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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลพฤติกรรมในการทํางานให้
มีประสิทธิภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท อินโนเฟรช อินเตอร์เนชั่นแนล จํากัด บุคลากร 
จํานวน 230 คน เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ วิเคราะห์
ข้อมูลด้วยโปรแกรมสําเร็จรูป สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว และการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่
ด้วยวิธีการของเชฟเฟผลการวิจัยพบว่า ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการทํางานให้มีประสิทธิภาพ
ของ บริษัท อินโนเฟรช อินเตอร์เนชั่นแนล จํากัด พบว่า ภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทนที่
เหมาะสม สภาพแวดล้อมในการทํางาน สัมพันธภาพกับบุคคลอื่น และโอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงใน
อาชีพ อยู่ในระดับมาก 
 ผู้บริหารและพนักงาน บริษัท อินโนเฟรช อินเตอร์เนชั่นแนล จํากัด ที่เพศ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์ทํางาน ต่างกัน มีระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการทํางานให้มีประสิทธิภาพ ไม่แตกต่าง
กัน สําหรับผู้บริหารและพนักงาน ของ บริษัท อินโนเฟรช อินเตอร์เนชั่นแนล จํากัด ที่อายุและตําแหน่ง 
ต่างกัน มีระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการทํางานให้มีประสิทธิภาพ แตกต่างกันในภาพรวม ด้าน
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม และโอกาสก้าวหน้าและความม่ันคงในอาชีพ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สําหรับผลที่ได้จากการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยจะนําไปเป็นแนวทางในการบริหารงานภายในองค์กร 
ของ บริษัท อินโนเฟรช อินเตอร์เนชั่นแนล จํากัด เพื่อเป็นแนวทางในการตอบสนองต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมในการทํางานให้มีประสิทธิภาพผู้บริหารและพนักงาน ของบริษัท อินโนเฟรช อินเตอร์เนชั่นแนล 
จํากัด 
คําสําคัญ: พฤตกิรรมในการทํางาน, ค่าตอบแทนที่เหมาะสม, สัมพันธภาพกบับุคคลอื่น, โอกาสก้าวหน้า
และความม่ันคงในอาชีพ 
 

Abstract 
The purpose of this research was to study and compare The Behavior on 

Efficiency Working of the Operation worker, A Case Study of Inno Fresh International 
Company Limited . Samples were 230 persons in the operation worker, Inno Fresh 
International Company Limited .The data were collected by using a 5-rating scale 
questionnaire. The datas were analized by frequency, percentage, mean, Standard 
Deviation, One-way analysis of variance, and Scheffe’s test. 
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 The Result of this research was found as follows:The Behavior on Efficiency 
Working of the Operation worker, A Case Study of The Inno Fresh International Company 
Limited as a whole and each aspect were at a high level, as follows: adequate 
compensation, environment of work, person amity, and growth and security in 
occupation were at high level, respectively. 
 The Behavior on Efficiency Working of the Operation worker, A Case Study Inno 
Fresh International Company Limited. who had different gender, education level, and 
experience had no significantly difference on their opinions on level of factors that 
affected the work efficiency, but the workers who had differently age, and position had 
statistically significant difference at .05 level in overall of adequate compensation and 
growth and security in occupation. 
 For the results of this research would be leaded as the guideline for the Top 
management of Company to improve The Behavior on Efficiency Working of the 
Operation worker, A Case Study of Inno Fresh International Company Limited Bureau. 
Keywords: Behavior, adequate compensation, person amity, growth and security in 
occupation  

