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การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาปจจัยจูงใจ ที่มีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต (2) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ผลิตช้ินสวนยานยนต (3) ศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต  
(4) สรางสมการพยากรณปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวน
ยานยนต และ (5) ศึกษาขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน ตามความคิดเห็นของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต ของบริษทั ยานภัณฑ  
จํากัด (มหาชน)  

กลุมตัวอยางที่ใชศึกษา คือ พนักงานที่ทํางานเฉพาะในโรงงาน 2 (YNP2) ของ 
บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) (YNP2) ตั้งอยูเลขที่ 3 หมู 7 บางนา-ตราด กม.ที่ 12 
ถนนกิ่งแกว-ลาดกระบัง ตําบลราชาเทวะ อําเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ 10540   
จํานวน 288 คน โดยคํานวณตามสูตรของ Yamane และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงช้ัน 
(stratified random sampling) เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม 
ที่ผูวิจัยสรางและปรับปรุงขึ้นเพื่อใชในการวัดขอมูล 4 ดาน คือ ดานลักษณะสวนบุคคล  
5 ขอ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และเวลาการทํางานดานที่สอง วัดปจจัย
จูงใจ มีจํานวน 12 ขอ มีความเช่ือมั่นของแบบวัดเทากับ 0.885 ดานที่สาม วัดความผูกพัน
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ตอองคการ มีจํานวน 16 ขอ มีความเช่ือมั่นของแบบวัดเทากับ 0.920 และดานที่สี่ วัด
พฤติกรรมการทํางาน มีจํานวน 17 ขอ มีความเช่ือมั่นของแบบวัดเทากับ 0.939 สถิติที่ใช
ในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน-มาตรฐาน Independent 
Sample t-test, One-way ANOVA หรือ F-test และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
(stepwise multiple regression) ระดับนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05 

ผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี ้
 1. พนักงานบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) มีปจจัยจูงใจโดยรวมดานการอยู
รอด ดานการมีสัมพันธภาพและดานความเจริญกาวหนา อยูในระดับด ี
 2. พนักงานบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันในองคการโดยรวม
ดานความเช่ือมั่นสูงยอมรบัเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานเต็มใจในการ
ปฏิบัติงานในองคการ และดานปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
อยูในระดับด ี
 3. พนักงานบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) มีพฤติกรรมการทํางาน โดยรวม
ดานการเพิ่มผลผลิต ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน ดานการใหความรวมมือตอ
องคการ และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ อยูในระดับดี  
 4. พนักงานบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ที่มีพฤติกรรมในการทํางานดีจะ
สัมพันธกับผูที่มีอายุมาก ระดับการศึกษาสูง และมีระยะเวลาการทํางานนาน 
 5. ตัวแปรที่สามารถใชพยากรณพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท             
ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ไดแก ความผูกพันตอองคการดานปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ
เปนสมาชิกขององคการตอไป ปจจัยจูงใจดานความเจริญกาวหนา ความผูกพันตอ
องคการดานเต็มใจในการปฏิบัติงานในองคการ ปจจัยจูงใจดานการมีสัมพันธภาพ และ
ปจจัยจูงใจดานการอยูรอด 
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 In this thesis, the researcher investigates (1) motivational factors 
affecting the working behaviors of selected employees producing auto parts; 
(2) the organizational commitment of the employees under study; and (3) the 
working behaviors of these employees.  In addition, the researcher frames (4) 
a predictive equation governing the factors affecting the working behaviors of 
these employees.  Finally, the researcher offers (5) suggestions for improving 
and developing the working behaviors of these employees on the basis of the 
opinions of the employees themselves.  
 The sample population consisted of 288 employees working at Factory 
2 (YNP2) of Yarnapund Public Company Limited (YNP2) located at 3 Village 
No.7, Bang Na-Trat, Kilometer 12, King Keao-Lat Krabang Road, Racha 
Thewa subdistrict, Bang Phli district, Samut Prakan 10540. In selecting 
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members of the sample population, the researcher used an extrapolation from 
Taro Yamane’s table in conjunction with an application of the stratified 
random sampling method.  

As an instrument of research to collect data, a questionnaire was 
constructed, developed and improved by the researcher. The questionnaire was 
designed to measure the data obtained in terms of four aspects. (1) The first 
aspect involved the demographical characteristics of the subjects of 
investigation in terms of five items eliciting data concerning gender, age, 
marital status, educational level, and the length of time employed. (2) The 
second aspect involved the measurement of twelve items pertaining to 
motivational factors couched at the reliability level of 0.885. (3) The third 
aspect involved the measurement of sixteen items in respect to organizational 
commitment couched at the reliability level of 0.920. (4) The fourth aspect 
involved the measurement of seventeen items pertaining to working behaviors 
couched at the reliability level of 0.939.  

Techniques of descriptive statistics used in data analysis were 
percentage, mean and standard deviation. Independent sample t-test, One-way 
analysis of variance (ANOVA) or F-test, and stepwise multiple regression 
analysis were also employed and results obtained were found to hold at the 
statistically significant level of 0.05. 
 Findings are as follows: 
 1. The employees under study evinced motivational factors in an 
overall picture in the aspect of survival, the aspect of relationships, and the 
aspect of work advancement at a good level. 
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 2. The employees under study exhibited organizational commitment in 
an overall picture in the aspects of high confidence, accepting the goals and 
values of the organization, willingness to participate in organizational work 
performance, and a strong desire to continue being a member of the 
organization at a good level. 
 3. The employees under study displayed working behaviors in an 
overall picture in the aspects of an increase in output, regularity at work, 
cooperation with the organization, and performing in accordance with the 
regulations of the organization at a good level. 
 4. It was found that good working behaviors shown by employees were 
correlated with a higher age, a higher educational level, and a longer period of 
employment.   
 5. The variables predictive of employee working behaviors were 
organizational commitment in the aspect of a strong desire to continue being a 
member of the organization, the motivational factor in the aspect of work 
advancement, organizational commitment in the aspect of willingness to 
participate in the work performance of the organization, the motivational 
factor in the aspect of relationships, and the motivational factor in the aspect 
of survival. 
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ความสําคัญของปญหาการวิจัย 

 
จากภาวะวิกฤตเศรษฐกิจในป 2540 ที่ผานมานั้น สงผลใหเศรษฐกิจของประเทศ

เขาสูภาวะถดถอย ภาครัฐและภาคเอกชนตองเผชิญกับภาวะเศรษฐกิจถดถอยดังกลาว  
อีกทั้งตองเผชิญกับการแขงขันที่ทวีความรุนแรงมากขึ้น จึงจําเปนตองมีการปรบัตัวหรือ
ปรับองคการของตน เพื่อใหสามารถเผชิญกับการแขงขันที่ทวีความรุนแรงขึ้น และให
สามารถอยูรอดในภาวะเศรษฐกิจปจจุบันได โดยแนวทางหนึ่งที่ภาครัฐและภาคเอกชน
นํามาใชและเริ่มมีบทบาทมากขึ้นนั้นคือ การเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากร
มนุษยในองคการใหมีความเหมาะสมและเปนระบบมากขึ้น ทั้งนี้เนื่องจากทรัพยากร
มนุษยถือเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ และเปนปจจัยหลักใน 
การเพิ่มศักยภาพขององคการ โดยบุคลากรในองคการจะเปนผูที่ทําหนาที่ตามภารกิจที่
ไดรับมอบหมายภายใตโครงสรางที่จัดทําตามกระบวนการปฏิบัติงานที่กําหนดไวให
สําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ และลาสุดป 2551 สภาวะเศรษฐกิจเขาสูภาวะวิกฤต
อีกครั้ง เมื่อวิกฤตอสังหาริมทรัพยที่เกิดขึ้นในสหรัฐอเมริกาไดลุกลามไปยังภาคการเงิน
และภาคเศรษฐกิจในสหรัฐอมริกา ซึ่งตอมาไดขยายวงเปนปญหาวิกฤตการทางการเงนิ
และวิกฤตเศรษฐกิจของโลก เศรษฐกิจไทยก็ไดรับผลกระทบอยางหลีกเลี่ยงไมได จาก
วิกฤตเศรษฐกิจดังกลาวสงผลกระทบตอเนื่องมายังประเทศไทย ซึ่งเปนประเทศที่พึ่งพา
การสงออกสินคาและบริการกวารอยละ 70 ของผลิตภัณฑมวลรวมภายในประเทศ 
(GDP) และรอยละ 75 ของการสงออกเปนสินคาอุตสาหกรรม (ธรรมฤทธ์ิ คุณหิรัญ, 
2551) 

แนวโนมสภาวะเศรษฐกิจจะชะลอตัวลงไปอีกถึงป 2553 ซึ่งการจะฟนฟูเศรษฐกิจ
ตองใชเวลานาน ภาคเอกชนสวนใหญเปนภาคแรงงาน ไดรับผลกระทบจากภาวะ
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เศรษฐกิจถดถอยดังกลาวมากที่สุด สงผลใหมีคนตกงานมากเปนประวัติศาสตร บริษัท
หลายแหงมีความจําเปนตองเลิกจางพนักงานในบริษัทบางสวนและจัดสรรหนาที่ความ
รับผิดชอบใหพนักงานที่ยังเหลืออยูเพิ่มขึ้น หรือในกรณีที่มีพนักงานลาออก องคการก็ไม
มีนโยบายรับพนักงานทดแทนพนักงานที่ลาออกไป สงผลใหขวัญและกําลังใจของ
พนักงานที่ทํางานอยูลดลง เกิดความรูสึกไมมั่นคงในตําแหนงงาน และในที่สุดก็ลาออก
ไปตามกัน เนื่องจากไมสามารถทนตอภาวะกดดันนีไ้ด หากตําแหนงที่พนักงานลาออกไป
เปนตําแหนงงานที่ตองอาศัยความชํานาญหรือทักษะเฉพาะดาน องคการก็ตองสรรหา
พนักงานใหมมาทดแทน องคการตองเสียงบประมาณคาอบรม คาเสียเวลาในการสรรหา
เพิ่มขึ้น และกวาที่พนักงานใหมเหลานี้จะเรียนรูและเขากับวัฒนธรรมขององคการ จน
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพก็ตองใชเวลานาน อาจจะไมทันกับความตองการ
คนเพื่อใหมาทํางานในหนาที่ ที่สําคัญขององคการอยางตอเนื่อง ทําใหปญหายิ่งทวีความ
รุนแรงมากขึ้นในที่สุดอาจตองปดกิจการลง  

ดวยเหตุนี้องคการจําเปนตองหาแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใน
องคการอยางเปนระบบ เพื่อใหผลการทํางานของพนักงานทุกคนมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลสูงสุด สงผลใหเพิ่มผลผลิตใหองคการ พนักงานมีความสม่ําเสมอในการ
ทํางาน  ใหความรวมมอืตอองคการในงานและกิจกรรมตาง ๆ ขององคการอยางเต็มใจ  
ตลอดจนปฏิบัติตามกฎ ระเบียบขององคการเพื่อใหเกิดความเรียบรอยในการอยูรวมกัน
อันจะทําใหอยูดวยกันอยางมีความสุข พรอมที่จะทํางานใหองคการอยางเต็มความ-
สามารถดวยความเต็มใจ ถึงแมวาจะมีปญหาวิกฤตทางเศรษฐกิจโลก ซึ่งถือวาเปนปญหา
ทางสิ่งแวดลอมภายนอกที่ผูประกอบธุรกิจไมสามารถควบคุมได และทุกภาค 
อุตสาหกรรมลวนไดรบัผลกระทบอยางหลีกเลี่ยงไมได แตสิ่งที่ทุกองคการสามารถ
ควบคุมไดคือ สิ่งแวดลอมตาง ๆ ภายในองคการที่แตละองคการมีอยู และสิ่งแวดลอม
ภายในองคการที่สําคัญเปนตัวขับเคลื่อนกระบวนการทํางานทุกขั้นตอนในองคการให
เดินตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพและนําพาองคการสูความสําเร็จนั้น คือ บุคลากรของ
องคการที่มีคุณภาพ มีพฤติกรรมการทํางานที่ดีมีประสิทธิภาพ สามารถทํางานใหบรรลุ
ตามเปาหมายขององคการได บุคลากรจะมพีฤติกรรมการทํางานที่ดีไดนั้นตองเกิดจาก
ปจจัยหลาย ๆ ประการ ดังเชน การศึกษาของ อังคณา จรรยาวิวัฒนกุล (2546, บทคัดยอ) 
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พบวา ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจในการใชความพยายามในการปฏิบัติงาน
ใหองคการ ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ระดับการศึกษา สามารถพยากรณพฤติกรรมการ
ทํางานของขาราชการสํานักงบประมาณ  

จากงานศึกษาวิจยัดังกลาวที่ผานมา จะพบวามหีลายปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรม
การทํางาน และสามารถนํามาพยากรณพฤติกรรมการทํางานได แตการศึกษาพฤติกรรม
การทํางานของภาคเอกชนในธุรกิจเกี่ยวกับอุตสาหกรรมยานยนตนั้นคอนขางจะมีนอย  
ดังนั้นจึงเปนประเด็นที่นาสนใจในการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ที่ทํางานในอุตสาหกรรมยานยนต เพราะอุตสาหกรรมยานยนตเปนหนึ่งในอุตสาหกรรม
หลักของประเทศไทยที่สรางงานและสรางรายไดใหแกคนในประเทศ และในชวงวิกฤต
เศรษฐกิจป 2551-2553 นี้ อุตสาหกรรมยานยนตทั่วโลกไดรับผลกระทบมากที่สุด
อุตสาหกรรมหนึ่ง สงผลใหบางบริษัทที่ประกอบธุรกิจมาเปนเวลานานตองปดกิจการลง 
แตก็มีหลายบริษัททีห่ันมาใหความสําคัญตอทรัพยากรมนุษยมากขึ้น มีการนํางานวิจัยที่
เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานมาใชในการบริหารทรัพยากรมนษุย เพราะ
ตระหนักดีวา องคการใดที่มีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยดี พนักงานที่ทํางานอยู
เกิดความพึงพอใจในการทํางานและมีความผูกพันตอองคการก็จะมีการแสดงพฤติกรรม
ออกมาในทางบวก จะไมลาออกจากองคการ มีความรับผิดชอบตองานที่ไดรับ
มอบหมาย มีความพยายามและตั้งใจทีจ่ะพัฒนากระบวนการดําเนินงานเพื่อใหองคการ
ประสบความสําเร็จและชวยกันทํางานอยางเต็มที่ ทุมเททั้งกายและใจเพื่อใหองคการที่
ทํางานอยูผานวิกฤตเศรษฐกิจไปได แตในทางกลับกันถาพนักงานไมพอใจในการทํางาน
และไมมีความผูกพันตอองคการ ก็จะทํางานเพียงเพื่อแลกกับคาตอบแทนเทานั้น โดยไม
มีความตั้งใจหรือไมใชความพยายามในการทํางาน เพิกเฉยตองานที ่นอกเหนือจากงาน
ในหนาที่ที่ตนเองรับผิดชอบ ซึ่งทําใหประสิทธิภาพขององคการลดลง ฉะนั้นการสราง
ความผูกพันและความพอใจในงานของพนักงานจึงมีความจําเปน เปนแรงจูงใจให
พนักงานในองคการเกิดความรูสึกเปนเจาของและมีสวนรวมในการทํางานมากยิ่งขึ้น  
ชวยเพิ่มผลผลิตใหใหองคการตลอดจนใหความรวมมือในการกับองคการดีขึ้น จะเห็น
ไดวาองคการใดที่พนักงานมีความพอใจในการทํางานและมีความผูกพันตอองคการเปน
ขอไดเปรียบขององคการนั้นที่จะรอดพนจากวิกฤตเศรษฐกิจไปได ตลอดจนทําให
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ผูบริหารมีเวลากําหนดกลยุทธตาง ๆ เพื่อการแขงขันกับสิ่งแวดลอมภายนอกองคการ  
ไมตองเสียเวลามาแกไขปญหาที่เกิดจากทรัพยากรมนุษย ทุกคนทํางานดวยความพึง-
พอใจจากการจัดการที่ดีขององคการและบรรยากาศที่จูงใจใหทํางานดวยความสุข  
ชวยกันทํางานเพือ่ฝาฟนวิกฤตเศรษฐกิจรวมกับฝายบริหาร ทําใหเกิดพลังที่จะขับเคลื่อน
ไปขางหนาอยางมีประสิทธิภาพ โอกาสที่องคการจะผานวิกฤตเศรษฐกิจไปไดยอมมีสูง
กวาองคการทีไ่มมีความใสใจความเปนอยูของพนักงานในองคการ  

ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมยานยนต ที่กําลังประสบวิกฤตเศรษฐกิจอยางรุนแรง แตองคการนั้นยัง
สามารถที่จะดําเนินกิจการตอไปได โดยผูวิจัยไดเลือกศึกษา ปจจัยทีม่ีผลตอพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต โดยศึกษา บริษัท ยานภัณฑ จํากัด 
(มหาชน) ซึ่งเปนบริษัทที่ผลิตช้ินสวนยานยนตระดับแนวหนาของประเทศไทย โดย
ผูวิจัยไดเลือกปจจัยในการศึกษาครั้งนี้ 3 ปจจัยดวยกัน คือ ลักษณะสวนบุคคล ปจจัย        
จูงใจ ประกอบไปดวย การอยูรอด การมีสัมพันธภาพ ความเจริญกาวหนาซึ่งเปนปจจัยจูง
ใจ ERG ของ Alderfer และปจจัยสุดทายเปนความผูกพันตอองคการของพนักงานผลิต
ช้ินสวนยานยนต วาแตละปจจัยจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิต
ช้ินสวนยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) อยางไร  
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอพฤตกิรรมการทํางานของ
พนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ซึ่งมีวัตถุประสงค
ในการวิจัย 2 ขอดังนี ้

1. เพื่อศึกษาปจจัยจูงใจที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวน
ยานยนตของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) 

2. เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตของ
บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) 
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3. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตของบริษัท 
ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) 

4. เพื่อสรางสมการพยากรณปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ผลิตช้ินสวนยานยนตของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) 

5. เพื่อศึกษาขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน ตามความคิดเหน็ของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตของบริษัท ยานภัณฑ 
จํากัด (มหาชน) 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
 

1. พนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ที่เพศ
ตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน 

2. พนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ที่อายุ
ตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน 

3. พนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตของบริษทั ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ที่
สถานภาพตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน 

4. พนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ที่ระดับ
การศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน 

5. พนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ที่
ระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน 

6. ปจจัยจูงใจ ประกอบไปดวย การอยูรอด การมีสัมพันธภาพ ความเจริญ 
กาวหนา และความผูกพันอันประกอบไปดวยความเช่ือมั่นสูงยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ เต็มใจในการปฏิบัติงานในองคการ และปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ
เปนสมาชิกขององคการตอไป มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในองคการ   
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
          ตัวแปรอิสระ                   ตัวแปรตาม 
     (independent variable)                         (dependent variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ลักษณะสวนบุคคล 
1. เพศ      
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดับการศึกษา 
5. ระยะเวลาในการทํางาน             
 
 
ปจจัยจูงใจ  
1. การอยูรอด 
2. การมีสัมพันธภาพ 
3. ความเจริญกาวหนา 
 
ความผูกพันตอองคการ 
1. ความเช่ือม่ันสูงยอมรับเปาหมายและ 
    คานยิมขององคการ 
2. เต็มใจในการปฏิบัติงานในองคการ  
3. ปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะเปนสมาชิก 
     ขององคการตอไป 

 
 
 
 
พฤติกรรมในการทํางาน 
1. ดานการเพ่ิมผลผลิต 
2. ดานความสมํ่าเสมอในการทํางาน 
3. ดานการใหความรวมมือตอองคการ 
4. ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ 
    องคการ 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 

1. ประชากรสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานที่ทํางานเฉพาะในโรงงาน 2 
(YNP2) ของ บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) (YNP2) ตั้งอยูเลขที่ 3 หมู 7 บางนา-
ตราด กม.ที่ 12 ถนนกิ่งแกว-ลาดกระบัง ตําบลราชาเทวะ อําเภอบางพลี จังหวัด 
สมุทรปราการ 10540 ซึ่งจํานวนพนักงานของโรงงาน 2 (YNP2) ทั้งหมดมี 1,024 คน   
(บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน), ฝายบุคคล, 2552) สํารวจโดยการใชแบบสอบถาม   

2. ปจจัยจูงใจในที่นี้ เปนการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานที่ประสบเกี่ยวกับ
การอยูรอดในองคการ การมีสัมพันธภาพ ความเจริญกาวหนา ซึ่งเปนปจจัยจูงใจ ERG
ของ Alderfer  

3. ความผูกพันตอองคการ เปนการศึกษาระดับของความผูกพันของพนักงานผลิต
ช้ินสวนยานยนตที่มีตอองคการ โดยผูวิจัยไดศึกษาความผูกพันใน 3 ดาน ไดแก  
(1) ความเช่ือมั่นสูงยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ (2) เต็มใจในการปฏิบัตงิาน
ในองคการ (3) ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป ตามแนวคิด
ของ Mowday, Porter, and Steers (1982, p. 27)  

4. พฤติกรรมการทํางาน เปนการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน โดย
ผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดการศึกษาวิจัยของอังคณา จรรยาวิวัฒนกุล (2546, หนา 6) และ
กรอบแนวคิดการศึกษาวิจัยของ ปทิตตา สัณหภักด ี(2550, หนา 6) มาผสมผสานแลว
เลือกศึกษาเฉพาะพฤติกรรมการทํางานที่สําคัญและมีผลโดยตรงตอองคการที่เกี่ยวกับ
อุตสาหกรรมผลิตช้ินสวนยานยนตที่ผูวิจัยทําการศึกษา และไดสรุปประเด็นการวัด
พฤติกรรมการทํางานในการทําวิจัยในครั้งนี้ออกเปน 4 ดาน ไดแก (1) ดานการเพิ่ม
ผลผลิต (2) ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน (3) ดานการใหความรวมมือกับองคการ         
(4) ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ   

5. การศึกษาวิจัยครั้งนี ้เก็บรวบรวมขอมูลตัวอยางการวิจัยในชวงเดือนมกราคม
ถึงเดือนกมุภาพันธ 2553  
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ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ คือ ลักษณะสวนบุคคลอันไดแก เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
อาย ุและระยะเวลาในการทํางาน ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยจูงใจดานการอยูรอด การมี
สัมพันธภาพ ความเจริญกาวหนา และขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานในองคการดานความเช่ือมั่นสูงยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ เต็มใจ
ในการปฏิบัติงานในองคการ และปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการ
ตอไป 

ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการทํางานของพนักงานในองคการ ประกอบไปดวย 
ดานการเพิ่มผลผลิต ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน ดานการใหความรวมมือตอ
องคการ  และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 

องคการ หมายถึง บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) เฉพาะโรงงาน 2 (YNP2) 
ตั้งอยูเลขที่ 3 หมู 7 บางนา-ตราด กม.ที่ 12 ถนนกิ่งแกว-ลาดกระบัง ตําบลราชาเทวะ 
อําเภอบางพลี จงัหวัดสมุทรปราการ 10540 

พนักงาน หมายถึง พนักงานของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) เฉพาะโรงงาน 
2 (YNP2) ตั้งอยูเลขที่ 3 หมู 7 บางนา-ตราด กม.ที่ 12 ถนนกิ่งแกว-ลาดกระบัง ตําบล
ราชาเทวะ อําเภอบางพลี จังหวดัสมุทรปราการ 10540 

พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การแสดงออกของพนักงานในระหวางการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งอาจสงผลดี หรือผลเสียตอการบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของ
องคการ ประกอบดวยการแสดงออก 4 ดานคือ 

1. ดานการเพิ่มผลผลิต หมายถึง การปรับปรุงประสิทธิภาพ คุณภาพและลด
ตนทุนในองคการ เพื่อใหผลผลิตมีปริมาณที่พอเพียงกับความตองการและสนองความ
พอใจลูกคา ประกอบกับการเพิ่มมูลคาของสินคาและบริการใหมีมูลคาสูงขึ้น เพื่อให
ตนทุนขององคกรใหลดลง 
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 2. ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน หมายถึง การที่พนักงานในองคการมา
ทํางานตรงเวลา ไมมาสายหรือขาดงาน ไมหาโอกาสขาดงานโดยไมจําเปน ตลอดจน         
ไมละทิ้งงานหากงานมีปญหาหรืออุปสรรค 

3. ดานการใหความรวมมือตอองคการ หมายถึง การที่พนักงานประสานงานกัน
ทั้งในหนาที่ความรับผิดชอบของตน และนอกเหนือจากความรับผิดชอบของตน เพื่อให
องคการบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว 

4. ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ หมายถึง การพนักงานประพฤติ
ปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ ทั้งที่บัญญัติตามกฎหมายและธรรมเนียมปฏิบัติขององคการ 

ปจจัยจูงใจ หมายถึง สิ่งที่เปนการจูงใจใหบุคคลเกิดความรูสึกชอบและรักงาน 
และเมื่อไดรับการสนองตามความตองการจะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ปจจัยจูงใจ ERG ของ Alderfer แบงความตองการออกเปน 3 กลุมคือ 
 1. ความตองการเพื่อความอยูรอด (existence) หมายถึง การที่พนักงานในองคการ 
มีความตองการการตอบสนองเพื่อใหมีชีวิตอยู ซึ่งเปนการตอบสนองทางกาย เชน 
อาหาร เสื้อผา ที่อยูอาศัย เครื่องใชตาง ๆ หรือยารักษาโรคและ ความมั่นคงปลอดภัยใน
ชีวิตและทรัพยสิน 
 2. ความตองการมีสัมพันธภาพ (relatedness) หมายถึง การที่พนักงานในองคการ
ตองการจะมีมิตรไมตร ีมีความสัมพันธกับบุคคลที่แวดลอมในการทํางาน การไดรับการ
ยอมรับนับถือจากผูอื่น รวมทั้งสรางความสัมพันธที่ดีตอบุคคลภายนอกดวย 
 3. ความตองการความเจริญกาวหนา (growth) หมายถึง ความตองการสูงสุดของ
พนักงานในองคการ เกี่ยวกับโอกาสโยกยายงาน การเลื่อนตําแหนง การปรับเงินเดือน
ตามความสามารถของพนักงาน โดยที่องคการหรือผูบังคับบัญชา มีการสงเสริม และ
สนับสนุนในความเจริญกาวหนาของพนักงาน ทําใหพนักงาน มีความเต็มใจและทุมเท
การทํางานอยางเตม็ความสามารถ ยินดีรับงานทีท่าทายความสามารถ แสวงหาความรู
ใหม ๆ เพื่อนํามาใชพัฒนางาน เปนตน 
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ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การที่บุคคลรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
จึงมีความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อความสําเร็จขององคการ โดยไมละทิ้งจากองคการ
ไปประกอบดวย 3 ดาน ไดแก  
 1. ความเช่ือมั่นสูงยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ หมายถงึ การที่
พนักงานในองคการใหการยอมรับเปาหมาย  ตลอดจนคานิยมขององคการและมีความ
ตั้งใจที่จะปฏิบัติหนาที่เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
 2. เต็มใจในการปฏิบัติงานในองคการหมายถึง การที่พนักงานมีความเต็มใจที่จะ
ใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อประโยชนขององคการ  
 3. ตองการเปนสมาชิกขององคการตอไป หมายถึง การที่พนักงานมีความ
ตองการที่จะดํารงไวซึ่งสมาชิกภาพในองคการ ไมละทิ้งจากองคการไป วัดไดจากการใช
ความพยายามในการทํางานเพื่อความสําเร็จขององคการ ความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่ง
ขององคการ เปนความจงรักภักดีตอองคการและหวงใยตอความอยูรอดขององคการ 

ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม โดย
การศึกษานี้จากแบบสอบถามจําแนกไว 5 ลักษณะ ดังนี้  

1. เพศ หมายถึง ชายหรือหญิง 
 2. อายุ แบงออกเปน 4 กลุมคือ 

2.1 ต่ํากวา 25 ป 
2.2 ระหวาง 26-35 ป 
2.3 ระหวาง 36-45 ป 
2.4 ตั้งแต 45 ปขึ้นไป 

 3. สถานภาพ หมายถึง การอยูรวมกับคูสมรสของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต
ของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) แบงออกเปน 3 กลุมคือ 

3.1 โสด 
3.2 สมรส  
3.3 หยา/หมาย/แยกกันอยู 

4. การศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาระดับสูงสุดของพนักงานผลิตช้ินสวนยาน
ยนตของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) แบงออกเปน 3 กลุมคือ 
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4.1 ต่ํากวาระดับปริญญาตร ี
4.2 ระดับปริญญาตร ี
4.3 สูงกวาปริญญาตร ี

5. ระยะเวลาในการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาที่พนักงานผลิตช้ินสวนยาน-ยนต
เริ่มเขาทํางานในบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) จนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม 
แบงเปน 3 กลุมคือ 

5.1 นอยกวา 5 ป 
5.2 ระหวาง 5-10 ป  
5.3 มากกวา 10 ปขึ้นไป 

 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากการวิจัย 

 
1. ทําใหทราบปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในองคการ ซึ่ง

องคการสามารถนําผลการวิจัยที่ไดไปเปนแนวทางในการปรบัปรุงและพัฒนา เพื่อ
กอใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2. เพื่อเปนแนวทางสําหรับการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานในองคการหรือหนวยงานอื่น ๆ ตอไป 

