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การวิจัยครั้งนี้ มีจุดมุงหมายที่จะศึกษาการบริหารเปลี่ยนแปลงในองคกรที่มีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย
ครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) จํานวน 146 คน โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ 
คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางใชการทดสอบคาที การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหความแตกตางเปนรายคูใชวิธีกําลังสองนอยที่สุด และการวิเคราะห
ความ สัมพันธใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน สําหรับการวิเคราะหทางสถิติใชโปรแกรม
สําเร็จรูปทางสังคมศาสตร ผลการวิจัยพบวา 

1. พนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) สวนใหญเปนเพศชาย มี
สถานภาพโสด ตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ ประสบการณทํางานเฉลี่ย 7.5 ป มีระดับการศึกษา
ระดับปริญญาตรี 

2. ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกร
โดยรวม อยูในระดับปานกลาง  สวนดานวัตถุประสงคใหมขององคกร ดานโครงสรางองคกร และ
ดานการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน อยูในระดับปานกลาง และดานพนักงานในองคกร อยูใน
ระดับไมดี 

3. ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรโดย 
รวม อยูในระดับปานกลาง สวนดานคูแขงขัน และดานเทคโนโลยี อยูในระดับปานกลาง 

4. ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอพฤติกรรมการทํางานโดยรวม และดานการเพิ่ม
ผลผลิต ดานการขาดงาน/มาสาย มีพฤติกรรมการทํางานอยูระดับเทาเดิม สวนดานแนวโนมการ
ทํางานตอในอนาคต อยูในระดับไมแนใจ และดานความพึงพอใจในการทํางาน อยูในระดับพึงพอใจ 

5. ประสบการณทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ในทิศทางเดียวกันที่ระดับ
คอนขางต่ํา 

6. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรโดยรวม มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) โดยรวมที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก โดยจําแนกเปนรายดานไดดังน้ี 

 
 



 6.1 ดานวัตถุประสงคใหมขององคกร และในขอองคกรทานมีการปรับปรุง
มาตรฐานการทํางานเพื่อใหพนักงานปฏิบัติทิศทางเดียวกัน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
ในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา 

 6.2 ดานโครงสรางองคกรในขอองคกรมีการจัดแบงโครงสรางตามสายการบังคับ
บัญชาที่ชัดเจน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท ไทย                
เพรซิเดนทฟูดส  จํากัด(มหาชน)  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  0.01  ในทิศทางเดียวกันที่ระดับ
คอนขางต่ํา 

 6.3 ดานพนักงานในองคกร และในขอควรปรับเลื่อนขึ้นเลื่อนตําแหนงงานไปตาม
อายุงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 
จํากัด(มหาชน) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก 

7. ปจจัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรโดยรวม มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา โดยจําแนกเปนรายดานไดดังน้ี 

 7.1 ดานคูแขงขัน และในขอคูแขงขันของทานมีอัตราการเติบโตสูงกวาองคกร
ทานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 
จํากัด (มหาชน) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก 

 7.2 ดานเทคโนโลยี มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ในทิศทางเดียวกันที่ระดับ
คอนขางต่ํา โดยจําแนกเปนรายขอ ดังน้ี 

  7.2.1 องคกรนําเครื่องจักรใหมมาใชทําใหทํางานไดเร็วขึ้น และชวยลด
ตนทุน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 
จํากดั (มหาชน) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา 

  7.2.2 องคกรนําระบบซอฟทแวรเขามาทําใหทานทํางานเร็วขึ้น และนอยลง 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด 
(มหาชน) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา 
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The objective of this research was to study organizational change 

management affecting working behavior of Thai President Foods Public Company Limited. 
The sample size of the research was based on 146 employees of Thai President Foods 
Public Company Limited. Data was gathered through questionnaire. Percent, mean, 
standard deviation, the t-test, One-way ANOVA, Paired-Sample t-test 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. Employees of Thai President Foods Public Company Limited were mostly 

males, single status, working in operation positions, average 7.5 years working experience 
and bachelor degree earned. 

2. Employees’ opinions toward organizational change management from 
internal factors in overall areas were at moderate level. Considering in each category such 
as new organization objectives, organization structure and increase in quality of life at work 
were at moderate level whereas employees’ opinions toward employees themselves was at 
poor level. 

3. Employees’ opinions toward organizational change management from 
external factors overall were at moderate level. Considering in each category such as 
competitors and technologies were at moderate level. 

4. Employees’ opinions toward overall working behaviors such as productivity 
increase and working consistency were unchanged; possibility in leaving for new jobs was 
unsure; and satisfaction in working was satisfied. 

5. The correlation between employees’ working experience (number of 
working year) and employees’ working behaviors of Thai President Foods Public Company 
Limited was in positive direction at slightly weak level with statistically significant at 0.01. 

6. The correlation between organizational change management from internal 
factors in overall areas and employees’ working behaviors of Thai President Foods Public 
Company Limited was in positive direction at very weak level with statistically significant at 
0.05 that could be divided into the following subcategories: 



 6.1 The correlation between new organization objectives in increase 
working standard for the same direction toward employees’ working behaviors of Thai 
President Foods Public Company Limited was in positive direction at slightly weak level with 
statistically significant at 0.01. 

 6.2 The correlation between organization structure in organizing line of 
command and employees’ working behaviors of Thai President Foods Public Company 
Limited was in positive direction at slightly weak level with statistically significant at 0.01. 

 6.3 The correlation between employees in category of promotion upon 
seniority and employees’ working behaviors of Thai President Foods Public Company 
Limited was in positive direction at very weak level with statistically significant at 0.05. 

7. The correlation between organizational change management from external 
factors and employees’ working behaviors of Thai President Foods Public Company Limited 
was in positive direction at slightly weak low level with statistically significant at 0.01 that 
could be divided into the following subcategories: 

 7.1 The correlation between competitors in category of higher growth 
rate of competitors and employees’ working behaviors of Thai President Foods Public 
Company Limited was in positive direction at very weak level with statistically significant at 
0.05. 

 7.2 The correlation between technologies and the employees’ working 
behaviors of Thai President Foods Public Company Limited was in positive direction at 
slightly weak level with statistically significant at 0.05 that could be described as follows: 

  7.2.1 The correlation between implementing new machinery for 
time and cost reduction and employees’ working behaviors of Thai President Foods Public 
Company Limited was in positive direction at slightly weak level with statistically significant 
at 0.05. 

  7.2.2 The correlation between implementing software system for 
time and work load reduction and employees’ working behaviors of Thai President Foods 
Public Company Limited was in positive direction at slightly weak level with statistically 
significant at 0.01. 



ประกาศคุณูปการ 
 

สารนิพนธฉบบัน้ีสําเร็จไดดวยการชี้แนะของ รองศาสตราจารยสุพาดา สิริกุตตา อาจารย   
ที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย ดร.ณักษ กุลิสร และ รองศาสตราจารยศิริวรรณ เสรีรัตน ที่ไดให
คําแนะนําปรกึษาดานวิชาการ การตรวจคุณภาพเครื่องมือการวิจัย ขอเสนอแนะ ตลอดจนการแกไข
ใหสารนิพนธฉบับน้ีสมบูรณ ผูวิจัยกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ ที่น้ี และขอกราบ
ขอบพระคุณคณาจารยคณะสังคมศาสตรทุกทาน ที่ไดมอบความรูแกผูวิจัย 

 
ขอขอบพระคณุ รองผูอํานวยการฝายบริหารทรัพยากร บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด

(มหาชน) ที่ไดอนุเคราะหใหผูวิจัยดําเนินการวิจัยและอนุญาตใหเกบ็ขอมูล ขอขอบคุณผูบริหารและ
พนักงานทุกทานที่ไดใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม สนับสนุนขอมูลตาง ๆ จนงานวิจัย
สําเร็จลลุวงดวยด ี

 
กราบขอบพระคุณ คุณพอ คุณแมและขอขอบคุณสมาชิกทุกคนในครอบครัว ที่เปนกําลังใจ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

ภูมิหลัง 
 

เปาหมายสําคัญของการจัดตั้งองคกร คือ การมีคณะบุคคลที่มีความสัมพันธอันดีตอกัน  
รวมกันดําเนินงานปฏิบัติภารกิจตามสถานะ และบทบาทใหบรรลุวตัถุประสงค บังเกิดเปนผล
ความสําเร็จครบถวนเปนทีน่าพอใจ ยังความเจริญกาวหนาใหกับกิจการ ในสภาพความเปนจริง
องคกรไมสามารถดําเนินไดอยางราบรื่นนัก  กระแสการเปลี่ยนแปลงในสังคมภายนอกทั้งการเมือง  
การปกครอง เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีที่กาวหนา ผสมกับสถานการณการแขงขันทางการ
ผลิตอยางรุนแรงในตลาดสนิคา องคกรจําเปนตองเคลือ่นไหวใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงสภาพ 
แวดลอมภายนอก องคกรตองเปลี่ยนแปลงและพัฒนาเพื่อความอยูรอด และเพือ่ใหสามารถกาวไป
ขางหนาโดยไมหยุดยั้ง เพราะการหยุดก็คือการถอยหลังในขณะที่องคกรอ่ืนๆ กาวไปอยางเร็ว  

ในปจจุบันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นมากมาย  อาทิ  การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคกร การ
ออกนอกระบบ การรวมทนุ การรวมกิจการ การปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหมีความโปรงใส รวมทั้ง
การนําเทคนิคการจัดการใหม ๆ มาใชในองคกร บริษทั ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด(มหาชน) เม่ือ
ตั้งขึ้นมาไดระยะหนึ่งยอมจะมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น ไดแก การเตบิโตขององคกร การขยายขนาด
ขององคกรใหใหญขึ้น การขยายการลงทุนออกสูตลาดตางประเทศ อาทิเชน ประเทศสาธารณรัฐ
ประชาชนจีน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนพมา ประเทศสาธารณรัฐประชาชนกัมพูชา เม่ือมี
บุคลากรมากขึ้นหรือในทางตรงกันขาม องคกรอาจคอย ๆ เสื่อมลง ขนาดเล็กลง บุคลากรลดลง  
การดําเนินการซบเซา จึงยอมมีการเคลื่อนไหวเปลีย่นแปลงอยูเสมอ นอกจากนี้ สภาพแวดลอมตาง 
ๆ ขององคกรก็มีการเปลี่ยนแปลงไปดวย หนาที่ในการปรับปรุงองคกรจึงเปนเรือ่งที่ตองทําอยูเสมอ
ไมมีที่สิ้นสุด ปจจัยชี้ขาดคอื คุณภาพของคนในองคกร ซ่ึงเปนองคประกอบที่สําคญั เพราะมนษุยที่มี
ชีวติจิตใจ เปนผูสรางความเปลี่ยนแปลง เปนผูคิด ตัดสินใจอยางฉลาด และคนที่มีความคิด       
การปฏิบัติ และความรูสึกทางจิตใจที่ถกูตองเหมาะสมเทานั้น ที่จะทําใหองคกรเปลี่ยนและพัฒนาได 

ผูบริหารที่ชาญฉลาดจึงตองตระหนักถึงความจริงในขอน้ีเสมอ และตองเปลี่ยนแปลงภายใน
องคกรของตนใหทันตอการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม เพ่ือความเจริญกาวหนาของ
องคกรอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง เม่ือการบริหารจัดการในสวนทีเ่กีย่วกับบุคคล  ตองมีการพัฒนา
บุคลากรทุกระดับใหมีปรับเปลี่ยนเลื่อนขัน้ เลื่อนตําแหนงงานตามความเหมาะสม และปรับ
คาตอบแทนใหอยางเหมาะสมกับตลาดแรงงานสรางความพึงใจใหกับพนักงาน 

สําหรับเทคโนโลยีสารสนเทศ  นับวาบรษิทัเปนผูผลติและจัดจําหนายบะหมี่กึ่งสําเร็จรูปที่นํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพ โดยการนําระบบ SAP เขามา
ใชชวยวเิคราะหงานเพื่อเปนฐานขอมูลในการวิเคราะหสภาวะตลาด ซ่ึงจําเปนตองทราบขอมูลที่
ครบถวน ถูกตอง และรวดเร็ว ทันตอความเปลี่ยนแปลงของสภาวะการแขงขันในปจจุบัน 
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ดวยเหตุน้ี ผูวิจัย จึงมีความสนใจศึกษาถึงการบริหารเปลี่ยนแปลงองคกรที่มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) เพ่ือเปนประโยชนสําหรับ
ผูบริหารตอการนําไปพัฒนา และเปนขอเสนอแนะในการปรับปรุงกระบวนการทํางานเพื่อเพ่ิม
ศักยภาพในการแขงขันของบริษัทใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไป 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาระดับการบริหารเปลี่ยนแปลงภายใน และภายนอกองคกร ซ่ึงจําแนกตามลักษณะ

ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ สถานภาพ ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรกับพฤติกรรม

การทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 
3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรกับพฤติกรรม

การทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 
 

ความสําคญัของงานวิจัย 
ผลจากการศึกษาสามารถนํามาเปนขอมูลสําหรับผูบริหารระดับสูง  นําไปใชในการวางแผน

พัฒนา เปนแนวทางการตัดสินใจจากปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายใน และภายนอกองคกรที่มี
ผลตอพฤติกรรมการทํางาน และเปนขอเสนอแนะนําไประยุกตใชกับการทํางาน เพ่ิมศักยภาพใน
การแขงขันของบริษัท  ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด(มหาชน) 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
1. ขอบเขตของเนื้อหา 

โครงการวิจัยน้ี ผูวิจัยทําการศึกษาการบริหารเปลี่ยนแปลงองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของบริษัท  ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด (มหาชน) 

 
2. ประชากรและกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 2.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  - ประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี คือ พนักงานสํานักงานในกรุงเทพมหานครของ

บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด(มหาชน) รวมทั้งสิ้น 195 คน (ที่มา : ฝายทรัพยากรบุคคล    
ขอมูล ณ วันที่ 24 พฤษภาคม 2550) 
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 2.2 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
  - กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี คอื พนักงานสํานักงานในกรุงเทพมหานครของ

บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ซ่ึงทราบจํานวนประชากรทีแ่ทจริงโดยใชสูตรการ
คํานวณของทาโรยามาเน (Taro Yamane) กําหนดคาความคลาดเคลื่อนที่รอยละ 5 หรือเทากับ 
0.05 ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% (กัลยา วานิชยบัญชา.2545 : 26) เม่ือแทนคาในสูตรจะไดขนาดกลุม
ตัวอยางจํานวน 132 คน และหากเพิ่มขนาดกลุมตัวอยางอีกจํานวน 14 คน รวมทั้งสิ้น 146 คน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent  Variables)  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 สถานภาพ  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  2  กลุม  คือ 
   - ระดับบริหาร / ผูบังคบับญัชา 
   - ระดับปฏิบตักิาร 
  1.1.4 ระดับการศึกษา  แบงออกเปน  3  กลุม  คือ 
   - ปวช.  ปวส.  หรือ  อนุปริญญาตรี 
   - ปริญญาตรี 
   - ปริญญาโท 
  1.1.5 ประสบการณทํางานในบรษิัท              ป  ______  เดือน 
 1.2 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกร 
  1.2.1 วัตถุประสงคใหมขององคกร 
  1.2.2 โครงสรางขององคกร 
  1.2.3 พนักงานในองคกร 
  1.2.4 การปรับปรุงคณุภาพชีวิตการทํางาน 
 1.3 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร 
  1.3.1 คูแขงขัน 
  1.3.2 เทคโนโลย ี
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2. ตัวแปรตาม  (Dependent  Variable)  ประกอบดวย 
 2.1 พฤติกรรมการทํางานในดานตาง ๆ ดังน้ี 
  2.1.1 การเพิ่มผลผลิต 
  2.1.2 การขาดงาน / มาสาย 
  2.1.3 แนวโนมการทํางานตอในอนาคต 
  2.1.4 ความพึงพอใจในการทํางาน 

 

นิยามคําศัพทเฉพาะ 
1. บริษัท หมายถึง บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ตั้งที่เลขที่ 304 อาคารที     

เอฟกรุป ถนนศรีนครินทร แขวงหัวหมาก เขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 10240 
2. พนักงาน หมายถึง พนักงานระดับเจาหนาที ่ และหัวหนาแผนกในสวนสํานักงานที่

ปฏิบัติงานประจําสํานักงานในกรุงเทพมหานครของบริษัท  ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด 
3. ปจจัยการบรหิารการเปลี่ยนแปลงภายในองคกร  หมายถึง  การดําเนินงานภายใน

องคกรเองตองมีการเปลี่ยนแปลงจากการมีกลยุทธใหม  ประกอบดวย  วัตถุประสงคใหมขององคกร  
โครงสรางขององคกร  พนักงานในองคกร  และการปรับปรุงคุณภาพชีวติการทํางาน 

3.1 วัตถุประสงคใหมขององคกร  หมายถึง  องคกรปรับเปลี่ยนแนวทางการปฏิบตัิงาน
ใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมในปจจุบัน 

3.2 โครงสรางขององคกร  หมายถึง  การปฏิบัติงานในแตละตําแหนง  หนาที่การทํางาน
ไมเอ้ืออํานวยตอการปฏิบตังิาน  การรวมอํานาจ  การทํางานซ้ําซอนกัน  การทํางานที่
ขาดการประสานงานหรือการวางแผนที่ดี  ตองสอดคลองกับเปาหมายขององคกร และ
เหมาะสมกับสภาพการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน 

3.3 พนักงานในองคกร  หมายถึง  บุคลากรที่ปฏบิัติงานองคกร  เปนผูสรางการ
เปลี่ยนแปลง  มีความคิด  มีการตัดสินใจ  มีความตองการหรือความคาดหวังใหมีการ
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม ๆ เกิดขึ้น 

3.4 การปรับปรุงคุณภาพชีวติการทํางาน  หมายถงึ  กระบวนการที่ทําใหบคุลากรใน
องคกรทุกระดับ  มีศักดิ์ศรขีองความเปนมนุษยและความเจริญเติบโต  สามารถทาํงาน
ดวยกันโดยความรวมมือกันอยางใกลชิด  มีสวนรวมในการตัดสนิใจการเปลี่ยนแปลง
งานหรือกําหนดสภาพแวดลอมในการทํางาน  และวิธีการทํางาน  รวมทั้งทําให
เปาหมายของพนักงานสอดคลองกับเปาหมายขององคกร  ทําใหเกิดความพึงพอใจใน
การทํางานและนําไปสูการสรางผลิตผลขององคกรตามที่ตองการ 
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4. ปจจัยการบรหิารการเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร หมายถึง ผลจากสภาวะแวดลอม
ภายนอกองคกรที่มามีผลกระทบโดยตรงตอองคกรจึงตองเกิดการเปลี่ยนแปลงองคกรขึ้น  
ประกอบดวย  คูแขงขัน  และเทคโนโลย ี
4.1 คูแขงขัน  หมายถึง  องคกรที่ดําเนินกิจการมีลักษณะ  และรูปแบบของผลิตภัณฑที่มี

ความเหมือนกับบริษทั 
4.2 เทคโนโลยี  หมายถึง  กระบวนการที่เปลี่ยนปจจัยนําเขาเปนผลผลติ  ซ่ึงกระบวนการ

น้ีจะสามารถเปลี่ยนไดทั้งความรู  ปญญาและวตัถ ุ  การนําระบบ  SAP  มาใชงาน
แทนที่โปรแกรมสําเร็จจรูปเดิม  การนําเคร่ืองจักรที่มีเทคโนโลยีสูงมาใชงาน 

5. พฤติกรรมการทํางาน  หมายถึง  การประพฤติปฏิบัติหรือกิจกรรมตาง ๆ ของพนักงาน
บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) ที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทํางาน โดยรวมถึง
กระบวนการตัดสินใจกอนและหลังจากการเกิดกิจกรรมนั้น ๆ ประกอบดวย  การเพิ่มผลผลติ  การ
ขาดงาน/มาสาย  แนวโนมการทํางานตอในอนาคต  และความพึงพอใจในการทํางาน 

5.1 การเพิ่มผลผลิต  หมายถึง  การวัดการทํางานซึ่งประกอบดวยประสิทธผิลเปนการ
บรรลตุามเปาหมายและประสิทธิภาพ  เปนการใชทรัพยากรเพือ่ใหบรรลุเปาหมายนั้น
โดยที่ตนทุนต่าํที่สุด 

5.2 การขาดงาน / มาสาย  หมายถึง  การที่พนักงานมาทํางานสาย  หรือไมมาทํางาน 
5.3 แนวโนมการทํางานตอในอนาคต  หมายถึง  การที่พนักงานแสดงออกทางการ

กระทําที่ทําใหทราบวา  พนักงานเหลานั้นรูสึกพึงพอใจตองานที่ปฏิบตัิอยู  และจะ
ทํางานกับองคกรตอไปในอนาคต 

5.4 ความพึงพอใจในการทํางาน  หมายถึง  ความรูสึกในแงบวกของพนักงานที่มีตอการ
ทํางาน  เพ่ือนรวมงาน  รวมถึงผูบังคบับัญชา  และไดรับผลตอบแทนที่เหมาะสม  ทํา
ใหพนักงานกระตือรือรน  มุงม่ันที่จะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 ในการศึกษาวจัิยเรื่อง การบริหารเปลีย่นแปลงองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
บริษัท  ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด (มหาชน) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  1  กรอบแนวความคิดในการศึกษาวิจัย 

 
 

พฤติกรรมการทํางาน 

- การเพิ่มผลผลิต 
- การขาดงาน / มาสาย 
- แนวโนมการทํางานตอในอนาคต 
- ความพึงพอใจในการทํางาน 

ลักษณะขอมลูสวนบคุคล 
- เพศ 
- สถานภาพ 
- ตําแหนงงาน 
- ระดับการศกึษา  F-test 
- ประสบการณทํางาน PearsonCorrelation 

ปจจัยการบรหิารเปลี่ยนแปลง
ภายในองคกร 

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

ปจจัยการบรหิารเปลี่ยนแปลง
ภายนอกองคกร 

- คูแขงขัน 

- เทคโนโลย ี

ตัวแปรอิสระ  
(Independent Variables) 

ตัวแปรตาม  
(Dependent Variables) 

t-test 

Pearson Correlation 

Pearson 
Correlation 
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สมมติฐานของการวิจัย 
1. พนักงานที่มีลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ สถานภาพ ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา  

ประสบการณทํางานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของบริษทั ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด 
(มหาชน) แตกตางกัน 

2. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรดานวัตถปุระสงคใหมขององคกร โครงสราง
องคกร พนักงานในองคกร การปรับปรงุคุณภาพชีวติการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของบริษัท ไทยเพรซเิดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) 

3. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรดานคูแขงขัน เทคโนโลยี มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
การศึกษาการวิจัยเกี่ยวกับ  “การบริหารเปลี่ยนแปลงในองคที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ของ บริษัท  ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด (มหาชน)”  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  
โดยแบงออกตามลําดับขั้นตอนดังแสดงตอไปน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองคกร 
2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
3.  โครงสรางและการดําเนินงานของบริษัท  ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด(มหาชน) 
4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองคกร 
1.1 แนวคิดเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงองคการ (Organizational  Change) 

การเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่เกิดขึ้นไดกับทกุองคการ  ในปจจุบันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นมี
มากมาย อาทิ การปฏิรูประบบราชการ  การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ  การแปรรูปรัฐวสิาหกิจ  
การออกนอกระบบ  การรวมทุน  การรวมกิจการ  รวมทั้งการนําเทคนิคการจัดการใหม ๆ มาใชใน
องคการ (ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน. 2546 : 273 ) 
 

1.2 ความสําคัญของการเปลีย่นแปลงองคการ   
เม่ือองคการประสบปญหาทีส่ําคัญ  เชน  คนงานลนงาน  การดําเนินงานขาดทุนเพราะ

ผลผลติมีตนทนุสูง  สูกับคูแขงขันไมได  เกิดปญหาแรงงาน  มีการนัดหยุดงานเกิดขึ้น  เปาหมาย
ขององคการเปลี่ยนไป ฯลฯ  ทําใหเกิดคนวางงาน เม่ือเกิดปญหาเหลานี้ขึ้นตองรีบปรับปรุงองคการ
กอนที่จะทําใหเกิดความยุงยากหรือเกิดปญหาเพิ่มมากขึ้นกวาเดิม  แมวาจะตองสิ้นเปลืองคาใชจาย
มากก็ตาม โดยพิจารณาถึงผลไดผลเสยีที่จะไดรับในการปรับปรงุองคการเสียกอน และควรพิจารณา
ถึงวัตถุประสงคขององคการอีกครั้งหน่ึงวาอะไร คือเปาหมายที่ตองการใหบรรลุผลอยางแทจริง 
เหลานี้จะชวยในการตัดสินใจวาควรปรบัปรุงองคการหรือไมและอยางไร (สมคิด บางโม. 2538 : 45) 
 

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

เปลี่ยนแปลงองคกรทั้งหมดหรือบางสวนขององคการ การเปลี่ยนแปลงองคกรรวมหมายถึงการ
ออกแบบโครงสรางองคการใหม การติดตั้งระบบสารสนเทศใหม และการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 
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การเปลี่ยนแปลงองคการเกิดขึ้นไดในหลายระดับ คือ ในระดับบุคคล ระดับกลุม หรือระดับ
องคการอยางไรก็ตามผูวิจัยจะศึกษาเฉพาะในสวนระดับความสัมพันธระหวางองคการ และสิ่งแวด-  
ลอมในระดับขององคการเทานั้น 

ในการศึกษาถึงความหมายของคําวา “การเปลี่ยนแปลงองคการ”  ไดมีนักวิชาการที่ใชคํานี้
แตกตางกันออกไป ซ่ึงสามารถแยกออกไดเปน 2 กลุมดวยกันกลาวคือ นักวิชาการกลุมแรกจะใชแต
เฉพาะคําวา  “การเปลี่ยนแปลงองคการ”  (Organizational Change)  สวนนักวชิาการอีกกลุมหน่ึง 
จะใชคําวา  “การเปลี่ยนแปลงองคการอยางมีแผน”  (Planned Organizational Change)  ดังน้ัน 
เพ่ือปองกันความสับสนจึงมีความจําเปนที่จะตองศึกษาถึงความหมายของนักวิชาการทั้ง  2  กลุม
ดังกลาวมานี้ (คณะกรรมการกลุมผลิตชุดวิชาการบริหารและการพัฒนาองคการ. 2532 : 194 - 195) 

ความหมายของนักวิชาการกลุมแรกใหคาํจํากัดความของ “การเปลี่ยนแปลงองคการ”  
(Organizational Change) ไดแก 

ราลฟ อี โรเจอร กับ โรเบรทิ เอช แมกอินทีฟ (Ralf E. Rogers and Robert H. Mclntive)  
ซ่ึงไดเริ่มตนอธิบายคาํวา การเปลี่ยนแปลงหมายถึง การทําใหเกิดความแตกตางขึ้นมา ในลักษณะ
เชนนี้ การเปลี่ยนแปลงองคการจึงมีความหมายวา เปนการทําใหเกิดสภาวะที่แตกตางขึ้นมา หรือ
เกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองคการในเรื่องที่เกี่ยวกับ โครงสรางขององคการซึ่งอาจจะเปนแบบรูป
นัยหรืออรูปนัย สถานภาพและบทบาทของคนในองคการ หรือสภาพแวดลอมตาง ๆ ภายในองคการ 
เปนตน ทั้งน้ีเพ่ือใหองคการสามารถสนองตอบตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากสภาพแวดลอมทั้ง
ภายใน และภายนอกองคการได 

เทอเรนส อาร มิทเชลล (Terence R. Mitchell) ไดกลาววา การเปลี่ยนแปลงองคการ 
หมายถึง ความพยายามที่จะปรับปรุง กรรมวิธีในการทํางาน และโครงสรางขององคการ หรือ
กระบวนการที่เกี่ยวกบัความสัมพันธของมนุษยในองคการ การเปลี่ยนแปลงดังกลาวนี้อาจจะมุงเนน
ในเรื่องของงาน บุคคล กลุม หรือองคการทั้งหมดก็ได ทั้งน้ีเพ่ือนําไปสูประสิทธิผลขององคการ 

ความหมายของนักวิชาการกลุมที่สองใหคําจํากัดความของ “การเปลี่ยนแปลงองคการอย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การอยางมีแผน  หมายถึง  ความ
พยายามอยางมีเปาหมาย  หรือมีความตั้งใจขององคการที่จะเปลี่ยนแปลงสถานภาพเดิม  (Status  
Quo)  ของสิ่งตาง ๆ  ภายในองคการ 

โดนาลด เอฟ ฮารวี กับ โดนาลด อาร บราวน  (Donald F. Harvey and Donald R. 
Brown)  ไดกลาววา การเปลี่ยนแปลงองคการอยางมีแผนนั้น หมายถึง  ความพยายามที่จะปรับปรุง
หนาที่ตาง ๆ ขององคการทั้งหมด  หรือสวนใดสวนหนึง่ขององคการเพื่อที่จะนําไปสูประสิทธิผลของ
องคการ 
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วอรเรน บี บราวน กับ เดนนิส จะ โมเบริก  (Warren B. Brown and Dennis J. Moberg)  
ซ่ึงทั้งสองทานนี้ ไดใหความหมายของคําวาการเปลีย่นแปลงองคการอยางมีแผนไวอยางชัดเจน วา 
เปนการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมเทคโนโลยี  โครงสราง  กระบวนการจัดการ  หรือกระบวนการ
ตัดสินใจ  เพ่ือที่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการ 

จากการศึกษาถึงความหมาย  ตามทัศนะของนักวิชาการทั้งสองกลุมดังกลาวมาขางตน จะ
เห็นไดวา ความหมายของการเปลี่ยนแปลงองคการ ในหลักการใหญ ๆ แลวแทบจะไมมีความ
แตกตางกันเลย ไมวาจะใชคําวาการเปลี่ยนแปลงองคการอยางมีแผนหรือไมก็ตาม ดังจะเห็นวา
ความหมายของนักวิชาการกลุมแรก ถึงแมจะไมใชคําวาอยางมีแผนก็ตาม แตการวิเคราะห ก็มี
จุดเนนหนักที่ชี้ใหเห็นถึงความพยายามที่จะกระทํา ปรับปรุง หรือเปลี่ยนแปลงโดยองคการ ซ่ึง
แนนอนยอมมีลักษณะแตกตางไปจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเองโดยธรรมชาต ิ หรือกลาวอีกนัย
หน่ึงมีลักษณะที่สะทอนใหเห็นวาเปนการเปลี่ยนแปลงอยางมีแผนนั่นเอง ดังน้ัน การเปลี่ยนแปลง
องคการที่จะศกึษาตอไปน้ี ไมวาจะใชคําวาอยางมีแผนหรือไมก็ตาม จะถือวามีความหมายอยาง
เดียวกัน 

