปรวนโดยใช ้Levene’s Test และการ 
        เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมการ 
        ปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีแตกต่างกนัโดย 
        วธีิการของ Sheffe’ จ  าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 
 

ระยะเวลาในการท างาน นอ้ยกวา่ 1 ปี 
(   = 3.82) 

1-5 ปี 
(   = 3.88) 

6-10 ปี 
(   = 3.95) 

มากกวา่ 10 ปี 
(   = 4.11) 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 
(   = 3.82) 

- 
-0.06 
(0.89) 

-0.14 
(0.40) 

-0.30* 
(0.01) 

1-5 ปี 
(   = 3.88) 

- - 
-0.08 
(0.51) 

-0.24* 
(0.00) 

6-10 ปี 
(   = 3.95) 

- - - 
-0.16 
(0.14) 

มากกวา่ 10 ปี 
(   = 4.11) 

- - - - 

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.แสดงการทดสอบความเท่ากนัของค่าความแปรปรวนโดยใช ้Levene’s Test 
c]tการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ี
ดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรมแตกต่างกนัโดยวิธีการของ Sheffe’ จ  าแนกระยะเวลาในการท างาน 
พบวา่ การทดสอบของค่าความแปรปรวนโดยใช ้Levene’s Test  มีค่า Levene Statistic เท่ากบั 0.24 
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และ Sig. มีค่าเท่ากบั 0.87 ซ่ึงมีค่ามากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้ระดบั  0.05 จึง
ยอมรับสมมติฐานหลกั (  ) แสดงวา่ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากนั 

พนักงานภาคอุตสาหกรรมท่ีมีระยะเวลาในการท างานน้อยกว่า 1 ปี มีพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานท่ีดีท่ีนอ้ยกวา่พนกังานภาคอุตสาหกรรมท่ีมีระยะเวลาในการท างานมากกวา่ 10 ปี อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพิจารณาค่าความแตกต่างของค่าเฉล่ียมีค่าเท่ากบั -0.30 และ Sig. 
มีค่าเท่ากบั 0.01 

พนักงานภาคอุตสาหกรรมท่ีมีระยะเวลาในการท างานระหว่าง 1-5 ปี มีพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานท่ีดีนอ้ยกวา่แตกต่างกบัพนกังานภาคอุตสาหกรรมท่ีมีระยะเวลาในการท างานมากกวา่ 10 
ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพิจารณาค่าความแตกต่างของค่าเฉล่ียมีค่าเท่ากบั -0.24 
และ Sig. มีค่าเท่ากบั 0.00 
 
 4.6.2 แรงจูงใจส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ใน
เขตจังหวดัปทุมธานี 

 
แรงจูงใจ ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการในการด ารงอยู ่ดา้นความตอ้งการ

ความสัมพนัธ์ และดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของ
พนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี โดยใช้สถิติทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน (r) 
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ตารางท่ี 4.28 แสดงการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัพฤติกรรมการ 
        ปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 

ตวัแปร 
พฤติกรรมในการ
ปฏิบติังาน (Y) 

ความตอ้งการใน
การด ารงอยู ่(  ) 

ความตอ้งการ
ความสมัพนัธ์ (  ) 

ความตอ้งการ
ความกา้วหนา้ (  ) 

พฤติกรรมในการ
ปฏิบติังาน (Y) 

-    

ความตอ้งการในการ
ด ารงอยู ่(  ) 

0.390** -   

ความตอ้งการ
ความสมัพนัธ์ (  ) 

0.356** 0.513** -  

ความตอ้งการ
ความกา้วหนา้ (  ) 

0.466** 0.476** 0.441** - 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.28 แสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ
พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี พบวา่ แรงจูงใจ
มีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกกบัพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ใน
เขตจงัหวดัปทุมธานีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ตั้งแต่  0.356 
ถึง 0.466 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่าถึงระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรอิสระดว้ยกนั พบวา่ ตวัแปรอิสระทั้งหมดมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางทางบวกอยา่ง
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ตั้ งแต่ 0.441 ถึง 0.513 ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.29 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดี 
        ของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 

แรงจูงใจ B 
Std. 

Error   t Sig. Tolerance VIF 

Constant 2.333 0.151      
ความตอ้งการในการ

ด ารงอยู ่     
0.112 0.035 0.169 3.189 0.002* 0.659 1.517 

ความตอ้งการ
ความสัมพนัธ์(  ) 

0.106 0.045 0.123 2.361 0.019* 0.687 1.457 

ความตอ้งการ
ความกา้วหนา้(  ) 

0.222 0.034 0.332 6.529 0.000* 0.720 1.388 

R = 0.514,      = 0.264,   Adj.    = 0.259,   S  st = 0.370,   F =47.461,   Sig. = 0.000* 
       Durbin-Watson = 1.639 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.29 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี พบวา่ แรงจูงใจทั้ง 3 ดา้น ซ่ึง
ประกอบดว้ย ดา้นความตอ้งการในการด ารงอยู ่(  ) ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ (  ) และดา้น
ความต้องการความก้าวหน้า  (  )  ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ี ดีของพนักงาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า Tolerance 
ตั้งแต่ 0.659 ถึง 0.720 และมีค่า VIF ตั้งแต่ 1.388 ถึง 1.517 จึงสรุปไดว้า่ไม่เกิดปัญหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปร 
 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณในระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจาก R มีค่าเท่ากบั 
0.514 มีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 26.4 โดยพิจารณาจาก Adj.    เท่ากบั 0.264 มีค่าความ
คลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.370 และค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปรอิสระจากกนั โดยพิจารณาจากค่า 
Durbin-Watson มีค่าเท่ากบั 1.639 
 แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขต
จงัหวดัปทุมธานีมากท่ีสุด คือ ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ (  )โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย
ในแบบมาตรฐานเท่ากบั 0.332 โดยพิจารณาจาก   = 0.332 รองลงมาคือดา้นความตอ้งการในการ
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ด ารงอยู ่(  )  มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบมาตรฐาน เท่ากบั 0.169 โดยพิจารณาจาก   = 
0.169 และนอ้ยท่ีสุดคือดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ (  ) มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบ
มาตรฐาน เท่ากบั 0.123 โดยพิจารณาจาก   = 0.123 ตามล าดบั 
 
 สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์พหุคูณในรูปของคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ได้
ดงัน้ี 
 

สมการพยากรณ์พหุคูณในรูปของคะแนนดิบ 

     = 2.333+0.222  +0.106  +0.112   
 
สมการพยากรณ์พหุคูณในรูปของคะแนนมาตรฐาน 

       = 0.332Z  +0.162Z  +0.123Z   
 

โดยท่ี     หมายถึง พฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขต 
     จงัหวดัปทุมธานี 
     หมายถึง ความตอ้งการในการด ารงอยู ่
       หมายถึง ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
      หมายถึง ความตอ้งการความกา้วหนา้    
 

4.6.3 ความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจังหวดัปทุมธานี 

 
ความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นนโยบายการ

บริหารงาน ดา้นการได้รับการยอมรับนบัถือ ดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้าน เงินเดือน
และสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขต
จงัหวดัปทุมธานี โดยใชส้ถิติทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (r) 
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ตารางท่ี 4.30 แสดงการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการท างานกบั 
        พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 

ตวัแปร 
พฤติกรรมใน
การปฏิบติังาน 

(Y) 

ลกัษณะงาน 

     

นโยบายการ
บริหารงาน

     

การไดรั้บ
การยอมรับ

นบัถือ      

สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน

     

เงินเดือนและ
สวสัดิการ 

     
พฤติกรรมใน
การปฏิบติังาน

(Y) 

- -     

ลกัษณะงาน 
     

0.444** -     

นโยบายการ
บริหารงาน

     

0.483** 0.482** -    

การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ 

     

0.508** 0.546** 0.473** -   

สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน

     

0.439** 0.360** 0.477** 0.348** -  

เงินเดือนและ
สวสัดิการ

     

0.469** 0.312** 0.422** 0.313** 0.391** - 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.30 แสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจใน
การท างานกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
พบวา่ ความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกกบัพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดี
ของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ตั้งแต่  0.439 ถึง 0.508 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระดว้ยกนั พบวา่ ตวัแปรอิสระทั้งหมดมีความสัมพนัธ์
กนัในทิศทางทางบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ตั้งแต่ 
0.312 ถึง 0.546 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.31 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ 
        ปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี คร้ังท่ี 1 
 
ความพึงพอใจ
ในการท างาน 

B 
Std. 

Error   t Sig. Tolerance VIF 

Constant 2.440 0.189      
ลกัษณะงาน 

     
0.049 0.048 0.059 1.024 0.307 0.763 1.310 

นโยบายการ
บริหารงาน
      

0.114 0.046 0.148 2.507 0.013* 0.627 1.595 

การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ 

     
0.161 0.048 0.193 3.382 0.001* 0.596 1.677 

สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน

      
0.109 0.050 0.050 2.204 0.028* 0.635 1.576 

เงินเดือนและ
สวสัดิการ      

0.042 0.039 0.055 1.062 0.289 0.710 1.409 

R = 0.431,      = 0.186,   Adj.    = 0.176,   S  st = 0.416,   F = 17.990,   Sig. = 0.000* 
       Durbin-Watson = 1.824 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.31 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลต่อ

พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี พบว่า ด้าน
นโยบายการบริหารงาน (  ) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (  ) และดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ( 7) ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดั
ปทุมธานีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า Tolerance ตั้งแต่ 0.596 ถึง 0.763 และมีค่า 
VIF ตั้งแต่ 1.310 ถึง 1.677 จึงสรุปไดว้า่ไม่เกิดปัญหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณในระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจาก R มีค่าเท่ากบั 
0.431 มีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 17.60 โดยพิจารณาจาก Adj.    เท่ากบั 0.176 มีค่าความ
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คลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.416 และค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปรอิสระจากกนั โดยพิจารณาจากค่า 
Durbin-Watson มีค่าเท่ากบั 1.824 
 ความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีมากท่ีสุด คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (  ) โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบมาตรฐานเท่ากบั 0.193 โดยพิจารณาจาก   = 0.193 รองลงมาคือ
ดา้นนโยบายการบริหารงาน (  ) มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบมาตรฐาน เท่ากบั 0.148 โดย
พิจารณาจาก   = 0.148 และนอ้ยท่ีสุดคือดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ( 7) มีค่าสัมประสิทธ์ิ
การถดถอยในแบบมาตรฐาน เท่ากบั 0.050 โดยพิจารณาจาก   = 0.050 ตามล าดบั 

หลงัจากทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังาน
ท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี คร้ังท่ี 1 แลว้พบวา่ ความพึงพอใจท่ีส่งผล
ต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี ได้แก่ ด้าน
นโยบายการบริหารงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน น า
ตวัแปรทั้ง 3 มาท าการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) คดัเลือกตวัแปร
ท านายเขา้สู่สมการถดถอยพหุคูณดว้ยวธีิ Enter อีกคร้ัง 
 
ตารางท่ี 4.32 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมใน 
        การปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี คร้ังท่ี 2 
 
ความพึงพอใจใน

การท างาน 
B 

Std. 
Error 

  t Sig. Tolerance VIF 

Constant 2.532 0.179      
นโยบายการ

บริหารงาน      
0.137 0.043 0.176 3.165 0.002* 0.665 1.503 

การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ      

0.185 0.044 0.222 4.247 0.000* 0.756 1.322 

สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน      

0.127 0.048 0.138 2.630 0.009* 0.753 1.328 

R = 0.426,      = 0.181,   Adj.    = 0.175,   S  st = 0.416,   F = 29.184,   Sig. = 0.000* 
       Durbin-Watson = 1.835 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.32 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี พบวา่ แรงจูงใจ
ทั้ง 3 ดา้น ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นความตอ้งการในการด ารงอยู ่(  ) ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
(  ) และดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ (  ) ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า Tolerance 
ตั้งแต่ 0.665 ถึง 0.756 และมีค่า VIF ตั้งแต่ 1.322 ถึง 1.503 จึงสรุปไดว้า่ไม่เกิดปัญหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปร 
 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณในระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจาก R มีค่าเท่ากบั 
0.426 มีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 17.50 โดยพิจารณาจาก Adj.    เท่ากบั 0.175 มีค่าความ
คลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.416 และค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปรอิสระจากกนั โดยพิจารณาจากค่า 
Durbin-Watson มีค่าเท่ากบั 1.835โดยมีค่า Tolerance ตั้งแต่ 0.659 ถึง 0.720 และมีค่า VIF ตั้งแต่ 
1.388 ถึง 1.517 จึงสรุปไดว้า่ไม่เกิดปัญหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
 ความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีมากท่ีสุด คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (  ) โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบมาตรฐานเท่ากบั 0.222 โดยพิจารณาจาก   = 0.222 รองลงมาคือ
ดา้นนโยบายการบริหารงาน (  ) มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบมาตรฐาน เท่ากบั 0.176โดย
พิจารณาจาก   = 0.176 และนอ้ยท่ีสุดคือดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ( 7) มีค่าสัมประสิทธ์ิ
การถดถอยในแบบมาตรฐาน เท่ากบั 0.138 โดยพิจารณาจาก   = 0.138 ตามล าดบั 
 
 สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์พหุคูณในรูปของคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ได้
ดงัน้ี 
 

สมการพยากรณ์พหุคูณในรูปของคะแนนดิบ 

     = 2.532+0.185  +0.137  +0.127   
 
สมการพยากรณ์พหุคูณในรูปของคะแนนมาตรฐาน 

       = 0.222Z  +0.176Z  +0.138Z   
 

โดยท่ี     หมายถึง พฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขต 
     จงัหวดัปทุมธานี 



112 
 

     หมายถึง นโยบายการบริหารงาน 
       หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
      หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

4.7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
ตารางท่ี 4.33 แสดงการสรุปทดสอบผลการทดสอบสมมติฐานลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 
        ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดั 
        ปทุมธานี 
 

สมมติฐาน สถิติ Sig. ผลการทดสอบ 
สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคล 

เพศ t-Test 0.404 ไม่สอดคลอ้ง 
อาย ุ F-Test 0.006* สอดคลอ้ง 

ระดบัการศึกษา F-Test 0.000* สอดคลอ้ง 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน F-Test 0.010* สอดคลอ้ง 

สถานภาพ F-Test 0.465 ไม่สอดคลอ้ง 
ระยะเวลาในการท างาน F-Test 0.000* สอดคลอ้ง 

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.34 แสดงการสรุปทดสอบผลการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจส่งผลต่อพฤติกรรมการ 
        ปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 

สมมติฐาน สถิติ Sig. ผลการทดสอบ 
สมมติฐานขอ้ท่ี 2 แรงจูงใจ 

ความตอ้งการในการด ารงอยู ่ MRA 0.031* สอดคลอ้ง 
ความตอ้งการความสัมพนัธ์ MRA 0.036* สอดคลอ้ง 
ความตอ้งการความกา้วหนา้ MRA 0.007* สอดคลอ้ง 

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.35 แสดงการสรุปทดสอบผลการทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อ 
        พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 

สมมติฐาน สถิติ Sig. ผลการทดสอบ 
สมมติฐานขอ้ท่ี 3 ความพึงพอใจในการท างาน 

ลกัษณะงาน MRA 0.307 ไม่สอดคลอ้ง 
นโยบายการบริหารงาน MRA 0.002* สอดคลอ้ง 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ MRA 0.000* สอดคลอ้ง 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน MRA 0.009* สอดคลอ้ง 
เงินเดือนและสวสัดิการ MRA 0.289 ไม่สอดคลอ้ง 

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที ่5 
 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานท่ีดี ของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 400 คน และน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปท าการวิเคราะห์ผลดว้ยโปรแกรมทางสถิติส าเร็จรูป 
สามารถสรุปผลไดด้งัน้ี 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย   
 
 5.1.1 ผลการวิจยัลกัษณะส่วนบุคคล สรุปไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 
258 คน (ร้อยละ 64.20) มีอายุระหวา่ง 21-30 ปี จ  านวน 182 คน (ร้อยละ 45.50) มีการศึกษาระดบั
อนุปริญญา/ปวส. จ านวน 135 คน (ร้อยละ 33.80) มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 10,001-20,000 
บาท จ านวน 172 คน (ร้อยละ 43.00) มีสถานภาพโสด จ านวน 189 คน (ร้อยละ 47.20) และมี
ระยะเวลาในการท างานระหวา่ง 1-5 ปี จ  านวน 203 คน (ร้อยละ 50.70) 
 
 5.1.2 ผลการวจิยัแรงจูงใจ สรุปไดว้า่ แรงจูงใจส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของ
พนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีในระดบัมาก (   = 3.66) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบวา่ ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดี
ในระดบัมาก (   = 3.82) และน้อยท่ีสุดดา้นความตอ้งการความก้าวหน้าส่งผลพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานท่ีดีในระดบัปานกลาง (   = 3.53) โดยในแต่ละดา้นมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
  5.1.2.1 ดา้นความตอ้งการในการด ารงอยูส่่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดี
ของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีในระดบัมาก (   = 3.63) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบวา่ ความเคร่งครัดในเร่ืองความปลอดภยัขณะปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดส่งผลพฤติกรรม
ในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.91) รองลงมาการไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากองคก์ารเป็น
อยา่งดีส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.67) และนอ้ยท่ีสุดการปฏิบติังาน
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กบัองคก์ารน้ีจนเกษียณอายกุารท างานส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัปานกลาง (   = 
3.30) 
  5.1.2.2 ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดี
ของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีในระดบัมาก (   = 3.89) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบวา่ ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ี
ดีในระดบัมาก (   = 4.12) รองลงมาการปฏิบติังานร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงานส่งผลพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.93) และน้อยท่ีสุดการจดักิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหวา่งพนกังานส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัปานกลาง (   = 3.38) 
  5.1.2.3 ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดี
ของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีในระดบัมาก (   = 3.53) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า การใช้ความรู้ ความสามารถในการพฒันาการปฏิบัติงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดส่งผล
พฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.70) รองลงมาการสนบัสนุนให้พนกังานเขา้
ฝึกอบรม สัมมนา หรือกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถส่งผลพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.65) และนอ้ยท่ีสุดการสนบัสนุนใหพ้นกังานเขา้ฝึกอบรม สัมมนา 
หรือกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบั
ปานกลาง (   = 3.36) 
 

5.1.3 ผลการวจิยัความพึงพอใจในการท างาน สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจในการท างานส่งผล
ต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีในระดบั
มาก (   = 3.56) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
ส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.70) รองลงมาดา้นนโยบายการบริหารงาน
ส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.65) และน้อยท่ีสุดด้านการได้รับการ
ยอมรับนบัถือส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.42) โดยในแต่ละดา้นมี
รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
  5.1.3.1 ลักษณะงานส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีในระดบัมาก (   = 3.74) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
งานปราศจากความเส่ียงอนัตรายต่อชีวิตมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีใน
ระดบัมาก (   = 3.86) รองลงมางานเหมาะสมกับความรู้ความสามารถส่งผลพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.66) และน้อยท่ีสุดงานมีความอิสระ และสามารถใช้ความคิด
สร้างสรรคไ์ดส่้งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัปานกลาง (   = 3.18) 
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  5.1.3.2 นโยบายการบริหารงานส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของ
พนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีในระดบัมาก (   = 3.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ กฎระเบียบ หรือขอ้บงัคบัขององคก์ารมีความเหมาะสมมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดส่งผลพฤติกรรมใน
การปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.93) รองลงมานโยบายสอดคลอ้งกบัการบริหารงานของ
องคก์ารส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.73) และนอ้ยท่ีสุดการมีส่วนร่วม
ในการก าหนดนโยบาย กฎระเบียบ หรือขอ้บงัคบัส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัปาน
กลาง (   = 3.17) 
  5.1.3.3 การไดรั้บการยอมรับนับถือส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของ
พนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีในระดบัมาก (   = 3.42) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า หวัหน้าให้การยอมรับในผลงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีใน
ระดับมาก (   = 3.87) รองลงมาเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานยอมรับในความคิดเห็นส่งผล
พฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.80) และนอ้ยท่ีสุดความรู้สึกในการเป็นสมาชิก
คนส าคญัขององคก์ารส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัปานกลาง (   = 2.73) 
  5.1.3.4 สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของ
พนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีในระดบัมาก (   = 3.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า มีแสงสว่างท่ีใช้ในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดส่งผลพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 4.23) รองลงมามีระบบรักษาความปลอดภยัท่ีเหมาะสมส่งผล
พฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 4.08) และนอ้ยท่ีสุดมีพื้นท่ีส าหรับพกัผอ่นหยอ่น
ใจใหก้บัพนกังานส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบันอ้ย (   = 2.58) 
  5.1.3.5 เงินเดือนและสวสัดิการส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของ
พนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีในระดบัมาก (   = 3.50) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า เงินเดือนเหมาะสมกับความรู้ความสามารถมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดส่งผลพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.72) รองลงมาได้รับสวสัดิการท่ีเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบั
อุตสาหกรรมเดียวกนัส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัมาก (   = 3.67) และนอ้ยท่ีสุด
การปรับข้ึนเงินเดือนมีความยุติธรรมส่งผลพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีในระดบัปานกลาง (   = 
3.19) 
 
 5.1.4 ผลการวิจยัพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขต
จงัหวดัปทุมธานี อยูใ่นระดบัมาก (   = 3.92) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การมาปฏิบติังานตรง
เวลามีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก (   = 4.26) รองลงมางานการเคารพสิทธิส่วนบุคคลของผูอ่ื้น
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อยูใ่นระดบัมาก (   = 4.21) และนอ้ยท่ีสุดการออกแบบกระบวนการท างานใหม่ ๆ เพื่อลดเวลาการ
ปฏิบติังานในระดบัปานกลาง (   = 3.39) 
5.1.5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้3 ขอ้ ดงัน้ี 

 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดี
ของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ อาย ุ
ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อพฤติกรรม
ในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ส่วน เพศ และสถานภาพท่ีแตกต่างกนั 
ส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีไม่
แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 

สมมติฐานข้อท่ี 2 แรงจูงใจส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ดา้นความตอ้งการในการ
ด ารงอยู ่ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ และดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ ส่งผลต่อพฤติกรรม
ในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ซ่ึงแรงจูงใจท่ีส่งผลมากท่ีสุดคือ ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ (  = 0.332) รองลงมาคือ
ดา้นความตอ้งการในการด ารงอยู ่(  = 0.169) และนอ้ยท่ีสุดคือดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ (  
= 0.123) 

 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 3 ความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของ
พนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ดา้นนโยบาย
การบริหารงาน ดา้นการได้รับการยอมรับนบัถือ และด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน ส่งผลต่อ
พฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ส่วนดา้นลกัษณะงาน และดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการ ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม 
ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
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 ซ่ึงความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลมากท่ีสุดคือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (  = 
0.222) รองลงมาคือดา้นนโยบายการบริหารงาน (  = 0.176) และนอ้ยท่ีสุดคือดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน (  = 0.148) 
 

5.2 กรอบแนวความคดิใหม่ 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
  
 
 
 
 
 

รูปท่ี 5.1 แสดงภาพกรอบแนวความคิดใหม่ 
 

5.3 อภิปรายผล 
 
 จากผลการวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี” สามารถอภิปรายผลตามขอ้
คน้พบไดด้งัน้ี  
 
 5.3.1 ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของ
พนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้

ลกัษณะส่วนบุคคล 
- อาย ุ  
- ระดบัการศึกษา  
- รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
- ระยะเวลาในการท างาน 

 
แรงจูงใจ 

- ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ (  ) 
- ดา้นความตอ้งการในการด ารงอยู ่(  ) 
- ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ ์(  ) 

 
ความพงึพอใจในการงาน 

- ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (  ) 
- ดา้นนโยบายการบริหารงาน (  ) 
- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (  ) 
 

พฤติกรรมในการปฏิบัติงานทีด่ีของพนักงาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจังหวดัปทุมธานี 
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เฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดี
ของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 

 1) อายุท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนักงาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีแตกต่างกนั เน่ืองจาก พนกังานภาคอุตสาหกรรมท่ีมีอายุ
นอ้ยมกัจะมีความมุ่งมัน่และความทุ่มเทในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายุมากกวา่ ทั้งน้ีอาจ
มาจากพนักงานภาคอุตสาหกรรมท่ีมีอายุน้อยยงัมีประสบการณ์ในการท างานน้อย จึงท าให้การ
วางแผนในการปฏิบติังานยงัไม่ดีเท่าท่ีควร ซ่ึงแตกต่างกบัพนกังานภาคอุตสาหกรรมท่ีมีอายุมากท่ีจะ
มีการวางแผนการการใช้ชีวิตอย่างรอบคอบ จึงท าให้พนกังานภาคอุตสาหกรรมท่ีอายุมากมีความ
มุ่งมัน่และทุ่มเทในการปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก เพื่อให้ไดรั้บการยอมรับและมีความกา้วหนา้ในงาน 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ รพีพรรณ สุพรรณพฒัน์ (2554) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง “การศึกษาความพึงพอใจ
ในงานและความผูกพัน ต่อองค์กรของพนักงานโรงแรมโซฟิ เทล  เซนทารา  แกรนด ์
กรุงเทพมหานคร” ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความพึงพอใจในงานของพนกังานโรงแรมท่ีมีอายุ
ต่างกนั มีความพึงพอใจในงานและมีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จนัจีรา โสะประจิน (2553) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
พฤติกรรมการท างานของพนักงานผลิตช้ินส่วนยานยนต์ : กรณีศึกษา บริษทั ยานภณัฑ์ จ  ากัด 
(มหาชน)” ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีอายุต่างกนั มีพฤติกรรมการท างานโดยรวมแตกต่างกนั ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  2) ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของ
พนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจังหวดัปทุมธานีแตกต่างกัน เน่ืองจาก พนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษาสูงจะสามารถแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ท่ีเกิดข้ึนในขณะปฏิบติังานไดดี้กวา่พนกังานท่ีมีระดบั
การศึกษาต ่ากวา่ อีกทั้งพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีสูงกวา่จะสามารถเขา้ใจถึงสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ี
เกิดข้ึนภายในองคก์ารไดง่้ายกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จนัจี
รา โสะประจิน (2553) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานผลิต
ช้ินส่วนยานยนต ์: กรณีศึกษา บริษทั ยานภณัฑ์ จ  ากดั (มหาชน)” ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ี
ระดบัการศึกษาต่างกนั มีพฤติกรรมการท างานโดยรวมแตกต่างกนั ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจยัของ  กรรณิกา ข าไรเลิศ (2554) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง 
“ความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัในงานและพฤติกรรมการท างานของพนักงาน กรณีศึกษา : 
บริษทั บิซอฟ กมัมา (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัเพชรบุรี” ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมี
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ระดบัการศึกษาต่างกนัมีพฤติกรรมการท างานโดยรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05  