 
 



 
บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาคนควาตําราเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ
เพื่อใหเกิดความรูความเขาใจในเรื่องปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
มีรายละเอียดดังตอไปนี ้

1. แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน 

 
ความหมายของพฤติกรรมในการทํางาน 

Albanese (1981, p. 204) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานวา คือ 
พฤตกิรรมและการกระทําของคนงานที่จะสงผลตอความสําเร็จตองานของเขาโดยตรง 
และพฤติกรรมนั้นยังรวมไปถึงการแสดงออกของคนงานที่มีตอสิ่งแวดลอมในสังคมที่
เขาปฏิบัติงานอยู เชน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การเขารวมการฝกอบรม 

Baruch (1968, pp. 7-8) ไดใหความหมายของพฤตกิรรมการทํางานไววา สิ่งที่
บุคคลแสดงออกเพื่อตอบโตสิ่งใดสิ่งหนึ่งในขณะปฏิบัติงานซึ่งสามารถสังเกตวัดได
ตรงกัน ไมวาการแสดงออกหรือการตอบสนองนั้นจะเกิดขึ้นภายในหรือภายนอกรางกาย
ก็ตาม พฤติกรรมการทํางานที่แสดงออกนี้อาจเปนไปไดทั้งในดานจิตใจ (psychological 
withdrawal) เชน นั่งฝนกลางวันไปเรื่อยไมตั้งใจทํางาน หรือแสดงออกมาดวยการ
กระทํา (physical withdrawal) 
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เชน การขาดงานโดยพลการ  กลับบานกอนเวลา หยุดพักนานเกินไป อูงาน ทํางานชาลง 
แสดงพฤติกรรมกาวราว รุนแรง จนถึงขั้นลาออก สวนพฤติกรรมการทํางานที่แสดงออก
ในแงดีกม็ีเชนกัน เชน ทํางานในหนาที่อยางเต็มที่ และทํางานใหมากกวาที่ไดรับ
มอบหมาย   

จะเห็นไดวา มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางาน
ไว ดังนั้นผูวิจัยจึงขอสรุปความหมายของพฤติกรรมการทํางานไววา พฤติกรรมการ
ทํางานหมายถึง การแสดงออกของพนักงานในระหวางการปฏิบัติงานซึ่งอาจสงผลด ี
หรือผลเสียตอการบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ 
 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน 
 การศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานมีอยูหลายประเด็น ผูวิจัยขอแยก
รายละเอียดวามีประเด็นใดบางที่มีสวนเกี่ยวของที่ทําใหพฤติกรรมการทํางานดีขึ้น จาก
การคนควาในงานวิจัยตาง ๆ พบผลการวิจัยดังนี ้
 
อายุกับพฤติกรรมการทํางาน 
 Cascio (1998, p. 369) กลาววา อายุเปนปจจัยสําคัญในการกําหนดวัยวุฒิของ
บุคคลในสังคม บุคคลที่มีอายุแตกตางกันจะมีความคิดเห็นและการปฏิบัติในสิ่งตาง ๆ  
แตกตางกันตามแตประสบการณที่สะสม อายุของบุคคลสามารถนํามาใชอธิบายและ
ทํานายพฤติกรรมการทํางานของมนุษยอยูเสมอ จากการศึกษาพบวา ความสามารถดาน
ตาง ๆ เชน ดานภาษา ตัวเลขและทักษะในการใชเหตุผลจะพบในผูที่มีอายุมากและมี
แนวโนมของอัตราการลาปวยนอยกวา 

อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข (2544, หนา 53) พบวา การศึกษาพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องประดับ พนักงานที่มีอายุมากมี
พฤติกรรมการทํางานที่ดีกวาพนักงานที่มีอายุนอย  
 พลิน ีอัศวรุจานนท (2549) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานของบริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานที่มีอายุ
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ตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ดาน
การมาทํางานสาย/ขาดงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ.05 

จากการศึกษาวิจัยสวนใหญ ผูวิจัยขอสรุปวา อายุการทํางานเปนสวนสําคัญใน
การทําใหเกิดพฤติกรรมการทํางานดี โดยพนักงานที่มีอายุการทํางานมากมีพฤติกรรม
การทํางานดีกวาพนักงานที่มีอายุการทํางานนอย 
 
สถานภาพกับพฤติกรรมการทํางาน 

อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข (2544, หนา 54) ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องประดบั พบวา พนักงานที่สมรสแลวมี
พฤติกรรมการทํางานที่ดีกวาพนักงานโสด โดยกลุมสมรสหรือหยารางมีคาเฉลี่ยคะแนน
พฤติกรรมการทํางานสูงกวากลุมพนักงานโสด   

ปทิตตา สัณหภักด ี(2550, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจที่มีผลตอพฤติกรรม
ในการทํางานและความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานบริษัท บีแอนดอ ีจํากัด พบวา
พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการความพึงพอใจใน
การทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ.05 

ไพบูลย อินทธิสัณห (2544, หนา 75) พบวา พฤติกรรมการทํางานบริการบน
เครื่องบินของสายการบินไทยนั้น พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีพฤติกรรม
การการทํางานบริการไมแตกตางกัน 

จากผลการวิจัยสวนใหญจะเห็นไดวา สถานภาพสมรสมีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางาน กลาวโดยสรุปพนักงานที่แตงงานแลวมักมีพฤติกรรมการทํางานดีกวาพนักงาน
โสด  
 
ระดับการศึกษากับพฤติกรรมการทํางาน 

อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข (2544, หนา 53) ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องประดับ พบวา พนักงานที่มีวุฒิการศึกษาสูง
มีพฤติกรรมการทํางานที่ดีกวาพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาต่ํา 
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ณาตยา บุญเกิด (2548, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานการประปานครหลวง พบวา ลักษณะทางประชากรศาสตรที่ตางกัน 
ไดแก เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการ
ทํางาน รายไดตอเดือน ที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการ
ประปานครหลวงแตกตางกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติที ่0.01 และ0.05 ตามลําดับ 

จุฑามาศ ปานสมบูรณ (2547, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานสายงานปฏิบัติการผลิตของ บริษัท วงศไพฑูรย กรุป จํากัด 
(มหาชน) พบวา พนักงานสายงานปฏิบัติการผลิตที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกันมี
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายงานปฏิบัติการผลิตในดานประสิทธิภาพการ
ทํางานโดยเทียบกับปที่ผานมา ดานการมาทํางานสาย/ขาดงาน ดานการไดรับการฝกฝน
ทักษะ และดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

จากผลการวิจัยสวนใหญ จะเห็นไดวาระดบัการศึกษามีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางาน กลาวโดยสรุปพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงมีพฤติกรรมการทํางานดีกวา
พนักงานมีระดับการศึกษาต่ํา 

 
ระยะเวลาการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน 

อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข (2544, หนา 55) ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องประดับ พบวา พนักงานที่มีอายุงานมากมี
พฤติกรรมการทํางานที่ดีกวาพนักงานที่มีอายุงานนอย 

ไพบูลย อินทธิสัณห (2544, หนา 78) ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานบริการบน
เครื่องบินของสายการบินไทย พบวา พนักงานที่มีอายุการทํางานมากมีพฤติกรรมการ
ทํางานบริการดีกวาพนักงานที่มีอายุการทํางานนอย 

จากผลการวิจัยสวนใหญจะเห็นไดวา ระยะเวลาการทํางานมีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางาน กลาวโดยสรุปพนักงานที่มีอายุงานมากจะมีพฤติกรรมการทํางานดีกวาพนักงาน
ที่มีอายุงานนอย 
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นอกจากนี้ยังมีการศึกษาวิจัยอีกมากที่พบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคลมีผลตอ
พฤตกิรรมการทํางาน เชน 

Davis (1977, p. 13) กลาววา ปจจัยที่สงผลและเปนตัวแปรสําคัญที่สงผลตอ
พฤติกรรมการทํางานมีดังนี้ คือ 

1. อายุ พบวาพนักงานที่มีอายุมากจะมีพฤติกรรมการทํางานดีกวาพนักงานที่มี
อายุนอย 

2. ตําแหนง บุคคลที่มีตําแหนงตั้งแตระดับ Supervisor ขึ้นไปจะมีพฤติกรรมการ
ทํางานสูงกวา ซึ่งผลการวิจัยในเรื่องนี้ สอดคลองกันในประเทศตอไปนี้ ไดแก รัสเซีย  
สหรัฐอเมริกา เยอรมัน อิตาลี สวีเดน และนอรเวย 

3. สภาพการทํางานในองคการ บุคคลในองคการจะเปรียบเทียบวิถีชีวิตของ        
พวกเขาวา สอดคลองกับสภาพขององคการหรอืไม 

4. การไดรับผลปอนกลับ เพราะมันหมายถึงการบงบอกวาพวกเขาทํางานไดดี
หรือไม เพียงใด 

พงศ หรดาล (2540, หนา 39) กลาววา ปจจัยที่สงผลใหการทํางานมีประสิทธิภาพ 
ไดแก ทัศนคติ และความพึงพอใจในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน ขวัญ ผูนํา 
มนุษยสัมพันธ การติดตอสือ่สาร และความผูกพันตอองคการ 
 
ลักษณะของพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
 Beach (1975, p. 18) กลาววา คุณลักษณะที่สําคัญอยางหนึ่งสําหรับผูที่ประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน คือ ความรับผิดชอบ ความซื่อสัตย ทัศนคติที่ดี ความอดทน 
ความเช่ือมั่นในตัวเอง ความรอบคอบ ความมีวินัยและทักษะในการเขาสังคม ซึ่งเปน
สวนหนึ่งของบุคลิกภาพที่ตองการของหนวยงาน 

ชูศักดิ์ เจนประเคน (2544, หนา 210) ไดแบงประเภทของพฤติกรรมการปฏิบัติ 
งานในหนาที่ที่สําคัญ ๆ เปน 6 ประเภท คือ (1) ความรอบรูและวิจารณญาณ (2) ทักษะ
ดานมนุษยสัมพันธ (3) ทักษะดานการปฏิบัติงาน (4) ทักษะดานการเปนผูนํา (5) ความ
รับผิดชอบที่มีตองาน และ (6) แรงจูงใจในการทํางาน      

 



 17 

การพัฒนาโมเดลพฤติกรรมองคการ 
โมเดลพฤติกรรมองคการ (organization behavior model) เปนสวนของความจริง

ซึ่งเปนการนําเสนอพฤติกรรมองคการ โดยเสนอการวิเคราะห 3 ระดับคือ การ
เปลี่ยนแปลงจากระดับสวนบุคคล (individual level) เปนระดับกลุม (group level) และ
ระดับระบบองคการ (organization system level) ตามลําดับ เราจะเพิ่มความมีระบบ
เพื่อใหเกิดความเขาใจในพฤติกรรมองคการแตละระดับจะมีการกําหนดโครงสราง
เกี่ยวกับระดับที่ผานมา โดยมีแนวคิดกลุมเปนพื้นฐานของแตละบุคคลและกําหนด
เงื่อนไขโครงสรางเกี่ยวกับพฤติกรรมของกลุม เพื่อที่จะทําใหเกิดพฤติกรรมองคการ 
 
  
 
 
 
 
ภาพ 1  Basic OB Model., stage I. 
ที่มา. From Organizational Behavior: Concepts, Controversies, and Applications. (p. 
180) by S. P. Robbins, 2005, Englewood Cliffs, NJ: Prentice-Hall.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Organization System Level 
                                 Group Level 

Individual Level 
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ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามในโมเดลพฤติกรรมองคการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 2 แสดงตัวแปรอิสระและตัวแปรตามในโมเดลพฤติกรรมองคการ 
ที่มา. จาก พฤติกรรมองคการ (หนา 23), โดย ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอื่น ๆ, 2541, 
กรุงเทพมหานคร: ธีระฟลมและไซเท็กซ. 
 
ตัวแปรอิสระ (Independent variables)  
 เปนตัวแปรเหตุซึ่งมีผลกระทบตอตัวแปรตาม (dependent variables) ตัวกําหนด
ที่สําคัญของผลผลิต การขาดงาน การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน และความพึงพอใจในการ
ทํางาน ตัวแปรอสิระจะสอดคลองกับความเช่ือถือที่วา พฤติกรรมองคการจะสามารถ
เขาใจไดดีที่สุด เมื่อมีทัศนะเกี่ยวกับเงื่อนไขที่สลับซับซอน และหลักเกณฑของโมเดลใน
ความเขาใจของพฤติกรรมบุคคล 
 
ตัวแปรในระดับบุคคล (Individual level variables)  
 บุคคลจะมีความแตกตางกัน ดังนั้นเมือ่เขาไปในองคการ หากผูจัดการตองการจะ
ใชงานพนักงานจะตองใชอยางระมัดระวัง ลักษณะของพนักงานแตละคนจะแตกตางกัน
ไมวาจะเปนอาย ุเพศ สถานภาพ การทํางาน ลักษณะบุคลิกภาพ คานิยม ทัศนคต ิและ
ระดับความสามารถ ซึ่งลักษณะเหลานี้คือ ลักษณะดานชีววิทยา บุคลิกภาพ คานยิม  

ตัวแปรอิสระ (independent variable) 
                    เหต ุ(cause) 
 
ตัวแปรอิสระใน 3 ระดับคือ   
• ระดับองคการ (Organization system   
   Level) 
 • ระดับกลุม (Group Level)  
• ระดับบุคคล (Individual Level)         
                                                                                             

ตัวแปรตาม (dependent variable)    
                   ผล (effect)) 
 
ตัวแปรตามใน 4 ดานคือ 
• การเพ่ิมผลผลิต (Productivity) 
• การขาดงาน (Absenteeism) 
• การออกจากงาน (Turnover) 
• ความพึงพอใจในการทํางาน 

(Job satisfaction) 
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ทัศนคต ิและความสามารถ ซึ่งถือวาเปนตัวแปรอิสระ (independent variables) ตัวแปร
อิสระจะมีผลกระทบตอพฤติกรรมพนักงาน ซึ่งประกอบดวย การรับรู (perception) การ
ตัดสินใจเฉพาะบุคคล (individual-level variables) การเรียนรูและการจูงใจ (learning and 
motivation) 
 
ตัวแปรระดับกลุม (group  level variables)  
 พฤติกรรมของมนุษยในกลุมเปนการปฏิบัติเฉพาะบุคคลในแตละกลุม ความ
สลับซับซอนของโมเดลจะเพิ่มขึ้น เมื่อพฤติกรรมมนุษยมีการจัดกลุมซึ่งแตกตางกันตาม
พฤติกรรมของแตละคน ดังนั้นในการพัฒนาความเขาใจขององคการจึงตองศึกษาถึง
พฤติกรรมของกลุมดวย 
 
ตัวแปรในระดับระบบขององคการ (organization system level variables) 
 พฤติกรรมองคการจะมีความสลับซับซอนสูงสุด เมื่อเราเพิ่มโครงสรางที่เปน
ทางการไปยังความรูของบุคคลในอดีตและพฤติกรรมกลุม เพราะองคการจะเปนการ
รวมกลุมสมาชิก ปจจัยทีม่ีผลกระทบตอตัวแปรตาม เชน การออกแบบองคการที่เปน
ทางการ เทคโนโลย ีกระบวนการทํางาน และงานนโยบายทรัพยากรมนุษยขององคการ
และการปฏิบัต ิ(กระบวนการคัดเลือก การะบวนการฝกอบรมและวิธีการประเมินการ
ทํางาน) วัฒนธรรมภายใน ตลอดจนระดับของความตึงเครียดในการทํางาน 
 
ตัวแปรตาม (dependent variables)  
 เปนตัวแปรผล ซึ่งมีสาเหตุจากตัวแปรอิสระ ตัวอยางของตัวแปรตามใน
พฤติกรรมองคการ ไดแก การเพิ่มผลผลิต การขาดงาน การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน และ
ความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีรายละเอียดดังนี ้

การเพิ่มผลผลิต (productivity) เปนการวัดการทํางานซึ่งประกอบดวย
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพภายในองคการหนึ่ง การเพิ่มผลผลิตเปนเปาหมายของ
องคการ โดยการเปลี่ยนปจจัยนําเขา (input) เปนผลผลิต (output) ดวยตนทุนต่ําที่สุด    
ตัวนี้ถอืวาเปนการเพิ่มผลผลิตซึ่งตองอาศัยทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
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(effectiveness and efficiency) ประสิทธิผล (effectiveness) เปนการบรรลุผลตาม
เปาหมาย (achievement of goals) ประสิทธิภาพ (efficiency) การใชทรัพยากรเพื่อให
บรรลุเปาหมายนั้นโดยใชตนทุนต่ําที่สุด ตัวอยาง ประสิทธิผลของโรงพยาบาลจะมองที่
ความสามารถในการประหยัดตนทุนโดยทั่วไปธุรกิจจะมีประสิทธิผลเมื่อบรรลุเปาหมาย
อยางมีประสิทธิภาพอยางประหยัด เพราะการวัดประสิทธิผลจะประกอบดวยการวัด
ผลตอบแทนในการลงทุนกําไรตอยอดขายหรือผลผลิตตอช่ัวโมงแรงงาน 

การเพิ่มผลผลิต (productivity) หมายถึง อัตราสวนระหวางผลผลิต และปจจัย
นําเขาในชวงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง และคุณภาพที่กําหนด ตามสมการ 
                     การเพิ่มผลผลิต (Productivity)        =       ผลผลิต (outputs) 
                                                                                   ปจจัยนําเขา (inputs) 

การขาดงาน (absenteeism) การที่พนักงานไมมาทํางานนั้นถือวาเปนความ
ลมเหลวในการรายงาน การทํางานและงานการจัดการ ในประเด็นนี้เรามีขอสมมติวา
ผลประโยชนขององคการจะมากขึ้นเมื่อการขาดงานของพนักงานนอยลง 

การออกจากงาน (turnover) เปนการสูญเสียพนักงานขององคการเนื่องจากกลุม
พนักงานตองออกจากงาน ดวยเหตุผลตาง ๆ การหมุนเวียนที่มากเกินไปหรือผูทํางานที่มี
คุณคาจะเปนปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิผลขององคการ 

ความพึงพอใจในการทํางาน (job satisfaction) เปนทัศนะความพึงพอใจหรือไม
พึงพอใจที่พนักงานมีตอการทํางาน หรือเปนความแตกตางระหวางรางวัลของแรงงานที่
ไดรับ และจํานวนรางวัลซึ่งเขาเช่ือวาเขาควรจะไดรับ 

โดยทั่วไปพนักงานที่พึงพอใจงานจะมีผลผลิตมากกวาพนักงานที่ไมพึงพอใจ
งาน ความพึงพอใจเปนวัตถุประสงคขององคการ ไมเพียงแตความพึงพอใจซึ่งเกี่ยวของ
กับการขาดงานหรือการลาออกจากงานเทานั้น แตขึ้นอยูกับองคการดวยวามีการจัดหา
การบริหารงานที่มีความทาทายและมีการใหรางวัลหรือไม ดังนั้นการมีความพึงพอใจใน
การทํางานจะสะทอนถึงทัศนคติมากกวาพฤติกรรม 

การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดังกลาวขางตน
ผูวิจัยสามารถนําไปใชในการกําหนดกรอบแนวความคิดทางดานตวัแปรตาม เพื่อทํานาย
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ถึงพฤติกรรมในดานตาง ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้น หากพนักงานไดรับการตอบสนองความ
ตองการในแตละดานอยางเหมาะสม 

นอกจากนี้ยังมีการศึกษาวิจัยอีกมากที่พบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคลมีผลตอ
พฤติกรรมการทํางาน เชน 

จากผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการดังกลาวขางตน จะเห็นไดวาพฤติกรรมการ
ทํางานมีอยูหลายประเภท ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดสรุปและคัดเลือกประเภทของพฤติกรรมการ
ทํางานที่สงผลใหเกิดประสิทธิภาพตอองคการที่ผูวิจัยศึกษาโดยแบงเปน 4 ดาน 

1. ดานการเพิ่มผลผลิต 
2. ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน 
3. ดานความรวมมือตอองคการ 
4. ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 
ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจ (motivation) มาจากคํากริยาในภาษาละตินวา Movere มีความหมาย
ตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา To Move มีความหมายวา เปนสิ่งที่โนมนาวหรือมักชักนํา
ใหบุคคลเกิดการกระทําหรือปฏิบัติการ Kidd (อางถึงใน สุวัฒน วัฒนวงศ, 2547, หนา 
102)    
 Motivation คือกระบวนการที่ความพยายามของบุคคลไดรับการกระตุน
(energized) ช้ีนํา (directed) และรักษาใหคงอยู (sustained) จนกระทั่งงานขององคการ
บรรลุเปาหมาย (Robbins, 2005, p. 209)  

กิติมา ปรีดีลก (2529, หนา 42) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่จะ        
ชักจูงมนุษยใหปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่ง หรือชักจูงใหสมาชิกขององคการเกิดความพอใจ
ที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว ซึ่งถือเปนปจจัยสําคัญที่ชวย
ใหการทํางานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
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จะเห็นไดวา มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของแรงจูงใจ ดังนั้นผูวิจัย
จึงขอสรุปความหมายของแรงจูงใจไววา แรงจูงใจหมายถึง ปจจัยหรือสิ่งตาง ๆ ที่มา
กระตุนหรือชักนําใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงค 
หรือเพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่ตนเองตองการ 
 
ลักษณะของแรงจูงใจ 
 รังสรรค ประเสริฐศรี (2548, หนา 2) ไดแบงลักษณะของแรงจูงใจออกเปน                 
2 ลักษณะดังนี ้ 
 แรงจูงใจภายใน (intrinsic motives) แรงจูงใจภายในเปนสิ่งผลักดันจากภายใน 
ตัวบุคคลซึ่งอาจจะเปนเจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณคา ความ
พอใจ ความตองการ ฯลฯ สิ่งตาง ๆ ดังกลาวนี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรมคอนขางถาวร เชน
คนงานที่เห็นองคการคือสถานที่ใหชีวิตแกเขาและครอบครัว เขาก็จะจงรักภักดีตอ
องคการ และองคการบางแหงขาดทุนในการดําเนินการก็ไมไดจายคาตอบแทนที่ด ี              
แตดวยความผูกพันพนักงานก็รวมกันลดคาใชจายและชวยกันทํางานอยางเต็มที ่
 แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) แรงจูงใจภายนอกเปนสิ่งผลักดันภายนอก
ตัวบุคคลที่มากระตุนใหเกิดพฤติกรรมอาจจะเปนการไดรับรางวัล เกียรติยศช่ือเสียง             
คําชม หรือยกยอง แรงจูงใจนี้ไมคงทนถาวร บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนอง
สิ่งจูงใจดังกลาวเฉพาะกรณีที่ตองการสิ่งตอบแทนเทานั้น 
 
ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ (theories  of motivation) 

ทฤษฎีการจูงใจมีหลายทฤษฎี ผูวิจัยจะกลาวถึงเฉพาะทฤษฎีที่เกี่ยวของในการ
วิจัยครั้งนี้เพียง 2 ทฤษฎี ดังนี ้  
 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of needs 
theory) Robbins (2005, p. 210) กลาววา ทฤษฎกีารจูงใจที่แพรหลายที่สุด คือ ทฤษฎี
ลําดับขั้นความตองการ (Hierarchy of needs theory) ของ Abraham Maslow ซึ่งแบง
ลําดบัความตองการของมนุษยเปน 5 ลําดับขั้น คือ                                            
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1. ความตองการทางรางกาย (physiological needs) เชน ความตองการอาหาร น้ํา
ดื่ม ที่พักอาศัย ยารักษาโรค อากาศ ความตองการทางเพศเปนตน 

2. ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง (security or safety needs )  
ไดแก ความคุมครองจากอันตรายทั้งทางรางกายและจิตใจ รวมทั้งหลักประกันดวย 

3. ความตองการทางสังคม (affiliation or acceptance needs) เชน ตองการความ
รัก ความเอาใจใส ความเปนสวนหนึ่งของกลุมสังคม การยอมรับ และมิตรภาพ 

4. ความตองการเกียรติยศ ช่ือเสียง ตําแหนง อํานาจ การยอยองสรรเสริญ 
(esteem needs) 

5. ความตองการในความคิดความฝนของตนเปนจริง (self-actualization needs) 
ตามแตละคนจะคิดฝนไวเปนความตองการความสําเร็จในชีวิต   

Maslow อธิบายวาความตองการในแตละระดับจะตองไดรับการตอบสนอง
กอนที่ความตองการในลําดับถัดไปจะเกิดขึ้น ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว
จะไมเปนตัวจูงใจพฤติกรรมของผูนั้นอีกตอไป ดังนั้นผูบริหารที่จะใชทฤษฎีลําดับขั้น
ความตองการของ Maslow ไปจูงใจพนักงานจึงตองทราบกอนวา พนักงานผูนั้นมีความ
ตองการอยูในลําดับขั้นใด แลวจึงจูงใจจะใหการตอบสอนงความตองการในลําดับนั้น 
หรือลําดับที่สูงกวา  

Maslow ยังแบงลําดับขั้นความตองการทั้ง 5 ระดับออกเปน 2 กลุม 
1. ความตองการลําดับตน (lower order needs) ประกอบดวยความตองการทาง

รางกาย, ความตองการความปลอดภัยและความตองการความมั่นคง ซึ่งเปนความ
ตองการที่ตองการตอบสนองภายนอก (satisfied externally) เชน การจัดสถานที่ทํางาน  
ช่ัวโมงการทํางานที่เหมาะสม การจายคาจาง สวัสดิการ ความมั่นคงปลอดภัยในการ
ทํางาน  

2. ความตองการลําดับสูง (higher order needs) ประกอบดวย ความตองการทาง
สังคม ความตองการการยกยองและความตองการความสําเร็จในชีวิต ซึ่งเปนความ
ตองการที่ตองการตอบสนองภายใน (satisfied Internally) หรือทางจิตใจ เชน หัวหนาให
ความสัมพันธที่ดีกับพนักงาน การจัดใหพนกังานมีกลุมชมรมพบปะสังสรรคกัน การยก
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ยองใหเกียรติยศ ตําแหนงที่สูงขึ้น ใหความเปนอิสระในการตัดสินใจ หรือใหมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ ใหโอกาสมีความคิดริเริ่มสรางสรรค ฯลฯ 
 ทฤษฎีการจูงใจของ  Clayton Paul  Alderfer (E.R.G. Theory) ทฤษฎีการจูงใจ 
E.R.G. ไดจําแนกความตองการออกเปน 3 กลุม คือ (Robbins, 2005, p. 211) 
 1. ความตองการเพื่อความอยูรอด (Existence needs--E) เปนความตองการ
พื้นฐานของรางกายเพื่อใหมนุษยดํารงชีวิตอยูได เชน ความตองการอาหาร เครื่องนุงหม  
ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค เปนตน เปนความตองการในระดับต่ําสดุและมีลักษณะเปน
รูปธรรมสูงสุด ประกอบดวยความตองการทางรางกายบวกดวยความตองการความ
ปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว ผูบริหารสามารถตอบสนองความ
ตองการในดานนี้ไดดวยการจายคาตอบแทนที่เปนธรรม มีสวัสดิการที่ดี มีเงินโบนัส  
รวมถึงทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกมั่นคงปลอดภัยจากการทํางาน ไดรับความยุติธรรม มี
การทําสัญญาวาจางการทํางาน เปนตน 

2. ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs--R) เปนความตองการที่จะ
ใหและไดรับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดลอม เปนความตองการที่มีลักษณะเปนรูปธรรม
นอยลง  ประกอบดวยความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความตองการทาง
สังคม) ตามทฤษฎีของมาสโลว ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรในองคการมี
ความสัมพันธที่ดีตอกัน ตลอดจนสรางความสัมพันธที่ดีตอบุคคลภายนอกดวย เชน        
การจัดกิจกรรมที่ทําใหเกิดความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม เปนตน 

3. ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs--G) เปนความตองการใน
ระดับสูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเปนรูปธรรมต่ําสุดประกอบดวยความตองการการยก
ยองบวกดวยความตองการประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว ผูบริหาร
ควรสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาตนเองใหเจริญกาวหนาดวยการพิจารณาเลื่อนขั้น  
เลื่อนตําแหนง หรือมอบหมายใหรบัผิดชอบตองานกวางขึ้น โดยมีหนาที่การงานสูงขึ้น  
อันเปนโอกาสที่พนักงานจะกาวไปสูความสําเร็จ 

จากความหมายของแรงจูงใจที่ผูวิจัยไดสรุปไววา แรงจูงใจหมายถึง ปจจัยหรือ
สิ่งตาง ๆ ที่มากระตุนหรือชักนําใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือ
วัตถุประสงค หรือเพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่ตนเองตองการ ซึ่งความตองการของมนุษยจะม ี  
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แนวคิดและทฤษฎีของนักวิชาการหลายทานแตกตางกันไป ผูวิจัยไดคัดเลือกปจจัยจูงใจ 
ที่นาจะมีอิทธิพลสูงตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในหนวยงานที่ผูวิจัยศึกษา    
ในความคิดเห็นของผูวิจัย ปจจัยจูงใจที่คัดเลือกมาศึกษาในครั้งนี้เปนปจจัยจูงใจที่มีความ
จําเปนของบุคลากรในหนวยงานอยางแทจริง ประกอบไปดวย  