 
1.4 วัตถุประสงคของการเปลีย่นแปลงองคกร  

การเปลี่ยนแปลงองคการอาจเกิดขึ้นไดในรูปของการเปลี่ยนแปลงวตัถุประสงค  โครงสราง
กลยุทธ  การออกแบบงาน  เทคโนโลยี  กระบวนการทํางาน  วัฒนธรรม  และสมาชิกองคการ  ซ่ึง
การเปลี่ยนแปลงดังกลาวมีลักษณะที่สําคัญ  2  ประการ  คือ (Johns & Sak, 2001) 

1. การเปลี่ยนแปลงในดานหนึ่งอาจสงผลใหมีการเปลี่ยนแปลงในดานอ่ืนดวยก็ได  เชน  
การเปลี่ยนแปลงวตัถุประสงค และกลยุทธขององคการ อาจทําใหตองมีการปรับเปลีย่นโครงสราง
องคการไปดวย 

2. การเปลี่ยนแปลงในวตัถปุระสงค  โครงสราง  กลยุทธ  การออกแบบงาน  เทคโนโลยี  
กระบวนการทํางาน  และวัฒนธรรมจะทําใหองคการตองใหความสาํคัญกับคนมากขึ้น  โดยจะตองมี
การพัฒนาทักษะ ทัศนคติ ที่จําเปนกอนที่จะมีการเปลีย่นแปลงเกิดขึ้น  จึงจะทําใหการเปลี่ยนแปลง
บรรลุผล 

วัตถุประสงคของการเปลีย่นแปลงองคการก็คือ 
1. เพ่ือทําใหองคการมีความสามารถในการสนองตอบ ตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจาก

สภาพแวดลอมทั้งภายนอก  และภายในองคการได 
2. เพ่ือทําใหเกิดประสิทธผิลขององคการขึ้นมา 
วัตถุประสงคทั้งสองประการดังกลาวตางมีความสัมพันธซ่ึงกัน และกันอยางแยกกันไมออก 

ดังจะเห็นวา  (คณะกรรมการกลุมผลิตชดุวิชาการบรหิารและการพฒันาองคการ. 2532 : 194–195) 
หากองคกรตองการประสิทธิภาพผลจากการทํางานแลว ก็จะตองทําใหองคการมีความสามารถใน
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การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงซึ่งเปนเง่ือนไขเบื้องตนขึ้นมาเสยีกอน หรือกลาวอีกนัยหนึง่  ก็คือ
ความสามารถขององคการจะนําไปสูประสทิธิผลตามมานั่นเอง 

การวิเคราะหวัตถุประสงคของนักวิชาการดังกลาวมานั้น  มีขอนาสังเกตอยูอยางหนึ่ง วาไม
มีการกลาวถึงคําวา ประสทิธิภาพ (Efficiency) ขององคการเลย มีแตการเนนถึงประสิทธิผล  
(Effectiveness)  ขององคการเทานั้น  เหตุที่เปนเชนนี้  ก็เพราะวา  คําสองคํานี้มีความแตกตางกัน 
กลาวคือ คําวา ประสิทธิภาพ  เปนคานิยมที่เกิดจากแนวความคิดของการบริหารแบบดั้งเดิม  ซ่ึงจะ
เนนแตเฉพาะในเรื่องของการปฏิบัติงาน  หรือวิธีการทํางาน  ที่ทําใหเกิดการสูญเสียทรัพยากรนอย
ที่สุดหรือประหยัดใหมากที่สุด ดังน้ัน การบริหารตามแนวความคิดแบบดั้งเดิม  จึงพยายามแสวงหา
วิธีการทํางานที่ดีที่สุด  และการทํางานตองเปนไปตามขึน้ตอนของกฎระเบียบขอบังคับอยางเขมงวด  
ทั้งน้ีเพ่ือปองกันการรั่วไหล หรือสูญเสียทรัพยากรจนมองขามวัตถปุระสงคขององคการไป สวนคําวา  
ประสิทธิผล จะใหความสําคัญในการสรางผลิตผลขององคการ ซ่ึงอาจจะเปนในรูปของสินคาหรือ
บริการก็ได และการไดมาซึ่งผลิตผลขององคการ ตามวัตถปุระสงคที่ตองการบางครั้งอาจจะตอง
หลีกเลี่ยงการประหยัด การสูญเสียทรัพยากรนอยที่สุด และขั้นตอนการปฏิบัติงานไมยดืหยุน  
เพราะสิ่งตาง ๆ เหลานี้จะเปนอุปสรรคขดัขวางทีท่ําใหองคการไมสามารถสรางผลิตผลไดตามที่
ตองการนั่นเอง จะเห็นวาประสทิธิภาพบางครั้งอาจจะไมสามารถนําไปสูประสทิธิผลขึ้นมาไดเลย  
ดังน้ัน  สิ่งที่พึงปรารถนาที่สุด  ในการเปลี่ยนแปลงองคการ  ก็คือประสิทธิผลโดยการทําใหองคการ
มีความสามารถขึ้นมานั่นเอง 

 
1.5 ลักษณะของการเปลี่ยนแปลงองคการ 

ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงองคการที่ใชในปจจุบันเปนทฤษฎีระบบเปดทั้งสิ้น โดยให
ความสําคัญกบัความสัมพันธระหวางองคการกับสิ่งแวดลอม  และองคการกับองคการอื่น อยางไรก็
ตามสิ่งที่แตกตางระหวางทฤษฎีเหลานี้กค็ือ ที่มาของการเปลี่ยนแปลงและชนิดของการเปลี่ยนแปลง 
(ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน. 2546 : 276 อางอิงจาก Narayanan & Nath. 1993)  

ลักษณะของการเปลี่ยนแปลงองคการออกมาได 3 ประการดวยกัน  คือ 
1. มีลักษณะเปนการเปลี่ยนแปลงอยางมีแผน (Planned Change) คําวาเปลีย่นแปลงอยาง

มีแผนนี้ โดยทั่วไปจะมีลกัษณะเดนที่สาํคัญอยางหลายประการ เชน เปนการเปลี่ยนแปลงที่มี
เปาหมายหรือ ความจงใจที่จะปรับปรุงสถานภาพเดิมที่ดํารงอยู นอกจากนั้นยังเปนการเปลี่ยนแปลง
โดยการสรางสิ่งใหม ๆ ขึ้นมามากกวาการคอยติดตามแกไขปญหาเฉพาะหนา และทีส่ําคัญอีก
ประการหนึ่ง เปนการเปลี่ยนแปลงทั้งสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคการดวย  ลักษณะของ
การเปลี่ยนแปลงอยางมีแผนดังกลาว มีนักวิชาการที่ชื่อ ลีออน ซี เมกกินสันกับคณะ  (Leon C. 
Megginson and others) ไดเรียกวา “เปนการเปลีย่นแปลงกอนที่ปญหาจะเกดิขึ้น”  (Proactive 
Change) จะเห็นไดวา จากการวิเคราะหความหมาย ของการเปลี่ยนแปลงองคการดงักลาวขางตน 
สะทอนใหเห็นถึงลักษณะของการเปลี่ยนแปลงอยางมีแผนตามที่กลาวมาทุกประการ ดังน้ันจึง
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สามารถกลาวสรุปไดอีกอยางหนึ่งวา  การเปลี่ยนแปลงองคการแทที่จริงแลว  กค็ือการเปลี่ยนแปลง
สิ่งตาง ๆ ในองคการกอนที่ปญหาจะเกิดขึ้นเอง 

ยังมีการเปลี่ยนแปลงอีกชนิดหนึ่งซ่ึง ลีออน ซี เมกกินสันกับคณะ ไดเรียกวา เปนการ
เปลี่ยนแปลงหลังจากที่มีปญหาเกิดขึ้น  (Reactive Change) ซ่ึงหมายถึงวา จะทาํการเปลี่ยนแปลงก็
ตอเม่ือไดพบปญหาแลว การเปลี่ยนแปลงเชนนี้ มีลักษณะเปนการติดตามแกไขปญหาเฉพาะหนา 
และไมมีการวางแผนไวลวงหนานั่นเอง ซ่ึงแนนอนยอมไมใชลกัษณะหรือแนวทาง สําหรับการ
เปลี่ยนแปลงองคการที่พึงปรารถนา 

2. มีลักษณะเปนการเปลี่ยนแปลง  ที่เกี่ยวกับระบบยอยตาง ๆ  ขององคการซึ่งอาจจะเปน
ระบบใดระบบหนึ่งก็ได  ลักษณะประการที่สองนี้  ถือไดวาเปนการมองการเปลี่ยนแปลงองคการ  ใน
ทรรศนะที่เปนระบบ  (Systems Approach)  ซ่ึงหมายถึงวา  องคการจะประกอบไปดวยระบบยอย
ตาง ๆ  (Sub System)  ที่สําคัญอยู  4  ระบบดวยกัน  กลาวคอื 

 - ระบบแรก  คอื  ระบบเทคโนโลยี  (Technological  Subsystem)  ซ่ึงประกอบไปดวย
เทคโนโลยตีาง ๆ เครื่องไม เครื่องมือ เครื่องจักร กระบวนการและวิธีการทํางาน และอาจจะรวมถึง
ความรูที่นํามาใชกับงานเทคนิคตาง ๆ ดัวย 

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

 - ระบบที่สาม  คือ  ระบบมนุษยในองคการ  (Human Subsystem)  ซ่ึงหมายถึง  
ทรัพยากรมนุษยในองคการ ซ่ึงไดรับการคัดเลือกและจําแนกทักษะ หรือความรูใหเหมาะสมกับ
หนาที่ความรบัผิดชอบแลวเปนอยางดี  นอกจากนั้น  ยังมีความหมายรวมถึงพฤติกรรมมนษุยใน
องคการ เชน แรงจูงใจในการทํางาน  ความตองการ  ความคาดหวงั  และพฤติกรรมดานอ่ืน ๆ เปน
ตน 

 - ระบบสุดทาย คือ ระบบวฒันธรรม  (Cultural Subsystem)  ทุกองคการจะมีการ
พัฒนาวัฒนธรรมโดยตัวของมันเอง และมีอิทธิพลกําหนดพฤติกรรมของมนุษยในองคการดวย 
ระบบวัฒนธรรมนี้  จะประกอบไปดวยคานิยมตางๆ ในองคการ  เชน  คานิยมที่เกี่ยวกบัอะไรควร
หรือไมควรทํา หรืออะไรสําคัญหรือไมสําคัญ เปนตน และเพื่อใหคานิยมเหลานี้ไดมีการถือปฏิบัติ  
หรือเปนบรรทัดฐาน  ในองคการ  มักจะมีการกําหนดบทลงโทษสําหรับผูฝาฝน และใหรางวลัตอบ
แทนสําหรับผูปฏิบัตติาม 

การจําแนกองคการออกเปนระบบยอยตาง ๆ ดังกลาวขางตน ทําใหงายตอการเขาใจและ
เปลี่ยนแปลงแตเฉพาะระบบยอยระบบใดระบบหนึ่ง หรือสวนใดสวนหนึ่งของระบบยอยได แต
อยางไรก็ตามในปจจุบันนี้แนวโนมของการเปลี่ยนแปลงองคการ มักจะทําการเปลี่ยนแปลงระบบ
ยอยตาง ๆ ซ่ึงอาจจะเปนสอง  หรือสามระบบยอยพรอมกันไป  เพราะแตละระบบยอยในองคการจะ
มีความสัมพันธซ่ึงกันและกนัอยางแยกกันไมออกนั่นเอง และที่สําคญั  การเปลี่ยนแปลงองคการโดย
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เลือกเปลี่ยนแปลงแตเฉพาะสวนนั้นไมมีหลักประกันของความสําเร็จเลย  สําหรบัระบบวัฒนธรรมนั้น  
มักจะไมไดรับความสนใจในการนํามาเปนเปาหมายของการเปลี่ยนแปลงองคการ สวนใหญจะให
ความสําคัญกบัระบบเทคโนโลยี  ระบบการจัดการโดยเฉพาะในเรื่องโครงสรางตาง ๆ ขององคการ 
และระบบมนษุยในองคการมากกวา 

3. มีลักษณะเปนการเปลี่ยนแปลง ที่ทําใหเกิดความแตกตางไปจากของเดิม หรือเปนการ
เปลี่ยนแปลงสถานภาพเดิม จากลักษณะดังกลาว ทําใหเห็นวา การเปลี่ยนแปลงองคการ จะมีพลัง
สองสวนเกิดขึน้ พลังสวนที่หน่ึง จะเปนพลังที่ตองการเปลี่ยนแปลง พลังสวนทีส่อง จะเปนพลังที่
ตอตานการเปลี่ยนแปลง  เหตุที่มีพลังสวนที่สองเกิดขึ้น  เพราะมีสาเหตุที่สําคญัอยางหนึ่งก็คือ  การ
เปลี่ยนแปลงมักจะเกิดผลกระทบตอผลประโยชนหรือสถานภาพเดิมของมนุษยในองคการ ดังน้ัน  
จึงเกิดการตอตานขึ้นมา 
 

1.6 รูปแบบของการเปลี่ยนแปลงองคการ   
สมคิด  บางโม. 2538 : 46-47 ไดกลาววา การเปลี่ยนแปลงองคการอาจแยกวิเคราะหได  3  

แบบดังน้ี 
1. การเปลี่ยนแปลงตวับุคคลในองคกร องคการที่กอตัง้ขึ้นแลวยอมเจริญเติบโตขึน้ หรือ

บางครั้งอาจประสบปญหาเปนครั้งคราว และอาจเสื่อมไปในที่สุด ดังน้ันควรหาทางปรับปรุงองคการ
เพ่ือรักษาองคการใหเจริญกาวหนาตลอดไปนั่นคือ การเปลี่ยนแปลงผูบริหารระดับสูงหรือเปลี่ยน
ผูบริหารระดับรองลงไป หรืออาจเปลี่ยนแปลงบุคคลระดับปฏิบัติการเพือ่ใหองคการดําเนินไปสู
เปาหมายยางมีประสิทธิภาพ 

2. การเปลี่ยนแปลงโครงสรางขององคกร การจัดรูปแบบองคการใหม ถือวาเปนการ
เปลี่ยนแปลงที่สําคัญขององคการทางธุรกิจ ซ่ึงมักจะทําเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงวัตถปุระสงคของ
องคการ เม่ือเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี หรือเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงทางดานการเงิน เชน  ยอดขาย
ตกต่ํา  บรษิัทประสบปญหาขาดทุนติดตอกันมาหลายป  เปนตน 

3. การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีหรือกระบวนการทํางาน  เชน  การใชเครื่องจักรทีท่ันสมัย  
การนําคอมพิวเตอรมาใชในองคการ จึงเปนเหตุใหมีการปรับปรุงองคการ เพ่ือปรับตวัเขากับ
เทคโนโลยีใหม ตัวอยางเชน การจางบริษัทรับทําความสะอาดเปนรายปแทนที่จะจางคนงานประจํา
ทําความสะอาด  เปนตน 

ลีแมน พอรเตอร (Lyman Porter)  ไดกลาวถึงการเปลีย่นแปลงองคการวา  กระทาํได  3  
แบบดังน้ี 

1. เปลี่ยนแปลงบุคคลซึ่งทํางานในองคกร 
2. เปลี่ยนแปลงโครงสรางและระบบในองคกร 
3. เปลี่ยนแปลงบรรยากาศและลักษณะซึ่งประกอบกันเปนองคกร 
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วิธีการเปลี่ยนแปลงทั้ง  3  ประการนี้ใชเทคนิคทีต่างกนั  หวังผลตางกัน  ตลอดจนทั้งอยูบน
สมมติฐานทีต่างกัน อาจสรุปไดในตารางตอไปน้ี 

 
ตารางที่  1  ตารางวิธีการเปลี่ยนแปลงทัง้  3  ประการ 

 
แนวทางในการ
กระตุนการ
เปลี่ยนแปลง 

เทคนิคที่ใช ผลที่คาดวาจะไดรับ 
สมมติฐานเก่ียวกับ

พฤติกรรมใน
องคการ 

1.  บุคคล - การศึกษา 
- การฝกฝนอบรม 
- การปรับตวัในสังคม 
- การเปลี่ยนแปลง
ทัศนคต ิ

การปรับปรุงใหดีขึ้น 
- ทักษา 
- ทัศนคต ิ
- การจูงใจในบุคคล 

พฤติกรรมของ
องคการสวนใหญแลว
จะถูกตัดสินโดย
ลักษณะของบุคคลซึ่ง
ประกอบเปนองคการ
น้ัน 

2.  โครงสรางและ
ระบบขององคการ 

การดัดแปลงในเรื่อง
ของการฝกงาน  วิธี
ปฏิบัติ  และนโยบาย
ขององคการ  เพ่ือให
มีผลตองานทีบุ่คคล
ทํา 

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

พฤติกรรมของ
องคการสวนใหญจะ
ถูกตัดสินโดยลักษณะ
ของสถานการณตาง 
ๆ ในองคการที่บุคคล
น้ัน ๆ รวมอยู 

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

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

กอใหเกิดบรรยากาศ
ที่ดีขึ้นในดาน 
- ความไวใจและ 
  ความเปดเผยที่มาก
ขึ้นระหวางกนั 

- ลดความขัดแยง 
  ทางดานสังคมและ 
  ระหวางคูแขงขัน 

พฤติกรรมของ
องคการสวนใหญจะ
ถูกตัดสินโดยอารมณ  
จิตใจ และ
กระบวนการทาง
สังคม  ซ่ึงกอใหเกิด
ความสัมพันธระหวาง
บุคคลในองคการ 
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1.7 ที่มาของการเปลี่ยนแปลงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลงองคการ 
องคกรจะตองเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เพราะไมไดอยูอยางโดดเดี่ยวในโลก หากแต

จะตองมีปฏิสัมพันธกับปจจัยตาง ๆ ซ่ึงเปรียบเสมือน แรงกดดันที่ทําใหองคการไมสามารถหยุดนิ่ง
ได ปจจัยตาง ๆ ที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการนี้มากจาก 2 แหลงดวยกัน กลาวคือ ปจจัย
ที่มาจากสภาพแวดลอมภายนอกองคการซึ่งเรียกวา “ปจจัยการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคการ”  
(External Change Factors)  ประกอบไปดวยปจจัยยอย ๆ หลายประการที่สําคญัไดแก 
สภาพแวดลอมทางดานเทคโนโลยี เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และการเมือง ทั้งจากภายในและ
นอกประเทศ และปจจัยที่มาจากสภาพแวดลอมภายในองคการ ซ่ึงจะเรียกวา “ปจจัยการ
เปลี่ยนแปลงจากภายในองคการ”  (Internal Change Factors)  ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยตาง ๆ ที่
จะนํามาศึกษาในที่น้ีไดแก วัตถุประสงคใหมขององคการ ความลมเหลวในการสรางผลิตผลของ
องคการความตองการของพนักงาน และการปรับปรุงคณุภาพของชีวิตการทํางาน  

สิ่งที่ทาํใหองคการเปลี่ยนแปลงไปเกิดจากปจจัย 2 ประเภทใหญคือ ปจจัยภายนอกและ
ปจจัยภายในองคการ 

1. ปจจัยภายในองคการ ทฤษฎีกลุมน้ีเชื่อวาการเปลีย่นแปลงเกิดจากปจจัยภายในเปน
สําคัญ  เชน  ผลผลิตต่ํา  ความขัดแยงภายใน  การขาดงานบอย  การหมุนเวียน (turnover)  ของ
ผูปฏิบัติงาน  ปจจัยภายในนี้เปนสาเหตใุหเกิดการเปลีย่นแปลงองคการได 

 1.1 องคการเปลี่ยนแปลงวตัถุประสงคหรือเปาหมายไป  ทําใหมีการเปลีย่นแปลงหนาที่
การงาน  เปนเหตุใหยกเลกิตําแหนงหนาที่การงานเดิมและสรางงานขึ้นมาใหม บางกรณีคนอาจลน
งานดังน้ันจึงจําเปนตองลดคนงานลง 

 1.2 ความสัมพันธภายในองคการของหนวยงานยอยตาง ๆ เกิดปญหาไมคลองตัวหรอื
ซํ้าซอน  ทําใหตองมีการปรับปรุงความสัมพันธ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  ในกรณีที่บริษทัจางบริษัทรักษาความปลอดภัยมา
ทําหนาที่แทน  เปนตน 

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

 1.5 การเปลี่ยนแปลงผูบริหารระดับสูง การเปลี่ยนแปลงผูถือหุนรายใหญ หรือการ
เปลี่ยนผูบริหารระดับสูงทาํใหมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการตามมาเนื่องจากนโยบายเปลีย่นไป 

 1.6 บุคคลในองคการเปลี่ยนแปลง  เชน  การลาออก  การแตงงาน การยาย  หรือเลื่อน
ขั้น  เลื่อนตาํแหนง ทําใหมีผลตอการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ ความรูสึกนึกคดิของบุคลากรยังมี
ผลกระทบตอองคการอีกดวย  เชน  ในระยะที่องคการกอตั้งใหมยอมจะมีแตคนหนุมสาวเขาทํางาน 
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พอผานไประยะหนึ่ง  คนหนุมสาวเหลานั้นจะสูงอายุขึ้น  ความพงึพอใจ  และการปฏิบัติงานยอม
แปรเปลี่ยนไป  เปนตน 

คณะกรรมการกลุมผลิตชุดวิชาการบริหารและการพัฒนาองคการ. 2532 : 194 - 198 ได
กลาวไววา ปจจัยที่ทําใหการเปลี่ยนแปลงองคการนั้น มาจากสภาพแวดลอมภายในองคการ ซ่ึง
ประกอบไปดวยปจจัยที่สําคัญดังตอไปน้ี 

ก วัตถุประสงคใหมขององคการ มักจะมีการปรับเปลีย่นอยูตลอดเวลา ทั้งน้ีเน่ืองมาจาก
วา องคการจะตองปรับตัวเองใหเขากับปรัชญา คานิยมในการบริหารเทคโนโลยี และกฎหมายใหม 
ของรัฐบาล ดังน้ัน การเปลีย่นแปลงวตัถปุระสงคใหมขององคการ จึงมีผลกระทบตอการ
เปลี่ยนแปลงโครงสรางการทํางานภายในองคการตามมาดวย ยกตัวเอยางเขน ถาหากองคการมี
วัตถุประสงคใหมที่ตองการจะเปลี่ยนแนวทางการปฏิบตัิงาน จากการรวมอํานาจมาเปนแบบกระจาย
อํานาจ หรือเปนประชาธปิไตยมากขึ้นเชนนี้ ยอมมีผลทําใหเกิดการปรับปรุงโครงสรางขององคการ
ขึ้นใหมตามมาดวย 

ข ความลมเหลวในการสรางผลิตผลขององคการ เม่ือองคการไมสามารถสรางผลติผลให
บรรลุไดตามวตัถุประสงคทีก่ําหนดไว ไมวาจะเปนรปูของสินคา หรือบริการแกประชาชนก็ตาม  
องคการจะตองหันมา  ทบทวนและคนหาสาเหตุที่ไมสามารถบรรลวุัตถุประสงคได ซ่ึงอาจจะเกิดจาก
โครงสรางขององคการทีไ่มเอ้ืออํานวยตอการปฏิบตังิาน เชน มีการรวมอํานาจมากเกินไป  
ลักษณะงานซ้าํซอนกัน  ขาดการประสานงานหรือการวางแผนที่ดี  เปนตน  สภาพเชนนี้  ยอมทําให
เกิดความจําเปนที่จะตองมีการเปลี่ยนแปลง หรือปรับปรุงโครงสรางการทํางานขององคการเพื่อ
นําไปสูความสามารถในการสรางผลิตผลขึ้นมา 

ค พนักงานในองคการ ไมวาจะอยูในภาคเอกชนหรือรัฐบาลกต็าม เปนปจจัยแวดลอม
ภายในองคการที่สําคัญปจจัยหนึ่ง ที่ทําใหเกิดการเปลีย่นแปลงในดานนโยบาย และแนวทางในการ
ปฏิบัติงานขององคการ โดยการแสดงออกมาในรูปของความตองการหรือความคาดหวังที่จะใหมีการ
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม ๆ เกิดขึ้น ซ่ึงอาจจะผานมาทางสภาพแรงงาน สมาคมขาราชการหรือเสนอโดย
สวนบุคคล  ความตองการหรือความคาดหวังของพนักงานดังกลาวนี้ เปนสิ่งที่องคกรไมสามารถ
มองขามไดอีกตอไปในการบริหารงานในยุคปจจุบัน ทั้งน้ีเน่ืองมาจาก ความอยูรอดขององคการ
ตั้งอยูบนพ้ืนฐานของความสอดคลองหรือดุลยภาพระหวางเปาหมายขององคการ กับเปาหมายของ
พนักงานนั่นเอง 

ง การปรับปรุงคุณภาพของชีวติการทํางาน  ในเรื่องที่เกี่ยวกบัคณุภาพของชีวิตการ
ทํางาน (Quality of Work Live) เพ่ิงไดรับความสนใจศึกษากันอยางจริงจังประมาณตนศตวรรษ 
1970 เปนตน จุดกําเนิดหรือที่มาของความสนใจในเรือ่งนี้เกิดขึ้น เปนครั้งแรกในกลุมประเทศยุโรป
ตะวันตก และในปจจุบันไดแพรหลายอยางรวดเร็วเขาไปในทวีปอเมริกาเหนือ เอเชีย เซน ญ่ีปุน 
อินเดีย (รวมทั้งประเทศไทยดวย) และออสเตรเลีย เปนตน โดยไดรับความสนใจทั้งจากองคการ
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บริหารของภาคเอกชน และรัฐบาลไดกลายมาเปนปจจัยหนึ่งที่นําไปสูการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง
องคกร 

คําวา “คุณภาพของชีวิตการทํางาน” โดยทั่วไปหมายถึง กระบวนการที่ทําใหสมาชิกภายใน
องคการทุกระดับ มีศักดิ์ศรีของความเปนมนุษยและความเจริญเตบิโต สามารถทํางานดวยกนัโดย
ความรวมมือกันอยางใกลชดิ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การเปลี่ยนแปลงงานหรือกําหนด
สภาพแวดลอมในการทํางาน และวิธีการทํางาน รวมทั้งทําใหเปาหมายของพนักงานสอดคลองกบั
เปาหมายขององคการโดยมีวัตถุประสงค เพ่ือทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และนําไปสูการ
สรางผลิตผลขององคการตามที่ตองการ 

สาเหตุ หรือที่มาที่ทําใหแนวคิดในเรื่องคุณภาพชีวิตของการทํางานกลายมาเปนปจจัย
สําคัญตอการเปลี่ยนแปลงองคการน้ัน เน่ืองมากจากวาการบริหารองคการทั้งในภาคเอกชนและ
รัฐบาล  ในปจจุบันไดพบวา มนุษยในองคกรซึ่งถือวาเปนทรัพยากรสําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จ
ขององคการนั้น  มักจะไมมีแรงจูงใจในการทํางานหรือเกิดความแปลก (Alienation) ขึ้นมาอาการ
ของความแปลกนี้เปนลักษณะที่มนุษยในองคการเกิดความรูสึกไมมีอํานาจในการทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงนโยบายใหดีขึ้น เห็นวาเงื่อนไขการทํางานตาง ๆ ที่พนักงานไดรับมาน้ันไมมี
ความหมายตอความเปนมนุษย  ตองการแยกตัวเองออกจากสังคมในองคการ และมีความรูสึกเมิน
เฉยเบื่อหนายไมตองการเขาไปมีสวนรวมในการทํางาน 

อาการตาง ๆ เหลานี้เกิดขึน้จากสาเหตหุลายประการดวยกัน เชน บรรยากาศในการทํางาน
ขององคการ มีโครงสรางที่รวมอํานาจ ปรัชญาการบริหารเปนเผด็จการ ระบบคาตอบแทนไม
ยุติธรรม  ไมเปดโอกาสใหพนักงานมีการพัฒนาตัวเองหรือมีสวนรวมในการทํางาน เปนตน 

ลักษณะอาการเหลานี้ของพนักงานเปนอันตรายอยางใหญหลวง ตอทั้งตัวพนักงานเองและ
องคการโดยสวนรวม ขณะเดียวกันกส็ามารถสงผลกระทบทําใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจใน
การทํางาน  ขาดงานบอยมากขึ้น  สุขภาพจิตตกต่ําลงและหันไปใชสุราเปนเครือ่งปลอบใจเปนตน   
สภาพเชนนี้ยอมมีผลกระทบตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงาน และประสทิธผิลขององคการอยาง
หลีกเลี่ยงไมพน ดังน้ัน การปรับปรุงคุณภาพของชีวิตในการทาํงาน จึงกลายเปนเรื่องทีมี่ความ
จําเปนในการเปลี่ยนแปลงองคการที่จะปฏิเสธไมไดอีกตอไป 

2. ปจจัยภายนอกองคกร  เปนกลุมที่เชื่อวาการเปลี่ยนแปลงเกิดจากปจจัยภายนอกกดดัน
ใหองคการตองมีการเปลี่ยนแปลง จะเห็นวาไมวาจะเปนองคกรของภาครัฐบาล หรือเอกชนก็ตามจะ
ไมสามารถหลีกเลี่ยงแรงกดดันจากสภาพแวดลอมภายนอกองคกรไดเลย ซ่ึงมีผลกระทบทําให
องคกรมีความจําเปนที่จะตองปรับเปลีย่นตัวเองอยูตลอดเวลาแรงกดดันจากสภาพแวดลอมภายนอก
น้ีมีหลายปจจัย แตที่สําคญัปจจัยตาง ๆ ดังตอไปน้ีมีการแขงขันที่รุนแรง การเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี  หรือการเปลี่ยนแปลงของนโยบายรัฐบาลเชน   

