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สุพิชญา อรุณวงษ.  (2550).  ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ปจจัยจูงใจ และความผูกพนัตอองคกร
ที ่ มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด.  สารนิพนธ  บธ.ม.  (การ 

 จัดการ).  กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ.   
 อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ : รองศาสตราจารย  สุพาดา สิริกุตตา.  
 
          การศึกษาวิจยัครั้งนี้มุงศกึษาความสัมพนัธระหวางบุคลิกภาพ ปจจัยจูงใจ และความผูกพัน
ตอองคกรที่มผีลตอพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานบริษัท วิศวกรรม จํากัด  กลุมประชากรที่ใชใน
การวิจยัครั้งนีคื้อ  พนักงาน บริษัท วิศวกรรม จํากัด จํานวนทัง้สิ้น 127 คน    โดยใชแบบสอบถามเปน
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลสถิติทีใ่ชวเิคราะหขอมูลคือ  คารอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบีย่งเบน
มาตรฐาน  การวิเคราะหความแตกตางใชคาท ี และการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว   ถา
พบความแตกตางรายคูใชวธิีกําลงัสองนอยที่สุด และการวเิคราะหการถดถอยเชงิพหุ สําหรบัการ
วิเคราะหขอมลูทางสถิติใชโปรแกรม SPSS for Windows Version 11 
 ผลการวิจยัพบวา  พนักงานของบริษทั  วิศวกรรม  จาํกัด  สวนใหญเปนเพศชาย มีอายุเฉลีย่ 
31 ป 7 เดือน การศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป รายไดตอเดือน 36,000 บาทขึน้ไป  สถานภาพโสด 
และมีประสบการณทาํงานเฉลี่ย 7 ป 9 เดือน 
 ความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัดมีความคิดเห็นดานแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับสูง ความผูกพันตอองคกร
ดานการยอมรับองคกรอยูในระดับสูง ความผูกพันตอองคกรดานการใชความสามารถเพื่อองคกรอยูใน
ระดับสูง และความผูกพันตอองคกรดานความตองการเปนสมาชิกขององคกรอยูในระดับสูง 
 บุคลิกภาพโดยรวมของพนกังานบริษทั วิศวกรรม จํากัดจาํแนกโดยทฤษฎีดานบุคลิกภาพ 
พบวาอยูในแบบ A คิดเปนรอยละ 94.5 และมีบุคลิกภาพอยูในแบบ B คิดเปนรอยละ 5.5 
 ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของพนกังานบริษทั วิศวกรรม จํากัด ในดานการเพิม่
ผลผลิตอยูในระดับเพิ่มข้ึน ดานการมาทํางานสายอยูในระดับลดลง ดานการขาดงานอยูในระดับเทา
เดิม และดานการลาออกจากงานอยูในระดับเทาเดิม 
 การทดสอบสมมติฐาน  สรุปผลไดวา 
 1.  ปจจัยสวนบุคคล  ดานเพศ   ตางกนัจะมีผลตอพฤติกรรมการทาํงานดานการขาดงานของ
พนกังานบริษทั วิศวกรรม จาํกดั  แตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .05 ดานระดับ
การศึกษาตางกันจะมีผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ดานการลาออกจากงาน และ
ดานพฤติกรรมการทาํงานโดยรวมของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จาํกัด  แตกตางกนัอยางมนียัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .05  ดานรายไดตอเดือนตางกันจะมีผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางาน



สาย ดานการขาดงาน ดานการลาออกจากงานและดานพฤติกรรมการทาํงานโดยรวมของพนักงาน
บริษัท วิศวกรรม จํากัด  แตกตางกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดานสถานภาพตางกันจะมี
ผลตอพฤติกรรมการทาํงานดานการเพิ่มผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการลาออกจากงาน และดาน
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด  แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
 2. ลักษณะบคุลิกภาพตางกันจะมีผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน และดานการ
ลาออกจากงานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด  แตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .05    
 3.  ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ และความผกูพนัตอองคกร
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษทั วิศวกรรม จาํกดัในทิศทางเดียวกนั 
ไดรอยละ 45 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ  .05 

 4. ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน ปจจยัจูงใจ และความผกูพนัตอองคกร
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการเพิม่ผลผลิตของพนกังานบริษัท วศิวกรรม จาํกัดใน
ทิศทางเดียวกนั ไดรอยละ 21.3 อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ  .05 
 5. ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกร
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสายของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัดใน
ทิศทางเดียวกัน ไดรอยละ 28.1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 6.  ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ และความผกูพนัตอองคกร
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัดในทศิทาง
เดียวกนั ไดรอยละ 26.5 อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั  .05 
 7.  ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกร
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัดใน
ทิศทางเดียวกัน ไดรอยละ 26.7 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
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The purpose of this research is to study relationship of personality, motivation 
factor and organizational commitment affecting employee performance of Engineering 
Company Limited. The sample size used in the research was 127 employees of 
Engineering Company. A questionnaire was used to collect data which was analyzed by 
percentage, mean, standard deviation independent t-test, one-way analysis of variance, 
pair differences analyzed by LSD method and multiple regression analysis; processed 
by SPSS for Windows version 11. 

The research revealed that the majority of employees within Engineering 
Company are male, 31 years and 7 months old, graduated in bachelor degree, 36,000 
baht and higher income, single status and 7 years and 9 months working period. 

The overall employees’ opinions on motivation factor was at a moderate level 
The overall employees’ organizational commitment was at a high level. The 

employees’ organizational commitment to acceptance factor was at a high level. The 
employees’ organizational commitment to efficiency-used at work factor was at a high 
level. The employees’ organizational commitment to membership-being a desired factor 
was at a high level. 
 Overall employees’ personality of Engineering Company Limited was classified 
by personality theory is on type A 94.5 percent and type B 5.5 percent. 
 Employees’ performance of Engineering Company Limited on work productivity 
compared to last year was slightly increased, working late was decreased, working 
absences were at a moderate level, working resignation was at a moderate level. 
 The results were as follows : 
 1. Employee’s gender had significant statistically differences in working 
behavior on working absence at a .05 level. Employee’s educational levels had 



statistically significant differences in working behavior on work productivity, working 
resignation, overall working behavior at a .05 level. Employee’s monthly incomes had 
statistically significant differences in working behavior on working late, working 
absences, working resignations, overall working behavior was at a .05 level. Employee’s 
marital status had statistically significant differences in working behavior on work 
productivity, working absences, working resignations, overall working behavior was at a 
.05 level. 
 2. Personality has statistically significant differences in working behavior on 
working absences, working resignations at a .05 level. 
 3. Ages, working experiences, motivation factor and organizational commitment 
enabled us to predict 45 percent of the overall working behavior of employees of 
Engineering Co., Ltd. at a .05 statistically significant level. 
 4. Ages, working experiences, motivation factor and organizational commitment 
enabled us to predict 21.3 percent of working behavior on work productivity of 
employees of Engineering Co., Ltd. at a .05 statistically significant level. 
 5. Ages, working experiences, motivation factor and organizational commitment 
enabled us to predict 28.1 percent of working behavior on working late of employees of 
Engineering Co., Ltd. at a .05 statistically significant level. 
 6. Ages, working experiences, motivation factor and organizational commitment 
enabled us to predict 26.5 percent of working behavior on working absence of 
employees of Engineering Co., Ltd. at a .05 statistically significant level. 
 7. Ages, working experiences, motivation factor and organizational commitment 
enabled us to predict 26.7 percent of working behavior on working resignations of 
employees of Engineering Co., Ltd. at a .05 statistically significant level. 
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 อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร และคณะกรรมการสอบ  
ไดพิจารณาสารนิพนธเร่ือง ความสัมพนัธระหวางบุคลิกภาพ ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกรที่
มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ของ สุพิชญา อรุณวงษ ฉบับนี้แลว
เห็นสมควรรับเปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชา 
การจัดการ  ของมหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒได 
 
 อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 
    ......................................................... 
     (รองศาสตราจารย  สุพาดา  สิริกุตตา) 
  
 ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร 
    ......................................................... 
     (รองศาสตราจารย  สุพาดา  สิริกุตตา) 
 
 คณะกรรมการสอบ 
    ......................................................... ประธาน 
     (รองศาสตราจารย  สุพาดา  สิริกุตตา) 
 
    ......................................................... กรรมการสอบสารนิพนธ 
     (รองศาสตราจารย  ศิริวรรณ  เสรีรัตน) 
 
    ......................................................... กรรมการสอบสารนิพนธ 
     (ผูชวยศาสตราจารย  ดร.  ณักษ  กุลิสร ) 
 
 อนุมัติใหรับสารนิพนธฉบับนี้ เปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต  สาขาวิชาการจัดการ  ของมหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ 
 
    ......................................................... คณบดีคณะสังคมศาสตร 
     (ผูชวยศาสตราจารย  ดร. กติติมา  สังขเกษม) 
      วันที่.........เดือน.........................พ.ศ. 2550 
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 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และขอขอบคุณพี่ นอง และเพื่อนๆ ทกุคน ที่คอย
หวงใย ดูแลและคอยชวยเหลือทุก ๆ ดาน  รวมทัง้ยงัคอยเปนกําลงัใจเสมอมา ทําใหผูวิจยัมคีวาม        
มุมานะ พยายามจนประสบความสาํเร็จในวนันี ้
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บทที่  1 
บทนํา 

 
 
ภูมิหลัง 
  
 “คน” เปนทรัพยากรทางการบริหารที่มีความสําคัญ และมีคุณคามากที่สุดตอองคการ ทุกๆ 
องคการตองการคนที่มีประสิทธิภาพเขามารวมงาน เพื่อใหองคการสามารถดําเนินงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จในการบริหารงาน (ประจักษ จงอัศญากุล. 2546; อางอิงจาก
Katz. 1964) การทํางานของบุคคลในองคการจะมีประสิทธิภาพเพียงใด หรือการที่บุคคลจะมีสวนชวย
ใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายไดนั้น ผูบริหารตองเขาใจความตองการของบุคคลในองคการและ
ผสมผสานความตองการนั้นใหเขากับจุดมุงหมายขององคการ ในขณะเดียวกันก็ทําใหบุคคลมีความพงึ
พอใจในการทํางาน จะทําใหเกิดความกระตือรือรน   และปรารถนาที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ 
 บุคลิกภาพ (Personality) ของแตละคนนั้นถือวาเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอพฤติกรรมในการ
ทํางานทําใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ เมื่อสมาชิกในองคการเห็นวา องคการสามารถตอบสนอง
ความตองการดานตาง ๆ ของเขาได ก็ยอมทําใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ (อนันตชัย คงจันทร. 
2529: 37) ซึ่งความตองการของสมาชิกและองคการจะมีความสัมพันธกัน องคการมีการตอบสนอง
ความตองการของสมาชิกในองคการ และก็ตองคงความอยูรอด และมีโอกาสความกาวหนาควบคูไป
ดวย การสรางความรูสึกใหผูปฏิบัติงานเห็นวาเขามีโอกาสกาวหนาและประสบความสําเร็จในหนาที่
การงาน ก็เปนสวนหนึ่งที่ทําใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการได 
 วิธีการที่ผูบริหารจะสามารถทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานที่ดีที่สุดคือ การที่
จะตองทราบถึงปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร ทั้งนี้ เพราะเมื่อมนุษย
ไดรับแรงจูงใจ หรือการโนมนาวที่ดี ก็จะสามารถผลิต หรือปฏิบัติงานไดมากขึ้นกวาเดิมได ดังนั้น
ผูบริหารนอกจากจะเปนผูที่ตองปฏิบัติหนาที่ตามปกติในองคกร เชน กําหนดนโยบาย วางแผน วินิจฉัย
ส่ังการ การตัดสินใจ ฯลฯ มากนอยตามลําดับข้ันของระดับการบังคับบัญชาแลว นักบริหารที่ดี ยังตอง
มีความสามารถในการสรางแรงจูงใจโนมนาวใหปฏิบัติงานรวมแรงรวมใจเพื่อใหภารกิจขององคกร
ลุลวงไปดวยดี 
 การใหผลตอบแทนการปฏิบัติงานแกบุคลากรดวยเงินหรือส่ิงของที่เขาพอใจนั้น อาจเปนสิ่งที่
กระทําไดไมยากนัก  แตการตอบแทนดวยสิ่งอื่นที่ไมสามารถสัมผัสไดนั้นไมใชของงายที่จะกระทํา
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เพราะตองเกี่ยวของกับปจจัยหลายอยางที่ประกอบขึ้นเปนความพอใจของแตละบุคคล เชน อิทธิพล
จากสภาพความเปนอยูการอบรมเลี้ยงดู การศึกษา และส่ิงแวดลอมอ่ืนที่มีผลใหความคิด คานิยม 
ทัศนคติ ความสนใจ ฯลฯ ของแตละคนแตกตางกันไป แมวาจะอยูในบรรยากาศหรือสภาพแวดลอมที่
เหมือนกัน หรือแรงจูงใจอยางเดียวกันก็ตาม อาจมีผลของพฤติกรรมที่ตางกันได ดังนั้น หากผูบริหาร
สามารถถึงแรงจูงใจที่ผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่ถูกตอง ก็จะสามารถทราบถึงหลักใน
การที่บริหารงานไดตรงกับยุทธวิธีวา มีปจจัยในดานใดบางที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนกังาน
แตละบุคคล และผูบริหารควรจะใหความสําคัญกับปจจัยดานใดมากที่สุดเพื่อกอใหเกิดพฤติกรรมการ
ทํางานในดานที่สามารถสงเสริมการผลิต และความสามารถของพนักงานเพิ่มข้ึน อีกทั้งสงเสริมให
พนักงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีขวัญกําลังใจในการทํางาน 
 นอกจากนี้ยังพบวาความผูกพันตอองคการมีผลตอความสําเร็จของงาน (สมภพ เจริญกุล. 
2537: 29) กลาวคือ พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ จะไมลาออกจากองคการ มีความรับผิดชอบ
ตองานที่ไดรับมอบหมาย มีความพยายามและตั้งใจที่จะพัฒนากระบวนการดําเนินงานเพื่อใหองคการ
ประสบความสําเร็จ แตในทางกลับกันถาพนักงานไมมีความผูกพันตอองคการก็จะทํางานเพียงเพื่อ
แลกกับคาตอบแทนเทานั้น โดยไมมีความตั้งใจหรือไมใชความพยายามในการทํางาน เพิกเฉยตองานที่
นอกเหนือจากงานในหนาที่ที่ตนเองรับผิดชอบ ซึ่งทําใหประสิทธิภาพขององคการลดลง ฉะนั้นการ
สรางความผูกพันจึงมีความจําเปนเพื่อจูงใจใหพนักงานในองคการเกิดความรูสึกเปนเจาของและมีสวน
รวมในการทํางานมากยิ่งขึ้น 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดเลอืกศึกษากับพนักงานบริษัท วิศวกรรม จาํกัด ซึ่งเปนธุรกจิที่
เกี่ยวของกับดานวิศวกรรม รับออกแบบ และการคํานวณทางดานวิศวกรรมตาง ๆ รวมถึงการสั่งซื้อ
วัตถุดิบที่ใชประกอบ ทัง้จากในและตางประเทศ  กอต้ังขึ้นในป 1987 นอกจากนี ้บริษัท วิศวกรรม 
จํากัด ยังไดรับ ISO 9001 โดยการรับรองจากบริษทั BVQI (Bureau Veritas Quality International) 
อีกดวย 
 จากการเติบโตดานอุตสาหกรรมในปจจุบัน ทําใหบริษัท ฯ มีคูแขงที่เพิม่ข้ึนรวดเร็วเชนกนั ทํา
ใหบริษัทตองมีการปรับเปลีย่น พัฒนาศกัยภาพเพื่อใหคงความเปนหนึง่ในผูนําในตลาดใหได ซึ่งการ
พัฒนาศักยภาพดานบุคลากรเปนปจจยัหนึ่งที่สําคัญ เนือ่งจากประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ทํางานจะขึน้กบัความสามารถในการทาํงานของพนักงานดวย  
 จากขอความขางตนที่กลาวแลวนี้ ทําใหผูวิจัยเห็นถึงความสําคัญของบุคลิกภาพ ปจจัยจูงใจ 
ความผูกพันตอองคกร และสนใจที่จะศึกษาบุคลิกภาพ ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกร วามี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานเพียงใด และปจจัยใดที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน ซึ่งจะเปน
ประโยชนตอการปรับปรุง สนับสนุน ใหมีการจัดการบุคลากร การสรางความผูกพันตอองคกร และการ
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สรางแรงจูงใจ เพื่อเพิ่มศักยภาพในการทํางานตอไปและจะไดนําขอมูลจากการศึกษาครั้งนี้มาใชเปน
แนวทางในการพัฒนางานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร ใหมีความตั้งใจ ทุมเทกําลังกาย
และใจ นอกจากนี้ยังสามารถทําใหองคกรสามารถหาแนวทางปองกันและแกไขปญหาภายในองคกรได
อยางมีประสิทธิภาพ เพื่อที่จะรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหคงอยูกับองคกรไดยาวนานที่สุด และ
ปฏิบัติงานใหกับองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ก็เพื่อประโยชนตอการพัฒนาองคกรและการ
บริหารงานขององคกรตอไปได 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน สถานภาพ และ

ลักษณะบุคลิกภาพ ที่มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด 
2. เพื่อวิเคราะหปจจัยดานอายุ และประสบการณในการทํางานที่มีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด 
3. เพื่อวิเคราะหปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
1. หาแนวทางปองกันและแกไขปญหาที่อาจจะเกิดขึ้น และเพื่อรักษาพนักงานที่มีคุณภาพ

ใหอยูกับองคกรตอไป 
2. เพื่อประโยชนในการประเมิน และพัฒนาศักยภาพของพนักงาน เชนการประเมินและ

พัฒนาฝกอบรม เปนตน    
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก พนักงาน บริษัท วิศวกรรม จํากัด จํานวนทั้งสิ้น 
127 คน (ขอมูล ณ วันที่ 20 ธันวาคม 2548) 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงาน บริษัท วิศวกรรม จํากัด โดยใชวิธีการทํา
สํามะโน (Census) โดยจะเก็บขอมูลจากทุก ๆ หนวยของประชากร คือ จากจํานวนพนักงานทั้งหมด
เทากับ 127 คน  
 ตัวแปรที่ศกึษา 

1. ตัวแปรอิสระ (Independent variables) ประกอบดวย 
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1.1. ปจจัยสวนบุคคล 
1.1.1. เพศ แบงออกเปน 2 กลุม คือ 

1.1.1.1. ชาย 
1.1.1.2. หญิง 

1.1.2. อาย ุ…………… ป 
1.1.3. การศึกษา แบงออกเปน 3 กลุม คือ 

1.1.3.1. ตํ่ากวาปริญญาตรี 
1.1.3.2. ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 
1.1.3.3. สูงกวาปริญญาตรี 

1.1.4. รายไดตอเดือน แบงออกเปน 5 กลุม คือ 
1.1.4.1. ตํ่ากวา หรือเทากับ 15,000 บาท 
1.1.4.2. 15,001 – 22,000 บาท 
1.1.4.3. 22,001 – 29,000 บาท 
1.1.4.4. 29,001 – 36,000 บาท 
1.1.4.5. 36,001 ข้ึนไป 

1.1.5. สถานภาพ แบงออกเปน 3 กลุม คือ 
1.1.5.1. โสด 
1.1.5.2. สมรส / อยูดวยกัน 
1.1.5.3. หมาย / หยาราง / แยกกนัอยู 

1.1.6. ประสบการณการทาํงาน ............... ป  
1.2. ปจจัยจูงใจ 

1.2.1. ดานความอยูรอด 
1.2.2. ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
1.2.3. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาทีก่ารงาน 

1.3. ความผูกพนัตอองคกร 
1.3.1. ดานการยอมรบัองคกร 
1.3.2. ดานความเต็มใจและใชความสามารถเพื่อองคกร 
1.3.3. ดานความตองการเปนสมาชิกขององคกร 
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1.4. ปจจัยดานบุคลิกภาพ 
1.4.1. บุคลิกภาพแบบ A 
1.4.2. บุคลิกภาพแบบ B 

2. ตัวแปรตาม (Dependent variable) ประกอบดวย 
2.1. พฤติกรรมการทํางาน ดานตาง ๆ ดังนี ้

2.1.1. การเพิม่ผลผลิต 
2.1.2. การมาสาย 
2.1.3. การขาดงาน 
2.1.4. การลาออกจากงาน 

 
 นิยามศัพทเฉพาะ 
  ในการศึกษาวจิัยครั้งนี ้ผูวิจยัไดนิยามศัพทที่เกี่ยวของกบังานวิจยัในครั้งนี้ ดังนี ้

1. บริษัท วิศวกรรม จํากัด เปนชื่อสมมติของบริษัทซึ่งประกอบธุรกิจที่เกีย่วของ
กับดานวิศวกรรม การออกแบบ และการคาํนวณทางดานวิศวกรรมตาง ๆ โดยผูวิจยัไดศึกษาและทาํ
การวิจยัเก็บขอมูลจริงจากบริษัทดังกลาว  แตเนื่องจากทางบริษัทไมประสงคจะออกนามชื่อบริษัท  
ผูวิจัยจึงใชช่ือสมมติแทน  

2. พนักงาน หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานในบริษัท วิศวกรรม จํากัด 
3. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกถึงความแตกตางของพนักงาน

ใน บริษัท วิศวกรรม จํากัด แตละคน ซึ่งไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายไดตอเดือน สถานภาพ และ
ประสบการณทํางาน  

4. บุคลิกภาพ หมายถึง หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล ทั้งทางดานรางกาย
จิตใจ ความรูสึกนึกคิด และพฤติกรรม ทําใหแตละบุคคลมีความแตกตางกัน และมีลักษณะของตนเอง
ในการปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมตางๆ การศึกษาครั้งนี้ไดศึกษาบุคลิกภาพของพนักงานบริษัท 
วิศวกรรม จํากัด โดยใชทฤษฎีบุคลิกภาพ ดังนี้ 

4.1. บุคลิกภาพแบบ A แบบ B 
4.1.1. บุคลิกภาพแบบ A หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่มีความ

ทะเยอทะยาน ต้ังมาตรฐานในการทํางานไวสูง มีความกระตือรือรนสูงในการทํางาน ชอบการแขงขัน มี
ความกาวราว ชอบใชความรุนแรงในการแกปญหา มีความรีบเรงตลอดเวลาเพื่อใชเวลาใหเกิด
ประโยชนมากที่สุด ไมอดทนตอการรอคอย ใจรอน ชอบแสดงออกในทางขมขูผูอ่ืน และมีลักษณะการ
พูดและการเคลื่อนไหวรวดเร็ว 
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4.1.2. บุคลิกภาพแบบ B หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่ดําเนินชีวิตอยาง
สบายๆ เร่ือยๆ ไมรีบเรง ชอบการพักผอน มีแรงขับในการทํางานนอย 

5. ปจจัยจูงใจ หมายถึง หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล ซึ่งเกี่ยวกับระดับการ
กําหนดทิศทาง และการใชความพยายามในการทํางานอยางตอเนื่อง การจูงใจจึงเปนสิ่งเรา ซึ่งทําให
บุคคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม รักษาพฤติกรรมและการกระทํา หรือเปนสภาพภายใน ซึ่งเปนสาเหตุ
ใหบุคคลมีพฤติกรรมที่ทําใหเกิดความเชื่อมั่นวาจะสามารถบรรลุเปาหมายบางประการได  โดยใช
ทฤษฎีการจูงใจ ดังนี้ 

5.1. ทฤษฎีการจูงใจ อี อาร จี หมายถึง ทฤษฏีที่เกี่ยวของกับความตองการขั้น
พื้นฐานของมนุษย แตไมคํานึงถึงขั้นความตองการวา ความตองการใดเกิดขึ้นกอนหรือหลัง และความ
ตองการหลาย ๆ อยาง อาจเกิดขึ้นพรอมกันก็ได โดยแบงออกเปน 3 ประการ คือ ความตองการเพื่ออยู
รอด, ความตองการมีสัมพันธภาพ และความตองการความเจริญกาวหนา 

6. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ทัศนคติในทางบวกซึ่งแสดงถึงความรูสึกเปน
หนึ่งเดียวกันของพนักงานตอองคการ และมีความตองการที่จะคงไวซึ่งการเปนสมาชิก รวมทั้งเต็มใจที่
จะใชความสามารถของตนเพื่อประโยชนขององคการ ตามทัศนะของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด 
โดยแบงเปน 3 ดาน ไดแก ดานการยอมรับองคการ ดานการใชความสามารถเพื่อองคการและดาน
ความตองการเปนสมาชิกขององคการ   

6.1. การยอมรับองคการ หมายถึง การยอมปฏิบัติตามความตองการของ
หนวยงานที่สังกัด มีความคิดเห็นสอดคลองกับหนวยงาน มีความภาคภูมิใจในหนวยงาน และพรอมที่
จะกระทําในสิ่งดีเพื่อหนวยงาน 

6.2. การใชความสามารถเพื่อองคการ หมายถึง การทุมเทกายใจในงานที่
รับผิดชอบและเสียสละเวลา กําลังกายใหกับการปฏิบัติงานรวมถึงเต็มใจปฏิบัติงานเพื่อประโยชนของ
องคการ 

6.3. ความตองการเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง การอยากทํางานกับ
องคการนี้ตลอดไปโดยไมคิดจะลาออกหรือยายไปทํางานที่อ่ืน 

7. พฤติกรรมการทํางาน  หมายถึง การประพฤติปฏิบัติหรือกิจกรรมตางๆ ของ
พนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทํางาน โดยรวมถึงกระบวนการตัดสินใจ
กอนและหลังจากการเกิดกิจกรรมนั้นๆ ดวย 

7.1      การเพิ่มผลผลิต หมายถึง การวัดการทํางานซึ่งประกอบดวยประสิทธิผล  
เปนการบรรลุผลตามเปาหมายและประสิทธิภาพ เปนการใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้นโดยที่
ตนทุนต่ําที่สุด 
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7.2   การมาทํางานสาย หมายถึง การที่พนักงานมาทํางานชากวาเวลางาน 
ที่บริษัทกําหนด 

7.3   การขาดงาน หมายถึง การที่พนักงานไมมาทํางานในวันทํางานปกติ 
7.4   การลาออกจากงาน หมายถึง การที่พนักงานแสดงออกทางการกระทําที่ 

ทําใหทราบวา พนักงานเหลานั้นรูสึกพึงพอใจตองานที่ปฏิบัติอยู และจะทํางานกับองคการตอไปใน
อนาคต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



   
 

 
8

t-test 

F-test 

t-test 

Regression 

กรอบแนวคิดงานวิจัยเรื่อง : ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพปจจัยจูงใจ และความผูกพัน
ตอองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดแนวคิดและทฤษฎีเร่ืองการจูงใจมาจาก Alderfer, เร่ือง
ความผูกพันตอองคการนํามาจาก Richard M. Steers และเรื่องบุคลิกภาพมาจาก Fehr มาใชในการ
สรางกรอบแนวคิดดานตัวแปรอิสระ และไดเลือกโมเดลพฤติกรรมองคการเปนการกําหนดกรอบ
แนวคิดเรื่องพฤติกรรมการทํางาน ในสวนของตัวแปรตาม 
  
        ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ     
- ระดับการศึกษา   
- รายไดตอเดือน 
- สถานภาพ 
- อายุ 
- ประสบการณในการทํางาน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

พฤติกรรม 
การทํางาน 

 
ปจจัยจูงใจทฤษฎี อี อาร จี 

ความผูกพันตอองคการ 
- การยอมรับองคการ 
- การใชความสามารถเพื่อองคการ 
- ความตองการเปนสมาชิกขององคการ 

บุคลิกภาพแบบ A, แบบ B 
- บุคลิกภาพแบบ A 
- บุคลิกภาพแบบ B 
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สมมติฐานการวิจัย 
1. ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และสถานภาพที่แตกตางกนั 

มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ พนกังานบริษัท วิศวกรรม จํากัด แตกตางกัน 
2. ลักษณะบุคลกิภาพ ที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของ พนกังานบริษัท 

วิศวกรรม จาํกัด แตกตางกนั 
3. ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทาํงาน ปจจัยจงูใจ และความผูกพนัตอองคการ

สามารถรวมทาํนายพฤติกรรมในการทํางาน ของ พนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของตามหัวขอตอไปนี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคกร 
4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 

5. ประวัติความเปนมาบรษิัท วศิวกรรม จํากดั 

6. เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของ 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 
  1.1. ความหมายของบุคลิกภาพ 
   บุคลิกภาพ (Personality) (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ. 2541 : 49) หมายถึง แบบ
แผนพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งเปนเอกลักษณที่แสดงออกทั้งทางดานความคิด ความรูสึก ความสนใจ 
สติปญญา รวมทั้งทางดานสรีระ เนนบุคลิกภาพภายนอกและภายในทําใหสามารถแยกแยะความ
แตกตางของบุคคลได หรือหมายถึง ลักษณะภายในและภายนอกของบุคคล รวมทั้งรูปราง ทรวดทรง 
การแตงกาย อากัปกริยา ทาทาง การวางตัว ความสนใจ นิสัย ความสามารถ การหยอนสมรรถภาพ 
ความชอบ ความไมชอบ ความราเริง ความอดทน เชาวนปญญา ความจํา การลืม และรสนิยม เปนตน 
ปจจัยที่กําหนด บุคลิกภาพของบุคคล (Personal determinants) ไดแก พันธุกรรม และสิ่งแวดลอม 
  พันธุกรรม (Heredity) หมายถึง ลักษณะตาง ๆ ที่ไดรับการถายทอดจากบรรพบุรุษไปสู
ลูกหลาน โดยผานทางยีนส (Genes) ในโครโมโซม (Chromosome) ซึ่งไดแก ลักษณะทางดานรางกาย 
เชน ความสูง สีผิว เพศ ชนิดของโลหิต เปนตน ลักษณะทางสติปญญา และโรคบางชนิด เชน 
โรคเบาหวาน ตาบอดสี เปนตน 
  ส่ิงแวดลอม (Environment) หมายถึง สภาพที่มีผลตอบุคลิกภาพ เชน ส่ิงแวดลอม กอน
เกิด หลังเกิด การอบรมเลี้ยงดู การศึกษา กลุมเพื่อน ทัศนคติ คานิยม วัฒนธรรม เปนตน 
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1.2. ประเภทของบุคลิกภาพ 
  ประเภทของบคุลิกภาพ ประกอบดวย 

1.2.1. บุคลิกภาพทางรางกาย (Physical personality) เปนสิ่งที่แสดงใหทราบถึง
ประสิทธิภาพและความแข็งแรงในตัวบุคคลซึ่งอาจสงผลตอจิตใจ เชน รูปรางใหญ รูปรางเล็กบอบบาง 
หนาตา สุขภาพ น้ําหนัก ความสูง ทรงผม เปนตน 

