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ตั้งกระจาง. 

   

    การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานการประปา         

นครหลวง จํานวน 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใช

ในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความ

แตกตางใชการทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหความแตกตาง

เปนรายคูใชวิธี แอล เอส ดี และการวิเคราะหความสัมพันธใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของ       

เพียรสัน สําหรับการวิเคราะหทางสถิติใชโปรแกรม SPSS For Windows Version 11 

   การวิจัยพบวาพนักงานกลุมตัวอยางเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย พนักงานสวนใหญมี

อายุ 50 ปข้ึนไป รองลงมามีอายุ 30-39 ป และมีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน รองลงมามี

สถานภาพโสด ตามลําดับ ระดับการศึกษาสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี รองลงมาไดแก

ต่ํากวาปริญญาตรี  พนักงานในปจจุบันสวนใหญเปนพนักงานตําแหนงงานระดับต่ํากวาระดับ 4 

รองลงมาตําแหนงงานระดับ 5 พนักงานมีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป รองลงมา 28 ปข้ึนไป 

อัตราเงินเดือนของพนักงานสวนใหญ 16,001-32,000 บาท และพนักงานสวนใหญสังกัดสายงาน

บริการ  

  ลักษณะทางประชากรศาสตรที่ตางกัน ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน รายไดตอเดือน ที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรม    

การทํางานของพนักงานการประปานครหลวงแตกตางกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 และ 

0.05  ตามลําดับ สวนสังกัดสายงานที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน    

ในสวนของความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน    

การประปานครหลวงดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา และความพึงพอใจในการทํางานมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม แบงเปน 3 ดาน คือ ดานความตองการที่จะอยูรอด ความตองการ

ความสัมพันธ ความตองการความเติบโต โดยผลของการทดสอบสมมติฐานมีดังนี้ 

    1. ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการที่จะอยูรอดของพนักงานมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจ



 

โดยรวมในงานที่ทํา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

    2. ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความสัมพันธมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา           

มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 

     3. ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความเติบโตมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา           

มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 

     4. ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการที่จะอยูรอดของพนักงานมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับ

ต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

     5. ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความสัมพันธ  มีความสัมพันธกับ     

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร

ตอไปหรือไม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

     6. ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความเติบโต  มีความสัมพันธกับ         

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร

ตอไปหรือไม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

    ในสวนของทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

การประปานครหลวงดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา และทัศนคติในการทํางานมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม แบงเปน 3 ดาน คือ ดานความรูในงาน  ดานความรูสึกในงาน ดาน

แนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม โดยผลของการทดสอบสมมติฐานมีดังนี้ 

   1. ทัศนคติในการทํางานดานความรูในงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา มีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 



 

    2. ทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา มีความสัมพันธใน

ทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

    3. ทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม

การทํางานของพนักงานการประปานครหลวง  ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา                  

มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 

    4. ทัศนคติในการทํางานดานความรูในงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง  ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม                     

มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 

    5. ทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานการประปานครหลวง  ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม               

มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 

    6. ทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม

การทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 

   ในสวนของบุคลิกภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวงดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา และบุคลิกภาพใน           

การทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงดาน       

การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม  มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและ                

มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

   ในสวนของปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานการประปานครหลวงดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา และปญหาและอุปสรรค

ในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงดาน    

การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม  มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและ                
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The Objective of this research is to study the Factors affecting working behavior 

of workers at Metropolitan Waterworks Authority. The Sampling group of this research is 

400 employees in Metropolitan Waterworks Authority. The questionnaire is utilized as a 

tool to collect data. Statistic figures are evaluated by using percentage, mean, standard 

deviation, while statistical difference are analyzed by t-test independent. One way 

Analysis of Variance and pair comparison are arranged by Lease Significant Difference 

(LSD) method. The analysis of statistical correlation is examined by Pearson Product 

Moment Correlation. The analysis is processed by SPSS (Statistical Package for Social 

Science) for Window Version 11 

 From the research, it is found that employees are comprised of female more than 

male. Most of them age over 50 and 30-39 years old, and status are married and single, 

respectively. Most of undergraduate degree and followed by lower than undergraduate 

degree. The largest group hold the position of level lower 4 and level 5, working duration 

is about 10-18 and high 28 years, work practical employee with salary of 16,001-32,000 

baht and most of employees department service. 

 Demographical characteristics including gender, age, status, educational level , 

position level, working duration and salary affected behavioural at statistic significance 

at level 0.01 and 0.05 , respectively. The department have no affect towards employees 

performance. The satisfaction in working relating to employees of Metropolitan 

Waterworks Authority  for satisfaction at all aspects and the satisfaction in working 

relating to employees of Metropolitan Waterworks Authority  for decision working to 

authority is devided into 3 categories  existence needs, relatedness needs and growth 

needs. The results of the hypothesis testing can be concluded as follows : 



 

  1. The satisfaction of existence needs with the behavior of Metropolitan 

Waterworks Authority  for satisfaction at all aspects in the same direction and has a 

moderate relationship at the level of statistical significance of 0.01. 

  2. The satisfaction of relatedness needs with the behavior of Metropolitan 

Waterworks Authority  for satisfaction at all aspects in the same direction and has a 

moderate relationship at the level of statistical significance of 0.01. 

  3. The satisfaction of growth needs  with the behavior of Metropolitan 

Waterworks Authority  for satisfaction at all aspects in the same direction and has a 

moderate relationship at the level of statistical significance of 0.01. 

  4. The satisfaction of existence needs with the satisfaction in working relating to 

employees of Metropolitan Waterworks Authority  for decision working to authority in the 

same direction and has a low relationship at the level of statistical significance of 0.01. 

  5. The satisfaction of relatedness needs with the satisfaction in working relating 

to employees of Metropolitan Waterworks Authority  for decision working to authority in 

the same direction and has a low relationship at the level of statistical significance of 

0.01. 

  6. The satisfaction of growth needs with the satisfaction in working relating to 

employees of Metropolitan Waterworks Authority  for decision working to authority in the 

same direction and has a low relationship at the level of statistical significance of 0.01. 

  Attitude of employees for satisfaction at all aspects and Attitude of employees 

for decision working to authority is devided into 3 categories : Cognitive Component  

Affective Component and Behavioral Intention Component. The results of the hypothesis 

testing can be concluded as follows : 

 1. Attitude of employees towards cognitive component  with the behavior of 

Metropolitan Waterworks Authority  for satisfaction at all aspects in the same direction 

and has a moderate relationship at the level of statistical significance of 0.01. 

  2. Attitude of employees towards affective component with the behavior of 

Metropolitan Waterworks Authority  for satisfaction at all aspects in the same direction 

and has a moderate relationship at the level of statistical significance of 0.01. 



 

  3. Attitude of employees towards behavioral intention component with the 

behavior of Metropolitan Waterworks Authority  for satisfaction at all aspects in the same 

direction and has a moderate relationship at the level of statistical significance of 0.01. 

  4. Attitude of employees towards cognitive component  with the satisfaction in 

working relating to employees of Metropolitan Waterworks Authority  for decision 

working to authority in the same direction and has a low relationship at the level of 

statistical significance of 0.01. 

  5. Attitude of employees towards affective component with the satisfaction in 

working relating to employees of Metropolitan Waterworks Authority  for decision 

working to authority in the same direction and has a moderate relationship at the level of 

statistical significance of 0.01.  

  6. Attitude of employees towards behavioral intention component with the 

satisfaction in working relating to employees of Metropolitan Waterworks Authority  for 

decision working to authority in the same direction and has a moderate relationship at 

the level of statistical significance of 0.01.  

 Individuality of employees for satisfaction at all aspects and Individuality of 

employees for decision working to authority in the same direction and has a moderate 

relationship at the level of statistical significance of 0.01. 

  Problem and obstacle of employees for satisfaction at all aspects and problem 

and obstacle  of employees for decision working to authority in the same direction and 

has a moderate relationship at the level of statistical significance of 0.01. 

  Behavioral of satisfaction at all aspects for their work efficiency and behavioral 

of employees for decision working to authority in the same direction and has a moderate 

relationship at the level of statistical significance of 0.01. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 

  พฤติกรรมของมนุษย สามารถแบงไดเปนพฤติกรรมที่สามารถควบคุมไดและไมสามารถ

ควบคุมได ทําใหมีผลตอการทํางาน เชน พฤติกรรมการเอาตัวรอด พฤติกรรมที่เกิดจากอิทธิพลของ

กลุม ซึ่งมีการติดตอกับบุคคลอื่นในสังคม การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของมนุษยทั้งในดานอารมณและ

ความรูสึกนึกคิดทางสรีระของรางกาย ทั้งในดานสติปญญา การศึกษาคนควาใหทันโลกทันเหตุการณ 

และการปรับเปลี่ยนอุดมคติตามความจําเปนของเหตุการณนั้น ๆ ส่ิงเหลานี้ลวนมีผลตอพฤติกรรม 

การแสดงออกซึ่งสัมพันธกับการทํางาน (www.geocities.com) ทรัพยากรบุคคลจึงเปนหัวใจของ   

การทํางาน ในองคกรทุกองคกรบุคคลจึงมีความสําคัญตอความสําเร็จและความลมเหลวของ        

การดําเนินงาน ซึ่งคุณภาพของบุคคลจึงเปนปจจัยสําคัญที่ผูบริหารตองคํานึงถึง พฤตกิรรมการทาํงาน

ของบุคคลขึ้นอยูกับคุณสมบัติสวนบุคคล ไดแก ความอดทน ความกาวราว ความสามารถเชิงการ

แขงขัน ความมีไหวพริบในการแกไข เปนตน  (วิภาดา  คุปตานนท. 2544 : 141) ผูบริหารจะตองคอย

ดูแลเอาใจใส ทํานุบํารุงใหบุคคลอยูในสภาพที่สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่และมีปริมาณที่

พอเพียง จริงอยูแมจะเปนความยากลําบากอยูไมนอยก็ตามที่ผูบริหารจะนําบุคคลในองคการซึ่งมี

ความตองการ ความรูสึกนึกคิด และความเห็นตางกันใหมารวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานในองคกรให

ไดผล ดังนั้นควรมีปจจัยที่สามารถใหบุคคลอุทิศทั้งรางกายและจิตใจใหกับงานและองคกรหรือ

หนวยงานของเขา อันเปนผลทําใหหนวยงานและองคกรนั้นสามารถดําเนินงานไปสูจุดมุงหมาย และ

กาวหนาไปอยางไมหยุดยั้ง (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. :2544) 

ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานเปนสิ่งที่นาวิจัย เพราะเปนเรื่องที่มีความซับซอน มี

ความละเอียดออนมากมาย ซึ่งลักษณะความแตกตางของพฤตกิรรมมนุษย ในดานอารมณ ความถนัด 

ความประพฤติ ความสามารถ ทัศนคติ ความตองการ รสนิยม ความแตกตางทางสังคม และลักษณะ

นิสัย จะเห็นวามีขอแตกตางกันอยางสิ้นเชิง ซึ่งสิ่งเหลานี้สามารถมีการพัฒนาได ขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญ

ตาง ๆ ไดแก การเรียนรู คานิยม บรรทัดฐานของสังคม ทัศนคติ ความเชื่อ และการปฏิสัมพันธทาง

สังคม อะไรเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลแตละคนมีพฤติกรรมที่เหมาะสมกับตําแหนง หนาที่งาน องคกรจะ

ทําอยางไรเพื่อใหบุคคลปรับทัศนคติ มีความพึงพอใจ และแสดงพฤติกรรมทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ โดยจะวิเคราะหสาเหตุในแตละดานรวมถึงการกอใหเกิดปญหาและอุปสรรคในการ

ทํางาน เพื่อใชในการวางแผน และเปนแนวทางในการปรับปรุงพฤติกรรมการทํางานของพนักงานใน

อนาคตได  

http://www.geocities.com/
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การประปานครหลวง ไดกอกําเนิดขึ้นโดยพระราชดําริของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา

เจาอยูหัว ทรงมีพระราชหฤทัยหวงใยความเปนอยูของพสกนิกร และประสงคใหไดมีน้ํากินน้ําใช

ปลอดภัยทัดเทียมอารยประเทศ โดยผลิตและจัดสงน้ําสะอาดใหกับประชาชนได ในตนสมัย

พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหวั ภายใตชื่อ “การประปากรุงเทพฯ” เมื่อ พ.ศ.2457 และเปน

รัฐวิสาหกิจชื่อ  “การประปานครหลวง” สังกัดกระทรวงมหาดไทย เมื่อวันที่ 16 สิงหาคม 2510 เปน

กิจการที่มีภารกิจในการสํารวจ จัดหาน้ําดิบ เพื่อใชในการผลิตน้ําประปา ผลิต จัดสงและจําหนาย

น้ําประปาที่สะอาดบริโภคไดอยางปลอดภัย ในเขตกรุงเทพมหานคร นนทบุรี และสมุทรปราการ  

การประปานครหลวงไดพัฒนาและมุงมั่นที่จะนําองคกรไปสูความสําเร็จ ซึ่งสิ่งที่สําคัญที่สุด

ขององคกรคือ บุคลากร ดังนั้นองคกรจะตองมีการฝกอบรม การใหความรูในดานตาง ๆ ใหสามารถ

ปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ มีส่ิงจูงใจที่ใหทุกคนเกิดความจงรักภักดี และเกิดความมั่นคงใน

ชีวิต  องคกรจะตองมีปจจัยดานตาง ๆ ไดแก คาตอบแทน ผลประโยชน สวัสดิการ ความกาวหนาใน

ตําแหนงงาน  เปนตน เพื่อจะรักษาบุคลากรขององคกรไว ทําอยางไรพนักงานจะมปีระสิทธภิาพในการ

ทํางาน สรางความพึงพอใจ โดยตอบสนองความตองการที่ไมขัดแยงกับนโยบายขององคกร เมื่อ

พนักงานไดรับส่ิงที่ตองการและความพึงพอใจแลว เขาจะมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับ

มอบหมายดวยความเต็มใจ งานที่ออกมาจะมีคุณภาพ เกิดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน         

มีความสุขกับงาน และมีความผูกพันในองคกร แตขณะเดียวกันองคกรไมสามารถตอบสนองความ

ตองการของพนักงานไดทุกคนและทุกดานพรอม ๆ กัน จึงทําใหพนักงานบางคนมีพฤติกรรมการทํางาน

ในทางลบ ไมอยากทํางาน เกิดความเบื่อหนาย การลาออกของพนักงานหรือการเกษียณกอนครบอายุ 

สงผลกระทบกับองคกรได  

ดวยแนวความคิดที่วาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา        

นครหลวง  จะทําใหพนักงานเกิดการทุมเท เสียสละ มีความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหองคกร        

มีประสิทธิภาพ เกิดการพัฒนากาวหนาขึ้นเรื่อย ๆ จึงมีแนวความคิดที่จะศึกษาปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงตอไป 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี ้  

     1. เพื่อศึกษาลักษณะทางดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา  ระดับตําแหนงงาน  ระยะเวลาในการทํางาน รายไดตอเดือน  สังกัดสายงาน  ที่สงผลตอ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง   
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       2. เพื่อศึกษาปจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน ทัศนคติในการทํางาน 

บุคลิกภาพในการทํางาน ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน ที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

การประปานครหลวง 

3. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการทํางานที่มีตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน         

การประปานครหลวง 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
1. ทําใหทราบถึงปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

2. เพื่อรวบรวมขอมูลที่ไดจากการวิจัยนําเสนอผูบริหารเปนแนวทางในการตัดสินใจ 

3. เพื่อเปนกรณีศึกษาพฤตกิรรมของพนกังานการประปานครหลวง  

4. เพื่อเปนประโยชนตอการประปานครหลวงในงานวิจยันี ้
 

ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจยันี ้ศึกษาปจจยัที่มีผลตอพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานการประปานครหลวง 
ประชากรที่ใชในการวจิัย  

ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานการประปานครหลวง จํานวนพนักงานทั้งสิ้น 

4,436 คน   (ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล การประปานครหลวง  ขอมูล ณ เดือนกุมภาพันธ  2548)  
กลุมตวัอยางที่ใชในการวจิัย 

  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานการประปานครหลวง รวมทั้งสิ้น 4,436 คน        

การคํานวณโดยใชสูตรของ Taro Yamane (Yamane: 1967) ไดกลุมตัวอยาง 367คน ผูวิจยัไดสํารอง

แบบสอบถาม เพื่อปองกันการผิดพลาดทีจ่ะเกิดขึ้น 9% เทากับ 33 คน รวมจํานวนกลุมตัวอยางทั้งสิน้ 

400 คน     

วิธีการสุมตัวอยาง ดังนี ้

ข้ันที่ 1 ใชการสุมตัวอยางแบบการแบงชัน้ภูมิตามสัดสวน (Stratified  Proportional 

Sampling) ของแตละหนวยงาน ซึ่งแบงออกเปน 7 สายงาน  

- สายงานผูวาการ  

- สายงานรองผูวาการ (บริหาร)  

- สายงานรองผูวาการ (การเงิน) 

- สายงานรองผูวาการ (แผนและพัฒนา) 

- สายงานรองผูวาการ (วิศวกรรมและกอสราง) 

- สายงานรองผูวาการ (ผลิตและสงน้ํา) 

- สายงานรองผูวาการ (บริการ) 
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   ขั้นที ่2 ใชการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) ใชในการแจก

แบบสอบถาม 

 
ตัวแปรที่ศกึษา 

1. ตัวแปรอิสระ 

1.1 ลักษณะทางประชากรศาสตร 

1.1.1 เพศ 

1.1.2 อาย ุ

1.1.3 สถานภาพสมรส 

1.1.4 ระดับการศึกษา 

1.1.5 ระดับตําแหนงงาน 

1.1.6 ระยะเวลาในการทาํงาน 

1.1.7 รายไดตอเดือน 

1.1.8 สังกัดสายงาน 

1.2 ความพึงพอใจในการทาํงาน 

1.2.1 ดานความตองการที่จะอยูรอด 

1.2.2 ดานความตองการความสัมพันธ 

1.2.3 ดานความตองการความเติบโต 

1.3 ทัศนคติในการทํางาน 

1.3.1 ดานความรูในงาน 

1.3.2 ดานความรูสึกในงาน 

1.3.3 ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤตกิรรม 

 1.4 บุคลิกภาพในการทาํงาน 

1.5 ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน     

2. ตัวแปรตาม 

2.1 พฤติกรรมการทาํงานของพนักงานการประปานครหลวง 

2.2 ประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

 

 

 



 5 

นิยามศัพทเฉพาะ 
      1. พนักงาน หมายถงึ พนักงานการประปานครหลวง ซึ่งเปนพนักงานองคกรรัฐวสิาหกจิ  

       2. การประปานครหลวง หมายถงึ องคกรรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงมหาดไทย 

      3. ปจจัย หมายถงึ สิง่ทีเ่ปนตัวชวยสาํหรับสนับสนุนใหเกิดการตัดสินใจ 

4. พฤติกรรมการทํางาน   หมายถึง   สิ่งที่กระทําอยูเปนประจําเมื่อเกิดเหตุการณใด

เหตุการณหนึ่ง ทั้งที่ปรากฏออกมาภายนอกซึ่งสังเกตเห็นได และสิ่งที่อยูในจิตใจของบุคคลที่ไม

สามารถมองเห็นได เชน ความเชื่อ ความคิดเห็น คานิยม เปนตน ซึ่งจะเกิดขึ้นขณะปฏิบัติงานของ

พนักงานการประปานครหลวง จะทําใหทราบวาบุคคลนั้นมีความรับผิดชอบตอหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย

เพียงใด 

        5. ความพึงพอใจ หมายถึง  ความรูสึก หรือทัศนคติในทางบวกของพนักงานที่มีตองาน

ซึ่งตอบสนองความตองการทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ทําใหการทํางานบรรลุเปาหมายตรงตาม

วัตถุประสงคขององคกร  โดยวัดจากความตองการที่จะอยูรอด  ความตองการความสัมพันธ ความ

ตองการความเติบโต 

          6. ทัศนคติในการทํางาน   หมายถึง  ความรูสึก  ความคิดเห็น ความคิด  หรือแนวโนม

ของการกระทําอาจเปนไปไดทางบวก คือความชอบ สนับสนุน เห็นดวย หรือทางลบ เปนสิ่งที่ไมชอบ 

ไมพอใจ ไมเห็นดวย ทําใหสะทอนถึงความรูสึกและบุคลิกภาพของตัวบุคคลตอการทํางานของ

พนักงาน โดยทัศนคติมีความสัมพันธกับการทํางาน ถามีทัศนคติที่ดีตอการทํางานจะสงผลใหงานนั้น

ประสบความสําเร็จ เปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน หากทัศนคติในการทํางานไมดี

จะสงผลกระทบตอการปฏิบัติเชนกัน โดยวัดดานความรูในงาน ความรูสึกในงาน และแนวโนมที่จะ

แสดงพฤติกรรม 

 7. บุคลิกภาพในการทํางาน   หมายถึง  การแสดงออกของพนักงานในสถานการณ    

ตาง ๆ ในการดําเนินชีวิต และสามารถกาวไปสูความสําเร็จในการทํางาน เชน ความกระตือรือรน การมี

สุขภาพอนามัยสมบูรณแข็งแรง  ปฏิภาณไหวพริบ ความรูรอบตัว การรูจักใชถอยคาํใหเหมาะกับบุคคล 

เปนนักฟงที่ดี เปนตน 

 8. ประสิทธิภาพในการทํางาน  หมายถึง  ความสามารถในการทํางานของพนักงานที่

ไดรับมอบหมายตรงตามหนาที่และความรับผิดชอบ ทําใหมีความสุขและความพอใจในการทํางาน 

การแกไขปญหา  การพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงานที่ทํา  ความรวดเร็วในการทํางาน  และ

ประสบความสําเร็จในการทํางาน 

9. ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน หมายถึง สิ่งที่ตองพิจารณาแกไขความขัดของใน

การทํางาน เปนสิ่งที่คาดวาจะเกิดหรือส่ิงที่ไมคาดวาจะเกิด ทําใหงานไมสําเร็จตามแผนที่วางไว ไดแก 

ปญหาในดานคน ดานการเงิน ดานวัสดุเครื่องมือเครื่องใช  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
    การวจิัยเรื่อง “ปจจัยทีม่ีผลตอพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานการประปานครหลวง”        

มีกรอบแนวความคิดในการวิจัย ดงันี ้
ตัวแปรอิสระ                    ตัวแปรตาม 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

ลักษณะทางประชากรศาสตร 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดับการศึกษา 

5. ระดับตําแหนงงาน 

6. ระยะเวลาในการทํางาน 

7. รายไดตอเดือน 

8. สังกัดสายงาน 

ความพึงพอใจในการทํางาน 

1. ดานความตองการทีจ่ะอยูรอด 

2. ดานความตองการความสัมพันธ 

3. ดานความตองการความเติบโต 

ทัศนคติในการทํางาน 

1. ดานความรูในงาน 

2. ดานความรูสึกในงาน 

3. ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

พฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง 

ปญหาและอุปสรรคในการทาํงาน 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 

บุคลิกภาพในการทาํงาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1.  พนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร   อันไดแก  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส   ระดับ

การศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน รายไดตอเดือน สังกัดสายงาน ที่แตกตางกัน   

มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงแตกตางกัน 

2.  ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน        

การประปานครหลวง 

 3. ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา

นครหลวง 

 4.  บุคลิกภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา

นครหลวง 

 5.  ปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

การประปานครหลวง 

6.  พฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการประปา

นครหลวง 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ

ตอไปนี้ 

1. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการทํางาน 

2. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกบัทัศนคติในการทํางาน 

3. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกบับุคลิกภาพในการทํางาน 

4. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

5. แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทาํงาน 

6. ประวัติความเปนมาของการประปานครหลวง 

7. เอกสารงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 
1. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน  

1.1 ความหมายของความพอใจในการทํางาน 
  คอทเลอร (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2541: 45; อางอิงจาก Kotler. 1994: 45)           

ใหความหมายไววา เปนระดับความรูสึกของบุคคลที่มีผลจากการเปรียบเทียบระหวางผลประโยชน

จากคุณสมบัติของงานหรือผลที่ไดรับกับความคาดหวังของลูกคา ซึ่งระดับความพอใจจะเกิดจาก

ความแตกตางระหวางผลประโยชนจากงานหรือผลที่ไดรับจากความคาดหวังของบุคคล 

เดวิส (Davis. 1985) ใหความหมายไววา การเห็นชอบ (Favorable) หรือการไม

เห็นชอบ  (Unfavorable) ของคนงานที่มีตองาน 

เทพนม เมืองแมน (2540: 100) ใหความหมายไววา เปนภาวะของความพึงพอใจ หรือ

ภาวะทางอารมณในทางบวก มีผลเกิดจากการประเมินประสบการณในงานของคนคนหนึ่ง ซึ่ง

ความรูสึกพอใจของคนนั้นจะขึ้นอยูกับงานนั้นทําใหบุคคลไดรับความตองการ ไมวาจะเปนทางดาน

รางกายหรือดานจิตใจ   เปนสิ่งที่ทําใหชีวิตอยูรอดหรือสมบูรณมากนอยเพียงใดดวย 

บายรและรู (Byars and Rue. 2000: 301-303) ใหความหมายไววา เปนทัศนคติ

โดยทั่วไปของพนักงานที่มีตองาน ซึ่งเห็นวาระบบรางวัลตอบแทนมีผลกระทบที่สําคัญตอระดับความ

พึงพอใจของพนักงาน นอกจากผลกระทบที่เกิดขึ้นที่เปนพฤติกรรมระบบรางวัลภายนอกแลว ยังมีผล

ตอระบบรางวัลภายใน ไดแก ทัศนคติตองาน ทัศนคติตอบริษัท สถานภาพการทํางาน เงินเดือน และ

ทัศนคติตอผูบริหาร 
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ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 130) ใหความหมายไววา เปนความรูสึกรวมของ

บุคคลที่มีการทํางานในแงบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทน

คือผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญ

และกําลังใจ สิ่งเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน รวมทั้งการสงผลตอ

ความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคกร 

บลัม และ เนเลอร (Blum and Naylor. 1968: 364) ไดใหความหมายไววา ความ       

พึงพอใจในงานเปนผลของทัศนคติของลูกจาง ซึ่งทัศนคติดังกลาวเกี่ยวกับปจจัยดังตอไปนี้ คาจาง 

การนิเทศงาน ความมั่นคงในงาน สภาพการทํางาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน การยอมรับใน

ความสามารถ การประเมินผลงานที่ยุติธรรม ความสัมพันธทางสังคมในงาน การตกลงอยางรวดเรว็ใน

การเรียกรอง ความเปนธรรมของนายจาง และอื่น ๆ ที่คลายคลึงกัน 

สจวต และ เซลิส (Strauss and Sayles. 1960: 119-121) ไดใหความหมายไววา 

ความรูสึกพอใจในงานที่ทํา และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ จนรูสึกพอใจ

ในงานที่ทํา เมื่องานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนทั้งทางวัตถุและทางจิตใจ ซึ่งสามารถสนองความ

ตองการขั้นพื้นฐานของเขาได โดยมุงเนนถึงความสัมพันธระหวางความพอใจกับผลตอบแทนในการ

ทํางาน 
 
1.2 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 

วิทยา ดานธํารงกูล (2546: 270) พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลใดบุคคลหนึ่งเปน

ผลมาจากแรงจูงใจของบุคคลนั้น แรงจูงใจเปนแรงผลักดันที่มีผลกําหนดทิศทางพฤติกรรมของคนใน

องคการ กําหนดความทุมเทที่จะมีตองาน ตลอดจนกําหนดความมุงมั่นที่จะเอาชนะอุปสรรคในงาน 

จากนิยามนี้ชี้ใหเห็นวาการที่บุคคลจะบรรลุเปาหมายอยางใดอยางหนึ่งในการทํางานในองคการไดนั้น

จําเปนจะตองมีแรงผลักดันอยางเพียงพอ จะตองมีความชัดเจนวาตองการบรรลุเปาหมายในสิ่งใด 

และจะตองพรอมที่ยืนหยัดเพื่อจะเอาชนะปญหาตาง ๆ เพื่อผลักดันงานไปสูเปาหมาย 

แสดงถึงกระบวนการของการจูงใจ ซึ่งเริ่มจากการที่มนุษยเกิดความตองการ (needs) 

ซึ่งอาจเปนความตองการพื้นฐาน เชน ปจจัยสี่ หรือความตองการในระดับสูง ไดแก ความสําเร็จ ความ

ภาคภูมิ ฯลฯ ความตองการเหลานั้นจะแปรเปลี่ยนเปนแรงผลักดันภายในที่นําไปสูการเกิดพฤติกรรม 

(behavior) อยางใดอยางหนึ่งที่จะทําใหไดในสิ่งที่ตองการ ซึ่งเปรียบเปนรางวัลหรือส่ิงตอบแทน 

(rewards) ที่สนอง ความตองการได การไดมาซึ่งรางวัลหรือส่ิงตอบแทนนั้นจะเปนเสมือนขอมูล

ปอนกลับ (feed back) ที่จะตอกย้ําใหบุคคลนั้นเห็นวาพฤติกรรมของตนถูกตองและสมควรจะกระทํา

อีกในอนาคต 
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พฤติกรรม 

(Behavior) 

ความตองการ 

(Need) 

รางวัลหรือส่ิงตอบแทน 
(Rewards) ที่ตอบสนองที่
ตองการ (รางวัลภายนอก/

รางวัลภายใน) 

ขอมูลปอนกลบั (Feed back) 

    

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1  แสดงกระบวนการของการจูงใจ 

 

รางวัลหรือส่ิงตอบแทนนั้นแบงออกไดเปนสองประเภทคือ รางวัลภายใน (Intrinsic 

rewards) และรางวัลภายนอก (extrinsic rewards) รางวัลภายในเปนความพึงพอใจที่คนเราไดรับ

จากสิ่งที่ตนเองกระทํา เปนความพอใจที่เกิดจากตัวงานที่สรางความรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จ 

มีการพัฒนาหรือสามารถกําหนดชีวิตของตนเองได รางวัลภายในเปรียบเสมือนแรงบันดาลใจที่สราง

แรงผลักดันหรือแรงจูงใจจากตัวของคน ๆ นั้น  

รางวัลภายนอกเปนสิ่งที่ไดรับมาจากคนอื่น เปนสิ่งที่อยูภายนอก ไมวาจะไดมาจาก

บุคคล เชน ผูบังคับบัญชา หรือจากองคการก็ตาม และสามารถสรางความพึงพอใจใหได เชน 

เงินเดือน โบนัส ตําแหนง รางวัล หองทํางานสวนตัว รถประจําตําแหนง คําชมเชย ฯลฯ 

วินัย  โกยดุล (2537: 12) ไดกลาวถึงความพึงพอใจในการทํางานเปนการแสดงออก 

หรือความรูสึกที่ดีตองานที่เขากระทําอยู ซึ่งเกิดจากที่บุคคลไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกายและ

จิตใจ ความพึงพอใจในเรื่องนี้เปนเรื่องของแตละบุคคล อาจมีความพึงพอใจในการทํางานจากปจจัยที่

แตกตางกัน เชน คาจาง ความมั่นคง สภาพการทํางาน โอกาสที่ไดรับความกาวหนา การยอมรับ      

นับถือ ความสัมพันธทางสังคมและปจจัยอ่ืน ๆ ถาหากปจจัยตาง ๆ ไมตอบสนองความตองการยอม

ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดทัศนคติในทางลบ และยังผลทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน 

กรีน และคราฟ (สมชาติ คงพิกุล. 2537: 30; อางอิงจาก Green and Craft. 1979: 270 

อางอิงใน ศกึษางานวิจัยเกีย่วกับความพงึพอใจและการปฏิบัติงาน) พบวา มีแนวคดิ 3 แนว คือ 

1. ความพึงพอใจทําใหเกิดการปฏิบัติงาน (Satisfaction Causes Performance)    

กลุมนี้มีความเชื่อวา ผูที่มีความสุขจากการทํางานจะมีผลผลิตจากงาน ซึ่งไดแก แนวคิดของวรูม 

(Vroom. 1964)   
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2. การปฏิบัติงานทําใหเกิดความพึงพอใจ (Performance Causes Satisfaction) 

ผลงานที่ดีจะสรางความพึงพอใจใหแกบุคคล ไดแก แนวความคิดของพอรเทอร และลอวเลอร (Porter 

and Lawler. 1968) 

3. รางวัลเปนปจจัยของความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน (Reward as a Causal 

Factor) แนวความคิดนี้มองรางวัลหรือส่ิงที่ไดรับซึ่งเปนตัวแปรที่เกิดจากตัวแปรตนคือ ความพึงพอใจ

และคุณลักษณะของงาน  กลุมนี้ไดแก ผลงานของเบรฟลด และครอกเคท (Brayfield and 

Crockett.1955) 

พอรเทอร และลอรเลอร มีความเห็นวาการปฏิบัติงานยอมกอใหเกิดรางวัลหรือ

ผลตอบแทน และรางวัลหรือผลตอบแทนจะกอใหเกิดความพึงพอใจของพนักงาน (ตุลา มหาพสุธา

นนท. 2545:230) 

1. คุณคาของรางวัล (Value of reward) บุคคลที่หวังจะไดรับรางวัลหรือผลตอบแทน

ตาง ๆ เชน มิตรภาพจากเพื่อนรวมงาน การเลื่อนขั้น การขึ้นเงินเดือน ฯลฯ คุณคาเหลานี้จะสะทอนถึง

ภาวะของความตองการความพึงพอใจของบุคคลแตละคน 

2. การรับรูความพยายามอาจนํามาซึ่งรางวัลหรือผลตอบแทน (Perceived effort 

reward) เปนการคาดหวังของบุคคลวาปริมาณของผลตอบแทน (ที่กําหนดให) ขึ้นอยูกับปริมาณของ

ความพยายาม 

3. ความพยายามของลูกจาง (Effort) เปนปริมาณของพลังที่บุคคลใชในสถานการณ

หนึ่ง ปริมาณของความพยายามขึ้นอยูกับการกระทําระหวางกัน (Interaction) 

4. คุณลักษณะและความสามารถ (Traits and abilities) ความพยายาม (แรงจูงใจ) ได

นําไปสูการปฏิบัติงานโดยตรง คุณลักษณะและความสามารถเปนลักษณะของแตละคน เชน 

ความสามารถทางสติปญญา ทักษะหรือความชํานาญในการใชฝมือและลักษณะของบุคลิกลักษณะ 

มีผลตอความสามารถที่จะปฏิบัติงานหรือทําใหงานสําเร็จลุลวงไป 

5. การรับรูบทบาท (Role perception) เปนกิจกรรมที่บุคคลเชื่อวาเราสามารถปฏิบัติ 

ถาเขาตองการความสําเร็จและไดผลตอบแทนตามตองการ 

6. การปฏิบัติงาน (Performance) การรวมเขาดวยกันของคุณคาผลตอบแทน และการ

รับรู ความพยายามอาจนํามาซึ่งรางวัลหรือผลตอบแทน กอใหเกิดความคาดหวังเกี่ยวกับการ

ปฏิบัตงิาน การปฏิบัติงานไมเพียงขึ้นอยูกับปริมาณของความพยายาม (ที่แตละคนใช) แตขึ้นอยูกับ

ความสามารถและวิธีการที่พวกเขาไดรับ บทบาทที่เขาควรจะทําดวย 

7. รางวัลหรือผลตอบแทน (Reward) ไดแบงออกเปนรางวัลภายนอกและรางวัลภายใน 

(Extrinsic and intrinsic reward) รางวัลภายนอกที่องคการเปนผูใหคือเงินเดือน สภาพการทํางาน 
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สภาพความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน และผลประโยชนพิเศษที่ใหกับพนักงาน รางวัลภายในคือ 

ความรูสึกที่เกิดขึ้นภายในใจ ไดแก ความสําเร็จ การยอมรับตนเอง ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ฯลฯ 

8. การรับรูรางวัลหรือผลตอบแทนที่เปนธรรม (Perceived equitable reward) ปริมาณ

ของรางวัลหรือผลตอบแทนที่บุคคลรูสึกวาเราควรจะไดรับในฐานะเปนผลมาจากการปฏิบัติงานที่เขา

ไดทําลงไป คือการรับรูวารางวัลหรือผลตอบแทนมีความเปนธรรม ปกติรางวัลภายในและรางวัล

ภายนอกจะนํามาซึ่งความพึงพอใจ แตความเทาเทียมกันก็จะทําใหดีข้ึน 

9. ความพึงพอใจ (Satisfaction) ความพึงพอใจในผลตอบแทนมีความสําคัญตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งเปนภาวะภายในของพนักงานแตละคน 

  
1.3 ทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน  

  ทฤษฎีของคูเปอร (Cooper. 1958: 31)  
ทฤษฎีนี้ถือไดวา ความตองการในการทํางานเปนสิ่งจูงใจใหมนุษยเกิดความพึงพอใจ

ในการทํางาน สิ่งจูงใจนั้นจะเกิดจากภายในหรือภายนอกตัวบุคคลก็ได ดังนั้นในการปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติ

ยอมตองการสิ่งจูงใจตาง ๆ เพื่อสนองความตองการของตน ความตองการตามทฤษฎีนี้แบงออกเปน 

1. ทํางานที่เขาสนใจ 

2. มีอุปกรณที่ดีสําหรับการทาํงาน 

3. มีคาจางเงนิเดือนที่ยตุิธรรม 

4. มีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 

5. สภาพการทํางานที่ด ีรวมทั้งชั่วโมงการทํางาน และสถานทีท่ี่เหมาะสม 

6. ความสะดวกในการไปกลับ รวมทั้งสวัสดิการอื่น ๆ 

7. การทํางานรวมกับผูบงัคับบัญชาที่เขาใจในการควบคุม การปกครองและโดยเฉพาะ

อยางยิ่งเปนคนที่เขายกยองนับถือ 
    

     ทฤษฎีของวอลคเกอร และเกรส (Walker and Grest. 1966: 99)  
ไดทําการวิจัยเกี่ยวกบัหนาทีใ่นการทํางาน และความพึงพอใจในการทาํงาน สรุปไดดังนี ้

                       1. ผูทํางานมีความรูสึกวาความพึงพอใจเปนเครื่องวัดผลงานเกี่ยวกับผูทํางานรวมกัน 

โอกาสความกาวหนา ชื่อเสียง เงิน และสวัสดิการ และถาจะใหเกิดความพึงพอใจตองานก็จะตองให

เกิดความพึงพอใจตอเพื่อนรวมงาน ตอโอกาสกาวหนา ชื่อเสียง เงิน และสวัสดิการ 

  2. ชั่วโมงการทํางาน และสภาพการทาํงานที่ดีมีความเกี่ยวของกับความพึงพอใจ แต

ไมมีผลทําใหผลงานดีเดนได 

  3. ความสุขจากการทํางาน เปนสวนหนึ่งของความพึงพอใจในการทาํงาน 
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4. หัวหนางานหรือผูทํางานไดรับผิดชอบคนอื่น ๆ เปนองคประกอบอยางหนึง่ของความ

พึงพอใจ 

5. ความเกี่ยวของใกลชิดของผลิตผล ก็เปนองคประกอบอยางหนึ่งของความพงึพอใจ 
 
ทฤษฎลีําดับขั้นความตองการของมนุษย (Hierarchy of Need Theory) 
ทฤษฎีนี้พัฒนาขึ้นโดยอับบราฮัม เอช. มาสโลว (Abraham H. Maslow) ถือไดวาเปน

ทฤษฎีในกลุมที่ไดรับความนิยมสูงสุดและเปนพื้นฐานที่นําไปสูการพัฒนาความคิดอื่น ๆ มาสโลว

เชื่อวามนุษยถูกจูงใจจากความตองการหลายอยางที่จัดเรียงไวเปนลําดับขั้นจากลางสุดไปถึงสูงสุดรวม  

5 ข้ัน ความตองการในระดับลาง (lower-order needs) ประกอบดวยความตองการทางรางกาย    

ความตองการความมั่นคง และความตองการในระดับบน (higher-order needs) ประกอบดวย    

ความตองการการยกยองเชิดชู ความตองการบรรลุถึงความสําเร็จ  

ความตองการขั้นแรกสุดเปนไปเพื่อความอยูรอดของมนุษย คือ ความตองการทาง

รางกาย (Physiological needs) เชน ความตองการอาหาร เสื้อผา ที่อยู ยารักษาโรค หรือปจจัยสี่ เมื่อ

ไดในสิ่งเหลานี้แลวมนุษยจะเกิดความตองการในลําดับถัดไปคือ ความตองการความมั่นคง (Safety 

needs) เปนความตองการที่จะรูสึกปลอดภัยม่ันคง ปราศจากความกลัวและหวาดระแวง เมื่อบรรลุใน

สิ่งเหลานี้แลวความตองการที่สูงขึ้นจะตามมา คือ ความตองการทางสังคม (social needs) เปนความ

ตองการที่สรางความสัมพันธและไดรับความสัมพันธหรือการยอมรับจากบุคคลอื่น ความตองการขั้น

ถัดมาคือ ความตองการการยกยองเชิดชู (esteem needs) เปนความตองการที่จะรูสึกภาคภูมิใจใน

ตนเอง และไดรับการยกยองนับถือ ชื่นชมและเห็นความสําคัญจากบุคคลอื่น ความตองการในขั้น

สูงสุดคือความตองการบรรลุถึงความสําเร็จ (self-actualization needs) เปนความตองการที่พัฒนา

ตนเองไปสูระดับสูงสุดของศักยภาพของตน ตองการเห็นความสําเร็จ และความเติบโตของตนเอง 

ตลอดจนไดทําในสิ่งที่ใฝฝนไวใหเปนความจริง ความตองการในลําดับสูงสุดนี้ไมอาจจะบรรลุไดอยาง

สมบูรณเลย เพราะเมื่อมนุษยทํางานเพื่อพัฒนาความสามารถของตัวเองขึ้นไปเรื่อย ๆ ศักยภาพและ

ความใฝฝนที่จะบรรลุถึงความสําเร็จก็จะเติบโตขึ้นไปเรื่อย ๆ ดวยเชนกัน 
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ลําดับข้ันความตองการของมนุษย การตอบสนองขององคการ 
1 

ความตองการบรรลุ

ถึงความสําเร็จ 

งานทีท่าทาย, โอกาสในการพัฒนา, ความกาวหนา, 

การเติบโต, การสรางสรรคสิ่งใหม ๆ ฯลฯ 

ความตองการการยกยอง

เชิดชู 

การยอมรับ, สถานภาพ, ตําแหนง, ความรบัผิดชอบ

ในงานสาํคัญ ฯลฯ 

ความตองการทางสังคม เพื่อนในทีท่ํางาน, ทีมงาน, หัวหนา, ลูกคา ฯลฯ 

ความตองการความมัน่คง 
ความมัน่คงของงาน, สวัสดิการ, ความปลอดภัยในที่

ทํางาน ฯลฯ 

ความตองการทางรางกาย 
คาตอบแทนพืน้ฐาน, ชั่วโมงการทาํงาน, 

สภาพแวดลอมของสถานทีท่ํางาน, เวลาหยุดพกั ฯลฯ 

ภาพประกอบ 2 แสดงลําดับข้ันความตองการของมนุษยตามทฤษฎีมาสโลวและการตอบสนองของ 

       องคกร 
 

มาสโลวไดนําเสนอหลักการที่สําคัญสองประการที่อธิบายเหตุผลที่ความตองการ

ดังกลาวสงผลตอพฤติกรรมของมนุษย ดังนี้ 

1. หลักแหงความพรอง (deficit principle) หมายถึงความตองการที่ไดรับการ

ตอบสนองหรือเติมเต็มแลว (satisfied needs) จะไมสามารถจูงใจใหเกิดพฤติกรรมได พฤติกรรมใด ๆ 

ที่เกิดขึ้นจึงเปนพฤติกรรมที่ตองการตอบสนองความตองการที่ยังพรองหรือยังไมไดรับการตอบสนอง

เทานั้น 

2. หลักแหงความกาวหนา (progression principle) หมายถึง ความตองการในลําดับ

ใดลําดับหนึ่ง จะไมสามารถจูงใจใหเกิดพฤติกรรมไดจนกวาความตองการในลําดับลางที่ต่ําลงไปขั้น

หนึ่ง จะไดรับการตอบสนองหรือเติมเต็มเทานั้น ซึ่งเทากับวาความตองการของมนุษยมีลักษณะ

กาวหนาจากขั้นหนึ่งไปสูอีกข้ันหนึ่งอยางเปนขั้นตอนตามลําดับข้ันความตองการ มนุษยจะตอง

ตอบสนองความตองการในระดับลางของตนเสียกอน จึงจะกาวไปสูการตอบสนองความตองการ

ระดับที่สูงขึ้น 
ทฤษฎี ERG 
เคลตัน อัลเดอรเฟอร (Clayton Alderfer) ดัดแปลงทฤษฎีของมาสโลวเพื่อใหเกิดความ

งายขึน้ โดยเขายุบความตองการ 5 ข้ันของมาสโลวเหลอืเพียง 3 ขั้น เรียงลําดับจากต่ําไปสูง คือ 

- ความตองการที่จะอยูรอด (existence needs-E) เปนความตองการที่จะมีสิ่งตาง ๆ 
เพื่อการยังชีพ   
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- ความตองการความสัมพันธ (relatedness needs-R) เปนความตองการที่จะมี

ความสัมพันธที่ดีกับบุคคลอื่น 

- ความตองการความเติบโต (growth needs-G) เปนความตองการที่จะพัฒนา

ศักยภาพของตนเองใหมีความเติบโตกาวหนาและมีความสามารถเพิ่มข้ึน  

ความแตกตางอีกประการหนึ่งของทฤษฎีนี้จากทฤษฎีของมาสโลวคือ ทฤษฎีนี้ไมเชื่อวา

ความตองการระดับลางจะตองไดรับการตอบสนองอยางเต็มที่กอนแลวความตองการในระดับที่สูง

ถัดไปจึงจะเกิดขึ้น สําหรับทฤษฎี ERG ความตองการอยางใดอยางหนึ่งหรือทั้งสามอยางพรอมกัน

สามารถสรางอิทธิพลตอพฤติกรรมของมนุษยไดในเวลาใดเวลาหนึ่ง อัลเดอรเฟอรไมไดระบุดวยวา 

ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมมีผลตอการจูงใจใหเกิดพฤติกรรมเหมือนผลสรุปของ

มาสโลว 

แมวาความตองการทั้งสามในทฤษฎีของอัลเดอรเฟอรจะเรียงลําดับจากขั้นต่ําไปหาขั้น

สูงเหมือนกับของมาสโลว แตการไตลําดับข้ันความตองการของมนุษยมีความซับซอนกวาและเปนไป

ตามหลักการ ความคับของ-ความถดถอย (frustration-regression principle) ที่อธิบายวาหากมนุษย

ไมอาจจะตอบสนองความตองการในระดับที่สูงขึ้นไปไดแลว เขาก็จะบรรเทาความคับของดวยการ

ถอยลงมาหาความตองการในระดับตํ่ากวา แมความตองการนั้นจะไดรับการตอบสนองแลวก็ตาม 

ดังนั้นสําหรับทฤษฎี ERG ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวก็ยังสามารถจูงใจใหเกิดพฤติกรรม

ได ทฤษฎีนี้จึงมีความยืดหยุนมากกวาทฤษฎีของมาสโลวดวยความเชื่อที่วามนุษยอาจจะกาวขึ้นหรือ

กาวลงบนลําดับข้ันของความตองการได ทั้งนี้ข้ึนอยูกับความสามารถของบุคคลนั้น ๆที่จะตอบสนอง

ความตองการของตนเอง 

ทฤษฎสีองปจจัย (Two-Factor Theory) 
เฟรดเดอริค เฮอรสเบิรก (Frederick Herzberg) พัฒนาทฤษฎีสองปจจัย ซึ่งชี้ถึง

ความสัมพันธระหวางความตองการกับพฤติกรรมขึ้นในชวงปลายทศวรรษ 1950 ถึงตนทศวรรษ 1960 

หรือหลังจากมาสโลวไมถึง 10 ป เฮอรสเบิรกเก็บขอมูลจากกลุมพนักงานบัญชีและวิศวกรในเมือง

พิทสเบิรก สหรัฐอเมริกาจํานวน เกือบ 400 คน ดวยการใหตอบคําถามวาอะไรทําใหพวกเขาพอใจกับ

งานที่ทําและมีแรงจูงใจที่จะทํางาน หลังจากนั้นจึงถามวาอะไรทําใหพวกเขาไมพอใจกับงานที่ทาํและ

รูสึกขาดแรงจูงใจที่จะทํางาน ผลที่พบคือพนักงานเหลานั้นระบุปจจัยที่กอใหเกิดความพอใจแตกตาง

ไปจากปจจัยที่กอใหเกิดไมพอใจ เฮอรสเบิรกจึงสรุปวาพนักงานเหลานี้ไมไดคิดวา “ความพอใจ” 

(satisfaction) เปนสิ่งที่อยูตรงกันขามกบั “ความไมพอใจ” (dissatisfaction) แต “ความไรซึ่งความ

พอใจ” (no satisfaction) ตางหากที่อยูตรงขามกับความพอใจ และ “ความไรซึ่งความไมพอใจ”       

(no dissatisfaction) คือส่ิงที่อยูตรงขามกับความไมพอใจ หรือพูดงาย ๆ ก็คือแมจะทําใหคนไรซึ่ง
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ความไมพอใจไดก็ไมไดหมายความวาคนจะบังเกิดความพอใจ และในทํานองกลับกันการทําใหคนไร

ซึ่งความพอใจก็ไมไดหมายความวาคน ๆ นั้น จะบังเกิดความไมพอใจ ขอสรุปนี้นําเฮอรสเบิรกไปสูการ

พัฒนาทฤษฎีสองปจจัยที่ระบุวา “ปจจัยที่มีผลตอความไมพอใจและการขาดแรงจูงใจของคนแตกตาง

อยางสิ้นเชิงจากปจจัยที่มีผลตอความพอใจและแรงจูงใจ” 

ปจจัยที่มีผลตอความไมพอใจนั้นเฮอรสเบิรก เรียกวา ปจจัยอนามัย (hygiene factors) 

สวนปจจัยที่มีผลตอความพอใจ เรียกวา ปจจัยจูงใจ (motivators) ดังนี้ 

                     พื้นทีค่วามพอใจ 

 

       ปจจัยจงูใจ 

       - ความสําเรจ็     
       - การยกยอง                    ปจจัยจูงใจ : สรางผลกระทบ 
                  - ความรับผิดชอบ             ตอระดับความพอใจ 
       - เนื้อหา/ความสําคัญ             (satisfaction) 
          ของงาน 
       - ความเติบโต 
    ภาวะเปนกลาง 
       (Neutral) 

 

(ไมรูสึกพอใจและ       พื้นที่ความไมพอใจ 

ไมรูสึกไมพอใจ)         ปจจยัอนามัย 

           - สภาพการทํางาน 
           - คาตอบแทน/              ปจจยัอนามัย : สรางผลกระทบ 
             ความมัน่คง   ตอระดับความไมพอใจ 
           - นโยบายขององคกร    (dissatisfaction) 
            - ผูบังคับบัญชา  
           - ความสมัพันธ            

ระหวางบุคคล 
      

ภาพประกอบ 3  แสดงปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยของเฟรดเดอริค เฮอรสเบิรก 

ที่มา : Daft. (2003) Management : 553 
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โดยจุดกึ่งกลางรูป คือสภาวะเปนกลาง (neutral) เปนภาวะที่พนักงานไมรูสึกวาพอใจ

หรือไมรูสึกวาไมพอใจ ปจจัยในกลุมแรกที่เรียกวาปจจัยอนามัยนั้นจะเกี่ยวของกับความตองการใน

ระดับลางของคนเรา และเกี่ยวของกับองคประกอบแวดลอมของงาน (job context) เสียเปนสวนใหญ 

เชน สภาพการทํางาน คาตอบแทน นโยบายขององคกร ผูบังคับบัญชาและความสัมพันธระหวาง

บุคคล เมื่อไรก็ตามที่ปจจัยอนามัยเหลานี้บกพรองหรือไมไดรับการตอบสนองจะทําใหเกิดความไม

พอใจ (dissatisfaction) ข้ึนทันที แตแมวาจะมีปจจัยอนามัยที่ดีก็ไมไดแปลวาจะเกิดความพอใจ 

(satisfaction) หรือแรงจูงใจขึ้นในงาน เปนแตเพียงวาจะทําใหความพอใจลดหรือหมดไปเทานั้นเอง     

ปจจัยในกลุมที่สองที่มีผลตอความพอใจหรือปจจัยจูงใจนั้นจะเกี่ยวของกับความตองการ

ในระดับสูงของคนเราและเกี่ยวของกับเนื้อหาของงาน (job content) เปนสวนใหญ เชน ความสําเร็จ 

การยกยอง ความรับผิดชอบ เนื้อหาและความสําคัญของงาน และโอกาสที่จะเติบโตในงาน           

เฮอรสเบิรกเชื่อวาหากผูบริหารสรางปจจัยเหลานี้ใหเกิดในงาน จะทําใหพนักงานเกิดความพอใจ 

(satisfaction) แตแมจะไมมีปจจัยเหลานี้ก็ไมไดแปลวาจะเกิดความไมพอใจ (dissatisfaction) เปน

แตเพียงพนักงานจะอยูในภาวะเปนกลางคือรูสึกพอใจและไมรูสึกพอใจเทานั้น 

ดังนั้นการทํางานของปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจจึงแยกจากกัน ปจจัยอนามัยจะ

ทํางานอยูในสวนของพื้นที่ความไมพอใจ ดังนั้นแมภาวะอันตรายและเสียงดังในการทํางานซึ่งมีผลตอ

ความไมพอใจของพนักงานจะถูกขจัดออกไปก็ไมไดทําใหพนักงานพอใจหรือเกิดแรงจูงใจแตอยางใด 

จนกวาเมื่อพนักงานไดรับการตอบสนองในปจจัยจูงใจ เชน ความทาทาย ความรับผิดชอบที่สูงขึ้นและ

การไดรับการยกยอง เมื่อนั้นความพอใจและแรงจูงใจจึงจะบังเกิดขึ้น 

    
ทฤษฎีความตองการที่แสวงหา (Acquired Needs Theory) 
ทฤษฎีนี้พัฒนาขึ้นโดยนักจิตวิทยา ชื่อ เดวิด ซี. แมคคลีแลนด (David C. McClelland) 

ที่มีความเห็นวาความตองการของมนุษยนั้นไมไดติดตัวมาแตกําเนิด และไมไดมีรูปแบบเหมือนกันทุก

คนอยางที่มาสโลว อัลเดอรเฟอร และเฮอรสเบิรกเขาใจ ในทฤษฎีความตองการที่แสวงหา แมคคลี

แลนดระบุวาความตองการเปนสิ่งที่มนุษยแสวงหาหรือเรียนรูผานชวงชีวิตและประสบการณของแตละ

คน และแตละคนจะมีความโนมเอียงที่จะแสวงหาความตองการที่ไมเหมือนกัน แมคคลีแลนดและ

คณะไดเนนความตองการ 3 อยางไดแก 

1. ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement)  เปนความตองการที่จะบรรลุ

เปาหมายในสิ่งที่ยากและทาทาย กาวถึงความสําเร็จในระดับสูง เปนเลิศในสิ่งที่ซับซอนยากที่คนอื่น

จะทําได 

2. ความตองการความสัมพันธ (Need for affiliation) เปนความตองการที่จะสราง

ความสัมพันธ ความเปนมิตรกับบุคคลอื่น และหลีกเลี่ยงความขัดแยง 
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3. ความตองการอํานาจ (Need for Power) เปนความตองการที่จะมีอิทธิพลหรือ

ควบคุมคนอ่ืน ตองการรับผิดชอบคนอื่นและมีอํานาจหนาที่เหนือคนอ่ืน 
 
คอรแมน (Korman. 1977) ไดจําแนกทฤษฎขีองความพึงพอใจ ดังนี้ 

1. ทฤษฎีการสนองความตองการ แสดงถึงความพึงพอใจในการทํางานเกิดจากความ

ตองการของบุคคลโดยมีความสัมพันธตองานและความสําเร็จของบุคคลนั้น 

2. ทฤษฎีการอางอิงกลุม แสดงถึงความพึงพอใจในการทํางานที่สัมพันธทางบวกกับ

ความตองการของกลุม สมาชิกกลุมใชเปนแนวทางประเมินผลงานของบุคคล 

 

      ลอวเลอร และ พอรเทอร (Lawler and Porter. 1968) กลาวถึงตัวแปรความพึงพอใจ

ในการทํางาน ดังนี้ 

1. Effort คือ พลังความพยายามที่บุคคลใหกับงาน ปริมาณของความพยายามขึ้นอยู

กับปฏิสัมพันธระหวางความชอบในเรื่องรางวัลและการรับรูถึงความเปนไปไดของรางวัลที่จะไดรับ