 3) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของ
พนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีแตกต่างกนั เน่ืองจาก องคก์ารมีความคาดหวงักบั
พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนน้อยน้อยกว่าพนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนมาก ดังนั้ น 
พฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนน้อยจะเพียงมุ่งเน้นให้ผลงาน
ส าเร็จโดยเร็ว โดยไม่ค  านึงถึงคุณภาพและความถูกตอ้งของงาน ซ่ึงแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนมากท่ีพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีเน้นถึงความตรงเวลา และคุณภาพของผลงานเป็น
หลัก สอดคล้องกับงานวิจัยของ เสาวลักษณ์ ฉายรุ้ง (2557) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง “สมรรถนะการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในธุรกิจโรงแรม เขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสงขลา” ผลการศึกษาพบว่า 
บุคลากรโรงแรมท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีสมรรถนะการปฏิบติังานแตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กรรณิกา ข าไรเลิศ (2554) ไดศึ้กษา
เร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งความคาดหวงัในงานและพฤติกรรมการท างานของพนกังาน กรณีศึกษา 
: บริษทั บิซอฟ กมัมา (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัเพชรบุรี” ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
รายไดต่้างกนัมีพฤติกรรมการท างานโดยรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 4) ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดี
ของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีแตกต่างกนั เน่ืองจาก พนกังานท่ีมีระยะเวลา
ในการท างานในองค์การนั้น ๆ น้อย จะมีความสม ่าเสมอในการปฏิบติังาน เช่น การมาท างาน การ
สร้างผลงาน เป็นต้น น้อยกว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการท างานในองค์การนั้น ๆ มานาน 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เสาวลกัษณ์ ฉายรุ้ง (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง “สมรรถนะการปฏิบติังานของ
บุคลากรในธุรกิจโรงแรม เขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสงขลา” ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรโรงแรมท่ีมี
ระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนัมีสมรรถนะการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 และสอดคล้องกับงานวิจยัของ เสาวลกัษณ์ ฉายรุ้ง (2557) ท่ีได้ท าการศึกษาเร่ือง 
“สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในธุรกิจโรงแรม เขตอ าเภอเมือง จงัหวดัสงขลา” ผล
การศึกษาพบวา่ บุคลากรโรงแรมท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนัมีสมรรถนะการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จนัจีรา โสะประจิน 
(2553) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนกังานผลิตช้ินส่วนยาน
ยนต ์: กรณีศึกษา บริษทั ยานภณัฑ์ จ  ากดั (มหาชน)” ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีระยะเวลาการ
ท างานต่างกนั มีพฤติกรรมการท างานโดยรวมแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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5.3.2 แรงจูงใจท่ีส่งผลส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนกังานภาคอุตสาหกรรม 
ในเขตจงัหวดัปทุมธานี อภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 
  1) ดา้นความตอ้งการในการด ารงอยูท่ี่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของ
พนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก แสดงให้เห็น
ว่า พนักงานให้ความส าคญัในด้านความตอ้งการในการด ารงอยู่มากท่ีสุดคือ “ความปลอดภยัขณะ
ปฏิบติังาน” เน่ืองจาก พนกังานส่วนใหญ่จะอยูใ่นฝ่ายการผลิต ตอ้งควบคุมเคร่ืองจกัรและระบบต่าง ๆ 
ขององคก์ารเป็นประจ าทุกวนั พนักงานจึงตระหนกัว่าความปลอดภยัในขณะปฏิบติังานเป็นส่ิงส าคญั
ท่ีสุด เพราะถา้หากการปฏิบติังานมีความปลอดภยัมาก ความอยูร่อดในการด าเนินชีวิตของพนกังานก็มี
สูง และยงัท าให้ประสิทธิภาพในการท างานก็สูงข้ึนตามไปด้วย แต่กลับกัน “การปฏิบัติงานจน
เกษียณอายุ” มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เน่ืองจาก ความมัน่คงขององค์การนั้นยงัไม่สูงพอ อีกทั้งพนกังาน
ภาคอุตสาหกรรมส่วนใหญ่ยงัมีอายุอยู่ในช่วง 20-30 ปี เป็นช่วงวยัท่ีก าลงัหางานให้เหมาะสมกบั
ตนเอง และท าใหต้นเองสามารถด ารงชีวติไดอ้ยา่งสุขสบาย ดงันั้นแรงจูงใจในการท่ีจะปฏิบติังานไป
จนกระทัง่เกษียนอายุการปฏิบติังานกบัองคก์ารเดิมจึงยงัมีน้อย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี ERG ของ 
Alderfer (1969 อา้งถึงใน ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ และฉตัยาพร เสมอใจ, 2547) ท่ีไดอ้ธิบายวา่ความ
ตอ้งการในการด ารงอยูเ่ป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีสามารถท าให้มนุษยทุ์กคนสามารถด ารงชีวิต
อยูไ่ด ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธนาโชติ โชติช่วง (2559) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัแรงจูงใจ
และพฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั จงัหวดั
ตราด” ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวมีต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานบริษทั ABC จ ากดั โดยความผูกพนัต่อองคก์ารมาจากสาเหตุท่ีบริษทั ABC จ ากดัมีความ
มัน่คงค่อนขา้งสูง และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จนัจีรา โสะประจิน (2553) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง 
“ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนกังานผลิตช้ินส่วนยานยนต ์: กรณีศึกษา บริษทั ยาน
ภณัฑ์ จ  ากดั (มหาชน)” ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นการอยู่รอดมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
พฤติกรรมการท างาน เน่ืองจากพนกังานส่วนใหญ่เป็นพนกังานในระดบัปฏิบติัการท่ีมีความอยูร่อด
ต ่า มีรายไดต้อบแทนเป็นรายวนั พนกังานกลุ่มน้ีมีพฤติกรรมการท างานสูง ตอ้งการหารายไดเ้พิ่ม 
เพื่อใหเ้พียงพอในการด ารงชีวติ 
  2) ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของ
พนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีปทุมธานี โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 
แสดงให้เ ห็นว่า  พนักงานให้ความส าคัญในด้านความต้องการความสัมพันธ์มากท่ีสุดคือ 
“ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ” เน่ืองจาก พนกังานทุกคนลว้นตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคคล
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อ่ืน ๆ ในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นเพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้ ังคบับัญชา ซ่ึงความสัมพนัธ์ท่ีดีจะส่งผลให้
พนักงานปฏิบติังานอย่างมีความสุข และปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ แต่ “กิจกรรมเสริมสร้าง
ความสัมพนัธ”์ กลบัมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เน่ืองจาก องคก์ารส่วนใหญ่มกัให้ความส าคญักบัเป้าหมายหลกั
ขององคก์าร ดงันั้นการจดักิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างพนกังานและผูบ้ริหารในองคก์าร
จึงเกิดข้ึนไดย้าก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี ERG ของ Alderfer (1969 อา้งถึงใน ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ 
และฉัตยาพร เสมอใจ, 2547) ท่ีได้อธิบายว่าความต้องการความสัมพนัธ์เป็นความต้องการมี
ปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนภายในสังคม เพื่อจะไดพ้ึ่งพาอาศยัและช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนั และท า
ให้การด ารงชีวิตในสังคมเป็นไปอย่างมีความสุข และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กรรณิกา ข าไรเลิศ 
(2554) ท่ีไดท้  าการศึกษา “ความสัมพนัธ์ระหวา่งความคาดหวงัในงานและพฤติกรรมการท างานของ
พนกังาน กรณีศึกษา : บริษทั บิซอฟ กมัมา (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัเพชรบุรี” ผลการศึกษา
พบว่า ความคาดหวงัในงานด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมการ
ท างานดา้นการท างานเป็นทีมมากท่ีสุด แสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานตอ้งการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่ง
เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูบ้งัคบับญัชา เพื่อให้การท างานเป็นไปอย่างราบร่ืนและมี
ประสิทธิภาพ และสอดคลอ้งกบัของ จนัจีรา โสะประจิน (2553) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมี
ผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนกังานผลิตช้ินส่วนยานยนต ์: กรณีศึกษา บริษทั ยานภณัฑ์ จ  ากดั 
(มหาชน)” ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจด้านการมีสัมพนัธภาพมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการท างาน ท าให้เห็นว่า การมีสัมพนัธภาพท่ีดีจะท าให้เกิดบรรยากาศการปฏิบติังานท่ีดี
และทุกฝ่ายท างานอยา่งมีความสุข 
  3) ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของ
พนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีปทุมธานี โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 
แสดงให้เห็นว่า พนกังานให้ความส าคญัในดา้นความตอ้งการความกา้วหน้ามากท่ีสุดคือ “การใช้
ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน” เน่ืองจาก พนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการน าความรู้ความสามารถท่ี
ตนเองมีมาพฒันางานของตนเอง เพื่อแสดงศกัยภาพให้ผูบ้งัคบับัญชาได้เห็น และในอนาคตหากมี
โอกาสกา้วหนา้ในงาน พนกังานก็จะไดรั้บการพิจารณาดว้ย ทั้งน้ีการไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งยงัเป็น
ความภาคภมิูใจของพนกังานดว้ย แต่ “การสนบัสนุนพนกังานเขา้รับการฝึกอบรม” มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
เน่ืองจาก องคก์ารส่วนใหญ่สนบัสนุนให้พนกังานเกิดการเรียนรู้จากการปฏิบติังานจริง ท าให้พนกังาน
ขาดทักษะใหม่ ๆ ท่ีสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ดีข้ึนได้ ซ่ึงสอดคล้องกับ
ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (1969 อา้งถึงใน ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ และฉตัยาพร เสมอใจ, 2547) ท่ี
ไดอ้ธิบายวา่ความตอ้งการความกา้วหนา้เป็นความตอ้งการความกา้วหนา้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง โดย
พนักงานตอ้งการความส าเร็จในผลงานของตนเอง และสอดคล้องกบังานวิจยัของ ปริศนา พิมพา 
(2559) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กร
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ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม” ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ร
ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม สาเหตุส่วนใหญ่มาจากบุคลากร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม มีโอกาสในการพฒันาความรู้ 
และประสบการณ์ในงานอยูเ่สมอ เช่น ไดไ้ปดูงาน อบรม สัมมนา เป็นตน้ และสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ จนัจีรา โสะประจิน (2553) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของ
พนกังานผลิตช้ินส่วนยานยนต ์: กรณีศึกษา บริษทั ยานภณัฑ์ จ  ากดั (มหาชน)” ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจยัจูงใจดา้นความเจริญกา้วหน้ามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการท างาน มีสาเหตุจาก 
พนกังานส่วนใหญ่มีเป้าหมายในการท างานคือ การไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน และมีความรับผิดชอบ
ท่ีมากข้ึน 
 

5.3.3 ความพึงพอใจในการท างานจูงใจท่ีส่งผลส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของ
พนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี อภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 
 1) ด้านนโยบายการบริหารงานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของ

พนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีปทุมธานี โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 
แสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานใหค้วามส าคญัในดา้นนโยบายการบริหารงานมากท่ีสุดคือ “ความเหมาะสม
ของกฎระเบียบ” เน่ืองจาก องคก์ารตอ้งการให้พนกังานปฏิบติัตนไปในเดียวกนั เพื่อความเป็นระเบียบ
เรียบร้อยในองคก์าร กฎระเบียบท่ีองคก์ารท่ีมีความเหมาะสม ไม่ละเมิดสิทธิส่วนบุคคลของพนักงาน 
สามารถสร้างความพึงพอใจในการท างานได้ แต่ “การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายหรือ
กฎระเบียบ” กลบัมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ทั้งน้ีแสดงให้เห็นว่า การก าหนดนโยบายหรือกฎระเบียบส่วน
ใหญ่มกัจะก าหนดโดยผูท่ี้มีอ  านาจในองคก์าร โดยท่ีพนกังานไม่มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นใน
นโยบายหรือกฎระเบียบน้ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สุพานี สกฤษฎ์วานิช (2552) ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่ 
นโยบายหรือกฎระเบียบท่ีเหมาะสม จะท าให้พนกังานมีกรอบและแนวทางการปฏิบติังานไดอ้ย่าง
เหมาะสม สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อุทุมพร รุ่งเรือง (2555) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง “ความพึงพอใจ
ในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้าง
เหล็ก” ผลการศึกษาพบว่า นโยบายการบริหารงานของบริษทัผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานดา้นพฤติกรรม กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจในเร่ืองของนโยบายการบริหารงาน
ขององค์การเพิ่มข้ึน จะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การมากข้ึนตามไปด้วย และยงั
สอดคล้องกบังานวิจยัของ กอบแก้ว จนัทา (2551) ท่ีได้ท าการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กับ
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พฤติกรรมการท างานของครูกลุ่มโรงเรียนในเครือไทย-เทค” ผลการศึกษาพบว่า นโยบายการ
บริหารงาน มีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมในการท างานของครูกลุ่มโรงเรียนในเครือไทย-เทค 
เน่ืองจาก โรงเรียนอาชีวเอกชนมกัจะสร้างนโยบายท่ีทา้ทายให้กบัครูและบุคลากร เพื่อเป็นการ
กระตุน้พฤติกรรมการท างานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในองคก์ารมากข้ึน 
  2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของ
พนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีปทุมธานี  โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 
แสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานใหค้วามส าคญัในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมากท่ีสุดคือ “การยอมรับ
จากหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา” เน่ืองจาก การช่ืนชม ยกยอ่ง และให้ก าลงัใจจากหวัหนา้งานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชา ลว้นท าให้พนกังานมีความรู้สึกดีต่อการปฏิบติังานนั้น ๆ ไม่ว่างานท่ีพนกัปฏิบติันั้น
จะยากหรือง่ายก็ตาม ผลท่ีตามมาก็คือพนักงานอยากจะปฏิบติังานนั้น ๆ ให้สุดความสามารถของ
ตนเอง เพื่อใหผ้ลงานของตนเองออกมาเป็นท่ีประจกัษ ์ในทางกลบักนั “ความรู้สึกถึงการเป็นสมาชิก
คนส าคญัขององคก์าร” มีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด นัน่คือ พนกังานรู้สึกวา่ตนเองไม่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของการ
ขบัเคล่ือนองคก์ารให้มีความเจริญกา้วหนา้ ทั้งน้ีอาจมีสาเหตุมาจากการท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานท่ีมี
ความส าคญัต่อองค์การน้อย หรือเป็นงานท่ีมีผลต่อหน่วยงานของตนเองเท่านั้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ ประสิทธ์ิชยั พิภกัดี (2552 อา้งถึงใน อคัรเดช ไมจ้นัทร์, 2560, น.27) ท่ีไดก้ล่าววา่ การ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ เป็นตวัแปรทางดา้นองคก์ารและสังคมท่ีส าคญั ท่ีมีความส าคญัอยา่งมากท่ี
ส่งผลถึงความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หากพนกังานรู้สึกว่าตวัเองไดรั้บการยอมรับนบัถือจาก
บุคคลภายในองค์การ จะท าให้พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังานเป็นไปในทิศทางท่ีองค์การ
ตอ้งการ ทั้งน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปริศนา พิมพา (2559) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอธาตุพนม 
จงัหวดันครพนม” ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม เกิด
จากการท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บขวญัและก าลงัใจท่ีดี จึงส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วลัลพ ลอ้
มตะคุ (2554) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ” ผลการศึกษาพบว่า การไดรั้บ
การยอมรับนับถือเป็นปัจจยัเชิงส ารวจท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ
พนกังานสายปฏิบติัการ มหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ เน่ืองจาก พนกังานสายปฏิบติัการยงัมีการรับรู้
วา่มีกระบวนการยกยอ่งชมเชยใหก้ารยอมรับเม่ือพนกังานปฏิบติังานดี 
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3) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของ
พนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานีปทุมธานี โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 
แสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานให้ความส าคญัในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมากท่ีสุดคือ “แสงสวา่ง
ท่ีเพียงพอ” นัน่แสดงให้เห็นว่า แสงสว่างท่ีเพียงพอในขณะปฏิบติังาน จะท าให้พนกังานรู้สึกถึง
ความปลอดภยัท่ีมีมากข้ึน เน่ืองจาก สามารถมองเห็นพื้นท่ีท่ีเส่ียงอนัตรายได้ และยงัช่วยป้องกนั
อุบติัเหตุท่ีอาจเกิดข้ึนภายในองคก์ารไดอี้กดว้ย แต่ “การมีสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ” มีค่าเฉล่ียนอ้ย
ท่ีสุด แสดงว่า ในองค์การมีสถานท่ีส าหรับพกัผ่อนหย่อนใจน้อยหรืออาจไม่มีเลย การมีสถานท่ี
ส าหรับพกัผอ่นหยอ่นใจภายในองคก์ารจะช่วยให้พนกังานรู้สึกผอ่นคลายหรือลดความตึงเครียดใน
เร่ืองของการปฏิบัติงานลงได้ ซ่ึงจะส่งผลท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างไม่ มี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ สุพานี สกฤษฎ์วานิช (2552) ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่ การ
จดัสภาพแวดลอ้มรอบ ๆ สถานท่ีปฏิบติังาน จะช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังานงาน และ
ช่วยส่งเสริมการติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคล และการประสานงานภายในองคก์ารให้มีความราบร่ืน 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กรรณิกา ข าไรเลิศ (2554) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความคาดหวงัในงานและพฤติกรรมการท างานของพนักงาน กรณีศึกษา : บริษทั บิซอฟ กมัมา 
(ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัเพชรบุรี” ผลการศึกษาพบวา่ ความคาดหวงัในดา้นสภาพการท างานกบั
พฤติกรรมในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวก เน่ืองจาก สภาพการท างานท่ีเหมาะสม จะช่วยให้
พนกังานเกิดความสุขในการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วลัลพ ลอ้มตะคุ 
(2554) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ” ผลการศึกษาพบวา่ สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน เป็นปัจจยัเชิงส ารวจท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังาน
สายปฏิบติัการ เน่ืองจาก สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน 
รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้มีความเหมาะสม จึง
ส่งผลใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจ  
 

5.4 ข้อเสนอแนะ 
 
 5.4.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยนีไ้ปใช้ 
 
 จากการศึกษาและวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากผลการวิจยัสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ได ้ดงัน้ี 
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  5.4.1.1 ขอ้เสนอแนะจากแรงจูงใจ 
   (1) ดา้นความตอ้งการในการด ารงอยู ่องคก์ารควรมีการจดัอบรมพนกังาน
ทุกคนเก่ียวกับหลักสูตรความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน หรือจัดหาเทคโนโลยีมาช่วยใน
กระบวนการท างานท่ีเส่ียงอนัตรายสูงเข้ามาช่วยพนักงาน เพื่อให้พนักงานตระหนักถึงความ
ปลอดภยัในชีวิตขณะปฏิบติังานและยงัเป็นการป้องกนัการเกิตอุบติัเหตุภายในองค์การไดอี้กดว้ย 
และองคก์ารควรมีการให้ผลตอบแทนในรูปแบบทีไม่ใช่ตวัเงินให้กบัพนกังานท่ีสามารถปฏิบติังาน
ได้เกินมาตรฐานท่ีองค์การก าหนด เช่น การให้มาปฏิบติังานแบบยืดหยุ่น การให้ตัว๋เคร่ืองบินไป
เท่ียวพกัผ่อนกบัครอบครัว เป็นตน้ โดยองค์การตอ้งก าหนดเง่ือนไขว่าผลงานท่ีออกมานั้นตอ้งมี
มาตรฐานตามท่ีองค์การก าหนด เพื่อเป็นการตอบแทนพนักงานท่ีทุ่มเทในการปฏิบติังานในบาง
ช่วงเวลาท่ีตอ้งปฏิบติังานจนดึก และช่วยใหอ้ตัราการลาออกของพนกังานลดลงได ้ 
   (2) ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ องคก์ารควรสนบัสนุนให้พนกังาน
ท างานร่วมกนัเป็นทีมใหม้ากข้ึน เพื่อให้พนกังานกบัหวัหนา้งานในทุก ๆ ระดบัไดมี้การแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นร่วมกนั ปรึกษาหารือร่วมกนั และแก้ไปปัญหาในการปฏิบติังานด้วยกัน ซ่ึงการได้
ปฏิบติังานร่วมกนัมากข้ึนจะท าให้พนักงานเขา้ใจเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานมากยิ่งข้ึน และ
องคก์ารควรจดักิจกรรมส่งเสริมการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองคก์าร 
โดยให้พนกังานระดบัปฏิบติัการไปจนถึงผูบ้ริหารมีการท ากิจกรรมร่วมกนั เช่น การแข่งขนักีฬา
ระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน การจดักิจกรรมในเทศกาลต่าง ๆ เป็นตน้ เพื่อใหพ้นกังานและผูบ้ริหาร
มีความใกลชิ้ดกนัมากข้ึน อีกทั้งยงัเป็นการลดช่องวา่งระหวา่งต าแหน่งหนา้ท่ีลงไปไดอี้กดว้ย 
   (3) ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ องคก์ารควรให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลมี
การประกาศหรือช้ีแจงเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ให้พนกังานทุกคนได้
รับทราบอย่างทั่วถึง การประกาศหรือช้ีแจงเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีชัดเจนท าให้
พนกังานปฏิบติังานอย่างมีเป้าหมาย เพราะท าให้พนกังานตอ้งแสดงศกัยภาพของตนเองท่ีมีอยู่ใน
การปฏิบติังาน เพื่อให้หวัหนา้งานไดเ้ห็นถึงความสามารถของตนเอง และพร้อมท่ีจะผลกัดนัให้เกิด
ความกา้วหนา้ในอาชีพ นอกจากน้ีองคก์ารควรสนบัสนุนให้พนกังานความรู้ทางดา้นวิชาการควบคู่
ไปกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยการให้ทุนการศึกษากบัพนกังานเพื่อศึกษาต่อระดบัท่ีสูงข้ึน หรือ
ส่งเสริมให้พนกังานเขา้ร่วมการฝึกอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานท่ีจดัข้ึน
โดยหน่วยงานภายนอกองค์การ ทั้ งในประเทศหรือต่างประเทศ เพื่อให้พนักงานมีความรู้ใน
เทคโนโลยใีหม่ ๆ และเท่าทนัสถานการณ์ในปัจจุบนั  
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  5.4.1.2 ขอ้เสนอแนะจากความพึงพอใจในการท างาน 
   (1) ด้านนโยบายการบริหารงาน องค์การควรให้หน่วยงานท่ีมีส่วน
เก่ียวขอ้งในการก าหนดนโยบาย และกฎระเบียบต่าง ๆ ขององคก์ารศึกษาถึงความเปล่ียนแปลงทาง
สังคมในปัจจุบนั เพื่อน าไปปรับปรุงแกไ้ขนโยบาย และกฎระเบียบต่าง ๆ ขององค์การให้มีความ
สอดคลอ้งกบัความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน และองค์การควรให้พนกังานมีส่วนร่วมการก าหนดหรือ
ปรับปรุงแกไ้ขนโยบาย และกฎระเบียบต่าง ๆ ขององคก์ารดว้ย โดยการให้พนกังานสามารถเขียน
ขอ้เสนอแนะนโยบาย และกฎระเบียบต่าง ๆ เสนอต่อผูบ้ริหารไดอ้ยา่งเต็มท่ี ผูบ้ริหารเองก็ควรน า
ขอ้เสนอแนะของพนักงานมาพิจารณาอย่างรอบคอบ เพื่อให้ได้นโยบาย และกฎระเบียบท่ีน่าพึง
พอใจทั้งสองฝ่าย 
   (2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาควรให้
ก าลังใจ หรือให้ค  าแนะน าพนักงานถ้าหากปฏิบติังานได้ไม่ดีเท่าท่ีควร เพื่อไม่ให้พนักงานเสีย
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน หรือถ้าหากพนักงานปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย หัวหน้างานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาควรให้ค  าช่ืนชมให้มากข้ึน เพื่อให้พนกังานเกิดความภาคภูมิใจในผลงานของตนเอง 
และตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี และองคก์ารก็ควรให้ความส าคญักบัพนกังานทุกคนฐานะพนกังาน
ทุกคนเป็นมนุษยอ์ย่างเท่าเทียมกนั โดยองค์การจะตอ้งช้ีแจงถึงการปฏิบติังานต่าง ๆ ขององค์การ
ลว้นมีความส าคญัต่อการเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร ไม่เจาะจงถึงงานประเภทใดประเภทหน่ึงท่ีท า
ใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้ ซ่ึงท าใหพ้นกังานทุกคนรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญักบัองคก์าร 
   (3) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน องคก์ารควรมีการตรวจสอบความ
สวา่งในบริเวณท่ีพนกังานปฏิบติังานหรือพื้นท่ีเส่ียงอนัตรายเป็นประจ า เพื่อให้มีความสวา่งเพียงพอ 
และเป็นไปตามท่ีกฎหมายมาตรฐานความเขม้แสงสวา่งก าหนด ทั้งน้ียงัเป็นการป้องกนัอนัตรายหรือ
อุบติัเหตุท่ีอาจเกิดข้ึนไดภ้ายในองค์การ และองค์การจดัสถานท่ีพกัผ่อนหย่อนใจให้กบัพนักงาน
ภายในองค์การให้มีเพิ่มมากข้ึน เช่น มีห้องสมุด มีห้องส าหรับการออกก าลงักาย มีห้องละหมาด
ส าหรับพนกังานท่ีนบัถือศาสนาอิสลาม เป็นตน้ ทั้งน้ีเพื่อให้พนกังานรู้สึกว่าองค์การเปรียบเสมือน
บา้นหลงัหน่ึงของพนกังาน 
 
