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ปทิตตา สัณหภักดี (2550).  ปจจัยจูงใจที่มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานและความจงรักภักดีตอ        
องคกรของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด. สารนิพนธ บธ.ม. (การจัดการ).  กรุงเทพฯ: 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ .  อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ :          
รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา. 

 
 การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายเพื่อ 1) เพ่ือศกึษาถึงปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท บีแอนดอี จํากัด 2) เพ่ือศึกษาถงึปจจัยจูงใจที่มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
บริษัท บีแอนดอี จํากัด 3) เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมในการทํางานและความ
จงรักภักดีตอองคกรของพนกังานบริษัท บีแอนดอี จํากัด กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ 
พนักงานในบริษัท บีแอนดอี จํากัด จํานวน 160 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม 
วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมวิเคราะหขอมูลสําเร็จรูปทางสังคมศาสตรสําหรับคอมพิวเตอร สถิตทิี่ใช 
ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางโดยการทดสอบคาท ี
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ถาพบความแตกตางรายคูใชวิธีกําลังสองนอยที่สุด การ
วิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ และการวิเคราะหสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
 ไดผลการวิจัยดังน้ี  
 1) พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุเฉลี่ย 28 ป 5 เดือน การศึกษาระดับปริญญาตรี 
สถานภาพโสด รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-18,000 บาท และมีประสบการณในการทํางานเฉลี่ย 2 
ป 9 เดือน 
 2) พนักงานมีระดับการจูงใจในปจจัยดานการจูงใจ ERG โดยรวมอยูในระดับดี เม่ือ
พิจารณาแตละดาน พบวา สวนใหญมีการจูงใจอยูในระดับดี คือ ความตองการความเจริญกาวหนา 
และความตองการเพื่อความอยูรอด มีการจูงใจในระดับปานกลาง คือ ความตองการมีสัมพันธภาพ  
 3) พนักงานมีระดับการจูงใจในปจจัยดานการจูงใจของ McCelland โดยรวมอยูในระดับดี 
เม่ือพิจารณาแตละดาน พบวา สวนใหญมีการจูงใจอยูในระดับดีมาก คือ ดานความตองการความ
ผูกพัน และดานความตองการความสําเร็จ และมีการจูงใจอยูในระดับดีคือ ดานความตองการอํานาจ 
 4) พนักงานมีระดับความคิดเห็นในปจจัยดานการจูงใจของ McGregor พบวา มีลักษณะ
การจูงใจตามทฤษฎี Y มาก  
 5) พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี เม่ือ
พิจารณาแตละดาน พบวา มีพฤติกรรมในการทํางานในระดับดี คือ ดานการเพิ่มผลผลิต พนักงานมี
การเพิ่มผลผลิตเพ่ิมขึ้น และดานความพึงพอใจในการทํางาน พนักงานมีความพึงพอใจในการ
ทํางานอยูในระดับพอใจ มีพฤติกรรมในการทํางานในระดับปานกลาง คือ ดานความสม่ําเสมอในการ
ทํางาน และดานแนวโนมในการทํางานตอไป 
 6) พนักงานมีระดับความจงรักภักดีโดยรวมอยูในระดับดี เม่ือพิจารณาแตละดาน พบวา มี
ความจงรักภักดีอยูในระดับดี คือ ดานความรูสึก ดานพฤติกรรมที่แสดงออก และดานการรับรู 



 7) พนักงานที่มีเพศ ระดับการศึกษา และระดับเงินเดือนที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานไมแตกตางกัน 
 8) พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการความพึงพอใจใน
การทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05  
 9) ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการเพื่อความอยูรอด ดานความตองการมีสัมพันธภาพ 
และปจจัยจูงใจของ McGregor สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน ใน
ทิศทางเดียวกัน สวนปจจัยดานประสบการณในการทํางาน สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวมของพนักงาน ในทิศทางตรงกันขาม ไดรอยละ 55.3 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 10) ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการเพื่อความอยูรอด ดานความตองการมีสัมพันธ
ภาพ และปจจัยจูงใจของ McGregor สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต
ของพนักงานในทิศทางเดียวกัน ไดรอยละ 49.8 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 11) ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการมีสัมพันธภาพ และปจจัยจูงใจของ McGregor 
สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางานของพนักงาน ในทิศทาง
เดียวกัน ไดรอยละ 19.2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 12) ปจจัยจูงใจของ McCelland ดานความตองการความผูกพัน และ ดานความตองการ
อํานาจ สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไปของพนักงาน ในทิศทาง
เดียวกัน สวนประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการเพื่อความอยูรอด และ
ดานความตองการความเจริญกาวหนา สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมใน
การทํางานตอไปของพนักงาน ในทิศทางตรงกันขาม ไดรอยละ 33.0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 13) ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการเพื่อความอยูรอด และปจจัยจูงใจของ McGregor 
สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ในทิศทาง
เดียวกัน สวนปจจัยดานประสบการณในการทํางาน สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานดาน
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ในทิศทางตรงกันขาม ไดรอยละ 45.3 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  
 14) พฤติกรรมการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม
ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยที่พฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวม กับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม มีความสัมพันธในระดับสูง และมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน เม่ือพิจารณาแตละดานพบวา พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่ม
ผลผลิต ดานความสม่ําเสมอในการทํางานและดานความพึงพอใจในการทํางาน กับความจงรักภักดี
ตอองคกรโดยรวม มีความสัมพันธในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01   
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The purpose of this research are 1) to study motivation factors in working. 2) to 

analyze motivation factors affecting employees’ working behavior for B&E Company Limited. 
3) to analyze relationship between working behavior and organizational loyalty. The sample 
was 160 employees of B&E Company Limited. A questionnaire was used to collect data 
which were analyzed by percentage, mean, standard deviation, independent t-test, one-way 
analysis of variance, multiple regression analysis and pearson product moment correlation 
coefficient; processed by SPSS for Windows version 11. 

The research revealed as follows: 
1. The majority of employees are female, 28 years and 5 months, graduated in 

bachelor degree, single status, 10,001-18,000 bahts salary level and 2 years and 9 months 
working experience. 

2. Employees’ overall motivation according to E.R.G. Theory is at good level: and 
the motivation is the aspect of existing needs, and growth needs are at good level, but the 
aspect of relatedness needs is at moderate level. 

3. Employees’ overall motivation according to Achievement Theory of David 
McCelland is at good level, and the motivation is the aspect of need for affiliation and need 
for achievement is at very good level and need for power is at good level. 

4. Employees’ overall motivation according to McGregor’s Theory X and Y of 
B&E Company Limited was classified by human characteristic is on Y Theory. 

5. Employees’ overall working behavior is good level: in term of work efficiency is 
good level and job satisfaction is satisfied level but in term of job invariability and trend to 
work in the future are a moderate level. 

6. Employees’ overall loyalty is at good level: in term of affective aspect, 
behavioral aspect and cognitive aspect is a good level. 

7. There is no significant difference among different gender, educational level, 
and salary level on the overall employees’ working behavior. 

8. There is a significant difference among different marital status on the job 
satisfaction, at .05 statistically significant level. 



9. Employees’ motivation in term of existing needs, relatedness needs of E.R.G. 
Theory and McGregor’s Theory X and Y could predict 55.3 percent of the overall 
employees’ working behavior in the same direction and working experience could predict in 
the opposite direction, at .05 statistically significant level. 

10. Employees’ motivation in term of existing needs, relatedness needs of E.R.G. 
Theory and McGregor’s Theory X and Y could predict 49.8 percent of the employees’ 
working behavior on work efficiency in the same direction, at .05 statistically significant 
level. 

11. Employees’ motivation in term of relatedness needs of E.R.G. Theory and 
McGregor’s Theory X and Y could predict 19.2 percent of the employees’ working behavior 
on job invariability in the same direction, at .05 statistically significant level. 

12. Employees’ motivation in term of need for affiliation, need for power 
Achievement Theory could predict 33.0 percent of the employees’ working behavior on 
trend to work in the future in the same direction while their motivation in term of working 
experience and existing needs and growth needs of E.R.G. Theory could predict in the 
opposite direction, at .05 statistically significant level. 

13. Employees’ motivation in term of existing needs of E.R.G. Theory and 
McGregor’s Theory X and Y could predict 45.3 percent of the employees’ working behavior 
on job satisfaction in the same direction while the working experience could predict in the 
opposite direction, at .05 statistically significant level. 

14. The overall employees’ working behavior is highly correlated in the same 
direction with organizational loyalty, at .01 statistically significant level. More specifically 
working behavior on work efficiency, job invariability and job satisfaction have a moderate 
correlation in the same direction with the overall organizational loyalty, at .01 statistically 
significant level. 
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 อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 
 
    ......................................................... 
     (รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา) 
  
 ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร 
 
    ......................................................... 
     (รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา) 
 
 คณะกรรมการสอบ 
 
    ......................................................... ประธาน 
     (รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา) 
 
    ......................................................... กรรมการสอบสารนิพนธ 
     (รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน) 
 
    ......................................................... กรรมการสอบสารนิพนธ 
     (อาจารย ดร. รักษพงศ วงศาโรจน) 
 
 อนุมัติใหรับสารนิพนธฉบบัน้ีเปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลักสตูรปริญญา
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการจดัการ  ของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 
    ......................................................... คณบดีคณะสังคมศาสตร 
     (ผูชวยศาสตราจารย ดร. กิตติมา สังขเกษม) 
      วันที่.........เดือน.........................พ.ศ. 2550 

 
 



 

ประกาศคุณูปการ 

 
 สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไดดวยดี เน่ืองจากความกรุณาของ รองศาสตราจารยสุพาดา 
สิริกุตตา อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ไดกรุณาใหคําปรึกษาและแนะนําที่มีคุณคา ชวยเหลือ อีกทั้ง
ยังดูแลตรวจสอบแกไขขอบกพรองตางๆ ในการวิจัยฉบับน้ีดวยความหวงใย นับตั้งแตเริ่มดําเนนิการ
จนสําเร็จเสร็จเรียบรอยสมบูรณเปนสารนิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาและขอกราบ
ของพระคุณอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารยศิริวรรณ เสรีรัตน และอาจารย ดร.รักษพงศ 
วงศาโรจน ที่กรุณาใหความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย
และใหคําแนะนําตางๆ เพ่ือปรับปรุง แกไขขอบกพรองอันเปนประโยชนเปนอยางยิ่ง 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคณุคณาจารยใน  ภาควิชาบริหารธุรกิจ  คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒทุกทานทีป่ระสิทธิป์ระสาทวิชาความรู ใหความชวยเหลือตลอดจน
ประสบการณทีดีแกผูวิจัย  อีกทั้งใหความเมตตาดวยดีเสมอมา 
 ผูวิ จัยขอขอบคุณพนักงานบริษัท  บริษัท  บีแอนด อี จํากัด ทุกทานที่กรุณาตอบ
แบบสอบถาม พรอมทั้งความชวยเหลือและเอ้ือเฟอในดานขอมูลที่เปนประโยชนอยางยิ่งตองานวิจัย 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และขอขอบคุณพ่ี นอง และเพ่ือนๆ ทุกคน ที่คอย
หวงใย ดูแลและคอยชวยเหลือทุกๆ ดาน  รวมทั้งยังคอยเปนกําลังใจเสมอมา ทําใหผูวิจัยมีความมุ
มานะ พยายามจนประสบความสําเร็จในวันน้ี 
 
 
 
        ปทิตตา สัณหภักดี 

 
 
 
 



          สารบัญ 
 

บทที่                        หนา 
 1  บทนํา       1 
      ภูมิหลัง       1 
      ความมุงหมายของการวิจัย       2 
      ความสําคัญของการวจัิย       2 
      ขอบเขตของการวิจัย      3 
   - ประชากรทีใ่ชในการวิจัย       3 
   - กลุมตัวอยางที่ใชในการวจัิย       3 
      ตัวแปรที่ใชในการวิจัย      3 
      นิยามศัพทเฉพาะ      4 
      กรอบแนวความคิดในการวิจัย       6 
      สมมติฐานของการวิจัย       7 
 
 2  เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวของ       8 
      วิวัฒนาการและแนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจ       8 
      ทฤษฎีการจูงใจ E.R.G ของ David McCelland   12                     
  ทฤษฎีการจูงใจของ David McCelland   14 
  ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ McGregor      16 
      แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับพฤติกรรมการทํางาน     18 
  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกร     28 
  ประวัตคิวามเปนมาของบริษัท บีแอนดอี จํากัด     30 
  งานวิจัยที่เกีย่วของ    32 
 
  3  วิธีดําเนินการวิจัย       36 
   การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง    36 
  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย     36 
  การเก็บรวบรวมขอมูล    43 
  การจัดกระทําและการวเิคราะหขอมูล    43 
  สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล     44 
 
 



สารบัญ (ตอ) 
 

บทที ่         หนา  
 4  ผลการวิเคราะหขอมูล         50 
      สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล      50 
  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล      50 
  ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา      51 
  ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน เพ่ือทดสอบสมมติฐาน      66 
      
 5  สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ      88 
  ความมุงหมายของการวิจัย       88 
  สมมติฐานการวิจัย       88 
  วิธีดําเนินการศึกษาคนควา       88 
          - ประชากรที่ใชในการวิจัย       88 
                  - กลุมตัวอยางที่ใชในการวจัิย       88 
         - การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย       89 
         - การเก็บรวบรวมขอมูล      90 
  การจัดกระทําและการวเิคราะหขอมูล       90 
  สรุปผลการศกึษาคนควา       91 
  อภิปรายผลการศึกษา      98 
  ขอเสนอแนะที่ไดจากการวจัิย     102 
  ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งตอไป     104 
 
 บรรณานุกรม     105 
 
 ภาคผนวก     108 
   ภาคผนวก ก แบบสอบถามเพื่อการวิจัย   109 
   ภาคผนวก ข รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม   118 
 
 ประวัตยิอผูทําสารนิพนธ     120 
  
 
 



บัญชีตาราง 
 

ตาราง       หนา  
1 คาคะแนนเฉลีย่ของความคดิเห็นเกี่ยวกบัปจจัยจูงใจ ERG ของ Alderfer      38 
2 คาคะแนนเฉลีย่ของความคดิเห็นเกี่ยวกบัปจจัยจูงใจของ McCelland   39 
3 คาคะแนนเฉลีย่ของความคดิเห็นเกี่ยวกบัปจจัยจูงใจของ McGregor   40 
4 คาคะแนนเฉลีย่ของความคดิเห็นเกี่ยวกบัพฤติกรรมการทํางาน   41 
5 คาคะแนนเฉลีย่ของความคดิเห็นเกี่ยวกบัความจงรักภักดีตอองคกร    42 
6 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ  
  ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และระดับเงินเดือน      51 
7 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ  
       และประสบการณในการทํางาน     52 
8 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม สถานภาพสมรส  
  ระดับเงินเดือน   53 
9 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับการจูงใจดานความตองการเพื่อความอยูรอด   

ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี           53 
10 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับการจูงใจดานความตองการมีสัมพันธภาพ  
  ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด    54 
11 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับการจูงใจดานความตองการความเจริญ 
  กาวหนาของพนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด    55 
12 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับการจูงใจดานปจจัยการจูงใจ ERG โดยรวม  
  ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด     55 
13 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับการจูงใจดานความตองการความสําเร็จ  
  ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด    56 
14 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับการจูงใจดานความตองการความผูกพัน  
  ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด     57 
15 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับการจูงใจดานความตองการอํานาจ  
  ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด   58 
16 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับการจูงใจดานปจจัยการจูงใจของ  
  McCelland โดยรวม ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด    58 
17 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย 
  ดานการจูงใจ McGregor ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด                 59  

 



บัญชีตาราง (ตอ) 
 

ตาราง         หนา  
18 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานระดับพฤติกรรมการในทํางาน ดานการเพิ่มผลผลิต 

ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด        60 
19 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานระดับพฤติกรรมการในทํางาน ดานความสม่ําเสมอ   

ในการทํางานของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด        61 
20 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานระดับพฤติกรรมการในทํางาน ดานแนวโนมในการ

ทํางานตอไปของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด        61 
21 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานระดับพฤติกรรมการในทํางาน ดานความพึงพอใจ 
  ในการทํางานของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด        62 
22 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานระดับพฤติกรรมการในทํางานโดยรวม  
  ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด        63 
23 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานระดับความจงรักภักดีตอองค กร ดานพฤติกรรม 
  ที่แสดงออกของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด        64 
24 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานระดับความจงรักภักดีตอองค กร ดานความรูสึก  
  ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด        64 
25 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานระดับความจงรักภักดีตอองค กร ดานการรับรู  
  ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด        65 
26 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานระดับความจงรักภักดีตอองค กรโดยรวม  
  ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด        66 
27 แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบเพศมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  
  บริษัท บีแอนดอี จํากัด        67 
28 แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบระดับการศึกษามีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

บริษัท บีแอนดอี จํากัด        69 
29 แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบสถานภาพสมรสมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

บริษัท บีแอนดอี จํากัด        71 
30 แสดงตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s Test        73 
31 แสดงความแตกตางกันของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด  
  จําแนกตามระดับเงินเดือน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe        73 
32 การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน  
  และปจจัยจูงใจ สามารถรวมทํานายพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน 
  บริษัท บีแอนดอี จํากัด        75 



บัญชีตาราง (ตอ) 
 

ตาราง         หนา  
33 การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน  
  และปจจัยจูงใจ สามารถรวมทํานายพฤตกิรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต 
  ของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด        76 
34 การวิเคราะหความถดถอยพหุคูณของตัวแปร คือ ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน

และปจจัยจูงใจ สามารถรวมทํานายพฤตกิรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางาน 
ของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด        77 

35 การวิเคราะหความถดถอยพหุคูณของตัวแปร คือ ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน 
และปจจัยจูงใจ สามารถรวมทํานายพฤตกิรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไป 
ของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด        78 

36 การวิเคราะหความถดถอยพหุคูณของตัวแปร คือ ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน 
และปจจัยจูงใจ สามารถรวมทํานายพฤตกิรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด        80 

37 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต  
 ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน ดานแนวโนมในการทํางานตอไป ดานความพึงพอใจ 
 ในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางานโดยรวม กับความจงรักภักดีตอองคกรดาน 
 พฤติกรรมที่แสดงออกของพนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด                    81 
38 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต  
  ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน ดานแนวโนมในการทํางานตอไป ดานความพึงพอใจ 
  ในการทํางานและพฤติกรรมการทํางานโดยรวม กับความจงรักภักดีตอองคกรดาน 
  ความรูสึกของพนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด        83 
39 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต  
  ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน ดานแนวโนมในการทํางานตอไป ดานความพึงพอใจ 
  ในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางานโดยรวม กับความจงรักภักดีตอองคกรดาน 
  การรับรูของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด        84 
40 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต  
  ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน ดานแนวโนมในการทํางานตอไป ดานความพึงพอใจ 
  ในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางานโดยรวม กับความจงรักภักดีตอองคกรดาน 
  การรับรูของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด        86 
 
 



บัญชีภาพประกอบ 
 

ภาพประกอบ         หนา  
1 แสดงพฤติกรรมองคการขั้นหนึ่ง (Basic OB Model., Stage I)      26 
2 แสดงตัวแปรอิสระและตวัแปรตามในโมเดลพฤติกรรมองคการ      26 
 
 



บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 จากปญหาเศรษฐกิจตางๆ ที่เกิดขึ้นกับประเทศไทยในชวงปที่ผานมา บรรดาธุรกิจหาง
รานตางๆ จึงตองประสบกับปญหาดังกลาวอยางหลีกเลี่ยงไมได ทําใหองคกรตางก็ตองมีการปรับตัว
ตามสถานการณที่เกิดขึ้น แตก็มีหลายองคการที่ไมสามารถแบกรับภาระเหลานี้ได จนตองปดกิจการ
หรือซื้อกิจการโดยธุรกิจใหญๆ บางครั้งก็ตองมีการลดเงินเดือน สวัสดิการตางๆ หรือลดจํานวน
พนักงานลง เปนการลดคาใชจายตางๆ เพ่ือใหองคกรเองสามารถอยูรอดและผานพันวิกฤติตางๆ ไป
ได ซ่ึงหากองคการมีการปรับตัวไปในทิศทางดังกลาวยอมสงผลกระทบตอขวัญและกําลังใจในการ
ทํางานของพนักงาน จึงเปนเรื่องสําคัญที่องคกรตองมีการสรางขวัญและกําลังใจ รวมทั้งการสรางให
พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือชวยใหธุรกิจสามารถดําเนินงานได การจัดการองคการที่ดี
ในยุคที่ตองประสบปญหาดังกลาวจึงตองมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกร ใหสามารถทํางาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือใหองคการประสบความสําเร็จและเติบโตตอไปได 
 ปจจุบันธุรกิจตางๆ จึงใหความสําคัญกับบุคลากรขององคกรเปนอยางมาก ซ่ึงปจจัยหน่ึง
ที่ทําใหธุรกิจสามารถประสบความสําเร็จในยุคที่ตองมีการแขงขันตลอดเวลา ก็คือ “ ทรัพยากร
มนุษย ” หากองคกรมีการสรางพนักงานที่ดีมีคุณภาพ ก็จําเปนที่จะตองการการลงทุนที่สูงขึ้น ตั้งแต 
การสรรหา การคัดเลือก การจายคาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนตางๆ รวมทั้งการฝกอบรม
เพ่ือใหเกิดทักษะ ความรูความสามารถเพื่อนําไปใชในการปฏิบัติงาน แตบางธุรกิจก็จะมีการลด
ขั้นตอนในสวนนี้ โดยจะใหเนนใหพนักงานพยายามเรียนรูมากขึ้นดวยตนเอง เพ่ือเปนการเพิ่ม
โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงานของตนเองมากขึ้น 
 การสรางใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางานจึงเปนสิ่งที่มีความจําเปนในยุคที่มีการ
แขงขันกันในเรื่องการซื้อตัวบุคลากรที่มีความรูความสามารถ ซ่ึงถาพนักงานมีความรูสึกวาองคการ
ใหผลตอบแทนที่นาพอใจ และทํางานอยูตอไปตราบเทาที่เขายังพอใจ ซ่ึงการปฏิบัติหนาที่ของ
พนักงานทุกระดับมีความสําคัญตอผลผลิตขององคกร ปจจัยหน่ึงที่มีผลตอการปฏิบัติงานก็คือ 
แรงจูงใจในการทํางาน การที่พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานที่สูง โดยเฉพาะแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจาก
ตัวพนักงานเอง สงผลตอการปฏิบัติงาน ทําใหงานที่ไดมีประสิทธิภาพสูงตามไปดวย ตรงกันขาม
หากพนักงานในองคกรไมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานก็จะทําใหผลการปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพงานที่
ไดลดลง จึงเห็นไดวาแรงจูงใจมีความสําคัญในการสรางใหเกิดความพึงพอใจอันสงผลตอ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร การบริหารงานดานทรัพยากร
มนุษยในปจจุบันจึงมีการใหความสําคัญทางดานพฤติกรรมศาสตรมากขึ้น การใหความสนใจและ
สรางเจตคติสวนบุคคลที่ดีตอการทํางาน ซ่ึงจะกอใหเกิดแรงจูงใจใหพนักงานทํางานดวยความเต็มใจ 
มีความกระตือรือรน และมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน เพ่ือใหองคการสามารถดําเนินการไปได
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ตามวัตถุประสงค นอกจากนี้ยังพบวาความจงรักภักดีตอองคกรมีผลตอความสําเร็จของงาน 

กลาวคือ พนักงานที่มีความจงรักภักดีตอองคกร จะไมลาออกจากองคกร มีความรับผิดชอบตองานที่
ไดรับมอบหมาย มีความพยายามและตั้งใจที่จะพัฒนากระบวนการดําเนินงานเพื่อใหองคกรประสบ
ความสําเร็จ แตในทางกลับกันถาพนักงานไมมีความจงรักภักดีตอองคกรก็จะทํางานเพียงเพ่ือแลก
กับคาตอบแทนเทานั้น โดยไมมีความตั้งใจหรือไมใชความพยายามในการทํางาน เพิกเฉยตองานที่
นอกเหนือจากงานในหนาที่ที่ตนเองรับผิดชอบ ซ่ึงทําใหประสิทธิภาพขององคกรลดลง ฉะน้ันการ
สรางความจงรักภักดีจึงมีความจําเปนเพ่ือจูงใจใหพนักงานในองคการเกิดความรูสึกเปนเจาของและ
มีสวนรวมในการทํางานมากยิ่งขึ้น 
 ดังน้ันผูวิจัยจึงไดทําการศึกษาถึงปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด ซ่ึงเปนบริษัทไดเร่ิมเปดทําการตั้งแตป พ.ศ. 2540 มีการดําเนิน
ธุรกิจคาปลีกประเภท Specialty Store โดยจําหนายสินคาประเภทหนังสือ อุปกรณเครื่องเขียน เทป 
ซีดี วิดีโอ รวมทั้งใหบริการดาน Internet, Copy Center ในสถานที่เดียวกันซึ่งเรียกวา One stop 
shopping โดยเนนกลุมลูกคา เปาหมายคือคนวัยทํางานที่มีการศึกษาและนักเรียน นิสิต นักศึกษา 
เพ่ือเปนขอมูลขั้นตนใหฝายบริหารไดนําไปหาเทคนิคการจูงใจตางๆ เพ่ือตอบสนองความตองการ 
และความจําเปนของพนักงานได และหาแนวทางในการพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากขึ้น มีกําลังใจในการทํางาน เกิดพฤติกรรมการทํางานที่ดี มีความจงรักภักดีตอ
องคกร เพ่ือใหองคการประสบความสําเร็จอันนําไปสูความอยูรอดและกาวหนาตอไปในอนาคต 
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2. เพ่ือศึกษาถึงปจจัยจูงใจที่มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัท บี

แอนดอี จํากัด  
3. เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมในการทํางานและความจงรักภักดีตอ

องคกรของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด  
 

ความสําคญัของการวิจัย 
1. สามารถนําขอมูลที่ไดไปปรับปรุงและพัฒนาดานการเพิ่มแรงจูงใจเพื่อกอใหเกิด

พฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพและความจงรักภักดีตอองคกรมากยิ่งขึ้น 
2. สามารถนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหความแตกตางของลักษณะประชากรศาสตรที่มีผล

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด เพ่ือนําไปกําหนดแผนการในการ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับความตองการของพนักงาน 

3. ผูบริหารบริษัท บีแอนดอี จํากัด สามารถนําผลการวิจัยครั้งน้ีไปใชเปนขอมูลพ้ืนฐาน
ในการปรับปรุงแกไข และพัฒนาระบบการบริหารงานภายในองคการใหมีประสิทธิภาพตอไปไดใน
อนาคต 



 3 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากร 

ประชากรที่ใชในการสุมตัวอยางของการวิจัยครั้งน้ี เปนพนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด 
ทั้งหมด จํานวน 160 คน (ขอมูล ณ วันที่ 1 มีนาคม 2549) 
กลุมตวัอยาง 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี เปนพนักงานของบริษัท บีแอนดอี จํากัด โดยใชวีธีการ
ทําสํามะโน (Census) โดยจะเก็บขอมูลจากทุกๆ หนวยของประชากร คือจากจํานวนพนักงาน
ทั้งหมดเทากับ 160 คน  
 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
ตัวแปรอิสระ (Independent variables) ประกอบดวย 

1. ลักษณะทางประชากรศาสตร 
1.1 เพศ  

1.1.1 ชาย 
1.1.2 หญิง 

1.2 ระดับการศึกษา  
1.2.1 ต่ํากวาปริญญาตร ี
1.2.2 ปริญญาตรี 
1.2.3 สูงกวาปริญญาตร ี

1.3 สถานภาพสมรส  
1.3.1 โสด 
1.3.2 สมรส / อยูดวยกัน 
1.3.3 หมาย / แยกกันอยู 

1.4 ระดับเงินเดือนตอเดือน 
1.4.1 ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 
1.4.2 10,001 – 18,000 บาท  
1.4.3 18,001 – 26,000 บาท 
1.4.4 26,001 – 34,000 บาท 
1.4.5 34,001 บาทขึ้นไป 

1.5 อายุ .......... ป 
1.6 ประสบการณในการทํางาน .......... ป 
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2. ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
2.1 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
2.2 ทฤษฎีความตองการของ McCelland 
2.3 ทฤษฎี X และ Y ของ McGregor 

ตัวแปรตาม 
1. พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 
2. ความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 
1. ปจจัยจูงใจ หมายถึง สิ่งที่เปนการจูงใจใหบุคคลเกิดความรูสึกชอบและรักงาน และ

เม่ือไดรับการสนองตามความตองการจะทําใหบุคคลเกดิความพีงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด  

2. ปจจัยจูงใจ ERG ของ Alderfer แบงความตองการออกเปน 3 กลุมคือ 
2.1 ความตองการเพื่อความอยูรอด หมายถึง การที่พนักงานบริษัท บีแอนดอี 

จํากัด มีความตองการการตอบสนองเพื่อใหมีชีวิตอยู ซ่ึงเปนการตอบสนองทางกาย เชน อาหาร 
เสื้อผา ที่อยูอาศัย เครื่องใชตางๆ หรือยารักษาโรค 

2.2 ความตองการมีสัมพันธภาพ หมายถึง การที่พนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 
ตองการจะมีมิตรไมตรี มีความสัมพันธกับบุคคลที่แวดลอมในการทํางานรวมทั้งสรางความสัมพันธที่
ดีตอบุคคลภายนอกดวย 

2.3 ความตองการความเจรญิกาวหนา หมายถึง ความตองการสูงสุดของของ
พนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด  โดยที่องคการหรือผูบังคับบญัชา มีการสงเสริม และสนับสนุนให
พนักงานมีโอกาสโยกยายงาน การเลื่อนตําแหนง การปรับเงินเดือนตามความสามารถของพนักงาน 
และสนับสนุนใหมีความกาวหนาในการทํางาน เพ่ือสรางความมั่นคงในการทํางานใหเกิดขึ้น 
 3.  ปจจัยจูงใจของ David McCelland แบงความตองการออกเปน 3 กลุมคือ 
  3.1 ความตองการความสาํเร็จ หมายถึง การที่พนักงานบรษิัท บีแอนดอี จํากัด ได
ทํางานตามความตองการตามเปาหมายของตนเอง การที่พนักงานสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและ
ประสบความสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตางๆ ในการทํางานจนเสร็จ รูจักปองกัน
ปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นและความรูสึกพอใจในผลสําเร็จของงาน ทําใหเกิดกําลังใจในการทํางานและ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

3.2 ความตองการความผูกพนั หมายถึง ความปรารถนาของบริษัท บแีอนดอี 
จํากัด ที่จะผูกมิตรและมีความสัมพันธที่ใกลชิดระหวางบคุคลจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน 
หรือจากบุคคลในหนวยงาน 
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3.3 ความตองการอํานาจ หมายถึง ความตองการของพนักงานบริษัท บีแอนดอี 
จํากัด ที่จูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัตติามแนวทางที่ตนเองตองการ และสามารถตัดสินใจในปญหาที่สืบ
เน่ืองมาจากการปฏิบัติงาน โดยไดรับการยอมรับจากเพื่อรวมงาน และผูบังคบับัญชา 
 4. ปจจัยจูงใจของ McGregor แบงการจูงใจตามลักษณะของมนุษยที่แตกตางกัน
ออกเปน 2 แบบ คือ 

4.1 ทฤษฎี X หมายถึง การจูงใจที่ตอบสนองความตองการของพนักงานบรษิัท บี
แอนดอี จํากัด ในระดับต่ํา โดยจูงใจเรื่องเก่ียวกับความปลอดภัยและความดอยกวาทางดานรางกาย 
สิ่งจูงใจคือผลตอบแทนดานการเมือง และการควบคุมโดยการลงโทษ 
  4.2 ทฤษฎี Y หมายถึง การจูงใจพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด ดวยความตองการ
มีชื่อเสียง และความตองการทางดานความสําเร็จในชีวติ สิ่งจูงใจคือ ความตองการใหเปนที่ยอมรับ
ของบุคคลอื่น และไมเห็นดวยกับการใชสิง่จูงใจหรือการลงโทษทีเ่ขมงวด 

4 พฤติกรรมในการทํางาน หมายถึง พฤติกรรมและการกระทําของพนักงานบริษัท บี
แอนดอี จํากัด  ที่จะสงผลตอความสําเร็จตองานของเขาโดยตรง และพฤติกรรมนั้นยังรวมไปถึงการ
แสดงออกของพนักงานที่มีตอสิ่งแวดลอมในสังคมที่เขาปฏิบัติงานอยู 

5 การเพิ่มผลผลิต หมายถึง การปรับปรุงประสิทธิภาพ คุณภาพและลดตนทุนของ
พนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด เพ่ือใหผลผลติมีปริมาณที่พอเพียงกับความตองการ ประกอบกับ
การเพิ่มมูลคาของสินคาและบริการใหมีมูลคาสูงขึ้น เพ่ือใหตนทุนขององคกรลดลง 

6 ความสม ำเสมอในการทํางาน หมายถึง การที่พนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด มา
ทํางานสาย หรือไมมาทํางานนั้น ถือวาเปนความลมเหลวในการรายงานการทํางานและการจัดการ 
โดยผลประโยชนขององคการจะมากขึ้นเม่ือการขาดงานของพนักงานลดลง 

7 แนวโนมการทํางานตอไป หมายถึง การสูญเสียพนักงานบริษัท บแีอนดอี จํากัด  
อันเนื่องจากการออกจากงานของกลุมพนักงาน สงผลเสียตอองคการทั้งทางดานบุคลากร ตนทุนและ
เวลาเพื่อจัดหาพนักงานใหมเขามาทดแทน 

8 ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกในแงบวกของพนกังานบริษัท บี
แอนดอี จํากัด ที่มีตอการทํางาน เพ่ือนรวมงาน รวมถึงผูบังคับบญัชา เปนสุขที่ไดจากการ
ปฏิบัติงาน และไดรับผลตอบแทนที่บุคคลรูสึกวาเหมาะสม และทําใหบุคคลนั้นกระตือรือรน มุงม่ันที่
จะทํางานไดอยางมีประสิทธภิาพ 

9 ความจงรักภักดีตอองคกร หมายถึง ความรูสึกและการแสดงออกซึ่งความเคารพรัก
ตอองคกรของพนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด สามารถแบงไดเปน 3 ดานไดแก 

1. ดานพฤติกรรมที่แสดงออก คือ การไมอยากยายไปจากหัวหนา หรือตองการที่
จะยายตามหัวหนา เม่ือหัวหนายายไปทีอ่ื่น 

2. ดานความรูสึก คือ ความรักหรือความพึงพอใจที่จะไดทํางานกับหัวหนา 
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3. ดานการรับรู คือ ความเชื่อม่ันและไววางใจในหัวหนา แมคนอ่ืนจะมีปฏิกิริยาตอ
การตัดสินใจของหัวหนา ความรูสึกวาหัวหนายินดีรับผิดชอบแทนเมือ่ตัวเองบกพรอง และความรูสึก
โดยตรงวามีความจงรักภักดีตอหัวหนา 

กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฎีเรื่องปจจัยจูงใจมาจาก Alderfer, 
McCelland, McGregor มาเปนกรอบแนวคิดในการวจัิยในสวนตัวแปรอิสระ และไดเลือกโมเดล
พฤติกรรมองคการเปนการกําหนดเรื่องพฤติกรรมการทํางาน และแนวคิดเรื่องความจงรักภักดีมา
จาก Hoy & Rees ในสวนกรอบแนวคิดของตัวแปรตาม 

          ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

5.   อายุ 
6. ประสบการณในการทํางาน 

ปจจัยจูงใจ (ERG) 
1. ความตองการเพื่อความอยูรอด 
2. ความตองการมีสัมพันธภาพ 
3. ความตองการความเจริญกาวหนา 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
พฤติกรรมในการทํางาน 
1. การเพิ่มผลผลิต 
2. ความสม่ําเสมอในการ
ทํางาน 

3. แนวโนมการทํางานตอไป 
4. ความพึงพอใจในการ 
ทํางาน 

 
 
 
 
 
 
 

ความจงรักภักดีตอองคกร 
1. ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
2. ดานความรูสึก 
3. ดานการรับรู 

ปจจัยจูงใจ (McClelland) 
1. ความตองการความสําเร็จ 
2. ความตองการความผูกพัน 
3. ความตองการอํานาจ 

ปจจัยจูงใจ  (McGregor) 
1. ทฤษฎี X 
2. ทฤษฎี Y 

ลักษณะทางประชากรศาสตร 
1. เพศ 
2. ระดับการศึกษา 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดับเงินเดือน 
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สมมติฐานของการวิจัย 
1. พนักงานที่มีปจจัยดานลักษณะทางประชากรศาสตรประกอบดวย เพศ, ระดับ

การศึกษา, สถานภาพสมรส, ระดับเงินเดือนตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัท 
บีแอนดอี จํากัด ที่แตกตางกัน 

2. ปจจัยดานลักษณะทางประชากรศาสตรประกอบดวย อายุ, ประสบการณในการ
ทํางาน และปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน สามารถรวมทาํนายพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
บริษัท บีแอนดอี จํากัด 

3. พฤติกรรมในการทํางานมีความสัมพันธตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน
พนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
การวิจัยครั้งน้ีไดทําการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของ และไดนําเสนอตามหัวขอ

ตอไปน้ี 
1. วิวัฒนาการและแนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจ 
2. ทฤษฎีการจูงใจ E.R.G. ของ Alderfer 
3. ทฤษฎีการจูงใจของ David McCelland 
4. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor 
5. แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน 
6. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความจงรักภักดี 
7. ประวตัิความเปนมาของบริษัท บีแอนดอี จํากัด 
8. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1. วิวัฒนาการและแนวคิดเก่ียวกบัการจูงใจ 
วิวัฒนาการของการศึกษาเกี่ยวกับการจูงใจ (Historical Development) 