ความชอบในเรื่องรางวัลนี้ขึ้นอยูกับระดับของความดึงดูดใจของรางวัลและความปรารถนาในรางวัล 

ถาคนใหคาตอรางวัลสูงและรับรูวามีความเปนไปไดสูงที่ตนจะไดรับรางวัลนั้นเขาจะทุมเทความ

พยายามใหกับงานมาก แตความพยายามเพียงประการเดียวไมทําใหเกิดการทํางาน  

2. Performance คือ ผลของการทํางานซึ่งเปนสิ่งที่สามารถจะวัดไดนั้นเกิดขึ้นจาก

ความพยายามของมนุษยผสมผสานกับความสามารถของแตละบุคคล (ความรูความชํานาญ) และ

การรับรูถึงบทบาทของตนเองวาควรจะทําอยางไร หากมีแตความพยายามโดยขาดความสามารถและ

รับรูถึงบทบาทของตนเองในทางที่ผิดก็จะทําใหผลการปฏิบัติงานนั้นไมมีประสิทธิภาพ  

3. Reward  รางวัลในตัวแบบจําลองนี้แบงเปน 3 ประการ คือ รางวัลที่เกิดจากภายใน

ตัวบุคคล (Intrinsic) ไดแกความรูสึกที่ทําใหเกิดทัศนคติเกี่ยวกับความพอใจและรางวัลที่เกิดจาก

ภายนอก (Extrinsic) รวมไปถึงการรับรูถึงความยุติธรรมของรางวัลที่ไดรับทั้ง 3 ประการนี้ทําใหเกิด

ความพอใจ 

4. Satisfaction  แสดงถึงความพอใจเปนตัวแปรที่เกิดจากการคาดหมายรางวัลและ

รางวัลที่ไดรับจริง และเมื่อรางวัลที่ไดรับจริง ๆ นั้น เปนสิ่งเดียวกันกับความคาดหวัง หมายถึงความ

ยุติธรรมของรางวัลแลว บุคคลก็จะเกิดความพอใจ  
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   Vicitor H. Vroom : Expectancy Theory (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 2544:     
74-75) 

ทฤษฎีนี้กลาวถึงวาบุคคลจะพิจารณาทางเลือกตาง ๆที่มีอยู เชน การไปทํางานกับการ

ไมไปทํางาน และเลือกทางเลือกทางหนึ่ง ซึ่งเขาเชื่อวาจะนําไปสูผลตอบแทนหรือรางวัลที่เขาตองการ

มากที่สุด เชน ถาเขาเชื่อวาไมไปทํางานหรือการอยูบานจะนําไปสูสิ่งที่ดีมากกวาการไปทํางาน พวก

เขาคงจะเลือกทางเลือกโดยการไมไปทํางานคืออยูบาน เพราะเขาคิดวาการเลือกทางเลือกนี้จะนําไปสู

ผลตอบแทนหรือไดรับผลตอบแทนที่เขาตองการมากกวาการไปทํางาน ทฤษฎีนี้ทํานายวาบุคคลแตละ

คนจะเลือกทางเลือกที่มีผลตอบแทนที่สูงที่สุด 

มีองคประกอบที่สําคัญหลายองคประกอบในการวิเคราะห ทฤษฎีนี้องคประกอบ

ประการแรกคือ การคาดหวังของสิ่งที่จะเกิดขึ้นที่ไปมีอิทธิพลตอการเลือก องคประกอบที่สองถือวา

ทฤษฎีนี้รวมเอาปจจัยที่สําคัญ 2 ปจจัยเขาไวดวยกัน ปจจัยแรกคือความคาดหวังเกี่ยวกับ

ผลตอบแทนที่จะเกิดขึ้น กับปจจัยที่สองคือคุณคา (หรือความพึงพอใจตามที่คาดหวังไว) ของ

ผลตอบแทนนั้นปจจัย 2 ปจจัยดังกลาวมีชื่ออยางเปนทางการวา การคาดหวัง (Expectancies) และ

ความพึงพอใจหรือความชอบ (Valences) 

1. การคาดหวัง (Expectancies) หมายถึง การคาดหวังหรือการคาดคะเนถึงโอกาสที่

บุคคลนั้นจะไดรับผลตอบแทนตามที่เขาหวังไว ถาเขาตัดสินใจเลือกทางเลือกที่จะปฏิบัติงานอยางใด

อยางหน่ึง  คาการคาดหวังหรือการคาดคะเนจะอยูในระหวาง 0 ถึง 1 ถาคาของการคาดหวังมีคา

เทากับ 0 (ศูนย) หมายความวา เขาไมมีความเชื่อเลยวาถาเขาปฏิบัติตามที่เลือกไวแลวเขาจะไดรับ

ผลตอบแทนตามคาดหวังไว สวนถาคาของการคาดหวังมีคาเทากับ 1 หมายความวา เขามีความเชื่อ

อยางแนนอนถาปฏิบัติตามทางเลือกที่ไดเลือกไวแลว เขาจะไดรับผลตอบแทนตามที่เขาตองการและ

ปรารถนามากที่สุด 

2. ความพึงพอใจหรือความชอบตามที่คาดหวังไว (Valence) หมายถึง ความพึงพอใจ

หรือความชอบของบุคคลแตละคนในเรื่องผลตอบแทนหรือความชอบของบุคคลแตละคนในเรื่อง

ผลตอบแทนประเภทใดประเภทหนึ่ง ความพึงพอใจหรือความชอบอาจมีคาทั้งคาลบ เชน การมีขอ

ขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน และคาบวก เชน คิดวาจะไดรับการสงเสริมใหมีการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 

ถาบุคคลใดบุคคลหนึ่งไมมีความพึงพอใจ ความชอบจะมีคาเปนศูนย 

   

เดวิส (ชาริณี  โควธนาพานิช. 2540: 20 ; อางอิงจาก Davis. n.d.) เชื่อวา ความพึงพอใจ

ในงานมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานเปนอยางมาก กลาวคือ ถาบุคคลมีความพึงพอใจในงานในระดบัสูง 

ยอมนําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยจัดหาองคประกอบตาง ๆ เชน สภาพแวดลอมที่

เหมาะสม ผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรม เพื่อใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน และเปนแรง
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กระตุนใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี และ Davis ยังกลาวถึงความสําคัญของความพึงพอใจของ

พนักงานที่มีตอการปฏิบัติงานและองคการมีดังนี้ 

 1.ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

  2. สรางความซื่อสัตย และความภักดีใหมตีอองคการ 

  3. เสริมสรางวนิัยที่ดี อันจะทําใหมีการปฏิบัติตามขอบังคับ 

  4. ทําใหองคการแข็งแกรง สามารถฟนฝาอุปสรรคในยามคับขัน 

  5. ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจดีตอองคการยิง่ขึ้น 

  6. ทําใหผูปฏิบัติงานมีความคิดริเร่ิมในกจิการตาง ๆ 

  7. ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นตอองคการของตนเอง 

 
1.4 ปจจัยทีม่ีผลตอความพึงพอใจในการทาํงาน  

  ธนวินทร พัฒนครู (2546) ความพึงพอใจในการทํางาน ปจจัยที่เกี่ยวของมี 3 ประการคือ 

 1. ปจจัยดานบุคคล  เปนลกัษณะสวนบคุคลที่มีความสัมพันธกับงาน ไดแก 

            1.1 ประสบการณ จะเห็นไดวาประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธกับความ

พึงพอใจในการทํางาน ซึ่งบุคคลที่ทํางานเปนเวลานาน จนทําใหเกิดมีความรูความชํานาญในงานมาก

ขึ้น จึงทําใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา 

     1.2 เพศ  จะเห็นไดวาเพศขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทํา รวมถึงการเกี่ยวของกับระดับ

ความทะเยอทะยานและความตองการดานการเงิน พบวาเพศหญิงมีความอดทนสําหรับงานที่ตองใช

ฝมือและงานที่ละเอียดออนมากกวาเพศชาย 

  1.3 จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ  จะเห็นวาการทํางานรวมกัน  มีผลตอความ

พึงพอใจในการทํางาน จึงตองอาศัยความสามัคคี ปรองดองของสมาชิก จึงจะทําใหเกิดความสําเร็จ

ในการทํางาน 

  1.4 อายุ  อายุมีความสัมพันธกับระยะเวลาและประสบการณในการทํางาน  ผูที่มี

อายุมากมักมีประสบการณในการทํางานนานดวย แตก็ข้ึนอยูกับลักษณะของงานและสถานการณการ

ทํางาน 

  1.5 เวลาในการทํางาน   งานที่ทําเวลาปกติสรางความพึงพอใจในการทํางานได

มากกวางานในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เชน การตองการพักผอน การสังสรรคกับคนอ่ืน 

  1.6 เชาวปญญา  จะขึ้นอยูกับสถานการณ   และลักษณะงาน  ในบางลักษณะพบ

ความแตกตางและไมพบวาความแตกตางกับความพึงพอใจในการทํางาน เชน พนกังานมเีชาวปญญา

ในระดับสูงแตทํางานซ้ํา ๆ กัน ทําใหเกิดความเบื่อหนาย และเห็นวางานไมเปนสิ่งทาทาย ไม

เหมาะสมกับความสามารถ 



 21 

  1.7 การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการทํางาน ไมแสดงความแตกตางแต

มักขึ้นอยูกับลักษณะงานวาเหมาะสมกับความรูหรือไม   

  1.8 บุคลิกภาพ ปญหาบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในการทํางาน เครื่องมือที่ใชวัด   

มีความไมเที่ยงตรง ที่เห็นไดอยางชัดเจนบุคลิกภาพที่เกิดจากความไมพึงพอใจในการทํางาน จะทําให

เกิดความเครียด และทําใหเกิดโรคประสาทได 

   1.9 ระดับเงินเดือน จะเห็นวาเงินเดือนเปนสิ่งที่สรางความพึงพอใจในการทํางาน   

ถาเงินเดือนมากทําใหบุคคลไมตองดิ้นรนไปทํางานเพิ่มนอกเวลาทํางาน ผูที่มีเงินเดือนมากจะมีความ

พึงพอใจในการทํางานมากกวาผูที่มีเงินเดือนนอย 

   1.10 แรงจูงใจในการทํางาน จะแสดงถึงความตองการของบุคคล ที่จะสรางความ   

พึงพอใจในการทํางาน 

   1.11 ความสนใจในการทํางาน ในการทํางานที่ตนเองพอใจและมีความถนัดจะทํา

ใหบุคคลนั้นทํางานไดอยางมีความสุขมากกวาบุคคลความสนใจในชีวิตไมไดอยูในงานที่ตนเองทํา 

2. ปจจัยดานงาน 

   2.1 ลักษณะงาน ไดแก ความสนใจในงาน ความทาทายในงาน ความแปลกของงาน 

การเรียนรูและการศึกษาในงาน การทําใหงานนั้นประสบความสําเร็จ การรับผิดชอบตอหนาที่        

การควบคุมและวิธีการทํางาน ความรูสึกในงานที่ทําเปนงานที่สรางสรรค เปนสิ่งทาทาย ซึ่งเปนสิ่งที่

ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและเกิดความรูสึกผูกพันตองานมากขึ้น 

   2.2 ความชํานาญในงาน จะมีความสัมพันธกับลักษณะงาน  เงินเดือน ความ

รับผิดชอบในงาน จะทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

   2.3 ฐานะทางวิชาชีพ การวิจัยพบวาครึ่งหนึ่งของเสมียนพนักงานมีความพอใจใน

การทํางาน รอยละ 17 หากสภาวะเศรษฐกิจดีจะมีการเปลี่ยนงาน เพื่อเลื่อนเงินเดือน  เลื่อนฐานะ

ตนเอง  

   2.4 ขนาดของหนวยงาน  ความพึงพอใจการทํางานในหนวยงานขนาดเล็กดีกวา

ขนาดใหญ เพราะหนวยงานขนาดเล็กทําใหพนักงานรูสึกเปนกันเอง  ทําความสนิทสนมกันงายกวา

หนวยงานขนาดใหญ 

   2.5 ความหางไกลของบานและที่ทํางาน  ถาบานอยูไกลที่ทํางาน  ทําใหเกิด

ความรูสึกเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

  2.6 สภาพทางภูมิศาสตร แตละทองถิ่นมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ทํางาน คนงานที่ทํางานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนที่ทํางานในเมืองเล็ก 

เนื่องจากเกิดความคุนเคย เกิดความรูสึกสัมพันธกันและเกิดความอบอุน 
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  2.7 โครงสรางของงาน สามารถอธิบายถึงเปาหมายของงานไดอยางชัดเจน ทําให

เกิดความสะดวกตอผูปฏิบัติงาน 

 3. ปจจัยดานการจัดการ 

  3.1 ความมั่นคงของงาน สรุปจากการวิจัยสวนใหญพบวา พนักงานมีความตองการ

ความมั่นคง ซึ่งถือเปนสวัสดิการ และความตองการของพนักงาน ไดแก ความสนใจในงานที่ตนถนัด 

ไมทํางานหนกัและมากเกินไป ความกาวหนา และการไดรับรางวัลในการทํางาน 

  3.2 รายรับ  จากการสํารวจพบวารายรับเปนปจจัยรองจากความมั่นคงในการทํางาน 

ลักษณะงาน และความกาวหนา แตสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันคาครองชีพสูง บางครั้งรายรับเปนสิง่ที่

มีความสําคัญในการเปลี่ยนงาน 

  3.3 ผลประโยชน จะเห็นวาการรับผลประโยชนเปนสิ่งที่สรางความพึงพอใจในการ

ทํางาน จากการศึกษาพบวารายรับของพนักงานบางสวน อาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงใน

งาน ความกาวหนาในงาน ทั้งนี้สาเหตุเกิดจากความตองการคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร       

คาประกันชีวิต สิ่งเหลานี้ถือเปนสวัสดิการในการทํางาน 

  3.4 โอกาสกาวหนา  จากการศึกษาพบวาคนสูงวัยใหความสนใจและโอกาสกาวหนา

ในงานนอยกวาผูที่ออนวัย เนื่องจากผูสูงวัยไดผานโอกาสดังกลาวมาแลว 

  3.5 อํานาจตามตําแหนงหนาที่ เปนอํานาจที่หนวยงานมอบใหตรงตามตําแหนงงาน 

เพื่อการสั่งการ ควบคุม ผูอยูใตบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานจน

สําเร็จ อํานาจตามตําแหนงหนาที่เปนผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

  3.6 สภาพการทํางาน จะเห็นไดวาพนักงานทํางานในสํานักงานใหความสาํคัญกับ

สภาพการทํางาน จนเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

  3.7 เพื่อนรวมงาน เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  ทําใหมี

ความสุข ดังนั้นสัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานจึงเปนสิ่งสําคัญ 

  3.8 ความรับผิดชอบงาน จากการศึกษาจะเห็นวาพนักงานที่มีขวัญดี จะมีความ

รับผิดชอบสูง แตตองมีปจจยัอื่น ๆ ดวย ไดแก อายุ ประสบการณ เงินเดือน เปนตน 

  3.9 การนิเทศงาน เปนการชี้แนะในการทํางานจากหนวยงาน จะมุงเนนความรูสึกที่มี

ตอองคการ  

  3.10 การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา การศึกษาพบวาพนักงานมีความตองการทราบวา

ตนเองทํางานอยางไร ควรปรับปรุงงานของตนอยางไร ความกาวหนาตองานของตน 

  3.11 ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ชื่นชม มีความศรัทธาความสามารถของ

ผูบริหาร จะทําใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดความพึงพอใจในการทํางานใน

หนวยงานดวย 
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  3.12 ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน การเขาใจที่ดีตอกันทําใหพนักงาน

เกิดความพึงพอใจในการทํางาน  

เบอนารด (อัครินทร พาฬเสวต. 2546; อางอิงจาก Bernard. 1968: 142-149 ) ได

กลาวถึงสิ่งจูงใจที่หนวยงาน หรือผูบริหารหนวยงานใชเปนเครื่องกระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ

ในงานไว 8 ประการ ดังนี้ 

  1. สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงิน สิ่งของ ที่ใหแกผูปฏิบัติงานเปนการตอบแทน เปน

การชดเชยที่เขาไดปฏิบัติงานใหแกหนวยงานเปนอยางดี 

  2. สิ่งจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลซึ่งไมใชวัตถุ เปนสิ่งจูงใจที่สําคัญในการชวย

สงเสริมความรวมมือในการปฏิบัติงานมากกวารางวัลที่เปนวัตถุ เชน เกียรติยศ การใหสิทธิพิเศษและ

การมีอํานาจ เปนตน  

  3. สถานทางกายภาพที่พึงปรารถนา หมายถึง สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

ไดแก สถานที่ทํางาน เครื่องมือ สิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัตงิานตาง ๆ ซึ่งเปนสิ่งที่ทําใหเกิด

ความสุขทางกายในการปฏิบัติงาน 

  4. ผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานที่สนองความ

ตองการของบุคคลในดานความภาคภูมิใจที่แสดงฝมือ การไดมีโอกาสชวยเหลือครอบครัวของตนเอง

และผูอ่ืน และการแสดงความภักดีกับหนวยงาน 

  5. ความพึงพอใจในสังคม หมายถึง ความสัมพันธฉันทมิตร ซึ่งถาความสัมพันธ

เปนไปดวยดี จะทําใหเกิดความผูกพันและความพึงพอใจรวมกับหนวยงาน 

  6. การปรับสภาพการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับวิธีการ และทัศนคติของบุคคล 

หมายถึง การปรับตําแหนงงาน วิธีทํางานใหสอดคลองกับความสามารถของบุคลากร 

  7. โอกาสที่จะมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคคลรูสึกมี

สวนรวมในการปฏิบัติงาน เปนบุคคลสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน มีความรูสึกเทาเทียมกันในหมู

ผูรวมงาน และมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

  8. สภาพของการอยูรวมกัน หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลในดานสังคมที่ทําให

รูสึกมีหลักประกันและความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 

ฮาเลน (มัจฉรี โอสถานนท. 2539: 40-41 ; อางอิงจาก Harlen. n.d.) 

พบวาความพึงพอใจในการทํางานเกิดจากความสัมพันธขององคประกอบหลาย

ประการ ดังนี้ 

  1. องคประกอบดานบุคคล ประกอบดวย 

      - เพศ เพศหญิงจะมีความพึงพอใจมากกวาเพศชาย 
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      - จํานวนผูอยูในความอปุการะเลี้ยงดู ความตองการเงินมากจะทาํใหเกิดความพงึ

พอใจสูง 

      - อายุ ความไมพึงพอใจจะมีสูงในผูสูงอาย ุ

      - เวลาในการทํางาน ความพึงพอใจจะสูงเมื่อทํางานใหม และจะลดลงเมื่อทาํงาน

ได 5 ป หรือ 8 ป 

      - การศึกษา มีความสัมพนัธมากกับความพงึพอใจ 

   2. องคประกอบทางดานเนือ้หาของงาน ประกอบดวย 

       - ชนิดของงาน งานที่ตองเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ กอใหเกิดความพึงพอใจในงานสูง

กวางานที่จําเจ 

       - ทักษะที่ตองการ ข้ึนอยูกับองคประกอบอื่น ๆ เชน ชนิดของงาน ฐานะอาชีพ 

ความรับผิดชอบ หรือส่ิงอื่น ๆ 

       - ภูมิประเทศ คนงานในเมืองใหญ ๆ จะมีความพึงพอใจนอยกวาคนที่ทํางานใน

เมืองเล็ก ๆ 

       - ขนาดขององคการในองคการขนาดเล็กจะมีความพึงพอใจสูงกวาในองคการ

ขนาดใหญ 

  3. องคประกอบดานการบริหารและการควบคุม เชน ความมั่นคงปลอดภัยในการ

ปฏิบัติงานดานตาง ๆ 

 
 2. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับทศันคตใินการทํางาน 

“ทัศนคติ” มาจากภาษาละตินวา “Aptud” หมายถึง ความโนมเอียง เหมาะสม           

ในภาษาอังกฤษวา “Attitude” หมายถึง ทาทีที่แสดงออกของคนซึ่งบอกถึงสภาพจิตใจ พจนานุกรม

ฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ.2525 ใหความหมายทัศนคติ หมายถึง ความคิดเห็น 

มีผูใหคํานิยามของทัศนคติและทัศนคติในการทํางาน ดังนี ้

กูด (Good. 1959: 48) ใหความหมายไววา ความรูสึกที่แสดงออกในลักษณะใด

ลักษณะหนึ่ง อาจเปนการเขาหาหรือตอตานสถานการณบางอยาง บุคคล หรือส่ิงใดสิ่งหนึ่ง เชน รัก 

เกลียด กลัว หรือไมพอใจมากนอยเพียงใดตอส่ิงนั้น ๆ 

เคนซ (Katz. 1960: 442) ใหความหมายไววา สวนประกอบสองสวน คือความรูสึกใน

สิ่งที่ชอบหรือไมชอบ ความรู หรือความเชื่อถือ ไดอธิบายถึงลักษณะรวมถึงความสัมพันธของสิ่งหนึ่งที่

มีตอส่ิงอื่น 

เคนดเลอร (Kendler. 1963: 572) ไดใหความหมายไววา ภาวะความพรอมของแตละ

บุคคลที่จะแสดงพฤติกรรม ในทางสนับสนุนหรือตอตานสถานการณบางอยางตอบุคคล ตอสถาบัน 
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หรือตอแนวคิดบางอยาง อีกทั้งเปนการผสมผสานหรือการจัดระเบียบของความเชื่อถือที่มีตอส่ิงใด    

สิ่งหนึ่ง หรือสถานการณใดสถานการณหนึ่ง ผลรวมของความเชื่อนี้เปนตัวกําหนดแนวโนมของบุคคล

ในการที่จะมีปฏิกิริยาตอบสนองในลักษณะที่ชอบหรือไมชอบ 

เครซ และ ครัชฟลด (ประภาเพ็ญ สุวรรณ. 2526: 2 ; อางอิงจาก Kretch and 

Crutchfield. 1984) ไดใหความหมายไววา เปนผลรวมของกระบวนการที่กอใหเกิดสภาพการจูงใจ 

อารมณ การยอมรับ และพุทธิปญญา (Cognitive) ซึ่งกระบวนการเหลานี้เปนสวนหนึ่งของ

ประสบการณของบุคคล 

ชุลีกร โชติดี (2541: 11) ไดใหความหมายไววา ความรูสึก ความคิดเห็น และความโนม

เอียงที่จะแสดงพฤติกรรมที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งหลังจากที่บุคคลไดรับประสบการณเร่ืองนั้นมาแลว จึง

สามารถแสดงออกทางพฤติกรรม 3 ลักษณะใหญ ๆ คือ การแสดงออกในลักษณะความพึงพอใจ 

เรียกวา ทัศนคติทางบวก แสดงออกในลักษณะไมพอใจ เรียกวา ทัศนคติทางลบ และแสดงออกใน

ลักษณะเฉย ๆ เรียกวา ทัศนคติแบบกลาง ๆ 

ดวงฤดี  ชวยขํา (2540: 8)  ไดใหความหมายไววา ความคิด ความรูสึก และแนวโนม 

การกระทําของบุคคลตอบุคคล สถานการณส่ิงแวดลอม ซึ่งอาจจะเปนไปในทางบวก คือ ชอบ        

เห็นดวย สนับสนุน หรือในทางลบ คือ ไมชอบ ไมเห็นดวย ไมพอใจ ไมสนับสนุน และทัศนคติของ

บุคคลที่มีตอส่ิงใด ๆ นั้น สามารถสรางขึ้นและเปลี่ยนแปลงได 

ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2530: 54) ใหความหมายไววา เปนลักษณะทางจิตใจของ

บุคคล ซึ่งนักวิชาการเชื่อวามีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมของบุคคลนั้นมากกวาจิตลักษณะอื่น 

เทอรสโตน (Thurstone. 1997: 119) ใหความหมายไว 2 นัย คือ  เปนผลรวมทั้งหมด

ของมนุษยเกี่ยวกับความรูสึก อคติ ความคิดเห็น ความกลัวตอบางสิ่งบางอยาง การแสดงออก

ทางดานการพูดเปนดานความคิด เปนลักษณะทัศนคติ ถาเราอยากจะวัดทัศนคติสามารถวัดไดโดย

ความคิดของบุคคลที่มีตอส่ิงตาง ๆ และเปนระดับของความมากนอยของความรูสึกในดานบวก และ

ดานลบตอส่ิงหนึ่ง ซึ่งอาจเปนอะไรไดในหลายอยาง เชน สิ่งของ บุคคล บทความ องคการ ความคิด 

เปนตน ความรูสึกเหลานี้สามารถบอกความแตกตางวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวย 

ธงชัย  สันติวงษ (2539: 37) ไดใหความหมายไวเปน 3 สวนใหญ ๆ คือ 

1. ความเขาใจหรือสวนของความเชื่อ โดยมีขอบเขตครอบคลุมถึงขาวสารขอมูลและ

ความเชื่อท่ีมีตอส่ิงของ หรือประสบการณตาง ๆ สิ่งเหลานี้ก็จะเปนขอมูลที่ไดเก็บสะสมมา และการมี

ประสบการณมาจากอดีต ความเชื่อนี้จะเปนความเชื่อที่ไดมาจากการประเมิน ซึ่งมักจะออกผลไป

ในทางใดทางหนึ่ง วาชอบหรือไมชอบ ดีหรือไมดี มีประโยชนหรือไมมีประโยชน เปนตน 
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2. ความชอบพอหรือสวนของความรูสึก จะมีเขตครอบคลุมถึงความรูสึกตาง ๆ รวม

ตลอดทั้งอารมณ ความรูสึก ส่ิงเหลานี้จะเกิดขึ้นจากสาเหตุหลาย ๆ ทาง เชน บุคลิกทาทาง หรือ

อุปนิสัย สิ่งจูงใจ เปนตน ความรูสึกอยางนี้แสดงออกเปนเกลียดหรือรัก ดีหรือเลว ชอบหรือไมชอบ 

3. พฤติกรรมหรือแนวโนมในการแสดงออก หมายถึง แนวโนมของการประพฤตหิรอืการ

กระทําซึ่งจะเปนไปในทางใดทางหนึ่งและจะกลับกลายมาเปนการเรียนรูในสิ่งที่ไดปฏิบัติตาง ๆ และ

เก็บสะสมไวในความทรงจําโดยผานสวนของประสบการณที่ไดรับมาในอดีต 

ประสาร มาลากุล ณ อยุธยา และคนอื่น ๆ (2527: 6-7) ไดใหความหมายไววา สภาวะ

ความพรอมทางจิตใจและระบบประสาทของบุคคลซ่ึงกําหนดทิศทางของทาทีการแสดงออกใน

ทางบวก  (พึงพอใจ ชอบ เห็นดวย อยากกระทํา) หรือในทางลบ (ไมพึงพอใจ ไมชอบ ไมเห็นดวย ไม

อยากกระทํา) ตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง สถานการณใดสถานการณหนึ่ง กลาวไดวาทัศนคติ คือความรูสึก 

ความคิดเห็นของบุคคลอันเนื่องมาจากการเรียนรู ประสบการณที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง สถานการณใด

สถานการณหนึ่ง และแสดงออกมาเปนพฤติกรรมในทางบวกและทางลบ ซึ่งพฤติกรรมของคนเรานี้จะ

ขึ้นอยูกับองคประกอบ 4 อยางคือ 

1) นิสัย แบงเปน ความเชื่อ ความนิยม และบุคลิกภาพ 

2) สิ่งกระตุนพฤติกรรมและพลังของมัน 

3) ทัศนคต ิ

4) สถานการณ 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 65) ไดใหความหมายไววา 

1. เปนความรูสึกของบุคคลจะเกิดขึ้นหลังจากบุคคลไดมีประสบการณในสิ่งนั้น 

แบงเปนความรูสึกทางบวก ไดแก ลักษณะความพึงพอใจ เห็นดวย ชอบ ความรูสึกทางลบ ไดแก 

ลักษณะความไมพึงพอใจ ไมเห็นดวย ไมชอบ และความรูสึกเปนกลาง หมายถึง ไมมีความรูสึกใด ๆ 

เกิดขึ้น 

2. เปนความรูสึกที่เกิดจากพฤติกรรม แบงเปน พฤติกรรมภายนอก สามารถสังเกตเห็น

ได ซึ่งทาทางจะเปนตัวบงชี้ความพึงพอใจ และพฤติกรรมภายใน ไมสามารถสังเกตเห็นได ไมมีการ

แสดงออกใหเห็นความพึงพอใจ 

ฟชไบน และไอเชน (ศักดิ์ชัย นิรัญทวี. 2532: 47 ; อางอิงจาก Fishbein and Ajzen. 

1975) ใหความหมายไววา เปนสิ่งที่นักจิตวิทยาสังคมคิดขึ้นมา เพื่อเปนเครื่องมือที่ใชทําความเขาใจ

พฤติกรรมมนุษย ทั้งนี้เพราะบุคคลจะทําอะไรยอมข้ึนอยูกับความเชื่อ ความรูสึก ความเขาใจ ซึ่งเปน

ความเชื่อที่มีแนวโนมจะตอบสนองตอสถานการณ หรือส่ิงใดสิ่งหนึ่งในรูปของพฤติกรรมตามแนวนั้น  

โรคีช (รัชนี สังขสุวรรณ. 2547 ; อางอิงจาก Rokeach. 1970: 112) ใหความหมายไว

วา เปนการผสมผสาน หรือการจัดระเบียบของความเชื่อถือตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง และสถานการณใด          
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สถานการณหนึ่ง ผลรวมนี้จะเปนตัวกําหนดแนวโนมของบุคคล ที่แสดงปฏิกิริยาออกมาวาชอบหรือไม

ชอบ 

วีระชัย  บุญจุรีนาค (2542: 11) ไดใหความหมายไววา เปนความรูสึกภายในของบุคคล

ที่มีตอส่ิงเรา เชน เห็นดวยหรือไมเห็นดวย ดีหรือไมดี ชอบหรือไมชอบ เปนตน   

ศิริวรรณ  เสรีรัตน ; และคนอื่น ๆ (2541: 94) ไดใหความหมายไววา การประเมินหรือ

ตัดสินใจเกี่ยวกับความชอบหรือไมชอบในวัตถุ คน หรือเหตุการณ ซึ่งจะสะทอนใหเห็นถึงความรูสึก

ของคนคนหนึ่งเกี่ยวกับบางสิ่งบางอยาง ทัศนคติไมใชสิ่งเดียวกับคานิยม เพราะคานิยมเปนสิ่งที่เรา

เห็นคุณคา แตทัศนคติเปนความรูสึกดานอารมณ (พอใจหรือไมพอใจ) แตทั้ง 2 อยางมีความสัมพันธ

เกี่ยวของกัน หรือหมายถึง ความรูสึก ความเชื่อของบุคคลที่มีตอส่ิงแวดลอม ความมุงมั่นที่จะปฏิบัติ

ตามภาระผูกพันที่มีตอองคกร และเชื่อวาความรูสึกนี้จะมีผลตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 

ทัศนคติเปนพลังอยางหนึ่งที่มองไมเห็นเชนเดียวกับสัญชาตญาณหรือแรงจูงใจ แตเปนพลังที่ซึ่ง

สามารถผลักดันการกระทําบางอยางที่สอดคลองกับความรูสึกของทัศนคติ อาจกลาวไดวา ทัศนคติ 

คือ ทาทีหรือแนวโนมของบุคคลที่แสดงตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง อาจเปนบุคคล กลุมคน ความคิด หรือส่ิงของ  

ก็ได โดยมีความรูสึกหรือความเชื่อเปนพื้นฐาน 

สมชาย  ประกิตเจริญสุข (2547: 8) ไดใหความหมายไววา ความรูสึกนึกคิด ชอบ

หรือไมชอบในตัวบุคคล วัตถุหรือเหตุการณตาง ๆ ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงความรูสึกดานอารมณ วารูสึก

อยางไรตอการทํางานตลอดจนสะทอนใหเห็นถึงบุคลิกภาพของบุคคล 

สุพิณ เกชาคุปต (2539: 46) ไดใหความหมายไววา ความรูสึกของบุคคลที่มีตอสิ่งหนึ่ง

ส่ิงใด และเชื่อวาความรูสึกนี้จะมผีลตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้น ทัศนคติเปนพลังอยางหนึ่งที่

มองไมเห็น แตพลังนี้สามารถผลักดันใหมีการกระทําบางอยางที่สอดคลองกับความรูสึกของทัศนคติ 

ดังนั้นเราอาจกลาวไดวาทัศนคติก็คือ ทาทีหรือแนวโนมของบุคคลที่แสดงตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด อาจเปน

บุคคล กลุมคน ความคิด หรือส่ิงของก็ได โดยมีความรูสึกหรือความเชื่อเปนพื้นฐาน  

สุรางค  โควตระกูล (2533: 246) ไดใหความหมายไววา เปนอัชฌาสัยหรือความโนม   

ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมสนองตอบตอส่ิงแวดลอมหรือส่ิงเรา ซึ่งอาจจะเปนไดทั้งคน วัตถุส่ิงของหรือ

ความคิด ทัศนคติอาจจะเปนบวกหรือลบ ถาบุคคลมีทัศนคติบวกตอสิ่งใดก็จะมีพฤติกรรมที่จะเผชิญ

กับส่ิงนั้น ถามีทัศนคติลบก็จะหลีกเลี่ยง ทัศนคติเปนสิ่งที่เรียนรูและเปนการแสดงออกของคานิยมและ

ความเชื่อของบุคคล 

ออลพอรต (Allport. 1967: 3)ไดใหความหมายไววา ทาทีที่แสดงออกของบุคคลซึ่ง    

บงถึงสภาพจิตใจ ไดแก ความรูสึกหรืออารมณที่มีตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด 
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ฮิลการด (Hillgard. 1962: 564) ไดใหความหมายไววา การยอมรับหรือปฏิเสธในสิ่งใด

สิ่งหนึ่ง หรือสังกัดใดสังกัดหนึ่ง หรือสถานการณใดสถานการณหนึ่ง รวมทั้งความพรักพรอมที่จะ

ตอบสนองสิ่งนั้น ๆ โดยมีความลําเอียงในการตัดสินใจอยูในใจกอนแลว 

 
 2.1 ลักษณะและองคประกอบของทศันคติ 

อัลพอรท (นุศรา แกวสนธิ. 2542: 7 ; อางอิงจาก Allport. 1967:  21-27) ไดแยก

ทัศนคติออกเปน 5 ลักษณะ คือ 

1. ภาวะทางจิตและประสาท (Mental and Neutral) ซึ่งแสดงออกใหเห็นทางพฤติกรรม 

เชน โกรธ เกลียด รัก เปนตน 

2. ความพรอมที่จะสนอง (Readiness to Respond) คือ เมื่อมีทัศนคติที่ดี หรือไมดีตอ

สิ่งใดก็พรอมที่จะตอบสนองสิ่งนั้นตามลักษณะของทัศนคติที่เกิดขึ้น เชน ชอบวิชานาฏศิลป สมัครใจ 

และความตองการที่จะเรียน หรือสนใจวิชานาฏศิลปอยูเสมอ  

3. เปนสิ่งที่เกิดขึ้นเปนระบบ (Organized) เกิดขึ้นเปนกลุม และจัดระบบไวแลวใน

ตัวเองคือ เมื่อเกิดทัศนคติตอส่ิงใดแลวจะขึ้นตอเนื่องกัน  และติดตามมาดวยพฤติกรรมที่มี

ความสัมพันธกัน เชน โกรธ หนาบึ้ง 

4. เปนสิ่งที่เกดิจากประสบการณ (Through Experience) หมายความวา ประสบการณ

มีสวนชวยในการสรางทัศนคติใหดี เชน นาย ก. เห็นนาย ข. ใจดี จึงชอบ นาย ข. เปนตน 

5. เปนพลังสําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมที่แสดงออก (Exerting a Directive and for 

Dynamic Influence on Behavior) การแสดงออกตอส่ิงใดอยางนั้นอยูกับทัศนคติเปนสําคัญ  

แม็ค ไกว (บุญรับ ศักดิ์มณี. 2532 ; อางอิงจาก McGuire. 1969 ; Shaver. 1977:   

168-170) กลาวถึงองคประกอบ 3 ดานคือ 

1. ความรูเชิงประมาณคา (Cognitive Component) หมายถึง การที่บุคคลรับรูเกี่ยวกับ

วัตถุ สิ่งของ หรือเหตุการณตาง ๆ รวมทั้งความเชื่อของบุคคลตอส่ิงเหลานั้นวาเลว หรือดี หรือมี

ประโยชน หรือมีโทษมากนอยเพียงใด บุคคลสวนใหญมักจะมีความรูเชิงประเมินคาสิ่งตาง ๆ เพียง

เล็กนอย และอาจจะเปนความรูที่ไมถูกตองดวย ทําใหเกิดอคติ หรือมีทัศนคติตอส่ิงนั้น ๆ ไมตรงกับ

ความเปนจริง เปนผลใหเกิดผลเสียตอบุคคลหรือสวนรวมได และเนื่องจากความรูเชิงประมาณคานี้ 

เปนตนกําเนิดของทัศนคติของบุคคล ดังนั้นการเปลี่ยนทัศนคติที่สําคัญประการหนึ่งคือ การปรับ

องคประกอบความรูเชิงประเมินคา โดยการใหความรูที่ตรงกับความจริงแกบุคคลนั้น ๆ 

2. ความรูสึกพอใจ (Affective Component) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลในลักษณะ

ที่ชอบหรือไมชอบ พอใจหรือไมพอใจตอสิ่งนั้น การที่บุคคลรูวาสิ่งใดมีประโยชน บุคคลจะเกิด

ความรูสึกชอบสิ่งนั้น และตรงกันขามถารูวาสิ่งใดมีโทษบุคคลจะไมชอบ หรือเกลียดสิ่งนั้น สวนใหญ
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แลวความรูสึกพอใจของบุคคลตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด จะเกิดโดยอัตโนมัติและสอดคลองกับความรูเชิง

ประเมินคาเกี่ยวกับส่ิงนั้น ๆ ดวย ตามปกติแลวถาสิ่งใดมีประโยชนโดยตรงตอตนเอง บุคคลยอมรูสึก

พอใจมาก แตถาเปนประโยชนตอคนอ่ืนที่ตนไมรูจัก หรือเปนประโยชนตอสวนรวมที่เปนประโยชนสวน

ตนไมมากนัก บุคคลจะรูสึกพอใจกับส่ิงนั้นเพียงเล็กนอย การที่บุคคลจะรูสึกพอใจตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง

อยางมาก ทั้ง ๆ ที่ส่ิงนั้นมีประโยชนตอตนเองนอย หรือไมมีเลย 

3. การมุงกระทํา (Behavioral Intention Component) หมายถึง ความโนมเอียงหรือ

ความพรอมที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใหสอดคลองกับความรูสึกของตน ซึ่งความโนมเอียงที่จะแสดง

พฤติกรรมนี้เปนไปแบบกวาง ๆ ไมเฉพาะเจาะจง บุคคลจะกระทําพฤติกรรมตามทัศนคติของตนก็

ตอเมื่อบุคคลนั้นมีลักษณะเปนตัวของตัวเอง บุคคลที่ขาดความเปนตัวของตัวเอง ตองพึ่งการควบคุม

จากภายนอก เชนการใหรางวัลและการลงโทษจากผูอ่ืน และสังคมจะกระทําไปตามการชักจูง หรือ

บังคับจากผูอ่ืนมากกวาจะทําตามทัศนคติของตนตอส่ิงนั้น 

ไทรแอนดิส (Triandis. 1971: 2-3) ไดแสดงแผนภูมิองคประกอบของทัศนคติ ดังนี ้

                     ตัวแปรอิสระที่วัดได            ตัวแปรรวม  ตัวแปรตาม 

    ความรูสึก  คําพูด 

    (Affection)  ที่แสดงถึงความรูสึก 

สิ่งเรา :       

บุคคล สถานการณ   ความรู  การรับรู คําพูด 

กลุม และอืน่ ๆ  

 

ทัศนคต ิ
 (Cognitive)  ที่แสดงถึงความเชื่อ 

       

    การปฏิบัติ  ปฏิกิริยาแสดงออกคําพูด 

    (Behavior)  ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติ 

ภาพประกอบ 4  แสดงแผนภูมิองคประกอบของทัศนคติ 

 

จากภาพประกอบ 4 การวัดทัศนคติวัดไดจากบุคคลหรือกลุมคนที่มีตอสถานการณหรือ

สังคม โดยทัศนคติ แบงเปน 3 ดาน คือ ดานที่ 1 ความรูสึก เชน คําพูดที่แสดงความรูสึก ดานที่ 2 คือ 

ความรูความเขาใจ เชน รับรูคําพูดที่แสดงความเชื่อ และดานที่ 3 คือ พฤติกรรม เชน ปฏิกิริยา หรือ 

การกระทําที่แสดงออกเกี่ยวกับคําพูดนั้น ๆ ซึ่งทั้งสามดานตองสอดคลองกัน และถาดานใดดานหนึ่ง

เปลี่ยนไป ซึ่งทําใหทัศนคติโดยภาพรวมเปลี่ยนแปลงไปดวย 

เชิดศักดิ์  โฆวาสินธุ (2520: 40) กลาวถงึองคประกอบของทัศนคติ 3 ประการ คือ 
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1. Cognitive Component เปนองคประกอบทางดานความคิด หรือความเขาใจของ

บุคคลที่มีตอส่ิงเรานั้น ๆ เพื่อเปนเหตุผลในการที่จะสรุปรวมเปนความเชื่อ หรือชวยในการประเมินผล

สิ่งเรานั้น ๆ 

2. Feeling Component เปนองคประกอบทางดานความรูสึก หรืออารมณของบุคคลที่

มีความสัมพันธกับส่ิงเรา เปนผลเนื่องมาจากการที่บุคคลประเมินผลสิ่งเรานั้นแลววาพอใจหรือไม

พอใจ ตองการหรือไมตองการ ดีหรือเลวอยางไร 

3. Action Tendency Component เปนองคประกอบทางดานความพรอม หรือความ

โนมเอียงที่บุคคลจะประพฤติปฏิบัติ หรือตอบสนองตอส่ิงเราในทิศทางที่จะสนับสนุนหรือคัดคาน ทั้งนี้

ขึ้นอยูกับความเชื่อ หรือความรูสึกของบุคคลที่ไดมาจากการประเมินผล 

สรุปไดวาทัศนคติประกอบดวย 3 ประการ คือ องคประกอบทางดานความคิด 

องคประกอบทางดานความรูสึก และองคประกอบทางดานความพรอมหรือดานแนวโนมที่จะแสดง

พฤติกรรม 
 

2.2 หนาที่และประโยชนของทัศนคติ 
สุชา จันทรเอม และสุรางค จันทรเอม (2519: 47) กลาวถึงลักษณะที่สําคัญของ

ทัศนคติ ดังนี้ 

1.  ทัศนคติเปนสิ่งที่เกิดจากการเรียนรู หรือเกิดจากประสบการณของบุคคล ไมใชเปน

ส่ิงที่ติดตัวมาแตเกิด คนเราไดรับทัศนคติจากประสบการณตาง ๆ ในชีวิต บางครั้งไดรับเอาอยางซึง่เรา

เร่ิมต้ังแตเด็กอยูในวัยที่มีอายุนอย สิ่งตาง ๆ รอบตัวเด็ก เชน บิดา มารดา สัตวเลี้ยงตาง ๆ ตลอดจน

เพื่อนฝูงของเด็ก มีอิทธิพลตอการสรางทัศนคติของเด็กวัยในระยะเริ่มตนทั้งสิ้น 

2. ทัศนคติเปนเครื่องกําหนดขอบเขต ตลอดจนวิธีการตาง ๆ ที่เด็ก หรือบุคคลใช

พิจารณาสิ่งแวดลอม นั่นคือบุคคลพิจารณาสิ่งตาง ๆ ในแงที่แตกตางกัน ทั้งนี้เพราะคนเรามีทัศนคติ

ไมเหมือนกัน 

3. บุคคลแตละคน ยอมมีทัศนคติตอสถานการณเดียวกัน หรือบุคคลเดียวกันตางก็

ออกไปไดหลายลักษณะแลวแตประสบการณของบุคคลนั้น 

4. ทัศนคติของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งนั้น อาจจะเปนสิ่งที่ถาวรตลอดไป หรือช่ัวคราว

ก็ได ทัศนคติบางอยางที่อยูในสภาพไมมั่นคงก็พรอมที่จะเปลี่ยนแปลงได สวนทัศนคติที่มั่นคงถาวร 

ยอมมีอิทธิพลตอพฤติกรรม และการเปลี่ยนแปลงยอมมีไดยาก 

ไซมอน และ แคทซ (นิศรา แกวสนธิ. 2542: 10 ; อางอิงจาก Simon. 1956 ; Katz. 

1960) ไดกลาวหนาที่และประโยชนของทัศนคติได 4 ประการ คือ 
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1. หนาที่ใหความพอใจ (Understanding or Knowledge Function) ทัศนคติหลาย

อยางชวยใหเขาใจโลก และสภาพแวดลอมไดเรียนรู และเขาใจการกระทําของบุคคลในสังคม สามารถ

อธิบาย และคาดคะเนการกระทําของตนเอง และของบุคคลอื่น 

2. หนาที่ปองกันตนเอง (Ego defense or Protect their self-esteem) บอยครั้งที่

บุคคลจําเปนตองหาทางออกใหกับตนเองเพื่อความสบายใจ เปนตนวาการที่วาคนอื่นตรง ๆ ก็จะ

หาทางออกปองกันตนเองวา การที่ตนทําเชนนั้นก็เพราะมีความจริงกับเพื่อนฝูง 

3. หนาที่ในการปรับตัว (Adjective Function or Need Satisfaction) ทัศนคติจะชวย

บุคคลในดานการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม และสังคม โดยปกติบุคคลมักจะคํานึงถึง             

ผลประโยชนที่จะไดรับเปนสําคัญ และจะพัฒนาทัศนคติตามแนวทางที่คาดวาจะสนองตอบความ

ตองการของตนได เชน คนหันมาชอบการศึกษาเลาเรียน เพราะเชื่อวาการศึกษาสูงจะชวยใหมีชีวิต       

ที่ดีขึ้น 

4. หนาที่แสดงออกมาซึ่งคานิยม (Value Expression) ทัศนคติชวยใหบุคคลได

แสดงออก ซึ่งคานิยมของตนเอง ตัวอยางที่มีความซื่อสัตยมาก ก็จะแสดงออกโดยการไมฉอราษฎร    

บังหลวง 
 

2.3 ปจจัยที่ทําใหเกิดทัศนคติ  
 ประดินันท อุปรนัย (2518: 117) ทัศนคติเปนสิ่งที่เกิดจากการเรียนรูมากกวาเปนสิ่งที่

กําหนดขึ้นเอง สิ่งแวดลอมตาง  ๆ จึงมีอิทธิพลตอทัศนคติ ไดแก ศาสนา ความเชื่อในสังคม             

ขนบธรรมเนียมประเพณีของสังคม ส่ือมวลชนตาง ๆ ดังนั้นปจจัยที่เปนตัวกําหนดทัศนคติของบุคคล 

ไดแก 

1. การเรียนรู ไดแก การอบรมสั่งสอนอันจะเปนการสะสม และรวบรวมประสบการณ  

เอาไวเปนจํานวนมาก เชน เด็กที่เกิดในครอบครัวนับถือศาสนาพุทธ จะมีความเลื่อมใสในพุทธศาสนา 

เพราะไดรับอิทธิพลจากการอบรมสั่งสอน หรือประสบการณตาง ๆ ไว 

2. ประสบการณสวนตวัโดยตรง เชน การรับประทานอาหารทะเล เมื่อแพแลวก็ยอมเกดิ

ทัศนคติที่ไมดีตออาหารทะเล 

3. เหตุการณประทับใจ ซึ่งอาจเปนเหตุการณคร้ังเดียว และรูสึกประทับใจ ซึ่งอาจจะ

เปนในทางลบ หรือบวกก็ได 

4. การรับเอาแบบทัศนคติของผูอ่ืนมาเปนของตน โดยยอมรับเอาทัศนคติของผูที่

เหนือกวามาปฏิบัติตอ เชน รุนนองรับทัศนคติบางอยางมาจากรุนพี่ ลูกรับทัศนคติบางเรื่องมาจากพอ

แม เปนตน 
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5. เกิดจากลักษณะบุคลิกภาพของคนแตละคน เชน คนมองโลกในแงราย ก็จะมี

ทัศนคติที่ไมดีตอส่ิงตางๆ เสมอ 

6. เกิดจากอิทธิพลของสื่อมวลชน สื่อมวลชนเปนแหลงใหขอมูลที่กอใหเกิดทั้งความ

เขาใจ และอารมณชักจูงไปสูการปฏิบัติได 

 
 3. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพในการทาํงาน 

มีผูใหความหมายของบุคลกิภาพ ดงันี ้

บุคลิกภาพ ในพจนานุกรมศัพทสังคมวิทยาอังกฤษ-ไทย ฉบับราชบัณฑิตยสถาน 

(2524:260)หมายถึง ผลรวมของความคิด ทาที และนิสัยซึ่งสรางสมจากมูลฐานองคประกอบทางจิต

และทางกายภาพของบุคคล อันถายทอดมาทางชีววิทยาสวนหนึ่ง และจากแบบอยางวัฒนธรรมที่

ถายทอดทางสังคมอีกสวนหนึ่ง กับรวมถึงการปรับเหตุจูงใจ ความปรารถนา และความมุงประสงค

ของบุคคลนั้นใหเขากับความตองการและวิสัยแหงสภาพแวดลอมทั้งทางสังคมและที่ไมเกี่ยวของกับ

สังคม 

กอรดอน ออลพอรต (G.W. Allport. 1973: 48)  ไดใหความหมายไววา การรวมตัวของ

ระบบรางกายและจิตใจอันมีลักษณะเปนพลวัตภายในเอกบุคคล ระบบกายภาพและจิตภาพนี้จะ

กําหนดลักษณะการปรับตัวของเขาผูนั้นใหเขากับสภาพแวดลอม 

จูดิท อาร กอรดอน (Gordon. 1991: 84) ไดใหความหมายไววา ลักษณะตาง ๆ ที่

แตกตางกันของบุคคลแตละคน ประกอบดวย แรงจูงใจ อารมณ คานิยม ความสนใจ และทัศนคติ 

และความสามารถ 

เฟรด ลูธันส (Luthans. 1986: 97) ไดใหความหมายไววา ลักษณะที่ปรากฏภายนอก

และพฤติกรรม หรือคานิยมทางสังคมที่กระตุนพฤติกรรม, การตระหนักภายในของตนเอง ในฐานะที่

เปนพลังถาวรภายในตัวบุคคลหนึ่ง ๆ  และแบบแผนโดยเฉพาะของลักษณาการ (trait) ทั้งภายในและ

ภายนอกที่วัดได 

โรเบิรต เอส ฟลดแมน (Feldman. 1993: 480) ไดใหความหมายไววา ผลรวมทั้งหมด

ของลักษณะตาง ๆ ที่ทําใหคนแตกตางกัน หรือความคงที่ในพฤติกรรมของบุคคลที่กระทําใน

สถานการณตาง ๆ กัน 

เอ.เอฟ.ซี.วอลเลส (A. F. C. Wallace. 1970: 6-7) ไดใหความหมายไววา องคประกอบ

ที่สลับซับซอนของความรู  ความเชื่อ  ศิลปะ  ศีลธรรม  กฎหมาย  ขนมธรรมเนียม  ประเพณี 

ความสามารถและนิสัยอื่น ๆ ที่บุคคลแสวงหามาไดดวยตนเอง 
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3.1 ปจจัยที่เปนตัวกาํหนดบุคลิกภาพ 
บุคลิกภาพของคนโดยทั่วไปจะถูกกําหนดจากปจจัย 3 ประการ คือ พันธุกรรม 

สภาพแวดลอม และสถานการณ (Robbins. 1979: 63-65) 

1. พันธุกรรม (Heredity) เมื่อเราตองเกี่ยวของกับพันธุกรรม เราจะเห็นปจจัย    

ตาง ๆ ที่เปนตัวควบคุมปจเจกบุคคล ไดแก ความสูง ใบหนา เพศ อารมณ เปนตน ซึ่งลักษณะดงักลาว

ไดรับการถายทอดมาจากพอแมที่เรียกวาลักษณะทางรางกายและจิตใจ ในเร่ืองพันธุกรรมนี้ จะเห็น 

ไดวา บุคลิกภาพของแตละคนก็คือ พันธุกรรมที่ไดถูกถายทอดโดยผานยีนส ยีนสจะกําหนดความ

สมดุลของฮอรโมน ฮอรโมนจะเปนตัวกําหนดความสมดุลของรางกาย และรางกายจะกําหนด

บุคลิกภาพตอไป 

2. สภาพแวดลอม (Environment) หมายถึง วัฒนธรรม (Culture) ซึ่งเปนเงื่อนไข

ในการกําหนดบรรทัดฐานระหวางกลุม ครอบครัว กลุมเพื่อน และกลุมสังคม อิทธิพลจากสิ่งตาง ๆ ที่

คนเรามีประสบการณ จะเปนตัวผลักดันในการสรางบุคลกิภาพของคน อาจกลาวไดวา วัฒนธรรมจะ

สรางบรรทัดฐาน ทัศนคติ คานิยม และความเชื่อของคนจากคนรุนหนึ่งไปสูคนรุนหนึ่ง และยังคงเปน

เชนนี้เร่ือย ๆ เชน คนอเมริกามีลักษณะนิสัยเปนคนขยัน มุงความสําเร็จ ชอบการแขงขัน รักอิสระ 

ทะเยอทะยาน กาวราว รวมมือ และใหความสําคัญแกครอบครัวมากกวางาน เปนตน ส่ิงเหลานี้ไมใช

เปนผลมาจากวัฒนธรรมและประเพณีที่เขาถูกเลี้ยงดูมาอยางเดียว แตยังรวมถึงคําสอนทางศาสนา 

หนังสือที่อาน สิ่งที่ไดรับจากโรงเรียน ครอบครัว และเพื่อนดวย 

กลาวโดยสรุป จากการศึกษาวิจัยพบวา ทั้งพันธุกรรมและสภาพแวดลอมเปน      

ตัวกําหนดบุคลิกภาพที่สําคัญของคน พันธุกรรมจะเปนตัวกําหนดลักษณะที่มองเห็นไดจากภายนอก 

แตศักยภาพของบุคคลจะถูกกําหนดจากความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมไดดี

เพียงใด 

3. สถานการณ (Situation) สําหรับปจจัยที่ 3 คอื สถานการณนั้นจะมีอิทธิพลตอ

ผลของพันธุกรรมและสภาพแวดลอมในการสรางบุคลิกภาพ โดยทั่วไปบุคลิกภาพของคนจะมีความ

คงที่และมีความสม่ําเสมอ จนกวาสถานการณที่เปนอยูในขณะนั้นเปลี่ยนแปลงไป ก็จะทําให

บุคลิกภาพเปลี่ยนแปลงไปดวย เชน การไปทําบุญที่วัด การเขาสอบสัมภาษณ การไปรับประทาน

อาหารในสวนสาธารณะ การรวมงานฉลองสมรส การรวมงานศพ เปนตน 

 

3.2 คุณสมบัติที่สําคัญของบุคลิกภาพในการทํางาน (พรชัย ลิขิตธรรมโรจน. 2545 : 

31-33) ไดแก 

1. สภาพการควบคุมตัวเอง (Locus of Control) 

2. การมุงเนนความสาํเร็จ (Achievement Orientation) 
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3. อํานาจนิยม (Authoritarianism) 

4. แมคเคียเวลลีนิยม (Machiavellianism) 

5. การยกยองตัวเอง (Self-esteem) 

6. การตรวจสอบตัวเอง (Self-monitoring) 

7. แนวโนมของความเสี่ยง (Propensity for risk-taking) 
 

3.3 ทฤษฎีและแนวคิดเกีย่วกับบุคลิกภาพในการทาํงาน 
แอนดรู คารเนกี (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2541: 54) ผูประสบความสําเร็จจากธุรกิจอัน

ยิ่งใหญในประเทศสหรัฐอเมริกา ยอมรับวาบุคลิกภาพเปนความสําคัญอันดบัแรกที่จะทําใหกาวไปสู

ความสําเร็จ ดังนี้ 

1. เปนผูที่เขาถึงจิตใจคน 

2. มีจุดมุงหมายแนนอน ทาํอะไรทําจริง 

3. มีการแตงกายทีเ่หมาะสม 

4. มีทาที และกิริยาอาการเคลื่อนไหว 

5. น้ําเสียงนุมนวลชวนฟง 

6. มีความซื่อสัตย 

7. เปนคนคงเสนคงวา 

8. มีอารมณขัน 

9. ไมเห็นแกตวัมากเกนิไป 

10. แสดงสีหนาเปนมิตรกบัคนทัว่ไป 

11. นึกคิดแตในสิ่งที่ด ี

12. มีความกระตือรือรน 

13. มีสุขภาพอนามยัสมบูรณแข็งแรงดี 

14. มีปฏิภาณไหวพริบดี 

15. มีความรูรอบตัวเปนอยางดี 

16. เปนนักฟงที่ดี 

17. มีศิลปะในการพูด พูดดวยความจริงใจ 

18. มีศิลปะในการดงึดูดใจผูพบเหน็ 

19. รูจักใชถอยคําพูดใหเหมาะสมกับบุคคล กาลเทศะ และเหมาะกับผูฟง 

20. มีศิลปะในการคบหาสมาคมกับคนและเพื่อนรวมงาน 
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4. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
ประสิทธิภาพ ในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 (2526: 504)  

หมายถงึ ความสามารถทีท่าํใหเกิดผลในการทาํงาน 

ประสิทธิภาพ ในพจนานุกรมของออกซฟอรด (Oxford Dictionary. 1974: 174) ไดให

ความหมายไววา ความพรอมและความสามารถในการปฏิบัติใหสําเร็จหรือการปฏิบัติงานใหประสบ

ความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

มีผูใหความหมายของประสทิธิภาพ ดังนี้ 

แคทซ และ คาฮน (Katz and Kahn. 1978: 226) ไดใหความหมายไววา เปน

สวนประกอบที่สําคัญของประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององคกรนั้น ถาจะวัดจากปจจัยนําเขา

เปรียบเทียบกับผลผลิตที่ไดนั้น อาจทําใหการวัดประสิทธิภาพคลาดเคลื่อน ประสิทธิภาพขององคกร

คือ การบรรลุเปาหมายขององคกร ซึ่งการบรรลุเปาหมายจะประกอบดวยปจจัยตาง  ๆ คือ             

การฝกอบรมบุคลากร ประสบการณ และความรูสึกผูกพัน 

จอหน (อดาพร สันติธนานนท. 2533: 26 ; อางอิงจาก John. 1954: 4) ไดให

ความหมายไววา ผลการปฏิบัติงานที่กอใหเกิดความพึงพอใจแกมวลมนุษย และไดรับผลกําไรจาก

การปฏิบัติงานนั้นดวย (Human Satisfaction and Benefity Produced) ตอมาเฮอรเบร์ิต (Herbert. 

