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 การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายที่จะศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ 
พนักงานของสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) จํานวน 200 คน โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ 
คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางใชการทดสอบคาที การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหความแตกตางเปนรายคูใชวิธีกําลังสองนอยที่สุด และการวิเคราะห
ความสัมพันธใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน สําหรับการวิเคราะหทางสถิติใชโปรแกรม
สําเร็จรูปทางสังคมศาสตร ผลการวิจัยพบวา 

1. พนักงานกลุมตัวอยางเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย  พนักงานสวนใหญมีสถานภาพ 
โสด มีอายุระหวาง 28 – 35 ป ระดับการศึกษาระดับปริญญาโท พนักงานในปจจุบันสวนใหญมี
ตําแหนงงานอยูในกลุมวิชาการ อัตราเงินเดือนของพนักงานสวนใหญต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 
บาท พนักงานมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป  
 2.   ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอขวัญในการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี  ทัศนคติใน
การทํางานโดยรวมอยูในระดับดี  ปญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยรวมอยูในระดับนอย  ความ
จงรักภักดีตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก และพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน อยูใน
ระดับดีมาก  
 3.  พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก สถานภาพ อายุ รายไดจากการทํางานระยะเวลา
ในการทํางาน ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และตําแหนงของ
พนักงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยีแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

4.  ขวัญในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํามาก โดยจําแนกเปนรายดานไดดังนี้ 

 4.1  ดานคุณคาของงาน และ ดานความปลอดภัย มีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานสถาบนัสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน ที่ระดับคอนขางต่ํา และระดบัต่ํามาก ตามลาํดับ  



 4.2  ดานคาจางหรือคาแรง และ ดานการจัดการขององคกร มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํามาก  
 5.  ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับปานกลาง โดยจําแนกเปนรายดานไดดังนี้ 
  ดานความรูในงาน ดานความรูสึกในงาน ดานสภาพการทํางาน และ ดานแนวโนมที่จะ
แสดงพฤติกรรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน โดยดานความรูในงาน มีความสัมพันธที่ระดับคอนขางต่ํา ดานความรูสึกในงาน ดานสภาพ
การทํางาน และ ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม มีความสัมพันธที่ระดับปานกลาง  
 6.  ปญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางาน
โดยรวมของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํามาก  
 7.  ความจงรกัภักดีตอองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมในการทํางานโดยรวม
ของพนักงานสถาบันสงเสรมิการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ทีร่ะดับคอนขางสูง  
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This research aimed to study factors related to working behaviors of IPST 

employees. Questionnaires were used to collect data from the samples consisted of 200 
IPST employees. A variety of statistical methods was used for data analysis, including 
percentage, mean and standard deviation. Statistical differences were analyzed by an 
independent t-test and one way analysis of variance, while pair comparisons were arranged 
by Lease Significant Difference (LSD). Analysis of statistical correlations was carried out 
with Pearson Product Moment Correlation. The analyses were processed by SPSS 
(Statistical Package for Social Science) for Window Version 13.0.  

 
The research revealed as follows: 
1.  The samples were mainly female, mostly single status, between 28 – 35 years 

of age, and graduated with master degrees. A larger proportion was academic staff with a 
salary of 20,000 Baht or less and had been working at IPST for no more than 5 years.   

2.  Overall opinions of the employees towards morale and work attitudes were at 
“good” level while problems and obstacles related to work were at “low” level. IPST 
employees had at “high” level commitment to their organization and their overall work 
behaviors were at “very good” level. 

3. Individual differences namely marital status, age, income and working duration  
had effected on working behaviors of IPST employees at a statistical significance level of 
0.01 while the differences in job positions resulted in an impact at a statistical significance 
level of 0.05.   

4. The morale of IPST employees was related to working behaviors at a statistical  
significance level of 0.01 in the positive direction. There relationships were at a “very low” 
level and can be categorized as follows: 

4.1 Job value and safety were related to working behaviors of IPST employees  
at a statistical significance level of 0.01 in the positive direction, at a “rather low” and                     
“very low” level respectively. 
 
 



4.2  Wages and organization management were related to working behaviors  
of IPST employees at a statistical significance level of 0.05 in positive direction, at a            
“very low” level. 
 5. Work attitude was related to working behaviors of IPST employees at a 
statistical significance level of 0.01 in the positive direction, at a “moderate” level and can 
be categorized as followed. 

      Cognitive component, affective component, working condition and behavioral 
intention component were related to working behaviors of IPST employees at a statistical 
significance level of 0.01 in the positive direction. With Cognitive component, the correlation 
were at a “low” level while the correlations with affective component, working condition and 
behavioral intention component were all at a “moderate” level. 
 6.  The overall problems and obstacles related to working were related to working 
behaviors of the employees at a statistical significance level of 0.01 in the positive direction, 
at a “very low” level. 

7. The commitment to the organization was related to working behaviors of  
employees at a statistical significance level of 0.01 in the positive direction, at a “rather 
high” level. 

 
 



ประกาศคุณูปการ 
 
 สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จไดดวยการชี้แนะของ รองศาสตราจารยสุพาดา  สิริกุตตา อาจารย
ที่ปรึกษา รองศาสตราจารยศิริวรรณ  เสรีรัตน และ ผูชวยศาสตราจารย ดร. ณักษ  กุลิสร ที่ไดให
คําแนะนําปรึกษาดานวิชาการ การตรวจคุณภาพเครื่องมือการวิจัย ขอเสนอแนะ ตลอดจนการแกไข
ใหสารนิพนธฉบับน้ีสมบูรณ ผูวิ จัยกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ ที่ น้ี และขอกราบ
ขอบพระคุณคณาจารยคณะสังคมศาสตรทุกทาน ที่ไดมอบความรูแกผูวิจัย 

 ขอขอบพระคุณ ผูอํานวยการสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 
ที่ไดอนุเคราะหใหผูวิจัยดําเนินการวิจัยและอนุญาตใหเก็บขอมูล ขอขอบคุณผูบริหารและพนักงาน
ทุกทานที่ไดใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม สนับสนุนขอมูลตางๆ จนงานวิจัยสําเร็จลุลวง
ดวยดี 
 กราบขอบพระคุณ คุณพอ คุณแมและขอขอบคุณสมาชิกทุกคนในครอบครัว ที่เปนกําลังใจ 
ดูแล และคอยชวยเหลือเปนอยางดี ตลอดจนเพื่อนๆ M.B.A. (การจัดการ) ที่ใหความชวยเหลือและ
แนะนําในการทําสารนิพนธฉบับน้ีเปนอยางดี 

 ขอขอบพระคุณ เจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร และบัณฑิตวิทยาลัย
ทุกทาน  

 ทายสุดนี้ คุณงามความดีและประโยชนอันเกิดจากสารนิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอนอมบูชา 
คุณบิดามารดาและบูรพาจารยทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชา อบรมสั่งสอน จนกระทั่งประสบ
ผลสําเร็จในวันน้ี 
 
 
        นุจรินทร  เล็กแข 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 

การทําความเขาใจพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในองคการ ถือเปนภาระงานสําคัญ
สําหรับผูบริหารในทุกระดับ (มัลลิกา ตนสอน. 2544: 20) เพราะตัวแปรที่มีผลตอความสําเร็จ 
ขององคการ คือ พฤติกรรมการทํางานของคนในองคการ (พรพรรณ อุนจันทร. 2543: 28; อางอิง
จาก Steers. 1977: 113) ดังน้ันองคการทุกองคการคาดหวัง และมีความตองการจากพนักงานในรูป
ของพฤติกรรม เพ่ือทําใหองคการมีประสิทธิผลสูงสุด 

การที่สังคมโลกพัฒนาเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วน้ัน เปนพลังผลักดันใหองคการ 
มีนโยบายและแนวคิดใหมๆ ซ่ึงมีแนวโนมของการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการทํางาน 
สรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน ใหความเชื่อถือซ่ึงกันและกัน ติดตอสื่อสารกันอยางเปดเผย 
องคการจึงตองมุงไปสูวิธีการจัดการที่สอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงจะตอง
สอดคลองกับระดับการศึกษาที่สูงขึ้นของคนในปจจุบัน โดยบุคคลเหลานี้จะมีมุมมองท่ีตางออกไป
จากคนในอดีต เขาจะมีแนวโนมไมชอบระบบอํานาจหนาที่ที่ตายตัว และแข็งกระดาง เต็มไปดวย
กฎเกณฑ บุคคลเหลานี้อาจจะทํางานเพื่อจุดประสงคหลักคือ เงิน แตน่ันก็ไมใชจุดประสงค 
เพียงอยางเดียวของเขา  

ปจจุบันปรากฏการณใหมๆ ในการทํางานเกิดขึ้นอยางมากมาย ไมใชเพียงแคพนักงาน 
ในองคการตองการเรียกรองหาคุณภาพชีวิตที่ ดีในการทํางานเทานั้น องคการยังมีหนาที่ 
ตองเอ้ืออํานวยสภาพแวดลอมที่เหมาะสมใหกับพนักงานดวย มีการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับ
ความสามารถ มีการบังคับบัญชาที่เหมาะสมและยุติธรรม ใหผลตอบแทนที่เหมาะสม ทั้งยังตอง 
ใหการสนับสนุนใหมีความกาวหนาในสายงาน เพ่ือสงเสริมใหผูที่ปฏิบัติงานเกิดขวัญกําลังใจ 
มีทัศนคติที่ดีในการทํางาน และยังตองชวยแกไขหรือลดปญหาอุปสรรคที่อาจจะเกิดขึ้น เพ่ือให
ผูปฏิบัติงานมีความจงรักภักดี มีความสุขกายสบายใจ เพ่ือจะไดทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
พรอมทั้งมีความคิดริเริ่มในสิ่งใหมๆ ซ่ึงเปนผลดีตอองคการตอไป 

จากที่ไดกลาวมาทั้งหมดขางตน พอจะชี้ใหเห็นไดวาปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรม
การทํางานนั้น เปนสิ่งที่นาสนใจ เพราะเปนเรื่องที่ มีความละเอียดออน เน่ืองจากลักษณะ 
ความแตกตางของพฤติกรรมมนุษย ทั้งทางดานอารมณ ความถนัด ความประพฤติ ความสามารถ 
ทัศนคติ ความตองการ ความแตกตางทางสังคม ลักษณะนิสัย ที่มีความแตกตางอยางสิ้นเชิง 
สิ่งเหลานี้สามารถพัฒนาได ขึ้นอยูกับปจจัยตางๆ ที่กระตุนใหแตละคนมีพฤติกรรมตางกัน  องคการ
จะทําอยางไรเพ่ือใหบุคคลเกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน มีทัศนคติที่ดีในการทํางาน มีความ
จงรักภักดีตอองคการ ลดปญหาและอุปสรรคที่อาจจะเกิดขึ้น และใหพนักงานในองคการแสดง
พฤติกรรมการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ   
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สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท .) เปนองคการหนึ่ง 
ที่มีนโยบายดานการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถและศักยภาพในการดําเนินงาน 
ตามภารกิจของ สสวท. ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก 
ยุคปจจุบัน และเปนไปตามวัตถุประสงคที่ สสวท. ไดวางไว โดยบุคลากรของ สสวท. มีความ
จําเปนตองมีความสามารถทั้งในดานวิชาการ การบริหารการจัดการ และสุขภาพรางกายและจิตใจ 
ที่สมบูรณ เพ่ือเตรียมพรอมสําหรับการปฏิบัติงาน และมีพฤติกรรมที่ชวยใหการทํางานในความ
รับผิดชอบบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดในทุกสถานการณ 

ผูวิ จัยมีความสนใจที่จะศึกษาถึงปจจัยที่ มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางาน 
ของพนักงาน คือ ขวัญกําลังใจในการทํางาน ทัศนคติในการทํางาน ความจงรักภักดีตอองคการ  
และปญหาอุปสรรคในการทํางาน วามีมากนอยเพียงใด เพ่ือนําผลการวิจัยและขอมูลที่ไดจากการ
วิจัยครั้งน้ีไปใชเปนแนวทางในการสรางขวัญกําลังใจ  ทัศนคติที่ดีในการทํางาน สรางความ
จงรักภักดีตอองคการใหเพ่ิมสูงขึ้น พรอมทั้งหาแนวทางแกไขปญหาและอุปสรรคในการทํางาน 
ของพนักงานตอไป  

 
ความมุงหมายของการวิจัย 

ในการวิจัยครัง้น้ีผูวิจัยไดตั้งจุดมุงหมายไวดังน้ี 
1. เพ่ือศึกษาลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน อันไดแก เพศ สถานภาพสมรส อายุ  

ระดับการศึกษา ตําแหนงของพนักงาน รายไดจากการทํางาน ระยะเวลาในการทํางาน ที่มีผลตอ 
พฤติกรรมการทํางาน 

2. เพ่ือศึกษาปจจัยที่เกี่ยวกับขวัญในการทํางาน ทัศนคติในการทํางาน ปญหาและ 
อุปสรรคในการทํางาน ความจงรักภักดี ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน สสวท. 
 

ความสําคญัของการวิจัย 
 สามารถนําไปใชเปนขอมูลเบื้องตน เพ่ือเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการสรางขวัญใน
การทํางาน สรางทัศนคติที่ดีในการทํางาน ลดปญหาและอุปสรรคในการทํางาน และสรางความ
จงรักภักดีตอองคการ  ใหกับพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 
อันจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางานที่ดีขึ้น  และเปนแนวทางสําหรับผูสนใจที่จะวิจัยในดานนี้ตอไป 
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ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยน้ี ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน

สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการวิจัย คอื พนักงานและลูกจางชัว่คราว สสวท. ซ่ึงมีจํานวนพนักงาน

ทั้งสิ้น 265 คน และลูกจางชั่วคราวจํานวน 53 คน รวม 318 คน (ฝายบุคลากร สสวท. ขอมูล ณ 
เดือนมิถุนายน 2549) 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  คือ พนักงานและลูกจางชั่วคราวของ สสวท. โดยใชสูตร 
สําหรับกรณีที่ทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ผูวิจัยไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ 
Taro Yamane (Yamane.1970: 580) และใหมีคาความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยางรอยละ 5 

n =  21 Ne
N

+
 

กําหนดให  e  คือ  ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง (กําหนดใหเทากับ 0.05) 
                          N  คือ  จํานวนประชากรที่ศึกษาทั้งหมด 
    n  คือ  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

จากการคํานวณตามสูตรจะไดกลุมตัวอยางเทากับ 177 คน ผูวิจัยไดเพ่ิมจํานวนตัวอยาง
ประมาณ 13% เทากับ 23 คน ดังน้ันจํานวนกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีรวมทั้งสิ้น 200 คน 
โดยใชวธิีการสุมตัวอยาง ดังน้ี 

ขั้นที่ 1  การสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิตามสัดสวน (Stratified Proportional sampling) 
เพ่ือใหไดจํานวนตัวอยางเปนสัดสวนทั้ง  5 กลุม ซ่ึงจะใชจํานวนพนักงานและลูกจางแตละกลุม 
วิธีการคํานวณดังน้ี 

ขนาดของกลุมตัวอยางในแตละกลุม   =     ประชากรแตละกลุม × 200 
              ประชากรทั้งหมด 
ตาราง 1 จํานวนกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 

จํานวน จํานวนที่เปน 
ตําแหนงพนักงาน 

ทั้งหมด (คน) กลุมตัวอยาง (คน) 
1. กลุมบริหาร หวัหนางาน หรอืเทียบเทา   29 18 
2. กลุมวิชาการ (พนักงาน) 126 79 
3. กลุมปฏิบัติการ (พนักงาน) 110 69 
4. กลุมวิชาการ (ลูกจาง) 22 14 
5. กลุมปฏิบัติการ (ลูกจาง)  31 20 

รวม 318 200 
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ขั้นที่ 2 วิธีการสุมตัวอยางโดยใชความสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือเก็บรวบรวม
ขอมูลซ่ึงผูวิจัยใชการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงาน สถาบนัสงเสริมการสอนวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี 
(สสวท.) ในแตละกลุมจํานวน 5 กลุม เพ่ือใหไดกลุมตวัอยางตามทีต่องการ 

ตัวแปรที่ศึกษา 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 

1.1  ลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน  
1.1.1 เพศ  

1.1.1.1  ชาย 
1.1.1.2  หญิง 

1.1.2 สถานภาพสมรส  
1.1.2.1  โสด 
1.1.2.2  สมรส / อยูดวยกัน 
1.1.2.3 หยาราง / หมาย / แยกกันอยู 

1.1.3 อายุ  
1.1.3.1  20 - 27 ป 
1.1.3.2  28 - 35 ป 
1.1.3.3  36 - 43 ป 
1.1.3.4  44 - 51 ป 
1.1.3.5  มากกวา 51 ปขึ้นไป 

1.1.4 ระดับการศึกษาสูงสุด  
1.1.4.1  ประกาศนียบตัรเทียบเทาปริญญาตรี หรือปริญญาตรี 
1.1.4.2  ปริญญาโท 
1.1.4.3  ปริญญาเอก 

1.1.5 ตําแหนงของพนักงานในปจจุบัน  
1.1.5.1  กลุมปฏิบัติการ (ลูกจาง) 
1.1.5.2  กลุมปฏิบัติการ (พนักงาน) 
1.1.5.3  กลุมวิชาการ (ลูกจาง) 
1.1.5.4  กลุมวิชาการ (พนักงาน) 
1.1.5.5  กลุมบริหาร หัวหนางาน หรือเทียบเทา 

1.1.6 รายไดจากการทํางาน  
1.1.6.1  ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 
1.1.6.2  10,001 - 20,000 บาท 
1.1.6.3  20,001 - 30,000 บาท 
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1.1.6.4  30,001 - 40,000 บาท 
1.1.6.5  40,001 - 50,000 บาท 
1.1.6.6  มากกวา 50,000 บาทขึ้นไป 

1.1.7 ระยะเวลาในการทํางาน  
1.1.7.1  ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป 
1.1.7.2  6 - 10 ป 
1.1.7.3  11 - 15 ป 
1.1.7.4  16 - 20 ป 
1.1.7.5  มากกวา 20 ป 

1.2   ขวัญกําลังใจในการทํางาน ของ Carvell (1970) โดยพิจารณาจาก 10 ดาน ดังน้ี  
1.2.1 คุณคาของงาน  
1.2.2 การนิเทศงาน  
1.2.3 สภาพการทํางาน  
1.2.4 คาจางหรือคาแรง  
1.2.5 โอกาสที่จะกาวหนา  
1.2.6 ความปลอดภยั   
1.2.7 การจัดการขององคการ  
1.2.8 สภาพแวดลอมทางสังคม  
1.2.9 การติดตอสื่อสาร  
1.2.10 ผลตอบแทนที่พึงจะไดรับ  

1.3  ทัศนคติในการทํางาน  
1.3.1 ดานความรูในงาน  
1.3.2 ดานความรูสึกในงาน  
1.3.3 ดานสภาพการทํางาน 
1.3.4 ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม  

1.4   ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน  
1.5   ความจงรักภักดี 

 2.  ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
  2.1   พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน สสวท. 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
การศึกษาครั้งน้ีไดนิยามศัพท เพ่ือกําหนดความหมายในการทําความเขาใจรวมกัน ดังน้ี 
1. ขวัญในการทํางาน หมายถึง ปจจัยที่เกี่ยวของในการทํางาน 10 อยาง ซ่ึงมีผลตอ

ขวัญในการทํางานของพนักงาน สสวท. ไดแก 
1.1 คุณคาของงาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตองานที่ทําวามีคุณคา มี

ความสําคัญ มีความภาคภูมิ และไดรับการยอมรับนับถือ 
1.2 การนิเทศงาน หมายถึง  ความรูสึกรับรูของพนักงานที่มีตอผูนิเทศงานวามีความ

ยุติธรรม ใหความสนับสนุน เห็นอกเห็นใจ เขาใจ และใหโอกาสพนักงานรวมในการตัดสินใจ 
1.3 สภาพการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตอสภาพแวดลอมตางๆ 

ในการทํางาน ไมวาจะเปนอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช สถานที่ 
1.4 คาจางหรือคาแรง หมายถึง คาจางคาตอบแทนที่พนักงานพึงจะไดรับ การใหรางวัล 

การขึ้นเงินเดือน  
1.5 โอกาสที่จะกาวหนา หมายถึง การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ตําแหนง หรือความชอบ

โดยพิจารณาจากการทํางาน 
1.6 ความปลอดภัย หมายถึง ความรูสึกของพนักงาน ที่รูสึกปลอดภัยเม่ืองานมีความ

ม่ันคง บริษัทมีกิจการดี และไมเลิกจางพนักงาน 
1.7 การจัดการขององคการ  หมายถึง  ผลกระทบจากองคการที่มีตอการทํางานของ

พนักงาน เชน การบริหารและจัดการภายในองคการ 
1.8 สภาพแวดลอมทางสังคม หมายถึง สภาพสิ่งแวดลอมทางสังคมในการทํางาน ไดแก 

เพ่ือนรวมงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล ความรวมมือในการทํางานเปนกลุม 
1.9 การติดตอสื่อสาร  หมายถึง การติดตอใหและรับขาวสารภายในองคการ ขอมูลเกี่ยวกับ

การพัฒนาสิ่งใหมๆ ภายในองคการ นโยบายและแผนขององคการ และขาวสารที่เกี่ยวของกับ
พนักงานที่พึงจะไดรับ 

1.10  ผลตอบแทนที่พึงจะได หมายถึง บําเหน็จบํานาญหลังเกษียณอายุ สวัสดิการตางๆ 
การลาหยุดงานในกรณีตางๆ เชน ลาปวย ลากิจ ลาพักผอน 

