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งานวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษาการบริหารเปลี่ยนแปลงองคกรที่มีผลตอพฤติกรรม

การทํางานของพนกังานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด. กลุมตัวอยาง คือ 
พนักงานบริษทั แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 200 คน โดยใชแบบสอบถาม
เปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล  

สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน สถิติที่
ใชในการทดสอบสมมติฐาน ประกอบดวย การวิเคราะหความแตกตางใชการทดสอบคาที การ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหเปรียบเทียบเชิงซอนโดยใชวิธีการทดสอบแบบการ
วิเคราะหความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธคีวามแตกตางอยางมีนัยสําคัญนอยที่สุด และการทดสอบ
ความสัมพันธโดยการหาคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธของเพียรสัน  
 

ผลการวิจัยพบวา  
1. ผลจากการศึกษาเก่ียวกบัลักษณะดานประชากรศาสตรไดแก เพศ สถานภาพสมรส 

ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการทํางาน พบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง 
สถานภาพโสด ระดับตําแหนงงานปฏิบัตกิาร มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  

2. ผลจากการศึกษาขอมูลปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรโดยรวม พบวา 
ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอปจจัยการบริหารเปลีย่นแปลงจากภายในองคกรโดรวมอยูในระดับ
เทาเดิม โดยมีดานวัตถุประสงคใหมขององคกร ดานโครงสรางองคกรและดานการปรับ ปรุงคณุภาพ
ชีวติการทํางานรวมอยูในระดับเทาเดิม และดานพนักงานในองคกรอยูในระดับตองปรับปรุง 

3. ผลจากการศึกษาขอมูลปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรโดยรวม 
พบวา ความคดิเห็นของพนักงานที่มีตอปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรโดรวมอยูใน
ระดับดี โดยดานคูแขงขันและเทคโนโลยอียูในระดับดี 

4. ผลจากการศึกษาขอมูลพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน พบวา ความคิดเห็น
ของพนักงานที่มีตอพฤติกรรมการทํางานโดยรวม ดานการเพิ่มผลผลิต และดานการปฏิบัติ งานมี
พฤติกรรมการทํางานอยูระดับดี สวนดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตอยูในระดับปานกลาง 

5. ผลจากการศึกษาขอมูลความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงาน พบวา ความ
พึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

6. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
6.1 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการ

ทํางานตอในอนาคตแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



6.2 พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการ
ทํางานตอในอนาคตแตกตางกันแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

6.3 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรดานโครงสรางองคกรมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ        
ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา 

6.4 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรดานการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการ
ทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันที่ระดับต่ํามาก 

6.5 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรดานพนักงานในองคกรมีความ 
สัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่
ระดับคอนขางต่ํา 

6.6 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรดานวัตถุประสงคใหมขององคกร
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษัท   
แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับปานกลาง 

6.7 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรดานเทคโนโลยีมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศ
ไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับ
คอนขางต่ํา 

6.8 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรดานคูแขงขันมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก 

6.9 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรดานเทคโนโลยีมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ    
ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันที่ระดับต่ํามาก 

6.10 พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตและดานแนวโนมการทํางานตอใน
อนาคตมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ  
ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันที่ระดับปานกลาง 



6.11 พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
โดยรวมในการทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา 
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The objective of this research was to study organizational change management 

affecting working behavior of Sanmina-Sci Systems (Thailand), Limited. The sampling size 
of the research based on 200 employees by collecting data from questionnaires.   

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

As the research results, the findings were as follows:  
1) The results of demographical characteristics including gender, marital status, 

position, education level, and working duration found that the majority of employees were 
female, single, worked in operation positions and earned bachelor degree.  

2) The results of organizational change management by overall internal factors 
found that the employees’ opinions towards the management factors were at unchanged 
level. Considering in each category such as new organization objectives, organization 
structure and the increase in quality of work life was at unchanged level, whereas 
employee’s opinions toward employee themselves was at improved required level.   

3) The employees’ opinions toward change management by overall external factors 
were at a good level. Considering in each category including competitors and technologies 
were at good level.     

4) The employees’ opinions toward overall working behaviors such as higher 
productivity and working consistency were at good level whereas the trend to work in the 
future was at moderate level. 

5) The employee’s opinions toward overall job satisfaction were at moderate level. 
6) The results of hypotheses testing were as follows:   

6.1) The employees with difference in education level have affected working 
behaviors of the trend to work in the future at statistically significant different levels 0.05.  



6.2) The employees with difference in marital status have affected working 
behaviors of the trend to working in the future at statistically significant different levels 0.05. 

6.3) The correlation between organizational change management by internal 
factors in organization structure and employees’ working behaviors in higher productivity 
has rather low positive relationship at statistical significance of 0.01 level. 

6.4) The correlation between organizational change management by internal 
factors in the increase in quality of work life and employees’ working behaviors in higher 
productivity has very low positive relationship at statistical significance of 0.05 level.    

6.5) The correlation between organizational change management by internal 
factors in the employees and employees’ working behaviors in working consistency has 
rather low positive relationship at statistical significance of 0.01 level.    

6.6)  The correlation between organizational change management by internal 
factors in new organization objectives and employees’ working behaviors of the trend to 
work in the future as well as technology and employees’ working behaviors of higher 
productivity has moderate positive relationship with statistical significance of 0.01 level.    

6.7) The correlation between organizational change management by external 
factors in technology and employees’ working behaviors in higher productivity has rather 
low positive relationship at statistical significance of 0.01 level.   

6.8) The correlation between organizational change management by external 
factors in competitors and employees’ behaviors of working consistency has very low 
positive relationship at statistical significance of 0.05 level.   

6.9) The correlation between organizational change management by external 
factors in technology and employees’ working behaviors of the trend to work in the future 
has very low positive relationship at statistical significance of 0.01 level.   

6.10) The correlation between employees’ working behavior of higher 
productivity and also the trend to work in the future and employee’s job satisfaction in 
overall has moderate positive relationship with statistical significance of 0.01 level. 

6.11) The correlation between employees’ working behavior of working 
consistency and employee’s job satisfaction in overall has rather low positive relationship 
with statistical significance of 0.01 level. 
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ประกาศคุณูปการ 

 
 สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลลุวงไดดวยความกรุณาอยางสูงจากผูชวยศาสตราจารยณักษ   
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จนงานวิจัยสําเร็จลุลวงดวยดี 

ขอกราบขอบพระคุณ คุณพอ คุณแม ของผูวิจัยและขอบคุณทุกคนในครอบครวัที่ใหการ
สนับสนุนในการเลี้ยงดู การศึกษา อบรมสั่งสอนใหผูวจัิยมีความมุมานะ อดทน ดวยความรัก ความ
หวงใย เสมอมา 
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ทุกคนที่คอยใหความชวยเหลือ ใหกําลังใจ และใหคําแนะนําในการทาํสารนิพนธฉบับน้ีมาโดยตลอด 
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ขอขอบคุณ เจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร เจาหนาที่บัณฑิตวิทยาลัย 
ตลอดจนผูมีสวนตอความสาํเร็จในงานวิจัยครั้งน้ีทุกทาน 

สุดทายนี้ คณุประโยชนและความดีอันเกิดจากสารนิพนธฉบบัน้ี ผูวิจัยขอนอมรําลึกเปน
เคร่ืองบูชาพระคุณของบิดา มารดา บรรพบุรุษ ญาตพ่ีินอง ตลอดจนบูรพาจารยและผูมีพระคุณทุก
ทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาอบรมสั่งสอน ชี้แนะแนวทางที่ดีมีคณุคาตลอดมา จนกระทั่งประสบ
ผลสําเร็จไดในวันนี ้
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 

องคกรทุกองคกรตางก็มีเปาหมายที่สําคัญของการจัดตั้งองคกร คือ การที่บุคลากร
สามารถทํางานรวมกันเปนทีม ปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ แต
ในความเปนจริงองคกรไมสามารถดําเนินการไดอยางราบร่ืนเนื่องจากองคกรตองเผชิญกับสภาวะ
แวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เชน คูแขงขันที่แข็งแกรง เศรษฐกิจระดับโลก กฏหมาย 
ขอบังคับของรัฐบาลที่เขมงวด สภาพสังคม การเมืองและเทคโนโลยีที่กาวหนาอยางรวดเร็ว เปนตน 
ซ่ึงองคกรจําเปนตองมีการบริหารเปลี่ยนแปลงในองคกรเพ่ือใหสอดคลองกับสภาวะแวดลอม และ
การเปลี่ยนแปลงในองคกรยอมนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตางๆ ในองคกร 

บริษัทแซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด กอตั้ งมาได 20 ปและมีการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นมากมาย เชน การขยายขนาดขององคกรเพ่ือรองรับการเติบโตและการแขงขัน 
การเขาสูตลาดใหม และโดยเฉพาะในชวง 2 ปที่ผานมา หลายองคกรตางก็ไดรับผลกระทบจาก
กระแสการเปลี่ยนแปลงในสังคมภายนอก รวมทั้งการแขงขันที่รุนแรง และสภาวะเศรษฐกิจที่ตกต่ํา
ไปทั่วโลก หลายองคกรตองทําการปลดพนักงานออก และบางองคกรตองออกจากการแขงขันไป 
บริษัทแซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด เปนองคกรหนึ่งที่ไดรับผลกระทบจากภาวะการณ
ดังกลาว ทําใหตองมีการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคกร การกําหนดนโยบายและกลยุทธเพ่ือความอยู
รอด การปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหมีความคลองตัวและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการนําเทคนิคการ
จัดการใหมๆ และเทคโนโลยีมาใชในองคกร ขณะเดียวกันองคกรก็ตองปรับปรุงคุณภาพของการ
ผลิตและบริการเพ่ือสรางความไดเปรียบในการแขงขันกับคูแขงเนื่องจากการดําเนินธุรกิจจําเปนตอง
มีการแขงขันไมวาจะอยูในสภาวะใดก็ตาม การเปลี่ยนแปลงเหลาน้ียอมมีผลตอทรัพยากรในองคกร
ที่สําคัญคือพนักงานในองคกรเพราะพนักงานเปนทรัพยากรมนุษยที่มีชีวิตจิตใจ เปนผูสรางและ
ตอบสนองความเปลี่ยนแปลง เปนผูคิด ตัดสินใจอยางฉลาด สเตียร (Steer. 1997. Motivation; & 
Work behavior. P.113) กลาววา พฤติกรรมการทํางานของคนในองคกรเปนตัวแปรที่มีผลโดยตรง
ตอความสําเร็จขององคกร ดังน้ันผูบริหารที่ชาญฉลาดจึงตองตระหนักถึงความสําคัญในขอน้ีเพ่ือ
ตัดสินใจในการเปลี่ยนแปลงภายในองคกรใหทันตอการสภาวะแวดลอม เพ่ือความกาวหนาของ
องคกร และการบริหารจัดการในสวนที่เก่ียวของกับบุคคล ตองมีการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ 
รวมทั้งปรับระบบรางวัลในการทํางาน และคาตอบแทนใหอยางเหมาะสมสรางความพึงพอใจใหกับ
พนักงาน 

จากท่ีกลาวมาขางตนทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาถึงการบริหารเปลี่ยนแปลงองคกรที่มีผล
ตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบริษัทแซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด เพ่ือเปน
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ประโยชนสําหรับผูบริหารตอการนําไปพัฒนา และเปนขอเสนอแนะในการปรับปรุงกระบวนการ
ทํางานเพื่อเพ่ิมศักยภาพในการแขงขันของบริษัทใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมทางธุรกิจที่
เปลี่ยนแปลงไป 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 

ในการวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังน้ี 
 1. เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการทํางานจําแนกตามลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ 
สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบริษัทแซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารเปล่ียนแปลงภายนอกองคกรกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบริษัทแซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
 4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานกับความพึงพอใจโดยรวม
ของพนักงานในบริษัทแซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

 

ความสําคญัของงานวิจัย 
ผลจากการศึกษาสามารถนํามาเปนขอมูลสําหรับผูบริหารระดับสูง นําไปใชในการวางแผน

พัฒนาเปนแนวทางการตัดสินใจจากปจจัยการบริหารเปล่ียนแปลงภายใน และภายนอกองคกรที่มี
ผลตอพฤติกรรมการทํางาน และเปนขอเสนอแนะนําไปประยุกตใชกับการทํางาน เพ่ิมศักยภาพใน
การแขงขันของโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
1. ขอบเขตของเน้ือหา 
โครงการวิจัยน้ี ผูวิจัยทําการศึกษาการบริหารเปลี่ยนแปลงองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานในบริษัทแซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
 

2. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
2.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
- ประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี คือ พนักงานประจํารายเดือนของบริษัท แซนมินา

ไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด รวมทั้งสิ้น 360 คน (ที่มา: ฝายทรัพยากรบุคคล ขอมูล ณ วันที่ 
29 เมษายน 2552) 
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2.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
- กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี คือ พนักงานของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส 

(ประเทศไทย) จํากัด ซ่ึงทราบจํานวนประชากรที่แทจริงโดยใชสูตรการคํานวณของทาโรยามาเน 
(Taro Yamane) กําหนดคาความคลาดเคลื่อนที่รอยละ 5 หรือเทากับ 0.05 ระดับความเชื่อม่ันที่ 
95% (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 26) เม่ือแทนคาในสูตรจะไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 190 คน 
และหากเพ่ิมขนาดกลุมตัวอยางอีกจํานวน 10 คน รวมทั้งสิ้น 200 คน และเลือกกลุมตัวอยางดวย
วิธีการสุมตัวอยางแบบอาศัยความนาจะเปน(Probability sampling) โดยวิธีการสุมแบบแบงชั้นภูมิ 
(Stratified random sampling) สุมตัวอยางจากพนักงานในแตละฝายโดยวิธีกําหนดสัดสวน
ประชากรพนักงานฝายนั้นๆ(Proportional stratified random sampling) และใชการสุมตัวอยางแบบ
ไมอาศัยความนาจะเปน (Non-Probability sampling) โดยวิธีการสุมแบบอาศัยความสะดวก 
(Convenience sampling) สุมตัวอยางในฝายตางๆ ตามจํานวนตัวอยางในขั้นที่1 จนครบ 200 คน 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบดวย 

1.1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก 
 1.1.1 เพศ แบงออกเปน 2 กลุม คือ 

- ชาย 
- หญิง 

 1.1.2 สถานภาพสมรส แบงออกเปน 3 กลุม คือ 
- โสด 
- สมรส / อยูดวยกัน 
- หยาราง / หมาย / แยกกันอยู 

 1.1.3 ตําแหนงงาน แบงออกเปน 4 กลุม คือ 
- ระดับผูบังคับบัญชาฝายการผลิต 
- ระดับผูบังคับบัญชาฝายสํานักงาน 
- ระดับปฏิบัติการฝายการผลิต 
- ระดับปฏิบัติการฝายสํานักงาน 

 1.1.4 ระดับการศึกษา แบงออกเปน 3 กลุม คือ 
- ปวช., ปวส. หรือ อนุปริญญาตรี 
- ปริญญาตรี 
- ปริญญาโท 

 1.1.5 ประสบการณทํางานในบริษัท_________ ป _________ เดือน 
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1.2 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกร 
 1.2.1 วัตถุประสงคใหมขององคกร 
 1.2.2 โครงสรางขององคกร 
 1.2.3 พนักงานในองคกร 
 1.2.4 การปรับปรุงคุณภาพชีวติการทํางาน 

1.3 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกร 
 1.3.1 คูแขงขัน 
 1.3.2 เทคโนโลย ี

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบดวย 
2.1 พฤติกรรมการทํางานในดานตางๆ ดังน้ี 

 2.1.1 การเพ่ิมผลผลิต 
 2.1.2 การปฏิบัติงาน 
 2.1.3 แนวโนมการทํางานตอในอนาคต 

2.2 ความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน 
 

นิยามคําศัพทเฉพาะ 
1.  บริษัท หมายถึง บริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ตั้งที่เลขที่ 90 หมู 

1 ถนนติวานนท ตําบลบานใหม อําเภอเมือง ปทุมธานี 12000 
2.  พนักงาน หมายถึง พนักงานประจํารายเดือนระดับเจาหนาที่ และหัวหนาแผนกใน

สวนสํานักงานและฝายการผลิตที่ปฏิบัติงานประจําของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด 

3.  ปจจัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงภายในองคกร หมายถึง การดําเนินงานภายใน
องคกรเองตองมีการเปลี่ยนแปลงจากการมีกลยุทธใหม ประกอบดวย วัตถุประสงคใหมขององคกร 
โครงสรางขององคกร พนักงานในองคกร และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 3.1  วตัถุประสงคใหมขององคกร หมายถึง องคกรปรับเปลี่ยนแนวทางการปฏิบัตงิาน
ใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมในปจจุบัน 
 3.2  โครงสรางขององคกร หมายถึง การปฏิบัติงานในแตละตําแหนง หนาที่การทํางาน 
ไมเอ้ืออํานวยตอการปฏิบตังิาน การรวมอํานาจ การทํางานซ้ําซอนกัน การทํางานที่ขาดการ
ประสานงานหรือการวางแผนที่ดี ตองสอดคลองกับเปาหมายขององคกร และ เหมาะสมกับสภาพ
การเปลี่ยนแปลงในปจจุบนั 
 3.3  พนักงานในองคกร หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบตัิงานองคกร เปนผูสรางการเปลีย่น 
แปลง มีความคิด มีการตัดสินใจ มีความตองการหรือความคาดหวังใหมีการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ 
เกิดขึ้น 
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 3.4  การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง กระบวนการที่ทาํใหบุคลากรใน
องคกรทุกระดับ ศักด์ิศรีของความเปนมนษุยและความเจริญเติบโต สามารถทํางานดวยกันโดย
ความรวมมือกันอยางใกลชดิ มีสวนรวมในการตัดสินใจการเปลี่ยนแปลงงานหรือกําหนดสภาพ 
แวดลอมในการทํางาน และวิธีการทํางาน รวมทั้งทําใหเปาหมายของพนักงานสอดคลองกับ
เปาหมายขององคกร ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและนําไปสูการสรางผลิตผลขององคกร
ตามที่ตองการ 

4. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร หมายถึง ผลจากสภาวะแวดลอม
ภายนอกองคกรที่มามีผลกระทบโดยตรงตอองคกรจึงเกิดการเปลี่ยนแปลงองคกรขึ้น ประกอบดวย 
คูแขงขัน และเทคโนโลยี 

4.1  คูแขงขัน หมายถึง องคกรที่ดําเนินกิจการมีลักษณะ และรูปแบบของผลติภัณฑที่
มีความเหมือนกับบริษทั 

4.2  เทคโนโลยี หมายถึง กระบวนการที่เปลี่ยนปจจัยนําเขาเปนผลผลติ ซ่ึงกระบวน 
การน้ีจะสามารถเปลี่ยนไดทั้งความรู ปญญาและวัตถ ุการนําระบบซอฟทแวรมาใชงานหรือแทนที่
ระบบเดิม การนําเคร่ืองจักรที่มีเทคโนโลยีสูงมาใชงาน 
 5. พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การประพฤติปฏิบัติหรือกิจกรรมตางๆ ของพนักงาน 
บริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ที่เก่ียวของโดยตรงกับการทํางาน โดยรวมถึง
กระบวนการตัดสินใจกอนและหลักจากการเกิดกิจกรรมนั้นๆ ประกอบดวย การเพ่ิมผลผลิต การ
ขาดงาน/มาสาย แนวโนมการทํางานตอในอนาคต และความพึงพอใจในการทํางาน 

5.1  การเพิ่มผลผลิต หมายถึง การวัดการทํางานซึ่งประกอบดวยประสิทธิผลเปนการ
บรรลุตามเปาหมายและประสิทธิภาพ เปนการใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลุเปาหมายน้ันโดยที่ตนทุนต่ํา
ที่สุด 

5.2  การปฏิบัติงาน หมายถึง การที่พนักงานมาทํางานสาย หรือไมมาทํางาน 
5.3  แนวโนมการทํางานตอในอนาคต หมายถึง การที่พนักงานแสดงออกทางการ

กระทําที่ทําใหทราบวา พนักงานเหลาน้ันรูสึกพึงพอใจตองานที่ปฏิบัติอยู และจะทํางานกับองคกร
ตอไปในอนาคต 

6. ความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกในแงบวกของพนักงานที่มี
ตอการทํางาน เพ่ือนรวมงาน รวมถึงผูบังคับบัญชา และไดรับผลตอบแทนที่เหมาะสม ทําให
พนักงานกระตือรือรน มุงม่ันที่จะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารเปลี่ยนแปลงองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานใน บริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
      
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวความคิดในการศึกษาวิจัย 

ตัวแปรตน 
(Independent variable) 

ตัวแปรตาม 
(Dependent variable) 

ปจจัยบริหารเปลี่ยนแปลงจาก
ภายในองคกร 

- วัตถุประสงคใหมภายในองคกร 
- โครงสรางองคกร 
- พนักงานในองคกร 
- การปรับปรุงคณุภาพชีวิตการ
ทํางาน  

ลักษณะขอมูลสวนบคุคล 

- เพศ 
- สถานภาพสมรส 
- ตําแหนงงาน 
- ระดับการศึกษา 
- ประสบการณทํางาน 
 

ปจจัยบริหารเปลี่ยนแปลงจาก
ภายนอกองคกร 

- คูแขงขัน 
- เทคโนโลย ี

 
พฤติกรรมการทํางาน 

- การเพ่ิมผลผลิต 
- การปฏิบัติงาน 
- แนวโนมการทํางานตอในอนาคต 

 
ความพึงพอใจโดยรวมในการ

ทํางาน 
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สมมติฐานของการวิจัย 
1. พนักงานที่มีลักษณะขอมูลสวนบคุคล ไดแก เพศ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน ระดับ

การศึกษา ประสบการณทํางานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบริษทั แซนมินา
ไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 

2. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกร ดานวัตถุประสงคใหมขององคกร ดาน
โครงสรางองคกร ดานพนักงานในองคกร และดานการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน มีความ 
สัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบรษิัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

3. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรดานคูแขงขัน เทคโนโลยี มีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

4. พฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการทาํงาน 



                                                                                                                                               

บทที่ 2  
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
การศึกษาการวิจัยเก่ียวกับ “การบริหารเปลี่ยนแปลงในองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด” ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร
และงานวิจัยที่เก่ียวของโดยแบงออกตามลําดับขั้นตอนดังแสดงตอไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองคกร 
3. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
4. แนวคิดเก่ียวกับความพงึพอใจ 
5. ประวัตบิรษิัทและขอมูลโดยสังเขปของบริษัท 
6. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

1. แนวคดิและทฤษฎีที่เก่ียวกับการลักษณะประชากรศาสตร 
 1.1 ความหมายของประชากรศาสตร 

ประชากรศาสตร  หมายถึง  ลักษณะของแตละบุคคลท่ีแตกตางกันไปโดยความแตกตาง
ทางประชากรศาสตรจะมีอิทธิพลตอการสื่อสาร  

ลักษณะประชากรศาสตร คอื (พรทิพย วรกิจโภคาทร. 2529: 312-315) 
1. เพศ (Sex) มีงานวิจัยที่พิสูจนวา คุณลักษณะบางอยางของเพศชายและหญิงที่ตางกัน

สงผลใหการส่ือสารของชายและหญิงตางกัน เชน การวิจัยเก่ียวกับการชมภาพยนตรโทรทัศนของ
เด็กวัยรุน พบวาเด็กวัยรุนชายสนใจภาพยนตรสงครามและจารกรรมมากที่สุด สวนเด็กวัยรุนหญิง
สนใจภาพยนตรวิทยาศาสตรมากที่สุด แตก็มีงานวิจัยหลายชิ้นที่แสดงวา ชายและหญิงมีการส่ือสาร
และรับสื่อไมตางกัน 

2. อายุ (Age) การจะสอนผูที่อายุตางกันใหเชื่อฟง หรือเปลี่ยนทัศนคติหรือเปลี่ยน
พฤติกรรมน้ันมีความยากงายตางกัน ยิ่งมีอายุมากกวาที่จะสอนใหเชื่อฟง ใหเปลี่ยนทัศนคติและ
เปลี่ยนพฤติกรรมก็ยิ่งยากขึ้น การวิจัยโดย ซี เมเบิล (C Maple) และ ไอ แอล เจนิส และ ดีไรฟ (I L 
Janis and D Rife) ไดทําการวิจัยและใหผลสรุปวา การชักจูงจิตใจหรือโนมนาวจิตใจของคนจะยาก
ขึ้นตามอายุของคนที่เพ่ิมขึ้น อายุยังมีความสัมพันธของขาวสารและสื่ออีกดวย เชน ภาษาที่ใชในวัย
ตางกันก็ยังมีความตางกัน โดยจะพบวา ภาษาใหมๆ แปลกๆ จะพบในคนหนุมสาวสูงกวาผูสูงอายุ 
เปนตน 

3. การศึกษา (Education) การศึกษาเปนตัวแปรที่สําคัญมากที่มีผลตอประสิทธิภาพของ
การสื่อสารของผูรับสาร ดังงานวิจัยหลายชิ้นที่ชี้วา การศึกษาของผูรับสารน้ันทําใหผูรับสารมี
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พฤติกรรมการส่ือสารตางกันไป เชน บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะสนใจขาวสารไมคอยเชื่ออะไรงายๆ 
และมักเปดรับสื่อสิ่งพิมพมาก 

4. ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึง อาชีพ รายได
ตอเดือน เชื้อชาติ ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว ลักษณะที่อยูอาศัย จํานวนสมาชิกที่อาศัยอยู
รวมกันเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล โดยมีรายงานหลายเร่ืองที่ได
พิสูจนแลววาฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจน้ันมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของคน 
  

เก้ือ วงศบุญสิน (2545: 1-2) กลาววา ประชากรศาสตร (Demography) เปนการศึกษา
เก่ียวกับขนาด โครงสราง การกระจายตัว ตลอดจนสาเหตุและผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง
ประชากรอันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงขนาด โครงสราง และการกระจายตัวของประชากร
ดังกลาวแลวสวนประกอบของการเปลี่ยนแปลงประชากรท่ีสําคัญคือ การเกิด การตาย และการยาย
ถิ่นของประชากร 

การศึกษาวาดวยประชากรนั้นนับวามีความสําคัญ เ น่ืองจากประชากรมักมีการ
เปลี่ยนแปลงในลักษณะที่ซับซอนซึ่งการเปลี่ยนแปลงในบางลักษณะนั้นอาจเกิดขึ้นโดยไมไดคาดคิด
มากอน นอกจากนี้การตัดสินใจตางๆ ของบุคคลลวนมีผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงทางประชากร 
โดยเฉพาะอยางยิ่งการตัดสินใจวาจะแตงงานหรือเปนโสด การกําหนดจํานวนบุตรที่ปรารถนา การ
ดูแลตัวเองทั้งในแงของการระมัดระวัง ปองกัน และการรักษาโรคภัยไขเจ็บตางๆ ซ่ึงจะมีผลตอ
ภาวะการเจ็บปวยและการตาย เปนตน ในทางกลับกันการเปลี่ยนแปลงทางประชากรก็สามารถ
สงผลกระทบมากมายตอการดํารงชีวิตของมนุษยทั้งในทางสังคม วัฒนธรรม การเมือง และ
เศรษฐกิจ 

 
1.2 ลักษณะดานประชากรศาสตร 
การแบงสวนตลาดตามตัวแปรดานประชากรศาสตร (Demographic) ประกอบดวย อายุ 

เพศ ขนาดครอบครัว สถานภาพครอบครัว รายได อาชีพ การศึกษา ลักษณะดานประชากรศาสตร
เปนลักษณะที่สําคัญ และสถิติที่วัดไดของประชากรและชวยในการกําหนดตลาดเปาหมาย ในขณะที่
ลักษณะดานจิตวิทยาและสังคมวัฒนธรรมชวยอธิบายถึงความคิดและความรูสึกของกลุมเปาหมาย
เทาน้ัน ขอมูลดานประชากรจะสามารถเขาถึงและมีประสิทธิผลตอการกําหนดตลาดเปาหมาย 
รวมทั้งงายตอการวัดมากกวาตัวแปรอ่ืน (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2538: 41) 

ในหนวยงานองคกรตางๆ จะประกอบไปดวยบุคลากรในระดับตางๆ เปนจํานวนมาก 
บุคคลแตละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกันออกไป ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออก
แตกตางกันน้ี มีสาเหตุมาจากปจจัยตางๆ ซ่ึงไดแก อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการ
ปฎิบัติงานในองคกร ลักษณะพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลจะเปนดังน้ี 
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1. อายุกับการทํางาน (Age and job performance) เปนที่ยอมรับกันวาผลงานของบุคคล
จะลดนอยถอยลงในขณะที่อายุเพ่ิมขึ้น แตอยางไรก็ตาม สําหรับบุคคลท่ีมีอายุมากจะถือวาเปนผูมี
ประสบการณในการทํางานสูง และสามารถจะปฏิบัติหนาที่การงานที่จะกอใหเกิดผลผลิตสูงได 
นอกจากน้ีจะเห็นไดวา คนที่อายุมากจะไมลาออกจากงาน หรือยายงาน แตจะทํางานที่เดิม ทั้งน้ี
เพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมีนอย ประกอบกับชวงเวลาในการทํางานนานจะมีผลทําใหไดรับ
คาตอบแทนที่มากขึ้น ตลอดจนสวัสดิการตางๆ ก็จะไดเพ่ิมขึ้นดวย รวมทั้งพนักงานที่มีอายุมากขึ้น
จะปฏิบัติหนาที่การงานอยางสมํ่าเสมอ ขาดงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุนอย 

2. เพศกับการทํางาน (Gender and job performance) จากการศึกษาโดยทั่วไปในเรื่อง
ความสามารถเกี่ยวกับการแกปญหาในการทํางาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม ความสามารถใน
การเรียนรู ระหวางเพศชายและหญิงไมมีความแตกตางกัน แตอยางไรก็ตามในการศึกษาของ
นักจิตวิทยาพบวา เพศหญิงจะมีลักษณะคลอยตามมากกวาเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเชิง
รุก ความคิดกาวไกล และมีความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพศหญิง แตจะไมมีความแตกตาง
ในเรื่องผลงาน และในเรื่องความพึงพอใจในงาน 

3. สถานภาพสมรสกับการทํางาน (Marital status and job performance) จะพบวา
พนักงานที่สมรสแลวจะขาดงาน และมีอัตราการลาออกจากงานนอยกวาผูที่เปนโสด นอกจากน้ียังมี
ความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณคาของงานและมีความ
สมํ่าเสมอในการทํางานดวย 

4. ความอาวุโสในการทํางานกับการทํางาน (Tenure and job performance) ผูอาวุโสใน
การทํางานจะมีผลงานสูงกวาบรรดาพนักงานใหม มีความพึงพอใจในงานสูง 

 
2. แนวคดิและทฤษฎีที่เก่ียวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองคกร 

2.1 ความหมายของการเปลี่ยนแปลงองคกร 
ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2546: 273) กลาววา การเปลี่ยนแปลงองคกร หมายถึง การ

เปลี่ยนแปลงองคกรทั้งหมดหรือบางสวนขององคกร การเปลี่ยนแปลงองคกรรวมหมายถึงการ
ออกแบบโครงสรางองคกรใหม การติดตั้งระบบสารสนเทศใหม และการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม  

การเปลี่ยนแปลงองคกรเกิดขึ้นไดในหลายระดับ คือ ในระดับบุคคล ระดับกลุม หรือระดับ
องคกร อยางไรก็ตาม ผูวิจัยจะศึกษาเฉพาะในสวนระดับความสัมพันธระหวางองคกร และ
สิ่งแวดลอมในระดับองคกรเทาน้ัน 

ในการศึกษาถึงความหมายของคําวา “การเปลี่ยนแปลงองคกร” ไดมีนักวิชาการที่ใชคําน้ี
แตกตางกันออกไป ซ่ึงสามารถแยกออกไดเปน 2 กลุมดวยกัน กลาวคือ นักวิชาการกลุมแรกจะใช
แตเฉพาะคําวา “การเปลี่ยนแปลงองคกร” (Organizational Change) สวนนักวิชาการอีกกลุมหน่ึง
จะใชคําวา “ การเปลี่ยนแปลงองคกรอยางมีแผน” (Planned Organizational Change) ดังน้ันเพ่ือ
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ปองกันความสับสนจึงมีความจําเปนที่จะตองศึกษาถึงความหมายของนักวิชาการทั้ง 2 กลุมดังกลาว
มาน้ี (คณะกรรมการกลุมผลิตชุดวิชาการบริหารและการพัฒนาองคกร. 2532: 194-195) 

ความหมายของนักวิชาการกลุมแรกใหคําจํากัดความของ “การเปลี่ยนแปลงองคกร” 
(Organizational Change) ไดแก 

ราลฟ อี โรเจอร กับ โรเบริท เอช แมกอินทีพ (Ralf E. Rogers and Robert H. McIntive) 
ซ่ึงไดเริ่มตนอธิบายคําวา การเปลี่ยนแปลงหมายถึง การทําใหเกิดความแตกตางขึ้นมา ในลักษณะ
เชนนี้ การเปลี่ยนแปลงองคกรจึงมีความหมายวา เปนการทําใหเกิดสภาวะที่แตกตางขึ้นมา หรือเกิด
การเปล่ียนแปลงภายในองคกรในเร่ืองที่เก่ียวกับโครงสรางขององคกรซ่ึงอาจจะเปนแบบรูปนัยหรือ
อรูปนัย สถานภาพและบทบาทของคนในองคกร หรือสภาพแวดลอมตางๆ ภายในองคกร เปนตน 
ทั้งนี้เพ่ือใหองคกรสามารถสนองตอบตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากสภาพแวดลอมทั้งภายในและ
ภายนอกองคกรได 

เทอเรนส อาร มิเชลล (Terence R. Mitchell) ไดกลาววา การเปลี่ยนแปลงองคกร 
หมายถึง ความพยายามที่จะปรับปรุงกรรมวิธีในการทํางาน และโครงสรางขององคกร หรือ 
กระบวนการที่เก่ียวกับความสัมพันธของมนุษยในองคกร การเปลี่ยนแปลงดังกลาวน้ีอาจจะมุงเนน
ในเรื่องของงาน บุคคล กลุม หรือองคกรทั้งหมดก็ได ทั้งน้ีเพ่ือนําไปสูประสิทธิผลขององคกร 

ความหมายของนักวิชาการกลุมที่สองใหคําจํากัดความของ “การเปลี่ยนแปลงองคกรอยาง
มีแผน” (Planned Organizational Change) ไดแก 

ดอน เฮลรีเจล กับ จอหน ดับเบิลยู สโลคัม จูเนียร (Don Hellriegel and John W. 
Slocum, Jr) ซ่ึงทั้งสองทานนี้ไดกลาววา การเปลี่ยนแปลงองคกรอยางมีแผน หมายถึง ความ
พยายามอยางมีเปาหมาย หรือมีความตั้งใจขององคกรที่จะเปลี่ยนแปลงสถานภาพเดิม (Status 
Quo) ของสิ่งตางๆ ภายในองคกร 

โดนาลด เอฟ ฮารวี กับ โดนาลด อาร บราวน (Donald F. Harvey and Donald R. 
Brown) ไดกลาววา การเปลี่ยนแปลงองคกรอยางมีแผนนั้น หมายถึง ความพยายามที่จะปรับปรุง
หนาที่ตางๆ ขององคกรทั้งหมด หรือสวนใดสวนหนึ่งขององคกรเพ่ือที่จะนําไปสูประสิทธิผลของ
องคกร 

วอรเรน บี บราวน กับ เดนนิส จะ โมเบริก (Warren B. Brow and Dennids J. Moberg) 
ซ่ึงทั้งสองทานน้ี ไดใหความหมายของคําวาการเปลี่ยนแปลงองคกรอยางมีแผนไวอยางชัดเจน วา
เปนการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมเทคโนโลยี โครงสราง กระบวนการจัดการ หรือกระบวนการ
ตัดสินใจ เพ่ือที่จะนําไปสูเปาหมายขององคกร 