1960: 180-181) ไดใหความหมายเกี่ยวกับประสิทธิภาพไววา ถาจะพิจารณาวางานใดจะมี

ประสิทธิภาพสูงสุดนั้นใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับ ผลิตผล (Output) ที่

ไดรับออกมา เพราะฉะน้ันตามทัศนะนี้ ประสิทธิภาพจึงเทากับผลิตผลลบดวยปจจัยนําเขา และถา

เปนการบริหารราชการและองคกรของรัฐก็บวกกับความพึงพอใจของผูรับบริการ (Satisfaction) ซึ่ง

เขียนสูตรไดดังนี้ 

   E  =  (O –I ) + S 

   E  = Efficiency    คือ  ประสิทธิภาพของงาน 

   O = Output    คือ  ผลิตผลหรือผลงานที่ไดรับออกมา 

   I  = Input            คือ  ปจจยันาํเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใชไป 

   S = Satisfaction  คือ  ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา 

ติน ปรัชญาพฤทธิ์ และอิสระ สุวรรณบล (2534: 77) ไดใหความหมายไววา การทํางาน

ใด ๆ ก็ตาม หนวยงานจะตองวางเปาหมายไวอยางแนนอน พรอมกันนั้นก็ตองวางระเบียบปฏิบัติไว

อยางรัดกุม ทั้งนี้เพื่อใหส้ินเปลืองเวลา ทรัพยากรการเงิน ทรัพยากรคน ใหนอยที่สุด  

เบคเคอร และนิวฮัสเซอร (Becker and Neuhauser. 1975: 94) กลาววา 

ประสิทธิภาพขององคกร นอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เชน คน เงิน วัสดุอุปกรณ ที่เปนปจจัย

นําเขา และผลผลิตขององคกรแลว ยังมีปจจัยประกอบอีก ซึ่งสรุปไดดังนี้ 
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1. หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคกรที่ซ้ําซอนต่ํา คือมีความแนนอน มีการ

กําหนดระเบียบปฏิบัติในการทํางานแนชัดจะนําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคกรมากกวาองคกรที่

มีสภาพแวดลอมในการทํางานซ้ําซอนสูง คือ ไมมีความแนนอน 

2. การกําหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจน เพื่อเพิ่มผลการทํางานมีผลทําใหประสิทธิภาพ

เพิ่มมากขึ้นดวย 

3. ผลการทํางานที่มองเห็นได สัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ หากพิจารณาควบคู

กันจะปรากฏวาการกําหนดระเบียบปฏิบัติในการทํางานอยางชัดเจนและผลการทํางานที่มองเห็นได   

มีความสําคัญมากขึ้นตอประสิทธิภาพมากกวาตัวแปรแตละตัวตามลําพัง 

มิลเลต (Millet.1954: 4) ไดใหความหมายไววา ผลการปฏิบัติงานที่กอใหเกิดความพึง

พอใจแกมวลมนุษย และจะไดรับผลกาํไรจากการปฏิบัติงานนั้นดวย 

วีระผล  สุวรรณนันต (2527: 87) ไดใหความหมายไววา การกระทําใด ๆ เพื่อ

วัตถุประสงคใดวัตถุประสงคหนึ่ง และภายใตจํานวนงบประมาณที่จํากัด กิจกรรมใดสามารถ

กอใหเกิดผล (Output) สูงสุด เราเรียกกิจกรรมนั้นวาเปนกิจกรรมที่มีประสิทธิภาพ 

 

มีผูใหความหมายของประสทิธิภาพในการทํางาน ดังนี ้

สิริรัตน  สวยสม (2546: 4) ไดใหความหมายไววา เปนความสามารถในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานที่ไดรับมอบหมายใหไดตรงตามเปาหมายของหนวยงาน โดยพิจารณาจากหนาที่และ

ความรับผิดชอบของแตละหนวยงาน ซึ่งไดจากการประเมิน 2 ลักษณะ ดังนี้ 

1. ประสิทธิภาพจากการประเมินผลการทํางานโดยตนเอง หมายถึง การรายงานตนเอง

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหนาที่ในดานความรูความเขาใจ ความรูสึกมีความสุขและความพอใจขณะ

ทํางาน การประสบความสําเร็จในการทํางาน และทําใหหนวยงานเจริญมากขึ้น ไมยอทอตองานยาก 

ชวยเหลือและแนะนําการทํางานกับผูอ่ืน แกปญหาที่เกิดจากการทํางาน และผลงานเปนที่ยอมรับ 

2. ประสิทธิภาพจากการประเมินผลการทํางานโดยผูบังคับบัญชา หมายถึง ความ

คิดเห็นของผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ในดานความรูความเขาใจในงาน 

การพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน ความกระตือรือรนและความพยายามในการทํางาน 

การตัดสินใจและความรับผิดชอบตองานในหนาที่ ความกลาแสดงออก ความสามารถในการ

แกปญหา ความรวดเร็วในการทํางาน การมีมนุษยสัมพันธ และการประสานงานในการทํางาน และ

ความไววางใจได 
แนวความคิดเกี่ยวกับประสิทธภิาพในการทาํงาน 
อีเมอรสัน (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2542 ;  อางอิงจาก Emerson. 1853-1931) ไดเสนอ    

แนวความคิดเกี่ยวกับหลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 12 ประการ ซึ่งสะทอนถึงความสัมพันธ
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ระหวางบุคคลและการจัดการที่มีระบบโดยมุงที่การทํางานใหเหมาะสมและงายขึ้น ซึ่งจะลดความ     

สิ้นเปลืองดานตาง ๆ ดังนี้  

1. กําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน 

2. ใชหลักเหตผุลทั่วไป 

3. คําแนะนาํที่ดี 

4. วินัย 

5. ความยุติธรรม 

6. มีขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบัน ถูกตอง และแนนอน 

7. ความฉับไวของการจัดสง 

8. มาตรฐานและตารางเวลา 

9. สภาพมาตรฐาน 

10. การปฏิบตัิการที่มมีาตรฐาน 

11. คําสั่งการปฏิบัติงานที่มมีาตรฐานระบไุว 

12. การใหรางวัลที่มีประสิทธิภาพ 

วาสนา ศิริประเสริฐ และคณะ. (2538: 26) ผลการทํางานที่มีประสิทธิภาพสงผลกับ

บุคลากรและหนวยงาน สรุปไดดังนี้ 

1. เกิดผลตางระหวางตนทุนและผลตอบแทนที่มากขึ้น เนื่องจากการทํางานอยางมี   

ประสิทธิภาพจะสงผลใหตนทุน หรือคาใชจายลดลง ซึ่งสามารถนําคาใชจายสวนนั้นไปใชจายใน     

ดานอื่น  

2. เจาหนาที่บคุลากรสามารถทํางานเสร็จและตรงตามเวลาที่กําหนดไว 

3. สามารถทํางานไดปริมาณที่สูงขึ้น เนื่องจากจะใชเวลาในการทาํงานลดลง 

4. คุณภาพของผลงานที่ไดสูงขึ้น เนื่องจากเจาหนาที่ปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจ 

และความเต็มใจ 

5. เกิดความพงึพอใจ และความเชื่อถือจากผูใชบริการ 

 
5. แนวคิดเกีย่วกับพฤติกรรมการทํางาน 

มัลลิกา  ตนสอน (2544: 20-23) ไดเสนอ การทําความเขาใจพฤติกรรมการทํางานเปน

งานสําคัญของผูบริหารในทุกระดับ โดยที่ผูบริหารจะสังเกตและวิเคราะหพฤติกรรมการปฏิบัติของ

บุคคลจะตองใหความสนใจกับตัวแปรอยางนอย 2 กลุม ซึ่งตางก็มีอิทธิพลโดยตรงตอความแตกตาง

ของพฤติกรรม ไดแก ตัวแปรระดับบุคคล และตัวแปรระดับองคกร ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 5  แสดงตัวแปรที่มีอิทธพิลตอความแตกตางของพฤติกรรม 

 

ตัวแปรระดับบุคคลจะประกอบดวยปจจัยสําคัญ 5 ประการตอไปนี้ 

1. ปจจัยทางประชากร เชน พื้นฐานทางสังคมและเศรษฐกิจ ระดับการศึกษา อายุ และ

เพศ เปนตน 

2. ความสามารถและทักษะ เปนสิ่งที่ติดมาตั้งแตเกิด หรือไดรับการฝกฝนใหสามารถ

ปฏิบัติงานอยางคลองแคลว 

3. การรับรู เปนกระบวนการที่บุคคลไดรับการกระตุน ตีความและใหความหมายกับ

สภาพแวดลอมรอบ ๆ เขา  ซึ่งมีความแตกตางกันไปในแตละบุคคล 

4. ทัศนคติ เปนสถานะภายในจิตใจที่เกิดขึ้นจากความพรอม การเรียนรู และการ

จัดระบบผานประสบการณของบุคคล 

5. บุคลิกภาพ  เปนภาพสะทอนความรูสึกและพฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดขึ้นจาก

ธรรมชาติ และการเรียนรูซึ่งผูอ่ืนสามารถสังเกตและรับรูได 

แคทซ และ แคนซ (พรพรรณ อุนจันทร. 2543: 28 ; อางอิงจาก Katz and Kahn. 

1966: 114-115) เสนอวามีพฤติกรรมที่สําคัญ 3 ประการดวยกัน ที่องคการจะตองไดรับการ

สนองตอบจากคนในองคการ เพื่อทําใหองคการมีประสิทธิผลสูงสุดได คือ 

ประการแรก องคการตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไว ซึ่งทรัพยากรดาน

คนที่มีคุณภาพ ซึ่งหมายความวา นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแตงตั้งบุคคลเขาไปในระบบ

แลว องคการยังตองสามารถรักษาบุคคลซึ่งมีคุณคาเหลานี้ไวใหได ดวยการจัดระบบรางวัลตอบแทน

ใหเหมาะสมกับผลงานและสนองตอบความตองการของแตละบุคคลไดดวย 

ประการที่สอง องคการจะตองมีความสามารถในการที่จะทําใหพนักงานในองคการ

ปฏิบัติงานที่เชื่อถือได ตามบทบาทที่กําหนดไว และปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางดีที่สุดเต็ม

ตัวแปรระดับบุคคล 

- ปจจัยทางประชากร 

- ความสามารถและ   

  ทักษะ 

- การเรียนรู 

- ทัศนคต ิ

- บุคลิกภาพ 

พฤติกรรมการทํางาน 
- มีประสิทธิภาพและ 
  ประสิทธิผลสูง 
- ไมมีประสิทธภิาพ 
   แตไมกอใหเกิดผล 
   เสียหาย   
- ไมมีประสิทธภิาพและ 
   ประสิทธิผล แลวยัง   
   กอใหเกิดความเสียหาย 

ตัวแปรระดับองคกร 
- ทรัพยากร 
- ภาวะผูนํา 
- รางวัล 
- โครงสราง   
- การออกแบบงาน 
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ความสามารถ ดวยความเต็มใจ และปฏิบัติงานเฉพาะอยาง เฉพาะบทบาทของตน ตามความ

รับผิดชอบ 

ประการสุดทาย นอกเหนือจากการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและตามบทบาท

แลว พนักงานตองมีพฤติกรรมในทางสรางสรรค โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณเฉพาะหนา หรือใน

โอกาสพิเศษ เพราะการพรรณนาลักษณะงานจะเปนเพียงแนวทางทั่ว ๆ ไป เกี่ยวกับขอพึงปฏิบัติที่

เกี่ยวกับงานเทานั้น จึงเปนสิ่งจําเปนที่บุคคลตองสามารถตัดสินใจปฏิบัติไปตามที่ตนเองเห็นสมควร

วาดีที่สุด สําหรับองคการ ดังนั้นองคการที่ดีตองพยายามสรางบรรยากาศในการทํางานที่เอื้ออํานวย

ตอการที่พนักงานไมเพียงแตปฏิบัติงานตามหนาที่เทานั้น แตยังตองรับผิดชอบตอการคิดและการ

กระทําในการริเร่ิมสรางสรรค 
 

6. ประวัติความเปนมาของการประปานครหลวง 
พระผูกอต้ังกจิการประปา 
วันที่ 13 เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2452 พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว             

ไดประกาศพระบรมราชโองการทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ ใหกรมศุขาภิบาลจัดการที่จะนําน้ํามาใช

ในพระนครตามแบบอยางที่สมควรแกภูมิประเทศการที่จะตองจัดทํานั้นคือ 

1. ใหตั้งทาํทีน่้าํขังที่คลองเชยีงราก แขวงเมืองปทมุธาน ี อันเปนทีพ่นเขตน้ําเค็มข้ึนถงึ

ทุกฤด ู

2. ใหขุดคลองแยกจากที่ยังน้ํานั้นเปนทางน้ําลงมาถึงคลองสามเสนฝงเหนือ ตาม

แนวทางรถไฟ 

3. ตั้งโรงสูบข้ึน ณ ที่ตําบลนั้น  สูบน้ําขึ้นยังที่เกรอะกรองตามวิธีใหน้ําสะอาดบริสุทธิ์

ปราศจากสิ่งซึ่งเปนเชื้อโรค แลวจําหนายน้ําไปในที่ตาง ๆ ตามควรแกทองที่ของเขตพระนคร 

กิจการอยางนีท้รงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ ใหเรียกตามภาษาสันสกฤต เพื่อจะใหเปนคาํสั้น 

“ การประปา ” 

 ตอนหนึ่งของพระราชดํารัสของพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว ในการเปดกิจการ

ประปากรุงเทพฯ 14 พฤศจิกายน 2457 

"ขอประปาจงเปนผลสําเร็จสมความพระราชประสงคของสมเด็จพระชนกนารถของเรา 

และความประสงคของเรา แลความประสงคของทานทั้งหลาย บรรดาที่ไดชวยทําการอันนี้สําเร็จ       

ขอน้ําใสอันจะหลั่งจากประปานี้ จงเปนเครื่องประหารสรรพโรครายที่จะเบียดเบียนใหรายแก

ประชาชนผูเปนพสกนิกรของเรา ขอน้ําอันนี้ที่ไดรับพรแลวโดยพระสงฆไดสวดมนต และโดยเราได

ต้ังใจใหพร จงบันดาลใหเปนน้ํามนตทําใหประชาชนมีความสุขสวัสดิ์ผองแผว เจริญทั่วทุกตัวคน  

ตั้งแตวันนี้เปนตนไป" 
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ยุคกอราง 

 เมื่อ 14 พฤศจิกายน 2457 โดยพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัวเสด็จมาทรง

เปดกิจการโดยมีชื่อเรียกในครั้งนั้นวา การประปากรุงเทพฯ มีกรมสุขาภิบาล กระทรวงนครบาลเปน

ผูรับผิดชอบดําเนินงาน กิจการประปาไดกาวหนาขึ้นเปนลําดับ จากที่เคยจําหนายเฉพาะในเขต     

พระนคร ไดขยายการจําหนายไปยังฝงธนบุรี โดยวางทอตามแนวสะพานพุทธยอดฟาไปยังถนน

ประชาธิปกและสมเด็จเจาพระยา ตอมาระหวางสงครามโลกครั้งที่ 2 สะพานพุทธยอดฟาถูกระเบิด

ทําลาย เปนเหตุใหทอประปาที่วางไวเกิดชํารุดเสียหายไปดวย ทําใหการจายน้ํายานฝงธนตอง

หยุดชะงัก เทศบาลนครธนบุรีจึงไดเร่ิมกิจการประปาของตนเอง โดยขุดเจาะบอบาดาลใหบริการน้ํา  

หลังสงครามโลกครั้งที่ 2 สิ้นสุดลงเมื่อป 2489 โรงงานผลิตน้ําสามเสนเปนโรงกรองน้ํา

แหงเดียวในขณะนั้น ผลิตน้ําไดนอย ไมเพียงแตการบริการน้ําประปาที่เกิดสภาพน้ําไหลออนและไม

ไหลเปนบริเวณกวาง ไฟฟาก็เชนกันมีสภาพดับๆ เปดๆ รัฐบาลจึงตั้งคณะกรรมการพัฒนาปรับปรุง

กิจการไฟฟา และประปาขึ้น โดยมีหลวงบุรกรรมโกวิท อธิบดีกรมโยธาสมัยนั้นเปนประธาน และเพื่อ

แกปญหาน้ําไฟไมพอใช จึงไดมีนโยบายใหระงับการขอติดตั้งไฟฟาและประปาเปนการชั่วคราวจนกวา

จะมีการปรับปรุงกิจการทั้ง 2 ชนิดนี้ใหเพียงพอ  

ตอมาไดมีการรวมและโอนกิจการประปาไฟฟาใหเปนรัฐวิสาหกิจโดยรัฐบาลไดออก

พระราชบัญญัติการประปานครหลวง ใหโอนกิจการประปากรุงเทพ กรมโยธาเทศบาล การประปา

นนทบุรี การประปาเทศบาลนครธนบุรี และประปาเทศบาลสมุทรปราการ รวมเปนกิจการเดียวกัน 

เรียกวา  การประปานครหลวง เมื่อวันที่ 16 สิงหาคม 2510 ประธานกรรมการการประปานครหลวง  

ทานแรก คือ พล.อ.ประภาศ จารุเสถียร และแตงตั้ง อธิบดีกรมโยธาเทศบาล   นายดํารง ชลวิจารณ  

เปนผูวาการการประปานครหลวง 

   ยุคสรางตัว 

ในป 2513 การประปานครหลวงไดวาจางบริษัทวิศวกรรมที่ปรึกษา แคมปเดรสเซอร 

แอนด แมคกี จากสหรัฐอเมริกา จัดทําโครงการปรับปรุงกิจการประปาแผนหลักระยะยาว 30 ปขึ้น 

เปนครั้งแรก โดยแบงการดําเนินงานออกเปนชวงๆ ชวงละ 5 ป(2517-2522) เพื่อเพิ่มกําลังการผลิต

และขยายระบบสงน้ําใหไปถึงประชาชนใหมากขึ้น อาทิ ปรับปรุงคลองสงน้ํา กอสรางโรงสูบน้ําดิบใหม

ที่ ตําบลสําแล จังหวัดปทุมธานี กอสรางโรงกรองน้ําบางเขน กอสรางโรงสูบน้ําและถังเก็บน้ํา 4 มุมเมือง

คือ โรงสูบน้ําทาพระ สวนลุมพินี คลองเตย และพหลโยธิน และวางทอประธานสงน้ําควบคูกนัไป และ

ในระหวางที่รอการกอสรางตามโครงการนี้ การประปานครหลวงไดแกปญหาการขาดแคลนน้ําดวย

การขุดเจาะบอบาดาลจํานวนมากในพื้นที่ที่ขาดแคลนน้ํา              
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ยุคพัฒนา 

หลังจากป 2529 เปนตนมา กิจการประปาสามารถพัฒนาและดําเนินงานกาวหนาไป

ตามโครงการแผนหลักอยางตอเนื่อง กิจการไดผานพนกับภาวะการขาดทุนมาเปนมีกําไรติดตอกันทุก

ป การขยายกําลังการผลิตและจายน้ําที่เปนไปตามแผน สามารถเพิ่มผูใชน้ําถึงปละ 8 - 9% ทุกป 

ในชวงเวลานี้ การประปานครหลวงจึงไดทําการกอสรางอาคารสํานักงานใหญแหงใหม และยายจาก

สํานักงานแมนศรี  มาอยูสํานักงานใหญบางเขนเมื่อป 2533  

ในขณะเดียวกัน การประปานครหลวงไดเร่ิมจัดทําโครงการประปาฝงตะวันตกเมื่อ 

พ.ศ.2530 เพื่อรองรับการใชน้ําที่เพิ่มข้ึนของชุมชนทางดานฝงธนบุรีและนนทบุรี และประการสําคัญ

เพื่อจัดหาแหลงน้ําดิบแหงใหมสํารองจากแมน้ําเจาพระยาที่มีอยูเพียงแหงเดียว โดยไดกอสรางโรง

กรองน้ํามหาสวัสด์ิ และขุดคลองประปาสายใหมข้ึนเพื่อรับน้ําจากแมน้ําแมกลองในจังหวัดกาญจนบุรี 

ซึ่งในระยะแรกไดขุดคลองประปาสายใหมไปถึงแมน้ําทาจีน (ขณะนี้แลวเสร็จใชงานแลว) และขุด

ตอไปยังจังหวัดกาญจนบุรี 
 

ยุคมุงสูความเปนเลศิ 
ตั้งแตป 2539 ประเทศไทยไดเกิดวิกฤตการณทางเศรษฐกิจ ซึ่งมีผลกระทบ

แพรกระจายไปเกือบทุกกลุมธุรกิจ โดยเฉพาะอยางยิ่งธุรกิจภาคอสังหาริมทรัพย การโจมตีคาเงินบาท

สงผลกระทบโดยตรงตอการประปานครหลวง ทําใหการประปานครหลวงตองปรับแผนและชลอการ

ลงทุนเพื่อใหสอดคลองกับภาวะการณที่แปรเปลี่ยนไป ในการบริหารภายในไดมีการรณรงคให

ประหยัดคาใชจายในทุกๆ ดาน ปรับเปล่ียนกลยุทธการใหบริการประชาชนในเชิงรุกใหมากข้ึน สราง

ภาพลักษณของการใหบริการและคุณภาพน้ําที่เปนเลิศ ดวยการบริการติดตั้งประปาใหมภายใน 3 วัน 

ใหบริการลูกคาที่สถานที่ราชการรวมทั้งบานผูใชนํ้า เพื่อสรางความมั่นใจในคุณภาพน้ําประปาวามี

คุณภาพไดมาตรฐานสามารถดื่มไดทุกพื้นที่ นอกจากนี้ยังไดเพิ่มศักยภาพของการทํางานในองคกรให

เปนที่ยอมรับของสากล จนไดรับการรับรองมาตรฐานการผลิต ISO 9002 ในโรงงานผลิตน้ําบางเขน 

และมีนโยบายจะจัดทํามาตรฐาน ISO 9002 ในงานบริการประชาชนที่สํานักงานประปาสาขาตางๆ 

ตอไปอีกดวย โดยมีเปาหมายของการดําเนินงานขององคกร มุงสูความเปนเลิศ ภายใตนโยบาย    
“กาวสูบาน บริการสังคม รมรื่นพฤกษา สถาบันอินเตอร” 
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ภารกจิของเรา 

กิจการประปาในประเทศไทย ไดกอกําเนิดขึ้นโดยพระราชดําริของพระบาทสมเด็จ     

พระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว พระองคทรงมีพระราชหฤทัยหวงใยความเปนอยูของพสกนิกร และมี      

พระราชประสงคใหคนไทย ไดมีน้ํากินน้ําใชที่สะอาดปลอดภัยทัดเทียมอารยประเทศในขณะนั้น 

กิจการประปาแหงแรกในกรุงเทพมหานครจึงถือกําเนิดขึ้น โดยการกอสรางคลองรับน้ําดิบจากแมน้ํา

เจาพระยาที่จังหวัดปทุมธานี มาผลิตน้ําประปาที่โรงกรองน้ําสามเสน งานแลวเสร็จสามารถผลิตและ 

สงน้ําใหแกประชาชนได ในตนรัชกาลสมัยพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว ภายใตชื่อ        

"การประปากรุงเทพฯ" เมื่อป พ.ศ. 2457       

ตอมาไดเปลี่ยนฐานะเปนรัฐวิสาหกิจชื่อ  การประปานครหลวง  (Metropolitan 

Waterworks Authority) ใชชื่อยอวา กปน. (MWA) สังกัดกระทรวงมหาดไทย เมื่อวันที่ 16 สิงหาคม 

2510 มีรูปพระแมธรณีบิดมวยผมเปนสัญลักษณประจําหนวยงาน มีภารกิจที่ดําเนินการดังนี้ 

1. สํารวจ จัดหาน้ําดิบ เพื่อใชในการผลิตน้ําประปาผลติ  

2. จัดสง และจําหนายน้ําประปาที่สะอาดบริโภคไดอยางปลอดภัย ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จังหวัดนนทบุรี และจังหวัดสมุทรปราการ 

3. ดําเนินธุรกจิที่เกีย่วเนื่องหรือเปนประโยชนแกการประปานครหลวง 
 

วิสัยทัศน (Vision) 

พัฒนาองคกรใหเขมแข็ง  บริการสังคมอยางตอเนื่องดวยเทคโนโลยทีนัสมัย 

 

คานิยม (Values)   

พัฒนาตน พัฒนางาน บริการสังคม  Improve ourselves, develop our work and 

 provide our best services to society 

 
ภารกจิ (Mission)  
เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ ทําการตลาดเชิงรุกนําเทคโนโลยีมาใชใน

กิจกรรมที่สําคัญมากขึ้น ใหบริการที่รวดเร็วแมนยํา และลดคาใชจายอยางมีเหตุผลโดยมีเปาหมาย  

-  เพื่อใหมกีารบริหารทรพัยากรบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ 

-  นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมที่สําคัญ 
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-  ใหมีเครื่องมอืการบริหารทางการเงนิเปนรายปลวงหนาเปนเวลา 3 ป 

-  ใชการตลาดนําหนาสําหรับการขยายการลงทนุและการใหบริการ 

-  เพิ่มการบริการลูกคา เนนความสะดวกรวดเร็ว ใหเกดิความพงึพอใจใหมากที่สุด 
 

จรรยาบรรณตอองคกร 
1. ความรับผิดชอบตอผูถือหุน (รัฐบาล) 

 1.1 ปฏิบัติตามนโยบายของรัฐบาล หรือผูกํากับดูแล (กระทรวงมหาดไทย)  โดยมี

การรายงานผลการดําเนินงานและสถานภาพขององคกรอยางสม่ําเสมอ ครบถวนตามความเปนจริง 

ตามระยะเวลาที่รัฐบาลหรือผูกํากับดูแลกําหนด  โดยการประยุกตความรู และทักษะการบริหาร

จัดการอยางสุดความสามารถ ในทุกกรณี รวมทั้งสรางประโยชนสูงสุดใหแกรัฐบาล โดยการสรางผล

กําไร  และความเจริญกาวหนาขององคกร  พรอมนําผลกําไรที่ ไดสงคืนให รัฐบาลโดยผาน

กระทรวงการคลัง เปนตน 

  1.2 ปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตยสุจริต ตลอดจนตัดสินใจดําเนินการใดๆ  ดวยจิต

อันบริสุทธิ์และเปนธรรมไมดําเนินการใดๆ ในลักษณะที่อาจทําใหเกิดความขัดแยงทางผลประโยชน

ตอองคกร 

  1.3  จัดการดูแลมิใหทรัพยสินขององคกรเสื่อมคา หรือสูญหายโดยมิชอบ 

 2. ความรับผิดชอบตอลูกคา 

   2.1 ผลิตสินคาและบริการที่มีคุณภาพ ในราคาที่เปนธรรมโดยมิไดมุงหวังสรางผล

กําไรเพียงอยางเดียว 

              2.2 กําหนดระดับคุณภาพที่ยอมรับไดของสินคาและบริการ เชน ผลิตน้ํา ใหมี

คุณภาพตามมาตรฐานของ WHO เปนตน 

              2.3 คืนผลกาํไรสวนหนึง่ขององคกรใหแกกิจกรรมที่จะมีสวนสรางสรรคสังคมอยาง

สม่ําเสมอ 

               2.4 ปฏิบัติตอลูกคาทกุรายเทาเทยีมกนั เปนธรรม และโปรงใส 

               2.5 แสวงหาลูทางอยางไมหยุดยัง้ที่จะเพิม่ประโยชนและความสะดวกใหแกลูกคา

อยางตอเนื่อง เชน การเพิ่มจุดบริการรับชําระเงินในรูปแบบตางๆ  และการรวมมือกบัการไฟฟานคร

หลวง รับชาํระคาน้ํา-คาไฟฟารวมกนั 

          3. ความรับผิดชอบตอพนักงาน 

      3.1 ใหผลตอบแทนและสวสัดิการที่เปนธรรมแกพนักงาน มกีฎระเบียบใหพนักงาน

ถือปฏิบัติอยางชัดเจน 

      3.2 ดูแลสภาพแวดลอมในการทาํงานใหมีความปลอดภัยตอชีวิต และทรัพยสินของ
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พนักงานอยูเสมอ 

       3.3 ใหความสาํคัญตอการพฒันาความรูความสามารถของพนักงาน โดยใหโอกาส

พนักงานอยางทั่วถงึสม่าํเสมอ พรอมทั้งสนบัสนุนใหพนักงานทกุระดับมีการพฒันาอยางเทาเทยีมกัน 

   3.4 บริหารงานโดยหลีกเลี่ยงการกระทาํใดๆ ที่ไมเปนธรรม ซึ่งอาจมีผลกระทบตอ

ความมัน่คงในหนาที่การงานของพนักงาน 

   3.5 ย้ําใหพนกังานเขาใจในเรื่องจรรยาบรรณและบทบาทหนาที่ซึง่จะตองปฏิบัติตอ

ลูกคาอยางสภุาพ เนนการใหความสําคัญตอลูกคา 

4. ความรับผิดชอบตอสังคม 

               4.1 จัดตั้งหนวยงานรับผิดชอบการอนุรักษแหลงน้ําและผลักดันการอนุรักษ และการ

บริหารจัดการลุมแมน้ําเจาพระยาและแมกลองที่เปนแหลงน้าํดิบของการประปานครหลวง 

              4.2 ไมกระทาํการใดๆ ที่จะมีผลเสียตอทรพัยากรธรรมชาติและสภาพแวดลอม 

             4.3 คืนผลกาํไรสวนหนึง่ขององคกรใหแกกจิกรรมที่จะมีสวนสรางสรรคสังคมอยาง

สม่ําเสมอ 

              4.4 ปลูกฝงจติสํานึกความรับผิดชอบตอสังคมใหเกิดขึ้นในหมูพนักงานทุกระดับ

อยางตอเนื่อง 

5. ความรับผิดชอบตอคูคาและ/หรือเจาหนี ้

               5.1 ปฏิบัติตามเงื่อนไขตางๆ อยางเครงครัดตามที่ไดใหขอตกลงไวกับเจาหนี ้

                  5.2 กรณีไมสามารถปฏิบัตติามเงื่อนไขขอตกลงได ตองรีบแจงคูคา/เจาหนี้ใหทราบ

ลวงหนา เพื่อรวมกนัหาทางแกไขโดยดวน 

              5.3 ใหความเปนธรรมที่เทาเทียมกันตอคูคา/เจาหนี้ทกุราย 

                  5.4 ไมเรียก ไมรับ ไมจายผลประโยชนใดๆ ที่ไมสุจริตในทางการคากบัคูคา/เจาหนี ้    
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โครงสรางผังองคกร 
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7. เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ  
กิลฟอรด และเกรย (เสาวภาคย ดีวาจา. 2528: 50 ; อางอิงจาก Guilford and Gray. 1970) 

ไดรวบรวมองคประกอบที่เปนตัวกําหนดความพึงพอใจในการทํางานจากงานวิจัย 150 เร่ือง พบวา     

สี่ปจจัยแรกที่เปนตัวกําหนดความพึงพอใจในการทํางาน คือ ความมั่นคงในการทํางาน ตัวงานเอง 

ความกาวหนาในการทํางาน และการไดรับการยกยองจากผูบังคับบัญชา 

 โกมุท  จีวัลย (2546: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร

บริษัท เจนบรรเจิด จํากัด ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและ

ผูบังคับบัญชา และดานการบังคับบัญชา อยูในระดับพึงพอใจมาก สวนดานลักษณะงาน ดาน

คาตอบแทน และดานความกาวหนาในอาชีพอยูในระดับปานกลาง 

 โคเออรเนอร (สิริรัตน สวยสม 2546: 27 ; อางอิงจาก Koernor. 1981: 43-44) ไดศึกษาถึง

ปจจัยที่มีความสัมพันธกับการปฏิบัตงิานของพยาบาลสาธารณสุข จํานวน 32 คน จากสมาคมเยี่ยม

บานของบริษัท ฮารทฟอรด พบวา อายุ ประสบการณ การรับรู พฤติกรรมการเปนผูนําของผูนิเทศ มี

ความสัมพันธทางลบกับการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจและผลสัมฤทธิ์ทางการศกึษามคีวามสมัพนัธใน

ทางบวกกับการปฏิบัติงาน 

 เซปปารด และเฮอรริค (เสาวภาคย ดีวาจา. 2528: 50 ; อางอิงจาก Sheppard and Herrick. 

1972) ไดแสดงปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานมากที่สุด ไดแก ความกาวหนา

ในการทํางาน ตัวงานเอง ความมั่นคง รายได และผูบังคับบัญชา 

 ประดับ ขันทองทิพย (2536: ง) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในงานของพนักงานครู

เทศบาล : ศึกษาเฉพาะกรณีเทศบาลในจังหวัดลพบุรี  พบวา ความพึงพอใจในงานของพนักงานครู

เทศบาล เทศบาลในจังหวัดลพบุรีโดยสวนรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก จํานวน 6 ดาน คือ 

ความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในตําแหนงการงาน ความ

พึงพอใจขึ้นกับตําแหนงของงาน 

 พงษศกัดิ์  นวมนคร (2546: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานฝายจัดเก็บคาผานทาง กองจัดเก็บคาผานทาง 1 การทางพิเศษแหงประเทศไทย 

ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานอยูในระดับปาน

กลาง  เมื่อพิจารณารายดานพบวาดานลักษณะงาน พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05  ดานสภาพแวดลอมในการทํางานแตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนดานอื่น ๆ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และ

พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน 

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน
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พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวน

ดานอื่น ๆ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ทวีชัย  อํ่าวิจิตร (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัย เร่ือง ทัศนคติและพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษย ของหางหุนสวนจํากัด คอมโพเนนท เทรด เซ็นเตอร        

6 ดาน คือ ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการปฐมนิเทศ ดานการฝกอบรม ดานการเลื่อน

ตําแหนง ดานคาตอบแทน และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยจําแนกตามเพศ อาย ุ

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง เงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดย

จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง เงินเดือน และระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน พบวา พนักงานเพศหญิงมากกวาเพศชาย สวนใหญมีอายุ 20-28 ป สถานภาพโสด 

ระดับการศึกษาปริญญาตรี ระดับตําแหนงพนักงานทั่วไป เงินเดือน 6,000-19,000 บาท และ

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4-6 ป ดานผูบริหารพบวาเพศหญิงมีมากกวาเพศชาย มีอายุ 38-43 ป 

และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7-9 ป ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 6 ดาน 

คือ ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการปฐมนิเทศ ดานการเลื่อนตําแหนง  ดานคาตอบแทน 

และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยูในระดับไมแนใจ และดานการฝกอบรมอยูในระดับเห็นดวย 

และดานพฤติกรรมของพนักงานที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 6 ดาน คือ ดานการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย ดานการปฐมนิเทศ ดานการฝกอบรม ดานการเลื่อนตําแหนงดานคาตอบแทน และ

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยูในระดับดี พนักงานที่มีเพศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน แตกตางกันมีทัศนคติตอการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ และทัศนคติของพนักงานที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกบัพฤตกิรรมของ

พนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

น้ําฝน  เพ็ชรดี (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมและ

ปจจัยที่เปนแรงจูงใจการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัท เคน แมกซ (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัย

พบวา  1)พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 20-25 ป ระดับการศึกษาต่ํากวาหรือเทียบเทา

มัธยมศึกษาตอนตน มีอายุงาน 1-3 ป มีรายได 5,000-8,000 บาท และมีตําแหนงเปนพนักงานระดับ

ปฏิบัติการฝายผลิต โดยพนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน

ระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน 

และดานการไดรับการยอมรับนับถือ อยูในระดับเห็นดวย สวนดานโอกาสในการกาวหนาในหนาที่การ

งาน และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ อยูในระดับไมแนใจ พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับไมแนใจ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.42 เมื่อพิจารณาเปน

รายดาน พบวา ดานความมุงมั่นในการทํางาน อยูในระดับเห็นดวย สวนดานการขาดงานหรือการ
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ทํางานเชื่องชา และดานการลาออกจากงาน อยูในระดับไมแนใจ 2) เพศที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน ดานความมุงมั่นตั้งใจทํางาน ดานการขาดงานหรือทํางานเชื่องชาและดานการลาออกจาก

งานแตกตางกัน  สําหรับพนักงานที่มีระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดเฉลี่ยตอ

เดือน แตกตางกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ดานความมุงมั่นตั้งใจทํางาน ดานการขาดงานหรือ

ทํางานเชื่องชาและดานการลาออกจากงานไมแตกตางกัน  3)ปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ดานลักษณะงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ดานโอกาสในการกาวหนาในหนาที่

การงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมที่มีตอการปฏิบัติงาน 

แมคเฟอรรอน (สิริรัตน สวยสม 2546: 27 ; อางอิงจาก McPherran. 1966: 11-18) ได

เสนอปจจัยสําคัญที่มีผลกระทบตอขวัญและกําลังใจ ซึ่งไดแก การจัดการองคกร การมอบหมายงาน 

การปฐมนิเทศ การติดตอสื่อสาร คุณสมบัติของบุคลากร การมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องราว  

ตาง ๆ การยอมรับสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา การประเมินผลและ

งบประมาณ 

รุงรัตน ศรีวรรณวิทย (2547: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอความ

พึงพอใจโดยรวม และประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท เฮริเทช อินเตอรเนชั่นแนล จาํกดั 

พบวา ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงาน อยูในระดับตํ่า และดานความสัมพันธ

ระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก ความตั้งใจ

และยินดีที่จะเรียนรูระบบงานใหม ๆ ที่จะชวยใหการทาํงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การเขารับการ

ฝกอบรมในเรื่องที่เกี่ยวของกับงานเพื่อเพิ่มทักษะและความรู บรรยากาศในการทํางานเปนกันเอง ไม

ตึงเครียด และผลงานเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ปฎิบัติงานของพนักงาน 

ลิปคาและกูลเล็ต (รัชนี สังขสุวรรณ 2547: 46 , อางอิงจาก Libka and Goulet. 1979: 

125) ไดศึกษาทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานของครู พบวา กลุมครูที่มีพฤติกรรมในการทํางานสูงมี

ทัศนคติที่ดีตอวิชาชีพครูสูงกวากลุมครูที่มีพฤติกรรมการทํางานปกติ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 

วัตสัน  (สิริรัตน สวยสม 2546: 27 ; อางอิงจาก Watson. 1976: 4-7) ไดกลาวไววา 

ผูบริหารเปนองคประกอบที่มีผลกระทบโดยตรงตอขวัญกําลังใจของครู อาจารย ดวยการใหการยก

ยองสรรเสริญ ใหความรวมมือ ใหความสนใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมทั่วไป ใหความเชื่อถือยอมรับใน

การรับผิดชอบของครู อาจารย สนับสนุนสงเสริมใหครูอาจารยไดมีความกาวหนาในหนาที่การงาน  

ความรูสึกในความรับผิดชอบ และความสัมพันธระหวางผูรวมงานกับผูบังคับบัญชา 
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วอลคเกอรและคนอื่น ๆ (รัชนี สังขสุวรรณ 2547: 46 ; อางอิงจาก Walker and  others. 

1972: 732) ไดศึกษาเปรียบเทียบทัศนคติของครูที่ทําการสอนนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

มีทัศนคติที่ดีตอวิชาชีพครูสูงกวากลุมครูที่สอนนักเรียนใหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนปกติ อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

วิบูลย  แมนสถิต (2530: 90) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ

ทํางานของศึกษาธิการอําเภอในประเทศไทย โดยใชทฤษฎีของเฮอรซเบิรก พบวา ปจจัยที่สงผลตอ

ความพึงพอใจในการทํางานของศึกษาธิการอําเภอในประเทศไทย คือ ความสําเร็จในการทํางาน 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และเงินเดือน 

สมชาย  ประกิตเจริญสุข (2547: บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลกระทบตอ

พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฎไลยอลงกรณ ในพระบรม

ราชูปถัมภ ผลการวิจัยพบวา 1) การวิเคราะหและเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ วุฒิ

การศึกษา สถานภาพสมรส และคณะที่สังกัด สรุปไดดังนี้ เพศและวุฒิการศึกษาและสภาพสมรสที่

ตางกันมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน สําหรับคณะที่สังกัดตางกันมีพฤติกรรมการทํางานที่

ตางกัน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    2) การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธของปจจัยสวน

บุคคล ไดแก อายุของบุคลากรสายการสอน ประสบการณในการทํางาน (อายุงาน) รายได(ตอเดือน) 

มีทิศทางตรงกันขามกับพฤติกรรมการทํางาน แสดงวา อายุมาก ประสบการณในการทํางานมาก(อายุ

งาน) รายได(ตอเดือน)มาก มีพฤติกรรมการทํางานนอย  สําหรับบรรยากาศ ทัศนคติ บุคลิกภาพ 

ความเชื่ออํานาจของตน ในการทํางานของบุคลากรสายสอนมีทิศทางเดียวกัน แสดงวา บรรยากาศใน

การทํางานที่ดี ทัศนคติในการทํางานที่ดี บุคลิกภาพในการทํางานที่ดี และความเชื่ออํานาจในตนสูง   

มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลกรสายสอน 

สิทธิศักดิ์  วงศศิริภัทร (2547: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางาน

ของพนักงานฝายผลิต กรณีศึกษา บริษัท อเกีย ซิสเต็มส ไมโครอีเล็คทรอนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

พบวา ดานประชากรศาสตรพนักงานที่มีเพศ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการ

ทํางาน รายไดตอเดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และความพึงพอใจในการทํางานทุกดานมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฝายผลิตโดยรวม อยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคญัทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 

สิริรัตน สวยสม (2546: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ตัวแปรที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานการกีฬาแหงประเทศไทย กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ผลการวิจัย

พบวา  
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1. ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการ

กีฬาแหงประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก รายไดรวม อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 ไดแก อายุ อายุราชการ ประสบการณในการทํางาน บุคลิกภาพ สัมพันธภาพ

ระหวางพนักงานกับสมาชิกในครอบครัว ทัศนคติตอระบบรัฐวิสาหกิจ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุง

อนาคต สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน และสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับ

ผูบังคับบัญชา 

2. ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางลบกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการ

กีฬาแหงประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก สุขภาพจิต 

3. ตัวแปรที่ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการกีฬาแหง

ประเทศไทย ไดแก เพศ วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส ลักษณะหนวยงาน ลักษณะงานที่ทํา รายได 

ภาระความรับผิดชอบตอครอบครัว 

4. ตัวแปรที่สงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการกีฬาแหง

ประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ไดแก สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อน

รวมงาน ลักษณะมุงอนาคต สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชาฝายงานที่ปฏิบัติที่ฝาย

นโยบายและแผน ฝายการคลัง ฝายสถานกีฬาและบริการ ภาระความรับผิดชอบตอครอบครัว ดาน

คาใชจายของสมาชิกในครอบครัว และทัศนคติตอระบบรัฐวิสาหกิจ 

5. สมการพยากรณที่สามารถพยากรณประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการ

กีฬาแหงประเทศไทย ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ไดแก สมการพยากรณในรูปคะแนน

ดบิ และในรูปคะแนนมาตรฐาน 

แสน จิรพัฒนานนท และคณะ  (2542) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด ณ ทาอากาศยาน กรุงเทพมหานคร 

พบวา ปจจัยดานการปฏิบัติงานที่สําคัญที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก

ที่สุด  คือ ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ รองลงมาไดแก ปจจัยดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ดานรายไดและสวัสดิการ และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ตามลําดับ สวนปจจัยที่พนักงานมี

ความพึงพอใจอยูในระดับสูง คือ ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน สวนปจจัยดานดานโอกาสดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา รายไดและสวัสดิการ และดานสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง และ

พบวาขอมูลภูมิหลังของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ ระยะเวลาในการทํางาน ระดับการศึกษา และ

ตําแหนงงาน ที่แตกตางกัน จะสงผลใหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

อัครินทร พาฬเสวต. (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน บริษัทคาโอ อันดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด  ผลการวิจัยพบวา 1) ศึกษา
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ความสัมพันธดานประชากรศาสตร ผลสรุปดังนี้ เพศชาย ระดับการศึกษาปริญญาตรี พนักงานระดับ 

4 มีประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีกวา สําหรับอายุมากจะมีประสิทธิภาพในการทํางานนอยกวาผูที่

อายุนอย ประสบการณการทํางานมากจะมีประสิทธิภาพในการทํางานนอยกวาผูที่มีประสบการณ

นอย     2) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางานดานปจจัยจูง

ใจ ปจจัยค้ําจุน กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ปจจัยจูงใจโดยรวมไมมีความสัมพันธ

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน เมื่อแยกเปนรายดาน ไดแก 

ดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ พบวาดานความสําเร็จ

ของงานมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ในทิศทางเดียวกัน สําหรับปจจัยค้ําจุนและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโดยรวมและ

รายดาน ไดแก ดานนโยบายและการบริหาร ดานผลตอบแทน ไมมีความสัมพันธกัน 3) พนักงานมี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาและขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 2 ประการที่ตองการปรับปรุง คือ 

นโยบายการบริหารงานในเรื่องการใหขาวสารขอมูลตาง ๆ และพฤติกรรมของผูบงัคับบัญชา 

จากการศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวาความพึงพอใจในการ

ทํางานเปนสิ่งที่พนักงานตองการ เกิดการจูงใจ จนทําใหเกิดความจงรักภักดีในองคกร ผูวิจัยไดใช

ทฤษฎีความตองการของมาสโลว เปนทฤษฎีความตองการของมนุษยและการตอบสนองขององคกร 

สําหรับทฤษฎี ERG ซึ่งดัดแปลงทฤษฎีของมาสโลว ไดแก ความตองการที่จะอยูรอด ความตองการ

ความสัมพันธ และความตองการความเติบโต ทัศนคติในการทํางานไดนําทฤษฎีและงานวิจัย ไดแก 

ธงชัย สันติวงษ   McGuire , Shaver  และเชิดศักดิ์ ฆวาสินธุ  ไดกลาวถึงทัศนคติ 3 ดาน คือ ดาน

ความรูในงาน ดานความรูสึกในงาน และดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม ทําใหองคกรไดทราบวา

พนักงานมีความรูในงานและความรูสึกอยางไรในการทํางาน เพื่อนํามาปรับปรุงและหาแนวทางแกไข 

พนักงานจะไดทํางานใหตรงตามวัตถุประสงคขององคกร บุคลิกภาพในการทํางาน ใชทฤษฎีของ    

แอนดรู คารเนกี ซึ่งจะทําใหองคกรประสบความสําเร็จได ประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งเปน

แนวความคิดของอีเมอรสัน วาการทํางานที่มีประสิทธิภาพซึ่งสะทอนถึงความสัมพันธระหวางบุคคล

และการจัดการที่มีระบบ โดยมุงที่การทํางานใหเหมาะสมและงายขึ้น จะลดความสิ้นเปลืองดานตาง ๆ 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานของมัลลิกา ตนสอน ไดแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมการทํางานทั้งใน

ดานของบุคคลและในดานขององคกร ทําใหเกิดประโยชนกับพนักงานและองคกรพรอมกัน  และ

แคทซ และ แคนซ ไดแสดงพฤติกรรมการทํางานเพื่อองคกรจะไดรับการตอบสนองจากคนในองคกร 

เพื่อทําใหองคกรมีประสิทธิภาพสูงสุด นอกจากนั้นผูวิจัยไดทฤษฎี งานวิจัย เอกสารที่เกี่ยวของอื่น ๆ 

มาใชในการวิจัยครั้งนี้ 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิจยัไดดําเนนิการตามขั้นตอนดังนี ้

                    1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

        2. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

        3. การเกบ็รวบรวมขอมลู 

        4. การจดักระทําและการวิเคราะหขอมูล 

        5. สถิติทีใ่ชในการวิจัย 

 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 

การวิจัยครั้งนี้ ประชากร คือ พนักงานการประปานครหลวง  โดยแบงเปนพนักงาน        

7 สายงาน ดังนี้ 

1. สายงานผูวาการ  

2. สายงานรองผูวาการ (บริหาร)  

3. สายงานรองผูวาการ (การเงิน) 

4. สายงานรองผูวาการ (แผนและพัฒนา) 

5. สายงานรองผูวาการ (วิศวกรรมและกอสราง) 

6. สายงานรองผูวาการ (ผลิตและสงน้ํา) 

7. สายงานรองผูวาการ (บริการ) 

โดยพนกังานการประปานครหลวง รวมทัง้สิ้น 4,436 คน  (ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล 

การประปานครหลวง ขอมูล ณ เดือนกุมภาพนัธ  2548)   
การเลือกกลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ โดยใชสูตรสําหรับกรณีที่ทราบจํานวนประชากรที่

แนนอน ผูวิจัยไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตร ยามาเน (Yamane. 1973 : 725) 

 

 

 

 

 

n   =         N 

             1 + Ne2  
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กําหนดให e  คือ ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง (กําหนดใหเทากับ 0.05) 

                N  คือ จํานวนประชากรที่ศึกษาทัง้หมด 

     n  คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง 

ดังนัน้ จากสูตร สามารถคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง ไดดังนี ้

    e   =  0.05 

   N  =  4,436 

    

 

 

 

     

                    =         366.91  หรือประมาณ 367 คน 

  จึงไดกลุมตัวอยาง 367คน ผูวิจัยไดสํารองแบบสอบถามเพื่อปองกันการผิดพลาดที่จะ

เกิดขึ้น9% เทากับ 33 คน รวมจํานวนกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 400 คน  โดยใชวิธีการสุมตัวอยางดังนี้ 

 ขั้นที่ 1 การสุมตัวอยางแบบการแบงชั้นภูมิตามสัดสวน (Stratified Proportional 

Sampling) เพื่อใหไดจํานวนตัวอยางเปนสัดสวนทั้ง 7 สายงาน ซึ่งจะใชจํานวนพนักงานแตละสาย

งานรวมกัน วิธีการคํานวณดังนี้ 

    ขนาดของกลุมตัวอยางในแตละสายงาน     =         ประชากรของแตละสายงาน X 400 

                                                                                                        ประชากรทัง้หมด 
ตาราง 1  จํานวนกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 

สายงาน จํานวนพนกังาน
ทั้งหมด(คน) 

จํานวนพนกังานที่เปน   
กลุมตวัอยาง (คน) 

1. สายงานผูวาการ 247 22 

2. สายงานรองผูวาการ (บริหาร)  326 30 

3. สายงานรองผูวาการ (การเงิน) 135 12 

4. สายงานรองผูวาการ (แผนและพัฒนา)  58 5 

5. สายงานรองผูวาการ (วิศวกรรมและกอสราง)  340 30 

6. สายงานรองผูวาการ (ผลิตและสงน้ํา) 849 77 

7. สายงานรองผูวาการ (บริการ) 2,481 224 

รวม 4,436 400 

n   =               4,436 

             1 + 4,436(0.05)2  

n   =               4,436 

                      12.09  
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ขั้นที่ 2 การสุมตัวอยางโดยใชความสะดวก (Convenience Sampling) เพื่อเก็บรวบรวม

ขอมูล โดยใชแบบสอบถามที่จัดเตรียมไวสําหรับในแตละสายงานจํานวน 7 สายงาน 

 

2. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือและขั้นตอนในการสรางเครื่องมือ หรือแบบสอบถาม (Convenience Sampling) 

เพื่อเก็บรวบรวมขอมูล มกีารดําเนินการสรางตามลาํดับดังนี ้

 1. ศึกษาลักษณะ  รูปแบบ  วิธีการจากเอกสาร   หลักการ   ทฤษฎี  และงานที่เกี่ยวของ เพื่อ

นํามาใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมวัตถุประสงค  

 2. ออกแบบสอบถามสาํหรบัเก็บขอมูล ซึง่แบงออกเปน 7 ตอน ดงันี ้

 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของบุคคล มลีักษณะแบบใหเลือกตอบ มทีั้งหมด 

8 ขอ ไดแก 

ขอ 1 เพศ เปนขอมูลประเภท Nominal Scale 

   1. ชาย 

   2. หญิง 

ขอ 2 อาย ุเปนขอมูลประเภท Ordinal Scale 

  ผูวิจัยไดกําหนดใหอายุ 20 ป เปนคาอายุต่ําสุดที่ใชในการกําหนดชวง เนื่องจากเปน

คาเริ่มตนที่สามารถสมัครงานกับองคกรได และใชขอมูลอายุสูงสุดของพนักงานที่ทํางานกับองคกรจน

เกษียณอายุที่ 60 ป แบงเปน 4 ชวง โดยใชสูตรดังนี้ 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  ขอมูลทีม่ีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่าํสุด 

    จํานวนชัน้ 

        ชวงอายุ      =   60 - 20 

                4 

              =  10  ป / ชวง 

 

  จากการคํานวณ สามารถแบงกลุมตัวอยางไดดังนี ้

    1. 20 ป – 29 ป 

    2. 30 ป – 39 ป 

    3. 40 ป – 49 ป 

    4. 50 ปขึ้นไป  
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ขอ 3 สถานภาพสมรส เปนขอมูลประเภท Nominal Scale 

    1. โสด 

    2. สมรส / อยูดวยกนั 

    3. หยา / หมาย / แยกกันอยู 

         ขอ 4 ระดับการศึกษาสูงสุด เปนขอมูลประเภท Ordinal Scale 

    1. ต่ํากวาปริญญาตรี 

                                                 2. ปริญญาตรี 

   3. สูงกวาปริญญาตรี 

          ขอ 5 ระดับตําแหนงงาน เปนขอมูลประเภท Ordinal Scale 

    องคกรมีระดับตําแหนงงานตั้งแตระดับ 1 ถึง ระดับ 10  ผูวิจัยไดใชคําถาม

ปลายเปดระดับตําแหนงงานต่ํากวาระดับ 4 ไดแก ระดับ 1-3 เนื่องจากพนักงานระดับ 1-2 มีอยู 10% 

ของพนักงานทั้งหมดจึงนํามารวมกับพนักงานตําแหนงงานระดับ 3 สําหรับตําแหนงงานระดับ 7-10 มี

อยู 7% ของพนักงานทั้งหมด จึงนํามากําหนดรวมกับตําแหนงงานระดับ 6 และเปนระดับบริหารของ