1. ปจจัยจูงใจดานการอยูรอด 
2. ปจจัยจูงใจดานสัมพันธภาพ 
3. ปจจัยจูงใจดานความเจริญกาวหนา 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
 

ความผูกพันตอองคการเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญ เพราะสามารถเปนตัวช้ี
ประสิทธิภาพขององคการได องคการจําเปนตองสรางใหบุคลากรทุกคนเกิดความรูสึก
ผูกพันกับองคการของตน ซึ่งมีนักวิชาการใหแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการอยู
หลายประเด็นดังตอไปนี ้

 
ความหมายของความผูกพัน 
 Buchanan (1974, p. 533) ใหความหมายความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความ
เต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค คานิยมตามที่หนวยงานวางไว และ
ปฏิบัติตามบทบาทของตนเพื่อใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน  

Sheldon (1971, pp. 143-150) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการ คือ 
ทัศนคติของผูปฏิบัติงานซึ่งเช่ือมโยงระหวางเอกลักษณของเขากับองคการ ผูปฏิบัติทีม่ี
ความรูสึกผูกพันตอองคการ จะตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อเปาหมายขององคการ  
 Steers, Richard, and Porter (1979, p. 46) กลาววา ความผูกพันตอองคการ คือ 
ความรูสึกของพนักงานที่แสดงตนเปนหนึ่งเดียวกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับ
สมาชิกองคการคนอื่น และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อปฏิบัติงานของ
องคการ ซึ่งสามารถแบงลักษณะของความผูกพันตอองคการไว 3 ประการ คือ 
 1. เปนความเช่ืออยางแรงกลา และยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 
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2. ความเต็มใจและสมัครใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคการ 

3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ 
Steers et al. (1979, pp. 46-56) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง

ความรูสึกของพนักงานที่แสดงตนวาเปนหนึ่งเดียวกับองคการ มีคานิยมที่ผสมกลมกลืน
กับสมาชิกคนอื่น ๆ และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจของ
องคการ ซึ่งโดยปกติพฤติกรรมของพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการอยางแทจริงจะ
มุงเนนความเต็มใจที่จะปฏบิัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยผลของความ
ผูกพันตอองคการจะสามารถแสดงใหเห็นถึง 

1. การใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อความสําเร็จขององคการ 
2. ความรูสึกภาคภูมิใจที่มีสวนเกี่ยวของกับองคการของตน 
3. ความหวงใยในอนาคตขององคการ 
4. การปองกันช่ือเสียงขององคการ 
5. ความตองการที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการของตน 

 วิฑูรย สิมะโชคด ี(2539, หนา 17) ไดแบงแยกความผูกพันออกเปน 2 แบบ คือ 
ความผูกพันทางทัศนคต ิและความผูกพันทางพฤติกรรม 
 1. ความผูกพันทางทัศนคต ิคือ การที่คน ๆ หนึ่งจะแสดงตนและมีสวนเกี่ยวของ
ในองคการใด ๆ ซึ่งม ี3 ลักษณะ คือ (1) มีความเช่ือที่มั่นคงและยอมรับในเปาหมายและ
คานิยมขององคการ (2) มีเจตนาที่จะทุมเทความพยายามเพื่อองคการ และ (3) มีความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งสมาชิกภาพในองคการนั้น 
 2. ความผูกพันทางพฤติกรรม มีความเกี่ยวของกันคอนขางมากกับความผูกพัน
ทางทัศนคติและใหผลคลาย ๆ กันแตก็ยังมีความแตกตางในบางประเด็น คนเราอาจมี
ความผูกพันตองานมากขึ้นเพียงเพื่อจะตอบสนองตอการตัดสินใจรับตําแหนงนั้น ๆ 
ความผูกพันในเชิงพฤติกรรมและการเปลี่ยนงานที่นอยลงจะมีความสัมพันธโดยตรง         
ตอกัน แตจะมีความสัมพันธกับคุณภาพและปริมาณของงานคอนขางนอย ในบางครั้ง
ความผูกพันทางพฤติกรรมจะเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคลมากกวาสาเหตอุื่น ๆ     
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จะเห็นไดวา มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของความผูกพันตอ
องคการไวดังที่ไดกลาวขางตน ดังนั้นผูวิจัยจึงขอสรปุความหมายของความผูกพันตอ
องคการไววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การที่บุคคลรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของ
องคการ จึงมีความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อความสําเร็จขององคการ โดยไมทิ้งจาก
องคการไป 
 
คุณลักษณะของความผูกพันตอองคการ 
 Mowday, Porter, and Steers (1982, pp. 28-43) ไดเสนอแบบจําลองปจจัย
เบื้องตน และอิทธิพลของความผูกพันตอองคการวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการวา มีอยู 4 ปจจัย ซึ่งแตละปจจัย ตางก็มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน ดังภาพ 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 3 ปจจัยเบื้องตนที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการและผลของความผูกพันตอ 
            องคการของ Mowday, Porter, and Steers 
ที่มา. จาก Employee-Organization Linkages: The Psychology of Commitment,        
Absenteeism, and Turnover (p. 29), by R. Mowday, W. Porter, and R. Steers, 1981, 
New York: Academic Press. 
 
 จากภาพ 3 ขางตน ไดสรุปปจจัยที่มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน ดังนี ้
 1. คุณลักษณะบุคคล (personnel characteristics) ไดแก อายุ การศึกษา เพศ และ
บุคลิกลักษณะ 

ลักษณะบุคคล 

ลักษณะการงาน 

ประสบการณการทํางาน 

ความผูกพันตอองคการ 

ผล 
ความปรารถนาอยูในองคการ 
ความต้ังใจอยูในองคการ 
ความต้ังใจทํางาน 
การคงรักษาพนักงานไวได 
การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 



 28 

 2. บทบาท (role related characteristics) ไดแก ความขัดแยงในบทบาท ความ
คลุมเครือในบทบาท และความทาทายในงาน 
 3. โครงสรางองคการ (structural characteristics) ไดแก ขนาดขององคการ การ
รวมอํานาจ การกระจายอํานาจ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ความเปนทางการ 
 4. ประสบการณการทํางาน (work experiences) ไดแก สัมพันธภาพในองคการ 
รูปแบบการบริหารงานของผูบริหาร 
 มีนักวิชาการหลายทานไดสรุปคุณลักษณะของความผูกพันตอองคการไวดังนี ้

Buchanan (1974, pp. 533-546) กลาววา ความผูกพันตอองคการประกอบดวย
องคประกอบ 3 ประการ คือ 

1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ (identification) โดยการเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงาน ยอมรับในคานิยม วัตถุประสงคขององคการ และถือเสมือนวาเปนของตนเอง
เหมือนกัน         
 2. การเขามามีสวนรวมในองคการ (involvement) โดยการเขามามีสวนรวมใน
กิจกรรมขององคการตามบทบาทของตนอยางเต็มที ่

3. ความจงรักภักดีตอองคการ (loyalty) เปนความผูกพันตอองคการ และ
ปรารถนาจะเปนสมาชิกขององคการตอไป 

ความผูกพันตอองคการ มีลักษณะที่แตกตางไปจากความจงรักภักด ี(loyalty) ตอ
องคการ บุคคลมิไดมีเพียงแตจะภักดีตอองคการเทานั้น แตบุคคลที่มีความผูกพันตอ
องคการจะเต็มใจใหการชวยเหลือองคการของตนใหประสบความสําเร็จ และมีความ
เจริญรุงเรืองตอไปดวย (Steers et al., 1979, p. 86)    

ความผูกพันตอองคการยังแตกตางไปจากความพึงพอใจในการทํางาน กลาวคือ
ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอองคการโดยรวมทั้งหมด แตความ
พึงพอใจในการทํางานเปนการตอบสนองของบุคคลตอเฉพาะเรื่องงานหรือบางแงมุม
ของงานเทานั้น (Porter, Lyman, Steers, Mowday, & Boulian, 1974, p. 603) 

นอกจากนี้ยังไดช้ีวา ความผูกพันตอองคการจะมีอิทธิพลตอความพยายามในการ
ทํางาน และยังมีอิทธิพลตอการขาดงาน ความเฉ่ือยชา และการเปลี่ยนงานอีกดวย  
ความรูสึกผูกพันตอองคการ จะนําไปสูผลที่สัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดังนี้ คือ 
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1. พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการ 
มีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการอยูในระดับสูง 

2. พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ
อยูกับองคการตอไป เพื่อทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมาย 

3. เมื่อบุคคลมีความผูกพันตอองคการ และเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายของ
องคการ บุคคลซึ่งตนสามารถทําประโยชนใหกับองคการใหบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 

4. บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพัน จะเตม็ใจที่จะใชความพยายามอยางมาก
พอสมควรในการทํางานใหกับองคการ ซึ่งในหลายกรณี ความพยายามดังกลาวมีผลทํา
ใหการปฏิบัติงานอยูในระดับด ี

จากแนวความคิดของนักวิชาการดังกลาวขางตนแสดงใหเห็นถึงความผูกพันตอ
องคการมีความสําคัญตอองคการอยางมาก โดยความผูกพันตอองคการเปรียบเสมือน
เปนตัวกระตุนใหสมาชิกในองคการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ มีพฤติกรรมการ
ทํางานที่ดี และในที่สุดองคการก็จะสามารถดําเนินการไดอยางบรรลุเปาหมาย 

 
ความสัมพันธของความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท (2529, หนา 97) จากการวิจัยพบวา การมีสวนรวมมี
ความสัมพันธในทางลบกับการหยุดงานและการออกจากงานหมายความวา ถามีบุคคล
รูสึกวาเขามีสวนรวมในงาน (job involvement ) และมีพันธะผูกพันตอองคการ รูสึกวา
ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ (organizational commitment) เขาจะมีความพอใจ ไม
ขาดงาน และไมลาออกจากงาน จากงานวิจัยช้ีใหเห็นวา ความรูสึกผูกพันกับองคการเปน
ความรูสึกที่ดีและเปนเครื่องช้ีในเรื่องการลาออกจากงานไดดีกวาการคาดคะเนโดยใช
ความพอใจในงาน พนักงานอาจไมพอใจในหนาที่ที่เขาทํานั่นเปนเพียงความไมพอใจ
ช่ัวคราวเทานั้น ไมไดหมายความวาไมพอใจองคการทั้งหมด แตเมื่อความไมพอใจขยาย
วงกวางออกไปสูความไมพอใจตอองคการบุคคลมักจะมีการคิดถึงเรื่องการลาออกจาก
งานมากขึ้น 

วิฑูรย สิมะโชคด ี(2539, หนา 19) สอดคลองกับภรณ ีโดยกลาววาความผูกพัน
ตอองคการมีความสัมพันธกับการเปลีย่นงาน ขาดงาน และความสําเร็จของงาน 
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 การปฏิบัติงาน ทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตรเช่ือวาคนที่มีความผูกพันตอองคการ
สูงจะมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานสูงดวย (ประทุม ฤกษกลาง, 2538, หนา 29) 
 ความตรงตอเวลาในการทํางาน จากการศึกษาวิจัยพบวาความผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธตอความตรงตอเวลาในการทํางานดวย 

การเปลี่ยนงาน นักวิชาการทางดานองคการเช่ือวา ความผูกพันตอองคการจะมี
ความสัมพันธกันมากที่สุดตอการเปลี่ยนงานของพนักงาน (Porter et al., 1974, p.605) 
ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องนี้ ในรูปของการศึกษาตอเนื่องในชวงเวลา 1 ปเศษ ซึ่งไดพบ
ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการตอการโยกยายงานของพนักงาน 
นอกจากนี้ยังพบวา ความสัมพันธนี้สูงขึ้นเมื่อพนักงานทํางานนานขึ้นนั่นคือในกลุมของ
พนักงานที่ทํางานอยูกับองคการ โดยไมยายไปไหน ความผูกพันตอองคการจะเพิ่มขึ้น
ตามระยะเวลาการทํางาน ในขณะที่กลุมของพนักงานที่ลาออก โยกยายงาน ความผูกพัน
นั้นจะลดลงตามเวลาที่เขาทํางานกับองคการ การศึกษานี้สรุปไดวา ความผูกพันตอ
องคการจะเปนตัวพยากรณที่ดีถึงอัตราการโยกยาย เปลี่ยนแปลงงานของสมาชิกของ
องคการ และเปนเครื่องช้ีหรือตัวพยากรณที่ดีกวาความพึงพอใจในการทํางาน 
 
ปจจัยที่มีอิทธิผลตอผูกพันตอองคการ  

Steers et al. (1979, pp. 46-56) ไดเสนอแบบจําลองปจจัยเบื้องตนและผลของ
ความผูกพันตอองคการไววา สภาพแวดลอมการทํางาน (work environment) เปนปจจัยที่
มีอิทธิพล (influences) ตอความผูกพันตอองคการสามารถแบงออกไดเปน 3 ประเภท
ใหญ ๆ คือ 

1. ลักษณะสวนบุคคล (personal characteristics) เชน อายุ การศึกษา โอกาส
ประสบความสําเร็จ 

2. ลักษณะงาน (job characteristics) เชน ความทาทายในงาน โอกาสในการมี
ปฏิสัมพันธทางสังคม ขอมูลยอนกลับในการทํางาน 

3. ประสบการณการทํางาน (work experiences) เชน ทัศนคติของกลุมตอองคการ 
ความเช่ือถือตอองคการ 
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ปจจัยดังกลาวนี้มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน และมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการ ขณะเดียวกันความผูกพันตอองคการมีผลกระทบหรือมีอิทธิพลตอความ
ปรารถนาที่จะอยูในองคการ ความตั้งใจทีจ่ะอยูในองคการ ความตั้งใจทํางาน และผลการ
ปฏิบัติงาน 

Mowday et al. (1982, p. 27) ไดกลาววาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการมี
ปจจัยที่สําคัญอยู 4 ประการ คือ 

1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา เพศ ระยะเวลาในการทํางาน
ในองคการ บุคลิกลักษณะ 

2. ลักษณะบทบาท ไดแก ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท 
3. ลักษณะองคการ ไดแก ขนาดขององคการ อายุขององคการ 
4. ประสบการณการทํางาน ไดแก สัมพันธภาพในองคการ และพฤตกิรรม  

การบริหารงาน 
การวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิดความผูกพันตอองคการ และคัดเลอืก

คุณลักษณะความผูกพันตอองคการ 3 ประการที่ผูวิจัยมีความคิดเห็นวาเหมาะสมในการ
วัดความผูกพันตอองคการที่ประกอบธุรกิจผลิตช้ินสวนยานยนตที่ผูวิจัยศึกษา เพื่อนํามา
เปนแนวทางในการสรางขอคําถามของแบบวดัความผูกพันตอองคการ คุณลักษณะ              
3 ประการดังกลาว คือ 

1. ความเช่ือมั่นสูงยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2. เต็มใจในการปฏิบัติงานในองคการ  
3. ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
จากการผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการดังกลาวขางตน จะเห็นไดวามีอยูหลาย

ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในองคการ ผูวิจัยจึงคัดเลือกปจจัยที่
นาจะมีอิทธิพลสูงตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในหนวยงานที่ผูวิจัยศึกษา โดย
ผูวิจัยมีความเห็นวา ปจจัยทีค่ัดเลือกนั้นสามารถวัดพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ทุกระดับในองคการได เพราะเปนการวัดในสิ่งที่พนักงานกําลังประสบอยูจริง 
ผลการวิจัยที่ไดสามารถสะทอนความจริงโดยรวมในแตละดานได ตลอดจนองคการ
สามารถนําผลการวิจัยนี้ไปเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนา เพื่อกอใหเกิด
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พฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ปจจัยที่ผูวิจัยไดคัดเลือกในการศึกษา
วิจัยในครั้งนี ้คือ 

1. ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
2. ปจจัยจูงใจดานการอยูรอด การมีสัมพันธภาพ และความเจริญกาวหนาตาม

ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 
3. ปจจัยความผูกพันตอองคการ 
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน 
 ทิพวรรณ จีนจาง (2542) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางขวัญและพฤติกรรม
ในการทํางานของพนักงานธุรกิจขนสงทางทอ พบวาองคประกอบของตัวแปรขวัญดาน
ความรูสึกรับผิดชอบในงานที่ทํามีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางาน 4 ดาน 
ประกอบดวย ดานความรวมมือ การอุทิศตนเพื่อสวนรวม ความซื่อสัตย และการปฏิบัติ
ตามขอบังคับบริษัท 
 จุฑามาศ ปานสมบูรณ (2547) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานสายงานปฏิบัติการผลิตของบริษัท วงศไพฑูรยกรุป จํากัด (มหาชน) พบวา 
พนักงานที่มี เพศ อาย ุและสถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ไมแตกตางกัน  
 อังคณา จรรยาวิวัฒนกุล (2546) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลพฤติกรรมการทํางาน
ของขาราชการสังกัดงบประมาณ พบวา พฤติกรรมการทํางานของขาราชการสังกัด
งบประมาณอยูในระดับดี และยังพบผูที่มีพฤติกรรมการทํางานดีจะมีความสัมพันธกับ          
ผูมีอายุมาก ระดับการศึกษาสูง สถานภาพสมรสแลว มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนาน มี
เจตคติที่ดีตอระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมีความผูกพันตอองคการมาก 
 ไพบูลย อินทธิสัณห (2544) ศึกษาเรื่อง ความฉลาดทางอารมณ คานิยมในการ
ทํางานและลักษณะปจจัยสวนบุคคลที่มีตอพฤติกรรมการทํางานบริการบนเครื่องบินของ



 33 

สายการบินไทย ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณ  คานิยมในการ
ทํางาน และปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน 

Beach (1975) ไดศึกษาคุณลักษณะภายในที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางาน พบวา คุณลักษณะภายในดานความซือ่สัตย ความรับผิดชอบ 
ความอดทน ความเช่ือมั่นในตนเอง ความรอบคอบ ความมีวินัยและทักษะความเปนผูนํา 
เปนองคประกอบที่มีความสําคัญมากตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กลาวคือ 
หัวหนางานที่มีคุณลักษณะภายในเหลานี้สงูจะมีผลการปฏิบัติงานสูงกวาหัวหนางานที่มี
คุณลักษณะภายในต่ํา    
 
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ 

จุฑามาศ ปานสมบูรณ (2547) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานสายงานปฏิบัติการผลิตของบริษัท วงศไพฑูรยกรุป จํากัด (มหาชน) พบวา 
ปจจัยจูงใจดานความอยูรอด ปจจัยจูงใจดานความตองการความสัมพนัธและปจจัยจูงใจ
ดานความตองการความเจริญกาวหนา มีความความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการผลิต ในดานประสิทธิภาพการทํางานโดยเทียบกับปที่ผานมา 
ดานการมาทํางานสาย/ขาดงาน ดานการไดรับการฝกฝนทักษะ ดานความพึงพอใจ
โดยรวมในการทํางาน และดานแนวโนมการทํางานตอไปในอนาคต อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธต่ําในทิศทางเดียวกัน  
 ปทิตตา สัณหภักดี (2550) ศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจที่มีผลตอพฤติกรรมในการ
ทํางานและความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานบริษัท บีแอนดอ ีจํากัด ผลการวิจัย
พบวา พนักงานมีระดับการจูงใจในปจจัยดานการจูงใจ ERG โดยรวมอยูในระดับด ีเมื่อ
พิจารณาแตละดาน พบวา สวนใหญมีการจูงใจอยูในระดับด ีคือ ความตองการความ
เจริญกาวหนาและความตองการเพื่อความอยูรอด มีการจูงใจในระดับ  
ปานกลาง คือ ความตองการมีสัมพันธภาพ นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบอีกวา 
 1. ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการเพื่อความอยูรอด ดานความตองการมี
สัมพันธภาพ และปจจัยจูงใจของ McGregor สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางาน
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ดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงานในทิศทางเดียวกัน ไดรอยละ 49.8 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
 2. ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการมีสัมพันธภาพ และปจจัยจูงใจของ 
McGregorสามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางาน
ของพนักงาน ในทิศทางเดียวกัน ไดรอยละ 19.2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

3. ปจจัยจูงใจ ERG ดานความตองการเพื่อความอยูรอด และดานความตองการ
ความเจริญกาวหนา สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมใน 
การทํางานตอไปของพนักงาน ในทิศทางตรงกันขาม ไดรอยละ 33.0 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 

กรกฎ พลพานิช (2540) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบังคับบัญชาและพนักงานวิชาชีพการตลาด บริษัท ปูนซีเมนตไทย จํากัด 
(มหาชน) พบวา พนักงานบังคับบัญชาและพนักงานวิชาชีพการตลาดสวนใหญมีความ
ผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง ปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก โอกาสกาวหนาในงาน  
การเห็นความสําคัญของงาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ 

ชวนชม กิจพันธ (2540) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่
วิเคราะหงบประมาณ สํานักงบประมาณ พบวา เจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณ มีความ
ผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง สวนปจจัยที่มผีลตอระดับความผูกพันตอองคการ
ไดแก ระดับตําแหนงงาน ลักษณะงานทีท่าทายงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น            
ชวงช้ันการบังคับบัญชา ความเขาใจในกระบวนการของงาน การมีสวนรวมในการ
บริหาร ความคาดหวังในโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ความรูสึกวาองคการเปน  
ที่พึ่งได ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อน
รวมงานและองคการ 
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 โสภา ทรัพยมากอุดม (2533) ศึกษาเรื่อง ความยึดมั่นผูกพันตอองคการศึกษา
เฉพาะกรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา พนักงานการไฟฟา
ฝายผลิตฯ มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยมีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางมากเพื่อองคการสูงที่สุด คือ รอยละ 94.8 รองลงมาคือความเช่ือถือ และการยอมรับ
เปาหมายขององคการ รอยละ 53.6 และความปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิกภาพใน
องคการไวรอยละ 41.2  
 สุกานดา ศุภคติสันติ ์(2540) ศึกษาเรื่อง ลักษณะสวนบุคคลและสภาพแวดลอม
องคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัทเงินทุนในเขต
กรุงเทพมหานคร พบวา พนักงานที่จบการศึกษา ในระดับที่ต่ํากวา ปริญญาตรีมีความ
ผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา
ปริญญาตร ีและพนักงานที่มีอายุมากกวา 35 ป มีความผูกพันตอองคการมากกวา
พนักงานที่มีอายุนอยกวา 35 ป   
 Buchanan (1974) ไดศึกษาเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
ผูบริหารภาคเอกชนและภาครัฐบาล และช้ีใหเห็นวา ตัวแปรลักษณะบุคคลที่มีผลตอ
ระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ก็คือ ความมีอาวุโส (seniority) หรือระยะเวลาใน
การทํางานใหกับองคการ  

Hrebiniak and Alutto (1972) ไดศึกษาถึงความผูกพันตอองคการของครูโรงเรยีน
ประถมและมัธยม จํานวน 2 แหง และพยาบาลในโรงพยาบาล 3 แหง ทางตะวันตกของ
รัฐนิวยอรก โดยใชตัวแปรในการศึกษา 2 กลุมคือ ตัวแปร ลักษณะสวนบุคคล และตัว
แปรเกี่ยวกับบทบาทผูรับการศึกษา พบวา 

1. เพศ มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ เนื่องจากผูชายและผูหญิงจะมี
การรับรูเกี่ยวกับการลงทุนหรือสิ่งที่สูญเสีย หากจะอยูหรือออกจากองคการแตกตางกัน
ไป กลาวคือ ผูหญิงจะเห็นวาการออกจากองคการเพื่อไปทํางานที่แหงใหม เปนการเสี่ยง
มากกวาผูชาย ดังนั้น จึงมีแนวโนมวาผูหญิงจะเปลี่ยนงานนอยกวาผูชาย 

2. สถานภาพสมรส เปนตวัแปรที่สามารถจะนํามาพิจารณาควบคูกัน จะพบวา 
ผูหญิงที่เปนโสดมีแนวโนมเปลี่ยนงานงายกวาผูที่เปนหมายหรือที่แตงงานแลว ซึ่งกลุม
หลังจะมองการเปลี่ยนงาน จะกอใหเกิดความสูญเสียอยางมาก และจะมีผลกระทบตอ
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ความมั่นคงในชีวิต ดังนั้น จึงมีแนวโนมจะปฏิเสธการเปลีย่นงาน แมวาจะมีทางเลือกให
ทําเชนนั้นก็ตาม 

3. อายุ เปนตัวแทนที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ เพราะอายุเปนปจจัยที่ทําให
เกิดการรับรูถึงทางเลือกในระดับที่แตกตางกัน ผูมีอายุสูงจะมีความรูสึกวาตนเองไมเปน
ที่ตองการ หรือเปนที่นาสนใจสําหรับองคการอื่น ดังนั้น จึงเลือกที่จะอยูกบัองคการเดิม
ตอไป 

4. การศึกษา พบวา ทั้งครูและพยาบาลที่ไมมีแผนการศึกษาตอหรือหาความ 
กาวหนาทางการศึกษา จะมีระดับความผูกพันตอองคการสูงกวาบุคคลที่วางแผนจะ
ศึกษาตอ หรือแมแตผูที่ยังไมมีความแนใจ ซึ่งอาจอธิบายไดวา ความปรารถนาทีจ่ะ
พัฒนาความรูแสดงใหเห็นถึงลักษณะของวิชาชีพนิยม (professionalism) หรือลักษณะ
ของผูที่นิยมการหาความรูอยางกวางขวาง (cosmopolitanism) อันจะทําใหบุคคลเหลานี้มี
โอกาสเลือกงาน หรือโยกยายงานจากองคการหนึ่งไปอีกองคการหนึ่งโดยงาย 

5. องคการที่มีระบบจูงใจทีด่ีมากเทาใด ผูปฏิบัติงานยิ่งมีแนวโนมที่จะผูกพันตอ
องคการมากขึ้นเทานั้น  สิ่งจูงใจในองคการ หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการและ
ผลประโยชนตอบแทนในรูปแบบตาง ๆ รวมถึงความกาวหนาในการทํางานที่องคการ
สามารถตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานของผูปฏิบัติงานได Steers (1977, pp. 46-
56) ไดศึกษาปจจัยเบื้องตน ประกอบดวย คุณลักษณะสวนตัว คุณลักษณะของงาน และ
ประสบการณในการทํางาน พบวา มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ สวนการทํางาน 
(job performance) มีความสัมพันธอยางไมมีนัยสําคัญกับความผูกพันตอองคการ 

Sheldon (1971, pp. 143-150) ศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความรูสึกยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ ในกลุมนักวิทยาศาสตรที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก และ
ปฏิบัติงานอยูในหองทดลอง ผลการวิจัยพบวา ความเกี่ยวของทางสังคม (social 
involvement) กับเพื่อนรวมงาน มีอิทธิตอความรูสึกผูกพนัตอองคการ  
 
 
 
 

 



 
บทท่ี 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

การศึกษาวิจัยในครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชิงบรรยาย (descriptive research) ศึกษาถึง
ปจจัยที่มีผลตอพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต โดยศึกษา 
บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) มีแบบแผน การวิจัยเชิงสหสัมพันธ (correlation study) 
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวน 
ยานยนต ที่มีลักษณะสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ และความความผูกพันตอองคการที่แตกตาง
กัน โดยวิธีการดําเนินการวิจัยมีหัวขอดังนี ้

1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. วิธีการสรางและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิจัยเพื่อวิเคราะหขอมูล 

 
การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษา ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต โดยศึกษา บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยได
กําหนดประชากรและการสุมตัวอยางดังรายละเอียดตอไปนี ้คือ 
 
ประชากร 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษา ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต โดยศึกษา บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) โดยผูวิจัย 
ไดเลือก ประชากรสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานที่ทํางานเฉพาะในโรงงาน 2 
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(YNP2) ของ บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) (YNP2) ซึ่งผูบริหารตองการใหทําการ
วิจัยเปนโรงงานนํารอง ตั้งอยูเลขที่ 3 หมู 7 บางนา-ตราด กม.ที่ 12 ถนนกิ่งแกว-
ลาดกระบัง ตําบลราชาเทวะ อําเภอบางพลี จังหวัด สมุทรปราการ 10540 ซึ่งจํานวน
พนักงานของโรงงาน2 (YNP2) ทั้งหมดมี 1,024 คน (บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน), 
ฝายบุคคล, 2552) สํารวจโดยการใชแบบสอบถาม   
 
การกําหนดกลุมตัวอยาง 

การวิจัยในครั้งนีผู้วิจัยทราบจํานวนประชากรทั้งหมด และเลือกระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ 0.05 ผูวิจัยจึงเลือกใชสูตรการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Yamane 
(1973, p. 886) ซึ่งเปนสูตรที่ใชไดงาย สามารถนําตัวเลขที่มีมาคํานวณหาขนาดกลุม
ตัวอยางได ดังนี ้
     สูตรที่ใชในการคํานวณ 

 n =   N 
            1 + N (e)2 

 
                เมื่อ     n      =        ขนาดของกลุมตัวอยาง 
               N      =        ขนาดของประชากร 
               e       =        คาของความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง  

 n       =              (1,024) 
           1+ (1,024) (0.05)²           
   =           287.64 
   ~            288   คน  

