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 การ วิจัยครั้งนีม้ีความมุงหมายเพื่อศึกษาปจจัยทีม่ีความสัมพนัธตอพฤติกรรมการทาํงานของ
พนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยั คือ กลุมพนกังานบริษทัเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุต้ังแต 20 ปข้ึนไป จํานวน 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมอื
ในการเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูลทางสถิติใชโปรแกรม SPSS for Windows Version 11.5 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสหสัมพันธ
แบบเพียรสัน 
 ผลการวิจยั พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศชาย มีอายุระหวาง 30-39 ป
การศึกษาระดับปริญญาตรี อายุงาน 3-6 ป ไมมีจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ และมี
ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน 30-60 นาท ี
             จากการวิเคราะหขอมูล พบวา 
 1. ความเปนผูนําโดยรวมของหวัหนางาน, บรรยากาศองคการโดยรวม, พฤตกิรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครอยูในระดับปานกลาง  
 2. อายุการทํางาน, จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ, ระยะเวลาที่ใชในการ
เดินทางมาทํางาน, ความเปนผูนาํของหัวหนางาน, ความเปนอิสระ, การสนับสนุน และการติดตอ 
ส่ือสาร มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร 
โดยรวมอยูในระดับตํ่า 
 3. โครงสรางและเปาหมายของงาน ไมมีความสัมพนัธกบัพฤติกรรมการทํางานของพนกังาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
 4. การฝกอบรมมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานบริษัทเอกชนในเขต 
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง 
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 The purpose of this research was to study factors related with Working Behavior of 
Private Companies Employees in Bangkok Metropolitan Area.  Questionnaires were used to 
collect data from 400 employees. The statistical methods used for data analysis were 
percentage, mean, standard deviation and Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient.    
 
  Results of the study were as follows: 
 Most of respondents were male at the age of 30 and 39 years old, held a bachelor’s 
degree, had work experience between 3 and 6 years, had no family member under 
responsibility at present, spent about 30-60 minute traveling to work. 
 
 Results of the hypotheses analysis were follows:     
 1. Overall leadership of supervisor, working atmosphere and working behavior of 
Private Companies in Bangkok Metropolitan area was in middle level. 
 2. Length of working period, total number of family under responsibility, period of 
time traveling to work, leadership of supervisor, working freedom, supporting and 
communication was correlated with overall behavior of Private Companies Employees in 
Bangkok Metropolitan area at low level.   
 3. Organization structure and goal was not correlated with overall Working Behavior 
of Private Companies Employees in Bangkok Metropolitan area. 
 4. Freedom was correlated with overall Working Behavior of Private Companies 
Employees in Bangkok Metropolitan area at high level. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ประเทศไทยไดมีการพัฒนาอุตสาหกรรมตางๆเปนอยางมากและผลผลิตที่ไดจากการ
ประกอบการมแีนวโนมเปลีย่นจากผลิตภัณฑทางการเกษตรมาเปนผลิตภัณฑอุตสาหกรรมมีการ
เปลี่ยนแปลงจากลักษณะสังคมเกษตรกรรมมาสูสังคมอตุสาหกรรมและมีแนวโนมทีจ่ะเปลี่ยนไปสู
สังคมเทคโนโลยีชั้นสงู(สุพณิ เกชาคุปต. 2536 : 1) ในแงของการใชชีวิตทาํงานนัน้คนสวนมากไดเขาไป
ทํางานกับองคการมากขึ้นในสภาวะที่การพฒันาการเกษตรกาวหนาขึ้นมีการนาํเครื่องจักร เครื่องทุน
แรงเขามาใชในภาคเกษตรกรรมมากขึ้นพรอมกับการเจรญิเติบโตดานการผลิตของภาคอุตสาหกรรม 
ปจจัยเหลานี้ลวนมีผลทําใหปริมาณของคนที่เขาไปทํางานกบัองคการตางๆไดเพิ่มจาํนวนขึน้อยางรวด 
เร็ว (ธงชัย สันติวงศ. 2535 : 5) หากจะพิจารณาวาอะไรคือ ความสัมพันธที่สําคัญที่จะทําใหองคการ
ประสบความสําเร็จนัน้คําตอบคงไมอาจตอบไดงายๆ เพราะความเปนจริงแลวความสําเร็จขององคการ
จะเปนผลรวมอันเกิดจากการเกี่ยวของของปจจัยหลายๆดาน ที่ตางมีผลมีผลกระทบระหวางกันอยู
เสมอซึ่งวเิคราะหใหไดคําตอบชัดวา ข้ึนกับปจจัยอะไรเปนที่แนนอนนัน้ยอมจะทําไมได แตอยางไรก็
ตามหากจะแยกแยะใหเหน็ถึงปจจยัสาเหตุใหญๆ ที่มีผลตอองคการแลวก็อาจจะสรปุไดวาสวนใหญจะ
ข้ึนกับปจจัยทีสํ่าคัญๆคือ ข้ึนอยูกับบุคคลที่องคการไดจางไวทํางานและขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมที่องค 
การตองดําเนนิอยู องคการเปนระบบทางสังคมและไดรับผลกระทบจากสภาพแวดลอมทั้งภายในและ
ภายนอกองคการเองซึง่ถือวาเปนปจจัยพืน้ฐานขององคการ องคการทีส่ามารถบรรลเุปาหมายไดจะ 
ตองมีการกาํหนดระบบโครงสรางทีเ่ปนทางการหรือจําเปนตองมีข้ึนมาเพื่อเปนแนวทางปฏิบัติสําหรับ
บรรดาสมาชิกในองคการ (กาญจนา เหมะธร. 2542 : 1) บุคคลเปนปจจัยที่สําคัญในการประกอบ
กิจการขององคการตางๆ และความสาํเรจ็ขององคการยังขึ้นอยูกับความรวมแรงรวมใจในการทาํงาน
ของบุคลากรภายในองคการในการทีจ่ะปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติหนาที่อยางมี
ประสิทธิภาพของพนกังานนั้นขึน้อยูกับปจจัย หลายๆอยางประกอบกนัเปนหนึ่งเดยีว วธิีการทํางาน
ของพนกังานแตละคนก็แตกตางกันออกไป หากพนกังานมีความสามารถทกัษะพิเศษมีความเชี่ยวชาญ
สูง งานทีท่ํากจ็ะสําเร็จลุลวงไดในเวลารวดเร็ว ในทางกลับกันหากพนกังานไมมีความสามารถ ไมมี
ทักษะพิเศษ ไมมีความเชี่ยวชาญ งานทีท่ําก็จะเสร็จชาหรือไมทันกาํหนด หากเสร็จก็จะมีของเสยีที่
เกิดขึ้นจากกระบวนการสงู เนื่องจากการลองผิดลองถูกของพนักงานนัน่เอง 
 ในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน องคการในภาคเอกชนมีความตองการในการลดตนทนุภายใน
สถานประกอบการ ซึง่เปนสวนหนึง่ของคาใชจายหรือตนทนุสินคา ( Fixed Cost ) รายจายสวนหนึง่ 
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คือคาใชจายในการดําเนนิงาน เชน เงินเดอืน คาจาง โบนัส สวัสดิการ ในการที่จะทําใหพนักงาน
ปฏิบัติงานไดอยางเตม็ประสิทธิภาพนัน้ จําเปนตองมีบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน เพราะถือวา
พนกังาน คือทรัพยากรบุคคลที่สําคัญที่สุด เปนสิง่ที่จะทําใหองคการสามารถปฏิบัติภารกิจไดอยางมี
ประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย การทีพ่นักงานจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพนัน้ ส่ิง
สําคัญคือพนกังานตองรูและเขาใจถงึสิทธิและหนาที่ รวมถงึสถานะภาพของตนในองคการนัน้ๆ และ
กระทาํตามบทบาทที่ตนเองเปนอยู โดยเฉพาะอยางยิง่ตองรูจักวัฒนธรรมองคกร (Organizational 
culture) ที่เปนระบบความเชื่อ (Beliefs) และคานิยม (Values) รวมที่มีการพัฒนาขึ้นมาภายในองค 
การและชี้นาํพฤติกรรมของสมาชิกเปนระบบ ซึ่งมีความหมายรวมกนัภายในองคการหนึง่ ซึง่จะกําหนด
วิธีการทีพ่นกังานปฏิบัติการเปนระบบทีก่ําหนดโดยสมาชิก จงึทาํใหองคการหนึง่แตกตางจากองคการ
หนึง่ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2542 : 79) อยางไรก็ตาม ปจจยัที่มีความสัมพนัธตอการแสดง
บทบาทของบคุคลตามหนาที่ไดแก ภาวะผูนําและบรรยากาศ เนื่องจากพฤติกรรมการทํางานของพนกั 
งานจะดีมากหรือนอยเพียงใด ยอมข้ึนอยูกับภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาและบรรยากาศในองคการ
ของพนกังานที่ปฏิบัตินั้นเอง 
 พฤติกรรมการทํางานที่ดีเปนสิ่งทีทุ่กองคการตองการใหมี โดยเพราะอยางยิ่งในสภาวการณ
ปจจุบันที่มีการแขงขันสูง ผูปฎิบัติจะถูกตดัสินดวยคุณภาพของบุคลากรและความเต็มใจที่จะทุมเทกาํ 
ลังกายและสตปิญญาอยางเต็มที่ในการทาํงาน (Steers. 1991 : 79) ส่ิงสําคัญทีก่อใหเกิดพฤติกรรม
การทาํงานที่ดีไดนั้น ข้ึนอยูกบัการทาํงานรวมกนัระหวางบุคคล 2 ฝาย คือ ผูบังคับบัญชาและผูใตบัง 
คับบัญชา เนือ่งจากในการทํางานนัน้ผูบังคับบัญชาจะเปนผูมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทาํงานของ
ผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาตองมีภาวะผูนาํ ไมวาจะเปนในสวนของการกาํหนดเปาหมายในการ
ทํางาน การจดัรูปแบบงาน การควบคุมดูแล ตลอดจนการใหคุณใหโทษแกผูใตบังคับบัญชาที่อยูภาย 
ใตการควบคุมดูแล ซึ่งผูบังคบับัญชาแตละคนจะมีรูปแบบภาวะผูนําทีแ่ตกตางกนั อันจะสงผลตอพฤต ิ
กรรมในการทาํงาน ผูนาํเปนปจจัยที่สําคญัอยางยิ่งตอการทาํงานกลุมเปนจุดรวมแหงพลังของสมาชิก
ในกลุม เปนหลักในการดําเนินงานเพื่อสวนรวมลักษณะและความสามารถของผูนํามีสวนสาํพนัธใกล 
ชิดกับปริมาณ คุณภาพของงานในขณะทีผู่ใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติหนาที่ในหนวยงาน จะมีพฤติกรรม
ในการทํางานใหกับหนวยงานไดมากหรือนอย จะตองขึน้อยูกับส่ิงทีม่ากระตุนใหอยากทาํงาน 
 จากสาเหตุตางๆขางตน ผูวจิัยจึงสนใจศึกษาวามีตัวแปรใดบางทีเ่กี่ยวของกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพฯ ซึง่พฤติกรรมการทํางานในการศึกษาครั้งนี้แบงออกเปน 
3 ดานคือ พฤติกรรมการเปนพลเมืองดี หมายถงึ พฤตกิรรมความซื่อสัตย ความรับผิดชอบตอตัวเอง
และผูอ่ืน พฤตกิรรมที่เอื้อตอการพัฒนาประเทศ หมายถงึ พฤติกรรมการปรับตนใหสามารถทํางาน
แปลกใหม ยอมรับนวัตกรรมใหมๆ เพื่อพัฒนาอาชีพของตนเอง และพฤติกรรมในหนาที ่หมายถึง 
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พฤติกรรมการใชความรู ความสามารถ ความชํานาญในการทาํงานตามหนาที่อยางเต็มกําลัง
ความสามารถเพื่อประโยชนสวนรวม 
 
ความมุงหมายในการวิจัย 
 การวิจยัครั้งนีผู้วิจัยมีความมุงหมายไวดังนี ้
     1. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบคุคล ความเปนผูนาํของหัวหนางาน บรรยากาศองคกร และ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
     2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจยัสวนบุคคล ไดแก อายุการทํางาน จาํนวนสมาชกิ
ในครอบครัวทีต่องรับผิดชอบ ระยะเวลาทีใ่ชในการเดนิทางมาทํางานกับพฤตกิรรมการทาํงานของ
พนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
     3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางความเปนผูนําของหัวหนางานกบัพฤติกรรมการทํางาน
ของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
     4. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางบรรยากาศองคการกับพฤติกรรมการทาํงานของ
พนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 การวิจยัครั้งนี ้มีความสาํคัญของการศึกษาดังนี้  
     1. สามารถนําผลที่ไดไปชวยในการวางแผนงานที่เกีย่วกับการจัดการดานบรรยากาศ
องคการเพื่อเปนแนวทางในการแกไขปญหาพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานที่สงผลตอบริษัท และ
เปนแนวทางในการวางนโยบายพฒันาบคุลากรตอไป 
     2. ผูประกอบการสามารถนําขอมูลที่ไดจากการวิจยัมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและ
วางแผนจัดสภาพแวดลอมในการทํางานขององคการ โดยใหเปนไปตามความตองการของพนักงานที่
องคกรสามารถยอมรับได เพื่อความพงึพอใจในการปฏบัิติงานของพนักงาน 
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ขอบเขตของการวิจัย  
             ประชากรทีใ่ชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้มุงศึกษาเฉพาะกลุมพนกังานของบริษทัเอกชนที่มีสถาน
ประกอบการขนาดกลางในกรุงเทพมหานคร อายุต้ังแต 20 ปข้ึนไป 
 
             กลุมตัวอยางที่ใชในงานวิจัย 
  เนื่องจากไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ กลุม
พนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร ทีม่ีอายุต้ังแต 20 ปข้ึนไป คํานวณไดจากสูตร การแจกแจง
คาสัดสวน (อางใน ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2541 : 222) จาํนวน 385 คน ผูวิจัยขอเพิม่เปน 400 
คน 
 
             ตัวแปรที่ศกึษา  
  1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 
    1.1 ขอมูลสวนตัว 
    1.1.1 เพศ 
           1.1.1.1  ชาย 
      1.1.1.2  หญิง  
    1.1.2 อาย ุ
      1.1.2.1  20 - 29 ป 
      1.1.2.2  30 - 39 ป 
      1.1.2.3  40 - 49 ป 
      1.1.2.4  50 ป ข้ึนไป 
    1.1.3 ระดับการศึกษา 
           1.1.3.1  ตํ่ากวาปริญญาตร ี
      1.1.3.2  ปริญญาตรี 
      1.1.3.3  สูงกวาปริญญาตรี 
    1.1.4 ประสบการณในการทํางาน 
    1.1.5 จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ   
    1.1.6 ระยะเวลาที่ใชในการเดินทางมาทาํงาน 
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   1.2 ภาวะผูนาํของหัวหนางาน 
    1.2.1 มุงที่คนหรือพนกังาน 
    1.2.2 มุงเนนที่ผลผลิตหรืองาน 
   1.3 บรรยากาศองคการ 
    1.3.1 โครงสรางและเปาหมาย 
    1.3.2 ความเปนอิสระ 
    1.3.3 การสนบัสนุน 
    1.3.4 การติดตอส่ือสาร 
    1.3.5 การฝกอบรม 
 
  2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก 
   พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 
             นิยามคําศัพทเฉพาะ 
  1. สถานประกอบการ หมายถงึ สถานทีห่รือบางสวนของสถานที่ที่ดําเนนิกิจกรรมทาง
เศรษฐกิจอยูในที่ต้ังที ่แนนอน ไมวากิจกรรมนั้น จะดาํเนนิงานโดยบุคคลที่เปนเจาของ หรือควบคุม
กิจการโดยนิติบุคคลก็ตาม 
  2. สถานประกอบการขนาดกลาง หมายถึง สถานประกอบการที่มีจาํนวนคนตั้งแต 
50-150 คน 
  3. พนักงานบริษัทเอกชน หมายถึง ผูปฏิบัติงานอยูในบริษัทของนิติบุคคล หรือ บุคคล
ธรรมดา ที่ไมใชของภาครัฐ และ รัฐวิสาหกิจ   
  4. พนักงานประจํา หมายถึง พนักงานหรือลูกจางทุกระดับตําแหนง ที่สถาน
ประกอบการจางใหทาํงานเปนประจําและเต็มเวลา โดยไดรับเงินหรือคาจาง สวัสดิการและประโยชน
เกื้อกูลตาง ๆ เปนการตอบแทนการทาํงาน 
  5. ขอมลูสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ไดแก อายงุาน จํานวน
สมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ ระยะเวลาที่ใชในการเดินทางมาทํางาน 
                     5.1 อายงุาน หมายถงึ ระยะเวลาทีพ่นกังานทํางานกับบริษัทที่อยูในปจจุบันขณะ
ตอบแบบสอบถาม 
                         5.2  จํานวนสมาชกิในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ หมายถึง จํานวนบุคคลที่ตัว
พนกังานตองรับผิดชอบในรูปของคาเลี้ยงดู หรือ การดูแล 



   6

                         5.3  ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทาํงาน หมายถงึ หนวยวัดทีพ่นกังานเริ่มออก
จากที่พกัเพื่อไปทํางานจนถึงที่ทาํงาน โดยวัดเปนหนวยนาท ี
  6. ความเปนผูนําของหวัหนางาน หมายถึง ความสามารถของผูนาํในการใชอิทธพิล
หรือ การจูงใจที่มีอิทธิพลเหนือผูตาม ใหปฏิบัติตามเปาหมายที่ผูนําคาดหวงัไว เพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ ไดแก ผูนําที่มุงที่คนหรือพนกังาน   
  7. บรรยากาศองคการ หมายถงึ สภาพแวดลอมของงานที่เปนคุณลักษณะเฉพาะ
ภายในองคการ รวมถงึรูปแบบในการบรหิารงานขององคการ ซึ่งพนักงานสามารถรบัรูและเขาใจได
ตามความรูสึกนึกคิดของตน กอใหเกิดการจูงใจและมอิีทธิพลตอระดับพฤติกรรมการทาํงานของ
พนกังาน โดยที่บรรยากาศองคการจะคงอยูในชวงเวลาหนึง่เทานั้น อันประกอบดวย 
   7.1 โครงสรางและเปาหมายของงาน หมายถึง ความชัดเจนของนโยบาย / เปาหมาย 
วิธีการแบงงาน ข้ันตอนและกระบวนการดาํเนนิงานของแตละหนวยงานตามสายการบังคับบัญชา 
รวมถึงความชดัเจนในเรื่องกฎระเบียบและขอบังคับตางๆ 
   7.2 ความเปนอิสระ หมายถงึ การทีพ่นกังานมีความเปนอิสระในการปฏิบัติงานอิสระ
ทางดานความคิด การตัดสินใจ และ ผูบังคบับัญชามีการกระจายอาํนาจการตัดสินใจไปสูพนักงาน 
โดยไมควบคุมงานอยางเครงครัดจนเกินไป 
   7.3 การสนับสนุน หมายถึง การทีพ่นกังานรับรูถึงการไดรับความชวยเหลือ สงเสริม 
จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน โดยเนนถงึการสนับสนนุใหมีโอกาสกาวหนาในหนาทีก่ารงาน 
และการใหกาํลังใจในการปฏิบัติงาน 
   7.4 การติดตอส่ือสาร หมายถึง การที่องคการใชการติดตอส่ือสารในองคการอยางมี
ประสิทธิภาพ มีการกระจายขอมูลขาวสารดวยความทัว่ถึงทั้งองคการ และสงเสริมความสะดวกรวดเร็ว
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
   7.5 การฝกอบรม หมายถงึ การที่องคการสงเสริมและสนบัสนุนใหพนักงานไดรับ
ความรูและเพิม่พูนทักษะในการปฏิบัติงาน โดยฝกอบรมตามความตองการของพนกังาน 
  8. พฤติกรรมการทาํงาน หมายถงึ ลักษณะการทาํงานในหนาทีซ่ึ่งรวมถงึการกระทําที่
แสดงออกในเรื่องที่รับผิดชอบและเกี่ยวของกับสถานการณการทาํงาน กระบวนการทาํงาน ทกัษะใน
การทาํงานเพือ่ใหบรรลุเปาหมายและเปนไปตามนโยบายขององคการ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชน 
ในกรุงเทพมหานคร 
 
                     ตัวแปรตน        ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 

ขอมูลสวนบคุคล 
  - อายุการทาํงาน 
  - จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตอง
รับผิดชอบ 
  - ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมา
ทํางาน 

ความเปนผูนาํของหวัหนางาน 
พฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบรษิัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

บรรยากาศองคการ 
  - โครงสรางและเปาหมายของงาน 
  - ความเปนอสิระ 
  - การสนับสนุน 
  - การติดตอส่ือสาร 
  - การฝกอบรม 
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สมมุติฐานในการวิจัย 
 1. อายกุารทํางาน มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 2. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานของ
พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3. ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน มีความสมัพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 4. ความเปนผูนําของหัวหนางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 5. โครงสรางและเปาหมายของงาน มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 6. ความเปนอิสระ มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 7. การสนับสนุน มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 8. การติดตอส่ือสาร มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
 9. การฝกอบรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
ทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการวิจัยเรื่อง ปจจยัที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีทฤษฎี แนวคิด  รวมทั้งงานวิจยัที่เกี่ยวของ ดังนี ้
  1. แนวความคิดเกี่ยวกับความรับผิดชอบ 
  2. แนวความคิดเกี่ยวกับระยะเวลาในการเดินทาง 
  3. แนวความคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผูนํา 
  4. แนวความคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
  5. แนวความคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับพฤตกิรรมการทาํงาน 
  6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1. แนวคิดเกี่ยวกับความรับผิดชอบ 
 ยุพา อานนัทสทิธิ์ (2515:28) ไดใหคํานยิามปฏิบัติการของความรูสึกรับผิดชอบไววา 
ความรูสึกรับผิดชอบคือ บุคลิกลักษณะอยางหนึ่งของบคุคลซึ่งเมื่อปะทะสัมพันธกับสถานการณหรือ
บุคคลจะแสดงพฤตกิรรมออกมารวมๆกันดวย การทาํงานแข็งขัน บากบั่นไมทอถอย ตอสูอุปสรรค เปน
ที่ไวใจได มีความปราณาที่จะทําใหดีกวาเดิม ควบคุมตัวเองได มวีินยัในตัวเอง เชื่อมั่นในตวัเองถอื
ศักดิ์ศรี ยึดมั่นกฎเกณฑ 
 ประณต เล็กสวาสดิ์ (2517:9) ไดใหความหมายของความรูสึกรับผิดชอบไววา หมายถึง
ความรูสึกที่ตนเองจะสามารถปฏิบัติดังตอไปนี้มากนอยเพียงใด คือ 
  1. ชวยเหลืองานของครอบครัวและสวนรวมดวยความเตม็ใจ 
  2. ตรงตอเวลา ซื่อสัตยไวใจได 
  3. กลาเผชิญตอความจริง 
  4. ต้ังใจทํางานโดยไมยอทอตออุปสรรคทั้งปวง 
  5. รับผิดชอบตนเองทั้งการงาน การเงนิและการเรียน 
  6. ดูแลของสวนรวมเหมือนของตนเอง และทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี 
  7. รักษาสิทธิและหนาที่ของตนเอง โดยไมละเมิดสิทธิและหนาที่ของผูอ่ืน 
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 พิจิตรา พงษจนิดากร (2525:10-11) ไดใหความหมายของความรับผิดชอบตอตนเอง และ
ความรับผิดชอบตอสังคมไวดังนี ้
  ความรับผิดชอบตอตนเอง หมายถงึลักษณะดังตอไปนี ้
   1. รูจักระวงัรักษาสุขภาพอนามัยใหสมบูรณอยูเสมอ 
   2. ต้ังใจเลาเรยีนหมั่นใฝหาความรู 
   3. ประพฤติตนใหเหมาะสม ละเวนความชั่ว 
   4. รูจักปรับตัวใหเขากับผูอ่ืนไดอยางเหมาะสม 
   5. รูจักประมาณคาใชจายและมีความประหยัด 
   6. สามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ 
   7. ตรงตอเวลา 
   8. สามารถควบคุมตนเองได 
   9. พึง่ตนเอง 
  ความรับผิดชอบตอสังคม ไดแกความรับผิดชอบในดานตางๆ ด้ังนี ้
   1. ความรับผิดชอบตอหนาที่พลเมือง ไดแก ความรับผิดชอบตอหนาที่พลเมือง ไดแก 
ปฏิบัติตามระเบียบสังคม, รักษาทรัพยสมบัติของสังคม, ชวยเหลือผูอ่ืน และมีความรวมมือกับคนอื่น 
   2. ความรับผิดชอบตอครอบครัว ไดแก เคารพเชื่อฟงผูปกครอง, ชวยเหลืองานบาน 
และรักษาชื่อเสียงของครอบครัว 
 
2. แนวความคิดเกี่ยวกับระยะเวลาในการเดินทาง 
 ขอมูลระดับมหภาคขางตนเปนภาพของการใชจายในแงการอุปโภคของครัวเรือนและเพื่อการ
ผลิตของสถานประกอบการโดยรวมของประเทศ แตหากจะตัดทอนเฉพาะการอุปโภคบริโภคเฉพาะ
ครัวเรือนในลกัษณะของขอมูลระดับจุลภาคแลว จะพบวาขณะที่คาใชจายในดานอืน่ ๆ แสดงสัดสวนที่
แตกตางจากขอมูลระดับมหาภาคมาก(ซึ่งรวมการประกอบธุรกิจ)แตสําหรับคาใชจายดานคมนาคม
และสื่อสารของครัวเรือน ยังคงมีสัดสวนทีใ่กลเคียงกบัโครงสรางในระดับประเทศ กลาวคือ คาใชจาย
ดานคมนาคมและสื่อสารของครัวเรือนในป 2537 อยูในระดับประมาณ 16 % (วิเคราะหจากสาํนกังาน
สถิติแหงชาติ. 2540 : 114) ของคาใชจายดานการอุปโภค-บริโภคเปรียบเทียบกับประมาณ 14 % ใน
ระดับประเทศดังไดกลาวมาแลว 
 ขอมูลการศึกษาของธนาคารแหงประเทศไทยในป 2541 คงแสดงผลของการใชจายดาน
คมนาคมและสื่อสารของครัวเรือนในสัดสวนที่ใกลเคียงกับป 2537 กลาวคือ โดยเฉลี่ยแลวครัวเรอืน
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โดยเฉลี่ยใชจายดานคมนาคมและสื่อสารในระดับ 16.47% ของคาใชจายดานอุปโภค-บริโภคอยางไรก็
ตามหากวิเคราะหในรายละเอียดจะพบขอมูลเพิ่มเติมในบางแงมุมดังนี ้ 
  1. คาใชจายดานคมนาคมและสื่อสารของครัวเรือนในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑลม ี
สัดสวนสูงที่สุดคือ อยูในระดับ 18.01% ของคาใชจายดานการบริโภคอุปโภค ซึ่งสูงกวาสัดสวนโดยรวม
เล็กนอย 
  2. ครัวเรือนในภาคกลางใชจายดานนี้ประมาณ 16.57 % ขณะที่ครัวเรือนในภาคเหนือ 
มีสัดสวนของคาใชจายดานนี้ตํ่าที่สุด คือ ประมาณ 14.61% 
  3. เมื่อพิจารณาโดยรวมทัง้ประเทศ ครัวเรือนที่อยูในเขตเทศบาลจาํเปนตองใชจายดาน
คมนาคมและสื่อสารสูงกวาครัวเรือนนอกเขตเทศบาล กลาวคือ สัดสวนคาใชจายในดานนี้อยูในระดับ 
18.25 % เปรียบเทยีบกับ 15.53% ของครัวเรือนนอกเขตเทศบาล 
  4. ครัวเรือนในเขตภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคใตมีสัดสวนของ
คาใชจายดานคมนาคมและการสื่อสารที่แยกตามเขตพืน้ที ่คลายคลงึกับภาพรวมในระดับประเทศ
กลาวคือ ครัวเรือนในเขตเทศบาลจะมีสัดสวนของคาใชจายดานนี้สูงกวาครัวเรือนนอกเขตเทศบาล
โดยเฉพาะในภาคเหนือและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึง่ความแตกตางของคาใชจายของ 2 พื้นที่
แตกตางกนัคอนขางชัดเจน ในภาคเหนือนั้นครัวเรือนในเขตเทศบาลตองใชจายถึง 24.43 % 
เปรียบเทยีบกบัเพียง 15.14% ของครัวเรือนนอกเขตเทศบาล สวนในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
ครัวเรือนในเขตเทศบาลตองใชจายสูงกวาครัวเรือนนอกเขตเทศบาลประมาณ 4.6 % ความแตกตางที่
คอนขางชัดเจนนีน้อกจากจะขึ้นอยูกับราคาของคาบริการหรือสินคาทีเ่กี่ยวของกับการคมนาคมและ
ส่ือสารซึ่งอาจจะสูงกวาในเขตเทศบาลแลว อาจเปนไดวาความถี่ของการคมนาคมสื่อสารของครัวเรือน
นอกเขตเทศบาลใน 3 ภาคนีอ้ยูในระดับทีตํ่่ากวาครัวเรือนในเขตเมือง 
  5. สําหรับครัวเรือนในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล และในภาคกลางมีสัดสวนของ
คาใชจายดานคมนาคมและการสื่อสารแตกตางไปจากภาคอื่น ๆ โดยครัวเรือนนอกเขตเทศบาลใชจาย
ดานนี้มากกวาครัวเรือนในเขตเทศบาลเลก็นอย รูปแบบการใชชีวิตที่อาจจะมีความเปนสังคม
อุตสาหกรรมมากกวาในภาคอื่น ๆ นาจะเปนคําอธิบายของปรากฏการณนี้ กลาวคือ ประชากรจาํนวน
มากตองเดินทางไปทาํงานในสถานประกอบการ และการศึกษาเลาเรยีนในเขตเมืองที่ไกลจากที่อยู
อาศัย จงึเปนผลใหคาใชจายในการคมนาคมและการติดตอส่ือของครัวเรือนนอกเขตเทศบาลบาลสูง
กวาในเขตเทศบาล 
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 ปญหาการสญัจรในเขตเมือง 
  วิถีชีวิตของการทํางานในสังคมอุตสาหกรรมซึ่งมีกาํหนดเริ่มและสิ้นสดุการทํางานพรอมๆ
กัน และคนเปนจํานวนมากตองเดินทางออกจากบานไปทํางานรวมกนั ณ สถานประกอบการตาง ๆ ทาํ
ใหการสัญจรในชวงเชาและเย็นกลายเปนปญหาสาํคัญของเมืองตางๆ ในโลกปญหาที่เกิดขึ้นทัง้ใน
ระดับมหภาคที่เกีย่วของกับแนวนโยบายในการแกไขของประเทศและในระดับจุลภาคซึ่งประชากรแต
ละคนและแตละครัวเรือนตองหาทางจัดการกับปญหาดวยตนเอง กิบบินส (Gibbins,1996,p.226) ได
สรุปถึงวงจรและองคประกอบของปญหาทีเ่กี่ยวของกับการสัญจรโดยอาศัยรูปแบบของการเดนิทางใน
เมือง วงจรดงักลาวเปนคําอธิบายวาเหตุใด ความพยายามเปนเจาของรถสวนตัวจงึเพิ่มข้ึน ซึ่งสงผลให
การสัญจรโดยระบบขนสงมวลขนลดบทบาทลง 
  1. การจราจรติดขัด ปญหาที่ยอมรับรวมกันในเบื้องแรกคือ การจราจรติดขัด สาเหตุ
สําคัญคือ การเพิ่มปริมาณของพาหนะมีอัตรารวดเร็วกวาปริมาณของเสนทาง การเพิม่ข้ึนอยางรวดเร็ว
ของพาหนะเปนปรากฏการที่เกิดขึ้นทั่วโลก สําหรับในกลุมประเทศเอเชียตะวนัเฉียงใตนั้น มีผูชี้ใหเห็น
วาเพิ่มของรถจักรยานยนตถือเปนตัวแปรหนึง่ของปญหาจราจร การเพิ่มของรถยนตและจักรยานยนต
ในประเทศไทยเปนตัวอยางอันดีของปญหานี ้ลําพังเพียงในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวนรถทีจ่ะ
ทะเบยีนในแตละปมีมากกวา 2 ลานคนั หากนาํเอาพาหนะเหลานี้มาเรียงตอกันแลวความยาวที่ไดคง
เกินความยาวของถนนในกรุงเทพมหานครของชวงเวลาเดียวกนัทีม่ีอยูเพียง 2,812 คน การเพิม่ของ
ปริมาณจักรยายนตในประเทศไทยสงูอยางนาตกใจ สถติการศึกษาระหวางประเทศแสดงใหเหน็วาใน 
ค.ศ.1989 ประเทศไทยมีจักรยานยนตประมาณ 4.1 ลานคัน ค.ศ.1903 ปริมาณจักรยานยนตเพิ่มข้ึน
เปนประมาณ 7.1 ลานคัน (Cited by simon, 1996,p.45) การเพิม่ในชวงระยะเวลาสั้นๆ เพียง 4 ป สูง
ถึงประมาณ 73 % หากจะเปรียบเทียบกบัประเทศอื่นๆในภูมิภาคนี้แลว อัตราการเปนเจาของ
ยานพาหนะตลอดจนอัตราการเติบโตของการเปนเจาของพาหนะของประเทศไทยในระยะหลังจาก 
ค.ศ.1980 เปนตนมา จะอยูในระดับสูงกวาอินโดนีเซียและฟลิปปนส แตตํ่ากวาสงิคโปรและมาเลเซีย 
  2. ความปลอดภัยในการสญัจร  วงจรของ กิบบินส ชี้ใหเหฯถงึความยากลาํบากของผู
เดินทางซึง่เปนสาเหตุใหคนจํานวนหนึ่งตดัสินใจซื้อรถมาใชเอง ความจริงแลวปญหามิใชปรากฏเพียง
ความยากลาํบากเนื่องจากปริมาณรถมีมากทาํใหในการสัญจรดวยการเดินถกูยึดครองโดยรถ 
ตลอดจนความเสี่ยงภัยในการสัญจรเทานัน้ แตปญหาสาํคัญคือ ความเสี่ยงภัยจากอุบัติเหตุบนทอง
ถนน 
  3. ปญหาการจัดการระบบขนสงผูโดยสาร ส่ิงที่สะทอนใหเหน็ถงึปญหานี้ไดแก สภาพ
ของบริการขนสงมวลชน ปริมาณรถที่ไมพอเพียง สภาพของยานพาหนะที่เกาชํารุดและการประสบ
ภาวการณขาดทุนของหนวยงานที่รับผิดชอบ บริการเดนิรถโดยสารของกรุงเทพมหานครเปนตวัอยางที่
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ดีตัวอยางหนึ่งของปญหานี้ ในหลายกรณีมปีญหานี้เกีย่วของกับปญหาในขอที่ 1 กลาวคือ สภาพ
ติดขัดของการจราจรเปนสาเหตุหนึ่งที่ทาํใหขาดความตอเนื่องของรถที่ใหบริการตลอดจนการชาํรุดและ
ส้ินเปลืองในการจัดการ แตสาเหตุสําคัญเปนเรื่องของการจัดการตลอดจนนโยบายของรัฐ ทัง้นี้เพราะ
รัฐบาลของประเทศจํานวนไมนอยใชวิธีการใหเงนิสนับสนุนแกบริการดานการขนสงผูโดยสารที่ตอง
อาศัยการเดนิทางเพื่อประกอบกิจวัตรประจําวนั การใหเงินสนับสนนุดงักลาว ทําใหองคกรและ
พนกังานที่รับผิดชอบดานบริการการขนสงขาดประสิทธภิาพเพราะมีความคิดวาหากตองประสบกบั
ภาวะขาดทุนรัฐบาลยอมชดเชยใหในที่สุด 
  ความจริงแลวปญหาดานการจัดการสวนหนึ่งเกิดจากการที่ผูใชบริการของระบบขนสง
มวลชนจํานวนมากเปนผูมีรายไดนอย ดังไดชี้ใหเหน็แลววาคาใชจายดานพาหนะเดนิทางของคนไทย
อยูในระดับประมาณ 7 %ของรายไดของครัวเรือนผูมีรายไดนอย สําหรับการศึกษาในกรณีทัว่ไปนัน้
อาจสูงถงึ 10 % ในสภาพทีผู่ใชบริการสวนใหญขาดกาํลังซื้อจึงทําใหการปรับราคาไมสามารถกระทํา
ไดตามที่ควรจะเปนทั้งยังอยูภายใตแรงกดดันของสาราธณะชนที่มักเปนปฏิปกษตอการขึ้นราคา 
ทางเลือกที่จะทําไดคือ หาทางลดตนทุนดวยวธิีการตาง ๆ อาท ิลดบริการ ลดคาใชจายในการซอม
บํารุงหรือลดจาํนวนเที่ยววิง่ เปนตน การศึกษาใน ค.ศ.1985 แสดงใหเห็นวาเพียง 50 %  ของรถ
โดยสารเทานัน้ ที่วิง่ใหบริการอยู  
  4. ปญหาดานสิ่งแวดลอม  ปญหาสาํคัญที่เกีย่วของกับระบบการขนสงผูโดยสารคือ
ผลกระทบดานสิ่งแวดลอม โดยสภาพการณที่การสัญจรของประชากรในแตละวันตองเกี่ยวของกบัการ
ใชพาหนะเปนจํานวนมากในเวลาเดียวกนั ทําใหสงผลกระทบตอภาวะแวดลอมของเมือง เมื่อประกอบ
กับสภาพการติดขัด และการลดตนทุนโดยการนํารถที่มสีภาพไมพรอมมาวิง่บริการทําใหผลกระทบ
ดานสิ่งแวดลอมเพิ่มความรนุแรงขึ้น 
  ปญหาสาํคัญของการสัญจรดวยรถโดยสารประจําทางคอื มลพิษทางเสียง  และทาง
อากาศ ในประเด็นแรกนัน้การขับเคลื่อนของรถโดยสารบนทองถนนโดยรวมจะสงเสียงดังติดตอกัน 
ตางกับรถไฟและเครื่องบินทีแ่มจะสงเสียงดังมากแตกเ็ปนเพยีงครั้งคราวในแตละวันนอกจากนัน้ความ
ทนทานและการตอบสนองตอมลพิษทางเสียงที่จะถือเปนมลพษิกระทําไดยากชั่วโมงตองไมเกิน 85 เด
ซิเบล 
  5. ปญหาดานสุขภาพกายและจิตของผูสัญจร ปญหาทีก่ลาวมาขางตนในทายที่สุดยอม
สงผลตอสุขภาพและจิตของผูสัญจร เสียงดังและควันพษิจากยานพาหนะถือเปนภัยคุกคามโดยตรงตอ
ผูใชรถและผูเดินถนน  ขณะที่ปญหาอุบัติเหตุจากการเดนิทางถือเปนภยัที่คุกคามชีวติของประชากรยุค
ใหมดงไดกลาวมาแลว นอกจากภัยคุกคามดานสถขภาพกายแลว ปญหาจราจรที่เกี่ยวโยงกับระบบ
การขนสงอยางใกลชิดยงัเปนสาเหตุสําคญัของความเจบ็ปวยดานจิตใจดวยเชนกัน 
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 ผลการศึกษาในกรุงเทพมหานครเปนตัวอยางที่แสดงถงึผลกระทบดานนี้ สภาพการติดขัดบน
ทองถนน ทําใหประชากรจํานวนหนึ่งตองเริ่มออกเดินทางแตเชากอนเวลาอันควร หลายคนตอง
ประกอบกิจวตัรบางประเภทระหวางการเดินทาง สภาพการติดขัดของจราจรเพิ่มความเครียดใหกบัผู
สัญจรเปนจํานวนมาก การศึกษาถงึผลกระทบเหลานี้แสดงใหเห็นวา  คนไขเปนจาํนวนมากตองพบ
จิตแพทย  และนักจิตวิทยาดวยปญหาจราจรที่สรางอารมณหงุดหงิดกาวราวสาํหรบับางรายอาจถึงขั้น
มีอาการหืดหอบ  เปนโรคกระเพาะและปวดศีรษะโดยไมทราบสาเหต ุ การสํารวจของกองสุขภาพจิต  
กรมการแพทยเพื่อวัดระดับและสาเหตุของความเครียดบนทองถนนของกรุงเทพมหานครยงัพบวา  การ
ติดขัดของการจราจรเปนสาเหตุสําคัญที่สุดของความเครียดบนทองถนน  สวนความเครียดจากมลพิษ
และความแออัดเปนเหตุรองลงไป 
 
3. แนวความคิดคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 การดําเนินงานขององคการแตละแหงจะตองมีการประสานงาน เพื่อใหพนกังานทุกระดับ
สามารถทํางานรวมกนัได และใหบรรลุเปาหมายขององคการที่กาํหนดไว ทัง้นี้เนื่องจากองคการหนึ่งๆ 
จะประกอบไปดวยหนวยงานตางๆ หรือกลุมผูทํางานหลายกลุม ซึง่การประสานงานในที่นี้จะตอง
เกิดขึ้นระหวางสมาชกิในหนวยงานนั้น และกับสมาชิกในหนวยงานอืน่ๆ ดวย ซึง่สิ่งสําคัญในการ
ประสานงาน คือ การมีบุคคลที่มีความเปนผูนาํ สามารถทําใหสมาชิกทุกคนเกิดความเชื่อถือและ
ยอมรับ และเต็มใจที่จะทํางานรวมกนัได เพื่อประโยชนขององคการและของตนเอง ดังนัน้บทบาทของ
ผูนํา     จงึถือเปนบทบาทสําคัญที่องคการตางๆ จะตองใหความสําคัญ การศึกษาเกีย่วกับภาวะผูนําก็
มีความจาํเปนสําหรับบุคคลที่มีหนาที่ในการประสานงานใหเปนระบบ ซึ่งผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด
เกี่ยวกับภาวะผูนําที่เกีย่วของกับการวิจยัครั้งนี้มานาํเสนอดังตอไปนี้ 
 ความหมายของภาวะผูนาํ 
  เนื่องจากไดมนีักวชิาการไดใหคําจํากัดความของภาวะผูนําเอาไวหลายทาน ผูวิจัยจงึได
รวบรวมคําจาํกัดความเหลานั้นมานําเสนอดังตอไปนี้ 
 
  Milton (1981: 292) กลาววา ภาวะผูนําคอื การที่ผูนาํใชอิทธพิลในความสัมพนัธทีม่ีตอ
ผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ เพื่อใหบุคคลแตละคนหรือกลุมใชความพยายามเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายตามสถานการณทีก่ําหนด 
 
  ศิริพร พงศศรีโรจน (2533: 188) ใหความหมายของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนํา คือ ศิลปะ
หรือกระบวนการที่จะมีอิทธพิลเหนือคน และกระตุนใหคนรวมมือปฏิบัติงานตามผูนาํนัน้ดวยความ
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ศรัทธานับถือ และดวยความเต็มใจอยางประสานสัมพนัธกนัจนงานสําเร็จบรรลุเปาหมายของกลุมได
อยางมีประสิทธิภาพ 
 
  เทพนม  เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540 : 184)  ไดใหคําจํากัดความเกี่ยวกับภาวะ
ผูนํา หมายถึง กระบวนการไมใชบุคคล ซึ่งมีองคประกอบ 3 ประการทีเ่กี่ยวของกับกระบวนการนัน้คือ 
ผูนํา (leader) ผูตาม (followers) และสถานการณ (situation) ซึ่งการปฏิสัมพันธขององคประกอบ
เหลานี้จะเปนสิ่งกําหนดผลลัพธหรือส่ิงนาํออกของภาวะผูนําไดแกความพงึพอใจในการกระทํา และ
ความ        พงึพอใจในงาน 
 
  สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถะมานะ (2541 : 254) ไดกลาวถึงความหมายของภาวะ
ผูนํา เปนเรื่องของความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลที่จะใชอิทธพิลโนมนาวชกัจูงเปลีย่นแปลง        
การกระทําของบุคคลและกลุมใหสามารถรวมพลงัชวยกนัทาํงาน เพื่อใหวัตถุประสงคขององคการ
สําเร็จลุลวงไปดวยดี 
 
  บาส ( เสริมศักดิ์, 2541: 8-9 ; อางองิจาก Bass. 1981 ) ไดรวบรวมความหมายของ
ภาวะผูนําตามที่มีผูใหไวและจําแนกความหมายของภาวะผูนําออกเปน 11 กลุม คือ 
   1. ภาวะผูนาํในฐานะที่เนนกระบวนการของกลุม (group process) ภาวะผูนาํเปนผล
ของการเปลี่ยนแปลงของกลุมและกิจกรรมของกลุม 
   2. ภาวะผูนาํในฐานะที่เปนบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพ ภาวะผูนําเปนการ
ผสมผสานคณุลักษณะตางๆ (Traits) ทีช่วยใหสามารถจูงใจบุคคลอืน่ใหปฏิบัติภารกิจที่ไดรับ
มอบหมายใหสําเร็จ 
   3. ภาวะผูนาํในฐานะเปนศลิปะที่กอใหเกดิการยินยอมตาม (compliance) ภาวะ
ผูนําเปน   การใชอํานาจทั้งทางตรงและทางออม หรือมอิีทธิพลตอสมาชิกของกลุมที่จะทําใหสมาชิก
ของกลุม      ทําตามที่ผูนําตองการ 
   4. ภาวะผูนาํในฐานะที่เปนการใชอิทธพิล เปนการที่ผูนาํมีอิทธิพลตอพฤติกรรมตางๆ 
ของสมาชิกของกลุม ความสมัพันธระหวางผูนํากบัผูตามเปนไปตามความสมัครใจ มใิชการขูเข็ญ
บังคับ 
   5. ภาวะผูนาํในฐานะที่เปนพฤติกรรม ภาวะผูนาํเปนพฤติกรรมของบุคคลที่เกี่ยวของ
กับ  การควบคุม ส่ังการกิจกรรมของกลุม 
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   6. ภาวะผูนาํในฐานะที่เปนรูปแบบของการจูงใจ (persuasion) ภาวะผูนําเปนศิลปะ
ใน      การเกลี้ยกลอม จงูใจ หรือดลใจ สมาชิกของกลุมใหรวมมือในการปฏิบัติภารกิจเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงค เปนการจูงใจใหบุคคลอื่นทาํตามมิใชการบังคับ ขูเข็ญ หรือใชอํานาจ 
   7. ภาวะผูนาํในฐานะที่เปนความสัมพันธของอํานาจ (power relation) ภาวะผูนํา
เปนความแตกตางระหวางอาํนาจของผูนํากับผูตาม ผูนาํยอมใชอํานาจทางหนึ่งทางใดใหผูตามปฏบัิติ
ตาม 
   8. ภาวะผูนาํในฐานะที่เปนเครื่องมือในการบรรลุเปาหมาย ตามแนวความคิดนี้ภาวะ
ผูนําเปนเครื่องมือที่สําคัญและจําเปนเพื่อการบรรลุเปาหมายของกลุม ผูนาํมุงสนใจงานมากกวาบุคคล 
   9. ภาวะผูนาํในฐานะที่เปนผลของปฏิสัมพันธ ภาวะผูนาํเปนผลของการกระทาํของ
กลุมซึ่งเกิดจากปฏิสัมพนัธระหวางผูนาํกับผูตาม และปฏสัิมพันธระหวางผูตามดวยกนัเอง 
   10. ภาวะผูนาํที่เปนความแตกตางของบทบาท บทบาทของผูนาํแตกตางจากบทบาท
ของ       ผูตาม บทบาทของภาวะผูนําเปนการประสานสมัพันธบทบาทตางๆ ในกลุม และควบคุมชีน้ํา
กิจกรรมของกลุมเพื่อการบรรลุเปาหมาย 
   11. ภาวะผูนาํในฐานะที่สงเสริมความสัมพันธระหวางบคุคล ผูนําทําหนาที่กาํหนด
ขอบขายและสงเสริมความสัมพันธระหวางบุคคล กาํหนดชองทางและเครือขายของการติดตอส่ือสาร 
ตลอดจนกระบวนการของการติดตอส่ือสารระหวางบุคคล ภาวะผูนําเปนผลของปฏิสัมพันธภายใน
กลุม ผูนํา     มุงสนใจบุคคลมากกวางาน 
   จะเหน็วาภาวะผูนําเปนกระบวนการทีเ่กี่ยวของกับองคประกอบ 3 ประการ คือผูนํา 
(leader)  ผูตาม (followers) และสถานการณ (situation) ซึ่งจะมีปฏิสัมพันธกับพฤติกรรมของผูนําใน
การใชอิทธพิลหรืออํานาจหนาที่ของตน ในการกระตุนใหบุคคลหรือกลุมกระทาํกิจกรรมตางๆ ใหบรรลุ
ถึงวัตถุประสงคและเปาหมายในการทาํงานขององคการ ซึ่งจากความหมายดังกลาวขางตน จงึพอสรุป
ไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่ไดแสดงความสามารถของตนเมื่อมีปฏิสัมพันธกบั
ผูอ่ืน ซึง่มีอิทธพิลทาํใหผูนั้นปฏิบัติตาม เชือ่ฟง และใหความรวมมือในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายตามที่วางไว 
 
 ทฤษฎีเกี่ยวกบัภาวะผูนาํ 
  นักวชิาการไดใหความสนใจแกปรากฏการณการนาํมาเปนเวลายาวนาน ไดมีการสราง
ทฤษฎีผูนํา มกีารวิจยัทดสอบทฤษฎี คนพบขอมูลที่ขัดแยงกับทฤษฎี และมีการแกไขทฤษฎีตลอดมา
เปนระยะๆ ปจจุบันไดมีการพัฒนาทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําเพือ่ใหเกิดความสอดคลองและ
สามารถนําไปประยุกตใชกับการบริหารองคการ จึงมีนกัวิจัยไดพัฒนาแนวความคิดรูปแบบภาวะผูนํา
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แนวใหมและสาํหรับมุมมองในปจจุบันแนวความคิดทีก่ําลังไดรับความนิยม คือ แนวความคิดเกีย่วกับ
รูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและรปูแบบภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน แนวคิดทฤษฎีนี้ของ Bass 
เปนทฤษฎีทีเ่หมาะสมกับสภาพสังคมและเศรษฐกิจของโลกในปจจุบัน และสามารถนํามาประยกุตใช
กับองคกรไดมากที่สุด จึงนําเอาทฤษฎีนี้มาเปนแนวทางในการกาํหนดตัวแปรในการศึกษาวจิัยในครั้งนี ้
 
  ทฤษฎีความเปนผูนาํเชงิพฤติกรรทศาสตร : การศึกษาของมหาวทิยาลัย Michigan  
(ศิริวรรณ เสริรัตน และคณะ. 2542: 440) 
   การศึกษาของมหาวิทยาลยั Michigan (The Michigan studies) นักวิชาการ 
Michigan ไดศึกษาเรื่องความเปนผูนาํโดยพิจารณาความสัมพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา
กับการทํางาน กลุม Michigan ไดขอสรุป 2 ประการ คือ 
   1. พฤติกรรมผูนําซึง่มุงที่คนหรือพนักงาน (Employee-centered leader behavior) 
พฤติกรรมของผูนําที่มุงที่คน จะเนนเรื่องความสัมพันธระหวางบุคคล ยอมรับความแตกตางระหวาง
บุคคล สนใจและเขาใจความตองการของพนกังาน 
   2. พฤติกรรมผูนําซึง่มุงเนนที่ผลผลิตหรืองาน (Job-centered leader behavior) 
ผูนําที่มุงผลผลิตจะแสดงพฤติกรรมตรงกนัขาม กลาวคอื จะเนนงานและเทคนิคตางๆ ในการผลติเปน
เร่ืองสําคัญ เพือ่ใหงานของกลุมบรรลุเปาหมายที่กาํหนดไว สวนตัวพนกังานนั้นเปนเพียงปจจัยที่ทาํให
งานสําเร็จเทานั้น นกัวิชาการกลุมนี้มีความเหน็วาพฤติกรรมมุงที่คนทํางาน ทําใหผูนํามีประสิทธิภาพ
มากกวา เพราะคนงานเต็มใจและพอใจทาํงาน ดวยความกระตือรือรน ผลผลิตจึงสูงขึ้น สวนพฤตกิรรม
มุงที่ผลผลิตนัน้มีผลตรงกนัขาม คือทาํใหความพอใจทีจ่ะทาํงานลดลงผลผลิตจึงนอยลง 
 
 ทฤษฎรีูปแบบภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของ Bass 
  Bass (1985) ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนาํทีม่ีรายละเอยีดมากขึ้นเพื่ออธบิายกระบวนการ
เปลี่ยนสภาพในองคการ และไดชี้ใหเหน็ความแตกตางระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแบบบารมี 
(charismatic)  และแบบแลกเปลี่ยน (transaction) Bass นิยามภาวะผูนําในแงของผลกระทบของ
ผูนําที่มีตอตัวผูตาม ผูนําเปลี่ยนสภาพผูตามโดยการทาํใหพวกเขาตระหนักในความสําคัญแและคุณ 
คาในผลลัพธของงานมากขึน้ หรือโดยยกระดับความตองการของผูตาม หรือโดยชกัจูงใหพวกเขาเหน็
แกองคการมากกวาการสนใจของตนเอง (self-interest) ผลจากอทิธิพลเหลานี้ทาํใหผูตามมีความ
เชื่อมั่นเคารพในตัวผูนาํ และไดรับการจูงใจทําสิง่ตางๆ ไดมากกวาที่คาดหวงัในตอนแรก Bass เหน็วา
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนมากกวาคาํเพยีงคําเดียวที่เรียกวา บารมี (charismatic)  บารมีไดรับ
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การนยิามวาเปนกระบวนการซึ่งผูนาํสงอิทธิพลตอผูตาม โดยการปลกุเราอารมณทีเ่ขมแข็ง และความ
เปนเอกลกัษณของผูนํา ความมีบารมีเปนความจาํเปน แตไมเพียงพอสําหรับภาวะผูนําการเปลี่ยน 
แปลง ยงัมีสวนประกอบที่สําคัญอีกสามสวนของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มนีอกเหนือจากความมี
บารมี คือ การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล 
(individualized consideration) และการสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) ทั้งสาม
องคประกอบรวมกับการสรางบารมีเปนองคประกอบที่มปีฏิสัมพันธกันเพื่อสรางความเปลี่ยนแปลง
ใหแกผูตาม ผลที่ผสมผสานนี้ทาํใหผูนําการเปลี่ยนแปลงแตกตางกับผูนําแบบมีบารมี นอกจากนี ้ผูนํา
การเปลี่ยนแปลงพยายามทีจ่ะเพิ่มพลัง (empower) และยกระดับผูตามในขณะที่ผูนําแบบมีบารมี
หลายคนพยายามที่จะทําใหผูตามออนแอและตองคอยพึ่งพาผูนํา และสรางความจงรักภักดีมากกวา
ความผูกพนัในดานแนวคิด Bass ใหนิยามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในทางทีก่วางกวา Burn ไมใช
เพียงแคการใชส่ิงจูงใจ (incentive) เพื่อใหมีความพยายามมากขึน้ แตจะรวมการทาํใหงานที่ตองการมี
ความชัดเจนขึน้เพื่อการใหรางวัลตอบแทน และยงัมองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความแตกตางจาก
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน แตไมใชกระบวนการที่เกิดขึ้นแยกจากกนั อีกทั้งยอมรับวาในผูนาํคน
เดียวกนัอาจใชภาวะผูนําทั้งสองแบบ แตในสถานการณหรือเวลาที่แตกตางกัน 
  คุณลักษณะของผูนาํการเปลี่ยนแปลง โดยทั่ว ๆ  ไปจะเปน (เสริมศักดิ์,  2536: 62)  ดังนี ้
   1. เปนผูนาํการเปลี่ยนแปลง (Change agent) จะเปลี่ยนองคการที่ตนเองรับผิดชอบ
ไปสูเปาหมายที่ดีกวา คลายกับผูฝกสอนหรือโคชนักกฬีาที่ตองรับผิดชอบทีมที่ไมเคยชนะใครเลย ตอง
มี   การเปลีย่นเปาหมายเพือ่ความเปนผูชนะ และตองสรางแรงบันดาลใจใหลูกทมีเลนใหดีที่สุดเพื่อชัย
ชนะ  
   2. เปนคนกลาและเปดเผย เปนคนที่ตองเสี่ยงแตมีความสุขุม และมีจดุยืนของตนเอง 
กลาเผชิญกับความจริง กลาเปดเผยความจริง 
   3. เชื่อมัน่ในคนอื่น ผูนาํการเปลี่ยนแปลงไมใชเผด็จการแตมีอํานาจ และสนใจคน
อ่ืนๆ มีการทาํงานโดยมอบอาํนาจใหคนอืน่ทาํโดยเชื่อวาคนอื่นก็มีความสามารถ 
   4. ใชคุณคาเปนแรงผลักดัน ผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้จะชีน้ําใหผูตามตระหนักถงึ
คุณคาของเปาหมายและสรางแรงผลักดนัในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายที่มีคุณคา 
   5. เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต ผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้จะนึกถึงสิ่งที่ตนเองทําผิดพลาดใน
ฐานะที่เปนบทเรียน และจะพยายามเรียนรูส่ิงใหมๆ เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
   6. มีความสามารถทีจ่ะเผชญิกับความสลบัซับซอน ความคลุมเครือ และความไม
แนนอน ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญปญหาทีเ่ปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 
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   7. เปนผูมองการณไกล ผูนาํการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการมองการณ
ไกลสามารถทีจ่ะนาํความหวงั ความฝนมาทําใหเปนความจริงได 
 
  บาส (1999 : 11) กลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปนผูนาํทีท่าํใหผูตามอยู
เหนือกวาความสนใจตนเอง ผานทางการมีอิทธพิลอยางมีอุดมการณ (idealized influence or 
charisma) การสรางแรงบนัดาลใจ การกระตุนทางปญญา หรือการคํานึงถึงความเปนปจเจกบคุคล
ผูนําจะยกระดบัวุฒิภาวะและอุดมการณของผูตามที่เกีย่วกับผลสัมฤทธิ์ (achievement) การบรรลุสัจ
จการแหงตน (self-actualization) ความเจริญรุงเรือง (well-being) ของสังคม องคการ และผูอ่ืน 
นอกจากนัน้ภาวะผูนํา     การเปลี่ยนแปลงมีแนวโนมที่จะชวยกระตุนความหมายของงานในชวีิตของผู
ตามใหสูงขึ้น อาจจะชีน้ําหรอืเขาไปมีสวนรวมในการพฒันาความตองการทางศีลธรรมใหสูงขึ้นดวย 
 
  บาส และ อโวลิโอ (รัตติกรณ, 2543: 20 ; อางอิงจาก Bass; และ Avolio. 1993 : 114 - 
122 ) กลาวถงึ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาสามารถเห็นไดจากผูนาํที่มีลักษณะดังนี้ คือ มีการกระตุน
ใหเกิดความสนใจในระหวางผูรวมงานและผูตามใหมองงานของพวกเขาในแงมุมใหมๆ ทาํใหเกิดการ
ตระหนักรูในเรื่องภารกิจ (mission) และวิสัยทัศน (vision) ของทีมและขององคการ มีการพฒันาความ 
สามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับความสามารถที่สูงขึน้ มีศักยภาพมากขึ้น ชกันําใหผูรวม 
งานและผูตามมองใหไกลเกนิกวาความสนใจของพวกเขาเอง ไปสูส่ิงที่จะทําใหกลุมไดประโยชน ผูนาํ
การเปลี่ยนแปลงจะชักนาํผูอ่ืนใหทํามากกวาที่พวกเขาตัง้ใจตั้งแตตน และบอยครั้งมากกวาทีพ่วกเขา
คิดวามันจะเปนไปได ผูนําจะมีกาทาทายความคาดหวงัและมักจะนําไปสูการบรรลุผลงานที่สูงขึ้น 
  ในตอนเริ่มตนของทฤษฎีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของ บาส ในป ค.ศ.1985 บาสได
เสนอภาวะผูนาํ 2 แบบคือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) และภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) ซึ่งมีลักษณะเปนพลวัตร (Dynamic) ที่มีความตอเนื่อง 
กันตามรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะมีความตอเนื่องจากและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน โดย
ผูนําจะใชภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงเพื่อพัฒนาความตองการของผูตามใหสูงขึ้นตอเนื่องจากภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยน ซึ่งการแลกเปลี่ยนสิง่ที่ตองการระหวางกนัเพื่อใหผูตามปฏิบัติตาม ภาวะผูนําทั้ง
สองประเภทนีผู้นําคนเดียวกนัอาจใชในประสบการณที่แตกตางกนั ในเวลาที่แตกตางกัน อยางไรก็
ตาม  ความเปนภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยนสามารถสงผลใหการปรับปรุงประสิทธิภาพขั้นต่ํากวา สวน
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซึง่ชวยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นที่สูงกวา สําหรับความแตกตาง
ของภาวะผูนําทั้งสองแบบทีส่ามารถสรุปเปนตารางที ่1 ดังตอไปนี้ 
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ตาราง 1 ความแตกตางระหวางภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยน  กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 
ความแตกตาง ภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง 
คุณลักษณะ มุงกระบวนการแลกเปลี่ยนความคิด 

เปนแบบคอยพัฒนาอยูภายใตโครงการ 
ที่เปนการตอบสนอง (reactive) 

มุงความสัมพนัธ ความคิดเปนแบบ
เปลี่ยนแปลงโดยสิ้นเชงิและเกิดขึ้น 
จากวกิฤตการณ 

แรงจูงใจ รางวัล (ภายนอก) การเหน็คุณคา (ภายใน) 
อํานาจ ประเพณีปฏิบัติ ความมีบุคลกิพิเศษ 
จุดเนน ผลที่ได วิสัยทัศน 
ผูนํา เนนในกิจกรรม ชี้บทบาทชดัเจน 

ตระหนักในความตองการ จดัการแบบวาง
เฉย 

เปนทีป่รึกษา ผูฝกสอน และครู มี
การกระจายอาํนาจใหแตละบุคคล
ใหอํานาจตัดสินใจ เปนผูนาํที่ดี 
 ไมเปนทางการ เขาถึงไดงาย  
เปนตัวอยางของคุณธรรม 

ผูใตบังคับบัญชา แสวงหาความมั่นคง ความตองการไดรับ
การตอบสนอง แยกองคการออกจาก
ปจเจกบุคคล 

ละเวนประโยชนสวนตนเพือ่
องคการทาํมากกวาที่คาดหวัง 

ผลที่ได การทาํงานตามที่คาดหวงั กาวกระโดดในการทํางาน 
ที่มา : Mosley. Pictri ; และ Megginson (รัตติกรณ, 2543 : 21 ; อางอิงจาก Mosley. Pictri ; และ 
Megginson ) 
 
  นอกจากนัน้ Bass ยังไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปนสวนขยายของภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยน เนื่องจากภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยนจะเนนเฉพาะเรื่องการจัดการหรือการ
แลกเปลี่ยน ซึง่เกิดขึ้นระหวางผูนํา ผูรวมงานและผูตาม ซึ่งการแลกเปลี่ยนนี้จะอยูบนพืน้ฐานที่ผูนาํ
ถกเถยีงพูดคุยกันวามีความตองการอะไร มีการระบุเงื่อนไขและรางวลัที่ผูตามและผูรวมงานจะไดรับ 
ถาพวกเขาทาํในส่ิงที่ตองการสําเร็จแตภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงจะปฏิบัติตอผูรวมงานและผูตาม
มากกวาการกาํหนดใหมกีารแลกเปลี่ยน หรือขอตกลงธรรมดา พวกเขาจะมีการปฏิบัติในวิถทีางทีจ่ะ
นําไปสูการบรรลุถึงผลงานทีสู่งขึ้น  โดยการปฏิบัติในองคประกอบใดองคประกอบหนึง่หรือมากกวาที่
เกี่ยวกับการมอิีทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนปญญา และการคํานงึถงึ
ความเปนปจเจกบุคคล 
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  Bass และ Avolio. (รัตติกรณ, 2543: 20 ; อางอิงจาก Bass; และ Avolio. 1993 : 114 - 
122 ) ไดกลาววาในชวง 2 ทศวรรษที่ผานมา ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดพัฒนาเปนรูปเปน
รางขึ้น โดยการศึกษาวิจยัรวบรวมขอมูลพฒันาและฝกอบรมจากทุกระดับในองคการและในสังคม ทั้ง
กับผูนาํทกุระดับที่ไมมีประสิทธิภาพ ไมมกีิจกรรม จนถงึผูนาํทีม่ีประสิทธิภาพสูง มคีวามกระตือรือรน 
ทั้งในวงการธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการทหาร โรงพยาบาล สถาบันการศึกษา ในตางเชื้อชาติ และขาม
วัฒนธรรม ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทีว่ัดโดยเครื่องมือวัดผูนาํพหอุงค 
ประกอบ (Multifactor Leadership Questionnaire : MLQ) ที่สรางและพัฒนาโดย บาส และ อโวลิโอ 
เปนภาวะผูนาํที่มีประสิทธิภาพ และใหความพงึพอใจมากกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และมีงานว ิ
จัยเชิงประจักษและการศึกษาเชงิทฤษฎจีํานวนมาก แสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธ ิ
พล อยางมีวนิยัสําคัญตอการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของบุคคลและขององคการ (รัตติกรณ, 2543 : 22) 
 
 โมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) 
  ในป ค.ศ. 1991 บาส และ อโวลิโอ (รัตติกรณ, 2543: 20 ; อางองิจาก Bass; และ Avolio. 
1993 : 114 – 122 ) ไดเสนอโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ  โดยใชผลการวิเคราะหองคประกอบ
ภาวะผูนําตามรูปแบบภาวะผูนําที่เขาเคยเสนอในป ค.ศ. 1985 โมเดลนี้จะประกอบดวยภาวะผูนํา 3 
แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง (transformational leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
(transactional leadership) และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (laissez-faire leadership) หรือ
พฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา (nonleadership behavior) ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
  1. ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เปนกระบวนการที่ผูนํามี
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวา
ความพยายามที่คาดหวงัพฒันาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้น และศกัยภาพ
มากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกจิและวิสัยทัศนของทีมและขององคการจูงใจใหผูรวมงานและ  
ผูตามมองใหไกลเกนิกวาความสนใจของพวกเราไปสูประโยชนของกลุมองคการหรือสังคม ซึง่กระบวน 
การที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระทาํโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประ 
การ หรือที่เรียกวา “4I” (Four I’s) คือ 
   1.1 การมีอิทธพิลอยางมีอุดมการณ (idealized influence or charisma leadership: 
II or CL) หมายถึง การที่ผูนาํประพฤติตัวเปนแบบอยาง หรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนาํจะเปนที่ยก
ยอง เคารพนบัถือ ศรัทธา ไววางใจ และทาํใหผูตามเกิดความภาคภูมใิจเมื่อไดรวมงานกนัผูตามจะ
พยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลยีนแบบผูนาํของเขา ส่ิงที่ผูนาํตองปฏิบัติเพื่อ
บรรลุถึงคุณลักษณะนี ้คือผูนําจะตองมวีิสัยทัศน และสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําจะมีความ
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สม่ําเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวกิฤติผูนาํเปนผูที่ไวใจ
ไดวาจะทาํในสิ่งทีถู่กตอง ผูนําจะเปนผูทีม่ีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเลีย่งที่จะใชอํานาจ
เพื่อผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและเพื่อประโยชนของกลุม 
ผูนําจะแสดงใหเหน็ถงึความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตัง้ใจ  การเชื่อมัน่ในตนเอง  ความ
แนวแนในอุดมการณ ความเชื่อและคานยิมของเขา ผูนําจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี และ
ความมัน่ใจของผูตาม และทาํใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกนักับผูนาํ โดยอาศัยวสัิยทัศนและการมี
จุดประสงครวมกัน ผูนาํแสดงความมั่นใจชวยสราง ความรูสึกเปนหนึง่เดียวกนัเพื่อการบรรลุเปาที่
ตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของผูนาํจากการสรางความมั่นใจในตนเอง ประสิทธ ิ
ภาพและความเคารพในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลงจงึรักษาอทิธพิลของตนในการบรรลุเปาหมาย
และปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ 
   1.2 การสรางแรงบันดาลใจ (inspiration motivation: IM) หมายถึง การที่ผูนําจะ
ประพฤติในทางที่จูงใจใหเกดิแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมาย
และทาทายในเรื่องงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนวิญญาณของทีม (team spirit) ใหมีชีวิตชีวา มกีาร
แสดงออกซึ่งความกระตือรือรนโดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก ผูนําจะทําใหผูตามสมัผัส
กับภาพที่งดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและสื่อความหวงัที่ผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดง
การอุทิศตัวหรอืความผูกพนัตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกนั ผูนําจะแสดงความเชือ่มั่นและแสดงให
เห็นความตัง้ใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกนั ผูนาํจะแสดงความ
เชื่อมั่นและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนาํจะชวยใหผูตาม
มองขามผลประโยชนของตนเองเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนา
ความผูกพนัของตนตอเปาหมายระยะยาว และบอยครั้งพบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผานการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา และกระตุนใหพวกเขาสามารถ
จัดการแกปญหาที่ตนเองเผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกบัอุปสรรคของ
ตนเอง และเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
   1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation: IS) หมายถึง การที่ผูนาํมกีาร
กระตุนผูตามใหตระหนักถงึปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทาง
ใหม ๆ มาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมทีดี่กวาเดิม เพื่อทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค  
โดยผูนํามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐาน การ
เปลี่ยนกรอบ (reframing) การมองปญหา และการเผชิญกับสถานการณเกา ๆ ดวยวถิีทางแบบใหม ๆ 
ผูนํามกีารกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล และไมวิจารณความคิดของผูตาม แมวามนัจะ
แตกตางไปจากความคิดของผูนาํ ผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิง่ทีท่าทายและเปน
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โอกาสที่ดีจะแกปญหารวมกนั โดยผูนาํจะสรางความเชือ่มั่นใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวธิีแกไข 
แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนาํจะพิสูจนใหเหน็วาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได จาก
ความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหต้ังคําถามตอคํา
นิยามของตนเอง ความเชื่อ และประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนที่สําคัญของการพัฒนาความ 
สามารถของผูตามในการที่จะตระหนกั เขาใจ และแกไขปญหาดวยตนเอง 
   1.4 การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล (individualized consideration: IC) ผูนําจะ
มีความสมัพนัธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทาํให     
ผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนาํจะเปนโคช (coach) และเปนที่ปรึกษา (advisor) ของผูตาม     
แตละคน เพื่อการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพื่อความ
สัมฤทธิ์และเตบิโตของแตละคน ผูนาํจะพฒันาศกัยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น นอกจาก 
นี้ผูนาํจะมกีารปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรยีนรูส่ิงใหม ๆ สรางบรรยากาศของการใหการ
สนับสนนุ คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจาํเปนและความตองการ การประพฤติ
ของผูนําแสดงใหเหน็วาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจมาก 
กวา บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตัวเองมากกวา บางคนมีมาตรฐานทีเ่ครงครัดกวา บางคนมี
โครงสรางงานที่มากกวา ผูนาํมีการสงเสรมิการสื่อสารสองทาง และมกีารจัดการดวยการเดนิดูรอบ ๆ 
(management by walking around) มปีฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนาํสนใจในความกงัวล
ของแตละบุคคล เหน็ปจเจกบุคคลเปนบคุคลทั้งหมด (as a whole person) มากกวาเปนพนักงานหรือ
เปนเพียงปจจยัการผลิต ผูนาํจะมกีารฟงอยางมีประสิทธภิาพ มกีารเอาใจเขามาใสใจเรา (empathy) 
ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความ 
สามารถพิเศษอยางเตม็ที่ละเรียนรูส่ิงใหม ๆ ที่ทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการ
คําแนะนํา การสนับสนนุ และการชวยใหกาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไม
รูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ 
   องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะทัง้ 4 ประการ (4 I’s) ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้
จะมีความสัมพันธกัน (intercorrelated) อยางไรก็ตาม มกีารแบงแยกแตละองคประกอบ เพราะเปน
แนวคิดพฤตกิรรมที่มีความเฉพาะเจาะจง และมีความสาํคัญในการวนิิจฉัยตามวัตถุประสงคตาง ๆ  
  2. ภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยน (transactional leadership) เปนกระบวนการที่ผูนาํให
รางวัลหรือลงโทษผูตามขึน้อยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรง       
ตามสถานการณ ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว ผูนําชวยใหผูตามบรรลุ
เปาหมาย ผูนาํทาํใหผูตามมีความเชื่อมั่นจะปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็นคุณคาของผลลัพธที่
กําหนด ซึง่ผูนาํจะตองรูถงึสิง่ที่ผูตามจะตองปฏิบัติเพื่อใหไดผลลัพธทีต่องการ ผูนําจูงใจโดยเชื่อมโยง



 24

ความตองการและรางวัลกับความสาํเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก ผูนําจะทํา
ใหผูตามเขาใจในบทบาท ผูนําจะระบุบทบาทเหลานี้และขอกําหนดงานที่ชัดเจน ผูนาํจะรับรูความ
ตองการของผูตาม ผูนําจะชวยใหผูตามระบุเปาหมาย  และเขาใจวาความตองการหรอืรางวัลที่พวกเขา
จะเชื่อมโยงกบัความสาํเร็จตามเปาหมายอยางไร ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนประกอบดวย 
   2.1 การใหรางวัลตามสถานการณ (contingent reward: CR) ผูนําจะทําใหผูตาม
เขาใจชัดเจนวาตองการใหผูตามทาํอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตาม และจากนั้นจะจัดการแลกเปลี่ยน
รางวัลในรูปของคํายกยองชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจายเพิ่มข้ึน ใหโบนัส เมื่อผูตาม
สามารถบรรลเุปาหมายตามที่คาดหวัง ผูนาํแบบนี้มกัจูงใจใหรางวัลเปนการตอบแทน และมกัจูงใจ
ดวยแรงจูงใจพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 
   2.2 การบริหารแบบวางเฉย (management-by exception) เปนการบริหารงานที่
ปลอยใหเปนไปตามสภาพเดิม (status quo) ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกีย่วกับการทํางาน จะเขาไป
แทรกตอเมื่อมอีะไรเกิดผิดพลาดขึ้น หรือการทํางานต่ํากวามาตรฐาน การเสริมแรงมกัจะเปนทางลบ 
หรือใหขอมูลยอนกลับทางลบ มีการบริหารงานโดยไมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร ผูนําจะเขาไป
เกี่ยวของก็ตอเมื่องานบกพรอง หรือไมไดตามมาตรฐาน การบริหารระบบวางเฉย (เสริมศักดิ์, 2536 : 
59) แบงไดเปน  2 แบบ คือ 
    2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (active management-by exception: 
MBE-A) ผูนําจะใชวิธกีารทาํงานแบบกนัไวดีกวาแก ผูนาํจะคอยสงัเกตผลการปฏิบัติงานของผูตาม 
และชวยแกไขใหถูกตองเพื่อปองกนัการเกดิความผิดพลาดหรือลมเหลว 
    2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (passive management-by exception: 
MBE-P) ผูนําจะใชวิธกีารทาํงานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดมิ ผูนาํจะเขาไปแทรกแซงถาผล
การปฏิบัติงานไมไดมาตรฐาน หรือถามีบางอยางผิดพลาด 
  3. ภาวะผูนาํแบบปลอยตามสบาย (laissez-faire leadership: LF) หรือพฤติกรรมความ
ไมมีภาวะผูนํา (non-leadership) เปนภาวะผูนาํที่ไมมคีวามพยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไมมกีาร
ตัดสินใจ     ไมเต็มใจที่จะเลือกยืนอยูฝายไหน ขาดการมีสวนรวม เมือ่ผูตามตองการผูนํา ผูนาํจะไมอยู 
ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกจิขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย 
 
 สรุปแนวความคิดเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงและรูปแบบภาวะผูนํา
การแลกเปลีย่น 
  บาส (1985 พนิดา, 2534 : 25 ; อางอิงจาก Bass. 1985 : 122) ไดวิเคราะหความ
แตกตางระหวางผูนําการแลกเปลี่ยนกับผูนําการเปลี่ยนแปลง ไวดังนี้ คือ 
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  1. ผูนาํการแลกเปลี่ยนยอมรบัวัฒนธรรมดั้งเดิมขององคการ ในขณะทีผู่นําการเปลี่ยน 
แปลงทําการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมขององคการ ผูนําการแลกเปลี่ยนจะทํางานโดยยอมรับวัฒนธรรม
ขององคการ ซึง่ประกอบดวย คานยิม เชน ปรัชญา เทคนคิ ความเชื่อ อุดมการณ ฯลฯ ที่มมีาแตเดิม 
เนนการทํางานในระบบที่ตนรับผิดชอบใหดีที่สุด ทํางานใหเสร็จทันเวลา เนนการทํางานทีม่ีประสิทธ ิ
ภาพและไมเสีย่ง สวนผูนาํการเปลี่ยนแปลงจะเปลีย่นแปลงวัฒนธรรมขององคการ พยายามคนคดิ
ประดิษฐใหม กอต้ังระบบคานิยมและความเชื่อ แลวเผยแพรโดยกลาวออกมาอยางชัดเจนถงึสิ่งทีต่น
คิดขึ้น เพื่อใหผูตามเกิดความผูกพนัทางอารมณตอคานยิมใหม 
  2. การสรางแรงจูงใจ ผูนาํการแลกเปลี่ยนจะบอกผูตามอยางชัดเจนวา ผูตามจะไดรับ
อะไรบางหากปฏิบัติที่ผูนําชีน้ํา ในขณะทีผู่นําการแลกเปลี่ยนจะกระตุนใหผูตามเกดิความตองการที่
มากกวา และระบุจุดหมายที่ควรจะบรรล ุผูนาํการแลกเปลี่ยนมีขอตอรองในการใหรางวัลสวนผูนาํ      
การเปลี่ยนแปลงจะใชสัญลกัษณและสรางจินตภาพวา องคการจะดีข้ึนอยางไรบางหากบุคคลรวมมือ
กัน 
  3. การปรากฏตัวของผูนาํ ผูนําการแลกเปลี่ยนมีอยูทัว่ไปในองคการปกติที่มาภาวะสมดุล 
แตผูนําการเปลี่ยนแปลงจะปรากฏตัวขึ้นในชวงสมัยที่เกดิความยุงยาก มีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วมาก 
เศรษฐกิจตกต่าํ งบประมาณถูกตัดทอน ขาดแคลนทรัพยากร มีความขดัแยงประชาชนจะมีความวติก
กังวลสงูมาก ผูนําที่ยิง่ใหญในประวัติศาสตรลวนเปนผูนาํชนิดนี้ทัง้สิ้น ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะใชอิทธ ิ
พล 2 ทาง คือ ใชบุคลิกภาพสวนตัวและใชความคิดที่ตนยึดอยูบุคลิกภาพของผูนําการเปลี่ยนแปลงจะ
สัมพันธกับลักษณะพิเศษ หรือ บารมี (Charisma) 
 กลาวโดยสรุปคือ รูปแบบภาวะผูนาํการแลกเปลี่ยนจะตรวจสอบบุคคล ดังนัน้พวกเขาจะทํา
ตามความคาดหวังที่เปนไปตามแผนงาน ในทางกลบักนัรูปแบบภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงจะบนัดาล
ใจบุคคลใหดําเนินตามความคาดหวงัทีเ่กนิไปจากแผนงาน ความแตกตางนี้สามารถหมายความถึง
ความแตกตางระหวางการรักษาฐานะเดิมและการสนับสนุนการเจริญเติบโตอยางสรางสรรคได ส่ิงที่
สําคัญของความแตกตางตามตารางไมใชจะเปนระหวางผูนาํที่ดีและไมดี แตความเปนผูนาํทัง้สองจะ
จําเปนในปจจบัุนนี ้(สมยศ. 2540 : 231) 
 ดังนัน้ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ ลักษณะของผูบังคับบัญชาที่มีพฤติกรรมในการ
ทํางานโดยการยกระดับแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความตองการ
เปลี่ยนแปลงการทํางานใหดีข้ึนกวาที่เปนอยู ยกระดับความตองการพฒันางานและการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาใหสูงขึ้น ใหผูใตบังคับบัญชาตระหนักถึงความสําคญัและเห็นคุณคาของเปาหมาย     
การทาํงาน และวิธีการที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย สรางสํานึกใหผูใตบังคับบัญชาคํานงึถงึประโยชน
สวนรวมมากกวาสวนตน ฯลฯ ภาวะผูนาํการแลกเปลี่ยน หมายถงึ ผูบังคับบัญชาทีม่ีพฤติกรรม           
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การทาํงานโดยการทําใหผูบังคับบัญชาเขาใจบทบาทและขอบเขตในการทาํงานของตนเองอยางชัดเจน
เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่ผูบังคับบัญชาตองการ พรอมทั้งบอกกลาวถงึสิ่งที่ผูใตบังคับบัญชาจะได 
รับหากทํางานประสบผลสําเร็จหรือลมเหลว และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย หมายถงึ ผูบังคบั 
บัญชาที่มีภาวะผูนํา ไมมีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไมมีการตัดสินใจ ไมเต็มใจที่จะเลือกยืน
อยูฝายไหน ขาดการมีสวนรวม เมื่อผูใตบังคับบัญชาตองการผูนํา ผูนาํจะไมอยู ไมมีวิสัยทัศนเกีย่วกับ
ภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย 
 
4. แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 เปนทีย่อมรับกันโดยทั่วไปวาพฤตกิรรมของคนในองคการเกิดขึ้นจากการเชื่อมโยงระหวางคน
และองคการ แนวความคิดเรื่องบรรยากาศองคการ จะชวยใหเราสามารถเขาใจองคการในสภาพที่เปน 
อยูจริง และยังเปนภาพสะทอนลักษณะขององคการ บรรยากาศองคการหรือสภาพแวดลอมในการทํา 
งานในองคการมีผลตอการปฏิบัติงานของคนในองคการ บรรยากาศที่แตกตางกันยอมทาํใหประสิทธ ิ
ผลแตกตางกนัไปดวย ทัง้นีเ้พราะบรรยากาศที่แตกตางกนั ยอมมีอิทธิพลตอการสรางความ   พึงพอใจ
ของพนกังานในองคการแตกตางกนั และเมื่อตัวแปรหนึง่ขององคการมีการเปลี่ยนแปลงไมวาจะเปนตัว
แปรในพฤติกรรม โครงสรางหรือกระบวนการ บรรยากาศองคการก็จะถกูกระทบกระเทือน โดยการ
เปลี่ยนแปลงนั้นอาจมีผลในทางบวก หรือในทางลบตอบรรยากาศ ซึ่งมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน 
ระดับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน ดวยเชนกนั นอกจากนีบ้รรยากาศองคการยังเปนเรื่องทีม่ี
ความสาํคัญ  เนื่องจากคนทีท่ํางานในองคการไมไดทํางานอยูในความวางเปลา แตการทํางานของพวก
เขาอยูภายใตการกํากับควบคุมของบางสิ่งบางอยาง ต้ังแตแบบของความเปนผูนาํของผูบังคับบัญชา
ของเขา ความไมยืดหยุนของโครงสรางองคการ กฎระเบยีบขององคการ ตลอดจน ส่ิงตาง ๆ ภายใน
องคการทีม่องไมเห็นหรือจับตองไมได แตรูสึกและรับรูได ความรูสึกที่เกิดจากความนึกคิดเอาเองของ
เขาถึงสิง่ตาง ๆ ในองคการนี้ คือ บรรยากาศองคการ ซึ่งบรรยากาศองคการมีความสําคัญตอผูบริหาร
และบุคคลอื่น ดวยเหตุผลสามประการ คือ ประการแรก บรรยากาศบางอยาง ทําใหผลการปฏิบัติงาน
ของเขาอยางใดอยางหนึง่ดกีวาบรรยากาศอื่น ๆ ประการที่สอง ผูบริหารมีอิทธพิลตอบรรยากาศองค 
การของพวกเขา หรือโดยเฉพาะอยางยิง่แผนกงานของพวกเขาเองภายในองคการ และประการที่สาม 
ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคการปรากฏวามีผลกระทบตอการปฏิบัติงานและความพอใจของ
บุคคลในองคการ (สมยศ. 2540 : 298) บรรยากาศองคการที่ดีจะสงผลใหบุคคลมีการทํางานดียิง่ขึ้น 
ส่ิงที่จะสรางใหเกิดบรรยากาศที่ดีเหมาะแกการทํางาน ไดแก การมกีารบังคับบัญชาที่ดี  การที่สมาชิก
ในองคการมีขวัญและกําลงัใจในการทํางานที่ดี รวมทั้งการที่องคการมสีภาพแวดลอมทางกายภาพ 
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ทางสังคม และทางจิตใจที่ดี เพยีงพอที่จะสรางใหเกิดบรรยากาศที่ได (นิภา. 2527 : 204) นอกจากนี้มี
ผูกลาวถึงบรรยากาศองคการดวยชื่อตาง ๆ กันคือ Atmosphere, Culture, Climate ซึ่งมีผูใหความ 
หมายไวหลายอยางดงันี ้
 
 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
  มีผูใหนยิามและความหมายของคําวาบรรยากาศองคการ (Organizational Climate) ไว
มากมาย ดังนี ้
  ลิทวนิ และ สตริงเจอร (Litwin และ Stringer. 1968 : 1) ใหความหมายวา บรรยากาศ
องคการ หมายถึง องคประกอบของสภาพแวดลอมขององคการ ซึ่งรับรูโดยบุคลากรในองคการทัง้โดย
ทางตรงและทางออม และมอิีทธิพลตอการจูงใจและการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ 
   
  ไฮแมน และคณะ (Haiman ; etal. 1978 : 417) กลาววา บรรยากาศองคการหมายถงึ ส่ิง
ซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการนัน้ ซึง่บรรยากาศองคการสรางขึน้ไดดวยหวัหนางาน 
และสามารถปรับปรุงได เพื่อกอใหเกิดความพึงพอใจตามความตองการของบุคคลในองคการ และเพื่อ
เพิ่มประสทิธ ิ
ภาพในการทาํงานของพนักงาน 
   
  บราวนและมอเบริจ (Brown. ; & Moberg. 1980 : 667) ใหความเหน็วา บรรยากาศ
องคการ หมายถึง กลุมของลักษณะตาง ๆ ภายในองคการ ซึง่รับรูในองคการนัน้โดย 
   1. บรรยายลกัษณะสภาพขององคการ 
   2. เปนเครื่องบงชี้ความแตกตางระหวางองคการหนึง่กบัอีกองคการหนึง่ 
   3. จะตองยืนยงอยูชวงเวลาหนึง่ 
   4. จะมีอิทธพิลตอพฤติกรรมของคน 
   
  โรเบริท (Robert. 1981 : 93) ไดใหความหมายของบรรยากาศองคการวา เปนคุณภาพ
ของความ 
สัมพันธของสิง่แวดลอมในองคการ ซึง่มีลักษณะ 3 ประการคือ 
   1. เปนการกระทําของสมาชกิในองคการ 
   2. มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชกิในองคการ 
   3. สามารถอธบิายคุณลักษณะขององคการนั้น ๆ 



 28

  Dessler (สมยศ, 2521 : 72 ; อางองิจาก Dessler. 1993 : 79) กลาวถึงบรรยากาศ
องคการวา เปนความเขาใจหรือการรับรูทีบุ่คคลใดบุคคลหนึง่ มีตอประเภทขององคการที่เขากําลงั
ทํางานอยู และความรูสึกของเขาที่มีตอองคการในรูปแบบมิติ เชน ความเปนตัวของตัวเอง การเปด
โอกาส โครงสราง การใหผลตอบแทน ความเอาใจใส ความอบอุน และการใหความสนับสนนุ 
    
  ชุมพล ปาลกะวงศ ณ อยุธยา (2527 : 6) ใหความเหน็วาบรรยากาศองคการ หมายถงึ 
สภาพแวดลอมภายในหนวยงาน อันจะสงผลตอการปฏิบัติงานของคนในองคการ 
   
  นิภาพ  แกวศรีงาม (2527 : 211) ใหความเห็นวา บรรยากาศองคการ หมายถงึ ทุกสิง่ทกุ
อยางที่ประกอบขึ้นมาเปนคณุลักษณะของสภาพแวดลอมในองคการและสภาพแวดลอมของงานที่บุค- 
คลในองคการเกิดการรับรูในสภาพเหลานัน้ทัง้ทางตรงและทางออม การรับรูอันเกิดจากสภาพแวดลอม
เหลานี้ จะเปนแรงกดดันที่มอิีทธิพลผลกัดนัใหบุคคลแสดงพฤติกรรมในการทํางานออกมา 
  
  เทพพนม เมืองแมน และสวงิ  สุวรรณ (2529 : 277) ใหความเห็นวาบรรยากาศองคการ 
หมายถงึ ตัวแปรชนิดตาง ๆ เมื่อนํามารวมกันแลว มีผลกระทบตอระดับการทาํงานหรือการปฏิบัติงาน
ของผูดําเนนิงานภายในองคการ 
  
 จากความหมายดังกลาวมาทั้งหมด ผูวิจัยจะใชความหมายโดยสรุปวา บรรยากาศองคการ 
หมายถงึ สภาพแวดลอมของงานที่เปนคุณลักษณะเฉพาะภายในองคการ รวมถึงรูปแบบในการบริหาร 
งานขององคการ ทีพ่นกังานสามารถรับรูและเขาใจไดตามความรูสึกนกึคิดของตน กอใหเกิด  การจูงใจ
และมีอิทธพิลตอระดับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน โดยที่บรรยากาศองคการจะคงอยูในชวง
ระยะเวลาหนึง่เทานัน้ 
 
 องคประกอบดานตาง ๆ ของบรรยากาศองคการ 
  องคประกอบของบรรยากาศองคการเปนเรื่องที่มีขอบเขตกวางขวาง  เพราะเปนเรื่องที่
เกี่ยวกับการรับรูและเขาใจของสมาชิกขององคการเกี่ยวกับสภาพแวดลอม และความเปนไปภายใน
องคการ การทาํความเขาใจเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ จึงเปนเรื่องที่คอนขางซับซอน ดังนัน้นกัวิชา 
การจึงไดพิจารณาลักษณะตาง ๆ ของบรรยากาศไว ดังนี ้
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  ลิทวนิและสตริงเกอร (Litwin ;& Stringer. 1968 : 45-65) กลาวถึงบรรยากาศองคการ 8 
ดานประกอบดวย 
   1. โครงสราง (Structure) ปจจัยนีก้ลาวถึงการกําหนดขนาดของโครงสรางขององค 
การทีน่ําไปใชกับงาน ซึ่งเปนขอจํากัดที่กาํหนดขึ้นมา โดยผูบังคับบัญชาหรือองคการตอบุคคลใดบุค- 
คลหนึง่ ซึง่ Argyris ชี้ใหเหน็ถึงผลกระทบของโครงสรางทีเ่ปนทางการและไมเปนทางการที่มีตอพฤติ 
กรรมระหวางบุคคลและพฤติกรรมที่เกี่ยวกับงาน 
   2. ความทาทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) ปจจัยนี้จะ
วัดเกี่ยวกับความเขาใจหรือการรับรูดานความทาทายของงาน และความรูสึกที่เกีย่วกับความสําเร็จของ
งาน Whyte, Vroom และ Kornhauser ไดชี้ใหเหน็วา การตอบสนองความพอใจจากงานทีท่ํา และ
ระดับของผลการปฏิบัติงานนั้น จะเกี่ยวพนัโดยตรงกบัโอกาสทีจ่ะไดแสดงออกโดยตวัของเขาเอง การ
ควบคุมตนเอง การเขามามีสวนรวม ความมีอิสระของบุคคล และความรับผิดชอบทีม่ีอยูในสภาพ 
แวดลอมของคนงาน 
   3. ความอบอุนและการสนบัสนุน (Warmth and Support) ปจจัยนี้จะวัดความสําคญั
ทางดานการสงเสริมแทนที่จะเปนการลงโทษสําหรับการปฏิบัติงาน ซึง่จะชวยลดความกงัวลในสวนที่
เกี่ยวกับงานได องคการที่ใหความสําคัญกับการชวยเหลือพนักงานใหม ยอมจะกระตุนแรงจูงใจทาง 
ดานความผูกพันได 
   4. การใหรางวลัและการลงโทษ (Reward and Punishment) ซึ่งจะวัดการรับรูทาง 
ดานการใหความสําคัญกับการใหรางวัล และการลงโทษภายในสถานการณของการทํางาน Litwin 
และ Stringer  ไดอธิบายดานของบรรยากาศองคการวา ภายในสภาพแวดลอมที่ใหความสาํคัญกบั
การจัดหารางวัลแทนที่จะเปนการลงโทษนัน้ ยอมจะเปนสิ่งกระตุนความสนใจของพนักงานทางดาน
ความสาํเร็จและความผกูพนัได และจะลดความกลวัเกีย่วกับความลมเหลวได 
   5. ความขัดแยง (Conflict) เปนการวัดการรับรูที่ผูปฏิบัติงานมีความมั่นใจวาองคการ
สามารถทนความขัดแยงหรอืความแตกตางกนัในแงความคิดเหน็ เชน ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวม 
งานยนิดีรับฟงความคิดเหน็ที่แตกตางกันออกไป 
   6. มาตรฐานของผลการปฏบัิติงานและความคาดหมาย (Performance Standards 
and Expectations) เปนการรับรูเกี่ยวกับความสาํคัญของผลการปฏบัิติงานและความชัดเจนของ
ความคาดหมายทีเ่กี่ยวกับผลการปฏิบัติงานภายในองคการวา ไดมีการตั้งมาตรฐานการปฏิบัติงานไว
สูงเพยีงใด มาตรฐานทีก่ําหนดมานั้นจะเปนตัวกาํหนดแรงจูงใจทางดานความสําเร็จของพวกเขาดวย 
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   7. ความเสี่ยงภัยและการรับความเสีย่งภัย (Risk and Risk Taking) เปนการรับรู
ความรูสึกของพนกังานวาการปฏิบัติหนาทีข่ององคการนัน้กระทําอยางระมัดระวังเกนิไป หรือวาไดมี
การเสี่ยงกระทําในสิ่งที่ทาทายอยางเหมาะสม 
   8. ความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน (Identity) เปนการรับรูเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอ
กลุมผูปฏิบัติงาน ซึ่งพบวาความจงรักภักดตีอกลุมชวยใหกลุมมีความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน และชวย
ใหการปฏิบัติงานมีประสิทธภิาพมากยิง่ขึ้น 
   
  ลิเคอท (Likert. 1967 : 197-211) ไดเสนอองคประกอบของบรรยากาศองคการไว 8 ดาน 
คือ 
   1. กระบวนการใชภาวะผูนาํ (Leadership Process Used) หมายถึง พฤติกรรมการ
เปนผูนาํของผูบริหาร ซึง่เปนไปในทางสงเสริมการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการมากนอยเพยีงใด 
   2. ลักษณะการจูงใจ (Character of Motivational Forces) หมายถึง วิธีการสงเสริม
กําลังใจบุคลากรใหทาํงานทีผู่บริหารนาํมาใช ทัง้ที่เปนสิง่จูงใจภายนอกและภายใน 
   3. ลักษณะการติดตอส่ือสาร (Character or Communication Process) หมายถึง 
สายใยของการติดตอส่ือสารในองคการวามีประสิทธิภาพเพยีงใด สงเสริมความสะดวกรวดเร็วในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรไดดีเพียงใด 
   4. ลักษณะการเสวนากัน (Character of Interaction-Influence Process) หมายถงึ 
การติดตอสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาวามีมากนอยเพียงใด และกอใหเกิดความหวัน่เกรงหรือความ
ไวเนื้อ    เชื่อใจซ่ึงกนัและกนั 
   5. ลักษณะกระบวนการตัดสินใจ (Character of Decision-Making Process) 
หมายถงึ ผูบริหารเลือกใชวธิีการตัดสินใจที่เหมาะสมกบัปญหาและสถานการณเพยีงใด และกอใหเกิด
ความหวัน่เกรงหรือความไวเนื้อเชื่อใจซ่ึงกนัและกนั 
   6. ลักษณะการกําหนดเปาหมายหรือการออกคําสั่ง (Character of Goal Setting or 
Ordering) หมายถงึ การทีผู่บริหารเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีโอกาสในการรวมกาํหนดเปาหมายใน
การปฏิบัติงาน หรือเปาหมายขององคการเพียงใด 
   7. ลักษณะของกระบวนการควบคุม (Character of Control Process) หมายถึง ผูบริ 
หารเครงครัดตอการควบคุมตรวจตราการปฏิบัติงานหรือไม มีสายการบังคับบัญชามากนอยเพยีงใด 
   8. การฝกอบรม (Training) หมายถงึ ระดบัของมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ผูบริหารมุง
ใหบรรลุอยูในระดับสูงมากนอยเพียงใด และบุคลากรไดรับการอบรมดานการปฏิบัติงานตามความตอง 
การของบุคลากรหรือไมเพียงใด 
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  Cambell และ Beaty (ภรณี, 2529 : 26 ; อางอิงจาก Cambell ;& Beaty.1993 ) อธิบาย
มิติตาง ๆ ของบรรยากาศองคการไว ดังนี ้
   1. โครงสรางของงาน (Task Structure) หมายถงึ ปริมาณความมากนอยของวิธกีารที่
ใชในการปฏิบัติงานของแตละหนวยงาน 
   2. ความสัมพนัธระหวางการใหรางวัลและการลงโทษ (Reward-Punishment 
Relationship) หมายถึงความมากนอยของการใหรางวัล ซึ่งตั้งอยูบนพืน้ฐานของผลงานและความดี 
ความชอบมากกวาพิจารณาอาวโุส หรือความชอบพออืน่ ๆ 
   3. การรวมอํานาจการตัดสินใจ (Decision  Centralization) พิจารณาถึงความมาก
นอยของการสงวนอํานาจการตัดสินใจไวกับผูบริหารระดบัสูง 
   4. การเนนความสําเร็จในงาน (Achievement Emphasis) พิจารณาถงึความ
ปรารถนาของคนในองคการในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
   5. การใหความสําคัญแกการฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development 
Emphasis) หมายถงึ ความมากนอยขององคการในการสนับสนนุใหพนกังานมกีารฝกอบรมและการ
พัฒนาที่เหมาะสม 
   6. ความมัน่คงกับการเสี่ยง (Security versus Risk) หมายถงึ ความมากนอยของสิง่
กดดัน  ตาง ๆ ทีท่ําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมมั่นคงและวิตกกงัวล 
   7. การเปดเผยกับการปกปอง (Openness versus  Defensiveness) เปนการ
พิจารณาขอบเขต  ที่บุคคลในองคการพยายามปกปดความผิดมากกวาจะติดตอคบหากนัอยาง
เปดเผย และรวมมือกนั 
   8. สถานภาพและขวัญ (Status and Morale) พิจารณาถึงความรูสึกทัว่ ๆ ไป ของคน
ในองคการวาเปนองคการทีดี่เหมาะสมทีเ่ขาจะทาํงานดวยเพียงใด 
   9. การยอมรับและการสงขอมูลกลับ (Recognition and Feedback) หมายถงึความ
มากนอยของการที่บุคคลรูวาผูบังคับบัญชาและฝายบรหิารคิดอยางไรกับการทํางานของเขา และความ
มากนอยของการไดรับการสนับสนนุจากผูบังคับบัญชา 
   10. ความสามารถและความคลองตัวขององคการ (General Organizational 
Competence and Flexibility) ความมากนอยของความสามารถขององคการในการรับรูวาเปาหมาย
ขององคการคอือะไร และกระทําตามเปาหมายนั้นอยางคลองแคลวเพยีงใด รวมทัง้ความมากนอยของ
ความสามารถในการคาดคะเนปญหา การพัฒนาและวธิกีารใหม ๆ ใหแกผูปฏิบัติงานกอนที่ปญหาจะ
กลายเปนวิกฤตการณ 
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  จะเหน็ไดวามติิตาง ๆ ที่ Cambell และ Beaty สรุปไวเปนสิ่งที่มีอยูในทุกองคการ แต
ความมากนอยของมิติตาง ๆ จะขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง เชน ลักษณะเฉพาะของแตละองคการ 
ความแข็งแกรงของโครงสรางองคการ องคประกอบของบุคคลในองคการ และยงัขึน้อยูกับสถานการณ
ภายนอกในแตละชวงเวลาอีกดวย 
 
  สมยศ (2540 : 194-195) ชี้ใหเหน็วาบรรยากาศขององคการนัน้จะประกอบดวยกลุมของ
คุณลักษณะทีพ่รรณนาถงึองคการใดองคการหนึ่ง โดยทําใหเกิดความแตกตาง    ไปจากองคการอื่น 
และมีอิทธพิลตอพฤติกรรมของคนภายในองคการนัน้ คุณลักษณะดังกลาว 5 ดานคอื 
   1. ขนาดและโครงสรางขององคการ (Size and Structure) สวนใหญแลวมักจะคิดวา
องคการขนาดใหญมีความมัน่คงและความเปนทางการ ถึงแมวาขนาดขององคการโดยสวนรวมจะมี
ความสาํคัญ แตก็พบวาระดับของบุคคลภายในองคการมีความสาํคัญในแงของจติวิทยา ระดับของบุค 
ลากรคนใด คนหนึ่งตามสายการบงัคับบัญชาภายในองคการ จะมีผลกระทบตอบุคคลมากกวา ไมวา
เขาจะทาํงานอยูภายในองคการขนาดใหญหรือขนาดกลางก็ตาม โครงสรางขององคการจะมีความสํา 
คัญเหมือนกัน และเกี่ยวพนักับขนาดดวย องคการทีม่ีขนาดใหญข้ึน ระยะทางระหวางผูบริหารสูงสุด
และบุคลากรระดับลางจะหางกนัมากขึ้น 
   2. แบบของความเปนผูนํา (Leadership Patterns) พฤติกรรมของผูนาํจะเปนแรง
กดดันที่สําคญัตอการสรางบรรยากาศที่มอิีทธิพลโดยตรงตอผลงาน และการตอบสนองความพอใจของ
บุคลากร 
   3. ความซับซอนของระบบ (System Complexity) ภายในสภาพแวดลอมที่เปนระบบ 
องคการจะแตกตางกันในเรือ่งของความซบัซอนอาจจะใหความหมายวา เปนจาํนวนและลักษณะของ
การเกี่ยวของระหวางกัน ระหวางสวนตาง ๆ ของระบบ แบบของการเกี่ยวของกันจะแตกตางกนัไปตาม
ปจจัย เชนเปาหมาย และวิทยาการ เปนตน 
   4. เปาหมาย (Goal Direction) องคการยอมจะแตกตางกันในเปาหมายที่กาํหนด
ข้ึนมาสาํหรับการปฏิบัติงานภายในองคการ ความแตกตางในเปาหมายจะมาจากการแยกประเภทของ
องคการอยางหนึง่ เชน องคการธุรกิจ องคการสาธารณะ ฯลฯ 
   5. สายใยการติดตอส่ือสาร (Communication Network) สายใยของการติดตอส่ือ 
สารภายใตองคการนัน้จะแสดงใหเห็นถึงสายใยของสถานภาพ การจดัระเบียบเกี่ยวกับอํานาจหนาที่
และการเกีย่วของระหวางกนัของกลุม การติดตอส่ือสารจากเบื้องบนมาสูเบื้องลาง จากเบื้องลางสูเบื้อง
บน หรือตามแนวนอน ภายในองคการนัน้จะใหความรูเกี่ยวกับปรัชญาในการบริหารโดยสวนรวมภาย 
ในองคการได 
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 ทฤษฎีเกี่ยวกบับรรยากาศองคการ 
  1. แบบจําลอง เลวนิ (สมยศ, 2521 : 293 ; อางอิงจาก Lewin. 1968 : 99-100 ) การศึก 
ษาเรื่องบรรยากาศองคการ เร่ิมตนโดย Lewin ใน ค.ศ. 1930 เขาพยายามเชื่อมโยงระหวางพฤติกรรม
ของบุคคลและสภาพแวด 
ลอมเขาดวยกนัตามแบบจาํลอง     
        B  =  f (P, E) 
 
  โดย B  เปนพฤติกรรมของพยาบาลในโรงพยาบาล ข้ึนอยูกับ หรือไดรับอิทธิพลมาจาก P 
คือบุคลิกภาพหรือคุณลักษณะสวนบุคคล และ E คือสภาพแวดลอมหรือบรรยากาศของโรงพยาบาล 
  จากนั้น Brunswik ไดพยายามทาํใหแนวความคิดของบรรยากาศขององคการเกิดความ
ชัดเจนมากยิง่ขึ้นดวยการใหความสนใจวา คุณภาพของบรรยากาศองคการมีผลกระทบตอพฤตกิรรม
ของบุคคลอยางไรบาง 
  2. ทฤษฎีบรรยากาศองคการ ตามการสรุปของอารี เพชรผุด  (2537 : 77-78) มี 3 ประ 
การคือ 
   2.1 Multiple Measurement-Organization Attribute Approach ซึ่งหมายถงึ
ลักษณะตาง ๆ ขององคการที่ทาํใหแตกตางจากองคการอื่น ๆ และเหน็ไดชัดตลอดเวลา และลกัษณะ
เหลานี้จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการนัน้ ๆ 
   2.2  Perceptual Measurement –Organization Attribute Approach ซึ่งเกี่ยวของ
กับ การรับรูโดยตรงของสมาชิกและสิ่งแวดลอมในองคการ ความอิสระในการทํางาน ความพึงพอใจ 
ในการทํางาน และโอกาสของแตละบุคคลในการแสดงออกตามความสามารถ 
   2.3  Perceptual Measurement Individual Attribute Approach คือ การรับรูของ
แตละบุคคลเหมือนกับองคการเปนบุคคลคนหนึ่ง เปนลกัษณะทางดานจิตวทิยา 
  3. ทฤษฎีเกีย่วกับบรรยากาศองคการตามตารางการประมวลทฤษฎี จดุเนนของแตละ
ทฤษฎีและแนวความคิดที่เกีย่วกับบรรยากาศองคการ (Gibson, 1990) 
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ตาราง 2 ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 
ทฤษฎ ี จุดเนน แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศ

องคการ 
Taylor (ทฤษฎีการบริหาร) เนนการจัดการที่ดีที่สุด โดยสนใจ

เร่ืองการแบงงานกนัทําเฉพาะอยาง
และมีการจัดโครงสรางขององคการ 

แสดงใหเหน็ถงึความเกี่ยวของ
ระหวางโครงสรางกับหนาที่ซึง่
กอใหเกิดบรรยากาศใน
องคการ 

Woodward, Lawrence 
และ  Lorsch 

เนนเรื่องความสัมพันธของ
ส่ิงแวดลอมระหวางเทคโนโลยี 
โครงสรางและผลการทาํงาน 

พยายามที่จะแสดงใหเหน็วา 
บรรยากาศของโครงสราง 
เทคโนโลยี ความตองการม ี
อิทธิพลตอการทํางานอยางไร 

Cybernetics เนนวามนษุยสามารถควบคุม 
สภาพแวดลอมได 

แสดงใหเหน็ถงึความสําคัญ 
ของขอมูลในการทํางาน 

Lockheed (Span of Control) เนนรูปแบบของการขยายการบังคับ 
บัญชา 

ใชสเกลวัดความสําคัญของ 
องคประกอบตาง ๆ ของ 
บรรยากาศ เชน วัดจํานวน 
คร้ังของการฝกอบรม 

Decentralization เนนที่การตัดสินใจของเบื้องลาง บรรยากาศของการวางแผน 
บรรยากาศขององคการเชนนี ้
จะตองมีการไววางใจ 

Likert (ทฤษฎรีะบบ 4) เนนขบวนการของกลุม เชน  
การติดตอ แรงจูงใจ ความสมัพันธ 
ของกลุมและเชื่อวาแบบของผูนํา 
มีอิทธพิลตอกลุมมาก 

ชี้ใหเหน็วาบรรยากาศของ 
การทาํงานมีการสนับสนุนกนั 
และมีสวนรวมในการนํา 
องคการไปสูประสิทธิภาพ 

Job Enrichment (การเพิ่ม
ภาระ 
หนาที่และความรับผิดชอบ 
ในงาน) 

เนนที่การพิสูจนประสิทธิภาพ 
ของงาน และความพอใจสมาชิก 
ในองคการ 

พยายามสรางบรรยากาศให
สมาชิกมีความรับผิดชอบ มี
โอกาส มีความไวเนื้อเชื่อใจกัน 
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  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของของบรรยากาศองคการดังกลาวจะพบวา
หลักการ เหตผุล และกิจกรรมของแตละแนวคิดทฤษฎี จะมีความเกีย่วของระหวางกันและกอใหเกิด
บรรยากาศองคการขึ้น 
 
 รูปแบบของบรรยากาศองคการ 
  โดยทัว่ไปแลว บรรยากาศองคการอาจแบงออกไดเปน 2 ประเภทใหญ คือ บรรยากาศ     
แบบเปด (Opened-Climate) และบรรยากาศแบบปด (Closed-Climate) ทั้งนี้ มีผูศึกษารูปแบบของ
บรรยากาศองคการไวสรุปไดดังนี ้
  
  ลิทวนิและสตริงเกอร (สุวจี, 2536 ; อางอิงจาก Litwin ;& Stringer. 1993 : 114 - 122) 
เสนอวา บรรยากาศองคการมี 4 รูปแบบ ไดแก 
   1. บรรยากาศที่เนนการใชอํานาจ (Authoritarian  Climate) มีการรวมอํานาจการ
ตัดสินใจ  ไวทีผู่บริหาร สวนผูปฏิบัติงานตองปฏิบัติตามกฎระเบียบ และมาตรฐานของงานอยางเครง 
ครัดซึ่งบรรยากาศเชนนี้จะทาํใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและความพอใจในระดับตํ่า ขาดความคิดริเร่ิมสราง 
สรรค ผลผลิตในการทํางานลดลง 
   2. บรรยากาศที่เนนความเปนกนัเอง (Affinitive Climate) โดยผูปฏิบัติงานจะมี
ความสัมพันธอันดีตอกัน ไมอยูในกฎระเบยีบขององคการอยางเครงครดัจนเกนิไป กอใหเกิดความ     
พึงพอใจในงาน และมทีัศนคติในทางบวกตอเพื่อนรวมงาน อยางไรก็ตาม ลักษณะเชนนี ้กอใหเกิด
ความคิดริเร่ิมในการทํางานในระดับปานกลางเทานัน้ 
   3. บรรยากาศที่เนนความสาํเร็จในการทํางาน (Achievement Climate) โดยถือเอา
เปาหมายของหนวยงานเปนเรื่องสําคัญที่สุด ซึ่งผูปฏิบัติงานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทาํงาน
เกิดทัศนคตทิีดี่ตอเพื่อนรวมงาน และมีระดับความตองการทาํใหงานสําเร็จในระดบัสูง รวมทัง้มผีลผลิต
และความพึงพอใจในการทาํงานอยูในระดับสูง 
   4. บรรยากาศที่ใหความสาํคัญตอผูปฏิบัติงาน (Employee-Centered Climate) มี
ลักษณะสําคญัคือ มีการตดิตอส่ือสารแบบใด คนในองคการใหความชวยเหลือซึง่กันและกนั และผูบริ- 
หารม ี  การกระจายอาํนาจในการตัดสินใจ บรรยากาศเชนนี้จะสงผลดตีอองคการในการชวยลดอัตรา
การออกจากงาน เพิม่ประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ลดตนทุนการผลิตลง รวมทั้งชวยลดเวลาในการ
ฝกปฏิบัติงานอีกดวย 
  อยางไรก็ตาม จากการสรุปของ ภรณี มหานนท (2529 : 30) กลาววา บรรยากาศองคการ
ที่ดีที่สุดคือ บรรยากาศที่มีลักษณะผสมผสานระหวางการเนนการบรรลุความสาํเร็จตามเปาหมายของ
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องคการ และการเอาใจใสตอพนักงานโดยฝายบริหารจะตองสรางบรรยากาศที่มุงการบรรลุเปาหมาย
ขององคการ ในขณะเดียวกนัก็ตองกระจายอํานาจในการตัดสินใจ มีการติดตอส่ือสารแบบเปดใหผู 
ปฏิบัติงานมีสวนรวม สนับสนุนชวยเหลือกนัในการทาํกิจกรรมเพื่อบรรลุเปาหมายทีต้ั่งไว 
  จากการทีน่ักวชิาการหลายทานไดใหทัศนะเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการ
นั้น จะเห็นไดวามีลักษณะคลายคลึงกันมาก ซึง่ผูวจิัยไดสรุปเปนองคประกอบของบรรยากาศองคการที่
ใชในการศึกษาครั้งนี้ไว จํานวน 7 ดาน ประกอบดวย 1) ดานโครงสรางและเปาหมายของงาน 2) ดาน
ความเปนอิสระ 3) ดานความอบอุน 4) ดานการสนับสนนุ 5) ดานรางวัลตอบแทน 6) ดานการติดตอ 
ส่ือสาร 7) ดานการฝกอบรม 
 
5. แนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 การทาํงานเปนสิ่งสาํคัญและจําเปนสําหรบัมนุษย เพราะการทํางานสามารถตอบสนอง        
ตอความตองการของมนุษยไดทั้งในดานความจาํเปนพืน้ฐานในการดาํรงชีวิต และยงัสนองตอบ         
ตอความตองการทางดานจติใจ ซึ่งจะทําใหบุคคลไดรูจักคุณคาในตนเอง เกิดความภาคภูมิใจ นอก 
จากนี้การทํางานยงัเปนสิ่งบงบอกถงึการยอมรับของคนในสังคม 
 
 ความหมายของพฤติกรรม 
  มีผูใหนยิามและความหมายของคําวา พฤติกรรม (Behavior) ซึ่งพอสรุปไดดังนี้ 
 
  สงวน สุทธิเลศิอรุณ และคณะ (2522 : 1) ใหความหมายของ พฤตกิรรม ไววาหมายถึง 
การกระทําหรือกิริยาทีป่รากฏออกมาทางรางกาย ทางกลามเนื้อ ทางสมอง ทางอารมณ และทางความ 
รูสึกนึกคิด ซึง่โดยปกติมนษุยและสัตวยอมแสดงออกมาใหเปนสิ่งที่สังเกตเห็นไดชดั และเหน็ไมไดชัด  
ซึ่งขึ้นอยูกับการตอบสนองตอส่ิงเราทีม่ากระตุนเปนสําคัญ  
 
