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 การวิจยัครั้งนีม้ีความมุงหมายเพื่อศึกษาถึงแรงจงูใจทีม่ีผลตอพฤติกรรมการปฎิบัติงาน

ของพนกังาน กลุมบริษัท ซังกิวไทย จํากัด โดยศึกษาถึงดานประชากรศาสตรของพนักงาน  

แรงจูงใจ กับ  พฤติกรรมการปฎิบัติงานในดานความตั้งใจของการทาํงาน ดานความสามัคค ีดาน

การขอยายและลาออก ดานการขาดงาน/ มาสาย และ ดานแนวโนมการทาํงานตอจนเกษียณ 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้ มาจากพนักงานกลุมบริษัท ซังกวิไทย จํากัด  จํานวน 

242 คน   โดยใชแบบสอบถามเปนเครือ่งมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และใชการวิเคราะหขอมูล

ทางสถิติโดยใชโปรแกรม SPSS for Window Version 11 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คา

รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางใชการทดสอบคาที การ

วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ดานความแตกตางเปนรายคูใชวิธี กําลังสองนอยที่สุด และ

สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพยีรสัน 

 ผลการวิจยัพบวา 

 1.  พนักงานกลุมตัวอยางของกลุมบริษทั ซังกวิไทย จํากัด  สวนใหญเปนเพศหญงิ อายุ

ระหวาง 28-36 ป ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา สถานภาพโสด รายได

10,001 -20,000 บาทตอเดือน มีตําแหนงในระดับพนกังาน และมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกบั

องคกรไมเกิน 4 ป 

2.  ความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานใน กลุมบริษัท ซงักิวไทย จํากดั ตอแรงจูงใจของ 

Thomas ดานความปรารถนาความมัน่คงและปลอดภัยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง   ในดาน

ความปรารถนาใหผูอ่ืนยอมรบันับถือและการตอบสนองโดยรวมแรงจูงใจอยูในระดับมาก   ในดาน

ความปรารถนาจะไดรับการตอบสนองจากเพื่อนแรงจูงใจโดยรวมอยูในระดับมาก ในดานความ

ปรารถนาที่จะมีประสบการณใหมๆโดยรวมอยูในระดับ ปานกลาง 

3.  ลักษณะโดยรวมของพนักงานในกลุมบริษัท  ซังกวิไทย  จํากัด จําแนกตามทฤษฎีจงู

ใจ อยูในระดับตรงกับทฤษฎี Y 

4.  ความคิดเห็นโดยรวมของ พนักงานในกลุมบริษัท ซังกิวไทย จํากดัตอทฤษฎีจูงใจ Z 

จําแนกโดยรวมมีลักษณะการจูงใจปานกลาง 

5.  ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการปฎิบัติงานของพนักงานที่ทาํงานใน กลุมบริษัท ซังกวิ

ไทย จํากัด ในดานความตั้งใจของการทาํงานถือวามีพฤติกรรมในการทํางานด ีในดานความ 



สามัคคีของพนักงานถือวามีพฤติกรรมในการทํางานปานกลาง ดานการขอยายและลาออกถือวามี

พฤติกรรมการทํางานดี ดานการขาดงาน /มาสายถือวามีพฤติกรรมการทํางานดี และดานแนวโนม

การทาํงานตอไปจนถึงเกษยีณถือวามพีฤตกิรรมในการทาํงานปานกลาง 

 6.  พนกังานที่มเีพศที่แตกตางกัน   มีพฤติกรรมการปฎิบัติงานดานการขอยายและ

ลาออกแตกตางกนั อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

 7.  พนักงานทีม่ีอายทุี่แตกตางกนั มีพฤตกิรรมการปฎิบัติงานดานการขาดงานและการมา

สายแตกตางกนั อยางมีนยัสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05

           8. พนกังานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกนั มีพฤตกิรรมการปฎิบัติงานของพนักงานใน

ดานความสามัคคีของพนกังานแตกตางกนั อยางมีนยัสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  

9. พนักงานที่มีสถานภาพสมรสที่แตกตางกนั มีพฤติกรรมการปฎิบัติงานในดานความ

ตั้งใจในการทาํงาน ดานความสามัคคีของพนักงานแตกตางกัน อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05

10. พนักงานที่มีตําแหนงในการปฎิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการ

ปฎิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน ดานความสามัคคีของพนักงาน แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

11. พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฎิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกนั มีพฤติกรรมการ

ปฎิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางานแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

12.  แรงจูงใจ THOMAS โดยรวมมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการปฎิบัติงานดานความ

ตั้งใจในการทาํงาน ดานการขาดงานและการมาสายของพนักงาน และดานแนวโนมทีจ่ะทํางาน

ตอจนเกษยีณของพนกังานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยมีความสมัพันธกันในระดับ

ต่ํา 

และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน 

13.  แรงจูงใจ THOMAS โดยรวมมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการปฎิบัติงานดานความ

สามัคคีของพนักงาน และดานการขอยายและลาออกของพนกังานอยางมีนยัสําคัญ ทางสถติิที่

ระดับ .01 โดยมีความสัมพนัธกนัในระดบัปานกลาง และเปนไปในทศิทางตรงขามกัน 

 14.  แรงจูงใจ X,Y โดยรวมมีความสมัพนัธกับพฤติกรรมการปฎิบัติงานดานความตั้งใจใน

การทาํงาน และดานการขอยาย และลาออกของพนักงานอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  

โดยมีความสมัพันธกนัระดบัปานกลางในทิศทางเดียวกัน 



 15.  แรงจูงใจ X,Y โดยรวมมีความสมัพนัธกับพฤติกรรมการปฎิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนกังาน และดานการขาดงานและการมาสายของพนักงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.01 โดยมีความสัมพนัธกนัระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน 

 16.  แรงจูงใจ Z โดยรวมมีความสมัพนัธกับพฤติกรรมการปฎิบัติงานดานความตั้งใจใน

การทาํงาน ดานความสามัคคีของพนกังาน ดานการขอยายและลาออกของพนกังาน และดาน

แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความ 

สัมพันธกนัระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน 

 17.  แรงจูงใจ Z โดยรวมมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการปฎิบัติงานดานการขาดงาน

และการมาสายของพนักงานอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีความสมัพันธกันระดับต่ํา

ใน 

ทิศทางเดียวกนั 
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This study is focused on Motivation Affecting Employees’ Performance Behavior 

in Sankyu-Thai Group company limited. The study is considered on demographic factor, 

Thomas motivation, XY motivation, Z motivation and employees’ performance behavior 

on working intend, utility, rotation and resign, absence and working late, and tend to 

work till retirement. 

 The samples of this research are developed from 242 current employees of  

Sankyu-Thai group company limited. A questionnaire is used to collect data which are 

analyzed by percentage, mean, standard deviation, independent t-test, one-way 

analysis of variance, pair difference is analyzed by LSD method and Pearson product 

moment correlation coefficient; processed by SPSS for Windows version 11. 

The research revealed as follows: 

1.  The majority of employees of Sankyu-Thai group company limited is female,  

28 to 36 year-old, higher than and equal bachelor degree graduated, single  

status, 10,001-20,000 Baht income, staff level and not over 4 years working period.  

2. Overall opinion from employees of Sankyu-Thai group company limited to  

THOMAS motivation on security and safety wishes is at moderate level, to THOMAS 

motivation on exteem wishes is at high level, to THOMAS motivation on belonging and 

love wishes is at high level and to THOMAS motivation on cognitive wishes is at the 

moderate level.  

3.  Overall nature from employees of Sankyu-Thai group  company limited  

classified by Theory X and Y motivation theory is theory Y.  



 4.  Overall opinion from employees of Sankyu-Thai group  company limited to  

Theory Z motivation is at the moderate level. 

 5.  In analyzing employees’ s performance behavior on work intend is at the 

good level performance, unity is at the moderate level performance, rotation and resign 

is at the moderate level behavior,  absence  and working late is at the good level  

behavior and tend to work till retirement is at the moderate level behavior. 

 6.  Employees of different sex has affected on employees’ s performance  

behavior on rotation and resign, at 0.05 statistically significant difference level. 

7.  Employees of different age has affected on employees’ s performance 

behavior on absence and working late, at 0.05 statistically significant difference level. 

8.  Employees of different education level has affected on employees’ s  

performance behavior on unity, at 0.05 statistically significant difference level. 

9. Employees of different marriage status has affected on employees’ s  

performance behavior on working intend and unity, at 0.05 statistically significant  

difference level. 

10.  Employees of different position of employment has affected on employees ’s 

performance behavior on working intend and unity, at 0.05 statistically significant  

difference level. 

 11.  Employees of different working period has affected on employees ’s  

performance behavior on working intend, at 0.05 statistically significant difference level. 

12.  Overall THOMAS motivation has a low positive relationship to employees’ s 

performance behavior on working intend, absence and working late and tend to work  

till retirement at  0.01 statistical significance level. 

13. Overall THOMAS motivation has a moderate positive relationship to  

employees’ s performance behavior on unity, and rotation and resign at 0.01 statistical  

significance level. 

14. Overall XY motivation has a moderate positive relationship to employees’ s 

performance behavior on working intend  and rotation and resign at 0.01 statistical 

significance level. 

15. Overall XY motivation has a low positive relationship to employees’ s  



performance behavior on unity and absence and working late at 0.01 statistical 

significance level. 

16. Overall Z motivation has a moderate positive relationship to employees’ s 

performance behavior on working intend, unity, rotation and resign and tend to work till 

retirement at 0.01 statistical significance level. 

 

17. Overall Z Motivation has a low positive relationship to employees’ s  

performance behavior on absence and working late at 0.01 statistical significance level. 
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บทที่ 1 
บทนํา   

 
ภูมิหลัง 
        กุญแจสําคัญที่ผูบริหารใชในการบริหารงานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด คือการจูงใจ 
ซึ่งเปนการกระตุนปลุกเราใหพนักงานในองคการมีกําลังใจ  มีความตั้งใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติ
หนาที่อยางเตม็ความสามารถ ในองคการธุรกิจ การจูงใจมีความจําเปนตอกระบวนการเพิ่มผลผลิต
ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคณุภาพ  ทั้งน้ีเพราะบุคคลที่ไดรับการจูงใจที่ถูกตองจะทํางานเตม็เวลา 
เต็มกําลัง มุงม่ันที่จะใหผลงานออกมาดทีี่สุด  ซึ่งสงผลตอความเจริญกาวหนาในองคการ  และ
ความสําเร็จของตนเอง 
        การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การที่บุคคลไดรับการกระตุนใหแสดงพฤติกรรม ใน
การกระทํากิจกรรมตางๆ อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางที่ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ 
ความพยายามหรือพลังภายในตนเอง  รวมทั้งการเพิ่มพูนความสามารถที่จะทุมเทในการทาํงาน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามความตองการและสรางความพึงพอใจสูงสุด    (รศ.ศิริวรรณ เสรีรตันและ
คณะ  2541:  106) 
         วงจรการจูงใจ (Motivation cycle) เปนกระบวนการที่เกิดขึ้นตลอดเวลา ตราบเทาที่
มนุษยยังมีความตองการ(need) โดยธรรมชาติแลว  เม่ือมนุษยมีความตองการ สภาวะของรางกาย
จะเกิดความไมสมดุลย เปนการขาดสิ่งจําเปนในการดํารงชีวิต เชน น้ํา อาหาร อากาศ เปนตน 
มนุษยเม่ือขาดอาหารรางกายจะเกิดการเปลี่ยนแปลงทางเคมีในเม็ดเลือด  ทําใหเกิดความหิวและ
ตองการอาหาร  หากไมไดรับการตอบสนอง  จิตใจจะหงุดหงิด ไมสบาย ปวดศีรษะ อารมณเสยีงาย 
เม่ือไดรับการตอบสนอง เชน รับประทานอาหารจนอิ่ม มนุษยจะเกิดความพอใจ บรรลุความตองการ 
แรงขับจะลดลง ทําใหเกิดสภาวะสมดุลในรางกาย  
          กระบวนการจงูใจ (Motivation process)  เปนแรงจูงใจซึ่งนําไปสูการเกิดพฤติกรรม  มี
ขั้นตอนดังนี้ 

(1) ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนอง (Unsatisfied need)   
(2) ความตึงเครียด (Tension) 
(3) สิ่งเรา (Drives) 
(4) การแสวงหาพฤติกรรม (Search behavior) 
(5) ความตองการที่ไดรับการตอบสนอง (Satisfied need) 
(6) การลดความตึงเครียด (Reduction of tension)  (รศ.ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ 2541: 

107) 
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 ดังนั้น แรงจูงใจจึงเปนสวนสําคัญที่มีผลตอการปฏบิตัิงานของพนักงานในองคกร   
เพราะหากพนักงานหรือบุคคลากรไดรับแรงจูงใจจนสงผลใหเกิดความรูสึกในทางดีตอการปฏิบตัิงาน  
ซึ่งยอมจะนําความคิดริเริ่ม ความรวมมือรวมใจ  พัฒนาการการทํางาน และปฏบิัติงานดวยความสุข
ซึ่งจะทําใหผลในการปฏิบตังิานนั้นเกิดประโยชนสูงสุด   ซึ่งตองอาศัยองคประกอบหลายดาน
ประกอบกัน  ดังที่สเตียรและปอรเตอร (Steer and Porter. 1977:211) กลาววา บุคคลที่มีความ
พอใจและมีแรงจูงใจในการทํางานจะมีผลการปฏิบตัิงานที่ดี และเปนสวนหนึ่งที่สงผลใหองคกร
ประสบผลสําเร็จ และผลการปฏิบัติงานของแตละบคุคลจะขึ้นอยูกับองคประกอบ 3 ประการ ไดแก
ระดับแรงจูงใจ ความรู ความสามารถหรือลักษณะสวนตวั และความเขาใจชัดเจนในบทบาทหนาที่
ของตน 
         กลุมบริษทัซังกิวไทย จํากัด  เปนกลุมบริษัทที่ดําเนินธรุกิจใหบริการทางดานโลจิสตกิส  
คือ พิธีการทางดานกรมศุลกากรนําเขาและสงออก  ขนสงสินคา  โรงพักสินคา  ขายคาระวางเรือ 
และติดตั้งเครือ่งจักร   โดยเขามาดําเนินการในประเทศไทยในป 2531 โดยใชชื่อวา บริษทั ซังกิวโล
จิกติกสแอนดเอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด    และตอมาไดเปลี่ยนเปนชื่อบริษัท ซังกิวไทย 
จํากัด  เม่ือวันที่ 1 ตุลาคม 2546  โดยบริษทัยึดนโยบายในการบริหารการจัดการ เพ่ือดูแลกลุม
ลูกคาของบรษิัท โดยใชระบบเครือขายของบริษัทกรุป  ซึ่งมีเครือขายหรือสาขาดังตอไปน้ี 
        1. สํานักงานใหญ บริษัท ซังกิวไทย จํากัด 
        2. สาขานวนคร 
        3. สาขาเวลโกร 
        4. สาขาอมตะนคร เพ่ิงเริ่มกอตั้งเม่ือวันที่ 11 กุมภาพันธ  2545 
(ที่มา:  ฝายแผนกบุคคลของบริษัทซังกวิไทย จํากัด สํานักงานใหญ ขอมูล ณ วันที่ 30 สิงหาคม 
2549)
          ซึ่งในปจจุบัน บริษัท ซังกวิไทย จํากัด ซึ่งเปนสํานักงานใหญ ไดดําเนินธุรกิจมาแลว 18 
ป  มีพนักงานรวมกันทั้งหมดของกลุมบริษัทซังกิวไทย จํากัด คือประมาณ 543 คน     บริษัทฯ ได
ตระหนักในความสําคัญของบุคคลากร ซึ่งถือวาเปนกลไกสําคัญสวนหนึ่งขององคกร  บรษิัทฯ เปน
บริษัทรวมลงทุนไทยญี่ปุนมีนโยบายที่จะเลี้ยงคนไมใหมีการเปลี่ยนงานแบบสไตลญี่ปุนคือบริษัทแม 
Sankyu Inc. Japan   ดังที่เคยเกิดวิกฤตเรื่องอัตราดอกเบี้ยเม่ือชวงป 2540  บริษัทฯ ไมมีนโยบาย
ปลดคน หรือลดเงินเดือน  เพียงแตมีการงดทําลวงเวลา หรือชวงปรับเงินเดือนขึน้จะไดรับการปรับ
คอนขางนอย   ซึ่งในชวงนั้นบริษทัฯ ไดรับภาระคาใชจายในสวนนี้คอนขางมาก   แตมาใน
สภาวการณปจจุบัน  เศรษฐกิจเร่ิมฟนฟูดีขึ้น บริษทัคูแขงขันไดมีนโยบายในการชิงตัวพนักงานที่มี
ความรูความสามารถจากบริษัทฯ อ่ืนโดยไมตองมีการฝกสอนโดยใหคาตอบแทนทีสู่งกวามาลอใจทํา
ใหพนักงานเกิดการลาออก  เพราะพนักงานที่มีความรูความสามารถมีทางเลือกในการทํางานหรือ
เลือกงานมากขึ้น  หรือผลการปฏิบตัิงานของพนักงานที่สงผลสําคัญตอลูกคาของบริษัทฯ เพ่ือให
ลูกคาเกิดความพึงพอใจสูงสุดตอการบรกิารของบริษทัฯ  คือการปฏิบัติดีเปนที่พึงพอใจแกลูกคา  
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การไมขาดงาน  การไมมีการลาออก เปนตน  ซึ่งผลเหลานี้จะทําใหบริษัทฯมีความแข็งแกรงเพราะ
พนักงานมีอายุการทํางานนาน มีความเชี่ยวชาญในงาน สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   
ไมมีตนทุนเกดิขึ้นที่เกิดจากการรับพนักงานใหมมาทดแทนพนักงานที่ลาออก  การฝกอบรม และ
การลดลงของผลผลติหรือการบริการที่ปฏิบัตติอลูกคา   ดังนั้นองคกรตองใหความสําคญักับ
การศึกษาพฤติกรรมของบคุคลากร  ซึ่งตองอาศัยแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานเปน
อยางมาก       
 จากที่กลาวมาแลวเบื้องตน จะเห็นวาทางบริษัทฯ เชื่อวาการมีพนักงานที่ทํางานอยูใน
องคการเปนระยะเวลานานจะสงผลดีกับองคกร  รวมถึงผลการปฏบิัติงานของพนักงานดวย   ดังนั้น
ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาในเรื่องแรงจูงใจที่มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานใน
องคการ กรณีศึกษากลุมบริษัทซังกวิไทย จํากัด วามีแรงจูงใจใดบางที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของพนักงานและสามารถทํางานอยูในองคการไดนาน เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ และ
ประสิทธผิลตอบริษัทฯ 
            

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดตัง้ความมุงหมายไวดังนี้ 
 1.  เพ่ือศึกษาลักษณะประชากรศาสตรประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพทางการสมรส 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานกับบริษทั  ตําแหนงงาน อัตราเงินเดือนที่มีผลตอพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของพนักงานกลุมบริษทั ซังกิวไทย จํากัด 
 2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของบรษิัทใน 
กลุมบริษทัซังกิว จํากัด อันไดแกบริษัท ซังกิวไทย จํากัด (สํานักงานใหญ, สาขานวนคร  และ สาขา
อมตะ และสาขาเวลโกร),  ในดานของการประเมินผลแบบคอยเปนคอยไป  ในดานความตองการ  
ดานที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงกับที่เกีย่วของดานการบํารุงรักษา และความปรารถนา 4 ประการ 
 

ความสําคญัของการวิจัย 
 1.  ผลของการวิจัยนี้เพ่ือใหทราบถึงแรงจูงใจที่มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ 
พนักงานกลุมบริษัท ซังกิวไทย จํากัด ประกอบดวย สาํนักงานใหญ สาขาอมตะ สาขานวนคร และ
สาขาเวลโกร เพ่ือเปนขอมูลสําหรับผูบรหิาร  ตลอดจนเปนแนวทางในการเลือกวิธีการสรางแรงจูงใจ  
และผูบริหารสามารถกําหนดนโยบายของบริษัท เพ่ือใหกอใหเกิดประสิทธิภาพสูงสดุตอผลการ
ทํางานของพนักงานตอไป 
 2.  เพ่ือใหผูบริหารระดับสูงของกลุมบริษทั ซังกิวไทย จํากัด ไดทราบถึงมูลเหตุตางๆ ที่
สงผลกระทบตอความสําเรจ็และความกาวหนาขององคการ  ซึ่งสืบเนื่องมาจากแรงจูงใจที่มีผลตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน  และนําผลที่ไดจากการวิจัยนําเสนอตอผูบริหารระดับสูง   
เพ่ือใชเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานของกลุมบริษัท ซังกิวไทย จํากัด 
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ขอบเขตของการวิจัย 
1.  ขอบเขตเนื้อหา 
 การศึกษาครั้งน้ีมุงศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานในกรณีศึกษา
กลุมบริษทัซังกิวตามทฤษฎแีรงจูงใจของ McGregor ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y , ของ Ouchi ทฤษฎี 
Z , และของ Thomas ทฤษฎีความปรารถนา 4 ประการ ที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน   
2.  กลุมเปาหมายที่ตองการศึกษา 

 2.1 ประชากรที่ศึกษา 
 เปนพนักงานรายเดือนที่ปฏิบัตใินสํานักงานไมใชภาคปฏิบัต ิ เน่ืองจากกลุมบริษทัซังกิว
มีพนักงานประจําในบริษทัซึ่งเปนสายบรกิารลูกคาโดยตรง  ซึ่งเปนผูควบคุมหรือดูแลติดตอ
ประสานงานกับพนักงานในสวนตางๆ ของบริษัทฯ ทีถู่กสงไปประจําไซดสาขาตางๆ ที่เกี่ยวพนักับ
งานทางดานขนสง, การติดตั้งเครื่องจักร, โรงพักสินคาตามสาขา และไปประจํายังโรงงานของลูกคา
ซึ่งถือวาเปนงานภาคปฏิบัตทิี่จะตองอาศยัพนักงานที่ประจําในสํานักงานฯเปนผูดูแลและ
ประสานงานซึ่งถือวาเปนหัวใจในการทํางานและบริการลูกคาของบรษิัทฯ โดยตรง 
                

บริษัทซังควิไทย สํานักงานใหญ จํานวน     177  คน 
  สาขานวนครจํานวน                             155   คน 
   สาขาอมตะจํานวน                                  53  คน 
   สาขาเวลโกรจํานวน                              158   คน 
    
            เปนพนักงานรายเดือนที่ปฏิบัติงานในสาํนักงานรวมจาํนวนทั้งสิ้น 543  คน 
(ที่มา:  ฝายแผนกบุคคลของบริษัทซังกวิไทย จํากัด สํานักงานใหญ ขอมูล ณ วันที ่ 30 สิงหาคม 
2549) 
  
 2.2 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือพนักงานที่ประจําสํานักงานของกลุมบริษทัซังกิว 
คือ บริษัท ซังกิวไทย จํากัด จํานวน 177  คน , สาขานวนคร  155   คน , สาขาอมตะ  53    คน,  
สาขาเวลโกร 158  คน มีพนักงานรวมทั้งสิ้น 543 คน โดยการคํานวณจากการใชสูตรของ Taro 
Yamane (Yamane: 1967) ซึ่ง  ไดกลุมตัวอยางจํานวน ผูวิจัยไดทําการสํารองแบบสอบถาม เพ่ือ
ปองกันความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นจากความไมครบถวนสมบูรณของการตอบแบบสอบถามหรอื
จํานวนแบบสอบถามที่ตอบกลับมาไมครบจํานวน 5% รวมแลวไดจํานวนตัวอยางทั้งสิ้น 242 คน   
ซึ่งในกรณีนี้มีประชากรที่แนนอน (Finite Population) ดังนั้นจึงใชวิธีการสุมตวัอยางเปนในแตละ
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ระดับชั้นอยางเปนสัดสวน (Proportional Stratified random sampling) (อิสรียา  สดมณี. 2546 : 49 
– 51) จากจํานวนตวัอยางที่ไดในแตละระดับชั้น โดยแบงตามระดับตําแหนงในการปฏิบัติงาน 
หลังจากนั้นจะใชวิธีการสุมตัวอยางโดยใชความสะดวก (Convenience sampling) 
   

ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable ) ประกอบดวย 

 1.1 ลักษณะสวนบุคคล 
  1.1.1    เพศ 
   1.1.1.1  ชาย 

 1.1.1.2 หญิง 
  1.1.2   อายุ 

 1.1.2.1 19-27 ป 
 1.1.2.2 28-36 ป 
 1.1.2.3 37-45 ป 
 1.1.2.4  46 ปขึ้นไป  

  1.1.3   ระดับการศึกษา 
 1.1.3.1 ต่ํากวา หรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน 
 1.1.3.2 มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 
 1.1.3.3 ปวส. หรืออนุปริญญาตรี 
 1.1.3.4 ปริญญาตรีหรอืสูงกวา 

  1.1.4   สถานภาพทางการสมรส 
 1.1.4.1 โสด 
 1.1.4.2 สมรส/ อยูดวยกัน 
 1.1.4.3 หมาย / หยา / แยกกันอยู 

  1.1.5   รายได 
 1.1.5.1 ต่ํากวา 10,000 บาท 
 1.1.5.2 10,001 – 20,000 บาท 
 1.1.5.3 20,001 – 30,000 บาท 
 1.1.5.4 30,0001 – 40,000 บาท 
 1.1.5.5 ตั้งแต 40,001 บาทขึ้นไป  

  1.1.6   ตําแหนงงาน 
 1.1.6.1 พนักงาน 
 1.1.6.2 หัวหนางาน 
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 1.1.6.3 ผูบริหาร 
  1.1.7   ระยะเวลาการปฏบิตัิงาน 

 1.1.7.1  ไมเกิน 4 ป 
 1.1.7.2   5 -8 ป 
 1.1.7.3   9 – 12 ป 
 1.1.7.4   มากกวา 12 ปขึน้ไป  

 1.2 ทฤษฏีแรงจูงใจ 
  1.2.1 แรงจูงใจแบบMcGregor 

 1.2.1.1  ทฤษฎี x 
 1.2.1.2  ทฤษฎี Y 

  1.2.2  แรงจูงใจแบบคอยเปนคอยไปของOuchi 
     1.2.2.1  ทฤษฎี Z 

  1.2.3 แรงจูงใจแบบตามแนวคิดของ Thomas 
     1.2.3.1   ความปรารถนาที่จะมีความมั่นคงและปลอดภัย 
      1.2.3.2   ความปรารถนาที่จะใหผูอ่ืนยอมรับนับถอื 
      1.2.3.3   ความปรารถนาที่จะไดรับการตอบสนองจากเพื่อน 
     1.2.3.4   ความปรารถนาที่จะมีประสบการณใหม ๆ  

        
2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบดวย 

2.1  พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในดานตาง ๆ ดังน้ี 
  2.1.1   ความตั้งใจของการทํางาน 

2.1.2   ความสามัคคีของพนักงาน 
2.1.3   การขอยายและลาออก 
2.1.4   การขาดงาน/ มาสาย 
2.1.5   แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณ 
 

 คํานิยามศัพทเฉพาะ 
          1. กลุมบริษทั  หมายถึง  กลุมบริษัท ซังกิวไทย ประกอบไปดวย บริษัท ซงักิวไทย 
จํากัด สํานักงานใหญ  สาขานวนคร , สาขาอมตะ , สาขาเวลโกร  
          2. พนักงาน หมายถึง  พนักงานบริษทั ของกลุมบริษัทซังกิวไทย ที่ปฏบิัติงานอยูใน
สํานักงาน มีตําแหนงอยูในระดับ staff (clerk) และ workunit  ที่ไดรับคาตอบแทนเปนรายเดือน 
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       3. หัวหนางาน  หมายถึงพนักงานบริษทัของกลุมบริษัทซังกิวไทย ที่ปฏิบัติงานประจํา
อยูในสํานักงานมีตําแหนงอยูในระดับ section chief , Assistant chief และ chief  ที่ไดรับ
คาตอบแทนเปนรายเดือน 
          4. ฝายผูบริหาร หมายถึง พนักงานบริษทัของกลุมบริษัทซังกิวไทย ที่ปฏิบตัิงานประจํา
อยูในสํานักงานมีตําแหนงในระดับ Assistant Manager, Manager และ  Assistant General 
Manager ที่ไดรับคาตอบแทนเปนรายเดอืน 
          5. ลกัษณะสวนบุคคล หมายถึง  ลักษณะโดยทั่วไปของพนักงานโดยในการวิจัยครั้งนี้
แบงเปน 
             5.1 อายุ  หมายถึง  ระยะเวลานับตั้งแตพนักงานเกิดตามปปฏทิินจนถึงปที่ตอบ

แบบสอบถาม 
 5.2 สถานภาพทางการสมรส  หมายถึง  สถานภาพทางการสมรสจริงตามกฎหมาย 
 5.3 ระดับการศึกษา  หมายถึง  วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดของพนักงาน 
 5.4 ระยะเวลาการทํางานกับบรษิัท  หมายถึง  ระยะเวลานับตั้งแตพนักงานเริ่มเขา

ทํางานกับบริษัทจนถึงปจจุบันโดยนับเปนป 
 5.5 ตําแหนงงาน  หมายถึง  ตําแหนงงานของพนักงานที่ไดรับการแตงตั้งขึ้น  ใหดํารง

ตําแหนงนั้น ๆ ตามหลักเกณฑของกลุมบริษัทซังกวิไทย จํากัด 
          6. พฤติกรรมการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การประพฤติปฏิบัติหรือกิจกรรมตาง ๆ ของ
พนักงานที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทํางานโดยรวมถึงกระบวนการในการตัดสินใจกอนและหลังจาก
การเกิดกิจกรรมนั้น ๆ ดวย 
         7. แรงจูงใจ  หมายถึง หมายถึง สิ่งกระตุนหรือ แรงผลักดันหรือความตองการที่ผลักดัน
ใหบุคคลที่มีความเต็มใจในการทํางาน เกิดความพอใจและมุงม่ันที่จะทํางานใหดีที่สุดเพื่อบรรลุผล
สําเร็จ  วัดจากความรูสึกพึงพอใจของพนักงานที่มีตอสิ่งจูงใจ หรือสิ่งกระตุนที่ไดรับจากการทํางาน
กับบริษัท ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ไดศึกษาตามแนวทฤษฎีแรงจูงใจ 3 ทฤษฎีดวยกัน 
           8. ทฤษฏี X หมายถึง การจูงใจที่ตอบสนองความตองการในระดับต่ํา   โดยจูงใจเรื่อง
เกี่ยวกับความปลอดภัยและความดอยกวาทางดานรางกาย สิ่งจูงใจคือผลตอบแทนดานการเมือง 
และการควบคุมโดยการลงโทษ 
        9. ทฤษฏี Y หมายถึง การจูงใจดวยความตองการมีชื่อเสียง และความตองการทางดาน
ความสําเร็จในชีวติ สิ่งจูงใจคือ ความตองการใหเปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น และไมเห็นดวยกบัการ
ใชสิ่งจูงใจหรือการลงโทษที่เขมงวด 
      10.  ทฤษฎี  Z หมายถึง     การจูงใจดวยความตองการไดรับการจางงานตลอดชีพ แต
ไดรับการประเมินผลแบบการเลื่อนตําแหนงคอยเปนคอยไป แบบสไตลของญี่ปุน 
 
  



 8 

 11.พฤติกรรมการปฏิบัตงิานของพนักงาน 
           หมายถึง  การประพฤติปฏบิัติหรือกิจกรรมตาง ๆ ของพนักงานที่เกี่ยวของโดยตรงกับ
การทํางานโดยรวมถึงกระบวนการในการตัดสินใจกอนและหลังจากการเกิดกิจกรรมนั้น ๆ ดวยโดย
มีทั้งแงบวกและลบ  ซึ่งประกอบดวย 

 11.1 ความตัง้ใจของการทํางาน 
 หมายถึงการเต็มใจและมีความรูสึกแงบวกของพนักงานที่มีตอการทาํงาน และมุงม่ันที่
จะปฏิบัตใิหงานออกมาสําเร็จและมีประสทิธิภาพ 
 11.2 ความสามัคคีของพนักงาน 
 หมายถึงการที่พนักงานรวมมือรวมแรงรวมใจชวยกันปฏิบัติงาน ไมขัดแยงหรือทะเลาะ
เบาะแวงกัน 
 11.3 การขอยายและลาออก 

 หมายถึง การสูญเสียพนักงานขององคการ เน่ืองจากพนักงานออกจากงาน หรือขอยาย 
ดวยเหตุผลตางๆ  การหมุนเวียนทีม่ากเกินไป หรือผูทํางานที่มีคุณคาตอองคการ ซึ่งจะเปน
ผลกระทบตอประสิทธิภาพขององคการ 
 11.4 การขาดงาน/ มาสาย    

 หมายถึง การที่พนักงานมาทํางานสาย หรือพนักงานไมมาทํางานนั้นถือวาเปนความ 
ลมเหลวในการทํางานและงานการจัดการ  โดยผลประโยชนขององคการจะมากขึ้นเม่ือการขาดงาน
หรือการมาทํางานสายนั้นลดนอยลง 
 11.5 แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณ 

              หมายถึง การที่พนักงานแสดงออกทางกระทําที่ทําใหทราบวาพนักงานเหลานั้นมี 
ความรูสึกยินดีและพึงพอใจที่จะทํางานอยูกับองคกรจนครบวาระการทํางาน คือถึงเกษียณ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) 
 
          ตัวแปรอิสระ                            ตวัแปรตาม 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 

 

ขอมูลสวนบุคคล 
1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพทางการสมรส 

4. ระดับการศึกษา 

5. ระยะเวลาการทํางานกับ
บริษัท 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน 

       

 

 
 
 
 
1. ความตั้งใจของการทํางาน 

2. ความสามัคคีของพนกังาน 

3. การขอยายและลาออก 

4. การขาดงาน / มาสาย 

5. แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณ 
 

 
 
 
 

 แรงจูงใจ 
1. ทฤษฎี X และ Y 
2. ทฤษฎี Y 
3. ทฤษฎี Z 

      แรงจูงใจ 
Z 1. ทฤษฎี 

 
 
 
 
  แรงจูงใจ 
1. ทฤษฎีของ Thomas 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวความคิด 
 
 
 



 10 

สมมติฐานของการวิจัย 
 1. พนักงานที่มีขอมูลสวนบคุคลประกอบดวย เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพ 
สมรสรายไดในการปฏิบัติงานตอเดือน  ตําแหนงในการปฏิบัติงาน  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่
แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัตงิานที่แตกตางกัน 
 2. แรงจูงใจโดยทฤษฎีตางๆ ประกอบดวย ทฤษฎี X, Y  ทฤษฎี Z และ ทฤษฎีของ 
Thomasมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

   
 การศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาของกลุมบริษัทซัง
กิวไทย จํากัด  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของ และไดนําเสนอตามหัวขอดังตอไปน้ี 
  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  
  2. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 
  3. ประวัติกลุมบริษัท ซังกวิไทย จํากัด 
  4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงาน 
1.1 ความหมายของพฤตกิรรม 
  การศึกษาพฤติกรรมมนุษยมีการศึกษาทฤษฏเีกี่ยวกบัพฤติกรรมไวหลายทฤษฏี 
สําหรับดานสังคมวิทยาเปนศาสตรทางพฤติกรรม ซึง่จะศึกษาความสัมพันธระหวางมนุษยกับมนุษย
และพฤติกรรมของมนุษย (บรรพต วีระสัย. 2524 : 15) สวนดานจิตวทิยาสังคมมุงศึกษาถึง
พฤติกรรมของบุคคล อันเปนผลสืบเนื่องมาจากตัวกระตุนทางสังคม (สุนทรี โคมิน. 2522 : 126) 
  พจนานุกรมลองแมน (Longman) ไดใหคําจํากัดความของพฤติกรรม (Behavior) วา
หมายถึง การกระทําหรือการตอบสนองการกระทําทางจิตวิทยาของแตละบุคคล และเปนปฏสิมัพันธ
ในการตอบสนองตอสิ่งกระตุนภายในหรอืภายนอก รวมทั้งเปนกิจกรรมการกระทําตาง ๆ ทีเ่ปนไป
อยางมีจุดมุงหมายซึ่งสามารถสังเกตเหน็ได หรือเปนกิจกรรมการกระทําตาง ๆ ที่ไดผานการ
ใครครวญมาแลว หรือเปนไปอยางไมรูสึก (Robert M. Goldenson. 1984 : 90) 
  สมจิตต สุพรรณทัสน (2534 : 583) ไดใหความหมายของพฤติกรรม (Behavior) วา 
หมายถึง ปฏิกิริยาหรือกิจกรรมทุกชนิดของสิ่งที่มีชีวิต จะสังเกตไดหรือสังเกตไมไดก็ตาม ซึ่ง
แบงเปนพฤตกิรรมภายในและพฤติกรรมภายนอก สําหรับพฤติกรรมภายในนั้นหมายถึง กิจกรรม
หรือปฏิกิริยาที่เกิดขึ้นภายในตวับุคคล รวมทั้งความคิด ความรูสกึ เจตคติ ความเชื่อและคานิยม 
สวนพฤติกรรมภายนอก หมายถึงปฏิกิริยา หรือการกระทําของบุคคลที่แสดงออกใหผูอ่ืนเห็นได ทั้ง
การพูดและการกระทํา กิริยาทาทางของบุคคล 
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑติสถาน (2534 : 3) ไดใหคาํจํากัดความของพฤติกรรมมนุษย 
(Human Behavior) วาหมายถึง กิริยาอาการที่ไดมาภายหลังกําเนิด กลาวคือ บคุคลจะมีพฤติกรรม
เชนนั้น เพราะเคยไดรวมสงัสรรคกับเพื่อนมนุษยอ่ืนมากอนแลว พฤติกรรมมนุษยตางกับพฤติกรรม
ที่มีมาในกําเนิดสันดาน อันเปนสามัญที่อยูในชีวติสตัวทั่วไป 
  พฤติกรรมของบุคคลบางประการกําหนดบุคลิกภาพ (Personality) และประสบการณใน
การเรียนรูได พฤติกรรมของบุคคลโดยทัว่ไปมีผลมาจากปจจัยหรือตัวแปรตาง ๆ มากมาย เชน ภูมิ
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หลังของบุคคล (Biographical characteristics) ความสามารถ (Ability) บุคลิกภาพ (Personality) 
การเรียนรู (Learning) โดยปจจัยเหลานี้ มีผลกระทบตอผลการทํางานและความพึงพอใจของ
พนักงานดวย (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะฯ. 2541 : 47) 
  ตามแนวคิดและทฤษฎขีองนักวิชาการหลาย ๆ ทานดังกลาวขางตน สามารถสรุป
ความหมายของพฤติกรรมไดวา “พฤติกรรม” หมายถึง การกระทําหรือการตอบสนองของบุคคลตอ
สถานการณหนึ่งหรือสิ่งกระตุนตาง ๆ โดยการกระทํานั้นเปนไปโดยมีจุดมุงหมาย และเปนไปอยาง
ใครครวญหรอืเปนไปอยางไมใครครวญ โดยมีความรูความเขาใจทศันคติ และปจจัยตัวอ่ืน ๆ เปนตัว
กอใหแสดงออกมา โดยที่บุคคลอื่น ๆ ที่อยูรอบ ๆ สามารถสังเกตการกระทํานั้นไดหรือไมก็ตาม 
 
1.2 ความหมายของพฤตกิรรมการทํางาน 
  รุงทิพย เสลานอก (2543 : 20) ไดใหความหมายของ พฤติกรรมการทํางานดานการ
บริการไววา พฤติกรรมการทํางานดานการบริการ เปนเรื่องความสัมพันธระหวางพนักงานกับลูกคา
โดยพิจารณาถึงพฤติกรรมในการแสดงออกในดานการบริการ จะมีความคุนเคยหรือไมคุนเคยกัน
เปนสวนตัวกต็าม 
  อัลบาเนส (กาญจนา เหมะธร. 2542 : 19 ; อางอิงจาก Albanese. 1981 : 204 
Managing) ไดใหความหมายของ พฤตกิรรมการทํางานวา คือพฤติกรรมและการกระทําของคนงาน
ที่จะสงผลตอความสําเร็จตองานของเขาโดยตรง และพฤติกรรมนั้นยังรวมไปถึงการแสดงออกของ
คนงานที่มีตอสิ่งแวดลอมในสังคมที่เขาปฏิบัติงานอยู เชน ความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน การเขา
รวมการฝกอบรม 
  จากความหมายขางตนพอจะสรุปไดวา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะการ
กระทําที่บคุคลแสดงออก เพ่ือตอบโตสิ่งใดสิ่งหนึ่งในขณะปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถสังเกตหรือวัดได 
 
1.3 แนวคิดและประเภทของพฤติกรรมการทํางาน 
  บรูส (อุทัยรตัน เนียรเจริญสุข. 2544 : 8 ; อางอิงจาก Baruch. 1968 : 136 New Way 
in discipline) แนวคดิเกี่ยวกับการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคกรนั้น ไดมี
นักวิชาการเสนอแนวคิดวา การปฏิบัติงานของบุคคลขึ้นอยูกับสิ่งสาํคัญ 2 ประการ คือ แรงจูงใจ 
(Motivation) และความสามารถ (Ability) เปนตวักําหนดที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจ
ของบุคคลขึ้นอยูกับความตองการของบุคคลและความตองการเปนผลของสภาพทางกาย (Physical 
Conditions) ไดแก บุคลิกภาพ ทัศนคต ิ และสภาพของสังคมที่บุคคลอาศัยอยู (Social Condition)  
ไดแก บรรยากาศในการทํางาน การไดรับการสนับสนนุทางสังคม สวนความสามารถของบุคคลเปน
ผลมาจากความสามารถทางสมอง การศึกษา ประสบการณ และการฝกอบรม นอกจากนั้น ยัง
สามารถศึกษาพฤติกรรมการทํางานจากผลการปฏิบตังิานทั้งในแงของปริมาณ และคุณภาพ รวมทั้ง
ขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงาน การมาทํางานชา การลา และการเกิดอุบัติเหตุ เปนตน 



 13

  สเตียร (พรพรรณ อนจันทร. 2543 : 28 ; อางอิงจาก Steers. 1977 : 113 Motivation 
and work behavior) ไดใหความเห็นวา ตัวแปรทีมี่ผลโดยตรงตอความสําเรจ็ขององคการ คือ 
พฤติกรรมการทํางานของคนในองคการ และนอกจากนี้ แคดและแคน (พรพรรณ อุนจันทร. 2543 : 
28 ; อางอิงจาก Katz and Kahn. 1966 : 114 – 115 The Social Psychology of Organization) 
เสนอวา มีพฤติกรรมทีส่ําคัญ 3 ประการดวยกัน ที่องคการจะตองไดรับการสนองตอบจากคนใน
องคการ เพ่ือทําใหองคการมีประสิทธิภาพ 
  ประการแรก องคการตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไว ซึ่งทรัพยากรดาน
คนที่มีคุณภาพ ซึ่งหมายความวา นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแตงตั้งบุคคลเขาไปใน
ระบบแลว องคการยังตองสามารถรักษาบุคคลซึ่งมีคณุคาเหลานี้ไวใหได ดวยการจัดระบบรางวัล
ตอบแทนใหเหมาะสมกับผลงาน และสนองตอบความตองการของแตละบุคคลไดดวย 
  ประการที่สอง องคการจะตองมีความสามารถในการที่จะทําใหพนักงานภายในองคการ
ปฏิบัติงานทีเ่ชื่อถือไดตามบทบาทที่กําหนดไว และปฏิบตัิงานทีไ่ดรับมอบหมายอยางดีที่สุดเต็ม
ความสามารถดวยความเต็มใจ และปฏิบัติงานเฉพาะอยาง เฉพาะบทบาทของตนตามความ
รับผิดชอบ 
  ประการที่สาม นอกเหนือจากการปฏิบตัิงานตามความรับผิดชอบแลว พนักงานตองมี
พฤติกรรมในทางสรางสรรค โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตกุารณเฉพาะหนา หรือในโอกาสพิเศษ เพราะ
การพรรณนาลักษณะงานจะเปนเพียงแนวทางทัว่ ๆ ไป เกี่ยวของกับขอพึงปฏิบัตทิี่เกี่ยวกบังาน
เทานั้น  จึงเปนสิ่งที่บุคคลตองสามารถตดัสินใจปฏิบัตติามที่ตนเห็นสมควรวาดีทีสุ่ดสําหรับองคการ 
ดังนั้น องคการที่ดีตองพยายามสรางบรรยากาศในการทํางานที่เอ้ืออํานวยตอการที่พนักงานไม
เพียงแตปฏบิตัิงานตามหนาที่เทานั้น แตยังตองรับผิดชอบตอการคิดและการกระทําในทางริเริ่ม
สรางสรรค 
 