  5.4.1.3 ขอ้เสนอแนะจากการวเิคราะห์ขอ้มูล 
   (1) ด้านลักษณะงาน ควรให้อิสระในการปฏิบติังานกับพนักงาน โดย
หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาอาจมีการติดตามตามผลงานเป็นระยะ ๆ ทั้งน้ีเพื่อเป็นการให้พนกังาน
ไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ี และองคก์ารควรระบุขอบเขตของงานใน
ความรับผดิชอบของแต่ละฝ่าย และพนกังานแต่ละคนใหช้ดัเจน เพื่อป้องกนัการกา้วก่ายหนา้ท่ีซ่ึงกนั
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และกนั อีกทั้งถ้าหากองค์การมีการรับสมคัรพนักงานใหม่ก็ควรท่ีจะช้ีแจงขอบเขตของงาน และ
หนา้ท่ีความรับผดิชอบใหช้ดัเจน เพื่อใหไ้ดพ้นกังานท่ีเหมาะสมกบังาน 
   (2) ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ องคก์ารควรมีตวัช้ีวดัในการประเมินผล
งาน หรือประเมินการปรับข้ึนอตัราเงินเดือนท่ีชดัเจน เพื่อให้พนกังานไดรู้้สึกถึงความยุติธรรมใน
การประเมิน อีกทั้งไม่ควรน าการลางานของพนกังานมาเป็นตวัช้ีวดัในการประเมิน ถา้หากพนกังาน
รายนั้น ๆ สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ หรือมาตรฐานของผลงานไม่ลดลงไปจากท่ี
องคก์ารตั้งเป้าหมายไว ้
 
 5.4.2 ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
  
 จากการศึกษาและวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อเป็นแนวทางการท าวิจยัคร้ัง
ต่อไป ดงัน้ี 
 
  5.4.2.1 ในการวิจยัคร้ังต่อไปควรศึกษาลักษณะส่วนบุคคล เช่น ต าแหน่งใน
องค์การ ช่วงเวลาการท างาน (กะท างาน) จ านวนบุตร เป็นต้น ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 

5.4.2.2 ในการวิจยัคร้ังต่อไปควรศึกษาแรงจูงใจ โดยใช้ทฤษฎีสองปัจจยัของ 
Frederick Herzberg ท่ีประกอบดว้ยปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจ หรือใช้ทฤษฎีความคาดหวงัของ 
Victor H. Vroom และควรศึกษาความพึงพอใจในการท างานในดา้นอ่ืน ๆ ดว้ย เช่น ดา้นโครงสร้าง
ขององค์การ ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บความยุติธรรมจากองค์การ และดา้น
ช่ือเสียงขององค์การ  เ ป็นต้น ท่ี ส่ งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ท่ี ดีของพนักงาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
  5.4.2.3 ในการท าวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการท าวิจยัเชิงคุณภาพเพิ่มเติม จากพนกังาน
ในระดบัผูจ้ดัการหรือหวัหนา้หน่วยงาน และกลุ่มพนกังานภาคอุตสาหกรรมในแต่ละอุตสาหกรรม 
โดยการสัมภาษณ์ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลในเชิงลึกเก่ียวกบัพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานใน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
  5.4.2.4 ในการท าวิจยัคร้ังต่อไปควรศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมในการปฏิบติังาน
ท่ีดีระหวา่งพนกังานในภาคเอกชนและพนกังานในภาครัฐ  
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5.5 ข้อจ ากดัในการวจิัย 
 
 การวจิยัคร้ังน้ีพบปัญหาและอุปสรรค ท่ีเป็นขอ้จ ากดั ดงัน้ี 
 
  1) ดา้นระยะเวลาในการท าวจิยัมีระยะเวลาทั้งหมด 3 เดือน ตั้งแต่ 15 กนัยายน 2561 
ถึง 15 ธนัวาคม 2561 ซ่ึงเป็นขอ้จ ากดัดา้นการส าเร็จการศึกษาของผูว้จิยั  
  2) ดา้นการเก็บขอ้มูล เน่ืองจากช่วงเวลาในการเก็บขอ้มูลโดยการแจกแบบสอบถาม 
เป็นช่วงของเวลาการพกัผ่อน ท าให้ไม่ไดรั้บความร่วมมือจากกลุ่มตวัอย่างเท่าท่ีควร จึงเกิดความ
ล่าชา้ในการแจกแบบสอบถาม 
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(Unpublished Master’s thesis). มหาวทิยาลยัศิลปากร, กรุงเทพฯ. 

กอบแกว้ จนัทา. (2551). ปัจจัยท่ีสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานของครูกลุ่มโรงเรียนในเครือไทย- 

เทค (Unpublished Master’s thesis). มหาวทิยาลยัศรีปทุม, กรุงเทพฯ. 

กลัยา วานิชยบ์ญัชา, และฐิตา วานิชยบ์ญัชา. (2561). การใช้ SPSS for Windows ในการวิเคราะห์ 

ข้อมลู (พิมพค์ร้ังท่ี 31). กรุงเทพฯ: โรงพิมพส์ามลดา. 

เกตุนภสั เมธีกสิวฒัน์. (2555). ความสัมพันธ์ของความผกูพันทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องาน และ 

 องค์การกับความตั้งใจลาออกของพนักงานในธุรกิจโรงแรม จังหวดันครราชสีมา  
 (Unpublished  Master’s thesis). มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี, นครราชสีมา.   

เกียรติชยั ประภากรวิริยะ. (2555). ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิ 

 ภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมยานยนต์ ในสวน 
 อุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยธุยา (Unpublished Master’s thesis).  

 มหาวทิยาลยัอีสเทิร์นเอเชีย, ปทุมธานี. 

จนัจีรา โสะประจิน. (2553). ปัจจัยท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานผลิตช้ินส่วนยานยนต์  

: กรณีศึกษา บริษัท ยานภัณฑ์ จ ากัด (มหาชน) (Unpublished Master’s thesis). มหาวทิยาลยั

รามค าแหง, กรุงเทพฯ. 

จารุณี สารนอก. (2553). การศึกษาระหว่างแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้า เขต  

3 จังหวดันครราชสีมา (Unpublished Master’s thesis). มหาวทิยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์

ในพระบรมราชูปถมัภ,์ ปทุมธานี. 

 

https://www.doe.go.th/prd/lmia/knowledge/param/site
http://dbd.go.th/ewt_dl_link.php?nid=469404819
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จุฬาลกัษณ์ สภาพรรณวสุิทธ์ิ. (2550). ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงาน 

ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาส านักงานใหญ่สีลม (Unpublished Master’s thesis).

มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ. 

เจิน หงอก มายด์. (2558). แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยวิทยาศาสตร์เมืองเว้ ประเทศเวียดนาม (Unpublished Master’s thesis). 

มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี, อุบลราชธานี.  

ชูไกร สมิทธิไกร. (2554). จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ. กรุงเทพฯ: ว.ีพร้ินท(์1991). 

ชูศรี วงศรั์ตนะ. (2550). เทคนิคการใช้สถิติเพ่ือการวิจัย (พิมพค์ร้ังท่ี 10). นนทบุรี: ไทยเนรมิตกิจ  

 อินเตอร์ โปรเกรสซิฟ. 

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, และฉตัยาพร เสมอใจ. (2547). การจัดการ. กรุงเทพฯ: ซีเอด็ยเูคชัน่. 

ธนาโชติ โชติช่วง. (2559). ปัจจัยแรงจูงใจและพฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันใน 

องค์กรของพนักงานบริษัท ABC จ ากัด จังหวดัตราด (Unpublished Master’s thesis). 

มหาวทิยาลยับูรพา, ชลบุรี.  

ธเนศทศั สูนยส์าธร. (2554). ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานสายการผลิต  

บริษัท สยามโคลทติง้ ซัพพลายเออร์ จ ากัด (Unpublished Master’s thesis). มหาวทิยาลยั 

เกษตรศาสตร์, กรุงเทพฯ.  

ธีรพร สุทธิโส. (2550). การรับรู้วฒันธรรมองค์การ ความผกูพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการ 

 ท างานของพนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนต์ (Unpublished Master’s thesis).  

 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, กรุงเทพฯ. 

นฤมล ผยุมูลตรี. (2554). ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานสปาในกรุงเทพมหานคร  

(Unpublished Master’s thesis). มหาวทิยาลยัมหิดล, นครปฐม.  

นาถนดา กุศลานนัท.์ (2551). ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานขายรถยนต์ 

บริษัทตัวแทนจ าหน่ายรถยนต์แห่งหน่ึง (Unpublished Master’s thesis).

มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, กรุงเทพฯ. 

นิติพล ภูตะโชติ. (2556). พฤติกรรมองค์การ (พิมพค์ร้ังท่ี 2). กรุงเทพฯ: ส านกัพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์ 

 มหาวทิยาลยั. 
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ประยงค ์มีใจซ่ือ. (2550). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: ส านกัพิมพแ์ห่งมหาวทิยาลยัรามค าแหง. 

ปริศนา พิมพา. (2559). ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถ่ิน ในเขตอ าเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม (Unpublished Master’s thesis).

มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม, มหาสารคาม.  

พรทิพย ์เกิดข า. (2557). ปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กร  

กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด มหาชน เขตปทุมธานี-บางบัวทอง (Unpublished 

Master’s thesis). มหาวทิยาลยัศิลปากร, กรุงเทพฯ. 

พชัรี ศุภดิษฐ.์ (2551). อิทธิพลของการเปรียบเทียบทางสังคมและรายได้ต่อความสุขเชิงอัตวิสัย  

 (Unpublished Master’s thesis). จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, กรุงเทพฯ. 

พิชิต ขติัเรือง. (2550). ความพึงพอใจโดยรวมและความจงรักภักดีต่อองค์การ ท่ีมีผลต่อพฤติกรรม 

การท างานของพนักงานบริษัท สุพริม พรีซีซ่ัน แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากัด (Unpublished 

Master’s thesis). มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ. 

พิมลพรรณ เช้ือบางแกว้ และคณะ. (2550). การจัดการ (พิมพค์ร้ังท่ี 4). ปทุมธานี: ส านกัพิมพ ์

 มหาวทิยาลยักรุงเทพ. 

มลัลิกา ธรรมจริยาวฒัน์. (2554). การจัดองค์การและการบริหารธุรกิจ. กรุงเทพฯ: ส านกัพิมพ ์

มหาวทิยาลยัรามค าแหง. 

มุกดา ศรียงค,์ อริสา ส ารอง, ปรัชญา ปิยะมโนธรรม, และรังสิมา หอมเศรษฐี. (2560). จิตวิทยาอุต

  สาหกรรมและองค์การเบือ้งต้น (พิมพค์ร้ังท่ี 2). กรุงเทพฯ: ส านกัพิมพม์หาวทิยาลยั 

 รามค าแหง. 

ยทุธ ไกยวรรณ์. (2552). ออกแบบเคร่ืองมือวิจัย. กรุงเทพฯ: ศูนยส่ื์อเสริมกรุงเทพ.  

ยทุธนา ไทยประเสริฐ. (2556). แรงจูงใจในการท างานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ใน 

เขตอ าเภอกุดบาก จังหวัดสกลนคร (Unpublished Master’s Thesis). มหาวทิยาลยัราชภฏั

สกลนคร, สกลนคร. 

รพีพรรณ สุพรรณพฒัน์. (2554). การศึกษาความพึงพอใจในงานและความผกูพันธ์ต่อองค์กรของ 

 พนักงานโรงแรมโซฟิเทล เซนทารา แกรนด์ กรุงเทพมหานคร (Unpublished Master’s  

 thesis). มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณ์ราชวทิยาลยั, พระนครศรีอยธุยา. 
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ราณี อิสิชยักุล. (2552). การจูงใจและการส่ือสารในองค์การ. นนทบุรี: มหาวทิยาลยัสุโขทยั 

ธรรมาธิราช.  

ลดัดาวลัย ์เกษมเนตร. (2557). สถิติเพ่ือการวิเคราะห์ข้อมลูทางพฤติกรรมศาสตร์. กรุงเทพฯ: ทีบุค๊. 