  โยธนิ ศันสนยทุธ และ จุมพล พูลภัทรชวีิน (2524 : 6) ใหความหมายของพฤติกรรมวา 
หมายถงึ การกระทาํตาง ๆ ของมนุษย หรือสัตว ซึ่งแบงเปนพฤติกรรมภายนอก และพฤติกรรมภายใน 
 
  สุชา  จันทรเอม (2524 : 1) ใหความหมายของพฤติกรรม วาหมายถึง กิจกรรมหรือการ
กระทาํตาง ๆ ของสิ่งมีชวีิต ซึ่งเราอาจจะรูไดโดยการสังเกตหรือใชเครื่องมือชวยวัด 
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  พจนานกุรมฉบับราชบัณฑติยสถาน (2525) ไดใหความหมายของพฤติกรรมวาหมายถงึ     
การกระทําหรืออาการที่แสดงออกทางกลามเนื้อ ความคดิ และความรูสึก เพื่อตอบสนองตอส่ิงเรา 
  สุชาติ โสมประยูร (2525 : 47) ใหความหมายพฤติกรรมวา เปนกระบวนการทางดานราง 
กายหรือใชกลามเนื้อ ไดแก การทีน่ักศึกษาไดกระทําหรอืมีความสามารถในเชงิปฏบัิติในสิ่งทีเ่กี่ยว 
กับสุขภาพอยางถกูตอง เหมาะสมที่ดีข้ึนกวาเดิม การปฏิบัติชวยทาํใหเกิดทัศนคตแิละความรูข้ึนได ไม
วาเด็กจะปฏิบัติดวยตนเองหรือถูกบังคับกต็าม 
 
  ชุดา  จิตพิทกัษ (2525) กลาววา พฤติกรรมหรือการกระทําของบุคคลนั้น ไมใชเฉพาะสิง่
ที่ปรากฏออกมาภายนอกเทานัน้ แตยงัรวมถึงสิง่ที่อยูภายในใจของบคุคล ซึ่งคนภายนอกไมสามารถ
สังเกตเห็นไดโดยตรง เชน คุณคา (Value) ที่เขายึดถือเปนหลกัในการประเมินสิง่ตาง ๆ ทัศนคติ หรือ 
เจตคติ (Attitude) ที่เขามีตอส่ิงตาง ๆ ความคิดเห็น (Believe) รสนิยม (Taste) และสภาพจิตใจ ซึง่ถือ
ไดวาเปนลกัษณะเฉพาะตนของบุคคล และจะเปนเหตุปจจัยทีก่ําหนดพฤติกรรม 
 
  ปฐม  นิคมานนท (2526 : 2) ใหความหมายวา พฤติกรรมหรือการปฏบัิติ หมายถงึ 
กิจกรรมหรือการกระทาํของอินทรียที่บุคคลสามารถสงัเกตเหน็ได รูได หรือใชเครื่องมือตาง ๆ วัดหรือ
ตรวจสอบได จําแนกเปน 
   1. พฤติกรรมภายนอก (Overt Behavior) เชน เดิน วิง่ พูด เปนตน 
   2. พฤติกรรมภายใน (Covert Behavior) เชน การคิด การเตนของหวัใจ เปนตน 
 
  ประภาเพ็ญ  สุวรรณ (2526 : 15) ใหความหมายของพฤติกรรมวา หมายถงึ กิจกรรม            
ทุกประเภททีม่นุษยกระทํา ไมวาสิ่งนัน้จะสังเกตไดหรือไมได เชน การพูด การเดิน การคิด ความสนใจ 
 
  ชลลดา  นาเกษมสุวรรณ (2534 : 12) ใหความหมายของพฤตกิรรมไววา หมายถงึ การ
กระทาํหรือการตอบสนองของมนษุยตอสถานการณหนึง่สถานการณใดหรือส่ิงตาง ๆ โดยการกระทํา
นั้นเปนไปโดยมีจุดมุงหมายและเปนไปอยางใครครวญมาแลว หรือเปนไปอยางไมรูตัว และไมวาสิ่งม ี
ชีวิตหรือบุคคลอื่นสามารถสังเกตการกระทํานัน้ไดหรือไมก็ตาม 
 
  ประสาน  หอมพลู และทิพวรรณ หอมพลู (2537 : 73) ไดใหความหมายของพฤตกิรรมไว
ดังนี ้
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   1. การกระทาํกิจกรรมตาง ๆ  ซึ่งมีส่ิงมีชวีติและบุคคลอื่นสามารถสังเกตเหน็ได จาก
การกระทํากจิกรรมเหลานัน้ ซึ่งมทีั้งทางดแีละทางไมดี เชน การหวัเราะ การรองไห เสียใจฯลฯ ส่ิงตางๆ 
เหลานี้เปนผลจากกระบวนการทางจิตวทิยา ไดแก การจงูใจ การเรียนรู  การจํา  การลืม และความรูสึก
นึกคิด 
   2. กระบวนการตาง ๆ ของบคุคลที่ปฏิบัติตอสภาพแวดลอมของบุคคลเหลานั้นออก 
มาในรูปของการกระทาํ หรือการแสดงออกของมนุษยโดยมีวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง อยูภายใต
กลไกของความรูสึกนึกคิดของตนเอง 
 
  เสกสรรค. (2539 : 49) กลาววา พฤติกรรมของมนษุยนัน้เปนผลของการกระทาํที่เกดิขึ้นที่
มีตอเหตุการณ อยางหนึ่งอยางใด ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงไดตลอด 
เวลา แมในชวงเวลาสั้นมาก  
 
  นิลบล  (2539 : 13) ใหความหมายของ พฤติกรรม วาหมายถงึ ส่ิงที่บุคคลแสดงออกเพื่อ
ตอบสนองในสภาพการณในสภาพการณหนึง่ ที่สามารถสังเกตเหน็ และวัดได 
  โดยสรุป พฤติกรรม หมายถงึ ลักษณะการกระทาํหรือการแสดงออกของมนษุยตอเหตุ 
การณ หรือสถานการณอยางใดอยางหนึ่ง ซึ่งสามารถสงัเกตการกระทาํหรือการแสดงออกนัน้ๆ ไดโดย
บุคคลหรือใชเครื่องมือวัด 
 
 ความหมายของการทาํงาน 
  มีผูใหความหมายของ การทํางาน (Work) ซึ่งพอสรุปไดดังนี ้
   สมจิตร  นารีผล (2531) กลาววา การทาํงาน หมายถงึ การที่บุคคลใชศักยภาพของ
ตนในการกระทําสิง่ที่เปนประโยชนแกตนเองและสวนรวมไดตามวัตถปุระสงคที่กาํหนดไวดวยวธิกีารที่
งาย สะดวก รวดเร็ว มีปริมาณมากคุณภาพสูง และประหยัด โดยมีวธิกีารทีย่ืดหยุนในการทํางานทีจ่ะ
ทําใหงานนั้นบรรลุผลสําเร็จได 
   
  จากความหมายของการทาํงาน ผูวิจัยสรุปวา การทํางาน หมายถงึ กจิกรรมที่พนักงาน
กระทาํโดยใชศักยภาพของตนเอง เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมาย 
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 แนวคิดและประเภทของพฤติกรรมการทํางาน 
  สเตียส  (1977 : 113) ใหความเหน็วา ตัวแปรที่มีผลโดยตรงตอความสําเร็จขององคการ 
คือพฤติกรรมการทาํงานของคนในองคการ และนอกจากนี้ Katz and Kahn (1966 : 114-115) เสนอ
วา มีพฤติกรรมที่สําคัญ 3 ประการดวยกัน ที่องคการจะตองไดรับการสนองตอบจากคนในองคการ 
เพื่อทาํใหองคการมีประสิทธผิลสูงสุดไดดี 
   ประการแรก องคการตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไว ซึ่งทรัพยากรดาน
คนที่มีคุณภาพ ซึง่หมายถึง นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแตงตั้งบุคคลเขาไปในระบบแลว 
องคการยงัตองสามารถรักษาบุคคลซึ่งมีคุณคาเหลานี้ไวใหได ดวยการจัดระบบรางวลัตอบแทนให
เหมาะสมกับผลงานและสนองตอบความตองการของแตละบุคคลไดดวย 
   ประการที่สอง องคการจะตองมีความสามารถในการทีจ่ะทาํใหพนกังานในองคการ
ปฏิบัติงานที่เชื่อถือได ตามบทบาททีก่ําหนดไว และปฏบัิติงานที่ไดรับมอบหมายอยางดีที่สุดเต็มความ 
สามารถดวยความเต็มใจและปฏิบัติงานเฉพาะอยาง เฉพาะบทบาทของตน ตามความรับผิดชอบ 
   ประการสุดทาย นอกเหนือจากการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและตามบทบาท
แลวพนกังานตองมีพฤตกิรรมในทางสรางสรรคโดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณเฉพาะหนา หรือในโอกาส
พิเศษ เพราะการพรรณนาลกัษณะงานจะเปนเพียงแนวทางทัว่ ๆ ไป เกี่ยวกับขอพึงปฏิบัติที่เกี่ยวกับ
งานเทานั้น จึงเปนสิ่งจาํเปนที่บุคคลตองสามารถตัดสนิใจปฏิบัติไปตามที่ตนเองเห็นสมควรวาดทีีสุ่ด
สําหรับองคการ ดังนัน้องคการที่ดีตองพยายามสรางบรรยากาศในการทํางาน ที่เอื้ออํานวยตอการที่
พนกังานไมเพยีงแตปฏิบัติงานตามหนาที่เทานั้น แตยังตองรับผิดชอบตอการคิดและการกระทําในทาง
ริเร่ิมสรางสรรค 
   
  นิลุบล  (2539) ไดประมวลแนวคิดเกีย่วกบัพฤติกรรมการทํางาน และจดัแบงประเภท
พฤติกรรมการทํางานทีเ่หมาะสมของขาราชการเปน 3 ประเภท ซึง่ประกอบดวย 
   1. พฤติกรรมการเปนพลเมอืงดี หมายถึง พฤติกรรมความซื่อสัตย ความรับผิดชอบ
ตอตนเองและผูอ่ืน มีความเอื้อเฟอ เผื่อแผ มีความสามารถในการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง เหน็แก
ประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน สติปญญาสูง สุขภาพจิตดี 
   2. พฤติกรรมที่เอื้อตอการพฒันาประเทศ หมายถงึ พฤตกิรรมการปรับตนใหสามารถ
ทํางานแปลกใหมได ยอมรับ นวัตกรรมใหม ๆ  เพื่อพัฒนาอาชีพของตน 
   3. พฤติกรรมในหนาที่ราชการ หมายถึง พฤติกรรมการใชความรู ความสามารถ             
ความชาํนาญในการทํางานตามหนาที่อยางเต็มกําลงัความสามารถเพื่อประโยชนสวนรวม 
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  บุญรับ  ศักดิ์มณี (2532) ไดกลาวถึงพฤตกิรรมการทาํงาน และจัดแบงประเภทของ
พฤติกรรมการทํางานวา ประกอบดวย 
   1. พฤติกรรมการทาํงานแบบมุงอนาคตและควบคุมตนเอง หมายถงึ พฤติกรรมการ
ทํางานในลกัษณะไมคลอยตามผูอ่ืนไปในทางเสื่อมเสีย การประพฤติตรงตามทีพ่ดู ทํางานที่ไดรับมอบ 
หมายดวยความอดทนและตั้งใจ 
   2. พฤติกรรมการเตรียมตัวเพื่อการทํางานในอนาคต หมายถงึ การศึกษาหาความรูที่
จําเปนตอการทํางาน การแสวงหาวิธีการใหม ๆ ในการแกปญหาการทํางาน การปรึกษากับผูรูเมือ่มี
ปญหาในการทํางาน การรูจกัสังเกตและบนัทกึสิ่งที่พบเห็นอนัจะเปนประโยชนตอการทํางาน 
   3. พฤติกรรมการทาํงานเพือ่ประโยชนของหนวยงานในอนาคต หมายถึง การชวย 
เหลือเพื่อนรวมงานเพื่อประโยชนของหนวยงาน การรูจักอดกลั้นที่จะตอบโตเพราะเหน็ความสําคัญตอ        
การทาํงานรวมกัน การยอมเสียสละผลประโยชนของตนเพื่อรักษาผลประโยชนของหนวยงาน          
การพิจารณาขอมูลใหรอบคอบกอนการตัดสินใจ เปนตน 
  จะเหน็ไดวาองคการที่มีประสิทธิผล นัน่คือองคการที่ประสบความสาํเร็จ มีการเจรญิ 
เติบโตขึ้นไดนัน้ เกิดจากความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการและการที่บุคลากรใน
องคการ มีพฤติกรรมการทาํงานที่เหมาะสมรวมกนั เชนเดียวกับองคการที่ผูวิจยัเก็บขอมูลยอมตองการ
พนกังานที่มพีฤติกรรมการทาํงานที่เหมาะสม มีความรูความสามารถเพื่อการปฏิบัติงาน  นอกจากนี้
ปจจัยทางดานบรรยากาศองคการยงัเปนสิ่งสําคัญที่จะกําหนดผลสําเร็จในการทํางานและจากการที่มี
ผูใหทัศนะเกีย่วกับพฤติกรรมการทาํงานทีไ่ดกลาวมาขางตน ผูวิจัยจงึสรุปแนวคิดของพฤตกิรรมการ
ทํางานวา หมายถงึ ลักษณะของการกระทําในหนาที่ซึง่รวมถึงการกระทําที่แสดงออกในเรื่องที่รับผิด 
ชอบและที่เกีย่วของกับสถานการณการทาํงาน กระบวนการทํางาน ทักษะทาํงานเพื่อใหบรรลุเปา 
หมายและเปนไปตามนโยบายขององคการ โดยอาศัยแนวคิดจากแบบประเมินผลงานขององคการซึง่
สอดคลองกับลักษณะและกระบวนการทาํงานของพนักงาน มาเปนแนวทางในการศกึษา ประกอบดวย
พฤติกรรม 6 ดาน  ประกอบดวย 1) ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับและคําสั่ง 2) ดานความรับ 
ผิดชอบ 3) ดานการมีสวนรวม  4) ดานความคิดริเร่ิม  5)  ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ  6) ดาน
การทาํงานเปนทีม 
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6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 ธวัชชัย คําแหงพล (2545:บทคัดยอ) ไดทาํการศึกษาวิจยัเรื่อง ปจจยัทีม่ีอิทธพิลตอพฤติกรรม
การทาํงานดานการสืบสวนจับกุมคดีจําหนายยาบาของเจาหนาที่ตํารวจ สังกัดกองกํากับการสืบสวน
สอบสวนตํารวจนครบาล 1-9 กองบัญชาการตํารวจนครบาล เพื่อศึกษา 1) ระดับพฤติกรรมการทาํงาน
ดานการสืบสวนจับกุมคดีจาํหนายยาบา 2) เปรียบเทยีบพฤติกรรมการทํางานดานสืบสวนจับกุมคดี
จําหนายยาบาของเจาหนาที่ตํารวจนครบาล ตามปจจัยสวนบุคคล และประสบการณในการสืบสวน
แตกตางกนั 3) ความสมัพนัธระหวางภาวะผูนําและแรงจูงใจกับพฤตกิรรมการทาํงานดานสืบสวน
จับกุมคดีจําหนายยาบาของเจาหนาที่ตํารวจนครบาล และ 4) ตัวพยากรณรวมระหวางภาวะผูนําและ
แรงจูงใจ กับพฤติกรรมการทาํงานดานสืบสวนจับกุมคดจีําหนายยาบาของเจาที่ตํารวจนครบาล กลุม
ตัวอยางที่ใชในการศึกษาคอืเจาหนาที่ตํารวจสังกัดกองกํากับการสืบสวนตํารวจนครบาล 1-9 กองบัญ- 
ชาการตํารวจนครบาล จาํนวน 212 คน พบวา 1) เจาหนาที่ตํารวจ มพีฤติกรรมการทํางานดานการ
สืบสวนจับกุมคดีจําหนายยาบาอยูในระดบัปานกลาง 2) อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ ในการ
สืบสวน แตกตางกนัมพีฤติกรรมการทํางานที่ไมแตกตางกัน 3) ภาวะผูนําดานการเปลี่ยนแปลง ภาวะ
ผูนําแบบปลอยตามสบาย และแรงจูงใจดานปจจยัค้ําจนุมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานดาน
การสืบสวนจบักุมคดีจําหนายยาบา อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และ 4) แรงจูงใจดาน
ปจจัยจูงใจ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนา แรงจูงใจดานปจจยัค้ําจนุดานสัมพนัธกับ
ผูบังคับบัญชา และดานสภาพการทํางาน สามารถ รวมกันอธิบายความหมายแปรปรวนของพฤติกรรม
การทาํงานดานการสืบสวนจับกุมคดีจําหนายยาบาได 
 
 เบญจมาภรณ มะวิญธร (2545 : บทคัดยอ ) ไดทําการศกึษางานวิจยัเรื่อง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายงานโรงงานรงัสิต ประชากรที่ใชในการวจิัยครั้งนี ้เปนพนกังานระดบัเจา 
หนาที ่และพนักงานระดับปฏิบัติงาน รวมทั้งสิน้ 196 คน โดยพนกังานที่ตอบแบบสอบถามกลบัมามี
จํานวน 183 คน คิดเปนรอยละ 93.37 ผลการศึกษาพบวา  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนกั 
งาน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลาํดับจากคาเฉลีย่มาก
ไปหาคาเฉลีย่นอย ดังนี ้1) ความตองการความรักและการมีสวนรวมในสังคม 2) ดานความตองการ
เกียรติยศและชื่อเสียง 3) ดานความตองการประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิต 4) ดานความตองการ
ทางดานรางกาย 5)ดานความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง พนกังานเพศชายมีแรงจงูใจใน
การปฏิบัติงานมากกวาเพศหญิง อยางมนีัยสําคัญที่ระดับ 0.05 พนักงานทีม่ีอายุแตกตางกนัมีแรงจูง 
ใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญที่ระดับ 0.01 พนักงานที่สมรสแลวมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่เปนโสด อยางมีนยัสําคญัที่ระดับ 0.01 
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 พรพรรณ อุนจนัทร (2543 : บทคัดยอ ) ไดทําการศึกษางานวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธพิลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตน้าํอัดลม 
โดยศึกษากับกลุมตัวอยางจํานวน 261 คน พบวา พนกังานรอยละ 81.6 มีระดับพฤติกรรมการทาํงาน
อยูในระดับดี พนกังานรอยละ 73.2 มีความคิดเหน็ตอบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง และ
ปจจัยทีม่ีอิทธพิลซึ่งสามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนกังานในโรงงานผลิตน้ําอดัลม 
ไดแกปจจัยบรรยากาศองคการ จํานวน 4 ดาน ประกอบดวย “ดานโครงสรางและเปาหมายของงาน” 
“ดานการสนับสนุน” “ดานความอบอุน” และ “ดานความเปนอิสระ” โดยสามารถอธบิายไดรอยละ 
19.7 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจยัเรื่อง ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดดําเนนิการตามขั้นตอนดังนี ้
  1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
  2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
  3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 
1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจยั 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี ้คือ พนักงานที่ทาํงานในบริษัทของภาคเอกชนที่มีอายุ
ต้ังแต 20 ปข้ึนไป ในกรุงเทพมหานคร 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย 
  เนื่องจากไมทราบจํานวนกลุมตัวอยางที่แนนอน (Non probability Sampling) ขนาด
กลุมตัวอยางที่จะเก็บขอมูลใชวิธีการคํานวณจากสูตร (อางใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2541 : 
184) ที่ระดับความเชื่อมัน่ 95% ไดขนาดตัวอยางจํานวน 385 คน และสํารองเผื่อความผิดพลาดจาก
การเก็บขอมูลจํานวน 4% ไดเทากับ 15 คน (โดยประมาณ) รวมขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมด 400 คน   
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D
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  โดยกําหนดให 
   n   = จํานวนสมาชิกกลุมตัวอยาง 
   P  = สัดสวนของประชากรที่ผูวจิัยกําหนดจะสุม 
   Z = ระดับความมั่นใจที่ผูวิจัยกําหนดไว Z มีคาเทากับ 1.96 ที่ระดับความ  
             มั่นใจ 95% (0.05) 
   D  = สัดสวนของความคลาดเคลื่อนทีย่อมใหเกิดขึ้น 
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  ดังนัน้เมื่อแทนคาจากสูตร จะไดวา 
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 วิธีการสุมกลุมตัวอยาง 
  ใชการสุมตัวอยางแบบ Multiple Step ซึ่งมีรายละเอยีดดังนี ้
   ขั้นตอนที่ 1  
                         จากเขตการปกครองของกรุงเทพมหานครซึ่งแบงออกเปน 6 กลุมการปกครองตาม
ระบบการบริหารและการปกครองของกรุงเทพมหานคร (วรชัย ทองไทย. 2544 :7) ประกอบดวย 
                          1. กลุมรัตนโกสนิทร จํานวน 9 เขต ไดแก เขตบางซื่อ เขตดุสิต เขตพญาไท เขตราช
เทว ีเขตปทุมวนั เขตพระนคร เขตปอมปราบศัตรูพาย เขตสัมพันธวงศ และเขตบางรัก 
                           2. กลุมบูรพา จํานวน 9 เขต ไดแก เขตดอนเมือง เขตหลักสี่ เขตบางเขน เขตบึงกุม   
เขตสายไหม เขตจตุจักร เขตลาดพราว  เขตบางกะป และเขตวังทองหลาง 
                           3. กลุมศรีนครินทร จํานวน 8 เขต ไดแก เขตสะพานสูง เขตมนีบุรี เขตคลองสามวา    
เขตหนองจอก เขตลาดกระบัง เขตประเวศ เขตสวนหลวง และเขตคันนายาว 
                           4.กลุมเจาพระยา จํานวน  9 เขต ไดแก เขตดินแดง เขตหวยขวาง เขตวัฒนา           
เขตคลองเตย เขตบางนา เขตพระโขนง เขตสาทร เขตบางคอแหลม และเขตยานนาวา 
                           5. เขตกรงุธนบุรีใต จํานวน 8 เขต ไดแก เขตบางขุนเทียน เขตบางบอน เขตจอมทอง 
เขตทุงครุ เขตราษฎรบูรณะ เขตธนบุรี เขตคลองสาน และเขตบางแค 
                           6.กลุมกรุงธนบุรีเหนือ จํานวน 7 เขต ไดแก เขตบางพลัด เขตตลิ่งชัน เขตบางกอก
นอย เขตทววีฒันา เขตบางกอกใหญ เขตภาษีเจริญ และเขตหนองแขม 
                            ในการวิจยัจะ ใชการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยสุม
จับฉลากกลุมละ 1 เขต  ไดจํานวน 4 เขต ดังนี ้เขตปทุมวัน  เขตจตุจักร  เขตลาดกระบัง  และเขต
วัฒนา 
  ขั้นตอนที่ 2  
                           เลือกกลุมตัวอยางโดยวธิีกําหนดโควตา (Quota Sampling) ของจํานวนตวัอยางใน
แตละเขตพื้นที่ ของเขตที่สุมจับฉลากที่ไดในขั้นตอนที่ 1 จํานวน 4 เขต เขตละ  100 ตัวอยาง รวมทั้ง 
ส้ิน 400 ตัวอยาง  
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ตาราง 3  แสดงเขตพื้นที่สําหรับการเก็บแบบสอบถาม 
   

เขตตางๆ จํานวนตัวอยาง 
เขตปทุมวนั 
เขตจตุจักร 

เขตลาดกระบัง 
เขตบางนา 

100 
100 
100 
100 

รวม 400 
 
  ขั้นตอนที่ 3 
                          การสุมตัวอยางโดยใชความสะดวก (Convenience Sampling) เพื่อเก็บรวบรวม
ขอมูลโดยนําแบบสอบถามทีไ่ดจัดเตรียมไวไปจัดเก็บขอมูลแตละเขต จนครบจํานวนที่ตองการ 
 
2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 1. กําหนดเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย  คือ  แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซึ่งไดสรางขึ้นเพื่อศึกษาถึงพฤติกรรมการทํางานของพนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพ 
มหานคร ลักษณะของคําถามเปนแบบปลายปด (Closed response question) โดยแบงออกเปน 4 
สวน ดังตอไปนี ้
  สวนที่ 1 ขอมลูเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ  
สถานภาพสมรส  วุฒกิารศกึษา ประสบการณในการทํางาน  จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิด 
ชอบ และระยะเวลาที่ใชในการเดินทางมาทาํงาน  
  สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําของหัวหนางาน  โดยแบงเปน  2  ชนิดหลกัๆ  
คือ  มุงที่คนหรือพนักงาน และมุงเนนที่ผลผลิตหรืองาน  เปนคําถามทีส่รางขึ้นโดยใช  Rating scales 
โดยมีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ โดยผูตอบสามารถเลือกตอบตามระดับความรูสึก 
โดยไดกําหนดเกณฑการใหคะแนนดังนี ้
   ระดับความรูสึก                            คะแนน 
   เห็นดวยมากทีสุ่ด    5 
   เห็นดวยมาก     4 
   เห็นดวยปานกลาง    3 
   เห็นดวยนอย     2 
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   เห็นดวยนอยที่สุด    1 
 
  การแปลความหมายของภาวะผูนํา 
   คาเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 2.33 หมายถงึ พนักงานรับรูวาหัวหนางานของตนมีลักษณะ
ภาวะผูนําในระดับตํ่า 
   คาเฉลี่ยระหวาง 2.34 – 3.66 หมายถงึ พนักงานรับรูวาหัวหนางานของตนมีลักษณะ
ภาวะผูนําในระดับปานกลาง 
   คาเฉลี่ยระหวาง 3.67 – 5.00 หมายถงึ พนักงานรับรูวาหัวหนางานของตนมีลักษณะ
ภาวะผูนําในระดับสูง 
 
  สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ โดยแบงเปน 5 ชนิดหลักๆ คือ  โครง 
สรางและเปาหมายของงาน ความเปนอิสระ การสนับสนุน การติดตอส่ือสาร การฝกอบรม เปนคําถาม
ที่สรางขึน้โดยใช Rating scales โดยมีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ โดยผู 
ตอบสามารถเลือกตอบตามระดับความรูสึก โดยไดกาํหนดเกณฑการใหคะแนนดังนี ้
   ระดับความรูสึก           คะแนน 
   เห็นดวยมากทีสุ่ด    5 
   เห็นดวยมาก     4 
   เห็นดวยปานกลาง    3 
   เห็นดวยนอย     2 
   เห็นดวยนอยที่สุด    1 
 
  การแปลความหมายของบรรยากาศองคการ   
   คาเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 2.33 หมายถงึ พนักงานรับรูวาที่ทาํงานของตนมีลักษณะ
บรรยากาศองคการในระดับแย 
   คาเฉลี่ยระหวาง 2.34 – 3.66 หมายถงึ พนักงานรับรูวาที่ทาํงานของตนมีลักษณะ
บรรยากาศองคการในระดับปานกลาง 
   คาเฉลี่ยระหวาง 3.67 – 5.00 หมายถงึ พนักงานรับรูวาที่ทาํงานของตนมีลักษณะ
บรรยากาศองคการในระดับดี 
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  สวนที่  4   แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  โดยแบงเปน  3 ขอ  
ไดแก  ดานการเพิ่มผลผลิต ดานลางานหรือขาดงาน การมาทาํงาน ความพึงพอใจในการทํางาน  เปน
คําถามที่สรางขึ้นโดยใช  Rating scales โดยมีการกาํหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ โดย
ผูตอบสามารถเลือกตอบตามระดับความสามารถ โดยไดกําหนดเกณฑการใหคะแนนดงันี ้
   ระดับการกระทํา                                            คะแนน 
   กระทาํมากทีสุ่ด        5 
   กระทาํมาก      4 
   กระทาํปานกลาง    3 
   กระทาํนอย      2 
   กระทาํนอยทีสุ่ด     1 
 
  การแปลความหมายของพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน   
   คาเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 2.33 หมายถงึ พนักงานมีพฤตกิรรมการทาํงานในระดับแย 
   คาเฉลี่ยระหวาง 2.34 – 3.66 หมายถงึ พนักงานมีพฤตกิรรมการทาํงานในระดับปาน
กลาง 
   คาเฉลี่ยระหวาง 3.67 – 5.00 หมายถงึ พนักงานมีพฤตกิรรมการทาํงานในระดับดี 
 
 2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเทีย่งตรงดาน
เนื้อหา (Content Validity) และประมวลความเห็นของผูเชี่ยวชาญที่ไดรับการพิจารณามาปรับปรุง
แบบสอบถามใหเปนไปตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ 
 3. นําแบบสอบถามไปทดลองใช  (Try-Out) กับกลุมตัวอยาง  เพื่อนาํขอมูลที่ไดมา
ทดสอบความเชื่อมั่นกลุมคําถามของตวัแปรที่เปนแบบ Likert Scale  โดยการคํานวณหาคาสมั-ประ
สิทธแอลฟา (Alpha-Coefficient)  โดยวิธกีารคํานวณของครอนบัค (Cronbach)  เพื่อใหไดคาความ
เชื่อมั่น  ซึง่จะมีคาระหวาง  0 < α < 1  คาที่ใกลเคยีงกบั 1  แสดงวามีความเชื่อถือไดมาก (ศิริชัย  
พงษวิชัย. 2544 : 127) 
 
3. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลของการศึกษาในครั้งนี ้ ผูวิจัยไดดําเนนิการตามขั้นตอนดังตอไปนี้คือ 
  1. ผูวิจยัเตรียมแบบสอบถามจํานวน 400 ชุด   
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  2. ผูวิจยันาํแบบสอบถามไปแจกใหกับพนักงานที่เปนกลุมตัวอยาง  โดยเนนการเกบ็
ขอมูลจากพนกังานที่มีความสะดวกและเต็มใจที่จะตอบแบบสอบถาม 
  3. ผูวิจยัรวบรวมแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม 
  4. นาํขอมูลทีม่ีคําตอบครบถวนสมบูรณมาทาํการลงรหสั  เพื่อนาํไปวเิคราะหและแปลผล
ขอมูลทางสถติิตอไป 
 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดรวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา  และดําเนนิการตามขั้นตอนดังตอไปนี ้
  1. การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม  ผูวิจยัใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป
ทางสังคมศาสตร SPSS (Statistical package for social science) เปนเครื่องมือประมวลผล 
  2. คํานวณคาทางสถิติพืน้ฐาน  สถิติความสัมพนัธเบื้องตนและสถิติที่ใชทดสอบ
สมมติฐาน 
  3. การแปลผลการวิเคราะห 
   การแปลผลระดับความรูสึกและระดับความสามารถใชวธิีนําคะแนนจากระดับความ 
รูสึก และระดับความสามารถหาคาเฉลี่ยของชวงระดับคะแนนมาเปรียบเทียบกับเกณฑ โดยการ
วิเคราะหตามมาตรวัดของ Likert’s Scale การอภิปรายผลการวจิัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชวัด
ขอมูลประเภทอัตรภาคชั้น (Class Interval) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลดังนี้ (มัลลิกา 
บุนนาค.2537: 29) 
 

Class  ( ) ( )
( )CClass
RRangeInterval =Ι  

    
 โดยที ่   R  แทน   คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ 
            C  แทน   จํานวนชัน้ 

Class  ( )
3

15 −
=ΙInterval  

                                  =1.33 
 
    คะแนน  3.68 – 5.01  หมายถงึ มาก 
    คะแนน  2.34 – 3.67  หมายถงึ ปานกลาง 
    คะแนน  1.00 – 2.33  หมายถงึ นอย 
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5. สถิติที่ใชในการวิเคราะห 
      สถิติที่ใชในการวิจัยนี้แบงไดเปน  2 ประเภท คือ 
      1. สถิติพื้นฐาน 
   1.1 การหาอัตราสวนรอยละ (Percentage) 
    
    รอยละ   =  จํานวนผูตอบแบบสอบถามขอนั้น         x         100 
               จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 
   
   1.2 การวัดแนวโนมเขาสูสวนกลาง  เปนคาเฉลี่ยเลขคณติ  หาคาคะแนนเฉลีย่ของ
ขอมูล (Mean)  ใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545 : 39) 
   

n
iχΣ=Χ  

    โดยที ่
            Χ  แทน คาคะแนนเฉลีย่ 

    χΣ  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

    n  แทน จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 

 
   1.3 การวัดการกระจาย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลอันตรภาค (Standard 
Deviation) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544 : 65) 
 

( )
( )1

22

−
Σ+Σ

=
nn

n
S

χχ  

 
    โดยที ่
     S   แทน     คาเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง   

        χ  แทน     คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 

       2χΣ    แทน     ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง  

    ( 2χΣ )   แทน     ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกาํลังสอง     
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     n   แทน     จาํนวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง        

        n-1   แทน     จาํนวนตัวแปรอิสระ  (Degree of freedom) 

 
  2. สถิติที่ใชในการทดสอบความสัมพนัธเบื้องตน 
   การทดสอบความสัมพนัธเบื้องตนจะใชสถิติทดสอบสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตวัแปรสองตัวทีเ่ปน
อิสระตอกัน เปนคาสัมประสิทธสหสัมพนัธระหวางตวัแปรสองตัวที่แตละตัวตางมีระดับการวัดของขอ 
มูลในระดับอัตรภาค (Interval Scale) ข้ึนไป (วิเชยีร เกตุสิงห.2541: 72) โดยใชสมการดังนี ้
 

( )( )
( )[ ] ( )[ ]2222 yynxxn

yxxyn
xy

Σ−ΣΣ−Σ

ΣΣ−Σ
=Γ  

     
   โดยที ่
       xyΓ     แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ 
       xΣ     แทน ผลรวมของคะแนน X 
       yΣ     แทน ผลรวมของคะแนน  Y 
       2xΣ    แทน ผลรวมของคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลงัสอง 
       2yΣ    แทน ผลรวมของคะแนนชุด  Y แตละตัวยกกําลงัสอง 
       xyΣ   แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง  X และ Y  ทุกคู 
       n       แทน จํานวนคนหรอืกลุมตัวอยาง 
 
   โดยที่คาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง 11 ≤≤− r  ความหมายของคา r  
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2544 : 437)  คือ 
    1. คา r เปนคาลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกัน  คือ  
ถา X เพิ่ม Y จะลด แตถา X ลด Y จะเพิ่ม 
    2. คา r เปนคาบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถา 
X เพิ่ม Y จะเพิ่มดวย แตถา X ลด Y จะลดดวย 
    3. คา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธในทิศทางเดยีวกนั และ
มีความสมัพนัธกันมาก 
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    4.คา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธในทิศทางตรงกนัขาม  
และมีความสมัพันธกนัมาก 
    5. ถา r = 0 แสดงวา X และ Y มีความสมัพันธกันนอย 
    6.  ถา r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพนัธกนันอย 
  
   การตัดสินคาความสัมพันธระหวางขอมูลคูใดๆ วามีความสัมพันธกันในระดับใดให
พิจารณาดงันี ้(กัลยา  วานชิยบัญชา. 2544 : 437) 
 
   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต้ังแต 0.81 – 1.00 ถือวา มีความสัมพันธในระดับสูงมาก 
   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต้ังแต 0.61 – 0.80 ถือวา มีความสัมพันธในระดับคอนขาง
สูง 
   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต้ังแต 0.41 – 0.60 ถือวา มีความสัมพันธในระดับปาน
กลาง 
   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต้ังแต 0.21 – 0.40 ถือวา มีความสัมพันธในระดับคอนขาง
ตํ่า 
   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต้ังแต 0.01 – 0.20 ถือวา มีความสัมพันธในระดับตํ่ามาก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิเคราะหขอมูลเร่ืองปจจยัที่มีความสมัพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
เอกชนในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณยอ ดังนี ้
  n    แทน  จํานวนกลุมตัวอยาง 
  X        แทน  คาเฉลี่ย 
  S.D.   แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  Sig.   แทน  คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสาํคัญทางสถิติของเพยีรสัน 
  r     แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
  H0   แทน  สมมติฐานหลกั 
  H1   แทน  สมมติฐานรอง 
  *     แทน  มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  **    แทน  มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวจิัย คร้ังนี้ 
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยเรียงลําดับ หัวขอเปน 5 
ตอน ดังนี ้
  ตอนที่ 1    ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2    ความเปนผูนาํของหัวหนางาน 
  ตอนที่ 3  บรรยากาศองคการ 
  ตอนที่ 4  พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนกังาน  
  ตอนที่ 5   การทดสอบสมมติฐาน 
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ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตาราง 4 แสดงคาความถี ่และคารอยละของขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
1. เพศ 
          ชาย 251 62.8 
          หญิง 149 37.2 

รวม 400 100.0 
2. อายุ  
          อายุระหวาง 20-29 ป 99 24.8 
          อายุระหวาง 30-39 ป 200 50.0 
          อายุระหวาง 40-49 ป 101 25.2 

รวม 400 100.0 
3. ระดับการศึกษา  
          ตํ่ากวาปริญญาตรี 100 25.0 
          ปริญญาตรี 200 50.0 
          สูงกวาปริญญาตรี 100 25.0 

รวม 400 100.0 
4. อายุการทํางาน 
          นอยกวา 3 ป 49 12.2 
          3-6 ป 151 37.8 
          7-10 ป 149 37.2 
          10 ปข้ึนไป 51 12.8 

รวม 400 100.0 
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ตาราง 4 (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
5. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ 
          ไมม ี 150 37.5 
          1 คน 100 25.0 
          2 คน 50 12.5 
          3 คน 51 12.8 
          5 คนขึน้ไป 49 12.2 

รวม 400 100.0 
6. ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน 
          นอยกวา 30 นาท ี 101 25.2 
          30-60 นาท ี 200 50.0 
          61-90 นาท ี 99 24.8 

รวม 400 100.0 
 
 ตาราง 4 แสดงขอมูลสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 400 คน พบวามี
รายละเอียด ดังนี ้
 เพศ 
  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 251 คน คิดเปนรอยละ 62.8 และเพศ
หญิง จํานวน 149 คน คิดเปนรอยละ 37.2  
 