2. ทัศนคติในการทํางาน หมายถึง ความรูสึก ความคิดเห็น ความคิด หรือแนวโนมของ
กระทําอาจเปนไปไดทางบวก คือ ความชอบ สนับสนุน เห็นดวย หรือทางลบ เปนสิ่งที่ไมชอบ 
ไมพอใจ ไมเห็นดวย ทําใหสะทอนถึงความรูสึกและบุคลิกภาพของตัวบุคคลตอการทํางานของ
พนักงาน โดยทัศนคติมีความสัมพันธกับการทํางาน ถามีทัศนคติที่ดีตอการทํางานจะสงผลใหงาน
น้ันประสบความสําเร็จ เปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน หากทัศนคติในการ
ทํางานไมดี จะสงผลกระทบตอการปฏิบัติเชนกัน โดยวัดดานความรูในงาน ความรูสึกในงาน และ
แนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม 
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3. ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน หมายถึง สิ่งที่ตองพิจารณาแกไขความขัดของ 
ในการทํางาน  เปนสิ่งที่คาดวาจะเกิดหรือสิ่งที่ไมคาดวาจะเกิด ทําใหงานไมสําเร็จตามแผนที่วางไว 
ไดแก ปญหาในดานคน ดานการเงิน ดานวัสดุเครื่องมือเครื่องใช 

4. ความจงรักภักดีตอองคการ หมายถึง การที่บุคคลเมื่อเขาสูองคการแลวไมตองการ
เปลี่ยนไปอยูองคการอื่น 

5. องคการ หมายถึง สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 
6. พนักงาน หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยี (สสวท.) 
7. ลูกจางชั่วคราว  หมายถึง ลูกจางชั่วคราวที่ปฏิบัติงานอยูในสถาบันสงเสริมการสอน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 
8. ตําแหนงของพนักงาน  หมายถึง (1) กลุมบริหาร  ประกอบดวย  รองผูอํานวยการ  

ผูชวยผูอํานวยการ หัวหนาสาขา หัวหนาสํานักงาน และหัวหนาฝาย (2) กลุมวิชาการ ประกอบดวย 
ผูเชี่ยวชาญพิเศษ   ผูเชี่ยวชาญ   ผูชํานาญ   และนักวิชาการ  (3) กลุมปฏิบัติการ ประกอบดวย 
หัวหนาสวน ผูชํานาญ เจาหนาที่อาวุโส และเจาหนาที่ 

9. ผูนิเทศงาน หมายถึง ผูที่ใหคําปรึกษาและมอบหมายงาน เปนผูมีอํานาจบังคับบัญชา 
10. พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน หมายถึง   พฤติกรรมและการกระทําของ

พนักงาน สสวท. ที่สงผลตอความสําเร็จตองานของเขาโดยตรง และพฤติกรรมนั้นยังรวมถึงการ
แสดงออกของพนักงานที่มีตอสิ่งแวดลอมที่เขาปฏิบัติงานอยู  เชน  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  
การเขารวมฝกอบรม เปนตน 
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 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง ”ปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.)” มีกรอบแนวความคิดในการวิจัย ดังน้ี 
 
  ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม  

ลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน 

- เพศ 

- สถานภาพสมรส 

- อายุ 
- ระดับการศึกษา 

- ตําแหนงของพนักงาน 

- รายไดจากการทํางาน 

- ระยะเวลาในการทํางาน 

 

ขวัญในการทํางาน โดยพิจารณาจาก 

- คุณคาของงาน 

- การนิเทศงาน 

- สภาพการทํางาน 

- คาจางหรือคาแรง 
- โอกาสที่จะกาวหนา 

- ความปลอดภัย 

- การจัดการขององคการ 
- สภาพแวดลอมทางสังคม 

- การติดตอส่ือสาร 
- ผลตอบแทนที่พึงจะไดรับ 

 

ทัศนคติในการทํางาน 

- ดานความรูในงาน 

- ดานความรูสึกในงาน 

- ดานสภาพการทํางาน 

- ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม 

ความจงรักภักดีตอองคการ 

ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พฤติกรรมการทํางาน 
ของพนักงาน สสวท. 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล อันไดแก เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา 

ตําแหนงของพนักงาน รายไดจากการทํางาน ระยะเวลาในการทํางาน ที่แตกตางกันมีพฤติกรรม           
การทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน 

2. ขวัญในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริม
การสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 

3. ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 

4. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.)  

5. ความจงรักภักดีตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สถาบนัสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 

 
 
 



บทที่   2 
แนวคิด   ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
การศึกษาวิจัย “ปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน

สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.)”  ผูวิจัยไดทําการรวบรวมแนวคิด  ทฤษฎีและ
งานวิจัยตางๆ  ที่เกี่ยวของดังน้ี 

1.   แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับขวัญในการทํางาน  
2.   แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับทัศนคติในการทํางาน  
3.   แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความจงรักภักดีตอองคการ  
4.   แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับพฤตกิรรมการทํางาน  
5.   งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับขวัญในการทํางาน 

 ความหมายของขวัญ 
 วิจิตร  อาวะกุล (2534: 260) สรุปวา ขวัญ หมายถึง  สภาพของอารมณ จิตใจ และนํ้าใจที่
จะนําไปสูการทํางานดวยความตั้งใจและทํางานใหเปนที่เชื่อถือไววางใจได 
 เสนาะ  ติเยาว (2532: 338) ใหความหมายของ ขวัญ คือ สภาพทางใจที่สะทอนใหเห็นถึง
การทํางานของคน หรือเปนความรูสึกที่มีตอพฤติกรรมของคนตอการทํางาน เชน อารมณ ความ
กระตือรือรน ความหวัง ความตั้งใจ ขวัญจึงเปนสภาพอยางหนึ่งของจิตใจที่เกิดขึ้นจากภายในตัว
บุคคลหรือกลุมคน แตมีอิทธิพลภายนอกบังคับ สภาพจิตใจนี้จะเปนสิ่งกําหนดกําลังใจในการทํางาน
ที่มีผลโดยตรงตอเปาหมายในการทํางานของคนและกระทบงานขององคการ กลาวอีกนัยหน่ึงขวัญ
เปนอาการที่เกิดขึ้นในจิตใจของคน ซ่ึงแสดงออกทางอารมณอันจะกอใหเกิดกําลังใจที่จะใหความ
รวมมือในการปฏิบัติงาน ผลของขวัญจะมีตอความกระตือรือรน ความคิดริเริ่ม ความสําเร็จของงาน 
คาใชจายและระเบียบวินัยขององคการ 
 โดยสรุป ขวัญ หมายถึง สภาพทางจิตใจที่แสดงพฤติกรรมของบุคคลแตละคน หรือของ
กลุมบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงสามารถสังเกตไดจากบุคคลที่มีลักษณะขวัญดี 
เชน ความกระตือรือรน ความตั้งใจในการทํางาน สวนบุคคลที่มีลักษณะของขวัญไมดี เชน เกิดความ
ทอแท เบื่อหนาย ขาดความเต็มใจในการทํางาน มีการลาออก เปนตน 
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ขวัญในการทํางาน (Job Factors Affecting Morale) 
 การที่คนงานจะมีขวัญสูงต่ํามากนอยแคไหนนั้น ก็ขึ้นอยูกับองคประกอบที่เขามาเกี่ยวของ
ในการทํางาน (อารี เพชรผุด. 2530: 41-43; อางอิงจาก Carvell. 1970: Unpaged) สรุปไวดังน้ี 
 1.  คุณคาของงาน (Intrinsic Value of Job) ถาคนงานมีความรูสึกวางานมีคุณคาตอเขา 
ทําใหมีความภาคภูมิ มีสถานภาพ มีศักดิ์ศรี มีความสําคัญ มีอํานาจ ไดรับการยอมรับนับถือ เปน
งานบริการสาธารณะ เปนงานที่ทําใหเกิดความนับถือตนเอง เปนงานที่ตรงตามที่เขาไดรับการ
ฝกฝนมา เปนงานสงเสริมความคิดริเริ่ม เปนงานที่ทาทาย เปนงานที่เปดโอกาสไดทองเที่ยวเดินทาง
พบเห็นสิ่งใหมๆ เปนงานที่ทําใหเขามีการเปลี่ยนแปลง คนงานจะมีกําลังขวัญสูง 
 2.  การนิเทศงาน (Supervision)ถาคนงานรับรูวาผูนําหรือผูนิเทศคํานึงถึงคนงาน มีความ
ยุติธรรม มีมารยาทดี ใหขอเท็จจริงตางๆ ใหความปลอดภัย ไมกาวราว รักษาคําม่ันสัญญา เปนคน
สังคมดี ซ่ือสัตยตอคนงาน เปนที่ปรึกษาปญหาสวนตัวได ไดขอมูลตางๆ เกี่ยวกับตัวคนงานวาควร
ปฏิบัติในสถานภาพอยางไร ใหความสนับสนุน เห็นอกเห็นใจ เขาใจ และมีความใกลชิดกับคนงาน 
คงเสนคงวา เกี่ยวกับระเบียบวินัย และกฎเกณฑตางๆ เปนคนรอบรู และมีอํานาจใหการตัดสินใจ 
และใหโอกาสคนงานรวมในการตัดสินใจดวย ถาคนงานไดรับรูและไดพบผูนิเทศงาน มีลักษณะ
ดังกลาว คนงานจะมีกําลังขวัญสูง 
 3.  สภาพการทํางาน (Working Conditions) สภาพสิ่งแวดลอมตางๆ ในการทํางานก็มี
สวนที่จะทําใหกําลังขวัญคนงานสูง คือ สภาพที่สะอาด มีระเบียบ ปลอดภัย สิ่งแวดลอมดี นาสนใจ 
เครื่องมือเครื่องจักรจัดไวเหมาะสม วัสดุตางๆ มีพรอม อุณหภูมิพอเหมาะ การถายเทอากาศดี  
มีดนตรี แสงสวางพอเหมาะ มีสถานที่สําหรับใหออกกําลังกาย มีโรงอาหารใกลๆ มีศูนยอนามัย  
มีสถานที่จอดรถ ระยะเวลาทํางานแตละวันเหมาะสม การเปลี่ยนแปลงแตละผลัดก็เหมาะสม โรงงาน
ตั้งอยูไมไกลจากชุมชนนัก 
 4.  คาจางหรือคาแรง (Wage) คาจางหรือคาแรงงาน หรือเงินเดือนก็เปนองคประกอบ
อันหน่ึงในการทํางาน ที่ทําใหคนที่ทํางานมีกําลังขวัญสูง หรือคนงานจะมีกําลังขวัญสูง ถาเงินเดือน
สูง มีการแบงปนกําไรหรือรายไดที่นอกเหนือจากเงินเดือน มีการใหรางวัล มีการขึ้นเงินเดือน
สมํ่าเสมอ เม่ือเกิดอุบัติเหตุหรือการสูญเสียบางอยาง ก็มีการจายชดเชยอยางยุติธรรม 
 5.  โอกาสที่จะกาวหนา (Opportunity for Advancement) โอกาสจะกาวหนาในการงาน 
ก็เปนองคประกอบอันหนึ่งที่คนงานกําลังขวัญสูงหรือต่ํา คนงานจะมีกําลังขวัญสูง ถาการพิจารณา
เลื่อนขั้นเงินเดือนหรือความชอบ โดยพิจารณาจากการทํางาน (Merit) หรือพิจารณาความสําคัญ
กอนหลัง (Seniority) หรือการพิจารณาความดีความชอบมีกฎเกณฑที่แนนอน มีนโยบายที่แนนอน 
ซ่ึงคนงานทุกคนจะไดทราบลวงหนาแลว ทําใหคนงานมีความทะเยอทะยานสูงขึ้น 
 6.  ความปลอดภัย (Security) ความรูสึกปลอดภัยเปนองคประกอบสําคัญที่จะทําใหกําลัง
ขวัญสูง คือคนงานจะรูสึกปลอดภัยเม่ืองานมีความมั่นคง เขาคงจะตองมีงานทําไปเรื่อยๆ ไมใชวา
บริษัทจะเลิกจางเม่ือไรก็ได บริษัทหรือองคการใหความสําคัญและเห็นคุณคาของคนงาน บริษัทมี
กิจการดี คนงานมีโอกาสที่จะเรียนรูเกี่ยวกับกิจการตางๆ ขององคการ 
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 7.  องคการหรือบริษัทและการจัดการ (Company and Management) องคประกอบฝาย
องคการและการจัดการก็เปนตัวแปรที่สําคัญ เชน ทัศนคติที่องคการหรือบริษัทมีตอองคการกรรมกร 
เพราะคนงานเปนสมาชิกองคการกรรมกร ดังนั้นถาบริษัทมีทัศนคติที่ดีตอองคการกรรมกร คนงาน 
ก็จะรูสึกมีขวัญดีดวย องคการหรือบรษิัทมีนโยบายสงเสริมทีมกีฬาของบริษัท มีการจัดฝกอบรมใหกับ
คนงานในดานตางๆ นอกจากนี้แลวขนาดขององคการและโครงสรางขององคการ เชน องคการ
ขนาดใหญ มีโครงสรางสลับซับซอน คนงานมีมาก ดังน้ันความสัมพันธก็อาจไมเหมือนบริษัท 
ขนาดเล็ก ความสลับซับซอนไมมี การบริหารทําไดงายๆ คนงานอาจมีขวัญสูงกวา ทั้งนี้แลวแต
คนงานจะชอบที่จะทํางานที่ไหน แตบริษัทใหญและมีโครงสรางสลับซับซอนนั้น อาจทําใหคนงาน
ภูมิใจในเรื่องชื่อเสียง ดังนั้นก็อาจทําใหขวัญสูง นอกจากนั้นแลว ความสัมพันธระหวางบุคคล 
ในองคการ ชื่อเสียงของบริษัทในชุมชน การประชาสัมพันธขององคการ ตลอดจนการวางแผนตางๆ 
ในการทํางานขององคการเกี่ยวของกับกําลังขวัญดวย 
 8.  สภาพแวดลอมทางสังคม (Social Environment of Job) คนงานจะรูสึกสบายใจและมี
ขวัญดี  ถาหากวาเขาทํางานอยูในกลุมทีมี่ลักษณะคลายคลึงกัน  เชน มีความสนใจคลายคลึงกนั มี
การศึกษาเหมือนกัน รวมทั้งลักษณะของเชื้อชาติ ศาสนา ตลอดจนสภาพสิ่งแวดลอมทางครอบครัว 
คนงานจะมีกําลังขวัญดี ถาเขามีทีมทํางานที่ฉลาดมีประสิทธิภาพ มีความรวมมืออยางดีภายในกลุม 
ทุกคนในกลุมยอมรับ ทุกคนในกลุมรูจักหนาที่ของตน มีความรับผิดชอบ มีความสัมพันธดี 
 9.  การติดตอสื่อสาร (Communications) การติดตอสื่อสารภายในองคการก็ เปน
องคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่งที่ทําใหบุคคลในองคการมีขวัญดีขึ้น เชน การใหขาวสารเกี่ยวกับการ
พัฒนา และความกาวหนาขององคการ ใหขาวสารเกี่ยวกับแผนงานที่องคการกําลังทําอยู และกําลัง
ทําในอนาคต ใหขาวสารเกี่ยวกับสถานภาพของคนงานหรือลูกจางในองคการเปนระยะ หากมีอะไร
เปลี่ยนแปลงแจงขาวใหทราบ บอกนโยบายและกระบวนการทํางานใหคนงานหรือบุคคลในองคการ
ไดทราบ ชี้ใหเห็นสายการทํางานและอํานาจการบังคับบัญชาอยางชัดเจน ยอมรับขอเสนอแนะ 
จากบุคคลในองคการ มีรายงานประจําปใหทราบทุกคน หรือแจกในทุกคนทราบ ออกแมกกาซีน 
หรือหนังสือพิมพขาวสารบุคคล หรือขาวการทํางาน หรือขาวขององคการใหบุคคลในองคการ  
หรือคนงานไดอาน ไดทราบอยูเสมอ 
 10. ผลตอบแทนที่คนงานพึงจะไดรับ (Employee Benefit) เม่ือคนงานทํางานอยูกับบริษัท
หรือองคการ หรือโรงงานอุตสาหกรรมก็ยอมที่จะตองการผลตอบแทน เชน เม่ือเกษียณก็มีบําเหน็จ
บํานาญ หรือมีการลาพักผอนประจําปโดยการจายเงินเดือนเต็ม มีการใหลาพักผอนชั่วคราว หรือมี
การใหหยุดเพื่อใหคลายความตึงเครียด จัดหาหนวยปองกันฉุกเฉินไว หากเกิดเจ็บปวยกะทันหัน 
หรือเกิดอุบัติเหตุจะไดชวยเหลือไดทันทวงที และถาเจ็บปวยหรือเกิดอุบัติเหตุ องคการก็จะจาย 
คารักษาพยาบาล และคาทดแทนให องคการมีการจัดประกันภัยใหกับคนงาน ถาบริษัทหรือองคการ
จัดใหคนงานหรือบุคคลในองคการได บุคคลก็จะมีกําลังขวัญสูง 
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 ทฤษฎีจูงใจในการปฏิบัติงานของมาสโลว (Maslow) 
 ในเร่ืองเกี่ยวกับทฤษฎีจูงใจน้ี ไดมีนักจิตวิทยากลาวและใหอรรถาธิบายไวมากมาย แต
ศาสตราจารย เอ.เอช.มาสโลว (A.H.Maslow) ดูเหมือนจะเปนคนแรกที่ไดตั้งทฤษฎีทั่วไปเกี่ยวกับ 
จูงใจไว และเปนที่ยอมรับกันแพรหลาย สมมติฐานดังกลาวมีความสําคัญเกี่ยวกับพฤติกรรมของ
มนุษยดังน้ี 

1. มนุษยมีความตองการ ความตองการมีอยูเสมอและไมมีสิ้นสุด แตสิ่งที่มนุษยตองการนั้น 
ขึ้นอยูกับวาเขามีสิ่งน้ันอยูแลวหรือยัง ขณะที่ความตองการใดไดรับการตอบสนองแลวความตองการ
อยางอ่ืนจะเขามาแทนที่ กระบวนการนี้ไมมีสิ้นสุด และจะเริ่มตั้งแตเกิดจนกระทั่งตาย 

2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป 
ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 

3. ความตองการของมนุษยมีเปนลําดับขั้นตามความสําคัญ กลาวคือ เม่ือความตองการใน
ระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนองทันที 
(Demand satisfaction) ศาสตราจารยมาสโลว (Maslow) ไดแบงลําดับขั้นของความตองการไวตาม
รูปดังน้ี   

 

 

(Esteem needs) 
ความตองการทางสังคม 

(Social needs) 
ความตองการความปลอดภยั 

(Safety needs) 
ความตองการทางรางกาย 

 

ความตองการที่จะไดรับ 
การยกยองในสังคม 

ความตองการที่จะไดรับ 
ความสําเร็จตามความนึกคดิ 

(Self-actualization) 

ภาพประกอบ 2 แสดงสําดับขั้นของความตองการ 
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1. ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการขั้นมูลฐานของ
มนุษยและเปนสิ่งจําเปนที่สุดสําหรับการดํารงชีวิต รางกายจะตองไดรับการตอบสนองภายในชวง
ระยะเวลาและสม่ําเสมอ ถารางกายไมไดรับการตอบสนองแลว ชีวิตก็ดํารงอยูไมได ความตองการ
เหลานี้ ไดแก อาหาร อากาศ นํ้าดื่ม ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยารักษาโรค ความตองการพักผอน 
และความตองการทางเพศ ฯลฯ ในขั้นแรกนี้ องคกรทุกแหงมักจะตอบสนองความตองการของแตละ
คนโดยการจายคาจางเพ่ือคนงานหรือลูกจางจะไดนําเงินไปใชจาย เพ่ือแสวงหาสิ่งที่จําเปนขั้น            
มูลฐานของชีวิต เพ่ือการดํารงชีวิตของแตละคน 

2. ความตองการความปลอดภัย (Security needs)  เม่ือความตองการทางรางกายไดรับ
การตอบสนองแลวความตองการความปลอดภัยก็เขามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษยมีความ
ปรารถนาที่จะได รับความคุมครองจากภยันตรายตางๆ ที่จะมีตอรางกาย เชน อุบัติ เหตุ 
อาชญากรรม ฯลฯ เปนตน มนุษยปรารถนาที่จะอยูในสังคมที่เปนระเบียบ และสามารถคาดหมายได 
ความตองการความปลอดภัยหมายความถึงความรูสึกของแตละบุคคลถึงขอจํากัด หรือขอบเขตของ
พฤติกรรม ซ่ึงเปนที่ยอมรับกันในสังคม ในองคกรความปลอดภัย หรือความมั่นคงในการปฏิบัติงาน
เปนสิ่งสําคัญที่มีผลตอขวัญและกําลังใจของลูกจางทุกคน ถาคนเราทํางานดวยความรูสึกหวั่นไหวอยู
ตลอดเวลา รวมถึงความมั่นคงของตําแหนงที่ทําอยูแลว งานที่ทําไปยอมไมเปนผลดีแกองคกร 
หัวหนางานจึงมีหนาที่จะจัดใหคนงานรูสึกถึงความมั่นคงในการทํางาน เชน การปลดออกหรือไล
ออก ควรจะมีการพิจารณาอยางไร ระบบความชอบพอสวนตัว การเลือกปฏิบัติ เปนสิ่งที่
กระทบกระเทือนตอทาทีของขวัญ และกําลังใจของคนงานมากที่สุด 