1.2.2. บุคลิกภาพทางจิตใจ (Psychological personality) เปนสิ่งที่เกี่ยวพันกับ
สมอง เชน ความจํา การลืม จินตนาการ ความสนใจ ความตั้งใจ การตัดสินใจ เปนตน 

1.2.3. บุคลิกภาพทางความสามารถ (Capability personality) หมายถึง 
ความสามารถในการทํางานอันเปนลักษณะเฉพาะบุคคล เชน การแกปญหาเฉพาะหนา สติปญญา 
ไหวพริบ ความคิดริเร่ิม และความสามารถอันเกิดจากการเรียนรูฝกฝน เชน การมีทักษะในการทํางาน
อยางหนึ่งอยางใด การมีทักษะในการใชภาษาตางประเทศ 

1.2.4. บุคลิกภาพทางจริยธรรม (Ethical personality) หมายถึง ความประพฤติ 
ศีลธรรมจรรยา เชน ความสุภาพ ความออนโยน ความซื่อสัตย ความไมเห็นแกตัว เปนตน 

1.2.5. บุคลิกภาพทางสังคม (Social personality) หมายถึง พฤติกรรม กริยา 
ทาทางที่แสดงตอผูอ่ืน เชน ชอบคบหาสมาคม ชอบเก็บตัว ชอบออกตัว สงบเสงี่ยม ชอบเดน ยอมรับ
ในเหตุผลของผูอ่ืน เปนตน 

1.2.6. บุคลิกภาพทางใจและอารมณ (Mental and emotional personality) 
หมายถึง ความรูสึกทางจิตใจที่ทําใหเกิดการกระทําตาง ๆ เชน ต่ืนเตน ตกใจงาย เฉย ๆ กลาหาญ 
ขลาด ใจเย็น ใจรอน เปนตน 

1.2.7. บุคลิกภาพทางกําลังใจ (Morale personality) หมายถึง ความสามารถในการ
ควบคุมบังคับพฤติกรรมตาง ๆ ที่กระทําไปโดยเจตนาได เชน เปนคนกระฉับกระเฉง วองไว เฉื่อยชา ใจ
แข็ง ใจออน มีความมั่นคง ความขยันหมั่นเพียร บากบั่น อดทน ตอตานกับความลําบาก ความขาด
แคลน การตอสูกับอุปสรรค ความเบื่อหนาย ความตั้งใจที่ยึดมั่นในจุดมุงหมาย ขจัดอุปสรรค สงบ
เสงี่ยม ไมรุกรานใคร คนที่มีกําลังใจดี จะสามารถควบคุมพฤติกรรมไวได คนที่มีกําลังจิตใจออนไหวจะ
ไมสามารถควบคุมพฤติกรรมของตนได ถารูสึกดีใจก็หัวเราะออกมาดัง ๆ แสดงสีหนาพอใจเกินไป ถา
เสียใจก็รองไหแสดงความโศกเศรา เปนตน 
 ประเภทของบุคลิกภาพตามที่องคกรคัดเลือก (Selected organization personality) ในการ
คัดเลือกบุคลากรเขาทํางาน ดวยการสัมภาษณทั่วไปนั้น จะมุงเนนความสําคัญในเรื่องตอไปนี้ 

1. รางกาย (Physical) หมายถึง รูปราง หนาตา สุขภาพ อนามัย น้ําหนัก ความสูง ทรง
ผม การเดิน การแตงกาย เปนตน 
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2. ความรู (Knowledge or attainments) หมายถึง ความรูทางวิชาสามัญ วิชาชีพ 
ความรูรอบตัว ประสบการณในการทํางาน เปนตน 

3. เชาวนปญญา (Intelligence) หมายถึง ความเฉลียวฉลาด ความรอบคอบ ไหวพริบ 
และการแกปญหาเฉพาะหนา เปนตน 

4. ความสนใจ (Interests) หมายถึง ความเอาใจใส ความสนใจของแตละคน วามีความ
สนใจในเรื่องราวตาง ๆ มากนอยเพียงไร เชน การเมือง กีฬา งานอดิเรก วิชาการที่เคยเรียนมา เปนตน 

5. นิสัยใจคอ (Habit or disposition) เปนคนเอาการเอางาน หรือไมสูงาน โอบออมอารี 
เอื้อเฟอเผื่อแผ ข้ีโมโห ฉุนเฉียว เยือกเย็น เปนตน 
 
 1.2. ทฤษฎีบุคลิกภาพ 
  นักจิตวิทยาไดจัดตั้งทฤษฎีบุคลิกภาพขึ้นมาหลายทฤษฎี โดยรวบรวมทฤษฎีที่มี
แนวความคิดคลายคลึงกัน หรือมีรากฐานเดียวกันใหรวมอยูในกลุมเดียวกัน ซึ่งในแตละทฤษฎีนั้น 
นักจิตวิทยาจะมีความคิดเห็นที่แตกตางกันในเรื่องของบุคลิกภาพ Fehr (1983: 13) ไดแบงทฤษฎี
บุคลิกภาพออกเปน 4 กลุม ไดแก 1) ทฤษฎีจิตวิเคราะห (psychoanalytic theory) 2) ทฤษฎีการเรยีนรู
หรือพฤติกรรมนิยม (behavioristic theory) 3) ทฤษฎีมนุษยนิยม (humanistic theory) 4) ทฤษฎี
ลักษณะนิสัย (trait theories) สําหรับการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาทฤษฎีบุคลิกภาพ
แบบเอและบี ซึ่งจัดอยูในกลุมทฤษฎีลักษณะนิสัย (trait theories) ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

1. ลักษณะบุคลิกภาพแบบเอ 
   เปนลักษณะที่มีความกระตือรือรนสูง ปรารถนาที่จะประสบความสําเร็จ และตองการ
ความสมบูรณแบบ บุคคลที่มีแนวคิดแบบ A นั้น เปนบุคคลที่มีการแขงขันสูง ทํางานรวดเร็วทันตอ
เหตุการณ มีลักษณะกาวราว ไมอดทน มุงความสําคัญที่งานมาก จึงทําใหมีมาตรฐานการทํางานสูง 
รวมถึงมีการควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยางเครงครัด จึงอาจเกิดปญหาในการติดตอส่ือสารระหวาง
บุคคล 

2. บุคลิกภาพแบบบี 
   เปนลักษณะซึ่งมีการดําเนินชีวิตแบบเรียบงาย และมีการแขงขันในชีวิตประจําวัน
นอย บุคคลที่มีแนวคิดแบบ B นั้น เปนบุคคลที่มีการแขงขันนอย มีความเกี่ยวของกับงานนอย มี
ความรูสึกตอบสนองชา สามารถที่จะทํางานในสภาวะที่คงที่ไดดี และมีความอดทนในการทํางาน
รวมกับเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาไดดี 
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2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ 
2.1. ความหมายของแรงจูงใจ 

  เคิรทเนอร (Kreitner, 1983 : 329) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการ
ทางจิตวิทยาที่ตองการใหพฤติกรรมออกมาเปนไปตามวัตถุประสงคและการสั่งการที่ตองการ 
  กิ๊บสัน และคนอื่นๆ (Gibson and Others, 2000 : 127) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ 
หมายถึง การไดรับแรงผลักดันในตัวบุคคล และเปนสิ่งที่กอใหเกิดพฤติกรรมโดยตรง 
  ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2545 : 305) ไดใหความหมายของการจูงใจ หมายถึง 
อิทธิพลภายในของบุคคล ซึ่งเกี่ยวกับระดับการกําหนดทิศทาง และการใชความพยายามในการทํางาน
อยางตอเนื่อง การจูงใจจึงเปนสิ่งเรา ซึ่งทําใหบุคคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม รักษาพฤติกรรมและการ
กระทํา หรือเปนสภาพภายใน ซึ่งเปนสาเหตุใหบุคคลมีพฤติกรรมที่ทําใหเกิดความเชื่อมั่นวาจะสามารถ
บรรลุเปาหมายบางประการได 
  มัลลิกา ตันสอน (2544 : 194) ไดใหความหมายของการจูงใจ หมายถึง ความยินดี และ
เต็มใจที่บุคคลจะทุมเทความพยายาม เพื่อใหการทํางานบรรลุเปาหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจจะแสดง
ออกมาในการแสดงพฤติกรรมดวยความกระตือรือรน มีทิศทางที่เดนชัด และไมยอทอเมื่อเผชิญ
อุปสรรคหรือปญหา ซึ่งเราสามารถกลาวไดวา บุคคลที่มีการจูงใจจะมีลักษณะดังนี้ มีเปาหมายในการ
แสดงออก มีความพยายามในการแสดงออก 
  เบญจมาภรณ มะวิธร (2545 : 4) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดัน
จากความตองการ และความคาดหวังตาง ๆ ของมนุษย อาจกลาวไดวา ผูบริหารจะใชการชักจูงใจให
ผูบังคับบัญชาทําในสิ่งตาง ๆ ดวยความพึงพอใจ ในทางกลับกัน ผูใตบังคับบัญชาก็อาจใชวิธีเดียวกัน
นี้กับผูบริหาร 
  ธงชัย สันติวงษ (2539 : 450) ไดใหความหมายของการจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
การพยายามใหประโยชนตอบแทนแกผูปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดเห็นทางที่จะไดรับ
ประโยชน และมีผลประโยชนรวมกัน การปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบก็จะเปนไปอยางดีที่สุด การ
จูงใจจึงมีหลักสําคัญวา ตองพยายามตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงานทั้งในดานรางกายและ
จิตใจอยูเสมอ 
  กลาวโดยสรุปแลว แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงกระตุนหรือส่ิงจูงใจ ที่ทําใหพนักงานเกิดความ
เต็มใจ และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกรที่ได
วางไว 
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 2.2. ความสาํคัญของแรงจูงใจ 
  การจูงใจมีผลอยางสําคัญตอการปฏิบัติงานของคนงาน ผลผลิตของงานจะมีคุณภาพดีมี
ปริมาณสูงคาเพียงไร การจูงใจมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานมาก จากการศึกษาคนควาวิเคราะห และ
แผนภาพการผลิต (Productivity diagram) ไดเปนที่ยอมรับวาผลผลิตขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของ
ลูกจางและเทคโนโลยี กับเปนที่ยอมรับกันวาการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับการจูงใจและความสามารถของ
ลูกจางดวย ดังภาพ (สมพงษ เกษมสิน. 2523 : 310) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพประกอบ 1 : ความสามารถในการทาํงานของบุคคลและแรงจูงใจกับผลผลิต 
 ที่มา : สมพงษ เกษมสิน. (2523). การบริหารงานบุคคลแผนใหม: 310.  
  
  ความสําคัญของแรงจูงใจจึงหมายถึง การที่ผลผลิตของงานออกมาไดตามวัตถุประสงค 
เสร็จทันเวลา คุณภาพงานเปนเลิศ ตองใชทักษะ ความเชี่ยวชาญ และความสามารถของพนักงาน เพอ
ใหปฏิบัติงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ หากพนักงานยังไมสามารถนําศักยภาพที่มีอยูในตัวออกมา
ใชได องคกรตองใชแรงจูงใจในการสรางแรงกระตุน แรงผลักดันใหพนักงานเกิดศักยภาพขึ้น และ
ทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 
 
 

ความสามารถ 
(Ability) 

การจูงใจ 
(Motivation) 

การปฏิบัติงานของคนงาน 
(Employee performance) 

เทคโนโลยี 
(Technology) 

ผลผลิต 
(Productivity) 
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 2.3. องคประกอบของแรงจูงใจ 
  การจูงใจเกิดขึ้นไดดวยองคประกอบ 3 อยางที่มีปฏิสัมพันธกัน และความเกี่ยวของซึ่งกัน
และกัน (เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ. 2529 : 20 – 21) คือ 

2.3.1. ความตองการ (Need) คือ ความไมเพียงพอ หากมองในภาวะสมดุลยของ
มนุษยเรา ความตองการเกิดขึ้น เมื่อเกิดความไมสมดุลทางดานรางกายและจิตใจ ยกตัวอยางเชน 
ความตองการอาหารเกิดขึ้น เมื่อเซลลในรางกายขาดอาหาร 

2.3.2. แรงขับ (Drive) แรงขับจะถูกสรางขึ้น เพื่อบรรเทาความตองการใหลด
นอยลง เราอาจใหความหมายของแรงขับงาย ๆ วา เปนการไมเพียงพอกับทิศทาง ซึ่งคลายกับ
ความหมายที่ Hull ใหไววา แรงขับเปนพฤติกรรมที่จูงใจ ตัวอยางของความตองการน้ํา อาหาร จะถูก
แปลออกมาในรูปของแรงขับของความกระหาย และความหิว ความตองการมีเพื่อนพอง ซึ่งจะแปล
ออกมาในรูปของแรงขับที่ตองการจะมีคนคบหาสมาคมเปนพวกพองดวย 

2.3.3. เปาหมาย (Goals) เปาหมายที่ใชในวงจรของการจูงใจ หมายถึง ส่ิงหนึง่ทีจ่ะ
เปนอะไรก็ได ที่บรรเทาความตองการ และลดแรงขับใหนอยลงได ดังนั้นการไดรับเปาหมายอันหนึ่งจะ
หมายความถึง การทําใหสภาพดานรางกาย หรือจิตใจฟนฟูสูสภาพที่มีความสมดุล และจะลดหรือขจัด
แรงขับใหหมดไป การกินอาหาร ด่ืมน้ํา การมีเพื่อนจะหนาที่เสมือนการฟนฟูสภาวะและลดแรงขับ
เกี่ยวกับส่ิงนั้น ๆ ลง 
 
 
 
 
 
          ทิศทาง 
 
 ภาพประกอบ 2  : ความสัมพันธระหวางความตองการและแรงผลักดัน 
 ที่มา : ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร. (2545). ทฤษฏแีละการปฏิบัติการ: 160.  
 
 
 2.4. ขั้นตอนการเกิดแรงจูงใจ 
  สําหรับข้ันตอนการเกิดแรงจูงใจ จะประกอบดวยขั้นตอนที่เกี่ยวเนื่องกัน 4 ข้ันตอน
ดวยกัน (พวงเพชร วัชรอยู. 2537 : 189- 191) คือ 
 

ความตองการ 
(ขาดสมดุล) 

เปาหมาย 
(การลด) แรงผลักดัน 
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2.4.1. ขั้นตอนความตองการ (Need stage)  
    ความตองการเปนสภาวะสมดุลที่เกิดขึ้นเมือ่บุคคลขาดสิ่งที่จะทาํใหสวนตาง ๆ 
ภายในรางกายดําเนนิหนาที่ไปตามปกต ิ ส่ิงที่ขาดนัน้อาจเปนสิง่จาํเปนตอชีวิต เชน อาหาร หรืออาจ
เปนสิ่งสาํคัญตอทุกขสุขของจิตใจ เชน ความรัก หรืออาจเปนสิง่ที่จาํเปนเลก็นอยสําหรับบางคน เชน 
หนงัสือพมิพรายวนั เปนตน 

2.4.2. ขั้นแรงขับ (Drive stage)  
    ความตองการแรกนั้น กระตุนใหเกิดแรงขับ คือเมื่อเกิดความตองการแลว บุคคล
จะนิง่เฉยไมได อาจมีความกระวนกระวายไมเปนสุข ภาวะที่บุคคลเกิดความกระวนกระวายอยูเฉย ๆ 
ไมได เรียกวา “เกิดแรงขับ” ซึ่งระดับความกระวนกระวายจะมีมากนอยเพียงใดนัน้ขึน้อยูกับระดับความ
ตองการ ถามคีวามตองการมากกจ็ะกระวนกระวายมาก 

2.4.3. ขั้นพฤตกิรรม (Behavior stage)  
    เมื่อเกิดความกระวนกระวายขึ้น ความกระวนกระวายนัน้จะผลักดันใหบุคคล
แสดงพฤติกรรมออกมา แรงขับจะเปนพลังใหแสดงพฤตกิรรมไดรุนแรงหรือมากนอยตางกนั 

2.4.4. ขั้นลดแรงขบั (Drive reduction stage) 
 เปนขั้นสุดทาย กลาวคือ แรงขับจะลดลง ภายหลังพฤติกรรมที่สนองความ

ตองการแลว 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพประกอบ 3 : วัฏจักรขั้นตอนแหงการเกิดแรงจูงใจ 
 ที่มา : พวงเพชร วัชรอยู. (2537). จิตวิทยาทัว่ไป: 191.  
 
 

แรงขับ 

ความตองการ 

ลดแรงขับ 

พฤติกรรม 
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 2.5. ประเภทของแรงจูงใจ 
  พฤติกรรมที่เกิดขึ้น อันเนื่องจากความตองการจะเปนอยางไรนั้น ข้ึนอยูกับส่ิงจูงใจหรือ 
ส่ิงลอใจ ซึ่งอาจแบงประเภทของสิ่งจูงใจได 2 ประเภท (กฤษณา ศักดิ์ศรี. 2534 : 356 – 363) คือ 

2.5.1. สิ่งจูงใจที่เปนตัวเงิน 
2.5.1.1. อัตราคาจางและเงนิเดือน ตองถือหลกัความเปนธรรมและยุติธรรม

เพื่อใหเกิดความพงึพอใจ เพราะยอมไมสามารถจะทาํงานไดเต็มทีห่ากมีความกงัวลใจเกี่ยวกับปญหา
การเงนิ 

2.5.1.2. การจายโบนัส โดยทั่วไปมักจายในรูปของเงินเปนงวด ๆ โดยที่งวด
หนึ่งอาจแบงเปนระยะเวลา 3 เดือน 6 เดือน หรือ 12 เดือน เปนตน ซึ่งถือวาเปนการเพิ่มคาจางและ
เงินเดือนของพนักงานโดยทางออม ทั้งนี้เพื่อจะใหพนักงานมีฐานะทางการเงินสมควรแกฐานานุรูป 
เปนการจูงใจใหทํางานโดยไมตองกังวลเกี่ยวกับคาครองชีพของตน  ซึ่งจะทําใหไดผลและมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

2.5.1.3. การแบงผลกาํไร หมายถงึ วธิีการที่หนวยงาน นายจาง จะจายหรือให
ผลประโยชนตอบแทนแกพนกังานมากกวาปกติ โดยขึ้นอยูกับกาํไรสุทธิที่ธุรกิจนัน้ไดรับมา (ไมใชเปน
การใหคาจางเพิ่ม แตเปนการใหในกรณีพเิศษ) เพื่อเปนสิ่งจงูใจใหพนักงานปฏิบัติงานมากขึ้นและมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นกวาเดมิ และเปนการตอบแทนที่ไดรวมปฏิบัติงานดวยกนัมา 

2.5.1.4. การใหบําเหนจ็ อาจจะพจิารณาจากการทํางานมานาน และไมมี
ความผิดใหปรากฏจนเปนทีน่าพอใจ และเมื่ออกจากงานแลวก็จะมอบบําเหน็จรางวัลใหกับบุคคลผูนั้น 
เพื่อสนองในความดทีี่เขาไดกระทาํลงไป ซึ่งเปนวิธทีี่กระตุนใหผูที่ทาํงานหรือบรรดาพนกังานมกีําลังใจ
ในการปฏิบัติงานใหเปนไปอยางด ี มีประสิทธิภาพ และมีความพยายามในการปฏิบัติงาน โดยวิธนีี้ 
ไดแก การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง และเลือ่นอัตราเงนิเดือน เปนตน 

2.5.1.5. การใหบําเหนจ็ จะใหเปนเงินรายเดือน อาจจะนอยกวาหรือเทากบั
เงินเดือนที่ไดรับในระยะที่ปฏิบัติงานตามปกติก็ได ซึง่เปนสิง่จงูใจที่ทาํใหเกิดความมัน่คงตอพนักงาน 
โดยพนักงานจะไมตองเปนหวงวาใครจะเลีย้งดูตนเมื่ออายุมาก เปนเหตุผลประการหนึง่ทีจู่งใจใหคน
นิยมเขารับราชการ 

2.5.1.6. การใหประโยชนเกื้อกูล เปนการจงูใจทีม่ตีอขวัญ สุขภาพอนามยัของ
พนกังาน ชวยใหฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมของพนักงานภายในองคกรดีข้ึน ไดแก กองทุน
สงเคราะห การประกันภัย การทํางาน บริการทางดานสขุภาพ บริการทางดานสันทนาการ เปนตน 

2.5.1.7. การจัดกองทนุสงเคราะห เพื่อชวยเหลือพนักงานในกรณีเกิดความ
เดือดรอนทางดานการเงนิ โดยพนักงานจะชี้เหตุผลตาง ๆ แลวทางกองทนุสงเคราะหขององคกรจะ
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พิจารณาใหกูยืมเปนราย ๆ ไป ถือเปนสิง่จูงใจใหพนักงานทาํงานกับองคกรดีข้ึน เพราะพนกังานคิดวา
ทางองคกรไมทอดทิง้ตน ยังพรอมทีจ่ะใหความเกือ้กูลแกตนอยูเสมอ เมื่อเกิดความเดือดรอนทาง
การเงนิ 
 

2.5.2. สิ่งจูงใจที่ไมเปนเงิน 
2.5.2.1. การยกยองและการยอมรับนบัถือ เปนสิ่งจงูใจสําหรับพนักงานที่

ปฏิบัติไดผลดีเดน ควรไดรับการยกยองชมเชย เพื่อทาํใหพนักงานมกีําลังใจ รักงาน ทําคุณงาม
ความดีตลอดไป 

2.5.2.2. การมีความรูสึกวาไดเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ เปนสิ่งจูงใจสําคัญใน
การปฏิบัติงาน กอใหเกิดความรูสึกเปนพวกพองเดียวกันกับผูรวมงาน ซึง่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน
ของพนกังานมาก ถาหากพนกังานเกิดความรูสึกวาสิง่นี้ถูกทําลาย ความพึงพอใจในการปฏบัิติงานไม
มี ทาํใหผลงานหรือผลผลิตต่ําลง 

2.5.2.3. การเขามามีสวนรวม เปนสิง่จูงใจที่ดีที่สุด ชวยกระตุนใหคนงานตั้งใจ
และเต็มใจทํางาน เชน จัดใหมีโอกาสเขารวมในการประชุม ใหแสดงความคิดเห็นในนโยบายของ
องคกร เปนตน ซึง่เปนการชวยลดความรูสึกตอตานในการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากตัวเองมีสวนไดสวน
เสียตอองคกรอยูดวยนั่นเอง 

2.5.2.4. โอกาสกาวหนา ความเจรญิกาวหนายอมเปนสิง่ที่ปรารถนาของทุก
คนในการปฏิบัติงานในทุกระดับชั้นในทุกองคกร ผูบริหารจึงควรใหโอกาสกาวหนาแกพนักงานตาม
สมควรของแตละบุคคล ตลอดจนถึง ใหโอกาสไดรับความรูความสามารถในการทํางานจากการ
ฝกอบรม เปนตน 

2.5.2.5. ความยุติธรรม หัวหนางานจะใชเปนสิง่จงูใจใหพนกังาน ปฏิบัติงาน
อยางเสมอตนเสมอปลาย เพราะทําใหมีความรูสึกวามีความเทาเทยีมกันทุกคน ไมมีการเลือกที่รักมักที่
ชัง 
 

2.6.  ประโยชนของแรงจูงใจ (กฤษณา ศักดิ์ศรี. 2534 : 364 – 365) 
  2.6.1. เสริมสรางกาํลังใจในการปฏิบัติงานใหแกแตละบุคคลในองคกร เปนการสรางพลัง
รวมกันของกลุม 
  2.6.2. สงเสริมและเสริมสรางสามัคคีธรรมในหมูคณะ เปนการสรางพลังดวยความ
สามัคคี 
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  2.6.3. สรางกาํลังขวญัและทาทีที่ดีในการปฏิบัติงานแกคนงาน และพนกังานเจาหนาที่
ในองคกร 
  2.6.4. ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร และเขาใจเปาหมายขององคกร
อยางแทจริง 
  2.6.5. ชวยทําใหการควบคุมงานดาํเนนิไปดวยความราบรื่น อยูในกรอบแหงระเบยีบ
วินัย และมีศีลธรรมอันดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน 
  2.6.6. เกื้อหนุนและจงูใจใหสมาชกิขององคกร เกดิความคิดสรางสรรคในกิจการตาง ๆ 
ในองคกร เปนการสรางความกาวหนาใหแกพนักงานและองคกร 
  2.6.7. ทําใหเกิดศรัทธาและความเชื่อมั่นในองคกรที่ตนปฏิบัติอยู ทาํใหเกิดความสุขกาย 
สุขใจในการทาํงาน เพราะรางกายที่แข็งแรงจะมีอยูคูกบัหัวใจที่เปนสขุเทานั้น 
  2.6.8. การจูงใจกอใหเกิดประสทิธภิาพในการทาํงาน 
  2.6.9. พนกังานจะมคีวามภูมิใจในหนาทีก่ารงานที่ทาํอยู และเกิดความพึงพอใจในงาน
ที่ทาํนัน้ดวย เมื่อมีความพงึพอใจแลว งานทีท่ําก็จะไดผลมาก โดยไมตองมีการตรวจตราควบคมุประจํา 
และผลผลิตจะสูงขึ้นตลอดเวลา 
  2.6.10. เกิดการรวมมอืระหวางเพื่อนรวมงานดวยกัน จึงทําใหเกิดพลังรวมของกลุมข้ึนใน
องคกร ซึ่งเปนสิ่งที่ปรารถนามากที่สุดขององคกร พนกังานจะมกีารชวยเหลือซึ่งกันและกัน จะเกดิการ
รวมมือประสานงานกับหนวยงานอืน่ ๆ ทําใหการทํางานเปนน้าํหนึง่ใจเดียวกนั 
  2.6.11. มีความสุขในการสรางสรรค พนักงานมุงทาํงานของตนอยางเต็มที ่ มีความคิด
ริเร่ิมและสนใจปญหาตาง ๆ ของงานทั้งเปนรายบุคคลและกลุม มีการเสนอแนะวิธีการปรับปรุงงาน
หรือวิธีการทาํงานดวย 
  2.6.12. จะเกิดความสนใจ พอใจในงาน และมีความพึงพอใจผูบังคับบัญชาของตน มี
สัมพันธภาพที่ดี ผลที่ตามมาก็คือ พนักงานที่คิดจะลาออกจากงานจึงไมคอยมี การขัดคําสั่ง โตแยง 
การหลีกเลี่ยงงานจะไมใครเกิดขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่ง จะกอใหเกิดศรัทธาตอผูบังคับบัญชาอยาง
แทจริง 
  2.6.13. การรองทกุขมนีอย จะไมมกีารนินทาผูบังคับบัญชา ถาพนกังานเกิดปญหาของใจ
ข้ึนมา ก็จะไปปรึกษาผูบังคับบัญชาของตนทนัท ี
  2.6.14. การควบคุมงาน หรือการใชระเบียบขอบังคับตาง ๆ ขององคกร ดําเนินไปดวย
ความราบรืน่ การปฏิบัติงานฝาฝนระเบียบจะมีนอย 
  2.6.15. ชวยใหเกิดการประหยัดคาจางแรงงานลดลงอีกจํานวนมาก  เนื่องจากมี
ประสิทธิภาพของพนักงานเดิมแลว 



   
 

 
20

  2.6.16. ชวยเสริมสรางขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทําใหผลผลิตสูงขึ้น 
 
 2.7. ทฤษฎกีารจูงใจ 
  เปนทฤษฏีที่เกี่ยวของกับความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย แตไมคํานึงถึงขั้นความ
ตองการวา ความตองการใดเกิดขึ้นกอนหรือหลัง และความตองการหลาย ๆ อยาง อาจเกิดขึ้นพรอม
กันก็ได ความตองการตามทฤษฎี ERG จะมีนอยกวาความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว โดยแบง
ออกเปน 3 ประการ ดังนี้ 

2.7.1. ความตองการเพื่อความอยูรอด (Existence needs [E] ) เปนความตองการ
พื้นฐานของรางกายเพื่อใหมนุษยดํารงชีวิตอยูได เชนความตองการอาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย ยา
รักษาโรค เปนตน เปนความตองการในระดับตํ่าสุดและมีลักษณะเปนรูปธรรมสูงสุด ประกอบดวย
ความตองการทางรางกายบวกดวยความตองการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของมาส
โลว ผูบริหารสามารถตอบสนองความตองการในดานนี้ไดดวยการจายคาตอบแทนที่เปนธรรม มี
สวัสดิการที่ดี มีเงินโบนัส รวมถึงทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกมั่นคงปลอดภัยจากการทํางาน ไดรับความ
ยุติธรรม มีการทําสัญญาวาจางการทํางาน เปนตน 

2.7.2. ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs [R] ) เปนความตองการที่
จะให และไดรับไมตรีจิตจากบุคคลที่อยูแวดลอม เปนความตองการที่มีลักษณะรูปธรรมนอยลง 
ประกอบดวยความตองการความผูกพัน หรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) ตามทฤษฎีของ
มาสโลว ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรในองคกรมีความสัมพันธที่ ดีตอกัน  ตลอดจนสราง
ความสัมพันธที่ดีตอบุคคลภายนอกดวย เชน การจัดกิจกรรมที่ทําใหเกิดความสัมพันธระหวางผูนํา 
และผูตาม เปนตน 