 
จากประชากรทั้งหมด 1,024 คน ใชสูตรคํานวณแลวไดจํานวนตัวอยางจากการ

คํานวณ 288 ตัวอยาง แลวใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงช้ัน (stratified random 
sampling) โดยแบงประเภทของประชากรออกเปนกลุมยอย แลวจงึสุมตัวอยางในแตละ
กลุมยอย ดังนี ้



 39 

ตาราง 1    
จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง โดยจําแนกตามกลุมยอย (เฉพาะโรงงาน 2)      

หนวยงาน ประชากร
ทั้งหมด (คน) 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง (คน)  

1. แผนกดูแลระบบ  ISO/TS16949และ ISO  
    14001 

 
12 

  
4 

 

2. แผนกควบคุมวัตถุดิบ  58  16  
3. แผนกควบคุมการผลิต  18  5  
4. แผนกควบคุมการสงสินคา  104  29  
5. แผนกกระบวนการผลิต  624  176  
6. แผนกชางจักร/ซอมบํารุง  65  18  
7. แผนกควบคุมคุณภาพ  143  40  
รวม 1,024  288  

 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ใชความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง โดยกําหนด
ระดับความคลาดเคลื่อนที่ 0.05    
 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี ้แบงไดเปน 5 สวน ดังนี ้
สวนที ่1 ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนที ่2 แบบวัดเกี่ยวกับปจจัยดานการจูงใจ  
สวนที ่3 แบบวัดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
สวนที ่4 แบบวัดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
สวนที ่5 ขอเสนอแนะเพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงพฤติกรรมการทํางาน 
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ลักษณะของเคร่ืองมือแตละสวนมีรายละเอียดตอไปนี ้
สวนที ่1 เปนการสอบถามขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และระยะเวลาในการทํางาน คําถามมีจํานวน   
5 ขอ 

สวนที ่2 แบบวัดเกี่ยวกับปจจัยดานการจูงใจของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต 
บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) คําถามมีจํานวนทั้งสิ้น 12 ขอ ซึ่งประกอบดวย ดาน 
ตาง ๆ 3 ดาน ดังนี ้ 

1. ดานการอยูรอด จํานวน 4 ขอ 
2. ดานการมีสัมพันธภาพ จํานวน 4 ขอ 
3. ดานความเจริญกาวหนา จํานวน 4 ขอ 
โดยลักษณะการวัดแบงตามระดับความสําคัญของปจจัยตาง ๆ โดยการให

คะแนน (rating scale) สําหรับลักษณะคําถามมีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ คือ มากที่สุด   
มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด โดยใชเกณฑใหคะแนนดังนี ้

มากที่สุด ใหคะแนน 5  
มาก ใหคะแนน 4 
ปานกลาง ใหคะแนน 3 
นอย ใหคะแนน 2 
นอยที่สุด ใหคะแนน 1 
เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร

มาพิจารณาความถี ่ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา, 
2545, หนา 29) โดยคํานวณไดดังนี ้

ความกวางของอันตรภาคช้ัน     =    คะแนนสูงสุด -- คะแนนต่ําสุด 
                                                                                   จํานวนช้ัน 
                                                               =        5 - 1  

                                                               5 
                                                   =      0.80  
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ตาราง 2    
คาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ 

คาคะแนนเฉลี่ย ระดับการจูงใจ 
4.21-5.00 ระดับดีมาก 
3.41-4.20 ระดับด ี
2.61-3.40 ระดับปานกลาง 
1.81-2.60 ระดับไมด ี
1.00-1.80 ระดับไมดีอยางมาก 

 
สวนที ่3 แบบวัดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ของพนักงานผลิตช้ินสวน         

ยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) คําถามมีจํานวนทั้งสิ้น 16 ขอ ซึ่งประกอบ 
ดวย ดานตาง ๆ 3 ดาน ดังนี ้

1. ความเช่ือมั่นสูงยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ จํานวน 5 ขอ 
2. เต็มใจในการปฏิบัติงานในองคการ จํานวน 5 ขอ 
3. ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป จํานวน 6 ขอ 
โดยลักษณะการวัดแบงตามระดับความสําคัญของปจจัยตาง ๆ โดยการให

คะแนน (rating scale) สําหรับลักษณะคําถามมีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ คือ เห็นดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง โดยใชเกณฑใหคะแนน
ดังนี ้

เห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 5  
เห็นดวย ใหคะแนน 4 
ไมแนใจ ใหคะแนน 3 
ไมเห็นดวย ใหคะแนน 2 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 1 
เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร

มาพิจารณาความถี ่ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา, 
2545, หนา 29) โดยคํานวณไดดังนี ้
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ความกวางของอันตรภาคช้ัน     =    คะแนนสูงสุด -- คะแนนต่ําสุด 
                                                                                   จํานวนช้ัน 
                                                               =        5 - 1  

                                                               5 
                                                   =      0.80  

 
ตาราง 3 
คาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ  

คาคะแนนเฉลี่ย ระดับความคิดเห็น 
4.21-5.00 ระดับดีมาก 
3.41-4.20 ระดับด ี
2.61-3.40 ระดับปานกลาง 
1.81-2.60 ระดับไมด ี
1.00-1.80 ระดับไมดีอยางมาก 

 
สวนที ่4 แบบวัดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวน            

ยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) คําถามมีจํานวนทั้งสิ้น 17 ขอ ซึ่งประกอบ 
ดวยดานตาง ๆ 4 ดาน ดังนี ้

1. ดานการเพิ่มผลผลิต จํานวน 5 ขอ 
2. ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน จํานวน 4 ขอ 
3. ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ จํานวน 5 ขอ 
4. ดานความพึงพอใจในการทํางาน จํานวน 3 ขอ 
โดยลักษณะการวัดแบงตามระดับความสําคัญของปจจัยตาง ๆ โดยการให

คะแนน (rating scale) สําหรับลักษณะคําถามมีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ คือ มากที่สุด    
มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด โดยใชเกณฑใหคะแนนดังนี ้
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มากที่สุด ใหคะแนน 5  
มาก ใหคะแนน 4 
ปานกลาง ใหคะแนน 3 
นอย ใหคะแนน 2 
นอยที่สุด ใหคะแนน 1 
เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร

มาพิจารณาความถี ่ผูวจิัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา, 
2545, หนา 29) โดยคํานวณไดดังนี ้

ความกวางของอันตรภาคช้ัน     =    คะแนนสูงสุด -- คะแนนต่ําสุด 
                                                                                   จํานวนช้ัน 
                                                               =        5 - 1  

                                                               5 
                                                   =      0.80  
 

ตาราง 4  
คาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานของพนักงานในองคการ  

คาคะแนนเฉลี่ย ระดับพฤติกรรม 
4.21-5.00 ระดับดีมาก 
3.41-4.20 ระดับด ี
2.61-3.40 ระดับปานกลาง 
1.81-2.60 ระดับไมด ี
1.00-1.80 ระดับไมดีอยางมาก 

 
สวนที ่5 เปนขอคําถามปลายเปด โดยสอบถามขอเสนอแนะในการปรับปรุง

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด 
(มหาชน) จํานวน 1 ขอ 
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วิธีการสรางและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 

ผูวิจัยดําเนินการสรางและหาคุณภาพของแบบวัด 3 ตอน มรีายละเอียดดังนี ้
 

แบบวัดปจจัยดานการจูงใจ 
 ผูวิจัยไดพัฒนาและปรับปรุงแบบวัดปจจัยดานการจูงใจ (ERG ของ Alderfer) 
ของ ปทิตตา สัณหภักด ี(2550, หนา 112) ซึ่งมีคาความเช่ือมั่น (reliability) ของแบบวัด
ไดเทากับ 0.7464 ผูวิจัยไดนําแบบวัดชุดดังกลาวมาพัฒนา และดัดแปลงขอคําถามให
สอดคลองกับกลุมตัวอยางที่ตองการศึกษาโดยเนื้อหาของแบบวัด และครอบคลุมทั้ง            
3 ดาน จากนั้นไดดําเนินการดังนี ้
 1. ตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดปจจัยดานการจูงใจ โดยขอความอนุเคราะหจาก
อาจารยที่มีความเช่ียวชาญทางดานการศึกษางานวิจัย และผูเช่ียวชาญของบรษิัทยาน-
ภัณฑ จํากัด (มหาชน) รวมจํานวน 3 ทาน เพื่อพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงตาม
เนื้อหา (content validity) จากแบบวัดปจจัยดานการจูงใจ จํานวน 13 ขอ หลังจากอาจารย
และผูเช่ียวชาญทั้ง 3 ทานไดตรวจสอบสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาครอบคลุมคําถาม
ทุกขอแลว ผูวิจัยไดนําคําถามดังกลาวมาประเมินหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอ
คําถาม และวัตถุประสงค (index of item objective congruence: IOC) ของแบบสอบถาม
แตละขอ จนครบทั้ง 13 ขอ แลวเลือกเฉพาะคําถามที่มีคา IOC มากกวาหรือเทากับ 0.6  
สวนขอคําถามที่มีคา IOC ต่ํากวา 0.6 จะตดัทิ้ง ผลจากการพิจารณาคา IOC คําถามที่
เปนไปตามเกณฑ มากกวาหรือเทากับ 0.6 มีทั้งหมด 12 ขอ  
 2. หาคาความเช่ือมั่น (reliability) โดยใชคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค  
(cronbach’ s alpha coefficient: α)ไดคาความเที่ยงทั้งฉบับเทากับ 0.885 โดยแยกรายดาน
ไดดังนี ้
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ตาราง 5 
คาความเช่ือมั่นของแบบวัดปจจัยดานการจูงใจ แยกเปนรายดาน 

ปจจัยดานการจูงใจ จํานวนขอ คา Alpha Coefficient 
1. การอยูรอด  4  0.880  
2. การมีสัมพันธภาพ  4  0.896  
3. ความเจริญกาวหนา  4  0.783  
รวมทั้งฉบับ 12  0.885  

 
 3. หาคาอํานาจจําแนก (discrimination) ผูวิจัยไดทําการหาคาอํานาจจําแนกของ
ขอคําถามโดยใชคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางคะแนนของขอคําถามขอที1่ กับ
คะแนนรวมของขอคําถามที่เหลือในแตละดาน พบวา ขอคําถามทุกขอในตัวแปรแตละ
ตัวมีคาอํานาจจําแนกผานเกณฑ คามากกวา 0.20 ตามเกณฑของลัดดาวัลย เพชรโรจน,  
สุภมาส อังศุโชต ิและอัจฉรา ชํานิประศาสน (2550, หนา 235) 
 
แบบวัดความผูกพันตอองคการ 

ผูวิจัยไดพัฒนาและปรับปรุงแบบวัดความผูกพันตอองคการ ของ อังคณา    
จรรยาวิวัฒนกุล (2546, หนา 122-123) ซึ่งมีคาความเช่ือมั่น (reliability) ของแบบวัด
ความผูกพันตอองคการไดเทากับ 0.9222 และแบบวัดความจงรักภักดีตอองคการของ 
ปทิตตา สัณหภักด ี(2550, หนา 117) ผูวิจัยไดนําแบบวัดทั้งสองชุดดังกลาวมาพัฒนา 
และดัดแปลงขอคําถามใหสอดคลองกับกลุมตัวอยางที่ตองการศึกษาโดยเนื้อหาของแบบ
วัด และครอบคลุมทั้ง  3 ดาน จากนั้นไดดําเนินการดังนี ้
 1. ตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดความผูกพันตอองคการ โดยขอความ
อนุเคราะหจากอาจารยที่มีความเช่ียวชาญทางดานการศึกษางานวิจัย และผูเช่ียวชาญของ
บริษัทยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) รวมจํานวน 3 ทาน เพื่อพิจารณาตรวจสอบความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหา (content validity) จากแบบวัดความผูกพันตอองคการ จํานวน  
17 ขอ หลังจากอาจารยและผูเช่ียวชาญทั้ง 3 ทานไดตรวจสอบสอบความเที่ยงตรงของ
เนื้อหาครอบคลุมคําถามทุกขอแลว ผูวิจัยไดนําคําถามดังกลาวมาประเมินหาคาดัชนี
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ความสอดคลองระหวางขอคําถาม และวัตถุประสงค (index of item objective 
congruence: IOC) ของแบบสอบถามแตละขอจนครบทั้ง 17 ขอ แลวเลือกเฉพาะคําถาม
ที่มีคา IOC มากกวาหรือเทากับ 0.6 สวนขอคําถามที่มีคา IOC ต่ํากวา 0.6 จะตัดทิ้ง ผล
จากการพิจารณาคา IOC คําถามที่เปนไปตามเกณฑ มากกวาหรือเทากับ 0.6 มีทั้งหมด 16 
ขอ  
 2. หาคาความเช่ือมั่น (reliability) โดยใชคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค  
(cronbach’s alpha coefficient: α) ไดคาความเที่ยงทั้งฉบับเทากับ 0.920 โดยแยกรายดาน
ไดดังนี ้
 
ตาราง 6  
คาความเช่ือมั่นของแบบวัดความผูกพันตอองคการ แยกเปนรายดาน 

ความผูกพันตอองคการ จํานวนขอ คา Alpha Coefficient 
1. เต็มใจในการปฏิบัติงานในองคการ 5  0.887  
2. ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปน 
    สมาชิกขององคการตอไป                 

 
5 

  
0.858 

 

3. ความเช่ือมั่นสูงยอมรับเปาหมาย 
    และคานิยมขององคการ           

 
6 

  
0.825 

 

รวมทั้งฉบับ 16  0.920  
 
 3. หาคาอํานาจจําแนก (discrimination) ผูวิจัยไดทําการหาคาอํานาจจําแนกของ
ขอคําถามโดยใชคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางคะแนนของขอคําถามขอที1่ กับ
คะแนนรวมของขอคําถามที่เหลือในแตละดาน พบวา ขอคําถามทุกขอในตัวแปรแตละ
ตัวมีคาอํานาจจําแนกผานเกณฑ คามากกวา 0.20 ตามเกณฑของลัดดาวัลย เพชรโรจน,  
สุภมาส อังศุโชต ิและอัจฉรา ชํานิประศาสน (2550, หนา 235) 
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แบบวัดพฤติกรรมการทํางาน 
 ผูวิจัยไดพัฒนาและปรับปรุงแบบวัดพฤติกรรมการทํางานของ อังคณา             
จรรยาวิวัฒนกุล (2546, หนา 123-125) ซึ่งมีคาความเช่ือมั่น (reliability) ของแบบวัด
พฤติกรรมการทํางานไดเทากับ 0.9196 และแบบวัดพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ของ ปทิตตา สัณหภักด ี(2550, หนา 115) ผูวิจัยไดนําแบบวัดทั้งสองชุดดังกลาวมา
พัฒนา และดัดแปลงขอคําถามใหสอดคลองกับกลุมตัวอยางที่ตองการศึกษาโดยเนื้อหา
ของแบบวัด และครอบคลุมทั้ง 4 ดาน จากนั้นไดดําเนินการดังนี ้
 1. ตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดพฤติกรรมการทํางาน โดยขอความอนุเคราะห
จากอาจารยที่มีความเช่ียวชาญทางดานการศึกษางานวิจัย และผูเช่ียวชาญของบริษัท        
ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) รวมจํานวน 3 ทาน เพื่อพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงตาม
เนื้อหา (content validity) จากแบบวัดพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน จํานวน 19 ขอ 
หลังจากอาจารยและผูเช่ียวชาญทั้ง 3 ทานไดตรวจสอบสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา
ครอบคลุมคําถามทุกขอแลว ผูวิจัยไดนําคําถามดังกลาวมาประเมินหาคาดัชนีความ
สอดคลองระหวางขอคําถาม และวัตถุประสงค (index of item objective congruence: 
IOC) ของแบบสอบถามแตละขอจนครบทั้ง 19 ขอ แลวเลือกเฉพาะคําถามที่มีคา IOC 
มากกวาหรือเทากับ 0.6 สวนขอคําถามที่มีคา IOC ต่ํากวา 0.6 จะตัดทิ้ง ผลจากการ
พิจารณาคา IOC คําถามที่เปนไปตามเกณฑ มากกวาหรือเทากับ 0.6 มีทั้งหมด 17 ขอ  
 2. หาคาความเช่ือมั่น (reliability) โดยใชคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค  
(cronbach’s alpha coefficient: α) ไดคาความเที่ยงทั้งฉบับเทากับ 0.939 โดยแยกรายดาน
ไดดังนี ้
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ตาราง 7     
คาความเช่ือมั่นของแบบทดสอบวัดพฤติกรรมการทํางาน แยกเปนรายดาน 

พฤติกรรมทํางาน จํานวนขอ คา Alpha Coefficient 
1. ดานการเพิ่มผลผลิต 5  0.856  
2. ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน 4  0.805  
3. ดานการใหความรวมมือตอ 
    องคการ  

 
5 

  
0.886 

 

4. ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ 
    องคการ  

 
3 

  
0.881 

 

รวมทั้งฉบับ 17  0.939  
  
 3. หาคาอํานาจจําแนก (discrimination) ผูวิจัยไดทําการหาคาอํานาจจําแนกของ
ขอคําถามโดยใชคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางคะแนนของขอคําถามขอที1่ กับ
คะแนนรวมของขอคําถามที่เหลือในแตละดาน พบวา ขอคําถามทุกขอในตัวแปรแตละ
ตัวมีคาอํานาจจําแนกผานเกณฑ คามากกวา 0.20 ตามเกณฑของลัดดาวัลย เพชรโรจน, 
สุภมาส อังศุโชต ิและอัจฉรา ชํานิประศาสน (2550, หนา 235) 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

 1. ผูวิจัยไดขอหนังสือจากบัณฑิตศึกษา ภาควิชาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย
รามคําแหง เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต สงถึงผูจัดการฝายบุคคลบริษัท ยานภัณฑ จํากัด 
(มหาชน) 
 2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ จํานวน 288 ฉบับ ไปแจกใหพนักงานที่
เปนกลุมตัวอยางและเก็บรวบรวมดวยตนเอง 
 3. นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความครบถวนในทุกขอคําถาม ของการตอบ
คําถาม ใหคะแนนตามเกณฑ และวิเคราะหขอมูลดวยวิธีทางสถิต ิ
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สถิติท่ีใชในการวิจัยเพื่อวิเคราะหขอมูล 
 

วิธีเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิต ิซึ่งคาสถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก 
 1. คารอยละ (percentage) สําหรับการวิเคราะหเพื่อการบรรยายสถานภาพทั่วไป
ของกลุมตัวอยางที่ศึกษา  

2. ใชคาคะแนนเฉลี่ย (mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
สําหรับการวิเคราะหวัตถุประสงคขอที่ 1, 2 และ 3 

3. ใช Independent Sample t-test สําหรับทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 โดยใชระดับ
นัยสําคัญ 0.05 (ระดับความเช่ือมั่นที่ 95 %) 

4. ใช One-way ANOVA หรือ F-test สําหรับทดสอบสมมติฐานขอที่ 2, 3, 4, 5
โดยใชระดับนัยสําคัญ 0.05 (ระดับความเช่ือมั่นที่ 95 %) 
 5. ใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (stepwise multiple regression) 
สําหรับการวิเคราะหวัตถุประสงคขอที่ 4 และทดสอบสมมติฐานขอที่ 6   
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตของ บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) จากนั้น
คัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณไดจํานวนทั้งสิ้น 50 ขอ สอบถามพนักงานดังกลาว 
จํานวน 288 คนโดยผูวิจัยเปนผูเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองและนําคําตอบจากการตอบ
แบบสอบถามดังกลาวมาวิเคราะหและนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล แบงออกเปน            
6 สวนดังนี ้

สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อาย ุ
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรสและระยะเวลาในการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวน
ยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) โดยใชการหารอยละ    

สวนที่ 2 การวิเคราะหปจจัยจูงใจของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตบริษัท         
ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) โดยใชการหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

สวนที่ 3 การวิเคราะหความผูกพันตอองคการของพนักงานผลิตช้ินสวน              
ยานยนตบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) โดยใชการหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  

สวนที่ 4 การวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในองคการ ของ
พนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) โดยใชการหาคาเฉลี่ย  
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

สวนที่ 5 การใช Independent Sample t-test สําหรับทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
โดยใชระดับนัยสําคัญ 0.05 (ระดับความเช่ือมั่นที่ 95 %) 
 สวนที่ 6 การใช One-way ANOVA หรือ F-test สําหรับทดสอบสมมติฐานขอที่ 
2, 3, 4 ,5 โดยใชระดับนัยสําคัญ 0.05 (ระดับความเช่ือมั่นที่ 95 %) 
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 สวนที่ 7 การใชสถิต ิการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (stepwise multiple 
regression) สําหรับการวิเคราะหวัตถุประสงคขอที่ 4 และทดสอบสมมติฐานขอที่ 6   
 สวนที่ 8 การวิเคราะหขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาพฤติกรรมการ
ทํางาน ของพนักงานตามความเห็นของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต บริษัท ยานภัณฑ 
จํากัด (มหาชน) โดยใชการหารอยละ 

เพื่อความสะดวกและความกะทัดรัดในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลได
กําหนดสัญลักษณที่ใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหดังนี้คือ 
   หมายถึง คาเฉลี่ย 

SD หมายถึง สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 R หมายถึง สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ 
 R² หมายถึง สัมประสิทธ์ิการพยากรณ (coefficiennt of  
      determination) 
 R² -change    หมายถึง สัมประสิทธ์ิการพยากรณที่เพิ่มขึ้น 
 beta   หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวพยากรณในรูปแบบ 
      คะแนน มาตรฐาน 

 b หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวพยากรณในรูปแบบ   
คะแนน ดิบ  

 P หมายถึง ระดับของความมีนัยสําคัญ 
 SE b หมายถึง ความคลาดเคลื่อนของมาตรฐานของ b 
 SE est หมายถึง ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ 
 A1 หมายถึง ปจจัยจูงใจดานการอยูรอด 
 A2 หมายถึง ปจจัยจูงใจดานการมีความสัมพันธ 
 A3 หมายถึง ปจจัยจูงใจดานความเจริญกาวหนา 
 C1 หมายถึง ความผูกกันตอองคการดานความเช่ือมั่นสูงยอมรับ   
     เปาหมาย และคานิยมขององคการ 
 C2 หมายถึง ความผูกกันตอองคการดานเต็มใจในการปฏิบัติงานใน 
     องคการ 
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 C3 หมายถึง ความผูกกันตอองคการดานปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ   
     เปนสมาชิกขององคการตอไป 
 BEH  หมายถึง พฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต  
      ของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) 
 

สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

วิเคราะหปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาในการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตโดยใชคา         
รอยละ (percentage) ดังนี้ 

 
ตาราง 8 
ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง (n = 288 คน)  

ขอมูลท่ัวไปของพนักงาน จํานวน รอยละ 
เพศ     

ชาย 160  56.6  
หญิง 128  44.4  
รวม 288  100.0  

อายุ      
ต่ํากวา 25 ป 77  26.7  
ระหวาง 26-35 ป 152  52.8  
ระหวาง 36-45 ป 47  16.3  
ตั้งแต 45 ปขึ้นไป  12  4.2  
รวม 288  100.0  

สถานภาพ     
โสด 135  46.9  
สมรส 138  47.9  
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ตาราง 8 (ตอ) 
ขอมูลท่ัวไปของพนักงาน จํานวน รอยละ 

หยา/หมาย/แยกกันอยู  15  4.2  
รวม 288  100.0  

การศึกษา     
ต่ํากวาระดับปริญญาตร ี 187  64.9  
ระดับปริญญาตร ี 82  28.5  
สูงกวาปริญญาตร ี 19  6.6  
รวม 288  100.0  

ระยะเวลาในการทํางาน     
นอยกวา 5 ป                                              151  52.4  
ระหวาง 5-10 ป 102  32.4  
มากกวา 10 ปขึ้นไป                                    35  12.2  
รวม 288  100.0  

 
จากตาราง 8 พบวา พนักงานบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) สวนใหญเปนเพศ

ชาย (รอยละ 56.6) มีอายุระหวาง 26-35 ป (รอยละ 52.8) สถานภาพสมรส (รอยละ 47.9) 
มีการศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรี (รอยละ 64.9) มีระยะเวลาการทํางานนอยกวา 5 ป  
(รอยละ 52.4) 
 

สวนท่ี 2 การวิเคราะหปจจัยจูงใจของพนักงาน 
 
ผูวิจัยไดนําแบบวดัเกี่ยวกับปจจัยดานการจูงใจ 3 ดาน ไดแก การอยูรอด การมี

สัมพันธภาพ และความเจริญกาวหนาซึ่งเปนปจจัยจูงใจ ERG ของ Alderfer โดยมีคําถาม
จํานวน 12 ขอ ใหผูตอบตรวจสอบความคิดเห็นในสิ่งที่ตนเองประสบอยูในองคการตาม
ความรูสึกของตนเอง แลวประเมินระดับการจูงใจจากคะแนนเฉลี่ย โดยแยกเปน 5 ระดับ 
คือ ดีมาก ดี ปานกลาง ไมดี ไมดีอยางมาก ผลการตอบแบบวัดของกลุมตัวอยางแสดงไว
ในตาราง 9-12 ดังนี ้
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ตาราง 9   
คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยจูงใจ  จําแนกเปนรายดาน (n = 288 คน) 

ปจจัยจูงใจ   SD ระดับการจูงใจ 
1. การอยูรอด 3.80 0.75 ดี 
2. การมีสัมพันธภาพ 4.19 0.53 ดี 
3. ความเจริญกาวหนา 4.07 0.56 ดี 
ปจจัยรวม 4.02 0.48 ดี 

 
จากตาราง 9 พบวา โดยรวมแลวปจจัยจูงใจ มีคาเฉลี่ย 4.02 ซึ่งจัดไดวาอยูใน

ระดับดี และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ปจจยัจูงใจ ทุกดานอยูในระดับดี  
 
ตาราง 10     
คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยจูงใจ  ดานการอยูรอด จําแนกเปนรายขอ
คําถาม (n = 288 คน) 

ปจจัยจูงใจดานการอยูรอด   SD ระดับการจูงใจ 
1. หนาท่ีการงานมีความม่ันคง   4.02 0.77 ดี 
2. ไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอตอการดํารงชีพ  3.70 1.00 ดี 
3. สถานท่ีทํางานมีความปลอดภัย 3.86 0.82 ดี 
4. ไดรับสวัสดิการดานตาง ๆ ท่ีบริษัทจัดให 
    อยางท่ัวถึงและเพียงพอตอการดํารงชีพ 

 
3.63 

 
0.97 

 
ดี 

ดานความตองการเพ่ือความอยูรอดรวม 3.80 0.75 ดี 
 

จากตาราง 10 พบวา โดยรวมแลว ปจจัยจูงใจดานการอยูรอด มีคาเฉลี่ย 3.80 ซึ่ง
จัดไดวาอยูในระดับดี และเมื่อพิจารณาเปนรายขอคําถาม พบวา ปจจัยจูงใจดานการอยู
รอด ทุกขอคําถามอยูในระดับด ี
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ตาราง 11 
คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยจูงใจ ดานการมีสัมพันธภาพ จําแนกเปน  
รายขอคําถาม (n = 288 คน) 

ปจจัยจูงใจดานการมีสัมพันธภาพ   SD ระดับการจูงใจ 
1. ทานชวยเหลือทุกคนเทาท่ีทานสามารถชวยได 4.25 0.62 ดีมาก 
2. ทานมีความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา          4.12 0.68 ดี 
3. ทานมีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน         4.27 0.61 ดีมาก 
4. ทานมักทํางานตามท่ีผูบังคับบัญชา     
    มอบหมายเสมอถึงแมวาไมใชหนาท่ีโดยตรง    
    ของทาน 4.12 0.69 ดี 
ดานความตองการมีสัมพันธภาพรวม 4.19 0.53 ดี 

 
จากตาราง 11  พบวา โดยรวมแลว ปจจัยจูงใจ ดานการมีสัมพันธภาพมีคาเฉลี่ย 

4.19 ซึ่งจัดไดวาอยูในระดับดี และเมื่อพิจารณาเปนรายขอคําถาม พบวา ทานมี
ความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา และทานมักทํางานตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย
เสมอถึงแมวาไมใชหนาที่โดยตรงของทาน อยูในระดับดี สวนทานชวยเหลือทกุคนเทาที่
ทานสามารถชวยได และทานมีความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน อยูในระดับดีมาก 
 
ตาราง 12      
คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยจูงใจดานความเจริญกาวหนา จําแนกเปน 
รายขอคําถาม (n = 288 คน) 

ปจจัยจูงใจดานความเจริญกาวหนา   SD ระดับการจูงใจ 
1. ทานยินดีรับงานท่ียากมากขึ้นและทาทาย     
     ความสามารถ 4.02 0.74 ดี 
2. ทานมักจะแสวงหาความรูท่ีสามารถนํามาใช     
    ใหเกิดประโยชนในการทํางานอยูเสมอ  4.12 0.62 ดี 
3. ทานใชความรูความสามารถพัฒนางานให     
    กาวหนาอยูเสมอ 4.18 0.62 ดี 
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ตาราง 12 (ตอ)  
ปจจัยจูงใจดานความเจริญกาวหนา   SD ระดับการจูงใจ 