1.4 มูลฐานที่กอใหเกิดพฤติกรรมในการทํางาน 
  พฤติกรรมสวนตัวของบุคคลแตละคนนั้น เม่ือบุคคลรวมเขาเปนองคการ จะกอใหเกิด
พฤติกรรมขององคกรขึ้นเอง และพฤติกรรมขององคกรนี้จะแตกตางกับพฤติกรรมของสวนบุคคล 
เพราะพฤติกรรมในองคกรหรือจะเรียกใหเขาใจงาย ๆ ก็คือ พฤติกรรมของกลุมคน (Group) นั้น
เกิดขึ้นใหมโดยอิทธิพลของบุคคลที่รวมงานกันน่ันเอง เชน เพ่ือนฝูง หัวหนางาน ตลอดจนระเบียบ
แบบแผน หรือแบบธรรมเนียมขององคกรนั้น เพราะองคกรก็คือที่รวมจิตใจของคนหลายคนเขา
ดวยกัน (Collective Mind) อันเปนการรวมทั้งความคดิและการกระทําซึ่งแตกตางกันของบุคคลตาง 
ๆ เขาดวยกัน  และจะสามารถอธิบายเหตุผลของการเกิดพฤติกรรมของกลุมคนไดแจมแจงขึ้น หาก
จะยอมรับทราบความจริงขอหน่ึงทางจิตวทิยามนุษยวา ตัวเองเปนสัตวทีส่ามารถปรับตัวตอ
สภาพแวดลอมได นั่นก็คือแมจะไมทิ้งพฤติกรรมเดิมสวนตวั แตก็มีความโนมเอียงที่จะยอมรับ
อิทธิพลทางพฤติกรรมของกลุมหรือหนวยงานนั้นมาเปนของตนอีกดวย การที่ผูบริหารองคกรจะใช
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ขอเท็จจริงนี้ใหเกิดประโยชนแกองคกร โดยการพยายามที่จะใหอิทธิพลของพฤตกิรรมขององคกรอยู
เหนือพฤติกรรมของบุคคล และใหกลืนพฤติกรรมของบุคคลเสียนั้น จําตองศึกษาถึงระยะแหง
อิทธิพล (Range of Influence) ที่ชวยกอพฤติกรรมของบุคคลใหถองแทเสียกอน วาสืบเนื่องสะสม
มาอยางไร (หลวงวิเชียร  แพทยาคม.  2479 : 123) 
  มูลฐานที่มีอิทธิพลในการกอพฤติกรรมของบุคคล แบงออกเปน 3 ลกัษณะดวยกนัคือ 
  1.4.1. มูลฐานพฤติกรรมอันเกิดข้ึนในตัวบุคคลเอง 
  ซึ่งมูลฐานประเภทนี้จะมาจาก 3 ทางดวยกัน คือ บุคลกิลักษณะ (Personality) สัญชาติ
ญาณ (Instincts) และความตองการ (Needs) หากเขาจะพิจารณาในรายละเอียดของแตละทาง
ดังกลาวนี้ ก็จะพบวาบคุลิกลักษณะประจําตัวของแตละบุคคลนั้น ยอมเกิดจากผลรวมของปจจัย
หลายประการ เชน ลักษณะทางรางกาย (Physical) ลักษณะทางจิตใจ (Mental) อารมณ (Emotion) 
สภาพแวดลอม (Environments) และความเปนมาแตหนหลัง (Background) ปจจัยตาง ๆ เหลานี้
เปนเครื่องชวยอยางสําคัญในการพิจารณาบุคคลประกอบกับงานทีจ่ะมอบให เชน รางกายเปน
เครื่องพิจารณาความตรากตรําของงานที่จะมอบให จิตใจเปนเครื่องพิจารณาถึงความเสี่ยงอันตราย
ของงานสภาพแวดลอมด้ังเดิมของบุคคลนั้น ความเปนมาแตหนหลัง เชน ประสบการณหรือ
การศึกษาก็เปนเครื่องพิจารณาถึงลักษณะของงานที่ตองการเชาวนไหวพริบ เปนตน 
  การพิจารณาปจจัยตาง ๆ ที่ชวยฟอรมรูปบุคลิกลักษณะของบุคคล ประกอบดวยปจจัย 
3 ประการ คือ (Department of Army. 1958 : 12 – 18) 
  1. สืบสายเลอืด (Heredity) เปนบุคลิกลกัษณะที่เกิดตามสายเลือดจากบิดามารดา เชน 
ในแงลักษณะทางรางกาย จิตใจและอารมณ โดยบุคคลจะมีบุคลิกภาพตามสายเลอืดไดมากเพียงใดก็
ขึ้นอยูสภาพแวดลอมและประสบการณของผูนั้นดวย ฉะนั้นประวัตบิรรพบุรุษจึงเปนสวนหนึ่งทีจ่ะใช
ในการพิจารณาประกอบประวตัิบุคคลในการมอบหมายงาน 
  2. สภาพแวดลอม ซึ่งไดแกชีวติครอบครัว โรงเรียน ความเชื่อ (Belief and Myth) 
ตลอดจนวัดตามศาสนาที่ตนนับถือ และความเคยชิน สิ่งเหลานี้เองที่ชวยบุคลิกใหแกบคุคล
นอกเหนือไปจากที่ไดรับทางสายเลือด ฉะนั้น การจัดการ การจัดหนวยงาน การวางระเบียบ
หนวยงาน ตลอดจนการใหสวัสดิการ และการมอบหมายงาน จึงจําตองพิจารณาใหสอดคลองกับ
สภาพแวดลอมซึ่งจะเปนผลใหผูบริหารสามารถโนมนาวจิตใจของผูรวมงานใหสนับสนุนจุดประสงค
ขององคกรไดโดยปราศจากการตอตาน (ชุบ  กาญจนประกร. 2503) 
  3. ประสบการณ (Experience) บุคคลแมจะเติบโตมาในภาวะแวดลอมเดียวกันแตหากมี
ประสบการณตางกันแลว กอ็าจมีบุคลิกลกัษณะตางกันออกไปได  เพราะประสบการณที่บุคคลไดรับ
จะมีผลกระทบกระเทือนตอลักษณะรางกายและจิตใจ  ความตางกันทางประสบการณจะมีบทบาทตอ
อารมณ และทีทาของบุคคลดวย  ประสบการณในทีน่ี้ขอใหพึงเขาใจวา  หมายรวมถึงการศกึษา
อบรม  ความเคยผานงาน เคยผานตอเหตุการณตลอดจนการประสบเคราะหกรรม เชนอุบัติเหตุหรือ
ความเจ็บไขไดปวย 
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  ในการบริหารงานนั้น ประสบการณเปนสิ่งหนึ่งที่จะชวยพิจารณาใชคนหรือบรรจุคนให
เหมาะสมกับงาน และเปนเครื่องชวยบําบัดพฤติกรรมการทํางานที่ไมพึงประสงคไดอีกทางหนึ่ง 
เพราะบุคลิกลกัษณะของบุคคลนั้นไมใชสิ่งตายตวั ยอมสามารถเปลี่ยนแปลงไดหากปจจัยที่ประกอบ
เปนบุคลิกนั้นเปลี่ยนแปลงไป 
  พฤติกรรมอันเกิดจากตัวบคุคลเองนอกจากบุคลิกลักษณะแลว ไดแก สัญชาตญิาณ ที่
เปนเครื่องชวยกอใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานของบุคคล โดยที่เจาตวัจะปฏบิัติไปโดยจิตสํานึก
หรือไมก็ตาม เชน สัญชาติญาณแหงการกลัวตาย หรือไมกลาเสี่ยงหรือความอยากที่จะคงอยูตอไป 
ซึ่งสัญชาติญาณนี้อาจมาในรูปไมอยากรับผิดชอบเพราะกลัวพลาด  ไมอยากใหมีการเปลี่ยนแปลงใน
องคกรเพราะเกรงวาตวัจะไมเหมาะกับรูปแบบใหมนั้น อยางไรก็ตาม  สัญชาติญาณที่กอใหเกิด
ประโยชนแกองคกรก็มี เชน เกรงวาจะดํารงอยูในตําแหนงไมยืดเพราะความรูนอยหรือไมทันสมัย  
จึงพยายามศึกษาเลาเรยีนอยูเสมอ 
  ประการสุดทายก็คือ  ความตองการขึ้นมูลฐานของมนุษย  อันจะแยกเปนประเด็นใหญ
ไดสองประเด็น คือ 
  1. ความตองการทางรางกาย (Physical Needs) การที่คนจะสามารถยังความพอใจ
ใหแกตนตามความตองการทางรางกายนั้น ความตองการทางรางกายนี้เองจะกลายเปนจุดมุงหมาย 
(Goal) ซึ่งจะชวยกอใหเกิดแรงกระตุนทางใจ (Motivation) ในอันที่จะทําใหคนมีพฤติกรรมในแบบ
หนึ่ง ๆ โดยเฉพาะความตองการทางรางกายที่วานี้ไดแกความตองการเสื้อผา อาหาร ที่อยู ยารักษา
โรค หรือเงินทองเพื่อจับจายใชสอยเพื่อสนองความตองการอันน้ัน 
  2. ความตองการที่รับรูมา (Learned Needs) หรือความตองการทางใจ ซึ่งไดแกการที่
มนุษยประเมินคาภาวการณอันหนึ่ง ๆ โดยพิจารณาวา ภาวการณนั้น ๆ จะเกี่ยวพันกบัความ
เปนอยูของตนแคไหน  เชน ความมั่นคงและปลอดภยั (Security) ความยอมรบัใหตนเปนสวนหนึ่ง
ของสังคม (Social Approval) และการทีส่ังคมจะรับรูในความเปนไปของตน (Recognition) ความ
ตองการอันน้ีก็คือความตองการที่จะมีชีวติอยูรวมกันเปนกลุมกอน (The need for communal life) 
ซึ่งสืบเนื่องมาจากสัญชาติญาณของการอยูเปนฝูง (Herd instinct) นั่นเอง (Adler. 1949 : 26 -27) 
การอยูรวมกันเปนกลุมกอนกอใหเกิดความรูสึกม่ันคงและปลอดภัย  ดังนั้น มนุษยจึงพยายาม
ประพฤติตามสังคมที่ตนสังกัด (Folkway) เพ่ือใหสังคมยอมรับวาตนเปนสวนหนึง่ของสังคม ยอมรับ
ระเบียบแบบแผนและจรรยาบรรณของสังคม   มนุษยยังมีความโนมเอียงที่สําคัญอีกสองประการ 
(Adler. 1949 : 103) ที่เปนแนวทางในการประพฤตปิฏิบัติ นั่นคือ ความรูสึกวาเขากับสังคมได และ
ความรูสึกอยูเสมอวาตนเองบัดนี้ไดยืนอยู ณ ที่ใด และจะกาวหนาไปในหนาทีก่ารงานไดเพียงใด 
การที่คนยอมทํางานหนักตรากตรํา ก็เพื่อตองการใหบรรลุผลสําเรจ็ที่ตนตั้งไว และพรอมกันน้ันก็
อยากใหคนอ่ืนรับทราบผลสําเร็จนั้นดวย  ฉะนั้น การที่บุคคลจะทําความดีอันใดอันหน่ึง ถาไมไดรับ
การรับรอง  หรือรับรูจากสังคม  บุคคลนั้นก็มักจะมีพฤติกรรมเปลี่ยนแปลง เชน กลายเปนคนเฉื่อย
ชาตองาน ไมสนใจใยดีและไมอยากที่จะทําดีตอไป 
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  นักบริหารพึงระลึกวา  ความตองการของมนุษยนี้มีอิทธิพลอยางสําคัญตอพฤติกรรมใน
การทํางานเพราะเมื่อมนุษยมีความตองการ   ความตองการอันน้ันก็จะกลายเปนรูปเปนจุดมุงหมาย
ในการทํางานไมวาจะเปนโดยจิตสํานึกหรือไมก็ตาม 
  1.4.2  มูลฐานพฤติกรรมจากอิทธิพลของกลุมภายนอกองคกร 
  ในสวนนี้จะพิจารณาเฉพาะพฤติกรรมในการทํางาน  ฉะนั้น กลุมหรือสมาคมใดก็ตามที่
ไมใชองคกรทีบุ่คคลทํางานอยูจะถือวาเปนกลุมภายนอกองคกรทั้งสิ้น  ในที่นี้จึงจํากัดเฉพาะอิทธิพล
ของกลุมภายนอกที่มีตอบุคคลภายหลังที่บุคคลนั้นไดเขารวมงานในองคการแลวเทานั้น  การที่
บุคคลไปเขารวมสังสรรคและมีความสัมพันธกับองคกรหรือสังคมอ่ืนใดนอกไปจากองคกรที่ตน
ทํางานอยู  องคกรหรือสังคมนั้นก็ยอมมีอิทธิพลภายในตวัของมันเองที่จะชวยฟอรมรูปพฤตกิรรม
ใหแกสมาชิกไมมากก็นอย  พฤติกรรมนี้อาจกระทบกระเทือนถึงพฤติกรรมอันเปนแบบฉบับของ
องคกรที่บุคคลนั้นทํางานอยูดวยก็ได  และก็เปนไปไดในเชิงสนบัสนนุหรือขัดขวาง  อันเปนทาง
นําไปสูผลดีและผลเสียขององคกรที่บุคคลนั้นทํางานอยู 
  1.4.3  มูลฐานพฤติกรรมจากอิทธิพลขององคกรที่บุคคลทํางานอยู 
  ตามความมุงหมายที่เห็นชอบรวมกันแลว  โดยการแบงสรรหนาที่และความรบัผิดชอบ
กันออกไปเปนความสัมพันธระหวางการทํางานและความสามารถของบุคคล  และกลุมบุคคลที่
รวมกันทํางานของสวนรวมอันหนึ่ง  ในอันที่จะบรรลุจุดมุงหมายที่พึงประสงคโดยใหมีความขัดแยง
นอยที่สุด และใหยังความพอใจใหแกทั้งผูที่จะไดรับผลงานน้ัน  และผูที่ปฏิบตัิงานนั้น ๆ เอง 
 
1.5 ปจจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานของบุคคล 
  ความแตกตางระหวางบุคคล ยอมมีผลตองานที่ทําแตกตางกัน การสรรหาคัดเลือก 
บรรจุบุคคลเขาทํางานในหนาที่ที่แตกตางกันใหสอดคลองกับความสามารถของบุคคล ความสนใจ
ความถนัดของบุคคลนั้น นอกจากนี้คนเราก็มีจุดมุงหมายในการทํางานที่แตกตางกันดวย บางคนทํา
เพ่ือตองการรายได บางคนตองการความมั่นคง เกียรติยศชื่อเสียง บางคนทําเพื่อไมใหมีเวลาวาง
มากเกินไป จุดมุงหมายที่แตกตางกันทาํใหบุคคลเลือกงาน ความตั้งใจในการทาํงานแตกตางกันไป
ดวย ในงานชนิดเดียวกนับุคคลมคีวามรูระดับเดียวกัน มีเชาวนปญญาพอ ๆ กัน ก็ยังมี
ความสามารถในการทํางานตางกันดวย ผลงานยอมออกมาแตกตางกัน 
  สาเหตุและปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานของบุคคล 
  1.5.1. ปจจัยที่บุคคล บุคคลมลีักษณะและคุณสมบัติแตกตางกันไป ซึ่งมีผลตอการ
แสดงออกของพฤติกรรมแตกตางกันไปดวย ปจจัยในสวนบุคคลไดแก 
  1. ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบุคคล ซึ่งมีความชํานาญในเฉพาะดานที่ไม
เหมือนกัน ถาเราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะกับบุคคลนั้น 
  2. ลักษณะทางบุคลิกภาพ เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกันของคน
นั้น ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป 
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  3. ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพ บุคคล
ที่แข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนที่หนาตาสวยงาม 
  4. ความสนใจและความจูงใจ เปนความสนใจของแตละบุคคลที่ไมเหมือนกัน ความ
สนใจเปนแรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจ 
  5. อายุ เพศและวัยตาง ๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานที่จําเจ 
และตองใชแรงงงานหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง 
  6. การศึกษา มีสวนในการคัดเลือกงานทีแ่ตกตางกัน ผูชํานาญการเฉพาะยอมตองการผู
ที่ผานการฝกอบรมดานนั้น ๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทําได 
  7. ประสบการณ การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น งานบางอยาง
จึงตองระบุจํานวนปที่เคยทาํงานกอนจะรับเขาทํางาน  

  ซึ่งปจจัยที่บุคคลสิ่งเหลานี ้ สงผลใหมนุษยมีความแตกตางกันมาก และมีผลตอการ
ทํางานและการเลือกงานอยางมากดวย 
  1.5.2. ปจจัยสภาพแวดลอม   เปนสถานการณภายนอกที่มีผลตอการแสดงออกสภาพ
แวด ลอมแบงออกเปน 2 ปจจัย คือ 
  1. ปจจัยที่เกี่ยวกับงานวงการอุตสาหกรรมมีงานในลักษณะแตกตางกันมาก งานบาง
งานอยูในสํานักงาน เปนงานที่เกี่ยวของกับเอกสารสิ่งพิมพ สถานที่ทํางานสวยงาม มีความ
สะดวกสบายจะเปนเครื่องจูงใจใหทํางาน แตงานบางอยางเปนงานภายนอกอาคาร เชน งานรับเหมา
กอสราง ซึ่งถือวาเปนงานทาทายความสามารถ ซึ่งบางครั้งตองเส่ียงภัยแตก็มีบุคคลบางคนสนใจ 
ลักษณะเกี่ยวกับงานจึงแยกไดดังนี้ 
  - วิธีการทํางาน เปนระบบการทํางานวามีขั้นตอนอยางไร ตองติดตอประสานงานกับ
บุคคลใดบาง งานมีความยากงายเพียงไร 
  - เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน  ความคลองตัวของการทํางานอยูที่อุปกรณทีช่วยใน
การผอนแรงวามีความสะดวกสบายเพียงใด 
  - การจัดบริเวณสถานที่ทํางาน  ที่ทํางานคับแคบ  อากาศรอนอบอาว  มีผลกระทบตอ
การทํางานของบุคคล การจดัสถานที่พักผอนมีสวนจูงใจใหบุคคลรักและทํางาน 
  - ลักษณะทางกายภาพของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน ความสะดวกสบายทางคมนาคม การ
ปองกันอุบัติเหตุและอันตรายที่เกิดขึ้น 
 
  2. ปจจัยที่เกี่ยวกับองคกร มีผลตอการตดัสินใจทํางานในทางออม คือ 
  - ลักษณะขององคการ   เปนลักษณะของสถานที่ทํางาน   หากเปนงานราชการ 
รัฐวิสาหกิจ บคุคลทีส่นใจทาํงานเพราะความมั่นคง มีสวัสดิการ หากเปนโรงงานอุตสาหกรรมก็หวัง
ในเรื่องรายได 



 18

  - ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบญัชา เปนการพิจารณาสายงานวามีลําดับ
ขั้นตอนมากนองเพียงใด ตองผานการฝกอบรมมากนอยเพียงใด ผูบังคับบญัชาเปนลักษณะใด 
  - ชนิดของเครื่องจูงใจ ไดแก เงินเดือน โบนัส สวัสดิการอื่น ๆ ที่มีผลตอการตัดสินใจ
การทํางาน 
  - สภาพแวดลอมในสังคม ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยางไร ในสังคมเปนที่ยอมรับ
ของบคุคลในวงการนั้นหรือไม มีความนาเชื่อถือเพียงใด 
  ปจจัยทั้งทางดานบุคคลและปจจัยดานสภาพแวดลอม มีผลตอการตดัสินใจของพนักงาน
ในการเลือกงาน ขอเท็จจริงเหลานี้เปนสิ่งที่นักบริหารงานบุคคลทําความเขาใจวา ปจจัยใดที่มี
อิทธิพลตอคนชนิดใดและมากนอยเพียงใด บุคคลยังอาจใหความสนใจในปจจัยที่แตกตางกันไปตาม
กาลเวลา และโอกาสอีกดวย การพิจารณาถึงตัวแปรดานสภาพแวดลอมก็ดี ดานบุคคลก็ดี ควรจะ
พิจารณาในเชิงระบบ เพราะแตละสวนมีผลตอการทํางาน และมีบทบาทตอการทาํงานในหนวยงาน
นั้นดวย 
 
1.6 โมเดลพฤติกรรมองคกร (Organizational behavior model)  
  การกําหนดโมเดลในการวเิคราะหพฤตกิรรมองคกร 3 ระดับ คือ การเปลี่ยนแปลงจาก
ระดับสวนบุคคล (Individual level) เปนระดับกลุม (Group level) เปนระดับองคการ (Organization 
system level) ตามลําดับ โดยจะเพิ่มความมีระบบเพือ่ใหเกิดความเขาใจในพฤตกิรรมองคกรแตละ
ระดับ จะมีการกําหนดโครงสรางเกี่ยวกับระดับที่ผานมา โดยมีแนวคิดกลุมเปนพ้ืนฐานของแตละ
บุคคล และกําหนดเงื่อนไขโครงสรางกับพฤติกรรมของกลุม เพ่ือที่จะทําใหเกิดพฤติกรรมองคการ 
ดังภาพประกอบ 1 
 

 

ระดับกลุม (Group level) 

 

ระดับระบบองคกร (Organization system level) 
 
 
 
 
  

ระดับบุคคล (Individual level)  
 
ภาพประกอบ 2 โมเดลพฤติกรรมองคกรขั้นหน่ึง (Basic OB model.,stage I) ตัวแปรอิสระ 3   
      ประการ (Robbins. 1996 : 26) 
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 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามในโมเดลพฤตกิรรมองคกร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรอิสระ  (Independent Variables) 
[ เหตุ (Causes) ] 

 

ตัวแปรอิสระใน 3 ระดับ คือ 
1. ระดับระบบองคกร  
(Organization system level) 
2. ระดับกลุม (Group level) 
3. ระดับบุคคล (Individual level) 

ตัวแปรตาม (Dependent variables) 

    3. การออกจากงาน (Turnover) 
    4. ความพึงพอใจในการทํางาน  

(Job satisfaction) 

[ ผล (Effect) ] 
ตัวแปรตามใน 4 ดาน คือ 

1. การเพิ่มผลผลิต (Productivity) 
    2. การขาดงาน (Absenteeism) 

ภาพประกอบ 3 แสดงตัวแปรอิสระ และตัวแปรตามในโมเดลพฤตกิรรมองคกร 
(ศิริวรรณ เสรรีัตนและคณะ. 2541 : 23) 

 
  1. ตัวแปรอิสระ (Independent variable) เปนตัวแปรเหตุ ซึ่งมีผลกระทบตอตวัแปรตาม 
(Dependent variables) ตวักําหนดที่สําคัญของผลผลติ การขาดงาน การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน และ
ความพึงพอใจในการทํางาน ตัวแปรอิสระจะสอดคลองกับความเชือ่ถือที่วา พฤติกรรมองคกรจะ
สามารถเขาใจไดดีที่สุด เม่ือมีทัศนะเกีย่วกับการสรางเง่ือนไขที่สลบัซับซอน และหลักเกณฑของ
โมเดลในความเขาใจของพฤติกรรมบคุคล 
  1.1 ตัวแปรในระดับบุคคล (Individual level variables) บุคคลจะมีความแตกตางกัน 
ดังนั้นเม่ือเขาไปในองคกร หากผูจัดการตองการจะใชพนักงานจะตองใชอยางระมัดระวัง ลักษณะ
ของพนักงานแตละคนจะแตกตางกัน ไมวาจะเปน อายุ เพศ สถานภาพการทํางาน ลักษณะ
บุคลิกภาพ คานิยม ทัศนคติ และระดับความสามารถ ซึ่งจะมีสวนเกี่ยวของกันเม่ือบุคคลเขามา
เกี่ยวของกับหนวยงาน กําลงัแรงงาน ผูจัดการมีบทบาทนอยที่จะเปลี่ยนแปลง  แตปจจัยเหลานี้จะมี
ผลกระทบตอพฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งประกอบดวย การรับรู (Perception) การตัดสินใจเฉพาะ
บุคคล (Individual level variables) การเรียนรูและการจูงใจ (Learning and motivation) 
  1.2 ตัวแปรกลุม (Group level variables) พฤติกรรมของมนุษยในกลุมเปนการปฏิบัติ
เฉพาะบุคคลในแตละกลุม ความสลบัซับซอนของโมเดลจะเพิ่มขึน้ เม่ือพฤตกิรรมมนุษยมีการจัด
กลุม ซึ่งจะแตกตางกันตามพฤติกรรมของแตละคน ดังนั้น การพัฒนาความเขาใจขององคกรจึงตอง
ศึกษาถึงพฤตกิรรมของกลุมดวย 
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  1.3 ตัวแปรในระดับระบบองคกร (Organization system level variables) พฤติกรรม
องคกรจะมีความสลับซับซอนสูงสุด เม่ือเราเพ่ิมโครงสรางที่เปนทางการไปยังความรูของบุคคลใน
อดีตและพฤตกิรรมกลุม เพราะองคกาจะเปนการรวมกลุมสมาชิก  
 
  2. ตัวแปรตาม (Dependent variables) เปนตวัแปรผลซึ่งมีสาเหตุจากตัวแปรอิสระ  
ตัวอยางตวัแปรตามในพฤติกรรมองคกร ไดแก การเพิ่มผลผลิต  การขาดงาน  การหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน   และความพึงพอใจในการทํางาน  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  2.1 การเพิ่มผลผลิต (Productivity) คือ เปนการวัดการทํางานซึ่งประกอบดวย
ประสิทธผิลและประสทิธิภาพภายในองคกรหนึ่ง การเพิ่มผลผลติเปนเปาหมายขององคกร โดยการ
เปลี่ยนปจจัยนําเขา (Input) เปนผลผลติ (Output) ดวยตนทุนต่ําที่สดุ ตัวนี้ถือวาเปนการเพิ่มผลผลติ
ซึ่งจะตองอาศัยทั้งประสิทธผิลและประสทิธิภาพ (Effectiveness and efficiency) ประสิทธิผล 
(Effectiveness) เปนการบรรลุผลตามเปาหมาย (Achievement of goals) ประสิทธภิาพ 
(Efficiency) การใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลุเปาหมายนัน้โดยใชตนทนุต่ําที่สุด ตวัอยาง ประสทิธิผล
ของโรงพยาบาลแหงหนึ่งจะมองที่การตอบสนองความตองการของคนไข แตประสทิธิภาพของ
โรงพยาบาลจะมองที่ความสามารถในการประหยัดตนทุน โดยทั่วไปธุรกิจจะมีประสิทธิผลเม่ือบรรลุ
เปาหมายตามยอดขาย หรือสวนครองตลาดหรือกําไรซึ่งก็คือการเพิ่มผลผลติโดยถือเกณฑบรรลุ
เปาหมายไดอยางมีประสิทธภิาพอยางประหยัด เพราะการวัดประสิทธิผลจะประกอบดวยการวัด
ผลตอบแทนในการลงทุนกาํไรตอยอดขายหรือผลผลิตตอชั่วโมงแรงงาน 
  2.2 การขาดงาน (Absenteeism) คือ การที่พนักงานไมมาทํางานนั้นถือวาเปนการ
ลมเหลวในการรายงาน การทํางานและงานจัดการ ในประเด็นน้ีเรามีขอสมมติวาผลประโยชนของ
องคการจะมากขึ้นเม่ือการขาดงานของพนักงานลดลง 
  2.3 การออกจากงาน (Turnover) คือ เปนการสูญเสยีพนักงานขององคการเนื่องจาก
กลุมพนักงานตองออกจากงาน ดวยเหตุผลตาง ๆ การหมุนเวียนที่มากเกินไปหรือผูทํางานที่มี
คุณคาจะเปนปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิผลขององคกร 
  2.4 ความพึงพอใจในการทํางาน (Job satisfaction) คือ ความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ
ที่พนักงานมีตอการทํางาน หรือเปนความแตกตางระหวางรางวัลของแรงงานที่ไดรับ และจํานวน
รางวัลซ่ึงเขาเชื่อวาเขาควรจะไดรับ  
  โดยทั่วไปพนักงานที่พึงพอใจงานจะมีผลผลิตมากกวาพนักงานที่ไมพึงพอใจงาน   
ความพึงพอใจเปนวัตถุประสงคขององคกร ไมเพียงแตความพึงพอใจซ่ึงเกี่ยวของกับการขาดงาน
หรือการลาออกจากงานเทานั้น แตขึ้นอยูกับองคกรดวยวามีการจัดหาการบริหารงานที่มีความทา
ทายและมีการใหรางวัลหรือไม ดังน้ันการมีความพึงพอใจในการทํางานจะสะทอนถึงทัศนคติ
มากกวาพฤติกรรม 
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  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดังกลาวขางตน 
ผูวิจัยสามารถนําไปใชในการกําหนดกรอบแนวความคิด ทางดานตัวแปรตาม และใชในการสราง
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยในสวน 2 ถึงสวนที่ 5  โดย ศึกษาจากแผนผลประเมินการปฏิบัติงานของ
พนักงานภายในบริษัทซังคิวไทย โดยเนน 5 หัวขอหลัก 
  1.  การเพิ่มผลผลิต  ---------------->   1. ความตั้งใจในการทํางาน 
           2. ความสามัคคีของพนักงาน 
  2.  การขาดงาน     ---------------- >  4. การขาดงานมาสาย 

  3.  การออกจากงาน --------------- >  3. การขอยายและลาออก 
  4.  ความพึงพอใจของงาน -------- >  5. แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณ 
 

2. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับปจจัยในการจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
  โดยทั่วไปแลวมนุษยมิไดทํางานอยางเต็มความสามารถเสมอไป    การจูงใจเพ่ือใหเกิด
การปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเปนปจจัยที่สําคญัตอการปฏิบตัิงานของบุคคล ทําใหบุคคล
ตองปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพของตนดวยใจรักงาน จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองสราง
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิใ์หมีขึ้นในตวับุคคลขององคการตาง ๆ เพ่ือเปนปจจัยนําไปสูการปฏิบตัิงานที่มี
ประสิทธิภาพของบุคคลในที่สุด (ยงยุทธ  เกษสาคร. 2541 : 63) 
  2.1  ความหมายของการจูงใจในการทํางาน 
  การจูงใจเกี่ยวกับมนุษย (เทพพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ. 2529 : 20) โดยทั่วไป
ความหมายในดานการจูงใจจะประกอบดวยคําเหลานี ้เชน ความปรารถนา (Desires) ความตองการ 
(Wants) ความมุงหวัง (Wishes) เปาหมาย (Aims) เปาหมาย (Goals) ความตองการ (Needs) แรง
ขับ (Motives or Drives) และสิ่งตอบแทน (Incentives) อยูเสมอ 
  การจูงใจ (มัลลิกา ตนสอน. 2544 : 194-203) หมายถึง ความยินดีและเต็มใจที่บคุคลจะ
ทุมเทความพยายาม เพ่ือใหการทํางานบรรลุเปาหมาย บุคคลที่แรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดง
พฤติกรรมดวยความกระตอืรือรน มีทิศทางที่เดนชัด และไมยนยอทอเม่ือเผชิญอุปสรรคหรือปญหา 
ซึ่งสามารถกลาวไดวา บุคคลที่มีแรงจูงใจจะมีลักษณะดงันี้ 
  1. มีเปาหมายในการแสดงออก 
  2. มีพลังในการแสดงออก 
  3. มีความพยายามในการแสดงออก 
  ในดานวิชาการ คําวา แรงจูงใจ (Motive) มาจากรากศัพทภาษาลาตนิวา Movere ซึ่งมี
ความหมายวา การเคลื่อนไหว (Move) ซึ่งความหมายที่วานี้เห็นไดชัดจากคําจํากัดความที่เขยีนโดย  
Bereison และ Garry A. Steiner วา “แรงกระตุน (Motive) เปนสภาวะภายในอันหนึ่งที่เปนพลงั สิ่ง
กระตุน สิ่งนํา การกระทําของมนุษยไปในทิศทาง หรอืชองทางที่จะทําใหบรรลเุปาหมายที่ตองการ” 
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  แรงจูงใจในการทํางาน (นพพร เจริญสุข. 2540 : 10) หมายถึง ความเต็มใจที่จะใชพลัง
เพ่ือทํางานอยางหนึ่งอยางใดใหประสบผลสําเร็จ หรืออาจหมายถึงรางวัลซ่ึงเปนสิ่งสําคัญที่เปน
ตัวเรงหรือเสรมิการทํางานของมนุษย เพ่ือใหไปถึงวตัถปุระสงคที่มีรางวัลเปนเปาหมาย 
  แรงจูงใจในการทํางาน (ศิริกร จงจันสี. 2546 : 43) หมายถึง การที่องคกรกําหนด
คาตอบแทนทีใ่หกับพนักงานรวมถึงสวัสดิการ ตองมีความเหมาะสมและยุตธิรรม และเหมาะสมกับ
ตําแหนงหนาที่งานที่รับผิดชอบ และมีการปรับเปลีย่นคาตอบแทนตามความเหมาะสม ตามสภาพ
เศรษฐกิจ 
 

วงจรการจงูใจ (The Motivation Cycle) 
 

          ความตองการ  ------------------------------> แรงขับ ----------------------------> เปาหมาย 
    (Needs)                         (Drives)                (Goals) 

         การขาดในสิ่งที่ตองการ         การขาดทิศทาง           การลดแรงขับ 
        (Deprivation)            (Deprivation of Direction)               (Reduction of Drive) 
 

ภาพประกอบ 4  วงจรการจูงใจ  (ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ. 2541 : 107) 
 
  การจูงใจประกอบดวยองคประกอบ 3 อยางที่ปฏิสัมพันธกัน และความเกี่ยวของซ่ึงกัน
และกัน ซึ่งประกอบดวย 
  1. ความตองการ (Need) คือ ความไมเพียงพอ (Deficiency) หากมองในภาวะสมดุล
ของมนุษยเรา (Homostatic sense) ความตองการเกิดขึ้นเม่ือเกิดการไมสมดุลทางดานรางกายและ
จิตใจ 
  2. แรงขับ (Drive) แรงขับจะถูกสรางขึ้นเพ่ือบรรเทาความตองการใหลดนอยลง 
  3. เปาหมาย (Goals) หมายถึง สิ่งหนึ่งที่จะเปนอะไรก็ไดที่บรรเทาความตองการ และ
ลดแรงขับใหนอยลงได 
  ดังนั้น การจูงใจพนักงานอยางมีประสิทธิภาพ จึงตองพิจารณาถึงปจจัยและ
องคประกอบตาง ๆ และทําการประยกุต โดยปรับเปลี่ยนวิธีการใหสอดคลองกับสถานการณของ
พนักงานอยูเสมอ 
  กลาวโดยสรุป แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ภาวะอินทรียภายในรางกายของบุคคล
ถูกกระตุนจากสิ่งเราเรียกวา สิ่งจูงใจ (Motive) กอใหเกิดความตองการอันจะนําไปสูแรงขับภายใน 
(Internal Drive) ที่แสดงพฤติกรรมการทํางานที่มีคุณคาในทศิทางที่ถูกตองตามเปาหมายของ
องคการ ดังนั้น การจูงใจจึงเปนการกระทําทุกวิถีทางที่จะกระตุนใหพนักงานในองคการประพฤติ
ปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ตามเปาหมายขององคการ ซึ่งพื้นฐานสําคญัในการกระตุนใหพนักงานแสดง
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พฤตกรรมที่องคการคาดหวงัไว ดวยการสรางใหพนักงานเหลานั้นเกดิความตองการ (Desire) ขึ้น
กอนเปนอันดับแรก จากนั้นบุคคลก็จะพยายามแสวงหาสิ่งที่ตองการนั่นก็คือ การเกิดแรงขับขึ้น
ภายใน (Drives) หากมีสิ่งจูงใจที่เหมาะสมบุคคลก็จะสนองตอบดวยการกระทํา หรือแสดงพฤติกรรม 
(Behavior) ทุกอยางใหไดมาซึ่งเปาหมายสูงสุด (Goal)  
 
  2.2 ความสําคัญของการจูงใจ 
  การจูงใจเปนเรื่องที่มีความสําคัญ เพราะวาผูบริหารตองทํางานใหสําเร็จโดยใชบคุคลอื่น 
ผูบริหารตองการความตองการความเขาใจบางอยางวา ทําไมบุคคลจึงมีพฤติกรรมตามที่เปนอยู เพ่ือ
ทําใหพวกเขาสามารถใชอิทธิพลตอบุคคลใหปฏิบตัิงานในแนวทางทีพ่วกเขาตองการ การจูงใจเปน
เรื่องที่มีความสับสน เพราะวาแรงจูงใจไมสามารถสังเกตหรือวัดไดโดยตรง แรงจูงใจจะถูกอางอิง
จากพฤติกรรมของบุคคล  การจูงใจไมใชสิ่งที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของบุคคลเพยีงอยาง
เดียว ปจจัยอ่ืน ๆ อีกหลายอยางที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของบุคคลคอื ความสามารถของ
บุคคล และความเขาใจวาพฤติกรรมอะไรที่จําเปนตอความสําเร็จของผลการปฏิบัติงานที่ดี ปจจัย
หลังอาจจะเรียกวา “การรับรูทางบทบาท” ความสัมพันธของปจจัยทั้งสามกับผลการปฏบิัติงาน
เปนไปตามสมการดังตอไปน้ี 
  ผลการปฏิบตังิาน = f (การจูงใจ ความสามารถ การรับรูทางบทบาท) 
  หากปจจัยอยางใดอยางหนึ่งมีปญหาเกิดขึ้น ผลการปฏิบัติงานจะต่าํ ถึงแมวาปจจัยอ่ืน 
ๆ จะไมมีปญหาก็ตาม เชน พนักงานคนหนึ่งที่มีความตองการเลื่อนตําแหนง (แรงจูงใจสูงมาก) เขา
ยังรูวาจะทํางานใหไดดีอยางไรอีกดวย (การรับรูทางบทบาทเปนอยางดี) แตอยางไรก็ตาม ถาหากวา
เขาขาดความสามารถแลว (ความสามารถมีนอย) เขาจะปฏิบตัิงานไดไมดี ถึงแมวาเขาจะมีความ
ตั้งใจก็ตาม 
  ประโยชนของแรงจูงใจ (สุพัตรา สุภาพ. 2536 : 125-126) ประกอบดวย 
  1. เสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกบุคคลในองคกร และแกหมูคณะ เปนการ
สรางพลังรวมกันของกลุม 
  2. สงเสริมและเสริมสรางสามัคคีธรรมในหมูคณะ เปนการสรางพลังดวยความสามัคคี 
  3. สรางกําลังขวัญและกําลงัใจที่ดีในการปฏิบัติงานแกคนงาน และพนักงานเจาหนาที่ใน 
องคกร 
  4. ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร 
  5. ชวยทําใหการควบคุมการดําเนินงานเปนไปดวยความราบรื่น อยูในกรอบแหง
ระเบียบวินัย และมีศีลธรรมอันดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน 
  6. เกื้อหนุนแลจูงใจใหสมาชิกองคกร เกิดความคิดสรางสรรคในกิจารตาง ๆ ในองคกร 
  7. ทําใหเกิดศรัทธาและความเชื่อม่ันในองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู ทําใหเกิดความสุข
กาย สุขใจในการทํางาน เพราะรางกายที่แข็งแรงจะมีอยูคูหัวใจที่เปนสุขเทานั้น 
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  8. การจูงใจกอใหเกิดประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  องคกรคือบุคคลรวมกันทํางานใหบรรลุจุดมุงหมายที่เห็นชอบรวมกนั (จุดมุงหมายของ
องคกรและของบุคคลผูรวมงานตรงกัน)  และมีความขดัแยงนอยที่สุด  ซึ่งในประเด็นที่ยกมานี้เราจะ
พบวาขึ้นอยูกบัอิทธิพลของพฤติกรรม ทัง้ของบุคคล กลุมบุคคล และขององคกรเองเปนสําคัญ 
   
  2.3 ทฤษฏีเก่ียวกับการจูงใจ  
  ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer’s ERG theory) 
  ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (ศิริวรรณ เสรีรตัน และคณะ. 2545 : 313) เปน
ทฤษฎีความตองการ ซึ่งเนนการทําใหเกดิความพอใจตามความตองการของมนุษย แตไมคํานึงถึง
ขั้นความตองการวาความตองการใดจะเกิดขึ้นกอนหรือหลัง และความตองการหลายๆอยางอาจ
เกิดขึ้นพรอมกันก็ได ความตองการตามทฤษฎี ERG มีนอยกวาความตองการตามลําดับขัน้ของ 
Maslow โดย Alderfer ไดแบงความตองการของบุคคลออกเปน 3 ประการ ดังนี้ 
  1. ความตองการมีชีวิตอยู ( Existence needs [E] ) เปนความตองการของบุคคลที่
ตองการการตอบสนองเพื่อใหมีชีวิต เปนความตองการไดรับการตอบสนองทางกาย กลาวคือ 
ตองการอาหาร เสื้อผา อาหาร ที่อยูอาศัย เครื่องใชตาง ๆ ยารักษาโรค ผูบริหารจึงควรตอบสนอง
ความตองการดวยการใหคาตอบแทนเปนเงินคาจาง เงินเพิ่มพิเศษ รวมถึงความรูสึกม่ันคงปลอดภัย
จากการทํางาน ไดรับความยุติธรรม มีการทําสัญญาวาจางการทํางาน เปนตน 
  2. ความตองการมีสัมพันธภาพ ( Relatedness needs [R] ) เปนความตองการของ
บุคคล ที่จะมีมิตรไมตรี มีความสัมพันธกบับุคคลที่อยูแวดลอมในการทํางาน ผูบริหารควรสงเสริมให
บุคลากรในองคการมีความสัมพันธที่ดีตอกันตลอดจนสรางความสัมพันธที่ดีตอบคุคลภายนอกดวย 
เชน การจัดกิจกรรมที่ทําใหเกิดความสมัพันธระหวางผูนําและผูตาม เกิดสถานภาพที่ยอมรับทาง
สังคม 
  3. ความตองการความกาวหนา  ( Growth needs [G] ) เปนความตองการสูงสุดของ
บุคคล ไดแก ความตองการไดรับการยกยอง และตองการความสําเรจ็ในชีวติ ผูบรหิารควรสนับสนุน
ใหพนักงานพัฒนาตนเองใหเจริญกาวหนา ดวยการพิจารณาการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง หรือ
มอบหมายใหรับผิดชอบตองานกวางขึ้น โดยมีหนาที่งานสูงขึ้น อันเปนโอกาสที่พนักงานจะกาวไปสู
ความสําเร็จ 
  Alderfer ไมเชื่อวาบุคคลจะตองไดรับการตอบสนองความพึงพอใจอยางสมบูรณในระดับ
ของความตองการกอนที่จะกาวหนาไปสูระดับอ่ืน เขาพบวาบุคคลจะไดรับการกระตุนโดยความ
ตองการมากกวาหนึ่งระดับ ตัวอยางความตองการทีจ่ะไดรับเงินเดือนที่เพียงพอ (ความตองการ
ความอยูรอด) ในขณะเดียวกันจะเกิดความตองการการยอมรับ ความพอใจ (ความตองการทาง
สังคม) และเกิดความตองการการสรางสรรค ตองการความกาวหนา (ความตองการเจริญเติบโต) 
ยิ่งกวานั้น Alderfer คนพบวาลําดบัประเภทความตองการจะแตกตางกันในแตละบุคคล 
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ผูประกอบการจะแสวงหาการยกยองนับถือ (ความตองการความสัมพันธ) และความรูสึกสรางสรรค
เปนความตองการความเจรญิเติบโตกอนที่จะคํานึงถึงความตองการดานรูปธรรม เชน ความหวิ และ
ความกระหาย (เปนความตองการการอยูรอด) 
  Alderfer ยังขยายทฤษฎีของมาสโลวโดยพิจารณาถึงวิธีการที่บคุคลมีปฏิกิริยา  เม่ือเขา
สามารถและไมสามารถตอบสนองความตองการของตน โดยพัฒนาหลักความกาวหนาในความพึง
พอใจ (Satisfaction progression principle) เพ่ืออธิบายถึงวธิีการที่บุคคลมีความกาวหนาสัมพันธ
กับลําดับขั้นความตองการเมื่อตอบสนองความตองการในระดับต่ํากวาได และในทางตรงขาม
หลักการถดถอย ความตึงเครียด (Frustration regression principle) ซึ่งอธิบายวา เม่ือบุคคลยังมี
ความตึงเครียดในการพยายามที่จะตอบสนองในระดับต่ํากวา ทฤษฏี ERG ระลึกวาความตองการ
ของบุคคลสามารถเปลี่ยนไปในระดับสูงขึน้หรือต่ําลงไดขึ้นอยูกับวาเขาสามารถตอบสนองความ
ตองการในระดับต่ําลง หรือความตองการในระดับสูงขึ้นไดหรือไม 
  2.3.1 ทฤษฎี X และทฤษฎ ีY ของ McGregor(McGregor’s Theory X and Theory 
Y) 
  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor เปนแนวทางของผูบริหารที่จะจูงใจใหพนักงาน
ทํางาน โดยขึ้นอยูกับเจตคติที่มีตอพนักงาน Douglas McGregor สังเกตเห็นวาผูบริหารมีเจตคติที่
แตกตางกัน 2 แนวทาง ซึง่นําไปสูรูปแบบการบริหารที่แตกตางกัน McGregor เรียกวา 2 ระบบคือ 
ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
  McGregor’s ไดอธิบายลักษณะของมนุษยกับการทํางานตามทฤษฏี X ดังนี้ 
  1. บุคคลโดยเฉลี่ยไมชอบทํางาน และมักจะหลบเลี่ยงการทํางาน ถาสามารถทําได 
  2. ดวยเหตุที่ไมชอบทํางาน บุคคลโดยเฉลี่ยแลวจึงตองถูกบังคับ มีการควบคุม มีการ
ชี้นํา หรือมีการขมขูวาจะลงโทษเพื่อเปนการจูงใจใหบุคคลใชความอุตสาหะในการทํางาน เพ่ือให
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 
  3. บุคคลโดยเฉลี่ยมีความชอบที่จะไดรับการชี้นํา  เพ่ือหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ  มี
ความทะเยอทะยานนอย แตตองการความมั่นคงและความปลอดภัยในอาชีพ 
  สรุปลักษณะสาํคัญของทฤษฏี X ชี้ใหเห็นวา บุคคลทัว่ไปมีเจตคต ิ ความเชื่อถือ และ
สมมติฐานที่ไมชอบทํางาน จึงเปนหนาที่ของผูบริหารจะตองสั่งการใหพนักงานทําอะไร และทํา
อยางไร การจูงใจในการทํางานจะตองใชรูปแบบการลงโทษสําหรับการทํางานที่มีคุณภาพต่ํา และให
รางวัลสําหรับการทํางานที่มีคุณภาพสูง พนักงานจะไดรับมอบหมายใหมีความรบัผิดชอบเล็กนอย มี
อํานาจหรือมีความยืดหยุนไดบาง ตามทฤษฎี X ผูบริหารจะเนนการควบคุมพนักงานอยางใกลชิด 
และใชการจูงใจโดยใหไดรับคาจางแรงงานเพิ่มขึ้น มีสวัสดิการทีดี่ และมีการตอบสนองความ
ตองการทางรางกาย และความมั่นคงปลอดภัยแกพนักงาน ซึ่งนับวาเปนการจูงใจที่ตอบสนองความ
ตองการในระดับต่ําเทานั้น นั่นคือจูงใจในเรื่องเก่ียวกับความปลอดภัยและความดอยกวาทางดาน
รางกาย สิ่งจูงใจคือผลตอบแทนดวยการเงิน และควบคมุโดยการลงโทษ  