3. ความตองการทางสังคม (Social or belonging needs) เม่ือความตองการ 2 ประการแรก  
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการที่อยูในระดับสูงกวาจะเขาครอบงําพฤติกรรมของบุคคลนั้น 
ความตองการทางสังคม หมายถึง ความตองการที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับ ความเปน
มิตรภาพ และความรักจากเพื่อนรวมงาน ความตองการในขั้นนี้ของบุคคลเปนความตองการที่จะให
บุคคลหรือเพ่ือนรวมงานยอมรับในความสําคัญของตน องคกรยอมตอบสนองความตองการของ
ลูกจาง โดยการใหลูกจางสามารถแสดงความคิดเห็น และความคิดเห็นที่ไดรับการยอมรับควรจะมี
การยกยองชมเชย และใหลูกจางมีสวนในการแสดงความคิดเห็น เพ่ือสรางความรูสึกความเปนสวน
หน่ึงในองคกร 

4. ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem or egoistic needs) ความ
ตองการอยากเดนในสังคม รวมถึงความเชื่อม่ันในตนเอง ความสําเร็จ ความรู ความสามารถ การนับถือ
ตนเอง ความเปนอิสระและเสรีภาพ และรวมถึงความตองการที่จะมีฐานะเดนเปนที่ยอมรับนับถือของ
คนทั้งหลาย การมีตําแหนงสูงในองคกร หรือการที่สามารถเขาใกลชิดกับบุคคลสําคัญๆ ลวนแลว แต
ทําใหฐานะของตนเดนขึ้น 

5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด (Self-realization or self 
actualization needs) ความตองการขั้นสูงสุดนี้เปนความตองการพิเศษ ซ่ึงคนธรรมดาเปนสวนมาก
นึกอยากจะเปน นึกอยากจะได แตไมสามารถเสาะหาได การที่บุคคลใดบรรลุถึงความตองการในขั้น
น้ี ก็ไดรับการยกยองเปนบุคคลพิเศษไป เชน ความนึกคิดที่อยากจะเปนนายกรัฐมนตรี หรือนักกีฬา
ที่มีความสามารถ ไดรับการยกยองจากบุคคลทั่วไป แตละคนยอมมีความรูสึกนึกคิดตางกันออกไป 
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ลักษณะสวนบุคคลที่สงผลตอขวัญ 
 จากการศึกษาของ Harrell (1964: 260 – 262) พบวาขวัญและความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน นอกจากจะเกิดจากปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงานแลว ยังเกิดจากปจจัยสวนบุคคลไดอีก 
คือ 

1. เพศ จากการสํารวจหลายครั้งพบวา เพศหญิงมีขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน
มากกวาเพศชาย  อาจเปนเพราะเพศหญิง  มีความตองการดานการเงิน  และมีความทะเยอทะยาน 
ทางอาชีพนอยกวาเพศชาย 

2. จํานวนผูที่อยูในความอุปการะ ผลจากการศึกษาระดบัเจาหนาที่ พนักงาน (White 
Collar Worker) พบวา บุคคลที่ตองรบัผิดชอบเลีย้งดูผูที่อยูในความอุปการะจะมีขวัญ และความ        
พึงพอใจในการปฏิบัติงานต่าํ สาเหตุจากปญหาสภาวะทางการเงินที่บีบคั้น 

3. อายุ จากการศึกษาคนตางกลุมกัน จะไดผลของความสัมพันธระหวางอายุกับขวญั   
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตางกัน คือ เสมียนพนักงานที่คอนขางมีอายุ แตมีรายไดและ
สถานภาพการทํางานต่ํา จะมีขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานสูง และจากการศึกษา 
บางกลุมพบวา ขวัญและความพึงพอในการปฏิบัติงานสูงเม่ือบุคคลมีอายุมากขึ้น แตในบางกลุม 
กลับพบวา แมบุคคลจะมีอายุมากขึ้นแตขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะลดลง 

4. ระยะเวลาในการปฏบิัติงาน จากการสํารวจหลายครัง้พบวา ในระยะแรกเริ่มเขาทาํงาน 
บุคคลจะมีขวญัและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง และจะลดลงเรื่อยๆ จนถึงปที่ 5 หรือปที่ 8 
จากนั้นจะเพ่ิมขึ้นอีกเม่ือมีอายกุารทํางานมากขึ้น และขวัญในการปฏิบัติงานจะสูงที่สุดเม่ือทํางาน
มาแลว 20 ป 

5. ความเฉลียวฉลาด ความสัมพันธระหวางความเฉลยีวฉลาดกับขวัญในการปฏิบตังิาน
ขึ้นอยูกับความฉลาดของบคุคลและความยากงายของงาน คือ ถาใหคนที่มีความเฉลียวฉลาดมากๆ 
มาทํางานที่งายๆ ก็จะทําใหเกิดความเบื่อหนายได 

6. ระดับการศึกษา มีหลักฐานมากมายที่แสดงใหเห็นถึงความขัดแยงที่หาขอสรุปไมได   
ระหวางความสัมพันธของระดับการศึกษากบัขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เชน การศึกษา 
กับเจาหนาที ่ พบวากลุมคนที่ไมจบการศึกษาระดบัมัธยมศึกษา จะมีขวัญและความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานสูงสุด แตการศกึษาอื่นๆ กลับพบวา ระดับการศึกษากับขวญัและความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกัน 

7. บุคลิกภาพสวนตัว บุคลิกภาพสวนตวันับวาเปนสาเหตุสําคัญประการหนึ่งที่ทําใหเกิด 
ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน หรือทําใหมีระดับขวญัที่ไมดี 
 
 
 
 



 

 

16 

 ลักษณะของบุคคลที่มีขวัญดี 
 องคการ หนวยงาน หรือบริษัทใดก็ตามที่ มีผลการปฏิบัติงานที่ มีประสิทธิภาพสูง 
ผูปฏิบัติงานมีความกระตือรือรน มีความยิ้มแยมแจมใส รักและสามัคคีรวมมือรวมใจชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันในการปฏิบัติงานยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน ผูบริหารมีความเปนกันเองมีมนุษยสัมพันธที่ดี
ตอผูใตบังคับบัญชา พนักงานอุทิศเวลาใหกับบริษัท มองถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชน
สวนตัว ยอมเปนเครื่องชี้ถึงความมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานที่ดี 
 นภดล  ลิ้มสรัุตน (2526:7) ไดกลาวถึงลักษณะองคการที่แสดงวามีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานสูง มีลักษณะดังตอไปน้ี 

1. ความรวมมือรวมใจในการทํางานเปนทีม สังเกตไดจากการชอบทํางานเปนทีม คิดหรือ 
แสดงออกในลักษณะคําพูด “พวกเรา” มากกวา “ตัวฉัน” ยินดีที่จะชวยเหลือผูอ่ืน ทั้งกําลังกายและ
กําลังความคิด ความสําเร็จของสมาชิกคนใดคนหนึ่ง ก็ไดรับการยอมรับวาเปนผลสําเร็จจากกลุม 
และหากสมาชิกคนใดมีปญหาก็ยอมรับวาเปนปญหาของกลุม 
 2.  มีแรงจูงใจสูงและมีความแข็งขันไมยอทอตออุปสรรค สังเกตไดจากความกระตือรือรน
ในงาน ไมเฉื่อยชาหรือผัดวันประกันพรุง เต็มใจที่จะรับงานใหม งานยาก งานทาทาย มีความมั่นใจ
ในกลุม ไววางใจตอกลุม รวมมือกันฟนฝาอุปสรรคอยางไมมีเสียงบนหรือทอ 
 3.  มีความพอใจในสภาพการทํางานสูง สังเกตจากระยะเวลาทํางานมากกวาปกติ  
ความสนุกกับงาน และความภาคภูมิใจในการกลาวถึงองคการถึงกลุมงานของตน 

สมคิด  บางโม (2525:3-4) กลาววา ปรากฏการณที่บอกใหทราบวา ขวัญและกําลังใจของ
ผูปฏิบัติงานในองคการตกต่ํา ดูไดจากลักษณะดังน้ี คือ 

1. ลักษณะของบุคคลมาทํางานสาย หรือขาดงานเปนประจํา  
2. ลักษณะการทํางานเฉื่อยชาลง ไมกระตือรือรนเหมือนเดิม  
3. ลักษณะผลการปฏิบัติงานตกต่ําลงเรื่อยๆ  
4. ลักษณะที่มีบัตรสนเทหหรือมีการรองทุกขบอยๆ  
5. ลักษณะที่มักมีผูขาดประชุมจํานวนมาก เกิดขึ้นบอย แมเขาประชุมมากก็มักไมแสดง 

ความคิดเห็นใดๆ 
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน(2535: 159) ใหความเห็นวา บุคคลที่มีขวัญดีจะมีพฤติกรรมดังนี้ 
1. มีความกระตือรือรนที่จะรวมทํางาน เพ่ือใหจุดมุงหมายของบริษัทบรรลุผล  
2. มีความผูกพันตอองคการ  
3. อยูในระเบียบวินัยและเต็มใจที่จะทําตามกฎขอบังคับตางๆ  
4. แมองคการจะมีปญหาอยางไร ก็จะใชความพยายามอยางเต็มที่ที่จะแกปญหานั้นๆ  

ใหลุลวง  
5. มีแรงจูงใจและความสนใจในงานอยางมาก  
6. มีความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล 
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การบํารุงรักษาขวัญ 
ขวัญเปนสภาวะแหงจิตใจที่สะทอนใหเห็นถึงความสามารถในการทํางาน หรือแสดงออกให

เห็นถึง ความตั้งใจ และความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน การบํารุงรักษาขวัญเปนภารกิจอันยิ่งใหญ
ของผูบังคับบัญชา อุทัย หิรัญโต (2531: 165-166) จึงไดเสนอมีวิธีการเสริมสรางและบํารุงรักษาขวัญ 
ดังตอไปน้ี 

1. การที่จะสรางขวัญหรือบํารุงขวัญใหเกิดขึ้นอยางจริงจัง ควรจัดใหมีการสํารวจทัศนคติ 
(Attitude survey) เปนครั้งคราว เพ่ือใหรูวาลูกนองมีปฏิกิริยาตองาน หรือหัวหนางานอยางไรบาง 
ทั้งน้ีเพ่ือจะไดทราบปญหาที่แทจริงและดําเนินการปรับปรุงแกไขไดถูกจุด 

2. สรางเครื่องวัดผลสําเร็จในการทํางานของแตละบุคคลขึ้น เชน ระเบียบเกี่ยวกับการ
เลื่อนตําแหนง เลื่อนเงินเดือน การโยกยาย เปนตน การดําเนินการเกี่ยวกับเรื่องดังกลาวพึงปฏิบัติ
ใหเปนไปตามระเบียบ หากปฏิบัติอยางไมเปนธรรม จะมีผลกระทบกระเทือนขวัญมากที่สุด 

3. เปดโอกาสใหลูกนองไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเรื่องราวตางๆ หรือระบายความอัด
อ้ันตันใจของเขาบาง ทั้งน้ี เพราะในทุกหนวยงานมักจะมีเหตุอันกอใหเกิดความคับแคนใจระหวาง
ผูรวมงาน และคนงานกับฝายบริหารอยูดวยเสมอ  เชน สภาพแวดลอมในการทํางานไมดี มอบหมาย
งานใหทําไมเหมาะสม ปกครองไมเปนธรรม เปนตน ปญหาดังกลาวนี้อาจจัดใหมีทางระบายโดย  
วิธีที่เรียกวา Grievance procedure อน่ึง การรับฟงความคิดเห็นของลูกนองนั้นตองมีการปฏิบัติอยาง
ใดอยางหนึ่งเสมอ หรือไมก็ชี้แจงทําความเขาใจ มิใชวาใครเสนอเรื่องอะไรขึ้นมาแลวก็กลายเปนคลื่น
กระทบฝง หรืออันตรธานไปหมดสิ้น 

4. ผูบังคับบัญชาตองทําตัวเปนที่ปรึกษาหารือที่ดีของผูใตบังคับบัญชา ชวยแกปญหา
สวนตัวและเรื่องงาน ดังที่เรียกวา Counseling Service คือ การชวยชี้ทางแกปญหาในการปรับปรุง
ตัวเอง 

5. การชมเชยใหรางวัล ทุกคนชอบการสรรเสริญ แตตองทําดวยใจจริงและระวังมิใหเหลิง 
การชมเชยใหรางวัลจะทําใหเกิดแรงจูงใจ การทําความดีถาไมมีใครเห็นก็จะเกิดการเบื่อหนายและ
ทอถอย ผูบังคับบัญชาตองรับรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชาไดทั่วถึง ใครทําดีก็สรรเสริญให
ปรากฏ ใครทําชั่วก็ปราบปรามใหราบคาบ 

6. สรางบรรยากาศการทํางานใหทุกคนมีความหวัง มีโอกาสกาวหนา รูอนาคตของ
ตัวเอง และเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานแสวงหาความกาวหนาในการศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมอยาง
เต็มที่  อยากีดกันเปนอันขาด 

7. ใหโอกาสอันเทาเทียมกันในอันที่จะกาวหนาในหนาที่การงาน ตามสวนสัดแหงผล         
การปฏิบัติงานและความสามารถ ทุกคนที่ทํางานยอมมุงหวังความกาวหนาในตําแหนงหนาที่
ดวยกันทุกคน ฉะนั้น เม่ือมีตําแหนงวางลง จงใชความเปนธรรม พิจารณาแตงตั้งใหรอบคอบที่สุด 

8. ผูบังคับบัญชา ตองวางตัวเปนเพ่ือนรวมงานที่ดีมีนํ้าใจเมตตากรุณา โดยทําตัวให
ผูใตบังคับบัญชาเขาถึง 
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9. พึงสงเสริมสุขภาพอนามัยของผูปฏิบัติงานใหสมบูรณอยูเสมอ ทั้งทางรางกายและ
จิตใจ ทั้งน้ีเพราะ ขวัญก็คลายกับสุขภาพรางกายของมนุษย บุคคลที่เจ็บปวยและเปนโรค รางกายจะ
เสื่อมโทรมออนแอ ยอมทําใหขวัญตกต่ํา เพราะขวัญเปนสภาพของจิต จิตใจกับรางกายเปนของ         
คูกัน อยางใดอยางหนึ่งเสื่อมมีผลกระทบกระเทือนถึงกัน 
 ขวัญและกําลังใจในการทํางานของแตละบุคคลมีไมเทากัน ซ่ึงเกิดจากปจจัยหลายดาน         
ไมวาจะเปน ลักษณะสวนบุคคล หรือ ลักษณะของงานที่ทํา รวมทั้งสภาพแวดลอมภายในองคการ 
การที่บุคคลสวนใหญในองคการมีขวัญและกําลังใจสูงจะทําใหการทํางานภายในองคการมี
ประสิทธิภาพ แตถาบุคคลสวนใหญในองคการมีขวัญและกําลังใจต่ํา ก็จะสงผลตอการทํางานที่ขาด
ประสิทธิภาพในองคการ 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับขวัญในการทํางาน ผูวิจัยไดนํามาเปนแนวทางในการวิจัยโดยกําหนด
จุดมุงหมาย และตั้งสมมติฐาน ตลอดจนนําไปใชออกแบบสอบถาม กรอบแนวคิด อภิปรายผลและ
ขอเสนอแนะ เพ่ือศึกษาขวัญในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี (สสวท.) 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับทัศนคติในการทํางาน 
“ทัศนคต”ิ มาจากภาษาละตินวา “Aptud” หมายถึง ความโนมเอียง เหมาะสม ในภาษาอังกฤษ

วา “Attitude” หมายถึง ทาทีที่แสดงออกของคนซึ่งบอกถึงสภาพจิตใจ พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน 
พ.ศ. 2525 ใหความหมายทัศนคติ หมายถึง ความคิดเห็น 

 
มีผูใหคํานิยามของทัศนคติและทัศนคติในการทํางาน ดังน้ี 
กูด (Good. 1959: 48) ใหความหมายไววา ความรูสึกที่แสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง

อาจเปนการเขาหาหรือตอตานสถานการณบางอยาง บุคคล หรือสิ่งใดสิ่งหน่ึง เชน รัก เกลียด กลัว 
หรือไมพอใจมากนอยเพียงใดตอสิ่งน้ันๆ 

เครซ และ ครัชฟลด (ประภาเพ็ญ สุวรรณ. 2526: 2; อางอิงจาก Kretch; & Crutchfield. 
1984)    ไดใหความหมายไววา   เปนผลรวมของกระบวนการที่กอใหเกิดสภาพการจูงใจ อารมณ          
การยอมรับ และพุทธิปญญา (Cognitive) ซ่ึงกระบวนการเหลานี้เปนสวนหนึ่งของประสบการณบุคคล 

ออลพอรต (Allport. 1967: 3)    ไดใหความหมายไววา   ทาทีที่แสดงออกของบุคคลซึ่ง 
บงสภาพจิตใจ ไดแก ความรูสึก หรืออารมณที่มีตอสิ่งหน่ึงสิ่งใด 

ฮิลการด (Hilgard. 1962: 564)   ไดใหความหมายไววา การยอมรับหรือปฏิเสธในสิ่งใด 
สิ่งหน่ึง หรือสังกัดใดสังกัดหนึ่ง หรือสถานการณใดสถานการณหน่ึง รวมทั้งความพรักพรอมที่จะ
ตอบสนองตอสิ่งน้ันๆ โดยมีความลําเอียงในการตัดสินใจอยูในใจกอนแลว 
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ธงชัย สันติวงษ (2539: 37) ไดใหความหมายไวเปน 3 สวนใหญๆ คือ  
1. ความเขาใจหรือสวนของความเชื่อถือ โดยมีขอบเขตครอบคลุมถึงขาวสารขอมูล และ

ความเชื่อที่มีตอสิ่งของ หรือประสบการณตางๆ สิ่งเหลานี้ก็จะเปนขอมูลที่ไดเก็บสะสมมา และการมี
ประสบการณมาจากอดีต ความเชื่อน้ีจะเปนความเชื่อที่ไดมาจากการประเมิน ซ่ึงมักจะออกผลไป
ในทางใดทางหนึ่ง วาชอบหรือไมชอบ ดีหรือไมดี มีประโยชนหรือไมมีประโยชนเปนตน  

2. ความชอบพอหรือสวนของความรูสึก จะมีขอบเขตครอบคลุมถึงความรูสึกตางๆ รวม
ตลอดทั้งอารมณ ความรูสึก สิ่งเหลานี้จะเกิดขึ้นจากสาเหตุหลายๆ ทาง   เชน บุคลิกทาทาง หรือ
อุปนิสัย สิ่งจูงใจ เปนตน ความรูสึกอยางนี้แสดงออกเปนเกลียดหรือรัก ดีหรือเลว ชอบหรือไมชอบ 

3. พฤติกรรมหรือแนวโนมในการแสดงออก หมายถึง แนวโนมของการประพฤติ หรือ 
การกระทําซึ่งจะเปนไปในทางใดทางหนึ่ง และจะกลับกลายมาเปนการเรียนรูในสิ่งที่ไดปฏิบัติตางๆ 
และเก็บสะสมไวในความทรงจําโดยผานสวนของประสบการณที่ไดรับมาในอดีต 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 65) ไดใหความหมายไววา  

1. เปนความรูสึกของบุคคลจะเกิดขึ้นหลังจากบุคคลไดมีประสบการณในสิ่งนั้น แบงเปน 
ความรูสึกทางบวก  ไดแก  ลักษณะความพึงพอใจ เห็นดวย ชอบ ความรูสึกทางลบ ไดแก ลักษณะ
ความไมพึงพอใจ ไมเห็นดวย ไมชอบ และความรูสึกเปนกลาง หมายถึงไมมีความรูสึกใดๆ เกิดขึ้น  

2. เปนความรูสึกที่เกิดจากพฤติกรรม แบงเปน พฤติกรรมภายนอก สามารถสังเกตเห็น
ได ซ่ึงทาทางจะเปนตัวบงชี้ถึงความพอใจ และพฤติกรรมภายใน ไมสามารถสังเกตเห็นได ไมมีการ
แสดงออกใหเห็นถึงความพอใจ 
 เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2540:7) ไดใหความหมายของทัศนคติวา หมายถึง 
สภาพความพรอมทางดานจิตของบุคคล ซ่ึงเปนผลรวมของความคิดเห็น ความเชื่อของบุคคลที่ถูก
กระตุนดวยอารมณความรูสึก และทําใหบุคคลพรอมที่จะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด หรือเปนตัวกําหนดแนวโนม
ของบุคคลในการที่จะมีปฏิกิริยาตอบสนองในลักษณะที่ชอบ หรือไมชอบสิ่งน้ัน 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน ; และคนอื่นๆ (2541: 94) ไดใหความหมายไววา การประเมินหรือ
ตัดสินใจเกี่ยวกับความชอบหรือไมชอบในวัตถุ คน หรือเหตุการณ ซ่ึงจะสะทอนใหเห็นถึงความรูสึก
ของคนคนหนึ่งเกี่ยวกับบางสิ่งบางอยาง ทัศนคติไมใชสิ่งเดียวกับคานิยม เพราะคานิยมเปนสิ่งที่เรา
เห็นคุณคา แตทัศนคติเปนความรูสึกดานอารมณ (พอใจหรือไมพอใจ) แตทั้ง 2 อยางมีความสัมพันธ
เกี่ยวของกัน หรือหมายถึง ความรูสึก ความเชื่อของบุคคลที่มีตอสิ่งแวดลอม ความมุงม่ันที่จะปฏิบัติ
ตามภาระผูกพันที่มีตอองคกร และเชื่อวาความรูสึกนี้จะมีผลตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคล  
ทัศนคติเปนพลังอยางหนึ่งที่มองไมเห็นเชนเดียวกับสัญชาตญาณหรือแรงจูงใจ แตเปนพลังที่ซ่ึง
สามารถผลักดันการกระทําบางอยางที่สอดคลองกับความรูสึกของทัศนคติ อาจกลาวไดวา ทัศนคติ
คือ ทาทีหรือแนวโนมของบุคคลที่แสดงตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง อาจเปนบุคคล กลุมคน ความคิด  
หรือสิ่งของก็ได โดยมีความรูสึกหรือความเชื่อเปนพ้ืนฐาน 
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 สุพิณ เกชาคปุต (2539: 46) ไดใหความหมายไววา ความรูสึกของบุคคลที่มีตอสิ่งหน่ึง        
สิ่งใด และเชื่อวาความรูสึกนี้จะมีผลตอการแสดงพฤตกิรรมของบุคคลนั้น ทศันคติเปนพลังอยางหนึ่ง 
ที่มองไมเห็น แตพลงัน้ีสามารถผลกัดันใหมีการกระทาํบางอยางทีส่อดคลองกบัความรูสึกของทศันคติ 
ดังนั้นเราอาจกลาวไดวาทัศนคติก็คือ ทาทีหรือแนวโนมของบุคคลที่แสดงตอสิ่งหนึ่งสิ่งใด อาจเปนบุคคล 
กลุมคน ความคิด หรือสิ่งของก็ได โดยมีความรูสึกหรอืความเชื่อเปนพ้ืนฐาน 
 สุรางค โควตระกูล (2533: 246)   ไดใหความหมายไววาเปนอัชฌาสัยหรือความโนมที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมสนองตอบตอสิ่งแวดลอมหรือสิ่งเรา ซ่ึงอาจจะเปนไดทั้งคน วัตถุสิ่งของ หรือ
ความคิด ทศันคติอาจจะเปนบวกหรือลบ ถาบุคคลมีทศันคตบิวกตอสิ่งใดก็จะมีพฤติกรรมที่จะเผชิญ
กับสิ่งน้ัน ถามีทัศนคติลบก็จะหลีกเลี่ยง ทัศนคติเปนสิ่งที่เรียนรู และเปนการแสดงออกของคานิยม 
และความเชื่อของบุคคล 
 เชิดศักดิ์ โฆวาสินธุ (2520: 40) กลาวถึงองคประกอบของทัศนคติ 3 ประการ คือ 