 อายุ 
  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 30-39 ป จาํนวน 200 คน คิดเปนรอยละ 
50.0 รองลงมา อายุระหวาง 40-49 ป จาํนวน 101 คน คิดเปนรอยละ 25.2 และอายรุะหวาง 20-29 ป 
จํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 24.8 ตามลําดับ 
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 ระดับการศึกษา 
  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 200 คน คิดเปนรอย
ละ 50.0 การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวนเทากนั คือ 100 คน คิดเปนรอย
ละ 25.0 ตามลําดับ 
 
 อายุการทํางาน  
  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุการทาํงาน 3-6 ป จาํนวน 151 คน คิดเปนรอยละ 
37.8รองลงมา อายกุารทาํงาน 7-10 ป จาํนวน 149 คน คิดเปนรอยละ 37.2 อายกุารทํางาน 10 ปข้ึน
ไป จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 12.8 และอายุการทาํงาน นอยกวา 3 ป จาํนวน 49 คน คิดเปนรอย
ละ 12.2 ตามลําดับ 
 
 จํานวนสมาชกิในครอบครวัที่ตองรับผิดชอบ  
  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญไมมีจํานวนสมาชิกใน ครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ จํานวน 
150 คน คิดเปนรอยละ 37.5 รองลงมา จาํนวนสมาชิก 1 คน จาํนวน 100 คิดเปนรอยละ 25.0 จํานวน
สมาชิก 3 คน จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 12.8 จํานวนสมาชิก 2 คน จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 
12.5 จํานวนสมาชิก 5 คนขึน้ไป จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 12.2 ตามลําดับ 
 
 ระยะเวลาทีใ่ชในการเดินทางมาทํางาน  
  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาที่ใชในการเดนิ ทางมาทาํงาน จํานวน 200 คน 
คิดเปนรอยละ 50.0 รองลงมา นอยกวา 30 นาท ีจํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 25.2 และ 61-90 
นาที จาํนวน 99 คน คิดเปนรอยละ 24.8 ตามลําดับ 
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ตอนที่ 2  ความเปนผูนําของหัวหนางาน 
 
ตาราง 5 แสดงคาเฉลี่ยและความเบีย่งเบนมาตรฐานของความเปนผูนําของหัวหนางาน 
 

ความเปนผูนาํของหัวหนางาน คาเฉลี่ย 

X  
S.D. ลักษณะภาวะ

ผูนํา 
1. หัวหนางานทําใหทานเกิดความเลื่อมใสศรัทธา 2.99 0.50 ปานกลาง 
2. หัวหนางานเต็มใจถายทอดความรูและประสบการณใหแกทาน 3.25 0.66 ปานกลาง 
3. หัวหนางานใหความยุติธรรมแกผูใตบังคับบัญชาทกุคน 3.26 0.66 ปานกลาง 
4. หัวหนางานทําใหทานรูสึกผูกผันและจงรักภักดี 2.63 0.99 ปานกลาง 
5. หัวหนางานทําใหทานอทุศิตนทํางานเพือ่ประโยชนของสวนรวม 2.63 0.70 ปานกลาง 
6. หัวหนางานกระตุนใหทานตระหนักถึงปญหาที่อาจเกดิขึ้นใน
การทาํงาน  

3.62 0.70 ปานกลาง 

7. หัวหนางานชวยชี้แนะวธิีแกปญหาหลายๆวิธ ี 2.87 0.60 ปานกลาง 
8. หัวหนางานกระตุนใหทานคิดอยางรอบคอบกอนตัดสินใจ 3.24 0.97 ปานกลาง 
9. หัวหนางานสนับสนนุใหทานคิดหาวธิีใหมๆในการทํางานและ
การแกปญหา 2.75 0.66 ปานกลาง 

10. หวัหนางานใหความสาํคัญกับทานเชนเดียวกับผูอ่ืน 2.62 0.70 ปานกลาง 
11. หวัหนางานมอบหมายงานใหทานรับผิดชอบตามความรู
ความสามารถของทาน 2.62 0.86 ปานกลาง 

12. หวัหนางานใหคําปรึกษาแนะนําทานในการทํางาน 2.87 0.93 ปานกลาง 
13. หวัหนางานใหกาํลังใจทานเมื่อทานมปีญหาหรืออุปสรรค 2.63 0.86 ปานกลาง 
14. หวัหนางานอธิบายถงึวิธปีฏิบัติงานที่จะทําใหทานไดส่ิงตอบ
แทนตามทีท่านตองการ 

2.50 0.71 ปานกลาง 

รวม 2.89 0.37 ปานกลาง 
       
 ตาราง 5 แสดงความเปนผูนาํของหวัหนางาน พบวา ความเปนผูนาํของหวัหนางานโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.89 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความเปนผูนําในระดับ
ปานกลางทกุขอ โดยเรียงตามลําดับคาทีดี่ที่สุด 3 ลําดบัแรก ดังนี ้
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  หัวหนางานกระตุนใหทานตระหนักถงึปญหาที่อาจเกิดขึ้นในการทํางาน คาเฉลี่ยเทากบั 
3.62 
  หัวหนางานใหความยุติธรรมแกผูใตบังคับบัญชาทกุคน คาเฉลี่ยเทากบั 3.26 
  หัวหนางานเต็มใจถายทอดความรูและประสบการณใหแกทาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.25 
 
ตอนที่ 3 บรรยากาศองคการ  
 
ตาราง 6 แสดงคาเฉลี่ยและความเบีย่งเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการ 
 

บรรยากาศองคการ คาเฉลี่ย 

X  
S.D. ลักษณะบรรยากาศองคการ 

1. ดานโครงสรางและเปาหมายของงาน 3.27 0.61 ปานกลาง 
2. ดานความเปนอิสระ 3.58 0.58 ปานกลาง 
3. ดานการสนับสนุน 3.05 0.44 ปานกลาง 
4. ดานการติดตอส่ือสาร 3.38 0.44 ปานกลาง 
5. ดานการฝกอบรม 2.96 0.91 ปานกลาง 

รวม 3.25 0.27 ปานกลาง 
 
 ตาราง 6 แสดงบรรยากาศองคการ พบวา บรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.25 เมื่อพิจารณาเปนรายดานทกุดานอยูในระดับปานกลาง โดยที่มีลักษณะบรรยา- 
กาศองคการสงูสุด คือ รองลงมาคือ ดานความเปนอิสระ รองลงมาคือ ดานการติดตอส่ือสาร ดานโครง 
สรางและเปาหมายของงาน ดานการสนับสนุน และดานการฝกอบรม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58, 
3.38, 3.27, 3.05 และ 2.96 ตามลําดับ 
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ตาราง 7 แสดงคาเฉลี่ยและความเบีย่งเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการในแตละดาน 
 

บรรยากาศองคการ คาเฉลี่ย X  S.D. ลักษณะบรรยากาศ
องคการ 

ดานโครงสรางและเปาหมายของงาน  
1. หนวยงานของทานมกีารกาํหนดนโยบาย หรือ
เปาหมายเกี่ยวกับการทาํงานไวอยางชัดเจน 3.38 1.32 ปานกลาง 

2. กฎระเบียบขอบังคับของหนวยงานเปนอุปสรรคตอ
การทาํงานของทาน 

3.50 1.32 ปานกลาง 

3. ข้ันตอนการทํางานในหนวยงานของทานทําใหการ
ปฏิบัติงานเปนไปอยางคลองแคลว 

2.89 1.28 ปานกลาง 

4. หนวยงานของทานมกีารกาํหนดอํานาจหนาที่ของแต
ละตําแหนงซ้าํซอนกนั 2.74 1.40 ปานกลาง 

5. ทานคิดวาโครงสรางและการบริหารงานปจจุบันของ
หนวยงานมีความเหมาะสม 

2.75 0.83 ปานกลาง 

6. หนวยงานของทานมกีารกาํหนดหนาที่ความ
รับผิดชอบของพนักงานทกุตําแหนงไวอยางชัดเจน  

3.76 0.83 ดี 

7. มีการจัดทาํโครงสรางและผังการบงัคับบัญชาใน
หนวยงานไวอยางชัดเจน รับรูไดโดยเปดเผย 3.89 1.06 ดี 

รวม 3.27 0.61 ปานกลาง 
ดานความเปนอิสระ  
1. หนวยงานของทานสนับสนุนใหพนักงานไดคิดและ
ตัดสินใจดวยตัวเอง 

3.51 1.12 ปานกลาง 

2. ผูบังคับบัญชาเชื่อในความสามารถของทาน โดยการ
เปดโอกาสใหทานคิดและแกไขปญหาดวยตนเอง 3.38 0.86 ปานกลาง 

3. หนวยงานของทานเนนใหพนกังานแกไขปญหาการ
ทํางานดวยตนเอง 

4.00 0.50 ดี 

4. ทานมีอิสระในการทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย 3.88 0.93 ดี 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

บรรยากาศองคการ คาเฉลี่ย 

X  
S.D. ลักษณะบรรยากาศ

องคการ 
5.หนวยงานของทานเปดโอกาสใหทานแสดงความ
คิดเห็นไดอยางเต็มที ่ 3.13 0.78 ปานกลาง 

รวม 3.58 0.58 ปานกลาง 
ดานการสนับสนุน    
1. ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหมโีอกาส
กาวหนาในหนาที่การงาน 

2.74 0.97 ปานกลาง 

2. ทานไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชาให
ปฏิบัติงานในตําแหนงที่สูงขึน้ตามความสามารถของ
ทาน 

2.62 0.86 ปานกลาง 

3. ทานสามารถปรึกษาปญหาการทาํงานและไดรับการ
ชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

3.12 0.78 ปานกลาง 

4. ระบบการพจิารณาเลื่อนขัน้เลื่อนตาํแหนงใน
หนวยงานของทานเปนไปตามความสามารถ 2.49 1.23 ปานกลาง 

5. ทานคิดวาคนที่ปฏิบัติงานดีไดรับผลตอบแทนนอย
เกินไป 

3.99 0.71 ดี 

6. หนวยงานของทานมกัใหรางวัลแกผูไมสมควรไดรับ
อยูเสมอ 

3.12 1.05 ปานกลาง 

7. การประเมนิผลการปฏิบัติงานเพื่อใหรางวัลตอบแทน 
ไมมีหลักเกณฑที่แนนอน 3.25 0.97 ปานกลาง 

รวม 3.05 0.44 ปานกลาง 
ดานการติดตอส่ือสาร  
1. ทานไดรับขอมูลขาวสารของหนวยงานลาชา 2.62 0.86 ปานกลาง 
2. มีการประชมุชี้แจงเกีย่วกบัเร่ืองราวตางๆภายใน
หนวยงาน 

3.26 0.83 ปานกลาง 

3. พนักงานแตละคนมีการติดตอส่ือสารกันอยางอิสระ 4.25 0.43 ดี 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

บรรยากาศองคการ คาเฉลี่ย 

X  
S.D. ลักษณะบรรยากาศ

องคการ 
4. ทานไดรับขาวสารเกี่ยวกบัเปาหมายและการดําเนนิงาน
ของบริษัทอยางตอเนื่อง 3.52 1.32 ปานกลาง 

5. มีขาวลือที่ไมเปนความจรงิเกิดขึ้นในหนวยงานอยูเสมอ 3.24 1.20 ปานกลาง 
รวม 3.38 0.44 ปานกลาง 

ดานการฝกอบรม    
1. หากมีส่ิงใหมที่เกีย่วของกบัการปฏิบัติงาน พนักงานจะ
ไดรับการฝกอบรมในเรื่องนัน้ 

3.26 0.97 ปานกลาง 

2. หนวยงานของทานสนับสนุนใหพนักงานเขารับการอบรม
ในเรื่องทีเ่กี่ยวกับงาน 

3.01 1.12 ปานกลาง 

3. พนักงานไดรับการฝกอบรมใหสามารถทาํงานไดถูกตอง
เหมาะสมกับตําแหนง 3.14 0.93 ปานกลาง 

4. หนวยงานของทานจัดใหพนกังานไดรับการอบรมและดู
งานจากสถาบนัภายนอก 

2.88 1.54 ปานกลาง 

5. หนวยงานของทานสนับสนุนใหพนักงานไดรับการ
ฝกอบรมเพื่อนําความรูมาพัฒนาหนวยงาน 

2.51 1.12 ปานกลาง 

รวม 2.96 0.27 ปานกลาง 
 
 ตาราง 7 แสดงบรรยากาศองคการในแตละดาน พบวามรีายละเอียดดงันี ้
  ดานโครงสรางและเปาหมายของงาน  
   ดานโครงสรางและเปาหมายของงานทีม่ีลักษณะ บรรยากาศองคการอยูในระดับดี 
คือ มีการจัดทาํโครงสรางและผังการบังคับบัญชาในหนวยงานไวอยางชัดเจน รับรูไดโดยเปดเผย รอง 
ลงมาคือ หนวยงานของทานมีการกาํหนดหนาที่ความรบัผิดชอบของพนกังานทุกตาํแหนงไว อยางชัด 
เจน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 และ 3.76 ตามลําดับ 
   ดานโครงสรางและเปาหมายของงานทีม่ีลักษณะบรรยากาศ องคการอยูในระดับ
ปานกลาง คือ กฎระเบียบขอบังคับของหนวยงานเปนอปุสรรคตอการทํางานของทาน รองลงมาคือ 
หนวย 
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งานของทานมกีารกําหนดนโยบาย หรือเปาหมายเกี่ยวกบัการทาํงานไวอยางชัดเจน ข้ันตอนการทาํ 
งานในหนวยงานของทานทาํใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางคลองแคลว ทานคิดวาโครงสรางและการ
บริหารงานปจจุบันของหนวยงานมีความเหมาะสม และ หนวยงานของทานมีการกาํหนดอํานาจหนาที่
ของแตละตําแหนงซ้ําซอนกนั โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50, 3.38, 2.89, 2.75 และ 2.74 ตามลําดับ 
 
  ดานความเปนอิสระ 
   ดานความเปนอิสระที่มีลักษณะบรรยากาศองคการอยู ในระดับดี คือ หนวยงานของ
ทานเนนใหพนักงานแกไขปญหาการทาํงานดวยตนเอง รองลงมาคือ ทานมีอิสระในการทาํงานตามที่
ไดรับมอบหมาย มีคาเฉลี่ยเทากบั 4.00 และ 3.88 ตามลําดับ 
   ดานความเปนอิสระที่มีลักษณะบรรยากาศองคการอยู ในระดับดี คือ ผูบังคับบัญชา
เชื่อในความสามารถของทาน โดยการเปดโอกาสใหทานคิดและแกไขปญหาดวยตนเอง รองลงมาคอื 
หนวยงานของทานสนับสนนุใหพนักงานไดคิดและตัดสินใจดวยตัวเอง และหนวยงานของทานเปดโอ- 
กาสใหทานแสดงความคิดเห็นไดอยางเตม็ที่ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51, 3.38 และ 3.13 ตามลาํดับ 
 
  ดานการสนบัสนุน 
   ดานการสนับสนุนที่มีลักษณะบรรยากาศองคการอยูใน ระดับดี คือ ทานคิดวาคนที่
ปฏิบัติงานดีไดรับผลตอบแทนนอยเกินไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 
   ดานการสนับสนุนที่มีลักษณะบรรยากาศองคการอยูใน ระดับปานกลาง คือ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพือ่ใหรางวัลตอบแทน ไมมีหลกัเกณฑที่แนนอน รองลงมาคือ ทานสามารถ
ปรึกษาปญหาการทาํงานและไดรับการชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาและ เพื่อนรวมงาน หนวยงานของ
ทานมักใหรางวัลแกผูไมสมควรไดรับอยูเสมอ ทานไดรับการสนับสนนุจากผูบังคับบัญชาใหมโีอกาส
กาวหนาในหนาที่การงาน ทานไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานในตําแหนงที่สูงขึ้น
ตาม ความสามารถของทาน ระบบการพิจารณาเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหนงในหนวยงานของทานเปนไป
ตามความ สามารถ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.25, 3.12, 2.74, 2.62 และ 2.49 ตามลาํดับ  
 
  ดานการติดตอสื่อสาร  
   ดานการติดตอส่ือสารที่มีลักษณะบรรยากาศองคการ อยูในระดับดี คือ พนกังานแต
ละคนมีการติดตอส่ือสารกันอยางอิสระ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45  
   ดานการติดตอส่ือสารที่มีลักษณะบรรยากาศองคการ อยูในระดับปานกลาง คือ ทาน
ไดรับขาวสารเกี่ยวกับเปาหมายและการดาํเนนิงานของบริษัทอยางตอเนื่อง รองลงมาคือ มีขาวลอืที่ไม
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เปนความจริงเกิดขึ้นในหนวยงานอยูเสมอ มีการประชุมชี้แจงเกี่ยวกับเร่ืองราวตางๆภายในหนวยงาน 
ทานไดรับขอมูลขาวสารของหนวยงานลาชา โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 3.52, 3.42, 3.26 และ 2.62 ตาม 
ลําดับ 
 
  ดานการฝกอบรม 
   ดานการฝกอบรมที่มีลักษณะบรรยากาศองคการอยูใน ระดับปานกลาง คือ หากมีส่ิง
ใหมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน พนักงานจะไดรับการฝกอบรมในเรือ่งนัน้ รองลงมาคือ พนักงานได 
รับการฝกอบรมใหสามารถทาํงานไดถูกตองเหมาะสมกับ ตําแหนง หนวยงานของทานสนับสนนุให
พนกังานเขารับการอบรมในเรื่องที่เกีย่ว กบังาน หนวยงานของทานจดัใหพนกังานไดรับการอบรมและ
ดูงานจากสถาบันภายนอก และ หนวยงานของทานสนบัสนุนใหพนักงานไดรับการฝกอบรมเพื่อนํา
ความรูมาพัฒนา หนวยงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.26, 3.14, 3.01, 2.88 และ 2.51 ตามลําดับ  
 
ตอนที่ 4 พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 
ตาราง 8 แสดงคาเฉลี่ยและความเบีย่งเบนมาตรฐานของพฤตกิรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนกังาน คาเฉลี่ย 

X  
S.D. แปลผล 

1. การเพิ่มผลผลิต 3.38 0.63 ปานกลาง 
2. การไมลาหรือไมขาดงาน การไมมาทํางานสาย  3.34 0.85 ปานกลาง 
3. ความพงึพอใจในการทํางาน 3.63 0.46 ปานกลาง 

รวม 3.45 0.55 ปานกลาง 
 
 ตาราง 8 แสดงพฤตกิรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา พฤตกิรรมในการปฏิบัติงาน
ของพนกังานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 เมือ่พิจารณาในแตละดานพบวา 
ความพึงพอใจในการทํางาน การเพิม่ผลผลิต และการไมลาหรือไมขาดงาน การไมมาทํางานสาย อยู
ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63, 3.38 และ 3.34 ตามลําดบั 
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ตาราง 9 แสดงคาเฉลี่ยและความเบีย่งเบนมาตรฐานของพฤตกิรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานใน    
       แตละดาน 
 

พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนกังาน คาเฉลี่ย 

X  
S.D. แปลผล 

การเพิม่ผลผลิต  
1. ทานปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเต็ม
ความสามารถและมีประสิทธิภาพ 

3.63 0.85 ปานกลาง 

2. ทานมีการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดทีเ่กิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 3.75 0.83 ดี 

3. ทานทาํงานอยางไมมีขอบกพรอง 2.75 0.43 ปานกลาง 
รวม 3.38 0.63 ปานกลาง 

การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย    
1. ทานมาทํางานตรงเวลาอยางสม่ําเสมอ 3.01 1.01 ปานกลาง 
2. ทานใชวันลาหยุดเทาที่จาํเปนเทานั้น 3.26 1.48 ปานกลาง 
3. เมื่อทานมหีนาที่ที่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ ทานจะไม
ปฏิเสธที่จะปฏิบัติงาน 3.75 0.83 ดี 

รวม 3.34 0.85 ปานกลาง 
ความพึงพอใจในการทํางาน   
1. ทานทาํงานดวยความตั้งใจอยางเต็มที ่ 3.76 0.66 ดี 
2. ทานปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนี้อยางมี
ความสุข 3.25 0.83 ปานกลาง 

3. ทานมีความกระตือรือรนในการทํางานของตนเอง 3.88 0.60 ดี 
รวม 3.63 0.46 ปานกลาง 
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 ตาราง 9 แสดงพฤตกิรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานในแตละดาน พบวา มีรายละเอียด
ดังนี ้
  การเพิม่ผลผลิต 
   พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนกังานดานการเพิ่มผลผลิต ที่อยูในระดับดี คือ 
ทานมีการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกดิขึ้นจากการปฏิบัติงานของตนเอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 
รองลงมาคือ ทานปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ และ
ทานทาํงานอยางไมมีขอบกพรอง มพีฤตกิรรมในการปฏบัิติงานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.63 และ 2.75 ตามลําดับ 
 
  การไมลาหรอืไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย  
   พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนกังานดานการไมลา หรือไมขาดงาน การไมมา
ทํางานสาย ทีอ่ยูในระดับดี คือ เมื่อทานมหีนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ ทานจะไมปฏิเสธที่จะปฏิ- 
บัติงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 รองลงมาคอื ทานใชวันลาหยุดเทาที่จาํเปนเทานั้น และทานมาทาํงาน
ตรงเวลาอยางสม่ําเสมอ มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.26 
และ 3.01 ตามลําดับ 
 
  ความพึงพอใจในการทํางาน 
   พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนกังานดานความพึง พอใจในการทาํงาน ที่อยูใน
ระดับดี คือ ทานมีความกระตือรือรนในการทํางานของตนเอง รองลงมาคือ ทานทํางานดวยความตั้งใจ
อยางเตม็ที ่มคีาเฉลี่ยเทากบั 3.88 และ 3.76 ตามลาํดับ พฤตกิรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานดาน
ความพึงพอใจในการทํางานที่อยูในระดับ ปานกลางคือ ทานปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจบัุนนี้
อยางมีความสขุ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.25 
 
ตอนที่ 5 การทดสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานที่ 1. อายกุารทํางาน มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  H0 : อายุการทํางาน ไมมีความสัมพนัธกบัพฤติกรรมการทํางานของพนกังาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  H1 : อายุการทํางาน มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 10 แสดงความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต 
       กรุงเทพมหานคร กับ อายุงาน 
 

อายุงาน 
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 
Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

การเพิม่ผลผลิต 0.58** 0.00 ปานกลาง 
การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย 0.40** 0.00 ปานกลาง 

ความพึงพอใจในการทํางาน -0.08 0.07 ไมมีความ 
สัมพันธ 

รวม 0.22** 0.00 คอนขางต่ํา 
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
ตาราง 11 แสดงความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต 
       กรุงเทพมหานคร กับ อายุงาน ในแตละดาน 
 

อายุงาน 
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 
Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

การเพิม่ผลผลิต    
1. ทานปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเต็ม
ความสามารถและมีประสิทธิภาพ  

0.25** 0.00 คอนขางต่ํา 

2. ทานมีการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดทีเ่กิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 0.52** 0.00 ปานกลาง 

3. ทานทาํงานอยางไมมีขอบกพรอง 0.01 0.89 ไมมีความ 
สัมพันธ 

รวม 0.58** 0.00 ปานกลาง 
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ตาราง 11 (ตอ) 
อายุงาน 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย 0.40** 0.00 ปานกลาง 

1. ทานมาทํางานตรงเวลาอยางสม่ําเสมอ 0.00 0.95 ไมมีความ 
สัมพันธ 

2. ทานใชวันลาหยุดเทาที่จาํเปนเทานั้น 0.29** 0.00 คอนขางต่ํา 
3. เมื่อทานมหีนาที่ที่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ ทานจะไม
ปฏิเสธที่จะปฏิบัติงาน 

0.52** 0.00 ปานกลาง 

รวม 0.40** 0.00 ปานกลาง 
ความพึงพอใจในการทํางาน    
1. ทานทาํงานดวยความตั้งใจอยางเต็มที ่ 0.44** 0.00 ปานกลาง 
2. ทานปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนี้อยางมี
ความสุข 

0.00 1.00 ไมมีความ 
สัมพันธ 

รวม -0.08 0.07 ไมมีความ 
สัมพันธ 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 ตาราง 10 แสดงความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร กับ อายุงาน พบวา  อายงุานกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวม มีคา Sig. เทากับ 
0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คอื ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา อายุงานกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธกัน ในระดับคอนขางต่าํ 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.22 กลาวคือ 
พนกังานที่มีอายุงานมาก จะมีพฤตกิรรมการทาํงานโดยรวมมากขึ้น  
 การเพิม่ผลผลิต 
  อายุงานกับการเพิ่มผลผลิต มีคา Sig. เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธสม-
มติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา อายุงานกับการเพิ่มผลผลิต มคีวาม 
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สัมพันธกนั ในระดับปานกลาง อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r) มีคาเทากบั 0.58 กลาวคือ พนกังานทีม่ีอายงุานมาก จะมพีฤตกิรรมการทาํงานดานการเพิ่ม
ผลผลิตมากขึน้ 
   1. อายุงานกบัการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเต็มความสามารถและมีประสิท- 
ธิภาพ มีความสัมพันธกนั ในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ พนกังานที่มีอายุงานมาก จะมีการปฏิบัติงาน
ตามหนาที่ของตนเองอยางเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ มากขึ้น 
  2. อายุงานกบัการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงานของตนเอง มี
ความสัมพันธกัน ในระดับปานกลาง กลาวคือ พนักงานที่มีอายุงานมาก จะมีการปรับปรุงแกไข
ขอผิดพลาดทีเ่กิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของตนเองมากขึ้น 
  3. อายุงานกบัการทาํงานอยางไมมีขอบกพรอง ไมมีความสัมพันธกัน  
 
 การไมลาหรอืไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย   
  อายุงานกับการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย มีคา Sig. เทากบั 0.00 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
อายุงานกับการไมลาหรือไมขาดงาน การไมมาทํางานสาย มีความสัมพันธกัน ในระดับปานกลาง 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.40 กลาวคือ 
พนกังานที่มีอายุงานมาก จะมีพฤตกิรรมการทาํงานดานการไมลาหรอืไมขาดงาน การไมมาทํางาน
สายมากขึ้น  
  1. อายุงานกบัมาทาํงานตรงเวลาอยางสม่าํเสมอ ไมมีความสัมพนัธกนั  
  2. อายุงานกบัการใชวนัลาหยุดเทาที่จาํเปนเทานั้น มีความสัมพันธกัน ในระดับคอนขาง
ตํ่า กลาวคือ พนกังานที่มีอายุงานมาก จะมีการใชวันลาหยุดเทาที่จาํเปนเทานั้น 
  3. อายุงานกบัการมีหนาทีท่ีต่องปฏิบัติงานเปนพิเศษ มคีวามสัมพันธกัน ในระดับปาน
กลาง กลาวคอื พนักงานที่มอีายุงานมาก จะมีหนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษมากขึ้น 
 
 ความพึงพอใจในการทํางาน 
  อายุงานกับความพึงพอใจในการทํางาน มีคา Sig. เทากับ 0.07 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา อายุงานกับความพึงพอ 
ใจในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกนั อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  1. อายุงานกบัการทาํงานดวยความตัง้ใจอยางเต็มที ่มีความสัมพนัธกนั ในระดับปาน
กลาง กลาวคอื พนักงานที่มอีายุงานมาก จะมีการทํางานดวยความตัง้ใจอยางเต็มที่มากขึ้น 
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  2. อายุงานกบัการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจบัุนนี้อยางมีความสุข ไมมีความ 
สัมพันธกนั 
  3. อายุงานกบัความกระตือรือรนในการทํางาน มีความสมัพันธกนั ในระดับคอนขางต่ํา 
กลาวคือ พนักงานทีม่ีอายงุานมาก จะมีความกระตือรือรนในการทาํงาน มากขึน้ 
 
 สมมติฐานที ่2. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ มีความสมัพันธกับพฤตกิรรม
การทาํงานของพนักงานบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  H0 : จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  H1 : จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํ 
งานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตาราง 12 แสดงความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต 
       กรุงเทพมหานคร กับ จาํนวนสมาชิกในครอบครัวทีต่องรับผิดชอบ 
 

จํานวนสมาชกิในครอบครัวที่ตอง
รับผิดชอบ พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

การเพิม่ผลผลิต      -0.52**           0.00           ปานกลาง 
การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย -0.11* 0.04* ตํ่ามาก 
ความพึงพอใจในการทํางาน 0.24** 0.00 คอนขางต่ํา 

รวม 0.11* 0.02 ตํ่ามาก 
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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ตาราง 13 แสดงความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต 
       กรุงเทพมหานคร กับ จาํนวนสมาชิกในครอบครัวทีต่องรับผิดชอบ ในแตละดาน 
 

จํานวนสมาชกิในครอบครัวที่ตอง
รับผิดชอบ พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

การเพิม่ผลผลิต  
     1. ทานปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเต็ม
ความสามารถและมีประสิทธิภาพ - 0.57** 0.00 ปานกลาง 

     2. ทานมีการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้น
จากการปฏิบัติงานของตนเอง 

- 0.18** 0.00 ตํ่ามาก 

     3. ทานทาํงานอยางไมมขีอบกพรอง - 0.52** 0.00 ปานกลาง 
รวม      -0.52**           0.00           ปานกลาง 

การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย    
     1. ทานมาทํางานตรงเวลาอยางสม่าํเสมอ  - 0.16** 0.00 ตํ่ามาก 
     2. ทานใชวันลาหยุดเทาที่จําเปนเทานัน้ - 0.41** 0.00 ปานกลาง 
     3. เมื่อทานมีหนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ 
ทานจะไมปฏิเสธที่จะปฏิบัติงาน 

- 0.27** 0.00 คอนขางต่ํา 

รวม -0.11*              0.04*           ตํ่ามาก 
ความพึงพอใจในการทํางาน    
     1. ทานทาํงานดวยความตั้งใจอยางเตม็ที ่ - 0.23** 0.00 คอนขางต่ํา 
     2. ทานปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนี้
อยางมีความสขุ 

0.54** 0.00 ปานกลาง 

      3. ทานมคีวามกระตือรือรนในการทํางานของ
ตนเอง 0.05 0.27 ไมมีความ 

สัมพันธ 
รวม 0.11* 0.04* ตํ่ามาก 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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 ตาราง 12 แสดงความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร กับ จํานวนสมาชกิในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ พบวา จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่
ตองรับผิดชอบกับพฤตกิรรมการทาํงานโดยรวม มีคา Sig. เทากับ 0.02 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ       
ปฎิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา จํานวนสมาชิกในครอบ 
ครัวที่ตองรับผิดชอบกับพฤตกิรรมการทาํงานโดยรวม มคีวามสัมพันธกัน ในระดับตํ่ามาก อยางมนีัย 
สําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ (r) มีคาเทากับ 0.02 กลาวคือ พนักงาน
ที่มีจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบมาก จะมพีฤติกรรมการทํางานโดยรวมมากขึน้  
 การเพิม่ผลผลิต 
  จํานวนสมาชกิในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบกับพฤตกิรรมการทาํงาน ดานการเพิ่มผล 
ผลิต มีคา Sig. เทากบั 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา จาํนวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ พฤตกิรรมการทาํงาน ดาน
การเพิม่ผลผลิต มีความสัมพันธกัน ในระดับปานกลาง อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -0.52 กลาวคอื พนักงานที่มจีํานวนสมาชกิในครอบครัวที่
ตองรับผิดชอบมาก จะมกีารปฏิบัติงานดานการเพิม่ผลผลิตลด ลง 
  1. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ กับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเอง
อยางเตม็ความสามารถและมีประสิทธิภาพ มีความสมัพันธกัน ในระดับปานกลาง กลาวคือ พนักงาน
ที่มีจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบมาก จะมกีารปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยาง
เต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพลดลง 
  2. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ กับการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิด 
ข้ึนจากการปฏิบัติงานของตนเอง มีความสัมพนัธกนั ในระดับตํ่ามาก กลาวคือ พนักงานที่มจีํานวน
สมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบมาก จะมีการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติ 
งานของตนเองลดลง 
  3. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ กับการทาํงานอยางไมมีขอบกพรอง มี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง กลาวคือ พนักงานที่มีจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ
มาก จะมกีารทํางานอยางไมมีขอบกพรอง ลดลง 
  
 การไมลาหรอืไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย   
  จํานวนสมาชกิในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบกับพฤตกิรรมการทาํงาน ดานการไมลาหรือ 
ไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย  มีคา Sig. เทากับ 0.04 ซึ่งนอยกวา 0.05 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐาน
หลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิด 
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ชอบ กับพฤตกิรรมการทาํงาน ดานการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย มีความสัมพนัธกนั 
ในระดับตํ่ามาก อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทา 
กับ -0.11 กลาวคือ พนกังานที่มจีํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบมาก จะมีพฤติกรรมการ
ทํางาน ดานการไมลาหรือไมขาดงาน การไมมาทํางานสายลดลง 
  1. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ กับมาทาํงานตรงเวลาอยางสม่ําเสมอ มี
ความสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ พนักงานที่มจีาํนวนสมาชิกในครอบครัวทีต่องรับผิดชอบ
มาก จะมกีารทํางานอยางไมมีขอบกพรองลดลง 
  2. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ กับการใชวันลาหยุดเทาที่จาํเปนเทานั้น 
มีความสมัพนัธกัน ในระดับปานกลาง กลาวคือ พนกังานที่มจีํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิด 
ชอบมาก จะมกีารใชวนัลาหยุดเทาที่จาํเปนนอยลง 
  3. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ กับการมหีนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปน
พิเศษ มีความสัมพันธกนั ในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ พนกังานที่มีจาํนวนสมาชิกในครอบครัวทีต่อง
รับผิดชอบ มาก จะมหีนาที่ทีต่องปฏิบัติงานเปนพิเศษนอยลง 
 
 ความพึงพอใจในการทํางาน 
   จํานวนสมาชกิในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบกับพฤตกิรรมการทาํงาน ดานความพึง
พอใจในการทาํงาน  มีคา Sig. เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา จาํนวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ กับพฤตกิรรม
การทาํงาน ดานความพึงพอใจในการทํางาน มีความสมัพันธกนั ในระดับคอนขางต่ํา อยางมนีัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.24 กลาวคือ พนักงานที่มจีาํ 
นวนสมาชิกในครอบครัวทีต่องรับผิดชอบมาก จะมพีฤติกรรมการทาํงาน ดานความพงึพอใจในการทาํ 
งานมาก 
  1. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ กับการทาํงานดวยความตั้งใจอยางเต็มที่ 
มีความสมัพนัธกัน ในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ พนกังานที่มีจาํนวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิด 
ชอบมาก จะมกีารทาํงานดวยความตัง้ใจอยางเต็มที่ลดลง 
  2. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ กับการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ใน
ปจจุบันนี้อยางมีความสุข มคีวามสัมพันธกันในระดับปานกลาง กลาวคือ พนักงานที่มีจํานวนสมาชิก
ในครอบครัวทีต่องรับผิดชอบ มาก จะมีการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนี้อยางมีความสุข 
ลดลง 
  3. อายุงานกบัความกระตือรือรนในการทํางาน ไมมีความสัมพนัธกนั  
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 สมมติฐานที่ 3. ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน มีความสมัพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  H0 : ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน ไมมีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงาน
ของพนกังานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  H1 : ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน มีความสมัพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนกังานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตาราง 14 แสดงความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต 
       กรุงเทพมหานคร กับระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทาํงาน 
 

ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน 
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับความสมัพันธ 

การเพิม่ผลผลิต 0.00 0.94 ไมมีความสัมพันธ 
การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย -0.25** 0.00 คอนขางต่ํา 
ความพึงพอใจในการทํางาน   –0.23** 0.00 คอนขางต่ํา 

รวม -0.27** 0.00 คอนขางต่ํา 
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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ตาราง 15 แสดงความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต 
       กรุงเทพมหานคร กับระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทาํงาน ในแตละดาน 
 

ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน 
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับความสมัพันธ 

การเพิม่ผลผลิต                                                       
     1. ทานปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเอง
อยางเตม็ความสามารถและมีประสิทธิภาพ -0.41** 0.00 ปานกลาง 

     2. ทานมีการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่
เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของตนเอง 

0.01 0.90 ไมมีความสัมพันธ 

      3. ทานทํางานอยางไมมขีอบกพรอง 0.00 0.94 ไมมีความสัมพันธ 
รวม 0.00 0.94 ไมมีความสัมพันธ 

การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย             
     1. ทานมาทํางานตรงเวลาอยางสม่าํเสมอ -0.36** 0.00 คอนขางต่ํา 
     2. ทานใชวันลาหยุดเทาที่จําเปนเทานัน้ -0.36** 0.00 คอนขางต่ํา 
     3. เมื่อทานมีหนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปน
พิเศษ ทานจะไมปฏิเสธที่จะปฏิบัติงาน 0.01 0.90 ไมมีความสัมพันธ 

รวม -0.25** 0.00 คอนขางต่ํา 
ความพึงพอใจในการทํางาน                                     
     1. ทานทาํงานดวยความตั้งใจอยางเตม็ที ่ 0.00 0.96 ไมมีความสัมพันธ 
     2. ทานปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ใน
ปจจุบันนี้อยางมีความสุข 

-0.22** 0.00 คอนขางต่ํา 

     3. ทานมีความกระตือรือรนในการทาํงาน
ของตนเอง 

-0.59** 0.00 ปานกลาง 

รวม -0.23** 0.00 คอนขางต่ํา 
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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 ตาราง 14 แสดงความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร กับ ระยะเวลาที่ใชในการเดินทางมาทาํงาน พบวา ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมา
ทํางานกับพฤติกรรมการทาํงานโดยรวม มีคา Sig. เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติ
ฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระยะเวลาที่ใชในการเดินทางมา
ทํางานกับพฤติกรรมการทาํงานโดยรวม มีความสมัพนัธกัน ในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนยัสําคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.27 กลาวคือ พนกังานที่มี
ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางานมาก จะมพีฤตกิรรมการทาํงานโดยรวมลดลง  
 การเพิม่ผลผลิต 
  ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการเพิ่มผลผลิต มี
คา Sig. เทากบั 0.94 ซึ่งมากกวา 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (Ho) และปฎิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ระยะเวลาที่ใชในการเดินทางมาทาํงาน กับพฤติกรรมการทาํงาน ดานการเพิ่มผล 
ผลิต ไมมีความสัมพนัธกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
  1. ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางานกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยาง 
เต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ มีความสัมพันธกัน ในระดับปานกลาง กลาวคอื พนักงานที่มี
ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางานมาก จะมกีารปฏบัิติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเต็ม
ความสามารถและมีประสิทธิภาพลดลง 
  2. ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน กับการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้น
จากการปฏิบัติงานของตนเอง ไมมีความสัมพันธกนั  
  3. ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน กับการทํางานอยางไมมีขอบกพรอง ไมมี
ความสัมพันธกัน 
 
 การไมลาหรอืไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย   
  ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน กบัการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทํางาน
สาย  มีคา Sig. เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ระยะเวลาทีใ่ชในการเดนิทางมาทํางานกับการไมลาหรือไมขาดงาน  การ
ไมมาทาํงานสาย  มีความสมัพันธกนัในระดับคอนขางต่ํา อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดย
มีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากบั -0.25 กลาวคือ พนกังานทีม่ีระยะเวลาทีใ่ชในการเดนิทาง
มาทาํงานมาก จะมีการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทํางานสาย  ลดลง 
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  1. ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน กับมาทํางานตรงเวลาอยางสม่าํเสมอ มี
ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่าํ กลาวคือ พนกังานที่มีระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน
มาก จะมกีารทํางานอยางไมมีขอบกพรอง ลดลง 
  2. ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางานกับการใชวนัลาหยุดเทาที่จาํเปนเทานัน้ มี
ความสัมพันธกัน ในระดับคอนขางต่าํ กลาวคือ พนกังานที่มีระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน
มาก จะมกีารใชวันลาหยุดเทาที่จําเปนนอยลง 
  3. ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน กับการมหีนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ ไม
มีความสมัพนัธกัน  
 
 ความพึงพอใจในการทํางาน 
  ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน กบัความพึงพอใจในการทํางาน  มีคา Sig. 
เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ระยะเวลาทีใ่ชในการเดนิทางมาทํางานกับความพงึพอใจในการทํางาน มีความสมั- 
พันธกันในระดับคอนขางต่าํ อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ 
(r) มีคาเทากบั -0.23 กลาวคือ พนกังานทีม่ีระยะเวลาทีใ่ชในการเดนิทางมาทํางานมาก จะมีความพึง
พอใจในการทาํงานลดลง 
  1. ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน กับการทํางานดวยความตั้งใจอยางเตม็ที่ ไมมี
ความสัมพันธกัน  
  2. ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน กับการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ใน
ปจจุบันนี้อยางมีความสุข มคีวามสัมพันธกันในระดับคอนขางต่าํ กลาวคือ พนกังานที่มีระยะเวลาที่ใช
ในการเดนิทางมาทํางานมาก จะมกีารปฏบัิติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนี้อยางมีความสุขลดลง 
  3. ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน กับความกระตือรือรนในการทํางาน มีความ 
สัมพันธกนัในระดับปานกลาง กลาวคือ พนักงานที่มีระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทาํงานมาก จะมี
ความกระตือรือรนในการทํางานลดลง 
 
 สมมติฐานที่ 4. ความเปนผูนําของหัวหนางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงานของ
พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  H0 : ความเปนผูนาํของหัวหนางาน ไมมคีวามสัมพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานของพนัก 
งานบริษัทเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร 
  H1 : ความเปนผูนาํของหัวหนางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนัก 
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งานบริษัทเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร 
 
ตาราง 16 แสดงความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต 
       กรุงเทพมหานคร กับ ความเปนผูนําของหวัหนางาน 
 

ความเปนผูนาํของหัวหนางาน พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร Pearson 

Correlation(r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
การเพิม่ผลผลิต 0.28** 0.00 คอนขางต่ํา 
การไมลาหรือไมขาดงาน การไมมาทาํงานสาย 0.34** 0.00 คอนขางต่ํา 
ความพึงพอใจในการทํางาน   0.43** 0.00 คอนขางต่ํา 

รวม 0.54** 0.00 ปานกลาง 
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
ตาราง 17 แสดงความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต 
       กรุงเทพมหานคร กับ ความเปนผูนําของหวัหนางาน ในแตละดาน 
 

ความเปนผูนาํของหัวหนางาน พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร Pearson 

Correlation(r) 
Sig. 