 26

  หลังจาก McGregor’s ไดอธิบายทฤษฏ ี X แลว พบวา คนที่มีระดับการศึกษา และ
มาตรฐานการครองชีพสูง จะมีโอกาสที่จะหางานใหมไดมากขึ้น ดังนั้นการไดขอสมมติฐานตาม
ทฤษฏี X เปนสิ่งที่ไมนาจะถูกตองนัก ดังนั้น McGregor’s จึงไดเสนอขอสมมติฐานตามทฤษฏี Y 
ขึ้นมาดังนี้ 
  1.  โดยพ้ืนฐานของบุคคลแลวจะใหความรวมมือ สนับสนุน มีความขยันม่ันเพียร มี
ความรับผิดชอบ และมักจะปฏิบัติงานมากกวากําหนด 
  2.  คนโดยทั่วไป ไมใชคนที่มีความเกียจคราน เพ่ือไววางใจไมได 
  3.  คนโดยพื้นฐานแลวสามารถสั่งการและมีความคิดริเริ่มในการทํางานดวยตัวเขาเอง 
ถาหากไดรับการจูงใจอยางถูกตอง 
  4.  คนโดยพื้นฐานแลวจะพยายามพัฒนาวิธีการทํางาน หรือพัฒนาตัวเองอยูเสมอ 
 
  สรุปสาระสําคญัของทฤษฏ ี Y เปนการมองที่พฤติกรรมของมนุษยในองคกรตามความ
เปนจริง ดังนั้น การดําเนินงานจะสําเร็จได จะตองไดรับความรวมมืออยางจริงใจ และมีโอกาสใช
ความรูความสามารถโดยตั้งอยูกับความพอใจของพนักงานดวย 
  วิธบีริหารตามแนวคิดนี้จึงถอืวาเปนการรวมบุคคลและเปาหมายขององคการเขาดวยกัน 
(The integration of individual and organizational goals) มีการจัดสภาพการบริหารและวธิีปฏิบัติ
ตอบุคคลใหเขาประสบความสําเร็จตามความมุงหมายของเขาอยางดีที่สุด โดยใหเขาควบคุมตนเอง
ใหเปนไปตามจุดมุงหมายขององคการซึ่ง Drucker เรียกการบริหารแบบนี้วา Management by 
Objectives (MBO) ซึ่งตรงขามกับการ Management by control แตอยางไรก็ตาม  ในการบริหาร
บุคคลในองคการ จะกลาวเปาหลักตายตัววาทฤษฎี X หรือทฤษฎี Y จะดีกวากันน้ันเปนการยาก 
ทั้งน้ีขึ้นกับปจจัยหลายอยางที่มีผลตอการบริหารองคการ เชน ลักษณะองคการบุคคลที่มีสวน
เกี่ยวของ ขนาดขององคการ และสภาพแวดลอมอ่ืน ๆ แตจากการวิจัยสวนมากชี้ใหเห็นวาการใช
ทฤษฎี Y ในระยะยาวจะเกดิความสําเร็จในผลการปฏบิัติงานมากกวา 
  จากงานวิจัยในครั้งนี้ ทางผูวิจัยไดใชทฤษฏีการจูงใจของ Alderfer กับ McGregor 
เน่ืองจากมีความเกี่ยวพันกนัระหวางทฤษฏีของ  Alderfer และ  McGregor ลวนแตเปนแนวทางใน
การจูงใจที่มาจากทัศนะตาง ๆ กัน แตสามารถนํามาเปรียบเทียบกนัไดคือ ทฤษฏีการจูงใจ ERG 
ของ Alderfer คือความตองการในการอยูรอดและความตองการความสัมพันธ สวนทฤษฏี X,Y ของ 
McGregor ซึ่งอาจเปรียบเทียบไดกับทฤษฏีการจูงใจของ Alderfer ในลักษณะที่วาทฤษฏี Y ตัง้ขอ
สมมติฐานเกีย่วกับการตอบสนองความตองการจากระดับสูง มีความตองการในเรื่องรับผิดชอบ การ
ควบคุมและการสั่งการดวยตนเองและคนมีความคิดริเริม่ในการทํางาน ดังนั้นความตองการ
ความสัมพันธและความตองการความสัมพันธและความตองการความเจริญกาวหนา ปจจัยค้ําจุน
หรือขอสมมติฐานตามทฤษฏี Y ในการจูงใจผูใตบังคบับัญชา ซึ่งทั้ง 2 ทฤษฏีมีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานทั้งสิ้น 



 27

  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกบัปจจัยในการจูงใจในการปฏิบัติงาน  ผูวิจัย
สามารถนํามาใชในการกําหนดกรอบแนวความคิด ทางดานตัวแปรอิสระ และใชในการสราง
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยในสวนที่ 2 และสวนที่ 3 
  2.3.2 ทฤษฎี Z  ( http://www.pcru.ac.th/~intanin/elearn/EJUDKAN/orm_08.html) 
ในการเรียบเรยีงทฤษฎี Z นี้ผูเรียบเรียงไดสรุปความจากหนังสือ Theory Z : How American 
Busines Can Meet Ther Japanese Challenge ซึ่งเขยีนโดย William G.Ouchi (Ouchi 1981) 
 William G.Ouchi เปนศาสตราจารยสอนอยู University of California at Los Angeles (UCLA) 
ทฤษฎี Z เปนทฤษฎีทางการบริหารธุรกิจที่เกิดขึ้นจากผลกระทบระหวางระบบการบริหารธุรกิจแบบ
ญี่ปุนกับระบบการบริหารธรุกิจแบบอเมรกิา 
.....  ทฤษฎี Z เปนชื่อที่ William G.Ouchi ใชเรียกการบริหารธุรกิจระบบหนึ่ง เพ่ือให
สอดคลองกับทฤษฎีเกาสองทฤษฎี ที ่Dauglas McGregor ไดตั้งขึน้หลายปแลว คือ ทฤษฎี X และ 
ทฤษฎี Y เพราะเมื่อทฤษฎี X และทฤษฎี Y แลว ทฤษฎีตอมาก็ควรจะเปนทฤษฎ ีZ  
 

 ความเปนมาของทฤษฎี Z 

..... หลังจากสงครามโลกครั้งที่ 2 ยุติลง มีเหตุการณที่สําคญัในดานธุรกจิประเภทหนึง่
เกิดขึ้น เหตุการณนั้นคือ ผลผลติทางดานอุตสาหกรรมของประเทศญี่ปุนไดเพิ่มขึน้ทุก ๆ ป และ
เพ่ิมขึ้นในอัตราที่สูงมาก แตขณะเดียวกนัผลผลติทางอุตสาหกรรมของอเมริกากลับเพ่ิมขึ้นในอัตราที่
ต่ํามาก และต่าํวาอัตราผลผลิตของประเทศตาง ๆ ในยุโรป 
..... นักธุรกิจอเมริกาไดตระหนกัในความจรงิเรื่องนี้ จึงไดพยายามศึกษาคนควาหาวธิีการ
ตาง ๆ ที่จะนํามาใชแกไขสถานการณ ทั้งน้ีเพ่ือความอยูรอดของธุรกิจตาง ๆ ในอเมริกานั่นเอง 
.....  William G.Ouchi ไดรับการสนับสนุนทางการเงินใหทําการศึกษาในเรื่องนี้จากสถาบันที่
มีชื่อวา National Commission On Productivity การศกึษาของเขาแบงออกเปน 2 ขั้นตอนดวยกัน
คือ 
.....  ขั้นตอนที่ 1 ทําการศึกษาโครงสรางของระบบการบรหิารแบบญี่ปุนและโครงสรางของ
ระบบการบรหิารแบบอเมริกา แลวนําเอาโครงสรางของระบบทั้งสองมาเปรียบเทียบกันเพื่อคนหาขอ
แตกตางระหวาง 2 ระบบนี้ เพ่ือจะไดทราบวา ในระบบอเมริกันยังขาดลักษณะอะไรบางจึงจะทําให
ประสิทธิภาพเทาเทียมหรือเหมือนกับระบบญี่ปุน 
.....  ขั้นตอนที่ 2 ทําการศึกษาบริษัทที่สําคญั ๆ ในอเมริกาเพื่อคนหาวาเราจะนําสิ่งที่เรียนรู
อะไรบางจากระบบญี่ปุนมาใชไดแลวกําหนดแนวทางหรือวิธีบริหารใหเหมาะสมกับสถานการณใน
ปจจุบัน 

 



 28

.....ผลของการศึกษา 
หลังจาก Ouchi ไดทําการศกึษาระบบทั้งสองโดยทําการศึกษาบริษัทในลักษณะตาง ๆ 4 ลักษณะ 
คือ 
1) บริษัทของอเมริกันที่ดําเนินการในประเทศอเมริกา 
2) บริษัทของอเมริกันที่ดําเนินกิจการในประเทศญี่ปุน 
3) บริษัทของญี่ปุนที่ดําเนินการในประเทศญี่ปุน 
4) บริษัทของญี่ปุนที่ดําเนินกิจการในประเทศอเมริกา 

..... Ouchi ไดพบวาโครงสรางบริษัททั้ง 4 ลกัษณะนี้ไมแตกตางกัน มีเจาหนาที่ที่มีตําแหนง
ตาง ๆ คลายคลึงกัน หรือจะวาเหมือนกันเลยได ทั้งบริษัทของญี่ปุนในประเทศอเมริกาและบรษิัท
ของอเมริกาในประเทศญี่ปุน จะไมคอยตั้งผูบริหารระดับสูงเปนคนในชาติตนเลยเพราะฉะนั้นในเรื่อง
โครงสรางของบริษัทไมใหประโยชนอะไรแกโอชิเลย 
 
.....  หลังจากโอชิศึกษาโครงสรางของระบบทั้งสองแลว และจะไมคอยจะไดประโยชน
อะไรบาง เขาไดหันมาศึกษาวิธีการบริหารงานของบริษทัตาง ๆ ที่บรหิารงานในระบบของอเมริกา
และบริหารงานในระบบของญี่ปุน จากการศกึษาวิธีการบริหารของญี่ปุนและอเมริกานี้ เขาไดพบวา
ทั้งสองระบบมีลักษณะที่แตกตางกันดังรายละเอียดตอไปน้ี 

ระบบญี่ปุน (Type J) 
1. ระยะเวลาการจางงาน 
มีการจางงานตลอดชีวติ หรือเม่ือครบอายุ 55 ป ถาถูกใหออกจากงานกอนหนานี้จะหางานยากมาก 
ในระบบของญี่ปุนจะออกจากงานเมื่อมีความผิดทางอาญา และออกจากงานไปแลวหางานยากมาก 
จะหางานไดตองเปนบริษัทระดับรองลงไป ระดับเดียวกันเขาจะไมรบัเขาทํางาน แตถาออกจากงาน
เม่ือครบเกษียณอายุจะไดรับบําเหน็จเปนจํานวนมาก ถึง 60 หรือ 70 เทาของเงินเดือนครั้งสุดทาย 
สําหรับพวกผูหญิงเปนพนักงานชั่วคราวได 
 
2. การประเมินและเลื่อนตําแหนง 
ในระยะเวลา 10 ป จึงจะมีการประเมินผลการทํางานและเลื่อนตําแหนง 
 

3. ลักษณะงานอาชีพ 
ไมมีการสงเสริมใหมีความรูพิเศษในดานใดดานหนึ่ง จะตองเรียนรูทุก ๆ ดานเพื่อใหไดภาพทั้งหมด
ของกิจการนั้น 
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4. การตัดสินใจ 
การตัดสินใจในเรื่องงานตาง ๆ ของบริษทั จะตองกระทําโดยพนักงานทั้งหมดในบริษัท คือ ทกุคนมี
สวนรวมในการตัดสินใจในปญหาตาง ๆ ของบริษัทเทาเทียมกัน โดยการพิจารณาจากความเห็น
สวนมากของพนักงานในบริษัท 
 
5. การประเมินประสิทธิภาพของงาน 
การประเมินผลจากการประเมินผลผลติของบริษัททั้งหมด ไมประเมินเปนรายบุคคลการใหรางวัลก็
ตองยึดสวนรวมเปนหลัก 
 
6. มนุษยสัมพันธในองคการ 
ในระบบของญี่ปุนนี้พนักงาน ครอบครัวของเขา และนายจาง จะมีความสัมพันธกันเปนอยางดี การ
รับพนักงานเขาทํางานจะเปนพิธีที่ทั้งฝายนายจางและลูกจางมีความยินดีที่มารวมกัน ทํางานเหมือน
เปนครอบครวัใหญอีกครอบครัวหนึ่ง 
 
7. ความรับผิดชอบ 
รับผิดชอบรวมกันทั้งหมดในบริษัทหรือในหนวยงาน 

 2.3.3   การจูงใจตามแนวคิดของ Thomas 

 การจูงใจตามแนวคิดของ W.I  Thomas  (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ.2541 : 127)  
หรือที่เรียกวาความปรารถนา 4 ประการของ Thomas (Thomas’s Four wishes)  ดังนี้ 

 1.  ความปรารถนาที่จะมีความมั่นคงและความปลอดภัย  (Security and safety 
wishes)  หมายถึง  การที่มีอาชีพที่ม่ันคงเปนปกแผน มีรายไดพอสมควรแกการครองชีพ ไมมีขอ
วิตกกังวลวาจะถูกกลั่นแกลงใดๆ ทั้งสิ้น และไดรับความยุติธรรม  เปนอาชีพที่มีความปลอดภยัตอ
ชีวติทั้งครอบครัวและทรัพยสิน  จึงสามารถทุมเทกําลงักาย กําลังใจ และสติปญญาใหแกงานได
อยางเต็มที ่

 2.  ความปรารถนาที่จะใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ (Esteem wishes)  โดยปรกติแลวมนษุย
มักมีความรูสึกวาตวัเองสําคัญ  ดังนั้นผูบริหารที่ฉลาดจะพยายามหลีกเลี่ยงการตําหนิติเตียนคนอื่น
โดยเฉพาะผูใตบังคบับัญชา  เพราะการตาํหนิติเตียน เปนการทําลายความทะเยอทะยานของบคุคล
ใหสูญสิ้นไป  ดังนั้นควรยกยองสรรเสริญเขาใหรูสึกวาเปนคนสําคัญ  โดยการแสดงการดวยคําพูดที่
ไพเราะ  หรืออาการยิ้มแยมก็พอ  หรือแสดงคารวะยกยองใหเกียรต ิจะไดรับความรวมมือเปนอยาง
ดี  แตตองยกยองดวยสุจริตใจและจริงใจ 
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 3.  ความปรารถนาที่จะไดรบัการตอบสนองจากเพื่อน  (Belonging and love wishes)  
ตามปรกติคนเรานั้นตองการใหคนอ่ืนแสดงออกตอตนเองในทางที่ดี  ใหความรักความสนใจเหน็อก
เห็นใจ ยกยองนับถือ ยอมรับความเปนมิตร สนับสนุนรวมมือแนะนําชวยเหลือ ใหความอบอุนและ
ปลอดภัย เพราะเมื่อไดรับการตอบสนองดวยดีแลว ก็สามารถ ที่จะทาํกิจกรรมตางๆ ไดอยาง
งายดายและสบาย  ความสาํเร็จความพอใจในงานก็เกิดขึ้น และขวญัในการทํางานก็สูง 

 4.  ความปรารถนาที่จะมีประสบการณใหมๆ (Cognitive wishes)  ตามธรรมชาตคินเรา
มีแรงขับดันใหอยากรูอยากเห็น อยากคนควา อยากสาํรวจ อยากเลน อยากลอง อยากแกปญหา 
อยากเผชิญกบัสิ่งแปลกใหมอยูเสมอ ความอยากเหลานี้จูงใจใหแสดงพฤติกรรมออกมาแปลก
แตกตางกันอยูเรื่อยไปโดยไมมีที่สิ้นสุด  ผูบริหารที่ฉลาดยอมสามารถใชแรงขบัอันเกิดจากความ
ปรารถนาขอน้ีเปนเครื่องสงเสริมการทํางานของผูรวมงานใหไดผลดี  เชนเปดโอกาสใหไดเขารบัการ
อบรมฝกฝนความรูแปลกและใหม  นอกจากนั้นควรจะชวยหาทางสนับสนุนใหไดกาวขึ้นไปทํางาน
ในตําแหนงหนาที่ที่มีความรับผิดชอบใหมและสูงขึ้นบางพอสมควรแกโอกาสและความสามารถเพื่อ
เปนกําลังใจในการทํางานตอไป 

. -.... 
3.  ประวตัิของกลุมบริษทั ซังกิวไทย จํากัด 

ความเปนมาของกลุมบรษิัท ซังกิวไทย จํากัด 

ประวตัิความเปนมา 
  กลุมบริษทั ซังกิวไทย จํากัด เปนกลุมบริษัทที่ดําเนินธุรกิจบริการทางดานโลจิสติกส
แบบครบวงจร ซึ่งไดเริ่มกอตั้งจากบริษทั ซังกิวโลจิสติกสแอนดเอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด ซึ่ง
เปนสํานักใหญเม่ือป พ.ศ.  2531 และไดเปลี่ยนชื่อมาเปน บริษทั ซังกิวไทย จํากัด เม่ือวันที่ 1 
ตุลาคม 2546  เปนบริษทัขามชาติไทย-ญี่ปุน คือมีบริษัทแมหรือสํานักงานใหญอยูที่ประเทศญี่ปุน
คือ บริษทั Sanky Inc. และปจจุบันบริษทั ซังคิวไทย จํากัดไดดําเนินธุรกิจมาแลว18 ปเกี่ยวของกับ
งานบริการทางดานขนสงภายในประเทศ  ตัวแทนออกของทางดานศุลกากรทั้งการนําเขาและการ
สงออกทั้งทางเรือ รถไฟ อากาศ และทางรถ ขายคาระวางเรือและอากาศไปตางประเทศและจาก
ตางประเทศ  บริการรับฝากสินคาในโรงพักสินคา  การติดตั้งเครื่องจักร ฯลฯ ในระบบโลจิสติกสแบบ
ครบวงจร  ดวยมาตรฐานในการใหบริการของกลุมบริษัทซังกิวไทย ที่ไดรับมาตรฐานISO 9002 ทํา
ใหลูกคาทั้งในและตางประเทศมีความเชือ่ม่ันในการบริการที่มีมาตรฐานและสามารถตอบสนองความ
พึงพอใจของลูกคาไดตามที่ตองการ ตามสโลแกนที่วา “ ความพึงพอใจของลูกคาคือเปาหมาย” 
ปจจุบันบริษทัฯ ไดยึดนโยบายในการใหบริการลูกคาในรูปแบบกลุมบริษทั ซึ่งอาจใหบริการตาม
พ้ืนที่ที่บรษิัทตั้งอยูใกลบรษิัทหรือโรงงานของลูกคาเพื่อความสะดวกในการติดตอหรือใหบริการ  
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หรือใหบริการเปนเครือขายเพ่ือใหบรรลุประสงคตามความตองการของลูกคาคือ สะดวก รวดเร็ว 
และทันใจ   และกลุมบริษัทฯ ที่ทําธุรกิจโดยแบบเครือขายอยูภายใตกลุมดังนี้ 

1.1 บริษัท ซังกวิไทย จํากัด  เปนสํานักงานใหญ ปจจุบันตั้งอยูที่ถนนสรุวงศ  ใหบรกิาร
เต็มรูปแบบครบวงจร รวมถีงบริการงานทางดาน Project  ซึ่งมีการขนสงสินคาประเภท Heavy 
cargo  เชนโรงงานปโตรเคมี โรงกลั่นนํ้ามัน   

1.2 สาขาอมตะ  เปนสาขาทีบ่ริการทางดานโรงพักสินคาในขณะนี้ของลูกคาพื้นที่อมตะ
นครและมีโครงการที่จะใหบริการเต็มรูปแบบเหมือนที่สาํนักงานใหญในปหนา 
 1.3 สาขานวนคร เปนสาขาทีบ่ริการทางดานโลจิสติกสแบบเต็มรูปแบบ และมีบริการดาน
โรงพักสินคา  ซึ่งสาขานี้บริการสําหรับลกูคาในแถบนวนคร  อยุธยา และสถานทีใ่กลเคยีงเพ่ือความ
สะดวก รวดเรว็และมีประสทิธิภาพเพื่อความพึงพอใจสูงสุดของลูกคา ซึ่งเปนหนาที่หลักของบริษัทฯ 

1.4 สาขาเวลโกร  เปนสาขาที่ทํารายไดใหบริษทัคอนขางมาก เพราะหนาที่หลักคือการ
ติดตั้งเครื่องจักรใหลูกคากลุมบริษัทญี่ปุนดวยกันเปนหลักโดยกลุมบริษัท ซังกิวไทย จํากัด ดวยทุน
จดทะเบียน  32 ลานบาท และมีผูถือหุนในปจจุบันดังตอไปน้ี 
 บริษัท Sankyu Inc.        38% 
 บริษัท NYK Transport Services (Thailand) จํากัด  15% 
 Dr. Chaijudh & Thai Individuals    10% 
 บริษัท Thai MC จํากัด      10% 
 บริษัท Tomen Enterprise (Thailand) จํากัด   10% 
 บริษัท Mitsiam International จํากัด    10% 
 บริษัท Sankyu Holdings (Thailand) จํากัด     7% 
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ฝายบริหาร 

สาขานวนคร 

กลุมบริษัทซังกิวไทย จํากัด 

สํานักงานใหญ สาขาเวลโกลล สาขานวนคร 

ฝายบริการ 

ฝายจัดการและ
บัญชี 

ฝายวิศวกรและ
ซอมบํารุง 

ฝายบริการ 

ฝายคลังสินคา 

ฝายบริการ 

ฝายคลังสินคา 

 
  

ภาพประกอบ 5 กลุมบริษัทซังกิวไทย  จํากัด 
 
4. งานวิจัยทีเ่ก่ียวของ 
  จากแนวคิดและทฤษฏขีองนักวิชาการตาง ๆ ที่กลาวมา ผูวิจัยพบวามีผลการศึกษา
เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของกลุมบุคคลตาง ๆ ซึ่งสามารถนํามาใชสนับสนุน
การศึกษาครั้งน้ีได ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาจากงานวิจัยที่ผานมาดังนี้ 
 
  งานวิจัยในประเทศ 
  สุรศักดิ์  หลายพัฒน (2533 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรือ่ง การวิเคราะหพฤติกรรมในการ
ปฏิบัตติามนโยบายของเจาหนาที่ตํารวจในระดับปฏิบตักิาร ผลการศึกษาสรุปไดวา จากการ
วิเคราะหรูปแบบพฤติกรรมของเจาหนาที่ตํารวจผูปฏบิตัิ  พวกที่มีความตั้งใจและยอมรับเห็นพองตอ
การปฏิบัติ  เปนพวกที่ไมมีปญหาใด ๆ หรือไมสงผลตอการนํานโยบายไปปฏิบตัิในทางที่จะไม
สําเร็จ สวนพวกที่เหลือทีไ่มเต็มใจปฏบิตัิ ไมเห็นดวย และไดมีพฤติกรรมตาง ๆ ตั้งแตลดทอน
เปาหมาย เปลี่ยนแปลงเปาหมาย เปลี่ยนวิธีการ เลื่อนใหชาไป หรือพวกผักชีโรยหนา สุดทายทน
ไมไดก็ลาออกจากราชการไปเลย 
  อุทัยรัตน  เนียรเจริญสุข (2544 : บทคดัยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยทางชีวสังคม ลักษณะ
ทางพุทธและจิตลักษณะ ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
เครื่องประดับ ผลการวิจัยพบวา พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องประดับที่มีปจจัยทางชีว
สังคม ลักษณะทางพุทธและจิตลักษณะ สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องประดับได พนักงานที่มีสุขภาพจิตดี สติปญญาด ี ประสบการณทาง
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สังคมสูง มีพฤติกรรมการทํางานดีกวานพักงานที่มีสุขภาพจิตต่ํา สติปญญาต่าํ ประสบการณทาง
สังคมต่ํา สวนตัวแปรพฤตกิรรมการทํางานทั้ง 6 ดาน คือ ความรับผิดชอบ ความซื่อสัตย ความ
อดทน ความเชื่อม่ันในตนเอง ความรอบคอบ ความมีวินัยในตนเอง มีความสัมพันธกันทางบวก จาก
ผลการศึกษาครั้งนี้ สามารถนําไปเปนแนวทางในการแกไขปรับปรงุ และพัฒนาลักษณะทางพุทธ 
และจิตลักษณะที่สําคัญแกพนักงาน เพ่ือกอใหเกิดคุณภาพในการทํางานและการปฏิบัติงานใหดี
ยิ่งขึ้น ซึ่งจะเปนประโยชนตอตัวพนักงาน หนวยงานและผลประโยชนโดยรวมของของประเทศชาติ
ทั้งทางเศรษฐกิจและสังคม 
  กาญจนา  เหมะธร (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสายการผลิต บรษิัท สหโมเสคอุตสาหกรรม จํากัด (มหาชน) พบวา พฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานสายการผลิตที่มีผลิตที่มีตวัแปรดานบุคคล ดานจิตลักษณะ และดานงานตางกัน คือ 
ดานบุคคลพบวา พนักงานสายการผลิตที่มีเพศ อาย ุ ประสบการณการทํางาน และวุฒิการศึกษา
ตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานจากการประเมินตนเองแตกตางกัน และพนักงานสายการผลิตที่มี
ประสบการณการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานจากการประเมินของผูบังคับบัญชาแตกตาง
กัน สวนดานจิตลักษณะ พบวาพนกังานสายการผลิตที่มีระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิใ์นการทํางาน 
ทัศนคติตองาน ความผูกพันตอองคการ และการรับรูความสามารถของตนในการปฏิบัติงานตางกัน 
มีพฤติกรรมการทํางานจากการประเมินตนเองแตกตางกัน แตมีพฤติกรรมการทํางานจากการ
ประเมินของผูบังคับบญัชาไมแตกตางกัน และดานงานพบวาพนักงานสายการผลิตที่มีการสลับ
ชวงเวลาการทํางานตางกัน และมีระดบัการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานตางกันมีพฤติกรรมการ
ทํางานจากการประเมินตนเอง และมีพฤติกรรมการทํางานจากการประเมินของผูบังคับบญัชา
แตกตางกัน 
  วิภาวี  ลืมเนตร (2546 : บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่อง ทัศนคติที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรมการ
ทํางาน บรษิทั เนาวรตันพัฒนาการ จํากัด (มหาชน) พบวา พฤติกรรมการทํางานโดยรวมของ
พนักงานมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกนั กับทัศนคติในการทํางานในดานสถานที่ทํางาน ดาน
เงินเดือนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานความสําเร็จของงาน ดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงาน และดานการไดรับการยอมรับนับถอื ซึ่งมีความสัมพันธกันในระดับ
ต่ํา 
  ณัฐยา  จิตราพิเนตร  (2545  :  บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในวิสาหกิจขนาดกลางในประเทศไทย  บริษัท เอ็มบีพีเลเธอร อินดัสทรีส 
จํากัด พบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไมสงผลทําใหระดับขวัญในการปฏบิัติงานแตกตางกัน 
ในขณะที่ปจจัยใชวัดขวัญทัง้ 10 ดานมีเพียง 2 ปจจัย คือ ปจจัยดานความมั่นคงปลอดภยัและ
ความกาวหนา และดานภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ ทีมี่ผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน สวนปจจัยอ่ืนไม
มีผลตอขวัญในภาคปฏิบัติงานของพนักงาน 
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  จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการ แนวคิด ทฤษฏีและผลงานที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดนํามา
เปนแนวทางในการกําหนดชื่อเรื่องการวิจัย กรอบแนวคิดและกําหนดตัวแปรทีใ่ชในการวิจัยในครั้งนี้ 
โดยผูวิจัยไดนําหลักทฤษฏีพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ Steers มาใชเน่ืองจากเปนทฤษฏีที ่เห็นวา 
ตัวแปรที่มีผลโดยตรงตอความสําเร็จขององคกร คือ พฤติกรรมการทํางานของคนในองคกรนั่นเอง 
สวน ทฤษฏีการจูงใจ ของ Thomas ทฤษฏี X และทฤษฏ ีY ของ McGregor ทฤษฏ ีZ ของ Ouchi 
มาใชเปนแนวทางกําหนดปจจัยดานการจูงใจในการทํางานที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน  และนํา
ตัวอยางแบบสอบถามของงานวิจัยที่กลาวถึงขางตน มาเปนแนวทางประกอบการสรางเครื่องมือใน
แบบสอบถามของการวิจัยนี้ 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
  ในการวิจัยครัง้นี้  เปนการศึกษาถึงแรงจูงใจที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานกลุม บริษัท ซังกิวไทย จํากัด ไดดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 4.   การจัดกระทําและการวเิคราะหขอมูล 
 
1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
  ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้ ไดแก พนักงานในกลุมบริษทั ซังกิวไทย จํากัด 
ประกอบดวยพนักงานฝายสํานักงานใหญ 177 คน พนักงานสาขานวนคร 155 คน พนักงานสาขา
เวลโกลล 158 คน และสาขาอมตะ 53 คน รวมทั้งสิน้ 543 คน (จากรายงานจํานวนพนักงาน ณ 
วันที่   31 สิงหาคม 2549)  ซึ่งแบงเปน ฝายบริการลูกคา ฝายคลังสนิคา และฝายวิศวกร 
  การเลือกกลุมตัวอยาง 
  1. กลุมเปาหมายที่ใชในการวิจัยในครั้งนี ้ ผูวิจัยไดกําหนดตัวอยางจากจํานวนพนักงาน
จากกลุมบริษทัซังกิวไทย จํากัด จากฝายสํานักงานใหญ สาขานวนคร สาขาเวลโกลล และอมตะ 
จํานวน 543  คน โดยกําหนดคาความคลาดเคลื่อนที่รอยละ 5 โดยใชสูตรการคํานวณของทาโร ยา
มาเน (Taro Yamane. 1970 : 580581) ซึ่งเปนสูตรในการคํานวณหาจํานวนประชากร จะไดกลุม
ตัวอยางที่ใชในการศึกษาดงันี้ 

 
  สูตร n   =          N 
             1+ N(e)2

  เม่ือ n = จํานวนขนาดของกลุมตัวอยาง 
   N = จํานวนรวมของประชากรทีใ่ชในการศึกษา 
   e = คาความคลาดเคลื่อน (กําหนดให = 0.05) 
 
แทนคาในสตูรจะได n  =     543 
             1+ 543 (0.05)2

   n =  230.33   ≈  230  คน 
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จะไดกลุมตัวอยาง 230 คน และทางผูวจัิยไดเพ่ิมขนาดกลุมตัวอยางขึ้นอีก  12 คน ดังนั้นงานวิจัย
ครั้งนี้จึงใชกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 242 คน 
  2. กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานฝายบริการทีท่ํางานกลุมบริษัท ซัง
กิวไทย จํากัด   ซึ่งในกรณีนี้มีประชากรที่แนนอน (Finite Population) ดังนั้นจึงใชวิธีการสุมตวัอยาง
เปนในแตละระดับชั้นอยางเปนสัดสวน (Proportional Stratified random sampling) จากจํานวน
ตัวอยางที่ไดในแตละสวนงาน โดยแบงตามระดับตําแหนงในการปฏิบัติงาน ซึง่จะไดขนาดของกลุม
ตัวอยางในแตละสวนงานดังตาราง 1 
 
ตาราง 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามสวนงาน 

 
จําน  วนพนักงาน (คน) 

 จํานวนป  สัดส
(%) 

ขนา
ตัวอ

ระชากร วน ด 
ยาง 

สํานักงานใหญ    
  ฝายบริ 100 18.42 45 การ  
  ฝายจัดการและบัญชี 77 14.18 34 
    รวมส 1ํานักงานใหญ 77  79 
สาขานวนคร    
  ฝายบริ 80 14.73 36 การ  
 ฝายคลังสินคา 75 13.81 33 
    รวมส 1าขานวนคร 55  69 
 สาขาเวลโกลล    
 ฝายบริก 11 2.03 5 าร  
  ฝายวิศ ํารุง 147 27.07 66 วกรและซอมบ
   รวมสาขาเวลโกลล 158  71 
  สาขาอมตะ    
 ฝายบริก 18 3.31 8 าร  
 ฝายคลัง 15 สินคา 35 6.45 
   รวมสาขาอมตะ 53  23 

รวมพนัก 5 100.00 242 งานท้ังสิ้น 43 

 
  3. ในการเกบ็ขอมูลของแตละสวนงานตามขนาดตวัอยางที่คํานวณไดนั้น ใชวิธีการสุม
ตัวอยางโดยใชความสะดวก (Convenience sampling)  
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2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการรวบรวม

อมูล โ

 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอมูลในลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบ

แก เพศชาย  และเพศหญิง  โดยระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ 

ุ   ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดบั (Ordinal Scale) ซึ่งกําหนดชวงอายุ

ความกวางของอันตรภาคชัน้ =      ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 

 ผูวิจัยกําหนดใหอายุ 19 ป และ 54 ป เน่ืองจากเปนคาอายุเริ่มตนต่ําสุดและสูงสดุของ

 ชวงอายุ          =         54  - 19                

 ≈  9 ป 

ากการคํานวณชวงอายุขางตน  สามารถแสดงชวงอายุของกลุมตวัอยางไดดังนี้ 

  ในการศึกษาวจัิยครั้งนี้  
ข ดยจัดลําดับเนื้อหาแบบสอบถามใหครอบคลมุขอมูลที่ตองการ ซึ่งแบงออกเปน 5 สวน 
ดังตอไปน้ี 
 
 
แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายไดที่ไดรับจากการ
ปฏบิัติงานตอเดือน ตําแหนงในการปฏิบัติงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงานกบัองคกร โดยลักษณะ
แบบสอบถามประกอบดวยคําถามแบบมคีําตอบใหเลือก 2 คําตอบ (Simple-dichotomy Question) 
จํานวน 2 ขอ คําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple Choice Question) จํานวน 5 ขอ โดยใช
ระดับการวัดขอมูลดังนี้ 
  1. เพศ  ได
(Nominal Scale) 
  2. อาย
คํานวณ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2542 : 110)  ดังนี้ 
 
 
                               จํานวนชั้น 
 
 
พนักงานในกลุมบริษทัฯ (จากรายงานขอมูลบุคลากร ณ วันที ่   31 สิงหาคม 2549) โดยกําหนด
จํานวนชั้นของขอมูล คือ  4 ชั้น ดังนั้น ความกวางของอันตรภาคชั้น คือ 
 
 
                   4 
      =     8.75   ป  
 
จ
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ตาราง 2 ชวงอายุของกลุมตัวอยางที่ใชในแบบสอบถาม 

ชวงอายุ 

 

                           19 – 27   ป                         28 - 36  ป 
          

              
                 37 – 45   ป                                       46 ปขึ้นไป 

 ) ดังนี้ 

 

 4. สถานภาพสมรส ใชระดบัการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) ดังนี้ 

 / อยูดวยกัน 
กกันอยู 

 5. รายไดที่ไดรับจากการปฏิบัติงานตอเดือน    ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ 

ความกวางของอันตรภาคชัน้    =     ขอมูลที่มีคาสูงสดุ  -  ขอมูลทีมี่คาต่ําสุด 

มูลจากฝายทรัพ  ไดระบุวารายได 5,984  

ความกวางอันตรภาคชั้น  =           60,000  -  5,984 

บาท     ประมาณ 10,000 บาท 

 จากการคํานวณชวงรายไดตอเดือนขางตน สามารถแสดงชวงรายไดที่ไดรับจากการ

 3. ระดับการศกึษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale
   3.1      ต่ํากวา หรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน 
   3.2      มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือปวช. 
   3.3      ปวส. หรืออนุปริญญา 
   3.4      ปริญญาตรี หรือสูงกวา
 
 
   4.1      โสด 
   4.2      สมรส
   4.3      มาย / หยาราง / แย
 
 
(Ordinal Scale) โดยการกําหนดชวงรายไดคํานวณ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2542 : 110) 
ดังนี้ 
 
                                           จํานวนชั้น 
  ขอ ยากรบคุคล กลุมบรษิัท ซังกิวไทย จํากัด
บาท เปนรายไดต่ําสุดของขอมูลเน่ืองจากเปนรายไดของคาแรงงานขั้นต่ําตามกฎหมายแรงงาน และ
รายได 60,000 บาท เปนรายไดสูงสุดของขอมูลบุคลากร โดยกําหนดจํานวนชั้นของขอมูลคือ 5 ชั้น 
ดังความกวางของอันตรภาคชั้น คือ 
 
 
                                         5 
         =              10,803  
 
 
ปฏิบัติงานตอเดือนของกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
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ตาราง 3 ชวงรายไดที่ไดรับจากการปฏิบตัิงานตอเดือน 

ชวงรายไดทีไ่ดรับจากการปฏิบัติงานตอเดือน 

 

                   ต่ํากวา หรือเ 0,000 บาท ทากับ10,000 บาท                         10,001 – 2
                   20,001 – 30,000 บาท                                    30,001 – 40,000 บาท 
             งกวา 40,000 บาท       สู

 
 

 ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
ซึ่งใชขอมูลของฝายทรัพยากรบุคคลของ กลุมบริษ  ซังกิวไทย จํากัด  ดังนี้ 
   6.1     พนักงาน 

คกร  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ  
rdinal โดยกําหนดชวงของระยะเวลาการทํางานคํานวณ  

ิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  2542  : 110)  ดังนี้ 

  จํานวนชั้น 

 ดังนั้น
ะยะเวลา า ํางานก อง กร  ป  การวจัิยครั้งนี้จึงไดใชชวง
ะยะเวลาการทํางานดังกลาวมาเปนเกณฑในการกําหนดชวงระยะเวลาการทํางาน โดยแบงเปน 4 

                                 4 
        =      4   ป 

ก รค งิานกับองคกรขางตนสามารถแสดงชวง
ะยะเวลา า ฏิบ ิง ข ก ัวอยาง

 6. ตําแหนงในการปฏิบัติงาน  ใช
ัท

   6.2     พนักงานระดับหัวหนางาน 
   6.3      พนักงานระดับบริหาร 
 
  7. ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับอง
(O Scale)  
(มหาว
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้    =    ขอมูลที่มีคาสูงสดุ - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                                    
 

 เน่ืองจาก กลุมบริษทั ซังกิวไทย จํากัด ไดเร่ิมดําเนินธุรกิจตั้งแตป 2531 
ร ก รท ับ ค ของพนักงานสูงสุดถึงปจจุบันอยูที่ 17 
ร
ชวงดังนี้ 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ =     17  -  0 
 
 
 
  จาก า ํานวณชวงระยะเวลาการปฏิบตั
ร ก รป ัต าน อง ลุมต  ดังนี้ 
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ตาราง 4 ชวงระยะเวลาการปฏิบัติงานกบัองคกร 
 

ชวงระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร 
                          ไมเกิน 4 ป                                            5 – 8  ป 
                        9 – 12  ป                                              มากกวา 12 ปขึ้นไป   

 
 
 
ใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ของลิเคอรท (Likert) เพ่ือวัด
จจัยดานการจูงใจในการปฏิบัติงานโดยมีคําถามจํานวน 9  ขอ โดยการแบงการแสดงความคดิเห็น
อกเปน  

ูงใจอยูในระดับมาก 
  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจอยูในระดับปานกลาง 

าก 
 มา
พิจารณ มาธิราช. 
2542 : 

        จํานวนชั้น 
        =             5   -  1 

 

 สวนที่ 2 คําถามเกี่ยวกบัปจจัยดานการจูงใจ Thomas ซึ่งคําถามจะเปนแบบสอบถาม

ป
อ 5 ระดับที่มีความปรารถนาอยูในแตละดานดงันี้คือ 1.  ความปรารถนาที่จะมีความมัน่คง
และปลอดภัย  2. ความปรารถนาทีจ่ะใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ 3. ความปรารถนาที่จะไดรับการ
ตอบสนองจากเพื่อน  4.  ความปรารถนาที่จะมีประสบการณใหม ๆ  
  เกณฑการใหคะแนน 

     5 คะแนน    หมายถึง   ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจอยูในระดับมากที่สุด 
     4 คะแนน    หมายถึง   ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจ
     3 คะแนน    หมายถึง 
     2 คะแนน    หมายถึง   ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจอยูในระดับนอย 
     1 คะแนน    หมายถึง   ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจอยูในระดับนอยม

 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลีย่ของกลุมตวัอยาง
าความถี่ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรร
110) โดยคํานวณไดดังนี้ 

 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้   =  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต่ําสุด 
              
 
                            5 
         =               0.80
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เกณฑการแปลความหมายของคะแนน  
าราง 5  คาเฉลี่ยทีว่ัดไดของระดับการจูงใจ (Thomas) 

              ระดับการจูงใจ Thomas 

ต
 

                                         คาเฉลีย่ทีว่ัดได               
                                  4.21 – 5.00                                      มากที่สุด 
                                3.41 – 4.20                                      มาก 

          
          
          

  
                        2.61 – 3.40                                      ปานกลาง 
                        1.81 – 2.60                                      นอย 
                        1.00 – 1.80                                      นอยมาก 

 

 
 องผูตอบ
แบบสอบถามตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ลักษณะของแบบสอบถามประกอบดวยคําถาม
ี่ใชมาตรวัดแบบ Semantic Differential Scale จํานวน 6 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภท

ขยันนอยกวา  :................ :  ................ : ................ : ................ : ................:  ขยันมากกวา 
        

ฑการใหคะแนน 

ยถึง   ลักษณะการจงูใจแบบเปนกลาง 

ยางมาก 
 เฉลีย่ของกลุมตวัอยางมา
พิจารณ ลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
2542 : 
  
 

 สวนที่ 3 คําถามเกี่ยวกบัปจจัยจูงใจ X , Y เพ่ือวัดระดับการจูงใจข

ท
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยจะตองใหคะแนนกับสิ่งที่ตนกําลังวัดอยูตามคะแนนที่กําหนดให  
โดยแบงการแสดงความเห็นออกเปน 5 ระดับ ซึ่งคําถามที่พนักงานตองตอบมีคําตอบกําหนดเอาไว
ในแตละขางของระดับคะแนนสูงสุด/ต่ําสุด ตัวอยางเชน 

 
  ความคิดเห็นในดานการจูงใจในการทํางาน  เชน  ความขยันในการทํางานของทานเม่ือ

เทียบกบัคนอืน่ 

                   5                 4              3              2             1 
  เกณ
       5 คะแนน      หมายถึง   ลักษณะการจงูใจตรงกับทฤษฏี X อยางมาก 
       4 คะแนน      หมายถึง   ลักษณะการจงูใจตรงกับทฤษฏี X  
       3 คะแนน      หมา
       2 คะแนน      หมายถึง   ลักษณะการจงูใจตรงกับทฤษฏี Y 
       1 คะแนน      หมายถึง   ลักษณะการจงูใจตรงกับทฤษฏี Y อ

 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนน
าความถี่ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ (มหาวิทยา
110) โดยคํานวณไดดังนี้ 
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 ความกวางของอันตรภาคชัน้   =    คะแนนสงูส   คะแนนต่ําสุด 
                              จํานวนชั้น 
         

ุด  -

=             5   -  1 
                    5 

        =              0.80 

ณฑการแปลความหมายของคะแนน 
าราง 6   ี่ยทีว่ัดไดข งร ด ู

              ค ัดได จูงใจ X, Y 

       
 
 
เก  
ต คาเฉล อ ะ ับการจงใจ X, Y 
 

          าเฉลี่ยทีว่                          ระดับการ
                      4.21 – 5.00                       ลักษณะการจูงใจตรงกับทฤษฏี X อยางมาก     

     ลักษณะการจูงใจตรงกับทฤษฏี X  
ูงใจแบบเปนกลาง 

                    1.81 – 2.60                       ลักษณะการจูงใจตรงกับทฤษฏี Y     
          อยางมาก 

                      3.41 – 4.20                  
                      2.61 – 3.40                       ลักษณะการจ
  

            1.00 – 1.80                       ลักษณะการจูงใจตรงกับทฤษฏี Y 

 
     คําถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ Z เพ่ือวัดระดับการจูงใจของผูตอบแบบสอบถาม
ตอพฤต าตรวัด
แบบ S รภาคชั้น 
(Interva
แสดงคว
ของระดับคะแนนสูงสุด/ต่ําสุด ตัวอยางเชน 

ษณะการจงูใจดีไมดี 
       3 คะแนน     หมายถึง   ลักษณะการจงูใจปานกลาง 

     

สวนที่ 4
ิกรรมการทํางานของพนักงาน ลักษณะของแบบสอบถามประกอบดวยคาํถามที่ใชม
emantic Differential Scale จํานวน 6 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันต
l Scale) โดยจะตองใหคะแนนกบัสิ่งที่ตนกําลงัวัดอยูตามคะแนนที่กําหนดให  โดยแบงการ
ามเห็นออกเปน 5 ระดับ ซึ่งคําถามที่พนักงานตองตอบมีคาํตอบกําหนดเอาไวในแตละขาง

 
ความคิดเห็นในดานการจูงใจในการทํางาน เชน  ระบบการวาจางจนถึงเกษียณของบริษัท 
ไมพอใจ     :................ :  ................ : ................ : ................ : ................:  พอใจ 

      5         4               3               2              1 
  เกณฑการใหคะแนน 
       5 คะแนน     หมายถึง   ลักษณะการจงูใจไมดีเปนอยางมาก 
       4 คะแนน     หมายถึง   ลัก

       2 คะแนน     หมายถึง   ลักษณะการจงูใจดี 
     1 คะแนน     หมายถึง   ลักษณะการจงูใจดีเปนอยางมาก 
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 แจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลีย่ของกลุมตวัอยางมา
พิจารณ ัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
2542 : 
 
 ว   คะแนนต่ําสุด 

        =             5   -  1 
5 

หมายของคะแนน  
าราง 7 

             าเฉลีย่ทีว่ ได           ูงใจ Z 

 เม่ือรวบรวมขอมูลและ
าความถี่ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ (มหาวิทยาล
110) โดยคํานวณไดดังนี้ 

 
ความก างของอันตรภาคชัน้   =    คะแนนสงูสุด  -

                                จํานวนชั้น 
 
                           
         =             0.80 
 
เกณฑการแปลความ
ต คาเฉลี่ยทีว่ัดไดของปจจัยจูงใจ Z 
 

        ค ัด                      ระดับการจ
      4  – 5.00                             มีลักษณ           .21   ะการจูงใจไมดีเปนอยางมาก 
           .41 – 4 20    ะการจูงใจไมดี 
               2.61 – 3.40                               มีลักษณะการจูงใจปานกลาง 

