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บทคัดย่อ 

		  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจัยด้านการจูงใจในการทำ�งาน ความผูกพันต่อองค์กร  

และพฤติกรรมการทำ�งานของพนักงาน 2) ศึกษาปัจจัยด้านการจูงใจในการทำ�งานและความผูกพันต่อองค์กร 

ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำ�งานของพนักงาน และ 3) เปรียบเทียบพฤติกรรมการทำ�งานของพนักงานที่มีปัจจัย

ส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจำ�นวน 370 ตัวอย่าง และวิเคราะห์ 

ทางสถติโิดยใชค้วามถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉล่ีย คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคา่ที สถติิการวเิคราะหค์วามแปรปรวน

ทางเดยีว การเปรยีบเทยีบความแตกตา่งเปน็รายคู ่การหาคา่ความสมัพนัธโ์ดยใชค้า่สหสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั และ

การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ ใช้ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95

		  ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นของพนักงาน ปัจจัยด้านการจูงใจโดยรวม มีค่าเฉลี่ยที่อยู่ในระดับมาก  

ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม มีค่าเฉลี่ยที่อยู่ในระดับมาก และพฤติกรรมการทำ�งานโดยรวม มีค่าเฉลี่ยที่อยู่ใน 

ระดับมาก เช่นเดียวกันปัจจัยด้านการจูงใจในการทำ�งานและความผูกพันต่อองค์กรส่งผลกับพฤติกรรม 

การทำ�งานของพนักงาน ดังน้ันหากปัจจัยด้านการจูงใจในการทำ�งานและความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละด้าน 

มีค่าเพิ่มขึ้นจะสัมพันธ์กับพฤติกรรมการทำ�งานของพนักงานโดยรวมท่ีเพ่ิมข้ึน และพนักงานท่ีมีระดับการศึกษา

ต่างกันส่งผลต่อพฤติกรรมการทำ�งานของพนักงานด้านความร่วมมือต่อองค์กรที่แตกต่างกัน

คำ�สำ�คัญ: ปัจจัยด้านการจูงใจในการทำ�งาน ความผูกพันต่อองค์กร พฤติกรรมการทำ�งานของพนักงาน
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Abstract

		  The purposes of this research were (1) to study the motivation factor, organizational  

commitment factor and working behavior of employees; (2) to study the motivation and 

organizational commitment factors affecting working behavior of the employees; and (3) to  

compare the working behaviors of employees who had different personal background factors.  

Data were collected from the research sample consisting of 370 electronic component  

production industry employees at the NMB-Minebea Thai Ltd. Bang Pa-in factory. Data were 

statistically analyzed using the frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, one way 

analysis of variance, Scheffe’s pairwise comparison method, bivariate data relationship testing 

using Pearson Correlation, and multiple regression analysis with the confidence level of 95%. 

		  Research findings showed that employee opinions concerning overall motivation factor, 

overall organizational commitment factor, and overall working behavior were all found to be 

at the high level. The motivation factor and organizational commitment factor affected working 

behavior of the employees. Therefore, if the motivation factor and organizational commitment 

factor in each aspect were increased, they would be correlated to the overall increase of  

working behavior of the employees. Finally, the employees with different educational levels 

were found to be different in their levels of cooperation with the organization. 

Keywords: Motivation, Organizational Commitment, Working Behavior 

บทนำ� 

	 ในการบริหารงานขององค์กร ทรัพยากรมนุษย์

นับเป็นทรัพยากรที่มีความจำ�เป็นและสำ�คัญเป็น 

อย่างมากเพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยท่ีจะ

ช่วยผลักดันให้องค์กรสามารถดำ�เนินกิจการให้มี

ประสิทธิภาพและประสบความสำ�เร็จตามเป้าหมาย

ที่วางไว้ได้ ซึ่งการท่ีจะได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ที่มี

ความรู้ ความสามารถ มีคุณภาพ สามารถปฏิบัติงาน

และสร้างคุณค่าให้กับงานที่ทำ�ให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์กร การพัฒนาและการรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้

ทำ�งานกบัองคก์รอยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล

ตอ้งอาศยัการบรหิารจดัการทรัพยากรมนษุยท์ีดี่ ดังนัน้

การบรหิารจัดการทรพัยากรมนุษยจ์งึมคีวามสำ�คญักบั

การบริหารองค์กร 

	 การทำ�งานไม่ว่าองค์กรใดก็ตามจำ�เป็นต้อง

ตระหนักถึงกระบวนการ วิธีการปฏิบัติงานของ

พนักงาน รวมไปถึงการสร้างกลยุทธ์เพื่อความสำ�เร็จ

ในการปฏิบัติงาน การพัฒนาเทคนิคการปฏิบัติงาน 

การใส่ใจคุณภาพของสวัสดิการ เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงาน

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข เกิดความ

พึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กร ซ่ึงจะช่วยให้

สามารถพัฒนาองค์กรไปสู่ความเป็นเลิศได้ ดังนั้น 

สิ่งสำ�คัญขององค์กรคือ การมีผู้ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ 

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและใช้

ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำ�กัดได้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Soprajin (2010) ที่ได้

กล่าวว่าการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร

อย่างเป็นระบบ จะส่งผลให้การทำ�งานของพนักงานมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ส่งผลประโยชน์

ให้แก่องค์กรในหลาย ๆ ด้าน ซ่ึงการท่ีพนักงานจะ

มีพฤติกรรมการทำ�งานที่ดีได้นั้นต้องเกิดจากปัจจัย 

หลาย ๆ ประการ อันได้แก่ แรงจูงใจ ความผูกพันต่อ
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องค์กร ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เป็นต้น เนื่องจาก

ปจัจยัดงักลา่วมผีลตอ่การเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของ

มนุษย์เพื่อไปสู่เป้าหมาย 

	 จากสถานการณก์ารแพรร่ะบาดของโรคติดเชือ้

โคโรนาไวรัส 2019 ในประเทศไทยที่เริ่มแพร่ระบาด

ภายในประเทศไทยตั้งแต่ช่วงเดือนมกราคม ปี 2563 

จนถงึปจัจุบนั มคีวามรนุแรงเพิม่มากขึน้ ทำ�ใหก้ระทบ

กับเศรษฐกิจและภาคอุตสาหกรรมของประเทศเป็น

อยา่งมาก (Office of Industrial Economics, 2020)

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์เริ่มได้รับผลกระทบต้ังแต่

ช่วงแรกของการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อโคโรนา

ไวรัส 2019 ในขณะที่วิกฤติยังคงจำ�กัดวงอยู่ภายใน

ประเทศจนี แม้ว่าจะเริม่สรา้งปัญหาให้กบัธุรกจิแลว้ แต่

ก็ยังไม่ได้ก่อให้เกิดผลกระทบมากนักและในภาพรวม 

ธุรกิจก็ยังคงดำ�เนินต่อไปได้ตามปกติ แต่ในปัจจุบัน

สภาวะดงักลา่วไดเ้ปลีย่นไปเนือ่งจากวกิฤตการณค์รัง้นี ้

ได้แผ่ขยายไปทั่วโลก ซึ่งส่งผลให้กำ�ลังการผลิตท่ัว

โลกเริ่มลดลง องค์กรหลายแห่งมีความจำ�เป็นต้องเลิก

จ้างพนักงานในบางส่วน หรือพนักงานมีความจำ�เป็น

ที่จะต้องหยุดงานกระทันหันเนื่องจากติดเชื้อโคโรนา 

ไวรสั 2019 หรอืหยดุเฝา้สงัเกตอาการเนือ่งจากมปีระวตัิ

ใกล้ชิดผู้ป่วย ทำ�ให้องค์กรมีความจำ�เป็นที่จะต้อง 

จัดสรรหน้าที่ความรับผิดชอบให้พนักงานที่เหลืออยู่

เพิ่มขึ้น หรือในกรณีท่ีมีพนักงานลาออก องค์กรไม่มี

นโยบายรบัพนกังานทดแทนพนกังานทีล่าออกไป สง่ผล 

ให้ขวัญและกำ�ลังใจของพนักงานที่ทำ�งานอยู่ลดลง 

เกิดความรู้สึกไม่มั่นคงในตำ�แหน่งงาน หากตำ�แหน่ง

ที่พนักงานลาออกไปเป็นตำ�แหน่งที่ต้องอาศัยทักษะ

เฉพาะด้าน อาจทำ�ให้กระบวนการทำ�งานขององค์กร

ต้องหยุดอย่างกระทันหัน ซึ่งองค์กรก็ต้องสรรหา

พนักงานใหม่มาทดแทน ทำ�ให้ต้องเสียงบประมาณ

ค่าอบรม เสียเวลาในการสรรหาเพิ่มขึ้นและกว่าที่

พนักงานใหม่จะเรียนรู้และเข้ากับวัฒนธรรมองค์กร

จนสามารถทำ�งานได้อย่างมีประสิทธิภาพก็ต้องใช้

เวลานาน อาจไมท่นัตอ่ความตอ้งการขององคก์ร ทำ�ให้

ปัญหายิ่งทวีความรุนแรงมากข้ึนจนในท่ีสุดอาจต้อง 

ปิดกิจการลง (Soprajin, 2010)

	 ในปัจจุบันกลุ่มคนรุ่นใหม่หรือกลุ่มคน Generation Y  

มีบทบาทสำ�คัญภายในองค์กรมากขึ้นซึ่งถือเป็นกลุ่ม

คนทีม่ปีระชากรมากทีส่ดุในโลก จากการสำ�รวจพบวา่  

ผูท้ีม่อีายต่ํุากวา่ 25 ป ีมแีนวโนม้จะเปลีย่นงานมากทีส่ดุ  

โดยผลสำ�รวจพบวา่ ผูท้ีม่อีายตุํา่กวา่ 25 ป ีมคีวามผกูพนั 

ต่อองค์กรต่ํา ปัจจัยอย่างหน่ึงที่ส่งผลต่อความคิด

ความรู้สึกและศกัยภาพในการทำ�งานกค็อืความเครยีด 

(Sawatsaringkarn, 2009) แต่สาเหตุหลักที่ทำ�ให้ 

คนทำ�งานอยากลาออกจากงานคือ ภาวะหมดแรงจงูใจ

ในการทำ�งาน โดยสาเหตทุีท่ำ�ใหค้นทำ�งานเกดิภาวะนี้

คอื การทำ�งานทีห่นกักวา่ปกตใินชว่ง 18 เดอืน หลงัจาก 

เกิดวิกฤตการณ์โรคติดเชื้อโคโรนาไวรัส 2019 ระบาด 

พนักงานจำ�นวนมากต้องทำ�งานหนักขึ้นในช่วงแพร่

ระบาดของโรคติดเชื้อโคโรนาไวรัส 2019 

	 เนือ่งจากภาวะเศรษฐกจิดังกล่าวจึงจำ�เปน็ตอ้ง

มีการปรับองค์กร เพื่อให้สามารถเผชิญกับการแข่งขัน

ท่ีทวีความรุนแรงข้ึนและให้สามารถอยู่รอดในภาวะ

เศรษฐกจิปจัจบุนัได ้โดยแนวทางหนึง่ทีน่ำ�มาใชแ้ละเริม่

มบีทบาทมากขึน้นัน่กค็อื การเพิม่ประสทิธภิาพในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรให้มีความเหมาะสม 