4. ทานทุมเทกับการทํางานอยางเต็มท่ีเพราะ     
    ทานคิดวาองคการใหโอกาสเสมอ แกพนักงาน    
    ท่ีตั้งใจทํางานในการเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น 3.97 0.84 ดี 
ดานความเจริญกาวหนารวม 4.07 0.56 ดี 

 
จากตาราง 12 พบวา โดยรวมแลว ปจจัยจูงใจดานความเจริญกาวหนามีคาเฉลี่ย 

4.07 ซึ่งจัดไดวาอยูในระดับดี และเมื่อพิจารณาเปนรายขอคําถาม พบวา ปจจัยจูงใจดาน
ความเจริญกาวหนาทุกขอคําถามอยูในระดับด ี
 

สวนท่ี 3 การวิเคราะหความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
 
ผูวิจัยไดนําแบบวัดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ศึกษาองคประกอบของความ

ผูกพันในองคการ 3 ดานไดแก ความเช่ือมั่นสูงยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  
เต็มใจในการปฏิบัติงานในองคการ และปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกของ
องคการตอไป โดยมีคําถามจํานวน 16 ขอ ใหผูตอบตรวจสอบความเขาใจและความรูสึก
ของตนเอง แลวประเมินระดับความคิดเห็นจากคะแนนเฉลี่ย โดยแยกเปน 5 ระดับ คือ ดี
มาก ดี ปานกลาง ไมดี ไมดีอยางมาก ผลการตอบแบบวัดของกลุมตัวอยางแสดงไวใน
ตาราง 13-16 ดังนี ้
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ตาราง 13    
คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการของพนักงานผลิตช้ินสวน
ยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) จําแนกเปนรายดาน (n = 288 คน) 

ความผูกพันตอองคการ   SD ระดับความคิดเห็น 
1. ความเช่ือม่ันสูงยอมรับเปาหมาย และคานิยม    
    ขององคการ 3.92 0.62 ดี 
2. เต็มใจในการปฏิบัติงานในองคการ  4.06 0.53 ดี 
3. ปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะเปนสมาชิกของ          
    องคการตอไป 3.95 0.60 ดี 
ความผูกพันตอองคการรวม 3.98 0.50 ดี 

 
จากตาราง 13 พบวา โดยรวมแลว ความผูกพันตอองคการมีคาเฉลี่ย 3.98 ซึ่งจัด

ไดวาอยูในระดับดี และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความผูกพันตอองคการ ทุกดาน
อยูในระดับด ี
 
ตาราง 14      
คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการของพนักงานผลิตช้ินสวน 
ยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ดานความเช่ือมั่นสูงยอมรับเปาหมายและ 
คานิยมขององคการ  จําแนกเปนรายขอคําถาม (n = 288 คน)  

ดานความเช่ือม่ันสูงยอมรับเปาหมาย 
และคานิยมขององคการ   SD ระดับความคิดเห็น 

1. นโยบายขององคการสอดคลองกับความ                   
    ตองการของทาน 3.93 0.77 ดี 
2. ทานมีความเช่ือม่ันในเปาหมายขององคการ  3.93 0.77 ดี 
3. ความเช่ือม่ันในเปาหมายและคานิยมของ     
    องคการนี้ ทําใหทานใชความรูความสามารถ   ดี 
    อยางแทจริง 3.88 0.75 ดี 
4. คานิยมของบริษัทเปนส่ิงท่ีทานศรัทธาและ     
    ยอมรับ  3.81 0.81 ดี 
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ตาราง 14 (ตอ) 
ดานความเช่ือม่ันสูงยอมรับเปาหมาย 

และคานิยมขององคการ   SD ระดับความคิดเห็น 

5. ทานยอมรับในเปาหมายขององคการและถือ    
    วาเปนสวนหนึ่งของการทํางาน 4.06 0.63 ดี 
ดานความเช่ือม่ันสูงยอมรับเปาหมายและ     
คานิยมขององคการรวม 3.92 0.62 ดี 

 
จากตาราง 14 พบวา โดยรวมแลว ดานความเช่ือมั่นสูงยอมรับเปาหมาย และ

คานิยมขององคการมีคาเฉลี่ย 3.92 ซึ่งจัดไดวาอยูในระดับดี และเมือ่พิจารณาเปนรายขอ
คําถาม พบวา ความเช่ือมั่นสูงยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ทุกขอคําถามอยู
ในระดับด ี
 
ตาราง 15  
คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการของพนักงานผลิตช้ินสวน
ยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ดานเต็มใจในการปฏิบัติงานในองคการ    
จําแนกเปนรายขอคําถาม (n = 288 คน) 

ดานเต็มในการปฏิบัติงานองคการ   SD ระดับความคิดเห็น 
1. ทานเสียสละประโยชนสวนตัวเพ่ือให     
    องคการประสบความสําเร็จ 4.01 0.68 ดี 
2. ทานทุมเทความสามารถเพ่ือใหงานใน    ดี 
    องคการบรรลุเปาหมาย 4.19 0.62  
3. ทานพยายามอยางเต็มความสามารถในการ    
    ปฏิบัติหนาท่ี 4.22 0.64 ดีมาก 
4. แมจะเปนวันหยุด หากงานยังไมเสร็จ ทานก ็    
    ยินดีท่ีจะมาทํางาน  3.99 0.71 ดี 
5. ทานเต็มใจทําทุกอยางท่ีไดรับมอบหมาย    
     เพ่ือใหทานไดทํางานอยูในองคการนี ้    
     ตลอดไป 3.89 0.75 ดี 
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ตาราง 15 (ตอ) 
ดานเต็มในการปฏิบัติงานองคการ   SD ระดับความคิดเห็น 

ดานความเช่ือม่ันสูงยอมรับเปาหมายและ     
คานิยมขององคการรวม 4.06 0.53 ดี 

 
จากตาราง 15 พบวา โดยรวมแลว ดานเต็มใจในการปฏิบัติงานในองคการ มี

คาเฉลี่ย 4.06 ซึ่งจัดไดวาอยูในระดับดี และเมื่อพิจารณาเปนรายขอคําถาม พบวา ดาน 
เต็มใจในการปฏิบัติงานในองคการ แตละขอคําถามอยูในระดับดี ยกเวนทานพยายาม
อยางเต็มความสามารถในการปฏิบัติหนาที ่อยูในระดับดีมาก 
 
ตาราง 16  
คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัตอองคการของพนักงานผลิตช้ินสวน
ยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ดานปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิก
ขององคการตอไป จําแนกเปนรายขอคําถาม (n = 288 คน) 

ดานปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะเปน 
สมาชิกขององคการตอไป   SD ระดับความคิดเห็น 

1. ทานมักจะบอกกับเพ่ือนฝูงเสมอวาทาน    
    ทํางานในองคการท่ีดีมาก 3.92 0.83 ดี 
2. เม่ือมีผูอ่ืนพูดถึงองคกรทานในทางไมด ี    

    ทานจะรูสึกไมพอใจและพูดโตตอบวา    
    ไมเห็นดวยทันที 4.06 0.79 ดี 
3. ทานภูมิใจท่ีจะเลือกทํางานในองคการนี ้    
    ถึงแมทานจะมีโอกาสเลือกท่ีอ่ืนท่ีดีกวา 3.84 0.78 ดี 
4. การปกปองช่ือเสียงขององคกรเปนส่ิงท่ี    
    สําคัญท่ีสุดท่ีพนักงานทุกคนตองคํานึง 4.18 0.65 ดี 
5. ทานเปนพนักงานคนหนึ่งท่ีคอยปกปอง    
     ช่ือเสียงของบริษัทอยูเสมอ 4.10 0.71 ดี 
6. ทานตั้งใจจะทํางานในองคการนี้จน    
     เกษียณอายุงาน 3.59 0.89 ดี 
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ตาราง 16 (ตอ) 
ดานปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะเปน 

สมาชิกขององคการตอไป   SD ระดับความคิดเห็น 

ดานปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะเปนสมาชิก    
ขององคการตอไป 3.95 0.60 ดี 

 
จากตาราง 16 พบวา โดยรวมแลว ดานปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิก

ขององคการตอไปมีคาเฉลี่ย 3.95 ซึ่งจัดไดวาอยูในระดับดี และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ
คําถาม พบวา ดานปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไปทุกขอ
คําถามอยูในระดับดี   
 

สวนท่ี 4 การวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
 
ผูวิจัยไดนําแบบวัดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน ศึกษาองคประกอบของ

พฤติกรรมการทํางาน 4 ดาน ไดแก ดานการเพิ่มผลผลิต ดานความสม่ําเสมอในการ
ทํางาน ดานการใหความรวมมือตอองคการ ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ
โดยมีคําถามจํานวน 17 ขอ ใหผูตอบตรวจสอบความเขาใจและความรูสึกของตนเอง 
แลวประเมินระดับพฤติกรรมจากคะแนนเฉลี่ย โดยแยกเปน 5 ระดับ คือ ดีมาก ดี            
ปานกลาง ไมดี ไมดีอยางมาก ผลการตอบแบบวัดของกลุมตัวอยางแสดงไวในตาราง     
17-21 ดังนี ้
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ตาราง 17 
คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวน
ยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) จําแนกเปนรายดาน (n = 288 คน) 

พฤติกรรมการทํางาน   SD ระดับพฤติกรรม 
1. ดานการเพ่ิมผลผลิต   4.09 0.48 ดี 
2. ดานความสมํ่าเสมอในการทํางาน    4.20 0.53 ดี 
3. ดานการใหความรวมมือตอองคการ   4.14 0.45 ดี 
4. ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ  4.13 0.56 ดี 
พฤติกรรมการทํางานรวม 4.14 0.41 ดี 

 
จากตาราง 17 พบวา โดยรวมแลวพฤตกิรรมการทํางาน มีคาเฉลี่ย 4.14 ซึ่งจัดได

วาอยูในระดับดี และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา พฤติกรรมการทํางานทุกดานอยูใน
ระดับดี  
 
ตาราง 18  
คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวน
ยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ดานการเพิ่มผลผลิต จําแนกเปนรายขอ
คําถาม (n = 288 คน) 

ดานการเพ่ิมผลผลิต   SD ระดับพฤติกรรม 
1. ทานยึดเปาหมายขององคการในการ    
    ปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 4.26 0.58 ดีมาก 
2. ดานทานมักทํางานไดถูกตอง ลูกคาพอใจ 4.01 0.60 ดี 
3. ทานทํางานท่ีไดรับมอบหมายทันตามเวลาท่ี    
    กําหนดเสมอ 4.05 0.63 ดี 
4. ทานใชทรัพยากรในองคกรอยางคุมคาและ    
    ชวยองคการประหยัด 4.15 0.66 ดี 
5. ผลลัพธของการทํางานเทียบกับเปาหมายท่ี    
    วางไวโดยสวนใหญบรรลุเปาหมาย 4.01 0.66 ดี 
ดานการเพ่ิมผลผลิตรวม 4.09 0.48 ดี 
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จากตาราง 18 พบวา โดยรวมแลว ดานการเพิ่มผลผลิต มีคาเฉลี่ย 4.09 ซึ่งจัดไดวา
อยูในระดับดี และเมื่อพิจารณาเปนรายขอคําถาม พบวา ดานการเพิ่มผลผลิต ในแตละขอ
คําถามทุกขออยูในระดับดี ยกเวน ทานยึดเปาหมายขององคการในการปฏิบัติงานเพื่อให
เกิดประสิทธิภาพสูงสุดอยูในระดับดีมาก 

 
ตาราง 19  
คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวน
ยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน จําแนก
เปนรายขอคําถาม (n = 288 คน) 

ดานความสมํ่าเสมอในการทํางาน    SD ระดับพฤติกรรม 
1. ทานมาทํางานตรงตอเวลาเสมอ 4.28 0.60 ดีมาก 
2. ทานลาหรือหยุดทํางานกรณีจําเปนเทานั้น 4.28 0.65 ดีมาก 
3. ทานมาทํางานกอนเวลาเริ่มงานเปนประจํา 4.02 0.73 ดี 
4. ทานจะไมท้ิงงานหากงานมีปญหาหรือ    
    อุปสรรค ถึงแมจะใชเวลานานในการแกไข 4.22 0.65 ดีมาก 
ดานความสมํ่าเสมอในการทํางานรวม 4.20 0.53 ดี 

 
จากตาราง 19 พบวา โดยรวมแลว ดานความสม่ําเสมอในการทํางานมีคาเฉลี่ย 

4.20 ซึ่งจัดไดวาอยูในระดับดี และเมื่อพิจารณาเปนรายขอคําถาม ดานความสม่ําเสมอใน
การทํางาน ในแตละขอคําถามทุกขออยูในระดับดีมาก ยกเวนทานมาทํางานกอนเวลาเริ่ม
งานเปนประจํา อยูในระดับด ี
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ตาราง 20  
คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวน
ยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ดานการใหความรวมมือตอองคการ  จําแนก
เปนรายขอคําถาม (n = 288 คน) 

ดานการใหความรวมมือตอองคการ   SD ระดับพฤติกรรม 
1. ทานมักจะเสนอแนวทางในการแกไขปญหา    
    เสมอเม่ือเกิดปญหาขึ้นระหวางการทํางาน 3.97 0.66 ดี 
2. ทานเขารวมกิจกรรมกับเพ่ือนรวมงานเสมอ 4.09 0.65 ดี 
3. ทานชวยบริษัทในการประหยัดน้ํา-ไฟฟา 4.19 0.57 ดี 
4. ทานมักจะประสานงานกับกลุมงานเพ่ืองาน    
    จะไดสําเร็จลุลวงไปดวยด ี 4.22 0.55 ดีมาก 
5. ทาน ใหความรวมมือกับเพ่ือนรวมงานในเรื่อง      
    ตาง ๆ    4.25 0.60 ดีมาก 
ดานการใหความรวมมือตอองคการรวม 4.14 0.45 ดี 

 
 จากตาราง 20 พบวา โดยรวมแลว ดานการใหความรวมมือตอองคการ มีคาเฉลี่ย 
4.14 ซึ่งจัดไดวาอยูในระดับดี และเมื่อพิจารณาเปนรายขอคําถาม ดานการใหความ
รวมมือตอองคการ ในแตละขอคําถามสวนใหญอยูในระดับดี ยกเวน ทานมักจะ
ประสานงานกับกลุมงานเพื่องานจะไดสําเร็จลุลวงไปดวยด ีและทานใหความรวมมือกบั
เพื่อนรวมงานในเรื่องตาง ๆ  อยูในระดับดมีาก 
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ตาราง 21  
คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวน
ยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบองคการ 
จําแนกเปนรายขอคําถาม (n = 288 คน) 

ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบองคการ   SD ระดับพฤติกรรม 
1. ทานปฏิบัติตามกฎ ระเบียบขององคการ 4.16 0.62 ดี 
2. ทานยินดีปฏิบัติตามกฎ ระเบียบเพราะทาน    
    ถือวาเปนส่ิงท่ีทําใหคนในองคการอยู 4.25 0.61 ดีมาก 
    ดวยกัน อยางมีความสุข    
3. ทานแนะนําเพ่ือนรวมงานใหปฏิบัติตาม    
    กฎระเบียบขององคการเสมอ 3.98 0.70 ดี 
ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบองคการรวม 4.13 0.56 ดี 

 
 จากตาราง 21 พบวา โดยรวมแลว ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบองคการ มี
คาเฉลี่ย 4.13 ซึ่งจัดไดวาอยูในระดับดี และเมื่อพิจารณาเปนรายขอคําถาม ดานการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบองคการ ในแตละขอคําถามทุกขออยูในระดับดี ยกเวน ทานยินดี
ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบเพราะทานถือวาเปนสิ่งที่ทําใหคนในองคการอยูดวยกันอยางมี
ความสุขอยูในระดับดีมาก 
 

สวนท่ี 5 การใช Independent Sample t-test   
สําหรับทดสอบสมมติฐานขอท่ี 1 

 
สมมติฐานขอที่ 1 

  พนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ที่เพศ
ตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน 
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 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคา
คะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (independent sample t-test) 
ใชระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงไวในตาราง 22 ดังนี ้
 
ตาราง 22      
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด
(มหาชน) จําแนกตามสถานภาพดานเพศ (n = 288 คน) 

เพศชาย เพศหญิง พฤติกรรมการทํางาน 
  SD   SD 

t P 

1. ดานการเพ่ิมผลผลิต                          4.094 0.478 4.095 0.487 -0.027 0.978 
2. ดานความสมํ่าเสมอในการทํางาน    4.145 0.547 4.267 0.494 -1.965 0.050* 
3. ดานการใหความรวมมือตอ        
    องคการ              4.135 0.438 4.156 0.460 -0.400 0.689 
4. ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ           
    องคการ        4.098 0.550 4.167 0.565 -1.047 0.296 
5. พฤติกรรมโดยภาพรวม                   4.118 0.413 4.166 0.410 -0.981 0.328 

* ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
 จากตาราง 22 พบวา พนักงานที่เพศตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม ไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ0.05 และเมื่อพิจารณาพฤติกรรมการทํางานใน 
แตละดาน พบวา พนักงานที่เพศตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานทุกดาน ไมแตกตางกัน 
ยกเวน ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน ที่พนักงานที่มีเพศตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ0.05   
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สวนท่ี 6 การใช One-way ANOVA หรือ F-test 
สําหรับทดสอบสมมติฐานขอท่ี 2, 3, 4, 5 

 
สมมติฐานขอที่ 2  

พนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ที่อายุ
ตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน 
 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคา
คะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรตั้งแต 2 กลุมขึ้นไป ที่เปนอิสระตอกัน (F-test วิเคราะห
แบบ One-way ANOVA) ใชระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงไวในตาราง 23 ดังนี ้
 
ตาราง 23  
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด 
(มหาชน) จําแนกตามสถานภาพดานอาย ุ(n = 288 คน) 

พฤติกรรมการทํางาน อาย ุ   SD df F P 
1. ดานการเพ่ิมผลผลิต ต่ํากวา 25 ป 4.010 0.446 3 5.676 0.001* 
 26-35 ป 4.053 0.453    
 36-45 ป 4.285 0.525    
 45 ปขึ้นไป 4.417 0.606    
2. ดานความสมํ่าเสมอใน ต่ํากวา 25 ป 4.162 0.505 3 3.749 0.011* 
    การทํางาน 26-35 ป 4.151 0.520    
 36-45 ป 4.314 0.520    
 45 ปขึ้นไป 4.604 0.617    
3. ดานการใหความ ต่ํากวา 25 ป 4.049 0.431 3 5.981 0.001* 
    รวมมือตอองคการ 26-35 ป 4.112 0.438    
 36-45 ป 4.353 0.428    
 45 ปขึ้นไป 4.350 0.476    

 



 67 

ตาราง 23 (ตอ) 
พฤติกรรมการทํางาน อาย ุ   SD df F P 

4. ดานการปฏิบัติตาม ต่ํากวา 25 ป 4.035 0.599 3 4.457 0.004* 
    กฎระเบียบองคการ 26-35 ป 4.095 0.515    
 36-45 ป 4.292 0.550    
 45 ปขึ้นไป 4.528 0.594    
5. พฤติกรรมโดย ต่ํากวา 25 ป 4.062 0.385 3 6.991 0.000* 
    ภาพรวม 26-35 ป 4.100 0.390    
 36-45 ป 4.313 0.415    
 45 ปขึ้นไป 4.461 0.537    

*ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
 จากตาราง 23 พบวา พนักงานที่อายุตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม 
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ0.05 และเมื่อพิจารณาพฤติกรรมการทํางานใน 
แตละดาน พบวา พนักงานที่อายตุางกัน มีพฤติกรรมการทํางานทุกดาน แตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ0.05   
 การทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe ดังตาราง 24-27 
 
ตาราง 24     
การเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน จําแนกตามอาย ุ
เปนรายคู (n = 288 คน) 

ต่ํากวา 25 ป 26-35 ป 36-45 ป 45 ปขึ้นไป อาย ุ
  4.010 4.052 4.285 4.417 

ต่ํากวา 25 ป 4.010  0.042 0.275* 0.406 
26-35 ป 4.052   0.232* 0.364 
36-45 ป 4.285    0.132 
45 ปขึ้นไป 4.417     

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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 จากตาราง 24 เมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดานการเพิ่ม
ผลผลิต จําแนกตามอาย ุเปนรายคู พบวา พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่ม
ผลผลิต โดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 2 คูไดแก  
กลุมอายุต่ํากวา 25 ป กับกลุมอายุ 36-45 ป และกลุมอายุ 26-35 ป กับกลุมอายุ 36-45 ป 
 
ตาราง 25       
การเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางานของพนักงาน   
จําแนกตามอายุเปนรายคู (n = 288 คน) 

ต่ํากวา 25 ป 26-35 ป 36-45 ป 45 ปขึ้นไป อาย ุ
  4.162 4.151 4.314 4.604 

ต่ํากวา 25 ป 4.162  0.011 0.151 0.442 
26-35 ป 4.151   0.162 0.453* 
36-45 ป 4.314    0.290 
45 ปขึ้นไป 4.604     

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 25 เมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดานความ
สม่ําเสมอในการทํางาน จําแนกตามอาย ุเปนรายคู พบวา พนักงานมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางานโดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 มีจํานวน 1 คูไดแก  กลุมอายุ 26-35 ป กับกลุมอายุ 45 ปขึ้นไป 
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ตาราง 26  
การเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานดานการใหความรวมมือตอองคการ จําแนกตามอาย ุ
เปนรายคู (n = 288 คน) 

ต่ํากวา 25 ป 26-35 ป 36-45 ป 45 ปขึ้นไป อาย ุ
  4.049 4.112 4.353 4.350 

ต่ํากวา 25 ป 4.049  0.062 0.304* 0.301 
26-35 ป 4.112   0.241* 0.238 
36-45 ป 4.353    0.003 
45 ปขึ้นไป 4.350     

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 26 เมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดานการให
ความรวมมือตอองคการ จําแนกตามอาย ุเปนรายคู พบวา พนักงานมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการใหความรวมมือตอองคการโดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 2 คูไดแก กลุมอายุต่ํากวา 25 ป กับกลุมอายุ 36-45 ป และกลุมอายุ 
26-35 ป กับกลุมอายุ 36-45 ป 
 
ตาราง 27       
การเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ องคการ จําแนกตาม
อายุเปนรายคู (n = 288 คน) 

ต่ํากวา 25 ป 26-35 ป 36-45 ป 45 ปขึ้นไป อาย ุ
  4.035 4.095 4.292 4.528 

ต่ํากวา 25 ป 4.035  0.060 0.256 0.492* 
26-35 ป 4.095   0.197 0.433 
36-45 ป 4.292    0.236 
45 ปขึ้นไป 4.528     

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 27 เมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดานการปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบองคการ จําแนกตามอาย ุเปนรายคู พบวา พนักงานมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ องคการโดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 1 คูไดแก กลุมอายุต่ํากวา 25 ป กับกลุมอายุ 45 ป ขึ้นไป 
 
สมมติฐานขอที่ 3  

พนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ที่
สถานภาพที่ตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานแตกตางกัน 
 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคา
คะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรตั้งแต 2 กลุมขึ้นไป ที่เปนอิสระตอกัน (F-test วิเคราะห
แบบ One-way ANOVA) ใชระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงไวในตาราง 28 ดังนี ้
 
ตาราง 28    
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด 
(มหาชน) จําแนกตามสถานภาพการสมรส (n = 288 คน) 

พฤติกรรมการทํางาน สถานภาพ   SD df F P 
1. ดานการเพ่ิมผลผลิต โสด 4.033 0.449 2 2.121 0.122 
 สมรส 4.151 0.490    
 หยาราง/หมาย  

แยกกันอยู 
 

4.133 
 

0.635 
   

2. ดานความสมํ่าเสมอใน โสด 4.183 0.516 2 1.353 0.260 
    การทํางาน สมรส 4.192 0.540    
 หยาราง/หมาย  

แยกกันอยู 
 

4.417 
 

0.497 
   

 
 
 



 71 

ตาราง 28 (ตอ) 
พฤติกรรมการทํางาน สถานภาพ   SD df F P 

3. ดานการใหความ โสด 4.092 0.428 2 1.769 0.172 
    รวมมือตอองคการ สมรส 4.190 0.466    
 หยาราง/หมาย  

แยกกันอยู 
 

4.200 
 

0.421 
   

4. ดานการปฏิบัติตาม โสด 4.089 0.556 2 1.224 0.296 
    กฎระเบียบองคการ สมรส 4.148 0.551    
 หยาราง/หมาย  

แยกกันอยู 
 

4.311 
 

0.623 
   

5. พฤติกรรมโดย โสด 4.095 0.385 2 1.731 0.179 
    ภาพรวม สมรส 4.171 0.429    
 หยาราง/หมาย  

แยกกันอยู 
 

4.251 
 

0.466 
   

* ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
 จากตาราง 28 พบวา พนักงานที่สถานภาพการสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ0.05 และเมื่อพิจารณา
พฤติกรรมการทํางานในแตละดาน พบวา พนักงานที่สถานภาพการสมรสตางกัน ม ี
พฤติกรรมการทํางานทุกดาน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ0.05   
 
สมมติฐานขอที่ 4   

พนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ที่ระดับ
การศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานแตกตางกนั 
 สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคา
คะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรตั้งแต 2 กลุมขึ้นไป ที่เปนอิสระตอกัน (F-test วิเคราะห
แบบ One-way ANOVA) ใชระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงไวในตาราง 29 ดังนี ้
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ตาราง 29 
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด 
(มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษา (n = 288 คน) 

พฤติกรรมการทํางาน ระดับการศึกษา   SD df F P 
1. ดานการเพ่ิมผลผลิต ต่ํากวาปริญญาตร ี 3.985 0.460 2 23.273 0.000* 
 ปริญญาตรี  4.215 0.431    
 สูงกวาปริญญาตร ี 4.653 0.388    
2. ดานความสมํ่าเสมอ ต่ํากวาปริญญาตร ี 4.147 0.535 2 6.217 0.002* 
    ในการทํางาน ปริญญาตรี  4.232 0.504    
 สูงกวาปริญญาตร ี 4.579 0.373    
3. ดานการใหความ ต่ํากวาปริญญาตร ี 4.076 0.438 2 10.387 0.000* 
    รวมมือตอองคการ ปริญญาตรี  4.215 0.428    
 สูงกวาปริญญาตร ี 4.516 0.402    
4. ดานการปฏิบัติตาม ต่ํากวาปริญญาตร ี 4.066 0.565 2 5.204 0.006* 
    กฎระเบียบองคการ ปริญญาตรี  4.196 0.516    
 สูงกวาปริญญาตร ี 4.457 0.535    
5. พฤติกรรมโดย ต่ํากวาปริญญาตร ี 4.064 0.406 2 15.957 0.000* 
    ภาพรวม ปริญญาตรี  4.215 0.383    
 สูงกวาปริญญาตร ี 4.560 0.270    

* ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 

จากตาราง 29 พบวา พนักงานที่ระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวม แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ0.05 และเมื่อพิจารณาพฤติกรรมการ
ทํางานในแตละดาน พบวา พนักงานที่ระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานทุก
ดาน แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ0.05   
 การทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe ดังตาราง 30-33 
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ตาราง 30       
การเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานดานการเพิม่ผลผลิตของพนักงาน จําแนกตาม 
ระดับการศึกษาเปนรายคู (n = 288 คน) 

ต่ํากวา 
ปริญญาตร ี

ปริญญาตร ี สูงกวา 
ปริญญาตร ี

ระดับการศึกษา 

  3.985 4.215 4.653 
ต่ํากวาปริญญาตร ี 3.985  0.230* 0.668* 
ปริญญาตร ี 4.215   0.438* 
สูงกวาปริญญาตร ี 4.653    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 30 เมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดานการเพิ่ม
ผลผลิต จําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู พบวา พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานดาน
การเพิ่มผลผลิต โดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 3 คู
ไดแก  กลุมระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับกลุมระดับการศึกษาปริญญาตรี กลุม
ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับกลุมระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี และกลุม
ระดับการศึกษาปริญญาตรี  กับกลุมระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตร ี
 
ตาราง 31       
การเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางานของพนักงาน   
จําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู (n = 288 คน) 

ต่ํากวา 
ปริญญาตร ี

ปริญญาตร ี สูงกวา 
ปริญญาตร ี

ระดับการศึกษา 

  4.147 4.232 4.579 
ต่ํากวาปริญญาตร ี 4.147  0.085 0.432* 
ปริญญาตร ี 4.232   0.347* 
สูงกวาปริญญาตร ี 4.579    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 31 เมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดานความ
สม่ําเสมอในการทํางาน จําแนกตามกลุมระดับการศึกษา เปนรายคู พบวา พนักงานมี
พฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางานโดยรวม แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 2 คูไดแก กลุมระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญา-
ตรี กับกลุมระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี และกลุมระดับการศึกษาปริญญาตรี กับ
กลุมระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตร ี
 
ตาราง 32   
การเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานดานการใหความรวมมือตอองคการ จําแนกตาม
ระดับการศึกษาเปนรายคู (n = 288 คน)       

ต่ํากวา 
ปริญญาตร ี

ปริญญาตร ี สูงกวา 
ปริญญาตร ี

ระดับการศึกษา 

  4.076 4.215 4.516 
ต่ํากวาปริญญาตร ี 4.076  0.139 0.440* 
ปริญญาตร ี 4.215   0.301* 
สูงกวาปรญิญาตร ี 4.516    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตาราง 32 เมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดานการให

ความรวมมือตอองคการจําแนกตามระดับการศึกษา เปนรายคู พบวา พนักงานมี
พฤติกรรมการทํางานดานการใหความรวมมือตอองคการโดยรวม แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 2 คูไดแก กลุมระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญา-
ตรี กับกลุมระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี และกลุมระดับการศึกษาปริญญาตรี กับ
กลุมระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตร ี
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ตาราง 33       
การเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัตติามกฎระเบียบองคการ จําแนกตาม
ระดับการศึกษาเปนรายคู (n = 288 คน)   

ต่ํากวา 
ปริญญาตร ี

ปริญญาตร ี สูงกวา 
ปริญญาตร ี

ระดับการศึกษา 

  4.066 4.196 4.457 
ต่ํากวาปริญญาตร ี 4.066  0.129 0.391* 
ปริญญาตร ี 4.196   0.261 
สูงกวาปริญญาตร ี 4.457    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 33 เมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดานการปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบองคการ จําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู พบวา พนักงานมี
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบองคการโดยรวม แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 1 คู ไดแก กลุมระดับการศึกษาต่ํากวา ปริญญา
ตรี  กับกลุมระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตร ี

 
สมมติฐานขอที่ 5   

พนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ที่ระยะเวลา
ในการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน 
 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคา
คะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรตั้งแต 2 กลุมขึ้นไป ที่เปนอิสระตอกัน (F-test วิเคราะห
แบบ One-way ANOVA) ใชระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงไวในตาราง 34 ดังนี ้
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ตาราง 34  
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนตของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด 
(มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน (n = 288 คน) 

พฤติกรรมการทํางาน ระยะเวลาทํางาน   SD df F P 
1. ดานการเพ่ิมผลผลิต นอยกวา 5 ป 4.005 0.426 2 7.398 0.001* 
 ระหวาง 5-10 ป 4.149 0.498    
 มากกวา 10 ปขึ้นไป 4.320 0.566    
2. ดานความสมํ่าเสมอ นอยกวา 5 ป 4.151 0.495 2 3.052 0.049* 
    ในการทํางาน ระหวาง 5-10 ป 43.206 0.559    
 มากกวา 10 ปขึ้นไป 4.393 0.536    
3. ดานการใหความ นอยกวา 5 ป 4.070 0.411 2 7.358 0.001* 
    รวมมือตอองคการ ระหวาง 5-10 ป 4.175 0.473    
 มากกวา 10 ปขึ้นไป 4.377 0.441    
4. ดานการปฏิบัติตาม นอยกวา 5 ป 4.062 0.549 2 9.279 0.000* 
    กฎระเบียบองคการ ระหวาง 5-10 ป 4.102 0.520    
 มากกวา 10 ปขึ้นไป 4.495 0.573    
5. พฤติกรรมโดย นอยกวา 5 ป 4.069 0.372 2 8.976 0.000* 
    ภาพรวม ระหวาง 5-10 ป 4.161 0.420    
 มากกวา 10 ปขึ้นไป 4.383 0.464    

* ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
 จากตาราง 34 พบวา พนักงานที่ระยะเวลาการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวม แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ0.05 และเมื่อพิจารณาพฤติกรรม
การทํางานในแตละดาน พบวา พนักงานที่ระยะเวลาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานทุก
ดาน แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ0.05   
 การทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe ดังตาราง 35-38 
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ตาราง 35       
การเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลติของพนักงาน จําแนกตาม
ระยะเวลาการทํางานเปนรายคู (n = 288 คน)      

นอยกวา 5 ป ระหวาง 
5-10 ป 

มากกวา 10 ป
ขึ้นไป 

ระยะเวลาการทํางาน 

  4.005 4.149 4.320 
นอยกวา 5 ป 4.005  0.055 0.242* 
ระหวาง 5-10 ป 4.149   0.187 
มากกวา 10 ปขึ้นไป 4.320    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 35 เมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดานการเพิ่ม
ผลผลิต จําแนกตามระยะเวลาการทํางานเปนรายคู พบวา พนักงานมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการเพิม่ผลผลิตโดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05   
มีจํานวน 1 คูไดแก กลุมระยะเวลาการทํางานนอยกวา 5 ป กับกลุมระยะเวลาการทํางาน
มากกวา 10 ปขึ้นไป  
 
ตาราง 36      
การเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางาน จําแนกตาม
ระยะเวลาการทํางานเปนรายคู (n = 288 คน) 

นอยกวา 5 ป ระหวาง 
5-10 ป 

มากกวา 10 ป
ขึ้นไป 

ระยะเวลาการทํางาน 

  4.151 4.206 4.393 
นอยกวา 5 ป 4.151  0.055 0.242* 
ระหวาง 5-10 ป 4.206   0.187 
มากกวา 10 ปขึ้นไป 3.393    

*มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 36 เมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดานความ
สม่ําเสมอในการทํางาน จําแนกตามระยะเวลาการทํางานเปนรายคู พบวา พนักงานมี
พฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางานโดยรวม แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 1 คูไดแก กลุมระยะเวลาการทํางานนอยกวา          
5 ป กับกลุมระยะเวลาการทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป  
 
ตาราง 37  
 การเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานดานการใหความรวมมือตอองคการ จําแนกตาม
ระยะเวลาการทํางานเปนรายคู (n = 288 คน) 

นอยกวา 5 ป ระหวาง 
5-10 ป 

มากกวา 10 ป
ขึ้นไป 

ระยะเวลาการทํางาน 

  4.070 4.175 4.377 
นอยกวา 5 ป 4.070  0.104 0.307* 
ระหวาง 5-10 ป 4.175   0.203 
มากกวา 10 ปขึ้นไป 4.377    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 37 เมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดานการให
ความรวมมือตอองคการ จําแนกตามระยะเวลาการทํางานเปนรายคู พบวา พนักงานมี
พฤติกรรมการทํางานดานการใหความรวมมือตอองคการโดยรวม แตกตางกันอยาง           
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 1 คูไดแก กลุมระยะเวลาการทํางานนอยกวา          
5 ป  กับกลุมระยะเวลาการทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป  
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ตาราง 38  
การเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบองคการ จําแนกตาม
ระยะเวลาการทํางานเปนรายคู (n = 288 คน) 

นอยกวา 5 ป ระหวาง 
5-10 ป 

มากกวา 10 ป
ขึ้นไป 

ระยะเวลาการทํางาน 

  4.062 4.102 4.495 
นอยกวา 5 ป 4.062  0.040 0.433* 
ระหวาง 5-10 ป 4.102   0.394* 
มากกวา 10 ปขึ้นไป 4.495    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 38 เมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดานการปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบองคการ  จําแนกตามระยะเวลาการทํางานเปนรายคู พบวา พนักงานมี
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบองคการโดยรวม แตกตางกันอยาง       
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 2 คูไดแก กลุมระยะเวลาการทํางานนอยกวา        
5 ป กับกลุมระยะเวลาการทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป และกลุมระยะเวลาการทํางาน
ระหวาง 5-10 ป  กับกลุมระยะเวลาการทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป  
 

สวนท่ี 7 การใชสถิติ การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
(stepwise multiple regression) 

 
สมมติฐานขอที่ 6  
 ปจจัยจูงใจ ประกอบไปดวย การอยูรอด การมีสัมพันธภาพ ความเจริญกาวหนา 
และความผูกพันอันประกอบไปดวยความเช่ือมั่นสูงยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ เต็มใจในการปฏิบัติงานในองคการ และปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิก
ขององคการตอไป มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในองคการ   
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ผูวิจัยใชตัวแปรพยากรณ 11 ตัว ไดแก เพศ อาย ุสถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการทํางาน ปจจัยจูงใจดานการอยูรอด ปจจัยจูงใจดานการมีสัมพันธภาพ ปจจัย
จูงใจดานความเจริญกาวหนา ความผูกพันตอองคการดานความเช่ือมั่นยอมรบัเปาหมาย
และคานิยมขององคการ ความผูกพันตอองคการดานเต็มใจในการปฏิบัติงานในองคการ  
และความผูกพันตอองคการดานปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการ
ตอไป มาศึกษาวา ปจจัยดังกลาวมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานอยางไร และปจจัย
ใดบางที่จะสามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต 
ของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ดังนั้นจึงไดวิเคราะหโดยใชวิธีวิเคราะหการ
ถดถอยพหุคูณ (stepwise multiple regression) ดังแสดงตามตาราง 39-41 
 
ตาราง 39    
คาสถิติพรรณนาและคาสัมประสิทธ์ิความสมัพันธระหวางตัวแปรทีใ่ชในการวิเคราะห  
(n = 288 คน) 

ตัวแปร BEH A1 A2 A3 C1 C2 C3 
BEH 1.000       
A1 0.264* 1.000      
A2 0.577* 0.398* 1.000     
A3 0.628* 0.385* 0.573* 1.000    
C1 0.541* 0.435* 0.535* 0.605* 1.000   
C2 0.617* 0.268* 0.530* 0.584* 0.685* 1.000  
C3 0.684* 0.466* 0.523* 0.515* 0.591* 0.573* 1.000 

*ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
ตาราง 39 พบวา ปจจัยจูงใจทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

ทํางาน แตเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ปจจัยจูงใจดานการอยูรอด (A1) มีความ 
สัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานนอยกวา ปจจัยจูงใจดานการมีสัมพันธภาพ (A2) และ
ปจจัยจูงใจดานความเจริญกาวหนา (A3) นอกจากนี้ ยังพบวา ความผูกพนัตอองคการทุก
ดานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานดวย   
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ตาราง 40  
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ คาสัมประสิทธ์ิพยากรณคาสมัประสิทธ์ิการพยากรณ
ที่เพิ่มขึ้น ระหวางตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสูสมการถดถอยของปจจัยทีส่งผลตอ
พฤติกรรมการทํางานในการพยากรณพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวน
ยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) (n = 288 คน) 

ขั้นท่ี  ตัวแปรพยากรณ R   R²         R²-change      SE est         F Sig. 
1 C3 0.684 0.467 0.465 0.301 250.868 0.000* 
2 C3, A3 0.756 0.571 0.072 0.271 189.591 0.000* 
3 C3, A3, C2 0.771 0.595 0.015 0.26 139.194 0.000* 
4 C3, A3, C2, A2 0.779 0.607 0.008 0.260 13. 0.000* 
5 C3, A3, C2, A2, A1     0.789 0.622 0.010 0.256 92.713 0.000* 

*ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
หมายเหต:ุ  C3 หมายถึง ความผูกพันตอองคการดานปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ   
    เปนสมาชิกขององคการตอไป 
                   A3 หมายถึง ปจจัยจูงใจดานความเจริญกาวหนา 
                   C2 หมายถึง ความผูกพันตอองคการดานเต็มใจในการปฏิบัติงานใน   
    องคการ 
                   A2 หมายถึง ปจจัยจูงใจดานการมีความสัมพันธภาพ 
                   A1 หมายถึง ปจจัยจูงใจดานการอยูรอด 
 

จากตาราง 40 พบวา มีตัวแปรอิสระ 5 ตัวแปร ที่ไดรับการคัดเลือกเขาสูสมการ
ถดถอย ไดแกความผูกพนัตอองคการดานปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกของ
องคการตอไป (C3) ปจจัยจูงใจดานความเจริญกาวหนา (A3) ความผูกพันตอองคการ
ดานเต็มใจในการปฏิบัติงานในองคการ (C2) ปจจัยจูงใจดานการมีความสัมพันธภาพ
(A2) และปจจัยจูงใจดานการอยูรอด (A1) โดยคา P นอยกวา 0.05 ทุกตัวแปร 
หมายความวา ตัวแปรอิสระทั้ง 5 ตวัแปรนี้ มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานใน
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 6 และ
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เลือกตัวแปรทั้ง 5 ตัวแปรนี้เพื่อสรางสมการพยากรณเขาสูสมการถดถอย ตามขั้นตอน
ดังนี ้

ขั้นที่ 1 ตัวแปรพยากรณเพียงตัวเดียว คือ ความผูกพนัตอองคการดานปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป (C3) ซึ่งจะทําใหสมการถดถอยใหคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.684 และสามารถอธิบายความแปรผันของ
พฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดรอยละ 46.7 (R² = 0.467) 

ขั้นที่ 2 เพิ่มตัวแปรพยากรณ ปจจัยจูงใจดานความเจริญกาวหนา (A3) เขาไปใน
สมการจะทําใหสมการถดถอยใหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ (R) เพิ่มขึ้นเปน 
0.756 และสามารถอธิบายความแปรผันของพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ไดรอยละ 57.1 (R² = 0.571) โดยเมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณดังกลาวเขา
ไปในสมการทําใหพยากรณพฤติกรรมการทํางานไดเพิ่มรอยละ 7.2 (R²-change = 0.72) 

ขั้นที่ 3 เพิ่มตัวแปรพยากรณ ความผูกพันตอองคการดานเต็มใจในการปฏิบัติงาน
ใน องคการ (C2) เขาไปในสมการจะทําใหสมการถดถอยใหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
พหุคูณ(R) เพิ่มขึ้นเปน 0.771 และสามารถอธิบายความแปรผันของพฤติกรรมการทํางาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดรอยละ 59.5 (R² = 0.595) โดยเมื่อเพิ่มตัวแปร
พยากรณดังกลาวเขาไปในสมการทําใหพยากรณพฤติกรรมการทํางานไดเพิ่มรอยละ 1.5 
(R²-change = 0.015) 

ขั้นที่ 4 เพิ่มตัวแปรพยากรณ ปจจัยจูงใจดานการมีความสัมพันธภาพในองคการ
(A2) เขาไปในสมการจะทําใหสมการถดถอยใหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ (R) 
เพิ่มขึ้นเปน 0.779 และสามารถอธิบายความแปรผันของพฤติกรรมการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดรอยละ 60.7 (R² = 0.607) โดยเมื่อเพิ่มตัวแปร
พยากรณดังกลาวเขาไปในสมการทําใหพยากรณพฤติกรรมการทํางานไดเพิ่มรอยละ 0.8 
(R²-change = 0.008) 
 ขั้นที่ 5 เพิ่มตัวแปรพยากรณ ปจจัยจูงใจดานการอยูรอด (A1) เขาไปในสมการจะ
ทําใหสมการถดถอยใหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ (R) เพิ่มขึ้นเปน 0.789 และ
สามารถอธิบายความแปรผันของพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 



 83 

0.05 ไดรอยละ 62.2 (R² = 0.622) โดยเมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณดังกลาวเขาไปในสมการ
ทําใหพยากรณพฤติกรรมการทํางานไดเพิ่มรอยละ 1.00 (R²-change = 0.010) 
 
ตาราง 41  
คาสัมประสิทธ์ิถดถอยพยากรณในรูปคะแนนดิบ (b) และคะแนนมาตรฐาน (beta) และ
แสดงสมการถดถอยพหุคูณที่ใชพยากรณพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิต
ช้ินสวนยานยนต บริษัทยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) (n = 288 คน) 

ตัวแปรพยากรณ b SE est beta t Sig. 
1. คาคงตัว      1.399 0.141 - 9.949 0.000* 
2. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะเปน      
    สมาชิกตอไป (C3) 0.297 0.035 0.431 8.570 0.000* 
3. ความตองการความเจริญกาวหนา (A3) 0.194 0.037 0.263 5.278 0.000* 
4. ความตองการมีสัมพันธภาพ (A2) 0.127 0.039 0.164 3.263 0.001* 
5. ความเต็มใจในการปฏิบัติงาน (C2)  0.133 0.038 0.170 3.482 0.001* 
6. ความตองการเพ่ืออยูรอด (A1)   -0.078 0.023 -0.142 -3.332 0.001* 

*ที่ระดับนัยความสําคัญ 0.05 
R = 0.789 Overall F = 92.713 Sig. =  0.000 
R² = 0.622  SE est = 0.256                
  
 จากตาราง 41  พบวา ความผูกพันตอองคการดานปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ  
เปนสมาชิกขององคการตอไป (C3) ปจจัยจูงใจดานความตองการความเจริญกาวหนา
(A3) ความผูกพันตอองคการดานเต็มใจในการปฏิบัติงานใน องคการ (C2) ปจจัยจูงใจ
ดานความตองการมีความสัมพันธในองคการ (A2) และปจจัยจูงใจดานความตองการเพื่อ
ความอยูรอด (A1) ใหคาสัมประสิทธสหพันธพหุคูณ (R) = 0.789 และสามารถรวม
อธิบายความแปรผันของพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได
รอยละ 62.2 (R² = 0.622) โดยสามารถสรางสมการพยากรณไดดังนี ้
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 สมการในรูปคะแนนดิบ 
พฤติกรรมการทํางาน  = 1.399+0.297(C3)+0.194(A3)+0.127(C2)+0.133(A2)-

0.078(A1) 
  (8.570)       (5.278)        (3.263)       (3.482)    (-3.332) 
 สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 
พฤติกรรมการทํางาน =  0.431(C3)+0.263(A3)+0.164(C2) +0.171(A2)-0.142(A1) 
  (8.570)       (5.278)        (3.263)         (3.482)       (-3.332) 
 
หมายเหต:ุ ในวงเล็บคือ คาของ t 
 

สวนท่ี 8 การวิเคราะหขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง 
และพัฒนาพฤติกรรมการทํางาน 

 
ตาราง 42    
ความถี่และคารอยละของความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับขอเสนอแนะเพือ่
การปรับปรุงและพัฒนา (n = 288 คน) 

ขอเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงและพัฒนาการทํางาน          คาความถ่ี รอยละ 
1. ควรมีการใหรางวัลหรือโบนัส เพ่ือเปนการสราง     
    แรงจูงใจในการทํางาน 33  11.45  
2. ควรมอบหมายใหพนักงานแตละคนทําอยางชัดเจน     
    ลดการทํางานท่ีซํ้าซอน 28  9.72  
3. ควรจัดวางบุคลากรใหเหมาะสมกับลักษณะงานโดย              
    พิจารณาจากความสามารถและความถนัดของ      
    ผูปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน     21  7.29  
4. ควรมีการสรางบรรยากาศการทํางานท่ีดีภายใน      
    องคการรวมถึงการจดักิจกรรมท่ีปลูกฝงความสามัคค ี     
    ในองคการ  เชน การจัดการแขงขันกีฬาระหวางแผนก   14  4.86  
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 จากตาราง 42 พบวา ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามที่ตองการใหบริษัท 
ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ปรับปรุงและพัฒนาการทํางาน มากที่สุด คือควรมีการให
รางวัลหรือโบนัส เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจในการ คิดเปนรอยละ 11.45 รองลงมา  ควร
มอบหมายใหพนักงานแตละคนทําอยางชัดเจน ลดการทํางานที่ซ้ําซอน คิดเปนรอยละ 
9.72 ควรจัดวางบุคลากรใหเหมาะสมกับลักษณะงาน โดยพิจารณาจากความสามารถและ
ความถนัดของผูปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับตําแหนงงานคดิเปนรอยละ 7.29 และควรมี
การสรางบรรยากาศการทํางานที่ดีภายในองคการรวมถึงการจัดกิจกรรมที่ปลูกฝงความ
สามัคคีในองคการ เชน การจัดการแขงขันกีฬาระหวางแผนกคิดเปนรอยละ 4.86 
ตามลําดับ 
 

 



 
บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 
 

การศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวน        
ยานยนต โดยศึกษา บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) เปนการวิจัยเชิงบรรยาย 
(descriptive research)ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงช้ัน (stratified random sampling) 
โดยแบงประเภทของประชากรออกเปนกลุมยอย แลวสุมตัวอยางในแตละกลุมยอย มี
วัตถุประสงค เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวน
ยานยนตของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน)และเพื่อสรางสมการพยากรณปจจัยที่มีผล
ตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด 
(มหาชน)  

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชเครื่องมือในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่ศึกษา คือ 
พนักงานชายและหญิงที่ทํางานใน บริษัท ยานภัณฑจํากัด (มหาชน) เฉพาะโรงงาน 2 
(YNP2) ตั้งอยูเลขที่ 3 หมู 7 บางนา-ตราด กม.ที่ 12 ถนนกิ่งแกว-ลาดกระบัง ตําบลราชา-
เทวะ อําเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ 10540 กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตร
การคํานวณของ Yamane (1973, p. 886) ไดขนาดกลุมตัวอยาง 288 ตัวอยาง 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลงานวิจัย เปนแบบสอบถามตามแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ตัวเลือก ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือดวยการหาความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา จากอาจารยผูทรงคุณวุฒทิี่มีความเช่ียวชาญดานจิตวิทยา การวัดและ
ประเมินผลและผูเช่ียวชาญทางดานอุตสาหกรรมนี ้และหาความเช่ือมั่น (reliability)  
โดยหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (coefficient alpha) โดยมีคาความเช่ือมั่นดังนี้ (1) แบบวัด
ปจจัยจูงใจ จํานวนรวมทั้งสิ้น 12 ขอ มีคาความเช่ือมั่นเทากับ 0.885 (2) แบบวัดความ
ผูกพันตอองคการ จํานวนรวมทั้งสิ้น 16 ขอมีคาความเช่ือมั่นเทากับ 0.920 (3) แบบวัด
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน จํานวนรวมทั้งสิ้น 17 ขอ มีคาความเช่ือมั่นเทากับ   
0.939 
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การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยแจกแบบสอบถามเอง โดยแจกแบบสอบถามใหกับ
พนักงานที่ไดจากการสุมตัวอยาง จํานวน 288 ฉบับ และไดรับกลับคืนครบทั้ง 288 ฉบับ 
แลวนําแบบสอบถามที่ไดมาทําการวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for 
windows version 16 โดยคํานวณหาคา  คาความถี่ (frequencies) คารอยละ (percentage) 
คาเฉลี่ย (mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard division) เพื่อศึกษาลักษณะทั่วไปของ
กลุมตัวอยาง ตรวจสอบสมมติฐานโดยใช t-test และ One-way ANOVA หรือ F-test  
โดยใชระดับนัยสําคัญ 0.05 (ระดับความเช่ือมั่นที่ 95 %) และวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
(multiple regression analysis) เพื่อหาความสัมพันธและสรางสมการพยากรณปจจัยที่มี
ผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด 
(มหาชน) 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

 จากขอมูลทั่วไปผูตอบแบบสอบถามคือพนักงานบริษัท ยานภัณฑ จํากัด 
(มหาชน) สวนใหญเปนเพศชาย (รอยละ 56.6) มีอายุระหวาง 26-35 ป (รอยละ 52.8) 
สถานภาพสมรส (รอยละ 47.9) มีการศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรี (รอยละ 64.9) มี
ระยะเวลาการทํางานนอยกวา 5 ป (รอยละ 52.4) 
 ปจจัยจูงใจ ของพนักงานบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ทั้ง 3 ดาน คือ การอยู
รอด การมีสัมพันธภาพ และความเจริญกาวหนา พบวา ปจจัยจูงใจมีการจูงใจโดยรวมอยู
ในระดับดี โดยพนักงานมีปจจัยจูงใจในแตละดานแตกตางกัน เรียงลําดับจากมากไปหา
นอยไดดังนี้ คือ การมีสัมพันธภาพ รองลงมาเปนความเจริญกาวหนา และการอยูรอด 
ตามลําดับ   
 ความผูกพันตอองคการทั้ง 3 ดาน ของพนักงานบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน)
พบวา มีความผูกพันในองคการ โดยรวมอยูในระดับด ีและเมื่อพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา พนักงานมีความผูกพันในองคการ เรียงลําดับจากมากไปหานอยไดดังนี้ คือ เต็มใจ
ในการปฏิบัติงานในองคการ รองลงมาเปนปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกของ
องคการตอไป และความเช่ือมั่นสูงยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ตามลําดับ 
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 พฤติกรรมการทํางานทั้ง 4 ดาน ของพนักงานบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) มี
พฤติกรรมการทํางาน โดยรวมอยูในระดับดี เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่
พนักงานมีพฤติกรรมการทํางาน เรียงลําดับจากมากไปหานอยไดดังนี้ ดานความ
สม่ําเสมอในการทํางาน รองลงมาเปนดานการใหความรวมมือตอองคการ ดานการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ และดานการเพิ่มผลผลิต ตามลําดับ 
 การทดสอบสมมุติฐาน จําแนกเปนรายขอ สรุปไดดังนี ้
 1. ปจจัยดานเพศ พบวา พนักงานที่เพศตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม 
ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 1 แต
ถาพิจารณาแตละดานของพฤติกรรม พบวา พนักงานที่เพศตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานดานความสม่ําเสมอในการทํางานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ.05 โดย
เพศหญิงมีความสม่ําเสมอในการทํางานมากกวาเพศชาย สวนพฤติกรรมดานการเพิ่ม
ผลผลิต  ดานการใหความรวมมือตอองคการ และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบองคการ 
พบวา พนักงานที่เพศตางกัน มีพฤติกรรมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ.05  
 2. ปจจัยดานอายุ พบวา พนักงานที่อายุตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม 
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 2 และเมื่อ
พิจารณาแตละดานของพฤติกรรม พบวา พนักงานทีอ่ายุตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
ดานการเพิ่มผลผลิต ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน ดานการใหความรวมมือตอ
องคการ และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบองคการแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิต ิ.05 กลาวคือ พนักงานที่มีอายุมาก จะมีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมดีกวา 
พนักงานที่มีอายุนอยกวา 
 3. ปจจัยดานสถานภาพการสมรส พบวา พนักงานที่สถานภาพตางกัน มี
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 3 และเมื่อพิจารณาแตละดานของพฤติกรรม พบวา 
พนักงานที่สถานภาพตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานทั้งดานการเพิ่มผลผลิต ดานความ
สม่ําเสมอในการทํางาน ดานการใหความรวมมือตอองคการ และดานการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบองคการไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ.05   
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 4. ปจจัยดานระดับการศึกษา พบวา พนักงานที่ระดับการศึกษาตางกัน มี
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ.05 ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐานขอที่ 4 และเมื่อพิจารณาแตละดานของพฤติกรรม พบวา พนักงานที่ระดับ
การศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ดานความสม่ําเสมอในการ
ทํางาน ดานการใหความรวมมือตอองคการ และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบองคการ
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ.05 กลาวคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตร ีจะมีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมดีกวา พนักงานที่ระดับการศึกษา
ปริญญาตร ีและพนักงานที่ระดับการศึกษาปริญญาตรี จะมีพฤติกรรมในการทํางาน
โดยรวมดีกวาพนักงานที่ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตร ี
 5. ปจจัยดานระยะเวลาการทํางาน พบวา พนักงานที่ระยะเวลาการทํางานตางกัน 
มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ.05 ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐาน ขอที่ 5 และเมื่อพิจารณาแตละดานของพฤติกรรม พบวา พนักงานที่
ระยะเวลาการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ดานความ
สม่ําเสมอในการทํางาน ดานการใหความรวมมือตอองคการ และดานการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบองคการแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ.05 กลาวคือ พนักงานทีม่ี
ระยะเวลาการทํางานมากกวา จะมีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมดีกวา พนักงานที่
ระยะเวลาการทํางานนอยกวา 
 การทดสอบความสัมพันธของปจจัยจูงใจ ทั้ง 3 ดานและความผูกพันตอองคการ
ทั้ง 3 ดาน โดยใชสัมประสิทธ์ิความสัมพันธในการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
(correlations of stepwise multiple regression analysis) พบวา ปจจัยจูงใจดานการอยูรอด  
การมีสัมพันธภาพ ความเจริญกาวหนา และความความผูกพันตอองคการ ไดแก ดานเต็ม
ใจในการปฏิบัติงาน และดานปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
มีความสมัพันธไปในทิศทางบวก กับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05   
 ดานปจจัยที่มีผลตอพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท ยานภัณฑ จํากัด 
(มหาชน) โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (stepwise multiple regression) 
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พบวา มีปจจัยที่มีอิทธิพลในการพยากรณพฤติกรรมการทํางาน 5 ปจจัยดวยกัน คือ ความ
ผูกพันตอองคการดานปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป (C3)  
ปจจัยจูงใจดานความเจริญกาวหนา (A3) ความผูกพนัตอองคการดานเต็มใจในการ
ปฏิบัติงานในองคการ (C2) ปจจัยจูงใจดานการมีความสัมพันธ (A2) และปจจัยจูงใจดาน
การอยูรอด (A1) โดยทั้ง 5 ปจจัยใหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ (R) = 0.789 และ
สามารถอธิบายความแปรผันของพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ไดรอยละ 62.2 (R² = 0.622) โดยสามารถสรางสมการพยากรณไดดังนี ้
 สมการในรูปคะแนนดิบ 
พฤติกรรมการทํางาน  = 1.399+0.297(C3)+0.194(A3)+0.127(C2)+0.133(A2)- 
   0.078(A1) 

 (8.570) ( 5.278) (3.263) (3.482) (-3.332) 
 
 สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 
พฤติกรรมการทํางาน  = 0.431(C3)+ 0.263(A3)+0.164(C2)+0.171(A2)-0.142(A1) 
  (8.570) ( 5.278) (3.263) (3.482) (-3.332) 
 