2.7.3. ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs [G] ) เปนความตองการ
ในระดับสูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ประกอบดวยความตองการการยกยองบวกดวย
ความตองการประสบความสําเร็จในชีวิต ตามทฤษฎีของมาสโลว ผูบริหารควรสนับสนุนใหพนักงาน
พัฒนาตนเองใหเจริญกาวหนาดวยการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง หรือมอบหมายใหรับผิดชอบ
ตองานกวางขึ้น โดยมีหนาที่การงานสูงขึ้น อันเปนโอกาสที่พนักงานจะกาวไปสูความสําเร็จ 
 ความสัมพันธของทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก ทฤษฎีตามลําดับข้ันความตองการของ
มาสโลว และทฤษฎีอี อาร จีของอัลเดอรเฟอร ซึ่งหากพิจารณาแลว จะเห็นวามีความสอดคลองกันเปน
อันมาก แตทฤษฎีอี อาร จี นั้น จะไมมีเสนแบงระดับความตองการอยางตายตัวเหมือนอีก 2 ทฤษฎี 
ตรงกันขาม อัลเดอรเฟอรเห็นวา ความตองการตาง ๆ นั้นมีความตอเนื่องคาบเกี่ยวสัมพันธกันมากกวา
ที่จะเปนระดับชั้น หรือแยกออกจากกัน แตความตองการหลาย ๆ อยางอาจเกิดขึ้นพรอมกันได แม
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การศึกษาคนควาวิจัยเกี่ยวกับทฤษฎีอี อาร จี จะยังมีไมมากนัก แตการวิพากษวิจารณในเรื่อง การจูง
ใจในการปฏิบัติงานโดยทั่ว ๆไปนั้น อาจนับเปนการสนับสนุนทฤษฎีอี อาร จี มากกวาทฤษฎีลําดับชั้น
ความตองการและทฤษฎีสองปจจัยเสียอีก (สรอยตระกูล อรรถมานะ. 2542 : 105)  
 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 3.1. ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
  คานเทอร (พิพัฒน พสุธารชาติ. 2541 : 6 ; อางอิงจาก Kanter. 1968. American 
Sociological Review 33. p. 499-517) ใหความหมายความผูกพันตอองคกร คือ ความเต็มใจของ
บุคคลหนึ่งที่จะมอบหรืออุทิศพลังงานและความจงรักภักดีใหกับระบบสังคม (Social System) เปน
ความผูกพันระบบของบุคลิกภาพเขากับความผูกพันทางสังคม ซึ่งยังผลใหเกิดการกระทําที่บอกใหรูวา
ตัวเองมีลักษณะอยางไร (Self-expressive) 
  มารช และแมนนารี (ปรานอม กิตติดุษฎีธรรม. 2538 : 22 ; อางอิงจาก Marsh and 
Mannari. 1977. Administrative Science Quarterly 22. p. 46-56) กลาววา ความผูกพันตอองคกร
เปนลักษณะของความตั้งใจของพนักงานที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ในการกระทําเพื่อประโยชน
ตอองคกร มีความปรารถนาที่จะอยูกับองคกรตลอดไป รวมทั้งระดับความมากนอยของการมีความรูสึก
เปนเจาขององคกร หรือที่เรียกวาความจงรักภักดีที่มีตอองคกร และการยอมรับเปาหมายขององคกร 
ตลอดจนการมีทัศนคติที่ดีตอองคกร 
  สเตียร และพอรเตอร (วรนุช ทองไพบูลย. 2543 : 30-31 ; อางอิงจาก Steers and 
Porter. 1979. Motivation and Work Behavior. p. 303-305) กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปน
ข้ันตอนหนึ่งใน 3 ข้ัน ของความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคกรในกระบวนการเกี่ยวพันกับองคกร 
(Organizational Attachment) ไดแก 

1. การเขาเปนสมาชิกขององคกร (Organizational Entry) เปนขั้นตอนแรกที่บุคคล
เลือกเขาเปนสมาชิกในองคกรใดองคกรหนึ่ง เรียกวา ข้ันที่หนึ่ง (First Stage) 

2.  การมีความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) เปนขั้นตอนที่
บุคคลตัดสินใจที่จะมีความผูกพันลึกซึ้งกับองคกร โดยความผูกพันตอองคกรจะเนนที่ขอบเขตของ
ความรูสึกของบุคคลที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับเปาหมายขององคกร คานิยมในการเปนสมาชิกใน
องคกร และความตั้งใจที่จะทํางานหนักเพื่อความสําเร็จโดยรวมของเปาหมายขององคกร ซึ่งใน
ความรูสึกเชนนี้ ทําใหความผูกพันตอองคกรแตกตางไปจากความเกี่ยวพันกับองคกร หรือความเปน
สมาชิกองคกร (Organizational Attachment, Organizational Memberships) โดย สเตียรและพอร
เตอร พบวา พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานใน
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ระดับตํ่า มีความโนมเอียงที่จะมีสวนรวมกับองคกรและพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับตํ่า
จะนํามาซึ่งผลการปฏิบัติงานในระดับตํ่า และมีความโนมเอียงที่จะถอยหางจากองคกร จะมีการขาด
งานและการลาออกจากงานสูง 

3.  การขาดงานและการลาออกจากงานของพนักงาน (Absenteeism and 
Turnover) เปนขั้นตอนสุดทายของกระบวนการเกี่ยวพันกับองคกร (Organizational Attachment 
Process) เปนขั้นตอนที่บุคคลตัดสินใจที่จะอยูกับองคกรหรือออกจากองคกร 
  วิไลพร คัมภิรารักษ (2542 : 32) ใหความหมายของความผูกพันตอองคกร หมายถึง 
ความรูสึกของพนักงานและพฤติกรรมที่พนักงานแสดงตอองคกรที่ตนปฏิบัติงานอยู โดยยอมรับ
จุดมุงหมาย และคานิยมขององคกร แสดงตนเปนหนึ่งเดียวกับองคกร มีความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อให
องคกรบรรลุเปาหมาย และเพื่อความกาวหนาขององคกร มีความจงรักภักดีตอองคกร และตองการที่
จะทํางานกับองคกรตอไป 
  จากนิยามของความผูกพันดังกลาวขางตน จะพบวาการสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นใน
องคกรนั้นเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งที่จะชวยสงเสริมใหพนักงานในองคกรมีใจรักในการทํางาน เต็มใจที่จะ
ทุมเทความรู ความสามารถที่มีอยูเพื่อใหองคกรเกิดประสิทธิภาพ ดังนั้นหากสรางความผูกพันใหเกิด
ข้ึนกับองคกรไดมากเทาไรยิ่งสงผลดีแกองคกรมากเทานั้น 
 
 3.2. ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
  ความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) นับเปนคุณสมบัติที่จําเปนอยาง
หนึ่งของสมาชิกองคกร เนื่องจากเปนปจจัยสําคัญที่ชวยนําพาใหองคกรมีประสิทธิผลและอยูรอดตอไป 
นอกจากองคกรตองสามารถสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเขามาเปนสมาชิกองคกรแลว การรักษาให
บุคลากรเหลานั้นคงอยูกับองคกรอยางมีคุณคาดวยการพยายามสรางทัศนคติความผูกพันที่ดีกับ
องคกรใหเกิดขึ้นกับสมาชิกแตละคนในองคกรนับวาเปนสิ่งที่สําคัญอีกประการกนึ่งดวย เนื่องจากเห็น
วาความผูกพันตอองคกรนั้นเปนทัศนคติที่มีประโยชนตอการปฏิบัติงานกับองคกร เพื่อนําพาองคกรให
บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว ซึ่งสามารถสรุปความสําคัญของความผูกพันตอองคกรได
หลายประการ ดังนี้ (นงเยาว แกวมรกต. 2542 : 19-20)  
  บุชแนน (นงเยาว แกวมรกต. 2542 : 19-20 ; อางอิงจาก Buchanan. 1974. 
Administrative Science Quarterly 9. p. 533) เห็นวา ความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญดังนี้ 

1. “ความผูกพันตอองคกร” สามารถใชทํานายอัตราการเขา – ออกจากงานของ
สมาชิกองคกรไดดีกวาตัวแปร “ความพึงพอใจในงาน” เนื่องจากความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติของ
สมาชิกองคกรโดยสวนรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงาน สะทอนถึงทัศนคติของบุคคลตองาน หรือ
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เฉพาะแงใดแงหนึ่งของงานที่เกี่ยวของกับหนาที่ของผูปฏิบัติงานเทานั้น และความผูกพันตอองคกร
คอนขางมีความมั่นคงมากกวาความพึงพอใจในงาน แมวาเหตุการณประจําวันในสถานที่ทํางาน
อาจจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน แตเหตุการณนั้นอาจไมกระทบตอความ
ผูกพันของบุคคลที่มีตอองคกรโดยรวมก็ได จึงอาจกลาวไดวาความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพนอย
กวาความผูกพันตอองคกร 

2. ความผูกพันตอองคกร เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคกรมีการปฏิบัติงาน
ไดดียิ่งขึ้นเนื่องจากเกิดความรูสึกวามีสวนรวมเปนเจาขององคกรนั่นเอง 

3. ความผูกพันตอองคกร เปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคลให
สอดคลองกับเปาหมายขององคกร ซึ่งบุคคลที่มีความรูสึกผูกพันดังกลาว มักมีความผูกพันอยางมาก
ตองาน เพราะเห็นวางาน คือ หนทางที่ตนสามารถทําประโยชนใหแกองคกรและบรรลุถึงเปาหมายได
สําเร็จ 

4. บุคคลที่มีความผูกพันกับองคกรสูง จะเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมากใน
การทํางานใหกับองคกร ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกลาวจะมีผลใหการปฏิบัติงานอยูในระดับดี
เหนือคนอ่ืน 

5. ความผูกพันตอองคกรชวยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากการที่
สมาชิกในองคกรมีความรักและความผูกพันตอองคกรของตนมากนั่นเอง 

6. ความผูกพันตอองคกรเปนตัวบงชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคกร 
 
 3.3. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
  สเตียร (Steers. 1977 : 46) ใหความหมายของความผูกพันตอองคกร (Organization 
Commitment) ไววา เปนลักษณะที่บุคคลมีความสัมพันธอยางแนนแฟนตอองคกรที่เปนสมาชิกอยู 
โดยการแสดงตนวาเปนสวนหนึ่งขององคกร และเขารวมกิจกรรมขององคกรนั้น โดยมีความเชื่ออยาง
แรงกลาและยอมรับตอเปาหมาย ตลอดจนคานิยมตอองคกร มีความตั้งใจจะทุมเทความพยายาม
อยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อองคกรและมีความปรารถนาอยางแรงกลา ที่จะดํารงความเปนสมาชิก
ในองคกร และสเตียรยังใหความสนใจในเจตคติที่สัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน (Work Related 
Behavior) โดยศึกษาพฤติกรรมการทํางาน 3 ลักษณะ ดังนี้ 

1. การมีสวนรวมในการทํางาน (Job Involvement) เปนลักษณะที่บุคคลแสดงให
เห็นถึงความสนใจที่จะทํางานที่ไดรับมอบหมาย ไมไดหมายความวาบุคคลที่สนใจทํางานจะมีความสุข 
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หรือความพึงพอใจตองานนั้น แตหมายถึงความรับผิดชอบที่บุคคลมีตองาน เพื่อใหงานที่ไดรับ
มอบหมายถูกตองและมีมาตรฐานสูง 

2. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เปนลักษณะที่บุคคลมีความสุข หรือมี
ความพอใจในงานที่ตนเองไดรับมอบหมาย 

3. ความผูกพันตอองคกร (Organization Commitment) เปนลักษณะที่บุคคลมี
ความสัมพันธอยางแนนแฟนตอองคกร โดยการแสดงตนวาเปนสวนหนึ่งขององคกร มีการเขารวม
กิจกรรมขององคกร มีความเชื่อ และการยอมรับเปาหมายตลอดจนคานิยมขององคกร มีความตั้งใจที่
จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีความปรารถนาที่จะดํารงความเปนสมาชิกของ
องคกรตอไป 
  ในชวงตนทศวรรษ 1970 พอรเตอรและคนอื่น ๆ (กนิษฐา ตัณฑพันธ และคณะ. 2538 : 
14 ; อางอิงจาก Porter and Others. 1977) ไดทําการศึกษาวิจัยที่มา (Antecedents) และผล 
(Outcomes) ของความผูกพันตอองคกร และเขาไดศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกร และ
ความพึงพอใจในงานในการทํานายการลาออกของพนักงาน ซึ่งจากผลงานวิจัยเหลานี้รวมกับงานวิจัย
อ่ืน ๆ เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร เขาไดแสดงกรอบความคิดที่แสดงถึงสาเหตุและผลของความ
ผูกพันตอองคกรในป ค.ศ. 1977 ตอมาเมื่อผสมผสานกับแนวคิดเรื่องความผูกพันตอองคกรที่เนนดาน
พฤติกรรม (Behavioral Commitment) ไดเสนอรูปแบบที่เชื่อมโยงกลุมเนนพฤติกรรมกับกลุมเนนเจต
คติ เพื่อใหเกิดความเขาใจถึงที่มาและผลของความผูกพันตอองคกร (Steers and Porter. 1983 : 304) 
ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 4 ความเชื่อมโยงของความผูกพันตอองคกรของกลุมเนนพฤติกรรมกับกลุมเนนเจตคติ 
 
 กลาวโดยสรุป สเตียร ศึกษาความผูกพันตอองคกรโดยเนนดานเจตคติ เขาเชื่อวาในบริบท
ของสังคมการทํางาน เจตคติของบุคคลตองานมีพื้นฐานจากขอมูล หรือการบอกเลาของสังคมโดยรอบ
ตัวเขา มิใชเกิดขึ้นเองภายในตัวบุคคล จากการรวบรวมงานวิจัยที่ผานมา เขาไดนําเสนอที่มาของความ
ผูกพันตอองคกรไว 3 ปจจัย คือ ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานความรูสึก
จากองคกร สวนผลของความผูกพันตอองคกร สเตียรไดเสนอในรูปของความตั้งใจและความปรารถนา
ที่จะอยูในองคกร การปฏิบัติงาน การลาออก หรือการขาดงาน 
 
 

ลักษณะ
บุคคล 

ความรูสึก
จากองคกร 

ลักษณะ
ของงาน 

ความโนมเอยีง
ตอความ
ผิดพลาดใน
การตัดสินใจ 

พิธีการเริ่ม
เขาเปน
สมาชิก

ขององคกร 

การเขาสู
การเรียนรู
ดาน
เทคนิค 

 
ความผูกพนั 
เนนเจตคติ 

 
ความผูกพนั 
เนนพฤติกรรม 

 
ผลของความผูกพนัตอองคกร 

 
ตัวเสริมทางจติใจ 
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4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 4.1. ความหมายของพฤติกรรม 
  คําวา พฤติกรรม หรือ Behavior นี้ อธิบายความหมายไดโดยสังเขปวา คือกิริยาอาการที่
แสดงออก หรือการเกิดปฏิกิริยาเมื่อเผชิญกับส่ิงภายนอก การแสดงออกนั้นอาจเกิดจากอุปนิสัยที่ได
สะสมหรือจากความเคยชินอันไดรับจากประสบการณและการศึกษาอบรมก็ตาม การแสดงออกนี้อาจ
เปนไดทั้งในรูปคลอยตามหรือตอตาน และอาจเปนไดทั้งคุณและโทษตอทั้งเจาของพฤติกรรมเอง และ
หรือ ตอส่ิงภายนอก เชน หนวยงานของเจาของพฤติกรรมนั้นก็ได 
  ในสมัยที่โลกกาวหนาไปในทางวิทยาศาสตรและการอุตสาหกรรม ซึ่งทําใหกิจกรรมตาง ๆ 
นิยมคาดผลงานไมวาจะเปนรูปผลผลิต หรือบริการ โดยใชกฎเกณฑทางคณิตศาสตร เชนวา ใชคน
เทานั้น วัตถุดิบเทานั้น เครื่องจักรเทานั้น และทุนเทานั้น ผลลัพธจะตองเปนเทานั้น เปนตน แตตาม
ความเปนจริงแลว ผูบริหารทุกคนทราบดีอยูแกใจ หาไดเปนไปตามที่คาดคํานวณไวไม ยังมีปจจัยอะไร
บางอยางที่มองไมเห็นดวยตา และนํามารวมคํานวณดวยไมได และปจจัยนี้ก็มีอิทธิพลมากตอ
ความสําเร็จหรือลมเหลวของงานดวย และสิ่งนั้นคือ “พฤติกรรมในการทํางานของบุคคล” นักคิดเริ่มหัน
มาสนใจปญหาตัวบุคคลกันอีกในระยะ 200 ปมานี้ พรอม ๆ กับการนําเอาวิธีการทางวิทยาศาสตรมา
ใชในกิจการบริหารงาน นั่นคือ เร่ิมเห็นจริงกันวา นักบริหารจะบริหารงานใหมีประสิทธิภาพอยาง
แทจริงนั้น ไมอาจจะอาศัยวัสดุใหม หรือเคร่ืองจักรใหม ๆ เทานั้น แตจะตองไดรับความรวมมืออยาง
จริงใจจากคนในงานนั้นดวย ในอันที่จะใชความรูความสามารถของแตละคนอยางเต็มที่ มีผูริเร่ิมหลาย
ทาน เชน เซอร ฟรานซิส เบคอน, เปโรเนท, ชาลส แคบบาจ, โรเบิรต โอเวน, เฟรเดอริค วินสโลว เท
เลอร และ เอลตัน เมโย เปนตน จากผลการคนควาและวิจัยของเมโย ทําใหพบวา  การจะไดผลงาน
อยางสูงสุดนั้นจะตองปฏิบัติตอคนในฐานะที่เขาเปนบุคคลไมใชเครื่องจักร และถือเปนความรับผิดชอบ
อันสําคัญยิ่งของหัวหนาหนวยงานนั้น ที่จะศึกษาคนของตนวามีรูสึก หรือมีความนึกคิดอยางไร เมโยได
ชี้ใหเห็นวา “นักบริหารจะตองปฏิบัติการเกี่ยวของกับกลุมบุคคลที่รวมกันแนนสนิท ยิ่งกวาจะเกี่ยวของ
กับกลุมของเอกชนที่ยังรวมกันไมติด” การที่จะเขาใจการประพฤติปฏิบัติของคนซึ่งในที่นี้จะเรียกวา 
พฤติกรรม (Behavior) นั้น จําตองพิจารณาหาสาเหตุวา เหตุใดบุคคลจึงประพฤติปฏิบัติอยางนั้นอยาง
นี้ในวิธีนั้น ๆ แทนที่จะเปนวิธีอ่ืน ซึ่งเปนความพยายามที่จะเขาใจถึงความกดดันภายในของบุคคล
นั่นเอง เพราะพฤติกรรมอันมาจากความกดดันภายในนี้ มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคคล โดยที่
เจาตัวทําไปโดยสํานึกหรือไมก็ตาม และจะมีความสมเหตุสมผลหรือไมก็ตาม พฤติกรรมนี้มีผลทั้งทาง
สนับสนุนหรือขัดขวาง กิจการขององคการหรือหนวยงานก็ได จึงเห็นไดวาพฤติกรรมนี้สวนเกี่ยวของ
อยางสําคัญตอการตัดสินใจของบุคคลและการที่บุคคลมีพฤติกรรมซ้ํา ๆ ซาก ๆ พฤติกรรมนั้นก็มีทางที่
จะกอตัวจนกลายเปนนิสัยของบุคคลได มีสวนเกี่ยวของกับพฤติกรรมของมนุษยในแงความ
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สมเหตุสมผลอยูไมนอย แตก็ไมไดหมายความวา จะละเลยตอแงของความไมสมเหตุสมผล เพราะทั้ง
สองแงนี้มีความสําคัญไมไดยิ่งหยอนไปกวากันเลย 
 
 4.2. ความสาํคัญของพฤตกิรรม 
  พฤติกรรมเปนสมบัติ หรือเปนลักษณะประจําตัวของทุกสิ่งที่มีชีวิต ซึ่งในที่นี้จะพิจารณา
เฉพาะมนุษยเทานั้น เพราะเหตุวา มนุษยเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งในหลายปจจยัทีป่ระกอบกนัเขา
เปนองคการเพื่อดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งใหบรรลุผลสําเร็จที่ ต้ังไว ดังไดกลาวไวแลววา 
ความสําเร็จหรือลมเหลวขึ้นอยูกับตัวบุคคล และบุคคลนี้หาใชส่ิงที่ผูบริหารงานจะปนไดรูปตามชอบใจ
ของตนได เพราะแตละบุคคลที่ประกอบกันขึ้นเปนกลุมคนนั้น ตางก็มีบุคลิกลักษณะ มีความตองการ 
และมีคุณคา (Value) แตกตางกันออกไปโดยธรรมชาติ ความพยายามที่จะปนบุคคลใหเปนไปตาม
รูปแบบที่ผูบริหารตองการยอมเปนการยากที่จะไดรับความรวมมืออยางจริงใจจากบุคคล  ฉะนั้น นัก
บริหารที่ฉลาดจึงใชวิธีชักจูงและตะลอมมากกวาการใชอํานาจบังคับ พรอมกันนั้นก็ตองกอใหเกิดการ
ประนีประนอม ระหวางจุดประสงคขององคกรกับจุดประสงคของบุคคลใหสอดคลองกันหรือมีการ
ขัดแยงนอยที่สุดดวย 
  เร่ืองของความแตกตางระหวางบุคคลนี้ โธมัส ไดรเออร เปรียบเทียบไวในหนังสือ The 
Executive as Human Chemist โดยกลาววา ความแตกตางของบุคคลเปรียบไดกับคุณลักษณะของ
ธาตุแตละอยางทางเคมี นักบริหารเปรียบเหมือนกับนักเคมีที่ดําเนินงานในหองทดลองที่มีธาตุเคมีตาง 
ๆ มากมาย การที่นักเคมีจะผสมสารเคมีเหลานั้นเขาดวยกัน นักเคมีตองทราบคุณสมบัติของสารแตละ
อยางดีแลว มิฉะนั้น สารที่ผสมไดอาจเปนไดทั้งยารักษาโรคที่จะชวยใหคนดํารงชีวิตอยู หรืออาจเปน
วัตถุระเบิดที่จะทําลายตัวนักเคมีนั้น รวมทั้งหองทดลอง (หนวยงาน) ใหพินาศไปได ความสําคัญจึงอยู
ที่นักเคมีหรือผูบริหารงานในองคการนั้น ๆ ที่จะตองรูจักใชสาร หรือบุคคลใหถูกตองตามลักษณะ หรือ
พฤติกรรมอันหมายถึงความเขาใจ ความสามารถคาดคะเน และสามารถควบคุมพฤติกรรมของบุคคล
ไดเพื่อที่จะสามารถไดรับประโยชนอยางสูงสุดจากบุคคลทุกคนที่รวมกันในองคกร (Dreier. 1954 : 3)  
  อนึ่ง พึงเขาใจวา อํานาจ ระเบียบวินัย และความเฉียบขาด มิใชจุดสุดทาย ในการที่จะ
บังคับบุคคลใหรวมมือดวยความเต็มใจ (Willing co-operation) เพราะแมในวงการทหารก็ยอมรับใน
เร่ืองคุณคาของบุคคล ดังเชน จอมพล มอนโกเมอรี่ นักทหารผูยิ่งใหญในสงครามโลกครั้งที่สอง และมี
ประสบการณการบัญชาการรบมาเปนเวลานานกลาววา “เปนความจําเปนที่จะตองเขาใจวา สงคราม
นั้นเอาชนะกันไดจากดวงใจของมนุษยเปนเบื้องแรก...”, “วัตถุดิบที่นายพลจะตองจัดการดวยนั้นก็คือ 
คนนี้เปนความจริงในวงการพลเรือนเชนกัน...”, “ในการยุทธ กองทัพจะตองแข็งแกรงเหมือนเหล็กกลา 
และก็อาจจะทําใหแข็งแกรงเชนนั้นได, แตก็เหมือนกับเหล็กกลานั่นแหละที่วาจะทําใหมีคุณภาพดี
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เยี่ยมไดก็ตองมีการตระเตรียมอยางมากมาย และหลังจากที่มีสวนประกอบที่เหมาะสมและจัดทําอยาง
ถูกวิธี มันไมเหมือนกับเหล็กในแงที่วา กองทัพนั้นเปนเครื่องมือที่ละเอียดออนและอาจเสียหายไดงาย 
องคประกอบเบื้องแรกของกองทัพคือ ทหาร ฉะนั้นถาจะจัดการกองทัพใหดีแลว ก็มีความจําเปนที่
จะตองรูจักคุณลักษณะของบุคคล” (Montgomery. 1959 : 72-78) 
 
 4.3. แนวคิดเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทาํงานในอนาคต 
  การทํางานเปนสิ่งสําคัญและจําเปนสําหรับมนุษย เพราะการทํางานสามารถตอบสนอง
ตอความตองการของมนุษยไดทั้งทางดานความจําเปนพื้นฐานในการดํารงชีวิต และยังสนองตอบตอ
ความตองการทางดานจิตใจ ซึ่งจะทําใหบุคคลไดรูจักคุณคาในตนเอง เกิดความภาคภูมิใจ นอกจากนี้
การทํางานยังเปนสิ่งบงบอกถึงการยอมรับของคนในสังคม (พรพรรณ อุนจันทร. 2543 : 24) 
  การขาดงาน (Absenteeism) การที่พนักงานไมมาทํางานนั้น ถือวาเปนความลมเหลวใน
การรายงาน การทํางานและงานการจัดการ ในประเด็นนี้เรามีขอสมมติวาผลประโยชนขององคการจะ
มากขึ้นเมื่อการขาดงานของพนักงานนอยลง 
  การออกจากงาน (Turnover)  เปนการสูญเสียพนักงานขององคการ เนื่องจากกลุม
พนักงานตองออกจากงาน ดวยเหตุผลตาง ๆ การหมุนเวียนที่มากเกินไปหรือผูทํางานที่มีคุณคาจะเปน
ปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิผลขององคการ 
  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดังกลาวขางตน 
ผูวิจัยสามารถนําไปใชในการกําหนดกรอบแนวความคิดทางดานตัวแปรตาม และใชในการสราง
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยได 
 
5. ประวัติความเปนมาบริษัท วิศวกรรม จํากัด 
 บริษัท วิศวกรรม จํากัด กอต้ังเมื่อป ค.ศ. 1987  ดวยทุนจดทะเบียนจํานวน 15.5 ลานบาท  
 กลุมเปาหมายของบริษัท คือ โรงงานอุตสาหกรรมปโตรเคมีและ เคมีภัณฑ, เครื่องกําเนิด
พลังงาน, ระบบสิ่งแวดลอม, โรงงานผลิตอาหาร และอื่น ๆ  
 ประเภทของงานคือ การออกแบบ (Basic & Detail), การคํานวณทางวิศวกรรม, การรางแบบ
โดยใชโปรแกรม แคด (CAD Drawing), การสั่งซื้อวัตถุดิบทั้งในและตางประเทศ (Local & Overseas), 
งานผลิต, งานประกอบและการติดตั้ง, งานกอสราง, งานตรวจสอบคุณภาพ, งานทดสอบการทดสอบ
เบื้องตน 
 ผลิตภัณฑของบริษัท เชน Pressure Vessels, Heat Exchangers, Columns API and 
AWWA Tanks, Silos and Hoppers, Steel Structures, Platforms, Ladders, Stairs, Pipe Rack, 
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Grating Floors, Sluice Gates, Agitators, Filters, Mechanical Parts, Piping, Piping 
accessories, Stacks, etc ปจจุบันบริษทัมีพนกังานมากกวา 100 คน และงานในความรับผิดชอบของ
บริษัทมทีั้งในประเทศ และตางประเทศ โดยความมุงหมายสงูสุดของบริษัท คือ ความพึงพอใจของ
ลูกคา และการเปนผูนาํในธรุกิจประเภทอตุสาหกรรม 
 
6. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 งานวิจัยตางประเทศ 
  เชลท (สามารถ ศุภรัตนอาภรณ. 2544 : 24-26 ; อางอิงจาก Chelte. 1983. 
Organizational Commitment, Job Satisfaction and Quality of Work Life) ไดทําการศึกษาเรื่อง 
ความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในงาน และคุณภาพชีวิตของการทํางานในมหาวิทยาลัย ซึ่งผล
การศึกษาพบวา อายุมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร กลาวคือ คนที่มีอายุมากจะ
มีความผูกพันตอองคกรสูงกวาคนที่มีอายุนอย สวนสถานภาพการสมรสพบวา คนที่แตงงานแลวจะมี
ความผูกพันตอองคกรมากกวาคนที่เปนโสด 
  บุชแนน (สามารถ ศุภรัตนอาภรณ. 2544 : 24; อางอิงจาก Buchnan. 1974. 
Administrative Science Quarterly 19. p. 533-545) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคกรของ
ผูจัดการของบริษัทธุรกิจและรัฐบาล พบวา ระยะเวลาที่ทํางานในองคกรมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกร โดยผูจัดการจะมีความผูกพันตอองคกรเพิ่มมากขึ้นตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูใน
องคกร 
  กรัสกี (สามารถ ศุภรัตนอาภรณ. 2544 : 29-30 ; อางอิงจาก Grusky. 1966. 
Administrative Science Quarterly 10. p. 488-503) ไดศึกษาพบวา ผูจัดการที่ไดรับรางวัลโดยการ
เลื่อนตําแหนงสูงขึ้น จะมีความผูกพันตอองคกรมากขึ้น การแลกเปลี่ยนระหวางผูจัดการและองคกรจะ
ดําเนนิไปเรื่อย ๆ จนถึงจุดที่รางวัลที่ผูจัดการไดรับจากองคกรเกินกวาตนทนุที่ผูจัดการไดลงไว 
เนื่องจากการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นจะทําใหสามารถเขาถงึรางวัลตอบแทนที่สําคัญขององคกร ซึง่องคกร
จะสามารถใหไดคนที่ดํารงตาํแหนงที่สูงขึน้จะยิง่ไดรับเงนิเดือนและมสิีทธิอํานาจมากขึ้น ดังนั้น
ผูจัดการที่มกีารเลื่อนตําแหนงบอย จะมีความผกูพนัตอองคกรมากกวาผูจัดการที่มกีารเลื่อนตาํแหนง
นอย 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
  อนุสรา สรรพอุดม (2547 : บทคัดยอ) วิจัยเรื่องปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท ดี คอมพิวเตอร ผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญเพศหญิง
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มากกวาเพศชาย มีสถานภาพโสด ระดับการศึกษาสูงสุดอยูในระดับปริญญาตรี ถึงสูงกวาปริญญาตรี 
รายไดเฉลี่ยตอเดือนสวนใหญอยูระหวาง 10,000 – 19,999 บาท อายุตํ่ากวาหรือเทากับ 30 ป และ
แผนกที่ไปสํารวจสวนมากจะอยูในแผนกขาย เมื่อพิจารณาวิเคราะหระดับความจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแลว พบวาระดับความจูงใจอยูในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อวิเคราะหปจจัยจูงใจเปนราย
ดานแลว พบวาระดับความจูงใจที่อยูในระดับจูงใจนอย ไดแก ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ สวน
ความจูงใจที่อยูในระดับความจูงใจปานกลาง ไดแก ดานลักษณะงาน ดานโอกาสในความกาวหนา 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความสัมพันธระหวางบุคคล สวนพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน อยูในระดับปานกลาง 
  วรนุช แสงฉัตรากร (2547 : บทคัดยอ) วิจัยเรื่องปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยวงศ นิตติ้ง จํากัด ผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญ
จะเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย มีอายุ 26-33 ป ระดับการศึกษามากที่สุด คือ มีการศึกษาระดับ
ประถมศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือนมากที่สุด คือ 5,501 – 9,500 บาท มีสถานภาพสมรส / อยูรวมกัน 
อายุงานในองคกรมากที่สุด คือ 1-7 ป ตําแหนงงานมากที่สุด คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ หรือรายวัน 
และแผนกที่ปฏิบัติงานมากที่สุด คือ แผนกการเมนท จากการวิเคราะหขอมูลพบวา 1) พนักงานบริษัท 
ไทยวงศ นิตติ้ง จํากัด ที่มีเพศ อายุ รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพ อายุงานในองคกร แตกตางกัน มี
พฤติกรรมในการทํางานไมแตกตางกัน 2) พนักงานบริษัท ไทยวงศ นิตติ้ง จํากัด ที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคกร เร่ืองจํานวนครั้งที่
ทานมาทํางานสายโดยเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน 3) พนักงานบริษัท ไทยวงศ นิตติ้ง จํากัด ที่มีตําแหนง
งานแตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานดานการปฏิบัติตามกฏระเบียบขององคกร เร่ืองจํานวนครั้งที่
ทานมาทํางานสายโดยเฉลี่ยตอเดือน และเรื่องจํานวนครั้งที่ทานเคยถูกลงโทษหรือตักเตือนแตกตางกนั 
4) พนักงานบริษัท ไทยวงศ นิตติ้ง จํากัด ที่มีแผนกปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางาน
ดานการลาออกจากงานเรื่องแนวโนมที่ทานจะทํางานในองคกร การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคกร 
เร่ืองจํานวนครั้งที่ทานมาทํางานสายโดยเฉลี่ยตอเดือน และจํานวนครั้งที่ทานเคยถูกลงโทษ หรือ
ตักเตือนแตกตางกัน 5) ปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยวงศ นิตติ้ง จํากัด มี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกหรือโยกยายงาน ในทิศ
ทางตรงขามกันและในระดับตํ่ามาก 6) ปจจัยเสริมในการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยวงศ นิตติ้ง 
จํากัด มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออก หรือโยกยายงาน ใน
ทิศทางตรงขามกันและในระดับตํ่า 
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  กิติมา ปรีดีดิลก (2529 : 322 – 323) ไดอธิบายถึงแนวคิด 
   แมวามนุษยทุกคนจะมีความตองการพื้นฐาน แตความตองการของมนุษยแตละคน
ยอมแตกตางกัน ทั้งนี้ข้ึนอยูกับโอกาสที่จะไดรับความพึงพอใจของตน จากการสํารวจและวิจัยคนที่
ทํางานในอาชีพตาง ๆ พบวา บุคคลเหลานั้นจะมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน ดังนี้ 