1. Cognitive Component เปนองคประกอบทางดานความคิด หรือความเขาใจของ
บุคคลที่มีตอสิ่งเรานั้นๆ เพ่ือเปนเหตุผลในการที่จะสรุปรวมเปนความเชื่อ หรือชวยการประเมินผลสิ่งเรา
น้ันๆ 

2.  Feeling Component เปนองคประกอบทางดานความรูสึก หรืออารมณของบุคคลที่มี
ความสัมพันธกับสิ่งเรา เปนผลเนื่องมาจากการที่บุคคลประเมินผลสิ่งเรานั้นแลววาพอใจหรือไม
พอใจ ตองการหรือไมตองการ ดีหรือเลวอยางไร 

3.  Action Tendency Component เปนองคประกอบทางดานความพรอม หรือความโนม
เอียงที่บุคคลจะประพฤติปฏิบัติ หรือตอบสนองตอสิ่งเราในทิศทางที่จะสนับสนุนหรือคัดคาน ทั้งนี้
ขึ้นอยูกับความเชื่อ หรือความรูสึกของบุคคลที่ไดมาจากการประเมินผล 
 สรุปไดวาทัศนคติประกอบดวย 3 ประการคือ องคประกอบทางดานความคิด องคประกอบ
ทางดานความรูสึก และองคประกอบทางดานความพรอมหรือดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม 

สวนประกอบของทัศนคติ 
รังสรรค  ประเสรฐิศรี (2548: 68 – 70) ไดแบงสวนประกอบของทัศนคติ ออกเปน 3 สวน คือ 
1. สวนของความเขาใจ (Cognitive component) คือ สวนที่เปนความรูความเขาใจ 

ในเรื่องใดเรื่องหน่ึง ซ่ึงจะสะทอนใหเห็นถึงความคิดและความเชื่อถือ (Beliefs) ของบุคคล ซ่ึงอาจจะ
ถูกหรือผิดก็ได เชน “ฉันขาดความรับผิดชอบในงาน” สวน “ความรับผิดชอบในงานเปนสิ่งสําคัญ” 
จะสะทอนถึงคานิยม 

2. สวนของความรูสึก (Affective component) คือ สวนของอารมณความรูสึกซึ่งเปน
ทัศนคติสวนบุคคล เชน “ฉันไมชอบงานฉัน”  

3. สวนของพฤติกรรม (Behavioral component Attitude Result)  คือ สวนของความ
ตั้งใจที่จะปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่งซึ่งสอดคลองกับความรูสึกหรือทัศนคติที่มีอยู เชน “ฉันจะลาออก
จากงาน” 
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 การมองทัศนคติจากสวนประกอบ 3 สวนนี้ จะชวยใหสามารถเขาใจความซับซอนหรือ
ความสัมพันธระหวางทัศนคติกับพฤติกรรมได ซ่ึงทัศนคติและพฤติกรรมของคนเรานั้นจะเปนสิ่งที่มี
ความตอเน่ืองกัน คือ ทัศนคติจะผลักดันใหเกิดพฤติกรรมที่มีความสอดคลองกับทัศนคติ 

 
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความจงรักภักดีตอองคการ 
 ความหมายของความจงรักภักดี 
 บลอ และ สกอตส (Blau ; & Scotts. 1962: 165) กลาววา ความจงรักภักดี หมายถึง 
ความรูสึกและการแสดงออกซึ่งความเคารพรักตอผูบังคับบัญชา  
 บลอ และ สกอตส (Blau ; & Scotts. 1962: 165) ชี้ใหเห็นวา ผลผลิตของคนงานมีสวน
สัมพันธเปนอยางมากกับความจงรักภักดี อาจจะเปนเพราะวา หัวหนาที่ไดรับความจงรักภักดีจาก
ผูใตบังคับบัญชามีความสะดวกในการสั่งการ และงายที่จะกระตุนใหลูกนองมีความพยายามในการ
ทํางานเพิ่มขึ้น 
 องคประกอบของความจงรักภักดี 
 ความจงรักภักดีประกอบดวย 3 มิติ คือ พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) 
ความรูสึก (Affective aspect) และการรับรู (Cognitive aspect) 
 เครื่องชี้วัดความจงรักภักดีจําแนกเปนดานไดดังน้ี (Hoy ; & Rees. 1974: 274-275)  

1. ดานพฤติกรรมที่แสดงออก คือ ความไมอยากยายไปจากหัวหนา เม่ือหัวหนายายไป 
ที่อ่ืน มีความตองการที่จะยายตาม 

2. ดานความรูสึก คือ ความรักที่จะทํางานกับหัวหนา ความพึงพอใจในหัวหนา  
3. ดานการรับรู คือ ความเชื่อม่ันและไววางใจในหัวหนา ความเชื่อถือในหัวหนา แมคนอ่ืน

จะมีปฏิกิริยาตอการตัดสินใจของหัวหนา ความรูสึกวาหัวหนายินดีรับผิดชอบแทนเมื่อตนเอง
บกพรอง 
 จากขอมูลขางตนสรุปไดวา ความจงรักภักดีมีความสําคัญตอองคกร และยังมีความสัมพันธ
กับผลผลิตของงาน 
 อํานวยชัย ปฏิพัทธเผาพงศ กลาวไววา ความจงรักภักดี การอุทิศตนของลูกจางไมใชสิ่งที่
เกิดขึ้นไดเอง ฝายจัดการตองทําใหเกิดขึ้นมา การสรางบรรยากาศแหงความจงรักภักดีโดยการดูแล
เอาใจใส และใหความเชื่อถือเปนสิ่งที่ไมสิ้นเปลืองมากนัก แตจะไดรับประโยชน มีคุณคามาก โดยมี
หลักการพื้นฐาน คือการใหหลักประกันเรื่องงาน เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น และมีการยอมรับ 
การลงทุนในการพัฒนาคน จายคาจาง และสวัสดิการตางๆ อยางเปนธรรม เพราะการจายคาจาง 
และการใหสวัสดิการที่เปนธรรมก็เหมือนกับการเลื่อนคนในใหรับตําแหนงสูงขึ้น กลาวคือ เปนการ
ชวยสงขาวสารใหทุกคนรูวา ความจงรักภักดียอมไดรับรางวัลตอบแทน 
 ความจงรักภักดีตอองคการเปนสิ่งสําคัญตอการบรรลุเปาหมายขององคการ สิทธิโชค                     
วรานุสันติกุล (2530: 52) ไดกลาวถึง การสรางความจงรักภักดีตอองคการตองเริ่มดวยวิธีการที่
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องคการชวยเหลือคนของตนเองใหสมหวังในสิ่งที่เขาตองการ เพ่ือเปนการสรางบุญคุณใหแกเขา 
โดยไดรวมกลุมความตองการเปนสําคัญๆ ของมนุษยไดดังน้ี 

1.  ความตองการที่จะมีชีวติอยูอยางสุขสมบูรณพอควร อันไดแก ปจจัยที่จําเปนตอการ
ดํารงชีวิต หรือความตองการทางสรีระทัง้หมดนั่นเอง รวมถึงความตองการสวัสดิการ และความ
ปลอดภัยในชวีิต ซ่ึงไดแกความตองการที่จะมีชีวติอยูพรอมดวยความสะดวกสบายพอควรในอันที่จะ
ไดตอบสนองความตองการทางสรีระไดอยางพอสมควร 

2.  ความตองการที่จะมีความสัมพันธกับผูอ่ืน ดังน้ันองคการควรเปดโอกาสใหสมาชิกได
สรางความสัมพันธที่ดีกับคนรอบตัว มีการจัดกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธระหวางกัน มีโครงการ
ใหสมาชิกไดแสดงความสามารถอื่นๆ นอกเหนือไปจากการทํางาน 

3.  คนเราทุกคนมีความตองการที่จะเจรญิกาวหนาในชีวติ อยากพฒันาตนเองไปในทางที่ดี 
และสูงคามากขึ้นไปเรื่อยๆ 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคการ ผูวิจัยไดนํามาเปนแนวทางในการวิจัย 
โดยกําหนดจุดมุงหมาย และตั้งสมมติฐาน ตลอดจนนําไปใชออกแบบสอบถาม กรอบแนวคิด
อภิปรายผล และขอเสนอแนะ เพ่ือศึกษาความจงรักภักดีตอองคการของพนักงานสถาบันสงเสริม
การสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางาน 
 ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 
 พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง  ลักษณะการกระทําที่บุคคลแสดงออกเพื่อตอบโตสิ่งใด         
สิ่งหน่ึงในขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถสังเกตวัดได 
 พฤติกรรมการทํางานของบุคคล สามารถใชเปนเครื่องมือตรวจสอบระดับขวัญในการ
ทํางานของบุคคลในองคการ เพ่ือใหทราบถึงความรูสึกหรือระดับขวัญของบุคคลเหลานั้นวามี
ความรูสึกอยางไรตอการบริหารงานขององคการ ความสัมพันธระหวางผูรวมงานและบรรยากาศ
ภายในองคการ ซ่ึงมาตรการที่สามารถจะใชเปนเครื่องมือวัดและตรวจสอบขวัญในการปฏิบัติงาน
ของบุคคลในองคการนั้น (สมพงศ  เกษมสิน. 2526: 243) ไดใหแนวทางดังน้ี 

1. ระดับความสม่ําเสมอของงาน การที่ผลงานในความรับผิดชอบของหนวยงานหรือ
องคการลดลงอยางรวดเร็ว หรือลดลงแลวไมยอมขึ้นสูระดับปกติอีกเปนเวลานาน ยอมเปนเครื่อง
ชี้ใหเห็นถึง ความบกพรองในการปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจจะเนื่องมาจากกําลังขวัญของผูปฏิบัติงานก็ได 
ในกรณีที่ไมมีสถานการณรายแรงพิเศษ แตระดับผลผลิตตกลงไป นาที่ฝายบริหารจะไดสํารวจ
ตรวจสอบดูวาการลดลงของผลผลิตนั้น เน่ืองมาจากขวัญของคนงานหรือของเจาหนาที่ตกลงไปใช
หรือไม การตรวจระดับผลผลิตเปนแนวทางที่จะชวยใหทราบถึงสภาพของกําลังขวัญในการ
ปฏิบัติงานได 
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2. การขาดงานหรือความเฉื่อยชา กําลังขวัญที่ดีแสดงออกโดยความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงาน และตั้งใจในการปฏิบัติงาน การขาดหรือการลางานบอยๆ ดวยเหตุผลตางๆ ควรไดรับ
ความสนใจและถูกนํามาวิเคราะหของฝายบริหาร ทั้งน้ีเพราะวาเหตุผลในการลา อาจชี้ใหเห็นถึง
สภาพที่แทจริงของกําลังขวัญของคนงานหรือผูปฏิบัติงานไดวา มีอะไรกระทบกระเทือนกําลังขวัญ
บาง และความเฉื่อยชาก็เชนกัน จะตองมีเหตุผลทําใหเปนเชนน้ี หรือสภาพจิตใจของเขาอาจจะไดรับ
ความกระทบกระเทือน จึงทําใหขาดความกระตือรือรน ขาดการทํางานอยางกระฉับกระเฉงหรือ
เฉื่อยชาลง สภาพเหลานี้จะเปนเครื่องชี้ใหเห็นสภาพกําลังขวัญของผูปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 

3. การลาออกจากงานหรือการขอโอนยาย แมวาองคการจะไดจัดสวัสดิการตางๆ ไวให 
หรือไดจัดระเบียบเงินเดือน คาจางใหความเปนธรรม รวมทั้งสภาพแวดลอมการทํางานจัดไวอยางดี
ก็ตาม แตก็ยังมีคนลาออก หรือขอโอนยายงานมาก ก็จะอาศัยเปนเครื่องวัดระดับกําลังขวัญของ
ผูปฏิบัติงานไดวา มีบางสิ่งบางอยางผิดปกติไปเสียแลว เพราะถาเครื่องบํารุงขวัญทั้งหลายไมมีอะไร
บกพรอง ก็เปนที่สังเกตและนาจะเปนสิ่งที่นํามาวิเคราะหวาอะไรเปนสาเหตุที่ทําใหกําลังขวัญเสื่อม
ไป และหาทางที่จะแกไขปรับปรุงอยางไร 

4. คํารองทุกขหรือบัตรสนเทห การรองทุกขของคนงานก็ดี หรือบัตรสนเทหกลาวโทษ                 
การทํางานของคนในองคการก็ดี หากมีบอยๆ เสมอๆ ก็นาจะเปนเคร่ืองชี้ใหเห็นวา เกิดความ
บกพรองในการปฏิบัติงานขึ้นแลว การรองทุกขหรือบัตรสนเทหจะมีขึ้นยากหากปฏิบัติงานเปนไป
อยางปกติ คนงานหรือเจาหนาที่ ตลอดจนขาราชการทุกคน ไดรับการดูแลเอาใจใสเสมอหนากัน 
ดังน้ันคํารองทุกขหรือ บัตรสนเทห จึงเปนเครื่องชี้สภาพกําลังขวัญในการปฏิบัติงานของผูทํางานได 

5. การกรอกแบบสอบถาม การกรอกแบบสอบถามตามระยะเวลาอันเหมาะสม เชน  
4 เดือน 6 เดือน ตอครั้งนับเปนเครื่องมือที่ดีในการตรวจสอบสภาพกําลังขวัญของการทํางาน
โดยทั่วไป ขอน้ีขึ้นอยูกับลักษณะคําถาม แมวาวิธีน้ีอาจจะสิ้นเปลืองคาใชจายอยูบางก็ตาม 

6. การสัมภาษณ การสนทนาโดยตรงจะทําใหไดรับคําตอบตรงไปตรงมา และเปนวิธีที่
นับวาไดประโยชนคุมคา 
 การที่องคการมีการตรวจสอบขวัญในการทํางานของพนักงานอยูเสมอ และมีการ
บํารุงรักษาขวัญของพนักงานใหอยูในระดับที่สูง จะสงผลใหการทํางานของพนักงานภายในองคการ
มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลตอการดําเนินงานขององคการ 
 สเตียร (พรพรรณ อุนจันทร. 2543: 28; อางอิงจาก Steers. 1977:113) ใหความเห็นวา 
ตัวแปรที่มีผลโดยตรงตอความสําเร็จขององคการ คือ พฤติกรรมการทํางานของคนในองคการ  
 แคทซ และ แคนซ (พรพรรณ อุนจันทร.2543:28; อางอิงจาก Katz ; & Kahn.1966:114-115) 
เสนอวามีพฤติกรรมที่สําคัญ 3 ประการดวยกัน ที่องคการจะตองไดรับการสนองตอบจากคนใน
องคการ เพ่ือทําใหองคการมีประสิทธิผลสูงสุดได คือ 
 ประการแรก  องคการตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไว ซ่ึงทรัพยากรดานคน
ที่มีคุณภาพ ซ่ึงหมายความวา นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแตงตั้งบุคคลเขาไปในระบบ
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แลว องคการยังตองสามารถรักษาบุคคลซึ่งมีคุณคาเหลานี้ไวใหได ดวยการจัดระบบรางวัลตอบแทน
ใหเหมาะสมกับผลงานและสนองตอบความตองการของแตละบุคคลไดดวย 
 ประการที่สอง องคการจะตองมีความสามารถในการที่จะทําใหพนักงานในองคการ
ปฏิบัติงานที่เชื่อถือได ตามบทบาทที่กําหนดไว และปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางดีที่สุดเต็ม
ความสามารถ ดวยความเต็มใจ และปฏิบัติงานเฉพาะอยาง เฉพาะบทบาทของตน ตามความ
รับผิดชอบ 
 ประการสุดทาย นอกเหนือจากการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและตามบทบาทแลว 
พนักงานตองมีพฤติกรรมในทางสรางสรรค โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณเฉพาะหนา หรือในโอกาส
พิเศษ เพราะการพรรณนาลักษณะงานจะเปนเพียงแนวทางทั่วๆ ไป เกี่ยวกับขอพึงปฏิบัติที่เกี่ยวกับ
งานเทานั้น จึงเปนสิ่งจําเปนที่บุคคลตองสามารถตัดสินใจปฏิบัติไปตามที่ตนเองเห็นสมควรวาดีที่สุด
สําหรับองคการ ดังนั้นองคการที่ดีตองพยายามสรางบรรยากาศในการทํางานที่เอ้ืออํานวยพนักงาน
ไมเพียงแตปฏิบัติงานตามหนาที่เทานั้น แตยังตองรับผิดชอบตอการคิดและการกระทําในการริเริ่ม
สรางสรรค 

มัลลิกา  ตนสอน (2544: 20-23) ไดเสนอ การทําความเขาใจพฤติกรรมการทํางานเปนงาน
สําคัญของผูบริหารในทุกระดับ โดยที่ผูบริหารจะสังเกตและวิเคราะหพฤติกรรมการปฏิบัติของบุคคล
จะตองใหความสนใจกับตัวแปรอยางนอย 2 กลุม ซ่ึงตางก็มีอิทธิพลโดยตรงตอความแตกตางของ
พฤติกรรม ไดแก ตัวแปรระดับบุคคล และตัวแปรระดับองคกร ดังน้ี 

 

ภาพประกอบ 3 แสดงตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความแตกตางของพฤตกิรรม 

ตัวแปรระดับบุคคลจะประกอบดวยปจจัยสําคัญ 5 ประการดังตอไปน้ี 
1. ปจจัยทางประชากร เชน พ้ืนฐานทางสังคมและเศรษฐกิจ ระดับการศึกษา อายุ และเพศ 

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

ปฏิบัติงานอยางคลองแคลว 

ตัวแปรระดับบุคคล 
- ปจจัยทางประชากร 
- ความสามารถและ

ทักษะ 
- การเรียนรู 
- ทัศนคติ 
- บุคลิกภาพ 

พฤติกรรมการทํางาน 
- มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูง 
- ไมมีประสิทธิภาพ แต

ไมกอใหเกิดผเสียหาย 
- ไมมีประสิทธิภาพและ  

ประสิทธิผล แลวยัง 
กอใหเกิดความเสียหาย 

ตัวแปรระดับองคกร 
- ทรัพยากร 
- ภาวะผูนํา 
- รางวัล 
- โครงสราง 
- การออกแบบงาน 
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3. การรับรู   เปนกระบวนการที่บุคคลไดรับการกระตุน   ตีความและใหความหมายกับ
สภาพแวดลอมรอบๆ เขา ซ่ึงมีความแตกตางกันไปในแตละบุคคล 

4. ทัศนคติ เปนสถานะภายในจิตใจที่เกิดขึ้นจากความพรอม การเรียนรู และการ
จัดระบบผานประสบการณของบุคคล 

5. บุคลิกภาพ เปนภาพสะทอนความรูสึกและพฤติกรรมของบุคคลที่เกิดขึ้นจาก
ธรรมชาติ และการเรียนรูซ่ึงผูอ่ืนสามารถสังเกตและรับรูได 
   
 ปจจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางาน 
  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535) กลาวถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของ
บุคคลไดดังน้ี 
  ความแตกตางระหวางบุคคลยอมมีผลตอการทํางานที่แตกตางกัน การสรรหาคัดเลือก 
บรรจุบุคคลเขาทํางานในหนาที่ที่แตกตางกันสอดคลองกับความสามารถของบุคคล ความสนใจ 
ความถนัดของบุคคลนั้นนับวามีความสําคัญ นอกจากนี้คนเราก็มีจุดมุงหมายในการทํางานที่
แตกตางกันดวย  บางคนทําเพื่อตองการรายได บางคนตองการความมั่นคง เกียรติยศชื่อเสียง         
บางคนทําเพื่อไมใหมีเวลาวางมากเกินไป จุดมุงหมายที่แตกตางกันนั้นทําใหบุคคลเลือกงาน ความ
ตั้งใจในการทํางานแตกตางกันไปดวย ในงานชนิดเดียวกันบุคคลมีความรูระดับเดียวกัน มีเชาวน
ปญญาพอๆ กัน ก็ยังมีความสามารถในการทํางานตางกันดวยผลงานก็ยอมออกมาแตกตางกัน 
ฉะนั้นจึงควรไดพิจารณาถึงสาเหตุและปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานของบุคคล ดังน้ี 