จากการศึกษาถึงความหมายตามทัศนะของนักวิชาการทั้งสองกลุมดังกลาวมาขางตน จะ
เห็นไดวา ความหมายของการเปลี่ยนแปลงองคกรในหลักการใหญๆ แลวแทบจะไมมีความแตกตาง
กันเลย ไมวาจะใชคําวาการเปลี่ยนแปลงองคกรอยางมีแผนหรือไมก็ตาม ดังจะเห็นวาความหมาย
ของนักวิชาการกลุมแรก ถึงแมวาไมใชคําวาอยางมีแผนก็ตาม แตการวิเคราะหก็มีจุดเนนหนักที่
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ชี้ใหเห็นถึงความพยายามที่จะกระทํา ปรับปรุง หรือเปลี่ยนแปลงโดยองคกร ซ่ึงแนนอนยอมมี
ลักษณะแตกตางไปจากเปลี่ยนแปลงอยางมีแผนนั่นเอง ดังน้ัน การเปลี่ยนแปลงองคกรที่จะศึกษา
ตอไปน้ี ไมวาจะใชคําวาอยางมีแผนหรือไมก็ตามจะถือวามีความหมายอยางเดียวกัน 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงองคกร (Organizational Change) 
การเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่เกิดขึ้นไดกับทุกองคกร ในปจจุบันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นมี

มากมาย อาทิ การปฏิรูประบบราชการ การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคกร การแปรรูปรัฐวิสาหกิจการ
ออกนอกระบบ การรวมทุน การรวมกิจการ รวมทั้งการนําเทคนิคการจัดการใหม ๆ มาใชในองคกร 
(ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน. 2546: 273) 
 

2.3 ความสําคัญของการเปลี่ยนแปลงองคกร 
เม่ือองคกรประสบปญหาที่สําคัญ เชน คนงานลนงาน การดําเนินงานขาดทุนเพราะ

ผลผลิตมีตนทุนสูง สูกับคูแขงขันไมได เกิดปญหาแรงงาน มีการนัดหยุดงานเกิดขึ้น เปาหมายของ
องคกรเปลี่ยนไป ฯลฯ ทําใหเกิดคนวางงาน เม่ือเกิดปญหาเหลาน้ีขึ้นตองรีบปรับปรุงองคกรกอนที่
จะทําใหเกิดความยุงยากหรือเกิดปญหาเพ่ิมมากขึ้นกวาเดิม แมวาจะตองสิ้นเปลืองคาใชจายมากก็
ตาม โดยพิจารณาถึงผลไดผลเสียที่จะไดรับในการปรับปรุงองคกรเสียกอน และควรพิจารณาถึง
วัตถุประสงคขององคกรอีกคร้ังหน่ึงวาอะไร คือ เปาหมายที่ตองการใหบรรลุผลอยางแทจริงเหลาน้ี
จะชวยในการตัดสินใจวาควรปรับปรุงองคกรหรือไมและอยางไร (สมคิด บางโม. 2538: 45) 

 
2.4 วัตถุประสงคของการเปลี่ยนแปลงองคกร 
การเปลี่ยนแปลงองคกรอาจเกิดขึ้นไดในรูปของการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค โครงสราง 

กลยุทธ การออกแบบงาน เทคโนโลยี กระบวนการทํางาน วัฒนธรรม และสมาชิกองคกร ซ่ึงการ
เปลี่ยนแปลงดังกลาวมีลักษณะที่สําคัญ 2 ประการ คือ (Johns; & Sak. 2001) 

1. การเปลี่ยนแปลงในดานหนึ่งอาจสงผลใหมีการเปลี่ยนแปลงในดานอ่ืนดวยก็ได เชน 
การเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค และกลยุทธขององคกร อาจทําใหตองมีการปรับเปลี่ยนโครงสราง
องคกรไปดวย 

2. การเปล่ียนแปลงในวัตถุประสงค โครงสราง กลยุทธ การออกแบบงาน เทคโนโลยี 
กระบวนการทํางาน และวัฒนธรรมจะทําใหองคกรตองใหความสําคัญกับคนมากขึ้น โดยจะตองมี
การพัฒนาทักษะ ทัศนคติ ที่จําเปนกอนที่จะมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น จึงจะทําใหการเปลี่ยนแปลง
บรรลุผล 

วัตถุประสงคของการเปลี่ยนแปลงองคกรก็คือ 
1. เพ่ือทําใหองคกรมีความสามารถในการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจาก

สภาพแวดลอมทั้งภายนอก และภายในองคกรได 
2. เพ่ือทําใหเกิดประสิทธิผลขององคกรขึ้นมา 
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วัตถุประสงคทั้งสองประการดังกลาวตางมีความสัมพันธซ่ึงและกันอยางแยกไมออก ดังจะ
เห็นวา (คณะกรรมการกลุมผลิตชุดวิชาการบริหารและการพัฒนาองคกร. 2532: 194-195) หาก
องคกรตองการประสิทธิผลจากการทํางานแลว ก็จะตองทําใหองคกรมีความสามารถในการ
ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงซึ่งเปนเง่ือนไขเบื้องตนขึ้นมาเสียกอน หรือกลาวอีกนัยหน่ึง ก็คือ 
ความสามารถขององคกรจะนําไปสูประสิทธิผลตามมานั่นเอง 

การวิเคราะหวัตถุประสงคของนักวิชาการดังกลาวมานั้น มีขอนาสังเกตอยูอยางหนึ่ง วาไม
มีการกลาวถึงคําวา ประสิทธิภาพ (Efficiency) ขององคกรเลย มีแตการเนนถึงประสิทธิผล 
(Effectiveness) ขององคกรเทาน้ัน เหตุที่เปนเชนน้ี ก็เพราะวา คําสองคําน้ีมีความแตกตางกัน 
กลาวคือ คําวา ประสิทธิภาพ เปนคานิยมที่เกิดจากแนวความคิดของการบริหารแบบด้ังเดิม ซ่ึงจะ
เนนแตเฉพาะในเรื่องของการปฏิบัติงาน หรือวิธีการทํางาน ที่ทําใหเกิดการสูญเสียทรัพยากรนอย
ที่สุดหรือประหยัดใหมากท่ีสุด ดังน้ัน การบริหารตามแนวความคิดแบบด้ังเดิม จึงพยายามแสวงหา
วิธีการทํางานที่ดีที่สุด และการทํางานตองเปนไปตามขั้นตอนของกฎระเบียบขอบังคับอยางเขมงวด 
ทั้งน้ีเพ่ือปองกันการรั่วไหล หรือสูญเสียทรัพยากรจนมองขามวัตถุประสงคขององคกรไป สวนคําวา 
ประสิทธิผล จะใหความสําคัญในการสรางผลิตผลขององคกร ซ่ึงอาจจะเปนในรูปของสินคาหรือ
บริการก็ได และการไดมาซ่ึงผลิตผลขององคกร ตามวัตถุประสงคที่ตองการบางคร้ังอาจจะตอง
หลีกเลี่ยงการประหยัด การสูญเสียทรัพยากรนอยที่สุด และขั้นตอนการปฏิบัติงานไมยืดหยุน เพราะ
สิ่งตางๆ เหลาน้ีจะเปนอุปสรรคขัดขวางที่ทําใหองคกรไมสามารถสรางผลิตผลไดตามที่ตองการ
น่ันเอง จะเห็นวาประสิทธิภาพบางคร้ังอาจจะไมสามารถนําไปสูประสิทธิผลขึ้นมาไดเลย ดังน้ัน สิ่งที่
พึงปรารถนาที่สุด ในการเปลี่ยนแปลงองคกร ก็คือประสิทธิผลโดยการทําใหองคกรมีความสามารถ
ขึ้นมานั่นเอง 

 
2.5 ลักษณะของการเปลีย่นแปลงองคกร 
ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงองคกรที่ใชในปจจุบันเปนทฤษฎีระบบเปดทั้งสิ้น โดยให

ความสําคัญกับความสัมพันธระหวางองคกรกับสิ่งแวดลอม และองคกรกับองคกรอ่ืน อยางไรก็ตาม
สิ่งที่แตกตางระหวางทฤษฎีเหลาน้ีก็คือ ที่มาของการเปลี่ยนแปลงและชนิดของการเปลี่ยนแปลง 
(ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน. 2546: 276; อางอิงจาก Narayanan; & Nath. 1993) 

ลักษณะของการเปลี่ยนแปลงองคกรออกมาได 3 ประการดวยกัน คือ 
1. มีลักษณะเปนการเปลี่ยนแปลงอยางมีแผน (Planned Change) คําวาเปลี่ยนแปลง

อยางมีแผนนี้ โดยทั่วไปจะมีลักษณะเดนที่สําคัญอยางหลายประการ เชน เปนการเปลี่ยนแปลงที่มี
เปาหมายหรือ ความจงใจที่จะปรับปรุงสถานภาพเดิมที่ดํารงอยู นอกจากนั้นยังเปนการเปลี่ยนแปลง
โดยการสราง สิ่งใหมๆ ขึ้นมามากกวาการคอยติดตามแกไขปญหาเฉพาะหนา และที่สําคัญอีก
ประการหนึ่ง เปนการเปลี่ยนแปลงทั้งสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกรดวย ลักษณะของ
การเปลี่ยนแปลงอยางมีแผนดังกลาว มีนักวิชาการที่ชื่อ ลีออน ซี เมกกินสันกับคณะ (Leon C. 
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Megginson; and others) ไดเรียกวา “เปนการเปลี่ยนแปลงกอนที่ปญหาจะเกิดขึ้น” (Proactive 
Change) จะเห็นไดวา จากการวิเคราะหความหมายของการเปลี่ยนแปลงองคกรดังกลาวขางตน
สะทอนใหเห็นถึงลักษณะของการเปลี่ยนแปลงอยางมีแผนตามที่กลาวมาทุกประการ ดังน้ันจึง
สามารถกลาวสรุปไดอีกอยางหน่ึงวา การเปลี่ยนแปลงองคกรแทที่จริงแลว ก็คือการเปลี่ยนแปลงสิ่ง
ตางๆ ในองคกรกอนที่ปญหาจะเกิดขึ้นเอง 

ยังมีการเปลี่ยนแปลงอีกชนิดหน่ึงซึ่ง ลีออน ซี เมกกินสันกับคณะ ไดเรียกวา เปนการ
เปลี่ยนแปลงหลักจากที่มีปญหาเกิดขึ้น (Reactive Change) ซ่ึงหมายถึงวา จะทําการเปลี่ยนแปลงก็
ตอเม่ือไดพบปญหาแลว การเปลี่ยนแปลงเชนนี้ มีลักษณะเปนการติดตามแกไขปญหาเฉพาะหนา
และไมมีการวางแผนไวลวงหนาน่ันเอง ซ่ึงแนนอนยอมไมใชลักษณะหรือแนวทาง สําหรับการ
เปลี่ยนแปลงองคกรที่พึงปรารถนา 

2. มีลักษณะเปนการเปลี่ยนแปลง ที่เก่ียวกับระบบยอยตางๆ ขององคกรซ่ึงอาจจะเปน
ระบบใดระบบหนึ่งก็ได ลักษณะประการที่สองน้ี ถือไดวาเปนการมองการเปลี่ยนแปลงองคกร ใน
ทรรศนะที่เปนระบบ (Systems Approach) ซ่ึงหมายถึงวา องคกรจะประกอบไปดวยระบบยอย
ตางๆ (Sub Systems) ที่สําคัญอยู 4 ระบบดวยกัน กลาวคือ 

- ระบบแรก คือ ระบบเทคโนโลยี (Technological Subsystems) ซ่ึงประกอบไปดวย
เทคโนโลยีตางๆ เคร่ืองไม เครื่องมือ เคร่ืองจักร กระบวนการและวิธีการทํางาน และอาจจะรวมถึง
ความรูที่นํามาใชกับงานเทคนิคตางๆ ดวย 

- ระบบที่สอง คือ ระบบการจัดการ (Managerial Subsystems) ซ่ึงหมายถึง 
โครงสรางของงาน สายการบังคับบัญชา โครงสรางของบทบาท และความรับผิดชอบ นโยบาย
ทางการบริหาร กระบวนการตัดสินใจ ระบบการใหรางวัลตอบแทนและการลงโทษ และกระบวนการ
จัดการดานอ่ืน เปนตน 

- ระบบที่สาม คือ ระบบมนุษยในองคกร (Human Subsystem) ซ่ึงหมายถงึทรัพยากร
มนุษยในองคกร ซ่ึงไดรับการคัดเลือกและจําแนกทักษะ หรือความรูใหเหมาะสมกับหนาที่ความ
รับผิดชอบแลวเปนอยางดี นอกจากน้ัน ยังมีความหมายรวมถึงพฤติกรรมมนุษยในองคกร เชน 
แรงจูงใจในการทํางาน ความตองการ ความคาดหวัง และพฤติกรรมดานอ่ืนๆ เปนตน 

- ระบบสุดทาย คือ ระบบวัฒนธรรม (Cultural Subsystems) ทุกองคกรจะมีการ
พัฒนาวัฒนธรรมโดยตัวของมันเอง และมีอิทธิพลกําหนดพฤติกรรมของมนุษยในองคกรดวยระบบ
วัฒนธรรมนี้ จะประกอบไปดวยคานิยมตางๆ ในองคกร เชน คานิยมที่เก่ียวกับอะไรควรหรือไมควร
ทํา หรืออะไรสําคัญหรือไมสําคัญ เปนตน และเพ่ือใหคานิยมเหลาน้ีไดมีการถือปฏิบัติหรือเปน
บรรทัดฐานในองคกร มักจะมีการกําหนดบทลงโทษสําหรับผูฝาฝน และใหรางวัลตอบแทนสําหรับผู
ปฏิบัติตาม 

การจําแนกองคกรออกเปนระบบยอยตางๆ ดังกลาวขางตน ทําใหงายตอการเขาใจและ
เปลี่ยนแปลงแตเฉพาะระบบยอยระบบใดระบบหนึ่ง หรือสวนใดสวนหนึ่งของระบบยอยได แต
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อยางไรก็ตามในปจจุบันนี้แนวโนมของกรเปลี่ยนแปลงองคกร มักจะทําการเปลี่ยนแปลงระบบยอย
ตางๆ ซ่ึงอาจจะเปนสอง หรือสามระบบยอยพรอมกันไป เพราะแตละระบบยอยในองคกรจะมี
ความสัมพันธซ่ึงกันและกันอยางแยกกันไมออกน่ันเอง และที่สําคัญ การเปลี่ยนแปลงองคกรโดย
เลือกเปลี่ยนแปลงแตเฉพาะสวนนั้นไมมีหลกัประกันของความสําเร็จเลย สําหรับระบบวัฒนธรรมนั้น
มักจะไมไดรับความสนใจในการนํามาเปนเปาหมายของการเปลี่ยนแปลงองคกร สวนใหญจะให
ความสําคัญกับระบบเทคโนโลยี ระบบการจัดการโดยเฉพาะในเร่ืองโครงสรางตางๆ ขององคกรและ
ระบบมนุษยในองคกรมากกวา 

3. มีลักษณะเปนการเปลี่ยนแปลงที่ทําใหเกิดความแตกตางไปจากของเดิม หรือเปนการ
เปลี่ยนแปลงสถานะภาพเดิม จากลักษณะดังกลาวทําใหเห็นวา การเปลี่ยนแปลงองคกรจะมีพลัง
สองสวนเกิดขึ้น พลังสวนที่หน่ึง จะเปนพลังที่ตองการเปลี่ยนแปลง พลังสวนที่สอง จะเปนพลังที่
ตอตานการเปลี่ยนแปลง เหตุที่มีพลังสวนที่สองเกิดขึ้น เพราะมีสาเหตุที่สําคัญอยางหนึ่งก็คือ การ
เปลี่ยนแปลงมักจะเกิดผลกระทบตอผลประโยชนหรือสถานภาพเดิมของมนุษยในองคกร ดังนั้นจึง
เกิดการตอตานขึ้นมา 
 

2.6 รูปแบบของการเปลี่ยนแปลงองคกร 
สมคิด บางโม (2538: 46-47) ไดกลาววา การเปลี่ยนแปลงองคกรอาจแยกวิเคราะหได  

3 แบบดังน้ี 
1. การเปลี่ยนแปลงตัวบุคคลในองคกร องคกรที่กอตั้งขึ้นแลวยอมเจริญเติบโต หรือ

บางครั้งอาจประสบปญหาเปนคร้ังคราว และอาจเสื่อมไปในที่สุด ดังนั้นควรหาทางปรับปรุงองคกร
เพ่ือรักษาองคกรใหเจริญกาวหนาตลอดไปน่ันคือ การเปลี่ยนแปลงผูบริหารระดับสูงหรือเปลี่ยน
ผูบริหารระดับรองลงไป หรืออาจเปลี่ยนแปลงบุคคลระดับปฏิบัติการเพ่ือใหองคืการดําเนินไปสู
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

2. การเปลี่ยนแปลงโครงสรางขององคกร การจัดรูปแบบองคกรใหม ถือวาเปนการ
เปลี่ยนแปลงที่สําคัญขององคกรทางธุรกิจ ซ่ึงมักจะทําเม่ือมีการเปล่ียนแปลงวัตถุประสงคของ
องคกร เม่ือเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี หรือเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงทางดานการเงิน เชน ยอดขาย
ตกต่ํา บริษัทประสบปญหาขาดทุนติดตอกันมาหลายป เปนตน 

3. การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีหรือกระบวนการทํางาน เชนการใชเคร่ืองจักรที่ทันสมัย 
การนําคอมพิวเตอรมาใชในองคกร จึงเปนเหตุใหมีการปรับปรุงองคกร เพ่ือปรับตัวเขากับ
เทคโนโลยีใหม ตัวอยางเชน การจางบริษัทรับทําความสะอาดเปนรายปแทนที่จะจางคนงานประจํา
ทําความสะอาด เปนตน 

ลีแมน พอรเตอร (Lyman Porter. 1975) ไดกลาวถึงการเปลี่ยนแปลงองคกรวา กระทําได 
3 แบบดังน้ี 
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1. เปลี่ยนแปลงบุคคลซ่ึงทาํงานในองคกร 
2. เปลี่ยนแปลงโครงสรางและระบบในองคกร 
3. เปลี่ยนแปลงบรยากาศและลักษณะซึ่งประกอบกันเปนองคกร 
วิธีการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 ประการนี้ใชเทคนิคทีต่างกัน หวังผลตางกัน ตลอดจนทั้งอยูบน

สมมติฐานทีต่างกัน อาจสรุปไดในตารางตอไปน้ี 
 

ตาราง 1 ตารางวิธีการเปลีย่นแปลงทั้ง 3 ประการ 
 

แนวทางในการ 
กระตุนการ 
เปลี่ยนแปลง 

เทคนิคที่ใช 
ผลที่คาดวาจะไดรับ 

 

สมมติฐานเก่ียวกับ 
พฤติกรรมใน 

องคกร 
1. บุคคล - การศึกษา 

- การฝกฝนอบรม 
- การปรับตวัในสังคม 
- การเปลี่ยนแปลง 
ทัศนคต ิ

การปรับปรุงใหดีขึ้น 
- ทักษา 
- ทัศนคต ิ
- การจูงใจในบุคคล 

พฤติกรรมขององคกร 
สวนใหญแลวจะถูก
ตัดสินโดยลักษณะ
ของบุคคลซ่ึงประกอบ
เปนองคกรน้ัน 

2. โครงสรางและ 
ระบบขององคกร 

การดัดแปลงในเรื่อง 
ของการฝกงาน วิธ ี
ปฏิบัต ิและนโยบาย 
ขององคกร เพ่ือให 
มีผลตองานทีบุ่คคล 
ทํา 

กอใหเกิดสภาพของ 
พฤติกรรมของบุคคล 
ที่ตองการ เม่ือมีการ 
ตอบแทนหรือให
รางวัลซ่ึงทําใหองคกร
บรรลุเปาหมายงายขึ้น 

พฤติกรรมขององคกร
สวนใหญจะถกูตัดสิน
โดยลักษณะของ
สถานการณตางๆ ใน
องคกรที่บุคคลน้ัน ๆ 
รวมอยู 

3. บรรยากาศใน 
องคกรและแบบของ 
มนุษยสัมพันธ 
ระหวางบุคคล 

นําเทคนิคจาก 
ประสบการณมาชวย 
เพ่ิมความรูสกึที่ดีกับ 
สังคม และชวยเหลือ 
ใหรูถึงการปฏบิัตติอ 
ผูอ่ืนใหเกิด 
ความสัมพันธระหวาง 
บุคคลขึ้นในองคกร 

กอใหเกิดบรรยากาศ 
ที่ดีขึ้นในดาน 
- ความไวใจและความ
เปดเผยที่มากขึ้น
ระหวางกัน 
- ลดความขัดแยง
ทางดานสังคมและ
ระหวางคูแขงขัน 

พฤติกรรมของ 
องคกรสวนใหญจะ 
ถูกตัดสินโดยอารมณ 
จิตใจ และกระบวน 
การทางสังคม ซ่ึง
กอใหเกิดความ 
สัมพันธระหวาง 
บุคคลในองคกร 
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2.7 ที่มาของการเปลี่ยนแปลงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลงองคกร 
องคกรจะตองเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เพราะไมไดอยูอยางโดดเด่ียวในโลก หากแต

จะตองมีปฏิสัมพันธกับปจจัยตาง ๆ ซ่ึงเปรียบเสมือนแรงกดดันที่ทําใหองคกรไมสามารถหยุดน่ิงได 
ปจจัยตาง ๆ ที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกรน้ีมาจาก 2 แหลงดวยกัน กลาวคือ ปจจัยที่มา
จากสภาพแวดลอมภายนอกองคกรซ่ึงเรียกวา “ปจจัยการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกร” 
(External Change Factors) ประกอบไปดวยปจจัยยอย ๆ หลายประการที่สําคัญไดแก
สภาพแวดลอมทางดานเทคโนโลยี เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และการเมือง ทั้งจากภายในและ
นอกประเทศ และปจจัยที่มาจากสภาพแวดลอมภายในองคกร ซ่ึงจะเรียกวา “ปจจัยการ
เปลี่ยนแปลงจากภายในองคกร” (Internal Change Factors) ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยตาง ๆ ที่จะ
นํามาศึกษาในที่น้ีไดแก วัตถุประสงคใหมขององคกร ความลมเหลวในการสรางผลิตผลขององคกร
ความตองการของพนักงาน และการปรับปรุงคุณภาพของชีวิตการทํางานสิ่งที่ทําใหองคกร
เปลี่ยนแปลงไปเกิดจากปจจัย 2 ประเภทใหญคือ ปจจัยภายนอกและปจจัยภายในองคกร 

1. ปจจัยภายในองคกร ทฤษฎีกลุมน้ีเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงเกิดจากปจจัยภายในเปน
สําคัญ เชน ผลผลิตต่ํา ความขัดแยงภายใน การขาดงานบอย การหมุนเวียน (turn over) ของ
ผูปฏิบัติงาน ปจจัยภายในนี้เปนสาเหตุใหเกิดการเปลี่ยนแปลงองคกรได 

1.1 องคกรเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงคหรือเปาหมายไป ทําใหมีการเปลี่ยนแปลงหนาที่
การงาน เปนเหตุใหยกเลิกตําแหนงหนาที่การงานเดิมและสรางงานขึ้นมาใหม บางกรณีคนอาจลน
งานดังน้ันจึงจําเปนตองลดคนงานลง 

1.2 ความสัมพันธภายในองคกรของหนวยงานยอยตาง ๆ เกิดปญหาไมคลองตวัหรือ 
ซํ้าซอน ทําใหตองมีการปรับปรุงความสมัพันธใหม กําหนดหนาที่การงานใหม เพ่ือใหสามารถ 
ดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ไดดียิ่งขึ้น 

1.3 หนาที่การงานบางอยางลาสมัยไมมีความจําเปนอีกตอไป จึงตองยกเลิกไปหรือ
เปลี่ยนแปลงใหม เชน ยกเลิกหนาที่อยูเวรยาม ในกรณีที่บริษัทจางบริษัทรักษาความปลอดภัยมา
ทําหนาที่แทน เปนตน 

1.4 การนําเทคโนโลยีและเคร่ืองจักรใหม ๆ มาใชแทนแรงงานคนทําใหรวดเร็วและลด 
ตนทุน เชน นําคอมพิวเตอรมาใชบริการลกูคาของธนาคาร เปนตน 

1.5 การเปลี่ยนแปลงผูบริหารระดับสูง การเปล่ียนแปลงผูถือหุนรายใหญ หรือการ
เปลี่ยนผูบริหารระดับสูงทําใหมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคกรตามมาเน่ืองจากนโยบายเปลี่ยนไป 

1.6 บุคคลในองคกรเปลี่ยนแปลง เชน การลาออก การแตงงาน การยาย หรือเลื่อนขั้น 
เลื่อนตําแหนง ทําใหมีผลตอการเปลี่ยนแปลง นอกจากน้ี ความรูสึกนึกคิดของบุคลากรยังมี
ผลกระทบตอองคกรอีกดวย เชน ในระยะที่องคกรกอตั้งใหมยอมจะมีแตคนหนุมสาวเขาทํางานพอ
ผานไประยะหนึ่ง คนหนุมสาวเหลาน้ันจะสูงอายุขึ้น ความพึงพอใจ และการปฏิบัติงานยอม
แปรเปลี่ยนไป เปนตน 
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คณะกรรมการกลุมผลิตชุดวิชาการบริหารและการพัฒนาองคกร (2532: 194 – 198) ได
กลาวไววา ปจจัยที่ทําใหการเปลี่ยนแปลงองคกรน้ัน มาจากสภาพแวดลอมภายในองคกร ซ่ึง
ประกอบไปดวยปจจัยที่สําคัญดังตอไปน้ี 

ก วัตถุประสงคใหมขององคกร มักจะมีการปรับเปลี่ยนอยูตลอดเวลา ทั้งน้ีเน่ืองมาจาก
วา องคกรจะตองปรับตัวเองใหเขากับปรัชญา คานิยมในการบริหารเทคโนโลยี และกฎหมายใหม
ของรัฐบาล ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงคใหมขององคกรจึงมีผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลง
โครงสรางการทํางานภายในองคกรตามมาดวย ยกตัวอยางเชน ถาหากองคกรมีวัตถุประสงคใหมที่
ตองการจะเปลี่ยนแนวทางการปฏิบัติงานจากการรวมอํานาจมาเปนแบบกระจายอํานาจ หรือเปน
ประชาธิปไตยมากขึ้นเชนน้ียอมมีผลทําใหเกิดการปรับปรุงโครงสรางขององคกรขึ้นใหมตามมาดวย 

ข ความลมเหลวในการสรางผลิตผลขององคกร เม่ือองคกรไมสามารถสรางผลิตผลให
บรรลุไดตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว ไมวาจะเปนรูปของสินคา หรือบริการแกประชาชนก็ตาม
องคกรจะตองหันมาทบทวนและคนหาสาเหตุที่ไมสามารถบรรลุวัตถุประสงคได ซ่ึงอาจจะเกิดจาก
โครงสรางขององคกรที่ไมเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน เชน มีการรวมอํานาจมากเกินไปลักษณะ
งานซ้ําซอนกัน ขาดการประสานงานหรือการวางแผนที่ดี เปนตน สภาพเชนนี้ยอมทําใหเกิดความ
จําเปนที่จะตองมีการเปลี่ยนแปลง หรือปรับปรุงโครงสรางการทํางานขององคกรเพ่ือนําไปสู
ความสามารถในการสรางผลิตผลขึ้นมา 

ค พนักงานในองคกร ไมวาจะอยูในภาคเอกชนหรือรัฐบาลก็ตาม เปนปจจัยแวดลอม
ภายในองคกรที่สําคัญปจจัยหน่ึงที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานนโยบาย และแนวทางในการ
ปฏิบัติงานขององคกรโดยการแสดงออกมาในรูปของความตองการหรือความคาดหวังที่จะใหมีการ
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม ๆ เกิดขึ้น ซ่ึงอาจจะผานมาทางสภาพแรงงาน สมาคมขาราชการหรือเสนอโดย
สวนบุคคล ความตองการหรือความคาดหวังของพนักงานดังกลาวน้ีเปนสิ่งที่องคกรไมสามารถ
มองขามไดอีกตอไปในการบริหารงานในยุคปจจุบัน ทั้งน้ีเน่ืองมาจากความอยูรอดขององคกรตั้งอยู
บนพ้ืนฐานของความสอดคลองหรือดุลยภาพระหวางเปาหมายขององคกรกับเปาหมายของพนักงาน
น่ันเอง 

ง การปรับปรุงคุณภาพของชีวิตการทํางาน ในเร่ืองที่เก่ียวกับคุณภาพของชีวิตการ
ทํางาน (Quality of Work Live) เพ่ิงไดรับความสนใจศึกษากันอยางจริงจังประมาณตนศตวรรษ
1970 เปนตนมา จุดกําเนิดหรือที่มาของความสนใจในเรื่องนี้เกิดขึ้นเปนครั้งแรกในกลุมประเทศ
ยุโรปตะวันตก และในปจจุบันไดแพรหลายอยางรวดเร็วเขาไปในทวีปอเมริกาเหนือ เอเชีย เซน 
ญ่ีปุนอินเดีย (รวมทั้งประเทศไทยดวย) และออสเตรเลีย เปนตน โดยไดรับความสนใจทั้งจากองคกร
บริหารของภาคเอกชน และรัฐบาลไดกลายมาเปนปจจัยหน่ึงที่นําไปสูการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง
องคกร  

คําวา “คุณภาพของชีวิตการทํางาน” โดยทั่วไปหมายถึง กระบวนการที่ทําใหสมาชิก
ภายในองคกรทุกระดับมีศักด์ิศรีของความเปนมนุษยและความเจริญเติบโตสามารถทํางานดวยกัน
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โดยความรวมมือกันอยางใกลชิด การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การเปลี่ยนแปลงงานหรือกําหนด
สภาพแวดลอมในการทํางาน และวิธีการทํางาน รวมทั้งทําใหเปาหมายของพนักงานสอดคลองกับ
เปาหมายขององคกรโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและนําไปสูการ
สรางผลิตผลขององคกรตามที่ตองการ  

สาเหตุ หรือที่มาที่ทําใหแนวคิดในเรื่องคุณภาพชีวิตของการทํางานกลายมาเปนปจจัย
สําคัญตอการเปลี่ยนแปลงองคกรน้ัน เน่ืองมาจากวาการบริหารองคกรทั้งในภาคเอกชนและรัฐบาล 
ในปจจุบันไดพบวามนุษยในองคกรซ่ึงถือวาเปนทรัพยากรสําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จขององคกร
น้ันมักจะไมมีแรงจูงใจในการทํางานหรือเกิดความแปลก (Alienation) ขึ้นมาอาการของความแปลก
น้ีเปนลักษณะที่มนุษยในองคกรเกิดความรูสึกไมมีอํานาจในการทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงนโยบาย
ใหดีขึ้น เห็นวาเง่ือนไขการทํางานตาง ๆ ที่พนักงานไดรับมานั้นไมมีความหมายตอความเปนมนุษย 
ตองการแยกตัวเองออกจากสังคมในองคกร และมีความรูสึกเมินเฉยเบื่อหนายไมตองการเขาไปมี
สวนรวมในการทํางาน 

อาการตาง ๆ เหลาน้ีเกิดขึ้นจากสาเหตุหลายประการดวยกัน เชน บรรยากาศในการ
ทํางานขององคกร มีโครงสรางที่รวมอํานาจ ปรัชญาการบริหารเปนเผด็จการ ระบบคาตอบแทนไม
ยุติธรรม ไมเปดโอกาสใหพนักงานมีการพัฒนาตัวเองหรือมีสวนรวมในการทํางาน เปนตน  

ลักษณะอาการเหลาน้ีของพนักงานเปนอันตรายอยางใหญหลวง ตอทั้งตัวพนักงานเอง
และองคกรโดยสวนรวม ขณะเดียวกันก็สามารถสงผลกระทบทําใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจใน
การทํางาน ขาดงานบอยมากขึ้น สุขภาพจิตตกต่ําลงและหันไปใชสุราเปนเคร่ืองปลอบใจเปนตน
สภาพเชนนี้ยอมมีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และประสิทธิผลขององคกรอยาง
หลีกเลี่ยงไมพน ดังน้ัน การปรับปรุงคุณภาพของชีวิตในการทํางาน จึงกลายเปนเรื่องที่มีความ
จําเปนในการเปลี่ยนแปลงองคกรที่จะปฏิเสธไมไดอีกตอไป 

2. ปจจัยภายนอกองคกร เปนกลุมที่เชื่อวาการเปลี่ยนแปลงเกิดจากปจจัยภายนอกกดดัน
ใหองคกรตองมีการเปลี่ยนแปลง จะเห็นวาไมวาจะเปนองคกรของภาครัฐบาล หรือเอกชนก็ตามจะ
ไมสามารถหลีกเลี่ยงแรงกดดันจากสภาพแวดลอมภายนอกองคกรไดเลย ซ่ึงมีผลกระทบทําให
องคกรมีความจําเปนที่จะตองปรับเปลี่ยนตัวเองอยูตลอดเวลาแรงกดดันจากสภาพแวดลอม
ภายนอกนี้มีหลายปจจัย แตที่สําคัญปจจัยตาง ๆ ดังตอไปน้ีมีการแขงขันที่รุนแรง การเปลี่ยนแปลง
ของเทคโนโลยี หรือการเปลี่ยนแปลงของนโยบายรัฐบาลเชน 

2.1 สภาพเศรษฐกิจ เม่ือเศรษฐกิจรุงเรือง องคกรธุรกิจยอมจะเปลี่ยนแปลงไปในทาง
ที่เจริญขึ้น ถาเกิดภาวะเศรษฐกิจซบเซา คนวางงานมาก องคกรยอมจะเปลี่ยนแปลงไปในทางที่เล็ก
ลงหรือยกเลิกไปในที่สุด (คณะกรรมการกลุมผลิตชุดวิชาการบริหารและการพัฒนาองคกร. 2532: 
194 - 198) สภาพแวดลอมทางดานเศรษฐกิจ ถือไดวาเปนปจจัยที่สําคัญอีกประการหนึ่ง ที่มี
ผลกระทบตอการปรับตัวและเปลี่ยนแปลงขององคกรไมวาจะเปนองคกรในภาครัฐบาลหรือเอกชนก็
ตาม ยกตัวอยางเชน ในขณะที่เกิดภาวะเศรษฐกิจตกต่ําองคกรอาจจะตองเผชิญกับวิกฤตการใน
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เรื่องรายไดและรายจายที่อาจจะไมสมดุลกัน ดังน้ันเพ่ือความอยูรอดขององคกร จึงจําเปนที่จะตองมี
การประหยัด ลดตนทุนการผลิต หรือลดพนักงานซ่ึงแนนอนยอมไปมีผลทําใหเกิด การปรับเปลี่ยน
โครงสรางและวิธีการทํางานภายในองคกรอยางหลีกเลี่ยงไมได หรืออีกตัวอยางเชน ในกรณีที่เกิด
ปญหาการวางงานมากขึ้น ซ่ึงถือวาเปนวิกฤตการณทางเศรษฐกิจที่รัฐบาลจะนั่งดูดายไมได ในกรณี
น้ีรัฐบาลอาจจะตองมีมาตรการบางอยางในการแกไขภาวการณวางงาน อาจจะโดยการปรับเปลี่ยน
โครงสรางการทํางานขององคกรโดยใหพนักงานปลดเกษียณเร็วขึ้นกวาเดิม หรือขยายงานใหมาก
ขึ้น เปนตน ทั้งน้ีเพ่ือเปดโอกาสใหกับหนุมสาวในตลาดแรงงานไดมีโอกาสเขามาทํางานเร็วขึ้น ซ่ึง
จะเปนหนทางหนึ่งในการลดปญหาการวางงาน อีกตัวอยางหน่ึงที่เห็นไดชัดเจนก็คือ ในประเทศที่
กําลังพัฒนาทั้งหลายรัฐบาลมักจะเผชิญกับปญหาความยากจน การกระจายรายไดที่ไมเปนธรรม 
ความไมเสมอภาคทางสังคม บริหารของรัฐบาลไมสามารถเขาถึงประชาชน และคุณภาพชีวิตของ
ประชาชนคอนขางต่ํา เปนตน การแกไขปญหาเหลาน้ีจะสําเร็จไดหรือไม ขึ้นอยูกับปจจัยที่สําคัญ
ประการหนึ่งไดแก การบริหารงานขององคกรรัฐบาล ในฐานะที่มีหนาที่ในการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
แตโดยทั่วไปแลว ระบบราชการในประเทศที่กําลังพัฒนา มักจะไรซ่ึงประสิทธิภาพในการบริหารงาน
ดังนั้น ในการพัฒนาประเทศเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคในการแกไขปญหาตาง ๆ ได จึงมีความ
จําเปนที่จะตองปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงองคกรในภาครัฐบาล ทั้งน้ีเพ่ือใหเกิดความสามารถในการ
สนองตอบตอความตองการในการพัฒนาประเทศน่ันเอง 

