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 การวจิยัน้ีมคีวามมุ่งหมายเพื่อศึกษา และเปรยีบเทยีบพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงาน

ภาครฐั จาํแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และอายุการ

ทาํงาน กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี คอื พนกังานระดบัปฏบิตักิารทีท่าํงานในหน่วยงานภาครฐั

แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการ

วเิคราะห์ขอ้มลู ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าท ีและการทดสอบ

ค่าความแปรปรวนทางเดยีว และการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั ผลการวจิยั พบว่า  

1. พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 33 - 41  ปี มีสถานภาพสมรสเป็นโสด 

การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีมรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 18,001 - 22,000 บาท และมอีายกุารทํางาน 1 – 4 ปี  

2. พนักงานมกีารรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิานโดยรวม อยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณา

เป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากอตัราการเจรญิเตบิโตของหน่วยงาน ดา้นความเสีย่งที่

เกดิจากสภาพแวดล้อม ด้านความเสี่ยงที่เกดิจากการขาดความรู ้ความสามารถ ด้านความเสี่ยงที่

เกิดจากความสลบัซบัซ้อน มกีารรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตัิงานอยู่ในระดบัมาก และด้านความ

เสีย่งทีเ่กดิจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน มกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานอยู่ใน

ระดบัปานกลาง  

 3. พนักงานมคีวามคดิเห็นต่อพฤตกิรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐัโดยรวม อยู่ในระดบัมาก 

เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการหมุนเวยีนเปลีย่นงาน พนักงานมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบั

มาก และดา้นการขาดงาน พนกังานมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลาง  

4. พนกังานทีม่อีาย ุรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และอายกุารทํางานแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์ร 

ของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 5. การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากคุณภาพของระบบควบคุม

ภายในหน่วยงาน มคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งตํ่ากบัพฤตกิรรมองคก์รของ

หน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  

  การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากอตัราการเจรญิเตบิโตของ

หน่วยงาน ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากความสลบัซบัซอ้น และดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากการขาดความรู ้

ความสามารถ มีความสมัพันธ์กันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับพฤติกรรมองค์กรของ

หน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  

  การรับรู้ความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน ด้านความเสี่ ยงที่ เกิดจากสภาพแวดล้อม 

มคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งสูงกบัพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั 

ดา้นการขาดงาน อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  



 6. การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากคุณภาพของระบบควบคุม

ภายในหน่วยงาน ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากอตัราการเจรญิเตบิโตของหน่วยงาน และดา้นความเสีย่ง 

ทีเ่กดิจากความสลบัซบัซอ้น มคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งตํ่ากบัพฤตกิรรม

องค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวยีนเปลีย่นงาน อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  

     การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิาน ด้านความเสี่ยงที่เกดิจากสภาพแวดลอ้ม และด้าน

ความเสี่ยงที่เกิดจากการขาดความรู ้ความสามารถ มคีวามสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนัในระดบั

ปานกลางกับพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  
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The objective of this research aimed to study and compare organizational behaviors 
of public sector organization categorized by gender, age, marital status, education level, 
monthly income and working experience. The sample used in this research is operational 
employees of a public sector organization. Tool used in this research is questionnaire. 
Statistical methods used in this research are percentage, average, standard deviation, 
t-test, One-way Analysis of Variance and Pearson product moment Correlation Coefficient . 
Research results were as follows:  

1. Most of the employees are women, age 33-41 years old, single, bachelor degree
for education, monthly income of Baht 18,001 - 22,000 and 1-4 working experience. 

2 . The employees’ perception of risk in working environment is in high level when
considering in each aspect found that risk in organizational growth rate, risk from 
environment, risk from lack of knowledge and skills, risk from complexity have the 
perception of risk in high level. In addition, risk from the quality of internal controlling system 
has the perception of risk in moderate level. 

3 .  The employees’ perception toward overall organizational behaviors of public 
sector organization is in high level when considering in each aspect found that internal 
transfer have the perception of risk in high level and leave of absence have the perception 
of risk in moderate level. 

4 . Employees with different age, monthly income and working experience have the
perception in leave of absence differently with the statistically significant level of 0.05. 

5 . The perception of risk in working environment regarding risk from the quality of
internal controlling system , had low positive correlation with organizational behaviors in 
leave of absence with the statistically significant level of 0.01  

 The perception of risk in working environment, risk in organizational growth rate, 
risk from complexity and risk from lack of knowledge and skills, had medium positive 
correlation with organizational behaviors in leave of absence with the statistically significant 
level of 0.01 

 The perception of risk in working environment and risk from environment , had 
high positive correlation with organizational behaviors in leave of absence with the 
statistically significant level of 0.01 



 6. The employees’ perception of risk in working environment, risk from the quality of 
internal controlling system, risk in organizational growth rate and risk from complexity , had 
low positive correlation with organizational behaviors in internal transfer of public sector with 
the statistically significant level of 0.01.  
   The perception of risk in working environment, risk form environment and risk 
from lack of knowledge and skills , had medium positive correlation with organizational 
behaviors in internal transfer of public sector with the statistically significant level of 0.01. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ประกาศคณูุปการ 

 สารนิพนธฉ์บบัน้ี สําเรจ็ลุล่วงไดด้ว้ยความกรุณาของ รองศาสตราจารย ์สุพาดา สริกุิตตา 

ที่ให้เกยีรตริบัเป็นอาจารยท์ี่ปรกึษาสารนิพนธ์ โดยให้คําปรกึษา ขอ้เสนอแนะ ตลอดจนตรวจสอบ

แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ในการวิจยัฉบับน้ีด้วยความห่วงใย นับตัง้แต่เริม่ดําเนินการจนสําเร็จ 

เรยีบรอ้ยสมบูรณ์เป็นสารนิพนธ์ฉบบัน้ี ผู้วจิยัรูส้กึซาบซึ้งในความกรุณาและขอกราบขอบพระคุณ

อยา่งสงูไว ้ณ โอกาสน้ี 

 ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์ดร.ณักษ์ กุลสิร ์และ อาจารย ์ดร.วรนิทรา 

ศริสิุทธกุิล ทีก่รุณาใหค้วามอนุเคราะห์เป็นกรรมการในการสอบสารนิพนธต์รวจแบบสอบถาม และ

ใหค้ําแนะนําถงึขอ้เสนอแนะต่าง ๆ เพื่อปรบัปรุง แก้ไขขอ้บกพร่องอนัเป็นประโยชน์เป็นอย่างยิง่กบั

ผูว้จิยั 

 ผู้ว ิจยัขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์โครงการบรหิารธุรกิจมหาบณัฑิตทุกท่าน ที่ได้

กรุณาให้ความรู้ ทัง้ในทางทฤษฎี รวมถึงการประยุกต์ใช้ในทางปฏิบตัิ และขอขอบคุณเจ้าหน้าที่

โครงการบรหิารธุรกิจมหาบณัฑติ เจา้หน้าที่ภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์และบณัฑติ

วทิยาลยัทุกท่าน ตลอดจนผู้มสี่วนสําเรจ็ต่องานวจิยัน้ีทุกท่านที่ได้ให้ความช่วยเหลอื และอํานวย

ความสะดวกเป็นอยา่งดตีลอดระยะเวลาการศกึษาของผูว้จิยั 

 ผู้ว ิจ ัยขอขอบพระคุณพนักงานของหน่วยงานภาครัฐแห่งหน่ึง ทุกท่านที่กรุณาตอบ

แบบสอบถาม พรอ้มทัง้ความช่วยเหลอืและเอื้อเฟ้ือในดา้นขอ้มลูทีเ่ป็นประโยชน์อย่างยิง่ต่องานวจิยั 

ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคณุบดิา มารดา และขอขอบพระคุณทุกคนในครอบครวั ตลอดจนเพื่อนนิสติ 

และเพื่อนร่วมงาน ทุกคน ที่คอยห่วงใย ดูแลและคอยช่วยเหลอืทุก ๆ ด้าน รวมทัง้คอยให้กําลงัใจ

เสมอมา ทาํใหผู้ว้จิยัมคีวามมมุานะ พยายามจนประสบความสาํเรจ็ในวนัน้ี 

 สุดทา้ยน้ี คุณงามความดแีละประโยชน์อนัเกดิจากสารนิพนธฉ์บบัน้ี ผูว้จิยัขอน้อมบชูาแด่

คุณบดิามารดา ครูและอาจารยทุ์กท่านที่ได้ประสทิธิป์ระสาทวชิาความรู ้อบรมสัง่สอนและวางรากฐาน

แห่งการศึกษาแก่ผู้วจิยั หวงัว่างานวจิยัน้ีจะเป็นประโยชน์แก่ผู้ที่เกี่ยวขอ้ง และผู้ที่สนใจ เกี่ยวกบั 

การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตัิงาน ที่มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั 

เพื่อเป็นแนวทางในการทาํวจิยัครัง้ต่อ ๆ ไป หากมขีอ้ผดิพลาดประการใด ตอ้งขออภยัมา ณ ทีน้ี่ 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

ภมิูหลงั 

ปจัจุบนัพบว่าปญัหาเรื่องความเสี่ยงในการทํางานในหน่วยงานภาครฐัมมีากขึ้น ทําให้

ผูบ้รหิารในหน่วยงานหนัมาใหค้วามสําคญัมากขึน้ ทัง้น้ีเพราะว่า ปญัหาความเสีย่งในการทาํงานนัน้ 

ส่งผลกระทบทัง้ทางร่างกายและทรพัย์สินของบุคคลในหน่วยงาน และอาจส่งผลกระทบต่อ

พฤตกิรรมการทํางานของพนักงานในระดบัต่างๆ ทัง้ทางตรงและทางอ้อม ซึ่งการปฏบิตัิงานของ

บุคคล เซอรเ์มอรฮ์อรน์ (Schermerhon. 1966: 48) กล่าวว่า ขึน้อยู่กบัคุณลกัษณะเฉพาะของบุคคล 

ความรูแ้ละทกัษะ ประสบการณ์ในการทํางาน รวมทัง้ความพยายามในการทํางานของบุคคล และ

การสนับสนุนจากองคก์ร ค่าตอบแทน วสัดุอุปกรณ์ทีใ่ชใ้นการทาํงาน และสิง่อํานวยความสะดวกใน

ทีท่ํางาน โดยลกัษณะทีแ่สดงความเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึงจะมคีวามแตกต่างกนั 

ได้แก่ ความถนัด ลกัษณะทางบุคลกิภาพ ลกัษณะทางกายภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อายุ เพศ 

การศกึษา ประสบการณ์ ความเชื่อ และค่านิยม ซึง่จะสง่ผลใหพ้ฤตกิรรมการทํางานของแต่ละบุคคล

มคีวามแตกต่างกนั  

พฤติกรรมองค์กร ศิรวิรรณ เสรรีตัน์และคณะ (2541: 23) กล่าวว่า ประกอบด้วย การเพิ่ม

ผลผลติ การขาดงาน การหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน และความพงึพอใจในการทํางาน โดยพฤติกรรม

องค์กรในระดบับุคคลมคีวามแตกต่างกนัขึน้อยู่กบัปจัจยัทางด้านบุคคลและปจัจยัด้านสิง่แวดล้อม 

ซึง่ในการพจิารณาถงึตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้ม และดา้นบุคคลนัน้ ควรพจิารณาในเชงิระบบ เพราะ

แต่ละส่วนมผีลต่อการทํางานและมบีทบาทต่อการทํางานในหน่วยงานนัน้ๆ ซึง่ความเสีย่งทีส่ามารถ

ส่งผลต่อพฤตกิรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ธร สุนทรายุทธ์ (2550: 167 – 171 ) ได้แบ่งเป็น

ความเสี่ยงโดยทัว่ไป (general categories of risk ) ซึ่งเป็นการมองความเสี่ยงโดยภาพรวมของ

องค์การนัน้ๆ โดยประกอบด้วย ความเสี่ยงที่เกดิจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน 

ความเสีย่งที่เกิดจากอตัราการเจรญิเตบิโตของหน่วยงาน ความเสี่ยงที่เกิดจากความสลบัซบัซ้อน 

ความเสี่ยงที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในหน่วยงาน และความเสี่ยงที่เกิดจากการขาดความรู ้

ความสามารถ ซึ่งถอืเป็นความเสีย่งที่จะส่งผลต่อประสทิธภิาพของงาน ทําให้ไม่สามารถบรรลุตาม

วตัถุประสงคไ์ด ้

ความเสี่ยงต่างๆ ขา้งต้น ทัง้จากปจัจยัทางด้านบุคคล และปจัจยัด้านสิง่แวดล้อมภายใน

หน่วยงาน ย่อมส่งผลให้บุคคลต้องเผชิญกับความไม่แน่นอน และการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  

ซึ่งไม่อาจคาดการณ์ได้ว่าจะเกดิเหตุการณ์ใดในอนาคต ไม่ว่าจะเป็นความเสี่ยงที่เกดิจากคุณภาพ

ของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน ที่มกีารบรหิารจดัการแบบธรรมาภิบาล ซึ่งพนักงานจะต้อง

ปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับของภาครฐั มีคณะกรรมการผู้ตรวจสอบ หากมีระเบียบกฎเกณฑ์

ขอ้บงัคบัมากขึน้เท่าใด โอกาสทีจ่ะเกดิความเสีย่งในการละเมดิไมป่ฏบิตัติามระเบยีบกฎเกณฑต่์างๆ 
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ของพนักงานก็ยิง่มมีากขึน้ ความเสี่ยงที่เกิดจากอัตราการเจรญิเติบโตของหน่วยงาน อัตราการ

เจรญิเตบิโตอยา่งรวดเรว็ของหน่วยงาน เป็นแบบกา้วกระโดด ย่อมทําให้พนักงานอาจจะต้องเร่งรบี

ทาํงานแขง่ขนักบัเวลา ระบบทีม่อียูอ่าจจะตอ้งปรบัปรงุใหท้นั บางครัง้กนํ็ามาซึง่ความผดิพลาดได ้ 

รวมถงึความเสีย่งทีเ่กดิจากความสลบัซบัซอ้น หากองคก์ารมคีวามสลบัซบัซอ้นมากนัก จะทาํใหก้าร

ดาํเนินงานมคีวามยุ่งยาก มโีอกาสเกดิความเสีย่งต่อพนักงานไดม้าก ซึง่อาจมผีลต่อความสําเรจ็ของ

งานได้ ส่วนความเสี่ยงที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในหน่วยงานก็อาจส่งผลต่อพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานได้ เช่น การเปลี่ยนระบบต่างๆ ในหน่วยงาน อันเน่ืองจากนโยบายเปลี่ยน  

อาจเกดิปญัหาโกลาหลและโอกาสผดิพลาดได้ การเปลี่ยนตวัพนักงานที่สําคญั และรูเ้รื่องดอียู่แล้ว

แบบกะทนัหนัหรอืผดิจงัหวะย่อมอาจนํามาซึ่งความเสี่ยงในการทําให้ประสทิธภิาพของงานด้อยลงได ้

และความเสี่ยงอกีด้านหน่ึงคือ ความเสี่ยงที่เกิดจากการขาดความรู้ ความสามารถของพนักงาน  

ซึ่งนับว่าเป็นความเสี่ยงอย่างร้ายแรงของหน่วยงาน อาจทําให้ผลการดําเนินงานของหน่วยงาน 

ไม่บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ หน่วยงานจงึจําเป็นต้องเตรยีมความพรอ้มรบัสถานการณ์เพิม่มากขึ้น 

เพื่อลดความเสี่ยงในดา้นต่างๆ ทําให้หน่วยงานมพีฤติกรรมองค์กรที่มปีระสทิธภิาพ และสามารถ

เพิม่ผลผลติใหห้น่วยงานมากยิง่ขึน้ 

 จากข้อมูลข้างต้นจึงเป็นสาเหตุให้ผู้ว ิจ ัยสนใจศึกษาวิจ ัยการรับรู้ความเสี่ยงในการ

ปฏิบตัิงาน มีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

เพื่อให้ทราบถึงพฤติกรรมองค์กร หลงัจากได้รบัรู้ถงึความเสี่ยงที่ได้รบั รวมทัง้เพื่อเป็นประโยชน์

สําหรบัหวัหน้าหน่วยงาน ได้ทราบถงึแนวโน้มในอนาคตให้รบัมอืได้ทนัสถานการณ์ต่าง ๆ ภายใน

หน่วยงานทีเ่ปลีย่นแปลงไป 

 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 

  1. เพื่อศกึษาพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรงุเทพมหานคร โดยจาํแนก

ตามลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และอายุการ

ทาํงาน  

 2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูค้วามเสีย่ง ประกอบดว้ย ความเสีย่งทีเ่กดิจาก

คุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน ความเสี่ยงที่เกิดจากอัตราการเจรญิเติบโตของ

หน่วยงาน ความเสี่ยงที่เกิดจากความสลบัซับซ้อน ความเสี่ยงที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายใน

หน่วยงาน และความเสี่ยงที่เกิดจากการขาดความรู้ ความสามารถ กับพฤติกรรมองค์กรของ

หน่วยงานภาครฐัแห่งหน่ึง ในเขตกรงุเทพมหานคร  

 

 

 



3 

 

ความสาํคญัของการวิจยั 

1. เพื่อเป็นประโยชน์สําหรบัหวัหน้าหน่วยงานในภาครฐั สามารถปรบัปรุงนโยบายการ

ดําเนินงานของหน่วยงานให้สอดคล้องกบัความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นกบัพนักงาน เพื่อลดความเสี่ยง 

ในการปฏบิตังิานของพนกังาน และเพิม่ผลผลติใหห้น่วยงานมากยิง่ขึน้ 

2. เพื่อเป็นประโยชน์แก่หน่วยงานอื่นๆ ทัง้หน่วยงานของรฐับาลและเอกชน ที่มกีารรบัรู้

ถึงความเสี่ยงในปญัหาเดียวกัน ใช้เป็นแนวทางในการปรบัปรุงนโยบายการดําเนินงานของ

หน่วยงาน เพื่อลดความเสี่ยงในการปฏบิตัิงานของพนักงาน ให้สามารถเพิม่ผลผลติใหห้น่วยงาน

มากยิง่ขึน้ 

  

ขอบเขตของการวิจยั 

 การศึกษาครัง้น้ีมุ่งถึงการวจิยัการรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏบิตัิงาน มคีวามสมัพนัธ์กับ

พฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรงุเทพมหานคร 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

 ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้น้ี คอื พนักงานระดบัปฏบิตักิารทีท่ํางานในหน่วยงาน

ภาครฐัแห่งหน่ึงในเขตกรงุเทพมหานคร โดยมจีาํนวนประชากร 619 คน (ทีม่า : www.mol.go.th) 

ตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจยั 

 ตวัอย่างที่ใช้ในการศึกษาวจิยั คอื พนักงานระดบัปฏบิตัิการที่ทํางานในหน่วยงาน

ภาครฐัแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากทราบจํานวนประชากรที่แน่นอน จงึคํานวณหา

ขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรของ Taro Yamane โดยกําหนดระดบัความเชื่อมัน่ที ่ 95% (Yamane. 

1967: 887) ได้กลุ่มตัวอย่างจํานวน 243 คน และได้ทําการเพิ่มจํานวนตัวอย่างอีกจํานวน 10%  

ไดเ้ท่ากบั 62 คน รวมกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด 305 คน  

 ตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษา  

ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ 

    1. ลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 

      1.1 เพศ 

            1.1.1 ชาย 

            1.1.2 หญงิ 

      1.2 อาย ุ

            1.2.1 อาย ุ24 – 32 ปี 

  1.2.2 อาย ุ33 – 41 ปี 

            1.2.3 อาย ุ42 – 50 ปี 

            1.2.4 อาย ุ51 ปีขึน้ไป 
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          1.3 สถานภาพสมรส 

 1.3.1 โสด      

  1.3.2 สมรส / อยูด่ว้ยกนั 

   1.3.3 หมา้ย / อยา่รา้ง / แยกกนัอยู ่

 1.4 ระดบัการศกึษา 

            1.4.1 ตํ่ากว่าปรญิญาตร ี

            1.4.2 ปรญิญาตร ี

            1.4.3 สงูกว่าปรญิญาตร ี

1.5 รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

             1.5.1 10,000 – 14,000 บาท 

             1.5.2 14,001 – 18,000 บาท 

             1.5.3 18,001 – 22,000 บาท 

         1.5.4 22,001 บาทขึน้ไป 

 1.6 อายกุารทาํงาน (สถานทีท่าํงานปจัจบุนั) 

  1.6.1  1 - 4  ปี 

  1.6.2  5 - 8  ปี 

  1.6.3  9 - 12  ปี 

  1.6.4  13 ปีขึน้ไป 

  2.  การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน 

  2.1  ความเสีย่งทีเ่กดิจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน  

  2.2  ความเสีย่งทีเ่กดิจากอตัราการเจรญิเตบิโตของหน่วยงาน   

  2.3  ความเสีย่งทีเ่กดิจากความสลบัซบัซอ้น 

  2.4  ความเสีย่งทีเ่กดิจากสภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงาน 

  2.5  ความเสีย่งทีเ่กดิจากการขาดความรู ้ความสามารถ 
   

 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ พฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั  

ในเขตกรงุเทพมหานคร ไดแ้ก่  

  1. การขาดงาน 

  2. การหมนุเวยีนเปลีย่นงาน 
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 นิยามศพัทเ์ฉพาะ 

1.  การรบัรู้ หมายถงึ กระบวนการทีพ่นักงานจดัระเบยีบขอ้มลูจากการรบัรูถ้งึสิง่เรา้

ต่างๆ รอบขา้ง ดว้ยกระบวนการของประสาทสมัผสัทัง้ 5 อย่าง ไดแ้ก่ ตา หู จมกู ปาก และผวิหนัง

ของพนักงาน รวมถงึประสบการณ์หรอืความรูเ้ดมิ ช่วยในการตีความหมายให้เข้ากบัสิง่แวดล้อม 

และเหตุการณ์ ณ ช่วงเวลานัน้ๆ 

 2.  การรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังาน หมายถงึ การรบัรูถ้งึความเสีย่งทีจ่ะเกดิ

ความผดิพลาด ความเสยีหาย ทําให้พนักงานไม่บรรลุวตัถุประสงคท์ี่กําลงัทําโดยสามารถแบ่งให้

สอดคล้องกบังานวจิยัการรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบตัิงาน มคีวามสมัพนัธ์กับพฤติกรรมองค์กร 

ของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรงุเทพมหานคร โดยจะเป็นเชงิลกัษณะของพนกังาน ไดด้งัน้ี 

 2.1 ความเส่ียงท่ีเกิดจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน คือ 

ความเสีย่งทีม่กีารบรหิารจดัการแบบธรรมาภบิาล ( Good Governance ) ซึง่พนกังานจะต้องปฏบิตัิ

ตามระเบยีบขอ้บงัคบัของภาครฐั เพราะในหน่วยงานมรีะบบการตรวจสอบภายใน มคีณะกรรมการ 

ผูต้รวจสอบ ( Audit Committee) ซึง่หากมรีะเบยีบกฎเกณฑข์อ้บงัคบัมากขึน้เท่าใด โอกาสทีจ่ะเกดิ

ความเสีย่งในการละเมดิไมป่ฏบิตัติามระเบยีบกฎเกณฑต่์างๆ ของพนกังานกย็ิง่มมีากขึน้  

 2.2 ความเส่ียงท่ีเกิดจากอตัราการเจริญเติบโตของหน่วยงาน คอื ความเสีย่ง

ที่เกิดจากอัตราการเจรญิเติบโตอย่างรวดเร็วของหน่วยงาน เป็นแบบก้าวกระโดด ย่อมทําให้

พนักงานอาจจะต้องเร่งรบีทํางานแข่งขนักับเวลา ระบบที่มอียู่อาจจะต้องปรบัปรุงให้ทัน บางครัง้ 

กนํ็ามาซึง่ความผดิพลาดได ้จงึถอืเป็นความเสีย่งทีอ่าจเกดิขึน้ต่อพนกังานได ้

 2.3  ความเส่ียงท่ีเกิดจากความสลบัซับซ้อน คือ ความเสี่ยงที่เกิดจากองค์กร 

มคีวามสลบัซบัซ้อนมากเกนิไป ทําให้การดําเนินงานมคีวามยุ่งยาก มโีอกาสเกดิความเสี่ยงต่อพนักงาน

ได้มาก ซึ่งอาจมผีลต่อความสําเรจ็ของงาน เช่น การสรา้งระบบการควบคุมสําหรบัองค์การที่มคีวาม

สลบัซบัซ้อน ถ้าควบคุมไม่ดพีอย่อมเกดิความเสี่ยงได้  และระบบเทคโนโลยสีารสนเทศขององค์การที่มี

ความสลบัซบัซ้อนและครอบคลุมข้อมูลขององค์การอย่างกว้างขวาง ก็จะยิง่เพิม่ความเสี่ยงโดยเฉพาะ

ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศโดยตรงมากขึน้ จงึถอืเป็นความเสีย่งทีอ่าจเกดิขึน้ต่อพนักงานได ้

 2.4 ความเส่ียงท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อมภายในหน่วยงาน คือ ความเสี่ยง 

ทีเ่กดิจากการเปลีย่นระบบต่างๆ ในหน่วยงาน อนัเน่ืองจากนโยบายเปลีย่น อาจเกดิปญัหาโกลาหล

และโอกาสผดิพลาดของพนักงานได้ และการเปลีย่นตวัพนกังานที่สําคญั ในบางครัง้การเปลีย่นตวั

พนักงานที่รู้เร ื่องดอียู่แล้ว หากมกีารเปลี่ยนแปลงผู้รบัผดิชอบดูแลกะทนัหนัหรอืผิดจงัหวะย่อม 

นํามาซึ่งความเสี่ยงในการทําให้ประสิทธิภาพของงานด้อยลงได้ ถือเป็นความเสี่ยงที่เกิดจาก

สภาพแวดลอ้มทีอ่าจส่งผลต่อพฤตกิรรมองคก์ร 

 



6 

 

 2.5. ความเส่ียงท่ีเกิดจากการขาดความรู้ ความสามารถ คอื ความเสีย่งทีเ่กดิ

จากพนักงานขาดความรู ้ความสามารถ และความรบัผดิชอบ ซึ่งเป็นความเสี่ยงอย่างรา้ยแรงของ

หน่วยงาน อาจทําให้ผลการดําเนินงานของหน่วยงานไม่บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ จงึส่งผลให้

พนักงานในหน่วยงานไม่มคีวามก้าวหน้าในสายงานนัน้ๆ และจะนําไปสู่ผลการดําเนินงานที่ไม่มี

คุณภาพ ทําให้เกดิความรูส้กึอบัอายต่อสงัคม และเกดิความรูส้กึว่าขาดความเชื่อมัน่ในตวัพนักงานเอง 

ทาํใหเ้กดิการแตกความสามคัค ีแบ่งพรรคแบ่งพวกกนั จงึเป็นความเสีย่งทีอ่าจเกดิขึน้ต่อพนกังาน  

 3.  พฤติกรรมองคก์าร หมายถงึ การศกึษาพฤตกิรรมของมนุษยใ์นองคก์ารอย่าง

เป็นระบบ ทัง้พฤติกรรมระดับบุคคล กลุ่ม และองค์การ โดยใช้ความรู้ทางพฤติกรรมศาสตร ์ 

ซึง่ความรูท้ีไ่ดส้ามารถนําไปใชใ้นการเพิม่ผลผลติและความพงึพอใจของบุคลากร อนันําไปสู่การเพิม่

ประสทิธผิล ขององคก์ารในภาพรวม ประกอบดว้ย 

 3.1  การขาดงาน (absenteeism) หมายถงึ การที่พนักงานระดบัปฏบิตัิการ

ไม่มาทํางานนัน้ถอืว่าเป็นความลม้เหลวในการทํางาน และการจดัการในประเดน็น้ี ผลประโยชน์ของ

หน่วยงานจะมากขึน้เมือ่การขาดงานของพนกังานระดบัปฏบิตักิารน้อยลง 

  3.3 การหมุนเวียนเปล่ียนงาน (turnover) หมายถึง การสูญเสยีพนักงาน

ของหน่วยงานเน่ืองจากกลุ่มพนักงานต้องออกจากงาน ด้วยเหตุผลต่าง ๆ การหมุนเวยีนที่มาก

เกนิไปหรอืผูท้าํงานทีม่คีุณคา่จะเป็นปจัจยัทีม่ผีลกระทบต่อประสทิธผิลของหน่วยงาน 

4.  พนักงานระดบัปฏิบติัการ หมายถงึ ผูป้ฏบิตัหิน้าทีเ่กี่ยวขอ้งโดยตรงกบัตวังาน

ไมม่อีํานาจในการบรหิาร การตดัสนิใจ การวางแผน และไมม่ผีูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทีท่าํงานในหน่วยงาน

ภาครฐัแห่งหน่ึง ในเขตกรงุเทพมหานคร 

5. หน่วยงานภาครฐัแห่งหน่ึง หมายถงึ หน่วยงานภาครฐัที่ผู้วจิยัได้ทําการศกึษา

วจิยั และนํามาเป็นตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยั  
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กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 ในการวจิยัเรือ่ง การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมองคก์ร 

ของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรงุเทพมหานคร 
 

                   ตวัแปรอิสระ      ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 แสดงกรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

 

 

 

 

 

 

พฤติกรรมองคก์ร 

ของหน่วยงานภาครฐั  

ในเขตกรงุเทพมหานคร 

  1. การขาดงาน 

  2. การหมนุเวยีนเปลีย่นงาน 

 

ลกัษณะส่วนบคุคล 

1. เพศ 

     2. อาย ุ 

 3. สถานภาพสมรส 
 4. ระดบัการศกึษา  

 5. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

     6. อายกุารทํางาน (สถานทีท่าํงาน

ปจัจบุนั) 

  
การรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังาน 

1. ความเสีย่งทีเ่กดิจากคุณภาพของระบบ

ควบคุมภายในหน่วยงาน  

2. ความเสีย่งทีเ่กดิจากอตัราการเจรญิเตบิโต

ของหน่วยงาน   

3. ความเสีย่งทีเ่กดิจากความสลบัซบัซอ้น 

4. ความเสีย่งทีเ่กดิจากสภาพแวดลอ้มภายใน

หน่วยงาน 

5. ความเสีย่งทีเ่กดิจากการขาดความรู ้

ความสามารถ 
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สมมติฐานในการวิจยั 

 สมมติฐาน  1  ลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา 

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และอายุการทาํงาน (สถานทีท่ํางานปจัจบุนั) ทีแ่ตกต่างกนั มพีฤตกิรรมองคก์ร

ของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรงุเทพมหานคร แตกต่างกนั 

 สมมติฐาน  2  การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิาน ประกอบด้วย ความเสี่ยงที่เกดิจาก

คุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน ความเสี่ยงที่เกิดจากอัตราการเจรญิเติบโตของ

หน่วยงาน ความเสี่ยงที่เกิดจากความสลบัซับซ้อน ความเสี่ยงที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายใน

หน่วยงาน และความเสี่ยงที่เกิดจากการขาดความรู้ ความสามารถ มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤติกรรม

องคก์รของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรงุเทพมหานคร 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



  บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

 ในการวิจยัครัง้น้ีผู้ว ิจยัได้ศึกษาแนวความคิดและทฤษฎี รวมถึงผลงานและงานวิจยั 

ที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อนําไปใช้ประโยชน์ต่อการกําหนดสมมตฐิาน การกําหนดตวัแปร การคดัเลอืกกลุ่ม

ตัวอย่าง กรอบแนวความคิด และแนวทางในการดําเนินการวิจ ัย การรบัรู้ความเสี่ยงในการ

ปฏิบตัิงาน มีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรุงเทพมหานคร  

ไดนํ้าเสนอตามหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

 1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการรบัรู ้

 2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความเสีย่ง 

 3. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน 

 4. แนวคดิเกีย่วกบัการปฏบิตังิานของพนกังาน  

 5. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประชากรศาสตร ์

 6. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรบัรู้ 

 การรบัรูเ้ป็นการเปิดโอกาสสู่การเรยีนรู ้โดยจะนําไปสู่ทศันคต ิความเชื่อ ซึ่งจะทําใหเ้กดิ

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้ ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึได้ทําการรวบรวมแนวความคิดเกี่ยวกับการรบัรู ้

จากผูท้รงคุณวุฒต่ิาง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

 ความหมายของการรบัรู้ 

 กมลวฒัน์ ยะสารวรรณ (2547) การรบัรู้หมายถึง ขบวนการแปลความหมายของ 

สิง่เราที่มากระทบประสาทสมัผสัของเราและแปลความหมายอย่างไรนัน้ ขึน้อยู่กับประสบการณ์ 

ในอดตีของแต่ละบุคคล 

 กนัยา สุวรรณแสง (2542) (อ้างอิงจาก บณัฑติ เผาวฒันา. 2548: 7) ได้ให้ความหมาย

ของการรบัรู ้คอื กระบวนการทีเ่กดิภายในตวัของแต่ละบุคคล และการรบัรูเ้กดิขึน้กบัสิง่ต่าง ๆ ทีอ่ยู่

รอบตวั โดยการสมัผสั การเหน็ การไดย้นิ การรูส้กึ การไดก้ลิน่ การสมัผสั ซึง่สิง่เรา้เหล่าน้ีจะผ่าน

ทางประสาทสมัผสั แลว้แปลออกมาโดยการอาศยัประสบการณ์เดมิ  

 ณัฐศรุต นนท์ธ ี(2544) (อ้างองิจาก เปรมมกิา ปลาสุวรรณ. 2549: 8) กล่าวว่าความหมาย

การรบัรู้ หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้ ความเห็นซึ่งเกิดขึ้นจากการตีความ การสมัผสัระหว่าง 

อวยัวะต่าง ๆ ของร่างกายกับสิ่งแวดล้อมซึ่งเป็นสิ่งเร้า โดยมกีารใช้ประสบการณ์เดิมช่วยในการ 

ใหค้วามหมายแหง่การสมัผสันัน้ ๆ 
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 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการรบัรู้ 

 เทพพนม เมอืงแมน และสวงิ สุวรรณ (อา้งองิจาก กมลวฒันยะ สารวรรณ. 2547: 7) 

กลา่วว่าสิง่ทีม่ผีลต่อการรบัรูข้องบุคคลไดแ้ก่ ประสบการณ์เดมิ สถานการณ์ ความตอ้งการและ  

หน้าทีร่บัผดิชอบของบุคคล 

 สุภาวดี คูหาทอง (อ้างอิงจาก กมลวฒัน ยะสารวรรณ . 2547: 7) แบ่งปจัจยัที่มี

อทิธพิลต่อการรบัรูข้องบุคคลเป็นปจัจยัภายใน ได้แก่ คุณสมบตัทิี่อยู่ภายในตวัของผูร้บั เช่น เพศ 

อาชพี อายุ ระดบัการศึกษา ความต้องการ คุณค่า ความสนใจประสบการณ์เดมิ ปจัจยัภายนอก  

ไดแ้ก่ คาํแนะนํา คาํสัง่สอน 

 พชัราวลั พนัธศลิาโรจน์ (2551) ปจัจยัทีม่ผีลต่อการรบัรู ้แบ่งเป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 

  1. ปจัจยัที่เกี่ยวกบัตวัผู้รบัรู ้แบ่งได้ 2 ด้าน คอื ด้านกายภาพ หมายถึง อวยัวะ

สมัผสั ถ้าอวยัวะสมัผสัสมบูรณ์ก็จะรบัรูไ้ดด้ ีถ้าหย่อนสมรรถภาพ เช่น หูตงึ ตาสัน้ ก็จะรบัรูไ้ดไ้ม่ด ี

และด้านสติปญัญา คือ ปจัจยัที่มีอิทธิพลต่อการรบัรู้ มีหลายประการ เช่น ความจํา อารมณ์ 

สตปิญัญา ความพรอ้ม การสงัเกตพจิารณา เป็นตน้ 

  2. ปจัจยัทางดา้นจติวทิยา ไดแ้ก่ 

  2.1 ความรู้เดิม หมายถึง กระบวนการรบัรู้เมื่อสัมผัสแล้ว ต้องแปลเป็น

สญัลกัษณ์โดยอาศยัความรูเ้ดิมที่เกี่ยวขอ้งกบัสิง่ที่เราจะรบัรู ้ฉะนัน้ หากไม่มคีวามรูเ้ดมิมาก่อน 

กจ็ะทาํใหก้ารรบัรูผ้ดิไปจากความเป็นจรงิ 

    2.2 ลกัษณะของสิง่เรา้ หมายถึง คุณสมบตัิซึ่งเป็นปจัจยัภายนอกที่ให้คน

สนใจทีจ่ะรบัรู ้หรอืทําใหก้ารรบัรูเ้กดิการคลาดเคลื่อน เช่น ความคลา้ยคลงึ ความต่อเน่ืองของสิง่เรา้ 

และสภาพพืน้ฐานของการรบัรู ้เป็นตน้ 

 บณัฑติ เผาวฒันา (2548) สรุปไดว้่า ปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ�์กบัการรบัรู�้แบ่�

งออกไดด้งัน้ี 

 1. ป�ัจจยัทางกายภาพของผูร้บัรู�้ ได�้แก่� ระบบประสาทสมัผสั เช่�น ห ู

ตา จมกู ลิน้ ผวิหนงั เป็นต�้น 

 2. ป�ัจจยัทางด้านบุคลกิภาพของผู้รบัรู�้ได้�แก่� ทศันคติ อารมณ์� ค่�

านิยม ความต�้องการความสนใจ ความพอใจ ความรู�้ และประสบการณ์� เป็�นต�้น 

 3. ปจัจัยทางด้านสิ่งเร้าภายนอก �  ได้แก่�  ลักษณะของสิ่งเร้�า ความ

แ ต ก ต่ า ง ข อ ง 

สิง่เรา้ เช่น สิง่เร�้าทีม่คีวามเขม้กว่�า สิง่เรา้ทีม่คีวามชดัเจน สิง่เร�้าทีม่กีารกระทาํซํ้าบ่อย ๆ เป็

�นต�้น 
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กระบวนการรบัรู้� 

สมัย จิตหมวด (2521) (อ้างอิงจาก บัณฑิต เผ่� าวัฒนา. 2548:  8) กล่าวว่า� 

กระบวนการรบัรู�้ประกอบด�้วย 

1. อาการสมัผสั หมายถึง อาการที่อวยัวะสมัผสักับสิง่เรา้ที่ผ่านมา �และเข้า

กระทบกบัอวยัวะที่รบัสมัผสักบัสิง่ต่าง ๆ เพื่อให้�คนเราได�้รบัรู�้ภาวะแวดล้�อมที่อยู่�รอบตวั 

แล�้วเกดิปฏกิริยิาตอบสนองขึน้ 

2. การแปลความหมายจากอาการสมัผสั สิง่สําคญัที่จะช่วยแปลความหมายไดด้ี

และถูกต้องนัน้ คอื สตปิญัญา การสงัเกต การพจิารณา ความสนใจ ความตัง้ใจ และคุณภาพของ

จติใจในขณะนัน้ 

3. ความรูห้รอืประสบการณ์�เดมิ ได้�แก่� ความคดิ ความรู�้ ความเขา้ใจ 

� และการกระทําของผู้�รบัรูใ้นอดตีที่จะต้องประกอบด้�วยความถูกต้�อง ความแน่�นอน 

ค ว า ม ชั ด เ จ น  ร ว ม ทั ้ ง 

มปีรมิาณข�้อมลูมากพอ หรอืมคีวามรอบรูใ้นหลาย ๆ ดา้น 

ชฟิแมน และคานุก (Schiffman; & Kanuk. 2000: 146) การรบัรู ้คอื กระบวนการ 

ทีบุ่คคลแต่ละคนมกีารเลอืกการประมวลผลและการตคีวามเกีย่วกบัตวักระตุน้ออกมา ใหค้วามหมาย

และไดภ้าพของโลกทีม่เีน้ือหา 

อุบลวรรณา ภวกานันทแ์ละคณะผูเ้ขยีน (2554) ใหค้วามหมายการรูส้กึและการรบัรู ้

คอื การที่อวยัวะรบัความรูส้กึมหีน้าที่รบัรูข้้อมูลที่อยู่รอบ ๆ ตวัเรา ส่งผ่านเส้นประสาทขึน้สู่สมอง

ขอ้มลูจะอยูใ่นรปูของพลงังานต่าง ๆ เช่น ความรอ้น แสง เสยีง ฯลฯ อวยวัะรบัความรูส้กึแต่ละชนิด

จะรบัพลงังานไดเ้ฉพาะ เช่น ตารบัแสง หูรบัเสยีง ผวิหนงัรบัอุณภูม ิสมัผสั ฯลฯ ขอ้มลูเรา้อวยัวะรบั

ความรูส้กึใหแ้ปรพลงังานเหล่าน้ีเป็นกระแสประสาทเดนิทางสู่สมองจะเกดิความรูส้กึ เช่น มองเหน็ 

ไดย้นิ นัน่คอื การรบัรูจ้งึเป็นขบวนการรบัรู ้

ลักขณา สรวิ ัฒน์ (2549) ให้ความหมายการรบัรู้ หมายถึง การเกิดสัมผัสอย่าง 

มคีวามหมายและเป็นประสาทสมัผสัเกดิการสมัผสัขึน้ และตคีวามแห่งการสมัผสัไดร้บัออกมาเป็นสิง่

หน่ึงสิง่ใดทีม่คีวามหมายอนัเป็นสิง่ทีรู่จ้กัและเขา้ใจกนั และในการแปลความหมายของการสมัผสันัน้

จาํเป็นทีอ่นิทรยีจ์ะต้องใช้ประสบการณ์เดมิหรอืความรูเ้ดมิ ดงันัน้หากคนเราไม่มคีวามรูเ้ดมิหรอืลมื

เรือ่งนัน้ ๆ ไปกจ็ะไมม่กีารรบัรูใ้นสิง่นัน้ ๆ แต่จะเกดิเฉพาะการสมัผสัสิง่เรา้เท่านัน้ 

สทิธิโชค วรานุสนัติกูล (2546: 84) กล่าวว่า การรบัรู้ คือ กระบวนการที่อินทรยี ์

หรอืสิง่มชีวีติพยายามทําความเขา้ใจสิง่แวดล้อมโดยผ่านทางประสาทสมัผสั กระบวนการน้ีเริม่ต้น