วณัยช์นาภา จิรเมธีพนัธ์. (2554). ปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานสงเคราะห์ จังหวัดปทุมธานี (Unpublished Master’s 

thesis). มหาวทิยาลยัอีสเทิร์นเอเชีย, ปทุมธานี.  

วลัลพ ลอ้มตะคุ. (2554). ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ 

พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ (Unpublished Master’s thesis). 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี, นครราชสีมา. 

วภิาดา คุปตานนท.์ (2551). การจัดการและพฤติกรรมองค์การ: เทคนิคการจัดการสมยัใหม่  

(พิมพค์ร้ังท่ี 3). ปทุมธานี: ส านกัพิมพม์หาวทิยาลยัรังสิต.  

วลิาวรรณ รพีพิศาล. (2550). หลักการจัดการ (พิมพค์ร้ังท่ี 3). กรุงเทพฯ: โรงพิมพว์จิิตรหตัถกร. 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ, และธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ. (2550). การจัดการและ 

 พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: ธีระฟิลม์ และไซเทก็ซ์. 

สมชาย วรกิจเกษมสกุล. (2554). ระเบียบวิธีการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์.  

 อุดรธานี: อกัษรศิลป์การพิมพ.์ 

สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ. (2550). พฤติกรรมองค์การ: ทฤษฎีและการประยกุต์ (พิมพ ์

 คร้ังท่ี 4). ปทุมธานี: ส านกัพิมพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 

ส านกังานอุตสาหกรรมจงัหวดัปทุมธานี. (2561). ท าเนียบโรงงานปี 61. สืบคน้จาก 

 http://www.industry.go.th/pathumthani/index.php/2016-09-06-08-07-26/2016-09-06-08- 

 10-18/61 

สุทิน ชนะบุญ. (2560). สถิติและการวิเคราะห์ข้อมลูในงานวิจัยเบือ้งต้น บทท่ี 6 การวิเคราะห์ข้อมลู 

เชิงอนุมาน. สืบคน้จาก

https://www.kkpho.go.th/index/component/attachments/download/1933 

สุพานี สกฤษฎว์านิช. (2552). พฤติกรรมองค์การสมยัใหม่: แนวคิด และทฤษฎี (พิมพค์ร้ังท่ี 2).  

 ปทุมธานี: โรงพิมพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 
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สุรพนัธ์ ฉนัทแดนสุวรรณ. (2553). หลักการบริหารธุรกิจ (พิมพค์ร้ังท่ี 5). กรุงเทพฯ: จุดทอง. 

เสาวลกัษณ์ ฉายรุ้ง. (2557). สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในธุรกิจโรงแรม เขตอ าเภอเมือง  

 จังหวดัสงขลา (Unpublished Master’s thesis). มหาวทิยาลยัราชภฏัสงขลา, สงขลา.   

โสภี ขานดาบ. (2559). ปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ 

บุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4. สกลนคร (Unpublished Master’s thesis). มหาวทิยาลยัราชภฏั

มหาสารคาม, มหาสารคาม. 

อรอนงค ์ส่งสุพร. (2559). ปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครู สังกัด 

ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 (Unpublished Master’s thesis). 

มหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครินทร์, ฉะเชิงเทรา.  

อคัรเดช ไมจ้นัทร์. (2560). ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุ่มอุต- 

สาหกรรมติดต้ังเคร่ืองจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา (Unpublished Master’s thesis). 

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์, สงขลา. 

อิชยา โสมนสั. (2556). ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างาน ภาวะผู้น า และความ  

ผกูพันองค์กรของพนักงานรัฐวิสาหกิจ กลุ่มธุรกิจพลังงาน (Unpublished Master’s thesis). 

มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, กรุงเทพฯ.  

อุทมพร รุ่งเรือง. (2555). ความพึงพอใจในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผกูพันต่อองค์กรของพนักงาน 
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นิยามปฏบัิติการแรงจูงใจ 
 

ตวัแปร นิยามศพัท ์ ตวับ่งช้ีการจูงใจ ขอ้ค าถาม 
ความตอ้งการในการ
ด ารงอยู ่

ความตอ้งการในขั้น
พื้นฐานของพนกังาน
ทุก ๆ คน โดยคาดหวงั
วา่ส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ
นั้น สามารถ
ตอบสนองความ
ตอ้งการของตนเองได ้

1) ความมัน่คง และ
ความปลอดภยัในชีวิต 
2) ความตอ้งการดา้น
ปัจจยั 4 

1) ท่านไดรั้บดูแลเอา
ใจใส่พนกังานเป็น
อยา่งดีจากองคก์าร 
2) องคก์ารของท่าน
เคร่งครัดในเร่ืองความ
ปลอดภยัในขณะ
ปฏิบติังาน (Safety 
first) 
3) ท่านจะปฏิบติังาน
กบัองคก์ารน้ีไป
จนกระทัง่เกษียณอายุ
การท างาน 
4) องคก์ารมีการจดั
อาหาร น ้าด่ืม และ
สาธารณูปโภคต่าง ๆ 
ใหก้บัพนกังานอยา่ง
เหมาะสม 

ความตอ้งการ
ความสัมพนัธ์ 

ความตอ้งการของ
พนกังานท่ีตอ้งการการ
มีความสัมพนัธ์อนัดี
กบัเพื่อนร่วมงานหรือ
หวัหนา้งาน 

1) การจดักิจกรรม
เสริมสร้าง
ความสัมพนัธ์ 
2) การท างานร่วมกนั
เป็นทีม 
3) ความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหวา่ง 
เพื่อนร่วมงานและ
หวัหนา้งาน 

1) องคก์ารมีการจดั
กิจกรรมเพื่อสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหวา่งพนกังาน
ดว้ยกนั 
2) องคก์ารของท่าน
สนบัสนุนใหพ้นกังาน
ท างานร่วมกนัเป็นทีม 
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นิยามปฏบัิติการแรงจูงใจ (ต่อ) 
 

ตวัแปร นิยามศพัท ์ ตวับ่งช้ีการจูงใจ ขอ้ค าถาม 

   3) ท่านมีความสัมพนัธ์
อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน
ของท่าน 

4) ท่านมีความสัมพนัธ์
อนัดีกบัหวัหนา้งาน
ของท่าน 

5) ท่านและเพื่อ
ร่วมงานสามารถ
ปฏิบติังานร่วมกนัได้
เป็นอยา่งดี 

ความตอ้งการ
ความกา้วหนา้ 

ความตอ้งการขั้น
สูงสุดของพนกังาน 
เป็นความตอ้งการใน
การพฒันาตนเอง
เพื่อใหต้นเองประสบ
ความส าเร็จในหนา้ท่ี
การงาน โดยใช้
ศกัยภาพของตนเองท่ีมี
อยูใ่หเ้กิดประโยชน์ 

1) การไดเ้ล่ือน
ต าแหน่ง 
2) การฝึกอบรม
เพิ่มพนูทกัษะ 
3) การศึกษาต่อใน
ระดบัท่ีสูงข้ึน 
4) การพฒันางานท่ี
ปฏิบติั 
5) การสับเปล่ียน หรือ
โยกยา้ยงาน 

1) ท่านไดรั้บการเล่ือน
ขั้นเล่ือนต าแหน่งอยา่ง
เหมาะสมกบัผลงานท่ี
ท่านปฏิบติั 
2) องคก์ารของท่าน
สนบัสนุนใหพ้นกังาน
เขา้อบรม สัมมนา หรือ
กิจกรรมการเรียนรู้ต่าง 
ๆ เพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถ 
3) องคก์ารของท่าน
สนบัสนุนใหพ้นกังาน
ไดศึ้กษาต่อในระดบัท่ี
สูงข้ึน 
4) ท่านใชค้วามรู้ 
ความสามารถของท่าน
ในการพฒันาการ 



141 
 

นิยามปฏบัิติการแรงจูงใจ (ต่อ) 
 

ตวัแปร นิยามศพัท ์ ตวับ่งช้ีการจูงใจ ขอ้ค าถาม 

   ท างานของท่านอยู่
เสมอ 
5) ท่านมีโอกาสได้
สับเปล่ียนหรือโยกยา้ย
งาน เพื่อเป็นการ
เพิ่มพนูประสบการณ์
ในการปฏิบติังาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



142 
 

นิยามปฏบิัติการความพงึพอใจในการท างาน 
 

ตวัแปร นิยามศพัท ์ ตวับ่งช้ีการจูงใจ ขอ้ค าถาม 
ลกัษณะงาน ขอบเขตของงาน 

ปริมาณของงาน และ
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ
ของพนกังาน 

1) ขอบเขต และ
ปริมาณของงาน 
2) ความเหมาะสมกบั
ความรู้ ความสามารถ 
และสามารถเพิ่มทกัษะ
ดา้นอ่ืน ๆ ได ้
3) ความอิสระในการ
ปฏิบติังาน และ
ความคิดสร้างสรรค ์
4) ความเส่ียงอนัตราย 

1) งานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายมีปริมาณท่ี
เหมาะสม และมีขอก
เขตในการปฏิบติังานท่ี
ชดัเจน 
2) งานท่ีท่านไดป้ฏิบติั
อยูใ่นปัจจุบนั
เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 
3) งานท่ีท่านไดป้ฏิบติั
สามารถเพิ่มพนูทกัษะ
อ่ืน ๆ ใหก้บัท่านได ้
4) งานท่ีท่านไดป้ฏิบติั
มีความอิสระ สามารถ
ใชค้วามคิดสร้างสรรค์
ได ้
5) งานท่ีท่านปฏิบติัไม่
มีความเส่ียงอนัตราย
ต่อชีวิต 

นโยบายการ
บริหารงาน 

หลกัการ วธีิการ หรือ
วธีิปฏิบติั ซ่ึงเป็น
แนวทางใหพ้นกังาน
ด าเนินการหรือปฏิบติั 
ซ่ึงรวมไปถึงกฎ 
ระเบียบ หรือ 

1) ความสอดคลอ้งกบั
การบริหารงาน 
2) ความชดัเจนของ
นโยบายการ
บริหารงาน 
 

1) นโยบายของ
องคก์ารสอดคลอ้งกบั
การบริหารงานของ
องคก์ารในปัจจุบนั 

2) นโยบายการ
บริหารงานของ 
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นิยามปฏบิัติการความพงึพอใจในการท างาน (ต่อ) 
 

ตวัแปร นิยามศพัท ์ ตวับ่งช้ีการจูงใจ ขอ้ค าถาม 

 ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของ
องคก์าร เพื่อน าไปสู่ 
ความส าเร็จของ
องคก์ารได ้

3) การแจง้ใหพ้นกังาน
ไดรั้บทราบ 
4) กฎระเบียบ หรือ
ขอ้บงัคบั 
5) การมีส่วนร่วมของ
พนกังาน 

องคก์ารท่ีก าหนดข้ึน
ชดัเจน และสามารถ
น าไปปฏิบติัไดง่้าย 
3) ผูบ้ริหารมีการช้ีแจง
นโยบายการ
บริหารงานให้
พนกังานทุกคนได้
รับทราบโดยทัว่ถึง 
4) กฎระเบียบ หรือ
ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของ
องคก์ารมีความ
เหมาะสม 
5) ท่านมีส่วนร่วมใน
การก าหนดนโยบาย 
และกฎระเบียบ หรือ
ขอ้บงัคบั 

การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ 

การท่ีพนกังานไดรั้บ
ค ายกยอ่ง ชมเชย หรือ
แสดงความยนิดี เม่ือ
ปฏิบติังานประสบ
ความส าเร็จ 

1) การไดรั้บการ
ยอมรับจากหวัหนา้
งานและเพื่อนร่วมงาน 
2) ความรู้สึกถึงการ
เป็นสมาชิกท่ีส าคญั
ขององคก์าร 
3) การไดรั้บค าชมเชย
หรือยกยอ่งจาก
หวัหนา้งานหรือเพื่อน
ร่วมงาน 

1) หวัหนา้งานยอมรับ
ในผลงานของท่าน 
2) ท่านไดรั้บ
มอบหมายงานท่ีมี
ความส าคญัต่อองคก์าร 
3) เพื่อนร่วมงานและ
หวัหนา้งานยอมรับใน
ความคิดเห็นของท่าน 
4) ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็น
สมาชิกท่ีส าคญัท่ี 
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นิยามปฏบิัติการความพงึพอใจในการท างาน (ต่อ) 
 

ตวัแปร นิยามศพัท ์ ตวับ่งช้ีการจูงใจ ขอ้ค าถาม 

   ท าใหอ้งคก์ารกา้วหนา้ 
5) ท่านไดรั้บค าชมเชย
จากหวัหนา้งานและ
และเพื่อนร่วมงานเม่ือ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งยอด
เยีย่ม 

สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

ลกัษณะทางกายภาพท่ี
อยูภ่ายในองคก์าร ซ่ึง
ประกอบไปดว้ยแสง สี 
เสียง อากาศ ฯลฯ รวม
ไปถึงเคร่ืองมือ
เคร่ืองใชภ้ายใน
องคก์าร 