2.2 การเมือง การเปลี่ยนแปลงรัฐบาลบอย ๆ หรือเปลี่ยนแปลงระบอบการปกครอง
ประเทศยอมมีอิทธิพลทําใหองคกรเปลี่ยนแปลงไปอยางมาก ทั้งภาระหนาที่ขององคกรและบุคคลใน
องคกร องคกรบางแหงอาจยกเลิกไป (คณะกรรมการกลุมผลิตชุดวิชาการบริหารและการพัฒนา
องคกร. 2532: 194-198) สภาพแวดลอมทางดานการเมือง การเปลี่ยนแปลงทางดานการเมือง
โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในดานนโยบายมีอิทธิพลอยางมากตอการเปลี่ยนแปลงองคกรทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชน ดังจะเห็นวาเคร่ืองมือในการบริหารประเทศท่ีสําคัญอยางหน่ึงของรัฐบาลไดแก การออก
กฎหมาย ซ่ึงจะมีลักษณะปรับเปลี่ยนไปตามความตองการทางดานการเมือง หรือนโยบายของรัฐ
และแนนอนยอมมีผลกระทบตอองคกรใหปรับเปลี่ยนตามไปดวย ตัวอยางที่เห็นไดชัดเจน เชน การ
ออกกฎหมายเก่ียวกับคาจาง ชั่วโมงการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานสหภาพแรงงาน
มาตรฐานของสินคา หรือการปองกันมลภาวะที่จะเกิดขึ้นเหลาน้ี ลวนแลวแตเปนกฎหมายท่ีสราง
ผลกระทบ ตองการเปลี่ยนแปลงโครงสรางและการบริหารงานขององคกรใหสอดคลอง หรือเปนไป
ตามกฎหมายตาง ๆ ดังกลาวมาอยางหลีกเลี่ยงไมพน 

2.3 สภาพสังคม หมายถึงประเพณี วัฒนธรรม คานิยม และความเชื่อของประชาชน
ยอมกระทบตอองคกร มีอิทธิพลทําใหองคกรเปลี่ยนไป แตอาจมองเห็นไดไมชัดเจนนัก 
(คณะกรรมการกลุมผลิตชุดวิชาการบริหารและการพัฒนาองคกร. 2532: 194-198) สภาพแวดลอม
ทางดานสังคมและวัฒนธรรม แรงกดดันอีกประการหนึ่ง ที่ทําใหองคกรตองเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ
ไดแก สภาพแวดลอมทางดานสังคมและวัฒนธรรม สภาพแวดลอมทางดานสังคมและวัฒนธรรมที่
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สําคัญที่จะนํามาศึกษาในที่น้ีไดแก ความเชื่อหรือคานิยมทางสังคม ซ่ึงโดยทั่วไปมักจะมีการ
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เชน ความเช่ือหรือคานิยมสมัยหน่ึงซ่ึงเคยไดรับการยอมรับและถือ
ปฏิบัติตาม อาจจะกลายเปนสิ่งลาสมัยและถูกปฏิเสธในเวลาตอมา การปรับเปลี่ยนความเชื่อหรือ
คานิยมดังกลาว แนนอนยอมมีผลกระทบตอองคกรอยางหลีกเลี่ยงไมพน ยกตัวอยางเชน ความเชื่อ
หรือคานิยมทางสังคมของคนรุนเกาเก่ียวกับอํานาจนิยม ยอมรับในเรื่องของสถานภาพเดิม นิยม
การเปนผูตาม หรือมีความเปนอัตตานิยมสูง เปนตน ความเชื่อหรือคานิยมเหลาน้ียอมสอดคลองกับ
องคกรแบบระบบราชการ ที่มีโครงสรางขององคกรคลายกับรูปสามเหลี่ยมพีระมิด มีการรวมอํานาจ
เขาสูสวนกลาง การตัดสินใจตางๆ เกิดจากเบื้องบนสูเบื้องลาง การติดตอส่ือสารเปนระบบทางเดียว 
กฎระเบียบที่เกิดขึ้นมามีไวสําหรับการควบคุม และมองขามความเปนมนุษยในองคกรอยางไรก็ตาม 
ในปจจุบันนี้ ความเชื่อหรือคานิยมทางสังคมไดเปลี่ยนแปลงไป และมีสิ่งใหม ๆเกิดขึ้นมากมาย เชน 
ความเชื่อ หรือคานิยมในเรื่องความเปนประชาธิปไตย การเคารพในความเปนมนุษย ยอมรับในเรื่อง
ความมีเหตุผล การมีสวนรวมในการตัดสินใจ และเห็นคุณคาของการเปลี่ยนแปลงเปนตน ความเชื่อ
หรือคานิยมแบบใหมเหลาน้ีเปนที่ยอมรับกันวา สอดคลองกับการบริหารในยุคปจจุบัน ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมอยางรวมเร็ว และแนนอนยอมสวนทางกับองคกรแบบระบบราชการ
อยางไมตองสงสัย ดังน้ัน เพ่ือการพัฒนาและความอยูรอดขององคกรจึงทําใหความเชื่อหรือคานิยม
แบบใหมน้ี ไดเขามามีอิทธิพลตอการบริหารในยุคปจจุบัน ดังจะเห็นวาแนวความคิดของการจัดการ
สมัยใหม ไดเปลี่ยนแปลงไปจากองคกรแบบระบบราชการ โดยโครงสรางจะเนนในเรื่องการกระจาย
อํานาจมากขึ้น ใหความสําคัญกับการเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจเนนในความเปนมนุษยใน
องคกรมากขึ้น เชน ใหความสําคัญกับเร่ืองแรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศของการทํางาน และ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร เปนตน โดยสรุปอาจกลาวไดวาความเชื่อหรือคานิยมทาง
สังคม จะมีบทบาทเขาไปกระทบตอการเปลี่ยนแปลงทั้งในเรื่องของปรัชญา โครงสราง และแนวทาง
ในการปฏิบัติงานขององคกรน่ันเอง 

2.4 กฎหมาย กฎหมายที่เปลี่ยนไปหรือประกาศใชใหมยอมกระทบตอองคกรโดยตรง
และชัดเจน บางองคกรอาจถึงกับยุบไป เชน กฎหมายหามสงไมออกนอกประเทศ บริษัทที่
ดําเนินการคาสงไมออกนอกประเทศยอมตองยกเลิกไปหรือเปลี่ยนกิจการคาใหม เปนตน 

2.5 เทคโนโลยี ความรูทางดานการจัดการ การผลิต หรือเคร่ืองมือเคร่ืองจักรใหม ๆ 
ที่ทันสมัยยอมทําใหองคกรเปลี่ยนแปลงไปอยางชัดเจน องคกรใดไมปรับตัว ไมนําเทคโนโลยีใหมมา
ใชก็ยอมจะลาหลังและพายแพในการแขงขัน เพราะไมสามารถลดตนทุนการผลิตใหต่ําลงหรือไม
สามารถบริการไดทันตามความตองการของลูกคา (สมคิด บางโม. 2538: 44) 

คณะกรรมการกลุมผลิตชุดวิชาการบริหารและการพัฒนาองคกร. 2532: 194-198 
กลาววาสภาพแวดลอมทางดานเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีในปจจุบันนี้เกิดขึ้น
อยางรวดเร็ว ดังเชน นักวิชาการที่ชื่อ ซี พี สโนว (C.P. Snow) และ อัลวิน ทอฟฟเลอร (Alvin 
Toffler) ไดตั้งขอสังเกตไววา อัตราการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีเกิดขึ้นอยางรวดเร็ว 
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จนกระทั่งความสามารถในการปรับตัวของระบบสังคม อาจจะตามไมทันตอการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีขอสังเกตของนักวิชาการสองทานดังกลาวน้ีเราแทบจะปฏิเสธไมไดเลย ดังจะเห็นวาใน
ปจจุบันน้ีไดเกิดความรูหรือวิทยาการใหม ๆ ขึ้นมามากมาย ไมวาจะเปนเรื่องของเครื่องจักร 
คอมพิวเตอร ระบบการติดตอสื่อสาร หรือเทคนิคในการจัดการสมัยใหม สิ่งตาง ๆ เหลาน้ีเปน
ผลิตผลของมนุษยซ่ึงเรากําลังเผชิญอยู การเกิดขึ้นของเทคโนโลยีสมัยใหมเชนนี้ไดสรางผลกระทบ
ตอองคกรอยางหลีกเลี่ยงไมพน อันเนื่องมาจากวา องคกรมีความจําเปนที่จะตองนําวิทยาการ
สมัยใหมเขามาปรับใชในองคกร ทั้งนี้เพ่ือทําใหองคกรมีความสามารถในการสรางผลิตผลไดตาม
วัตถุประสงคขององคกรน่ันเอง เม่ือเปนเชนน้ี จึงทําใหเกิดผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงองคกรที่
สําคัญอยู 2 ประการดวยกัน ประการแรก จะกระทบตอทรัพยากรมนุษยในองคกร ดังจะเห็นวาการ
นําเอาวิทยาการใหม ๆ เขามาปรับใชในองคกรน้ันมีสิ่งหน่ึงที่จําเปนจะตองปรับเปลี่ยนก็คือ การ
พัฒนาความรูและทักษะของบุคลากรในองคกรขึ้นมาใหมน่ันเอง สําหรับประการที่สอง จะเปนการ
กระทบตอโครงสรางขององคกร ซ่ึงรวมไปถึงรูปแบบการจัดการ ลักษณะของการทํางาน และการ
ติดตอสื่อสารภายในองคกร เปนตน ตัวอยางที่เปนไดชัดเจน เชน การนําคอมพิวเตอรเขามาชวยใน
การตัดสินใจ การวางแผน หรือการเก็บขอมูลตาง ๆ มีผลทําใหโครงสรางบางอยางขององคกรตอง
ไดรับการปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงไปเพื่อใหสอดคลองกับการทํางานของคอมพิวเตอร สภาพเขนน้ี
มีผลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม ๆ ตามมาอีกหลายประการ เชน ทําใหการไหลของระบบ
ขอมูลขาวสารเปนไปอยางรวดเร็ว และแมนยํา ซ่ึงนับวาเปนการชวยในการตัดสินใจและการ
วางแผนไดอยางถูกตองทันกาลซ่ึงทายที่สุดไดกลายมาเปนปรัชญา และรูปแบบการจัดการสมัยใหม
ดังที่เห็นกันอยูทุกวันน้ีน่ันเอง 

2.6 คูแขงขัน โดยเฉพาะในดานธุรกิจ มีการแขงขันสูงมาก ตองปรับปรุงองคกรใหสู 
กับคูแขงขันไดหรือเหนือกวา 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 2 แสดงปจจัยการเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกร 

 
ที่มา: ดัดแปลงมาจาก Leon C. Megginson; and others. (1983). Management: 

Concepts and Application.: 417 
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ภาพประกอบ 3 แสดงปจจัยการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกร 
 

ที่มา: ดัดแปลงมาจาก Leon C. Megginson; and others. (1983). Management: 
Concepts and Application.: 417 
 

2.8 ลักษณะของผลกระทบที่เกิดจากปจจัยการเปลี่ยนแปลง 
เพ่ือทําใหเกิดความเขาใจเก่ียวกับ ปจจัยการเปลี่ยนแปลงที่มาจากท้ังสภาพแวดลอม

ภายนอกและภายในองคกรมากขึ้น จึงมีความจําเปนที่จะตองศึกษาถึงลักษณะของผลกระทบที่เกิด
จากปจจัยตาง ๆ เหลาน้ีเพ่ิมเติมดวย (คณะกรรมการกลุมผลิตชุดวิชาการบริหารและการพัฒนา
องคกร. 2532: 194-198) ซ่ึงประกอบดวยลักษณะตาง ๆ ดังน้ี 

1. ปจจัยการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่ไดศึกษามาขางตนน้ัน เปนแตเพียงตัวอยางเทาน้ัน
ดังน้ัน จึงไมไดหมายความวาจะมีปจจัยตาง ๆ แตเพียงเทาน้ี ตรงกันขามยังมีปจจัยการ
เปลี่ยนแปลง 
อ่ืน ๆ อีกมากมาย ซ่ึงมีลักษณะแตกตางกันออกไปในแตละสังคม จากสภาพเชนนี้จึงทําให
ความสําคัญของแตละปจจัยแตกตางกันตามไปดวย ดังจะเห็นวาปจจัยหน่ึง อาจจะสรางผลกระทบ
ตอการเปลี่ยนแปลงองคกรในสภาพสังคมหน่ึง แตอาจจะไมมีบทบาทตอการเปลี่ยนแปลงในอีก
สังคมหน่ึงก็ได ดังน้ัน ในแตละองคกรจึงไมจําเปนตองเผชิญกับแรงกดดันจากปจจัยการ
เปลี่ยนแปลงอยางเดียวกันเสมอไป 

2. ปจจัยการเปลี่ยนแปลงแตละปจจัย ไมใชมีลักษณะอยูโดยเด่ียวโดยตัวของมันเอง 
ตรงกันขามจะมีความสัมพันธในลักษณะที่เปนเหตุและผลตอกันอยางแยกกันไมออก ดังนั้น ผล 
กระทบขององคกรจึงไมใชเกิดจากปจจัยใดปจจัยหน่ึงโดยเฉพาะ หากแตเปนการกระทบที่เกิดจาก
หลายปจจัยที่มีความสัมพันธซ่ึงกัน และกันในลักษณะที่เปนเหตุและผลตอกันดวยนั่นเอง 

เทคโนโลย ี

องคกร 

สังคม 

เศรษฐกิจ 

วัฒนธรรม 

คูแขงขัน 

การเมือง 
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ตัวอยางเชน การเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงคใหมขององคกร ซ่ึงถือวาเปนปจจัยการเปลี่ยนแปลง
ภายในองคกรน้ัน มักจะมีสาเหตุของการเปลี่ยนแปลงมาจากการเปลี่ยนคานิยมเทคโนโลยี หรือ
กฎหมายใหมของรัฐบาล ซ่ึงเปนปจจัยการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรความสัมพันธของปจจัย
ภายนอกและภายในดังกลาว จะมีลักษณะเปนเหตุและผลตอกัน กลาวคือปจจัยการเปลี่ยนแปลง
ภายนอกจะเปนสามารถท่ีทําใหเกิดผลท่ีนําไปสูการเปลี่ยนแปลง ปจจัยภายในซึ่งในทายที่สุดจะ
กลายเปนผลกระทบที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นมานั่นเอง 

3. ปจจัยการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีมากมายหลายปจจัย แตในชวงระยะเวลาหนึ่งอาจจะมี
ปจจัยเพียงไมก่ีปจจัย ที่กอใหเกิดผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงองคกร ทั้งน้ีขึ้นอยูกับความจําเปน
ในการเปลี่ยนแปลงของแตละองคกร ดังน้ัน ตามความเปนจริงแลว องคกรอาจจะไมตองเผชิญกับ
ปจจัยการเปลี่ยนแปลงทุกปจจัยที่ดํารงอยูในสภาพแวดลอมน้ัน ๆ 

4. ปจจัยการเปลี่ยนแปลง จะสรางผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงองคกรไดมากนอย
เพียงใดน้ัน นอกจากจะขึ้นอยูกับความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงองคกรแลว ยังขึ้นอยูกับ
ความสามารถในการปรับตัวขององคกรอีกดวย ดังจะเห็นวา ระบบราชการมักจะเปนองคกรที่ไมมี
ความสามารถในการสนองตอบตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากปจจัยทั้งภายนอกและภายในองคกรได
เลย เหตุที่เปนเชนนี้ ก็เพราะวา ระบบราชการเปนองคกร ที่แข็งกระดางไมมีความยืดหยุน เต็มไป
ดวยกฎระเบียบที่เขมงวด ซ่ึงไมเอ้ืออํานวยตอการเปลี่ยนแปลง และที่สําคัญยิ่งกวาน้ันการ
เปลี่ยนแปลงโครงสรางใด ๆ ในระบบราชการเปนเรื่องของการเมือง และจะตองกําหนดออกมาเปน
กฎหมาย ซ่ึงทําใหความคลองตัวในการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นไดยากจากลักษณะเชนนี้จึงทําใหเห็นวา
ระบบราชการโดยตัวของมันเองเปนอุปสรรคขัดขวางตอการเปลี่ยนแปลงอยางสิ้นเชิง 

 

2.9 กระบวนการเปลี่ยนแปลง (Change Process) (ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน. 
2546: 273-281) 

เคิรท เลวิน (Kurt Lewin. 1951) นักจิตวิทยาไดเสนอวากระบวนการเปลี่ยนแปลงมี
ขั้นตอนพื้นฐานที่สําคัญ 3 ขั้นตอน คือ การละลาย การเปลี่ยนแปลง และการทําใหการเปลี่ยนแปลง
น้ันมีความม่ันคง 

1. การละลาย (Unfreezing) เปนขั้นตอนที่เกิดขึ้นเม่ือเกิดความไมพอใจในสภาพปจจุบัน
โดยมีอาจสาเหตุมาจากการออกแบบโครงสรางองคกรหรือเทคโนโลยีไมดีพอ หรือทักษะของ
ผูปฏิบัติงานไมเพียงพอในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ การเกิดวิกฤติจะเปนการกระตุนใหเกิด
ขั้นตอนการละลายนี้ขึ้น เชน การที่ยอดขายลดลงอยางรวดเร็ว การประทวงของผูปฏิบัติงาน หรือ
การฟองรองของลูกคา 

2. การเปลี่ยนแปลง (Change) การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นเม่ือแผนงานไดรับการปฏิบัติเพ่ือ
ทําใหองคกรและสมาชิกมีความพึงพอใจ กลยุทธในการเปลี่ยนแปลง ไดแก การเปล่ียนแปลง
ความสัมพันธของการทํางาน การเปลี่ยนระบบรางวัลในการทํางาน หรือสไตลการบริหาร รวมทั้ง
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การฝกอบรมเพ่ือใหเกิดแบบแผนของพฤติกรรมใหม การเปลี่ยนแปลงจะทําใหเกิดความสมดุลใหม
ขึ้นในองคกร 

3. การทําใหการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความม่ันคง (Refreezing) ขั้นตอนนี้เกิดขึ้นเม่ือ
พฤติกรรม ทัศนคติ หรือโครงสรางที่ไดรับการเปลี่ยนแปลงมีความยั่งยืนในการเปนสวนหนึ่งของ
องคกรโดยแนนนอนแลว หรือรูปแบบพฤติกรรมใหมไดกลายเปนสถาบันแลว เชน การกําหนดให
การเปลี่ยนแปลงนั้นมีกฎหมายรองรับ เพ่ือใหเกิดความม่ันใจวาการเปลี่ยนแปลงนี้จะไดรับการนําไป
ปฏิบัติเสมือนเปนสวนหนึ่งขององคกรและมีการปฏิบัติอยางตอเน่ือง 

 
 

 
 

 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 4 แสดงกระบวนการเปลี่ยนแปลงองคกร 

 
ที่มา: James H. Donnelly, Jr.,James L. Gibson; and John M.Ivancevich. (1975).  

Fundamentals of  Management : Functions, Behaviour, Models. Dallas : Business 
Publications, p.267. 
 

จากการศึกษา แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการเปลี่ยนแปลงองคกรดังกลาวขางตน
ผูวิจัยสามารถนําไปใชในการกําหนดกรอบแนวความคิดทางดานตัวแปรตน และใชในการสราง
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

จากการศึกษาเนื้อหาที่เก่ียวของกับแนวคิดและทฤษฎีขางตน ผูวิจัยไดเลือกนําแนวคิด
และทฤษฎีเรือ่งปจจัยภายในองคกรที่สําคัญ ไดแก วัตถุประสงคใหมขององคกร โครงสรางองคกร
พนักงานในองคกร และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน สวนปจจัยภายนอกไดวิจัยเฉพาะสวน
คูแขงขัน และเทคโนโลย ี ผูวิจัยไดนําเอาเน้ือหาดังกลาวน้ีไปใชในการสรางกรอบแนวคิด กําหนด   
ตัวแปรตาม กําหนดนิยามคําศัพท ใชในการสรางสมมติฐาน สรางแบบสอบถาม และนําไปใชในการ
อภิปรายผลการวิจัยครั้งน้ี 

พลังที่ทําใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลง 

การตระหนักถึง 
ความจําเปนใน 
การเปลี่ยนแปลง 

การกําหนด 
ปญหา 

การกําหนด 
ทางเลือกในการ 
แกไขปญหา 

การตระหนักถึง 
ขอจํากัดใน 
องคกร 

การเลือกวิธีการ 
และกลยุทธใน 
การแกไขปญหา 

การปฏิบัติตาม 
แผนการ 

เปลี่ยนแปลง 

การประเมินผล 
การเปล่ียนแปลง 

การปอนกลับ 
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3. แนวคดิและทฤษฎีที่เก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
3.1 ความหมายของพฤตกิรรมการทํางาน 
คําวา “พฤติกรรม” หรือ “Behavior” หมายถึง กริยาอาการที่แสดงออกหรือการ

เกิดปฏิกิริยาเม่ือเผชิญกับสิ่งภายนอก การแสดงออกน้ันอาจเกิดจาก อุปนิสัยที่ไดสะสมมา เกิดจาก
ความเคยชินอันไดรับจากประสบการณ และการศึกษาอบรมตาง ๆ ในการแสดงออกน้ีเปนไดทั้งใน
รูปของการคลอยตามหรือการตอตาน เปนไดทั้งคุณประโยชน และโทษซึ่งมีผลตอตัวเองและ
สิ่งแวดลอมภายนอก เชน เพ่ือนรวมงาน หนวยงานที่ทํา เปนตน 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน (2543: 3) ไดใหคําจํากัดความของพฤติกรรมมนุษย 
(Human Behavior) วาหมายถึง กิริยาอาการที่ไดมาภายหลังกําเนิด กลาวคือ บุคคลจะมีพฤติกรรม
เชนนั้น เพราะเคยไดรวมสังสรรคกับเพ่ือนมนุษยอ่ืนมากอนแลว พฤติกรรมมนุษยตางกับพฤติกรรม
ที่มีมาในกําเนิดสันดาน อันเปนสามัญที่อยูในชีวิตสัตวทั่วไป 

พจนานุกรมลองแมน (Longman) ไดใหคําจํากัดความของพฤติกรรม (Behavior) วา 
หมายถึง การกระทําหรือการตอบสนองการกระทําทางจิตวิทยาของแตละบุคคล และเปนปฏิสัมพันธ
ในการตอบสนองตอสิ่งกระตุนภายในหรือภายนอก รวมทั้งเปนกิจกรรมการกระทําตาง ๆ ที่เปนไป
อยางมีจุดมุงหมายซึ่งสามารถสังเกตเห็นได หรือเปนกิจกรรมการกระทําตาง ๆ ที่ไดผานการ
ใครครวญมาแลว หรือเปนไปอยางไมรูสึก (Goldenson. 1984: 90) 

พฤติกรรมของบุคคลบางประการกําหนดบุคลิกภาพ (Personality) และประสบการณใน
การเรียนรูได พฤติกรรมของบุคคลโดยทั่วไปมีผลมาจากปจจัยหรือตัวแปรตาง ๆ มากมาย เชน  
ภูมิหลังของบุคคล (Biographical characteristics) ความสามารถ (Ability) บุคลิกภาพ 
(Personality) การเรียนรู (Learning) โดยปจจัยเหลาน้ี มีผลกระทบตอผลการทํางานและความ    
พึงพอใจของพนักงานดวย (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2541: 47)  

อัลบาเนส (กาญจนา เหมะธร. 2542: 19; อางอิงจาก Albanese. 1981. Managing. 
p.204) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานวา คือ พฤติกรรม และการทํางานของคนงานที่
จะสงผลตอความสําเร็จตองานของเขาโดยตรง และพฤติกรรมนั้นยังรวมไปถึงการแสดงออกของ
คนงานที่มีตอสิ่งแวดลอมในสังคมที่เขาปฏิบัติงานอยู เชน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  

บรูส (อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข. 2544; อางอิงจาก Baruch. 1968. New ways in 
discipline) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานไววา สิ่งที่บุคคลแสดงออกเพ่ือตอบโตสิ่งใด
สิ่งหน่ึงในขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถสังเกตวัดไดตรงกันไมวาการแสดงออกหรือการตอบสนองนั้น
จะเกิดขึ้นภายในหรือภายนอกรางกายก็ตาม 

เชอเมอฮอรน, ฮันท และออสบอรน (ประทุม ฤกษกลาง. 2538: 31; อางอิงจาก
Schemerhorn, Hunt; & Osborn. 1991: 50) กลาวถึงพฤติกรรมการทํางานวา หมายถึง ขอบเขตที่
บุคคลทํางานสําเร็จลุลวงหรือทํางานบรรลุเปาหมายงานที่ตั้งไว ซ่ึงครอบคลุมถึงผลิตผลของงานและ
ดานอ่ืน ๆ เชน การคิดสรางสรรคในการทํางาน 
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ตามแนวคิดและทฤษฎีของนักวิชาการหลาย ๆ ทาน สามารถสรุปความหมายของ
พฤติกรรมไดวา “พฤติกรรม” หมายถึง การกระทําหรือการตอบสนองของบุคคลตอสถานการณหน่ึง
หรือสิ่งกระตุนตาง ๆ โดยการกระทําน้ันเปนไปโดยมีจุดมุงหมาย และเปนไปอยางใครครวญหรือ
เปนไปอยางไมใครครวญ โดยมีความรูความเขาใจทัศนคติ และปจจัยตัวอ่ืน ๆ เปนตัวกอใหแสดง
ออกมา โดยที่บุคคลอ่ืน ๆ ที่อยูรอบ ๆ สามารถสังเกตการณกระทําน้ันไดหรือไมก็ตาม 

และจากความหมายพอสรุปไดวา “พฤติกรรมการทํางาน” หมายถึง ลักษณะการกระทําที่
บุคคลแสดงออก เพ่ือตอบโตสิ่งใดสิ่งหน่ึงในขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถสังเกตหรือวัดได 
 

3.2 แนวคิดและประเภทของพฤติกรรมการทํางาน 
บรูส (อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข. 2544; อางอิงจาก Baruch 1968. New ways in 

discipline.) แนวคิดเก่ียวกับการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคกรน้ัน ไดมีนักวิชาการ
เสนอแนวคิดวา การปฏิบัติงานของบุคคลขึ้นอยูกับสิ่งสําคัญ 2 ประการ คือ แรงจูงใจ (Motivation) 
และ ความสามารถ (Ability) เปนตัวกําหนดที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจของบุคคล
ขึ้นอยูกับความตองการของบุคคล และความตองการเปนผลของสภาพรางกาย (Physical 
Condition) ไดแก บุคลิกภาพ ทัศนคติ และสภาพของสังคมที่บุคคลอาศัยอยู (Social Condition) 
ไดแกบรรยากาศในการทํางาน การไดรับการสนับสนุนทางสังคม สวนความสามารถของบุคคลน้ัน
เปนผลมาจากความสามารถทางสมอง การศึกษา ประสบการณ และการฝกอบรม นอกจากน้ัน ยัง
สามารถศึกษาพฤติกรรมการทํางานจากผลการปฏิบัติงานทั้งในแงของปริมาณและคุณภาพ รวมทั้ง
ขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงาน การมาทํางานชา การลา และการเกิดอุบัติเหตุ 

สเตียร (พรพรรณ อุนจันทร. 2543: 28; อางอิงจาก Steer. 1997. Motivation and Work 
behavior. p.113) ใหความเห็นวา ตัวแปรที่มีผลโดยตรงตอความสําเร็จขององคกร คือ พฤติกรรม
การทํางานของคนในองคกร และนอกจากนี้ แคทช และ แคน (พรพรรณ อุนจันทร. 2543: 28; 
อางอิงจาก Kart; & Kahn. 1966. The Social Psychology of Organization. p. 114-115) เสนอวามี
พฤติกรรมอยู 3 ประการดวยกันที่องคกรจะตองไดรับการตอบสนองตอบจากคนในองคกร เพ่ือทํา
ใหองคกรน้ันมีประสิทธิภาพ 

1. องคกรตองมีความสามารถในการสรรหา และรักษาไวซ่ึงทรัพยากรดานคนที่มีคุณภาพ
ซ่ึงหมายความวานอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแตงตั้งบุคคลเขาไปในระบบแลวองคกรยัง
ตองสามารถรักษาบุคคลที่มีคุณคาเหลาน้ันเอาไว ดวยการจัดระบบรางวัลตอบแทนใหเหมาะสมกับ
ผลงาน และสนองตอบความตองการของแตละบุคคลใหไดดวย 

2. องคกรจะตองมีความสามารถในการทําใหพนักงานในองคกรปฏิบัติงานที่เชื่อถือไดตาม
บทบาทที่กําหนดไว และปฏิบัติตามงานที่ไดรับมอบหมายดีที่สุดเต็มความสามารถดวยความเต็มใจ
และปฏิบัติงานเฉพาะอยาง เฉพาะบทบาทของตนตามความรับผิดชอบ 



 

 

28 

3. นอกจากการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบ และตามบทบาทแลวพนักงานตองมี
พฤติกรรมในทางสรางสรรค โดยเฉพาะเม่ือเกิดเหตุการณเฉพาะหนา หรือในโอกาสพิเศษ เพราะ
การบรรยายลักษณะงานจะเปนการเพียงแนวทางทั่ว ๆ ไป เก่ียวของกับขอพึงปฏิบัติที่เก่ียวกับงาน
เทาน้ัน บุคคลจึงตองสามารถตัดสินใจปฏิบัติตามที่ตนเองเห็นสมควรวาดีที่สุดสําหรับองคกร ดังน้ัน
องคกรที่ดี ตองพยายามสรางบรรยากาศในการทํางานที่เอ้ืออํานวยตอการที่พนักงานไมเพียงแต
ปฏิบัติงานตามหนาที่เทาน้ัน แตตองรับผิดชอบตอการคิดและการกระทําในทางที่ริเริ่มสรางสรรค 

 
3.3 ปจจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานของบุคคล 
ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 81-83) ความแตกตางระหวางบุคคล ยอมมีผลตองานที่

ทําแตกตางกัน การสรรหาคัดเลือก บรรจุบุคคลเขาทํางานในหนาที่ที่แตกตางกันใหสอดคลองกับ
ความสามารถของบุคคล ความสนใจ ความถนัดของบุคคลน้ัน นอกจากน้ี คนเราก็มีจุดมุงหมายใน
การทํางานที่แตกตางกันดวย บางคนทําเพ่ือตองการรายได บางคนตองการความม่ันคงเกียรติยศ
ชื่อเสียง บางคนทําเพ่ือไมใหมีเวลาวางมากเกินไป จุดมุงหมายที่แตกตางกันทําใหบุคคลเลือกงาน
ความตั้งใจในการทํางานแตกตางกันไปดวย ในงานชนิดเดียวกันบุคคลมีความรูระดับเดียวกัน มี
เชาวปญญาพอ ๆ กัน ก็ยังมีความสามารถในการทํางานตางกันดวย ผลงานยอมออกมาแตกตางกัน 

สาเหตุและปจจัยที่เก่ียวของกับการทํางานของบุคคล 
1. ปจจัยที่บุคคล บุคคลมีลักษณะและคุณสมบัติแตกตางกันไป ซ่ึงมีผลตอการแสดงออก

ของพฤติกรรมแตกตางกันไปดวย ปจจัยในสวนบุคคล ไดแก 
1.1 ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบุคคล ซ่ึงมีความชํานาญในเฉพาะดานที่ไม 

เหมือนกัน เราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะสมกับบุคคลน้ัน 
1.2 ลักษณะทางบุคลิกภาพ เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกันของ

คนนั้น ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป 
1.3 ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพ

บุคคลที่แข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนที่หนาตาสวยงาม 
1.4 ความสนใจ และความจูงใจ เปนความสนใจของแตละบุคคลที่ไมเหมือนกันความ 

สนใจเปนแรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจ 
1.5 อายุ เพศ และวัยตางๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานที่จําเจ

และตองใหแรงงานอยางหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง 
1.6 การศึกษา มีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกัน ผูชํานาญเฉพาะยอมตองการผู

ที่ผานการฝกอบรมดานนั้นๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทําได 
1.7 ประสบการณ การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานน้ัน งาน

บางอยางจึงตองระบุจํานวนปที่เคยทํางานกอนจะรับเขาทํางาน 
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ซ่ึงปจจัยที่บุคคลเหลาน้ี สงผลใหมนุษยมีความแตกตางกันมาก และมีผลตอการทํางาน
และการเลือกงานอยางมากดวย 

2. ปจจัยสภาพแวดลอมเปนสถานการณภายนอกที่มีผลตอการแสดงออกสภาพแวดลอม
แบงออกเปน 2 ปจจัย คือ 

2.1 ปจจัยที่เก่ียวกับงานวงการอุตสาหกรรม มีงานในลักษณะแตกตางกันมากงานบาง 
งานอยูในสํานักงาน เปนงานที่เก่ียวของกับเอกสารสิ่งพิมพ สถานที่สวยงาม มีความสะดวกสบาย 
จะเปนเครื่องจูงใจใหทํางาน แตงานบางอยางเปนงานภายนอกอาคาร เชน งานรับเหมาะกอสราง 
ซ่ึงถือวาเปนงานทาทายความสามารถ ซ่ึงบางครั้งตองเสี่ยงภัยแตก็มีบุคคลบางคนสนใจ ลักษณะ
เก่ียวกับงานจึงแยกได ดังน้ี 

- วิธีการทํางาน เปนระบบการทํางานวามีขั้นตอนอยางไร ตองติดตอ
ประสานงานกับบุคคลใดบาง งานมีความยากงายเพียงไร 

- เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํางาน ความคลองตัวของการทํางานอยูที่อุปกรณที่ 
ชวยในการผอนแรงวามีความสะดวกสบายเพียงใด 

- การจัดบริเวณสถานที่ทํางาน ที่ทํางานคับแคบ อากาศรอนอบอาว มี
ผลกระทบตอการทํางานของบุคคล การจัดสถานที่พักผอนมีสวนจูงใจใหบุคคลรักและทํางาน 

- ลักษณะทางกายภาพของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน ความสะดวกสบายทาง
คมนาคม การปองกันอุบัติเหตุและอันตรายที่เกิดขึ้น 

2.2 ปจจัยที่เก่ียวกับองคกร มีผลตอการตัดสินใจทํางานในทางออม คือ 
- ลักษณะขององคกร เปนลักษณะของสถานที่ทํางาน หากเปนงานราชการ 

รัฐวิสาหกิจ บุคคลที่สนใจทํางานเพราะความม่ันคง มีสวัสดิการ การเปนโรงงานอุตสาหกรรมก็หวัง
ในเรื่องรายได 

- ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา เปนการพิจารณาสายงานวามี
ลําดับขั้นตอนมากนอยเพียงใด ตองผานการฝกอบรมมากนอยเพียงใด ผูบังคับบัญชาเปนลักษณะ
ใด 

- ชนิดของเคร่ืองจูงใจ ไดแก เงินเดือน โบนัส สวัสดิการอ่ืนๆ ที่มีผลตอการ
ตัดสินใจในการทํางาน 

- สภาพแวดลอมในสังคม ธุรกิจน้ันๆ มีฐานะอยางไร ในสังคมเปนที่ยอมรับของ
บุคคลในวงการนั้นหรือไม มีความนาเชื่อถือเพียงใด 

ปจจัยทั้งทางดานบุคคล และปจจัยดานสภาพแวดลอม มีผลตอการตัดสินใจของพนักงาน
ในการเลือกงาน ขอเท็จจริงเหลาน้ีเปนสิ่งที่นักบริหารงานบุคคลทําความเขาใจวาปจจัยใดที่มี
อิทธิพลตอคนชนิดใดและมากนอยเพียงใด บุคคลยังอาจใหความสนใจในปจจัยที่แตกตางกันตาม
กาลเวลาและโอกาสอีกดวย การพิจารณาถึงตัวแปรดานสภาพแวดลอมก็ดี ดานบุคคลก็ดี ควร
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พิจารณาในเชิงระบบ เพราะแตละสวนมีผลตอการทํางาน และมีบทบาทตอการทํางานในหนวยงาน
น้ันดวย 

 
3.4 การพัฒนาโมเดลพฤติกรรมองคกร 
การกําหนดโมเดลในการวิเคราะหพฤติกรรมองคกร 3 ระดับ คือ การเปลี่ยนแปลงจาก

ระดับสวนบุคคล (Individual Level) เปนระดับกลุม (Group Level) เปนระดับองคกรตามลําดับ โดย
จะเพ่ิมความมีระบบ เพ่ือใหเกิดความเขาใจในพฤติกรรมองคกรแตละระดับจะมีการกําหนด
โครงสรางเก่ียวกับระดับที่ผานมา โดยมีแนวความคิดกลุมเปนพ้ืนฐานของแตละบุคคล และกําหนด
เง่ือนไขโครงสรางกับพฤติกรรมของกลุม เพ่ือจะทําใหเกิดพฤติกรรมองคกร ดังรูปที่ 