− คนงานที่ไมมีฝมือมักจะพอใจที่จะทํางานประเภทที่มีโอกาสเปนตัวของตัวเอง
บาง เพราะโอกาสที่จะเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงมียาก จะเนนความพอใจในดานหลักประกันในการ
ทํางานและสถานภาพการทํางาน 

− คนงานที่มีฝมือจะพอใจในชนิดของงานที่ทํา 
− เสมียนพนักงานพอใจและตองการจะเปนตัวของตัวเองและพอใจประเภทของ

งานที่ทํา 
− คนงานที่ทํางานดานบริการมีความพึงพอใจในการที่ไดเขาสังคม มีโอกาสทีไ่ด

สังสรรคกับคนจํานวนมาก ๆ ทํางานแลวมีความสุข เพลิดเพลิน 
− นักบัญชีเปนผูมีโอกาสนอยที่จะเปนผูริเร่ิมคิดสิ่งใหม ๆ ข้ึนมาได ในการ

ทํางาน เขาจึงมีความพึงพอใจในการที่ไดความกาวหนาจากการเลื่อนตําแหนงมากกวาตองการอยาง
อ่ืน 

− วิศวกรเปนผูคิดคนสิ่งใหม ๆ ข้ึนมาได ความพึงพอใจในงานก็คือการหวังจะ
ไดรับความสําเร็จในการทํางานใหม 

− ผูจัดการจะพึงพอใจเกี่ยวกับรายไดหรือเงินเดือนเปนสําคัญ 
− ผูบริหารทุกระดับ ตองการหรือ พึงพอใจในดานหลักประกันในการทํางาน 

  ปภาวดี ดุลยจินดา (2531 : 542 – 543) ไดสรุปถึงผลที่องคกรไดรับจากความพึงพอใจใน
งานดังนี้ 

− อัตราการเขาออกงาน ความพึงพอใจในงาน ชวยลดอัตราการเขาออกงานใหแก
องคกรได ความสัมพันธระหวางการเขาออกงานกับความพึงพอใจในงานเปนความสัมพันธทางลบ 
ฉะนั้นยิ่งคนทํางานมีความพึงพอใจมากขึ้นเทาใด อัตราการเขาออกงานก็จะลดนอยลงเทานั้น 
นอกจากนี้ความพึงพอใจยังสามารถทํานายอัตราการเขาออกงานของคนงานไดดวย 

− การขาดงาน การศึกษาหลายฉบับแสดงใหเห็นวาการขาดงานและความพึงพอใจใน
งานมีความสัมพันธตองานในทางลบ คนทํางานที่มีความพึงพอใจในงานมากก็จะยิ่งขาดงานนอย 
อยางไรก็ตามองคกรจะตองพึงระวังดวยวาในบางกรณีตัวเลขการขาดงานก็ไมอาจชี้ใหเห็นถึงความไม
พอใจในงานเพราะคนทํางานอาจขาดงาน เนื่องจากความจําเปนทางสุขภาพหรือครอบครัว  ฉะนั้น
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ลักษณะการขาดงานที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานจึงเปนการขาดงานเฉพาะที่ไมมีเหตุผลสมควร
เทานั้น 

− สุขภาพของคนทํางาน ความไมพอใจในงานนําไปสูสุขภาพจิตที่เสื่อมโทรมซึ่งจะทํา
ใหสุขภาพไมสมบูรณ แข็งแรงในลําดับถัดมา ความเครียด ความกังวล นํามาซึ่งความเจ็บปวยดวย
โรคหัวใจ และโรคกระเพาะอาหาร ความเครียด ความกังวลเหลานี้เกิดจากสาเหตุตาง ๆ หลายประการ 
เชน 

− ความไมแนใจในบทบาทที่ผูบังคับบัญชาคาดหมาย 
− การรับผิดชอบงานมากเกินกวาจะทําใหเสร็จไดภายในเวลาที่กําหนด 
− การมีสัมพันธภาพที่ไมดีกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
− การที่ตองรับผิดชอบงานที่เกินขีดความสามารถ 
− การไมสามารถมีสวนรวมในการตัดสินใจในประเด็นที่มีผลตองานที่รับผิดชอบ 

  ผลทั้งสามประการนี้ เปนพฤติกรรมถดถอยของคนทํางาน เมื่อมีความพอใจในงานต่ํา ซึ่ง
พฤติกรรมถดถอยนี้มีผลตอองคกร การขาดงานทําใหการทํางานปกติเสียไป ทําใหเกิดความลาชา และ
ทําใหองคกรตองจายคารักษาพยาบาลใหแกคนงาน การเขาออกงานก็ทําใหการปฏิบัติงานหยุดชะงัก 
และทําใหองคกรตองสิ้นเปลืองคาใชจายในการคัดเลือกและอบรมคนงานที่เขาใหม นอกจากนี้
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในงานต่ํา ยังอาจกอพฤติกรรมกาวราวไดดวย พฤติกรรมนี้อาจ
แสดงออกในรูปการจงใจทําผิด การเปดเผยความลับขององคกรแกหนวยงานอื่น การนัดหยุดงาน การ
เฉื่อยงาน พฤติกรรมกาวราวเหลานี้อาจสืบเนื่องเชื่อมโยงไปถึงบุคคลกลุมอ่ืน ๆ ที่ใกลชิดกับคนทํางาน 
เชน เพื่อนรวมงานหรือครอบครัว ซึ่งอาจนําไปสูการทะเลาะเบาะแวงระหวางกันได พฤติกรรมกาวราวนี้
เปนอุปสรรคตอการทํางาน ลดการรวมมือ ประสานงาน และโอกาสการทํางานเปนทีม นอกจากนี้หาก
อัตราคาจางที่คนงานไดรับในขณะนั้นไมเพียงพอดวยแลว ก็อาจเกิดกรณีการลักขโมยไดดวย 
  กรมอาชีวศึกษา (2534 : 65 – 66) ไดกลาวถึงวิธีการกิจกรรมหลายประการที่ใชเปน
เครื่องมือในการสรางความพึงพอใจในงานใหเกิดขึ้น ซึ่งพอสรุปไดดังนี้ 

− ความมั่นคงปลอดภัยและความสะดวกสบาย บุคคลทุกคนในองคกรตองการ
มาตรฐานการครองชีพที่ดี มีความมั่นคงปลอดภัย มีความสะดวกสบายพอสมควร ตองการปจจัยสี่ ไม
ตองวิตกกังวลในเรื่องการเงิน การมีสภาพการเปนพนักงานถาวร การใหคารักษาพยาบาลเมื่อยาม
เจ็บปวยและการมีการประกันสุขภาพ ส่ิงเหลานี้ยอมทําใหผูทํางานไมตองดิ้นรน ทํางานดวยความสุข 
และมีความพอใจในงาน 

− สภาพการทํางานที่นาชื่นชมยินดี คุณภาพของสถานที่ทํางาน และสภาพแวดลอม
ที่ดี เชน มีการจัดบริเวณรมร่ืน เครื่องใชสํานักงานตาง ๆ ทันสมัย เปนตน ส่ิงเหลานี้ชวยใหบรรยากาศ
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ในการทํางานเปนที่นาพอใจ ซึ่งเปนผลทําใหผูทํางานเกิดการผอนคลายมีกําลังใจ และความ
กระตือรือรนในการทํางานมากขึ้น 

− ความรูสึกเปนเจาของ ถาพนักงานมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของกิจการ 
เขาจะผลิตสิ่งของอยางดี มีความระมัดระวังเหมือนกับส่ิงนั้นเปนของของตัวเอง องคกรควรสรางใหทุก
คนมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของกลุมดวยหลาย ๆ วิธี เชน การใหโอกาสมีสวนรวมในกิจกรรม การให
พบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็น มีการวางแผนรวมกัน เปนตน ส่ิงเหลานี้จะเสริมสรางความรับผิดชอบ 
และความรูสึกเปนเจาของกิจการตลอดจนความเปนกันเองในกลุมใหมากยิ่งขึ้น 

− การปฏิบัติตอกันอยางเที่ยงธรรม ถาผูบังคับบัญชามีการเลนพรรคเลนพวก หรือมี
การจายคาตอบแทน มีการเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน มีการแจกงานตาง ๆ ที่เลื่อมลํ้ากัน จะทําให
พนักงานเกิดความรูสึกไมพอใจ มีการแบงแยกตัวเองออกจากกลุม ไมยอมทํางานกับกลุม เปนการ
สรางความรูในแงที่ขาดความเที่ยงธรรม 

− ความรูสึกสําเร็จผล พนักงานทุกคนตองการใหงานของตนสัมฤทธิผล ตองการรู
วาเขามีความสามารถและไดชวยเหลือองคกรอยางแทจริง ทําใหงานสวนรวมเจริญกาวหนา ความรูสึก
เชนนี้จะทําใหเขาเกิดความพอใจในงาน ความรูสึกดังกลาวไดแก ความรูสึกเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตนเองที่ทํางานประสบผลสําเร็จ ความรูสึกวาเขากําลังชวยเหลือชุมชนหรือสังคมดวยงานที่ทํา 
และความรูสึกวาเขากําลังเจริญรุงเรือง จากความรูสึกประสบผลสําเร็จนี้ พนักงานควรจะไดรับการ
สงเสริม เลื่อนฐานะในตําแหนงหนาที่การงานดวยระบบการพิจารณาผลงาน (merit System)   

− ความรูสึกวามีความสําคัญ ทุกคนยอมปรารถนาไดรับการยอมรับหรือ ตระหนัก
คุณคาวามีความสําคัญ ตองการยอมรับวางานของเขาไดผลดี ตองการคําชมเชย ส่ิงเหลานี้เปนสิ่ง
กระตุนใหเขาเกิดความพอใจในงาน การใหความรูสึกวามีความสําคัญนั้นอาจกระทําไดหลายอยาง 
เชน รับฟงความคิดเห็น หรือการขอคําปรึกษาหารือ การใหเกียรติยกยองผลงานดีเดน เปนตน 

− การมีสวนรวมในการวางนโยบาย การกําหนดนโยบายรวมกันระหวางผูบริหาร
ระดับสูงและพนักงาน จะชวยเสริมสรางความรูสึกพอใจในงานมากยิ่งขึ้น เพราะแสดงถึงความเปน
ประชาธิปไตยที่ผูใหญฟงเสียงผูนอย การเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายเปนการสนอง
แรงผลักดันพื้นฐานของมนุษยที่ตองการความเปนอิสระเสรีในการแสดงออกซึ่งการกระทํา และความ
ตองการใหเห็นถึงความสําคัญของตนเอง ถาหากสิ่งใดก็ตามที่เกิดจากกลุม ทุกคนในกลุมยอมตอง
รับผิดชอบและเกี่ยวของดวยในอันที่จะทําใหส่ิงนั้นบรรลุผลสําเร็จ 

− การนับถือตนเอง การที่พนักงานจะเกิดความพอใจในงานอยางเต็มที่นั้น งานนั้น
จะตองชวยใหคนทํางานรูสึกเคารพนับถือตนเองโดยทุกคนจะเขาไปมีสวนรวมในงาน ดวยความรูสึก
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เทาเทียมกับผูอ่ืน เขาจะไมรูสึกเคารพนับถือตนเองหากเขาถูกติวามีปมดอย การทํางานที่มีวินัยใน
ตนเอง และมีการนําตนเอง ขวัญในการทํางานจะสูง กฎเกณฑขอบังคับตาง ๆ ก็มีนอยลงได 
  ปรานอม กิตติดุษฎีธรรม (2538 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันของลูกจางตอองคกร : ศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอ ประเภทการทอผาดวยเสนใยฝาย 
และเสนใยประดิษฐ  ผลการศึกษาพบวา  ปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณการยายงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร สวนปจจัยดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และคาจาง ไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร สําหรับปจจัยดาน
ลักษณะงาน ซึ่งประกอบดวย ความสําคัญของลักษณะงาน การมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น โอกาส
กาวหนาในงาน และงานที่มีโอกาสติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร แตปจจัยดานผลปอนกลับของงาน ลักษณะงานที่ทาทาย และความหลากหลายในงาน ไมพบ
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร สําหรับปจจัยดานทัศนะตอองคกร ซึ่งประกอบดวย ทัศนคติ
ของกลุมตอองคกร ความมีชื่อเสียงและเชื่อถือไดขององคกร ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนอง
จากองคกร ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ระบบการพิจารณาความดีความชอบ และ
ความรูสึกวาองคกรเปนที่พึ่งได พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรทุกปจจัย สวนปจจัย
ดานทัศนะตอบุคคลในองคกร ซึ่งประกอบดวย ทัศนะของบุคคลที่มีตอเพื่อนรวมงาน และทัศนะของ
บุคคลที่มีตอผูบังคับบัญชา พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร โดยพบวาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันทั้งหมด 
  นภาเพ็ญ โหมาศวิน (อรัญญา สุวรรณวิก. 2542 : 30-32 ; อางอิงจาก นภาเพ็ญ โหมาศ
วิน. 2533 : 62-90) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันของสมาชิกในองคกร ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานปลัด
นายกรัฐมนตรี ผลการศึกษาพบวา โอกาสความกาวหนามีความสัมพันธกับความรูสึกผูกพันตอองคกร 
เปนความสัมพันธที่แทจริง กลาวคือ ขาราชการที่เห็นวาตนมีความกาวหนาในการทํางานแตกตางกัน 
จะมีความผูกพันตอองคกรตางกัน สวนการมีสวนรวมในการบริหารงานมีความสัมพันธกับระดับความ
ผูกพันตอองคกร กลาวคือ ขาราชการที่เห็นวาตนมีสวนรวมในการบริหารงานมาก จะมีความผูกพันตอ
องคกรสูงกวาขาราชการที่เห็นวาตนมีสวนรวมในการบริหารนอย นอกจากนี้ยังพบวา ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร แตความสัมพันธดังกลาว 
เปนความสัมพันธแบบมีเงื่อนไข กลาวคือ จะเปนจริงเฉพาะในขาราชการระดับ 6-8 สวนขาราชการ
ระดับ 1-5 ไมสงผลทําใหเกิดความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสอง 
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 สรุปแนวความคิดและทฤษฎีที่นาํมาใชในงานวิจยั 
  จากแนวความคิดและทฤษฎีที่ไดกลาวมาขางตน ผูวิจัยไดนําแนวคิดเรื่อง ปจจัยจูงใจของ 
Alderfer มาใชประกอบการวิจัย ซึ่งแบงไดเปน 3 ลักษณะ ไดแก ความตองการเพื่อความอยูรอด ความ
ตองการมีสัมพันธภาพ และความตองการความเจริญกาวหนา มาเปนตนแบบในการวัดปจจัยจูงใจ 
  ในเรื่องความผูกพันตอองคการไดนําแนวคิดของ Richard M. Steers มาใชประกอบการ
วิจัย ซึ่งแบงไดเปน 3 ลักษณะ ไดแก การมีสวนรวมในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพันตอองคกร มาเปนตนแบบในการวัดความผูกพันตอองคการ 
   ในเรื่องลักษณะบุคลิกภาพไดนําแนวคิดของ Fehr มาใชประกอบการวิจัย ซึ่งไดเลือก
บุคลิกภาพแบบเอและบี ซึ่งจัดอยูในกลุมทฤษฎีลักษณะนิสัยมาใชประกอบการวิจัย และใชในการวัด
ลักษณะบุคลิกภาพ 
   และในเรื่องพฤติกรรมในการทํางานไดนําแนวความคิดของโมเดลพฤติกรรมองคการ แบง
ไดเปน การเพิ่มผลผลิต การมาสาย การขาดงาน และการลาออกจากงาน มาเปนตนแบบในการวัด
พฤติกรรมในการทํางาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษา ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท 
วิศวกรรม จํากัด ไดดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปนี้ 

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

 
1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจยั 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก พนักงานที่ปฏิบัติงานในทุกแผนกของบริษัท 
วิศวกรรม จํากัด จํานวนพนักงานทั้งสิ้น 127 คน (ขอมูล ณ วันที่ 20 ธันวาคม 2548) 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในทุกแผนกของบริษัท วิศวกรรม 
จํากัด โดยใชวิธีการสํามะโน (Census) จากจํานวนพนักงานทั้งหมด คือ 127 คน โดยเก็บขอมลูจากทกุ
หนวยของประชากร 
 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล โดย
จัดลําดับเนื้อหาแบบสอบถามใหครอบคลุมขอมูลที่ตองการ ซึ่งแบงออกเปน 5 สวน ดังตอไปนี้ 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายไดตอเดือน สถานภาพ และประสบการณในการทํางาน โดยลักษณะแบบสอบถาม
ประกอบดวยคําถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ (Simple-dichotomy question) จํานวน 1 ขอ 
คําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple choices question) จํานวน 3 ขอ และคําถามปลายเปด 
(Open-ended question) 2 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูลดังนี้ 
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1. เพศ  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
2. อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอัตราสวน (Ratio scale) 
3. ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ดังนี้ 

3.1. ตํ่ากวาปริญญาตรี 
3.2. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
3.3. สูงกวาปริญญาตรี 

4. รายไดตอเดือน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยการ
กําหนดชวงรายไดคํานวณ ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542 : 29) 
 
   ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด               

                         จํานวนชัน้ 
 
     ขอมูลจากฝายบุคคล บริษัท วิศวกรรม จํากัด ไดระบุวารายได 10,000 บาท เปน
รายไดตํ่าสุดของขอมูล และรายได 45,000 บาท เปนรายไดสูงสุดของขอมูลพนักงาน โดยกําหนด
จํานวนชั้นของขอมูลคือ 5 ชั้น ดังนั้นความกวางของอันตรภาคชั้น คือ 
 
     ความกวางของอันตรภาคชัน้ = 45,000 – 10,000

                                                 5 
          = 7,000 บาท 
 

     จากการคํานวณชวงรายไดตอเดือนขางตน สามารถแสดงชวงรายไดตอเดือน ดังนี ้
4.1.  ตํ่ากวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
4.2. 15,001 – 22,000 บาท 
4.3. 22,001 – 29,000 บาท 
4.4. 29,001 – 36,000 บาท 
4.5. 36,001 บาทขึน้ไป 

5. สถานภาพสมรส ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) ดังนี้ 
5.1.  โสด 
5.2. สมรส / อยูดวยกัน 
5.3. หมาย / หยาราง / แยกกนัอยู 
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6. ประสบการณทํางาน ใชระดบัการวัดขอมลูประเภทอัตราสวน (Ratio scale) 
 
 สวนที่ 2 แบบทดสอบวัดแรงจูงใจในการปฎิบัติงานแบบ ERG  ซึ่งแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก 
ดานความอยูรอด ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และดานความกาวหนา
ในตําแหนงหนาที่การงาน ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 
ของลิเคอรท (Likert) ทั้งหมดจํานวน 9 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval 
scale) มี 5 ระดับดังนี้ 
 
  เกณฑการใหคะแนนเชงิบวก 
    เห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 
    เห็นดวย   4 คะแนน 
    ไมแนใจ   3 คะแนน 
    ไมเห็นดวย   2 คะแนน 
    ไมเห็นดวยอยางยิง่  1 คะแนน 
  เกณฑการใหคะแนนเชงิลบ 
    เห็นดวยอยางยิ่ง  1 คะแนน 
    เห็นดวย   2 คะแนน 
    ไมแนใจ   3 คะแนน 
    ไมเห็นดวย   4 คะแนน 
    ไมเห็นดวยอยางยิง่  5 คะแนน 
 
  เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลีย่ของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542 : 29) 
โดยคํานวณไดดังนี ้
   
  ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ            

      จํานวนชัน้ 
         = 5 – 1          

           5 
         = 0.80 
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  เกณฑการแปลความหมายของคะแนนแรงจูงใจ จะสามารถทราบถึงปจจัยจูงใจแบบ 
ERG ของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ไดดังนี้ 
 
ตาราง 1   คาคะแนนเฉลีย่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจแบบ ERG 
 

คาคะแนนเฉลี่ย แปลผล 
4.21 – 5.00 มีแรงจูงใจในระดับมากที่สุด 
3.41 – 4.20 มีแรงจูงใจในระดับมาก 
2.61 – 3.40 มีแรงจูงใจในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีแรงจูงใจในระดับนอย 
1.00 – 1.80 มีแรงจูงใจในระดับนอยมาก 

 
 สวนที่ 3 แบบทดสอบวัดความผูกพันตอองคกร ซึ่งแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ดานการ
ยอมรับองคการ ดานการใชความสามารถเพื่อองคการ และ ดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ 
ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของลิเคอรท (Likert) 
ทั้งหมดจํานวน 8 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) มี 5 ระดับดังนี้ 
 
  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างยิง่  1 คะแนน 
 
  เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลีย่ของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ (กลัยา วานิชยบัญชา. 2542 : 29)
โดยคํานวณไดดังนี ้
   
  ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ                       

  จํานวนชั้น 
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         = 5 – 1                        
5 

         = 0.80 
 
  เกณฑการแปลความหมายของคะแนนแรงจูงใจ จะสามารถทราบถึงปจจัยจูงใจแบบ
ทฤษฎีสองปจจัย ของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ไดดังนี้ 
 
ตาราง 2   คาคะแนนเฉลีย่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคกร 
 

คาคะแนนเฉลี่ย แปลผล 
4.21 – 5.00 มีความผกูพนัตอองคกรอยูในระดับเหน็ดวยอยางยิง่ 
3.41 – 4.20 มีความผกูพนัตอองคกรอยูในระดับเหน็ดวย 
2.61 – 3.40 มีความผกูพนัตอองคกรอยูในระดับไมแนใจ 
1.81 – 2.60 มีความผกูพนัตอองคกรอยูในระดับไมเหน็ดวย 
1.00 – 1.80 มีความผกูพนัตอองคกรอยูในระดับไมเหน็ดวยอยาง

ยิ่ง 
 
 สวนที่ 4 แบบทดสอบวัดบุคลิกภาพลักษณะแบบ Type A, Type B ใชวัดการทํางานของ
พนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ลักษณะของแบบสอบถามเปนคําถามแบบความหมายที่ตรงขามกัน 
(Semantic differential scale) จํานวน 7 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval 
scale) ซึ่งแบงบุคลิกภาพการทํางานออกเปน 2 แบบ คือบุคลิกภาพแบบ A และ บุคลิกภาพแบบ B 
โดยจะใหคะแนนกับส่ิงที่ตนกําลังวัดอยูตามคะแนนที่กําหนดให โดยแบงการแสดงความเห็นออกเปน 
5 ระดับ ดังนี้ 
    
  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างยิง่  1 คะแนน 
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  เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผูวิจัยไดแบงเกณฑในการวัดวามีบุคลิกภาพแบบ A หรือแบบ B โดยพิจารณาจาก
คะแนนเต็มของแบบวัด และจํานวนประเภทของบุคลิกภาพ ซึ่งมีคะแนนเต็มเทากับ 7 X 5 = 35 นํามา
หาคะแนนแบงเกณฑ ดังนี้ (รุจิเรข สุนปาน. 2541 : 61)  
 
  คะแนนแบงเกณฑของแบบบุคลิกภาพ  =            คะแนนเต็ม              =   35  =  17.5 

                               จาํนวนประเภทของบุคลกิภาพ       2          
    

  ซึ่งไดเปนคะแนนแบงเกณฑบุคลิกภาพ ดังนี ้
     คะแนน     บุคลิกภาพ 
     0 - 17.5       แบบ  B 
     18 - 35          แบบ  A 
 
 สวนที่ 5 แบบทดสอบวัดพฤติกรรมการทํางานของพนักงานไดแก ดานการเพิ่มผลผลิต ดาน
การมาสายดานการขาดงาน และดานการลาออกจากงาน ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรา
สวนประมาณคา (Rating scale) ของลิเคอรท (Likert) ทั้งหมดจํานวน 12 ขอ โดยใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) มี 5 ระดับ ดังนี้ 
 
  เกณฑการใหคะแนนเชงิบวก 
    เห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 
    เห็นดวย   4 คะแนน 
    ไมแนใจ   3 คะแนน 
    ไมเห็นดวย   2 คะแนน 
    ไมเห็นดวยอยางยิง่  1 คะแนน 
  เกณฑการใหคะแนนเชงิลบ 
    เห็นดวยอยางยิ่ง  1 คะแนน 
    เห็นดวย   2 คะแนน 
    ไมแนใจ   3 คะแนน 
    ไมเห็นดวย   4 คะแนน 
    ไมเห็นดวยอยางยิง่  5 คะแนน 
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  เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542 : 29) 
โดยคํานวณไดดังนี ้
 
  ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ                       

     จาํนวนชัน้ 
         = 5 – 1                         

5 
         = 0.80 
 
  เกณฑการแปลความหมายของคะแนนพฤติกรรรมการทํางาน จะสามารถทราบถึง
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ไดดังนี้ 
 
ตาราง 3   คาคะแนนเฉลีย่ของพฤติกรรมการทาํงาน 
 

คาคะแนนเฉลี่ย แปลผล 
4.21 – 5.00 พฤติกรรมดีมาก / เพิ่มข้ึนอยางมาก / ลดลงอยาง

มาก / ลดลงอยางมาก / ลดลงอยางมาก 
3.41 – 4.20 พฤติกรรมดี / เพิ่มข้ึน / ลดลง / ลดลง / ลดลง 
2.61 – 3.40 พฤติกรรมปานกลาง / เทาเดิม / เทาเดิม / เทาเดิม / 

เทาเดิม 
1.81 – 2.60 พฤติกรรมไมดี / ลดลง / เพิ่มข้ึน / เพิม่ข้ึน / เพิ่มข้ึน 
1.00 – 1.80 พฤติกรรมไมดีอยางมาก / ลดลงอยางมาก / เพิ่มข้ึน

อยางมาก / เพิ่มข้ึนอยางมาก / เพิ่มข้ึนอยางมาก 
 
 ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

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

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

3. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยนําไป
ทดลองสอบ (Try Out) กับกลุมที่ไมใชกลุมตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริงจํานวน 
30 ชุด จากนั้นนํากลับมาทดสอบหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา
ของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) และทําการแกไขขอบกพรองใหเหมาะสมแลวจึงทํา
การสงแบบสอบถามที่แกไขแลวใหกลุมตัวอยางจริงเพื่อทําการเก็บรวบรวมขอมูล การหาคา
สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2548 : 35) 

  
 

 เมื่อ        α    แทน คาความเชื่อมัน่ หรือ Alpha coefficient 
     k   แทน จํานวนคาํถาม 
  covariance  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคาํถามตางๆ 
      variance  แทน  คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําตอบ 

  
 โดยใชสัมประสิทธิ์อัลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) คา α   ที่ไดจะแสดงถึงระดับ
ความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α  ≤ 1 ซึ่งคาที่ใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามี
ความเชื่อมั่นสูง  
 โดยการทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ไดคาความเชื่อมั่น (α) ทั้งหมดเทากับ .8040  
เมื่อทดสอบรายดานพบวา คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน เทากับ 
.7078 คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามปจจัยดานความผูกพันตอองคการ เทากับ .8127 คาความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามปจจัยดานบุคลิกภาพ เทากับ .7142 และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
ปจจัยดานพฤติกรรมการทํางาน เทากับ .7269 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด โดยแบงลักษณะของการเก็บรวบรวมขอมูลที่
ทําการศึกษาเปน 2 ลักษณะ 

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

+
=

kα



   
 

 
44

1. ขอมูลปฐมภูมิ เปนขอมูลที่ผูศึกษาไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการตอบ
แบบสอบถาม ของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด จํานวน 127 ตัวอยาง โดยเก็บขอมูลตามกลุม
ตัวอยางโดยใชประชากรทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง 

2. ขอมูลทุติยภูม ิ ซึ่งเปนขอมูลเพื่อใชประกอบในการทําวิจยันัน้ ผูวิจยัไดทําการคนควา
จากหนงัสือ ตําราที่เกี่ยวของ วิทยานพินธ เอกสารงานวิจัยที่เกีย่วของตางๆ เพือ่ใชและเอกสารของ
บริษัท วิศวกรรม จํากัด เปนแนวทางในการศึกษาวิจยัในครั้งนี ้
 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทาํกับขอมลู 

1. ทดสอบแบบสอบถามที่ไดออกแบบไว โดยการทํา Pilot survey หรือ Pretest จากนั้น
ดําเนินการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมทั้งตรวจสอบความเชื่อถือได (reliability) ของ
แบบสอบถามดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ของครอนบัค หรือ Cronbach’s Alpha Coefficient)  

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

แลว 
4. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลว มาทําการลงรหัส (Coding) ในแบบ

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

1. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายถึงลักษณะ
ทางประชากรศาสตรของกลุมประชากร คือ   เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน สถานภาพ 
และประสบการณในการทํางาน ทําใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล สถิติที่ใชไดแก 

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

1.2. คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ ใน
แบบสอบถาม สวนที่ 2,3,4 และ 5 

1.3. คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชในแปลความหมายของ
ขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถามสวนที่ 2-5 โดยใชสูตร  