และเป็นระบบมากขึ้นเพราะทรัพยากรมนุษย์ถือเป็น

ปัจจัยที่มีความสำ�คัญต่อความสำ�เร็จขององค์กรและ

เป็นปัจจัยหลักในการเพิ่มศักยภาพขององค์กร

	 ดังท่ีกล่าวไว้ข้างต้นผู้วิจัยจึงเห็นความสำ�คัญ

และมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยด้านการจูงใจใน

การทำ�งานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำ�งานของพนักงานใน

อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ซ่ึงบริษัท 

เอ็นเอ็มบี-มินีแบไทย จำ�กัด เป็นองค์กรหนึ่งที่ประสบ 

ปญัหาเศรษฐกจิ เนือ่งจากสถานการณก์ารแพรร่ะบาด

ของโรคติดเชื้อโคโรนาไวรัส 2019 แต่องค์กรนั้นยัง

สามารถทีจ่ะดำ�เนนิการตอ่ไปได ้ซึง่ผลการวจัิยสามารถ

ใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณากำ�หนดแนวทาง

ปรับปรุงและแก้ไขปัจจัยต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม

การทำ�งานของพนักงานและยังสามารถใช้เป็นข้อมูล
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สำ�หรบัการบรหิารทรพัยากรมนษุยเ์พือ่การธำ�รงรักษา

พนักงานให้อยู่กับองค์กร

วัตถุประสงค์

	 1.	 เพื่อศึกษาปัจจัยด้านการจูงใจ ความผูกพัน

ต่อองค์กร และพฤติกรรมการทำ�งานของพนักงานใน

อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ กรณีศึกษา: 

บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบไทย

	 2.	 เพื่อศึกษาปัจจัยด้านการจูงใจและความ

ผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำ�งานของ

พนักงานในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 

บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบไทย จำ�กัด

	 3.	 เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการทำ�งานของ

พนักงานในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 

บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบไทย จำ�กัด ท่ีมีปัจจัยส่วน

บุคคลที่แตกต่างกัน

ทบทวนวรรณกรรม

	 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านการ

จูงใจ

	 ปจัจัยด้านการจงูใจ หมายถงึ ปัจจยัหรอืสิง่ต่าง ๆ   

ที่มากระตุ้นหรือชักนำ�ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพ่ือ

ให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์หรือเพื่อให้ได้มา

ซึ่งสิ่งที่ตนเองต้องการ

	 ลักษณะของปัจจัยด้านการจูงใจแบ่งออกเป็น  

2 ลกัษณะคอื ปจัจยัดา้นการจงูใจภายในเป็นสิง่ผลกัดัน 

จากภายในตัวบุคคลมีความสัมพันธ์โดยตรงกับ 

งานที่ทำ�และปัจจัยด้านการจูงใจภายนอกเป็นสิ่ง 

ผลักดันภายนอกตัวบุคคลเกิดจากสภาพแวดล้อม

ภายนอกของงาน (Siriwan, 2007)

	 ปัจจัยด้านการจูงใจมีความสำ�คัญอย่างมากต่อ

การปฏิบัติงาน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับว่างานที่ปฏิบัตินั้นทำ�ให้

บุคคลได้รับการตอบสนองความต้องการท้ังร่างกาย

และจิตใจ ซึ่งเป็นส่วนสำ�คัญที่ทำ�ให้เกิดความสมบูรณ์

ของชีวิตมากน้อยเพียงใดนั้นคือ สิ่งที่ผู้บริหารจะต้อง

คำ�นงึถงึและจดัใหม้ข้ึีน คอยดแูลสวสัดกิาร เพิม่สิง่จงูใจ  

ปรบัปรงุสภาพแวดลอ้มในการทำ�งานและสง่เสรมิขวญั

และกำ�ลังใจให้ดีอยู่เสมอซ่ึงจะสร้างความพอใจให้กับ

พนักงานและสร้างความสำ�เร็จต่อองค์กรต่อไป

	 ปัจจัยที่ทำ�ให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความสำ�เร็จในการทำ�งาน 

การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย ความ

ก้าวหน้าในการทำ�งาน (Herzberg, 1959)

	 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อ

องค์กร

	 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกที่ดี

ของบุคลากรในองค์กรต่อองค์กร ยินดีจะปฏิบัติงาน

ในหน้าที่ของตนและส่วนที่เกี่ยวข้องเพื่อให้องค์กรได้

บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซ่ึงองค์ประกอบของ

ความผูกพันต่อองค์กรประกอบไปด้วย ความรู้สึกว่า 

เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร การยอมรับเป้าหมายและนโยบาย 

การบริหารขององคก์ร การทุม่เทความพยายามในการ

ปฏบิตังิานเพือ่องคก์ร ความภาคภมูใิจทีไ่ดเ้ปน็สว่นหนึง่ 

ขององค์กร ความห่วงใยในอนาคตขององค์กร และ

ความต้องการท่ีจะดำ�รงความเป็นสมาชิกขององค์กร

ตลอดไป

	 ความผูกพันต่อองค์กรมีความสำ�คัญอย่างมาก

ต่อการปฏิบัติงาน เพราะจะทำ�ให้องค์กรได้มาซ่ึง

พนักงานที่ทุ่มเทกำ�ลังกาย กำ�ลังใจ ตั้งใจและเต็มใจ

ที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กร องค์กรได้รับประโยชน์  

รวมไปถงึการทำ�ใหอ้งคก์รนัน้สามารถทีจ่ะบริหารงาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

	 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ 

คณุลกัษณะของบคุคล ลกัษณะของงาน ความสมัพันธ์

ในกลุ่มงานกับหัวหน้างาน คุณลักษณะขององค์กร 

บทบาทในงาน และทัศนคตอิืน่ ๆ  ซึง่กอ่ใหเ้กดิผลลพัธ์

ทางพฤติกรรมของบุคคลในด้านความพึงพอใจ การ

ปฏิบัติงาน การเข้า-ออกจากงาน

	 ความผูกพันต่อองค์กรที่มีความจำ�เป็นของ

บุคลากรในองค์กรอย่างแท้จริง ประกอบด้วย ความ

เชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและ 
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ค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ

พยายามอย่างมากเพื่อองค์กร ความปรารถนาอย่าง

แรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 

(Steers, 1977)