        มีลักษณะการจูงใจดี       
          มีลักษณะการจูงใจดีเปนอยางมาก 

      3  .                             มีลักษณ
  
                 1.81 – 2.60                       
                 1.00 – 1.80                     

  
 งคําถามเปนการวัด
พฤติกร ัด
ขอมูลป บบสอบถามตอ
พฤติกร ามัคคีของ
พนักงา แนวโนมการ
ทํางานต แบง
ารแสดง วามเห็นออกเปน 5 ระดับ ซึ่งคําถามที่พนักงานตองตอบมีคําตอบกาํหนดเอาไวในแตละ

 สวนที่ 5 คําถามเกี่ยวกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงานซึ่งลักษณะขอ
รมการปฏิบัติงานแบบ Semantic Differential Scale  จํานวน 8 ขอ  โดยใชระดับการว
ระเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) เพ่ือวัดระดับความคิดเห็นของผูตอบแ
รมการปฏิบัตขิองพนักงาน ดานการความตัง้ใจของการทํางาน ดานความส
น ดานการขอยายและลาออก ดานการขาดงาน / มาสาย การออกจากงาน และ
อจนเกษียณ โดยจะตองใหคะแนนกับสิ่งที่ตนกาํลังวัดอยูตามคะแนนที่กําหนดให  โดย

ก ค
ขางของระดับคะแนนสูงสุด/ต่ําสุด ตัวอยางเชน 
 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน  เชน  ความตั้งใจในการปฏิบัติงานในการทํางานเมื่อ
เทียบกบับุคคลอื่น 

นอยกวา    :................ :  ................ : ................ : ................ : ................:  มากกวา 
                5          4              3       2             1 
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  เกณฑการใหคะแนน 
       5 คะแนน      หมายถึง   พฤติกรรมการปฏิบัติงานไมดีเปนอยางมาก 

ะแนน      หมายถึง   พฤติกรรมการปฏิบัติงานปานกลาง 

   าก 

 แจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลีย่ของกลุมตวัอยางมา
พิจารณ ิราช. 
2542 : 
 
 ว ่ําสุด 
 
         =             5   - 1 

5 

หมายของคะแนน  
าราง 8 

                       าเฉลี่ ัดได  มการปฏิบัติงาน 

       4 คะแนน      หมายถึง   พฤติกรรมการปฏิบัติงานไมดี 
       3 ค
       2 คะแนน       หมายถึง   พฤติกรรมการปฏิบัติงานด ี
    1 คะแนน       หมายถึง   พฤติกรรมการปฏิบัติงานดเีปนอยางม

 
 เม่ือรวบรวมขอมูลและ

าความถี่ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธ
110) โดยคํานวณไดดังนี้ 

 
ความก างของอันตรภาคชัน้   =   คะแนนสูงสุด - คะแนนต
                              จํานวนชั้น 

                           
         =             0.80 
 
เกณฑการแปลความ
ต คาเฉลี่ยทีว่ัดไดของพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
 

        ค ยที่ว                   พฤติกรร
             – 0              ดีเปนอยางมาก 
                         3.  – 0          ไมดี 
                           2.61 – 3.40                             ปานกลาง 

                       ดี 
  ดีเปนอยางมาก 

               4.21  5.0            ไม
  41  4.2                        

                           1.81 – 2.60           
                           1.00 – 1.80                        

   
 วตัง้แต 1 
ถึง 5 โด ะตวัเลขที่แทน
ความหมา
 
 

 สรุปไดวาระดบัการการวัดขอมูลประเภท Interval Scale ใหคะแนนกําหนดไ
ย 5 จะเปนตัวเลขที่แทนความหมายของความคิดเห็นในทางลบทีสุ่ด แล
ยของความคิดเห็นในทางบวกที่สุดจะเปนตวัเลข 1   
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ขั้นตอน
ักษณะ  รูปแบบ วิธีการเขยีนจากตํารา  หลักการ ทฤษฎี และงานวิจัยที่

สอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา 
ontent Validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช (Wording) เพ่ือขอคําแนะนําและนาํมา

งเหมาะสม 
eliability Test) โดยนําไป

 
สทิธิ์  Cronbach’s 

ชวธิี

ในการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
  1. ศึกษาล
เกี่ยวของ เพ่ือนํามาใชในการสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมตามวตัถุประสงค 
  2.  ผูวิจัยทําการทดสอบเครื่องมือ     โดยการนําแบบสอบถามทีไ่ดเรียบเรียงแลวให
อาจารยที่ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญเปนผูตรวจ
(C
ปรับปรุงแกไขใหถูกตอ
  3.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบความเชื่อม่ัน (R
ทดสอบ (Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 40 ชุด (ศิริวรรณ เสรรีัตน และคณะฯ. 2541 : 215) 
เพ่ือนํากลับมาทดสอบหาคาความเชื่อถือได (Reliability)       โดยใชสัมประ
Alpha Coefficient และทําการแกไขขอบกพรองใหเหมาะสม  แลวจึงทําการสงแบบสอบถามทีแ่กไข
แลวใหกลุมตวัอยางจริงเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลการหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม  โดยใ
สัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันของ
แบบสอบถาม ใชสูตร (จารึก เตรยาวรรณ. 2546 : 53, อางถึง กัลยา วานิชยบัญชา. 2546 : 449) 
 

     α  =  
variancecovariance1)(k1

variancecovariancek
−+

  

 
   เม่ือ  α       แทน คาความเชื่อม่ัน หรือ Alpha coefficient 
      k       แทน จํานวนคําถาม 
     covariance   แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
     variance         แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําตอบ 

 
  ของ Cronbach คาอัลฟาที่ไดจะ

สดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 <
 โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟา (Coefficient of Alpha) 

แ  α< 1 ซึ่งคาที่ใกลเคียงกบั 1 
ช ั่นสู ื่อม่ันของ

ด ดสอบแบบสอบถามมีความเชื่อม่ันสูง ซึ่ง
มารถแ

 
ปจจัยจูงใจ Thomas  จํานวน 9 ขอ  คาความเชื่อม่ัน = .6246 
จ

มาก แสดงวา มีความเ ือ่ม ง จากการทดสอบแบบสอบถามปรากฏวา ไดคาความเช
แบบสอบถามทั้งฉ บเทากบั .8566 ังนั้น ผลการทบั
สา ยกออ นไดดังนี้ กเปนรายดา

- 
- ป จัยจูงใจ X, Y   จํานวน 6 ขอ คาความเชื่อม่ัน = .9139 
- ปจจัยจูงใจ Z   จํานวน  6 ขอ คาความเชื่อม่ัน = .6024 
-  พฤติกรรมการปฏิบัติงาน จํานวน 8 ขอ  คาความเชื่อม่ัน = .7016 
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3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  การวิจัยในครัง้นี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานกลุม บริษัท ซังกิวไทย จํากัด  โดยแบงลักษณะของการเก็บ 
รวบรวม  2 ลักษณ
 มิ rimary Da รวมขอมูลจาก
การตอบแบบสอบถามของพนั ุม บ ัวอยาง ซึ่งเก็บ
ขอมูลจา ามที่ก

ิ (Secondary Data) ซึ่งเปนขอมูลเพือ่ใชประกอบการทําวิจัยนัน้ ผูวิจัย
ง

 โดยการทํา Pilot survey หรือ Pretest 

 2. นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง 
ความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดจากการเก็บขอมูล

ชโปรแกร

ขอมูล 
เพ่ืออธิบายถึง

ภาพสมรส  5. รายไดที่ไดรับจากการปฏิบัติงานตอเดือน  6. ตําแหนงในการปฏิบัติงาน  7. 

ขอมูลที่ทําการศึกษาเปน ะ คือ 
 1. ขอมูลปฐมภู (P ta) เปนขอมูลที่ผูศึกษาไดจากการเก็บรวบ

กงานกล ริษัท ซังกวิไทย จํากัด จํานวน 242 ต
กกลุมตัวอยางที่มีคุณสมบัตติ ําหนดไว 

  2. ขอมูลทุติยภูม
ไดทําการคนควาจากหนังสือ ตําราที่เกีย่วของ วิทยานิพนธ เอกสารงานวิจัยตาง ๆ และเอกสารขอ
กลุมบริษทั ซังกิวไทย จํากดั เพ่ือใชเปนแนวทางในการทําการศึกษาวิจัยในครั้งนี ้
 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
  การจัดกระทาํขอมูล 
  1. ทดสอบแบบสอบถามทีไ่ดออกแบบไว
จากนั้นดําเนินการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมทั้งตรวจสอบความเชือ่ถือได 
(Reliabity) ของแบบสอบถามดวยวิธีหาคาสัมประสิทธของ ครอนบคั (Cronbach) หรือ Cronbach’s 
Alpha Coefficient) α ของ Cronbach 
 
  3. ตรวจสอบความถูกตองและ
แลว 
  4. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลว มาทาํการลงรหัส (Coding) ในแบบลง
รหัสสําหรับใชประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร โดยใ ม SPSS For Windows Version 
11 ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
  5. สถิติที่ใชในการวิเคราะห
        5.1 การวเิคราะหโดยใชสถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
ลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง คือ 1. เพศ  2. อายุ  3. ระดับการศึกษา  4. 
สถาน
ระยะเวลาการทํางานกับองคกร  ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ทําใหทราบถึง
ลักษณะพื้นฐานของขอมูล สถิติทีใ่ชไดแก 
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  5.1.1 คาสถิติรอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูลทัว่ไปของ
ผูตอบแบบสอบถามในสวนที่ 1 โดยใชสตูรดังนี้ (เตือนจิตต  จิตตอารี.2542 : 236) 

 
   คารอยละ (pc) =    fx / n    x 100 

   
  เม่ือ f แทน ความถี่ในการปรากฏของขอมูล 
    x แทน คาของขอมูลหรือคะแนน 

ดานตาง ๆ ใน
แบบสอบถามสวนที่ 2 -  6 ใชสูตร (ชูศรี  วงศรัตนะ. 2541 : 65) 

สูตรคาเฉลี่ยเลขคณติ (Arithmetic mean หรือ 

    n แทน ขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมด 
   5.1.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลใน

 
)  x

n
x

x ∑=  

 
  เม่ือ   x   แทน คาคะแนนเฉลีย่ 

     Σx  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
     n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   5. ื่อใชแปลความหมายของขอมูล
ในดานตาง ๆ ในแบบสอบถามส สูตร (ชศูรี  วงศรตันะ. 2541 :65) 
 
    สูตรความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.)  

1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ
วนที่ 2 - 8 ใช

  

( )
( )1−

=
nn

S  
22 − ∑∑ xxn

            Σx 2  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

 
  5.2. การวิเคราะห  (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐานแต
ะขอ ไดแกโดยใชสถติิ t-test เปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุมในเรื่องของเพศ   ใช
ารวิเครา างที่มีมากกวา 

 
     เม่ือ  S แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 

      (Σx)2  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

  
    n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

โดยสถิติเชิงอนุมาน
ล
ก ะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เปรียบเทียบความแตกต



 48 

2 กลุม ธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
สัมพันธระหวางปจจัยที่มี

นักงาน เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 2 

ลีย่ของ
ลุมตัวอยาง 2 กลุม ของลักษณะทางดานประชากรศาสตรในดานเพศ โดยใชสถิติ Independent 

) ใชในการทดสอบสมมุตฐิานในกรณีทีป่ระชากรตวัอยาง

ีที่คาความแปรปรวนมคีาเทากัน (S1 =  S2  =  Sp) 

   

 ย ี่         ทน    าใน t-test 
ุมที่ 1 และกลุมที่ 2 ตามลาํดับ 

1   +  S2   แทน  คาความแปรปรวนของคะแนนของกลุมตัวอยางที่ 1 และ
ตามลําดับ 

างในกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2 

-2)  

 เพ่ือทดสอบสมมตฐิาน 1 และการวิเคราะหเพ่ือหาคาสัมประสิท
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ืออธิบายความ
ผลตอพฤติกรรมการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานของพ
 

สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร อันประกอบดวย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดในการปฏิบัติงานตอเดือน ตําแหนงในการปฏิบัติงาน 
และระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่แตกตางกัน 
 
 1. คา t-test เพ่ือทดสอบสมมติฐาน โดยทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉ
ก
Sample t-test (ชูศรี  วงศรตันะ. 2523 : 83
มีจํานวนต่ํากวา 30 คน ซึ่งเปนคําถามเกีย่วกับเรื่องเพศ 

 

กรณีที่คาความแปรปรวนมคีาไมเทากัน (S1 ≠ S2) 

t =        x1 - x2  
                                   S1

2    +   S2
2  

            n1               n2

 
กรณ

 

t = Sp       1    +   1  
              n n   1             2

 
 โด ท t แ คาสถิตทิี่ใชพิจารณ
                             x1 - x2    แทน    คาเฉลี่ยของกล

2 2                           S
กลุมตัวอยางที่ 2 

                       n1  ,     n2     แทน    ขนาดของกลุมตัวอย
ตามลําดับ 

   df แทน ชั้นของความเปนอิสระ (n1+n2
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  2. คา F-test ใชในการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลีย่ของกลุมตัวอยางที่มี

ปฏิบัติงานตอเดือน และระยะเวลาที่ปฏบิ ามแปรปรวนทางเดียว (One 
Way ANOVA of   Variance) 

 
      F   =  MS  b 

ลุม 
โดยมี     df B  แทน    ชั้นแหงความเปนอิสระระหวางกลุม (k  -  1) 
   ชั้นแหงความเปนอิสระภายในกลุม ( n – k) 

  กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความแตกตางเปน
รายคูที่ระดับนัย ือ Least Significant 
Difference (LSD ) 
  
 LSD

มากกวา 2 กลุม ไดแก ตัวแปร อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายไดที่ไดรับจากการ
ัติงาน  โดยการวิเคราะหคว

โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา  วานิชยบญัชา. 2545 : 331) 

                 MS w 

 

เม่ือ      F  แทน    คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
           MS b แทน    ความแปรปรวน (Mean Square) ระหวางกลุม 
      MS w แทน    ความแปรปรวน (Mean Square) ภายในก

    df w  แทน    
 

สําคัญ .05 หร ระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยใชสูตรตามวธิ ี
) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยประชากร (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2545 : 333

=  knt −− ;2/1 α ]/1/1[ ji nnMSE +  

 
เม่ือ LSD  แทน  คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณสําหรับการทดสอบ 

สระของความแปรปรวนระหวางกลุม 
 df w  แทน  ชั้นความเปนอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม  

ับ
ด 

ดยใชสถติิสหสัมพันธอยางงายของ
icient) โดยใชสูตรดังนี้ 

ิทย

 MSE  แทน  คา Mean Square Error ที่ไดจากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
  k   แทน  คาจํานวนกลุมทั้งที่ใชทดสอบ 
  n   แทน  คาจํานวนขอมูลตัวอยางทัง้หมด 
  nl  แทน  จํานวนสมาชกิในกลุมตวัอยางรวมทั้งหมด 
    df B  แทน  ชั้นความเปนอิ
 
 
  สมมติฐานขอที่ 2 แรงจูงใจทฤษฎีของ Thomas , X, Y และ Z มีความสัมพันธก
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานกลุมบริษัท ซังกวิไทย จํากั
  การวิเคราะหใชการหาความสัมพันธระหวางตัวแปรโ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coeff
(มหาว าลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2542 : 13) 
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  ใชสถติิอ างงายของเพียรสนั  (Pearson  Product  Momentย   Correlation  
oefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน  เปนคาสัมประสิทธC

สหสัมพันธระหวางตัวแปรสองตัวที่แตละตัวตางมีระดับการวัดของขอมูลแตกตางกนั   
 

rxy =  nΣXY – (ΣX)(ΣY)          .            

    [nΣX  – (ΣX) ] [nΣY  - (ΣY) ] 
 

2 2 2 2

เม่ือ rxy  แทน    สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

  Σ   แทน    ผลรวมของคะแนน X 

  ΣY  แทน    ผลรวมของคะแนน Y 

X

  ΣX2  แทน  

  ΣY2   

 ΣXY  อ   Y ทุกคู 
าง 

ส หวาง  -1 < r < 1 (วีนัส  ฤาชัย. 2543 : 14 – 
 
  างตรงกันขาม 
  างเดยีวกัน           

ันธใน 
มสมัพันธกันมาก 

า r มีคาเขาใกล -1 แสดงวา    ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสัมพันธในทศิ 

แสดงวา    ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามไมมีความสัมพันธกันเลย 

ัตน

 ระดับสูง 
ปานกลาง 

ธในระดับต่ํา 
 r คา

 
 

    ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง

กําลังสองแทน    ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยก

แทน    ลรวมข งผลคูณระหวาง X และ 
 

ผ
 n   แทน    จํานวนคนหรือกลุมตัวอย

 
  โดยที่คา ัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระ
17) ตัวอยางเชนหาก
คา r  <  0 แสดงวา   ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสัมพันธในทศิท
คา r >  0  แสดงวา   ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสัมพันธในทศิท
คา r มีคาเขาใกล 1 แสดงวา    ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสัมพ

                                ทิศทางเดียวกันและมีควา
ค
           ทางตรงขามและมีความสัมพันธกันมาก 
คา r  =  0    
 
  สําหรับการแปลความหมายระดับความสัมพันธกําหนดดังนี้   (ชูศรี    วงศร ะ. 
2544 : 316) 

ถาคา r มีคามากกวา 0.7  แสดงวา    มีความสัมพันธใน
 ถาคา r มีคาระหวาง 0.3 – 0.7  แสดงวา    มีความสัมพันธในระดับ
 ถาคา r มีคานอยกวา 0.3  แสดงวา    มีความสัมพัน
 ถาคา มี เทากับ 0   แสดงวา    ไมมีความสัมพันธกันเลย 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยครั้งนีมุ้งศึกษาเรื่อง “การศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

พนักงาน กลุมบริษัท ซังกิวไทย จํากัด” การวิเคราะหขอมูลและการแปลผลความหมายของผลการ
วิเคราะหขอมูล ผูทําการวิจัยไดทําการกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 n  แทน จํานวนผูบริโภคกลุมตวัอยาง 

          X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean) 

          S  แทน คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 t      แทน คาที่ใชพิจารณาใน t-distribution 

 F  แทน คาที่ใชพิจารณาใน F-distribution 

 SS  แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 

 MS  แทน คาคะแนนเฉลีย่ของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 

 df  แทน องศาความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 

r  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation) 

Prob แทน คาความนาจะเปนที่คาสถติทิี่ใชทดสอบจะตกอยูในชวงปฏิเสธหรือ ยอมรับ
สมมติฐาน 

          LSD  แทน     Least  Significant  Difference 

  *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

           **  แทน     มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

Sig  แทน ระดับนัยสําคญัทางสถิติจากการทดสอบที่โปรแกรม SPSS คํานวณได   ใช
ในการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

H0   แทน สมมติฐานหลกั (Null  Hypothesis) 

H1   แทน สมมติฐานรอง (Alternative  Hypothesis) 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย  โดยแบงการ

นําเสนอออกเปน 5 ตอน ดังนี้ คือ 
  

 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลในลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายไดที่ไดรับจากการปฏิบัติงานตอเดือน 
ตําแหนงในการปฏิบัติงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร 
  

 ตอนที่ 2 คําถามเกี่ยวกบัปจจัยดานการจูงใจ Thomas เพ่ือวัดระดับการจูงใจของผูตอบ
แบบสอบถามตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  
  

 ตอนที่ 3 คําถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ X , Y เพ่ือวัดระดับการจูงใจของผูตอบ
แบบสอบถามตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  

 
 ตอนที่ 4   คาํถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ Z เพ่ือวัดระดับการจูงใจของผูตอบแบบสอบถาม

ตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
 
 ตอนที่ 5 คําถามเกี่ยวกบัพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม  
 
 ตอนที่ 6  การวิเคราะหขอมูล  เพ่ือทําการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ คือ 
 
 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีขอมูลสวนบุคคลประกอบดวย เพศ  อายุ  ระดับ

การศึกษา สถานภาพ สมรสรายไดในการปฏิบัติงานตอเดือน  ตําแหนงในการปฏิบัติงาน  ระยะเวลา
ที่ปฏิบตัิงานทีแ่ตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัตงิานที่แตกตางกัน 

 
 สมมติฐานขอที่ 2 แรงจูงใจโดยทฤษฎีตางๆ ประกอบดวย ทฤษฎี X, Y  ทฤษฎี Z 

และ ทฤษฎีของ Thomas มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลในลักษณะทางดานประชากรศาสตรของผูตอบ

แบบสอบถาม 
 การวิเคราะหขอมูลในลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายไดที่ไดรับจากการปฏิบัติงานตอเดือน ตําแหนงใน
การปฏิบัติงาน และระยะเวลาการปฏิบตังิานกับองคกร การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้  ผูวิจัยไดทําการ
วิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําอธิบาย  ปรากฏตามตารางดังนี้ คือ 
 
ตาราง 9 แสดงจํานวน และคารอยละเกีย่วกับขอมูลสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนตัวแทน

ของพนักงาน บริษัท ซังกวิไทย จํากัด 
 

ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ความถี ่ รอยละ 

1. เพศ   

   1.1 ชาย 94 38.84 

   1.2 หญิง 148 61.16 

รวม 242 100.00 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 54 

ตาราง 9 (ตอ) 
 

ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ความถี ่ รอยละ 

2. อายุ   

   2.1  19 - 27 ป 52 21.49 

   2.2  28 - 36 ป 124 51.24 

   2.3  37 - 45 ป 54 22.31 

   2.4  46 ป ขึ้นไป 12 4.96 

รวม 242 100.00 

3. ระดับการศกึษา   

   3.1 ต่ํากวา หรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน 7 2.89 

   3.2 มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 32 13.22 

   3.3 ปวส. หรืออนุปริญญาตร ี 39 16.12 

   3.4 ปริญญาตรี หรือสูงกวา 164 67.77 

รวม 242 100.00 

4. สถานภาพการสมรส   

   4.1 โสด 148 61.16 

   4.2 สมรส / อยูดวยกัน 76 31.40 

   4.3 หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 18 7.44 

รวม 242 100.00 

5. รายไดที่ไดรับจากการปฏิบัติงานตอเดือน   

   5.1 ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 72 29.75 

   5.2 10,001 - 20,000 บาท 106 43.80 

   5.3 20,001 - 30,000 บาท 40 16.53 

   5.4 30,001 - 40,000 บาท 11 4.55 

   5.5 ตั้งแต 40,001 บาทขึ้นไป 13 5.37 

รวม 242 100.00 

 



 55 

ตาราง 9 (ตอ) 
 

ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ความถี ่ รอยละ 

6. ตําแหนงในการปฏิบัติงาน   

   6.1 พนักงาน (Staff, work unit) 146 60.33 

   6.2 หัวหนางาน (section, Assistant, chief) 78 32.23 

   6.3 ผูบริหาร (Assistant, Manager, Assistant general 
Manager) 

18 7.44 

รวม 242 100.00 

7. ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร   

   7.1  ไมเกิน 4 ป 125 51.65 

   7.2  5 - 8 ป 43 17.77 

   7.3  9 - 12 ป 47 19.42 

   7.4  มากกวา 12 ปขึ้นไป 27 11.16 

รวม 242 100.00 

 
 จากตารางที่ 9 วิเคราะหลกัษณะขอมูลสวนตวัของพนักงาน บริษัท ซังกิวไทย จํากัด ที่

ใชเปนกลุมตวัอยางในการศึกษาครั้งนี้ ตามตัวแปรไดดังนี้ คือ 
 
 ดานเพศ  แสดงใหเห็นไดวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศชาย จํานวน 94 

คน คิดเปนรอยละ 38.84 เพศหญิง จํานวน 148 คน คิดเปนรอยละ 61.16 
 
 ดานอายุ แสดงใหเห็นไดวา  ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีอายุ 28 - 36 ป จํานวน 

124 คน คิดเปนรอยละ 51.24 รองลงมาเปนพนักงานที่มีอายุ 37 – 45  ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอย
ละ 22.31  ,มีอายุ 19 - 27 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 21.49  และมีอายุ 46 ปขึ้นไป จํานวน 12 
คน คิดเปนรอยละ 4.96  ตามลําดับ 

 
 ดานระดับการศึกษา แสดงใหเห็นไดวา  ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีระดับ

การศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 67.77 รองลงมาเปน
พนักงานที่มีระดับการศึกษาในระดับปวส. หรืออนุปริญญาตรี จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 16.12 ,มี
ระดับการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 13.22 และมี
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ระดับการศึกษาระดับต่ํากวา หรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 2.89 
ตามลําดับ 

 
 ดานสถานภาพการสมรส  แสดงใหเห็นไดวา  ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมี

สถานภาพโสด จํานวน 148 คน คิดเปนรอยละ 61.16 รองลงมาเปนพนักงานที่มีสถานภาพสมรส / 
อยูดวยกัน จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 31.40 และหมาย / หยาราง / แยกกันอยู จํานวน 18 คน คิด
เปนรอยละ 7.44 ตามลําดับ 

 
 ดานรายไดที่ไดรับจากการปฏิบัติงานตอเดือน  แสดงใหเห็นไดวา  ผูตอบ

แบบสอบถาม สวนใหญมีระดับรายไดตอเดือน 10,001 - 20,000 บาท จํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 
43.80 รองลงมาเปนพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท จํานวน 72 คน 
คิดเปนรอยละ 29.75 ,พนักงานที่ระดับรายไดตอเดือน 20,001 - 30,000 บาท จํานวน 40 คน คิดเปน
รอยละ 16.53  และพนักงานที่ระดับรายไดตอเดือนตั้งแต 40,001 บาทขึ้นไป จํานวน 13 คน คดิเปน
รอย 5.37 ตามลําดับ 

 
 ดานตําแหนงในการปฏิบัติงาน แสดงใหเห็นไดวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมี

ตําแหนงในการปฏิบัติงานในตําแหนงพนักงาน (Staff, work unit)  จํานวน 146 คน คิดเปนรอยละ 
60.33  รองลงมาเปนพนักงานที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนางาน (section, 
Assistant, chief) จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 32.23  และพนักงานที่มีตําแหนงในการปฏิบตังิานใน
ตําแหนงผูบรหิาร (Assistant, Manager, Assistant general Manager) จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 
7.44 ตามลําดับ 

 
 ดานระยะเวลาการปฏิบตัิงานกับองคกร แสดงใหเห็นไดวา ผูตอบแบบสอบถาม สวน

ใหญมีระยะเวลาการปฏิบตังิานกับองคกรไมเกิน 4 ป จํานวน 125 คน คิดเปนรอยละ 51.65  
รองลงมาเปนพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกบัองคกร 9 - 12 ป จํานวน 47คน คิดเปนรอยละ 
19.42 ,พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบตังิานกับองคกร  5 - 8 ป จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 17.77 
และพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรมากกวา 12 ปขึ้นไป  จํานวน 27 คน คิดเปนรอย
ละ 11.16  ตามลําดับ 
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 ตอนที่ 2 คําถามเกี่ยวกบัปจจัยดานการจูงใจ Thomas เพ่ือวัดระดับการจูงใจของผูตอบ
แบบสอบถามตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัทฤษฎีปจจัยดานการจูงใจของ Thomas  สามารถแยกออก
ไดเปน  2 สวน คือ ขอมูลแสดงจํานวน ,คารอยละ และขอมูลทางดานของสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และคาเฉลี่ย ซึ่งสามารถแสดงออกไดดังน้ี คือ 
 
ตาราง 10 ตารางแสดงจํานวน และคารอยละ ของทฤษฎีปจจัยดานการจงูใจของ Thomas ของ

พนักงาน บริษัท ซังกิวไทย จํากัด 
 

ระดับแรงจูงใจ คาต่ําสุด คาสูงสุด คาเฉลี่ย SD แปลผล 

ปรารถนาความมั่นคงและปลอดภัย      

1. ทานไดรับคาตอบแทนทีเ่พียงพอ 1 5 2.83 1.02 ปานกลาง 

2. ทานมีความมั่นคงในหนาที่การงาน 1 5 3.45 0.77 มาก 

3. ทานไดรับการประเมินผลงานอยาง
ยุติธรรม 

1 5 3.18 0.76 ปานกลาง 

ความปรารถนาความมั่นคงและปลอดภยั
โดยรวม 

1 5 3.15 0.89 ปานกลาง 

ปรารถนาใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ และการ
ตอบสนอง 

     

4. ผลงานของทานเปนที่ยอมรับใน
หนวยงาน 

2 5 3.54 0.66 มาก 

5. ผูบังคับบญัชาใหความสําคัญตอทาน 1 5 3.55 0.79 มาก 

ความปรารถนาใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ 
และการตอบสนองโดยรวม 

1 5 3.55 0.75 มาก 

ปรารถนาจะไดรับการตอบสนองจาก
เพ่ือน 

     

6. ทานมักไดรับความรวมมือจากเพื่อน
รวมงาน 

2 5 3.82 0.64 มาก 

7. เพ่ือนรวมงานมักเห็นดวยกับขอเสนอ 2 5 3.64 0.64 มาก 

ความปรารถนาจะไดรับการตอบสนอง
จากเพื่อนโดยรวม 

2 5 3.73 0.64 มาก 
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ตาราง 10 (ตอ) 
 

     

ระดับแรงจูงใจ คาต่ําสุด คาสูงสุด คาเฉลี่ย SD แปลผล 

ปรารถนาที่จะไดประสบการณใหมๆ      

8. ทานมักไดงานที่ทาทายความสามารถ 1 5 3.46 0.78 มาก 

9. ทานมักมีสวนรวมในหัวขออบรม
ใหมๆ ของบริษัท 

1 5 3.31 0.86 ปานกลาง 

ความปรารถนาที่จะไดประสบการณ
ใหมๆโดยรวม 

1 5 3.39 0.83 ปานกลาง 

  จากตาราง 10 การวิเคราะหเรื่องของทฤษฎีปจจัยดานการจูงใจของ Thomas ของ
พนักงาน บริษัท ซังกิวไทย จํากัด สามารถที่จะอธิบายจําแนกออกตามพฤติกรรมไดดังนี้ คือ 

 
 ดานความปรารถนาความมั่นคงและปลอดภัย แสดงใหเห็นไดวา  ตัวแทนพนักงาน

ของ บริษัท ซังคิวไทย จํากัด เม่ือพิจารณาดานความปรารถนาความมั่นคงและปลอดภัยโดยรวม มี
คาเฉลี่ย เทากับ 3.15 คือ มีระดับการจูงใจปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดาน
คาตอบแทนทีเ่พียงพอ พบวา มีคาเฉลี่ย 2.83 คือ มีระดับการจูงใจปานกลาง, ความมั่นคงในหนาที่
การงาน พบวา มีคาเฉลี่ย 3.45 คือ มีระดับการจูงใจมาก และดานการประเมินผลงานอยางยุติธรรม 
พบวา มีคาเฉลี่ย 3.18 คือ มีระดับการจูงใจปานกลาง 

 
 ปรารถนาใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ และการตอบสนอง ปลอดภยั แสดงใหเห็นไดวา  

ตัวแทนพนกังานของ บริษัท ซังกิวไทย จํากัด เม่ือพิจารณาดานปรารถนาใหผูอ่ืนยอมรับนับถอื และ
การตอบสนอง ปลอดภัยโดยรวม มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.55 คือ มีระดับการจูงใจมาก เม่ือพิจารณาเปน
รายดานพบวา ดานการยอมรับผลงานภายในหนวยงาน พบวา มีคาเฉลี่ย 3.54 คือ มีระดับการจูงใจ
มากและดานการใหความสาํคัญจากผูบังคับบัญชา พบวา มีคาเฉลี่ย 3.55 คือ มีระดับการจูงใจมาก 

 
 ปรารถนาจะไดรับการตอบสนองจากเพื่อน แสดงใหเห็นไดวา  ตัวแทนพนักงานของ 

บริษัท ซังกวิไทย จํากัด เม่ือพิจารณาดานความปรารถนาจะไดรับการตอบสนองจากเพื่อน โดยรวม 
มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.73 คือ มีระดับการจูงใจมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการใหความ
รวมมือจากเพื่อนรวมงาน พบวา มีคาเฉลีย่ 3.82 คือ มีระดับการจูงใจมาก และดานเพื่อนรวมงาน
เห็นดวยกับขอเสนอพบวามีคาเฉลี่ย 3.64 คือมีระดับการจูงใจมาก 
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 ปรารถนาที่จะไดประสบการณใหมๆ แสดงใหเห็นไดวา ตวัแทนพนักงานของ บริษัท 
ซังกิวไทย จํากัด เม่ือพิจารณาดานความปรารถนาที่จะไดประสบการณใหมๆมีคาเฉลี่ย เทากบั 3.39 
มีระดับการจูงใจปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา การไดรับงานที่ทาทายความสามารถ 
พบวามีคาเฉลี่ย 3.46 คือ มีระดับการจูงใจมาก และดานการมีสวนรวมในการอบรมหัวขอใหมๆของ
บริษัท พบวา มีคาเฉลี่ย 3.31 คอื มีระดับการจูงใจปานกลาง 
 

 ตอนที่ 3 คําถามเกี่ยวกบัปจจัยจูงใจ X , Y เพ่ือวัดระดบัการจูงใจของผูตอบ
แบบสอบถามตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  

 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัปจจัยดานการจูงใจจากทฤษฎี X,Y สามารถแยกออกไดเปน  
2 สวน คือ ขอมูลแสดงจํานวน ,คารอยละ และขอมูลทางดานของสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
คาเฉลี่ย ซึ่งสามารถแสดงออกไดดังนี้ คือ 
 
ตาราง 11 ตารางแสดงจํานวน และคารอยละ ของปจจัยดานการจูงใจจากทฤษฎี X,Y ของพนักงาน 

บริษัท ซังกวิไทย จํากัด 
 

รายการ คาต่ําสุด คาสูงสุด คาเฉลี่ย SD แปลผล 

10. ดานความขยันในการทํางาน 
     (ขยันนอยกวา........มากกวา) 

1 5 2.60 0.96 การจูงใจตรงกับทฤษฎี Y 

11. ดานความรับผิดชอบในการทํางาน 
     (นอยกวา...............มากกวา) 

1 5 2.63 1.02 การจูงใจแบบเปนกลาง 

12. ดานความกระตือรือรนในการ          
     ทํางาน 
     (กระตือรือรนนอย...มากกวา) 

1 5 2.56 1.02 การจูงใจตรงกับทฤษฎี Y 

13. ดานความเปนผูนํา 
     (ชอบเปนผูตาม......ชอบเปนผูนํา) 

1 5 2.54 0.98 การจูงใจตรงกับทฤษฎี Y 

14. ดานความคิดสรางสรรค 
     (ชอบคิดเรื่องเดิม...ชอบคิด   
     สรางสรรค) 

1 5 2.41 1.00 การจูงใจตรงกับทฤษฎี Y 

15. ดานลักษณะในการทํางาน 
     (ชอบทําสิง่เดิม......ชอบทําสิ่งใหม) 

1 5 2.33 1.02 การจูงใจตรงกับทฤษฎี Y 

แรงจูงใจโดยทฤษฎี XY โดยรวม 1 5 2.51 1.00 การจูงใจตรงกับทฤษฎี Y 
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 จากตาราง 11 การวิเคราะหเรื่องของแรงจูงใจจากทฤษฎี X,Y ของพนักงาน บริษัท ซัง
กิวไทย จํากดั โดยรวมตรงกับทฤษฎี Y โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั  2.51  เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ
สามารถที่จะอธิบายจําแนกออกไดดังนี้ คือ 

 
 ดานความขยันในการทํางาน แสดงใหเห็นไดวา  ตวัแทนพนักงานของ บริษัท ซังกิว

ไทย จํากัด เม่ือพิจารณาดานความขยันในการทํางาน พบวา มีคาเฉลี่ย 2.60 คือ มีทัศนคตวิาตนเอง
มีความขยันในการทํางานมากกวาคนอื่น ซึ่งมีลักษณะของการจูงใจในการทํางานตรงกับทฤษฎี Y 

 
 ดานความรับผิดชอบในการทํางาน แสดงใหเห็นไดวา  ตัวแทนพนักงานของ บริษัท 

ซังกิวไทย จํากัด เม่ือพิจารณาดานความรับผิดชอบในการทํางาน พบวา มีคาเฉลี่ย 2.54 คือ มี
ทัศนคติวาตนเองมีความรับผิดชอบในการทํางานเทาเทียมกับคนอืน่ ซึ่งมีลักษณะของการจูงใจแบบ
เปนกลาง 

 
 ดานความกระตือรือรนในการทํางาน แสดงใหเห็นไดวา  ตัวแทนพนักงานของ 

บริษัท ซังควิไทย จํากัด เม่ือพิจารณาดานความกระตอืรือรนในการทํางาน พบวา มีคาเฉลี่ย 2.56 
คือ มีทัศนคติวาตนเองมีความกระตือรือรนในการทํางานมากกวาคนอ่ืน ซึ่งมีลกัษณะของการจูงใจ
ตรงกับทฤษฎ ีY 

 
 ดานความเปนผูนํา แสดงใหเห็นไดวา  ตัวแทนพนักงานของ บริษทั ซงักิวไทย จํากัด 

เม่ือพิจารณาดานความเปนผูนํา พบวา มีคาเฉลี่ย 2.54 คือ มีทัศนคติวาตนเองมีความเปนผูนํา
มากกวาคนอื่น ซึ่งมีลักษณะของการจูงใจในการทํางานตรงกับทฤษฎี Y 

 
 ดานความคดิสรางสรรค แสดงใหเห็นไดวา  ตัวแทนพนักงานของ บริษัท ซังกิวไทย 

จํากัด เม่ือพิจารณาดานความคิดสรางสรรค พบวา มีคาเฉลี่ย 2.41 คือ มีทัศนคติวาตนเองมี
ความคิดสรางสรรคมากกวาคนอ่ืน ซึ่งมีการจูงใจในการทํางานตรงกับทฤษฎี Y 

 
 ดานลักษณะในการทํางาน แสดงใหเห็นไดวา  ตัวแทนพนักงานของ บริษัท ซังกิว

ไทย จํากัด เม่ือพิจารณาดานลักษณะในการทํางาน พบวา มีคาเฉลีย่ 2.33 คือ มีทัศนคติวาตนเองมี
ลักษณะในการทํางานชอบทําสิ่งใหมๆกวาคนอื่น ซึ่งมีการจูงใจในการทํางานตรงกับทฤษฎี Y 
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 ตอนที่ 4   คาํถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ Z เพ่ือวัดระดับการจูงใจของผูตอบแบบสอบถาม
ตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัปจจัยดานการจูงใจจากทฤษฎี Z สามารถแยกออกไดเปน  
2 สวน คือ ขอมูลแสดงจํานวน ,คารอยละ และขอมูลทางดานของสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
คาเฉลี่ย ซึ่งสามารถแสดงออกไดดังนี้ คือ 
 
ตาราง 12 ตารางแสดงจํานวน และคารอยละ ของปจจัยดานการจูงใจจากทฤษฎี Z ของพนักงาน 

บริษัท ซังกวิไทย จํากัด 
 

รายการ 
คา

ต่ําสุด 
คาสูงสุด คาเฉลี่ย SD แปลผล 

16. ดานระบบการวาจางงาน 
      (ไมพอใจ.................พอใจ) 

1 5 2.36 1.32 ดี 

17. ดานการประเมินและเลื่อนตําแหนง 
     (ขาดความยุติธรรม...ยุติธรรม) 

1 5 3.02 1.20 ปานกลาง 

18. ดานความรูลักษณะของงาน 
     (เฉพาะดาน.............หลายดาน) 

1 5 2.55 1.11 ดี 

19. ดานความสัมพันธระหวางผูบริหาร  
     และพนักงาน (นอย..............มาก) 

1 5 2.99 1.17 ปานกลาง 

20. ดานความมั่นคงในการทํางาน 
     (ขาดความมั่นคง......ม่ันคง) 

1 5 2.64 1.17 ปานกลาง 

21. ดานความรับผิดชอบ 
     (โดยบุคคลคนเดียว...รวมกัน) 

1 5 2.71 1.17 ปานกลาง 

การจูงใจโดยทฤษฎี Z โดยรวม 1 5 2.73 1.21 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 12 การวิเคราะหเรื่องของปจจัยดานการจูงใจจากทฤษฎี Z ของพนักงาน 

บริษัท ซังกิวไทย จํากัด  โดยภาพรวมมีลักษณะการจูงใจปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั2.73 เม่ือ
วิเคราะหออกมาเปนรายขอ สามารถที่จะอธิบายจําแนกออกไดดังนี้ คือ 

 
 ดานระบบการจางงาน แสดงใหเห็นไดวา  ตวัแทนพนักงานของ บริษัท ซังกิวไทย 

จํากัด เม่ือพิจารณาดานระบบการจางงานพนักงาน พบวา มีคาเฉลีย่ 2.36 คือ เรื่องของนโยบายการ
ไมปลดพนักงานออกกอนการเกษียณ มีลักษณะของการจูงใจดี 
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 ดานการประเมิน และการเลื่อนตําแหนง แสดงใหเห็นไดวา  ตัวแทนพนักงานของ 
บริษัท ซังกิวไทย จํากัด เม่ือพิจารณาดานระบบการประเมิน และการเลื่อนตาํแหนง พบวา มี
คาเฉลี่ย 3.02 คือ เรื่องของความยุติธรรมในการประเมินการเลื่อนตําแหนงของพนักงานซึ่งมี
ลักษณะการจงูใจปานกลาง 
 

 ดานความรูลักษณะของงาน แสดงใหเห็นไดวา  ตัวแทนพนักงานของ บริษัท ซังกิว
ไทย จํากัด เม่ือพิจารณาดานความรูลักษณะของงาน พบวา มีคาเฉลี่ย 2.55 คือ การปฏิบัตงิานใน
บริษัทหรือหนวยงานทําใหมีความรูมีความรูในหลายดาน ซึ่งมีลักษณะของการจูงใจดี 
 

 ดานความสมัพันธระหวางผูบริหารกับพนักงาน แสดงใหเห็นไดวา  ตัวแทน
พนักงานของ บริษัท ซังกิวไทย จํากัด เม่ือพิจารณาดานความสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงาน 
พบวา มีคาเฉลี่ย 2.99 คือ ระดับของความสัมพันธระหวางผูบริหารกบัพนักงาน  ซึ่งมีลักษณะการจูง
ใจปานกลาง 
 

 ดานความมั่นคงในการทํางาน แสดงใหเห็นไดวา  ตัวแทนพนักงานของ บริษัท ซัง
กิวไทย จํากัด เม่ือพิจารณาดานความมั่นคงในการทํางาน พบวา มีคาเฉลี่ย 2.99 คือ มีทัศนคติไม
แนใจในเร่ืองของความมั่นคงในการทํางาน ซึ่งมีลักษณะของการจูงใจแบบเปนกลาง 

 
 ดานความรบัผิดชอบ แสดงใหเห็นไดวา  ตัวแทนพนักงานของ บริษัท ซังกิวไทย 

จํากัด เม่ือพิจารณาดานความรับผิดชอบ พบวา มีคาเฉลี่ย 2.71 คือ เรื่องของความรับผิดชอบในการ
ทํางานวาเปนของบุคคลคนเดียว หรือรวมกัน ซึ่งมีลักษณะของการจูงใจปานกลาง 
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 ตอนที่ 5 คําถามเกี่ยวกบัพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน สามารถแยกออกไดเปน  2 

สวน คือ ขอมูลแสดงจํานวน ,คารอยละ และขอมูลทางดานของสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาเฉลี่ย 
ซึ่งสามารถแสดงออกไดดังน้ี คือ 
 
ตาราง 13 ตารางแสดงจํานวน และคารอยละ ของพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 

ซังกิวไทย จํากัด 
 

รายการ คาต่ําสุด คาสูงสุด คาเฉลี่ย SD แปลผล 

ความตั้งใจในการทํางาน      
1. ความตั้งใจในการทํางานเมื่อเทียบกับ
บุคคลอื่น 

1 5 2.35 0.94 ดี 

ความสามัคคขีองพนักงาน      

2. การแกไขปญหา 1 5 2.78 1.32 
ปานกลาง 

 

3. ความสามัคคีในองคกร 1 5 2.99 1.29 
ปานกลาง 

 

ดานความสามัคคีของพนักงานโดยรวม 1 5 2.89 1.31 
ปานกลาง 

 

การขอยายและลาออก      

4. การขอยายแผนกไปอยูแผนกอ่ืน 1 5 2.47 1.21 
ดี 
 

5. แนวโนมการลาออก 1 5 2.73 1.33 
ปานกลาง 

 

ดานการขอยายและลาออก 1 5 2.60 1.26 ดี 

การขาดงาน / มาสาย      

6. มาทํางานสายเมื่อเทียบกบับุคคลอ่ืน 1 5 2.33 1.21 ดี 

7. ทานมักลาปวยเม่ือเทียบกับบุคคลอ่ืน 1 5 2.29 1.27 ดี 

ดานการขาดงาน / มาสาย 1 5 2.31 1.24 ดี 

แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษีนณ      

8. ทานจะทํางานตอจนถึงเกษียณ 1 5 3.02 1.25 ปานกลาง 
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 จากตาราง 13 การวิเคราะหเรื่องของพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
ซังกิวไทย จํากัด สามารถที่จะอธิบายจําแนกออกตามพฤติกรรมไดดังนี้ คือ 

 
 ดานความตัง้ใจในการทํางาน แสดงใหเห็นไดวา  ตัวแทนพนักงานของ บริษัท ซังกิว

ไทย จํากัด เม่ือพิจารณาดานความตั้งใจในการทํางาน พบวา มีคาเฉลี่ย 2.35 คือ มีทัศนคตวิามี
ความตั้งใจในการทํางานเมื่อเทียบกับบุคคลอ่ืนมากกวา ซึ่งมีพฤติกรรมการทํางานดี 