จากการใช้อวยัวะสมัผสัจากสิ่งเร้าและจดัระบบสิ่งเร้าใหม่ภายในระบบการคิดในสมอง จากนัน้  
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จะแปลสิง่เรา้ทีร่บัสมัผสัว่าสิง่เรา้นัน้คอือะไรขัน้แปลความหมายน้ีเป็นขัน้ทีม่กีารใชป้ระสบการณ์เก่า

เป็นพืน้ฐานของการแปลความหมาย 

 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรบัรู้ 

กนัยา สุวรรณแสง (2544) ได้กล่าวถึงปจัจยัที่เป็นตัวกําหนดการรบัรู้ไว้ว่าสิ่งเร้า

อย่างเดียวกันอาจจะทําให้คนสองคนสามารถรบัรู้ต่างกันได้ การที่มนุษย์สามารถรบัรู้สิ่งต่าง ๆ  

ได้ต้องอาศยัปจัจยัหลายอย่างและจะรบัรูไ้ด้ดมีากน้อยเพยีงใดขึ้นอยู่กบัสิง่ที่มอีิทธพิลต่อการรบัรู ้

เช่น ประสบการณ์ วฒันธรรม การศกึษา ดงันัน้การที่บุคคลจะเลอืกรบัรูส้ ิง่เรา้ใจอย่างใดอย่างหน่ึง

ในขณะใดขณะหน่ึงนัน้จงึขึน้อยูก่บัปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อการรบัรู ้ซึง่ม ี2 ประเภท คอื  

1. อิทธพิลที่มาจากภายนอก ได้แก่ ความเข้มและขนาดของสิง่เรา้ (Intensively 

and Size) การกระทาํซํ้า ๆ (Repetition) สิง่ทีต่รงกนัขา้ม (Contrast) การเคลื่อนไหว (Movement)  

2. อทิธพิลที่มาจากภายใน ได้แก่ แรงจูงใจ(Motive) การคาดหวงั (Expectancy) 

ความสนใจอารมณ์ความคดิและจตินาการความรูส้กึต่างๆ ที่บุคคลไดร้บั ปจัจยัที่มอีทิธพิลต่อการ

รบัรูแ้บ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คอื ประการแรก ลกัษณะของผูร้บัรู ้ประการที่สอง ลกัษณะของสิง่เรา้

ดงัน้ี 

 ปัจจยัการรบัรู้มี 2 ประเภท คือ 

1. ลกัษณะของผู้รบัรู ้พิจารณาจากการที่บุคคลจะเลอืกรบัรู้สิง่ใดก่อนหรอืหลงั

มากหรอืน้อยอย่างไรนัน้ขึน้อยู่กบัลกัษณะของผู้รบัรูด้้วยเป็นสําคญัประการหน่ึง ปจัจยัที่เกี่ยวกบั 

ผูร้บัรูส้ามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ดา้น คอื ดา้นกายภาพกบัดา้นจติวทิยา 

 1.1 ดา้นกายภาพ หมายถงึ อวยัวะสมัผสั เช่น ห ูตา จมกู และอวยัวะสมัผสั

อื่น ๆ ปกตหิรอืไมม่คีวามรูส้กึรบัสมัผสัสมบูรณ์เพยีงใด ความสมบูรณ์ของอวยัวะรบัสมัผสั จะทําให้

รบัรูไ้ด้ดกีารรบัรูบ้างอย่าง เกดิจากอวยัวะรบัสมัผสั 2 ชนิดทํางานร่วมกนั เช่น ลิ้นและจมูกช่วยกนั

รบัรูร้ส การรบัรูจ้ะมคีุณภาพดขีึน้ถ้าเราได้รบัสมัผสัหลายทาง เช่น เหน็ภาพและไดย้นิเสยีงในเวลา

เดยีวกนัทาํใหเ้ราแปลความหมายของสิง่เรา้ไดถู้กตอ้ง 

 1.2 ด้านจติวทิยา ปจัจยัทางดา้นจติวทิยาของคนที่มอีทิธพิลต่อการรบัรูน้ัน้ 

มหีลายประการ เช่น ความจาํ อารมณ์ ความพรอ้ม สตปิญัญา การสงัเกต พจิารณาความสนใจความ

ตัง้ใจ ทกัษะ ค่านิยม วฒันธรรมประสบการณ์เดมิ เป็นต้น สิง่เหล่าน้ีเป็นผลจากการเรยีนรูเ้ดมิและ

ประสบการณ์เดมิ 

 

2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความเส่ียง 

 ความหมายของความเส่ียง  
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 Greene (1977) กล่าวว่า ความเสี่ยง หมายถึง ความผันผวนที่เกิดขึ้นเมื่อความ

สญูเสยีทีแ่ทจ้รงิต่างไปจากความสญูเสยีทีค่าดไว ้

 Roumasset (1979) กล่าวว่า ความเสี่ยง หมายถึง ระดับของความไม่แน่นอน 

ในสถานการณ์อยา่งใดอยา่งหน่ึง  

 Athearn (1981) กล่าวว่า ความเสี่ยง หมายถึง โอกาสที่จะเกิดความเสียหาย  

หรอืเคราะหร์า้ย หรอืความไมแ่น่นอนทีอ่าจจะเกดิขึน้ไดใ้นสิง่ทีไ่มพ่งึปรารถนา  

 Hornby (2000) ใหค้วามหมายของความเสีย่ง ไวด้งัน้ี 

 1. ความเป็นไปไดข้องการเกดิบางสิง่ทีไ่มด่ใีนอนาคต  

 2. สถานการณ์ทีอ่าจเกดิอนัตรายหรอืสง่ผลในทางไม่ด ี

 3. คนหรอืสิง่ของทีน่่าจะก่อปญัหาหรอือนัตรายในอนาคต  

 4. การนําบางสิง่ทีม่คีุณค่าหรอืมคีวามสําคญัสู่สถานการณ์ทีเ่ป็นอนัตราย   

 5. การกระทาํบางอยา่งทีอ่าจนําไปสู่สถานการณ์ทีไ่มพ่งึปรารถนา  

 อาร ีเพชรผุต (2536) กล่าวว่า ความเสีย่ง หมายถงึ ผลจากการรบัรูข้อ้มลูทีผ่ดิพลาด

หรอืการประเมนิ ที่ผิดพลาด อาจนําไปสู่การเกิดอุบัติเหตุร้ายแรงได้ และความเสี่ยงอาจได้รบั

อทิธพิลจากทกัษะและความชาํนาญ  

 นภาพร มทัยพ์งษ์ถาวร (2543) กล่าวว่า ความเสีย่ง หมายถงึ โอกาสทีจ่ะเกดิความ

เสยีหายต่อรา่งกายจติใจและทรพัยส์นิ 

 ชลอ น้อยเผ่า (2544) กล่าวว่า ความเสีย่ง หมายถงึ สิง่ทีม่ผีลหรอืโอกาสทีจ่ะทําให้

บุคคลไดร้บัอนัตรายหรอืไดร้บับาดเจบ็สญูเสยีชวีติทรพัยส์นิหรอืชื่อเสยีงของบุคคลหรอืองคก์ร  

 ศิรสา จรสัวุฒิยากร (2547) กล่าวว่า ความเสี่ยง หมายถึง โอกาสที่จะประสบ 

กบัอนัตราย การบาดเจบ็ ความเสยีหาย ความสูญเสยีต่อตนเองและผู้อื่นทีส่่งผลให้เกดิอุบตัเิหตุใน

การทาํงาน  

 จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า ความเสี่ยง หมายถึง โอกาสที่จะเกิด

อนัตรายการได้รบับาดเจบ็ การสูญเสยีอวยัวะหรอืเสยีชวีติกบัตนเองและผูอ้ื่น ดงันัน้ ผู้ศกึษาจงึขอ

สรุปความหมายของความเสี่ยงไว้ว่า หมายถึง โอกาสที่จะเกิดอันตรายจากการปฏิบัติหน้าที ่

ในหน่วยงานในดา้นร่างกาย สุขภาพจติใจ เช่น การได้รบับาดเจบ็ การสญูเสยีอวยัวะ หรอืเสยีชวีติ

กบัตนเองและผูอ้ื่น 
 

 ประเภทของความเส่ียง 

 สามารถจาํแนกไดโ้ดยใช�้เกณฑท์ีต่่างกนั เช่�น 

 1. การจาํแนกตามความสาํคญั โดยไพร�์ซวอเตอร�์เฮาส�์คเูปอรส์ (2546: 

11) ประกอบดว้ย 
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 1.1 ความเส่ียงท่ีเป็�นอนัตราย คอื เหตุการณ์ในเชงิลบทีห่ากเกดิขึน้แลว้

อาจเป็�นอนัตรายหรอืสร�้างความเสยีหายต่อองค์�กร เช่น กิจการผลติสนิค้�าอาจมคีวาม

เสี่ยงจากการขาดแคลนวตัถุดบิ เครื่องจกัรเสยีหายคู่แข่งเพิม่มากขึน้ การเกิดอุบตัิเหตุในโรงงาน 

เป็นตน้ 

   1.2 ความเส่ียงท่ีเป็�นความไม่�แน่�นอน คอื เหตุการณ์�ที่ทําให้

�ผลที่องค์�กรได้�รบัจากเหตุการณ์�จรงิไม่�เป็นไปตามที่คาดการณ์ไว�้อนัเน่ืองมาจาก

ส า เ ห ตุ ต่ � า ง  ๆ  กั น  เ ช่ � น  ต้ น ทุ น 

ทีเ่กดิขึน้จรงิสงูกว่�างบประมาณทีก่ําหนดไว ้�เป็�นต�้น 
   1.3 ความเส่ียงท่ีเป็นโอกาส คอืเหตุการณ์ทีท่ําให�้องค�์กรเสยีโอกาส

ในการแข่�งขนั การดําเนินงานและการเพิม่มลูค่าของผู�้ถอืหุน้ เช่�น การไม่สามารถนําสนิค�้

าใหม่�ออกสู่�ตลาดในเวลาทีเ่หมาะสมไม่ตดัสนิใจลงทุนธุรกจิใหม่�ทีอ่าจช่�วยขยายธุรกจิเป็

�นตน้ 

 2. การจาํแนกตามหน้�าท่ี โดยจากเอกสารการอบรม ผลรวมของการบรหิาร

ความเสีย่ง (National Petrochemical Public Company Limited. 2004) ประกอบดว้ย� 

 2.1 ด้�านการเงิน คอื ความเสีย่งทีเ่กดิจากกระบวนการจาํกดัการทางด�้

านการเงนิขององค�์กร 

 2.2 ด้�านกลยุทธ์ คือความเสี่ยงที่เกิดจากกระบวนในการกําหนดแผน 

กลยุทธ์�และการปฏิบตัิตามแผนกลยุทธ์อย่างไม่�เหมาะสม รวมถึงความไม่�สอดคล้องกัน

ระหว่างนโยบายเป้�าหมายกลยุทธ์ �โครงสรา้งองค์กร การปฏบิตัิตามแผน สภาพแวดล�้อม 

และทรพัยากรทีม่อียู�่อนัมผีลใหก้ลยทุธ�์ขององคก์รทีก่ําหนดไวไ้ม�่สามารถดําเนินการได�้ 

 2.3 ด้�านการปฏิบติังาน คอืความเสีย่งในการสูญเสยีที่เกดิจากความไม่

� เพียงพอหรอืความล้�มเหลวของขัน้ตอนการปฏิบัติงานภายในทรพัยากรบุคคล หรอืจาก

เหตุการณ์ภายนอก 

  2.4 ด้านการควบคุม คอืความเสี่ยงที่เกิดจากกระบวนการในการควบคุม

ประสทิธภิาพของระบบการปฏบิตังิาน ระบบการควบคุมภายในและการป้�องกนัความเสี่ยงของ

บรษิทั  

 3. การจาํแนกตามการตรวจสอบ โดยสาํนักงานคณะกรรมการกํากบัหลกัทรพัย�์

และตลาดหลกัทรพัยแ์ห่�งประเทศ (2546) (อ้�างอิงจาก สุรพงษ์ ชูรงัสฤษฏ�. 2547) ได้กําหนด

เ ก ณ ฑ ์

ในการประเมนิบรษิทัในตลาดหลกัทรพัย�์โดยแบ่งประเภทความเสีย่ง ดงัน้ี 



15 

 

   3.1 ความเส่ียงจากลกัษณะธุรกิจ เป็นความเสี่ยงด้านฐานะการเงนิของ

บรษิัทหลกัทรพัย�์โดยปจัจยัที่ชี้วดั ได้�แก่� ความมัง่คงของฐานะการเงนิ และความเพยีงพอ

ของเงนิทุนในการประกอบธุรกจิ ทัง้น้ีในการดําเนินธุรกจิ บรษิทัหลกัทรพัย�์ควรมคีวามมัง่คงทาง

ก า ร เ งิ น  

มีเงนิทุนเพียงพอที่จะรองรบัการดําเนินธุรกิจต่�าง ๆ ได้� เพื่อป้�องกันการเกิดป�ัญหา

ทางการเงนิอนัจะมผีลกระทบต่อลกูคา้และระบบการชาํระเงนิโดยรวม 

 3.2 ความเส่ียงจากการควบคุม เป็�นความเสี่ยงด้�านประสทิธภิาพ

ของระบบการปฏบิตังิาน ระบบการควบคุมภายใน และการป้�องกนัความเสีย่งของบรษิทั  

โดยป�ัจจยัที่ชี้วดั ได�้แก่ ทศันคติ และจรรยาบรรณของบุคคลที่เกี่ยวข�้องกบัการปฏบิตังิาน

และระบบ ซึ่งจะประเมนิจากโครงสร�้างองค์�กรและสายการบงัคบับญัชา ระบบงานและวธิกีาร

ปฏบิตังิาน ระบบการควบคุมภายใน ระบบการบรหิารความเสี่ยง และระบบการบรหิารและจดัการ

สารสนเทศ รวมทัง้การปฏบิตัติามระบบงานดงักล�่าว 

 3.3 ความเส่ียงด้�านความสมัพนัธ์�กบัลูกค้า เป็�นความเสี่ยงที่

บรษิทัอาจสร�้างความเสยีหายให้แก่� ลูกค้า เน่ืองจากไม่�สามารถขายสนิค�้าหรอืบรกิารให้

�เหมาะสมกบัลูกคา้ได�้โดยปจัจยัทีช่ีว้ดั ได�้แก่ คําแนะนําในการซือ้ขายหลกัทรพัย�์ การขาย

สนิค�้าและบรกิารต่�าง ๆ จาํนวนข�้อร�้องเรยีนของลกูค�้า ทัง้น้ีบรษิทัหลกัทรพัยจ์ะต�้อง

รู�้จกัลูกค�้า รวมทัง้ให�้คําแนะนําและขายสนิค�้าบรกิารที่เหมาะสมกบัลูกค้�า เพื่อป้�อง

กนัมใิห�้เกดิป�ัญหาลกูค�้าขาดความเชื่อมัน่กบับรษิทัและไม�่ใชบ้รกิารของบรษิทัอกีต่�อไป 

ซึง่อาจจะมผีลกระทบต่อความเชื่อมัน่ในตลาดอกีด�้วย  

 3.4 ความเส่ียงทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของบริษทัหลกัทรพัย ์�

โดยความเสี่ยงที่เกดิขึน้อาจเป็นความเสี่ยงจากการทีบุ่คคลทีไ่ม่�มอีํานาจหน้าที่สามารถเข�้าถงึ

หรอืใช้ข้�อมูลได้หรอืบุคคลที่มอีํานาจหน้�าที่ไม่�สามารถเขา้ถึงหรอืใช้ข�้อมูลได้� ความ

เสีย่งดา้นไม�่ถูกต�้องและไม�่ครบถ้�วนของขอ้มลูความเสีย่งทีไ่ม�่มขี�้อมลูเมือ่ตอ้งการใช้

�ความเสี่ยงจากการไม่�มทีรพัยากรทางด้�านเทคโนโลยสีารสนเทศที่เหมาะสมกบัธุรกิจและ

ความเสี่ยงจากการที่บุคคลที่มหีน้�าที่หรอืระบบที่เกี่ยวข�้องไม่�ได้�รบัข้อมูลที่ถูกต้�อง 

ภายในเวลาที่เหมาะสมในการใช้เป็นข้�อมูลตัดสินใจดําเนินการโดยป�ัจจยัที่ชี้วดั ได้แก่� 

นโยบาย/ ขัน้ตอน/ แผนงานต่าง ๆ ด้�านเทคโนโลยสีารสนเทศ การแบ่งแยกอํานาจหน้�าทีก่าร

กําหนดอํานาจในการเข�้าถงึข�้อมลูและการจดัการด�้านความปลอดภยัของข�้อมลู 

 3.5 ความเส่ียงทางธรุกิจเป็นความเส่ียงท่ีเกิดขึ้นอนัเน่ืองมาจากบริษทั

หลกัทรพัย ์ดําเนินธุรกจิและใชก้ลยุทธ์�ไม่�เหมาะสมกบัความสามารถหรอืความพรอ้มในการ
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ประกอบธุรกจิของบรษิทัและสภาพแวดล�้อมของตลาดขณะนัน้ โดยปจัจยัทีช่ี้วดัจะพจิารณาจาก

นโยบายและกลยุทธ์ในการประกอบธุรกิจที่บรษิัทหลกัทรพัย์ใช้��ว่�ามคีวามเหมาะสมกับ

ความพร�้อมของบรษิทัทางด�้านคน ฐานธุรกจิและเงนิทุนหรอืไม่ รวมทัง้โครงสร�้างรายได�้

ของบรษิัทมกีารกระจายความเสี่ยงหรอืไม่�  ซึ่งป�ัจจยัดงักล่�าวจะชี้ให้เห็นว่�าบรษิัทจะ

สามารถอยู�่รอดในระยะปานกลางหรอืระยะยาวต่อไป หรอืไม ่

 
 ความเส่ียงสามารถแบ่�งออกเป็�น  3 ประเภท ที่สําคญัดงัต่�อไปน้ี (ป�ัญจพร ศรี

ชนาพนัธ�์. 2547: 6)  

1. ความเส่ียงท่ีเป็�นอนัตราย (Hazard) เหตุการณ์�ทีห่ากเกดิขึน้แล�้วอาจเป็

� น 

อนัตรายหรอืสร�้างความเสยีหายแก่�องค์�กร เช่�น คู่�แข่�งเพิม่มากขึ้น พนักงานขาด

ค ว า ม เ ชี่ ย ว ช า ญ  

เป็�นตน้ 

2. ความเส่ียงท่ีเป็�นความไม่�แน่�นอน (Uncertainty) เหตุการณ์�ทีท่าํให้

� ผ ล 

ที่องค์�กรได้�รบัจากเหตุการณ์�จรงิไม่�เป็�นไปตามที่คาดการณ์�ไว้�อนัเน่ืองมาจาก

ส า เ ห ตุ ต่ � า ง  ๆ  กั น  

เช่�น อตัราดอกเบีย้สงู คู�่แข�่งไม�่ได�้ลกูคา้ยดืเวลาการชาํระเงนินานเกนิไป เป็�นต�้น 

3. ความเส่ียงท่ีเป็� นโอกาส (Opportunity) เหตุการณ์ที่ทําให้�องค์�กร

เสยีหายในการแข่�งขนั การดําเนินงาน และการเพิ่มมูลค่�าของผู้�ถือหุ้น เช่�น การไม่�

สามารถสรา้งจุดเด่�นทีแ่ตกต่างจากคู่�แข่�งการไม่�ตดัสนิใจลงทุนในธุรกจิใหม่�ที่อาจช่�

ว ย ข ย า ย ข น า ด ธุ ร กิ จ  เ ป็ � น ต้ � น  ค ว า ม เ สี่ ย ง เ ป็ � น 

เหตุการณ์ที่เกดิขึน้ได้�เสมอโดยมผีลกระทบต่�อธุรกจิขององค�์กรในเชงิลบ เช่�น ความผนั

ผวนของอตัราดอกเบีย้ การแข่�งขนัทีท่วคีวามรนุแรงมากขึน้ การทุจรติในองค�์กร ภยัธรรมชาติ

การก่�อความไมส่งบทัง้ภายใน และภายนอกองค�์กร เป็�นต�้น  

การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (2547: 2) ได้แบ่งประเภทของความเสี่ยง

ออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ ตามแหล่งกําเนิด คอื ความเสีย่งภายใน และความเสีย่งภายนอก  

 1. ความเส่ียงท่ีเกิดจากปัจจยัภายใน 

  1.1 Operational Risk เกิดจากขัน้ตอนอุปกรณ์ รวมถึงบุคลากรในการ

ปฏบิตังิาน (Human Resource) 
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  1.2 Financial Risk เกิดจากความไม่พร้อมในเรื่องงบประมาณการเงิน 

ความผดิพลาดจากการเบกิจา่ยสภาพคล่องทางการเงนิ  

  1.3 Strategic Risk เกดิจากกลยทุธแ์ละนโยบายในการบรหิารงาน 

2. ความเส่ียงท่ีเกิดจากปัจจยัภายนอก  

  2.1 Competitive Risk เกดิจากสภาวะการแขง่ขนับรษิทัคู่แขง่ 

  2.2 Supplier Risk เกดิจากบรษิทัคู่คา้และผูส้่งมอบงาน 

  2.3 Regulatory Risk เกดิจากกฎหมายกฎระเบยีบราชการ 

  2.4 Economic/Political Risk เกดิจากสภาวะเศรษฐกจิและการเมอืง 

ธร สุนทรายทุธ ์(2550: 167 – 171 ) ไดแ้บ่งความเสีย่งออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 

1. ความเส่ียงโดยทัว่ไป (general categories of risk ) เป็นการมองความเสีย่ง

โดยภาพรวมขององคก์ารนัน้ๆ อาจมองลกึลงไปต่อว่าจะมคีวามเสีย่งต่อดา้นใดบา้ง ดงัน้ี 

  1.1 ความเสี่ยงที่เกิดจากขนาดขององค์การ ขนาดขององค์การจะเป็น

ตวัชีว้ดัของโอกาสจะเกดิความเสีย่ง กล่าวคอื องคก์ารทีม่กีารแบ่งขนาดใหญ่ ขนาดกลาง ขนาดเลก็ 

เช่น โรงเรยีนทีม่ขีนาดใหญ่ นักเรยีนจาํนวนมาก ระบบการบรหิารการจดัการย่อมยุ่งยากมากยิง่ขึน้

ด้วย กล่าวคอื งบประมาณ บุคลากร และการจดัการย่อมเปลี่ยนไปตามขนาด แต่ทัง้น้ีขึ้นอยู่กับ

ความสามารถในการจดัระบบการบรหิารจดัการ จากการสํารวจงานวจิยัที่ศึกษาถึงขนาดตัวแปร

ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ว่ามีผลต่อปญัหาการบรกิารจดัการสถานศึกษาอย่างไรนัน้ 

ส่วนมากไม่พบว่าขนาดจะมปีญัหากบัการจดัการมากนัก แต่เป็นที่น่าสงัเกตว่าขนาดขององค์การ 

จะสมัพนัธก์บัผูบ้รหิารเพราะผูบ้รหิารทีม่ฝีีมอืมกัจะอยูใ่นโรงเรยีนทีม่ขีนาดใหญ่ 

  1.2 ความเสี่ยงที่ เกิดจากความสลับซับซ้อน ซึ่ งความสลับซับซ้อน

ละเอียดอ่อน ยุ่งยาก ย่อมมโีอกาสเกิดความเสี่ยงได้มากกว่าวิธแีก้ความเสี่ยงแบบกําป ัน้ทุบดิน 

ก็คอื อย่าให้องค์การ มคีวามสลบัซบัซ้อนมากนัก นักบรหิารจดัการทราบกนัดวี่า การทําสายการ

บงัคบับญัชาทีไ่มส่ลบัซบัซอ้นไมเ่ป็นรปูแบบหรอืพธิกีาร ตอ้งกลา้เผชญิกบัความเป็นจรงิ ตอ้งรูส้กึได้

เรว็ นักวชิาการดา้นน้ีมกัจะต่อตา้นระบบราชการทีม่อีงคก์ารแบบทางการมากจนเกนิไป จนลมืนึกถงึ

ความสําเรจ็ของงาน อาจกล่าวได้ว่าองค์การระบบราชการเป็นองคก์ารที่ใหญ่สลบัซบัซ้อนดูเหมอืน

ไม่มอีะไรจะเสี่ยงมากนัก เพราะมกีฎระเบยีบเป็นตวักําหนดแต่ก็พบว่าองค์การราชการที่มขีนาด

ใหญ่มกัมคีวามเสีย่งสงูมาก 

  1.2.1 ระบบการควบคุมองค์การขนาดใหญ่กว้างขวาง จะต้องมรีะบบ

การควบคุมที่ดี การสร้างระบบการควบคุมสําหรบัองค์การที่มีความสลับซับซ้อนย่อมยุ่งยาก 

ถ้าควบคุมไม่ดพีอย่อมเกดิความเสีย่งได้ การคํานึงถึงรายจ่ายและผลที่ได้รบัโอกาสที่จะเกิดความ

เสีย่งกจ็ะมมีากขึน้ 
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  1.2.2 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ องค์การที่มีระบบสารสนเทศ 

ที่สลบัซบัซ้อนและครอบคลุมข้อมูลขององค์การอย่างกว้างขวาง ก็จะยิง่เพิม่ความเสี่ยงโดยเฉพาะ

ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศโดยตรงมากขึน้เท่านัน้  

  1.3 ความเสี่ยงที่เกดิจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในองค์การที่มกีาร

บรหิารจดัการแบบธรรมาภิบาล ( Good Governance ) จะต้องปฏิบตัิตามระเบียบข้อบงัคบัของ

ภาครฐั กล่าวคือจะต้องจดัให้มรีะบบการตรวจสอบภายใน มคีณะกรรมการผู้ตรวจสอบ ( Audit 

Committee) และอื่นๆ ดูเหมอืนว่ายิง่มรีะเบียบกฎเกณฑ์ข้อบงัคบัมากขึ้นเท่าใด โอกาสที่จะเกิด

ความเสีย่งในเรื่องคุณภาพของการควบคุมภายในกจ็ะยิง่มมีากขึน้ เพราะการออกแบบระบบควบคุม

ภายในและผลการปฏบิตัิตามระบบควบคุมภายในที่กําหนดไว้มคีวามสําคญัอย่างยิง่ ต่อผลลพัธ ์

ที่ออกมาในรูปการควบคุมภายในที่มคีุณภาพที่เชื่อถือได้ ผลการละเมิดไม่ปฏิบัติตามระเบียบ

กฎเกณฑต่์างๆ ยอ่มเป็นความเสีย่งทีท่าํความเสีย่งต่อองคก์ารได ้

1.4 ความเสี่ยงที่เกิดจากอัตราการเจรญิเติบโตขององค์การ อัตราการ

เจรญิเตบิโตอย่างรวดเรว็บางองค์การเป็นแบบก้าวกระโดด ย่อมนํามาซึ่งการบรหิารจดัการอาจจะ

ต้องเร่งรบีทํางานแข่งขนักับเวลา ระบบที่มีอยู่อาจจะต้องปรบัปรุงให้ทันต้องรบีทํารบีตัดสินใจ 

บางครัง้กนํ็ามาซึง่ความผดิพลาดได ้

1.5 ความเสีย่งที่เกดิจากความสามารถของฝ่ายบรหิารความสําเรจ็ของการ

ดําเนินงานขององค์การจะสมัฤทธิผ์ลได้นัน้ อาจจะขึ้นอยู่กับฝีมอืของผู้บรหิารเป็นสําคญัในทาง

การศกึษาอาจจะระบุว่าเพราะฝีมอืผู้บรหิารโรงเรยีนจงึเจรญิก้าวหน้า เพราะการวดัความสามารถ

ของผู้บรหิารบางครัง้ก็ว ัดค่อนข้างยาก เพราะมีองค์ประกอบความสําเร็จมาจากแหล่งต่าง ๆ 

มากมายและเป้าหมายของการศกึษาเป็นเป้าหมายทีก่วา้งและคลุมเครอื 

1.6 ความเสีย่งทีเ่กดิจากการทุจรติทางการบรหิาร การทุจรติทางการบรหิาร

จดัการเป็นความเสี่ยงที่อนัตรายอย่างยิง่เพราะเกดิจากการกระทําของผู้บรหิารที่ทุจรติ ไม่ซื่อตรง 

ต่อหน้าที่ และความรบัผิดชอบของตน หากอยู่ในขัน้รุนแรงแล้วนับว่าเป็นความเสี่ยงอยู่ใน 

ขดีอนัตรายพรอ้มที ่จะทาํใหอ้งคก์ารถงึขัน้ล่มสลายไปได ้

1.7 ความเสี่ยงที่เกิดจากสภาพแวดล้อม การควบคุมเปลี่ยนแปลงหาก

สภาพแวดลอ้ม การควบคุมภายในเปลีย่นแปลงไปยอ่มส่งผลกระทบใหเ้กดิความเสีย่งต่อองคก์ารได้

ทีส่าํคญั ไดแ้ก่ 

  1.7.1 ระบบเปลี่ยน การเปลี่ยนระบบต่างๆ อันเน่ืองจากนโยบาย

เปลี่ยนหรอืการเปลี่ยนระบบเกิดขึ้นในพื้นที่ ที่มีความเสี่ยงสูง หรอืในพื้นที่ที่มีความสําคญัของ

องค์การย่อมนํามาซึ่งความเสี่ยงอย่างรุนแรงได้ เพราะการเปลี่ยนระบบถ้ากระทําโดยขาดความ

รอบคอบ เช่น การเปลีย่นระบบการสอบคดัเลอืกเขา้มหาวทิยาลยัจากการสอบเขา้มาเป็นการดูจาก

คะแนนพื้นฐาน ( Ordinary National Education Test : O-NET ) และคะแนนเฉพาะ (Advanced 
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National Education Test : A – NET ) อย่างรบีเร่งโดยไม่ทดสอบให้แน่ใจก่อนย่อมเกิดปญัหา

โกลาหลและโอกาสผดิพลาดไดม้าก  

  1.7.2 การเปลี่ยนตัวพนักงานที่สําคัญ ในบางครัง้การเปลี่ยนตัว

พนักงานทีรู่เ้ร ื่องดอียู่แลว้ หากมกีารเปลี่ยนแปลงผูร้บัผดิชอบดูแลกะทนัหนัหรอืผดิจงัหวะย่อมอาจ

นํามาซึง่ความเสีย่ง ในการทาํใหป้ระสทิธภิาพของงานดอ้ยลงได ้

1.8 ความเสี่ยงที่เกิดจากบุคลากรขาดคุณภาพ ความสําเรจ็ของงานขึน้อยู่

กบับุคคล หากบุคลากรในหน่วยงานมคีุณภาพงานต่างๆ ก็สมัฤทธิผ์ล ในทางตรงขา้งหากบุคลากร

ขาดความรู ้ความสามารถ ขาดความรบัผดิชอบ ขาดจรรยาบรรณแล้วนับว่าเป็นความเสี่ยงอย่าง

รา้ยแรงขององค์การ ที่จะก่อให้เห็นอาการของความขดัแย้งระหว่างผู้บรหิารกบับุคลากรท้ายสุด 

ก็จะนําไปสู่ผลการดําเนินงานที่ขาดการควบคุม เกิดการแตกความสามคัคี แบ่งพรรคแบ่งพวก 

ดงันัน้ ควรใหค้วามสนใจในกระบวนการสรรหาใหม้าก ใหไ้ดค้นด ีคนเก่ง เขา้มาทาํงาน 

1.9 ความเสี่ยงที่เกิดจากผลการดําเนินงานไม่ดี ผู้บรหิารที่ละเลยไม่ให้

ความสําคัญต่อการพิจารณาผลการดําเนินงานที่ไม่น่าพอใจ หรอืปล่อยให้การดําเนินงานของ

บุคลากรที่ไม่มปีระสิทธภิาพ ไม่มกีารดําเนินการ ซึ่งยงัจะนําซึ่งความสูญเปล่าของค่าใช้จ่ายของ

องคก์ารนัน้ 

  1.10 ความเสีย่งทีเ่กดิจากภาครฐั องคก์ารอาจถูกอทิธพิลจากภายนอกทีเ่กดิ

จากการดําเนินงานของรฐับาลซึ่งส่งผลกระทบทัง้ทางตรงหรอืทางอ้อมต่อภารกจิขององคก์ารนัน้ๆ 

เช่น  

  1.10.1 ความไม่แน่นอนในนโยบายภาครฐั รฐัปรบัเปลี่ยนไปมาทําให้

กระทบต่อการบรหิารจดัการของหน่วยงานได ้

  1.10.2 การออกกฎระเบยีบควบคุมอาจส่งผลต่อองคก์ารนัน้ ๆ ได ้เช่น 

หน่วยงานใหม้แีผนการพฒันาไวแ้ลว้ เผอญิรฐัออกกฎระเบยีบต่างๆ ซึง่ขดักบัการพฒันาได ้

 2. ความเส่ียงโดยเฉพาะพื้นท่ี ( Specific risk areas ) การจําแนกประเภท

ความเสี่ยงอีกทางหน่ึงคอืการพิจารณาลกัษณะความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้นในแต่ละพื้นที่ (area)  

ซึ่งขึน้อยู่กบัประเภทขององค์การ ลกัษณะโครงสรา้งการจดัองค์การเป็นอย่างไร แล้วมุ่งแบ่งความ

เสีย่งตามประเภท และพืน้ทีห่รอืขอบขา่ยขององคก์รนัน้ๆ ลกัษณะความเสีย่งทีส่าํคญัในพืน้ที ่มดีงัน้ี 

  2.1 การบริหารทรพัยากรมนุษย์ (Human resource management) ในบรรดา

ทรพัยากรทัง้หลายตอ้งถอืว่าทรพัยากรมนุษยม์คีวามสาํคญัสงูสุด และถอืว่าเสีย่งมากทีสุ่ด 

  2.2 การบริหารการเงิน (Financial management) การดําเนินกิจกรรม

ทัง้หลายต้องอาศัยปจัจัยเงินเป็นหลัก ความเสี่ยงของพื้นที่การเงินการบัญชีอาจเกิดขึ้นได้

หลากหลาย เช่น ความเสีย่งเรื่องความปลอดภยัของเงนิสด และทรพัยส์นิ การทุจรติรายงานการเงนิ 

การขาดงบประมาณ การใชจ้า่ยเงนิกบัผลทีไ่ดร้บั  
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  2.3 การบรหิารสนิทรพัย ์(Asset management)  

  2.3.1 การจดัซื้อจดัหา มกัจะมปีญัหาทุจรติคอรปัชัน่หรอืการยกัยอก 

ฉ้อโกง ความเสี่ยงในพื้นที่อันสําคญัได้แก่ ความเสี่ยงเรื่องคุณภาพ ความเสี่ยงเรื่องคุณลกัษณะ 

ความเสี่ยงเรื่องการกําหนดราคา ความเสี่ยงเรื่องผู้ขาย ความเสี่ยงจากระบบ ความเสี่ยงจากการ

ทุจรติ 

  2.3.2 การบรหิารงานพสัดุและครุภณัฑ์ การบรหิารพสัดุเป็นกจิกรรม

ต่อเน่ือง จากการจดัซือ้จดัหาโอกาสเสีย่งตามพืน้ที ่ไดแ้ก่ การรบัสนิบนหรอืคอรปัชัน่ ผูข้ายมปีญัหา 

พสัดุลา้สมยั ระบบการควบคุมพสัดุมจีุดอ่อน ค่าใชจ้่ายในการบรหิารงานพสัดุ ครุภณัฑย์งัแบ่งดว้ย

ความหรหูรา ความฟุ่มเฟือย ความสญูเปล่า การสญูเสยีโอกาสอกีดว้ย 

  2.4 การบรหิารนวตักรรมและเทคโนโลยเีพื่อการจดัการ การบรหิารและการ

จดัการนับว่ามสี่วนสําคญัหน่ึงที่จะนําองคก์ารไปสู่ความสําเรจ็ นวตักรรมคอืสิง่ใหม่ๆ ที่นําเขา้มาใช้

ในการบรหิารจดัการ การมสี่วนร่วมของบุคลากรในสถานศกึษา การรวมอํานาจ การกระจายอํานาจ 

รวมถงึการบรหิารโรงเรยีนเป็นฐานและการนําเทคโนโลยสีารสนเทศเขา้มาช่วยในการบรหิารจดัการ

นับว่า มคีวามสําคัญ ความเสี่ยงที่สําคญัในการนํานวตักรรมและเทคโนโลยเีข้ามาใช้ คือ ความ

ถูกต้องเหมาะสมกบัการนํานวตักรรมเข้ามาใช้ ความถูกต้องของข้อมูล การเปลี่ยนจากระบบเดมิ 

เข้าสู่ระบบใหม่ การเข้าถึงผู้ใช้ที่ไม่ได้รบัมอบหมาย ความปลอดภัยของข้อมูลสารสนเทศ ไวรสั

คอมพวิเตอร ์การทุจรติ การเปลีย่นแปลงเทคโนโลย ี

คณะกรรมการตรวจสอบและสํานักตรวจสอบภายในองค์กร (Committee of Sponsoring 

Organizations of the Tread way Commission (COSO)) แบ่งความเสีย่งออกเป็น 4 ประเภท คอื 

1. ความเสี่ยงด้านกลยุทธ์ (strategic risk) คอื ความเสี่ยงที่เกิดจากการกําหนด

แผนกลยุทธ์ แผนดําเนินงานและนําไปปฏบิตัิไม่เหมาะสมหรอืไม่สอดคล้องกับปจัจยัภายในและ

สภาพแวดล้อมภายนอก อันส่งผลกระทบต่อการบรรลุวสิยัทศัน์ พนัธกิจหรอืสถานะขององค์กร  

โดยแหล่งที่มาของความเสี่ยงด้านกลยุทธ์ คือ ปจัจยัความเสี่ยงภายนอก และปจัจยัความเสี่ยง

ภายใน 

2. ความเสีย่งดา้นการดําเนินงาน (operational risk) คอื ความเสีย่งทีจ่ะเกดิความ

เสีย่งอนัเน่ืองมาจากการกํากบัดแูลกจิการทีด่หีรอืขาดธรรมาภบิาลในองคก์รและการขาดการควบคุม

ทีด่ ีโดยอาจเกีย่วขอ้งกบักระบวนการดาํเนินงานภายใน คน ระบบหรอืเหตุการณ์ภายนอก 

3. ความเสี่ยงด้านการเงนิ (financial risk) คอื ความเสี่ยงที่เกดิจากการเบกิจ่าย

งบประมาณไม่เป็นไปตามแผน งบประมาณถูกตดั งบประมาณทีไ่ดร้บัไม่สอดคลอ้งกบัสถานการณ์

ของภารกจิทีเ่ปลีย่นแปลงไปทาํใหก้ารจดัสรรไมพ่อเพยีง 
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4. ความเสีย่งดา้นปฏบิตัติามกฎหมาย/กฎระเบยีบ (compliance risk) คอื ความ

เสี่ยงที่เกิดจากการไม่สามารถปฏบิตัิตามกฎระเบยีบหรอืกฎหมายที่เกี่ยวข้องได้ หรอืกฎระเบยีบ

หรอืกฎหมายทีม่อียูไ่มเ่หมาะสม หรอืเป็นอุปสรรคต่อการดาํเนินงาน 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา (2551:6) ได้จําแนกความเสี่ยงไว้เป็น 4 ลกัษณะ 

ดงัน้ี 

 1. Strategic Risk ความเสี่ยงที่เกี่ยวข้องในระดับยุทธศาสตร์ เช่น การเมือง 

เศรษฐกจิ กฎหมาย ตลาด ภาพลกัษณ์ ผูนํ้า ชื่อเสยีง ลกูคา้ เป็นตน้ 

 2. Operational Risk ความเสีย่งทีเ่กี่ยวขอ้งกบัระดบัปฏบิตักิาร เช่น กระบวนการ 

เทคโนโลย ีและคนในองคก์ร เป็นตน้ 

 3. Financial Risk ความเสี่ยงที่เกี่ยวข้องกับด้านการเงนิ เช่น การผนัผวนทาง

การเงนิ สภาพคล่อง อตัราดอกเบีย้ ขอ้มลูเอกสารหลกัฐานทางการเงนิ และการรายงานทางการเงนิ

บญัช ีเป็นตน้ 

4. Hazard Risk ความเสี่ยงที่เกี่ยวข้องในด้านความปลอดภัย จากอันตราย 

ต่อชวีติ และทรพัย์สนิ เช่น การสูญเสยีทางชวีติและทรพัย์สนิจากภยัพบิตัิทางธรรมชาติ และการ 

ก่อการรา้ย เป็นตน้ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

ความหมายของพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

อลับาเนส (Albanese.1981: 204 อ้างอิงจาก กาญจนา เหมะธร. 2542: 19) ได้ให้

ความหมายของพฤตกิรรมการปฏบิตังิานว่า คอื พฤตกิรรมและการทํางานของคนงานทีจ่ะส่งผลต่อ

ความสําเรจ็ต่องานของเขาโดยตรงและพฤตกิรรมนัน้ยงัรวมไปถงึการแสดงออกของคนงานที่มต่ีอ 

สิง่แวดลอ้มในสงัคมทีเ่ขาปฏบิตังิานอยู ่เช่น ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 

 บรูส (Baruch. 1968 อ้างองิจาก อุทยัรตัน์ เนียรเจรญิสุข. 2544) ได้ให้ความหมาย

ของพฤติกรรมการทํางานไว้ว่าสิ่งที่บุคคลแสดงออกเพื่อตอบโต้สิ่งใดสิ่งหน่ึงในขณะปฏิบัติงาน  

ซึ่งสามารถสงัเกตวดัได้ตรงกันไม่ว่าการแสดงออกหรอืการตอบสนองนัน้จะเกิดขึ้นภายในหรอื

ภายนอกรา่งกายกต็าม 

 เชอเมอฮอรน์ ฮนัท ์และออสบอรน์ (Schemerhorn, Hunt. & Osborn. 1995 อ้างองิ

จาก ประทุมฤกษ์กลาง. 2548: 31) กล่าวถึงพฤติกรรมการทํางานว่า หมายถึง ขอบเขตที่บุคคล

ทํางานสําเรจ็ลุล่วงหรอืทํางานบรรลุเป้าหมายงานที่ตัง้ไว้ซึง่ครอบคลุมถงึผลติผลของงาน และด้าน
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อื่นๆ เช่น การคิดสร้างสรรค์ในการทํางานแนวคิดและประเภทของพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

  บรูส (Baruch. 1968 อ้างองิจาก อุทยัรตัน์ เนียรเจรญิสุข. 2544) แนวคดิเกี่ยวกับ

การศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองค์กรนัน้ ได้มีนักวิชาการเสนอแนวคิดว่าการ