การศึกษาเกี่ยวกับการจูงใจมีมาตั้งแตสมัยกรีกโบราณนับ 2,000 ปแลว โดยไดเสนอ
แนวความคิดซึ่งเปนทฤษฎีและปรัชญาที่วา การกระทําของมนุษยเรามักจะทําเพื่อความสนุกสนาน 
(Hedonism) โดยอธิบายถึงการจูงใจในมนุษยที่วา มนุษยเราจะแสวงหาความสะดวกสบายและความ
ร่ืนรมยอยูเสมอ และขณะเดียวกันจะหลีกเลี่ยงความไมสะดวกสบายและความเจ็บปวยเสมอ 
ความคิดทางดานจิตวิทยาสมัยแรกไดรับอิทธิพลจากแนวความคิดแบบ Hedonism ดังเชน
นักจิตวิทยาในสมัยป 1800 – 1900 ก็ไดตั้งขอสมมติฐานวา มนุษยเรามีเจตนาและเหตุผลอยางเห็น
ไดชัดวา เปนการดิ้นรนเพื่อใหไดมาซึ่งความสุขสบายและหลีกเลี่ยงความเจ็บปวดตางๆ แตแนวคิดนี้
ก็ไดรับคําวิพากษวิจารณมากจาก William James ซ่ึงถือวาเปนบิดาของนักจิตวิทยาอเมริกัน และ 
William James ไดเพ่ิมองคประกอบที่สําคัญในการศึกษาการจูงใจ คือ สัญชาตญาณ (Instrinct) และ
การจูงใจจากจิตใตสํานึก (Unconscious Motivation) และตอมา Clark Hull ไดเสนอทฤษฎีแรงขับ 
(Drive theory) ของการจูงใจขึ้น 

ในแงสัญชาตญาณ James เห็นวามนุษยเราไมใชวาจะมีการใชเหตุผลแบบมี
สติสัมปชัญญะเสมอไป เขาคิดวาพฤติกรรมของมนุษยเราสวนมากมีพ้ืนฐานจากสัญชาตญาณที่
ไมไดเกิดจากการเรียนรูซ่ึง James เชื่อวามีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมมนุษย อาทิ การรองไห การ
เคลื่อนไหว ความอยากรูอยากเห็น การเลียนแบบ การเขาสังคม ความเห็นอกเห็นใจ ความกลัวที่จะ
อยูในที่มืด ความอิจฉาริษยาและความรัก James เชื่อวาสัญชาตญาณเหลานี้มีอยูในมนุษยเราทุกคน 
ตอมา William McDounell ซ่ึงเปนผูเริ่มตนจิตวิทยาสังคมก็ไดสราง “ทฤษฎีของพฤติกรรมมนุษย
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จากสัญชาตญาณ” ขึ้น ในหนังสือจิตวิทยาสังคม ซึงเขาเขียนไวเม่ือป 1908 เขาไดใหคําจํากัดความ
ของสัญชาตญาณวา “เปนสิ่งที่เกิดขึ้นมาแตกําเนิด ซ่ึงจะกําหนดใหสิ่งมีชิวิตรับรูหรือใหความสนใจ
ตอวัตถุหรือสิ่งของตางๆ และมีผลใหเกิดการกระทําหรือมีผลทําใหการกระทํานั้นแสดงออกมาเปน
พฤติกรรมเฉพาะอยางได” ซ่ึงจะเห็นไดวา แนวคิดสรุปของผูที่มีความเชื่อเกี่ยวกับสัญชาตญาณนี้
เชื่อวา จะมีคุณสมบัติบางอยางที่มีอยูในตัวของมนุษยเราอยูแลว เปนตัวกําหนดพฤติกรรม 
 สําหรับการจูงใจจากจิตใตสํานึกนั้น Sigmund Freud เปนผูใหความสําคัญกับจิตใตสํานึก
วามีอิทธิพลตอการจูงใจ โดยชี้วามนุษยไมไดมีความตื่นตัวระมัดระวังอยางจริงจังเกี่ยวกับความ
อยากบางอยางของเขา ดังจะเห็นไดจากการที่คนเราไมสามารถจะบอกเปนคําพูดไดในเรื่องการจูงใจ 
เพ่ือที่จะใหไดมาซึ่งเปาหมายที่ตองการ หรือไมสามารถบอกไดวาเปาหมายตางๆ ของเขาคืออะไร 
เปนตน ทั้งไดเปรียบเทียบมนุษยวา เปนเหมือนกอนนํ้าแข็งลอยน้ํา ซ่ึงสวนที่มองเห็นจะเปนเพียง
สวนนอยเทานั้น และสวนมากจะจมอยูใตนํ้า แนวคิดของสิ่งที่อยูใตนํ้านี้คือสวนที่เรียกวา จิตใตสํานึก
ซ่ึงเปนแรงกระตุน (Motive) ทําใหเกิดพฤติกรรมของมนุษยก็คือ แรงกระตุนของความตองการทาง
เพศ (Sexual motive) และแรงกระตุนที่เกิดจากความตองการที่จะเปนผูรุกราน (Aggressive 
motive) 
 นักจิตวิทยาตระหนักดีวามนุษยเรามีปริมาณของการจูงใจที่เกิดจากจิตใตสํานึกอยูสวน
หน่ึง แตไมใชในลักษณะแบบที่ Freud คิดไวโดยแทนที่จะคิดวา เปนสัญชาตญาณทางเรื่องเพศและ
การเปนผูรุกรานจะมีอิทธิพลเดนเหนือพฤติกรรม กลับมองวาพฤติกรรมทั่วไปของมนุษยเรามี
บางสวนที่เกิดจากแรงกระตุนของจิตสํานึก แตก็ไมสามารถอธิบายไดวาคืออะไร และแรงกระตุนนี้
เกิดขึ้นจากการเรียนรูแตไมใชเกิดจากสัญชาตญาณ การอธิบายเกี่ยวกับเรื่องนี้ Morgan กับ King 
ไดใหเหตุผลอธิบายไว 3 ประการดวยกันคือ 

1. แรงขับหรือเปาหมายหลายอยาง อาจจะมีการเกี่ยวพันกับพฤติกรรมอันหน่ึงอันใดของ
คนเราได ซ่ึงเราก็ไมสามารถจะอธิบายแยกแยะไดอยางถูกตองเสมอวา แรงขับหรือแรงขับตางๆ ซ่ึง
ทําใหเกิดพฤติกรรมหรือการกระทํานั้นคืออะไร 

2. นิสัยถาวร (สันดาน) ตางๆ ซ่ึงคนเราโดยทั่วไปจะไมมีความระมัดระวัง อาจจะมีการ
พัฒนาเกิดขึ้นได 

3. แรงขับบางประการที่เกิดขึ้นภายใตสถานการณที่ไมดี และจะถูกเก็บกดไวในตัวบุคคล 
ขอคิดเห็นที่ 3 เกี่ยวกับแรงกดนี้เปนการอธิบายที่ซับซอนที่สุดของการจูงใจแบบไรความ

สํานึก Freud มีความเชื่อวา แรงกดนี้เปนสวนที่มีความสําคัญที่สุดที่จะทําใหเกิดความเขาใจเกี่ยวกับ
บุคลิกภาพที่ผิดปกติของคนเราได แรงกดนี้เปนรูปแบบหนึ่งของกลไกของการปกปองตนเองของ
มนุษย แรงกดนี้จะบิดเบือนการกระตุนที่แทจริงโดย “ทําการรับรูสิ่งที่เกิดขึ้นไปทางตรงขามจากสิ่งที่
เปนจริง หรือโดยทําการปฏิเสธที่จะจําสิ่งที่เกิดขึ้นเสียทั้งหมด คือทําเปนลืมเหตุการณทั้งหมดนั้น
เสียน่ันเอง” 

 



 10 

ความหมายของการจูงใจ 
ในดานวิชาการ คําวา แรงจูงใจ (Motivation) มาจากรากศัพทภาษาละตินวา movere ซ่ึง

มีความหมายวา การเคลื่อนไหว (Move) ซ่ึงความหมายที่วานี้เห็นไดชัดจากคําจํากัดความที่เขียน
โดย Bernard Berelson และ Gerry A. Steiner วา “แรงกระตุน (Motives) เปนสภาวะภายใน
อันหน่ึงที่เปนพลัง สิ่งกระตุน สิ่งนํา การกระทําของมนุษยไปในทิศทางหรือชองทางที่จะทําใหบรรลุ
ถึงเปาหมายที่ตองการ” 
วงจรการจูงใจ (The Motivation Cycle) 
  ความตองการ     แรงขับ   เปาหมาย 
    (Needs)                (Drives)    (Goals) 
 การขาดสิ่งที่ตองการ           การขาดทิศทาง            การลดแรงขับ 
   (Deprivation)     (Deprivation of Direction)       (Reduction of Drive) 
การจูงใจประกอบดวยองคประกอบ 3 อยางที่มีปฏิสัมพันธกัน และความเกี่ยวของซ่ึงกันและกันคือ 
ความตองการ แรงขับ และเปาหมายนั่นเอง 

1. ความตองการ (Need) คําอธิบายความตองการที่ ดีที่สุด คือ ความไมพอเพียง 
(Deficiency) หากมองในภาวะสมดุลของมนุษยเรา (Homeostatic sense) ความตองการเกิดขึ้นเม่ือ
เกิดการไมสมดุลทางดานรางกายหรือจิตใจ ยกตัวอยางเชน ความตองการอาหาร เกิดขึ้นเม่ือเซลล
ในรางกายขาดอาหารหรือนํ้า 

2. แรงขับ (Drive) แรงขับจะถูกสรางขึ้นเพ่ือบรรเทาความตองการใหลดนอยลง เราอาจ
ใหความหมายของแรงขับงายๆ วาเปนการไมพอเพียงกับทิศทาง (Deficiency with direction) ซ่ึง
คลายกับความหมายที่ Hull ใหไววาแรงขับเปนพฤติกรรมที่จูงใจ ตัวอยางของความตองการน้ําและ
อาหารจะถูกแปลออกมาในรูปของแรงขับของความกระหาย และความหิว ความตองการเพื่อนพอง 
ซ่ึงแปลออกมาในรูปที่ตองการจะมีคนคบหาสมาคมเปนพวกพองดวย 

3. เปาหมาย (Goals) จุดสุดทายของวงจรของการจูงใจคือ เปาหมาย เปาหมายที่ใชใน
วงจรของการจูงใจ หมายความถึงสิ่งหน่ึงที่จะเปนอะไรก็ไดที่บรรเทาความตองการ และลดแรงขับให
นอยลงไดดังน้ัน การไดรับเปาหมายอันหนึ่งจะหมายความถึงการทําใหสภาพทางดานรางกายและ
จิตใจฟนสูสภาพที่มีความสมดุล และจะลดหรือขจัดแรงขับใหหมดไป การกินอาหาร ด่ืมนํ้า การมี
เพ่ือนจะทําหนาที่เสมือนการฟนฟูสภาวะสมดุลและลดแรงขับเกี่ยวกับสิ่งนั้นๆ ลง อาหาร นํ้า และ
เพ่ือน เปนเปาหมายในตัวอยางที่ยกมานี้ 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการจูงใจ 

นอกจากความตองการซึ่งเปนตนเหตุของพฤติกรรมและเปาหมายหรือสิ่งจูงใจแลว ความ
แตกตางของบุคคลไมวาจะเปนทางกายภาพ จิตภาพ รวมตลอดถึงสภาพแวดลอมของบุคคลผูน้ัน
อาทิ กลุม และเทคโนโลยี ตางก็มีความสําคัญตอการจูงใจของบุคคลนั้นๆ 
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“ความพยายามอยูที่ไหน ความสําเร็จอยูที่น่ัน” (Where there is will, there is a way.) ได
บอกวาจริงอยูความพยายามเปนที่มาทางหนึ่งของความสําเร็จในชีวิตและหนาที่การงาน แตก็มิได
หมายความวาความพยายามแตเพียงปจจัยเดียวที่จะทําใหบุคคลประสบความสําเร็จได ยังมีปจจัย
อ่ืนๆ อีกที่สําคัญ ความสามารถก็เปนอีกองคประกอบหน่ึง นอกจากนั้นยังมีปจจัยอ่ืนๆ อีกไดแก 
ปจจัยที่มิใชสิ่งจูงใจ แตเกี่ยวของกับการจูงใจอยางสําคัญน่ันคือ ประสบการณ, กลุม และเทคโนโลยี 
เกี่ยวกับประสบการณน้ันบุคคลอาจไดมาโดยการเรียนรูฝกฝนอบรมและที่สุดก็เกิดทักษะ (Skill) 
หรือความชํานิชํานาญนั่นเอง สิ่งเหลานี้จะเพ่ิมศักยภาพของความสามารถเปนอยางมาก การทํางาน
หนักและทําดีที่สุดเทาที่สามารถแตเพียงประการเดียวนั้นไมเปนการเพียงพอที่จะทําใหบรรลุผลงาน
ที่ดีที่สุดได หากบุคคลนั้นยังขาดลักษณะที่สําคัญอ่ืนๆ อาทิ ความสามารถในการแกปญหา 
(problem solving), ทักษะพิเศษในเรื่องอ่ืนๆ 

สําหรับกลุมน้ันก็เปนอีกปจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลตอการจูงบใจ จากการศึกษาคนควาฮอร
ทอรนซึ่งกระทําในสมัยมนุษยสัมพันธโดยมี เอลตัน เมโย (Elton Mayo) เปนผูนําการศึกษาวิจัยใน
ครั้งน้ันผลการศึกษาไดบงชัดถึงอิทธิพลของระบบสังคมและกลุม เชน จะมีการพัฒนาปทัสถานขึ้นมา
ในกลุม เกิดปทัสถานของงานที่ยุติธรรมสําหรับคาจางที่ยุติธรรมในทรรศนะของผูปฏิบัติการ ผูที่
ทํางานเกินอัตรามาตรฐาน (a rate buster) หรือต่ํากวามาตรฐาน (a chiseler) จะไดรับแรงกดดัน
ภายในกลุมใหทํางานไดเทากับอัตรามาตรฐาน มิฉะน้ันจะถูกกลุมลงโทษหรือถูกคัดออกนอกสังคม
กลุมไป 

เทคโนโลยีก็เปนปจจัยอีกประการหนึ่งที่มีบทบาทตอการจูงใจ และการปฏิบัติงาน หาก
ปราศจากซึ่งเครื่องไมเครื่องมือ เครื่องยนตกลไกที่เหมาะสมกับงาน ระดับการจูงใจที่จะนําไปสู
ผลผลิตที่สูงก็ยากที่เกิดขึ้นไดนอกจากนั้นยังมีการกําหนดโครงการ วิธีการเทคนิคตางๆ ที่อาศัย
พฤติกรรมศาสตรเปนพ้ืนฐานเพื่อวัตถุประสงคในการเพิ่มระดับการจูงใจความพีงพอใจทั้งโดยตรง
และโดยออม ทั้งน้ีโดยหวังวาในขณะที่บุคคลเกิดความพึงพอใจและความสุขตามอัตภาพแลว 
ผลผลิตในองคการก็เพ่ิมขึ้นตามเปาหมายดวย  
ชนิดของพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ (Types of Motivated Behavior) 

การกระตุน (Motive) สามารถแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมไดหลายแบบ เชน 
1. พฤติกรรมเพื่อจุดมุงหมาย (Consummatory Behavior) เปนพฤติกรรมการจูงใจที่

เห็นชัดที่สุดเพราะทําใหเกิดความพอใจในความสําเร็จที่ไดรับ ความตองการที่ปรารถนาไว ตัวอยาง
ของพฤติกรรมเพื่อจุดมุงหมายกับแรงขับที่มีความสัมพันธกันนั้น ไดแก การกิน (ความหิว) การดื่ม
น้ํา (ความกระหาย) การรวมกลุมเปนสโมสร (การคบหาสมาคมและสถานภาพ) และการสมัคร
แขงขันทางการเมือง (อํานาจ) 

2. พฤติกรรรมเครื่องมือ (Instrumental Behavior) เปนพฤติกรรมที่เปนเครื่องมือหรือใช
เปนแนวทางเพื่อใหไดมาซึ่งความตองการที่มีอยู การเดินไปที่รานขายของชํา และการรวมทีมโบวลิ่ง
ของบริษัท เปนพฤติกรรมแสดงออกของแรงขับเกี่ยวกับความหิวและความตองการเพื่อน แต
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พฤติกรรมนี้เปนเพียงเครื่องมือในการที่จะใหไดมาซึ่งอาหารและเพื่อนเทานั้น จะเห็นไดวาพฤติกรรม
เครื่องมือน้ีไมไดทําใหเกิดตอบสนองความตองการที่แทจริงเหมือนพฤติกรรมเพ่ือจุดมุงหมาย ซ่ึง
อาจจะมีความยุงยากอยูบางที่บางคนอาจจะมองพฤติกรรมเพ่ือจุดมุงหมายเปนพฤติกรรมเครื่องมือ 
หรือโดยนัยกลับกันได 

3. พฤติกรรมทดแทน (Substitute Behavior) เปนพฤติกรรมที่มีความซับซอนมากและ
ยากแกการอธิบาย เพราะวาเปนลักษณะออมและทดแทนโดยธรรมชาติของมันเองอยูในตัวแลว ซ่ึง
หากมองอยางผิวเผินแลวดูเหมือนวาแทบจะไมมีคาตอความตองการที่เรามีอยูเลย ตัวอยางเชน 
พฤติกรรมของคนที่คอนขางจะอดอยาก จะมีพฤติกรรมทดแทนมากกวาที่จะเปนพฤติกรรมเพ่ือ
จุดมุงหมายหรือพฤติกรรมเครื่องมือในการที่จะใหไดมาซึ่งอาหาร 

การมีพฤติกรรม เครื่องมือ และพฤติกรรมทดแทน ชี้ใหเห็นถึงความยุงยากในการที่จะ
พยายามทํานายหรือควบคุมพฤติกรรมที่จะเกิดจากความตองการอันหน่ึง โดยนัยเดียวกัน จ่ึงเปนไป
ไมไดเสมอไปที่จะอางวา อะไรเปนแรงขับที่อยูเบื้องหลังของพฤติกรรมที่สังเกตเห็นนั้น จากตัวอยาง
ที่ใหไดตอนแรก พฤติกรรมการกินอาหารของบางคนในภัตตาคาร อาจจะมีหรืออาจจะไมมีพ้ืนฐาน
มาจากแรงขับจากความหิวก็ได เราอาจจะมีนัดกับหญิงอ่ืนที่ไมไดแตงงานดวยมารับประทานอาหาร 
และสถานที่เชนนี้ปลอดหูปลอดตาจากคนรูจักได หรืออาจจะเปนไดอีกทางหนึ่ง เชน สถาน
ภัตตาคารที่วานี้มีชื่อเสียงมาก เขาจึงอยากไปรับประทานที่น่ันเพ่ือใหมีคนเห็น คนจะไดมองเห็น
สถานภาพ ซ่ึงจะเห็นไดวาอาจจะมีแรงขับที่เปนไปไดอีกหลายๆอยางในการที่คนไปรับประทานใน
ภัตตาคารซึ่ง Hilgard และ Atkinson ไดสรุปเหตุผล 5 ประการ ถึงความยุงยากในการที่จะสรุปวา
พฤติกรรมที่เกิดขึ้นเกิดเนื่องจากแรงขับอันใดบางไวดังน้ี 

1. การแสดงออกของแรงขับของคนเรา มีความแตกตางกันในวัฒนธรรมที่แตกตางกัน 
และแตกตางกันระหวางบุคคลดวย ถึงแมวาจะอยูในวัฒนธรรมเดียวกันก็ตาม 

2. แรงขับที่คลายคลึงกัน อาจจะแสดงออกโดยพฤติกรรมที่ไมเหมือนกัน 
3. แรงขับที่ไมเหมือนกัน อาจจะถูกแสดงออกโดยพฤติกรรมที่คลายคลึงกันได 
4. แรงขับอาจจะแสดงใหเห็นไดในรูปแบบที่ไมเหมือนกัน หรือในรูปแบบตางๆได 
5. พฤติกรรมการกระทําหนึ่งๆอาจจะแสดงถึงแรงขับหลายอยางไดในเวลาเดียวกัน 

 

2. ทฤษฎีการจูงใจ E.R.G. ของ Alderfer (E.R.G. Theory) 
Alderfer ผูสรางทฤษฎีการจูงใจ E.R.G. ไดจําแนกความตองการออกเปน 3 กลุม คือ 
1. ความตองการเพื่อการดํารงชีวิต (Existing Needs) ความตองการที่จัดอยูในกลุมน้ี 

รวมความตองการทางดานกายภาพกับความตองการทางดานความปลอดภัยทางดานวัตถุที่อธิบาย
ถึงความตองการสองขั้นตอนแรกในทฤษฎีการจูงใจของ Maslow เขาไวดวยกัน และความตองการ
แบบน้ีจะเปนแบบที่วา หากมีผูหน่ึงไดรับความตองการที่วานี้ อีกฝายหนึ่งก็จะตองเปนฝายเสียความ
ตองการนี้ไป 
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2. ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness Needs) ความตองการนี้คือ ความ
ตองการในดานการที่จะมีสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ อาทิ กับสมาชิกภายในครอบครัว กับเพ่ือนรวมงาน 
กับเพ่ือน กับบุคคลที่ตนเองมีความเกี่ยวพันดวย ความตองการนี้ตรงกันขามกับความตองการเพื่อ
การดํารงชีวิต ความพอใจของพวกเขาจะขึ้นอยูกับการแบงสวนซึ่งกันและกัน ความเขาใจรวมกัน 
และอิทธิพลของปฏิสัมพันธที่มีตอกัน 

3. ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth Needs) ความตองการนี้เปนผลจากการที่
บุคคลเขามามีสวนรวมอยางจริงจังกับสภาพแวดลอมของเขา อาทิ ครอบครัว งาน และกิจกรรมดาน
สันทนาการ ความพอใจในความเจริญกาวหนานี้ไดมาจากการที่บุคคลนั้นเผชิญปญหาใน
สภาพแวดลอมที่ทําใหเขาไดใชความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ หรือไดพัฒนาความสามารถใหเพ่ิม
มากขึ้น 

ความตองการขั้นพ้ืนฐานทั้ง 3 ประการ แตละอันของทฤษฎีการจูงใจ E.R.G. อธิบายไดใน
รูปของเปาหมายที่ทําใหตองมีการดําเนินงานเพื่อใหไดเปาหมายที่ตองการนั้นมาในรูปของขบวนการ 
จากขบวนการนี้เองจึงจะไดรับความพึงพอใจที่ตองการได สําหรับความตองการเพื่อการดํารงชีวิต 
เปาหมายก็คือ สิ่งของที่เปนวัตถุ และขบวนการก็เปนเพียงการใหได วัตถุน้ันมาใหพอเพียงแกความ
ตองการเทานั้น และเม่ือสิ่งของนั้นมีนอยหรือหายาก ขบวนการก็จะกลายเปนแพ-ชนะ และการที่คน
หน่ึงไดรับประโยชนก็จะมีความสัมพันธกับฝายที่เสียประโยชน 

ในดานความตองการมีสัมพันธภาพ เปาหมายคือ การมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น (บุคคล
หรือกลุม) และขบวนการเพื่อใหไดมาซึ่งเปาหมายนั้นคือ การแลกเปลี่ยนความคิดและความรูสึกรวม
ที่มีตอกัน สําหรับความตองการความเจริญกาวหนา เปาหมายก็คือ สภาพสิ่งแวดลอมที่มีอยู และจะ
มีขบวนการรวมแบบตางๆ ของบุตตลคนหนึ่งที่จะสามารถแยกแยะและความแตกตางและการ
ผสมผสานตัวเองไดในฐานะที่เปนมนุษยที่จะดําเนินชีวิตในสภาพแวดลอมน้ันได 

ทฤษฎีการจูงใจแบบนี้มีสิ่งที่ตองพิสูจนอยูหลายประการ ซ่ึงสรุปไดดังน้ี 
1. ความตองการเพื่อการดํารงชีวิตไดรับการตอบสนองใหเกิดความพอใจนอยเทาใด 

ความตองการเพื่อการดํารงชีวิตก็จะเปนสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเทานั้น 
2. ความตองการมีสัมพันธภาพไดรับการตอบสนองใหเกิดความพอใจนอยเทาใด ความ

ตองการเพื่อการดํารงชิวิตก็จะเปนสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเทานั้น 
3. ความตองการเพื่อการดํารงชีวิตไดรับการตอบสนองใหเกิดความพอใจมากเทาใด 

ความตองการมีสัมพันธภาพก็จะเปนสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเทานั้น 
4. ความตองการมีสัมพันธภาพไดรับการตอบสนองใหเกิดความพอใจนอยเทาใด ความ

ตองการมีสัมพันธภาพก็จะเปนสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเทานั้น 
5. ความตองการความเจริญกาวหนาไดรับการตอบสนองใหเกิดความพอใจนอยเทาใด 

ความตองการมีสัมพันธภาพก็จะเปนสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเทานั้น 
6. ความตองการมีสัมพันธภาพไดรับการตอบสนองใหเกิดความพอใจมากเทาใด ความ

ตองการความเจริญกาวหนาก็จะเปนสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเทานั้น 
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7. ความตองการความเจริญกาวหนาไดรับการตอบสนองใหเกิดความพอใจมากเทาใด 
ความตองการความเจริญกาวหนาก็จะเปนสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเทานั้น 
 

3. ทฤษฎีการจูงใจของ David McCelland (Achievement Theory) 

McCelland ไดเสนอแนวคิดวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู 3 อยางดวยกัน คือ 
1. ความตองการความสําเร็จ เปนแรงขับเพ่ือที่จะใหงานที่ทํานั้นประสบผลสําเร็จดีที่สุด

เม่ือเปรียบเทียบกับมาตรฐาน เปนแรงขับเพ่ือใหไดมาซึ่งความสําเร็จหรือเปนแรงจูงใจที่จะกระทําสิ่ง
หน่ึงสิ่งใดใหดีกวาและมีประสิทธิภาพสูงกวาและมีผลสําเร็จตามความมุงหมาย 

2. ความตองการความรัก ความเปนพวกพอง เปนความปรารถนาเพื่อความเปน
มิตรภาพและความสัมพันธที่สนิทชิดชอบกัน เปนความตองการเพื่อสรางและรักษาสัมพันธภาพกับ
บุคคลอื่น 

3. ความตองการมีอํานาจ เปนความตองการที่จะทําใหคนอ่ืนมีความประพฤติหรือมี
พฤติกรรมตามที่ตองการ ไมใหมีพฤติกรรมเปนไปอยางอ่ืนหรือผิดไปจากที่ตองการ หรือเปนความ
ตองการที่จะมีอํานาจในการบังคับบัญชาและมีอิทธิพลเหนือหรือมีอิทธิพลตอคนอ่ืนนั่นเอง 

คนบางคนมีพฤติกรรมมุงไปสูความตองการทางดานความสําเร็จเพียงเพื่อใหได
ความสําเร็จมาเพียงอยางเดียว ซ่ึง McCelland เรียกแรงขับแบบน้ีวา ความตองการความสําเร็จ 
จากการวิจัยของเขาเกี่ยวกับเรื่องน้ี McCelland พบวา ผูที่ประสบความสําเร็จสูงทั้งหลายแตกตาง
กับบุคคลอื่นโดยทั่วไปที่วา พวกนี้จะมีความปรารถนาที่จะกระทําสิ่งตางๆใหดีขึ้นกวาเดิมอยูเสมอ 
จะเปนพวกที่แสวงหาโอกาสเพื่อจะไดมีโอกาสในการรับผิดชอบแกไขปญหาที่มีอยู แสวงหาขอมูล
ปอนกลับเกี่ยวกับการดําเนินงานของเขาใหไวที่สุด จะแสวงหางานที่เขาสามารถจะกําหนดเปาหมาย
งานที่มีลักษณะทาทายตอความสามารถ ไมชอบความสําเร็จที่เกิดขึ้นเนื่องจากโชคหรือจากโอกาส มี
ความตองการที่จะแขงขันและมองหาสิ่งที่ทาทาย และจะหลีกเลี่ยงงานหรือสิ่งที่เขารับรูหรือเรียนรูวา
เปนสิ่งที่ทําไดงาย และมักจะเปนผูที่พัฒนาแผนงานมาใชในการปฏิบัติงาน 

ความตองการมีอํานาจมักจะถูกแสดงออกในลักษณะของความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ
ใหมีการเปลี่ยนแปลงเหตุการณตางๆ คนที่มีแรงจูงใจหรือถูกจูงใจอยางสูงจากความตองการมี
อํานาจ สวนมากมักจะเปนคนที่พูดเกง อาจจะชอบการโตแยง ชอบการติดตอสัมพันธกับคนอื่น และ
มีการแสดงการใชอํานาจ ความตองการทางดานความรัก ความเปนพวกพอง มีแฝงอยูในมนุษยเรา
ทุกคน เวนแตวาจะมีมากหรือนอย บุคคลที่มีความตองการทางดานความรักนี้ ตองการความยอมรับ
และความรักจากบุคคลอื่น และใหคาของความเปนพวกพองสูงมาก 

การนําเอาการจูงใจทางดานความสําเร็จมาใชในการบริหาร 
มนุษยเราสามารถที่จะถูกฝกอบรมใหเนนในดานความสําเร็จได และบรรยากาศสําหรับ

ความสําเร็จเหลานั้นมีความสําคัญมากและสําคัญยิ่งกวาตัวของความสําเร็จเสียอีก ตัวอยางเกี่ยวกับ
เรื่องน้ีไดแก การที่ McCelland และเพ่ือนรวมงาน นําเอาเด็กที่อยูในแหลงที่อยูของชนกลุมนอยมา
ฝกอบรมใหเปนผูที่มีความตองการความสําเร็จ แตเม่ือเด็กเหลานี้กลับไปอยูในแหลงเดิมก็จะกลับคืน
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สูสภาพดั้งเดิม แตเม่ือนําเอาผูปกครองของเด็กเหลานี้มารวมฝกอบรม การจัดสรางบรรยากาศที่จะ
ชวยเสริมความสําเร็จ เม่ือทั้งสองกลุมกลับไปที่อยูเดิมจึงพบวาพวกเด็กจะยังคงความเปนผูมุง
ความสําเร็จตอไป 

อยางไรก็ตาม ผูที่ประสบความสําเร็จสูงไมจําเปนเสมอไปที่จะเปนผูบริหารที่ดีที่สุด  โดย
แทจริงแลวอาจจะเปนผูที่มีความรูสึกไมสบายใจมากที่สุดเม่ืออยูในตําแหนงผูบริหาร มีความ
แตกตางกันอยางสําคัญยิ่งระหวางความสําเร็จที่ทําขึ้นดวยตนเองกับการที่จะเสริมสรางแรงดลใจให
เกิดขึ้นกับคนอื่นๆ เพ่ือใหไดความสําเร็จที่ตองการนั้นมา ซ่ึงงานในแบบหลังน้ีตองการทักษะที่
ตองการความสามารถหลายๆดานและการมีคานิยมที่ถูกตองเหนือสิ่งอ่ืนใด งานชนิดหลังน้ีตองการ
บุคคลผูสามารถที่จะมีความพึงพอใจในสิ่งที่บุคคลอื่นไดทําสําเร็จ ไมใชวาตนเองไดทําอะไรสําเร็จไป
บาง 

ผูบริหารที่ ดี มักจะเปนคนที่ มีแรงจูงใจทางดานอํานาจบารมีสูงมากกวาทางดาน
ความสําเร็จ ชนิดของอํานาจบารมีที่กลาวถึงน้ี ไมไดหมายความถึงการใชอํานาจบังคบที่บุคคลคน
น้ันมีอยูในการที่จะใชใหคนทําตามที่ตนเองตองการ แตจะเปนอํานาจบารมีที่ใชในดานทางสังคม ซ่ึง
สิ่งน้ีแสดงใหเห็นไดจากหัวหนาผูซ่ึง 

1. แสดงความใสใจตอเปาหมายของกลุม 
2. หาจุดมุงหมายหรือเปาหมายที่ผูรวมงานสามารถดําเนินการไดและเลียนแบบได และ

พรอมที่จะรวมใจกันทํางานเพื่อใหไดเปาหมายนั้น 
3. ชวยผูรวมงานตั้งเปาหมายไมใชเปนผูที่จะกําหนดเปาหมายเสียเอง 
4. สรางหรือใหความรูสึกเชื่อม่ันและกําลังใจแกผูรวมงานในการที่จะทํางานอยางจริงจัง 

เพ่ือใหไดมาซึ่งเปาหมายที่ตองการ และใหความรูสึกแกผูรวมงานวาพวกเขาสามารถที่จะทํางานได
สําเร็จ 

การเปรียบเทยีบที่สําคัญไดแก การเปรียบเทียบแรงขบัทางดานความสําเร็จกับแรงขับ
ทางดานความรัก ความเปนพวกพอง บุคคลที่มีแรงขบัทางดานความเปนพวกพองสูง เม่ือนํามา
เปรียบเทียบกบับุคคลที่มีแรงขับทางดานความสําเร็จแลว มักจะมีแนวโนมที่เปนนกับริหารที่ไมดี 
ผูใตบังคับบญัชามักจะมีความรับผิดชอบตองานนอยและอํานาจของการทดสอบไดก็มีนอย ซ่ึงสิ่ง
เหลานี้เน่ืองมาจากการขาดความรูสึกถึงความรีบดวนในการที่จะใหไดผลลัพททีต่องการมา 

ประการสุดทายพบวา ผูเปนผูบริหารที่ดีจะใชภาวะผูนําแบบการใหคาํแนะนําฝกสอน 
(Coaching) ผูฝกสอน (Coacher) ที่ดีก็คือผูที่สนใจในการที่จะเอาสวนที่ดีที่สุดของผูปฏิบัติงานแตละ
คนที่สามารถจะใหไดออกมาใชประโยชน และขณะเดียวกันก็ใหคนงานหรือผูรวมงานนั้นไดมีความ
เจริญกาวหนาและมีการพัฒนาการที่งอกงามดวย 
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4. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor 

ทฤษฎีการจูงใจอีกทฤษฎีหน่ึงที่มีความใกลเคียงอยางมากกับทฤษฎีของมาสโลว เฮอรส
เบอรก และอัลเดอรเฟอรก็คือ ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของดักลาส แม็กเกรเกอร (Douglas 
McGregor) ซ่ึงเปนทฤษฎีทีเ่ขาใจงายและเปนที่แพรหลายทั่วไป ทฤษฎีทั้งสองนี้กลาวถึงสมมตฐิาน
ของมนุษยที่มีลักษณะแตกตางกันอยางชัดเจน น่ันคือ ทฤษฎี X น้ันมองบุคคลไปในแงลบ สวน
ทฤษฎี Y ก็มองบุคคลไปในแงบวก  

ทฤษฎี X จะมีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาตขิองมนุษยดังน้ี 
1. โดยปกติแลว มนุษยจะมีนิสัยไมชอบทํางานและจะพยายามหลีกเลี่ยงงานใหมากที่สุด 
2. เน่ืองจากการที่มนุษยไมชอบทํางานจึงจําเปนตองมีการบังคับ ควบคมุ และลงโทษเพื่อ

จะใหเขาทํางาน 
3. โดยทํางาน มนุษยโดยทั่วไปจะพยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ไมคอยมีความ

ทะเยอทะยาน แตตองการความมั่นคงในการทํางานเหนือสิ่งอ่ืนใด 
ทฤษฎี Y น้ันมีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษยดังน้ี 
1. การใชความพยายามทางดานรางกายและจิตใจในการทาํงานนั้นเปนเรื่องธรรมชาต ิ

เชนเดียวกบัการละเลนและการพักผอน 
2. การควบคุมจากภายนอกและการขูวาจะทําโทษไมใชวธิีการเดียวที่จะทําใหเปาหมาย

ขององคการเปนผลได มนุษยจะใชการควบคุมตนเองในการปฏิบัติงานเพื่อวัตถปุระสงคตามที่เขา
ผูกพันไว 

3. ความผูกพันกบัวตัถุประสงคตางๆ น้ันขึน้อยูกับรางวลัซ่ึงจะควบคูไปกับความสําเร็จ
ของเขา เชน การปฏิบัติงานและทําสําเรจ็ไดดวยตนเอง การทํางานนั้นเปนที่ยอมรับของคนทัว่ไป 
เปนตน 

4. ภายใตสภาพที่เหมาะสม มนุษยจะไมเรียนรูแตเฉพาะการยอมรับวามีความรับผิดชอบ
เทานั้นร แตยงัแสวงหาความรับผิดชอบดวย 

5. ความสามารถในการใชจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิดริเริ่มสรางสรรค
เพ่ือแกปญหาตางๆ ขององคการนั้นมีอยูอยางกวางขวางในหมูมนุษย 

6. ภายใตเง่ือนไขของชีวติสังคมอุตสาหกรรมใหม ศักยภาพดานสติปญญาของมนุษยได
ถูกนํามาใชแตเพียงบางสวนเทานั้น 

จะเห็นไดวา ทฤษฎีทั้งสองมีลักษณะตรงกันขามอยางชัดเจน หากผูบริหารผูใดมี
สมมติฐานเกีย่วกับมนุษยแบบ X เขาก็จะมองเห็นมนุษยไปในแงลบและเห็นวาเปนมนุษยที่ใช
เหตุผลทางเศรษฐกิจ (economic Man) จึงตองใชการคกุคามวาจะลงโทษหรือใชการลงโทษ (stick) 
เพ่ือใหเขาทํางาน แตก็อาจกระตุนจูงใจดวยสิ่งจูงใจที่จับตองได (tangible incentives) หรือสิ่งจูงใจที่
เปนตวัเงิน (financial incentives) พรอมๆกับบริหารโดยการสั่งการและเนนการใชระเบียบวินัยและ
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อํานาจหนาที่อยางมากในการควบคุม ในทัศนะของแม็กเกรเกอร สังคมที่ประชาชนมีระดับการครอง
ชีพคอนขางต่าํและมีภาวะขาดแคลนงานแลว ทฤษฎี X จะเปนทฤษฎีที่นําไปใชไดผลดี 