  
 ดานความสามัคคีของพนักงาน แสดงใหเห็นไดวา  ตัวแทนพนกังานของ บริษัท ซัง

กิวไทย จํากดั เม่ือพิจารณาดานความสามัคคีของพนักงานโดยรวม พบวา มีคาเฉลี่ย 2.89 คือ มี
พฤติกรรมการทํางานปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการแกไขปญหา พบวามี
คาเฉลี่ย 2.78 คือมีพฤตกิรรมการทํางานปานกลาง และดานความสามัคคีในองคกร  พบวา มี
คาเฉลี่ย 2.99 คือ มีพฤติกรรมการทํางานปานกลาง 

 
 ดานการขอยายและลาออก แสดงใหเห็นไดวา  ตวัแทนพนักงานของ บริษัท ซังกิว

ไทย จํากัด เม่ือพิจารณาดานการขอยายและลาออกโดยรวม พบวา มีคาเฉลี่ย 2.47 คือ มีพฤตกิรรม
การทํางานดี  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการขอยายและลาออกโดยรวม ดานการขอยาย
ไปทํางานในแผนกอื่น พบวา มีคาเฉลี่ย 2.47 คือ มีพฤติกรรมการทํางานดี และดานแนวโนมในการ
ลาออก พบวา มีคาเฉลี่ย 2.73 คือ มีพฤตกิรรมการทํางานดี 

 
 ดานการขาดงาน / มาสาย แสดงใหเห็นไดวา  ตัวแทนพนักงานของ บริษัท ซังกิวไทย 

จํากัด เม่ือพิจารณาดานการขาดงาน / มาสายโดยรวม พบวา มีคาเฉลี่ย 2.31 คือ มีพฤติกรรมการ
ทํางานดี เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  ดานการมาทํางานสาย พบวา มีคาเฉลี่ย 2.33 คือ มี
พฤติกรรมการทํางานดี และดานการลาปวย พบวามีคาเฉลี่ย 2.29 คือ มีพฤติกรรมการทํางานดี 

 
 ดานแนวโนมในการทํางานตอจนเกษียณ แสดงใหเห็นไดวา  ตัวแทนพนักงานของ 

บริษัท ซังกวิไทย จํากัด เม่ือพิจารณาดานแนวโนมในการทํางานตอจนเกษียณ พบวา มีคาเฉลี่ย 
3.02 คือ มีพฤติกรรมการทํางานปานกลาง 
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ตอนที่ 6  การวิเคราะหขอมูล  เพ่ือทําการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ คือ 
 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีขอมูลสวนบุคคลประกอบดวย เพศ  อายุ  ระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส รายไดในการปฏิบัติงานตอเดือน  ตําแหนงในการปฏิบัติงาน  และ
ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน โดยสามารถ
จําแนกออกได ดังนี้คือ 

 
สมมติฐานขอที่ 1.1 เพศมีผลตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงาน 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ คือ 
H0   :  เพศไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิาน 
H1   :  เพศมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหใชคาสถติขิองการทดสอบ Independent Simple T-

Test ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทาง
สถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 
ตาราง 14 แสดงการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการปฏิบตัิงานดานตางๆจําแนกตามเพศ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา เพศ t-test for Quality of Means 

    คาเฉล่ีย S.D. t df p 

ความตั้งใจในการทํางาน ชาย 2.49 1.013 1.83 240 0.069 

 หญิง 2.26 0.883    

ความสามัคคีของพนักงาน ชาย 2.85 1.350 -0.312 161.745 0.755 

 หญิง 2.90 1.039    

การปฏิบัติงานดานการขอยาย 
และ 

ชาย 2.43 1.142 -0.198* 169.847 0.049 

ลาออกของพนกังาน หญิง 2.71 0.937    

การขาดงาน และการมาสายของ ชาย 2.35 1.222 0.467 171.802 0.641 

พนักงาน หญิง 2.28 1.017    

การขาดงาน และการมาสายของ ชาย 3.07 1.346 0.491 240 0.624 

พนักงาน หญิง 2.99 1.102    

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 



 66 

ดานความตัง้ใจในการทํางาน 
 จากตาราง 14 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานเพศ กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน

ความตั้งใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากบั 0.069 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา เพศที่แตกตางกัน ไมมีผลตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 
ดานความสามัคคีของพนักงาน 

 จากตาราง 14 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานเพศ กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความสามัคคขีองพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.755 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา เพศที่แตกตางกัน ไมมีผลตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงานแตกตางกนั อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 
ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 

 จากตาราง 14 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานเพศ กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
การขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.049 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา เพศทีแ่ตกตางกัน มีผล
ตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 

 จากตาราง 14 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานเพศ กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
การขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.641 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศที่แตกตางกัน ไมมี
ผลตอพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

 
ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 

 จากตาราง 14 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานเพศ กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.624 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา เพศที่
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แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
สมมติฐานขอที่ 1.2 อายุมีผลตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงาน 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ คือ 
H0   :  อายุไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิาน 
H1   :  อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

 
 เน่ืองจากสําหรับสถติิที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถติิของการทดสอบ  คาความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way of Variance : One Way Anova) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) กต็อเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 
ตาราง 15 แสดงการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการปฏิบตัิงานดานตางๆจําแนกตามอายุ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความ SS df MS F-Ratio F-Prob. 
 แปรปรวน      

ดานความตั้งใจในการ ระหวางกลุม 4.202 3 1.401 1.596 .191 
ทํางาน ภายในกลุม 208.942 238 .878   
 รวม 213.145 241    

ดานความสามัคคีของพนักงาน ระหวางกลุม 1.832 3 .611 .445 .721 
 ภายในกลุม 326.561 238 1.372   
 รวม 328.394 241    

ดานการขอยาย และลาออก ระหวางกลุม 2.401 3 .800 .755 .521 
ของพนักงาน ภายในกลุม 252.368 238 1.060   
 รวม 254.770 241    
ดานการขาดงาน และการมา ระหวางกลุม 12.753 3 4.251 3.632* .014 

สายของพนักงาน ภายในกลุม 278.562 238 1.170   
 รวม 291.315 241    

ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจน ระหวางกลุม 5.562 3 1.854 1.185 .316 

เกษียณของพนักงาน ภายในกลุม 372.289 238 1.564   
 รวม 377.851 241    

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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ดานความตัง้ใจในการทํางาน 
 จากตาราง 15 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานอายุ กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความตั้งใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากบั 0.191 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา อายุที่แตกตางกัน ไมมีผลตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 
ดานความสามัคคีของพนักงาน 

 จากตาราง 15 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานอายุ กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความตั้งใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากบั 0.721 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา อายุที่แตกตางกัน ไมมีผลตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงานแตกตางกนั อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 
ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 

 จากตาราง 15 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานอายุ กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
การขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.521 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา อายทุี่แตกตางกัน ไมมี
ผลตอพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานการขอยาย และลาออกของพนักงานของพนักงานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 

 
ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 

 จากตาราง 15 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานอายุ กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
การขาดงาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.014 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  และปฏเิสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา อายุที่แตกตางกัน มี
ผลตอพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ดังนั้นผูทําการวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison) ใชวิธีการทดสอบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่
แตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิที ่.05 ตามลําดับดังตารางที่ 17 
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ตาราง 16 แสดงผลการเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตัวอยางที่มีกลุมอายุตางๆมีอิทธพิลตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 

 

อายุ คาเฉลี่ย 19 – 27 ป 28 – 36 ป 37 – 45 ป 46 ปขึ้นไป 

19 – 27 ป 2.43 - -0.1585 0.3586 -0.734* 

   (0.376) (0.089) (0.035) 

28 – 36 ป 2.27 - - -0.2001 -0.8925* 

    (0.258) (0.007) 

37 – 45 ป 2.07 - - - -1.0926* 

     (0.002) 

46 ปขึ้นไป 3.17 - - - - 

      

            * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 ผลการวิเคราะหตาราง 16 โดยการทดสอบแบบ LSD ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05 
สามารถสรุปผลการวิเคราะห ไดดังนี้ คือ 

 
 1. กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 19 – 27 ป กับ กลุมตวัอยางที่มีอายุระหวาง 28 – 36 ป 

มีคา sig. เทากับ 0.376 ซึ่งมากกวา .05 หมายความวา กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 19 – 27 ป กับ 
กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 28 – 36 ป มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมา
สายของพนักงาน ไมแตกตางกัน 

 2. กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 19 – 27 ป กับ กลุมตวัอยางที่มีอายุระหวาง 37 – 45 ป 
มีคา sig. เทากับ 0.089 ซึ่งมากกวา .05 หมายความวา กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 19 – 27 ป กับ 
กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 37 – 45 ป มีพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมา
สายของพนักงาน ไมแตกตางกัน 

 3. กลุมตวัอยางที่มีอายุระหวาง 19 – 27 ป กับ กลุมตัวอยางที่มีอายุ 46 ปขึ้นไป มีคา 
sig. เทากับ 0.035 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 19 – 27 ป กับ 
กลุมตัวอยางที่มีอายุ 46 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของ
พนักงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่กลุมตัวอยางทีมี่อายุระหวาง 19 – 
27 ป มีผลตางของคาเฉลี่ยต่ํากวา กลุมตัวอยางทีมี่อายุ 46 ปขึ้นไปโดยผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 
0.734 



 70 

 4. กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 28 – 36 ป กับ กลุมตวัอยางที่มีอายุระหวาง 37 – 45 ป 
มีคา sig. เทากับ 0.258 ซึ่งมากกวา .05 หมายความวา กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 28 – 36 ป กับ 
กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 37 – 45 ป มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมา
สายของพนักงาน ไมแตกตางกัน 

 5. กลุมตวัอยางที่มีอายุระหวาง 28 – 36 ป กับ กลุมตัวอยางที่มีอายุ 46 ปขึ้นไป มีคา 
sig. เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 28 – 36 ป กับ 
กลุมตัวอยางที่มีอายุ 46 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของ
พนักงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่กลุมตัวอยางทีมี่อายุระหวาง 28 – 
36 ป มีผลตางของคาเฉลี่ยต่ํากวา กลุมตวัอยางที่มีอายุ 46 ปขึ้นไป เทากับ 0.8925 

 6. กลุมตวัอยางที่มีอายุระหวาง 37 – 45 ป กับ กลุมตัวอยางที่มีอายุ 46 ปขึ้นไป มีคา 
sig. เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 37 – 45 ป กับ 
กลุมตัวอยางที่มีอายุ 46 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของ
พนักงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่กลุมตัวอยางทีมี่อายุระหวาง 37 – 
45  ป มีคาเฉลี่ยต่ํากวา กลุมตัวอยางที่มีอายุ 46 ปขึ้นไป เทากับ 1.0926 

 
ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 

 จากตาราง 15 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานอายุ กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.316 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา อายุที่
แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
สมมติฐานขอที่ 1.3 ระดับการศึกษามีผลตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงาน 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ คือ 
H0   :  ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
H1   :  ระดับการศึกษามีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

 
 เน่ืองจากสําหรับสถติิที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถติิของการทดสอบ  คาความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way of Variance : One Way Anova) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) กต็อเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
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ตาราง 17 แสดงการทดสอบความแตกตางของพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานตางๆจําแนกตามระดับ
การศึกษา 

 

ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความ SS df MS 
F-

Ratio 
F-

Prob. 

 แปรปรวน      

ดานความตั้งใจในการ
ทํางาน 

ระหวางกลุม 3.247 3 1.082 1.227 .300 

 ภายในกลุม 209.897 238 .882   

 รวม 213.145 241    

ดานความสามัคคีของ
พนักงาน 

ระหวางกลุม 23.194 3 7.731 6.029* .001 

 ภายในกลุม 305.200 238 1.282   

 รวม 328.394 241    

ดานการขอยาย และ
ลาออก 

ระหวางกลุม 6.790 3 2.263 2.172 .092 

ของพนักงาน ภายในกลุม 247.980 238 1.042   

 รวม 254.770 241    

ดานการขาดงาน และการ
มา 

ระหวางกลุม .571 3 .190 .156 .926 

สายของพนักงาน ภายในกลุม 290.744 238 1.222   

 รวม 291.315 241    

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดาน 

ระหวางกลุม 3.322 3 1.107 .704 .551 

การขาดงาน และการมา
สาย 

ภายในกลุม 374.529 238 1.574   

ของพนักงาน รวม 377.851 241    

 * มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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ดานความตัง้ใจในการทํางาน 
 จากตาราง 17 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานระดบัการศึกษา กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.300 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา ระดับการศกึษาที่
แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ดานความสามัคคีของพนักงาน 

 จากตาราง 17 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานระดบัการศึกษา กับ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงานมีคา Probability (p) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  และปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ระดับการศึกษาที่
แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงานแตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ดังนั้นผูทําการวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison) ใชวิธีการทดสอบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่
แตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิที ่.05 ตามลําดับดังตารางที่ 19 

 
ตาราง 18 แสดงผลการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตัวอยางทีมี่กลุมระดับการศึกษาตางๆมี 
อิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน 
 

ระดับการศึกษา คาเฉล่ีย 
ต่ํากวาหรือเทียบเทา
มัธยมศึกษาตอนตน 

มัธยมศึกษา
ตอนปลาย 
หรือ ปวช. 

ปวส. หรือ 
อนุปริญญา

ตรี 

ปริญญา
ตรี หรือสูง

กวา 

ต่ํากวาหรือเทียบเทา 3.00 - 0.9063 -0.0769 0.0152 

มัธยมศึกษาตอนตน   (0.056) (0.869) (0.972) 

มัธยมศึกษาตอน 2.09 - - -0.9832* -0.8910* 

ปลาย หรือ ปวช.    (0.000) (0.007) 

ปวส. หรือ อนุปริญญา 3.08 - - - 0.0922 

     (0.648) 

ปริญญาตรี หรือสูง 2.98 - - - - 

กวา      

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 ผลการวิเคราะหตาราง 18 โดยการทดสอบแบบ LSD ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05 
สามารถสรุปผลการวิเคราะห ไดดังนี้ คือ 

 1. กลุมตวัอยางที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาหรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน กับ กลุม
ตัวอยางที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีคา sig. เทากับ 0.056 ซึ่ง
มากกวา .05 หมายความวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาหรือเทยีบเทามัธยมศึกษา
ตอนตน กับ กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษามัธยมศกึษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงานไมแตกตางกัน 

 2. กลุมตวัอยางที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาหรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน กับ กลุม
ตัวอยางที่มีระดับการศึกษาปวส. หรือ อนุปริญญาตรี มีคา sig. เทากับ 0.869 ซึ่งมากกวา .05 
หมายความวา กลุมตวัอยางที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาหรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน กบั กลุม
ตัวอยางที่มีระดับการศึกษาปวส. หรือ อนุปริญญาตรี มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี
ของพนักงานไมแตกตางกนั 

 3. กลุมตวัอยางที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาหรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน กับ กลุม
ตัวอยางที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี หรือสูงกวา มีคา sig. เทากับ 0.972 ซึ่งมากกวา .05 
หมายความวา กลุมตวัอยางที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาหรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน กบั กลุม
ตัวอยางที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงานไม
แตกตางกัน 

 4. กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. กับ กลุมตวัอยาง
ที่มีระดับการศึกษาปวส. หรือ อนุปริญญาตรี มีคา sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความ
วา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. กับ กลุมตัวอยางทีมี่ระดับ
การศึกษาปวส. หรือ อนุปริญญาตร ี มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน 
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่กลุมตวัอยางที่มีระดับการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีผลตางของคาเฉลี่ยต่ํากวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษา
ปวส. หรือ อนุปริญญาตรี เทากับ 0.9832 

 5. กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. กับ กลุมตวัอยาง
ที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี หรือสูงกวา มีคา sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา 
กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษามัธยมศกึษาตอนปลาย หรือ ปวช. กับ กลุมตัวอยางทีมี่ระดับ
การศึกษาปรญิญาตรี หรือสูงกวา มีพฤติกรรมการปฏิบตัิงานดานความสามัคคีของพนักงาน 
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่กลุมตวัอยางที่มีระดับการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีผลตางของคาเฉลี่ยต่ํากวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี หรือสูงกวาเทากับ 0.8910 
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 6. กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาปวส. หรือ อนุปริญญาตรี กับ กลุมตัวอยางทีมี่ระดับ
การศึกษาปรญิญาตรี มีคา sig. เทากับ 0.648 ซึ่งมากกวา .05 หมายความวา กลุมตัวอยางที่มีระดับ
การศึกษาปวส. หรือ อนุปริญญาตร ี กับ กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาปรญิญาตรี มีพฤติกรรม
การปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงานไมแตกตางกัน 

 
ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 

 จากตาราง 17 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานระดบัการศึกษา กับ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.092 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา อายุที่
แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงานแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 

 จากตาราง 17 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานระดบัการศึกษา กับ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.926 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสาย
ของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 

 จากตาราง 17 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานระดบัการศึกษา กับ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.690 
ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจน
เกษียณของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
สมมติฐานขอที่ 1.4 สถานภาพสมรสมีผลตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงาน 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ คือ 
H0   :  สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
H1   :  สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
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 เน่ืองจากสําหรับสถติิที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถติิของการทดสอบ  คาความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way of Variance : One Way Anova) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) กต็อเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 
ตาราง 19 แสดงการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานตางๆจําแนกตาม

สถานภาพสมรส 
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความ SS df MS F-Ratio F-Prob. 

 แปรปรวน      

ดานความตั้งใจในการทํางาน ระหวางกลุม 8.189 2 4.095 4.775 .009 

 ภายในกลุม 204.955 239 .858   

 รวม 213.145 241    

ดานความสามัคคีของ
พนักงาน 

ระหวางกลุม 19.613 2 9.806 7.590 .001 

 ภายในกลุม 308.781 239 1.292   

 รวม 328.394 241    

ดานการขอยาย และลาออก ระหวางกลุม 6.419 2 3.210 3.089 .057 

ของพนักงาน ภายในกลุม 248.350 239 1.039   

 รวม 254.770 241    

ดานการขาดงาน และการมา ระหวางกลุม .267 2 .133 .109 .896 

สายของพนักงาน ภายในกลุม 291.048 239 1.218   

 รวม 291.315 241    

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน ระหวางกลุม 4.492 2 2.246 1.438 .239 

การขาดงาน และการมาสาย ภายในกลุม 373.359 239 1.562   

ของพนักงาน รวม 377.851 241    

 * มีคานัยสําคญัทางสถิตทิี่ 0.05 
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ดานความตัง้ใจในการทํางาน 
 จากตาราง 19 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานสถานภาพสมรส กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางานมีคา Probability (p) เทากับ 0.009 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา สถานภาพสมรสที่
แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 ดังนั้นผูทําการวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison) ใชวิธีการทดสอบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่
แตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิที ่.05 ตามลําดับดังตารางที่ 20 
 
ตาราง 20 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตัวอยางที่มีกลุมสถานภาพสมรสตางๆมี

อิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน 
 

สถานภาพสมรส คาเฉลี่ย โสด 
สมรส / อยู
ดวยกัน 

หมาย / หยาราง /
แยกกันอยู 

โสด 2.24 - -0.38* 0.13 

   (0.004) (0.568) 

สมรส / อยูดวยกัน 2.62 - - 0.51* 

    (0.038) 

หมาย / หยาราง / 2.11 - - - 

แยกกันอยู     

* มีคานัยสําคญัทางสถิตทิี่ 0.05 
 
 ผลการวิเคราะหตาราง 20 โดยการทดสอบแบบ LSD ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05 

สามารถสรุปผลการวิเคราะห ไดดังนี้ คือ 
 1. กลุมตวัอยางที่มีสถานภาพสมรส โสด กับ กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรส สมรส / 

อยูดวยกัน มีคา sig. เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพ
สมรส โสด กับ กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรส สมรส / อยูดวยกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความตั้งใจในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยที่กลุมตวัอยางที่มี
สถานภาพสมรส โสด มีผลตางของคาเฉลี่ยต่ํากวา กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรส สมรส / อยู
ดวยกัน เทากบั 0.38 



 77 

 2. กลุมตวัอยางที่มีสถานภาพสมรส โสด กับ กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพ หมาย / หยา
ราง /แยกกันอยู มีคา sig. เทากับ 0.568 ซึ่งมากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่มีสถานภาพ
สมรส โสด กับ กลุมตวัอยางที่มีสถานภาพ หมาย / หยาราง /แยกกันอยู มีพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
ดานความตั้งใจในการทํางานไมแตกตางกัน 

 3. กลุมตวัอยางที่มีสถานภาพสมรส สมรส / อยูดวยกนั กับ กลุมตวัอยางที่มีสถานภาพ 
หมาย / หยาราง /แยกกันอยู มีคา sig. เทากับ 0.038 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา กลุมตัวอยาง
ที่มีสถานภาพสมรส สมรส / อยูดวยกัน กับ กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพ หมาย / หยาราง /แยกกัน
อยูมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทาํงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยที่กลุมตวัอยางที่มีสถานภาพสมรส สมรส / อยูดวยกัน มีผลตางของคาเฉลี่ยมากกวา 
กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพ หมาย / หยาราง /แยกกันอยู เทากับ 0.51 
 
ดานความสามัคคีของพนักงาน 

 จากตาราง 19 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานสถานภาพสมรส กับ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงานมีคา Probability (p) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  และปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา สถานภาพสมรสที่
แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงานแตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ดังนั้นผูทําการวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison) ใชวิธีการทดสอบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่
แตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิที ่.05 ตามลําดับดังตารางที่ 22 
 
ตาราง 21 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตวัอยางที่มีกลุมสถานภาพสมรสตางๆมี

อิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน 
 

สถานภาพสมรส คาเฉล่ีย โสด สมรส / อยูดวยกัน หมาย / หยาราง /แยกกันอยู 

โสด 2.99 - 0.092 1.104* 

   (0.567) (0.000) 

สมรส / อยูดวยกัน 2.90 - - 1.012* 

    (0.001) 

หมาย / หยาราง / 1.89 - - - 

แยกกันอยู     

* มีคานัยสําคญัทางสถิตทิี่ 0.05 
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 ผลการวิเคราะหตาราง 21 โดยการทดสอบแบบ LSD ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05 
สามารถสรุปผลการวิเคราะห ไดดังนี้ คือ 

 
 1. กลุมตวัอยางที่มีสถานภาพสมรส โสด กับ กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรส สมรส / 

อยูดวยกัน มีคา sig. เทากบั 0.567 ซึ่งมากกวา .05 หมายความวา กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรส 
โสด กับ กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรส สมรส / อยูดวยกนั มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
สามัคคีของพนักงานไมแตกตางกัน 

 2. กลุมตวัอยางที่มีสถานภาพสมรส โสด กับ กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพ หมาย / หยา
ราง /แยกกันอยู มีคา sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่มีสถานภาพ
สมรส โสด กับ กลุมตวัอยางที่มีสถานภาพ หมาย / หยาราง /แยกกันอยู มีพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
ดานความสามัคคีของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่กลุมตัวอยาง
ที่มีสถานภาพสมรส โสด มีผลตางของคาเฉลี่ยมากกวา กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพ หมาย / หยาราง 
/แยกกันอยู เทากับ 1.104 

 3. กลุมตวัอยางที่มีสถานภาพสมรส สมรส / อยูดวยกนั กับ กลุมตวัอยางที่มีสถานภาพ 
หมาย / หยาราง /แยกกันอยู มีคา sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา กลุมตัวอยาง
ที่มีสถานภาพสมรส สมรส / อยูดวยกัน กับ กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพ หมาย / หยาราง /แยกกัน
อยูมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 โดยที่กลุมตวัอยางที่มีสถานภาพสมรส สมรส / อยูดวยกัน มีผลตางของคาเฉลี่ย
มากกวา กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพ หมาย / หยาราง /แยกกันอยู เทากับ 1.012 
 
ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 

 จากตาราง 19 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานสถานภาพสมรส กับ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.057 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา สถานภาพ
สมรสที่แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 

 จากตาราง 19 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานสถานภาพสมส กับ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.926 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสาย
ของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 
 จากตาราง 19 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานสถานภาพสมรส กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.690 
ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจน
เกษียณของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
สมมติฐานขอที่ 1.5 รายไดจากการปฏิบัติงานตอเดอืนมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ คือ 
H0   :  รายไดจากการปฏิบตัิงานตอเดือนไมมีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงาน 
H1   :  รายไดจากการปฏิบตัิงานตอเดือนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

 
 เน่ืองจากสําหรับสถติิที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถติิของการทดสอบ  คาความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way of Variance : One Way Anova) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) กต็อเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 
ตาราง 22 แสดงการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานตางๆ จําแนกตาม
รายไดจากการปฏิบัติงานตอเดือน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความ SS df MS F-Ratio F-Prob. 
 แปรปรวน      

ดานความตั้งใจในการทํางาน ระหวางกลุม 6.395 4 1.599 1.833 .123 
 ภายในกลุม 206.750 237 .872   
 รวม 213.145 241    
ดานความสามัคคีของพนักงาน ระหวางกลุม 3.719 4 .930 .679 .607 
 ภายในกลุม 324.674 237 1.370   
 รวม 328.394 241    

ดานการขอยาย และลาออก ระหวางกลุม 5.836 4 1.459 1.389 .238 
ของพนักงาน ภายในกลุม 248.934 237 1.050   
 รวม 254.770 241    

ดานการขาดงาน และการมา ระหวางกลุม .267 2 .133 .109 .896 
สายของพนักงาน ภายในกลุม 291.048 239 1.218   
 รวม 291.315 241    
       



 80 

ตาราง 22 (ตอ) 
 

      

ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความ SS df MS F-Ratio F-Prob. 
 แปรปรวน      

การขาดงาน และการมาสาย ภายในกลุม 283.586 237 1.197   
ของพนักงาน รวม 291.315 241    

* มีคานัยสําคญัทางสถิตทิี่ 0.05 
 
ดานความตัง้ใจในการทํางาน 

 จากตาราง 22 พบวา การทดสอบสมมตฐิานดานรายไดจากการปฏิบัติงานตอเดอืน กับ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.123 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
รายไดจากการปฏิบัติงานตอเดือน ที่แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจ
ในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
ดานความสามัคคีของพนักงาน 

 จากตาราง 22 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานรายไดจากการปฏิบตัิงานตอเดือนกับ  
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงานมีคา Probability (p) เทากับ 0.607 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
รายไดจากการปฏิบัติงานตอเดือน ที่แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
สามัคคีของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 

 จากตาราง 22 พบวา การทดสอบสมมตฐิานดานรายไดจากการปฏิบัติงานตอเดอืน กับ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 
0.238 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา รายไดจากการปฏิบัติงานตอเดือนที่แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดานการขอยาย และลาออกของพนักงานของพนักงานแตกตางกนั อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

 
ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 

 จากตาราง 22 พบวา การทดสอบสมมตฐิานดานรายไดจากการปฏิบัติงานตอเดือน กับ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 
0.896 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
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หมายความวา รายไดจากการปฏิบัติงานตอเดือนที่แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 

 จากตาราง 22 พบวา การทดสอบสมมตฐิานดานรายไดจากการปฏิบัติงานตอเดอืน กับ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Probability (p) 
เทากับ 0.171 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา รายไดจากการปฏิบัติงานตอเดือนที่แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

 
สมมติฐานขอที่ 1.6 ตําแหนงในการปฏิบัติงานมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ คือ 
H0   :  ตําแหนงในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
H1   :  ตําแหนงในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

 
 เน่ืองจากสําหรับสถติิที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถติิของการทดสอบ  คาความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way of Variance : One Way Anova) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) กต็อเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
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ตาราง 23 แสดงการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานตางๆตามตําแหนงใน
การปฏิบัติงาน 

 

ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความ SS df MS 
F-

Ratio 
F-

Prob. 

 แปรปรวน      

ดานความตั้งใจในการ
ทํางาน 

ระหวางกลุม 6.843 2 3.421 3.964* .020 

 ภายในกลุม 206.302 239 .863   

 รวม 213.145 241    

ดานความสามัคคีของ
พนักงาน 

ระหวางกลุม 13.274 2 6.637 5.034* .007 

 ภายในกลุม 315.120 239 1.318   

 รวม 328.394 241    

ดานการขอยาย และ
ลาออก 

ระหวางกลุม 5.732 2 2.866 2.750 .066 

ของพนักงาน ภายในกลุม 249.038 239 1.042   

 รวม 254.770 241    

ดานการขาดงาน และการ
มา 

ระหวางกลุม 6.555 2 3.278 2.751 .066 

สายของพนักงาน ภายในกลุม 284.760 239 1.191   

 รวม 291.315 241    

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดาน 

ระหวางกลุม 4.492 2 2.246 1.438 .239 

การขาดงาน และการมา
สาย 

ภายในกลุม 373.359 239 1.562   

ของพนักงาน รวม 377.851 241    

* มีคานัยสําคญัทางสถิตทิี่ 0.05 
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ดานความตัง้ใจในการทํางาน 
 จากตาราง 23 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานตําแหนงในการปฏิบัติงาน กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางานมีคา Probability (p) เทากบั 0.009 ซึ่งนอย
กวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา 
ตําแหนงในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการ
ทํางานแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ดังนั้นผูทําการวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison) ใชวิธีการทดสอบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่
แตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิที ่.05 ตามลําดับดังตารางที่ 25 
 
ตาราง 24 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตวัอยางที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงาน

ตางกัน มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานความตั้งใจในการทํางาน 
 

ตําแหนงในการ
ปฏิบัติงาน 

คาเฉลี่ย พนักงาน หัวหนางาน ผูบริหาร 

พนักงาน 2.49 - 0.36* 0.26 

   (0.006) (0.256) 

หัวหนางาน 2.13 - - 0.09 

    (0.699) 

ผูบริหาร 2.22 - - - 

     

* มีคานัยสําคญัทางสถิตทิี่ 0.05 
 
 ผลการวิเคราะหตาราง 24 โดยการทดสอบแบบ LSD ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05 

สามารถสรุปผลการวิเคราะห ไดดังนี้ คือ 
 
 1. กลุมตวัอยางที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงาน ระดับพนักงาน กับ กลุมตัวอยางที่มี

ตําแหนงในการปฏิบัติงาน ระดับหัวหนางาน มีคา sig. เทากับ 0.006  ซึ่งนอยกวา .05 หมายความ
วา กลุมตวัอยางที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงาน ระดับพนักงาน กับ กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงในการ
ปฏิบัติงาน ระดับหัวหนางาน มีพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 โดยที่กลุมตัวอยางที่มีตาํแหนงในการปฏิบัติงาน ระดับ
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พนักงาน มีผลตางของคาเฉลี่ยมากกวา กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงในการปฏิบตังิาน ระดับหัวหนา
งาน เทากับ 0.36 

 2. กลุมตวัอยางที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงาน ระดับพนักงาน กับ กลุมตัวอยางที่มี
ตําแหนงในการปฏิบัติงาน ระดับผูบริหาร มีคา sig. เทากับ 0.256 ซึ่งมากกวา .05 หมายความวา 
กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงาน ระดับพนักงาน กับ กลุมตวัอยางที่มีตําแหนงในการ
ปฏิบัติงาน ระดับผูบริหาร มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางานไมแตกตางกัน 

 3. กลุมตวัอยางที่มีตําแหนงในการปฏิบตัิงาน ระดับหัวหนางาน กับ กลุมตัวอยางที่มี
ตําแหนงในการปฏิบัติงาน ระดับผูบริหาร มีคา sig. เทากับ 0.699  ซึ่งมากกวา .05 หมายความวา 
กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงาน ระดับหัวหนางาน กับ ตวัอยางที่มีตําแหนงในการ
ปฏิบัติงาน ระดับผูบริหาร มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
 
ดานความสามัคคีของพนักงาน 

 จากตาราง 23 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานตําแหนงในการปฏิบัติงาน กับ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงานมีคา Probability (p) เทากับ 0.007 ซึ่งนอย
กวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา 
ตําแหนงในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของ
พนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 ดังนั้นผูทําการวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison) ใชวิธีการทดสอบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่
แตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิที ่.05 ตามลําดับดังตารางที่ 27 
 
ตาราง 25 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตวัอยางที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงาน 

ตางกัน มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานความสามัคคีของพนักงาน 
 

ตําแหนงในการ
ปฏิบัติงาน 

คาเฉลี่ย พนักงาน หัวหนางาน ผูบริหาร 

พนักงาน 3.07 - 0.5044* 0.3185 

   (0.002) (0.268) 

หัวหนางาน 2.56 - - -0.1859 

    (0.536) 

ผูบริหาร 2.75 - - - 

* มีคานัยสําคญัทางสถิตทิี่ 0.05 
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 ผลการวิเคราะหตาราง 25 โดยการทดสอบแบบ LSD ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05 

สามารถสรุปผลการวิเคราะห ไดดังนี้ คือ 
 1. กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานเปนพนักงาน กับ กลุมตวัอยางที่มี

ตําแหนงในการปฏิบัติงานเปนหัวหนางาน มีคา sig. เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา 
กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานเปนพนักงาน กับ กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงในการ
ปฏิบัติงานเปนหัวหนางาน มีพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานความสามัคคีของพนักงานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 โดยที่กลุมตวัอยางที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานเปนพนักงาน 
มีผลตางของคาเฉลี่ยมากกวา กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานเปนหัวหนางาน เทากับ 
0.5044 

 2. กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานเปนพนักงาน กับ กลุมตวัอยางที่มี
ตําแหนงในการปฏิบัติงานเปนหัวหนางาน มีคา sig. เทากับ 0.268 ซึ่งมากกวา .05 หมายความวา 
กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานระดับพนักงาน กับ กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงในการ
ปฏิบัติงาน ระดับผูบริหาร มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงานไมแตกตางกัน 

 3. กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานเปนหัวหนางาน กับ กลุมตวัอยางที่มี
ตําแหนงในการปฏิบัติงานเปนหัวหนางาน มีคา sig. เทากับ 0.536  ซึ่งมากกวา .05 หมายความวา 
กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานเปนหัวหนางาน กับ กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงในการ
ปฏิบัติงานเปนหัวหนางาน มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงานไมแตกตางกัน 
 
ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 

 จากตาราง 23 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานตําแหนงในการปฏิบัติงาน กับ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 
0.066 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ตําแหนงในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ
ขอยาย และลาออกของพนักงานของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 

 จากตาราง 23 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานตําแหนงในการปฏิบัติงาน กับ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 
0.066 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ตําแหนงในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ
ขาดงาน และการมาสายของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 
 จากตาราง 23 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานตําแหนงในการปฏิบัติงาน กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Probability (p) 
เทากับ 0.239 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ตําแหนงในการปฏิบัติงาน ที่แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
สมมติฐานขอที่ 1.7 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกบัองคกร มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ คือ 
H0   :  ระยะเวลาในการปฏบิัติงานกับองคกร ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน 
H1   :  ระยะเวลาในการปฏบิัติงานกับองคกร มีความสมัพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

 
 เน่ืองจากสําหรับสถติิที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถติิของการทดสอบ  คาความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way of Variance : One Way Anova) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) กต็อเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
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ตาราง  26  แสดงการทดสอบความแตกตางของพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานตางๆ จําแนกตาม 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคกร 
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความ SS df MS 
F-

Ratio 
F-

Prob. 

 แปรปรวน      

ดานความตั้งใจในการทํางาน ระหวางกลุม 7.445 3 2.482 2.872* .037 

 ภายในกลุม 205.699 238 .864   

 รวม 213.145 241    

ดานความสามัคคีของพนักงาน ระหวางกลุม 1.287 3 .429 .312 .817 

 ภายในกลุม 327.106 238 1.374   

 รวม 328.394 241    

ดานการขอยาย และลาออก ระหวางกลุม 12.893 3 4.298 4.229 .056 

ของพนักงาน ภายในกลุม 241.876 238 1.016   

 รวม 254.770 241    

ดานการขาดงาน และการมา ระหวางกลุม 2.810 3 .937 .773 .510 

สายของพนักงาน ภายในกลุม 288.505 238 1.212   

 รวม 291.315 241    

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน ระหวางกลุม 1.233 3 .411 .260 .854 

การขาดงาน และการมาสาย ภายในกลุม 376.618 238 1.582   

ของพนักงาน รวม 377.851 241    

* มีคานัยสําคญัทางสถิตทิี่ 0.05 
 
ดานความตัง้ใจในการทํางาน 

 จากตาราง 26  พบวา การทดสอบสมมตฐิานดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคกร
กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทาํงานมีคา Probability (p) เทากับ 0.037 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานความตั้งใจ
ในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 ดังนั้นผูทําการวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison) ใชวิธีการทดสอบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่
แตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิที ่.05 ตามลําดับดังตารางที่ 28 
 
ตาราง 27 แสดงผลการเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติงาน

กับองคกรตางกัน มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตัง้ใจในการทํางาน 
 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัตงิานกบั

องคกร 
คาเฉลี่ย ไมเกิน 4 ป 5 – 8 ป 9 – 12 ป 

มากกวา 12 ปขึ้น
ไป 

ไมเกิน 4 ป 2.45 - 0.08 0.45* -0.03 

   (0.645) (.005) (0.845) 

5 – 8 ป 2.37 - - 0.37 -0.11 

    (0.059) (0.632) 

9 – 12 ป 2.00 - - - -0.48* 

     (0.033) 

มากกวา 12 ปขึ้น
ไป 

2.48 - - - - 

      

 ผลการวิเคราะหตาราง 27 โดยการทดสอบแบบ LSD ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05 
สามารถสรุปผลการวิเคราะห ไดดังนี้ คือ 

 1. กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติงานไมเกิน 4 ป กับ กลุมตวัอยางที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 5 – 8 ป มีคา sig. เทากับ 0.08  ซึ่งมากกวา .05 หมายความวา กลุม
ตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมเกิน 4 ป กับ กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 
5 – 8  มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางานไมแตกตางกัน 

 2. กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติงานไมเกิน 4 ป กับ กลุมตวัอยางที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 9 – 12 ป มีคา sig. เทากับ 0.005  ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา กลุม
ตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมเกิน 4 ป กับ กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 
9 – 12 ป มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยที่กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมเกิน 4 ป มีผลตางของคาเฉลี่ย
มากกวา กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 9 – 12 ป เทากับ 0.45 
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 3. กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติงานไมเกิน 4 ป กับ กลุมตวัอยางที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 12 ปขึ้นไป มีคา sig. เทากับ 0.845  ซึ่งมากกวา .05 
หมายความวา กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติงานไมเกิน 4 ป กับ กลุมตัวอยางที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 12 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการ
ทํางานไมแตกตางกัน 

 4. กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติงาน 5 – 8 ป กับ กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบตังิาน 9 – 12 ป มีคา sig. เทากับ 0.059  ซึ่งมากกวา .05 หมายความวา กลุมตัวอยางที่
มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 5 – 8 ป กับ กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติงาน 9 – 12 ป  มี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางานไมแตกตางกนั 

 5. กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติงาน 5 – 8 ป กับ กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบตังิานมากกวา 12 ปขึ้นไป มีคา sig. เทากบั 0.632  ซึ่งมากกวา .05 หมายความวา กลุม
ตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 5 – 8 ป กับ กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน
มากกวา 12 ปขึ้นไป  มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางานไมแตกตางกัน 

 6. กลุมตวัอยางที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติงาน 9 – 12 ป กับ กลุมตัวอยางที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 12 ปขึ้นไป มีคา sig. เทากับ 0.033  ซึ่งนอยกวา .05 
หมายความวา กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 9 – 12 ป กับ กลุมตวัอยางที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบตังิานมากกวา 12 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานความตั้งใจในการทํางาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 โดยที่กลุมตวัอยางที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติงาน 
9 – 12 ป มีผลตางของคาเฉลี่ยต่ํากวา กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบตังิานมากกวา 12 ป
ขึ้นไป เทากับ 0.48 
 
ดานความสามัคคีของพนักงาน 

 จากตาราง 26  พบวา    การทดสอบสมมติฐานดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานกบั
องคกรกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงานมีคา Probability (p) เทากับ 
0.817 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 

 
ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 

 จากตาราง 26  พบวา   การทดสอบสมมตฐิานดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับ
องคกรกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Probability (p) 
เทากับ 0.056 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการ
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ปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงานของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

 
ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 

 จากตาราง 26 พบวา การทดสอบสมมตฐิานดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคกร
กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Probability (p) 
เทากับ 0.510 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ระยะเวลาในการปฏบิัติงานกับองคกรที่แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 
ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 

 จากตาราง 26 พบวา การทดสอบสมมตฐิานดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคกร
กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Probability 
(p) เทากับ 0.854 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

 
สมมติฐานขอที่ 2 แรงจูงใจโดยทฤษฎตีางๆ ประกอบดวย ทฤษฎีของ Thomas ทฤษฎี X, Y  
และทฤษฎี Z มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยสามารถแบงแยกออกไดดังนี้ คือ 

 
สมมติฐานขอที่ 2.1 แรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ คือ 
H0   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎ ีTHOMAS  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดาน

ความตั้งใจในการทํางาน 
H1   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎ ีTHOMAS  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน

ความตั้งใจในการทํางาน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห  ใชคาสถติิสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมตฐิาน
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หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปนี้ 

 
ตาราง 28 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS  

กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทาํงาน 
 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน 
 Pearson Sig ระดับความ ทิศทาง 

 Correlation (2-tailed) สัมพันธ  

ดานความมั่นคงและปลอดภัย     

1. คาตอบแทน 0.029 0.650 ไมมีความสัมพันธ - 

2. ความมั่นคงในการทํางาน -0.109 0.091 ไมมีความสัมพันธ - 

3. การประเมินผลอยางยุติธรรม -0.038 0.560 ไมมีความสัมพันธ - 
    รวมดาน -0.041 0.530 ไมมีความสัมพันธ - 
ดานการยอมรับนับถือและการ
ตอบสนอง     

4. การยอมรับในผลงาน -0.313** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ตรงขามกัน 

5. การใหความสําคัญจากผูบังคับบัญชา -0.273** 0.000 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 

    รวมดาน -0.347** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ตรงขามกัน 

ดานการตอบสนองจากเพื่อน     

6. ความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน -0.017 0.787 ไมมีความสัมพันธ - 

7. ความเห็นดวยในขอเสนอแนะจาก
เพ่ือนรวมงาน 

-0.143* 0.026 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 

    รวมดาน -0.098 0.128 ไมมีความสัมพันธ - 

ดานปรารถนาประสบการณใหมๆ     

8. การไดรับงานที่ทาทาย -0.255** 0.000 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 

9. การมีสวนรวมในการอบรม -0.029 0.651 ไมมีความสัมพันธ - 
    รวมดาน -0.164* 0.011 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 
รวมดานแรงจูงใจโดย THOMAS -.226** 0.000 สัมพันธระดับตํ่า ตรงขามกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 จากตาราง 28  พบวาการทดสอบสมมติฐานทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจตามทฤษฎี 
Thomas กับพฤติกรรมดานความตั้งใจในการทํางาน จําแนกเปนรายขอไดดังนี้ คือ  

1. ดานความมั่นคงและปลอดภัย 
1.1 ดานคาตอบแทน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานคาตอบแทน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ

ตั้งใจในการทาํงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .650 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และ ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา คาตอบแทน ไมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรม
การปฏิบัติงานดานความตัง้ใจในการทํางาน  

 
1.2 ดานความมั่นคงในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความมั่นคงในการทํางาน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ดานความตั้งใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .091 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และ ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานความมั่นคงในการ
ทํางาน ไมมีความสัมพันธกบั พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตัง้ใจในการทํางาน   

 
1.3 การประเมินผลอยางยุติธรรม 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการประเมินผลอยางยุติธรรม กบั พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .560 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยทางดานการ
ประเมินผลอยางยุติธรรม ไมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตัง้ใจในการ
ทํางาน  

 

2. ดานการยอมรับนับถือ และการตอบสนอง 
2.1 ดานการยอมรับในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการยอมรับในการทํางาน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ดานความตั้งใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานการทํางานและ
การตัดสินใจ มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ -0.313 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทศิทางตรงขามกนั หมายความวา เม่ือพนักงานมี
การยอมรับในการทํางาน ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมดานความตั้งใจในการทํางานลดนอยลง  
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2.2 ดานการใหความสําคัญจากผูบังคับบญัชา 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการใหความสําคัญจากผูบังคับบญัชา กับ พฤติกรรม

การปฏิบัติงานดานความตัง้ใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานการ
ใหความสําคญัจากผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตัง้ใจใน
การทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ        -
0.273 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน หมายความวา เม่ือ
พนักงานมีการใหความสําคญัจากผูบังคับบัญชา ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมดานความตั้งใจในการ
ทํางานลดนอยลง  
 

3. ดานการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน 
3.1 ดานความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .787 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยทางดานความ
รวมมือจากเพื่อนรวมงาน ไมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบตัิงานดานลักษณะการทํางาน  

3.2 ดานความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .026 ซึ่งนอย
กวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
ทางดานความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .05 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ -0.143 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางตรงขาม
กัน หมายความวา เม่ือพนักงานไดรับความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน ก็จะมีผลทํา
ใหพฤติกรรมดานความตั้งใจในการทาํงานลดนอยลง  
 

4. ดานความปรารถนาประสบการณใหมๆ 
4.1 ดานการไดรับงานที่ทาทาย 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการไดรับงานที่ทาทายกับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงาน

ดานความตั้งใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความเห็นดวยใน
ขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการ
ทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ -0.255
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แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา หมายความวา เม่ือพนักงานไดรับงานที่ทาทาย ก็จะมีผลทํา
ใหพฤติกรรมดานความตั้งใจในการทํางานลดนอยลง  

4.2 ดานการมีสวนรวมในการอบรม 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการมีสวนรวมในการอบรม กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .651 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานการมีสวน
รวมในการอบรม ไมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งในในการทํางาน  
 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS โดยรวมกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความตั้งใจในการทํางาน 

 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS กับ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
ทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานความตั้งใจ
ในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถติทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ -
.266 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดบัต่ํา และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน และสามารถอธิบาย
แยกตามรายดานรวมไดดังนี้ 

 
 ดานความปรารถนาความมั่นคงและปลอดภัย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.530 