ปฏบิตัิงานของบุคคลขึ้นอยู่กบัสิง่สําคญั 2 ประการ คอื แรงจูงใจ (Motivation) และความสามารถ 

(Ability) เป็นตวักําหนดทีส่ําคญัต่อพฤตกิรรมการทํางาน แรงจงูใจของบุคคลขึน้อยูก่บัความตอ้งการ

ของบุคคลและความต้องการเป็นผลของสภาพร่างกาย(Physical condition) ได้แก่ บุคลิกภาพ 

ทศันคติ และสภาพของสงัคมที่บุคคลอาศัย (Social Condition) ได้แก่ บรรยากาศในการทํางาน  

การได้รบัการสนับสนุนทางสงัคม ส่วนความสามารถของบุคคลนัน้ เป็นผลมาจากความสามารถ 

ทางสมอง การศึกษา ประสบการณ์และการฝึกอบรมนอกจากนัน้ ยงัสามารถศึกษาพฤติกรรม 

การทํางานจากผลการปฏิบตัิงานทัง้ในแง่ของปรมิาณและคุณภาพ รวมทัง้ขอ้มูลส่วนบุคคล เช่น  

การขาดงาน การมาทาํงานชา้ การลา และการเกดิอุบตัเิหตุ 
 

 ปั�จจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทาํงาน 

การศกึษาป�ัจจยัทีม่ผีลต่�อพฤตกิรรมการทํางานมอียู่หลายประเดน็ ผู�้วจิยัขอ

แยกรายละเอยีดว่�ามปีระเดน็ใดบ้างที่มสี่�วนเกี่ยวข�้องที่ทําให้�พฤตกิรรมการทํางานดขีึน้ 

จากการค�้นควา้ในงานวจิยัต่�าง ๆ พบผลการวจิยัดงัน้ี 

อายกุบัพฤติกรรมการทาํงาน 

Cascio (1998: 369) กล่าวว่า อายุเป็�นป�ัจจยัสําคญัในการกําหนดวยั วุฒขิอง

บุคคลในสงัคม บุคคลทีม่อีายุแตกต่�างกนัจะมคีวามคดิเหน็และการปฏบิตัใินสิง่ต่�าง ๆ แตกต่�

างกันตามแต่�ประสบการณ์ที่สะสม อายุของบุคคลสามารถนํามาใช้�อธิบายและทํานาย

พฤตกิรรมการทํางานของมนุษย�์อยู่�เสมอ จากการศกึษาพบว่�า ความสามารถดา้นต่�าง ๆ 

เ ช่ � น  ด้ � า น ภ า ษ า  ตั ว เ ล ข แ ล ะ ทั ก ษ ะ 

ในการใช�้เหตุผลจะพบในผู�้ทีม่อีายมุากและมแีนวโน้มของอตัราการลาป�่วยน้�อยกว่�า 

 อุทยัรตัน์� เนียรเจรญิสุข (2544: 53) พบว่�า การศึกษาพฤติกรรมการทํางาน

ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลติเครื่องประดบั พนกังานทีม่อีายมุากมพีฤตกิรรมการทํางาน 

ทีด่กีว�่าพนกังานทีม่อีายนุ้อย  

 พลนีิอศัวรุจานนท์ � (2549) ศกึษาเรื่อง ป�ัจจยัที่มผีลต่อพฤตกิรรมการทํางาน

ของพนักงานของบรษิทัทีด่บับลวิแซดคอร�์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน) พบว่า พนักงานทีม่อีายุต่�

า ง กั น  

มพีฤตกิรรมการทํางานโดยรวม พฤตกิรรมการทํางานด�้านการเพิม่ผลผลติ ด�้านการมาทาํงานสาย

ห รื อ 

ขาดงานแตกต่างกนั อย�่างมนียัสาํคญัทางสถติ ิ.05 



23 

 

จากการศกึษาวจิยัส่วนใหญ่�ผู้�วจิยัขอสรุปว่�า อายุการทํางานเป็�นส่�วน

สําคญัในการทําให้�เกดิพฤตกิรรมการทํางานด ีโดยพนักงานที่มอีายุการทํางานมากมพีฤตกิรรม

การทาํงานดกีว�่าพนกังานทีม่อีายกุารทาํงานน้�อย 

สถานภาพกบัพฤติกรรมการทาํงาน 

อุทัยรตัน์�  เนียรเจริญสุข (2544: 54) ได้� ศึกษาพฤติกรรมการทํางานของ

พ นั ก ง า น 

ในโรงงานอุตสาหกรรมผลติเครือ่งประดบั พบว่า พนักงานทีส่มรสแล�้วมพีฤตกิรรมการทํางานทีด่ ี

กว่�าพนักงานโสด โดยกลุ่�มสมรสหรอืหย�่าร�้างมคี่�าเฉลีย่คะแนนพฤตกิรรมการทํางานสู

ง ก ว่ � า ก ลุ่ � ม 

พนกังานโสด  

ปทิตตา สณัหภักดี (2550) ศึกษาเรื่อง ป�ัจจยัจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรมในการ

ทํางานและความจงรกัภกัดต่ี�อองค�์กรของพนักงานบรษิทับแีอนด�์อจีาํกดั พบว่�าพนักงาน

ทีม่สีถานภาพสมรสต่างกนั มพีฤตกิรรมการทํางานด�้านความพงึพอใจในการทํางานแตกต่�าง

กนั อย�่างมนียัสาํคญัทางสถติ ิ.05 

 ไพบูลย์� อินทธิสณัห์� (2544: 75) พบว่�า พฤติกรรมการทํางานบรกิารบน

เครื่องบินของสายการบินไทยนัน้ พนักงานที่มสีถานภาพสมรสแตกต่�างกันมีพฤติกรรมการ

ทํ า ง า น บ ริ ก า ร 

ไม�่แตกต่�างกนั 

 จากผลการวิจ ัยส่� วนใหญ่ � จะเห็นได้� ว่� าสถานภาพสมรสมีผลต่�

อพฤตกิรรมการทํางาน กล่�าวโดยสรุปพนักงานที่แต่งงานแล้�วมกัมพีฤตกิรรมการทํางานดกีว่

�าพนกังานโสด 
 

ระดบัการศึกษากบัพฤติกรรมการทาํงาน 

 อุทยัรตัน์ เนียรเจรญิสุข (2544: 53) ได�้ศกึษาพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน 

ในโรงงานอุตสาหกรรมผลติเครื่องประดบั พบว่�า พนักงานที่มวีุฒกิารศกึษาสูงมพีฤตกิรรมการ

ทาํงานทีด่กีว�่าพนกังานทีม่วีุฒกิารศกึษาตํ่า 

 ณาตยา บุญเกดิ (2548) ศกึษาเรือ่ง ป�ัจจยัทีม่ผีลต่�อพฤตกิรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวง พบว่�า ลกัษณะทางประชากรศาสตรท์ี่ต่�างกนัได้�แก่� เพศ 

อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ระดบัตําแหน่�งงาน ระยะเวลาในการทํางาน รายได�้ต่�

อ เ ดื อ น  
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ทีแ่ตกต่�างกนั มผีลต่�อพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงแตกต่�างกนั 

ณ ระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่0.01 และ0.05 ตามลาํดบั 

 จุฑามาศ ปานสมบูรณ์� (2547) ศกึษาเรื่อง ป�ัจจยัที่มผีลต่�อพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานสายงานปฏบิตักิารผลติของ บรษิัท วงศ์�ไพฑูรย�์ กรุ๊�ป จาํกดั(มหาชน) 

พบว่�า พนักงานสายงานปฏบิตักิารผลติที่มรีะดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมพีฤตกิรรมการทํางาน

ของพนักงานสายงานปฏบิตักิารผลติในด�้านประสทิธภิาพการทํางานโดยเทยีบกบัปี�ทีผ่่านมา ด้

� า น ก า ร ม า ทํ า ง า น ส า ย / 

ขาดงาน ด้�านการได�้รบัการฝึกฝนทกัษะ และด้านความพงึพอใจโดยรวมในการทํางานแตกต่�าง

กั น 

อย�่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 จากผลการวิจ ัยส่� วนใหญ่ �  จะเห็นได้� ว่� าระดับการศึกษามีผลต่�

อพฤตกิรรมการทํางาน กล่�าวโดยสรุปพนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาสูงมพีฤตกิรรมการทํางานดกีว่

�าพนกังานมรีะดบัการศกึษาตํ่า 
 

ระยะเวลาการทาํงานกบัพฤติกรรมการทาํงาน 

อุทัยรตัน์�  เนียรเจริญสุข (2544: 55) ได้� ศึกษาพฤติกรรมการทํางานของ

พ นั ก ง า น 

ในโรงงานอุตสาหกรรมผลติเครื่องประดบั พบว่า พนักงานที่มอีายุงานมากมพีฤตกิรรมการทํางาน 

ทีด่กีว�่าพนกังานทีม่อีายงุานน้�อย 

ไพบูลย์ อินทธิสัณห์ (2544: 78) ได้� ศึกษาพฤติกรรมการทํางานบริการบน

เครื่องบินของสายการบนิไทย พบว่�า พนักงานที่มอีายุการทํางานมากมพีฤติกรรมการทํางาน

บรกิารดกีว่�าพนกังานทีม่อีายกุารทาํงานน้�อย 

จากผลการวิจ ัยส่� วนใหญ่จะเห็นได้� ว่� าระยะเวลาการทํางานมีผลต่�

อพฤตกิรรมการทาํงาน กล�่าวโดยสรปุพนักงานทีม่อีายงุานมากจะมพีฤตกิรรมการทาํงานดกีว่�า

พนกังานทีม่อีายงุานน้�อย 

 สเตียร ์(Steers. 1997: 113 อ้างองิจาก พรพรรณ อุ่นจนัทร.์ 2543: 28) ให้ความเห็นว่า

ตัวแปรที่มีผลโดยตรงต่อความสําเร็จขององค์กร คือ พฤติกรรมการทํางานของคนในองค์กร  

และนอกจากน้ีแคทช์ และแคน (Kart & Kahn. 1966: 114-115 อ้างอิงจาก พรพรรณ อุ่นจนัทร.์ 

2543: 28) เสนอว่ามีพฤติกรรมอยู่ 3 ประการด้วยกันที่องค์กรจะต้องได้ร ับการตอบสนอง 

จากคนในองคก์รเพื่อทาํใหอ้งคก์รนัน้มปีระสทิธภิาพ 



25 

 

1. องคก์ารตอ้งมคีวามสามารถในการสรรหาและรกัษาไวซ้ึง่ทรพัยากรดา้นคนทีม่ ี

คุณภาพ ซึง่หมายความว่านอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจแุต่งตัง้บุคคลเขา้ไปในระบบแลว้

องค์กรยงัต้องสามารถรกัษาบุคคลที่มคีุณค่าเหล่านัน้เอาไว้ด้วยการจดัระบบรางวลัตอบแทนให้

เหมาะสมกบัผลงานและสนองตอบความตอ้งการของแต่ละบุคคลใหไ้ดด้ว้ย 

  2. องค์กรจะต้องมคีวามสามารถในการที่จะทําให้พนักงานในองค์กรปฎิบตังิาน 

ทีเ่ชื่อถอืไดต้ามบทบาทที่กําหนดไว้และปฏบิตัติามที่ไดร้บัมอบหมายดทีี่สุดเต็มความสามารถดว้ย

ความเตม็ใจและปฏบิตังิานเฉพาะอยา่ง เฉพาะบทบาทของตนตามความรบัผดิชอบ 

3. นอกจากการปฏบิตัิงานตามความรบัผดิชอบ และตามบทบาทแล้วพนักงาน

ต้องมพีฤติกรรมในทางสร้างสรรค์โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณ์เฉพาะหน้าหรอืในโอกาสพิเศษ 

เพราะการบรรยายลกัษณะงานจะเป็นเพยีงแนวทางทัว่ ๆ ไป เกี่ยวขอ้งกบัขอ้พงึปฏบิตัิที่เกี่ยวกบั

งานเท่านัน้ บุคคลจงึต้องสามารถตดัสนิใจปฏบิตัิตามที่ตนเองเห็นสมควรว่าดทีี่สุดสําหรบัองค์กร 

ดังนั ้นองค์กรที่ดีต้องพยายามสร้างบรรยากาศในการทํางานที่เอื้ออํานวยต่อการที่พนักงาน 

ไม่เพียงแต่ปฏิบัติงานตามหน้าที่เท่านั ้น แต่ต้องรบัผิดชอบต่อการคิดและการกระทําที่ร ิเริ่ม

สรา้งสรรค ์
 

 ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของบคุคล 

ปรยีาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547: 81 – 83) ความแตกต่างระหว่างบุคคลย่อมมผีลต่อ

งานทีท่ําแตกต่างกนั การสรรหาคดัเลอืก บรรจุบุคคลเขา้ทํางานในหน้าทีท่ีแ่ตกต่างกนัใหส้อดคลอ้ง

กบัความสามารถของบุคคลความสนใจ ความถนดัของบุคคลนัน้ นอกจากน้ีคนเรากม็จีุดมุง่หมายใน

การทํางานที่แตกต่างกันด้วย บางคนทํางานเพื่อต้องการรายได้บางคนต้องการความมัน่คง 

เกยีรตยิศชื่อเสยีงบางคนทําเพื่อใหม้เีวลาว่างมากเกนิไป จดุมุง่หมายทีแ่ตกต่างกนัทําใหบุ้คคลเลอืก

งาน ความตัง้ใจในการทํางานแตกต่างกนัไปดว้ยในงานชนิดเดยีวกนับุคคลมคีวามรูร้ะดบัเดยีวกนั 

มเีชาวป์ญัญาพอ ๆ กนั กย็งัมคีวามสามารถในการทํางานต่างกนัดว้ยผลงานยอ่มออกมาแตกต่างกนั 
 

 การพฒันาโมเดลพฤติกรรมองคก์าร 

 การกําหนดโมเดลในการวเิคราะห์พฤตกิรรมองค์กร 3 ระดบั คอื การเปลี่ยนแปลง

จากระดบั ส่วนบุคคล (Individual Level) เป็นระดบักลุ่ม (Group Level) เป็นระดบัองคก์รตามลําดบั 

โดยจะเพิ่มความมรีะบบเพื่อให้เกิดความเข้าใจในพฤติกรรมองค์กรแต่ละระดบั จะมกีารกําหนด

โครงสรา้งเกี่ยวกบัระดบัที่ผ่านมา โดยมแีนวความคดิกลุ่มเป็นพื้นฐานของแต่ละบุคคลและกําหนด

เงื่อนไขโครงสร้างกับพฤติกรรมของกลุ่ม เพื่ อจะทําให้เกิดพฤติกรรมองค์กร ดังแสดงใน

ภาพประกอบ 2 
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      ภาพประกอบ 2 แสดงพฤตกิรรมองคก์รขัน้หน่ึง (Robbins. 1996: 26) 

 

 

 

 

 

 

 
 

  ภาพประกอบ 3 แสดงตวัแปรอสิระและตวัแปรตามในโมเดลพฤตกิรรมองคก์าร 
  

 ที่มา: จากพฤตกิรรมองค์การ(หน้�า 23),โดยศิรวิรรณ เสรรีตัน์�และคนอื่น ๆ 2541. 

กรงุเทพมหานคร: ธรีะฟิลม์และไซเทก็ซ ์

 

ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามในโมเดลพฤติกรรมองคก์าร 

ระดบัขององคก์าร 

(Organization System Level) 

ระดบักลุ่ม 

(Group Level) 

ระดบับุคคล 

(Individual Level) 

ตัวแปรอสิระ (Independent variable)      

เหตุ (Cause) 
 

ตวัแปรอิสระใน 3 ระดบั คือ 

 ระดบัองคก์าร (Organization system 

Level) 

 ระดบักลุ่ม (Group Level) 

 ระดบับุคคล (Individual Level) 

 

 
 

ตัวแปรตาม (Dependent variable) 

ผล (Effect) 
 

ตวัแปรตามใน 4 ดา้นคือ 

 การเพิ่มผลผลิต (Productivity) 

 การขาดงาน (Absenteeism) 

 การหมุนเวยีนเปล่ียนงาน (Turnover) 

 ความพึงพอใจในการทาํงาน 

(Job satisfaction) 
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1. ตวัแปรอิสระ (Independent variable) เป็นตวัแปรเหตุซึ่งมผีลกระทบต่อตวัแปรตาม 

ตัวกําหนดที่สําคัญของผลผลิต การขาดงาน การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน และความพึงพอใจ 

ในการทํางาน ตวัแปรอสิระจะสอดคล้องกบัความเชื่อที่ว่า พฤติกรรมองค์กรจะสามารถเขา้ใจได้ดี

ที่สุดเมื่อมทีศันะเกี่ยวกบัการสรา้งเงื่อนไขสลบัซบัซ้อนและหลกัเกณฑ์ของโมเดลในความเขา้ใจ 

ของพฤตกิรรมบุคคล 

  1.1 ตัวแปรในระดับบุคคล (Individual level variable) บุคคลจะมีความแตกต่างกัน 

ดงันัน้เมื่อเขา้ไปอยู่ในองคก์ร หากผูจ้ดัการต้องการจะใชง้านพนักงานจะต้องใชง้านอย่างระมดัระวงั

ลกัษณะของพนักงานแต่ละคนจะแตกต่างกนัไม่ว่าจะเป็นอาย ุเพศ สถานะภาพ การทาํงาน ลกัษณะ

บุคลกิภาพ ค่านิยม ทศันคต ิและระดบัความสามารถ ซึง่ลกัษณะเหล่าน้ีจะมคีวามเกี่ยวขอ้งกนั เมื่อ

บุคคลเขา้มาเกี่ยวขอ้งกบัหน่วยงาน กําลงัแรงงาน ผูจ้ดัการมโีอกาสน้อยที่จะเปลี่ยนแปลงแต่ปจัจยั

เหล่าน้ีมีผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งคือตัวแปรอิสระจะมีผลกระทบ 

ต่อพฤตกิรรมของพนักงาน ซึ่งประกอบด้วย การรบัรู ้การตดัสนิใจเฉพาะบุคคล (Individual -level 

variable) การเรยีนรูแ้ละการจงูใจ 

   1.2 ตวัแปรระดบักลุ่ม (Group level variable) พฤตกิรรมของมนุษยใ์นกลุ่มเป็น

การปฏบิตัเิฉพาะบุคคลในแต่ละกลุ่ม ความสลบัซบัซอ้นของโมเดลจะเพิม่ขึน้ เมื่อพฤตกิรรมมนุษย ์

มกีารจดักลุ่มซึ่งแตกต่างกนั ตามพฤติกรรมของบุคคลการพัฒนาความเขา้ใจขององค์กรจงึต้อง

ศกึษาพฤตกิรรมของกลุ่มดว้ย 

   1.3 ตวัแปรในระดบัองค์การ (Organization System level variable) พฤติกรรม

องค์กรจะมคีวามสลบั ซบัซ้อนสูงสุดเมื่อเราเพิ่มโครงสร้างที่เป็นทางการไปยงัความรู้ของบุคคล 

ในอดตี และพฤตกิรรมกลุ่ม เพราะองคก์รจะเป็นการรวมกลุ่มของสมาชกิ 

 2. ตวัแปรตาม เป็นตวัแปรผลซึ่งมสีาเหตุมาจากตวัแปรอิสระ ตวัอย่างของตวัแปร

ตามในพฤตกิรรมองค์กร เช่น การเพิม่ผลผลติ การขาดงาน การหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน และความ 

พงึพอใจในการทาํงาน 

 2.1 การเพิ่มผลผลิต (Productivity) เป็นการวัดการทํางาน ซึ่งประกอบด้วย 

ประสทิธผิลและประสทิธภิาพภายในองค์กรหน่ึง การเพิม่ผลผลติเป็นเป้าหมายขององค์กรโดยการ

เปลีย่นปจัจยันํา เขา้ด้วยต้นทุนที่ตํ่าที่สุด ตวัน้ีถอืว่าเป็นการเพิม่ผลผลติทีต่้องอาศยัประสทิธผิลคอื 

การบรรลุตามเป้าหมายและประสิทธิภาพ คือการใช้ทรพัยากรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายนัน้โดยใช้

ต้นทุนตํ่าที่สุด โดยการเพิ่มผลผลติ (Productivity) หมายถึงอตัราส่วนระหว่างผลผลติ และปจัจยั

นําเขา้ในช่วงระยะเวลาใดเวลาหน่ึงและคุณภาพทีก่ําหนดตามสมควร 

 2.2 การขาดงาน (Absenteeism) การที่พนักงานไม่มาทํางานนัน้ถอืว่าเป็นความ

ล้มเหลวในการรายงาน การทํางานและการจดัการในประเด็นน้ีเรามขี้อสมมุติว่าผลประโยชน์ของ

องคก์รจะมากขึน้เมือ่พนกังานขาดงานน้อยลง 
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 2.3 การหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน (Turnover) เป็นการสูญเสยีพนักงานขององค์กร

เน่ืองจากกลุ่มพนกังานตอ้งออกจากงานดว้ยเหตุผลต่าง ๆ การหมุนเวยีนทีม่ากเกนิไป หรอืผูท้ํางาน

ทีม่คีุณค่าจะเป็นปจัจยัทีม่ผีลกระทบต่อประสทิธผิลขององคก์ร 

 2.4 ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) เป็นทศันะความพึงพอใจ

หรอืไมพ่งึพอใจทีพ่นักงานมต่ีอการทํางาน หรอืเป็นความแตกต่างระหว่างรางวลัของแรงงานทีไ่ดร้บั

และจํานวนรางวลั ซึง่เขาเชื่อว่าเขาควรจะได้รบั ดงันัน้ความพงึพอใจในการทํางานจงึเป็นทศันคติ

ไมใ่ช่พฤตกิรรม  

โดยทัว่ไปพนักงานที่พงึพอใจงานจะมผีลผลติมากกว่�าพนักงานที่ไม่�พงึพอใจ

งาน ความพงึพอใจเป็นวตัถุประสงคข์ององค�์การไม่�เพยีงแต่ความพงึพอใจซึง่เกี่ยวข�้องกบั

การขาดงานหรอืการลาออกจากงานเท่านัน้ แต่�ขึน้อยู่�กบัองค�์การด�้วยว่�ามกีารจดัหา

ก า ร บ ริ ห า ร ง า น ที่ มี ค ว า ม 

ท้�าทายและมกีารให�้รางวลัหรอืไม่�ดงันัน้การมคีวามพงึพอใจในการทํางานจะสะท�้อนถึง

ทั ศ น ค ต ิ

มากกว่�าพฤตกิรรม 
 

แนวคิดเก่ียวกบัปั�จจยัท่ีส่�งผลต่�อการปฏิบติังาน 

แนวคดิน้ีเชื่อว่าหลกัในการบรหิารงานจุดมุ่งหมายสําคญัอยู่�ทีต่้�องการให�้งาน

บรรลุวตัถุประสงค์�ที่ตัง้ไว้�อย่�างมปีระสทิธภิาพ อีกทัง้ประหยดัเวลา ทรพัยากร ทุกคนพึง

พอใจโดยอาศยัทรพัยากร พื้นฐานในการบรหิาร 4 ประการ คือ คน เงนิ วสัดุสิ่งของ และวธิกีาร

จดัการ ในบรรดาทรพัยากรทัง้หมดน้ี “คน” นับว่�าเป็นทรพัยากรหลกัและสําคญัทีสุ่ดไม่�ว่�ายคุใด

ส มั ย ใ ด ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง 

ต่�างๆ ทีเ่กดิขึน้ทางดา้นเศรษฐกจิ สงัคมหรอืการเมอืงนัน้ คนได�้เข�้าไปมสี่วนร�่วมของการ

ปฏบิตังิานที่จะก่�อให้�เกดิการเปลีย่นแปลงหรอือาจพูดได�้ว่�าคนกบังานเป็�นสิง่คู่�กนั 

ฉะนัน้ประสทิธภิาพของหน่วยงานไม่�ว่�าจะเป็�นของรฐัหรอืเอกชนกน็ับว่�าเป็�นสิง่สําคญั

ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง ห น่ ว ย ง า น  

แต่�การที่จะปฏบิตัิงานให�้มปีระสทิธภิาพได้�นัน้ย่�อมอาศยัป�ัจจยัหลายๆ ด้�าน ป�ั

จจยัที่มผีลต่�อการปฏบิตังิานนัน้ มนีักวชิาการหลายท่�านได�้เสนอป�ัจจยัทีแ่ตกต่�างกนัอ

อกไปตามประสบการณ์ �ดงัน้ี  

Loverry (อ้�างอิงจาก สมเกียรติ พูลทอง. 2540: 28) ได้กล่�าวถึงป�ัจจยัที่มี

ผ ล ก ร ะ ท บ 

ต่�อการปฏบิตังิานอย�่างมปีระสทิธภิาพ ประกอบดว้ย� 
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1. ลกัษณะของตวับุคคลโดยทัว่ไป ขึน้อยู่�กบัป�ัจจยัที่เกี่ยวกบัความต้�องการ 

ความสนใจ  

 2. ค่�านิยมความเฉลยีวฉลาดและทศันคตทิีม่ต่ีองานต่อสภาพงานและต่�อหวัหน้

� า 

งานดว้ย� 

 3. ลกัษณะของงานที่ทําเป็�นเครื่องมอืชี้ให�้เห็นทัง้ประสทิธภิาพความพอใจ

ของงานได้ �เช่�น การมอบหมายงานที่มคีวามสําคญัให้ทํา หรอืการช่�วยเหลือให้�ผู้�

ทาํงานมคีวามก�้าวหน้�า 

4. ลกัษณะของสภาพงานเป็�นเครือ่งชีใ้หเ้หน็ ทัง้ประสทิธภิาพโครงสร�้างองค์

�กร นโยบายเกี่ยวกบัพนักงาน ทศันคตขิองฝ่�ายจดัการและคนงาน ตลอดจนบรรยากาศในการ

ทาํงาน 

5. ลกัษณะของหวัหน้�าหรอืผูบ้รหิารทีแ่สดง และปฏบิตัอิอกมาสะท�้อนให�้

เห็นถึงรปูแบบของผู้�นําตลอดจนบุคลกิท่�าทาง ซึ่งจะมผีลต่�อการปฏบิตัิงานของผู้�ใต้�

บงัคบับญัชา 

Steers (อ�้างองิจาก ภรณมีหานนท�์. 2529: 97) กล่�าวว่า ป�ัจจยัทีส่าํคญั  2  

ประการของการปฏบิตังิานทีด่ขีองแต่�ละบุคคลในองค�์กรประกอบไปด�้วย 

 1. ความสามารถ ลกัษณะเฉพาะตวั (Trait) และความสนใจของบุคคลทัง้ 2 ปจัจยั

น้ีรวมกนัเป็�นเครือ่งกําหนดสมรรถนะ(Capacity) ของบุคคลในการทํางานเพื่อองค�์การ ดงันัน้ถ้

� า ข า ด 

ป�ัจจยัตวัใดตวัหน่ึงไปกย็ากที่จะคาดหวงัได�้ว่�าผลการปฏบิตังิานของบุคคลจะอยู่ในระดบัสูง

ไปได�้ 

2. ความชัดเจนของบทบาท และการยอมรบั (Role Clarity and Acceptance) 

เป็�นป�ัจจยัทีม่คีวามสาํเรจ็ต่�อการปฏบิตังิาน คอืความมากน้�อยของความเข�้าใจและการ

ยอมรบัของบุคคล เกีย่วกบังานทีไ่ด�้รบัมอบหมาย หรอือกีนัยหน่ึงกค็อืการทีพ่นกังานมคีวามเข�้

าใจขอ้เรยีกร�้องของงานและเป้�าหมายมากขึน้เท่�าใด และด�้วยฐานคตวิ�่าเขายอมรบัข�้

อ กํ า ห น ด บ ท บ า ท ดั ง ก ล่ � า ว  

เขากจ็ะทุ่�มเทพลงัเพื่อกจิกรรมเพื่อเป้าหมายมากขึน้ นอกจากน้ี Steers ยงัพบว่�าความชดัเจน

ของบทบาทและข�้อกําหนดเฉพาะอยา่งของงานมคีวามสมัพนัธ�์กบัความรู�้สกึผูกพนัต่�อเป้

�าหมายของงานเพิม่มากขึน้ ทัง้ยงัสมัพนัธ�์กบัความเป็�นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนัของกลุ่�มงานค

วามผกูพนักบังานและความพงึพอใจ ดงันัน้ตามแนวความคดิดงักล�่าวจะเหน็ได�้ว่�า ตวัแปรที่
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จะสร�้างป�ัญหาหรอืเครือ่งบัน่ทอนความความพยายามในการทาํงานกค็อืความไม่�ชดัเจนของ

บทบาท (role ambiguity) และความขดัแย�้งของบทบาท (role conflict) นัน่เอง 

แนวคิดเก่ียวกบัสภาพการทาํงาน 

รงัสรรค�์ ตนัเจรญิ (2534: 25-28) ได�้แสดงแนวคดิว่�า สภาพแวดล�้อมต่�

างๆ ในการปฏบิตังิานเป็นป�ัจจยัทีส่าํคญัประการหน่ึงทีจ่ะช่�วยจงูใจให�้ปฏบิตังิานได�้อย่�

างเตม็ที ่เตม็กําลงัความสามารถถ้�าสภาพแวดล�้อมในการปฏบิตังิานไม�่ดหีรอืไม่�เหมาะสม 

ไม�่เอื้ออํานวยและไม�่ช่�วยเสรมิสร�้างความพอใจในการปฏบิตังิานแล�้วย�่อมไม�่เป็�

นผลดต่ีอการปฏบิตังิาน ทัง้น้ีเพราะว�่าจะทาํให�้เกดิอุบตัเิหตุต่�างๆ ได�้ง�่ายแล�้วยงัอาจ

สรา้งความเบื่อหน่�ายหรอืทอ้ถอยในการทํางาน ซึ่งจะนําไปสู่�การละทิ้งหน้�าที่ หรอืโยกย�้

ายไปปฏบิตั ิหน้�าที่อื่นได้�ซึ่งป�ัญหาจะตกเป็�นภาระและก่�อให�้เกดิความสูญเสยีต่�

อองค�์กร  

สมพงษ์� เกษมสนิ (2528: 205) ได�้แสดงทศันะในเรื่องสภาพการปฏบิตังิานไว้

�  ดังน้ี คือ สภาพการทํางานที่ดีเป็นป�ัจจยัสําคัญประการหน่ึงที่จะช่�วยจูงใจให้�คน

ปฏบิตังิานให�้แก่�องค�์กรโดย เต็มกําลงัความสามารถถ้�าสภาพการปฏบิตังิานไม่�ดยี่�

อมไม่�เป็�นผลดต่ี�อการปฏบิตังิานแต่�อย่�างใดเลยการจดัสภาพการปฏบิตัทิี่ดเีพื่อให้�

สามารถอํานวยประโยชน์�อนุกูลเอื้อต่�อการปฏบิตังิานได้�นัน้ควรประกอบด�้วยสิง่ดงัต่�

อไปน้ี  

1. การจดัการในด�้านวสัดุอุปกรณ์�ต่�างๆ ซึง่ได�้แก่� การจดัเตรยีมวสัดุ

อุปกรณ์�ต่�างๆ เครื่องมอืเครือ่งใช�้ในการปฏบิตังิานใหค้รบถ�้วน และจดัวางให�้อยู่�ในที่

ถูกต�้องเหมาะสม ตามลกัษณะของงานและช่�วงการเดนิทางของงาน 

 2. การจดัเกีย่วกบัสถานทีป่ฏบิตังิาน หมายถงึ การจดัสถานทีแ่ละเครื่องใช�้ ได้

�แก่ �โต๊�ะ เก�าอี้และสถานทีใ่ห้�เพยีงพอกบัจาํนวนผู�้ปฏบิตังิาน ทัง้น้ีรวมถงึการจดัให้

� มี อุ ป ก ร ณ์ � ต่ � า ง  ๆ  

เพื่ออํานวยความสะดวกแก่�ผู�้ใช�้อย�่างดดี�้วย 

4.  แนวคิดเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพนักงาน  

ความหมายของการปฏิบติังาน  

เซอรเ์มอร�์ฮอรน์ (Schermerhon. 1966: 785) กล่าวว่า การปฏบิตัิงาน หมายถึง 

พฤติกรรมที่บุคคลปฏิบตัิเพื่อภาระหน้�าที่ที่ได้�รบัมอบหมายประสบความสําเรจ็ตัวแปรที่มี

อิ ท ธิ พ ล 

ต่อการปฏบิตังิาน ได�้แก่�ตวัแปรดงัต่�อไปน้ี 
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ตวัแปรด้�านบุคคล หมายถงึ ลกัษณะที่แสดงความเป็�นเอกลกัษณ์�เฉพาะบุคคล

ใดบุคคลหน่ึงตวัแปรด�้านน้ีจะมคีวามแตกต่�างกนัในแต่�ละบุคคลและจะสง่ผลให�้พฤตกิรรม

การทํางานของแต่�ละบุคคลมคีวามแตกต่างกนั ตวัแปรเหล่�าน้ีได�้แก่� ความถนัด ลกัษณะ

ทางบุคลกิภาพ ลกัษณะทางกายภาพ ความสนใจ แรงจูงใจอายุ เพศ การศกึษา ประสบการณ์� 

ความเชื่อ และค่านิยม เป็�นต�้น 

เซอร�์เมอร�์ฮอร�์น (Schermerhon. 1966: 48) ได�้กล่�าวว่า� การปฏบิตังิาน

ข อ ง บุ ค ค ล 

ขึน้อยูก่บั 

  1. คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล ความรู้�และทักษะประสบการณ์�ในการ

ทํ า ง า น  

ซึ่งจะสมัพนัธ์�กบัการปฏบิตังิาน กล่�าวคอื คุณลกัษณะเฉพาะของบุคคลต้�องเหมาะกบังาน

นั ้ น  

จงึจะส่�งผลให�้เกดิความสามารถในการปฏบิตังิานทีด่ไีด�้  

  2. ความพยายามในการทํางานของบุคคล หมายถงึ ความตัง้ใจ เตม็ใจของบุคคล

ต่องานทีป่ฏบิตัอิยู่�ซึง่มคีวามสมัพนัธ�์กบัความยนิดทีีจ่ะปฏบิตังิาน ทัง้น้ีจะขึน้อยูก่บัแรงจงูใจใน

การทาํงานหากบุคคลมแีรงจงูใจกจ็ะพยายามทาํงานนัน้ให�้ประสบความสําเรจ็ได ้ 

  3. การสนับสนุนจากองค์�กรค่าตอบแทน วสัดุอุปกรณ์�ที่ใช�้ในการทํางาน 

และสิ่งอํานวยความสะดวกในที่ทํางาน สิ่งเหล่าน้ีจะมีความสมพันธ์�กับโอกาสที่เอื้อต่อการ

ป ฏิ บั ติ ง า น 

ของแต่�ละบุคคลด�้วย 

เทพพนม เมอืงแมน และสวงิ สุวรรณ (2540: 56) กล่�าวว่า� องค์�ประกอบ

พื้ น ฐ า น  

ทีน่่าจะมอีทิธพิลต่อการปฏบิตังิาน มดีงัน้ี 

  1. งานที่มลีกัษณะท้าทายความสามารถ ซึ่งจะต้�องมลีกัษณะท้าทายต่�อบุคคลห

น่ึ ง 

อาจอาศยัความแตกต่�างระหว่างบุคคล ความสามารถ ความถนดั ทกัษะ และประสบการณ์� 

  2. การมีส่�วนร่�วมในการวางแผน เพื่อกําหนดสภาวะแวดล้�อมในการ

ปฏบิตังิานของตวัเองและเพื่อนรว่มงาน ทาํให�้กระตุ�้นให�้อยากทาํงานมากขึน้ 

  3. การให�้การยกย�่องและสถานภาพทีเ่หมาะสม 

  4. การให้ความรบัผิดชอบมากขึ้น และการให้�อํานาจในการตัดสินใจอย่�าง

เหมาะสม 



32 

 

  5. ความมัน่คงและปลอดภยั 

  6. ความเป็�นอสิระในการทาํงาน 

  7. โอกาสในด้� านการเจริญ เติบ โตทางด้านส่� วนตัว  เช่� น ทักษะ

ความสามารถดา้นวชิาชพี 

 8. โอกาสก�้าวหน้�าในการเลื่อนตําแหน่�งสงูขึน้ 

  9. เงินเดือนและรางวัลที่ เกี่ยวกับเงิน ที่ เป็� นสิ่งแสดงสัญลักษณ์� ทาง

สถานภาพ 

  10. สภาพการทาํงานทีด่ต่ีอทัง้ร�่างกายและจติใจ 

  11. การแข่งขนัเพื่อกระตุ้�นให้�เกิดความทะเยอทะยานให้�ตนเองเป็�

นเลศิ  

 สรุปได้ว่�าตวัแปรที่มอีิทธพิลต่�อการปฏบิตัิงาน ประกอบด้�วย คุณลกัษณะ

ส่วนบุคคล แรงจงูใจในการทาํงาน และการได�้รบัการสนบัสนุนจากองค�์กร 

 

5.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประชากรศาสตร ์ 

ความหมายของประชากรศาสตร ์ประชากรศาสตร(์Demography) หมายถงึ วชิาที่ศกึษา

เกี่ยวกับประชากร ทัง้น้ีเพราะคําว่า  “Demo”  หมายถึง “People” ซึ่งแปลว่า “ประชาชน” หรอื 

“ประชากร” ส่วนคําว่า  “Graphy” หมายถึง “Writing Up” หรอื “Description” ซึ่งแปลว่า “ลกัษณะ” 

ดงันัน้ เมื่อแยกพจิารณาจากรากศพัท ์คาํว่า  “Demography” น่าจะมคีวามหมายตามทีก่ล่าวขา้งต้น 

คอืวชิาทีเ่กีย่วกบัประชากรนัน่เอง  (ชยัวฒัน์ ปญัจพงษ์ และณรงคเ์ทยีนสง, 2521, หน้า 2)  

ยุบล เบ็ญจรงคกิจ (2542, หน้า 44-52) ได้กล่าวถึงแนวความคิดด้านประชากรน้ีเป็น

ทฤษฎี ที่ใช้หลกัการของความเป็นเหตุเป็นผลกล่าวคือพฤตกิรรมต่าง ๆ ของมนุษย์เกิดขึ้นตาม  

แรงบงัคบัจากภายนอกมากระตุ้น เป็นความเชื่อที่ว่าคนที่มคีุณสมบตัิทางประชากรที่แตกต่างกนั  

จะมพีฤตกิรรมทีแ่ตกต่างกนัไปดว้ย ซึง่แนวความคดิน้ี ตรงกบัทฤษฎกีลุ่มสงัคม (Social Categories 

Theory) ของ Defleur and Bcll-Rokeaoh (1996) ที่อธิบายว่าพฤติกรรมของบุคคลเกี่ยวข้องกับ

ลกัษณะต่าง ๆ ของบุคคล หรอืลกัษณะทางประชากรซึ่งลกัษณะเหล่าน้ีสามารถอธบิายเป็นกลุ่ม ๆ ได ้

คอื บุคคลที่มพีฤตกิรรมคล้ายคลงึกนัมกัจะอยู่ในกลุ่มเดยีวกนั ดงันัน้ บุคคลที่อยู่ในลําดบัชัน้ทางสงัคม

เดยีวกนัจะเลอืกรบั และตอบสนองต่อเน่ืองหาข่าวสารในแบบเดยีวกนั และทฤษฎีความ แตกต่าง

ระหว่างบุคคล (Individual Differences Theory) ซึง่ทฤษฎน้ีีไดร้บัการพฒันาจาก แนวความคดิเรื่อง

สิง่เร้า และการตอบสนอง (Stimulus-Response) หรอืทฤษฎีเอส-อาร ์(S-R Theory) ในสมยัก่อน 

และได้นํามาประยุกต์ใช้อธบิายเกี่ยวกบัการสื่อสารว่าผู้รบัสารที่มคีุณลกัษณะที่แตกต่างกัน จะมี

ความสนใจต่อขา่วสารทีแ่ตกต่างกนั  
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สุวสา ชยัสุรตัน์ (2537) กล่าวว่า ประชากรศาสตร(์Demographic) หมายถงึ ปจัจยัต่างๆ 

ที่เป็นหลกัเกณฑ์ในการบ่งบอกถึงลกัษณะทางประชากรที่อยู่ในตัวบุคคลนัน้ ๆ ได้แก่ อายุ เพศ 

ขนาดครอบครวั รายได้ การศึกษา อาชีพ วัฏจกัรชีวิต ครอบครวั ศาสนา เชื้อชาติ สัญชาต ิ 

และสถานภาพทางสงัคม (Social class) 

ศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2538: 41) ไดก้ล่าวไวว้่าการแบ่งส่วนตลาดตามตวัแปรดา้นประชากรศาสตร ์

ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ครอบครวั จาํนวนสมาชกิในครอบครวั ระดบั การศกึษา อาชพี 

และรายไดต่้อเดอืน ลกัษณะทางประชากรศาสตรเ์ป็นลกัษณะทีส่าํคญัและสถติทิีว่ดัไดข้องประชากร 

ช่วยในการกําหนดตลาดเป้าหมาย ในขณะทีล่กัษณะดา้นจติวทิยาและสงัคม วฒันธรรม ช่วยอธบิาย

ถึงความคิดและความรู้สึกของกลุ่มเป้าหมายนัน้ ข้อมูลด้านประชากรจะสามารถเข้าถึงและมี

ประสทิธผิลต่อการกําหนดตลาดเป้าหมาย คนที่มลีกัษณะประชากรศาสตร์ ต่างกันจะมลีกัษณะ 

ทางจติวทิยาต่างกนั โดยวเิคราะหจ์ากปจัจยั ดงัน้ี 

1. เพศ ความแตกต่างทางเพศ ทําใหบุ้คคลมพีฤตกิรรมของการตดิต่อสื่อสารต่างกนั 

คอื เพศหญิงมแีนวโน้มมคีวามต้องการที่จะส่งและรบัข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะที่เพศชาย

ไม่ได้มคีวามต้องการที่จะส่งและรบัข่าวสารเพียงอย่างเดยีวเท่านัน้ แต่มคีวามต้องการที่จะสร้าง

ความสมัพนัธ์อันดีให้เกิดขึ้นจากการรบัและส่งข่าวสารนัน้ด้วย นอกจากน้ีเพศหญิงและเพศชาย 

มคีวามแตกต่างกนัอย่างมากในเรื่องความคดิ ค่านิยม และทศันคตทิัง้น้ีเพราะวฒันธรรมและสงัคม 