 
ความสําคัญและที่มาของปัญหา 
 ปัจจุบัน เป็นยุคแห่งโลกาภิวัตน์ หรือยุคแห่งการแข่งขัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในธุรกิจ ส่งออก 
อาหารไปยังต่างประเทศทั่วโลก ธุรกิจส่งออก ถือเป็นปัจจัยหลักประการหนึ่งของการพัฒนาสังคม 
การเมือง และโดยเฉพาะอย่างยิ่ง ด้านเศรษฐกิจของประเทศชาติ เพราะการส่งออกถือเป็นตัวชี้วัดการ
เจริญเติบโตด้านเศรษฐกจิของประเทศ การประกอบธุรกิจใดๆนั้นจะต้องอาศัยปัจจัยองค์รวมหลายประการ 
เพื่อนําไปสู่ความสําเร็จ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ในเรื่องการบริษัทจัดการองค์กร ตลอดจนพฤติกรรมการทํางาน
ให้มีประสิทธิภาพของบุคคลากรในบริษัทฯ ซึ่งเป็นปัจจัยนําสู่ความสําเร็จขององค์กร และงานวิจัยครั้งนี้เกิด
จาก การที่ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นความสําคัญถึงพฤติกรรมการทํางานให้มีประสิทธิภาพของของพนักงานระดับ
ต่างๆ เพื่อเป็นการพัฒนาองค์กรให้เจริญก้าวหน้าต่อไป 
  บริษัทอินโนเฟรช อินเตอร์เนชั่นแนล จํากัด เป็นธุรกิจ ขนาดเล็กถึงกลาง ซึ่งพบปัญหา ในด้าน
การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ขาดคุณภาพ และมีประสิทธิภาพในการทํางานค่อนข้างน้อย จึง
เป็นอุปสรรคต่อการขยายกิจการของบรษทัฯ เป็นอย่างยิ่ง ทําให้การดําเนินธุรกิจของบริษัท ค่อนข้างเติบโต
ช้า เนื่องจาก เกิดปัญหาพนักงานขาดคุณภาพ ทําให้ยอดขายของบริษัทไม่เติบโต และเพื่อเป็นการพัฒนา
ขีดความสามารถขององค์การ ทางบริษัทฯ จึงเล็งเห็นว่า พฤติกรรมในการทํางานให้มาประสิทธิภาพของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ เป็นส่ิงจําเป็นอย่างยิ่งในการพัฒนาองค์กร ให้เติบโต และยั่งยืน โดยเฉพาะปัจจัย
ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการทํางานให้มีประสิทธิภาพของพนักงานเช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษาตําแหน่ง
งาน และหน้าที่ความรับผิดชอบประสบการณ์ในการทํางานสภาพแวดล้อมในการทํางานค่าตอบแทนที่
เหมาะสมโอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ และความสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น จึงเป็นสาเหตุให้



30     วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง ปีที่ 4  ฉบับท่ี 2  ตุลาคม 2558 – ธันวาคม 2558 
 

ผู้วิจัย เกิดความสนใจในการศึกษา พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เพื่อจะได้นําไป
เป็นแนวทางในการปรับปรุง ระบบงานขององค์กรเพื่อความก้าวหน้าต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวจิัย 

1. เพื่อศึกษาพฤตกิรรมในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษทั 
อินโนเฟรช อินเตอร์เนชั่นแนล จํากัด 

2.  เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการพฤติกรรมในการปฏิบัตงิานของระดับงาน
ระดับปฏิบัติการ บรษิัท อินโนเฟรช อินเตอรเ์นชั่นแนล จํากัด จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 
สมมติฐานการวิจัย 

H1: ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อพฤติกรรมในการพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บรษิัท อินโนเฟรช อินเตอร์เนชั่นแนล จํากัด แตกต่างกัน 

H2: เปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการทํางานให้มปีระสิทธิภาพของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการ บรษิัท อินโนเฟรช อินเตอร์เนชั่นแนล จํากัด แตกต่างกัน 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้ง 

ทฤษฎีการจูงใจของแมคเคิลแลนด์ (McCelland, Achievement Theory)แมคเคิลแลนด์ 
(McCelland) ได้เสนอแนวคิดว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3 แบบด้วยกัน คือ 

1. ความต้องการความสําเร็จ เป็นแรงขับเพื่อที่จะให้งานที่ทํานั้นประสบผลสําเร็จดีที่สุด  
2. ความต้องการความรัก ความเป็นพวกพ้อง และความสัมพันธ์ที่สนิทชิดชอบกัน เป็นความ

ต้องการเพื่อสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น 
3. ความต้องการมีอํานาจ เป็นความต้องการที่จะทําให้คนอื่นมีความประพฤติหรือมีพฤติกรรม

ตามที่ต้องการ  
ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแม็กเกรเกอร์ (McGregor)สองนี้กล่าวถึงสมมติฐานของมนุษย์ที่มี

ลักษณะแตกต่างกันอย่างชัดเจน นั่นคือ ทฤษฎี X นั้นมองบุคคลไปในแง่ลบ ส่วนทฤษฎี Y ก็มองบุคคลไปใน
แง่บวกทฤษฎี X จะมีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ ดังนี้ 

1. โดยปกติแล้ว มนุษย์จะมีนิสัยไม่ชอบทํางานและจะพยายามหลีกเล่ียงงานให้มากที่สุด 
2. เน่ืองจากการที่มนุษย์ไม่ชอบทํางานจึงจําเป็นต้องมีการบังคับ ควบคุม และลงโทษเพื่อจะให้

เขาทํางาน 
3. โดยทํางาน มนุษย์โดยทั่วไปจะพยายามหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ไม่ค่อยมีความ

ทะเยอทะยาน แต่ต้องการความมั่นคงในการทํางานเหนือส่ิงอื่นใด 
ทฤษฎีลําดับขั้นตามความต้องการของมนุษย์(Hierarchy of needs) มาสโลว์ (Maslow. 