1.  ปจจัยที่บุคคลมีลักษณะและคุณสมบัติเฉพาะตัวแตกตางกันไปซ่ึงมีผลตอการ
แสดงออกของพฤติกรรมตางกันไปดวย ปจจัยในตัวบุคคล ไดแก 

1.1 ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งมีความชํานาญในเฉพาะดานที่ไม
เหมือนกันถาเราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะกับบุคคล 

1.2 ลักษณะทางบุคลิกภาพ เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกันของคน
น้ันทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกตางกันไป 

1.3 ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถดานกายภาพ บุคคล
ที่แข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนที่หนาตาสวยงาม 

1.4 ความสนใจและการจูงใจ เปนความสนใจของแตละคนที่ไมเหมือนกัน ความสนใจ
เปนแรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย 

1.5 อายุ เพศ และวัยตางๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานที่
จําเจและตองใชแรงงานหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง 

1.6 การศึกษา  มีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกัน ผูชํานาญการเฉพาะยอม
ตองการผูที่ผานการฝกอบรมในดานนั้นๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทําได 
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1.7 ประสบการณ  การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น งานบางอยางจึง
ระบุจํานวนปที่เคยทํางานกอนจะรับทํางาน สิ่งเหลานี้ทําใหมนุษยมีความแตกตางกันมาก และมีผล
ตอการทํางานและการเลือกงานอยางมาก 

2.  ปจจัยที่สภาพแวดลอมเปนสถานการณภายนอกที่มีผลตอการแสดงออก เชน 
2.1 งานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ มีคนจํานวนมากที่ถูกจูงในในการปฏิบัติงาน

จากงานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ ความนาเบื่อหนายของงานทําใหเกิดการเก็บกดแรงจูงใจ
ใหปฏิบัติงาน ในการจะจูงใจใหคนปฏิบัติงานใหเต็มความสามารถของเขา ผูบริหารควรทําใหงานที่
จะใหเขาทํามีลักษณะที่ทาทายความสามารถใหมากที่สุดเทาที่จะทําได 

2.2 การมีสวนรวมในการวางแผน โดยทั่วไปคนงานหรือผูปฏิบัติงานจะถูกสรางใหมี
แรงจูงใจสูง ถาหากวาพวกเขาถูกขอรองใหชวยในการวางแผนงานและกําหนดสภาวะแวดลอมใน
การปฏิบัติงานของตัวพวกของเขาเอง คนยิ่งอยูในระดับสูงเทาใดภายในองคการใดองคการหนึ่ง  
การใหมีสวนรวมในการกําหนดแผนงานมากขึ้นก็จะเปนแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้นเทานั้นดวย 
แตอยางไรก็ตาม มีบางคนที่ชอบเปนผูตาม ซ่ึงบุคคลในกลุมหลังน้ี การกําหนดแผนให และแยกแยะ
รายละเอียดของการปฏิบัติงานจะเปนแคแรงจูงใจใหเขาอยากทํางานเทานั้น 

2.3 การใหการยกยองและสถานภาพ ความตองการที่จะไดรับการยกยองชมเชยและ
การปรับปรุงสถานภาพใหดีขึ้น มีอยูในบุคคลทุกคน ไมวาจะอยูในฐานะอะไร และมีองคประกอบอื่นๆ 
เปนอยางไรคนเราทุกคนดูเหมือนวาจะตองการไดการยอมรับจากเพ่ือนพอง และจากผูบังคับบัญชา
เหมือนกันหมดทุกคน 

2.4  การใหความรับผิดชอบมากขึ้นและการใหอํานาจบารมีมากขึ้น ไมใชวาคนทุกคน
หวังการที่จะมีความรับผิดชอบและอํานาจบารมีเพ่ิมมากขึ้น แตอยางไรก็ตามก็มีคนจํานวนมาก 
ที่ทํางานภายในองคการใดองคการหนึ่งที่ตองการที่จะมีความรับผิดชอบ มีอํานาจบารมีขึ้นจากการ
เปนผูบังคับบัญชา และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเนื่องจากมีการคาดหวังวาจะไดรับสิ่งเหลานี้ 
จากการทํางาน 

2.5  ความมั่นคงและปลอดภัย  ความตองการความมั่นคงปลอดภัย ก็คือความ
ปรารถนาที่จะหลุดพนจากความกลัวในสิ่งตางๆ เชน การไมมีงานทํา การสูญเสียตําแหนงงาน  
การถูกลดตําแหนง และการสูญเสียรายได ซ่ึงเปนสิ่งที่มีอยูและแฝงอยูภายในจิตใจของทุกคน  
ระดับความตองการของบุคคลในเรื่องความมั่นคงปลอดภัย จะเปนสิ่งที่สําคัญกวาสิ่งอ่ืนใดทั้งหมด 
ซ่ึงบุคคลประเภทนี้จะมีความอดทนอดกลั้นตอความไมสะดวกและการกระทําที่ไมยุติธรรมได 
เน่ืองจากตองการที่จะมีงานทํา หรือเพียงเพ่ือกลัววาจะเสียโอกาสที่จะไดเงินตอบแทน คือ บําเหน็จ
บํานาญตอนออกจากงานนั้นเอง 

2.6 ความเปนอิสระในการทํางาน คนเราทุกคนก็มีความปรารถนาที่จะมีอิสระในการ
กระทําบางสิ่งบางอยางดวยตัวของเขาเองอยูทุกคน แมกระทั่งในตัวของเด็กเราก็มักจะไดยินพูด
เสมอวา  “ปลอยใหผมทําตามที่ผมอยากจะทําบางเถิด”  ความตองการที่จะเปนนายของตัวเอง 
ในการปฏิบัติงานบางอยางในคนบางคนเปนความปรารถนาที่รุนแรงมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุม
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ที่มีความเชื่อม่ันในตัวเองสูง การบอกทุกอยางวาควรจะทํางานอยางไร จะเปนการทําใหแรงจูงใจ
ต่ําลง และทําใหเกิดความไมพอใจในงานที่ทําได ซ่ึงเราจะเห็นไดวาปจจุบันจะมีวิธีการแกความ 
ไมพอใจ ซ่ึงเกิดเนื่องจากการแจกแจงรายละเอียดและการอธิบายสิ่งตองการในแผน ซ่ึงวิธีการน้ี 
เราเรียกวา Job Enrichment ซ่ึงเปนวิธีการที่จะวางรูปแบบของงาน ทําใหงานนั้นมีความนาสนใจ
มากขึ้น  ทาทายความสามารถมากขึ้น และมีความหมายตอผูปฏิบัติงานมากขึ้นน่ันเอง 

2.7  โอกาสในดานความเจริญเติบโตทางดานสวนตัว (Opportunity for Personal Growth) 
คนสวนมากตองการหรือชอบที่จะมีการเจริญงอกงามหรือเจริญเติบโตทางดานทักษะ ความสามารถ
ดานวิชาชีพ และประสบการณ เครื่องมือของการจูงใจที่ดีคือ การใหคําม่ันสัญญา และการดําเนินงาน
ตามสัญญานั้นๆ ในเรื่องโอกาสสวนบุคคลที่จะมีการเจริญเติบโต มีทักษะ อันมีผลเนื่องมาจากการมี
ประสบการณในการทํางานนั่นเอง 

2.8  โอกาสในการกาวหนา (Opportunity for Advancement) สิ่งน้ีคลายคลึงกันมาก
กับการใชวิธีการใหโอกาสมีการเจริญเติบโตเปนการจูงใจ แมวาไมใชทุกคนจะตองการที่จะไดรับการ
เลื่อนตําแหนงใหไปสูระดับที่สูงกวาในองคการ แตก็มีคนสวนมากที่มีความตองการโอกาสกาวหนา 

2.9  เงินและรางวัลที่เกี่ยวกับเงิน จากการวิจัยของ Hertzberg ไดแนะวาเงินเปนสิ่งที่
ทําใหเกิดความไมพอใจมากกวาที่จะเปนแรงจูงใจ แตสําหรับบางคนเงินเปนสิ่งที่มีอิทธิพลจูงใจสูง
มาก เงินเดือนที่บุคคลไดรับมีความสําคัญเพราะนับเปนสัญลักษณทางสถานภาพอยางหนึ่ง ซ่ึงใช
เปนสิ่งพิสูจนวาอีกคนหนึ่งน้ันเหนือกวา 

2.10  สภาพของการทํางานที่ดี (Good Working Condition) สภาพของการทํางาน 
ซ่ึงรวมองคประกอบทั้งทางดานกายภาพและทางดานจิตใจของสภาพแวดลอมในงาน จะมี
ความสําคัญแตกตางกันไปในดานการเปนแรงจูงใจ 
 
ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 

สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) จัดตั้งขึ้นโดยประกาศคณะ
ปฏิวัติ ฉบับที่ 42 ลงวันที่ 16 มกราคม พ.ศ. 2515 ภายใตความรวมมือและการสนับสนุนทั้งดาน
งบประมาณ และ ผูเชี่ยวชาญจากโครงการพัฒนาแหงสหประชาชาติ (UNDP) ปจจุบันเปน
หนวยงานในกํากับกระทรวงศึกษาธิการ ตามพระราชบัญญัติสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยี พ.ศ.2541 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2548  

 
วัตถุประสงค 
1. ริเริ่ม ดําเนินการ สงเสริม ประสาน และจัดใหมีการศึกษาคนควา วิจัย และพัฒนา

หลักสูตรวิธีการเรียนรู วิธีสอน และการประเมินผลการเรียนการสอน เกี่ยวกับวิทยาศาสตร 
คณิตศาสตรและเทคโนโลยีทุกระดับการศึกษา โดยเนนการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเปนหลัก  
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2. สงเสริม ประสาน และจัดใหมีการพัฒนาบุคลากร การฝกอบรมครู อาจารย นักเรียน 
นิสิตและนักศึกษาเกี่ยวกับการเรียนการสอนและการคนควาวิจัยทางดานวิทยาศาสตร คณิตศาสตร
และเทคโนโลยี  

3. สงเสริม ประสาน และจัดใหมีการคนควา วิจัย ปรับปรุง และจัดทําแบบเรียน               
แบบฝกหัด เอกสารทางวิชาการ และสื่อการเรียนการสอนทุกประเภท ตลอดทั้งประดิษฐอุปกรณ
เกี่ยวกับวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและเทคโนโลยี  

4. สงเสริมการพัฒนาระบบประกันคุณภาพและการประเมินมาตรฐานการศึกษาทางดาน
วิทยาศาสตร คณิตศาสตรและเทคโนโลยีในสถานศึกษา  

5. พัฒนาและสงเสริมผูมีความสามารถพิเศษทางดานวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและ
เทคโนโลยี ตลอดทั้งการสงเสริมการผลิตครู อาจารยที่มีความสามารถพิเศษทางดานวิทยาศาสตร 
คณิตศาสตร และเทคโนโลยี 

6. ใหคําปรึกษาแนะนําแกกระทรวง ทบวง กรม สวนราชการที่ เรียกชื่ออยางอ่ืน 
หนวยงานอื่นของรัฐ หรือหนวยงานของเอกชนที่มีหนาที่เกี่ยวกับการจัดการศึกษา หรือสถานศึกษา
เฉพาะในเรื่องที่เกี่ยวกับอํานาจหนาที่ตาม 1 ถึง 5 

วิสัยทศัน 
สสวท. เปนองคกรที่มีความเปนเลิศในดานการพัฒนาการเรียนการสอนวิทยาศาสตร 

คณิตศาสตรและเทคโนโลยี เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันกับนานาประเทศ และเพ่ือ
พ่ึงตนเองไดตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

พันธกิจ 
1. พัฒนาแนวทางการเรียนรูวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและเทคโนโลยี ในฐานะที่เปนสวน

สําคัญของการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยเนนการสืบเสาะคนควาดวยตนเอง  
2. พัฒนาหลักสูตร สื่อ และเทคโนโลยีการเรียนการสอนวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและ

เทคโนโลยี รวมทั้งการผลักดันใหเกิดประโยชนอยางแพรหลาย  
3. พัฒนาครูและบุคลากรดานการเรียนการสอนวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและเทคโนโลยี

โดยรวมมือกับหนวยงานที่เกี่ยวของ  
4. พัฒนาผูมีความสามารถพิเศษทางวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและเทคโนโลยี 

  
 พนักงาน สสวท. 
 จํานวนพนักงานทั้งสิ้น 265 คน ลูกจางชั่วคราวจํานวน 53 คน รวมทั้งสิ้น 318 คน  
(ฝายบุคลากร สสวท. ขอมูล ณ เดือนมิถุนายน 2549)  
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 พนักงานของ สสวท. มีตําแหนงดังตอไปน้ี 
1. กลุมบริหาร ประกอบดวย รองผูอํานวยการ ผูชวยผูอํานวยการ หัวหนาสาขา หัวหนา

สํานักงาน และหัวหนาฝาย 
2. กลุมวิชาการ ประกอบดวย ผูเชี่ยวชาญพิเศษ ผูเชี่ยวชาญ ผูชํานาญ และนักวิชาการ 
3. กลุมปฏิบัติการ ประกอบดวย หัวหนาสวน ผูชํานาญ เจาหนาที่อาวุโส และเจาหนาที่ 

  
ตาราง 2 จํานวนพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 
 

จํานวน 
ตําแหนงพนักงาน 

ทั้งหมด (คน) 
1. กลุมบริหาร หัวหนางาน หรือเทียบเทา   29 
2. กลุมวิชาการ (พนักงาน) 126 
3. กลุมปฏิบตัิการ (พนักงาน) 110 
4. กลุมวิชาการ (ลูกจาง) 22 
5. กลุมปฏิบตัิการ (ลูกจาง)  31 

รวม 318 

ที่มา : ฝายบคุลากร สสวท. (2549,มิถุนายน).ขอมูลจํานวนพนักงานและลูกจางชัว่คราว สสสวท. 
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เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 คมสันต  วัฒนบารมี (2546: บทคัดยอ) ไดทําวิจัยเรื่องปจจัยทางดานขวัญกําลังใจที่มีผล
ตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย 
สํานักงานใหญ โดยศึกษาปจจัย 2 ปจจัย คือ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน ตําแหนงหนาที่ที่รับผิดชอบ รายได และปจจัยที่ทํา
ใหเกิดขวัญกําลังใจ 5 ดาน ประกอบดวย สภาพการปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางบุคคลใน
หนวยงาน โอกาสความกาวหนา ความยุติธรรมในหนวยงาน และสวัสดิการ เพ่ือทดสอบ
ความสัมพันธระหวางปจจัยที่กําหนด กับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน เพ่ือทราบขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลในดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา และประสบการณในการปฏิบัติงาน ที่แตกตางกันไมมีผลตอพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย มีเพียงปจจัยดาน
ตําแหนงหนาที่ รับผิดชอบ  และรายไดที่แตกตางกัน มีผลทําใหพนักงานมีพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน ในขณะที่ปจจัยดานขวัญกําลังใจทั้ง 5 ดาน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ณัฐยา  จิตราพิเนตร (2545: บทคัดยอ)  ไดวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานที่ปฏิบัติงานในวิสาหกิจขนาดกลางในประเทศไทย (กรณีศึกษาเฉพาะบริษัท เอ็มบีพี 
เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด) โดยศึกษาจากปจจัยที่กําหนด 2 ปจจัย คือ ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณในการปฏิบัติงาน และสวนงานที่
ปฏิบัติภายในบริษัท และปจจัยที่ใชวัดขวัญ 10 ดานประกอบดวย ปจจัยดานความเพียงพอของ
รายได ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความมั่งคงปลอดภัยและกาวหนา ความสัมพันธของ
พนักงานภายในบริษัท การมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท สถานภาพและการ
ยอมรับนับถือ ความเชื่อม่ันและนับถือในตัวผูบริหาร ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ สวัสดิการ และ
สภาพการปฏิบัติงาน เพ่ือการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยที่กําหนด กับขวัญในการ
ปฏิบัติงาน และเพื่อทราบขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร 
อินดัสทรีส จํากัด ผลการวิจัยพบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไมสงผลทําใหขวัญในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน ในขณะที่ปจจัยที่ใชวัดขวัญทั้ง 10 ดานมีเพียง 2 ปจจัย คือ ปจจัยดานความมั่นคงและ
ปลอดภัย และความกาวหนา    และดานภารกิจในหนาที่รับผิดชอบที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน 
สวนบุคคลอื่นไมมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ณาตยา  บุญเกิด (2548: บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานการประปานครหลวง ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานกลุมตัวอยางเปนเพศหญิงมากกวา
เพศชาย พนักงานสวนใหญมีอายุ 50 ปขึ้นไป ระดับการศึกษาสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
พนักงานในปจจุบันสวนใหญเปนพนักงานตําแหนงงานระดับต่ํากวาระดับ 4 พนักงานมีระยะเวลาใน
การทํางาน 10-18 ป อัตราเงินเดือนของพนักงานสวนใหญ 16,001-32,000 บาท และพนักงานสวน
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ใหญสังกัดสายงานบริการ 2) ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานการประปานครหลวงดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา และความพึงพอใจในการ
ทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงดานการตัดสินใจที่
จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 3) ทัศนคติในการทํางาน 3 ดานคือ ดานความรูในงาน ดาน
ความรูสึกในงาน ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานการประปานครหลวงดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา และทัศนคติในการทํางาน 3 
ดานคือ ดานความรูในงาน ดานความรูสึกในงาน ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร
ตอไปหรือไม 3)  บุคลิกภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการ
ประปานครหลวงดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา และบุคลิกภาพในการทํางานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงดานการตัดสินใจที่จะ
ทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 4)  ปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานการประปานครหลวงดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา และปญหาและ
อุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง
ดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 5) พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจ
โดยรวมในงานที่ทํา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 
และพฤติกรรมการทํางานดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 
 นํ้าฝน  เพ็ชรดี (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมและ
ปจจัยที่เปนแรงจูงใจการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัท เคน แมกซ (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัย
พบวา  1) พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 20-25 ป ระดับการศึกษาต่ํากวาหรือเทียบเทา
มัธยมศึกษาตอนตน มีอายุงาน 1-3 ป มีรายได 5,000-8,000 บาท และมีตําแหนงเปนพนักงานระดับ
ปฏิบัติการฝายผลิต โดยพนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน
ระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน
และดานการไดรับการยอมรับนับถืออยูในระดับเห็นดวย สวนดานโอกาสในการกาวหนาในหนาที่
การงาน และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ อยูในระดับไมแนใจ พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.42 เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา ดานความมุงม่ันในการทํางาน  อยูในระดับเห็นดวย สวนดานการขาดงานหรือการ
ทํางานเชื่องชา และดานการลาออกจากงาน อยูในระดับไมแนใจ    2) เพศที่แตกตางกันมีพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน ดานความมุงม่ันตั้งใจทํางาน ดานการขาดงานหรือทํางานเชื่องชาและดานการ
ลาออกจากงานแตกตางกัน สําหรับพนักงานที่มีระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได
เฉลี่ยตอเดือน แตกตางกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ดานความมุงม่ันตั้งใจทํางาน ดานการขาดงาน
หรือทํางานเชื่องชาและดานการลาออกจากงานไมแตกตางกัน    3) ปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานดานลักษณะงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงานดานโอกาสในการกาวหนา
ในหนาที่การงาน  ดานการได รับการยอมรับนับถือ และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมที่มีตอการปฏิบัติงาน 
 บุษบง  นันทพันธุ (2541: บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเรื่องขวัญและกําลังใจของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาลําปาง โดยศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญ
และกําลังใจ 6 ปจจัย  ดังนี้ 1) สภาพการปฏิบัติงาน   2) ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน 
3)  ความมั่นคงปลอดภัย 4) โอกาสกาวหนา 5) ความยุติธรรมในหนวยงาน 6) เงินเดือนและเงิน
พิเศษตางๆ ไดผลการวิจัยคือ พนักงานมีขวัญและกําลังใจอยูมาก จํานวน 5 ปจจัยไดแก สภาพการ
ปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล หนวยงาน  ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสกาวหนา ความ
ยุติธรรมในหนวยงาน  แตพนักงานมีขวัญและกําลังใจในระดับนอย เพียงปจจัยเดียว คือ เงินเดือน
และเงินพิเศษอ่ืนๆ 
 แมคเฟอรรอน (สิริรัตน  สวยสม. 2546: 27; อางอิงจาก McPherran.1966:11-18)  
ไดเสนอปจจัยสําคัญที่มีผลกระทบตอขวัญและกําลังใจ ซ่ึงไดแก การจัดการองคกร การมอบหมายงาน 
การปฐมนิเทศ การติดตอสื่อสาร คุณสมบัติของบุคลากร การมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องราว
ตางๆ การยอมรับสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา การประเมินผลและ
งบประมาณ 
 สมชาย  ประกิตเจริญสุข (2547:บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลกระทบตอ
พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรม
ราชูปถัมภ ผลการวิจัยพบวา 1) การวิเคราะหและเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ วุฒิ
การศึกษา สถานภาพสมรส และคณะที่สังกัด สรุปไดดังน้ี เพศและวุฒิการศึกษาและสถานภาพ
สมรสที่ตางกันมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน สําหรับคณะที่สังกัดตางกันมีพฤติกรรมการ
ทํางานที่ตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  2) การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธ
ของปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุของบุคคลสายการสอน ประสบการณในการทํางาน (อายุงาน) 
รายได (ตอเดือน) มีทิศทางตรงกันขามกับพฤติกรรมการทํางาน แสดงวา อายุมาก ประสบการณใน
การทํางานมาก (อายุงาน) รายได(ตอเดือน) มาก มีพฤติกรรมการทํางานนอย สําหรับบรรยากาศ 
ทัศนคติ บุคลิกภาพ ความเชื่ออํานาจของตน ในการทํางานของบุคลากรสายการสอนมีทิศทาง
เดียวกัน แสดงวา บรรยากาศในการทํางานที่ดี ทัศนคติในการทํางานที่ดี บุคลิกภาพในการทํางาน          
ที่ดี และความเชื่ออํานาจในตนสูง มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน 
 สุทิศา   เ จ็กสกุล  (2548: บทคัดยอ )  ไดทําการวิ จัยเรื่ อง  ขวัญในการทํางานที่ มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมและความจงรักภักดีของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีสถานภาพโสด อายุระหวาง 
25-35 ป มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีหรือปริญญาตรี สวนใหญมีตําแหนงงานระดับ
ปฏิบัติการหรือเทียบเทา มีรายไดตอเดือนระหวาง 10,001-20,000 บาท และมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป   2)  พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล อันไดแก อายุ ตําแหนงงาน 
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รายได และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  3)  ขวัญในการทํางาน อันไดแก คุณคาของงาน คาจางหรือคาแรง โอกาสที่จะกาวหนา 
องคการหรือบริษัทและการจัดการ สภาพแวดลอมทางสังคม และผลตอบแทนที่คนงานพึงจะได มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
ใหญ กลาวคือ เม่ือขวัญในการทํางาน อันไดแก คุณคาของงาน คาจางหรือคาแรง โอกาสที่จะ
กาวหนา องคการหรือบริษัทและการจัดการ สภาพแวดลอมทางสังคม และผลตอบแทนที่คนงานพึง
จะได มีระดับทัศนคติดีขึ้น จะทําใหพฤติกรรมในการทํางานที่แสดงถึงระดับขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานสูงขึ้น 
 จากการศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ คือ Carvell (1970)  ไดกลาวถึงขวัญใน
การทํางาน 10 ดาน ทัศนคติในการทํางานไดนําทฤษฎีและงานวิจัย ไดแก  ธงชัย สันติวงษ และ              
เชิดศักดิ์  โฆวาสินธุ ไดกลาวถึงทัศนคติ 3 ดาน คือ ดานความรูในงาน ดานความรูสึกในงาน และ
ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม ทําใหองคกรไดทราบวา พนักงานมีความรูในงานและมีความรูสึก
อยางไรในการทํางาน เพ่ือนํามาปรับปรุงและหาแนวทางแกไขพนักงานจะไดทํางานใหตรงตาม
วัตถุประสงคขององคกร  ความจงรักภักดีตอองคการเปนสิ่งสําคัญตอการบรรลุเปาหมายของ
องคการ  สิทธิโชค  วรานุสันติกุล  ไดกลาวถึงการสรางความจงรักภักดี องคการตองเริ่มดวยวิธีการ
ที่องคการชวยเหลือคนของตนเองใหสมหวังในสิ่งที่เขาตองการ    พฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานของมัลลิกา   ตนสอน ไดแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมการทํางาน  ทั้งในดานของบุคคลและใน
ดานขององคกร ทําใหเกิดประโยชนกับพนักงานและองคกรพรอมกัน  และแคทซ และแคนซ ได
แสดงพฤติกรรมการทํางานเพื่อองคกรจะไดรับการตอบสนองจากคนในองคกรเพื่อทําใหองคกรมี
ประสิทธิภาพสูงสุด นอกจากนั้นผูวิจัยไดนําทฤษฎี งานวิจัย เอกสารที่เกี่ยวของอ่ืนๆ มาใชในการ
วิจัยครั้งน้ี 
  