 2.1 สภาพเศรษฐกิจ เม่ือเศรษฐกิจรุงเรือง องคการธุรกิจยอมจะเปลี่ยนแปลงไปในทางที่
เจริญขึ้น  ถาเกิดภาวะเศรษฐกิจซบเซา คนวางงานมาก องคการยอมจะเปลี่ยนแปลงไปในทางที่เล็ก
ลงหรือยกเลิกไปในที่สุด (คณะกรรมการกลุมผลิตชุดวชิาการบริหารและการพัฒนาองคการ. 2532 : 
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194 - 198) สภาพแวดลอมทางดานเศรษฐกิจ ถือไดวาเปนปจจัยที่สําคัญอีกประการหนึ่ง ทีมี
ผลกระทบตอการปรับตวัและเปลี่ยนแปลงขององคการไมวาจะเปนองคการในภาครัฐบาลหรือเอกชน
ก็ตาม ยกตวัอยางเชน ในขณะที่เกิดภาวะเศรษฐกิจตกต่ําองคการอาจจะตองเผชิญกับวิกฤตการใน
เรื่องรายไดและรายจายที่อาจจะไมสมดุลกัน ดังน้ันเพ่ือความอยูรอดขององคการ จึงจําเปนที่จะตอง
มีการประหยัด ลดตนทุนการผลิต หรือลดพนักงานซึ่งแนนอนยอมไปมีผลทําใหเกิด การปรับเปลี่ยน
โครงสรางและวิธีการทํางานภายในองคการอยางหลีกเลีย่งไมได หรืออีกตัวอยางเชน ในกรณทีี่เกิด
ปญหาการวางงานมากขึ้น ซ่ึงถือวาเปนวกิฤตการณทางเศรษฐกิจที่รัฐบาลจะนั่งดูดายไมได ในกรณี
น้ีรัฐบาลอาจจะตองมีมาตรการบางอยางในการแกไขภาวการณวางงาน อาจจะโดยการปรับเปลี่ยน
โครงสรางการทํางานขององคการโดยใหพนักงานปลดเกษียณเร็วขึ้นกวาเดิม หรือขยายงานใหมาก
ขึ้น เปนตน ทัง้น้ีเพ่ือเปดโอกาสใหกับหนุมสาวในตลาดแรงงานไดมีโอกาสเขามาทํางานเร็วขึ้น ซ่ึงจะ
เปนหนทางหนึ่งในการลดปญหาการวางงาน อีกตัวอยางหนึ่งที่เห็นไดชัดเจนก็คือ ในประเทศที่กาํลัง
พัฒนาทั้งหลายรัฐบาลมักจะเผชิญกับปญหาความยากจน การกระจายรายไดที่ไมเปนธรรม ความไม
เสมอภาคทางสังคม บริหารของรัฐบาลไมสามารถเขาถึงประชาชน และคุณภาพชีวติของประชาชน
คอนขางต่ํา เปนตน การแกไขปญหาเหลานี้จะสําเร็จไดหรือไม ขึ้นอยูกับปจจัยทีส่ําคัญประการหนึ่ง
ไดแก การบริหารงานขององคการรัฐบาล ในฐานะที่มีหนาที่ในการนํานโยบายไปปฏิบตั ิ แต
โดยทั่วไปแลว ระบบราชการในประเทศที่กําลังพัฒนา มักจะไรซ่ึงประสิทธิภาพในการบริหารงาน
ดังน้ัน ในการพัฒนาประเทศเพื่อใหบรรลวุัตถุประสงคในการแกไขปญหาตาง ๆ ได จึงมีความจําเปน
ที่จะตองปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงองคการในภาครัฐบาล ทั้งน้ีเพ่ือใหเกิดความสามารถในการ
สนองตอบตอความตองการในการพัฒนาประเทศนั่นเอง 

 2.2 การเมือง การเปลี่ยนแปลงรัฐบาลบอย ๆ หรือเปลี่ยนแปลงระบอบการปกครอง
ประเทศยอมมีอิทธิพลทําใหองคการเปลีย่นแปลงไปอยางมาก ทั้งภาระหนาที่ขององคการและบุคคล
ในองคการ องคการบางแหงอาจยกเลิกไป (คณะกรรมการกลุมผลิตชุดวชิาการบริหารและการ
พัฒนาองคการ. 2532 : 194-198) สภาพแวดลอมทางดานการเมือง การเปลี่ยนแปลงทางดาน
การเมืองโดยเฉพาะอยางยิ่ง ในดานนโยบายมีอิทธิพลอยางมากตอการเปลี่ยนแปลงองคการทั้ง
ภาครัฐและภาคเอกชน ดังจะเห็นวาเครื่องมือในการบริหารประเทศที่สําคัญอยางหนึ่งของรัฐบาล 
ไดแก การออกกฎหมาย ซ่ึงจะมีลักษณะปรับเปลี่ยนไปตามความตองการทางดานการเมือง หรือ
นโยบายของรัฐและแนนอนยอมมีผลกระทบตอองคการใหปรับเปลี่ยนตามไปดวย ตัวอยางทีเ่ห็นได
ชัดเจน เชน การออกกฎหมายเกี่ยวกับคาจาง ชั่วโมงการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน 
สหภาพแรงงานมาตรฐานของสินคา หรือการปองกันมลภาวะทีจ่ะเกิดขึ้นเหลานี้ ลวนแลวแตเปน
กฎหมายที่สรางผลกระทบ ตองการเปลี่ยนแปลงโครงสรางและการบริหารงานขององคการให
สอดคลอง หรือเปนไปตามกฎหมายตาง ๆ ดังกลาวมาอยางหลีกเลี่ยงไมพน 

 2.3 สภาพสังคม หมายถึงประเพณี วัฒนธรรม คานิยม และความเชื่อของประชาชนยอม
กระทบตอองคการ มีอิทธิพลทําใหองคการเปลี่ยนไป  แตอาจมองเห็นไดไมชัดเจนนัก 
(คณะกรรมการกลุมผลิตชุดวิชาการบริหารและการพัฒนาองคการ. 2532:194-198)  สภาพแวดลอม
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ทางดานสังคมและวัฒนธรรม แรงกดดันอีกประการหนึ่ง ที่ทําใหองคการตองเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 
ไดแก สภาพแวดลอมทางดานสังคมและวัฒนธรรม สภาพแวดลอมทางดานสังคมและวัฒนธรรมที่
สําคัญที่จะนํามาศึกษาในทีน้ี่ไดแก ความเชื่อหรือคานิยมทางสังคม ซ่ึงโดยทั่วไปมักจะมีการ
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เชน ความเชื่อหรือคานิยมสมัยหนึ่งซ่ึงเคยไดรับการยอมรับและถือ
ปฏิบัตติาม อาจจะกลายเปนสิ่งลาสมัยและถูกปฏเิสธในเวลาตอมา การปรับเปลี่ยนความเชื่อหรือ
คานิยมดังกลาว แนนอนยอมมีผลกระทบตอองคการอยางหลีกเลี่ยงไมพน ยกตวัอยางเชน ความ
เชื่อหรือคานิยมทางสังคมของคนรุนเกาเกี่ยวกับอํานาจนิยม ยอมรับในเรื่องของสถานภาพเดิม นิยม
การเปนผูตาม หรือมีความเปนอัตตานิยมสูง เปนตน  ความเชื่อหรือคานิยมเหลานี้ยอมสอดคลองกับ
องคการแบบระบบราชการ ที่มีโครงสรางขององคการคลายกับรปูสามเหลี่ยมพีระมิด มีการรวม
อํานาจเขาสูสวนกลาง การตัดสินใจตางๆ เกิดจากเบื้องบนสูเบื้องลาง การติดตอสื่อสารเปนระบบ
ทางเดียว กฎระเบียบที่เกดิขึ้นมามีไวสาํหรับการควบคุม และมองขามความเปนมนุษยในองคการ 
อยางไรก็ตาม ในปจจุบันนี้ ความเชื่อหรือคานิยมทางสังคมไดเปลี่ยนแปลงไป และมีสิ่งใหม ๆ 
เกิดขึ้นมากมาย เชน ความเชื่อ หรือคานิยมในเรื่องความเปนประชาธิปไตย การเคารพในความเปน
มนุษย ยอมรับในเรื่องความมีเหตุผล การมีสวนรวมในการตัดสินใจ และเห็นคุณคาของการ
เปลี่ยนแปลงเปนตน  ความเชื่อหรือคานิยมแบบใหมเหลานี้เปนทีย่อมรับกันวา สอดคลองกับการ
บริหารในยุคปจจุบัน ที่มีการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมอยางรวมเร็ว และแนนอนยอมสวนทาง
กับองคการแบบระบบราชการอยางไมตองสงสัย ดังน้ัน เพ่ือการพัฒนาและความอยูรอดขององคการ 
จึงทําใหความเชื่อหรือคานิยมแบบใหมน้ี ไดเขามามีอิทธิพลตอการบริหารในยุคปจจุบัน ดังจะเห็นวา 
แนวความคิดของการจัดการสมัยใหม ไดเปลี่ยนแปลงไปจากองคการแบบระบบราชการ โดย
โครงสรางจะเนนในเรื่องการกระจายอํานาจมากขึ้น ใหความสําคัญกับการเขามามีสวนรวมในการ
ตัดสินใจเนนในความเปนมนุษยในองคการมากขึ้น เชน ใหความสําคัญกับเรื่องแรงจูงใจในการ
ทํางาน บรรยากาศของการทํางาน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ เปนตน  โดยสรุปอาจ
กลาวไดวาความเชื่อหรือคานิยมทางสังคม จะมีบทบาทเขาไปกระทบตอการเปลี่ยนแปลงทั้งในเรื่อง
ของปรัชญา โครงสราง และแนวทางในการปฏิบัติงานขององคการนั่นเอง 

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

 2.5 เทคโนโลยี  ความรูทางดานการจัดการ การผลิต หรือเครื่องมือเครื่องจักรใหม ๆ ที่
ทันสมัยยอมทําใหองคการเปลี่ยนแปลงไปอยางชัดเจน  องคการใดไมปรับตวั  ไมนําเทคโนโลยใีหม 
มาใชก็ยอมจะลาหลังและพายแพในการแขงขัน  เพราะไมสามารถลดตนทุนการผลิตใหต่ําลงหรอืไม
สามารถบริการไดทันตามความตองการของลูกคา  (สมคิด  บางโม. 2538 : 44) 

คณะกรรมการกลุมผลิตชุดวิชาการบริหารและการพัฒนาองคการ.2532:194-198 กลาววา
สภาพแวดลอมทางดานเทคโนโลยี  การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีในปจจุบันน้ี เกิดขึ้นอยาง
รวดเร็ว ดังเชน นักวิชาการที่ชื่อ ซี พี สโนว  (C.P. Snow)  และ อัลวิน ทอฟฟเลอร  (Alvin Toffler)  
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ไดตั้งของสังเกตไววา อัตราการเปลีย่นแปลงทางดานเทคโนโลยเีกิดขึ้นอยางรวดเร็ว จนกระทั่ง
ความสามารถในการปรับตัวของระบบสังคม อาจจะตามไมทันตอการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
ขอสังเกตของนักวิชาการสองทานดังกลาวนี้เราแทบจะปฏิเสธไมไดเลย ดังจะเห็นวาในปจจุบันน้ีได
เกิดความรูหรือวิทยาการใหม ๆ ขึ้นมามากมาย ไมวาจะเปนเรื่องของเครื่องจักร คอมพิวเตอร ระบบ
การติดตอสื่อสาร หรือเทคนิคในการจัดการสมัยใหม สิ่งตาง ๆ เหลานี้เปนผลติผลของมนุษยซ่ึงเรา
กําลังเผชิญอยู การเกิดขึ้นของเทคโนโลยีสมัยใหมเชนน้ีไดสรางผลกระทบตอองคการอยางหลีกเลี่ยง
ไมพน อันเนื่องมาจากวา องคการมีความจําเปนที่จะตองนําวทิยาการสมัยใหมเขามาปรับใชใน
องคการ ทั้งน้ีเพ่ือทําใหองคการมีความสามารถในการสรางผลิตผลไดตามวัตถุประสงคขององคการ
น่ันเอง เม่ือเปนเชนน้ี จึงทําใหเกิดผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงองคการที่สําคญัอยู 2 ประการ
ดวยกัน  ประการแรก  จะกระทบตอทรัพยากรมนุษยในองคการ ดังจะเห็นวาการนําเอาวิทยาการ
ใหม ๆ เขามาปรับใชในองคการนั้นมีสิ่งหน่ึงที่จําเปนจะตองปรับเปลี่ยนก็คือ  การพัฒนาความรูและ
ทักษะของบุคลากรในองคการขึ้นมาใหมน่ันเอง สําหรับประการที่สอง จะเปนการกระทบตอ
โครงสรางขององคการ ซ่ึงรวมไปถึงรูปแบบการจัดการ ลักษณะของการทํางาน และการ
ติดตอสื่อสารภายในองคการ  เปนตน  ตัวอยางที่เปนไดชัดเจน เชน การนําคอมพิวเตอรเขามาชวย
ในการตดัสินใจ การวางแผน หรือการเก็บขอมูลตาง ๆ มีผลทําใหโครงสรางบางอยางขององคการ
ตองไดรับการปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงไปเพ่ือใหสอดคลองกับการทํางานของคอมพิวเตอร สภาพ
เขนนี้มีผลทําใหเกิดการเปลีย่นแปลงสิ่งใหม ๆ ตามมาอีกหลายประการ เชน ทําใหการไหลของ
ระบบขอมูลขาวสารเปนไปอยางรวดเร็ว และแมนยํา ซ่ึงนับวาเปนการชวยในการตัดสินใจและการ
วางแผนไดอยางถูกตองทันกาลซึ่งทายทีสุ่ดไดกลายมาเปนปรัชญา และรูปแบบการจัดการสมัยใหม 
ดังที่เห็นกันอยูทุกวันน้ีน่ันเอง 

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

 
ปจจัยการเปลี่ยนแปลงจากภายในองคการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงคใหม 

ความตองการ
ของพนักงาน องคกร 

ความลมเหลว
ขององคกร 

คุณภาพของชีวติการ
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ปจจัยการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  2  แสดงปจจัยการเปลีย่นแปลงจากภายนอกและภายในองคการ 
 
ที่มา :  ดัดแปลงมาจาก Leon C. Megginson and others,(1983) Management : Concepts and 
Application. : 417 
 

1.8 ลักษณะของผลกระทบที่เกิดจากปจจัยการเปลี่ยนแปลง 
เพ่ือทําใหเกิดความเขาใจเกีย่วกับ ปจจัยการเปลี่ยนแปลงที่มาจากทั้งสภาพแวดลอม

ภายนอกและภายในองคการมากขึ้น  จึงมีความจําเปนที่จะตองศึกษาถึงลักษณะของผลกระทบที่เกิด
จากปจจัยตาง ๆ เหลานี้เพ่ิมเติมดวย (คณะกรรมการกลุมผลิตชุดวิชาการบรหิารและการพฒันา
องคการ.2532:194-198) ซ่ึงประกอบดวยลักษณะตาง ๆ ดังน้ี 

1. ปจจัยการเปลีย่นแปลงตาง ๆ ที่ไดศึกษามาขางตนน้ัน เปนแตเพียงตัวอยางเทานั้น 
ดังน้ัน จึงไมไดหมายความวาจะมีปจจัยตาง ๆ แตเพียงเทานี้ ตรงกันขามยังมีปจจัยการเปลี่ยนแปลง
อ่ืน ๆ อีกมากมาย ซ่ึงมีลักษณะแตกตางกันออกไปในแตละสงัคม จากสภาพเชนนี้จึงทําให
ความสําคัญของแตละปจจัยแตกตางกันตามไปดวย ดังจะเห็นวาปจจัยหนึ่ง อาจจะสรางผลกระทบ
ตอการเปลี่ยนแปลงองคการในสภาพสังคมหนึ่ง แตอาจจะไมมีบทบาทตอการเปลี่ยนแปลงในอีก
สังคมหนึ่งก็ได ดังน้ัน ในแตละองคการจึงไมจําเปนตองเผชิญกบัแรงกดดันจากปจจัยการเปลี่ยน 
แปลงอยางเดียวกันเสมอไป 

2. ปจจัยการเปลีย่นแปลงแตละปจจัย ไมใชมีลักษณะอยูโดยเดี่ยวโดยตัวของมันเอง ตรง 
กันขามจะมีความสัมพันธในลักษณะที่เปนเหตุและผลตอกันอยางแยกกนัไมออก ดังน้ัน ผล กระทบ
ขององคการจึงไมใชเกิดจากปจจัยใดปจจัยหนึ่งโดยเฉพาะ หากแตเปนการกระทบที่เกิดจากหลาย

เทคโนโลย ี

สังคม วัฒนธรรม 

เศรษฐกิจ 

องคกร 

การเมือง 

คูแขงขัน 
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ปจจัยที่มีความสัมพันธซ่ึงกัน และกันในลักษณะที่เปนเหตุและผลตอกันดวยนั่นเอง ตัวอยางเชน 
การเปลี่ยนแปลงวตัถุประสงคใหมขององคการ ซ่ึงถือวาเปนปจจัยการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ
น้ัน มักจะมีสาเหตุของการเปลี่ยนแปลงมาจาก การเปลี่ยนคานิยมเทคโนโลยี หรือกฎหมายใหมของ
รัฐบาล ซ่ึงเปนปจจัยการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคการความสัมพันธของปจจัยภายนอกและ
ภายในดังกลาว จะมีลักษณะเปนเหตุและผลตอกัน กลาวคือปจจัยการเปลี่ยนแปลงภายนอกจะเปน
สามารถที่ทําใหเกิดผลที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลง ปจจัยภายในซึ่งในทายที่สุดจะกลายเปนผลกระทบ
ที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นมานั่นเอง 

3. ปจจัยการเปลีย่นแปลงอาจจะมีมากมายหลายปจจัย  แตในชวงระยะเวลาหนึ่งอาจจะมี
ปจจัยเพียงไมกี่ปจจัย ที่กอใหเกิดผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงองคการ ทั้งน้ีขึ้นอยูกับความจําเปน
ในการเปลี่ยนแปลงของแตละองคการ ดังน้ัน ตามความเปนจริงแลว องคการอาจจะไมตองเผชญิกับ
ปจจัยการเปลีย่นแปลงทุกปจจัยที่ดํารงอยูในสภาพแวดลอมน้ัน ๆ 

4. ปจจัยการเปลีย่นแปลง จะสรางผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงองคการไดมากนอยเพียง 
ใดนั้น นอกจากจะขึ้นอยูกับความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงองคการแลว ยังขึ้นอยูกับความสามารถ
ในการปรับตัวขององคการอีกดวย ดังจะเห็นวา ระบบราชการมักจะเปนองคการที่ไมมีความสามารถ
ในการสนองตอบตอการเปลีย่นแปลงที่เกดิจากปจจัยทั้งภายนอกและภายในองคการไดเลย เหตุที่
เปนเชนนี้ ก็เพราะวา ระบบราชการเปนองคการ ที่แข็งกระดางไมมีความยืดหยุน เต็มไปดวย
กฎระเบียบที่เขมงวด ซ่ึงไมเอ้ืออํานวยตอการเปลี่ยนแปลง และที่สาํคัญยิ่งกวานัน้การเปลี่ยนแปลง
โครงสรางใด ๆ ในระบบราชการเปนเรื่องของการเมือง และจะตองกําหนดออกมาเปนกฎหมาย ซ่ึง
ทําใหความคลองตัวในการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นไดยากจากลักษณะเชนนี้จึงทําใหเห็นวาระบบราชการ
โดยตัวของมันเองเปนอุปสรรคขัดขวางตอการเปลี่ยนแปลงอยางสิ้นเชิง 
 

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

เคิรท เลวิน  (Kurt Lewin) นักจิตวิทยาไดเสนอวากระบวนการเปลี่ยนแปลงมีขั้นตอน
พ้ืนฐานที่สําคญั  3  ขั้นตอน  คือ  การละลาย  การเปลี่ยนแปลง  และการทําใหการเปลี่ยนแปลงนั้น
มีความมั่นคง (Lewin. 1951) 

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

 
 



 23

2. การเปลี่ยนแปลง (Change)  การเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้เม่ือแผนงานไดรับการปฏิบัติเพ่ือ
ทําใหองคการและสมาชิกมีความพึงพอใจ  กลยุทธในการเปลี่ยนแปลง  ไดแก  การเปลี่ยนแปลง
ความสัมพันธของการทํางาน  การเปลีย่นระบบรางวัลในการทํางาน  หรือสไตลการบริหาร  รวมทั้ง
การฝกอบรมเพื่อใหเกิดแบบแผนของพฤติกรรมใหม การเปลี่ยนแปลงจะทําใหเกิดความสมดุลใหม
ขึ้นในองคการ 

3. การทําใหการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความมั่นคง (Refreezing) ขั้นตอนนี้เกิดขึ้นเม่ือ
พฤติกรรม  ทัศนคติ  หรือโครงสรางที่ไดรับการเปลีย่นแปลงมีความยั่งยืนในการเปนสวนหนึง่ของ
องคการโดยแนนนอนแลว หรือรูปแบบพฤติกรรมใหมไดกลายเปนสถาบันแลว  เชน  การกําหนดให
การเปลี่ยนแปลงนั้นมีกฎหมายรองรับ เพ่ือใหเกิดความมั่นใจวาการเปลี่ยนแปลงนี้จะไดรับการนําไป
ปฏิบัตเิสมือนเปนสวนหนึ่งขององคการและมีการปฏิบตัิอยางตอเน่ือง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  3  แสดงกระบวนการเปลี่ยนแปลงองคกร 
ที่มา : James H. Donnelly, Jr.,James L. Gibson and John M.Ivancevich, Fundamentals of 
Management : Functions, Behaviour, Models. Dallas : Business Publications, 1975, p.267. 

จากการศึกษา แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงองคกรดงักลาวขางตน  
ผูวิจัยสามารถนําไปใชในการกําหนดกรอบแนวความคดิทางดานตัวแปรตน และใชในการสราง
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

จากการศึกษาเนื้อหาที่เกี่ยวของกับแนวคิดและทฤษฎขีางตน  ผูวิจัยไดเลือกนําแนวคิดและ
ทฤษฎีเรื่องปจจัยภายในองคกรที่สําคัญ ไดแก วตัถุประสงคใหมขององคกร โครงสรางองคกร 
พนักงานในองคกร และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน สวนปจจัยภายนอกไดวิจัยเฉพาะสวน
คูแขงขนั และเทคโนโลยี ผูวิจัยไดนําเอาเนื้อหาดังกลาวนี้ไปใชในการสรางกรอบแนวคิด กําหนดตัว
แปรตาม 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
การเปลี่ยนแปลง 

การปอนกลับ 
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2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
2.1 ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 

คําวา  “พฤติกรรม”  หรือ  “Behavior”  หมายถึง  กริยาอาการที่แสดงออกหรือการ
เกิดปฏิกิริยาเมื่อเผชิญกับสิง่ภายนอก  การแสดงออกนั้นอาจเกิดจาก  อุปนิสัยทีไ่ดสะสมมา  เกิด
จากความเคยชินอันไดรับจากประสบการณ และการศกึษาอบรมตาง ๆ ในการแสดงออกนี้เปนไดทั้ง
ในรูปของการคลอยตามหรอืการตอตาน  เปนไดทัง้คุณประโยชน และโทษซึ่งมีผลตอตวัเองและ
สิ่งแวดลอมภายนอก  เชน  เพ่ือนรวมงาน  หนวยงานที่ทํา  เปนตน 

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

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

พฤติกรรมของบุคคลบางประการกําหนดบุคลิกภาพ (Personality) และประสบการณในการ
เรียนรูได พฤติกรรมของบคุคลโดยทัว่ไปมีผลมาจากปจจัยหรือตัวแปรตาง ๆ มากมาย เชน ภูมิหลัง
ของบุคคล (Biographical characteristics) ความสามารถ (Ability) บุคลิกภาพ (Personality) การ
เรียนรู (Learning) โดยปจจัยเหลานี้ มีผลกระทบตอผลการทํางานและความพึงพอใจของพนักงาน
ดวย (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะฯ.2541 : 47) 

อัลบาเนส (กาญจนา เหมะธร. 2542: 19; อางอิงจาก Albanese.1981.Managing.p.204) ได
ใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานวา คือ พฤตกิรรม และการทํางานของคนงานที่จะสงผลตอ
ความสําเร็จตองานของเขาโดยตรง และพฤติกรรมนั้นยังรวมไปถึงการแสดงออกของคนงานที่มีตอ
สิ่งแวดลอมในสังคมที่เขาปฏิบัติงานอยู  เชน  ความสมัพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

บรูส (อุทัยรตัน เนียรเจริญสุข. 2544.;อางอิงจาก Baruch.1968. New ways in discipline) 
ไดใหความหมายของพฤตกิรรมการทํางานไววา สิ่งที่บุคคลแสดงออกเพื่อตอบโตสิ่งใดสิ่งหน่ึง
ในขณะปฏบิัตงิาน ซ่ึงสามารถสังเกตวัดไดตรงกนัไมวาการแสดงออกหรือการตอบสนองนั้นจะ
เกิดขึ้นภายในหรือภายนอกรางกายก็ตาม 

เชอเมอฮอรน, ฮันท และออสบอรน (ประทุม ฤกษกลาง. 2538: 31; อางอิงจาก 
Schemerhorn, Hunt; & Osborn. 1991 : 50) กลาวถงึพฤติกรรมการทํางานวา หมายถึง  ขอบเขต
ที่บุคคลทํางานสําเร็จลุลวงหรือทํางานบรรลุเปาหมายงานที่ตั้งไว ซ่ึงครอบคลุมถึงผลติผลของงาน 
และดานอ่ืน ๆ เชน การคดิสรางสรรคในการทํางาน 
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ตามแนวคิดและทฤษฎขีองนักวิชาการหลาย ๆ ทาน สามารถสรุปความหมายของ
พฤติกรรมไดวา “พฤติกรรม” หมายถึง การกระทําหรอืการตอบสนองของบุคคลตอสถานการณหน่ึง
หรือสิ่งกระตุนตาง ๆ โดยการกระทํานั้นเปนไปโดยมีจุดมุงหมาย และเปนไปอยางใครครวญหรือ
เปนไปอยางไมใครครวญ โดยมีความรูความเขาใจทศันคติ และปจจัยตัวอ่ืน ๆ เปนตวักอใหแสดง
ออกมา โดยที่บุคคลอื่น ๆ ที่อยูรอบ ๆ สามารถสังเกตการณกระทํานั้นไดหรือไมก็ตาม 

และจากความหมายพอสรุปไดวา “พฤตกิรรมการทํางาน” หมายถึง ลักษณะการกระทําที่
บุคคลแสดงออก เพ่ือตอบโตสิ่งใดสิ่งหน่ึงในขณะปฏบิัตงิาน ซ่ึงสามารถสังเกตหรือวัดได 

 
2.2 แนวคิดและประเภทของพฤติกรรมการทํางาน 

บรูส (อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข.2544.;อางอิงจาก Baruch 1968.New ways in discipline.) 
แนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการนั้น ไดมีนักวิชาการเสนอ
แนวคิดวา การปฏิบัติงานของบุคคลขึ้นอยูกับสิ่งสําคัญ 2 ประการ คือ แรงจูงใจ (Motivation) และ
ความสามารถ (Ability) เปนตัวกําหนดทีส่ําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจของบุคคลขึน้อยู
กับความตองการของบุคคล และความตองการเปนผลของสภาพรางกาย (Physical Condition) 
ไดแก บุคลกิภาพ ทัศนคติ และสภาพของสังคมที่บุคคลอาศัยอยู (Social Condition) ไดแก 
บรรยากาศในการทํางาน การไดรับการสนับสนุนทางสงัคม สวนความสามารถของบุคคลนั้นเปนผล
มาจากความสามารถทางสมอง การศึกษา ประสบการณ และการฝกอบรม นอกจากนั้น ยังสามารถ
ศกึษาพฤติกรรมการทํางานจากผลการปฏิบัติงานทั้งในแงของปริมาณและคุณภาพ รวมทั้งขอมูล
สวนบุคคล เชน การขาดงาน การมาทํางานชา การลา และการเกิดอุบัติเหต ุ

สเดียร (พรพรรณ อุนจันทร. 2543 : 28 ; อางอิงจากSteer. 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างอิง
จาก  Kart; & Kahn. 1966. The Social Psychology of Organization. Pp. 114-115) เสนอวามี
พฤติกรรมอยู 3 ประการดวยกันที่องคการจะตองไดรับการตอบสนองตอบจากคนในองคกร เพ่ือทํา
ใหองคกรนั้นมีประสิทธิภาพ 

1. องคกรตองมีความสามารถในการสรรหา และรักษาไวซ่ึงทรัพยากรดานคนที่มีคุณภาพ  
ซ่ึงหมายความวานอกเหนือจากกระบวนการสรรหา  บรรจุแตงตั้งบุคคลเขาไปในระบบแลวองคการ
ยังตองสามารถรักษาบคุคลที่มีคุณคาเหลานั้นเอาไว ดวยการจัดระบบรางวลัตอบแทนใหเหมาะสม
กับผลงาน และสนองตอบความตองการของแตละบคุคลใหไดดวย 

2. องคกรจะตองมีความสามารถในการ ทําใหพนักงานในองคกรปฏิบตังิานที่เชื่อถือไดตาม
บทบาทที่กําหนดไว และปฏิบัตติามงานที่ไดรับมอบหมายดีที่สุดเตม็ความสามารถดวยความเตม็ใจ
และปฏบิัติงานเฉพาะอยาง เฉพาะบทบาทของตนตามความรับผิดชอบ 
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3. นอกจากการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบ และตามบทบาทแลวพนักงานตองมี
พฤติกรรมในทางสรางสรรค โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณเฉพาะหนา หรือในโอกาสพิเศษ  เพราะ
การบรรยายลกัษณะงานจะเปนการเพียงแนวทางทัว่ ๆ ไป เกี่ยวของกับขอพึงปฏิบัตทิี่เกี่ยวกบังาน
เทานั้น บุคคลจึงตองสามารถตัดสินใจปฏิบัตติามที่ตนเองเห็นสมควรวาดีที่สุดสําหรับองคกร  ดังน้ัน
องคกรที่ดี ตองพยายามสรางบรรยากาศในการทํางานที่เอ้ืออํานวยตอการที่พนักงานไมเพียงแต
ปฏิบัติงานตามหนาที่เทานั้น แตตองรับผดิชอบตอการคิดและการกระทําในทางที่ริเริ่มสรางสรรค 