องคกร ไดแก ระดับ 6 – ระดับ 10 

    1. ต่ํากวาระดบั 4 

    2. ระดับ 4 

    3. ระดับ 5 

    4. ระดับ 6 ข้ึนไป 

ขอ 6 ระยะเวลาในการทาํงาน เปนขอมูลประเภท Ordinal Scale 

    ผูวิจัยไดกําหนดใหระยะเวลาในการทํางาน โดยรัฐบาลไดออกพระราชบัญญัติเปน

การประปานครหลวง เมื่อป 2510 ดังนั้นระยะเวลาการทํางานขององคกรสูงสุดถึงปจจุบันคือ  38 ป 

การวิจัยครั้งนี้จึงใชชวงระยะเวลาดังกลาวมาเปนเกณฑ โดยแบงออกเปน 4 ชวง ดังนี้ 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  ขอมูลทีม่ีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่าํสุด 

    จํานวนชัน้ 

      ชวงระยะเวลาการทํางาน       =    38 – 1 

                        4 

               =      9  ป / ชวง   

       1. 1 – 9 ป 

       2. 10 – 18 ป 

       3. 19 - 27 ป 

       4. 28 ปขึ้นไป 
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 ขอ 7 รายไดตอเดือน เปนขอมูลประเภท Ordinal Scale 

             จากฝายบริหารทรัพยากรบุคคล การประปานครหลวง ไดระบุรายไดเฉลี่ยตอเดือน

ของพนักงาน อยูระหวาง 5,000 – 100,000 บาท การวิจัยครั้งนี้จึงใชชวงรายไดเฉลี่ยดังกลาวเปน

เกณฑในการคํานวณชวงรายได โดยแบงออกเปน 6 ชวง ดังนี้ 

 

  ชวงรายไดตอเดือน  =        100,000 -  5,000 

                              6 

        =        16,000 บาท / ชวง 

    1. นอยกวาหรอืเทากบั 16,000  บาท 

    2. 16,001 – 32,000 บาท 

    3. 32,001 – 48,000 บาท   

    4. 48,001 – 64,000 บาท 

    5. 64,001 – 80,000 บาท 

    6. 80,001 บาทขึ้นไป 

ขอ 8 สังกัดสายงาน เปนขอมูลประเภท Nominal Scale  

1. ผูวาการ  

2. บริหาร  

3. การเงิน 

4. แผนและพัฒนา 

5. วิศวกรรมและกอสราง 

6. ผลิตและสงน้ํา 

7. บริการ 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการประปา        

นครหลวง  ซึ่งแบงเปนคําถามดานตาง ๆ ดังนี้ 

  1. ดานความตองการทีจ่ะอยูรอด จํานวน 4 ขอ   

  2. ดานความตองการความสัมพันธ จาํนวน 4 ขอ 

  3. ดานความตองการความเติบโต จํานวน 4 ขอ 

  แบบสอบถามเปนแบบ Rating Scale โดยใหระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ 

ผูวิจัยใหผูตอบแบบสอบถามประเมินความพึงพอใจในการทํางานเพื่อประเมินพฤติกรรมการทํางาน 

เกณฑการใหคะแนนในแบบสอบถาม มีดังนี้ 
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                  การใหคะแนน   ระดับความพงึพอใจ       

     5   พอใจมาก          

    4            พอใจ           

    3            พอใจปานกลาง             

    2            ไมพอใจ              

    1            ไมพอใจมาก           

   การอธิบายผลของการรวบรวมขอมูลตามลักษณะของแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูล

ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) เกณฑเฉลี่ยระดับความสําคัญของความพึงพอใจในการ

ทํางานของพนักงานใชสูตรคํานวณชวงความกวางของชั้น ดังนี้ 

  ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสุด  -  คะแนนต่าํสุด 

           จํานวนชัน้ที่ตองการแบง 

      =  5 – 1    

          5 

      =  0.8 

  ซึ่งสามารถกาํหนดเกณฑในการแปลความหมายของคาคะแนน ไดดังนี ้
คาเฉลี่ยทีว่ัดได ระดับความพึงพอใจ 
4.21 – 5.00 มีความพึงพอใจในระดับมาก 

3.41 – 4.20 มีความพึงพอใจ 

2.61 – 3.40 มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 

1.81 – 2.60 ไมพึงพอใจ 

1.00 – 1.80 ไมพึงพอใจในระดับมาก 

 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติในการทํางาน จํานวน 10 ขอ   

     ลักษณะของแบบสอบถามเปนคําถามวัดระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม

แบบ Semantic Differential Scale โดยแบงคําถามตามหัวขอตาง ๆ โดยจะใหคะแนนกับส่ิงที่ตน

กําลังวัดอยูตามคะแนนที่กําหนดให โดยแสดงความคิดเห็นแบงออกเปน 5 ระดับ 

         คําถามที่พนักงานการประปานครหลวงตองตอบ มีระดับการใหคะแนนกําหนดไวตั้งแต 

1 ถึง 5 โดย 5 จะเปนตัวเลขที่แทนความหมายของความคิดเห็นในทางบวกที่สุด จนถึงต่ําสุดหรือใน

เชิงลบ จะเปนตัวเลข 1 ซ่ึงการกําหนดคาระดับคะแนน ดังนี้ 
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  การใหคะแนน 5  หมายถงึ  ดีมาก 

  การใหคะแนน 4 หมายถงึ  ดี 

  การใหคะแนน 3 หมายถงึ  ไมแนใจ 

  การใหคะแนน 2 หมายถงึ  ไมดี 

  การใหคะแนน 1 หมายถงึ  ไมดีอยางมาก 

   เกณฑการแปลความหมายทัศนคติในการทํางาน ใชสูตรคํานวณชวงความกวางของ

ชั้น ดังนี้ 

  ความกวางของอันตรภาคชัน้ =           

 

      =                
     

ซึ่งสามารถกาํหนดเกณฑในการแปลความหมายของคาคะแนน ไดดังนี ้
คาเฉลี่ยทีว่ัดได ระดับทัศนคติ 
4.21 – 5.00 ดีมาก 

3.41 – 4.20 ดี 

2.61 – 3.40 ไมแนใจ  

1.81 – 2.60 ไมดี 

1.00 – 1.80 ไมดีอยางมาก 

 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพในการทํางาน จํานวน 6 ขอ  

     ลักษณะของแบบสอบถามเปนคําถามวัดระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม

แบบ Semantic Differential Scale โดยแบงคําถามตามหัวขอตาง ๆ โดยจะใหคะแนนกับส่ิงที่ตน

กําลังวัดอยูตามคะแนนที่กําหนดให โดยแสดงความคิดเห็นแบงออกเปน 5 ระดับ 

         คําถามที่พนักงานการประปานครหลวงตองตอบ มีระดับการใหคะแนนกําหนดไวตั้งแต 

1 ถึง 5 โดย 5 จะเปนตัวเลขที่แทนความหมายของความคิดเห็นในทางบวกที่สุด จนถึงต่ําสุดหรือใน

เชิงลบ จะเปนตัวเลข 1 ซึ่งการกําหนดคาระดับคะแนน ดังนี้ 

  การใหคะแนน 5  หมายถงึ  ดีมาก 

  การใหคะแนน 4 หมายถงึ  ดี 

  การใหคะแนน 3 หมายถงึ  ไมแนใจ 

  การใหคะแนน 2 หมายถงึ  ไมดี 

  การใหคะแนน 1 หมายถงึ  ไมดีอยางมาก 

คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ 

    จํานวนชัน้ที่ตองการแบง 
 5 – 1  

    5 

  
  =      0.8 
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   เกณฑการแปลความหมายบุคลิกภาพในการทํางาน ใชสูตรคํานวณชวงความกวาง

ของชั้น ดังนี้ 

  ความกวางของอันตรภาคชัน้ =           

 

      =                
     

ซึ่งสามารถกาํหนดเกณฑในการแปลความหมายของคาคะแนน ไดดังนี ้
คาเฉลี่ยทีว่ัดได ระดับ 
4.21 – 5.00 เอียงไปทางซายมาก 

3.41 – 4.20 คอนขางเอยีงไปทางซาย 

2.61 – 3.40 ระดับกลาง 

1.81 – 2.60 คอนขางเอยีงไปทางขวา 

1.00 – 1.80 เอียงไปทางขวามาก 

 

ตอนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคในการทํางาน  จํานวน 9 ขอ 

     ลักษณะของแบบสอบถามเปนคําถามวัดระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม

แบบ Semantic Differential Scale โดยแบงคําถามตามหัวขอตาง ๆ โดยจะใหคะแนนกับส่ิงที่ตน

กําลังวัดอยูตามคะแนนที่กําหนดให โดยแสดงความคิดเห็นแบงออกเปน 5 ระดับ 

           คําถามที่พนักงานการประปานครหลวงตองตอบ มีระดับการใหคะแนนกาํหนดไวตัง้แต 

1 ถึง 5 โดย 5 จะเปนตัวเลขที่แทนความหมายของความคิดเห็นในทางบวกที่สุด จนถึงต่ําสุดหรือใน

เชิงลบ จะเปนตัวเลข 1 ซึ่งการกําหนดคาระดับคะแนน ดังนี้ 

  การใหคะแนน 5  หมายถงึ  ดีมาก 

  การใหคะแนน 4 หมายถงึ  ดี 

  การใหคะแนน 3 หมายถงึ  ไมแนใจ 

  การใหคะแนน 2 หมายถงึ  ไมดี 

  การใหคะแนน 1 หมายถงึ  ไมดีอยางมาก 

   เกณฑการแปลความหมายปญหาและอุปสรรคในการทํางาน ใชสูตรคํานวณชวง

ความกวางของชั้น ดังนี้ 

  ความกวางของอันตรภาคชัน้ =           

 

      =                

คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ 

    จํานวนชัน้ที่ตองการแบง 
 5 – 1  

    5 

  
  =      0.8 

คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ 

    จํานวนชัน้ที่ตองการแบง 

 5 – 1  

    5 

  
  =      0.8 
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  ซึ่งสามารถกาํหนดเกณฑในการแปลความหมายของคาคะแนน ไดดังนี ้
คาเฉลี่ยทีว่ัดได ระดับ 
4.21 – 5.00 เอียงไปทางซายมาก 

3.41 – 4.20 คอนขางเอยีงไปทางซาย 

2.61 – 3.40 ระดับกลาง 

1.81 – 2.60 คอนขางเอยีงไปทางขวา 

1.00 – 1.80 เอียงไปทางขวามาก 

 

ตอนที่ 6 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน จํานวน 7 ขอ 

     ลักษณะของแบบสอบถามเปนคําถามวัดระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม

แบบ Semantic Differential Scale โดยแบงคําถามตามหัวขอตาง ๆ โดยจะใหคะแนนกับส่ิงที่ตน

กําลังวัดอยูตามคะแนนที่กําหนดให โดยแสดงความคิดเห็นแบงออกเปน 5 ระดับ 

           คําถามที่พนักงานการประปานครหลวงตองตอบ มีระดับการใหคะแนนกาํหนดไวตัง้แต 

1 ถึง 5 โดย 5 จะเปนตัวเลขที่แทนความหมายของความคิดเห็นในทางบวกที่สุด จนถึงต่ําสุดหรือใน

เชิงลบ จะเปนตัวเลข 1 ซึ่งการกําหนดคาระดับคะแนน ดังนี้ 

  การใหคะแนน 5  หมายถงึ  ดีมาก 

  การใหคะแนน 4 หมายถงึ  ดี 

  การใหคะแนน 3 หมายถงึ  ไมแนใจ 

  การใหคะแนน 2 หมายถงึ  ไมดี 

  การใหคะแนน 1 หมายถงึ  ไมดีอยางมาก 

   เกณฑการแปลความหมายพฤติกรรมในการทํางาน ใชสูตรคํานวณชวงความกวาง

ของชั้น ดังนี้ 

  ความกวางของอันตรภาคชัน้ =           

 

      =                
     

 

 

 

 

 

 คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

    จํานวนชัน้ที่ตองการแบง 
 5 – 1  

    5 

  
  =      0.8 
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ซึ่งสามารถกาํหนดเกณฑในการแปลความหมายของคาคะแนน ไดดังนี ้
คาเฉลี่ยทีว่ัดได ระดับ 
4.21 – 5.00 เอียงไปทางซายมาก 

3.41 – 4.20 คอนขางเอยีงไปทางซาย 

2.61 – 3.40 ระดับกลาง 

1.81 – 2.60 คอนขางเอยีงไปทางขวา 

1.00 – 1.80 เอียงไปทางขวามาก 

 

ตอนที่ 7 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

  แบบสอบถามเปนแบบ Rating scale โดยมีระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ โดย

ผูตอบสามารถเลือกตอบตามระดับการทํางาน เกณฑการใหคะแนนในแบบสอบถาม มีดังนี้ 

         การใหคะแนน              ระดับพฤติกรรม   

  5    ตลอดเวลา  

  4    บอยครั้ง  

  3    บางครั้ง  

  2    นาน ๆ คร้ัง  

  1    ไมเคย   

  

 การอธิบายผลการรวบรวมขอมูลตามลักษณะของแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูล

ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) สามารถกําหนดเกณฑในการแปลความหมายของคาคะแนน 

ไดดังนี้ 

 
คาเฉลี่ยทีว่ัดได ระดับประสทิธิภาพ 
4.21 – 5.00 ดีมาก 

3.41 – 4.20 ดี 

2.61 – 3.40 ปานกลาง 

1.81 – 2.60 ไมดี 

1.00 – 1.80 ไมดีอยางมาก 

 
 3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจยัสรางขึ้นใหอาจารยที่ปรึกษาและคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ

ตรวจสอบความถูกตองดานเนื้อหา (Content Validity) เสนอแนะ และปรับปรุงแกไข 
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 4. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability Test)  โดยนําไป

ทดสอบกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ชุด (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะฯ. 2541 : 215) เพื่อนํามาหาคา

ความเชื่อถือได โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟา (Coefficient of Alpha) ของ Cronbach คาอัลฟาที่จะ

แสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม ซึ่งคาใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวามีความเชื่อมั่นสูง ซึ่งได

คาสัมประสิทธิ์โดยรวมเทากับ 0.9258 และคาสัมประสิทธิ์รายดาน ดังนี้ ดานความพึงพอใจในการ

ทํางาน ไดคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.8758 ดานทัศนคติในการทํางาน ไดคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.8393 

ดานบุคลิกภาพในการทํางาน ไดคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.8091 ดานปญหาและอุปสรรคในการทํางาน 

ไดคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.7844 ดานพฤติกรรมการทํางาน ไดคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.7534 ดาน

ประสิทธิภาพในการทํางาน ไดคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.7055 

 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา

นครหลวง โดยแบงลักษณะการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อทําการศึกษา ดังนี้ 

1. ขอมูลปฐมภูมิ  (Primary  Data)  เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดเก็บขอมูลจากการตอบ

แบบสอบถามของพนักงานการประปานครหลวง จํานวน 400 ตัวอยาง  

2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมลูที่ผูวิจยัใชประกอบการทําวิจัย ไดคนควา

จากเอกสารของการประปานครหลวง หนงัสือที่เกี่ยวของ วทิยานิพนธ/สารนพินธ และเอกสารงานวิจยั

ตาง ๆ เพื่อใชเปนแนวทางในการวิจยัดังกลาว 

 
4. การจัดกระทําขอมูลและวิเคราะหขอมูล 
 4.1 การจัดกระทําขอมูล 

       1. ทดสอบแบบสอบถามที่ไดทําการออกแบบไว (Try Out) จํานวน 30 ชุด จากนั้น

ดําเนินการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมตรวจสอบความเชื่อถือได (Reliability) โดยใช

สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Alpha Cronbach Coefficient) 

       2. นาํแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลว ออกเก็บขอมูลจริง 

       3. นาํแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมแลวมาตรวจสอบความสมบูรณ 

       4. นาํแบบสอบถามมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัส 

       5. นําขอมูลที่ลงรหัสแลว   นําไปบันทึกในเครื่องคอมพิวเตอรเพื่อประมวลผลโดยใช

โปรแกรม SPSS for Windows Version 11 ในการประมวลผลและวิเคราะหขอมูล 
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 4.2 การวิเคราะหขอมูล 

1. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 

    1.1 ตารางแจกแจงความถี่ แสดงผลเปนคารอยละ (Percentage) ในแบบสอบถาม

ตอนที่ 1 เกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร 

    1.2 คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)        

ในแบบสอบถามตอนที่ 2 ความพึงพอใจในการทํางาน ตอนที่ 3 ทัศนคติในการทํางาน ตอนที่ 4 

บุคลิกภาพในการทํางาน ตอนที่ 5 ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน ตอนที่ 6 พฤติกรรมการทํางาน 

และตอนที่ 7 ประสิทธิภาพในการทํางาน 

2. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน  (Inferential Statistic)  

             เพื่อทดสอบสมมติฐานแตละขอ โดยใชสถิติ t-test  เปรียบเทียบความแตกตางของ

คาเฉลี่ย 2 กลุม ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-Way ANOVA  เปรียบเทียบความ

แตกตางที่มีมากกวา 2 กลุม ใชการวิเคราะหเพื่อหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายแบบเพียรสัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพื่ออธิบายความสัมพันธระหวางความพึง

พอใจในการทํางาน ทัศนคติในการทํางาน บุคลิกภาพในการทํางาน และประสิทธิภาพในการทํางาน     

ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

3. การทดสอบสมมติฐาน 

    สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานการประปานครหลวง ที่มีลักษณะประชากรศาสตร ไดแก 

เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน รายได         

ตอเดือน สังกัดสายงาน ที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

  - วิธีวิเคราะหใชคาสถิติ t-test  ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม    

ตัวอยาง 2 กลุม ไดแก ตัวแปรเพศ  

  - วิธีวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ทดสอบความ    

แตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม ไดแก ตัวแปรอายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน รายไดตอเดือน สังกัดสายงาน 

  สมมติฐานขอ 2 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม

การทํางานของพนักงาน สมมติฐานขอ 3 ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงาน สมมติฐานขอ 4 บุคลิกภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงาน สมมติฐานขอ 5 ปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม

การทํางานของพนักงาน สมมติฐานขอ 6 พฤติกรรมการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 
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  - วิธีวิเคราะหใชการหาความสัมพันธระหวางตัวแปรโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงาย

ของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่ออธิบายความสัมพันธ

ระหวางตัวแปร 

 
5. สถิติที่ใชในการวิจัย 

     1. สถิติพืน้ฐาน 

         1.1 การหาคารอยละ (Percentage) เพื่อใหทราบขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม     

ตอนที่ 1 โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541 :43) 

   P  =            f (100) 

                      n 

  เมื่อ  P แทน รอยละ หรือ % (Percentage) 

   f แทน ความถีท่ี่ตองการเปลี่ยนแปลงใหเปนรอยละ 

   n แทน จํานวนประชากร 

1.2 คาเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลในดานตาง ๆ ใน

แบบสอบถาม โดยใชสูตร(ชูศรี วงศรัตนะ. 2541 :40)  

 

                X =              ∑X 

                                                                             n 

 เมื่อ     X แทน คะแนนเฉลีย่ 

    ∑X แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

         n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

1.3 การหาคาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชสูตร 

                                                                         

  S          =    n∑X2 – (∑X)2 

                                                         n (n-1) 

เมื่อ  S แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

   ∑X2 แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลงัสอง 

   (∑X)2 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลงัสอง 

    n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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1.4 สถิติที่ใชในการทดสอบคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม การหาคาความเชื่อถือ

ไดของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha  Coefficient) ของครอนบัค 

(Cronbach) เปนคาที่เกิดจากการหาคาเฉลี่ยของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของคําถามทุกคาํถาม (กลัยา 

วานิชยบัญชา. 2546: 449-450) 

 

Cronbach’s alpha        =           k covariance /   variance 

                    1+(k-1) covariance /  variance 

 

เมื่อ   k       =   จํานวนคําถาม 

              Covariance      =  คาเฉลี่ยของความแปรปรวนรวมระหวางคําถามตาง ๆ 

                 Variance       = คาเฉลี่ยของความแปรปรวนของคําถาม 

2. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 

        2.1 การทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ไดแก      

ตัวแปรเพศ โดยใชสถิติ t-test (วิเชียร เกตุสิงห. 2541 : 80) โดยใชสูตร 

 

             X1    -    X2 

t    = 

                                                   S1
2    +   S2

2 

                                                   n1           n2    

 

 เมื่อ       t  แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน t-distribution 

        X1    ,   X2 แทน คาเฉลี่ยของกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2 ตามลําดับ 

     S1
2    ,   S2

2 แทน คาความแปรปรวนของคะแนนของกลุมที่ 1  

      และกลุมที ่2 ตามลําดับ 

                            n1     ,    n2    แทน ขนาดของกลุมตัวอยางในกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2  

                                                        ตามลําดับ 

  2.2 การทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม 

ไดแก ตัวแปรอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน 

รายไดตอเดือน สังกัดสายงาน โดยใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

Analysis of Variance : One Way ANOVA) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544 : 142)  ใชสูตรดังนี้  
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การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One–Way ANOVA)   

============================================================= 
   แหลงความแปรปรวน   df              ss   MS       F 
________________________________________________________________________________ 

ระหวางประชากร     k – 1    SS b             MS b       =    
SS

 b 

                          k – 1       MS b 

                   MSw

  

ภายในประชากร    n – k   SS w          MS w =    
SS

 w 

                             n - k 

    ______________________________________________________________________________ 

 รวม     n – 1   SS T 
 
 

เมื่อ k  แทนคา จํานวนกลุมของตัวอยางที่นาํมาทดสอบสมมติฐาน 

  n  แทนคา ขนาดของกลุมตัวอยาง 

  F  แทนคา  คาสถิติที่ใชในการพิจารณาใน F-distribution 

  SS b       แทนคา  ผลรวมกําลงัสองระหวางกลุม 

  k – 1 แทนคา  ชั้นแหงความเปนอิสระระหวางกลุม 

         SSw        แทนคา  ผลรวมกาํลังสองภายในกลุม (Within Sum of Square) 

         n – k    แทนคา  ชัน้แหงความอิสระภายในกลุม  

         MS b    แทนคา  คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  

                                  (Mean Square Between Groups) 

         MS w       แทนคา  คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม  

                            (Mean Square Within Groups)  
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กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคู ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% โดยใชสูตรตามวิธี Least Significant 

Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง  โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 

2545: 258) 

   LSD      =          t  1 -  α  ;  n - k          

           

 (คา MSE ไดจาก One-Way ANOVA)   

เมื่อ LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณสําหรับการทดสอบ 

MSE แทน คาความคลาดเคลื่อนที่ไดจากตารางวิเคราะห 

      แปรปรวน 

   t แทน การแจกแจงแบบ t 

   ni , nj แทน จํานวนสมาชกิในกลุมตัวอยางแตละกลุม 

   k แทน คาจํานวนกลุมทั้งหมดที่ใชทดสอบ 

2.3 คาสหสัมพันธ (Correlation Analysis) ใชทดสอบความสมัพนัธของตัวแปร 2 ตัวที่เปน

อิสระตอกัน เพื่อหาความสมัพันธระหวางขอมูล 2 ชุด โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพยีรสัน 

(Pearson product moment correlation coefficient) (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541:314) โดยใชสูตร 

rxy  =              n∑XY – (∑X) (∑Y) 

                                    [n∑X2 – (∑X)2] [n∑Y2 – (∑Y)2]             

 

  เมื่อ     rxy แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ 

∑X แทน ผลรวมของขอมูลจากตวัแปร X 

∑Y แทน ผลรวมของขอมูลจากตวัแปร Y 

∑XY แทน ผลรวมของกาํลังสองของขอมูลจากตวัแปร  

                                                              X และ Y 

∑X2 แทน ผลรวมของกาํลังสองของขอมูลจากตวัแปร X 

∑Y2 แทน ผลรวมของกาํลังสองของขอมูลจากตวัแปร Y 

n แทน จํานวนคนหรอืประชากร 

 

  2 

 MSE 1     1 

ni    nj 
 +  
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โดยที่คาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง                          (วีนสั ฤาชยั. 2543:14-17) 

ตัวอยางเชน 

หาก คา r <  0        แสดงวา  ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสมัพนัธใน   

         ทิศทางตรงกนัขาม  

          คา r >  0        แสดงวา  ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสมัพนัธใน  

                              ทิศทางเดยีวกนั 

  คา r มีคาเขาใกล 1    แสดงวา  ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสมัพนัธใน 

                                                                            ทิศทางเดียวกนัและมีความสัมพนัธกนัมาก 

  คา r มีคาเขาใกล -1        แสดงวา  ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสมัพนัธใน 

                                                                            ทิศทางตรงกนัขามและมีความสมัพันธกนัมาก 

   คา r = 0             แสดงวา  ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามไมมคีวามสัมพันธ 

                                                                            กนัเลย 

 

สําหรับการแปลความหมายระดับความสมัพันธกาํหนด ดังนี ้(ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 316) 

 ถาคา r มีคามากกวา 0.7     แสดงวา   มีความสมัพนัธในระดับสูง 

  ถาคา r มีคาระหวาง 0.3 - 0.7  แสดงวา   มีความสมัพนัธในระดับปานกลาง 

 ถาคา r มีคานอยกวา 0.3   แสดงวา   มีความสมัพนัธในระดับตํ่า           

 ถาคา r มีคาเทากับ 0     แสดงวา   ไมมีความสมัพนัธกันเลย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    -1  ≤  r  ≤ 1         
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

การนําเสนอผลการวิเคราะหของงานวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง ผูวิจัยไดแบงการวิเคราะหออกเปน 2 ตอน เพื่อใหเกิดความเขาใจใน  

การสื่อความหมายที่ตรงกัน ผูวิจัยจึงกําหนดสัญลักษณและอักษรยอในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

                  n     แทน ขนาดกลุมตัวอยาง 

                  X     แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 

                  S.D.     แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

                  MS    แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 

                  df    แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 

                  SS   แทน ผลบวกกาํลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 

                  t       แทน คาใชพิจารณา t-Distribution 

       F-Ratio  แทน คาใชพิจารณา F-Distribution 

      F-Prob., p      แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 

      r      แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

               LSD      แทน     Least  Significant  Difference 

      *     แทน ความมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

      **      แทน ความมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 

     Sig       แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบที่โปรแกรม SPSS  

                                      คํานวณได   ใชในการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

      HO     แทน สมมติฐานหลกั 

      H1    แทน  สมมติฐานรอง 

 
การนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งนี้ 

ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยเรียงลําดับหัวขอเปน           

2 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา ไดแก  

1. การวิเคราะหลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดับ 

การศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน รายไดตอเดือน สังกัดสายงาน  
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2. การวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

3. การวิเคราะหทัศนคติในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

4. การวิเคราะหบุคลิกภาพในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

5. การวิเคราะหปญหาและอุปสรรคในการทํางาน  

6. การวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

7. การวิเคราะหประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร   อันไดแก  เพศ  อายุ

สถานภาพสมรส   ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน รายไดตอเดือน สังกัด

สายงาน ที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงแตกตางกัน 

สมมติฐานขอที่ 2 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง 

สมมติฐานขอที่ 3  ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานงานการประปานครหลวง 

สมมติฐานขอที่ 4  บุคลิกภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง 

สมมติฐานขอที่ 5 ปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

สมมติฐานขอที่ 6  พฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชงิพรรณนา 

1. ลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน รายไดตอเดือน สังกัดสายงาน โดยแจกแจงจํานวนและ            

คารอยละ ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา   

คร้ังนี้ จํานวน 400 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 
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ตาราง 2 แสดงเพศของผูตอบแบบสอบถาม 
 

  เพศ จํานวน (คน) รอยละ 

 ชาย 159 39.8 

 หญิง 241 60.2 

 รวม 400 100.0 
 

เพศ พนักงานการประปานครหลวงที่ตอบแบบสอบถามเปนเพศชาย มีจํานวน 159 คน      

คิดเปนรอยละ 39.8 และเพศหญิง มีจํานวน 241 คน คิดเปนรอยละ 60.2 โดยพนักงานที่ตอบ

แบบสอบถามสวนใหญจะเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย 
 

ตาราง 3 แสดงอายุของผูตอบแบบสอบถาม 
 

 อายุ จํานวน (คน) รอยละ 

 20 – 29 ป 44 11.0 

 30 – 39 ป 122 30.5 

 40 – 49 ป 108 27.0 

 50 ปขึ้นไป 126 31.5 

 รวม 400 100.0 
 

อายุ พนักงานการประปานครหลวงที่ตอบแบบสอบถามเปนผูมีอายุ 20-29 ป มีจํานวน       

44 คน คิดเปนรอยละ 11 พนักงานที่มีอายุ 30-39 ป มีจํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 30.5 พนักงาน

ที่มีอายุ 40-49 ป มีจํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 27 พนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป มีจํานวน 126 คน 

คิดเปนรอยละ 31.5  โดยพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญจะมีอายุ 50 ปขึ้นไป รองลงมา คือมี

อายุ 30-39 ป  อายุ 40-49 ป และอายุ 20-29 ป ตามลําดับ 
 

ตาราง 4 แสดงสถานภาพสมรสของผูตอบแบบสอบถาม 
 

 สถานภาพสมรส จํานวน (คน) รอยละ 

 โสด 134 33.5 

 สมรส / อยูดวยกัน 238 59.5 

 หยา / หมาย / แยกกนัอยู 28 7.0 

 รวม 400 100.0 
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สถานภาพสมรส พนักงานการประปานครหลวงที่ตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพโสด       

มีจํานวน 134 คน คิดเปนรอยละ 33.5 พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีจํานวน 238 คน     

คิดเปนรอยละ 59.5 และพนักงานที่มีสถานภาพหยา/หมาย/แยกกันอยู มีจํานวน 28 คน คิดเปน     

รอยละ 7  โดยพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน 

 

ตาราง 5 แสดงระดับการศึกษาสูงสุดของผูตอบแบบสอบถาม 
 

 ระดับการศึกษาสูงสุด จํานวน (คน) รอยละ 

 ต่ํากวาปริญญาตรี 107 26.8 

 ปริญญาตรี 244 61.0 

 สูงกวาปริญญาตรี 49 12.2 

 รวม 400 100.0 

 
ระดับการศึกษาสูงสุด พนักงานการประปานครหลวงที่ตอบแบบสอบถามเปนผูมี

การศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี มีจํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 26.8 พนักงานที่มีการศึกษา

ระดับปริญญาตรี มีจํานวน 244 คน คิดเปนรอยละ 61  และพนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาระดับ

ปริญญาตรี มีจํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 12.2 โดยพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญจะมี

การศึกษาระดับปริญญาตรี รองลงมามีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี และระดับการศึกษาสูงกวา

ปริญญาตรี ตามลําดับ 

 

ตาราง 6 แสดงระดับตําแหนงงานของผูตอบแบบสอบถาม 
 

 ระดับตําแหนงงาน จํานวน (คน) รอยละ 

 ต่ํากวาระดับ 4 132 33.0 

 ระดับ 4 60 15.0 

 ระดับ 5 126 31.5 

 ระดับ 6 ขึ้นไป 82 20.5 

 รวม 400 100.0 
  

 ระดับตําแหนงงาน พนักงานการประปานครหลวงที่ตอบแบบสอบถามเปนพนักงาน

ตําแหนงงานต่ํากวาระดับ 4 มีจํานวน 132 คน คิดเปนรอยละ 33 พนักงานที่มีตําแหนงงานระดับ 4    

มีจํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 15 พนักงานที่มีตําแหนงงานระดับ 5 มีจํานวน 126 คน คิดเปน      
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รอยละ 31.5 และพนักงานที่มีตําแหนงงานระดับ 6 ข้ึนไป มีจํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 20.5 โดย

พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงงานต่ํากวาระดับ 4 รองลงมาเปนพนักงานระดับ 5 

พนักงานระดับ 6 ขึ้นไป และพนักงานระดับ 4 ตามลําดับ 
 
ตาราง 7 แสดงระยะเวลาในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 

 ระยะเวลาในการทาํงาน จํานวน (คน) รอยละ 

 1 ป – 9 ป 81 20.2 

 10 ป – 18 ป 156 39.0 

 19 ป – 27 ป 56 14.0 

 28 ปขึ้นไป 107 26.8 

 รวม 400 100.0 
 

 ระยะเวลาในการทํางาน พนักงานการประปานครหลวงที่ตอบแบบสอบถามมีระยะเวลาใน

การทํางาน 1-9 ป มีจํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 20.2 พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป 

มีจํานวน 156 คน คิดเปนรอยละ 39 พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 19-27 ป มีจํานวน 56 คน 

คิดเปนรอยละ 14 และพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป มีจํานวน 107 คน คิดเปน    

รอยละ 26.8 โดยพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป รองลงมา 

เปนพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป ระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป และระยะเวลาใน

การทํางาน 19-27 ป ตามลําดับ 

 
ตาราง 8 แสดงรายไดตอเดือนของผูตอบแบบสอบถาม 
 

 รายไดตอเดอืน จํานวน (คน) รอยละ 

 นอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท 110 27.5 

 16,001 บาท - 32,000 บาท 135 33.8 

 32,001 บาท - 48,000 บาท 53 13.2 

 48,001 บาท - 64,000 บาท 75 18.8 

 64,001 บาท - 80,000 บาท 27 6.7 

 รวม 400 100.0 
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 รายไดตอเดือน พนักงานการประปานครหลวงที่ตอบแบบสอบถามที่มีรายไดตอเดือนนอย

กวาหรือเทากับ 16,000 บาท มีจํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 27.5 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 

16,001-32,000 บาท มีจํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 33.8 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-

48,000 บาท มีจํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 13.2 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท 

มีจํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 18.8 และพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท มีจํานวน 

27 คน คิดเปนรอยละ 6.7 โดยพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดตอเดือน 16,001-

32,000 บาท รองลงมา เปนพนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท รายไดตอ

เดือน 48,001-64,000 บาท รายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท และรายไดตอเดือน 64,001-

80,000 บาท ตามลําดับ 

 

ตาราง 9 แสดงสังกัดสายงานของผูตอบแบบสอบถาม 
 

 สังกัดสายงาน จํานวน (คน) รอยละ 

 ผูวาการ 22 5.5 

 บริหาร 30 7.5 

 การเงนิ 12 3.0 

 แผนและพัฒนา 5 1.2 

 วิศวกรรมและกอสราง 30 7.5 

 ผลิตและสงน้าํ 77 19.3 

 บริการ 224 56.0 

 รวม 400 100.0 

 

 สังกัดสายงาน พนักงานการประปานครหลวงที่ตอบแบบสอบถามที่สังกัดสายงานผูวาการ มี

จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 5.5 พนักงานที่สังกัดสายงานบริหาร มีจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 

7.5 พนักงานที่สังกัดสายงานการเงิน มีจํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 3 พนักงานที่สังกัดสายงานแผน

และพัฒนา มีจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.2 พนักงานที่สังกัดสายงานวิศวกรรมและกอสราง           

มีจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 7.5 พนักงานที่สังกัดสายงานผลิตและสงน้ํา มีจํานวน 77 คน คิดเปน

รอยละ 19.3 และพนักงานที่สังกัดสายงานบริการ มีจํานวน 224 คน คิดเปนรอยละ 56 โดยพนักงานที่

ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานที่สังกัดสายงานบริการ รองลงมาเปนพนักงานที่สังกัดสาย

งานผลิตและสงน้ํา สายงานบริหาร สายงานวิศวกรรมและกอสราง สายงานผูวาการ สายงานการเงิน 

และสายงานแผนและพัฒนา ตามลําดับ 
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2. การวิเคราะหความพงึพอใจในการทํางานของพนกังานการประปานครหลวง 

การวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานการประปานครหลวง 

แบงออกเปน 3 ดาน คือ ดานความตองการที่จะอยูรอด ความตองการความสัมพันธ และความ

ตองการความเติบโต โดยแจกแจงจํานวนและรอยละ ดังนี้  
 
ตาราง 10 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน จําแนกตามความพึงพอใจในการทํางานดาน    
      ความตองการที่จะอยูรอด 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน คาเฉลี่ย S.D. ระดับ 

ดานความตองการที่จะอยูรอด   ความพึงพอใจ 

1. ความเปนระเบียบและความปลอดภัยสถานทีท่ํางาน 3.84 0.691 มีความพึงพอใจ 

2. อุปกรณสํานักงานเพื่ออํานวยความสะดวกในการทาํงาน 3.56 0.744 มีความพึงพอใจ 

3. คาตอบแทนที่เทียบกับตําแหนงงานและหนาที่งาน 3.74 0.780 มีความพึงพอใจ 

4. สวัสดิการมคีวามเหมาะสมกับสถานการณปจจุบัน 3.73 0.763 มีความพึงพอใจ 

คาเฉลี่ยรวม 3.72 0.553 มีความพงึพอใจ 

 

จากตาราง 10 สามารถสรุปผลความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการประปา        

นครหลวง ดานความตองการที่จะอยูรอด โดยรวมอยูในระดับมีความพึงพอใจในการทํางาน โดยมี

คาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.72 ซึ่งสามารถจําแนกระดับความพึงพอใจในการทํางาน โดยเรียงจากมากไปหา

นอย ดังนี้ 

 1. ความเปนระเบียบและความปลอดภัยสถานที่ทํางาน พบวา พนักงานการประปานครหลวง

มีความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 ซึ่งพนักงานพอใจความเปนระเบียบและ

ความปลอดภัยในสถานที่ทํางาน 

 2. คาตอบแทนที่เทียบกับตําแหนงงานและหนาที่งาน พบวา พนักงานการประปานครหลวงมี

ความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 ซึ่งพบวาพนักงานพอใจในคาตอบแทนเมื่อ

เทียบกับตําแหนงงานและหนาที่งาน 

3. สวัสดิการมีความเหมาะสมกับสถานการณปจจุบัน พบวา พนักงานการประปานครหลวง

มีความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 ซึ่งพบวาพนักงานพอใจในสวัสดิการที่

เหมาะสมกับสถานการณในปจจุบัน 
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 4. อุปกรณสํานักงานเพื่ออํานวยความสะดวกในการทํางาน พบวา พนักงานการประปา    

นครหลวง มีความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 ซึ่งพบวาพนักงานพอใจในการมี

อุปกรณสํานักงานเพื่ออํานวยความสะดวกในการทํางาน 
 
ตาราง 11 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน จําแนกตามความพึงพอใจในการทํางานดาน 
     ความตองการความสัมพันธ 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน คาเฉลี่ย S.D. ระดับ 

ดานความตองการความสัมพันธ   ความพึงพอใจ 

1. การไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับ 4.01 0.564 มีความพึงพอใจ 

บัญชา และเพือ่นรวมงานในการปฏิบัติงาน    

2. ระดับการยอมรับจากผูบงัคับบัญชา 3.95 0.568 มีความพึงพอใจ 

3. การเสนอความคิดเห็นในเรื่องงาน 3.80 0.585 มีความพึงพอใจ 

4. ความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน 4.12 0.582 มีความพึงพอใจ 

คาเฉลี่ยรวม 3.97 0.458 มีความพงึพอใจ 

 

จากตาราง 11 สามารถสรุปผลความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการประปา         

นครหลวง ดานความตองการความสัมพันธ โดยรวมอยูในระดับมีความพึงพอใจในการทํางาน โดยมี

คาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.97 ซึ่งสามารถจําแนกระดับความพึงพอใจในการทํางาน โดยเรียงจากมากไปหา

นอย ดังนี้ 

 1. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีความพึงพอใจใน

การทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 ซึ่งพนักงานพอใจความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน 

 2. การไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานในการ

ปฏิบัติงาน พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.01 ซึ่งพนักงานพอใจที่ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน

ในการปฏิบัติงาน 

 3. ระดับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีความพึงพอใจ

ในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 ซึ่งพนักงานพอใจที่ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 

 4. การเสนอความคิดเห็นในเรื่องงาน พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีความพึงพอใจใน

การทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 ซึ่งพนักงานพอใจกับการเสนอความคิดเห็นในเรื่องงาน 
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ตาราง 12 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน จําแนกตามความพึงพอใจในการทํางานดาน 
     ความตองการความเติบโต 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน คาเฉลี่ย S.D. ระดับ 

ดานความตองการความเตบิโต   ความพึงพอใจ 

1. เปนผูประสบความสาํเร็จในการทํางานในองคกรนี ้ 3.73 0.660 มีความพึงพอใจ 

2. ความกาวหนาในหนาที่การงาน 3.68 0.637 มีความพึงพอใจ 

3. การเลื่อนตาํแหนงในองคกร 3.50 0.694 มีความพึงพอใจ 

4. การไดรับความนับถือในองคกร 3.71 0.609 มีความพึงพอใจ 

คาเฉลี่ยรวม 3.65 0.540 มีความพงึพอใจ 

 

จากตาราง 12 สามารถสรุปผลความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการประปา        

นครหลวง ดานความตองการความเติบโต โดยรวมอยูในระดับมีความพึงพอใจในการทํางาน โดยมี

คาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.65 ซึ่งสามารถจําแนกระดับความพึงพอใจในการทํางาน โดยเรียงจากมากไปหา

นอย ดังนี้ 

 1. เปนผูประสบความสําเร็จในการทํางานในองคกรนี้ พบวา พนักงานการประปานครหลวงมี

ความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 ซ่ึงพนักงานพอใจกับการประสบความสําเร็จ

ในการทํางานในองคกรนี้ 

2. การไดรับความนับถือในองคกร พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีความพึงพอใจใน

การทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 ซึ่งพนักงานพอใจที่ไดรับความนับถือในองคกร 

 3. ความกาวหนาในหนาที่การงาน พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีความพึงพอใจใน

การทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 ซึ่งพนักงานพอใจกับความกาวหนาในหนาที่การงาน 

 4. การเลื่อนตําแหนงในองคกร พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีความพึงพอใจในการ

ทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 ซึ่งพนักงานพอใจกับการเลื่อนตําแหนงในองคกร 
 

3. การวิเคราะหทัศนคติในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

 การวิเคราะหขอมูลทัศนคติในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง แบง

ออกเปน 3 ดาน คือ ดานความรูในงาน ดานความรูสึกในงาน และดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม 

โดยแจกแจงจํานวนและรอยละ ดังนี้ 
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ตาราง 13 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน จําแนกตามทัศนคติในการทํางานดานความรู 
     ในงาน 
 

ทัศนคติในการทํางานดานความรูในงาน คาเฉลี่ย S.D. ระดับทัศนคต ิ

1. ความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยาง 3.89 0.617 ดี 

ถูกตองและแมนยาํ    

เสมอ.....................................................................ไมเคย    

2. นาํความรูในงานมาประยกุตใชในงานดานอืน่ไดอยาง 3.69 0.701 ดี 

มีประสิทธิภาพ    

บอย.....................................................................ไมบอย    

3. ระดับงานทีป่ฏิบัติอยู 3.45 0.710 ดี 

งาย..........................................................................ยาก    

4. งานที่ทาํเปนงานที่ทาทายความสามารถ 3.47 0.778 ดี 

มาก.........................................................................นอย    

คาเฉลี่ยรวม 3.62 0.471 ดี 

 

จากตาราง 13 สามารถสรุปผลทัศนคติในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดาน

ความรูในงาน โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.62 ซึ่งสามารถจําแนกระดับทัศนคติ

ในการทํางาน โดยเรียงจากมากไปหานอย ดังนี้ 

 1. ความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยางถูกตองและแมนยํา พบวา พนักงาน      

การประปานครหลวงมีทัศนคติในการทํางานในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 ซึ่งพนักงานมี

ทัศนคติที่ดีกับความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยางถูกตองและแมนยํา 

 2. นําความรูในงานมาประยุกตใชในงานดานอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพ พบวา พนักงาน   

การประปานครหลวงมีทัศนคติในการทํางานในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 ซึ่งพบวาพนกังานมี

ทัศนคติที่ดีกบัการนําความรูในงานมาประยุกตใชในงานดานอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 3. งานที่ทําเปนงานที่ทาทายความสามารถ พบวา พนักงานการประปานครหลวง มีทัศคติใน

การทํางานในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 ซึ่งพบวาพนักงานมีทัศนคติที่ดีกับงานที่ทําเปนงาน  

ทาทายความสามารถ 

4. ระดับงานที่ปฏิบัตอิยู พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีทัศนคติในการทํางานระดับ

ดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 ซึ่งพบวาพนักงานมีทัศนคติที่ดีกับระดับงานที่ปฏิบัติอยู 
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ตาราง 14 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน จําแนกตามทัศนคติในการทํางานดาน      
ความรูสึกในงาน 

 

ทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงาน คาเฉลี่ย S.D. ระดับทัศนคต ิ

1. ความรูสึกในการทํางาน 3.90 0.771 ดี 

มีความสุข..............................................................เฉย ๆ    

2. ความภูมิใจตอการทํางานในหนวยงานมปีระโยชน 4.10 0.758 ดี 

ตอองคกร    

ภูมิใจ..................................................................ไมภูมใิจ    

3. ความตั้งใจในการทํางานจนเกิดผล 4.18 0.680 ดี 

ทุกครั้ง................................................................บางครั้ง    

คาเฉลี่ยรวม 4.06 0.589 ดี 

 

 จากตาราง 14 สามารถสรุปผลทัศนคติในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดาน

ความรูสึกในงาน โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.06 ซึ่งสามารถจําแนกระดับ

ทัศนคติในการทํางาน โดยเรียงจากมากไปหานอย ดังนี้ 

  1. ความตั้งใจในการทํางานจนเกิดผล พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีทัศนคติในการ

ทํางานระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 ซึ่งพนักงานมีทัศนคติที่ดีกับความตั้งใจในการทํางานจน

เกิดผล  

 2. ความภูมิใจตอการทํางานในหนวยงานมีประโยชนตอองคกร พบวา พนักงานการประปา

นครหลวงมีทัศนคติในการทํางานระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 ซึ่งพบวาพนักงานมีทัศนคติที่ดี

กับความภูมิใจตอการทํางานในหนวยงานที่มีประโยชนตอองคกร  

  3. ความรูสึกในการทํางาน พบวา พนักงานการประปานครหลวง มีทัศนคติในการทํางาน

ระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 ซึ่งพบวาพนักงานมีทัศนคติที่ดีกับความรูสึกในการทํางาน 

 

 

 

 

 

 



 80 

ตาราง 15 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน จําแนกตามทัศนคติในการทํางานดานแนวโนม
ที่จะแสดงพฤติกรรม 

 

ทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม คาเฉลี่ย S.D. ระดับทัศนคต ิ

1. การใหความชวยเหลือและใหคําแนะนาํที่ดีตอ 4.03 0.665 ดี 

เพื่อนรวมงาน    

บอย......................................................................ไมเคย    

2. การยอมรับฟงเหตุผลจากเพื่อนรวมงาน 4.14 0.700 ดี 

เสมอ...................................................................ไมเสมอ    

3. งานที่ทาํในปจจุบันเทียบกับความรูความสามารถ 3.79 0.781 ดี 

ไดใชความรู...............................................ไมไดใชความรู    

คาเฉลี่ยรวม 3.98 0.576 ดี 

 

  จากตาราง 15 สามารถสรุปผลทัศนคติในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.98 ซึ่งสามารถ

จําแนกระดับทัศนคติในการทํางาน โดยเรียงจากมากไปหานอย ดังนี้ 

  1. การยอมรับฟงเหตุผลจากเพื่อนรวมงาน พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีทัศนคติใน

การทํางานระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 ซึ่งพนกังานมีทัศนคติที่ดีกับการยอมรับฟงเหตุผลจาก

เพื่อนรวมงาน 

  2. การใหความชวยเหลือและใหคําแนะนําที่ดีตอเพื่อนรวมงาน พบวา พนักงานการประปา

นครหลวงมีทัศนคติในการทํางานระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 ซึ่งพบวาพนักงานมีทัศนคติที่ดี

กับการใหความชวยเหลอืและใหคําแนะนําที่ดีตอเพื่อนรวมงาน 

  3. งานที่ทําในปจจุบันเทียบกับความรูความสามารถ พบวา พนักงานการประปานครหลวง    

มีทัศนคติในการทํางานระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 ซึ่งพบวาพนักงานมีทัศนคติที่ดีกับงานที่ทํา

ในปจจุบันเทียบกับความรูความสามารถ 
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4. การวิเคราะหบุคลิกภาพในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 
ตาราง 16 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน จําแนกตามบุคลิกภาพในการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง 
 

บุคลิกภาพในทํางาน คาเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1. การใชปฏิภาณไหวพริบแกไขปญหาในการทาํงาน 3.85 0.716 ใชปฏิภาณไหวพริบแกไข 

เสมอ........................................................บางครั้ง   ปญหาในงานคอนขางเสมอ 

2. มีความรอบรูในงานที่ทาํ 3.81 0.623 คอนขางมีความรอบรูในงาน 

มาก..............................................................นอย    

3. ความกระตอืรือรนในการทํางาน 4.18 0.639 มีความกระตือรือรน 

ทุกครั้ง................................................นาน ๆ คร้ัง   เกือบทุกครั้ง 

4. สุขภาพของพนักงาน 4.16 0.709 สุขภาพคอนขางแข็งแรง 

แข็งแรง....................................................ออนแอ    

5. ใชคําพูดเหมาะสมกับบุคคล และถูกกาลเทศะ 4.10 0.697 ใชคําพูดเหมาะสมกับบุคล 

เสมอ..................................................นาน ๆ คร้ัง   และถูกกาลเทศะคอนขางเสมอ 

6. แสดงสีหนาเปนมิตรกับทุกคน 4.19 0.646 แสดงสีหนาเปนมิตรกับทุกคน 

ทุกครั้ง...............................................นาน ๆ คร้ัง   เกือบทุกครั้ง 

คาเฉลี่ยรวม 4.05 0.468 บุคลิกภาพคอนขางดี 

 

จากตาราง 16 สามารถสรุปผลบุคลิกภาพในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

โดยรวมมีบุคลิกภาพคอนขางดี โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.05 ซึ่งสามารถจําแนกระดับทัศนคตใินการ

ทํางาน โดยเรียงจากมากไปหานอย ดังนี้ 

 1. การแสดงสีหนาเปนมิตรกับทุกคน พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีบุคลิกภาพใน

การทํางานระดับคอนขางเอียงไปทางซาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 ซ่ึงพนักงานมีบุคลิกภาพในการ

แสดงสีหนาเปนมิตรกับทุกคนเกือบทุกครั้ง 
 2. ความกระตือรือรนในการทํางาน พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีบุคลิกภาพในการ

ทํางานระดับคอนขางเอียงไปทางซาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 ซึ่งพนักงานมีบุคลิกภาพการมีความ

กระตือรือรนในการทํางานเกือบทุกครั้ง 
 3. สุขภาพของพนักงาน พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีบุคลิกภาพในการทํางาน 

ระดับคอนขางเอียงไปทางซาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16 ซึ่งพนักงานมีบุคลิกภาพเรื่องสุขภาพ

คอนขางแข็งแรง 
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 4. ใชคําพูดเหมาะสมกับบุคคล และถูกกาลเทศะ พบวา พนักงานการประปานครหลวงมี

บุคลิกภาพในการทํางานระดับคอนขางเอียงไปทางซาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 ซึ่งพนักงานมี

บุคลิกภาพในการใชคําพูดเหมาะสมกับบุคคล และถูกกาลเทศะคอนขางเสมอ 
 5. การใชปฏิภาณไหวพริบแกไขปญหาในการทํางาน พบวา พนักงานการประปานครหลวงมี

บุคลิกภาพในการทํางาน ระดับคอนขางเอียงไปทางซาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 ซึ่งพนักงานมี

บุคลิกภาพในการใชปฏิภาณไหวพริบแกไขปญหาในการทํางานคอนขางเสมอ 
 6. ความรอบรูในงานที่ทํา พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีบุคลิกภาพในการทํางาน 

ระดับคอนขางเอียงไปทางซาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 ซึ่งพนักงานมีบุคลิกภาพคอนขางมีความ

รอบรูในงานที่ทํา 
 

5. การวิเคราะหปญหาและอปุสรรคในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 
ตาราง 17 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานจําแนกตามปญหาและอุปสรรคในการทํางาน 
     ของพนกังานการประปานครหลวง 
 

ปญหาและอุปสรรคในการทาํงาน คาเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1. ความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน 3.95 0.906 ไมคอยขัดแยง 

ไมเคย............................................................เสมอ   กับเพื่อนรวมงาน 

2. สภาพคลองทางการเงนิ 3.67 0.861 สภาพคลองทางการเงิน 

มาก................................................................นอย   คอนขางมาก 

3. เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน 3.46 0.755 เครื่องมือเครื่องใชใน 

ทันสมยั.......................................................ลาสมัย   การทํางานคอนขางทันสมัย 

4. ความปลอดภัยในทรัพยสิน 3.82 0.844 คอนขางมีความปลอดภัย 

ปลอดภัย..............................................ไมปลอดภัย   ในทรัพยสิน 

5. ผูบังคับบัญชาชวยแกไขปญหาในงาน 3.78 0.803 ผูบังคับบัญชาชวยแกไข 

บอยครั้ง........................................................ไมเคย   ปญหาในงานคอนขางบอยครั้ง 

6. เพื่อนรวมงานมีสวนชวยเหลือในงาน 3.90 0.780 เพื่อนรวมงานมีสวนชวยเหลือ 

เสมอ............................................................ไมเคย   ในงานคอนขางเสมอ 

7. องคกรมีฐานะทางการเงนิที่มัน่คง 4.36 0.676 องคกรมีฐานะทางการเงิน 

มาก...............................................................นอย   ม่ันคงมาก 
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ตาราง 17 (ตอ) 
 

ปญหาและอุปสรรคในการทาํงาน คาเฉลี่ย S.D. แปลผล 

8. การประเมนิผลการปฏิบตัิงานของผูบังคับบัญชา 3.89 0.851 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ยุติธรรม......................................................ลําเอยีง   ของผูบังคับบัญชาคอนขาง 

ยุติธรรม 

9.ความมัน่คงในการทํางานตราบใดที่ตองการ 4.23 0.745 คอนขางมั่นคงในการทํางาน 

ทํางาน    

มั่นคง........................................................ไมมัน่คง    

คาเฉลี่ยรวม 3.90 0.459 คอนขางมีปญหาและอุปสรรค 

   นอยในการทํางาน 

 

              จากตาราง 17 สามารถสรุปไดวาปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานการประปา

นครหลวง โดยรวมอยูในระดับคอนขางเอียงมีปญหาและอุปสรรคนอยในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.90 ซึ่งสามารถจําแนกระดับปญหาและอุปสรรคในการทํางาน โดยเรียงจากมากไปหานอย 

ไดดังนี้ 

   1. องคกรมีฐานะทางการเงินที่มั่นคง พบวา พนักงานการประปานครหลวง มีระดับปญหา

และอุปสรรคในการทํางานเอียงไปทางซายมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.36 ซึ่งพนักงานเหน็วาองคกรมี

ฐานะทางการเงินที่ดีมาก 

  2. ความมั่นคงในการทํางานตราบใดที่ตองการทํางาน พบวา พนักงานการประปานครหลวง 

มีระดับปญหาและอุปสรรคในการทํางานคอนขางเอียงไปทางซาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.23 ซึ่ง

พนักงานเห็นวาคอนขางมีความมั่นคงในการทํางานตราบที่ตองการทํางาน 

  3. ความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน พบวา พนักงานการประปานครหลวง มีระดับปญหาและ

อุปสรรคในการทํางานคอนขางเอียงไปทางซาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 ซึ่งพนักงานเห็นวาไมคอย

มีความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน 

  4. เพื่อนรวมงานมีสวนชวยเหลือในงาน พบวา พนักงานการประปานครหลวง มีระดับปญหา

และอุปสรรคในการทํางานคอนขางเอียงไปทางซาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 ซึ่งพนักงานเห็นวา

เพื่อนรวมงานมีสวนชวยเหลือในงานคอนขางเสมอ 

  5. การประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา พบวา พนักงานการประปานครหลวง      

มีระดับปญหาและอุปสรรคในการทํางานคอนขางเอียงไปทางซาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89           

ซึ่งพนักงานเห็นวาการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาคอนขางมีความยุติธรรม 
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  6. ความปลอดภัยในทรัพยสิน พบวา พนักงานการประปานครหลวง มีระดับปญหาและ

อุปสรรคในการทํางานคอนขางเอียงไปทางซาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 ซึ่งพนักงานเห็นวาคอนขาง

มีความปลอดภัยในทรัพยสิน 

  7. ผูบังคับบัญชาชวยแกไขปญหาในงาน พบวา พนักงานการประปานครหลวง มีระดับ

ปญหาและอุปสรรคในการทํางานคอนขางเอียงไปทางซาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 ซึ่งพนักงานเหน็