กําหนดบทบาทและกจิกรรมของคนสองเพศไวต่้างกนั  

 2. อายุ เป็นปจัจยัที่ทําให้คนมคีวามแตกต่างกนัในเรื่องของความคดิและพฤตกิรรม 

คนทีอ่ายุน้อยมกัจะมคีวามคดิเสรนิียม ยดึถอือุดมการณ์และมองโลกในแง่ดมีากกว่าคนที่อายุมาก 

ในขณะที่คนอายุมาก มกัจะมคีวามคดิทีอ่นุรกัษ์นิยม ยดึถอืการปฏบิตัริะมดัระวงั มองโลกในแง่รา้ย 

กว่าคนที่มอีายุน้อย เน่ืองมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตที่แตกต่างกันลกัษณะการใช้สื่อมวลชน 

กต่็างกนั คนทีม่อีายมุากมกัจะใชส้ื่อเพื่อแสวงหาข่าวสารหนกั ๆ มากกว่าความบนัเทงิ  

3. การศกึษา เป็นปจัจยัทีท่ําใหค้นมคีวามคดิค่านิยม ทศันคตแิละพฤตกิรรมแตกต่างกนั 

คนที่มกีารศึกษาสูงจะได้เปรยีบอย่างมากในการเป็นผู้รบัสารที่ดีเพราะเป็นผู้มคีวามกว้างขวาง 

และเข้าใจสารได้ดแีต่จะเป็นคนที่ไม่เชื่ออะไรง่าย ๆ ถ้าไม่มหีลกัฐานหรอืเหตุผลเพยีงพอ ในขณะ 

ทีค่นมกีารศกึษาตํ่ามกัจะใช้สื่อประเภทวทิยุ โทรทศัน์และภาพยนตรห์ากผูม้กีารศกึษาสูงมเีวลาว่าง

พอกจ็ะใชส้ื่อสิง่พมิพว์ทิยโุทรทศัน์และภาพยนตรแ์ต่หากมเีวลาจาํกดักม็กัจะแสวงหาข่าวสารจากสื่อ 

สิง่พมิพม์ากกว่าประเภทอื่น  

4. สถานะทางสงัคมและเศรษฐกจิ หมายถงึ อาชพี รายไดแ้ละสถานภาพทางสงัคม

ของ บุคคล มอีทิธพิลอยา่งสาํคญัต่อปฏกิริยิาของผูร้บัสารทีม่ต่ีอผูส้่งสาร เพราะแต่ละคนมวีฒันธรรม 

ประสบการณ์ทศันคต ิค่านิยม และเป้าหมายทีต่่างกนั   
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สรุปได้ว่า ปจัจยัทางด้านประชากรศาสตรเ์ป็นสิง่ที่ทําให้ความต้องการของผู้บรโิภค 

มคีวามแตกต่างกนั ซึ่งสิง่แวดล้อมทางประชากรศาสตรป์ระกอบดว้ยการเพิม่ขึน้และการลดลงของ

ประชากร โครงสร้างอายุของประชากร การย้ายถิ่น รูปแบบของครอบครวั การศึกษา รายได้ เชื้อชาต ิ

และวฒันธรรม  

 

 

 

 

5.  งานวิจยัท่ีเก่ียวข้�อง 

ภญิโญ เสอืพทิกัษ์� (2547) ไดว้จิยั เรือ่ง ความสมัพนัธร์ะหว่�าง ความพงึพอใจในการ

ทํางานกบัความตัง้ใจลาออกจากองค์�กรของพนักงานบรหิารระดบักลาง ผลการศกึษาพบว่า� 

ระดบัความพงึพอใจในการทํางานของกลุ่�มตวัอย่�างอยู�่ในระดบัปานกลาง พนกังานที่มเีพศ 

อายุ ระยะเวลาทํางาน แตกต่�างกนั มคีวามพงึพอใจในการทํางาน แตกต่�างกนั ความพงึพอใจ

ในการทํางานของพนักงานมคีวามสมัพนัธ�์เชงิลบกบัความตัง้ใจลาออกจากองค�์กรเพื่อนร่�วม

งาน ความมัง่คงในงาน เงนิเดอืนและสวสัดกิาร สามารถทํานายความตัง้ใจลาออกจากองค์�กรไดร้�้

อยละ 63.26  

อรญัญา เจรญิกุล (2546) ไดว้จิยั เรื่อง ป�ัจจยัจงูใจในการทํางานของพนักงานธนาคาร

กสกิรไทยจาํกดั (มหาชน) สาขาอําเภอเมอืง จงัหวดัเชยีงใหม ่�พบว�่า ป�ัจจยัจงูใจทีเ่ป็�นตวั

ก ร ะ ตุ้ � น 

ในการทํางาน โดยภาพรวมอยู่�ในระดบัมากโดยเรยีงลําดบัค่�าเฉลี่ยจากมากไปน้�อยได้�

ดั ง น้ี  

ด�้านลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิดา้นความสําเรจ็ของงาน ดา้นความรบัผดิชอบ ด�้านการได�้รบัการยอมรบั

นบัถอื และด�้านความกา้วหน้�าในหน้�าทีก่ารงาน 

พรทสร โขบุญญากุล (2552) การรูค้วามเสีย่งของผูบ้รโิภคในการซือ้สนิคา้อุปโภคบรโิภค

ในไฮเปอรม์าเกต็ ผลการวจิยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการซือ้สนิคา้อุปโภค

บรโิภคในไฮเปอรม์าเกต็ในระดบัปานกลาง ในดา้นเวลา ดา้นการเงนิ ดา้นหน้าทีข่องสนิคา้ และดา้น

จติใจ ส่วนในดา้นสงัคมและรา่งกาย อยูใ่นระดบัน้อย 

ทิพวรรณ เลิศถาวรธรรม (2550) การบริหารการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรที่มีผล 

ต่อพฤตกิรรมการทํางานของบรษิัท ไทยเพรซเิดนท์ฟูดส์ จํากดั (มหาชน) พบว่าปจัจยัการบรหิาร

การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 4 ด้านที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของ

พนักงาน อยู่ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัตํ่ามาก คอื ดา้นวตัถุประสงค์ใหมข่ององคก์ร และพนักงาน
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ภายในองค์กร กล่าวคือ เมื่อพนักงานมคีวามคิดเห็นว่าปจัจยัการบรหิารการเปลี่ยนแปลงภายใน

องค์กรโดยรวมของบริษัทดีขึ้นจะมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมดีขึ้น ปจัจัยการบริหารการ

เปลีย่นแปลงภายนอกองคก์ร 2 ดา้น มคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน

อยู่ในทิศทางเดียวกันในระดบัค่อนข้างตํ่ามาก คือคู่แข่ง และเทคโนโลย ีกล่าวคือ เมื่อพนักงาน 

มีความคิดเห็นว่าปจัจัยการบรหิารการเปลี่ยนแปลงภายนอกองค์กรโดยรวมของบริษัทดีขึ้น 

จะมพีฤตกิรรมการทาํงานดขีึน้ 

 และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบรษิัท ไทยเพรซิเดนท์ฟูดส์ จํากัด (มหาชน)  

จาก 4 ดา้นพบว่า พฤตกิรรมการทํางานโดยรวมมรีะดบัเท่าเดมิ โดยจาํแนกเป็นดา้นการเพิม่ผลผลติ 

ด้านการขาดงาน/มาสาย และด้านแนวโน้มการทํางานต่อในอนาคต อยู่ในระดบัเท่าเดมิ ส่วนด้าน

ความพงึพอใจในการทาํงาน อยูใ่นระดบัดขีึน้ 
 
 จฑุามาศ พงษ์สุวนิัย (2554) การรบัรูค้วามเสีย่ง ความไวว้างใจ และแนวโน้มการตดัสนิใจ

ซื้อกรมธรรมป์ระกนัชวีติผ่านช่องทางการตลาดทางโทรศพัท์ของผู้บรโิภคในเขตกรุงเทพมหานคร 

พบว่า ผู้บรโิภคในเขตกรุงเทพมหานครโดยรวม มกีารรบัรู้ความเสี่ยงในด้านหน้าที่ ด้านสงัคม  

ดา้นจติใจ และดา้นเวลา อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นการเงนิอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 แก้วฤทยั แก้วชยัเทียม (2548) ได้ทําการวจิยัเรื่อง “การรบัรูก้ารจดัการความปลอดภยั 

และพฤติกรรมความปลอดภัยในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ” ผลการวิจยัพบว่า

พนักงานระดบัปฏบิตักิารมกีารรบัรูก้ารจดัการความปลอดภยัและพฤตกิรรมความปลอดภยัในการ

ทํางานอยู่ในระดบัดมีาก ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า พนักงานที่มอีายุ สถานภาพสมรส อายุ

การทํางาน ประสบการณ์ฝึกอบรมเกี่ยวกบัความปลอดภยัและประสบการณ์การเกดิอุบตัเิหตุในการ

ทํางานแตกต่างกนั มกีารรบัรู้การจดัการความปลอดภยัไม่แตกต่างกนั มเีพียงพนักงานที่มรีะดบั

การศึกษาแตกต่างกันมกีารรบัรูก้ารจดัการความปลอดภยัแตกต่างกันอย่างมนีัยสาคญัทางสถิต ิ

ที่ระดับ 0.05 และพบว่าพนักงานที่มีอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุการทํางาน 

ประสบการณ์ฝึกอบรมเกี่ยวกบัความปลอดภยัและประสบการณ์เกดิอุบตัเิหตุในการทาํงานแตกต่าง

กัน มีพฤติกรรมความปลอดภัยในการทํางานอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่า

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.312 

 รตันวรรณ ศรทีองเสถยีร (2541) ไดท้ําการศกึษาวจิยัเรื่อง ปจัจยัที่มอีทิธพิลต่อการรบัรู้

ระบบความปลอดภยัและพฤตกิรรมความปลอดภยัของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม โดยทําการหา

ความสมัพนัธข์องระดบัการรบัรูร้ะบบความปลอดภยัและลกัษณะส่วนบุคคลทีม่อีทิธพิลต่อการรบัรู้

ระบบความปลอดภยักบัพฤตกิรรมความปลอดภยั โดยผลการวจิยัพบว่า ความสมัพนัธข์องการรบัรู้

ระบบความปลอดภยัต่อพฤตกิรรมความปลอดภยัของพนักงานอยู่ในระดบัดมีาก ส่วนความสมัพนัธ์

ของลกัษณะส่วนบุคคลที่มอีทิธพิลต่อการรบัรูร้ะบบความปลอดภยัของพนักงานไม่มคีวามแตกต่าง
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กนัในการรบัรูร้ะบบความปลอดภยั และพนักงานที่ผ่านการอบรมด้านความปลอดภยัและการใช้

อุปกรณ์ป้องกนัอนัตรายส่วนบุคคล จะมพีฤตกิรรมดา้นความปลอดภยัดกีว่าพนักงานทีไ่ม่เคยผ่าน

การอบรมในเรือ่งดงักล่าว 
 

ดังนั ้นผู้วิจ ัยจึงได้สรุปตัวแปรด้านประชากรศาสตร์ ที่จะนํามาใช้เป็นตัวแปรต้น  

ในการดําเนินการวจิยัเกี่ยวกบั การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรม

องค์กรของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรุงเทพมหานคร จากแนวคดิของศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2538: 41) 

จากปจัจยั ดงัน้ี 

1. เพศ ความแตกต่างทางเพศ ทําใหบุ้คคลมพีฤตกิรรมของการตดิต่อสื่อสารต่างกนั 

คอื เพศหญิงมแีนวโน้มมคีวามต้องการที่จะส่งและรบัข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะที่เพศชาย

ไม่ได้มคีวามต้องการที่จะส่งและรบัข่าวสารเพียงอย่างเดยีวเท่านัน้ แต่มคีวามต้องการที่จะสร้าง

ความสมัพนัธอ์นัดใีหเ้กดิขึน้จากการรบัและส่งขา่วสารนัน้ดว้ย  

 2. อายุ เป็นปจัจยัที่ทําให้คนมคีวามแตกต่างกนัในเรื่องของความคดิและพฤตกิรรม 

คนที่อายุน้อยมกัจะมคีวามคดิเสรนิียม ยดึถอือุดมการณ์และมองโลกในแง่ดมีากกว่าคนที่อายุมาก 

ในขณะที่คนอายุมาก มกัจะมคีวามคดิทีอ่นุรกัษ์นิยม ยดึถอืการปฏบิตัริะมดัระวงั มองโลกในแง่รา้ย 

กวา่คนทีม่อีายนุ้อย  

3. การศกึษา เป็นปจัจยัทีท่ําใหค้นมคีวามคดิค่านิยม ทศันคตแิละพฤตกิรรมแตกต่างกนั 

คนที่มกีารศึกษาสูงจะได้เปรยีบอย่างมากในการเป็นผู้รบัสารที่ดีเพราะเป็นผู้มคีวามกว้างขวาง 

และเขา้ใจสารไดด้ ีในขณะทีค่นมกีารศกึษาตํ่ามกัจะใชส้ื่อประเภทวทิย ุโทรทศัน์และภาพยนตร ์ 

    4. อาชีพ รายได้และสถานภาพทางสังคมของ บุคคล มีอิทธิพลอย่างสําคัญต่อ

ปฏกิริยิาของผูร้บัสารทีม่ต่ีอผูส้่งสาร เพราะแต่ละคนมวีฒันธรรม ประสบการณ์ทศันคต ิค่านิยม และ

เป้าหมายทีต่่างกนั  

 และไดส้รุปประเภทหรอืลกัษณะความเสี่ยง ทีจ่ะนํามาใชเ้ป็นตวัแปรต้น จากแนวคดิของ 

ธร สุนทรายุทธ์ (2550: 167 – 171 ) ซึ่งได้แบ่งปจัจยัความเสี่ยงโดยทัว่ไป (general categories of risk ) 

เป็นการมองความเสี่ยงโดยภาพรวมขององค์การนัน้ๆ เพราะปจัจยัความเสี่ยงเหล่าน้ีอาจส่งผลต่อ

พฤตกิรรมองคก์ร โดยแบ่งเป็น 5 ปจัจยั คอื 

1. ความเสีย่งทีเ่กดิจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน ทีม่กีารบรหิาร

จดัการแบบธรรมาภบิาล ( Good Governance ) ซึ่งพนักงานจะต้องปฏิบตัิตามระเบียบข้อบงัคบั

ของภาครฐั เพราะในหน่วยงานมรีะบบการตรวจสอบภายใน มคีณะกรรมการผู้ตรวจสอบ ( Audit 

Committee) ซึ่งหากมรีะเบียบกฎเกณฑ์ข้อบงัคบัมากขึ้นเท่าใด โอกาสที่จะเกิดความเสี่ยงในการ

ละเมดิไมป่ฏบิตัติามระเบยีบกฎเกณฑต่์างๆ ของพนกังานกย็ิง่มมีากขึน้  

2. ความเสีย่งทีเ่กดิจากอตัราการเจรญิเตบิโตของหน่วยงาน อตัราการเจรญิเตบิโต

อย่างรวดเรว็ของหน่วยงาน เป็นแบบก้าวกระโดด ย่อมทําให้พนักงานอาจจะต้องเร่งรบีทํางาน
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แข่งขนักบัเวลา ระบบที่มอียู่อาจจะต้องปรบัปรุงใหท้นั บางครัง้ก็นํามาซึ่งความผดิพลาดได้ จงึถอืเป็น

ความเสีย่งทีอ่าจเกดิขึน้ต่อพนักงานได ้

3. ความเสี่ยงที่เกิดจากความสลับซับซ้อน ซึ่งหากองค์การมีความสลับซับซ้อน 

มากนัก จะทําให้การดําเนินงานมคีวามยุ่งยาก มโีอกาสเกดิความเสี่ยงต่อพนักงานได้มาก ซึ่งอาจมผีล

ต่อความสําเรจ็ของงาน เช่น การสรา้งระบบการควบคุมสําหรบัองคก์ารทีม่คีวามสลบัซบัซอ้น ถ้าควบคุม

ไม่ดีพอย่อมเกิดความเสี่ยงได้  และระบบเทคโนโลยสีารสนเทศขององค์การที่มีความสลับซับซ้อน 

และครอบคลุมข้อมูลขององค์การอย่างกว้างขวาง ก็จะยิ่งเพิ่มความเสี่ยงโดยเฉพาะด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศโดยตรงมากขึน้ จงึถอืเป็นความเสีย่งทีอ่าจเกดิขึน้ต่อพนกังานได ้

 4. ความเสี่ยงที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในหน่วยงาน เช่น การเปลี่ยนระบบ

ต่างๆ ในหน่วยงาน อนัเน่ืองจากนโยบายเปลี่ยน อาจเกดิปญัหาโกลาหลและโอกาสผดิพลาดของ

พนักงานได้ การเปลี่ยนตัวพนักงานที่สําคญั ในบางครัง้การเปลี่ยนตัวพนักงานที่รู้เร ื่องดีอยู่แล้ว  

หรอืหากมกีารเปลี่ยนแปลงผู้รบัผดิชอบดูแลกะทนัหนัหรอืผดิจงัหวะย่อมอาจนํามาซึ่งความเสี่ยง 

ในการทําให้ประสิทธิภาพของงานด้อยลงได้ และความเสี่ยงที่เกิดจากการแตกความสามัคค ี 

แบ่งพรรคแบ่งพวกกนั ถอืเป็นความเสีย่งทีเ่กดิจากสภาพแวดลอ้มทีอ่าจส่งผลต่อพฤตกิรรมองคก์รได ้

 5. ความเสี่ยงที่เกิดจากการขาดความรู้ ความสามารถ ขาดความรับผิดชอบ  

ซึง่หากพนักงานขาดความรู ้ความรบัผดิชอบแลว้นับว่าเป็นความเสี่ยงอย่างรา้ยแรงของหน่วยงาน  

อาจทําให้ผลการดําเนินงานของหน่วยงานไม่บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ จงึส่งผลให้พนักงาน 

ในหน่วยงานไม่มคีวามก้าวหน้าในสายงานนัน้ๆ และจะนําไปสู่ผลการดําเนินงานที่ไม่มคีุณภาพ  

ทาํใหเ้กดิความรูส้กึอบัอายต่อสงัคม และเกดิความรูส้กึว่าขาดความเชื่อมัน่ในตวัพนักงานเอง จงึเป็น

ความเสีย่งทีอ่าจเกดิขึน้ต่อพนกังาน 

และจากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎขีอง ศริวิรรณ เสรรีตัน์และคณะ (2541: 23) ที่เกี่ยวขอ้ง

กับพฤติกรรมองค์กรดงักล่าวข้างต้น ผู้วิจยัสามารถนําไปใช้ในการกําหนดกรอบแนวความคิด

ทางด้านตัวแปรตาม เพื่ อศึกษาพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครัฐแห่งหน่ึง ในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจยัได้สรุปแนวคิดและทฤษฎีเป็น 2 ด้าน คือ การขาดงาน และการ

หมุนเวยีนเปลี่ยนงาน จากแนวคดิทัง้หมด 4 ด้าน เน่ืองจากพนักงานในหน่วยงานภาครฐัแห่งหน่ึง 

ในเขตกรุงเทพมหานคร ทีผู่้วจิยัได้ทําการศกึษาวจิยัมแีนวโน้มในการหมุนเวยีนเปลี่ยนงานค่อนขา้งสูง

และมกีารขาดงานค่อนขา้งบ่อย ดงัน้ี 

 1.  การขาดงาน (absenteeism) คอื การทีพ่นักงานระดบัปฏบิตักิารไม�่มาทํางาน

นัน้ถือว่�าเป็นความล้มเหลวในการทํางาน และการจดัการในประเด็นน้ี ผลประโยชน์�ของ

ห น่ ว ย ง า น 

จะมากขึน้เมือ่การขาดงานของพนกังานระดบัปฏบิตักิารน้�อยลง 
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 2. การหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน (turnover) เป็นการสูญเสียพนักงานของหน่วยงาน

เน่ืองจากกลุ่�มพนักงานต้องออกจากงาน ดว้ยเหตุผลต่าง ๆ การหมุนเวยีนที่มากเกนิไปหรอืผู�้

ทาํงานทีม่คีุณค่าจะเป็�นป�ัจจยัทีม่ผีลกระทบต่อประสทิธผิลของหน่วยงาน 

  



 

 

บทท่ี 3 

วิธีการดาํเนินการศึกษาและค้นคว้า 
 

 ในการศกึษาวจิยัเรื่อง  การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรม

องค์กรของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วจิยัได้ใช้ระเบยีบวธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ 

(Quantitative Research) โดยการวจิยัครัง้น้ีใช้การเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) 

เพื่อใชเ้ป็นขอ้มลูในการวจิยั ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามขัน้ตอน ดงัน้ี 

 1. การกําหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 

 2. การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

 4. การจดักระทําและการวเิคราะหข์อ้มลู 

 5. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

 

1. การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจ ัยครัง้น้ี  คือ พนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางาน 

ในหน่วยงานภาครฐัแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร ทัง้หมด จาํนวน 619 คน (ขอ้มลู ณ วนัที ่27 

มกราคม 2558)  

ตวัอย่างท่ีใช้ ในการศึกษาวิจยั 

ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจยั คือ พนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางานในหน่วยงาน

ภาครฐัแห่งหน่ึง ในเขตกรงุเทพมหานคร  จาํนวน 305 คน  

ขนาดกลุ่มตวัอย่าง  
เน่ืองจากทราบจาํนวนประชากรที่แน่นอน จงึคํานวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้สูตร

ของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane, อ้างถึง ใน สุทธนู ศรีไสย์,2551) ที่ระดับความเชื่อมัน่ 95%  

และค่าความคลาดเคลื่อน 10% สตูรการคาํนวณหากลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี  

 

   n      =      N 

         1+ N (e2) 

  เมือ่ n = จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง  

   N = จาํนวนประชากรทัง้หมด  

   e = ค่าความคลาดเคลื่อนสงูสุดทีย่อมใหม้ไีด ้ 

 เมือ่แทนค่าในสตูร จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
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   n = 619 
             1+ 619 (0.052) 

   n  = 243 คน 

 ดงันัน้ เมื่อได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจํานวน 243 คนแล้ว และได้ทําการเพิ่มจํานวน

ตวัอยา่งอกีจาํนวน 10% ไดเ้ท่ากบั 62 คน รวมกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด 305 คน จากจาํนวนทีใ่ชใ้นการ

วจิยัทัง้หมด 619 คน 

 

2.  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู 

  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ในการศึกษาวิจัยครัง้น้ี ผู้ว ิจ ัยได้สร้าง

เครือ่งมอืและขัน้ตอนการสรา้งเครือ่งมอืแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน  

 ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ซึง่ลกัษณะคําถามจะเป็นแบบคําถามที่มคีําตอบให้เลอืก 2 ทาง (Two-way question) จาํนวน 1 ขอ้ 

และเป็นแบบคําตอบหลายตัวเลือกให้เลือกตอบข้อที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงของผู้ตอบ

แบบสอบถามมากทีสุ่ด (Multiple Choice question) จาํนวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ 

 ข้อที่ 1 เพศ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด (Close-Ended question) โดยใช้

ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) 
 1.1 ชาย 

            1.2 หญงิ 

 ขอ้ที่ 2 อายุ  เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด (Close-Ended question) โดยใช้

ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal Scale) โดยแบ่งอายุของกลุ่มตวัอย่าง เป็น 4 ช่วง

อายุ มีอายุสูงสุด เท่ากับ 60 ปี และอายุตํ่ าสุด เท่ากับ 24 ปี (ที่มา : http://www.mol.go.th/)  

ซึง่คาํนวณการแบ่งอนัตรภาคชัน้ ไดด้งัน้ี (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคณะ. 2548: 195) 

 ความกวา้งอนัตรภาคชัน้ =  ขอ้มลูทีม่คี่าสงูสุด – ขอ้มลูทีม่คี่าตํ่าสุด 

             จาํนวนชัน้ 

 ดงันัน้ช่วงอาย ุ  =  60 – 24 =  9 

             4 
 จงึไดแ้บ่งช่วงอาย ุดงัน้ี 

 2.1 อาย ุ24 – 32 ปี 

  2.2 อาย ุ33 – 41 ปี 
            2.3 อาย ุ42 – 50 ปี 
 2.4 อาย ุ51  ปีขึน้ไป 

  

http://www.mol.go.th/


38 

 

 ข้อที่  3 สถานภาพสมรส  เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด (Close-Ended 

question) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลาํดบั (Ordinal Scale) 

 3.1 โสด 

            3.2 สมรส / อยูด่ว้ยกนั 
            3.3 หมา้ย / อยา่รา้ง / แยกกนัอยู ่
 ข้อที่  4 ระดับการศึกษา  เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด (Close-Ended 

question) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลาํดบั (Ordinal Scale) 

 4.1 ตํ่ากว่าปรญิญาตร ี

            4.2 ปรญิญาตร ี
            4.3 สงูกว่าปรญิญาตร ี
 ข้อที่ 5 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด (Close-Ended 
question) โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) โดยแบ่งรายได้เฉลี่ย 
ต่อเดอืนของกลุ่มตวัอยา่ง เป็น 4 ช่วงรายได ้มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนสงูสุด เท่ากบั 30,000 บาท และ

รายได้เฉลี่ยต่อเดอืนตํ่าสุด เท่ากบั 10,000 บาท (ที่มา : สํานักงาน ก.พ. http://www.ocsc.go.th)   
ซึง่คาํนวณการแบ่งอนัตรภาคชัน้ ไดด้งัน้ี (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคณะ. 2548: 195) 
 ความกวา้งอนัตรภาคชัน้ =  ขอ้มลูทีม่คี่าสงูสุด – ขอ้มลูทีม่คี่าตํ่าสุด 

        จาํนวนชัน้ 
 ดงันัน้ช่วงรายได ้  =  30,000 - 10,000  =  5,000 

         4 
 จงึไดแ้บ่งช่วงรายได ้ดงัน้ี 
 5.1 10,000 – 14,000 บาท 

            5.2 14,001 – 18,000  บาท 

            5.3 18,001 – 22,000  บาท 

        5.4 22,001  บาทขึน้ไป 

 ขอ้ที ่6 อายุการทํางาน (สถานที่ทํางานปจัจุบนั) เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด 

(Close-Ended question) โดยใช้ระดบัการวดัข้อมูลประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal Scale) โดยแบ่ง

อายุการทํางานของกลุ่มตวัอย่าง เป็น 4 ช่วงอายุการทํางาน มอีายุการทํางานสูงสุด เท่ากบั 17 ปี 

และอายุการทํางานตํ่าสุด เท่ากบั 1 ปี (ทีม่า : http://www.mol.go.th/) ซึง่คํานวณการแบ่งอนัตรภาคชัน้ 

ไดด้งัน้ี (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคณะ. 2548: 195) 
 ความกวา้งอนัตรภาคชัน้ =  ขอ้มลูทีม่คี่าสงูสุด – ขอ้มลูทีม่คี่าตํ่าสุด 

        จาํนวนชัน้ 

 ดงันัน้ช่วงรายได ้  =  17 - 1  =  4 

            4 

http://www.ocsc.go.th/
http://www.mol.go.th/
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 จงึไดแ้บ่งช่วงอายกุารทํางาน ดงัน้ี 

 6.1  1 - 4  ปี 

 6.2  5 - 8  ปี 

 6.3  9 - 12  ปี 

 6.4  13 ปีขึน้ไป 

 ส่วนท่ี 2 :  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัการรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิาน ทัง้หมด 
5 ดา้น ไดแ้ก่ ความเสีย่งทีเ่กดิจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน ความเสีย่งทีเ่กดิจาก
อตัราการเจรญิเตบิโตของหน่วยงาน ความเสีย่งที่เกดิจากความสลบัซบัซ้อน ความเสี่ยงที่เกดิจาก
สภาพแวดล้อมภายในหน่วยงาน และความเสี่ยงที่เกิดจากการขาดความรู้ ความสามารถ โดยมี
ลกัษณะคําถามปลายปิดโดยใชร้ะดบัมาตรวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) แต่ละขอ้
นัน้จะมคีําตอบให้เลอืกตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ของ Likert scale โดยแต่
ละขอ้แสดงความคดิเหน็ออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

 ระดบั 5  หมายถงึ  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

 ระดบั 4   หมายถงึ   เหน็ดว้ย 

 ระดบั 3  หมายถงึ  ไมแ่น่ใจ 

 ระดบั 2   หมายถงึ  ไมเ่หน็ดว้ย 

 ระดบั 1  หมายถงึ  ไมเ่หน็ดว้ยอย่างยิง่ 

เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถี่แล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มประชากร 

มาพจิารณาความถี่ ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉลีย่ในการอภปิรายผลคํานวณ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.2542:29) 

โดยคาํนวณไดด้งัน้ี 
 

อนัตรภาคชัน้  = คะแนนสงูสุด – คะแนนตํ่าสุด 

      จาํนวนชัน้ 

    = 5 – 1 

       5     

    = 0.8 
จากนัน้กําหนดเกณฑค์ะแนนเฉลีย่การประเมนิผลแบบสอบถามเกีย่วกบัการรบัรู้

ความเสีย่งในการปฏบิตังิาน ดงัน้ี 

 4.21 – 5.00 หมายถงึ ระดบัการรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน 

มากทีสุ่ด 

  3.41 – 4.20  หมายถงึ ระดบัการรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานมาก 

   2.61 – 3.40  หมายถงึ ระดบัการรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานปานกลาง 

  1.81 – 2.60  หมายถงึ ระดบัการรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานน้อย 

  1.00 – 1.80  หมายถงึ ระดบัการรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานน้อยทีสุ่ด 
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  ส่วนท่ี 3  :  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั  

ในเขตกรุงเทพมหานคร ทัง้หมด 2 ดา้น ไดแ้ก่ การขาดงาน และการหมนุเวยีนเปลีย่นงาน ประมาณ

ค่า (Rating Scale) โดยมลีกัษณะคําถามปลายปิดโดยใช้ระดบัมาตรวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชัน้ 

(Interval Scale) แต่ละข้อนัน้จะมคีําตอบให้เลอืกตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 

ของ Likert scale โดยแต่ละขอ้แสดงความคดิเหน็ออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

 ระดบั 5  หมายถงึ  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

 ระดบั 4   หมายถงึ   เหน็ดว้ย 

 ระดบั 3  หมายถงึ  ไมแ่น่ใจ 

 ระดบั 2   หมายถงึ  ไมเ่หน็ดว้ย 

 ระดบั 1  หมายถงึ  ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

 เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถี่แล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มประชากร 

มาพจิารณาความถี่ ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉลีย่ในการอภปิรายผลคํานวณ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.2542:29) 

โดยคาํนวณไดด้งัน้ี 

 อนัตรภาคชัน้  = คะแนนสงูสุด – คะแนนตํ่าสุด 

       จาํนวนชัน้ 

     =  5 – 1 
           5 
     =  0.8 

 

 จากนัน้กําหนดเกณฑค์ะแนนเฉลีย่การประเมนิผลแบบสอบถามเกี่ยวกบัพฤตกิรรม

การทาํงานของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร ดงัน้ี 

 4.21 – 5.00 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็ดา้นพฤตกิรรมองคก์รมากทีสุ่ด 

 3.41 – 4.20 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็ดา้นพฤตกิรรมองคก์รมาก 

 2.61 – 3.40 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็ดา้นพฤตกิรรมองคก์รปานกลาง 

 1.81 – 2.60 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็ดา้นพฤตกิรรมองคก์รน้อย 

 1.00 – 1.80 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็ดา้นพฤตกิรรมองคก์รน้อยทีสุ่ด 

 

ขัน้ตอนในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

  เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในครัง้น้ี คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) 

ทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้ โดยมขีัน้ตอนการสรา้งเครือ่งมอื ดงัน้ี 

1. ศกึษาค้นควา้ หาขอ้มลูเกี่ยวกบัพนักงานระดบัปฏบิตักิารในหน่วยงานภาครฐั

แห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร ในปจัจยัด้านการรบัรูค้วามเสี่ยง พฤติกรรมการทํางาน รวมถึง
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เอกสาร ตารา แนวคดิ ทฤษฎหีลกัการ และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการสรา้งกรอบ

แนวคดิของการวจิยั และการสรา้งแบบสอบถาม  

2. นําขอ้มลูทีร่วบรวมไดม้าสรา้งแบบสอบถาม โดยกําหนดขอบเขตใหค้รอบคลุม

เน้ือหาในงานวจิยั เรื่อง การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมองค์กร 

ของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อใหม้คีวามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์นิยามศพัท ์

และกลุ่มตวัอยา่ง โดยแบบสอบถามจะมทีัง้หมด 3 ส่วน คอื 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ประกอบด้วย เพศ  อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน อายุการทํางาน

(สถานทีท่าํงานปจัจบุนั) 

ส่วนที่  2 แบบสอบถามด้านการรับ รู้ค วามเสี่ ยงในการปฏิบัติ งาน 

ประกอบดว้ย ความเสีย่งทีเ่กดิจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน ความเสีย่งทีเ่กดิจาก

อตัราการเจรญิเตบิโตของหน่วยงาน ความเสีย่งที่เกดิจากความสลบัซบัซ้อน ความเสี่ยงที่เกดิจาก

สภาพแวดลอ้ม และความเสีย่งทีเ่กดิจากการขาดความรู ้ความสามารถ  

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั  

ในเขตกรงุเทพมหานคร ประกอบดว้ย การขาดงาน และการหมนุเวยีนเปลีย่นงาน  

3. นํ าเสนอแบบสอบถามที่สร้างขึ้น  เสนออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ ์ 

เพื่อพจิารณาตรวจสอบและใหข้อ้เสนอแนะในการปรบัปรุงแกไ้ข เพื่อใหไ้ดข้อ้คําถามทีม่ขีอ้ความตรง

ตามวตัถุประสงคแ์ละครอบคลุมของการวจิยัมากทีสุ่ด 

4. นําแบบสอบถามมาปรบัปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรกึษา 

สารนิพนธ ์ 

5. นําแบบสอบถามที่แก้ไขแล้วเสนอผู้เชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรง

ตามเน้ือหา (Content validity) และตรวจสอบความถูกต้องของภาษา จากนั ้นนํามาปรึกษา 

กบัคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธเ์พื่อปรบัปรงุอกีครัง้ก่อนนําไปใช ้

 6. นําแบบสอบถามที่ปรบัปรุงแก้ไขแล้วไปทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability)  

โดยนําไปทดสอบ (Try Out) กบักลุ่มตวัอย่างที่มลีกัษณะใกล้เคยีงกบักลุ่มตวัอย่างจรงิ จํานวน 30 คน 

จากนั ้น นํ าข้อมูลมาวิเคราะห์หาค่ าสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบัค  (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) และแก้ไขขอ้บกพร่องให้เหมาะสมแล้วจงึส่งแบบสอบถามที่แก้ไขแลว้ให้กลุ่มตวัอย่าง

จริงเพื่ อเก็บรวบรวมข้อมูล การหาค่าสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบัค  (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) โดยใชส้ตูร ดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.2548:35) 

 

Cronbach’s Alpha   =         Kcovariance / variance 

             1 + (K - 1) covariance / variance 
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   เมือ่ α = สมัประสทิธิค์วามเชื่อมัน่ 

    K = จาํนวนขอ้คาํถาม 

    covariance = ค่าเฉลีย่ของค่าแปรปรวนรว่มระหว่างคําถามต่าง ๆ  

       variance = ค่าเฉลีย่ความแปรปรวนของคาํถาม 

 

โดยค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) ค่า α ที่ได้จะแสดง

ถงึระดบัความคงที่ของแบบสอบถาม โดยมคี่าระหว่าง 0 ≤ α ≤  ซึ่งมคี่าที่ใกลเ้คยีงกบั 1 มาก แสดง

ว่ามคีวามเชื่อมัน่สงู  
โดยการทดสอบจะนําแบบสอบถามไปเก็บกบักลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 30 ตวัอย่าง 

เพื่อทดสอบค่าครอนบัคอัลฟ่า โดยจะยอมรับค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามเมื่อเกณฑ์

ค่าครอนบคัอลัฟ่า มากกว่า 0.7 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.2548:35) โดยจะมหีวัขอ้ในการทดสอบ ดงัน้ี 

ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน  

ไดค้่าครอนบคั อลัฟ่า เท่ากบั 0.842 

ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากอตัราการเจรญิเตบิโตของหน่วยงาน  

ไดค้่าครอนบคั อลัฟ่า เท่ากบั 0.892 

ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากความสลบัซบัซอ้น    ไดค้่าครอนบคั อลัฟ่า เท่ากบั 0.888 

ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากสภาพแวดลอ้ม        ไดค้่าครอนบคั อลัฟ่า เท่ากบั 0.858 

ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากการขาดความรู ้ความสามารถ  ไดค้่าครอนบคั อลัฟ่า เท่ากบั  0.874 
ดา้นการขาดงาน             ไดค้่าครอนบคั อลัฟ่า เท่ากบั 0.875 

ดา้นการหมนุเวยีนเปลีย่นงาน           ไดค้่าครอนบคั อลัฟ่า เท่ากบั 0.872 

 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 การศึกษา การรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบตัิงาน มคีวามสมัพันธ์กับพฤติกรรมองค์กร 

ของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจยัใช้วิธีการรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูล 

ทีส่าํคญั 2 แหล่ง ดงัน้ี 

1. แหล่งข้อมูลปฐมภูม ิ(Primary Data) เป็นข้อมูลที่ผู้วจิยัได้จากการใช้แบบสอบถาม 

เก็บข้อมูล จากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานระดับปฏิบตัิการที่ทํางาน 

ในหน่วยงานภาครฐัแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 305 คน จากนัน้นําแบบสอบถามมาลง

รหสัเพื่อนําไปวเิคราะหแ์ละแปรผลขอ้มลูทางสถติ ิ
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2. แหล่งขอ้มลูทุตยิภูม ิ(Secondary Data) เป็นขอ้มลูเพื่อใชป้ระกอบการวจิยั ผูว้จิยั

ได้ทํางานศกึษาค้นคว้าจากหนังสอื วทิยานิพนธ์ สารนิพนธ์  เอกสารงานวจิยัต่าง ๆ เอกสารของ

หน่วยงานภาครฐัแห่งหน่ึง และแหลง่ขอ้มลูทางอนิเตอรเ์น็ตของหน่วยงานทีม่กีารเกบ็รวมรวมขอ้มลู

ทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการทาํการศกึษาวจิยัในครัง้น้ี 

 

4.  การจดักระทาํและการวิเคราะหข้์อมลู 

 หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามทัง้หมดทีท่ําการตอบเรยีบรอ้ยแลว้ ผูว้จิยันําแบบสอบถาม

ทัง้หมดมาดาํเนินการดงัต่อไปน้ี 

การจดักระทาํข้อมลู : ผูว้จิยันําแบบสอบถามทีร่วบรวมไดม้าดําเนินการดงัน้ี 

1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้วจิยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ

แบบสอบถามและแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก คิดแบบสอบถามที่สมบูรณ์ใช้สําหรบั

ประมวลผล 

            2. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกต้องเรียบร้อยมาลงรหัสเพื่อ

ประมวลผลขอ้มลูดว้ยโปรแกรมสถติสิาํเรจ็รปูทางคอมพวิเตอรต์ามทีไ่ดก้ําหนดรหสัไวล้ว่งหน้า 

           3. การประมวลผลข้อมูล นําขอ้มลูที่ลงรหสัแลว้มาบนัทกึโดยใช้โปรแกรมสถติิ

สําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์เพื่อทําการประมวลผลข้อมูล เพื่อวิเคราะห์เชิงพรรณนาและทดสอบ

สมมตฐิาน  

   การวิเคราะหข้์อมลู 

1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธบิายถงึ

ลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศกึษารายได้เฉลี่ย 

ต่อเดอืน อายกุารทาํงานทาํใหท้ราบถงึลกัษณะพืน้ฐานของขอ้มลู สถติทิีใ่ชไ้ดแ้ก่ 

               1.1  ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อใช้แปลความหมายของข้อมูลลกัษณะ

ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามส่วนที ่1  

               1.2  ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) เพื่อใช้แปลความหมายของข้อมูลในด้าน 

ต่าง ๆ ในแบบสอบถามส่วนที ่2 และ 3 

  1.3 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใช้แปลความหมาย

ของขอ้มลูในดา้นต่าง ๆ ในแบบสอบถามส่วนที ่2 และ 3 

  2.  การวิเคราะห์ โดยใช้สถิติ เชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่ อทดสอบ

สมมตฐิานแต่ละขอ้ สถติทิีใ่ช ้ไดแ้ก่ 

               2.1 สถิติ t-test ใช้เปรยีบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าคะแนนเฉลี่ยของ

กลุ่มประชากร 2 กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน (Independent t-test) เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1  

ดา้นเพศ               
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  2.2 สถิติ  one-way ANOVA ใช้ เป รียบ เทียบความแตก ต่ างระหว่ าง 

ค่าคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มประชากรที่มมีากกว่า 2 กลุ่ม เพื่อใช้ทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 1 ด้าน อาย ุ

สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และอายกุารทาํงาน  
  2.3 สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่าตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระกัน เพื่อใช้ทดสอบ

สมมตฐิานขอ้ที ่2 และ 3 หาความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน กบัพฤตกิรรม

องคก์รของหน่วยงานภาครฐั 

  

5. สถิติท่ีใช้ในการวิจยั 

การวเิคราะหข์อ้มลูใชส้ถติแิละอกัษรยอ่ดงัน้ี 

5.1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  เป็นหลกัการที่ใช้เก็บรวบรวม

ขอ้มลู นําเสนอขอ้มลูและหาค่าสถติเบือ้งตน้ ซึง่เป็นการอธบิายหรอืบรรยายลกัษณะของขอ้มลูทีเ่กบ็

รวบรวม แต่จะไม่สามารถอ้างองิถงึลกัษณะประชากรได้จงึเป็นการสรุปถงึลกัษณะของขอ้มูลกลุ่ม 

ทีศ่กึษา (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.2546: 127) ประกอบดว้ย 

5.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อใชแ้ปลความหมายของขอ้มลูส่วนตวัของ

ผูบ้รโิภคในแบบสอบถามส่วนที ่1 มสีตูรดงัน้ี 
 

P  =   F x (100) 

                       n 

 

เมือ่     P   แทน  ค่ารอ้ยละ หรอื % (Percentage) 

F  แทน  ค่าความถีท่ีต่อ้งการแปลเป็นค่ารอ้ยละ 

n แทน  ค่าจาํนวนความถีท่ ัง้หมดหรอืจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 

5.1.2 ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean หรือ  ) เพื่อใช้แปลความหมายของข้อมูล 

ของผูบ้รโิภคในแบบสอบถามส่วนที ่2 และ 3  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2544: 49) มสีตูรดงัน้ี 

 

  =      ∑ x 

                 n 
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   เมือ่   แทน ค่าคะแนนเฉลีย่ 

     ∑ x แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

     n แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 

5.1.3 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใช้แปลความหมาย

ของขอ้มลูของผูบ้รโิภคในแบบสอบถามส่วนที ่2 และ 3 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.2544: 49) มสีตูรดงัน้ี 

 
 

 

 

 

 

เมือ่   S.D.  แทน ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 

   ∑ x2 แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกกําลงัสอง 

  (  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกําลงัสอง 

    n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

 5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential  Statistics) ใช้ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดบั

ความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 

  5.2.1 ใช้ค่า  t-test ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที่ 1 โดยทดสอบความแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม เมื่อทดสอบความแปรปรวณของประชากรกลุ่มที่ 1 และกลุ่มที่ 2 

(กานดา พนูลาภทว.ี 2538 : 162) ถา้พบว่า 

   กรณคีวามแปรปรวณของทัง้สองกลุ่มไมเ่ท่ากนั  (s1
2 ≠  s2

2 ) 

 

    t  = 

      

 
 

     

    df   



46 

 

    เมือ่ t แทน สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์

     X1 แทน ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่ 1 

     X1 แทน ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่ 2 

     s1
2 แทน ค่าความแปรปรวณของกลุ่มตวัอยา่งที ่ 1 

     s2
2 แทน ค่าความแปรปรวณของกลุ่มตวัอยา่งที ่ 2 

     n1 แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่ 1 

     n2 แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่ 2 

     df แทน องศาความเป็นอสิระ (degree of freedom) 
      

  กรณคีวามแปรปรวณของทัง้สองกลุ่มเท่ากนั  (s1
2 =  s2

2 ) 
 

 

 

    t  =  

 
 

 

    df  = n1 + n2 -2 

    เมือ่ t แทน สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์

     X1 แทน ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่ 1 

     X1 แทน ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่ 2 

     sp
2 แทน ค่าความแปรปรวณรวม 

     n1 แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่ 1 

     n2 แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่ 2 

     df แทน องศาความเป็นอิสระ (degree of freedom) มคี่า

เท่ากบั  n1 + n2 -2 

5.2.2 ก ารวิ เค ราะห์ ค วาม แ ป รป รวน ท างเดี ย ว  (One – Way ANOVA 

(Analysis of Variance)) ทดสอบความความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างตัง้แต่  

2 กลุ่มขึน้ไป เพื่อทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ณ ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.