 
2.3 ปจจัยที่เก่ียวของกับพฤตกิรรมการทํางานของบุคคล 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 : 81-83) ความแตกตางระหวางบคุคล ยอมมีผลตองานที่
ทําแตกตางกนั การสรรหาคัดเลือก บรรจุบุคคลเขาทํางานในหนาที่ที่แตกตางกันใหสอดคลองกับ
ความสามารถของบุคคล  ความสนใจ ความถนัดของบุคคลนั้น นอกจากนี้ คนเราก็มีจุดมุงหมายใน
การทํางานที่แตกตางกันดวย บางคนทาํเพื่อตองการรายได บางคนตองการความมั่นคงเกียรติยศ
ชื่อเสียง บางคนทําเพื่อไมใหมีเวลาวางมากเกินไป จุดมุงหมายที่แตกตางกันทาํใหบุคคลเลือกงาน 
ความตั้งใจในการทํางานแตกตางกันไปดวย ในงานชนิดเดียวกันบุคคลมคีวามรูระดับเดียวกนั มี
เชาวปญญาพอ ๆ กัน ก็ยังมีความสามารถในการทํางานตางกันดวย ผลงานยอมออกมาแตกตางกัน 

สาเหตุและปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานของบุคคล 
1. ปจจัยที่บุคคล บุคคลมลีักษณะและคุณสมบัติแตกตางกันไป ซ่ึงมีผลตอการแสดงออก

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

เหมือนกัน เราสามารถทดสอบความถนดัของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะสมกับบุคคลนั้น 
1.2 ลักษณะทางบคุลิกภาพ เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกันของคน

น้ัน 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าง ๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานที่จําเจ  

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

ผานการฝกอบรมดานนั้น ๆ มิฉะน้ันก็ไมอาจจะกระทําได 
1.7 ประสบการณ การเคยเรยีนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น งานบาง 

อยางจึงตองระบุจํานวนปทีเ่คยทํางานกอนจะรับเขาทํางาน 
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ซ่ึงปจจัยที่บุคคลเหลานี้ สงผลใหมนุษยมีความแตกตางกันมาก และมีผลตอการทํางานและ
การเลือกงานอยางมากดวย 

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

2.1 ปจจัยที่เกี่ยวกับงานวงการอุตสาหกรรม มีงานในลักษณะแตกตางกันมากงานบาง
งานอยูในสํานักงาน เปนงานที่เกี่ยวของกับเอกสารสิ่งพิมพ สถานที่สวยงาม มีความสะดวกสบาย จะ
เปนเครื่องจูงใจใหทํางาน แตงานบางอยางเปนงานภายนอกอาคาร เชน งานรับเหมาะกอสราง ซ่ึง
ถือวาเปนงานทาทายความสามารถ ซ่ึงบางครั้งตองเสี่ยงภัยแตกมี็บุคคลบางคนสนใจ ลักษณะ
เกี่ยวกับงานจงึแยกได  ดังน้ี 

 - วิธีการทํางาน เปนระบบการทํางานวามีขัน้ตอนอยางไร ตองติดตอประสานงาน
กับบุคคลใดบาง  งานมีความยากงายเพียงไร 

 - เครื่องมือเครื่องใชในการทาํงาน ความคลองตัวของการทํางานอยูที่อุปกรณที่
ชวยในการผอนแรงวามีความสะดวกสบายเพียงใด 

 - การจัดบริเวณสถานที่ทํางาน ที่ทํางานคับแคบ อากาศรอนอบอาว มีผลกระทบ
ตอการทํางานของบุคคล  การจัดสถานที่พักผอนมีสวนจูงใจใหบุคคลรักและทํางาน 

 - ลักษณะทางกายภาพของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน ความสะดวกสบายทาง
คมนาคม การปองกันอุบัติเหตุและอันตรายที่เกิดขึ้น 

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

รัฐวิสาหกิจ บุคคลที่สนใจทํางานเพราะความมั่นคง มีสวัสดิการ การเปนโรงงานอุตสาหกรรมก็หวัง
ในเรื่องรายได 

 - ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบญัชา เปนการพจิารณาสายงานวามีลําดับ
ขั้นตอนมากนอยเพียงใด ตองผานการฝกอบรมมากนอยเพียงใด ผูบังคับบญัชาเปนลักษณะใด 

 - ชนิดของเครื่องจูงใจ ไดแก เงินเดือน โบนัส สวัสดิการอ่ืน ๆ ที่มีผลตอการ
ตัดสินใจในการทํางาน 

 - สภาพแวดลอมในสังคม ธุรกิจน้ัน ๆ มีฐานะอยางไร ในสังคมเปนทีย่อมรับของ
บุคคลในวงการนั้นหรือไม มีความนาเชื่อถอืเพียงใด 

ปจจัยทั้งทางดานบุคคล และปจจัยดานสภาพแวดลอม มีผลตอการตัดสินใจของพนักงานใน
การเลือกงาน ขอเท็จจริงเหลานี้เปนสิง่ที่นักบริหารงานบุคคลทําความเขาใจวาปจจัยใดที่มีอิทธิพล
ตอคนชนิดใดและมากนอยเพียงใด บุคคลยังอาจใหความสนใจในปจจัยที่แตกตางกันตามกาลเวลา 
และโอกาสอีกดวย การพิจารณาถึงตัวแปรดานสภาพแวดลอมก็ดี ดานบุคคลกดี็ ควรพิจารณาในเชิง
ระบบ เพราะแตละสวนมีผลตอการทํางาน และมีบทบาทตอการทํางานในหนวยงานนั้นดวย 
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2.4 การพัฒนาโมเดลพฤติกรรมองคกร 
การกําหนดโมเดลในการวเิคราะหพฤตกิรรมองคกร 3 ระดับ คือ การเปลี่ยนแปลงจากระดับ

สวนบุคคล (Individual Level) เปนระดับกลุม (Group Level) เปนระดับองคกรตามลําดับ โดยจะ
เพ่ิมความมีระบบ เพ่ือใหเกิดความเขาใจในพฤติกรรมองคกรแตละระดับจะมีการกําหนดโครงสราง
เกี่ยวกับระดับที่ผานมา โดยมีแนวความคิดกลุมเปนพ้ืนฐานของแตละบุคคล และกําหนดเงื่อนไข
โครงสรางกับพฤติกรรมของกลุม  เพ่ือจะทําใหเกิดพฤติกรรมองคกร  ดังรูปที่ 
 

  ระดับขององคกร (Organization System Level) 

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

 
ภาพประกอบ 4 แสดงพฤติกรรมองคกรข้ันหนึ่ง (Basic OB Model.,stage I) :  

         ตัวแปรอิสระ 3 ประการ (Robbin. 1996 : 26) 
 

ตัวแปรอิสระและตวัแปรตามในโมเดลพฤติกรรมองคกร 
 

ตัวแปรอิสระ  (Independent variable) 
เหตุ  (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 
 การเพิ่มผลผลิต  (Productivity) 
 การขาดงาน  (Absenteeism) 
 การออกจากงาน  (Turnover) 
 ความพึงพอใจในการทํางาน 

   (Job satisfaction) 
 

ภาพประกอบ  5  แสดงตวัแปรอิสระและตัวแปรตามในโมเดลพฤติกรรมองคกร 
(ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ.2541 : 23) 

1. ตัวแปรอิสระ  (Independent variable)  เปนตวัแปรเหตุ  ซ่ึงมีผลกระทบตอตวัแปรตาม  
ตัวกําหนดที่สาํคัญของผลผลิต  การขาดงาน  การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน  และความพึงพอใจในการ
ทํางาน  ตัวแปรอิสระจะสอดคลองกับความเชื่อถือที่วา  พฤติกรรมองคกรจะสามารถเขาใจไดดีที่สุด  
เม่ือมีทัศนะเกีย่วกับการสรางเง่ือนไขสลับซับซอน  และหลักเกณฑ  ของโมเดลในความเขาใจของ
พฤติกรรมบคุคล 
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1.1 ตัวแปรระดับบุคคล (Individual level variable) บุคคลจะมีความแตกตางกัน ดังน้ัน
เม่ือเขาไปอยูในองคกรหากผูจัดการตองการจะใชงานพนักงานจะตองใชงานอยางระมัดระวังลกัษณะ
ของพนักงานแตละคนจะแตกตางกัน ไมวาจะเปนอายุ เพศ สถานภาพ การทํางาน ลักษณะ
บุคลิกภาพ คานิยม ทัศนคติ และระดับความสามารถ ซ่ึงลักษณะเหลานี้จะมีความเกี่ยวของกนัเม่ือ
บุคคลเขามาเกี่ยวของกับหนวยงาน กําลังแรงงาน ผูจัดการมีโอกาสนอยที่จะเปลีย่นแปลง แตปจจัย
เหลานี้มีผลกระทบโดยตรงตอพฤติกรรมของพนักงาน ซ่ึงคือตัวแปรอิสระจะมีผลกระทบตอพฤติ 
กรรมของพนักงาน ซ่ึงประกอบดวย การรับรู การตัดสนิใจเฉพาะบคุคล (Individual-Level variable) 
การเรียนรูและการจูงใน 

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

1.3 ตัวแปรระดับขององคกร (Organization system level variable) พฤติกรรมองคกร
จะมีความสลบัซับซอนสูงสดุ เม่ือเราเพิ่มโครงสรางที่เปนทางการไปยังความรูของบุคคลในอดีต และ
พฤติกรรมกลุม เพราะองคกรจะเปนการรวมกลุมของสมาชิก 

2. ตัวแปรตาม (Dependent variable) เปนตัวแปรผลซึ่งมีสาเหตุมาจากตัวแปรอิสระ 
ตัวอยางของตวัแปรตามในพฤติกรรมองคกรเชน การเพิ่มผลผลติ การขาดงาน การหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน และความพึงพอใจในการทํางาน 

2.1 การเพิ่มผลผลิต (Productivity) เปนการวัดการทํางานซึ่งประกอบดวยประสิทธผิล
และประสทิธภิาพภายในองคกรหนึ่ง การเพิ่มผลผลติเปนเปาหมายขององคกรโดยการเปลี่ยนปจจัย
นําเขาดวยตนทุนที่ต่ําที่สุด ตัวน้ีถือวาเปนการเพิ่มผลผลติทีต่องอาศัยประสทิธผิลคือการบรรลุตาม
เปาหมาย และประสิทธิภาพคือการใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้นโดยใชตนทุนที่ต่ําที่สุดโดย 
การเพิ่มผลผลิต (Productivity) หมายถึง อัตราสวนระหวางผลผลติ และปจจัยนําเขาในชวง
ระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง และคุณภาพที่กําหนด ตามสมควร 

2.2 การขาดงาน (Absenteeism) การที่พนักงานไมมาทํางานนั้นถือวาเปนความ
ลมเหลวในการรายงาน การทํางานและการจัดการ ในประเด็นนี้เรามีขอสมมติวาผลประโยชนของ
องคกรจะมากขึ้นเม่ือพนักงานขาดงานนอยลง 

2.3 การออกจากงาน (Turnover) เปนการสูญเสียพนักงานขององคกรเนื่องจากกลุม
พนักงานตองออกจากงานดวยเหตุผลตาง ๆ การหมุนเวียนที่มากเกินไปหรือผูทํางานที่มีคณุคาจะ
เปนปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธผิลขององคกร 

2.4 ความพึงพอใจในการทํางาน (Job satisfaction) เปนทศันะความพึงพอใจหรือไมพึง
พอใจที่พนักงานมีตอการทํางาน หรือเปนความแตกตางระหวางรางวัลของแรงงานที่ไดรับ และ
จํานวนรางวัลซ่ึงเขาเชื่อวาเขาควรจะไดรับ ดังน้ันความพึงพอใจในการทํางานจึงเปนทัศนคตไิมใช
พฤติกรรม 
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โดยทั่วไปพนกังานที่พึงพอใจงานจะมีผลผลิตมากกวาพนักงานที่ไมพึงพอใจงาน ความพึง
พอใจเปนวัตถุประสงคขององคกร ไมเพียงแตความพึงพอใจซึ่งเกี่ยวของกับการขาดงานหรือการลา 
ออกจากงานเทานั้น แตขึ้นอยูกับองคกรดวยวามีการจดัการบริหารงานที่มีความทาทายและมีการให
รางวัลหรือไม ดังน้ันการมีความพึงพอใจในการทํางานจะสะทอนถึงทศันคติมากกวาพฤติกรรม 

 
2.5 แนวคิดเก่ียวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต 
พรพรรณ  อุนจันทร. 2543 : 24 กลาววา การทํางานเปนสิ่งสําคญัและจําเปนสําหรับมนุษย 

เพราะการทํางานสามารถตอบสนองตอความตองการของมนุษยได ทั้งทางดานรางกายจะเปนพ้ืน 
ฐานในการดํารงชีวิต และยังสนองตอบตอความตองการทางดานจิตใจ ซ่ึงจะทําใหบคุคลไดรูจัก
คุณคาในตนเอง เกิดความภาคภูมิใจนอกจากนี้การทํางานยังเปนสิ่งบงบอกถึงการยอมรับของคนใน
สังคม 

การขาดงาน (Absenteeism) การที่พนักงานไมมาทํางานนั้น ถือวาเปนความลมเหลวในการ
รายงาน การทํางานและงานการจัดการ ในประเด็นนี้เรามีขอสมมติวาผลประโยชนขององคกรจะมาก
ขึ้นเม่ือการขาดงานของพนักงานนอยลง 

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

ความพึงพอใจในการทํางาน (Job satisfaction) เปนทัศนะความพงึพอใจหรือไมพึงพอใจที่
พนักงานมีตอการทํางาน หรือเปนความแตกตางระหวางรางวัลของแรงงานที่ไดรับ และจํานวน
รางวัล ซ่ึงเขาเชื่อวาเขาควรจะไดรับ ดังน้ันความพึงพอใจในการทํางานจึงเปนทัศนะคตไิมใช
พฤติกรรม 

จากการศึกษา แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับพฤตกิรรมการทํางานดังกลาวขางตน ผูวิจัย
สามารถนําไปใชในการกําหนดกรอบแนวความคิดทางดานตัวแปรตาม และใชในการสรางเครื่องมือ
ที่ใชในการวิจัยได 

จากการศึกษาเนื้อหาที่เกี่ยวของกับแนวคิดและทฤษฎขีางตน ผูวิจัยไดเลือกนําแนวคิดและ
ทฤษฎีเรื่องบรรยากาศองคกรนํามาจาก Litwin ; & Stringer ในเรื่องความผูกพันตอองคกรนํามาจาก 
Richard M. Steers และเรือ่งบุคลิกภาพมาจาก Virginia Ann Price และสวนของพฤติกรรมทาํงาน 
และไดเลือกโมเดลพฤติกรรมองคกรเปนการกําหนดกรอบแนวคิดเรือ่งพฤติกรรมการทํางาน ผูวิจัย
ไดนําเอาเนื้อหาดังกลาวนี้ไปใชในการสรางกรอบแนวคิด กําหนดตัวแปรตน ตวัแปรตาม กําหนด
นิยามคําศัพท ใชในการสรางสมมติฐาน สรางแบบสอบถาม และนาํไปใชในการอภิปรายผลการวิจัย
ครั้งน้ี 
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ประวัติบริษัทและขอมูลโดยสังเขปของบริษัท 
บริษัท  ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด  (มหาชน)  กอตั้งขึ้นเม่ือป  พ.ศ. 2515 ดวยทุนจด

ทะเบียน 6 ลานบาท ซ่ึงเปนการรวมทุนระหวาง บริษทั  เพรซิเดนท เอ็นเตอรไพรส ของใตหวัน ซ่ึง
เปนผูเชี่ยวชาญดานเทคโนโลยีการผลติและบรษิัท สหพัฒนพิบูล จํากัด ซ่ึงรับผิดชอบในดาน
การตลาดและการจําหนายสินคา มีวัตถุประสงคในการกอตั้งเพ่ือผลติบะหม่ีกึ่งสําเร็จรูปภายใตเครื่อง 
หมายการคา "มามา" โดยมีสํานักงานใหญแหงแรกที่ถนนเพชรบุรีตัดใหม และเปดทําการโรงงาน
แหงแรกที่เขตหนองแขม กรุงเทพฯ ซ่ึงหลังจากการดําเนินธุรกิจปแรกผานไป หุนทั้งหมดไดถูกโอน
ไปยังผูถือหุนคนไทยซึ่งเปนผูถือหุนรายใหญมาจวบจนปจจุบัน 
วันที่กอตั้ง : 18 เมษายน 2515 
ทุนจดทะเบยีน : 180 ลานบาท ประกอบดวยหุนสามญั 18,000,000 หุน ราคาพาร 10 บาทตอหุน 

 
 

TF : บริษัท ไทยเพรซเิดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) 
 

ชื่อยอหลักทรัพย: ทีเอฟ 
ชื่อบริษัท : บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) 
ที่อยู: อาคารทีเอฟกรุป 304 ถนนศรีนครินทร  
 แขวงหัวหมาก เขตบางกะป กรุงเทพฯ 10240 
โทรศัพท: 0-2374-4730 (20 สาย) 
โทรสาร: 0-2374-7743 
กลุม: อาหารและเครื่องด่ืม 
ทุนจดทะเบยีน:  240 ลานบาท 
ทุนชําระแลว:  
- หุนสามัญ  180 ลานบาท 
- หุนบุริมสิทธ ิ 0.00 ลานบาท 
ขอจํากัดในการถือหุน 
ของผูลงทุนตางดาว:  30 % 
สัดสวนรองรบัการโอนหุน 
ของผูถือหุนตางดาว:  721,270 หุน 
นโยบายการจายเงินปนผล : ไมนอยกวา 40%ของกําไรสุทธิของทีเอฟ 
อีเมล :  tf@mama.co.th 

 



 32

บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) เปนบริษัทที่ประกอบธุรกิจดานการผลิตและ
จําหนายบะหมี่กึ่งสําเร็จรูป โดยมีความมุงม่ันในการผลิตอาหารเพือ่ตอบสนองความพอใจสูงสุดของ
ผูบริโภค และใหความสําคญัตอสิทธิผูมีสวนไดเสียทกุกลุม นอกจากนี้บริษัทฯ ไดมีการลงทุนในกลุม
ธุรกิจวัสดุและวัตถุดิบเพ่ือใชในการผลติของบริษัทฯ เพ่ือประโยชนในการควบคุมราคาและคุณภาพ
ของสินคาเหลานั้น อีกทั้งการรวมลงทุนกบับริษทัตางชาติ เพ่ือนําความรูและเทคโนโลยีใหมๆ เขา
มาใชในการพฒันาขบวนการผลิตใหมีประสิทธิภาพสูงสดุ ทางดานการขาย บริษทัไดมีการลงทุนใน
บริษัทที่มีการประกอบกิจการทางดานการขายและการจัดสง เพ่ือเปนการเพิ่มชองทางการขายสนิคา
ในกลุมบรษิัทฯ ใหมากขึ้นและเขาถึงกลุมผูบริโภค 

ผลิตภัณฑบะหม่ีกึ่งสําเร็จรูป ผลิตและจําหนายบะหมี่กึ่งสําเร็จรูปภายใตเครื่องหมายการคา 
“มามา” ซ่ึงเปนที่รูจักและยอมรับของผูบริโภคนานกวา 30 ป โดยครองสวนแบงการตลาดมากกวา 
50% รวมทัง้การรับจางผลิตบะหม่ีกึ่งสําเร็จรูปใหกับบริษัทชั้นนําของทวีปยุโรป อเมริกา และ
ออสเตรเลีย เพ่ือการสงออกโดยมีกําลังการผลิตทั้งสิน้ประมาณ 5 ลานซองตอวนั 

ผลิตภัณฑขนมปงกรอบ ผลิตและจําหนายขนมปงกรอบภายใตเครือ่งหมายการคา “บิสชิน” 
“โฮมม่ี” บริษทัไดมีการพัฒนาผลิตภัณฑใหมๆ ขึ้นมาเพื่อใหเหมาะสมกับตลาดกลุมผูบริโภคคนไทย 
โดยแตละเครือ่งหมายการคาจะมีผลิตภัณฑทั้งบิสกิต แครกเกอรและเวเฟอร หลายรสชาต ิอาทิ บัต
เตอรโคโคนัต บัตเตอรโคโคนัตครีมสม บัตเตอรโคโคนัตเคลือบชอคโกแลต โฮลวีทแครกเกอร เล
มอนเชอรเบท เวเฟอรรสโกโก กาแฟ มะพราว สตอเบอรร่ี บลูเบอรี่ แบล็คเคอเรนท แครกเกอรรสงา 
ไก ชีส และอ่ืนๆ 
ภารกิจ 

บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) มุงม่ันที่จะพัฒนาคุณภาพของสินคา, ความ
ปลอดภัยของอาหาร และสิ่งแวดลอม 
จุดมุงหมายหลักจริยธรรมในการจัดการธุรกิจ 

การจัดการธุรกิจในยุคใหมจะตองมีความยุติธรรม ความรับผิดชอบในหนาที่ ความโปรงใส 
และความรับผิดชอบตอทุกๆ ฝายที่เกีย่วของเพ่ือทําใหแนใจวาธุรกิจของเราจะมีประสิทธิภาพ มี
ความเปนผูนําและความสามารถที่จะแขงขันในโลกของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
นโยบายดานสิ่งแวดลอม  

บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) มุงเนนระบบการจัดการดานสิ่งแวดลอม 
(ISO14001) โดย  

• ใชพลังงานและทรัพยากรอยางมีประสิทธภิาพ 
• ปองกันและบาํบัดของเสียใหกระทบตอสิ่งแวดลอมนอยที่สุด 
• ปฏิบัตติามกฎหมายอยางเครงครัด 
• ฝกอบรมพนักงานใหมีจิตสํานึกรักสิ่งแวดลอม 
• พัฒนาปรับปรุงอยางตอเน่ือง 
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นโยบายดานคุณภาพ  
บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) มีความมุงม่ันที่จะผลิตสินคาที่มีคณุภาพและ

ความปลอดภยัตามขอกําหนดของกฎหมาย ใหเปนที่พึงพอใจสูงสุดแกลูกคา ทั้งน้ีพนักงานทุก
ระดับชั้น จะตองมีสวนรวมรับผิดชอบในการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพงานและสินคาอยางตอเน่ือง 
 
มามาสูตลาดโลก 

นโยบายของ บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) คือการผลติสินคาตรา “มามา” 
เพ่ือผูบริโภคทุกหลังคาเรือนและเปนอาหารในชวงเวลาเรงดวน จากจุดมุงหมายนั้นเองที่ชี้นําใหเรา
ทําการคนควาวิจัยและพัฒนาทั้งทางดาน รสชาต,ิ บรรจุภัณฑ และ โภชนาการ ซ่ึงเปนผลใหเรา
สามารถออกผลิตภัณฑใหมๆ ซ่ึงมีรสชาติหลากหลาย และบรรจอุยูในซองที่ตรงตามความตองการ
ของลูกคา  ในยุคโลกาภิวฒันน้ี การเดินทางและการสื่อสารจากที่หน่ึงไปอีกที่หน่ึงเปนเรื่องที่งายดาย 
ดวยความที่อาหารไทย นับเปนอาหารที่มีรสชาติเฉพาะตัว ดังน้ันคนไทยสวนใหญมักจะนําเอา
ผลิตภัณฑมามาหลากรสชาติติดตวัไปดวยยามเดินทางไปตางประเทศ เพ่ือใหแนใจวามีอาหารที่มี
รสชาติคุนเคยติดตวั โดยผลิตภัณฑมามารสชาติที่นิยมไดแก มามาตมยํา, ซุปหมู, ซุปไก, เปดพะโล, 
เย็นตาโฟ, ขาวซอย และผดัขี้เมา เปนตน รวมถึงนักทองเที่ยว, นักเรียน-นักศึกษา และครอบครัวที่
เดินทางไปตางประเทศกไ็ดนํา “มามา” ติดตวัไปดวยเพื่อที่จะไดทานอาหารรสชาติไทยๆ ตามที่
ตองการซึ่งเปนอีกเหตุผลหนึ่งที่ทําใหมามากาวเขาสูตลาดโลกอยางรวดเร็วและเปนที่ชื่นชอบสําหรับ
ชาวตางชาต ิ

 
มามาเพื่อประโยชนสูสงัคม 

เราสามารถมองเห็นไดอยางชัดเจนวาความสําเร็จของ บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด 
(มหาชน) มาจากความรวมมือมือใจของพนักงานทุกคนเพื่อผลิตสินคาที่มีคุณภาพและจากการ
สนับสนุนของผูบริโภค ดังน้ัน บริษัทฯ จึงมีนโยบายชัดเจนที่จะคืนประโยชนสูสังคมในทุกๆ ดาน 
เทาที่สามารถทําได เริ่มตั้งแตการออกผลิตภัณฑรสชาติใหมๆ บรรจุภัณฑที่ทันสมัย รวมถึงไดมีการ
เพ่ิมธาตุเหล็ก, ไอโอดีน และวิตามินเอ ลงในผลิตภัณฑมามาทุกรสชาติ สําหรับในเรื่องของการคืน
ประโยชนสูสังคมนั้นทางบริษัทฯ ไดเริ่มทําตั้งแตป พ.ศ. 2536 โดยในแตละป บริษัทฯ ไดจัดสรร
งบประมาณจํานวนหนึ่งเพ่ือนําไปบริจาคใหแกหลายๆ โครงการซึ่งเปนประโยชนตอสาธารณะ เชน 
โครงการบะหมี่สายใจไทยในพระบรมราชูปถัมภของสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารี
, มูลนิธิชัยพัฒนาในพระบรมราชูปถัมภของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว นอกจากนี้ บริษัทฯ ยังให
ความสนับสนุนสถาบันการศึกษาตาง ๆ ในโครงการเสริมคุณคาสารอาหารในบะหมี่ เชน โครงการ
บะหมี่โซเดียมต่ํา เปนตน 
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เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
นุจรินทร เล็กแข (2550) ศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.).พบวาขวัญในการ
ทํางาน โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันระดับต่ํามาก ทัศนคติในการทํางานโดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง ปญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยรวมโดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันระดับต่ํามาก และความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมโดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันระดับคอนขางสูงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน  

พลินี อัศวรุจานนท (2549) ศึกษางานวิจัย เรื่อง 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 พนักงานมีการเพิ่มผลผลิตเพ่ิมขึ้น มีพฤติกรรมการมาทํางานสาย/ขาด
งานนอยลง มีแนวโนมการทํางานตออยูในระดับไมแนใจ และพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมใน
การทํางานอยู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  
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มธุรส แซกรัมย (2547) ศึกษาทัศนคติที่ มีผลต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
พนักงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออก การโยกยายงานในทิศทางตรงกัน
ขาม 

ประจักษ จงอัศญากุล (2546) ศึกษาการรับรูบรรยากาศองคกรและพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน : กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแหงหน่ึง จํานวน 136 คน ผลการวิจัย
พบวา 1) พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกมีการรับรูบรรยากาศองคกรโดยรวมอยูใน
ระดับพอใช และพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี 2) พนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
กระดาษลูกฟูกที่ มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน และอายุงานตางกันมีการรับรู
บรรยากาศองคกรโดยรวมไมแตกตางกัน 3) การรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนและการให
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กรที่
มีต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านการ
ขาดงานและด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ความสามารถเพื่อองคกร 
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จากการคนควางานวิจัยที่เกี่ยวของขางตน  พบวาไดมีการศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรม
การทํางานไวหลายเรื่อง เชน ปจจัยวัฒนธรรมองคกร บุคลิกภาพ แรงจูงใจ ความผูกพันตอองคกร 
และบรรยากาศในองคกร แตผูวิจัยเห็นวายังไมมีการศึกษาเรื่องการบริหารการเปลี่ยนแปลงในดาน
ปจจัยภายในและปจจัยภายนอกองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน จึงเห็นควรที่จะศึกษาในเรื่อง
น้ี โดยนําแนวคิดที่ไดจากในงานวิจัยเหลานี้มาประยุกตใชในการวิจัยในครั้งน้ีดวย 

 



บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

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

(Questionnaires) เปนเครือ่งมือเพ่ือรวบรวมขอมูลจากกลุมตวัอยางของประชากร โดยศึกษาเรื่อง 
“การบริหารเปลี่ยนแปลงองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 
จํากัด (มหาชน)” เพ่ือใหเปนไปตามความมุงหมายที่กําหนดไว ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตามขัน้ตอน
ตางๆดังน้ี 

1. การกําหนดประชากร และการสุมกลุมตวัอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะห 

 

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

ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งน้ี เปนพนักงานสํานักงานในกรุงเทพมหานครของ
บริษัท  ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด (มหาชน)  รวมทั้งสิ้น 195 คน (ที่มา : ฝายทรัพยากรบคุคล 
ขอมูล ณ วันที่ 24 พฤษภาคม 2550) 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี  คือ พนักงานสํานักงานในกรุงเทพมหานครของบริษัท  

ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด (มหาชน)  ซ่ึงทราบจํานวนประชากรที่แทจริง  โดยใชสูตรการคํานวณ
ของทาโร ยามาเน  (Taro Yamane) กําหนดวาความคลาดเคลื่อนที่รอยละ  5  หรือเทากับ  0.05  
ระดับความเชื่อม่ันที่  95%  เม่ือแทนคาในสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา 2545 : 26) 

 
   n   =          N 
       1+N(e)2 

 
   เม่ือ  n   =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
          N  =  ขนาดของประชากร 
          e   =  คาความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง 
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จากสูตรสามารถคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง  ไดดังน้ี 
 
    n   =         195 
     1+195(0.05)2 

 
         =   131.09   ประมาณ  132  คน 

 
จากการคํานวณจะไดกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยทั้งสิน้  132  คน  ทางผูวิจัยไดเพ่ิมขนาด