หมายเหต:ุ ในวงเล็บคือคาของ t 
 

การวิเคราะหขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานตามความเห็นของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด 
(มหาชน) พบวา พนักงาน ตองการใหมีการปรับปรุงและพัฒนาการทํางาน มากที่สุด คือ
การใหรางวัลหรือโบนัส เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจในการทํางาน รองลงมา เปนการ
มอบหมายใหพนักงานแตละคนทําอยางชัดเจน การจัดวางบุคลากรใหเหมาะสมกับ
ลักษณะงาน โดยพิจารณาจากความสามารถและความถนัดของผูปฏิบัติงาน และการ
สรางบรรยากาศการทํางานที่ดีภายในองคการรวมถึงการจัดกิจกรรมที่ปลูกฝงความ
สามัคคีในองคการ ตามลําดับ 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 

 จากผลการวิจัย ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวน
ยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) มีประเด็นสําคัญที่สามารถนํามาอภิปราย
ผลไดดังนี ้
 
ทดสอบสมมุติฐานเปรียบเทียบลักษณะสวนบุคคลกับพฤติกรรมการทํางาน 
 เพศ พนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ที่เพศ
ตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานดานการเพิ่มผลผลิต ดานการใหความ
รวมมือตอองคการ และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบองคการไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เหตุที่ผลการวิจัยเปนเชนนี้ อาจเปนเพราะวา พนักงาน 
ไมวาจะเปนเพศชายหรือเพศหญิง ตองทํางานใหไดตามเปาหมายขององคการที่วางไว 
ซึ่งเปาหมายการทํางานมีการกําหนดจากคามาตรฐานที่พนักงานปกติควรทําไดตอช่ัวโมง
หรือตอวัน การใหความรวมมือตอองคการอยางเต็มที่ และการปฏิบัติตามกฎระเบียบ
องคการ เปนสิ่งที่มีความจําเปนทีพ่นักงานทุกคนตองปฏิบัติตาม เพราะสิ่งเหลานี้ถือเปน
ผลงานของพนักงานแตละคน พนักงานทั้งชายและหญิงตองเปนตัวขับเคลื่อนใหองคการ
สามารถกาวไปขางหนาใหได นั่นหมายถึงองคการสามารถฝาฟนวิกฤตเศรษฐกิจไปได 
พนักงานก็ไมตองตกงาน ทําใหการแสดงออกในพฤติกรรมการทํางานทางดานการเพิ่ม
ผลผลิต ดานการใหความรวมมือตอองคการ และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบองคการ
ไมแตกตางกัน    
 แตเมื่อพิจารณาปจจัยดานเพศ กับพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอใน
การทํางาน พบวา พนักงานเพศชาย และเพศหญิง มีพฤตกิรรมการทํางานดานความ
สม่ําเสมอในการทํางานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว โดยเพศหญิงมีความสม่ําเสมอในการทํางานมากกวาเพศชาย เหตุที่
ผลการวิจัยเปนเชนนี้ อาจเปนเพราะวาเพศหญิงสวนใหญมีความละเอียดรอบคอบ
มากกวาเพศชาย เปนไปไดวา เพศหญิงมีการวางแผนการเดินทางมาทํางานโดยมีการเผ่ือ
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เวลาที่อาจจะสูญเสียระหวางการเดินมากกวาเพศชาย ทําใหตองออกจากที่พักเร็วขึ้น ถึงที่
ทํางานกอนเวลาเริ่มงานมากกวาเพศชาย 
 อายุ พนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ที่อายุ
ตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานดานการเพิ่มผลผลิต ดานความสม่ําเสมอ
ในการทํางาน ดานการใหความรวมมือตอองคการ และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ
องคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมการทํางานทั้ง 4 ดาน โดยพนักงานทีม่ีอายุมากกวาจะมีพฤติกรรมการ
ทํางานดีกวาพนักงานที่ดีอายุนอยกวา ผลจากการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับผลการวิจัย
ของ อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข (2544, หนา 53) พบวา การศึกษาพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องประดับ พนักงานที่มีอายุมากมีพฤติกรรม
การทํางานที่ดีกวาพนักงานที่มีอายุนอย เหตุที่ผลการวิจัยเปนเชนนี้ อาจเปนเพราะ
ผูปฏิบัติงานที่มีอายุมากสวนใหญ มีภาระหนาที่และความรับผิดชอบสูง อีกทั้งตองทํา        
ตัวเปนแบบอยางที่ดีใหกับผูปฏิบัติงานที่มีอายุนอยกวา 

สถานภาพ พนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ที่
สถานภาพตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานดานการเพิ่มผลผลิต ดานความ
สม่ําเสมอในการทํางาน ดานการใหความรวมมือตอองคการ และ ดานการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบองคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ ไพบูลย อินทธิสัณห (2544, หนา 75) พบวา พฤติกรรมการทํางานบริการ
บนเครื่องบินของสายการบินไทยนั้น พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมี
พฤติกรรมการการทํางานบริการไมแตกตางกัน เหตุที่ผลการวิจัยเปนเชนนี้ อาจเปน
เพราะกําลังอยูในชวงวิกฤตเศรษฐกจิ พนักงานทุกสถานภาพ ทั้งโสด สมรส หรือหยาราง
ตางก็ตองชวยกันทํางานใหไดตามเปาหมายองคการเพื่อเพิ่มผลผลิต มีความสม่ําเสมอใน
การทํางาน ใหความรวมมือกับองคการและปฏิบัติตามกฎระเบียบองคการ เพื่อให
องคการฝาวิกฤตเศรษฐกิจไปใหได และผลที่ตามมาคือ พนักงานทุกคนไมตองการ            
ตกงาน เพราะตระหนักดีวาหากองคการอยูไมได พนักงานก็ตองหางานใหม จาก
หนวยงานอื่น ซึ่งทุกคนรูดีวา สภาวะเศรษฐกิจเชนนี้ หนวยงานอื่นจะรับเขาทํางานนั้นก็
เปนไปไดยาก 
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ระดับการศึกษา พนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) 
ที่อายุตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานดานการเพิ่มผลผลิต ดานความ
สม่ําเสมอในการทํางาน ดานการใหความรวมมือตอองคการ และ ดานการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานทัง้ 4 ดาน ผลจากการวิจัยในครั้งนี้
สอดคลองกับผลการวิจัยของ อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข (2544, หนา 53) พบวา การศึกษา
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องประดับ พนักงาน
ที่มีวุฒิการศึกษาสูงมีพฤติกรรมการทํางานที่ดีกวาพนักงานที่มีวุฒการศึกษาต่ํา เหตุที่ผล
การศึกษาเปนเชนนี้ อาจเปนเพราะวาผูที่มีการศึกษาสูงยอมผานการเรียนรู มีความเขาใจ
เหตุผลดานนโยบายขององคการ และประสบการณดานตาง ๆ มากกวาผูที่มีระดับ
การศึกษาต่ํา ผูมีการศึกษาสูงมักจะเปนผูที่มีความเช่ือมั่นวาตนสามารถควบคุม
สถานการณตาง ๆ ในการปฏิบัติงานได ระดับการศึกษาจึงจัดวาเปนตัวแปรที่มี
ความสําคัญตัวหนึ่งที่จะทําใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้นได ดังนั้น ระดบัการศึกษาที่แตกตาง
กันจึงมีผลตอพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางดวย  
 ระยะเวลาการทํางาน พนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด 
(มหาชน) ที่ระยะเวลาการทํางานที่ตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานดาน
การเพิ่มผลผลิต ดานความสม่ําเสมอในการทํางาน ดานการใหความรวมมือตอองคการ 
และ ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานมากจะมีพฤติกรรมการทํางานดีกวาพนกังาน
ที่มีระยะเวลาการทํางานนอย ผลจากการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับผลการวิจัยของ        
อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข (2544, หนา 55) พบวา การศึกษาพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องประดับ พนักงานที่มีอายุงานมากมี
พฤติกรรมการทํางานที่ดีกวาพนักงานที่มีอายุงานนอย และยังสอดคลองกับผลการวิจัย
ของ อังคณา จรรยาวิวัฒนกุล (2546, หนา 99) พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัตงิานมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
เหตุที่ผลการศึกษาเปนเชนนี ้อาจเปนเพราะวา ระยะเวลาการทํางานที่มากขึ้นจะเปน
ปจจัยหนึ่งที่ทําใหผูปฏิบัติงานเกดิความรูความชํานาญมากขึ้น สงผลใหการปฏิบัติงาน
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เกิดความคลองตัว และมีทักษะในการทํางานมากกวาผูที่มีระยะเวลาในการทํางานนอย
กวา  อีกทั้งผูที่มีระยะเวลาในการทํางานนอยสวนใหญเปนพนักงานใหมที่ยังอยูในชวง
ทดลองงาน  กําลังศึกษาระบบกระบวนการขั้นตอนการปฏิบัติหนาทีต่าง ๆ ขององคการ 
จึงทําใหมีพฤติกรรมการทํางานต่ํากวาผูที่มีระยะเวลาในการทํางานมากกวา 
 
ทดสอบสมมุติฐานเปรียบเทียบปจจัยจูงใจ  กับพฤติกรรมการทํางาน 
 ปจจัยจูงใจ ทั้ง 3 ดาน ไดแก ปจจัยจูงใจดานการอยูรอด ดานการมีสัมพันธภาพ 
และดานความเจริญกาวหนามีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากปจจัยจูงใจ ทั้ง 3 ดาน เปนสิ่งที่จําเปนตอการ
ดําเนินชีวิตของพนักงานโดยตรง เริ่มจากดานการอยูรอด เปนขั้นพื้นฐานที่พนักงาน        
ทุกคนตองการความมั่นคงในงานเพื่อใหมั่นใจถึงรายไดที่เพียงพอในการดํารงชีพ  
สวัสดิการดานตาง ๆ ที่องคการจัดใหอยางเพียงพอเพื่อลดภาระคาใชจาย ทั้งยังความ
ปลอดภัยจากการปฏิบัติงานงาน สวนดานการดานสมัพันธภาพ เปนสิ่งทีจ่ําเปนตอการ
ทํางานของพนักงานเพื่อใหเกิดบรรยากาศที่ดีและทุกฝายทํางานอยางมีความสุข มี
ความสัมพันธกับทุกฝายที่เกี่ยวของ ไดแก ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อน
รวมงาน ซึ่งแนวทางหนึ่งที่จะทําใหความสัมพันธนี้เกิดขึ้นไดคือ การชวยเหลือซึ่งกนั
และกัน สงผลใหเขาใจกันและเกิดความสามัคคีกัน และความตองการสุดทายคือดาน
ความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน เปาหมายคือ การไดเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น มีความ
รับผิดชอบมากขึ้น คาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ เพิ่มขึ้น โดยองคการใหโอกาสแก
พนักงานที่มีความรูความสามารถทําใหพนักงานมีความยินดีรับงานที่ยากและทาทาย
ความสามารถมากขึ้น  แสวงหาความรูที่สามารถนํามาใชใหเกิดประโยชนในการทํางาน
อยูเสมอ ใชความรูความสามรถในการพัฒนางาน และทุมเทกับการทํางานอยางเต็มที ่
เพื่อสนองความตองการของตนเอง จะเห็นไดวา ปจจัยจูงใจ ทั้ง 3 ดานเปนปจจัยสําคัญที่
จะทําใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานดีขึ้น กลาวคือ วา ถาพนักงานมีปจจัยจูงใจทั้ง 3 
ดานมากก็จะมีพฤติกรรมการทํางานที่ดีมากขึ้นดวย   
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ทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ กับพฤติกรรมการทํางาน 
 ความผูกพันตอองคการดานปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการ
ตอไป และดานเต็มใจในการปฏิบัติงานในองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงวา ถาพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคการมาก ก็จะมีพฤติกรรมการทํางานที่ดีมากขึ้นดวย ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิดของ ภรณ ี(กีรติบุตร) มหานนท (2529, หนา 97) ที่พบวา ความผูกพันตอองคการ
มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ดังนี้ คือพนักงานจะมีสวนรวมใน
กิจการขององคการอยูในระดับสูง มีความปรารถนาที่จะอยูกับองคการตอไปเพื่อทํางาน
ขององคการใหบรรลุเปาหมาย มีความเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคการ  
ผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันตอองคการมักจะมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็น
วา งานคือ หนทางที่ตนเองสามารถทําประโยชนใหกับองคการใหบรรลุถึงเปาหมายได
สําเร็จ อีกทั้งยังเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมากในการทํางานใหกับองคการ  
 
ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของพฤติกรรมการทํางาน 

1. ตัวแปรความผูกพันตอองคการดานปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิก
ขององคการตอไป เปนตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน
มากกวาตัวแปรอื่น ๆ เนื่องจากเปนตัวพยากรณที่มีความสําคัญเปนลําดับ 1 ที่เขาสู
สมการพยากรณ และอธิบายความแปรผันของพฤติกรรมการทํางานไดรอยละ 46.7             
(R² = 0.467) ซึ่งจากสมการพยากรณในรูปของคะแนนมาตรฐาน พบวา ตัวแปรตัวนี้มี
สัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวพยากรณ (beta) เทากับ 0.431 เมื่อตัวแปรนี้มีคาสูงขึน้จะทํา
ใหตัวแปรพฤติกรรมการทํางานสูงขึ้น ดังนั้น จึงเปนเครื่องยืนยันวา ความผูกพันตอ
องคการดานปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป เปนตัวแปร
สําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานเปนอันดับแรก ที่ผลการพยากรณเปนเชนนี้ 
อาจเปนเพราะวา พนักงานที่แสดงพฤติกรรมออกมาดีนั้น เปนพนักงานทีม่ีความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป ไมตองการเปลี่ยนงาน เพราะ
เขาใจดีวา งานใหมไมไดหากันไดงายในภาวะที่ทุกองคการตองเผชิญกับวิกฤตเศรษฐกิจ   



 96 

การรับพนักงานใหมของหนวยงานอื่นก็คงไมเปนไปไดยาก ดังนั้นพนักงานจึงมีความ
ปรารถนาที่จะอยูในองคการนี้ตอไป 
 2. ตัวแปรปจจัยจูงใจดานความเจริญกาวหนา เปนตัวพยากรณที่เขาสูสมการ
ลําดับที่ 2  สามารถอธิบายความแปรผันของพฤติกรรมการทํางานรวมกับความผูกพันตอ
องคการดานปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป ไดรอยละ 57.1  
(R² = 0.571) โดยสามารถอธิบายความแปรผันไดเพิ่มขึ้นจากเดิมรอยละ 7.2  
 (R²-change = 0.72) ซึ่งจากสมการพยากรณในรูปของคะแนนมาตรฐาน พบวา ตัวแปร
ตัวนี้มีสัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวพยากรณ (beta) เทากับ 0.263 เมื่อตัวแปรนี้มีคาสูงขึ้น
จะทําใหตัวแปรพฤติกรรมการทํางานสูงขึ้นดวย ดังนั้น ตัวแปรปจจัยจูงใจดานความ
เจริญกาวหนาเปนตัวแปรสําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานเปนอันดับ 2 ที่ผล
การพยากรณเปนเชนนี้ อาจเปนเพราะวา พนักงานที่แสดงพฤติกรรมออกมาดีนั้น 
นอกจากจะมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไปแลว ยังมี
ความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน มีรายไดที่เพียงพอกับการเลี้ยงชีพในยุคที่ เผชิญกับ
วิกฤตเศรษฐกิจเชนนีด้วย     
 3. ตัวแปรความผูกพนัตอองคการดานเต็มใจในการปฏิบัติงานในองคการ เปน
ตัวพยากรณที่เขาสูสมการลําดับที่ 3 สามารถอธิบายความแปรผันของพฤติกรรมการ
ทํางานรวมกับ 2 ตัวแปรแรก ไดรอยละ 59.5 (R² = 0.595) โดยสามารถอธิบายความแปร
ผันไดเพิ่มขึ้นจากเดิม รอยละ 1.5 (R²-change = 0.015) ซึ่งจากสมการพยากรณในรูปของ
คะแนนมาตรฐาน พบวา ตัวแปรตัวนี้มสีัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวพยากรณ (beta) 
เทากับ 0.164 เมื่อตัวแปรนี้มีคาสูงขึ้นจะทําใหตัวแปรพฤติกรรมการทํางานสูงขึ้นดวย 
ดังนั้น ตัวแปรความผูกพันตอองคการดานเต็มใจในการปฏิบัติงานในองคการ เปน            
ตัวแปรสําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานเปนอันดับ 3 ที่ผลการพยากรณเปน
เชนนี ้อาจเปนเพราะวาพนักงานตระหนักดีวา องคการเปนสถานที่หารายไดมาใชในการ
ดํารงชีวิต พวกเขามีงานทําเพราะมีองคการ ดังนั้นสิ่งที่ตองปฏิบัติ คือ เต็มใจในการ
ปฏิบัติงานในองคการอยางเต็มที่ รวมทั้งยินดีทําในสิ่งที่เปนประโยชนตอองคการ 
เพื่อใหองคการเปนสถานที่ทํางานของพวกเขาตลอดไป 
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 4. ตัวแปรปจจัยจูงใจดานการมีความสัมพันธภาพ เปนตัวพยากรณที่เขาสูสมการ
ลําดับที่ 4 สามารถอธิบายความแปรผันของพฤติกรรมการทํางานรวมกับ 3 ตัวแปรแรก 
ไดรอยละ 60.7 (R² = 0.607) โดยสามารถอธิบายความแปรผันไดเพิ่มขึ้นจากเดิม รอยละ 
0.8 (R²-change = 0.008) ซึ่งจากสมการพยากรณในรูปของคะแนนมาตรฐาน พบวา          
ตัวแปรตัวนี้มีสัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวพยากรณ (beta) เทากับ 0.171 เมื่อตัวแปรนี้ม ี      
คาสูงขึ้นจะทําใหตัวแปรพฤติกรรมการทํางานสูงขึ้นดวย ดังนั้น ตัวแปรปจจัยจูงใจดาน
การมีความสัมพันธภาพ เปนตัวแปรสําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานเปน
อันดับ 4 ที่ผลการพยากรณเปนเชนนี้ เพราะวา พนักงานรูวาการทํางานในอุตสาหกรรม 
ยานยนต กระบวนการทํางานมีความตอเนื่องกัน จากสถานีงานหนึ่งไปสูสถานีงานถัดไป
เรื่อย ๆ จนครบกระบวนการ จึงจะไดผลิตภัณฑสําเร็จรูป การทีจ่ะไดผลิตภัณฑที่มี 
คุณภาพดีและงานเสร็จทันเวลาที่กําหนดไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น ตองทํางานรวมกัน
เปนทีม โดยทุกหนวยงานมีสวนรวมในการทํางาน และเสนอแนะแนวทางแกไขและ
ปองกนัปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นรวมกัน และการทํางานเปนทีมจะประสบผลสําเร็จไดเกิด
จากการมีความสัมพันธที่ดีตอกัน มีการชวยเหลือกันและกัน เพื่อขับเคลื่อนงานใหมี
ความตอเนื่อง มิใหเปนคอขวดที่สถานีใดสถานีหนึ่ง เชน แผนกหนึ่งทํางานไมทันทําให
ผลิตภัณฑสําเร็จรูปผลิตออกมาไดต่ํากวาเปาหมาย เพราะพนักงานลาปวย ดวย
ความสัมพันธที่ดีตอกัน หัวหนาแผนกอื่นอาจจะสงพนักงานมาชวย เพื่อใหงานสามารถ
เดินหนาตอไปได เปนตน 
 5. ตัวแปรปจจัยจูงใจดานการอยูรอดเปนตัวพยากรณที่เขาสูสมการลําดับที่ 5 
สามารถอธิบายความแปรผันของพฤติกรรมการทํางานรวมกับ 4 ตัวแปรแรก ไดรอยละ 
62.2 (R² = 0.622) โดยสามารถอธิบายความแปรผันไดเพิ่มขึ้นจากเดิม รอยละ 1.00             
(R²-change = 0.010) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งจากสมการพยากรณในรูป
ของคะแนนมาตรฐาน พบวา ตัวแปรตัวนี้มีสัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวพยากรณ (beta) 
เทากับ (-0.142) เมื่อตัวแปรนี้มีคาสูงขึ้นจะทําใหตัวแปรพฤติกรรมการทํางานต่ําลง 
ดังนั้น ตัวแปรปจจัยจูงใจดานการอยูรอด เปนตัวแปรสําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม 
การทํางานเปนอันดับ 5 ที่ผลการพยากรณเปนเชนนี้ อาจเปนเพราะวา ความอยูรอดของ
พนักงานแตละคนแตกตางกัน พนักงานที่มีความอยูรอดต่ําจะมีพฤติกรรมในการทํางาน
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สูงกวาพนักงานที่มีความอยูรอดสูง เพราะพนักงานที่มีความอยูรอดต่ํา สวนใหญเปน
พนักงานระดับปฏิบัติการของฝายผลิต มีรายไดนอย ไดรับคาตอบแทนเปนรายวัน งาน
ไมคอยมีความมั่นคง จึงตองมีพฤติกรรมในการทํางานดี เพือ่ใหผูบังคับบัญชาพอใจใน
ผลงาน และไมเปนผูที่ถูกคัดเลือกใหออกจากงาน  กรณีที่องคการจําเปนตองปรับ
โครงสรางขององคการใหเล็กลง เพื่อความอยูรอดขององคการในชวงวิกฤตเศรษฐกิจ 
สวนพนักงานที่มีความอยูรอดสูง จะมีพฤติกรรมในการทํางานต่ํา อาจเปนไปไดวา 
พนักงานกลุมนีเ้ปนพนักงานที่มีความมั่นคงในตําแหนงและหนาที่การงานสูง ไดรับ
คาตอบแทนเปนรายเดือนที่เพียงพอในการดํารงชีวิตแลว ความตองการดานความอยูรอด
ไมใชเปาหมายของคนกลุมนี้ เพราะไดรับการตอบสนองความตองการที่เพียงพอแลว 
ดวยเหตุนี้ พฤติกรรมการทํางานกับความตองการเพื่อความอยูรอดของพนักงานจึงมี
ความสัมพันธไปในทิศทางลบ  
 
ขอเสนอแนะจากคําถามปลายเปดของกลุมตัวอยาง 
 เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานตามความเห็น
ของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) 

1. ควรมีการใหรางวัลหรือโบนัส เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจในการทํางานแก
พนักงานมากยิ่งขึ้น   
 2. ควรปรับปรุงระบบการจัดงานและมอบหมายงานโดยระบุงานและขอบเขต
ของงาน ในใบงานของพนักงานแตละคนอยางชัดเจน ลดการทํางานที่ซ้ําซอน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทํางานและลดคาใชจายขององคการ 

3. มีการจัดวางบุคลากรใหเหมาะสมกับลักษณะงาน โดยพิจารณาจาก
ความสามารถและความถนัดของผูปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน  

4. ควรมีการสรางบรรยากาศการทํางานที่ดีภายในองคการ เพื่อลดการขัดแยงที่
อาจจะเกิดขึ้น รวมถึงการจัดกิจกรรมที่ปลูกฝงความสามัคคีในองคการ เชน การจัดการ
แขงขันกีฬาระหวางโรงงาน 
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ขอเสนอแนะสําหรับองคการ 
 
ดานปจจัยสวนบุคคล 

จากผลการวิจัย พบวาลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาการทํางานที่ตางกันมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมแตกตางกัน ดังนั้นองคการ
สามารถนําผลการวิจัยนี้ไปใช ในดานการพิจารณาคัดเลือก บุคลากรและการจัดวาง
ตําแหนงงานและหนาที่ความรับผิดชอบตาง ๆ ของหนวยงานในองคการใหเหมาะสม 
ตลอดจนใหความสําคัญดานการศึกษาใหความรูแกพนักงานในองคการ เพราะการศึกษา
เปนสิ่งที่จะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมพัฒนาไปในทิศทางที่ดขีึ้น ซึ่งเปนประโยชนตอ
องคการ 

 
ดานปจจัยดานการจูงใจ 

ดานการอยูรอด จากผลการวิจัย พบวา การอยูรอดมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 
ทั้งนี้อาจจะเนื่องจากพนักงานสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีความอยูรอด
ต่ํา มีรายไดเปนคาตอบแทนรายวัน พนักงานกลุมนี้มีพฤติกรรมการทํางานสูง ตองการ
หารายไดเพิ่ม เพื่อใหเพียงพอกับคาใชจายในการดํารงชีวิต ผูบริหารควรใชจุดนี้เปน
โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน โดยการสรางระบบแรงจูงใจในการทํางานที่
เหมาะสม เชน ใหผลตอบแทนเพิ่มตามจํานวนช้ินงานที่พนักงานทําไดเกินมาตรฐานที่
กําหนดไว โดยมีเงื่อนไขวาช้ินงานนั้นตองมีคุณภาพตามที่ลูกคาตองการ และมีสิทธ์ิ
ไดรับการพิจารณาทํางานลวงเวลาในชวงที่ปริมาณงานมีนอยกอนพนักงานที่ทํางานได
เทากับหรือต่ํากวามาตรฐานที่กําหนดไว ทําใหเกิดการแขงขันการทํางาน พนักงานคนใด
ที่ตองการไดรับสิทธ์ิบาง ก็ตองมีการพัฒนาตนเอง เรียนรูงานจากเพื่อน ๆ ที่มีความ
ชํานาญมากกวา เกิดการชวยเหลือซึ่งกันและกัน สงผลใหเพิ่มผลผลิต การบริหารจัดการ 
การทํางานดังกลาวเปนการบริหารที่มีความอยางยุติธรรม เปนที่ยอมรับของพนักงาน  

ดานการมีสัมพันธภาพ จากผลการวิจัย พบวาการมีสัมพันธภาพ มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับ ยงยุทธ เกษสาคร (2549, หนา 155) กลาววา การ
ใชวิธีมนุษยสัมพันธจะสรางความรูสึกสัมพันธกันในหมูผูปฏิบัติงานรวมทั้งผูบริหาร
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เปนอยางดี ทุกคนอยากจะทํางานและการทํางานของทุกคนจะเปนไปอยางมีความสุข 
ความสัมพันธของมนุษย จะชวยกระตุนใหผูปฏิบัติงานรวมกันทํางานเพื่อใหบรรลุ
ความสําเร็จของสวนรวม และในมุมมองของผูวจิัยมีความเห็นวา องคการควรสงเสริม
การสรางสัมพันธภาพของพนักงานดวยวิธีการตาง ๆ เชน จัดกิจกรรมกระชับความ 
สัมพันธระหวางหนวยงาน โดยใหพนักงานตั้งแตระดับปฏิบัติการไปจนถึงระดับบริหาร
ไดทํากิจกรรมรวมกัน เปนการลดชองวางในหนาที่การงานลง และมีความเขาใจกนัมาก
ขึ้น สงผลใหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานพัฒนาไปในทางบวกมากขึ้น         

ดานความเจริญกาวหนา จากผลการวิจัย พบวา ความเจริญกาวหนามีผลตอ
พฤติกรรมการทํางาน ดังนั้นองคการควรมีขั้นตอนตาง ๆ ที่เปนการสนับสนุนให
พนักงานมีโอกาสที่จะกาวไปในตําแหนงงานที่สูงขึน้ มีการประชาสัมพันธใหพนักงาน
ทราบอยางชัดเจนและทั่วถึง ในมุมมองของผูวิจัย มีความคิดเห็นวา การใหโอกาส
พนักงานที่มีความสามารถมีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงานมีความสําคัญมาก
เพราะเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานใชศักยภาพในการทํางานอยางเต็มที่ และเพื่อเปนการ
พัฒนาพนักงานเพื่อใหเกิดประโยชนตอองคการ ผูบริหารควรใหการสงเสริมในเรื่อง 
ตาง ๆ ดังตอไปนี ้

1. มีการอบรม ความรู ในหลาย ๆ ดานแกพนักงานเพื่อใหพนักงานสามารถ
ทํางานไดหลากหลาย เตรียมพรอมสําหรับการจัดหาหัวหนางานโดยการพิจารณาบุคคล
จากพนักงานภายในองคการกอนทีจ่ะพิจารณาจากบุคคลภายนอกองคการ ซึ่งมีผลดีตอ
องคการที่ไดหัวหนางานที่มีความรู เขาใจวัฒนธรรมขององคการดีอยูแลว สามารถ
ทํางานไดทันที ไมตองเสียเวลาอบรมและเรียนรูใหม เปนการประหยัดคาใชจายให
องคการได นอกจากนี้ก็ยังเปนผลดีตอพนักงานที่ไดเติบโตในหนาที่การงาน เปน
แบบอยางใหพนักงานคนอื่น ๆ ที่มีความสามารถ ตั้งใจทํางานสูง ไดพัฒนาศักยภาพของ
ตนเองอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหมีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงงานที่สูงขึ้นไป 
ตลอดจนพนักงานไดเห็นถึงความตั้งใจของผูบริหารที่จะสนับสนุนพนักงานใหมี
ความกาวหนาในหนาทีอ่ยางเต็มที ่

2. องคการควรใหโอกาสแกพนักงานที่มีความรูความสามารถกาวไปสูตําแหนงที่
สูงขึ้นไป  
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ดานความผูกพันตอองคการ มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 
 จากผลการวิจัย พบวา ความผูกพันตอองคการ มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ดังนั้น ผูบริหารขององคการควรตระหนักถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน และเปนผูริเริ่มสรางวัฒนธรรมที่ดีภายในองคการ เพื่อใหเกดิการเลียนแบบใน
สิ่งที่ดี สอดคลองกับ เสรี วงษมณฑา สุขุม เฉลยทรัพย และชุษณะ เตชคณา (2550, หนา 
115) กลาววา ถาเราตองการใหพนักงานที่อยูใตการนําของเราเปนคนดี เราก็ตองเปนคน
ดีใหเขาเห็น เราตองเปนแบบอยางของคนซื่อสัตยสุจริต เปนแบบอยางของคนมีคุณธรรม  
มีศีลธรรม เปนแบบอยางของคนที่มีความยุติธรรม เที่ยงตรง เคารพกติกา และมีความ
รับผิดชอบตอหนาที่ ทําใหเขาเห็นเปนแบบอยาง ทําตัวเปนตนแบบใหเขาทําตาม และยัง
สอดคลองกับงานวิจัยของ พงศ หรดาล (2540) พบวา ผูบังคับบัญชาเปนบุคคลสําคัญที่
ทําใหเกิดการเลียนแบบ และมีอิทธิพลอยางมากตอการปฏิบัติตนของผูใตบังคับบัญชา 
นอกจากนี้ ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา องคการควรใหความสําคัญและยกยองพนักงานที่มี
อายุงานมาก และประพฤติตนดีเปนแบบอยางแกพนักงาน เชน มอบรางวัลใหคนรัก
องคการที่ทํางานดี มีอายุงานตั้งแต 5 ปขึ้นไป ซึ่งเปนแนวทางหนึ่งที่สามารถทําให
พนักงานมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการนี้ตอไป ตลอดจน
เต็มใจในการปฏิบัติงานในองคการอยางเต็มความสามารถ 
 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยในครั้งตอไป 
 

1. ศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท ยานภัณฑ 
จํากัด (มหาชน) ในโรงงาน 1 โรงงาน 3 และบริษัทในเครือของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด 
(มหาชน) เพื่อขยายผลการศึกษาวิจัยใหครอบคลุมมากขึ้น แลวนําผลการวิจัยมา
เปรียบเทียบกันระหวางโรงงาน 

2. ศึกษาถึงปจจัยอื่น ๆ ที่อาจสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานผลิต
ช้ินสวนยานยนตของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) และในการจัดเก็บขอมูลดาน
พฤติกรรมการทํางาน ใหหัวหนาในแตละสวนงานประเมินผลผูใตบังคับบัญชาแทน 
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เพื่อใหทราบผลการทํางานของพนักงานที่อางอิงผลงานจริงที่พนักงานทําไดจากการเก็บ
รวบรวมขอมูลของหัวหนา จะสะทอนพฤติกรรมที่แทจริงของพนักงานแตละคนมากขึ้น 

3. ควรศึกษาความตองการในดานการพัฒนาศักยภาพตนเองของพนักงานผลิต
ช้ินสวนยานยนตของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) 

4. ศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต 
ขององคการอื่น เพื่อดูวาแตกตางหรือสอดคลองกับผลการวิจัยในครั้งนี้หรือไม อยางไร 

5. ศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมกรทํางานของพนักงานในหนวยงานอื่น ทั้ง
ภาครัฐบาลและเอกชน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

 
วิทยานิพนธ เรื่อง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิต

ช้ินสวนยานยนต: กรณีศึกษา บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) นักศึกษาระดับปริญญา
โท คณะบริหารธุรกิจ สาขาการจัดการทั่วไป มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

 
คําช้ีแจง 

1. คําตอบของทานมีความสําคัญอยางยิ่งตอการวิจัย 
2. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษา คนควา รวบรวมคําตอบ 

และวิเคราะหผลเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน เพื่อเปนประโยชนในการปรับปรุงและ
พัฒนาเพื่อกอใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

3. วันที่แจกแบบสอบถาม 
....................................................................................................... 