2550: 293) 
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5.2.2.1 ใช้ค่า F-test กรณีความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน (กัลยา  

วานิชยบ์ญัชา. 2550: 293) มสีตูรดงัน้ี 

 

                  MSb 

F  =     

                   MSw 

 
 

ตาราง 1 สรปุผลการวเิคราะหค์วามแปรปรวณทางเดยีว (One – Way ANOVA) 
 
แหล่งความแปรปรวณ df SS MS F 

 

 

ระหว่างกลุ่ม (b) k - 1 SSb MSb = SSb 

              k - 1 

MSb 

MSw 

ภายในกลุ่ม (w) n - k SSw MSw = SSw        
  n - k 

ทัง้หมด (T) n - 1 SSt 
  

   

 

   เมือ่ F แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน  F – distribution 
   df แทน ชัน้ความเป็นอสิระ (degree of freedom) 

   k แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทีนํ่ามาทดสอบสมมตฐิาน 

   n แทน จาํนวนตวัอยา่งทัง้หมด 

   SSb แทน ผลรวมกําลงัสองระหว่างกลุ่ม (Between Sum Of 

Square) 

   SSw แทน ผลรวมกําลังสองภายในกลุ่ม (Within Sum Of 

Square) 
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   MSb แทน ค่าประมาณการของความแปรปรวณระหว่างกลุ่ม 

(Mean Square Between Groups) 

   MSw แทน ค่าประมาณการของความแปรปรวณภายในกลุ่ม 

(Mean Square Within Groups) 

  กรณีพบความแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ จะต้องมกีารตรวจสอบ

ความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไปที่ระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 หรอืระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05  

โดยใช้สูต รตามวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพื่ อ เปรียบ เทียบค่ าเฉลี่ ย

ประชากรรายคู่ (กลัยาวานิ ชยบ์ญชา.2550 : 333) มสีตูรดงัน้ี 

 

 

 

 

    LSD = 

    โดยที ่ ni   ≠   nj 

     r    =   n – k 

    เมือ่ LSD แทน ค่าผลต่างนัยสําคญัที่คํานวณได้สําหรบัประชากร

กลุ่มที ่i และ j 

    t 1- α/2 ; n-k แทน ค่าทีใ่ชพ้จิารณาในการแจกแจงแบบ t-test ทีร่ะดบั

ความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 และชัน้ห่างความเป็นอสิระภายในกลุ่ม 

    MSE แทน ค่ า  Mean Square Error จาก ต ารางวิ เค ราะห์ ค ว าม

แปรปรวณ 

    k แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชท้ดสอบ   

    n แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด 

    ni แทน จาํนวนขอ้มลูของกลุ่ม i 

    nj แทน จาํนวนขอ้มลูของกลุ่ม j 

    α แทน ค่าความเชื่อมัน่ 
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5.2.2.2  ใชค้่า Brown forsythe  (B) กรณแีปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่

เท่ากนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.2550: 335) มสีตูรดงัน้ี 

 

B   =    MS(B)      โดยค่า 

           MS(w)       

 

    เมือ่ B  แทน ค่าสถติทิีใ่ชใ้นการพจิารณา Brown - forsythe   

     MS(B) แทน ค่าประมาณของความแปรปรวณระหว่างกลุ่ม 

(Mean Square Between Groups) 

     MS(w) แทน ค่าประมาณการของความแปรปรวณภายในกลุ่ม 

(Mean Square Within Groups) 

     k แทน จาํนวนของกลุ่มตวัอยา่ง   

     ni แทน จาํนวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่i 

     N แทน ขนาดของประชาการ 

     s1
2 แทน ค่าความความแปรปรวณของตวัอยา่งที ่ i 

   กรณีผลการทดสอบมคีวามแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ จะทําการ

ออกแบบทดสอบเป็นรายคู่เพื่อดูว่าค่าไหนแตกต่างกัน โดยใช้วธิ ีDunnett’s T3 (Keppel. 1982 : 

153-155) มสีตูรดงัน้ี 

 

 
 

      

 

 
 

    เมือ่  แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Dunnett test 

      แทน ค่ าจาก ต าราง Critical values of the Dunnett 

test        

      แทน ค่าความแปรปรวณภายในกลุ่ม 

     S แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
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 5.3 การทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 2 โดยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร  

คอื การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน กบัพฤตกิรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั โดยใชส้ถติคิ่า

สมัประสทิธิส์มัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อใชห้าค่า

ความสมัพนัธข์องตวัแปร 2 ตวัแปรทีเ่ป็นอสิระต่อกนั (อ้างองิจาก กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2550: 311-312) 

มสีตูรดงัน้ี 

 

 

  r    =  
 

  เมือ่  r แทน สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์

    ∑X แทน ผลรวมคะแนน X 

    ∑Y แทน ผลรวมคะแนน Y 

    ∑X2 แทน ผลรวมคะแนนชุด X แต่ละตวัยกกําลงัสอง 

    ∑Y2 แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แต่ละตวัยกกําลงัสอง 

    ∑XY แทน ผลรวมของผลคณูระหว่างคะแนนชุด X และ Y 

    n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

โดยที่ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ จะมคี่าระหว่าง -1 ≤  r ≤  1 ความหมายของค่า r 

(กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2550: 437) เป็นดงัน้ี 

1) ค่า  r  เป็นบวก (มากกว่า 0 ถึง 1 ) แสดงว่า x และ y มคีวามสมัพนัธ ์

ในทิศทางเดียวกันนัน่คือ ถ้า X เพิ่ม Y จะเพิ่มขึ้นด้วย แต่ถ้า  X ลด Y จะลดลงด้วย ซึ่งถ้า r  

มคี่าเขา้ใกล ้1 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธท์างบวกในระดบัสูงมาก 

2) ค่า  r  เป็นลบ (น้อยกว่า 0 ถึง -1 ) แสดงว่า x และ y มคีวามสมัพนัธ ์

ในทศิทางตรงกนัขา้มกนั นัน่คอื ถา้ X เพิม่ Y จะลด แต่ถา้  X ลด Y จะเพิม่ ซึง่ถา้ r มคี่าเขา้ใกล ้-1 

แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธท์างลบในระดบัสงูมาก 

3) ค่า  r  เขา้ใกล ้0 แสดงว่า  x  และ y มคีวามสมัพนัธก์นัน้อย 

4) ถา้ค่า  r = 0 แสดงว่า  x  และ y ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 
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การอ่านความหมายของค่าสมัประสิทธิส์หสัมพันธ์ : r (กัลยา วานิชย์บญชา.

2550: 508) 
0.01 - 0.20  หมายถงึ มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัตํ่า 

0.21 - 0.40  หมายถงึ มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัค่อนขา้งตํ่า 

0.41 - 0.60  หมายถงึ มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง 

0.61 - 0.80 หมายถงึ มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัค่อนขา้งสงู 

0.81 - 1.00 หมายถงึ มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงู 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

 

 การวิจยัครัง้น้ีมุ่งศึกษาเรื่อง การรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน มีความสมัพันธ์กับ

พฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรุงเทพมหานครโดยการวเิคราะห์ข้อมูล และการ

แปลผลความหมายของผลการวเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยัไดก้ําหนดสญัลกัษณ์ต่างๆ ทีใ่ชใ้นการวเิคราะห์

ขอ้มลู ดงัน้ี 

สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 

  H0 แทน  สมมตฐิานหลกั(Null  Hypothesis) 

  H1 แทน  สมมตฐิานรอง(Alternative  Hypothesis)  

  n แทน  ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง   

 แทน  ค่าเฉลีย่ (Mean) 

  S.D. แทน  ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน Standard Deviation 

t แทน  ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณา t-test : Distribution 

F แทน  ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณา F – Distribution  

  df แทน  ค่าความเป็นอสิระ Degree of Freedom 

SS แทน  ผลรวมกําลงัสอง (Sam of Squares) 

MS แทน  ค่าเฉลีย่กําลงัสอง (Mean of Squares) 

r แทน  ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(Pearson Correlation) 

Sig. แทน  นยัสาํคญัทางสถติ ิ(Significant) 

* แทน  ค่านยัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

** แทน  ค่านยัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 

การเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 การวเิคราะห์ข้อมูล ผู้วิจยัได้นําเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวจิยั โดยแบ่งการ

นําเสนอออกเป็น 4ส่วนตามลาํดบั ดงัน้ี 

  ส่วนท่ี1 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องผู้ตอบ

แบบสอบถาม ได้แก่เพศ  อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุการ

ทาํงาน(สถานทีท่าํงานปจัจบุนั) โดยการหาปรมิาณ(Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 
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  ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัการรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังาน 

ประกอบดว้ย ความเสีย่งทีเ่กดิจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน ความเสีย่งทีเ่กดิจาก

อตัราการเจรญิเตบิโตของหน่วยงาน ความเสีย่งที่เกดิจากความสลบัซบัซ้อน ความเสี่ยงที่เกดิจาก

สภาพแวดลอ้ม และความเสีย่งทีเ่กดิจากการขาดความรู ้ความสามารถ โดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) 

และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) 

  ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั 

ในเขตกรงุเทพมหานคร ประกอบดว้ย การขาดงาน และการหมุนเวยีนเปลีย่นงาน ค่าเฉลีย่ (Mean) 

และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  ส่วนท่ี 4 การวิเคราะหข้์อมลูเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดงัต่อไปน้ี 

  สมมติฐาน  1 ลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายได้

เฉลี่ยต่อเดอืน และอายุการทํางาน (สถานที่ทํางานปจัจุบนั) ที่แตกต่างกนั มพีฤตกิรรมองค์กรของ

หน่วยงานภาครฐั ในเขตกรงุเทพมหานคร แตกต่างกนั 

  สมมติฐาน  2 การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ประกอบด้วย ความเสีย่งที่เกดิ

จากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน ความเสี่ยงที่เกิดจากอัตราการเจรญิเติบโตของ

หน่วยงาน ความเสี่ยงที่เกิดจากความสลบัซับซ้อน ความเสี่ยงที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายใน

หน่วยงาน และความเสี่ยงที่เกิดจากการขาดความรู้ ความสามารถ มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤติกรรม

องคก์รของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรงุเทพมหานคร 
 

ผลการวิเคราะหข้์อมลูเชิงพรรณนา 

 ส่วนท่ี  1 การวิเคราะห์ ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ

แบบสอบถามได้แก่เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน และอายุการ

ทาํงาน ในรปูแบบของความถี ่และค่ารอ้ยละ 

 

ตาราง 2 แสดงจาํนวนความถี ่และรอ้ยละของขอ้มลูลกัษณะส่วนบุคคลซึง่ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ

     สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา อาชพี และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

 

ข้อมลูลกัษณะส่วนบคุคล จาํนวนคน ร้อยละ 

 

เพศ   

      ชาย 76 24.9 

      หญงิ 229 75.1 

รวม 305 100 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 

 

ข้อมลูลกัษณะส่วนบคุคล จาํนวนคน ร้อยละ 

อาย ุ   

อาย ุ24 – 32 ปี 113 37.0 

อาย ุ33 – 41 ปี 131 43.0 

อาย ุ42 – 50 ปี 43 14.1 

อาย ุ51 ปีขึน้ไป 18 5.9 

รวม 305 100 

สถานภาพสมรส   

โสด 171 56.1 

สมรส / อยูด่ว้ยกนั 119 39.0 

หมา้ย / หยา่รา้ง / แยกกนัอยู ่ 15 4.9 

รวม 305 100 

ระดบัการศกึษา   

ตํ่ากว่าปรญิญาตร ี 37 12.1 

ปรญิญาตร ี 223 73.1 

สงูกว่าปรญิญาตร ี 45 14.8 

รวม 305 100 

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน   

10,000 – 14,000 บาท 22 7.2 

14,001 – 18,000  บาท 102 33.4 

18,001 – 22,000  บาท  118 38.7 

22,001  บาทขึน้ไป      63 20.7 

รวม 305 100 

อายกุารทํางาน (สถานทีท่าํงานปจัจบุนั)   

1 - 4  ปี 93 30.5 

5 - 8  ปี 71 23.3 

9 - 12  ปี 54 17.7 

13 ปีขึน้ไป 87 28.5 

รวม 305 100 
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 จากตาราง 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามที่ใชเ้ป็น

กลุ่มตวัอยา่งครัง้น้ี จาํนวน 305 คน จาํแนกตามตวัแปรไดด้งัน้ี 

เพศ 

พนักงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มจีํานวน 229 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

75.1 รองลงมา เป็นเพศชาย มจีาํนวน76 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.9 

  อาย ุ

  พนักงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มอีายุระหว่าง 33 – 41 ปี จํานวน 131 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 43 รองลงมา มอีายุระหว่าง 24 – 32 ปี จํานวน 113 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37 มอีายุ

ระหว่าง 42 - 50 ปีจาํนวน 43 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.1 และมอีายุ 51 ปีขึน้ไป จาํนวน18คน คดิเป็น

รอ้ยละ 5.9 ตามลาํดบั 

  สถานภาพสมรส 

  พนักงานทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มสีถานภาพเป็นโสดจาํนวน 171 คน คดิเป็น

ร้อยละ 56.1 รองลงมา มีสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกันจํานวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 39 และมี

สถานภาพเป็นหมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู ่จาํนวน 15 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.9ตามลาํดบั   

  ระดบัการศกึษา 

  พนักงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะดบัปรญิญาตร ีจํานวน 223 คน คดิเป็น

รอ้ยละ 73.1 รองลงมา มรีะดบัสูงกว่าปรญิญาตร ีจํานวน 46 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.8 และมรีะดบั

การศกึษาระดบัตํ่ากว่าปรญิญาตรจีาํนวน 37 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.1 ตามลาํดบั 

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

  พนักงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 18,001-22,000 บาท 

จํานวน118คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.4 รองลงมามรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 14,001-18,000 บาท จํานวน

102 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.7 มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 22,001 บาทขึน้ไป จาํนวน 63 คน คดิเป็นรอ้ย

ละ 20.7 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000-14,000 บาท จํานวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 7.2

ตามลาํดบั 

  อายกุารทาํงาน 

  พนักงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มอีายุการทํางาน 1 – 4 ปี จํานวน 93 คน  

คิดเป็นร้อยละ 30.5 รองลงมามีอายุการทํางาน13 ปีขึ้นไป จํานวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 28.5 

มีอายุการทํางาน 5 – 8 ปี จํานวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 23.3 และอายุการทํางาน 9 – 12 ปี 

จาํนวน 54 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.7 ตามลาํดบั 
 เน่ืองจากขอ้มลูจากอนัตรภาคชัน้ขอ้มลู ดา้นอายุ สถานภาพสมรส และรายไดเ้ฉลีย่

ต่อเดอืน มคีวามถี่ของขอ้มูลและการกระจายตวัไม่สมํ่าเสมอบางกลุ่มมจีํานวนความถี่น้อยเกินไป

ดงันัน้เพื่อทําการทดสอบสมมติฐานการวจิยัจงึได้ทําการรวบรวมกลุ่มข้อมูลใหม่เพื่อให้เกิดการ

กระจายของขอ้มลูทีส่มํ่าเสมอ ซึง่ไดก้ลุ่มขอ้มลูใหมด่งัน้ี 
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ตาราง 3 แสดงจาํนวนความถี ่และรอ้ยละของขอ้มลูลกัษณะส่วนบุคคลซึง่ประกอบดว้ยอาย ุ

     สถานภาพสมรส และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนทีท่าํการจดักลุ่มใหม ่

  
จากตาราง 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามที่ใชเ้ป็น

กลุ่มตวัอยา่งครัง้น้ี จาํนวน 305 คน มรีายละเอยีดไดด้งัน้ี   

  อาย ุ

  พนักงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มอีายุระหว่าง 33 - 41  ปี จํานวน 131 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 43 รองลงมา มอีายุระหว่าง 24 - 32 ปี จํานวน 131 คน คดิเป็นรอ้ยละ 43 มอีายุ

ระหว่าง 42 ปีขึน้ไปจาํนวน61 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20 ตามลาํดบั 

  สถานภาพสมรส 

  พนักงานทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มสีถานภาพสมรสเป็นโสด/แยกกนัอยูจ่าํนวน 

186 คน คดิเป็นรอ้ยละ 61 และมสีถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนั จาํนวน 119 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39  

  รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

  พนักงานทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 10,000-18,000 บาท 

จาํนวน  124 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40.7 รองลงมามรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 18,001-22,000 บาท จาํนวน 

118 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.7 มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 22,001 บาทขึน้ไป จาํนวน 63 คน คดิเป็นรอ้ย

ละ 20.7 ตามลาํดบั 

ข้อมลูลกัษณะส่วนบคุคล จาํนวนคน ร้อยละ 

 

อาย ุ   

อาย ุ24 – 32 ปี 113 37.0 

อาย ุ33 – 41 ปี 131 43.0 

อาย ุ42 ปีขึน้ไป 61 20.0 

รวม 305 100 

สถานภาพสมรส   

โสด/แยกกนัอยู ่ 186 61.0 

สมรส / อยูด่ว้ยกนั 119 39.0 

รวม 305 100 

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน   

10,000 – 18,000 บาท 124 40.7 

18,001 – 22,000  บาท  118 38.7 

22,001  บาทขึน้ไป      63 20.7 

รวม 305 100 
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 ส่วนท่ี  2  การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัการรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 

ความเสี่ยงที่เกิดจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน ความเสี่ยงที่เกิดจากอตัราการ

เจรญิเตบิโตของหน่วยงาน ความเสีย่งที่เกดิจากความสลบัซบัซ้อน ความเสี่ยงที่เกดิจากสภาพแวดลอ้ม

และความเสีย่งทีเ่กดิจากการขาดความรู ้ความสามารถ มคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมองคก์ร ของหน่วยงาน

ภาครฐั ในเขตกรงุเทพมหานคร โดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) 

 

ตาราง 4  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอ้มูลการรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตัิงาน  

     โดยรวมทุกดา้น 

 

จากตาราง 4 พบว่า การวเิคราะห์ข้อมูลการรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบตัิงานโดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.52โดยมรีายละเอยีดในแต่ละดา้นดงัน้ี  

  1. ด้านความเสี่ยงที่เกิดจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน พนักงาน 

มกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัปานกลางโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.32 

  2. ด้านความเสี่ยงที่เกิดจากอตัราการเจรญิเติบโตของหน่วยงาน พนักงานมกีารรบัรู้ความ

เสีย่งในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.69 

 3. ด้านความเสี่ยงที่เกดิจากความสลบัซบัซ้อนพนักงานมกีารรบัรูค้วามเสี่ยงในการ

ปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.44 

การรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังาน  S.D. ระดบัการรบัรู้ความเส่ียง

ในการปฏิบติังาน 

 

ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากคุณภาพของ

ระบบควบคุมภายในหน่วยงาน 

ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากอตัราการ

เจรญิเตบิโตของหน่วยงาน 

ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากความ

สลบัซบัซอ้น 
 

ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากสภาพแวดลอ้ม 
 

ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากการขาดความรู้

ความสามารถ 

3.32 
 

3.69 

 

3.44 

3.68 

3.48 

0.759 
 

0.749 

 

0.835 

0.716 

0.730 

ปานกลาง 
 

มาก 

 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 3.52 0.586 มาก 
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  4. ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากสภาพแวดลอ้ม พนักงานมกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน

อยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.68 

  5. ดา้นความเสี่ยงทีเ่กดิจากการขาดความรู ้ความสามารถ พนักงานมกีารรบัรูค้วาม

เสีย่งในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.48 
 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของการรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ดา้น 

     ความเสีย่งทีเ่กดิจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน  

 

การรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังาน 

ด้านความเส่ียงท่ีเกิดจากคณุภาพของระบบ

ควบคมุภายในหน่วยงาน 
 S.D. 

ระดบัการรบัรู้ความ

เส่ียงในการ

ปฏิบติังาน 

 

1. มีกฎระเบี ยบข้ อบั งคับมากเกินไปในการ

ปฏบิตังิาน 

3.36 0.963 ปานกลาง 

2. พนกังานละเลยหรอืไมเ่อาใจใส่ในระเบยีบการ

ทาํงาน เช่น ขาดวนิัยการทํางาน 

3.52 0.936 มาก 

3. ไมป่ฏบิตัติามจรรยาบรรณของเจา้หน้าทีข่องรฐั 3.08 1.168 ปานกลาง 

รวม 3.32 0.759 ปานกลาง 

   

 จากตาราง 5 พบว่า พนักงานมีการรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบัติงานด้านความเสี่ยง 

ที่เกิดจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางโดยมคี่าเฉลี่ย

เท่ากบั 3.32 มรีายละเอยีดรายขอ้ดงัน้ี 
  1. มกีฎระเบยีบขอ้บงัคบัมากเกนิไปในการปฏบิตังิานพนักงานมกีารรบัรูค้วามเสีย่ง

ในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัปานกลาง มคีะแนนเฉลีย่เท่ากบั 3.36 

  2. พนกังานละเลยหรอืไม่เอาใจใส่ในระเบยีบการทํางาน เช่น ขาดวนิยัการทํางานพนักงาน

มกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.52   
  3. ไม่ปฏบิตัติามจรรยาบรรณของเจา้หน้าที่ของรฐัพนักงานมกีารรบัรูค้วามเสี่ยงในการ

ปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.08 

 
 
 
 
 

 



59 
 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของการรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานดา้นความเสีย่ง 

     ทีเ่กดิจากอตัราการเจรญิเตบิโตของหน่วยงาน 
 

การรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังาน  

ความเส่ียงท่ีเกิดจากอตัราการเจริญเติบโต

ของหน่วยงาน  S.D. 

ระดบัการรบัรู้ความ

เส่ียงในการ

ปฏิบติังาน 

 

1.ปรมิาณงานเยอะเกนิไป ทําใหต้อ้งเรง่รบีทาํงาน

แขง่กบัเวลา 

3.74 0.916 มาก 

2.ผลตอบแทนไดไ้มคุ่ม้กบัแรงงานทีใ่ชใ้นการ

ทาํงาน 

3.66 0.972 มาก 

3.จาํนวนพนกังานมน้ีอยเกนิกว่าปรมิาณงานทีม่ ี 3.73 0.926 มาก 

4. ปรบัปรงุ/เปลีย่นระบบต่าง ๆ ใหท้นั ทาํใหเ้กดิ

ปญัหาโกลาหลและทาํงานผดิพลาด 

3.61 0.950 มาก 

รวม 3.69 0.749 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า พนักงานมกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิ

จากอัตราการเจริญเติบโตของหน่วยงานโดยรวมอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 

มรีายละเอยีดรายขอ้ดงัน้ี  
  1. ปรมิาณงานเยอะเกินไป ทําให้ต้องเร่งรบีทํางานแข่งกบัเวลาพนักงานมกีารรบัรู้

ความเสีย่งในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.74 

  2. ผลตอบแทนได้ไม่คุม้กบัแรงงานที่ใชใ้นการทํางานพนักงานมกีารรบัรูค้วามเสี่ยง

ในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.66 

  3. จํานวนพนักงานมน้ีอยเกนิกว่าปรมิาณงานที่มพีนักงานมกีารรบัรูค้วามเสี่ยงในการ

ปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.73 

  4. ปรบัปรงุ/เปลีย่นระบบต่าง ๆ ใหท้นั ทําใหเ้กดิปญัหาโกลาหลและทาํงานผดิพลาด

พนกังานมกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.61 
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของการรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ดา้นความ 

     เสีย่งทีเ่กดิจากความสลบัซบัซอ้น 

 

การรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังาน  

ด้านความเส่ียงท่ีเกิดจากความสลบัซบัซ้อน  S.D. 

ระดบัการรบัรู้ความ

เส่ียงในการปฏิบติังาน 

 

1. ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศขององคก์ารมคีวาม

สลบัซบัซอ้นมากเกนิไป 

3.49 0.987 มาก 

2.ระบบการควบคุมภายในสําหรบัหน่วยงานมี

ขัน้ตอนมากมาย ทําใหเ้กดิความซบัซอ้น 

3.54 0.914 มาก 

3. นโยบายของหน่วยงานมคีวามสลบัซบัซอ้นทาํให้

ยากต่อการปฏบิตั ิ

3.39 0.947 ปานกลาง 

4. งานทีไ่ดร้บัมอบหมายมคีวามยุง่ยากซบัซอ้น 3.33 0.980 ปานกลาง 

รวม 3.44 0.835 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า พนักงานมกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิ

จากความสลบัซบัซอ้นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.44 มรีายละเอยีดรายขอ้ดงัน้ี  
  1. ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศขององคก์ารมคีวามสลบัซบัซอ้นมากเกนิไปพนักงาน

มกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.49 

  2. ระบบการควบคุมภายในสําหรบัหน่วยงานมขีัน้ตอนมากมาย ทําใหเ้กดิความซบัซอ้น

พนกังานมกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.54  

  3. นโยบายของหน่วยงานมคีวามสลบัซบัซอ้นทําใหย้ากต่อการปฏบิตั ิมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.39 
  4. งานทีไ่ดร้บัมอบหมายมคีวามยุ่งยากซบัซอ้นพนักงานมกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการ

ปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.33 
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของการรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ดา้นความ 

     เสีย่งทีเ่กดิจากสภาพแวดลอ้ม 

 

การรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังาน  

ด้านความเส่ียงท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อม  S.D. 

ระดบัการรบัรู้ความ

เส่ียงในการปฏิบติังาน 

 

1.มกีารเปลีย่นตวัพนกังานกะทนัหนัทําให้

ประสทิธภิาพของงานดอ้ยลง 

3.73 0.969 มาก 

2. เครือ่งมอื อุปกรณ์การทํางาน มคีวามบกพรอ่งไม่

พรอ้มใชง้าน 

3.77 0.896 มาก 

3.มกีารแตกความสามคัคกีนัภายในหน่วยงาน มกีาร

แบ่งพรรคแบ่งพวกกนั 

3.75 0.944 มาก 

4.เกดิสถานการณ์ฉุกเฉินต่างๆ อยูเ่สมอ เช่น ไฟฟ้าดบั

ลฟิทเ์สยี ทาํใหก้ารปฏบิตังิานเกดิความล่าชา้ 

3.46 0.945 มาก 

รวม 3.68 0.716 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า พนักงานมกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิ

จากสภาพแวดลอ้มโดยรวมอยูใ่นระดบัมากโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.68 โดยมรีายละเอยีดรายขอ้ดงัน้ี 
  1. มกีารเปลีย่นตวัพนักงานกะทนัหนัทําให้ประสทิธภิาพของงานด้อยลงพนักงานมี

การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.73 

  2. เครื่องมอื อุปกรณ์การทํางาน มคีวามบกพร่องไม่พรอ้มใชง้านพนักงานมกีารรบัรู้

ความเสีย่งในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.77 

  3. มกีารแตกความสามคัคกีนัภายในหน่วยงาน มกีารแบ่งพรรคแบ่งพวกกนัพนักงานมกีาร

รบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.75    

  4. เกดิสถานการณ์ฉุกเฉินต่าง ๆ อยู่เสมอ เช่น ไฟฟ้าดบั ลฟิท์เสยี ทําให้การปฏบิตังิาน

เกดิความล่าชา้พนกังานมกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั  3.46 
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของการรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ดา้นความเสีย่ง 

     ทีเ่กดิจากการขาดความรู ้ความสามารถ 

 

การรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังาน  

ด้านความเส่ียงท่ีเกิดจากการขาดความรู้ 

ความสามารถ 

 

 S.D. 

ระดบัการรบัรู้ความ

เส่ียงในการปฏิบติังาน 

 

1.พนกังานปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายไดไ้มเ่ตม็ที/่

ไมส่าํเรจ็ตามเป้าหมาย 

3.58 0.907 มาก 

2. พนกังานเกดิความรูส้กึอบัอายเพราะถูกมองว่า

ดอ้ยค่าทาํใหข้าดความเชื่อมัน่ในตวัเอง 

3.34 1.001 ปานกลาง 

3.พนกังานไมข่วนขวายหาความรูเ้พิม่เตมิในสายงาน 

นัน้ ๆ 

3.47 0.960 มาก 

4.พนกังานถูกโยกยา้ยกะทนัหนัทําใหต้อ้งสญูเสยี

เวลาในการเรยีนรูง้านใหม ่

3.54 0.949 มาก 

รวม 3.48 0.730 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า พนักงานมกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิ

จากการขาดความรู ้ความสามารถโดยรวมอยู่ในระดบัมากโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.48 มรีายละเอยีดรายขอ้

ดงัน้ี  

  1. พนักงานปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายไดไ้ม่เตม็ที/่ไม่สําเรจ็ตามเป้าหมายพนักงานมกีาร

รบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.58    

  2. พนักงานเกิดความรูส้กึอบัอายเพราะถูกมองว่าด้อยค่าทําให้ขาดความเชื่อมัน่ในตัวเอง

พนกังานมกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.34 

  3. พนักงานไม่ขวนขวายหาความรูเ้พิ่มเติมในสายงานนัน้ ๆพนักงานมกีารรบัรูค้วามเสี่ยง 

ในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.47 

  4. พนักงานถูกโยกยา้ยกะทนัหนัทําให้ต้องสูญเสยีเวลาในการเรยีนรูง้านใหม่พนักงานมกีาร

รบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.54 
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 ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมองค์กร ของหน่วยงานภาครฐัในเขต

กรงุเทพมหานครโดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของขอ้มลูพฤตกิรรมองคก์ร ของหน่วยงาน   

     ภาครฐัในเขตกรงุเทพมหานคร 

 

พฤติกรรมองคก์ร ของหน่วยงานภาครฐั 

ในเขตกรงุเทพมหานคร  S.D. 

ระดบัความคิดเหน็ด้าน

พฤติกรรมองคก์ร 

 

1.การขาดงาน 3.38 0.803 ปานกลาง 

2. การหมนุเวยีนเปลีย่นงาน 3.60 0.694 มาก 

รวม 3.49 0.640 มาก 

   

จากตาราง 10 พบว่า การวิเคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครัฐ 

ในเขตกรุงเทพมหานครโดยรวมอยู่ในระดบัมากโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.49 มรีายละเอยีดในแต่ละ

ดา้นดงัน้ี  

  1. ด้านการขาดงานพนักงานมคีวามคดิเห็นต่อพฤติกรรมองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง  

มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.38 

  2. ด้านการหมุนเวยีนเปลี่ยนงานพนักงานมคีวามคดิเห็นต่อพฤตกิรรมองค์กรอยู่ในระดบั

มากมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.60 

 

ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมองค์กร ของหน่วยงานภาครฐั 

     ในเขตกรงุเทพมหานคร ดา้นการขาดงาน 

 

พฤติกรรมองคก์ร ของหน่วยงานภาครฐั 

ในเขตกรงุเทพมหานคร 

ด้านการขาดงาน 
 S.D. 

ระดบัความ

คิดเหน็ด้าน

พฤติกรรมองคก์ร 

1. ขาดงานเน่ืองจากเกดิความเหน่ือยลา้จากการทาํงาน 3.44 0.941 มาก 

2. ขาดงานเน่ืองจากมคีวามเบื่อหน่ายเพื่อนรว่มงาน 3.39 0.937 ปานกลาง 

3. ไมม่คีวามพงึพอใจในสภาพแวดลอ้มในการทํางาน เช่น 

เครือ่งมอื อุปกรณ์เสยี หรอืไมพ่รอ้มใชง้าน 

3.39 0.947 ปานกลาง 

4. ขาดงานเพราะการขาดแรงจงูใจ เช่น ค่าล่วงเวลา เบีย้ขยนั 3.30 1.052 ปานกลาง 

รวม 3.38 0.803 ปานกลาง 
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 จากตาราง 11 พบว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้น

การขาดงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.38มรีายละเอยีดรายขอ้ดงัน้ี  
  1. ขาดงานเน่ืองจากเกิดความเหน่ือยล้าจากการทํางานพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ใน 

ระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.44 

  2. ขาดงานเน่ืองจากมคีวามเบื่อหน่ายเพื่อนร่วมงานพนักงานมคีวามคดิเห็นอยู่ในระดบั

ปานกลาง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.39 

  3. ไม่มคีวามพึงพอใจในสภาพแวดล้อมในการทํางาน เช่น เครื่องมอื อุปกรณ์เสยี หรอืไม่

พรอ้มใชง้านพนกังานมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.39 

  4. ขาดงานเพราะการขาดแรงจูงใจ เช่น ค่าล่วงเวลา เบี้ยขยนั พนักงานมคีวามคดิเหน็อยู่ใน

ระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.30 

 
ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมองค์กร ของหน่วยงานภาครฐั 

     ในเขตกรงุเทพมหานคร ดา้นการหมนุเวยีนเปลีย่นงาน 

 

พฤติกรรมองคก์ร ของหน่วยงานภาครฐั 

ในเขตกรงุเทพมหานคร 

ด้านการหมุนเวียนเปล่ียนงาน 
 S.D. 

ระดบัพฤติกรรม

องคก์รของหน่วยงาน

ภาครฐั 

 

1. ความคาดหวงัว่าหากเปลีย่นงานทีท่าํจะได้

เลื่อนขัน้เลื่อนตําแหน่งทีส่งูขึน้กว่าน้ี 

3.65 0.869 มาก 

2. ลาออกเพื่อไปทํางานทีอ่ื่นทีม่สีวสัดกิารและค่าตอบ 

แทนทีส่งูกว่า 

3.71 0.900 มาก 

3. ลกัษณะงานทีต่อ้งทํามมีากเกนิไปทําใหเ้กดิความตงึ

เครยีดในการทํางาน 

3.56 0.868 มาก 

4. ลาออกเพื่อไปศกึษาต่อในระดบัทีส่งูขึน้ เพือ่ความ 

กา้วหน้ามากกว่าน้ี 

3.49 0.911 มาก 

รวม 3.60 0.694 มาก 

   

 จากตาราง 12 พบว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐัดา้น

การหมนุเวยีนเปลีย่นงานโดยรวมอยู่ในระดบัมากโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.60 มรีายละเอยีดรายขอ้ดงัน้ี  

  1.  ความคาดหวงัว่าหากเปลี่ยนงานที่ทําจะได้เลื่อนขัน้เลื่อนตําแหน่งที่สูงขึ้นกว่าน้ีพนักงาน 

มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.65 
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  2. ลาออกเพื่อไปทํางานทีอ่ื่นทีม่สีวสัดกิารและค่าตอบแทนที่สูงกว่าพนักงานมคีวาม

คดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.71 
  3.  ลกัษณะงานทีต่อ้งทํามมีากเกนิไปทาํใหเ้กดิความตงึเครยีดในการทํางานพนักงานมคีวาม

คดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.56 

  4. ลาออกเพื่อไปศกึษาต่อในระดบัที่สูงขึน้ เพื่อความก้าวหน้ามากกว่าน้ี พนักงานมคีวาม

คดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.49 

 

ผลการวิเคราะหข้์อมลูเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

 ส่วนท่ี  4  การวิเคราะหข้์อมลูเชิงอนุมานเพ่ือทาํการทดสอบสมมติฐาน 

  สมมติฐานข้อท่ี 1  ลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และอายุการทาํงาน (สถานทีท่ํางานปจัจบุนั) ทีแ่ตกต่างกนั มพีฤตกิรรมองคก์ร

ของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรงุเทพมหานคร แตกต่างกนั 

  สมมติฐานข้อท่ี 1.1 พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รแตกต่างกนั 

สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งัน้ี 
  H0 :พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 

  H1 :พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รแตกต่างกนั 

  สําหรบัสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ผู้วจิยัใช้การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย

ระหว่างประชากรสองกลุ่ม โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นอสิระจากกนั (Impendent Sample t-test) ใชร้ะดบั

ความเชื่อมัน่95% ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า 

Sig (2-tailed) มคี่าระดบันยัสาํคญัทางสถติน้ิอยกว่า 0.05 

  โดยในขัน้แรกจะทําการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของทัง้สอง

กลุ่ม 2 กลุ่มไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 0.05) ก็จะใช้ค่า Equal Variances 

Assumed สําหรบัผลการทดสอบความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 

0.05) ก็จะใช ้Equal Variances not Assumed สําหรบัผลการทดสอบความแตกต่างของพฤตกิรรม

องค์กรของหน่วยงานภาครฐัของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่มซึ่งผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความ

แปรปรวนของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม โดยใชส้ถติ ิLeven’s test แสดงดงัตาราง 13 
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ตาราง 13 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐัดา้นการ 

     ขาดงานโดยจาํแนกตามเพศ 
 

พฤติกรรมองคก์ร

ของหน่วยงาน

ภาครฐัด้านการ

ขาดงาน 

Levene's test for 

Equality of 

Variances 

 

เพศ 

 

t-test for Equality of Means 

F Sig.  S.D t 
Sig.  

(2-tailed) 
Equal variances 

assumed 

0.441 0.507 ชาย 

 

 

หญงิ 

3.43 

 
 

3.36 

0.773 

 

 

0.814 

0.654 0.514 

Equal variances  

not assumed 

  

 
 จากตาราง 13 ผลการเปรยีบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงาน

ภาครฐั ดา้นการขาดงาน จาํแนกตามเพศ โดยใช้การทดสอบ (Impendent Sample t-test) สามารถ

อธบิายไดด้งัน้ี 
  ผลการทดสอบพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐัด้านการขาดงาน จาํแนกตาม

เพศ มคี่า Sig (2-tailed) เท่ากบั 0.507 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอื เพศทัง้สองมคี่าความแปรปรวนของ

พฤตกิรรมองคก์รดงักล่าวไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึใชค้่าt-test กรณี

Equal variances assumed 
  ซึ่งผลการเปรยีบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั 

ดา้นการขาดงาน จาํแนกตามเพศ โดยใชก้ารทดสอบ t-testมคี่า tเท่ากบั 0.654 และมคี่า Sigเท่ากบั

0.514 ซึ่ งมากกว่า 0.05 นั น่คือ  ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0 ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 

(H1)หมายความว่าพนักงานทีม่เีพศแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองค์กรไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยพนักงานเพศชายและเพศหญิง 

มพีฤตกิรรมองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 
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ตาราง 14 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการ 

     หมนุเวยีนเปลีย่นงานโดยจาํแนกตามเพศ 
 

พฤติกรรมองคก์ร

ของหน่วยงานภาครฐั

ด้านการหมุนเวียน

เปล่ียนงาน 

Levene's test for 

Equality of 

Variances 

 

เพศ 

 

t-test for Equality of Means 

F Sig.  S.D t 
Sig.  