กลุมตัวอยาง 10% เปนจํานวน  14  คน  รวมทั้งสิ้น  146  คน 
 

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

จัดลําดับเนื้อหาแบบสอบถามใหครอบคลุมขอมูลที่ตองการ  แบงออกเปน  4  สวนคือ 
 
สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก  

เพศ สถานภาพ ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา  ประสบการณการทํางาน 
โดยลักษณะแบบสอบถามประกอบดวย 
1. คําถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ (Simple - dichotomy  question) จํานวน 1 ขอ 
2. คําถามมีใหเลือกหลายคําตอบ (Multiple - dichotomy  question) จํานวน 2 ขอ 
3. คําถามปลายเปด (Open - ended  question) 

 
โดยทําการใชระดับการวัดขอมูลดังน้ี 
1. เพศ  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (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ระดับการวดัขอมูลประเภทเรียงลําดับ  (Ordinal scale) ดังน้ี 
 - ระดับบริหาร / ผูบังคับบัญชา 
 - ระดับปฏิบตัิการ 
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4. ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ดังน้ี 
- ปวช. ปวส. หรือ อนุปริญญาตรี 
- ปริญญาตรี 
- ปริญญาโท 

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

 
สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นตอปจจัยการบริหารการเปลี่ยนแปลง

ภายในองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบริษัท  ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด(มหาชน)  ซ่ึง
มี 4 ดาน ไดแก วัตถุประสงคใหมขององคกร  โครงสรางองคกร  พนักงานในองคกร  การปรับปรุง
คุณภาพชีวิตการทํางาน  ลักษณะคําถามเปนแบบ  Semantic differential scale (Zikmund. 1997 : 
356)  โดยใชมาตราสวนประมาณคา  (Rating  scale)  ของลิเคอรท  (Likert Scale)  ทั้งหมด
จํานวน  8  ขอ  โดยที่แตละคําถามมีคําตอบใหเลือกตามลําดับความสําคัญ  5  ระดับ  เปนขอมูล
เปนแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) และแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน  5  ระดับ          
(ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2548 : 68) ดังน้ี 
 
 เกณฑการใหคะแนน 
  เห็นดวยอยางยิ่ง  5  คะแนน 
  เห็นดวย   4  คะแนน 
  ไมแนใจ    3  คะแนน 
  ไมเห็นดวย   2  คะแนน 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1  คะแนน 
 เกณฑการประเมินใชวิธีการแบงชวงการแปรผลตามหลักการของการแบงอันตรภาคชั้น 
(Class Interval) โดยแบงคะแนนออกเปน 5 ระดับ จากคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากแบบสอบถามคะแนน
ต่ําที่สุดคือ 1 คะแนน และคะแนนที่สูงสุดคือ 5 คะแนน หาคากึ่งกลางพิสัย โดยใชสูตรคํานวณ
ชวงกวางของอันตรภาคชั้นดังตอไปน้ี 

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสูงสุด- คะแนนต่ําสุด 

            จํานวนชั้น 
  = 5 - 1 
     5 

  = 0.8 
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เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
 

        คาคะแนนเฉลี่ย      ระดับความคิดเห็น 

4.21 – 5.00 การบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรอยูในระดับดีมาก 
3.41 – 4.20 การบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรอยูในระดับดี 
2.61 – 3.40 การบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 การบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรอยูในระดับไมดี 

 1.00 – 1.80 การบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรอยูในระดับไมดีอยางมาก 

 
สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นตอปจจัยการบริหารการเปลี่ยนแปลง

ภายนอกองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบริษัท  ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด(มหาชน)  
ซ่ึงมี  2  ดาน  ไดแก  คูแขงขัน  และเทคโนโลยี  ลักษณะคําถามเปนแบบ  Semantic differential 
scale (Zikmund. 1997 : 356) โดยใชมาตราสวนประมาณคา  (Rating  scale)  ของลิเคอรท  
(Likert Scale)  ทั้งหมดจํานวน 6  ขอ  โดยที่แตละคําถามมีคําตอบใหเลือกตามลําดับความสําคัญ  
5  ระดับ เปนขอมูลเปนแบบอันตรภาคชั้น  (Interval Scale)  และแบงการแสดงความคิดเห็น
ออกเปน  5  ระดับ (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2548 : 68) ดังน้ี 
 
 เกณฑการใหคะแนน 
  เห็นดวยอยางยิ่ง  5  คะแนน 
  เห็นดวย   4  คะแนน 
  ไมแนใจ    3  คะแนน 
  ไมเห็นดวย   2  คะแนน 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1  คะแนน 
 เกณฑการประเมินใชวิธีการแบงชวงการแปรผลตามหลักการของการแบงอันตรภาคชั้น 
(Class Interval)  โดยแบงคะแนนออกเปน  5  ระดับ  จากคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากแบบสอบถาม
คะแนนต่ําที่สุดคือ  1  คะแนน และคะแนนที่สูงสุดคือ  5  คะแนน  หาคากึ่งกลางพิสัย  โดยใชสูตร
คํานวณชวงกวางของอันตรภาคชั้นดังตอไปน้ี 

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสูงสุด- คะแนนต่ําสุด 

            จํานวนชั้น 
  = 5 - 1 
     5 

  = 0.8 
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เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
 

        คาคะแนนเฉลี่ย      ระดับความคิดเห็น 

4.21 – 5.00 การบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรอยูในระดับดีมาก 
3.41 – 4.20 การบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรอยูในระดับดี 
2.61 – 3.40 การบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 การบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรอยูในระดับไมดี 

 1.00 – 1.80 การบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรอยูในระดับไมดีอยางมาก 

 
สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นตอพฤติกรรมการทํางานของบริษัท  ไทย

เพรซิเดนทฟูดส  จํากัด(มหาชน)  ซ่ึงมี  2  ดาน  ไดแก  การเพิ่มผลผลิต  และการขาดงาน/มาสาย  
ลักษณะคําถามเปนแบบ  Semantic  differential  scale  (Zikmund. 1997 : 356) โดยใชมาตรา
สวนประมาณคา  (Rating  scale)  ของลิเคอรท  (Likert Scale)  มีจํานวน  4  ขอ  โดยที่แตละ
คําถามมีคําตอบใหเลือกตามลําดับความสําคัญ  5  ระดับ  เปนขอมูลเปนแบบอันตรภาคชั้น  
(Interval Scale)  และแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน  5  ระดับ  (ศิริวรรณ  เสรีรัตน. 2548 : 
68)  ดังน้ี 
 
 เกณฑการใหคะแนน 
  ดีขึ้นอยางมาก   5  คะแนน 
  ดีขึ้น    4  คะแนน 
  เทาเดิม    3  คะแนน 
  คอนขางแย   2  คะแนน 
  แยลง    1  คะแนน 
 เกณฑการประเมินใชวิธีการแบงชวงการแปรผลตามหลักการของการแบงอันตรภาคชั้น 
(Class Interval)  โดยแบงคะแนนออกเปน  5  ระดับ จากคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากแบบสอบถาม
คะแนนต่ําที่สุดคือ  1  คะแนน  และคะแนนที่สูงสุดคือ  5  คะแนน  หาคากึ่งกลางพิสัย  โดยใชสูตร
คํานวณชวงกวางของอันตรภาคชั้นดังตอไปน้ี 

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสูงสุด- คะแนนต่ําสุด 

            จํานวนชั้น 
  = 5 - 1 
     5 

  = 0.8 
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เกณฑการแปลความหมายของคะแนนดานการเพิ่มผลผลิต  และการขาดงาน/มาสาย 
 

        คาคะแนนเฉลี่ย   ระดับพฤติกรรม 

4.21 – 5.00 พฤติกรรมดีขึ้นอยางมาก 
3.41 – 4.20 พฤติกรรมดีขึ้น 
2.61 – 3.40 พฤติกรรมเทาเดิม 
1.81 – 2.60 พฤติกรรมคอนขางแย 

 1.00 – 1.80 พฤติกรรมแยลง 

 
สวนอีก  2  ดาน คือ ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต  และความพึงพอใจในการ

ทํางาน  ลักษณะคําถามเปนแบบ  Semantic differential scale  (Zikmund. 1997 : 356)  โดยใช
มาตราสวนประมาณคา  (Rating  scale)  ของลิเคอรท  (Likert Scale)  มีจํานวน  3  ขอ  โดยที่แต
ละคําถามมีคําตอบใหเลือกตามลําดับความสําคัญ  5  ระดับ  เปนขอมูลเปนแบบอันตรภาคชั้น  
(Interval Scale)  และแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน  5  ระดับ  (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2548 : 
68) ดังน้ี 
 
 เกณฑการใหคะแนน 
  พฤติกรรมตรงกับดานซายอยางมาก  5  คะแนน 
  พฤติกรรมตรงกับดานซาย   4  คะแนน 
  พฤติกรรมตรงกลาง    3  คะแนน 
  พฤติกรรมตรงกับดานขวา   2  คะแนน 
  พฤติกรรมตรงกับดานขวาอยางมาก  1  คะแนน 
 เกณฑการประเมิน ใชวิธีการแบงชวงการแปรผลตามหลักการของการแบงอันตรภาคชั้น 
(Class Interval)  โดยแบงคะแนนออกเปน  5  ระดับ  จากคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากแบบสอบถาม
คะแนนต่ําที่สุดคือ  1  คะแนน และคะแนนที่สูงสุดคือ  5  คะแนน หาคากึ่งกลางพิสัย  โดยใชสูตร
คํานวณชวงกวางของอันตรภาคชั้นดังตอไปน้ี 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสูงสุด- คะแนนต่ําสุด 
            จํานวนชั้น 
  = 5 - 1 
     5 

  = 0.8 
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เกณฑการแปลความหมายของคะแนนดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต และความ   
พึงพอใจในการทํางาน 

 

        คาคะแนนเฉลี่ย      ระดับพฤติกรรม 

4.21 – 5.00 แนวโนมการทํางานตอแนนอน / ความพึงพอใจอยางมาก 
3.41 – 4.20 แนวโนมการทํางานทําตอ / ความพึงพอใจ 
2.61 – 3.40 แนวโนมการทํางานไมแนใจ / ความพึงพอใจเฉย ๆ 
1.81 – 2.60 แนวโนมการทํางานไมทําตอ / ความไมพึงพอใจ 

 1.00 – 1.80 แนวโนมการทํางานไมทําตอแนนอน / ความไมพึงพอใจอยางมาก 

 
ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม  โดยการดําเนินการตามขัน้ตอน  ดังน้ี 
1. ศึกษาขอมูลจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่มีลักษณะใกลเคยีงและเกี่ยวของกบังานวิจัยชิ้นน้ี 
รวมทั้งรูปแบบ วิธีการจากตํารา หลักการ แนวคิด ทฤษฎี และผลงานที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่จะ
ศึกษา เพ่ือนํามาใชในการสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมตามวตัถปุระสงค 
2. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถาม สัมภาษณผูที่เกี่ยวของ เพ่ือกําหนดขอบเขต และเนือ้หา
แบบสอบถามของการวิจัย จะไดมีความชดัเจนตามความมุงหมายการวิจัยมากยิ่งขึน้ 
3. นําขอมูลที่ไดมาสรางแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดในการวิจัยที่กาํหนดไว 
4. ผูวิจัยทําการทดสอบเครื่องมือ โดยการนําแบบสอบถามที่ไดเรียบเรียงแลวเสนอตออาจารยที่
ปรึกษาสารนพินธ และผูทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญเปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงและความ
ถูกตองของเนือ้หา (Content Validity) ความเหมาะสมของภาษาที่ใช (Wording) ไดขอคําแนะนาํ
และนําขอบกพรอง ทําการปรับปรุงแกไข เพ่ือความถูกตองและตรงตามความมุงหมายในการวิจัย 
จากนั้นจึงนําเสนอตอคณะกรรมการควบคมุสารนิพนธ เพ่ือปรับปรุงใหมใหมีความถูกตองกอนการ
นําไปใช 
5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบความเชื่อถอื เพ่ือนําผลไปหาคาความเชื่อม่ัน
(Reliability)  ของแบบสอบถาม  ใชวิธหีาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา  (α - Coefficient)  ของครอนบัค  
(Cronbach’s  Alpha  Coefficient)  และทําการแกไขขอบกพรองใหเหมาะสม แลวจึงทําการสง
แบบสอบถามที่แกไขแลวใหกลุมตัวอยางจริงเพ่ือทําการเก็บรวบรวมขอมูล ผลลพัธคาแอลฟาที่ไดจะ

แสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถามโดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α  ≤ 1 คาใกลเคียงกับ 1 แสดง
วามีความเชื่อม่ันสูง ซ่ึงจากการทดสอบแบบสอบถามของการวิจัยครั้งน้ีไดคาความเชื่อม่ัน ดังน้ี  
(กัลยา วานิชยบัญชา.2545 : 449) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถติิ (SPSS for windows version 
11.5) 
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ตาราง 2 แสดงคาความเชื่อม่ัน 
 
คาความเชื่อมั่นของปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกร คาความเชื่อมั่น 
1.วัตถปุระสงคใหมขององคกร (สวนที่ 2 รวม 2 ขอ) 0.808 
2.โครงสรางองคกร(สวนที่ 2 รวม 2 ขอ) 0.786 
3.พนักงานในองคกร(สวนที ่2 รวม 2 ขอ) 0.792 
4.การปรับปรงุคุณภาพชีวติการทํางาน(สวนที่ 2 รวม 2 ขอ) 0.854 

ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรโดยรวม 0.762 
คาความเชื่อมั่นของปจจัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร คาความเชื่อมั่น 
1.คูแขงขัน(สวนที่ 3 รวม 3 ขอ) 0.797 
2.เทคโนโลยี(สวนที่ 3 รวม 3 ขอ) 0.765 

ปจจัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรโดยรวม 0.719 
คาความเชื่อมั่นของพฤตกิรรมการทํางาน คาความเชื่อมั่น 
1.การเพิ่มผลผลิต(สวนที่ 4 รวม 2 ขอ) 0.800 
2.การขาดงาน/มาสาย(สวนที่ 4 รวม 2 ขอ) 0.794 
3.แนวโนมการทํางานตอในอนาคต(สวนที่ 4 มี 1 ขอ) 0.725 
4.ความพึงพอใจในการทํางาน(สวนที่ 4 รวม 2 ขอ) 0.874 

พฤติกรรมการทํางานโดยรวม 0.756 
 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ  (Survey Method) เพ่ือศึกษาการบริหารเปลี่ยนแปลง

องคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) โดยแบง
ลักษณะของการเก็บรวบรวมขอมูลที่ทําการศึกษาเปน 2 ลักษณะ 
 
1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลที่ผูศกึษาไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการ
ตอบแบบสอบถามของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) จํานวน 146 ตวัอยาง 
โดยเก็บขอมูลตามกลุมตวัอยาง 
 
2. แหลงขอมูลทตุิยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลเพ่ือใชประกอบในการทําวิจัยน้ัน ผูวิจัยได
ทําการคนควาจากหนังสือ ตําราที่เกี่ยวของ วิทยานิพนธ เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของตาง ๆ เพ่ือใช
และเอกสารของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) เปนแนวทางในการศึกษาวิจัยในครั้งน้ี 
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4. การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล 
การศึกษาคนควาครั้งน้ี  ผูวิจัยทําการประเมินผลขอมูลโดยใชโปรแกรม  SPSS for 

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

จากนั้นดําเนินการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมทั้งตรวจสอบความเชือ่ถือได
(Reliability)ของแบบสอบถามดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ของครอนบคัCronbach’s Alpha Coefficient 

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

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

โปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS for windows version 11.5 และวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 
2. การวิเคราะหขอมูล 
 2.1 การวิเคราะหโดยใชสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึง

ลักษณะขอมูลสวนบุคคลของกลุมประชากร  คือ  เพศ  ระดับการศึกษา  ประสบการณทํางาน ทําให
ทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล สถิตทิี่ใชไดแก 
  - คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูลประชากร 
ศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ สถานภาพ 
ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา 
  - คาคะแนนเฉลีย่ (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดานตาง ๆ ใน
แบบสอบถามสวนที่ 2 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกร สวนที ่ 3 ปจจัยการบริหาร
เปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร และสวนที ่4 พฤติกรรมการทํางาน 
  - คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชในแปลความหมายของ
ขอมูลในดานตาง ๆ ในแบบสอบถามสวนที่ 2 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกร สวนที่ 3 
ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร และสวนที่ 4 พฤตกิรรมการทํางาน 

 2.2 การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential  statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน
แตละขอ สถิตทิี่ใช ไดแก 

2.2.1 การวิเคราะหโดยใชคาสถติ ิ  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  
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2.2.2 การวิเคราะหโดยใชคาสถติ ิ 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าสถติสิัมประสิทธสิหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน  
(Pearson  Product  Moment  Correlation  Coefficient)  เพ่ืออธบิายความสัมพันธระหวางตัวแปร  
2  ตัวที่เปนอิสระตอกัน ทดสอบสมมตฐิานขอที่ 1 ประสบการณทํางาน ทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกร และ ทดสอบสมมตฐิานขอที่ 3 ปจจัยการบริหาร
เปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร 
 2.3 การทดสอบสมมติฐาน 

2.3.1 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ สถานภาพ 
ตําแหนงงาน ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 
จํากัด(มหาชน) แตกตางกัน 

2.3.1.1 สมมติฐานขอที่ 1.1 เพศแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษทั ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) แตกตางกัน ทดสอบกับแบบสอบถามตอนที่ 4 
ขอที่ 1-7 สถติิที่ใชในการทดสอบ คือ t-test 

2.3.1.2 สมมติฐานขอที่ 1.2 สถานภาพแตกตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) แตกตางกัน ทดสอบกับ
แบบสอบถามตอนที่ 4 ขอที ่1-7 สถิตทิีใ่ชในการทดสอบ คือ t-test 

2.3.1.3 สมมติฐานขอที่ 1.3 ตําแหนงงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) แตกตางกัน ทดสอบกับ
แบบสอบถามตอนที่ 4 ขอที ่1-7 สถิติทีใ่ชในการทดสอบ คือ t-test 

2.3.1.4 สมมติฐานขอที่ 1.4 ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) แตกตางกัน ทดสอบกับ
แบบสอบถามตอนที่ 4 ขอที ่1-7 สถิติทีใ่ชในการทดสอบ คือ F-test 

2.3.2 สมมติฐานขอที่ 2 ประสบการณทํางาน มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการ
ทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ทดสอบกับแบบสอบถามตอนที่ 4 ขอที่ 1-7 
สถิติทีใ่ชในการทดสอบ คือ Pearson Product Moment Correlation 

2.3.3 สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยการบริหารเปลีย่นแปลงภายในองคกร ไดแก วัตถุ 
ประสงคใหมขององคกร โครงสรางองคกร พนักงานในองคกร และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 
ทดสอบกับแบบสอบถามตอนที่ 4 ขอที่ 1-7 สถิติทีใ่ชในการทดสอบ คือ Pearson Product Moment 
Correlation 
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2.3.4 สมมติฐานขอที่ 4 ปจจัยการบริหารเปลีย่นแปลงภายนอกองคกร ไดแก คู
แขงขัน และเทคโนโลยีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 
จํากัด(มหาชน) ทดสอบกับแบบสอบถามตอนที่ 4 ขอที่ 1-7 สถิตทิี่ใชในการทดสอบ คือ Pearson 
Product Moment Correlation 

 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
ในการศึกษาวจัิยครั้งน้ีใชสถติิในการวิเคราะห  ดังน้ี 
5.1 สถิติเชงิพรรณนา ไดแก 

5.1.1 การหารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูลสวนบุคคล
ของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1 โดยใชสตูร (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2548 : 
214) 

 

คารอยละ  (P) = 100x
n
f
⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡   

 
เม่ือ P แทน คารอยละหรือเปอรเซ็นต 
 f  แทน ความถี่ของคะแนน 
 n  แทน ขนาดกลุมตวัอยาง 
 
5.1.2 คาคะแนนเฉลีย่  (Mean : x )  เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดานตาง ๆ  

ของแบบสอบถามสวนที่ 2, 3 และ 4 โดยใชสูตร (กลัยา 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ในแปลความหมายของขอมูล

ดานตาง ๆ ในแบบสอบถามสวนที่ 2 แบบสอบถามสวนที่ 3 และแบบสอบถามสวนที่ 4 โดยใชสูตร 
(กัลยา วานิชยบัญชา.2545:49) 
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คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ..DS     =    
( )

( )1

22

−

−∑ ∑
nn

xxn
  

 
เม่ือ ..DS  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 
  x  แทน คะแนนแตละตัวในกลุมตวัอยาง 
            ∑ 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
บัญชา. 2545 : 449)  โดยใชสูตรดังน้ี 
 

α  =  
( ) VarianceianceCok

VarianceianceCok
/var11

/var
−+

 

 
เม่ือ k  แทน จํานวนคําถาม 
     ianceCo var  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
       Variance  แทน คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนของคําถาม 
การหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient)  คา α  ที่

ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยมีคาระหาง 10 ≤≤α  ถามีคาใกลเคียงกับ  1  
มากแสดงว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อยละ 95 จะปฎิเสธสมมติฐาน
หลัก (Ho) เม่ือ 2-tailes Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05  

 
โดยจะทําการทดสอบคาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางทั้ง 2 กลุมเทากันหรอืไมโดย

ใช Levene’s Test หากผลการทดสอบความแปรปรวนที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ  คา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ โดยใชสูตร (กลัยา  วานิชยบัญชา. 2545 : 135) 
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1) กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง  2  กลุมเทากัน  ( 2
2

2
1 SS =  ) 
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สถิติทีใ่ชทดสอบ  t  มีองศาอิสระ  df = n1 + n2 – 2 
 
 
2) กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง  2  กลุมไมเทากัน  ( 2
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สถิติทีใ่ชทดสอบ  t  มีองศาอิสระ 
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เม่ือ  t แทน สัมประสิทธิส์หสัมพันธ 
 ix  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ I ; I = 1,2 
 S p  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานตัวอยางรวมจากตัวอยางทั้ง 2 กลุม 
 

โดยที่ ( ) ( )
2

11

21

2
22

2
112

−+
−+−

=
nn

SnSn
S p  

 
เม่ือ Si

2  แทน ความแปรปรวนของกลุมตวัอยางกลุมที่ I ; I = 1,2 
 in  แทน จํานวนสมาชกิในกลุมตวัอยางกลุมที่ I ; I = 1,2 
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5.3.2 วิเคราะห One - way ANOVA ใชทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมประชากรมากกวา 2 กลุม โดยใชการวิเคราะหการแปรปรวนทางเดียว (One - Way Analysis 
of Varience) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง 
Homogeneity of Variances ถาพบความแปรปรวนเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย F - 
test และถาความแปรปรวนไมเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย Brown - Forsythe 
จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) เม่ือคาระดับนัยสาํคัญทางสถติมีิคานอยกวา 0.05 และปฏิเสธ    
สมมติฐานรอง (H1) เม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถติิมีคามากกวา 0.05 ใชในการทดสอบสมมตฐิาน
ขอที่ 1 ดานระดับการศึกษาใชสูตร (กลัยา วานิชยบัญชา. 2545 : 148) 

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

 

 F  = 
MSw
MSb  

 
เม่ือ F  แทน คาแจกแจงที่ใชพิจารณาใน F- distribution 
        MSb  แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม 
   (Mean Square Between Groups ) 
        MSw  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
   (Mean Square Within Groups) 
 
ถาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกันจะใช F-test โดยใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชย

บัญชา. 2545 : 114) 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวางประชากร k - 1 SSb MSb   =  
1−k

SSb  

ภายในประชากร n – k SSw MSw   =  
kn

SSw
−

 

รวม n - 1 SSt  

MSw
MSb  
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เม่ือ  n แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 k แทน จํานวนกลุม 
 k – 1 แทน Degree of freedom  สําหรับการแปรผนัระหวางกลุม (dfb) 
 n – k แทน Degree of freedom  สําหรับการแปรผนัภายในกลุม (dfw) 
            SSb แทน ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม 
   (Between Group sum of Square) 
            SSw แทน ผลรวมกําลังสองภายในกลุม 
   (Within Group sum of Square) 
 
ความแปรปรวนไมเทากันทุกกลุม 
 

 P  = 
MSW
MSB  

 
โดยที่ 
 

 MSW  = FN
n

i

k

i

2

1

1∑
=

⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛ −  

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

2  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 
 
กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนราย

คู เพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% ใช
สูตรตามวิธี  LSD  (Fisher’s Least Significant Differrence)  หรือ  Dunnett’s  T3  (กัลยา วานิชย
บัญชา. 2545: 161) 

 

 LSD  = ⎟
⎟

⎠

⎞

⎜
⎜

⎝

⎛
+−−

jNiN

kn MSEt 11;2/1 σ  

 
เม่ือ ji nn ≠  

 knr −=  
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 LSD  แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณได 
   สําหรับประชากรกลุมทีI่ และj 

     knt −− ;2/1 σ  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  = ( )
Dq A

s
MSs /2  

 
เม่ือ Dd  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Dunnett test 
 qD  แทน คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test 
 MSs/A แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม 
 S แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
5.4 สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธอยางงายของเพียรสัน (Peason product moment 

correlation coefficient) ที่ระดับนัยสําคญัทางสถิติ 0.05 เปนคาที่ใชวัดความสัมพันธระหวางตัวแปร 
2 ชุด (กัลยา วานิชยบญัชา. 2545: 311 - 312) มีสูตรดังน้ี 

 

( ) ∑ ∑∑∑
∑∑ ∑

−−

−
=

])(2][[

)()(
222 yynxxn

yxxyn
r yx  

 

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 
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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 

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

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

ความสัมพันธกันมาก 
4. ถา r มีคาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทศิทางตรงกันข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กนันอย 
 
เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ การประเมินผล ใชวธิีการแบ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งศึกษา การบริหารเปลีย่นแปลงองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ

บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) การวิเคราะหขอมูล และการแปลผลความหมายของผล
การวิเคราะหขอมูลวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 

x  แทน คาเฉลี่ย 
..DS   แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

n   แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
t   แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 
F  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F-distribution 

pobF .,Pr−  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 .05 
** แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

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

นําเสนอออกเปน 5 ตอน ตามลําดับ ดังน้ี 
ตอนที ่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 

จํากัด (มหาชน) 
ตอนที ่ 2 การวิเคราะหขอมูลปจจัยการบริหารเปลีย่นแปลงภายในองคกร 
ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร 
ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการทํางาน 
ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัทไทยเพรซเิดนทฟูดส 
จํากัด (มหาชน) 

 
ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) จําแนก

ตาม เพศ สถานภาพ ตําแหนงงาน และระดับการศึกษา โดยแจกแจงความถี่ และคารอยละ ดังน้ี 
 
ตาราง 3 จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ 

 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวนพนักงาน(คน) รอยละ 
เพศ 
 ชาย 91 62.3 
 หญิง 55 37.7 
 รวม 146 100.0 

 
จากตาราง 3 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนท

ฟูดส จํากัด (มหาชน) ไดดังน้ี เม่ือพิจารณาตามเพศ พบวา จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 146 
คน เพศชายจํานวน 91 คน (รอยละ 62.3) เปนเพศหญิง 55 คน (รอยละ 37.7) โดยสรุปผูตอบ
แบบสอบถามเพศชายมากกวาเพศหญิง 

 
ตาราง 4 จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามสถานภาพ 

 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวนพนักงาน(คน) รอยละ 
สถานภาพ 
 โสด 91 62.3 
 สมรส / อยูดวยกัน 49 33.6 
 หยาราง / หมาย / แยกกันอยู 6 4.1 
 รวม 146 100.0 
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จากตาราง 4 จะพบวาผูตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพ หยาราง /หมาย / แยกกันอยู 
มีจํานวน 6 คน ซ่ึงเปนจํานวนนอย จึงไดทําการรวมกลุมผูตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพโสด และ
หยาราง / หมาย / แยกกันอยู เขาดวยกนั เปนผูตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพโสด ดังตาราง 5 
 
ตาราง 5 จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ เม่ือทําการรวมกลุมใหม 

 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวนพนักงาน(คน) รอยละ 
สถานภาพ 
 โสด 97 66.4 
 สมรส / อยูดวยกัน 49 33.6 
 รวม 146 100.0 

 
จากตาราง 5 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของพนักงานดานสถานภาพ เม่ือ

พิจารณาตามสถานภาพ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีสถานภาพโสดจํานวน 97 คน (รอยละ 66.4) 
และสมรส / อยูดวยกันจํานวน 49 คน (รอยละ 33.6) โดยสรุปผูตอบแบบสอบถามมีสถานภาพโสด
เปนสวนใหญ 

 
ตาราง 6 จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามตําแหนงงาน 

 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวนพนักงาน(คน) รอยละ 
ตําแหนงงาน 
 ระดับผูบริหาร/ผูบังคับบัญชา 27 18.5 
 ระดับปฏิบตัิการ 119 81.5 
 รวม 146 100.0 

 
จากตาราง 6 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของพนักงานดานตําแหนงงานของ

พนักงานในปจจุบันไดดังนี้ เม่ือพิจารณาตามตําแหนงงานของพนักงานในปจจุบัน พบวา ระดับ
ปฏิบัติการมีจํานวน 119 คน (รอยละ 81.5) และระดับผูบริหาร / ผูบังคับบัญชามีจํานวน 27 คน 
(รอยละ 18.5) โดยสรุปผูตอบแบบสอบถามเปนระดับปฏิบัติการทั้งสิ้น 
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ตาราง 7 จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวนพนักงาน(คน) รอยละ 
ระดับการศึกษา 
 ปวช.ปวส.หรืออนุปริญญาตรี 24 16.4 
 ปริญญาตรี 96 65.8 
 ปริญญาโท 26 17.8 
 รวม 146 100.0 

 
จากตาราง 7 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของพนักงานดานระดับการศึกษา ได

ดังน้ี เม่ือพิจารณาตามระดับการศึกษา พบวา มีระดับปริญญาตรี 96 คน (รอยละ 65.8) ระดับ
ปริญญาโทจํานวน 26 คน (รอยละ 17.8) และระดับการศึกษาปวช. ปวส. หรืออนุปริญญาตรีจํานวน 
24 คน (รอยละ 16.4) โดยสรุปจํานวนผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนระดับการศึกษาปริญญาตร ี

 
ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกร 

การวิเคราะหขอมูลปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรของพนักงานบริษัท ไทย  
เพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) โดยคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังน้ี 