วาผูบังคับบัญชาชวยแกไขปญหาในงานคอนขางบอยครั้ง 

  8. สภาพคลองทางการเงิน พบวา พนักงานการประปานครหลวง มีระดับปญหาและอุปสรรค

ในการทํางานคอนขางเอียงไปทางซาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 ซึ่งพนักงานมีสภาพคลองทาง

การเงินคอนขางมาก 

  9. เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน พบวา พนักงานการประปานครหลวง มีระดับปญหาและ

อุปสรรคในการทํางานคอนขางเอียงไปทางซาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 ซึ่งพบวาพนักงานสวน

ใหญเห็นวาเครื่องมือเครื่องใชในการทํางานคอนขางมีความทันสมัย 

 

6. การวิเคราะหพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 
ตาราง 18 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน จําแนกตามพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
     การประปานครหลวง 
 

พฤติกรรมในการทํางาน คาเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1. ไดรับการฝกอบรมจากปญหาในการทาํงาน 3.58 0.728 คอนขางฝกอบรม 

เสมอ..........................................................บางครัง้   สมํ่าเสมอ 

2. การขาดงานของพนักงาน 4.15 0.791 คอนขางไมขาดงาน 

ไมเคย........................................................บอยครั้ง    

3. การรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร 3.66 0.823 คอนขางรวมกิจกรรม 

เสมอ..........................................................บางครัง้   นันทนาการกับองคกรเสมอ 

4. โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สงูขึ้น 3.29 0.841 โอกาสที่จะกาวสูตําแหนงงาน 

มาก...............................................................นอย   ที่สูงขึ้นในระดับปานกลาง 

5. ความรูสึกทอถอยในการทาํงาน 3.71 0.894 คอนขางไมทอถอยใน 

ไมเคย........................................................บอยครั้ง   การทํางาน 

6. ความพงึพอใจโดยรวมในงานที่ทาํ 4.02 0.727 คอนขางพึงพอใจใน 

พึงพอใจมาก..........................................ไมพึงพอใจ   การทํางาน 
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ตาราง 18 (ตอ) 
 

พฤติกรรมในการทํางาน คาเฉลี่ย S.D. แปลผล 

7. การตัดสินใจที่จะทํางานกบัองคกรตอไปหรือไม 4.58 0.682 ทําตอไปกับองคกรนี้ 

ทําตอไป................................................เปลี่ยนที่อ่ืน   อยางแนนอน 

คาเฉลี่ยรวม 3.85 0.477 พฤติกรรมการทํางานโดยรวม

คอนขางดี 

 

             จากตาราง 18 สามารถสรุปผลพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

โดยรวมอยูในระดับคอนขางดี โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.85 ซึ่งสามารถจําแนกระดับพฤติกรรมการ

ทํางาน โดยเรียงจากมากไปหานอย ดังนี้ 

  1. การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา พนักงานการประปานครหลวงมี

พฤติกรรมการทํางาน ระดับเอียงไปทางซายมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.58 ซึ่งพนักงานตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปอยางแนนอน 

  2. การขาดงานของพนักงาน พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีพฤติกรรมการทํางาน 

ระดับคอนขางเอียงไปทางซาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 ซึ่งพนักงานมีพฤติกรรมไมคอยขาดงานใน

การทํางาน 

3. ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีพฤติกรรม     

การทํางาน ระดับคอนขางเอียงไปทางซาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 ซึ่งพนักงานคอนขางมีความ    

พึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

4. ความรูสึกทอถอยในการทํางาน พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีพฤติกรรม         

การทํางาน ระดับคอนขางเอียงไปทางซาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 ซึ่งพนักงานมีพฤติกรรม

คอนขางไมทอถอยในการทํางาน 

5. การรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีพฤติกรรม

การทํางาน ระดับคอนขางเอียงไปทางซาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 ซึ่งพนักงานมีพฤติกรรมเขารวม

กิจกรรมนันทนาการกับองคกรคอนขางเสมอ 

6. ไดรับการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน พบวา พนักงานการประปานครหลวงมี

พฤติกรรมการทํางานระดับคอนขางเอียงไปทางซาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 ซึ่งพนักงานมี

พฤติกรรมโดยไดรับการฝกอบรมจากปญหาในการทํางานคอนขางสม่ําเสมอ 

7. โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น พบวา พนักงานการประปานครหลวงมี

พฤติกรรมการทํางาน ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29 ซึ่งพนักงานบางสวนไมแนใจใน
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โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น และโอกาสในการกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้นระดับ        

ปานกลาง 

 

7. การวิเคราะหประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานการประปานครหลวง 
ตาราง 19 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน จําแนกตามประสิทธิภาพในการทํางานของ 
     พนักงานการประปานครหลวง 
 

ประสิทธิภาพในการทํางาน คาเฉลี่ย S.D. ระดับ 

1. มีการกําหนดวัตถุประสงคในงานที่ชัดเจน 4.13 0.714 ดี 

2. ไดรับขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบนัทนัสมัย 3.80 0.694 ดี 

ถูกตอง และแนนอน    

3. มีการวางแผนการทํางานไวลวงหนา 4.05 0.711 ดี 

4. ทาํงานที่ไดรับมอบหมายทันตามกาํหนดเวลา 4.35 0.591 ดีมาก 

5. งานที่ทาํสอดคลองกับขอบังคับ ระเบยีบ และ

คําสั่ง ขององคกร 

4.39 0.619 ดีมาก 

6. การรักษาระเบียบวนิัยในการทาํงาน 4.44 0.606 ดีมาก 

7. การไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชาและ 3.39 0.689 ปานกลาง 

เพื่อนรวมงาน    

คาเฉลี่ยรวม 4.08 0.399 ดี 

 

             จากตาราง 19 สามารถสรุปผลประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.08 ซึ่งสามารถจําแนกระดับประสิทธิภาพการทาํงาน 

โดยเรียงจากมากไปหานอย ดังนี้ 

  1. การรักษาระเบียบวินัยในการทํางาน พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีประสิทธิภาพ

ในการทํางานระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.44 ซึ่งพนักงานรักษาระเบียบวินัยในการทํางาน

ตลอดเวลา 

2. งานท่ีทําสอดคลองกับขอบังคับ ระเบียบ และคําสั่ง พบวา พนักงานการประปานครหลวง

มีประสิทธิภาพในการทํางานระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.39 ซึ่งพนักงานทํางานที่สอดคลอง

กับขอบังคับ ระเบียบ และคําสั่งตลอดเวลา 
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3. ทํางานที่ไดรับมอบหมายทันตามกําหนดเวลา พบวา พนักงานการประปานครหลวงมี

ประสิทธิภาพในการทํางานระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 ซึ่งพนักงานทํางานที่ไดรับ

มอบหมายทันตามกําหนดเวลาตลอดเวลา 

4. มีการกําหนดวัตถุประสงคในงานที่ชัดเจน พบวา พนักงานการประปานครหลวงมี

ประสิทธิภาพในการทํางานระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 ซึ่งบอยคร้ังที่พนักงานมีการกําหนด

วัตถุประสงคในงานที่ชัดเจน  

5. มีการวางแผนการทํางานไวลวงหนา พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีประสิทธิภาพ

ในการทํางานระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 ซึ่งบอยคร้ังที่พนักงานมีการวางแผนการทํางานไว

ลวงหนา 

6. ไดรับขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบันทันสมัยถูกตอง และแนนอน พบวา พนักงานการ

ประปานครหลวงมีประสิทธิภาพในการทํางานระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 ซึ่งบอยครั้งที่

พนักงานไดรับขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบันทันสมัย ถูกตอง และแนนอน 

7. การไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน พบวา พนักงานการประปา       

นครหลวงมีประสิทธิภาพในการทํางานระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 ซึ่งพนักงาน

บางสวนไดรับชมเชยจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเปนบางครั้ง 

 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
เปนการวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งผูวิจัยไดนําคําตอบจากแบบสอบถาม

มาวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน แสดงผลตามตารางตอไปนี้ 

สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร  อันไดแก  เพศ  อายุ  

สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน  ระยะเวลาในการทํางาน  รายไดตอเดือน  

สังกัดสายงาน   ที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงแตกตาง

กัน โดยจําแนกตามตัวแปร ดังนี้ 

สมมติฐานที ่1.1 พนักงานการประปานครหลวงที่มีเพศแตกตางกนั มพีฤติกรรมการทํางาน

แตกตางกนั โดยสามารถเขียนเปนสมมตฐิาน ไดดังนี ้  

HO : เพศที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงไม

แตกตางกัน 

H1 : เพศที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง

แตกตางกัน 
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เพศ สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปนอิสระ

ตอกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก HO            

ก็ตอเมื่อคา F-Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังตาราง 20  

 
ตาราง 20 แสดงการเปรยีบเทียบพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานการประปานครหลวงใน 

ดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน การขาดงาน การรวมกิจกรรมนันทนาการกับ        
องคกร โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น ความรูสึกทอถอยในการทํางาน       
ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา  การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม     
จําแนกตามเพศ 

                                                                                                                                      (n=400) 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ชาย หญิง   

 คาเฉลี่ย S.D. คาเฉลี่ย S.D t-test p-value 

1. การฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน 3.64 0.71 3.54 0.74 1.374    0.170 

2. การขาดงาน 4.18 0.75 4.13 0.82 0.613 0.540 

3. การรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร 3.77 0.84 3.58 0.80 2.227* 0.027 

4. โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สงูขึ้น 3.31 0.91 3.27 0.79 0.521 0.603 

5. ความรูสึกทอถอยในการทาํงาน 3.79 0.92 3.66 0.88 1.432 0.153 

6. ความพงึพอใจโดยรวมในงานที่ทาํ 4.10 0.77 3.96 0.70 1.863 0.063 

7. การตัดสินใจที่จะทํางานกบัองคกรตอไป 4.58 0.67 4.58 0.69 -0.033 0.974 

หรือไม       

รวม 3.91 0.49 3.82 0.46 1.910 0.057 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

  จากตารางที่ 20 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบเพศของพนักงานการประปานครหลวงกับ

พฤติกรรมการทํางานโดยใชสถิติ Independent  t-test ในการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปไดดังนี้ 

   1. การฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน ในการทดสอบพบวาพฤติกรรมการทํางานโดยรวม 

มีคา Probability (p)  0.170  ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (HO)และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีเพศแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน

ดานการฝกอบรมจากปญหาในเรื่องงานไมแตกตางกัน 

 2. การขาดงาน ในการทดสอบพบวาพฤติกรรมการทํางานโดยรวม มีคา Probability (p)  

0.540  ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
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หมายความวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีเพศแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการขาด

งานไมแตกตางกัน 

3.การรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร ในการทดสอบพบวาพฤติกรรมการทํางานโดยรวม 

มีคา Probability (p)  0.027  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีเพศแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน

ดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย

เพศชายมีพฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกรสูงกวาเพศหญิง 

4. โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น ในการทดสอบพบวาพฤติกรรมการทํางาน

โดยรวม มีคา Probability (p)  0.603  ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีเพศแตกตางกันมี

พฤติกรรมการทํางานดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้นไมแตกตางกัน 

5. ความรูสึกทอถอยในการทํางาน ในการทดสอบพบวาพฤติกรรมการทํางานโดยรวม มีคา 

Probability (p)  0.153  ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีเพศแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรูสึกทอถอยในการทํางานไมแตกตางกัน 

6. ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา ในการทดสอบพบวาพฤติกรรมการทํางานโดยรวม      

มีคา Probability (p)  0.063  ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีเพศแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน

โดยรวมไมแตกตางกัน 

7. การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม ในการทดสอบพบวาพฤติกรรมการ

ทํางานโดยรวม มีคา Probability (p)  0.974  ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) 

และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีเพศแตกตางกันมี

พฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม ไมแตกตางกัน 

 

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานการประปานครหลวงที่มีอายุแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน

แตกตางกัน  โดยเขียนเปนสมมติฐาน ไดดังนี้ 

HO : อายุที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงไม

แตกตางกัน 

H1 : อายุที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง

แตกตางกัน 
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อายุ สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One-Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ

ความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) ก็ตอเมื่อคา F-Prob. นอยกวา 0.05 และถา

สมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ที่มีคาเฉลี่ยแตกตาง

อยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธี

ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่นัยสําคัญ

ทางสถิติที่ 0.05  

 
ตาราง 21 แสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง     

ในดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน การขาดงาน การรวมกิจกรรมนันทนาการ     
กับองคกร โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น ความรูสึกทอถอยในการทํางาน 
ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 
จําแนกตามอายุ 

 
พฤติกรรมการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F-Ratio F-Prob. 

1. การฝกอบรมจากปญหา ระหวางกลุม 3 2.206 0.735 1.392 0.245 

ในการทํางาน ภายในกลุม 396 209.234 0.528   

 รวม 399 211.440    

2. การขาดงาน ระหวางกลุม 3 7.160 2.387 3.897** 0.009 

 ภายในกลุม 396 242.537 0.612   

 รวม 399 249.698    

3. การรวมกิจกรรมนันทนาการ ระหวางกลุม 3 5.481 1.827 2.731* 0.044 

กับองคกร ภายในกลุม 396 264.909 0.669   

 รวม 399 270.390    

4. โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนง ระหวางกลุม 3 3.294 1.098 1.561 0.198 

งานที่สูงขึ้น ภายในกลุม 396 278.643 0.704   

 รวม 399 281.938    

5. ความรูสึกทอถอยในการทํางาน ระหวางกลุม 3 19.024 6.341 8.378** 0.000 

 ภายในกลุม 396 299.753 0.757   

 รวม 399 318.778    

6. ความพึงพอใจโดยรวมในงาน ระหวางกลุม 3 13.115 4.372 8.754** 0.000 

ที่ทํา ภายในกลุม 396 197.763 0.499   

 รวม 399 210.878    
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ตาราง 21 (ตอ) 
 

พฤติกรรมการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F-Ratio F-Prob. 

7. การตัดสินใจที่จะทํางานกับ ระหวางกลุม 3 13.291 4.430 10.191** 0.000 

องคกรตอไปหรือไม ภายในกลุม 396 172.149 0.435   

 รวม 399 185.440    

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

             จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา

นครหลวง จําแนกตามอายุ พบวา  

พฤติกรรมการทํางานในดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน มีคา p เทากับ 0.245  

ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) หมายความวา

อายุที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานในดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางานไมแตกตางกัน 

พฤติกรรมการทํางานในดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น มีคา p เทากับ 0.198  

ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก(HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) หมายความวา

อายุที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น ไมแตกตาง

กัน 

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบอายุของพนักงานการประปานครหลวง ตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานการขาดงาน ดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร ดานความรูสึกทอถอยในการ

ทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา และดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม พบวามีคา F-Prob นอยกวา 0.05 ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน พบวาคา F-Prob  เทากับ 0.009 นั่นคือปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก(HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานการประปานครหลวงที่มี

อายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

และเพื่อใหทราบวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน ผูวิจัยไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบความ

แตกตาง ระหวางคาเฉลี่ยหลาย ๆ คูในเวลาเดียวกัน (Multiple Comparisons) ดวยวิธี Least 

Significant Different (LSD) ดังตอไปนี้ 
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ตาราง 22 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มีอายุ 
แตกตางกันกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน  

                                                                                                                   (n=400) 

อายุ  20-29 ป 30-39 ป 40-49 ป 50 ปขึ้นไป 

 คาเฉลี่ย 4.11 3.96 4.21 4.29 

20-29 ป 4.11  0.15 - 0.10 - 0.18 

   (0.288) (0.478) (0.190) 

30-39 ป 3.96   - 0.25* - 0.33** 

    (0.018) (0.001) 

40-49 ป 4.21    - 0.08 

     (0.432) 

50 ปขึ้นไป 4.29     

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

                จากตาราง 22 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวง อายุ 30-39 ป กับ 

พนักงานที่มีอายุ 40-49 ป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.018 ซึ่งนอยกวา 0.05 

หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 30-39 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 40-49 ป กับ

พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 

30-39 ป คาเฉล่ียเทากับ 3.96 สวนพนักงานที่มีอายุ 40-49 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 แสดงวา

พนักงานที่มีอายุ 30-39 ป มีพฤติกรรมดานการขาดงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 40-49 ป โดย

ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.25 

    พนักงานการประปานครหลวง อายุ 30-39 ป กับพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป จากการ

วิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 30-39 ป 

แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป กับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 30-39 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 สวนพนักงานที่

มีอายุมากกวา 50 ปข้ึนไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.29 แสดงวาพนักงานที่มีอายุ 30-39 ป มีพฤติกรรมการ

ทํางานดานการขาดงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.33  

 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 2. พฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร พบวาคา F-Prob  

เทากับ 0.044 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรม

นันทนาการกับองคกร ที่แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเพื่อใหทราบวาคาเฉลี่ยคู
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ใดบางที่แตกตางกัน ผูวิจัยไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกตาง ระหวางคาเฉลี่ยหลาย ๆ 

คูในเวลาเดียวกัน (Multiple Comparisons) ดวยวิธี Least Significant Different (LSD) ดังตอไปนี้ 

 
ตาราง 23 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มีอายุ

แตกตางกันกับพฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร  
                                                                                                                    (n=400) 

อายุ  20-29 ป 30-39 ป 40-49 ป 50 ปขึ้นไป 

 คาเฉลี่ย 3.75 3.53 3.58 3.80 

20-29 ป 3.75  0.22 0.17 - 0.05 

   (0.132) (0.255) (0.719) 

30-39 ป 3.53   - 0.05 - 0.27* 

    (0.640) (0.010) 

40-49 ป 3.58    - 0.22* 

     (0.043) 

50 ปขึ้นไป 3.80     

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 

                จากตาราง 23 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวง อายุ 30-39 ป กับ 

พนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.010 ซึ่งเทากับ 0.01 

หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 30-39 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป กับ

พฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดย

พนักงานที่มีอายุ 30-39 ป คาเฉลี่ย 3.53 สวนพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 

แสดงวาพนักงานที่มีอายุ 30-39 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร

นอยกวาพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.27 

   พนักงานการประปานครหลวง อายุ 40-49 ป กับพนักงานที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป จากการ

วิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.043 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 40-49 ป 

แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป กับพฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรม

นันทนาการกับองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 40-49 ป คาเฉลี่ยเทากับ 

3.58 สวนพนักงานที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 แสดงวาพนักงานที่มีอายุ 40-49 ป มี

พฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกรนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป 

โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.22 

 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 3. พฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน พบวาคา F-Prob  เทากับ 

0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงาน   

การประปานครหลวงที่มีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน

แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และเพื่อใหทราบวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน ผูวิจัย

ไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกตาง ระหวางคาเฉลี่ยหลาย ๆ คูในเวลาเดียวกัน (Multiple 

Comparisons) ดวยวิธี Least Significant Different (LSD) ดังตอไปนี้ 

 
ตาราง 24 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มีอายุ  

แตกตางกันกับพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน  
                                                                                                                    (n=400) 

อายุ  20-29 ป 30-39 ป 40-49 ป 50 ปขึ้นไป 

 คาเฉลี่ย 3.45 3.59 3.57 4.02 

20-29 ป 3.45  - 0.14 - 0.12 - 0.57** 

   (0.376) (0.433) (0.000) 

30-39 ป 3.59   0.02 - 0.43** 

    (0.889) (0.000) 

40-49 ป 3.57    - 0.45** 

     (0.000) 

50 ปขึ้นไป 4.02     

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

               จากตาราง 24 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวง อายุ 20-29 ป กับ 

พนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 20-29 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป กับ

พฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดย

พนักงานที่มีอายุ 20-29 ป คาเฉลี่ยเทากับ 3.45 สวนพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.02 แสดงวาพนักงานที่มีอายุ 20-29 ป  มีพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน

นอยกวาพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.57 

 พนักงานการประปานครหลวงที่มีอายุ 30-39 ป กับพนักงานที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป จากการ

วิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 30-39 ป 

แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป กับพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยใน

การทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 30-39 ป คาเฉลี่ยเทากบั 3.59 สวน

พนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 แสดงวาพนักงานที่มีอายุ 30-39 ป มีพฤติกรรมใน
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การทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางานนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป โดยมีผลตาง

คาเฉลี่ยเทากับ -0.43 

 พนักงานการประปานครหลวงที่มีอายุ 40-49 ป กับพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป จากการ

วิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 40-49 ป 

แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป กับพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยใน

การทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 40-49 ป คาเฉลี่ยเทากับ 3.57 สวน

พนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 แสดงวาพนักงานที่มีอายุ 40-49 ป มีพฤติกรรม

การทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางานนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป โดยมีผลตาง

คาเฉลี่ยเทากับ -0.45 

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

4. พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวาคา F-Prob  เทากับ 

0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงาน   

การประปานครหลวงที่มีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่

ทําแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และเพื่อใหทราบวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน 

ผูวิจัยไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกตาง ระหวางคาเฉลี่ยหลาย ๆ คูในเวลาเดียวกัน 

(Multiple Comparisons) ดวยวิธี Least Significant Different (LSD) ดังตอไปนี้ 

 
ตาราง 25 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มีอายุ

แตกตางกันกับพฤติกรรมการทาํงานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา  
                                                                                                                    (n=400) 

อายุ  20-29 ป 30-39 ป 40-49 ป 50 ปขึ้นไป 

 คาเฉลี่ย 3.75 3.88 4.00 4.26 

20-29 ป 3.75  - 0.13 - 0.25* - 0.51** 

   (0.307) (0.049) (0.000) 

30-39 ป 3.88   - 0.12 - 0.38** 

    (0.189) (0.000) 

40-49 ป 4.00    - 0.26** 

     (0.005) 

50 ปขึ้นไป 4.26     

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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               จากตาราง 25 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีอายุ 20-29 ป กบั

พนักงานที่มีอายุ 40-49 ป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.049 ซึ่งนอยกวา 0.05 

หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 20-29 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 40-49 ป กับ

พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดย

พนักงานที่มีอายุ 20-29 ป คาเฉลี่ยเทากับ 3.75 สวนพนักงานที่มีอายุ 40-49 ป มีคาเฉลี่ยเทากบั 4.00 

แสดงวาพนักงานที่มีอายุ20-29 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํานอย

กวาพนักงานที่มีอายุ     40-49 ป  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ -0.51 

 พนักงานการประปานครหลวง ที่มีอายุ 20-29 ป กับพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป จากการ

วิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 20-29 ป 

แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป กับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 20-29 ป คาเฉลี่ยเทากับ 

3.75 สวนพนักงานที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 แสดงวาพนักงานที่มีอายุ 20-29 ป มี

พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํานอยกวาพนักงานที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป โดย

มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.51 

 พนักงานการประปานครหลวงที่มีอายุ 30-39 ป กับพนักงานที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป จากการ

วิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 30-39 ป 

แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป กับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 30-39 ป คาเฉลี่ยเทากับ 

3.88 สวนพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 แสดงวาพนักงานที่มีอายุ 30-39 ป มี

พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํานอยกวาพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป โดย

มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.38  

 พนักงานการประปานครหลวงที่มีอายุ 40-49 ป กับพนักงานที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป จากการ

วิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 40-49 ป 

แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป กับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 40-49 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.00 สวนพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 แสดงวาพนักงานที่มีอายุ 40-49 ป มี

พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํานอยกวาพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป โดย

มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.26 

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

5. พฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา            

คา F-Prob  เทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
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หมายความวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดาน           

การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และ

เพื่อใหทราบวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน ผูวิจัยไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกตาง 

ระหวางคาเฉลี่ยหลาย ๆ คูในเวลาเดียวกัน (Multiple Comparisons) ดวยวิธี Least Significant 

Different (LSD) ดังตอไปนี้ 
 
ตาราง 26 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มีอายุ

แตกตางกันกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม                     
(n=400) 

อายุ  20-29 ป 30-39 ป 40-49 ป 50 ปขึ้นไป 

 คาเฉลี่ย 4.14 4.57 4.56 4.77 

20-29 ป 4.14  - 0.43** - 0.42** - 0.63** 

   (0.000) (0.000) (0.000) 

30-39 ป 4.57   0.01 - 0.20* 

    (0.090) (0.015) 

40-49 ป 4.56    - 0.21* 

     (0.014) 

50 ปขึ้นไป 4.77     

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

               จากตาราง 26 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีอายุ 20-29 ป กบั

พนักงานที่มีอายุ 30-39 ป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 20-29 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 30-39 ป กับ

พฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 20-29 ป คาเฉลี่ยเทากับ 4.14 สวนพนักงานที่มีอายุ 30-39 ป มีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.57 แสดงวาพนักงานที่มีอายุ 20-29 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางาน

กับองคกรตอไปหรือไมนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 30-39 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.43 

    พนักงานการประปานครหลวงที่มีอายุ 20-29 ป กับพนักงานที่มีอายุ 40-49 ป จากการ

วิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 20-29 ป 

แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 40-49 ป กับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางาน

กับองคกรตอไปหรือไม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 20-29 ป คาเฉลี่ยเทากับ 

4.14 สวนพนักงานที่มีอายุ 40-49 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.56 แสดงวาพนักงานที่มีอายุ 20-29 ป           
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มีพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม นอยกวาพนักงานที่มีอายุ 

40-49 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.42 

  พนักงานการประปานครหลวงที่มีอายุ 20-29 ป กับพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป จากการ

วิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 20-29 ป 

แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป กับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 20-29 ป คาเฉลีย่

เทากับ 4.14 สวนพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.77 แสดงวาพนักงานที่มีอายุ 20-29 

ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม นอยกวาพนักงานที่มี

อายุ 50 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.63 

 พนักงานการประปานครหลวงที่มีอายุ 30-39 ป กับพนักงานที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป จากการ

วิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.015 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 30-39 ป 

แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป กับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 30-39 ป คาเฉล่ีย

เทากับ 4.57 สวนพนักงานที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.77 แสดงวาพนักงานที่มีอายุ 30-39 

ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม นอยกวาพนักงานที่มี

อายุ 50 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.20 

 พนักงานการประปานครหลวงที่มีอายุ 40-49 ป กับพนักงานที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป จากการ

วิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.014 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 40-49 ป 

แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป กับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 40-49 ป คาเฉลีย่

เทากับ 4.56 สวนพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.77 แสดงวาพนักงานที่มีอายุ 40-49 

ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม นอยกวาพนักงานที่มี

อายุ 50 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.21 

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานการประปานครหลวงที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมี

พฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน โดยเขียนเปนสมมติฐาน ไดดังนี้ 

HO : สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา  

นครหลวงไมแตกตางกัน 

H1 : สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา  

นครหลวงแตกตางกัน 
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สถานภาพสมรส สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบ

สมมติฐานใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) ก็ตอเมื่อคา F-Prob.     

นอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)     

ที่มีคาเฉลี่ยแตกตางอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน  จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน  (Multiple 

Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคู

ใดบางแตกตางกันที่นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  

 
ตาราง 27 แสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงใน

ดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน การขาดงาน การรวมกิจกรรมนันทนาการ         
กับองคกร โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น ความรูสึกทอถอยในการทํางาน          
ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 
จําแนกตามสถานภาพสมรส 

 
พฤติกรรมการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F-Ratio F-Prob. 

1. การฝกอบรมจากปญหา ระหวางกลุม 2 0.88 0.44 0.825 0.439 

ในการทํางาน ภายในกลุม 397 210.56 0.53   

 รวม 399 211.44    

2. การขาดงาน ระหวางกลุม 2 1.09 0.54 0.868 0.421 

 ภายในกลุม 397 248.61 0.63   

 รวม 399 249.70    

3. การรวมกิจกรรมนันทนาการ ระหวางกลุม 2 2.25 1.13 1.668 0.190 

กับองคกร ภายในกลุม 397 268.14 0.68   

 รวม 399 270.39    

4. โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนง ระหวางกลุม 2 1.35 0.68 0.957 0.385 

งานที่สูงขึ้น ภายในกลุม 397 280.59 0.71   

 รวม 399 281.94    

5. ความรูสึกทอถอยในการทํางาน ระหวางกลุม 2 7.69 3.84 4.904** 0.008 

 ภายในกลุม 397 311.09 0.78   

 รวม 399 318.78    

6. ความพึงพอใจโดยรวมในงาน ระหวางกลุม 2 4.29 2.14 4.120* 0.017 

ที่ทํา ภายในกลุม 397 206.59 0.52   

 รวม 399 210.88    
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ตาราง 27 (ตอ) 
 

พฤติกรรมการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F-Ratio F-Prob. 

7. การตัดสินใจที่จะทํางานกับ ระหวางกลุม 2 6.99 3.50 7.779** 0.000 

องคกรตอไปหรือไม ภายในกลุม 397 178.45 0.45   

 รวม 399 185.44    

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

             จากตาราง 27 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา

นครหลวง จําแนกตามสถานภาพสมรส พบวา  

พฤติกรรมการทํางานในดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน มีคา p เทากับ 0.439    

ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO)และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา

สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานในดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางานไม

แตกตางกัน 

พฤติกรรมการทํางานในดานการขาดงาน มีคา p เทากับ 0.421  ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 

ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)หมายความวาสถานภาพสมรสที่แตกตาง

กันมีพฤติกรรมการทํางานในดานการขาดงานไมแตกตางกัน 

พฤติกรรมการทํางานในดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร มีคา p เทากับ 0.190   

ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO)และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา

สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานในดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร    

ไมแตกตางกัน 

พฤติกรรมการทํางานในดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น มีคา p เทากับ 0.385  

ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา

สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานในดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น  

ไมแตกตางกัน 

ผลการวิ เคราะห เปรียบเทียบสถานภาพสมรสของพนักงานการประปานครหลวง                 

ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

และดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวามีคา F-Prob นอยกวา 0.05 ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน พบวาคา F-Prob  เทากับ 

0.008 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงาน   

การประปานครหลวงที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยใน
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การทํางานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และเพื่อใหทราบวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่

แตกตางกัน ผูวิจัยไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกตาง ระหวางคาเฉลี่ยหลาย ๆ คูในเวลา

เดียวกัน (Multiple Comparisons) ดวยวิธี Least Significant Different (LSD) ดังตอไปนี้ 
 
ตาราง 28 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มีสถานภาพ

สมรสแตกตางกันกับพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทาํงาน  
                                                                                                                    (n=400) 

สถานภาพสมรส  โสด สมรส/อยูดวยกัน หยา / หมาย /แยกกันอยู 

 คาเฉลี่ย 3.52 3.82 3.64 

โสด 3.52  - 0.30** - 0.12 

   (0.002) (0.513) 

สมรส/อยูดวยกัน 3.82   0.18 

    (0.319) 

หยา / หมาย /แยกกันอยู 3.64    

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

              จากตาราง 28 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวง ที่มีสถานภาพโสด 

กับพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.002 ซึ่งนอย

กวา 0.01หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพโสด แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีสถานภาพ

สมรส/อยูดวยกัน กับพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีสถานภาพโสด คาเฉลี่ยเทากับ 3.52 สวนพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยู

ดวยกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 แสดงวาพนักงานที่มีสถานภาพโสดมีพฤติกรรมดานความรูสึกทอถอย

ในการทํางานนอยกวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน -0.30 

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

2. พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวาคา F-Prob  เทากับ 

0.017 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงาน    

การประปานครหลวงที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทําแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเพื่อใหทราบวาคาเฉลี่ยคูใดบาง

ที่แตกตางกัน ผูวิจัยไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกตาง ระหวางคาเฉลี่ยหลาย ๆ คูใน

เวลาเดียวกัน (Multiple Comparisons) ดวยวิธี Least Significant Different (LSD) ดังตอไปนี้ 
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ตาราง 29 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มสีถานภาพ
สมรสแตกตางกันกับพฤติกรรมการทาํงานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา  

                                                                                                                    (n=400) 

สถานภาพสมรส  โสด สมรส/อยูดวยกัน หยา / หมาย /แยกกันอยู 

 คาเฉลี่ย 3.88 4.07 4.21 

โสด 3.88  - 0.19* - 0.33* 

   (0.015) (0.027) 

สมรส/อยูดวยกัน 4.07   - 0.14 

    (0.322) 

หยา / หมาย /แยกกันอยู 4.21    

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 

              จากตาราง 29 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวง ที่มีสถานภาพโสด 

กับพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.015 ซึ่งนอย

กวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพโสด แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีสถานภาพ

สมรส/อยูดวยกัน กับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา ที่ระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีสถานภาพโสด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 สวนพนักงานที่มีสถานภาพ

สมรส/อยูดวยกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 แสดงวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด มีพฤติกรรมการทํางาน

ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํานอยกวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน โดยมีผลตาง

คาเฉลี่ยเทากับ -0.19 

พนักงานการประปานครหลวง ที่มีสถานภาพโสด กับพนักงานที่มีสถานภาพหยา / หมาย / 

แยกกันอยู จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.027 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงาน

ที่มีสถานภาพโสด แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีสถานภาพหยา / หมาย / แยกกันอยู กับ

พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดย

พนักงานที่มีสถานภาพโสด คาเฉลี่ยเทากับ 3.88 สวนพนักงานที่มีสถานภาพหยา / หมาย / แยกกัน

อยู มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 แสดงวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด มีพฤติกรรมการทํางานดานความพึง

พอใจโดยรวมในงานที่ทํานอยกวาพนักงานที่มีสถานภาพหยา / หมาย / แยกกันอยู โดยมีผลตาง

คาเฉลี่ยเทากับ -0.21 

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 

3. พฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา             

คา  F-Prob  เทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน
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ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และ

เพื่อใหทราบวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน ผูวิจัยไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกตาง 

ระหวางคาเฉลี่ยหลาย ๆ คูในเวลาเดียวกัน (Multiple Comparisons) ดวยวิธี Least Significant 

Different (LSD) ดังตอไปนี้ 
 

ตาราง 30 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มีสถานภาพ
สมรสแตกตางกันกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป
หรือไม                                                                                                                 

       (n=400) 

สถานภาพสมรส  โสด สมรส/อยูดวยกัน หยา / หมาย /แยกกันอยู 

 คาเฉลี่ย 4.40 4.68 4.61 

โสด 4.40  - 0.29** - 0.21 

   (0.000) (0.130) 

สมรส/อยูดวยกัน 4.68   0.07 

    (0.583) 

หยา / หมาย /แยกกันอยู 4.61    

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

              จากตาราง 30 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวง ที่มีสถานภาพโสด 

กับพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง      

นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพโสด แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี

สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน กับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีสถานภาพโสด คาเฉลี่ยเทากับ 4.39 สวน

พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.68 แสดงวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด                

มีพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม นอยกวาพนักงานที่มี

สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.29 

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานการประปานครหลวงที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมพีฤติกรรม

การทํางานแตกตางกัน โดยเขียนเปนสมมติฐาน ไดดังนี้ 

HO : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา   

นครหลวงไมแตกตางกัน 

H1 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา   

นครหลวงแตกตางกัน 
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ระดับการศึกษา สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบ

สมมติฐานใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) ก็ตอเมื่อคา F-Prob.      

นอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)     

ที่มีคาเฉลี่ยแตกตางอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน  จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน  (Multiple 

Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ย          

คูใดบางแตกตางกันที่นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  

 
ตาราง 31 แสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง     

ในดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน การขาดงาน การรวมกิจกรรมนันทนาการ         
กับองคกร โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น ความรูสึกทอถอยในการทํางาน         
ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา  การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 
จําแนกตามระดับการศึกษา 

 
พฤติกรรม แหลงความแปรปรวน df SS MS F-Ratio F-Prob. 

1. การฝกอบรมจากปญหา ระหวางกลุม 2 1.32 0.66 1.244 0.289 

ในการทํางาน ภายในกลุม 397 210.12 0.53   

 รวม 399 211.44    

2. การขาดงาน ระหวางกลุม 2 0.56 0.28 0.448 0.639 

 ภายในกลุม 397 249.14 0.63   

 รวม 399 249.70    

3. การรวมกิจกรรมนันทนาการ ระหวางกลุม 2 1.84 0.92 1.361 0.258 

กับองคกร ภายในกลุม 397 268.55 0.68   

 รวม 399 270.39    

4. โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนง ระหวางกลุม 2 5.62 2.81 4.035* 0.018 

งานที่สูงขึ้น ภายในกลุม 397 276.32 0.70   

 รวม 399 281.94    

5. ความรูสึกทอถอยในการทํางาน ระหวางกลุม 2 2.02 1.01 1.265 0.283 

 ภายในกลุม 397 316.76 0.80   

 รวม 399 318.78    

6. ความพึงพอใจโดยรวมในงาน ระหวางกลุม 2 2.73 1.37 2.605 0.075 

ที่ทํา ภายในกลุม 397 208.15 0.52   

 รวม 399 210.88    
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ตาราง 31 (ตอ) 
 

พฤติกรรม แหลงความแปรปรวน df SS MS F-Ratio F-Prob. 

7. การตัดสินใจที่จะทํางานกับ ระหวางกลุม 2 3.94 1.97 4.314* 0.014 

องคกรตอไปหรือไม ภายในกลุม 397 181.50 0.46   

 รวม 399 185.44    

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 

              จากตาราง 31 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา

นครหลวง จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา  

พฤติกรรมการทํางานในดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน มีคา p เทากับ 0.289    

มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานในดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางานไม

แตกตางกัน 

พฤติกรรมการทํางานในดานการขาดงาน มีคา p เทากับ 0.639  ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 

ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการศึกษาที่

แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานในดานการขาดงานไมแตกตางกัน 

พฤติกรรมการทํางานในดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร มีคา p เทากับ 0.258    

มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานในดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกรไม

แตกตางกัน 

พฤติกรรมการทํางานในดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน มีคา p เทากับ 0.283              

ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานในดานความรูสึกทอถอยในการทํางานไม

แตกตางกัน 

พฤติกรรมการทํางานในดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา มีคา p เทากับ 0.075          

ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1)  หมายความวา 

ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานในดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา           

ไมแตกตางกัน 

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบระดับการศึกษาของพนักงานการประปานครหลวง  ตอ

พฤติกรรมการทํางานดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม  พบวามีคา F-Prob นอยกวา 0.05 ดังนี้ 
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1. พฤติกรรมการทํางานดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น พบวาคา F-Prob  

เทากับ 0.018 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานโอกาสที่จะ

กาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้นแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเพื่อใหทราบวาคาเฉลี่ย

คูใดบางที่แตกตางกัน ผูวิจัยไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกตาง ระหวางคาเฉลี่ยหลาย ๆ 

คูในเวลาเดียวกัน (Multiple Comparisons) ดวยวิธี Least Significant Different (LSD) ดงัตอไปนี้ 
 
ตาราง 32 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มีระดับ

การศึกษาแตกตางกันกับพฤติกรรมการทํางานดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่
สูงขึ้น  

                                                                                                                    (n=400) 

ระดับการศึกษา  ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

 คาเฉลี่ย 3.11 3.32 3.49 

ต่ํากวาปริญญาตรี 3.11  - 0.21* - 0.38** 

   (0.029) (0.009) 

ปริญญาตรี 3.32   - 0.17 

    (0.204) 

สูงกวาปริญญาตรี 3.49    

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

              จากตาราง 32 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวง ที่มีการศึกษาระดับ

ต่ํากวาปริญญาตรี กับพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. 

เทากับ 0.029 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี 

แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี กับพฤติกรรมการทํางานดานโอกาสที่

จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่า

กวาปริญญาตรี คาเฉลี่ยเทากับ 3.11 สวนพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.32 แสดงวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี มีพฤติกรรมการทํางานดานโอกาสที่จะ

กาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้นนอยกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ย

เทากับ -0.21  

พนักงานการประปานครหลวง ที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี กับพนักงานที่มี

การศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.009 ซึ่งนอยกวา 0.01 

หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี
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การศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี กับพฤติกรรมการทํางานดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่

สูงขึ้น ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี คาเฉลี่ย

เทากับ 3.11 สวนพนักงานที่มีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 แสดงวา

พนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรีมีพฤติกรรมการทํางานดานโอกาสที่จะกาวไปสู

ตําแหนงงานที่สูงขึ้นนอยกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ย

เทากับ -0.38  

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

2. พฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา             

คา F-Prob  เทากับ 0.014 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน

ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และ

เพื่อใหทราบวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน ผูวิจัยไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกตาง 

ระหวางคาเฉลี่ยหลาย ๆ คูในเวลาเดียวกัน (Multiple Comparisons) ดวยวิธี Least Significant 

Different (LSD) ดังตอไปนี้ 

 
ตาราง 33 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มีระดับ

การศึกษาแตกตางกันกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร
ตอไปหรือไม 

                                                                                                                    (n=400) 

ระดับการศึกษา  ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

 คาเฉลี่ย 4.66 4.59 4.32 

ต่ํากวาปริญญาตรี 4.66  0.07 0.34** 

   (0.377) (0.004) 

ปริญญาตรี 4.59   0.27* 

    (0.012) 

สูงกวาปริญญาตรี 4.32    

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

              จากตาราง 33 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวง ที่มีการศึกษาระดับ

ต่ํากวาปริญญาตรี กับพนักงานที่มีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. 

เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี 

แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี กับพฤติกรรมการทาํงานดานการ
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ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มี

การศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี คาเฉลี่ยเทากับ 4.66 สวนพนักงานที่มีการศึกษาระดับสูงกวา

ปริญญาตรี มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.32 แสดงวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมี

พฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจ  ที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม มากกวาพนักงานที่มี

การศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  0.34 

พนักงานการประปานครหลวง ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี กับพนักงานที่มีการศึกษา

ระดับสูงกวาปรญิญาตรี จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.012 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความ

วา พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีการศึกษาระดับสูงกวา

ปริญญาตรี กับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คาเฉลี่ยเทากับ 4.59 สวน

พนักงานที่มีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.32 แสดงวาพนักงานที่มีการศึกษา

ระดับปริญญาตรีมีพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม มากกวา

พนักงานที่มีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.27 

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานการประปานครหลวงที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมี

พฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน โดยเขียนเปนสมมติฐาน ไดดังนี้ 

HO : ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา

นครหลวงไมแตกตางกัน 

H1 : ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา

นครหลวงแตกตางกัน 

ระดับตําแหนงงาน สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบ

สมมติฐานใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) ก็ตอเมื่อคา F-Prob.    

นอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)    

ที่มีคาเฉลี่ยแตกตางอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน  จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน  (Multiple 

Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคู

ใดบางแตกตางกันที่นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  
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ตาราง 34 แสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง    
ในดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน การขาดงาน การรวมกิจกรรมนันทนาการ      
กับองคกร โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น  ความรูสึกทอถอยในการทํางาน       
ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา  การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 
จําแนกตามระดับตําแหนงงาน 

 
พฤติกรรม แหลงความแปรปรวน df SS MS F-Ratio F-Prob. 

1. การฝกอบรมจากปญหา ระหวางกลุม 3 1.31 0.44 0.821 0.483 

ในการทํางาน ภายในกลุม 396 210.13 0.53   

 รวม 399 211.44    

2. การขาดงาน ระหวางกลุม 3 13.33 4.44 7.443** 0.000 

 ภายในกลุม 396 236.37 0.60   

 รวม 399 249.70    

3. การรวมกิจกรรมนันทนาการ ระหวางกลุม 3 6.58 2.19 3.291* 0.021 

กับองคกร ภายในกลุม 396 263.81 0.67   

 รวม 399 270.39    

4. โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนง ระหวางกลุม 3 4.63 1.54 2.205 0.087 

งานที่สูงขึ้น ภายในกลุม 396 277.31 0.70   

 รวม 399 281.94    

5. ความรูสึกทอถอยในการทํางาน ระหวางกลุม 3 3.06 1.02 1.281 0.280 

 ภายในกลุม 396 315.71 0.80   

 รวม 399 318.78    

6. ความพึงพอใจโดยรวมในงาน ระหวางกลุม 3 1.19 0.40 0.748 0.524 

ที่ทํา ภายในกลุม 396 209.69 0.53   

 รวม 399 210.88    

7. การตัดสินใจที่จะทํางานกับ ระหวางกลุม 3 1.33 0.44 0.954 0.414 

องคกรตอไปหรือไม ภายในกลุม 396 184.11 0.46   

 รวม 399 185.44    

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

              จากตาราง 34 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา

นครหลวง จําแนกตามระดับตําแหนงงาน พบวา  

พฤติกรรมการทํางานในดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน มีคา p เทากับ 0.483    

มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา
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ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานในดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน

ไมแตกตางกัน 

พฤติกรรมการทํางานในดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น มีคา p เทากับ 0.087              

ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา

ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานในดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่

สูงขึ้นไมแตกตางกัน 

พฤติกรรมการทํางานในดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน มีคา p เทากับ 0.280              

ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา

ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานในดานความรูสึกทอถอยในการทํางานไม

แตกตางกัน 

พฤติกรรมการทํางานในดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา มีคา p เทากับ 0.524 ซึ่ง

มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา

ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานในดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา       

ไมแตกตางกัน 

พฤติกรรมการทํางานในดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม มีคา p เทากับ 

0.414 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO)  และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1)  

หมายความวาระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานในการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม ไมแตกตางกัน 

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบระดับตําแหนงงานของพนักงานการประปานครหลวง ตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน ดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร พบวามีคา F-Prob 

นอยกวา 0.05 ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน พบวาคา F-Prob  เทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานการประปานครหลวงที่

มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานแตกตางกัน ที่ระดบันยัสาํคญั 

ทางสถิติ  0.01 และเพื่อใหทราบวาคาเฉลี่ยคู ใดบางที่แตกตางกัน  ผูวิจัยไดทําการทดสอบ                

การเปรียบเทียบความแตกตาง ระหวางคาเฉลี่ยหลาย ๆ คูในเวลาเดียวกัน (Multiple Comparisons) 

ดวยวิธี Least Significant Different (LSD) ดังตอไปนี้ 
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ตาราง 35 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มีระดับ
ตําแหนงงานแตกตางกันกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน  

                                                                                                                    (n=400) 

ระดับตําแหนงงาน  ต่ํากวาระดับ 4 ระดับ 4 ระดับ 5 ระดับ 6 ขึ้นไป 

 คาเฉลี่ย 3.94 4.32 4.13 4.42 

ต่ํากวาระดับ 4 3.94  - 0.38** - 0.19 - 0.48** 

   (0.002) (0.052) (0.000) 

ระดับ 4 4.32   0.19 - 0.10 

    (0.118) (0.456) 

ระดับ 5 4.13    - 0.29** 

     (0.009) 

ระดับ 6 ขึ้นไป 4.42     

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

             จากตาราง 35 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีระดับตําแหนงงาน

ต่ํากวาระดับ 4  กับพนักงานที่มีตําแหนงงานระดับ 4 จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.002 

ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานต่ํากวาระดับ 4 แตกตางเปนรายคูกับ

พนักงานที่มีตําแหนงงานระดับ 4 กับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีตําแหนงงานต่ํากวาระดับ 4 คาเฉลี่ยเทากับ 3.94 สวนพนักงานตําแหนง

งานระดับ 4 มีคาเฉลี่ยเทากบั 4.32 แสดงวาพนักงานที่มีตําแหนงงานต่ํากวาระดับ 4 มีพฤติกรรมการ

ทํางานดานการขาดงานนอยกวาพนักงานตําแหนงงานระดับ 4 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.38 

 พนักงานการประปานครหลวงที่มีระดับตําแหนงงานต่ํากวาระดับ 4  กับพนักงานที่มี   

ตําแหนงงานระดับ 6 ขึ้นไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานต่ํากวาระดับ 4 แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีตําแหนง

งานระดับ 6 ข้ึนไป กับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดย

พนักงานที่มีตําแหนงงานต่ํากวาระดับ 4  คาเฉลี่ยเทากับ 3.94 สวนพนักงานที่มีตําแหนงงานระดับ 6 

ข้ึนไป  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42 แสดงวาพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานต่ํากวาระดับ 4 มีพฤติกรรมการ

ทํางานดานการขาดงานนอยกวาพนักงานตําแหนงงานระดับ 6 ขึ้นไป  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ     

-0.48 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีระดับตําแหนงงานระดับ 5  กับพนักงานที่มีตําแหนงงาน

ระดับ 6 ข้ึนไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.009 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 

พนักงานที่มีตําแหนงงานระดับ 5 แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีตําแหนงงานระดับ 6 ขึ้นไป กับ

พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีตําแหนงงาน
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ระดับ 5 คาเฉลี่ยเทากับ 4.13 สวนพนักงานที่มีตําแหนงงานระดับ 6 ขึ้นไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42 

แสดงวาพนักงานที่มีตําแหนงงานระดับ 5 มีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานนอยกวาพนักงาน

ตําแหนงงานระดับ 6 ขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.29 

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

2. พฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร พบวาคา F-Prob  

เทากับ 0.021 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการรวม

กิจกรรมนันทนาการกับองคกรที่แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเพื่อใหทราบวา

คาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน ผูวิจัยไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกตาง ระหวางคาเฉลีย่

หลาย ๆ คูในเวลาเดียวกัน (Multiple Comparisons) ดวยวิธี Least Significant Different (LSD) 

ดังตอไปนี้ 

 
ตาราง 36 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มีระดับ

ตําแหนงงานแตกตางกันกับพฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับ
องคกร  

                                                                                                                    (n=400) 

ระดับตําแหนงงาน  ต่ํากวาระดับ 4 ระดับ 4 ระดับ 5 ระดับ 6 ขึ้นไป 

 คาเฉลี่ย 3.76 3.80 3.48 3.63 

ต่ํากวาระดับ 4 3.76  - 0.03 0.28** 0.13 

   (0.784) (0.006) (0.254) 

ระดับ 4 3.80   0.32* 0.17 

    (0.014) (0.232) 

ระดับ 5 3.48    - 0.15 

     (0.196) 

ระดับ 6 ขึ้นไป 3.63     

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

             จากตาราง 36 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีระดับตําแหนงงาน

ต่ํากวาระดับ 4  กับ พนักงานที่มีตําแหนงงานระดับ 5 จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.006 

ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานต่ํากวาระดับ 4 แตกตางเปนรายคูกับ

พนักงานที่มีตําแหนงงานระดับ 5 กับพฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร 

ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีตําแหนงงานต่ํากวาระดับ 4  คาเฉลี่ยเทากับ 3.76 
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สวนพนักงานที่มีตําแหนงงานระดับ 5 มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.48 แสดงวาพนักงานที่มีตําแหนงงานต่ํา

กวาระดับ 4 มีพฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกรมากกวาพนักงาน

ตําแหนงงานระดับ 5 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.28 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีระดับตําแหนงงานระดับ 4  กับ พนักงานที่มีตําแหนงงาน

ระดับ 5 จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.014 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มี

ตําแหนงงานระดับ 4 แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีตําแหนงงานระดับ 5 กับพฤติกรรมการทํางาน

ดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีตําแหนง

งานระดับ 4 คาเฉลี่ยเทากับ 3.80 สวนพนักงานที่มีตําแหนงงานระดับ 5 มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.48 แสดง

วาพนักงานที่มีตําแหนงงานระดับ 4 มีพฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับ

องคกรมากกวาพนักงานตําแหนงงานระดับ 5 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.32 

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมี

พฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน โดยเขียนเปนสมมติฐาน ไดดังนี้ 

HO: ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน         

การประปานครหลวงไมแตกตางกัน 

H1 : ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน        

การประปานครหลวงแตกตางกัน 

ระยะเวลาในการทํางาน สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคา

ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบ

สมมติฐานใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) ก็ตอเมื่อคา F-Prob.    

นอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)      

ที่มีคาเฉลี่ยแตกตางอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน  จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน  (Multiple 

Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคู

ใดบางแตกตางกันที่นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  
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ตาราง 37 แสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง     
ในดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน การขาดงาน การรวมกิจกรรมนันทนาการ     
กับองคกร โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น  ความรูสึกทอถอยในการทํางาน         
ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา  การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 
จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 

 

พฤติกรรม แหลงความแปรปรวน df SS MS F-Ratio F-Prob. 

1. การฝกอบรมจากปญหา ระหวางกลุม 3 3.38 1.13 2.143 0.094 

ในการทํางาน ภายในกลุม 396 208.06 0.53   

 รวม 399 211.44    

2. การขาดงาน ระหวางกลุม 3 5.59 1.86 3.023* 0.030 

 ภายในกลุม 396 244.11 0.62   

 รวม 399 249.70    

3. การรวมกิจกรรมนันทนาการ ระหวางกลุม 3 8.22 2.74 4.137** 0.007 

กับองคกร ภายในกลุม 396 262.17 0.66   

 รวม 399 270.39    

4. โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนง ระหวางกลุม 3 6.37 2.12 3.052* 0.028 

งานที่สูงขึ้น ภายในกลุม 396 275.57 0.70   

 รวม 399 281.94    

5. ความรูสึกทอถอยในการทํางาน ระหวางกลุม 3 14.87 4.96 6.459** 0.000 

 ภายในกลุม 396 303.91 0.77   

 รวม 399 318.78    

6. ความพึงพอใจโดยรวมในงาน ระหวางกลุม 3 13.70 4.57 9.174** 0.000 

ที่ทํา ภายในกลุม 396 197.17 0.50   

 รวม 399 210.88    

7. การตัดสินใจที่จะทํางานกับ ระหวางกลุม 3 10.85 3.62 8.205** 0.000 

องคกรตอไปหรือไม ภายในกลุม 396 174.59 0.44   

 รวม 399 185.44    

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

              จากตาราง 37 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา

นครหลวง จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน พบวา  

พฤติกรรมการทํางานในดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน มีคา p เทากับ 0.094    

มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา
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ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานในดานการฝกอบรมจากปญหาในการ

ทํางานไมแตกตางกัน 

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบระยะเวลาในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง      

ตอพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน ดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร  ดานโอกาสที่

จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น ดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมใน

งาน   ที่ทํา ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม  พบวามีคา F-Prob นอยกวา 0.05 

ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน พบวาคา F-Prob  เทากับ 0.030 นั่นคือปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก(HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานการประปานครหลวงที่มี

ระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 

ทางสถิติ  0.05 และเพื่อใหทราบวาคาเฉลี่ยคู ใดบางที่แตกตางกัน  ผูวิจัยไดทําการทดสอบ                

การเปรียบเทียบความแตกตาง ระหวางคาเฉลี่ยหลาย ๆ คูในเวลาเดียวกัน (Multiple Comparisons) 

ดวยวิธี Least Significant Different (LSD) ดังตอไปนี้ 

 
ตาราง 38 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลา

ในการทํางานแตกตางกันกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน  
                                                                                                                    (n=400) 

ระยะเวลาในการทํางาน  1 – 9 ป 10 – 18 ป 19 – 27 ป 28 ปขึ้นไป 

 คาเฉลี่ย 4.04 4.07 4.29 4.30 

1 – 9 ป 4.04  - 0.03 - 0.25 - 0.26* 

   (0.801) (0.069) (0.024) 

10 – 18 ป 4.07   - 0.22 - 0.23* 

    (0.071) (0.018) 

19 – 27 ป 4.29    - 0.01 

     (0.918) 

28 ปขึ้นไป 4.30     

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 

             จากตาราง 38 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการ

ทํางาน 1-9 ป กับ พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. 

เทากับ 0.024 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป  แตกตาง

เปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปข้ึนไป กับพฤติกรรมการทํางานดานการขาด

งาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป คาเฉลี่ยเทากับ 
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4.04 สวนพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปข้ึนไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.30 แสดงวาพนักงานที่

มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานนอยกวาพนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 28 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.26 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป   กับ พนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 28 ปข้ึนไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.018 ซึ่งนอยกวา 0.05 

หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป  แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป กับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิต ิ0.05 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป คาเฉลี่ยเทากับ 4.07 สวนพนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.30 แสดงวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการ

ทํางาน 10-18 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการ

ทํางาน 28 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.23 

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

2. พฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร พบวาคา F-Prob  

เทากับ 0.007 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการ

รวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกรแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และเพื่อใหทราบวา

คาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน ผูวิจัยไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกตาง ระหวางคาเฉลีย่

หลาย ๆ คูในเวลาเดียวกัน (Multiple Comparisons) ดวยวิธี Least Significant Different (LSD) 

ดังตอไปนี้ 
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ตาราง 39 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลา
ในการทํางานแตกตางกันกับพฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับ
องคกร  

                                                                                                                    (n=400) 
ระยะเวลาในการทํางาน  1 – 9 ป 10 – 18 ป 19 – 27 ป 28 ปขึ้นไป 

 คาเฉลี่ย 3.72 3.48 3.75 3.81 

1 – 9 ป 3.72  0.24* - 0.03 - 0.10 

   (0.035) (0.810) (0.419) 

10 – 18 ป 3.48   - 0.27* - 0.33** 

    (0.034) (0.001) 

19 – 27 ป 3.75    - 0.06 

     (0.639) 

28 ปขึ้นไป 3.81     

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 
** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

             จากตาราง 39 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการ

ทํางาน 1-9 ป   กับ พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. 