1970: 80-84) ได้เสนอทฤษฎีลําดับขั้นตามความต้องการของมนุษย์ (hierarchy of needs) (Herzberg’s 
Two Factor Theory) ซึ่งได้สรุปไว้ว่ามีปัจจัยสําคัญ 2 ประการ ที่สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบของแต่
ละบุคคล ปัจจัยดังกล่าวคือปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้าจุน 
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ปัจจัยจูงใจ (Motivation factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรัก
งานที่ปฏิบัติเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะเป็น
ปัจจัยที่สามารถตอบสนองความต้องการภายในของแต่ละบุคคลได้ 

ปัจจัยคํ้าจุน (Maintenance factor) อาจเรียกได้ว่าเป็นปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene factor) 
หมายถึง ปัจจัยคํ้าจุนให้แรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที่ไม่
สอดคล้องกับกลุ่มบุคคลในองค์กร บุคคลในองค์กรจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น และปัจจัยนี้จะเป็นปัจจัย
ที่มาจากภายนอกตัว 
 ทฤษฎีแรงจูงใจสรุปได้ดังนี้ 
 1. ความต้องการเพื่อการดํารงชีวิตได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจน้อยเท่าใด ความ
ต้องการเพื่อการดํารงชีวิตก็จะเป็นส่ิงที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 
 2. ความต้องการมีสัมพันธภาพได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจน้อยเท่าใด ความต้องการ
เพื่อการดํารงชีวิตก็จะเป็นส่ิงที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 
 3. ความต้องการเพื่อการดํารงชีวิตได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจมากเท่าใด ความ
ต้องการมีสัมพันธภาพก็จะเป็นส่ิงที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 
 4. ความต้องการมีสัมพันธภาพได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจน้อยเท่าใด ความต้องการมี
สัมพันธภาพก็จะเป็นส่ิงที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 
 5. ความต้องการความเจริญก้าวหน้าได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจน้อยเท่าใด ความ
ต้องการมีสัมพันธภาพก็จะเป็นส่ิงที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 
 6. ความต้องการมีสัมพันธภาพได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจมากเท่าใด ความต้องการ
ความเจริญก้าวหน้าก็จะเป็นส่ิงที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 
 7. ความต้องการความเจริญก้าวหน้าได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจมากเท่าใด ความ
ต้องการความเจริญก้าวหน้าก็จะเป็นส่ิงที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  จุฑามาศ ปานสมบูรณ์ (2548) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายงาน
ปฏิบัติการผลิตของบริษัท วงศ์ไพฑูรย์กรุ๊ป จํากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ และสถานภาพ
สมรสที่แตกต่างกัน มีผลต่อพฤติกรรมการทํางานไม่แตกต่างกัน ปัจจัยด้านการจูงใจ (ERG และ X Y) 
ปัจจัยบุคลิกภาพแบบ A B และปัจจัยด้านการเมืองในองค์กรมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการทํางานอย่าง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  ธิดารัตน์ ดีประเสริฐ (2548) ได้ทําการศึกษาถึง แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการทํางาน 
กรณีศึกษา บริษัท แอมพาสอินดัสตรี จํากัด พบว่า พนักงานมีความต้องการความสําเร็จ ความต้องการ
ผูกพันหรือเป็นเพื่อน ความต้องการความเจริญก้าวหน้า ความต้องการผลตอบแทน และความพอใจใน
สภาพที่ทํางาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีความต้องการอํานาจอยู่ในระดับปานกลาง และปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ ความต้องการความสําเร็จ ความต้องการอํานาจและสภาพที่ทํางาน 
  เอกชัย อภิศักดิ์กุล (2549: 47) ทําการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานสายการบินไทยแห่งหนึ่ง จํานวน 215 คน 
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ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ 1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 2) พฤติกรรมการคํานึงถึงผู้อื่น 3) 
พฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬา 4) พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองค์ 5) พฤติกรรมการสํานึกในหน้าที่อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  ปทิตตา สัณหภักดี (2550: 91-98) ศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรมในการทํางานและความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัท บีแอนด์อี จํากัด มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาถึงปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บีแอนด์อี จํากัด ศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงาน บริษัท บีแอนด์อี จํากัด และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมในการทํางานและความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัท บีแอนด์อี จํากัด พบว่า  
  พนักงานมีระดับการจูงใจในปัจจัย E.R.G. ด้านการจูงใจอยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน 
พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับดี คือ ความต้องการความเจริญก้าวหน้าและความต้องการเพ่ือความอยู่รอด มี
การจูงใจระดับปานกลาง คือ ความต้องการมีสัมพันธภาพ พนักงานมีระดับการจูงใจในปัจจัยด้านการจูงใจ
ของ McCelland โดยรวมอยู่ในระดับดี ส่วนใหญ่มีการจูงใจอยู่ในระดับดีมาก คือ ด้านความต้องการความ
ผูกพัน และด้านความต้องการความสําเร็จ และมีการจูงใจอยู่ในระดับดี คือ ด้านความต้องการอํานาจ และ
พบว่าพนักงานมีระดับความคิดเห็นในปัจจัยด้านการจูงใจของ McGregor พบว่า ลักษณะการจูงใจตาม
ทฤษฎี Y มาก พนักงานมีระดับความคิดเห็นในด้านพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับดี เมื่อ
พิจารณาแต่ละด้าน พบว่า มีพฤติกรรมในการทํางานในระดับดี คือ ด้านการเพิ่มผลผลิต พนักงานมีการ
เพิ่มผลผลิตเพิ่มขึ้น และด้านความพึงพอใจในการทํางาน พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานอยู่ใน
ระดับพอใจ มีพฤติกรรมในการทํางานในระดับปานกลาง คือ ด้านความสมํ่าเสมอในการทํางาน และด้าน
แนวโน้มในการทํางานต่อไป 
 