 

 



 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

 
ในการวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน

สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.)” เพ่ือใหเปนไปตามความมุงหมายที่กําหนดไว 
ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนตางๆ ประกอบดวยขั้นตอนดังน้ี  

1. การกําหนดแหลงขอมูล  
2. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง  
3. การสรางเครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา  
4. ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา  
5. การเก็บรวบรวมขอมูล  
6. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

 

1.  การกําหนดแหลงขอมูล  
1. แหลงขอมูลในการดําเนินการวิจัย ในครั้งน้ีแบงไดเปน 2 ประเภท คือ  

1.1 แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดแก การใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางที่
เปนพนักงานของสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) จํานวน 200 คน  

1.2 แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดแก เอกสาร แนวคิดและทฤษฎี และ
งานวิจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ 
 

2.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง  
  2.1 ประชากร (Population) 
   2.1.1 ประชากรที่ใชศึกษาคนควาครั้งนี้ คือ พนักงานและลูกจางชั่วคราว สสวท. 
ซ่ึงมีจํานวนพนักงานทั้งสิ้น 265 คน และลูกจางชั่วคราวจํานวน 53 คน รวม 318 คน (ฝายบุคลากร 
สสวท. ขอมูล ณ เดือนมิถุนายน 2549) 
   2.1.2   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ จํานวนประชากรที่ทราบจํานวนที่
แนนอน (Finite Population) จึงคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Taro Yamane 
(Yamane.1970: 580) และใหมีคาความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยางรอยละ 5 

n =  21 Ne
N

+
 

 กําหนดให  e  คือ  ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง (กําหนดใหเทากับ 0.05) 
                          N  คือ  จํานวนประชากรที่ศึกษาทั้งหมด 
           n  คือ  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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 ดังน้ัน จากสูตรสามารถคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง ไดดังน้ี 
        e = 0.05 
       N = 318 

n =  2)05.0(3181
318

+
 

n =  177.16 หรือประมาณ 177 คน 
จากการคํานวณตามสูตรจะไดกลุมตัวอยางเทากับ 177 คน ผูวิจัยไดเพ่ิมจํานวนตัวอยาง

ประมาณ 13% เทากับ 23 คน ดังน้ันจํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีรวมทั้งสิ้น 200 คน   
  2.2 การสุมตัวอยาง 

ในการวิ จัยครั้ง น้ี ผูวิ จัยไดกําหนดการเลือกตัวอยางที่ทราบความนาจะเปน 
(Probability Sampling) โดยแบงวิธีการสุมตัวอยางออกเปน 2 ขั้นตอน ดังน้ี 

ข้ันตอนที่ 1 เปนการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิตามสัดสวน (Stratified Proportional 
Sampling) โดยแบงประชากรออกเปนกลุมยอยๆ 5 กลุม ตามกลุมตําแหนงพนักงาน ไดดังน้ี 

1. กลุมบริหาร หัวหนางาน หรือเทียบเทา   
2. กลุมวชิาการ (พนักงาน) 
3. กลุมปฏิบัติการ (พนักงาน) 
4. กลุมวิชาการ (ลูกจาง) 
5. กลุมปฏิบัติการ (ลูกจาง)  
การคํานวณหาสัดสวนของพนักงานกลุมตัวอยางจากประชากรทั้ง 5 กลุม สามารถ 

คํานวณไดจากสูตรดังน้ี 
จํานวนกลุมตวัอยางที่จะเกบ็แตละกลุมตาํแหนงพนักงาน = ประชากรแตละกลุม × 200 

                                         ประชากรทั้งหมด 
ผูวิจัยสุมตัวอยางพนักงานแตละกลุม โดยวิธีสุมตัวอยางแบบอยางงาย (Simple 

Random Sampling) ดังตาราง 
ตารางแสดงจํานวนกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 

จํานวน จํานวนที่เปน 
ตําแหนงพนกังาน 

ทั้งหมด (คน) กลุมตวัอยาง (คน) 

1. กลุมบริหาร หัวหนางาน หรือเทียบเทา   29 18 
2. กลุมวิชาการ (พนักงาน) 126 79 
3. กลุมปฏิบตัิการ (พนักงาน) 110 69 
4. กลุมวิชาการ (ลูกจาง) 22 14 
5. กลุมปฏิบตัิการ (ลูกจาง)  31 20 

รวม 318 200 
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ข้ันตอนที่ 2  วิธีการสุมตัวอยางโดยใชความสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือเกบ็
รวบรวมขอมูล ซ่ึงผูวิจัยใชการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยี (สสวท.) ในแตละกลุมจํานวน 5 กลุม เพ่ือใหไดกลุมตัวอยางตามที่ตองการ 
 

3.  การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น เพ่ือศึกษาถึง “ปจจัยที่มี
ความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี (สสวท.)” โดยแบงออกเปน 6 สวน ดังน้ี 
 สวนที่ 1  เปนการสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน มีลักษณะแบบให
เลือกตอบ มีทั้งหมด 7 ขอ ไดแก เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงพนักงาน 
รายได และระยะเวลาในการทํางาน ของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี (สสวท.) โดย 

- แบบสอบถามที่มีคําตอบใหเลือก 2 ทาง (Dichotomous Questions) จํานวน 1 ขอ คือ เพศ 
- แบบสอบถามที่มีคําถามมีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple Choice Questions) จํานวน 6 ขอ 

คือ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงพนักงาน รายได และระยะเวลาในการทํางาน 
 โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทตางๆ ดังน้ี  

1. เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale)  
2. สถานภาพสมรส เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale)  
3. อายุ เปนระดับการวดัขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

 ผูวิจัยไดกําหนดอายุใหอายุ 20 ป และ 60 ป เปนอายุต่ําสุดและสูงสุดที่ใชในการกําหนด
ชวงอายุในการวิจัย เน่ืองจากเปนคาเริ่มตนที่สามารถสมัครงานกับองคการได และเปนอายุสูงสุดที่
ใชในการเกษียณอายุขององคกร ซ่ึงไดแบงชวงอายุเปน 5 ชวง โดยใชสูตรดังน้ี 

    ความกวางของอันตรภาคชั้น =  อายุสูงสุด – อายุต่ําสุด 
                                         จํานวนชั้นที่ตองการแบง 

             =  
5

2060 −  

            =   8 ป / ชวง 
 จากการคํานวณสามารถแบงกลุมชวงอายุไดดังน้ี  
  1. 20-27 ป  
  2. 28-35 ป  
  3. 36-43 ป  
  4. 44-51 ป  
  5. มากกวา 51 ปขึ้นไป 
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4. ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
5. ตําแหนงพนักงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
6. รายไดตอเดือน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
7. ระยะเวลาในการทํางาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

 
สวนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญในการทํางานของพนักงาน จํานวน 10 ดาน ไดแก 

คุณคาของงาน การนิเทศงาน สภาพการทํางาน คาจางหรือคาแรง โอกาสที่จะกาวหนา ความปลอดภัย 
การจัดการขององคการ สภาพแวดลอมทางสังคม การติดตอสื่อสาร ผลตอบแทนที่พึงจะไดรับ โดย
ลักษณะของแบบสอบถามจะเปนการใหผูตอบแสดงความคิดเห็น (Semantic Differential Questions) 
และเปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) 

ผูวิจัยไดทําการใหระดับคะแนนเปน 5 ระดับ ดังน้ี 
                   ระดับคะแนน          ระดับขวัญในการทํางาน 

5 ดีมาก 
4  ดี 
3  ปานกลาง 
2  ไมดี 
1  ไมดีอยางมาก 

โดยคําถามจะมีคําตอบกําหนดเอาไวในแตละขางของระดับคะแนนสูงสุด และคะแนนต่ําสุด 
โดยมีลักษณะของสิ่งที่กําลังถูกวัดอยูในลักษณะตรงกันขามกัน เรียกวา Bipolar Adjective 

การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามนี้ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผล 
ซ่ึงสามารถคํานวณจากสูตร ดังตอไปน้ี 

ความกวางของอันตรภาคชั้น   =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                                 จํานวนชั้นที่ตองการแบง 

          =     
5

15 −      =  0.8 

 เกณฑการแปลความหมายของคะแนน ตามระดับขวัญในการทํางานของพนักงาน 
สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี(สสวท.)  

     คะแนนเฉลี่ย   ระดับขวัญในการทํางาน 
 4.21 - 5.00 หมายถึง    ดีมาก 
 3.41 - 4.20 หมายถึง   ดี 
 2.61 - 3.40 หมายถึง    ปานกลาง  
 1.81 - 2.60 หมายถึง    ไมดี  

1.00 - 1.80 หมายถึง   ไมดีอยางมาก  
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 สวนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติในการทํางานของพนักงาน จํานวน 4 ดาน 
ไดแก ดานความรูในงาน ดานความรูสึกในงาน สภาพการทํางาน ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม 
โดยลักษณะของแบบสอบถามจะเปนการใหผูตอบแสดงความคิดเห็น (Semantic Differential Questions) 
และเปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) ผูวิจัยไดทําการใหระดับคะแนนเปน 
5 ระดับ ดังน้ี             
             ระดับคะแนน    ระดับของทัศนคติ 

5  ดีมาก 
4       ดี 
3 ปานกลาง 
2         ไมดี 
1          ไมดีอยางมาก 

  
 โดยคําถามจะมีคําตอบกําหนดเอาไวในแตละขางของระดับคะแนนสูงสุดและคะแนนต่ําสุด
โดยมีลักษณะของสิ่งที่กําลังถูกวัดอยูในลักษณะตรงกันขามกัน เรียกวา Bipolar Adjective 
 การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามนี้ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผล 
ซ่ึงสามารถคํานวณจากสูตร ดังตอไปน้ี 

 ความกวางของอันตรภาคชั้น  =    คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                จํานวนชั้นที่ตองการแบง 

           =     
5

15 −      =  0.8 

  
 เกณฑการแปลความหมายของคะแนน ตามระดับของทัศนคติในการทํางานของพนักงาน
สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี(สสวท.)  

    คะแนนเฉลี่ย   ระดับของทัศนคติ 
 4.21 - 5.00 หมายถึง    ดีมาก 
 3.41 - 4.20 หมายถึง   ดี 
 2.61 - 3.40 หมายถึง    ปานกลาง  
 1.81 - 2.60 หมายถึง    ไมดี 
 1.00 - 1.80 หมายถึง   ไมดีอยางมาก  

  
 สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน 
จํานวน 6 ขอ โดยลักษณะของแบบสอบถามจะเปนการใหผูตอบแสดงความคิดเห็น (Semantic 
Differential Questions) และเปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) 
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 ผูวิจัยไดทําการใหระดับคะแนนเปน 5 ระดับ ดังน้ี    
ระดับคะแนน        ระดับของปญหาและอุปสรรค 

5 นอยที่สุด 
4 นอย 
3   ปานกลาง 
2           มาก 
1         มากที่สุด 

 โดยคําถามจะมีคําตอบกําหนดเอาไวในแตละขางของระดับคะแนนสูงสุดและคะแนนต่ําสุด 
โดยมีลักษณะของสิ่งที่กําลังถูกวัดอยูในลักษณะตรงกันขามกัน เรียกวา Bipolar Adjective 
 การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามนี้ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผล 
ซ่ึงสามารถคํานวณจากสูตร ดังตอไปน้ี 
  
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

              จํานวนชั้นที่ตองการแบง 

          =     
5

15 −      =  0.8 

  
 เกณฑการแปลความหมายของคะแนน ตามระดับคะแนนของปญหาและอุปสรรคในการทํางาน 
ของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี(สสวท.)  

    คะแนนเฉลี่ย   ระดับปญหาและอุปสรรค 
 4.21 - 5.00 หมายถึง    นอยที่สุด 
 3.41 - 4.20 หมายถึง   นอย 
 2.61 - 3.40 หมายถึง    ปานกลาง  
 1.81 - 2.60 หมายถึง    มาก 

1.00 - 1.80 หมายถึง   มากที่สุด 
  
 สวนที่ 5 เปนการสอบถามเกี่ยวกับความจงรักภักดีของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) โดยลักษณะของแบบสอบถามจะเปนการใหผูตอบแสดงความ
คิดเห็น (Semantic Differential Questions) โดยครอบคลุมความจงรักภักดีของพนักงานตอองคการ 
ซ่ึงมีทั้งหมด 7 ขอ 

- คําถามเชิงบวก ในขอ 1, 2, 3, 4, 5, 6 
- คําถามเชิงลบ ในขอ 7 
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 ซ่ึงเปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) ผูวิจัยไดทําการใหระดับ
คะแนนเปน 5 ระดับ ดังน้ี 
  ระดับความจงรักภักดี  สําหรับขอคําถามเชิงบวก    สําหรับขอคําถามเชิงลบ 

 มากที่สุด    5 คะแนน   1 คะแนน 
 มาก     4 คะแนน   2 คะแนน 
 ปานกลาง   3 คะแนน   3 คะแนน 
 นอย     2 คะแนน   4 คะแนน 
 นอยที่สุด    1 คะแนน   5 คะแนน 
 โดยคําถามจะมีคําตอบกําหนดเอาไวในแตละขางของระดับคะแนนสูงสุด และคะแนน

ต่ําสุด โดยมีลักษณะของสิ่งที่กําลังถูกวัดอยูในลักษณะตรงกันขามกัน เรียกวา Bipolar Adjective 
 การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามนี้ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผล 
ซ่ึงสามารถคํานวณจากสูตร ดังตอไปน้ี 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

                                  จํานวนชั้นที่ตองการแบง 

          =     
5

15 −      =  0.8 

 
 เกณฑการแปลความหมายของคะแนน ตามระดับความจงรักภักดีตอองคการของพนักงาน
สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี(สสวท.)  

    คะแนนเฉลี่ย                ระดับความจงรักภักดี 
 4.21 - 5.00 หมายถึง    มากที่สุด 
 3.41 - 4.20 หมายถึง   มาก 
 2.61 - 3.40 หมายถึง    ปานกลาง  
 1.81 - 2.60 หมายถึง    นอย 

1.00 - 1.80 หมายถึง   นอยที่สุด 
  
 สวนที่ 6 เปนการสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน โดยลักษณะของ
แบบสอบถามจะเปนมาตราสวนประเมินคําตอบ (Likert Scale Question) โดยครอบคลุมพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานตอองคการ ซ่ึงมีทั้งหมด 10 ขอ  

- เปนคําถามเชิงบวก ในขอ 1, 3, 4, 6, 7, 8, 9 และ 10  
- เปนคําถามเชิงลบ ในขอ 2 และ 5 

  
 ซ่ึงระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) ผูวิจัยไดทําการใหระดับของความคิดเห็น
ออกเปน 5 ระดับ 



 

 

41 

 ระดับความคิดเห็น   สําหรับขอคําถามเชิงบวก    สําหรับขอคําถามเชิงลบ 
 เห็นดวยอยางยิ่ง   5 คะแนน   1 คะแนน 
 เห็นดวย    4 คะแนน   2 คะแนน 
 ไมแนใจ/ไมทราบ   3 คะแนน   3 คะแนน 
 ไมเห็นดวย   2 คะแนน   4 คะแนน 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1 คะแนน   5 คะแนน 

  
 การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามนี้ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผล 
ซ่ึงสามารถคํานวณจากสูตร ดังตอไปน้ี 

 ความกวางของอันตรภาคชั้น  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                                  จํานวนชั้นที่ตองการแบง 

        =     
5

15 −      =  0.8 

 
 เกณฑการแปลความหมายของคะแนนพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริม
การสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี(สสวท.)  