   
 

 
45

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

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

2.2. สถิติ F-test แบบการวิเคราะห One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความ
แตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรที่มีมากกวา 2 กลุมเพื่อใชในการทดสอบสมมติฐาน
ขอที่ 1 ดานระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และสถานภาพ 

2.3. สถิติ  Multiple Regression ทดสอบความสัมพันธของตัวแปรมากกวา 2 ตัว
แปร ใชเพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 ดานอายุ ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ และความ
ผูกพันตอองคการเพื่อทํานายพฤติกรรมในการทํางาน ของ พนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด 
 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

5.1. คาสถิติพื้นฐาน  ประกอบดวย 
5.1.1. คารอยละ (Percentage) เพือ่ใชในการแปลความหมายของขอมูล

ประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที ่1 โดยใชสูตร ดังนี ้(ศิริวรรณ เสรีรัตน
และคณะ. 2548 : 214) 
   

   คารอยละ (P)  = ⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡
N
f  ×  100   

 

  
  เมื่อ   P แทน รอยละหรือเปอรเซ็นต 
      f แทน  ความถี่ในการปรากฏของขอมูล 
      N แทน    ขนาดกลุมประชากรทั้งหมด 
 

5.1.2. คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ ใน
แบบสอบถาม สวนที่ 2,3,4 และ 5 โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548 : 49) 
  
   สูตรคาคะแนนเฉลี่ย 

   
 N

X∑=µ
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   เมื่อ      µ  แทน คาคะแนนเฉลีย่ 
         ∑ X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
             N  แทน ขนาดของกลุมประชากร 
 

5.1.3. คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชในแปลความหมายของ
ขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถามสวนที่ 2-5 โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541 : 65)  
  
   สูตรคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 
   

 
 
   เมื่อ     σ  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมประชากร 

      2X)(∑  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลงัสอง 
         ∑ 2X  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกาํลังสอง 
           N   แทน ขนาดของกลุมประชากร 
 

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

ประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอที ่ 1 ดานเพศ 
และสมมติฐานขอที่ 2 โดยใชสูตรดังนี้ (กลัยา วานิชยบัญชา. 2548 : 313) 
   
  ในกรณีความแปรปรวน 2 กลุมไมเทากัน  σ1

2 ≠ σ2
2 ใชสูตร 
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     df  =  2
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  ในกรณีความแปรปรวน 2 กลุมเทากัน σ1
2 = σ2

2 ใชสูตร 
 

    t     =      
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      df    = N1  +  N2  -  2 
  

      โดยที่    df      แทน คาองศาอิสระ 
   เมื่อ      t    แทน  คาสถิติที่ใชพจิารณาใน t-Distribution 
      µ1 แทน คาเฉลี่ยของกลุมประชากรที ่1 
      µ2 แทน คาเฉลี่ยของกลุมประชากรที ่2 
      σ1

2 แทน คาความแปรปรวนของกลุมประชากรที่ 1 
      σ2

2
  แทน คาความแปรปรวนของกลุมประชากรที่ 2 

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

5.2.2. สถิติ F-test แบบการวิเคราะห One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความแตกตาง
ระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรที่มีมากกวา 2 กลุมเพื่อใชในการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
ดานระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และสถานภาพ ข้ันตอนในการวิเคราะหดังนี้ 

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

         
MSE

MSTrtF =  
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     เมื่อ F   แทน คาสถิติที่จะใชเปรียบเทยีบคาความแปรปรวนของแต
ละกลุมโดยใช Levene’s Test     

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

5.2.2.2.  ถาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกนั จะใชสถิติ F-test โดยใช
สูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548 : 114) 
 

 
แหลงความแปรปรวน df  SS  MS  F  
ระหวางประชากร 

1−k  bSS  1−
=

k
SSMS b

b  

ภายในประชากร 
kN −  wSS  kN

SSMS w
w −
=  

w

b

MS
MS  

รวม 1−N  tSS    
  

  เมื่อ    F  แทน คาสถิติที่จะใชเปรียบเทียบกับคาวิกฤติจากการแจกแจง 
         แบบF  เพื่อทราบคานัยสําคัญ  

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

     wSS  แทน ผลรวมกําลงัสองภายในประชากร  
       (Within sum of square) 
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   กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ จะทาํการตรวจสอบความแตกตาง
เปนรายคูที่ระดับนัยสําคัญ .05 หรือระดับความเชื่อมัน่ 95% โดยใชสูตรตามวิธ ี Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลีย่ประชากร (กลัยา วานิชยบัญชา. 2542 : 161) 
 
                                 )11MSE(;2/1

ji
kN NN

tLSD += −−σ  

 
   โดยที ่   ji NN ≠  

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

5.2.2.3.  ถาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกนั จะใชสถติิ Brown-Forsythe 
และถาพบวาคา Brown-Forsythe มีความแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติจะทดสอบเปนรายคู
โดยใชสถิติ Dunnett’s T3 ดังสูตร (วิเชียร เกตุสิงห. 2525: 116) 
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    เมื่อ      t   แทน คาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม 
      wMS  แทน ความแปรปรวนภายในกลุม 
      cµ   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที ่c 
      jµ   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที ่j 
      cN   แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที ่c 
      jN   แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที ่j 
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5.2.3. สถิติความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ใชทดสอบความสัมพันธของตวั
แปรมากกวา 2 ตัวแปร ใชเพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 ดานอายุ ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูง
ใจ และความผูกพันตอองคการเพื่อทํานายพฤติกรรมในการทํางาน ของ พนักงานบริษัท วิศวกรรม  
จํากัด 
 
    Y      =    β0 + β1X1 + β2X2 + … + βkXk  + e 
 
   โดยที่   X  =   ตัวแปรตาม 
      Y  =  ตัวแปรตน 
      β0 =  สวนตัดแกน Y เมื่อกาํหนดให X1 = X2=… = Xk = 0 
 
   β1 + β2X2 + … + βkXk  เปนสัมประสิทธิ์ความถดถอยเชิงสวน (Partial 
Regression Coefficient) โดยที่ β1 เปนคาที่แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม Y เมื่อตัวแปร
อิสระ Xi เปลี่ยนไป 1 หนวย โดยที่ตัวแปรอิสระ X ตัวอื่น ๆ มีคาคงที่ เชน Xi เปลี่ยนไป 1 หนวย คา  Y 
จะเปลี่ยนไป β1 หนวย โดยที่ X2 , X3 , ... , Xk 

   เงื่อนไขของการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุจะเหมือนกับเงื่อนไขของการวิเคราะห
ความถดถอยเชิงเสนอยางงาย โดยที่สมการความถดถอยเชิงพหุเปน 
 
    Y       =    β0 + β1X1 + β2X2 + … + βkXk  + e 
 
   เงื่อนไขมีดังนี ้

1. ความคลาดเคลื่อน e เปนตัวแปรที่มีการแจกแจงแบบปกติ 
2. คาเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนเปนศนูย นัน่คือ E(e) = 0 
3. คาแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเปนคาคงทีท่ี่ไมทราบคา V(e) = σe

2 
4. ei และ ej เปนอิสระตอกัน ; i = j นั่นคือ covariance (ei, ej) = 0 โดยมีเงื่อนไข

ที่เพิม่จากการวิเคราะหความถดถอยเชงิเสนอยางงายอกี 1 เงื่อนไข คือ ตัวแปรอิสระ Xi และ Xj ตอง
เปนอิสระกนั 
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สรุปการใชสถิติในการทดสอบสมมตฐิาน 
1. การทดสอบปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด 
1.1. การทดสอบสมมติฐานความแตกตางกันทางดานเพศ และดานบุคลิกภาพ 

กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบริษัท วิศวกรรม จํากัด โดยใช สถิติ Independent t-test 
1.2. การทดสอบสมมติฐานความแตกตางกันของ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน

และสถานภาพ โดยใชสถิติ F-test แบบการวิเคราะห One-Way Analysis of Variance 
1.3. การเปรียบเทียบเชิงคู ตามวิธี LSD (Least Significant Difference) 

2. การทดสอบปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ และความผูกพัน
ตอองคการสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางาน ของ พนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด โดยใช  
Multiple Regression 



บทที่4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 

 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลงานวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพปจจัยจูงใจ 
และความผูกพันตอองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ผูวิจัย
ไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอดังนี้ 
 

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

           µ  แทน  คาเฉลี่ย 
 σ  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน   

 P  แทน คาความนาจะเปน (Probability) 
 t  แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน t-distribution 

 F  แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน F-distribution 
 SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบีย่งเบนยกกาํลังสอง (Sum Squares) 
 MS  แทน คาเฉลี่ยของผลรวมของคะแนนเบีย่งเบนยกกําลงัสอง (Mean Square) 
 R2

Adj    แทน    ประสิทธิภาพในการพยากรณที่ปรับแลว 
Beta  แทน  สัมประสิทธิถ์ดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปแบบของคะแนนมาตรฐาน 

 df   แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 *  แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล   
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปรผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยในครั้งนี้ 
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําอธิบายโดยแบงออกเปน 6 สวน ตามลําดับ 
ดังนี้ 
  สวนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอ
เดือน สถานภาพ และประสบการณในการทํางาน ของพนกังานบริษทั วิศวกรรม จาํกัด 
  สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเหน็เกีย่วกับแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน  
  สวนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเหน็เกีย่วกับความผูกพันตอองคกร  
  สวนที่ 4  การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเหน็เกีย่วกับบุคลิกภาพลักษณะ  
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  สวนที่ 5   การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเหน็เกีย่วกับพฤติกรรมการทาํงานของ
พนกังาน 

  สวนที่ 6   การทดสอบสมมติฐาน 
 

สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ตาราง 4 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ ระดับ   
      การศึกษา รายไดตอเดือน และสถานภาพ 
 

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

ชาย 69 54.3 
หญิง 58 45.7 

รวม 127 100 
2. ระดับการศึกษา   

ตํ่ากวาปริญญาตรี 32 25.2 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 92 72.4 
สูงกวาปริญญาตรี 3 2.4 

รวม 127 100 
3. รายไดตอเดือน   

ตํ่ากวา /เทากบั 15,000 บาท  14 11.0 
15,001 – 22,000 บาท 39 30.7 
22,001 – 29,000 บาท  21 16.5 
29,001 – 36,000 บาท 11 8.7 
36,001 บาทขึน้ไป 42 33.1 

รวม 127 100 
4. สถานภาพ   

โสด 69 54.3 
สมรส /อยูดวยกัน 54 42.5 
หมาย /หยาราง /แยกกนัอยู 4  3.2 

รวม 127 100 
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ตาราง 5  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ และ 
      ประสบการณในการทาํงาน 
 

5. อายุ Min Max µ σ 
อายุ (ป) 20 56 31.60 7.33 

6. ประสบการณในการทํางาน     
ประสบการณในการทํางาน(ป) .00 23 7.74 5.86 

  
 จากตาราง 4-5 สามารถสรุปจํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 127 คน  
 ดานเพศ จาํนวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 127 คน เพศชายจาํนวน 69 คน (รอยละ 54.3) 
เปนเพศหญิง จํานวน 58 คน (รอยละ 45.7) 
 ดานระดับการศึกษา พบวา สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีจํานวน 92 คน (รอยละ 
72.4) รองลงมาคือ  ระดับตํ่ากวาปริญญาตรี มีจํานวน 32 คน (รอยละ 25.2) และระดับการศึกษาสูง
กวาปริญญาตรี จํานวน 3 คน (รอยละ 2.4)  
 ดานรายไดตอเดือน พบวา สวนใหญมีรายไดตอเดือน 36,001 บาทขึ้นไป มีจํานวน 42 คน 
(รอยละ 33.1) รองลงมาคือ รายไดเดือน 15,001 – 22,000 บาท มีจํานวน 9 คน (รอยละ 30.7)  รายได
ตอเดือน 22,001 – 29,000 บาท มีจํานวน 21 คน (รอยละ 16.5) รายไดตอเดือน ตํ่ากวา / เทากับ 
15,000 บาท มีจํานวน 14 คน (รอยละ 11.0) และ รายไดตอเดือน 29,001 – 36,000 บาท มีจํานวน 11 
คน (รอยละ 8.7) 
 ดานสถานภาพ พบวา สวนใหญสถานภาพโสด มจีํานวน 69 คน (รอยละ 54.3) รองลงมาคือ  
สมรส /อยูดวยกัน มีจาํนวน 54 คน (รอยละ 42.5)  และหมาย /หยาราง /แยกกนัอยู มีจาํนวน 4 คน 
(รอยละ 3.1)    
 ดานอาย ุพบวา กลุมตัวอยางมีอายุตํ่าสดุคือ 20 ป และมีอายุสูงสุดคือ 56 ป โดยมอีายุเฉลี่ย
ประมาณ 31 ป 7 เดือน  
 ดานประสบการณในการทํางาน พบวา กลุมตัวอยางมปีระสบการณในการทํางานต่ําสุด คือ 
0 เดือน และมีประสบการณในการทํางานสูงสุดคือ 23 ป โดยมปีระสบการณในการทํางานเฉลี่ย
ประมาณ 7 ป 9 เดือน  
 เนื่องจากพบวากลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามในเรื่อง ระดับการศึกษา และสถานภาพ นั้น
มีจํานวนคอนขางนอยในบางกลุม ผูวิจยัจึงไดทําการยบุรวมกลุม และแสดงขอมูลจํานวน (ความถี่) 
และรอยละของผูตอบแบบสอบถามในเรื่องระดับการศึกษา และสถานภาพใหมดังนี ้
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ตาราง 6  แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จาํแนกตาม ระดับการศกึษา  
      สถานภาพ  
 

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

ตํ่ากวาปริญญาตรี 32 25.2 
ปริญญาตรีข้ึนไป 95 74.8 

รวม 127 100 
2. สถานภาพสมรส   

โสด 69 54.3 
สมรส/อยูดวยกัน/หมาย /หยาราง / แยกกนัอยู 58 45.7 

รวม 127 100 
 
 จากตาราง 6 สามารถสรุปจากจํานวนผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด 127 คน  
 ดานระดับการศึกษา พบวา สวนใหญมกีารศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป มีจํานวน 95 คน 
(รอยละ 74.8) รองลงมาคือ  ระดับตํ่ากวาปริญญาตรี มีจํานวน 32 คน (รอยละ 25.2) 
 ดานสถานภาพสมรส พบวา สวนใหญสถานภาพโสด มีจํานวน 69 คน (รอยละ 54.3) 
รองลงมาคือ  สมรส /อยูดวยกัน /หมาย /หยาราง /แยกกันอยู มีจาํนวน 58 คน (รอยละ 45.7)   
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สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
ตาราง 7 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเหน็ดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
      ของพนักงานบริษทั วิศวกรรม จํากัด 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม µ σ ระดับแรงจูงใจ 
1. ทานมีความมั่นคงในหนาที่การงาน 3.50 .881 มาก 
2. ทานมีความมั่นคงในทางการเงนิ   3.06 .824 ปานกลาง 
3. ผลงานของทานเปนทีย่อมรับในหนวยงาน 3.51 .641 มาก 
4. ผูบังคับบัญชาใหความสาํคัญตอทาน 3.59 .622 มาก 
5. ผูบังคับบัญชามีความศรัทธาในตัวทาน 3.33 .550 ปานกลาง 
6. ทานมีความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน  3.32 .711 ปานกลาง 
7. ผลงานของทานเปนทีย่อมรับจากผูบังคับบัญชา 3.45 .600 มาก 

รวม 3.39 .426 ปานกลาง 
 
 จากตาราง 7 แสดงวาพนกังานของบริษทั วิศวกรรม จาํกัด มีระดับความคิดเหน็ในดาน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.39 เมื่อพิจารณาราย
ขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก คือ ผูบังคับบัญชาให
ความสาํคัญตอทาน ผลงานของทานเปนทีย่อมรับในหนวยงาน ทานมคีวามมัน่คงในหนาที่การงาน 
และ ผลงานของทานเปนที่ยอมรับจากผูบังคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 3.51 3.50 และ 3.45 
ตามลําดับ และมีความคิดเหน็วาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง คือ ผูบังคับบัญชามี
ความศรัทธาในตัวทาน ทานมีความกาวหนาในหนาที่การงาน และทานมีความมัน่คงในทางการเงนิ 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 3.32 และ 3.06 ตามลําดับ 
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สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 

ตาราง 8 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเหน็ดานความผกูพนัตอองคกร 
      ดานการยอมรับองคกร ของพนกังานบริษัท วิศวกรรม จํากัด 
 

ดานการยอมรบัองคกร µ σ ระดับความผกูพนั 
1. ทานพรอมที่จะปฏิบัติตามนโยบายของบริษัท 3.92 .482 สูง 
2. ทานคิดวาปญหาของบรษิัทคือปญหาของทานดวย 3.51 .805 สูง 
3. ทานภูมิใจที่ไดเปนพนักงานของบริษทั 3.87 .563 สูง 

รวม 3.77 .459 สูง 
  
 จากตาราง 8 แสดงวาพนกังานของบริษทั วิศวกรรม จํากัด มีระดับความคิดเหน็ในดานความ
ผูกพนัตอองคกร ดานการยอมรับองคกรอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.77 เมื่อพิจารณารายขอ 
พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานความผูกพนัตอองคกรอยูในระดับสูง คือ ทานพรอมที่จะปฏิบัติตาม
นโยบายของบริษัท ทานภูมใิจที่ไดเปนพนกังานของบริษทั และทานคดิวาปญหาของบริษัทคือปญหา
ของทานดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 3.87 และ 3.51 ตามลําดับ 
 
ตาราง 9 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเหน็ดานความผกูพนัตอองคกร  
      ดานการใชความสามารถเพื่อองคกร ของพนกังานบริษัท วิศวกรรม จํากัด 
 

ดานการใชความสามารถเพือ่องคกร µ σ ระดับความผกูพนั 
1.ทานเต็มใจที่จะทํางานลวงเวลาหากงานยงัไมสําเร็จ 4.15 .521 สูง 
2.ทานตั้งใจทาํงานที่ไดรับมอบหมายมาอยางสุด
ความสามารถ 

4.25 .690 สูงมาก 

รวม 4.20 .405 สูง 
 

 จากตาราง 9 แสดงวาพนกังานของบริษทั วิศวกรรม จาํกัด มีระดับความคิดเหน็ในดานความ
ผูกพนัตอองคกร ดานการใชความสามารถเพื่อองคกรอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 เมื่อ
พิจารณารายขอ พบวา มคีวามคิดเหน็ดานความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูงมาก คือ ทานตั้งใจ
ทํางานที่ไดรับมอบหมายมาอยางสุดความสามารถ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 และมคีวามคิดเหน็ดาน
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ความผูกพนัตอองคการอยูในระดับสูง คือ ทานเต็มใจที่จะทํางานลวงเวลาหากงานยงัไมสําเร็จ โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 4.15 
 

ตาราง 10 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานความผูกพนัตอองคกร 
      ดานความตองการเปนสมาชิกขององคกร ของพนักงานบริษทั วิศวกรรม จํากัด 
 

ดานความตองการเปนสมาชิกขององคกร µ σ ระดับความผกูพนั 
1. ทานมีความสุขในการทํางานกับบริษทั 3.64 .586 สูง 
2. ทานพอใจที่จะทํางานกบับริษัทนี้ตอไป 3.65 .583 สูง 
3. ทานคิดวางานที่นี่ดีกวาทีอ่ื่น 3.24 .750 ปานกลาง 

รวม 3.51 .504 สูง 
 

 จากตาราง 10 แสดงวาพนักงานของบรษิัท วิศวกรรม จํากัด มีระดับความคิดเห็นในดาน
ความผูกพนัตอองคกร ดานความตองการเปนสมาชิกขององคกรอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 
3.51 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานความผูกพนัตอองคการอยูในระดับสูง 
คือ ทานพอใจที่จะทํางานกบับริษัทนี้ตอไป และทานมคีวามสุขในการทํางานกับบริษัท โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.65 และ 3.64 ตามลําดับ และมคีวามคิดเหน็ดานความผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลาง 
คือ ทานคิดวางานทีน่ี่ดีกวาที่อ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.24 
 

ตาราง 11 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานความผูกพนัตอองคกร 
      โดยรวม ของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด 
 

ดานความผูกพันตอองคกรโดยรวม µ σ ระดับความผกูพนั 
ดานการยอมรบัองคกร 3.77 .459 สูง 
ดานการใชความสามารถเพือ่องคกร 4.20 .405 สูง 
ดานความตองการเปนสมาชิกขององคกร 3.51 .504 สูง 

รวม 3.78 .358 สูง 
 

 จากตาราง 11 แสดงวาพนักงานของบรษิัท วิศวกรรม จํากัด มีระดับความคิดเห็นในดาน
ความผูกพนัตอองคกรโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา 
สวนใหญมีความคิดเหน็ดานความผูกพันตอองคกรอยูในระดับสูง คือ ดานการใชความสามารถเพื่อ
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องคกร ดานการยอมรับองคกร และดานความตองการเปนสมาชิกขององคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 
4.20 3.77 และ 3.51 ตามลาํดับ 

 
สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบุคลิกภาพในการทํางาน 
 
ตาราง 12 แสดงจํานวน (ความถี่) ของผูตอบแบบสอบถาม จาํแนกตามบุคลิกภาพในการทํางาน  
      ของพนักงานบริษทั วิศวกรรม จํากัด 
 

คะแนน จํานวน (คน) รอยละ บุคลิกภาพ 
0 – 17.5 7 5.5 แบบ B 
18 – 35 120 94.5 แบบ A 
รวม 127 100.0  

 
 จากตาราง 12 จากจาํนวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 127 คน ของพนกังานของ
บริษัท วิศวกรรม จํากัด พบวา สวนใหญมบุีคลิกภาพในการทาํงานเปนแบบ A มากที่สุด มีจาํนวน 120 
คน (รอยละ 94.5) และมีบุคลิกภาพในการทํางานเปนแบบ B มีจํานวน 7 คน (รอยละ 5.5) 
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สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
ตาราง 13  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับพฤติกรรมการทาํงาน ของพนักงานบริษัท    
      วิศวกรรม จํากัด 
 

พฤติกรรมการทํางาน µ σ 
ระดับพฤติกรรม
การทาํงาน 

ดานการเพิ่มผลผลิต     
1. ทานคิดวาประสิทธิภาพในการทํางานของทานดีข้ึน
เมื่อเทียบกับอดีต 

3.87 .591 เพิ่มข้ึน 

2. ทานคิดวาคุณภาพของงานที่ทานทาํดีข้ึนกวาในอดีต 3.92 .543 เพิ่มข้ึน 
3. ทานคิดวาทานทาํงานสาํเร็จทันตามกาํหนดเสมอ 3.49 .863 เพิ่มข้ึน 
4. ทานคิดวาผลงานทีท่านทําสาํเร็จตรงตามวัตถุประสงค
ขององคกร 

3.76 .559 เพิ่มข้ึน 

ดานการมาทํางานสาย    
1. เมื่อมีธุระสาํคัญทานจะมาปฏิบัติงานทนัเวลาที ่ 
กําหนด 

3.91 .777 ลดลง 

2. ทานมักจะเขางานและเริม่งานเร็วกวาเวลางานเสมอ 3.62 1.105 ลดลง 
ดานการขาดงาน    
1. ทานคิดวาจํานวนวันลาหยุด ลาปวย มาสายของทาน
นอยกวาเพื่อนรวมงาน 

3.26 1.170 เทาเดิม 

ดานการลาออกจากงาน    
1. ทานคิดวาจะปฏิบัติงานจนกระทั่งเกษยีณอาย ุ 2.87 1.178 เทาเดิม 

รวม 3.59 .519 ดี 
 
 จากตาราง 13 แสดงวาพนักงานของบริษัท วิศวกรรม จํากัด มีระดับความคิดเห็นในดาน
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ดาน
การเพิม่ผลผลิต พนกังานมกีารเพิม่ผลผลิตเพิ่มข้ึน จําแนกเปนรายขอดังนี้ ทานคิดวาประสทิธิภาพใน
การทาํงานของทานดีข้ึนเมื่อเทียบกับอดีต มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 ทานคิดวาคุณภาพของงานทีท่านทํา
ดีข้ึนกวาในอดตี มีคาเฉลีย่เทากบั 3.92 ทานคิดวาทานทํางานเสรจ็ทันตามกาํหนดเสมอ มีคาเฉลี่ย
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เทากับ  3.49 และทานคิดวาผลงานที่ทานทาํสําเร็จตรงตามวัตถุประสงคขององคกร มีคาเฉลีย่เทากบั 
3.76 ดานการมาทาํงานสาย พนักงานมีพฤติกรรมการมาทาํงานสายลดลง จําแนกเปนรายขอดังนี้ เมื่อ
มีธุระสําคัญทานจะมาปฏิบัติงานทนัเวลาที่กําหนด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 และทานมักจะเขางานและ
เร่ิมงานเร็วกวาเวลางานเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.62 ดานการขาดงาน พนักงานมีพฤติกรรมการขาด
งานเทาเดิม จําแนกเปนรายขอดังนี้ ทานคิดวาจาํนวนวนัลาหยุด ลาปวย มาสายของทานนอยกวา
เพื่อนรวมงาน มีคาเฉลีย่เทากับ 3.26 และดานการลาออกจากงาน พนกังานมพีฤติกรรมการลาออก
จากงานเทาเดมิ จําแนกเปนรายขอดังนี ้ ทานคิดวาจะปฏิบัติงานจนกระทั่งเกษียณอายุ มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.87 
 
สวนที่ 6 การทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และสถานภาพที่
แตกตางกนั มผีลตอพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานของบริษัท วิศวกรรม จาํกัด แตกตางกนั 
 
 ในดาน เพศ ระดับการศกึษา และสถานภาพ สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานคือ สถิติ 
Independent t-test โดยใชคําถามสวนที่ 1 ขอที่ 1 ขอที ่3 และขอที่ 5 ทดสอบกับคําถามสวนที่ 5 (ขอ
ที่ 1 – 3 ขอที่ 5-8 และขอที่ 12) 
 ในดาน รายไดตอเดือน สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานคือ One-way ANOVA (One-Way 
Analysis of Variance) โดยใชคําถามสวนที่ 1 ขอที่ 4 ทดสอบกับคําถามสวนที ่5 (ขอที่ 1 – 3 ขอที่ 5-8 
และขอที่ 12) 
 
 1.1 เพศที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทาํงานแตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐาน
ไดดังนี้ 
 
  H0  : เพศที่แตกตางกันมพีฤติกรรมการทาํงานไมแตกตางกนั 
  H1  : เพศที่แตกตางกันมพีฤติกรรมการทาํงานแตกตางกนั 
 
 สําหรับสถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนน
เฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุม ที่เปนอสิระตอกัน (Independent Sample t-test) ใชระดับความ
เชื่อมั่นรอยละ 95 ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 
ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังนี ้
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ตาราง 14  แสดงการวิเคราะหเปรียบเทยีบเพศมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนกังาน บริษทั  
      วิศวกรรม จํากัด 
 

t-test for Equality of Means พฤติกรรมการทํางาน เพศ 
µ σ t df p 

ชาย 3.75 .411 -.261 125 .794 ดานการเพิ่มผลผลิต 
หญิง 3.77 .518    
ชาย 3.67 .886 -1.526 125 .130 ดานการมาทํางานสาย 
หญิง 3.89 .719    
ชาย 3.45 1.037 2.014* 125 .046 ดานการขาดงาน 
หญิง 3.03 1.284    
ชาย 2.74 1.107 -1.330 125 .186 ดานการลาออกจากงาน 
หญิง 3.02 1.249    
ชาย 3.57 .483 -.529 125 .598 ดานพฤติกรรมการทาํงาน

โดยรวม หญิง 3.61 .561    
 * มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท 
วิศวกรรม จาํกัด จําแนกตามเพศ  พบวา  
 ดานการเพิ่มผลผลิต พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ  .794  ซึ่งมากกวา .05  คือ  
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนกังานเพศชาย   และ 
เพศหญงิ  มพีฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกนั  ที่ระดับนยัสําคัญทางสถติิ .05  
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานการมาทํางานสาย พบวา  มีความนาจะเปน (p) เทากับ .130 ซึ่งมากกวา .05  คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนกังานเพศชาย และ
เพศหญงิ มีพฤติกรรมการทาํงานดานการมาทาํงานสายไมแตกตางกนั  ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ .05 
 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานการขาดงาน พบวา มคีวามนาจะเปน (p) เทากับ .046 ซึ่งนอยกวา .05  คือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (HO) หมายความวา  พนักงานเพศชาย และเพศหญิง 
มีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานแตกตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  ซึ่ง
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สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยทีเ่พศชายมีพฤติกรรมการทาํงานดานการขาดงานนอยกวาเพศ
หญิง 
 ดานการลาออกจากงาน พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .186 ซึง่มากกวา .05  คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนกังานเพศชาย และ
เพศหญงิ มีพฤติกรรมการทาํงานดานการลาออกจากงานไมแตกตางกนั ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ .05 
 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานพฤติกรรมการทาํงานโดยรวม พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากบั .598 ซึ่งมากกวา .05  
คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานเพศชาย 
และเพศหญงิ มีพฤติกรรมการทาํงานดานพฤติกรรมการทาํงานโดยรวม ไมแตกตางกนั ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05  ซึ่งไมสอดคลองกบัสมมติฐานทีต้ั่งไว 
 
 1.2 ระดับการศึกษาที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการทํางานแตกตางกนั สามารถเขียนเปน
สมมติฐานไดดังนี ้
 
  H0 :  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมพีฤติกรรมการทาํงานไมแตกตางกนั 
  H1  :  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมพีฤติกรรมการทาํงานแตกตางกนั 
 
 สําหรับสถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนน
เฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุม ที่เปนอสิระตอกัน (Independent Sample t-test) ใชระดับความ
เชื่อมั่นรอยละ 95 ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 
ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังนี ้
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ตาราง 15  แสดงการวิเคราะหเปรียบเทยีบระดับการศกึษามีผลตอพฤติกรรมการทาํงานของ 
      พนักงาน บริษัท วิศวกรรม จํากัด 
 

t-test for Equality of Means พฤติกรรมการทํางาน ระดับการศึกษา 
µ σ t df p 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.92 .414 2.338* 125 .021 ดานการเพิ่มผลผลิต 
ปริญญาตรีข้ึนไป 3.71 .464    
ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.87 .553 1.072 86.752 .287 ดานการมาทํางานสาย 
ปริญญาตรีข้ึนไป 3.73 .889    
ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.53 .983 1.525 125 .130 ดานการขาดงาน 
ปริญญาตรีข้ึนไป 3.17 1.237    
ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.75 .762 6.610* 80.717 .000 ดานการลาออกจาก