1) อุปกรณ์ส านกังาน 
2) ลกัษณะทาง
กายภาพ 
3) ระบบการรักษา
ความปลอดภยั 

1) องคก์ารของท่านมี
เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้
ส านกังานท่ีทนัสมยั 
และเพียงพอต่อการใช้
งาน 
2) สถานท่ีท างานของ
ท่านมีแสงสวา่งท่ีใช้
ในการปฏิบติังาน
เพียงพอ 
3) สถานท่ีท างานของ
ท่านไม่มีเสียงดงั
รบกวนท่านขณะ
ปฏิบติังาน 
4) องคก์ารของท่านมี
พื้นท่ีส าหรับพกัผอ่น
หยอ่นใจส าหรับ
พนกังาน 
5) องคก์ารมีระบบการ
รักษาความปลอด- 
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นิยามปฏบิัติการความพงึพอใจในการท างาน (ต่อ) 
 

ตวัแปร นิยามศพัท ์ ตวับ่งช้ีการจูงใจ ขอ้ค าถาม 
   ภยัในทุก ๆ ดา้น เช่น 

ดา้นการป้องกนัการ
โจรกรรม ระบบไฟฟ้า 
และอาคารท่ีเหมาะสม 

เงินเดือนและ
สวสัดิการ 

เงินท่ีองคก์ารจ่าย
ใหก้บัพนกังานเป็น
ประจ าทุกเดือน เพื่อ
เป็นค่าตอบแทนใน
การท างานใหก้บั
องคก์ารตามท่ีไดต้กลง
กนัไวก้บัพนกังานตาม
สัญญาการจา้งงาน 
และผลประโยชน์ดา้น
อ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจาก
เงินเดือนท่ีองคก์าร
มอบใหก้บัพนกังาน 
เพื่อหวงัใหพ้นกังานมี
ชีวติความเป็นอยูท่ี่ดี
ข้ึน 

1) เงินเดือนท่ี
เหมาะสม 
2) สวสัดิการท่ี
เหมาะสม 
3) การปรับอตัรา
เงินเดือนท่ียุติธรรม 

1) เงินเดือนท่ีท่าน
ไดรั้บเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ
ของท่าน 
2) เงินเดือนท่ีท่าน
ไดรั้บเหมาะสมกบั
ปริมาณงาน และ
หนา้ท่ีท่ีท่านได้
รับผดิชอบ 
3) ท่านไดรั้บ
สวสัดิการจากองคก์าร
ของท่านอยา่ง
เหมาะสม เม่ือเทียบกบั
อุตสาหกรรมประเภท
เดียวกนั 
4) สวสัดิการท่ีท่าน
ไดรั้บจากองคก์าร
ครอบคลุมไปถึงบิดา 
มารดา ภรรยา และ
บุตร 
5) การปรับอตัรา
เงินเดือนท่ีผา่นมามี 
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นิยามปฏบิัติการความพงึพอใจในการท างาน (ต่อ) 
 

ตวัแปร นิยามศพัท ์ ตวับ่งช้ีการจูงใจ ขอ้ค าถาม 
   ความเหมาะสมและ

ยติุธรรม 
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นิยามปฏบิัติการพฤติกรรมการปฏบิัติงาน  

 
ตวัแปร นิยามศพัท ์ ตวับ่งช้ีการจูงใจ ขอ้ค าถาม 

พฤติกรรมการ
ปฏิบติังาน 

พฤติกรรมท่ีบุคคล
แสดงออกมาทั้งใน
ดา้นของความ
รับผดิชอบในงาน ดา้น
ความซ่ือสัตย ์ดา้น
ความมีน ้าใจ และดา้น
การมีระเบียบวนิยั ซ่ึง
ปัจจยัในดา้นต่าง ๆ 
เหล่าน้ีลว้นเป็น
พฤติกรรมการ
ปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพ และเป็น
พฤติกรรมท่ีองคก์าร
หลาย ๆ องคก์าร
ตอ้งการ 

1) การเขา้ร่วมการ
อบรม สัมมนา 
2) การออกแบบงาน 
3) การปฏิบติังานตาม
มาตรฐานความ
ปลอดภยั 
4) การติดตามงาน 
5) การแกไ้ขปัญหา 
6) การช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงาน 
7) การเคารพสิทธิส่วน
บุคคล 
8) การไม่นินทาวา่ร้าย
ผูอ่ื้น 
9) การปฏิบติัตาม
กฎระเบียบ 
10) ความสม ่าเสมอ 

1) ท่านไดเ้ขา้ร่วม
อบรม สัมมนา หรือ
กิจกรรมต่าง ๆ ของ
องคก์าร 
2) ท่านมีส่วนร่วมใน
การออกแบบ
กระบวนการท างาน
ใหม่ ๆ ท่ีสามารถ
ประหยดัเวลาในการ
ท างานได ้
3) ท่านปฏิบติังาน
ภายใตม้าตรฐานความ
ปลอดภยัท่ีองคก์าร
ก าหนดข้ึน 
4) ท่านติดตาม
ความกา้วหนา้ของงาน
อยา่งสม ่าเสมอ เพื่อลด
ขอ้ผดิพลาด 
5) ท่านแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนในงานไดอ้ยา่ง
รวดเร็ว 
6) ท่านมกัช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงานท่ีมี
ปัญหาในเร่ืองการ
ท างานอยูเ่สมอ 
7) ท่านเคารพสิทธิ
ส่วนบุคคลของผูอ่ื้น 
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นิยามปฏบิัติการพฤติกรรมการปฏบิัติงาน (ต่อ) 

 
ตวัแปร นิยามศพัท ์ ตวับ่งช้ีการจูงใจ ขอ้ค าถาม 

   เสมอ 
8) ท่านปฏิบติัตาม
กฎระเบียบ และ
ขอ้บงัคบัขององคก์าร
อยา่งเคร่งครัด 
9) ท่านไม่นินทาวา่ร้าย
เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้
งาน หรือคนอ่ืน ๆ ใน
องคก์าร 
10) ท่านมาท างานตรง
เวลาอยา่งสม ่าเสมอ 
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ภาคผนวก ข 
รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจสอบ 
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รายนามผู้เช่ียวชาญ 
ตรวจสอบความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม (Validity) 

โดยการวเิคราะห์ดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence : IOC) 
รายช่ือผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน 

 
               รายช่ือ        ต าแหน่ง และสถานที่ท างาน 
ผศ. ดร.อนิวชั  แกว้จ านงค ์ : อาจารยป์ระจ าหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  

มหาวทิยาลยัทกัษิณ วทิยาเขตสงขลา 
ดร.นพปฎล  สุวรรณทรัพย ์ : อาจารยป์ระจ าสาขาวชิาการจดัการโลจิสติกส์และ 
  ซพัพลายเชน คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัรังสิต 
คุณคมัภีร์  เฉลิมไพโรจน์  : ผูจ้ดัการฝ่ายติดตามคุณภาพผลิตภณัฑ ์ 
         บริษทั ไทยบริดจสโตน จ ากดั 
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ภาคผนวก ค 
ผลการประเมนิความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม (IOC) 
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ผลการประเมนิความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามเกี่ยวกับการ จูง ใจที่ ส่ งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติ งานของพนักงาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจังหวดัปทุมธานี 
ค าช้ีแจง ขอให้ท่านผูเ้ชียวชาญไดก้รุณาแสดงความคิดเห็นของท่านท่ีมีต่อแบบสอบถามน้ี โดยใส่
เคร่ืองหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นของท่าน พร้อมทั้งขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ในการน าไป
ปรับปรุงต่อไป  
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ผศ
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ความต้องการในการด ารงอยู่       
1. ท่านไดรั้บดูแลเอาใจใส่เป็นอยา่งดีจากองคก์าร 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
2. องคก์ารของท่านเคร่งครัดในเร่ืองความ
ปลอดภยัในขณะปฏิบติังาน (Safety first) 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3. ท่านจะปฏิบติังานกบัองคก์ารน้ีไปจนกระทัง่
เกษียณอายกุารท างาน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4. องคก์ารมีการจดัอาหาร น ้าด่ืม และ
สาธารณูปโภคต่าง ๆ ใหก้บัพนกังานอยา่ง
เหมาะสม 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ความต้องการความสัมพนัธ์       
1. องคก์ารมีการจดักิจกรรมเพื่อสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งพนกังานดว้ยกนั 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2. องคก์ารของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานท างาน
ร่วมกนัเป็นทีม 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3. ท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงานของ
ท่าน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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แรงจูงใจ 
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ความต้องการความสัมพนัธ์       
4. ท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัหวัหนา้งานของ
ท่าน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5. ท่านและเพื่อร่วมงานสามารถปฏิบติังาน
ร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ความต้องการความก้าวหน้า       
1. ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งอยา่ง
เหมาะสมกบัผลงานท่ีท่านปฏิบติั 

0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

2. องคก์ารของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานเขา้
อบรม สัมมนา หรือกิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ เพื่อ
พฒันาความรู้ความสามารถ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3. องคก์ารของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานได้
ศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4. ท่านใชค้วามรู้ ความสามารถของท่านในการ
พฒันาการท างานของท่านอยูเ่สมอ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5. ท่านมีโอกาสไดส้ับเปล่ียนหรือโยกยา้ยงาน 
เพื่อเป็นการเพิ่มพนูประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังาน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 
แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจังหวดัปทุมธานี 
ค าช้ีแจง ขอให้ท่านผูเ้ชียวชาญไดก้รุณาแสดงความคิดเห็นของท่านท่ีมีต่อแบบสอบถามน้ี โดยใส่
เคร่ืองหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นของท่าน พร้อมทั้งขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ในการน าไป
ปรับปรุงต่อไป  
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ลกัษณะงาน       
1. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีปริมาณท่ี
เหมาะสม และมีขอบเขตในการปฏิบติังานท่ี
ชดัเจน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2. งานท่ีท่านไดป้ฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถของท่าน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3. งานท่ีท่านไดป้ฏิบติัสามารถเพิ่มพนูทกัษะอ่ืน 
ๆ ใหก้บัท่านได ้

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4. งานท่ีท่านไดป้ฏิบติัมีความอิสระ สามารถใช้
ความคิดสร้างสรรคไ์ด ้

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5. งานท่ีท่านปฏิบติัปราศจากความเส่ียงอนัตราย
ต่อชีวิต 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

นโยบายการบริหารงาน       
1.นโยบายขององคก์ารสอดคลอ้งกบัการ
บริหารงานขององคก์ารในปัจจุบนั 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2. นโยบายการบริหารงานขององคก์ารท่ีก าหนด
ข้ึนชดัเจน และสามารถน าไปปฏิบติัไดง่้าย 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3. ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงนโยบายการบริหารงานให้
พนกังานทุกคนไดรั้บทราบโดยทัว่ถึง 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4. กฎระเบียบ หรือขอ้บงัคบัต่าง ๆ ขององคก์ารมี
ความเหมาะสม 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย และ
กฎระเบียบ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ความพงึพอใจในการท างาน 
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การได้รับการยอมรับนับถือ       
1. หวัหนา้งานยอมรับในผลงานของท่าน 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
2. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีใหท้ ามีความส าคญั
ต่อองคก์าร 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3. เพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งานยอมรับในความ
คิดเห็นของท่าน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4. ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นสมาชิกท่ีส าคญัท่ีท าให้
องคก์ารกา้วหนา้ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5. ท่านไดรั้บค าชมเชยจากหวัหนา้งานและเพื่อน
ร่วมงานเม่ือปฏิบติังานไดอ้ยา่งยอดเยีย่ม 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

สภาพแวดล้อมในการท างาน       
1. องคก์ารของท่านมีเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้
ส านกังานท่ีทนัสมยั และเพียงพอต่อการใชง้าน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2. สถานท่ีท างานของท่านมีแสงสวา่งท่ีใชใ้นการ
ปฏิบติังานเพียงพอ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3. สถานท่ีท างานของท่านไม่มีเสียงดงัรบกวน
ท่านขณะปฏิบติังาน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4. องคก์ารของท่านมีพื้นท่ีส าหรับพกัผอ่นหยอ่น
ใจส าหรับพนกังาน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5. องคก์ารมีระบบการรักษาความปลอดภยัในทุก 
ๆ ดา้น เช่น ดา้นการป้องกนัการโจรกรรม ระบบ
ไฟฟ้า เป็นตน้  

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ความพงึพอใจในการท างาน 
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การได้รับการยอมรับนับถือ       
1. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงาน 
และหนา้ท่ีท่ีท่านไดรั้บผดิชอบ  

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3. ท่านไดรั้บสวสัดิการจากองคก์ารของท่านอยา่ง
เหมาะสม เม่ือเทียบกบัอุตสาหกรรมประเภท
เดียวกนั 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4. สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บจากองคก์ารครอบคลุม
ไปถึงบิดา มารดา ภรรยา และบุตร 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5. การปรับอตัราเงินเดือนท่ีผา่นมามีความ
เหมาะสมและยติุธรรม 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 
แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจังหวัด
ปทุมธานี 
ค าช้ีแจง ขอให้ท่านผูเ้ชียวชาญไดก้รุณาแสดงความคิดเห็นของท่านท่ีมีต่อแบบสอบถามน้ี โดยใส่
เคร่ืองหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นของท่าน พร้อมทั้งขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ในการน าไป
ปรับปรุงต่อไป  
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จน์