กรอบแนวความคิด 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้ศึกษาได้วางกรอบแนวคิดและ
สมมติฐานงานการศึกษาดังนี้ 

 
   ตัวแปรต้น      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวจิัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. สถานภาพทางครอบครัว 
5.  ประสบการณ์ทํางาน 

พฤติกรรมในการทํางานให้มีประสิทธิภาพ
ของระดับงานระดับปฏิบัติการ บริษัท อิน
โนเฟรส อินเตอร์เนชั่นแนล จํากัด  

1. สภาพแวดล้อมในการทํางาน  
2. ค่าตอบแทน  
3. โอกาสก้าวหน้าและความม่ันคงในอาชีพ  
4. สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน  
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ระเบียบวิธีวิจยั 
1. ประเภทของการวิจัย  
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา(Quantitative research)ที่มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา

พฤติกรรมในการทํางานให้มีประสิทธิภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท อินโนเฟรช อินเตอร์
เนชั่นแนล จํากัด และเปรียบเทียบ ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการทํางานให้มีประสิทธิภาพ 

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการวิจัยครั้งนี้คือพนักงานและบุคลากรใน บริษัท อินโนเฟร อินเตอร์เนชั่นแนล จํากัด 

ซึ่งได้มาโดยการสุ่มอย่างง่ายแบบเจาะจง (Screening Sample) จํานวน 230 คน กําหนดขนาดโดยใช้
ตารางของ เครจซีและมอร์แกน (Krejcie; & Morgan. 1970) 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 
ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถาม (Questionnaire) ขึ้นจากทําการศึกษาความมุ่งหมายของการวิจัย 

(Objectives) และกรอบแนวคิดการวิจัย (Conception Framework) รวมทั้งจากเอกสารงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องของผู้อื่น นํามาเป็นแนวทางในการสร้างคําถามในแบบสอบถาม ซึ่งลักษณะของแบบสอบถามจะมี
ทั้งส่วนที่เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิดและปลายเปิด โดยแบ่งคําถามออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้  

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานระดบังานระดับปฏิบัติการ บริษทั อินโน
เฟรช อินเตอร์เนชั่นแนล จํากัด ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสถานภาพทางครอบครวัประสบการณ์
ทํางาน 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกับพฤติกรรมพฤตกิรรมในการปฏิบัติงานของระดับงานระดับ
ปฏิบัติการ บรษิัท อินโนเฟรส อินเตอร์เนชั่นแนล จํากัด ผู้วจิัยได้ดําเนินการตามลักษณะของขอ้คําถามที่
สร้างขึ้น เป็นคําถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ของลิเคอร์ท (Likert) (บุญเรียง ขจรศิลป์. 
2543: 95)  

ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไข ลักษณะแบบสอบถามเป็น
แบบสอบถามแบบปลายเปิด  
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่าง ตามลําดับขั้นตอน โดยนําแบบสอบถามไป
เก็บรวบรวมข้อมูล จากการแจกให้แก่กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 230 คน และขอเก็บแบบสอบถามทันที โดยใช้ 
ระยะเวลา 1 เดือนในการเก็บข้อมูลการวิจัยและได้คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีคําตอบครบถ้วน
สมบูรณ์ เพื่อนํามาใช้เป็นข้อมูลในการวิเคราะห์ตามวิธีการทางสถิติ 

2. การวิเคราะห์ขอ้มูล  
ผู้วิจัยนําแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมข้อมูลได้มาตรวจสอบและความถูกต้อง และบันทึกข้อมูล 

จากน้ันนําข้อมูลที่ได้ไปประมวลผลข้อมูลด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยกําหนดสถิติสําหรับการ
วิเคราะห์ข้อมูล สถิติเชิงพรรณนา (Description Statistics Analysis) ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean- ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
Statistics Analysis) ได้แก่ การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียด้วยสถิติ t-test (Independent Sample t-test) 
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เป็นการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความแตกต่างระหว่างประชากร 2 กลุ่ม ได้แก่ เพศ เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
และลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่มีการรับรู้แตกต่างกัน 
 
สรุปผลการวิจยั 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 41-50 ปี การศึกษาตั้งแต่ระดับปริญญา
ตรี ตําแหน่งพนักงานฝ่ายบริหาร และมีประสบการณ์ในการทํางาน 15 ปี ขึ้นไป 

ผลการศึกษาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อ พฤติกรรมในการทํางานให้มีประสิทธิภาพของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท อินโนเฟรช อินเตอร์เนชั่นแนล จํากัด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญต่อ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการทํางานให้มีประสิทธิภาพ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า อยู่ ในระดับมากทุกด้าน เรียงตามลําดับความสําคัญ คือ ค่าตอบแทนที่ เหมาะสม 
สภาพแวดล้อมในการทํางาน สัมพันธภาพกับบุคคลอื่น และโอกาสก้าวหน้าและความม่ันคงในอาชีพ  

ผลการเปรียบเทียบระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ของ บริษัท อินโนเฟรช อินเตอร์เนชั่นแนล จํากัด จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ตําแหน่งงานหน้าที่และความรับผิดชอบ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 

1. พนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีเพศต่างกัน ให้ความสําคัญกับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการ
การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน 

2. พนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีอายุต่างกัน ด้านค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ให้ความสําคัญแตกต่าง
กัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยกลุ่มที่มีอายุต่ํากว่า 30 ปี ให้ความสําคัญต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมในการการปฏิบัตงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ทํางานให้มีประสิทธิภาพ ในภาพรวมสูงกว่า 
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท อินโนเฟรช อินเตอร์เนชั่นแนล จํากัด กลุ่มที่มีอายุ 50 ปี ขึ้นไป อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

3. พนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ระดับการศึกษาต่างกัน ให้ความสําคัญต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมในการการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ให้มีประสิทธิภาพ ภาพรวมและรายด้าน ไม่
แตกต่างกัน 

4. พนักงานระดับปฏิบัติการ ภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อ
พิจารณารายละเอียด พบว่า ค่าตอบแทนที่เหมาะสม และโอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ ให้
ความสําคัญแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยกลุ่มพนักงานฝ่ายคลังสินค้าและจัดส่งให้
ความสําคัญต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการทํางานให้มีประสิทธิภาพ ในภาพรวมสูงกว่ากลุ่มพนักงาน
ฝ่ายอํานวยการอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

5. พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีประสบการณ์นการทํางานต่างกัน ให้ความสําคัญต่อปัจจัยที่ส่งผล
ต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ให้มีประสิทธิภาพ ทั้งภาพรวมและรายด้าน 
ไม่แตกต่างกัน 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการการปฏิบัตงานให้มีประสิทธิภาพของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ให้มีประสิทธิภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท อินโนเฟรส อินเตอร์
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เนชั่นแนล จํากัด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการการปฏิบัต
งานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ให้มีประสิทธิภาพ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้มีสาเหตุมาจาก การ
ทํางานเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายของงานหรือองค์การนั้น การทํางานจะต้องเป็นไปอย่างมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ ต้องมีองค์ประกอบสําคัญ คือ คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการบริหารจัดการ จะขาดส่ิงใดส่ิง
หนึ่งไม่ได้ดังสรุปได้ดังนี้ 
 ด้านระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จําแนก
ตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการทํางาน มีระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการ
ทํางานให้มีประสิทธิภาพ ไม่แตกต่างกัน ทั้งน้ีอาจมีสาเหตุมาจากบริษัท อินโนเฟรช อินเตอร์เนชั่นแนล 
จํากัด ได้รับเงินเดือน ค่าจ้าง และค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน ตามระดับความสามารถ เช่น วุฒิ
การศึกษา ประสบการณ์การทํางาน ซึ่งได้มีการปรับขึ้นตามผลงาน  
 ด้านสภาพแวดล้อมคือ คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการบริหารจัดการ จะขาดสิ่งใดส่ิงหนึ่งไม่ได้ 
การทํางานเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายของงานหรือองค์การน้ัน การทํางานจะต้องเป็นไปอย่างมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ ต้องมีองค์ประกอบสําคัญดังกล่าวโดยเฉพาะคนนับว่าเป็นปัจจัยสําคัญในกระบวนการทํางาน
ขององค์กรและ สอดคล้องกับ เอลตัน เมโย (Elton Mayo) ได้ศึกษาพฤติกรรมในการทํางานของคนงานใน
โรงงานแห่งหน่ึง ผลการวิจัยทําให้เข้าใจในเรือ่งคนทํางานมากขึ้น นับว่าเป็นการศึกษาในเรือ่งงานทีเ่กี่ยวกับ
คนเป็นเรื่องแรก ได้กล่าวไว้ว่า คนเป็นปัจจัยที่ผันแปรได้และเป็นหัวใจในการเพิ่มผลผลิตของงาน และใน
วิธีการบริหารน้ันจะต้องมีการมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติเพื่อให้
เกิดการเปล่ียนแปลงไปในทางที่ดี การเพิ่มประสิทธิภาพงานเป็นส่ิงสําคัญต้องคํานึงถึงเรื่องบุคคลใน
หน่วยงานเป็นสําคัญ 
  ด้านโอกาสและความก้าวหน้า บริษัท อินโนเฟรช อินเตอร์เนชั่นแนล จํากัด ได้ให้ความสําคัญกับ
บุคลากรทุกคนในหน่วยงานอย่างเท่าเทียมกัน เพื่อเป็นการส่งเสริมให้พฤติกรรมการทํางานของพนักงานให้
มีประสิทธิภาพ จึงมีการจัดสวัสดิการที่เหมาะสมการ จัดสรรเงินเดือน และค่าตอบแทนตามวุฒิการศึกษา 
มีคณะกรรมการในการพิจารณาความดีความชอบของบุคลากรพิเศษ สอดคล้องกับแนวคิดของ เฮอร์ซ
เบอร์ก ได้กล่าวถึง องค์ประกอบด้านการจูงใจว่าจะต้องมีค่าเป็นบวกจึงจะทําให้บุคคลมีความพึงพอใจใน
งานขึ้นมาได้และสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ ปทิตตา สัณหภักดี (2550) ที่พบว่า ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อ
พฤติกรรมในกาการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ มากที่ สุด คือ ความต้องการความ
เจริญก้าวหน้าและความต้องการอยู่รอด ความต้องการความผูกพัน และความต้องการความสําเร็จ  
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการทํางานให้มีประสิทธิภาพ ได้แก่ 
ควรส่งเสริมให้มีการดูแลระเบียบของที่ทํางานให้สะอาด อากาศปลอดโปร่ง จัดหาเครื่องมือเครื่องใช้ให้
ทันสมัยและเพียงพอต่อการใช้งาน ควรปรับระดับเงินเดือนให้เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ และจัดสรรค่า
เบี้ยเล้ียงในกรณีปฏิบัติงานนอกสถานที่ ควรส่งเสริมให้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถมีตําแหน่งงานที่
สูงขึ้น และควรมอบรางวัลหรือให้คําชมเชยกับผู้ที่ปฏิบัติงานดีเด่น ควรจัดให้มีการพบปะสังสรรค์ มี
กิจกรรมร่วมกันในโอกาสพิเศษต่างๆ และผู้บังคับบัญชาควรให้การดูแลระบบการทํางานอย่างทั่วถึง 
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