(2-tailed) ระดับความสมัพันธ 

การเพิม่ผลผลิต                                                     
     1. ทานปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเอง
อยางเตม็ความสามารถและมีประสิทธิภาพ 

-0.40** 0.00 คอนขางต่ํา 

     2. ทานมีการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่
เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของตนเอง 

0.01 
 

0.88 
 ไมมีความสัมพันธ 

     3. ทานทาํงานอยางไมมขีอบกพรอง -0.05 0.31 ไมมีความสัมพันธ 
รวม 0.28** 0.00 คอนขางต่ํา 
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ตาราง 17 (ตอ) 
 

ความเปนผูนาํของหัวหนางาน พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร Pearson 

Correlation(r) 
Sig. 

(2-tailed) ระดับความสมัพันธ 

การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย           
     1. ทานมาทํางานตรงเวลาอยางสม่าํเสมอ -0.10* 0.04 ตํ่ามาก 
     2. ทานใชวันลาหยุดเทาที่จําเปนเทานัน้ -0.36** 0.00 คอนขางต่ํา 
     3. เมื่อทานมีหนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปน
พิเศษ ทานจะไมปฏิเสธที่จะปฏิบัติงาน 

-0.25** 0.00 คอนขางต่ํา 

รวม 0.34** 0.00 คอนขางต่ํา 
ความพึงพอใจในการทํางาน     
     1. ทานทาํงานดวยความตั้งใจอยางเตม็ที ่ -0.07 0.17 ไมมีความสัมพันธ 
     2. ทานปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ใน
ปจจุบันนี้อยางมีความสุข 0.40** 0.00 คอนขางต่ํา 

     3. ทานมีความกระตือรือรนในการทาํงาน
ของตนเอง 

-0.15** 0.00 ตํ่ามาก 

รวม 0.43** 0.00 คอนขางต่ํา 
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 ตาราง 16 แสดงความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร กับความเปนผูนาํของหวัหนางาน พบวาความเปนผูนําของหัวหนางานกับพฤตกิรรม
การทาํงานโดยรวม มีคา Sig. เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความเปนผูนําของหัวหนางานกับพฤตกิรรมการทาํงานโดย 
รวมมีความสมัพันธกนั ในระดับปานกลาง อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประ- 
สิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.54 กลาวคือ พนักงานที่รับรูวาหัวหนางานของตนมคีวามเปนผูนาํ
มาก จะมพีฤตกิรรมการทาํงานโดยรวมมากขึ้น  
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 การเพิม่ผลผลิต 
  ความเปนผูนาํของหัวหนางาน กับการเพิ่มผลผลิต มีคา Sig. เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความเปน
ผูนําของหัวหนางาน กับการเพิ่มผลผลิต มีความสมัพนัธกัน ในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนยัสําคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.28 กลาวคือ พนักงานรับรูวาหัว 
หนางานของตนมีลักษณะภาวะผูนําในระดับสูง จะมีการเพิ่มผลผลิตเพิ่มข้ึน 
  1. ความเปนผูนําของหัวหนางาน กับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเตม็ความ 
สามารถและมปีระสิทธิภาพ มีความสมัพนัธกัน ในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ พนกังานรับรูวาหวัหนา
งานของตนมลัีกษณะภาวะผูนําในระดับสูง จะมีการปฏบัิติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเต็มความ 
สามารถและมปีระสิทธิภาพลด ลง 
  2. ความเปนผูนําของหัวหนางาน กับการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดทีเ่กิดขึ้นจากการปฏิ 
บัติงานของตนเอง ไมมีความสัมพนัธกนั  
  3. ความเปนผูนําของหัวหนางานกับการทาํงานอยางไมมีขอบกพรอง ไมมีความสัมพันธ
กัน  
 
 การไมลาหรอืไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย   
   ความเปนผูนาํของหัวหนางาน กับการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทํางานสาย  มี
คา Sig. เทากบั 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ความเปนผูนาํของหวัหนางาน กับการไมลาหรือไมขาดงาน การไมมาทาํงานสาย  
มีความสมัพนัธกัน ในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.34 กลาวคือ พนกังานรับรูวาหวัหนางานของตนมีลักษณะภาวะผูนําใน
ระดับสูง จะมกีารไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย  เพิ่มข้ึน 
  1. ความเปนผูนําของหัวหนางาน กับมาทาํงานตรงเวลาอยางสม่ําเสมอ มีความสัมพันธ
กันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ พนักงานรับรูวาหัวหนางานของตนมีลักษณะภาวะผูนําในระดับสูง จะมี
การทาํงานอยางไมมีขอบกพรองลดลง 
  2. ความเปนผูนําของหัวหนางาน กับการใชวันลาหยุดเทาที่จาํเปนเทานั้น มีความสมั 
พันธกัน ในระดับคอนขางต่าํ กลาวคือ พนักงานรับรูวาหัวหนางานของตนมีลักษณะภาวะผูนําใน
ระดับสูงจะมีการใชวันลาหยดุเทาที่จําเปนนอยลง 
  3. ความเปนผูนําของหัวหนางาน กับการมีหนาที่ที่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ มีความสัม 
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พันธกันในระดับคอนขางต่าํ กลาวคือ พนักงานรับรูวาหัวหนางานของตนมีลักษณะภาวะผูนําใน
ระดับสูง จะมกีารมีหนาทีท่ีต่องปฏิบัติงานเปนพิเศษลดลง 
 
 ความพึงพอใจในการทํางาน 
   ความเปนผูนาํของหัวหนางาน กับความพงึพอใจในการทาํงาน  มีคา Sig. เทากับ 
0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คอืปฎิเสธสมมติฐานหลัก(Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ 
วา ความเปนผูนําของหัวหนางาน กับความพงึพอใจในการทาํงาน มคีวามสัมพันธกัน ในระดับคอน 
ขางต่ํา อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.43 
กลาวคือ พนักงานรับรูวาหัวหนางานของตนมีลักษณะภาวะผูนําในระดับสูง จะมีความพงึพอใจในการ
ทํางานเพิม่ข้ึน 
  1. ความเปนผูนําของหัวหนางาน กับการทํางานดวยความตั้งใจอยางเต็มที่ ไมมีความสัม 
พันธกัน 
  2. ความเปนผูนําของหัวหนางาน กับการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนีอ้ยางมี
ความสุข มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือพนักงานรบัรูวาหวัหนางานของตนมีลักษณะ
ภาวะผูนําในระดับสูง จะมีการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนี้อยางมีความสุขมากขึ้น 
  3. ความเปนผูนําของหัวหนางาน กับความกระตือรือรนในการทํางาน มีความสมัพนัธกัน
ในระดับตํ่ามาก กลาวคือ พนักงานรับรูวาหัวหนางานของตนมีลักษณะภาวะผูนําในระดับสูง จะมี
ความกระตือรือรนในการทํางานลดลง 
 
 สมมติฐานที่ 5. โครงสรางและเปาหมายของงาน มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงาน
ของพนกังานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  H0 : โครงสรางและเปาหมายของงาน มีความสัมพนัธกบัพฤติกรรมการทํางานของ
พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  H1 : โครงสรางและเปาหมายของงาน มีความสัมพนัธกบัพฤติกรรมการทํางานของ
พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 18 แสดงความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต 
       กรุงเทพมหานคร กับ โครงสรางและเปาหมายของงาน 
 

โครงสรางและเปาหมายของงาน พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร Pearson 

Correlation(r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
การเพิม่ผลผลิต 0.10* 0.04 ตํ่ามาก 
การไมลาหรือไมขาดงาน การไมมาทาํงานสาย -0.13* 0.00 ตํ่ามาก 
ความพึงพอใจในการทํางาน   -0.15** 0.00 ตํ่ามาก 

รวม -0.07 0.16 ไมมี
ความสัมพันธ 

*  มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
ตาราง 19 แสดงความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต 
       กรุงเทพมหานคร กับ โครงสรางและเปาหมายของงาน ในแตละดาน 
 

โครงสรางและเปาหมายของงาน พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร Pearson 

Correlation(r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
การเพิม่ผลผลิต 
     1. ทานปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเอง
อยางเตม็ความสามารถและมีประสิทธิภาพ 0.37** 0.00 คอนขางต่ํา 

     2. ทานมีการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่
เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของตนเอง 

0.24** 
 

0.00 คอนขางต่ํา 

     3. ทานทาํงานอยางไมมขีอบกพรอง 0.80** 0.00 คอนขางสงู 
รวม 0.10* 0.04 ตํ่ามาก 
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ตาราง  19 (ตอ) 
 
โครงสรางและเปาหมายของงาน พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน

ในเขตกรุงเทพมหานคร Pearson 
Correlation(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย            
     1. ทานมาทํางานตรงเวลาอยางสม่าํเสมอ 0.76** 0.00 คอนขางต่ํา 
     2. ทานใชวันลาหยุดเทาที่จําเปนเทานัน้ 0.52** 0.00 ปานกลาง 
     3. เมื่อทานมีหนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปน
พิเศษ ทานจะไมปฏิเสธที่จะปฏิบัติงาน 

-0.15** 0.00 ตํ่ามาก 

รวม -0.13* 0.00 ตํ่ามาก 
ความพึงพอใจในการทํางาน                                      –0.15**              0.00              ตํ่ามาก 
     1. ทานทาํงานดวยความตั้งใจอยางเตม็ที ่ 0.48** 0.00 ปานกลาง 
     2. ทานปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ใน
ปจจุบันนี้อยางมีความสุข 

0.26** 0.00 คอนขางต่ํา 

     3. ทานมีความกระตือรือรนในการทาํงาน
ของตนเอง 

0.54** 0.00 ปานกลาง 

รวม -0.15** 0.00 ตํ่ามาก 
*  มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
 จากตาราง 18 แสดงความสมัพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร กับ โครงสรางและเปาหมายของงาน พบวา โครงสรางและเปาหมาย
ของงานกับพฤติกรรมการทาํงานโดยรวมของพนกังานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีคา Sig. 
เทากับ 0.16 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (Ho) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา โครงสรางและเปาหมายของงานกบัพฤติกรรมการทาํงานโดยรวมของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไมมคีวามสัมพันธกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05  
 การเพิม่ผลผลิต 
  โครงสรางและเปาหมายของงานกับการเพิม่ผลผลิต มีคา Sig. เทากับ 0.04 ซึ่งนอยกวา 
0.05 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา โครงสราง
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และเปาหมายของงานกับการเพิ่มผลผลิต มีความสมัพนัธกัน ในระดับตํ่ามาก อยางมีนัยสาํคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.10 กลาวคือ พนักงานรับรูวาที่
ทํางานของตนมีลักษณะบรรยากาศองคการดานโครงสรางและเปา หมายของงานในระดับดี จะมีการ
เพิ่มผลผลิตมากขึ้น 
  1. โครงสรางและเปาหมายของงานกบัการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเตม็ 
ความสามารถและมีประสิทธิภาพ มีความสัมพันธกนั ในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ พนกังานรับรูวาที่
ทํางานของตนมีลักษณะบรรยากาศองคการดานโครงสรางและเปา หมายของงานในระดับดี จะมีการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเตม็ความสามารถและมีประสิทธิภาพมากขึน้ 
  2. โครงสรางและเปาหมายของงานกบัการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดทีเ่กิดขึ้นจากการ 
ปฏิบัติงานของตนเอง มีความสัมพนัธกนัในระดับคอนขางต่ํา กลาวคอื พนักงานรับรูวาทีท่ํางานของ
ตนมีลักษณะบรรยากาศองคการดานโครงสรางและเปา หมายของงานในระดับดี จะมีการปรับปรุง
แกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงานของตนเองมากขึ้น 
  3. โครงสรางและเปาหมายของงานกบัการทํางานอยางไมมีขอบกพรอง มีความสมัพนัธ
กันคอนขางสงู กลาวคือ พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมีลักษณะบรรยากาศองคการดานโครงสราง
และเปา หมายของงานในระดับดี จะมีการทํางานอยางไมมีขอบกพรองมากขึ้น 
 
 การไมลาหรอืไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย   
  โครงสรางและเปาหมายของงานกับการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย   มี
คา Sig. เทากบั 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา โครงสรางและเปาหมายของงานกับการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงาน
สาย  มีความสัมพันธกนั ในระดับตํ่ามาก อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.13 กลาวคือ พนักงานรับรูวาที่ทาํงานของตนมีลักษณะบรรยากาศ
องคการดานโครงสรางและเปา หมายของงานในระดับดี จะมีการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมา
ทํางานสาย  ลดลงขึ้น 
  1. โครงสรางและเปาหมายของงาน กับมาทํางานตรงเวลาอยางสม่าํเสมอ มีความ 
สัมพันธกนัในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมีลักษณะบรรยากาศองค 
การดานโครงสรางและเปา หมายของงานในระดับดี จะมีการทาํงานอยางไมมีขอบกพรองมากขึ้น 
  2. โครงสรางและเปาหมายของงาน กับการใชวันลาหยุดเทาที่จําเปนเทานั้น มีความ 
สัมพันธกนั ในระดับปานกลาง กลาวคือ พนักงานรับรูวาที่ทาํงานของตนมีลักษณะบรรยากาศองคการ
ดานโครงสรางและเปา หมายของงานในระดับดี จะมีการใชวันลาหยุดเทาที่จําเปนมากขึ้น 
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  3. โครงสรางและเปาหมายของงาน กับการมีหนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ มีความ 
สัมพันธกนัในระดับตํ่ามาก กลาวคือ พนักงานรับรูวาที่ทาํงานของตนมลัีกษณะบรรยากาศองคการ
ดานโครงสรางและเปา หมายของงานในระดับดี จะมีการมีหนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ ลดลง 
 
 ความพึงพอใจในการทํางาน 
   โครงสรางและเปาหมายของงานกับความพึงพอใจในการทํางาน มีคา Sig. เทากับ 
0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คอื ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมาย 
ความวา โครงสรางและเปาหมายของงานกับความพงึพอใจในการทํางาน มีความสมัพันธกนั ในระดับ
ตํ่ามาก อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ            
-0.15 กลาวคอื พนักงานรับรูวาทีท่ํางานของตนมีลักษณะบรรยากาศองคการดานโครงสรางและเปา 
หมายของงานในระดับดี จะมีความพึงพอใจในการทํางาน ลดลงขึ้น 
  1. โครงสรางและเปาหมายของงาน กับการทํางานดวยความตัง้ใจอยางเต็มที ่มี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง กลาวคือ พนักงานรับรูวาทีท่ํางานของตนมีลักษณะบรรยากาศ
องคการดานโครงสรางและเปา หมายของงานในระดับดี จะมีการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ใน
ปจจุบันนี้อยางมีความสุขมากขึ้น 
  2. โครงสรางและเปาหมายของงาน กับการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนี้
อยางมีความสขุ มีความสมัพันธกันในระดับคอนขางต่าํ กลาวคือ พนักงานรับรูวาที่ทาํงานของตนมี
ลักษณะบรรยากาศองคการดานโครงสรางและเปา หมายของงานในระดับดี จะมีการปฏิบัติงานใน
ตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนีอ้ยางมีความสขุมากขึ้น 
  3. โครงสรางและเปาหมายของงาน กับความกระตือรือรนในการทาํงาน มีความสมัพันธ
กันในระดับปานกลาง กลาวคือ พนักงานรับรูวาทีท่ํางานของตนมีลักษณะบรรยากาศองคการดาน
โครงสรางและเปา หมายของงานในระดับดี จะมีความกระตือรือรนในการทาํงานลดลง 
 
 สมมติฐานที่ 6. ความเปนอสิระ มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  H0 : ความเปนอิสระ ไมมีความสัมพนัธกบัพฤติกรรมการทํางานของพนกังาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  H1 : ความเปนอิสระ มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 20 แสดงความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต 
       กรุงเทพมหานคร กับ ความเปนอิสระ 
 

ความเปนอิสระ พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร Pearson 

Correlation(r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
การเพิม่ผลผลิต 0.17** 0.00 ตํ่ามาก 
การไมลาหรือไมขาดงาน การไมมาทาํงานสาย 0.00 0.17 ไมมี

ความสัมพันธ 
ความพึงพอใจในการทํางาน   0.63** 0.00 คอนขางสงู 

รวม 0.34** 0.00 คอนขางต่ํา 
*  มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
ตาราง 21 แสดงความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต 
       กรุงเทพมหานคร กับ ความเปนอิสระ ในแตละดาน 
 

ความเปนอิสระ พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร Pearson 

Correlation(r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
การเพิม่ผลผลิต  
     1. ทานปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเต็ม
ความสามารถและมีประสิทธิภาพ  -0.22** 0.00 คอนขางต่ํา 

     2. ทานมีการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้น
จากการปฏิบัติงานของตนเอง 

-0.64** 0.00 คอนขางสงู 

     3. ทานทาํงานอยางไมมขีอบกพรอง 0.07 0.14 ไมมีความ 
สัมพันธกนั 

รวม 0.17** 0.00 ตํ่ามาก 
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ตาราง 21 (ตอ) 
 

ความเปนอิสระ พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร Pearson 

Correlation(r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
การไมลาหรือไมขาดงาน การไมมาทาํงานสาย                      

     1. ทานมาทํางานตรงเวลาอยางสม่าํเสมอ 0.09 0.07 ไมมีความ 
สัมพันธกนั 

     2. ทานใชวันลาหยุดเทาที่จําเปนเทานัน้ -0.46** 0.00 ปานกลาง 
     3. เมื่อทานมีหนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ 
ทานจะไมปฏิเสธที่จะปฏิบัติงาน -0.69** 0.00 คอนขางสงู 

รวม 0.00 0.17 ไมมี
ความสัมพันธ 

ความพึงพอใจในการทํางาน  
     1. ทานทาํงานดวยความตั้งใจอยางเตม็ที ่ -0.34** 0.00 คอนขางต่ํา 
     2. ทานปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนี้
อยางมีความสขุ 

0.75** 0.00 คอนขางสงู 

     3. ทานมีความกระตือรือรนในการทาํงานของ
ตนเอง 

-0.07 0.14 ไมมีความ 
สัมพันธกนั 

รวม 0.63** 0.00 คอนขางสงู 
*  มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 20 แสดงความสมัพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร กับ ความเปนอิสระ พบวา ความเปนอสิระกับพฤตกิรรมการทํางาน
โดยรวมของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีคา Sig. เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความเปนอสิระกับ
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มคีวามสัมพันธกัน ใน
ระดับคอนขางต่ํา อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
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เทากับ 0.34 กลาวคือ พนักงานรับรูวาที่ทาํงานของตนมลัีกษณะบรรยากาศองคการดานความเปน
อิสระใน ระดบัดี จะมพีฤตกิรรมการทาํงานโดยรวม เพิม่ข้ึน 
 
 การเพิม่ผลผลิต 
  ความเปนอิสระกับการเพิ่มผลผลิต มีคา Sig. เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ปฎิ
เสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความเปนอิสระกับการเพิ่ม
ผลผลิต มีความสัมพนัธกนั ในระดับตํ่ามาก อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.17 กลาวคือ พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมีลักษณะ
บรรยากาศองคการดานความเปนอิสระใน ระดับดี จะการเพิ่มผลผลิตเพิ่มข้ึน 
  1. ความเปนอิสระกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเต็มความสามารถและมี 
ประสิทธิภาพ มีความสมัพนัธกัน ในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมี
ลักษณะบรรยากาศองคการดานความเปนอิสระใน ระดบัดี จะมีการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเอง
อยางเตม็ความสามารถและมีประสิทธิภาพลดลง 
  2. ความเปนอิสระกับการปรบัปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกดิขึ้นจากการปฏิบัติงานของ 
ตนเอง มีความสัมพนัธกนัในระดับคอนขางสงู กลาวคอื พนักงานรับรูวาทีท่ํางานของตนมีลักษณะ
บรรยากาศองคการดานความเปนอิสระใน ระดับดี จะมกีารปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึน้จากการ
ปฏิบัติงานของตนเองลดลง 
  3. ความเปนอิสระกับการทํางานอยางไมมขีอบกพรอง ไมมีความสัมพนัธกนั  
 
 การไมลาหรอืไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย   
  ความเปนอิสระกับการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย  มีคา Sig. เทากับ 
0.17 ซึ่งมากกวา 0.05 นัน่คอื ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมาย 
ความวา ความเปนอิสระ กบัการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทํางานสาย  ไมมีความสัมพนัธกนั 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
  1. ความเปนอิสระกับมาทํางานตรงเวลาอยางสม่ําเสมอ ไมมีความสัมพันธกัน  
  2. ความเปนอิสระกับการใชวันลาหยุดเทาที่จําเปนเทานัน้ มีความสมัพันธกัน กลาวคือ 
พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมีลักษณะบรรยากาศองคการดานความเปนอิสระใน ระดับดี จะมกีาร
ใชวันลาหยุดเทาที่จําเปนลดลง 
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  3. ความเปนอิสระกับการมหีนาที่ที่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ มีความสมัพันธกนัในระดับ
คอนขางสงู กลาวคือ พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมลัีกษณะบรรยากาศองคการดานความเปน
อิสระใน ระดบัดี จะมีการมหีนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษลดลง 
 
 ความพึงพอใจในการทํางาน 
  ความเปนอิสระ กับความพึงพอใจในการทาํงาน มีคา Sig. เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความเปนอสิระ 
กับความพงึพอใจในการทํางาน มีความสมัพันธกนัในระดับคอนขางสูง อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.63 กลาวคือ พนักงานรับรูวาทีท่ํางาน
ของตนมีลักษณะบรรยากาศองคการดานความเปนอิสระ ในระดับดี จะมีความพงึพอใจในการทํางาน
มากขึ้น 
  1. ความเปนอิสระ กับการทาํงานดวยความตั้งใจอยางเต็มที่ มีความสัมพันธกนัในระดับ
ปานกลาง กลาวคือ พนกังานรับรูวาที่ทาํงานของตนมีลักษณะบรรยากาศองคการดานความเปนอสิระ 
ในระดับดี จะมีการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจบัุนนี้อยางมีความสุขลดลง 
  2. ความเปนอิสระ กับการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนี้อยางมีความสุข มี
ความสัมพันธกันในระดับคอนขางสงู กลาวคือ พนกังานรับรูวาที่ทาํงานของตนมีลักษณะบรรยากาศ
องคการดานความเปนอิสระ ในระดับดี จะมีการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจบัุนนี้อยางมี
ความสุขมากขึ้น 
  3. ความเปนอิสระ กับความกระตือรือรนในการทํางาน ไมมีความสัมพนัธกนั  
 
 สมมติฐานที่ 7. การสนับสนุน มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  H0 : การสนับสนุน ไมมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
  H1 : การสนับสนุน มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 22 แสดงความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต 
       กรุงเทพมหานคร กับ การสนับสนุน 
 

การสนับสนุน พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

การเพิม่ผลผลิต -0.31* 0.00 คอนขางต่ํา 
การไมลาหรือไมขาดงาน การไมมาทาํงานสาย -0.12* 0.01 ตํ่ามาก 
ความพึงพอใจในการทํางาน   0.32** 0.00 คอนขางต่ํา 

รวม 0.21** 0.00 คอนขางต่ํา 
 
ตาราง 23 แสดงความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต 
       กรุงเทพมหานคร กับ การสนับสนุน ในแตละดาน 
 

การสนับสนุน พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

การเพิม่ผลผลิต 
     1. ทานปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเต็ม
ความสามารถและมีประสิทธิภาพ  

-0.65** 0.00 คอนขางสงู 

     2. ทานมีการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้น
จากการปฏิบัติงานของตนเอง  

-0.35** 0.00 คอนขางต่ํา 

     3. ทานทาํงานอยางไมมขีอบกพรอง -0.21** 0.00 คอนขางต่ํา 
รวม -0.31* 0.00 คอนขางต่ํา 
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ตาราง 23 (ตอ) 
 

การสนับสนุน พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย   
     1. ทานมาทํางานตรงเวลาอยางสม่าํเสมอ -0.25** 0.00 คอนขางต่ํา 
     2. ทานใชวันลาหยุดเทาที่จําเปนเทานัน้ -0.65** 0.00 คอนขางสงู 
     3. เมื่อทานมีหนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ 
ทานจะไมปฏิเสธที่จะปฏิบัติงาน 

-0.54** 0.00 ปานกลาง 

รวม -0.12* 0.01 ตํ่ามาก 
ความพึงพอใจในการทํางาน                                             0.32**            0.00              คอนขางต่าํ 
     1. ทานทาํงานดวยความตั้งใจอยางเตม็ที ่ -0.50** 0.00 ปานกลาง 
     2. ทานปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนี้
อยางมีความสขุ 

0.30** 0.00 คอนขางต่ํา 

     3. ทานมีความกระตือรือรนในการทาํงานของ
ตนเอง 

-0.52** 0.00 ปานกลาง 

รวม 0.32** 0.00 คอนขางต่ํา 
*  มนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 22 แสดงความสมัพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร กับ การสนบัสนุน พบวา การสนับสนุนกับพฤตกิรรมการทาํงานโดยรวม
ของพนกังานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีคา Sig. เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คอื ปฎิ
เสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การสนับสนุนการเพิ่ม
ผลผลิต มีความสัมพนัธกนั ในระดับคอนขางต่ํา อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.21 กลาวคือ พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมีลักษณะ
บรรยากาศองคการดานการสนับสนนุใน ระดับดี จะมพีฤติกรรมการทาํงานโดยรวมลด ลง 
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 การเพิม่ผลผลิต 
  การสนับสนุนกับการเพิ่มผลผลิต มีคา Sig. เทากบั 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเส
ธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การสนับสนนุการเพิ่มผลผลิต 
มีความสมัพนัธกัน ในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.31 กลาวคือ พนักงานรับรูวาที่ทาํงานของตนมีลักษณะบรรยากาศ
องคการดานการสนับสนุนใน ระดับดี จะมีการเพิ่มผลผลิตลด ลง 
  1. การสนับสนุนกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเต็มความสามารถและมี 
ประสิทธิภาพ มีความสมัพนัธกัน ในระดับคอนขางสงู กลาวคือ พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมี
ลักษณะบรรยากาศองคการดานการสนับสนุนใน ระดับดี จะมีการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเอง
อยางเตม็ความสามารถและมีประสิทธิภาพลดลง 
  2. การสนับสนุนกับการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกดิขึ้นจากการปฏิบัติงานของตน เอง 
มีความสมัพนัธกันในระดับคอนขางต่าํ กลาวคือ พนกังานรับรูวาที่ทาํงานของตนมีลักษณะบรรยากาศ
องคการดานการสนับสนุนใน ระดับดี จะมีการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงาน
ของตนเองลดลง 
  3. การสนับสนุนกับการทํางานอยางไมมขีอบกพรอง มคีวามสัมพันธกันในระดับคอนขาง
ตํ่า กลาวคือ พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมีลักษณะบรรยากาศองคการดานการสนับสนนุใน ระดับ
ดี จะมีการทาํงานอยางไมมขีอบกพรอง ลดลง 
 
 การไมลาหรอืไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย   
  การสนับสนุนกับมาทํางานตรงเวลาอยางสม่ําเสมอกับการไมลาหรือไมขาดงาน  การไม
มาทาํงานสาย  มีคา Sig. เทากับ 0.01 ซึ่งนอยกวา 0.05 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การสนับสนนุ กับการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมา
ทํางานสาย  มคีวามสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.12 กลาวคือ พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมีลักษณะ
บรรยากาศองคการดานการสนับสนนุมาก จะมีการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทํางานสาย  ลดลง 
  1. การสนับสนุนกับมาทาํงานตรงเวลาอยางสม่ําเสมอ มีความสัมพนัธกนัในระดบั
คอนขางต่ํา กลาวคือ พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมลัีกษณะบรรยากาศองคการดานการสนับสนุน
ใน ระดับดี จะมีการใชวนัลาหยุดเทาที่จําเปนลดลง 
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  2. การสนับสนุนกับการใชวนัลาหยุดเทาทีจ่ําเปนเทานัน้ มีความสมัพนัธกัน ในระดับ
คอนขางสงู กลาวคือ พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมลัีกษณะบรรยากาศองคการดานการสนับสนุน
ใน ระดับดี จะมีการใชวนัลาหยุดเทาที่จําเปนลดลง 
  3. การสนับสนุนกับการมีหนาที่ที่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ มีความสมัพันธกนัในระดับ
ปานกลางสูง กลาวคือ พนักงานรับรูวาที่ทาํงานของตนมลัีกษณะบรรยากาศองคการดานการ
สนับสนนุใน ระดับดี จะมีการมีหนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ ลดลง 
 
 ความพึงพอใจในการทํางาน 
  การสนับสนุนกับความพงึพอใจในการทํางาน มีคา Sig. เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การสนับสนนุ กับ
ความพึงพอใจในการทํางาน มีความสมัพนัธกันในระดับคอนขางต่าํ อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.32 กลาวคือ พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมี
ลักษณะบรรยากาศองคการดานการสนับสนุนใน ระดับดี จะความพงึพอใจในการทาํงานมากขึน้ 
  1. การสนับสนุนกับการทํางานดวยความตั้งใจอยางเตม็ที่ มีความสมัพันธกนัในระดับ
ปานกลาง กลาวคือ พนกังานรับรูวาที่ทาํงานของตนมีลักษณะบรรยากาศองคการดานการสนับสนุน
ใน ระดับดี จะมีการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจบัุนนี้อยางมีความสุขลดลง 
  2. การสนับสนุนกับการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนี้อยางมีความสุข มี
ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่าํ กลาวคือ พนกังานรับรูวาที่ทาํงานของตนมีลักษณะบรรยากาศ
องคการดานการสนับสนุนใน ระดับดี จะมีการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจบัุนนี้อยางมีความ 
สุขมากขึ้น 
  3. การสนับสนุนกับความกระตือรือรนในการทาํงาน มคีวามสัมพันธกันในระดับปาน
กลาง กลาวคอื พนักงานรับรูวาทีท่ํางานของตนมีลักษณะบรรยากาศองคการดานการสนับสนุนใน 
ระดับดี จะมีความกระตือรือรนในการทาํงานลดลง 
 
 สมมติฐานที่ 8.  การติดตอส่ือสาร มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  H0 : . การติดตอส่ือสาร ไมมีความสมัพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  H1 : . การติดตอส่ือสาร มีความสัมพนัธกบัพฤติกรรมการทํางานของพนกังาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 24 แสดงความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต 
       กรุงเทพมหานคร กับ การติดตอส่ือสาร 
 

การติดตอส่ือสาร พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร Pearson 

Correlation(r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
การเพิม่ผลผลิต 0.28** 0.00 คอนขางต่ํา 
การไมลาหรือไมขาดงาน การไมมาทาํงานสาย -0.12* 0.02 ตํ่ามาก 
ความพึงพอใจในการทํางาน   -0.23 0.00 คอนขางต่ํา 

รวม 0.35** 0.00 คอนขางต่ํา 
*  มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
ตาราง 25 แสดงความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต 
       กรุงเทพมหานคร กับ การติดตอส่ือสาร ในแตละดาน 
 

การติดตอส่ือสาร พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร Pearson 

Correlation(r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
การเพิม่ผลผลิต    
   1. ทานปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยาง
เต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ 

0.11* 0.03 ตํ่ามาก 

   2. ทานมีการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้น
จากการปฏิบัติงานของตนเอง -0.30** 0.00 คอนขางต่ํา 

   3. ทานทาํงานอยางไมมีขอบกพรอง -0.16** 0.00 ตํ่ามาก 
รวม 0.28** 0.00 คอนขางต่ํา 
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ตาราง  25 (ตอ) 
 

การติดตอส่ือสาร พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร Pearson 

Correlation(r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย    
   1. ทานมาทาํงานตรงเวลาอยางสม่ําเสมอ 0.35** 0.00 คอนขางต่ํา 
   2. ทานใชวนัลาหยุดเทาทีจ่ําเปนเทานัน้ 0.28** 0.00 คอนขางต่ํา 
   3. เมื่อทานมีหนาที่ที่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ 
ทานจะไมปฏิเสธที่จะปฏิบัติงาน 

-0.02 0.65 ไมมีความ 
สัมพันธกนั 

รวม -0.12* 0.02 ตํ่ามาก 
ความพึงพอใจในการทํางาน    
   1. ทานทาํงานดวยความตั้งใจอยางเตม็ที ่ -0.19** 0.00 ตํ่ามาก 
   2. ทานปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบัน
นี้อยางมีความสุข -0.05 0.33 ไมมีความ 

สัมพันธกนั 
   3. ทานมีความกระตือรือรนในการทาํงานของ
ตนเอง 

0.37** 0.00 คอนขางต่ํา 

รวม -0.23 0.00 คอนขางต่ํา 
*  มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 24 แสดงความสมัพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร กับ การติดตอส่ือสาร พบวา การติดตอส่ือสารกับพฤติกรรมการทาํงาน
โดยรวมของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  มีคา Sig. เทากบั 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การติดตอส่ือสาร
กับพฤตกิรรมการทาํงานโดยรวมของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  มีความสัมพนัธกนั 
ในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคา
เทากับ 0.35 กลาวคือ พนักงานรับรูวาที่ทาํงานของตนมลัีกษณะบรรยากาศองคการดานการ
ติดตอส่ือสาร ในระดับดี จะมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม เพิ่มข้ึน 
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 การเพิม่ผลผลิต 
  การติดตอส่ือสารกับการเพิม่ผลผลิต มีคา Sig. เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฎิ
เสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การติดตอส่ือสารกับการเพิ่ม
ผลผลิต มีความสัมพนัธกนั ในระดับคอนขางต่ํา อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสมั 
ประสิทธิ์สหสมัพันธ (r) มีคาเทากับ 0.28 กลาวคือ พนักงานรับรูวาที่ทาํงานของตนมลัีกษณะบรรยา 
กาศองคการดานการติดตอส่ือสาร ในระดบัดี จะมีการเพิ่มผลผลิต เพิม่ข้ึน 
  1. การติดตอส่ือสารกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเต็มความสามารถและ 
มีประสิทธิภาพ มีความสมัพันธกัน ในระดับคอนขางต่าํ กลาวคือ พนักงานรับรูวาที่ทาํงานของตนมี
ลักษณะบรรยากาศองคการดานการติดตอส่ือสาร ในระดับดี จะมีการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเอง
อยางเตม็ความสามารถและมีประสิทธิภาพเพิม่ข้ึน 
  2. การติดตอส่ือสารกับการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน ของ
ตนเอง มีความสัมพนัธกนัในระดับคอนขางต่ํา กลาวคอื พนักงานรับรูวาทีท่ํางานของตนมีลักษณะ
บรรยากาศองคการดานการติดตอส่ือสาร ในระดับดี จะมีการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึน้จาก
การปฏิบัติงานของตนเองลดลง 
  3. การติดตอส่ือสารกับการทาํงานอยางไมมีขอบกพรอง มีความสมัพนัธกันในระดับตํ่า
มาก กลาวคือ พนักงานรับรูวาที่ทาํงานของตนมีลักษณะบรรยากาศองคการดานการติดตอส่ือสาร ใน
ระดับดี จะมีการทํางานอยางไมมีขอบกพรอง ลดลง 
 
 การไมลาหรอืไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย   
  การติดตอส่ือสารกับการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย  มีคา Sig. เทากับ 
0.02 ซึ่งนอยกวา 0.05 นัน่คอื ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา การติดตอส่ือสาร กับการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย  มีความสัมพนัธ
กันในระดับตํ่ามาก อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ -0.12 กลาวคือ พนักงานรับรูวาที่ทาํงานของตนมลัีกษณะบรรยากาศองคการดานการ
ติดตอส่ือสาร ในระดับดี จะมีการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทํางานสาย  ลดลง 
  1. การติดตอส่ือสารกับมาทาํงานตรงเวลาอยางสม่ําเสมอ มีความสัมพันธกันในระดับ
คอนขางต่ํา กลาวคือ พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมลัีกษณะบรรยากาศองคการดานการ
ติดตอส่ือสาร ในระดับดี จะมีการใชวนัลาหยุดเทาที่จําเปนมากขึ้น 
  2. การติดตอส่ือสารกับการใชวันลาหยุดเทาที่จาํเปนเทานั้น มีความสมัพันธกนั ในระดับ
คอนขางต่ํา กลาวคือ พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมลัีกษณะบรรยากาศองคการดานการติดตอ 
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ส่ือสาร ในระดบัดี จะมีการใชวันลาหยุดเทาที่จาํเปนมากขึ้น 
  3. การติดตอส่ือสารกับการมหีนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ ไมมีความสัมพันธกัน 
 
 ความพึงพอใจในการทํางาน 
  การติดตอส่ือสารกับความพึงพอใจในการทํางาน มีคา Sig. เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การ
ติดตอส่ือสาร กับความพงึพอใจในการทํางาน มีความสมัพันธกนัในระดับคอนขางต่ํา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -0.23 กลาวคือ 
พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมีลักษณะบรรยากาศองคการดานการติดตอส่ือสาร ในระดับดี จะมี
ความพึงพอใจในการทํางานลดลง 
  1. การติดตอส่ือสารกับการทาํงานดวยความตั้งใจอยางเต็มที่ มีความสัมพันธกนัในระดับ
ตํ่ามาก กลาวคือ พนกังานรบัรูวาทีท่ํางานของตนมีลักษณะบรรยากาศองคการดานการติดตอส่ือสาร 
ในระดับดี จะมีการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจบัุนนี้อยางมีความสุขลดลง 
  2. การติดตอส่ือสารกับการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนี้อยางมีความสุข ไม
มีความสมัพนัธกัน 
  3. การติดตอส่ือสารกับความกระตือรือรนในการทํางาน มีความสมัพนัธกันในระดับ
คอนขางต่ํา กลาวคือ พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมลัีกษณะบรรยากาศองคการดานการติดตอ 
ส่ือสาร ในระดบัดี จะมีความกระตือรือรนในการทํางานมากขึ้น 
 
 สมมติฐานที่ 9.  การฝกอบรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  H0 : การฝกอบรม มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
  H1 : การฝกอบรม มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 26 แสดงความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต 
       กรุงเทพมหานคร กับ การฝกอบรม 
 

การฝกอบรม พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร Pearson 

Correlation(r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
การเพิม่ผลผลิต 0.58** 0.00 ปานกลาง 
การไมลาหรือไมขาดงาน การไมมาทาํงานสาย 0.71** 0.00 คอนขางสงู 
ความพึงพอใจในการทํางาน   0.48** 0.00 ปานกลาง 

รวม 0.76** 0.00 คอนขางสงู 
 

*  มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
ตาราง 27 แสดงความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต 
       กรุงเทพมหานคร กับ การฝกอบรม ในแตละดาน 
 

การฝกอบรม พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร Pearson 

Correlation(r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
การเพิม่ผลผลิต  
     1. ทานปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเต็ม
ความสามารถและมีประสิทธิภาพ 

0.75** 0.00 คอนขางสงู 

     2. ทานมีการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้น
จากการปฏิบัติงานของตนเอง 

0.65** 
 

0.00 
 

คอนขางสงู 

     3. ทานทาํงานอยางไมมขีอบกพรอง 0.61** 0.00 คอนขางสงู 
รวม 0.58** 0.00 ปานกลาง 
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ตาราง 27 (ตอ) 
 

การฝกอบรม พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร Pearson 

Correlation(r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย  
     1. ทานมาทํางานตรงเวลาอยางสม่าํเสมอ 0.33** 0.00 คอนขางต่ํา 
     2. ทานใชวันลาหยุดเทาที่จําเปนเทานัน้ 0.62** 0.00 คอนขางสงู 
     3. เมื่อทานมีหนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ 
ทานจะไมปฏิเสธที่จะปฏิบัติงาน 

0.48** 0.00 ปานกลาง 

รวม 0.71** 0.00 คอนขางสงู 
ความพึงพอใจในการทํางาน    
     1. ทานทาํงานดวยความตั้งใจอยางเตม็ที ่ 0.73** 0.00 คอนขางสงู 
     2. ทานปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนี้
อยางมีความสขุ 

-0.01 0.83 ไมมีความ 
สัมพันธกนั 

     3. ทานมีความกระตือรือรนในการทาํงานของ
ตนเอง 

0.54** 0.00 ปานกลาง 

รวม 0.48** 0.00 ปานกลาง 
*  มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
  จากตาราง 26 แสดงความสมัพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร กับ การฝกอบรม พบวา  การฝกอบรมกับพฤตกิรรมการทาํงานโดยรวมของ
พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีคา Sig. เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธ 
สมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การฝกอบรมกับพฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มคีวามสัมพันธกัน ในระดับคอนขาง
สูง อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากบั 0.76 กลาว 
คือ พนกังานรบัรูวาทีท่ํางานของตนมีลักษณะบรรยากาศองคการดานการฝกอบรมใน ระดับดี จะมี
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม เพิม่ข้ึน 
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 การเพิม่ผลผลิต 
  การฝกอบรมกบัการเพิม่ผลผลิต มีคา Sig. เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเส
ธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การฝกอบรมกับการเพิ่มผล 
ผลิต มีความสมัพันธกนั ในระดับปานกลาง อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประ 
สิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.58 กลาวคือ พนักงานรับรูวาทีท่ํางานของตนมีลักษณะบรรยากาศ
องคการดานการฝกอบรมใน ระดับดี จะมกีารเพิม่ผลผลิตเพิ่มข้ึน 
 
  1. การฝกอบรมกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเตม็ความสามารถและมี 
ประสิทธิภาพ มีความสมัพนัธกัน ในระดับคอนขางสงู กลาวคือ พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมี
ลักษณะบรรยากาศองคการดานการฝกอบรมใน ระดับดี จะมีการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเอง
อยางเตม็ความสามารถและมีประสิทธิภาพ เพิ่มข้ึน 
  2. การฝกอบรมกับการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของตน เอง 
มีความสมัพนัธกันในระดับคอนขางสงู กลาวคือ พนกังานรับรูวาที่ทาํงานของตนมีลักษณะบรรยา 
กาศองคการดานการฝกอบรมใน ระดับดี จะมีการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติ 
งานของตนเองมากขึ้น 
  3. การฝกอบรมกับการทํางานอยางไมมีขอบกพรอง มีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ พนักงานรับรูวาที่ทาํงานของตนมลัีกษณะบรรยากาศองคการดานการฝกอบรมใน ระดับดี 
จะมีการทํางานอยางไมมีขอบกพรอง มากขึ้น 
 
 การไมลาหรอืไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย   
  การฝกอบรมกบัการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทํางานสาย  มีคา Sig. เทากับ 0.00 
ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
การฝกอบรมกบัการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทํางานสาย  มีความสัมพนัธกนัในระดับคอนขาง
สูง อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากบั 0.71 กลาว 
คือ พนกังานรบัรูวาทีท่ํางานของตนมีลักษณะบรรยากาศองคการดานการฝกอบรมใน ระดับดี จะมี
การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย  มากขึน้ 
  1. การฝกอบรมกับมาทาํงานตรงเวลาอยางสม่าํเสมอ มีความสมัพนัธกันในระดับ
คอนขางต่ํา กลาวคือ พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมลัีกษณะบรรยากาศองคการดานการฝกอบรม
ใน ระดับดี จะมีการใชวนัลาหยุดเทาที่จําเปนมากขึ้น 
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  2. การฝกอบรมกับการใชวันลาหยุดเทาที่จาํเปนเทานัน้ มีความสมัพนัธกัน ในระดับ
คอนขางสงู กลาวคือ พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมลัีกษณะบรรยากาศองคการดานการฝกอบรม
ใน ระดับดี จะมีการใชวนัลาหยุดเทาที่จําเปนมากขึ้น 
  3. การฝกอบรมกับการมีหนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ มีความสัมพันธกันระดับปาน
กลาง กลาวคอื พนักงานรับรูวาทีท่ํางานของตนมีลักษณะบรรยากาศองคการดานการฝกอบรมใน 
ระดับดี จะมีการมีหนาที่ที่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ มากขึ้น 
 
 ความพึงพอใจในการทํางาน 
  การฝกอบรมกบัความพึงพอใจในการทํางาน มีคา Sig. เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การฝกอบรม กับ
ความพึงพอใจในการทํางาน มีความสมัพนัธกันในระดับปานกลาง อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.48 กลาวคือ พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมี
ลักษณะบรรยากาศองคการดานการฝกอบรมใน ระดับดี จะมีความพงึพอใจในการทํางานมากขึน้ 
  1. การฝกอบรมกับการทํางานดวยความตัง้ใจอยางเต็มที่ มีความสมัพันธกันในระดับ
คอนขางต่ํา กลาวคือ พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมลัีกษณะบรรยากาศองคการดานการฝกอบรม
ใน ระดับดี จะมีการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจบัุนนี้อยางมีความสุขมากขึน้ 
  2. การฝกอบรมกับการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนี้อยางมีความสุข ไมมี
ความสัมพันธกัน  
  3. การฝกอบรมกับความกระตือรือรนในการทํางาน มีความสัมพนัธกนัในระดับปาน
กลาง กลาวคอื พนักงานรับรูวาทีท่ํางานของตนมีลักษณะบรรยากาศองคการดานการฝกอบรมใน 
ระดับดี จะมีความกระตือรือรนในการทาํงานมากขึน้ 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางที่ 28 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ความสัมพันธตอพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบรษิัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ตัวแปรที่ตองการศึกษา 
การเพิม่ผลผลิต การไมลาหรือไมขาดงาน  

การไมมาทํางานสาย 
ความพึงพอใจใน 
การทาํงาน ภาพรวม 

อายุการทํางาน ✓ ✓ ✘ ✓ 
จํานวนสมาชกิในครอบ 
ครัวที่ตองรับผิดชอบ ✓ ✓ ✓ ✓ 

ระยะเวลาที่ใชในการ
เดินทางมาทํางาน 

โดยเฉลี่ย 
✘ ✓ ✓ ✓ 

ความเปนผูนาํของ
หัวหนางาน ✓ ✓ ✓ ✓ 

ดานโครงสรางและ
เปาหมายของงาน ✓ ✓ ✓ ✘ 

ดานความเปนอิสระ ✓ ✘ ✓ ✓ 
ดานการสนับสนุน ✓ ✓ ✓ ✓ 

ดานการติดตอส่ือสาร ✓ ✓ ✓ ✓ 
ดานการฝกอบรม ✓ ✓ ✓ ✓ 

หมายเหต ุ เครื่องหมาย  ✓ หมายถึง สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
  เครื่องหมาย  ✘ หมายถึง ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 
 
 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐานและวิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
 การวิจยัครั้งนีมุ้งศึกษาปจจยัที่มีความสมัพันธ ตอพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษัท 
เอกชน ซึ่งผลการวิจยัที่ไดนัน้ชวยในการวางแผนงานที่เกี่ยวกับการจดัการดาน บรรยากาศองคการเพื่อ
เปนแนวทางในการแกไขปญหาพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน ทีส่งผลตอบริษัท และเปนแนวทาง
ในการวางนโยบายพฒันาบคุลากรตอไป และเปนแนวทางในการปรับปรุงและวางแผนจัดสภาพแวด 
ลอมในการทํางานขององคการ โดยใหเปนไปตามความตองการของพนักงานที่องคกรสามารถยอมรับ
ได เพื่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 การวิจยัครั้งนีผู้วิจัยมีความมุงหมายไวดังนี ้
 1. เพื่อศึกษาความสัมพันธสวนบุคคล ความเปนผูนาํของหวัหนางาน บรรยากาศองคกร และ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวน บุคคล ไดแก อายุการทํางาน จาํนวนสมาชกิใน
ครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางานกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนกังานบริษทั เอกชนในกรงุเทพมหานคร 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความเปนผูนาํของหวัหนางานกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับพฤตกิรรมการทาํงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 
ความสําคัญของการวิจัย  
 การวิจยัครั้งนี ้มีความสาํคัญของการศึกษาดังนี้  
 1. สามารถนําผลที่ไดไปชวยในการวางแผนงานที่ เกี่ยวกับการจัดการดานบรรยากาศ
องคการเพื่อเปนแนวทางในการแกไขปญหา พฤตกิรรมการทาํงานของพนักงานที่สงผลตอบริษัท และ
เปนแนวทางในการวางนโยบายพฒันาบคุลากรตอไป 



 102

 2. ผูประกอบการสามารถนาํขอมูลที่ไดจากการวจิัย มาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและ
วางแผนจัดสภาพแวดลอมในการทํางานขององคการ โดยใหเปนไปตามความตองการของพนักงานที่
องคกรสามารถยอมรับได เพื่อความพงึพอใจในการปฏบัิติงานของพนักงาน 
 
สมมติฐานในการวิจัย 
 1. อายุการทํางาน มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 2. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานของ
พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3. ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน มีความสมัพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนัก 
งานบริษัทเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร 
 4. ความเปนผูนําของหัวหนางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 5. โครงสรางและเปาหมายของงาน มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 6. ความเปนอิสระ มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 7. การสนับสนุน มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 8. การติดตอส่ือสาร มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
 9. การฝกอบรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตของการวิจัย  
 ประชากรที่ใชในการวิจัย  
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้มุงศึกษา เฉพาะกลุมพนกังานของบริษทัเอกชนทีม่ีสถาน
ประกอบการขนาดกลางในกรุงเทพมหานคร อายุต้ังแต 20 ปข้ึนไป 
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 กลุมตัวอยางที่ใชในงานวิจยั 
  เนื่องจากไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอนกลุม ตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ กลุม
พนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุต้ังแต 20 ปข้ึนไป คํานวณไดจากสูตร การแจกแจง
คาสัดสวน (อางใน ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ. 2541 : 222) จํานวน 385 คน ผูวจิัยขอเพิ่มเปน 400 
คน 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย  คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งได
สรางขึ้นเพื่อศึกษาถึงพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร ลักษณะของ
คําถามเปนแบบปลายปด (Closed response question) โดยแบงออกเปน 4 สวน ดังตอไปนี้ 
 สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ประสบการณในการทาํงาน จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตอง
รับผิดชอบ และระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทาํงาน  
 สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําของหัวหนางาน โดยแบงเปน  2 ชนิดหลักๆ คือ มุง
ที่คนหรือพนกังาน และมุงเนนที่ผลผลิตหรืองาน เปนคําถามที่สรางขึน้โดยใช Rating scales โดยมีการ
กําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดบั  
 สวนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ โดยแบงเปน  5 ชนดิหลักๆ คือ 
โครงสรางและเปาหมายของงาน ความเปนอิสระ การสนับสนนุ การตดิตอส่ือสาร การฝกอบรม เปน
คําถามที่สรางขึ้นโดยใช Rating scales โดยมีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ  
 สวนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤตกิรรมการทาํงานของพนักงาน  โดยแบงเปน 3 ขอ ไดแก 
ดานการเพิ่มผลผลิต ดานลางานหรือขาดงาน การมาทาํงาน ความพึงพอใจในการทาํงาน เปนคาํถาม
ที่สรางขึน้โดยใช Rating scales โดยมีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ  
 
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลของการศึกษาในครั้งนี ้ผูวิจยัไดดําเนนิการตามขั้นตอนดังตอไปนี้คือ 
  1. ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถามจํานวน 400 ชุด  
  2. ผูวิจัยนาํแบบสอบถามไปแจกใหกับพนักงานที่เปน กลุมตัวอยาง โดยเนนการเกบ็
ขอมูลจากพนกังานที่มีความสะดวกและเต็มใจที่จะตอบแบบสอบถาม 
  3. ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม 
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  4. นําขอมูลทีม่ีคําตอบครบถวนสมบูรณมาทาํการลงรหสั เพื่อนําไปวเิคราะหและแปลผล
ขอมูลทางสถติิตอไป 
 
การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดรวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา และดาํเนนิการตามขั้นตอนดังตอไปนี ้
  1. การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม ผูวิจัย ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป
ทางสังคมศาสตร SPSS (Statistical package for social science) เปนเครื่องมือประมวลผล 
  2. คํานวณคาทางสถิติพืน้ฐาน สถิติความสัมพันธเบื้องตน และสถิติทีใ่ชทดสอบ
สมมติฐานคือ สถิติทดสอบสหสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson product moment correlation 
coefficient) 
 
สรุปผลการวิเคราะหขอมูล  
 ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 เพศ 
  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 251 คน คิดเปนรอยละ 62.8 และเพศ
หญิง จํานวน 149 คน คิดเปนรอยละ 37.2  
 อาย ุ
  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 30-39 ป จาํนวน 200 คน คิดเปนรอยละ 
50.0 รองลงมา อายุระหวาง 40-49 ป จาํนวน 101 คน คิดเปนรอยละ 25.2 และอายรุะหวาง 20-29 ป 
จํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 24.8 ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษา  
  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 200 คน คิดเปนรอย
ละ 50.0 การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวนเทากนั คือ 100 คน คิดเปนรอย
ละ 25.0 ตามลําดับ 
 อายุการทํางาน  
  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุการทาํงาน 3-6 ป จาํนวน 151 คน คิดเปนรอยละ 
37.8  รองลงมา อายุการทาํงาน 7-10 ป จํานวน 149 คน คิดเปนรอยละ 37.2 อายกุารทาํงาน 10 ปข้ึน
ไป จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 12.8 และอายุการทาํงาน นอยกวา 3 ป จาํนวน 49 คน คิดเปนรอย
ละ 12.2 ตามลําดับ 
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 จํานวนสมาชกิในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ  
  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญไมมีจํานวนสมาชิกใน ครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ จํานวน 
150 คน คิดเปนรอยละ 37.5 รองลงมา จาํนวนสมาชิก 1 คน จาํนวน 100 คิดเปนรอยละ 25.0 จํานวน
สมาชิก 3 คน จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 12.8 จํานวนสมาชิก 2 คน จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 
12.5 จํานวนสมาชิก 5 คนขึน้ไป จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 12.2 ตามลําดับ 
 ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน  
  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาที่ใชในการเดนิ ทางมาทาํงาน จํานวน 200 คน 
คิดเปนรอยละ 50.0 รองลงมา นอยกวา 30 นาท ีจํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 25.2 และ 61-90 
นาที จาํนวน 99 คน คิดเปนรอยละ 24.8 ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 2 ความเปนผูนําของหัวหนางาน  
  ความเปนผูนาํของหัวหนางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลีย่เทากับ 2.89 เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา มคีวามเปนผูนาํในระดับปานกลางทุกขอ โดยเรียงตามลาํดับดังนี ้
  หัวหนางานกระตุนใหทานตระหนักถงึปญหาที่อาจเกิดขึ้นในการทํางาน คาเฉลี่ยเทากบั 
3.62 
  หัวหนางานใหความยุติธรรมแกผูใตบังคับบัญชาทกุคน คาเฉลี่ยเทากบั 3.26 
  หัวหนางานเต็มใจถายทอดความรูและประสบการณใหแกทาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.25 
  หัวหนางานกระตุนใหทานคดิอยางรอบคอบกอนตัดสินใจ คาเฉลี่ยเทากับ 3.24 
  หัวหนางานทาํใหทานเกิดความเลื่อมใสศรัทธา คาเฉลี่ยเทากับ 2.99 
  หัวหนางานชวยชี้แนะวิธีแกปญหาหลายๆวิธี และหัวหนางานใหคําปรึกษาแนะนาํทานใน
การทาํงาน คาเฉลี่ยเทากับ 2.87 
  หัวหนางานสนับสนนุใหทานคิดหาวิธีใหมๆในการทํางานและการแกปญหา คาเฉลีย่
เทากับ 2.75 
  หัวหนางานทาํใหทานรูสึกผกูผันและจงรักภักดี หัวหนางานทําใหทานอุทิศตนทาํงานเพื่อ
ประโยชนของสวนรวม และหัวหนางานใหกําลังใจทานเมื่อทานมีปญหาหรืออุปสรรค คาเฉลี่ยเทากับ 
2.63 
  หัวหนางานใหความสาํคัญกบัทานเชนเดียวกับผูอ่ืน และหัวหนางานมอบหมายงานให
ทานรับผิดชอบตามความรูความสามารถของทาน คาเฉลี่ยเทากับ 2.62 
  หัวหนางานอธบิายถงึวธิีปฏิบัติงานที่จะทาํใหทานไดส่ิงตอบแทนตามที่ทานตองการ 
คาเฉลี่ยเทากบั 2.50 
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 ตอนที่ 3 บรรยากาศองคการ  
  บรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.25 เมื่อพิจารณา
เปนรายดานทกุดานอยูในระดับปานกลาง โดยที่มีลักษณะบรรยากาศองคการสูงสุด คือ  ดานความ
เปนอิสระ รองลงมาคือ ดานการติดตอส่ือสาร ดานโครงสรางและเปาหมายของงาน ดานการสนับสนุน 
และดานการฝกอบรม โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั 3.58, 3.38, 3.27, 3.05 และ 2.96 ตามลําดับ 
 
  ดานโครงสรางและเปาหมายของงาน  
   ดานโครงสรางและเปาหมายของงานทีม่ีลักษณะ บรรยากาศองคการอยูในระดับดี 
คือ มีการจัดทาํโครงสรางและผังการบังคับบัญชาในหนวยงานไวอยางชัดเจน รับรูไดโดยเปดเผย รอง 
ลงมาคือ หนวยงานของทานมีการกาํหนดหนาที่ความรบัผิดชอบของพนกังานทุกตาํแหนงไว อยางชัด 
เจน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 และ 3.76 ตามลําดับ 
   ดานโครงสรางและเปาหมายของงานทีม่ีลักษณะบรรยากาศ องคการอยูในระดับปาน
กลาง คือ กฎระเบียบขอบังคบัของหนวยงานเปนอุปสรรคตอการทํางานของทาน รองลงมาคือหนวย 
งานของทานมกีารกําหนดนโยบาย หรือเปาหมายเกี่ยวกบัการทาํงานไวอยางชัดเจน ข้ันตอนการทาํ 
งานในหนวยงานของ ทานทาํใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางคลองแคลว ทานคิดวาโครงสรางและการ
บริหารงานปจจุบันของหนวยงานมีความเหมาะสม และ หนวยงานของทานมีการกาํหนดอํานาจหนาที่
ของแตละตําแหนงซ้ําซอนกนั โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50, 3.38, 2.89, 2.75 และ 2.74 ตามลําดับ 
 
  ดานความเปนอิสระ 
   ดานความเปนอิสระที่มีลักษณะบรรยากาศองคการอยู ในระดับดี คือ หนวยงานของ
ทานเนนใหพนักงานแกไขปญหาการทาํงานดวยตนเอง รองลงมาคือ ทานมีอิสระในการทาํงานตามที่
ไดรับมอบหมาย มีคาเฉลี่ยเทากบั 4.00 และ 3.88 ตามลําดับ 
   ดานความเปนอิสระที่มีลักษณะบรรยากาศองคการอยู ในระดับดี คือ ผูบังคับบัญชา
เชื่อในความสามารถของทาน โดยการเปดโอกาสใหทานคิดและแกไขปญหาดวยตนเอง รองลงมาคอื 
หนวยงานของทานสนับสนนุใหพนักงานไดคิดและตัดสินใจดวยตัวเอง และหนวยงานของทานเปด
โอกาสใหทานแสดงความคดิเห็นไดอยางเต็มที่ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51, 3.38 และ 3.13 ตามลาํดับ 
 
  ดานการสนับสนุน 
   ดานการสนับสนุนที่มีลักษณะบรรยากาศองคการอยูใน ระดับดี คือ ทานคิดวาคนที่
ปฏิบัติงานดีไดรับผลตอบแทนนอยเกินไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 
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   ดานการสนับสนุนที่มีลักษณะบรรยากาศองคการอยูใน ระดับปานกลาง คือ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพือ่ใหรางวัลตอบแทน ไมมีหลกัเกณฑที่แนนอน รองลงมาคือ ทานสามารถ
ปรึกษาปญหาการทาํงานและไดรับการชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาและ เพื่อนรวมงาน หนวยงานของ
ทานมักใหรางวัลแกผูไมสมควรไดรับอยูเสมอ ทานไดรับการสนับสนนุจากผูบังคับบัญชาใหมโีอกาส
กาวหนาในหนาที่การงาน  ทานไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานในตําแหนงที่สูงขึ้น
ตาม ความสามารถของทาน ระบบการพิจารณาเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหนงในหนวยงานของทานเปนไป
ตามความ สามารถ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.25, 3.12, 2.74, 2.62 และ 2.49 ตามลาํดับ  
 
  ดานการติดตอส่ือสาร  
   ดานการติดตอส่ือสารที่มีลักษณะบรรยากาศองคการ อยูในระดับดี คือ พนกังานแต
ละคนมีการติดตอส่ือสารกันอยางอิสระ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45  
   ดานการติดตอส่ือสารที่มีลักษณะบรรยากาศองคการ อยูในระดับปานกลาง คือ ทาน
ไดรับขาวสารเกี่ยวกับเปาหมายและการดาํเนนิงานของบริษัทอยางตอเนื่อง  รองลงมาคือ มีขาวลอืที่ไม
เปนความจริงเกิดขึ้นในหนวยงานอยูเสมอ มีการประชุมชี้แจงเกี่ยวกับเร่ืองราวตางๆภายในหนวยงาน 
ทานไดรับขอมูลขาวสารของหนวยงานลาชา โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 3.52, 3.42, 3.26 และ 2.62 
ตามลําดับ 
 
  ดานการฝกอบรม 
   ดานการฝกอบรมที่มีลักษณะบรรยากาศองคการอยูใน ระดับปานกลาง คือ หากมีส่ิง
ใหมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน พนักงานจะไดรับการฝกอบรมในเรือ่งนัน้ รองลงมาคือ พนักงาน
ไดรับการฝกอบรมใหสามารถทํางานไดถูกตองเหมาะสมกับ ตําแหนง หนวยงานของทานสนับสนนุให
พนกังานเขารับการอบรมในเรื่องที่เกีย่ว กบังาน หนวยงานของทานจดัใหพนกังานไดรับการอบรมและ
ดูงานจากสถาบันภายนอก  และหนวยงานของทานสนับสนุนใหพนักงานไดรับการฝกอบรมเพื่อนํา
ความรูมา พฒันาหนวยงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.26, 3.14, 3.01, 2.88 และ 2.51 ตามลําดับ  
 
 ตอนที่ 4 พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
  พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนกังานโดยรวมอยู ในระดับปานกลาง มีคาเฉลีย่เทากบั 
3.45 เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวา ความพงึพอใจในการทาํงาน การเพิ่มผลผลิต และการไมลา
หรือไมขาดงาน การไมมาทาํงานสาย อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63, 3.38 และ 3.34 
ตามลําดับ 
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  การเพิม่ผลผลิต 
   พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนกังานดานการเพิ่มผลผลิต ที่อยูในระดับดี คือ 
ทานมีการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกดิขึ้นจากการปฏิบัติงานของตนเอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 
รองลงมาคือ ทานปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ และ
ทานทาํงานอยางไมมีขอบกพรอง มพีฤตกิรรมในการปฏบัิติงานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.63 และ 2.75 ตามลําดับ 
 
  การไมลาหรือไมขาดงาน การไมมาทาํงานสาย   
   พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนกังานดานการไมลา หรือไมขาดงาน การไมมา
ทํางานสาย ทีอ่ยูในระดับดี คือ เมื่อทานมหีนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ ทานจะไมปฏิเสธที่จะ
ปฏิบัติ งาน มคีาเฉลี่ยเทากบั 3.75 รองลงมาคือ ทานใชวันลาหยุดเทาที่จําเปนเทานัน้ และทานมา
ทํางานตรงเวลาอยางสม่าํเสมอ มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.26 และ 3.01 ตามลําดับความพึงพอใจในการทํางาน 
   พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนกังานดานความพึง พอใจในการทาํงาน ที่อยูใน
ระดับดี คือ ทานมีความกระตือรือรนในการทํางานของตนเอง รองลงมาคือ ทานทํางานดวยความตั้งใจ
อยางเตม็ที ่มคีาเฉลี่ยเทากบั 3.88 และ 3.76 ตามลาํดับ พฤตกิรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานดาน
ความพึงพอใจในการทํางานที่อยูในระดับ ปานกลางคือ ทานปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจบัุนนี้
อยางมีความสขุ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.25 
 
 ตอนที่ 5 การทดสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานที่ 1 อายุการทาํงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 การเพิม่ผลผลิต 
  อายุงานกับการเพิ่มผลผลิต มีความสมัพนัธกัน ในระดับปานกลาง อยางมนีัยสาํคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.58  
  1. อายุงานกบัการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเต็มความสามารถและม ี
ประสิทธิภาพ มีความสมัพนัธกัน ในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.25  
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  2. อายุงานกบัการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงานของตนเอง มี
ความสัมพันธกัน ในระดับปานกลาง อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.52 
  3. อายุงานกบัการทาํงานอยางไมมีขอบกพรอง ไมมีความสัมพันธกัน อยางมนีัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย   
  อายุงานกับการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย มีความสัมพันธกัน ในระดับ
ปานกลาง อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.40 
  1. อายุงานกบัมาทาํงานตรงเวลาอยางสม่าํเสมอ ไมมีความสัมพนัธกนั อยางมีนยัสาํคัญ
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 
  2. อายุงานกบัการใชวนัลาหยุดเทาที่จาํเปนเทานั้น มีความสัมพันธกัน ในระดับคอนขาง
ตํ่า อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากบั 0.29 
  3. อายุงานกบัการมีหนาทีท่ีต่องปฏิบัติงานเปนพิเศษ มคีวามสัมพันธกัน ในระดับปาน
กลาง อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.52 
 
 ความพึงพอใจในการทํางาน 
  อายุงานกับความพึงพอใจในการทํางาน ไมมีความสัมพนัธกนั อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 
  1. อายุงานกบัการทาํงานดวยความตัง้ใจอยางเต็มที ่มีความสัมพนัธกนั ในระดับปาน
กลาง อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.44 
  2. อายุงานกบัการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจบัุนนี้อยางมีความสุข ไมมี
ความสัมพันธกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
  3. อายุงานกบัความกระตือรือรนในการทํางาน มีความสมัพันธกนั ในระดับคอนขางต่ํา 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.35 
 
 สมมติฐานที่ 2. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ มีความสมัพันธกับพฤตกิรรม
การทาํงานของพนักงานบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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 การเพิม่ผลผลิต 
  จํานวนสมาชกิในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ พฤตกิรรมการทาํงาน ดานการเพิม่ผลผลิต 
มีความสมัพนัธกัน ในระดับปานกลาง อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.52 
  1. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ กับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเอง
อยางเตม็ความสามารถและมีประสิทธิภาพ มีความสมัพันธกัน ในระดับปานกลาง อยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -0.57 
  2. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ กับการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่
เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของตนเอง มีความสัมพนัธกนั ในระดับตํ่ามากอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.18 
  3. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ กับการทาํงานอยางไมมีขอบกพรอง มี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.52  
 การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย   
  จํานวนสมาชกิในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ กับพฤติกรรมการทํางาน ดานการไมลา
หรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย มีความสัมพนัธกนั ในระดับตํ่ามาก อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.11 
  1. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ กับมาทาํงานตรงเวลาอยางสม่ําเสมอ มี
ความสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสมัประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.16  
  2. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ กับการใชวันลาหยุดเทาที่จาํเปนเทานั้น มี
ความสัมพันธกัน ในระดับปานกลาง อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.41  
  3. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ กับการมหีนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ 
มีความสมัพนัธกัน ในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.27  
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 ความพึงพอใจในการทํางาน 
  จํานวนสมาชกิในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ กับพฤติกรรมการทํางาน ดานความพงึพอใจ
ในการทํางาน มีความสมัพนัธกัน ในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.24 
  1. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ กับการทาํงานดวยความตั้งใจอยางเต็มที่ 
มีความสมัพนัธกัน ในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.23  
  2. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ กับการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ใน
ปจจุบันนี้อยางมีความสุข มคีวามสัมพันธกันในระดับปานกลาง อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.54  
  3. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ กับความกระตือรือรนในการทํางาน ไมมี
ความสัมพันธกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานที่ 3. ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน มีความสมัพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 การเพิม่ผลผลิต 
  ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางานกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธ
กัน ในระดับคอนขางต่าํ อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01  โดยมคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มี
คาเทากับ -0.27 
  1. ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน กับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยาง
เต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ มีความสัมพันธกัน ในระดับปานกลาง อยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -0.41 
  2. ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางานกับการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิด ข้ึนจาก
การปฏิบัติงานของตนเอง ไมมีความสัมพนัธกนั อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  3. ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน กับการทํางานอยางไมมีขอบกพรอง ไมมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย   
  ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางานกับการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงาน
สาย  มีความสัมพันธกนัในระดับคอนขางต่ํา อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.25 



 112

  1 ระยะเวลาทีใ่ชในการเดนิทางมาทํางาน กับการมาทํางานตรงเวลาอยางสม่ําเสมอ มี
ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่าํ อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.36  
  2. ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางานกับการใชวนัลาหยุดเทาที่จาํเปนเทานัน้ มี
ความสัมพันธกัน ในระดับคอนขางต่าํ อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.36  
  3. ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน กับการมหีนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ ไม
มีความสมัพนัธกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ความพึงพอใจในการทํางาน 
  ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางานกับความพึงพอใจในการทํางาน  มีความสัมพนัธ
กันในระดับคอนขางต่าํ อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มี
คาเทากับ -0.23 
  1. ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน กับการทํางานดวยความตั้งใจอยางเตม็ที่ ไมมี
ความสัมพันธกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
  2. ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน กับการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบัน
นี้อยางมีความสุข มีความสมัพันธกนัในระดับคอนขางต่ํา อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ-0.22  
  3. ระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน กับความกระตือรือรนในการทํางาน มี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.59  
 
 สมมติฐานที่ 4. ความเปนผูนําของหัวหนางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงานของ
พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 การเพิม่ผลผลิต 
  ความเปนผูนาํของหัวหนางาน กับการเพิ่มผลผลิต มีความสัมพนัธกนั ในระดับคอนขาง
ตํ่า อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากบั 0.28 
  1. ความเปนผูนําของหัวหนางาน กับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเตม็
ความสามารถและมีประสิทธิภาพ มีความสัมพันธกนั ในระดับคอนขางต่ํา อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.40  
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  2. ความเปนผูนําของหัวหนางาน กับการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดทีเ่กิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานของตนเอง ไมมีความสัมพนัธกนั อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  3. ความเปนผูนําของหัวหนางาน กับการทํางานอยางไมมีขอบกพรอง ไมมีความสมัพันธ
กันในระดับปานกลาง อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย   
  ความเปนผูนาํของหัวหนางาน กับการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทํางานสาย  มี
ความสัมพันธกัน ในระดับคอนขางต่าํ อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.34 
  1. ความเปนผูนําของหัวหนางาน กับการมาทาํงานตรงเวลาอยางสม่าํเสมอ มี
ความสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสมัประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.10  
  2. ความเปนผูนําของหัวหนางาน กับการใชวันลาหยุดเทาที่จาํเปนเทานั้น มี
ความสัมพันธกัน ในระดับคอนขางต่าํ อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.36 
  3. ความเปนผูนําของหัวหนางาน กับการมีหนาที่ที่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ มี
ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่าํ อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.25  
 
 ความพึงพอใจในการทํางาน 
  ความเปนผูนาํของหัวหนางาน กับความพงึพอใจในการทาํงาน มีความสัมพันธกนั ใน
ระดับคอนขางต่ํา อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.43 
  1. ความเปนผูนําของหัวหนางาน กับการทํางานดวยความตั้งใจอยางเต็มที่ ไมมี
ความสัมพันธกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
  2. ความเปนผูนําของหัวหนางาน กับการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนีอ้ยางมี
ความสุข มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.40  
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  3. ความเปนผูนําของหัวหนางาน กับความกระตือรือรนในการทํางาน มีความสมัพนัธกัน
ในระดับตํ่ามาก อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคา
เทากับ -0.15  
 