งาน ปริญญาตรีข้ึนไป 2.61 1.138    
ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.84 .431 3.626* 63.786 .001 ดานพฤติกรรมการ

ทํางานโดยรวม ปริญญาตรีข้ึนไป 3.52 .515    
 * มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
บริษัท วิศวกรรม จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา  พบวา  
 ดานการเพิ่มผลผลิต พบวา  มีความนาจะเปน (p) เทากบั .021 ซึ่งนอยกวา .05  คือ  ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (HO) หมายความวา พนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกัน 
มีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพิม่ผลผลิตแตกตางกัน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยที่ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีพฤติกรรมการทาํงานดานการ
เพิ่มผลผลิตเพิม่ข้ึนมากกวาระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป 
 ดานการมาทํางานสาย พบวา  มีความนาจะเปน (p) เทากับ .287  ซึ่งมากกวา .05  คือ  
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา
ตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการมาทํางานสายไมแตกตางกัน    ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 ดานการขาดงาน พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .130 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน 
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มีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 ดานการลาออกจากงาน พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (HO) หมายความวา พนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกัน 
มีพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานแตกตางกัน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว หมายความวาระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีพฤติกรรมการทํางาน
ดานการลาออกจากงานลดลง ในขณะทีร่ะดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป มีพฤติกรรมการทาํงานดาน
การลาออกจากงานเทาเดิม 
 ดานพฤติกรรมการทาํงานโดยรวม พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .05  
คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (HO) หมายความวา  พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทาํงานดานพฤตกิรรมการทาํงานโดยรวมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว หมายความวาระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรีมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดีกวาระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป  
 
 1.3  รายไดตอเดือนที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการทํางานแตกตางกนั สามารถเขียนเปน
สมมติฐานไดดังนี ้  
 
  H0  : รายไดตอเดือนที่แตกตางกนัมพีฤตกิรรมการทาํงานไมแตกตางกัน 
  H1   : รายไดตอเดือนที่แตกตางกนัมพีฤตกิรรมการทาํงานแตกตางกนั 
 

 สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance) โดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95  ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงันี ้
 
 โดยจะทาํการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี ้
  H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกนั 
  H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกนั 
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ตาราง 16  แสดงตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s Test  
 

 Levene Statistic df1 df2 p 
ดานการเพิ่มผลผลิต 1.385 4 122 .243 
ดานการมาทํางานสาย 8.095* 4 122 .000 
ดานการขาดงาน 12.823* 4 122 .000 
ดานการลาออกจากงาน .815 4 122 .518 
ดานพฤติกรรมการทาํงานโดยรวม 4.006* 4 122 .004 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

 จากตาราง 16 พบวา ดานการลาออกจากงาน มีคา p เทากับ .518 ซึ่งมากกวา .05 คือ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้ไม
แตกตางกนั และดานการเพิม่ผลผลิต มีคา p เทากับ .243 ซึ่งมากกวา .05 คือยอมรับสมมติฐานหลัก 
(HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกัน สวนในดาน
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม ดานการมาทํางานสาย และดานการขาดงาน มีคา p เทากับ .004 .000 
และ .000 ตามลําดับ ซึง่นอยกวา .05 คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้มีความแตกตางกนั 
 แสดงวาพฤตกิรรม ดานการลาออกจากงาน และดานการเพิ่มผลผลิต ซึ่งมีความแปรปรวนใน
กลุมนี้ไมแตกตางกนั จะใชสถิติ F-test ในการทดสอบ สวนพฤติกรรมดานพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวม ดานการมาทํางานสาย และดานการขาดงาน  ซึ่งมีความแปรปรวนในกลุมแตกตางกนั จะใช
สถิติ Brown-Forsythe ทดสอบ 
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ตาราง 17  แสดงความแตกตางกนัของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จาํกัด   
      จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชสถติิ F-test 
 
พฤติกรรมการทํางาน แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 

ระหวางกลุม 22.550 4 5.637 4.520* .002 
ภายในกลุม 152.174 122 1.247   ดานการลาออกจากงาน 

รวม 174.425 126    
ระหวางกลุม 1.720 4 .430 2.092 .086 
ภายในกลุม 25.080 122 .206   ดานการเพิ่มผลผลิต 

รวม 26.80 126    
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 17 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม 
จํากัด จาํแนกตามรายไดตอเดือน พบวา 
 ดานการเพิ่มผลผลิต พบวา  มีความนาจะเปน (p) เทากบั .086 ซึ่งมากกวา .05  คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนกังานที่มีรายไดตอเดือน
ตางกนั มีพฤติกรรมการทาํงานดานการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกนั ทีร่ะดับนัยสําคญัทางสถิติ .05  ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 ดานการลาออกจากงาน พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .002 ซึ่งนอยกวา .05  คือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (HO) หมายความวา  พนกังานที่มีรายไดตอ
เดือนตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิม่ผลผลิตแตกตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 
.05  ซึง่ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 และเพื่อใหทราบวารายไดตอเดือนในรายคูใดที่มีความแตกตางกนัจึงทําการทดสอบตอไป
ดวยวิธ ีLeast Significant Different (LSD) ดังแสดงในตารางดงันี ้
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ตาราง 18  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของพฤตกิรรมการทาํงานดานการลาออกจากงานของ  
      พนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชวิธี Least Significant   
      Different (LSD) 
 

รายไดตอเดือน µ 
ตํ่ากวา หรือ
เทากับ 

15,000 บาท 

15,001 – 
22,000 
บาท 

22,001 – 
29,000 
บาท 

29,001 – 
36,000 
บาท 

36,001 
ข้ึนไป 

  3.00 3.05 1.95 2.73 3.14 
ตํ่ากวา หรือเทากับ 
15,000 บาท 3.00 - -.05 

(.883) 
1.05* 
(.008) 

.27 
(.546) 

-.14 
(.679) 

15,001 – 22,000 บาท 3.05  - 1.10* 
(.000) 

.32 
(.397) 

-.09 
(.713) 

22,001 – 29,000 บาท 1.95   - -.77 
(.065) 

-1.19* 
(.000) 

29,001 – 36,000 บาท 2.73    - -.42 
(.274) 

36,001 ข้ึนไป 3.14     - 
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
  จากตาราง 18  เมื่อเปรียบเทยีบพฤตกิรรมการทาํงานดานการลาออกจากงานของพนกังาน 
บริษัท วิศวกรรม จํากัด จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวาพนักงานทีม่รีายไดตอเดือนตางกันม ี
พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตแตกตางกนั อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .05 โดย 
  พนกังานที่มีรายได ตํ่ากวา หรือเทากับ 15,000 บาท มพีฤติกรรมการทํางานดานการลาออก 
จากงานสูงกวาพนักงานทีม่รีายได 22,001 – 29,000 บาท โดยมีผลตางของคาเฉลีย่เทากับ 1.05 
  พนกังานที่มีรายได 15,001 – 22,000 บาท มีพฤติกรรมการทาํงานดานการลาออก 
จากงานสูงกวาพนักงานทีม่รีายได 22,001 – 29,000 บาท โดยมีผลตางของคาเฉลีย่เทากับ 1.1  
  พนกังานที่มีรายได 22,001 – 29,000 บาท มพีฤติกรรมการทาํงานดานการลาออก 
จากงานต่ํากวาพนักงานทีม่รีายได 36,001 ข้ึนไป โดยมผีลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 1.19 
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ตาราง 19  แสดงความแตกตางกนัของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จาํกัด  
      จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชสถติิ Brown-Forsythe 
 
  Statistic df1 df2 p 
ดานการมาทํางานสาย Brown-Forsythe 4.951* 4 60.126 .002 
ดานการขาดงาน Brown-Forsythe 15.785* 4 60.610 .000 
ดานพฤติกรรมการทาํงานโดยรวม Brown-Forsythe 5.520* 4 76.850 .001 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 จากตาราง 19 เมื่อพิจารณาเปรียบเทยีบพฤติกรรมการทาํงานของ พนกังานบริษทั วศิวกรรม
จํากัด จําแนกตามรายไดตอเดือน  พบวา  
 ดานการมาทํางานสาย มีความนาจะเปน (p) เทากับ .002 ซึ่งนอยกวา .05 คือยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (HO) หมายความวา พนกังานทีม่ีรายไดตอเดือนตางกนั มี
พฤติกรรมการทํางานดานการมาทาํงานสายแตกตางกนั อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 ดานการขาดงาน มีความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 คือยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (HO)  หมายความวา พนกังานทีม่ีรายไดตอเดือนตางกนั มี
พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานแตกตางกนั อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 ดานพฤติกรรมการทาํงานโดยรวมมีความนาจะเปน (p) เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .05 คือ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (HO) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอ
เดือนตางกัน มีพฤตกิรรมการทาํงานดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมแตกตางกนั อยางมนีัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 และเพื่อใหทราบวารายไดตอเดือนในรายคูใดที่มีความแตกตางกนัจึงทําการทดสอบตอไป
ดวยวิธ ีDunnett T3 ดังแสดงในตารางดังนี ้
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ตาราง 20  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของพฤตกิรรมการทาํงานดานพฤติกรรมการทํางาน   
      โดยรวมของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด จาํแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชวธิี Dunnett T3 
 

รายไดตอเดือน µ 
ตํ่ากวา หรือ
เทากับ 

15,000 บาท 

15,001 – 
22,000 
บาท 

22,001 – 
29,000 
บาท 

29,001 – 
36,000 
บาท 

36,001 
ข้ึนไป 

  3.57 3.43 3.34 3.89 3.79 
ตํ่ากวา หรือเทากับ 
15,000 บาท 3.57 - .14 

 (.9) 
.23 

(.858) 
-.31 

(.289) 
-.21 
(.61) 

15,001 – 22,000 บาท 3.43  - .09 
 (1) 

-.46* 
(.014) 

-.36* 
(.009) 

22,001 – 29,000 บาท 3.34   - -.55* 
(.045) 

-.45 
(.104) 

29,001 – 36,000 บาท 3.89    - .10 
(.996) 

36,001 ข้ึนไป 3.79     - 
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
  จากตาราง 20  เมื่อเปรียบเทยีบพฤตกิรรมการทาํงานดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของ 
พนกังานบริษทั วิศวกรรม จาํกัด จาํแนกตามรายไดตอเดือน พบวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกนั 
มีพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมแตกตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ  
.05 โดย 
  พนกังานที่มีรายได 15,001 – 22,000 บาท มีพฤติกรรมการทาํงานดานพฤติกรรมการทํางาน 
โดยรวมต่ํากวาพนักงานทีม่รีายได 29,001 – 36,000 บาท โดยมีผลตางของคาเฉลีย่เทากับ .46  
  พนกังานที่มีรายได 15,001 – 22,000 บาท มีพฤติกรรมการทาํงานดานพฤติกรรมการทํางาน 
โดยรวมต่ํากวาพนักงานทีม่รีายได 36,001 ข้ึนไป โดยมผีลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .36 และ  
  พนกังานที่มีรายได 22,001 – 29,000 บาทมีพฤติกรรมการทาํงานดานพฤติกรรมการทํางาน 
โดยรวมต่ํากวาพนักงานทีมี่รายได 29,001 – 36,000 บาท โดยมีผลตางของคาเฉลีย่เทากับ .55 
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ตาราง 21  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของพฤตกิรรมการทาํงานดานการมาทํางานสาย ของ  
      พนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชวิธี Dunnett T3 
 

รายไดตอเดือน µ 
ตํ่ากวา หรือ
เทากับ 

15,000 บาท 

15,001 – 
22,000 
บาท 

22,001 – 
29,000 
บาท 

29,001 – 
36,000 
บาท 

36,001 
ข้ึนไป 

  1.80 1.87 1.61 2.23 1.97 
ตํ่ากวา หรือเทากับ 
15,000 บาท 1.80 - -0.07 

(.998) 
.19 

(.898) 
-.42 

(.086) 
-.17 

(.645) 

15,001 – 22,000 บาท 1.87  - .26 
(.476) 

-.36 
(.127) 

-.09 
(.808) 

22,001 – 29,000 บาท 1.61   - -.62* 
(.015) 

-.36 
(.134) 

29,001 – 36,000 บาท 2.23    - .26 
(.433) 

36,001 ข้ึนไป 1.97     - 
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

  
  จากตาราง 21  เมื่อเปรียบเทยีบพฤตกิรรมการทาํงานดานการมาทํางานสาย ของพนกังาน 
บริษัท วิศวกรรม จํากัด จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวาพนักงานทีม่รีายไดตอเดือนตางกันม ี
พฤติกรรมการทํางานดานการมาทาํงานสายแตกตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 โดย 
  พนกังานที่มีรายได 22,001 – 29,000 บาทมีพฤตกิรรมการทาํงานดานการมาทํางานสาย 
นอยกวาพนกังานทีม่ีรายได 29,001 – 36,000 บาท โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .62 
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ตาราง 22  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของพฤตกิรรมการทาํงานดานการขาดงาน ของ  
      พนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชวิธี Dunnett T3 
 

รายไดตอเดือน µ 
ตํ่ากวา หรือ
เทากับ 

15,000 บาท 

15,001 – 
22,000 
บาท 

22,001 – 
29,000 
บาท 

29,001 – 
36,000 
บาท 

36,001 
ข้ึนไป 

  3.14 2.51 2.76 4.55 3.90 
ตํ่ากวา หรือเทากับ 
15,000 บาท 3.14 - .63 

(.323) 
.38 

(.985) 
-1.40* 
(.003) 

-.76 
(.104) 

15,001 – 22,000 บาท 2.51  - -.25 
(.998) 

-2.03* 
(.000) 

-1.39* 
(.000) 

22,001 – 29,000 บาท 2.76   - -1.78* 
(.001) 

-1.14* 
(.027) 

29,001 – 36,000 บาท 4.55    - .64 
(.113) 

36,001 ข้ึนไป 3.90     - 
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

  จากตาราง 22  เมื่อเปรียบเทยีบพฤตกิรรมการทาํงานดานการขาดงาน ของพนักงานบริษัท  
วิศวกรรม จาํกัด จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวาพนกังานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมพีฤติกรรมการ 
ทํางานดานการขาดงาน แตกตางกัน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย 
  พนกังานที่มีรายได ตํ่ากวา หรือเทากับ 15,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานการขาด 
งาน นอยกวาพนกังานที่มีรายได 29,001 – 36,000 บาท โดยมีผลตางของคาเฉลีย่เทากบั 1.40 
  พนกังานที่มีรายได 15,001 – 22,000 บาท มีพฤติกรรมการทาํงานดานการขาดงานนอยกวา 
พนกังานที่มีรายได 29,001 – 36,000 บาท โดยมีผลตางของคาเฉลีย่เทากบั 2.03  
  พนกังานที่มีรายได 15,001 – 22,000 บาท มีพฤติกรรมการทาํงานดานการขาดงานนอยกวา 
พนกังานที่มีรายได 36,001 ข้ึนไป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 1.39  
  พนกังานที่มีรายได 22,001 – 29,000 บาทมีพฤติกรรมการทาํงานดานการขาดงานนอยกวา 
พนกังานที่มีรายได 29,001 – 36,000 บาท โดยมีผลตางของคาเฉลีย่เทากบั 1.78 
  พนกังานที่มีรายได 22,001 – 29,000 บาทมีพฤติกรรมการทาํงานดานการขาดงานนอยกวา 
พนกังานที่มีรายได 36,001 ข้ึนไป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 1.14 
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   1.4 สถานภาพที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการทาํงานแตกตางกนั สามารถเขียนเปน 
สมมติฐานไดดังนี ้
 

  H0 :  สถานภาพที่แตกตางกนัมีความพฤติกรรมการทาํงานไมแตกตางกนั 
  H1 :  สถานภาพที่แตกตางกนัมีความพฤติกรรมการทาํงานแตกตางกนั 
 

 สําหรับสถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนน
เฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุม ที่เปนอสิระตอกัน (Independent Sample t-test) ใชระดับความ
เชื่อมั่นรอยละ 95 ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 
ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังนี ้
 

ตาราง 23  แสดงการวเิคราะหเปรียบเทียบสถานภาพมีผลตอพฤติกรรมการทาํงานของ พนักงาน  
      บริษัท วิศวกรรม จาํกัด 

 

t-test for Equality of Means พฤติกรรมการทํางาน สถานภาพ 
µ σ t df p 

โสด 3.59 .411 -4.782* 125 .000 
ดานการเพิ่มผลผลิต แตงงาน /อยูดวยกนั / 

หมาย /หยาราง /แยกกนัอยู 3.96 .442    

โสด 3.80 .729 .549 125 .584 
ดานการมาทํางานสาย แตงงาน /อยูดวยกนั / 

หมาย /หยาราง /แยกกนัอยู 
3.72 .918    

โสด 3.06 1.187 -2.151* 125 .033 
ดานการขาดงาน แตงงาน /อยูดวยกนั / 

หมาย /หยาราง /แยกกนัอยู 
3.50 1.112    

โสด 2.49 1.024 -4.139* 125 .000 
ดานการลาออกจากงาน แตงงาน /อยูดวยกนั / 

หมาย /หยาราง /แยกกนัอยู 3.31 1.202    

โสด 3.44 .426 -3.611* 125 .000 ดานพฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวม แตงงาน /อยูดวยกนั / 

หมาย /หยาราง /แยกกนัอยู 
3.76 .567    

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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 จากตาราง  23 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
บริษัท วิศวกรรม จํากัด จําแนกตามสถานภาพ  พบวา  
 ดานการเพิ่มผลผลิต มีความนาจะเปน (p) เทากับ  .000 ซึ่งนอยกวา .05  คือ ยอมรับสมมติ 
ฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (HO) หมายความวา  พนกังานที่มีสถานภาพตางกนั มี
พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตแตกตางกนั  อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว หมายความวาพนกังานที่มีสถานภาพ แตงงาน /อยูดวยกนั /หมาย /
หยาราง /แยกกันอยู มพีฤตกิรรมการทาํงานดานการเพิม่ผลผลิตเพิ่มข้ึนกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด 
 ดานการมาทํางานสาย พบวา  มีความนาจะเปน (p) เทากับ .584 ซึ่งมากกวา .05  คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนกังานที่มีสถานภาพ
ตางกนั มีพฤติกรรมการทาํงานดานการมาทาํงานสายไมแตกตางกนั  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05  
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว    
 ดานการขาดงาน พบวา มคีวามนาจะเปน (p) เทากับ .033 ซึ่งนอยกวา .05  คือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (HO)  หมายความวา  พนกังานทีม่ีสถานภาพตางกนั 
มีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานแตกตางกนั  อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว หมายความวาพนักงานที่มีสถานภาพ แตงงาน /อยูดวยกนั /หมาย /
หยาราง /แยกกันอยู มีพฤตกิรรมการทาํงานดานการขาดงานลดลง โดยที่พนักงานที่มีสถานภาพโสดมี
พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานเทาเดิม 
 ดานการลาออกจากงาน พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05  คือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (HO) หมายความวา  พนกังานที่มีสถานภาพ
ตางกนั มีพฤติกรรมการทาํงานดานการลาออกจากงานแตกตางกนั  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 
.05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว หมายความวาพนักงานทีม่สีถานภาพ แตงงาน /อยูดวยกนั /
หมาย /หยาราง /แยกกนัอยู มพีฤตกิรรมการทาํงานดานการลาออกจากงานเทาเดมิ โดยทีพ่นกังานที่มี
สถานภาพโสดมีพฤตกิรรมการทาํงานดานการลาออกจากงานเพิ่มข้ึน 
 ดานพฤติกรรมการทาํงานโดยรวม พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .05  
คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (HO) หมายความวา  พนักงานที่มี
สถานภาพตางกนั มีพฤตกิรรมการทาํงานดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมแตกตางกนั  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกบัสมมติฐานทีต้ั่งไว หมายความวาพนกังานที่มี
สถานภาพ แตงงาน /อยูดวยกนั /หมาย /หยาราง /แยกกนัอยู มีพฤติกรรมการทาํงานโดยรวมดีกวา
พนกังานที่มีสถานภาพโสด 
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สมมติฐานขอที่ 2 ลักษณะบุคลิกภาพที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
บริษัท วิศวกรรม จํากัด แตกตางกนั 
 

 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานคือ สถติิ Independent t-test โดยใชคําถามสวนที ่4 ขอที่ 
1-7 ทดสอบกบัคําถามสวนที่ 5 (ขอที่ 1 – 3 ขอที่ 5-8 และขอที1่2) 
 

 2.1. บุคลิกภาพที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการทาํงานแตกตางกัน สามารถเขียนเปน
สมมติฐานไดดังนี ้  

  H0  : บุคลิกภาพที่แตกตางกนัมพีฤติกรรมการทาํงานไมแตกตางกนั 
  H1  : บุคลิกภาพที่แตกตางกนัมพีฤติกรรมการทาํงานแตกตางกัน 
  

  สําหรับสถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทยีบความแตกตางระหวางคา
คะแนนเฉลีย่ของกลุมประชากร 2 กลุม ทีเ่ปนอิสระตอกนั (Independent Sample t-test) ใชระดับ
ความเชื่อมัน่รอยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีคานอย
กวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังนี ้
 

ตาราง 24  แสดงการวิเคราะหเปรียบเทยีบบุคลิกภาพมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  
      บริษัท วิศวกรรม จาํกัด 
 

t-test for Equality of Means พฤติกรรมการทํางาน บุคลิกภาพ 
µ σ t Df p 

แบบ A 3.76 .467 .362 125 .718 ดานการเพิ่มผลผลิต 
แบบ B 3.82 .374    
แบบ A 3.77 .834 -.177 125 .860 ดานการมาทํางานสาย 
แบบ B 3.71 .487    
แบบ A 3.32 1.174 -4.833* 10.673 .001 ดานการขาดงาน 
แบบ B 2.29 .488    
แบบ A 2.82 1.188 1.983* 125 .050 ดานการลาออกจากงาน 
แบบ B 3.71 .488    
แบบ A 3.59 .529 .009 125 .993 ดานพฤติกรรมการทาํงาน

โดยรวม แบบ B 3.59 .295    
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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 จากตาราง 24 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท 
วิศวกรรม จาํกัด จําแนกตามบุคลิกภาพ  พบวา  
 ดานการเพิ่มผลผลิต พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากบั .718 ซึ่งมากกวา .05  คือ  ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มบุีคลิกภาพที่แตกตาง
กัน มีพฤติกรรมการทาํงานดานการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกนั  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานการมาทํางานสาย พบวา  มีความนาจะเปน (p) เทากับ .860 ซึ่งมากกวา .05  คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนกังานที่มบุีคลิกภาพที่
แตกตางกนั มีพฤติกรรมการทํางานดานการมาทาํงานสาย / ขาดงานไมแตกตางกนั  ที่ระดับนยัสําคัญ
ทางสถิติ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานการขาดงาน พบวา มคีวามนาจะเปน (p) เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .05  คือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) หมายความวา  พนกังานที่มีบุคลกิภาพที่
แตกตางกนั มีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานแตกตางกนั อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว หมายความวาบุคลิกภาพแบบ Aมีพฤตกิรรมการทาํงานดานการ
ขาดงานเทาเดมิ โดยที่บุคลิกภาพแบบ B มีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานเพิ่มข้ึน 
 ดานการลาออกจากงาน พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .05 ซึ่งเทากบั .05  คือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) หมายความวา  พนกังานที่มีบุคลกิภาพที่
แตกตางกนั มีพฤติกรรมการทาํงานดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานแตกตางกนั อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว หมายความวาบุคลิกภาพแบบ Aมี
พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานเทาเดิม โดยที่บุคลิกภาพแบบ B มีพฤติกรรมการทาํงาน
ดานการลาออกจากงานลดลง 
 ดานพฤติกรรมการทาํงานโดยรวม พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากบั .993 ซ่ึงมากกวา .05  
คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (HO) และ ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานที่มี
บุคลิกภาพที่แตกตางกนั มีพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการทาํงานโดยรวม ไมแตกตางกนั ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถิติ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานอาย ุประสบการณในการทํางาน ปจจยัจูงใจ และความผกูพนัตอองคกร 
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนกังาน บริษทั วิศวกรรม จาํกัด 
 
 สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความสัมพนัธของตัวแปรอิสระหลายตัวที่มี
ผลตอตัวแปรตามเพยีงตัวแปรเดียว โดยใชสถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิงพห ุ (Multiple 
Regression) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนัน้จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ คา F–
Prob.(p) นอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานปจจัยดานอาย ุ ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ และความ
ผูกพนัตอองคกร สามารถทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน บริษัท วิศวกรรม จํากัด สามารถ
เขียนเปนสมมติฐานไดดังตอไปนี้ 
  
 3.1 ปจจัยดานอาย ุ ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ และความผกูพนัตอองคกร 
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน บริษัท วิศวกรรม จาํกัด 
 

  H0 : ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทาํงาน ปจจัยจงูใจ และความผูกพนัตอ
องคกร ไมสามารถทาํนายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน บริษทั วิศวกรรม จํากัด 
  H1  : ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทาํงาน ปจจัยจงูใจ และความผูกพนัตอ
องคกร สามารถทํานายพฤติกรรมการทาํงานโดยรวมของพนักงาน บริษัท วิศวกรรม จํากัด 
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ตาราง 25  การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร ปจจัยดานอาย ุประสบการณในการ 
      ทาํงาน ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกร ที่ใชทาํนายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของ

พนกังานบริษทั วิศวกรรม จาํกัด 
 

พฤติกรรมการทํางานโดยรวม Model 
B SE(b) Beta t Sig. 

คาคงที ่(Constant) -.335 .534  -.626 .532 
ปจจัยจูงใจ .416 .091 .342 4.552* .000 
ความผูกพนัตอองคกรดานการใช
ความสามารถเพื่อองคกร 

.285 .089 .222 3.193* .002 

      
 r R2 Adjusted R2 SE(est.) F Sig. 
 .690 .476 .450 .385 18.189* .000 
       

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 

 จากตาราง 25 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน ปจจยัจงูใจ 
และความผูกพันตอองคกร  สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท 
วิศวกรรม จํากัด ไดรอยละ 45.0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีปจจัยอื่น ๆ ที่สามารถ
ทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไดอีกรอยละ 55 ดังสมการ  
 

พฤติกรรมการทํางานโดยรวม = .342 ปจจัยจูงใจ + .222 ความผกูพนัตอองคกรดานการใช
ความสามารถเพื่อองคกร 

R2
Adjusted = .450, r = .690, F = 18.189*, Sig. = .000 

 
 จากสมการจะเห็นไดวา ปจจัยจูงใจ และความผูกพนัตอองคกรดานการใชความสามารถเพื่อ
องคกรสามารถทํานายพฤตกิรรมการทาํงานโดยรวมของพนักงานบรษิัท วิศวกรรม จํากัด ในทิศทาง
เดียวกนั  
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 3.2. ปจจัยดานปจจัยดานอาย ุ ประสบการณในการทาํงาน ปจจัยจงูใจ และความผกูพนัตอ
องคกร สามารถทํานายพฤติกรรมการทาํงานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน บริษัท วิศวกรรม จํากัด 
 
  H0 : ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทาํงาน ปจจัยจงูใจ และความผูกพนัตอ
องคกร ไมสามารถทาํนายพฤตกิรรมการทาํงานดานการเพิม่ผลผลิตของพนกังานบริษัท วิศวกรรม 
จํากัด 
  H1  : ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทาํงาน ปจจัยจงูใจ และความผูกพนัตอ
องคกร สามารถทํานายพฤติกรรมการทาํงานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบรษิัท วิศวกรรม จํากัด 
 
ตาราง 26  การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร ปจจัยดานอาย ุประสบการณในการ 
      ทาํงาน ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกร ที่ใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่ม

ผลผลิตของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จาํกัด 
 

พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต Model 
B SE(b) Beta t Sig. 

คาคงที ่(Constant) .783 .568  1.378 .171 
ปจจัยจูงใจ .242 .097 .224 2.492* .014 
ความผูกพนัตอองคกรดานการใช
ความสามารถเพื่อองคกร 

.194 .095 .170 2.042* .043 

      
 r R2 Adjusted R2 SE(est.) F Sig 
 .500 .250 .213 .409 6.680* .000 
       

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
  
 จากตาราง 26 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจยัดานอาย ุประสบการณในการทาํงาน ปจจัยจูงใจ 
และความผูกพันตอองคกร สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน
บริษัท วิศวกรรม จํากัด ไดรอยละ 21.3  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  และมีปจจัยอืน่ ๆ ที่
สามารถทํานายพฤตกิรรมการทํางานดานการเพิม่ผลผลิตไดอีกรอยละ 78.7 ดังสมการ 
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พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต = .224 ปจจัยจูงใจ + .170 ความผกูพนัตอ
องคกรดานการใชความสามารถเพื่อองคกร 

R2
Adjusted = .213, r = .500, F = 6.680*, Sig. = .000 

 
 จากสมการจะเห็นไดวา ปจจัยจูงใจ และความผูกพนัตอองคกรดานการใชความสามารถเพื่อ
องคกรสามารถทํานายพฤตกิรรมการทาํงานดานการเพิม่ผลผลิตของพนกังานบริษทั วิศวกรรม จํากัด 
ในทิศทางเดียวกัน 
 
 3.3. ปจจัยดานอาย ุ ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ และความผกูพนัตอองคกร 
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสายของพนกังาน บริษทั วศิวกรรม จํากดั 
 
  H0 : ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทาํงาน ปจจัยจงูใจ และความผูกพนัตอ
องคกร ไมสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการมาทาํงานสายของพนักงานบริษัท วิศวกรรม 
จํากัด 
  H1  : ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทาํงาน ปจจัยจงูใจ และความผูกพนัตอ
องคกร สามารถทํานายพฤติกรรมการทาํงานดานการมาทาํงานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จาํกัด 
 
ตาราง 27  การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร คือ ปจจัยดานอาย ุประสบการณในการ 
      ทาํงาน ปจจัยจูงใจ และความผกูพนัตอองคกร ที่ใชทํานายพฤติกรรมการทาํงานดานการมาทํางาน 
      สายของพนกังานบริษัท วิศวกรรม จาํกัด 
 

พฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย Model 
B SE(b) Beta t Sig. 