ซึ่ง มากกวา .05 คือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)  และ ปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) คือ ดานความ
ปรารถนาความมั่นคงและปลอดภัย ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตัง้ใจใน
การทํางาน 

 
 ดานความปรารถนาใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ และการตอบสนอง มีคา Sig.(2-tailed) 

เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา .01 คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) คือ 
ดานความปรารถนาความมั่นคงและปลอดภัย มีความสัมพันธกบั พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความตั้งใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ -.347 แสดงวามีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางตรงขามกัน 

 
 ดานความปรารถนาการตอบสนองจากเพื่อน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.128 ซึ่ง

มากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)  และ ปฎิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายถึง ดานการ
ตอบสนองจากเพื่อน ไมมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน 
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 ดานความปรารถนาประสบการณใหม ๆ มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.011 ซึ่งนอย
กวา .05 คือยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ดานความ
ปรารถนาประสบการณสิ่งใหมๆ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการ
ทํางานอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 และมีคาสัมประสทิธิ์ (r) เทากบั -.164 แสดงวา มีความสมัพันธ
ในระดับต่ําในทิศทางตรงขามกัน 
 
สมมติฐานขอที่ 2.2 แรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ คอื 
H0   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎ ีTHOMAS  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดาน

ความสามัคคขีองพนักงาน 
H1   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎ ีTHOMAS  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน

ความสามัคคขีองพนักงาน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห  ใชคาสถติิสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปนี้ 
 
ตาราง 29  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS  

กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน 
 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน 

 Pearson Sig ระดับความ ทิศทาง 

 Correlation (2-tailed) สัมพันธ  

ดานความมั่นคงและปลอดภัย     

1. คาตอบแทน -0.180** 0.005 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 

2. ความมั่นคงในการทํางาน -0.298** 0.000 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 
3. การประเมินผลอยาง
ยุติธรรม -0.164* 0.011 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 

    รวมดาน -0.264** 0.000 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 
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ตาราง 29 (ตอ) 
     

ปจจัยทางดานแรงจูงใจ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน 

 Pearson Sig ระดับความ ทิศทาง 

 Correlation (2-tailed) สัมพันธ  
ดานการยอมรับนับถือและการ
ตอบสนอง     

4. การยอมรับในผลงาน -0.152* 0.018 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 
5. การใหความสําคัญจาก
ผูบังคับบัญชา 

-0.234** 0.000 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 

    รวมดาน -0.235** 0.000 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 

ดานการตอบสนองจากเพื่อน     
6. ความรวมมือจากเพื่อน
รวมงาน 

-0.200** 0.002 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 

7. ความเห็นดวยใน
ขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน 

-0.319** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ตรงขามกัน 

     รวมดาน -0.317** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ตรงขามกัน 

ดานปรารถนาประสบการณ
ใหมๆ     

8. การไดรับงานที่ทาทาย -0.208** 0.001 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 

9. การมีสวนรวมในการอบรม -0.288** 0.000 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 

    รวมดาน -0.298** 0.000 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 
รวมดานแรงจูงใจโดย
THOMAS -.425** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ตรงขามกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 29  พบวาการทดสอบสมมติฐานทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจตามทฤษฎี 

Thomas กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน จําแนกเปนรายขอไดดังนี้ คือ  
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1. ดานความมั่นคงและปลอดภัย 

 1.1 ดานคาตอบแทน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานคาตอบแทน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ

สามัคคีของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .005 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา คาตอบแทน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ -0.180 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่าํ และเปนไปในทิศ
ทางตรงขามกนั หมายความวา เม่ือพนักงานมีผลตอแทนเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมดาน
ความสามัคคขีองพนักงาน ลดนอยลง 

 1.2 ดานความมั่นคงในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความมั่นคงในการทํางาน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ดานความสามัคคีของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยดานความมั่นคงในการ
ทํางาน มีความสัมพันธกบั พฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานความสามัคคีของพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ -0.298 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับต่าํ และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน หมายความวา เม่ือพนักงานมีความ
ม่ันคงในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมดานความสามัคคีของพนักงาน ลดนอยลง 

 1.3 การประเมินผลอยางยุติธรรม 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการประเมินผลอยางยุติธรรม กบั พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .011 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานการ
ประเมินผลอยางยุติธรรม มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ          -
0.164 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดบัต่ํา และเปนไปในทศิทางตรงขามกัน  หมายความวา เม่ือ
พนักงานไดรับการประเมินผลงานอยางยุติธรรมเพ่ิมมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมดานความ
สามัคคีของพนักงาน ลดนอยลง 
 

2. ดานการยอมรับนับถือ และการตอบสนอง 
 2.1 ดานการยอมรับในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการยอมรับในการทํางาน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ดานความสามัคคีของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .018 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานการทํางานและ
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การตัดสินใจ มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคขีองพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ -0.152 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับต่าํ และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน หมายความวา เม่ือพนักงานไดรับการ
ยอมรับในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมดานความสามัคคีของพนักงาน ลด
นอยลง 
 

 2.2 ดานการใหความสําคัญจากผูบังคับบญัชา 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการใหความสําคัญจากผูบังคับบญัชา กับ พฤติกรรม

การปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานการ
ใหความสําคญัจากผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี
ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  -
0.234 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดบัต่ํา และเปนไปในทศิทางตรงขามกัน  หมายความวา เม่ือ
พนักงานไดรับการใหความสําคัญจากผูบงัคับบญัชาเพิม่มากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมดานความ
สามัคคีของพนักงาน ลดนอยลง 
 

3. ดานการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน 
 3.1 ดานความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .002 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความ
รวมมือจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ     -
0.200 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน หมายความวา เม่ือ
พนักงานไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทาํใหพฤติกรรมดานความ
สามัคคีของพนักงาน ลดนอยลง 

 3.2 ดานความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนชอย
กวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
ทางดานความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ -0.319 แสดงวามีความสัมพันธกนัในระดับปานกลาง และเปนไป
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ในทิศทางตรงขามกัน หมายความวา เม่ือพนักงานไดรับความเหน็ดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อน
รวมงานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมดานความสามัคคีของพนักงาน ลดนอยลง 

4. ดานความปรารถนาประสบการณใหมๆ 
 4.1 ดานการไดรับงานที่ทาทาย 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการไดรับงานที่ทาทายกับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงาน

ดานความสามัคคีของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความเห็นดวยใน
ขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ          -
0.208 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน หมายความวา เม่ือ
พนักงานไดรับงานที่ทาทายเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมดานความสามัคคีของพนักงาน ลด
นอยลง 
 

 4.2 ดานการมีสวนรวมในการอบรม 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการมีสวนรวมในการอบรม กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา ปจจัยดานการมีสวน
รวมในการอบรม มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน อยาง
มีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  -0.208 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางตรงขามกนั หมายความวา เม่ือพนักงาน
ไดรับการมีสวนรวมในการอบรมเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทาํใหพฤติกรรมดานความสามัคคีของ
พนักงาน ลดนอยลง 
 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS โดยรวมกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความสามัคค ี
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS กับ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
ทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
สามัคคีของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ -.425 แสดงวามีความสัมพันธกนัในระดับปานกลาง และเปนไปในทศิทางตรงขามกัน และ
สามารถอธิบายแยกตามรายดานรวมไดดังนี้ 
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 ดานความปรารถนาความมั่นคงและปลอดภัย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 
ซึ่งนอยกวา .01 คือยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  คือ ดานความ
ปรารถนาความมั่นคงและปลอดภัย มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี
อยางมีนัยสําคัญ ทางสถติทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (r) เทากับ -.264 แสดงวามี
ความสัมพันธในระดับต่ําในทิศทางตรงขามกัน 

 ดานความปรารถนาใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ และการตอบสนอง มีคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา .01 คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) คือ 
ดานความปรารถนาความมั่นคงและปลอดภัย มีความสัมพันธกบั พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความสามัคคอียางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ -
.235 แสดงวามีความความสัมพันธในระดับต่ําในทศิทางตรงขามกัน 

 ดานความปรารถนาการตอบสนองจากเพื่อน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา .01 คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0)   หมายถึง ดานความ
ปรารถนาการตอบสนองจากเพื่อน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากบั -.317 แสดงวามี
ความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางตรงขามกัน 

 ดานความปรารถนาประสบการณใหม ๆ มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา .01 คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)   หมายถึง ดานความ
ปรารถนาประสบการณใหม ๆคือยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ดานความปรารถนาประสบการณสิ่งใหมๆ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความสามัคคีอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ -.298 
แสดงวา มีความสัมพันธในระดับต่ําในทศิทางตรงขามกัน 

 
สมมติฐานขอที่ 2.3 แรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 

  
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ คือ 
H0   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎ ีTHOMAS  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดาน

การขอยาย และลาออกของพนักงาน 
H1   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎ ีTHOMAS  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ

ขอยาย และลาออกของพนักงาน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
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หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปนี้ 
 
ตาราง 30 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS  

กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 
 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออก 
 Pearson Sig ระดับความ ทิศทาง 

 Correlation (2-tailed) สัมพันธ  
ดานความมั่นคงและปลอดภัย     

1. คาตอบแทน -0.207** 0.001 สัมพันธระดับตํ่า ตรงขามกัน 

2. ความมั่นคงในการทํางาน -0.268** 0.000 สัมพันธระดับตํ่า ตรงขามกัน 

3. การประเมินผลอยางยุติธรรม -0.258** 0.000 สัมพันธระดับตํ่า ตรงขามกัน 

    รวมดาน -0.302** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ตรงขามกัน 
ดานการยอมรับนับถือและการ
ตอบสนอง     

4. การยอมรับในผลงาน -0.286** 0.000 สัมพันธระดับตํ่า ตรงขามกัน 
5. การใหความสําคัญจาก
ผูบังคับบัญชา 

-0.316** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ตรงขามกัน 

    รวมดาน -0.360** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ตรงขามกัน 

ดานการตอบสนองจากเพื่อน     

6. ความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน -0.169** 0.008 สัมพันธระดับตํ่า ตรงขามกัน 

7. ความเห็นดวยในขอเสนอแนะจาก
เพ่ือนรวมงาน 

    -0.087 0.179 ไมมีความสัมพันธ - 

    รวมดาน -0.157* 0.015 สัมพันธระดับตํ่า ตรงขามกัน 

ดานปรารถนาประสบการณใหมๆ     

8. การไดรับงานที่ทาทาย -0.017 0.790 ไมมีความสัมพันธ - 

9. การมีสวนรวมในการอบรม -0.047 0.459 ไมมีความสัมพันธ - 

    รวมดาน -0.040 0.539 ไมมีความสัมพันธ - 

รวมดานแรงจูงใจโดย THOMAS -.345** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ตรงขามกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 จากตาราง 30 พบวาการทดสอบสมมติฐานทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจตามทฤษฎี 
Thomas กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน จําแนกเปนรายขอ
ไดดังนี้ คือ  
 

1. ดานความมั่นคงและปลอดภัย 
 1.1 ดานคาตอบแทน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานคาตอบแทน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอ

ยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา คาตอบแทน มีความสัมพันธกับ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่
ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากบั -0.207 แสดงวามีความสมัพันธกันในระดับต่ํา 
และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน  หมายความวา เม่ือพนักงานมีผลตอบแทนเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผล
ทําใหพฤติกรรมดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน ลดนอยลง 

 1.2 ดานความมั่นคงในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความมั่นคงในการทํางาน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา ปจจัยดานความมั่นคง
ในการทํางาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบตัิงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 
อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ          -0.268 
แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน  หมายความวา เม่ือ
พนักงานมีความมั่นคงในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมดานการขอยาย และ
ลาออกของพนักงาน ลดนอยลง 

 1.3 การประเมินผลอยางยุติธรรม 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการประเมินผลอยางยุติธรรม กบั พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .011 ซึ่งนอย
กวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
ทางดานการประเมินผลอยางยุติธรรม มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย 
และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ  -0.258 แสดงวามีความสัมพันธกนัในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน หมายความ
วา เม่ือมีพนักงานมีการประเมินผลอยางยุติธรรมเพ่ิมมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมดานการขอ
ยาย และลาออกของพนักงาน ลดนอยลง 
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2. ดานการยอมรับนับถือ และการตอบสนอง 
 2.1 ดานการยอมรับในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการยอมรับในการทํางาน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานการ
ทํางานและการตัดสินใจ มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออก
ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ     -
0.286 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน หมายความวา เม่ือ
พนักงานมีการยอมรับในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมดานการขอยาย และ
ลาออกของพนักงาน ลดนอยลง 

 2.2 ดานการใหความสําคัญจากผูบังคับบญัชา 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการใหความสําคัญจากผูบังคับบญัชา กับ พฤติกรรม

การปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
ทางดานการใหความสําคัญจากผูบังคับบญัชา มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ
ขอยาย และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ  -0.316 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่าํ และเปนไปในทิศ
ทางตรงขามกนั หมายความวา เม่ือพนักงานไดรับความสําคัญจากผูบังคับบญัชาเพ่ิมมากขึ้น ก็จะมี
ผลทําใหพฤตกิรรมดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน ลดนอยลง 
 

3. ดานการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน 
 3.1 ดานความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .008 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
ทางดานความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอ
ยาย และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิส์หสมัพันธ 
(r) เทากับ  -0.169 แสดงวามีความสัมพันธกนัในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน 
หมายความวา เม่ือพนักงานไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําให
พฤติกรรมดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน ลดนอยลง 
 3.2 ดานความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน 

 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน กับ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .179 
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ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยทางดานความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน ไมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 
 

4. ดานความปรารถนาประสบการณใหมๆ 
 4.1 ดานการไดรับงานที่ทาทาย 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการไดรับงานที่ทาทายกับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงาน

ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากบั .790 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยทางดานความเห็น
ดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน ไมมีความสัมพันธกับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอ
ยาย และลาออกของพนักงาน  

 4.2 ดานการมีสวนรวมในการอบรม 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการมีสวนรวมในการอบรม กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .459 ซึ่ง
มากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยดานการมีสวนรวมในการอบรม ไมมีความสัมพันธกับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอ
ยาย และลาออกของพนักงาน  

 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS โดยรวม กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
การขอยาย และลาออกของพนักงาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS กับ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 
ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ
ขอยาย และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ -.345 แสดงวามีความสัมพันธกนัในระดับปานกลาง และเปนไปในทศิทางตรง
ขามกัน และสามารถอธิบายแยกตามรายดานรวมไดดังนี้ 

 ดานความปรารถนาความมั่นคงและปลอดภัย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 
ซึ่งนอยกวา .01 คือยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  คือ ดานความ
ปรารถนาความมั่นคงและปลอดภัย มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และ
ลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ  (r) 
เทากับ -.302 แสดงวามีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางตรงขามกัน 
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 ดานความปรารถนาใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ และการตอบสนอง มีคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา .01 คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) คือ 
ดานความปรารถนาใหผูอ่ืนยอมรับนับถอื และการตอบสนอง มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิีร่ะดับ .01 และมีคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ -.360 แสดงวามีความความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศ
ทางตรงขามกนั 

 ดานความปรารถนาการตอบสนองจากเพื่อน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.015 ซึ่ง
นอยกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา 
หมายถึง ดานความความปรารถนาการตอบสนองจากเพื่อน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขอยายและลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และมีคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ  -.157 แสดงวามีความสัมพันธในระดับต่ําในทศิทางตรงขามกัน 

 ดานความปรารถนาประสบการณใหม ๆ มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.539 ซึ่ง
มากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา ดาน
ความปรารถนาประสบการณสิ่งใหมๆ ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอ
ยายและลาออกของพนักงาน 

  
สมมติฐานขอที่ 2.4 แรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ คือ 

H0   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎ ีTHOMAS  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดาน
การขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 

H1   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎ ีTHOMAS  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ
ขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 

 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห  ใชคาสถติิสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปนี้ 
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ตาราง 31 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS  
กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 

 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 

 Pearson Sig ระดับความ ทิศทาง 

 Correlation (2-tailed) สัมพันธ  

ดานความมั่นคงและปลอดภัย     

1. คาตอบแทน -0.062 0.340 ไมมีความสัมพันธ - 

2. ความมั่นคงในการทํางาน -0.151* 0.019 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 

3. การประเมินผลอยางยุติธรรม -0.048* 0.461 ไมมีความสัมพันธ - 

     รวมดาน -0.040 0.539 ไมมีความสัมพันธ - 
ดานการยอมรับนับถือและการ
ตอบสนอง     

4. การยอมรับในผลงาน -0.184** 0.004 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 
5. การใหความสําคัญจาก
ผูบังคับบัญชา 

-0.215** 0.001 
สัมพันธระดับคอนขาง

ต่ํา 
ตรงขามกัน 

     รวมดาน -0.239** 0.000 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 

ดานการตอบสนองจากเพื่อน     
6. ความรวมมือจากเพื่อน
รวมงาน 

-0.024 0.714 ไมมีความสัมพันธ - 

7. ความเห็นดวยในขอเสนอแนะ
จากเพื่อนรวมงาน 

-0.129* 0.044 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 

    รวมดาน -0.065 0.317 ไมมีความสัมพันธ - 

ดานปรารถนาประสบการณ
ใหมๆ     

8. การไดรับงานที่ทาทาย -0.274** 0.000 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 

9. การมีสวนรวมในการอบรม -0.180** 0.005 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 

    รวมดาน -0.269** 0.000 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 

รวมดานแรงจูงใจโดย THOMAS -.257** 0.000 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 จากตาราง 31 พบวาการทดสอบสมมติฐานทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจตามทฤษฎี 
Thomas กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงานจําแนกเปน
รายขอไดดังนี้ คือ  
 

1. ดานความมั่นคงและปลอดภัย 
 1.1 ดานคาตอบแทน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานคาตอบแทน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาด

งาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .340 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และ ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา คาตอบแทน ไมมีความสัมพันธ
กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน  

 1.2 ดานความมั่นคงในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความมั่นคงในการทํางาน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .019 ซึ่งนอยกวา .05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยดานความ
ม่ันคงในการทํางาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสาย
ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 และมีคาสัมประสิทธิส์หสมัพันธ (r) เทากับ -
0.151 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดบัต่ํา และเปนไปในทศิทางตรงขามกัน  หมายความวา เม่ือ
พนักงานมีความมั่นคงในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมดานการขาดงาน และการ
มาสายของพนักงาน ลดนอยลง 

 1.3 การประเมินผลอยางยุติธรรม 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการประเมินผลอยางยุติธรรม กบั พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .461 ซึ่ง
มากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยทางดานการประเมินผลอยางยุติธรรม ไมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ
ขาดงาน และการมาสายของพนักงาน  
 

2. ดานการยอมรับนับถือ และการตอบสนอง 
 2.1 ดานการยอมรับในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการยอมรับในการทํางาน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .004 ซึ่งนอยกวา .01นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานการ
ทํางานและการตัดสินใจ มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมา
สายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
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-0.184 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน หมายความวา เม่ือ
พนักงานมีการยอมรับในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤตกิรรมดานการขาดงาน และการ
มาสายของพนักงาน ลดนอยลง 

 2.2 ดานการใหความสําคัญจากผูบังคับบญัชา 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการใหความสําคัญจากผูบังคับบญัชา กับ พฤติกรรม

การปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .001 ซึ่ง
นอยกวา .01นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา 
ปจจัยทางดานการใหความสําคัญจากผูบงัคับบัญชา มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ  -0.215 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่าํ และเปนไปในทิศ
ทางตรงขามกนั หมายความวา เม่ือพนักงานไดรับความสําคัญจากผูบังคับบญัชาเพิ่มมากขึ้น ก็จะมี
ผลทําใหพฤตกิรรมดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน ลดนอยลง 
 

3. ดานการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน 
 3.1 ดานความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน 

 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน กับ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขาดงานและมาสายของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .714 ซึ่ง
มากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยทางดานความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน ไมมีความสัมพันธกบั พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
การขาดงาน และมาสายของพนักงาน  

 3.2 ดานความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงานและมาสายของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .044 
ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ปจจัยทางดานความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขาดงานและมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ  -0.129 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่าํ และเปนไปในทิศ
ทางตรงขามกนั หมายความวา เม่ือพนักงานไดรับความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน
เพ่ิมมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน ลดนอยลง 
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4. ดานความปรารถนาประสบการณใหมๆ 
 4.1 ดานการไดรับงานที่ทาทาย 

 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการไดรับงานที่ทาทายกับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงาน
ดานการขาดงานและมาสายของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวาปจจัยทางดานความเห็น
ดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกบั พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน
และมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ -0.274 แสดงวามีความสัมพันธกนัในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน หมายความ
วา เม่ือพนักงานไดรับงานที่ทาทายเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมดานการขาดงาน และการ
มาสายของพนกังาน ลดนอยลง 

 4.2 ดานการมีสวนรวมในการอบรม 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการมีสวนรวมในการอบรม กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานการขาดงานและมาสายของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .005 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
ดานการมีสวนรวมในการอบรม มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงานและ
มาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ -0.180 แสดงวามีความสัมพันธกนัในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน หมายความ
วา เม่ือพนักงานไดมีสวนรวมในการอบรมเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมดานการขาดงาน 
และการมาสายของพนักงาน ลดนอยลง 
 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS โดยรวม กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
การขาดงาน และมาสายของพนักงาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS กับ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎ ี THOMAS มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และ
มีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ -.257 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดบัต่ํา และเปนไปใน
ทิศทางตรงขามกัน และสามารถอธิบายแยกตามรายดานรวมไดดังนี้ 

 ดานความปรารถนาความมั่นคงและปลอดภัย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.100 
ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 
ดานความปรารถนาความมั่นคงและปลอดภัย ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
การขาดงาน และมาสายของพนักงาน  
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 ดานความปรารถนาใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ และการตอบสนอง มีคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา .01 คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) คือ 
ดานความปรารถนาใหผูอ่ืนยอมรับนับถอื และการตอบสนอง มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขาดงาน และมาสายของพนักงาน  อยางมีนัยสําคัญ ทางสถติทิี่ระดับ .01 และมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ -.239 แสดงวามีความความสัมพันธในระดับต่ําในทศิทางตรง
ขามกัน 

 ดานความปรารถนาการตอบสนองจากเพื่อน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.317 ซึ่ง
มากกวา.05 คือ  ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 
หมายถึง ดานความความปรารถนาการตอบสนองจากเพื่อน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขาดงานและมาสายของพนักงาน  

 ดานความปรารถนาประสบการณใหม ๆ มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา .01 คือ  ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายถึง ดานความ
ปรารถนาประสบการณใหม ๆ มีความสัมพันธกับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และมา
สายของพนักงาน  อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
-.257 แสดงวามีความความสัมพันธในระดับต่ําในทิศทางตรงขามกนั 
 
สมมติฐานขอที่ 2.5 แรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ คือ 
H0   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎ ีTHOMAS  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดาน

แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 
H1   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎ ีTHOMAS  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน

แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห  ใชคาสถติิสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปนี้ 
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ตาราง 32  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS  
กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 

 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 

 Pearson Sig ระดับความ ทิศทาง 

 Correlation (2-tailed) สัมพันธ  

ดานความมั่นคงและปลอดภัย     

1. คาตอบแทน -0.153* 0.017 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 

2. ความมั่นคงในการทํางาน -0.301** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ตรงขามกัน 

3. การประเมินผลอยางยุติธรรม -0.219* 0.001 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 

     รวมดาน -0.273** 0.000 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 
ดานการยอมรับนับถือและการ
ตอบสนอง     

4. การยอมรับในผลงาน -0.233** 0.000 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 
5. การใหความสําคัญจาก
ผูบังคับบัญชา 

    -0.122 0.057 ไมมีความสัมพันธ - 

     รวมดาน -0.205** 0.001 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 

ดานการตอบสนองจากเพื่อน     
6. ความรวมมือจากเพื่อน
รวมงาน 

-0.210** 0.001 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 

7. ความเห็นดวยในขอเสนอแนะ
จากเพื่อนรวมงาน 

    -0.056 0.385 ไมมีความสัมพันธ - 

    รวมดาน      -0.163* 0.011 สัมพันธระดับต่ํา ตรงขามกัน 
ดานปรารถนาประสบการณ
ใหมๆ     

8. การไดรับงานที่ทาทาย -0.026 0.684 ไมมีความสัมพันธ - 

9. การมีสวนรวมในการอบรม -0.104 0.108 ไมมีความสัมพันธ - 

    รวมดาน -0.050 0.441 ไมมีความสัมพันธ - 

รวมดานแรงจูงใจโดยTHOMAS -0.284** 0.000 สัมพันธระดับคอนขางต่ํา ทางเดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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  จากตาราง 32  พบวาการทดสอบสมมติฐานทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจตาม
ทฤษฎี Thomas กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 
จําแนกเปนรายขอไดดังนี้ คือ  
  

1. ดานความมั่นคงและปลอดภัย 
 1.1 ดานคาตอบแทน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานคาตอบแทน กับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนม

ที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .017 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา คาตอบแทน มี
ความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงานและ
การมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิีร่ะดับ .05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ -0.153 แสดงวามีความสัมพันธกนัในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน หมายความ
วา เม่ือพนักงานไดรับคาตอบแทนเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนม
ที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน ลดนอยลง 

 1.2 ดานความมั่นคงในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความมั่นคงในการทํางาน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
ดานความมั่นคงในการทํางาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางาน
ตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 และมีคาสัมประสิทธิส์หสมัพันธ 
(r) เทากับ -0.301 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน 
หมายความวา เม่ือพนักงานมีความมั่นคงในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการ
ปฏิบัตงิานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน ลดนอยลง 

 1.3 การประเมินผลอยางยุติธรรม 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการประเมินผลอยางยุติธรรม กบั พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .001 ซึ่ง
นอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ปจจัยทางดานการประเมินผลอยางยุติธรรม มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .05 และมีคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ -0.219 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่าํ และเปนไปในทิศ
ทางตรงขามกนั หมายความวา เม่ือพนักงานไดรับการประเมินผลอยางยุติธรรมเพิ่มมากขึ้น ก็จะมี
ผลทําใหพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทาํงานตอจนเกษียณของพนักงาน ลดนอยลง 
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2. ดานการยอมรับนับถือ และการตอบสนอง 
 2.1 ดานการยอมรับในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการยอมรับในการทํางาน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
ทางดานการทํางานและการตัดสินใจ มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะ
ทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ -0.233 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่าํ และเปนไปในทิศ
ทางตรงขามกนั หมายความวา เม่ือพนักงานไดรับการยอมรับในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทาํ
ใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน ลดนอยลง 

 2.2 ดานการใหความสําคัญจากผูบังคับบญัชา 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการใหความสําคัญจากผูบังคับบญัชา กับ พฤติกรรม

การปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .057 
ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยทางดานการใหความสําคัญจากผูบงัคับบัญชา ไมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน  

 
3. ดานการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน 

 3.1 ดานความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .001ซึ่ง
นอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ปจจัยทางดานความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ -0.210 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดบัคอนขางต่ํา และ
เปนไปในทศิทางตรงขามกนั หมายความวา เม่ือพนักงานไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงานเพิ่ม
มากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 
ลดนอยลง 

 3.2 ดานความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .385 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
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หมายความวา ปจจัยทางดานความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน ไมมีความสัมพันธกับ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน   
 

4. ดานความปรารถนาประสบการณใหมๆ 
 4.1 ดานการไดรับงานที่ทาทาย 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการไดรับงานที่ทาทายกับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงาน

ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .684 ซึ่ง
มากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยทางดานความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน ไมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน   

 4.2 ดานการมีสวนรวมในการอบรม 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานการมีสวนรวมในการอบรม กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .108 ซึ่ง
มากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยดานการมีสวนรวมในการอบรม ไมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานแนวโนมที่
จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน  

 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS  โดยรวมกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS กับ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎ ี THOMAS มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่
ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ -.284 แสดงวามีความสมัพันธกันในระดับ
คอนขางต่ํา และสามารถอธบิายแยกตามรายดานรวมไดดังนี้ 

 ดานความปรารถนาความมั่นคงและปลอดภัย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 
ซึ่งนอยกวา .01 คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ดานความปรารถนาความมั่นคงและปลอดภัย มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ -.273  แสดงวามีความความสัมพันธในระดับต่ําในทิศทางตรง
ขามกัน 
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 ดานความปรารถนาใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ และการตอบสนอง มีคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา .01 คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) คือ 
ดานความปรารถนาใหผูอ่ืนยอมรับนับถอื และการตอบสนอง มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน  อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่
ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากบั -.205 แสดงวามีความความสัมพันธในระดับ
ต่ําในทศิทางตรงขามกัน 

 ดานความปรารถนาการตอบสนองจากเพื่อน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.011 ซึ่ง
นอยกวา .05 คือ  ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  หมายความวา 
หมายถึง ดานความปรารถนาการตอบสนองจากเพื่อน มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงาน
ดาน แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน  อยางมีนัยสําคัญ ทางสถติิที่ระดับ .05 และมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ -.163  แสดงวามีความความสัมพันธในระดับต่ําในทิศทางตรง
ขามกัน 

 ดานความปรารถนาประสบการณใหม ๆ มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.441 ซึ่ง
มากกวา .05  คือ  ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายถึง ดาน
ความปรารถนาประสบการณใหม ๆ ไมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานแนวโนมที่
จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 
  
สมมติฐานขอที่ 2.6 แรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดานความตัง้ใจในการทํางาน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ คือ 

H0   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎ ีX, Y  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
ตั้งใจในการทาํงาน 

H1   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎ ีX, Y  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
ตั้งใจในการทาํงาน 

 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปน้ี 
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ตาราง 33 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y  กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน 
 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน 

 Pearson Sig ระดับความ ทิศทาง 

 Correlation (2-tailed) สัมพันธ  

1. ความขยันในการทํางาน 0.564** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

2. ความรับผิดชอบในการทํางาน 0.565** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

3. ความกระตือรือรน 0.569** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

4. ความเปนผูนํา 0.483** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

5. ทักษะดานความคิด 0.535** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

6. ลักษณะของการทํางาน 0.498** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยรวม 0.631** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกนั 

ตามทฤษฎี XY       

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 33 พบวาการทดสอบสมมตฐิานทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจตามทฤษฎี 

XY กับพฤติกรรมดานความตั้งใจในการทาํงาน จําแนกเปนรายขอไดดังนี้ คือ  
 
1.ความขยันในการทํางาน 

 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานความขยันในการทํางาน กับ พฤตกิรรม
การปฏิบัติงานดานความตัง้ใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความ
ขยันในการทาํงาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน อยาง
มีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .564 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือพนักงานมี
ความขยันในการทํางานเพิ่มมากขึ้นเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานความ
ตั้งใจในการทาํงาน เพ่ิมมากขึ้น 
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 2. ความรับผิดชอบในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความรับผิดชอบในการทํางาน กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความ
รับผิดชอบในการทํางาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานความตั้งใจในการทํางาน 
อยางมีนัยสําคัญ ทางสถติทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .565 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือพนักงานมี
ความรับผิดชอบในการทํางานเพิ่มมากขึ้นเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความตั้งใจในการทํางาน เพ่ิมมากขึ้น 

 
 3. ความกระตอืรือรนในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความกระตือรือรนในการทํางาน กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความ
กระตือรือรนในการทํางาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการ
ทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .569 
แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือ
พนักงานมีความกระตือรือรนในการทํางานเพิ่มมากขึ้นเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน เพ่ิมมากขึ้น 

  
 4. ความเปนผูนํา 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความเปนผูนํา กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ

ตั้งใจในการทาํงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความเปนผูนํา มีความสัมพันธ
กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทาํงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 
และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .483 แสดงวามีความสมัพันธกันในระดับปานกลาง และ
เปนไปในทศิทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือพนักงานมีความเปนผูนําเพิ่มมากขึ้นเพิ่มมากขึน้ ก็จะ
มีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน เพ่ิมมากขึ้น 

  
 5. ทักษะดานความคิด 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความคิด กับ พฤติกรรมการปฏิบตัิงานดานความตั้งใจ

ในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความคิด มีความสัมพันธกับ 
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พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .535 แสดงวามีความสัมพันธกนัในระดับปานกลาง และเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือพนักงานมีทักษะทางดานความคิดเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําให
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน เพ่ิมมากขึ้น 

 
 6. ลักษณะการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานลักษณะการทํางาน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน

ความตั้งใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความคิด มี
ความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานลักษณะการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่
ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .498 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปาน
กลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือพนักงานมีลักษณะการทํางาชอบทําสิ่งใหม
เพ่ิมมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน เพ่ิมมากขึ้น 
 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y โดยรวม 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎ ีX, Y กับ พฤติกรรม

การปฏิบัติงานดานความตัง้ใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดาน
แรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานความตั้งใจในการทํางาน 
อยางมีนัยสําคัญ ทางสถติทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .631 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง และเปนไปในทศิทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือมีการนํา
ทฤษฎีแรงจูงใจ XY มาใช กจ็ะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน เพ่ิม
มากขึ้น 
 
สมมติฐานขอที่ 2.7 แรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดานความสามัคคีของพนักงาน 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ คือ 
H0   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎ ีX, Y  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ

สามัคคีของพนักงาน 
H1   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎ ีX, Y  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ

สามัคคีของพนักงาน 
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 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปน้ี 
 
ตาราง 34 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y  กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน 
 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน 

 Pearson Sig ระดับความ ทิศทาง 

 Correlation (2-tailed) สัมพันธ  

1. ความขยันในการทํางาน 0.235** 0.000 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 

2. ความรับผิดชอบในการทํางาน 0.179** 0.000 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 

3. ความกระตือรือรน 0.307** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

4. ความเปนผูนํา 0.205** 0.000 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 

5. ทักษะดานความคิด 0.108 0.093 ไมมีความสัมพันธ - 

6. ลักษณะของการทํางาน 0.190** 0.001 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดย 0.240** 0.000 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 

ทฤษฎี XY         

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 จากตาราง 34 พบวาการทดสอบสมมตฐิานทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจตามทฤษฎี 
XY กับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน จําแนกเปนรายขอไดดังนี้ คือ  

 
 1. ความขยันในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานความขยันในการทํางาน กับ พฤตกิรรม

การปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความ
ขยันในการทาํงาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน 
อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .235แสดงวามี
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ความสัมพันธกันในระดับต่าํ และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือพนักงานมีความขยนั
ในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานความสามัคคีของพนักงาน 
เพ่ิมมากขึ้น 
 

 2. ความรับผิดชอบในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความรับผิดชอบในการทํางาน กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความ
รับผิดชอบในการทํางาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .179
แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  หมายความวา เม่ือพนักงานมี
ความรับผิดชอบในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี
ของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 

 
 3. ความกระตอืรือรนในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความกระตือรือรนในการทํางาน กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความ
กระตือรือรนในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .307 
แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือ
พนักงานมีความกระตือรือรนในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความสามัคคีของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 
 

 4. ความเปนผูนํา 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความเปนผูนํา กับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานความ

สามัคคีของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความเปนผูนํา มีความสัมพันธ
กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 
และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .205 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือพนักงานมีความเปนผูนําเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําให
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 
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 5. ทักษะดานความคิด 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความคิด กับ พฤติกรรมการปฏิบตัิงานดานความตั้งใจ

ในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .093 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจัยทางดานความคิด ไมมีความสัมพันธกับ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน  

 
 6. ลักษณะการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานลักษณะการทํางาน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน

ความสามัคคขีองพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความคิด มี
ความสัมพันธกับ พฤตกิรรมการปฏิบัตงิานดานความสามัคคีของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทาง
สถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ .190 แสดงวามีความสัมพันธกันใน
ระดับต่ํา และเปนไปในทศิทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือพนักงานมีลักษณะในการทํางานชอบทํา
สิ่งใหมเพ่ิมมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบตัิงานดานความสามัคคีของพนักงาน เพ่ิมมาก
ขึ้น 

 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y โดยรวม 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎ ีX, Y กับ พฤติกรรม

การปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดาน
แรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .240
แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทศิทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือมีการนํา
ทฤษฎีแรงจูงใจ XY มาใช ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน 
เพ่ิมมากขึ้น 

 
สมมติฐานขอที่ 2.8 แรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน  

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ คือ 
H0   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎ ีX, Y  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอ

ยาย และลาออกของพนักงาน 
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H1   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y  มีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอ
ยาย และลาออกของพนักงาน 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปน้ี 

 
ตาราง 35  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y  กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 
 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออก 

 Pearson Sig ระดับความ ทิศทาง 

 Correlation (2-tailed) สัมพันธ  

1. ความขยันในการทํางาน 0.322** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

2. ความรับผิดชอบในการทํางาน 0.297** 0.000 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 

3. ความกระตือรือรน 0.320** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

4. ความเปนผูนํา 0.385** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

5. ทักษะดานความคิด 0.318** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

6. ลักษณะของการทํางาน 0.336** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดย 0.388** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

ทฤษฎี XY         

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 35 พบวาการทดสอบสมมตฐิานทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจตามทฤษฎี 

XY กับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงานจําแนกเปนรายขอไดดังนี้ 
คือ  

 1. ความขยันในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานความขยันในการทํางาน กับ พฤติกรรม

การปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
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ทางดานความขยันในการทํางาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และ
ลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .322  แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
หมายความวา เม่ือพนักงานมีความขยันในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 

 
 2. ความรับผิดชอบในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความรับผิดชอบในการทํางาน กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
ทางดานความรับผิดชอบในการทํางาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานการขอยาย 
และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .297 แสดงวามีความสัมพันธกนัในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หมายความวา 
เม่ือพนักงานมีความรับผิดชอบในการทาํงานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤตกิรรมการปฏิบัตงิาน
ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 

 
 3. ความกระตอืรือรนในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความกระตือรือรนในการทํางาน กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
ทางดานความกระตือรือรนในการทํางาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอ
ยาย และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิส์หสมัพันธ 
(r) เทากับ .320 แสดงวามีความสมัพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
หมายความวา เม่ือพนักงานมีความกระตือรือรนในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤตกิรรม
การปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 

 
 4. ความเปนผูนํา 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความเปนผูนํา กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอ

ยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความเปนผูนํา มี
ความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบตัิงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .385 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือพนักงานมี
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ความเปนผูนาํเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของ
พนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 
 

 5. ทักษะดานความคิด 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความคิด กับ พฤติกรรมการปฏิบตัิงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความคิด มี
ความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบตัิงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .318 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทศิทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือพนักงานมี
ทักษะดานความคิดเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบตัิงานดานการขอยาย และลาออก
ของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 
 

 6. ลักษณะการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานลักษณะการทํางาน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน

การขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความคิด 
มีความสัมพันธกับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .336 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือพนักงานมี
ลักษณะในการทํางานชอบทําสิ่งใหมเพ่ิมมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอ
ยาย และลาออกของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 
 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y โดยรวม 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎ ีX, Y กับ พฤติกรรม

การปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
ทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และ
ลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .388 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
หมายความวา เม่ือมีการนําทฤษฎีแรงจูงใจ XY มาใช ก็จะมีผลทาํใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
การขอยาย และลาออกของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 
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สมมติฐานขอที่ 2.9 แรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน  

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ คือ 
H0   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ

ขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 
H1   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาด

งาน และการมาสายของพนักงาน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปน้ี 

 
ตาราง 36  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y  กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 
 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 

 Pearson Sig ระดับความ ทิศทาง 

 Correlation (2-tailed) สัมพันธ  

1. ความขยันในการทํางาน 0.214** 0.001 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 

2. ความรับผิดชอบในการทํางาน 0.258** 0.000 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 

3. ความกระตือรือรน 0.219** 0.001 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 

4. ความเปนผูนํา 0.281** 0.000 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 

5. ทักษะดานความคิด 0.261** 0.000 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 

6. ลักษณะของการทํางาน 0.294** 0.000 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดย 0.299** 0.000 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 

ทฤษฎี XY         

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 จากตาราง 36 พบวาการทดสอบสมมตฐิานทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจตามทฤษฎี 
XY กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงานจําแนกเปนรายขอ
ไดดังนี้ คือ  
 

 1. ความขยันในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานความขยันในการทํางาน กับ พฤตกิรรม

การปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .001 ซึ่ง
นอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ปจจัยทางดานความขยันในการทํางาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาด
งาน และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .214  แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่าํ และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
หมายความวา เม่ือพนักงานมีความขยันในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 

 
 2. ความรับผิดชอบในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความรับผิดชอบในการทํางาน กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
ทางดานความรับผิดชอบในการทํางาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาด
งาน และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .258 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่าํ และเปนไปในทิศทางเดียวกนั 
หมายความวา เม่ือพนักงานมีความรับผิดชอบในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤตกิรรม
การปฏบิัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 

 
 3. ความกระตอืรือรนในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความกระตือรือรนในการทํางาน กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .001 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
ทางดานความกระตือรือรนในการทํางาน มีความสัมพันธกับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาด
งาน และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .219 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่าํ และเปนไปในทิศทางเดียวกนั 
หมายความวา เม่ือพนักงานมีความกระตือรือรนในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤตกิรรม
การปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 



 127 

 4. ความเปนผูนํา 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความเปนผูนํา กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ

ขาดงาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความเปน
ผูนํา มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 
อยางมีนัยสําคัญ ทางสถติทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .281 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับต่าํ และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือพนักงานมีความเปน
ผูนําเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของ
พนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 

 
 5. ทักษะดานความคิด 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความคิด กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน 

และการมาสายของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความคิด มี
ความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .261 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทศิทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือพนักงานมี
ทักษะดานความคิดเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการ
มาสายของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 
 

 6. ลักษณะการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานลักษณะการทํางาน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน

การขาดงาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความคิด 
มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .294แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับต่าํ และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือพนักงานมีลักษณะใน
การทํางานชอบทําสิ่งใหมเพ่ิมมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และ
การมาสายของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 
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ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y โดยรวม 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎ ีX, Y กับ พฤติกรรม

การปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่ง
นอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาด
งาน และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .299 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่าํ และเปนไปในทิศทางเดียวกนั 
หมายความวา เม่ือมีการนําทฤษฎีแรงจูงใจ XY มาใช ก็จะมีผลทาํใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
การขาดงาน และการมาสายของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 
 
สมมติฐานขอที่ 2.10 แรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y  มีความสัมพนัธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ คือ 
H0   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y  ไมมีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดาน

แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 
H1   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนม

ที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 129 

ตาราง 37  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y  กับ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 

 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของ
พนักงาน 

 Pearson Sig ระดับความ ทิศทาง 

 Correlation (2-tailed) สัมพันธ  

1. ความขยันในการทํางาน 0.095 0.141 ไมมีความสัมพันธ - 

2. ความรับผิดชอบในการทํางาน 0.024 0.716 ไมมีความสัมพันธ - 

3. ความกระตือรือรน 0.145* 0.024 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 

4. ความเปนผูนํา 0.020 0.763 ไมมีความสัมพันธ - 

5. ทักษะดานความคิด 0.005 0.938 ไมมีความสัมพันธ - 

6. ลักษณะของการทํางาน 0.003 0.959 ไมมีความสัมพันธ - 

1. ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดย 0.057 0.376 ไมมีความสัมพันธ - 

ทฤษฎี XY         

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 37 พบวาการทดสอบสมมตฐิานทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจตามทฤษฎี 

XY กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน จําแนกเปน
รายขอไดดังนี้ คือ  
  

 1. ความขยันในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานความขยันในการทํางาน กับ พฤตกิรรม

การปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .141 
ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยทางดานความขยันในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนม
ที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 
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 2. ความรับผิดชอบในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความรับผิดชอบในการทํางาน กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .716 ซึ่ง
มากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยทางดานความรับผิดชอบในการทาํงาน ไมมีความสัมพันธกบั พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน  

 
 3. ความกระตอืรือรนในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความกระตือรือรนในการทํางาน กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .024 ซึ่ง
นอยกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ปจจัยทางดานความกระตอืรือรนในการทํางาน มีความสัมพันธกบั พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 และมีคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ .145 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน หมายความวา เม่ือพนักงานมีความกระตือรือรนเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤตกิรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 

 
 4. ความเปนผูนํา 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความเปนผูนํา กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน

แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .763 ซึ่งมากกวา .05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยทางดาน
ความเปนผูนํา ไมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจน
เกษียณของพนักงาน 

 
 5. ทักษะดานความคิด 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความคิด กับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่

จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .938 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยทางดานความคิด 
ไมมีความสัมพันธกับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทาํงานตอจนเกษียณของพนักงาน  
 

 6. ลักษณะการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานลักษณะการทํางาน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน

แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .959 ซึ่งมากกวา .05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยทางดาน
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ความคิด ไมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของ
พนักงาน  

 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y โดยรวม 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y กับ พฤติกรรม

การปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .000 .376 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1)หมายความวา ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y ไมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 
 
สมมติฐานขอที่ 2.11 แรงจูงใจโดยทฤษฎี Z  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความตัง้ใจในการทํางาน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ คือ 

H0   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎี Z  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
ตั้งใจในการทํางาน 

H1   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎี Z  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจ
ในการทํางาน 

 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 132 

ตาราง 38 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี Z  กับ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน 

 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน 

 Pearson Sig ระดับความ ทิศทาง 

 Correlation (2-tailed) สัมพันธ  

1. ระบบการจางงานจนเกษียณ 0.444** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 
2. ระบบการประเมินและเลื่อน
ตําแหนง 

0.147* 0.022 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 

3. ความรูของลักษณะงาน 0.418** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

4. ความสัมพันธกับพนักงาน 0.278** 0.000 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 

5. ความมั่นคงในการทํางาน 0.257** 0.000 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 

6. ความรับผิดชอบ 0.078 0.227 ไมมีความสัมพันธ - 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดย 0.381** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