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5 แสดงพฤติกรรมองคกรขั้นหนึ่ง (Basic OB Model., stage I): ตัวแปรอิสระ  
 3 ประการ (Robbin. 1996: 26) 

 
ตัวแปรอิสระและตวัแปรตามในโมเดลพฤติกรรมองคกร 

 

ตัวแปรอิสระ (Independent variable) 
เหต ุ(Cause) 

 ตัวแปรตาม (Dependent variable) 
ผล (Effect) 

ตัวแปรอิสระใน 3 ระดับ คือ 
 ระดับองคกร (Organization system 

Level) 
 ระดับกลุม (Group Level) 
 ระดับบุคคล (Individual Level) 

 ตัวแปรตามใน 4 ดาน คือ 
 การเพ่ิมผลผลิต (Productivity) 
 การขาดงาน (Absenteeism) 
 การออกจากงาน (Turnover) 
 ความพึงพอใจในการทํางาน (Job 

satisfaction) 
 

ภาพประกอบ 6 แสดงตัวแปรอิสระและตวัแปรตามในโมเดลพฤติกรรมองคกร 
      (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2541: 23) 

 

ระดับขององคกร (Organization System Level) 

ระดับกลุม (Group Level) 

ระดับบุคคล (Individual Level) 
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1. ตัวแปรอิสระ (Independent variable) เปนตัวแปรเหตุ ซ่ึงมีผลกระทบตอตัวแปรตาม
ตัวกําหนดที่สําคัญของผลผลิต การขาดงาน การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน และความพึงพอใจในการ
ทํางาน ตัวแปรอิสระจะสอดคลองกับความเชื่อถือที่วา พฤติกรรมองคกรจะสามารถเขาใจไดดีที่สุด 
เม่ือมีทัศนะเก่ียวกับการสรางเง่ือนไขสลับซับซอน และหลักเกณฑ ของโมเดลในความเขาใจของ
พฤติกรรมบุคคล 

1.1 ตัวแปรระดับบุคคล (Individual level variable) บุคคลจะมีความแตกตางกัน 
ดังนั้นเม่ือเขาไปอยูในองคกรหากผูจัดการตองการจะใชงานพนักงานจะตองใชงานอยางระมัดระวัง
ลักษณะของพนักงานแตละคนจะแตกตางกัน ไมวาจะเปนอายุ เพศ สถานภาพ การทํางาน ลักษณะ
บุคลิกภาพ คานิยม ทัศนคติ และระดับความสามารถ ซ่ึงลักษณะเหลาน้ีจะมีความเก่ียวของกันเม่ือ
บุคคลเขามาเก่ียวของกับหนวยงาน กําลังแรงงาน ผูจัดการมีโอกาสนอยที่จะเปลี่ยนแปลง แตปจจัย
เหลาน้ีมีผลกระทบโดยตรงตอพฤติกรรมของพนักงาน ซ่ึงคือตัวแปรอิสระจะมีผลกระทบตอ
พฤติกรรมของพนักงาน ซ่ึงประกอบดวย การรับรู การตัดสินใจเฉพาะบุคคล (Individual-Level 
variable) การเรียนรูและการจูงใจ 

1.2 ตัวแปรระดับกลุม (Group level variable) พฤติกรรมของมนุษยในกลุมเปนการ
ปฏิบัติเฉพาะบุคคลในแตละกลุม ความสลับซับซอนของโมเดลจะเพิ่มขึ้น เม่ือพฤติกรรมมนุษยมีการ
จัดกลุมซ่ึงแตกตางกันตามพฤติกรรมของแตละคน การพัฒนาความเขาใจขององคกรจึงตองศึกษา
พฤติกรรมของกลุมดวย 

1.3 ตัวแปรระดับขององคกร (Organization system level variable) พฤติกรรม
องคกรจะมีความสลับซับซอนสูงสุด เม่ือเราเพ่ิมโครงสรางที่เปนทางการไปยังความรูของบุคคลใน
อดีต และพฤติกรรมกลุม เพราะองคกรจะเปนการรวมกลุมของสมาชิก 

2. ตัวแปรตาม (Dependent variable) เปนตัวแปรผลซ่ึงมีสาเหตุมาจากตัวแปรอิสระ
ตัวอยางของตัวแปรตามในพฤติกรรมองคกรเชน การเพ่ิมผลผลิต การขาดงาน การหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน และความพึงพอใจในการทํางาน 

2.1 การเพ่ิมผลผลิต (Productivity) เปนการวัดการทํางานซึ่งประกอบดวยประสิทธิผล 
และประสิทธิภาพภายในองคกรหนึ่ง การเพ่ิมผลผลิตเปนเปาหมายขององคกรโดยการเปลี่ยนปจจัย
นําเขาดวยตนทุนที่ต่ําที่สุด ตัวน้ีถือวาเปนการเพ่ิมผลผลิตที่ตองอาศัยประสิทธิผลคือการบรรลุตาม
เปาหมาย และประสิทธิภาพคือการใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลุเปาหมายน้ันโดยใชตนทุนที่ต่ําที่สุดโดย 
การเพ่ิมผลผลิต (Productivity) หมายถึง อัตราสวนระหวางผลผลิต และปจจัยนําเขาในชวง
ระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง และคุณภาพที่กําหนด ตามสมควร 

2.2 การขาดงาน (Absenteeism) การท่ีพนักงานไมมาทํางานนั้นถือวาเปนความ
ลมเหลวในการรายงาน การทํางานและการจัดการ ในประเด็นนี้เรามีขอสมมติวาผลประโยชนของ
องคกรจะมากขึ้นเม่ือพนักงานขาดงานนอยลง 
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2.3 การออกจากงาน (Turn over) เปนการสูญเสียพนักงานขององคกรเน่ืองจากกลุม
พนักงานตองออกจากงานดวยเหตุผลตาง ๆ การหมุนเวียนที่มากเกินไปหรือผูทํางานที่มีคุณคาจะ
เปนปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิผลขององคกร 

2.4 ความพึงพอใจในการทํางาน (Job satisfaction) เปนทัศนะความพึงพอใจหรือไม
พึงพอใจที่พนักงานมีตอการทํางาน หรือเปนความแตกตางระหวางรางวัลของแรงงานที่ไดรับ และ
จํานวนรางวัลซ่ึงเขาเชื่อวาเขาควรจะไดรับ ดังนั้นความพึงพอใจในการทํางานจึงเปนทัศนคติไมใช
พฤติกรรม 

โดยทั่วไปพนักงานที่พึงพอใจงานจะมีผลผลิตมากกวาพนักงานที่ไมพึงพอใจงาน ความพึง
พอใจเปนวัตถุประสงคขององคกร ไมเพียงแตความพึงพอใจซ่ึงเก่ียวของกับการขาดงานหรือการ
ลาออกจากงานเทาน้ัน แตขึ้นอยูกับองคกรดวยวามีการจัดการบริหารงานที่มีความทาทายและมีการ
ใหรางวัลหรือไม ดังน้ันการมีความพึงพอใจในการทํางานจะสะทอนถึงทัศนคติมากกวาพฤติกรรม 

รอบบินส (Robbins. 1998: 23-26, 31) ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางาน เพ่ือประยุกตใช
ความรูในการปรับปรุงประสิทธิผลขององคกร อีกทั้งเปนการทําความเขาใจพฤติกรรมของบุคคลที่มี
ลักษณะนิสัยของการทํางานที่แตกตางกัน ในระดับตางๆ ดังน้ันจึงมุงประเด็นไปที่การทํางานของ
มนุษย หรือพฤติกรรมที่เก่ียวของกับการจัดการงาน และการทํางานของบุคลากรในองคกร ไดแก 

1. ผลผลิต (Productivity) โดยมุงเนนที่ประสิทธิผล และประสิทธิภาพของการทํางาน 
2. การขาดงาน (Absenteeism) การท่ีบุคลากรมีลักษณะพฤติกรรมการขาดงานนั้น

(Employees fail to report to their jobs.) ยอมทําใหการจัดการภายในองคกรเกิดความติดขัดได
หรือเปนอุปสรรคตอการบรรลุวัตถุประสงคขององคกร ไดหลายประการ คือ 

2.1 ทําใหคุณภาพของผลผลิตลดต่ําลง 
2.2 ระดับการขาดงานที่ยึดตามขอบเขตที่องคกรกําหนด ยอมมีผลกระทบโดยตรงตอ

ประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคกร 
2.3 ผลประโยชนขององคกร อยูที่ลักษณะพฤติกรรมการขาดงานของบุคลากรอยูใน

ระดับต่ํา 
2.4 บางกรณีการขาดงานของบุคลากรอาจเปนผลดีกวา ถาการมาปฏิบัติงานอยางไม

ตั้งใจ ทําใหผลผลิตของงานเสียหายได 
3. การลาออกจากงาน (Turnover) ลักษณะของพฤติกรรมเชนน้ี ยอมกอใหเกิดผลเสียและ

ผลดีตอองคกร หลายประการ คือ 
3.1 องคกรเกิดความสูญเสียดานทรัพยากรทั้งทางดานบุคคล และดานเงินทุน เชน 

3.1.1 การสูญเสียดานทรัพยากรบุคคล ในกรณีที่บุคคลน้ันเปนผูมีความรู และ
ความสามารถ ซ่ึงถือเปนกําลังสําคัญตอความสําเร็จขององคกร 

3.1.2 การสูญเสียดานงบประมาณ อันเนื่องมาจาก การสรรหาบุคลากรใหม
ตลอดจนการฝกอบรมใหแกบุคคลากรที่เขาใหม 



 

 

33 

3.2 เปนอุปสรรคตอประสิทธิผลการดําเนินงานภายในองคกร 
3.3 ขอดี คือ การเปดโอกาสใหบุคลากรที่มีความสามารถ ไดรับการพิจารณาเลื่อน

ตําแหนงภายในองคกร ซ่ึงถือเปนการสรางการจูงใจใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานไดอีกวิธีหน่ึง
และเปนการลดอัตราการปลดพนักงานลงได 

4. ความพึงพอใจในการทํางาน (Job satisfaction) กลาวคือ การที่บุคลากรมีความพึง
พอใจในงานที่ทําน้ัน ยอมมีความสัมพันธโดยตรงตอการเพ่ิมผลผลิตของงาน การขาดงาน และการ
ลาออกจากงาน จึงควรศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน ควบคูกับการศึกษาพฤติกรรมในดานอ่ืนๆ
เชนกัน 

 
3.5 แนวคิดเก่ียวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต 
พรพรรณ อุนจันทร (2543: 24) กลาววา การทํางานเปนสิ่งสําคัญและจําเปนสําหรับ

มนุษยเพราะการทํางานสามารถตอบสนองตอความตองการของมนุษยได ทั้งทางดานรางกายจะ
เปนพ้ืนฐานในการดํารงชีวิต และยังสนองตอบตอความตองการทางดานจิตใจ ซ่ึงจะทําใหบุคคลได
รูจักคุณคาในตนเอง เกิดความภาคภูมิใจนอกจากนี้การทํางานยังเปนสิ่งบงบอกถึงการยอมรับของ
คนในสังคม 

การขาดงาน (Absenteeism) การที่พนักงานไมมาทํางานนั้น ถือวาเปนความลมเหลวใน
การรายงาน การทํางานและงานการจัดการ ในประเด็นน้ีเรามีขอสมมติวาผลประโยชนขององคกรจะ
มากขึ้นเม่ือการขาดงานของพนักงานนอยลง 

การออกจากงาน (Turnover) เปนการสูญเสียพนักงานขององคกร เน่ืองจากกลุมพนักงาน
ตองออกจากงาน ดวยเหตุผลตาง ๆ การหมุนเวียนที่มากเกินไปหรือผูทํางานที่มีคุณคาจะเปนปจจัย
ที่มีผลกระทบตอประสิทธิผลขององคกร 

ความพึงพอใจในการทํางาน (Job satisfaction) เปนทัศนะความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ
ที่พนักงานมีตอการทํางาน หรือเปนความแตกตางระหวางรางวัลของแรงงานที่ไดรับ และจํานวน
รางวัล ซ่ึงเขาเชื่อวาเขาควรจะไดรับ ดังน้ันความพึงพอใจในการทํางานจึงเปนทัศนะคติไมใช
พฤติกรรม 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานดังกลาวขางตน 
ผูวิจัยสามารถนําไปใชในการกําหนดกรอบแนวความคิดทางดานตัวแปรตาม และใชในการสราง
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยได 
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4. แนวคดิเก่ียวกับความพึงพอใจ 
4.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
มีผูใหความหมายเก่ียวกับความพึงพอใจในงานไวตางๆ กัน ดังน้ี 
บลูม; และเนยเลอร (Blum; & Naylor. 1968: 364) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนผล

ของทัศนคติของลูกจาง ซ่ึงทัศนคติดังกลาวเก่ียวกับปจจัยดังตอไปน้ี คาจาง การนิเทศงาน ความ
ม่ันคงในงาน สภาพการทํางาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน การยอมรับในความสามารถ การ
ประเมินผลงานที่ยุติธรรม ความสัมพันธทางสังคมในงาน การตกลงอยางรวดเร็วในการเรียกรอง 
ความเปนธรรมของนายจาง และอ่ืนๆที่คลายคลึงกัน 

กิลเมอร (Gilmer. 1966: 254) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลของ
ทัศนคติตางๆ ของบุคคลที่มีตอองคประกอบของงาน และมีสวนสัมพันธกับลักษณะงานและ
สภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงความพอใจนั้นไดแก รูสึกมีความสําเร็จในผลงาน รูสึกวาไดรับการ
ยกยอง และรูสึกวามีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน 

แนงนอย พงษสามารถ (2536: 88) ไดกลาวถึง ความพอใจในงาน หมายถึงการแสดง
ความรูสึกของผูทํางานที่แสดงออกในทางผลบวกที่มีตอองคกร บุคคลผูรวมงาน และงานที่ทํา ซ่ึง
ความพอใจในงาน (Job Satisfaction) เปนผลจากความรูสึกของผูทํางานที่แสดงออกตอองคกร 
ผูบริหาร และงานที่ทํา เปนไปในทางชื่นชม ยินดี มีความสุขในการทํางาน มีการสรางสรรคในการ
ทํางาน ผลผลิตเพ่ิมมากขึ้น ผลกําไรมีมากข้ึนขจัดปญหาอุปสรรคการทํางานใหลดนอยลง เชน ลด
การขาดงาน การลาออก การชุมนุมประทวง เปนตน 

อีแวนส (Evans. 1971: 31) ไดใหทฤษฎีเก่ียวกับการสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
โดยเนนถึงความสําคัญของเปาหมายหรือวัตถุประสงคของงาน โดยจากการสรางแบบจําลอง Path 
Goal Model ซ่ึงสรุปไดวา 

1. ความตองการในการทํางานใดๆ น้ันขึ้นอยูกับความสําเร็จตามวัตถุประสงคและ
แนวทางในการดําเนินงานจะตองสอดคลองกับวัตถุประสงคที่วางไว จึงกอใหเกิดแรงในการทํางาน
มากขึ้น 

2. แมวาจะมีความตองการในการทํางาน แตถาเกิดตัวถวงในการทํางาน เชน ขาดความรู
ความสามารถในการทํางาน ขาดอิสรภาพ ก็จะทําใหกิจกรรมนั้นหยุดชะงักได แตถาไมมีตัวถวงและ
ไมมีความตองการงานนั้นก็จะดําเนินไปดวยดีไมไดเชนกัน 

3. ความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไว เกิดขึ้นไดเพราะมีความสมํ่าเสมอในการทํางาน 
ประกอบกับแนวทางในการดําเนินงานตามวัตถุประสงค องคประกอบทั้งสองประการนี้ หากขาด
ประการหนึ่งประการใด ความสําเร็จก็จะลดนอยลง 

ตามแนวคิดของ Evans น้ันความพึงพอใจในการทํางานที่เกิดขึ้นจากการทํางานไดตรง
ตามวัตถุประสงคน้ันจะตองไมมีอุปสรรคในดานความรูความเขาใจในการทํางานของพนักงานและ
ความตองการของพนักงานที่จะทํางานดวย 
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เดวิส (ชาริณี. ม.ป.ป.; อางอิงจาก Davis. 2540: 20) เชื่อวา ความพึงพอใจในงานมี
อิทธิพลตอการปฏิบัติงานเปนอยางมาก กลาวคือ ถาบุคคลมีความพึงพอใจในงานในระดับสูง ยอม
นําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยองคกรตองจัดหาองคประกอบตางๆ ที่เปนแรง
กระตุนใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี 

สรุป จะเห็นไดวาความพึงพอใจ จะหมายถึง ผลของทัศนคติตางๆ ของบุคคลที่มีตอ
องคประกอบของงาน และมีสวนสัมพันธกับลักษณะงานและสภาพแวดลอม และการแสดงความรูสึก
ของผูทํางานที่แสดงออกในทางผลบวกที่มีตอองคกร บุคคลผูรวมงาน และงานที่ทําซ่ึงความพอใจใน
งาน (Job Satisfaction) เปนไปในทางชื่นชม มีความสุขในการทํางาน ผลผลิตก็จะเพ่ิมมากขึ้น ผล
กําไรมีมากขึ้น ขจัดและลดปญหาอุปสรรคในการทํางานใหลดนอยลง เชน ลดการขาดงาน การ
ลาออก 

สมชาย สุวิชาวรพันธุ (2548: 40-42) กลาววา ผูบริหารสามารถจูงใจใหบุคคลเกิดความ
พอใจในการทํางานไดโดยอาศัยปจจัยดังตอไปน้ี 

1. ลักษณะงานที่ทาทาย (Mentally challenging work) งานที่ทาทายจะผลใหพนักงานมี
ความกระตือรือรนที่จะทํางาน และสนุกกับงาน โดยเฉพาะงานที่มีความทาทายปานกลาง จะทําให
พนักงานรูสึกยินดีและพอใจในงานสูง 

2. ระบบการใหรางวัลที่ยุติธรรม (Equitable rewards) ระบบการจายคาตอบแทนมี
อิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน โดยใชหลักเกณฑดังน้ี คือ 

2.1 การพิจารณาปริมาณงาน ความเสียสละใหงาน ความทุมเทเสียสละใหองคกร 
2.2 การพิจารณาความเชี่ยวชาญเฉพาะดานของบุคคล 
2.3 การพิจารณาการใหผลตอบแทนตอผลงานที่ไดมาตรฐาน เปนการเพ่ิมความรูสึก

รับผิดชอบตองานและเพิ่มสถานะภาพทางสังคม 
3. สภาพแวดลอม ที่เอ้ืออํานวยตอการทํางาน (Supportive working conditions) จะทําให

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
4. เพ่ือนรวมงานที่ดี (Supportive colleagues) ความสามัคคีและมิตรภาพระหวางเพ่ือน

รวมงานเปนปจจัยหนึ่งที่เพ่ิมระดับความพึงพอใจในงานใหพนักงาน 
5. ลักษณะงานตรงกับบุคลิกภาพ (Personality job-fit) จะมีแนวโนมทําใหงานประสบ

ความสําเร็จไดดวยดี และกอใหเกิดความพอใจในงานสูง 
 
ผลกระทบที่เกิดขึ้นจากความพึงพอใจในการทํางาน และความไมพึงพอใจในการทํางาน 

สามารถอธิบายไดดังน้ี (มนฤดี กฤชเกรียงไกร. 2547: 16-17) 
ความพึงพอใจในการทํางานนั้นมีสวนสัมพันธกับมิติตางๆของบรรยากาศองคกร โดยผลที่

องคกรจะไดรับจากความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรซ่ึงกอใหเกิดผลดีตอองคกร โดยมี
รายละเอียดดังน้ี คือ 



 

 

36 

1. ลดอัตราการเขา-ออกของงานได 
2. ลดการขาดงาน โดยที่อัตราการเขา-ออกของงาน และการขาดงานอาจไมมีเหตุผลอัน

ควรเพียงเพราะวาไมพอใจในงานที่ทํา 
3. ลดการรองทุกข เพ่ือเปนการลดปญหาความขัดแยงในการทํางาน 
4. ลดขอพิพาทแรงงาน ที่เกิดจากการเรียกรองและเจรจาตอรองที่ตกลงกันไมไดให

นอยลง 
5. สุขภาพของคนทํางานดีขึ้น โดยลดความตึงเครียดที่อาจเกิดจากความไมพอใจในการ

ทํางานได 
6. ลดพฤติกรรมกาวราว ที่อาจเกิดจากความไมพอใจในงานต่ํา ซ่ึงอาจกอใหเกิด

พฤติกรรมที่ไมพึงประสงคขึ้นได 
7. การเพ่ิมผลผลิต ความพึงพอใจในงาน มีสวนในการลดความสูญเสียในการทํางาน

กอใหเกิดสัมพันธภาพที่ดี มีการทํางานเปนทีม และทําใหบุคลากรทํางานในองคกรไดอยางมี
ความสุข ทําใหผูบริหารยอมสามารถสงเสริมใหมีการเพ่ิมผลผลิตในรูปแบบ และกิจกรรมตางๆ ได
งายขึ้น 

 
สวนผลของการไมพอใจที่เกิดขึ้นนั้น อาจทําใหเกิดผลกระทบตอผลผลิตของพนักงาน การ

ขาดงาน และการออกจากงาน ซ่ึงสามารถอธิบายไดดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอ่ืนๆ. 2550: 
282-286)  

1. ความพอใจและผลผลิต (Satisfaction and productivity) กลาวคือ พนักงานที่พอใจใน
งานมีแนวโนมที่จะมีผลผลิตที่ดีใหแกองคกร 

2. ความพอใจและการขาดงาน (Satisfaction and absenteeism) กลาวคือ ความพอใจกับ
การขาดงานมีความสัมพันธกันในเชิงลบ เชน ความไมพอใจของพนักงานเปนสาเหตุของการขาด
งาน 

3. ความพอใจและการออกจากงาน (Satisfaction and turnover) กลาวคือ ความพอใจมี
ความสัมพันธกันในเชิงกับการออกจากงาน 

 
จึงกลาวไดวา การที่บุคลากรในองคกรมีความพึงพอใจในการทํางานนั้น ยอมสะทอนให

เห็นถึงความสาํเร็จขององคกรไดอยางชัดเจนและในทางตรงกันขาม การที่บุคลากรขาดความ      
พึงพอใจในการทํางานดวยเหตุผลใดๆ ก็ตาม ยอมสงผลใหบุคลากรแสดงลักษณะของพฤติกรรมที่
อาจกอใหเกิดผลเสียตอองคกรได อีกทั้งยังทําใหการทาํงานนั้นขาดความสุข อันเนื่องมาจากปญหา
ตางๆ ที่เกิดขึ้นจากพฤตกิรรมการทํางานเปนที่ไมพึงประสงค ดังน้ันผูบริหารจึงควรมีการสํารวจ
ความพึงพอใจของบุคลากรและพฤติกรรมการทํางานนั้น เพ่ือมุงไปสูความสําเร็จขององคกร และ
นอกจากนี้ยังทําใหบุคลากรทํางานในองคกรไดอยางมีความสุข 
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5. ประวัติบริษัทและขอมูลโดยสังเขปของบริษัท 
 

บริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
ชื่อยอ:   SSCI 
ชื่อบริษัท : บริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
ที่อยู:  เลขที่ 90 หมู 1 ถนนติวานนท ตําบลบานใหม  

อําเภอเมือง จังหวัดปทุมธานี 12000  
 

โทรศัพท:  0-2833-7100 
โทรสาร:   0-2833-7123-4 
กลุม:   อิเล็กทรอนิกส 
ทุนจดทะเบยีน: 130 ลานบาท 

 
บริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด กอตั้งในประเทศไทยครั้งแรก เม่ือป 

พ.ศ. 2531 ใชชื่อวา บริษัท ไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด โดยไดทําการเชาอาคาร 3 ชั้นยาน
คลองตัน เปดโรงงานผลิตแผนวงจรไฟฟาใหกับบริษัทชั้นนําตางๆ ทั่วโลก ตอมาไดยายโรงงานมา
อยูที่จังหวัดปทุมธานี โดยซ้ือที่ดินเปนของตัวเองและสรางโรงงานดวยเนื้อที่ใชสอย 147,000 ตาราง
ฟุต มีพนักงานฝายปฏิบัติการ 3 กะ รวมกันประมาณ 1,500 คน มียอดขายตั้งแตป พ.ศ. 2536 เกิน 
100 ลานเหรียญสหรัฐ เปนตนมา ตอมาในป พ.ศ. 2543 บริษัท ไซ ซิสเต็มส คอรเปอรเรชั่น ซ่ึงเปน
บริษัทแมที่สหรัฐอเมริกาไดรวมตัวกับ บริษัท แซนมินา คอรเปอรเรชั่น ซ่ึงทําธุรกิจประเภทเดียวกัน
สงผลใหบริษัท ไซ ซิสเต็มส คอรเปอรเรชั่น ไดเปลี่ยนชื่อไปเปน บริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด ตั้งแตน้ันเปนตนมา แตการทําธุรกิจในประเทศไทย ยังคงเหมือนเดิมคือ รับ
ผลิตแผนวงจรไฟฟาใหกับบริษัทชั้นนําทั่วโลก อาทิเชน LSI Logic, Opdicom, Schindler, 
Flextronic, Microsemi, IKOR, KACO, THALES, Alactel, Engenio เปนตน หลังจากรวมตัวกับ
บริษัท แซนมินา คอรเปอรเรชั่น แลวสงผลใหกลยุทธทางธุรกิจเปลี่ยนไป จากเดิมที่ตองหาลูกคา
และแขงขันกันเองในแตละสาขาโรงงานทั่วโลก ปรับเปลี่ยนเปนมีศูนยกลางฝายขายทําหนาที่ในการ
ติดตอลูกคาและหางานสงใหแตละสาขาโรงงานตามความสามารถและความถนัดของแตละสาขา 
และจัดใหมีฝายเทคนิค ฝายวิศวกรสวนกลางทําหนาที่ในการถายทอด วิทยาการและการจัดหา
เคร่ืองจักรใหมๆ ที่ทันสมัยใหแตละโรงงาน นโยบายตางๆ จะถูกควบคุมโดยบริษัทแมที่
สหรัฐอเมริกาทําใหการพัฒนาในแตละสาขาโรงงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน รวมถึงสาขาใน
ประเทศไทยดวย 
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วิสัยทัศน 
บริษัท แซนมินา ไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด จะตองเปนตัวเลือกแรกที่ลูกคา คิดถึง 

 
ภารกิจ 

มีการบริการทุกอยางที่ลูกคาตองการทั้งการผลิตดวยเคร่ืองจักร ที่ทันสมัย ราคาไมแพง 
สามารถสงมอบไดทุกที่ทุกประเทศท่ีลูกคาตองการ มีการออกแบบสําหรับการผลิตและทดสอบ 
ผลิตภัณฑสําหรับลูกคาขนาดเล็ก และกลาง โดยลูกคาสามารถ มุงทําการตลาดเพ่ือขายเพียงอยาง 
เดียว 

 
เปาหมาย 

ผลิตผลิตภัณฑดวยคุณภาพดีเลิศ โดยตองมีของที่สงกลับมา จากลูกคาไมเกิน 0.1 % ของ
ยอดขายตอเดือน มีการสงมอบที่ตรงเวลา 100 % รักษาระดับความพึงพอใจของลูกคาโดย ระดับ
ความพึงพอใจของลูกคาจากการกรองแบบสอบถามตองสูงกวา 90 % ทุกเดือน 
 
นโยบายคุณภาพ 

เราจะใหผลิตภัณฑมีคุณภาพดีเลิศ และสงทันตามกําหนดเวลาที่ลูกคาตองการ ตลอดจนมี
การพัฒนา, นําไปปฏิบัติ และปรับปรุงคุณภาพอยางตอเน่ือง เพ่ือความเปนผูนําระบบจัดการดาน
คุณภาพ 

 
นโยบายสิ่งแวดลอม 
 บริษัทมีความมุงม่ันที่จะปกปองสิ่งแวดลอมและควบคุมการใชทรัพยากรในการผลิตและ
กิจกรรมที่เก่ียวของอยางตอเน่ืองผานการปรับปรุงการปกปองสิ่งแวดลอม เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
โปรแกรมการจัดการสิ่งแวดลอมจะปฏิบัติเก่ียวของกับกฎหมายส่ิงแวดลอม และกฎระเบียบที่
กําหนดโดยเมือง รัฐและประเทศนั้นๆ ระบบการจัดการส่ิงแวดลอมจะกําหนดวัตถุประสงคและ
เปาหมายในการปองกันและลดมลพิษในการผลิตและกระบวนการที่เก่ียวของเพ่ือปองกันผลกระทบ
ตอสิ่งแวดลอม 
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6. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
ทิพวรรณ เลิศถาวรธรรม (2550) ศึกษางานวิจัย เร่ือง การบริหารเปล่ียนแปลงภายใน

องคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) พบวา 
ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกร 4 ดานมี 2 ดานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวมของพนักงานอยูในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก คือ ดานวัตถุประสงคใหมของ
องคกร และพนักงานในองคกร กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาปจจัยการบริหาร
เปลี่ยนแปลงภายในองคกรโดยรวมของบริษัทดีขึ้นจะมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมดีขึ้น ปจจัยการ
บริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร 2 ดาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของ
พนักงานอยูในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํามาก คือ คูแขง และเทคโนโลยี กลาวคือ เม่ือ
พนักงานมีความคิดเห็นวาปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรโดยรวมของบริษัทดีขึ้นจะ
มีพฤติกรรมการทํางานดีขึ้น 
และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) จาก 4 ดาน 
พบวา พฤติกรรมการทํางานโดยรวมมีระดับเทาเดิม โดยจําแนกเปนดานการเพ่ิมผลผลิต ดานการ
ขาดงาน/มาสาย และดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตอยูในระดับเทาเดิม สวนดานความ     
พึงพอใจในการทํางานอยูในระดับดีขึ้น 

วิภาวี มหารักขกะ (2550) ศีกษางานวิจัย เร่ือง การศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู
บรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา 
พบวา การรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา ดานความรับผิดชอบ ดานความผูกพันตอองคกร และดานการสนับสนุนอยูในระดับมาก
เชนกัน สวนดานมาตรฐานงาน ดานโครงสรางและดานการยอมรับการใหรางวัลอยูในระดับปาน
กลาง พฤติกรรมการทํางานของพนักงานโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ดานการขาดงาน ดานความพึงพอใจในการทํางานและดานการเพ่ิมผลผลิตอยูในระดับมาก ยกเวน
ดานการลาออกจากงานอยูในระดับปานกลาง การรับรูบรรยากาศองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานและพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง สวนการรับรูบรรยากาศองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ
ลาออกจากงานอยูในระดับนอย 

นุจรินทร เล็กแข (2550) ศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) พบวาขวัญในการ
ทํางานโดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันระดับต่ํามาก ทัศนคติในการทํางานโดยมีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง ปญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยรวมโดยมีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกันระดับต่ํามาก และความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมโดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันระดับคอนขางสูงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
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พลินี อัศวรุจานนท (2549) ศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานของบริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน). พบวาบรรยากาศองคกรดานการ
สนับสนุนและความผูกพันตอองคกรดานความตองการเปนสมาชิกขององคกรสามารถทํานาย
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดานพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับดี คือ พนักงานมีการเพ่ิมผลผลิตเพ่ิมขึ้น มีพฤติกรรมการมาทํางานสาย/ขาดงาน
นอยลง มีแนวโนมการทํางานตออยูในระดับไมแนใจ และพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ทํางานอยูในระดับพอใจมาก 

พงศกร อินจับ (2549) ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา ความเปนผูนําโดยรวมของหัวหนางาน บรรยากาศองคกร
โดยรวม พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน มีความสัมพันธในระดับปานกลาง พบวา
โครงสรางองคกร และเปาหมายของงานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
แตกลับพบวาการฝกอบรมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
ระดับสูง 

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 0.05 

วรรณทนีย สุขวิบูลย (2548) ศึกษาบรรยากาศองคกรที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยธนาคาร จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาการ
เปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่แตกตาง
กัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน ปจจัยบรรยากาศองคกรทั้ง 9 ดาน มี 3 ดานที่มี
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน คือ ดาน
ความทาทายและความรับผิดชอบ การใหรางวัลและการลงโทษ และมาตรฐานผลการปฏิบัติงาน 

มธุรส แซกรัมย (2547) ศึกษาทัศนคติที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
กรณีศึกษาบริษัท การเดนวิวทาวนเวอร จํากัด พบวาปจจัยดานสถานที่ทํางานและผลตอบแทนอยู
ในระดับปานกลาง พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานในระดับปานกลาง แตกลับพบวา
ความสัมพันธระหวางบุคคล และดานความกาวหนาในหนาที่การงาน พฤติกรรมการทํางานดานการ
เพ่ิมผลผลิต การเปลี่ยนงาน ความพึงพอใจในงานมีระดับมาก 

วรนุช แสงฉัตราการ (2547) ปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัท ไทยวงศนิตติ้ง จํากัด พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออก การโยกยายงานและปจจัยเสริมในการทํางานของ
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พนักงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออก การโยกยายงานในทิศทาง
ตรงกันขาม 

ประจักษ จงอัศญากุล (2546) ศึกษาการรับรูบรรยากาศองคกรและพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน : กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแหงหน่ึง จํานวน 136 คน 
ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกมีการรับรูบรรยากาศองคกร
โดยรวมอยูในระดับพอใช และพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี 2) พนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกที่มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน และอายุงานตางกันมีการ
รับรูบรรยากาศองคกรโดยรวมไมแตกตางกัน 3) การรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนและการ
ใหการสนับสนุน และดานการเปลี่ยนแปลงในองคกรสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูก โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ
13.4 และตัวแปรที่พยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไดดีที่สุดคือการรับรูบรรยากาศองคกร
ดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน 

วิภาดา หลวงนา (2546) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคกร และความผูกพันตอองคกร
ที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหน่ึงจํานวน    
200 คน ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานมีการรับรูบรรยากาศองคกร 5 ดานอยูในระดับปานกลาง         
2) พนักงานมีความผูกพันตอองคกร 2 ดานอยูในระดับสูง 3) พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานดาน
การขาดงานและดานการมาทํางานสายอยูในระดับต่ํา และดานการมีสวนรวมในองคกรและดานการ
ปฏิบัติตามขอบังคับขององคกรอยูในระดับสูง 4) ความผูกพันตอองคกรที่สัมพันธกับพฤติกรรมการ
ขาดงาน มีเพียงดานเดียวคือดานความตองการเปนสมาชิกขององคกร บรรยากาศองคกรทุกดาน
และความผูกพันตอองคกรทุกดานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการมาทํางานสาย แตสัมพันธกับ
พฤติกรรมการมีสวนรวมในองคกรมี 3 ดาน 5) ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานไดมาจากความ
ผูกพันตอองคกรเพียงดานเดียว คือดานการใชความสามารถเพ่ือองคกร 

จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการในดานแนวคิด ทฤษฏี และผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 
ผูวิจัยไดนํามาเปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคดิและกําหนดตัวแปรที่ใชในการวิจัย โดยผูวิจัย
ศึกษาปจจัยตางๆ ที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกรซ่ึงมาจาก 2 แหลงดวยกัน คือ 1) ปจจัย
การบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกร (Internal Change Factors) มี 4 ดาน ไดแก 
วัตถุประสงคใหมขององคกร, โครงสรางขององคกร, พนักงานในองคกร และการปรับปรุงคุณภาพ
ชีวติการทํางาน และ 2) ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกร (External Change 
Factors) มี 6 ดาน ไดแก สภาพเศรษฐกิจ, การเมือง, สภาพสังคม, กฏหมาย, เทคโนโลยี และ      
คูแขงขัน ตามกรอบแนว คิดจากคณะกรรมการกลุมผลิตชุดวิชาการบริหารและการพัฒนาองคกร 
(2532) ซ่ึงผูวิจัยไดเลือกนําแนวคิดและทฤษฎีเรื่องปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกร
ทั้ง 4 ดาน และปจจัยการบริหารเปลีย่นแปลงจากภายนอกองคกรไดวิจัยเฉพาะ 2 ดาน ไดแก       
คูแขงขัน และเทคโนโลยีมาใชเปนตัวแปรตน 
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ผูวิจัยไดเลือกโมเดลพฤติกรรมองคกร(Organizational behavior model) ของศิริวรรณ 
เสรีรัตนและคณะ (2541) เปนการกําหนดกรอบแนวคิดเร่ืองพฤติกรรมการทํางานเปนตัวแปรตาม 
เน่ืองจากโมเดลพฤติกรรมองคกรเปนสวนหนึ่งของความเปนจริงซึ่งเปนการนําเสนอพฤติกรรม
องคกร โดยมีแนวคิดกลุมเปนพ้ืนฐานของแตละบุคคลและกําหนดเง่ือนไขโครงสรางเก่ียวกับ
พฤติกรรมของกลุม เพ่ือทําใหเกิดพฤติกรรมขององคกรซ่ึงแบงเปน 3 ดาน ไดแก การเพ่ิมผลผลิต, 
การปฏิบัติงาน, แนวโนมการทํางานตอในอนาคต และความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน 1 ดาน
เน่ืองจากความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานจะแสดงถึงทัศนคติมากกวาพฤติกรรม สวนขอมูล
ประชากรศาสตรน้ันใชแนวคิดตามแบบศิริวรรณ เสรีรัตน (2538) โดยลักษณะดานประชากรศาสตร
เปนลักษณะที่สําคัญที่มีผลตอลักษณะพฤติกรรมของบุคคลแตละคน รวมทั้งลักษณะพฤติกรรมใน
การทํางานของบุคคลดวย 