คาคงที ่(Constant) -.582 .482  -1.207 .230 
ปจจัยจูงใจ .254 .082 .264 3.079* .003 
ความผูกพนัตอองคกรดานการใช
ความสามารถเพื่อองคกร .296 .081 .293 3.679* .000 

      
 r R2 Adjusted R2 SE(est.) F Sig 
 .562 .315 .281 .347 9.218* .000 
       

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 



 
 

 

 
81

 

 จากตาราง 27 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจยัดานอาย ุประสบการณในการทาํงาน ปจจัยจูงใจ 
และความผูกพันตอองคกร สามารถใชทาํนายพฤติกรรมการทํางานดานการมาทาํงานสายของ
พนกังานบริษทั วิศวกรรม จาํกัด ไดรอยละ 28.1 อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีปจจัยอื่น 
ๆ ที่สามารถทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดานการมาทาํงานสายไดอีกรอยละ 71.9 ดังสมการ 
 

พฤติกรรมการทํางานดานการมาทาํงานสาย = .264 ปจจัยจูงใจ + .293 ความผูกพันตอ
องคกรดานการใชความสามารถเพื่อองคกร 

R2
Adjusted = .281, r = .562, F = 9.218*, Sig. = .000 

 
 จากสมการจะเห็นไดวา ปจจัยจูงใจ และความผูกพนัตอองคกรดานการใชความสามารถเพื่อ
องคกร สามารถทํานายพฤติกรรมการทาํงานดานการมาทาํงานสายของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด 
ไดลดลง ในทิศทางเดียวกนั หมายความวา เมื่อมีปจจัยจูงใจ และความผกูพนัตอองคกรดานการใช
ความสามารถเพื่อองคกร เพิม่ข้ึน จะทาํใหพนกังานมพีฤติกรรมการมาทํางานสายยิง่ลดลง 
 
 3.4. ปจจัยดานอาย ุ ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ และความผกูพนัตอองคกร 
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานของพนักงาน บริษัท วิศวกรรม จํากัด 
 
  H0 : ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทาํงาน ปจจัยจงูใจ และความผูกพนัตอ
องคกร ไมสามารถทาํนายพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานของพนกังานบริษทั วิศวกรรม จาํกัด 
  H1  : ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทาํงาน ปจจัยจงูใจ และความผูกพนัตอ
องคกร สามารถทํานายพฤติกรรมการทาํงานดานการขาดงานของพนกังานบริษทั วศิวกรรม จํากดั 
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ตาราง 28  การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร คือ ปจจัยดานอาย ุประสบการณในการ 
      ทาํงาน ปจจัยจูงใจ และความผกูพนัตอองคกร ที่ใชทํานายพฤติกรรมการทาํงานดานการขาดงาน

ของพนกังานบริษัท วิศวกรรม จํากัด 
 

พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน Model 
B SE(b) Beta t Sig. 

คาคงที ่(Constant) -.549 1.392  -.394 .694 
ประสบการณในการทํางาน .081 .034 .404 2.348* .021 
ปจจัยจูงใจ .843 .238 .307 3.537* .001 
      

 r R2 Adjusted R2 SE(est.) F Sig 
 .548 .300 .265 1.003 8.587* .000 
       

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 

 จากตาราง 28 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจยัดานอาย ุประสบการณในการทาํงาน ปจจัยจูงใจ 
และความผูกพันตอองคกร สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทาํงานดานการขาดงานของพนักงาน
บริษัท วิศวกรรม จํากัด ไดรอยละ 26.5 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีปจจัยอืน่ ๆ ที่
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานไดอีกรอยละ 73.5 ดังสมการ 
  

พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน  = .404 ประสบการณในการทํางาน+ .307 ปจจัย
จูงใจ 

R2
Adjusted = .265, r = .548, F = 8.587*, Sig. = .000 

 
 จากสมการจะเห็นไดวา ประสบการณในการทํางาน และปจจยัจูงใจสามารถทํานาย
พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานของพนกังานบริษทั วิศวกรรม จํากัด ไดลดลง ในทิศทาง
เดียวกนั หมายความวา เมือ่พนักงานมีประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจเพิ่มข้ึน จะทาํใหม ี
พฤติกรรมการขาดงานยิง่ลดลง 
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 3.5. ปจจัยดานอาย ุ ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ และความผกูพนัตอองคกร 
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานของพนกังาน บริษัท วิศวกรรม จาํกัด 
 
  H0 : ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทาํงาน ปจจัยจงูใจ และความผูกพนัตอ
องคกร ไมสามารถทาํนายพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม 
จํากัด 
  H1  : ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทาํงาน ปจจัยจงูใจ และความผูกพนัตอ
องคกร สามารถทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดานการลาออกจากงานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม 
จํากัด 
 
ตาราง 29  การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร คือ ปจจัยดานอาย ุประสบการณในการ 
      ทาํงาน ปจจัยจูงใจ และความผกูพนัตอองคกร ที่ใชทํานายพฤติกรรมการทาํงานดานการลาออก

จากงานของพนักงานบริษัท วศิวกรรม จาํกัด 
 

พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน Model 
B SE(b) Beta t Sig. 

คาคงที ่(Constant) -2.93 1.400  -2.094 .038 
ปจจัยจูงใจ .500 .240 .181 2.088* .039 
ความผูกพนัตอองคกรดานการยอมรับ
องคกร 

.588 .252 .229 2.336* .021 

      
 r R2 Adjusted R2 SE(est.) F Sig 
 .549 .302 .267 1.008 8.634* .000 
       

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
  
 จากตาราง 29 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจยัดานอาย ุประสบการณในการทาํงาน ปจจัยจูงใจ 
และความผูกพันตอองคกร สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทาํงานดานการลาออกจากงานของ
พนกังานบริษทั วิศวกรรม จาํกัด ไดรอยละ 26.7 อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีปจจัยอื่น 
ๆ ที่สามารถทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดานการลาออกจากงานไดอีกรอยละ 73.3 ดังสมการ 
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 พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน = .181 ปจจัยจูงใจ + .229 ความผูกพัน
ตอองคกรดานการยอมรับองคกร 

R2
Adjusted = .267, r = .549, F = 8.634*, Sig. = .000 

 
 จากสมการจะเห็นไดวา ปจจัยจูงใจ และความผูกพนัตอองคกรดานการยอมรับองคกร 
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานของพนกังานบริษทั วศิวกรรม จํากดั ได
ลดลง ในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เมื่อมีปจจยัจูงใจและความผูกพนัตอองคกรดานการยอมรับ
องคกรเพิ่มข้ึน จะทาํใหพฤตกิรรมการลาออกจากงานยิง่ลดลง 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

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

1. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน สถานภาพ 
และลักษณะบคุลิกภาพ ที่มผีลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด 

2. เพื่อวิเคราะหปจจัยดานอายุ และประสบการณในการทํางานที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงาน บริษทั วิศวกรรม จํากัด 

3. เพื่อวิเคราะหปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน บริษัท วิศวกรรม จํากัด 
  
 สมมติฐานการวิจยั 

1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และสถานภาพที่
แตกตางกนั มผีลตอพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานบริษัท วิศวกรรม จํากัด แตกตางกนั 

2. ลักษณะบุคลกิภาพที่แตกตางกนั มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนกังาน บริษัท 
วิศวกรรม จาํกัด แตกตางกนั 

3. ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน ปจจยัจูงใจ และความผกูพนัตอองคกร 
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนกังาน บริษทั วิศวกรรม จาํกัด 
 
 วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
  การกาํหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
   ประชากรที่ใชในการวิจยั 
    ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี ้ ไดแก พนกังานทีป่ฏิบัติงานในทุกแผนกของ 
บริษัท วิศวกรรม จํากัด จํานวนทั้งสิน้ 127 คน (ขอมูล ณ วันที่ 20 ธันวาคม 2548) 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย 
    กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้ คือ พนกังานทีป่ฏิบัติงานในทุกแผนกของ 
บริษัท วิศวกรรม จํากัด โดยใชวีธีการทาํสํามะโน (Census) จากจาํนวนพนักงานทั้งหมด คือ 127 คน
โดยเก็บขอมูลจากทุกหนวยของประชากร 
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การสรางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
  ในการศึกษาวจิัยครั้งนี้ ผูวจิัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล 
โดยจัดลําดับเนื้อหาแบบสอบถามใหครอบคลุมขอมูลทีต่องการ ซึง่แบงออกเปน 5 สวน ดังตอไปนี ้
   สวนที่ 1 แบบสอบถามเกีย่วกับขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน สถานภาพ และประสบการณในการทํางาน โดยลกัษณะ
แบบสอบถามประกอบดวยคําถามแบบมคํีาตอบใหเลือก 2 คําตอบ (Simple-dichotomy question) 
จํานวน 1 ขอ คําถามที่มหีลายคําตอบใหเลือก (Multiple choices question) จํานวน 3 ขอ และ
คําถามปลายเปด (Open-ended question) 2 ขอ 
   สวนที่ 2 แบบทดสอบวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแบบ ERG  ซึ่งแบงออกเปน 3 
ดาน ไดแก ดานความอยูรอด ดานความสัมพนัธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และดาน
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating scale) ของลิเคอรท (Likert) ทัง้หมดจํานวน 9 ขอ โดยการแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 
5 ระดับ  
   สวนที่ 3 แบบทดสอบวัดความผกูพนัตอองคกร ซึง่แบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ดาน
การยอมรับองคการ ดานการใชความสามารถเพื่อองคการ และ ดานความตองการเปนสมาชกิของ
องคการ ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของลิเคอรท 
(Likert) ทัง้หมดจํานวน 8 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) มี 5 ระดับ 
   สวนที่ 4 แบบทดสอบวัดบคุลิกภาพลักษณะแบบ Type A, Type B ใชวัดการทาํงาน
ของพนกังานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ลักษณะของแบบสอบถามเปนคําถามแบบความหมายที่ตรงขาม
กัน (Semantic differential scale) จํานวน 7 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น 
(Interval scale) ซึ่งแบงบุคลิกภาพการทาํงานออกเปน 2 แบบ คือบุคลิกภาพแบบ A และ บุคลิกภาพ
แบบ B โดยจะใหคะแนนกับส่ิงที่ตนกาํลังวัดอยูตามคะแนนที่กาํหนดให โดยแบงการแสดงความเหน็
ออกเปน 5 ระดับ 
   สวนที่ 5 แบบทดสอบวดัพฤติกรรมการทํางานของพนกังานไดแก ดานการเพิม่
ผลผลิต ดานการมาสาย ดานการขาดงาน และดานการลาออกจากงาน ลักษณะของแบบสอบถามเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของลิเคอรท (Likert) ทัง้หมดจาํนวน 12 ขอ โดยใชระดับ
การวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) โดยการแบงการแสดงความคิดเหน็ออกเปน 5 ระดับ 
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 การเก็บรวบรวมขอมลู 
  การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด โดยแบงลักษณะของการเก็บรวบรวมขอมูล
ที่ทําการศึกษาเปน 2 ลักษณะ 

1.   ขอมูลปฐมภูมิ เปนขอมูลที่ผูศึกษาไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการตอบ
แบบสอบถาม ของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด จํานวน 127 ตัวอยาง โดยเก็บขอมูลตามกลุม
ตัวอยางโดยใชประชากรทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง 

2.  ขอมูลทุ ติยภูมิ  ซึ่ง เปนขอมูลเพื่อใชประกอบในการทําวิจัยนั้น  ผูวิจัยได
ทําการคนควาจากหนังสือ ตําราที่เกี่ยวของ วิทยานิพนธ เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ เพื่อใชและ
เอกสารของบริษัท วิศวกรรม จํากัด เปนแนวทางในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
 
 การจัดกระทาํและการวเิคราะหขอมลู 
  การจัดกระทาํกับขอมลู 
   1. ทดสอบแบบสอบถามทีไ่ดออกแบบไว โดยการทํา Pilot survey หรือ Pretest 
จากนั้นดาํเนนิการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมทั้งตรวจสอบความเชื่อถอืได (reliability) 
ของแบบสอบถามดวยวธิีหาคาสัมประสิทธิ์ของครอนบคั หรือ Cronbach’s Alpha Coefficient)  
   2.  นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรยีบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง 
   3.  ตรวจสอบความถกูตองและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดจากการเก็บ
ขอมูลแลว 
   4.  นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลว มาทําการลงรหัส (Coding) ใน
แบบลงรหัสสําหรับใชประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม  SPSS for Window 
Version 11 ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ต้ังไว 
  
  การวิเคราะหขอมูล  
   1. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายถึง
ลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมประชากร คือ   เพศ อาย ุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน 
สถานภาพ และประสบการณในการทํางาน ทาํใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล สถิติที่ใชไดแก 
คารอยละ (Percentage) คาคะแนนเฉลีย่ (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

    1.1  คํานวณคาสถิติรอยละขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม 
    1.2 คํานวณคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหขอมูลเกีย่วกับระดับ
ความคิดเหน็ดานปจจยัจูงใจ ความผูกพันตอองคการ โดยหาคาเฉลี่ยและแปลความหมายของคาเฉลี่ย 



 
 
 

 
88

   2.  การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐาน
แตละขอ ดังนี ้
    สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน 
และสถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ พนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด 
แตกตางกัน 
    ในดาน เพศ ระดับการศึกษา และสถานภาพ ใชการทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ย ระหวางสองกลุมที่เปนอิสระกัน (Independent Samples t-test) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95%  
    ในดานรายไดตอเดือน ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ถาพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงใช
การทดสอบรายคูโดยวิธี LSD (Least-Significant Different)  
 
       สมมติฐานขอที่ 2 ลักษณะบุคลิกภาพ ที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมในการ
ทํางานของ พนักงานบริษัท วิศวกรรม จาํกัด แตกตางกนั ใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย 
ระหวางสองกลุมที่เปนอิสระกัน (Independent Samples t-test) ที่ระดับความเชื่อมัน่ 95%  
   
      สมมติฐานขอที่ 3 ปจจยัดานอายุ ประสบการณในการทาํงาน ปจจัยจูงใจ และ
ความผูกพนัตอองคการสามารถรวมทํานายพฤติกรรมในการทาํงาน ของ พนกังานบริษัท วิศวกรรม 
จํากัด จะใชการทดสอบความสัมพันธของตัวแปรอิสระหลายตวัทีม่ีผลตอตัวแปรตามเพยีงตวัแปรเดียว 
โดยใชสถิติการวิเคราะหความถดถอยเชงิพห ุ(Multiple Regression) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% 
 
สรุปผลการศึกษาคนควา 
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษทั วิศวกรรม จาํกัด เกี่ยวกับ
ปจจัยทีม่ีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนกังาน สรุปผลไดดังนี้ 
  
 ขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  จากการวิจยัครั้งนี้พบวา ผูตอบแบบสอบถามปจจยัทีม่ีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนกังาน บริษัท วิศวกรรม จํากัด จาํนวนทัง้สิ้น 127 คน สวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 54.3 
รองลงมาเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 45.7 สวนใหญมอีายุเฉลี่ย 31 ป 7 เดือน โดยมีอายุตํ่าสุด คือ20 
ป และมีอายสูุงสุดคือ 56 ป สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป คิดเปนรอยละ 74.8 
รองลงมาคือ  ระดับตํ่ากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 25.2 สวนใหญมีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 
54.3 รองลงมาคือ  สมรส /อยูดวยกนั /หมาย /หยาราง /แยกกันอยู คิดเปนรอยละ 45.7  สวนใหญมี
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รายไดตอเดือน 36,001 บาทข้ึนไป คิดเปนรอยละ 33.1 รองลงมาคือ รายไดตอเดือน 15,001 – 22,000 
บาท คิดเปนรอยละ 30.7 ตามดวยรายไดตอเดือน 22,001 – 29,000 บาท คิดเปนรอยละ 16.5  สวน
ใหญมีประสบการณในการทํางานเฉลี่ยประมาณ 7 ป 9 เดือน โดยมอีายุงานต่าํสุด คือ 0 เดือน และมี
อายุงานสงูสุดคือ 23 ป  
 
 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
       จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบรษิัท วิศวกรรม จาํกัด มีระดับความ
คิดเห็นในดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา 
สวนใหญมีความคิดเหน็วา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก คือ ผูบังคับบัญชาให
ความสาํคัญตอทาน ผลงานของทานเปนที่ยอมรับในหนวยงาน ทานมีความมัน่คงในหนาทีก่ารงาน 
และ ผลงานของทานเปนที่ยอมรับจากผูบังคับบัญชา และมีความคิดเห็นวาแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน
อยูในระดับปานกลาง คือ ผูบังคับบัญชามีความศรัทธาในตัวทาน ทานมีความกาวหนาในหนาที่การ
งาน และทานมีความมั่นคงในทางการเงนิ  
  
 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
  ดานการยอมรบัองคกร จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท วิศวกรรม 
จํากัด มีระดบัความคิดเหน็ในดานความผูกพนัตอองคกรดานการยอมรับองคการอยูในระดับสูง เมื่อ
พิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานความผูกพนัตอองคกรอยูในระดับสูง คือ ทาน
พรอมที่จะปฏิบัติตามนโยบายของบริษทั ทานภูมิใจที่ไดเปนพนักงานของบริษทั และทานคิดวาปญหา
ของบริษัทคือปญหาของทานดวย 
  ดานการใชความสามารถเพือ่องคกร จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของ
บริษัท วิศวกรรม จํากัด มีระดับความคิดเห็นในดานความผูกพนัตอองคกรดานการใชความสามารถ
เพื่อองคกรอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา มีความคิดเหน็ดานความผกูพนัตอองคกรอยูใน
ระดับสูงมาก คือ ทานตัง้ใจทํางานที่ไดรับมอบหมายมาอยางสุดความสามารถ และมีความคิดเหน็ดาน
ความผูกพนัตอองคกรอยูในระดับสูง คือ ทานเต็มใจที่จะทํางานลวงเวลาหากงานยงัไมสําเร็จ 
  ดานความตองการเปนสมาชิกขององคกร จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนกังานของ
บริษัท วิศวกรรม จํากัด มีระดับความคิดเห็นในดานความผูกพนัตอองคกร ดานความตองการเปน
สมาชิกขององคกรอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานความผูกพนั
ตอองคการอยูในระดับสูง คือ ทานพอใจทีจ่ะทาํงานกับบริษัทนี้ตอไป และทานมีความสุขในการทาํงาน
กับบริษัท และมีความคิดเหน็ดานความผกูพนัตอองคกรอยูในระดับปานกลาง คือ ทานคิดวางานทีน่ี่
ดีกวาที่อ่ืน 
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  ดานความผูกพันตอองคการโดยรวม จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของ
บริษัท วิศวกรรม จํากัด มีระดับความคิดเห็นในดานความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อ
พิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานความผกูพนัตอองคกรอยูในระดับสูง คือ ดานการ
ใชความสามารถเพื่อองคกร ดานการยอมรบัองคกร และดานความตองการเปนสมาชิกขององคกร  
 
 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบุคลกิภาพในการทํางาน 
  จากผลการวเิคราะหขอมูลพบวา พนกังานของบริษทั วิศวกรรม จํากัด สวนใหญมี
บุคลิกภาพในการทาํงานเปนแบบ A คิดเปนรอยละ 94.5 และมีบุคลิกภาพในการทํางานเปนแบบ B 
คิดเปนรอยละ 5.5 
 
 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการทาํงาน 
  จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนกังานของบริษทั วิศวกรรม จํากัด มีระดับความ
คิดเห็นในดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ดานการเพิ่ม
ผลผลิต พนักงานมีการเพิ่มผลผลิตเพิ่มข้ึน ดานการมาทํางานสาย พนักงานมีพฤตกิรรมการมาทาํงาน
สายเพิ่มข้ึน ดานการขาดงาน พนกังานมีพฤติกรรมการขาดงานเทาเดิม และดานการลาออกจากงาน
พนกังานมพีฤติกรรมการลาออกจากงานเทาเดิม 

 
 การวิเคราะหขอมูลเชงิอนมุาน (Inferential Statistics) เพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
  สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และ
สถานภาพที่แตกตางกนั มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานของบริษทั วิศวกรรม จํากัด 
แตกตางกนั 
   จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 
   เพศ - พนักงานบริษทั วิศวกรรม จํากัด ที่มีเพศแตกตางกนั มพีฤติกรรมการทาํงาน
ดานการขาดงานแตกตางกนั อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
โดยเพศชายมกีารขาดงานนอยกวาเพศหญิง แตพบวาพนักงานทีม่ีเพศแตกตางกนั มพีฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวม พฤติกรรมการทํางานดานการเพิม่ผลผลิต ดานการมาทํางานสาย ดานการลาออกจาก
งานไมแตกตางกนั  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกบัสมมติฐานทีต้ั่งไว 
             ระดับการศึกษา - พนกังานบริษทั วิศวกรรม จํากัด ที่มีระดบัการศึกษาแตกตางกนั มี
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม พฤติกรรมการทาํงานดานการเพิ่มผลผลิต ดานการลาออกจากงาน
แตกตางกนั อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ  .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยพนกังานทีม่ี
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ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีพฤติกรรมการทาํงานโดยรวมอยูในระดับดีกวาระดับการศึกษา
ปริญญาตรีข้ึนไป พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่ม
ผลผลิตเพิ่มข้ึนกวาระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป พนักงานทีม่ีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมี
พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานลดลง และพนกังานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป มี
พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานเทาเดิม แตพบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกนั 
มีพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย  และดานขาดงานไมแตกตางกนั ที่ระดับนัยสาํคัญทาง
สถิติ  .05 ซึ่งไมสอดคลองกบัสมมติฐานทีต้ั่งไว 
    รายไดตอเดือน - พนกังานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกนั ม ี
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม พฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย ดานการขาดงาน ดานการ 
ลาออกจากงาน แตกตางกนั อยางมนีัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว   
โดยพนักงานที่มีรายได 15,001 – 22,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานพฤตกิรรมการทาํงาน 
โดยรวมต่ํากวาพนักงานทีม่รีายได 29,001 – 36,000 บาท พนักงานทีม่ีรายได 15,001 – 22,000 บาท  
มีพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมต่ํากวาพนักงานทีม่ีรายได 36,001 ข้ึนไป 
พนกังานที่มีรายได 22,001 – 29,000 บาทมีพฤติกรรมการทาํงานดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมต่ํา 
กวาพนักงานที่มีรายได 29,001 – 36,000 บาท พนกังานที่มีรายได 22,001 – 29,000 บาทมพีฤติกรรม 
การทาํงานดานการมาทํางานสายต่าํกวาพนกังานที่มีรายได 29,001 – 36,000 บาท พนักงานทีม่ ี
รายได ตํ่ากวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน ตํ่ากวาพนักงานที่ม ี
รายได 29,001 – 36,000 บาท พนักงานทีม่ีรายได 15,001 – 22,000 บาท มีพฤติกรรมการทาํงานดาน 
การขาดงานต่าํกวาพนักงานที่มีรายได 29,001 – 36,000 บาท พนกังานที่มีรายได 15,001 – 22,000  
บาท มีพฤติกรรมการทาํงานดานการขาดงานต่ํากวาพนกังานที่มีรายได 36,001 ข้ึนไป พนกังานทีม่ี 
รายได 22,001 – 29,000 บาท มีพฤติกรรมการทาํงานดานการขาดงานต่ํากวาพนกังานทีม่ีรายได  
29,001 – 36,000 บาท พนกังานที่มีรายได 22,001 – 29,000 บาทมพีฤติกรรมการทํางานดานการขาด 
งานต่ํากวาพนักงานที่มีรายได 36,001 ข้ึนไป พนักงานที่มีรายได ตํ่ากวา หรือเทากบั 15,000 บาท ม ี
พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานสงูกวาพนกังานที่มีรายได 22,001 – 29,000 บาท  
พนกังานที่มีรายได 15,001 – 22,000 บาท มีพฤติกรรมการทาํงานดานการลาออกจากงานสูงกวา 
พนกังานที่มีรายได 22,001 – 29,000 บาท และพนกังานที่มีรายได 22,001 – 29,000 บาท ม ี
พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานต่ํากวาพนกังานที่มีรายได 36,001 ข้ึนไป แตพบวา 
พนกังานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกนัมพีฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกนั ที ่
ระดับนัยสําคญัทางสถิติ  .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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   สถานภาพ - พนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีพฤติกรรม
การทํางานโดยรวม พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการลาออกจาก
งาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  โดย 
พนักงานที่มีสถานภาพ แตงงาน /อยูดวยกัน /หมาย /หยาราง /แยกกันอยู มีพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมดีกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด พนักงานที่มีสถานภาพ แตงงาน /อยูดวยกนั /หมาย /หยาราง 
/แยกกันอยู  มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตเพิ่มข้ึนกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด 
พนักงานที่มีสถานภาพ แตงงาน /อยูดวยกัน /หมาย /หยาราง /แยกกันอยู มีพฤติกรรมการทํางานดาน
การขาดงานลดลงและพนักงานที่มีสถานภาพโสดมีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานเทาเดิม
พนักงานที่มีสถานภาพ แตงงาน /อยูดวยกัน /หมาย /หยาราง /แยกกันอยู มีพฤติกรรมการทํางานดาน
การลาออกจากงานเทาเดิม และพนักงานที่มีสถานภาพโสดมีพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจาก
งานเพิ่มข้ึน  แตพบวาพนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการมาทาํงานสาย
ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 
  สมมติฐานขอที่ 2 ลักษณะบุคลิกภาพที่แตกตางกนั มีผลตอพฤติกรรมการทาํงานของ
พนกังาน บริษทั วิศวกรรม จาํกัด แตกตางกัน 

   จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 
    พนกังานบริษทั วิศวกรรม จํากัด ที่มบุีคลิกภาพแตกตางกัน มพีฤติกรรมการ
ทํางานดานการขาดงาน ดานการลาออกจากงาน แตกตางกนั อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยบคุลิกภาพแบบ A มีพฤติกรรมการทาํงานดานการขาดงานเทา
เดิม และบุคลิกภาพแบบ B มีพฤติกรรมการทาํงานดานการขาดงานเพิม่ข้ึน บุคลิกภาพแบบ Aมี
พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานเทาเดิม และบุคลิกภาพแบบ B มีพฤติกรรมการทาํงาน
ดานการลาออกจากงานลดลง แตพบวาพนักงานทีม่พีฤติกรรมการทํางานโดยรวม พฤติกรรมการ
ทํางานดานการเพิ่มผลผลิต และดานการมาทาํงานสายไมแตกตางกนั ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ  .05 
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 
  สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานอาย ุ ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจงูใจ และความ
ผูกพนัตอองคกร สามารถทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน บริษัท วิศวกรรม จํากัด 

   จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 
    ดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม - จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ปจจัยดาน
อายุ ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกร สามารถใชทํานาย
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พฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน บริษัท วิศวกรรม จํากัด ไดรอยละ 45.0 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 และมีปจจัยอื่น ๆ ที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไดอีกรอยละ 55 
ซึ่งจะเห็นไดวา ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกรดานการใชความสามารถเพื่อองคกรสงผลตอ
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ในทิศทางเดียวกัน  
    ดานการเพิ่มผลผลิต – จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ปจจัยดานอายุ 
ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกร สามารถใชทํานายพฤติกรรมการ
ทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ไดรอยละ 21.3 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และมีปจจัยอื่น ๆ ที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตไดอีก
รอยละ 78.7  ซึ่งจะเห็นไดวา ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกรดานการใชความสามารถเพื่อ
องคกรสงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ใน
ทิศทางเดียวกัน 
    ดานการมาทํางานสาย – จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ปจจัยดานอายุ 
ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกร สามารถใชทํานายพฤติกรรมการ
ทํางานดานการมาทํางานสายของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ไดรอยละ 28.1 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 และมีปจจัยอื่น ๆ ที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย
ไดอีกรอยละ 71.9 ซึ่งจะเห็นไดวา ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกรดานการใชความสามารถเพื่อ
องคกรสงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสายของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ใน
ทิศทางเดียวกัน 
    ดานการขาดงาน – จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ปจจัยดานอายุ 
ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกร สามารถใชทํานายพฤติกรรมการ
ทํางานดานการขาดงานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ไดรอยละ 26.5 อยางมนียัสาํคญัทางสถติิ
ที่ระดับ .05 และมีปจจัยอื่น ๆ ที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานไดอีกรอยละ 
73.5 ซึ่งจะเห็นไดวา ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจสงผลตอพฤติกรรมการทํางานดาน
การขาดงานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ในทิศทางเดียวกัน 
    ดานการลาออกจากงาน - จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ปจจัยดานอายุ 
ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกร สามารถใชทํานายพฤติกรรมการ
ทํางานดานการลาออกจากงานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ไดรอยละ 26.7 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 และมีปจจัยอื่น ๆ ที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน
ไดอีกรอยละ 73.3 ซึ่งจะเห็นไดวา ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกรดานการยอมรับองคกร
บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน และความผูกพันตอองคการดานความตองการเปนสมาชิกของ
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องคการ สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด 
ในทิศทางเดียวกัน  
 
อภิปรายผล 
 จากการวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ปจจัยจูงใจและความผูกพันตอองคกรที่มี
ผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานของ บริษัท วิศวกรรม จํากัด มีสาระสําคัญที่สามารถนํามา
อภิปรายผลไดดังนี้ 