 
ตาราง 8 แสดงปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรโดยของผูตอบแบบสอบถาม โดย

พิจารณาจาก 4 ดานโดยรวม ดังน้ี 
 

ปจจัยการบรหิารเปลี่ยนแปลง 
ภายในองคกร x  ..DS  ระดับความคดิเห็น 

ดานวัตถุประสงคใหมขององคกร 
ดานโครงสรางองคกร 
ดานพนักงานในองคกร 
ดานการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน 

2.65 
2.75 
2.34 
2.71 

.735 

.732 

.833 

.645 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

ไมดี 
ปานกลาง 

ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลง 
ภายในองคกรโดยรวม 

2.61 .585 ปานกลาง 
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จากตาราง 8 แสดงปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรของพนักงานบริษัท ไทย 
เพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ซ่ึงปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรโดยรวม ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเปน 2.61 และสามารถจาํแนก
ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรเปนรายดาน ไดแก ดานโครงสรางองคกร ดานการ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทาํงาน และดานวัตถุประสงคใหมขององคกร ผูตอบแบบสอบถามมีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเปน 2.75 2.71 และ 2.65 ตามลําดับ สวนดาน
พนักงานในองคกร ผูตอบแบบสอบถามมรีะดับความคดิเห็นอยูในระดับไมดี โดยมีคาเฉลี่ยเปน 2.34 
 
ตาราง 9 แสดงปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรของผูตอบแบบสอบถาม โดยพิจารณา

จาก 4 ดานเปนรายขอ ดังน้ี 
 

ปจจัยการบรหิารเปลี่ยนแปลง 
ภายในองคกร x  ..DS  ระดับความคดิเห็น 

วัตถุประสงคใหมขององคกร    
ทานคิดวาองคกรทานมีการปรับเปลี่ยน
นโยบายใหมีวิธีการทํางานกระชับและ เรว็ขึ้น 

2.69 .628 ปานกลาง 

    
องคกรทานมีการปรับปรุงมาตรฐานการทํางาน
เพ่ือใหพนักงานปฏิบัตทิิศทางเดียวกัน 

2.61 .678 ปานกลาง 

โครงสรางองคกร    
องคกรทานมีการจัดแบงโครงสรางตามสายการ
บังคับบญัชาที่ชัดเจน 

2.88 .569 ปานกลาง 

    
องคกรทานมีการกระจายความรับผิดชอบหรือ
มอบอํานาจใหแกผูปฏิบัติงานในระดับตาง ๆ 

2.61 .791 ปานกลาง 

พนักงานในองคกร    
ผลการปฏิบตังิานเปนปจจัยที่ทําใหพนักงานใน
องคกรของทานไดรับการปรบัเงินเดือนตาม
ความสามารถ 

2.71 .822 ปานกลาง 

    
ทานคิดวาควรปรับเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหนงงาน
ไปตามอายุงาน 

1.97 1.073 ไมดี 
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ตาราง 9 (ตอ) 
 

ปจจัยการบรหิารเปลี่ยนแปลง 
ภายในองคกร x  ..DS  ระดับความคดิเห็น 

การปรับปรุงคุณภาพชีวติการทํางาน    
ทานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น การมีสวน
รวมในการกําหนด มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

2.65 .766 ปานกลาง 

    
ทานมีสวนรวมการในตัดสนิใจในการทํางาน
ตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย 

2.76 .783 ปานกลาง 

 
จากตาราง 9 แสดงปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรของพนักงานบริษัท ไทย 

เพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ไดแก วัตถุประสงคใหมขององคกร โครงสรางองคกร พนักงานใน
องคกร และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน จําแนกเปนรายดาน ดังน้ี 

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

 1.1 ทานคิดวาองคกรทานมีการปรับเปลี่ยนนโยบายใหมีวิธีการทํางานกระชับและ เร็ว
ขึ้น ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 2.69 

 1.2 องคกรทานมีการปรับปรุงมาตรฐานการทํางานเพื่อใหพนักงานปฏิบัติทิศทาง
เดียวกัน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 2.61 

2. ดานโครงสรางองคกร ซ่ึงสามารถจําแนกโครงสรางองคกร เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี 
 2.1 องคกรทานมีการจัดแบงโครงสรางตามสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน ผูตอบ

แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 2.88 
 2.2 องคกรทานมีการกระจายความรับผิดชอบหรือมอบอํานาจใหแกผูปฏิบัติงานใน

ระดับตาง ๆ ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 2.61 
3. ดานพนักงานในองคกร ซ่ึงสามารถจําแนกดานพนักงานในองคกร เปนรายขอ

ตามลําดับ ดังน้ี 
 3.1 ผลการปฏิบัติงานเปนปจจัยที่ทําใหพนักงานในองคกรของทานไดรับการปรับ

เงินเดือนตามความสามารถ ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคดิเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคะแนน
เฉลี่ย 2.71 

 3.2 ทานคิดวาควรปรับเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงงานไปตามอายุงาน ผูตอบแบบสอบถาม
มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับไมดี มีคะแนนเฉลี่ย 1.97 
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4. ดานการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงสามารถจําแนกดานการปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี 

 4.1 ทานมีสวนรวมการในตัดสินใจในการทํางานตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 2.76 

 4.2 ทานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น การมีสวนรวมในการกําหนด มาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 2.65 

 
 

ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร 
การวิเคราะหขอมูลปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรของพนักงานบริษัท ไทย

เพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) โดยคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังน้ี 
 
 

ตาราง 10 แสดงปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรโดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม โดย
พิจารณาจาก 2 ดานโดยรวม ดังน้ี 

 
 

ปจจัยการบรหิารเปลี่ยนแปลง 
ภายนอกองคกร x  ..DS  ระดับความคดิเห็น 

ดานคูแขงขัน 
ดานเทคโนโลยี 

2.75 
3.10 

.805 

.711 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลง 
ภายนอกองคกรโดยรวม 

2.92 .585 ปานกลาง 

 
 

จากตาราง 10 แสดงปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรของพนักงานบริษัท ไทย
เพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) ซ่ึงจากปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรโดยรวม 
ผูตอบแบบสอบถามมีปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงอยูในระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง โดย
มีคาเฉลี่ยเปน 2.92 สามารถจําแนกเปนรายดาน ดังน้ี ดานเทคโนโลยี และดานคูแขงขัน ผูตอบ
แบบสอบถามมีปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงอยูในระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเปน 3.10 และ2.75 ตามลําดับ 
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ตาราง 11 แสดงปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรของผูตอบแบบสอบถาม โดย
พิจารณาจาก 2 ดานจําแนกเปนรายขอ ดังน้ี 

 

ปจจัยการบรหิารเปลี่ยนแปลง 
ภายนอกองคกร x  ..DS  ระดับความคดิเห็น 

คูแขงขัน    
ทานคิดวาคูแขงขันมีความกาวหนามากกวา
องคกรของทาน 

2.90 .636 ปานกลาง 

    
ทานคิดวาคูแขงขันของทานมีอัตราการเติบโต
สูงกวาองคกรของทาน 

2.73 .708 ปานกลาง 

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

2.61 .699 ปานกลาง 

เทคโนโลย ี    
องคกรนําเครื่องจักรใหมมาใชทําใหทํางานได
เร็วขึ้นและชวยลดตนทุน 

2.62 .677 ปานกลาง 

    
ทานคิดวาองคกรนําระบบซอฟทแวรเขามาทําให
ทานทํางานเรว็ขึ้นและนอยลง 

3.99 .796 ดี 

    
ทานคิดวาระบบซอฟทแวรชวยใหงานมคีวาม
ปลอดภัยมากขึ้น เน่ืองจากการใชระบบการ
ปองกันดวยรหัสผาน 

2.69 .766 ปานกลาง 

 
จากตาราง 11 แสดงปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรของพนักงานบริษัท ไทย

เพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) ไดแก ดานคูแขงขัน และดานเทคโนโลยี สามารถจําแนกเปนราย
ดาน ดังน้ี 

1. ดานคูแขงขัน ซ่ึงสามารถจําแนกดานคูแขงขันเปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี 
 1.1 ทานคิดวาคูแขงขันมีความกาวหนามากกวาองคกรของทาน ผูตอบแบบสอบถามมี

ระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเปน 2.90 
 1.2 ทานคิดวาคูแขงขันของทานมีอัตราการเติบโตสูงกวาองคกรของทาน ผูตอบ

แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเปน 2.73 
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 1.3 ทานคิดวาคูแขงขันกับองคกรของทานมีการใชนวัตกรรมใหม ๆ เสมอ ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเปน 2.61 

2. ดานเทคโนโลยี ซ่ึงสามารถจําแนกดานเทคโนโลยีเปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี 
 2.1 ทานคิดวาองคกรนําระบบซอฟทแวรเขามาทําใหทานทํางานเร็วขึ้น และนอยลง 

ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเปน 3.99 
 2.2 ทานคิดวาระบบซอฟทแวรชวยใหงานมีความปลอดภัยมากขึ้น เน่ืองจากการใช

ระบบการปองกันดวยรหัสผาน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉลี่ยเปน 2.69 

 2.3 องคกรนําเครื่องจักรใหมมาใชทําใหทํางานไดเร็วขึ้นและชวยลดตนทุน ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเปน 2.62 

 
 

ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลพฤตกิรรมการทํางาน 
การวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) 

โดยคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังน้ี 
 
 
ตาราง 12 แสดงคาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมการทํางาน

โดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม โดยพิจารณาจาก 4 ดาน ดังน้ี 
 
 

พฤติกรรมการทํางาน x  ..DS  ระดับพฤติกรรม 

ดานการเพิ่มผลผลติ 2.68 .584 เทาเดิม 
ดานการขาดงาน/มาสาย 2.71 .681 เทาเดิม 
ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 
(ไมเปลี่ยนแนนอน___เปลีย่นแนนอน) 

3.04 1.156 ไมแนใจ 

ดานความพึงพอใจในการทํางาน 
(พอใจอยางมาก___ไมพอใจอยางมาก) 

3.55 .670 พึงพอใจ 

พฤติกรรมการทํางานโดยรวม 2.99 .394 เทาเดิม 
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จากตาราง 12 แสดงพฤติกรรมการทํางานพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด 
(มหาชน) ซ่ึงจากพฤติกรรมโดยรวม ผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมอยูในระดับพฤติกรรมในระดับ
เทาเดิม โดยมีคาเฉลี่ยเปน 2.99 สามารถจําแนกเปนรายดาน ดังน้ี ดานความพึงพอใจในการทํางาน 
ผูตอบแบบสอบถามมีพฤตกิรรมอยูในระดับพฤติกรรมในระดับพึงพอใจ โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.55 
ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต ผูตอบแบบสอบถามมพีฤติกรรมอยูในระดับพฤตกิรรมใน
ระดับไมแนใจ โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.04 ดานการขาดงาน/มาสาย และดานการเพิม่ผลผลิต ผูตอบ
แบบสอบถามมีพฤติกรรมอยูในระดับพฤติกรรมในระดบัเทาเดิม โดยมีคาเฉลี่ยเปน 2.71 และ 2.68 
ตามลําดับ 

 
ตาราง 13 แสดงคาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมการทํางานของ

ผูตอบแบบสอบถาม โดยพิจารณาจาก 4 ดานจําแนกเปนรายขอ ดังน้ี 
 

พฤติกรรมการทํางาน x  ..DS  ระดับพฤติกรรม 

การเพิ่มผลผลิต    
ผลงานในปทีผ่านมา 2.62 .735 เทาเดิม 
    
ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมเมื่อเทียบกับป
ที่ผานมา 

2.74 .715 เทาเดิม 

การขาดงาน/มาสาย    
ความกระตือรือรนและความตั้งใจในการทาํงาน 2.74 1.083 เทาเดิม 
    
การมาทํางานตรงตอเวลาและพรอมปฏิบตัิงาน
ไดทันท ี

2.68 .664 เทาเดิม 

แนวโนมการทํางานตอในอนาคต    
ทานมีแนวโนมตองการจะเปลี่ยนงานเมือ่ได
งานใหม 
(ไมเปลี่ยนแนนอน___เปลีย่นแนนอน) 

3.04 1.156 ไมแนใจ 

ความพึงพอใจในการทํางาน    
ความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของทาน 
(พอใจอยางมาก___ไมพอใจอยางมาก) 

3.53 .781 พึงพอใจ 

    
งานของทานเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชา 
(เห็นดวยอยางยิ่ง___ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) 

3.57 .769 พึงพอใจ 
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จากตาราง 13 แสดงพฤติกรรมการทํางานพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด 
(มหาชน) จากพฤติกรรมการทํางานสามารถจําแนกเปนรายดาน ดังน้ี 

1. ดานการเพิ่มผลผลิต ซ่ึงสามารถจําแนกการเพิ่มผลผลิต เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี 
 1.1 ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมเมื่อเทียบกับปที่ผานมา ผูตอบแบบสอบถามมี

ระดับพฤติกรรมอยูในระดับเทาเดิม มีคาเฉลี่ยเปน 2.74 
 1.2 ผลงานในปที่ผานมา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับพฤติกรรมอยูในระดับเทาเดิม มี

คาเฉลี่ยเปน 2.62 
2. ดานการขาดงาน/มาสายสามารถจําแนกการขาดงาน/มาสาย เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี 
 2.1 ความกระตือรือรน และความตั้งใจในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับ

พฤติกรรมอยูในระดับเทาเดิม มีคาเฉลี่ยเปน 2.74 
 2.2 การมาทํางานตรงตอเวลา และพรอมปฏิบัตงิานไดทันที ผูตอบแบบสอบถามมีระดับ

พฤติกรรมอยูในระดับเทาเดิม มีคาเฉลี่ยเปน 2.68 
3. ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต ซ่ึงถามความคิดเห็นเกี่ยวกับทานมีแนวโนม

ตองการจะเปลี่ยนงานเมื่อไดงานใหม ผูตอบแบบสอบถามมีระดับพฤติกรรมอยูในระดับไมแนใจ โดย
มีคาเฉลี่ยเปน 3.04 

4. ดานความพึงพอใจในการทํางานสามารถจําแนกความพึงพอใจในการทํางาน เปนราย
ขอตามลําดับ ดังน้ี 

 4.1 งานของทานเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับพฤติกรรม
อยูในระดับพึงพอใจ โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.57 

 4.2 ความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของทาน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับ
พฤติกรรมอยูในระดับพึงพอใจ โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.53 

 
ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

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

งาน ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 
จํากัด(มหาชน) แตกตางกัน 

 
สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศแตกตางกัน มีพฤติกรรม

การทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) แตกตางกัน 
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สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 
H0 : เพศแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 

จํากัด(มหาชน) ไมแตกตางกัน 
H1 : เพศแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 

จํากัด(มหาชน) แตกตางกัน 
 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน

อิสระกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ี จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือ 2 – tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 

ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางคาดวย Equal variances assumed และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุม
ใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variances not assumed 

 
โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดยมี

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

ตาราง 14 แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 
จํากัด(มหาชน) จําแนกตามเพศ 

 
t-test for Equality of Means 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene's Test 
for Equality of 

Variances 
F Sig. เพศ n 

x  ..DS  t df P 

Equal variances 
assumed 

1.253 0.265 ชาย 91 2.84 .374 1.048 144 .296 ดานพฤติกรรม
การทํางาน
โดยรวม Equal variances 

not assumed 
  หญิง 55 2.77 .427    

 
จากตารางพบวา คา Sig. เทากับ 0.265 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ คาความแปรปรวนของ

ขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางคาดวย Equal variances assumed ซ่ึงผลการ
ทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 
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ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนท
ฟูดส จํากัด(มหาชน) จําแนกตามเพศ พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.296 ซ่ึงมากกวา 0.05 
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานเพศชาย
และเพศหญิง มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
 
สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก สถานภาพแตกตางกัน มี

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากดั(มหาชน) แตกตางกัน 
 
 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 
H0 : สถานภาพแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนท

ฟูดส จํากัด(มหาชน) ไมแตกตางกัน 
H1 : สถานภาพแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนท

ฟูดส จํากัด(มหาชน) แตกตางกัน 
 
 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน

อิสระกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ี จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือ 2 – tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 

 
 
ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมใหทดสอบ

ความแตกตางดวย Equal variances assumed และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางคาดวย Equal variances not assumed 

 
 
โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดยมี

สมมติฐาน ดังน้ี 
H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 15 แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 
จํากัด(มหาชน) จําแนกตามสถานภาพ 

 
t-test for Equality of Means 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene's Test 
for Equality of 

Variances 
F Sig. 

สถาน
ภาพ 

n 
x  ..DS  t df P 

Equal variances 
assumed 

.497 .482 โสด 97 2.77 .385 -1.950 144 .053 ดานพฤติกรรม
การทํางาน
โดยรวม Equal variances 

not assumed 
  สมรส

/อยู
ดวย 
กัน 

49 2.91 .401 -1.923   

 
จากตารางพบวา คา Sig. เทากับ 0.482 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ คาความแปรปรวนของ

ขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางคาดวย Equal variances assumed ซ่ึงผลการ
ทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 

ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 
จํากัด (มหาชน) จําแนกตามสถานภาพ พบวามีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.053 ซ่ึงมากกวา 0.05 
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา สถานภาพโสด และ
สถานภาพสมรส / อยูดวยกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

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

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) แตกตางกัน 
 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 
H0 : ตําแหนงงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิ

เดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ไมแตกตางกัน 
H1 : ตําแหนงงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิ

เดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) แตกตางกัน 
 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน

อิสระกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ี จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือ 2 – tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 
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ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางคาดวย Equal variances assumed และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุม
ใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variances not assumed 

 
 
โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดยมี

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

ตาราง 16 แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 
จํากัด(มหาชน) จําแนกตามตําแหนงงาน 

 
 

t-test for Equality of Means 
ตัวแปรที่ศึกษา 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 
F Sig. 

ตํา 
แหนง
งาน 

n 
x  ..DS  t df P 

Equal variances 
assumed 

.016 .901 ผู 
บริหาร

/ผู 
บังคับ
บัญชา 

27 2.92 .385 1.426 144 .156 ดานพฤติกรรม
การทํางาน
โดยรวม 

Equal variances 
not assumed 

  ปฏิบัติ
การ 

119 2.80 .395    

 
จากตารางพบวา คา Sig. เทากับ 0.901 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ คาความแปรปรวนของ

ขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางคาดวย Equal variances assumed ซ่ึงผลการ
ทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 

ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 
จํากัด(มหาชน) จําแนกตามตําแหนงงาน พบวามีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.156 ซ่ึงมากกวา 
0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับผูบริหาร/
ผูบังคับบัญชา และระดับผูปฏิบัติงานมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก ระดับการศึกษาแตกตางกัน มี
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) แตกตางกัน 

 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 

H0 : ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิ
เดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ไมแตกตางกัน 

H1 : ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิ
เดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) แตกตางกัน 

 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ
ความเชื่อม่ัน 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วย F-test และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตาง
ดวย Brown-Forsythe 

 
โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดยมี

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

ตาราง 17 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของกลุมขอมูลดานระดับการศึกษา 
 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ระดับการศึกษา .046 2 92.058 .955 

 
จากตาราง 17 พบวาคา Sig. เทากับ 0.955 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ คาความแปรปรวน

ของขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย F-test ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง 18 
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ตาราง 18 แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมในการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 
จํากัด(มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษา 

 
 

ตัวแปร แหลงความแปรปรวน df SS MS F-ratio F-Prob. 

ระดับการศึกษา Between Groups 2 .010 .005 .030 .970 
 Within Groups 143 22.542 .158   
 Total 145 22.552    

 
 
จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 

ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษา พบวามีความนาจะเปน (p) เทากับ 
0.970 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับ นัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
 
สมมติฐานขอที่ 2 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลดานประสบการณทํางาน มี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน)  
 
 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 
H0 : ประสบการณทํางาน ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 

ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 
H1 : ประสบการณทํางาน มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 

ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 
 
 
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 19 
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ตาราง 19 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางประสบการณทํางาน กับพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน)  

 

ตัวแปร 
สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ 

p 
ทิศทาง 

ความสัมพันธ
ระดับ

ความสัมพันธ 
     
ประสบการณทํางาน 0.280** .001 เดียวกัน ระดับคอนขางต่ํา 
     

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
 
จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหสามารถอธิบายได ดังน้ี 
ประสบการณทํางานมีคา (p) เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ประสบการณทํางานมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ เม่ือประสบการณการ
ทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) มีมากขึ้น จะมีพฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวม ดีขึ้น 

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

วัตถุประสงคใหมขององคกร โครงสรางองคกร พนักงานในองคกร และการปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 
จํากัด(มหาชน)  
 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 

H0 : ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกร ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 

H1 : ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกร มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 

 
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 20 
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ตาราง 20 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกร
ดานตาง ๆ กับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด
(มหาชน) 

 

ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลง
ภายในองคกร 

สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ 

Sig 
(2-tailed) 

ทิศทาง 
ความสัมพันธ 

ระดับ
ความสัมพันธ 

วัตถุประสงคใหมขององคกร 0.228** .006 เดียวกัน ระดับคอนขางต่ํา 
โครงสรางองคกร 0.123 .140 - ไมมีความสัมพันธ 
พนักงานในองคกร 0.159* .049 เดียวกัน ระดับต่ํามาก 
การปรับปรุงคณุภาพชีวิตการ
ทํางาน 

0.057 .496 - ไมมีความสัมพันธ 

รวมทุกดาน 0.196* .018 เดียวกัน ระดับต่ํามาก 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

จากตาราง 20 ผลการวิเคราะหสามารถอธิบายได ดังน้ี 
1. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรโดยรวม มีคา (p) เทากับ 0.018 ซ่ึงนอย

กวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัย
การบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรโดยรวม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาปจจัยการ
บริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรโดยรวมของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ดีขึ้น จะ
มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมดีขึ้น 

2. ดานวัตถุประสงคใหมขององคกร มีคา (p) เทากับ 0.006 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานวัตถุประสงคใหม
ขององคกร มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด
(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับ
คอนขางต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาวัตถุประสงคใหมขององคกรของบริษัท  ไทย
เพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ดีขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางานดีขึ้น 

3. ดานโครงสรางองคกร มีคา (p) เทากับ 0.140 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานโครงสรางองคกร ไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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4. ดานพนักงานในองคกร มีคา (p) เทากับ0.049 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานพนักงานในองคกร มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก 
กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาพนักงานในองคกรของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด
(มหาชน) ดีขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางานดีขึ้น 

5. ดานการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน มีคา (p) เทากับ 0.496 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ัน
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานการปรับปรุง
คุณภาพชีวิตการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิ
เดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
ตาราง 21 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกร

ดานตาง ๆ รายขอกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 
จํากัด(มหาชน)  

 

ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลง
ภายในองคกร 

สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ 

Sig 
(2-tailed) 

ทิศทาง 
ความสัมพันธ 

ระดับ
ความสัมพันธ 

วัตถุประสงคใหมขององคกร     
ทานคิดวาองคกรทานมีการ
ปรับเปลี่ยนนโยบายใหมีวธิกีาร
ทํางานกระชับและ เร็วขึ้น 

0.156 .061 - ไมมีความสัมพันธ 

     
องคกรทานมีการปรับปรุง
มาตรฐานการทํางานเพื่อให
พนักงานปฏิบตัิทิศทางเดียวกัน 

0.272** .001 เดียวกัน ระดับคอนขางต่ํา 

โครงสรางองคกร     
องคกรทานมีการจัดแบง
โครงสรางตามสายการบังคับ
บัญชาทีช่ัดเจน 

0.216** .009 เดียวกัน ระดับคอนขางต่ํา 

     
องคกรทานมีการกระจายความ
รับผิดชอบหรอืมอบอํานาจใหแก
ผูปฏิบัติงานในระดับตาง ๆ 

-0.090 .278 - ไมมีความสัมพันธ 
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ตาราง 21 (ตอ) 
 
 

ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลง
ภายในองคกร 

สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ 

Sig 
(2-tailed) 

ทิศทาง 
ความสัมพันธ

ระดับ
ความสัมพันธ 

พนักงานในองคกร     
ผลการปฏิบตังิานเปนปจจัยที่ทํา
ใหพนักงานในองคกรของทาน
ไดรับการปรับเงินเดือนตาม
ความสามารถ 

0.065 .433 - ไมมีความสัมพันธ 

     
ทานคิดวาควรปรับเลื่อนขัน้เลื่อน
ตําแหนงงานไปตามอายุงาน 

0.171* .039 เดียวกัน ระดับต่ํามาก 

การปรับปรุงคณุภาพชีวิตการทํางาน 
ทานมีโอกาสไดแสดงความ
คิดเห็น การมีสวนรวมในการ
กําหนด มาตรฐานการปฏิบตัิงาน 

0.023 .784 - ไมมีความสัมพันธ 

     
ทานมีสวนรวมการในตัดสนิใจใน
การทํางานตามขอบเขตที่ไดรับ
มอบหมาย 

0.071 .393 - ไมมีความสัมพันธ 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 

จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหสามารถอธิบายได ดังน้ี 
1. องคกรมีการปรับเปลี่ยนนโยบายใหมีวิธีการทํางานกระชับและเร็วขึ้น มีคา (p) เทากับ 

0.061 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา องคกรมีการปรับเปลี่ยนนโยบายใหมีวิธีการทํางานกระชับและเร็วขึ้นไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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2. องคกรทานมีการปรับปรุงมาตรฐานการทํางานเพื่อใหพนักงานปฏิบัติทิศทางเดียวกัน มี
คา (p) เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา องคกรทานมีการปรับปรุงมาตรฐานการทํางานเพื่อใหพนักงานปฏิบัติ
ทิศทางเดียวกัน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 
จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับ
คอนขางต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาองคกรทานมีการปรับปรุงมาตรฐานการทํางาน
เพ่ือใหพนักงานปฏิบัติทิศทางเดียวกันของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน)ดีขึ้น จะมี
พฤติกรรมการทํางานดีขึ้น 

3. องคกรมีการจัดแบงโครงสรางตามสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน มีคา (p) เทากับ 0.009 
ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  
องคกรมีการจัดแบงโครงสรางตามสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็น
วาองคกรมีการจัดแบงโครงสรางตามสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจนของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 
จํากัด(มหาชน) ดีขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางานดีขึ้น 

4. องคกรทานมีการกระจายความรับผิดชอบหรือมอบอํานาจใหแกผูปฏิบัติงานในระดับ
ตาง ๆ มีคา (p) เทากับ 0.278 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา องคกรทานมีการกระจายความรับผิดชอบหรือมอบอํานาจใหแก
ผูปฏิบัติงานในระดับตาง ๆ ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพร
ซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

5. ผลการปฏิบัติงานเปนปจจัยที่ทําใหพนักงานในองคกรของทานไดรับการปรับเงินเดือน
ตามความสามารถ มีคา (p) เทากับ 0.433 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ผลการปฏิบัติงานเปนปจจัยที่ทําใหพนักงานใน
องคกรของทานไดรับการปรับเงินเดือนตามความสามารถไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

6. ควรปรับเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงงานไปตามอายุงาน มีคา (p) เทากับ 0.039 ซ่ึงนอยกวา 
0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ควรปรับ
เลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงงานไปตามอายุงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาควรปรับ
เลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงงานไปตามอายุงานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ดีขึ้น จะ
มีพฤติกรรมการทํางานดีขึ้น 
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7. ทานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น การมีสวนรวมในการกําหนด มาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน มีคา (p) เทากับ 0.784 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นการมีสวนรวมในการกําหนด 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิ
เดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

8. ทานมีสวนรวมการตัดสินใจในการทํางานตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย มีคา (p) 
เทากับ 0.393 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ทานมีสวนรวมการตัดสินใจในการทํางานตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย ไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

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

เทคโนโลยีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด
(มหาชน)  

 
 

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

ทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 
H1 : ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 
 
 
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 22 
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ตาราง 22 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร
ดานตาง ๆ กับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด
(มหาชน)  

 

ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลง
ภายนอกองคกร 

สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ 

Sig 
(2-tailed) 

ทิศทาง 
ความสัมพันธ 

ระดับ
ความสัมพันธ 

คูแขงขันรวม 0.180* .029 เดียวกัน ระดับต่ํามาก 
เทคโนโลยีรวม 0.275* .035 เดียวกัน ระดับคอนขางต่ํา 

รวมทุกดาน 0.241** .003 เดียวกัน ระดับคอนขางต่ํา 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 *  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 
จากตาราง 22 ผลการวิเคราะหสามารถอธิบายได ดังน้ี 
1. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรโดยรวม มีคา (p) เทากับ 0.003 ซ่ึงนอย

กวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัย
การบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรโดยรวม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาปจจัย
การบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรโดยรวมของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ดี
ขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางานดีขึ้น 

2. ดานคูแขงขัน มีคา (p) เทากับ 0.029 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานคูแขงขัน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาคู
แขงขันของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ดีขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางานดีขึ้น 

3. ดานเทคโนโลยี มีคา (p) เทากับ 0.035 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานเทคโนโลยี มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความ
คิดเห็นวาเทคโนโลยีของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ดีขึ้น จะมีพฤติกรรมการ
ทํางานดีขึ้น 
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ตาราง 23 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร
ดานตาง ๆ กับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด
(มหาชน)  

 

ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลง
ภายนอกองคกร 

สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ 

Sig 
(2-tailed) 

ทิศทาง 
ความสัมพันธ 

ระดับ
ความสัมพันธ 

คูแขงขัน     
ทานคิดวาคูแขงขันมี
ความกาวหนามากกวาองคกร 
ของทาน 

-0.133 .110 - ไมมีความสัมพันธ 

     
ทานคิดวาคูแขงขันของทานมี
อัตราการเติบโตสูงกวาองคกร 
ของทาน 

0.172* .038 เดียวกัน ระดับต่ํามาก 

     
ทานคิดวาคูแขงขันกับองคกรของ 
ทานมีการใชนวัตกรรมใหมๆเสมอ 

-0.024 .777 - ไมมีความสัมพันธ 

เทคโนโลย ี     
องคกรนําเครื่องจักรใหมมาใชทํา
ใหทํางานไดเร็วขึ้นและชวยลด
ตนทุน 

0.206* .013 เดียวกัน ระดับคอนขางต่ํา 

     
ทานคิดวาองคกรนํา
ระบบซอฟทแวรเขามาทําใหทาน
ทํางานเร็วขึ้นและนอยลง 

0.212** .010 เดียวกัน ระดับคอนขางต่ํา 

     
ทานคิดวาระบบซอฟทแวรชวยให
งานมีความปลอดภัยมากขึ้น 
เน่ืองจากการใชระบบการปองกัน
ดวยรหัสผาน 