จากผลงานวิจัยดังกลาวขางตนผูวิจัยมีความสนใจในการศึกษาเรื่องปจจัยการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงในดานปจจัยภายในและปจจัยภายนอกองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานอยางไร 
รวมถึงพฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท 
แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัดอยางไร เพ่ือนําเสนอขอมูลที่ไดใหทางผูบริหารของ
องคกรไดรับทราบและนําไปปรับปรุงการบริหารการจัดการองคกรและพนักงานใหเหมาะสมและ
เปนไปตามวัตถุประสงคขององคกรตอไป  

 



      

บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
ในการศึกษาคนควาคร้ังน้ี เปนวิจัยเชิงสํารวจ (Servey Research) โดยใชแบบสอบถาม

(Questionnaires) เปนเครื่องมือเพ่ือรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางของประชากร โดยศึกษาเรื่อง
“การบริหารเปลี่ยนแปลงองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด เพ่ือใหเปนไปตามความมุงหมายท่ีกําหนดไว ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตาม
ขั้นตอนตางๆดังน้ี 

1. การกําหนดประชากร และการสุมกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดทําและการวเิคราะหขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะห 

 

1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาคร้ังน้ี เปนพนักงานประจํารายเดือนของ บริษทั  
แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด รวมทั้งสิ้น 360 คน (ที่มา: ฝายทรัพยากรบุคคลขอมูล 
ณ วันที ่29 เมษายน 2552) 
 

กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี คือ พนักงานประจํารายเดือนของบริษัท แซนมิ

นาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ซ่ึงทราบจํานวนประชากรที่แทจริง โดยใชสูตรการคํานวณของ
ทาโร ยามาเน (Taro Yamane) กําหนดวาความคลาดเคลื่อนที่รอยละ 5 หรือเทากับ 0.05 ระดับ
ความเชื่อม่ันที่ 95% เม่ือแทนคาในสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 26) 

 

n = 2)(1 eN
N

+
 

 

 

เม่ือ n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
N = ขนาดของประชากร 
e = คาความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง 
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จากสูตรสามารถคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง ไดดังน้ี 

n = 2)05.0(3601
360

+
 

  = 189.47 ประมาณ 190 คน 
 
จากการคํานวณจะไดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยทั้งสิ้น 190 คน ทางผูวิจัยไดเพ่ิมขนาด

กลุมตัวอยางจํานวน 10 คน รวมทั้งสิ้น 200 คน และทําการเลือกกลุมตัวอยางดวยวิธีการสุม
ตัวอยางแบบอาศัยความนาจะเปน(Probability sampling) โดยวิธีการสุมแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified 
random sampling) สุมตัวอยางจากพนักงานในแตละฝายโดยวิธีกําหนดสัดสวนประชากรพนักงาน
ฝายน้ันๆ(Proportional stratified random sampling) และใชการสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความ
นาจะเปน (Non-Probability sampling) โดยวิธีการสุมแบบอาศัยความสะดวก (Convenience 
sampling) สุมตัวอยางในฝายตางๆ ตามจํานวนตัวอยางในขั้นที่1 จนครบ 200 คน ดังตาราง 

 

แผนก จํานวนประชากร (คน) จํานวนตวัอยาง (คน) 
Program Administrator 40 22 
Material 75 42 
Master Schedulor 14 8 
Manufacturing Engineering 70 39 
Quality 45 25 
Test Engineering 43 24 
Finance 15 8 
Human Resource 8 4 
Production 50 28 

รวมทั้งหมด 360 200 

 
ที่มา: ฝายทรัพยากรบุคคล บริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด ขอมูล ณ 

วันที ่29 เมษายน 2552 
 

2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
ในการศึกษาวจัิยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล 

โดยจัดลําดับเนื้อหาแบบสอบถามใหครอบคลุมขอมูลทีต่องการ แบงออกเปน 5 สวนคือ 
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สวนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกับลักษณะขอมูลสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
เพศ สถานภาพ ตําแหนงงาน ระดับการศกึษา ประสบการณการทํางาน 

โดยลักษณะแบบสอบถามประกอบดวย 
1. คําถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ (Simple - dichotomy question) จํานวน 1 ขอ 
2. คําถามมีใหเลือกหลายคําตอบ (Multiple - dichotomy question) จํานวน 3 ขอ 
3. คําถามปลายเปด (Open - ended question) จํานวน 1 ขอ 
 

โดยทําการใชระดับการวัดขอมูลดังน้ี 
1. เพศ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัต ิ(Nominal scale) ดังน้ี 

- ชาย 
- หญิง 

2. สถานภาพ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ดังน้ี 
- โสด 
- สมรส / อยูดวยกัน 
- หยาราง / หมาย / แยกกันอยู 

3. ตําแหนงงาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ดังน้ี 
- ระดับผูบังคบับัญชาฝายการผลิต 
- ระดับผูบังคบับัญชาฝายสาํนักงาน 
- ระดับปฏิบตักิารฝายการผลิต 
- ระดับปฏิบตักิารฝายสํานักงาน 

4. ระดับการศกึษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ดังน้ี 
- ปวช. ปวส. หรือ อนุปริญญาตรี 
- ปริญญาตรี 
- ปริญญาโท 

5. ประสบการณทํางาน _____ ป _____ เดือน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอัตราสวน (Ratio 
scale) 
 

สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นตอปจจัยการบริหารการเปลี่ยนแปลง
จากภายในองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด ซ่ึงมี 4 ดาน ไดแก วัตถุประสงคใหมขององคกร โครงสรางองคกร พนักงานใน
องคกร การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน ลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating scale) ของลิเคอรท (Likert) ทั้งหมดจํานวน 10 ขอ โดยที่แตละคําถามมีคําตอบใหเลือก
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ตามลําดับความสําคัญ 5 ระดับ เปนขอมูลเปนแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) และแบงการ
แสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2548: 68) ดังน้ี 

 
เกณฑการใหคะแนน 

ตองปรับปรุง  1 คะแนน 
เทาเดิม   2 คะแนน 
ดีขึ้น   3 คะแนน 
ดีขึ้นมาก   4 คะแนน 
ดีขึ้นมากที่สุด  5 คะแนน 

เกณฑการประเมินใชวิธีการแบงชวงการแปรผลตามหลักการของการแบงอันตรภาคชั้น
(Class Interval) โดยแบงคะแนนออกเปน 5 ระดับ จากคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากแบบสอบถามคะแนน
ต่ําที่สุดคือ 1 คะแนน และคะแนนที่สูงสุดคือ 5 คะแนน หาคาก่ึงกลางพิสัย โดยใชสูตรคํานวณ
ชวงกวางของอันตรภาคชั้นดังตอไปน้ี 

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด- คะแนนต่าํสุด 

       จํานวนชั้น 

=  5 1
5
−  

=  0.8 
 
เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 

 
คาคะแนนเฉลีย่                ระดับความคิดเห็น 
4.21 – 5.00 การบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรอยูในระดับดีขึ้นมากที่สุด 
3.41 – 4.20 การบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรอยูในระดับดีขึ้นมาก 
2.61 – 3.40 การบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรอยูในระดับดีขึ้น 
1.81 – 2.60 การบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรอยูในระดับเทาเดิม 
1.00 – 1.80 การบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรอยูในระดับตองปรับปรุง 

 
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นตอปจจัยการบริหารการเปลี่ยนแปลง
จากภายนอกองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด ซ่ึงมี 2 ดาน ไดแก คูแขงขัน และเทคโนโลยี ลักษณะคําถามเปนแบบมาตรา
สวนประมาณคา (Rating scale) ของลิเคอรท (Likert) ทั้งหมดจํานวน 8 ขอ โดยที่แตละคําถามมี
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คําตอบใหเลือกตามลําดับความสําคัญ 5 ระดับ เปนขอมูลเปนแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
และแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2548: 68) ดังน้ี 

 
เกณฑการใหคะแนน 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1 คะแนน 
ไมเห็นดวย  2 คะแนน 
ไมแนใจ   3 คะแนน 
เห็นดวย   4 คะแนน 
เห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 

เกณฑการประเมินใชวิธีการแบงชวงการแปรผลตามหลักการของการแบงอันตรภาคชั้น
(Class Interval) โดยแบงคะแนนออกเปน 5 ระดับ จากคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากแบบสอบถามคะแนน
ต่ําที่สุดคือ 1 คะแนน และคะแนนที่สูงสุดคือ 5 คะแนน หาคาก่ึงกลางพิสัย โดยใชสูตรคํานวณ
ชวงกวางของอันตรภาคชั้นดังตอไปน้ี 

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด- คะแนนต่าํสุด 

                    จํานวนชั้น  

=  5 1
5
−  

=  0.8 
 
เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 

 
คาคะแนนเฉลีย่                ระดับความคิดเห็น 
4.21 – 5.00 การบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรอยูในระดับดีมาก 
3.41 – 4.20 การบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรอยูในระดับดี 
2.61 – 3.40 การบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 การบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรอยูในระดับไมดี 
1.00 – 1.80 การบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรอยูในระดับไมดีอยางมาก 

 
 สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานใน
บริษัทแซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด ซ่ึงมี 3 ดาน ไดแก การเพ่ิมผลผลิต การ
ปฏิบัติงาน และแนวโนมการทํางานตอในอนาคต ลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating scale) ของลิเคอรท (Likert) มีจํานวน 11 ขอ โดยท่ีแตละคําถามมีคําตอบใหเลือก
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ตามลําดับความสําคัญ 5 ระดับ เปนขอมูลเปนแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) และแบงการ
แสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2548: 68) ดังน้ี 

 
เกณฑการใหคะแนน 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1 คะแนน 
ไมเห็นดวย  2 คะแนน 
ไมแนใจ   3 คะแนน 
เห็นดวย   4 คะแนน 
เห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 

เกณฑการประเมินใชวิธีการแบงชวงการแปรผลตามหลักการของการแบงอันตรภาคชั้น
(Class Interval) โดยแบงคะแนนออกเปน 5 ระดับ จากคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากแบบสอบถามคะแนน
ต่ําที่สุดคือ 1 คะแนน และคะแนนที่สูงสุดคือ 5 คะแนน หาคาก่ึงกลางพิสัย โดยใชสูตรคํานวณ
ชวงกวางของอันตรภาคชั้นดังตอไปน้ี 

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด- คะแนนต่าํสุด 

          จํานวนชั้น  

=  5 1
5
−  

=  0.8 
 
เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 

 
คาคะแนนเฉลีย่                ระดับความคิดเห็น 
4.21 – 5.00 พฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดีมาก 
3.41 – 4.20 พฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดี 
2.61 – 3.40 พฤติกรรมการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 พฤติกรรมการทํางานอยูในระดับไมดี 
1.00 – 1.80 พฤติกรรมการทํางานอยูในระดับไมดีอยางมาก 

 
 สวนที่ 5 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นดานความพึงพอใจโดยรวมในการ
ทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด ลักษณะคําถามเปนแบบ 
Semantic differential scale (Zikmund. 1997: 356) มีจํานวน 1 ขอ โดยที่คําถามมีคําตอบใหเลือก
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ตามลําดับความสําคัญ 5 ระดับ เปนขอมูลเปนแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) และแบงการ
แสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2548: 68) ดังน้ี 

เกณฑการใหคะแนน 
ไมพอใจอยางมาก  1 คะแนน 
ไมพอใจ   2 คะแนน 
เฉยๆ   3 คะแนน 
พอใจ   4 คะแนน 
พอใจอยางมาก  5 คะแนน 

เกณฑการประเมินใชวิธีการแบงชวงการแปรผลตามหลักการของการแบงอันตรภาคชั้น
(Class Interval) โดยแบงคะแนนออกเปน 5 ระดับ จากคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากแบบสอบถามคะแนน
ต่ําที่สุดคือ 1 คะแนน และคะแนนที่สูงสุดคือ 5 คะแนน หาคาก่ึงกลางพิสัย โดยใชสูตรคํานวณ
ชวงกวางของอันตรภาคชั้นดังตอไปน้ี 

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด- คะแนนต่าํสุด 

        จํานวนชั้น 

=  5 1
5
−  

=  0.8 
 
เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 

 
คาคะแนนเฉลีย่                ระดับความคิดเห็น 
4.21 – 5.00 ความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานอยูในระดับมากทีสุ่ด 
3.41 – 4.20 ความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานอยูในระดับมาก 
2.61 – 3.40 ความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 ความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานอยูในระดับนอย 
1.00 – 1.80 ความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานอยูในระดับนอยทีสุ่ด 

 
ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม โดยการดําเนินการตามขั้นตอน ดังน้ี 
1. ศึกษาขอมูลจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่มีลักษณะใกลเคียงและเกี่ยวของกับ

งานวิจัยชิ้นนี้รวมทั้งรูปแบบ วิธีการจากตํารา หลักการ แนวคิด ทฤษฎี และผลงานที่เก่ียวของกับตัว
แปรที่จะศึกษา เพ่ือนํามาใชในการสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมตามวัตถุประสงค 
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2. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถาม สัมภาษณผูที่เก่ียวของ เพ่ือกําหนดขอบเขต และ
เน้ือหาแบบสอบถามของการวิจัย จะไดมีความชัดเจนตามความมุงหมายการวิจัยมากยิ่งขึ้น 

3. นําขอมูลที่ไดมาสรางแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดในการวิจัยที่กําหนดไว 
4. ผูวิจัยทําการทดสอบเคร่ืองมือ โดยการนําแบบสอบถามที่ไดเรียบเรียงแลวเสนอตอ

อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ และผูทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญเปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงและ
ความถูกตองของเนื้อหา (Content Validity) ความเหมาะสมของภาษาที่ใช (Wording) ทําการ
ปรับปรุงแกไข เพ่ือความถูกตองและตรงตามความมุงหมายในการวิจัยจากน้ันจึงนําเสนอตอ
คณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ เพ่ือปรับปรุงใหมใหมีความถูกตองกอนการนําไปใช 

5.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบความเชื่อม่ัน(Reliability) ของแบบสอบถาม 
ใชวธิีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α - Coefficient) ของครอนบัค(Cronbach’s Alpha Coefficient) และ
ทําการแกไขขอบกพรองใหเหมาะสม แลวจึงทําการสงแบบ สอบถามที่แกไขแลวใหกลุมตัวอยางจริง
เพ่ือทําการเก็บรวบรวมขอมูล ผลลัพธคาแอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม
โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α  ≤  1 คาใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีความเชือ่ม่ันสูง จากการทดสอบ
แบบสอบถามผลปรากฏวาไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบบัเทากับ 0.8816 ดังน้ันผล
การทดสอบแบบสอบถามมคีวามเชื่อม่ันสูง 
 

ตาราง 2 แสดงคาความเชื่อม่ัน 
 

คาความเชื่อมั่นของปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกร คาความเชื่อมั่น 

1. วัตถุประสงคใหมขององคกร 0.841 
2. โครงสรางองคกร 0.835 
3. พนักงานในองคกร 0.843 
4. การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน 0.842 

ปจจัยการบริหารเปล่ียนแปลงจากภายในองคกรโดยรวม 0.834 
คาความเชื่อมั่นของปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกร คาความเชื่อมั่น 

1. คูแขงขัน 0.870 
2. เทคโนโลยี 0.849 

ปจจัยการบริหารเปล่ียนแปลงจากภายนอกองคกรโดยรวม 0.852 
คาความเชื่อมั่นของพฤติกรรมการทํางาน คาความเชื่อมั่น 

1. การเพ่ิมผลผลิต 0.852 
2. การปฏิบัติงาน 0.862 
3. แนวโนมการทํางานตอในอนาคต 0.841 

พฤติกรรมการทํางานโดยรวม 0.846 
คาความเชื่อมั่นของความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน คาความเชื่อมั่น 

ความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน 0.837 
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3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษาการบริหารเปลี่ยน 

แปลงองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบริษัทแซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศ
ไทย) จํากัด โดยแบงลักษณะของการเก็บรวบรวมขอมูลที่ทําการศึกษาเปน 2 ลักษณะ 

 
1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลที่ผูศึกษาไดจากการเก็บรวบรวมขอมูล

จากการตอบแบบสอบถามของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 
200 ตัวอยางโดยเก็บขอมูลตามกลุมตัวอยาง 
 

2. แหลงขอมูลทุตยิภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลเพ่ือใชประกอบในการทําวิจัยน้ัน 
ผูวิจัยไดทําการคนควาจากหนังสือ ตําราที่เก่ียวของ วทิยานิพนธ เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของตาง ๆ 
และเอกสารของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด เพ่ือใชเปนแนวทางในการ
ศึกษาวิจัยในครั้งน้ี 
 

4. การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล 
การศึกษาคนควาคร้ังน้ี ผูวิจัยทําการประเมินผลขอมูลโดยใชโปรแกรม SPSS for 

windows version 11.5 โดยดําเนินตามขั้นตอนดังน้ี 
1. การจัดทําขอมูล 
1.1 ทดสอบแบบสอบถามที่ไดออกแบบไว โดยการทํา Pilot survey หรือ Pretest จากน้ัน

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

1.2 นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง 
1.3 ตรวจสอบความถูกตอง และความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดจากการเก็บขอมูล 
1.4 นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลวมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัส

สําหรับประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร 
1.5 นําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิต ิโดยใชคอมพิวเตอรในการคํานวณคาสถิติดวย

โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for windows version 11.5 และวเิคราะหขอมูลตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 

2. การวิเคราะหขอมูล 
2.1 การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึง

ลักษณะขอมูลสวนบุคคลของกลุมประชากร คือ เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน ทําให
ทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล สถิติที่ใชไดแก 
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- คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูลประชากรศาสตร
ของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ สถานภาพ 
ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน 

- คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดานตาง ๆ ใน
แบบสอบถามสวนที่ 2 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกร สวนที่ 3 ปจจัยการบริหาร
เปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกร สวนที่ 4 พฤติกรรมการทํางาน และสวนที่5 ความพึงพอใจ
โดยรวมในการทํางาน 

- คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชในแปลความหมายของขอมูล
ในดานตาง ๆ ในแบบสอบถามสวนที่ 2 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกร สวนที่ 3 
ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกร สวนที่ 4 พฤติกรรมการทํางาน และสวนที่5 
ความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน 

2.2 การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐานแต
ละขอ สถิติที่ใช ไดแก 

2.2.1 การวิเคราะหโดยใชคาสถิติ t-test เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคา
คะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) ทดสอบสมมติฐาน 
ขอที่ 1 เพศ สถานภาพ และตําแหนงงาน 

2.2.2 การวิเคราะหโดยใชคาสถิติ F-test แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว One-way ANOVA เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีมากกวา  
2 กลุม ทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ระดับการศึกษา 

2.2.3 การวิเคราะหโดยใชคาสถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ืออธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปร  
2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน ทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ประสบการณทํางาน ทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกร และ ทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยการบริหาร
เปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกร 

2.3 การทดสอบสมมติฐาน 
2.3.1 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ สถานภาพ 

ตําแหนงงาน ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 

2.3.1.1 สมมติฐานขอที่ 1.1 เพศแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน ทดสอบกับแบบสอบถาม
ตอนที่ 4 ขอที่ 1-12 สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ t-test 
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2.3.1.2 สมมติฐานขอที่ 1.2 สถานภาพแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน ทดสอบกับ
แบบสอบถามตอนที่ 4 ขอที่ 1-12 สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ t-test 

2.3.1.3 สมมติฐานขอที่ 1.3 ตําแหนงงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน ทดสอบกับ
แบบสอบถามตอนที่ 4 ขอที่ 1-12 สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ t-test 

2.3.1.4 สมมติฐานขอที่ 1.4 ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน ทดสอบกับ
แบบสอบถามตอนที่ 4 ขอที่ 1-12 สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ F-test 

2.3.2 สมมติฐานขอที่ 2 ประสบการณทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด ทดสอบกับแบบสอบถาม
ตอนที่ 4 ขอที่ 1-12 สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ Pearson Product Moment Correlation 

2.3.3 สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกร ไดแก 
วัตถุประสงคใหมขององคกร โครงสรางองคกร พนักงานในองคกร และการปรับปรุงคุณภาพชีวิต
การทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส 
(ประเทศไทย) จํากัดทดสอบกับแบบสอบถามตอนที่ 4 ขอที่ 1-12 สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ 
Pearson Product Moment Correlation 

2.3.4 สมมติฐานขอที่ 4 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกร 
ไดแก คูแขงขัน และเทคโนโลยีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบริษัท แซน
มินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด ทดสอบกับแบบสอบถามตอนที่ 4 ขอที่ 1-12 สถิติที่ใชใน
การทดสอบ คือ Pearson Product Moment Correlation 

2.3.5 สมมติฐานขอที่ 5 พฤติกรรมการทํางาน ดานการเพ่ิมผลผลิต การ
ปฏิบัติงาน และแนวโนมการทํางานตอในอนาคตมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด ทดสอบกับแบบสอบถาม
ตอนที่ 5 ขอที่ 1-8 สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ Pearson Product Moment Correlation 

 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีใชสถิติในการวิเคราะห ดังน้ี 
5.1 สถิติเชิงพรรณนา ไดแก 

5.1.1 การหารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูลสวน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1 โดยใชสูตร (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 
2548: 214) 
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คารอยละ (P) = ⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡

n
f  x100 

 
เม่ือ P แทน คารอยละหรือเปอรเซ็นต 

 f   แทน ความถี่ของคะแนน 
 n  แทน ขนาดกลุมตวัอยาง 

 
5.1.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean : x  ) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดานตาง ๆ 

ของแบบสอบถามสวนที ่2, 3 และ 4 โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 49) 
 

คาคะแนนเฉลีย่ x   = 
n

x∑  

 
เม่ือ x   แทน คาคะแนนเฉลีย่ 

 ∑ x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
 n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

5.1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Diviation) เพ่ือใชในแปลความหมายของ
ขอมูลดานตาง ๆ ในแบบสอบถามสวนที่ 2 แบบสอบถามสวนที่ 3 และแบบสอบถามสวนที่ 4 โดย
ใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 49) 
 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 
( )

( )1

22

−

−∑ ∑
nn

xxn
 

 
เม่ือ S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลมุ ตัวอยาง 

 x  แทน  คะแนนแตละตัวในกลุมตวัอยาง 
 Σ 2x   แทน  ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
( )2∑ x  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
 n  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 
5.2 สถิติที่ใชหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
สถิติทีใ่ชทดสอบความเชื่อถือไดของแบบสอบถาม คาความเชื่อถือไดของเครื่องมือ 

(Reliability of the test) โดยใชวธิีหาคาครอนบัคแอลฟา (Cronbach’s alpha) (กัลยา                 
วานิชยบญัชา. 2545: 449) โดยใชสูตรดังน้ี 
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α   =  var /
1 ( 1) var /

kCo iance Variance
k Co iance Variance+ −

 

 
เม่ือ k      แทน จํานวนคําถาม 

ianceCo var   แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถาม
ตางๆ 

Variance    แทน คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนของคําถาม 
 

การหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) คา α ที่ไดจะ
แสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยมีคาระหาง 0 ≤α ≤ 1 ถามีคาใกลเคียงกับ 1 มาก
แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง โดยการทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

 
5.3 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก 

5.3.1 คา t-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง    
2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก( 0H ) เม่ือ 2-tailes Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05  

โดยจะทําการทดสอบคาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางทั้ง 2 กลุมเทากันหรือไมโดยใช 
Levene’s Test หากผลการทดสอบความแปรปรวนที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก ( 0H ) และยอมรับสมมติฐานรอง ( 1H ) ก็ตอเม่ือ คา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 135) 

1) กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน ( 2
1S = 2

2S ) 
 

t  =  1 2

1 2

 
1 1

p

X X

S
n n

−

+
 

 
สถิติที่ใชทดสอบ t มีองศาอิสระ df = 1 2 2n n+ −  
2) กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน ( 2

1S ≠  2
2S ) 

t  =   1 2
2 2

1 2

1 2

X X
S S
n n

−

+

 

 
สถิติที่ใชทดสอบ t มีองศาอิสระ  
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df  =  

22 2
1 2

1 2
2 2

1 2

1 2

1 21 1

S S
n n

S S
n n

n n

⎛ ⎞
+⎜ ⎟

⎝ ⎠

+
− −

 

 
เม่ือ t  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 iX  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ i  ; i  = 1,2 
 pS  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานตัวอยางรวมจากตัวอยางทั้ง 2 กลุม 
 

โดยที่  2
pS  =  ( ) ( )2 2

1 1 2 2

1 2

1 1
2

n S n S
n n

− + −
+ −

 

 
เม่ือ 2

iS  แทน ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ i  ; i  = 1,2 
 in  แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยางที่ i  ; i  = 1,2 
 

5.3.2 วิเคราะห One - way ANOVA ใชทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ย
ของกลุมประชากรมากกวา 2 กลุม โดยใชการวิเคราะหการแปรปรวนทางเดียว (One - Way 
Analysis of Varience) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนจาก
ตารางHomogeneity of Variances ถาพบความแปรปรวนเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตาง
ดวย F - test และถาความแปรปรวนไมเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย Brown – 
Forsythe จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก ( 0H ) เม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง ( 1H ) เม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคามากกวา 0.05 ใชในการทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 1 ดานระดับการศึกษาใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 148) 

ถาพบความแปรปรวนเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย F - test สามารถ
เขียนไดดังน้ี 

  F  =  b

w

MS
MS

 

 
เม่ือ F   แทน  คาแจกแจงที่ใชพิจารณาใน F- distribution 

bMS  แทน  คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  
(Mean Square Between Groups ) 

wMS  แทน  คาประมาณของความแปรปรวนภายใน 
(Mean Square Within Groups) 
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ถาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกันจะใช F-test โดยใชสูตรดังน้ี (กัลยา  
วานิชยบญัชา. 2545: 114) 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
ระหวางประชากร k - 1 bSS  

bMS  = 
1
bSS

k −
 

ภายในประชากร n - k wSS  
wMS  = wSS

n k−
 

รวม n - 1 tSS   

b

w

MS
MS

 

 
เม่ือ n  แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

k   แทน  จํานวนกลุม 
k – 1  แทน  Degree of freedom สําหรับการแปรผันระหวางกลุม (dfb) 
n – k  แทน  Degree of freedom สําหรับการแปรผันภายในกลุม (dfw) 

bSS   แทน  ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม 
(Between Group sum of Square) 

wSS   แทน  ผลรวมกําลังสองภายในกลุม 
(Within Group sum of Square) 

ความแปรปรวนไมเทากันทุกกลุม 
 

  B  = MSB
MSW

 

 
โดยที่ 

     MSW  = 2

1

1
i

k

i

n F
N=

−⎛ ⎞
⎜ ⎟
⎝ ⎠

∑  

 
เม่ือ   B  แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown’s Test 

MSB  แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
MSW  แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม 
N   แทน  ขนาดประชากร 

2
iF   แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 

 

กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิจะทําการตรวจสอบความแตกตางเปน
รายคู เพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิตทิี ่0.05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 
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95% ใชสตูรตามวิธ ีLSD (Fisher’s Least Significant Differrence) หรือ Dunnett’s T3 (กัลยา           
วานิชยบญัชา. 2545: 161) 

  

  LSD  = 1 2
; 1 1

i j

t n k
MSE

n n

α−
− ⎛ ⎞

+⎜ ⎟⎜ ⎟
⎝ ⎠

 

 
เม่ือ i jn n≠  

 r n k= −  
  LSD  แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณได 
    สําหรับประชากรกลุมที ่I และ j 

1 2
;n kt α−
−    แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test 

ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% และ 
ชั้นหางความเปนอิสระภายในกลุม 

  MSE แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม (MSW) 
  ni แทน  จํานวนขอมูลของกลุม i 

nj  แทน  จํานวนขอมูลของกลุม j 
หรือวิเคราะหผลตางคาเฉลีย่รายคู (Dunnett T3) (กัลยา วานิชยบญัชา. 2545: 161) 
 

   Dd  = 
( )2 S

ADq MS

s
 

 

เม่ือ Dd  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Dunnett test 
 Dq  แทน คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test 

  S
A

MS   แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม 

S  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

5.4 สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment 
correlation coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 เปนคาที่ใชวัดความสัมพันธระหวางตัวแปร 
2 ชุด (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 311 - 312) มีสูตรดังน้ี 
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 xyr  = ( )( )
( ) ( )22 2 2

n xy x y

n x x n y y

−

⎡ ⎤⎡ ⎤− −⎣ ⎦ ⎢ ⎥⎣ ⎦

∑ ∑ ∑
∑ ∑ ∑ ∑

 

 

เม่ือ   xyr  แทน สัมประสิทธิส์หสัมพันธ 
 n   แทน  จํานวนคนหรือกลุมตัวอยาง 

x∑   แทน  ผลรวมคะแนนรายขอของกลุมตัวอยาง 
y∑   แทน  ผลรวมคะแนนของทั้งกลุม 

2x∑  แทน  ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 
2y∑  แทน  ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 

xy∑  แทน  ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y 
 

โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1< r <1 ดังน้ี 
1. คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขามคือ ถา X เพ่ิม Y จะ

ลด แตถา X ลด จะเพ่ิม 
2. คา r เปนบวก แสดงวา X และ มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันคือ ถา X เพ่ิม Y จะ

เพ่ิมดวย แตถา X ลด Y จะลดลงดวย 
3. ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมี 

ความสัมพันธกันมาก 
4. ถา r มีคาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามและ 

ความสัมพันธกันมาก 
5. ถา r = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธเชิงเสนตรง 
6. ถา r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย 
เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ การประเมินผล ใชวิธีการแบงชวง

แปลผลตามหลักของการแบงชั้นอันตรภาคชั้น (Class interval) โดยใชสูตรคํานวณความกวางของ
อันตรภาคชั้น (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 437) ซ่ึงมีเกณฑการพิจารณา ดังน้ี 

 

คาของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระดับความสมัพันธ 
0.81 - 1.00 มีความสัมพันธสูงมาก 
0.61 - 0.79 มีความสัมพันธคอนขางสูง 
0.41 - 0.59 มีความสัมพันธปานกลาง 
0.21 - 0.39 มีความสัมพันธคอนขางต่ํา 
0.01 - 0.20 มีความสัมพันธต่ํามาก 

 



    

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษาเรื่องการบริหารเปลี่ยนแปลงองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานในบริษัทแซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 200 คน ผูวิจัยได
ดําเนินการวิเคราะห และเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังน้ี 

1. สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
2. การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
3. ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
เพ่ือใหเกิดความเขาใจในการสื่อความหมายที่ตรงกัน ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและ

อักษรยอตางๆ ในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
x  แทน คาเฉลี่ย 

. .S D  แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
n  แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
t  แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 
F  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F-distribution 

Pr .,F ob p−   แทน  คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิต ิ
SS  แทน  ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Sum of Squares) 
MS  แทน  คาเฉลี่ยของผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง(Mean 

of Squares) 
r  แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย 
df  แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
*  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**  แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของงานวิจัย โดยแบงการ

นําเสนอออกเปน 5 ตอน ตามลําดับ ดังน้ี 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส 

(ประเทศไทย) จํากัด 
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ตอนที ่2 การวิเคราะหขอมูลปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกร 
ตอนที ่3 การวิเคราะหขอมูลปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร 
ตอนที ่4 การวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการทํางาน 
ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท แซนมนิาไซ ซิส

เท็มส (ประเทศไทย) จํากัด  
ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท บริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) 

จํากัด จําแนกตาม เพศ สถานภาพ ตําแหนงงาน และระดับการศึกษา โดยแจกแจงความถี ่และคา
รอยละ ดังน้ี 

 

ตาราง 3 จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
เพศ   
 ชาย     64 32 
 หญิง 136 68 

 รวมทั้งหมด 200 100 

 
จากตาราง 3 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส 

(ประเทศไทย) จํากัด ไดดังน้ี เม่ือพิจารณาตามเพศ พบวา จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด  
200 คน เพศชายจํานวน 64 คน (รอยละ 32) เปนเพศหญิง 136 คน (รอยละ 68) โดยสรุปผูตอบ
แบบสอบถามเพศหญิงมากกวาเพศชาย 
 

ตาราง 4 จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามสถานภาพ 

 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
สถานภาพ   
 โสด 116 58 
 สมรส / อยูดวยกัน 73 36.5 
 หยาราง / หมาย / แยกกันอยู 11 5.5 

 รวมทั้งหมด 200 100 
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จากตาราง 4 จะพบวาผูตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพ หยาราง /หมาย / แยกกันอยูมี
จํานวน 11 คน ซ่ึงเปนจํานวนนอย จึงไดทําการรวมกลุมผูตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพโสด และ
หยาราง/ หมาย/ แยกกันอยู เขาดวยกัน เปนผูตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพโสด ดังตาราง 5 
 
ตาราง 5 จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ เม่ือทําการรวมกลุมใหม 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
สถานภาพ   
 โสด / หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 127 63.5 
 สมรส / อยูดวยกัน 73 36.5 

 รวมทั้งหมด 200 100 
 

จากตาราง 5 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของพนักงานดานสถานภาพ เม่ือ
พิจารณาตามสถานภาพ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีสถานภาพโสด/ หมาย/ หยาราง/ แยกกันอยู 
จํานวน 127 คน (รอยละ 63.5) และสมรส / อยูดวยกันจํานวน 73 คน (รอยละ 36.5) โดยสรุปผูตอบ
แบบสอบถามมีสถานภาพโสดเปนสวนใหญ 
 
ตาราง 6 จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามตําแหนงงาน 

 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
ตําแหนงงาน   
 ระดับผูบังคบับัญชาฝายสํานักงาน 19 9.5 
 ระดับปฏิบตัิการฝายสํานักงาน 103 51.5 
 ระดับผูบังคบับัญชาฝายผลติ 14 7 
 ระดับปฏิบตัิการฝายผลติ 64 32 

 รวมทั้งหมด 200 100 

 
จากตาราง 6 จะพบวาผูตอบแบบสอบถามที่มีตําแหนงงานอยูในระดับผูบังคับบัญชาฝาย

สํานักงานและฝายผลิต มีจํานวน 19 คนและ14 คนซ่ึงเปนจํานวนนอย จึงไดทําการรวมกลุมผูตอบ
แบบสอบถามที่มีตําแหนงงานอยูในระดับผูบังคับบัญชาฝายสํานักงานกับฝายผลิตเขาดวยกัน เปน
ผูตอบแบบสอบถามที่มีตําแหนงงานอยูในระดับผูบังคับบัญชา และรวมกลุมผูตอบแบบสอบถามที่มี
ตําแหนงงานอยูในระดับปฏิบัติการฝายสํานักงานกับฝายผลิตเขาดวยกัน เปนผูตอบแบบสอบถามที่
มีตําแหนงงานอยูในระดับปฏิบัติการ ดังตาราง 7 
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ตาราง 7 จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามตําแหนงงาน เม่ือทําการรวมกลุมใหม 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
ตําแหนงงาน   
 ระดับผูบังคบับัญชา 33 16.5 
 ระดับปฏิบตัิการ 167 83.5 

 รวมทั้งหมด 200 100 

 
จากตาราง 7 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของพนักงานดานตําแหนงงานของ

พนักงานในปจจุบันไดดังน้ี เม่ือพิจารณาตามตําแหนงงานของพนักงานในปจจุบัน พบวา ระดับ
ปฏิบัติการมีจํานวน 167 คน (รอยละ 83.5) และระดับผูบังคับบัญชามีจํานวน 33 คน (รอยละ 16.5) 
โดยสรุปผูตอบแบบสอบถามเปนระดับปฏิบัติการทั้งสิ้น 

 

ตาราง 8 จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
ระดับการศึกษา   
 ปวช.ปวส.หรือ อนุปริญญาตรี 66 33 

 ปริญญาตรี 106 53 
 ปริญญาโท 28 14 

 รวมทั้งหมด 200 100 

 
จากตาราง 8 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของพนักงานดานระดับการศึกษา ไดดังน้ี 

เม่ือพิจารณาตามระดับการศึกษา พบวา มีระดับปริญญาตรี 106 คน (รอยละ 53) ระดับปริญญาโท
จํานวน 28 คน (รอยละ 14) และระดับการศึกษาปวช. ปวส. หรืออนุปริญญาตรีจํานวน 66 คน (รอย
ละ 33) โดยสรุปจํานวนผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนระดับการศึกษาปริญญาตรี 
 
ตาราง 9 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม

ประสบการณในการทํางาน 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล Min Max        x    . .S D   
ประสบการณทํางาน 1 20 7.5111 5.10159 
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จากตาราง 9 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของพนักงานดานประสบการณในการ
ทํางานพบวากลุมประชากรมีประสบการณในการทํางานต่ําสุดคือ 1 ป และสูงสุด 20 ป โดยมี
ประสบการณในการทํางานโดยเฉลี่ยประมาณ 7 ป 6 เดือน 

 
ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลปจจัยการบริหารเปลีย่นแปลงภายในองคกร 

การวิเคราะหขอมูลปจจัยการบริหารเปลีย่นแปลงภายในองคกรของพนักงานบริษทั แซนมิ
นาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด โดยคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังน้ี 
 
ตาราง 10 แสดงปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรโดยรวมของผูตอบแบบสอบ ถาม โดย

พิจารณาจาก 4 ดานโดยรวม ดังน้ี 
 

ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายใน
องคกร x   . .S D  ระดับความคิดเห็น 

ดานวัตถุประสงคใหมขององคกร 2.13 0.867 เทาเดิม 
ดานโครงสรางองคกร 1.95 0.817 เทาเดิม 
ดานพนักงานในองคกร 1.76 0.685 ตองปรับปรุง 
ดานการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน 2.14 0.813 เทาเดิม 

ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลง 
ภายในองคกรโดยรวม 

1.99 0.796 เทาเดิม 

  
จากตาราง 10 แสดงปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรของพนักงาน บริษัท 

แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด ซ่ึงปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรโดยรวม 
ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเทาเดิม โดยมีคาเฉลี่ยเปน 1.99 และสามารถ
จําแนกปจจัยการบริหารเปล่ียนแปลงภายในองคกรเปนรายดาน ไดแก ดานการปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน ดานวัตถุประสงคใหมขององคกร และดานโครงสรางองคกร ผูตอบแบบสอบถามมี
ระดับความคิดเห็นอยูในระดับเทาเดิม โดยมีคาเฉลี่ยเปน 2.14  2.13 และ 1.95 ตามลําดับ สวนดาน
พนักงานในองคกร ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับตองปรับปรุง โดยมีคาเฉลี่ย
เปน 1.76 
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ตาราง 11 แสดงปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรของผูตอบแบบสอบถาม โดยพิจารณา
จาก 4 ดานเปนรายขอ ดังน้ี 

 

ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกร x  . .S D   ระดับความคิดเห็น 

ดานวัตถุประสงคใหมขององคกร    
การปรับเปล่ียนนโยบายวิธีการทํางานในดานความกระชับ
และความรวดเร็วขององคกรทาน 

2.18 1.015 เทาเดิม 

    
การปรับปรุงมาตรฐานการทํางานขององคกรทานใหพนักงาน
ปฏิบัติทิศทางเดียวกัน 

2.09 0.918 เทาเดิม 

ดานโครงสรางองคกร    
ความชัดเจนในการจัดแบงโครงสรางตามสายการบังคับ
บัญชาขององคกรทาน 

1.99 0.839 เทาเดิม 

    
ความชัดเจนในการกระจายความรับผิดชอบหรือมอบอํานาจ
ใหแกผูปฏิบัติงานในระดับตางๆขององคกรทาน 

1.90 0.908 เทาเดิม 

ดานพนักงานในองคกร    
มาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน
องคกรทาน 

1.84 0.788 เทาเดิม 

    
มาตรฐานการปรับเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงงานขององคกร
ทาน 

1.69 0.761 ตองปรับปรุง 

ดานการปรับปรุงคุณภาพชีวติการทาํงาน    
การเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวม
ในการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานขององคกรทาน 

2.20 0.962 เทาเดิม 

    
การเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในการ
ทํางานตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมายขององคกรทาน 

2.16 0.888 เทาเดิม 

    
การเปดโอกาสใหพนักงานไดรับความรูและทักษะท่ีเอ้ือตอ
ความกาวหนาในการทํางานและสายอาชีพขององคกรทาน 

2.24 0.967 เทาเดิม 

    
การเปดโอกาสใหพนักงานไดรับการฝกอบรมและศึกษาดูงาน
เพ่ือเพ่ิมพูนความรูและประสบการณขององคกรทาน 

1.98 0.937 เทาเดิม 
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จากตาราง 11 แสดงปจจัยการบริหารเปลีย่นแปลงภายในองคกรของพนักงาน บริษัท 
แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ไดแก วัตถุประสงคใหมขององคกร โครงสรางองคกร 
พนักงานในองคกร และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน จําแนกเปนรายดาน ดังน้ี 

1. ดานวัตถุประสงคใหมขององคกร ซ่ึงสามารถจําแนกวัตถุประสงคใหมขององคกร เปน 
รายขอตามลําดับ ดังน้ี 

1.1 การปรับเปลี่ยนนโยบายวิธกีารทํางานในดานความกระชับและความรวดเรว็
ขององคกรทาน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเทาเดิม มีคะแนนเฉลี่ย 2.18 

1.2 การปรับปรุงมาตรฐานการทํางานขององคกรทานใหพนักงานปฏิบัติทศิทาง
เดียวกัน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเทาเดิม มีคะแนนเฉลี่ย 2.09 

2. ดานโครงสรางองคกร ซ่ึงสามารถจําแนกโครงสรางองคกร เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี 
2.1 ความชัดเจนในการจัดแบงโครงสรางตามสายการบังคับบญัชาขององคกรทาน

ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเทาเดิม มีคะแนนเฉลี่ย 1.99 
2.2 ความชัดเจนในการกระจายความรับผิดชอบหรือมอบอํานาจใหแกผูปฏิบัติงาน

ในระดับตางๆขององคกรทาน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเทาเดิม มีคะแนน
เฉลี่ย 1.90 

3. ดานพนักงานในองคกร ซ่ึงสามารถจําแนกดานพนักงานในองคกร เปนรายขอ
ตามลําดับ ดังน้ี 

3.1 มาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรทาน ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเทาเดิม มีคะแนนเฉลี่ย 1.84 

3.2 มาตรฐานการปรับเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงงานขององคกรทาน ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับตองปรับปรุง มีคะแนนเฉลี่ย 1.69 

4. ดานการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงสามารถจําแนกดานการปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี 

4.1 การเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการกําหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงานขององคกรทาน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเทา
เดิม มีคะแนนเฉลี่ย 2.20 

4.2 การเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางานตามขอบเขต
ที่ไดรับมอบหมายขององคกรทาน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเทาเดิม มี
คะแนนเฉลี่ย 2.16 

4.3 การเปดโอกาสใหพนักงานไดรับความรูและทักษะที่เอ้ือตอความกาวหนาในการ
ทํางานและสายอาชีพขององคกรทาน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเทาเดิม มี
คะแนนเฉลี่ย 2.24 
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4.4 การเปดโอกาสใหพนักงานไดรับการฝกอบรมและศึกษาดูงานเพื่อเพ่ิมพูน
ความรูและประสบการณขององคกรทาน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเทา
เดิม มีคะแนนเฉลี่ย 1.98 

 
ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร 

การวิเคราะหขอมูลปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรของพนักงาน บริษัท 
แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด โดยคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังน้ี 
 
ตาราง 12 แสดงปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรโดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม โดย

พิจารณาจาก 2 ดานโดยรวม ดังน้ี 
 

ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอก
องคกร x   . .S D  ระดับความคิดเห็น 

ดานคูแขงขัน 3.42 0.617 ดี 
ดานเทคโนโลยี 3.68 0.760 ดี 

ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลง 
ภายนอกองคกรโดยรวม 

3.55 0.688 ดี 

 
จากตาราง 12 แสดงปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรของพนักงานบริษัท

แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ซ่ึงจากปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร
โดยรวม ผูตอบแบบสอบถามมีปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงอยูในระดับความคิดเห็นในระดับดี โดย
มีคาเฉลี่ยเปน 3.55 สามารถจําแนกเปนรายดาน ดังน้ี ดานเทคโนโลยี และดานคูแขงขัน ผูตอบ
แบบสอบถามมีปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงอยูในระดับความคิดเห็นในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเปน 
3.68 และ 3.42 ตามลําดับ 
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ตาราง 13 แสดงปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรของผูตอบแบบสอบถาม โดย
พิจารณาจาก 2 ดานจําแนกเปนรายขอ ดังน้ี 

 

ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกร x  . .S D   ระดับความคิดเห็น 

ดานคูแขงขัน    
ทานคิดวาคูแขงขันมีความกาวหนามากกวาองคกรของ
ทาน 

3.42 0.859 ดี 

    

ทานคิดวาคูแขงขันมีอัตราการเติบโตสูงกวาองคกรของ
ทาน 

3.37 0.836 ปานกลาง 

    

ทานคิดวาคูแขงขันมีชื่อเสยีงเปนที่รูจักมากกวาองคกร
ของทาน 

3.41 0.857 ดี 

    

ทานคิดวาคูแขงขันมีการบริหารจัดการและการ
ดําเนินงานที่ดีมากกวาองคกรของทาน 

3.42 0.752 ดี 

    

ทานคิดวาคูแขงขันขององคกรของทานมีการใช
นวัตกรรมใหมๆ เสมอ 

3.48 0.776 ดี 

ดานเทคโนโลยี    
ทานคิดวาการที่องคกรนําเคร่ืองจักรใหมมาใชทําให
ทํางานไดเร็วขึ้น 

3.79 0.917 ดี 

    

ทานคิดวาการที่องคกรนําเคร่ืองจักรใหมมาใชทําให
ชวยลดตนทุน 

3.61 0.991 ดี 

    

ทานคิดวาการที่องคกรนําระบบซอฟทแวรเขามาทําให
ทานทํางานเร็วขึ้นและลดขัน้ตอนการทํางานลง 

3.65 1.102 ดี 

    

ทานคิดวาระบบซอฟทแวรชวยใหงานมีความละเอียด
และปลอดภัยมากขึ้น 

3.62 0.943 ดี 

    

ทานคิดวาระบบซอฟทแวรชวยใหการส่ือสารในองคกร
เปนไปอยางสะดวกและรวดเร็ว 

3.76 0.954 ดี 
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จากตาราง 13 แสดงปจจัยการบริหารเปลีย่นแปลงภายนอกองคกรของพนักงาน บริษัท
แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ไดแก ดานคูแขงขัน และดานเทคโนโลยี สามารถ
จําแนกเปนรายดาน ดังน้ี 

1. ดานคูแขงขัน ซ่ึงสามารถจําแนกดานคูแขงขันเปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี 
1.1 ทานคิดวาคูแขงขันขององคกรของทานมีการใชนวัตกรรมใหมๆ เสมอ ผูตอบ

แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเปน 3.48 
1.2 ทานคิดวาคูแขงขันมีความกาวหนามากกวาองคกรของทาน ผูตอบ

แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเปน 3.42 
1.3 ทานคิดวาคูแขงขันมีการบริหารจัดการและการดําเนินงานที่ดีมากกวาองคกร

ของทาน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเปน 3.42 
1.4 ทานคิดวาคูแขงขันมีชื่อเสียงเปนที่รูจักมากกวาองคกรของทาน ผูตอบ

แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเปน 3.41 
1.5 ทานคิดวาคูแขงขันของทานมีอัตราการเติบโตสูงกวาองคกรของทาน ผูตอบ

แบบสอบถามมีระดับความคดิเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเปน 3.37 
2. ดานเทคโนโลยี ซ่ึงสามารถจําแนกดานเทคโนโลยีเปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี 

2.1 ทานคิดวาการที่องคกรนําเคร่ืองจักรใหมมาใชทําใหทํางานไดเร็วขึ้น ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเปน 3.79 

2.2 ทานคิดวาระบบซอฟทแวรชวยใหการส่ือสารในองคกรเปนไปอยางสะดวกและ
รวดเร็ว ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเปน 3.76 

2.3 ทานคิดวาการที่องคกรนําระบบซอฟทแวรเขามาทําใหทานทํางานเร็วขึ้นและ
ลดขั้นตอนการทํางานลง ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเปน 3.65 

2.4 ทานคิดวาระบบซอฟทแวรชวยใหงานมีความละเอียดและปลอดภัยมากขึ้น
ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคดิเห็นอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเปน 3.62 

2.5 ทานคิดวาการที่องคกรนําเครื่องจักรใหมมาใชทําใหชวยลดตนทุนผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเปน 3.61 

 
ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการทํางาน 

การวิเคราะหขอมูลพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด โดยคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังน้ี 
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ตาราง 14 แสดงคาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม โดยพิจารณาจาก 3 ดาน ดังน้ี 

 

พฤติกรรมการทํางาน x   . .S D  ระดับความคิดเห็น 

ดานการเพิ่มผลผลติ 3.69 0.590 ดี 
ดานการปฏิบัติงาน 4.04 0.633 ดี 
ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 3.16 0.812 ปานกลาง 

พฤติกรรมการทํางานโดยรวม 3.63 0.678 ดี 

 
จากตาราง 14 แสดงพฤติกรรมการทํางานพนักงานบริษัทแซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศ

ไทย) จํากัด ซ่ึงจากพฤติกรรมโดยรวม ผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมอยูในระดับพฤติกรรมใน
ระดับดีโดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.63 สามารถจําแนกเปนรายดาน ดังน้ี ดานแนวโนมการทํางานตอใน
อนาคต ผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมอยูในระดับพฤติกรรมในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเปน 
3.16 ดานการปฏิบัติงาน และดานการเพ่ิมผลผลิต ผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมอยูในระดับ
พฤติกรรมในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเปน 4.04 และ 3.69 ตามลําดับ 
 
ตาราง 15 แสดงคาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมการทํางานของ 

ผูตอบแบบสอบถาม โดยพิจารณาจาก 3 ดานจําแนกเปนรายขอ ดังน้ี 
 

พฤติกรรมการทํางาน x   . .S D  ระดับความคิดเห็น 

ดานการเพิ่มผลผลิต    
ผลงานการปฏิบัติงานของทานดีกวาปทีผ่านมา 3.65 0.788 ดี 
    
ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมดีขึ้นเม่ือเทียบ
กับปที่ผานมา 

3.64 0.834 ดี 

    
ทานปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือใหงานมี
คุณภาพมากขึ้น 

3.82 0.681 ดี 

    
ทานทํางานโดยยึดหลักการประหยัดทรัพยากร 3.66 0.733 ดี 
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ตาราง 15 (ตอ)    
    

พฤติกรรมการทํางาน x   . .S D  ระดับความคิดเห็น 

ดานการปฏิบัติงาน    
ทานมีความกระตือรือรนและความตั้งใจในการ
ทํางาน 

3.97 0.719 ดี 

    
ทานมาทํางานตรงตอเวลาและพรอมปฏิบัติงาน
ไดทันท ี

3.88 0.818 ดี 

    
ทานจะขาดงานก็ตอเม่ือมีเหตุผลที่จําเปน
เทาน้ัน 

4.15 0.733 ดี 

    
ทานตองแจงการขาดงานใหผูบังคับบัญชา
ทราบลวงหนา 

4.18 0.746 ดี 

ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต    
ทานจะไมเปลีย่นงานเม่ือมีงานใหมที่มีขอเสนอ
ที่ดีกวา 

2.80 1.178 ปานกลาง 

    
ทานตั้งใจทํางานในองคกรน้ีตอไป เพราะมี
ความม่ันคงดี 

3.29 1.009 ปานกลาง 

    
ผลตอบแทนเปนสิ่งที่ทานคาํนึงถึงเปนอันดับ
แรก ในการตดัสินใจที่จะทาํงานในองคกรน้ี 

3.46 1.155 ดี 

    

งานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบันสงเสริม
ความกาวหนาในหนาที่การงานของทานดีอยู
แลว 

3.08 0.999 ปานกลาง 

 
จากตาราง 15 แสดงพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท บริษทั แซนมินา ไซ   

ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จากพฤติกรรมการทํางานสามารถจําแนกเปนรายดาน ดังน้ี 
1. ดานการเพิ่มผลผลิต ซ่ึงสามารถจําแนกการเพิ่มผลผลิต เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี 
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1.1 ทานปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือใหงานมีคุณภาพมากขึ้น ผูตอบแบบสอบถามมี
ระดับพฤติกรรมอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเปน 3.82 

1.2 ทานทํางานโดยยึดหลักการประหยัดทรัพยากร ผูตอบแบบสอบถามมีระดับ
พฤติกรรมอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเปน 3.66 

1.3 ผลงานการปฏิบัติงานของทานดีกวาปที่ผานมา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับ
พฤติกรรมอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเปน 3.65 

1.4 ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมดีขึ้นเม่ือเทียบกับปที่ผานมา ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับพฤติกรรมอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเปน 3.64 

2. ดานการปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถจําแนกการปฏิบัติงาน เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี 
2.1 ทานตองแจงการขาดงานใหผูบังคับบัญชาทราบลวงหนา ผูตอบแบบสอบถามมี

ระดับพฤติกรรมอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเปน 4.18 
2.2 ทานจะขาดงานก็ตอเม่ือมีเหตุผลที่จําเปนเทาน้ัน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับ

พฤติกรรมอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเปน 4.15 
2.3 ทานมีความกระตือรือรนและความตั้งใจในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามมี

ระดับพฤติกรรมอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเปน 3.97 
2.4 ทานมาทํางานตรงตอเวลาและพรอมปฏิบัติงานไดทันที ผูตอบแบบสอบถามมี

ระดับพฤติกรรมอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเปน 3.88 
3. ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต ซ่ึงสามารถจําแนกแนวโนมการทํางานตอใน

อนาคต เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี 
3.1 ผลตอบแทนเปนสิ่งที่ทานคํานึงถึงเปนอันดับแรก ในการตัดสินใจที่จะทํางานใน

องคกรน้ี ผูตอบแบบสอบถามมีระดับพฤติกรรมอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเปน 3.46 
3.2 ทานตั้งใจทํางานในองคกรน้ีตอไป เพราะมีความม่ันคงดี ผูตอบแบบสอบถามมี

ระดับพฤติกรรมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเปน 3.29 
3.3 งานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบันสงเสริมความกาวหนาในหนาที่การงานของทานดีอยู

แลว ผูตอบแบบสอบถามมรีะดับพฤติกรรมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเปน 3.08 
3.4 ทานจะไมเปลี่ยนงานเม่ือมีงานใหมที่มีขอเสนอที่ดีกวา ผูตอบแบบสอบถามมี

ระดับพฤติกรรมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเปน 2.88 
 

ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลความพงึพอใจโดยรวมในการทํางาน 
การวิเคราะหขอมูลความพงึพอใจโดยรวมในการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ 

ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด โดยคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน ดังน้ี 
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ตาราง 16 แสดงคาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพงึพอใจโดยรวมใน
การทํางานของผูตอบแบบสอบถาม โดยพิจารณาจาก 1 ดาน ดังน้ี 

 

ความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน x   . .S D  ระดับความคิดเห็น 

ความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน 3.04 0.865 ปานกลาง 
 

จากตาราง 16 แสดงความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ซ่ึงผูตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน
อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.04 

 
ตอนที่ 6 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

การทดสอบสมมติฐานผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังตอไปน้ี 
สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ สถานภาพ ตําแหนง

งาน ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 
 

สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศแตกตางกัน มีพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 
H0 : เพศแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส 

(ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน 
H1 : เพศแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส 

(ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 
 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุม
เปนอิสระกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนี้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ก็ตอเม่ือ 2 – tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 

ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวยคา t-test กรณี Equal variances assumed และถาคาแปรปรวนของขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวยคา t-test กรณี Equal variances not assumed โดยจะ
ทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test โดยมีสมมติฐาน ดังน้ี 

H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 17 แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามเพศ 

 

t-test for Equality of Means ตัวแปรท่ี
ศึกษา 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 

F 
  

Sig. 
  

เพศ 
  

n 
  

x 
S.D. t df p 

Equal variances 
assumed 

1.091 0.298 ชาย 64 3.72 0.669 0.472 198 0.838 ดานการเพิ่ม
ผลผลิต 

Equal variances 
not assumed 

  หญิง 136 3.68 0.551    

Equal variances 
assumed 

0.025 0.875 ชาย 64 3.98 0.634 -0.991 198 0.323 ดานการ
ปฏิบัติงาน 

Equal variances 
not assumed 

  หญิง 136 4.07 0.632    

Equal variances 
assumed 

7.911** 0.005 ชาย 64 3.14 0.610    ดานแนวโนม
การทํางานตอ
ในอนาคต Equal variances 

not assumed 
  หญิง 136 3.20 0.617 -0.681 172.34 0.526 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหสามารถอธิบายได ดังน้ี 

1. ดานการเพ่ิมผลผลิตมีคา Sig. เทากับ 0.298 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ คาความ
แปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวยคา t-test กรณี Equal variances 
assumed ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 

ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ในดานการเพิ่มผลผลิตจําแนกตามเพศ พบวาความนาจะเปน (p) 
เทากับ 0.838 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา
พนักงานที่มีเพศตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลติไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิต ิ0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว 

2. ดานการปฏิบัติงานมีคา Sig. เทากับ 0.875 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ คาความ
แปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวยคา t-test กรณี Equal variances 
assumed ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 

ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ในดานการปฏิบัติงานจําแนกตามเพศ พบวาความนาจะเปน (p) 
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เทากับ 0.323 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานที่มีเพศตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิต ิ0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว 

3. ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตมีคา Sig. เทากับ 0.005 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ 
คาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวยคา t-test กรณี Equal 
variances not assumed ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 

ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ในดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตจําแนกตามเพศ พบวาความ
นาจะเปน (p) เทากับ 0.526 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานที่มีเพศตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต
ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 

  สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก สถานภาพแตกตางกัน มี
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 
 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 

H0 : สถานภาพแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท บริษัท แซนมินา
ไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน 

H1 : สถานภาพแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินา ไซ  
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 

 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุม

เปนอิสระกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ี จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ก็ตอเม่ือ 2 – tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 

ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวยคา t-test กรณี Equal variances assumed และถาคาแปรปรวนของขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวยคา t-test กรณี Equal variances not assumed 

โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test โดย
มีสมมติฐาน ดังน้ี 

H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 18 แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามสถานภาพ 

 

t-test for Equality of Means ตัวแปรท่ี
ศึกษา 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 

F 
  

Sig. 
  

สถานภาพ 
n 
  x 

S.D. t df p 

Equal variances 
assumed 

15.428** 0.000 โสด 127 3.70 0.514    ดานการเพิ่ม
ผลผลิต 

Equal variances 
not assumed 

  สมรส/ อยู
ดวยกัน 

73 3.68 0.707 0.142 116.15 0.888 

Equal variances 
assumed 

2.665 0.104 โสด 127 4.03 0.584 -0.403 198 0.688 ดานการ
ปฏิบัติงาน 

Equal variances 
not assumed 

  สมรส/ อยู
ดวยกัน 

73 4.07 0.714    

Equal variances 
assumed 

3.440 0.065 โสด 127 3.07 0.726 -1.977* 198 0.049 ดานแนวโนม
การทํางาน
ตอในอนาคต Equal variances 

not assumed 
  สมรส/ อยู

ดวยกัน 
73 3.30 0.928    

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหสามารถอธิบายได ดังน้ี 

1. ดานการเพ่ิมผลผลิต มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ คาความ
แปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวยคา t-test กรณี Equal 
variances not assumed ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 

ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัดในดานการเพ่ิมผลผลิต จําแนกตามสถานภาพ พบวามีความนาจะ
เปน (p) เทากับ 0.888 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพิ่ม
ผลผลิตไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

2. ดานการปฏิบัติงาน มีคา Sig. เทากับ 0.104 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ คาความ
แปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวยคา t-test กรณี Equal variances 
assumed ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 
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ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ในดานการปฏิบัติงานจําแนกตามสถานภาพ พบวามีความนาจะเปน 
(p) เทากับ 0.688 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานในดานการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

3. ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต มีคา Sig. เทากับ 0.065 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ 
คาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวยคา t-test กรณี Equal 
variances assumed ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 

ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัดในดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตจําแนกตามสถานภาพ พบวา
มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.049 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานใน
ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกันมีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนม
การทํางานตอในอนาคตมากกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด 

 
สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก ตําแหนงงานแตกตางกัน มี

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิต ิไดดังน้ี 

H0 : ตําแหนงงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน 

H1 : ตําแหนงงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 

 
สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตวัอยางทั้งสองกลุม

เปนอิสระกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ี จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ก็ตอเม่ือ 2 – tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 
 

ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวยคา t-test กรณี Equal variances assumed และถาคาแปรปรวนของขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวยคา t-test กรณี Equal variances not assumed โดยจะ
ทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test โดยมีสมมติฐาน ดังน้ี 
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H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 

 
ตาราง 19 แสดงการวิเคราะหเปรียบเทยีบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษทั แซนมินาไซ 

ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามตําแหนงงาน 
 

t-test for Equality of Means ตัวแปรท่ี
ศึกษา 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 

F 
  

Sig. 
  

ตําแหนง 
งาน 

  

n 
  

x  
S.D. t df p 

Equal variances 
assumed 

10.432** 0.001 ผูบังคับ 
บัญชา 

33 3.58 0.782    ดานการเพิ่ม
ผลผลิต 

Equal variances 
not assumed 

  ปฏิบัติการ 167 3.71 0.544 -0.960 38.36 0.343 

Equal variances 
assumed 

5.522* 0.020 ผูบังคับ 
บัญชา 

33 4.11 0.869    ดานการ
ปฏิบัติงาน 

Equal variances 
not assumed 

  ปฏิบัติการ 167 4.03 0.578 0.492 37.79 0.625 

Equal variances 
assumed 

0.690 0.407 ผูบังคับ 
บัญชา 

33 3.11 0.745 -0.329 198 0.742 ดานแนวโนม
การทํางานตอ
ในอนาคต Equal variances 

not assumed 
  ปฏิบัติการ 167 3.16 0.826    

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหสามารถอธิบายได ดังน้ี 

1. ดานการเพ่ิมผลผลิต มีคา Sig. เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ คาความ
แปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวยคา t-test กรณี Equal 
variances not assumed ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 

ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัดในดานการเพ่ิมผลผลิต จําแนกตามตําแหนงงาน พบวามีความนาจะ
เปน (p) เทากับ 0.343 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิม
ผลผลิตไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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2. ดานการปฏิบัติงาน มีคา Sig. เทากับ 0.002 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ คาความ
แปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวยคา t-test กรณี Equal 
variances not assumed ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 

ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัดในดานการการปฏิบัติงานจําแนกตามตําแหนงงาน พบวามีความ
นาจะเปน (p) เทากับ 0.625 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานในดาน
การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

3. ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตมีคา Sig. เทากับ 0.407 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ 
คาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวยคา t-test กรณี Equal 
variances assumed ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 

ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัดในดานการการปฏิบัติงานจําแนกตามตําแหนงงาน พบวามีความ
นาจะเปน (p) เทากับ 0.742 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานในดาน
แนวโนมการทํางานตอในอนาคตไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานที่มีลักษณะสวนบคุคลไดแก ระดับการศึกษาแตกตางกัน มี

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษทั แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 
 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิต ิไดดังน้ี 

H0 : ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน 

H1 : ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 

 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยคาความแปรปรวนทางเดียว (One 

Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) เม่ือคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากัน 
และหากคาความแปรปรวนของทุกกลุมไมเทากันใชการทดสอบความแตกตางดวย Brown-
Forsythe โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา p นอยกวา 
0.05 และ ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มี
คาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
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วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉล่ียคูใดบาง
แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยจะกระทําการตรวจสอบ
คาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซ่ึงตั้งสมมติฐานดังน้ี 

H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 

ตาราง 20 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของกลุมขอมูลดานระดับการศึกษา 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน Levene Statistic df df2 p 

ดานการเพ่ิมผลผลิต 0.793 2 197 0.454 
ดานการปฏิบัติงาน 0.874 2 197 0.419 
ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 0.122 2 197 0.885 
 
 

จากตาราง 20 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละกลุมขอมูลดานระดับการศึกษา พบวา
พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต พบวาคา p เทากับ 0.454 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ กลุม
ขอมูลทุกระดับการศึกษามีคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ
0.05  จึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถติิในการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance : One Way ANOVA)  และใชระดับความเชื่อม่ัน 95%  ดังน้ัน จะ
ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0)  ก็ตอเม่ือคา F-Prob  มีคานอยกวา 0.05  และถาสมมติฐานขอใด
ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตาง
กัน  จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison)  โดยใชวิธทีดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD)  เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ 
0.05   

พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติงาน พบวาคา p เทากับ 0.419 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ัน
คือ กลุมขอมูลทุกระดับการศึกษามีคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิต0ิ.05 จึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถติิในการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance : One Way ANOVA)  และใชระดับความเชื่อม่ัน 95%  ดังน้ัน จะ
ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0)  ก็ตอเม่ือคา F-Prob  มีคานอยกวา 0.05  และถาสมมติฐานขอใด
ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตาง
กันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison)  โดยใชวธิทีดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD)  เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  0.05   

 พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต พบวาคา p เทากับ 0.885 ซ่ึง
มากกวา 0.05 น่ันคือ กลุมขอมูลทุกระดับการศึกษามีคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุม ที่
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ระดับนัยสําคญัทางสถิต0ิ.05 จึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติในการวิเคราะหคาความแปร 
ปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA)  และใชระดับความเชื่อม่ัน 
95%  ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  ก็ตอเม่ือคา F-Prob  มีคานอยกวา 0.05  และถา
สมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย
หน่ึงคูที่แตกตางกัน  จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison)  โดยใชวธิีทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD)  เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันทีร่ะดับนัยสําคญัทาง
สถิติ  0.05   
 

ตาราง 21 แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน บริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ตัวแปร 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-ratio F-Prob. 

Between Groups 2 0.114 0.057 0.162 0.851 
Within Groups 197 69.166 0.351   

ดานการเพ่ิม
ผลผลิต 

Total 199 69.280    

Between Groups 2 0.126 0.063 0.155 0.856 
Within Groups 197 79.597 0.404   

ดานการ
ปฏิบัติงาน 

Total 199 79.722    

Between Groups 2 7.336 3.668 5.841** 0.003 
Within Groups 197 123.718 0.628   

ดานแนวโนมการ
ทํางานตอใน
อนาคต Total 199 131.055    

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหสามารถอธิบายได ดังน้ี 
1. ดานการเพ่ิมผลผลิต มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.851 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

2. ดานการปฏิบัติงาน มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.856 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติงานไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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3. ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตมีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.003 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตแตกตาง
กันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังน้ันผูวิจัยไดใชวิธีทดสอบ
แบบ LSD เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังแสดงใน
ตาราง 22 

 
ตาราง 22 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของระดับการศึกษากับพฤติกรรมการทํางานดาน

แนวโนมการทํางานตอในอนาคต โดยใชสถิติ LSD 
 

ระดับการศึกษา x  
 

ปวช. ปวส. หรือ
อนุปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 

ปวช. ปวส. หรืออนุปริญญาตรี 
3.41 

- 0.3421** 
(0.006) 

0.5379** 
(0.003) 

ปริญญาตรี 
3.07 

 - 0.1958 
(0.246) 

ปริญญาโท 2.88   - 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
จากตาราง 22 ผลการวิเคราะหสามารถอธิบายได ดังน้ี 

 พนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับปวช. ปวส. หรืออนุปริญญาตรีกับพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาระดับปริญญาตรีและปริญญาโท พบวามีคา p เทากับ 0.006 และ 0.003  ซ่ึงนอยกวา 
0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับปวช. ปวส. หรืออนุปริญญาตรีแตกตางเปน
รายคูกับพนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีและปริญญาโท  โดยพนักงานที่มีระดับการ 
ศึกษาระดับปวช. ปวส. หรืออนุปริญญาตรีมีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอใน
อนาคตมากกวาพนักงานทีมี่ระดับการศกึษาระดับปรญิญาโทและปริญญาตรีโดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.5379 และ 0.3421 ตามลําดับ สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
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สมมติฐานขอที่ 2 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลดานประสบการณทํางาน มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด 
 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิต ิไดดังน้ี 

H0 : ประสบการณทํางาน ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

H1 : ประสบการณทํางาน มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธของตัว

แปรสองตัวที่เปนอิสระกัน โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation) จะใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน่ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ
2 – tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 หรือนอยกวา 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดง ดัง
ตาราง 23 
 
ตาราง 23 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางประสบการณทํางาน กับพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
 

ประสบการณทํางาน ตัวแปรที่ศึกษา 
สัมประสิทธิ ์
สหสัมพันธ 

p 
ทิศทาง 

ความสัมพันธ 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ดานการเพ่ิมผลผลิต 0.031 0.660 - ไมมีความสัมพันธ 

ดานการปฏิบัติงาน -0.008 0.908 - ไมมีความสัมพันธ 

ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 0.101 0.154 - ไมมีความสัมพันธ 

  
จากตาราง 23 ผลการวิเคราะหสามารถอธิบายได ดังน้ี 
1. ดานการเพิ่มผลผลิตมีคา (p) เทากับ 0.660 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐาน

หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ประสบการณทํางานไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

2. ดานการปฏิบัติงานมีคา (p) เทากับ 0.908 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ประสบการณทํางานไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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3. ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตมีคา (p) เทากับ 0.154 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ประสบการณทํางานไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

 
สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรไดแก 

วัตถุประสงคใหมขององคกร โครงสรางองคกร พนักงานในองคกร และการปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิต ิไดดังน้ี 
H0 : ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายจากในองคกร ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
H1 : ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกร มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธของตัว

แปรสองตัวที่เปนอิสระกัน โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation) จะใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน่ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ 
2 – tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 24 
 
ตาราง 24 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายใน

องคกรกับพฤติกรรมการทํางานดานตาง ๆ ของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเตม็ส (ประเทศ
ไทย) จํากัด 

 
พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต 

ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจาก
ภายในองคกร สัมประสิทธิ์ 

สหสัมพันธ 
Sig 

(2-tailed) 
ทิศทาง 

ความสัมพันธ 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
วัตถุประสงคใหมขององคกร 0.018 0.803 - ไมมีความสัมพันธ 
โครงสรางองคกร 0.221** 0.002 เดียวกัน ระดับคอนขางต่ํา 
พนักงานในองคกร -0.127 0.072 - ไมมีความสัมพันธ 
การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน 0.160* 0.024 เดียวกัน ระดับต่ํามาก 

รวมทุกดาน 0.109 0.126 - ไมมีความสัมพันธ 
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ตาราง 24 (ตอ)  

  

พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติงาน 
ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจาก

ภายในองคกร 
สัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ 

Sig 
(2-tailed) 

ทิศทาง 
ความสัมพันธ 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

วัตถุประสงคใหมขององคกร -0.050 0.483 - ไมมีความสัมพันธ 
โครงสรางองคกร 0.047 0.509 - ไมมีความสัมพันธ 
พนักงานในองคกร 0.220** 0.002 เดียวกัน ระดับคอนขางต่ํา 
การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน 0.004 0.958 - ไมมีความสัมพันธ 

รวมทุกดาน -0.044 0.535 - ไมมีความสัมพันธ 

 

พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 
ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจาก

ภายในองคกร สัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ 

Sig 
(2-tailed) 