ตรงกันขามกับทฤษฎี X แม็กเกรเกอรก็ไดเสนอทฤษฎี Y ขึ้นเพ่ือใชในสังคมที่มีระดับการ
พัฒนาสูงกวา ซ่ึงบุคคลมักจะมีระดับการศึกษาดี มีมาตรฐานการครองชีพสูง ในสังคมแบบนั้นบุคคล
จะมีโอกาสหางานทําไดงาย สําหรับสังคมลักษณะนี้จะเห็นไดวา ทฤษฎี X นาจะใชไมไดผล ตรงกัน
ขามคนในสังคมที่พัฒนาแลวมักจะไดรับการตอบสนองความตองการขั้นต่ําพอเพียงแลว ดังนั้นเขา
จึงมีความตองการในชื่อเสียง การยอมรับ ตลอดจนการประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิต คนพวกนี้
มักจะแสวงหาสิ่งที่มากไปกวาเงินทอง ในทฤษฎี Y น้ี นักบริหารจะมองมนุษยวาเปนคนที่ชอบสังคม 
(social man) มิใชมองเปนคนที่ยึดเหตุผลทางเศรษฐกิจเหมือนในทฤษฎี X ดังน้ันนักบริหารจึงตอง
จูงใจเขาเหลานั้นดวยสิ่งจูงใจที่มิใชตัวเงิน (non-financial incentives) หรือสิ่งจูงใจที่จับตองไมได 
(intangible incentives) และเปดชองทางใหบุคคลไดมีความรับผิดชอบควบคุมตนเองเพ่ือปฏิบัติงาน
ตามเปาหมายที่เขาไดผูกพันไวมากกวาที่จะมาคอยควบคุม ตรวจตราดูแลกันอยางใกลชิด 

จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นวาทฤษฎี X และทฤษฎี Y น้ันแตกตางกันโดยสิ้นเชิง แตใน
ความเปนจริงแลว คงไมมีนักบริหารผูใดที่ยึดถือทฤษฎี X และทฤษฎี Y อยางสมบูรณ น่ันคือเขาจะ
อยู ณ ที่หน่ึงที่ใดระหวางทฤษฎี X และทฤษฎี Y ซ่ึงในความเปนจริงจะคอนขางไปในทางใดทาง
หน่ึงเทานั้น 

ทฤษฎี X และทฤษฎี Y น้ีอาจนําไปเปรียบเทียบกับทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาส
โลว ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรกและทฤษฎี อี.อาร.จี. ของอัลเดอรเฟอร ในลักษณะที่วา
ทฤษฎี X น้ันมีสมมติฐานเกี่ยวกับมนุษยที่ตองการตอบสนองตวามตองการในระดับต่ําในทัศนะของ
มาสโลว หรือการดํารงชีพในทัศนะของอัลเดอรเฟอร ซ่ึงอาจใชปจจัยอนามัย หรือปจจัยเพ่ือการคง
อยูในการจูงใจตามทัศนะของเฮอรสเบอรก ตรงขามกับทฤษฎี Y ซ่ึงตั้งอยูบนสมมติฐานเกี่ยวกับ
มนุษยที่ตองการตอบสนองความตองการในระดับสูง ไมวาจะเปนความรับผิดชอบ มีความริเร่ิมใน
การทํางาน พัฒนาควบคุมและสั่งการดวยตนเองได ซ่ึงก็ตรงกับการใชปจจัยจูงใจในทัศนะของเฮอรส
เบอรก หรือความตองการที่จะไดรับการยกยอง ตองการที่จะประสบความสําเร็จในทัศนะของมาส
โลว หรือความตองการที่จะเจริญกาวหนา มีการพัฒนาตนเองในทัศนะของอัลเดอรเฟอร 

จากแนวคิดและทฤษฎีการจูงใจดังกลาวขางตน การที่องคกรมีแรงจูงใจที่ดีและสามารถ
ตอบสนองความตองการของพนักงานในองคกรในอยางเหมาะสม แลวพนักงานยอมเกิดความพึง
พอใจในการทํางาน มีพฤติกรรมการทํางานที่ดี เปนไปตามวัตถุประสงคขององคกร และผูวิจัยมี
สนใจที่จะนําทฤษฎีการจูงใจดังกลาวมาใชเพ่ือตองการทราบความตองการในดานตางๆ ของ
พนักงานเพื่อที่องคกรจะสามารถตอบสนองความตองการตางๆ ไดเหมาะสมและตรงกับความ
ตองการของพนักงานมากที่สุด 
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5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมในการทํางาน 
การทํางานเปนสิ่งที่สําคัญและจําเปนสําหรับมนุษย เพราะวาการทํางานสามารถ

ตอบสนองตอความตองการของมนุษยไดทั้งดานความจําเปนพ้ืนฐานในการดํารงชีวิต และยัง
สนองตอบตอความตองการทางดานจิตใจซึ่งจะทําใหบุคคลไดรูจักคุณคาในตนเอง เกิดความ
ภาคภูมิใจ นอกจากนี้การทํางานยังเปนสิ่งบงบอกถึงการยอมรับของคนในสังคม (พรพรรณ อุน
จันทร. 2543 : 24) 
ความหมายของพฤติกรรมในการทํางาน 
 อัลบาเนส (กาญจนา เหมะธร. 2542 : 19; อางอิงจาก Albanese. 1981. Managing. 
pp.204) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานวา คือพฤติกรรมและการกระทําของคนงานที่จะ
สงผลตอความสําเร็จตองานของเขาโดยตรง และพฤติกรรมนั้นยังรวมไปถึงการแสดงออกของ
คนงานที่มีตอสิ่งแวดลอมในสังคมที่เขาปฏิบัติงานอยู เชน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน การเขา
รวมการฝกอบรม 
 บรูส (อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข. 2544 : 7; อางอิงจาก Baruch. 1968. New ways in 
discipline. pp.136) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานไววา สิ่งที่บุคคลแสดงออกเพื่อตอบ
โตสิ่งใดสิ่งหน่ึงในขณะปฏิบัติงานซึ่งสามารถสังเกตวัดไดตรงกันไมวาการแสดงออกหรือการ
ตอบสนองนั้นจะเกิดขึ้นภายในหรือภายนอกรางกายก็ตาม 
 จากความหมายขางตนพอสรุปไดวา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะการกระทําที่
บุคคลแสดงออกเพื่อตอบโตสิ่งใดสิ่งหน่ึงในขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถสังเกตวัดได 

แนวคิดและประเภทของพฤติกรรมการทํางาน 
 บรูส (อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข. 2544 : 8; อางอิงจาก Baruch. 1968. New ways in 
discipline. pp.159) แนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการนั้น ไดมี
นักวิชาการเสนอแนวคิดวา การปฏิบัติงานของบุคคลขึ้นอยูกับสิ่งสําคัญ 2 ประการ คือ แรงจูงใจ 
(Motivation) และความสามารถ (Ability) เปนตัวกําหนดที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจ
ของบุคคลขึ้นอยูกับความตองการของบุคคลและความตองการเปนผลของสภาพทางกาย (Physical 
Conditions) ไดแก บุคลิกภาพ ทัศนคติและสภาพของสังคมที่บุคคลอาศัยอยู (Social Condition) 
ไดแก บรรยากาศในการทํางาน การไดรับการสนับสนุนทางสังคม สวนความสามารถของบุคคลเปน
ผลมาจากความสามารถทางสมอง การศึกษา ประสบการณและการฝกอบรม นอกจากนี้ยังสามารถ
ศึกษาพฤติกรรมการทํางานจากผลการปฏิบัติงานทั้งในแงปริมาณและคุณภาพ รวมทั้งขอมูลสวน
บุคคล เชน การขาดงาน การมาทํางานชา การลาและการเกิดอุบัติเหตุ เปนตน 
 สเตียร (พรพรรณ อุนจันทร. 2543 : 28 ; อางอิงจาก Steers. 1977. Motivation and 
work behavior. pp.113) ใหความเห็นวา ตัวแปรที่มีผลโดยตรงตอความสําเร็จขององคการคือ 
พฤติกรรม การทํางานของคนในองคการ และนอกจากนี้ แคทช  และ แคน (พรพรรณ อุนจันทร. 
2543: 28; อางอิงจาก Kart and Kahn. 1966. The Social Psychology of Organization. pp. 114-
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115) เสนอวามีพฤติกรรมอยู 3  ประการดวยกันที่องคการจะตองไดรับการตอบสนองตอบจากคนใน
องคกร เพ่ือทําใหองคกรนั้นมีประสิทธิภาพ 
 ประการแรก องคการตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไวซ่ึงทรัพยากรดานคนที่
มีคุณภาพ ซ่ึงหมายความวานอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแตงตั้งบุคคลเขาไปในระบบ
แลวองคการยังตองสามารถรักษาบุคคลที่มีคุณคาเหลานั้นเอาไว ดวยการจัดระบบรางวัลตอบแทน
ใหเหมาะสมกับผลงานและสนองตอบความตองการของแตละบุคคลใหไดดวย 
 ประการที่สอง องคการจะตองมีความสามารถในการที่จะทําใหพนักงานในองคการ
ปฏิบัติงานที่เชื่อถือไดตามบทบาทที่กําหนดไว และปฏิบัติตามงานที่ไดรับมอบหมายดีที่สุดเต็ม
ความสามารถดวยความเต็มใจและปฏิบัติงานเฉพาะอยาง เฉพาะบทบาทของตนตามความรับผิด 
ชอบ 
 ประการสุดทาย นอกจากการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและตามบทบาทแลว 
พนักงานตองมีพฤติกรรมในทางสรางสรรค โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณเฉพาะหนา หรืในโอกาส
พิเศษ เพราะการบรรยายลักษณะงานจะเปนการเพียงแนวทางทั่วๆไป เกี่ยวของกับขอพึงปฏิบัติที่
เกี่ยวกับงานเทานั้น บุคคลจึงตองสามารถตัดสินใจปฏิบัติตามที่ตนเองเห็นสมควรวาดีที่สุดสําหรับ
องคการ ดังน้ันองคการที่ดีตองพยายามสรางบรรยากาศในการทํางานที่เอ้ืออํานวยตอการที่พนักงาน
ไมเพียงแตปฏิบัติงานตามหนาที่เทานั้น แตตองรับผิดชอบตอการคิดและการกระทําในทางที่ริเร่ิม
สรางสรรค 
ปจจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานของบุคคล (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2544 : 81 – 
83)  
 ความแตกตางระหวางบุคคล ยอมมีผลตองานที่ทําแตกตางกัน การสรรหาคัดเลือก บรรจุ
บุคคลเขาทํางานในหนาที่ที่แตกตางกันใหสอดคลองกับความสามารถของบุคคล ความสนใจ ความ
ถนัดของบุคคลนั้น นอกจากนี้คนเราก็มีจุดมุงหมายในการทํางานที่แตกตางกันดวย บางคนทําเพื่อ
ตองการรายได บางคนตองการความมั่นคง เกียรติชื่อเสียง บางคนทําเพื่อไมใหมีเวลาวางมาก
เกินไป จุดมุงหมายที่แตกตางกันนี้ทําใหบุคคลเลือกงาน ความตั้งใจในการทํางานแตกตางกันไปดวย 
ในงานชนิดเดียวกัน บุคคลมีความรูระดับเดียวกัน มีเชาวนปญญาพอๆกัน ก็ยังมีความสามารถใน
การทํางานตางกันดวย ผลงานยอมออกมาแตกตางกัน 
 ฉะนั้น จึงควรที่จะพิจารณาถึงสาเหตุ และปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานของบุคคลดังน้ี 

1. ปจจัยที่บุคคล บุคคลมีลักษณะและคุณสมบัติเฉพาะตัวแตกตางกันไปซึ่งมีผลตอการ
แสดงออกของพฤติกรรมแตกตางกันออกไปดวย ปจจัยในตัวบุคคลไดแก 

1.1 ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งมีความชํานาญในเฉพาะดานที่ไม
เหมือนกัน ถาเราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะกับบุคคลนั้น 

1.2 ลักษณะทางบุคลิกภาพ เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกันของ
คนนั้น ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป 
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1.3 ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพ 
บุคคลที่แข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนที่หนาตาสวยงาม 

1.4 ความสนใจและการจูงใจ เปนความสนใจของแตละคนที่ไมเหมือนกัน ความสนใจ
เปนแรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย 

1.5 อายุ เพศ และวัยตาง ๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานที่
จําเจ และตองใชแรงงานหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง 

1.6 การศึกษามีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกัน ผูชํานาญการเฉพาะยอม
ตองการผูที่ผานการฝกอบรมดานนั้น ๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทําได 

1.7 ประสบการณ การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น งาน
บางอยางจึงบงจํานวนปที่เคยทํางานกอนจะรับเขาทํางาน 

สิ่งเหลานี้ ทําใหมนุษยมีความแตกตางกนัมาก และมีผลตอการทํางานและเลือกงานอยาง
มากดวย 

2. ปจ จัยที่ สภาพแวดลอม  เปนสถานการณภายนอก  มีผลตอการแสดงออก 
สภาพแวดลอมแบงเปน 2 ปจจัย คือ 

2.1 ปจจัยที่เกี่ยวกับงานวงการธุรกิจอุตสาหกรรมมีงานในลักษณะแตกตางกันมาก 
งานบางงานอยูในสํานักงาน เปนงานที่เกี่ยวของกับเอกสารสิ่งพิมพ บุคคลที่นิยมงานในหองทํางาน
ปรับอากาศ สถานที่โออา มีความสะดวกสบายจะเปนเครื่องจูงใจใหทํางาน แตงานบางอยางเปนงาน
ภายนอกอาคาร เชน การคุมการกอสราง การคุมงานขุดและเจาะเปนงานที่ทาทายความสามารถการ
แกปญหา และในบางครั้งก็เสี่ยงอันตราย มีบุคคลบางคนก็สนใจเชนกัน ลักษณะเกี่ยวกับงานจึงแยก
ออกไดดังน้ี 

วิธีการทํางาน เปนระบบของการทํางานวามีขั้นตอนอยางไร ตองติดตอประสานงานกับ
บุคคลใดบาง งานมีความยากงายเพียงไร 

เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน ความคลองตัวของการทํางานอยูที่อุปกรณที่ชวยในการ
ผอนแรงวามีความสะดวกสบายเพียงไร 

การจัดบริเวณสถานทํางาน ที่ทํางานคับแคบ อากาศรอนอบอาว มีผลกระทบตอการ
ทํางานของบุคคล การจัดสวน จัดบริเวณที่ทํางานมีสวนจูงใจใหบุคคลรักและทํางาน 

ลักษณะทางกายภาพของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน ความสะดวกสบายทางคมนาคม การ
ปองกันอุบัติเหตุและอันตรายที่เกิดขึ้น 

2.2 ปจจัยที่เกี่ยวกับองคการ มีผลตอการตัดสินใจทํางานในทางออม คือ 
ลักษณะขององคการ เปนลักษณะของสถานที่ทํางาน หากเปนงานราชการ รัฐวิสาหกิจ 

บุคคลที่สนใจทํางานเพราะความมั่นคง มีสวัสดิการ หากเปนโรงงานอุตสาหกรรมก็หวังเรื่องรายได 
ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา เปนการพิจารณาสายงานวามาลําดับขั้นตอน

มากนอยเพียงใด ตองผานการฝกอบรมมากนอยเพียงใด ผูบังคับบัญชาเปนลักษณะใด ชนิดของ
เครื่องจูงใจไดแก เงินเดือน โบนัส สวัสดิการอื่นๆ มีผลตอการตัดสินใจการทํางานเชนเดียวกัน 
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สภาพแวดลอมในสังคม ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยางไร ในสังคมเปนที่ยอมรับของ
บุคคลในวงการนั้นหรือไม มีความนาเชื่อถือหรือไม 

ปจจัยทั้งทางดานบุคคล และปจจัยดานสภาพแวดลอมมีผลตอการตัดสินใจของพนักงาน
ในการเลือกงาน ขอเท็จจริงเหลานี้ เปนสิ่งที่นักบริหารงานบุคคลทําความเขาใจวา ปจจัยใดมีอิทธิพล
ตอคนชนิดใดและมากนอยเพียงใด บุคคลยังอาจใหความสนใจในปจจัยที่แตกตางกันไปตาม
กาลเวลาและโอกาสอีกดวย การพิจารณาถึงตัวแปรดานสภาพแวดลอมก็ดี ดานบุคคลก็ดี ควรจะ
พิจารณาในเชิงระบบ เพราะแตละสวนมีผลตอการทํางานและมีบทบาทตองานในหนวยงานดวย 

มูลฐานที่กอใหเกิดพฤตกิรรมในการทํางาน 
พฤติกรรมสวนตัวของบุคคลแตละคนนั้น เม่ือบุคคลรวมเขาเปนองคการ จะกอใหเกิด

พฤติกรรมขององคการเองขึ้น และพฤติกรรมขององคการนี้ก็จะแตกตางกับพฤติกรรมของสวน
บุคคล เพราะพฤติกรรมในองคการหรือจะเรียกใหเขาใจงายๆ ก็คือ พฤติกรรมของกลุมคน (Group) 
น้ันเกิดขึ้นใหมโดยอิทธิพลของบุคคลที่รวมงานกันนั่นเอง เชน เพ่ือนฝูง หัวหนา ตลอดจนระเบียบ
แบบแผน หรือแบบธรรมเนียมขององคการนั้น เพราะองคการก็คือที่รวมจิตใจของคนหลายคนเขา
ดวยกัน (Collective Mind) อันเปนการรวมทั้งความคิดและการกระทําซึ่งแตกตางกันของบุคคล
ตางๆ เขาดวยกัน และสามารถอธิบายเหตุผลของการเกิดพฤติกรรมของกลุมคนไดแจมแจงขึ้นหาก
จะยอมรับทราบความจริงขอหน่ึงทางจิตวิทยามนุษยวาตัวเองเปนสัตวที่สามารถปรับตอ
สภาพแวดลอมไดน่ันก็คือ แมจะไมทิ้งพฤติกรรมเดิมสวนตัว แตก็มีความโนมเอียงที่จะยอมรับ
อิทธิพลทางพฤติกรรมของกลุมหรือหนวยงานนั้นมาเปนของตนอีกดวย การที่ผูบริหารองคการจะใช
ขอเท็จจริงนี้กอใหเกิดประโยชนแกองคการ โดยการพยายามที่จะใหอิทธิพลของพฤติกรรมของ
องคการอยูเหนือพฤติกรรมของบุคคล และใหกลืนพฤติกรรมของบุคคลเสียน้ัน จําตองศึกษาถึงระยะ
แหงอิทธิพล (Range of Influence) ที่ชวยกอพฤติกรรมของบุคคลใหถองแทเสียกอน วาสืบเนื่อง
สะสมมาอยางไร  

มูลฐานที่มีอิทธิพลในการกอพฤติกรรมของบุคคล แบงออกเปน 3 ลักษณะดวยกันคือ 
1. มูลฐานพฤติกรรมอันเกิดขึ้นในตัวบุคคลเอง 
ซ่ึงมูลฐานประเภทนี้จะเห็นวามาจาก 3 ทางดวยกัน คือ บุคลิกลักษณะ (Personality) 

สัญชาตญาณ (Instincts) และความตองการ (Needs) หากเราพิจารณาในรายละเอียดของแตละทาง
ดังกลาว ก็จะพบวาบุคลิกลักษณะประจําตัวของแตละบุคคลนั้น ยอมเกิดจากผลรวมของปจจัยหลาย
ประการ เชน ลักษณะทางรางกาย (Physical) ลักษณะทางจิตใจ (Mental) อารมณ (Emotion) 
สภาพแวดลอม (Environments) และความเปนมาแตหนหลัง (Background) ปจจัยตางๆ เหลานี้
เปนเครื่องชวยอยางสําคัญในการพิจารณาบุคคลประกอบกับงานที่จะมอบหมายให เชน รางกายเปน
เครื่องพิจารณาความตรากตรําของงานที่มอบหมายให จิตใจเปนเครื่องพิจารณาถึงความเสี่ยง
อันตรายของสภาพแวดลอมด้ังเดิมของบุคคลนั้น ความเปนมาแตหนหลัง เชน ประสบการณหรือ
การศึกษาก็เปนเครื่องพิจารณาถึงลักษณะของงานที่ตองการเชาวนไวไหวพริบ เปนตน ตัวอยางของ
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การเขาใจปฏิกิริยาของอารมณมนุษยเม่ือเกิดแรงผลักดันทางเหตุการณน้ัน นาจะดูไดจากบรมครู
ทหารผูหน่ึงคือ ซุนซู ซ่ึง B.H. Liddell Hart ยกกลาวไวในหนังสือของเขาวา “ เม่ือทานโอบลอม
กองทัพขาศึกจะเปดทางออกไวหน่ึงทาง โปรดอยาบีบบังคับขาศึกที่จนตครอกใหหนักนัก “ 

การพิจารณาปจจัยตาง ๆ ที่ชวยฟอรมรูปบุคลิกลักษณะของบุคคล แบงปจจัยใหญ ๆ 
เพียง 3 ประการเทานั้น คือ  

1. สืบสายเลือด (Heredity) เปนบุคลิกลักษณะที่เกิดตามสายเลือดจากบิดามารดา เชน ใน
แงลักษณะทางรางกาย จิตใจอารมณ แตอยางไรก็ตาม บุคคลจะมีบุคลิกภาพตามสายเลือดไดมา
เพียงใดก็ขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมและประสบการณของผูน้ันดวย ฉะน้ันประวัติบรรพบุรุษจึงเปน
สวนหนึ่งที่จะใชพิจารณาประกอบประวัติบุคคลในการมอบหมายงาน 

2. สภาพแวดลอม ซ่ึงไดแกชีวิตครอบครัว โรงเรียน ความเชื่อ (Belief and Myth) 
ตลอดจนวัดตามศาสนาที่ตนนับถือ และความเคยชิน เชน อาหารที่เคยรับประทาน ฯลฯ สิ่งเหลานี้
เองที่ชวยฟอรมบุคลิกใหแกบุคคลนอกเหนือไปจากที่ไดรับทางสายเลือด ฉะนั้น การจัดการ การจัด
หนวยงาน การวางระเบียบหนวยงาน ตลอดจนการใหสวัสดิการ และการมอบหมายงาน จึงจําตอง
พิจารณาใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม ซ่ึงเปนผลใหผูบริหารสามารถโนมนาวจิตใจของผูรวมงาน
ใหสนับสนุนจุดประสงคขององคการไดโดยปราศจากการตอตาน   ดังจะเห็นไดวาแนวคิดในการ
ปกครอง (หมายรวมถึงการจัดองคการดําเนินการปกครอง) ในระบอบประชาธิปไตยนั้น ทานประธา
นาธิดีลินคอสน กลาววาตองเปนการปกครองของประชาชนโดยประชาชนและเพื่อประชาชนเพราะ
เม่ือประชาชนดําเนินการไดเอง ระบบหรือวิธีการยอมจะสอดคลองกับชีวิตของประชาชาติ (Life of 
Nation)  

3. ประสบการณ (Experience) บุคคลแมจะเติบโตมาในภาวะแวดลอมเดียวกัน แตหากมี
ประสบการณแตกตางกันแลว ก็อาจมีบุคลิกลักษณะตางกันออกไปได เพราะประสบการณที่บุคคล
ไดรับจะมีผลกระทบกระเทือนตอลักษณะรางกายและจิตใจ   ความตางกันทางประสบการณจะมี
บทบาทตออารมณ และทีทาของบุคคลดวย ประสบการณในทีน้ีขอใหพึงเขาใจวา หมายรวมถึง
การศึกษาอบรม ความเคยผานงาน เคยผานตอเหตุการณตลอดจนการประสบเคราะหกรรม เชน 
อุบัติเหตุหรือความเจ็บไขไดปวย ฯลฯ พอจะยกตัวอยางบางประการได เชน คนที่เคยถูกทรยศคด
โกงมาจะกลายเปนคนชอบระแวง และไววางใจคนนอยลง คนที่เคยประสบอุบัติเหตุจากการเดินทาง
มักจะหลีกเลี่ยงการเดินทาง คนที่เคยเจ็บไขดวยโรคบางชนิดอาจมีอารมณเปลี่ยนแปลงไปเปนตน 

พึงสังเกตวา ในการบริหารงานนั้น ประสบการณเปนสิ่งหน่ึงที่จะชวยพิจารณาใชคนหรือ
บรรจุคนใหเหมาะสมกับงาน และเปนเครื่องชวยบําบัดพฤติกรรมทํางานที่ไมพึงประสงคไดอีกทาง
หน่ึง เพราะบุคลิกลักษณะของบุคคลนั้นไมใชสิ่งตายตัว ยอมสามารถเปลี่ยนแปลงไดหากปจจัยที่
ประกอบเปนบุคลิกนั้นเปลี่ยนแปลงไป 

พฤติกรรมอันเกิดจากตัวบุคคลเองนอกจากบุคลิกลักษณะแลว ไดแก สัญชาตญาณ ที่เปน
เครื่องชวยกอใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานของบุคคล โดยที่เจาตัวจะปฏิบัติไปโดยจิตสํานึกหรือไม
ก็ตาม เชน สัญชาตญาณแหงการกลัวตาย หรือ ไมกลาเสี่ยงหรือความอยากที่จะคงอยูตอไป ซ่ึงสัญ
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ชาตญาณนี้อาจมาในรูปไมอยากรับผิดชอบเพราะกลัวพลาด ไมอยากใหมีการเปลี่ยนแปลงในองคกร
เพราะเกรงวาตัวจะไมเหมาะกับรูปแบบใหมน้ัน   อยางไรก็ตาม สัญชาตญาณที่กอใหเกิดประโยชน
ตอองคกรก็มี เชน เกรงวาจะดํารงอยูในตําแหนงไมยึดเพราะความรูนอยหรือไมทันสมัยจึงพยายาม
ศึกษาเลาเรียนอยูเสมอ 

ประการสุดทายที่เปนมูลฐานใหเกิดพฤติกรรมของตัวบุคคลก็คือ ความตองการขั้นมูลฐาน
ของมนุษย (Basic Human Needs) การที่รูปแบบของพฤติกรรมของบุคคลจะเปนที่ยอมรับกันใน
สังคมหนึ่ง ๆ และใหเปนที่พอใจของเจาของพฤติกรรมดวยนั้น จําตองมีเง่ือนไขตาง ๆ ที่เหมาะสม 
และเง่ือนไขดังกลาวนี้เองอาจกลาวไดวาเปนรากแหงพฤติกรรมของกลุมซ่ึงอาจอธิบายไดในรูปความ
ตองการขั้นมูลฐานของมนุษย   อันจะแยกเปนประเด็นใหญไดสองประเด็น คือ 

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physical Needs) การที่คนจะสามารถยังความพอใจ
ใหแกคนตามความตองการทางรางกายนั้นความตองการทางรางกายนี้เองจะกลายเปนจุดมุงหมาย 
(Goal) ซ่ึงจะชวยกอใหเกิดแรงระตุนทางใจ (Motivation) ในอันที่จะทําใหคนมีพฤติกรรมในแบบหนึ่ง 
ๆ   โดยเฉพาะความตองการทางรางกายที่วานี้ไดแก ความตองการเสื้อผา อาหาร ที่อยู ยารักษา
โรค หรือเงินทองเพื่อจับจายใชสอยเพื่อสนองความตองการอันนั้น 

2. ความตองการที่รับรูมา (Learned Needs) ความจริงถาพูดใหเขาใจงาย ๆ นาจะเรียก
ไดวาเปนความตองการทางใจ ซ่ึงไดแกการที่มนุษยประเมินคาภาวะการณอันหน่ึง ๆ โดยพิจารณา
วาภาวะการณน้ัน ๆจะเกี่ยวพันกับความเปนอยูของตนแคไหน ความตองการดังกลาวนี้ ไดแก 
ความมั่นคงและปลอดภัย (Security) ความยอมรับใหตนเปนสวนหนึ่งของสังคม (Social Approval)  
การที่สังคมจะรับรูในความเปนไปของตน (Recognition) หากจะกลาวใหเขาใจงาย ๆ ความตองการ
อันนี้ก็คือความตองการที่จะมีชีวิตอยูรวมกันเปนกลุมกอน (The need for communal life) ซ่ึงสืบ
เน่ืองมาจากสัญชาตญาณของการเปนฝูง (Herd instinct) น่ันเอง การอยูรวมกันเปนกลุมกอน 
กอใหเกิดความรูสึกม่ันคงและปลอดภัย   และไมแตเทานั้นยังเกิดความมั่นใจวาตนจะสามารถดํารง
อยูในโลกตอไป ความตองการในความปลอดภัยและความคงอยูมีอิทธิพลทําใหมนุษยยอมปรับ
ตนเองใหเขากับสังคมดังที่ Simon เรียกวามนุษยเปนสัตวที่สามารถปรับตนเองตอสภาวะแวดลอม
ได    เม่ือเปนเชนนี้ มนุษยจึงพยายามประพฤติตามสังคมที่ตนสังกัด (Folkway) เพ่ือใหสังคม
ยอมรับวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคม ยอมรับระเบียบแบบแผนและจรรยาบรรณของสังคม เทานั้นยัง
ไมพอ มนุษยยังมีความโนมเอียงอีกสองประการ ที่เปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติ น่ันคือ 
ความรูสึกความรูสึกวาเขากับสังคมได (Social feeling) และความรูสึกอยากใหสังคมเห็นความสําคัญ
ของตน   ความโนมเอียงประการหลังน้ีเอง คนมีความรูสึกอยูเสอมวาตนเอง บัดนี้ยืนอยู ณ ที่ใด 
และจะกาวหนาไปในหนาที่การงานเพียงใด การที่คนยอมทํางานหนักตรากตรํา ก็เพ่ือตองการให
บรรลุผลสํารวจที่ตนตั้งไวและพรอมกันนั้นก็อยากใหคนอ่ืนรับทราบผลสําเร็จน้ันดวย ฉะนั้นการที่
บุคคลจะทําความดีอันใดอันหน่ึง ถาไมไดรับการรับรอง หรือรับรูจากสังคม บุคคลนั้นก็มักจะมี
พฤติกรรมเปลี่ยนแปลง เชน กลายเปนคนเฉื่อยชาตองาน ไมสนใจใยดีและไมอยากที่จะทําดีตอไป 
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นักบริหารพึงระลึกวา ความตองการของมนุษยน้ีมีอิทธิพลอยางสําคัญตอพฤติกรรมในการ
ทํางานเพราะเมื่อมนุษยมีความตองการ ความตองการอันนี้ก็จะกลายเปนรูปเปนจุดมุงหมายในการ
ทํางานไมวาจะเปนโดยจิตสํานึดหรือไมก็ตาม  สมดังที่แอดเลอรกลาวไวในหนังสือเลมเดียวกันวา 
“ไมมีมนุษยคนใดจะคิด รูสึก ตั้งใจ ฝน หากวาสิ่งตาง ๆ ทั้งหมดนี้จะไมไดถูกกําหนดตั้งใจหมายสืบ
ตอ ขยายและมุงไปถึงจุดหมายที่สํานึกอยูตลอดเวลา”  

2. มูลฐานพฤติกรรมอิทธิพลของกลุมภายนอกองคกร 
ในสวนนี้จะพิจารณาเฉพาะพฤติกรรมในการทํางาน   ฉะนั้นกลุมหรือสมาคมใดก็ตามที่

ไมใชองคกรที่บุคคลทํางานอยูจะถือวาเปนกลุมภายนอกองคกรทั้งสิ้น ในที่น้ีจึงจํากัดเฉพาะอิทธิพล
ของกลุมภายนอกที่มีตอบุคคล ภายหลังที่บุคคลนั้นไดเขารวมงานในองคกรแลวเทานั้น กลุม
ดังกลาวไดแก สหภาพแรงงาน ชีวิตแตงงาน สมาคมอาชีพ และสมาคมเพื่อความบันเทิงอ่ืน ๆ เปน
ตน การที่บุคคลไปเขารวมสังสรรค และมีความสัมพันธกับองคกรหรือสังคมอื่นใดนอกไปจากองคกร
ที่ตนทํางานอยู องคกรหรือสังคมนั้นยอมมีอิทธิพลภายในตัวของมันเองที่จะชวยฟอรมรูปพฤติกรรม
ใหแกสมาชิกไมมากก็นอย พฤติกรรมนี้อาจกระทบกระเทือนถึงพฤติกรรมอันเปนแบบฉบับของ
องคกรที่บุคคลนั้นทํางานอยูดวยก็ได และเปนไปไดในเชิงสนับสนุนหรือขัดขวาง อันเปนทางนําไปสู
ผลดีและผลเสียขององคกรที่บุคคลนั้นทํางานอยู เชน สหภาพแรงงาน หากเปนสหภาพที่ดําเนินการ
ตามอุดมคติในอันที่จะรักษาผลประโยชนของสมาชิกอยางมีเหตุผล สมาชิกซึ่งทํางานอยูในองคกรก็
ยอมสามารถทํางานไดอยางเต็มที่มีสมรรถภาพเพราะไรขอวิตกกังวลที่ไมจําเปน ผลดีก็ยอมบังเกิด
แกองคกรที่สมาชิกนั้นทํางานอยู แตตรงขามหากสหภาพตั้งหนาแตรักษาผลประโยชนของสมาชิก
อยางไรเหตุผล หรือผูดําเนินการสหภาพนั้นฉวยผลประโยชนเพ่ือสรางอํานาจสวนตัว และไม
คํานึงถึงผลประโยชนขององคกรที่มีสมาชิกทํางานอยู และหากสมาชิกเห็นคลอยตามจุดมุงหมาย
ของสหภาพแตกลับไมไดรับความสมหวังจากองคกรของตนเพราะองคกรไมสามารถอํานวยใหได 
ผลที่ตามมาคือการตอตานดวยการทํางานไมใหมีสมรรถภาพ และอาจลุกลามไปไดถึงการนัดหยุด
งาน ชีวิตแตงงานก็มีสวนฟอรมพฤติกรรมของบุคคล เน่ืองจากชีวิตแตงงานมีผลกระทบกระเทือน 
จิตใจ อารมณ และขวัญได ทั้งทางกอประโยชนและเสียประโยชน เชน อาจกลายเปนคนรักงาน เอา
ใจใสงาน และขวัญได ทั้งทางกอประโยชนและเสียประโยชน เชน อาจกลายเปนคนรักงาน เอาใจใส
งาน หรือละทิ้งงานตลอดจนอาจกลายเปนผูทุจริตตอหนาที่ได นาสังเกตวาอิทธิพลจากภายนอก
องคกรมักจะมีอิทธิพลอยางสูงตองอคกรที่มีโครงสรางของสังคมภายในไมแนบแนน (Low Cohesive 
group) หรือองคกรที่มีหนาที่ติดตอกับประชาชนมาก ๆ   หรือองคกรสาขาที่อยูหางไกลจากองคกร
กลาง เปนตน  

3. มูลฐานพฤติกรรมจากอิทธิพลขององคกรที่บุคคลทํางานอยู 
ตามความมุงหมายที่เห็นชอบรวมกันแลว โดยการแบงสรรหนาที่และความรับผิดชอบ

ออกไปเปนความสัมพันธระหวางการทํางานและความสามารถของบุคคล และกลุมบุคคลที่รวมกัน
ทํางานของสวนรวมอันหนึ่ง ในอันที่จะบรรลุจุดมุงหมายที่พึงประสงคโดยใหมีความขัดแยงนอยที่สุด
และยังใหความพอใจใหแกทั้งผูที่จะไดรับผลงานนั้น และผูที่ปฏิบัติงานนั้น ๆ เอง  
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จากคําจํากัดความอันน้ี จะเห็นไดวา มีประเด็นสําคัญวา องคกรคือบุคคลรวมกันทํางานให
บรรลุจุดมุงหมายที่เห็นชอบรวมกัน (จุดมุงหมายขององคกรและของบุคคลผูรวมงานตรงกัน) และมี
ความขัดแยงนอยที่สุด ซ่ึงในประเด็นที่ยกมานี้เราจะพบวาขึ้นอยูกับอิทธิพลของพฤติกรรม ทั้งของ
บุคคล กลุมบุคคล และขององคกรเองเปนสําคัญ  องคกรหนึ่งจะมีลักษณะสองลักษณะซอนหรือแฝง
กันอยู น่ันคือ องคกรอยางเปนทางการ (Formal Organization) ซ่ึงหมายถึง องคกรที่เปน
ความสําคัญภายในคืออํานาจหนาที่ตาง ๆ ตามตัวบทกฏหมาย   สวนอีกลักษณะหนึ่งแฝงอยูคือ
องคกรอยางไมเปนทางการ (Informal Organization) อันหมายถึงความสัมพันธเปนการสวนตัว
ระหวางบุคคลที่ทํางานกัน เชน มิตรสหาย ผูบังคับบัญชา ฯลฯ องคกรทั้งสองลักษณะนี้ มีความ
แตกตางกันในแงสําคัญคือ องคกรอยางเปนทางการมักจะมีความสมเหตุสมผล ไมมีความจําเปน
สวนตัว (Emotion and Personal) 

ในสองลักษณะแหงองคกรนี้ ผูที่มีประสบการณในการทํางานมาบางแลว จะเห็นไดวา
ลักษณะอยางไมเปนทางการมีบทบาทในการทํางานมาก เพราะสิ่งแรกที่คนเขารวมในองคกรใหม ๆ 
สนใจก็คือดูวา คนในองคกรนั้นเขาประพฤติปฏิบัติกันอยางไร แทนที่จะหาทางทราบวาระเบียบแบบ
แผนขอบังคับเปนอยางไร    เพราะระเบียบแบบแผนขอบังคับเปนเพียงสิ่งไมมีตัวตนจะมี
ประสิทธิผลเพียงใดก็ขึ้นอยูกับบุคคล ที่จะปฏิบัติตามหรือไมเพียงใดเปนสําคัญ สวนวิธีการประพฤติ
ปฏิบัติอันแทจริงของบุคคลในองคกรนั้นตางหากเปนสิ่งที่สมาชิกใหมจะพึงปฏิบัติตามเพราะมีตัวตน
เห็นไดชัดกวา เน่ืองจากสอดคลองกับความตองการของบุคคลอยูแลว เรามักเคยไดยินคําพังเพย
แบบไทยวา “เขาเมืองตาหลิ่วใหหลิ่วตาตาม” ในแบบตางประเทศ “เขากรุงโรม จงทําอยางชาวโรมัน
ทํา” จากคําพังเพยบวกกับความตองการที่อยูในจิตใตสํานึก บุคคลจะยอมรับวิถีทางปฏิบัติตามคน
หมูมาก (Folkway) หรือแบบธรรมเนียมตลอดจนประเพณี  (Traditional and Mores) ของสังคม น้ัน 
ๆ แตโดยดี  