เทากับ 0.035 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป  แตกตาง

เปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป กับพฤติกรรมการทํางานดานการรวม

กิจกรรมนันทนาการกับองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการ

ทํางาน 1-9 ป  คาเฉลี่ยเทากับ 3.72 สวนพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.48 แสดงวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการรวม

กิจกรรมนันทนาการกับองคกรมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป โดยมีผลตาง

คาเฉลี่ยเทากับ 0.24 

 พนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป   กับ พนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 19-27 ป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.034 ซึ่งนอยกวา 0.05 

หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป  แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 19-27 ป กับพฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร 

ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป คาเฉลี่ยเทากับ 

3.48 สวนพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 19-27 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 แสดงวาพนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร

นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.27 
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พนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป   กับ พนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 

หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป  แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป กับพฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับ

องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป คาเฉลี่ย

เทากับ 3.48 สวนพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 แสดงวา

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรม

นันทนาการกับองคกรนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ย

เทากับ -0.33 

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

3. พฤติกรรมการทํางานดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น พบวาคา F-Prob  

เทากับ 0.028 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการ

รวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกรที่แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเพื่อใหทราบวา

คาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน ผูวิจัยไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกตาง ระหวางคาเฉลีย่

หลาย ๆ คูในเวลาเดียวกัน (Multiple Comparisons) ดวยวิธี Least Significant Different (LSD) 

ดังตอไปนี้ 

 
ตาราง 40 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลา

ในการทํางานแตกตางกันกับพฤติกรรมการทํางานดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่
สูงขึ้น  

                                                                                                                    (n=400) 

ระยะเวลาในการทํางาน  1 – 9 ป 10 – 18 ป 19 – 27 ป 28 ปขึ้นไป 

 คาเฉลี่ย 3.41 3.31 3.43 3.09 

1 – 9 ป 3.41  0.10 - 0.02 0.31* 

   (0.383) (0.884) (0.011) 

10 – 18 ป 3.31   - 0.12 0.21* 

    (0.353) (0.041) 

19 – 27 ป 3.43    0.34* 

     (0.015) 

28 ปขึ้นไป 3.09     

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 
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             จากตาราง 40 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการ

ทํางาน 1-9 ป กับ พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. 

เทากับ 0.011 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป  แตกตาง

เปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป กับพฤติกรรมการทํางานดานโอกาสทีจ่ะ

กาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการ

ทํางาน 1-9 ปคาเฉลี่ยเทากับ 3.41สวนพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปข้ึนไป มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.09 แสดงวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานโอกาสที่

จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น มากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป โดยมี

ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.31 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป   กับ พนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 28 ปข้ึนไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.041 ซึ่งนอยกวา 0.05 

หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป  แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 28 ปข้ึนไป กับพฤติกรรมการทํางานดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่

สูงขึ้น ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป คาเฉลี่ย

เทากับ 3.31 สวนพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.09 แสดงวา

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานโอกาสที่จะกาวไปสู

ตําแหนงงานที่สูงขึ้น มากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทาํงาน 28 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ย

เทากับ 0.21 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการทํางาน 19-27 ป   กับ พนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.015 ซึ่งนอยกวา 0.05 

หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 19-27 ป  แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 28 ปข้ึนไป กับพฤติกรรมการทํางานดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่

สูงขึ้น ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 19-27 ป มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.43 สวนพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป มีคาเฉล่ียเทากับ 3.09 มีพฤติกรรม

การทํางานดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น มากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 

28 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.34 

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

4. พฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน พบวาคา F-Prob  เทากับ 

0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงาน   

การประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึก

ทอถอยในการทํางานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และเพื่อใหทราบวาคาเฉลี่ยคู
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ใดบางที่แตกตางกัน ผูวิจัยไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกตาง ระหวางคาเฉลี่ยหลาย ๆ 

คูในเวลาเดียวกัน (Multiple Comparisons) ดวยวิธี Least Significant Different (LSD) ดังตอไปนี้ 

 
ตาราง 41 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลา

ในการทํางานแตกตางกนักับพฤตกิรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทาํงาน  
                                                                                                                    (n=400) 

ระยะเวลาในการทํางาน  1 – 9 ป 10 – 18 ป 19 – 27 ป 28 ปขึ้นไป 

 คาเฉลี่ย 3.53 3.60 3.68 4.02 

1 – 9 ป 3.53  - 0.07 - 0.15 - 0.49** 

   (0.587) (0.333) (0.000) 

10 – 18 ป 3.60   - 0.08 - 0.42** 

    (0.546) (0.000) 

19 – 27 ป 3.68    - 0.34* 

     (0.019) 

28 ปขึ้นไป 4.02     

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.01 
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 

             จากตาราง 41 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการ

ทํางาน 1-9 ป   กับ พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปข้ึนไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. 

เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป  แตกตาง

เปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปข้ึนไป กับพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึก

ทอถอยในการทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป 

คาเฉลี่ยเทากับ 3.53 สวนพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป คาเฉลี่ยเทากับ 4.02 แสดง

วาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการ

ทํางานนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.49 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป   กับ พนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป  แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 28 ปข้ึนไป กับพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป คาเฉลีย่เทากบั 3.60 

สวนพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02  แสดงวาพนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน       

นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.42 



 121 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการทํางาน 19-27 ป   กับ พนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.019 ซึ่งนอยกวา 0.05 

หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 19-27 ป  แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป กับพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 19-27 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.68 สวนพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป คาเฉลี่ยเทากับ 4.02  แสดงวาพนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 19-27 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางานนอย

กวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.34 
สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

5. พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวาคา F-Prob  เทากับ 

0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงาน   

การประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานความพึง

พอใจโดยรวมในงานที่ทําแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และเพื่อใหทราบวาคาเฉลี่ยคู

ใดบางที่แตกตางกัน ผูวิจัยไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกตาง ระหวางคาเฉลี่ยหลาย ๆ 

คูในเวลาเดียวกัน (Multiple Comparisons) ดวยวิธี Least Significant Different (LSD) ดังตอไปนี้ 

 
ตาราง 42 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลา

ในการทํางานแตกตางกันกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา  
                                                                                                                    (n=400) 

ระยะเวลาในการทํางาน  1 – 9 ป 10 – 18 ป 19 – 27 ป 28 ปขึ้นไป 

 คาเฉลี่ย 3.83 3.89 4.14 4.28 

1 – 9 ป 3.83  - 0.06 - 0.32 - 0.45** 

   (0.932) (0.087) (0.000) 

10 – 18 ป 3.89   - 0.25 - 0.39** 

    (0.156) (0.000) 

19 – 27 ป 4.14    - 0.14 

     (0.707) 

28 ปขึ้นไป 4.28     

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.01 

             จากตาราง 42 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการ

ทํางาน 1-9 ป   กับ พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปข้ึนไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. 

เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป  แตกตาง
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เปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปข้ึนไป กับพฤติกรรมการทํางานดานความพึง

พอใจโดยรวมในงานที่ทํา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน    

1-9 ป  คาเฉลี่ยเทากับ 3.83 สวนพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.28 แสดงวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํา นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ย

เทากับ -0.45 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป   กับ พนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป  แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป กับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา    

ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป คาเฉลี่ยเทากับ 

3.89 สวนพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 แสดงวาพนักงานที่

มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา     

นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.39  

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

5. พฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา             

คา F-Prob  เทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีพฤติกรรมการ

ทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.01 และเพื่อใหทราบวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน ผูวิจัยไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบความ

แตกตาง ระหวางคาเฉลี่ยหลาย ๆ คูในเวลาเดียวกัน (Multiple Comparisons) ดวยวิธี Least 

Significant Different (LSD) ดังตอไปนี้ 
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ตาราง 43 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลา
ในการทํางานแตกตางกันกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ
องคกรตอไปหรือไม 

                                                                                                                    (n=400) 

ระยะเวลาในการทํางาน  1 – 9 ป 10 – 18 ป 19 – 27 ป 28 ปขึ้นไป 

 คาเฉลี่ย 4.30 4.57 4.64 4.78 

1 – 9 ป 4.30  - 0.27** - 0.35** - 0.48** 

   (0.003) (0.003) (0.000) 

10 – 18 ป 4.57   - 0.07 - 0.21* 

    (0.485) (0.014) 

19 – 27 ป 4.64    - 0.13 

     (0.226) 

28 ปขึ้นไป 4.78     

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.01 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 

             จากตาราง 43 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการ

ทํางาน 1-9 ป  กับ พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. 

เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป  แตกตาง

เปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป กับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจ

ที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการ

ทํางาน 1-9 ป  คาเฉลี่ยเทากับ 4.30 สวนพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป มีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.57 แสดงวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป มีพฤติกรรมดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป โดยมีผลตาง

คาเฉลี่ยเทากับ -0.27 

 พนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป   กับ พนักงานที่มีระยะเวลา

ในการทํางาน 19-27 ป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความ

วา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป  แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการ

ทํางาน 19-27 ป กับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม             

ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป คาเฉลี่ยเทากับ 4.30 

สวนพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 19-27 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.64 แสดงวาพนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 19-27 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.35 
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 พนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป   กับ พนักงานที่มีระยะเวลา

ในการทํางาน 28 ปข้ึนไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป  แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป กับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร

ตอไปหรือไม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป คาเฉลี่ย

เทากับ 4.30 สวนพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.78 แสดงวา

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ย

เทากับ -0.48 

 พนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป   กับ พนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.014 ซึ่งนอยกวา 0.05 

หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป  แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป กับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร

ตอไปหรือไม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป 

คาเฉลี่ยเทากับ 4.57 สวนพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปข้ึนไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.78 

แสดงวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป โดยมีผลตาง

คาเฉลี่ยเทากับ -0.21 

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

สมมติฐานที่ 1.7 พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกนั มีพฤติกรรม

การทํางานแตกตางกัน โดยเขียนเปนสมมติฐาน ไดดังนี้ 

HO : รายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา    

นครหลวงไมแตกตางกัน 

H1 : รายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา   

นครหลวงแตกตางกัน 

รายไดตอเดือน สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบ

สมมติฐานใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) ก็ตอเมื่อคา F-Prob.    

นอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)     

ที่มีคาเฉลี่ยแตกตางอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน  จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน  (Multiple 
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Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคู

ใดบางแตกตางกันที่นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  

 
ตาราง 44 แสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง     

ในดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน การขาดงาน การรวมกิจกรรมนันทนาการ     
กับองคกร โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น  ความรูสึกทอถอยในการทํางาน      
ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา  การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 
จําแนกตามรายไดตอเดือน 

 
พฤติกรรม แหลงความแปรปรวน df SS MS F-Ratio F-Prob. 

1. การฝกอบรมจากปญหา ระหวางกลุม 4 2.70 0.68 1.278 0.278 

ในการทํางาน ภายในกลุม 395 208.74 0.53   

 รวม 399 211.44    

2. การขาดงาน ระหวางกลุม 4 9.26 2.31 3.801** 0.005 

 ภายในกลุม 395 240.44 0.61   

 รวม 399 249.70    

3. การรวมกิจกรรมนันทนาการ ระหวางกลุม 4 9.54 2.38 3.611** 0.007 

กับองคกร ภายในกลุม 395 260.85 0.66   

 รวม 399 270.39    

4. โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนง ระหวางกลุม 4 5.69 1.42 2.033 0.089 

งานที่สูงขึ้น ภายในกลุม 395 276.25 0.70   

 รวม 399 281.94    

5. ความรูสึกทอถอยในการทํางาน ระหวางกลุม 4 13.31 3.33 4.303** 0.002 

 ภายในกลุม 395 305.47 0.77   

 รวม 399 318.78    

6. ความพึงพอใจโดยรวมในงาน ระหวางกลุม 4 10.42 2.61 5.135** 0.000 

ที่ทํา ภายในกลุม 395 200.45 0.51   

 รวม 399 210.88    

7. การตัดสินใจที่จะทํางานกับ ระหวางกลุม 4 7.62 1.91 4.233** 0.002 

องคกรตอไปหรือไม ภายในกลุม 395 177.82 0.45   

 รวม 399 185.44    

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.01 

              จากตาราง 44 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา

นครหลวง จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา  
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พฤติกรรมการทํางานในดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน มีคา p เทากับ 0.278    

มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา

รายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานในดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางานไม

แตกตางกัน 

พฤติกรรมการทํางานในดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น มีคา p เทากับ 0.089    

มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา

รายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานในดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้นไม

แตกตางกัน 

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบรายไดตอเดือนของพนักงานการประปานครหลวง ตอพฤตกิรรม

การทํางานดานการขาดงาน ดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร   ดานความรูสึกทอถอยใน

การทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม  พบวามีคา F-Prob นอยกวา 0.05 ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน พบวาคา F-Prob  เทากับ 0.005 นั่นคือปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก(HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานการประปานครหลวงที่มี

รายไดตอเดือนแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.01 และเพื่อใหทราบวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน ผูวิจัยไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบ

ความแตกตาง ระหวางคาเฉลี่ยหลาย ๆ คูในเวลาเดียวกัน (Multiple Comparisons) ดวยวิธี Least 

Significant Different (LSD) ดังตอไปนี้ 
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ตาราง 45 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มีรายได     
ตอเดือนแตกตางกันกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน  

                                                                                                                        (n=400) 
รายไดตอเดือน  นอยกวาหรือเทากับ 16,001 - 32,001 - 48,001 - 64,001 - 

  16,000 บาท 32,000 บาท 48,000 บาท 64,000 บาท 80,000 บาท 

 คาเฉลี่ย 3.98 4.11 4.24 4.27 4.56 

นอยกวาหรือเทากับ  3.98  - 0.13 - 0.26* - 0.28* - 0.57** 

16,000 บาท   (0.198) (0.044) (0.015) (0.001) 

16,001 – 32,000 บาท 4.11   - 0.13 - 0.16 - 0.44** 

    (0.289) (0.167) (0.007) 

32,001 – 48,000 บาท 4.24    - 0.02 - 0.31 

     (0.879) (0.093) 

48,001 – 64,000 บาท 4.27     - 0.29 

      (0.100) 

64,001 – 80,000 บาท 4.56      

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.01 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 

              จากตาราง 45 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือน

นอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท กับ พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท  จากการ

วิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.044 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน

นอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 

บาท กับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มี

รายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท คาเฉลี่ยเทากับ 3.98 สวนพนักงานที่มีรายไดตอ

เดือน 32,001-48,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.24 แสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือ

เทากับ 16,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานนอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 

32,001-48,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.26 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท กับ 

พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท  จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.015 ซึ่ง

นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท แตกตาง

เปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท กับพฤติกรรมการทํางานดานการขาด

งาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 

บาท คาเฉลี่ยเทากับ 3.98 สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.27 แสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางาน
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ดานการขาดงานนอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ย

เทากับ -0.28 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท กับ 

พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท  จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่ง

นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท แตกตาง

เปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท กับพฤติกรรมการทํางานดานการขาด

งาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 

บาท คาเฉลี่ยเทากับ 3.98 สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.56 แสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางาน

ดาน   การขาดงานนอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ย

เทากับ -0.57 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 กับ พนักงานที่มีรายไดตอ

เดือน 64,001-80,000 บาท  จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.01 

หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี

รายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท กับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,000-32,000 บาท คาเฉลี่ยเทากับ 4.11 สวนพนักงานที่

มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.56 แสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 

16,001-32,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานนอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 

64,001-80,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.44 

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

2. พฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร พบวาคา F-Prob  

เทากับ 0.007 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการรวม

กิจกรรมนันทนาการกับองคกรแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และเพื่อใหทราบวา

คาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน ผูวิจัยไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกตาง ระหวางคาเฉลีย่

หลาย ๆ คูในเวลาเดียวกัน (Multiple Comparisons) ดวยวิธี Least Significant Different (LSD) 

ดังตอไปนี้ 
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ตาราง 46 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอ
เดือนแตกตางกันกับพฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร  

                                                                                                                    (n=400) 
รายไดตอเดือน  นอยกวาหรือเทากับ 16,001 - 32,001 - 48,001 - 64,001 - 

  16,000 บาท 32,000 บาท 48,000 บาท 64,000 บาท 80,000 บาท 

 คาเฉลี่ย 3.69 3.46 3.85 3.83 3.63 

นอยกวาหรือเทากับ  3.69  0.23* - 0.16 - 0.14 0.06 

16,000 บาท   (0.027) (0.245) (0.265) (0.726) 

16,001 – 32,000 บาท 3.46   - 0.39** - 0.37** - 0.17 

    (0.003) (0.002) (0.321) 

32,001 – 48,000 บาท 3.85    0.02 0.22 

     (0.878) (0.254) 

48,001 – 64,000 บาท 3.83     0.20 

      (0.281) 

64,001 – 80,000 บาท 3.63      

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.01 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 

              จากตาราง 46 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือน

นอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท กับ พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท  จากการ

วิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.027 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน

นอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 

บาท กับพฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท คาเฉลี่ยเทากับ 3.69 สวน

พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 แสดงวาพนักงานที่มีรายได

ตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนนัทนาการกบั

องคกรมากกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.23 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท กับ พนักงานที่มี

รายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท  จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 

0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท แตกตางเปนรายคูกบัพนักงาน

ที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท กับพฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับ

องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท 

คาเฉลี่ยเทากับ 3.46 สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 

แสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานการรวม
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กิจกรรมนันทนาการกับองคกรนอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท โดยมี

ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.39 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท กับ พนักงานที่มี

รายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท  จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 

0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงาน

ที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท กับพฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับ

องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท 

คาเฉลี่ยเทากับ 3.46 สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 

แสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานการรวม

กิจกรรมนันทนาการกับองคกรนอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท โดยมี

ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.37 

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

3. พฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน พบวาคา F-Prob  เทากับ 

0.002 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงาน    

การประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยใน

การทํางานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และเพื่อใหทราบวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่

แตกตางกัน ผูวิจัยไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกตาง ระหวางคาเฉลี่ยหลาย ๆ คูในเวลา

เดียวกัน (Multiple Comparisons) ดวยวิธี Least Significant Different (LSD) ดังตอไปนี้ 
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ตาราง 47 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอ
เดือนแตกตางกันกับพฤติกรรมการทาํงานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน  

           (n=400) 
รายไดตอเดือน  นอยกวาหรือเทากับ 16,001 - 32,001 - 48,001 - 64,001 - 

  16,000 บาท 32,000 บาท 48,000 บาท 64,000 บาท 80,000 บาท 

 คาเฉลี่ย 3.54 3.59 3.89 3.91 4.07 

นอยกวาหรือเทากับ  3.54  - 0.06 - 0.35* - 0.37** - 0.54** 

16,000 บาท   (0.619) (0.018) (0.005) (0.005) 

16,001 – 32,000 บาท 3.59   - 0.29* - 0.31* - 0.48* 

    (0.040) (0.014) (0.010) 

32,001 – 48,000 บาท 3.89    - 0.02 - 0.19 

     (0.900) (0.368) 

48,001 – 64,000 บาท 3.91     - 0.17 

      (0.397) 

64,001 – 80,000 บาท 4.07      

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.01 
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 

              จากตาราง 47 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือน

นอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท กับ พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท  จากการ

วิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.018 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน

นอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 

บาท กับพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

โดยพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท คาเฉลี่ยเทากับ 3.54 สวนพนักงาน

ที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 แสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน

นอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางานนอย

กวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.35 

 พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท กับ 

พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท  จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.005 ซึ่ง

นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท แตกตาง

เปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท กับพฤติกรรมการทํางานดาน

ความรูสึกทอถอยในการทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอย

กวาหรือเทากับ 16,000 บาท คาเฉลี่ยเทากับ 3.54 สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 

บาท คาเฉลี่ยเทากับ 3.91 แสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท        
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มีพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางานนอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 

48,001-64,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.37 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท กับ 

พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท  จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.005 ซึ่ง

นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท แตกตาง

เปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท กับพฤติกรรมการทํางานดาน

ความรูสึกทอถอยในการทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอย

กวาหรือเทากับ 16,000 บาท คาเฉลี่ยเทากับ 3.54 สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 

บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 แสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท              

มีพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางานนอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 

64,001-80,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.54 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท กับ พนักงานที่มี

รายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท  จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.040 ซึ่งนอยกวา 

0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงาน

ที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท กับพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน     

ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท คาเฉลี่ยเทากับ 

3.59 สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 แสดงวาพนักงาน

ที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน

นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.29 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท กับ พนักงานที่มี

รายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท  จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.014 ซึ่งนอยกวา 

0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงาน

ที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท กับพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน 

ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท คาเฉลี่ยเทากับ 

3.59 สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท มีคาเฉล่ียเทากับ 3.91 แสดงวาพนักงาน

ที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน

นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.31 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 กับ พนักงานที่มีรายไดตอ

เดือน 64,001-80,000 บาท  จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.010 ซึ่งนอยกวา 0.05 

หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี

รายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท กับพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน     
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ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท คาเฉลี่ยเทากับ 

3.59 สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 แสดงวาพนักงาน

ที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน

นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.48 

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

4. พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวาคา F-Prob  เทากับ 

0.001 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงาน   

การประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวม

ในงานที่ทําที่แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และเพื่อใหทราบวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่

แตกตางกัน ผูวิจัยไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกตาง ระหวางคาเฉลี่ยหลาย ๆ คูในเวลา

เดียวกัน (Multiple Comparisons) ดวยวิธี Least Significant Different (LSD) ดังตอไปนี้ 

 
ตาราง 48 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอ

เดือนแตกตางกันกับพฤติกรรมการทาํงานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา  
                                                                                                                    (n=400) 

รายไดตอเดือน  นอยกวาหรือเทากับ 16,001 - 32,001 - 48,001 - 64,001 - 

  16,000 บาท 32,000 บาท 48,000 บาท 64,000 บาท 80,000 บาท 

 คาเฉลี่ย 3.95 3.85 4.24 4.17 4.26 

นอยกวาหรือเทากับ  3.95  0.09 - 0.30* - 0.23* - 0.31* 

16,000 บาท   (0.307) (0.012) (0.033) (0.041) 

16,001 – 32,000 บาท 3.85   - 0.39** - 0.32** - 0.41** 

    (0.001) (0.002) (0.007) 

32,001 – 48,000 บาท 4.24    0.07 - 0.01 

     (0.574) (0.934) 

48,001 – 64,000 บาท 4.17     - 0.09 

      (0.591) 

64,001 – 80,000 บาท 4.26      

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.01 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 

             จากตาราง 48 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือน

นอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท กับ พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท  จากการ

วิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.012 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน

นอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 
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บาท กับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท คาเฉลี่ยเทากับ 3.95 สวนพนักงาน

ที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.24 แสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน

นอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํานอย

กวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.30 

 พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท กับ 

พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท  จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.033 ซึ่ง

นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท แตกตาง

เปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท กับพฤติกรรมการทํางานดานความพึง

พอใจโดยรวมในงานที่ทํา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวา

หรือเทากับ 16,000 บาท คาเฉลี่ยเทากับ 3.95 สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 แสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท มี

พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 

48,001-64,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.23 

 พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท กับ 

พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท  จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.041 ซึ่ง

นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท แตกตาง

เปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท กับพฤติกรรมการทํางานดานความพึง

พอใจโดยรวมในงานที่ทํา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวา

หรือเทากับ 16,000 บาท คาเฉลี่ยเทากับ 3.95 สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 แสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท มี

พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํานอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 

64,001-80,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.31 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท กับ พนักงานที่มี

รายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท  จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 

0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี

รายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท กับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท คาเฉลี่ยเทากับ 

3.85 สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท มีคาเฉล่ียเทากับ 4.24 แสดงวาพนักงาน

ที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่

ทํานอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.39 
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พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท กับ พนักงานที่มี

รายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท  จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 

0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี

รายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท กับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท คาเฉลี่ยเทากับ  

3.85 สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 แสดงวาพนักงาน

ที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่

ทํานอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.32 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท กับ พนักงานที่มี

รายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท  จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 

0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี

รายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท กับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท คาเฉลี่ยเทากับ  

3.85 สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26  มีพฤติกรรมการ

ทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 

บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.41 

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

5. พฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา             

คา  F-Prob  เทากับ 0.002 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน

ดานความรูสึกทอถอยในการทํางานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และเพื่อใหทราบวา

คาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน ผูวิจัยไดทําการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกตาง ระหวางคาเฉลีย่

หลาย ๆ คูในเวลาเดียวกัน (Multiple Comparisons) ดวยวิธี Least Significant Different (LSD) 

ดังตอไปนี้ 
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ตาราง 49 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอ
เดือนแตกตางกันกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป
หรือไม  

                                                                                                                    (n=400) 
รายไดตอเดือน  นอยกวาหรือเทากับ 16,001 - 32,001 - 48,001 - 64,001 - 

  16,000 บาท 32,000 บาท 48,000 บาท 64,000 บาท 80,000 บาท 

 คาเฉลี่ย 4.44 4.54 4.62 4.67 5.00 

นอยกวาหรือเทากับ  4.44  - 0.10 - 0.18 - 0.22* - 0.55** 

16,000 บาท   (0.270) (0.115) (0.028) (0.000) 

16,001 – 32,000 บาท 4.54   - 0.08 - 0.13 - 0.46** 

    (0.452) (0.193) (0.001) 

32,001 – 48,000 บาท 4.62    - 0.04 - 0.38* 

     (0.715) (0.018) 

48,001 – 64,000 บาท 4.67     - 0.33* 

      (0.027) 

64,001 – 80,000 บาท 5.00      

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.01 

              จากตาราง 49 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือน

นอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท กับ พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท  จากการ

วิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.028 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน

นอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 

บาท กับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม ที่ระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติ  0.05 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท คาเฉลี่ยเทากับ 

4.44 สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.67 แสดงวาพนักงาน

ที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไมนอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท โดยมีผลตาง

คาเฉลี่ยเทากับ -0.22 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท กับ 

พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท  จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง

นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท แตกตาง

เปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท กับพฤติกรรมการทํางานดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีรายได
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ตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.44 สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 

64,001-80,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 5.00 แสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 

16,000 บาท  มีพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม นอยกวา

พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.55 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท กับ พนักงานที่มี

รายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท  จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 

0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงาน

ที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท กับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 

บาท คาเฉลี่ยเทากับ 4.54 สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 

5.00    แสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไมนอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท 

โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.46 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท กับ พนักงานที่มี

รายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท  จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.018 ซึ่งนอยกวา 

0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงาน

ที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท กับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 

บาทคาเฉลี่ยเทากับ 4.62 สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 

5.00    แสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไมนอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท 

โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.38 

พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท กับ พนักงานที่มี

รายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท  จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.027 ซึ่งนอยกวา 

0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงาน

ที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท กับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 

บาท คาเฉลี่ยเทากับ 4.67 สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 

5.00 แสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท  มีพฤติกรรมการทํางานดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไมนอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท 

โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.33 
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สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
สมมติฐานที่ 1.8 พนักงานการประปานครหลวงสังกัดสายงานแตกตางกัน มีพฤติกรรม    

การทํางานแตกตางกัน โดยเขียนเปนสมมติฐาน ดังนี้ 

HO : สังกัดสายงานที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา     

นครหลวงไมแตกตางกัน 

H1 : สังกัดสายงานที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา      

นครหลวงแตกตางกัน 

สังกัดสายงาน สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบ

สมมติฐานใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) ก็ตอเมื่อคา F-Prob.    

นอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)     

ที่มีคาเฉลี่ยแตกตางอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน  จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน  (Multiple 

Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคู

ใดบางแตกตางกันที่นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

  
ตาราง 50 แสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง    

ในดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน การขาดงาน การรวมกิจกรรมนันทนาการ      
กับองคกร โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น ความรูสึกทอถอยในการทํางาน         
ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา  การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 
จําแนกตามสังกัดสายงาน 

 
พฤติกรรม แหลงความแปรปรวน df SS MS F-Ratio F-Prob. 

1. การฝกอบรมจากปญหา ระหวางกลุม 6 5.66 0.94 1.801 0.098 

ในการทํางาน ภายในกลุม 393 205.78 0.52   

 รวม 399 211.44    

2. การขาดงาน ระหวางกลุม 6 1.69 0.28 0.447 0.847 

 ภายในกลุม 393 248.00 0.63   

 รวม 399 249.70    

3. การรวมกิจกรรมนันทนาการ ระหวางกลุม 6 3.95 0.66 0.971 0.445 

กับองคกร ภายในกลุม 393 266.44 0.68   

 รวม 399 270.39    
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ตาราง 50 (ตอ) 
 

พฤติกรรม แหลงความแปรปรวน df SS MS F-Ratio F-Prob. 

4. โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนง ระหวางกลุม 6 5.23 0.87 1.238 0.286 

งานที่สูงขึ้น ภายในกลุม 393 276.71 0.70   

 รวม 399 281.94    

5. ความรูสึกทอถอยในการทํางาน ระหวางกลุม 6 7.16 1.19 1.505 0.175 

 ภายในกลุม 393 311.62 0.79   

 รวม 399 318.78    

6. ความพึงพอใจโดยรวมในงาน ระหวางกลุม 6 3.30 0.55 1.041 0.398 

ที่ทํา ภายในกลุม 393 207.58 0.53   

 รวม 399 210.88    

7. การตัดสินใจที่จะทํางานกับ ระหวางกลุม 6 5.28 0.88 1.920 0.076 

องคกรตอไปหรือไม ภายในกลุม 393 180.16 0.46   

 รวม 399 185.44    

 

               จากตาราง 50 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบสังกัดสายงานของพนักงานการประปานคร

หลวงที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน ไดแก ดานการไดรับการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน ดาน

การขาดงาน ดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร  ดานโอกาสที่จะกาวไปสูตาํแหนงงานทีสู่งขึน้ 

ดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา ดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวามีคา F-Prob มากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก(HO) 

และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานการประปานครหลวงที่มีสังกัดสายงานที่

แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการไดรับการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน ดาน

การขาดงาน ดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร  ดานโอกาสที่จะกาวไปสูตาํแหนงงานทีสู่งขึน้ 

ดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา ดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม ของพนักงานการประปานครหลวงไมแตกตางกัน  

 

สมมติฐานขอที่ 2 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานการประปานครหลวง 

สมมติฐานที่ 2.1 ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการที่จะอยูรอดของพนักงานมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวม

ในงานที่ทํา สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยาง
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งายแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) สามารถเขียนเปน

สมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

HO : ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการที่จะอยูรอดไมมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

H1 : ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการที่จะอยูรอดมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

 
ตาราง 51 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการ

ที่จะอยูรอดกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึง
พอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

(n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการที่จะอยูรอด 

ดานความพงึพอใจโดยรวม   

ในงานที่ทาํ     

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

 0.336** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

              จากตาราง 51 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานดานความ

ตองการที่ จะอยูรอดกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. 

(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการที่จะอยูรอดกับพฤติกรรมการ

ทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.336 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับความพึงพอใจใน

การทํางานดานความตองการที่จะอยูรอด ไดแก ความเปนระเบียบและความปลอดภัยสถานที่ทํางาน 

อุปกรณสํานักงานเพื่ออํานวยความสะดวกในการทํางาน คาตอบแทนและสวัสดิการ มากขึ้น จะสงผล

ใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานที่ทําโดยรวมมากขึ้นดวย 

สมมติฐานที่ 2.2 ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความสัมพันธมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวม

ในงานที่ทํา สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยาง
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งายแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) สามารถเขียนเปน

สมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

HO : ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความสัมพันธไมมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

H1 : ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความสัมพันธมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

 
ตาราง 52 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการ

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึง
พอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

(n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความสัมพันธ 

ดานความพงึพอใจโดยรวม   

ในงานที่ทาํ     

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

 0.342** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

              จากตาราง 52 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานดานความ

ตองการความสัมพันธ กับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา          

คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.342 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับความพึงพอใจใน

การทํางานดานความตองการความสัมพันธ ไดแก การไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน ระดับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา การเสนอ

ความคิดเห็นในเรื่องงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานจะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจในการ

ทํางานโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

สมมติฐานที่ 2.3  ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความเติบโตมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวม

ในงานที่ทํา สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยาง
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งายแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) สามารถเขียนเปน

สมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

HO : ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความเติบโตไมมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

H1 : ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความเติบโตมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

 
ตาราง 53 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการ

ความเติบโตกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึง
พอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

(n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความเตบิโต 

ดานความพงึพอใจโดยรวม   

ในงานที่ทาํ     

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

 0.301** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

             จากตาราง 53 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานดานความ

ตองการความเติบโต กับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา                   

Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งต่ํากวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho ) ยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความเติบโตกับ

พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.301 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับความพึงพอใจใน

การทํางานดานความตองการความเติบโต ไดแก การประสบความสําเร็จในการทํางาน ความกาวหนา

ในหนาที่การงาน การเลื่อนตําแหนง และการยอมรับนับถือในองคกร จะสงผลใหพนักงานมีความพึง

พอใจในการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทําขึ้นดวย 
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ตาราง 54 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานทุกดาน             
กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวม
ในงานที่ทํา 

(n=400) 

 พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจ 

โดยรวมในงานทีท่ํา 

ความพึงพอใจในการทํางาน Pearson’s 

Correlation 

Sig.      

(2-tailed) 

ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

1. ดานความตองการความสัมพันธ 0.342** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 

2. ดานความตองการทีจ่ะอยูรอด 0.336** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 

3. ดานความตองการความเติบโต 0.301** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 

รวม 0.427* 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

              จากตาราง 54 แสดงวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานทุกดานกับ

พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.427 ซึ่งมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับปานกลาง  

ทั้งนี้สามารถจําแนกความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน          

การประปานครหลวงรายขอ กับ พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความ

พึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา ไดดังตาราง 55 
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ตาราง 55 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน     
การประปานครหลวงรายขอกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง    
ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

(n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานความพึงพอใจโดยรวม     

งานที่ทํา     

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสัมพันธ 

1. ความเปนระเบียบและความ

ปลอดภัยสถานที่ทํางาน 

0.250** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

2. อุปกรณสํานักงานเพื่ออํานวย

ความสะดวกในการทํางาน 

0.181** 

 

0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

3. คาตอบแทนที่เทียบกับตําแหนง

งานและหนาที่งาน 

0.304** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

4. สวัสดิการมีความเหมาะสม 

กับสถานการณปจจุบัน 

0.261** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

5. การไดรับความไววางใจจาก

ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 

และเพื่อนรวมงานในการ

ปฏิบัติงาน 

0.323** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

6. ระดับการยอมรับจาก

ผูบังคับบัญชา 

0.245** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

7. การเสนอความคิดเห็นในเรื่อง

งาน 

0.232** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

8. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 0.291** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

9. เปนผูประสบความสําเร็จใน  

การทํางานในองคกรนี้ 

0.313** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

10. ความกาวหนาในหนาที่การ

งาน 

0.223** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

11. การเลื่อนตําแหนงในองคกร 0.162** 0.001 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

12. การไดรับความนับถือใน

องคกร 

0.311** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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              จากตาราง 55 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวงรายขอกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

ดังนี้ 

   1. ความเปนระเบียบและความปลอดภัยสถานที่ทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานความ

พึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานเรื่อง

ความเปนระเบียบและความปลอดภัยสถานที่ทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ 0.250 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมคีวามสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถา

พนักงานการประปานครหลวงมีระดับความพึงพอใจในการทํางานเรื่องความเปนระเบียบและความ

ปลอดภัยสถานที่ทํางานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

   2. อุปกรณสํานักงานเพื่ออํานวยความสะดวกในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดาน

ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางาน

เร่ืองอุปกรณสํานักงานเพื่ออํานวยความสะดวกในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึง

พอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ 0.181 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกนั และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถา

พนักงานการประปานครหลวงมีระดับความพึงพอใจในการทํางานเรื่องอุปกรณสํานักงานเพื่ออํานวย

ความสะดวกในการทํางานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้น

ดวย 

  3. คาตอบแทนที่เทียบกับตําแหนงงานและหนาที่งานกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึง

พอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานเรื่อง

คาตอบแทนที่เทียบกับตําแหนงงานและหนาที่งานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ 0.304 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับความพึงพอใจในการทํางานเรื่องคาตอบแทนที่

เทียบกับตําแหนงงานและหนาที่งานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา

มากขึ้นดวย 

  4. สวัสดิการมีความเหมาะสมกับสถานการณปจจุบันกับพฤติกรรมการทํางานดานความ    

พึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
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สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานเรื่อง

สวัสดิการที่เหมาะสมกับสถานการณปจจุบันกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมใน

งานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.261 ซึ่ง

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงาน         

การประปานครหลวงมีระดับความพึงพอใจในการทํางานเรื่องสวัสดิการที่เหมาะสมกับสถานการณ

ปจจุบันมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

 5. การไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานในการ

ปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) 

เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) 

หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานเรื่องการไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ 0.323 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

กลาวคือ      ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับความพึงพอใจในการทํางานเรื่องการไดรับความ

ไววางใจจากผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานมากขึ้น จะสงผลให

พนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

 6. ระดับการยอมรับจากผูบังคับบัญชากับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมใน

งานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก   

(HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานเรื่องระดับการยอมรับ

จากผูบังคับบัญชากับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.245 ซึ่งความสัมพันธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับ

ความพึงพอใจในการทํางานเรื่องระดับการยอมรับจากผูบังคับบัญชามากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมี

ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

 7. การเสนอความคิดเห็นในเรื่องงานกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมใน

งานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก   

(HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานเรื่องการเสนอความ

คิดเห็นในเรื่องงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.232 ซึ่งความสัมพันธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับ
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ความพึงพอใจในการทํางานเรื่องการเสนอความคิดเห็นในเรื่องงานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมี

ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

 8. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงาน

ที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) 

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานเรื่องความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.291 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับความพึง

พอใจในการทํางานเรื่องความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

 9. เปนผูประสบความสําเร็จในการทํางานในองคกรนี้กับพฤติกรรมการทํางานดานความพึง

พอใจโดยรวมในงานที่ทาํ พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานเรื่อง

เปนผูประสบความสําเร็จในการทํางานในองคกรนี้กับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ 0.313 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับความพึงพอใจในการทํางานเรื่องเปนผูประสบ

ความสําเร็จในการทํางานในองคกรนี้มากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา

มากขึ้นดวย 

 10. ความกาวหนาในหนาที่การงานกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมใน

งานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก   

(HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานเรื่องความกาวหนาใน

หนาที่การงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.223 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับความพึง

พอใจในการทํางานเรื่องความกาวหนาในหนาที่การงานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

11. การเลื่อนตําแหนงในองคกรกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่

ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) 

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานเรื่องการเลื่อนตําแหนงใน

องคกรกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.162 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับความพึง

พอใจในการทํางานเรื่องการเลื่อนตําแหนงในองคกรมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

12. การไดรับความนับถือในองคกรกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมใน

งานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก  

(HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานเรื่องการไดรับความนับ

ถือในองคกรกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.311 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับ

ความพึงพอใจในการทํางานเรื่องการไดรับความนับถือในองคกรมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความ

พึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

 

สมมติฐานที่ 2.4 ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการที่จะอยูรอดของพนักงานมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธอยางงายแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) สามารถ

เขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

HO : ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการที่จะอยูรอดไมมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม 

H1 : ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการที่จะอยูรอดมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม 
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ตาราง 56 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการ
ที่จะอยูรอดกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการ
ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

(n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการที่จะอยูรอด 

ดานการตัดสินใจที่จะทาํงาน

กับองคกรตอไปหรือไม     

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

 0.247** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัตํ่า 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

              จากตาราง 56 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานดานความ

ตองการที่จะอยูรอดกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (HO ) 

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการที่จะอยู

รอดกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.247 ซึ่งความสัมพันธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับ

ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการที่จะอยูรอด ไดแก ความเปนระเบียบและความ

ปลอดภัยสถานที่ทํางาน อุปกรณสํานักงานเพื่ออํานวยความสะดวกในการทํางาน คาตอบแทนและ

สวัสดิการ มากขึ้น จะสงผลใหพนักงานตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

สมมติฐานที่ 2.5 ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความสัมพันธ มี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธอยางงายแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) สามารถ

เขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

HO : ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความสัมพันธไมมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม     

H1 : ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความสัมพันธมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม     
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ตาราง 57 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการ
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการ
ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม     

 (n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความสัมพันธ 

ดานการตัดสินใจที่จะทาํงาน

กับองคกรตอไปหรือไม     

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

 0.173** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัตํ่า 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

             จากตาราง 57 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานดานความ

ตองการความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.173 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับความพึง

พอใจในการทํางานดานความตองการความสัมพันธ ไดแก การไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน ระดับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา การเสนอ

ความคิดเห็นในเรื่องงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานจะสงผลใหพนักงานตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปมากขึ้นดวย 

สมมติฐานที่ 2.6  ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความเติบโตมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย

แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) สามารถเขียนเปนสมมติฐาน

ทางสถิติ ดังนี้ 

HO : ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความเติบโตไมมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม 
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H1 : ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความเติบโตมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม 

 
ตาราง 58 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการ

ความเติบโตกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการ
ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

 (n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความเตบิโต 

ดานการตัดสินใจที่จะทาํงาน

กับองคกรตอไปหรือไม     

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

 0.231** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัตํ่า 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

             จากตาราง 58 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานดานความ

ตองการความเติบโต กับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งต่ํากวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (HO ) ยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความเติบโตกับ

พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม    อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.231 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับความพึง

พอใจในการทํางานดานความตองการความเติบโต ไดแก การประสบความสําเร็จในการทํางาน 

ความกาวหนาในหนาที่การงาน การเลื่อนตําแหนง และการยอมรับนับถือในองคกร จะสงผลให

พนักงานตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 
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ตาราง 59 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานทุกดานกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ
องคกรตอไปหรือไม    

 (n=400) 

 พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางาน 

กับองคกรตอไปหรือไม 

ความพึงพอใจ Pearson’s 

Correlation 

Sig.      

(2-tailed) 

ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

1. ดานความตองการทีจ่ะอยูรอด 0.247** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัตํ่า 

2. ดานความตองการความสัมพันธ 0.231** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัตํ่า 

3. ดานความตองการความเติบโต 0.173** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัตํ่า 

รวม 0.288** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัตํ่า 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

              จากตาราง 59 แสดงวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานทุกดานกับ

พฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.288 ซึ่งมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า 

ทั้งนี้สามารถจําแนกความสัมพันธ ระหวาง ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน        

การประปานครหลวงรายขอ  กับ พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง               

ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม ดังตาราง 60 
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ตาราง 60 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน     
การประปานครหลวงรายขอกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 
ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

       (n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม 

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสัมพันธ 

1. ความเปนระเบียบและความ

ปลอดภัยสถานที่ทํางาน 

0.142** 0.004 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

2. อุปกรณสํานักงานเพื่ออํานวย

ความสะดวกในการทํางาน 

0.048 

 

0.341 ไมมีความสัมพันธกัน 

3. คาตอบแทนที่เทียบกับตําแหนง

งานและหนาที่งาน 

0.312** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

4. สวัสดิการมีความเหมาะสม 

กับสถานการณปจจุบัน 

0.222** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

5.ทานไดรับความไววางใจจาก

ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 

และเพื่อนรวมงานในการ

ปฏิบัติงาน 

0.177** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

6. ระดับการยอมรับจาก

ผูบังคับบัญชา 

0.134** 0.007 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

7. การเสนอความคิดเห็นในเรื่อง

งาน 

0.094 0.060 ไมมีความสัมพันธกัน 

8.ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 0.149** 0.003 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

9. ทานเปนผูประสบความสําเร็จ

ในการทํางานในองคกรนี้ 

0.211** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

10. ความกาวหนาในหนาที่การ

งาน 

0.170** 0.001 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

11. การเลื่อนตําแหนงในองคกร 0.165** 0.001 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

12. การไดรับความนับถือใน

องคกร 

0.228** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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              จากตาราง 60 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวงรายขอกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร

ตอไปหรือไม ดังนี้ 

   1. ความเปนระเบียบและความปลอดภัยสถานที่ทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.01 

นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการ

ทํางานเรื่องความเปนระเบียบและความปลอดภัยสถานที่ทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.142 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับความพึงพอใจในการ

ทํางานเรื่องความเปนระเบียบและความปลอดภัยสถานที่ทํางานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

   2. อุปกรณสํานักงานเพื่ออํานวยความสะดวกในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดาน     

การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.341 ซึ่งมากกวา 

0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO ) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจ

ในการทํางานเรื่องอุปกรณสํานักงานเพื่ออํานวยความสะดวกในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.048 แสดงวาความพึงพอใจในการทํางานเรื่องอุปกรณสํานักงานเพื่ออํานวย

ความสะดวกในการทํางาน กับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป ไม

มีความสัมพันธกัน 

   3. คาตอบแทนที่เทียบกับตําแหนงงานและหนาที่งานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการ

ทํางานเรื่องคาตอบแทนที่เทียบกับตําแหนงงานและหนาที่งานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.312 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับความพึงพอใจใน

การทํางานเรื่องคาตอบแทนที่เทียบกับตําแหนงงานและหนาที่งานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

   4. สวัสดิการมีความเหมาะสมกับสถานการณปจจุบันกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
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นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการ

ทํางานเรื่องสวัสดิการมีความเหมาะสมกับสถานการณปจจุบันกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.222 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับความพึงพอใจในการ

ทํางานเรื่องสวัสดิการมีความเหมาะสมกับสถานการณปจจุบันมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

   5. การไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานในการ

ปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา 

Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานเรื่องการไดรับความไววางใจจาก

ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดาน

การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.177 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับความพึงพอใจในการ

ทํางานเรื่องการไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานในการ

ปฏิบัติงานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

   6. ระดับการยอมรับจากผูบังคับบัญชากับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางาน

เร่ืองระดับการยอมรับจากผูบังคับบัญชากับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ 0.134 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถา

พนักงานการประปานครหลวงมีระดับความพึงพอใจในการทํางานเรื่องระดับการยอมรับจาก

ผูบังคับบัญชามากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

   7. การเสนอความคิดเห็นในเรื่องงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางาน

กับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.060 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (HO ) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานเรือ่งการ

เสนอความคิดเห็นในเรื่องงานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.094 แสดงวาความพึง
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พอใจในการทํางานเรื่องการเสนอความคิดเห็นในเรื่องงานกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่

จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม ไมมีความสัมพันธกัน 

   8. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานเรื่อง

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.149 ซึ่ง

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงาน         

การประปานครหลวงมีระดับความพึงพอใจในการทํางานเรื่องความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมากขึ้น 

จะสงผลใหพนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

   9. เปนผูประสบความสําเร็จในการทํางานในองคกรนี้กับพฤติกรรมการทํางาน ดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการ

ทํางานเรื่องเปนผูประสบความสําเร็จในการทํางานในองคกรนี้กับพฤติกรรมการทํางาน ดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.211 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับความพึงพอใจในการ

ทํางานเรื่องเปนผูประสบความสําเร็จในการทํางานในองคกรนี้มากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

  10. ความกาวหนาในหนาที่การงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางาน

กับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานเรื่อง

ความกาวหนาในหนาที่การงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.170 ซึ่ง

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงาน          

การประปานครหลวงมีระดับความพึงพอใจในการทํางานเรื่องความกาวหนาในหนาที่การงานมากขึ้น 

จะสงผลใหพนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

11. การเลื่อนตําแหนงในองคกรกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานเรื่อง  

การเลื่อนตําแหนงในองคกรกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป
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หรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.165 ซึ่ง

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงาน         

การประปานครหลวงมีระดับความพึงพอใจในการทํางานเรื่องการเลื่อนตําแหนงในองคกรมากขึ้น      

จะสงผลใหพนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

12. การไดรับความนับถือในองคกรกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางาน

กับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานเรื่อง

การไดรับความนับถือในองคกรกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.288 ซึ่งความสัมพันธ

เปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมี

ระดับความพึงพอใจในการทํางานเรื่องการไดรับความนับถือในองคกรมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมี

การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

 

สมมติฐานขอที่ 3 ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง 

สมมติฐานที่ 3.1 ทัศนคติในการทํางานดานความรูในงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม   

การทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา สถิติที่ใชในการ

ทดสอบ คือ การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายแบบเพียรสัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

HO : ทัศนคติในการทํางานดานความรูในงานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

H1 : ทัศนคติในการทํางานดานความรูในงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 
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ตาราง 61 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานดานความรูในงานกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมใน
งานที่ทํา 

(n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน ทัศนคติในการทํางานดานความรูในงาน 

ดานความพงึพอใจโดยรวม   

งานทีท่ํา     

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

 0.345** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

               จากตาราง 61 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานดานความรูใน

งานกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความ

วา ทัศนคติในการทํางานดานความรูในงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมใน

งานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.345 ซึ่ง

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงาน

การประปานครหลวงมีระดับทัศนคติในการทํางานดานความรูในงาน ไดแก ความสามารถทํางานที่

ไดรับมอบหมายไดอยางถูกตองและแมนยํา การนําความรูในงานมาประยุกตใชในงานดานอืน่ไดอยาง

มีประสิทธิภาพ ระดับงานที่ปฏิบัติอยู และงานที่ทําเปนงานที่ทาทายมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมี

ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

สมมติฐานที่ 3.2 ทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม

การทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา สถิติที่ใชใน   

การทดสอบ คือ การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายแบบเพียรสัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

HO : ทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

H1 : ทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 
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ตาราง 62 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงานกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมใน
งานที่ทํา 

(n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน ทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงาน 

ดานความพงึพอใจโดยรวม   

งานทีท่ํา     

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

 0.501** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

              จากตาราง 62 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกใน

งานกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความ

วา ทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมใน

งานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.501 ซึ่ง

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงาน

การประปานครหลวงมีระดับทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงาน ไดแก ความรูสึกในการ

ทํางาน ความภูมิใจตอการทํางานในหนวยงานมีประโยชนตอองคกร และความตั้งใจในการทํางานจน

เกิดผลมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

สมมติฐานที่ 3.3 ทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมมีความสัมพันธ

กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายแบบเพียร

สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ 

ดังนี้ 

HO : ทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม

การทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

H1 : ทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม   

การทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 
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ตาราง 63 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่จะแสดง
พฤติกรรมกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึง
พอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

(n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน ทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม 

ดานความพงึพอใจโดยรวม   

งานทีท่ํา     

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

 0.423** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

               จากตาราง 63 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่

จะแสดงพฤติกรรมกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig.    

(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1 ) หมายความวา ทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมกับพฤติกรรมการทํางาน 

ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.423 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับ

ปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่จะ

แสดงพฤติกรรม ไดแก การใหความชวยเหลือและใหคําแนะนําที่ดีตอเพื่อนรวมงาน การยอมรับฟง

เหตุผลจากเพื่อนรวมงาน และงานที่ทําในปจจุบันเทียบกับความรูความสามารถมากขึ้น จะสงผลให

พนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

 
ตาราง 64 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานทุกดานกับพฤติกรรม   

การทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 
 (n=400) 

 พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทาํ 

ทัศนคต ิ Pearson’s 

Correlation 

Sig.      

(2-tailed) 

ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

1. ดานความรูสึกในงาน 0.501** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 

2. ดานแนวโนมที่จะแสดง

พฤติกรรม 

0.423** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 
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ตาราง 64 (ตอ) 
 

 พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทาํ 

ทัศนคต ิ Pearson’s 

Correlation 

Sig.      

(2-tailed) 

ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

3. ดานความรูในงาน 0.345** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 

รวม 0.511* 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 

              จากตาราง 64 แสดงวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานทุกดานกับ

พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.511 ซึ่งมคีวามสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับปานกลาง 

ทั้งนี้สามารถจําแนกความสัมพันธ ระหวาง ทัศนคติในการทํางานของพนักงานการประปา  

นครหลวงรายขอ กับ พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํา ดังตาราง 65 
 
ตาราง 65 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานของพนักงานการประปา

นครหลวงรายขอกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความ
พึงพอใจโดยรวมในงานทีท่ํา 

(n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน ทัศนคติในการทํางาน 

ดานความพึงพอใจโดยรวม     

งานที่ทํา     

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสัมพันธ 

1. ความสามารถทํางานที่ไดรับ

มอบหมายไดอยางถูกตองและ

แมนยํา 

0.222** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

2. นําความรูในงานมาประยุกตใช

ในงานดานอื่นไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

0.237** 

 

0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 
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ตาราง 65 (ตอ) 
 

พฤติกรรมการทํางาน ทัศนคติในการทํางาน 

ดานความพึงพอใจโดยรวม     

งานที่ทํา     

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสัมพันธ 

3. ระดับงานที่ปฏิบัติอยู 0.130** 0.009 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

4. งานที่ทําเปนงานที่ทาทาย

ความสามารถ 

0.327** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

5. ความรูสึกในการทํางาน 0.459** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

6. ความภูมิใจตอการทํางานใน

หนวยงานมีประโยชนตอองคกร 

0.434** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

7. ความตั้งใจในการทํางานจน

เกิดผล 

0.298** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

8.การใหความชวยเหลือและให

คําแนะนําที่ดีตอเพื่อนรวมงาน 

0.294** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

9.การยอมรับฟงเหตุผลจากเพื่อน

รวมงาน 

0.315** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

10.งานที่ทําในปจจุบันเทียบกับ

ความรูความสามารถ 

0.404** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

             จากตาราง 65 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานของพนักงาน   

การประปานครหลวงรายขอกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา ดังนี้ 

  1. ความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยางถูกตองและแมนยํากับพฤติกรรมการ

ทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ทัศนคติในการ

ทํางานเรื่องความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยางถูกตองและแมนยํา กับพฤติกรรมการ

ทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.222 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับทัศนคติในการทํางาน

เร่ืองความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยางถูกตองและแมนยํามากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมี

ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 
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   2. นําความรูในงานมาประยุกตใชในงานดานอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ทัศนคติในการ

ทํางานเรื่องนําความรูในงานมาประยุกตใชในงานดานอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพกับพฤติกรรมการ

ทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.237 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับทัศนคติในการทํางาน

เร่ืองนําความรูในงานมาประยุกตใชในงานดานอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น จะสงผลใหพนกังาน

มีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

   3. ระดับงานที่ปฏิบัติอยูกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน 

พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.009 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ทัศนคติในการทํางานเรื่องระดับงานที่ปฏิบัติอยูกับพฤติกรรมการ

ทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.130 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับทัศนคติในการทํางาน

เร่ืองระดับงานที่ปฏิบัติอยูมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้น

ดวย 

   4. งานที่ทําเปนงานที่ทาทายความสามารถกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ทัศนคติในการทํางานเรื่องงานที่ทํา

เปนงานที่ทาทายความสามารถกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.327 ซึ่งความสัมพันธ

เปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานการประปา   

นครหลวงมีระดับทัศนคติในการทํางานเรื่องงานที่ทําเปนงานที่ทาทายความสามารถมากขึ้น จะสงผล

ใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

   5. ความรูสึกในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ทัศนคติในการทํางานเรื่องความรูสึกในการทํางานกับพฤติกรรม

การทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.459 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับทัศนคติในการ
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ทํางานเรื่องความรูสึกในการทํางานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา

มากขึ้นดวย 

   6. ความภูมิใจตอการทํางานในหนวยงานมีประโยชนตอองคกรกับพฤติกรรมการทาํงานดาน

ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ทัศนคติในการทํางานเรื่อง

ความภูมิใจตอการทํางานในหนวยงานมีประโยชนตอองคกร กับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึง

พอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ 0.434 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับทัศนคติในการทํางานเรื่องความภูมิใจตอการ

ทํางานในหนวยงานมีประโยชนตอองคกรมากข้ึน จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงาน

ที่ทํามากขึ้นดวย 

   7. ความตั้งใจในการทํางานจนเกิดผลกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวม

ในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ทัศนคติในการทํางานเรื่องความตั้งใจในการทํางาน

จนเกิดผลกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.298 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน และมีความสมัพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับทัศนคติใน

การทํางานเรื่องความตั้งใจในการทํางานจนเกิดผลมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

   8. การใหความชวยเหลือและใหคําแนะนําที่ดีตอเพื่อนรวมงานกับพฤติกรรมการทํางานดาน

ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ทัศนคติในการทํางานเรื่อง

การใหความชวยเหลือและใหคําแนะนําที่ดีตอเพื่อนรวมงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึง

พอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ 0.294 ซึ่งความสัมพนัธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถา

พนักงานการประปานครหลวงมีระดับทัศนคติในการทํางานเรื่องการใหความชวยเหลือและให

คําแนะนําที่ดีตอเพื่อนรวมงานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามาก

ขึ้นดวย 

   9. การยอมรับฟงเหตุผลจากเพื่อนรวมงานกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ทัศนคติในการทํางานเรื่องการ
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ยอมรับฟงเหตุผลจากเพื่อนรวมงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.315 ซึ่ง

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงาน

การประปานครหลวงมีระดับทัศนคติในการทํางานเรื่องการยอมรับฟงเหตุผลจากเพื่อนรวมงานมาก

ขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

  10. งานที่ทําในปจจุบันเทียบกับความรูความสามารถกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึง

พอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ทัศนคติในการทํางานเรื่องงานที่ทํา

ในปจจุบันเทียบกับความรูความสามารถกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่

ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.404 ซึ่ง

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมคีวามสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงาน

การประปานครหลวงมีระดับทัศนคติในการทํางานเรื่องงานที่ทําในปจจุบันเทียบกับความรู

ความสามารถมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

 

สมมติฐานที่ 3.4 ทัศนคติในการทํางานดานความรูในงานของพนักงานมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย

แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) สามารถเขียนเปนสมมติฐาน

ทางสถิติ ดังนี้ 

HO : ทัศนคติในการทํางานดานความรูในงานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

H1 : ทัศนคติในการทํางานดานความรูในงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 
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ตาราง 66 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานดานความรูในงานกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ
องคกรตอไปหรือไม 

(n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน ทัศนคติในการทํางานดานความรูในงาน 

ดานการตัดสินใจที่จะทาํงาน

กับองคกรตอไปหรือไม 

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

 0.221** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัตํ่า 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

              จากตาราง 66 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานดานความรูใน

งานกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig.      