ทิศทาง 
ความสัมพันธ 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

วัตถุประสงคใหมขององคกร 0.427** 0.000 เดียวกัน ระดับปานกลาง 
โครงสรางองคกร 0.381** 0.000 เดียวกัน ระดับคอนขางต่ํา 
พนักงานในองคกร 0.352** 0.000 เดียวกัน ระดับคอนขางต่ํา 
การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน 0.281** 0.000 เดียวกัน ระดับคอนขางต่ํา 

รวมทุกดาน 0.406** 0.000 เดียวกัน ระดับคอนขางตํ่า 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
จากตาราง 24 โดยใชสถิตสิหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 

Correlation) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกร 
กับพฤติกรรมการทํางานดานตางๆ ของพนักงานบริษทั แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด
ไดผลการวิเคราะหดังน้ี 
 
ดานการเพิ่มผลผลิต 

ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรโดยรวม มีคา (p) เทากับ 0.126 ซ่ึง
มากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรโดยรวมไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ในดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ดานวัตถุประสงคใหมขององคกร มีคา (p) เทากับ 0.803 มากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานวัตถุประสงคใหมของ
องคกร ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานในดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท 
แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

ดานโครงสรางองคกร มีคา (p) เทากับ 0.002 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานโครงสรางองคกรมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานในดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศ
ไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับ
คอนขางต่ําโดยมีคา r เทากับ 0.221 กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาโครงสรางองคกรของ
บริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ดีขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่ม
ผลผลติดีขึ้นในระดับคอนขางต่ํา 

ดานพนักงานในองคกร มีคา (p) เทากับ 0.072 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานพนักงานในองคกรไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานในดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ  
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ดานการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน มีคา (p) เทากับ 0.024 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานการปรับปรุง
คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานในดานการเพิ่มผลผลิตของ
พนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก โดยมีคา r เทากับ 0.160 กลาวคือ เม่ือ
พนักงานมีความคิดเห็นวาการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานขององคกรของบริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ดีขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตดีขึ้นในระดับต่ํา
มาก 

 
ดานการปฏิบัติงาน 

ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรโดยรวม มีคา (p) เทากับ 0.535 ซ่ึง
มากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรโดยรวมไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ในดานการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ดานวัตถุประสงคใหมขององคกร มีคา (p) เทากับ 0.483 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานวัตถุประสงคใหมของ
องคกร ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานในดานการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  
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แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ดานโครงสรางองคกร มีคา (p) เทากับ 0.509 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐาน

หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานโครงสรางองคกรไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานในดานการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศ
ไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ดานพนักงานในองคกร มีคา (p) เทากับ 0.002 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานพนักงานในองคกรมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานในดานการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ  
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันที่ระดับคอนขางต่ําโดยมีคา r เทากับ 0.220 กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาดาน
พนักงานในองคกร ของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ดีขึ้นจะมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติงานดีขึ้นในระดับคอนขางต่ํา 

ดานการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน มีคา (p) เทากับ 0.958 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานการปรับปรุง
คุณภาพชีวิตการทํางานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานในดานการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 

ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรโดยรวม มีคา (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอย
กวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัย
การบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานในดาน
แนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ําโดย
มีคา r เทากับ 0.406 กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจาก
ภายในองคกรโดยรวมของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ดีขึ้นจะมีพฤติกรรม
การทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตดีขึ้นในระดับคอนขางต่ํา 

ดานวัตถุประสงคใหมขององคกร มีคา (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานวัตถุประสงคใหมของ
องคกรมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานในดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของ
พนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับปานกลางโดยมีคา r เทากับ 0.427 กลาวคือ เม่ือ
พนักงานมีความคิดเห็นวาดานวัตถุประสงคใหมขององคกรของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส 
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(ประเทศไทย) จํากัด ดีขึ้นจะมีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตดีขึ้นใน
ระดับปานกลาง 

ดานโครงสรางองคกร มีคา (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานโครงสรางองคกรมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานในดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ    
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันที่ระดับปานกลางโดยมีคา r เทากับ 0.381 กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาดาน
โครงสรางองคกรของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ดีขึ้นจะมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตดีขึ้นในระดับคอนขางต่ํา 

ดานพนักงานในองคกร มีคา (p) 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานพนักงานในองคกรมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานในดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ    
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันที่ระดับคอนขางต่ําโดยมีคา r เทากับ 0.352 กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาดาน
พนักงานในองคกรของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ดีขึ้นจะมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตดีขึ้นในระดับคอนขางต่ํา 

ดานการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน มีคา (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานการปรับปรุง
คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานในดานแนวโนมการทํางานตอใน
อนาคตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ําโดยมีคา r เทากับ 0.281 
กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาดานการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานของบริษัท     
แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ดีขึ้นจะมีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางาน
ตอในอนาคตดีขึ้นในระดับคอนขางต่ํา 

 
สมมติฐานขอที่ 4 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกร ไดแก  

คูแขงขัน และเทคโนโลยมีีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของบริษัท แซนมินาไซ  
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จาํกัด 
 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิต ิไดดังน้ี 
H0 : ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกร ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรม

การทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
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H1 : ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกร มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธของตัว

แปรสองตัวที่เปนอิสระกัน โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation) จะใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน่ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ 
2 – tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 25 
 
ตาราง 25 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอก

องคกรกับพฤติกรรมการทํางานดานตางๆ ของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศ
ไทย) จํากัด 

 

พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต 
ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลง 

จากภายนอกองคกร สัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ 

Sig 
(2-tailed) 

ทิศทาง 
ความสัมพันธ 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

คูแขงขัน 0.136 0.054 - ไมมีความสัมพันธ 
เทคโนโลยี 0.270** 0.000 เดียวกัน ระดับคอนขางต่ํา 

รวมทุกดาน 0.280** 0.000 เดียวกัน ระดับคอนขางตํ่า 

 
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติงาน 

ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลง 
จากภายนอกองคกร 

สัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ 

Sig 
(2-tailed) 

ทิศทาง 
ความสัมพันธ 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

คูแขงขัน 0.172* 0.015 เดียวกัน ระดับต่ํามาก 
เทคโนโลยี 0.096 0.178 - ไมมีความสัมพันธ 

รวมทุกดาน 0.174* 0.014 เดียวกัน ระดับตํ่ามาก 

  

พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 
ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลง 

จากภายนอกองคกร 
สัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ 

Sig 
(2-tailed) 

ทิศทาง 
ความสัมพันธ 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

คูแขงขัน -0.49 0.494 - ไมมีความสัมพันธ 
เทคโนโลยี 0.200** 0.004 เดียวกัน ระดับต่ํามาก 

รวมทุกดาน 0.119 0.095 เดียวกัน ไมมีความสัมพันธ 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
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จากตาราง 25 โดยใชสถิตสิหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกร 
กับพฤติกรรมการทํางานดานตางๆ ของพนักงานบริษทั แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด
ไดผลการวิเคราะห ดังน้ี 
 
ดานการเพิ่มผลผลิต 

ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรโดยรวม มีคา (p) เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ําโดยมีคา r 
เทากับ 0.280 กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอก
องคกรโดยรวมของบริษัทแซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ดีขึ้นจะมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการเพิ่มผลผลิตดีขึ้นในระดับคอนขางต่ํา 

ดานคูแขงขัน มีคา (p) เทากับ 0.054 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานคูแขงขันไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05  

ดานเทคโนโลยี มีคา (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานเทคโนโลยีมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ําโดย
มีคา r เทากับ 0.270  กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาเทคโนโลยีของบริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ดีขึ้นจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตดีขึ้นในระดับ
คอนขางต่ํา 
 
ดานการปฏิบัติงาน 

ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรโดยรวม มีคา (p) เทากับ 0.014 ซ่ึง
นอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามากโดยมีคา r เทากับ 0.174 
กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรโดยรวม
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ของแซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ดีขึ้นจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติงานดี
ขึ้นในระดับต่ํามาก 

ดานคูแขงขัน มีคา (p) เทากับ 0.015 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานคูแขงขันมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามากโดยมีคา r 
เทากับ 0.172 กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาดานคูแขงขันของบริษัท แซนมินาไซ        
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ดีขึ้นจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการการปฏิบัติงานดีขึ้นในระดับ
ต่ํามาก 

ดานเทคโนโลยี มีคา (p) เทากับ 0.178 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานเทคโนโลยีไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 

ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรโดยรวม มีคา (p) เทากับ 0.095 ซ่ึง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรโดยรวมไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศ
ไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ดานคูแขงขัน มีคา (p) เทากับ 0.494 ซึ่งมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานคูแขงขันไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05  

ดานเทคโนโลยี มีคา (p) เทากับ 0.004 ซ่ึงนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานเทคโนโลยีมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน
ที่ระดับต่ํามากโดยมีคา r เทากับ 0.200  กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาดานคูแขงขันของ
บริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ดีขึ้นจะมีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการ
ทํางานตอในอนาคตดีขึ้นในระดับต่ํามาก 
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สมมติฐานขอที่ 5 พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ไดแก ดานการเพิ่มผลผลิต 
การปฏิบัติงาน และแนวโนมการทํางานตอในอนาคตมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
โดยรวมในการทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิต ิไดดังน้ี 
H0 : พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ไมมีความสัมพันธตอความพึงพอใจโดยรวมใน

การทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
H1 : พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน มีความสัมพันธตอความพึงพอใจโดยรวมในการ

ทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธของตัว

แปรสองตัวที่เปนอิสระกัน โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation) จะใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน่ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ
2 – tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 26 
 
ตาราง 26 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง พฤติกรรมการทํางานของพนักงานกับความ  

พึงพอใจโดยรวมในการทํางานของพนักงานในบริษทัแซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
สัมประสิทธิ ์
สหสัมพันธ 

Sig 
(2-tailed) 

ทิศทาง 
ความสัมพันธ 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

การเพ่ิมผลผลิต 0.451** 0.001 เดียวกัน ระดับปานกลาง 
การปฏิบัติงาน 0.361* 0.036 เดียวกัน ระดับคอนขางต่ํา 
แนวโนมการทํางานตอในอนาคต 0.497** 0.000 เดียวกัน ระดับปานกลาง 

รวมทุกดาน 0.419** 0.000 เดียวกัน ระดับปานกลาง 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

  

จากตาราง 26 ผลการวิเคราะหสามารถอธิบายได ดังน้ี 
1. พฤติกรรมการทํางานของพนักงานโดยรวม มีคา (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 

น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานโดยรวม มีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของพนักงาน
ในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
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ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับปานกลางโดยมีคา r เทากับ 0.419 กลาวคือ เม่ือพนักงานมี
ความคิดเห็นวาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานโดยรวมดีขึ้นจะมีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัดดีขึ้นในระดับปานกลาง 

2. พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิต มีคา (p) เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.01 
น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานการเพ่ิม
ผลผลิต มีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันที่ระดับปานกลางโดยมีคา r เทากับ 0.451  กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวา
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานดานการเพ่ิมผลผลิตดีขึ้น จะมีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัดดีขึ้นในระดับปานกลาง 

3. พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติงาน มีคา (p) เทากับ 036 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ัน
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานการปฏิบัติงาน 
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่
ระดับคอนขางต่ําโดยมีคา r เทากับ 0.361 กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานดานการปฏิบัติงานดีขึ้นจะมีความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของพนักงาน
ในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัดดีขึ้นในระดับคอนขางต่ํา 

4. พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต มีคา (p) เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต มีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของ
พนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับปานกลางโดยมีคา r เทากับ 0.497  กลาวคือ 
เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดานแนวโนมการทํางานตอใน
อนาคตดีขึ้น จะมีความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส 
(ประเทศไทย) จํากัดดีขึ้นในระดับปานกลาง 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 27 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ขอท่ี สมมติฐาน 
สรุปผลการทดสอบ 

สมมติฐาน 
สถิติท่ีใช 

1 พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศสถานภาพ ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา แตกตาง
กันมีพฤติกรรมการทํางานของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 

 1.1 พนักงานท่ีมีเพศแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
ของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
แตกตางกัน 

พฤติกรรมการทํางาน คือ 

  

 1. ดานการเพ่ิมผลผลิต 
2. ดานการปฏิบัติงาน 
3. ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

t-test 

 1.2 พนักงานท่ีมีสถานภาพแตกตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด แตกตางกัน 

พฤติกรรมการทํางาน คือ 

  

 1. ดานการเพ่ิมผลผลิต 
2. ดานการปฏิบัติงาน 
3. ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 

t-test 

 1.3 พนักงานท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด แตกตางกัน 

พฤติกรรมการทํางาน คือ 

  

 1. ดานการเพ่ิมผลผลิต 
2. ดานการปฏิบัติงาน 
3. ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

t-test 

 1.4 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรม
การทํางานของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศ
ไทย) จํากัด แตกตางกัน 

พฤติกรรมการทํางาน คือ 

  

 1. ดานการเพ่ิมผลผลิต 
2. ดานการปฏิบัติงาน 
3. ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 

F-test 
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ตาราง 27 (ตอ)   

    

ขอท่ี สมมติฐาน 
สรุปผลการทดสอบ 

สมมติฐาน 
สถิติท่ีใช 

2 พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคลดานประสบการณทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

 2.1 พนักงานท่ีมีประสบการณทํางานมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด 
พฤติกรรมการทํางาน คือ 

  

 1. ดานการเพ่ิมผลผลิต 
2. ดานการปฏิบัติงาน 
3. ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

3 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
บริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

 3.1 วัตถุประสงคใหมขององคกรมีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิส
เต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
พฤติกรรมการทํางาน คือ 

  

 1. ดานการเพ่ิมผลผลิต 
2. ดานการปฏิบัติงาน 
3. ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

 3.2 โครงสรางองคกรมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด 
พฤติกรรมการทํางาน คือ 

  

 1. ดานการเพ่ิมผลผลิต 
2. ดานการปฏิบัติงาน 
3. ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 

เปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

 3.3 พนักงานในองคกรมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศ
ไทย) จํากัด 
พฤติกรรมการทํางาน คือ 

  

 1. ดานการเพ่ิมผลผลิต 
2. ดานการปฏิบัติงาน 
3. ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 
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ตาราง 27 (ตอ)   

    

ขอท่ี สมมติฐาน 
สรุปผลการทดสอบ 

สมมติฐาน 
สถิติท่ีใช 

 3.4 การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิส
เต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
พฤติกรรมการทํางาน คือ 

  

 1. ดานการเพ่ิมผลผลิต 
2. ดานการปฏิบัติงาน 
3. ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

4 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

 4.1 คูแขงมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
พฤติกรรมการทํางาน คือ 

  

 1. ดานการเพ่ิมผลผลิต 
2. ดานการปฏิบัติงาน 
3. ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

 4.2 เทคโนโลยีมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
พฤติกรรมการทํางาน คือ 

  

 1. ดานการเพ่ิมผลผลิต 
2. ดานการปฏิบัติงาน 
3. ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 

เปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

5 พฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของพนักงานใน
บริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

 5.1 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธตอ
ความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของพนักงานในบริษัท 
แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
พฤติกรรมการทํางาน คือ 

  

 1. ดานการเพ่ิมผลผลิต 
2. ดานการปฏิบัติงาน 
3. ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 

เปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

 



    

บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ตองการทราบถึงปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากทั้งภายในและ

ภายนอกองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด จะไดนําไปพัฒนาวางแผนการตัดสินใจกําหนดวัตถุประสงคใหมขององคกร การจัดโครงสราง
องคกรใหสอดคลองกับนโยบายองคกร การบริหารพัฒนาบุคลากรภายในองคกรใหมีประสิทธิภาพ 
อีกทั้งการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานใหมีศักด์ิศรี และมีความกาวหนาในอาชีพ
สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน และมีสวนรวมในการตัดสินใจ ซ่ึงเปนปจจัยการบริหารการเปลี่ยนแปลง
จากภายในองคกร การนําเทคโนโลยีเขามาชวยการทํางานใหสะดวกและรวดเร็วขึ้น ชวยเพิ่ม
ศักยภาพในการแขงขันของบริษัท ซ่ึงจะสงผลตอการดําเนินงานขององคกรที่ดีขึ้นดวย สามารถสรุป
ผลการวิจัยไดดังน้ี 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการทํางานจําแนกตามลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ 
สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบริษัทแซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบริษัทแซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
 4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤตกิรรมการทํางานกับความพงึพอใจโดยรวมของ
พนักงานในบริษัทแซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
1. พนักงานที่มีลักษณะขอมูลสวนบคุคล ไดแก เพศ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน ระดับ

การศึกษา ประสบการณทํางานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของบริษัท แซนมินาไซ        
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 

2. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกร ดานวัตถุประสงคใหมขององคกร        
โครงสรางองคกร พนักงานในองคกร การปรับปรุงคณุภาพชีวิตการทํางาน มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทาํงานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

3. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรดานคูแขงขัน เทคโนโลยี มีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
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4. พฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
การวิจัยน้ี ศึกษาการบริหารเปลี่ยนแปลงในองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ

บริษัทแซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด) 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาคร้ังน้ี เปนพนักงานประจํารายเดือนของบริษัทแซนมินา

ไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด รวมทั้งสิ้น 360 คน (ที่มา: ฝายทรัพยากรบุคคลขอมูล ณ วันที่ 
29 เมษายน 2552) 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี คือ พนักงานประจํารายเดือนของบริษัทแซนมินาไซ 
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ซ่ึงทราบจํานวนประชากรที่แทจริง โดยใชสูตรการคํานวณของ     
ทาโรยามาเน (Taro Yamane) กําหนดวาความคลาดเคลื่อนที่รอยละ 5 หรือเทากับ 0.05 ระดับ
ความเชื่อม่ันที่ 95% เม่ือแทนคาในสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา 2545: 26) 

จากการคํานวณจะไดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยทั้งสิ้น 190 คน ทางผูวิจัยไดเพ่ิมขนาด
กลุมตัวอยางจํานวน 10 คน รวมทั้งสิ้น 200 คน 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาวิจัยเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น เพ่ือศึกษาถึง “การ

บริหารเปล่ียนแปลงองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ     
ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด” โดยแบงออกเปน 4 สวน ดังน้ี 

สวนที่ 1 เปนการสอบถามเกี่ยวกับลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม มี
ลักษณะแบบใหเลือกตอบ มีทั้งหมด 4 ขอ ซ่ึงเปนแบบสอบถามแบบ มีคําตอบใหเลือก 2 ทาง และ
แบบมีหลายคําตอบใหเลือก ซ่ึงเปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ และเรียงลําดับ ไดแก
เพศ สถาภาพ ตําแหนงงาน และระดับการศึกษา และเปนแบบสอบถามแบบปลายเปด เปนระดับ
การวัดขอมูลประเภทอัตราสวน ไดแก ประสบการณการทํางาน ของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

สวนที่ 2 เปนการสอบถามเก่ียวกับปจจัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรที่
มีผลตอพฤติกรรมการทํางานจํานวน 4 ดาน ไดแก วัตถุประสงคใหมขององคกร โครงสรางองคกร
พนักงานในองคกร การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยลักษณะของแบบสอบถามจะเปนมา
ตราสวนประเมินคาตอบ (Likert Scale Question) และเปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค
(Interval Scale) 
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สวนที่ 3 เปนการสอบถามเก่ียวกับปจจัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกร
ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานจํานวน 2 ดาน ไดแก คูแขงขัน และเทคโนโลยี โดยลักษณะของ
แบบสอบถามจะเปนมาตราสวนประเมินคาตอบ (Likert Scale Question) และเปนระดับการวัด
ขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) 

สวนที่ 4 เปนการสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 3 ดาน ไดแก การเพ่ิมผลผลิต 
การปฏิบัติงาน และแนวโนมการทํางานตอในอนาคต โดยลักษณะของแบบสอบถามจะเปนมาตรา
สวนประเมินคาตอบ (Likert Scale Question) และและเปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค 
(Interval Scale) 

สวนที่ 5 เปนการสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน โดยลักษณะของ
แบบสอบถามจะเปนการใหผูตอบแสดงความคิดเห็น (Semantic differential scale) และเปนระดับ
การวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลที่ผูศึกษาไดจากการเก็บรวบรวมขอมูล
จากการตอบแบบสอบถามของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 
200 ตัวอยางโดยเก็บขอมูลตามกลุมตัวอยาง 
 

2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลเพื่อใชประกอบในการทําวิจัยน้ัน 
ผูวิจัยไดทําการคนควาจากหนังสือ ตําราที่เก่ียวของ วิทยานิพนธ เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของตาง ๆ 
และเอกสารของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด เพ่ือใชเปนแนวทางในการ
ศึกษาวิจัยในครั้งน้ี 

 

การวิเคราะหขอมูล 
การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดวิเคราะหและประมวลผลขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดย

ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for windows version 11.5 ดังน้ี 
สวนที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศ

ไทย) จํากัด จําแนกตาม เพศ สถานภาพ ตําแหนงงาน และระดับการศึกษา โดยใชสถิติ แจกแจง
ความถี่ และคารอยละ และประสบการณในการทํางาน ใชสถิติคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลปจจัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรที่มีผลตอ 
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด โดยใชสถิติ 
คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลปจจัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรที่มีผล
ตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด โดยใช
สถิติ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ      
ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด โดยใชสถิติ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

สวนที่ 5 การทดสอบสมมติฐาน จําแนกตามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม คือ
เพศ สถานภาพ ตําแหนงงาน ใชการทดสอบดวยคา t-test แบบ Independent Samples สวนการ
เปรียบเทียบตัวแปรระดับการศึกษา ทดสอบโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way 
ANOVA และการเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางประสบการณทํางาน ปจจัยการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงจากภายในองคกร ปจจัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกร ที่มี
ความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานทดสอบคาโดยใชคาสัมประสิทธิสหสัมพันธอยาง
งายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
 

สรุปผลการศึกษาคนควา 
จากการวิเคราะหขอมูลเรื่อง การบริหารเปลี่ยนแปลงในองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการ 

ทํางานของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด สรุปผลการวิจัยไดดังน้ี 
 

การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
จากการวิจัยคร้ังน้ี พบวา ลักษณะขอมูลสวนบุคคลของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม

จํานวน200 คน สวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 68 รองลงมาเปนเพศชาย 64 
คน คิดเปนรอยละ 32 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสดจํานวน 127 คน คิดเปนรอยละ
63.5และสมรส / อยูดวยกัน จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 36 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูใน
ระดับตําแหนงงานปฏิบัติการจํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 83.5 รองลงมาเปนระดับผูบังคับบัญชา
จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 16.5 และผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีจํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 53 รองลงมาเปนระดับปวช.ปวส.หรืออนุปริญญาตรี มี
จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 33 และระดับปริญญาโทมีจํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 14  
 

การวิเคราะหขอมูลปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกร 
จากการศึกษาขอมูลปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรโดยรวมของพนักงาน 

บริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยูในระดับเทาเดิม โดยมีคาเฉลี่ยเปน 1.99 และ
สามารถจําแนกปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรเปนรายดาน ดังน้ี 
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1. ดานวัตถุประสงคใหมขององคกรโดยรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเทา
เดิม มีคะแนนเฉลี่ยเปน 2.13 ซ่ึงสามารถจําแนกดานวัตถุประสงคใหมขององคกร เปนรายขอ
ตามลําดับ ดังนี้ ดานการปรับเปลี่ยนนโยบายวิธีการทํางานในดานความกระชับและความรวดเร็ว
ขององคกรทาน และการปรับปรุงมาตรฐานการทํางานขององคกรทานใหพนักงานปฏิบัติทิศทาง
เดียวกัน พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเทาเดิม โดยมีคาเฉลี่ยเปน 2.18 และ 2.09 
ตามลําดับ 

2. ดานโครงสรางองคกรโดยรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเทาเดิม โดยมี
คะแนนเฉลี่ยเปน 1.95 ซ่ึงสามารถจําแนกดานโครงสรางองคกร เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี ความ
ชัดเจนในการจัดแบงโครงสรางตามสายการบังคับบัญชาขององคกรทาน และ ความชัดเจนในการ
กระจายความรับผิดชอบหรือมอบอํานาจใหแกผูปฏิบัติงานในระดับตางๆขององคกรทาน พนักงานมี
ระดับความคิดเห็นอยูในระดับเทาเดิม โดยมีคาเฉลี่ยเปน 1.99 และ 1.90 ตามลําดับ 

3. ดานพนักงานในองคกรโดยรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับตองปรับปรุง 
โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 1.76 ซ่ึงสามารถจําแนกดานพนักงานในองคกร เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี 
มาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรทาน พนักงานมีระดับความคิดเห็น
อยูในระดับเทาเดิม โดยมีคาเฉลี่ยเปน 1.84 และและมาตรฐานการปรับเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงงาน
ขององคกรทาน พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับตองปรับปรุง โดยมีคาเฉลี่ยเปน 1.69 

4. ดานการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูใน
ระดับเทาเดิม โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 2.14 ซ่ึงสามารถจําแนกดานการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี การเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมใน
การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานขององคกรทาน การเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจในการทํางานตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมายขององคกรทาน การเปดโอกาสใหพนักงาน
ไดรับความรูและทักษะท่ีเอ้ือตอความกาวหนาในการทํางานและสายอาชีพขององคกรทาน และการ
เปดโอกาสใหพนักงานไดรับการฝกอบรมและศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและประสบการณของ
องคกรทาน พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเทาเดิม โดยมีคาเฉลี่ยเปน 2.20 2.16 2.24
และ 1.98 ตามลําดับ 

 
การวิเคราะหขอมูลปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกร 
จากการศึกษาขอมูลปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลจากภายนอกองคกรโดยรวมของ

พนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด พบวา ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลง
จากภายนอกองคกรโดยรวม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.55 และสามารถจําแนกปจจัยการ
บริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรเปนรายดาน ดังน้ี 

1. ดานคูแขงขันโดยรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับดี โดยมีคะแนนเฉลี่ย
เปน 3.42 ซ่ึงสามารถจําแนกดานคูแขงขันเปนรายขอตามลําดับ ดังนี้ ทานคิดวาคูแขงขันมี
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ความกาวหนามากกวาองคกรของทาน ทานคิดวาคูแขงขันมีชื่อเสียงเปนที่รูจักมากกวาองคกรของ
ทาน ทานคิดวาคูแขงขันมีการบริหารจัดการและการดําเนินงานที่ดีมากกวาองคกรของทาน และ
ทานคิดวาคูแขงขันขององคกรของทานมีการใชนวัตกรรมใหมๆ เสมอ พนักงานมีระดับความคิดเห็น
อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.42 3.41 3.42 และ 3.48 ตามลําดับ และทานคิดวาคูแขงขันมี
อัตราการเติบโตสูงกวาองคกรของทาน พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเปน 3.37 

2. ดานเทคโนโลยีโดยรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับดี โดยมีคะแนนเฉลี่ย
เปน 3.68 ซ่ึงสามารถจําแนกดานเทคโนโลยีเปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี ทานคิดวาการที่องคกรนํา
เคร่ืองจักรใหมมาใชทําใหทํางานไดเร็วขึ้น ทานคิดวาการที่องคกรนําเครื่องจักรใหมมาใชทําใหชวย
ลดตนทุน ทานคิดวาการที่องคกรนําระบบซอฟทแวรเขามาทําใหทานทํางานเร็วขึ้นและลดขั้นตอน
การทํางานลง ทานคิดวาระบบซอฟทแวรชวยใหงานมีความละเอียดและปลอดภัยมากขึ้น และทาน
คิดวาระบบซอฟทแวรชวยใหการส่ือสารในองคกรเปนไปอยางสะดวกและรวดเร็ว พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.79 3.61 3.65 3.62 และ 3.76 ตามลําดับ 

 
การวิเคราะหขอมูลพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน 
จากการศึกษาขอมูลพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ      

ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด พบวา พฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเปน 
3.63 และสามารถจําแนกพฤติกรรมการทํางานเปนรายดาน ดังน้ี 

1. ดานการเพ่ิมผลผลิตโดยรวม มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเปน 
3.69 ซ่ึงสามารถจําแนกดานการเพ่ิมผลผลิต เม่ือวิเคราะหรายขอของการเพิ่มผลผลิต คือ “ผลงาน
การปฏิบัติงานของทานดีกวาปที่ผานมา” “ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมดีขึ้นเม่ือเทียบกับปที่
ผานมา” “ทานปรับปรุงวิธีการทํางานเพื่อใหงานมีคุณภาพมากขึ้น” และ“ทานทํางานโดยยึดหลักการ
ประหยัดทรัพยากร” ผูตอบแบบสอบถามมีระดับพฤติกรรมพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดี โดยมี
คาเฉลี่ยเปน 3.65 3.64 3.82 และ 3.66 ตามลําดับ 

2. ดานการปฏิบัติงานโดยรวม มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเปน 
4.04 ซ่ึงสามารถจําแนกดานการปฏิบัติงาน เม่ือวิเคราะหรายขอของดานการปฏิบัติงาน คือ “ทานมี
ความกระตือรือรนและความตั้งใจในการทํางาน” “ทานมาทํางานตรงตอเวลาและพรอมปฏิบัติงานได
ทันที”  “ทานจะขาดงานก็ตอเม่ือมีเหตุผลที่จําเปนเทาน้ัน” และ “ทานตองแจงการขาดงานให
ผูบังคับบัญชาทราบลวงหนา” พฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.97 3.88 
4.15 และ4.18 ตามลําดับ 

3. ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต เม่ือวิเคราะหแนวโนมตองการจะเปลี่ยนงานเมื่อ
ไดงานใหม มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.16 เม่ือวิเคราะหราย
ขอของดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต คือ “ทานจะไมเปลี่ยนงานเมื่อมีงานใหมที่มีขอเสนอที่
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ดีกวา” “ทานตั้งใจทํางานในองคกรน้ีตอไป เพราะมีความม่ันคงดี”  และ “งานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน
สงเสริมความกาวหนาในหนาที่การงานของทานดีอยูแลว” พฤติกรรมการทํางานอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉลี่ยเปน 2.80 3.29 และ3.08 ตามลําดับ และ“ผลตอบแทนเปนสิ่งที่ทานคํานึงถึง
เปนอันดับแรก ในการตัดสินใจที่จะทํางานในองคกรน้ี” พฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดี โดยมี
คาเฉลี่ยเปน 3.46 

 
การวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 
จากการศึกษาขอมูลความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ 

ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด พบวา ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.04  

 
การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ สถานภาพ ตําแหนงงาน

ระดับการศึก/ษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศ
ไทย) จํากัดแตกตางกัน จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังน้ี 
 

สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน ผลการวิเคราะหความแตกตางของ
พฤติกรรมการทํางานของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามเพศ โดย
ใชสถติิทดสอบคาท ี(t-test) จากการวิเคราะหขอมูล พบวา 

พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีพฤตกิรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ดานการ
ปฏิบัติงาน และดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมตฐิาน
ที่ตั้งไว 
 

สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษทั แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน ผลการวิเคราะหความ
แตกตางของพฤติกรรมการทํางานของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนก
ตามสถานภาพ โดยใชสถิตทิดสอบคาท ี(t-test) จากการวิเคราะหขอมูล พบวา 

พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตและดาน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอใน
อนาคตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยู
ดวยกันมีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตมากกวาพนักงานที่มีสถานภาพ
โสด 

 
สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 
ผลทดสอบสมมติฐาน พบวา ตําแหนงงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการ

เพ่ิมผลผลิต ดานการปฏิบัติงาน และดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษัท   
แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 
ผลทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการ

ทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ดานการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศ
ไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางาน
ตอในอนาคตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิต ิ0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับ
ปวช. ปวส. หรืออนุปริญญาตรีมีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตมากกวา
พนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาโทและปริญญาตรี 

 
สมมติฐานขอที่ 2 พนักงานที่มีประสบการณทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
ผลทดสอบสมมติฐาน พบวา ประสบการณทํางานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการเพ่ิมผลผลิต ดานการปฏิบัติงาน และดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของ
พนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกร ไดแก วัตถุประสงค

ใหมขององคกร โครงสรางองคกร พนักงานในองคกร และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน มี



 106 

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานจะวิเคราะห 3 ดานคือ  
1. พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต  
2. พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติงาน 
3. พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 

 
ผลการวิเคราะหความสมัพันธ  
ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการเพิ่มผลผลิต เม่ือพิจารณารายดาน พบวา  
1. ปจจัยการบริหารเปล่ียนแปลงจากภายในองคกรดานโครงสรางองคกรมีความสัมพันธ

กับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศ
ไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับ
คอนขางต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาโครงสรางองคกรขององคกรของบริษัท      
แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ดีขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตดี
ขึ้นในระดับคอนขางต่ํา 

2. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรดานการปรับปรงุคุณภาพชีวติการทํา 
งานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในทศิทาง
เดียวกันที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาการปรับปรุงคุณภาพชีวติการ
ทํางานของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ดีขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางานดาน
การเพ่ิมผลผลิตดีขึ้นในระดับต่ํามาก 

3. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรดานวัตถุประสงคใหมขององคกร และ
ดานพนักงานในองคกรไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

 
ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการปฏิบัติงาน เม่ือพิจารณารายดาน พบวา  
1. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรดานพนักงานในองคกรมีความสัมพันธ

กับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศ
ไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับ
คอนขางต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาดานพนักงานในองคกร ของบริษัท แซนมินาไซ 
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ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ดีขึ้นจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติงานดีขึ้นในระดับ
คอนขางต่ํา 

2. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรดานวัตถุประสงคใหมขององคกร ดาน
โครงสรางองคกร และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต เม่ือพิจารณารายดาน พบวา  
1. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรดานวัตถุประสงคใหมขององคกรมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษัท 
แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาดาน
วัตถุประสงคใหมขององคกรของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ดีขึ้นจะมี
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติงานดีขึ้นในระดับปานกลาง 

2. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรดานโครงสราง ดานพนักงานในองคกร
และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนม
การทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานขอที่ 4 ปจจัยการบริหารเปลีย่นแปลงจากภายนอกองคกรไดแก คูแขงขัน และ 

เทคโนโลยีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานจะวิเคราะห 3 ดานคือ  
1. พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต  
2. พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติงาน 
3. พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 
 
ผลการวิเคราะหความสมัพันธ  
ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรมีความสัมพันธกับพฤติกรรม

การทํางานดานการเพิ่มผลผลิต เม่ือพิจารณารายดาน พบวา  
1. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรดานเทคโนโลยีมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) 
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จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขาง
ต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาเทคโนโลยีขององคกรของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด ดีขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตดีขึ้นในระดับคอนขางต่ํา 

2. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรดานคูแขงขันไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรมีความสัมพันธกับพฤติกรรม

การทํางานดานการปฏิบัติงาน เม่ือพิจารณารายดาน พบวา  
1. ปจจัยการบริหารเปล่ียนแปลงจากภายนอกองคกรดานคูแขงขันมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก 
กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาคูแขงขันขององคกรของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด ดีขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติงานดีขึ้นในระดับต่ํามาก 

2. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรดานเทคโนโลยีไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรมีความสัมพันธกับพฤติกรรม

การทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต เม่ือพิจารณารายดาน พบวา  
1. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรดานเทคโนโลยีมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิส
เท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาเทคโนโลยีขององคกรของบริษัท 
แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ดีขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางาน
ตอในอนาคตดีขึ้นในระดับต่ํามาก 

2. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรดานคูแขงขันไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ       
ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
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สมมติฐานขอที่ 5 พฤติกรรมการทํางาน ดานการเพ่ิมผลผลิต การปฏิบัติงาน และ
แนวโนมการทํางานตอในอนาคตมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของ
พนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
1. พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตและดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน
ที่ระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดาน
การเพ่ิมผลผลิตและดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตดีขึ้นจะมีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัดดีขึ้นในระดับปานกลาง 

2. พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมใน
การทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงานมี
ความคิดเห็นวาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดานการปฏิบัติงานดีขึ้นจะมีความพึงพอใจ
โดยรวมในการทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัดดีขึ้นใน
ระดับคอนขางต่ํา 

 

อภิปรายผลการศึกษาคนควา 
จากการศึกษาการบริหารเปลี่ยนแปลงในองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบริษัท 

แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด มีประเด็นที่นํามาอภิปราย ดังน้ี 
1. ผลจากการศึกษาเก่ียวกับลักษณะดานประชากรศาสตรไดแก เพศ สถานภาพ ตําแหนง