 
แบบสอบถามแบงออกเปน 5  สวน ดังนี ้
 สวนที ่1    ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที ่2    แบบวัดปจจัยจูงใจ 
 สวนที ่3    แบบวัดความผูกพันตอองคการ 
 สวนที ่4    แบบวัดพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
 สวนที ่5    ขอเสนอแนะเพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงพฤติกรรมการทํางาน 
 ในการตอบแบบสอบถามใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถาม
ตามความเปนจริง และขอขอบคุณทุกทานที่กรุณาสละเวลาใหขอมูลที่เปนประโยชนใน
การวิจัยในครั้งนี ้
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สวนที ่1 ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําอธิบาย กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงใน  ทีต่รงกับความจริงของทาน 
 
1. เพศ 

 1. ชาย     2. หญิง 
2. อายุ  
  1. ต่ํากวา 25  ป  2. ระหวาง 26-35 ป  
  3. ระหวาง 36-45 ป   4. ตั้งแต 45 ปขึ้นไป  
3. สถานภาพ 

       1. โสด     2. สมรส   
   3. หยาราง /หมาย/แยกกันอยู     

4. ระดับการศึกษา  
         1. ต่ํากวาระดับปริญญาตรี              2. ระดับปริญญาตรี    
       3. สูงกวาปริญญาตรี                 
5. นับถึงปจจุบันทานทํางานในองคการมาแลวกี่ป 

   1. นอยกวา 5 ป    2. ระหวาง 5-10  ป  
   3. มากกวา 10 ปขึ้นไป 
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สวนที ่2  แบบวัดปจจัยจูงใจ  
คําช้ีแจง  กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางทีต่รงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

ระดับการจูงใจ 
คําถาม มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
ดานการอยูรอด      
1. หนาท่ีการงานมีความม่ันคง      
2. ไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอตอการดํารงชีพ      
3. สถานท่ีทํางานมีความปลอดภัย      
4. ไดรับสวัสดิการดานตาง ๆ  ท่ีบริษัทจัดใหอยาง 
     ท่ัวถึงและเพียงพอตอการดํารงชีพ 

     

ดานการมีสัมพันธภาพ      
1. ทานชวยเหลือทุกคนเทาท่ีทานสามารถชวยได      
2. ทานมีความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา      
3. ทานมีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน      
4. ทานมักทํางานตามท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 
    เสมอถึงแมวาไมใชหนาท่ีโดยตรงของทาน 

     

ดานความเจริญกาวหนา      
1. ทานยินดีรับงานท่ียากมากขึ้นและทาทายความ  
    สามารถ 

     

2. ทานมักจะแสวงหาความรูท่ีสามารถนํามาใชให 
    เกิดประโยชนในการทํางานอยูเสมอ 

     

3. ทานใชความรูความสามารถพัฒนางานให 
    กาวหนาอยูเสมอ 

     

4. ทานทุมเทกับการทํางานอยางเต็มท่ีเพราะทาน 
    คิดวาองคการใหโอกาสเสมอ แกพนักงานท่ีตั้งใจ 
     ทํางานในการเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น 
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สวนที ่3 แบบวัดความผูกพันตอองคการ 
คําช้ีแจง  กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางทีต่รงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

ระดับความคิดเห็น 
คําถาม เห็นดวย

อยางย่ิง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย

อยางย่ิง 
ความเชื่อม่ันสูงยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ 

     

1. นโยบายขององคการสอดคลองกับ 
    ความตองการของทาน 

     

2. ทานมีความเช่ือม่ันในเปาหมายของ 
    องคการ 

     

3. ความเช่ือม่ันในเปาหมายและ 
    คานิยมขององคการนี้ ทําใหทานใช 
    ความรูความสามารถอยางแทจริง 

     

4. คานิยมของบริษัทเปนส่ิงท่ีทาน 
    ศรัทธาและยอมรับ 

     

5. ทานยอมรับในเปาหมายของ 
    องคการและถือวาเปนสวนหนึ่งของ 
     การทํางาน 

     

เต็มใจในการปฏิบัติงานในองคการ      
1. ทานเสียสละประโยชนสวนตัว 
    เพ่ือใหองคการประสบความสําเร็จ 

     

2. ทานทุมเทความสามารถเพ่ือใหงาน 
    ในองคการบรรลุเปาหมาย  

     

3. ทานพยายามอยางเต็มความสามารถ 
    ในการปฏิบัติหนาท่ี    
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ระดับความคิดเห็น 
คําถาม เห็นดวย

อยางย่ิง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย

อยางย่ิง 
4. แมจะเปนวันหยุด หากงานยังไม 
    เสร็จทานก็ยินดีท่ีจะมาทํางาน 

     

5. ทานเต็มใจทําทุกอยางท่ีไดรับ 
    มอบหมายเพ่ือใหทานไดทํางานอยู 
    ในองคการนี้ตลอดไป 

     

ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิก
ขององคการตอไป 

     

1. ทานมักจะบอกกับเพ่ือนฝูงเสมอวา 
    ทานทํางานในองคการท่ีดีมาก 

     

2. เม่ือมีผูอ่ืนพูดถึงองคกรทานในทาง 
    ไมด ีทานจะรูสึกไมพอใจและพูด 
    โตตอบวาไมเห็นดวยทันที 

     

3. ทานภูมิใจท่ีจะเลือกทํางานใน 
    องคการนี้ ถึงแมทานจะมีโอกาส 
     เลือกท่ีอ่ืนท่ีดีกวา 

     

4. การปกปองช่ือเสียงขององคกรเปน 
    ส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีพนักงานทุกคน 
     ตองคํานึง 

     

5. ทานเปนพนักงานคนหนึ่งท่ีคอย 
    ปกปองช่ือเสียงของบริษัทอยูเสมอ 

     

6. ทานตั้งใจจะทํางานในองคการนี้จน 
     เกษียณอายุงาน 
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สวนที ่4 แบบวัดพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
คําช้ีแจง กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

ระดับความคิดเห็น 
คําถาม เห็นดวย

อยางย่ิง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย

อยางย่ิง 
ดานการเพ่ิมผลผลิต      
1. ทานยึดเปาหมายขององคการในการ 
    ปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ 
     สูงสุด 

     

2. ทานมักทํางานไดถูกตอง ลูกคา 
    พอใจเสมอ 

     

3. ทานทํางานท่ีไดรบัมอบหมายทัน 
    ตามเวลาท่ีกําหนดเสมอ 

     

4. ทานใชทรัพยากรในองคกรอยาง 
    คุมคาและชวยองคการประหยัด 

     

5. ผลลัพธของการทํางานเทียบกับ  
    เปาหมายท่ีวางไวโดยสวนใหญ 
    บรรลุเปาหมาย 

     

ดานความสมํ่าเสมอในการทํางาน      
1. ทานมาทํางานตรงตอเวลาเสมอ      
2. ทานลาหรือหยุดทํางานกรณีจําเปน  
     เทานั้น 

     

3. ทานมาทํางานกอนเวลาเริ่มงานเปน 
    ประจํา 

     

4. ทานจะไมท้ิงงานหากงานมีปญหา 
     หรืออุปสรรค ถึงแมจะใชเวลานาน 
     ในการแกไข 
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ระดับความคิดเห็น 
คําถาม เห็นดวย

อยางย่ิง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย

อยางย่ิง 
ดานการใหความรวมมือตอองคการ      
1. ทานมักจะเสนอแนวทางในการ   
    แกไขปญหาเสมอเม่ือเกิดปญหาขึ้น 
    ระหวางการทํางาน 

     

2. ทานเขารวมกิจกรรมกับเพ่ือน 
     รวมงานเสมอ 

     

3. ทานชวยบริษัทในการประหยัดน้ํา- 
    ไฟฟา 

     

4. ทานมักจะประสานงานกับกลุมงาน 
   เพ่ืองานจะไดสําเร็จลุลวงไปดวยด ี

     

5. ทาน ใหความรวมมือกับเพ่ือนรวมงาน 
    ในเรื่องตาง ๆ   

     

ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบองคการ      
1. ทานปฏิบัติตามกฎ ระเบียบของ 
    องคการ 

     

2. ทานยินดีปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ  
     เพราะทานถือวาเปนส่ิงท่ีทําใหคน 
    ในองคการอยูดวยกันอยางมี 
    ความสุข 

     

3. ทานแนะนําเพ่ือนรวมงานใหปฏิบัต ิ
    ตามกฎ ระเบียบขององคการเสมอ 
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สวนที ่5 ขอเสนอแนะเพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงพฤติกรรมการทํางาน 
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………… 
 
 
           *** ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางยิ่งที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถามนี ้*** 

นางสาวจันจีรา  โสะประจิน 
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รายช่ือผูเช่ียวชาญ ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (content validity) 
 

1. อาจารย ดร. ปรีดา เบ็ญคาร ประจําภาควิชาวัดผลการศึกษา  
คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา  

2. ผูชวยศาสตราจารย ดร. ฉัฐวีณ สิทธ์ิศิรอรรถ คณะมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัย-
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร  

3. นายประยูร ชางเกวียน ผูจัดการฝายบุคคล บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) 
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ภาคผนวก ข 

คาอํานาจจําแนกของขอคําถาม 
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คาอํานาจจําแนกของขอคําถาม 
 
ตาราง 43 
คาอํานาจจําแนกของขอคําถาม สวนที่ 1 แบบวัดปจจัยดานการจูงใจ (ERG ของ 
Alderfer) ของพนักงานผลิตช้ินสวนยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) มีจํานวน 
12 ขอ 

คําถาม คาอํานาจจําแนก 

ดานความตองการเพ่ือความอยูรอด  
1. หนาท่ีการงานมีความม่ันคง 0.706 
2. ไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอตอการดํารงชีพ 0.818 
3. สถานท่ีทํางานมีความปลอดภัย 0.731 
4. ไดรับสวัสดิการดานตาง ๆ  ท่ีบริษัทจัดใหอยางท่ัวถึงและ 
     เพียงพอตอการดํารงชีพ 

 
0.748 

ดานความตองการสัมพันธภาพ  
1. ทานชวยเหลือทุกคนเทาท่ีทานสามารถชวยได 0.782 
2. ทานมีความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา 0.776 
3. ทานมีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน 0.745 
4. ทานมักทํางานตามท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายเสมอ ถึงแมวา 
    ไมใชหนาท่ีโดยตรงของทาน 

 
0.785 

ดานความตองการความเจริญกาวหนา  
1. ทานยินดีรับงานท่ียากมากขึ้นและทาทายความสามารถ 0.578 
2. ทานมักจะแสวงหาความรูท่ีสามารถนํามาใชใหเกิดประโยชน 
    ในการทํางานอยูเสมอ 

 
0.537 

3. ทานใชความรูความสามารถพัฒนางานใหกาวหนาอยูเสมอ 0.789 
4. ทานทุมเทกับการทํางานอยางเต็มท่ีเพราะทานคิดวา องคการให 
  โอกาสเสมอ แกพนักงานท่ีตั้งใจทํางานในการเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น 

 
0.477 
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ตาราง 44 
คาอํานาจจําแนกของขอคําถาม สวนที่ 2  แบบวัดความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ผลิตช้ินสวนยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน)  มีจํานวน 16 ขอ 

คําถาม คาอํานาจจําแนก 

ความเชื่อม่ันสูงยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  
1. นโยบายขององคการสอดคลองกับความตองการของทาน 0.784 
2. ทานมีความเช่ือม่ันในเปาหมายขององคการ 0.752 
3. ความเช่ือม่ันในเปาหมายและคานิยมขององคการนี ้ทําใหทานใช 
    ความรูความสามารถอยางแทจริง 

 
0.734 

4. คานิยมของบริษัทเปนส่ิงท่ีทานศรัทธาและยอมรับ 0.718 
5. ทานยอมรับในเปาหมายขององคการและถือวาเปนสวนหนึ่งของ 
     การทํางาน 

 
0.653 

เต็มใจในการปฏิบัติงานในองคการ  
1. ทานเสียสละประโยชนสวนตัวเพ่ือใหองคการประสบความสําเร็จ  0.632 
2. ทานทุมเทความสามารถเพ่ือใหงานในองคการบรรลุเปาหมาย 0.781 
3. ทานพยายามอยางเต็มความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ี 0.632 
4. แมจะเปนวันหยุด หากงานยังไมเสร็จทานก็ยินดีท่ีจะมาทํางาน 0.691 
5. ทานเต็มใจทําทุกอยางท่ีไดรับมอบหมายเพ่ือใหทานไดทํางานอยู 
    ในองคการนี้ตลอดไป 

 
0.640 

ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป  
1. ทานมักจะบอกกับเพ่ือนฝูงเสมอวาทานทํางานในองคการท่ีดีมาก 0.630 
2. เม่ือมีผูอ่ืนพูดถึงองคกรทานในทางไมดีทานจะรูสึกไมพอใจและ 
     พูดโตตอบวาไมเห็นดวยทันที 

0.545 

3. ทานภูมิใจท่ีจะเลือกทํางานในองคการนี้ ถึงแมทานจะมีโอกาส 
     เลือกท่ีอ่ืนท่ีดีกวา 

0.661 

4. การปกปองช่ือเสียงขององคกรเปนส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีพนกังาน 
    ทุกคนตองคํานึง 

0.620 

5. ทานเปนพนักงานคนหนึ่งท่ีคอยปกปองช่ือเสียงของบริษัทอยู 
     เสมอ 

0.631 
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ตาราง 44 (ตอ) 
คําถาม คาอํานาจจําแนก 

6. ทานตั้งใจจะทํางานในองคการนี้จนเกษียณอายุงาน 0.539 

 
ตาราง 45 
คาอํานาจจําแนกของขอคําถาม สวนที่ 3  แบบวัดพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน 
ผลิตช้ินสวนยานยนต บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน)  มีจํานวน 17 ขอ 

คําถาม คาอํานาจจําแนก 

ดานการเพ่ิมผลผลิต  
1. ทานยึดเปาหมายขององคการในการปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิด 
     ประสิทธิภาพสูงสุด 

 
0.656 

2. ทานมักทํางานไดถูกตอง ลูกคาพอใจเสมอ 0.758 
3. ทานทํางานท่ีไดรับมอบหมายทันตามเวลาท่ีกําหนดเสมอ 0.566 
4. ทานใชทรัพยากรในองคกรอยางคุมคาและชวยองคการประหยัด 0.678 
5. ผลลัพธของการทํางานเทียบกับเปาหมายท่ีวางไวโดยสวนใหญ 
    บรรลุเปาหมาย 

 
0.710 

ดานความสมํ่าเสมอในการทํางาน  
1. ทานมาทํางานตรงตอเวลาเสมอ 0.620 
2. ทานลาหรือหยุดทํางานกรณีจําเปนเทานั้น 0.608 
3. ทานมาทํางานกอนเวลาเริ่มงานเปนประจํา 0.676 
4. ทานจะไมท้ิงงานหากงานมีปญหาหรืออุปสรรค ถึงแมจะใช 
     เวลานานในการแกไข 

 
0.621 

ดานความเจริญกาวหนา  
1. ทานมักจะเสนอแนวทางในการแกไขปญหาเสมอเม่ือเกิดปญหา 
    ขึ้นระหวางการทํางาน 

 
0.635 

2. ทานเขารวมกิจกรรมกับเพ่ือนรวมงานเสมอ 0.701 
3. ทานชวยบริษัทในการประหยัดน้ํา-ไฟฟา 0.718 
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ตาราง 45 (ตอ) 
คําถาม คาอํานาจจําแนก 

4. ทานมักจะประสานงานกับกลุมงานเพ่ืองานจะไดสําเร็จลุลวงไป 
    ดวยด ี

 
0.739 

5. ทาน ใหความรวมมือกับเพ่ือนรวมงานในเรื่องตาง ๆ   0.834 
ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบองคการ  
1. ทานปฏิบัติตามกฎ ระเบียบขององคการ 0.751 
2. ทานยินดีปฏิบัติตามกฎ ระเบียบเพราะทานถือวาเปนส่ิงท่ีทําใหคน 
    ในองคการอยูดวยกันอยางมีความสุข 

 
0.820 

3. ทานแนะนําเพ่ือนรวมงานใหปฏิบัติตามกฎ ระเบียบขององคการ 
     เสมอ 

 
0.752 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ประวัติของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) 
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ประวัติของบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) 
 

 บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) (“บริษัทฯ”, “YNP”) กอตั้งเมื่อวันที่ 21 เมษายน 
2495 ดวยทุนจดทะเบียนเริ่มแรก 2.5 ลานบาท โดยตระกูลพันธพาณิชย ซึ่งเปนผูถือหุน
ใหญของบริษัท เพื่อประกอบธุรกิจผลิตและจําหนายช้ินสวนขึ้นรูปโลหะ (press part) 
โดยเริ่มแรก มีโรงงานตั้งอยูในซอยสุขุมวิท 81 ถนนสุขุมวิท กรุงเทพมหานคร 
ดําเนินการผลิตช้ินสวนอะไหลสําหรับรถบรรทุกขนาดใหญ จนประสบความสําเร็จและ
เปนที่ยอมรับอยางกวางขวาง ตอมาไดขยายสายการผลิตไปสูช้ินสวนรถยนตประเภท 
ตาง ๆ  เพื่อจําหนายทั่วประเทศ ปจจุบันไดเปลี่ยนโรงงานดังกลาวเปนสํานักงานใหญ 
ตั้งอยูเลขที่ 42 ซอยสุขุมวิท 81 ถนนสุขุมวิท แขวงบางจาก เขตพระโขนงกรุงเทพ- 
มหานคร 10260 บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ประกอบธุรกิจ ผลิตช้ินสวนขึ้นรูป
โลหะ โดยมีผลิตภัณฑหลัก ไดแก 

1. ชุดทอไอเสีย (exhaust system)  
2. ชุดขาคันเรง ขาเบรค ขาคลัช  (ABC: Accelerate Brake Clutch Pedal)  
3. ช้ินสวนขึ้นรูปโลหะสําหรับรถยนต และอื่น ๆ (press part) เพื่อสงจําหนาย 

โรงงานประกอบ (OEM: Original Equipment Manufacturing) และผูคาช้ินสวนอะไหล
รถยนตทั่วประเทศ (REM: Replacement Equipment Manufacturing) โดยมีบริษัทยอย
เปนผูออกแบบและผลิตเครื่องมือที่ใชในการผลิต (Tooling) ไดแก แมพิมพ (DIE) 
อุปกรณจับยึดที่ใชในการประกอบช้ินสวนรถยนต (JIG) อุปกรณตรวจวัดคุณภาพช้ินงาน 
(C/F: Checking Fixture) และอุปกรณการผลิต (equipment) นอกจากนี้บริษัท ยานภัณฑ 
จํากัด (มหาชน)  ยังดําเนินธุรกิจผลิตช้ินสวนขึ้นรูปโลหะสําหรับรถยนต เครื่องใชไฟฟา 
และเครื่องจักรกลการเกษตรเพื่อสงจําหนายโรงงานประกอบ (OEM Part) อีกดวย ทั้งนี้ 
บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ไดรับประกาศนียบัตรรับรองคุณภาพมาตรฐานสากล 
ISO/TS16949 และ ISO 14001 ซึ่งเปนมาตรฐานที่บริษัทคายรถยนตใหการยอมรับ
โดยทั่วไป 
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ปจจุบันบริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) มีโรงงาน 3 แหง คือ 
1. โรงงาน 1 (YNP1) ตั้งอยูเลขที ่70 บางนา-ตราด กม.ที่ 12 ถนนกิ่งแกว-

ลาดกระบัง ตําบลราชาเทวะ อําเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ 10540 
  2. โรงงาน 2 (YNP2) ตั้งอยูเลขที่ 3 หมู 7 บางนา-ตราด กม.ที่ 12 ถนนกิ่งแกว-
ลาดกระบัง ตําบลราชาเทวะ อําเภอบางพลี จังหวัด สมุทรปราการ 10540 

3. โรงงาน 3 (YNP3) ตั้งอยูเลขที่ 55 หมู3 ตําบลหนองจอก อําเภอบางปะกง 
จังหวัดฉะเชิงเทรา 24130 

มีบริษัทยอยที่ถือหุน 100 % 2 บริษัท คือ 
1.บริษัท วาย เอ็น พี เอ็นจิเนียริ่ง จํากัด (YNPE) ตั้งอยูเลขที่ 64 หมู 12 บางนา-

ตราด กม.ที่ 12 ถนนกิ่งแกว-ลาดกระบัง ตําบลราชาเทวะ อําเภอบางพลี จังหวัด 
สมุทรปราการ 10540 ประกอบธุรกิจออกแบบและผลิตเครื่องมือที่ใชในการผลิต 
(Tooling) ไดแก แมพิมพ (DIE) ตัวจับยึด (JIG) อุปกรณตรวจสอบคุณภาพ (checking 
fixture) และอุปกรณการผลิต (equipment) เพื่อรองรับการผลิตช้ินสวนขึ้นรูปโลหะของ
บริษัท เปนหลัก  

2.บริษัท ยานภัณฑ อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด (YNPI) ตั้งอยูเลขที่ 42 ซอยสุขุมวิท 
81 ถนนสุขุมวิท แขวงบางจาก เขตพระโขนง กรุงเทพมหานคร 10260 ประกอบธุรกิจ
ผลิตช้ินสวนสําหรับรถยนตที่ใชทดแทนช้ินสวนเดิม (REM Parts) เพื่อสงจําหนายให
ตัวกลางศูนยบริการอะไหลของคายรถยนตตาง ๆ  และรานคาอะไหลทั่วประเทศ  
นอกจากนี้ บริษัท ยานภัณฑ จํากัด (มหาชน) ยังมีบริษัทรวมทุน 3 บริษัท คือ 

1. บริษัท วาย เอส ภัณฑ จํากัด (YSP) เปนการรวมทุนระหวางบริษัท และบริษัท 
ซังโกะ จํากัด (ประเทศญ่ีปุน) ซึ่งเปนผูออกแบบพัฒนาและเปนเจาของลิขสิทธ์ิแบบ 
Drawing ของช้ินสวนทอไอเสียสําหรับคายรถยนต TOYOTA ดําเนินธุรกิจผลิตและ
จําหนายทอไอเสีย และช้ินสวนรถยนตใหกับคายรถโตโยตา และเปนผูจําหนายเหล็กทอ 
(pipe) ใหกับผูผลิตช้ินสวนรถยนตทั่วไป 

2. บริษัท วอคเกอร เอ็กซอสท (ประเทศไทย) จํากัด (WETCO) เปนการรวมทุน
ระหวางบริษัท และบริษัท เทนเนโก ออโตโมทีฟ จํากัด (ประเทศอเมริกา) ซึ่งเปน
ผูออกแบบพัฒนา และเปนเจาของลิขสิทธ์ิแบบ Drawing ของช้ินสวนทอไอเสียสําหรับ
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คายรถ GM/ISUZU ดําเนินธุรกิจสั่งซื้อช้ินสวนทอไอเสียจาก YNP เพื่อนํามาประกอบ
และจําหนายแกคายรถ GM/ISUZU แตเพียงผูเดียว   

3. บริษัท ยานภัณฑ ไดโซะ (ประเทศไทย) จํากัด (YDT) เปนการรวมทุนระหวาง
บริษัท และบริษัทไดโซะ อินดัสตรีส จํากัด (ประเทศญ่ีปุน) ซึ่งเปนบริษัทญ่ีปุนที่มีความ
เช่ียวชาญในดาน EDP ประกอบธุรกิจชุบสีช้ินสวนขึ้นรูปโลหะ อโลหะดวยระบบ
กระแสไฟฟา (EDP: Electron Deposit Painting) นอกจากนั้น ยังมีความเช่ียวชาญในการ
ผลิต Progressive Die และช้ินสวนขึ้นรูปโลหะแบบซับซอน โดย Daiso เปนผูผลิต
แมพิมพ และช้ินสวนขึ้นรูปโลหะใหคายรถยนต Honda ที่ประเทศญ่ีปุน ทั้งนี้ YDT จัดตั้ง
ขึ้นเพื่อประกอบธุรกิจ EDP 
 

ภาพรวมการประกอบธุรกิจ 
 

ปจจุบันกลุมบริษัท มีการใหบริการผลิตช้ินสวนรถยนตแบบครบวงจร โดยมี
ภาพรวมของการดําเนินธุรกิจดังนี ้
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ผลิตภัณฑของบริษัทมีความหลากหลายโดยจะมุงเนนไปยังอุตสาหกรรมยานยนต 
สามารถแบงกลุมผลิตภัณฑไดเปน 3 กลุม ไดแก 

1. ชุดทอไอเสีย/ช้ินสวนทอไอเสียสําหรับรถยนตนั่ง รถบรรทุกขนาด 1 ตัน
จําหนายใหกับรถยนตโตโยตาทุกรุน และชุดทอไอเสีย/ ช้ินสวนทอไอเสียสําหรับ
รถบรรทุกสิบลอ จําหนายใหแกคายรถ ฮีโน และนสิสันแตเพียงผูเดียว 

2. ขาคันเรง ขาเบรค ขาคลัช (ABC: Accelerate Brake Clutch Pedal) สําหรับ
รถยนตนั่ง และรถบรรทุกขนาด 1 ตัน 

3. ช้ินสวนขึ้นรูปโลหะอื่น (press parts) สําหรับรถยนต เครื่องใชไฟฟา และ
เครื่องจักรกลการเกษตร และช้ินสวนขึ้นรูปโลหะอื่นอีกกวา 1,700 รายการ บริษัทยอย
และบริษัทรวมทุน มีการแบงการดําเนินงานผลิตช้ินสวนขึ้นรูปโลหะ ดังนี ้
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