	 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ทำ�งาน

	 พฤติกรรมการทำ�งาน หมายถึง การแสดงออก

ของพนักงานในระหว่างการปฏิบัติงานซึ่งอาจส่งผลดี

หรือผลเสียต่อการบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย

ขององค์กร

	 รูปแบบพฤติกรรมการทำ�งานน้ันเป็นส่ิงสำ�คัญ

เพ่ือให้งานขององค์กรมีประสิทธิภาพและบรรลุ

วัตถุประสงค์เพ่ือให้พนักงานในองค์กรมีความรับผิดชอบ  

ความซือ่สัตย ์ทศันคตทิีด่ ีความอดทน ความเชือ่มัน่ใน

ตัวเอง ความรอบคอบ การยอมเสียสละผลประโยชน์

ของตนเพื่อรักษาผลประโยชน์ขององค์กร

	 ปจัจยัทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมการทำ�งานมอียูห่ลาย

ปจัจยัดว้ยกัน ดังตอ่ไปนี ้อาย ุเพศ สถานภาพ การศกึษา 

และความสามารถในด้านต่าง ๆ  ซ่ึงจะส่งผลกับพฤติกรรม 

การทำ�งานของพนักงาน มีส่วนเกี่ยวข้องท่ีทำ�ให้

พฤติกรรมการทำ�งานดขีึน้และเปน็ประโยชนก์บัองคก์ร

พฤติกรรมการทำ�งานแบ่งเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย 

ดา้นการเพิม่ผลผลติ ดา้นความสม่ําเสมอในการทำ�งาน 

ด้านความร่วมมือต่อองค์กร ด้านการปฏิบัติตามกฎ

ระเบียบขององค์กร (Sererat, 2007)

	 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

	 Sajjad และ Abbasi (2014) ได้ศึกษาเรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำ�งานกับ

องค์กร โดยงานวิจยัมวัีตถปุระสงคเ์พ่ือหาความสมัพันธ์

ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำ�งานกับประสิทธิภาพของ

พนกังานในกลุม่ผูช้ว่ยวศิวกรของบริษทั อหิรา่น โคโดร  

จำ�กัด ผลการวิจัยพบว่า 1) หากคุณภาพชีวิตในการทำ�งาน 

เพิ่มขึ้น ประสิทธิภาพการทำ�งานก็จะเพิ่มขึ้น 2) หาก

พนักงานรู้สึกผูกพันกับองค์กรมากขึ้น ประสิทธิภาพ

การทำ�งานก็จะเพ่ิมขึ้น 3) หากพนักงานทำ�งานให้

กับองค์กรเต็มที่ ประสิทธิภาพการทำ�งานก็จะเพิ่มขึ้น  

4) หากพนกังานมคีวามจรงิใจและเคารพเพือ่นรว่มงาน

มากขึ้น ประสิทธิภาพการทำ�งานก็จะเพิ่มขึ้น 5) หาก

พนกังานมคีวามจรงิใจและเคารพผูบ้งัคบับญัชามากขึน้ 

ประสทิธภิาพการทำ�งานก็จะเพิม่ขึน้ 6) หากมอบหมาย

งานใหกั้บบคุคลทีต่รงกับความสามารถหรือระดับการ

ศึกษา ประสิทธิภาพการทำ�งานก็จะเพิ่มขึ้น

	 Chanakarn (2018) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัย

ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

โรงพยาบาลบางกล่ํา อำ�เภอบางกล่ํา จังหวัดสงขลา 

การวจิยัคร้ังนีม้วีตัถปุระสงคเ์พือ่ศกึษาปจัจยัทีม่ผีลตอ่

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล 

บางกลํ่า อำ�เภอบางกลํ่า จังหวัดสงขลา และเพื่อ

ศึกษาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร โรงพยาบาลบางกล่ํา อำ�เภอบางกล่ํา 

จงัหวดัสงขลา กลุม่ตัวอยา่งทีใ่ชใ้นการวิจยัคอื บคุลากร

โรงพยาบาลบางกล่ํา อำ�เภอบางกล่ํา จังหวัดสงขลา  

จำ�นวน 104 คน เคร่ืองมือที่ใช้คือ แบบสอบถาม  

ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บคุลากร โรงพยาบาลบางกล่ํา อำ�เภอบางกล่ํา จังหวดั

สงขลา อยู่ในระดับมาก
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ปัจจัยส่วนบุคคล

(Hrebiniakand Alutto, 1972)

1.	 เพศ

2.	 อายุ

3.	 สถานภาพ

4.	 ระดับการศึกษา

5.	 ระยเวลาในการทำ�งาน

6.	 หน่วยงาน

ปัจจัยด้านการจูงใจ

(Herzberg, 1959)

1.	 ความสำ�เร็จในการทำ�งาน 

2.	 การได้รับการยอมรับนับถือ 

3.	 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

4.	 ความรับผิดชอบ 

5.	 โอกาสความก้าวหน้า

พฤติกรรมการทำ�งานของพนักงาน 

(Siriwan, 2007)

1.	 ด้านการเพิ่มผลผลิต 

2.	 ด้านความสมํ่าเสมอในการทำ�งาน 

3.	 ด้านการให้ความร่วมมือต่อองค์กร 

4.	 ด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร

ความผูกพันต่อองค์กร 

(Steers, 1977)

1.	 ความเชือ่มัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรบั

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

2.	 ความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่ง

มากเพื่อองค์กร 

3.	 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้

ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

วิธีการวิจัย

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงาน

ในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ บริษัท  

เอ็นเอ็มบี-มินีแบไทย จำ�กัด โรงงานบางปะอินแผนก 

Spindle Motor จำ�นวนพนักงานทั้งหมด 4,964 คน 

(ข้อมูล ณ วันที่ 30 พฤศจิกายน 2564)