งาน และระดับการศึกษา จากการศึกษาพบวา  
พนักงานที่มีเพศ และตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

บริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซ่ึงสอดคลองกับหลวงวิเชียร แพทยาคม. 2509 พบวา พฤติกรรมสวนตัวของบุคคล แตละคน
น้ัน เม่ือบุคคลรวมเขาเปนองคกรจะกอใหเกิดพฤติกรรมขององคกรขึ้นเอง และพฤติกรรมของ
องคกรน้ีจะแตกตางกับพฤติกรรมของสวนบุคคล เพราะพฤติกรรมในองคกรหรือจะเรียกใหเขาใจ
งาย ๆ ก็คือพฤติกรรมของกลุมคน (Group) น้ันเกิดขึ้นใหมโดยอิทธิพลของบุคคลที่รวมงานกัน
น้ันเอง เชน เพ่ือนฝูง หัวหนางาน ตลอดจนระเบียบแบบแผน หรือแบบธรรมเนียมขององคกรน้ัน 
เพราะองคกรคือที่รวมจิตใจของคนหลายคนเขาดวยกัน (Collective Mind) อันเปนการรวมทั้ง
ความคิด และการกระทําซ่ึงแตกตางกันของบุคคลตาง ๆ เขาดวยกัน และจะสามารถอธิบายเหตุผล
ของการเกิดพฤติกรรมของกลุมคนไดชัดเจนขึ้น หากจะยอมรับทราบความจริงขอหน่ึงทางจิตวิทยา
มนุษยวาตัวเองเปนสัตวที่สามารถปรับตอสภาพแวดลอมได น้ันก็คือ แมจะไมทิ้งพฤติกรรมเดิม
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สวนตัว แตก็มีความโนมเอียงที่จะยอมรับอิทธิพลทาง พฤติกรรมของกลุมหรือหนวยงานนั้นมาเปน
ของตนอีกดวย 

พนักงานที่มีสถานภาพและระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษทั แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส /อยูดวยกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการ
ทํางานตอในอนาคตดีกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของฉันทนา     
เกตุแกว (2546) ที่วา พนักงานที่มีสถานภาพสมรส /อยูดวยกัน /หมาย / หยาราง มีความตองการ
ความม่ันคงในอาชีพ ตองการมีรายไดที่แนนอนเนื่องจากมีคนที่ตองดูแลมาก จึงทําใหเขามีความพึง
พอใจในงานมาก ไมคิดที่จะเปลี่ยนงาน ซ่ึงตางจากพนักงานที่มีสถานภาพโสด เพราะพนักงานที่มี
สถานภาพโสดนั้นอาจมีภาระทางครอบครัวนอย จึงทาํใหยังไมคิดที่จะยึดงานใดเปนหลักที่แนนอน 
เขาจะมองวางานไหนที่ตอบสนองความตองการเขามาก เขาก็จะพึงพอใจตอการทํางานนั้น ความ 
พึงพอใจในการทํางานจึงตางกัน และสอดคลองกับ นาเกิล (Nagle. n.d.: 33A) ไดวิจัยเก่ียวกับความ
พึงพอใจของผูบริหารในวทิยาลัยมินิโซตา พบวา คนโสดมีความพึงพอใจนอยกวาคนที่แตงงานแลว 
และพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรีมีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการ
ทํางานตอในอนาคตดีกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและโทซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัย
ของธนัน  พงษหัตถาศิลป (2548) ที่วาพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใชไฟฟาและ
อิเล็กทรอนิกสในประเทศไทยที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 
ทั้งน้ีอาจมีเหตุผลเนื่องมาจากพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเคร่ืองใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส
ในประเทศไทยที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีหนาที่ความรับผิดชอบและจุดมุงหมายตางกันสงผลให
ความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 

2. ผลจากการศึกษาเกี่ยวกับประสบการณการทํางาน พบวา พนักงานที่มีประสบการณ
การทํางานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ        
กนกกาญจน เพชรประไพ (2551: 117 ) ที่ศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานรานเซเวน อีเลฟเวน ในกรุงเทพฯ พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มี
ประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา พนักงานบริษัท แซนมินาไซ        
ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด มีการรับรูนโยบายการทํางาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางเสมอภาคกันและตรงกันทั้งองคกร ซ่ึงทําใหองคกรมีมาตรฐานการทํางานที่พนักงานทุกคน 
ควรปฏิบัติตามไมวาบุคลากรผูน้ันจะมีประสบการณในการทํางานมากหรือนอยก็ตาม ดังนั้นความ
แตกตางของประสบการณในการทํางานจึงไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน จากผลการ
วิเคราะหในงานวิจัยน้ี แสดงวา สิ่งสําคัญที่ทําใหพนักงานที่มีประสบการณในการทํางานตางกันไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวม และรายดาน อาจเน่ืองมาจาก พนักงานสวนใหญมี
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ความตั้งใจจริงในการทํางาน และมีความไววางใจเชื่อถือ ชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงมีลักษณะรุนพ่ีชวยรุนนอง และรุนนองชวยรุนพ่ี  

3. จากผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 พบวา ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายใน
องคกรไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตและดานการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทั แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
ซ่ึงอาจมีเหตุผลเนื่องมาจากปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรของบริษัท แซนมินาไซ 
ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด มีการบริหารจัดการที่สลับซับซอน มีลักษณะของการรวมอํานาจ มี
การเปลี่ยนแปลงการบริหารบอยคร้ังในระยะเวลาไมหางกันและใชกฎขอบังคับที่เปนทางการมาก 
พนักงานในองคการจะรับรูวาสภาพแวดลอมในองคการมีลักษณะเขมงวด ตองปรับตวัอยูตลอดเวลา 
ตองเปนไปตามกฎและขั้นตอนจึงทําใหไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในดานของผล
การปฏิบัติงานและการมาทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับสเตียร และ พอรตเตอร (Steers; & Porter. 1979) 
ที่กลาววาโครงสรางองคการ โครงสรางองคการที่สลับซับซอน มีการรวมอํานาจและใชกฎขอบงัคับที่
เปนทางการมาก พนักงานในองคการจะรับรูวาสภาพแวดลอมในองคการมีลักษณะเขมงวด นากลัว 
แตในองคการที่ยินยอมใหพนักงานมีอิสระ สามารถใชดุลพินิจของตัวเองในการตัดสินใจ และฝาย
บริหารสนใจพนักงานมาก บรรยากาศองคการก็จะยิ่งดีขึ้น เปนบรรยากาศของความไววางใจ 
เปดเผย และรับผิดชอบรวมกัน ใหพนักงานทํางานอยางอิสระ ยอมจะสรางบรรยากาศในการทาํงาน
ที่มุงผลสําเร็จ และทําใหพนักงานมีความรูสึกรับผิดชอบตอวัตถุประสงคของกลุมมากยิ่งขึ้น  

และ พบวาปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรมีความสมัพันธในทิศทางเดียว 
กันในระดับคอนขางต่ํากับพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงาน
บริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 สามารถ
อธิบายไดวา การเปลี่ยนแปลงวตัถุประสงคใหมขององคกรจึงมีผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงโครง 
สรางการทํางานภายในองคกรตามมาดวย และการเปลี่ยนแปลงมาตรฐานการประเมินผล การเลื่อน
ขั้น เลื่อนตําแหนงและการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของพนักงานสอดคลองกับเปาหมายขององคกรโดย
มีวัตถุประสงคเพ่ือทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและนําไปสูความผูกผันในองคกร ซ่ึงสอด 
คลองกับงานวิจัยของทิพวรรณ เลิศถาวรธรรม (2550) ที่ศึกษาการบริหารเปลี่ยนแปลงในองคกรที่มี
ผลตอพฤติกรรมการทํางานของบริษัทไทยเพรซิเดนทฟูดสจํากัด(มหาชน) พบวาปจจัยการบริหาร
เปลี่ยนแปลงภายในองคกรโดยรวม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน
บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) โดยรวมที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ 0.05 ในทศิทาง
เดียวกันที่ระดับต่ํามาก 

4. จากผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 4 พบวา ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอก
องคกร มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํากับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่ม
ผลผลติของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 และปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันใน
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ระดับต่ํามากกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สามารถอธิบายไดวา บริษทัแซนมินา
ไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด เปนโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเคร่ืองใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส
ซ่ึงตองเก่ียวของกับเทคโนโลยีที่มีการเปลีย่นแปลงอยางรวดเร็วจึงตองปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยน 
แปลงของโลกเทคโนโลยตีลอดเวลาเพื่อรองรับความตองการของลูกคาและเหนือกวาคูแขงขันในการ
เปลี่ยนแปลงจากปจจัยภายนอกองคกรที่มากระทบตอองคกรโดยตรงจะมีอิทธิพลตอการดําเนินงาน
และความสําเร็จขององคกรอยางมาก การปรับตวัเขาสูสภาวะการแขงขัน และคูแขงขันมีการพัฒนา
ความสามารถและ/หรือกาวไดทันนั้น พนักงานจะตองทํางานอยางหนักเชนกันเพ่ือรับมือกับแขงขัน
อยางรุนแรงไดซ่ึงสอดคลองกับเนตรพัณณา ยาวิราช (2547: 240-241) พบวา การศึกษาวิจัยที่
เก่ียวกบัการเปลี่ยนแปลงหลายดานที่สอดคลองกัน (Harmonizing multiple changes) องคกรมีการ
เปลี่ยนแปลงหลายปจจัยทัง้แรงกดดันจากภายในองคกร และแรงกดดันจากภายนอกองคกร แต
ไมไดเปลี่ยนแปลงที่จุดใดจุดหน่ึงหรืองานใดงานหนึ่งเพียงดานเดียว ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงนัน้อาจมี
ผลตอพฤติกรรมของพนักงาน และความสําเร็จขององคกร  

และการนําเทคโนโลยีมาใชงานในปจจุบันมีความสําคญัอยางมาก ซ่ึงเทคโนโลยทีี่ทันสมัย
เปนแรงผลักดันใหองคกรตองปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานให เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นซ่ึงสอด 
คลองกับธงชยั สันติวงษ (2546: 103) พบวาเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) การ
เพ่ิมผลผลติ คือ เทคโนโลยีใหมในดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ชวยใหเกิดโอกาสใหมในทางการผลิต
สินคาและบริการที่ดีขึ้นและมีราคาถูกทําไดเร็ว และไดมาตรฐาน สงผลทําใหธุรกิจสามารถมีชอง
ทางการขยายตัวไดรวดเร็ว จึงมีการจัดตั้งธุรกิจใหมขึน้มามาก การใชเทคโนโลยีสารสนเทศสราง
คุณคาใหกับลกูคาไดมากขึ้น ผลคือ การเกิดสินคาใหม ๆ และบริการหลากหลายที่พรอมจะผลักดัน
ไปสูตลาดใหม จึงทําใหเกิด “การแขงขัน” (Competition) มากขึ้น 

และพบวา ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกรไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ       
ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงอาจมีเหตุผลเนื่องมาจาก 
ลักษณะธุรกิจและเทคโนโลยีของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด ไมไดแตกตาง
ไปจากคูแขงขันดังนั้นจึงไมมีแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของพนักงาน ซ่ึงจาก
ผลการวิจัยของปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 81-83) พบวาปจจัยที่เก่ียวกับงานวงการ
อุตสาหกรรมโดยงานที่มีลักษณะไมแตกตางกันมากจะไมมีผลตอการทํางานหรือออกจากงาน  

5. จากผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 5 พบวา พฤติกรรมการทํางานของพนักงานดาน
การเพ่ิมผลผลิต ดานการปฏิบัติงานและดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตมีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของพนักงานในบริษัท 
แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของกรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548) ไดทําการศึกษาเรื่อง ทัศนคติของพนักงานที่มี
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ความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรบริษัท คูเวต ปโตรเลียม (ประเทศ
ไทย) จํากัด พบวา พฤติกรรมในการปฏิบัติงานดานการขาดงาน การตั้งใจมาทํางานมีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํากับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
ดานการลาออกจากงาน การเปลี่ยนงานและดานการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน
ในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม กลาวคือ พนักงานมีความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวมในทางที่ดี ยอมจะสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมในดานการขาดงานและลาออกจาก
งานมีความถี่ลดนอยลง และสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานอยางตั้งใจ ทําใหผลผลิต
ของงานเพิ่มขึ้น 

 

ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังนี้ 
ผลจากการศกึษาสามารถนํามาเปนขอมูลสําหรับผูบริหารระดับสูง นําไปใชในการวางแผน

พัฒนาเปนแนวทางการตัดสินใจจากปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายใน และภายนอกองคกรที่มี
ผลตอพฤติกรรมการทํางานของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด โดยผูวิจัยมี
ขอเสนอแนะที่ไดจากงานวิจัย ดังน้ี   

1. กลุมพนักงานของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด ที่เปนเปาหมายที่
ไดจากการวิจัยในครั้งน้ี คอื เพศหญิง มีสถานภาพโสด มีการศึกษาอยูระดับปริญญาตรี มีตําแหนง
งานในปจจุบันเปนพนักงานระดับปฏิบตักิาร ซ่ึงเปนกลุมที่การบรหิารเปลี่ยนแปลงองคและคณุภาพ
ชีวติการทํางานมีความสัมพันธกับความพอใจในชีวติความเปนอยู และแนวโนมพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทแซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด มากกวากลุมอ่ืนๆ ดังน้ัน
ผูบริหารควรใหความสําคัญกับกลุมพนักงานเปาหมายกลุมน้ี ซ่ึงจะสงผลใหองคการมีประสิทธภิาพ
มากย่ิงขึ้นตอไป 

2. จากผลการศึกษาที่พบวา พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน
ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
แตกตางกัน โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส /อยูดวยกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการ
ทํางานตอในอนาคตดีกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด ดังน้ันผูบริหารจะตองใหความสําคัญกับเสน 
ทางอาชีพตอบสนองความตองการของพนักงานที่ยังโสด จัดใหมีการหมุนเวียนงานเพื่อไมใหเกิด
ความเบื่อหนาย เพ่ือคุณคาของงานเพื่อเปนการกระตุนใหวางานทีท่ําน้ันมีคุณคา มีความหมายและ
มีความสําคัญ 

3. จากผลการศึกษาที่พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํา 
งานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของบรษิัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
แตกตางกัน โดยพนักงานที่มีระดับการศกึษาต่ํากวาระดับปริญญาตรีมีพฤติกรรมการทํางานดาน
แนวโนมการทํางานตอในอนาคตดีกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและโท ดังน้ัน
ผูบริหารจึงควรรักษาพนักงานที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรีดวยการใหการฝกอบรม เพ่ิม
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ทักษะ ความรูใหกับพนักงาน และมีการใหรางวัลแกพนักงานที่มีความจงรักภักดีกับองคกร และ
สําหรับพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและโท ผูบริหารควรพิจารณาหนาที่ความรับผิดชอบ
ในการปฎิบัตใิหเหมาะสมกับระดับการศกึษา เน่ืองจากพนักงานกลุมน้ีจะมีจุดมุงหมายและความ
ตองการในความกาวหนามากกวา ดังน้ันจึงควรรักษาพนักงานกลุมน้ีดวยการกําหนดเสนทางอาชีพ
ใหชัดเจน ใหพนักงานรับผิดชอบงานที่ทาทายและไดรับโอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน  

4. จากผลการศึกษาที่พบวา พนักงานมีความคิดเห็นวาปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจาก
ภายในองคกร ไดแก ดานวัตถุประสงคใหมขององคกร ดานโครงสรางองคกร และดานการปรับปรุง
คุณภาพชีวิตการทํางาน เทาเดิม จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการปรับปรุงเปลีย่นแปลงโดยผูบริหาร
ควรผูบริหารควรเปนผูนําที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหเกิดส่ิงใหมที่ดียิ่งขึ้น ตองเขาใจถงึ
ธรรมชาตขิองการเปลี่ยนแปลง  กระบวนการการเปลี่ยนแปลง  และวางบทบาทของตัวเองในการ
สรางความเปลี่ยนแปลง  สุดทายคือผูบริหารสามารถตัดสินใจเลอืกวิธีที่จะนํามาใชในการบริหาร
ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้กับองคการ  และเลือกวิธีทีบ่ริหารไดอยางเหมาะสมกับองคการ เปด
โอกาสและสรางโอกาสใหกับพนักงานในการมีสวมรวมกําหนดและตดัสินใจ ซ่ึงจะทําใหพนักงานมี
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งในความสําเร็จขององคกรและกอใหเกิดการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 

5. จากผลการศึกษาที่พบวา พนักงานมีความคิดเห็นวาปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจาก
ภายในองคกรดานพนักงานในองคกรตองปรับปรุง ดังน้ันผูบริหารจึงควรที่จะใหความสําคัญตอกล
ยุทธการบริหารผลตอบแทนโดยการปรับปรุงมาตรฐานการประเมินผลการปฏิบตังิานใหชัดเจนและ
ยุติธรรม รวมทั้งปรับเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงงานตามอายุงานประกอบกับผลงานของพนักงาน เพ่ือ 
ใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและพัฒนาการทํางานอยางตอเน่ือง 

6. จากผลการศึกษาที่พบวา พนักงานมีความคิดเห็นวาปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจาก
ภายนอกองคกร ไดแก ดานคูแขงขันและดานเทคโนโลยีอยูในระดับดี ซ่ึงแสดงใหเห็นวาองคการมี
การตื่นตวัและพัฒนาองคกรตอการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของภาวะเศรษฐกิจโลก คูแขงขนัและ
เทคโนโลย ี ดังน้ันจึงผูบริหารจึงควรที่จะมีทักษะท่ีจะทําความเขาใจกับธรรมชาติของการเปลี่ยน 
แปลงและปรบัปรุงกระบวนการทํางานใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมน้ันและเพื่อความไดเปรียบทาง 
การแขงขันในขณะเดียวกัน 

7. จากผลการศึกษาที่พบวา พนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานอยูในระดับ
ปานกลาง จากขอคนพบดังกลาวเพื่อใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับสูงมากย่ิงขึ้น 
ซ่ึงจะสงผลใหบริษัทฯประสบความสําเร็จในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานภายใน
บริษัท ผูวิจัยขอเสนอแนะผูบริหารจูงใจพนักงานใหเกิดความพึงพอใจการทํางานโดยอาศัยปจจัยตางๆ
ดังน้ี 

7.1. ลักษณะงานที่ทาทายจะสงผลใหพนักงานมีความกระตือรือรนที่จะทํางาน และสนุก
กับงาน โดยเฉพาะงานที่มีความทาทายปานกลาง จะทําใหพนักงานรูสึกยินดีและพอใจในงานสูง 
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7.2 ระบบการใหรางวัลที่ยุติธรรมโดยใชหลักเกณฑการพิจารณาปริมาณงาน ความ
เสียสละใหงาน ความทุมเทเสียสละใหองคกร  ความเชี่ยวชาญเฉพาะดานของบุคคลและการให
ผลตอบแทนตอผลงานที่ไดมาตรฐาน เปนการเพ่ิมความรูสึกรับผิดชอบตองานและเพิ่มสถานะภาพ
ทางสังคม 

7.3. สภาพแวดลอม ที่เอ้ืออํานวยตอการทํางานจะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 

7.4. เพ่ือนรวมงานที่ดี ความสามัคคีและมิตรภาพระหวางเพ่ือนรวมงานเปนปจจัยหน่ึง
ที่เพ่ิมระดับความพึงพอใจในงานใหพนักงาน 

7.5. ลักษณะงานตรงกับบุคลิกภาพจะมีแนวโนมทําใหงานประสบความสําเร็จไดดวยดี 
และกอใหเกิดความพอใจในงานสูง 

8. จากผลการศึกษาที่พบวาปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรมีความ 
สัมพันธในทศิทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํากับพฤตกิรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอ
ในอนาคตของพนักงานบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด ดังน้ันองคกรควรจะมีกล
ยุทธในการบรหิารการเปลี่ยนแปลงภายในองคกรที่ทําใหการเปลี่ยนแปลงประสบความสําเร็จซ่ึง
ผูบริหารตระหนักดีวาการเปลี่ยนแปลงขององคกรเปนสิ่งที่สําคัญในการตอบสนองตอการเปลี่ยน- 
แปลง และการพัฒนาของสิ่งแวดลอม เปนรากฐานของการอยูรอดขององคกรตอไป เปนสิ่งที่มี
คุณคาตอองคกร องคกรที่ไมสามารถปรับตวัไดจะเสียประโยชนเปนอยางมาก ผูบริหารองคกรควร
นําปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรทั้ง 4 ดาน คือ ดานวัตถุประสงคใหมขององคกร ดาน
โครงสรางองคกร ดานพนักงานในองคกร ดานการปรับปรุงคุณภาพชีวติการทํางาน มากําหนดเปน
กลยุทธการจัดการ และกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือเพ่ิมศักยภาพการทํางานและให
พนักงานเกิดความจงรักภักดีตอองคกร เชน กําหนดวตัถุประสงคทาทาย แตสามารถปฏิบตัิไดจริง
ไมเปนการกําหนดที่งายเกินไป และไมยากจนไมสามารถปฏิบตัิไดและควรมีการส่ือสารใหพนักงาน
ไดทราบ และทําความเขาใจวัตถุประสงคของการเปลี่ยนแปลงในครั้งน้ี เพ่ือใหพนักงานลดความ
วิตกกังวล กระตุน และสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งมีการวิเคราะหงาน วิเคราะหคน 
เพ่ือใหเกิดความสมดุลยระหวางอัตรากําลังบุคลากร กับภาระหนาทีข่องงานอยางเหมาะสม ควรเปด
โอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการใหความคิดเห็น ตัดสินใจในการทํางาน และรับฟงความคิด 
เห็น คําแนะนําของพนักงานในการเปลี่ยนแปลง อํานวยความสะดวกและสนับสนุน ใหการฝกอบรม 
การจัดหาทรัพยากรใหแกพนักงาน เพ่ือทําใหพนักงานเกิดความพงึพอใจในการทํางานซึ่งจะสงผล
ใหอัตราการลาออกจากงานลดลง 

9. จากผลการศึกษาที่พบวา ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรมีความ    
สัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลติและดานการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด ดังน้ันองคกรควรกําหนดกลยุทธการเปลี่ยนแปลง การ
ปรับปรุงปฏิบตัิการ เพ่ือเพ่ิมความสามารถในการทํากําไรในระยะยาว ขจัดความเฉือ่ยขององคกร 
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เพ่ือรับมือกับคูแขงขันรายใหมจะเขามาในอุตสาหกรรม จะทําใหบรษิัทประสบกับความลําบาก และ
ความอยูรอดยากองคกรควรกําหนดกลยุทธ เพ่ือสรางขอไดเปรียบเชิงการแขงขัน และการปฏิบตัิ 
งานที่เหนือกวาคูแขงขันในตลาดการแขงขัน ผูบริหารควรจัดกิจกรรม Value Chain ของบริษัทใหมี
ประสิทธิภาพ องคกรตองพิจารณาวิถีทางของการทํางานรวมกันองคกรควรนําเทคโนโลยีมาใชให
เหมาะสมกับการทํางานขององคกร เพราะเทคโนโลยเีปนกรรมวิธีการนําปจจัยนําเขาเปลีย่นเปน
ผลผลติ องคกรไดนําเทคโนโลยีเขามาใชในกระบวนการวางแผนความตองการทรัพยากรขององคกร 
เรียกวา Enterprise Resource Planning (ERP) ซ่ึงเปนระบบการบริหารงานทางธุรกิจ ชวยในการ
ทํางานอัตโนมัติหลายอยาง โดยมีจุดประสงคในการรวบรวมขอมูลขาวสารของทัง้องคกร ชวยขจัด
ความซับซอน และคาใชจายในการเชื่อมตอระบบคอมพิวเตอรของสวนตาง ๆ เขาดวยกัน ชวยใน
การจัดเก็บขอมูล ประมวลผลไดอยางรวดเร็ว และการนําความรูเก่ียวกับเทคโนโลยมีาใชตองมี
รูปแบบมาตรฐานที่นิยมกัน เชน การวิเคราะหแผนงานการใหฝกหัดจากประสบการณจริง วิธเีรยีนรู
จากโปรแกรมสําเร็จรูปและอ่ืนๆ และควรใหพนักงานทําหนาที่แทนกันไดเพราะเปนการควบคุมแบบ
จักรกล และการบริหารจัดการตาง ๆ จะชวยลดตนทุนการดําเนินงาน ชวยอํานวยความสะดวกการ
ทํางานมากยิ่งขึ้น ชวยใหการตัดสินใจนั้นไมผิดพลาด 

10. จากผลการศึกษาที่พบวา พฤติกรรมการทํางานของพนักงานดานการเพิ่มผลผลิต 
ดานการปฏิบัติงานและดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
โดยรวมในการทํางานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเท็มส (ประเทศไทย) จํากัด น่ันคือหาก
พนักงานมีความพึงพอใจในงานจะสงผลใหผูทํางานที่แสดงออกตอองคกร ผูบริหาร และงานที่ทํา 
เปนไปในทางชื่นชม ยินดี มีความสุขในการทํางาน มีการสรางสรรคในการทํางาน ผลผลิตเพ่ิมมาก
ขึ้น ผลกําไรมีมากขึ้นขจัดปญหาอุปสรรคการทํางานใหลดนอยลง เชน ลดการขาดงาน การลาออก 
การชุมนุมประทวง เปนตน ดังน้ันผูบริหารควรพิจารณาปจจัยที่มีสวนสรางความพึงพอใจ หรือ
ปจจัยจูงใจ ไดแก ผลสัมฤทธิ์ในหนาที่ การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ 
ความกาวหนาในงาน และปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยอนามัยซ่ึงเปนปจจัยที่ชวยปองกันการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรไมใหหยอนประสิทธิภาพ จะเก่ียวพันกับสภาพแวดลอมของงาน ไดแก เงินเดือน การมี
โอกาสไดรับความกาวหนา ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ฐานะอาชีพ ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน วิธีการปกครองและความสามารถในการปกครอง  
นโยบายและการบริหาร สภาพการทํางาน ความเปนอยูสวนตัว ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน  
 

ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ควรศึกษาถึงลักษณะประชากรศาสตร ใหมีการกระจายในเรื่อง เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน และหนวยงานที่สังกัด ที่แตกตางกันใหมี
สัดสวนใกลเคียงและเหมาะสมกัน เพ่ือเปนแนวทางในการนําผลการวิเคราะหมาใชไดอยางมี
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ประสิทธิภาพ และใชเปนฐานขอมูลใหกับธุรกิจผลิตและจําหนาย และสามารถใชเปนแนวทางในการ
ประกอบธุรกิจในอนาคต 

2. ควรมีการทําวิจัยอยางตอเน่ือง เพ่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ทุกป จะไดนํามาปรับปรุงแกไข ทําใหทราบวาพนักงานตองการหรือคาดหวังในเรื่องใด 

3. ควรศึกษาปจจัยดานอ่ืน ๆ นอกเหนือจากเร่ืองดังกลาวที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน อาทิเชน ปจจัยการสื่อสาร ปจจัยการมีสวนรวม และปจจัยการใหรางวัล คาตอบแทน
แกพนักงาน 

4. ควรเจาะลึกปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในเร่ืองใดเรื่องหน่ึง
โดยเฉพาะ เพ่ือใหไดผลการวิจัยที่มีความเฉพาะเจาะจงมากยิ่งขึ้น และสามารถนําผลการวิจัยและ
แนวคิดไปศึกษาตอใหเกิดประโยชนในงานวิจัยหรือพัฒนาองคกรตอไป 
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แบบสอบถาม                            

เรื่อง การบริหารเปลี่ยนแปลงองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 
ของพนักงานในบริษทั แซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

 
 
คําช้ีแจง 
 แบบสอบถามชุดนี้จัดทําขึ้นเพื่อประกอบการศึกษา เปนการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการบริหาร
เปลี่ยนแปลงองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบริษัทแซนมินาไซ ซิสเต็มส (ประเทศ
ไทย) จํากัด จึงใครขอความกรุณาจากทานในการตอบแบบสอบถามชุดนี้ทุกขอโดยอิสระตามความรูสึกอัน
แทจริงของทาน ทั้งนี้ คําตอบจากแบบสอบถามของทานจะถือวาเปนความลับ และนําไปใชประโยชนใน
การศึกษาเทานั้น 
 
แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 5 สวน คือ 

สวนที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล 
สวนที่ 2 ปจจัยการบริหารเปลีย่นแปลงจากภายในองคกร 
สวนที่ 3 ปจจัยการบริหารเปลีย่นแปลงจากภายนอกองคกร 
สวนที่ 4 พฤติกรรมการทํางาน 
สวนที่ 5 ความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน 
ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี จึงขอขอบพระคุณมา ณ 

โอกาสนี้ดวย 
 

สวนที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาคําถามแตละขอและใหทานทําเครื่องหมาย  ลงในกรอบสี่เหลี่ยม  ที่ตรงกับ
ขอมูลของทานมากที่สุด หรือกรอกขอมูลในชองวางใหตรงกับขอมูลของทาน 
1. เพศ 

  ชาย       หญิง 
2. สถานภาพ 
    โสด       สมรส / อยูดวยกัน 

  หยาราง / หมาย / แยกกันอยู 
3. ตําแหนงงาน 

  ระดับผูบังคับบัญชาฝายสํานักงาน     ระดับปฏิบัติการฝายสํานักงาน 
 ระดับผูบังคับบัญชาฝายการผลิต      ระดับปฏิบัติการฝายการผลิต 

4. ระดับการศึกษา 

   ปวช. ปวส. หรืออนุปริญญาตรี    ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท 

5. ประสบการณทํางาน_______ ป ________ เดือน 
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สวนที่ 2 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกร 
คําชี้แจง ทานมีความคิดเห็นตอปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานที่ทานอยูในปจจุบันในระดับใด โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในขอที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของ
ทานมากที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 

การบริหารเปลี่ยนแปลงจากปจจัยภายในองคกร 
ของบริษทั SSCI 

ตอ
งป

รับ
ปร

ุง 

เท
าเ
ดิม

 

ดีข
ึ้น 

ดีข
ึ้นม

าก
 

ดีข
ึ้นม

าก
ทีส่

ดุ 

 1 2 3 4 5 
วัตถุประสงคใหมขององคกร 
นโยบายการลดตนทุน, การเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานใหดีขึ้น 
1. การปรับเปล่ียนนโยบายวิธีการทํางานในดานความกระชับและ
ความรวดเร็วขององคกรทาน 

     

2. การปรับปรุงมาตรฐานการทํางานขององคกรทานใหพนักงาน
ปฏิบัติทิศทางเดียวกัน 

     

โครงสรางองคกร 
การเปล่ียนแปลงโครงสรางองคกร (Reorganization) หรือทีมงานและหนาท่ีรับผิดชอบเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงค
ใหมขององคกร 
3. ความชัดเจนในการจัดแบงโครงสรางตามสายการบังคับบัญชาของ
องคกรทาน 

     

4. ความชัดเจนในการกระจายความรับผิดชอบหรือมอบอํานาจใหแก
ผูปฏิบัติงานในระดับตางๆขององคกรทาน 

     

พนักงานในองคกร 
การปรับปรุงมาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติงาน, การใหความยุติธรรมและผลตอบแทน 
5. มาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร
ทาน 

     

6. มาตรฐานการปรับเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงงานขององคกรทาน      

การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน 
การสรางชองทางใหพนักงานแสดงความคิดเห็นและไดเพ่ิมพูนความรูสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 
7. การเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการ
กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานขององคกรทาน 

     

8. การเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางาน
ตามขอบเขตท่ีไดรับมอบหมายขององคกรทาน 

     

9. การเปดโอกาสใหพนักงานไดรับความรูและทักษะท่ีเอ้ือตอ
ความกาวหนาในการทํางานและสายอาชีพขององคกรทาน 

     

10. การเปดโอกาสใหพนักงานไดรับการฝกอบรมและศึกษาดูงานเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรูและประสบการณขององคกรทาน 
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สวนที่ 3 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร 
คําชี้แจง ทานมีความคิดเห็นตอปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานที่ทานอยูในปจจุบันในระดับใด โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในขอที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของ
ทานมากที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 

การบริหารเปลี่ยนแปลงจากปจจัยภายนอกองคกร 
ของบริษทั SSCI 

ไม
เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

ไม
เห็
นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

เห็
นด

วย
 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

 1 2 3 4 5 

คูแขงขัน 
การเติบโตอยางตอเนื่องของคูแขงขององคกรเชน SVI, Fabrinet, Celestica เปนตน 
1. ทานคิดวาคูแขงขันมคีวามกาวหนามากกวาองคกรของทาน      

2. ทานคิดวาคูแขงขันมอีัตราการเติบโตสูงกวาองคกรของทาน      

3. ทานคิดวาคูแขงขันมชีื่อเสียง เปนที่รูจักมากกวาองคกรของ
ทาน 

     

4. ทานคิดวาคูแขงขันมีการบริหารจัดการและการดําเนินงานที่ดี
มากกวาองคกรของทาน 

     

5. ทานคิดวาคูแขงขันขององคกรของทานมกีารใชนวัตกรรม
ใหมๆ เสมอ 

     

เทคโนโลยี 
การใชเครื่องจกัรใหม และระบบสารสนเทศหรือซอฟแวรใหมๆ รวมทั้งการเพิ่มประสิทธิภาพของระบบเดิม 
6. ทานคิดวาการที่องคกรนําเครื่องจักรใหมมาใชทําใหทํางานได
เร็วขึ้น 

     

7. ทานคิดวาการที่องคกรนําเครื่องจักรใหมมาใชทําใหชวยลด
ตนทุน 

     

8. ทานคิดวาการที่องคกรนําระบบซอฟทแวรเขามาทําใหทาน
ทํางานเร็วขึ้นและลดขั้นตอนการทํางานลง 

     

9. ทานคิดวาระบบซอฟทแวรชวยใหงานมีความละเอียดและ
ปลอดภัยมากขึ้น 

     

10. ทานคิดวาระบบซอฟทแวรชวยใหการส่ือสารในองคกร
เปนไปอยางสะดวกและรวดเร็ว 
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สวนที่ 4 พฤติกรรมการทํางาน 
คําชี้แจง ทานมีความคิดเห็นตอปจจัยพฤติกรรมการทํางานที่ทานปฏิบัติงานอยูในปจจุบันในระดับใด โปรด
ทําเครื่องหมาย  ลงในขอที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 

พฤติกรรมการทํางาน 

ไม
เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

ไม
เห็
นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

เห็
นด

วย
 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

 1 2 3 4 5 

การเพ่ิมผลผลิต 

1. ผลงานการปฏิบัติงานของทานดีกวาปที่ผานมา      

2. ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมดีขึ้นเมื่อเทียบกับปที่ผานมา      
3. ทานปรับปรงุวิธีการทํางานเพื่อใหงานมีคณุภาพมากขึ้น      

4. ทานทํางานโดยยึดหลักการประหยัดทรัพยากร      
การปฏิบัติงาน 

5. ทานมีความกระตือรือรนและความตั้งใจในการทํางาน      
6. ทานมาทํางานตรงตอเวลาและพรอมปฏิบัติงานไดทันที      

7. ทานจะขาดงานก็ตอเมื่อมีเหตุผลที่จําเปนเทานั้น      
8. ทานตองแจงการขาดงานใหผูบังคับบญัชาทราบลวงหนา      

แนวโนมการทํางานตอในอนาคต 

9. ทานจะไมเปลี่ยนงานเมื่อมีงานใหมที่มีขอเสนอที่ดีกวา      

10. ทานต้ังใจทํางานในองคกรนี้ตอไป เพราะมีความมั่นคงดี      

11. ผลตอบแทนเปนส่ิงที่ทานคํานึงถึงเปนอนัดับแรก ในการ
ตัดสินใจที่จะทํางานในองคกรนี้ 

     

12. งานท่ีปฏิบัติอยูในปจจุบันสงเสริมความกาวหนาในหนาที่การ
งานของทานดีอยูแลว 

     

 
สวนที่ 5 ความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน 
คําชี้แจง ทานมีความคิดเห็นดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานที่ทานทําอยูในปจจุบัน โปรดทํา
เครื่องหมาย  ลงในขอที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

1. ความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานภายในบริษัทของทาน 
 

   พอใจ      _______ : _______ : _______ : _______ : _______   ไมพอใจ 
อยางมาก        5           4             3            2             1      อยางมาก 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายนามผูเชีย่วชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

รายชื่อ    ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 

1. รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา   ประธานกรรมการบริหาร 
หลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

2. รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน   อาจารยประจําบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะหจากบัณฑติวิทยาลัย 
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