(2-tailed) 
Equal variances 

assumed 

0.784 0.377 ชาย 

 

 

หญงิ 

3.62 

 
 

3.60 

0.666 

 

 

0.705 

0.243 0.808 

Equal variances  

not assumed 

  

 
 จากตาราง 14 ผลการเปรยีบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงาน

ภาครฐั ด้านการออกจากงาน จําแนกตามเพศ โดยใช้การทดสอบ (Impendent Sample t-test) 

สามารถอธบิายไดด้งัน้ี 
  ผลการทดสอบพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวยีนเปลี่ยน

งานจาํแนกตามเพศ มคี่า Sig (2-tailed) เท่ากบั 0.377ซึง่มากกว่า 0.05นัน่คอื เพศทัง้สองมคี่าความ

แปรปรวนของพฤตกิรรมองคก์รดงักล่าวไม่แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึใช้

ค่าt-test กรณEีqual variances assumed 
  ซึ่งผลการเปรยีบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั 

ดา้นการหมุนเวยีนเปลีย่นงานจาํแนกตามเพศ โดยใชก้ารทดสอบ t-test มคี่า tเท่ากบั 0.243 และมี

ค่า Sigเท่ากับ 0.808 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมี

นยัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยพนักงานเพศชายและเพศ

หญงิมพีฤตกิรรมองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 
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 สมมติฐานข้อท่ี 1.2 พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รแตกต่างกนั 

  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งัน้ี 
  H0 :พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 

  H1 :พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รแตกต่างกนั 

  สําหรบัสถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะห์ ใช้ค่าสถติิของการทดสอบค่าความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมัน่ 95% ซึ่งจะ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อย 1 คู่ ที่แตกต่าง

กนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Least Significant 

Different (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ ใดบ้างแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  โดยในขัน้แรกจะทําการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มสถติิ

โดยใชส้ถติ ิLevene test ซึง่หากผลการทดสอบพบว่า อายุมคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนัทุกกลุ่ม 

(ค่า Sig. มคี่ามากหรอืเท่ากบั 0.05) ก็จะใช้ค่า F-test ในการทดสอบความแตกต่างของพฤตกิรรม

องค์กรของหน่วยงานภาครฐั ของกลุ่มอายุแต่หากผลการทดสอบพบว่ากลุ่มอายุมคีวามแปรปรวน

แตกต่างกนัอย่างน้อย 2 กลุ่ม (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05) ก็จะใช้สถิติ Brown-Forsythe ในการ

ทดสอบความแตกต่างของพฤตกิรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ของกลุ่มอายุซึ่งผลการทดสอบ

ความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มอายโุดยใชส้ถติ ิLevene test แสดงดงัตาราง 15 

ตาราง 15 แสดงการวเิคราะหค์วามแปรปรวนพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน 
     จาํแนกตามอาย ุ
 

 ตวัแปรท่ีศึกษา Levene 

Statistic 

 

df1 df2 Sig. 

พฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั 

ดา้นการขาดงาน 

 0.641 2 302 .527 

      

 จากตาราง 15 ผลการทดสอบ Levene test เปรยีบเทียบกลุ่มช่วงอายุกับพฤติกรรม

องค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการขาดงานพบว่า มคี่า Sig. เท่ากับ 0.527 ซึ่งมากกว่า 0.05 

หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุ่มช่วงอายุทุกกลุ่มไม่แตกต่างกนั ดงันัน้ผู้วจิยัจงึทําการ

ทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถติใินการวเิคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดยีว (One Way Analysis of 

Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลี่ยอย่างน้อย 1 คู่ ที่แตกต่างกนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน 
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Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least Significant Different (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่

คู่ใดบา้งแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 แสดงดงัตาราง 16 

ตาราง 16 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั 

     ดา้นการขาดงาน จาํแนกตามอาย ุ

ตวัแปรท่ีศึกษา     แหล่งความ

แปรปรวน   

Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

 

F Sig. 

พฤตกิรรมองคก์รของ

หน่วยงานภาครฐั 

ดา้นการขาดงาน 

ระหว่างกลุ่ม 4.365 2 2.182 3.437* 0.033 

ภายในกลุ่ม 

 

191.761 302 0.635     

รวม 196.126 304       

 

*ทีร่ะดบันยัสําคญัทางสถติ ิ0.05 
 

 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะห์เปรยีบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมองค์กรของ

หน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน จาํแนกตามอาย ุโดยสถติใินการวเิคราะหค์่าความแปรปรวนทาง

เดียว  (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) พ บว่ า พฤติกรรมองค์กรของ

หน่วยงานภาครฐั  ด้านการขาดงาน จําแนกตามอายุมคี่า Sig. เท่ากับ .033 ซึ่งน้อยกว่า 0.05  

นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ

แตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญั

ทีร่ะดบั 0.05 

 เพื่อให้ทราบว่า พนักงานที่มอีายุแตกต่างกนั มพีฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั 

ด้านการขาดงาน แตกต่างกันเป็นรายคู่ใดบ้าง ดงันัน้ผู้วจิยัจงึทําการทดสอบความแตกต่างของ

ค่าเฉลีย่เป็นรายคู่ โดยใชว้ธิ ีLeast Significant Different (LSD) แสดงดงัตาราง 17 
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ตาราง 17 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการ 

     ขาดงาน จาํแนกตามอาย ุเป็นรายคู ่

 

พฤติกรรมองคก์รของ

หน่วยงานภาครฐั 

ด้านการขาดงาน 

 

อาย ุ  24-32 ปี 33-41 ปี 42ปีขึ้นไป 

 

ทดสอบดว้ยค่าสถติ ิ

LSD 

24-32 ปี 3.30 - -.266* 

(0.010) 

-.101 

(0.428) 

 33-41ปี 3.54  - .165 

(0.183) 

 42ปีขึน้ไป 3.60   - 

 

*ทีร่ะดบันยัสําคญัทางสถติ ิ0.05 
 

 จากตาราง 17ผลการเปรยีบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของกลุ่มพนักงานที่มอีายุการทํางาน

แตกต่างกนักบัพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน พบว่า 

  พนักงานที่มอีายุ 33-41 ปี จะมพีฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐัด้านการขาดงาน

แตกต่างกบัพนักงานที่มอีายุ 24-32 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ย

เท่ากบั .266 กล่าวคอื พนักงานที่มอีายุ33-41 ปีจะมพีฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้าน

การขาดงานสงูกว่าพนกังานทีม่อีายกุารทาํงาน 24-32 ปี  

  ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่พบความแตกต่าง อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

ตาราง 18 แสดงการวเิคราะหค์วามแปรปรวนพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการ 
     หมนุเวยีนเปลีย่นงานจาํแนกตามอาย ุ
 

 ตวัแปรท่ีศึกษา Levene 

Statistic 

 

df1 df2 Sig. 

พฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั 

ดา้นการออกจากงาน 

 2.733 2 302 .067 
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 จากตาราง 18 ผลการทดสอบ Levene test เปรยีบเทียบกลุ่มช่วงอายุกับพฤติกรรม

องค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวียนเปลี่ยนงานพบว่า มคี่า Sig. เท่ากับ 0.067 ซึ่ง

มากกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุ่มช่วงอายุทุกกลุ่มไม่แตกต่างกนั ดงันัน้

ผู้วจิยัจงึทําการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติในการวเิคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดยีว (One 

Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อย 1 คู่ ที่แตกต่างกันจะนําไป

เปรยีบเทียบเชิงซ้อน Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Different 

(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 แสดงดงัตาราง 19 

ตาราง 19 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั 

     ดา้นการหมนุเวยีนเปลีย่นงานจาํแนกตามอาย ุ

ตวัแปรท่ีศึกษา     แหล่งความ

แปรปรวน   

Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

 

F Sig. 

พฤตกิรรมองคก์รของ

หน่วยงานภาครฐั 

ดา้นการหมนุเวยีนเปลีย่น

งาน 

ระหว่างกลุ่ม .299 2 0.149 0.308 0.735 

ภายในกลุ่ม 

 

146.301 302 0.484     

รวม 146.599 304       

 

 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะห์เปรยีบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมองค์กรของ

หน่วยงานภาครฐั ดา้นการหมุนเวยีนเปลี่ยนงานจาํแนกตามอายุ โดยสถติใินการวเิคราะห์ค่าความ

แปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) พบว่า พฤติกรรม

องคก์รของหน่วยงานภาครฐั  ดา้นการหมุนเวยีนเปลีย่นงานจาํแนกตามอายุมคี่า Sig. เท่ากบั 0.735 

ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 

พนักงานทีม่อีายแุตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการหมนุเวยีนเปลีย่นงาน

ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทีร่ะดบั 0.05ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
 

 สมมติฐานข้อท่ี 1.3 พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รแตกต่างกนั 
  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งัน้ี 

  H0 :พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 

  H1 :พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รแตกต่างกนั 

  สําหรบัสถติิที่ใช้ในการวเิคราะห์ ใช้ค่าสถติิของการทดสอบค่าความแปรปรวนทาง
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เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมัน่ 95% ซึ่งจะ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มคี่าเฉลีย่อย่างน้อย 1 คู่ ที่แตกต่าง

กนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Least Significant 

Different (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่าง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

 โดยในขัน้แรกจะทาํการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มสถติโิดยใช้

สถติ ิLevene test ซึง่หากผลการทดสอบพบว่า สถานภาพสมรสมคีวามแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนัทุก

กลุ่ม (ค่า Sig. มีค่ามากหรอืเท่ากับ 0.05) ก็จะใช้ค่า F-test ในการทดสอบความแตกต่างของ

พฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน ของกลุ่มสถานภาพสมรส แต่หากผลการ

ทดสอบพบว่ากลุ่มสถานภาพสมรสมคีวามแปรปรวนแตกต่างกนัอย่างน้อย 2 กลุ่ม (ค่า Sig. มคี่า

น้อยกว่า 0.05) ก็จะใช้สถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมองค์กร

ของหน่วยงานภาครฐั ของกลุ่มสถานภาพสมรส ซึ่งผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความ

แปรปรวนของกลุ่มสถานภาพสมรส โดยใชส้ถติ ิLevene test แสดงดงัตาราง 20 
 

ตาราง 20 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการ 

     ขาดงาน จาํแนกตามสถานภาพสมรส 
 

 ตวัแปรท่ีศึกษา Levene 

Statistic 

 

df1 df2 Sig. 

พฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั 

ดา้นการขาดงาน 

1.930 1 303 0.166 

         

 จากตาราง20 ผลการทดสอบ Levene test เปรียบเทียบกลุ่มสถานภาพสมรสกับ

พฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการขาดงาน พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.166 ซึ่ง

มากกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุ่มสถานภาพสมรสทุกกลุ่มไม่แตกต่างกนั 

ดงันัน้ผู้วจิยัจงึทําการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติในการวเิคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดยีว 

(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ ระดับความเชื่ อมัน่  95%  จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อย 1 คู่ ที่แตกต่างกนัจะ

นําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant 

Different (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 แสดงดงั

ตาราง 21 
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ตาราง 21 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั 

     ดา้นการขาดงาน จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

 

ตวัแปรท่ีศึกษา     แหล่งความ

แปรปรวน   

Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

 

F Sig. 

พฤตกิรรมองคก์รของ

หน่วยงานภาครฐั 
ดา้นการขาดงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.073 1  0.73 0.112 0.738 

ภายในกลุ่ม 

 

196.053 303 0.647     

รวม 196.126 304       
   

  

 จากตาราง 21 ผลการวิเคราะห์เปรยีบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมองค์กรของ

หน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน จาํแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชส้ถติใินการวเิคราะหค์่าความ

แปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) พบว่า พฤติกรรม

องคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน จาํแนกตามสถานภาพสมรส มคี่า Sig. เท่ากบั 0.738

ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 

พนักงานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทีร่ะดบั 

0.05ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
 

ตาราง 22 แสดงการวเิคราะหค์วามแปรปรวนพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการ 
     หมนุเวยีนเปลีย่นงาน จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

 

 ตวัแปรท่ีศึกษา Levene 

Statistic 

 

df1 df2 Sig. 

พฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั 

ดา้นการหมนุเวยีนเปลีย่นงาน 

 1.835 1 303 0.177 

       

   

 จากตาราง 22 ผลการทดสอบ Levene test เปรียบเทียบกลุ่มสถานภาพสมรสกับ

พฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวียนเปลี่ยนงานพบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.177 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุ่มสถานภาพสมรสทุกกลุ่มไม่

แตกต่างกนั ดงันัน้ผู้วจิยัจงึทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถติใินการวเิคราะห์ค่าความแปรปรวน

ทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ ระดับความเชื่ อมัน่  95%  

จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อย่างน้อย 1 คู่ ที่แตกต่างกนั
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จะนําไปเปรยีบเทียบเชิงซ้อน Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant 

Different (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 แสดงดงั

ตาราง 23 
 

ตาราง 23 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั 

     ดา้นการหมนุเวยีนเปลีย่นงานจาํแนกตามสถานภาพสมรส 

 

ตวัแปรท่ีศึกษา     แหล่งความ

แปรปรวน   

Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

 

F Sig. 

พฤตกิรรมองคก์รของ

หน่วยงานภาครฐั 
ดา้นการหมนุเวยีนเปลีย่น

งาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.696 1 1.696 3.547 0.061 

ภายในกลุ่ม 144.903 303 0.478     

รวม 146.599 304       

 

 

 จากตาราง 23 ผลการวิเคราะห์เปรยีบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมองค์กรของ

หน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวยีนเปลี่ยนงานจําแนกตามสถานภาพสมรส โดยใช้สถิติในการ

วิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) 

พบว่า พฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการหมุนเวยีนเปลีย่นงานจาํแนกตามสถานภาพ

สมรส มคี่า Sig. เท่ากบั 0.061 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏเิสธ

สมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที่มสีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รไม่

แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทีร่ะดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
 

 สมมติฐานข้อท่ี 1.4 พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รแตกต่างกนั 
  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งัน้ี 

  H0 :พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 

  H1 :พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รแตกต่างกนั 

  สําหรบัสถติิที่ใช้ในการวเิคราะห์ ใช้ค่าสถติิของการทดสอบค่าความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมัน่ 95% ซึ่งจะ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อย 1 คู่ ที่แตกต่าง

กนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Least Significant 

Different (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่าง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

  โดยในขัน้แรกจะทําการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มสถติิ

โดยใช้สถิต ิLevene test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ระดบัการศกึษามคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนั
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ทุกกลุ่ม (ค่า Sig. มคี่ามากหรอืเท่ากบั 0.05) ก็จะใช้ค่า F-test ในการทดสอบความแตกต่างของ

พฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ของกลุ่มระดบัการศกึษาแต่หากผลการทดสอบพบว่ากลุ่ม

ระดบัการศกึษามคีวามแปรปรวนแตกต่างกนัอย่างน้อย 2 กลุ่ม (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05) กจ็ะใช้

สถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั 

ของกลุ่มสถานภาพสมรส ซึ่งผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มระดบั

การศกึษาโดยใชส้ถติ ิLevene test แสดงดงัตาราง 24 

 
ตาราง 24 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการ 

     ขาดงาน จาํแนกตามระดบัการศกึษา 
 

 ตวัแปรท่ีศึกษา Levene 

Statistic 

 

df1 df2 Sig. 

พฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั 

ดา้นการขาดงาน 

2.324 2 302 0.100 

       
 จากตาราง 24 ผลการทดสอบ Levene test เปรียบเทียบกลุ่มระดับการศึกษากับ

พฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการขาดงาน พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.100 ซึ่ง

มากกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุ่มระดบัการศึกษาทุกกลุ่มไม่แตกต่างกนั 

ดงันัน้ผู้วจิยัจงึทําการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติในการวเิคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดยีว 

(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ ระดับความเชื่ อมัน่  95%  จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อย 1 คู่ ที่แตกต่างกัน 

จะนําไปเปรยีบเทียบเชิงซ้อน Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant 

Different (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 แสดงดงั

ตาราง 25 
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ตาราง 25 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั 

     ดา้นการขาดงาน จาํแนกตามระดบัการศกึษา 
 
ตวัแปรท่ีศึกษา     แหล่งความ

แปรปรวน   

Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

 

F Sig. 

พฤตกิรรมองคก์รของ

หน่วยงานภาครฐั 

ดา้นการขาดงาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.220 2  0.610 0.945 0.390 

ภายในกลุ่ม 

 

194.906 302 0.645     

รวม 196.126 304       

 

 จากตาราง 25 ผลการวิเคราะห์เปรยีบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมองค์กรของ

หน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน จาํแนกตามระดบัการศกึษาโดยใช้สถติใินการวเิคราะหค์่าความ

แปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) พบว่า พฤติกรรม

องคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน จาํแนกตามระดบัการศกึษา มคีา่ Sig. เท่ากบั 0.390

ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 

พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทีร่ะดบั 

0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
 

ตาราง 26 แสดงการวเิคราะหค์วามแปรปรวนพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการ 
     หมนุเวยีนเปลีย่นงานจาํแนกตามระดบัการศกึษา 
 

 ตวัแปรท่ีศึกษา Levene 

Statistic 
 

df1 df2 Sig. 

พฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั 

ดา้นการหมนุเวยีนเปลีย่นงาน 

0.433 2 302 0.649 

        

 จากตาราง 26 ผลการทดสอบ Levene test เปรียบเทียบกลุ่มระดับการศึกษากับ

พฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวียนเปลี่ยนงานพบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.649 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุ่มระดบัการศึกษาทุกกลุ่มไม่

แตกต่างกนั ดงันัน้ผู้วจิยัจงึทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถติใินการวเิคราะห์ค่าความแปรปรวน

ทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมัน่ 95% จะ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อย 1 คู่ ที่แตกต่าง
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กนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Least Significant 

Different (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 แสดงดงั

ตาราง 27 
 

ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั 

     ดา้นการหมนุเวยีนเปลีย่นงานจาํแนกตามระดบัการศกึษา 
 
ตวัแปรท่ีศึกษา     แหล่งความ

แปรปรวน   

Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

 

F Sig. 

พฤตกิรรมองคก์รของ

หน่วยงานภาครฐั 

ดา้นการหมนุเวยีนเปลีย่น

งาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.648 2  0.324 0.670 0.512 

ภายในกลุ่ม 

 

145.952 302 0.483     

รวม 146.599 304       

   

 จากตาราง 27 ผลการวิเคราะห์เปรยีบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมองค์กรของ

หน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวียนเปลี่ยนงานจําแนกตามระดบัการศึกษาโดยใช้สถิติในการ

วิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) 

พบว่า พฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวียนเปลี่ยนงานจําแนกตามระดับ

การศึกษา มีค่า Sig. เท่ากับ 0.512 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที่มรีะดบัการศึกษาแตกต่างกนัมพีฤติกรรม

องคก์รไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทีร่ะดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
 

 สมมติฐานข้อท่ี 1.5 พนกังานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รของ

หน่วยงานภาครฐั ในเขตกรงุเทพมหานครแตกต่างกนั 

  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งัน้ี 
  H0 :พนกังานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 

  H1 :พนกังานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รแตกต่างกนั 

  สําหรบัสถติิที่ใช้ในการวเิคราะห์ ใช้ค่าสถติิของการทดสอบค่าความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมัน่ 95% ซึ่งจะ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อย 1 คู่ ที่แตกต่าง

กนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Least Significant 

Different (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่าง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
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  โดยในขัน้แรกจะทําการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มสถติิ

โดยใช้สถิติ Levene test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีความแปรปรวน 

ไม่แตกต่างกนัทุกกลุ่ม (ค่า Sig. มคี่ามากหรอืเท่ากบั 0.05) ก็จะใช้ค่า F-test ในการทดสอบความ

แตกต่างของพฤตกิรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ของกลุ่มรายได้เฉลี่ยต่อเดอืนแต่หากผลการ

ทดสอบพบว่ากลุ่มรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมคีวามแปรปรวนแตกต่างกนัอย่างน้อย 2 กลุ่ม (ค่า Sig.  

มีค่าน้อยกว่า 0.05) ก็จะใช้สถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรม

องคก์รของหน่วยงานภาครฐั ของกลุ่มรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนซึง่ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่าง

ความแปรปรวนของกลุ่มรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนโดยใชส้ถติ ิLevene test แสดงดงัตาราง 28 

 
ตาราง 28 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการ 

     ขาดงาน จาํแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
 

 ตวัแปรท่ีศึกษา Levene 

Statistic 

 

df1 df2 Sig. 

พฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั 

ดา้นการขาดงาน 

 0.691 2 302 0.502 

      

 จากตาราง 28 ผลการทดสอบ Levene test เปรยีบเทียบกลุ่มรายได้เฉลี่ยต่อเดือนกับ

พฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการขาดงาน พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.502 ซึ่ง

มากกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุ่มรายได้เฉลี่ยต่อเดอืนทุกกลุ่มไม่แตกต่าง

กนั ดงันัน้ผู้วจิยัจงึทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติใินการวเิคราะหค์่าความแปรปรวนทางเดยีว 

(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ ระดับความเชื่ อมัน่  95%  จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อย 1 คู่ ที่แตกต่างกนัจะ

นําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant 

Different (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 แสดงดงั

ตาราง 29 
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ตาราง 29 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั 

     ดา้นการขาดงาน จาํแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

 

ตวัแปรท่ีศึกษา     แหล่งความ

แปรปรวน   
Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

 

F Sig. 

พฤตกิรรมองคก์รของ

หน่วยงานภาครฐั 

ดา้นการขาดงาน  

ระหว่างกลุ่ม 5.008 2 2.504 3.957* 0.020 
ภายในกลุ่ม 

 

191.118 302 0.633     

รวม 196.126 304       

 

*ทีร่ะดบันยัสําคญัทางสถติ ิ0.05 
 

 จากตาราง 29 ผลการวิเคราะห์เปรยีบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมองค์กรของ

หน่วยงานภาครฐั ด้านการขาดงาน จาํแนกตามรายได้เฉลีย่ต่อเดอืนโดยใช้สถติใินการวเิคราะห์ค่า

ค ว าม แ ป รป รว น ท าง เดี ย ว  (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) พ บ ว่ า 

พฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน จาํแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนมคี่า Sig. 

เท่ากบั 0.020 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 

หมายความว่า พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงาน

ภาครฐั ดา้นการขาดงาน แตกต่างกนั อยา่งมนียัสําคญัทีร่ะดบั 0.05ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 เพื่อให้ทราบว่า พนักงานที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืนแตกต่างกนั มพีฤติกรรมองค์กรของ

หน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน แตกต่างกนัเป็นรายคู่ใดบา้ง ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทาํการทดสอบความ

แตกต่างของค่าเฉลีย่เป็นรายคู่ โดยใชว้ธิ ีLeast Significant Different (LSD) แสดงดงัตาราง 30 
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ตาราง 30 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการ 

     ขาดงาน จาํแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน เป็นรายคู่ 

 

พฤติกรรมองคก์รของ

หน่วยงานภาครฐั 

ด้านการขาดงาน 

อายกุาร

ทาํงาน 
 10,000-

18000 บาท 

18,001-

22,000 

บาท 

 

22,001 บาท

ขึ้นปี 

ทดสอบดว้ยค่าสถติ ิ

LSD 

10,000- 
18000 บาท 

3.42 - .178 

(0.083) 

-.162 

(0.189) 

 18,001-

22,000 บาท 

3.24  - -.340* 
(0.007) 

 22,001 บาท

ขึน้ปี 

3.58   - 

 

*ทีร่ะดบันยัสําคญัทางสถติ ิ0.05 
 

 จากตาราง 30 ผลการเปรยีบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของกลุ่มพนักงานที่มรีายได้เฉลี่ยต่อ

เดอืนแตกต่างกนักบัพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน พบว่า 

  พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 22,001 บาทขึ้นปีจะมีพฤติกรรมองค์กรของ

หน่วยงานภาครฐัด้านการขาดงาน แตกต่างกบัพนักงานที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดือน18,001-22,000 

บาท อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั .340 กล่าวคอื พนักงานที่

มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 22,001 บาท ขึน้ปีจะมพีฤตกิรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาด

งานสงูกว่าพนกังานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 18,001-22,000 บาท 

  ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่พบความแตกต่าง อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ตาราง 31 แสดงการวเิคราะหค์วามแปรปรวนพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการ 
     หมนุเวยีนเปลีย่นงาน จาํแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
 

 ตวัแปรท่ีศึกษา Levene 

Statistic 
 

df1 df2 Sig. 

พฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั 

ดา้นการออกจากงาน 

 0.504 2 302 0.605 

        

 จากตาราง 31 ผลการทดสอบ Levene test เปรยีบเทียบกลุ่มรายได้เฉลี่ยต่อเดือนกับ

พฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวียนเปลี่ยนงานพบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.605 ซึง่มากกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุ่มรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนทุกกลุ่มไม่

แตกต่างกนั ดงันัน้ผู้วจิยัจงึทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถติใินการวเิคราะห์ค่าความแปรปรวน

ทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมัน่ 95% จะ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อย 1 คู่ ที่แตกต่าง

กนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Least Significant 

Different (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 แสดงดงั

ตาราง 32 
 
ตาราง 32 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั 

     ดา้นการหมนุเวยีนเปลีย่นงาน จาํแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
 
ตวัแปรท่ีศึกษา     แหล่งความ

แปรปรวน   
Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

 

F Sig. 

พฤตกิรรมองคก์รของ

หน่วยงานภาครฐั 

ดา้นการหมนุเวยีนเปลีย่น

งาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.040 2 0.520 1.079 0.341 
ภายในกลุ่ม 

 

145.559 302 0.482     

รวม 146.599 304       

   

 จากตาราง 32 ผลการวิเคราะห์เปรยีบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมองค์กรของ

หน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวยีนเปลีย่นงานจาํแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนโดยใชส้ถติใินการ

วิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) 
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พบว่า พฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวยีนเปลี่ยนงานจําแนกตามรายได้

เฉลี่ยต่อเดอืนมคี่า Sig. เท่ากบั 0.341 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และ

ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนแตกต่างกนัมพีฤตกิรรม

องค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวยีนเปลี่ยนงานไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัที่ระดบั 

0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 
 สมมติฐานข้อท่ี 1.6พนกังานทีม่อีายกุารทาํงานแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์ร 

แตกต่างกนั 

  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งัน้ี 
  H0 :พนกังานทีม่อีายกุารทาํงานแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 

  H1 :พนกังานทีม่อีายกุารทาํงานแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รแตกต่างกนั 

  สําหรบัสถติิที่ใช้ในการวเิคราะห์ ใช้ค่าสถติิของการทดสอบค่าความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมัน่ 95% ซึ่งจะ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อย 1 คู่ ที่แตกต่าง

กนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Least Significant 

Different (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่าง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
  โดยในขัน้แรกจะทําการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มสถติิ

โดยใช้สถติ ิLevene test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า อายุการทํางานมคีวามแปรปรวนไม่แตกต่าง

กนัทุกกลุ่ม (ค่า Sig. มคี่ามากหรอืเท่ากบั 0.05) กจ็ะใชค้่า F-test ในการทดสอบความแตกต่างของ

พฤตกิรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ของกลุ่มอายุการทํางานแต่หากผลการทดสอบพบว่ากลุ่ม

อายุการทํางานมคีวามแปรปรวนแตกต่างกนัอยา่งน้อย 2 กลุ่ม (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05) กจ็ะใช้

สถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั 

ของกลุ่มอายุการทํางานซึ่งผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มอายุการ

ทาํงาน โดยใชส้ถติ ิLevene test แสดงดงัตาราง 30 
 

ตาราง 33 แสดงการวเิคราะห์ความแปรปรวนพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการ 

     ขาดงาน จาํแนกตามอายกุารทาํงาน 
 

 ตวัแปรท่ีศึกษา Levene 

Statistic 

 

df1 df2 Sig. 

พฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั 

ดา้นการขาดงาน 

 0.665 3 301 0.574 
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 จากตาราง 33 ผลการทดสอบ Levene test เปรียบเทียบกลุ่มอายุการทํางานกับ

พฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงานพบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.574ซึง่มากกว่า 

0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุ่มอายุการทํางานทุกกลุ่มไม่แตกต่างกนั ดงันัน้ผูว้จิยั

จงึทําการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติในการวเิคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One Way 

Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มคี่าเฉลีย่อย่างน้อย 1 คู่ ที่แตกต่างกนัจะนําไปเปรยีบเทยีบ

เชงิซ้อน Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Least Significant Different (LSD) เพื่อหา

ว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 แสดงดงัตาราง 34 
 

ตาราง 34 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั 

     ดา้นการขาดงาน จาํแนกตามอายกุารทาํงาน 

 

ตวัแปรท่ีศึกษา     แหล่งความ

แปรปรวน   

Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

 

F Sig. 

พฤตกิรรมองคก์รของ

หน่วยงานภาครฐั 

ดา้นการขาดงาน  

ระหว่างกลุ่ม 7.478 3  2.493 3.977* 0.008 

ภายในกลุ่ม 

 

188.648 301 0.627     

รวม 196.126 304       

 

*ทีร่ะดบันยัสําคญัทางสถติ ิ0.05 
 

 จากตาราง 34 ผลการวิเคราะห์เปรยีบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมองค์กรของ

หน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน จาํแนกตามอายุการทํางานโดยใชส้ถติใินการวเิคราะห์ค่าความ

แปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) พบว่า พฤติกรรม

องคก์รของหน่วยงานภาครฐั ด้านการขาดงาน จาํแนกตามอายุการทํางานมคี่า Sig. เท่ากบั 0.008

ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 

พนักงานที่มอีายุการทํางานแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน 

แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทีร่ะดบั 0.05 

 เพื่อให้ทราบว่า พนักงานที่มีอายุการทํางานแตกต่างกัน มีพฤติกรรมองค์กรของ

หน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน แตกต่างกนัเป็นรายคู่ใดบา้ง ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทาํการทดสอบความ

แตกต่างของค่าเฉลีย่เป็นรายคู่ โดยใชว้ธิ ีLeast Significant Different (LSD) แสดงดงัตาราง 35 
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ตาราง 35 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการ 

     ขาดงาน จาํแนกตามอายกุารทาํงาน เป็นรายคู่ 

 

พฤติกรรมองคก์รของ

หน่วยงานภาครฐั 

ด้านการขาดงาน 

 

อายกุาร

ทาํงาน 
 1-4 ปี 5-8 ปี 9-12 ปี 13 ปีขึ้นไป 

ทดสอบดว้ยค่าสถติ ิ

LSD 

1-4 ปี 3.15 - -.303 

(0.016) 

-.338 

(0.013) 

-.364 

(0.002) 

 5-8 ปี 3.45  - -.035 

(0.805) 

-.061 

(0.631) 

 9-12 ปี 3.49   - -.025 

(0.853) 

 13 ปีขึน้ไป 3.51    - 

 

*ทีร่ะดบันยัสําคญัทางสถติ ิ0.05 
 

 จากตาราง 35 ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของกลุ่มพนักงานทีม่อีายุการทํางานแตกต่าง

กนักบัพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน พบว่า 

  พนักงานที่มอีายุการทํางาน 5-8 ปี 9-12 ปี และ13 ปีขึ้นไป จะมพีฤตกิรรมองค์กร

ของหน่วยงานภาครฐัด้านการขาดงาน แตกต่างกับพนักงานที่มอีายุการทํางาน 1-4 ปี อย่างมี

นยัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั .303 .338 และ .364กล่าวคอื พนกังาน

ทีม่อีายุการทํางาน 5-8 ปี 9-12 ปี และ13 ปีขึน้ไป จะมพีฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้น

การขาดงานสงูกว่าพนกังานทีม่อีายกุารทาํงาน 1-4 ปี 

  ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่พบความแตกต่าง อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ตาราง 36 แสดงการวเิคราะหค์วามแปรปรวนพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการ 
     หมนุเวยีนเปลีย่นงาน จาํแนกตามอายกุารทาํงาน 
 

 ตวัแปรท่ีศึกษา Levene 

Statistic 

 

df1 df2 Sig. 

พฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั 

ดา้นการออกจากงาน 

2.371 3 301 0.071 

       

 จากตาราง 36 ผลการทดสอบ Levene test เปรียบเทียบกลุ่มอายุการทํางานกับ

พฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวียนเปลี่ยนงานพบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.071 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุ่มอายุการทํางานทุกกลุ่มไม่

แตกต่างกนั ดงันัน้ผู้วจิยัจงึทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถติใินการวเิคราะห์ค่าความแปรปรวน

ทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมัน่ 95% จะ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อย 1 คู่ ที่แตกต่าง

กนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Least Significant 

Different (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 แสดงดงั

ตาราง 37 
 

ตาราง 37 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั 

     ดา้นการหมนุเวยีนเปลีย่นงานจาํแนกตามอายกุารทาํงาน 

 

ตวัแปรท่ีศึกษา     แหล่งความ

แปรปรวน   

Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

 

F Sig. 

พฤตกิรรมองคก์รของ

หน่วยงานภาครฐั 

ดา้นการหมนุเวยีนเปลีย่น

งาน 

ระหว่างกลุ่ม 3.036 3 1.012 2.122 0.097 

ภายในกลุ่ม 

 

143.563 301 0.477     

รวม 146.599 304       
   

 จากตาราง 37 ผลการวิเคราะห์เปรยีบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมองค์กรของ

หน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวียนเปลี่ยนงานจําแนกตามอายุการทํางานโดยใช้สถิติในการ

วิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) 

พบว่า พฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวยีนเปลี่ยนงานจําแนกตามอายุการ
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ทํางานมคี่า Sig. เท่ากบั 0.097ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั

สมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที่มอีายุการทํางานแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รของ

หน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวยีนเปลี่ยนงานไม่แตกต่างกัน อย่างมนีัยสําคญัที่ระดบั 0.05ซึ่งไม่

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 

 สมมติฐานข้อท่ี 2 การรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบตัิงาน ในด้านความเสี่ยงที่เกิดจาก

คุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน ความเสี่ยงที่เกิดจากอัตราการเจรญิเติบโตของ

หน่วยงาน ความเสี่ยงที่เกิดจากความสลบัซับซ้อน ความเสี่ยงที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายใน

หน่วยงาน และความเสี่ยงที่เกิดจากการขาดความรู้ ความสามารถ มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤติกรรม

องคก์รของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรงุเทพมหานคร 
  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งัน้ี 

  H0 :การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตัิงานในด้านความเสี่ยงที่เกดิจากคุณภาพของ

ระบบควบคุมภายในหน่วยงาน ความเสีย่งทีเ่กดิจากอตัราการเจรญิเตบิโตของหน่วยงาน ความเสีย่ง

ทีเ่กดิจากความสลบัซบัซอ้น ความเสี่ยงทีเ่กดิจากสภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงาน และความเสี่ยง 

ทีเ่กดิจากการขาดความรู ้ความสามารถไมม่คีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั 

ในเขตกรงุเทพมหานคร 

  H1 :การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตัิงานในด้านความเสี่ยงที่เกดิจากคุณภาพของ

ระบบควบคุมภายในหน่วยงาน ความเสีย่งทีเ่กดิจากอตัราการเจรญิเตบิโตของหน่วยงาน ความเสีย่ง

ทีเ่กดิจากความสลบัซบัซอ้น ความเสี่ยงทีเ่กดิจากสภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงาน และความเสี่ยง 

ที่เกดิจากการขาดความรู ้ความสามารถมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั 

ในเขตกรงุเทพมหานคร 
  สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ใชค้่าสถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีร์

สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ทีร่ะดบั ความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ซึ่งถ้าค่า

Sig.(2-tailed)มคี่าน้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 

หมายความว่า การรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมองค์กรของ

หน่วยงานภาครฐัผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง 38 
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ตาราง 38 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานกบัพฤตกิรรม 

     องคก์รของหน่วยงานภาครฐัดา้นการขาดงาน 
 

การรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังาน 

 

Pearson 

Correlation 

Sig.(2-

tailed) 

ระดบั

ความสมัพนัธ์ 

 

ทิศทาง 

ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากคุณภาพของระบบ

ควบคุมภายในหน่วยงาน 

0.390** 0.000 ค่อนขา้งตํ่า เดยีวกนั 

ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากอตัราการ

เจรญิเตบิโตของหน่วยงาน 

0.485** 0.000 ปานกลาง เดยีวกนั 

ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากความสลบัซบัซอ้น 0.532** 0.000 ปานกลาง เดยีวกนั 

ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากสภาพแวดลอ้ม 0.610** 0.000 ค่อนขา้งสงู เดยีวกนั 

ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากการขาดความรู้

ความสามารถ 

0.575** 0.000 ปานกลาง เดยีวกนั 

การรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังานรวม 0.668** 0.000 ค่อนข้างสงู เดียวกนั 

 

**มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
   

 จากตาราง 38 แสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างการรบัรู้ความเสี่ยงในการ

ปฏิบตัิงาน ต่อพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐัด้านการขาดงาน โดยใช้สถิติสมัประสทิธิ ์

สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า  

การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏิบตัิงานโดยรวม มคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 

นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า การรบัรูค้วามเสีย่งใน

การปฏบิตังิานโดยรวม มคีวามสมัพนัธก์นัค่อนขา้งสูงกบัพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐัดา้น

การขาดงาน โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.668 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัใน

ทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งสูง อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานใน

องค์กรมกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานโดยรวมมากขึน้ ก็จะมพีฤตกิรรมองค์กรของหน่วยงาน

ภาครฐั ดา้นการขาดงาน เพิม่ขึน้ค่อนขา้งสูง และสามารถวเิคราะหร์ายดา้นไดด้งัน้ี 

  การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตัิงาน ด้านความเสี่ยงที่เกดิจากคุณภาพของระบบควบคุม

ภายในหน่วยงานมคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 

(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานดา้นความ

เสี่ยงที่เกิดจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างตํ่ ากับ

พฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐัดา้นการขาดงาน โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 
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0.390แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสมัพันธ์กันในทิศทางเดียวกันในระดับค่อนข้างตํ่ าอย่างมี

นัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานในองคก์รมกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน 

ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงานมากขึน้ กจ็ะมพีฤตกิรรมองคก์ร

ของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน เพิม่ขึน้ค่อนขา้งตํ่า 

  การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานด้านความเสีย่งทีเ่กดิจากอตัราการเจรญิเตบิโต

ของหน่วยงานมคี่า Sig.(2-tailed)เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 

(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานดา้นความ

เสีย่งทีเ่กดิจากอตัราการเจรญิเตบิโตของหน่วยงานมคีวามสมัพนัธก์นัปานกลางกบัพฤตกิรรมองคก์ร

ของหน่วยงานภาครฐัดา้นการขาดงานโดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.485 แสดงว่าตวั

แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลางอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 

0.01 กล่าวคอื พนักงานในองค์กรมกีารรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิาน ด้านความเสี่ยงที่เกดิจาก

อตัราการเจรญิเตบิโตของหน่วยงานมากขึน้ กจ็ะมพีฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการ

ขาดงาน เพิม่ขึน้ปานกลาง 
  การรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบตัิงานด้านความเสี่ยงที่เกิดจากความสลบัซบัซ้อน 
มคี่า Sig.(2-tailed)เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิานด้านความเสี่ยงที่เกดิจาก
ความสลบัซบัซ้อนมคีวามสมัพนัธก์นัปานกลางกบัพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน
โดยมีค่าสมัประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.532 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมคีวามสัมพันธ์กันใน
ทิศทางเดียวกันในระดบัปานกลางอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 กล่าวคือ พนักงานใน
องคก์รมกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ดา้นความเสีย่งที่เกดิจากความสลบัซบัซอ้นมากขึน้ ก็
จะมพีฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน เพิม่ขึน้ปานกลาง 
  การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิาน ด้านความเสี่ยงที่เกดิจากสภาพแวดล้อมมคี่า 
Sig.(2-tailed)เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า การรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบัติงานด้านความเสี่ยงที่เกิดจาก
สภาพแวดล้อมมคีวามสมัพนัธ์กนัค่อนขา้งสูงกบัพฤตกิรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการ
ขาดงานโดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.610 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นั
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งสูงอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานใน
องค์กรมีการรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน ด้านความเสี่ยงที่เกิดจากสภาพแวดล้อมมากขึ้น  
กจ็ะมพีฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน เพิม่ขึน้ค่อนขา้งสงู 
  การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากการขาดความรูค้วามสามารถ
มคี่า Sig.(2-tailed)เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิานด้านความเสี่ยงที่เกดิจากการขาด
ความรูค้วามสามารถมคีวามสมัพนัธ์กนัปานกลางกบัพฤตกิรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้าน
การขาดงานโดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.575แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์
กนัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลางอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานใน
องค์กรมกีารรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบัติงานด้านความเสี่ยงที่เกิดจากการขาดความรู้ความสามารถ 
มากขึน้ กจ็ะมพีฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน เพิม่ขึน้ปานกลาง 
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ตาราง 39 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานกบัพฤตกิรรม 

     องคก์รของหน่วยงานภาครฐัดา้นการหมนุเวยีนเปลีย่นงาน 
 

การรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังาน 

 

Pearson 

Correlation 

Sig.(2-

tailed) 

ระดบั

ความสมัพนัธ์ 

 

ทิศทาง 

ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากคุณภาพของระบบ

ควบคุมภายในหน่วยงาน 

0.358** 0.000 ค่อนขา้งตํ่า เดยีวกนั 

ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากอตัราการ

เจรญิเตบิโตของหน่วยงาน 

0.372** 0.000 ค่อนขา้งตํ่า เดยีวกนั 

ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากความสลบัซบัซอ้น 0.352** 0.000 ค่อนขา้งตํ่า เดยีวกนั 

ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากสภาพแวดลอ้ม 0.425** 0.000 ปานกลาง เดยีวกนั 

ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากการขาดความรู้

ความสามารถ 

0.465** 0.000 ปานกลาง เดยีวกนั 

การรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังานรวม 0.507** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

 

**มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
   

 จากตาราง 39 แสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างการรบัรู้ความเสี่ยงในการ

ปฏบิตัิงาน ต่อพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวยีนเปลี่ยนงานโดยใช้สถิติ

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

พบว่า การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานโดยรวม มคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 

0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การรบัรู้

ความเสี่ยงในการปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธ์กันปานกลางกับพฤติกรรมองค์กรของ

หน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวยีนเปลี่ยนงานโดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.507 

แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานในองคก์รมกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานโดยรวมมากขึน้ 

กจ็ะมพีฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการหมุนเวยีนเปลี่ยนงานเพิม่ขึน้ปานกลาง และ

สามารถวเิคราะหร์ายดา้นไดด้งัน้ี 

  การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตัิงาน ด้านความเสี่ยงที่เกิดจากคุณภาพของระบบ

ควบคุมภายในหน่วยงาน มีค่า Sig.(2-tailed) เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การรบัรู้ความเสี่ยงในการ

ปฏบิตังิานดา้นความเสีย่งที่เกดิจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน มคีวามสมัพนัธก์นั
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ค่อนข้างตํ่ากับพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวียนเปลี่ยนงานโดยมีค่า

สมัประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.358 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์กันในทิศทาง

เดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งตํ่าอย่างมนีัยสําคญัทางสถติิที่ระดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานในองค์กรมี

การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตัิงาน ด้านความเสี่ยงที่เกิดจากคุณภาพของระบบควบคุมภายใน

หน่วยงานมากขึ้น ก็จะมพีฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน

เพิม่ขึน้ค่อนขา้งตํ่า 

  การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานด้านความเสีย่งทีเ่กดิจากอตัราการเจรญิเตบิโต