	 กลุม่ตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี ้ไดแ้ก ่พนักงาน 

ในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ บริษัท 

เอ็นเอ็มบี-มินีแบไทย จำ�กัด โรงงานบางปะอิน แผนก 

Spindle Motor มจีำ�นวนพนกังานทัง้หมด 4,964 คน  

ขนาดของกลุ่มตัวอยา่งทีค่ำ�นวณได้เทา่กบั 370 ตัวอยา่ง  

การสุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified 

Sampling) ของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วน

อิเล็กทรอนิกส์ บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบไทย จำ�กัด  

โรงงานบางปะอิน แผนก Spindle Motor ทั้ง  

5 หน่วยงาน ได้แก่ ฝ่ายควบคุมและประกันคุณภาพ 

ฝา่ยซอ่มบำ�รงุ ฝา่ยจดัซือ้ ฝา่ยผลติ และฝา่ยวศิวกรรม 

ใช้การสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling)
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	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม

ที่ผู้ศึกษาพัฒนาข้ึนร่วมกับข้อคำ�ถามท่ีได้จากการ

ทบทวนวรรณกรรมและงานท่ีวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง โดยนำ�

ข้อคำ�ถามมาปรับให้มีความเหมาะสมกับเนื้อหาและ

กรอบแนวคิดในงานวิจัย ซึ่งแบบสอบถามแบ่งออก

เป็น 4 ส่วน ดังนี้

	 ส่วนที่ 1	การสอบถามขอ้มลูเกีย่วกบัปจัจยัสว่น

บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน

การทำ�งาน และหน่วยงาน

	 ส่วนที่ 2	การสอบถามข้อมลูดา้นปัจจยัดา้นการ

จูงใจ ตามแนวคิดและทฤษฎีสองปัจจัย (Herzberg, 

1959) ได้แก่ ด้านความสำ�เร็จในการทำ�งาน ด้านการ

ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ด้านความรับผิดชอบ และด้านโอกาสความก้าวหน้า

	 ส่วนที่ 3	การสอบถามข้อมูลดา้นความผกูพนัต่อ

องค์กร ตามแนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร 

(Steers, 1977) ได้แก่ ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า 

และการยอมรบัเปา้หมายและคา่นยิมขององคก์ร ดา้น

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ

องค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ

รักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร

	 ส่วนที่ 4	การสอบถามข้อมูลดา้นพฤตกิรรมการ

ทำ�งานของพนักงานตามแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

พฤติกรรมการทำ�งาน (Siriwan, 2007) ได้แก่ ด้าน

การเพ่ิมผลผลิต ดา้นความสม่ําเสมอในการทำ�งาน ดา้น

การใหค้วามรว่มมอืตอ่องคก์ร และดา้นการปฏบิติัตาม

กฎระเบียบขององค์กร 

	 เป็นแบบสอบถามที่กำ�หนดระดับความคิดเห็น 

ของผู้ตอบแบบสอบถามตามมาตราส่วนประมาณค่า

ของลิเคิร์ทประกอบด้วย 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์การ

ให้คะแนนคำ�ตอบ ดังนี้ ระดับความคิดเห็น เห็นด้วย 

มากทีส่ดุ เทา่กบั 5 คะแนน ระดบัความคดิเหน็ เห็นด้วย 

มาก เท่ากับ 4 คะแนน ระดับความคิดเห็น เห็นด้วย 

ปานกลาง เทา่กับ 3 คะแนน ระดบัความคดิเหน็ เห็นด้วย 

น้อย เท่ากับ 2 คะแนน และระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วยน้อยที่สุด เท่ากับ 1 คะแนน ตามลำ�ดับ

	 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ

	 ผู้วิจัยได้ทำ�การนําแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญ

ตรวจสอบความเทีย่งตรงตามเนือ้หา โดยมผีูเ้ชีย่วชาญ

จำ�นวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหา 

หาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับ

วตัถุประสงค ์โดยคดัเลอืกทีผ่า่นเกณฑ ์ต้ังแต่ 0.50 ขึน้ไป  

ผลการประเมนิดชันคีวามสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คําถาม 

กบัวตัถุประสงคข์องผูเ้ชีย่วชาญทัง้ 3 ทา่น คะแนนเฉลีย่

อยู่ระหว่าง 0.50-1.00 หมายความว่า แบบสอบถาม 

มีความเท่ียงตรงในการวัดผลตรงกับวัตถุประสงค์ 

งานวิจัยพบว่า ข้อคำ�ถามทุกข้อผ่านเกณฑ์ประเมิน IOC

	 นําแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุงแก้ไขแล้ว 

ไปทดลองใช้ (Try-Out) กับกลุ่มที่มีลักษณะคล้ายคลึง

กับกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการศึกษา จำ�นวน 30 คน เพื่อ 

นํามาคำ�นวณหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

(Reliability) ด้วยวิธีวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

พบว่า มีค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ากับ 0.962 ถือว่า

แบบสอบถามมค่ีาความเชือ่มัน่อยูใ่นเกณฑ์ทีย่อมรับได้ 

วิ เคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำ� เร็จรูปทาง

คอมพิวเตอร์และพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ระหว่างข้อคำ�ถามกับคะแนนรวมของทุกคําถาม

	 การเก็บรวบรวมข้อมูล

	 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูล

ที่ผู้วิจัยได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการตอบ

แบบสอบถามออนไลน์ของพนักงานในอุตสาหกรรม

ผลติชิน้สว่นอเิลก็ทรอนกิส ์บรษิทั เอน็เอม็บ-ีมนิแีบไทย  

จำ�กัด โรงงานบางปะอิน แผนก Spindle Motor 

จำ�นวน 370 ตัวอย่าง โดยแจกแบบสอบถามให้กับ

พนกังานผา่นโปสเตอร ์สังคมสือ่ออนไลน ์และขอความ

ร่วมมือผ่านหัวหน้างาน โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถาม

กรอกแบบสอบถามออนไลน์ด้วยตนเอง แจกไปทั้งสิ้น  

400 ฉบับ และได้รับคืนกลับมาทั้งหมด 400 ฉบับ  

คดิเปน็รอ้ยละ 100 จากนัน้ไดต้รวจสอบความสมบรูณ์ 

ของแบบสอบถามและพบวา่ เนือ้หาการตอบไมส่มบรูณ ์
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วารสารปัญญาภิวัฒน์ ปีที่ 15 ฉบับที่ 1 มกราคม - เมษายน 2566