 

รว
ม 

ค่า
   I

OC
  

กา
รแ
ปล

ผล
 

1. ท่านไดเ้ขา้ร่วมอบรม สัมมนา หรือกิจกรรมต่าง 
ๆ ขององคก์าร 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2. ท่านมีส่วนร่วมในการออกแบบกระบวนการ
ท างานใหม่ ๆ ท่ีสามารถประหยดัเวลาในการ
ท างานได ้

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3. ท่านปฏิบติังานภายใตม้าตรฐานความปลอดภยั
ท่ีองคก์ารก าหนดข้ึน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4. ท่านไดศึ้กษาเรียนรู้ความกา้วหนา้ของงานอยา่ง
สม ่าเสมอ เพื่อลดขอ้ผดิพลาด 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5. ท่านแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในงานไดอ้ยา่ง
รวดเร็ว 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6. ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีมีปัญหาในเร่ือง
การท างานอยูเ่สมอ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7. ท่านเคารพสิทธิส่วนบุคคลของผูอ่ื้นเสมอ 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
8. ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบ และขอ้บงัคบัของ
องคก์ารอยา่งเคร่งครัด 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9. ท่านไม่นินทาวา่ร้ายเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน 
หรือคนอ่ืน ๆ ในองคก์าร 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10. ท่านมาท างานตรงเวลาอยา่งสม ่าเสมอ 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง “การจูงใจ และความพงึพอใจในการท างานทีส่่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏบิัติงาน

ของพนักงานบริษทัภาคอุตสาหกรรม ในเขตจังหวัดปทุมธานี 
 
แบบสอบถามน้ีจดัท าข้ึนเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัการศึกษาและเพื่อ

เป็นส่วนประกอบในงานวจิยัส่วนบุคคลในระดบัปริญญาโทของนกัศึกษาตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัรังสิต จึงขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็น
จริงและขอขอบพระคุณใน ณ ท่ีน้ีดว้ย ท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 1. ขอ้มูลแบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 5 ส่วน จ านวน 6 หนา้ 
 2. การวิจัยคร้ังน้ีศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษทัเอกชน ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 3. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 
  ส่วนท่ี 2 ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทัภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
  ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานของพนกังานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
  ส่วนท่ี 4 ขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนกังานอุตสาหกรรม ใน
เขตจงัหวดัปทุมธานี 
  ส่วนท่ี 5 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 

******************************************** 
ส่วนที ่1 ข้อมูลปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ 

 ชาย    หญิง 
2. อายุ 
  ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี  21 – 30 ปี    31 – 40 ปี  

 41 – 50 ปี    มากกวา่ 50 ปี 
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3. ระดับการศึกษา 
  มธัยมศึกษา/ปวช.   อนุปริญญา/ปวส.   ปริญญาตรี 
  สูงกวา่ปริญญาตรี 
4. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
  ต  ่ากวา่ 15,000 บาท   15,001 – 30,000 บาท          30,001 – 45,000 บาท 
  45,001 – 60,000 บาท   มากกวา่ 60,000 บาท 
5. สถานภาพ 
   โสด   สมรส   หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่
6. ระยะเวลาในการท างาน  
  นอ้ยกวา่ 1 ปี   1 – 5 ปี      6 – 10 ปี       มากกวา่ 10 ปี 
 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ภาคอุตสาหกรรม ในเขตจังหวดัปทุมธานี 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของท่านมากท่ีสุด
โดยใชเ้กณฑม์าตรฐาน ดงัน้ี 
    5 หมายถึง มากท่ีสุด 
    4 หมายถึง มาก 
    3 หมายถึง ปานกลาง   
    2 หมายถึง นอ้ย 
    1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

แรงจูงใจ 
น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

ความต้องการในการด ารงอยู่ 1 2 3 4 5 
1. ท่านไดรั้บดูแลเอาใจใส่พนกังานเป็นอยา่งดีจากองคก์าร      
2. องคก์ารของท่านเคร่งครัดในเร่ืองความปลอดภยั
ในขณะปฏิบติังาน (Safety first) 

     

3. ท่านจะปฏิบติังานกบัองคก์ารน้ีไปจนกระทัง่เกษียณอายุ
การท างาน 

     

4. องคก์ารมีการจดัอาหาร น ้าด่ืม และสาธารณูปโภคต่าง ๆ 
ใหก้บัพนกังานอยา่งเหมาะสม 
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แรงจูงใจ 

 
น้อย
ที่สุด 

 
น้อย 

 
ปาน
กลาง 

 
มาก 

 
มาก
ที่สุด 

ความต้องการความสัมพนัธ์ 1 2 3 4 5 
1. องคก์ารมีการจดักิจกรรมเพ่ือสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดี
ระหวา่งพนกังานดว้ยกนั 

     

2. องคก์ารของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานท างานร่วมกนั
เป็นทีม 

     

3. ท่านมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพ่ือนร่วมงานของท่าน      
4. ท่านมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัหวัหนา้งานของท่าน      
5. ท่านและเพ่ือร่วมงานสามารถปฏิบติังานร่วมกนัไดเ้ป็น
อยา่งดี 

     

ความต้องการความก้าวหน้า 1 2 3 4 5 
1. ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งอยา่งเหมาะสมกบั
ผลงานท่ีท่านปฏิบติั 

     

2. องคก์ารของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานเขา้อบรม 
สมัมนา หรือกิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ เพ่ือพฒันาความรู้
ความสามารถ 

     

3. องคก์ารของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานไดศึ้กษาต่อ      
4. ท่านใชค้วามรู้ ความสามารถของท่านในการพฒันาการ
ท างานของท่านอยูเ่สมอ 

     

5. ท่านมีโอกาสไดส้บัเปล่ียนหรือโยกยา้ยงาน เพ่ือเป็นการ
เพ่ิมพนูประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

     

 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจังหวดัปทุมธานี 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของท่านมากท่ีสุด
โดยใชเ้กณฑม์าตรฐาน ดงัน้ี 
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     5 หมายถึง มากท่ีสุด 
    4 หมายถึง มาก 
    3 หมายถึง ปานกลาง   
    2 หมายถึง นอ้ย 
    1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

ความพงึพอใจในการท างาน 
น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

ลกัษณะงาน 1 2 3 4 5 
1. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีปริมาณท่ีเหมาะสม และมี
ขอกเขตในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

     

2. งานท่ีท่านไดป้ฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

3. งานท่ีท่านไดป้ฏิบติัสามารถเพ่ิมพนูทกัษะอ่ืน ๆ ใหก้บั
ท่านได ้

     

4. งานท่ีท่านไดป้ฏิบติัมีความอิสระ สามารถใชค้วามคิด
สร้างสรรคไ์ด ้

     

5. งานท่ีท่านปฏิบติัไม่มีความเส่ียงอนัตรายต่อชีวิต      
นโยบายการบริหารงาน 1 2 3 4 5 
1.นโยบายขององคก์ารสอดคลอ้งกบัการบริหารงานของ
องคก์ารในปัจจุบนั 

     

2. นโยบายการบริหารงานขององคก์ารท่ีก าหนดข้ึนชดัเจน 
และสามารถน าไปปฏิบติัไดง่้าย 

     

3. ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงนโยบายการบริหารงานใหพ้นกังาน
ทุกคนไดรั้บทราบโดยทัว่ถึง 

     

4. กฎระเบียบ หรือขอ้บงัคบัต่าง ๆ ขององคก์ารมีความ
เหมาะสม  

     

5. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย และกฎระเบียบ 
หรือขอ้บงัคบั 

     

การได้รับการยอมรับนับถือ 1 2 3 4 5 
1. หวัหนา้งานยอมรับในผลงานของท่าน      
2. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความส าคญัต่อองคก์าร      
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ความพงึพอใจในการท างาน 
น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

การได้รับการยอมรับนับถือ (ต่อ) 1 2 3 4 5 
3. เพ่ือนร่วมงานและหวัหนา้งานยอมรับในความคิดเห็น
ของท่าน 

     

4. ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นสมาชิกท่ีส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์าร
กา้วหนา้ 

     

5. ท่านไดรั้บค าชมเชยจากหวัหนา้งานและเพ่ือนร่วมงาน
เม่ือปฏิบติังานไดอ้ยา่งยอดเยี่ยม 

     

สภาพแวดล้อมในการท างาน 1 2 3 4 5 
1. องคก์ารของท่านมีเคร่ืองมือ เคร่ืองใชส้ านกังานท่ี
ทนัสมยั และเพียงพอต่อการใชง้าน 

     

2. สถานท่ีท างานของท่านมีแสงสวา่งท่ีใชใ้นการ
ปฏิบติังานเพียงพอ 

     

3. สถานท่ีท างานของท่านไม่มีเสียงดงัรบกวนท่านขณะ
ปฏิบติังาน 

     

4. องคก์ารของท่านมีพ้ืนท่ีส าหรับพกัผอ่นหยอ่นใจส าหรับ
พนกังาน 

     

5. องคก์ารมีระบบการรักษาความปลอดภยัในทุก ๆ ดา้น 
เช่น ดา้นการป้องกนัการโจรกรรม ระบบไฟฟ้า และอาคาร
ท่ีเหมาะสม 

     

เงนิเดอืนและสวสัดกิาร 1 2 3 4 5 
1. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

     

2. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงาน และ
หนา้ท่ีท่ีท่านไดรั้บผิดชอบ  

     

3. ท่านไดรั้บสวสัดิการจากองคก์ารของท่านอยา่ง
เหมาะสม เม่ือเทียบกบัอุตสาหกรรมประเภทเดียวกนั 

     

4. สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บจากองคก์ารครอบคลุมไปถึงบิดา 
มารดา ภรรยา และบุตร 

     

5. การปรับอตัราเงินเดือนท่ีผา่นมามีความเหมาะสมและ
ยติุธรรม 
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขต
จังหวดัปทุมธานี 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของท่านมากท่ีสุด
โดยใชเ้กณฑม์าตรฐาน ดงัน้ี 
    5 หมายถึง มากท่ีสุด 
    4 หมายถึง มาก 
    3 หมายถึง ปานกลาง   
    2 หมายถึง นอ้ย 
    1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

พฤตกิรรมในการปฏิบัตงิาน 
น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

1 2 3 4 5 
1. ท่านไดเ้ขา้ร่วมอบรม สมัมนา หรือกิจกรรมต่าง ๆ ของ
องคก์าร 

     

2. ท่านมีส่วนร่วมในการออกแบบกระบวนการท างานใหม่ 
ๆ ท่ีสามารถประหยดัเวลาในการท างานได ้

     

3. ท่านปฏิบติังานภายใตม้าตรฐานความปลอดภยัท่ีองคก์าร
ก าหนดข้ึน 

     

4. ท่านติดตามความกา้วหนา้ของงานอยา่งสม ่าเสมอ เพ่ือลด
ขอ้ผิดพลาด 

     

5. ท่านแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว      
6. ท่านมกัช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานท่ีมีปัญหาในเร่ืองการ
ท างานอยูเ่สมอ 

     

7. ท่านเคารพสิทธิส่วนบุคคลของผูอ่ื้นเสมอ      
8. ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบ และขอ้บงัคบัขององคก์าร
อยา่งเคร่งครัด 

     

9. ท่านไม่นินทาวา่ร้ายเพ่ือนร่วมงาน หวัหนา้งาน หรือคน
อ่ืน ๆ ในองคก์าร 

     

10. ท่านมาท างานตรงเวลาอยา่งสม ่าเสมอ      
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ส่วนที ่5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่นๆ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 

 
**ขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างยิง่ทีส่ละเวลาในการตอบแบบสอบถามนี*้* 
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ภาคผนวก จ 

เอกสาร 
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ประวตัิผู้วจิัย 
 
ช่ือ   ณฐัวฒิุ  ชมทอง 
วนั เดือน ปีเกิด  2 เมษายน 2536 
สถานท่ีเกิด  จงัหวดัปทุมธานี ประเทศไทย 
ประวติัการศึกษา  มหาวทิยาลยัรังสิต  
    ปริญญาบริหารธุรกิจบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการโลจิสติกส์,  
    2557 
   มหาวทิยาลยัรังสิต 
    ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, 2561 
รางวลัท่ีไดรั้บ  ชนะเลิศอนัดบั 1 โครงการประกวดแผนธุรกิจ คณะบริหารธุรกิจ 
   มหาวทิยาลยัรังสิต, 2557, ช่ือแผนธุรกิจ “กระเป๋าจากยางในรถยนต”์ 
ท่ีอยูปั่จจุบนั  25/51 หมู่ 2 ถนนพหลโยธิน ต าบลคลองหน่ึง อ าเภอคลองหลวง 
   จงัหวดัปทุมธานี 
   nattawutch.59@gmail.com 
สถานท่ีท างาน  บริษทั ฮีโน่มอเตอร์สเซลส์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
ต าแหน่งปัจจุบนั  เจา้หนา้ท่ีประจ าฝ่ายกลยทุธ์ แผนกบริหารการขาย  
   (หน่วยงานควบคุมงบประมาณ) 
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