สวนอิทธิพลขององคกรอีกประการหนึ่ง คืออิทธิพลขององคกรในลักษณะเปนทางการ ซ่ึง
ไดแก ระเบียบขอบังคับ วินัย จริยา และการฝกอบรม เปนแบบแผนอยางเปนทางการที่บงถึงอํานาจ
หนาที่ความรับผิดชอบและความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกรทุกคน สัญชาตญาณผสมกับความ
ตองการทําใหมนุษยมุงม่ันตอสิ่งสําคัญสามสิ่งในชีวิต คือ ความรัก การทํางาน และการสมาคม 
ฉะน้ัน เม่ือบุคคลตัดสินใจเขารวมในองคกรจึงเทากับบุคคลนั้นไดยอมรับโดยปริยายแลววา ตนจะ
สามารถยอมรับไดและจะอยูภายใตกฎเกณฑของสังคมนั้น (Rules of Game)  ไดโดยจะไมมีขัดแยง
หรือมีแตนอย ซ่ึงไมยากแกการแกไขตนเอง 

จะเห็นไดวา อิทธิพลขององคกรทั้งแบบทางการและไมเปนทางการนี้ เปนสิ่งที่มีความ
เกี่ยวพันกันอยางใกลชิดจนบางครั้งไมอาจแยกออกจากกันได หรือยิ่งกวานั้นยังเปลี่ยนรูปกันได เชน
ผูบังคับใชแตอํานาจหนาที่ตามขอบังคับและระเบียบวินัย ก็เรียกไดวาเปนอิทธิพลอยางเปนทางการ 
แตในขณะเดียวกัน ถามีผูบังคับบัญชานั้นใชความสามารถทางประมุขศิลปโดยการทําเปน ตัวอยาง 
ใหคําแนะนําตักเตือนอยางเห็นอกเห็นใจดวยความเขาใจในธรรมชาติของมนุษย มีความเอาใจใสตอ
สวัสดิภาพของผูใตบังคับบัญชา พยายามใชเทคนิคที่จะโนมนาวใหจุดมุงหมายของผูใตบังคับับญชา
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สอดคลองกับจุดมุงหมายขององคการ กรณีเชนนี้ก็จะเรียกไดวาเปนอิทธิพลขององคกรอยางไมเปน
ทางการไป 
การพัฒนาโมเดลพฤติกรรมองคการ  
 โมเดลพฤติกรรมองคการ (Organization behavior model) เปนสวนของความจริงซ่ึงเปน
การนําเสนอพฤติกรรมองคการ   โดยเสนอการวิเคราะห 3 ระดับคือ การเปลี่ยนแปลงจากระดับสวน
บุคคล (Individual Level) เปนระดับกลุม (Group Level) และระดับระบบองคการ (Organization 
system level) ตามลําดับ   เราจะเพิ่มความมีระบบเพื่อใหเกิดความเขาใจในพฤติกรรมองคการแต
ละระดับจะมีการกําหนดโครงสรางเกี่ยวกับระดับที่ผานมา โดยมีแนวคิดกลุมเปนพ้ืนฐานของแตละ
บุคคลและกําหนดเงื่อนไขโครงสรางเกี่ยวกับพฤติกรรมของกลุม เพ่ือที่จะทําใหเกิดพฤติกรรม
องคการ 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 1  แสดงพฤติกรรมองคการขั้นหนึ่ง (Basic OB Model.,stage I ) : ตัวแปรอิสระ 3 
ประการ (Robbin.1996 : 26) 
ตัวแปรอิสระและตวัแปรตามในโมเดลพฤติกรรมองคการ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 2 แสดงตัวแปรอิสระและตวัแปรตามในโมเดลพฤติกรรมองคการ (ศริิวรรณ เสรีรัตน
และคณะ. 2541: 23) 
 ตัวแปรอิสระ (Independent variables) เปนตัวแปรเหตุซ่ึงมีผลกระทบตอตัวแปรตาม 
(Dependent variables) ตัวกําหนดที่สําคัญของผลผลิต การขาดงาน การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน และ
ความพึงพอใจในการทํางาน ตัวแปรอิสระจะสอดคลองกับความเชื่อถือที่วา พฤติกรรมองคการจะ

ระดับขององคการ (Organization System  Level) 

ระดับกลุม (Group  Level) 

ระดับบุคคล (Individual  Level) 

ตัวแปรอิสระ (Independent variable) 
เหตุ (Cause) 

ตัวแปรอิสระใน 3 ระดับคือ  

• ระดับองคการ (Organization system 
Level) 

• ระดับกลุม (Group Level) 

• ระดับบุคคล (Individual Level) 
 

ตัวแปรตามใน 4 ดานคือ  

• การเพิ่มผลผลิต (Productivity) 

• การขาดงาน (Absenteeism) 

• การออกจากงาน (Turnover) 

• ความพึงพอใจในการทํางาน  
      (Job satisfaction) 

ตัวแปรตาม (Dependent variable) 
ผล (Effect) 
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สามารถเขาใจไดดีที่สุด เม่ือมีทัศนะเกี่ยวกับเง่ือนไขที่สลับซับซอน และหลักเกณฑของโมเดลใน
ความเขาใจของพฤติกรรมบุคคล 
 -    ตัวแปรในระดับบุคล (Individual – level variables) บุคคลจะมีความแตกตางกัน 
ดังนั้น เม่ือเขาไปในองคการหากผูจัดการตองการจะใชงานพนักงานจะตองใชอยางระมัดระวัง 
ลักษณะของพนักงานแตละคนจะแตกตางกันไมวาจะเปนอายุ เพศ สถานภาพ การทํางาน ลักษณะ
บุคลิกภาพ คานิยม ทัศนคติ และระดับความสามารถ ซ่ึงลักษณะเหลานี้คือลักษณะดานชีววิทยา 
บุคลิกภาพ คานิยม ทัศนคติ และความสามารถ ซ่ึงถือวาเปนตัวแปรอิสระ (Independent variables)  
 ตัวแปรอิสระจะมีผลกระทบตอพฤติกรรมพนักงาน ซ่ึงประกอบดวย การรับรู (Perception) 
การตัดสินใจเฉพาะบุคคล (Individual – level variables) การเรียนรูและการจูงใจ (Learning and 
Motivation) 
 -   ตัวแปรระดับกลุม (Group – level variables) พฤติกรรมของมนุษยในกลุมเปนการ
ปฏิบัติเฉพาะบุคคลในแตละกลุม ความสลับซับซอนของโมเดลจะเพิ่มขึ้น เม่ือพฤติกรรมมนุษยมีการ
จัดกลุมซ่ึงแตกตางกันตามพฤติกรรมของแตละคน   ดังนั้นในการพัฒนาความเขาใจขององคการจึง
ตองศึกษาถึงพฤติกรรมของกลุมดวย 
 -   ตัวแปรในระดับระบบขององคการ (Organization system – Level variables) 
พฤติกรรมองคการจะมีความสลับซับซอนสูงสุดเม่ือเราเพิ่มโครงสรางที่เปนทางการไปยังความรูของ
บุคคลในอดีตและพฤติกรรมกลุม เพราะองคการจะเปนการรวมกลุมสมาชิก ปจจัยที่มีผลกระทบตอ
ตัวแปรตามเชนการออกแบบองคการที่เปนทางการ เทคโนโลยี กระบวนการทํางาน และงาน 
นโยบายทรัพยากรมนุษยขององคการและการปฏิบตัิ (กระบวนการคดัเลือก การะบวนการฝกอบรม 
และวธิีการประเมินการทํางาน) วัฒนธรรมภายใน ตลอดจนระดับของความตึงเครยีดในการทํางาน 
 ตัวแปรตาม (Dependent variables) เปนตัวแปรผล ซ่ึงมีสาเหตุจากตัวแปรอิสระ
ตัวอยางของตัวแปรตามในพฤติกรรมองคการ ไดแก การเพิ่มผลผลิต การขาดงาน การหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน และความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

- การเพิ่มผลผลิต (Productivity) เปนการวัดการทํางานซึ่งประกอบดวยประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพภายในองคการหนึ่ง การเพิ่มผลผลิตเปนเปาหมายขององคการ โดยการเปลี่ยนปจจัย
นําเขา (Input) เปนผลผลิต (Output) ดวยตนทุนต่ําที่สุด ตัวน้ีถือวาเปนดารเพิ่มผลผลิตซ่ึงตองอาศัย
ทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (Effectiveness and Efficiency) ประสิทธิผล (Effectiveness) เปน
การบรรลุผลตามเปาหมาย (Achievement of goals) ประสิทธิภาพ (Efficiency) การใชทรัพยากร
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายนั้นโดยใชตนทุนต่ําที่สุด ตัวอยาง ประสิทธิผลของโรงพยาบาลจะมองที่
ความสามารถในการประหยัดตนทุนโดยทั่วไปธุรกิจจะมีประสิทธิผลเม่ือบรรลุเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพอยางประหยัด เพราะการวัดประสิทธิผลจะประกอบดวยการวัดผลตอบแทนในการ
ลงทุนกําไรตอยอดขายหรือผลผลิตตอชั่วโมงแรงงาน 
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การเพิ่มผลผลิต (Productivity) หมายถึง อัตราสวนระหวางผลผลิต และปจจัยนําเขา
ในชวงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง และคุณภาพที่กําหนด ตามสมการ 

 
การเพิ่มผลผลิต (Productivity) =         ผลผลิต (Outputs) 
               ปจจัยนําเขา (Inputs) 
 
- การขาดงาน (Absenteeism) การที่พนักงานไมมาทํางานนั้นถือวาเปนความลมเหลว

ในการรายงาน การทํางานและงานการจัดการ ในประเด็นน้ีเรามีขอสมมติวาผลประโยชนของ
องคการจะมากขึ้นเม่ือการขาดงานของพนักงานนอยลง 

- การออกจากงาน (Turnover) เปนการสูญเสียพนักงานขององคการเนื่องจากกลุม
พนักงานตองออกจากงาน ดวยเหตุผลตาง ๆ การหมุนเวียนที่มากเกินไปหรือผูทํางานที่มีคุณคาจะ
เปนปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธผลขององคการ 

- ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) เปนทัศนะความพึงพอใจหรือไมพึง
พอใจที่พนักงานมีตอการทํางาน หรือเปนความแตกตางระหวางรางวัลของแรงงานที่ไดรับ และ
จํานวนรางวัลซ่ึงเขาเชื่อวาเขาควรจะไดรับ 
 โดยทั่วไปพนักงานที่พึงพอใจงานจะมีผลผลิตมากกวาพนักงานที่ไมพึงพอใจงาน ความพึง
พอใจเปนวัตถุประสงคขององคการ ไมเพียงแตความพึงพอใจซ่ึงเกี่ยวของกับการขาดงานหรือการ
ลาออกจากงานเทานั้น แตขึ้นอยูกับองคการดวยวามีการจัดหาการบริหารงานที่มีความทาทายและมี
การใหรางวัลหรือไม ดังน้ันการมีความพึงพอใจในการทํางานจะสะทอนถึงทัศนคติมากกวา
พฤติกรรม 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดังกลาวขางตน 
ผูวิจัยสามารถนําไปใชในการกําหนดกรอบแนวความคิดทางดานตัวแปรตาม เพ่ือทํานายถึง
พฤติกรรมในดานตางๆ ที่อาจจะเกิดขึ้น หากพนักงานไดรับการตอบสนองความตองการในแตละ
ดานอยางเหมาะสม  
 
6. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความจงรักภักดีตอองคกร 

ความหมายของความจงรักภักดี 
 โบและสก็อต (Peter M. Blau; & W.Reichard Scotts.1962:165) กลาววาความ
จงรักภักดี หมายถึง ความรูสึก และการแสดงออกซึ่งความรูสึกเคารพตอผูบังคับบัญชา โดยชี้ใหเห็น
วาผลผลิตของคนงานมีสวนสัมพันธเปนอยางมากตอความจงรักภักดีจากผูใตบังคับบัญชามีความ
สะดวกในการสั่งการและงายพอที่จะกระตุนใหลูกนองทํางานมากขึ้น 
 เชสเตอร เบอรนารด (Chester Bernand.1938:84) ไดเห็นความสําคัญตอความจงรักภักดี
มานานแลว โดยกลาววา ความเต็มใจของบุคคล เปนปจจัยสําคัญในองคกร ความจงรักภักดี 
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(Loyalty) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Solidarity) ขวัญและกําลังใจ (Esprit de corps) และความ
เขมแข็ง (Strength) เปนตน โดยใหขอสังเกตวาแมความจงรักภักดีจะมีความสําคัญแตก็ไดรับความ
ยอมรับเพียงเล็กนอย วาเปนเง่ือนไขสําคัญในองคกร 
 เกี่ยวกับความจงรักภักดีของครูตอผูใหญ ฮอยและวิลเลี่ยม (Hoy and Williams) ไดศึกษา
ความจงรักภักดีของครูตอผูใหญในสหรัฐอเมริกา โดยไดพัฒนาเคร่ืองมือขึ้นจากการปรับปรุง
แบบสอบถามของ เบลาและสกอตและของ เมอรเรยและคอเร็นบลัม (Murray and Correnblem) 
ตอมา ฮอยและรีส (Hoy and Rees) ไดใชเครื่องมือน้ีศึกษา ความจงรักภักดีของครูใหญในโรงเรียน
มัธยมศึกษา หลังจากนั้นฮอยและคณะก็ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความจงรักภักดีของครูและ
พฤติกรรมของครูใหญ พฤติกรรมของครูใหญที่ศึกษาคือ 

1. พฤติกรรมแบบริเริ่มเสริมสราง 
2. พฤติกรรมแบบถนอมน้ําใจ 
3. ความเปนอัตตาธิปไตย 
4. ความสามารถในการผลักดัน 
5. ความมีอารมณไมเอนเอียง 
จอหนสันและเวนเนเบิล (Johnson;& Venable. 1938) ไดใชเครื่องมือแบบเดียวกันศึกษา

ความสัมพันธระหวางความจงรักภักดีของครูตอครูใหญ ทั้งในระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา 
กับพฤติกรรมการใชกฎระเบียบและความสัมพันธกับหนวยเหนือของครูใหญ  

องคประกอบของความจงรักภักดี 
 ความจงรักภักดีประกอบดวย 3 มิติ คือ พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) 
ความรูสึก (Affective aspect) และการรับรู (Cognitive aspect) 
 เครื่องชี้วัดความจงรักภักดีจําแนกเปนดานไดดังน้ี (Hoy & Rees; 1974:274-275) 

1) ดานพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) 
 ความไมอยากยายไปจากหัวหนา 
 ความตองการที่จะยายตามหัวหนา เม่ือหัวหนายายไปที่อ่ืน 

2) ดานความรูสึก (Affective aspect) 
 ความรักที่จะทํางานกับหัวหนา 
 ความพึงพอใจในหัวหนา 

3) การรับรูโดยไมสงสัยผูนําของตน (Cognitive aspect) 
 ความเชื่อม่ันและไววางใจในหวัหนา 
 ความเชื่อถือในหัวหนาแมคนอ่ืนจะมีปฏิกิริยาตอการตัดสินใจของหัวหนา 
 ความรูสึกวาหัวหนายินดีรับผิดชอบแทนเมื่อตัวเองบกพรอง 
 ความรูสึกโดยตรงวามีความจงรักภักดีตอหัวหนา 
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จากแนวคิดดังกลาวขางตนสรุปวาความจงรักภักดีมีความสําคัญตอองคกรและมี
ความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานโดยผูบังคับบัญชาที่ไดรับความจงรักภักดีจาก
ผูใตบังคับบัญชาจะสามารถบริหารจัดการงานอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นผูวิจัยจึงเห็นวา แนวคิด
ของ Hoy & Rees นาจะนํามาใชในการวิจัยครั้งน้ี 
 

7. ประวัติความเปนมาของบริษัท บีแอนดอี จํากัด 

 บริษัท บีแอนดอี จํากัด( Books & Entertainment ) ไดเร่ิมเปดทําการตั้งแตป พ.ศ. 2540 
มีการดําเนินธุรกิจคาปลีกประเภท Specialty Store โดยจําหนายสินคาประเภทหนังสือ อุปกรณ
เครื่องเขียน เทป ซีดี วิดีโอ รวมทั้งใหบริการดาน Internet , Copy Center ในสถานที่เดียวกันซึ่ง
เรียกวา One stop shopping  โดยเนนกลุมลูกคา  เปาหมายคือคนวัยทํางานที่มีการศึกษาและ
นักเรียน นิสิต นักศึกษา 
 ดวยแนวคิดของการสรางให "บีแอนดอี" เปนรานคาปลีกทันสมัยที่รวมเอา สินคา 3 
ประเภท ที่ตอบสนองรูปแบบการใชชีวิตของผูบริโภคในยุคสมัยของขาวสารและเทคโนโลยี ที่มีความ
ตองการบริโภค ความรู ขาวสาร และความบันเทิง อันประกอบดวย สินคาหนังสือทั้งภาษาไทย และ
ภาษาตางประเทศ เครื่องเขียน สื่อบันเทิง พรอมการบริการตางๆ ไวในที่เดียว เพ่ือการเรียนรูอยาง
เพลิดเพลิน และการพักผอนอยางมีสาระของคนรุนใหม และมีจัดสวนของการใหบริการดังน้ี 
แผนกหนังสือ (Books) 
รวมความหลากหลายของหนังสือ นิตยสาร กวาแสนเลม จัดแบงประเภทเปนหมวดหมูอยางชัดเจน 
ภายในรานจัดพื้นที่ขาย แบงเปนสัดสวนตามประเภทของหนังสือ โดยจัดแบงเปน 8 สวนคือ  

1. Foreign Book (หนังสือตางประเทศ)  
2. Business & Computer (ธุรกิจ คอมพิวเตอร)  
3. Literature ( วรรณกรรม)  
4. Learning (การศึกษา)  
5. Living (ชีวิต สุขภาพ สันทนาการ)  
6. Media Education (สื่อเพ่ือการศึกษา)  
7. Kids' Corner (มุมเด็ก)  
8. Magazine (นิตยสาร)  

แผนกอุปกรณเครื่องเขียน(Stationery) 
อุปกรณเครื่องเขียนคุณภาพหลากชนิดหลายประเภท ถูกรวบรวมไวในที่เดียวครบครันสําหรับทุก
ความตองการของลูกคา ทั้งกลุมนักเรยีน สํานักงาน และลกูคาทั่วไปทั้งอุปกรณเครื่องเขียน 
เครื่องใชสํานกังาน อุปกรณการเรียน และอุปกรณศลิปะ งานฝมือ ภายในรานจัดแบงตามแนวคิด 
shop in shop เชนเดียวกบัหนังสือ โดยแบงเปน 4 สวนคือ  
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1. Pen & Note Book (ปากกา สมุดโนต)  
2. Office Supplies (อุปกรณสํานักงาน)  
3. Filing & Paper (แฟมสํานักงาน กระดาษ)  
4. Art & Crafts (อุปกรณศิลปะ และงานฝมือ)  

แผนกเอ็นเตอรเทนเมนท (Entertainment) 
รวมความบันเทิง ในรูปแบบของภาพและเสียงในสไตลทนัสมัย ทั้งแผนซีดี  คาสเซ็ทเทป   วิดีโอ   วี
ซีดี   และดีวีดี ทั้งเพลงตางประเทศ เพลงไทย และภาพยนตรภายในพื้นที่ของสวน  Entertainment  
มีการจัดเตรียมทั้งโทรทัศน  พรอมเครื่องเลน ซีดีพรอมหูฟง เพ่ือใหลูกคาไดทดลองฟง และเลือกซื้อ
สินคาไดตามความตองการ 
ศูนยถายเอกสารและบริการไปรษณีย (Copy and Mail Center) 
ดวยแนวคิดการใหบริการแบบครบครัน    เพ่ืออํานวยความสะดวกใหแกลูกคา       ภายในรานจึง
จัดเตรียมมุมกาแฟ เพ่ือเปนมุมพักผอน  และบริการเครื่องด่ืมแกลูกคา พรอมกันนี้ ยังมีศูนยถาย
เอกสารและบริการไปรษณยี  จัดเตรียมไวเพ่ือบริการลกูคาดวยเชนกัน 
สวนบริการลกูคา (Customer Service ) 
ดวยรูปแบบการบริการทันสมัย  ที่จะสรางความสะดวก   ครบครันทุกความตองการของลูกคา  "บทีู
เอส"  จึงไดจัดเตรียมบริการตางๆ ไวภายในรานเพื่อการเรียนรู  และความเพลิดเพลินอยางครบ
วงจร เชน   บริการอินเตอรเน็ตฟรีเพ่ือการคนหาขอมูลและเพื่อการสือ่สาร   บริการคนหาสินคาดวย
ระบบคอมพิวเตอร บริการสั่งซ้ือพิเศษ พรอมการรับประกันความพึงพอใจ   โดยยินดีคืนเงินหาก
ลูกคาพบวา สนิคาที่ซ้ือไปไมตรงกับความตองการภายในระยะเวลาที่กําหนด 
วิสัยทศันของบริษัท  

• เราจะมุงม่ันสูความเปนธุรกจิคาปลีกไทย เพ่ือขยายไปสูภูมิภาคดวยการพัฒนาและ
สรางรูปแบบธรุกิจใหมอยางตอเน่ือง 

• เราจะเปนที่หน่ึงในใจผูบริโภคเสมอ โดยเสนอสินคาและบริการทีมี่คุณคาและทนัสมัย
ตามความตองการของลูกคา 

• เราจะมุงใหผลตอบแทนที่สงูกวามาตรฐานของตลาดแกผูถือหุน พนักงาน คูคาและ
สังคม 
คานิยมในการทํางาน 

1.  Leadership: กําหนดทิศทาง นโยบาย และแผนงาน รวมกันระหวางหัวหนาลูกนอง 
และเพื่อนรวมงานเพื่อใหการทํางานบรรลเุปาหมายที่กําหนด  

2.  Organization/Planning: สามารถจัดทํา Business Plan ตั้งเปาหมาย ตัวชีว้ัดเพื่อการ
ติดตามตรวจสอบและประเมินผลงานประจําปได  
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3.  Communication : มีการสื่อสาร Vision-Mission-Strategy-Action Plan ผลปฏิบตังิาน 
ปญหา อุปสรรคกับหัวหนา ทีมงาน/เพ่ือนรวมงานสม่ําเสมอ เพ่ือใหพนักงานทราบวาตองปรับปรุง
และแกไขอะไรบาง  

4.  Problem Solving: มองหาปญหาและอุปสรรคที่ทําใหงานลาชาไมเปนไปตาม
เปาหมาย มีการพูดคุยปญหาในงาน กับหัวหนางานลูกนอง และเพื่อนรวมงาน หาสาเหตุแกไข
รวมกัน   

5.  Creativity: เสนอแนะขอคิดเห็น ความคิดใหมๆ เพ่ือปรับปรุงงานแกไขและปองกัน
ปญหาในงาน  

6.  Initiative/ Innovation : ปรับปรุงงาน การทํางานใหดีขึ้น นําวิธกีารทํางานใหมๆ 
กระตุนใหลูกนองกระตือรือรนตลอดเวลา 

7.  Training / Development: สอนงานใหเพ่ือนพนักงาน ลูกนอง พัฒนาเปนวิทยากร
ภายใน  จัดสรรเวลาเขารวมฝกอบรม พัฒนาความรูตนเองสม่ําเสมอ ติดตามและตรวจสอบ การ
พัฒนาตามหลักสูตรที่บรษิทัจัดให 

8.  Contact: พบปะพูดคุย บริการหนวยงานที่ทํางานทั้งภายในและภายนอก สราง
สัมพันธอันดีกับผูอ่ืน ดวยมารยาทที่สุภาพ 

9.  Teamwork: รักษาวินัยในการทํางานรวมกัน เขาใจความแตกตางระหวางเพ่ือน
รวมงานแตละคน ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานอยางเต็มที่และเต็มใจ 

10. Judgment : จัดลําดับความสําคัญของงานที่จะทําไดดี 
11. Complexity: ทํางานไดละเอียด ถูกตอง แมนยํา อธิบายและนําเสนอขอมูลไดชัดเจน 

เปนระบบ ขั้นตอน 
12. Budget / Cost Conscious: ควบคุมดูแลตรวจสอบคาใชจายใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

ใหเปนไปตามงบประมาณและระเบียบบริษัท เสนอแนะ แนวทางลดคาใชจาย 
13. Flexibility: ยอมรับ และใหความรวมมือตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

 

 
8. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

งานวิจัยตางประเทศ 
จอหนตันและเบวิน (Johnston;& Bavin.1973:136-141) ไดศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจ

ในงาน ทดสอบกับทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก โดยการศึกษากับประชากรจํานวน 130 คนใน
โรงเรียนราษฎรแหงหน่ึงในประเทศออสเตรเลีย โดยใชแบบสอบถามผลการศึกษาสรุปไดวาปจจัยจูง
ใจไดแก ความสําเร็จ, การยอมรับงานที่กระทํา, ความรับผิดชอบ และความกาวหนาไมกอใหเกิด
ความพอใจในการทํางานและสิ่งที่ทําใหไมพึงพอใจในการทํางานมากที่สุดคือ สภาพการทํางานและ
การนิเทศงาน 
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 บอรนี (มนัส บุญวงศ. 2537:51; อางอิงจาก Borne. 1982. Psychological Abstracts.) ได
ศึกษาคนควาเรื่องการทํางานกับอายุซ่ึงเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน ผลการทํางานและ
การจูงใจในการทํางานพบวา เม่ือคนมีอายุมากขึ้นความพึงพอใจภายในงานจะมีความสําคัญ 
มากกวารางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) อันไดแก เงิน คนที่มีอายุมากจะปฏิบัติงานไดดีพอๆ 
กับคนที่มีอายุนอยแตจะมีสถานการณภายนอกลง ความวิตกกังวลสูงขึ้น และมีความระมัดระวัง
ตลอดจนมีความรอบคอบมากขึ้น 

มาตา เฮรู (อารีรัตน หิรัญโร. 2532:57 – 58; อางอิงจาก Mataheru. 1985:2716-A, “A 
Study of Teacher motivation at with Special Reference to Indonesia”. Dissertation Abstracts 
International) ไดวิจัยเรื่องแรงจูงใจการทํางานของอาจารยในอินโดนีเซียพบวา แรงจูงใจกอใหเกิด
ความพอใจมากที่สุดไดแก ดานความสําเร็จของงาน สวนแรงจูงใจที่กอใหเกิดความไมพอใจมากที่สุด
คือ สถานะของอาชีพดานโอกาสความกาวหนาและเงินเดือน สําหรับเพศ อายุ ระยะเวลาการทํางาน
ไมมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 

กลิมเมอร และคณะ (ตันติมา ดวงโยธา. 2540:43; อางอิงจาก Glimmer and others. 
1966. Industries land organization psychology (2ndEd.) กลาววา ผูชายจะใหความสําคัญในเรื่อง
โอกาสความกาวหนาในงาน และคาตอบแทนมากกวาผูหญิง 
 
งานวิจัยในประเทศ 
 อารีรัตน หิรัญโร (2532) ศึกษาเรื่องแบบผูนําที่สงผลตอแรงจูงใจและความพอใจในการ
ทํางานของอาจารยในสถานศึกษาสังกัดกรมอาชีวศึกษา โดยกลุมตัวอยางเปนผูบริหารของ
สถานศึกษา จํานวน 151 คน และอาจารย 755 คน ผลการศึกษาปรากฏวา ระดับแรงจูงใจในการ
ทํางานของอาจารยจากปจจัยกระตุนที่อยูในระดับมากคือ ลักษณะของงานและความรับผิดชอบ สวน
ปจจัยค้ําจุนไดแก ความสัมพันธภายในหนวยงาน แตปจจัยอ่ืนๆ ของแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง 
สวนอาจารยที่มีอายุ ประสบการณทํางานและระดับเงินเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจและความพอใจ
ในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ สําหรับลักษณะของงานซึ่งเปนปจจัยกระตุนการนิเทศ
งานและเงินเดือนซึ่งเปนปจจัยค้ําจุนสงผลตอความพอใจในการทํางานของอาจารย 
 เปนหน่ึง ไชยชิต (2536) ไดทําการศึกษาเรื่องสภาพความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวา ระดับความพึงพอใจเฉลี่ยในมิติรวม
ทั้งหมดอยูในระดับปานกลาง โดยกรณีปจจัยจูงใจ พบวาความพึงพอใจเฉลี่ยในดานความกาวหนา
ในตําแหนงหนาที่การงานอยูในเกณฑต่ําสุด แตความพึงพอใจดานความรับผิดชอบในงาน มีคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด สวนปจจัยค้ําจุน พบวาความพึงพอใจเฉลี่ยดานเงินเดือนอยูในเกณฑต่ําที่สุด แตความ
พึงพอใจดานสถานภาพทางสังคมอยูในเกณฑสูงสุดของกลุม 
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 ปยวดี สอนสิงห (2543) ศึกษาเรื่องความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจในการ
ทํางานบริษัท บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํากัด ในภาคเหนือและภาคตะวันออกเฉียงเหนือพบวา 
พนักงานใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับที่ดีมาก แตมีความพึงพอใจ
ในปจจัยจูงใจอยูในระดับปานกลางซึ่งพนักงานมีความพึงพอใจตอปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจใน
ระดับมากดังนี้ ดานลักษณะและขอบเขตของงาน ดานความสําเร็จของงาน ความพึงพอใจในแตละ
ดานจากระดับปานกลาง คือ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน และดานการ
ยอมรับจากตัวบุคคลภายนอก และพนักงานมีความพึงพอใจตอปจจัยอนามัยในระดับมาก ดังน้ี ดาน
ตําแหนงงาน ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงานและความมั่นคงในชีวิตสวนตัว สวนความพึงพอใจ
ระดับปานกลางคือ ดานความสัมพันธกับหัวหนา และเพื่อนรวมงาน ดานนโยบายการบริหาร และ
ดานคาตอบแทน 
 นงลักษณ คชฤทธิ์ (2543) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) พบวา การปฏิบัติงานมีผลโดยภาพรวมที่ดีโดยปจจัยที่มีผลคือ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน ระดับรายได 
 จันทนา ประสงคศิลปกุล (2547) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ พฤติกรรมการทํางาน และความ
จงรักภักดีของพนักงานธนาคารกสิกรไทย สายงานระบบ พบวา พนักงานมีแรงจูงใจดาน
ผลตอบแทนในระดับปานกลาง ดานความสัมพันธกับผูรวมงานในระดับมาก และดานโอกาส
ความกาวหนาในระดับนอย สวนแรงจูงใจกับพฤติกรรมในการทํางาน และแรงจูงใจกับความ
จงรักภักดี มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันคือ เม่ือพนักงานมีแรงจูงใจมาก จะทุมเทใหกับการ
ทํางานมาก อีกทั้งยังมีความจงรักภักดีตอธนาคารมากดวย 
 จุฑามาศ ปานสมบูรณ (2548) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการผลิตของบริษัท วงศไพฑูรยกรุป จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานที่มี 
เพศ อายุ และสถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน ปจจัยดาน
การจูงใจ (ERG และ X Y) ปจจัยบุคลิกภาพแบบ A B และปจจัยดานการเมืองในองคกรมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ดลกมล เอนจินทะ  (2548) ไดทําการศึกษาทัศนคติดานแรงจูงใจของพนักงานธนาคาร 
CITIBANK ที่มีตอความพึงพอใจโดยรวมและความภักดีตอธนาคารพบวา ทัศนคติดานแรงจูงใจของ
พนักงานโดยภาพรวมอยูในระดับดีเม่ือพิจารณาแตละดานพบวา ดานคาตอบแทน ดานความมั่นคง 
ดานเกียรติยศ อยูในระดับดี และดานความสําเร็จในชีวิตอยูในระดับดีมาก ดานความพึงพอใจ
โดยรวมมีระดับความพึงพอใจมากและมีความภักดีตอธนาคารในระดับมากเชนกัน 
 ธิดารัตน ดีประเสริฐ (2548) ไดทําการศึกษาถึงแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการทํางาน 
กรณีศึกษาบริษัท แอมพาสอินดัสตรี จํากัด พบวา พนักงานมีความตองการความสําเร็จ, ความ
ตองการผูกพันหรือเปนเพ่ือน, ความตองการความเจริญกาวหนา, ความตองการผลตอบแทน และ
ความพอใจในสภาพที่ทํางานอยูในระดับมากที่สุด มึความตองการอํานาจอยูในระดับปานกลาง และ
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ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ ความตองการความสําเร็จ ความตองการอํานาจ 
และสภาพที่ทํางาน 
 จากผลงานวิจัยดังกลาวขางตนผูวิจัยมีความสนใจในการศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจในดาน
ตางๆ ของพนักงานสงผลตอพฤติกรรมในการทํางานอยางไร รวมถึงพฤติกรรมการทํางานมี
ความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด อยางไร เพ่ือ
นําเสนอขอมูลที่ไดใหทางผูบริหารขององคกรไดรับทราบและนําไปปรับปรุงการบริหารการจัดการ
องคกรและพนักงานใหเหมาะสมและเปนไปตามวัตถุประสงคขององคกรตอไป 
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 

 การวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษา ปจจัยจูงใจที่มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานและความ
จงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด เพ่ือใหเปนไปตามความมุงหมายที่
กําหนดไว ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตามขั้นตอนตาง ๆ ประกอบดวยขั้นตอนดังน้ี 

1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากร  
ประชากรที่ใชในการสุมตัวอยางของการวิจัยครั้งนี้ เปนพนักงานของบริษัท บีแอนดอี 

จํากัด ทั้งหมด จํานวน 160 คน (ขอมูล ณ วันที่ 1 มีนาคม 2549) 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี เปนพนักงานของบริษัท บีแอนดอี จํากัด โดยใชวธีีการ
ทําสํามะโน (Census) โดยจะเก็บขอมูลจากทุกๆ หนวยของประชากร คือจากจํานวนพนักงาน
ทั้งหมดเทากับ 160 คน  

 

2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
ในการศึกษาวจัิยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล 

โดยจัดลําดับเนื้อหาแบบสอบถามใหครอบคลุมขอมูลทีต่องการ ซ่ึงแบงออกเปน 6 สวน ดังตอไปน้ี 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกีย่วกับขอมูลในลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระดับเงินเดือน และประสบการณ
ในการทํางาน โดยลักษณะแบบสอบถามประกอบดวยคําถามแบบมคีําตอบใหเลือก 2 คําตอบ 
(Simple-dichotomy question) จํานวน 1 ขอ คําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple choices 
question) จํานวน 4 ขอ และคําถามปลายเปด (Open-ended question) 2 ขอ โดยใชระดับการวัด
ขอมูลดังน้ี 

1. เพศ  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale)  
2. อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอัตราสวน (Ratio scale) 
3. ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
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4. สถานภาพสมรส ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
5. ประสบการณในการทํางาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอัตราสวน (Ratio scale) 
6. ระดับเงินเดือน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยการ 

กําหนดชวงเงินเดือนคํานวณ ดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542 : 29) 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด               
             จํานวนชั้น 

 
 ขอมูลจากฝายบุคคล บริษทั บีแอนดอี จํากัด ไดระบุวาระดับเงินเดือน 9,000 บาท เปน
เงินเดือนต่ําสุดของขอมูล และระดับเงินเดือน 49,000 บาท เปนเงินเดือนสูงสุดของขอมูลพนักงาน 
โดยกําหนดจํานวนชั้นของขอมูลคือ 5 ชั้น ดังน้ันความกวางของอันตรภาคชั้น คือ 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = 49,000 – 9,000

                          5 
    = 8,000 บาท 

 จากการคํานวณชวงระดับเงินเดือนขางตน สามารถแสดงชวงระดับเงินเดือน ดังน้ี 
6.1.   ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 
6.2.   10,001 – 18,000 บาท 
6.3.   18,001 – 26,000 บาท 
6.4.   26,001 – 34,000 บาท 
6.5.   34,001 บาทขึ้นไป 

 

 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการจูงใจ ERG ของ Alderfer 3 ปจจัย ไดแก 
ความตองการเพื่อความอยูรอด ความตองการมีสัมพันธภาพ และความตองการความเจริญกาวหนา 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของ
ลิเคอรท (Likert) ทั้งหมดจํานวน 11 ขอ โดยการแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ ดังน้ี 
 เกณฑการใหคะแนน 
   เห็นดวยอยางยิ่ง   5 คะแนน 
   เห็นดวย     4 คะแนน 
   ไมแนใจ      3 คะแนน 
   ไมเห็นดวย     2 คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1 คะแนน 
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542 : 29) 
โดยคํานวณไดดังน้ี 



 38 

 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ 

                                       จํานวนชั้น 
        = 5 – 1              

 5 
        = 0.80 
ตาราง 1 คาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ ERG ของ Alderfer 
  

คาคะแนนเฉลี่ย                       ระดับการจูงใจ 
4.21 – 5.00 มีการจูงใจอยูในระดับดีมาก 
3.41 – 4.20 มีการจูงใจอยูในระดับดี 
2.61 – 3.40 มีการจูงใจอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีการจูงใจอยูในระดับไมดี 
1.00 – 1.80 มีการจูงใจอยูในระดับไมดีอยางมาก 