ของหน่วยงานมคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 

(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานดา้นความ

เสี่ยงที่เกดิจากอตัราการเจรญิเติบโตของหน่วยงานมคีวามสมัพนัธ์กนัค่อนข้างตํ่ากับพฤติกรรม

องค์กรของหน่วยงานภาครฐัด้านการหมุนเวียนเปลี่ยนงานโดยมีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r) 

เท่ากบั 0.372 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งตํ่า อยา่ง

มนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานในองคก์รมกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน 

ด้านความเสี่ยงที่เกดิจากอตัราการเจรญิเตบิโตของหน่วยงานมากขึน้ ก็จะมพีฤตกิรรมองค์กรของ

หน่วยงานภาครฐั ดา้นการหมนุเวยีนเปลีย่นงานเพิม่ขึน้ค่อนขา้งตํ่า 

  การรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบตัิงานด้านความเสี่ยงที่เกิดจากความสลบัซบัซ้อน 

มคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั

สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิานด้านความเสี่ยงที่เกดิจาก

ความสลบัซบัซอ้นมคีวามสมัพนัธก์นัค่อนขา้งตํ่ากบัพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการ

หมุนเวยีนเปลี่ยนงานโดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.352 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี

ความสมัพันธ์กันในทิศทางเดียวกันในระดบัค่อนข้างตํ่า อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

กล่าวคอื พนักงานในองค์กรมกีารรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิาน ด้านความเสี่ยงที่เกดิจากความ

สลบัซบัซ้อนมากขึน้ ก็จะมพีฤตกิรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน 

เพิม่ขึน้ค่อนขา้งตํ่า 

  การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ด้านความเสีย่งที่เกดิจากสภาพแวดลอ้ม มคี่า 

Sig.(2-tailed) เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบั

สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิานด้านความเสี่ยงที่เกดิจาก

สภาพแวดล้อมมคีวามสมัพนัธ์กันปานกลางกบัพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการ

หมุนเวียนเปลี่ยนงานโดยมีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.425 แสดงว่าตัวแปรทัง้สอง 

มคีวามสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลางอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 กล่าวคอื 

พนักงานในองค์กรมกีารรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิาน ด้านความเสี่ยงที่เกดิจากสภาพแวดล้อม

มากขึน้ กจ็ะมพีฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการหมุนเวยีนเปลีย่นงานเพิม่ขึน้ปานกลาง 
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  การรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน ด้านความเสี่ยงที่เกิดจากการขาดความรู้
ความสามารถ มคี่า Sig.(2-tailed)เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานดา้นความ
เสี่ยงที่เกดิจากการขาดความรูค้วามสามารถมคีวามสมัพนัธ์กนัปานกลางกบัพฤตกิรรมองค์กรของ
หน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวยีนเปลี่ยนงานโดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.465
แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อย่างมนีัยสําคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนกังานในองคก์รมกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ดา้นความเสีย่ง
ที่เกดิจากการขาดความรูค้วามสามารถมากขึน้ ก็จะมพีฤตกิรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้าน
การหมนุเวยีนเปลีย่นงานเพิม่ขึน้ปานกลาง  
 

ตาราง 40 แสดงสรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

 

ข้อท่ี 

 

 

สมมติฐาน 

พฤติกรรมองคก์ร 

ของหน่วยงานภาครฐั 

สถิติท่ีใช้ ด้านการ 

ขาดงาน 

ด้านการ

หมนุเวียน

เปล่ียนงาน 

1 พนักงานท่ีมีลกัษณะส่วนบคุคล ประกอบ 

ด้วย เพศ อาย ุสถานภาพสมรสระดบั 

การศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน และอาย ุ

การทาํงาน (สถานท่ีทาํงานปัจจบุนั) ท่ี

แตกต่างกนั มีพฤติกรรมองคก์รแตกต่างกนั 

 

 

 

 

 

  

1.1 เพศ × × Independent  
t-test 

1.2 อาย ุ  

 × one-way 
ANOVA 

1.3 สถานภาพสมรส × × one-way 
ANOVA 

1.4 ระดบัการศกึษา × × one-way 
ANOVA 

1.5 รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน  

 × one-way 
ANOVA 

1.6 อายกุารทํางาน  

 × 
one-way 
ANOVA 

หมายเหตุ :  สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน×  ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
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ตาราง 40 (ต่อ) 

  

 

ข้อท่ี 

 

 

สมมติฐาน 

พฤติกรรมองคก์ร 

ของหน่วยงานภาครฐั 

สถิติท่ีใช้ ด้านการ 

ขาดงาน 

ด้านการ

หมนุเวียน

เปล่ียนงาน 

2 การรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังาน ในด้าน

ความเส่ียงท่ีเกิดจากคณุภาพของระบบ

ควบคมุภายในหน่วยงาน ความเส่ียงท่ีเกิด

จากอตัราการเจริญเติบโตของหน่วยงาน 

ความเส่ียงท่ีเกิดจากความสลบัซบัซ้อน 

ความเส่ียงท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อมภายใน

หน่วยงาน และความเส่ียงท่ีเกิดจากการขาด

ความรู้ ความสามารถ มีความสมัพนัธ์กบั

พฤติกรรมองคก์ร 

   

2.1 ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากคุณภาพของระบบ

ควบคุมภายในหน่วยงาน 

  Pearson 

Correlation 

2.2 ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากอตัราการเจรญิเตบิโต

ของหน่วยงาน 

  Pearson 

Correlation 

2.3 
ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากความสลบัซบัซอ้น 

  Pearson 

Correlation 

2.4 
ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากสภาพแวดลอ้ม 

  Pearson 

Correlation 

2.5 ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากการขาดความรู ้

ความสามารถ 

  Pearson 

Correlation 

หมายเหตุ :  สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน×  ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

 



บทท่ี 5 

สรปุผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัครัง้น้ีมุง่ศกึษา การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรม

องคก์รของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึง่ผลทีไ่ดจ้ากการศกึษาวจิยัน้ีจะไดท้ราบการ

รบัรู้ความเสี่ยงในการปฏบิตัิงาน ด้านใดที่มผีลต่อพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐัซึ่งการ 

ทีพ่นักงานมกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานมากขึน้ ทาํใหพ้นักงานเกดิความไม่พงึพอใจในงาน 

โดยไม่มคีวามกระตือรอืร้นในการทํางาน และไม่สามารถทุ่มเทในการทํางานได้อย่างเต็มที่ทําให้

หน่วยงานไม่ประสบความสําเรจ็ตามเป้าหมายที่วางไว้ ผลการศกึษาครัง้น้ีจะเป็นขอ้มูลส่วนหน่ึงที่

เป็นประโยชน์สําหรบัผูบ้รหิารในหน่วยงานภาครฐั เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการแก้ปญัหาหรอืปรบัปรุง

นโยบายของหน่วยงานให้มคีวามยดืหยุ่นมากขึน้เพื่อเตรยีมความพรอ้มรบัความเสีย่งดา้นต่าง ๆ ทีอ่าจ

เกดิขึน้กบัพนักงาน และป้องกนัการออกจากงานของพนักงาน ทําให้หน่วยงานมผีลการดําเนินงานที่มี

ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 
 

สงัเขปความมุ่งหมาย สมมติฐานและวิธีดาํเนินการวิจยั 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 

  1. เพื่อศึกษาพฤตกิรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรุงเทพมหานคร โดย

จําแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้

เฉลีย่ต่อเดอืน และอายกุารทาํงาน  
  2. เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูค้วามเสี่ยง ประกอบด้วย ความเสี่ยงที่

เกดิจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน ความเสีย่งทีเ่กดิจากอตัราการเจรญิเตบิโตของ

หน่วยงาน ความเสี่ยงที่เกิดจากความสลบัซับซ้อน ความเสี่ยงที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายใน

หน่วยงาน และความเสี่ยงที่เกิดจากการขาดความรู้ ความสามารถ กับพฤติกรรมองค์กรของ

หน่วยงานภาครฐั ในเขตกรงุเทพมหานคร 

 
 ความสาํคญัของการวิจยั 

  1. เพื่อเป็นประโยชน์สําหรบัหวัหน้าหน่วยงานในภาครฐั สามารถปรบัปรุงนโยบาย

การดาํเนินงานของหน่วยงานใหส้อดคลอ้งกบัความเสีย่งทีอ่าจเกดิขึน้กบัพนกังาน เพื่อลดความเสีย่ง

ในการปฏบิตังิานของพนกังาน และเพิม่ผลผลติใหห้น่วยงานมากยิง่ขึน้ 

  2. เพื่อเป็นประโยชน์แก่หน่วยงานอื่นๆ ทัง้หน่วยงานของรฐับาลและเอกชน ที่มกีาร

รบัรูถ้ึงความเสี่ยงในปญัหาเดียวกนั ใช้เป็นแนวทางในการปรบัปรุงนโยบายการดําเนินงานของ

หน่วยงาน เพื่อลดความเสี่ยงในการปฏบิตัิงานของพนักงาน ให้สามารถเพิม่ผลผลติให้หน่วยงาน

มากยิง่ขึน้ 
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 สมมติฐานในการวิจยั 

  1. ลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และอายุการทาํงาน (สถานทีท่ํางานปจัจบุนั) ทีแ่ตกต่างกนั มพีฤตกิรรมองคก์ร

ของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรงุเทพมหานคร แตกต่างกนั 

  2. การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ประกอบด้วย ความเสีย่งทีเ่กดิจากคุณภาพ

ของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน ความเสีย่งทีเ่กดิจากอตัราการเจรญิเตบิโตของหน่วยงาน ความ

เสี่ยงทีเ่กดิจากความสลบัซบัซ้อน ความเสีย่งที่เกดิจากสภาพแวดล้อมภายในหน่วยงาน และความ

เสี่ยงที่เกิดจากการขาดความรู ้ความสามารถ มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงาน

ภาครฐั ในเขตกรงุเทพมหานคร 
 

สรปุผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 จากการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกบั การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏิบตัิงาน มคีวามสมัพนัธ์กับ

พฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรงุเทพมหานคร สามารถสรปุผลไดด้งัน้ี 

 ส่วนท่ี 1  การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม

พบว่า 

  1. พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มจีํานวน 229 คน คดิเป็นรอ้ยละ 75.1และเป็น

เพศชาย จาํนวน 76 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.9  

  2. พนักงานส่วนใหญ่มอีายุระหว่าง 33 - 41  ปี จํานวน131 คน คดิเป็นรอ้ยละ 43 

รองลงมา มอีายุระหว่าง 24 - 32 ปี จํานวน113 คน คิดเป็นร้อยละ 43 และเป็นพนักงานที่มอีายุ

ระหว่าง 42 ปีขึน้ไป จาํนวน61 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20 ตามลาํดบั 

  3. พนักงานส่วนใหญ่มสีถานภาพสมรสเป็นโสด/แยกกนัอยู่ จํานวน186 คน คดิเป็น

รอ้ยละ 61 และเป็นพนกังานทีม่สีถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั จาํนวน119 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39  

  4. พนักงานส่วนใหญ่มีระดับปริญญาตร ีจํานวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 73.1 

รองลงมา มรีะดบัสูงกว่าปรญิญาตร ีจาํนวน 46 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.8 และเป็นพนักงานทีม่รีะดบั

การศกึษาระดบัตํ่ากว่าปรญิญาตร ีจาํนวน 37 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.1 ตามลาํดบั 

  5. พนักงานส่วนใหญ่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000-18,000 บาท จํานวน124 คน คิด

เป็นรอ้ยละ 40.7 รองลงมามรีายได้เฉลีย่ต่อเดอืน 18,001-22,000 บาท จาํนวน118 คน คดิเป็นรอ้ย

ละ 38.7 และเป็นพนักงานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 22,001 บาทขึน้ไป จาํนวน63 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

20.7 ตามลาํดบั 

  6. พนักงานส่วนใหญ่มอีายุการทํางาน 1 – 4 ปี จาํนวน 93 คน คดิเป็นรอ้ยละ 30.5 

รองลงมามอีายุการทํางาน 13 ปีขึ้นไป จํานวน 87 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.5 มอีายุการทํางาน 5 – 8 ปี 

จาํนวน 71 คน คดิเป็นรอ้ยละ 23.3 และเป็นพนกังานที่มอีายุการทํางาน 9 – 12 ปี จาํนวน 54 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 17.7 ตามลาํดบั 
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 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัการรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังานของ

ผูต้อบแบบสอบถาม  พบว่า 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของพนักงาน เก่ียวกับการรบัรู้ความเส่ียงในการ

ปฏิบติังาน โดยรวม มกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.52

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านความเสี่ยงที่เกิดจากอตัราการเจรญิเติบโตของหน่วยงาน มี

คะแนนสูงสุดโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.69 มกีารรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตัิงานมาก รองลงมาด้าน

ความเสี่ยงที่เกิดจากสภาพแวดล้อมมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.68 มกีารรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตัิงาน

มาก รองลงมาดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากการขาดความรู ้ความสามารถ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.48 มกีาร

รบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบัติงานมาก รองลงมาด้านความเสี่ยงที่เกิดจากความสลบัซับซ้อน มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 มกีารรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบัติงานมาก และด้านความเสี่ยงที่เกิดจาก

คุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32 มกีารรบัรู้ความเสี่ยงในการ

ปฏบิตังิานปานกลาง และเมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ในแต่ละดา้น พบว่า 

  ด้านความเส่ียงท่ีเกิดจากคณุภาพของระบบควบคมุภายในหน่วยงาน 

  พนักงานในหน่วยงานภาครฐั ต่อการรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ในดา้นความ

เสี่ยงที่เกิดจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงานโดยรวม มกีารรบัรูค้วามเสี่ยงในการ

ปฏิบัติงานในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า

พนักงานละเลยหรอืไม่เอาใจใส่ในระเบยีบการทํางาน เช่น ขาดวนิยัการทํางาน มคีะแนนเฉลีย่สูงสุด 

โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 มีการรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบัติงานมาก รองลงมามีกฎระเบียบ

ขอ้บงัคบัมากเกนิไปในการปฏบิตังิาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.36 มกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน

ปานกลาง และไม่ปฏิบตัิตามจรรยาบรรณของเจ้าหน้าที่ของรฐั มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.08 มกีารรบัรู้

ความเสีย่งในการปฏบิตังิานปานกลาง 

  ด้านความเส่ียงท่ีเกิดจากอตัราการเจริญเติบโตของหน่วยงาน  

  พนักงานในหน่วยงานภาครฐั ต่อการรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ในดา้นความ

เสี่ยงที่เกดิจากอตัราการเจรญิเตบิโตของหน่วยงานโดยรวม มกีารรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิาน

ในระดบัมากโดยมคีา่เฉลีย่เท่ากบั 3.69 และเมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ปรมิาณงานเยอะเกนิไป 

ทาํใหต้้องเร่งรบีทาํงานแขง่กบัเวลา มคีะแนนเฉลีย่สงูสุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.74 มกีารรบัรูค้วาม

เสี่ยงในการปฏิบัติงานมาก รองลงมาผลตอบแทนได้ไม่คุ้มกับแรงงานที่ใช้ในการทํางาน โดยมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.66 มกีารรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตัิงานมาก รองลงมาจํานวนพนักงานมน้ีอย

เกนิกว่าปรมิาณงานที่ม ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.73 มกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานมาก และ

ปรบัปรุง/เปลี่ยนระบบต่าง ๆ ให้ทนั ทําให้เกิดปญัหาโกลาหลและทํางานผิดพลาดโดยมคี่าเฉลี่ย

เท่ากบั 3.61มกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานในระดบัมาก 
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  ด้านความเส่ียงท่ีเกิดจากความสลบัซบัซ้อน  

  พนักงานในหน่วยงานภาครฐั ต่อการรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ในดา้นความ

เสีย่งทีเ่กดิจากความสลบัซบัซอ้นโดยรวม มกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานในระดบัมากโดยมี

ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.44 และเมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ระบบการควบคุมภายในสําหรบัหน่วยงาน

มขีัน้ตอนมากมาย ทําให้เกดิความซบัซ้อน มคีะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.54 มกีาร

รบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบัติงานมาก รองลงมาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศขององค์การมคีวาม

สลบัซบัซอ้นมากเกนิไป มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.49 มกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานมาก รองลงมา

นโยบายของหน่วยงานมคีวามสลบัซบัซอ้นทําใหย้ากต่อการปฏบิตัมิคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.39 มกีารรบัรู้

ความเสีย่งในการปฏบิตังิานปานกลาง และงานที่ไดร้บัมอบหมายมคีวามยุ่งยากซบัซ้อน มคี่าเฉลี่ย

เท่ากบั 3.33 มกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานในระดบัปานกลาง 

  ด้านความเส่ียงท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อม 

  พนักงานในหน่วยงานภาครฐั ต่อการรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ในดา้นความ

เสี่ยงที่เกิดจากสภาพแวดล้อมโดยรวม มกีารรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตัิงานในระดบัมาก โดยมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.68 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า เครื่องมอื อุปกรณ์การทํางาน มคีวาม

บกพร่องไม่พรอ้มใช้งาน มคีะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.77 มกีารรบัรูค้วามเสี่ยงใน

การปฏบิตังิานมาก รองลงมามกีารแตกความสามคัคกีนัภายในหน่วยงาน มกีารแบ่งพรรคแบ่งพวก

กนั มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 มกีารรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบตัิงานมาก รองลงมามกีารเปลี่ยนตัว

พนกังานกะทนัหนัทาํใหป้ระสทิธภิาพของงานดอ้ยลง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.73 มกีารรบัรูค้วามเสีย่งใน

การปฏบิตังิานมาก และเกดิสถานการณ์ฉุกเฉินต่าง ๆ อยู่เสมอ เช่น ไฟฟ้าดบั ลฟิท์เสยี ทาํใหก้าร

ปฏบิตังิานเกดิความล่าชา้มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.46 มกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานในระดบัมาก 

  ด้านความเส่ียงท่ีเกิดจากการขาดความรู้ ความสามารถ 

  พนักงานในหน่วยงานภาครฐั ต่อการรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ในดา้นความ

เสีย่งทีเ่กดิจากการขาดความรู ้ความสามารถโดยรวม มกีารรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานในระดบั

มาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.48 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานปฏบิตัิงานที่ได้รบั

มอบหมายได้ไม่เต็มที่/ไม่สําเรจ็ตามเป้าหมาย มคีะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.58 มี

การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิานมาก รองลงมาพนักงานถูกโยกยา้ยกะทนัหนัทําใหต้้องสูญเสยี

เวลาในการเรยีนรู้งานใหม่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 มีการรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบัติงานมาก 

รองลงมาพนกังานไม่ขวนขวายหาความรูเ้พิม่เตมิในสายงานนัน้ ๆ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.47 มกีารรบัรู้

ความเสี่ยงในการปฏบิตังิานมาก และพนักงานเกดิความรูส้กึอบัอายเพราะถูกมองว่าด้อยค่าทําให้

ขาดความเชื่อมัน่ในตวัเอง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.34 มกีารรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏบิตัิงานในระดบั

ปานกลาง 
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 ส่วนท่ี 3  การวิเคราะห์ข้อมูลด้านพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐัของ

ผูต้อบแบบสอบถาม  พบว่า 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของพนักงาน เก่ียวกบัพฤติกรรมองคก์รของหน่วยงาน

ภาครฐั โดยรวม มคีวามคดิเหน็ดา้นพฤตกิรรมองคก์รในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.49 เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านการหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน มคีะแนนสูงสุดโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.60 มคีวามคดิเหน็ดา้นการหมุนเวยีนเปลีย่นงานมาก และด้านการขาดงาน มคีะแนนเฉลี่ยเท่ากบั 

3.38 มคีวามคดิเหน็ดา้นการขาดงานปานกลาง และเมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ในแต่ละดา้น พบว่า 

  ด้านการขาดงาน 

  พนักงานในหน่วยงานภาครฐั ต่อพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ในดา้นการ

ขาดงานโดยรวม มคีวามคดิเหน็ดา้นการขาดงานในระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.38 และ

เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขาดงานเน่ืองจากเกดิความเหน่ือยลา้จากการทาํงาน มคีะแนนเฉลีย่

สูงสุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.44 มคีวามคดิเหน็ดา้นการขาดงานมาก รองลงมาไม่มคีวามพงึพอใจ

ในสภาพแวดลอ้มในการทํางาน เช่น เครื่องมอื อุปกรณ์เสยี หรอืไม่พรอ้มใช้งาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 

3.39 มคีวามคดิเหน็ด้านการขาดงานปานกลาง รองลงมาขาดงานเน่ืองจากมคีวามเบื่อหน่ายเพื่อน

ร่วมงาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.39มคีวามคดิเหน็ด้านการขาดงานปานกลาง และขาดงานเพราะการ

ขาดแรงจงูใจ เช่น ค่าล่วงเวลา เบีย้ขยนั มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.30 มคีวามคดิเหน็ดา้นการขาดงานปาน

กลาง  
  ด้านการหมนุเวียนเปล่ียนงาน 

  พนักงานในหน่วยงานภาครฐั ต่อพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ในดา้นการ

หมุนเวยีนเปลี่ยนงานโดยรวม มคีวามคิดเห็นด้านการหมุนเวยีนเปลี่ยนงานในระดบัมาก โดยมี

ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.60และเมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ลาออกเพื่อไปทาํงานทีอ่ื่นทีม่สีวสัดกิารและ

ค่าตอบแทนที่สูงกว่า มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71มีความคิดเห็นด้านการ

หมุนเวียนเปลี่ยนงานมาก รองลงมาความคาดหวงัว่าหากเปลี่ยนงานที่ทําจะได้เลื่อนขัน้เลื่อน

ตําแหน่งที่สูงขึ้นกว่าน้ี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65มคีวามคิดเห็นด้านการหมุนเวียนเปลี่ยนงานมาก 

รองลงมาลกัษณะงานทีต่้องทํามมีากเกนิไปทําใหเ้กดิความตงึเครยีดในการทํางาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 

3.56มคีวามคดิเหน็ดา้นการหมุนเวยีนเปลี่ยนงานมาก และลาออกเพื่อไปศกึษาต่อในระดบัที่สูงขึน้ 

เพื่อความกา้วหน้ามากกว่าน้ีมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.49 มคีวามคดิเหน็ดา้นการหมุนเวยีนเปลีย่นงานมาก 
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ผลการวิเคราะหข้์อมลูเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานข้อท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั

การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุการทํางาน (สถานที่ทํางานปจัจุบัน) ที่แตกต่างกัน  

มพีฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรงุเทพมหานคร แตกต่างกนั 

 จากการวเิคราะหข์อ้มลูสรปุไดด้งัน้ี 

 สมมติฐานข้อท่ี 1.1 พนักงานที่มเีพศแตกต่างกันมีพฤติกรรมองค์กรไม่แตกต่างกัน 

หมายความว่า พนักงานเพศชายมีพฤติกรรมองค์กร ด้านการขาดงาน และด้านการหมุนเวียน

เปลี่ยนงาน เท่ากับ พนักงานเพศหญิง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ

สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 

 สมมติฐานข้อท่ี 1.2 พนักงานที่มอีายุแตกต่างกนัมพีฤติกรรมองค์กรด้านการขาดงาน 

แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัที่ระดบั 0.05 โดยพนักงานทีม่อีาย ุ33-41 ปี กบัพนักงานที่มอีายุ 24-

32 ปี พบว่า ค่า Sig. เท่ากับ 0.010 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานที่มอีายุ 33-41 ปี 

แตกต่างเป็นรายคู่กบั พนักงานทีม่อีาย ุ33-41 ปี โดยพนักงานทีม่อีายุ 33-41 ปี มพีฤตกิรรมองคก์ร

ของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน สูงกว่าพนักงานทีม่อีาย ุ24-32 ปี ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ

0.05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เท่ากบั -.266 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 สมมติฐานข้อท่ี 1.3 พนักงานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รไม่แตกต่าง

กนัหมายความว่า พนักงานที่มสีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มพีฤตกิรรมองค์กร ด้านการขาดงาน 

และด้านการหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมนีัยสําคญัที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ

สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 สมมติฐานข้อท่ี 1.4 พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์รไม่แตกต่าง

กนัหมายความว่า พนักงานที่มรีะดบัการศึกษาแตกต่างกนั มพีฤติกรรมองค์กร ด้านการขาดงาน 

และดา้นการหมุนเวยีนเปลีย่นงาน ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทีร่ะดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 สมมติฐานข้อท่ี 1.5 พนักงานที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืนแตกต่างกนัมพีฤติกรรมองค์กร 

ดา้นการขาดงาน แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 โดยพนักงานที่มรีายไดเ้ฉลี่ย

ต่อเดอืน 22,001 บาทขึ้นปี กบัพนักงานที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 18,001-22,000 บาท พบว่า ค่า 

Sig. เท่ากบั 0.007 ซึง่น้อยกว่า 0.05หมายความว่า พนักงานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 22,001 บาท

ขึน้ปี แตกต่างเป็นรายคู่ กบัพนกังานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 18,001-22,000 บาท โดยพนกังานทีม่ ี

รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน 22,001 บาทขึน้ปี มพีฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ด้านการขาดงาน 

สงูกว่าพนักงานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 18,001-22,000 บาท ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 โดยมี

ผลต่างคา่เฉลีย่ เท่ากบั -.340 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
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 สมมติฐานข้อท่ี 1.6 พนักงานทีม่อีายุการทํางานแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองคก์ร ดา้นการ

ขาดงาน แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยพนักงานทีม่อีายุการทํางาน 5-8 ปี 

กบัพนักงานทีม่อีายุการทํางาน 1-4 ปี พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.016 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความ

ว่าพนักงานทีม่อีายุการทํางาน 5-8 ปี แตกต่างเป็นรายคู่กบัพนักงานที่มอีายุการทํางาน 1-4 ปีโดย

พนักงานทีม่อีายุการทาํงาน 5-8 ปี มพีฤตกิรรมองคก์รดา้นการขาดงาน สูงกว่าพนกังานทีม่อีายกุาร

ทาํงาน 1-4 ปี ทีร่ะดบันยัสาํคญั 0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่ เท่ากบั -.303 

 พนักงานที่มอีายุการทํางาน 9-12 ปี กับพนักงานที่มอีายุการทํางาน 1-4 ปี พบว่า ค่า 

Sig. เท่ากบั 0.013 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่าพนักงานที่มอีายุการทํางาน 9-12 ปี แตกต่าง

เป็นรายคู่กับพนักงานที่มีอายุการทํางาน 1-4 ปี โดยพนักงานที่มีอายุการทํางาน 9-12 ปี มี

พฤตกิรรมองคก์รดา้นการขาดงาน สงูกว่าพนักงานทีม่อีายกุารทํางาน 1-4 ปี ทีร่ะดบันัยสาํคญั 0.05 

โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่ เท่ากบั -.338 

 พนักงานทีม่อีายุการทํางาน 13 ปีขึน้ไป กบัพนักงานทีม่อีายุการทํางาน 1-4 ปี พบว่า ค่า 

Sig. เท่ากับ 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่าพนักงานที่มีอายุการทํางาน 13 ปีขึ้นไป 

แตกต่างเป็นรายคู่กบัพนักงานที่มอีายุการทํางาน 1-4 ปี โดยพนักงานที่มอีายุการทํางาน 13 ปีขึ้นไป  

มพีฤติกรรมองค์กรด้านการขาดงาน สูงกว่าพนักงานที่มอีายุการทํางาน 1-4 ปี ที่ระดบันัยสําคญั 

0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่ เท่ากบั -.364 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

    

 สมมติฐานข้อท่ี 2 การรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน ในด้านความเสี่ยงที่เกิดจาก

คุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน ความเสี่ยงที่เกิดจากอัตราการเจรญิเติบโตของ

หน่วยงาน ความเสี่ยงที่เกิดจากความสลบัซับซ้อน ความเสี่ยงที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายใน

หน่วยงาน และความเสี่ยงที่เกิดจากการขาดความรู้ ความสามารถ มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤติกรรม

องคก์รของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรงุเทพมหานครจากการวจิยัสามารถสรปุไดด้งัน้ี 

 ความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังานกบัพฤติกรรมองค์กร

ของหน่วยงานภาครฐั ในด้านการขาดงาน พบว่า 

  การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิานโดยรวม มคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซึ่ง

น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 

การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานโดยรวม มคีวามสมัพนัธก์นัค่อนขา้งสงูกบัพฤตกิรรมองคก์รของ

หน่วยงานภาครฐั ด้านการขาดงาน โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.668 แสดงว่าตวั

แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งสูง อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่

ระดบั 0.01 และสามารถวเิคราะหร์ายดา้นไดด้งัน้ี 

  การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตัิงาน ด้านความเสี่ยงที่เกิดจากคุณภาพของระบบ

ควบคุมภายในหน่วยงาน มีค่า Sig.(2-tailed)เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธ
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สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การรบัรู้ความเสี่ยงในการ

ปฏิบัติงานด้านความเสี่ยงที่เกิดจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน โดยมีค่า

สมัประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.390 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์กันในทิศทาง

เดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งตํ่าอยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

  การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานด้านความเสีย่งทีเ่กดิจากอตัราการเจรญิเตบิโต

ของหน่วยงานมคี่า Sig.(2-tailed)เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 

(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานดา้นความ

เสีย่งทีเ่กดิจากอตัราการเจรญิเตบิโตของหน่วยงานมคีวามสมัพนัธก์นัปานกลางกบัพฤตกิรรมองคก์ร

ของหน่วยงานภาครฐัดา้นการขาดงานโดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.485 แสดงว่าตวั

แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลางอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  
  การรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบตัิงานด้านความเสี่ยงที่เกิดจากความสลบัซบัซ้อน 

มคี่า Sig.(2-tailed)เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั

สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิานด้านความเสี่ยงที่เกดิจาก

ความสลบัซบัซอ้นมคีวามสมัพนัธก์นัปานกลางกบัพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการ

ขาดงานโดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.532แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นั

ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลางอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

  การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ด้านความเสีย่งที่เกดิจากสภาพแวดลอ้ม มคี่า 

Sig.(2-tailed)เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความว่า การรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบัติงานด้านความเสี่ยงที่เกิดจาก

สภาพแวดล้อมมคีวามสมัพนัธ์กนัค่อนขา้งสูงกบัพฤตกิรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการ

ขาดงานโดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.610 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นั

ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งสงูอยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  

  การรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน ด้านความเสี่ยงที่เกิดจากการขาดความรู้

ความสามารถ มคี่า Sig.(2-tailed)เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 

(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานดา้นความ

เสี่ยงที่เกดิจากการขาดความรูค้วามสามารถมคีวามสมัพนัธ์กนัปานกลางกบัพฤตกิรรมองค์กรของ

หน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงานโดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.575 แสดงว่าตวัแปร

ทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  
 

 ความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังานกบัพฤติกรรมองค์กร

ของหน่วยงานภาครฐั ในด้านการหมนุเวียนเปล่ียนงาน พบว่า 

  การรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบตัิงานโดยรวม มคี่าSig.(2-tailed)เท่ากับ 0.000 ซึ่ง

น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
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การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิานโดยรวม มคีวามสมัพนัธก์นัปานกลางกบัพฤตกิรรมองคก์รของ

หน่วยงานภาครฐัด้านการหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.507 

แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั 0.01 และสามารถวเิคราะหร์ายดา้นไดด้งัน้ี 
  การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตัิงาน ด้านความเสี่ยงที่เกิดจากคุณภาพของระบบ

ควบคุมภายในหน่วยงาน มีค่า Sig.(2-tailed)เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การรบัรู้ความเสี่ยงในการ

ปฏบิตังิานดา้นความเสีย่งที่เกดิจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน มคีวามสมัพนัธก์นั

ค่อนข้างตํ่ากับพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐัด้านการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน โดยมีค่า

สมัประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.358 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์กันในทิศทาง

เดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งตํ่าอยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  

  การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานด้านความเสีย่งทีเ่กดิจากอตัราการเจรญิเตบิโต

ของหน่วยงานมคี่า Sig.(2-tailed)เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 

(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิานดา้นความ

เสี่ยงที่เกดิจากอตัราการเจรญิเติบโตของหน่วยงานมคีวามสมัพนัธ์กนัค่อนข้างตํ่ากับพฤติกรรม

องค์กรของหน่วยงานภาครฐัด้านการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน โดยมคี่าสมัประสิทธิส์หสมัพันธ์ (r) 

เท่ากบั 0.372 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งตํ่า อยา่ง

มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  

  การรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบตัิงานด้านความเสี่ยงที่เกิดจากความสลบัซบัซ้อน 

มคี่า Sig.(2-tailed)เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั

สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิานด้านความเสี่ยงที่เกดิจาก

ความสลบัซบัซอ้นมคีวามสมัพนัธก์นัค่อนขา้งตํ่ากบัพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการ

หมุนเวยีนเปลี่ยนงานโดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.352 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี

ความสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งตํ่า อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  

  การรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน ด้านความเสีย่งที่เกดิจากสภาพแวดลอ้ม มคี่า 

Sig.(2-tailed)เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความว่า การรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบัติงานด้านความเสี่ยงที่เกิดจาก

สภาพแวดล้อมมคีวามสมัพนัธ์กันปานกลางกบัพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการ

หมุนเวียนเปลี่ยนงานโดยมีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.425 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี

ความสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกางอยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  

  การรบัรู้ความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน ด้านความเสี่ยงที่เกิดจากการขาดความรู้ความสามารถ  

มคี่า Sig.(2-tailed)เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั
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สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิานด้านความเสี่ยงที่เกดิจาก

การขาดความรูค้วามสามารถมคีวามสมัพนัธก์นัปานกลางกบัพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั 

ด้านการหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.465 แสดงว่าตวัแปรทัง้

สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  

 

การอภิปรายผล 

 1. การวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบพฤติกรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั จาํแนก

ตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน และอายุการทาํงาน 

พบว่า 

  1.1 พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนั มพีฤตกิรรมองคก์รไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญั

ทางสถติทิี่ระดบั 0.05 เน่ืองจากพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐัที่ทําการศกึษา ไม่ได้ขึน้อยู่

กบัพนักงานเพศชายและเพศหญิง ในการที่จะแสดงพฤตกิรรมองค์กรออกมา อาจจะเน่ืองมาจาก 

ผู้บรหิารของหน่วยงานมนีโยบายในการบรหิารงานมหีลกัการและแนวทางการปฏบิตัิต่อพนักงาน

เพศชายและหญงิเหมอืนกนั รวมทัง้พนักงานชายและหญงิมสีทิธแิละโอกาสเท่าเทยีมกนั มคีวามรู้

ความสามารถในการปฏบิตังิานในดา้นต่าง ๆ ไดเ้หมอืนกนั ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของหลวงวเิชยีร 

แพทยาคม (2509) พบว่า พฤติกรรมส่วนบุคคลแต่ละคนนัน้ เมื่อบุคคลรวมเข้าเป็นองค์กรจะ

ก่อให้เกิดพฤติกรรมขององค์กรขึ้นเอง และพฤติกรรมองค์กรน้ีจะแตกต่างกบัพฤติกรรมของส่วน

บุคคล เพราะพฤตกิรรมในองค์กรหรอืจะเรยีกให้เขา้ใจง่าย ๆ กค็อืพฤตกิรรมของกลุ่มคน (Group) 

นัน้เกิดขึ้นใหม่ โดยอิทธพิลของบุคคลที่ร่วมงานกันนัน่เอง เช่น เพื่อนฝูง หวัหน้างาน ตลอดจน

ระเบยีบแผน หรอืแบบธรรมเนียมขององค์กรนัน้ เพราะองคก์รคอืที่รวมจติใจของคนหลายคนเข้า

ดว้ยกนั (Collective Mind) อนัเป็นการรวมทัง้ความคดิและการกระทําซึง่แตกต่างกนัของบุคคลต่าง 

ๆ เขา้ดว้ยกนั ทัง้ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของฉัตรยา กฤตยิาพงศ์พนัธุ.์2553 พบว่า เพศทีแ่ตกต่าง

กันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบรษิัท เซนมินาไซซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จํากัด ไม่

แตกต่างกนั และนอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสมชาย ประกติเจรญิสุข.2547 พบว่า เพศที่

แตกต่างกนั มพีฤตกิรรมการทํางานไม่แตกต่างกนั ทัง้น้ีเน่ืองจากว่า ไม่ว่าจะเป็นเพศชาย หรอืเพศ

หญงิ มพีฤตกิรรมการทาํงานเหมอืนกนั  

  1.2 พนักงานที่มอีายุแตกต่างกนัมพีฤติกรรมองค์กรด้านการขาดงาน แตกต่างกนั

อย่างมนียัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยพนักงานทีม่อีายุ 42 ปีขึน้ไป จะมพีฤตกิรรมองคก์ร ดา้น

การขาดงานสูงกว่าพนักงานที่มอีายุ 24-32 ปี และพนักงานที่มอีายุ 33-41 ปีซึ่งอาจเน่ืองมาจาก

พนักงานที่มอีายุมากกว่าจะมคีวามพึงพอใจในการทํางานน้อยกว่า เน่ืองจากประสบการณ์การ

ทํางานที่ทําเพิ่มขึ้น ทําให้มีการรบัรู้ถึงความเสี่ยงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นกับองค์กรได้เพิ่มขึ้นด้วยซึ่ง

สอดคลอ้งกบัแนวคดิของCascio (1998: 369) กล่าวว่า อายุเป็นปจัจยัสําคญัในการกําหนดวยั วุฒิ
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ของบุคคลในสงัคม บุคคลทีม่อีายุแตกต่างกนัจะมคีวามคดิเหน็และการปฏบิตัใินสิง่ต่าง ๆ แตกต่าง

กนัตามแต่ประสบการณ์ที่สะสม อายุของบุคคลสามารถนํามาใช้อธบิายและทํานายพฤตกิรรมการ

ทํางานของมนุษยอ์ยู่เสมอ จากการศึกษาพบว่า ความสามารถด้านต่าง ๆ เช่น ด้านภาษา ตวัเลข

และทกัษะในการใชเ้หตุผลจะพบในผูท้ีม่อีายมุาก 

  1.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีพฤติกรรมองค์กรไม่แตกต่างกัน 

อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 สามารถอธบิายได้ว่าสถานภาพสมรสโสด/แยกกนัอยู่ หรอื 

สมรส/อยู่ด้วยกนั ไม่ใช่ปจัจยัที่มผีลต่อพฤตกิรรมองค์กร แมว้่าพนักงานจะมสีถานภาพสมรสโสด/

แยกกนัอยู่ หรอื สมรส/อยู่ด้วยกนั ก็มพีฤติกรรมองค์กรเหมอืนกนั แต่อาจขึ้นอยู่กบันโยบายการ

บริหารงานของหน่วยงานที่มีความชัดเจน น่าเชื่อถือ มีความมัน่คงในการทํางาน และมี

ความก้าวหน้าในการทํางานมากน้อยแค่ไหน ซึ่งสอดคล้องกับงานวจิยัของ ไพบูลย์ อินทธสิณัห ์

(2544: 75) พบว่า พฤติกรรมการทํางานบรกิารบนเครื่องบินของสายการบินไทยนัน้ พนักงานที่มี

สถานภาพสมรสแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมการทาํงานบรกิารไมแ่ตกต่างกนั 

  1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีพฤติกรรมองค์กรไม่แตกต่างกัน 

อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 สามารถอธบิายได้ว่า แม้ว่าพนักงานจะมรีะดบัการศึกษา

แตกต่างกนั  ก็มพีฤตกิรรมองค์กรเหมอืนกนั อาจเน่ืองมาจากพนักงานในแต่ละระดบัการศกึษา มี

ลกัษณะการทํางานมสีวสัดกิารและค่าตอบแทน รวมทัง้โอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานเท่า

เทียมกันซึ่งขดัแย้งกับงานวิจยัของจุฑามาศ ปานสมบูรณ์ (2547) ศึกษาเรื่อง ปจัจยัที่มีผลต่อ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายงานปฏิบตัิการผลิตของ บรษิัท วงศ์ไพฑูรย์ กรุ๊ป จํากัด

(มหาชน) พบว่า พนักงานสายงานปฏบิตักิารผลติทีม่รีะดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมพีฤตกิรรมการ

ทํางานของพนักงานสายงานปฏบิตักิารผลติในดา้นประสทิธภิาพการทํางานโดยเทยีบกบัปีทีผ่่านมา 

ดา้นการมาทํางานสาย/ขาดงาน ดา้นการไดร้บัการฝึกฝนทกัษะ และดา้นความพงึพอใจโดยรวมในการ

ทาํงานแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

  1.5 พนักงานที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืนแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมองค์กร ด้านการขาด

งานแตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยพนักงานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน22,001 

บาทขึน้ไป จะมพีฤตกิรรมองคก์ร ดา้นการขาดงาน สูงกว่าพนกังานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน10,000-

18,000 บาท และพนักงานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 18,001-22,000 บาทอาจเน่ืองมาจาก พนักงาน

ที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืนมากกว่าจะมลีกัษณะการทํางานที่เกดิความรูส้กึว่าไม่มคีวามหลากหลาย 

หรอือาจมคีวามเบื่อหน่ายในลกัษณะงานและไม่พงึพอใจในสภาพแวดล้อมการทํางานมากกว่าซึ่ง

สอดคลอ้งกบัแนวคดิของฟิลด์แมนและอารโ์นลด ์(Feldman and Arnold). 1983 ซึง่สรุปว่าค่าจา้งกบั

ลกัษณะงานมผีลต่อความพงึพอใจในการทาํงานมากทีสุ่ด 
 1.6 พนักงานที่มอีายุการทํางานแตกต่างกนัมพีฤติกรรมองค์กร ด้านการขาดงาน

แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยพนักงานที่มอีายุการทํางาน 13 ปีขึน้ไป จะ
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มพีฤตกิรรมองคก์ร ดา้นการขาดงาน สูงกว่าพนักงานทีม่อีายุการทํางาน 1-4 ปี 5-8 ปี และ 9-12 ปี 

อาจเน่ืองมาจากพนักงานที่มอีายุการทํางานมากกว่าจะมคีวามพงึพอใจในการทํางานน้อยกว่าจงึมี

การขาดงานมากกว่า ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของพลนีิอศัวรุจานนท์ (2549) ศกึษาเรื่อง ปจัจยัที่มี