จำ�นวน 30 ชุด ผู้วิจัยจึงคัดออก มีแบบสอบถามที่นำ�

มาวิเคราะห์ข้อมูลจำ�นวนทั้งสิ้น 370 ตัวอย่าง

	 ขอ้มลูทตุยิภมู ิ(Secondary Data) ซึง่เป็นข้อมูล 

เพ่ือใช้ประกอบในการทำ�วิจัยน้ันผู้วิจัยได้ทำ�การค้นคว้า 

จากหนงัสอื ตำ�ราทีเ่กีย่วขอ้ง วทิยานพินธ ์เอกสารงาน

วิจัยท่ีเกี่ยวข้องต่าง ๆ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการวิจัย

ครั้งนี้ 

	 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล

	 การวิจัยครั้งนี้วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้

โปรแกรมสถติสิำ�เรจ็รูปเพือ่การวจัิย โดยการตรวจสอบ 

ความสมบูรณ์ของข้อมูล และนำ�ข้อมูลมาบันทึกลง

โปรแกรม เพื่อดำ�เนินการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ

	 ขอ้มลูเกีย่วกับปจัจยัสว่นบคุคลของผูต้อบแบบ 

สอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา  

ระยะเวลาในการทำ�งาน และหน่วยงาน จากแบบ 

สอบถามสว่นท่ี 1 วเิคราะหข้์อมลูโดยใชว้ธิกีารหาความถี ่ 

(Frequency) เปน็การแสดงความถีข่องขอ้มลูทีเ่กบ็มา

ได้และค่าร้อยละ (Percentage) เป็นการคำ�นวณหา

สัดส่วนของข้อมูลแต่ละตัวเทียบกับข้อมูลรวมทั้งหมด

โดยให้ข้อมูลรวมทั้งหมดมีค่าเป็นร้อยละ

	 ขอ้มลูดา้นปัจจัยดา้นการจงูใจ ดา้นความผกูพนั

ตอ่องคก์ร และดา้นพฤตกิรรมการทำ�งานของพนกังาน 

จากแบบสอบถามส่วนท่ี 2-4 ใช้วิธีการหาค่าเฉลี่ย 

(Mean) ใช้สัญลักษณ์ สำ�หรับค่าเฉลี่ยที่ได้มาจากกลุ่ม

ตัวอย่างและการหาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)

	 การวิ เคราะห์เปรียบเทียบพฤติกรรมการ

ทำ�งานของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วน

อเิลก็ทรอนกิส ์กรณีศกึษา: บรษิทั เอ็นเอ็มบี-มนิแีบไทย  

จำ�กัด ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ใช้สถิติแบบ  

t-test สำ�หรบัทดสอบความแตกตา่งหรอืเปรยีบเทยีบ 

ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม โดยเป็นการทดสอบ 

ขอ้มลูทีม่กีารแจกแจงแบบปกต ิ(Normal Distribution)  

สำ�หรบัตวัอยา่ง 2 กลุ่ม กรณเีปรยีบเทยีบมากกวา่ 2 กลุ่ม  

ใชส้ถติแิบบ F-test โดยใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวน 

ทางเดียว One Way ANOVA (One Way Analysis  

of Variance) ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีใช้ใน 

การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับความแตกต่างของ 

ค่าเฉลี่ยกรณีประชากรมากกว่า 2 กลุ่ม และหากพบ 

ความแตกต่างอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ จะนำ�ไป

เปรียบเทียบเป็นรายคู่ตามวิธีของ Scheffe

	 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านการจูงใจและความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรม

การทำ�งานของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วน

อเิลก็ทรอนกิส ์กรณศีกึษา: บรษิทั เอน็เอม็บ-ีมนิแีบไทย  

จำ�กัด ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis)

ผลการวิจัย

	 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกับปจัจยัสว่นบคุคล

ของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม

ส่วนใหญเ่ปน็เพศหญงิ จำ�นวน 266 คน คดิเปน็ร้อยละ  

71.89 มีอายุอยู่ระหว่าง 30-39 ปี จำ�นวน 126 คน  

คดิเปน็รอ้ยละ 34.05 มสีถานภาพโสด จำ�นวน 216 คน  

คิดเป็นร้อยละ 58.38 มีระดับการศึกษาต่ํากว่า 

ปริญญาตรี จำ�นวน 294 คน คิดเป็นร้อยละ 79.46 มี

ระยะเวลาในการทำ�งานอยูท่ี่ 10 ปข้ึีนไป จำ�นวน 138 คน  

คิดเป็นร้อยละ 37.30 และส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ใน

หน่วยงานฝ่ายผลิต จำ�นวน 318 คน คิดเป็นร้อยละ 

84.87 

	 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ปัจจัยด้านการจูงใจในการทำ�งานของพนักงานพบว่า  

ปัจจัยด้านการจูงใจในการทำ�งานโดยรวมมีค่าเฉล่ีย 

เท่ากับ 3.78 ซ่ึงเป็นค่าเฉลี่ยท่ีอยู่ในระดับมาก หาก 

พิจารณาเป็นรายด้าน ด้านความสำ�เร็จในการทำ�งาน 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่ 4.03 รองลงมาคือ ด้านความ 

รบัผดิชอบตอ่งานทีไ่ด้รบัมอบมาย มคีา่เฉลีย่ 3.81 และ  

ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ มีค่าเฉล่ีย 3.74 ตามลำ�ดับ

	 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังานพบวา่ ความผกูพนั 

ตอ่องค์กรโดยรวมมคีา่เฉลีย่ 4.06 ซึง่เปน็ค่าเฉลีย่ทีอ่ยู่ 

ในระดับมาก หากพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านความเต็มใจ 

ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กรมี
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ค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ท่ี 4.22 รองลงมาคือ ด้านความ

ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็น

สมาชิกขององค์กร มีค่าเฉลี่ย 4.08 และด้านความ 

เชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและ 

ค่านิยมขององค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.90 ตามลำ�ดับ

	 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

พฤติกรรมการทำ�งานของพนักงานพบว่า พฤติกรรม

การทำ�งานของพนกังานโดยรวมมคีา่เฉลีย่ 4.19 ซึง่เปน็ 

ค่าเฉลี่ยที่อยู่ในระดับมาก หากพิจารณาเป็นรายด้าน  

ด้านความสมํ่าเสมอในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

อยูท่ี ่4.32 รองลงมาคอื ดา้นการปฏิบัตติามกฎระเบยีบ

ขององค์กร มีค่าเฉลี่ย 4.28 และด้านการเพิ่มผลผลิต 

มีค่าเฉลี่ย 4.20 ตามลำ�ดับ

	 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทำ�งานของ

พนักงานจำ�แนกตามตามปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน  

จากการศึกษาสรุปได้ดังนี้ พนักงานที่มีเพศ อายุ 

สถานภาพ ระยะเวลาในการทำ�งาน และหน่วยงาน

ต่างกัน พฤติกรรมการทำ�งานไม่ต่างกัน ส่วนพนักงาน

ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน พฤติกรรมการทำ�งาน 

ต่างกันโดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการทำ�งานโดยเฉลี่ย

มากกวา่พนักงานท่ีมรีะดบัการศกึษาตํา่กวา่ปรญิญาตรี

	 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการจูงใจในการทำ�งาน 

และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อ 

พฤติกรรมการทำ�งานของพนักงาน โดยการวิเคราะห์

การถดถอยพหุคูณ 

	 สมการท่ีสามารถทำ�นายความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยด้านการจูงใจในการทำ�งานกับพฤติกรรมการ

ทำ�งานของพนักงาน ในรูปคะแนนดิบ

		  Y = 1.210 + 0.402X
1
 + 0.254X

4

	 สมการท่ีสามารถทำ�นายความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยด้านการจูงใจในการทำ�งานกับพฤติกรรมการ

ทำ�งานของพนักงาน ในรูปคะแนนมาตรฐาน

		  Z =	0.447X
1
 + 0.282X

4

	 สรุปได้ว่าเม่ือปัจจัยด้านความสำ�เร็จในการทำ�งาน  

(X
1
) และดา้นความรบัผดิชอบตอ่งานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

(X
4
) ที่เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ส่งผลให้พฤติกรรมการทำ�งาน

ของพนักงานเพิ่มขึ้น 0.402 หน่วย และ 0.254 หน่วย

ตามลำ�ดับ

	 สมการท่ีสามารถทำ�นายความสัมพันธ์ระหว่าง

ความผูกพันต่อองค์กรกับพฤติกรรมการทำ�งานของ

พนักงาน ในรูปคะแนนดิบ

		  Y =	 0.754 + 0.087X
6
 + 0.465X

7
 + 

					     0.279X
8

	 สมการท่ีสามารถทำ�นายความสัมพันธ์ระหว่าง

ความผูกพันต่อองค์กรกับพฤติกรรมการทำ�งานของ

พนักงาน ในรูปคะแนนมาตรฐาน

		  Z =	0.106X
6
 + 0.507X

7
 + 0.328X

8

	 สรุปได้ว่า เมื่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความ

เชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กร (X
6
) ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท

ความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร (X
7
) และด้าน

ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ่ึ้งความเป็น

สมาชิกขององค์กร (X
8
) ที่เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ส่งผลให้

พฤตกิรรมการทำ�งานของพนกังานเพิม่ขึน้ 0.087 หนว่ย  

0.465 หน่วย และ 0.279 หน่วยตามลำ�ดับ

อภิปรายผล 

	 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทำ�งาน

และหน่วยงาน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีระดับ

การศึกษาต่างกันส่งผลให้พฤติกรรมการทำ�งานของ

พนักงานตา่งกนั สาเหตุอาจเปน็เพราะระดบัการศกึษา

ที่ต่างกันส่งผลให้แนวความคิดเกี่ยวกับการทำ�งานไม่

เหมือนกัน ส่วนในด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระยะ

เวลาในการทำ�งานและหน่วยงานที่ต่างกัน ไม่ส่งผลให้

พฤติกรรมการทำ�งานของพนักงานต่างกัน
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วารสารปัญญาภิวัฒน์ ปีที่ 15 ฉบับที่ 1 มกราคม - เมษายน 2566

	 ปัจจัยด้านการจูงใจและความผูกพันต่อองค์กร

ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำ�งานของพนักงานใน

อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ บริษัท เอ็น

เอ็มบี-มินีแบไทย จำ�กัด พบว่า ปัจจัยด้านการจูงใจ

และความผูกพันต่อองค์กร ส่งผลต่อพฤติกรรมการ

ทำ�งานของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Yamchoo (2020) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือ

การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สำ�นักงานใหญ่  

ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานมแีรงจงูใจในการปฏบิติังาน 

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

สำ�นักงานใหญ่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดทั้งนี้

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร สำ�นักงานใหญ่ อยู่ในระดับมากที่สุด  

อันดับแรกคือ ด้านความม่ันคง รองลงมาคือ ด้าน

สัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้าและ

ดา้นการยอมรบันบัถอื สว่นด้านสภาพแวดลอ้มในการ

ทำ�งานและอันดับสุดท้ายคือ ด้านค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ อยู่ในระดับมาก ตามลำ�ดับ ผลการทดสอบ 

สมมตฐิานพบวา่ พนกังานทีม่เีพศ อาย ุรายไดต่้อเดือน  

และระยะเวลาปฏิบัติงานต่างกันมีแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 ส่วนพนักงานที่มีสถานภาพสมรส และ

ระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

สรุปผล

	 1.	 ความคิดเห็นของพนักงานในอุตสาหกรรม

ผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ กรณีศึกษา: บริษัท เอ็น

เอ็มบ-ีมินีแบไทย จำ�กดั ดา้นปัจจยัดา้นการจงูใจโดยรวม  

ประกอบด้วย ด้านความสำ�เร็จในการทำ�งาน ด้านการได้รับ 

การยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้าน

ความรับผิดชอบ และด้านโอกาสความก้าวหน้า ความ

ผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ประกอบด้วย ด้านความเช่ือม่ัน 

อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม

อย่างมากเพื่อองค์กร และด้านความปรารถนาอย่าง

แรงกล้าที่จะรักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

มีค่าเฉลี่ยที่อยู่ในระดับมาก

	 2.	 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านการจูงใจในการ

ทำ�งานและความผูกพันต่อองคก์รของพนกังานท่ีส่งผล

ต่อพฤติกรรมการทำ�งานของพนักงานในอุตสาหกรรม

ผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ กรณีศึกษา: บริษัท เอ็น

เอ็มบี-มินีแบไทย จำ�กัด โดยการวิเคราะห์การถดถอย

พหคุณูพบวา่ เมือ่ปจัจัยดา้นการจงูใจในการทำ�งาน ดา้น

ความสำ�เร็จในการทำ�งานและด้านความรับผิดชอบ 

ต่องานที่ได้รับมอบหมาย และความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพือ่

องคก์ร ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไว้

ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร และด้านความเชื่อมั่น 

อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์กร ที่เพิ่มขึ้นจะส่งผลให้พฤติกรรมการทำ�งาน

ของพนักงานเพิ่มขึ้นด้วย 

	 3.	 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทำ�งาน

และหน่วยงาน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีระดับ

การศึกษาต่างกันส่งผลให้พฤติกรรมการทำ�งานของ

พนักงานต่างกัน โดยพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน 

ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำ�งานของพนกังานด้านความ

ร่วมมือต่อองค์กรที่แตกต่างกัน ส่วนในด้านเพศ อายุ 

สถานภาพ ระยะเวลาในการทำ�งานและหน่วยงานที่ 

ต่างกัน ไม่ส่งผลให้พฤติกรรมการทำ�งาน ซ่ึงประกอบด้วย  

ดา้นการเพิม่ผลผลติ ดา้นความสม่ําเสมอในการทำ�งาน 

ดา้นการใหค้วามรว่มมือตอ่องคก์ร และดา้นการปฏบิตัิ

ตามกฎระเบียบขององค์กรของพนักงาน

ข้อเสนอแนะ 

	 1.	 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับผลการวิจัย

			   1.1	 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากว่า

ปริญญาตรีมีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ทำ�งาน ด้านความร่วมมือต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงาน
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ที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี ดังนั้นบริษัท เอ็น

เอ็มบี-มินีแบไทย จำ�กัด ควรเพิ่มโอกาสพนักงานให้มี

ความก้าวหน้า เพิ่มการฝึกทักษะ อบรม จัดกิจกรรม

เพ่ือเปน็การใหพ้นกังานสามารถนำ�ความรูม้าใชใ้นการ

พัฒนาองค์กร และองค์กรสามารถบริหารทรัพยากร

มนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

			   1.2	 ปัจจัยด้านการจูงใจในการทำ�งานด้าน

ความก้าวหน้าในการทํางานยังมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้าน

อื่น ๆ ดังนั้นบริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบไทย จำ�กัด ควร

ให้พนักงานได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่าง

เหมาะสมรวมไปถึงหน่วยงานควรมีหลักเกณฑ์ในการ

เล่ือนระดับตำ�แหน่งงานอย่างเหมาะสม เปิดโอกาส

ให้พนักงานได้รับการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาความรู้

และความสามารถในงานที่รับผิดชอบและให้โอกาส

พนักงานที่จะได้รับการเลื่อนตำ�แหน่งหรือโอนย้ายไป

ดำ�รงตำ�แหน่งที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ

			   1.3	 ความผกูพนัตอ่องคก์รดา้นความเชือ่มัน่ 

อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององคก์ร ยงัมคีา่เฉลีย่นอ้ยกวา่ดา้นอืน่ ๆ  ดงัน้ัน บรษิทั 

เอ็นเอ็มบี-มินีแบไทย จำ�กัด ควรกำ�หนดเป้าหมาย 

ของการปฏิบัติงานในองค์กรให้ชัดเจน ต้องทำ�ให้

พนักงานรู้สึกม่ันคงและเช่ือม่ันต่อองค์กร มีความคิดเห็น 

สอดคล้องกับนโยบายขององค์กร รู้สึกพอใจในสังคม

และสภาพแวดล้อมในที่ทำ�งานที่กำ�ลังปฏิบัติงานอยู่

และต้องทำ�ให้วัฒนธรรมขององค์กรเป็นสิ่งที่เห็นด้วย

และยอมรับ

	 2.	 ข้อเสนอในการวิจัยครั้งต่อไป

			   ควรศึกษาปัจจัยด้านการจูงใจที่มีผลต่อ

พฤติกรรมการทำ�งานของพนักงาน บริษัท เอ็นเอ็มบี-

มนิแีบไทย จำ�กดั โดยใชก้รอบแนวคดิอืน่ ๆ  หรือปจัจยั

ด้านอื่น ๆ เช่น ปัจจัยค้ําจุน ได้แก่ เงินเดือน โอกาส 

ที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับ 

ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพือ่นรว่มงาน สถานะ

ของอาชีพ นโยบายและการบริหารงาน สภาพการ

ทำ�งาน ความเปน็อยูส่ว่นตวั ความมัน่คงในการทำ�งาน 

วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา

	 3.	 ข้อเสนอแนะทางวิชาการ

			   ควรศึกษาเพ่ิมเติมเรื่องปัจจัยด้านการจูงใจ

ในการทำ�งาน ความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรม

การทำ�งานของพนักงานอย่างเจาะลึก เพ่ือเป็น

ประโยชน์แก่การพัฒนาด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ให้กับองค์กร
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