0.132 .112 - ไมมีความสัมพันธ 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 23 ผลการวิเคราะหสามารถอธิบายได ดังน้ี 
1. ทานคิดวาคูแขงขันมีความกาวหนามากกวาองคกรของทาน” มีคา (p) เทากับ 0.110 ซ่ึง

มากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ทานคิดวาคูแขงขันมีความกาวหนามากกวาองคกรของทาน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัท  ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด(มหาชน)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
ระดับ 0.05 

2. ทานคิดวาคูแขงขันของทานมีอัตราการเติบโตสูงกวาองคกรของทาน มีคา (p) เทากับ 
0.038 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ทานคิดวาคูแขงขันของทานมีอัตราการเติบโตสูงกวาองคกรของทาน มีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในทศิทางเดยีวกันที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ เม่ือพนักงานมี
ความคิดเห็นวาทานคิดวาคูแขงขันของทานมีอัตราการเติบโตสูงกวาองคกรของทานของบริษทั ไทย
เพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ดีขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางานดีขึ้น 

3. ทานคิดวาคูแขงขันกับองคกรของทานมีการใชนวัตกรรมใหม ๆ เสมอ” มีคา (p) เทากับ 
0.777 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ทานคิดวาคูแขงขันกับองคกรของทานมีการใชนวัตกรรมใหม ๆ เสมอ ไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

4. องคกรนําเครื่องจักรใหมมาใชทําใหทํางานไดเร็วขึ้นและชวยลดตนทนุ มีคา (p) เทากับ 
0.013 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา องคกรนําเครื่องจักรใหมมาใชทําใหทํางานไดเร็วขึ้นและชวยลดตนทุน มีความ 
สัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ 
เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาองคกรนําเครื่องจักรใหมมาใชทําใหทํางานไดเร็วขึ้น และชวยลด
ตนทุนของบริษัท ไทยเพรซเิดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ดีขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางานดีขึ้น 

5. ทานคิดวาองคกรนําระบบซอฟทแวรเขามาทําใหทานทํางานเร็วขึ้นและนอยลง มีคา (p) 
เทากับ 0.010 ซ่ึงเทากับ 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ทานคิดวาองคกรนําระบบซอฟทแวรเขามาทําใหทานทํางานเร็วขึ้นและนอยลง มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา 
กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวาทานคิดวาองคกรนําระบบซอฟทแวรเขามาทําใหทานทํางาน
เร็วขึ้นและนอยลงของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ดีขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน  
ดีขึ้น 
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6. ทานคิดวาระบบซอฟทแวรชวยใหงานมีความปลอดภัยมากขึ้นเนื่องจากการใชระบบการ
ปองกันดวยรหัสผาน มีคา (p) เทากับ 0.112 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทานคิดวาระบบซอฟทแวรชวยใหงานมีความ
ปลอดภัยมากขึ้น ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนท
ฟูดส จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตาราง 24 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน 
สรุปผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
สถิติที่ใช 

1.พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ 
สถานภาพ ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา
แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของ
บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 
แตกตางกัน 

  

1.1 เพศแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของ
บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน)   
ไมแตกตางกนั 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน t-test 

1.2 สถานภาพแตกตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานของบริษัท ไทยเพรซเิดนทฟูดส จํากัด
(มหาชน) ไมแตกตางกัน 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน t-test 

1.3 ตําแหนงงานแตกตางกนั มีพฤติกรรมการ
ทํางานของบริษัท ไทยเพรซเิดนทฟูดส จํากัด
(มหาชน) ไมแตกตางกัน 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน t-test 

1.4 ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานของบริษัท ไทยเพรซเิดนทฟูดส จํากัด
(มหาชน) ไมแตกตางกัน 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.5 ประสบการณทํางาน มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนท
ฟูดส จํากัด(มหาชน) 

เปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 
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ตาราง 24 (ตอ) 
 

สมมติฐาน 
สรุปผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
สถิติที่ใช 

2. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายใน
องคกรทุกดาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานของบริษัท ไทยเพรซเิดนทฟูดส 
จํากัด(มหาชน) 

เปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 

2.1 วัตถุประสงคใหมขององคกร เปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 
2.1.1 ทานคิดวาองคกรทานมีการปรับเปลีย่น
นโยบายใหมีวิธีการทํางานกระชับและ เรว็ขึ้น 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 
2.1.2 องคกรทานมีการปรับปรุงมาตรฐานการ
ทํางานเพื่อใหพนักงานปฏิบตัิทิศทางเดียวกัน 

เปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 

2.2 โครงสรางองคกร ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 
2.2.1 องคกรทานมีการจัดแบงโครงสรางตาม
สายการบังคบับัญชาที่ชัดเจน 

เปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 
2.2.2 องคกรทานมีการกระจายความรับผิดชอบ
หรือมอบอํานาจใหแกผูปฏิบัติงานในระดบัตางๆ 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 

2.3 พนักงานในองคกร เปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 
2.3.1 ผลการปฏิบัติงานเปนปจจัยที่ทําให
พนักงานในองคกรของทานไดรับการปรบั
เงินเดือนตามความสามารถ 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 

2.3.2 ทานคิดวาควรปรับเลือ่นขั้นเลื่อนตาํแหนง
งานไปตามอายุงาน 

เปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 

2.4 การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 
2.4.1 ทานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น การมี
สวนรวมในการกําหนด มาตรฐานการปฏบิัติงาน 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 
2.4.2 ทานมีสวนรวมการในตัดสินใจในการ
ทํางานตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 
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ตาราง 24 (ตอ) 
 

สมมติฐาน 
สรุปผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
สถิติที่ใช 

3. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอก
องคกรทุกดานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานของบริษัท ไทยเพรซเิดนทฟูดส 
จํากัด(มหาชน) 

เปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 

3.1 คูแขงขัน เปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 

3.1.1 ทานคิดวาคูแขงขันมีความกาวหนา
มากกวาองคกรของทาน 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 

3.1.2 ทานคิดวาคูแขงขันของทานมีอัตราการ
เติบโตสูงกวาองคกรของทาน 

เปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 

3.1.3 ทานคิดวาคูแขงขันกบัองคกรของทานมี
การใชนวตักรรมใหม ๆ เสมอ 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 

3.2 เทคโนโลยี เปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 

3.2.1 องคกรนําเครื่องจักรใหมมาใชทําใหทํางาน
ไดเร็วขึ้นและชวยลดตนทุน 

เปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 

3.2.2 ทานคิดวาองคกรนําระบบซอฟทแวรเขามา
ทําใหทานทํางานเร็วขึ้นและนอยลง 

เปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 

3.2.3 ทานคิดวาระบบซอฟทแวรชวยใหงานมี
ความปลอดภยัมากขึ้น เน่ืองจากการใชระบบการ
ปองกันดวยรหัสผาน 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
Pearson 

Correlation 

 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจัยครั้งน้ี ตองการทราบถึงปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอก

องคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบริษัท  ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด (มหาชน) จะไดนําไป
พัฒนาวางแผนการตัดสินใจกําหนดวัตถุประสงคใหมขององคกร การจัดโครงสรางองคกรให
สอดคลองกับนโยบายองคกร การบริหารพัฒนาบุคลากรภายในองคกรใหมีประสิทธิภาพ อีกทั้งการ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานใหมีศักดิ์ศรี และมีความกาวหนาในอาชีพสามารถ
ทํางานรวมกับผูอ่ืน และมีสวนรวมในการตัดสินใจ ซ่ึงเปนปจจัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงภายใน
องคกร การนําเทคโนโลยีเขามาชวยการทํางานใหสะดวกและรวดเร็วขึ้น ชวยเพิ่มศักยภาพในการ
แขงขันของบริษัท ซ่ึงจะสงผลตอการดําเนินงานขององคกรที่ดีขึ้นดวย สามารถสรุปผลการวิจัยได
ดังน้ี 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาระดับการบริหารเปลี่ยนแปลงภายใน และภายนอกองคกร ซ่ึงจําแนกตามลักษณะ

ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ สถานภาพ ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรกับพฤติกรรม

การทํางานของบริษัท  ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด (มหาชน) 
3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรกับพฤติกรรม

การทํางานของบริษัท  ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด(มหาชน) 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
1. พนักงานที่มีลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ สถานภาพ ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา 

ประสบการณทํางานแตกตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานของบริษทั  ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด 
(มหาชน) แตกตางกัน 

2. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรดานวัตถปุระสงคใหมขององคกร  โครงสราง
องคกร  พนักงานในองคกร  การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน  มีความสัมพันธกับพฤตกิรรม
การทํางานของบริษัท  ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด (มหาชน) 

3. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรดานคูแขงขัน  เทคโนโลยี  มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของบริษัท  ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด (มหาชน) 
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ประชากรและกลุมตัวอยาง 
การวิจัยน้ี ศึกษาการบริหารเปลี่ยนแปลงในองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบริษัท 

ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งน้ี เปนพนักงานสํานักงานในกรุงเทพมหานครของ

บริษัท  ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด (มหาชน)  รวมทั้งสิ้น 195 คน (ที่มา : ฝายทรัพยากรบคุคล 
ขอมูล ณ วันที่ 24 พฤษภาคม 2550) 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี  คือ พนักงานสํานักงานในกรุงเทพมหานครของบริษัท  
ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด (มหาชน)  ซ่ึงทราบจํานวนประชากรที่แทจริง  จึงคํานวณหาขนาดกลุม
ตัวอยาง โดยใชสูตรของทาโร ยามาเน  (Taro Yamane) กําหนดคาความคลาดเคลื่อนในการสุม
ตัวอยางรอยละ  5  (กัลยา วานิชยบัญชา 2545:26) 

จากการคํานวณตามสูตรจะไดกลุมตัวอยางเทากับ 132 คน ผูวิจัยไดเพ่ิมขนาดกลุมตัวอยาง
ประมาณ 10% เทากับ 14 คน ดังน้ันจํานวนกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีรวมทั้งสิ้น 146 คน 

 

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

เปลี่ยนแปลงในองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด
(มหาชน)” 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 ไทยเพรซิ
เดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 

สวนที่ 2 เปนการสอบถามเกี่ยวกับปจจัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงภายในองคกรที่มีผล
ต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) 

สวนที่ 3 เปนการสอบถามเกี่ยวกับปจจัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรที่มี
ผลตอพฤติกรรมการทํางานจํานวน 2 ดาน ไดแก คูแขงขัน  และเทคโนโลยี โดยลักษณะของ
แบบสอบถามจะเปนมาตราสวนประเมินคาตอบ  (Likert Scale Question) และเปนระดับการวัด
ขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) 
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สวนที่ 4 เปนการสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 2 ดาน ไดแก  การเพิ่มผลผลิต  
และการขาดงาน/มาสาย  โดยลักษณะของแบบสอบถามจะเปนมาตราสวนประเมินคาตอบ  (Likert 
Scale Question)  และอีก 2 ดาน คือ ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต  และความพึงพอใจใน
การทํางาน โดยลักษณะของแบบสอบถามจะเปนการใหผูตอบแสดงความคิดเห็น (Semantic 
Differential Questions) ซ่ึงครอบคลุมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานตอองคกร เปนระดับการ
วัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผูวิจัยดําเนินการโดยเก็บรวบรวมขอมูล จากกลุมตัวอยาง โดย
สงหนังสือขอความรวมมือเพ่ือการวิจัย ถึงรองผูอํานวยการฝายบรหิารทรัพยากร บริษัท ไทยเพรซิ
เดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) เพ่ือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล ตามที่ผูวิจัยไดเลือก
เปนกลุมตวัอยางที่ตอบแบบสอบถามดวยตัวเอง โดยการอธิบายคําศัพททีใ่ชและใหคําแนะนําในการ
ตอบแบบสอบถาม 
 
2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) จากการเก็บรวบรวมขอมูลที่ไดจากการวิจัยในอดีตที่
เกี่ยวของกับปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกร ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอก
องคกร และพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงเปนการรวบรวมขอมูลจากเอกสารวิชากร และวารสาร สิ่งพิมพ 
และขอมูลทีเ่ผยแพรทางอินเตอรเน็ต 

 

การวิเคราะหขอมูล 
การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดวิเคราะหและประมวลผลขอมูลดวยเครือ่งคอมพิวเตอร โดยใช

โปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS for windows version 11.5 ดังน้ี 
สวนที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด

(มหาชน) จําแนกตาม  เพศ  สถาภาพ ตําแหนงงาน และระดับการศึกษา โดยใชสถิติ แจกแจง
ความถี่ และคารอยละ 

สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลปจจัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงภายในองคกรที่มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) โดยใชสถิติ คาเฉลี่ย 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลปจจัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรที่มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) โดยใชสถิติ คาเฉลี่ย 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนท
ฟูดส จํากัด(มหาชน) โดยใชสถิติ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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สวนที่ 5 การทดสอบสมมติฐาน จําแนกตามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม คือ 
เพศ สถานภาพ ตําแหนงงาน ใชการทดสอบดวยคา t-test แบบ Independent Samples สวนการ
เปรียบเทียบตวัแปรระดับการศึกษา ทดสอบโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way  
ANOVA และการเปรียบเทียบความสมัพันธระหวางประสบการณทํางาน ปจจัยการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงภายในองคกร ปจจัยการบริหารการเปลีย่นแปลงภายนอกองคกร ที่มีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานทดสอบคาโดยใชคาสัมประสิทธสิหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน  
(Pearson  Product  Moment  Correlation  Coefficient) 
 

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

ทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) สรุปผลการวิจัยไดดังน้ี 
 
การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
จากการวิจัยครั้งน้ี พบวา ลักษณะขอมูลสวนบุคคลของพนักงานผูตอบแบบสอบถามจํานวน 

146 คน สวนใหญเปนเพศชาย 91 คน คิดเปนรอยละ 62.3 รองลงมาเปนเพศหญิงจํานวน 55 คน 
คิดเปนรอยละ 37.7 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสดจํานวน 97 คน คิดเปนรอยละ 
66.4 และสมรส / อยูดวยกัน จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 33.6 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูใน
ระดับตําแหนงงานปฏิบัติการจํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 81.5 รองลงมาเปนระดับผูบรหิาร / 
ผูบังคับบญัชาจํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 18.5 และผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับ
การศึกษาระดบัปริญญาตรีจํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 65.8 รองลงมาระดับปริญญาโทมีจํานวน 
26 คน คิดเปนรอยละ 17.8  และปวช.ปวส.หรืออนุปริญญาตรี จํานวน 24 คน คดิเปนรอยละ 16.4 

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

บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเปน 2.61 และ
สามารถจําแนกปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรเปนรายดาน ดังน้ี 

1. ดานวัตถุประสงคใหมขององคกรโดยรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 2.65 ซ่ึงสามารถจําแนกดานวัตถุประสงคใหมขององคกร เปนรายขอ
ตามลําดับ ดังน้ี ดานองคกรทานมีการปรับเปลี่ยนนโยบายใหมีวิธีการทํางานกระชับและ เร็วขึ้น และ
องคกรทานมีการปรับปรุงมาตรฐานการทํางานเพื่อใหพนักงานปฏิบัติทิศทางเดียวกัน พนักงานมี
ระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเปน 2.69 และ 2.61 ตามลําดับ 

2. ดานโครงสรางองคกรโดยรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมี
คะแนนเฉลี่ยเปน 2.75 ซ่ึงสามารถจําแนกดานโครงสรางองคกร เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี  องคกร
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ทานมีการจัดแบงโครงสรางตามสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน และ องคกรทานมีการกระจายความ
รับผิดชอบหรือมอบอํานาจใหแกผูปฏิบัติงานในระดับตาง ๆ พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเปน 2.88 และ 2.61 ตามลําดับ 

3. ดานพนักงานในองคกรโดยรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับไมดี โดยมี
คะแนนเฉลี่ยเปน 2.34 ซ่ึงสามารถจําแนกดานพนักงานในองคกร เปนรายขอตามลําดับ ดังนี้  ผล
การปฏิบัติงานเปนปจจัยที่ทําใหพนักงานในองคกรของทานได รับการปรับเงินเดือนตาม
ความสามารถ พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเปน 2.71 และควร
ปรับเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงงานไปตามอายุงาน พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับไมดี โดยมี
คาเฉลี่ยเปน 1.97 

4. ดานการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 2.71 ซึ่งสามารถจําแนกดานการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี ทานมีสวนรวมการในตัดสินใจในการทํางานตามขอบเขตที่ไดรับ
มอบหมาย และทานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น การมีสวนรวมในการกําหนด มาตรฐานการ
ปฏิบัติงานพนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเปน 2.76 และ 2.65 
ตามลําดับ 

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

บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) พบวา ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร
โดยรวม อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเปน 2.92 และสามารถจําแนกปจจัยการบริหาร
เปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรเปนรายดาน ดังน้ี 

1. ดานคูแขงขันโดยรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคะแนน
เฉลี่ยเปน 2.75 ซ่ึงสามารถจําแนกดานคูแขงขันเปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี คูแขงขันมีความกาวหนา
มากกวาองคกรของทาน  คูแขงขันของทานมีอัตราการเติบโตสูงกวาองคกรของทาน  และคูแขงขัน
กับองคกรของทานมีการใชนวตกรรมใหม ๆ เสมอ  พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉลี่ยเปน 2.90  2.73  และ 2.61 ตามลําดับ 

2. ดานเทคโนโลยีโดยรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมี
คะแนนเฉลี่ยเปน 3.10 ซ่ึงสามารถจําแนกดานเทคโนโลยีเปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี องคกรนํา
ระบบซอฟทแวรชวยใหงานมีความปลอดภัยมากขึ้น เน่ืองจากการใชระบบการปองกันดวยรหัสผาน 
และองคกรนําเครื่องจักรใหมมาใชทําใหทํางานไดเร็วขึ้นและชวยลดตนทุน พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเปน 2.69 และ 2.62 ตามลําดับ และองคกรนํา
ระบบซอฟทแวรเขามาทําใหทานทํางานเร็วขึ้นและนอยลง  พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดบั
ดี โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.99 
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การวิเคราะหขอมูลพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน 
จากการศึกษาขอมูลพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 

จํากัด(มหาชน) พบวา พฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับเทาเดิม โดยมีคาเฉลี่ยเปน 2.99 
และสามารถจําแนกพฤติกรรมการทํางานเปนรายดาน ดังน้ี 

1. ดานการเพิ่มผลผลิตโดยรวม มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับเทาเดิม โดยมีคาเฉลี่ย
เปน 2.68 ซ่ึงสามารถจําแนกดานการเพิ่มผลผลิต เม่ือวิเคราะหรายขอของการเพิ่มผลผลิต คือ 
“ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมเมื่อเทียบกับปที่ผานมา” และ “ผลงานในปที่ผานมา” ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับพฤติกรรมพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับเทาเดิม มีคาเฉลี่ยเปน 2.74 และ 
2.62 ตามลําดับ 

2. ดานการขาดงาน/มาสายโดยรวม มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับเทาเดิม โดยมี
คาเฉลี่ยเปน 2.71 ซ่ึงสามารถจําแนกดานการขาดงาน/มาสาย เม่ือวิเคราะหรายขอของดานการขาด
งาน/มาสาย คือ “ความกระตือรือรน และความตั้งใจในการทํางาน” และ “การมาทํางานตรงตอเวลา 
และพรอมปฏิบัติงานไดทันที” พฤติกรรมการทํางานอยูในระดับเทาเดิม มีคาเฉลี่ยเปน 2.74 และ 
2.68 ตามลําดับ 

3. ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต เม่ือวิเคราะหแนวโนมตองการจะเปลี่ยนงานเมื่อ
ไดงานใหม มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับไมแนใจ โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.04  

4. ดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับพึงพอใจ 
โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.55 ซ่ึงสามารถจําแนกดานดานความพึงพอใจในการทํางาน เม่ือวิเคราะหราย
ขอของดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม คือ “งานของทานเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชา” 
และ“ความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของทาน” พฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดีขึ้น มีคาเฉลี่ย
เปน 3.57 และ 3.53 ตามลําดับ 

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

ระดับการศึก/ษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 
แตกตางกัน จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังน้ี 

 
สมมติฐานขอที่ 1.1 เพศแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพร

ซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) แตกตางกัน 
ผลทดสอบสมมติฐาน พบวา เพศที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 

ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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สมมติฐานขอที่ 1.2 สถานภาพแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) แตกตางกัน 

ผลทดสอบสมมติฐาน พบวา สถานภาพที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานขอที่ 1.3 ตําแหนงงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 

ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) แตกตางกัน 
ผลทดสอบสมมติฐาน พบวา ตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานขอที่ 1.4 ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) แตกตางกัน 
ผลทดสอบสมมติฐาน พบวา ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานขอที่ 2 ประสบการณทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของบริษัท 

ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน)  
ผลทดสอบสมมติฐาน พบวา ประสบการณทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน มีระดับคอนขางต่ํา  จะมีพฤติกรรมการทํางานโดยสูงขึ้น ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรไดแก วัตถุประสงคใหมของ

องคกร โครงสรางองคกร พนักงานในองคกร และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 

ผลทดสอบสมมติฐาน พบวา  
1. ปจจัยดานพนักงานในองคกรโดยรวม และปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกร

โดยรวม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด
(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํา
มาก จะมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมสูงขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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2. วัตถุประสงคใหมขององคกรรวม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา จะมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมสูงขึ้นซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

3. องคกรมีการจัดแบงโครงสรางตามสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน และองคกรทานมีการ
ปรับปรุงมาตรฐานการทํางานเพื่อใหพนักงานปฏิบัติทิศทางเดียวกัน มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา จะมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมสูงขึ้นซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

4. ควรปรับเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงงานไปตามอายุงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก จะมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม สูงขึ้น ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

5. โครงสรางองคกรรวม และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานรวม ไมมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

6. “องคกรมีการปรับเปลี่ยนนโยบายใหมีวิธีการทํางานกระชับและเร็วขึ้น”  “การกระจาย
ความรับผิดชอบหรือมอบอํานาจใหแกผูปฏิบัติงานในระดับตาง ๆ”  และ “ผลการปฏิบัติงานเปน
ปจจัยที่ทําใหพนักงานในองคกรของทานได รับการปรับเงินเดือนตามความสามารถ”ไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

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

เทคโนโลยีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
1. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรโดยรวม มีความสัมพันธกับพฤติกรรม

การทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา จะมีพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวม สูงขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

2. “คูแขงขันโดยรวม” และ”เทคโนโลยีโดยรวม” มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก และระดับคอนขางต่ํา ตามลําดับ จะมี
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม สูงขึ้นซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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3. ทานคิดวาองคกรนําระบบซอฟทแวรเขามาทําใหทานทํางานเร็วขึ้นและนอยลง มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา จะมี
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม สูงขึ้นซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

4. “ทานคิดวาคูแขงขันของทานมีอัตราการเติบโตสูงกวาองคกรของทาน” และ “องคกรนํา
เครื่องจักรใหมมาใชทําใหทํางานไดเร็วขึ้นและชวยลดตนทุน” มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่าํมาก และระดับคอนขางต่ํา จะมีพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวม สูงขึ้นซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

5. “คูแขงขันมีความกาวหนามากกวาองคกรของทาน” ”คูแขงขันกับองคกรของทานมีการ
ใชนวตกรรมใหม ๆ เสมอ” และ”การนําระบบซอฟทแวรชวยใหงานมีความปลอดภัยมากขึ้น” ไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

อภิปรายผลการศึกษาคนควา 
จากการศึกษาการบริหารเปลี่ยนแปลงในองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบริษัท 

ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) มีประเด็นที่นํามาอภิปราย ดังน้ี 
1. จากการศึกษาลักษณะขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด

(มหาชน) ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 146 คน  สวนใหญเปนเพศชาย มีสถานภาพโสด อยูในระดับ
ตําแหนงงานปฏิบัติการ และสวนใหญมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี 

2. จากการศึกษาขอมูลปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรของพนักงานบริษัท 
ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) จาก 4 ดาน พบวา ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายใน
องคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยจําแนกเปน ดานวัตถุประสงคใหมขององคกร ดาน
โครงสรางองคกร ดานการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง สวนดานพนักงาน
ในองคกรอยูในระดับไมดี  

3. จากการศึกษาขอมูลปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรของพนักงานบริษัท 
ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) จาก 2 ดาน พบวา ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอก
องคกรอยูในระดับปานกลาง โดยจําแนกเปน คูแขงขัน และเทคโนโลยี อยูในระดับปานกลาง 

4. จากการศึกษาขอมูลพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 
จํากัด(มหาชน) จาก 4 ดาน พบวา พฤติกรรมการทํางานโดยรวมมีระดับเทาเดิม โดยจําแนกเปน
ดานการเพิ่มผลผลิต ดานการขาดงาน/มาสาย และดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตอยูในระดับ
เทาเดิม สวนดานความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับดีขึ้น 
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5 จากการศึกษา เพศ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน มี
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ไมแตกตางกัน ซ่ึง
สอดคลองกับหลวงวิเชียร แพทยาคม. 2509 พบวา พฤติกรรมสวนตัวของบุคคล แตละคนนั้น เม่ือ
บุคคลรวมเขาเปนองคกรจะกอใหเกิดพฤติกรรมขององคกรขึ้นเอง และพฤติกรรมขององคกรนี้จะ
แตกตางกับพฤติกรรมของสวนบุคคล เพราะพฤติกรรมในองคกรหรือจะเรียกใหเขาใจงาย ๆ ก็คือ 
พฤติกรรมของกลุมคน (Group) น้ันเกิดขึ้นใหมโดยอิทธิพลของบุคคลที่รวมงานกันนั้นเอง เชน 
เพ่ือนฝูง หัวหนางาน ตลอดจนระเบียบแบบแผน หรือแบบธรรมเนียมขององคกรนั้น เพราะองคกร
คือที่รวมจิตใจของคนหลายคนเขาดวยกัน (Collective Mind) อันเปนการรวมทั้งความคิด และการ
กระทําซึ่งแตกตางกันของบุคคลตาง ๆ เขาดวยกัน และจะสามารถอธิบายเหตุผลของการเกิด
พฤติกรรมของกลุมคนไดชัดเจนขึ้น หากจะยอมรับทราบความจริงขอหน่ึงทางจิตวิทยามนุษยวา
ตัวเองเปนสัตวที่สามารถปรับตอสภาพแวดลอมได น้ันก็คือ แมจะไมทิ้งพฤติกรรมเดิมสวนตัว แตก็มี
ความโนมเอียงที่จะยอมรับอิทธิพลทาง พฤติกรรมของกลุมหรือหนวยงานนั้นมาเปนของตนอีกดวย 

6. จากการศึกษาประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) สอดคลองกับศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ.
2550 : 444 พบวา บุคคลที่มีประสบการณในงานสูงจะเขาใจลักษณะ และปญหาของงาน ตลอดทั้ง
วิธีปฏิบัติงานที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ พนักงานไมเครียดในการทํางานเนื่องจากมีความชํานาญ
งานมากขึ้น สงผลพนักงานมีความกระตือรือรน และความตั้งใจในการทํางานมากขึ้น 

7. จากการศึกษาปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรโดยรวม มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ซ่ึงสามารถอธิบาย
ไดวา การเปลี่ยนแปลงความเปนผูนําและเปลี่ยนกลยุทธน้ัน โดยตัวของมันเองไมพอที่จะปรับปรุง
ความสามารถในการทํากําไรของบริษัทที่มีการดําเนินงานยังไมดีพอได ตัวองคกรเองจะตองมีการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อที่วาบริษัทจะไดมีความสามารถในการประยุกตใชกลยุทธไดดีขึ้น หลักเบื้องตนใน
การเปลี่ยนแปลงองคกรอยางสัมฤทธิผลอาจสรุปไดดังน้ี (อดุลย จาตุรงคกุล.2547 : 293 – 294) 

- ละลายความแข็งตวัของบริษัท (Unfreezing the Organization) เน่ืองจากพลัง
ความเฉื่อย การเปลี่ยนแปลงที่เพ่ิมขึ้นมักจะออกมาในรูปไมมีการเปลีย่นแปลงเลย องคกรที่มีพลังถูก
กระทบโดยความเปลี่ยนแปลง อาจตอตานการเปลีย่นแปลงที่เพ่ิมมากขึ้นไดโดยงาย นําไปสูทฤษฎี
การระเบิดครัง้ใหญ (Big bang theory) เพ่ือการเปลี่ยนแปลง ทฤษฎีน้ีกลาวไววาการเปลี่ยนแปลงที่
ไดผลจะตองใชปฏิกิริยาที่ชดัเจนในตอนแรกเริ่มเพ่ือใหละลาย (Freeze) วัฒนธรรมที่มีอยูในองคกร 
และทําการเปลี่ยนแปลงการกระจายอํานาจและอิทธิพลการรักษาโดยการชอก (Shock therapy) 
เพ่ือ Freeze หรือละลายความแข็งตัวขององคกร ซ่ึงอาจรวมถึงการปดโรงงานที่เชื่อวาผลิตไมไดคุม
ทุนหรือประกาศปรับโครงสรางองคกรใหมอยางมโหฬาร สิ่งสําคัญที่จะตองตระหนักก็คือการเปลี่ยน 
แปลงจะไมเกดิขึ้นนอกเสียจากผูบริหารอาวุโสจะกอมันขึ้นมาเอง ผูบริหารอาวุโสตองสามารถที่จะ
แสดงออกอยางชัดเจนวาตนมีความตองการที่จะเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหพนักงานเขาใจทั้งเรื่องทําไมจึง
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ใชการเปลี่ยนแปลง และคณุประโยชนทีจ่ะไดจากการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารอาวุโสตองเต็มใจดวยที่
จะทําไปพรอมกับการสั่งไปและพรอมกับสรางขั้นตอนใหชัดเจน ถาลูกนองฟงแตเรื่องที่เจานายพูด
วาจะมีการเปลี่ยนแปลง แตไมเปลีย่นพฤติกรรม หรือเปลี่ยนการจัดองคกรเปนอยางมาก พวกเขาก็
จะเสียศรทัธาที่จะเปนฝายเปลี่ยนแปลงฝายเดียว 