(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1 ) หมายความวา ทัศนคติในการทํางานดานความรูในงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.221 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับทัศนคติในการทํางาน

ดานความรูในงาน ไดแก ความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยางถูกตองและแมนยํา การนํา

ความรูในงานมาประยุกตใชในงานดานอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพ ระดับงานที่ปฏิบัติอยู และงานที่ทํา

เปนงานที่ทาทายมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

 

สมมติฐานที่ 3.5 ทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงานของพนักงานมีความสัมพันธ

กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร

ตอไปหรือไม สถิติที่ใชในการทดสอบ คอื การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยาง

งายแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) สามารถเขียนเปน

สมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

HO : ทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

H1 : ทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 
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ตาราง 67 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงานกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ
องคกรตอไปหรือไม 

(n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน ทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงาน 

ดานการตัดสินใจที่จะทาํงาน

กับองคกรตอไปหรือไม 

Pearson’s 

Correlation 

Sig.        

(2-tailed) 

ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

 0.389** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

              จากตาราง 67 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกใน

งานกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig.      

(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1 ) หมายความวา ทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.389 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับทัศนคติในการ

ทํางานดานความรูสึกในงาน ไดแก ความรูสึกในการทํางาน ความภูมิใจตอการทํางานในหนวยงานมี

ประโยชนตอองคกร และความตั้งใจในการทํางานจนเกิดผลมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

 

สมมติฐานที่ 3.6 ทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมมีความสัมพันธ

กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร

ตอไปหรือไม สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยาง

งายแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) สามารถเขียนเปน

สมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

HO : ทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม

การทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

H1 : ทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม  

การทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 
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ตาราง 68 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่จะแสดง
พฤติกรรมกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจ
ที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

(n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน ทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม 

ดานการตัดสินใจที่จะทาํงาน

กับองคกรตอไปหรือไม 

Pearson’s 

Correlation 

Sig.        

(2-tailed) 

ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

 0.375** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

              จากตาราง 68 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทาํงานดานแนวโนมทีจ่ะ

แสดงพฤติกรรมกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-

tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1 ) หมายความวา ทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมกับพฤติกรรมการทํางาน 

ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.375 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับ

ปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่จะ

แสดงพฤติกรรม ไดแก การใหความชวยเหลือและใหคําแนะนําที่ดีตอเพื่อนรวมงาน การยอมรับฟง

เหตุผลจากเพื่อนรวมงาน และงานที่ทําในปจจุบันเทียบกับความรูความสามารถมากขึ้น จะสงผลให

พนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 
 

ตาราง 69 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานทุกดานกับพฤติกรรม    
การทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร
ตอไปหรือไม 

 (n=400) 
 พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

ทัศนคต ิ Pearson’s 

Correlation 

Sig.      

(2-tailed) 

ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

1. ดานความรูสึกในงาน 0.389** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 

2. ดานแนวโนมที่จะแสดง

พฤติกรรม 

0.375** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 



 169 

ตาราง 69 (ตอ) 
 

 พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

ทัศนคต ิ Pearson’s 

Correlation 

Sig.      

(2-tailed) 

ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

3. ดานความรูในงาน 0.221** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัตํ่า 

รวม 0.400* 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

              จากตาราง 69 แสดงวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานทุกดานกับ       

พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคญัทางสถติทิี่

ระดับ 0.01โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.400 ซึ่งมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

ทั้งนี้สามารถจําแนกความสัมพันธ ระหวาง ทัศนคติในการทํางานของพนักงานการประปา   

นครหลวงรายขอ กับ พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม ดังตาราง 70 

 
ตาราง 70 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานของพนักงานการประปา

นครหลวงรายขอ กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง                  
ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

(n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน ทัศนคติในการทํางาน 

ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม 

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสัมพันธ 

1. ความสามารถทํางานที่ไดรับ

มอบหมายไดอยางถูกตองและ

แมนยํา 

0.132** 0.008 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

2. นําความรูในงานมาประยุกตใช

ในงานดานอื่นไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

0.155** 

 

0.002 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

3. ระดับงานที่ปฏิบัติอยู 0.096 0.054 ไมมีความสัมพันธกัน 
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ตาราง 70 (ตอ) 
 

พฤติกรรมการทํางาน ทัศนคติในการทํางาน 

ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม 

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสัมพันธ 

4. งานที่ทําเปนงานที่ทาทาย

ความสามารถ 

0.204** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

5. ความรูสึกในการทํางาน 0.294** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

6. ความภูมิใจตอการทํางานใน

หนวยงานมีประโยชนตอองคกร 

0.341** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

7. ความตั้งใจในการทํางานจน

เกิดผล 

0.298** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

8.การใหความชวยเหลือและให

คําแนะนําที่ดีตอเพื่อนรวมงาน 

0.284** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

9.การยอมรับฟงเหตุผลจากเพื่อน

รวมงาน 

0.316** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

10.งานที่ทําในปจจุบันเทียบกับ

ความรูความสามารถ 

0.305** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

             จากตาราง 70 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานของพนักงาน  

การประปานครหลวงรายขอกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม ดังนี้ 

  1. ความสามารถทํางานที่ได รับมอบหมายไดอยางถูกตองและแมนยํากับพฤติกรรม          

การทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 

0.008 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความ

วา ทัศนคติในการทํางานเรื่องความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยางถูกตองและแมนยํา กับ

พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคญัทางสถติทิี่

ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.132 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับทัศนคติใน

การทํางานเรื่องความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยางถูกตองและแมนยํามากขึ้น จะสงผลให

พนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 
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  2. นําความรูในงานมาประยุกตใชในงานดานอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.002  

ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา       

ทัศนคติในการทํางานเรื่องนําความรูในงานมาประยุกตใชในงานดานอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพกับ

พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคญัทางสถติทิี่

ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.155 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับทัศนคติใน

การทํางานเรื่องนําความรูในงานมาประยุกตใชในงานดานอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น จะสงผล

ใหพนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

 3. ระดับงานที่ปฏิบัติอยูกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.054 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO ) 

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ทัศนคติในการทํางานเรื่องระดับงานที่ปฏิบัติอยูไมมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม  โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.096 แสดงวาระดับทัศนคติในการทํางานเรื่องระดับงานที่ปฏิบัติ

กับความพึงพอใจในงานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม ไมมีความสัมพันธกัน 

 4. งานที่ทําเปนงานที่ทาทายความสามารถกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ทัศนคติในการทํางานเรื่อง

งานที่ทําเปนงานที่ทาทายความสามารถกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ 0.204 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถา

พนักงานการประปานครหลวงมีระดับทัศนคติในการทํางานเรื่องงานที่ทําเปนงานที่ทาทาย

ความสามารถมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

 5. ความรูสึกในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร

ตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ทัศนคติในการทํางานเรื่องความรูสึกในการทํางาน

กับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.294 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน และมีความสัมพันธในระดบัตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับทัศนคติใน

การทํางานเรื่องความรูสึกในการทํางานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปมากขึ้นดวย 
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 6. ความภูมิใจตอการทํางานในหนวยงานมีประโยชนตอองคกรกับพฤติกรรมการทํางานดาน

การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ทัศนคติในการ

ทํางานเรื่องความภูมิใจตอการทํางานในหนวยงานมีประโยชนตอองคกร กับพฤติกรรมการทํางาน 

ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.341 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับทัศนคติในการ

ทํางานเรื่องความภูมิใจตอการทํางานในหนวยงานมีประโยชนตอองคกรมากขึ้น จะสงผลใหพนักงาน

มีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

 7. ความตั้งใจในการทํางานจนเกิดผลกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางาน

กับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ทัศนคติในการทํางานเรื่องความ

ตั้งใจในการทํางานจนเกิดผลกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.298 ซึ่ง

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการ

ประปานครหลวงมีระดับทัศนคติในการทํางานเรื่องความตั้งใจในการทํางานจนเกิดผลมากขึ้น จะ

สงผลใหพนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

 8. การใหความชวยเหลือและใหคําแนะนําที่ดีตอเพื่อนรวมงานกับพฤตกิรรมการทํางานดาน

การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ทัศนคติในการ

ทํางานเรื่องการใหความชวยเหลือและใหคําแนะนําที่ดีตอเพื่อนรวมงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดาน

การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.284 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับทัศนคติในการทํางาน

เร่ืองการใหความชวยเหลือและใหคําแนะนําที่ดีตอเพื่อนรวมงานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

 9. การยอมรับฟงเหตุผลจากเพื่อนรวมงานกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ทัศนคติในการทํางานเรื่อง

การยอมรับฟงเหตุผลจากเพื่อนรวมงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
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เทากับ 0.316 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับทัศนคติในการทํางานเรื่องการยอมรับฟงเหตุผล

จากเพื่อนรวมงานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

 10. งานที่ทําในปจจุบันเทียบกับความรูความสามารถกับพฤติกรรมการทํางานดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ทัศนคติในการทํางาน

เร่ืองงานที่ทําในปจจุบันเทียบกับความรูความสามารถกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

(r) เทากับ 0.305 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับทัศนคติในการทํางานเรื่องงานที่ทําในปจจุบันเทียบ

กับความรูความสามารถมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมาก

ขึ้นดวย 

สมมติฐานขอที่ 4 บุคลิกภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง 

สมมติฐานที่ 4.1 บุคลิกภาพในการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม       

การทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา สถิติที่ใชในการ

ทดสอบ คือ การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายแบบเพียรสัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

HO : บุคลิกภาพในการทํางานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน       

การประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

H1 : บุคลิกภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน           

การประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 
 

ตาราง 71 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพในการทํางานกับพฤติกรรม         
การทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

(n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน บุคลิกภาพในการทํางานของพนักงาน 

ดานความพึงพอใจโดยรวม     

งานที่ทํา     

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสัมพันธ 

 0.443** 0.000 มีความสมัพันธกันในทิศทางเดียวกัน 

และมีความสมัพันธในระดับปานกลาง 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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             จากตาราง 71 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพในการทํางานกับพฤติกรรม

การทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย

กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา บุคลิกภาพ

ในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.443 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับ

บุคลิกภาพในการทํางานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานที่ทําโดยรวมมากขึ้นดวย 

ทั้งนี้สามารถจําแนกความสัมพันธ ระหวาง บุคลิกภาพในการทํางานของพนักงานการประปา

นครหลวงรายขอ กับ พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํา  ดังตาราง 72 

 
ตาราง 72 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพในการทํางานของพนักงาน           

การประปานครหลวงรายขอกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง    
ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

(n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน ทัศนคติในการทํางาน 

ดานความพึงพอใจโดยรวม     

งานที่ทํา     

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสัมพันธ 

1.  การใชปฏิภาณไหวพริบแกไข

ปญหาในการทํางาน 

0.241** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

2. ความรอบรูในงานที่ทํา 0.328** 

 

0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

3.  ความกระตือรือรนในการ

ทํางาน 

0.430** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

4. สุขภาพของพนักงาน 0.267** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

5.  การใชคําพูดเหมาะสมกับ

บุคคล และถูกกาลเทศะ 

0.274** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

6. การแสดงสีหนาเปนมิตรกับ    

ทุกคน 

0.329** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

             จากตาราง 72 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพในการทํางานของพนักงาน

การประปานครหลวงรายขอกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา ดังนี้ 
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  1. การใชปฏิภาณไหวพริบแกไขปญหาในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึง

พอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา บุคลิกภาพในการทํางานเรื่องการใช

ปฏิภาณไหวพริบแกไขปญหาในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมใน

งานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.241 ซึ่ง

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงาน          

การประปานครหลวงมีระดับบุคลิกภาพในการทํางานเรื่องการใชปฏิภาณไหวพริบแกไขปญหาในการ

ทํางานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

  2. ความรอบรูในงานที่ทํากับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา บุคลิกภาพในการทํางานเรื่องความรอบรูในงานที่ทํากับพฤติกรรม

การทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.241 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับบุคลิกภาพในการ

ทํางานเรื่องความรอบรูในงานที่ทํามากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา

มากขึ้นดวย 

  3. ความกระตือรือรนในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมใน

งานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก   

(HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา บุคลิกภาพในการทํางานเรื่องความกระตือรือรนใน

การทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.430 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับ

บุคลิกภาพในการทํางานเรื่องความกระตือรือรนในการทํางานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึง

พอใจในงานที่ทําโดยรวมมากขึ้นดวย 

     4. สุขภาพของพนักงานกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา  

พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา บุคลิกภาพในการทํางานเรื่องสุขภาพของพนักงานกับพฤติกรรม

การทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.267 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับบุคลิกภาพในการทํางาน

เร่ืองสุขภาพของพนักงานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานที่ทําโดยรวมมากขึ้นดวย 
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  5. การใชคําพูดเหมาะสมกับบุคคลและถูกกาลเทศะกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึง

พอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา การใชคําพูดเหมาะสมกับบุคคล

และถูกกาลเทศะกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.267 ซึ่งความสัมพันธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับ

บุคลิกภาพในการทํางานเรื่องการใชคําพูดเหมาะสมกับบุคคลและถูกกาลเทศะมากขึ้น จะสงผลให

พนักงานมีความพึงพอใจในงานที่ทําโดยรวมมากขึ้นดวย 

  6. การแสดงสีหนาเปนมิตรกับทุกคนกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมใน

งานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก   

(HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา การแสดงสีหนาเปนมิตรกับทุกคนกับพฤติกรรมการ

ทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.329 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับบุคลิกภาพในการ

ทํางานเรื่องการแสดงสีหนาเปนมิตรกับทุกคนมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานทีท่าํ

โดยรวมมากขึ้นดวย 

 

สมมติฐานที่ 4.2 บุคลิกภาพในการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม สถิติที่

ใชในการทดสอบ คือ การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายแบบเพียรสัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

HO : บุคลิกภาพในการทํางานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน       

การประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

H1 : บุคลิกภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน             

การประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 
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ตาราง 73 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพในการทํางานกับพฤติกรรม         
การทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร
ตอไปหรือไม 

(n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน บุคลิกภาพในการทาํงานของพนักงาน 

ดานการตัดสินใจที่จะทาํงาน

กับองคกรตอไปหรือไม 

Pearson’s 

Correlation 

Sig.     

(2-tailed) 

ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

 0.330** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

             จากตาราง 73 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพในการทํางานกับพฤติกรรม

การทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความ

วา บุคลิกภาพในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.330 ซึ่ง

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงาน

การประปานครหลวงมีระดับบุคลิกภาพในการทํางานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

ทั้งนี้สามารถจําแนกความสัมพันธ ระหวาง บุคลิกภาพในการทํางานของพนักงานการประปา

นครหลวงรายขอ กับ พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม ดังตาราง 74 
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ตาราง 74 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพในการทํางานของพนักงาน          
การประปานครหลวงรายขอกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง    
ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

(n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน ทัศนคติในการทํางาน 

ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม 

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสัมพันธ 

1.  การใชปฏิภาณไหวพริบแกไข

ปญหาในการทํางาน 

0.195** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

2. ความรอบรูในงานที่ทํา 0.204** 

 

0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

3.  ความกระตือรือรนในการ

ทํางาน 

0.335** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

4. สุขภาพของพนักงาน 0.240** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

5.  การใชคําพูดเหมาะสมกับ

บุคคล และถูกกาลเทศะ 

0.162** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

6. การแสดงสีหนาเปนมิตรกับ    

ทุกคน 

0.251** 0.001 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

             จากตาราง 74 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพในการทํางานของพนักงาน

การประปานครหลวงรายขอกับดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม ดังนี้ 

   1. การใชปฏิภาณไหวพริบแกไขปญหาในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา บุคลิกภาพในการ

ทํางานเรื่องการใชปฏิภาณไหวพริบแกไขปญหาในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.195 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับบุคลิกภาพในการทํางาน

เร่ืองการใชปฏิภาณไหวพริบแกไขปญหาในการทํางานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

   2. ความรอบรูในงานที่ทํากับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร

ตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 



 179 

(HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา บุคลิกภาพในการทํางานเรื่องความรอบรูในงานที่ทํา

กับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.204 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมรีะดบับคุลกิภาพ

ในการทํางานเรื่องความรอบรูในงานที่ทําในการทํางานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีการตัดสินใจที่

จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

   3. ความกระตือรือรนในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา บุคลิกภาพในการทํางานเรื่องความ

กระตือรือรนในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.335 ซึ่ง

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงาน

การประปานครหลวงมีระดับบุคลิกภาพในการทํางานเรื่องความกระตือรือรนในการทํางานมากขึ้น จะ

สงผลใหพนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

   4. สุขภาพของพนักงานกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร

ตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา บุคลิกภาพในการทํางานเรื่องสุขภาพของพนักงาน

กับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.240 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมรีะดบับคุลกิภาพ

ในการทํางานเรื่องสุขภาพของพนักงานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปมากขึ้นดวย 

   5. การใชคําพูดเหมาะสมกับบุคคลและถูกกาลเทศะกับพฤติกรรมการทํางานดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 

นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา บุคลิกภาพในการ

ทํางานเรื่องการใชคําพูดเหมาะสมกับบุคคลและถูกกาลเทศะกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.162 ซ่ึงความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับบุคลิกภาพในการทํางาน

เร่ืองการใชคําพูดเหมาะสมกับบุคคลและถูกกาลเทศะมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 



 180 

   6. การแสดงสีหนาเปนมิตรกับทุกคนกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางาน

กับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา บุคลิกภาพในการทํางานเรื่องการ

แสดงสีหนาเปนมิตรกับทุกคนกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.251 ซึ่ง

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงาน          

การประปานครหลวงมีระดับบุคลิกภาพในการทํางานเรื่องการแสดงสีหนาเปนมิตรกับทุกคนมากขึ้น        

จะสงผลใหพนักงานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไมมากขึ้นดวย 

 

สมมติฐานขอที่ 5 ปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

สมมติฐานที่ 5.1 ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา สถิติ

ที่ใชในการทดสอบ คือ การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายแบบเพียรสัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

HO : ปญหาและอุปสรรคในการทํางานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

H1 : ปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

การประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

 
ตาราง 75 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปญหาและอุปสรรคในการทํางานกับพฤติกรรม

การทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 
(n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน ปญหาและอุปสรรคในการทาํงานของพนกังาน 

ดานความพงึพอใจโดยรวม   

งานทีท่ํา     

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

 0.541** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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              จากตาราง 75 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปญหาและอุปสรรคในการทํางานกับ

พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 

ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา 

ปญหาและอุปสรรคในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.541 ซึ่ง

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงาน

การประปานครหลวงมีระดับปญหาและอุปสรรคในการทํางานลดลง จะสงผลใหพนักงานมีความพึง

พอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

ทั้งนี้สามารถจําแนกความสัมพันธ ระหวาง ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน 

การประปานครหลวง  รายขอ กับ พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความ

พึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา ดังตาราง 76 

 
ตาราง 76 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน

การประปานครหลวงรายขอกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง    
ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

(n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน 

ดานความพึงพอใจโดยรวม     

งานที่ทํา     

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสัมพันธ 

1.  ความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน 0.264* 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

2. สภาพคลองทางการเงิน 0.173** 

 

0.001 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

3.  เครื่องมือที่ใชในการทํางาน 0.264** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

4. ความปลอดภัยในทรัพยสิน 0.348** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

5.  ผูบังคับบัญชาชวยแกไขปญหา

ในงานให 

0.268** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

6. เพื่อนรวมงานมีสวนชวยเหลือ

ในงาน 

0.348** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
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ตาราง 76 (ตอ) 
 

พฤติกรรมการทํางาน ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน 

ดานความพึงพอใจโดยรวม     

งานที่ทํา     

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสัมพันธ 

7. องคกรมีฐานะทางการเงินที่

มั่นคง 

0.410** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

8. การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของผูบังคับบัญชา  

0.332** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

9. ความมั่นคงในการทํางาน 

ตราบใดที่ตองการทํางาน 

0.414** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

              จากตาราง 76 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปญหาและอุปสรรคในการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวงรายขอกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

ดังนี้ 

   1. ความขัดแยงกับเพื่อนรวมงานในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน

เร่ืองความขัดแยงกับเพื่อนรวมงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.264 ซึ่ง

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงาน         

การประปานครหลวงมีระดับปญหาและอุปสรรคในการทํางานเรื่องความขัดแยงกับเพื่อนรวมงานใน

การทํางานลดลง จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

     2. สภาพคลองทางการเงินกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางานเรื่องสภาพคลองทางการเงินกับ

พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.173 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับปญหาและอุปสรรคใน

การทํางานเรื่องสภาพคลองทางการเงินลดลง จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่

ทํามากขึ้นดวย 
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   3. เครื่องมือที่ใชในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่

ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) 

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางานเรื่องเครื่องมือที่ใชในการ

ทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.264 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับปญหา

และอุปสรรคในการทํางานเรื่องเครื่องมือที่ใชในการทํางานลดลง จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

   4. ความปลอดภัยในทรัพยสินกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่

ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) 

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางานเรื่องความปลอดภัยใน

ทรัพยสินกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.348 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับ

ปญหาและอุปสรรคในการทํางานเรื่องความปลอดภัยในทรัพยสินลดลง จะสงผลใหพนักงานมีความ

พึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

   5. ผูบังคับบัญชาชวยแกไขปญหาในงานใหกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน

เร่ืองผูบังคับบัญชาชวยแกไขปญหาในงานใหกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมใน

งานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.268 ซึ่ง

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงาน          

การประปานครหลวงมีระดับปญหาและอุปสรรคในการทํางานเรื่องผูบังคับบัญชาชวยแกไขปญหา     

ในงานใหลดลง จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

   6. เพื่อนรวมงานมีสวนชวยเหลือในงานกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวม

ในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางานเรื่องเพื่อนรวมงาน

มีสวนชวยเหลือในงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.348 ซึ่งความสัมพันธ

เปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานการประปา   
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นครหลวงมีระดับปญหาและอุปสรรคในการทํางานเรื่องเพื่อนรวมงานมีสวนชวยเหลือในงานใหลดลง 

จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

   7. องคกรมีฐานะทางการเงินที่มั่นคงกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมใน

งานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก   

(HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางานเรื่ององคกรมีฐานะ

ทางการเงินที่มั่นคงกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.410 ซึ่งความสัมพันธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมี

ระดับปญหาและอุปสรรคในการทํางานเรื่ององคกรมีฐานะทางการเงินที่มั่นคงลดลง จะสงผลให

พนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

     8. การประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชากับพฤติกรรมการทํางานดานความพึง

พอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน

เร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชากับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ 0.332 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับปญหาและอุปสรรคในการทํางานเรื่องการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาลดลง จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมใน

งานที่ทํามากขึ้นดวย 

   9. ความมั่นคงในการทํางานตราบที่ตองการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึง

พอใจโดยรวมในงานที่ทํา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน

เร่ืองความมั่นคงในการทํางานตราบที่ตองการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ 0.414 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับปญหาและอุปสรรคในการทํางานเรื่องความมั่นคง

ในการทํางานตราบที่ตองการทํางานลดลง จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา

มากขึ้นดวย 
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สมมติฐานที่ 5.2 ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย

แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) สามารถเขียนเปนสมมติฐาน

ทางสถิติ ดังนี้ 

HO : ปญหาและอุปสรรคในการทํางานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

H1 : ปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

การประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 
 
ตาราง 77 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปญหาและอุปสรรคในการทํางานกับพฤติกรรม          

การทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร
ตอไปหรือไม 

(n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน ปญหาและอุปสรรคในการทาํงานของพนกังาน 

ดานการตัดสินใจที่จะทาํงาน

กับองคกรตอไปหรือไม 

Pearson’s 

Correlation 

Sig.     

(2-tailed) 

ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

 0.395** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

              จากตาราง 77 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปญหาและอุปสรรคในการทํางานกับ

พฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) 

เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) 

หมายความวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

(r) เทากับ 0.395 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับปญหาและอุปสรรคในการทํางานลดลง จะสงผลให

พนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

  ทั้งนี้สามารถจําแนกความสัมพันธ ระหวาง ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน   

การประปานครหลวงรายขอ กับ พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม  ดังตาราง 78 
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ตาราง 78 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน           
การประปานครหลวงรายขอกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง    
ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

(n=400) 

พฤติกรรมการทํางาน ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน 

ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม 

Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสัมพันธ 

1.  ความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน 0.201* 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

2. สภาพคลองทางการเงิน 0.124* 

 

0.013 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

3.  เครื่องมือที่ใชในการทํางาน 0.113* 0.023 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

4. ความปลอดภัยในทรัพยสิน 0.232** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

5.  ผูบังคับบัญชาชวยแกไขปญหา

ในงานให 

0.182** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

6. เพื่อนรวมงานมีสวนชวยเหลือ

ในงาน 

0.216** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

7. องคกรมีฐานะทางการเงินที่

มั่นคง 

0.315** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

8. การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของผูบังคับบัญชา  

0.245** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

9. ความมั่นคงในการทํางาน 

ตราบใดที่ตองการทํางาน 

0.440** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

**  มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

              จากตาราง 78 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปญหาและอุปสรรคในการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวงรายขอกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร

ตอไปหรือไม ดังนี้ 

   1. ความขัดแยงกับเพื่อนรวมงานในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่

จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ปญหาและอุปสรรคในการ
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ทํางานเรื่องความขัดแยงกับเพื่อนรวมงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงาน

ที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.201 ซึ่ง

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงาน          

การประปานครหลวงมีระดับปญหาและอุปสรรคในการทํางานเรื่องความขัดแยงกับเพื่อนรวมงานใน

การทํางานลดลง จะสงผลใหพนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

   2. สภาพคลองทางการเงินกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร

ตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.013 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางานเรื่องสภาพคลอง

ทางการเงินกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.124 ซึ่งความสัมพันธ

เปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมี

ระดับปญหาและอุปสรรคในการทํางานเรื่องสภาพคลองทางการเงินลดลง จะสงผลใหพนักงานมี     

การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

   3. เครื่องมือที่ใชในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.023 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน

เร่ืองเครื่องมือที่ใชในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.113 ซึ่ง

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงาน          

การประปานครหลวงมีระดับปญหาและอุปสรรคในการทํางานเรื่องเครื่องมือที่ใชในการทํางานลดลง 

จะสงผลใหพนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

   4. ความปลอดภัยในทรัพยสินกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน

เร่ืองความปลอดภัยในทรัพยสินกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.232 ซึ่ง

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงาน          

การประปานครหลวงมีระดับปญหาและอุปสรรคในการทํางานเรื่องความปลอดภัยในทรัพยสินลดลง 

จะสงผลใหพนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

   5. ผูบังคับบัญชาชวยแกไขปญหาในงานใหกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
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ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ปญหาและอุปสรรคในการ

ทํางานเรื่องผูบังคับบัญชาชวยแกไขปญหาในงานใหกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

(r) เทากับ 0.268 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกนั และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ 

ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับปญหาและอุปสรรคในการทํางานเรื่องผูบังคับบัญชาชวย

แกไขปญหาในงานใหลดลง จะสงผลใหพนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้น

ดวย 

   6. เพื่อนรวมงานมีสวนชวยเหลือในงานกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ปญหาและอุปสรรคในการ

ทํางานเรื่องเพื่อนรวมงานมีสวนชวยเหลือในงานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

(r) เทากับ 0.216 ซึ่งความสัมพนัธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ 

ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับปญหาและอุปสรรคในการทํางานเรื่องเพื่อนรวมงานมีสวน

ชวยเหลือในงานใหลดลง จะสงผลใหพนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

   7. องคกรมีฐานะทางการเงินที่มั่นคงกับพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางาน

กับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน

เร่ืององคกรมีฐานะทางการเงินที่มั่นคงกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ 0.315 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับปญหาและอุปสรรคในการทํางานเรื่ององคกรมี

ฐานะทางการเงินที่มั่นคงลดลง จะสงผลใหพนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้น

ดวย 

   8. การประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชากับพฤติกรรมการทํางานดาน             

การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ปญหาและ

อุปสรรคในการทํางานเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชากับพฤติกรรมการทํางาน 

ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.245 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับปญหาและอุปสรรคใน   
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การทํางานเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาลดลง จะสงผลใหพนักงานมี          

การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

   9. ความมั่นคงในการทํางานตราบที่ตองการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา ปญหาและอุปสรรค

ในการทํางานเรื่องความมั่นคงในการทํางานตราบที่ตองการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน ดาน         

การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.440 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับปญหาและ

อุปสรรคในการทํางานเรื่องความมั่นคงในการทํางานตราบที่ตองการทํางานลดลง จะสงผลให

พนักงานมีการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 
 

สมมติฐานขอที่ 6 พฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง 

สมมติฐานที่ 6.1 พฤติกรรมการทํางาน  ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามี

ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง สถิติที่ใชในการทดสอบ 

คือ การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายแบบเพียรสัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

HO : พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทําไมมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง  

H1 : พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 
 

ตาราง 79 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจ
โดยรวมในงานที่ทํากับประสิทธิภาพในการทํางาน 

(n=400) 

 พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทาํ 

ประสิทธิภาพในการทํางาน Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

 0.390** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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              จากตาราง 79 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึง

พอใจโดยรวมในงานที่ทํากับประสิทธิภาพในการทํางาน พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่ง

นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา 

พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํากับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.390 ซึ่งความสัมพันธ

เปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานการประปานคร

หลวงมีระดับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้น จะสงผลให

พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานมากขึ้นดวย 

   ทั้งนี้สามารถจําแนกความสัมพันธ ระหวาง พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํา กับ ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงรายขอ           

ดังตาราง 80 
 

ตาราง 80 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจ
โดยรวมในงานที่ทํากับประสิทธิภาพในการทํางานรายขอ 

       (n=400) 

 พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

ประสิทธิภาพในการทํางาน Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสัมพันธ 

1.  มีการกําหนดวัตถุประสงคใน

งานที่ชัดเจน 

0.353* 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

2. ไดรับขอมูลที่เชื่อถือได เปน

ปจจุบันทันสมัย ถูกตอง และ

แนนอน 

0.250** 

 

0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

3. มีการวางแผนการทํางานไว

ลวงหนา 

0.255** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

4. ทํางานที่ไดรับมอบหมายทัน

ตามกําหนดเวลา 

0.149** 0.003 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

5.  งานที่ทําสอดคลองกับขอบังคับ 

ระเบียบ และคําส่ัง ขององคกร 

0.230** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

6. การรักษาระเบียบวินัยใน      

การทํางาน 

0.216** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

7. ไดรับคําชมเชยจาก

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

0.177** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 



 191 

             จากตาราง 80 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึง

พอใจโดยรวมในงานที่ทํากับประสิทธิภาพในการทํางาน  ดังนี้ 

  1. พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํากับประสิทธิภาพในการ

ทํางานเรื่องการกําหนดวัตถุประสงคในงานที่ชัดเจน พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย

กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา พฤติกรรม

การทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํากับประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องการกําหนด

วัตถุประสงคในงานที่ชัดเจน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

(r) เทากับ 0.353 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความพงึพอใจโดยรวมในงานที่

ทํามากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องการกําหนดวัตถุประสงคในงานที่

ชัดเจนมากขึ้นดวย 

  2. พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํากับประสิทธิภาพในการ

ทํางานเรื่องการไดรับขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบันทันสมัย ถูกตอง และแนนอน พบวา คา Sig.         

(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1 ) หมายความวา พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํากับประสิทธิภาพใน

การทํางานเรื่องการไดรับขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบันทันสมัย ถูกตอง และแนนอน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.250 ซึ่งความสัมพันธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมี

พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องการไดรับขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบันทันสมัย ถูกตอง และแนนอน 

มากขึ้นดวย 

  3. พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํากับประสิทธิภาพในการ

ทํางานเรื่องมีการวางแผนการทํางานไวลวงหนา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา พฤติกรรมการ

ทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํากับประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องมีการวางแผนการ

ทํางานไวลวงหนา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 

0.255 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถา

พนักงานการประปานครหลวงมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้น 

จะสงผลใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องมีการวางแผนการทํางานไวลวงหนา มากขึ้น

ดวย 
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  4. พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํากับประสิทธิภาพในการ

ทํางานเรื่องการทํางานที่ไดรับมอบหมายทันตามกําหนดเวลา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.003 

ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา 

พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํากับประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องการ

ทํางานที่ไดรับมอบหมายทันตามกําหนดเวลา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.149 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีพฤติกรรมการทํางาน ดาน

ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องการ

ทํางานที่ไดรับมอบหมายทันตามกําหนดเวลา มากขึ้นดวย 

  5. พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํากับประสิทธิภาพในการ

ทํางานเรื่องงานที่ทําสอดคลองกับขอบังคับ ระเบียบและคําสั่ง ขององคกร พบวา คา Sig. (2-tailed) 

เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) 

หมายความวา พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํากับประสิทธิภาพในการ

ทํางานเรื่องงานที่ทําสอดคลองกับขอบังคับ ระเบียบและคําสั่ง ขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่

ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.230 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีพฤติกรรมการ

ทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ

ทํางานเรื่องงานที่ทําสอดคลองกับขอบังคับ ระเบียบและคําสั่ง ขององคกร มากขึ้นดวย 

  6. พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํากับประสิทธิภาพในการ

ทํางานเรื่องการรักษาระเบียบวินัยในการทํางาน พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา พฤติกรรมการ

ทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํากับประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องการรักษาระเบียบ

วินัยในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 

0.216 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถา

พนักงานการประปานครหลวงมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้น 

จะสงผลใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องการรักษาระเบียบวินัยในการทํางาน มากขึ้น

ดวย 

  7. พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํากับประสิทธิภาพในการ

ทํางานเรื่องการไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความ

วา พฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํากับประสิทธิภาพในการทํางานเรื่อง
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การไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.177 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีพฤติกรรมการทํางาน ดาน

ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องการ

ไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน มากขึ้นดวย 

 

สมมติฐานที่ 6.2 พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง สถิติที่ใชในการ

ทดสอบ คือ การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายแบบเพียรสัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

HO : พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม ไมมี

ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง  

H1 : พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม                    

มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

 
ตาราง 81 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไมกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
(n=400) 

 พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ 

องคกรตอไปหรือไม 

ประสิทธิภาพในการทํางาน Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสมัพันธ 

 0.327** 0.000 มีความสมัพนัธกันในทิศทางเดียวกนั 

และมีความสมัพันธในระดบัปานกลาง 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

               จากตาราง 81 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางาน ดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม กับประสิทธิภาพในการทํางาน พบวา คา Sig. (2-tailed) 

เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) 

หมายความวา พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม กับ

ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

(r) เทากับ 0.327 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
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กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีระดับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางาน

กับองคกรตอไปมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานมากขึ้นดวย 

ทั้งนี้สามารถจําแนกความสัมพันธ ระหวาง พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม กับ ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง      

รายขอ ดังตาราง 82 

 
ตาราง 82 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจทีจ่ะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรอืไม กับประสิทธภิาพในการทาํงานรายขอ 
       (n=400) 

 พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

ประสิทธิภาพในการทํางาน Pearson’s 

Correlation 

Sig.(2-tailed) ทิศทางและ 

ระดับความสัมพันธ 

1.  มีการกําหนดวัตถุประสงคใน

งานที่ชัดเจน 

0.272* 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

2. ไดรับขอมูลที่เชื่อถือได เปน

ปจจุบันทันสมัย ถูกตอง และ

แนนอน 

0.188** 

 

0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

3. มีการวางแผนการทํางานไว

ลวงหนา 

0.175** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

4. ทํางานที่ไดรับมอบหมายทัน

ตามกําหนดเวลา 

0.207** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

5.  งานที่ทําสอดคลองกับขอบังคับ 

ระเบียบ และคําส่ัง ขององคกร 

0.212** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

6. การรักษาระเบียบวินัยใน      

การทํางาน 

0.226** 0.000 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

7. ไดรับคําชมเชยจาก

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

0.110* 0.028 มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ     

มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

               จากตาราง 82 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางาน ดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม กับประสิทธิภาพในการทํางาน  ดังนี้ 

    1. พฤติกรรมการทํางาน  ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม กับ

ประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องการกําหนดวัตถุประสงคในงานที่ชัดเจน พบวา คา Sig. (2-tailed) 
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เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) 

หมายความวา พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม กับ

ประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องการกําหนดวัตถุประสงคในงานที่ชัดเจน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.272 ซ่ึงความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีพฤติกรรมการ

ทํางาน  ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม มากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องการกําหนดวัตถุประสงคในงานที่ชัดเจนมากขึ้นดวย 

   2. พฤติกรรมการทํางาน  ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม กับ

ประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องการไดรับขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบันทันสมัย ถูกตอง และแนนอน 

พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร

ตอไปหรือไม กับประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องการไดรับขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบันทันสมัย 

ถูกตอง และแนนอน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ 0.188 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถา

พนักงานการประปานครหลวงมีพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม มากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องการไดรับขอมูลที่เชื่อถือได เปน

ปจจุบันทันสมัย ถูกตอง และแนนอน มากขึ้นดวย 

   3. พฤติกรรมการทํางาน  ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม กับ

ประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องมีการวางแผนการทํางานไวลวงหนา พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความ

วา พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม กับประสิทธิภาพในการ

ทํางานเรื่องมีการวางแผนการทํางานไวลวงหนา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.175 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีพฤติกรรมการทํางาน ดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม มากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน

เร่ืองมีการวางแผนการทํางานไวลวงหนา มากขึ้นดวย 

   4. พฤติกรรมการทํางาน  ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม กับ

ประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องการทํางานที่ไดรับมอบหมายทันตามกําหนดเวลา พบวา คา Sig.      

(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1 ) หมายความวา พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม กับ

ประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องการทํางานที่ไดรับมอบหมายทันตามกําหนดเวลา อยางมีนัยสําคัญ
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ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.207 ซึ่งความสัมพันธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมี

พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม มากขึ้น จะสงผลให

พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องการทํางานที่ไดรับมอบหมายทันตามกําหนดเวลา มากขึ้น

ดวย 

   5. พฤติกรรมการทํางาน  ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม กับ

ประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องงานที่ทําสอดคลองกับขอบังคับ ระเบยีบและคําสั่ง ขององคกร พบวา 

คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1 ) หมายความวา พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม กับประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องงานที่ทําสอดคลองกับขอบังคับ ระเบียบและคําส่ัง ของ

องคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.212 ซึ่ง

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการ

ประปานครหลวงมีพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม มากขึ้น 

จะสงผลใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องงานที่ทําสอดคลองกับขอบังคับ ระเบียบและ

คําสั่ง ขององคกร มากขึ้นดวย 

   6. พฤติกรรมการทํางาน  ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม กับ

ประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องการรักษาระเบียบวินัยในการทํางาน พบวา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความ

วา พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม กับประสิทธิภาพในการ

ทํางานเรื่องการรักษาระเบียบวินัยในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.226 ซึ่งความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานการประปานครหลวงมีพฤติกรรมการทํางาน ดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม มากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน

เร่ืองการรักษาระเบียบวินัยในการทํางาน มากขึ้นดวย 

   7. พฤติกรรมการทํางาน  ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม กับ

ประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องการไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน พบวา คา 

Sig. (2-tailed) เทากับ 0.028 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO ) ยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1 ) หมายความวา พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม กับประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องการไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.110 ซึ่ง

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงาน          
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การประปานครหลวงมีพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม มาก

ขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องการไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชาและ

เพื่อนรวมงาน มากขึ้นดวย 
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สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
ตาราง 83 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

1. พนักงานทีม่ีลักษณะทางประชากรศาสตร  อันไดแก  

เพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา ระดับ

ตําแหนงงาน  ระยะเวลาในการทํางาน  รายไดตอเดือน  

สังกัดสายงาน ที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน

ของพนกังานการประปานครหลวงแตกตางกัน  

  

1.1 เพศที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทาํงาน 

ดานการฝกอบรมจากปญหาในเรื่องงานแตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

t-test 

1.2 เพศที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทาํงาน 

ดานการขาดงานแตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

t-test 

1.3 เพศที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 

ดานการรวมกจิกรรมนันทนาการกับองคกรแตกตางกัน 

เปนไปตามสมมติฐาน t-test 

1.4 เพศที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 

ดานโอกาสทีจ่ะกาวไปสูตําแหนงงานที่สงูขึ้นแตกตางกัน 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

t-test 

1.5 เพศที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 

ดานความรูสกึทอถอยในการทํางานแตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

t-test 

1.6 เพศที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 

ดานความพงึพอใจโดยรวมในงานที่ทาํแตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

t-test 

1.7 เพศที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 

ดานการตัดสินใจที่จะทาํงานกับองคกรตอไปหรือไม 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

t-test 

1.8 อายทุี่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการทาํงาน 

ดานการฝกอบรมจากปญหาในเรื่องงานแตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

1.9 อายทุี่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการทาํงาน 

ดานการขาดงานแตกตางกนั 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.10 อายทุี่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการทาํงาน 

ดานการรวมกจิกรรมนันทนาการกับองคกรแตกตางกัน 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 
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ตาราง 83 (ตอ) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

1.11 อายทุี่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการทาํงาน 

ดานโอกาสทีจ่ะกาวไปสูตําแหนงงานที่สงูขึ้นแตกตางกัน 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

1.12 อายทุี่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการทาํงาน 

ดานความรูสกึทอถอยในการทํางานแตกตางกนั 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.13 อายทุี่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการทาํงาน 

ดานความพงึพอใจโดยรวมในงานที่ทาํแตกตางกนั 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.14 อายทุี่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการทาํงาน 

ดานการตัดสินใจที่จะทาํงานกับองคกรตอไปหรือไม 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.15 สถานภาพสมรสที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานการฝกอบรมจากปญหาในเรื่องงานแตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

1.16 สถานภาพสมรสที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรม 

การทาํงานดานการขาดงานแตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

1.17 สถานภาพสมรสที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกบัองคกรแตกตาง

กัน 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

1.18 สถานภาพสมรสที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรม 

การทาํงานดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึน้

แตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

1.19 สถานภาพสมรสที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรม 

การทาํงานดานความรูสึกทอถอยในการทาํงานแตกตางกัน 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.20 สถานภาพสมรสที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความพงึพอใจโดยรวมในงานทีท่ําแตกตางกนั 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.21 สถานภาพสมรสที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.22 ระดับการศึกษาที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานการฝกอบรมจากปญหาในเรื่องงานแตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 
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1.23 ระดับการศึกษาที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรม 

การทาํงานดานการขาดงานแตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

1.24 ระดับการศึกษาที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรม 

การทาํงานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร

แตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

1.25 ระดับการศึกษาที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรม 

การทาํงานดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึน้

แตกตางกนั 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.26 ระดับการศึกษาที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรม 

การทาํงานดานความรูสึกทอถอยในการทาํงานแตกตางกัน 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

1.27 ระดับการศึกษาที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความพงึพอใจโดยรวมในงานทีท่ําแตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

1.28 ระดับการศึกษาที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.29 ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานการฝกอบรมจากปญหาในเรื่องงานแตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

1.30 ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรม 

การทาํงานดานการขาดงานแตกตางกนั 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.31 ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรม 

การทาํงานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร

แตกตางกนั 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.32 ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรม 

การทาํงานดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึน้

แตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

1.33 ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรม 

การทาํงานดานความรูสึกทอถอยในการทาํงานแตกตางกัน 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 
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สมมติฐาน 
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1.34 ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความพงึพอใจโดยรวมในงานทีท่ําแตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

1.35 ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

1.36 ระยะเวลาในการทาํงานที่แตกตางกนัมีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการฝกอบรมจากปญหา 

ในเรื่องงานแตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

1.37 ระยะเวลาในการทาํงานที่แตกตางกนัมีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานแตกตางกนั 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.38 ระยะเวลาในการทาํงานที่แตกตางกนัมีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการ 

กับองคกรแตกตางกนั 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.39 ระยะเวลาในการทาํงานที่แตกตางกนัมีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานดานโอกาสทีจ่ะกาวไปสูตําแหนงงาน

ที่สูงขึน้แตกตางกนั 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.40 ระยะเวลาในการทาํงานที่แตกตางกนัมีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน

แตกตางกนั 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.41 ระยะเวลาในการทาํงานที่แตกตางกนัมีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานดานความพงึพอใจโดยรวมใน 

งานทีท่ําแตกตางกนั 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.42 ระยะเวลาในการทาํงานที่แตกตางกนัมีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.43 รายไดตอเดือนที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานการฝกอบรมจากปญหาในเรื่องงานแตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 
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สมมติฐาน 
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1.44 รายไดตอเดือนที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรม 

การทาํงานดานการขาดงานแตกตางกนั 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.45 รายไดตอเดือนที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรม 

การทาํงานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร

แตกตางกนั 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.46 รายไดตอเดือนที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรม 

การทาํงานดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึน้

แตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

1.47 รายไดตอเดือนที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรม 

การทาํงานดานความรูสึกทอถอยในการทาํงานแตกตางกัน 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.48 รายไดตอเดือนที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความพงึพอใจโดยรวมในงานทีท่ําแตกตางกนั 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.49 รายไดตอเดือนที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.50 สังกัดสายงานที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานการฝกอบรมจากปญหาในเรื่องงานแตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

1.51 สังกัดสายงานที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรม 

การทาํงานดานการขาดงานแตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

1.52 สังกัดสายงานที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกบัองคกรแตกตาง

กัน 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

1.53 สังกัดสายงานที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรม 

การทาํงานดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึน้

แตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

1.54 สังกัดสายงานที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรม 

การทาํงานดานความรูสึกทอถอยในการทาํงานแตกตางกัน 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 
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1.55 สังกัดสายงานที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานความพงึพอใจโดยรวมในงานทีท่ําแตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

1.56 สังกัดสายงานที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

2.ความพึงพอใจในการทํางานมีความสมัพันธกับพฤติกรรม

การทาํงานของพนักงานการประปานครหลวง  
  

2.1 ความพงึพอใจในการทาํงานดานความตองการที่จะอยู

รอดของพนักงานมีความสมัพันธกับพฤติกรรมการทํางาน

ของพนกังานการประปานครหลวงดานความพงึพอใจ

โดยรวมในงานทีท่ํา  

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson  

Correlation 

2.2 ความพงึพอใจในการทาํงานดานความตองการ

ความสัมพันธมีความสมัพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานของ

พนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจ 

โดยรวมในงานทีท่ํา  

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson  

Correlation 

2.3 ความพงึพอใจในการทาํงานดานความตองการความ

เติบโตมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน

การประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงาน 

ที่ทาํ  

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson  

Correlation 

2.4 ความพึงพอใจในการทาํงานดานความตองการที่จะอยู

รอดของพนักงานมีความสมัพันธกับพฤติกรรมการทํางาน

ของพนกังานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม   

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson  

Correlation 

2.5 ความพึงพอใจในการทาํงานดานความตองการ

ความสัมพันธ มีความสมัพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานของ

พนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางาน

กับองคกรตอไปหรือไม  

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson  

Correlation 
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2.6 ความพึงพอใจในการทาํงานดานความตองการความ

เติบโตมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน

การประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร

ตอไปหรือไม 

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson  

Correlation 

3.ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม 

การทาํงานของพนักงานการประปานครหลวง  
  

3.1 ทัศนคติในการทํางานดานความรูในงานของพนกังาน    

มีความสมัพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน 

การประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทาํ  

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson  

Correlation 

3.2 ทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงานของพนกังาน

มีความสมัพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน 

การประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทาํ  

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson  

Correlation 

3.3 ทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมทีจ่ะแสดงพฤตกิรรม

มีความสมัพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน 

การประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทาํ  

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson  

Correlation 

3.4 ทัศนคติในการทํางานดานความรูในงานของพนกังาน   

มีความสมัพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน 

การประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ 

องคกรตอไปหรือไม  

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson  

Correlation 

3.5 ทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงานของพนกังาน

มีความสมัพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน 

การประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ 

องคกรตอไปหรือไม  

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson  

Correlation 

3.6 ทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมทีจ่ะแสดงพฤตกิรรม

มีความสมัพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน 

การประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ 

องคกรตอไปหรือไม  

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson  

Correlation 
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ตาราง 83 (ตอ) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

4. บุคลิกภาพในการทํางานมีความสมัพนัธกับพฤติกรรม 

การทาํงานของพนักงานการประปานครหลวง 
  

4.1 บุคลิกภาพในการทาํงานของพนักงานมีความสัมพนัธ 

กับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานการประปานครหลวง 

ดานความพงึพอใจโดยรวมในงานที่ทาํ  

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson  

Correlation 

4.2 บุคลิกภาพในการทาํงานของพนักงานมีความสัมพนัธ 

กับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานการประปานครหลวง 

ดานการตัดสินใจที่จะทาํงานกับองคกรตอไปหรือไม  

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson  

Correlation 

5. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพนัธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง  
  

5.1 ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน 

การประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทาํ  

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson  

Correlation 

5.2 ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน 

การประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ 

องคกรตอไปหรือไม  

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson  

Correlation 

6. พฤติกรรมการทาํงานมีความสมัพนัธกบัประสิทธิภาพ 

การทาํงานของพนักงานการประปานครหลวง  
  

6.1 พฤติกรรมการทาํงาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงาน

ที่ทาํมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน

การประปานครหลวง  

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson  

Correlation 

6.2 พฤติกรรมการทาํงาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกบั

องคกรตอไปหรือไม  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ 

การทาํงานของพนักงานการประปานครหลวง  

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson  

Correlation 
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 บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
สังเขปความมุงหมายสมมติฐานและวธิีการดําเนินการศึกษาคนควา 
 การวิจยันี้มุงศกึษาปจจัยทีม่ผีลตอพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานการประปานครหลวง 

ซึ่งในบทนีจ้ะแบงการนําเสนอเนื้อหาตามลาํดับ ดังนี ้

 - ความมุงหมายของการวิจยั 

 - สมมติฐานในการวิจัย 

 - วิธีการดําเนนิการศึกษาวจิัย 

 - การวเิคราะหขอมูล สรุปผล การอภิปรายผล 

 - ขอเสนอแนะ 

 
ความมุงหมายของการวจิัย 
      1. เพื่อศึกษาลักษณะทางดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา  ระดับตําแหนงงาน  ระยะเวลาในการทํางาน รายไดตอเดือน  สังกัดสายงาน  ที่สงผลตอ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง    

2. เพื่อศึกษาปจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน ทัศนคติในการทํางาน บุคลิกภาพ

ในการทํางาน ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน ที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา   

นครหลวง 

3. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการทํางานที่มีตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน              

การประปานครหลวง 

 
สมมติฐานในการวิจัย 

1.  พนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร   อันไดแก  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส   

ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน รายไดตอเดือน สังกัดสายงาน ทีแ่ตกตาง

กันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงแตกตางกัน 

2.  ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน        

การประปานครหลวง 

3. ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา  

นครหลวง 
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4.  บุคลิกภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน          

การประปานครหลวง 

   5.  ปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

การประปานครหลวง 

  6. พฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน             

การประปานครหลวง 

 

วิธีการดําเนนิการศึกษาคนควา 
 - การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

 - ประชากรที่ใชในการวิจัย 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี ้ไดแก พนกังานการประปานครหลวง จํานวนทั้งสิน้ 400 คน 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานการประปานครหลวง ป 2548 

จํานวน 400 คน  ขั้นที่ 1. การสุมตัวอยางแบบการแบงชั้นภูมิตามสัดสวน (Stratified Proportional 

Sampling) เพื่อใหไดจํานวนตัวอยางเปนสัดสวนทั้ง 7 สายงาน ซึ่งจะใชจํานวนพนักงานแตละสาย

งานรวมกัน วิธีการคํานวณดังนี้ 

 ขนาดของกลุมตัวอยางในแตละสายงาน     =          ประชากรของแตละสายงาน X 400 

                                                                                                          ประชากรทั้งหมด 

ตาราง 84 แสดงขนาดของกลุมตวัอยางในแตละสายงาน 

 

สายงาน จํานวนพนกังาน
ทั้งหมด(คน) 

จํานวนพนกังานที่เปน
กลุมตวัอยาง (คน) 

1. สายงานผูวาการ 247 22 

2. สายงานรองผูวาการ (บริหาร)  326 30 

3. สายงานรองผูวาการ (การเงิน) 135 12 

4. สายงานรองผูวาการ (แผนและพัฒนา)  58 5 

5. สายงานรองผูวาการ (วิศวกรรมและกอสราง)  340 30 

6. สายงานรองผูวาการ (ผลิตและสงน้ํา) 849 77 

7. สายงานรองผูวาการ (บริการ) 2,481 224 

รวม 4,436 400 
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ขั้นที่ 2. การสุมตัวอยางโดยใชความสะดวก (Convenience Sampling) เพื่อเก็บรวบรวม

ขอมูล โดยใชแบบสอบถามที่จัดเตรียมไวสําหรับในแตละสายงานจํานวน 7 สายงาน 
 
เครื่องมือที่ใชในการศกึษาคนควา 

1. เครื่องมือหรือแบบสอบถามที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล แบงออกเปน 7 สวน ดังนี ้

ตอนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ  อายุ  สถานภาพ

สมรส   ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน รายไดตอเดือน สังกัดสายงาน  

     ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน             

การประปานครหลวง ประกอบดวยคําถาม จํานวน 12 ขอ ซึ่งลักษณะคําถามจะเปนการวัดความพึง

พอใจ แบบ Rating Scales แบบสอบถามประเมินความพึงพอใจในการทํางานเพื่อประเมินพฤติกรรม

การทํางานของผูตอบแบบสอบถาม  

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติในการทํางาน ประกอบดวยแบบสอบถาม

จํานวน 10 ขอ ซึ่งลักษณะคําถามจะเปนการวัดทัศนคติแบบ Semantic Differential Scale เพื่อวัด

ระดับทัศนคติในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพในการทํางาน  ประกอบดวย 

แบบสอบถาม จํานวน 6 ขอ ซึ่งลักษณะคําถามจะเปนการวัดบุคลิกภาพในการทํางาน แบบ    

Semantic Differential Scale เพื่อวัดระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม  

ตอนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคในการทํางาน ประกอบดวย 

แบบสอบถาม จํานวน 9 ขอ ซึ่งลักษณะคําถามจะเปนการวัดปญหาและอุปสรรคในการทํางาน       

แบบ Semantic Differential Scale เพื่อวัดระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม   

ตอนที่ 6 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน ประกอบดวย 

แบบสอบถาม จํานวน 7 ขอ ซึ่งลักษณะคําถามจะเปนการวัดพฤติกรรมการทํางาน แบบ Semantic 

Differential Scale เพื่อวัดระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม  

ตอนที่ 7 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางาน ประกอบดวยคําถาม

จํานวน 7 ขอ ซึ่งลักษณะคําถามจะเปนการวัดประสิทธิภาพในการทํางาน แบบ Rating Scales  
 2. การหาคุณภาพของแบบสอบถาม เพื่อใหแบบสอบถามมีความเที่ยงตรงและมีความ

สมบูรณในเรื่องของการใชภาษา จึงนําแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ชุด เพื่อ

นําแบบสอบถามที่ทดสอบแลวไปคํานวณหาคาความเชื่อมั่นรวม โดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา 

(Coefficient of Alpha) ของครอนบัค Cronbach ซึ่งไดคาสัมประสิทธิ์โดยรวมเทากับ 0.9258 และคา

สัมประสิทธิ์รายดาน ดังนี้ ดานความพึงพอใจในการทํางาน ไดคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.8758 ดาน

ทัศนคติในการทํางาน ไดคาสัมประสิทธิ์ เทากับ 0.8393 ดานบุคลิกภาพในการทํางาน ไดคา
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สัมประสิทธิ์เทากับ 0.8091 ดานปญหาและอุปสรรคในการทํางาน ไดคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.7844 

ดานพฤติกรรมการทํางาน ไดคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.7534 ดานประสิทธิภาพในการทํางาน ไดคา

สัมประสิทธิ์เทากับ 0.7055 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดขอความรวมมือจากพนักงานการประปานครหลวง ทั้งหมดจํานวน 

400 คน โดยการแจกแบบสอบถามดวยตนเอง และทําการเก็บรวบรวมขอมูลในชวงเดือนสิงหาคม 

2548  

 
การจัดกระทําขอมูล 
 1. เมื่อรวบรวมแบบสอบถามตามความตองการแลว ผูวิจัยไดตรวจสอบความถูกตองและ

ความสมบูรณของแบบสอบถาม 

 2. นําขอมูลที่ลงรหัสแลว นําไปบันทึกในเครื่องคอมพิวเตอรเพื่อประมวลผลโดยใชโปรแกรม 

SPSS for Windows Version 11 ในการประมวลผลและวิเคราะหขอมูล 

 3. การวิเคราะหขอมูล จัดทําดังนี ้

3.1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน รายไดตอเดือน สังกัดสายงาน ความพึง

พอใจในการทํางาน ทัศนคติในการทํางาน บุคลิกภาพในการทํางาน ปญหาและอุปสรรคในการทาํงาน 

ประสิทธิภาพในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง วิเคราะหโดย

ใชคาความถี่  (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation)  

         3.2 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน จําแนกตามขอมูลทั่วไปของผูตอบ

แบบสอบถาม คือ เพศ ใชการทดสอบดวยคา t-test แบบ independent Samples สวนการ

เปรียบเทียบตัวแปรอื่น ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาใน

การทํางาน รายไดตอเดือน สังกัดสายงาน ทดสอบโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว   

(One-Way ANOVA) สวนการเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน ทัศนคติ

ในการทํางาน บุคลิกภาพในการทํางาน และประสิทธิภาพในการทํางาน ที่มีผลตอพฤติกรรม            

การทํางานของพนักงาน ทดสอบคาโดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายแบบเพียรสัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  
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สรุปผลการศึกษาคนควา 
 จากการวิเคราะหขอมูลเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา

นครหลวง สรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 

 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 จากการวิจัยครั้งนี้ พบวา กลุมตัวอยางเปนเพศหญิง มีจํานวน 241 คน คิดเปนรอยละ 60.2  

และเพศชาย มีจํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 39.8 ซึ่งพนักงานสวนใหญมีอายุ 50 ปขึ้นไป มีจํานวน 

126 คน คิดเปนรอยละ 31.5  พนักงานที่มีอายุ 30-39 ป มีจํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 30.5 

พนักงานที่มีอายุ 40-49 ป มีจํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 27 อายุ 20-29 ป มีจํานวน 44 คน คิดเปน

รอยละ 11 โดยพนักงานสวนใหญมีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีจํานวน 238 คน คิดเปนรอยละ 59.5

สถานภาพโสด  มีจํานวน 134 คน คิดเปนรอยละ 33.5 สถานภาพหยา/หมาย/แยกกันอยู มีจํานวน   

28 คน คิดเปนรอยละ 7 ในดานระดับการศึกษา พบวาพนักงานสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญา

ตรี มีจํานวน 244 คน คิดเปนรอยละ 61  รองลงมา คือ ระดับตํ่ากวาปริญญาตรี มีจํานวน 107 คน    

คิดเปนรอยละ 26.8 และสูงกวาระดับปริญญาตรี มีจํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 12.2 ตามลําดับ 

ดานระดับตําแหนงงาน พบวาพนักงานสวนใหญเปนพนักงานต่ํากวาระดับ 4 มีจํานวน 132 คน       

คิดเปนรอยละ 33  รองลงมาเปนพนักงานระดับ 5 มีจํานวน 126 คน คิดเปนรอยละ 31.5 พนักงาน

ระดับ 6 ขึ้นไป มีจํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 20.5 และพนักงานระดับ 4    มีจํานวน 60 คน คิดเปน

รอยละ 15 ตามลําดับ ดานระยะเวลาในการทํางาน พบวาพนักงานสวนใหญมีระยะเวลาในการ

ทํางาน 10-18 ป มีจํานวน 156 คน คิดเปนรอยละ 39  รองลงมา เปนพนักงานที่มีระยะเวลาเวลาใน

การทํางาน 28 ปข้ึนไป มีจํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 26.8 ระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป            

มีจํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 20.2 ระยะเวลาในการทํางาน 19-27 ป มีจํานวน 56 คน คิดเปน    

รอยละ 14 ตามลําดับ ดานรายไดตอเดือนของพนักงาน พบวา พนักงานสวนใหญมีรายไดตอเดือน 

16,001-32,000 บาท มีจํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 33.8 รองลงมา เปนพนักงานที่มีรายไดตอ

เดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท มีจํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 27.5 รายไดตอเดือน 

48,001-64,000 บาท มีจํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 18.8 รายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท      

มีจํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 13.2 และพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท มีจํานวน 

27 คน คิดเปนรอยละ 6.7 ตามลําดับ ดานสังกัดสายงาน พบวา พนักงานสวนใหญสังกัดสายงาน

บริการ มีจํานวน 224 คน คิดเปนรอยละ 56 รองลงมาสังกัดสายงานผลิตและสงน้ํา มีจํานวน 77 คน 

คิดเปนรอยละ 19.3 สายงานบริหาร มีจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 7.5 สายงานวิศวกรรมและ

กอสราง มีจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 7.5 สังกัดสายงานผูวาการ มีจาํนวน 22 คน คิดเปนรอยละ 

5.5 สายงานการเงิน มีจํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 3 สังกัดสายงานแผนและพัฒนา มีจํานวน 5 คน 

คิดเปนรอยละ 1.2 ตามลําดับ 
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การวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงดานความ
ตองการที่จะอยูรอด 

จากการศึกษาขอมูลความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดาน

ความตองการที่จะอยูรอด พบวา ความพึงพอใจในดานความตองการที่จะอยูรอด โดยรวมอยูในระดับ

มีความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.72 เมื่อวิเคราะหรายขอของความพึงพอใจ

ในการทํางานดานความตองการที่จะอยูรอด  คือ ความเปนระเบยีบและความปลอดภัยสถานที่ทํางาน 

คาตอบแทนที่เทียบกับตําแหนงงานและหนาที่งาน สวัสดิการมีความเหมาะสมกับสถานการณปจจุบนั 

อุปกรณสํานักงานเพื่ออํานวยความสะดวกในการทํางาน อยูในระดับมีความพึงพอใจ โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ  3.84  3.74  3.73  3.56  ตามลําดับ 

 
การวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงดานความ
ตองการความสัมพันธ 
 จากการศึกษาขอมูลความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง พบวา

ความพึงพอใจในการทํางาน ดานความตองการความสัมพันธ โดยรวมอยูในระดับมีความพึงพอใจใน

การทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.97 เมื่อวิเคราะหรายขอของความพึงพอใจในการทํางานดาน

ความตองการความสัมพันธ คือ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  การไดรับความไววางใจจาก

ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน  ระดับการยอมรับจาก

ผูบังคับบัญชา การเสนอความคิดเห็นในเรื่องงาน อยูในระดับมีความพึงพอใจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.12  4.01  3.95  3.80  ตามลําดับ 

 
การวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงดานความ
ตองการความเติบโต 

จากการศึกษาขอมูลความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง พบวา

ความพึงพอใจในการทํางาน ดานความตองการความเติบโต โดยรวมอยูในระดับมีความพึงพอใจใน

การทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.65 เมื่อวิเคราะหรายขอของความพึงพอใจในการทํางานดาน

ความตองการความเติบโต คือ เปนผูประสบความสําเร็จในการทํางานในองคกรนี้ การไดรับความนับ

ถือในองคกร ความกาวหนาในหนาที่การงาน การเลื่อนตําแหนงในองคกร อยูในระดับมีความพงึพอใจ

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73  3.71 3.68  3.50  ตามลําดับ 
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การวิเคราะหขอมูลทัศนคติในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงดานความรู       
ในงาน 
 จากการศึกษาขอมูลทัศนคติในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง พบวา ทัศนคติ

ในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความรูในงาน โดยรวมอยูในระดับดี โดยมี

คาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.62 เมื่อวิเคราะหรายขอของทัศนคติในการทํางานดานความรูในงาน คือ 

ความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยางถูกตองและแมนยํา นําความรูในงานมาประยุกตใชใน

งานดานอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพ งานที่ทําเปนงานที่ทาทายความสามารถ ระดับงานที่ปฏิบัติอยู อยู

ในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 3.69 3.47 3.45 ตามลําดับ 

 
การวิเคราะหขอมูลทัศนคติในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงดานความรูสึก    
ในงาน 

จากการศึกษาขอมลูทัศนคติในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง พบวา ทศันคติ

ในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความรูสึกในงาน โดยรวมอยูในระดับดี โดยมี

คาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.06  เมื่อวิเคราะหรายขอของทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงาน คือ 

ความตั้งใจในการทํางานจนเกิดผล ความภูมิใจตอการทํางานในหนวยงานมีประโยชนตอองคกร 

ความรูสึกในการทํางาน อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18  4.10  3.90 ตามลําดับ 

 
การวิเคราะหขอมูลทัศนคติในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงดานแนวโนมที่
จะแสดงพฤติกรรม 

จากการศึกษาขอมูลทัศนคติในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง พบวาทัศนคติ

ในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม โดยรวมอยูใน

ระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.98 เมื่อวิเคราะหรายขอของทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่

จะแสดงพฤติกรรม คือ การยอมรับฟงเหตุผลจากเพื่อนรวมงาน  การใหความชวยเหลือและให

คําแนะนําที่ดีตอเพื่อนรวมงาน งานที่ทําในปจจุบันเทียบกับความรูความสามารถ อยูในระดับดี โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.14  4.03  3.79 ตามลําดับ 

 
การวิเคราะหขอมูลบุคลิกภาพในการทาํงานของพนกังานการประปานครหลวง 

จากการศึกษาขอมูลบุคลิกภาพในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง พบวา 

บุคลิกภาพในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยรวม

เทากับ 4.05 เมื่อวิเคราะหรายขอของบุคลิกภาพในการทํางาน คือ การแสดงสีหนาเปนมิตรกับทุกคน 

เสมอด ีความกระตือรือรนในการทํางานทุกครั้งดี สุขภาพของพนักงานแข็งแรงดี ใชคําพูดเหมาะสม
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กับบุคคล และถูกกาลเทศะเสมอดี การใชปฏิภาณไหวพริบแกไขปญหาในการทํางานเสมอดี ความ
รอบรูในงานที่ทําดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19  4.18  4.16  4.10  3.85  3.81 ตามลําดับ 

 
การวิเคราะหขอมูลปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

จากการศึกษาขอมูลปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

พบวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง โดยรวมอยูในระดับดี      

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 เมื่อวิเคราะหรายขอของปญหาและอุปสรรคในการทํางาน คือ องคกรมี

ฐานะทางการเงินที่มั่นคงดีมาก  ความมั่นคงในการทํางานตราบใดที่ตองการทํางานมั่นคงดี ความ

ขัดแยงกับเพื่อนรวมงานไมคอยมีความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานมีสวนชวยเหลือในงาน 

เสมอดี การประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมดี ความปลอดภัยในทรัพยสิน 

มีความปลอดภัยดี ผูบังคับบัญชาชวยแกไขปญหาในบอยคร้ังดี สภาพคลองทางการเงิน มีสภาพ

คลองทางการเงินดี เครื่องมือเครื่องใชในการทํางานมีความทันสมัยดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.36  

4.23 3.95  3.90  3.89  3.82  3.78  ตามลําดับ 

 
การวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

จากการศึกษาขอมูลพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง พบวา 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยรวม

เทากับ 3.85 เมื่อวิเคราะหรายขอของพฤติกรรมในการทํางาน คือ การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร

ตอไปหรือไม ซึ่งพนักงานตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป การขาดงานของพนักงาน มีพฤติกรรม

ไมคอยขาดงานในการทํางาน  ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทําในระดับพึงพอใจ ความรูสึกทอถอย

ในการทํางาน มีพฤติกรรมไมคอยรูสึกทอถอยในการทํางาน การรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร มี

พฤติกรรมเขารวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกรเสมอดี การไดรับการฝกอบรมจากปญหาในการ

ทํางานเสมอดี   โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น บางสวนไมแนใจในโอกาสที่จะกาวไปสู

ตําแหนงงานที่สูงขึ้น โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.58  4.15  4.02  3.71  3.66  3.58  3.29  ตามลําดับ 

 
การวิเคราะหขอมูลประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

จากการศึกษาขอมูลประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง พบวา 

ประสิทธิภาพในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.08 เมื่อวิเคราะหรายขอ

ของประสิทธภิาพในการทํางาน คือ การรักษาระเบียบวินัยในการทํางาน  งานที่ทําสอดคลองกับ

ขอบังคับ ระเบียบ และคําสั่ง ทํางานที่ไดรับมอบหมายทันตามกําหนดเวลา อยูในระดับดีมาก โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.44  4.39  4.35 ตามลําดับ มีการกําหนดวัตถุประสงคในงานที่ชัดเจน มีการวาง
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แผนการทํางานไวลวงหนา ไดรับขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบันทันสมัยถูกตอง และแนนอน อยูใน

ระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13  4.05  3.80 ตามลําดับ  การไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชา

และเพื่อนรวมงาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39  

 
การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร  อันไดแก  เพศ  อายุ  

สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน  ระยะเวลาในการทํางาน  รายไดตอเดือน  

สังกัดสายงาน   ที่แตกตางกัน จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานการประปานครหลวงที่มีเพศแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน

ดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน การขาดงาน โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น 

ความรูสึกทอถอยในการทํางาน  ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา การตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม  ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน

ที่ตั้งไว แตพบวา ดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 

0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานการประปานครหลวงที่มีอายุแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน

ดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน  โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น ไมแตกตางกัน ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แตพบวา พฤติกรรมการทํางาน

ดานการขาดงาน  ความรูสึกทอถอยในการทํางาน  ความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน  การตดัสนิใจ

ที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 และดานการรวม

กิจกรรมนันทนาการกับองคกร แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ตั้งไว  

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานการประปานครหลวงที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มี

พฤติกรรมการทํางานดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน การขาดงาน การรวมกิจกรรม

นันทนาการกับองคกร  โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติที่ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แตพบวา พฤติกรรมการทํางานดานความรูสึก

ทอถอยในการทํางาน การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ 0.01 และดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 

0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานการประปานครหลวงที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีพฤติกรรม

การทํางานดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน การขาดงาน การรวมกิจกรรมนันทนาการกับ

องคกร ความรูสึกทอถอยในการทํางาน พฤติกรรมการทํางานในดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่
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ทํา ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แตพบวา 

พฤติกรรมการทํางานดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น  การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร

ตอไปหรือไม แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานการประปานครหลวงที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมี

พฤติกรรมการทํางานดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่

สูงขึ้น ความรูสึกทอถอยในการทํางาน ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา พฤติกรรมการทํางานใน

ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม  ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แตพบวา พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน แตกตางกันที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 และดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร แตกตางกันที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานขอ 1.6 พนักงานการประปานครหลวงที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน    

มีพฤติกรรมการทํางานดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แตพบวา  พฤติกรรมการทํางานดานการรวม

กิจกรรมนันทนาการกับองคกร ความรูสึกทอถอยในการทํางาน ความพึงพอใจในงานที่ทํา การ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 และดาน

การขาดงาน โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 1.7 พนักงานการประปานครหลวงที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีพฤติกรรม

การทํางานดานการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น ไม

แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แตพบวา 

พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน การรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร ความรูสึกทอถอยใน

การทํางาน ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 1.8 พนักงานการประปานครหลวงสังกัดสายงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการ

ทํางานดานการไดรับการฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน ดานการขาดงาน ดานการรวมกิจกรรม

นันทนาการกับองคกร  ดานโอกาสที่จะกาวหนาไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น ดานความรูสึกทอถอยใน

การทํางาน ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

สมมติฐานขอที่ 2 ความพึงพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานการประปานครหลวง จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ

ทํางานดานความตองการที่จะอยูรอด ความตองการความสัมพันธ ความตองการความเติบโต กับ
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พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานในดานความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํา และดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา 

สมมติฐานที่ 2.1 ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการที่จะอยูรอดของพนักงานมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวม

ในงานที่ทํา พบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.336 แสดงวามีความสัมพันธมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 2.2 ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความสัมพันธมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวม

ในงานที่ทํา พบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.342 แสดงวามีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 2.3  ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความเติบโตมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวม

ในงานที่ทํา พบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.301 แสดงวามีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

สมมติฐานที่ 2.4 ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการที่จะอยูรอดของพนักงานมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.247 แสดงวามีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

และมคีวามสัมพันธในระดับตํ่า ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

สมมติฐานที่ 2.5 ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความสัมพันธ มี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.173 แสดงวามีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

และมีความสัมพันธในระดับตํ่า ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

สมมติฐานที่ 2.6  ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความเติบโตมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะ

ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
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คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.231 แสดงวามีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

และมีความสัมพันธในระดับตํ่า ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานขอที่ 3 ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานดาน

ความรูในงาน ความรูสึกในงาน แนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานในดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา และดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา 

สมมติฐานที่ 3.1 ทัศนคติในการทํางานดานความรูในงานของพนักงานมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานทีท่าํ พบวา 

มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา

เทากับ 0.345 แสดงวามีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปาน

กลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 3.2 ทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงานของพนักงานมีความสัมพันธ

กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

พบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มี

คาเทากับ 0.501 แสดงวามีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปาน

กลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 3.3 ทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมมีความสัมพันธ

กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 

พบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มี

คาเทากับ 0.423 แสดงวามีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปาน

กลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 3.4 ทัศนคติในการทํางานดานความรูในงานของพนักงานมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม พบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.221 แสดงวามีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับตํ่า ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 3.5 ทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงานของพนักงานมีความสัมพันธ

กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร

ตอไปหรือไม พบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์
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สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.289 แสดงวามีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 3.6 ทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมมีความสัมพันธ

กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร

ตอไปหรือไม พบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.375 แสดงวามีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานขอที่ 4 บุคลิกภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพในการทํางาน กับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานในดานความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํา และดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา 

สมมติฐานที่ 4.1 บุคลิกภาพในการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานการประปานครหลวง  ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา  พบวา มี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 

0.443 แสดงวามีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง ซึ่ง

สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

สมมติฐานที่ 4.2 บุคลิกภาพในการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา 

มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา

เทากับ 0.330 แสดงวามีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปาน

กลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานขอที่ 5 ปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานการประปานครหลวง จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปญหาและอุปสรรค

ในการทํางาน กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานในดาน

ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา และดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา 

สมมติฐานที่ 5.1 ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานทีท่าํ พบวา 

มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา

เทากับ 0.541 แสดงวามีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปาน

กลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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สมมติฐานที่ 5.2 ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม พบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.395 แสดงวามีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานขอที่ 6 พฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานกับ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานในดานความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํา และดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม พบวา 

สมมติฐานที่ 6.1 พฤติกรรมการทํางาน  ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามี

ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงพบวา มีความสัมพันธกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.390 แสดงวา

มีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 6.2 พฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง พบวา มี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 

0.327 แสดงวามีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง ซึ่ง

สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
การอภิปรายผล 

ผลการวิจัย ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง มี

ประเด็นสําคัญที่สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 

1. การศึกษาพนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานการประปานครหลวงแตกตางกัน พบวา พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน รายไดตอเดือน แตกตางกัน มีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงแตกตางกัน  สวนสังกัดสายงานที่แตกตางกัน 

มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงไมแตกตางกัน โดยมีหัวขอที่สามารถ

นํามาอภิปรายผลของพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ในดาน การฝกอบรมจากปญหาในการ

ทํางาน การขาดงาน การรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร โอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น 
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ความรูสึกทอถอยในการทํางาน ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา การตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร

ตอไปหรือไม ดังนี้ 

1.1 พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลา

ในการทํางาน รายไดตอเดือน สังกัดสายงาน  แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการ

ฝกอบรมจากปญหาในการทํางาน ไมแตกตางกัน 

1.2  พนักงานที่มีเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา สังกัดสายงาน แตกตางกัน มีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน ไมแตกตางกัน 

      สวนพนักงานที่มีอายุ ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน รายไดตอเดือน 

แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน แตกตางกัน ดังนี้ พนักงานที่มีอายุ 30-39 

ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 40-49  ป และพนักงานที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป ตามลําดับ 

พนักงานที่มีตําแหนงงานต่ํากวาระดับ 4 แตกตางเปนรายคูกับพนักงานตําแหนงงานระดับ 4 และ

ตําแหนงงานระดับ 6 ข้ึนไป ตามลําดับ พนักงานที่มีตําแหนงงานระดับ 5 แตกตางเปนรายคูกับ

พนักงานตําแหนงงานระดับ 6 ขึ้นไป ดานระยะเวลาในการทํางาน พนักงานที่มีระยะเวลาในการ

ทํางาน 1-9 ป  แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป พนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้น

ไป ดานรายไดตอเดือน พนักงานที่มีรายไดตอเดือน นอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท แตกตางเปน

รายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท รายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท 

รายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท ตามลําดับ พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท 

แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท  

1.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา สังกัดสายงาน แตกตางกัน มีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร  ไมแตกตางกัน 

      สวนพนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน รายไดตอเดือน 

แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร  แตกตางกัน 

ดังนี้ พนักงานที่มีเพศชาย มีพฤติกรรมการทํางานดานการรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร แตกตาง

กับพนักงานเพศหญิง ทางดานอายุ พนักงานที่มีอายุ 30-39 ป แตกตางเปนรายคูกับ พนักงานที่มีอายุ 

30-39 ป พนักงานที่มีอายุ 40-49 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป ดานระดับ

ตําแหนงงาน พนักงานที่มีตําแหนงงานต่ํากวาระดับ 4 แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีตําแหนงงาน

ระดับ 5 และพนักงานตําแหนงงานระดับ 4 แตกตางเปนรายคูกับพนักงานตําแหนงงานระดับ 5 ดาน

ระยะเวลาในการทํางาน  พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่

มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป และพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป แตกตางเปน

รายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 19-27 ป และ 28 ปข้ึนไป ตามลําดับ ดานรายไดตอ
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เดือน พนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี

รายไดตอเดือน 16,000-32,000 บาท  สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,000-32,000 บาท แตกตาง

เปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท และ 48,001-64,000 บาท ตามลําดับ  

1.4 พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับตําแหนงงาน รายไดตอเดือน สังกัดสาย

งาน แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น ไมแตกตางกัน 

      สวนพนักงานที่มีระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน แตกตางกัน มีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานดานโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น แตกตางกัน ดังนี้ พนักงานที่มีระดับ

การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูง

กวาปริญญาตรี ดานระยะเวลาในการทํางาน พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป แตกตาง

เปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปข้ึนไป พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 

10-18 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป และพนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทํางาน 19-27 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้น

ไป 

1.5 พนักงานที่มีเพศ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน สังกัดสายงาน แตกตางกัน มีผล

ตอพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน ไมแตกตางกัน 

      สวนพนักงานที่มีอายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน รายไดตอเดือน 

แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานดานความรูสึกทอถอยในการทํางาน  แตกตางกัน ดังนี้ 

พนักงานที่มีอายุ 20-29 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป  พนักงานที่มีอายุ 30-39 

ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป และพนักงานที่มีอายุ 40-49 ป แตกตางเปนราย

คูกับพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป ดานสถานภาพสมรส พนักงานที่มีสถานภาพโสด แตกตางเปนรายคู

กับพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน  ดานระยะเวลาในการทํางาน พนักงานที่มรีะยะเวลาใน

การทํางาน 1-9 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป สวน

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการ

ทํางาน 28 ปขึ้นไป และพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 19-27 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงาน

ที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป ดานรายไดตอเดือน พนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือ

เทากับ 16,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท รายได

ตอเดือน 32,001-64,000 บาท และ 64,001-80,000 บาท ตามลําดับ สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 

16,000-32,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท  

1.6 พนักงานที่มีเพศ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน สังกัดสายงาน แตกตางกัน มีผล

ตอพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา ไมแตกตางกัน 
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      สวนพนักงานที่มีอายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน รายไดตอเดือน 

แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา แตกตางกัน ดังนี้ 

พนักงานที่มีอายุ 20-29 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 40-49 ป และ 50 ปขึ้นไป 

ตามลําดับ สวนพนักงานที่มีอายุ 30-39 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป และ

พนักงานที่มีอายุ 40-49 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป ดานสถานภาพสมรส 

พนักงานที่มีสถานภาพโสด แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน และ

สถานภาพหยา/หมาย/แยกกันอยู ตามลําดับ ดานระยะเวลาในการทํางาน พนักงานที่มีระยะเวลาใน

การทํางาน 1-9 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึน้ไป และพนกังาน

ที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ป

ขึ้นไป ดานรายไดตอเดือน พนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท แตกตางเปน

รายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท  รายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท และ

รายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท ตามลําดับ สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 16,000-32,000 

บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท  รายไดตอเดือน 48,001-

64,000 บาท และรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท ตามลําดับ  

1.7 พนักงานที่มีเพศ ระดับตําแหนงงาน สังกัดสายงาน แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม ไมแตกตางกัน 

      สวนพนักงานที่มีอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน รายได

ตอเดือน แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป

หรือไม แตกตางกัน ดังนี้ พนักงานที่มีอายุ 20-29 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 30-39 ป   

อายุ 40-49 ป และอายุ 50 ปข้ึนไป ตามลําดับ สวนพนักงานที่มีอายุ 30-39 ป แตกตางเปนรายคูกับ

พนักงานที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป และพนักงานที่มีอายุ 40-49 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 50 

ปข้ึนไป  ดานสถานภาพสมรส พนักงานที่มีสถานภาพโสด แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี

สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน  ดานระดับการศึกษา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 

แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี และพนักงานที่มีระดับ

การศึกษาปริญญาตรี แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  ดาน

ระยะเวลาในการทํางาน พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่

มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป  19-27 ป และ 28 ปขึ้นไป ตามลําดับ พนักงานที่มีระยะเวลาใน

การทํางาน 10-18 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 28 ปขึ้นไป ดาน

รายไดตอเดือน พนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 16,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับ

พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท และ 64,001-80,000 บาท ตามลําดับ พนักงานที่มี

รายไดตอเดือน 16,001-32,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-
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80,000 บาท  สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 32,001-48,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่

มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 48,001-64,000 บาท 

แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 64,001-80,000 บาท  

2. การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง พบวา ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการที่จะอยู

รอด มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันและสัมพันธในระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา กลาวคือ ถาพนักงานมี

ระดับความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการที่จะอยูรอดมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความ

พึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความสัมพันธมีความสัมพันธกันใน

ทิศทางเดียวกันและสัมพันธในระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา      

นครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา กลาวคือ ถาพนักงานมีระดับความพึงพอใจในการ

ทํางานดานความตองการความสัมพันธมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่

ทํามากขึ้นดวย 

ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความเติบโตมีความสัมพันธกันใน

ทิศทางเดียวกันและสัมพันธในระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา     

นครหลวง ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา กลาวคือ ถาพนักงานมีระดับความพึงพอใจในการ

ทํางานดานความตองการความเติบโตมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่

ทํามากขึ้นดวย 

ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการที่จะอยูรอด มีความสัมพันธกันใน

ทิศทางเดียวกันและสัมพันธในระดับต่ํา กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม กลาวคือ ถาพนักงานมีระดับความพึงพอใจใน

การทํางานดานความตองการที่จะอยูรอดมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร

ตอไปมากขึ้นดวย 

ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความสัมพันธ มีความสัมพันธกันใน

ทิศทางเดียวกันและสัมพันธในระดับต่ํา กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม กลาวคือ ถาพนักงานมีระดับความพึงพอใจใน

การทํางานดานความตองการความสัมพันธมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปมากขึ้นดวย 

ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการความเติบโต มีความสัมพันธกันใน

ทิศทางเดียวกันและสัมพันธในระดับต่ํา กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 
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ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม กลาวคือ ถาพนักงานมีระดับความพึงพอใจใน

การทํางานดานความตองการความเติบโตมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร

ตอไปมากขึ้นดวย 

3. การศึกษาทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการ

ประปานครหลวง พบวา ทัศนคติในการทํางานดานความรูในงาน มีความสัมพันธกันในทิศทาง

เดียวกันและสัมพันธในระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา กลาวคือ ถาพนักงานมีระดับทัศนคติในการทํางานดานความรู

ในงานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

ทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงาน มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันและ

สัมพันธในระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึง

พอใจโดยรวมในงานที่ทํา กลาวคือ ถาพนักงานมีระดับทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงาน

มากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

ทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม มีความสัมพันธกันในทิศทาง

เดียวกันและสัมพันธในระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา กลาวคือ ถาพนักงานมีระดับทัศนคติในการทํางานดาน

แนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้น

ดวย 

ทัศนคติในการทํางานดานความรูในงาน มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันและ

สัมพันธในระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม กลาวคือ ถาพนักงานมีระดับทัศนคติในการทํางานดาน

ความรูในงานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

ทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในงาน มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันและ

สัมพันธในระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการ

ตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม กลาวคือ ถาพนักงานมีระดับทัศนคติในการทํางานดาน

ความรูสึกในงานมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

ทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม มีความสัมพันธกันในทิศทาง

เดียวกันและสัมพันธในระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม กลาวคือ ถาพนักงานมีระดับทัศนคติในการ

ทํางานดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร

ตอไปมากขึ้นดวย 
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4. การศึกษาบุคลิกภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

การประปานครหลวง พบวา บุคลิกภาพในการทํางานมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันและ

สัมพันธในระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานความพึง

พอใจโดยรวมในงานที่ทํา กลาวคือ ถาพนักงานมีระดับบุคลิกภาพในการทํางานมากขึ้น จะสงผลให

พนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

บุคลิกภาพในการทํางานมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันและสัมพันธในระดับปาน

กลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปหรือไม กลาวคือ ถาพนักงานมีระดับบุคลิกภาพในการทํางานมากขึ้น จะสงผลให

พนักงานตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

5. การศึกษาปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง พบวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกันในทิศทาง

เดียวกันและสัมพันธในระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

ดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา กลาวคือ ถาพนักงานมีระดับปญหาและอุปสรรคมากขึ้น จะ

สงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้นดวย 

ปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันและสัมพันธในระดับ

ปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง ดานการตัดสินใจที่จะทํางาน

กับองคกรตอไปหรือไม กลาวคือ ถาพนักงานมีระดับปญหาและอุปสรรคในการทํางานมากขึ้น จะ

สงผลใหพนักงานตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปมากขึ้นดวย 

6. การศึกษาพฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน

การประปานครหลวง  พบวา พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา มี

ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันและสัมพันธในระดับปานกลาง กับประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง กลาวคือ ถาพนักงานมีระดับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพึงพอใจ

โดยรวมในงานที่ทํามากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานมากขึ้นดวย 

 พฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม มีความสัมพันธ

กันในทิศทางเดียวกันและสัมพันธในระดับปานกลาง กับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการ

ประปานครหลวง กลาวคือ ถาพนักงานมีระดับพฤติกรรมการทํางาน ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับ

องคกรตอไปมากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานมากขึ้นดวย 

 

จากขอมูลขางตน การศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงานในดานเพศ อายุ

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน รายไดตอเดือน 

แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงแตกตางกัน  สวนสังกัด
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สายงานที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงไมแตกตางกัน 

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ แสน จิรพัฒนานนท และคณะ (2542) ที่ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน : ศึกษากรณี บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด ณ ทาอากาศยาน 

กรุงเทพมหานครพบวา ขอมูลภูมิหลังของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ ระยะเวลาในการทํางาน และ

ตําแหนงงาน ที่แตกตางกัน จะสงผลใหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน และสอดคลองกับ

งานวิจัยของ สิทธิศักดิ์  วงศศิริภัทร (2547) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงานฝายผลิต กรณีศึกษา บริษัท อเกีย ซิสเต็มส ไมโครอีเล็คทรอนิคส (ประเทศไทย) จํากัด พบวา 

ดานประชากรศาสตรพนักงานที่มีเพศ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน 

รายไดตอเดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 

ความพึงพอใจในการทํางานในดานตาง ๆ ไดแก ดานความตองการที่จะอยูรอด ดานความ

ตองการความสัมพันธ และดานความตองการความเติบโต เปนสวนที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรม

การทํางานของพนักงาน โดยมีแนวความคิดสนับสนุนที่มาจากแนวคิดของ เคลตัน อัลเดอรเฟอร 

กลาววา ถาความตองการอยางใดอยางหนึ่งหรือทั้งสามอยางพรอมกันสามารถสรางอิทธิพลตอ

พฤติกรรมของมนุษยไดในเวลาเดียวกัน และความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวก็ยังสามารถจูง

ใจใหเกิดพฤติกรรมได สอดคลองกับงานวิจัยของ โกมุท จีวัลย (2546) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความพึง

พอใจในการทํางานของบุคลากร บริษัท เจนบรรเจิด จํากัด พบวา ความพึงพอใจในการทํางานของ

บุคลากรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความสัมพันธ

ระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา และดานการบังคับบัญชา อยูในระดับพึงพอใจมาก สวน

ดานลักษณะงาน ดานคาตอบแทน และดานความกาวหนาในอาชีพอยูในระดับปานกลาง และ

สอดคลองกับงานวิจัยของ น้ําฝน เพ็ชรดี (2547) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวาง

พฤติกรรมและปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัท เคน แมกซ (ประเทศไทย) 

จํากัด พบวา ปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงาน ดานความสัมพันธระหวาง

บุคคลในหนวยงาน ดานโอกาสในการกาวหนาในหนาที่การงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และ

ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมที่มีตอการปฏิบัติงาน 

ดานทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัย

ของทวีชยั อํ่าวิจิตร (2545) ไดทําการศึกษาเรื่อง ทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่มตีอ

การบริหารทรัพยากรมนุษย ของหางหุนสวนจํากัด คอมโพเนนท เทรด เซ็นเตอร ใน 6 ดานมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมของพนักงาน   

ดานบุคลิกภาพในการทํางาน โดยมีแนวความคิดสนับสนุนที่มาจากแนวคิดของ แอนดรู     

คารเนกี (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2541) ซึ่งยอมรับวาบุคลิกภาพเปนความสําคัญอันดับแรกที่จะทําใหกาว

ไปสูความสําเร็จ 
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ดานพฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานมีแนวความคิด

สนับสนุนจาก Emerson ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับหลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพ ซึ่งสะทอนถึง

ความสัมพันธระหวางบุคคลและการจัดการที่มีระบบโดยมุงที่การทํางานใหเหมาะสมและงายขึ้น ซึ่ง

จะลดความสิ้นเปลืองดานตาง ๆ สอดคลองกับงานวิจัยของรุงรัตน ศรีวรรณวิทย (2547) ได

ทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอความพึงพอใจโดยรวม และประสิทธิภาพในการทาํงานของ

พนักงานบริษัท เฮริเทช อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด พบวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก ความตั้งใจและยินดีที่จะเรียนรูระบบงาน

ใหม ๆ ที่จะชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การเขารับการฝกอบรมในเรื่องที่เกี่ยวของกับ

งานเพื่อเพิ่มทักษะและความรู บรรยากาศในการทํางานเปนกันเอง ไมตึงเครียด และผลงานเปนไป

ตามเปาหมายที่กาํหนด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 
ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากผลการศึกษาปจจยัที่มีผลตอพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานการประปานครหลวง ซึ่ง

ผูวิจัยสามารถสรุปไดดังนี้วา 

 1. องคกรควรใหความสําคัญในการสรางความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการที่จะ

อยูรอด ดานความตองการความสัมพันธ และดานความตองการความเติบโต ซึ่งอยูในระดับปานกลาง 

ถาองคกรสามารถเพิ่มระดับความพึงพอใจในเรื่องความเปนระเบียบและความปลอดภัยสถานที่

ทํางาน อุปกรณสํานักงานเพื่ออํานวยความสะดวกในการทํางาน คาตอบแทนและสวัสดิการ การไดรับ

ความไววางใจจากผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน ระดับการ

ยอมรับจากผูบังคับบัญชา การเสนอความคิดเห็นในเรื่องงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การเปน

ผูสําเร็จในองคกร ความกาวหนาในหนาที่การงาน การเลื่อนตําแหนง การไดรับความนับถือในองคกร 

มากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานที่ทํามากขึ้น ดวยการอํานวยความสะดวกในเรื่อง

อุปกรณการทํางานใหเพียงพอ การปรับนโยบายในการพิจารณาปรับเงินเดือนประจําป การจัด

สวสัดิการตาง ๆ ใหมีความชัดเจน มีการกําหนดมาตรฐานในการประเมินผลงานอยางมีระบบ รวมทั้ง

มีการเลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม 

2. ทัศนคติในการทํางานดานความรูในงาน ดานความรูสึกในงาน และดานแนวโนมที่จะ

แสดงพฤติกรรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ซึ่งอยูในระดับปานกลาง ถา

องคกรสามารถเพิ่มความพึงพอใจในเรื่องความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยางถูกตองและ

แมนยํา การนําความรูในงานมาประยุกตใชในงานดานอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพ ระดับงานที่ปฏิบัติ

อยูงานที่ทําเปนงานที่ทาทายความสามารถ  ความรูสึกในการทํางาน ความภูมิใจตอการทํางานใน

หนวยงานมีประโยชนตอองคกร ความตั้งใจในการทํางานจนเกิดผล การใหความชวยเหลือและให
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คําแนะนําที่ดีตอเพื่อนรวมงาน การยอมรับฟงเหตุผลจากเพื่อนรวมงาน งานที่ทําในปจจุบันเทียบกับ

ความรูความสามารถ มากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานที่ทํามากขึ้น โดยให

พนักงานรูจักความสามัคคีตอกัน สรางการทํางานเปนทีม เพื่อจะไดชวยเหลือซึ่งกันและกัน สราง

ความทาทายในงาน การใหรางวัลในผลงานเพื่อเกิดความภูมิใจ 

3. บุคลิกภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ซึ่งอยูใน

ระดับปานกลาง องคกรควรมีการฝกอบรม สอนงาน หรือเวียนงาน ทําใหพนักงานมีความรอบรูในงาน

ดานตาง ๆ   มีการใหรางวัลตามผลงานสรางความกระตือรือรนในงาน รณรงคในเรื่องการออกกําลัง

กาย จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้น 

4. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

ซึ่งอยูระดับปานกลาง ควรใหพนักงานมีการแบงงานกันทําอยางชัดเจนเพื่อลดการขัดแยงกับเพื่อน

รวมงาน ผูบังคับบัญชาควรสนับสนุนและชวยแกไขปญหาในเรื่องงาน เครื่องมือเครื่องใชในงานควรมี

ความทันสมัย จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้น 

5. พฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ซึ่งอยู

ระดับปานกลาง  พนักงานควรไดรับขอมูลที่เปนปจจุบันทันสมัย โดยผานจดหมายอิเล็กทรอนิกสของ

องคกร หรือกระดานขาวประชาสัมพันธของแตละหนวยงาน  มีการใหความรูเกี่ยวกับขอบังคับ 

ระเบียบ และคําสั่ง ที่ใชในเรื่องงานมากขึ้น ผูบังคับบัญชาควรใหคําชมเชยกับพนักงาน เพื่อเปนขวัญ

และกําลังใจในการทํางาน จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้น 

 

 
ขอเสนอแนะในการวิจยัครั้งตอไป 

1. ควรมีการทําวิจัยซ้ํา เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานทุกป จะได

นํามาปรับปรุงแกไข ทําใหทราบวาพนักงานตองการหรือคาดหวังในเรื่องใด เพื่อสรางขวัญและ

กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2. ควรศึกษาปจจัยดานอื่น ๆ นอกเหนือจากเรื่องดังกลาวที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงาน 

3. ควรเจาะลึกปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง

โดยเฉพาะ เพื่อใหไดผลการวิจัยที่มีความเฉพาะเจาะจงมากยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถาม 
โครงการวิจยั 

เร่ือง ปจจยัที่มีผลตอพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานการประปานครหลวง 
 
                                                                                                เลขทีแ่บบสอบถาม 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามลกัษณะทางประชากรศาสตร 
คําชี้แจง :  โปรดทาํเครื่องหมาย    ลงใน (     ) ซึ่งตรงกบัลักษณะของทาน ตามความเปนจริงใหครบถวน  

1. เพศ     
 (     )   1.1   ชาย    (     )   1.2   หญิง 
2. อายุ 
 (     )   2.1  20 ป – 29 ป   (     )   2.2   30 ป – 39 ป  

(     )   2.3  40 ป – 49 ป   (     )   2.4   50 ปข้ึนไป 
 3. สถานภาพสมรส 

 (     )   3.1   โสด    (     )   3.2   สมรส / อยูดวยกัน  
 (     )   3.3   หยา / หมาย / แยกกนัอยู    
4. ระดับการศึกษาสงูสุด 
 (     )   4.1   ต่ํากวาปริญญาตรี  (     )   4.2   ปริญญาตรี 
 (     )   4.3   สูงกวาปริญญาตรี 
5. ระดับตําแหนงงาน   
 (     )   5.1   ต่ํากวาระดับ 4  (     )   5.2   ระดับ 4 
 (     )   5.3   ระดับ 5   (     )   5.4   ระดับ 6 ข้ึนไป 
6. ระยะเวลาในการทํางาน 
 (     )   6.1   1 ป – 9 ป   (     )   6.2   10 ป – 18 ป 
 (     )   6.3   19 ป – 27 ป  (     )   6.4   28 ปข้ึนไป 
7. รายไดตอเดือน 
 (     )   7.1   นอยกวาหรือเทากับ 16,000  บาท   (     )   7.2  16,001  บาท – 32,000 บาท 
 (     )   7.3   32,001 บาท – 48,000 บาท          (     )   7.4  48,001  บาท – 64,000 บาท 
 (     )   7.5   64,001 บาท – 80,000 บาท          (     )   7.6  80,001  บาทขึน้ไป 
8. สังกัดสายงาน 
 (     )   8.1   ผูวาการ            (     )   8.2  บริหาร 
 (     )   8.3   การเงิน                 (     )   8.4  แผนและพัฒนา 
 (     )   8.5   วิศวกรรมและกอสราง          (     )   8.6  ผลิตและสงน้าํ       

  (     )   8.7   บริการ    
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 
คําชี้แจง :  โปรดทําเครื่องหมาย      ลงในชองตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 

ที ่ ความพึงพอใจในการทํางาน พอใจมาก พอใจ พอใจ   

ปานกลาง 
ไมพอใจ ไมพอใจ

มาก 

  ดานความตองการที่จะอยูรอด      

1. ความเปนระเบียบและความปลอดภัย      

 สถานทีท่ํางาน      

2. อุปกรณสํานักงานเพื่ออํานวย      

 ความสะดวกในการทํางาน      

3. คาตอบแทนทีเ่ทียบกบัตําแหนงงาน      

 และหนาทีง่าน      

4. สวัสดิการมีความเหมาะสมกบั      

 สถานการณปจจุบัน      

  ดานความตองการความสัมพันธ      

5. ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับ      

 บัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อน      

 รวมงาน ในการปฏิบัติงาน      

6. ระดับการยอมรับจากผูบังคบับัญชา      

7. การเสนอความคิดเห็นในเรือ่งงาน      

8. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน      

 ดานความตองการความเติบโต      

9. ทานเปนผูประสบความสาํเร็จใน      

 การทาํงานในองคกรนี ้      

10. ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน      

11. การเลื่อนตาํแหนงในองคกร      

12. การไดรับความนับถือในองคกร      
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกีย่วกับทัศนคติในการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 
คําชี้แจง :  โปรดทําเครื่องหมาย      ลงในชองตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด  

 

ประเด็นคําถาม ทัศนคติในการทํางาน 

ดานความรูในงาน        

1. ทานมีความสามารถทาํงานที่ไดรับ เสมอ  …….    :  ……   :  ……    :  ……   :  ..…... ไมเคย 

มอบหมายไดอยางถูกตองและแมนยาํ  5 4 3 2 1  

2. นําความรูในงานมาประยกุตใชในงาน บอย  …….    :  ……   :  ……    :  ……   :  ..…... ไมบอย 

ดานอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพ  5 4 3 2 1  

3. ระดับงานทีป่ฏิบัติอยู งาย  …….    :  ……   :  ……    :  ……   :  ..…... ยาก 

  5 4 3 2 1  

4. งานที่ทาํเปนงานที่ทาทาย มาก …….    :  ……   :  ……    :  ……   :  ..…... นอย 

ความสามารถ  5 4 3 2 1  

ดานความรูสกึในงาน        

5. ความรูสึกในการทํางาน มีความสุข  …….    :  ……   :  ……    :  ……   :  ..…... เฉย ๆ 

  5 4 3 2 1  

6. ความภูมิใจตอการทํางานในหนวยงาน ภูมิใจ  …….    :  ……   :  ……    :  ……   :  ..…... ไม 

ของทานมีประโยชนตอองคกร  5 4 3 2 1 ภูมิใจ 

7. ความตั้งใจในการทํางานจนเกิดผล ทุกครั้ง  …….    :  ……   :  ……    :  ……   :  ..…... บางครั้ง 

  5 4 3 2 1  

ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม        

8. ทานใหความชวยเหลือและให บอย  …….    :  ……   :  ……    :  ……   :  ..…... ไมเคย 

คําแนะนําที่ดีตอเพื่อนรวมงาน  5 4 3 2 1  

9. ทานยอมรบัฟงเหตุผลจาก เสมอ  …….    :  ……   :  ……    :  ……   :  ..…... ไมเสมอ 

เพื่อนรวมงาน  5 4 3 2 1  

10. งานที่ทาํในปจจุบนัเทยีบกับความรู ไดใช  …….    :  ……   :  ……    :  ……   :  ..…... ไมไดใช 

ความสามารถ ความรู 5 4 3 2 1 ความรู 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกีย่วกับบุคลิกภาพในการทาํงาน 
คําชี้แจง :  โปรดทําเครื่องหมาย      ลงในชองตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด  

 

ประเด็นคําถาม บุคลิกภาพในการทาํงาน 

1. ทานใชปฏิภาณไหวพริบแกไข เสมอ  …….   :  ……    :  ……    :  ……   :  ..….. บางครั้ง 

ปญหาในการทํางาน  5 4 3 2 1  

2. ทานมีความรอบรูในงานที่ทาํ มาก  …….   :  ……    :  ……    :  ……   :  ..….. นอย 

  5 4 3 2 1  

3. ทานมีความกระตือรือรนใน ทุกครั้ง  …….   :  ……    :  ……    :  ……   :  ..….. นาน ๆ  

การทาํงาน  5 4 3 2 1 คร้ัง 

4. สุขภาพของทาน แข็งแรง  …….   :  ……    :  ……    :  ……   :  ..….. ออนแอ 

  5 4 3 2 1  

5. ทานใชคาํพดูเหมาะสมกบับุคคล เสมอ  …….   :  ……    :  ……    :  ……   :  ..….. นาน ๆ  

และถูกกาลเทศะ  5 4 3 2 1 คร้ัง 

6. ทานแสดงสีหนาเปนมิตรกับทุกคน ทุกครั้ง  …….   :  ……    :  ……    :  ……   :  ..….. นาน ๆ  

  5 4 3 2 1 คร้ัง 
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ตอนที่ 5 แบบสอบถามเกีย่วกับปญหาและอุปสรรคในการทํางาน 
คําชี้แจง :  โปรดทําเครื่องหมาย      ลงในชองตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด  

 

ประเด็นคําถาม ปญหาและอปุสรรคในการทํางาน 

1. ทานมีความขัดแยงกับ ไมเคย  …….   :  ……    :   ……   :   ……   :  ..…… เสมอ 

เพื่อนรวมงาน  5 4 3 2 1  

2. ทานมีสภาพคลองทางการเงิน มาก  …….   :  ……    :   ……   :   ……   :  ..…… นอย 

  5 4 3 2 1  

3. เครื่องมือทีใ่ชในการทํางาน ทันสมยั  …….   :  ……    :   ……   :   ……   :  ..…… ลาสมัย 

  5 4 3 2 1  

4. ความปลอดภัยในทรัพยสิน ปลอดภัย  …….   :  ……    :   ……   :   ……   :  ..…… ไม 

ของทาน  5 4 3 2 1 ปลอดภัย 

5. ผูบังคับบัญชาชวยแกไขปญหา บอยครั้ง  …….   :  ……    :   ……   :   ……   :  ..…… ไมเคย 

ในงานใหทาน  5 4 3 2 1  

6. เพื่อนรวมงานมีสวนชวยเหลือ เสมอ  …….   :  ……    :   ……   :   ……   :  ..…… ไมเคย 

ในงานของทาน  5 4 3 2 1  

7. องคกรมีฐานะทางการเงนิ มาก  …….   :  ……    :   ……   :   ……   :  ..…… นอย 

ที่มั่นคง  5 4 3 2 1  

8. การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน ยุติธรรม  …….   :  ……    :   ……   :   ……   :  ..…… ลําเอียง 

ของผูบังคับบัญชา  5 4 3 2 1  

9. ความมัน่คงในการทาํงาน มั่นคง  …….   :  ……    :   ……   :   ……   :  ..…… ไมมั่นคง 

ตราบใดที่ทานตองการทาํงาน  5 4 3 2 1  
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ตอนที่ 6 แบบสอบถามเกีย่วกับพฤติกรรมในการทาํงาน 
คําชี้แจง :  โปรดทําเครื่องหมาย      ลงในชองตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด  

 

ประเด็นคําถาม พฤติกรรมในการทาํงาน 

1. ทานไดรับการฝกอบรมจาก เสมอ  …….   :  ……    :   ……   :  ……   :  ..…. บางครั้ง 

ปญหาในการทํางาน  5 4 3 2 1  

2. การขาดงานของทาน ไมเคย  …….   :  ……    :   ……   :  ……   :  ..…. บอยครั้ง 

  5 4 3 2 1  

3. ทานรวมกิจกรรมนันทนาการกับ เสมอ  …….   :  ……    :   ……   :  ……   :  ..…. บางครั้ง 

องคกร  5 4 3 2 1  

4. ทานมีโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนง มาก  …….   :  ……    :   ……   :  ……   :  ..…. นอย 

งานที่สงูขึ้น  5 4 3 2 1  

5. ทานรูสึกทอถอยในการทาํงาน ไมเคย  …….   :  ……    :   ……   :  ……   :  ..…. บอยครั้ง 

  5 4 3 2 1  

6. ทานมีความพึงพอใจโดยรวมใน พึงพอใจมาก  …….   :  ……    :   ……   :  ……   :  ..…. ไมพึง 

งานทีท่ํา  5 4 3 2 1 พอใจ 

7. ทานตัดสนิใจที่จะทํางานกับองคกร ทําตอไป  …….   :  ……    :   ……   :  ……   :  ..…. เปลี่ยน 

ตอไปหรือไม  5 4 3 2 1 ที่อ่ืน 
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ตอนที่ 7 แบบสอบถามเกีย่วกับประสทิธิภาพในการทํางาน 
คําชี้แจง :  โปรดทําเครื่องหมาย      ลงในชองตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด  

 

ที ่ ประสิทธิภาพในการทํางาน ตลอด  

เวลา 

บอยครั้ง บางครั้ง นาน ๆ 

คร้ัง 

ไมเคย 

1. ทานมีการกําหนดวัตถุประสงค      

 ในงานที่ชัดเจน      

2. ทานไดรับขอมูลที่เชื่อถือได       

 เปนปจจุบนัทนัสมัย ถูกตอง และแนนอน      

3. ทานมีการวางแผนการทํางาน      

 ไวลวงหนา      

4. ทานทาํงานที่ไดรับมอบหมายทนั      

 ตามกําหนดเวลา      

5.  งานทีท่ําสอดคลองกับขอบังคับ      

 ระเบียบ และคําสั่ง ขององคกร      

6. ทานรักษาระเบียบวนิัย      

 ในการทํางาน      

7. ทานไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชา      

 และเพื่อนรวมงาน      

 

 

 

 

 

 
************************** ขอขอบคุณสาํหรับการตอบแบบสอบถาม ***************************** 
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ภาคผนวก ข 
 

หนังสือขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญ 
รายนามผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
                รายชื่อ    ตําแหนงและสถานทีท่ํางาน 
1. รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน  ประธานกรรมการบริหารหลกัสูตร 

      อาจารยประจาํ 

      ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร 

      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 

2. รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา  รองประธานกรรมการบริหารหลักสูตร 

      อาจารยประจาํ 

      ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร 

      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูล 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อ ชื่อสกุล    นางสาวณาตยา  บุญเกิด 

วันเดือนปเกิด    3 พฤษภาคม 2515 

สถานที่เกิด    ชลบุรี 

สถานที่อยูปจจุบัน   18/122 หมู 4 ถนนประชาชืน่ แขวงทุงสองหอง  

 เขตหลักสี่ กรุงเทพมหานคร  

ตําแหนงหนาที่การงานในปจจุบัน  นักบริหารงานพัสดุ 5 ฝายจดัหาและพัสดุ 

สถานทีท่ํางานปจจุบนั   การประปานครหลวง สํานักงานใหญ 

     400 หมู 4 ถนนประชาชืน่ แขวงทุงสองหอง 

 เขตหลักสี่ กรุงเทพมหานคร 

ประวัติการศึกษา 

พ.ศ.2537    บัญชีบัณฑิต มหาวิทยาลยัสยาม 

 

พ.ศ.2548    บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ 

     มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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