   คะแนนเฉลี่ย                ระดับพฤติกรรม 
 4.21 - 5.00 หมายถึง    ดีมาก 
 3.41 - 4.20 หมายถึง   ดี 
 2.61 - 3.40 หมายถึง    ปานกลาง  
 1.81 - 2.60 หมายถึง    ไมดี 

1.00 - 1.80 หมายถึง   ไมดีอยางมาก  

 
4.  ขั้นตอนในการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือ ตามลําดับดังน้ี 
 1.  ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่มีลักษณะใกลเคียงกับงานวิจัยชิ้นนี้ รวมทั้งแนวคิด ทฤษฎ ี
และผลงานที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่จะศึกษา เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
 2.  ศึกษาขอมูลจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับขวัญในการทํางาน ทัศนคติ
ในการทํางาน ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน ความจงรักภักดีตอองคการ พฤติกรรมการทํางาน 
พรอมทั้งทฤษฎีที่เกี่ยวของ เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
 3.  สรางแบบสอบถามตามกรอบความคิดในการวิจัยที่กําหนดไว 
 4.   นําแบบสอบถามที่ไดไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา (Content Validity) 
และขอบกพรองของขอคําถาม แลวทําการปรับปรุงแกไข เสนอตอคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ 
เพ่ือปรับปรุงใหมใหมีความถูกตองกอนนําไปใช 
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 5.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบความเชื่อถือ โดยนําไปทดสอบ (Try out) 
กับกลุมตัวอยางจํานวน 30 ชุด (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะฯ, 2541:215) เพ่ือนําผลไปหาคาความเชื่อม่ัน 
(Reliability) โดยใชสูตรหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (∝ - Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach หรือ 
Cronbach’s Alpha Coefficient) ผลลัพธคาแอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม 
โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ ∝ ≤1 คาใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง ซ่ึงจากการทดสอบ
แบบสอบถามของการวิจัยครั้งน้ีไดคาความเชื่อม่ัน ดังน้ี 

คาความเชื่อม่ันของขวัญในการทํางาน             คาความเชื่อม่ัน 
ดานคุณคาของงาน (สวนที่ 2 รวม 2 ขอ)     0.805 
การนิเทศงาน (สวนที่ 2 รวม 2 ขอ)     0.718 
สภาพการทํางาน (สวนที่ 2 รวม 3 ขอ)     0.770 
คาจางหรือคาแรง (สวนที่ 2 รวม 2 ขอ)     0.762  
โอกาสที่จะกาวหนา (สวนที่ 2 รวม 2 ขอ)     0.723 
ความปลอดภัย (สวนที่ 2 รวม 2 ขอ)     0.734 
การจัดการขององคการ (สวนที่ 2 รวม 2 ขอ)     0.751 
สภาพแวดลอมทางสังคม  (สวนที่ 2 รวม 3 ขอ)     0.692 
การติดตอส่ือสาร (สวนที่ 2 รวม 2 ขอ)     0.716 
ผลตอบแทนที่พึงจะไดรับ (สวนที่ 2 รวม 2 ขอ)     0.737 

ขวัญในการทํางานโดยรวม      0.753 
คาความเชื่อม่ันของทัศนคติในการทํางาน        คาความเชื่อม่ัน 

ดานความรูในงาน (สวนที่ 3 รวม 2 ขอ)     0.682  
ดานความรูสึกในงาน (สวนที่ 3 รวม 1 ขอ)     0.725 
ดานสภาพการทํางาน (สวนที่ 3 รวม 3 ขอ)     0.683 
ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม (สวนที่ 3 รวม 3 ขอ)    0.706 
             ทัศนคติในการทํางานโดยรวม                       0.755 
คาความเชื่อม่ันของปญหาและอุปสรรคในการทํางาน       คาความเชื่อม่ัน 

ดานปญหาและอุปสรรคในการทํางาน (สวนที่ 4 ขอ 1 – 6 รวม 6 ขอ)    
 ปญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยรวม     0.799  
คาความเชื่อม่ันของความจงรักภักดีตอองคการ           คาความเชื่อม่ัน  

ดานความจงรักภักดีตอองคการ (สวนที่ 5 ขอ 1 – 7 รวม 7 ขอ) 
 ความจงรักภักดีตอองคการโดยรวม     0.823 
คาความเชื่อม่ันของพฤติกรรมการทํางาน         คาความเชื่อม่ัน 

ดานพฤติกรรมการทํางาน (สวนที่ 6 ขอ 1 – 10 รวม 10 ขอ) 
 พฤติกรรมการทํางานโดยรวม      0.836 

 6.  นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปใชกบักลุมตวัอยางที่กําหนดไว 
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5.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.)  โดยแบงลักษณะการเก็บรวบรวม
ขอมูลที่ทําการศึกษา ดังน้ี  
 1.1  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดเก็บขอมูลจากการตอบแบบสอบถาม
ของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) จํานวน 200 ตัวอยาง 
 1.2  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลที่ผูวิจัยใชประกอบการทําวิจัย ไดคนควา
จากเอกสารของสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) วิทยานิพนธ / สารนพินธ 
และเอกสารงานวิจัยตางๆ เพ่ือใชเปนแนวทางในการวิจัยดังกลาว 
 

6.  การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 6.1   การจัดกระทําขอมูล  
  6.1.1 ทดสอบแบบสอบถามที่ไดออกแบบไว (Try Out) จํานวน 30 ชุด จากนั้นดําเนินการ
แกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมตรวจสอบความเชื่อถือได (Reliability) โดยใชสูตรสัมประสทิธิ์
อัลฟาของครอนบัค (Alpha Cronbach Coefficient)  
  6.1.2   นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง  
  6.1.3   นําแบบสอบถามที่เก็บขอมูลแลวตรวจสอบความสมบูรณ  
  6.1.4   นําแบบสอบถามทีต่รวจสอบความสมบูรณแลวมาลงรหัส เพ่ือประมวลผล
ขอมูลดวยคอมพิวเตอร  
  6.1.5   นําขอมูลที่ลงรหัสแลวไปบันทึกในเครื่องคอมพิวเตอร เพ่ือประมวลผลโดย
โปรแกรม SPSS for Windows ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  6.2  การวิเคราะหขอมูล 
     6.2.1  การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
      6.2.1.1  ตารางแจกแจงความถี่ แสดงผลเปนคารอยละ (Percentage) ในการ
สอบถามตอนที่ 1 เกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล 
      6.2.1.2  คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ในแบบสอบถามตอนที่ 2 ขวัญในการทํางาน ตอนที่ 3 ทัศนคติในการทํางาน ตอนที่ 4 ปญหาและ
อุปสรรคในการทํางาน ตอนที่ 5 ความจงรักภักดีตอองคการ ตอนที่ 6 พฤติกรรมในการทํางาน 
     6.2.2  การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานแตละขอ  

- โดยใชสถิติ t-test เปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุม  
- ใชในการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว One-way-ANOVA เปรียบเทียบ 

ความแตกตางที่มีมากกวา 2 กลุม 
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- ใชการวิเคราะหเพ่ือหาคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายแบบเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ืออธิบายความสัมพันธระหวาง ขวัญในการทํางาน 
ทัศนคติในการทํางาน ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน และความจงรักภักดีตอองคการ ที่มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
 6.3  การทดสอบสมมติฐาน 
  6.3.1  สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ สถานภาพสมรส
อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงพนักงาน รายไดจากการทํางาน ระยะเวลาในการทํางาน ที่แตกตาง
กัน  มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน  

6.3.1.1 เพศ ที่แตกตางกันมีพฤติกรรมในการทํางานแตกตางกัน ทดสอบกับ
แบบสอบถามตอนที่ 6 ขอที่ 1 – 10 สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ t-test   

6.3.1.2 สถานภาพสมรส ที่แตกตางกันมีพฤติกรรมในการทํางานแตกตางกัน 
ทดสอบกับแบบสอบถามตอนที่ 6 ขอที่ 1 – 10 สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ F-test  

6.3.1.3 อายุ ที่แตกตางกันมีพฤติกรรมในการทํางานแตกตางกัน ทดสอบกับ
แบบสอบถามตอนที่ 6 ขอที่ 1 – 10 สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ F-test 

6.3.1.4 ระดับการศึกษา ที่แตกตางกันมีพฤติกรรมในการทํางานแตกตางกัน 
ทดสอบกับแบบสอบถามตอนที่ 6 ขอที่ 1 – 10 สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ F-test  

6.3.1.5 ตําแหนงพนักงาน ที่แตกตางกันมีพฤติกรรมในการทํางานแตกตางกัน 
ทดสอบกับแบบสอบถามตอนที่ 6 ขอที่ 1 – 10 สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ F-test 

6.3.1.6 ระดับรายไดจากการทํางาน ที่แตกตางกันมีพฤติกรรมในการทํางาน
แตกตางกัน ทดสอบกับแบบสอบถามตอนที่ 6 ขอที่ 1 – 10 สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ F-test 

6.3.1.7 ระยะเวลาในการทํางาน ที่แตกตางกันมีพฤติกรรมในการทํางานแตกตาง
กัน ทดสอบกับแบบสอบถามตอนที่ 6 ขอที่ 1 – 10 สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ F-test 
  6.3.2   สมมติฐานขอ 2 ขวัญในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน สสวท. โดยทดสอบแบบสอบถามตอนที่ 2 ทดสอบกับแบบสอบถามตอนที่ 6 สถิติที่ใชใน
การทดสอบคือ Pearson Product Moment Correlation 

6.3.3 สมมติฐานขอ 3 ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงาน สสวท. โดยทดสอบแบบสอบถามตอนที่ 3 ทดสอบกับแบบสอบถามตอนที่ 6 
สถิติที่ใชในการทดสอบคือ Pearson Product Moment Correlation 

6.3.4 สมมติฐานขอ 4 ปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานของพนักงาน สสวท.โดยทดสอบแบบสอบถามตอนที่ 4 ทดสอบกับแบบสอบถามตอนที่ 
6 สถิติที่ใชในการทดสอบคือ Pearson Product Moment Correlation 

6.3.5 สมมติฐานขอ 5 ความจงรักภักดีตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงาน สสวท. โดยทดสอบแบบสอบถามตอนที่ 5 ทดสอบกับแบบสอบถามตอนที่ 6 
สถิติที่ใชในการทดสอบคือ Pearson Product Moment Correlation 
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 6.4  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
   6.4.1  สถิติเชิงพรรณนา 
   6.4.1.1  คาเฉลี่ย (Mean) สําหรับการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) เพ่ือใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2541 : 40) 

           X  =  ∑ n
x

i
  

เม่ือ     X    แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
         ∑ ix  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
           n  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

6.4.1.2 คาสถิติรอยละ (Percentage) สําหรับการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) เพ่ือใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล (อภินันท จันตะนี. 2538 : 75) 

    P  =  ⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡

n
f ×100 

 
 เม่ือ  P  แทน คาสถิติรอยละ 
    f แทน ความถี่ในการปรากฏของขอมูล 
        n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
    6.4.1.3    คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชสูตรสําหรับการ
วิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ือใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล 
(กัลยา  วานิชยบัญชา. 2541:48) 

S.D.  =  
)1(

)( 22

−

− ∑∑
nn

XXn
 

         เม่ือ  S.D.  แทน  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตวัอยาง (Standard Deviation) 
   X     แทน  คะแนนแตละตวัในกลุมตัวอยาง              

   ∑ 2X  แทน  ผลรวมของคะแนนแตละตวัยกกําลังสอง (Summation of X2 ) 

 (∑ 2X ) แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกําลังสอง 

      n      แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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   6.5  สถิติที่ใชหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
   6.5.1  สถิติที่ใชทดสอบความเชื่อถือไดของแบบสอบถาม คาความเชื่อถือไดของ
เครื่องมือ (Reliability of the test) โดยใชวิธีหาคา ครอนบัคแอลฟา (Cronbach’s alpha)                 
(กัลยา  วานิชยบัญชา. 2541 : 449) โดยมีสูตรดังน้ี 
   

    (∝)  =  
ianceariancek

ianceariancek
varcov)1(1

varcov

−+
  

 
                    เม่ือ    k   แทน จํานวนคําถาม 
     ariancecov  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
      iancevar  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
 
   6.6  สถิติเชิงอนุมาน 
   6.6.1  เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม โดย
ใชวิธีทดสอบคา (t-test) Independent ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 แบงเปน 2 กรณี ดังน้ี
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2545 : 135) 
    1) กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน ( )2

2
2

1 SS =  

      

21

21

11
nn

S

XXt

p +

−
=  

 
   สถิติทีใ่ชทดสอบ t  มีองศาอิสระ  df  =  n1 + n2 – 2 
   
    2) กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน ( )2

2
2

1 SS ≠  

    

2

2
2

1

2
1

21

n
S

n
S

XXt

+

−
=  

 
   สถิติทีใ่ชทดสอบ t มีองศาอิสระ 
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2

2
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1

1
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 เม่ือ t  แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 iX  แทน  คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางกลุมที่ i ; i = 1,2 
 Sp แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานตัวอยางรวมจากตัวอยางทัง้ 2 กลุม 

 โดยที่     ( ) ( )
2

11

21

2
22

2
112

−+
−+−

=
nn

SnSnS p  

 2
iS  แทน  ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางกลุมที่  i ; i = 1,2 

 in  แทน  จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยางกลุมที่ i ; i = 1,2 
 

 6.6.2  เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา  
2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.05 (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 135) 
 

F = MSb 

MSw 
 
 เม่ือ F แทน คาสถิตทิี่ใชเปรียบเทียบกับคาวิกฤต  
    การแจกแจงแบบ F เพ่ือทราบนัยสําคัญ 
  MSb แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  
    (Mean Square Between Group) 
  MSw แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
    (Mean Square Within Group) 
  MSb = 
  
  MSw = 
 
  SSb แทน ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม 
    (Between Group sum of Square) 
  SSw แทน ผลรวมกําลังสองภายในกลุม 
    (Within Group sum of Square) 
  k แทน จํานวนกลุม 
  n แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
  (k-1) แทน Degree of freedom สําหรับการแปรผันระหวางกลุม (dfb) 
  (n-k) แทน Degree of freedom สําหรับการแปรผันภายในกลุม (dfw) 
      

SSb 

(k-1) 
SSw 

(n-k) 
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 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคู 
ที่ระดับนัยสําคัญ .05 หรือระดับความเชือ่ม่ัน 95% โดยใชสตูรตามวธิี Least Significant Difference 
(LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (กัลยา วานิชยบญัชา. 2545: 332-333) 

  LSD = 
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
+−−

ji
kn nn

t 11MSE;2/1 α  

 เม่ือ LSD คือ แทนผลตางนยัสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากร 
   กลุมที่ i และ j 

  knt −− ;2/1 α  คือ คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test  ที่ระดับ 
   ความเชื่อม่ัน 95% และชั้นหางความเปนอิสระภายในกลุม 
 MSE คือ คาความแปรปรวนภายในกลุม (MSw) 
 ni คือ จํานวนขอมูลของกลุม i 
 nj คือ จํานวนขอมูลของกลุม j 

 
     6.6.3   ศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปร คาที่เราใชวัดความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรจะเรียกวา สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ Pearson Product Moment Correlation Coefficient 
เปนคาที่ใชวัดความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ชุด ขอมูลที่ใชจะตองเปนขอมูลชนิดอันตรภาค (Interval 
data) และขอมูลชนิดอัตราสวน (Ratio data) ที่เปนไปตามขอตกลงที่วาขอมูลจะตองไดมาจากขอมูล
ที่มีการแจกแจงแบบโคงปกติ (Normality assumption)  
    สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment correlation 
coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 311-312) 
 

 r = ( )( )
( )[ ] ( )[ ]2222 yynxxn

yxxyn

∑−∑∑−∑

∑∑−∑  

 เม่ือ r แทน สัมประสิทธิส์หสัมพันธ 
 x∑  แทน ผลรวมคะแนนรายขอ (Item) ของกลุมตวัอยาง 
 y∑  แทน ผลรวมคะแนนรวม (Total) ของทั้งกลุม 
 2x∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 
 2y∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 
 xy∑  แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y 
 n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง  -1 < r < 1  ความหมายของคา r  
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2544: 437) คือ 

1) คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทศิทางตรงขามกนั คือ ถา X เพ่ิม 
Y จะลด แตถา X ลด Y จะเพ่ิม 

2) คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน คือ ถา X เพ่ิม Y 
จะเพ่ิมดวย แตถา X ลด Y จะลดลงดวย 

3) ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธกันมาก 

4) ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทศิทางตรงกันขาม และมี
ความสัมพันธกันมาก 

5) ถา r = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกัน 
6) r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย  
 

ตาราง 3  ตารางแสดงความหมายของคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ 
 

คาระดับความสัมพันธ ระดับความสัมพันธ 

0.81-1.00 สูงมาก (Very strong) 
0.61-0.80 คอนขางสูง (Strong) 
0.41-0.60 ปานกลาง (Moderate) 
0.21-0.40 คอนขางต่ํา (Weak) 
0.01-0.20 ต่ํามาก (Very weak) 

 



              

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษา ปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) การวิเคราะหขอมูล และการแปลผล
ความหมายของผลการวิเคราะหขอมูลวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
ดังน้ี 

       X    แทน  คาเฉลี่ย 
     S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
       n     แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

   t แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 
   F แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F-distribution 

          F-Prob.,p แทน คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิต ิ
 SS แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Sum of Squares) 

     MS  แทน คาเฉลี่ยของผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง  
(Mean of Squares) 

       r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย 
      df แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
          * แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
          ** แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของงานวิจัย โดยแบงการนําเสนอ
ออกเปน 7 ตอน ตามลําดับ ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 
 ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลขวัญในการทํางาน 
 ตอนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลทัศนคติในการทํางาน 
 ตอนที่ 4  การวิเคราะหขอมูลปญหาและอุปสรรคในการทํางาน 
 ตอนที่ 5  การวิเคราะหขอมูลความจงรักภักดีตอองคกร 
 ตอนที่ 6  การวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมในการทํางาน 
 ตอนที่ 7  การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานสถาบันสงเสริม 
การสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 
 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน สสวท. จําแนกตาม เพศ สถานภาพสมรส อายุ 
ระดับการศึกษาสูงสุด ตําแหนงของพนักงานในปจจุบัน รายไดจากการทํางาน และระยะเวลาในการ
ทํางาน โดยแจกแจงความถี่ และคารอยละ ดังน้ี  
 
ตาราง 4 จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 
  

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
เพศ   

ชาย 55 27.5 
หญิง 145 72.5 

รวม 200 100.0 

 จากตางราง 4  สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน สสวท. ไดดังน้ี 
เม่ือพิจารณาตามเพศ พบวา จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 200 คน เพศชายจํานวน 55 คน 
(รอยละ 27.5) เปนเพศหญิง 145 คน (รอยละ 72.5) โดยสรุปผูตอบแบบสอบถามเพศหญิง มากกวา
เพศชาย 
 
ตาราง 5 จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
สถานภาพสมรส   

โสด 106 53.0 
สมรส / อยูดวยกัน 86 43.0 
หยาราง / หมาย / แยกกันอยู 8 4.0 

รวม 200 100.0 

  
 จากตาราง 5 จะพบวาผูตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพ หยาราง/หมาย/แยกกันอยู  
มีจํานวน 8 คน ซ่ึงเปนจํานวนนอย จึงไดทําการรวมกลุมผูตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพโสด  
และหยาราง/หมาย/แยกกันอยู เขาดวยกัน เปนผูตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพโสด ดังตาราง 6 
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ตาราง 6 จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพสมรส เม่ือทําการ   
     รวมกลุมใหม 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
สถานภาพสมรส   

โสด 114 57.0 
สมรส / อยูดวยกัน 86 43.0 

รวม 200 100.0 

  
 จากตาราง 6 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ดานสถานภาพสมรส  
เม่ือพิจารณาตามสถานภาพ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีสถานภาพโสด จํานวน 114 คน  
(รอยละ 57.0) และสมรส / อยูดวยกัน จํานวน 86 คน (รอยละ 43.0) โดยสรุปผูตอบแบบสอบถาม 
มีสถานภาพโสดเปนสวนใหญ  
 
ตาราง 7  จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
อายุ   

20 – 27 ป 36 18.0 
28 – 35 ป 71 35.5 
36 – 43 ป 39 19.5 
44 – 51 ป 27 13.5 
มากกวา 51 ปขึ้นไป 27 13.5 

รวม 200 100.0 

  
 จากตาราง 7 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ดานอายุ ไดดังน้ี  
เม่ือพิจารณาตามอายุ พบวา มีอายุระหวาง 20–27 ป มีจํานวน 36 คน (รอยละ 18.0) อายุระหวาง            
28-35 ป มีจํานวน 71 คน (รอยละ 35.5) อายุระหวาง 36-43 ป มีจํานวน 39 คน (รอยละ 19.5)  
อายุระหวาง 44-51 ป มีจํานวน 27 คน (รอยละ 13.5) และอายุมากกวา 51 ปขึ้นไป มีจํานวน 27 
คน (รอยละ 13.5) โดยสรุปผูตอบแบบสอบถามมีอายุระหวาง 28–35 ป เปนสวนใหญ     
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ตาราง 8  จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
ระดับการศึกษาสูงสุด   

ประกาศนียบตัรเทียบเทาปริญญาตรี หรือปริญญาตรี 87 43.5 
ปริญญาโท 113 56.5 

รวม 200 100.0 

  
 จากตาราง 8 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ดานระดับการศึกษา ไดดังน้ี  
เม่ือพิจารณาตามระดับการศึกษาสูงสุด  พบวา มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 87 คน              
(รอยละ 43.5) และระดับปริญญาโท มีจํานวน 113 คน (รอยละ 56.5) โดยสรุปจํานวนผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญ มีการศึกษาระดับปริญญาโท 
 
ตาราง 9  จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตําแหนงของพนักงาน 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
ตําแหนงของพนักงานในปจจุบัน   

กลุมปฏิบตัิการ (ลูกจาง) 20 10.0 
กลุมปฏิบตัิการ (พนักงาน) 69 34.5 
กลุมวิชาการ (ลูกจาง) 14 7.0 
กลุมวิชาการ (พนักงาน) 79 39.5 
กลุมบริหาร หัวหนางาน หรือเทียบเทา 18 9.0 

รวม 200 100.0 

 
 จากตาราง 9 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ดานตําแหนงของพนักงาน
ในปจจุบัน ไดดังนี้ เม่ือพิจารณาตามตําแหนงของพนักงานในปจจุบัน พบวา  กลุมปฏิบัติการ (ลูกจาง) 
มีจํานวน 20 คน (รอยละ 10.0) กลุมปฏิบัติการ (พนักงาน) มีจํานวน 69 คน (รอยละ 34.5)  
กลุมวิชาการ (ลูกจาง) มีจํานวน 14 คน (รอยละ 7.0) กลุมวิชาการ (พนักงาน) มีจํานวน 79 คน 
(รอยละ 39.5) และกลุมบริหาร หัวหนางาน หรือเทียบเทา มีจํานวน 18 คน (รอยละ 9.0) 
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ตาราง 10  จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามรายไดจากการทํางาน 
 

 ขอมูลลักษณะสวนบคุคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
รายไดจากการทํางาน   

ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 2 1.0 
10,001 – 20,000 บาท 96 48.0 
20,001 – 30,000 บาท 51 25.5 
30,001 – 40,000 บาท 13 6.5 
40,001 – 50,000 บาท 10 5.0 
มากกวา 50,001 บาทขึ้นไป 28 14.0 