 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการจูงใจ ของ McCelland 3 ปจจัย ไดแก 
ความตองการความสําเร็จ ความตองการความผูกพัน และความตองการอํานาจ ลักษณะ
แบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของลิเคอรท 
(Likert) ทั้งหมดจํานวน 15 ขอ โดยการแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ ดังน้ี 
 เกณฑการใหคะแนน 
   เห็นดวยอยางยิ่ง   5 คะแนน 
   เห็นดวย     4 คะแนน 
   ไมแนใจ      3 คะแนน 
   ไมเห็นดวย     2 คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1 คะแนน 
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542 : 29) 
โดยคํานวณไดดังน้ี 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ =      คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

                                 จํานวนชั้น 
        = 5 – 1              

 5 
        = 0.80 
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ตาราง 2 คาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจของ McCelland 
  

คาคะแนนเฉลี่ย                       ระดับการจูงใจ 
4.21 – 5.00 มีการจูงใจอยูในระดับดีมาก 
3.41 – 4.20 มีการจูงใจอยูในระดับดี 
2.61 – 3.40 มีการจูงใจอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีการจูงใจอยูในระดับไมดี 
1.00 – 1.80 มีการจูงใจอยูในระดับไมดีอยางมาก 

 

 สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการจูงใจ ของ McGregor ลักษณะของ
แบบสอบถามเปนคําถามแบบความหมายที่ตรงขามกัน (Semantic differential scale) จํานวน 6 ขอ 
โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) ซ่ึงแบงลักษณะการจูงใจเปน 2 
แบบคือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Yโดยการแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ ดังน้ี 
 เกณฑการใหคะแนน 
   ลักษณะการจงูใจที่ตรงกับดานซายมากที่สุด  5 คะแนน 
   ลักษณะการจงูใจที่ตรงกับดานซาย   4 คะแนน 
   ลักษณะการจงูใจที่ตรงกลาง   3 คะแนน 
   ลักษณะการจงูใจที่ตรงกับดานขวา   2 คะแนน 
  ลักษณะการจงูใจที่ตรงกับดานขวามากทีสุ่ด  1 คะแนน  
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542 : 29) 
โดยคํานวณไดดังน้ี 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ 

                                    จํานวนชั้น 
        = 5 – 1              

 5 
        = 0.80 
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ตาราง 3 คาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจของ McGregor 
  

คาคะแนนเฉลี่ย                       ระดับความคิดเห็น 
4.21 – 5.00 มีการจูงใจตามทฤษฎี Y มากที่สุด 
3.41 – 4.20 มีการจูงใจตามทฤษฎี Y มาก 
2.61 – 3.40 มีการจูงใจแบบปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีการจูงใจตามทฤษฎี X มาก 
1.00 – 1.80 มีการจูงใจตามทฤษฎี X มากที่สุด 

 

 สวนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน 4 ดานไดแก การเพิ่มผลผลิต 
ความสม่ําเสมอในการทํางาน  แนวโนมในการทํางานตอไป และความพึงพอใจในการทํางาน 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของ
ลิเคอรท (Likert) ทั้งหมดจํานวน 20 ขอ โดยการแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ ดังน้ี 
 เกณฑการใหคะแนนเชิงบวก 
   เห็นดวยอยางยิ่ง   5 คะแนน 
   เห็นดวย     4 คะแนน 
  ไมแนใจ      3 คะแนน 
   ไมเห็นดวย     2 คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1 คะแนน 
 เกณฑการใหคะแนนเชิงลบ 
   เห็นดวยอยางยิ่ง   1 คะแนน 
   เห็นดวย     2 คะแนน 
   ไมแนใจ      3 คะแนน 
   ไมเห็นดวย     4 คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   5 คะแนน 
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542 : 29) 
โดยคํานวณไดดังน้ี 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ =      คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

                                จํานวนชั้น 
        = 5 – 1              

 5 
        = 0.80 
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ตาราง 4 คาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
  

คาคะแนนเฉลี่ย                       ระดับพฤติกรรมการทํางาน 
4.21 – 5.00 มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดีมาก 
3.41 – 4.20 มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดี 
2.61 – 3.40 มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับไมดี 
1.00 – 1.80 มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับไมดีอยางมาก 

 
 สวนที่ 6 แบบสอบถามเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกร 3 ดานไดแก พฤติกรรมที่
แสดงออก ความรูสึก การรับรู ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณ
คา (Rating scale) ของลิเคอรท (Likert) ทั้งหมดจํานวน 12 ขอ โดยการแบงการแสดงความคิดเห็น
ออกเปน 5 ระดับ ดังน้ี 
 เกณฑการใหคะแนนเชิงบวก 
   เห็นดวยอยางยิ่ง   5 คะแนน 
   เห็นดวย     4 คะแนน 
   ไมแนใจ      3 คะแนน 
   ไมเห็นดวย     2 คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1 คะแนน 
 เกณฑการใหคะแนนเชิงลบ 
   เห็นดวยอยางยิ่ง   1 คะแนน 
   เห็นดวย     2 คะแนน 
   ไมแนใจ      3 คะแนน 
   ไมเห็นดวย     4 คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   5 คะแนน 
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542 : 29) 
โดยคํานวณไดดังน้ี  

ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ 
                                         จํานวนชั้น 

        = 5 – 1              
   5 

        = 0.80 
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ตาราง 5 คาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกร 
  

คาคะแนนเฉลี่ย                       ระดับความจงรักภักดี 
4.21 – 5.00 มีความจงรักภักดีอยูในระดับดีมาก 
3.41 – 4.20 มีความจงรักภักดีอยูในระดับดี 
2.61 – 3.40 มีความจงรักภักดีอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีความจงรักภักดีอยูในระดับไมดี 
1.00 – 1.80 มีความจงรักภักดีอยูในระดับไมดีอยางมาก 

 
ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ วิธีการจากตํารา หลักการ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของเพ่ือ
นํามาใชในการสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมตามวัตถุประสงค 

2. ผูวิจัยทําการทดสอบเครื่องมือ โดยการนําแบบสอบถามที่ไดเรียบเรียงแลวใหอาจารยที่
ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิ ที่มีความเชี่ยวชาญเปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช (Wording) เพ่ือขอคําแนะนําและนํามาปรับปรุงแกไขให
ถูกตองเหมาะสม 

3. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยนําไปทดสอบ 
(Try Out) กับกลุมที่ไมใชกลุมตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริงจํานวน 40 ชุด
จากนั้นนํากลับมาทดสอบหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ อัลฟา
ของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) และทําการแกไขขอบกพรองใหเหมาะสมแลวจึงทํา
การสงแบบสอบถามที่แกไขแลวใหกลุมตัวอยางจริงเพ่ือทําการเก็บรวบรวมขอมูล การหาคา
สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2548 : 35) 

 
 

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

 โดยใชสัมประสิทธิ์อัลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) คา α   ที่ไดจะแสดงถึงระดับ
ความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 ซ่ึงคาที่ใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามี
ความเชื่อม่ันสูง โดยการทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ไดคาความเชื่อม่ัน (α) ทั้ง

variance/covariance 1)-(k  1
variance/covariance  

+
=

kα
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แบบสอบถาม เทากับ .9149 คาความเชือ่ม่ันของแบบสอบถามปจจัยจูงใจ ERG ของ Alderfer 
เทากับ .7464 คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามปจจัยจูงใจของ McCelland เทากับ .8889 คาความ
เชื่อม่ันของแบบสอบถามปจจัยจูงใจของ   McGregor  เทากับ .8042   คาความเชือ่ม่ันของ
แบบสอบถามปจจัยดานพฤติกรรมในการทํางาน  เทากับ .7176  และคาความเชื่อม่ันของ
แบบสอบถามปจจัยดานความจงรักภักดีตอองคกร เทากับ .7627 
 

 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจที่มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานและความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด 
(สํานักงานใหญ) โดยแบงลักษณะของการเก็บรวบรวมขอมูลที่ทําการศึกษาเปน 2 ลักษณะ 

1. ขอมูลปฐมภูมิ เปนขอมูลที่ผูศึกษาไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการตอบ
แบบสอบถามของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด จํานวน 160 ตัวอยาง โดยเก็บขอมูลตามกลุม
ตัวอยางโดยใชประชากรทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง 

2. ขอมูลทุติยภูมิ ซ่ึงเปนขอมูลเพ่ือใชประกอบในการทําวิจัยน้ัน ผูวิจัยไดทําการคนควา
จากหนังสือ ตําราที่เกี่ยวของ วิทยานิพนธ เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ เพ่ือใชและเอกสารของ
บริษัท บีแอนดอี จํากัด  เปนแนวทางในการศึกษาวิจัยในครั้งน้ี 
 

 4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
การจัดกระทาํกับขอมูล 
1. ทดสอบแบบสอบถามที่ไดออกแบบไว โดยการทํา Pilot survey หรือ Pretest จากนั้น

ดําเนินการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมทั้งตรวจสอบความเชื่อถือได (Reliability) ของ
แบบสอบถามดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ของครอนบัค หรือ (Cronbach’s Alpha Coefficient)  

2. นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง 
3. ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดจากการเก็บขอมูลแลว 
4. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลว มาทําการลงรหัส (Coding) ในแบบลง

รหัสสําหรับใชประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม SPSS for Window Version 11 
ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 การวิเคราะหขอมูล  

1. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึงลักษณะ
ทางประชากรศาสตรของกลุมประชากร คือ   เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับ
เงินเดือน และประสบการณในการทํางาน ทําใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล สถิติที่ใชไดแก 

1.1. คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูลประชากรศาสตร
ของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1  
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1.2. คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ ใน
แบบสอบถาม สวนที่ 2,3,4,5 และ 6 

1.3. คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชในแปลความหมายของขอมูล
ในดานตางๆ ในแบบสอบถามสวนที่ 2-6 โดยใชสูตร  

2. การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตละ
ขอ สถิติที่ใช ไดแก 

2.1. สถิติ t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุม
ประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ  

2.2. สถิติ F-test แบบการวิเคราะห One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความแตกตาง
ระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรที่มีมากกวา 2 กลุมเพ่ือใชในการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
ดาน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อัตราเงินเดือน และตําแหนงงาน 

2.3. สถิติ  Multiple Regression ทดสอบความสัมพันธของตัวแปรมากกวา 2 ตัวแปร 
ใชเพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 2,3 เพ่ือทํานายพฤติกรรมของการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั บี
แอนดอี จํากัด 

2.4. สถิติ สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient)  เพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระกัน เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอ
ที่ 4 หาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานกับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานบริษัท 
บีแอนดอี จํากัด 
 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
5.1. คาสถิติพื้นฐาน  ประกอบดวย 

5.1.1. คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูล
ประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1 โดยใชสูตร ดังน้ี (ศิริวรรณ เสรี
รัตนและคณะ. 2548 : 214) 
   
 

  คารอยละ (P)  =  × 100 
 
  เม่ือ P แทน รอยละหรือเปอรเซ็นต 
    f แทน  ความถี่ในการปรากฏของขอมูล 
    N แทน   ขนาดกลุมประชากรทั้งหมด 

5.1.2. คาคะแนนเฉลีย่ (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ 
ในแบบสอบถาม สวนที ่2,3,4,5 และ 6 โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบญัชา. 2548 : 49) 
 

     f 
     N 
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สูตรคาคะแนนเฉลี่ย 
 
 

  เม่ือ  μ  แทน คาคะแนนเฉลีย่ 

        ∑X แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
          N แทน ขนาดของกลุมประชากร 

5.1.3. คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชในแปลความหมาย
ของขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถามสวนที ่2-5 โดยใชสตูร (ชูศร ีวงศรัตนะ. 2541 : 65)  
  สูตรคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 
   

 
  
 เม่ือ   σ  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมประชากร 

     (∑X2) แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

   ∑X2   แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
         N  แทน ขนาดของกลุมประชากร 
 

5.2. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
5.2.1. สถิติ t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุม

ประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ 
โดยใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานชิยบัญชา. 2548 : 313) 

                   

2

2
2

1

2
1

21

NN
σσ

μμ

+

−
=t  

 
  เม่ือ     t    แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-Distribution 
    μ1 แทน คาเฉลี่ยของกลุมประชากรที่ 1 
    μ2 แทน คาเฉลี่ยของกลุมประชากรที่ 2 

    σ1
2 แทน คาความแปรปรวนของกลุมประชากรที่ 1 

    σ2
2
 แทน คาความแปรปรวนของกลุมประชากรที่ 2 

    N1 แทน ขนาดของกลุมประชากรที่ 1 
    N2 แทน ขนาดของกลุมประชากรที่ 2 

1) - N(N 
X) (    -   X N 22 ∑ ∑ = σ 

N 
X ∑ = μ 
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5.2.2. สถิติ F-test แบบการวเิคราะห One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความ
แตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรที่มีมากกวา 2 กลุมเพ่ือใชในการทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 1 ดานอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระดับเงินเดือน และระดับตําแหนงงาน
โดยใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานชิยบัญชา. 2548 : 114) 

5.2.2.1. ตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s 
Test ดังสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542: 148) 
 

MSE
MSTrtF =  

 

     เม่ือ F   แทน คาสถิตทิี่จะใชเปรียบเทียบคาความแปรปรวนของแตละ
กลุมโดยใช Levene’s Test    

    MSTrt  แทน  คาประมาณของความแปรปรวนระหวางทรีทเมนต 
(Mean Square for Treatment) 

      MSE  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในทรีทเมนต 
(Mean Square for Error)  

 
5.2.2.2. ถาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน จะใชสถติ ิ

F-test โดยใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชยบญัชา. 2548 : 114) 
 

แหลงความแปรปรวน df  SS  MS  F  

ระหวางประชากร 1−k  bSS  
1−

=
k
SSMS b

b  

ภายในประชากร kN −  wSS  
kN

SSMS w
w −
=  

w

b

MS
MS  

รวม 1−N  tSS    

  
  เม่ือ   F  แทน คาสถิตทิี่จะใชเปรียบเทียบกบัคาวิกฤติจากการแจกแจง 

     แบบF  เพ่ือทราบคานัยสําคัญ  
    bMS   แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  
        (Mean Square  between groups) 
    wMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม  
        (Mean Square  within groups)  
         kN −  แทน องศาแหงความเปนอิสระของภายในประชากร  
        (Within degree of freedom) 
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           1−k  แทน องศาแหงความเปนอิสระของระหวางประชากร  
        (Between degree of freedom) 
     bSS  แทน ผลรวมกําลังสองระหวางประชากร  
        (Between sum of square) 

  wSS  แทน ผลรวมกําลังสองภายในประชากร  
     (Within sum of square) 

 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทาํการตรวจสอบความแตกตางเปน
รายคูที่ระดับนัยสําคัญ .05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยใชสูตรตามวธิ ี Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยประชากร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542 : 161) 
 

                              )11MSE(;2/1
ji

kN NN
tLSD += −−σ  

 โดยที่   Ni  ≠   Nj 
   

 เม่ือ   LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณสําหรับการทดสอบ 
    MSE  แทน คา Mean Square Error ที่ไดจากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
   k แทน คาจํานวนกลุมทั้งที่ใชทดสอบ 
   Ni  แทน  จํานวนประชากรทั้งหมดที่ i 
   Nj แทน  จํานวนประชากรทั้งหมดที่ j 
   dfb แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 
   dfW  แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม   
   α แทน คาความคลาดเคลื่อน 
 

5.2.2.3. ถ าความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน จะใชสถติ ิ
Brown-Forsythe และถาพบวาคา Brown-Forsythe มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจะ
ทดสอบเปนรายคูโดยใชสถติิ Dunnett’s T3 ดังสูตร (วิเชียร เกตุสิงห. 2525: 116) 
 

⎟
⎟
⎠

⎞
⎜
⎜
⎝

⎛
+

−
=
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NN
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t
11
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    เม่ือ      t   แทน คาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม 
      wMS  แทน ความแปรปรวนภายในกลุม 
      cμ   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ c 
     jμ   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ j 
      cN   แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ c 
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      jN   แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ j 
5.2.3. สถิติความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ใชทดสอบ

ความสัมพันธของตัวแปรมากกวา 2 ตัวแปร ใชเพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 เพ่ือทํานายพฤติกรรม
ของการทํางานของพนักงานบริษัท บีทูเอส จํากัด (สํานักงานใหญ) 

   Y      =    β0 + β1X1 + β2X2 + … + βkXk  + e 
 
  โดยที่  X  =  ตัวแปรตาม 
    Y  = ตัวแปรตน 

    β0 = สวนตัดแกน Y เม่ือกําหนดให X1 = X2=… = Xk = 0 
 

 β1 + β2X2 + … + βkXk เปนสัมประสิทธิ์ความถดถอยเชิงสวน (Partial Regression 

Coefficient) โดยที่ β1 เปนคาที่แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงของตวัแปรตาม Y เม่ือตัวแปรอิสระ Xi 

เปลี่ยนไป 1 หนวย โดยที่ตัวแปรอิสระ X ตัวอ่ืน ๆ มีคาคงที่ เชน Xi เปลี่ยนไป 1 หนวย คา  Y จะ

เปลี่ยนไป β1 หนวย โดยที่ X2 , X3 , ... , Xk 

 เง่ือนไขของการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุจะเหมือนกับเง่ือนไขของการวิเคราะหความ
ถดถอยเชิงเสนอยางงาย โดยที่สมการความถดถอยเชิงพหุเปน 
 

   Y       =    β0 + β1X1 + β2X2 + … + βkXk  + e   
เง่ือนไขมีดังน้ี 

1. ความคลาดเคลื่อน e เปนตวัแปรที่มีการแจกแจงแบบปกต ิ
2. คาเฉลี่ยของความคลาดเคลือ่นเปนศูนย น่ันคือ E(e) = 0 

3. คาแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเปนคาคงที่ที่ไมทราบคา V(e) = σe
2 

4. ei และ ej เปนอิสระตอกัน ; i = j น่ันคือ covariance (ei, ej) = 0  
 โดยมีเง่ือนไขที่เพ่ิมจากการวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนอยางงายอีก 1 เง่ือนไข คือ ตัว
แปรอิสระ Xi และ Xj ตองเปนอิสระกัน 

5.2.4   สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน หรือหา
ความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยใชสูตรการคํานวณ (กัลยา  วานิชย
บัญชา. 2546 : 331) ดังน้ี 

       rxy  =      N ∑ XY  - (∑X)( ∑Y) 

            [N∑X2 – (∑X)2][N∑y2 – (∑y)2]  
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  เม่ือ  xyr    แทนสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

    ∑X  แทนผลรวมของคะแนน X 

     ∑Y  แทนผลรวมของคะแนน Y 

     ∑X2        แทนผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 

     ∑Y2        แทนผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 

     ∑XY    แทนผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y ทุกคู 
      N   แทนจํานวนประชากร 
 

การแปลความหมายของคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2542 : 340) 
 ในเรื่องของสหสัมพันธ ผลการคํานวณที่ไดจะแปลเพียงวาตัวแปร 2 ตัวน้ันมีความสัมพันธ
กันหรือไม ระดับใด และสัมพันธกันอยางไร แตจะไมแปลวาตัวแปรหนึ่งเปนสาเหตุของอีกตัวแปร
หน่ึงหรือตัวแปร 2 ตัวน้ันเปนเหตุเปนผลซ่ึงกันและกัน 

การพิจารณาวาตัวแปร 2 ตัวน้ันมีความสัมพันธกันหรือไม ระดับใด เราพิจารณาจากคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่คํานวณได ซ่ึงพิจารณาไดดังน้ี 

- ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเขาใกล 1 (สูงกวา 0.70 – 1.00) ถือวามีความสัมพันธกัน
สูง  

- ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเขาใกล 0.50 (ประมาณ 0.30 – 0.70) ถือวามี
ความสัมพันธกันอยูในระดับปานกลาง 

- ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเขาใกล 0.00 (ประมาณ 0.30 หรือต่ํากวา) ถือวามี
ความสัมพันธกันอยูในระดับต่ํา 

- ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน 0.00 ถือวาไมมีความสัมพันธกันเชิงเสนตรง 
ถาเปนการหาความสัมพันธระหวางตัวแปรโดยการเก็บรวบรวมขอมูลกลุมตัวอยาง 

จะตองมีการทดสอบนัยสําคัญของ r ที่คํานวณได พิจารณาจากเครื่องหมายซึ่งมีอยู 2 กรณี คือ 
1. ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก แสดงวาตัวแปร 2 ตัวน้ันมีความสัมพันธกัน

ทางบวก 
2. ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวาตัวแปร 2 ตัวน้ันมีความสัมพันธกันทาง

ลบ 
 เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ 

 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)                 ความหมาย 
  0.71-1.00      มีความสัมพันธระดับสูง 
  0.31-0.70       มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
  0.01-0.30      มีความสัมพันธระดับต่ํา 

           0.00       ไมมีความสัมพันธ 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลงานวิจัยเรื่องปจจัยจูงใจที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
และความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานของบริษัท บีแอนดอี จํากัด ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณ
และอักษรยอดังน้ี 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 n  แทน  ขนาดกลุมตวัอยาง 

           μ  แทน  คาเฉลี่ย 
  σ   แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน   

 P  แทน คาความนาจะเปน (Probability) 
 t  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 

 F  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F-distribution 
 SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Sum Squares) 
 MS  แทน คาเฉลี่ยของผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Mean Square) 
 R  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย 
 df   แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 *  แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 * *  แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล   
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปรผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยใน
ครั้งนี้ ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําอธิบายโดยแบงออกเปน 6 สวน 
ตามลําดับ ดังน้ี 
  สวนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน และระดับเงินเดือน ของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี 
จํากัด 
  สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลระดับการจูงใจเกี่ยวกบัปจจัยดานการจูงใจ ERG ของ 
Alderfer  
  สวนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลระดับการจูงใจเกี่ยวกบัปจจัยดานการจูงใจของ 
McCelland  
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  สวนที่ 4  การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกีย่วกับปจจัยดานการจูงใจของ 
McGregor  
  สวนที่ 5   การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกีย่วกับพฤติกรรมในการทํางาน 
  สวนที่ 6  การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกีย่วกับความจงรักภักดีตอองคกร 

  สวนที่ 7   การทดสอบสมมติฐาน 
 

สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตาราง 6 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ ระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส และระดับเงินเดือน  
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
1.เพศ   

ชาย 54 33.8 
หญิง 106 66.2 

รวม 160 100 
2. ระดับการศกึษา   

ต่ํากวาปริญญาตร ี 31 19.4 
ปริญญาตรี 129 80.6 

รวม 160 100 
3. สถานภาพสมรส   

โสด 100 62.5 
สมรส /อยูดวยกัน 54 33.8 
หมาย /หยาราง /แยกกันอยู 6 3.7 

รวม 160 100 
4. ระดับเงินเดือน   

ต่ํากวา /เทากบั 10,000 บาท  31 19.4 
10,001 – 18,000 บาท 99 61.9 
18,001 – 26,000 บาท  25 15.6 
26,001 – 34,000 บาท 4 2.5 
34,001 บาทขึ้นไป 1 0.6 

รวม 160 100 
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ตาราง 7  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ และ

ประสบการณในการทํางาน 

 
ขอมูลสวนบุคคล Min Max μ σ  

5. อายุ (ป) 22 42 28.40 5.407 
6. ประสบการณในการทํางาน 1 20 2.76 2.392 

  
 จากตาราง 6-7 สามารถสรุปจํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 160 คน  
 ดานเพศ จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 160 คน เพศชายจํานวน 54 คน (รอยละ 
33.8) เปนเพศหญิง จํานวน 106 คน (รอยละ 66.2)  
 ดานระดับการศึกษา พบวา สวนใหญมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีจํานวน 129 คน (รอย
ละ 80.6)  และระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีจํานวน 31 คน (รอยละ 19.4)   
 ดานสถานภาพสมรส พบวา สวนใหญสถานภาพโสด มีจํานวน 100 คน (รอยละ 62.5) 
รองลงมาคือ  สมรส /อยูดวยกัน มีจํานวน 54 คน (รอยละ 33..8)  และหมาย / แยกกันอยู มีจํานวน 
6 คน (รอยละ 3.7)    
 ดานระดับเงินเดือน พบวา สวนใหญมีระดับเงินเดือน 10,001-18,000 บาท มีจํานวน 99 
คน (รอยละ 61.9) รองลงมาคือ ระดับเงินเดือน ต่ํากวา /เทากับ 10,000 บาท มีจํานวน 31 คน (รอย
ละ 19.4) ระดับเงินเดือน 18,001 – 26,000 บาท มีจํานวน 25 คน (รอยละ 15.6) และระดับ
เงินเดือน 26,001 – 34,000 บาท (รอยละ 2.5) และ ระดับเงินเดือน 34,001 บาทขึ้นไป มีจํานวน
กลุมละ 1 คน (รอยละ 0.6) 
 ดานอายุ พบวา กลุมประชากรมีอายุต่ําสุด คือ 22 ป และมีอายุสูงสุดคือ 42 ป โดยมีอายุ
เฉลี่ยประมาณ 28 ป 5 เดือน 
 ดานประสบการณในการทํางาน พบวากลุมประชากรมีประสบการณในการทํางานต่ําสุด 
คือ 1 ป และสูงสุด 20 ป โดยมีประสบการณในการทํางานโดยเฉลี่ยประมาณ 2 ป 9 เดือน  
 เน่ืองจากพบวากลุมประชากรที่ตอบแบบสอบถามในเรือ่งระดับเงินเดือน และสถานภาพ
สมรส น้ันมีจํานวนคอนขางนอยในบางกลุม ผูวิจัยจึงไดทําการยุบรวมกลุม และแสดงขอมูลจํานวน 
(ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถามในเรื่องสถานภาพสมรส และระดับเงินเดือนใหมดังน้ี 
 
 
 
 



 
 

  53 

 

 
 
ตาราง 8  แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม สถานภาพสมรส 

ระดับเงินเดือน 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
3. สถานภาพสมรส   

โสด 100 62.5 
สมรส/อยูดวยกัน/หมาย /แยกกันอยู 60 37.5 

รวม 160 100 
4. ระดับเงินเดือน   

ต่ํากวา /เทากบั 10,000 บาท  31 19.4 
10,001 – 18,000 บาท 99 61.9 
18,001 บาทขึ้นไป 30 18.7 

รวม 183 100 

 
 จากตาราง 8 สามารถสรุปจากจํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 160 คน  
 ดานสถานภาพสมรส พบวา สวนใหญสถานภาพโสด มีจํานวน 100 คน (รอยละ 62.5) 
รองลงมาคือ  สมรส /อยูดวยกัน /หมาย / แยกกันอยู มีจํานวน 60 คน (รอยละ 37.5)    
 ดานระดับเงินเดือน พบวา สวนใหญมีระดับเงินเดือน 10,001-18,000 บาท มีจํานวน 99 
คน (รอยละ 61.9) รองลงมาคือ ระดับเงินเดือน ต่ํากวา /เทากับ 10,000 บาท มีจํานวน 31 คน (รอย
ละ 19.4) และระดับเงินเดือน 18,001 บาทขึ้นไป มีจํานวน 30 คน (รอยละ 18.7)  
 

สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปจจัยดานการจูงใจ ERG 
 

ตาราง 9 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการจูงใจดานความตองการเพื่อความอยู
รอด ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด   

 

ดานความตองการเพื่อความอยูรอด μ σ  ระดับการจูงใจ 
1.ทานไดรับคาตอบแทนทีเ่พียงพอ 3.53 .897 ดี 
2.ทานมีความมั่นคงในหนาที่การงาน 3.86 .613 ดี 
3.ทานมีความมั่นคงทางการเงิน 3.60 .841 ดี 

รวม 3.66 .649 ดี 
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 จากตาราง 9 แสดงวาพนักงานของบริษัท บีแอนดอี จํากัด  มีระดับการจูงใจโดยปจจัย
ดานการจูงใจ ERG ดานความตองการเพื่อความอยูรอดอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75  
เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีการจูงใจอยูในระดับดี คือ มีความมั่นคงในหนาที่การงาน มีความมั่นคง
ทางการเงิน และบรษิัทมีการใหคาตอบแทนที่เพียงพอ โดยมีคาเฉลีย่เทากบั 3.86 3.60 และ 3.53 
ตามลําดับ  
 

ตาราง 10 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการจูงใจดานความตองการมีสัมพันธภาพ 
ของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด   

 

ดานความตองการมีสัมพันธภาพ  μ σ  ระดับการจูงใจ 
1.ผลงานของทานเปนที่ยอมรับภายในหนวยงาน 3.84 .726 ดี 
2.ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญตอทานมาก # 2.68 .788 ปานกลาง 
3.ผูบังคับบัญชามีความศรทัธาในตัวทาน 3.49 .709 ดี 

รวม 3.34 .448 ปานกลาง 

#  เปนคําถามเชิงลบ    ซ่ึงผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวก    และปรับสเกลแลว 
  
 จากตาราง 10 แสดงวาพนักงานของบริษัท บีแอนดอี จํากัด มีระดับการจูงใจโดยปจจัย
ดานการจูงใจ ERG ดานความตองการมีสัมพันธภาพอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.34 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีการจูงใจอยูในระดับดี คือ ผลงานของทานเปนที่ยอมรับ
ภายในหนวยงาน และผูบังคับบัญชามีความศรัทธาในตัวทาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 และ 3.49 
ตามลําดับ และมีการจูงใจอยูในระดับปานกลาง คือ ผูบังคับบญัชาใหความสําคัญตอทานมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 2.68 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

  55 

 

 

ตาราง 11 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการจูงใจดานความตองการความ
เจริญกาวหนา  ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 

 

ดานความเจริญกาวหนา μ σ  ระดับการจูงใจ 
1.ทานยินดีจะรับมอบหมายงานซึ่งยาก และทาทาย
ความสามารถ 

4.08 .589 ดี 

2.ทานตองการใหผูบริหารงาน และหัวหนางานของ
ทานเชื่อถือความสําเร็จในงานของทาน 

4.09 .542 ดี 

3.ทานมีความมั่นใจวางานทีท่ํามีโอกาสกาวหนาสูง 3.74 .781 ดี 
4.ทานตองการใชความรูความสามารถของทาน
พัฒนางานใหกาวหนาอยูเสมอ 

4.20 .581 ดี 

5.ทานตองการมีความเจริญกาวหนาในตําแหนงงาน
เน่ืองมาจากการปฏิบัติงานของทาน 

4.16 .653 ดี 

รวม 4.05 .481 ดี 

  
 จากตาราง 11 แสดงวาพนักงานของบริษัท บีแอนดอี จํากัด มีระดับการจูงใจโดยปจจัย
ดานการจูงใจ ERG ดานความต องการความเจริญกาวหนาอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 4.05 
เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีการจูงใจอยูในระดับดี คือ ทานตองการใชความรูความสามารถของ
ทานพัฒนางานใหกาวหนาอยูเสมอ ทานตองการมีความเจริญกาวหนาในตําแหนงงานเนื่องมาจาก
การปฏิบัติงานของทาน ทานตองการใหผูบริหารงาน และหัวหนางานของทานเชือ่ถือความสําเร็จใน
งานของทาน ทานยินดีจะรับมอบหมายงานซึ่งยาก และทาทายความสามารถ ทานมีความมั่นใจวา
งานที่ทํามีโอกาสกาวหนาสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 4.20 4.16 4.09 4.08 และ 3.74 ตามลําดับ 
 
ตาราง 12 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการจูงใจดานปจจัยการจูงใจ ERG 

โดยรวม ของพนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด 
 

ปจจัยการจงูใจ ERG โดยรวม μ σ  ระดับการจูงใจ 
1.ความตองการเพื่อความอยูรอด 3.66 .649 ดี 
2.ความตองการมีสัมพันธภาพ 3.34 .523 ปานกลาง 
3.ความตองการความเจริญกาวหนา 4.05 .481 ดี 

รวม 3.75 .402 ดี 
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 จากตาราง 12 แสดงวาพนักงานของบริษัท บีแอนดอี จํากัด มีระดับการจูงใจโดยปจจัย
ดานการจูงใจ ERG โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.75 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา 
สวนใหญมีการจูงใจอยูในระดับดี คือ ความตองการความเจริญกาวหนา และความตองการเพื่อความ
อยูรอด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 และ 3.66 ตามลําดับ มีการจูงใจในระดับปานกลาง คือ ความ
ตองการมีสัมพันธภาพ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34 
 

สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลระดับการจูงใจเก่ียวกับปจจัยดานการจูงใจของ 
McCelland 
 

ตาราง 13 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการจูงใจดานความตองการความสําเร็จ 
ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 

 

ดานความตองการความสําเร็จ μ σ  ระดับการจูงใจ 
1.ทานคิดอยูเสมอวาจะปฏบิัติงานที่ไดรับมอบหมาย
อยางดีที่สุด 

4.35 .563 ดีมาก 

2.ทานสามารถวางแผนการปฏิบัติงานเพือ่ปองกัน
ปญหาที่จะเกดิขึ้นได เชน รูจักเตรียมตวัลวงหนา เปน
ตน 

4.10 .779 ดี 

3.ทานพยายามหาวิธีการในการปรับปรุงและแกไขงาน
ที่ปฏิบตัิอยูใหดีขึ้น 

4.11 .614 ดี 

4.ทานคิดอยูเสมอวาจะปฏบิัติงานใหเสรจ็ตามแผนงาน
ที่ไดวางไว 

4.23 .614 ดีมาก 

5.ทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบตัิงานที่รับผิดชอบ
ใหสําเร็จ 

4.33 .611 ดีมาก 

รวม 4.22 .522 ดีมาก 

  
 จากตาราง 13 แสดงวาพนักงานของบริษัท บีแอนดอี จํากัด มีระดับการจูงใจโดยปจจัย
ดานการจูงใจของ McCelland ดานความตองการความสําเร็จอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.22 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีการจูงใจอยูในระดับดีมาก คือ ทานคิดอยูเสมอวาจะ
ปฏิบัติงานทีไ่ดรับมอบหมายอยางดีที่สุด ทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบตังิานที่รับผิดชอบให
สําเร็จ และทานคิดอยูเสมอวาจะปฏิบตัิงานใหเสร็จตามแผนงานที่ไดวางไว โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.35 4.33 และ 4.23 ตามลําดับ มีการจูงใจอยูในระดับดี คือ ทานพยายามหาวิธีการในการปรับปรุง
และแกไขงานที่ปฏิบตัิอยูใหดีขึ้น และทานสามารถวางแผนการปฏิบัติงานเพื่อปองกันปญหาที่จะ
เกิดขึ้นได เชน รูจักเตรียมตัวลวงหนา เปนตน โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 4.11 และ 4.10 ตามลําดับ 
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ตาราง 14 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการจูงใจดานความตองการความผูกพัน 
ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 

 

ดานความตองการความผูกพัน μ σ  ระดับการจูงใจ 
1.ทานตองการมีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน 4.30 .642 ดีมาก 
2.ทานตองการไดรับคําแนะนําในการปฏบิัติงานจาก
เพ่ือนรวมงานที่ปฏิบตัิงานมากอน 

4.33 .622 ดีมาก 

3.ทานตองการใหหนวยงานของทานมีความสามัคคีกัน
มาก 

4.39 .593 ดีมาก 

4.ทานตองการไดรับความเอื้ออาทรของเพื่อนรวมงานที่ดี
ของทาน 

4.33 .610 ดีมาก 

5.ทานตองการมีโอกาสเขารวมกิจกรรมกับเพ่ือนรวมงาน
บอยครั้ง 

3.99 .740 ดี 

รวม 4.27 .476 ดีมาก 
 

 จากตาราง 14 แสดงวาพนักงานของบริษัท บีแอนดอี จํากัด มีระดับการจูงใจโดยปจจัย
การจูงใจของ McCelland ดานความตองการความผูกพันอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.27 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีการจงูใจอยูในระดับดีมาก คือ ทานตองการใหหนวยงานของทาน
มีความสามัคคีกันมาก ทานตองการไดรับคําแนะนําในการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงานที่ปฏิบตัิงาน
มากอน ทานตองการไดรับความเอื้ออาทรของเพื่อนรวมงานที่ดีของทาน และทานตองการมี
ความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.39 4.33 4.33 และ 4.30 ตามลําดับ 
และมีการจูงใจอยูในระดับดี คือ ทานตองการมีโอกาสเขารวมกิจกรรมกับเพ่ือนรวมงานบอยครั้ง โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99  
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ตาราง 15 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการจูงใจดานความตองการอํานาจ ของ
พนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด 

 

ดานความตองการอํานาจ μ σ  ระดับการจูงใจ 
1.ทานพอใจที่จะแกไขปญหาตางๆไดดวยตนเอง 3.78 .936 ดี 
2.ทานมีความพอใจจากการมีตําแหนงที่สูงขึ้น 3.77 .856 ดี 
3.ทานมีความตองการใหผูอ่ืนรับฟงความคิดเห็นของ
ทาน 

4.05 .559 ดี 

4.ทานตองการมีผูใตบังคบับัญชา 3.71 .908 ดี 
5.ทานยินดีเม่ือผูอ่ืนทําตามที่ทานสั่งหรือแนะนําไปแลว
ประสบความสําเร็จ 

4.04 .608 ดี 

รวม 4.12 .434 ดี 

  
 จากตาราง 15 แสดงวาพนักงานของบริษัท บีแอนดอี จํากัด มีระดับการจูงใจโดยปจจัย
การจูงใจของ McCelland ดานความตองการอํานาจอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 4.12 เม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีการจูงใจอยูในระดับดี คือ ทานมีความตองการใหผูอ่ืนรับฟงความ
คิดเห็นของทาน ทานยินดีเม่ือผูอ่ืนทําตามที่ทานสั่งหรือแนะนําไปแลวประสบความสาํเร็จ ทานพอใจ
ที่จะแกไขปญหาตางๆไดดวยตนเอง ทานมีความพอใจจากการมีตําแหนงที่สูงขึ้น และทานตองการมี
ผูใตบังคับบญัชา โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 4.05 4.04 3.78 3.77 และ 3.71 ตามลําดับ 
 