1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และสถานภาพที่
แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด แตกตางกัน 
   จากการศึกษา พบวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน อันประกอบไปดวย เพศ ระดับ 
การศึกษา รายไดตอเดือน และสถานภาพ มีผลตอพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานในดานพฤติกรรม 
การทาํงานโดยรวม ประกอบดวย ดานการเพิ่มผลผลิต ดานการมาทํางานสาย ดานขาดงาน และดาน 
การลาออกจากงาน อันเนื่องจากปจจยัดังกลาวมีลักษณะแตกตางกนัมาก ทาํใหการแสดงออกในดาน 
พฤติกรรมการทํางานแตกตางกนั เนื่องจากเพศมีผลตอพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษัท  
วิศวกรรม จาํกัด โดยพนกังานเพศชายมพีฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานนอยกวาเพศหญงิ ซึ่ง 
อาจเปนผลเนือ่งจากธรรมชาติทางดานรางกายของเพศชายที่แข็งแรงกวาเพศหญงิจึงทาํใหมกีารขาด 
งานไดนอยกวา ซึง่ขัดแยงกบัผลงานวิจยัของ อนุสรา สรรพอุดม (2547) ที่พบวา พนักงานบริษัท ดี  
คอมพิวเตอร จํากัด ที่มีเพศ แตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานไมแตกตางกนั  
   พนกังานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูใน 
ระดับดีกวาระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป พนกังานทีม่ีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมี 
พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตเพิ่มข้ึนกวาระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป ซึ่งอาจเปนผล 
มาจาก พนกังานที่มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จะมคีวามกระตือรือรนในการทํางานมากกวา 
จึงทาํใหมกีารเพิ่มผลผลิตไดมากกวาพนักงานทีม่ีระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป ซึ่งขัดแยงกับ 
ผลงานวิจยัของ วาสนา เดชอุดม (2528) ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรยีนปฐม 
ศึกษา จ.สมทุรสาคร พบวา วุฒิการศึกษาตางกนัจะมกีารปฏิบัติงานตางกนั โดยผูทีวุ่ฒิการศึกษาสูงม ี
ผลการทาํงานสูงกวาวฒุิการศึกษาต่ํา สวนพนกังานที่มีการศึกษาระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมี 
พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานลดลง และพนกังานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป  
มีพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานเทาเดิม ซึ่งอาจเปนผลมาจากพนักงานที่มีการศึกษาต่ํา 
กวาปริญญาตรีตองการความมั่นคงในดานการงานมากกวาจงึทําใหมกีารลาออกจากงานลดลง ซึง่ 
ขัดแยงกบัผลงานการวิจัยของ นาตยา บุญเกิด ทีพ่บวา พนักงานที่มเีพศ ระดับการศึกษา ระดับ 
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ตําแหนงงาน สังกัดงานแตกตางกนั มีผลตอพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที ่
ทําไมแตกตางกัน 
   พนกังานที่มีรายได 15,001 – 22,000 บาท มีพฤติกรรมการทาํงานดานพฤติกรรมการ 
ทํางานโดยรวมต่ํากวาพนักงานทีม่ีรายได 29,001 – 36,000 บาท พนกังานที่มีรายได 15,001 –  
22,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมต่ํากวาพนักงานทีม่ีรายได  
36,001 ข้ึนไป พนักงานที่มีรายได 22,001 – 29,000 บาทมีพฤติกรรมการทาํงานดานพฤตกิรรมการ 
ทํางานโดยรวมต่ํากวาพนักงานทีม่ีรายได 29,001 – 36,000 บาท ซึ่งอาจเปนผลมาจากพนักงานทีม่ี 
รายไดนอยกวาเกิดแรงจูงใจในการทํางานต่ํากวาพนักงานที่มีรายไดสูงกวา จึงสงผลตอพฤติกรรมการ 
ทํางานโดยรวม ซึ่งขัดแยงกบัผลงานวิจยัของ วรรณทนยี สุขวิบูลย ทีพ่บวาขอมูลทางประชากรศาสตร  
อันประกอบดวย เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส และรายไดไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 
โดยรวมของพนักงาน  สวนพนกังานที่มีรายได 22,001 – 29,000 บาทมีพฤติกรรมการทาํงานดานการ 
มาทาํงานสายต่ํากวาพนักงานที่มีรายได 29,001 – 36,000 บาท ซ่ึงอาจเปนผลเนื่องจากพนกังานที่มี 
รายไดนอยอยูแลวจะไมอยากโดนตัดเงนิเดือนอันเนื่องมาจากการมาทาํงานสาย ซึง่ขัดแยงกับ 
ผลงานวิจยัของ อนุสรา สรรพอุดม (2547) ทีพ่บวา พนกังานบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด ที่มีรายไดตอ 
เดือน แตกตางกนั มพีฤติกรรมในการทํางานไมแตกตางกัน  สวนพนักงานทีม่ีรายได ตํ่ากวาหรือเทากับ  
15,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน ตํ่ากวาพนักงานที่มีรายได 29,001 – 36,000  
บาท พนักงานที่มีรายได 15,001 – 22,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานต่ํากวา 
พนกังานที่มีรายได 29,001 – 36,000 บาท พนกังานทีม่ีรายได 15,001 – 22,000 บาท มีพฤติกรรมการ 
ทํางานดานการขาดงานต่าํกวาพนกังานทีม่ีรายได 36,001 ข้ึนไป พนกังานที่มีรายได 22,001 – 29,000  
บาท มีพฤติกรรมการทาํงานดานการขาดงานต่ํากวาพนกังานที่มีรายได 29,001 – 36,000 บาท  
พนกังานที่มีรายได 22,001 – 29,000 บาทมีพฤติกรรมการทาํงานดานการขาดงานต่ํากวาพนักงานที่ม ี
รายได 36,001 ข้ึนไป ซึ่งอาจเปนผลเนื่องมาจาก พนกังานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาจะไมอยากโดน 
ตัดเงินเดือนจากการขาดงาน ซึง่สอดคลองกับงานวิจยัของ ยิง่รัตน สะอาดยิ่ง (2538 : 149) ได 
ทําการศึกษาเรื่อง ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานหนาที่สอบสวนของพนักงานสอบสวนในเขตตํารวจ 
ภูมิภาค 1 ทีพ่บวา รายไดของพนักงานสอบสวนภาค 1 แตกตางกนั จะมีความพงึพอใจในการปฏบัิติ 
หนาที่สอบสวนแตกตางกัน โดยผูที่มีรายไดมากมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวา  สวนพนกังาน 
ที่มีรายได ตํ่ากวา หรือเทากบั 15,000 บาท มพีฤติกรรมการทาํงานดานการลาออกจากงานสูงกวา 
พนกังานที่มีรายได 22,001 – 29,000 บาท พนกังานทีม่ีรายได 15,001 – 22,000 บาท มีพฤติกรรมการ 
ทํางานดานการลาออกจากงานสงูกวาพนกังานที่มีรายได 22,001 – 29,000 บาท และพนกังานทีม่ี 
รายได 22,001 – 29,000 บาท มีพฤติกรรมการทาํงานดานการลาออกจากงานต่ํากวาพนักงานทีม่ ี
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รายได 36,001 ข้ึนไป ซึ่งอาจเปนผลเนื่องมาจาก พนกังานที่มีรายไดนอยมีความพงึพอใจในดานรายได 
ตํ่า จึงเกิดพฤติการณการลาออกจากงานสูงกวา ซึง่ขัดแยงกับผลงานวิจัยของ อนุสรา สรรพอุดม  
(2547) ที่พบวา พนักงานบรษิัท ดี คอมพวิเตอร จํากัด ทีม่ีรายไดตอเดือน แตกตางกนั มพีฤติกรรมใน 
การทาํงานไมแตกตางกนั  
   พนกังานที่มีสถานภาพ แตงงาน /อยูดวยกนั /หมาย /หยาราง /แยกกนัอยู มพีฤติกรรม 
การทาํงานโดยรวมดีกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด ซึง่อาจเปนผลมาจาก พนักงานที่มีสถานภาพ 
แตงงาน /อยูดวยกนั /หมาย /หยาราง /แยกกันอยู มีความจําเปนดานคาครองชีพมากกวาพนักงานที่ม ี
สถานภาพโสด ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจยัของ จุรีพร กาญจนการุณ (2536) ที่ไดทาํการวิจยัเรื่อง 
แนวโนมการลาออกจากองคกร ศึกษาเฉพาะกรณีขาราชการมหาวทิยาลัยมหิดลในสาขาวิชาขาด 
แคลน ซึ่งการวิจัยดังกลาวแสดงผลวาขาราชการที่สมรสแลว จะมีความผูกพนัตอองคกรสูงกวา 
ขาราชการที่เปนโสด เพราะขาราชการที่สมรสแลวตองการความมั่นคงทางอาชพีมากกวาขาราชการ 
โสด  สวนพนกังานที่มีสถานภาพ แตงงาน /อยูดวยกัน /หมาย /หยาราง /แยกกนัอยู มีพฤติกรรมการ 
ทํางานดานการเพิ่มผลผลิตเพิ่มข้ึนกวาพนกังานที่มี สถานภาพโสด  ซึง่อาจเปนผลเนือ่งมาจาก  
พนกังานที่มีสถานภาพแตงงาน/ อยูดวยกนั/ หมาย/ หยาราง/ แยกกนัอยู มีความจาํเปนทางดานคา 
ครองชีพมากกวาพนักงานโสด จึงทําใหเกดิพฤติกรรมการทํางานที่เพิม่ข้ึน ซึง่สอดคลองกับงานวิจยั 
ของ นาตยา บุญเกดิ ทีพ่บวา พนักงานที่มสีถานภาพโสดแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีสถานภาพ  
แตงงาน/ อยูดวยกนั/ หมาย/ หยาราง/ แยกกันอยู  สวนพนกังานที่มีสถานภาพ แตงงาน /อยูดวยกนั / 
หมาย /หยาราง /แยกกนัอยู มีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานลดลงและพนักงานทีม่ีสถานภาพ 
โสดมีพฤติกรรมการทาํงานดานการขาดงานเทาเดิม ซึ่งอาจเปนผลมาจากพนักงานทีม่ีสถานภาพ 
แตงงาน/ อยูดวยกนั/ หมาย/ หยาราง/ แยกกันอยู มีความจําเปนทางดานคาครองชีพมากกวาพนักงาน 
โสด จึงไมอยากถูกตัดเงนิเดอืนจากสาเหตกุารขาดงาน จึงทาํใหมกีารขาดงานลดลง ซึ่งสอดคลองกับ 
งานวิจยัของ นาตยา บุญเกดิ ที่พบวา พนกังานที่มีสถานภาพโสดแตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่ม ี
สถานภาพ แตงงาน/ อยูดวยกัน/ หมาย/ หยาราง/ แยกกนัอยู  สวนพนกังานที่มีสถานภาพ แตงงาน / 
อยูดวยกนั /หมาย /หยาราง /แยกกันอยู มพีฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานเทาเดิม และ 
พนกังานที่มีสถานภาพโสดมีพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานเพิ่มข้ึน ซึ่งอาจเปนผลมา 
จาก พนักงานที่มีสถานภาพโสด ไมมีความกดดันในเรื่องคาครองชพีและความรับผิดชอบในดาน 
ครอบครัว จึงสงผลใหมกีารลาออกจากงานเพิม่ข้ึน  ซึ่งขดัแยงกับผลงานวิจยัของ วรนุช แสงฉัตรากร  
(2547) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานของพนักงานบริษัท ไทยวงศ  
นิตติ้ง จาํกัด พบวา สถานภาพแตกตางกนั มพีฤติกรรมการทาํงานไมแตกตางกนัที ่ 
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  2.  ลักษณะบุคลิกภาพที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท 
วิศวกรรม จํากัด แตกตางกัน 
   จากการศึกษา พบวา พนักงานบริษทั วิศวกรรม จํากัด ทีม่ีบุคลิกภาพแตกตางกนั มี  
พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน และดานการลาออกจากงานแตกตางกัน โดยบุคลิกภาพแบบ A  
มีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานเทาเดิม และบคุลิกภาพแบบ B มีพฤติกรมการทาํงานดานการ 
ขาดงานเพิม่ข้ึน บุคลิกภาพแบบ A มีพฤตกิกรมการทํางานดานการลาออกจากงานเทาเดิม และ 
บุคลิกภาพแบบ B มีพฤติกรรมการทาํงานดานการลาออกจากงานลดลง ซึง่อาจเปนผลเนื่องจาก  
บุคลิกภาพแบบ B ซึ่งเปนคนที่มกีารดําเนนิชีวิตแบบเรียบงาย จงึขาดความกระตือรือรนในการทํางาน  
ทําใหมีการขาดงานเพิ่มข้ึน และมีการแขงขันในชีวิตประจําวนันอย ทําใหการลาออกจากงานลดลง ซึ่ง 
สอดคลองกับงานวิจยัของ จุฑามาศ ปานสมบูรณ (2548) ที่พบวา ปจจัยดานบุคลกิภาพ ม ี
ความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานดานการเพิ่มผลผลิต ดานการขาดงาน/มาสาย การออกจากงาน  
ดานความพึงพอใจในการทาํงาน และดานแนวโนมการทํางานตอไปในอนาคต มีความสัมพันธใน 
ทิศทางเดียวกนัและมีความสัมพันธในระดับกลาง และสอดคลองกับทฤษฎีของ Fehr (1983:13) ได 
แบงบุคลิกภาพแบบ A และแบบ B โดยบคุลิกภาพแบบ A เปนบุคคลที่มีการแขงขันสูง ทํางานรวดเร็ว 
ทันตอเหตุการณ แตบุคลิกภาพแบบ B เปนบุคคลที่มกีารแขงขันนอย และมีความอดทนในการทํางาน 
รวมกับเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาไดดี 
 
  3.  ปจจัยดานอายุ  ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกร  
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท วิศวกรรม จํากัด  
  3.1. ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกร 
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน บริษัท วิศวกรรม จํากัด พบวา ปจจัยจูงใจ 
และความผูกพันตอองคกรดานการใชความสามารถเพื่อองคกรสามารถใชทํานายพฤติกรรมการทาํงาน
โดยรวมของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ในทิศทางเดียวกัน ไดรอยละ 45.0 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และมีปจจัยอื่น ๆ ที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไดอีกรอยละ 55 ซึ่ง
สอดคลองกับผลงานวิจัยของรุงรัตน ศรีวรรณวิทย (2547) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจที่มีผล
ตอความพึงพอใจโดยรวม และประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท เฮริเทช อินเตอรเนชั่น
แนล จํากัด พบวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ไดแกความตั้งใจและยินดีที่จะเรียนรูระบบงานใหม ๆ ที่จะชวยใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การเขารับการฝกอบรมในเรื่องที่เกี่ยวของกับงานเพื่อเพิ่มทักษะและความรู 
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บรรยากาศในการทํางานเปนกันเอง ไมตึงเครียด และผลงานเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  3.2. ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกร 
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน บริษัท วิศวกรรม จํากัด พบวา 
ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกรดานการใชความสามารถเพื่อองคกร สามารถใชทํานาย
พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ไดรอยละ 21.3 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีปจจัยอื่น ๆ ที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมได
อีกรอยละ 78.7 ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ มธุรส แซกรัมย (2547) ที่พบวา พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต อยูในระดับมาก โดยพบวาผลงานในป 
2546 ที่ผานมาทานพอใจแลว สวนพนักงานสามารถใหบริการ (service) แขกไดรวดเร็วและทันเวลา 
และพนักงานสามารถใหคําตอบตาง ๆ กับลูกคาไดทันทีที่ลูกคาตองการคําตอบ 
  3.3. ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกร 
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสายของพนักงาน บริษัท วิศวกรรม จํากัด 
พบวา ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกรดานการใชความสามารถเพื่อองคกร สามารถใชทํานาย
พฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสายของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ไดรอยละ 28.1 อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีปจจัยอื่น ๆ ที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมได
อีกรอยละ 71.9 หมายความวา เมื่อมีปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกรดานการใชความสามารถ
เพื่อองคกร เพิ่มข้ึน จะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการมาทํางานสายยิ่งลดลง ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด
ของ Korman.1977 (อางถึงใน ธนวรรณ พร้ิงเกษมชัย. 2549: 25 - 26) ที่กลาวไววา ทฤษฏีสนองความ
ตองการ (Need Fulfillment Theory) ถือวาความพึงพอใจในการทํางานเกิดจากความตองการสวน
บุคคลที่มีความสัมพันธตอผลที่ไดรับจากงานกับการประสบความสําเร็จตามเปาหมายสวนบุคคล 
  3.4. ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกร 
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานของพนักงาน บริษัท วิศวกรรม จํากัด พบวา 
ประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจ สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน
ของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ในทิศทางเดียวกัน ไดรอยละ 26.5 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และมีปจจัยอื่น ๆ ที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไดอีกรอยละ 73.5 
หมายความวา เมื่อพนักงานมีประสบการณในการทํางาน และปจจัยจูงใจเพิ่มข้ึน จะทําใหมี พฤตกิรรม
การขาดงานยิ่งลดลง ซึ่งขัดแยงกับงานวิจัยของ ปภาวดี ดุลยจินดา (2531 : 542 - 543) ที่วา การขาด
งานและความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธตองานในทางลบ คนทํางานที่มีความพงึพอใจในงานมาก
ก็จะยิ่งขาดงานนอย 
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  3.5. ปจจัยดานอายุ ประสบการณในการทํางาน ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกร 
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานของพนักงาน บริษัท วิศวกรรม จํากัด 
พบวา ปจจัยจูงใจ และความผูกพันตอองคกรดานการยอมรับองคกรสามารถใชทํานายพฤติกรรมการ
ทํางานดานการลาออกจากงานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด ในทิศทางเดียวกัน ไดรอยละ 26.7 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีปจจัยอื่น ๆ ที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมไดอีกรอยละ 73.3 หมายความวา เมื่อมีปจจัยจูงใจและความผูกพันตอองคกรดานการยอมรับ
องคกรเพิ่มข้ึน จะทําใหพฤติกรรมการลาออกจากงานยิ่งลดลง ซึ่งสอดคลองกับปภาวดี ดุลยจินดา 
(2531 : 542 - 543) ที่วาความพึงพอใจในงานเปนความสัมพันธทางลบ ฉะนั้นยิ่งคนทํางานมีความพึง
พอใจมากขึ้นเทาใด อัตราการเขาออกงานก็จะลดนอยลงเทานั้น นอกจากนี้ความพึงพอใจยังสามารถ
ทํานายอัตราการเขาออกงานของคนงานไดดวย 
 
ขอเสนอแนะจากงานวิจัย  
 จากผลการศึกษาวิเคราะหและสรุปผลการวิจัยขางตน ทําใหทราบถึงปจจัยที่มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด เพื่อนําผลการวิจัยที่ไดในครั้งนี้ไปใช
ประโยชนในการวางแผน และเปนแนวทางในการพัฒนาการบริหารบุคลากรในองคการ ซึ่งผูวิจัยมี
ขอเสนอแนะไดดังนี้ 
  1. บริษัทควรมีการสงเสริมและสนับสนุนพนักงานใหพนักงานมีความมั่นคงและกาวหนา
ในงาน เพื่อสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นในการทํางาน โดยอาจใชระบบการพิจารณาความดีความชอบหาก
พนักงานมีความประพฤติดี มีความขยัน ไมมาทํางานสาย ไมขาดงาน มีการกําหนดหลักเกณฑในการ
เลื่อนตําแหนงงาน การปรับเงินเดือน เปนตน 
  2. บริษัทควรจะมีการจัดกิจกรรมทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ เพื่อเปนการ
สงเสริมความสัมพันธอันดีภายในบริษัท  และเปนการลดชองวางระหวางผู บังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาใหนอยลง 
  3. ควรมีการสนับสนุนพนักงานที่มีความสามารถและขยันขันแข็งในการทํางานใหมี
โอกาสกาวหนามากขึ้น อาจมีการปรับเลื่อนตําแหนง หรือมอบหมายหนาที่รับผิดชอบใหสูงขึ้น และ
ตองปฏิบัติอยางเปนธรรม ซึ่งจะทําใหผลการดําเนินงานของบริษัทมีความเจริญกาวหนาและประสบ
ความสําเร็จ 
  4. ควรมีการเนนย้ําถึงกฎระเบียบของบริษัทที่พึงปฏิบัติ โดยเฉพาะการมาทํางานสาย 
โดยเริ่มต้ังแตการปฐมนิเทศพนักงานเขาใหมใหทราบถึงผลเสียเมื่อมาทํางานสาย รวมถึงการเชิญ
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พนักงานเดิมมารวมรับฟงการปฐมนิเทศรวมกับพนักงานใหม เพราะพนักงานที่ทํางานมานานอาจราง
ราเรื่องกฎระเบียบบริษัทได 
  5. ควรมีการเปดโอกาสใหพนักงานในทุก ๆ ระดับต้ังแตระดับปฏิบัติการจนถึงระดับ
ผูจัดการไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการทํางาน การเสนอแนะแนวทาง แกไข หรือ
ปรับปรุงเกี่ยวกับกระบวนการทํางานเพื่อใหเกิดความสะดวกรวดเร็ว ส่ิงเหลานี้จะชวยใหพนักงานเกิด
ความรูสึกวาไดมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพงาน และสรางความผูกพันในงานใหเกิดขึ้นแกตัวของ
พนักงานเอง 
  6. ผูบริหารควรชี้แจงใหพนักงานไดเขาใจหลักเกณฑการจายคาตอบแทนของบริษัท การ
จัดสวัสดิการและการจายคาตอบแทนของบริษัท ควรจัดใหเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจและสอดคลอง
กับความตองการของพนักงาน มีความเหมาะสมและมีความยุติธรรม เชน คารักษาพยาบาล วันหยุด 
วันลา เงินสํารองเลี้ยงชีพ เพื่อจะไดตอบสนองความตองการดานตางๆ ใหมากและครอบคลมุทีสุ่ดเทาที่
จะทําได รวมทั้งการจายคาตอบแทนไมควรพิจารณาจากความแตกตางของตําแหนงงาน เพศ และอายุ
งานแตควรพิจารณาจากผลการทํางาน และพฤติกรรมการทํางาน เพื่อเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานพรอมที่
จะทุมเทการทํางานใหกับบริษัทตอไป 
  7. ผูบริหารควรหาทางแกไขใหพนักงานมองที่คุณภาพงานควบคูกับความสําเร็จ และควร
จะใหพนักงานไดใชเวลาในการแกไขขอผิดพลาดของตนเอง เพื่อเปนการลดความกดดันในการทํางาน 
ซึ่งจะสงผลใหผลงานของพนักงานออกมามีคุณภาพสูงยิ่งขึ้น และพนักงานมีความเต็มใจในการทํางาน
มากขึ้น  
  8. ผูบริหารควรมีการสงเสริมใหพนักงานศึกษาตอ เพื่อใหพนักงานในองคการมีความรู
ความสามารถเพิ่มข้ึน อันจะเปนผลดีตอองคการในอนาคต ที่จะสามารถดําเนินธุรกิจที่มีการแขงขันที่
รุนแรงขึ้นเรื่อยๆ ได 
  9. บริษัทควรมีการสงเสริมทางดานปจจัยจูงใจใหมากยิ่งขึ้น เพื่อผลักดันใหพนักงานมี
ความพึงพอใจเพิ่มข้ึน ซึ่งจะทําใหพนักงานปฏิบัติงานใหกับบริษัทอยางเต็มความสามารถเนื่องจาก
อยากเห็นบริษัทกาวหนา และทําใหตัวพนักงานเองกาวหนาไปดวย เนื่องจากผลวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจ
ซึ่งมีผลตอพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ซึ่งสรุปไดวายังไมเปนที่นาพอใจมากนัก 
โดยปจจัยจูงใจที่ตองปรับปรุง คือ ดานความมั่นคงในทางการเงิน ความกาวหนาในหนาที่การงาน และ
ความศรัทธาในตัวพนักงานจากผูบังคับบัญชา เนื่องจากแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง 
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ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งตอไป 
1. ควรศึกษาเกี่ยวกับปจจยัที่มผีลตอพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานของบริษัทอื่นๆ ดวย 

เชน บริษทัที่เปนคูแขง บริษัทที่ทาํธุรกิจเกี่ยวของหรือใกลเคียงกัน เปนตน เพื่อใหบริษัททราบวาที่ตน
ดําเนนิธุรกิจอยูนัน้ มีความแตกตางกับทีอ่ื่นอยางไร มอีะไรที่ทําใหพนักงานมีพฤตกิรรมในการทาํงาน
แตกตางกนับาง แลวนํามาเปรียบเทยีบใหเกิดผลดีกับบริษัทของตน เพื่อจะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึน 

2. ควรทําการศึกษาปจจัยอื่น ๆ เพิ่มเติมที่คาดวาจะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
เชน บรรยากาศในองคกร ลักษณะผูบังคับบัญชา ทัศนคติของพนักงาน เปนตน เพื่อใหไดแนวคิดใน
การวิจัยที่ละเอียดมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะชวยใหบริษัทสามารถนําผลการวิจัยที่ไดมาใชในการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคล และเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานใหดียิ่งขึ้น 

3. การศึกษาครั้งตอไปอาจนํากรอบแนวความคิดที่ใชในครั้งนี้ แตอาจมีการประยุกตคําถาม
ใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของบริษัททีต่องการทราบ เพื่อจะไดประยุกตใชผลการวิจยัไดอยาง
ถูกตองสอดคลอง และตรงกับสภาพการณของบริษัทได 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แบบสอบถามเรื่องความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ปจจัยจูงใจ  
และความผูกพันตอองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 

ของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด 



 
 
 

108

สวนที่ 1   แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง      โปรดเขียนเครื่องหมาย  X ลงในชอง   ที่ตรงกับความเปนจริงของทาน 
 
1. เพศ    

 ชาย   หญิง  
 
2. อาย ุ _________  ป  
 
3. ระดับการศกึษา     
  ตํ่ากวาปริญญาตรี    ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
  สูงกวาปริญญาตรี 
 
4. รายไดตอเดือน   

 ตํ่ากวา/เทากบั 15,000 บาท   15,001 – 22,000 บาท 
  22,001 – 29,000 บาท    29,001 – 36,000 บาท 
  36,001 บาทขึน้ไป 
     
5. สถานภาพ        
  โสด        สมรส / อยูดวยกัน  หมาย / หยาราง / แยกกนัอยู 
 
6. ประสบการณในการทํางาน  _________  ป   
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สวนที่ 2   แบบทดสอบวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม  
จํากัด 

คําชี้แจง    โปรดเขียนเครื่องหมาย  X  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย ไมแนใจ เห็นดวย 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 ดานความอยูรอด      

1 ทานไดรับคาตอบแทนที่ไมเพียงพอ *      

2 ทานมีความมัน่คงในหนาทีก่ารงาน      

3 ทานมีความมัน่คงในทางการเงิน      

 ดานความสมัพันธระหวางผูบังคับบัญชา 
และเพื่อนรวมงาน 

     

4 ผลงานของทานเปนที่ยอมรับในหนวยงาน      

5 ผูบังคับบัญชาใหความสําคญัตอทาน      

6 ผูบังคับบัญชามีความศรัทธาในตัวทาน      

 ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การ
งาน 

     

7 ทานมีความกาวหนาในหนาที่การงาน      

8 ผลงานของทานเปนที่ยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา 

     

9 การเลื่อนขัน้ เลื่อนตําแหนง ขาดความ
ยุติธรรม * 
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สวนที่ 3   แบบทดสอบวัดความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท วิศวกรรม  
จํากัด 
คําชี้แจง    โปรดเขียนเครื่องหมาย  X  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

 
 

ความผูกพนัตอองคกร 
ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย ไมแนใจ เห็นดวย 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 ดานการยอมรับองคกร      

1 ทานพรอมที่จะปฏิบัติตามนโยบายของบริษัท      

2 ทานคิดวาปญหาของบริษทัคือปญหาของ
ทานดวย 

     

3 ทานภูมิใจที่ไดเปนพนักงานของบริษทั      

 ดานการใชความสามารถเพื่อองคกร      

4 ทานเต็มใจที่จะทํางานลวงเวลาหากงานยงัไม
สําเร็จ 

     

5 ทานตั้งใจทํางานที่ไดรับมอบหมายมาอยาง
สุดความสามารถ 

     

 ดานความตองการเปนสมาชิกขององคกร      

6 ทานมีความสขุในการทาํงานกับบริษทั      

7 ทานพอใจที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป      

8 ทานคิดวางานที่นี่ดีกวาที่อ่ืน      
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สวนที่ 4   แบบทดสอบวัดบุคลิกภาพลักษณะของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด 
คําชี้แจง    โปรดเขียนเครื่องหมาย  X  ลงในชองที่ตรงกับลักษณะบุคลิกภาพของทานมากที่สุด 
 
 

1. ใสใจกับการนดัหมายทกุครั้ง ___ : ___ : ___ : ___ : ___ :        ไมเคยใจการนัดหมายเลย 
2. ชอบการแขงขันมาก  ___ : ___ : ___ : ___ : ___ : ไมชอบการแขงขัน 
3. มีความรูสึกเรงรีบตลอดเวลา ___ : ___ : ___ : ___ : ___ :  ไมมีความรูสึกเรงรีบ 
4. พยายามทาํงานหลายสิง่  ___ : ___ : ___ : ___ : ___ :  ทํางานชิ้นหนึง่ใน 

ในขณะเดียวกนั       ขณะหนึง่ 
5. ทํางานเร็ว   ___ : ___ : ___ : ___ : ___ :  ทํางานชา 
6. เก็บความรูสึก   ___ : ___ : ___ : ___ : ___ :  แสดงออกถึงความรูสึก 
7. มุงความสําคญัที่งานมาก ___ : ___ : ___ : ___ : ___ :  มุงความสาํคญัที่งานนอย 

 
 
 
 
 
 

สวนที่ 5   แบบวัดพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จํากัด 
คําชี้แจง    โปรดเขียนเครื่องหมาย  X ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

 พฤติกรรมการทํางาน 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็นดวย 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 การเพิม่ผลผลิต      
1 ทานคิดวาประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของทานดีข้ึนเมื่อเทียบกับอดีต 
     

2 ทานคิดวาคุณภาพของงานที่ทานทําดีข้ึน
กวาในอดีต 

     

3 ทานคิดวาทานทาํงานสาํเรจ็ทันตาม
กําหนดเสมอ 

     

4 ทานคิดวาทานใชทรัพยากรในองคกร
อยางคุมคา 
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 พฤติกรรมการทํางาน 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

ไม
แนใจ เห็นดวย 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

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

     

 การมาสาย      
1 เมื่อมีธุระสําคญัทานจะมาปฏิบัติงาน

ทันเวลาที่กาํหนดไว 
     

2 ทานมักจะเขางานและเริ่มทาํงานเรว็กวา
เวลางานเสมอ 

     

 การขาดงาน      
1 ทานคิดวาจาํนวนวนัลาหยดุ ลาปวย มา

สายของทานนอยกวาเพื่อนรวมงาน 
     

2 ทานคิดวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน
แตละวันของทานนอยกวาเพื่อนรวมงาน 

     

3 ทานไมลาหยดุโดยไมมีเหตผุลจําเปน      
 การลาออกจากงาน      

1 ทานคิดวาถามีงานที่ดีกวาทานจะ 
เปลี่ยนงาน * 

     

2 ทานคิดวาจะปฏิบัติงานจนกระทัง่
เกษียณอาย ุ
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ภาคผนวก ข 
รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
 

  รายชื่อ    ตําแหนงและสถานทีท่ํางาน 
 
1. รองศาสตราจารยศิริวรรณ เสรีรัตน กรรมการบริหารหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
     ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร 
     มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมติร 
 
2. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ณักษ กุลิสร คณะกรรมการบริหารหลักสตูรบริหารธุรกจิ 
     มหาบัณฑิต ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร
     มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมติร 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

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

ชื่อ  ชื่อสกุล     สุพิชญา อรุณวงษ 
วันเดือนปเกิด     16  มิถนุายน 2522 
สถานที่เกิด     จ. ชลบุรี 
สถานที่อยูปจจุบัน    23/56 คอนโดลุมพินวีิลล ถ.สุทธิสาร แขวงสามเสนใน  
      เขตพญาไท กรุงเทพฯ 10400 
ประวัติการศึกษา    
  พ.ศ. 2539   มัธยมศึกษาตอนปลาย 
      จากโรงเรียน เซนตปอล คอนแวนต 
  พ.ศ. 2543  บริหารธุรกิจบัณฑิต (การบญัชี) 
      จากมหาวิทยาลัยหวัเฉียวเฉลิมพระเกยีรติ 
  พ.ศ. 2550  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (การจัดการ) 
      จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
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