 สมมติฐานที่ 5. โครงสรางและเปาหมายของงาน มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงาน
ของพนกังานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 การเพิม่ผลผลิต 
  โครงสรางและเปาหมายของงานกับการเพิม่ผลผลิต มีความสัมพนัธกนั ในระดับตํ่ามาก 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.10 
  1. โครงสรางและเปาหมายของงานกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเต็ม 
ความสามารถและมีประสิทธิภาพ มีความสัมพันธกนั ในระดับคอนขางต่ํา อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.37 
  2. โครงสรางและเปาหมายของงานกับการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกดิขึ้นจากการ 
ปฏิบัติงานของตนเอง มีความสัมพนัธกนัในระดับคอนขางต่ํา อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากบั 0.24 
  3. โครงสรางและเปาหมายของงานกบัการทํางานอยางไมมีขอบกพรอง มีความสมัพนัธ
กันคอนขางสงู อยางมนีัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 
0.80  
 
 การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย   
  โครงสรางและเปาหมายของงานกับการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย  มี
ความสัมพันธกัน ในระดับตํ่ามาก อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสมัประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.13 
  1. โครงสรางและเปาหมายของงาน กบัการมาทาํงานตรงเวลาอยางสม่าํเสมอ มี
ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่าํ อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.76 
  2. โครงสรางและเปาหมายของงาน กบัการใชวันลาหยุดเทาที่จําเปนเทานัน้ มี
ความสัมพันธกัน ในระดับปานกลาง อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.52 
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  3. โครงสรางและเปาหมายของงาน กบัการมหีนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ มี
ความสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.15  
 
 ความพึงพอใจในการทํางาน 
  โครงสรางและเปาหมายของงานกับความพึงพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธกัน ใน
ระดับตํ่ามาก อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ            
-0.15 
  1. โครงสรางและเปาหมายของงาน กบัการทาํงานดวยความตั้งใจอยางเต็มที่ มี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.48 
  2. โครงสรางและเปาหมายของงาน กบัการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนี้
อยางมีความสขุ มีความสมัพันธกันในระดับคอนขางต่าํ อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.26  
  3. โครงสรางและเปาหมายของงาน กับความกระตือรือรนในการทาํงาน มีความสมัพันธ
กันในระดับปานกลาง อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ (r) มีคา
เทากับ 0.54  
 
 สมมติฐานที่ 6. ความเปนอิสระ มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 การเพิม่ผลผลิต 
  ความเปนอิสระกับการเพิ่มผลผลิต มีความสัมพันธกนั ในระดับตํ่ามาก อยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.17 
  1. ความเปนอิสระกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเตม็ความสามารถและมี 
ประสิทธิภาพ มีความสมัพนัธกัน ในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.22 
  2. ความเปนอิสระกับการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของ 
ตนเอง มีความสัมพนัธกนัในระดับคอนขางสงู อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.64 
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  3. ความเปนอิสระกับการทํางานอยางไมมีขอบกพรอง ไมมคีวามสัมพันธกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย   
  ความเปนอิสระ กับการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทํางานสาย  ไมมีความสัมพนัธ
กัน อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
  1. ความเปนอิสระ กับการมาทาํงานตรงเวลาอยางสม่าํเสมอ ไมมีความสัมพนัธกนั อยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  2. ความเปนอิสระ กับการใชวันลาหยุดเทาที่จําเปนเทานัน้ มีความสมัพันธกัน ในระดับ
ปานกลาง อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -
0.46  
  3. ความเปนอิสระ กับการมหีนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ มีความสัมพันธกนัในระดับ
คอนขางสงู อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -
0.69  
 
 ความพึงพอใจในการทํางาน 
  ความเปนอิสระ กับความพึงพอใจในการทาํงาน มีความสัมพันธกนัในระดับคอนขางสูง 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.63 
  1. ความเปนอิสระ กับการทาํงานดวยความตั้งใจอยางเต็มที่ มีความสัมพันธกนัในระดับ
ปานกลาง อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -
0.34  
  2. ความเปนอิสระ กับการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนี้อยางมีความสุข มี
ความสัมพันธกันในระดับคอนขางสงู อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.75  
  3. ความเปนอิสระ กับความกระตือรือรนในการทํางาน ไมมีความสัมพนัธกนั อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 สมมติฐานที่ 7. การสนับสนุน มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
 การเพิม่ผลผลิต 
  การสนับสนุนการเพิม่ผลผลิต มีความสัมพันธกัน ในระดับคอนขางต่าํ อยางมนีัยสาํคัญ
ทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -0.31 
  1. การสนับสนุนกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเต็มความสามารถและมี 
ประสิทธิภาพ มีความสมัพนัธกัน ในระดับคอนขางสงู อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.65 
  2. การสนับสนุนกับการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกดิขึ้นจากการปฏิบัติงานของตน เอง 
มีความสมัพนัธกันในระดับคอนขางต่าํ อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.35 
  3. การสนับสนุนกับการทํางานอยางไมมขีอบกพรอง มคีวามสัมพันธกันในระดับคอนขาง
ตํ่า อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากบั -0.21  
 
 การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย   
  การสนับสนุน กับการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย  มีความสัมพนัธกนัใน
ระดับตํ่ามาก อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -
0.12 
  1. การสนับสนุน กับการมาทํางานตรงเวลาอยางสม่าํเสมอ มีความสมัพันธกนัในระดับ
คอนขางต่ํา อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -
0.25  
  2. การสนับสนุน กับการใชวันลาหยุดเทาที่จําเปนเทานัน้ มีความสมัพันธกัน ในระดับ
คอนขางสงู อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -
0.65  
  3. การสนับสนุน กับการมหีนาที่ที่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ มีความสมัพันธกนัในระดับ
ปานกลางสูง อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -
0.54  
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 ความพึงพอใจในการทํางาน 
  การสนับสนุน กับความพงึพอใจในการทํางาน มีความสมัพันธกนัในระดับคอนขางต่ํา 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.32 
  1. การสนับสนุน กับการทาํงานดวยความตั้งใจอยางเตม็ที่ มีความสมัพันธกนัในระดับ
ปานกลาง อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -
0.50  
  2. การสนับสนุนกับการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนี้อยางมีความสุข มี
ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่าํ อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.30  
  3. การสนับสนุน กับความกระตือรือรนในการทาํงาน มคีวามสัมพันธกันในระดับปาน
กลาง อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -0.52  
 
 สมมติฐานที่ 8 . การติดตอส่ือสาร มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 การเพิม่ผลผลิต 
  การติดตอส่ือสารกับการเพิม่ผลผลิต มีความสัมพนัธกนั ในระดับคอนขางต่าํ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.28 
  1. การติดตอส่ือสารกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเต็มความสามารถและ 
มีประสิทธิภาพ มีความสมัพันธกัน ในระดับคอนขางต่าํ อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.11 
  2. การติดตอส่ือสารกับการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน ของ
ตนเอง มีความสัมพนัธกนัในระดับคอนขางต่ํา อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.30 
  3. การติดตอส่ือสารกับการทาํงานอยางไมมีขอบกพรอง มีความสมัพนัธกันในระดับตํ่า
มาก อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -0.16  
 
 การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย   
  การติดตอส่ือสาร กับการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย  มีความสมัพนัธกัน
ในระดับตํ่ามาก อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคา
เทากับ -0.12 
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  1. การติดตอส่ือสาร กับการมาทาํงานตรงเวลาอยางสม่าํเสมอ มีความสัมพนัธกนัใน
ระดับคอนขางต่ํา อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.35 
  2. การติดตอส่ือสาร กับการใชวันลาหยุดเทาที่จาํเปนเทานั้น มีความสมัพันธกนั ในระดับ
คอนขางต่ํา อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 
0.28  
  3. การติดตอส่ือสารกับการมหีนาที่ที่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ ไมมีความสัมพันธกนั 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 
 ความพึงพอใจในการทํางาน 
  การติดตอส่ือสาร กับความพึงพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.23 
  1. การติดตอส่ือสาร กับการทํางานดวยความตั้งใจอยางเต็มที่ มีความสัมพันธกนัใน
ระดับตํ่ามาก อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -
0.19 
  2. การติดตอส่ือสารกับการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนี้อยางมีความ สุข ไม
มีความสมัพนัธกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  3. การติดตอส่ือสาร กับความกระตือรือรนในการทํางาน มีความสมัพนัธกันในระดับ
คอนขางต่ํา อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 
0.37  
 
 สมมติฐานที่ 9. การฝกอบรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 การเพิม่ผลผลิต 
  การฝกอบรมกบัการเพิม่ผลผลิต มีความสัมพันธกัน ในระดับปานกลาง อยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.58 
  1. การฝกอบรมกบัการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องตนเองอยางเต็มความสามารถและมี 
ประสิทธิภาพ มีคา Sig. เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การฝกอบรมกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเต็ม
ความสามารถและมี ประสิทธิภาพ มีความสัมพันธกนั ในระดับคอนขางสูง อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่
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ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.75 กลาวคือ พนักงานรับรูวาทีท่ํางาน
ของตนมีลักษณะบรรยากาศองคการดานการฝกอบรมใน ระดับดี จะมีการปฏิบัติงานตามหนาทีข่อง
ตนเองอยางเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ เพิ่มข้ึน 
  2. การฝกอบรมกับการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของตน เอง 
มีคา Sig. เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา การฝกอบรมกับการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานของตน เอง มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากบั 0.65 กลาวคือ พนกังานรับรูวาทีท่ํางานของตนมี
ลักษณะบรรยากาศองคการดานการฝกอบรมใน ระดับดี จะมีการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกดิขึ้น
จากการปฏิบัติงานของตนเองมากขึ้น 
  3. การฝกอบรมกับการทํางานอยางไมมีขอบกพรอง มีคา Sig. เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การฝกอบรม
กับการทํางานอยางไมมีขอบกพรอง มีความสัมพนัธกนัในระดับตํ่ามาก อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.61 กลาวคือ พนักงานรับรูวาทีท่ํางาน
ของตนมีลักษณะบรรยากาศองคการดานการฝกอบรมใน ระดับดี จะมีการทาํงานอยางไมมีขอบก 
พรองมากขึ้น 
 
 การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทาํงานสาย   
  การฝกอบรมกบัการไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทํางานสาย  มีความสัมพนัธกนัใน
ระดับคอนขางสูง อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.71 
  1. การฝกอบรมกับการมาทาํงานตรงเวลาอยางสม่ําเสมอ มีความสัมพันธกันในระดับ
คอนขางต่ํา อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 
0.33  
  2. การฝกอบรม กับการใชวนัลาหยุดเทาทีจ่ําเปนเทานัน้ มีความสมัพนัธกัน ในระดับ
คอนขางสงู อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 
0.62  
  3. การฝกอบรมกับการมีหนาทีท่ี่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ มีความสัมพันธกันระดับปาน
กลาง อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.62 
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 ความพึงพอใจในการทํางาน 
  การฝกอบรม กับความพงึพอใจในการทํางาน มีความสมัพันธกนัในระดับปานกลาง 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.48 
  1. การฝกอบรม กับการทาํงานดวยความตั้งใจอยางเตม็ที่ มีความสมัพันธกนัในระดับ
คอนขางต่ํา อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 
0.173 
  2. การฝกอบรมกับการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนี้อยางมีความสุข ไมมี
ความสัมพันธกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
  3. การฝกอบรม กับความกระตือรือรนในการทํางาน มีความสัมพนัธกนัในระดับปาน
กลาง อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.54  
 
อภิปรายผล 
 ในการวิจัยเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
เอกชนในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดนาํประเด็นสําคัญมาทําการอภิปรายผล ดังนี ้
  1. อายุการทํางานของพนักงานที่แตกตางกันจะมีพฤติกรรมการทํางานเกือบทุกดาน
แตกตางกนั โดยพบวาบุคคลที่มีอายุงานมากขึ้นจะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน ซึง่สอดคลองกับผลงาน
การวิจยัของ สมพร อิทธิเดชพงษ (2530) ทีพ่บวา อายงุานของผูอํานวยการโรงพยาบาลชุมชน 
สามารถพยากรณการปฏิบัติงานดานวิชาการและดานการบริหารไดดี  
      จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบและระยะเวลาที่ใชในการเดินทางมา
ทํางาน เปนปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร กลาวคือ พนกังานที่มีจาํนวนสมาชิกในครอบครัวทีต่องรับผิดชอบยิ่งมาก สามารถใน
การปฏิบัติงานก็จะดีตามไปดวย และระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางมาทาํงาน ยิง่ใชเวลาในการเดินทาง
นอยก็สงผลตอพฤติกรรมการทํางานที่ดีข้ึน ทั้งนี้พนักงานแตละคนจะมีพฤติกรรมการทํางานแตกตาง
กันไปตามปจจัยสวนบุคคลของพนกังาน  
  2. ความเปนผูนําของหัวหนางานของบริษทัเอกชน เปนปจจัยทีม่ีความสัมพนัธตอพฤติ 
กรรมการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับตํ่า ทัง้นี้อาจเนื่องมา 
จากวาพนักงานรับรูวาหัวหนางานของตนมลัีกษณะภาวะผูนํา ในระดับปานกลาง กลาวคือ หัวหนา
งานสวนใหญอาจไมมีเวลาเพียงพอในการดูแลและเอาใจใสพนกังานอยาง ทัว่ถงึ มเีวลาในการชี้แนะ
การทาํงานหรอืมีเวลาใหคําปรึกษาแนะนาํพนักงานในการทํางานนอย เนื่องจากภาระงานที่ตองรับผิด 
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ชอบมีมาก ดังนั้นจงึทําใหพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ขาดความกระตือรือรนในการ
ทํางาน สอดคลองกับแนวคดิของ (เสริมศักดิ์, 2541: 8-9) กลาววา ภาวะผูนําเปนพฤติกรรมของบคุคล
ที่ไดแสดงความสามารถของตนเมื่อมีปฏิสัมพันธ กับผูอ่ืน ซึง่มีอิทธิพลทําใหผูนัน้ปฏบัิติตาม เชื่อฟง 
และใหความรวมมือในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามทีว่างไว และสอดคลองกับงานวิจยั
ของธวัชชยั คําแหงพล (2545:บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรมการ
ทํางานดานการสืบสวนจับกมุคดีจําหนาย ยาบาของเจาหนาที่ตํารวจ สังกัดกองกํากบัการสืบสวน
สอบสวนตํารวจนครบาล 1-9 กองบัญชาการตํารวจนครบาล พบวาความเปนผูนาํของหวัหนางานมี
ความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานดานการ สืบสวนจับกุมคดีจําหนายยาบาของเจาหนาที่ตํารวจ 
สังกัดกองกํากบัการสืบสวนสอบสวนตํารวจนครบาล 1-9 กองบัญชาการตํารวจนครบาล 
  3. ปจจัยดานบรรยากาศองคการกับพฤตกิรรมการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีความสมัพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน กลาวคือ ดาน
โครงสรางและเปาหมายของงานสามารถอธิบายพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานไดนั้นหมายความ
วา โครงสรางและเปาหมายของงานเปนตัวกําหนดและเปนสิ่งบงชี้ถงึความชัดเจนของนโยบาย 
เปาหมาย วธิกีารแบงงานรวมถงึความชัดเจนในเรื่องของกฎระเบียบขอบังคับตางๆของการทาํงานได 
ผลการวิจยัครั้งนี้เปนไปในทาํนองเดียวกันกับผลการวจิัยของ ธงชัย วงศสุวรรณ (2528) ที่พบวา
โครงสรางของงานมีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานของขาราชการสหกรณการเกษตร โดย
สามารถอธิบายไดวา การทีพ่นกังานรับรูไดวาหนวยงานของตนมีการแบงแยกงานกนัทาํอยาง
เหมาะสม งานไมซ้ําซอนกนั มกีารกาํหนดอํานาจหนาที่ไวอยางชัดเจน และบรรยากาศที่ยืดหยุนไม
คํานึงถึงกฎระเบียบมากเกนิไป พนกังานสามารถปฏิบัติงานไดดี  
       ดานความเปนอิสระสามารถอธิบายพฤติกรรมการทาํงานไดวา การที่องคการเปด
โอกาสใหพนักงานมีอิสระในการปฏิบัติงานทัง้ในความคิด การตัดสินใจในการแกปญหาในการทาํงาน
ดวยตนเอง โดยไมมีการควบคุมงานอยางเครงครัดจนเกนิไป จะทําใหพนกังานมพีฤติกรรมการทาํงาน
อยางเหมาะสม สามารถปฏบัิติงานตามหนาที่ที่รับผิดชอบไดโดยไมตองมีการควบคุมอยางเขมงวด 
รวมถึงพนักงานสามารถทํางานไดตรงตามเปาหมายและเปนไปตามมาตรฐานทีห่นวยงานกาํหนด ซึ่ง
สอดคลองกับผลการวิจยัของ ศุภวัลย สุวรรณสิทธิ์ (2539) ที่พบวาบรรยากาศองคการมีอิทธพิลตอการ
ปฏิบัติงานของฝายสงเสริมสุขภาพโรงพยาบาลชุมชน ภาคใตของประเทศไทย โดยเฉพาะบรรยากาศ
องคการในดานความเปนอสิระในการปฏบัิติงาน ที่เปดโอกาสใหพนักงานไดใชความคิดและการ
ตัดสินใจในการทํางานอยางแทจริง  
       ดานการสนับสนนุ และดานการฝกอบรมสามารถอธิบายพฤติกรรมการทาํงานไดวา 
การสนับสนุน และการฝกอบรม ที่มกีารชวยเหลือซึง่กนัและกันในกลุมเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับ 
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บัญชา ยอมจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกอบอุนในสงัคมของการทาํงาน เมื่อพนักงานทีท่ํางานอยู
ดวยกนัมีความเปนมิตรตอกันยอมทาํใหบรรยากาศของการทํางานราบรื่น เมื่อพนกังานแตละคน มี
ความรูสึกวาตนเองมกีลุม มีเพื่อนในการทํางาน มีคนคอยชวยเหลือ กจ็ะทําใหพนักงานทาํงานไดดวย
ความสบายใจ ซึ่งจะทาํใหแนวโนมในการทํางานดีข้ึน นอกจากนี้บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน
ยังมีผลตอพฤติกรรมการทาํงานได ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจยัของกหุลาบ รัตนสัจธรรม (2536) ที่วา 
บรรยากาศองคการดานการสนับสนนุมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ และประสิทธิผล
ขององคการ ดานการสื่อสาร สามารถอธบิายพฤติกรรมการทาํงานไดวา การทีม่ีบรรยากาศองคการ
ดานการสื่อสารที่ดีมีความสาํคัญตอการพฒันาประสทิธภิาพการทํางาน เพราะการทีอ่งคการเปด
โอกาสใหพนักงานไดรับรูขาวสารและแสดงความคิดเหน็ในการทํางานเพื่อใหความถกูตอง ความคดิ
ริเร่ิมสรางสรรค จะทาํใหพนกังานมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานและสงผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานได ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของภรณี มหานนท (2529 : 30) กลาววา บรรยากาศองคการทีดี่
ที่สุดคือ บรรยากาศที่มีลักษณะผสมผสานระหวางการเนนการบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายของ 
องคการ และการเอาใจใสตอพนักงานโดยฝายบริหารจะตองสรางบรรยากาศที่มุงการบรรลุ เปาหมาย
ขององคการ ในขณะเดียวกนัก็ตองกระจายอํานาจในการตัดสินใจ มีการติดตอส่ือสารแบบเปด ให
ผูปฏิบัติงานมสีวนรวม สนับสนุนชวยเหลือกันในการทํากจิกรรมเพื่อบรรลุเปาหมายทีต้ั่งไว 
 
ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 1. ผลการศึกษาพบวา พนกังานรับรูวาหวัหนางานของตนมีลักษณะภาวะผูนําในระดับปาน
กลาง ดังนั้นเพื่อยกระดับแรงจูงใจของพนักงาน หรือกระตุนใหพนักงานเกิดความตองการเปลีย่นแปลง
การทาํงานของบริษัทเอกชนให ดีข้ึนกวาที่เปนอยู หวัหนางานควรมีการอุทิศตนทาํงานเพื่อประโยชน
ของสวนรวม ชวยชี้แนะวธิีแกปญหาหลายๆวิธี สนับสนนุใหพนักงานคิดหาวธิีใหมๆในการทํางานและ
การแกปญหา ใหความสําคญักับพนักงานทุกคนอยางเทาเทยีมกนั ใหคําปรึกษาแนะนําพนักงานใน
การทาํงาน และใหกาํลังใจพนกังานเมื่อพนกังานมปีญหาหรืออุปสรรค ความสามารถและคุณลักษณะ
ของหัวหนาดังกลาวจะมีอิทธิพลโนมนาวชกัจูงเปลีย่น แปลง การกระทําของพนักงานใหสามารถรวม
พลังชวยกนัทาํงาน เพื่อใหวตัถุประสงคขององคการสําเรจ็ลุลวงไปดวยด ี
 2. บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ควรมีการกําหนดกําหนดนโยบาย หรือเปาหมาย
เกี่ยวกับการทาํงานไวอยางชัดเจน ปรับเปลี่ยนกฎระเบยีบขอบังคับของหนวยงานใหมีความเหมาะสม
กับสภาพความเปน อยูในปจจุบัน มีข้ันตอนการทํางานในหนวยงานทีส่ามารถปฏิบัติงานเปนไปอยาง
คลองแคลว และการกาํหนดหนาที่ความรบัผิดชอบของพนกังานทุกตาํแหนง จัดทําโครงสรางและผัง
การบังคับบัญชาในหนวยงานไวอยางชัดเจน ซึง่จะทําใหพนักงานไดทราบปริมาณความมากนอยของ
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วิธีการที่ใชในการปฏิบัติ งานของแตละหนวยงานสงผลใหการปฏิบัติงานของพนักงานเปนไปแนวทางที่
บริษัท ไดกําหนดไว 
 3. เพื่อใหพนักงานมีอิสระในการทาํงานซึง่จะเปนผลดีตอหนวยงานในการปฏิบัติงาน ดังนัน้ 
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ควรสนับสนนุใหพนักงานไดคิดและตัดสินใจดวยตัวเอง รวมทั้ง
แสดงความคดิเห็นไดอยางเต็มที่ เนนใหพนักงานแกไขปญหาการทาํงานดวยตนเอง  
 4. ใหการสนับสนุนพนกังานใหมีโอกาสกาวหนาใน หนาที่การงาน โดยมีการพจิารณาเลื่อน
ข้ันหรือเลื่อนตาํแหนงใหพนกังาน โดยพจิารณาจากเกณฑการปฏิบัติงานของพนกังานหรือผลงานเปน
สําคัญ ซึ่งจะเปนการจูงใจใหพนักงานมีการทํางานใหดียิ่งขึ้น 
 5. เพื่อสงเสรมิความสะดวกรวดเร็วในการปฏิบัติงานของพนักงานใหดีข้ึน บทบาทดานการ
ส่ือสารภายในองคการเปนองคประกอบหนึ่งที่มีผลในการปฏิบัติงาน ดังนัน้บริษัทเอกชนควรมกีาร
ประชุมชี้แจงเกี่ยวกับเร่ืองราวตางๆภายในหนวย งานตามวาระทีเ่หมาะสม รวมทั้งแจงขาวสารเกีย่วกับ
เปาหมายและการดําเนินงานของบริษทัอยางตอเนื่องกบัพนกังานทุกระดับ 
 6. จัดใหพนกังานไดรับการฝกอบรม ดูงานจากสถาบนัภายนอก เพื่อพนกังานจะไดนําความรู
และแนวคิดใหมๆ ที่ไดจากการฝกอบรม และดูงานจากสถาบนัภายนอก มาพัฒนาหรือปรับปรุงหนวย 
งานตนอยางเหมาะสม 
 7. เพื่อใหพนักงานบริษัทเอกชนมีความพึงพอใจในการทาํงานมากยิ่งขึน้ ผูบริหารของบริษัท 
เอกชนควรใหความสาํคัญกบัพนกังานทุกคนอยางเทาเทียมกัน มีการวางแผนการทาํงานและจัดคนเขา
ทํางานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ หรือประสบการณของพนักงาน เพื่อทีจ่ะใหพนักงานไดใช
ความรูความสามารถใหตรงกับสายงานทีป่ฏิบัติอยู และสงผลใหหนวยงานเปนองคการที่ประสบความ 
สําเร็จ 
 8. มีการกําหนดกฎระเบียบ และขอบังคับในการมาทํางาน การลางาน การมาสาย การขาด
งาน เพื่อเปนแนวทางใหพนกังานไดปฏิบัติ โดยอยูในขอบเขตที่เหมาะสมในการทาํงานของของพนัก 
งานหากพนกังานคนใดละเมิดใน กฎระเบียบ และขอบังคับในการมาทํางาน การลางาน การมาสาย 
การขาดงาน ใหมีบทลงโทษที่ชัดเจน 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป  
 1. ศึกษาปจจยัที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรมการทํางานของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตจังหวัด
อ่ืนๆ นอกเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อจะไดทราบขอมูลพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชนที่
ครอบคลุมมาก ยิง่ขึ้น 
 2. ทําการศึกษาในเรื่องเดิมแตในตัวแปรดานบรรยากาศองคการใหใชแนวคิดและทฤษฎี อ่ืนๆ 
เชน Taylor (ทฤษฎีการบริหาร) เนนการจดัการที่ดีที่สุด โดยสนใจเรื่องการแบงงานกนัทาํเฉพาะอยาง
และมีการจัดโครงสรางขององคการ Woodward, Lawrence และ Lorsch เนนเรื่องความสัมพันธของ
ส่ิงแวดลอมระหวางเทคโนโลยี โครงสรางและผลการทาํงาน เปนตน 
 3. ทําการศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนกังานบริษทัเอกชน และพนกังาน
ภาครัฐ และ รัฐวิสาหกิจ เพือ่นําขอมูลที่เปนความเหมอืนหรือความแตกตางที่ไดจากแตละองคการมา
ปรับ ปรุงใหมคีวามเหมาะสม 
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ภาคผนวก  ก 
แบบสอบถาม 

  ปจจัยที่มคีวามสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 
ในกรุงเทพมหานคร 
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แบบสอบถาม 
 
เรื่อง  :  ปจจัยที่มีความสมัพันธตอพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานบริษัทเอกชนใน    
กรุงเทพมหานคร 
 
 แบบสอบถามนี้จัดทาํขึ้นเพือ่ประกอบการทําสารนพินธของนิสิตปริญญาโท  หลักสตูร
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  วชิาเอกการจัดการ  มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาปจจยัทีม่ีความสมัพนัธตอพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชนขนาดกลางใน
กรุงเทพมหานคร จึงใครขอความกรุณาจากทานในการตอบแบบสอบถามชุดนีทุ้กขอโดยอิสระตาม
ความรูสึกอนัแทจริงของทาน  ทัง้นี้คําตอบจากแบบสอบถามของทานจะถือวาเปนความลับและ   
นําไปใชประโยชนในการศึกษาเทานั้น 
 
 ผูวิจัยจงึขอขอบพระคุณเปนอยางสงูทีท่านกรุณาใหความรวมมือในการวิจัยครั้งนี ้
 
 แบบสอบถามนี้ประกอบดวยคําถามทัง้หมด  4   ตอน ดังนี ้
   ตอนที่     1   ขอมูลสวนบุคลของผูตอบแบบสอบถาม 
   ตอนที่     2   ความเปนผูนาํของหัวหนางาน 
   ตอนที่     3   บรรยากาศองคการ 
   ตอนที่     4   พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนกังาน  
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เลขที่แบบสอบถาม    
 

แบบสอบถามเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการทาํงาน 
ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 
สวนที่  1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  :  กรุณาทาํเครื่องหมาย  √  ลงในชอง  □  หนาขอที่ตรงตามความเปนจริงที่สุด 
 
1.  เพศ 

□  ชาย   □  หญิง 
 

2.  อายุ 
 □  20  -  29  ป   □  30  -  39  ป    
 □  40  -  49  ป             □  50  ป ข้ึนไป 
 
3. ระดับการศึกษา   
 □  ตํ่ากวาปริญญาตรี 
 □  ปริญญาตรี                  
 □  สูงกวาปริญญาตรี 
 
4.  อายุการทํางาน___________ป 
  
5.  จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ___________คน (ไมรวมผูตอบแบบสอบถาม)   
  
6.  ระยะเวลาที่ใชในการเดินทางมาทํางานโดยเฉลี่ย_________ชั่วโมง_________นาที 
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สวนที่  2  ความเปนผูนําของหัวหนางาน 
คําชี้แจง  :  กรุณาทาํเครื่องหมาย  √  ลงในชอง  □  ที่ทานเหน็วาตรงตามความเปนจริงที่สุดของแตละ
ขอคําถาม 

เห็นดวย  
ความเปนผูนาํของหัวหนางาน มาก

ที่สุด    
มาก  ปาน

กลาง 
นอย  นอย

ที่สุด 
1. หัวหนางานทําใหทานเกิดความเลื่อมใสศรัทธา      
2. หัวหนางานเต็มใจถายทอดความรูและประสบการณ
ใหแกทาน 

     

3. หัวหนางานใหความยุติธรรมแกผูใตบังคับบัญชาทุกคน      
4. หัวหนางานทําใหทานรูสึกผูกผันและจงรักภักดี      
5. หัวหนางานทําใหทานอุทิศตนทํางานเพื่อประโยชนของ
สวนรวม 

     

6. หัวหนางานกระตุนใหทานตระหนักถึงปญหาที่อาจ
เกิดขึ้นในการทํางาน  

     

7. หัวหนางานชวยชี้แนะวิธีแกปญหาหลายๆวิธี      
8. หวัหนางานกระตุนใหทานคิดอยางรอบคอบกอน
ตัดสินใจ 

     

9. หัวหนางานสนับสนุนใหทานคิดหาวิธีใหมๆในการ
ทํางานและการแกปญหา 

     

10. หัวหนางานใหความสําคัญกับทานเชนเดียวกับผูอ่ืน      
11. หัวหนางานมอบหมายงานใหทานรับผิดชอบตาม
ความรูความสามารถของทาน 

     

12. หวัหนางานใหคําปรึกษาแนะนําทานในการทํางาน      
13. หัวหนางานใหกําลังใจทานเมื่อทานมีปญหาหรือ
อุปสรรค 

     

14. หัวหนางานอธิบายถึงวิธีปฏิบัติงานที่จะทําใหทานได
ส่ิงตอบแทนตามที่ทานตองการ 
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สวนที่  3  บรรยากาศองคการ 
คําชี้แจง  :  กรุณาทาํเครื่องหมาย  √  ลงในชอง  □  ที่ทานเหน็วาตรงตามความเปนจริงที่สุดของแตละ
ขอคําถาม 

เห็นดวย  
บรรยากาศองคการ มาก

ที่สุด   
มาก  ปาน

กลาง 
นอย  นอย

ที่สุด 
ดานโครงสรางและเปาหมายของงาน 
1. หนวยงานของทานมีการกําหนดนโยบาย หรือเปาหมาย
เกี่ยวกับการทํางานไวอยางชัดเจน 

     

2. กฎระเบียบขอบังคับของหนวยงานเปนอุปสรรคตอการ
ทํางานของทาน 

     

3. ข้ันตอนการทํางานในหนวยงานของทานทําใหการ
ปฏิบัติงานเปนไปอยางคลองแคลว 

     

4. หนวยงานของทานมีการกําหนดอํานาจหนาที่ของแตละ
ตําแหนงซ้ําซอนกัน 

     

5. ทานคิดวาโครงสรางและการบริหารงานปจจุบันของ
หนวยงานมีความเหมาะสม 

     

6. หนวยงานของทานมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ
ของพนักงานทุกตําแหนงไวอยางชัดเจน  

     

7.  มีการจัดทําโครงสรางและผังการบังคับบัญชาใน
หนวยงานไวอยางชัดเจน รับรูไดโดยเปดเผย 

     

ดานความเปนอิสระ 
1. หนวยงานของทานสนับสนุนใหพนักงานไดคิดและ
ตัดสินใจดวยตัวเอง 

     

2. ผูบังคับบัญชาเชื่อในความสามารถของทาน โดยการเปด
โอกาสใหทานคิดและแกไขปญหาดวยตนเอง 

     

3. หนวยงานของทานเนนใหพนักงานแกไขปญหาการ
ทํางานดวยตนเอง 

     

4. ทานมีอิสระในการทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย 
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เห็นดวย  
บรรยากาศองคการ มาก

ที่สุด    
มาก   ปาน

กลาง 
นอย   นอย

ที่สุด 
5.หนวยงานของทานเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็นไดอยาง
เต็มที่ 
 

     

ดานการสนับสนุน 
1. ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหมีโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงาน 

     

2. ทานไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานใน
ตําแหนงที่สูงขึ้นตามความสามารถของทาน 

     

3. ทานสามารถปรึกษาปญหาการทํางานและไดรับการชวยเหลือ
จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

     

4. ระบบการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงในหนวยงานของทาน
เปนไปตามความสามารถ 

     

5. ทานคิดวาคนที่ปฏิบัติงานดีไดรับผลตอบแทนนอยเกินไป 
 

     

6. หนวยงานของทานมักใหรางวัลแกผูไมสมควรไดรับอยูเสมอ  
 

    

7. การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใหรางวัลตอบแทน ไมมี
หลักเกณฑที่แนนอน 

     

ดานการติดตอส่ือสาร 
1. ทานไดรับขอมูลขาวสารของหนวยงานลาชา 
 

     

2. มีการประชุมชี้แจงเกี่ยวกับเรื่องราวตางๆภายในหนวยงาน 
 

     

3. พนักงานแตละคนมีการติดตอส่ือสารกันอยางอิสระ 
 

     

4. ทานไดรับขาวสารเกี่ยวกับเปาหมายและการดําเนินงานของ
บริษัทอยางตอเนื่อง 
 

     

5. มีขาวลือที่ไมเปนความจริงเกิดขึ้นในหนวยงานอยูเสมอ 
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เห็นดวย  
บรรยากาศองคการ มาก

ที่สุด     
มาก ปาน

กลาง 
นอย  นอย

ที่สุด 
ดานการฝกอบรม 
1. หากมีส่ิงใหมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน พนักงานจะ
ไดรับการฝกอบรมในเรื่องนั้น 

     

2. หนวยงานของทานสนับสนุนใหพนักงานเขารับการอบรม
ในเรื่องที่เกี่ยวกับงาน 

     

3. พนักงานไดรับการฝกอบรมใหสามารถทํางานไดถูกตอง
เหมาะสมกับตําแหนง 

     

4. หนวยงานของทานจัดใหพนักงานไดรับการอบรมและดู
งานจากสถาบันภายนอก 

     

5. หนวยงานของทานสนับสนุนใหพนักงานได รับการ
ฝกอบรมเพื่อนําความรูมาพัฒนาหนวยงาน 
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สวนที่  4   พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
คําชี้แจง  :  กรุณาทาํเครื่องหมาย  √  ลงในชอง  □  ของแตละขอทีต่รงตามความเปนจริงที่สุด 

เห็นดวย  
พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน มาก

ที่สุด    
มาก  

 
ปาน
กลาง 

 

นอย  
 

นอย
ที่สุด 

 
การเพิ่มผลผลิต 
1. ทานปฏิ บั ติงานตามหนาที่ ของตนเองอยางเต็ม
ความสามารถและมีประสิทธิภาพ 

     

2. ทานมีการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 

     

3. ทานทํางานอยางไมมีขอบกพรอง 
 

     

การไมลาหรือไมขาดงาน  การไมมาทํางานสาย   
1. ทานมาทํางานตรงเวลาอยางสม่ําเสมอ 

     

2. ทานใชวันลาหยุดเทาที่จาํเปนเทานั้น 
 

     

3. เมื่อทานมีหนาที่ที่ตองปฏิบัติงานเปนพิเศษ  ทานจะไม
ปฏิเสธที่จะปฏิบัติงาน 

     

ความพึงพอใจในการทํางาน 
1.  ทานทํางานดวยความตั้งใจอยางเต็มที่ 

     

2. ทานปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ในปจจุบันนี้อยางมี
ความสุข 

     

3. ทานมีความกระตือรือรนในการทํางานของตนเอง 
 

     

 
 

************  ขอบพระคุณทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม  *********** 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข   
หนังสือขอความอนุเคราะหจากบัณฑิตวิทยาลัย 





 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบแบบสอบถาม 
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รายนามผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

    รายชื่อ             ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 
1. รองศาสตราจารย ดร.สุภาพรรณ  สิริแพทยพิสุทธิ ์   อาจารยประจาํภาควิชาบริหารธุรกิจ 

 คณะสังคมศาสตร  
 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2. อาจารย  จติอุษา  ขันทอง          อาจารยประจาํภาควิชาบริหารธุรกิจ 
              คณะสังคมศาสตร   

 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 



 144

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
ชื่อ  ชื่อสกุล          นายพงศกร  อินจับ 
วันเดือนปเกิด        09   เมษายน   2516 
สถานที่เกิด          อําเภอแมพริก  จงัหวัดลําปาง 
สถานที่อยูปจจุบัน      192  หมู 1  ตําบลแมพริก 
            อําเภอแมพริก  จงัหวัดลําปาง 52180 
 
ตําแหนงหนาที่การงานในปจจุบัน  ผูจัดการสาขา 
สถานทีท่ํางานปจจุบัน     บริษัทอินเตอร ฟารอิสท วิศวการ จาํกัด(มหาชน) 
            133/56 ซอย เซนตปอล ถนน สุขุมวิท 
            อําเภอ ศรีราชา จงัหวัด ชลบุรี 20110 
 
ประวัติการศึกษา     

พ.ศ. 2535 ประกาศนยีบตัรวิชาชีพ(ปวช) 
สถาบนัเทคโนโลยีราชมงคลวิทยาเขตตาก 

พ.ศ. 2541 ประกาศนยีบตัรวิชาชีพชัน้สูง(ปวส) 
โรงเรียนเทคโนโลยกีรุงธน 

พ.ศ. 2546  วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต(สาขาวิศวกรรมไฟฟา) 
วิทยาลัยเทคโนโลยธีนบุรี  

พ.ศ. 2549 บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต(การจัดการ) 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
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