ตาราง 16 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการจูงใจดานปจจัยการจูงใจของ 

McCelland โดยรวม ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 
 

ปจจัยจูงใจของ McCelland โดยรวม μ σ  ระดับการจูงใจ 
1.ความตองการความสําเรจ็ 4.22 .522 ดีมาก 
2.ความตองการความผูกพนั 4.27 .476 ดีมาก 
3.ความตองการอํานาจ 3.87 .583 ดี 

รวม 4.12 .434 ดี 

 
 จากตาราง 16 แสดงวาพนักงานของบริษัท บีแอนดอี จํากัด มีระดับการจูงใจโดยปจจัย
ดานการจูงใจของ McCelland โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา สวนใหญมีการจูงใจอยูในระดับดีมาก คือ ดานความตองการความผูกพัน และดานความ
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ตองการความสําเร็จ โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 4.27 และ 4.22 ตามลําดบั และมีการจงูใจอยูในระดับดีคือ 
ดานความตองการอํานาจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87  
 

 สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลระดับความคดิเห็นเก่ียวกับปจจัยดานการจูงใจของ 
McGregor 
 
ตาราง 17 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคดิเห็นเกี่ยวกบัปจจัยดานการจูงใจ 

McGregor ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 
 

ปจจัยการจูงใจ μ σ  ระดับความคดิเห็น 
1.ลักษณะการทํางาน 3.88 .954 มีการจูงใจตามทฤษฎี Y มาก 
2.ความรับผิดชอบในการทาํงาน 4.18 .757 มีการจูงใจตามทฤษฎี Y มาก 
3.การทํางานของทาน 4.09 .686 มีการจูงใจตามทฤษฎี Y มาก 
4.ความเปนผูนํา 3.55 .957 มีการจูงใจตามทฤษฎี Y มาก 
5.ทักษะดานความคิดสรางสรรค 3.86 .853 มีการจูงใจตามทฤษฎี Y มาก 

รวม 3.91 .635 มีการจูงใจตามทฤษฎี Y มาก 

  
 จากตาราง 17 แสดงวาพนักงานของบริษทั บีแอนดอี จํากัด มีระดับความเคิดเห็นในปจจัย
ดานการจูงใจของ McGregor โดยมีลักษณะการจูงใจตามทฤษฎี Y มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 
เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีการจูงใจตามทฤษฎี Y มาก คือ ความรับผิดชอบในการทํางาน การ
ทํางานของทาน ลักษณะการทํางาน ทักษะดานความคิดสรางสรรค และความเปนผูนํา โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 4.18 4.09 3.88 3.86 และ 3.55 ตามลาํดับ  
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สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการทํางาน 
 
ตาราง 18 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานระดับพฤติกรรมการในทํางาน ดานการเพิ่ม

ผลผลติ ของพนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด 
 

ดานการเพิ่มผลผลติ μ σ  
ระดับพฤติกรรม
การทํางาน 

1.ทานคิดวาประสิทธิภาพในการทํางานของทานดีขึ้น
เม่ือเทียบกับอดีต 

4.14 .482 ดี 

2.ทานคิดวาคณุภาพของงานที่ทานทําดีขึน้กวาในอดีต 4.09 .535 ดี 
3.ทานคิดวาทานทํางานสําเร็จทันตามกําหนดเสมอ 3.96 .628 ดี 
4.ทานคิดวาทานใชทรัพยากรในองคกรอยางคุมคา 3.96 .643 ดี 
5.ทานคิดวาผลงานที่ทานทาํสําเร็จตรงตาม
วัตถุประสงคขององคกร 

3.94 .670 ดี 

รวม 4.02 .449 ดี 

 
 จากตาราง 18 แสดงวาพนักงานของบริษัท บีแอนดอี จํากัด มีระดับความคิดเห็นในดาน
พฤติกรรมในการทํางาน ดานการเพิ่มผลผลิตอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 4.02 เม่ือพิจารณา
รายขอ พบวา สวนใหญมีพฤติกรรมในการทํางานอยูในระดับดี คอื ทานคิดวาประสิทธิภาพในการ
ทํางานของทานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีต ทานคิดวาคุณภาพของงานที่ทานทําดีขึ้นกวาในอดีต ทานคิด
วาทานทํางานสําเร็จทันตามกําหนดเสมอ ทานคิดวาทานใชทรัพยากรในองคกรอยางคุมคา และทาน
คิดวาผลงานที่ทานทําสําเรจ็ตรงตามวตัถุประสงคขององคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 4.14 4.09 3.96    
3.96 และ 3.94 ตามลําดับ 
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ตาราง 19 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับพฤติกรรมการในทํางาน ดานความ
สมํ่าเสมอในการทํางาน ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 

 

ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน μ σ  
ระดับพฤติกรรม
การทํางาน 

1.ทานคิดวาจํานวนวันลาหยุด ลาปวย มาสายของทาน
นอยกวาเพื่อนรวมงาน # 

2.12 .886 ไมดี 

2.ทานคิดวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานในแตละวันของ
ทานนอยกวาเพื่อนรวมงาน # 

2.88 .881 ปานกลาง 

3.ทานไมลาหยุดโดยไมมีเหตุผลจําเปน 4.13 .830 ดี 
รวม 3.04 .433 ปานกลาง 

#  เปนคําถามเชิงลบ    ซ่ึงผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวก    และปรับสเกลแลว 
  
 จากตาราง 19 แสดงวาพนักงานของบริษทั บีแอนดอี จํากัด มีระดับความคิดเห็นในดาน
พฤติกรรมในการทํางาน ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.04 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีพฤติกรรมในการทํางานอยูในระดับดี คอื ทานไมลาหยุด
โดยไมมีเหตุผลจําเปน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 พฤติกรรมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง คือ 
ทานคิดวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานในแตละวันของทานนอยกวาเพื่อนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.88 และพฤติกรรมในการทํางานอยูในระดับไมดี คือ ทานคิดวาจํานวนวนัลาหยุด ลาปวย 
มาสายของทานนอยกวาเพือ่นรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.12 
 
ตาราง 20 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับพฤติกรรมการในทํางาน ดานแนวโนมใน

การทํางานตอไป ของพนักงานบรษิัท บีแอนดอี จํากัด 
 

ดานแนวโนมในการทํางานตอไป μ σ  
ระดับพฤติกรรม
การทํางาน 

1.ทานคิดวาถามีงานที่ดีกวาทานก็จะไมเปลี่ยนงาน # 3.45 .937 ดี 
2.ทานคิดวาจะปฏิบตัิงานจนกระทั่งเกษยีณอายุ 3.14 .677 ปานกลาง 

รวม 3.29 .559 ปานกลาง 

#  เปนคําถามเชิงลบ    ซ่ึงผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวก    และปรับสเกลแลว 
 
 จากตาราง 20 แสดงวาพนักงานของบริษัท บีแอนดอี จํากัด มีระดับความคิดเห็นในดาน
พฤติกรรมในการทํางาน ดานแนวโนมในการทํางานตอไปอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย
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เทากับ 3.29 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีพฤติกรรมในการทํางานอยูในระดับดี คอื ทานคิดวาถามี
งานที่ดีกวาทานก็จะไมเปลีย่นงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 และมีพฤติกรรมในการทํางานอยูใน
ระดับปานกลาง คือ ทานคิดวาจะปฏิบตังิานจนกระทั่งเกษียณอายุ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14  
 
ตาราง 21 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับพฤติกรรมการในทํางาน ดานความพึง

พอใจในการทํางาน ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 
 

ดานความพึงพอใจในการทํางาน μ σ  
ระดับพฤติกรรม
การทํางาน 

1.ทานรูสึกประสบความสําเร็จและมีความภาคภูมิใจใน
งานที่ทําอยู 

3.89 .644 ดี 

2.งานที่ทานทาํมีลักษณะทีท่าทายความสามารถ 3.86 .623 ดี 
3.ทานไมรูสึกเบื่อที่ตองทํางานอยางเรงดวนตลอดเวลา # 3.10 .998 ปานกลาง 
4.ทานรูสึกวาเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับงานที่
รับผิดชอบ 

3.44 .859 ดี 

5.รายไดที่ไดรับจากการทํางานนั้นเพียงพอตอการใชจาย
ในแตละเดือน 

3.51 .997 ดี 

6.ทานรูสึกพึงพอใจกับสวัสดิการตางๆทีบ่ริษัทจัดให 3.74 .797 ดี 
7.ทานรูสึกวาตนเองมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน
มาก # 

3.03 .713 ปานกลาง 

8.เพ่ือนรวมงานสวนใหญชวยเหลือกันในการทํางาน
รวมกันดวยด ี

3.92 .735 ดี 

9.ภายในหนวยงานมีสิ่งอํานวยความสะดวกอยาง
เหมาะสมเพียงพอ 

3.61 .912 ดี 

10.ทานพอใจในการทํางานที่องคกรตอไป 3.80 .708 ดี 
รวม 3.59 .379 ดี 

#  เปนคําถามเชิงลบ    ซ่ึงผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวก    และปรับสเกลแลว 
 
 จากตาราง 21 แสดงวาพนักงานของบริษัท บีแอนดอี จํากัด มีระดับความคิดเห็นในดาน
พฤติกรรมในการทํางาน ดานความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 
เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีพฤติกรรมในการทํางานอยูในระดับดี คือ เพ่ือนรวมงานสวน
ใหญชวยเหลอืกันในการทํางานรวมกันดวยด ี ทานรูสึกประสบความสําเร็จและมีความภาคภูมิใจใน
งานที่ทําอยู งานที่ทานทํามีลักษณะทีท่าทายความสามารถ ทานพอใจในการทํางานที่องคกรตอไป 
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ทานรูสึกพึงพอใจกับสวัสดกิารตางๆที่บริษัทจัดให ภายในหนวยงานมีสิ่งอํานวยความสะดวกอยาง
เหมาะสมเพียงพอ รายไดที่ไดรับจากการทํางานนั้นเพียงพอตอการใชจายในแตละเดือน และทาน
รูสึกวาเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 3.89 3.86 3.80 
3.74 3.61 3.51 และ 3.44 ตามลําดับ มีพฤติกรรมอยูในระดับปานกลาง คือ ทานไมรูสึกเบื่อที่ตอง
ทํางานอยางเรงดวนตลอดเวลา และทานรูสึกวาตนเองมโีอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.10 และ 3.03 ตามลําดับ 
 
ตาราง 22 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานระดับพฤติกรรมการในทํางานโดยรวม ของ

พนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด 
 

พฤติกรรมการทํางาน μ σ  
ระดับพฤติกรรม
การทํางาน 

1.ดานการเพิ่มผลผลิต  4.02 .449 ดี 
2.ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน  3.04 .433 ปานกลาง 
3.ดานแนวโนมในการทํางานตอไป 3.29 .559 ปานกลาง 
4.ดานความพึงพอใจในการทํางาน 3.59 .379 ดี 

รวม 3.58 .289 ดี 

 
 จากตาราง 22 แสดงวาพนักงานของบริษัท บีแอนดอี จํากัด มีระดับความคิดเห็นในดาน
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.58 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มี
พฤติกรรมในการทํางานในระดับดี คือ ดานการเพิ่มผลผลิต พนักงานมีการเพิ่มผลผลติเพ่ิมขึ้น และ
ดานความพึงพอใจในการทํางาน พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับพอใจ โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 4.02 และ 3.59 ตามลําดับ มีพฤติกรรมในการทํางานในระดับปานกลาง คือ ดาน
แนวโนมในการทํางานตอไป และดานความสม่ําเสมอในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29  และ 
3.04 ตามลําดับ 
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สวนที่ 6 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัความจงรักภักดีตอองคกร 
ตาราง 23 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความจงรักภักดีตอองค กร ดานพฤติกรรม

ที่แสดงออก ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 
 

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก μ σ  
ระดับความ
จงรักภักดี 

1.ทานเต็มใจที่จะเสียสละประโยชนสวนตวัเพ่ือให
องคกรของทานประสบความสําเร็จ 

3.93 .669 ดี 

2.ทานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถอยางเต็มที่เพ่ือ
ทํางานใหองคกร  

3.98 .609 ดี 

3.ทานคิดวาจะทํางานในองคกรนี้ตอไปแมวาองคกรอ่ืน
จะเสนอตําแหนงและคาตอบแทนที่สูงกวา 

3.45 .783 ดี 

รวม 3.79 .487 ดี 
  

 จากตาราง 23 แสดงวาพนักงานของบริษทั บีแอนดอี จํากัด มีระดับความจงรักภักดี ดาน
พฤติกรรมที่แสดงออกอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีความ
จงรักภักดีอยูในระดับดี คือ ทานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถอยางเต็มที่เพ่ือทํางานใหองคกร ทาน
เต็มใจที่จะเสยีสละประโยชนสวนตวัเพ่ือใหองคกรของทานประสบความสําเร็จ ทานคิดวาจะทํางาน
ในองคกรนี้ตอไปแมวาองคกรอ่ืนจะเสนอตําแหนงและคาตอบแทนทีสู่งกวา โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 
3.98 3.93 และ 3.45 ตามลาํดับ  
 

ตาราง 24 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความจงรักภักดีตอองค กร ดานความรูสึก 
ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 

 

ดานความรูสึก μ σ  
ระดับความ
จงรักภักดี 

1.ทานมีความรูสึกผูกพันตอองคกรของทาน 3.99 .629 ดี 
2.เม่ือมีผูอ่ืนพูดถึงองคกรทานในทางไมดีทานจะรูสึกไม
พอใจและพูดโตตอบวาไมเห็นดวยทันท ี

3.86 .696 ดี 

3.ทานรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปวาทานเปน
พนักงานขององคกร 

4.17 .438 ดี 

4.ทานคิดวาการปกปองชื่อเสียงขององคกรเปนสิ่งที่
สําคัญที่สุด 

4.14 .662 ดี 

รวม 4.04 .429 ดี 
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 จากตาราง 24 แสดงวาพนักงานของบริษัท บีแอนดอี จํากัด มีระดับความจงรักภักดี ดาน
ความรูสึกอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีความจงรักภักดี อยู
ในระดับดี คือ ทานรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทัว่ไปวาทานเปนพนักงานขององคกร ทานคิดวา
การปกปองชื่อเสียงขององคกรเปนสิ่งทีส่ําคัญที่สุด ทานมีความรูสึกผูกพันตอองคกรของทาน ทานมี
ความรูสึกผูกพันตอองคกรของเมื่อมีผูอ่ืนพูดถึงองคกรทานในทางไมดีทานจะรูสึกไมพอใจและพูด
โตตอบวาไมเห็นดวยทันท ีโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 4.14 3.99 และ 3.86 ตามลาํดับ  
 
ตาราง 25 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความจงรักภักดีตอองค กร ดานการรับรู 

ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 

 

ดานการรับรู μ σ  
ระดับความ
จงรักภักดี 

1.ทานเห็นดวยกับนโยบายและวธิีการบรหิารงานของ
องคกร 

3.81 .789 ดี 

2.ทานคิดวาแนวทางในการดําเนินงานขององคกร
สามารถสรางแรงบันดาลใจในการทํางานใหแกทาน # 

2.93 .781 ปานกลาง 

3.ทานมีความเชื่อม่ันและเชือ่ถือในองคกร 3.97 .554 ดี 
4.ทานมีความรูสึกวาทานมคีวามจงรักภักดีตอองคกร 4.08 .696 ดี 

รวม 3.69 .432 ดี 

#  เปนคําถามเชิงลบ    ซ่ึงผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวก    และปรับสเกลแลว 
 
 จากตาราง 25 แสดงวาพนักงานของบริษทั บีแอนดอี จํากัด มีระดับความจงรักภักดี ดาน
การรับรูอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.69 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีความจงรักภักดี อยู
ในระดับสูง คอื ทานมีความรูสึกวาทานมีความจงรักภักดตีอองคกร ทานมีความเชื่อม่ันและเชือ่ถือใน
องคกร และทานเห็นดวยกบันโยบายและวิธีการบริหารงานขององคกร  โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 4.08 
3.97 และ 3.81 ตามลําดับ มีความจงรักภักดีอยูในระดับปานกลาง คือ ทานคิดวาแนวทางในการ
ดําเนินงานขององคกรสามารถสรางแรงบนัดาลใจในการทํางานใหแกทาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.93 
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ตาราง 26 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความจงรักภักดีตอองค กรโดยรวม ของ
พนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด 

 

ความจงรักภักดีโดยรวม μ σ   
ระดับความ
จงรักภักดี 

1.ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 3.79 .487 ดี 
2.ดานความรูสึก 4.04 .429 ดี 
3.ดานการรับรู 3.69 .432 ดี 

รวม 3.84 .371 ดี 

  
 จากตาราง 26 แสดงวาพนักงานของบริษัท บีแอนดอี จํากัด มีระดับความจงรักภักดี
โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.84 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีความจงรักภักดี อยู
ในระดับดี คอื ดานความรูสึก  ดานพฤติกรรมที่แสดงออก และดานการรับรู โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.04 3.79 และ 3.69 ตามลาํดับ 

 
สวนที่ 7 การทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระดับเงินเดือนที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานของบริษทั บีแอนดอี จํากัด 
แตกตางกัน 
 
 ในดาน เพศ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐานคือ 
สถิต ิIndependent t-test โดยใชคําถามสวนที่ 1 ขอที่ 1 ขอที่ 3 และขอที ่4 ทดสอบกับคําถามสวน
ที่ 5  
 ในดาน ระดับเงินเดือน สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานคือ One-way ANOVA (One-
Way Analysis of Variance) โดยใชคําถามสวนที่ 1 ขอที่ 5 ทดสอบกับคําถามสวนที่ 5  
 
 1.1 เพศที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน สามารถเขียนเปน
สมมติฐานไดดังน้ี 
 
  H0  : เพศที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกนั 
  H1  : เพศที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
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 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคา
คะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent Sample t-test) ใชระดับ
ความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob.(P) มีคานอย
กวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังน้ี 
 
ตาราง 27  แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบเพศมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท 

บีแอนดอี จํากัด 
 

t-test for Equality of Means 
พฤติกรรมการทํางาน เพศ 

Mean S.D. t df P 
ชาย 4.00 .399 -.293 124.16 .770 

ดานการเพิ่มผลผลติ 
หญิง 4.02 .474    
ชาย 3.03 .511 -.181 158 .857 

ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน 
หญิง 3.04 .391    
ชาย 3.24 .556 -.855 158 .394 

ดานแนวโนมในการทํางานตอไป 
หญิง 3.32 .561    
ชาย 3.54 .354 -.953 158 .342 

ดานความพึงพอใจในการทํางาน 
หญิง 3.60 .391    
ชาย 3.55 .260 -.938 158 .350 

ดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม 
หญิง 3.60 .303    

  
 จากตาราง 27 ผลการวเิคราะหการเปรยีบเทียบพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท 
บีแอนดอี จํากัด จําแนกตามเพศ พบวา  
 ดานการเพิ่มผลผลติ พบวา มีความนาจะเปน (P) เทากับ  .770  ซ่ึงมากกวา .05  คือ  
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา พนักงานเพศชาย   
และ เพศหญงิ  มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลติไมแตกตางกัน  ทีร่ะดับนัยสําคญัทาง
สถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน พบวา  มีความนาจะเปน (P) เทากับ .857 ซ่ึงมากกวา 
.05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานเพศ
ชาย และเพศหญิง มีพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางานไมแตกตางกัน  ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ดานแนวโนมในการทํางานตอไป พบวา มีความนาจะเปน (P) เทากับ .394 ซ่ึงมากกวา 
.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏเิสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานเพศ
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ชาย และเพศหญิง มีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไปไมแตกตางกัน ทีร่ะดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ดานความพึงพอใจในการทํางาน พบวา มีความนาจะเปน (P) เทากับ .342 ซ่ึงมากกวา 
.05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานเพศ
ชาย และเพศหญิง มีพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม พบวา มีความนาจะเปน (P) เทากับ .350 ซ่ึงมากกวา 
.05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานเพศ
ชาย และเพศหญิง มีพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม ไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 1.2 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน สามารถเขียน
เปนสมมติฐานไดดังน้ี 
 
  H0 :  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 
  H1  :  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคา
คะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent Sample t-test) ใชระดับ
ความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob.(P) มีคานอย
กวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังน้ี 
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ตาราง 28  แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบระดับการศึกษามีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด 

 

t-test for Equality of Means 
พฤติกรรมการทํางาน ระดับการศึกษา 

Mean S.D. t df P 
ต่ํากวาปริญญาตร ี 4.01 .399 -.063 158 .950 

ดานการเพิ่มผลผลติ 
ปริญญาตรี 4.02 .461    

ต่ํากวาปริญญาตร ี 3.18 .570 1.646 36.972 .108 ดานความสม่ําเสมอใน
การทํางาน ปริญญาตรี 3.00 .389    

ต่ํากวาปริญญาตร ี 3.26 .445 -.395 158 .694 ดานแนวโนมในการ
ทํางานตอไป ปริญญาตรี 3.30 .584    

ต่ํากวาปริญญาตร ี 3.61 .411 .405 158 .686 ดานความพึงพอใจใน
การทํางาน ปริญญาตรี 3.58 .372    

ต่ํากวาปริญญาตร ี 3.61 .327 .624 158 .533 ดานพฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวม ปริญญาตรี 3.58 .280    

 
 จากตาราง 28 ผลการวเิคราะหการเปรยีบเทียบพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท 
บีแอนดอี จํากัด จําแนกตามระดับการศกึษา  พบวา  
 ดานการเพิ่มผลผลติ พบวา  มีความนาจะเปน (P) เทากับ .950 ซ่ึงมากกวา .05  คือ  
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลติไมแตกตางกัน     ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ  .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน พบวา  มีความนาจะเปน (P) เทากับ .108 ซ่ึงมากกวา 
.05  คือ  ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางานไมแตกตางกัน     ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถิติ  .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว  
 ดานแนวโนมในการทํางานตอไป พบวา มีความนาจะเปน (P) เทากบั .694 ซ่ึงมากกวา .05 
คือ  ยอมรับสมมติฐานหลกั (HO) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีพฤตกิรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไปไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว  
 ดานความพึงพอใจในการทํางาน พบวา มีความนาจะเปน (P) เทากับ .686 ซ่ึงมากกวา .05 
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับ
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การศึกษาตางกัน มีพฤตกิรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว  
 ดานพฤติกรรมในการทํางานโดยรวม พบวา มีความนาจะเปน (P) เทากับ .533 ซ่ึงมากกวา 
.05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถิติ  .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว  
 
 1.3 สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน สามารถเขียน
เปนสมมติฐานไดดังน้ี 
 
  H0 :  สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีความพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 
  H1 :  สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีความพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคา
คะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent Sample t-test) ใชระดับ
ความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob.(P) มีคานอย
กวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังน้ี 
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ตาราง 29  แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบสถานภาพสมรสมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด 

 

t-test for Equality of Means 
พฤติกรรมการทํางาน สถานภาพสมรส 

X  SD t df P 
โสด 4.01 .466 -.417 158 .677 

ดานการเพิ่มผลผลติ สมรส /อยูดวยกัน / 
หมาย /หยาราง  

4.03 .422    

โสด 3.04 .444 .141 158 .888 
ดานความสม่ําเสมอในการ
ทํางาน 

สมรส /อยูดวยกัน / 
หมาย /หยาราง 

3.03 .419    

โสด 3.35 .579 1.857 136.111 .066 
ดานแนวโนมในการทํางาน
ตอไป 

สมรส /อยูดวยกัน / 
หมาย /หยาราง  

3.19 .513    

โสด 3.53 .399 -2.394 143.519 .018* 
ดานความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

สมรส /อยูดวยกัน / 
หมาย /หยาราง  

3.67 .327    

โสด 3.56 .309 -1.327 144.268 .187 
ดานพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวม 

สมรส /อยูดวยกัน / 
หมาย /หยาราง  

3.62 .250    

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 29 ผลการวเิคราะหการเปรยีบเทียบพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท 
บีแอนดอี จํากัด จําแนกตามสถานภาพสมรส  พบวา  
 ดานการเพิ่มผลผลติ มีความนาจะเปน (P) เทากับ  .677 ซ่ึงมากกวา .05  คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (HO) และ ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานที่มีสถานภาพสมรส
ตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถติ ิ .05  
ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว    
 ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน พบวา  มีความนาจะเปน (P) เทากับ .888 ซ่ึงมากกวา 
.05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานที่มี
สถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางานไมแตกตางกัน  ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ.05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว    
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 ดานแนวโนมในการทํางานตอไป พบวา มีความนาจะเปน (P) เทากับ .066 ซ่ึงมากกวา 
.05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานที่มี
สถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไปไมแตกตางกัน  ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ.05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว    
 ดานความพึงพอใจในการทํางาน พบวา มีความนาจะเปน (P) เทากับ .018 ซ่ึงนอยกวา 
.05  คือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (HO) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานที่มี
สถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน  ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ.05  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว จากการวิเคราะหพบวา พนักงานที่
มีสถานภาพสมรส /อยูดวยกัน /หมาย /หยาราง มีพฤตกิรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการ
ทํางานดีกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด       
 ดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม พบวา มีความนาจะเปน (P) เทากับ .187 ซ่ึงมากกวา 
.05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานที่มี
สถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานพฤตกิรรมในการทาํงานโดยรวมไมแตกตางกนั  
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ.05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว    
 
 1.4  ระดับเงินเดือนที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน สามารถเขียน
เปนสมมติฐานไดดังน้ี  
   H0  : ระดับเงินเดือนที่แตกตางกันมีพฤตกิรรมการทํางานไมแตกตางกัน 
   H1   : ระดับเงินเดือนที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance) โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95  ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังน้ี 
 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย
มีสมมติฐานดังน้ี 
  H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 

 
 
 
 
 



 
 

  73 

 

ตาราง 30  แสดงตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s Test  
 

 Levene Statistic df1 df2 P 
ดานการเพิ่มผลผลติ 8.228* 2 157 .000 
ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน 3.440* 2 157 .034 
ดานแนวโนมในการทํางานตอไป 5.539* 2 157 .005 
ดานความพึงพอใจในการทํางาน 10.818* 2 157 .000 
ดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม 14.205* 2 157 .000 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 30 พบวา ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน ดานแนวโนมในการทํางานตอไป 
ดานการเพิ่มผลผลติ ดานความพึงพอใจในการทํางาน และดานพฤติกรรมในการทํางานโดยรวม  มี
คา P เทากับ .034 .005 .000 .000 และ .000 ตามลาํดบั ซ่ึงนอยกวา .05 คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีมีความแตกตางกัน 
 แสดงวาพฤตกิรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน ดาน
แนวโนมในการทํางานตอไป ดานความพึงพอใจโดยรวมในการทาํงาน และดานพฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวม ซ่ึงมีความแปรปรวนในกลุมแตกตางกนั จะใชสถติิ Brown-Forsythe ทดสอบ 
 
ตาราง 31  แสดงความแตกตางกันของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด 

จําแนกตามระดับเงินเดือน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 
 

  Statistic df1 df2 P 
ดานการเพิ่มผลผลติ Brown-Forsythe 1.989 2 62.725 .145 
ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน Brown-Forsythe .023 2 75.913 .978 
ดานแนวโนมในการทํางานตอไป Brown-Forsythe .083 2 64.732 .921 
ดานความพึงพอใจในการทํางาน Brown-Forsythe .587 2 71.282 .559 
ดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม Brown-Forsythe .597 2 60.893 .554 

 
 จากตาราง 31 เม่ือพิจารณาเปรียบเทยีบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
บีแอนดอี จํากัด จําแนกตามระดับเงินเดือน พบวา  
 ดานการเพิ่มผลผลติ มีความนาจะเปน (P) เทากับ .145 ซ่ึงมากกวา .05 คือยอมรับ
สมมติฐานหลกั (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับเงินเดือน
ตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05  
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
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 ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน มีความนาจะเปน (P) เทากับ .978 ซ่ึงมากกวา .05 คือ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับ
เงินเดือนตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 ดานแนวโนมในการทํางานตอไป มีความนาจะเปน (P) เทากับ .921 ซ่ึงมากกวา .05 คือ
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับเงินเดือน
ตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไปไมแตกตางกัน ทีร่ะดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 ดานความพึงพอใจในการทํางาน มีความนาจะเปน (P) เทากับ .559 ซ่ึงมากกวา .05 คือ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับ
เงินเดือนตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว  
 ดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมมีความนาจะเปน (P) เทากับ .554 ซ่ึงมากกวา .05 คือ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับ
เงินเดือนตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว  
 
สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ สามารถรวมทาํนาย
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด 
 

 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความสัมพันธของตัวแปรอิสระหลายตวั
ที่มีผลตอตัวแปรตามเพียงตัวแปรเดียว โดยใชสถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ คา F–
prob.(P) นอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ 
สามารถรวมทาํนายพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด สามารถเขียนเปน
สมมติฐานไดดังตอไปน้ี 
  

 2.1 ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ สามารถรวมทํานาย
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด 
  H0 :  ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ ไมมีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 
  H1  : ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ มีผลตอพฤติกรรม
การทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 
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ตาราง 32 การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน 
และปจจัยจูงใจ สามารถรวมทํานายพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด 

 

พฤติกรรมการทํางานโดยรวม 
Model 

B SE(b) Beta t Sig. 

คาคงที่ (Constant) 1.541 .189  8.152 .000 
ประสบการณในการทํางาน -.017 .008 -.141 -2.219* .028 
ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการ
เพ่ือความอยูรอด 

.190 .026 .427 7.212* .000 

ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการ
มีสัมพันธภาพ 

.130 .048 .201 2.677* .008 

ปจจัยจูงใจทฤษฎี Y ของ McGregor .192 .033 .422 5.836* .000 
      

 R R2 Adjusted R2 SE(est.) F Sig 
 .763 .581 .553 .193 20.698* .000 
       

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 จากตาราง 32 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และ
ปจจัยจูงใจ สามารถใชรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด 
ไดรอยละ 55.3 อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 ดังสมการ  
 

พฤติกรรมการทํางานโดยรวม = -.141 ประสบการณในการทํางาน + .427 ปจจัยจูงใจ 
ERGดานความตองการเพื่อความอยูรอด + .201 ปจจัยจูงใจERGดานความตองการมีสัมพันธภาพ 
+ .422 ปจจัยจูงใจทฤษฎี Y ของ McGregor 

R2
Adjusted = .553, R = .763, F = 20.698*, Sig. = .000 

 

 จากสมการจะเห็นไดวา ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการเพื่อความอยูรอด ดานความ
ตองการมีสัมพันธภาพ และปจจัยจูงใจทฤษฎี Y ของ McGregor สงผลตอพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมของพนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด ในทิศทางเดียวกัน สวนปจจัยดานประสบการณในการ
ทํางาน สงผลตอพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท บีแอนด อี จํากัด ในทิศทาง
ตรงกันขาม 
 

 2.2. ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ สามารถรวมทํานาย
พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด 
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  H0 :  ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ ไมมีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด 
  H1  : ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ มีผลตอพฤติกรรม
การทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน บริษัท บแีอนดอี จํากัด 
 
ตาราง 33 การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน 

และปจจัยจูงใจ สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน 
บริษัท บีแอนดอี จํากัด 

 

พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต 
Model 

B SE(b) Beta t Sig. 
คาคงที่ (Constant) .678 .311  2.179 .031 
ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการ
เพ่ือความอยูรอด 

.112 .043 .162 2.580* .011 

ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการ
มีสัมพันธภาพ 

.197 .080 197 2.475 .014 

ปจจัยจูงใจทฤษฎี Y ของ McGregor .132 .054 .187 2.436* .016 
      

 R R2 Adjusted R2 SE(est.) F Sig 
 .728 .529 .498 .318 16.767* .000 
       

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
  
 จากตาราง 36 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และ
ปจจัยจูงใจ สามารถใชรวมทํานายพฤตกิรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษทั บี
แอนดอี จํากัด ไดรอยละ 49.8 อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 ดังสมการ 
 

พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต = .162 ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการ
เพ่ือความอยูรอด + .197 ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการมีสัมพันธภาพ + .187 ปจจัยจูงใจ
ทฤษฎี Y ของ McGregor 

R2
Adjusted = .49.8, R = .728, F = 16.767*, Sig. = .000 
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 จากสมการจะเห็นไดวา ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการเพื่อความอยูรอด ดานความ
ตองการมีสัมพันธภาพ และปจจัยจูงใจทฤษฎี Y ของ McGregor สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดาน
การเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด ในทิศทางเดียวกัน 
 
 2.3. ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ สามารถรวมทํานาย
พฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางานของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด 
  H0 :  ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ ไมมีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางานของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 
  H1  : ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ มีผลตอพฤติกรรม
การทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางานของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 
 
ตาราง 34 การวิเคราะหความถดถอยพหุคูณของตัวแปร คือ ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการ

ทํางาน และปจจัยจูงใจ สามารถรวมทํานายพฤตกิรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการ
ทํางานของพนักงาน บริษทั บีแอนดอี จํากัด 

 

พฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางาน
Model 

B SE(b) Beta t Sig. 
คาคงที่ (Constant) 1.987 .381  5.214 .000 
ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการ
มีสัมพันธภาพ 

.217 .098 .225 2.227* .027 

ปจจัยจูงใจทฤษฎี Y ของ McGregor .236 .066 .346 3.556* .001 
      

 R R2 Adjusted R2 SE(est.) F Sig 
 .493 .243 .192 .390 4.782* .000 
       

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

 จากตาราง 34 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และ
ปจจัยจูงใจ สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางานของพนักงาน 
บริษัท บีแอนดอี จํากัด ไดรอยละ 19.2 อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ดังสมการ  
 

พฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางาน = .225 ปจจัยจูงใจ ERG ดาน
ความตองการมีสัมพันธภาพ + .346 ปจจัยจูงใจทฤษฎี Y ของ McGregor 

R2
Adjusted = .192, R = .493, F = 4.782*, Sig. = .000 
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 จากสมการจะเห็นไดวา ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการมีสัมพันธภาพ และปจจัยจูง
ใจทฤษฎี Y ของ McGregor สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางานของ
พนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด ในทิศทางเดียวกัน  
 
 2.4. ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ สามารถรวมทํานาย
พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไปของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด 
  H0 :  ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ ไมมีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไปของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด 
   H1  : ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ ไมมีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไปของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด 
 

ตาราง 35 การวิเคราะหความถดถอยพหุคูณของตัวแปร คือ ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการ
ทํางาน และปจจัยจูงใจ สามารถรวมทาํนายพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางาน
ตอไป ของพนักงาน บริษทั บีแอนดอี จํากัด 

 
พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไป 

Model 
B SE(b) Beta t Sig. 

คาคงที่ (Constant) 1.642 .448  3.668 .000 
ปจจัยดานประสบการณในการทํางาน -.080 .018 -.342 -4.389* .000 
ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการ
เพ่ือความอยูรอด 

-.161 .062 -.187 -2.589* .011 

ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการ
ความเจริญกาวหนา 

-.682 .287 -.586 -2.378* .019 

ปจจัยจูงใจของ McCelland ดานความ
ตองการความผูกพัน 

.897 .304 .759 2.947 .004 

ปจจัยจูงใจของ McCelland ดานความ
ตองการอํานาจ 

.605 .146 .631 4.138* .000 

      
 R R2 Adjusted R2 SE(est.) F Sig 
 .610 .373 .330 .458 8.846* .000 
       

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 จากตาราง 35 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และ
ปจจัยจูงใจ สามารถรวมทาํนายพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไปของพนักงาน 
บริษัท บีแอนดอี จํากัด ไดรอยละ 33.0 อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ดังสมการ 
 

พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไป = -.342 ประสบการณในการ
ทํางาน - .187 ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการเพื่อความอยูรอด - .586 ปจจัยจูงใจ ERG ดาน
ความตองการความเจริญกาวหนา + .759 ปจจัยจูงใจของ McCelland ดานความตองการความ
ผูกพัน + .631 ปจจัยจูงใจของ McCelland ดานความตองการอํานาจ 

R2
Adjusted = .330, R = .610, F = 8.846*, Sig. = .000 

 
 จากสมการจะเห็นไดวา ปจจัยจูงใจของ McCelland ดานความตองการความผูกพัน และ 
ดานความตองการอํานาจ สงผลตอพฤตกิรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไปของ
พนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด ในทศิทางเดียวกัน สวนประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ 
ERG ดานความตองการเพื่อความอยูรอด และดานความตองการความเจริญกาวหนา สงผลตอ
พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไปของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด ใน
ทิศทางตรงกันขาม 
 2.5. ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ สามารถรวมทํานาย
พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด 
  H0 :  ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ ไมมีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 
  H1  : ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 
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ตาราง 36 การวิเคราะหความถดถอยพหุคูณของตัวแปร คือ ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการ
ทํางาน และปจจัยจูงใจ สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงาน บริษทั บีแอนดอี จํากัด 

 
พฤตกิรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางาน 

Model 
B SE(b) Beta t Sig. 