- การเคลื่อนไหว (Movement) ทันทีที่องคกรถูกละลายความแข็งตัว องคกรก็จะ
เคลื่อนตวัไปสูขั้นตอนใหม การเคลื่อนตวัตองมีการกอปฏิกิริยารวมทั้งปฏิกิริยาตาง ๆ เชน ปดหรือ
ยกเลิกการปฏิบัติการ ปรับโครงสรางองคกรใหม มอบหมายความรับผิดชอบกนัใหม เปลี่ยนแปลง
การควบคุม การจูงใจและระบบรางวัล ออกแบบกระบวนการตาง ๆ ใหม และปลดคนที่เห็นวาหนวง
เหน่ียว หรือตอตานการเปลี่ยนแปลง กลาวอีกนยัหนึ่งก็คือการเคลื่อนไหวตองมีการเปลี่ยนแปลง
มากมายในรูปของกลยุทธและโครงสรางของบริษทั เพ่ือที่วามันจะไดสอดคลองกับฐานะใหมทางกล
ยุทธขององคกรที่เราปรารถนา เพ่ือใหการเคลื่อนไหวเกิดความสําเร็จจะตองทําดวยความเร็วพอ 
เพียง การใหพนักงานมีสวนเกี่ยวของในการเปลี่ยนแปลงขึ้นมาเอง และก็จะชวยใหการเคลื่อนไหว
เร็วขึ้น เชน บริษัทอาจถายโอนความรับผิดชอบจํานวนมาก เพ่ือใหออกแบบกระบวนการผลติแก
พนักงานระดับต่ํา ถาเราปฏิบัตติามขอแนะนําของเขา พนักงานก็จะเห็นผลของความพยายามของ
เขาและผลก็คอืสามารถซื้อเขาได การเปลีย่นแปลงก็เริ่มขึ้นได 

- การทําใหองคกรแข็งตวัอีกครั้ง (Refreezing the organization) ขั้นตอนนี้เปน
ขั้นตอนที่ยาวนานกวา จะมีการกําหนดวาจะตองสรางวัฒนธรรมใหมในขณะเดียวกันก็ถอน
วัฒนธรรมเกาออกทิ้งไป ดังน้ันการทําใหองคกรแข็งตัวอีกกําหนดวาพนักงานจะตองไดรับการอบรม
ใหรูจักระเบียบทางสังคมเกีย่วกับวิถทีางใหมในการทําสิ่งตาง ๆ บริษัทมักใชโปรแกรมการศึกษา
ทางการบริหารเพื่อใหบรรลถุึงผลสําเร็จ ตองมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายการจาง เพ่ือแสดงใหเห็น
ความเปนจริงของยุคใหม และก็ตองมีการเนนความสําคัญในการจางบุคคลทีมี่คานิยมของเขาสอด 
คลองกับคานยิมใหมที่บริษทัพยายามจะสราง ในทํานองเดียวกันระบบการความคุมและจูงใจจะตอง
สอดคลองกับระบบที่บรษิัทตองการจะสรางดวย และสอดคลองกับสิ่งที่เปนจริงอยางใหมขององคกร
ที่สําคัญเทากนัก็คือผูบริหารอาวุโสตองรูวาการเปลีย่นแปลงวัฒนธรรมกินเวลานาน การระงับที่จะ
สรางความกดดันตอการเปลีย่น แปลงอาจทําใหวัฒนธรรมเดิมปรากฏขึ้นมาใหม เม่ือพนักงานกลับ
ไปสูวิถทีางที่เขาคุนเคยในการปฏิบัติงาน งานดานการสื่อสารที่ผูบริหารอาวุโสประสบ คือ การใช
ความพยายามในระยะยาวอยางไมเวนวาง และมีความอดทนในการดําเนินการเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

อีกอยางที่ผูบริหารควรตระหนักถึงผลกระทบที่จะเกิดจากการเปลี่ยนแปลง คือ การตอตาน
การเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหแนใจวาการเปลี่ยนแปลงเปนผลสําเร็จ ตองลดการตอตานหรือทาํใหการ
ตอตานลดนอยลง ดังน้ี  
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- ควรใหความรูและการสื่อสารที่ดีแกพนักงาน (Education and communication) 
ผูบริหารควรใหความรูแกพนักงานเกี่ยวกบัการเปลี่ยนแปลงกอนที่จะทําการเปลีย่นแปลง และกอน
การเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้น แจงใหพนักงานทราบมีการนําเสนอในรูปของกลุมหรือเปนรายงานหรือ
บันทึกใหพนักงานทราบ 

- การมีสวนรวมหรือเขามาเกี่ยวของ การใหความสําคัญกับพนักงาน รับฟงความ
คิดเห็นของพนักงานในการเปลี่ยนแปลง และคําแนะนําของพนักงาน 

- อํานวยความสะดวกและสนับสนุน ใหการฝกอบรม การจัดหาทรัพยากรใหแก
พนักงาน เพราะพนักงานจะตองเปลี่ยนแปลงการทํางานภายใตสภาพแวดลอมใหม 

- การใหรางวัล ใหผลประโยชนที่ควรไดรับเปนที่พอใจแกพนักงาน และองคกร มี
กําหนดตามความเหมาะสมและสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหพนักงานรวมมือในการ
เปลี่ยนแปลง  

- การใชกลวิธีโนมนาวใหพนักงานเห็นดวยการเปลี่ยนแปลง การใหพนักงานเขามา
เปนสมาชิกกบักลุมเพ่ือลดการตอตาน 

- ผูที่ตอตานการเปลี่ยนแปลงผูบริหารควรกําหนดขอบังคับ และบทลงโทษ 
7.1 จากการศึกษาดานวัตถุประสงคใหมขององคกร มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) สามารถอธิบายไดวา การกําหนด
วัตถุประสงคจะสงผลตอการกําหนดกลยุทธโดยรวมขององคกร เม่ือพิจารณาตามเหตุผลพบวากล
ยุทธและวัตถุประสงคขององคกรควรสอดคลองกัน ดังนั้น การดําเนินตามกลยุทธที่กําหนดไวจะ
ประสบความสําเร็จได ถาผูบริหารเปนบุคคลสําคัญที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงกลยุทธขององคกรจะ
สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และตองกําหนดวัตถุประสงคที่สามารถทําได ซ่ึงสอดคลองกับไพโรจน 
ปยะวงควัฒนา.2545 : 42 พบวา การกําหนดวัตถุประสงคที่ดีน้ันควรครอบคลุมถึงลักษณะตาง ๆ 
ดังน้ี  

- ตําแหนงทางการตลาด (Market Standing) เพ่ือแสดงถึงสวนแบงการตลาดที่
ตองการ 

- นวัตกรรม (Innovation) ไดแก การบงบอกถึงวาองคกรจะพยายามพัฒนาวิธีการ
ดําเนินงานใหม ๆ อยางไร 

- ผลงานและทศันคตขิองผูปฏิบัติงาน (Worker Performance and Attitude) คือ 
เปาหมายที่ตองการใหผูปฏิบัติงานทํางานใหอยางมีประสิทธภิาพและประสทิธผิล และมีทศันคตทิี่ดี
ในการทํางาน 

- การบริหารและพัฒนาผลการดําเนินงาน (Managerial Performance and 
Development) คือ การที่แสดงใหเห็นวาองคกรได กําหนดอัตราเพิ่มผลผลิตในมิติตาง ๆ รวมทั้ง
อัตราการเติบโตของกิจการ 
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- ผลิตภาพ (Productivity) คือ การกําหนดถึงการสรางประสิทธิภาพ การผลิตสินคา
และบริการ 

- ความสามารถในการทํากําไร (Profitability) ไดแก การกําหนดถึงระดับของผล
กําไรและเครือ่งชี้วัดทางการเงินตาง ๆ ทีใ่ชประเมินผล 

- ทรัพยากรทางกายภาพและการเงิน (Physical and Financial) คือ จุดมุงหมายที่
จะใชทรัพยากร อาทิ เครื่องมือ วัสดุ สินทรัพยทางการเงินเพ่ือใหบรรลุวตัถุประสงค 

- ความรับผิดชอบตอสังคม (Public Responsibility) ไดแก องคกรตองใหความ
สนใจตอลูกคาและสังคมโดยรวม 

7.2 จากการศึกษาดานพนักงานในองคกร มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) สามารถอธิบายไดวา เม่ือพนักงานทํางาน
อยางเต็มความสามารถ จะมีความชํานาญงานในการปรับปรุงคุณภาพการทํางานใหมีมาตรฐานมาก
ขึ้นตามอายุการทํางานของเขา พนักงานควรจะไดรับผลตอบแทนตามอายุการทํางานไปดวย 
พฤติกรรมการทํางานก็จะดีขึ้นตาม เน่ืองจากพนักงานมีความพึงพอใจมีขวัญกําลังใจมากขึ้น ซ่ึง
สอดคลองกับ คณะกรรมการกลุมผลิตชุดวิชาการบริหารและการพัฒนาองคการ. 2532 : 194 - 198
พนักงานในองคการ ไมวาจะอยูในภาคเอกชนหรือรัฐบาลก็ตาม เปนปจจัยแวดลอมภายในองคการที่
สําคัญปจจัยหน่ึง ที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานนโยบาย และแนวทางในการปฏิบัติงานของ
องคการ โดยการแสดงออกมาในรูปของความตองการหรือความคาดหวังที่จะใหมีการเปลี่ยนแปลง
สิ่งใหม ๆ เกิดขึ้น ซ่ึงอาจจะผานมาทางสภาพแรงงาน สมาคมขาราชการหรือเสนอโดยสวนบุคคล  
ความตองการหรือความคาดหวังของพนักงานดังกลาวนี้ เปนสิ่งที่องคกรไมสามารถมองขามไดอีก
ตอไปในการบริหารงานในยุคปจจุบัน ทั้งน้ีเน่ืองมาจาก ความอยูรอดขององคการตั้งอยูบนพ้ืนฐาน
ของความสอดคลองหรือดุลยภาพระหวางเปาหมายขององคการ กับเปาหมายของพนักงานนั่นเอง ก็
สงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานที่ดีขึ้น 

8. ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรโดยรวม มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) สามารถอธิบายไดวา ในการ
เปลี่ยนแปลงจากปจจัยภายนอกองคกรที่มากระทบตอองคกรโดยตรง จะมีอิทธิพลตอการดําเนนิงาน
และความสําเร็จขององคกรอยางมาก ซ่ึงสอดคลองกับเนตรพัณณา ยาวิราช 2547 : 240-241 พบวา 
การศึกษาวิจัยที่เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงหลายดานที่สอดคลองกัน (Harmonizing multiple 
changes) องคกรมีการเปลี่ยนแปลงหลายปจจัยทั้งแรงกดดันจากภายในองคกร และแรงกดดันจาก
ภายนอกองคกร แตไมไดเปลี่ยนแปลงที่จุดใดจุดหนึ่งหรืองานใดงานหนึ่งเพียงดานเดียว ซ่ึงการ
เปลี่ยนแปลงนั้นอาจมีผลตอพฤติกรรมของพนักงาน และความสําเรจ็ขององคกร 
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8.1 ดานคูแขงขันมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทย      
เพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) สามารถอธิบายไดวา การปรับตัวเขาสูสภาวะการแขงขัน และคู
แขงขันมีการพัฒนาความสามารถและ/หรือกาวไดทันน้ัน พนักงานจะตองทํางานอยางหนักเชนกัน
เพ่ือรับมือกับแขงขันอยางรุนแรงได 

8.2 ดานเทคโนโลยี มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทย      
เพรซเิดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) สามารถอธิบายไดวา การนําเทคโนโลยีมาใชงานในปจจุบันมี
ความสําคัญอยางมาก ซ่ึงเทคโนโลยีที่ทันสมัยเปนแรงผลกัดันใหองคกรตองปรับเปลีย่นวิธีการ
ทํางานให เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับธงชัย สันติวงษ. 2546 : 103 พบวา 
เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) การเพิ่มผลผลิต คือ เทคโนโลยีใหมในดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ชวยใหเกิดโอกาสใหมในทางการผลิตสินคาและบริการทีดี่ขึ้นและมีราคาถูก 
ทําไดเร็ว และไดมาตรฐาน สงผลทําใหธุรกิจสามารถมีชองทางการขยายตัวไดรวดเร็ว จึงมีการจัดตั้ง
ธุรกิจใหมขึ้นมามาก การใชเทคโนโลยสีารสนเทศสรางคุณคาใหกับลูกคาไดมากขึ้น ผลคือ การเกิด
สินคาใหม ๆ และบริการหลากหลายทีพ่รอมจะผลักดันไปสูตลาดใหม จึงทําใหเกิด “การแขงขัน” 
(Competition) มากขึ้น 

 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งนี้ 
จากการศึกษาการบริหารเปลี่ยนแปลงในองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบริษัท 

ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) ผูวิจัยเสนอแนะไดดังน้ี 
 

ประสบการณทํางาน 
องคกรควรมีกลยุทธการบริหารผลตอบแทนพนักงาน ซ่ึงตองสอดคลองกับประสบการณ

ทํางานของพนักงาน เพราะจะทําใหสรางขวัญกําลังใจ และความผูกพันกับองคกร และแนวโนมการ
ทํางานจะไมเปลี่ยนแปลงในอนาคต เน่ืองจากผลการวิจัยพบวาประสบการณทํางาน มีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกันอยูที่ระดับคอนขางต่ํากบัพฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส 
จํากัด(มหาชน) 

 
ปจจัยการบรหิารเปลี่ยนแปลงภายในองคกร 

องคกรควรจะมีกลยุทธในการบริหารการเปลี่ยนแปลงภายในองคกรที่ทําใหการเปลี่ยนแปลง
ประสบความสําเร็จ ซ่ึงผูบริหารตระหนักดีวาการเปลี่ยนแปลงขององคกรเปนสิ่งที่สําคัญในการ
ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง และการพัฒนาของสิ่งแวดลอม เปนรากฐานของการอยูรอดของ
องคกรตอไป เปนสิ่งที่มีคุณคาตอองคกร องคกรที่ไมสามารถปรับตวัไดจะเสียประโยชนเปนอยาง
มาก ผูบริหารองคกรควรนําปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรทั้ง 4 ดาน คือ ดาน
วัตถุประสงคใหมขององคกร ดานโครงสรางองคกร ดานพนักงานในองคกร ดานการปรับปรุง
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คุณภาพชีวิตการทํางาน มากําหนดเปนกลยุทธการจัดการ และกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เน่ืองจากผลการวจัิยพบวาปจจัยการ
บริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกร มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันอยูที่ระดับต่ํามากกับพฤติกรรม
การทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 

 
ดานวัตถุประสงคใหมขององคกร 

องคกรควรกําหนดวัตถุประสงคทาทาย แตสามารถปฏิบตัิไดจริงไมเปนการกําหนดที่งาย
เกินไป และไมยากจนไมสามารถปฏิบัตไิด เพราะจะทําใหพนักงานรูสึกทอถอย และมีการปรับปรุง
มาตรฐานการทํางานเพื่อใหพนักงานปฏิบตัิทิศทางเดียวกัน ซ่ึงวัตถปุระสงคน้ันสามารถวัดไดมีเวลา
กําหนด และใหพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคครั้งตอไป ทําใหพนักงานมีความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน และรวมรับผิดชอบกับวัตถุประสงคที่รวมกันกําหนดขึ้น ประเด็นที่
ผูบริหารควรใหความสําคัญเม่ือกําหนดวัตถุประสงคขององคกรใหมแลว คือ ควรมีการสื่อสารให
พนักงานไดทราบ และทําความเขาใจวัตถุประสงคของการเปลี่ยนแปลงในครั้งน้ี เพ่ือใหพนักงานลด
ความวติกกังวล กระตุน และสนบัสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เน่ืองจากผลการวิจัยพบวาดาน
วัตถุประสงคใหมขององคกร มีความสมัพันธในทิศทางเดียวกันอยูที่ระดับคอนขางต่ํากับพฤตกิรรม
การทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 

 
ดานพนักงานในองคกร 

องคกรควรกําหนดกลยุทธการบริหารผลตอบแทน ใหพนักงานไดรับผลตอบแทนที่
เหมาะสม และควรเปนการปรับเลื่อนตําแหนงไปตามอายุงาน เพ่ือสรางแรงจูงใจในการทํางาน ใน
การปรับเงินเดือน และการเลื่อนตําแหนงงานควรกําหนดเปนมาตรฐานในการใหรางวัล และ
ผลตอบแทน เพ่ือพนักงานสามารถทราบไดลวงหนา และคาดหวังไดถูกตอง ดังผลการวิจัยพบวา มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงอยูในระดับต่ํามากเนื่องจากผลการวิจัยพบวาดาน
พนักงานในองคกร มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันอยูที่ระดับต่ํามากกับพฤติกรรมการทํางานของ
บริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 

 
ปจจัยการบรหิารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร 

ปจจัยการเปลีย่นแปลงอาจจะมีมากมายหลายปจจัย แตในชวงระยะเวลาหนึ่งอาจจะมีปจจัย
เพียงไมกี่ปจจัย ที่กอใหเกิดผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงองคการ ทั้งน้ีขึ้นอยูกับความจําเปนในการ
เปลี่ยนแปลงของแตละองคการ ดังน้ัน ตามความเปนจริงแลว องคการอาจจะไมตองเผชิญกบัปจจัย
การเปลี่ยนแปลงทุกปจจัยที่ดํารงอยูในสภาพแวดลอมน้ัน ๆ และปจจัยการเปลี่ยนแปลงแตละปจจัย 
ไมใชมีลักษณะอยูโดยเดี่ยวโดยตัวของมันเอง ตรงกันขามจะมีความสัมพันธในลักษณะที่เปนเหตุ
และผลตอกันอยางแยกกันไมออก ดังน้ัน ผลกระทบขององคการจึงไมใชเกิดจากปจจัยใดปจจัยหนึ่ง
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โดยเฉพาะ หากแตเปนการกระทบทีเ่กิดจากหลายปจจัยที่มีความสมัพันธซ่ึงกัน และกันในลักษณะที่
เปนเหตุและผลตอกันดวยนัน่เอง และมักจะมีสาเหตุของการเปลี่ยนแปลงมาจาก การเปลี่ยนคานยิม
เทคโนโลยี หรือกฎหมายใหมของรัฐบาล หรือการคุกคามจากคูแขงขันรายใหม กลาวคือ ปจจัยการ
เปลี่ยนแปลงภายนอกจะเปนความสามารถที่ทําใหเกดิผลนําไปสูการเปลี่ยนแปลงปจจัยภายใน ก็คือ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ซ่ึงในทายที่สุดจะกลายเปนผลกระทบที่ทําใหเกดิการเปลี่ยน 
แปลงขึ้นมานัน่เอง องคกรควรกําหนดกลยุทธการเปลี่ยนแปลง การปรับปรุงปฏิบัติการ เพ่ือเพ่ิม
ความสามารถในการทํากําไรในระยะยาว ขจัดความเฉี่อยขององคกร เพ่ือรับมือกับคูแขงขันรายใหม
จะเขามาในอุตสาหกรรม จะทําใหบรษิัทประสบกบัความลําบาก และความอยูรอดยาก 

องคกรควรกําหนดกลยุทธ เพ่ือสรางขอไดเปรียบเชิงการแขงขัน และการปฏิบัติงานที่
เหนือกวาคูแขงขันในตลาดการแขงขัน ผูบริหารควรจัดกิจกรรม Value Chain ของบริษัทใหมี
ประสิทธิภาพ องคกรตองพิจารณาวิถีทางของการทํางานรวมกัน  

องคกรควรนําเทคโนโลยีมาใชใหเหมาะสมกับการทํางานขององคกร เพราะเทคโนโลยีเปน
กรรมวิธีการนาํปจจัยนําเขาเปลี่ยนเปนผลผลติ องคกรไดนําเทคโนโลยีเขามาใชในกระบวนการวาง 
แผนความตองการทรัพยากรขององคกร เรียกวา Enterprise Resource Planning (ERP) ซ่ึงเปน
ระบบการบรหิารงานทางธุรกิจ ชวยในการทํางานอัตโนมัติหลายอยาง โดยมีจุดประสงคในการ
รวบรวมขอมูลขาวสารของทั้งองคกร ชวยขจัดความซับซอน และคาใชจายในการเชื่อมตอระบบ
คอมพวิเตอรของสวนตาง ๆ เขาดวยกนั ชวยในการจัดเก็บขอมูล ประมวลผลไดอยางรวดเร็ว และ
การนําความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีมาใชตองมีรูปแบบมาตรฐานที่นิยมกัน เชน การวิเคราะหแผนงาน 
การใหฝกหัดจากประสบการณจริง วิธีเรียนรูจากโปรแกรมสําเร็จรูปและอ่ืนๆ และควรใหพนักงานทํา
หนาที่แทนกันไดเพราะเปนการควบคุมแบบจักรกล และการบริหารจัดการตาง ๆ จะชวยลดตนทุน
การดําเนินงาน ชวยอํานวยความสะดวกการทํางานมากยิ่งขึ้น ชวยใหการตัดสนิใจนั้นไมผิดพลาด 
เน่ืองจากผลการวิจัยพบวาปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันอยูทีร่ะดับคอนขางต่ํากับพฤติกรรมการทํางานของบริษัท ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด
(มหาชน) 

 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
1. ควรมีการทําวจัิยอยางตอเน่ือง เพ่ือเปรียบเทียบพฤตกิรรมในการทาํงานของพนักงาน

ทุกป จะไดนํามาปรับปรุงแกไข ทําใหทราบวาพนักงานตองการหรือคาดหวังในเรื่องใด 
2. ควรศึกษาปจจัยดานอ่ืน ๆ นอกเหนือจากเรื่องดังกลาวที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงาน อาทิเชน ปจจัยการสื่อสาร  ปจจัยการมีสวนรวม  และปจจัยการใหรางวัลแกพนักงาน 
3. ควรเจาะลึกปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในเรื่องใดเร่ืองหน่ึง

โดยเฉพาะ เพ่ือใหไดผลการวิจัยที่มีความเฉพาะเจาะจงมากยิ่งขึ้น และสามารถนําผลการวิจัยและ
แนวคิดไปศึกษาตอใหเกิดประโยชนในงานวิจัยหรือพัฒนาองคกรตอไป 
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                                   แบบสอบถาม        ชุดที่............ 
เรื่อง  การบริหารเปลี่ยนแปลงองคกรทีมี่ผลตอพฤติกรรมการทํางาน 

ของบริษัท  ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด (มหาชน) 
 

 

คําชี้แจง  
 แบบสอบถามชุดนี้ จัดทําขึ้นเพ่ือประกอบการศึกษาตาม เปนการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการ
บริหารเปลี่ยนแปลงองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบริษทั  ไทยเพรซิเดนทฟูดส  จํากัด 
(มหาชน) จึงใครขอความกรุณาจากทานในการตอบแบบสอบถามชุดนี ้ ทุกขอโดยอิสระตาม
ความรูสึกอันแทจริงของทาน  ทั้งน้ี  คําตอบจากแบบสอบถามของทานจะถือวาเปนความลบั  และ
นําไปใชประโยชนในการศกึษาเทานี ้
 
แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 5 สวน คือ 

สวนที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล 
สวนที่ 2 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกร 
สวนที่ 3 ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร 
สวนที่ 4 พฤติกรรมการทํางาน 

 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   ที่
ตรงกับข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บรหิาร / ผูบังคับบัญชา 
    ระดับปฏิบัติการ 
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4. ระดับการศึกษา 
    ปวช.  ปวส. หรืออนุปริญญาตรี 
    ปริญญาตรี 
    ปริญญาโท 
5. ประสบการณทํางาน _______ ป _______ เดือน 
 
สวนที่ 2  ปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกร 
คําชี้แจง  ทานมีความคิดเห็นตอปจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานที่ทานปฏิบัติอยูในปจจุบันในระดับใด โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในขอที่ตรงกับระดับความ
คิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ความคิดเห็นในการบริหาร
เปลี่ยนแปลงจากปจจัยภายในองคกร 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางย่ิง 
 

สําหรับ
ผูวิจัย 

วัตถุประสงคใหมขององคกร        
1.ทานคิดวาองคกรทานมีการปรับเปลีย่น
นโยบายใหมีวิธีการทํางานกระชับและ 
เร็วขึ้น 

       

2.องคกรทานมีการปรับปรงุมาตรฐาน
การทํางานเพื่อใหพนักงานปฏิบัตทิิศทาง
เดียวกัน 

       

โครงสรางองคกร 
3.องคกรทานมีการจัดแบงโครงสรางตาม
สายการบังคบับัญชาที่ชัดเจน 

       

4.องคกรทานมีการกระจายความ
รับผิดชอบหรอืมอบอํานาจใหแก
ผูปฏิบัติงานในระดับตาง ๆ  

       

พนักงานในองคกร        
5.ผลการปฏิบตัิงานเปนปจจัยที่ทําให
พนักงานในองคกรของทานไดรับการ
ปรับเงินเดือนตามความสามารถ 

       

6.ทานคิดวาควรปรับเลื่อนขัน้เลื่อน
ตําแหนงงานไปตามอายุงาน 

       



 108 

ความคิดเห็นในการบริหาร
เปลี่ยนแปลงจากปจจัยภายในองคกร 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางย่ิง 
 

สําหรับ
ผูวิจัย 

การปรับปรุงคุณภาพชีวติการทํางาน 
7.ทานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น การ
มีสวนรวมในการกําหนด มาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน 

       

8.ทานมีสวนรวมการในตัดสนิใจในการ
ทํางานตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย 

       

 
สวนที่ 3  ปจจัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกร 
คําชี้แจง  ทานมีความคิดเห็นตอปจจัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงภายนอกองคกรที่ทานปฏิบัติอยู
ในปจจุบันในระดับใด โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในขอที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมาก
ที่สุด 
 

ความคิดเห็นในการบริหารเปลี่ยนแปลง
จากปจจัยภายนอกองคกร 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางย่ิง 
 

สําหรับ
ผูวิจัย 

คูแขงขัน        
1.ทานคิดวาคูแขงขันมีความกาวหนา
มากกวาองคกรของทาน 

       

2.ทานคิดวาคูแขงขันของทานมีอัตราการ
เติบโตสูงกวาองคกรของทาน 

       

3.ทานคิดวาคูแขงขันกับองคกรของทาน
มีการใชนวตกรรมใหม ๆ เสมอ 

       

เทคโนโลย ี        
4.องคกรนําเครื่องจักรใหมมาใชทําให
ทํางานไดเร็วขึ้นและชวยลดตนทุน 

       

5.ทานคิดวาองคกรนําระบบซอฟทแวรเขา
มาทําใหทานทํางานเร็วขึ้นและนอยลง 

       

6.ทานคิดวาระบบซอฟทแวรชวยใหงานมี
ความปลอดภยัมากขึ้น เน่ืองจากการใช
ระบบการปองกันดวยรหัสผาน 
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สวนที่ 4 พฤติกรรมการทํางาน 
คําชี้แจง  ทานมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมการทํางานที่ทานปฏิบัติอยูในปจจุบันระดับใด โปรดทํา
เครื่องหมาย  ลงในขอที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ความคิดเห็นตอพฤติกรรมการทํางาน 
ดีขึ้น
อยาง
มาก 

ดีขึ้น 
เทา
เดิม 

คอน 
ขางแย 

แยลง  
สําหรับ
ผูวิจัย 

การเพิ่มผลผลิต        
1.ผลงานในปที่ผานมา        
2.ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมเมื่อ
เทียบกบัปที่ผานมา 

       

การขาดงาน/มาสาย        
3.ความกระตอืรือรนและความตั้งใจใน
การทํางาน 

       

4.การมาทํางานตรงตอเวลาและพรอม
ปฏิบัติงานไดทันท ี

       

 

ความคิดเห็นตอพฤติกรรมการทํางาน 
 สําหรับ

ผูวิจัย 

แนวโนมการทํางานตอในอนาคต 
5.ทานมีแนวโนมตองการจะเปลี่ยนงานเมือ่ไดงานใหม 
 
ไมเปลี่ยนแนนอน .....   :   .....   :  .....   :  .....  :  .....  :  เปลี่ยนแนนอน 
   5   4   3   2  1 

  

ความพึงพอใจในการทํางาน 
6.ความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของทาน 
 
พอใจอยางมาก .....   :   .....   :  .....   :  .....   :  .....  :  ไมพอใจอยางมาก 
   5   4   3   2  1 

  

7.งานของทานเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชา 
 
เห็นดวยอยางยิ่ง .....   :   .....   :  .....   :  .....  :  .....  :  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
   5   4   3   2  1 

  

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะหจากบัณฑิตวิทยาลัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
ชื่อ ชื่อสกุล นางสาวทิพวรรณ เลิศถาวรธรรม 
วันเดือนปเกิด 22 พฤศจิกายน 2517 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน 190 ซอยตลาดศรีดินแดง ถนนดินแดง 
  แขวงดินแดง เขตดินแดง กรุงเทพมหานคร  
  10400 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน ผูจัดการฝายบัญชี/การเงิน 
สถานที่ทํางานปจจุบัน บริษัท เอช.ที.แอนด ที.คอมมิวนิเคชั่นส 
  อีควปิเมนท จํากัด 
ประวตัิการศึกษา  
 พ.ศ. 2535 โรงเรียนสามเสนวิทยาลัย 
 พ.ศ. 2540 บัญชีบัณฑติ (การเงิน) 
  จาก มหาวิทยาลัยหอการคาไทย 
 พ.ศ. 2550 บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (การจัดการ) 
  จาก มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 


	ปก
	บทคัดย่อ
	บทที่ 1
	บทที่ 2
	บทที่ 3
	บทที่ 4
	บทที่ 5
	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก
	ประวัติผู้วิจัย