ผลต่อพฤติกรรมการทํางานของพนักงานของบรษิัทที่ดบับลิวแซดคอรป์อเรชัน่จํากัด (มหาชน) 

พบว่า พนักงานที่มอีายุต่างกนั มพีฤตกิรรมการทํางานโดยรวม พฤตกิรรมการทํางานด้านการเพิม่

ผลผลติ ดา้นการมาทํางานสายหรอืขาดงานแตกต่างกนั อยา่งมนียัสําคญัทางสถติ ิ0.05 

 2. การวิเคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังาน ในดา้น

ความเสี่ยงที่เกิดจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน ความเสี่ยงที่เกิดจากอตัราการ

เจริญ เติบโตของหน่วยงาน ความเสี่ยงที่ เกิดจากความสลับซับซ้อน ความเสี่ยงที่ เกิดจาก

สภาพแวดล้อมภายในหน่วยงาน และความเสี่ยงที่เกิดจากการขาดความรู้ ความสามารถ และ

พฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรงุเทพมหานคร พบว่า 

2.1 ความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังานและพฤติกรรม

องคก์รของหน่วยงานภาครฐัด้านการขาดงาน  

  การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตัิงานโดยรวม มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมองค์กร

ของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการขาดงาน ในระดบัค่อนขา้งสงู ผลการวเิคราะหร์ายดา้นเป็นดงัน้ี 

  ด้านความเส่ียงท่ีเกิดจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงานมีความ 

สมัพนัธ์กบัพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการขาดงานในระดบัค่อนข้างตํ่า อย่างมี

นยัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01เน่ืองจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน ทีม่กีฎระเบยีบ

มากเกนิไปในการปฏบิตังิาน ส่งผลใหพ้นักงานเกดิความเบื่อหน่าย และเหน่ือยลา้จากการทํางานซึง่

สอดคลอ้งกบับทความของคณะกรรมการตรวจสอบและสํานักตรวจสอบภายในองคก์ร (Committee 

of Sponsoring Organizations of the Tread way Commission (COSO) ที่ มีผล ต่ อพ ฤติก รรม

องคก์ร คอื ความเสีย่งดา้นกลยทุธ ์(strategic risk) เป็นความเสีย่งทีเ่กดิจากการกําหนดแผนกลยทุธ ์

แผนดําเนินงานและนําไปปฏบิตัไิม่เหมาะสมหรอืไม่สอดคล้องกบัปจัจยัภายในและสภาพแวดล้อม

ภายนอก ทาํใหส้่งผลกระทบต่อการบรรลุวสิยัทศัน์ พนัธกจิหรอืสถานะขององคก์ร  

  ด้านความเส่ียงท่ีเกิดจากอตัราการเจริญเติบโตของหน่วยงานมคีวามสมัพนัธ์

กบัพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐัดา้นการขาดงาน ในระดบัปานกลาง อยา่งมนียัสาํคญัทาง

สถติทิี่ระดบั 0.01 เน่ืองจากอตัราการเจรญิเตบิโตของหน่วยงาน ทีม่กีารเตบิโตอย่างรวดเรว็ ทําให้

พนักงานต้องปฏบิตังิานที่เยอะจนเกนิไป ต้องทํางานแข่งกบัเวลา และจํานวนพนักงานอาจมน้ีอย

เกนิกว่าปรมิาณงานที่มซีึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ Steer & Porter (1983: 425-450) ที่ได้สรุปว่า

ปจัจยัลกัษณะองคก์รเป็นสิง่ทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัองคก์ร 

  ด้านความเส่ียงท่ีเกิดจากความสลบัซบัซ้อนมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมองคก์ร

ของหน่วยงานภาครฐั ด้านการขาดงานในระดบัปานกลางอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01
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เน่ืองจากความสลบัซบัซ้อนของระบบต่าง ๆ ในหน่วยงานซึ่งอาจมขีัน้ตอนมากมาย ทําใหย้ากต่อ

การใชง้านรวมถงึในส่วนของนโยบายของหน่วยงานทีม่คีวามสลบัซบัซอ้นเกนิไปทําใหพ้นักงานเกดิ

การขาดงานสอดคล้องกับแนวคดิของ Shelden (1978) ความรู้สกึของผู้ปฏิบตัิงานที่มต่ีอองค์กร 

เป็นการประเมนิองคก์ร ซึง่ทศันคตหิรอืความรูส้กึน้ี จะเป็นสิง่เชือ่มโยงระหว่างบุคคลนัน้กบัองคก์รดว้ย 

  ด้านความเส่ียงท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อมมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมองคก์รของ

หน่วยงานภาครฐั ด้านการขาดงานในระดับค่อนข้างสูงอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มในการทํางาน เช่น อุปกรณ์ และสิง่อํานวยความสะดวกต่าง ๆ ที่เกดิความ

บกพร่อง และมจีํานวนไม่เพยีงพอต่อการใช้งาน ทําให้พนักงานเกดิความไม่คล่องตวัในการทํางาน

ส่งผลให้พนักงานเกดิการขาดงานมากขึน้ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ ประณต เก้าสําราญ (2548 : 

บทคดัย่อ)พบว่า ปจัจยัดา้นการจงูใจและปจัจยัดา้นสิง่แวดลอ้มในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บั

ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏบิตัิงาน โดยมคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลางและเป็นไปใน

ทศิทางเดยีวกนั 

  ด้านความเส่ียงท่ีเกิดจากการขาดความรู้ความสามารถมีความสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการขาดงานในระดบัปานกลาง อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 เน่ืองจากการขาดความรู้ ความสามารถ ของพนักงานเอง ทําให้พนักงาน

ปฏบิตังิานที่ได้รบัมอบหมายได้ไม่เต็มที่/ไม่สําเรจ็ตามเป้าหมาย ทําให้เกดิความรูส้กึอบัอาย ขาด

ความเชื่อมัน่ในตวัเองซึ่งสอดคล้องกบัผลการวจิยัของพรศักดิ ์ตระกูลชวีพานิตต์ (2541)ที่พบว่า 

ปจัจยัดา้นลกัษณะงานในดา้นการใชค้วามรู ้ความสามารถในการปฏบิตังิาน มคีวามพงึพอใจในการ

ทาํงานอยูใ่นระดบัสงู  

2.2 ความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังานและพฤติกรรม

องคก์รของหน่วยงานภาครฐัด้านการหมนุเวียนเปล่ียนงาน 
  การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตัิงานโดยรวม มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมองค์กร

ของหน่วยงานภาครฐัดา้นการหมนุเวยีนเปลีย่นงาน ในระดบัปานกลาง ผลการวเิคราะหร์ายดา้นเป็นดงัน้ี 

  ด้านความเส่ียงท่ีเกิดจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน มคีวาม 

สมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐัดา้นการหมุนเวยีนเปลีย่นงาน ในระดบัค่อนขา้ง

ตํ่าอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01เน่ืองจากหน่วยงานอาจมกีฎระเบียบมากเกินไปในการ

ปฏบิตังิาน ทําให้พนักงานมแีนวโน้มที่จะลาออกเพื่อไปทํางานที่อื่นที่มกีฎระเบยีบต่าง ๆ ที่มคีวาม

ยดืหยุ่นกว่าน้ีซึ่งสอดคล้องกบับทความของคณะกรรมการตรวจสอบและสํานักตรวจสอบภายใน

อ ง ค์ ก ร  (Committee of Sponsoring Organizations of the Tread way Commission (COSO) 

กล่าวว่า ความเสี่ยงด้านการดําเนินงาน (operational risk) เป็นความเสี่ยงที่จะเกิดความเสี่ยงอัน

เน่ืองมาจากการกํากบัดูแลกจิการทีด่หีรอืขาดธรรมาภบิาลในองคก์รและการขาดการควบคุมทีด่ ีโดย

อาจเกี่ยวขอ้งกบักระบวนการดําเนินงานภายใน คน ระบบหรอืเหตุการณ์ภายนอก และความเสี่ยง
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ด้านปฏบิตัิตามกฎหมาย/กฎระเบยีบ (compliance risk) เป็นความเสี่ยงที่เกิดจากการไม่สามารถ

ปฏบิตัติามกฎระเบยีบหรอืกฎหมายที่เกี่ยวขอ้งได ้หรอืกฎระเบยีบหรอืกฎหมายทีม่อียู่ไม่เหมาะสม 

หรอืเป็นอุปสรรคต่อการดาํเนินงาน 

  ด้านความเส่ียงท่ีเกิดจากอตัราการเจริญเติบโตของหน่วยงานมคีวามสมัพนัธ์

กบัพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐัดา้นการหมุนเวยีนเปลีย่นงาน ในระดบัค่อนขา้งตํ่าอย่างมี

นัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 เน่ืองจากพนักงานอาจได้รบัผลตอบแทนทีไ่ม่คุม้ค่ากบัแรงงานที่ใช้

ในการทํางานทําให้มีแนวโน้มที่จะลาออกเพื่อไปทํางานที่อื่นที่มีผลตอบแทนคุ้มค่ากว่าน้ีซึ่ง

สอดคลอ้งกบังานวจิยัขององัคณา โกสยีส์วสัดิ.์ 2534: 33 ;อา้งองิจาก March; &Mannari. 1977: 57-

75) ไดศ้กึษาปจัจยัที่ทําให้เกดิความผูกพนัต่อองคก์รตลอดชวีติ ซึ่งผลการศกึษาพบว่า สถานภาพ

ขององคก์ร ความพงึพอใจในงาน โอกาสความกา้วหน้าในงาน เป็นปจัจยัทีท่าํใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์ร 

  ด้านความเส่ียงท่ีเกิดจากความสลบัซบัซ้อนมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมองคก์ร

ของหน่วยงานภาครฐั ดา้นการหมุนเวยีนเปลีย่นงาน ในระดบัค่อนขา้งตํ่า อย่างมนีัยสําคญัทางสถติิ

ทีร่ะดบั 0.01เน่ืองจากพนักงานอาจไดร้บัมอบหมายใหท้ํางานทีม่คีวามยุ่งยากซบัซอ้นจนเกนิไป ทํา

ให้เกดิความตงึเครยีดในการทํางาน จงึเป็นสาเหตุใหพ้นักงานเกดิการออกจากงานซึง่สอดคลอ้งกบั

งานวจิยัของกาญจนา เหมะธร.2542 ศกึษาพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานสายการผลติบรษิัท 

สหโมเสคอุตสาหกรรม จาํกดั(มหาชน) จากการประเมนิตนเอง คอื เรือ่งของทศันคตขิองแต่ละบุคคล 

พบว่า พนกังานทีม่คีวามรูส้กึทีด่ต่ีองาน ตําแหน่งงาน พฤตกิรรมการทาํงานของพนักงานคนนัน้จะดี

ไปด้วย และขณะเดียวกันสําหรบัพนักงานที่มีความรู้สึกไม่ดีต่องาน พฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานคนนัน้จะลดลงหรอืมผีลการปฏบิตัิงานในด้านลบ และส่งผลให้พนักงานกลุ่มดงักล่าวเกิด

การเปลีย่นงานไปในทีสุ่ด 

  ด้านความเส่ียงท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อมมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมองคก์รของ

หน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน ในระดบัปานกลาง อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่

ระดบั 0.01 เน่ืองจากอาจมกีารแตกความสามคัคกีนัภายในหน่วยงาน มกีารแบ่งพรรคแบ่งพวกกนั

ทําใหพ้นักงานเกดิความเบื่อหน่าย ไม่มคีวามสุขในการทํางาน รวมถงึอาจมกีารเปลีย่นตวัพนักงาน

กะทนัหันทําให้ประสิทธิภาพของงานด้อยลง ส่งผลให้พนักงานมกีารออกจากงานสอดคล้องกับ

งานวจิยัของโสภา ทรพัย์มากอุดม (2553: 96-97) ศึกษาเรื่องความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์กรศึกษา

เฉพาะกรณีการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่าปจัจยัประสบการณ์ในการทํางาน ด้าน

ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รของ

พนกังานการไฟฟ้าฝา่ยผลติ 

  ด้านความเส่ียงท่ีเกิดจากการขาดความรู้ ความสามารถ มคีวามสมัพนัธ์กับ

พฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ด้านการหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน ในระดบัปานกลางอย่างมี

นยัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 เน่ืองจากพนักงานเกดิความคาดหวงัว่าหากลาออกเพื่อไปศกึษาต่อ
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ในระดบัที่สูงขึน้ จะทําให้มคีวามกา้วหน้ามากกว่างานที่ทําอยู ่ส่งผลให้พนักงานมแีนวโน้มออกจากงาน

กนัมากขึน้ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของปรยีาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535: 145 - 152) ซึง่ได้กล่าวถงึ 

ปจัจยัที่มผีลต่อความพึงพอใจในการทํางานนัน้ว่า ลกัษณะของงานที่มผีลต่อความรู้สึกพึงพอใจในการ

ทาํงานทีจ่ะสง่ผลทาํใหก้ารเหน็คณุคา่ขององคก์ร และเกดิความผกูพนัต่อองคก์าร กค็อืปจัจยัดา้นงาน   

ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการทาํวิจยั 

 1. ผู้บรหิารควรให้ความสําคญักบัพนักงานที่มอีายุ 42 ปีขึ้นไป ให้มากขึ้น โดยอาจจะมกีาร

ชมเชย ยกยอ่ง เมื่อพนักงานมคีวามรบัผดิชอบในหน้าทีอ่ยา่งดแีละสมํ่าเสมอ เพื่อเป็นกําลงัใจในการ

ทาํงานของพนกังานมากขึน้ หรอือาจมกีารสลบัสบัเปลีย่นหรอืหมุนเวยีนงานบา้ง เพราะงานประจาํที่

ทําซํ้าซากกนัทุกวนัทําให้พนักงานรูส้กึเบื่อหน่าย เน่ืองจากการวจิยัพบว่าพนักงานทีม่อีายุ 42 ปีขึน้

ไป โดยเฉลีย่จะมพีฤตกิรรมองคก์ร ดา้นการขาดงานสงูกว่าพนกังานทีม่อีาย ุ24-32 ปี และพนักงาน

ทีม่อีาย ุ33-41 ปี 

 2. ผู้บรหิารควรพิจารณาในส่วนของสวสัดิการของพนักงาน หรอืการให้เบี้ยขยนั ค่า

ล่วงเวลาบ้าง หากพนักงานมคีวามจําเป็นต้องปฏบิตัิงานนอกเวลาราชการ เพราะรายได้เฉลี่ยต่อ

เดอืนของพนักงานที่มากขึน้ ไม่ได้ทําใหพ้นักงานเกดิความผูกพนักบัองค์กรแต่กลบัทําใหพ้นักงาน

เกดิการขาดงานเพิม่ขึน้ เน่ืองจากการวจิยัพบว่า พนักงานทีม่รีายได้เฉลีย่ต่อเดอืน22,001 บาทขึน้

ไป จะมพีฤตกิรรมองคก์ร ดา้นการขาดงาน สูงกว่าพนักงานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน10,000-18,000 

บาท และพนกังานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 18,001-22,000 บาท 

 3. ผู้บรหิารควรจะทําให้พนักงานมคีวามรูส้กึมัน่คงในหน้าที่การงาน และสามารถทํางาน

กบัองค์กรได้จนกระทัง่เกษียณเพิม่มากขึน้ จงึควรประกาศนโยบายที่ชดัเจน เช่น หน่วยงานจะไม่

ปลดพนักงานออก แต่อาจจะมกีารโยกยา้ย ปรบัเปลีย่นตําแหน่งงานกนั เพื่อให้พนักงานเกดิความ

มัน่ใจว่ายงัมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน ถงึแมว้่าจะทาํงานใหห้น่วยงานเป็นระยะเวลานานกต็ามเน่ืองจาก

การวจิยัพบว่า พนักงานทีม่อีายุการทํางาน 13 ปีขึน้ไป จะมพีฤตกิรรมองคก์ร ด้านการขาดงาน สูง

กว่าพนกังานทีม่อีายกุารทาํงาน 1-4 ปี 5-8 ปี และ 9-12 ปี  

 4. ผู้บรหิารควรปรบัปรุงกฎเกณฑห์รอืนโยบายการดําเนินงาน ให้มคีวามยดืหยุ่นมากขึน้ 

เพราะหากมกีฎเกณฑ ์ขอ้บงัคบัมากเกนิไป จะทําให้พนักงานเกดิความรูส้กึขาดความคล่องตวัใน

การทํางานรวมถึงควรมีการปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของหน่วยงานให้มีความ

สลบัซบัซอ้นน้อยลง และควรตรวจสอบเครือ่งมอื อุปกรณ์การทาํงาน ใหม้คีวามพรอ้มใชง้านอยูเ่สมอ 

เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างสะดวก และรวดเรว็มากขึ้น เน่ืองจากการวจิยัพบว่า 

พนักงานมกีารรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิาน ในด้านความเสี่ยงที่เกดิจากอตัราการเจรญิเตบิโต

ของหน่วยงาน ด้านความเสี่ยงที่เกดิจากสภาพแวดล้อม ด้านความเสี่ยงที่เกิดจากการขาดความรู ้

ความสามารถ ด้านความเสี่ยงที่เกดิจากความสลบัซบัซ้อน อยู่ในระดบัมาก และด้านความเสีย่งที่

เกดิจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง  
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 5. ผู้บรหิารควรปรบัเปลี่ยนลกัษณะงานให้เหมาะสมกบัความสามารถของพนักงานแต่ละ

คนเพราะหากพนักงานไดร้บัมอบหมายใหป้ฏบิตังิานทีต่นเองไมม่คีวามรู ้ความสามารถเพยีงพอ ทํา

ให้พนักงานเกิดความตึงเครยีดในการทํางานเหน่ือยล้าและเกิดความเบื่อหน่ายในการทํางานและ

ปรบัปรุงปรมิาณงานให้เหมาะสมไม่มากจนเกนิไปเน่ืองจากการวจิยัพบว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็

ต่อพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐัในดา้นการหมุนเวยีนเปลีย่นงานโดยรวม อยู่ในระดบัมาก 

โดยในขอ้ลาออกเพื่อไปทาํงานทีอ่ื่นทีม่สีวสัดกิารและค่าตอบแทนทีสู่งกว่าพนักงานมคีวามคดิเหน็อยู่

ในระดบัมากทีสุ่ด และพนักงานมคีวามคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐัในดา้นการ

ขาดงานโดยรวม อยู่ในระดบัปานกลาง โดยในข้อขาดงานเน่ืองจากเกิดความเหน่ือยล้าจากการ

ทาํงานพนกังานมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด 

 6. ผู้บรหิารควรตระหนักถึงความเสี่ยงในด้านต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นกบัพนักงานในหน่วยงานให้

มากขึน้ ควรมกีารเตรยีมความพรอ้มรบัความเสี่ยงที่อาจเกดิขึน้ไวล้่วงหน้า โดยให้ความสําคญักบั

พนักงานให้มากขึ้น อาจจะมรีะบบการเลื่อนตําแหน่งภายในองค์กร โดยพิจารณาจากพนักงาน

ภายในหน่วยงานก่อน และอาจมกีารส่งเสรมิให้มกีารศึกษาต่อ หรอืพฒันาทกัษะ ความสามารถ 

พรอ้มที่จะได้รบัการเลื่อนตําแหน่งงานทีสู่งขึน้ไป เพื่อเพิม่ขวญัและกําลงัใจในการทํางาน ตลอดจน

เพื่อลดการขาดงาน และการลาออกของพนักงาน เน่ืองจากการวจิยัพบว่า การรบัรูค้วามเสี่ยงในการปฏบิตังิาน ใน

ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากคุณภาพของระบบควบคุมภายในหน่วยงาน ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากอตัรา

การเจรญิเตบิโตของหน่วยงาน ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากความสลบัซบัซอ้น ดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจาก

สภาพแวดล้อมภายในหน่วยงาน และด้านความเสี่ยงที่เกิดจากการขาดความรู้ ความสามารถ มคีวามสมัพันธ ์

กบัพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ในด้านการขาดงานโดยรวมในระดบัค่อนขา้งสูง โดยในด้านความเสี่ยง 

ทีเ่กดิจากสภาพแวดล้อมมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐัมากทีสุ่ด และมี

ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมองค์กรของหน่วยงานภาครฐั ในด้านการหมุนเวียนเปลี่ยนงานโดยรวมในระดับ 

ปานกลางโดยในดา้นความเสีย่งทีเ่กดิจากการขาดความรูค้วามสามารถมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรม

องคก์รของหน่วยงานภาครฐัมากทีสุ่ด 

 

ข้อเสนอแนะในการทาํวิจยัครัง้ต่อไป 

 1. ควรมกีารวจิยัศกึษาเพิม่เตมิ โดยนําไปปรบัใช้กบัพนักงาน หรอืเจา้หน้าที่ในระดบัอื่น 
ๆ นอกเหนือจากพนักงานระดบัปฏบิตัิการ ที่ผู้วจิยัใช้มาเป็นกลุ่มตวัอย่าง เพื่อจะได้ศกึษาถงึการ
รบัรูค้วามเสีย่งทีแ่ตกต่างกนัเพื่อนํามาเป็นขอ้มลูในการบรหิารงานของหน่วยงาน 
 2. ควรมีการววิจ ัยเพิ่มเติม ถึงตัวแปรอิสระรูปแบบอื่นที่สามารถส่งผลกระทบต่อพฤติกรรม 
การทํางานได ้หรอืทําการศกึษาเพิม่ ถงึตวัแปรตามรปูแบบอื่น อนัเป็นผลกระทบจากการรบัรูค้วาม
เสีย่งทีเ่กดิขึน้ 
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 3. ควรมกีารวจิยัอย่างต่อเน่ือง หากมรีปูแบบความเสีย่งในดา้นต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้ใหมใ่นแต่
ละยุคสมยั เพื่อใหท้ราบถงึการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของพนักงานระดบัปฏบิตักิารในทุก ๆ ปี จะ
ไดนํ้าผลการวจิยัทีเ่ปลีย่นแปลงไปมาปรบัปรงุแกไ้ข 
 4. ควรทําการศกึษาในเรื่องเดมิแต่ขยายขอบเขตของการศกึษาไปยงักลุ่มตวัอย่างที่เป็น
ผู้บรโิภคที่อยู่นอกเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อจะได้นําข้อมูลมาปรบัปรุงพัฒนานโยบายการดําเนินงานของ
หน่วยงาน และวางแผนกลยทุธห์น่วยงานไดม้ปีระสทิธภิาพมากขึน้  
 5. จากการศกึษาพฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐั ในเขตกรุงเทพมหานคร ครัง้น้ี
อาจมีปจัจยัอื่น ๆ เข้ามาเกี่ยวข้อง ดังนั ้น ในการศึกษาครัง้ต่อไปอาจทําการศึกษาที่เน้นการ
สมัภาษณ์ เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีก่วา้งและครอบคลุมมากขึน้ 



 บรรณานุกรม 
 

หทยัวรรณ ฉมงัลาภ.   (2556).   ปจัจยัดา้นการรบัรูค้วามเสีย่งทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมการทํางานของ    

                พนกังานระดบัปฏบิตักิาร ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรอียธุยา.    

             ปรญิญานิพนธ ์บธ.ม. (การจดัการ).  กรงุเทพฯ:  บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีคร ิ 

             นทรวโิรฒ.  ถ่ายเอกสาร 

พมิพาพร เพง็ปรชีา.   (2550).   ปจัจยัทีม่ผีลต่อแนวโน้มในการลงทุนป้องกนัความเสีย่งทาง  

               กายภาพของระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ (IT physical security) ตามมาตรฐาน EN   

               1047 part 1 และ part 2 ของหน่วยงานภาครฐัและเอกชน.  สารนิพนธ ์บธ.ม.  

             (การตลาด).  กรงุเทพฯ:  บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ.  ถ่ายเอกสาร 

พรทพิย ์ดสิภานุรตัน์.   (2552).   ปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการซื้อกรมธรรมป์ระกนัภยัความ  

                เสีย่งภยัทุกชนิดของทรพัยส์นิของผูบ้รโิภค ในเขตกรงุเทพมหานคร. สารนิพนธ ์บธ.ม.  

             (การจดัการ).  กรุงเทพฯ:  บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ.  ถ่ายเอกสาร 

วรรณ ีบุญเผ่า.   (2554).   ปจัจยัคํ้าจนุ และปจัจยัจงูใจทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัของบุคลากรใน 

                องคก์รธุรกจิเวชภณัฑย์ารกัษาโรคแห่งหนึง่.  สารนิพนธ ์บธ.ม. (การจดัการ).  กรงุเทพฯ:    

             บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ.  ถ่ายเอกสาร 

ณชัธญิา ปทัมทตัตานนท.์   (2553).   การจดัการความเสีย่งทีส่่งผลต่อประสทิธผิลของสถานศกึษา  

                สงักดัสาํนกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาในจงัหวดัปทุมธานี.  วทิยานิพนธ ์ศษ.ม.    

             (เทคโนโลยกีารบรหิารการศกึษา).  กรงุเทพฯ:  คณะครศุาสตร ์  

             มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุร.ี ถ่ายเอกสาร 

สกุลรตัน์ ไพบลูย.์   (2554).   ปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธต่์อพฤตกิรรมการทํางานของพนกังานฝา่ย  
                เทคโนโลยโีทรศพัทเ์คลือ่นทีร่ะบบ 3G: กรณีศกึษา บรษิทั ทโีอท ีจาํกดั (มหาชน)   

             สาํนกังานใหญ่.  การคน้ควา้อสิระ บธ.ม. (การจดัการทัว่ไป).  กรงุเทพฯ:  คณะ  

             บรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุร.ี ถ่ายเอกสาร 

พรทสร โขบุญญากุล.   (2552).   การรบัรูค้วามเสีย่งของผูบ้รโิภคในการซื้อสนิคา้อุปโภคบรโิภค 

   ในไฮเปอรม์ารเ์กต็.  สารนิพนธ ์บธ.ม. (การตลาด).  กรงุเทพฯ:  บณัฑติวทิยาลยั  
             มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ. ถ่ายเอกสาร 
สวรส อมรแกว้.   (2553).   ปจัจยัดา้นการรบัรูค้วามเสีย่งทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการซื้อสนิคา้  
                อาหารจากตลาดสด ในกรงุเทพมหานครของผูบ้รโิภค.  สารนิพนธ ์บธ.ม. (การตลาด).   
             กรงุเทพฯ:  บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ. ถ่ายเอกสาร 
พรทพิย ์พึง่ศกัดิ.์   (2552).   ความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูค้วามเสีย่ง ความสามารถในการ   
               ปฏบิตังิาน กบัความสุขในการทํางานของพยาบาลวชิาชพี ทีป่ฏบิตังิานในศูนยส์ุขภาพ   
               ชุมชน เขต 4.  วทิยานิพนธ ์วท.ม. (สาธารณสุขศาสตร)์. กรงุเทพฯ:  บณัฑติวทิยาลยั    
             มหาวทิยาลยัมหดิล. ถ่ายเอกสาร 



112 

 

ขจงขวญั ปาละกูล. (2550).  การรบัรูค้วามเสีย่งและขวญัในการทาํงานกบัพฤตกิรรมการทํางานของ 

               ตํารวจจราจรกองบงัคบัการตํารวจนครบาล 1.  วทิยานิพนธ ์ศษ.ม. (จติวทิยาอุตสาหกรรม  

            และองคก์าร). บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเทคโนโลย ี 

            พระจอมเกลา้พระนครเหนือ. ถ่ายเอกสาร 
สุรชยั ตรยัศลิานันท.์ (2552).   ปจัจยัทีม่ผีลต่อการรบัรูก้ารจดัการความปลอดภยัของพนกังาน 

              โรงงานอุตสาหกรรมพลาสตกิในจงัหวดันครราชสมีา. วทิยานิพนธ ์ กจ.ม.             

           (เทคโนโลยกีารจดัการ). บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสีุรนาร.ี ถ่ายเอกสาร          

อารลีกัษณ์ แกว้วเิศษ. (2538). ขวญัในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏบิตักิารของธนาคารไทยทนุ   
              จาํกดั (มหาชน) สาขาภาคเหนือ. วทิยานิพนธ ์ร.ม. (การเมอืงและการปกครอง).  

            บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเชยีงใหม.่ ถ่ายเอกสาร 
อญัชนา พนัธุอ์รณุ. (2546).  ปจัจยัทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการทํางานของมคัคุเทศก ์ทีจ่ดทะเบยีน 

               ในเขตกรงุเทพมหานคร ณ การท่องเทีย่วแห่งประเทศไทย. วทิยานิพนธ ์บธ.ม.   

            กรงุเทพฯ:  บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ. ถ่ายเอกสาร  
อดุลย ์แสงสงิแกว้. (2533).   ปจัจยับางประการทีส่่งผลกระทบต่อขวญัในการปฏบิตังิานของผูบ้งัคบั 
               กองรอ้ยตํารวจตระเวนชายแดน. วทิยานิพนธ ์ศศ.ม. (พฒันาสงัคม) กรงุเทพฯ:   

            บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร.์ ถ่ายเอกสาร 
สมโภชน์ ประจติร, รอ้ยตํารวจเอก. (2539).  จติลกัษณะกบัพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน   
               สอบสวนสงักดัตํารวจภธูรจงัหวดัขอนแก่นและจงัหวดัมกุดาหารกบัความพงึพอใจของ  
               ประชาชนต่อการปฏบิตังิานของตํารวจ. วทิยานิพนธ ์ศษ.ม. (จติวทิยาการศกึษา)  

            บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัขอนแก่น. ถ่ายเอกสาร 

ศริสา จรสัวุฒยิากร. (2547).   ความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัส่วนบุคคลและการรบัรูค้วามเสีย่งกบั 
               ความเครยีดในการทาํงาน กรณศีกึษาพนกังานฝา่ยช่างทีท่ํางานเป็นกะของบรษิทั 

               การบนิไทย จาํกดั (มหาชน). วทิยานิพนธ ์ศศ.ม. (จติวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์าร)   

            บณัฑติวทิยาลยั สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ. ถ่ายเอกสาร 

วุฒศิกัดิ ์รองเมอืง. (2544).   ความสมัพนัธร์ะหว่างทศันคต ิค่านิยมในวถิปีฏบิตั ิและพฤตกิรรมการ  
               ทาํงานของเจา้หน้าทีต่ํารวจสายตรวจ ในจงัหวดัขอนแก่น. วทิยานิพนธ ์ศษ.ม. 
             (จติวทิยาการศกึษา) บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัขอนแก่น. ถ่ายเอกสาร 
บุญรบั ศกัดิม์ณ.ี (2532).   การเสรมิสรา้งจติลกัษณะเพือ่พฒันาพฤตกิรรมการทาํงานของ  
               ขา้ราชการ. วทิยานิพนธ ์บธ.ม. บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ.  

            ถ่ายเอกสาร 
 
 



113 

 

นีออน พณิประดษิฐ ์และคนอื่นๆ. (2546).   ตวับ่งชี้ทางจติสงัคมของพฤตกิรรมการทาํงานใน   
                ขา้ราชการตํารวจ สงักดัตํารวจภธูรภาค 4. รายงานการวจิยัฉบบัสมบรูณ์   
             มหาวทิยาลยัขอนแก่น. ถ่ายเอกสาร 
นราวรชัย ์บุณยรตัพนัธุ,์ พนัตํารวจตร.ี (2544).   พฤตกิรรมการทาํงานของขา้ราชการตํารวจชัน้ 
                ประทวน :กรณศีกึษากองทะเบยีนประวตัอิาชญากร สํานกังานตํารวจแห่งชาต.ิ  

             ภาคนิพนธ ์ศศ.ม. (พฒันาสงัคม) สถาบนับณัฑติพฒันบรหิารศาสตร.์ ถ่ายเอกสาร 
นภาพร มทัยพ์งษ์ถาวร. (2543).   การรบัรูค้วามเสีย่ง และพฤตกิรรมความปลอดภยัในการทํางาน  
                ของคนงานก่อสรา้งในเขตกรงุเทพมหานคร. วทิยานิพนธ ์วท.ม. (จติวทิยาอุตสาหกรรม)   
             บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร.์ ถ่ายเอกสาร 
ธชัพงศ ์รุง่เรอืง. (2548).   การรบัรูค้วามเสีย่งกบัพฤตกิรรมความปลอดภยัในการใชย้านพาหนะของ 
                พนกังานขบัรถขนส่งขนาดใหญ่ของบรษิทัผลติและจาํหน่ายเครือ่งดืม่. วทิยานิพนธ ์
             วท.ม. (จติวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์าร) บณัฑติวทิยาลยัมหาวทิยาลยัเกรกิ.  
             ถ่ายเอกสาร 
ธวชัชยั คาํแหงพล. (2545).   ปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทาํงานดา้นการสบืสวนจบักุมคด ี 
                จาํหน่ายยาบา้ของเจา้หน้าทีต่ํารวจ สงักดักองกํากบัการสบืสวนสอบสวนตํารวจนครบาล   
                1-9 กองบญัชาการตํารวจนครบาล. วทิยานิพนธ ์วท.ม. (จติวทิยาอุตสาหกรรม)  
             บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร.์ ถ่ายเอกสาร 
ทพิวรรณ จนีจา่ง. (2542).   ความสมัพนัธร์ะหว่างขวญัและพฤตกิรรมในการทาํงานของพนกังาน  
                ธุรกจิขนส่งน้ํามนัทางท่อ. วทิยานิพนธ ์วท.ม. (จติวทิยาอุตสาหกรรม) บณัฑติวทิยาลยั   
             มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร.์ ถ่ายเอกสาร 
ดเิรก หมานมานะ. (2549).   การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง การรบัรูค้วามเสีย่ง และพฤตกิรรม  
                ความปลอดภยัในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏบิตักิารโรงงานประกอบรถยนต์ 

                แห่งหนึง่. วทิยานิพนธ ์วท.ม. (จติวทิยาอุตสาหกรรม) บณัฑติวทิยาลยั 
             มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร.์ ถ่ายเอกสาร 

ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ.  (2541). พฤตกิรรมองคก์ร. พมิพค์รัง้ที ่2. กรุงเทพฯ: ธรีะฟิลม ์

             และไซเทก็ซ.์ 
สาํนกังาน ก.พ. (2558).   รายไดข้องพนกังานระดบัปฏบิตักิาร. สบืคน้เมือ่ 18 เมษายน 2558.  

             จาก http://www.ocsc.go.th 
กระทรวงแรงงาน. (2558).   อายุของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร และอายุการทํางานของพนักงานระดบั   
                 ปฏบิตักิาร. สบืคน้เมือ่ 18 เมษายน 2558. จาก  http://www.mol.go.th 

http://www.ocsc.go.th/


 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



116 

 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 

เร่ือง การรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมองคก์ร 

ของหน่วยงานภาครฐั  ในเขตกรงุเทพมหานคร 

 แบบสอบถามชุดน้ี จดัทําขึ้นเพื่อรวบรวมข้อมูลในการทําสารนิพนธ์ ซึ่งเป็นส่วนหน่ึงของ

หลกัสูตรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ วชิาเอกการจดัการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ โดยแบบสอบถาม

ชุดน้ีประกอบดว้ยคาํถาม 3 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนที ่1 ขอ้มลูลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนที ่2 ปจัจยัดา้นการรบัรูค้วามเสีย่งในการปฏบิตังิาน 

 ส่วนที ่3 พฤตกิรรมองคก์รของหน่วยงานภาครฐัแห่งหน่ึง ในเขตกรงุเทพมหานคร 

______________________________________________________________________ 

ส่วนท่ี 1 : ข้อมลูลกัษณะส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 คาํชีแ้จง : โปรดตอบแบบสอบถามต่อไปน้ี โดยทาํเครือ่งหมาย  ลงใน  (   ) หน้าขอ้ 

ทีต่รงกบัสภาพความเป็นจรงิของท่านมากทีสุ่ดเพยีงขอ้เดยีว 

 1. เพศ 

   (  ) ชาย    (  ) หญงิ 
 

2. อาย ุ    

   (  ) อาย ุ24 – 32 ปี   (  )  อาย ุ33 – 41 ปี 

(  ) อาย ุ42 – 50 ปี   (  )  อาย ุ51  ปีขึน้ไป 
 

3. สถานภาพสมรส 

  (  ) โสด     (  ) สมรส / อยูด่ว้ยกนั 

   (  ) หมา้ย / หยา่รา้ง / แยกกนัอยู ่
 

4. ระดบัการศกึษา  

   (  )  ตํ่ากว่าปรญิญาตร ี   (  )  ปรญิญาตร ี

   (  )  สงูกว่าปรญิญาตร ี
 

 5. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน  

   (  ) 10,000 – 14,000 บาท  (  ) 14,001 – 18,000  บาท 

(  ) 18,001 – 22,000  บาท  (  ) 22,001  บาทขึน้ไป 
 

 6. อายกุารทํางาน 

  (  ) 1 - 4  ปี    (  ) 5 - 8  ปี 

(  ) 9 - 12  ปี    (  ) 13 ปีขึน้ไป 
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ส่วนท่ี 2 การรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังาน 

 คาํชีแ้จง : โปรดทําเครือ่งหมาย   ลงในช่องว่างทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ด 

เพยีงคาํตอบเดยีว 

การรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

เห
น็

ด้
วย

อย่
าง

ยิ่ง
 

เห
น็

ด้
วย

 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห

น็
ด้

วย
 

ไม่
เห

น็
ด้

วย
 

อย่
าง

ยิ่ง
 

ความเส่ียงท่ีเกิดจากคณุภาพของระบบควบคมุภายในหน่วยงาน           

1. มกีฎระเบยีบขอ้บงัคบัมากเกนิไปในการปฏบิตังิาน           

2. พนกังานละเลยหรอืไมเ่อาใจใส่ในระเบยีบการทํางาน เช่น ขาดวนิัย 

การทํางาน           

3. ไมป่ฏบิตัติามจรรยาบรรณของเจา้หน้าทีข่องรฐั           

ความเส่ียงท่ีเกิดจากอตัราการเจริญเติบโตของหน่วยงาน           

1. ปรมิาณงานเยอะเกนิไป ทาํใหต้อ้งเรง่รบีทาํงานแขง่กบัเวลา           

2. ผลตอบแทนไดไ้มคุ่ม้กบัแรงงานทีใ่ชใ้นการทํางาน   

 

      

3. จาํนวนพนกังานมน้ีอยเกนิกว่าปรมิาณงานทีม่ ี           

4. ปรบัปรงุ/เปลีย่นระบบต่าง ๆ ใหท้นั ทาํใหเ้กดิปญัหาโกลาหลและทาํงาน

ผดิพลาด 

     ความเส่ียงท่ีเกิดจากความสลบัซบัซ้อน           

1. ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศขององคก์ารมคีวามสลบัซบัซอ้นมากเกนิไป           

2. ระบบการควบคุมภายในสาํหรบัหน่วยงานมขีัน้ตอนมากมาย ทาํใหเ้กดิ

ความซบัซอ้น           

3. นโยบายของหน่วยงานมคีวามสลบัซบัซอ้นทาํใหย้ากต่อการปฏบิตั ิ           

4. งานทีไ่ดร้บัมอบหมายมคีวามยุง่ยากซบัซอ้น           
ความเส่ียงท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อม 

     1. มกีารเปลีย่นตวัพนักงานกะทนัหนัทําใหป้ระสทิธภิาพของงานดอ้ยลง  

     2. เครือ่งมอื อุปกรณ์การทํางาน มคีวามบกพรอ่งไมพ่รอ้มใชง้าน  

     3. มกีารแตกความสามคัคกีนัภายในหน่วยงาน มกีารแบ่งพรรคแบ่งพวกกนั  

     4. เกดิสถานการณ์ฉุกเฉินต่าง ๆ อยูเ่สมอ เช่น ไฟฟ้าดบั ลฟิทเ์สยี  

ทาํใหก้ารปฏบิตังิานเกดิความล่าชา้      
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ส่วนท่ี 3 พฤติกรรมองคก์ร ของหน่วยงานภาครฐัแห่งหน่ึง ในเขตกรงุเทพมหานคร 
 คาํชีแ้จง : โปรดทําเครือ่งหมาย ลงในช่องว่างทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ดเพยีง
คาํตอบเดยีว 

 

การรบัรู้ความเส่ียงในการปฏิบติังาน 

ระดบัความคิดเหน็ 
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ความเส่ียงท่ีเกิดจากการขาดความรู้ ความสามารถ           

1. พนกังานปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายไดไ้มเ่ตม็ที/่ไม่สาํเรจ็ตามเป้าหมาย            

2. พนกังานเกดิความรูส้กึอบัอายเพราะถูกมองว่าดอ้ยค่า 

ทาํใหข้าดความเชื่อมัน่ในตวัเอง            

3. พนกังานไม่ขวนขวายหาความรูเ้พิม่เตมิในสายงานนัน้ ๆ            

4. พนกังานถูกโยกยา้ยกะทนัหนัทําใหต้อ้งสญูเสยีเวลาในการเรยีนรูง้าน

ใหม ่           

พฤติกรรมการองคก์ร ของหน่วยงานภาครฐัแห่งหน่ึง  

ในเขตกรงุเทพมหานคร 
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การขาดงาน           

1. ขาดงานเน่ืองจากเกดิความเหน่ือยลา้จากการทาํงาน           

2. ขาดงานเน่ืองจากมคีวามเบื่อหน่ายเพื่อนรว่มงาน            

3. ไมม่คีวามพงึพอใจในสภาพแวดลอ้มในการทํางาน เช่น เครือ่งมอื  

อุปกรณ์เสยี หรอืไมพ่รอ้มใชง้าน            

4. ขาดงานเพราะการขาดแรงจงูใจ เช่น ค่าล่วงเวลา เบีย้ขยนั       
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พฤติกรรมการองคก์ร ของหน่วยงานภาครฐัแห่งหน่ึง  

ในเขตกรงุเทพมหานคร 
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การหมุนเวียนเปล่ียนงาน      

1. ความคาดหวงัว่าหากเปลีย่นงานทีท่าํจะไดเ้ลื่อนขัน้เลื่อนตําแหน่ง 

ทีส่งูขึน้กว่าน้ี      

2. ลาออกเพื่อไปทาํงานทีอ่ื่นทีม่สีวสัดกิารและค่าตอบแทนทีส่งูกวา่       

3. ลกัษณะงานทีต่อ้งทาํมมีากเกนิไปทาํใหเ้กดิความตงึเครยีดในการทํางาน      

4. ลาออกเพื่อไปศกึษาต่อในระดบัทีส่งูขึน้ เพื่อความกา้วหน้ามากกว่าน้ี      
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