คาคงที่ (Constant) 1.819 .274  6.637 .000 
ปจจัยดานประสบการณในการทํางาน -.025 .011 -.156 -2.210* .029 
ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการ
เพ่ือความอยูรอด 

.338 .038 .578 8.840 .000 

ปจจัยจูงใจทฤษฎี Y ของ McGregor .218 .048 .366 4.574* .000 
      

 R R2 Adjusted R2 SE(est.) F Sig 
 .698 .488 .453 .280 14.184* .000 

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตาราง 36 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และ
ปจจัยจูงใจ สามารถรวมทาํนายพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
บริษัท บีแอนดอี จํากัด ไดรอยละ 45.3 อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ดังสมการ  
 

พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางาน = -.156 ปจจัยดานประสบการณ
ในการทํางาน + .578 ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการเพื่อความอยูรอด + .366 ปจจัยจูงใจ
ทฤษฎี Y ของ McGregor 

R2
Adjusted = .453, R = .698, F = 14.184*, Sig. = .000 

 
 จากสมการจะเห็นไดวา ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการเพื่อความอยูรอด  และปจจัย
จูงใจทฤษฎี Y ของ McGregor สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด ในทิศทางเดียวกนั สวนปจจัยดานประสบการณในการทํางาน 
สงผลตอพฤตกิรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด 
ในทิศทางตรงกันขาม  
 
สมมติฐานขอที่ 3 พฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน
บริษัท บีแอนดอี จํากัด 
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  H0 :  พฤติกรรมการทํางานไมมีความสัมพันธกบัความจงรักภักดีตอองคกรของ
พนักงาน บริษัท บีแอนด จํากัด 
  H1  : พฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรของ
พนักงาน บริษัท บีแอนด จํากัด 
 

สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห  จะใชสถิตสิัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95 %  ดังน้ันจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0)  ก็ตอเม่ือคา Sig.(2-tailed)  นอยกวา .05 ผลการวิเคราะหแสดงดังตาราง    
ตอไปน้ี 
 
ตาราง 37 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ดาน

ความสม่ําเสมอในการทํางาน ดานแนวโนมในการทํางานตอไป ดานความพึงพอใจในการทํางาน 
และพฤติกรรมการทํางานโดยรวม กับความจงรกัภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก  
ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 

 

ความจงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
  พฤติกรรมการทํางาน 

r Sig.(2-tailed) ระดับความสมัพันธ 

ดานการเพิ่มผลผลติ .380** .000 มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน .332** .000 มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
ดานแนวโนมในการทํางานตอไป -.025 .754 ไมมีความสัมพันธ 
ดานความพึงพอใจในการทํางาน .662** .000 มีความสัมพันธระดับปานกลาง 

  พฤติกรรมการทํางานโดยรวม .651** .000 มีความสัมพันธระดับปานกลาง 

** มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
 

 จากตาราง 37 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่ม
ผลผลติ ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน ดานแนวโนมในการทํางานตอไป ดานความพึงพอใจใน
การทํางาน และพฤตกิรรมการทํางานโดยรวม กับความจงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่
แสดงออก  ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 
 พฤติกรรมการทํางานโดยรวม มีคา Sig. (2-tailed)  เทากับ  .000   ซ่ึงนอยกวา .05  น่ัน

คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   พฤติกรรมการ

ทํางานโดยรวม มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  โดยคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r)  มีคาเทากบั  .651 แสดงวา 
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พฤติกรรมการทํางานโดยรวม กับความจงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก มี
ความสัมพันธในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ  ผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมดีขึ้น  จะมีผลใหความจงรักภักดี
ตอองคกรดานพฤติกรรมทีแ่สดงออกดีขึ้น  ในระดับปานกลาง  
 เม่ือพิจารณาพฤติกรรมการทํางานในแตละดาน พบวา ดานการเพิ่มผลผลิต ดานความ
สมํ่าเสมอในการทํางาน และดานความพงึพอใจในการทํางาน มีคา Sig. (2-tailed)  เทากับ  .000  

ซ่ึงนอยกวา  .01  น่ันคือ  ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความ

วา พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน และดานความพึง
พอใจในการทํางาน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมทีแ่สดงออก อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  โดยคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r)  เทากับ  .380  .332  .662 

ตามลําดับ  แสดงวา   พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน 
และดานความพึงพอใจในการทํางาน กับความจงรกัภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก มี
ความสัมพันธในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ ถาผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางานดานการเพิ่มผลผลติ ดานความ
สมํ่าเสมอในการทํางาน และดานความพึงพอใจในการทํางานดีขึ้น  จะมีผลใหความจงรักภักดีตอ
องคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกดีขึ้น  ในระดับปานกลาง  
 สวนพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไป มีคา Sig. (2-tailed) 

เทากับ .754 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)   และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   

หมายความวา พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไป ไมมีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 38 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ดาน
ความสม่ําเสมอในการทํางาน ดานแนวโนมในการทํางานตอไป ดานความพึงพอใจในการทํางาน 
และพฤติกรรมการทํางานโดยรวม กับความจงรักภักดีตอองคกรดานความรูสึก ของพนักงาน
บริษัท บีแอนดอี จํากัด 

 

ความจงรักภักดีดานความรูสึก 
  พฤติกรรมการทํางาน 

r Sig.(2-tailed) ระดับความสมัพันธ 

ดานการเพิ่มผลผลติ .569** .000 มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน .194* .014 มีความสัมพันธระดับต่ํา 
ดานแนวโนมในการทํางานตอไป .154 .051 ไมมีความสัมพันธ 
ดานความพึงพอใจในการทํางาน .410** .000 มีความสัมพันธระดับปานกลาง 

  พฤติกรรมการทํางานโดยรวม .563** .000 มีความสัมพันธระดับปานกลาง 

*  มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
** มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 

  
 จากตาราง 38 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่ม
ผลผลติ ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน ดานแนวโนมในการทํางานตอไป ดานความพึงพอใจใน
การทํางาน และพฤติกรรมการทํางานโดยรวม กับความจงรักภักดีตอองคกรดานความรูสึก ของ
พนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 
 พฤติกรรมการทํางานโดยรวม มีคา Sig. (2-tailed)  เทากับ  .000   ซ่ึงนอยกวา .05  น่ัน

คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   พฤติกรรมการ

ทํางานโดยรวม มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ  .05  โดยคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r)  มีคาเทากับ  .563 แสดงวา พฤติกรรมการ

ทํางานโดยรวม กับความจงรักภักดีตอองคกรดานความรูสึก มีความสัมพันธในระดับปานกลาง และ
มีความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคอื ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมดีขึ้น  จะมีผลใหความจงรักภักดีตอองคกรดานความรูสึกดีขึน้  ใน
ระดับปานกลาง  
 เม่ือพิจารณาพฤติกรรมการทํางานในแตละดาน พบวา ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน 
มีคา Sig. (2-tailed) เทากบั .014 ซ่ึงนอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางาน มี

ความสัมพันธกับความจงรกัภักดีตอองคกรดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 โดย
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  .194 แสดงวา พฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอใน
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การทํางาน กับความจงรักภักดีตอองคกรดานความรูสึก มีความสัมพันธในระดับต่ํา และมี
ความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ ถาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางานดีขึ้น จะมีผลใหความจงรักภักดีตอองคกร
ดานความรูสึกดีขึ้น  ในระดับต่ํา  
 พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต และดานความพึงพอใจในการทํางาน มีคา Sig. 

(2-tailed)  เทากับ  .000  ซ่ึงนอยกวา  .01  น่ันคือ  ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0)  และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต และดานความพึงพอใจใน

การทํางาน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  .01  โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  เทากบั  .569  .410 ตามลําดับ  แสดงวา  พฤติกรรม

การทํางานดานการเพิ่มผลผลิต และดานความพึงพอใจในการทํางาน กับความจงรักภักดีตอองคกร
ดานความรูสึก มีความสัมพันธในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ 
ถาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต และดาน
ความพึงพอใจในการทํางานดีขึ้น  จะมีผลใหความจงรักภักดีตอองคกรดานความรูสึกดีขึ้น  ในระดับ
ปานกลาง  
 สวนพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไป มีคา Sig. (2-tailed) 

เทากับ .051 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)   และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   

หมายความวา พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไป ไมมีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีตอองคกรดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตาราง 39  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต 

ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน ดานแนวโนมในการทํางานตอไป ดานความพึงพอใจในการ
ทํางาน และพฤติกรรมการทํางานโดยรวม กับความจงรักภักดีตอองคกรดานการรับรู ของ
พนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 

 

ความจงรักภักดีดานการรับรู 
  พฤติกรรมการทํางาน 

r Sig.(2-tailed) ระดับความสมัพันธ 

ดานการเพิ่มผลผลติ .362** .000 มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน .264** .001 มีความสัมพันธระดับต่ํา 
ดานแนวโนมในการทํางานตอไป -.130 .102 ไมมีความสัมพันธ 
ดานความพึงพอใจในการทํางาน .561** .000 มีความสัมพันธระดับปานกลาง 

 พฤติกรรมการทํางานโดยรวม .542** .000 มีความสัมพันธระดับปานกลาง 

** มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 39 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่ม
ผลผลติ ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน ดานแนวโนมในการทํางานตอไป ดานความพึงพอใจใน
การทํางาน และพฤติกรรมการทํางานโดยรวม กับความจงรักภักดีตอองคกรดานการรับรู ของ
พนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 
 พฤติกรรมการทํางานโดยรวม มีคา Sig. (2-tailed)  เทากับ  .000   ซ่ึงนอยกวา .05  น่ัน

คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   พฤติกรรมการ

ทํางานโดยรวม มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรดานการรับรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ  .05  โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  มีคาเทากับ  .542 แสดงวา พฤติกรรมการทํางาน

โดยรวม กับความจงรักภักดีตอองคกรดานการรับรู มีความสัมพันธในระดับปานกลาง และมี
ความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ ถาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมดีขึ้น จะมีผลใหความจงรักภักดีตอองคกรดานการรับรูดีขึ้น ในระดับ
ปานกลาง  
 เม่ือพิจารณาพฤติกรรมการทํางานในแตละดาน พบวา ดานการเพิ่มผลผลิต ดานความ
สมํ่าเสมอในการทํางาน และดานความพงึพอใจในการทํางาน มีคา Sig. (2-tailed)  เทากับ  .000 

.001 .000 ซ่ึงนอยกวา  .01  น่ันคือ  ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   

หมายความวา พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน และ
ดานความพึงพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรดานการรับรู อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  โดยคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r)  เทากับ  .362  .264  .561 

ตามลําดับ  แสดงวา   พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต และดานความพึงพอใจในการ
ทํางาน กับความจงรักภักดีตอองคกรดานการรับรู มีความสมัพันธในระดบัปานกลาง และมี
ความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ ถาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต และดานความพึงพอใจในการทํางานดีขึ้น  จะมีผลให
ความจงรักภักดีตอองคกรดานการรับรูดีขึ้น  ในระดับปานกลาง สวนพฤติกรรมการทํางานดานความ
สมํ่าเสมอในการทํางาน กับความจงรักภักดีตอองคกรดานการรับรู มีความสัมพันธในระดับต่ํา และมี
ความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ ถาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางานดีขึ้น จะมีผลใหความจงรักภักดีตอองคกร
ดานการรับรูดีขึ้น ในระดับต่าํ 
 สวนพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไป มีคา Sig. (2-tailed) 

เทากับ .102 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)   และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา พฤติกรรมการดานแนวโนมในการทํางานตอไป ไมมีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีตอองคกรดานการรับรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 40 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ดาน
ความสม่ําเสมอในการทํางาน ดานแนวโนมในการทํางานตอไป ดานความพึงพอใจในการทํางาน 
และพฤติกรรมการทํางานโดยรวม กับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม ของพนักงานบริษัท บี
แอนดอี จํากัด 

 
ความจงรักภักดีโดยรวม 

  พฤติกรรมการทํางาน 
r Sig.(2-tailed) ระดับความสมัพันธ 

ดานการเพิ่มผลผลติ .526** .000 มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน .322** .000 มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
ดานแนวโนมในการทํางานตอไป -.002 .983 ไมมีความสัมพันธ 
ดานความพึงพอใจในการทํางาน .665** .000 มีความสัมพันธระดับปานกลาง 

  พฤติกรรมการทํางานโดยรวม .712** .000 มีความสัมพันธระดับสูง 

** มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
 

 จากตาราง 40 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่ม
ผลผลติ ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน ดานแนวโนมในการทํางานตอไป ดานความพึงพอใจใน
การทํางาน และพฤติกรรมการทํางานโดยรวม กับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม ของพนักงาน
บริษัท บีแอนดอี จํากัด สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 
 พฤติกรรมการทํางานโดยรวม มีคา Sig. (2-tailed)  เทากบั  .000   ซ่ึงนอยกวา .05  น่ัน

คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   พฤติกรรมการ

ทํางานโดยรวม มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  .05  โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  มีคาเทากับ  .712 แสดงวา พฤติกรรมการทํางาน

โดยรวม กับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม มีความสัมพันธในระดับสูง และมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกนั กลาวคอื ถาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมดีขึ้น จะมีผลใหความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมดีขึ้น ในระดับสูง  
 เม่ือพิจารณาพฤติกรรมการทํางานในแตละดาน พบวา ดานการเพิ่มผลผลิต ดานการขาด
งาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน มีคา Sig. (2-tailed)  เทากับ  .000  ซ่ึงนอยกวา  .01  

น่ันคือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา พฤติกรรมการ

ทํางานดานการเพิ่มผลผลติ ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน และดานความพงึพอใจในการทํางาน 
มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .01  โดยคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r)  เทากับ  .526  .322  .665 ตามลําดับ  แสดงวา พฤติกรรมการทํางาน
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ดานการเพิ่มผลผลติ และดานความพึงพอใจในการทํางาน กับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม มี
ความสัมพันธในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ ผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ดานความสม่ําเสมอ
ในการทํางาน และดานความพึงพอใจในการทํางานดีขึ้น  จะมีผลใหความจงรักภักดีตอองคกร
โดยรวมดีขึ้น  ในระดับปานกลาง 
 สวนพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไป มีคา Sig. (2-tailed) 

เทากับ .983 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  

หมายความวา พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไป ไมมีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีตอองคกรโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
 ความมุงหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาถึงปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 
2. เพ่ือศึกษาถึงปจจัยจูงใจที่มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัท บี

แอนดอี จํากัด 
3. เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมในการทํางานและความจงรักภักดีตอ

องคกรของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 
  
 สมมติฐานการวิจัย 

1. ปจจัยดานลักษณะทางประชากรศาสตรประกอบดวย เพศ, ระดับการศึกษา, 
สถานภาพสมรส  และระดับเงินเดือนตางกัน มีผลพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท บีแอนด
อี จํากัด แตกตางกัน 

2. ปจจัยดานลักษณะทางประชากรศาสตรประกอบดวย อายุ, ประสบการณในการ
ทํางาน และปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัท บีแอนดอี จํากัด 

3. พฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน
บริษัท บีแอนดอี จํากัด 
 
 วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
  การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
   ประชากรที่ใชในการวิจัย 
    ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก พนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 
จํานวนทั้งสิ้น 160 คน (ขอมูล ณ วันที่ 1 มีนาคม 2549) 
 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
    กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด โดย
ใชวีธีการทําสํามะโน (Census) โดยจะเก็บขอมูลจากทุกๆ หนวยของประชากร คือจากจํานวน
พนักงานทั้งหมดเทากับ 160 คน 
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การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการรวบรวม
ขอมูล โดยจัดลําดับเน้ือหาแบบสอบถามใหครอบคลุมขอมูลที่ตองการ ซ่ึงแบงออกเปน 5 สวน 
ดังตอไปน้ี 
  สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลในลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระดับเงินเดือน ระดับตําแหนงงาน
และประสบการณในการทํางาน โดยลักษณะแบบสอบถามประกอบดวยคําถามแบบมีคําตอบให
เลือก 2 คําตอบ (Simple-dichotomy question) จํานวน 1 ขอ คําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก 
(Multiple choices question) จํานวน 4 ขอ และคําถามปลายเปด (Open-ended question) 2 ขอ 
   สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการจูงใจ ERG ของ Alderfer 3 ปจจัย 
ไดแก ความตองการเพื่อความอยูรอด ความตองการมีสัมพันธภาพ และความตองการความ
เจริญกาวหนา ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของลิเคอรท (Likert) ทั้งหมดจํานวน 11 ขอ โดยการแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 
ระดับ   สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการจูงใจ ของ McCelland 3 ปจจัย 
ไดแก ความตองการความสําเร็จ ความตองการความผูกพัน และความตองการอํานาจ ลักษณะ
แบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของลิเคอรท 
(Likert) ทั้งหมดจํานวน 15 ขอ โดยการแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ  
  สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการจูงใจ ของ McGregor ลักษณะของ
แบบสอบถามเปนคําถามแบบความหมายที่ตรงขามกัน (Semantic differential scale) จํานวน 6 ขอ 
โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) ซ่ึงแบงลักษณะการจูงใจเปน 2 
แบบคือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Yโดยการแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ  
   สวนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน 4 ดานไดแก การเพิ่ม
ผลผลิต ความสม่ําเสมอในการทํางาน แนวโนมในการทํางานตอไป และความพึงพอใจในการทํางาน 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของ
ลิเคอรท (Likert) ทั้งหมดจํานวน 20 ขอ โดยการแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ 
  สวนที่ 6 แบบสอบถามเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกร 3 ดานไดแก พฤติกรรมที่
แสดงออก ความรูสึก การรับรู ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณ
คา (Rating scale) ของลิเคอรท (Likert) ทั้งหมดจํานวน 12 ขอ โดยการแบงการแสดงความคิดเห็น
ออกเปน 5 ระดับ 
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 การเก็บรวบรวมขอมูล 
  การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจที่มีผล
ตอพฤติกรรมการทํางานและความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด โดย
แบงลักษณะของการเก็บรวบรวมขอมูลที่ทําการศึกษาเปน 2 ลักษณะ 

1. ขอมูลปฐมภูมิ เปนขอมูลที่ผูศึกษาไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการตอบ
แบบสอบถามของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด จํานวน 160 ตัวอยาง โดยเก็บขอมูลตามกลุม
ตัวอยางโดยใชประชากรทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง 

2. ขอมูลทุติยภูมิ ซ่ึงเปนขอมูลเพื่อใชประกอบในการทําวิจัยน้ัน ผูวิจัยได
ทําการคนควาจากหนังสือ ตําราที่เกี่ยวของ วิทยานิพนธ เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ เพ่ือใช
และเอกสารขอบริษัท บีแอนดอี จํากัด เปนแนวทางในการศึกษาวิจัยในครั้งน้ี 
 
 การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
  การจัดกระทํากับขอมูล 

1. ทดสอบแบบสอบถามที่ไดออกแบบไว โดยการทํา Pilot survey หรือ Pretest 
จากนั้นดําเนินการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมทั้งตรวจสอบความเชื่อถือได 
(reliability) ของแบบสอบถามดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ของครอนบัค หรือ Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ไดคาความเชื่อม่ัน (α) ทั้งแบบสอบถาม เทากับ .9149 

2. นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง 
3. ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดจากการเก็บ

ขอมูลแลว 
4. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลว มาทําการลงรหัส (Coding) ใน

แบบลงรหัสสําหรับใชประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม SPSS for Window 
Version 11 ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  
  การวิเคราะหขอมูล  

1. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึง
ลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมประชากร คือ   เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระดับเงินเดือน และประสบการณในการทํางาน ทําใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล สถิติที่ใช
ไดแก 

1.1. คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูล
ประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1  

1.2. คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดาน
ตางๆ ในแบบสอบถาม สวนที่ 2,3,4,5 และ 6  
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1.3. คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชในแปล
ความหมายของขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถามสวนที่ 2-6 โดยใชสูตร  

2.  การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานแตละขอ ดังน้ี 
    สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยดานลักษณะทางประชากรศาสตรประกอบดวย เพศ
ระดับการศึกษา, สถานภาพสมรส และระดับเงินเดือนตางกัน มีผลพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด แตกตางกัน 
     ในดาน เพศ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส ใชการทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ย ระหวางสองกลุมที่เปนอิสระกัน (Independent Samples t-test) ที่ระดับความ
เชื่อม่ัน 95%  
     ในดาน ระดับเงินเดือน ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-
way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ถาพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติจึงใชการทดสอบรายคูโดยวิธี LSD (Least-Significant Different)  
    สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานลักษณะทางประชากรศาสตรประกอบดวย อายุ
ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด จะใชการทดสอบความสัมพันธของตัวแปรอิสระหลาย
ตัวที่มีผลตอตัวแปรตามเพียงตัวแปรเดียว โดยใชสถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% 
    สมมติฐานขอที่ 3 พฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธตอความจงรักภักดี
ตอองคกรของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด ใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย ระหวาง
สองกลุมที่เปนอิสระกัน (Independent Samples t-test) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95%  
 

สรุปผลการศึกษาคนควา 
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 
เกี่ยวกับปจจัยจูงใจที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานและความจงรักภักดีตอองคกร สรุปผลไดดังน้ี 
  
 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  จากการวิจัยครั้งนี้พบวา ผูตอบแบบสอบถามปจจัยจูงใจที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานและความจงรักภักดีตอองคกร จํานวนทั้งสิ้น 160 คน สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 
66.2 รองลงมาเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 33.8 สวนใหญมีอายุเฉลี่ยประมาณ 28 ป 5 เดือน โดยมี
อายุต่ําสุด คือ 22 ป และมีอายุสูงสุดคือ 42 ป สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 
80.6 รองลงมาคือ  ระดับต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 19.4 สวนใหญมีสถานภาพโสด คิดเปน
รอยละ 62.5 รองลงมาคือ  สมรส /อยูดวยกัน /หมาย /หยาราง คิดเปนรอยละ 37.5  สวนใหญมี
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ระดับเงินเดือน 10,001-18,000 บาท คิดเปนรอยละ 61.9 รองลงมาคือ ระดับเงินเดือนต่ํากวา /
เทากับ 10,000 บาท คิดเปนรอยละ 19.4 ตามดวยระดับเงินเดือน 18,001 บาทขึ้นไป คิดเปนรอยละ 
18.7 สวนใหญมีประสบการณในการทํางานเฉลี่ยประมาณ 2 ป 9 เดือน โดยมีอายุงานต่ําสุด คือ 1 
เดือน และมีอายุงานสูงสุดคือ 20 ป  
 
 การวิเคราะหขอมูลระดับการจูงใจเก่ียวกับปจจัยดานการจูงใจ ERG 
  ดานความตองการเพื่อความอยูรอด จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของ
บริษัท บีแอนดอี จํากัด มีระดับการจูงใจโดยปจจัยจูงใจ ERG ด านความตองการเพื่อความอยูรอด
อยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีการจูงใจดานความตองการเพื่อความอยูรอดใน
ระดับดี คือ บริษัทมีการใหคาตอบแทนที่เพียงพอ มีความมั่นคงในหนาที่การงาน และมีความมั่นคง
ทางการเงิน 
  ดานความความตองการมีสัมพันธภาพ จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของ
บริษัท บีแอนดอี จํากัด มีระดับการจูงใจโดยปจจัย จูงใจ ERG ดานความตองการมีสัมพันธภาพอยู
ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีการจูงใจในระดับดี คือ ผลงานของทานเปนที่
ยอมรับภายในหนวยงาน และผูบังคับบัญชามีความศรัทธาในตัวทาน และมีการจูงใจในระดับปาน
กลาง คือ ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญตอทานมาก 
  ดานความตองการความเจริญกาวหนา จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของ
บริษัท บีแอนดอี จํากัด มีระดับการจูงใจโดยปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการความเจริญกาวหนา
อยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีการจูงใจในระดับดี คือ ทานยินดีจะรับ
มอบหมายงานซึ่งยาก และทาทายความสามารถ ทานตองการใหผูบริหารงาน และหัวหนางานของ
ทานเชื่อถือความสําเร็จในงานของทาน ทานมีความมั่นใจวางานที่ทํามีโอกาสกาวหนาสูง ทาน
ตองการใชความรูความสามารถของทานพัฒนางานใหกาวหนาอยูเสมอ ทานตองการมีความ
เจริญกาวหนาในตําแหนงงานเนื่องมาจากการปฏิบัติงานของทาน 
  ดานปจจัยจูงใจ ERG โดยรวม จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท 
บีแอนดอี จํากัด มีการจูงใจดานปจจัยจูงใจ ERG โดยรวมอยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอ พบวา 
สวนใหญมีการจูงใจอยูในระดับดี คือ ดานความตองการเพื่อความอยูรอด และดานความตองการ
ความเจริญกาวหนา และมีการอจูงใจอยูในระดับปานกลาง คือ ดานความตองการมีสัมพันธภาพ  
  
 การวิเคราะหขอมูลระดับการจูงใจเก่ียวกับปจจัยดานการจูงใจของ McCelland 
  ดานความตองการความสําเร็จ จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท 
บีแอนดอี จํากัด มีระดับการจูงใจโดยปจจัยจูงใจของ McCelland ดานความตองการความสําเร็จอยู
ในระดับดีมาก เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีการจูงใจอยูในระดับดีมาก คือ ทานคิดอยู
เสมอวาจะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางดีที่สุด ทานคิดอยูเสมอวาจะปฏิบัติงานใหเสร็จตาม
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แผนงานที่ไดวางไว และทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหสําเร็จ และมีการจูง
ใจอย ู ในระดับดี คือ ทานสามารถวางแผนการปฏิบัติงานเพื่อปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นได เชน รูจัก
เตรียมตัวลวงหนา เปนตน ทานพยายามหาวธิีการในการปรับปรุงและแกไขงานที่ปฏิบัติอยูใหดีขึ้น 
  ดานความตองการความผูกพัน จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท 
บีแอนดอี จํากัด มีระดับการจูงใจโดยปจจัยจูงใจของ McCelland ดานความตองการความผูกพันอยู
ในระดับดีมาก เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีการจูงใจอยูในระดับดีมาก คือ ทานตองการมี
ความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน ทานตองการไดรับคําแนะนําในการปฏิบัติงานจากเพื่อน
รวมงานที่ปฏิบัติงานมากอน ทานตองการใหหนวยงานของทานมีความสามัคคีกันมาก และทาน
ตองการไดรับความเอื้ออาทรของเพื่อนรวมงานที่ดีของทาน และมีการจูงใจอย ู ในระดับดี คือ ทาน
ตองการมีโอกาสเขารวมกิจกรรมกับเพ่ือนรวมงานบอยครั้ง 
  ดานความตองการอํานาจ จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท บี
แอนดอี จํากัด มีระดับการจูงใจโดยปจจัยจูงใจของ McCelland ดานความตองการอํานาจอยูในระดับ
ดี เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีการจูงใจอยูในระดับดี คือ ทานพอใจที่จะแกไขปญหาตางๆ
ไดดวยตนเอง ทานมีความพอใจจากการมีตําแหนงที่สูงขึ้น ทานมีความตองการใหผูอ่ืนรับฟงความ
คิดเห็นของทาน ทานตองการมีผูใตบังคับบัญชา และทานยินดีเม่ือผูอ่ืนทําตามที่ทานสั่งหรือแนะนํา
ไปแลวประสบความสําเร็จ 
  ดานปจจัยจูงใจของ McCelland โดยรวม จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงาน
ของบริษัท บีแอนดอี จํากัด มีระดับการจูงใจโดยปจจัยจูงใจของ McCelland โดยรวมอยูในระดับดี 
เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีการจูงใจอยูในระดับดีมาก คือ ดานความตองการความสําเร็จ 
และดานความตองการความผูกพัน และมีการจูงใจอยูในระดับดี คือ ดานความตองการอํานาจ 
 
 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานการจูงใจของ McGregor 
  จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท บีแอนดอี จํากัด มีระดับความ
คิดเห็นในปจจัยดานการจูงใจของ McGregor โดยมีลักษณะการจูงใจตามทฤษฎี Y มาก เม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา มีการจูงใจตามทฤษฎี Y มาก คือ ลักษณะการทํางาน ความรับผิดชอบใน
การทํางาน การทํางานของทาน ความเปนผูนํา และทักษะดานความคิดสรางสรรค  
  
 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
  ดานการเพิ่มผลผลิต จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท บีแอนดอี 
จํากัด มีระดับความคิดเห็นในดานพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตอยูในระดับดี เม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีพฤติกรรมในการทํางานอยูในระดับดี คือ ทานคิดวาประสิทธิภาพ
ในการทํางานของทานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีต ทานคิดวาคุณภาพของงานที่ทานทําดีขึ้นกวาในอดีต 
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ทานคิดวาทานทํางานสําเร็จทันตามกําหนดเสมอ ทานคิดวาทานใชทรัพยากรในองคกรอยางคุมคา 
และทานคิดวาผลงานที่ทานทําสําเร็จตรงตามวัตถุประสงคขององคกร 
  ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน จากการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท 
บีแอนดอี จํากัด มีระดับความคิดเห็นในดานพฤติกรรมในการทํางาน ดานความสม่ําเสมอในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.04 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีพฤติกรรมใน
การทํางานอยูในระดับดี คือ ทานไมลาหยุดโดยไมมีเหตุผลจําเปน พฤติกรรมในการทํางานอยูใน
ระดับปานกลาง คือ ทานคิดวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานในแตละวันของทานนอยกวาเพื่อน
รวมงาน และพฤติกรรมในการทํางานอยูในระดับไมดี คือ ทานคิดวาจํานวนวันลาหยุด ลาปวย มา
สายของทานนอยกวาเพื่อนรวมงาน 
  ดานแนวโนมในการทํางานตอไป จากการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท บี
แอนดอี จํากัด มีระดับความคิดเห็นในดานพฤติกรรมในการทํางาน ดานแนวโนมในการทํางานตอไป 
อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีพฤติกรรมในการทํางานอยูในระดับดี คือ ทาน
คิดวาถามีงานที่ดีกวาทานก็จะไมเปลี่ยนงาน และมีพฤติกรรมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง คือ 
ทานคิดวาจะปฏิบัติงานจนกระทั่งเกษียณอา 
  ดานความพึงพอใจในการทาํงาน จากการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท บี
แอนดอี จํากัด มีระดับความคิดเห็นในดานพฤติกรรมในการทํางาน ดานความพึงพอใจในการทํางาน 
อยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีพฤติกรรมในการทํางานอยูในระดับดี คือ ทาน
รูสึกประสบความสําเร็จและมีความภาคภูมิใจในงานที่ทําอยู งานที่ทานทํามีลักษณะที่ทาทาย
ความสามารถ ทานรูสึกวาเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ รายไดที่ไดรับจากการ
ทํางานนั้นเพียงพอตอการใชจายในแตละเดือน ทานรูสึกพึงพอใจกับสวัสดิการตางๆที่บริษัทจัดให 
เพ่ือนรวมงานสวนใหญชวยเหลือกันในการทํางานรวมกันดวยดี ภายในหนวยงานมีสิ่งอํานวยความ
สะดวกอยางเหมาะสมเพียงพอ และทานพอใจในการทํางานที่องคกรตอไป และมีพฤติกรรมอยูใน
ระดับปานกลาง คือ ทานไมรูสึกเบื่อที่ตองทํางานอยางเรงดวนตลอดเวลา และทานรูสึกวาตนเองมี
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมาก 
  ดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของ
บริษัท บีแอนดอี จํากัด มีระดับความคิดเห็นในดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี เม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา มีพฤติกรรมในการทํางานในระดับดี คือ ดานการเพิ่มผลผลิต พนักงานมีการ
เพ่ิมผลผลิตเพ่ิมขึ้น และดานความพึงพอใจในการทํางาน พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานอยู
ในระดับพอใจ มีพฤติกรรมในการทํางานในระดับปานกลาง คือ ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน 
และดานแนวโนมในการทํางานตอไป 
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 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความจงรักภักดีตอองคกร 
  ดานพฤติกรรมที่แสดงออก จากการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท บี
แอนดอี จํากัด มีระดับความจงรักภักดี ดานพฤติกรรมที่แสดงออกอยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา มีความจงรักภักดีอยูในระดับดี คือ ทานเต็มใจที่จะเสียสละประโยชนสวนตัวเพ่ือใหองคกรของ
ทานประสบความสําเร็จ ทานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถอยางเต็มที่เพ่ือทํางานใหองคกร ทานคิด
วาจะทํางานในองคกรนี้ตอไปแมวาองคกรอ่ืนจะเสนอตําแหนงและคาตอบแทนที่สูงกวา 
  ดานความรูสึก จากการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท บีแอนดอี จํากัด มี
ระดับความจงรักภักดี ดานความรูสึกอยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีความจงรักภักดี อยู
ในระดับดี คือ ทานมีความรูสึกผูกพันตอองคกรของทาน ทานมีความรูสึกผูกพันตอองคกรของเมื่อมี
ผูอ่ืนพูดถึงองคกรทานในทางไมดีทานจะรูสึกไมพอใจและพูดโตตอบวาไมเห็นดวยทันที ทานรูสึก
ภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปวาทานเปนพนักงานขององคกร และทานคิดวาการปกปองชื่อเสียง
ขององคกรเปนสิ่งที่สําคัญที่สุด 
  ดานการรับรู จากการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท บีแอนดอี จํากัด มี
ระดับความจงรักภักดี ดานการรับรูอยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีความจงรักภักดี อยูใน
ระดับสูง คือ ทานเห็นดวยกับนโยบายและวิธีการบริหารงานขององคกร ทานมีความเชื่อม่ันและ
เชื่อถือในองคกร และทานมีความรูสึกวาทานมีความจงรักภักดีตอองคกร มีความจงรักภักดีอยูใน
ระดับปานกลาง คือ ทานคิดวาแนวทางในการดําเนินงานขององคกรสามารถสรางแรงบันดาลใจใน
การทํางานใหแกทาน 
  ดานความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม จากการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของ
บริษัท บีแอนดอี จํากัด มีระดับความจงรักภักดีโดยรวมอยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มี
ความจงรักภักดี อยูในระดับดี คือ ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก และดานการรับรู 
 
 การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส และระดับเงินเดือนที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
บีแอนดอี จํากัด แตกตางกัน 
   จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังน้ี 
   เพศ - พนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด ที่มีเพศแตกตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวม พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน ดาน
แนวโนมในการทํางานตอไป และดานความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
   ระดับการศึกษา - พนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด ที่มีระดับการศึกษาแตกตาง
กัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ดานความสม่ําเสมอ
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ในการทํางาน ดานแนวโนมในการทํางานตอไป และดานความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  สถานภาพสมรส - พนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด ที่มีสถานภาพสมรสแตกตาง
กัน มีพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  .05  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส /อยูดวยกัน /หมาย /
หยาราง มีพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานดีกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด      
แตพบวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม พฤติกรรมการ
ทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ดานการขาดงาน และดานการลาออกจากงานไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
   ระดับเงินเดือน - พนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด ที่มีระดับเงินเดือนแตกตางกัน 
มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ดานการขาดงาน ดาน
การลาออกจากงาน และดานความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ 
สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนกังาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด   
   จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังน้ี 
    ดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม - จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ปจจัย
ดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ สามารถใชรวมทํานายพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด ไดรอยละ 55.3 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
ซ่ึงจะเห็นไดวา ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการเพื่อความอยูรอด ดานความตองการมีสัมพันธ
ภาพ และปจจัยจูงใจของ McGregor สงผลตอพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท บี
แอนดอี จํากัด ในทิศทางเดียวกัน สวนปจจัยดานประสบการณ.ในการทํางาน สงผลตอพฤติกรรม
การทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท บีแอนด อี จํากัด ในทิศทางตรงกันขาม   
   ดานการเพิ่มผลผลิต – จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ปจจัยดานอายุ 
ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ สามารถใชรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการ
เพ่ิมผลผลิตของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด ไดรอยละ 49.8 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ซ่ึงจะเห็นไดวา ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการเพื่อความอยูรอด ดานความตองการมีสัม
พันธภาพ และปจจัยจูงใจของ McGregor สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของ
พนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด ในทิศทางเดียวกัน 
    ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน  – จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ปจจัย
ดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานดาน
ความสม่ําเสมอในการทํางานของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด ไดรอยละ 19.2 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงจะเห็นไดวา ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการมีสัมพันธภาพ และปจจัย
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จูงใจของ McGregor สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางานของพนักงาน
บริษัท บีแอนดอี จํากัด ในทิศทางเดียวกัน  
    ดานแนวโนมในการทํางานตอไป – จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ปจจัย
ดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานดาน
แนวโนมในการทํางานตอไปของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด ไดรอยละ 33.0 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงจะเห็นไดวา ปจจัยจูงใจของ McCelland ดานความตองการความผูกพัน 
และ ดานความตองการอํานาจ สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไป ของ
พนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด ในทิศทางเดียวกัน สวนประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ 
ERG ดานความตองการเพื่อความอยูรอด และดานความตองการความเจริญกาวหนา สงผลตอ
พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไปของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด ใน
ทิศทางตรงกันขาม       
    ดานความพึงพอใจในการทํางาน - จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ปจจัย
ดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานดาน
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด ไดรอยละ 45.3 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงจะเห็นไดวา ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการเพื่อความอยูรอด และ
ปจจัยจูงใจของ McGregor สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด ในทิศทางเดียวกัน สวนปจจัยดานประสบการณในการทํางาน 
สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด 
ในทิศทางตรงกันขาม 

  สมมติฐานขอที่ 3 พฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร
ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 
   จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังน้ี 
    พฤติกรรมการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร
โดยรวมของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  โดยที่
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม กับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม มีความสัมพันธในระดับสูง และ
มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  
    เม่ือพิจารณาพฤติกรรมการทํางานในแตละดาน พบวา พฤติกรรมการทํางาน
ดานการเพิ่มผลผลิต ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน มี
ความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  โดยที่พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต และดานความพึง
พอใจในการทํางาน กับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม มีความสัมพันธในระดับปานกลาง และมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  
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    สวนพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไป ไมมีความสัมพันธ
กับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 

 

อภิปรายผลการศึกษา 
 จากการวิจัยเรื่องปจจัยจูงใจที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานและความจงรักภักดีตอองคกร
ของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด มีสาระสําคัญที่สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังน้ี 

1. ลักษณะทางดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
และระดับเงินเดือนที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด
แตกตางกัน 
   จากการศึกษา พบวาลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงาน อันประกอบไป
ดวย เพศ ระดับการศึกษา และระดับเงินเดือน ไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน อัน
เน่ืองจากปจจัยดังกลาวมีลักษณะที่ไมแตกตางกันมาก ซ่ึงทําใหการแสดงออกในพฤติกรรมการ
ทํางานไมแตกตางกัน สวนสถานภาพสมรส มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในดานความ
พึงพอใจในการทํางาน โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส /อยูดวยกัน /หมาย /หยาราง มีพฤติกรรม
การทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานดีกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด ซึ่งสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของฉันทนา เกตุแกว (2546) ที่วา พนักงานที่มีสถานภาพสมรส /อยูดวยกัน /หมาย /
หยาราง มีความตองการความมั่นคงในอาชีพ ตองการมีรายไดที่แนนอนเนื่องจากมีคนที่ตองดูแล
มาก จึงทําใหเขามีความพึงพอใจในงานมาก ไมคิดที่จะเปลี่ยนงาน ซ่ึงตางจากพนักงานที่มี
สถานภาพโสด เพราะพนักงานที่มีสถานภาพโสดนั้นอาจมีภาระทางครอบครัวนอย จึงทําใหยังไมคิด
ที่จะยึดงานใดเปนหลักที่แนนอน เขาจะมองวางานไหนที่ตอบสนองความตองการเขามาก เขาก็จะ
พึงพอใจตอการทํางานนั้น ความพึงพอใจในการทํางานจึงตางกัน และสอดคลองกับ นาเกิล 
(Nagle:33A) ไดวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจของผูบริหารในวิทยาลัยมินิโซตา พบวา คนโสดมีความ
พึงพอใจนอยกวาคนที่แตงงานแลว 
  2. ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ สามารถรวมทํานาย
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด 

  2.1. ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ สามารถใชรวม
ทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษทั บีแอนดอี จํากัด พบวา ปจจัยจูงใจ ERG 
ดานความตองการเพื่อความอยูรอด ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการมีสัมพันธภาพ ปจจัยจูงใจ
ทฤษฎี Y ของ McGregor สามารถใชรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวม ในทิศทางเดียวกนั 
สวนปจจัยดานประสบการณในการทํางาน สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวม ใน
ทิศทางตรงกันขาม ไดรอยละ 55.3 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05ตามทฤษฎีของ Alderfer 
ที่วา ความตองการขั้นพ้ืนฐานทั้ง 3 ประการ แตละอันของทฤษฎีการจูงใจ E.R.G. อธิบายไดในรูป
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ของเปาหมายที่ทําใหตองมีการดําเนินงานเพื่อใหไดเปาหมายที่ตองการนั้นมาในรูปของขบวนการ 
จากขบวนการนี้เองจึงจะไดรับความพึงพอใจที่ตองการได สําหรับความตองการเพื่อการดํารงชีวิต 
เปาหมายก็คือ สิ่งของที่เปนวัตถุ และขบวนการก็เปนเพียงการใหได วัตถุน้ันมาใหพอเพียงแกความ
ตองการเทานัน้ ในดานความตองการมีสัมพันธภาพ เปาหมายคือ การมีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน 
(บุคคลหรือกลุม) และขบวนการเพื่อใหไดมาซึ่งเปาหมายนั้นคือ การแลกเปลี่ยนความคิดและ
ความรูสึกรวมที่มีตอกัน และจากทฤษฎีจูงใจของ McGregor ที่วาบุคคลที่มีลักษณะตามทฤษฎี Y 
ซ่ึงนักบริหารจึงตองจูงใจเขาเหลานั้นดวยสิ่งจูงใจที่มิใชตัวเงิน (non-financial incentives) หรือ
สิ่งจูงใจที่จับตองไมได (intangible incentives) และเปดชองทางใหบคุคลไดมีความรับผิดชอบ
ควบคุมตนเองเพ่ือปฏิบัติงานตามเปาหมายที่เขาไดผกูพันไวมากกวาที่จะมาคอยควบคุม ตรวจตรา
ดูแลกันอยางใกลชิด หากพนักงานไดรับการจูงใจอยางเหมาะสมยอมสงผลใหพฤตกิรรมการทํางาน
โดยรวมดีขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของจันทนา ประสงคศลิปกุล (2547) ที่วา แรงจูงใจดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และความตองการเพื่อความอยูรอด กับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีการเสริมแรงของ บี. เอฟ. 
สกินเนอร (B.F. Skinner) คือ พฤติกรรมที่ไดรับการเสริมแรงจะเกิดขึ้นซํ้าอีก ขณะที่พฤติกรรมที่
ไมไดรับการเสริมแรงจะมีโอกาสเกิดขึ้นซ้ํานอยมาก ดังน้ันหากพนักงานคนใดมีความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงานที่ดี พนักงานคนนั้นก็มีแนวโนมที่จะมีผลการปฏิบัติงานดีขึ้นเรื่อยๆและสอดคลองกับ
งานวิจัยของน้ําฝน เพ็ชรดี (2547) ที่วา อาจารยที่มีประสบการณแตกตางกันมีพฤตกิรรมการทํางาน
แตกตางกัน สวนดานประสบการณในการทํางาน สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวม 
ในทิศทางตรงกันขาม ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของสุทิศา เจ็กสกุล ที่วา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ทีแ่ตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับ 
Harrel (1964: 260-262) อางจากสุทิศา เจ็กสกุล (2548) วา ในระยะแรกเริ่มเขาทาํงาน บุคคลจะมี
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่ดี และจะลดลงเรื่อยๆ จนถึงปที่ 5 หรือปที่ 8 จากนั้นจะเพ่ิมขึ้นอีกเม่ือ
มีอายุการทํางานมากขึ้น และสูงที่สุดเพื่อทํางานมาแลว 20 ป  
   2.2. ปจจัยอายุ ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ สามารถใชรวมทํานาย
พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด พบวา ปจจัยจูงใจ 
ERG ดานความตองการเพื่อความอยูรอด ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการมีสัมพันธภาพ ปจจัย
จูงใจทฤษฎี Y ของ McGregor สามารถใชรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของ
บริษัท บีแอนดอี จํากัด ไดรอยละ 49.8 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลวิจัยของน้ําฝน เพ็ชรดี (2547) ที่วา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคลในหนวยงาน  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความมุงม่ันในการทํางาน สวนใน
ปจจัยจูงใจของ McGregor เน่ืองจากพนักงานสวนใหญจากการผลการวิจัยมีลักษณะการจูงใจตาม
ทฤษฎี Y ซ่ึงพนักงานจะมีความตองการแบบขั้นสูง พนักงานสามารถควบคุมตัวเอง ใหทํางานตาม
หนาที่ รับผิดชอบ ความผูกพันกับวัตถุประสงคตางๆ น้ันขึ้นอยูกับรางวัลซ่ึงจะควบคูไปกับ
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ความสําเร็จของเขา เชน การปฏิบัติงานและทําสําเร็จไดดวยตนเอง การทํางานนั้นเปนที่ยอมรับของ
คนทั่วไป เปนตน การที่องคกรมีแรงจูงใจที่ดีและสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานได
อยางเหมาะสม แลวพนักงานยอมทํางานไดผลงานที่มีคุณภาพ มีพฤติกรรมการทํางานที่ดี ตาม
ทฤษฎีจูงใจของ McGregor  
   2.3. ปจจัยอายุ ประสบการณในการทํางาน สามารถใชรวมทํานายพฤติกรรมการ
ทํางานดานการขาดงานของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด พบวา ปจจัยจูงใจ ERG ดานความ
ตองการมีสัมพันธภาพ และปจจัยจูงใจทฤษฎี Y ของ McGregor สามารถใชรวมทํานายพฤติกรรม
การทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางานของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด ในทิศทางเดียวกัน 
ไดรอยละ 19.2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของน้ําฝน เพ็ชรดี 
(2547) ปจจัยจูงใจดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ
ขาดงานหรือการทํางานเชื่องชา สวนในปจจัยจูงใจของ McGregor สอดคลองกับผลงานวิจัยของ
จุฑามาศ ปานสมบูรณ (2548) ที่มีปจจัยการจูงใจ XY มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
เน่ืองจากพนักงานสวนมีลักษณะการจูงใจตามทฤษฎี Y ซ่ึงพนักงานสามารถควบคุมตัวเอง ให
ทํางานตามหนาที่รับผิดชอบ ความผูกพันกับวัตถุประสงคตางๆ น้ันขึ้นอยูกับรางวัลซ่ึงจะควบคูไป
กับความสําเร็จของเขา เชน การปฏิบัติงานและทําสําเร็จไดดวยตนเอง การทํางานนั้นเปนที่ยอมรับ
ของคนทั่วไป เปนตน การที่องคกรมีแรงจูงใจที่ดีและสามารถตอบสนองความตองการของพนักงาน
ไดอยางเหมาะสม แลวพนักงานยอมทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีพฤติกรรมการทํางานที่ดี มี
การขาดงานนอยลง ตามทฤษฎีจูงใจของ McGregor  
   2.4. ปจจัยอายุ ประสบการณในการทํางาน สามารถใชรวมทํานายพฤติกรรมการ
ทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไปของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด พบวา ปจจัยจูงใจของ 
McCelland ดานความตองการความผูกพัน และ ดานความตองการอํานาจ สามารถใชรวมทํานาย
พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไปของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด ใน
ทิศทางเดียวกัน ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการเพื่อความอยูรอด 
และดานความตองการความเจริญกาวหนา สามารถใชรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานดาน
แนวโนมในการทํางานตอไปของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด ในทิศทางตรงกันขาม ไดรอยละ 
33.0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จากทฤษฎีจูงใจของ McCelland ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของธิดารัตน ดีประเสริฐ (2548) ที่วา พนักงานมีความตองการผูกพันหรือเปนเพ่ือนอยูใน
ระดับมากที่สุด มีความตองการอํานาจอยูในระดับปานกลาง และปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน คือ ความตองการอํานาจ ขณะเดียวกันประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ ERG 
ดานความตองการเพื่อความอยูรอด และดานความตองการความเจริญกาวหนา สามารถใชรวม
ทํานายพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไป ในทิศทางตรงกันขาม ซ่ึงสอดคลอง
กับผลงานวิจัยของจุฑามาศ ปานสมบูรณ (2548)  ที่วา ปจจัยดานการจูงใจ ERG มีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางาน และผลงานวิจัของสุทิศา เจ็กสกุล (2548) ที่วา ขวัญในการทํางาน ดาน
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โอกาสที่จะกาวหนา มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการขอยายหรือลาออกจากงาน ซ่ึง
สามารถบอกไดวา พนักงานที่มีโอกาสเจริญกาวหนานอย มีแนวโนมที่จะลาออกจากงานมากกวา
พนักงานที่มีโอกาสเจริญกาวหนามาก และสอดคลองกับอัญชนา พันธุอรุณ (2546: บทคัดยอ) ที่วา
ความคิดเห็นดานความอยูรอดในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานในทางลบ สวน
ประสบการณในการทํางานนั้น สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางาน
ตอไป ในทิศทางตรงกันขาม ซ่ึงหมายถึงยิ่งพนักงานทํางานในบริษัทนานขึ้น จะมีแนวโนมการ
ลาออกจากงานลดลง อาจเปนเพราะวาบริษัทไมมีนโยบายดูแลพนักงานที่ ดี เชน อาจไมมี
ความกาวหนาในอาชีพหรือตําแหนงงานอ่ืนๆ ที่ทาทาย ตลอดจนเมื่อพนักงานทํางานมานาน จะมี
ความชํานาญ มีประสบการณที่มากกวา ก็อาจจะแสวงหาลูทางออกไปทํางานที่บริษัทอ่ืนๆ ได
มากกวาพนักงานที่มีอายุงานนอย 
   2.5. ปจจัยอายุ ประสบการณในการทํางาน สามารถใชรวมทํานายพฤติกรรมการ
ทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด พบวา ปจจัยจูงใจ 
ERG ดานความตองการเพื่อความอยูรอด และปจจัยจูงใจทฤษฎี Y ของ McGregor สามารถใชรวม
ทํานายพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด 
ในทิศทางเดียวกัน ปจจัยดานประสบการณในการทํางาน สามารถใชรวมทํานายพฤติกรรมการ
ทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด ในทิศทางตรงกันขาม 
ไดรอยละ 45.3 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตามทฤษฎีของ Alderfer ที่วา ความตองการ
ขั้นพ้ืนฐานทั้ง 3 ประการ แตละอันของทฤษฎีการจูงใจ E.R.G. อธิบายไดในรูปของเปาหมายที่ทําให
ตองมีการดําเนินงานเพื่อใหไดเปาหมายที่ตองการนั้นมาในรูปของขบวนการ จากขบวนการนี้เองจึง
จะไดรับความพึงพอใจที่ตองการได สําหรับความตองการเพื่อการดํารงชีวิต เปาหมายก็คือ สิ่งของที่
เปนวัตถุ และขบวนการก็เปนเพียงการใหได วัตถุน้ันมาใหพอเพียงแกความตองการ และจากทฤษฎี
จูงใจของ McGregor ที่วาบุคคลที่มีลักษณะตามทฤษฎี Y ซ่ึงนักบริหารจึงตองจูงใจเขาเหลานั้นดวย
สิ่งจูงใจที่มิใชตัวเงิน (non-financial incentives) หรือสิ่งจูงใจที่จับตองไมได (intangible incentives) 
และเปดชองทางใหบุคคลไดมีความรับผิดชอบควบคุมตนเองเพ่ือปฏิบัติงานตามเปาหมายที่เขาได
ผูกพันไว ซ่ึงหากพนักงานไดรับแรงจูงใจในแตละดานอยางเหมาะสม ยอมสงผลตอความพึงพอใจใน
การทํางาน อีกทั้งยังมีความจําเปนตอพฤติกรรมการทํางาน เพราะการจูงใจที่ถูกตอง และเหมาะสม
จะกระตุนใหบุคลากรตั้งใจ เต็มใจ และทุมเททํางานอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อใหผลงาน
ออกมาดีที่สุด ขณะเดียวกันปจจัยดานประสบการณในการทํางาน สามารถใชรวมทํานายพฤติกรรม
การทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด ในทิศทางตรงกัน
ขาม ซ่ึงสอดคลองกับ Harrel (1964: 260-262) อางจากสุทิศา เจ็กสกุล (2548) วา ในระยะแรกเริ่ม
เขาทํางาน บุคคลจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงและจะลดลงเร่ือยๆ จนถึงปที่ 5 หรือปที่ 8 
จากนั้นจะเพ่ิมขึ้นอีกเม่ือมีอายุการทํางานมากขึ้น และสูงที่สุดเพื่อทํางานมาแลว 20 ป 
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3. พฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน
บริษัท บีแอนดอี จํากัด 
   จากการศึกษา พบวาพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด พฤติกรรมการทํางาน
โดยรวม มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  
โดยที่พฤติกรรมการทํางานโดยรวม กับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม มีความสัมพันธใน
ระดับสูง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน จากแนวคิดเกี่ยวกับความจงรักภักดีของ Hoy & 
Rees ที่วา ความจงรักภักดีมีความสําคัญตอองคกรและมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานโดยผูบังคับบัญชาที่ไดรับความจงรักภักดีจากผูใตบังคับบัญชาจะสามารถบริหารจัดการ
งานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของสุทิศา เจ็กสกุล (2548) ที่วา พฤติกรรม
ในการทํางานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร  
 

ขอเสนอแนะจากงานวิจัย  
 จากผลการศึกษาวิเคราะหและสรุปผลการวิจัยขางตน ทําใหทราบถึงปจจัยจูงใจที่มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานและความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานบริษัท บีแอนดอี จํากัด เพ่ือนํา
ผลการวิจัยที่ไดในครั้งนี้ไปใชเปนขอมูลพ้ืนฐานในการปรับปรุงแกไข และพัฒนาระบบการ
บริหารงานภายในองคการใหมีประสิทธิภาพตอไปไดในอนาคต ซ่ึงผูวิจัยมีขอเสนอแนะไดดังน้ี 

1. ผูบริหารควรสนับสนุนใหพนักงานเกิดความผูกพันระหวางเพ่ือนรวมงาน 
ผูบังคับบัญชา และองคกรที่ดีตอกัน ซ่ึงจะทําใหการทํางานประสบความสําเร็จไดอยางดี ควร
สนับสนุนกิจกรรมที่เสริมสรางความรวมมือเพ่ือใหพนักงานมีโอกาสเขารวมกิจกรรมกับเพ่ือน
รวมงาน เชน มีกีฬาภายใน อันจะนํามาซึ่งความสามัคคีกลมเกลียวในหนวยงาน ไมมีการแบงพรรค
แบงพวก และคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน 

2. ผูบริหารควรมีการจูงใจพนักงานในเรื่องเก่ียวกับการจายคาตอบแทน และการจัด
สวัสดิการของบริษัท ซ่ึงอาจจะมีการชี้แจงใหพนักงานเขาใจถึงหลักเกณฑตางๆ ที่มีการกําหนดเปน
มาตรฐาน และตามความเหมาะสมและเกิดความยุติธรรม อีกทั้งการพิจารณาการจายคาตอบแทน
ควรจะดูจากผลการปฏิบัติงานเปนหลัก โดยไมมีการนําเรื่องความแตกตางของตําแหนงงาน หรือ
ประสบการณในการทํางาน เพ่ือจูงใจใหพนักงานเกิดความผูกพัน มีพฤติกรรมการทํางานที่ดี และ
ทุมเทความรูความสามารถใหเกิดประโยชนตอองคกรตอไป 

3. ผูบริหารควรใหความสําคัญในเรื่องตางๆ เชน การวางแผน กําหนดเปาหมายที่
ชัดเจน เร่ืองขอบเขตงานที่ไดรับมอบหมาย เร่ืองการใหโอกาสแสดงออกทางความคิดสรางสรรค 
และการทีอิสระในการทํางานในงานของตัวเอง เพ่ือใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพราะ
เม่ือพิจารณาจากปจจัยจูงใจของ McGregor พบวา พนักงานสวนใหญมีลักษณะการจูงใจตามทฤษฎี 
Y จึงทําใหพนักงานจะใหความสําคัญกับเรื่องเหลานี้ และรูสึกวาองคกรนี้มีความมั่นคง มีเปาหมายที่
พนักงานทุกคนเขาใจรวมกัน และพรอมจะมุงไปใหถึงเปาหมายนั้นดวยกัน  
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4.  ควรใหความสําคัญและสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานในเรื่องโอกาสการ
เจริญกาวหนาในหนาที่การงาน โดยใหพนักงานมีโอกาสแสดงความคิดเห็น เพ่ือใหเกิดความคิด
ใหมๆ มาปรับปรุงองคกร ในเรื่องการเสริมสรางความรู ทักษะ ใหกับพนักงานเพื่อใหมีความรู
ความสามารถเทียบเทากับคูแขงได เพราะปจจุบันการแขงขันรุนแรง และองคกรควรใหโอกาสเมื่อ
พนักงานทํางานดวยความตั้งใจ และผลงานดี สงผลใหองคกรเจริญเติบโต โดยการเลื่อนตําแหนงที่
สูงขึ้น สงเสริมพนักงานในการเรียนรูสิ่งใหมๆ เพ่ือเปนการสรางประสบการณใหพนักงานนําไป
ปรับปรุงครั้งตอไป หากโอกาสในความเจริญกาวหนาจูงใจพนักงานมากขึ้น ก็จะสงผลใหระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานในบริษัทเม่ือเทียบกับคนอ่ืนนานขึ้น พนักงานมีความรู ความสามารถและความ
ชํานาญในขณะที่ปฏิบัติงานในองคกรเพิ่มขึ้นดวย พนักงานก็จะมีความตองการในการเปลี่ยนงานที่
ทําอยูนอยลง เน่ืองจากผลการวิจัยพบวา พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน และการ
ลาออกจากงานในระดับปานกลาง 

5. ควรมีการจูงใจในเรื่องความสําเร็จจากการปฏิบัติงาน โดยมีการประเมินผลงาน
ประจําป เพ่ือพิจารณาใหรางวัลพนักงานดีเดน และโบนัสประจําป อีกทั้งเปนการสรางใหพนักงานใน
แผนกรวมแรงรวมใจกันทํางาน สรางความสัมพันธที่ดีระหวางเพ่ือนรวมงาน การใหความเปนกันเอง
ของผูบังคับบัญชา เชน อาจจะลงมาลุยงานรวมกันกับลูกนอง การประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นระหวางหัวหนา และลูกนอง เพ่ือเปนการจูงใจใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นเรื่อยๆ 
ซ่ึงจะสงผลใหองคการประสบความสําเร็จได เน่ืองจากผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจ ERG ดานความ
ตองการเพื่อความอยูรอด ดานความตองการมีสัมพันธภาพ และปจจัยจูงใจของ McGregor สามารถ
ใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน  

6. บริษัทควรจะดูแลเอาใจใสตอพนักงานเกี่ยวกับสวัสดิการ หรือผลประโยชนตางๆ มี
การกําหนดกฎระเบียบเกี่ยวกับ วันหยุด และวันลาพักใหมีความเหมาะสมตามความจําเปน ซ่ึงจะ
สงผลใหพนักงานมีความเต็มใจ ตั้งใจในการทํางาน และมีพฤติกรรมการทํางานในทางที่ดีขึ้นตอไป 
ลดปญหาการขาดงานบอย เน่ืองจากผลการวิจัย พบวา ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการมีสัม
พันธภาพ และปจจัยจูงใจของ McGregor สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดานความ
สมํ่าเสมอในการทํางานของพนักงาน  

7. ควรมีการสนับสนุนใหจัดฝกอบรมความรูความสามารถตามเสนทางอาชีพ ใหแก
พนักงานทุกระดับ เพ่ือใหพนักงานไดมีโอกาสกาวหนาในการหนาที่การงานของตน มีความพรอมใน
การปฏิบัติงาน และเปนการเตรียมความพรอมในการเลื่อนตําแหนง เพ่ือจูงใจพนักงานหากสามารถ
ปฏิบัติไดตามเปาหมายที่วางไวซ่ึงจะชวยลดปญหาการเปลี่ยนงานบอยของพนักงาน และเปนการ
สรางใหพนักงานเกิดความผูกพันกับองคกร  เน่ืองจากผลการวิจัย พบวา ปจจัยจูงใจของ 
McCelland ดานความตองการความผูกพัน และ ดานความตองการอํานาจ สามารถใชทํานาย
พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน ในทิศทางเดียวกัน สวนประสบการณในการทํางาน 
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ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการเพื่อความอยูรอด และดานความตองการความเจริญกาวหนา 
สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมในการทํางานตอไป ในทิศทางตรงกันขาม  

8. ผูบริหารควรให โอกาสพนักงานในการรับผิดชอบงาน อ่ืนเ พ่ิม เติมบ าง 
นอกเหนือจากงานที่ไดทําประจําอยู เพ่ือหลีกหนีความซ้ําซาก และเปดโอกาสในการแสดง
ความสามารถ ความคิดสรางสรรคเพ่ือใหเกิดผลงานใหมๆที่เปนประโยชนตอองคกร และใหความ
ชวยเหลือพนักงาน โดยมีการกําหนดฐานเงินเดือนใหสอดคลองกับคาครองชีพในปจจุบัน รวมถึง
สวัสดิการในการทํางานแกพนักงานที่เหมาะสม เพ่ือเปนการจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสงผลให
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และตั้งใจในการทํางาน เน่ืองจากผลการวิจัย พบวา ปจจัย
จูงใจ ERG ดานความตองการเพื่อความอยูรอด และปจจัยจูงใจของ McGregor สามารถใชทํานาย
พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน  

9. บริษัทควรมีการปลูกฝงใหพนักงานมีความรักบริษัท และเกิดความจงรักภักดีตอ
องคกร โดยบริษัทตองสรางภาพลักษณที่ดีแกพนักงานกอน เพ่ือใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจที่
ไดทํางานกับบริษัท ซ่ึงจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางานที่ดี สามารถทํางานกับบริษัทอยางเต็มใจ
เต็มความสามารถ และพรอมที่จะปกปองชื่อเสียงขององคกรอีกดวย  

 
ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งตอไป 

1.  ควรศึกษาเกี่ยวกับปจจัยดานอ่ืนๆที่มีอิทธิพลตอพนักงานดวย เชน ดานคุณภาพของ
พนักงาน ดานความสําคัญของงาน บรรยากาศในองคกร ลักษณะของผูบังคับบัญชา ซ่ึงอาจสงผลตอ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานดวยเชนเดียวกัน หรือหาแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมในการทํางาน
ของพนักงานในองคกร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน และ
องคกร 

2. ควรทําการศึกษาเรื่องความคาดหวัง และทัศนคติของพนักงานที่ มีผลตอการ
ปฏิบัติงานเพิ่มเติม เพ่ือนํามาเปนขอมูลในการวางแผน ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

3. การศึกษาครั้งตอไปอาจนํากรอบแนวความคิดเกี่ยวกับปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการทํางานไปใช เพ่ิมเติม หรือแกไข หรืออาจจะนําทฤษฎีบุคคลอ่ืนๆ มาเปนแบบจําลอง
ในการศึกษา และนํามาเปรียบเทียบเพ่ือเปนประโยชนตอไป 
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แบบสอบถาม 
โครงการวิจัยเรื่อง  “ปจจัยจูงใจที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานและความ
จงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน บริษัท บีแอนดอี จํากัด” 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
จัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร โดยมีเน้ือหาเกี่ยวกับการศึกษาถึงแรงจูงใจ ที่มี
ผลตอพฤติกรรมการทํางานดานตางๆและความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน 
 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือคนควา รวบรวมคําตอบ และวิเคราะหผลเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการทํางาน ความจงรักภักดีตอองคกร  เพ่ือเปนประโยชนในการปรับปรุงแกไข และ
พัฒนาระบบการบริหารงานในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับความตองการของพนักงานและ
วัตถุประสงคขององคกรมากที่สุด 
 ทางผูวิจัยขอความกรุณาจากทานในการกรอกแบบสอบถามตามความเปนจริง โดยผูวิจัยจะ
เก็บขอมูลของทานไวเปนความลับ 
 แบบสอบถามนี้ แบงออกเปน  6  ตอน ประกอบดวย 
 ตอนที่ 1 ขอมูลดานลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานการจูงใจ (ERG ของ Alderfer) 

ตอนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานการจูงใจ (McClelland) 
 ตอนที่ 4 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานการจูงใจ (McGregor) 
 ตอนที่ 5 ขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน 

ตอนที่ 6 ขอมูลเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกร 
 

 ขอขอบพระคณุเปนอยางสูงที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งน้ีคะ 
 
ผูวิจัย นางสาวปทติตา    สัณหภักดี 
นิสิตปริญญาโท คณะสังคมศาสตร 
ภาควิชาบริหารธุรกิจ  สาขาวิชาการจัดการ 

   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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สวนที่ 1   แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงในชอง   [  ] ที่ตรงกบัความเปนจรงิของทาน 

1. เพศ     
[   ]  ชาย     [   ]  หญิง  

 
2. อายุ         ________  ป 

 
 
3. ระดับการศึกษา    

[   ]  ต่ํากวาปริญญาตรี  [   ]  ปริญญาตรี 
            [   ]  สูงกวาปริญญาตรี 
 
4. สถานภาพสมรส    

[   ]  โสด   [   ]  หมาย/ หยาราง 
            [   ]  สมรส / อยูดวยกัน 
 
5. ระดับเงินเดือน    

[   ]  ต่ํากวา 10,000 บาท [   ]  10,001 – 18,000 บาท 
            [   ]  18,001 – 26,000 บาท [   ]  26,001 – 34,000 บาท  
            [   ]  34,001 บาทขึ้นไป   
 
6. ประสบการณการทํางาน ________  ป  
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สวนที่ 2   แบบทดสอบปจจัยดานการจูงใจ (ERG ของ Alderfer) 
คําชี้แจง   โปรดเขียนเครือ่งหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 

ขอความ 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
 ความตองการเพื่อความอยูรอด      

1 ทานไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอ      

2 ทานมีความมั่นคงในหนาที่การงาน      

3 ทานมีความมั่นคงทางการเงิน      

 ความตองการมีสัมพันธภาพ      

1 ผลงานของทานเปนที่ยอมรับภายใน
หนวยงาน 

     

2 *ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญตอทาน
นอยมาก 

     

3 ผูบังคับบัญชามีความศรัทธาในตัว
ทาน 

     

 ความตองการความเจริญกาวหนา      

1 ทานยินดีจะรับมอบหมายงานซึ่งยาก 
และทาทายความสามารถ 

     

2 ทานตองการใหผูบริหารงาน และ
หั ว ห น า ง า น ข อ ง ท า น เ ชื่ อ ถื อ
ความสําเร็จในงานของทาน 

     

3 ทานมีความมั่นใจวางานที่ทํามีโอกาส
กาวหนาสูง 

     

4 ทานตองการใชความรูความสามารถ
ของทานพัฒนางานใหกาวหนาอยู
เสมอ 

     

5 ทานตองการมีความเจริญกาวหนาใน
ตํ า แ หน ง ง า น เ นื่ อ ง ม า จ า ก ก า ร
ปฏิบัติงานของทาน 
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สวนที่ 3   แบบทดสอบปจจัยดานการจูงใจ (McClelland) 
คําชี้แจง   โปรดเขียนเครือ่งหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 

ขอความ 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
 ความตองการความสําเร็จ      

1 ทานคิดอยู เสมอวาจะปฏิบัติงานที่
ไดรับมอบหมายอยางดีที่สุด 

     

2 ทานสามารถวางแผนการปฏิบัติงาน
เพ่ือปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นได เชน 
รูจักเตรียมตัวลวงหนา เปนตน 

     

3 ท า นพยาย ามหา วิ ธี ก า ร ใ นก า ร
ปรับปรุงและแกไขงานที่ปฏิบัติอยูใหดี
ขึ้น 

     

4 ทานคิดอยูเสมอวาจะปฏิบัติงานให
เสร็จตามแผนงานที่ไดวางไว 

     

5 ท า น มี ค ว า ม ก ร ะ ตื อ รื อ ร น ที่ จ ะ
ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหสําเร็จ 

     

 ความตองการความผูกพัน      

1 ทานตองการมีความสัมพันธอันดีกับ
เพ่ือนรวมงาน 

     

2 ทานตองการไดรับคําแนะนําในการ
ปฏิ บั ติ ง านจาก เพื่ อน ร วม ง านที่
ปฏิบัติงานมากอน 

     

3 ทานตองการใหหนวยงานของทานมี
ความสามัคคีกันมาก 

     

4 ทานตองการไดรับความเอื้ออาทรของ
เพ่ือนรวมงานที่ดีของทาน 

     

5 ทานตองการมีโอกาสเขารวมกิจกรรม
กับเพ่ือนรวมงานบอยครั้ง 
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สวนที่ 3   แบบทดสอบปจจัยดานการจูงใจ (McClelland) (ตอ) 
คําชี้แจง   โปรดเขียนเครือ่งหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 

ขอความ 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
 ความตองการอํานาจ      

1 ทานพอใจที่จะแกไขปญหาตางๆได
ดวยตนเอง 

     

2 ทานมีความพอใจจากการมีตําแหนงที่
สูงขึ้น 

     

3 ทานมีความตองการใหผู อ่ืนรับฟง
ความคิดเห็นของทาน 

     

4 ทานตองการมีผูใตบังคับบัญชา      

5 ทานยินดีเม่ือผู อ่ืนทําตามที่ทานสั่ง
หรือแนะนําไปแลวประสบความสําเร็จ 

     

 

สวนที่ 4  แบบทดสอบปจจัยดานการจูงใจ (McGregor) 
คําชี้แจง   โปรดเขียนเครือ่งหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 
           ระดับความคิดเห็น   

                      5    :   4   :    3  :    2  :   1              
1.ลักษณะการทํางาน       ชอบทํางานใหม  ____: ____: ____: ____: ____: ชอบทําสิ่งเดิม      
                และทาทาย   
2.ความรับผิดชอบ                   มาก   ____: ____: ____: ____: ____:  นอย     
   ในการทํางาน   
3.การทํางานของทาน  มีความกระตอืรือรน   ____: ____: ____: ____: ____:  นอย 
                 มาก                       
4.ความเปนผูนํา           ชอบเปนผูนํา   ____: ____: ____: ____: ____: ชอบเปนผูตาม    
5.ทักษะดานความคิด                    มาก    ____: ____: ____: ____: ____: นอย 
   ริเริ่มสรางสรรค                 
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สวนที่ 5 แบบทดสอบวดัพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 

ขอความ 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
 การเพิ่มผลผลิต      

1 ทานคิดวาประสิทธิภาพในการทํางาน
ของทานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีต 

     

2 ทานคิดวาคุณภาพของงานที่ทานทําดี
ขึ้นกวาในอดีต 

     

3 ทานคิดวาทานทํางานสําเร็จทันตาม
กําหนดเสมอ 

     

4 ทานคิดวาทานใชทรัพยากรในองคกร
อยางคุมคา 

     

5 ทานคิดวาผลงานที่ทานทําสําเร็จตรง
ตามวัตถุประสงคขององคกร 

     

 ความสม่ําเสมอในการทํางาน      

1 *ทานคิดวาจํานวนวันลาหยุด ลาปวย 
มาสายขอ งท า นมากกว า เพื่ อ น
รวมงาน 

     

2 *ท า น คิ ด ว า ร ะ ย ะ เ ว ล า ใ น ก า ร
ปฏิ บั ติ ง าน ในแต ล ะวั นของท าน
มากกวาเพื่อนรวมงาน 

     

3 ทานไมลาหยุดโดยไมมีเหตุผลจําเปน      

 แนวโนมในการทํางานตอไป      

1 *ทานคิดวาถามีงานที่ ดีกวาทานจะ
เปลี่ยนงาน 

     

2 ทานคิดวาจะปฏิบัติงานจนกระทั่ง
เกษียณอายุ 
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สวนที่ 5  แบบทดสอบวัดพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงาน (ตอ) 
คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
 ความพึงพอใจในการทํางาน      
1 ทานรูสึกประสบความสําเร็จและมีความ

ภาคภูมิใจในงานที่ทําอยู 
     

2 ง านที่ ท า นทํ า มี ลั กษณะที่ ท า ท าย
ความสามารถ 

     

3 *ทานรูสึกเบื่อที่ตองทํางานอยางเรงดวน
ตลอดเวลา 

     

4 ทานรูสึกวาเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสม
กับงานที่รับผิดชอบ 

     

5 รายไดที่ ไ ด รั บจากการทํ า งานนั้ น
เพียงพอตอการใชจายในแตละเดือน 

     

6 ทานรูสึกพึงพอใจกับสวัสดิการตางๆที่
บริษัทจัดให 

     

7 *ทานรูสึกวาตนเองมีโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงานนอยมาก 

     

8 เพ่ือนรวมงานสวนใหญชวยเหลือกันใน
การทํางานรวมกันดวยดี 

     

9 ภายในหนวยงานมีสิ่ ง อํานวยความ
สะดวกอยางเหมาะสมเพียงพอ 

     

10 ทานพอใจในการทํางานที่องคกรตอไป      
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สวนที่ 6  แบบทดสอบวัดความจงรักภักดีตอองคกร  
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
 ดานพฤติกรรมที่แสดงออก      
1 ทานเต็ม ใจที่ จะ เสี ยสละประโยชน

สวนตัวเพ่ือใหองคกรของทานประสบ
ความสําเร็จ 

     

2 ทานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถ
อยางเต็มที่เพ่ือทํางานใหองคกร 

     

3 ทานคิดวาจะทํางานในองคกรนี้ตอไป
แมวาองคกรอ่ืนจะเสนอตําแหนงและ
คาตอบแทนที่สูงกวา 

     

 ดานความรูสึก      
1 ทานมีความรูสึกผูกพันตอองคกรของ

ทาน 
     

2 เม่ือมีผูอ่ืนพูดถึงองคกรทานในทางไมดี
ทานจะรูสึกไมพอใจและพูดโตตอบวาไม
เห็นดวยทันที 

     

3 ทานรูสึกภาคภู มิ ใจที่ จะบอกกับคน
ทั่วไปวาทานเปนพนักงานขององคกร 

     

4 ทานคิดวาการปกปองชื่ อเสียงของ
องคกรเปนสิ่งที่สําคัญที่สุด 

     

 ดานการรับรู      

1 ทานเห็นดวยกับนโยบายและวิธีการ
บริหารงานขององคกร 

     

2 *ทานคิดวาแนวทางในการดําเนินงาน
ขององคกรไมสามารถสรางแรงบันดาล
ใจในการทํางานใหแกทาน 

     

3 ทานมีความเชื่อม่ันและเชื่อถือในองคกร      
4 ท า น มี ค ว า ม รู สึ ก ว า ท า น มี ค ว า ม

จงรักภักดีตอองคกร 
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ภาคผนวก ข 

รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
 

  รายชื่อ    ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 
1. รองศาสตราจารยศิริวรรณ เสรีรัตน คณะกรรมการบริหารหลักสูตรบริหารธุรกิจ 
     ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
     มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
 
2. อาจารย ดร.รักษพงศ วงศาโรจน คณะกรรมการบริหารหลักสูตรบริหารธุรกิจ 
     ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
     มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อ  ชื่อสกุล     ปทิตตา สัณหภักดี 
วันเดือนปเกิด     25 มกราคม 2523 
สถานที่เกิด     กรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน   7/57 ถนนศรีโสธรตัดใหม ตาํบลหนาเมือง 
      อําเภอเมือง จังหวัดฉะเชิงเทรา 
ประวตัิการศึกษา    
  พ.ศ. 2541  มัธยมศึกษาตอนปลาย  
      จากโรงเรียนเบญจมราชรังสฤษฏิ์ ฉะเชิงเทรา 
  พ.ศ. 2545  วิทยาศาสตรบัณฑิต (เคมีทรัพยากรสิ่งแวดลอม) 
      จากสถาบันเทคโนโลยพีระจอมเกลา เจาคุณทหารลาดกระบัง 
  พ.ศ. 2549  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (การจัดการ) 
      จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร  
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