ทฤษฎี Z         

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 38 พบวาการทดสอบสมมตฐิานทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจตามทฤษฎี 

Z กับพฤติกรรมดานความตั้งใจในการทาํงาน จําแนกเปนรายขอไดดังนี้ คือ  
 

 1. ระบบการจางงานจนเกษียณ 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานระบบการจางงานจนเกษียณ กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ระบบ
การจางงานจนเกษียณ มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน 
อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .444 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  หมายความวา เม่ือบริษัทฯมี
นโยบายในการจางงานจนเกษียณเพ่ิมมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
ตั้งใจในการทํางาน เพ่ิมมากขึ้น 
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 2. ระบบการประเมิน และการเลื่อนตําแหนง 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานระบบการประเมิน และการเลื่อนตําแหนง กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .022 ซึ่งนอย
กวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
ดานระบบการประเมิน และการเลื่อนตําแหนง มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความตั้งใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .147 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หมายความวา 
เม่ือบริษัทฯมีนโยบายการประเมิน และการเลื่อนตําแหนงเพิ่มอยางยุติธรรมเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทํา
ใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน เพ่ิมมากขึ้น 

 
 3. ความรูของลักษณะงาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความรูของลักษณะงาน กับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงาน

ดานความตั้งใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานดานความรูของ
ลักษณะงาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .418 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือพนักงานมี
ความรูในลักษณะงานหลายดานเพ่ิมมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบตัิงานดานความตั้งใจ
ในการทํางาน เพ่ิมมากขึ้น 

 
 4. ความสัมพันธกับพนักงาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความสัมพันธกับพนักงาน กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดาน
ความสัมพันธกับพนักงาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการ
ทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .278 
แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทศิทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือผูบริหารมี
ความสัมพันธกับพนักงานเพิ่มมากขึ้น กจ็ะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการ
ทํางาน เพ่ิมมากขึ้น 

 
 5. ความมั่นคงในการทํางาน 

 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความมั่นคงในการทํางาน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดานความตั้งใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความมั่นคงใน
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การทํางาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานลักษณะการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .257 แสดงวามีความสัมพันธกันใน
ระดับต่ํา และเปนไปในทศิทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือพนักงานมีความมั่นคงในการทํางานเพิ่ม
มากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน เพ่ิมมากขึ้น 
 

 6. ความรับผิดชอบ 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความรับผิดชอบ กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน

ความตั้งใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .227 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยทางดานความรับผิดชอบ ไมมี
ความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทาํงาน 
 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี Z โดยรวม 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎ ีZ กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานแรงจูงใจ
โดยทฤษฎ ี Z มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .381 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือมีการนํา
ทฤษฎีแรงจูงใจ Z มาใช ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน เพ่ิม
มากขึ้น 
 
สมมติฐานขอที่ 2.12 แรงจูงใจโดยทฤษฎี Z  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความสามัคคีของพนักงาน 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ คือ 
H0   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎ ีZ  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ

สามัคคีของพนักงาน 
H1   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎ ีZ  มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานความ

สามัคคีของพนักงาน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปน้ี 
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ตาราง 39  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี Z  กับ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน 

 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน 

 Pearson Sig ระดับความ ทิศทาง 

 Correlation (2-tailed) สัมพันธ  

1. ระบบการจางงานจนเกษียณ 0.319** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 
2. ระบบการประเมินและเลื่อน
ตําแหนง 

0.464** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

3. ความรูของลักษณะงาน 0.331** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

4. ความสัมพันธกับพนักงาน 0.244** 0.000 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 

5. ความมั่นคงในการทํางาน 0.378** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

6. ความรับผิดชอบ 0.460** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดย 0.589** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

ทฤษฎี Z         

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 จากตาราง 39 พบวาการทดสอบสมมตฐิานทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจตามทฤษฎี 
Z กับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานความสามัคคีของพนักงาน จําแนกเปนรายขอไดดังนี้ คือ  
  

 1. ระบบการจางงานจนเกษียณ 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานระบบการจางงานจนเกษียณ กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ระบบ
การจางงานจนเกษียณ มีความสัมพันธกบั พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน 
อยางมีนัยสําคัญ ทางสถติทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .319 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือบริษัทฯมี
นโยบายในการจางงานจนเกษียณเพ่ิมมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
สามัคคีของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 
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 2. ระบบการประเมิน และการเลื่อนตําแหนง 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานระบบการประเมิน และการเลื่อนตําแหนง กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
ดานระบบการประเมิน และการเลื่อนตําแหนง มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความสามัคคขีองพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถติทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .464 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
หมายความวา เม่ือบริษัทฯมีนโยบายการประเมิน และการเลื่อนตาํแหนงเพ่ิมอยางยุติธรรมเพิ่มมาก
ขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานความสามัคคีของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 

 
 3. ความรูของลักษณะงาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความรูของลักษณะงาน กับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงาน

ดานความสามัคคีของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานดานความรูของ
ลักษณะงาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงานอยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .331 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือพนักงานมี
ความรูในลักษณะงานหลายดานเพ่ิมมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
สามัคคีของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 

 
 4. ความสัมพันธกับพนักงาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความสัมพันธกับพนักงาน กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดาน
ความสัมพันธกับพนักงาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .244 
แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทศิทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือผูบริหารมี
ความสัมพันธกับพนักงานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของ
พนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 
 

 5. ความมั่นคงในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความมั่นคงในการทํางาน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ดานความสามัคคีของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความมั่นคงใน
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การทํางาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบตัิงานดานความสามัคคีของพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .378 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือพนักงานมี
ความมั่นคงในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของ
พนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 
 

 6. ความรับผิดชอบ 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความรับผิดชอบ กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน

ความตั้งใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความรับผิดชอบ มี
ความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทาํงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติ
ที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .460 แสดงวามีความสมัพันธกันในระดับ
ปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกนั หมายความวา เม่ือความรับผิดชอบในการทาํงาน
รวมกันเพื่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน เพ่ิมมาก
ขึ้น 
 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี Z โดยรวม 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎ ีZ กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานแรงจูงใจ
โดยทฤษฎ ี Z มีความสัมพันธกับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .589 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือมีการนํา
ทฤษฎีแรงจูงใจ Z มาใช ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน 
เพ่ิมมากขึ้น 
 
สมมติฐานขอที่ 2.13 แรงจูงใจโดยทฤษฎี Z  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
การขอยาย และลาออกของพนักงาน  

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ คือ 
H0   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎี Z  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอ

ยาย และลาออกของพนักงาน 
H1   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎี Z  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน 
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 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห  ใชคาสถติิสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปนี้ 
 
ตาราง 40  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี Z  กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 
 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออก 

 Pearson Sig ระดับความ ทิศทาง 

 Correlation (2-tailed) สัมพันธ  

1. ระบบการจางงานจนเกษียณ 0.430** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 
2. ระบบการประเมินและเลื่อน
ตําแหนง 

0.394** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

3. ความรูของลักษณะงาน 0.378** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

4. ความสัมพันธกับพนักงาน 0.318** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

5. ความมั่นคงในการทํางาน 0.384** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

6. ความรับผิดชอบ 0.251** 0.000 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดย 0.500** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

ทฤษฎี Z         

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

 จากตาราง 40  พบวาการทดสอบสมมติฐานทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจตามทฤษฎี 
Z กับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน จําแนกเปนรายขอไดดังนี้ 
คือ  
  

 1. ระบบการจางงานจนเกษียณ 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานระบบการจางงานจนเกษียณ กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 
ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
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ระบบการจางงานจนเกษียณ มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และ
ลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .430 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
หมายความวา เม่ือบริษัทฯมีนโยบายในการจางงานจนเกษียณเพ่ิมมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤตกิรรม
การปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 

 
 2. ระบบการประเมิน และการเลื่อนตําแหนง 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานระบบการประเมิน และการเลื่อนตําแหนง กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 
ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ปจจัยดานระบบการประเมิน และการเลือ่นตําแหนง มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ .394 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกนั หมายความวา เม่ือบริษทัฯมีนโยบายการประเมิน และการเลื่อนตําแหนงเพ่ิมอยาง
ยุติธรรมเพ่ิมมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของ
พนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 

 
 3. ความรูของลักษณะงาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความรูของลักษณะงาน กับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงาน

ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานดาน
ความรูของลักษณะงาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานการขอยาย และลาออก
ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .378  แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
หมายความวา เม่ือพนักงานมีความรูในลักษณะงานหลายดานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรม
การปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 
 

 4. ความสัมพันธกับพนักงาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความสัมพันธกับพนักงาน กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
ทางดานความสัมพันธกับพนักงาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานการขอยาย 
และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .318 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
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หมายความวา เม่ือผูบริหารมีความสัมพันธกับพนักงานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 
 

 5. ความมั่นคงในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความมั่นคงในการทํางาน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความ
ม่ันคงในการทํางาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .384
แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือ
พนักงานมีความมั่นคงในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอ
ยาย และลาออกของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 
 

 6. ความรับผิดชอบ 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความรับผิดชอบ กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ

ขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความรับผดิชอบ 
มีความสัมพันธกับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .251 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับต่าํ และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือความรับผิดชอบใน
การทํางานรวมกันเพ่ิมมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานการขอยาย และลาออก
ของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 
 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี Z โดยรวม 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎ ีZ กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
ทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี Z มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และ
ลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .500 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
หมายความวา เม่ือมีการนําทฤษฎีแรงจูงใจ Z มาใช ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
การขอยาย และลาออกของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 
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สมมติฐานขอที่ 2.14 แรงจูงใจโดยทฤษฎี Z  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
การขาดงาน และการมาสายของพนักงาน  

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ คือ 
H0   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎี Z  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาด

งาน และการมาสายของพนักงาน 
H1   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎี Z  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน 

และการมาสายของพนักงาน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห  ใชคาสถติิสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปนี้ 

 
ตาราง 41  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี Z  กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 
 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 

 Pearson Sig ระดับความ ทิศทาง 

 Correlation (2-tailed) สัมพันธ  

1. ระบบการจางงานจนเกษียณ 0.293** 0.000 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 
2. ระบบการประเมินและเลื่อน
ตําแหนง 

0.041 0.521 ไมมีความสัมพันธ - 

3. ความรูของลักษณะงาน 0.382** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 

4. ความสัมพันธกับพนักงาน -0.030 0.639 ไมมีความสัมพันธ - 

5. ความมั่นคงในการทํางาน 0.168** 0.009 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 

6. ความรับผิดชอบ 0.291** 0.000 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดย 0.251** 0.000 สัมพันธระดับตํ่า ทางเดียวกัน 

ทฤษฎี Z         

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 จากตาราง 41 พบวาการทดสอบสมมติฐานทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจตามทฤษฎี 
Z กับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน จําแนกเปนรายขอได
ดังนี้ คือ  
  

 1. ระบบการจางงานจนเกษียณ 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานระบบการจางงานจนเกษียณ กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ระบบการจางงานจนเกษียณ มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ
ขาดงาน และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิีร่ะดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .293 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่าํ และเปนไปในทิศทางเดียวกนั 
หมายความวา เม่ือบริษัทฯมีนโยบายในการจางงานจนเกษียณเพ่ิมมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤตกิรรม
การปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 

 
 2. ระบบการประเมิน และการเลื่อนตําแหนง 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานระบบการประเมิน และการเลื่อนตําแหนง กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .521 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวาปจจัยดานระบบการประเมิน และการเลือ่นตําแหนง ไมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรม
การปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน  

 
 3. ความรูของลักษณะงาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความรูของลักษณะงาน กับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงาน

ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานดาน
ความรูของลักษณะงาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมา
สายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .382  แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
หมายความวา เม่ือพนักงานมีความรูในลักษณะงานหลายดานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรม
การปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงานเพิ่มมากขึ้น 
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 4. ความสัมพันธกับพนักงาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความสัมพันธกับพนักงาน กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .639 ซึ่ง
มากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยทางดานความสัมพันธกับพนักงาน ไมมีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ
ขาดงาน และการมาสายของพนักงาน  

 
 5. ความมั่นคงในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความมั่นคงในการทํางาน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน  มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .009 ซึ่งนอยกวา .01 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา ปจจัยทางดาน
ความมั่นคงในการทํางาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานการขาดงาน และการมา
สายของพนักงาน  อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .168  แสดงวามีความสัมพันธกนัในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกนั หมายความวา 
เม่ือพนักงานมีความมั่นคงในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดาน
การขาดงาน และการมาสายของพนักงาน  เพ่ิมมากขึ้น 
 

 6. ความรับผิดชอบ 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความรับผิดชอบ กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ

ขาดงาน และการมาสายของพนักงาน  มีคา Sig.(2-tailed) เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา ปจจัยทางดานความ
รับผิดชอบ มีความสัมพันธกับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของ
พนักงาน  อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิีร่ะดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากบั .291 
แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกนั หมายความวา เม่ือความ
รับผิดชอบในการทํางานรวมกันเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาด
งาน และการมาสายของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 
 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี Z โดยรวม 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎ ีZ กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
ทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี Z มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และ
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การมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิีร่ะดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .251 แสดงวามีความสัมพันธกนัในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หมายความวา 
เม่ือมีการนําทฤษฎีแรงจูงใจ Z มาใช ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และ
การมาสายของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 
 
สมมติฐานขอที่ 2.15 แรงจูงใจโดยทฤษฎี Z  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ คือ 
H0   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎี Z  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนม

ที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 
H1   :  แรงจูงใจโดยทฤษฎ ีZ  มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะ

ทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห  ใชคาสถติิสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปนี้ 
 
ตาราง 42  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี Z  กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 
 

ปจจัยทางดานแรงจูงใจ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของ
พนักงาน 

 Pearson Sig ระดับความ ทิศทาง 
 Correlation (2-tailed) สัมพันธ  
1. ระบบการจางงานจนเกษียณ 0.450** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 
2. ระบบการประเมินและเล่ือนตําแหนง 0.370** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 
3. ความรูของลักษณะงาน 0.247** 0.000 สัมพันธระดับต่ํา ทางเดียวกัน 
4. ความสัมพันธกับพนักงาน 0.167** 0.009 สัมพันธระดับต่ํา ทางเดียวกัน 
5. ความมั่นคงในการทํางาน 0.315** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 
6. ความรับผิดชอบ 0.417** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 
ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดย 0.497** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง ทางเดียวกัน 
ทฤษฎี Z         

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 จากตาราง 42  พบวาการทดสอบสมมติฐานทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจตามทฤษฎี 
Z กับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน จําแนกเปนราย
ขอไดดังนี้ คือ  
  

 1. ระบบการจางงานจนเกษียณ 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานระบบการจางงานจนเกษียณ กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ระบบการจางงานจนเกษียณ มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ
ขาดงาน และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิีร่ะดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .450 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทศิทาง
เดียวกัน หมายความวา เม่ือบริษัทฯมีนโยบายในการจางงานจนเกษียณเพ่ิมมากขึ้น ก็จะมีผลทําให
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 

 
 2. ระบบการประเมิน และการเลื่อนตําแหนง 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานระบบการประเมิน และการเลื่อนตําแหนง กับ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ปจจัยดานระบบการประเมิน และการเลื่อนตําแหนง มีความสัมพันธกับ พฤตกิรรม
การปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่
ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .370 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปาน
กลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เม่ือบริษัทฯมีนโยบายการประเมิน และการเลื่อน
ตําแหนงเพ่ิมอยางยตุิธรรมเพ่ิมมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานแนวโนมที่จะ
ทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 

 
 3. ความรูของลักษณะงาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความรูของลักษณะงาน กับ พฤตกิรรมการปฏิบัติงาน

ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
ทางดานดานความรูของลักษณะงาน มีความสัมพันธกบั พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะ
ทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .247  แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่าํ และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
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หมายความวา เม่ือพนักงานมีความรูในลักษณะงานหลายดานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรม
การปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 
 

 4. ความสัมพันธกับพนักงาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความสัมพันธกับพนักงาน กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .009 ซึ่ง
นอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ปจจัยทางดานความสัมพันธกับพนักงาน มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบตัิงานดานแนวโนม
ที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถติทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .167  แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่าํ และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
หมายความวา เม่ือผูบริหารมีความสัมพันธกับพนักงานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 

 
 5. ความมั่นคงในการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความมั่นคงในการทํางาน กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัย
ทางดานความมั่นคงในการทํางาน มีความสัมพันธกบั พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะ
ทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .315  แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทศิทาง
เดียวกัน หมายความวา เม่ือพนักงานมีความมั่นคงในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทําให
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 

 
 6. ความรับผิดชอบ 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานความรับผิดชอบ กับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน

แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา ปจจัยทางดาน
ความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจน
เกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .417 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
หมายความวา เม่ือความรับผิดชอบในการทํางานรวมกันเพิ่มมากขึ้น ก็จะมีผลทาํใหพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 
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ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี Z โดยรวม 
 การทดสอบสมมติฐาน ทางดานปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎ ีZ กับ พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่ง
นอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี Z มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะ
ทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .497 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทศิทาง
เดียวกัน หมายความวา เม่ือมีการนําทฤษฎีแรงจูงใจ Z มาใช ก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน เพ่ิมมากขึ้น 
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สรุปตารางการทดสอบสมมติฐาน 

จากการทดสอบสมมุติฐาน เรื่อง“การศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ
พนักงาน กลุมบริษัท ซังกิวไทย จํากัด”  สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ไดดังนี้ คือ 

ตาราง 43 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ขอที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
1 
 
 
 
 

1.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.2 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 1.3 

สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีขอมูลสวนบุคคลประกอบดวย 
เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา สถานภาพ สมรสรายไดในการ
ปฏิบัติงานตอเดือน  ตําแหนงในการปฏิบัติงาน  ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่
แตกตางกัน 
เพศมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการ
ทํางาน 
เพศมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของ
พนักงาน 
เพศมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และ
ลาออกของพนักงาน 
เพศมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการ
มาสายของพนักงาน 
เพศมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางาน
ตอจนเกษียณของพนักงาน 
อายุมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการ
ทํางาน 
อายุมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของ
พนักงาน 
อายุมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และ
ลาออกของพนักงาน 
อายุมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการ
มาสายของพนักงาน 
อายุมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางาน
ตอจนเกษียณของพนักงาน 
ระดับการศึกษามีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจ
ในการทํางาน                                                               

 
 
 
 
 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 
   เปนไปตามสมมติฐาน 

 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
  
ไมเปนไปตามสมมติฐาน    



 149 

ตาราง 43 (ตอ) 

 

 

 

ขอที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
1.3 

 
 
 
 
 
 
 

1.4 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 1.5 
 
 
 
  

ระดับการศึกษามีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
สามัคคีของพนักงาน                                 
ระดับการศึกษามีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอ
ยาย และลาออกของพนักงาน 
ระดับการศึกษามีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาด
งาน และการมาสายของพนักงาน 
ระดับการศึกษามีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่
จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 
สถานภาพสมรสมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
ตั้งใจในการทาํงาน 
สถานภาพสมรสมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
สามัคคีของพนักงาน 
สถานภาพสมรสมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอ
ยาย และลาออกของพนักงาน 
สถานภาพสมรสมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาด
งาน และการมาสายของพนักงาน 
สถานภาพสมรสมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนม
ที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 
รายไดจากการปฏิบัติงานตอเดือนมีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน 
รายไดจากการปฏิบัติงานตอเดือนมีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน 
รายไดจากการปฏิบัติงานตอเดือนมีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 
รายไดจากการปฏิบัติงานตอเดือนมีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 
                                                                     

 
  เปนไปตามสมมติฐาน 
 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 
  เปนไปตามสมมติฐาน 
 
  เปนไปตามสมมติฐาน 
 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
      
 ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 
 ไมเปนไปตามสมมติฐาน   
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ตาราง 43 (ตอ) 

 

 

 

ขอที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
1.5 

 
1.6 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2 

รายไดจากการปฏิบัติงานตอเดือนมีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณ 
ตําแหนงในการปฏิบัติงานมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
ดานความตั้งใจในการทํางาน 
ตําแหนงในการปฏิบัติงานมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
ดานความสามัคคีของพนักงาน 
ตําแหนงในการปฏิบัติงานมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 
ตําแหนงในการปฏิบัติงานมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 
ตําแหนงในการปฏิบัติงานมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคกร มีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางานของพนักงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคกรมีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคกรมีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคกรมีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคกรมีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณพนกังาน 
2.1 แรงจูงใจโดยทฤษฎ ี THOMAS  มีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน 
2.2 แรงจูงใจโดยทฤษฎ ี THOMAS มีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน 
 

   
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 
  เปนไปตามสมมติฐาน 

 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 
เปนไปตามสมมติฐาน 
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ตาราง 43 (ตอ)  

 
 

 

ขอที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

2.3 แรงจูงใจโดยทฤษฎTีHOMASมีความสัมพันธตอพฤติกรรม 
การปฏิบัติงานดานการขอยายและลาออก 
2.4 แรงจูงใจโดยทฤษฎ ี THOMAS มีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสาย
พนักงาน 
2.5 แรงจูงใจโดยทฤษฎ ี THOMAS มีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณ
ของพนักงาน 
2.6 แรงจูงใจโดยทฤษฎ ี X, Yมีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการ
ปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน 
2.7 แรงจูงใจโดยทฤษฎ ีX, Y  มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการ
ปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน 
2.8 แรงจูงใจโดยทฤษฎ ีX, Y      มีความสัมพันธตอพฤติกรรม
การปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 
2.9 แรงจูงใจโดยทฤษฎ ีX, Y      มีความสัมพันธตอพฤติกรรม
การปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 
2.10แรงจูงใจโดยทฤษฎ ีX, Yมีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการ 
ปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณขอพนักงาน 
2.11 แรงจูงใจโดยทฤษฎ ี Z  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน 
2.12 แรงจูงใจโดยทฤษฎ ี Z  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน 
2.13 แรงจูงใจโดยทฤษฎ ี Z  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 
2.14 แรงจูงใจโดยทฤษฎ ี Z มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 
2.15 แรงจูงใจโดยทฤษฎ ี Z มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการ
ปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 

 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 
 

เปนไปตามสมมติฐาน 
 

เปนไปตามสมมติฐาน 
 

เปนไปตามสมมติฐาน 
 

เปนไปตามสมมติฐาน 
 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 



บทที่ 5 
สรุปผล  อภิปราย  และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนีมุ้งทําการศึกษาคนควา “การศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ

พนักงาน กรณีศึกษาของบริษัทซังกวิกรุป” โดยจําแนกออกเปน ปจจัยทางดานประชากรศาสตร  
แรงจูงใจจากทฤษฎี Thomas ,ทฤษฎี XY และ ทฤษฎี Z ทั้งน้ีเพ่ือใหทราบถึงแนวโนมของ
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานในดานตางๆ  เพ่ือที่จะสามารถนําผลที่ไดจากการศึกษามาใช
ในการปรับปรุงกลยุทธทางดานการจัดการพนักงาน ในการวางแผนเรื่องของการจูงใจใหพนักงานมี
ความตั้งใจในการปฏิบัติ ตลอดจนความจงรักภักดีตอองคกรได 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยในครั้งนี้ผูทําการวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ คือ 
 1.  เพ่ือศึกษาลักษณะประชากรศาสตรประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพทางการสมรส 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานกับบริษทั  ตําแหนงงาน อัตราเงินเดือนที่มีผลตอพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของพนักงานกลุมบริษทั ซังกิวไทย จํากัด 
 2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ      กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บริษัทในบรษิทักลุมซังกิว อันไดแกบริษทั ซังกิวไทย จํากัด (สํานักงานใหญ, สาขานวนคร  และ 
สาขาอมตะ และสาขาเวลโกร),  ในดานของการประเมินผลแบบคอยเปนคอยไป  ในดานความ
ตองการ  ดานที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงกับที่เกี่ยวของดานการบํารุงรักษา และความปรารถนา 4 
ประการ 
 

สมมุติฐานของงานวิจัย 
 เปนการทดสอบสมมติฐานจํานวน 2 ขอ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ คือ 
 

 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีขอมูลสวนบุคคลประกอบดวย เพศ  อายุ  ระดับ
การศึกษา สถานภาพ สมรสรายไดในการปฏิบัติงานตอเดือน  ตําแหนงในการปฏิบัติงาน  ระยะเวลา
ที่ปฏิบตัิงานทีแ่ตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัตงิานที่แตกตางกัน  

 
 สมมติฐานขอที่ 2 แรงจูงใจโดยทฤษฎตีางๆ ประกอบดวย ทฤษฎี X, Y  ทฤษฎี Z 

และ ทฤษฎีของ Thomas มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน  
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วิธีการดําเนินการศึกษาคนควา 
  
1. ประชากรและกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 

1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 เปนพนักงานรายเดือนที่ปฏิบัตใินสํานักงานไมใชภาคปฏิบัต ิ เน่ืองจากกลุมบริษทัซังกิว

มีพนักงานประจําในบริษทัซึ่งเปนสายบรกิารลูกคาโดยตรง  ซึ่งเปนผูควบคุมหรือดูแลติดตอ
ประสานงานกับพนักงานในสวนตางๆ ของบริษัทฯ ทีถู่กสงไปประจําไซดสาขาตางๆ ที่เกี่ยวพนักับ
งานทางดานขนสง, การติดตั้งเครื่องจักร, โรงพักสินคาตามสาขา และไปประจํายังโรงงานของลูกคา
ซึ่งถือวาเปนงานภาคปฏิบัตทิี่จะตองอาศยัพนักงานที่ประจําในสํานักงานฯเปนผูดูแลและ

ซึ่งถือวาเปนหัวใจในการทํางานและบริการลูกคาของบรษิัทฯ โดยตรง ประสานงาน               
1.2 กลุมตวัอยาง 

1.2.1 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือพนักงานที่ประจําสํานักงานของกลุมบริษทัซังกิว 

คือ บริษัท ซังกิวไทย จํากัด จํานวน 177  คน , สาขานวนคร  155   คน , สาขาอมตะ  53    คน,  
สาขาเวลโกร 158  คน

 
1.2.2 ขนาดของกลุมตวัอยาง 
การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางเนื่องจากไมทราบขนาดของจํานวนประชากร  

สามารถคํานวณได โดยใชสูตรคํานวณหากลุมตัวอยางแบบทีท่ราบจาํนวนของประชากร สูตรการ
คํานวณของทาโร ยามาเน (Taro Yamane. 1970 : 580581) ไดจํานวนของกลุมตวัอยาง มาจํานวน 
242 หนวย   

 
1.2.3 วิธีการกําหนดกลุมตวัอยาง 
1. ใชสูตรการคํานวณของทาโร ยามาเน (Taro Yamane. 1970 : 580581) ซึ่งเปนสูตร

ในการคํานวณหาจํานวนประชากร 
2. ใชวธิีการสุมตวัอยางเปนในแตละระดับชัน้อยางเปนสัดสวน (Proportional 

Stratified random sampling) จากจํานวนตัวอยางที่ไดในแตละสวนงาน 
3. การเก็บขอมูลของแตละสวนงานตามขนาดตัวอยางทีค่ํานวณไดนั้น ใชวธิีการสุม

ตัวอยางโดยใชความสะดวก (Convenience sampling)  
 
 
2. เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 
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 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม ซึ่งแบงออกเปน5 สวน คือ 
 

  สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอมูลในลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายไดที่ไดรับจากการ
ปฏิบัติงานตอเดือน ตําแหนงในการปฏิบัติงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงานกบัองคกร โดยลักษณะ
แบบสอบถามประกอบดวยคําถามแบบมคีําตอบใหเลือก 2 คําตอบ (Simple-dichotomy Question) 
จํานวน 2 ขอ คําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple Choice Question) จํานวน 5 ขอ โดยใช
ระดับการวัดขอมูลดังนี้ 

1. เพศ  ไดแก เพศชาย  และเพศหญิง  โดยระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ 
(Nominal Scale) 
 2. อายุ   ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 3. ระดับการศกึษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 4. สถานภาพสมรส ใชระดบัการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 5. รายไดที่ไดรับจากการปฏิบัติงานตอเดือน    ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ 
(Ordinal Scale)  
 6. ตําแหนงในการปฏิบัติงาน  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 7. ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร  ใชระดับการวดัขอมูลประเภทเรียงลําดับ  (Ordinal 
Scale) 

 
 สวนที่ 2 คําถามเกี่ยวกบัปจจัยดานการจูงใจ Thomas ซึ่งคําถามจะเปนแบบสอบถาม

ใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ของลิเคอรท (Likert) เพ่ือวัด
ปจจัยดานการจูงใจในการปฏบิัติงานโดยมีคําถามจํานวน 9  ขอ 

 
 สวนที่ 3 คําถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ X , Y เพื่อวัดระดับการจูงใจของผูตอบ

แบบสอบถามตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ลักษณะของแบบสอบถามประกอบดวยคําถาม
ที่ใชมาตรวัดแบบ Semantic Differential Scale จํานวน 6 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

 
 สวนที่ 4 คําถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ Z เพ่ือวัดระดับการจูงใจของผูตอบแบบสอบถาม

ตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ลักษณะของแบบสอบถามประกอบดวยคําถามที่ใชมาตรวัด
แบบ Semantic Differential Scale จํานวน 6 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) 
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  สวนที่ 5 คําถามเกี่ยวกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงานซึ่งลักษณะของคําถามเปนการวัด
พฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบ Semantic Differential Scale จํานวน 8 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูล
ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) เพ่ือวัดระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอ
พฤติกรรมการปฏิบัตขิองพนักงาน ดานการความตัง้ใจของการทํางาน ดานความสามัคคีของ
พนักงาน ดานการขอยายและลาออก ดานการขาดงาน / มาสาย การออกจากงาน และแนวโนมการ
ทํางานตอจนเกษียณ 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
  การวิจัยในครัง้นี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอ
ขวัญและพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานกลุม บริษทั ซังกิวไทย จํากัด   โดยแบงลักษณะของ
การเก็บรวบรวมขอมูลที่ทําการศึกษาเปน 2 ลักษณะ คือ 
  1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลที่ผูศึกษาไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
การตอบแบบสอบถามของพนักงานกลุม บริษัท ซังกวิไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 242 ตัวอยาง  
ซึ่งเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่มีคุณสมบัตติามที่กําหนดไว 
  2. ขอมูลทุตยิภูมิ (Secondary Data) ซึ่งเปนขอมูลเพื่อใชประกอบการทําวจัิยนั้น  
ผูวิจัยไดทําการคนควาจากหนังสือ ตําราที่เกี่ยวของ วิทยานิพนธ เอกสารงานวิจัยตาง ๆ และ
เอกสารของกลุมบริษทั ซังกิวไทย จํากัด  เพ่ือใชเปนแนวทางในการทําการศึกษาวิจัยในครั้งนี ้
 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล  
4.1 ทดสอบแบบสอบถามที่ไดทําการออกแบบไว (Try-Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 40 คน 

แลวดําเนินการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถามพรอมตรวจสอบคาความเชื่อม่ัน (Validity) ของ
แบบสอบถามดวยวิธีการ Cronbach ดวย คอมพิวเตอรโดยโปรแกรม SPSS (Statistical Package 
for Social Sciences) for Windows Version 11.0 ซึ่งไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา ( - Coefficient) 
ตามรายละเอียด ดังนี้ คือ 

α

- แบบสอบถามสวนที่ 2 คําถามเกี่ยวกบัปจจัยดานการจูงใจ Thomas ไดคา Reliability 
Coefficient เทากับ 0.6246 

- แบบสอบถามสวนที่ 3 คําถามเกี่ยวกบัปจจัยจูงใจ X , Y ไดคา  Reliability Coefficient 
เทากับ 0.9139 

- แบบสอบถามสวนที่ 4 คําถามเกี่ยวกบัปจจัยจูงใจ Z ไดคา  Reliability Coefficient เทากับ 
0.6024  

- แบบสอบถามสวนที่ 5 คําถามเกีย่วกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน ไดคา  
Reliability Coefficient เทากับ 0.7016 
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4.2 นําแบบสอบถามที่แกไขขอมูลแลว  ออกเก็บขอมูลตามสถานที่ที่ไดกําหนดไว  จนครบ
จํานวน 385 คน  แลวจึงทําการตรวจสอบความสมบูรณ  แลวลงรหัสเพื่อประมวลผล ดวย 
คอมพิวเตอรโดยโปรแกรม SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for Windows 
Version 11.0  
  

4.3 การวิเคราะหขอมูล  
4.3.1 การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 

 4.3.1.1 ลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง คือ 1. เพศ  2. อายุ  3. ระดับ
การศึกษา  4. สถานภาพสมรส  5. รายไดที่ไดรับจากการปฏิบัติงานตอเดือน  6. ตําแหนงในการ
ปฏิบัติงาน  7. ระยะเวลาการทํางานกับองคกร  )  ซึ่งการประมวลผลขอมูล จะใชวิธีการแจกแจง
ความถี่  แสดงผลเปนคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation : S.D.)  

 4.3.1.2 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Thomas  ซึ่งการประมวลผลขอมูล จะใชวิธีการแจกแจง
ความถี่  แสดงผลเปนคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation : S.D.)  

 4.3.1.3 ทฤษฎีแรงจูงใจ XY  ซึ่งการประมวลผลขอมูล จะใชวิธีการแจกแจงความถี่  
แสดงผลเปนคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation : S.D.)  

 4.3.1.4 ทฤษฎีแรงจูงใจ Z  ซึ่งการประมวลผลขอมูล จะใชวิธีการแจกแจงความถี่  
แสดงผลเปนคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation : S.D.)  

4.3.2 การวิเคราะหขอมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic)  
            1. สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร อันประกอบดวย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดในการปฏิบัติงานตอเดือน ตําแหนงในการปฏิบัติงาน 
และระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่แตกตางกัน ใชสถติิ t – test  
ในการทดสอบเรื่องของเพศ สวนคําถามในขออ่ืนๆใชการวิเคราะหโดยวิธีของ Anova (One-way 
Analysis of Variance) 

 2. แรงจูงใจทฤษฎีของ Thomas , X, Y และ Z มีความสัมพันธกับขวัญและพฤตกิรรม
การทํางานของพนักงานกลุมบริษัท ซังกิวไทย จํากัด ใชการหาคาความสัมพันธ  โดยใช Pearson 
Correlation ในการวิเคราะหสมมติฐาน 
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สรุปผลการศึกษาคนควา 
 ผลจากการศกึษาวิจัยกลุมลูกคาตวัอยางที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมดจํานวน 242 คน  

ปจจัยขอมูลทางดานประชากรศาสตรของกลุมตัวอยางพนักงานของทางบริษัท  ทฤษฎีแรงจูงใจของ 
Thomas  ทฤษฎีแรงจูงใจ XY  ทฤษฎีแรงจูงใจ Z และพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน   
สามารถสรุปผลๆไดดังนี้ คือ 

 

ขอมูลสวนตัวของลูกคากลุมตัวอยาง 
 จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศชาย จํานวน 94 คน คิดเปน

รอยละ 38.84 เพศหญิง จํานวน 148 คน คิดเปนรอยละ 61.16 ,ดานอายุสวนใหญมีอายุ 28 - 36 ป 
จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 51.24 รองลงมาเปนพนักงานที่มีอายุ 37 – 45  ป จํานวน 52 คน 
คิดเปนรอยละ 22.31  ,มีอายุ 19 - 27 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 21.49  และมีอายุ 46 ปขึ้น
ไป จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 4.96  ตามลําดับ ,ดานระดับการศกึษาสวนใหญมีระดับการศกึษา
ในระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 67.77 รองลงมาเปนพนักงานที่มี
ระดับการศึกษาในระดับปวส. หรืออนุปริญญาตรี จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 16.12 ,มีระดับ
การศึกษาระดบัมัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 13.22 และมีระดับ
การศึกษาระดบัต่ํากวา หรอืเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 2.89 
ตามลําดับ ,ดานสถานภาพสมรสสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 148 คน คิดเปนรอยละ 61.16 
รองลงมาเปนพนักงานที่มีสถานภาพสมรส / อยูดวยกัน จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 31.40 และ
หมาย / หยาราง / แยกกันอยู จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 7.44 ตามลําดับ ,ดานรายไดตอเดือน

ระดับรายไดตอเดือน 10,001 - 20,000 บาท สวนใหญมี จํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 43.80 
รองลงมาเปนพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท จํานวน 72 คน คิด
เปนรอยละ 29.75 ,พนักงานที่ระดับรายไดตอเดือน 20,001 - 30,000 บาท จํานวน 40 คน คิดเปน
รอยละ 16.53  และพนักงานที่ระดับรายไดตอเดือนตั้งแต 40,001 บาทขึ้นไป จํานวน 13 คน คิด
เปนรอย 5.37 ตามลําดับ ,ดานตําแหนงในการปฏิบัติงานสวนใหญมีตําแหนงในการปฏิบตัิงานใน
ตําแหนงพนักงาน (Staff, work unit)  จํานวน 146 คน คิดเปนรอยละ 60.33  รองลงมาเปน
พนักงานที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนางาน (section, Assistant, chief) จํานวน 
78 คน คิดเปนรอยละ 32.23  และพนักงานที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหาร 
(Assistant, Manager, Assistant general Manager) จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 7.44 
ตามลําดับ และดานระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรสวนใหญมีระยะเวลาการปฏบิัติงานกับ
องคกรไมเกิน 4 ป จํานวน 125 คน คิดเปนรอยละ 51.65  รองลงมาเปนพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกบัองคกร 9 - 12 ป จํานวน 47คน คิดเปนรอยละ 19.42 ,พนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกบัองคกร  5 - 8 ป จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 17.77 และพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกบัองคกรมากกวา 12 ปขึ้นไป  จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 11.16  ตามลําดับ
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ทฤษฎีแรงจูงใจของ Thomas 
 จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น ดานความปรารถนาความมั่นคง

และปลอดภัย ซึ่งประกอบไปดวย ดานคาตอบแทนทีเ่พียงพอ มีคาเฉลี่ย 2.83  ความมั่นคงในหนาที่
การงาน มีคาเฉลี่ย 3.45 และดานการประเมินผลงานอยางยุติธรรม มีคาเฉลี่ย 3.18  ,ดานปรารถนา
ใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ และการตอบสนอง ซึ่งประกอบไปดวย ดานการยอมรับผลงานภายใน
หนวยงาน มีคาเฉลี่ย 3.54 และดานการใหความสําคัญจากผูบังคบับัญชา มีคาเฉลี่ย 3.55 ,ดาน
ปรารถนาจะไดรับการตอบสนองจากเพื่อน ซึ่งประกอบไปดวย ดานการใหความรวมมือจากเพื่อน
รวมงาน มีคาเฉลี่ย 3.82 และดานความเห็นดวยกับขอเสนอของเพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ย 3.64 และ
ดานความปรารถนาที่จะไดประสบการณใหมๆ ซึ่งประกอบไปดวย ดานการไดรับงานที่ทาทาย
ความสามารถ มีคาเฉลี่ย 3.46 และดานการมีสวนรวมในการอบรมหัวขอใหมๆของบริษัท มีคาเฉลี่ย 
3.31  

 

ทฤษฎีแรงจูงใจ XY 
 จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น ดานความขยันในการทํางาน มี

คาเฉลี่ย 2.60  ,ดานความรับผิดชอบในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 2.54 ,ดานความกระตือรือรนในการ
ทํางาน มีคาเฉลี่ย 2.56 ,ดานความเปนผูนํา มีคาเฉลีย่ 2.54 ,ดานความคิดสรางสรรค มีคาเฉลี่ย 
2.41 และดานลักษณะในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 2.33  

 

ทฤษฎีแรงจูงใจ Z 
 จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น ดานระบบการจางงาน มีคาเฉลี่ย 

2.36 ,ดานการประเมิน และการเลื่อนตาํแหนง มีคาเฉลี่ย 3.02 ,ดานความรูลกัษณะของงาน มี
คาเฉลี่ย 2.55 ,ดานความสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงาน มีคาเฉลี่ย 2.99 ,ดานความมั่นคงใน
การทํางาน มีคาเฉลี่ย 2.99 และดานความรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ย 2.71  

 

พฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน    
 จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดานความตั้งใจในการทาํงาน มี

คาเฉลี่ย 2.35 ,ดานความสามัคคีของพนักงาน ซึ่งประกอบไปดวย ดานการแกไขปญหา มีคาเฉลี่ย 
2.78 และดานความสามัคคีในองคกร  มีคาเฉลี่ย 2.99 ,ดานการขอยายและลาออก ซึ่งประกอบไป
ดวย ดานการขอยายไปทํางานในแผนกอื่น มีคาเฉลีย่ 2.47 และดานแนวโนมในการลาออก มี
คาเฉลี่ย 2.73 ,ดานการขาดงาน / มาสาย ซึ่งประกอบไปดวย ดานการมาทํางานสาย มีคาเฉลี่ย 
2.33 และดานการลาปวย มีคาเฉลี่ย 2.29 และดานแนวโนมในการทํางานตอจนเกษียณ มีคาเฉลีย่ 
3.02  
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การวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีขอมูลสวนบุคคลประกอบดวย เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา 
สถานภาพ สมรสรายไดในการปฏิบัติงานตอเดือน  ตําแหนงในการปฏิบัติงาน  ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 
สมมติฐานขอที่ 1.1 เพศมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัตงิาน  สามารถแยกออกไดดังนี้ คือ 

 
ดานความตัง้ใจในการทํางาน 

 จากผลการทดสอบพบวา เพศไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการ
ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 

 
ดานความสามัคคีของพนักงาน 

 จากผลการทดสอบพบวา เพศไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 
ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 

 จากผลการทดสอบพบวา เพศมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงานดานการขอยาย และ
ลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว 

 
ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 

 จากผลการทดสอบพบวา เพศไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และ
การมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 

 
ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 

 จากผลการทดสอบพบวา เพศไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดานแนวโนมที่จะ
ทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 
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สมมติฐานขอที่ 1.2 อายุมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัตงิาน  สามารถแยกออกไดดังนี้ คือ 
 

ดานความตัง้ใจในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา อายุไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการ

ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 

ดานความสามัคคีของพนักงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา อายุไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของ

พนักงานอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 
ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 

 จากผลการทดสอบพบวา อายุไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และ
ลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 

 
ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 

 จากผลการทดสอบพบวา อายุมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และ
การมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 

 
ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 

 จากผลการทดสอบพบวา อายุมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางาน
ตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานขอที่ 1.3 ระดับการศึกษามีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน สามารถแยกออกไดดังนี้ คือ 

 
ดานความตัง้ใจในการทํางาน 

 จากผลการทดสอบพบวา ระดับการศึกษาไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
ตั้งใจในการทาํงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 

 
ดานความสามัคคีของพนักงาน 

 จากผลการทดสอบพบวา ระดับการศึกษามีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
สามัคคีของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว 
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ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา ระดับการศกึษาไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ

ขอยาย และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 
ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 

 จากผลการทดสอบพบวา ระดับการศกึษาไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ
ขาดงาน และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 
ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 

 จากผลการทดสอบพบวา ระดับการศึกษาไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดาน
แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 
สมมติฐานขอที่ 1.4 สถานภาพสมรสมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน สามารถแยกออกไดดังนี้ คือ 

 
ดานความตัง้ใจในการทํางาน 

 จากผลการทดสอบพบวา สถานภาพสมรสมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
ตั้งใจในการทาํงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว 

 
ดานความสามัคคีของพนักงาน 

 จากผลการทดสอบพบวา สถานภาพสมรสมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
สามัคคีของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว 

 
 

ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา สถานภาพสมรสไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ

ขอยาย และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 
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ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา สถานภาพสมรสไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ

ขาดงาน และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 
ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 

 จากผลการทดสอบพบวา สถานภาพสมรสไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัตงิานดาน
แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 
สมมติฐานขอที่ 1.5 รายไดจากการปฏิบัติงานตอเดือนมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน สามารถ
แยกออกไดดังนี้ คือ 

 
ดานความตัง้ใจในการทํางาน 

 จากผลการทดสอบพบวา รายไดจากการปฏิบัติงานตอเดือนไมมีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 
ดานความสามัคคีของพนักงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา รายไดจากการปฏิบัติงานตอเดือนไมมีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 
ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 

 จากผลการทดสอบพบวา รายไดจากการปฏิบัติงานตอเดือนไมมีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05  ซึ่งไม
สอดคลองกบัสมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 
ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 

 จากผลการทดสอบพบวา รายไดจากการปฏิบัติงานตอเดือนไมมีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา รายไดจากการปฏิบัติงานตอเดือนไมมีผลตอพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

  
สมมติฐานขอที่ 1.6 ตําแหนงในการปฏิบัติงานมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน สามารถแยกออก
ไดดังนี้ คือ 

 
ดานความตัง้ใจในการทํางาน 

 จากผลการทดสอบพบวา ตําแหนงในการปฏิบัติงานมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดานความตั้งใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 

 
ดานความสามัคคีของพนักงาน 

 จากผลการทดสอบพบวา ตําแหนงในการปฏิบัติงานมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดานความสามัคคีของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

 
ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 

 จากผลการทดสอบพบวา ตําแหนงในการปฏิบัติงานไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 
ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 

 จากผลการทดสอบพบวา ตําแหนงในการปฏิบัติงานไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05  ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 
ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 

 จากผลการทดสอบพบวา ตําแหนงในการปฏิบัติงานไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05  ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
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สมมติฐานขอที่ 1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคกร มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน  
สามารถแยกออกไดดังนี้ คือ 
 
ดานความตัง้ใจในการทํางาน 

 จากผลการทดสอบพบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคกร มีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 
ดานความสามัคคีของพนักงาน 

 จากผลการทดสอบพบวา ระยะเวลาในการปฏิบตังิานกบัองคกรไมมีผลตอพฤติกรรม
การปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05  ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 
ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 

 จากผลการทดสอบพบวา ระยะเวลาในการปฏิบตังิานกับองคกรไมมีผลตอพฤติกรรม
การปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 

 จากผลการทดสอบพบวา ระยะเวลาในการปฏิบตังิานกับองคกรไมมีผลตอพฤติกรรม
การปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน 

 จากผลการทดสอบพบวา ระยะเวลาในการปฏิบตังิานกับองคกรไมมีผลตอพฤติกรรม
การปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานขอที่ 2 แรงจูงใจโดยทฤษฎีตางๆ ประกอบดวย ทฤษฎี X, Y  ทฤษฎี Z และ ทฤษฎขีอง 
Thomas มีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน  จากการวิเคราะหขอมูลสรุปได
ดังนี้ คือ 

 

 



 165 

สมมติฐานขอที่ 2.1 แรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS  มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงาน
ดานความตั้งใจในการทํางาน ทําการวิเคราะหในดานตางๆตามรายละเอียด ดังนี้ คือ 

 
1. ดานความมั่นคงและปลอดภัย 
 1.1 ดานคาตอบแทน 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจ

ในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 1.2 ดานความมั่นคงในการทาํงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจ

ในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 1.3 การประเมินผลอยางยุติธรรม 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจ

ในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

2. ดานการยอมรับนับถือ และการตอบสนอง 
 2.1 ดานการยอมรับในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจใน

การทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 2.2 ดานการใหความสําคัญจากผูบังคับบญัชา 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจใน

การทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 
3. ดานการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน 
 3.1 ดานความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจ

ในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 3.2 ดานความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจใน

การทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
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4. ดานความปรารถนาประสบการณใหมๆ 
 4.1 ดานการไดรับงานที่ทาทาย 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจใน

การทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 4.2 ดานการมีสวนรวมในการอบรม 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจ

ในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

5. ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS โดยรวม 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจใน

การทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 

สมมติฐานขอที่ 2.2 แรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS  มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงาน
ดานความสามัคคีของพนักงาน ทําการวิเคราะหในดานตางๆตามรายละเอียด ดังนี้ คอื 

 
1. ดานความมั่นคงและปลอดภัย 
 1.1 ดานคาตอบแทน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 1.2 ดานความมั่นคงในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 1.3 การประเมินผลอยางยุติธรรม 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

2. ดานการยอมรับนับถือ และการตอบสนอง 
 2.1 ดานการยอมรับในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 2.2 ดานการใหความสําคัญจากผูบังคับบญัชา 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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3. ดานการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน 
 3.1 ดานความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 3.2 ดานความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
4. ดานความปรารถนาประสบการณใหมๆ 
 4.1 ดานการไดรับงานที่ทาทาย 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 4.2 ดานการมีสวนรวมในการอบรม 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคญั ทางสถิตทิี่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

5. ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS โดยรวม 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

สมมติฐานขอที่ 2.3 แรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS  มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงาน
ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน ทําการวเิคราะหในดานตางๆตามรายละเอียด ดังนี้ คือ 

 
1. ดานความมั่นคงและปลอดภัย 
 1.1 ดานคาตอบแทน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 1.2 ดานความมั่นคงในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน อยางมีนยัสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
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 1.3 การประเมินผลอยางยุติธรรม 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 

2. ดานการยอมรับนับถือ และการตอบสนอง 
 2.1 ดานการยอมรับในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 2.2 ดานการใหความสําคัญจากผูบังคับบญัชา 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 
3. ดานการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน 
 3.1 ดานความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบตัิงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 3.2 ดานความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอ

ยาย และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

 
4. ดานความปรารถนาประสบการณใหมๆ 
 4.1 ดานการไดรับงานที่ทาทาย 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอ

ยาย และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

 4.2 ดานการมีสวนรวมในการอบรม 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอ

ยาย และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
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5. ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS โดยรวม 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 

สมมติฐานขอที่ 2.4 แรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS  มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงาน
ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน ทําการวิเคราะหในดานตางๆตามรายละเอียด ดังนี้ 
คือ 
 

1. ดานความมั่นคงและปลอดภัย 
 1.1 ดานคาตอบแทน 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาด

งาน และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 1.2 ดานความมั่นคงในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน 

และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้ง
ไว 

 1.3 การประเมินผลอยางยุติธรรม 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาด

งาน และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 

2. ดานการยอมรับนับถือ และการตอบสนอง 
 2.1 ดานการยอมรับในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน 

และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 

 2.2 ดานการใหความสําคัญจากผูบังคับบญัชา 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน 

และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 
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3. ดานการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน 
 3.1 ดานความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาด

งาน และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 3.2 ดานความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน 

และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถติิที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 

 
4. ดานความปรารถนาประสบการณใหมๆ 
 4.1 ดานการไดรับงานที่ทาทาย 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน 

และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 

 4.2 ดานการมีสวนรวมในการอบรม 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน 

และการมาสายของพนกังาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 
 

5. ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS โดยรวม 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน 

และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 
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สมมติฐานขอที่ 2.5 แรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS  มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงาน
ดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน ทําการวิเคราะหในดานตางๆตามรายละเอียด 
ดังนี้ คือ 
 

1. ดานความมั่นคงและปลอดภัย 
 1.1 ดานคาตอบแทน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะ

ทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิีร่ะดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 1.2 ดานความมั่นคงในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะ

ทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิีร่ะดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 1.3 การประเมินผลอยางยุติธรรม 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะ

ทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถติทิีร่ะดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 

2. ดานการยอมรับนับถือ และการตอบสนอง 
 2.1 ดานการยอมรับในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะ

ทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิีร่ะดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 2.2 ดานการใหความสําคัญจากผูบังคับบญัชา 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่

จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 
3. ดานการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน 
 3.1 ดานความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะ

ทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิีร่ะดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 
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 3.2 ดานความเห็นดวยในขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่

จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 
4. ดานความปรารถนาประสบการณใหมๆ 
 4.1 ดานการไดรับงานที่ทาทาย 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่

จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 4.2 ดานการมีสวนรวมในการอบรม 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะ

ทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 

5. ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎี THOMAS โดยรวม 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสมัพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะ

ทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิีร่ะดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 
สมมติฐานขอที่ 2.6 แรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความตั้งใจในการทํางาน ทําการวิเคราะหในดานตางๆ ตามรายละเอียด ดังนี้ คือ 

 
1. ความขยันในการทํางาน 

 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจใน
การทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 2. ความรับผิดชอบในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจใน

การทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 3. ความกระตอืรือรนในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจใน

การทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
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 4. ความเปนผูนํา 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจใน

การทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 5. ทักษะดานความคิด 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจใน

การทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 6. ลักษณะการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจใน

การทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 7. ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎ ีX, Y โดยรวม 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจใน

การทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 

สมมติฐานขอที่ 2.7 แรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความสามัคคขีองพนักงาน ทําการวิเคราะหในดานตางๆ ตามรายละเอียด ดังนี้ คือ 

 
 1. ความขยันในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 2. ความรับผิดชอบในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 3. ความกระตอืรือรนในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 4. ความเปนผูนาํ 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 5. ทักษะดานความคิด 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ

สามัคคีของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
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 6. ลักษณะการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 7. ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎ ีX, Y โดยรวม 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 

สมมติฐานขอที่ 2.8 แรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
การขอยาย และลาออกของพนักงาน ทําการวิเคราะหในดานตางๆ ตามรายละเอยีด ดังนี้ คือ 

 
 1. ความขยันในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 2. ความรับผิดชอบในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 3. ความกระตอืรือรนในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 4. ความเปนผูนํา 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 5. ทักษะดานความคิด 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 6. ลักษณะการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 7. ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎ ีX, Y โดยรวม 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
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สมมติฐานขอที่ 2.9 แรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
การขาดงาน และการมาสายของพนักงาน ทําการวิเคราะหในดานตางๆ ตามรายละเอียด ดังนี้ คือ 

 
 1. ความขยันในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน 

และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 

 2. ความรับผิดชอบในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน 

และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 

 3. ความกระตอืรือรนในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน 

และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 

 4. ความเปนผูนํา 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน 

และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 

 5. ทักษะดานความคิด 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน 

และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 

 6. ลักษณะการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน 

และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 

 7. ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎ ีX, Y โดยรวม 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน 

และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 
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สมมติฐานขอที่ 2.10 แรงจูงใจโดยทฤษฎี X, Y  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน ทําการวิเคราะหในดานตางๆ ตามรายละเอียด ดังนี้ 
คือ 

 
 1. ความขยันในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานปฏบิัตงิานดาน

แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม
สอดคลองกับ 
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 2. ความรับผิดชอบในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่

จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 3. ความกระตอืรือรนในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะ

ทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

 4. ความเปนผูนํา 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่

จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 5. ทักษะดานความคิด 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่

จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 6. ลักษณะการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่

จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 7. ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎ ีX, Y โดยรวม 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่

จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 
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สมมติฐานขอที่ 2.11 แรงจูงใจโดยทฤษฎี Z  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
ตั้งใจในการทาํงาน  ทําการวิเคราะหในดานตางๆ ตามรายละเอียด ดังนี้ คือ 

 
 1. ระบบการจางงานจนเกษียณ 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจใน

การทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 2. ระบบการประเมิน และการเลื่อนตําแหนง 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจใน

การทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 3. ความรูของลักษณะงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจใน

การทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 4. ความสัมพันธกับพนักงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจใน

การทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 5. ความมั่นคงในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจใน

การทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 6. ความรับผิดชอบ 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจ

ในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 7. ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎ ีZ โดยรวม 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจใน

การทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
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สมมติฐานขอที่ 2.12 แรงจูงใจโดยทฤษฎี Z  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
สามัคคีของพนักงาน ทําการวิเคราะหในดานตางๆ ตามรายละเอียด ดังนี้ คือ 

 
 1. ระบบการจางงานจนเกษียณ 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 2. ระบบการประเมิน และการเลื่อนตําแหนง 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 3. ความรูของลักษณะงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 4. ความสัมพันธกับพนักงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 5. ความมั่นคงในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 6. ความรับผิดชอบ 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 7. ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎ ีZ โดยรวม 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
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สมมติฐานขอที่ 2.13 แรงจูงใจโดยทฤษฎี Z  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ
ขอยาย และลาออกของพนักงาน ทําการวิเคราะหในดานตางๆ ตามรายละเอียด ดังนี้ คือ 

 
 1. ระบบการจางงานจนเกษียณ 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 2. ระบบการประเมิน และการเลื่อนตําแหนง 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 3. ความรูของลักษณะงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 4. ความสัมพันธกับพนักงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 5. ความมั่นคงในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 6. ความรับผิดชอบ 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 7. ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎ ีZ โดยรวม 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย 

และลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
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สมมติฐานขอที่ 2.14 แรงจูงใจโดยทฤษฎี Z  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ
ขาดงาน และการมาสายของพนักงาน ทําการวิเคราะหในดานตางๆ ตามรายละเอยีด ดังนี้ คือ 

 
 1. ระบบการจางงานจนเกษียณ 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน 

และการมาสายของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ ทางสถติิที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 

 2. ระบบการประเมิน และการเลื่อนตําแหนง 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาด

งาน และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 3. ความรูของลักษณะงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน 

และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 

 4. ความสัมพันธกับพนักงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาด

งาน และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 5. ความมั่นคงในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน 

และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 

 6. ความรับผิดชอบ 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน 

และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 

 7. ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎ ีZ โดยรวม 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน 

และการมาสายของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 
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สมมติฐานขอที่ 2.15 แรงจูงใจโดยทฤษฎี Z มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน ทําการวิเคราะหในดานตางๆตามรายละเอียด ดังนี้ 
คือ 

 
 1. ระบบการจางงานจนเกษียณ 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะ

ทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดบั .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

 2. ระบบการประเมิน และการเลื่อนตําแหนง 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะ

ทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดบั .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

 3. ความรูของลักษณะงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะ

ทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดบั .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

 4. ความสัมพันธกับพนักงาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะ

ทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดบั .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

 5. ความมั่นคงในการทํางาน 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะ

ทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดบั .01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

 6. ความรับผิดชอบ 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะ

ทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดบั .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

 7. ปจจัยทางดานแรงจูงใจโดยทฤษฎ ีZ โดยรวม 
 จากผลการทดสอบพบวา มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานแนวโนมที่จะ

ทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน อยางมีนัยสําคญั ทางสถิติที่ระดบั .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
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อภิปรายผล 
 จากการศึกษางานวิจัย เรื่อง “การศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏบิัติงานของพนักงาน 

กรณีศึกษาของบริษัทซังกวิกรุป” มีประเด็นที่สามารถนํามาอภิปราย ไดดังนี้ คือ 
 
1. ปจจัยดานขอมูลสวนตวัของลูกคากลุมตวัอยาง 

มีอายุระหวาง 28 - 36 จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิง  
ป มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรหีรือสูงกวา มีสถานภาพโสด มีระดับรายไดตอเดือนระหวาง 
10,001 - 20,000 บาท มีตําแหนงในการปฏิบัติงานในตําแหนงพนักงาน (Staff, work unit)  และ
ปฏิบัติงานกบัองคกรสวนใหญมีระยะเวลาการปฏิบตังิานกับองคกรไมเกิน 4 ป  ซึ่งสามารถที่จะ
แสดงใหเห็นไดวาทางบริษทัจะมีพนักงานที่ปฏิบตัิงานในสํานักงานเปนสวนใหญ  โดยมีอายุไมมาก
นัก เน่ืองจากพนักงานสวนใหญเปนพนักงานที่เพ่ิงจบการศึกษาใหม ในระดับปริญญาตรี และทํางาน
กับทางบรษิัทไมนานนัก กลาวคือ ปฏิบตัิงานกับองคกรไมเกินกวา 4 ป และมีตาํแหนงในการปฏิบัติ
เปนสวนดําเนนิการ และมีฐานเงินเดือนที่ไมมากนัก  ดังนั้นทางบริษัทควรที่จะนําขอมูลดังกลาวมา
ใชในการวางแผนการจัดการพนักงาน  เนื่องจากจะเห็นไดวาพนักงานดังกลาวจัดไดวาเปนพนักงาน
ที่เปนสายเลือดใหมขององคกร จึงตองมีการวางแผนดานพนักงานที่ดี  เพื่อที่จะทําใหพนักงานใหม
ดังกลาวมีความจงรักภักดีตอองคกรในระยะยาว 

 
2. ปจจัยดานทฤษฎีแรงจูงใจของ Thomas 
 จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น ดานความปรารถนาความมั่นคง

และปลอดภัย ซ่ึงสามารถแสดงใหเห็นวา พนักงานไมมีความแนใจในเรื่องของผลตอบแทนที่
เพียงพอ มีความแนใจในเรื่องของความมั่นคงในหนาที่การทํางาน และไมแนใจในเร่ืองของความ
ยุติธรรมการประเมินผลการปฏิบัต ิ ,ดานปรารถนาใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ และการตอบสนอง ซึ่ง
สามารถแสดงใหเห็นวา พนักงานมีความเห็นดวยกับผลงานของพนักงานที่เกิดขึ้นเปนที่ยอมรับใน
หนวยงาน ตลอดจนหัวหนางาน และเพ่ือนรวมงาน  และเห็นดวยกับการใหความสําคญัจาก
ผูบังคับบญัชา ,ดานปรารถนาจะไดรับการตอบสนองจากเพื่อน ซ่ึงสามารถแสดงใหเห็นวา เห็นดวย
ในเรื่องของการใหความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน และรูสึกเห็นดวยในเรื่องของการที่เพ่ือนรวมงานมี
การยอมรับในเรื่องของขอเสนอตางๆ และดานความปรารถนาที่จะไดประสบการณใหมๆ ซึ่งสามารถ
แสดงใหเห็นวา เห็นดวยกับโอกาสในการไดรับงานที่มีความทาทายความสามารถ และไมแนใจใน
เรื่องของการมีสวนรวมในการเขารวมการอบรมในหัวขอใหมๆของทางบริษัท 
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3. ปจจัยดานทฤษฎีแรงจูงใจ XY 
 จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น ดานความขยันในการทํางาน

มากกวาผูอ่ืนในระดับคอนขางสูง  ,มีความรับผิดชอบในการทํางานมากกวาผูอ่ืนในระดับคอนขาง
สูง  ,มีความกระตือรือรนในการทํางานมากกวาผูอ่ืนในระดับคอนขางสูง  ,ชอบความเปนผูนําใน
ระดับคอนขางสูง  ,มีความคิดสรางสรรคในระดับคอนขางสูง  และมีลักษณะในการทํางาน คือ ชอบ
ทําสิ่งใหมในระดับคอนขางสูง  ซึ่งสามารถที่จะทําการวิเคราะหไดวา พนักงานของทางบริษัทมี
พฤติกรรมการทํางานในทฤษฎี Y 

 
4. ปจจัยดานทฤษฎีแรงจูงใจ Z 
 จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น พอใจในระบบการจางงานจนถึง

เกษียณไมมีนโยบายปลดคนออก ,ไมแนใจเรื่องของการประเมิน และการเลือ่นตําแหนงแบบคอบ
เปนคอยไปอยางม่ันคง ,ไมแนใจในเรือ่งของความรูลักษณะของงาน วาไดรับความรูในหลายดาน
หรือไม ,ไมแนใจเรื่องของความสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงาน ,ไมแนใจเรื่องของความมั่นคง
ในการทํางาน และไมแนใจเรื่องของความรับผิดชอบในการทํางาน  ซึ่งจากการวิเคราะหผลการวิจัย 
พบวาทางบรษิัทฯ ยังคงมีพนักงานที่มีแนวคิด หรือทัศนคตเิกี่ยวกับการจัดการเรื่องของการจูงใจ
พนักงานตามทฤษฎี Z ไมคอยดีเทาไรนัก 

 
5. ปจจัยดานพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน    
 จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น ดานความตั้งใจในการทํางาน

มากกวาผูอ่ืนในระดับคอนขางสูง ,ดานความสามัคคีของพนักงาน ซึ่งประกอบไปดวย ความไมแนใจ
ในเรื่องของการแกไขปญหาวามาจากกลุม หรือจากบุคคล และความไมแนใจเรื่องของความสามัคคี
ของพนักงานภายในองคกร ,ดานการขอยายและลาออก ซึ่งประกอบไปดวย เรื่องความไมตองการ
ขอยายไปทํางานในแผนกอื่นในระดับคอนขางสูง และไมแนใจเรื่องของแนวโนมในการลาออก ,ดาน
การขาดงาน / มาสาย ซึ่งประกอบไปดวย เรื่องของการมาทํางานสายนอยกวาบุคคลอื่น และเร่ือง
ของการลาปวยนอยกวาผูอ่ืน และไมแนใจในดานแนวโนมในการทํางานตอจนเกษยีณ  ซึ่งจากการ
วิเคราะหพนักงานของทางบริษัทฯ จะพบวา พนักงานยังไมมีความแนใจในเรื่องของพฤติกรรมการ
ทํางานเรื่องของการลาออกจากการทํางานเทาไรนัก แตโดยรวมแลวพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานของทางบริษัทฯ อยูในเกณฑทีค่อนขางดี 
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6. การทดสอบสมมติฐาน 
6.1 ดานเพศ 
 จากผลการวิจัย สามารถที่จะทําการวเิคราะหไดวา เพศที่แตกตางกันจะมีผลตอ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว  โดยที่เพศชาย จะเปนเพศที่โอกาสที่จะมีการขอยาย และลาออกของพนักงานมากกวาเพศหญิง 
อาจเนื่องมาจากวา พนักงานที่เปนเพศชายของทางบริษัทฯ สวนใหญจะมาจากสาขา
วิศวกรรมศาสตร ซึ่งเปนกลุมพนักงานที่มีอัตราการลาออกจากงานคอนขางสูงกวาอาชีพอ่ืน ซึ่ง
สอดคลองกับขอมูลของแผนกบุคคลของทางบริษัทฯ 

 
6.2 ดานอายุ 
 จากผลการวิจัย สามารถที่จะทําการวิเคราะหไดวา อายุที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรม

การปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
โดยที่ โดยพบวากลุมพนักงานที่มีอายุตั้งแต 46 ปขึน้ไป จะมีการมาทํางานสาย หรือ การขาดงาน
มากกวา กลุมพนักงานที่มีอายุนอยกวา 

 
 
6.3 ดานระดับการศึกษา 
 จากผลการวิจัย สามารถที่จะทําการวิเคราะหไดวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกนัมีผล

ตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีของพนักงาน  ซึ่งสอดคลองกับสสมติฐานทีต่ั้งไว ซึ่ง
กลุมที่มีระดับการศึกษาสูง ในระดับปริญญาตรี หรือสูงกวา จะมีความสามัคคีในกลุมพนักงาน
มากกวา อาจจะมาจากการที่มีวุฒิการศึกษา และระดบัทางความคิดที่ดีกวา 

 
6.4 ดานสถานสมรส 
 จากผลการวิจัย สามารถทีจ่ะทําการวิเคราะหไดวา สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผล

ตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตัง้ใจในการทํางาน และดานความสามัคคีของพนักงาน ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐาน  โดยที่กลุมที่มีสถานภาพสมรสเปนโสด หรือ มีสถานภาพสมรส หยาราง / 
หมาย จะมีความตั้งใจในการทํางานมากกวากลุมที่มีครอบครัว หรืออยูดวยกัน และกลุมที่มี
สถานภาพสมรสสมรส หยาราง / หมายจะมีความสามัคคีมากกวากลุมที่มีสถานภาพสมรสเปนโสด 
และกลุมที่มีครอบครัว หรืออยูดวยกัน  ซึ่งนาจะเกิดจากการที่บุคคลที่เปนโสด หรือหยาราง ยังไมมี
ภาระ หรือปญหาในครอบครัว เหมือนกับบุคคลทีมี่ครอบครัว ทําใหกอใหเกิดความตั้งใจในการ
ทํางานมากกวา 
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           6.5 ดานรายไดจากการปฏิบัติงานตอเดือน 
 จากผลการวิจัย สามารถที่จะทําการวิเคราะหไดวา รายไดจากการปฏิบัติงานตอเดือน ที่

แตกตางกัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานในดานตางๆ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
ดังนั้นไมวากลุมพนักงานที่มีรายไดมากนอยเพียงใด  ก็จะไมสงผลกระทบตอความตั้งใจในการ
ทํางานแตอยางใด 
 

6.6 ดานตําแหนงในการปฏิบัติงาน 
 จากผลการวิจัย สามารถที่จะทําการวิเคราะหไดวา ตําแหนงในการปฏิบัติงานที่แตกตาง

กัน ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานในดานความตัง้ใจในการทํางาน และดานความสามัคคีของ
พนักงาน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว  โดยที่กลุมที่เปนพนักงานในระดับปฏิบัติการจะมคีวาม
ตั้งใจในการทาํงาน และความสามัคคภีายในกลุมต่าํกวา  อาจจะมาจากการที่กลุมพนกังาน
ปฏิบัติการมีคณุสมบัติในการทํางาน ตลอดจนวุฒิภาวะทีต่่ํากวาพนักงานที่อยูในระดับหัวหนางาน 
หรือผูบริหาร  ดังนั้นทางแผนกบุคคล จึงควรที่จะมีการวางแผนในเรื่องของการจัดการบริหาร
พนักงานที่อยูในระดับดังกลาวใหพรอมทีจ่ะเปนผูบริหารในขั้นตอไป 

 
6.7 ดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานกบัองคกร 
 จากผลการวิจัย สามารถที่จะทําการวเิคราะหไดวา ระยะเวลาในการปฏิบตังิานกับ

องคกร มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตัง้ใจในการทํางาน  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว  โดยที่กลุมตวัอยางที่มีอายุในการทํางานกับองคกรไมเกิน 4 ป และกลุมตวัอยางที่มีอายุการ
ทํางานมากกวา 12 ป จะมีความตั้งใจในการทํางานที่คอนขางต่ํา  อาจเนื่องมาจากการที่พนักงานที่
เพ่ิงจบ ยังไมมีประสบการณในการทํางานมากนัก และอยูในชวงของการเรียนรูการทํางานอยู ในทาง
กลับกันพนักงานที่มีอายุในการทํางานกับองคกรมากกวา 12 ป จะมีความตั้งใจในการทํางาน
คอนขางต่ําอาจเนื่องมาจากการที่กลุมดังกลาว ทํางานมากับองคกรจนเกิดความเคยชินในสภาพการ
ทํางาน และความตั้งใจอาจจะลดลงไดเชนกัน 

 จากการศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร ที่มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุม บริษัท ซังกิวไทย จํากดั พบวา พนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน ระดับการศึกษา และตําแหนงงาน แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกันซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ แสน  จิรพัฒนานนท เทวนั  อุทัยวัฒน  วีรชัย 
สุวัณณะศรี  ธรรมรงค  ออนหวาน  และจําลอง  ศุภศิริสินธุ (2542)  ที่ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจ
ในการปฏิบตังิาน : กรณีศึกษา บรษิทั วิทยุการบนิแหงประเทศไทย จํากัด ณ ทาอากาศยาน 
กรุงเทพมหานคร พบวา ภูมิหลังของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการ
ทํางาน ระดับการศึกษา และตําแหนงงานที่แตกตางกัน จะสงผลใหความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
แตกตางกัน  สวนพนักงานที่มีรายไดในการปฏิบัติงานตอเดือนแตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการ
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ปฏิบัติงานทีไ่มแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วิภาวี  ลืมเนตร (2546) ที่ไดศึกษาเรื่อง 
ทัศนคติที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน : กรณีศึกษา บรษิัท เนาวรัตนพัฒนาการ จํากัด 
(มหาชน) พบวาขอมูลภูมิหลังของพนักงานไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายไดในการ
ปฏิบัติงานตอเดือน ที่แตกตางกัน จะสงผลใหพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 

 
6.8 ดานปจจัยจากทฤษฎแีรงจงูใจของ THOMAS 

 จากผลการวิจัย สามารถที่จะทําการวเิคราะหไดวา ปจจัยของแรงจูงใจโดยทฤษฎี 
THOMAS  มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานตางๆในทุกดาน แตจะมีความสัมพันธ
ในทิศทางตรงขามกัน ตั้งแต พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตัง้ใจในการทํางาน  ,ดานความ
สามัคคีของพนักงาน ,ดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน ,ดานการขาดงาน และการมาสาย
ของพนักงาน และดานแนวโนมที่จะทาํงานตอจนเกษียณของพนักงาน ซึ่งในเรื่องของการจูงใจ
พนักงานตามทฤษฎีของ THOMAS อันประกอบไปดวย ความปรารถนาความมัน่คง และปลอดภัย ,
ปรารถนาใหผูอ่ืนยอมรับนับถือและการตอบสนอง ,ปรารถนาจะไดรับการตอบสนองจากเพื่อน ,
ปรารถนาที่จะมีประสบการณใหม ๆ ซึ่งพนักงานของทางบริษัทฯ สวนใหญยังคงมีความรูสึกไมคอย
ม่ันใจในเรื่องของความมั่นคงในการทํางาน ตลอดจนผลตอบแทนของทางบริษัท ซึ่งพนักงานมีความ
คิดเห็นวา ถาองคกรมีนโยบายในเรื่องของการนําทฤษฎีแรงจูงใจของ THOMAS มาใชจะสามารถที่
จะใชในการแกปญหาในเรือ่งของพฤติกรรมการปฏิบตัิงานดานการขอยาย และลาออกของพนักงาน 
และพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงานได เน่ืองจากทฤษฎีของ 
THOMAS มีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย และ
ลาออกของพนักงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน 
กลาวคือ ถามีการนําทฤษฎีแรงจูงใจของ THOMAS จะมีผลทําใหอัตราการขอยาย ,ลาออกของ
พนักงาน ,การขาดงาน และการมาสายของพนักงานลดลงได  ซึ่งสอดคลองกับ การจูงใจตามแนวคิด
ของ W.I Thomas หรือที่เรียกวาความปรารถนา 4 ประการของ Thomas (รศ.ศิรวิรรณ เสรีรัตนและ
คณะ  2541 : 127)  กลาววา การจูงใจเปนการกระตุนปลุกเราใหพนักงานในองคการมีกําลังใจ มี
ความตั้งใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติหนาที่ ซึ่งแรงจูงใจนี้มี 4 ดานคือความปรารถนาที่จะมีความมั่นคง
และปลอดภัย  ใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ  ไดรับการตอบสนองจากเพื่อน และที่จะมีประสบการณใหมๆ  
เม่ือศึกษางานวิจัยของของ ทรงวุฒิ  แกวกรม  (2546)  ที่ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน : กรณีศึกษาพนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมเคมีขนาดกลาง นิคม
อุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง พบวา แรงจูงใจดานความสาํเร็จในหนาที่การงาน แรงจูงใจ
ดานการไดรับการยอมรับ แรงจูงใจดานลักษณะงานทีท่ํา/ ความรบัผิดชอบ  และแรงจูงใจดานมี
โอกาสกาวหนาในอาชีพมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในเกณฑนอยกวาทุกดาน 
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6.9 ดานแรงจูงใจ XY 
 จากผลการวิจัย สามารถที่จะทําการวิเคราะหไดวา ปจจัยของแรงจูงใจโดยทฤษฎ ี X, Y  

มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานตางๆ ในทิศทางเดียวกัน ยกเวนในเรื่องของ
แนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว อันเนื่องมาจาก 
พนักงานของ ทางบริษทัฯ มีทัศนคติในเร่ืองของความขยันในการทํางาน ,ความรับผิดชอบในการ
ทํางาน ,ความกระตือรือรนในการทํางาน ,ความเปนผูนํา ,ทักษะทางดานความคิด และลักษณะการ
ทํางานที่ชอบทําสิ่งใหมอยูแลว ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎ ี Y  ดังนั้นถาทางองคกรมีการนําแนวคดิของ
ทฤษฎี Y มาใชในการสรางแรงจูงใจใหกับทางพนักงานก็นาจะสงผลดีตอตวัพนักงาน ใหเกิด
พฤติกรรมในการทํางานที่ดีขึ้นได โดยเฉพาะในเรื่องของพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจใน
การทํางาน  และดานความสามัคคีของพนักงาน  แตในกรณีของแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณ
ของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  วราภรณ  รัตนอาชาไนย  (2544)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  
องคประกอบที่ผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษาพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
เครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิคส ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุร ี พบวา พนักงานมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในเกณฑปานกลาง 

6.10 ดานแรงจูงใจ Z 
 จากผลการวิจัย สามารถที่จะทําการวิเคราะหไดวา ปจจัยของแรงจูงใจโดยทฤษฎ ี Z  มี

ความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานตางๆในทุกดานในทศิทางเดียวกัน ตั้งแต พฤตกิรรม
การปฏิบัติงานดานความตัง้ใจในการทํางาน  ,ดานความสามัคคีของพนักงาน ,ดานการขอยาย และ
ลาออกของพนักงาน ,ดานการขาดงาน และการมาสายของพนักงาน และดานแนวโนมที่จะทาํงาน
ตอจนเกษียณของพนักงาน  ซึ่งในเรื่องของการจูงใจพนักงานตามทฤษฎี Z อันประกอบไปดวย 
ระบบการวาจางงานพนักงานจนเกษียณ ,การประเมินผลการปฏบิัติงานอยางยุติธรรม ,การให
ความรูเกี่ยวกบังานในหลายดาน ,การกระจายอํานาจในการตัดสินใจตามแบบ Decentralize ,การ
สรางความสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงาน ,การสรางความมั่นคงในการทํางาน และการให
อํานาจในการรับผิดชอบการทํางาน ซึ่งพนักงานเองยังรูสึกวาทางบริษัทฯ ในปจจุบันยังไมให
ความสําคัญมากนัก ซึ่งถามีการนําแนวคิดของทฤษฎ ี Z มาใชก็นาที่จะสามารถที่จะกอใหเกิด 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทีดี่ขึ้นได โดยเฉพาะในเรื่องของพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจ
ในการทํางาน  ,ดานความสามัคคีของพนักงาน และดานแนวโนมที่จะทํางานตอจนเกษียณของ
พนักงานได ซึ่งสอดคลองกับ แรงจูงใจทฤษฎี Z : How American Business can meet Ther  
Japanese Challenge (Ouchi 1981) (http://www.pcru.ac.th  :  22 กรกฎาคม  2549) กลาววา 
แรงจูงใจดังกลาวทําใหผลผลิตทางดานอุตสาหกรรมของประเทศญี่ปุนเพิ่มขึ้นทุกปและเพิ่มขึ้นใน
อัตราที่สูง ซึ่งมีอยู 7 ประการ คือ ระยะเวลาการจางงานตลอดชีวติ  การประเมินและเลื่อนตําแหนง
อยางคอยเปนคอยไป  การเรียนรูงานหลายดานไมมุงเฉพาะดาน  การตัดสินใจและรับผิดชอบ

 

http://www.pcru.ac.th/
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รวมกัน  การประเมินประสิทธิภาพของงานในภาพรวม  มนุษยสัมพันธในองคกร และความ
รับผิดชอบรวมกันในองคกร 
 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากการศึกษาคนควาในเรือ่ง “การศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏบิัติงานของพนักงาน 
กลุมบริษทั ซังกิวไทย จํากดั” ผูทําการวจัิยสามารถนําขอมูลที่ไดมาใชในการกําหนดกลยุทธในเรื่อง
ของการวางแผนเรื่องของพนักงานขององคกรได ดังนี้ คือ   

 1. ขอมูลทางดานประชากรศาสตร สามารถที่จะแสดงใหเห็นไดวา พนักงานของทาง
บริษัทฯ สวนใหญเปนพนักงานใหม มีอายุการทํางานไมเกินกวา 4 ป ซึ่งสามารถที่แสดงใหเห็นวา
บริษัทฯ มีปญหาเรื่องของการหมุนเวียนพนักงานคอนขางสูง  ดังนั้นทางบริษัทจึงควรที่จะมีการ
วางแผนในเรือ่งของบุคคลากรในเรื่องตางๆ ดังนี้ คือ 

 1.1 การรับสมัคร และคัดเลือกพนักงาน (Recruitment and Selection) : ทางบริษัทฯ 
ควรที่จะมีการกําหนดแนวทางในการรับสมัครพนักงาน  และคัดเลอืกพนักงานที่มีประสิทธิภาพใน
การทํางานที่ดี ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีตอองคกร 

 1.2 จากผลวจัิยในดานความปรารถนาความมั่นคงและปลอดภัย คอืการรับคาตอบแทน 
ความมั่นคงในหนาที่การงาน และ การไดรับการประเมินผลอยูในระดับปานกลางซึ่งยังไมแนใจใน
การประเมินผลของบริษทัฯ โดยทางบริษัทฯ สามารถเพิ่มระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน : ทางบริษัทควรทีจ่ะมีการนําแนวคิดในเรื่องของการ
ประเมินผลพนักงานแบบ 360 องศา (The 360-Degree Assessment ) มาใชภายในองคกร เพ่ือทํา
ใหเกิดความยตุิธรรมในการประเมินผล  และนอกจากนั้นยังควรที่จะสนับสนุนรูปแบบการทํางานเปน
ทีมใหเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือเพ่ิมความสามัคคภีายในองคกรไดอีกทางหนึ่งดวย 
 

  2.  ลักษณะโดยรวมของพนักงาน สวนใหญตรงกับทฤษฎี Y ซึ่งมีเปนการมอง
พฤติกรรมของมนุษยในองคการตามความเปนจริง  เพราะโดยพื้นฐานของบุคคลจะใหความรวมมือ
สนับสนุน มีความขยันหม่ันเพียร มีความรับผิดชอบ และพยายามจะพัฒนาวิธกีารทํางาน หรือ
พัฒนาตนเองอยูเสมอ และผลการวิจัย พบวาดานความปรารถนาทีจ่ะมีประสบการณใหม ๆ โดยรวม
อยูในระดับปานกลาง คืองานที่ทาทายความสามารถ และสวนรวมในหัวขออบรมใหมๆ ดังนั้น ทาง
ผูบริหารควรใหการสนับสนนุการฝกอบรม และพัฒนาพนักงาน (Employee Training and 
Development) : มีการวางแผนในเรือ่งของการพัฒนาความสามารถของพนักงานตามสายงานที่
เกี่ยวของ  เพ่ือที่จะเตรียมความพรอมใหกับพนักงานในอนาคต และเปนการวางเสนทางการพัฒนา
อาชีพของพนักงานใหสามารถปฏิบตัิงานใหมๆ ไดอีกทางหนึ่งดวย  
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 3.  แรงจูงใจทฤษฎี Z กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน จากผลการวิจัยพบวา
แรงจูงใจโดยรวมอยูในระดับ ปานกลาง ในดานการประเมินและเลื่อนตําแหนง ความสัมพันธระหวาง
ผูบริหารและพนักงาน  ความมั่นคงในการทํางาน  และดานความรบัผิดชอบ  ดังนั้นทางผูบริหารควร
เนนใหมีการจัดกิจกรรมทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ เพ่ือเปนการสงเสริมความสัมพันธอันดี
ภายในบริษทั ลดชองวางระหวางผูบริหารและพนักงานในบริษทัฯ ใหนอยลง 

 
ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยในคร้ังตอไป 

 1. ควรทีจ่ะศึกษาเกีย่วกับ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขององคกรอ่ืนดวย เชน องคกรคูแขง องคกรที่ทําธรุกจิในประเภททีใ่กลเคยีงกัน เปนตน  
เพ่ือใหองคกรทราบวาองคที่มีการดําเนินธุรกิจในประเภทเดียวกัน หรือใกลเคียงกัน มีความแตกตาง
กันอยางไร แลวนําขอดีทีไ่ดรับมาปรับใชภายในองคกรได  เพื่อที่จะประสิทธิภาพของพนักงาน
ภายในองคกรได 

 2. การศึกษาในครั้งตอไป อาจที่จะนํากรอบแนวคิดในดานอ่ืนๆ ที่มีอิทธพิลตอ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานไปใชได หรอืเพ่ิมเติมแกไข เพ่ือใชนํามาเปรียบเทียบ  เพ่ือ
กอใหเกิดประโยชนได 

 3. การศึกษาในครั้งตอไปอาจที่จะสามารถทําการประยุกตคําถามใหม  เพ่ือสามารถที่จะ
ประยุกตใชไดตรงตามความตองการของพนักงานภายในองคกรได และตรงกบัสภาพขององคกร 

 4. ควรศึกษาเรื่องของการประเมินผลตอบแทนของพนักงานในรูปแบบตางๆ ทีมี่ความ
เหมาะสมกับองคกร  เพราะปญหาหลกัที่พบจากการวิจัยมาจากความไมในใจเรือ่งของความมั่นคง
ในการทํางาน และความไมยุติธรรมในการประเมินผลพนักงาน 
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                                                         ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
                                                         ภาคผนวก ก 

แบบสอบถามแรงจงูใจทีม่ีผลตอพฤตกิรรมการปฎิบัติงานของพนักงานในองคกร 
ของกลุมบรษิัท ซังกิวไทย จํากัด 

แบบสอบถาม 
                      แบบสอบถามชดุที่  

 

 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  หนาขอที่ตรงตามความเปนจริงที่สุด 
1. เพศ 
   ชาย       หญิง 
 
2. อายุ 
   19 – 27 ป       28 – 36 ป 
   37 – 45 ป       46ปเปนตนไป 
 
3. ระดับการศกึษา 
   ต่ํากวา หรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน   มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 
   ปวส. หรืออนุปริญญาตรี     ปริญญาตรี หรือสูงกวา 
 
4. สถานภาพการสมรส 
   โสด       สมรส / อยูดวยกัน 
   หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 
 
5. รายไดที่ไดรับจากการปฏิบัติงานตอเดือน 
    ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท    10,001 – 20,000 บาท 
   20,001 – 30,000 บาท     30,001 – 40,000 บาท 

  ตั้งแต 40,001 บาทขึน้ไป 
 
6. ตําแหนงในการปฏิบัติงาน 
   พนักงาน (Staff, work unit)    หัวหนางาน (section,Assistant) 
   ผูบริหาร (Assistant, Manager, Assistant general Manager) 

 



  

7. ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร 
   ไมเกิน 4 ป       5 – 8 ป 
   9 – 12 ป       มากกวา 12 ปขึ้นไป 
 
สวนที่ 2 แรงจูงใจ (Thomas) 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือชองใดชองหน่ึงใน 5 ชอง ที่ตรงกับความ
คิดเห็นของทานมากที่สุด 
 
ประเด็นคําถาม ระดับความคิดเห็นที่มีตอแรงจูงใจ 

 เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง
ยิ่ง 

ปรารถนาความมั่นคงและ
ปลอดภัย 

     

1. ทานไดรับคาตอบแทนทีเ่พียงพอ      
2. ทานมีความมั่นคงในหนาที่การ
งาน 

     

3. ทานไดรับการประเมินผลงาน
อยางยุติธรรม 

     

      
ปรารถนาใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ
และการตอบสนอง 

     

4. ผลงานของทานเปนที่ยอมรับใน
หนวย 
   งาน ทั้งหัวหนาและเพื่อน
รวมงาน 

     

5. ผูบังคับบญัชาใหความสําคัญตอ
ทาน 

     

      
ปรารถนาจะไดรับการตอบสนอง
จากเพื่อน 

     

6. ทานมักไดรับความรวมมือจาก
เพ่ือนรวมงาน  

     

 



 

7. เพ่ือนรวมงานมักเห็นดวยกับ
ขอเสนอ 
แนะของทาน 

     

      
ปรารถนาที่จะมีประสบการณ
ใหม ๆ 

     

8. ทานมักไดงานที่ทาทาย
ความสามารถ 

     

9. ทานมักมีสวนรวมในหัวขออบรม
ใหมๆ ของบริษัท 

     

 
สวนที่ 3 แรงจูงใจ (ทฤษฎ ีX,Y) 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือชองใดชองหน่ึงใน 5 ชอง ที่ตรงกับความ
คิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ประเด็นคําถาม ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอแรงจูงใจ 

                                 5        4       3       2        1 
10. ความขยนัในการทํางาน
ของทานเม่ือเทียบกับคนอ่ืน 

ขยันนอยกวา  
…
. 

 
…
. 

 
…
. 

 
…
. 

 
…
. 

ขยันมากกวา 

11. ความรับผิดชอบในการ
ทํางานเมื่อเทียบกับคืนอ่ืน 

นอยกวา  
…
. 

 
…
. 

 
…
. 

 
…
. 

 
…
. 

มากกวา 

12. การทํางานของทาน มีความ
กระตือรือรนนอย 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

มีความ
กระตือรือรนมาก 

13. ลักษณะของทาน ชอบเปนผูตาม  
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

ชอบเปนผูนํา 

14. ทักษะดานความคิด ชอบคิดเรื่องเดิม  
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

มีความคิด
สรางสรร 

15. ลักษณะการทํางาน ชอบทําสิ่งเดิม  
…
. 

 
…
. 

 
…
. 

 
…
. 

 
…
. 

ชอบทําสิ่งใหม 

 

 



  

สวนที่ 4 แรงจูงใจ (ทฤษฎ ีZ ) 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือชองใดชองหน่ึงใน 5 ชอง ที่ตรงกับความ
คิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ประเด็นคําถาม ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอแรงจูงใจ 

                                       5        4       3       2        1 
16. ระบบการวาจางงาน
จนถึงเกษียณไมมีนโยบาย
ปลดคน 

ไมพอใจ  
…
. 

 
…
. 

 
…
. 

 
…
. 

 
…
. 

พอใจ 

17. การประเมินและเลื่อน
ตําแหนงแบบคอยเปนคอย
ไปแตม่ันคง    

ขาดยุติธรรม  
… 
 

 
… 
 

 
… 
 

 
… 
 

 
… 
 

ยุติธรรม 

18. ความรูลักษณะงาน ดานเดียวหรือ
เฉพาะดาน 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

หลายดาน 

19. ผูบริหารมีความสัมพันธ
อันดีกับพนักงาน 

นอย  
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

มาก 

20. ความมั่นคงในการ
ทํางาน 

ขาดความมั่นคง  
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

มีความมั่นคง 

21. ความรับผิดชอบ โดยบุคคลคนเดียว  
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

รวมกัน 

 
 
สวนที่ 5 พฤติกรรมการปฎิบัติงาน 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือชองใดชองหน่ึงใน 5 ชอง ที่ตรงกับความ
คิดเห็นของทานมากที่สุด 

ประเด็นคําถาม ความคิดเห็นของพนักงาน 

    5        4       3       2        1 

ความตั้งใจในการทํางาน 

1. ในการทํางานเมื่อเทียบกบั

บุคคลอื่น 

 
นอยกวา 

 
…
. 
 

 
…
. 
 

 
…
. 
 

 
…
. 
 

 
…
. 
 

 
มากกวา 

ความสามัคคขีองพนักงาน 
2. การแกไขปญหา 

 
ตางคนตางแก 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
แกปญหารวมกัน 

 



 

3. ความสามัคคีในองคกร แตกความสามัคคี  
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

มีความสามัคคี 

การขอยายและลาออก 
4. การขอยายแผนกไปอยู
แผนกอ่ืน 

 
ตองการ 

 
… 
 

 
… 
 

 
… 
 

 
… 
 

 
… 
 

 
ไมตองการ 

5. แนวโนมการลาออก มีแนวโนม  
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

ไมมีแนวโนม 

การขาดงาน / มาสาย 
6. มาทํางานสายเมื่อเทียบ
กับบุครคลอื่น 

 
มากกวา 

 
… 
 

 
… 
 

 
… 
 

 
… 
 

 
… 
 

 
นอยกวา 

7. ทานมักลาปวยเม่ือเทียบ
กับบุคคลอ่ืน 

มากกวา  
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

นอยกวา 

แนวโนมที่จะทํางานตอจน
เกษียณ 
8. ทานจะทํางานตอจนถึง
เกษียณ 

 
 
ไมทําตอแนนอน 

 
 
… 
 

 
 
… 
 

 
 
… 
 

 
 
… 
 

 
 
… 
 

 
 
ทําตอแนนอน 

 

                                                
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



  

                                                       ภาคผนวก ข 
 
                                รายนามผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 
รายชื่อ       ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 
1.  รศ. ศิรวิรรณ เสรีรัตน   อาจารยประจํา 
      ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
2.  ผศ. ดร. ณักษ กุลิสร    อาจารยประจํา 
      ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
           ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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