รวม 200 100.0 

จากตาราง 10 จะพบวาผูตอบแบบสอบถามที่มีรายไดจากการทํางาน ต่ํากวาหรือเทากับ 
10,000 บาท 30,001-40,000 บาท 40,001-50,000 บาท และ รายไดมากกวา 50,001 บาทขึ้นไป 
มีจํานวนนอย จึงไดทําการรวมกลุมผูตอบแบบสอบถามที่มีรายได ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000  
และ 10,001-20,000 บาทเขาดวยกัน และ 30,001-40,000 บาท 40,001-50,000 บาท และที่มีรายได
มากกวา 50,001 บาทขึ้นไปเขาดวยกัน  เปนผูตอบแบบสอบถามที่มีรายไดต่ํากวาหรือเทากับ 
20,000 บาท และ ผูตอบแบบสอบที่มีรายไดมากกวา 30,001 บาทขึ้นไป ตามลําดับ ดังตาราง 11 
 
ตาราง 11  จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามรายไดจากการทํางาน เม่ือทําการ 
     รวมกลุมใหม 
 

 ขอมูลลักษณะสวนบคุคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
รายไดจากการทํางาน   

ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท 98 49.0 
20,001 – 30,000 บาท 51 25.5 
มากกวา 30,001 บาทขึ้นไป 51 25.5 

รวม 200 100.0 

 
จากตาราง 11 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ดานรายไดจากการทํางาน 

เม่ือพิจารณาตามรายไดจากการทํางาน พบวา สวนใหญมีรายไดตอเดือน ต่ํากวาหรือเทากับ  
20,000 บาท มีจํานวน 98 คน (รอยละ 49.0) รองลงมาคือ รายไดตอเดือน 20,001-30000 บาท      
มีจํานวน 51 คน  (รอยละ 25.5) รายไดตอเดือนมากกวา 30,001 บาทขึ้นไป มีจํานวน 51 คน  
(รอยละ 25.5)  
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ตาราง 12  จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 
 

 ขอมูลลักษณะสวนบคุคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
ระยะเวลาในการทํางาน   

ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป 88 44.0 
6 – 10 ป 36 18.0 
11 – 15 ป 31 15.5 
16 – 20 ป 15 7.5 
มากกวา 20 ป 30 15.0 

รวม 200 100.0 

 จากตาราง 12 จะพบวาพนักงาน สสวท.ที่มีระยะเวลาในการทํางาน สวนใหญมีระยะเวลา 
ในการทํางาน ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีจํานวน 88 คน (รอยละ 44.0) รองลงมาคือ ระยะเวลาในการ
ทํางาน 6-10 ป จํานวน 36 คน (รอยละ 18.0) ระยะเวลาในการทํางาน 11-15 ป มีจํานวน 31 คน 
(รอยละ 15.5)   
 
ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลขวัญในการทํางาน 
 การวิเคราะหขอมูลขวัญในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยี (สสวท.) โดยคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังน้ี 
 
ตาราง 13 แสดงขวัญในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม โดยพิจารณาจาก 10 ดาน ดังน้ี 
 

ขวัญในการทาํงาน X  S.D. ระดับขวัญ 

ดานคุณคาของงาน    

งานของทานนาสนใจและทาทาย 
(มาก___นอย) 
        

3.67 0.908 ดี 

ความสําคัญของงานที่ทานปฏิบัตติอองคกร 
(สําคัญมาก___ไมสําคัญ) 
               

3.94 0.821 ดี 

รวม 3.80 0.758 ดี 
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ตาราง 13 (ตอ) 
 

ขวัญในการทาํงาน (ตอ) X  S.D. ระดับขวัญ 

ดานการนิเทศงาน    

ผูบังคับบญัชาปฏิบัตติอผูใตบังคับบญัชา 
(ยุติธรรม___ลําเอียง) 
            

3.16 1.039 ปานกลาง 

ลักษณะของผูบังคับบญัชาของทาน 
(ปรึกษาและใหคําแนะนําได___ออกคําสั่งไมใหคําแนะนาํใดๆ) 
 

3.33 1.129 ปานกลาง 

รวม 3.24 1.025 ปานกลาง 

ดานสภาพการทํางาน    

อุปกรณสํานักงานที่จําเปนในการทํางาน 
(มีเพียงพอ___ไมเพียงพอ) 

              

3.91 0.931 ดี 

ความทันสมัยของอุปกรณสํานักงานที่ใช 
(ทันสมัย___ลาสมัย) 
            

3.71 0.901 ดี 

สิ่งแวดลอมภายในสถานทีท่ํางาน ไดแก แสง เสียง  
อุณหภูมิ 
(เหมาะสม___ไมเหมาะสม) 
              

3.41 0.941 ดี 

รวม 3.67 0.771 ดี 

ดานคาจางหรือคาแรง    

คาตอบแทนทีไ่ดรับเม่ือเทียบกับองคกรอ่ืนที่มีลักษณะ
ใกลเคยีงกัน 
(มากกวา ___นอยกวา) 
              

3.38 0.933 ปานกลาง 

คาตอบแทนทีไ่ดรับเม่ือเทียบกับปริมาณงาน 
(เหมาะสม___ไมเหมาะสม) 
              

3.16 1.008 ปานกลาง 

รวม 3.27 0.888 ปานกลาง 
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ตาราง 13 (ตอ) 
 

ขวัญในการทาํงาน (ตอ) X  S.D. ระดับขวัญ 

ดานโอกาสที่จะกาวหนา    

โอกาสกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น 
(มีแนนอน___ไมมีแนนอน) 
              

2.68 0.986 ปานกลาง 

ทานไดรับการสนับสนุนจากองคกรใหเพ่ิมพูนความรูทั้งจาก
หนวยงานภายในและหนวยงานภายนอก 
(เหมาะสม___ไมเหมาะสม) 
              

3.18 1.086 ปานกลาง 

รวม 2.93 0.926 ปานกลาง 
ดานความปลอดภัย    

ความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสินระหวางปฏิบตัิงาน 
(มาก ___นอยมาก) 
          

3.77 0.788 ดี 

ความมั่นคงขององคกร 
(มีความม่ันคง___ ขาดความมั่นคง) 
                   

3.50 0.839 ดี 

รวม 3.63 0.688 ดี 

ดานการจัดการองคกร    

ชื่อเสียงขององคกรในสังคม 
(มาก ___นอย) 
          

3.41 0.869 ดี 

โครงสรางและนโยบายการบริหารงานขององคกร 
(ชัดเจน___ไมชัดเจน) 
           

2.96 0.896 ปานกลาง 

รวม 3.18 0.765 ปานกลาง 

ดานสภาพแวดลอมทางสังคม    

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
(มีความสัมพันธที่ดีตอกัน___ไมมีความสัมพันธที่ดีตอกัน)     

 

3.76 0.780 ดี 
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ตาราง 13 (ตอ) 
 

ขวัญในการทาํงาน (ตอ) X  S.D. ระดับขวัญ 

ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา 
(มีความสัมพันธที่ดีตอกัน___ไมมีความสัมพันธที่ดีตอกัน)     
 

3.48 0.896 ดี 

ความรวมมือจากเพื่อนรวมงานในการทํางาน 
(ไดรับความรวมมือ___ไมไดรับความรวมมือ)          
         

3.73 0.763 ดี 

รวม 3.65 0.667 ดี 

ดานการติดตอสื่อสาร    

ขาวสารทีไ่ดรับเกี่ยวกบันโยบายและแผนงาน 
(ทั่วถึง ___ ไมทั่วถึง) 
  

3.08 0.887 ปานกลาง 

การรับฟงความคิดเห็นจากพนักงานในเรื่องตางๆ 
(รับฟงความคดิเห็น ___ขาดการรับฟงความคิดเห็น)          
                     

2.93 0.902 ปานกลาง 

รวม 3.00 0.801 ปานกลาง 

ดานผลตอบแทนที่พงึจะไดรับ    

สวัสดิการตางๆ ขององคกร 
(เพียงพอ___ไมเพียงพอ) 
             

3.61 0.901 ดี 

จํานวนวันการลาปวย ลากจิ ลาพักผอน และวันหยุด 
(มากกวากฎหมายแรงงาน___นอยกวากฎหมายแรงงาน)    
                                         

3.54 0.736 ดี 

รวม 3.58 0.719 ดี 

รวมทุกดาน 3.42 0.499 ดี 

  
 จากตาราง 13 แสดงขวัญในการทํางานของพนักงาน สสวท. ซ่ึงจากขวัญในการทํางาน
โดยรวม ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.42 และสามารถจําแนก
ขวัญในการทํางาน เปนรายดาน ดังน้ี 
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1. ดานคุณคาของงานโดยรวม ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยูในระดับดี โดยมีคะแนน
เฉลี่ยเปน 3.80 ซ่ึงสามารถจําแนกดานคุณคาของงาน เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี 

1.1 งานของทานนาสนใจและทาทาย ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยูในระดับดี มี
คะแนนเฉลี่ย 3.67  

1.2 ความสําคัญของงานที่ทานปฏิบัติตอองคกร ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยู
ในระดับดี มีคะแนนเฉลี่ย 3.94  

2. ดานการนิเทศงานโดยรวม ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยูในระดับปานกลาง  
โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.24 ซ่ึงสามารถจําแนกดานการนิเทศงาน เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี  

2.1  ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยูใน
ระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.16  

2.2 ลักษณะของผูบังคับบัญชาของทาน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยูในระดับ
ปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.33 

3. ดานสภาพการทํางานโดยรวม ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยูในระดับดี โดยมี
คะแนนเฉลี่ยเปน 3.67 ซ่ึงสามารถจําแนกดานสภาพการทํางาน เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี 

3.1  อุปกรณสํานักงานที่จําเปนในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยูใน
ระดับดี มีคะแนนเฉลี่ย 3.91  

3.2 ความทันสมัยของอุปกรณสํานักงานที่ใช ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยูใน 
ระดับดี มีคะแนนเฉลี่ย 3.71 

3.3 สิ่งแวดลอมภายในสถานที่ทํางาน ไดแก แสง เสียง อุณหภูมิ ผูตอบแบบสอบถามมี
ระดับขวัญอยูในระดับดี มีคะแนนเฉลี่ย 3.41 

4. ดานคาจางหรือคาแรงโดยรวม ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยูในระดับปานกลาง 
โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.27 ซ่ึงสามารถจําแนกดานคาจางหรือคาแรง เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี 

4.1 คาตอบแทนที่ไดรับเม่ือเทียบกับองคกรอ่ืนที่มีลักษณะใกลเคียงกัน ผูตอบแบบสอบถาม
มีระดับขวัญอยูในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.38  

4.2 คาตอบแทนที่ไดรับเม่ือเทียบกับปริมาณงาน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยู
ในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.16 

5. ดานโอกาสที่จะกาวหนาโดยรวม ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยูในระดับปานกลาง 
โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 2.93 ซ่ึงสามารถจําแนกดานโอกาสที่จะกาวหนา เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี 

5.1 โอกาสกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยูในระดับ
ปานกลาง  มีคะแนนเฉลี่ย 2.68  

5.2 การไดรับการสนับสนุนจากองคกรใหเพ่ิมพูนความรู ผูตอบแบบสอบถามมีระดับ
ขวัญอยูในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.18 

6. ดานความปลอดภัยโดยรวม ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยูในระดับดี โดยมี
คะแนนเฉลี่ยเปน 3.63 ซ่ึงสามารถจําแนกดานความปลอดภัย เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี 



 60 

6.1 ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินระหวางปฏิบัติงาน ผูตอบแบบสอบถาม 
มีระดับขวัญอยูในระดับดี โดยมีคะแนนเฉลี่ย 3.77  

6.2 ความมั่นคงขององคกร ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยูในระดับดี โดยมี
คะแนนเฉลี่ย 3.50 

7. ดานการจัดการขององคกรโดยรวม ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยูในระดับปานกลาง 
โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.18 ซ่ึงสามารถจําแนกดานการจัดการขององคกร เปนรายขอตามลําดับ ดังนี้  

7.1 ชื่อเสียงขององคกรในสังคม ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยูในระดับดี โดยมี
คะแนนเฉลี่ยเปน 3.41 

7.2 โครงสรางและนโยบายการบริหารงานขององคกร ผูตอบแบบสอบถามมีระดับ
ขวัญอยูในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 2.96 

8. ดานสภาพแวดลอมทางสังคมโดยรวม ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยูในระดับดี 
โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.65 ซ่ึงสามารถจาํแนกดานสภาพแวดลอมทางสังคม เปนรายขอตามลําดับ ดังนี้ 

8.1 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยูในระดับดี 
โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.76 

8.2 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยูในระดับดี      
โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.48  

8.3 ความรวมมือจากเพื่อนรวมงานในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญ       
อยูในระดับดี โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.73 

9. ดานการติดตอสื่อสารโดยรวม ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยูในระดับปานกลาง
โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.00 ซ่ึงสามารถจําแนกดานการติดตอสื่อสาร เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี 

9.1 ขาวสารที่ไดรับเกี่ยวกับนโยบายและแผนงาน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญ 
อยูในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.08  

9.2 การรับฟงความคิดเห็นจากพนักงานในเรื่องตางๆ ผูตอบแบบสอบถามมีระดับ
ขวัญอยูในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 2.93 

10. ดานผลตอบแทนที่พึงจะไดรับโดยรวม ผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยูในระดับดี
โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.58 ซ่ึงสามารถจําแนกดานผลตอบแทนที่พึงจะไดรับ เปนรายขอตามลําดับ 
ดังน้ี  

10.1 สวัสดิการตางๆ ขององคกรผูตอบแบบสอบถามมีระดับขวัญอยูในระดับดี โดยมี
คะแนนเฉลี่ยเปน 3.61  

10.2 จํานวนวันการลาปวย ลากิจ ลาพักผอน และวันหยุด ผูตอบแบบสอบถามมีระดับ
ขวัญอยูในระดับดี โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.54 
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ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลทัศนคติในการทํางาน 
การวิเคราะหขอมูลทัศนคติในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยี (สสวท.) โดยคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังน้ี 
 
ตาราง 14  แสดงคาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทัศนคติในการทํางาน 
     ของพนักงาน สสวท. ดังน้ี 
 

ทัศนคติในการทํางาน X S.D. ระดับทัศนคต ิ
ดานความรูในงาน    
ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดถูกตอง
และแมนยําเมือ่เปรียบเทียบกับคนอื่น 
(มากกวา ___นอยกวา) 
              

3.65 0.608 ดี 

การนําความรูที่ไดรับจากการศึกษามาประยุกตใช
ในงานดานอ่ืนอยางมีประสิทธิภาพ 
(มาก___นอย)    
 

3.69 0.761 ดี 

รวม 3.67 0.583 ดี 
ดานความรูสึกในงาน 
ความรูสึกในขณะที่ทานทํางาน 
(ชอบ___ไมชอบ) 

        

 
3.55 

 
0.923 

 
ดี 

ดานสภาพทํางาน    
ความสะอาดและสวยงามของสถานที่ทํางาน 
(มาก___นอย) 
        

3.09 0.931 ปานกลาง 

ความภูมิใจตอการทํางานในองคกร 
(ภูมิใจมาก___ไมภูมิใจเลย) 
               

3.78 0.886 ดี 

ความตั้งใจในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับคนอื่น 
(มากกวา ___นอยกวา)      
         

3.83 0.753 ดี 

รวม 3.57 0.708 ดี 
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ตาราง 14 (ตอ) 
 

ทัศนคติในการทํางาน(ตอ) X S.D. ระดับทัศนคต ิ
ดานแนวโนมแสดงพฤตกิรรม    
ทานใหความชวยเหลือและใหคําแนะนําที่ดีตอ
เพ่ือนรวมงาน 
(สมํ่าเสมอ___ไมเคย) 
              

3.92 0.660 ดี 

ทานยอมรับฟงเหตุผลจากเพื่อนรวมงาน 
(ทุกครั้ง ___ไมเคย) 
            

4.00 0.680 ดี 

การนําความรูไปใชในการทาํงาน 
(ไดใชความรูมาก ___ไมไดใชความรูเลย) 
   

3.92 0.782 ดี 

รวม 3.95 0.579 ดี 
รวมทุกดาน 3.71 0.542 ดี 

   
 จากตาราง 14 แสดงทัศนคติในการทํางานของพนักงาน สสวท. ซ่ึงจากทัศนคติในการ
ทํางานโดยรวม ผูตอบแบบสอบถามมีทัศนคติในการทํางานในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.71  
และสามารถจําแนกเปนรายดาน ดังน้ี 

1. ดานความรูในงานโดยรวม ผูตอบแบบสอบถามมีระดับทัศนคติในระดับดี โดยมี
คาเฉลี่ยเปน 3.67 ซ่ึงสามารถจําแนกดานความรูในงานเปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี   

1.1 ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดถูกตองและแมนยําเม่ือเปรียบเทียบกับ
คนอ่ืน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับทัศนคติอยูในระดับดี โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.65  

1.2 การนําความรูที่ไดรับจากการศึกษามาประยุกตใชในงานดานอ่ืนอยางมีประสิทธิภาพ 
ผูตอบแบบสอบถามมีระดับทัศนคติอยูในระดับดี โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.69 

2. ดานความรูสึกในงานโดยรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับทัศนคติในระดับดี โดยมี
คาเฉลี่ยเปน 3.55 

3. ดานสภาพการทํางานโดยรวม ผูตอบแบบสอบถามมีระดับทัศนคติในระดับดี โดยมี
คาเฉลี่ยเปน 3.57 ซ่ึงสามารถจําแนกดานความรูในงานเปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี   

3.1 ความสะอาดและสวยงามของสถานที่ทํางาน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับทัศนคติ
อยูในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.09  



 63 

3.2 ความภูมิใจตอการทํางานในองคกร ผูตอบแบบสอบถามมีระดับทัศนคติอยูใน
ระดับดี โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.78 

3.3 ความตั้งใจในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับคนอื่น ผูตอบแบบสอบถามมีระดับ
ทัศนคติอยูในระดับดี โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.83 

4. ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมโดยรวม ผูตอบแบบสอบถามมีระดับทัศนคติ 
ในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.95 ซ่ึงสามารถจําแนกดานความรูในงานเปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี   

4.1 ทานใหความชวยเหลือและใหคําแนะนําที่ดีตอเพ่ือนรวมงาน ผูตอบแบบสอบถาม 
มีระดับทัศนคติอยูในระดับดี โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.92 

4.2 ทานยอมรับฟงเหตุผลจากเพื่อนรวมงาน  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับทัศนคติ 
อยูในระดับดี โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 4.00 

4.3 การนําความรูไปใชในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับทัศนคติอยูในระดับดี 
โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.92 
 

ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลปญหาและอุปสรรคในการทํางาน 
การวิเคราะหขอมูลปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) โดยคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังน้ี 
 
ตาราง 15  แสดงคาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับปญหาและอุปสรรค 
      ในการทํางานของพนักงาน สสวท. ดังน้ี 
 

ปญหาและอุปสรรคในการทาํงาน X  S.D. 
ระดับปญหา
และอุปสรรค 

ทานมีความขดัแยงกับเพ่ือนรวมงาน 
(ไมเคย___บอยครั้ง)      
       

3.76 0.852 นอย 

ทานมีสภาพคลองทางการเงิน 
(มาก ___นอย)      
 

3.47 0.935 นอย 

ความปลอดภยัในทรัพยสิน 
(ปลอดภัย___ไมปลอดภัย)      
  

3.63 0.817 นอย 

เพ่ือนรวมงานมีสวนชวยงานของทาน 
(บอยครั้ง___ไมเคย)             
 

3.66 0.859 นอย 
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ตาราง 15 (ตอ) 
 

ปญหาและอุปสรรคในการทาํงาน (ตอ) X  S.D. ระดับปญหา
และอุปสรรค 

การประเมินผลการปฏิบตัิงานจาก
ผูบังคับบญัชา 
(ยุติธรรม___ไมยุติธรรม)    
          

3.15 1.014 ปานกลาง 

ความมั่นคงในการทํางานของทาน 
(ม่ันคง ___ไมม่ันคง)        
   

3.28 0.966 ปานกลาง 

รวม 3.49 0.581 นอย 
 

จากตาราง 15 แสดงปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน สสวท. จากปญหา 
และอุปสรรคในการทํางานโดยรวม ผูตอบแบบสอบถามมีระดับปญหาและอุปสรรคในการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับนอยโดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.49 ซ่ึงสามารถจําแนกไดดังน้ี 

ปญหาและอุปสรรคจากคําถาม  “ทานมีความขัดแขงกับเพ่ือนรวมงาน”  “เพ่ือนรวมงาน 
มีสวนชวยงานของทาน”  “ความปลอดภัยในทรัพยสิน” และ “ทานมีสภาพคลองทางการเงิน”  
ผูตอบแบบสอบถามมีระดับปญหาและอุปสรรคอยูในระดับนอย โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.76 3.66 3.63 
และ 3.47 ตามลําดับ    

ปญหาและอุปสรรคจากคําถาม “ความมั่นคงในการทํางานของพนักงาน”  “การประเมินผล
การปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา”  “ผูตอบแบบสอบถามมีระดับปญหาและอุปสรรค” อยูในระดับ
ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.28 และ 3.15 ตามลําดับ 
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ตอนที่ 5  การวิเคราะหขอมูลความจงรักภักดีตอองคกร 
การวิเคราะหขอมูลความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) โดยคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังน้ี 
 

ตาราง 16  แสดงคาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความจงรักภักดีตอ 
      องคกรของพนักงาน สสวท. 
 

ความจงรักภักดีตอองคกร X  S.D. 
ระดับความ
จงรักภักดี 

แมทานจะเหนื่อยแตทานกมี็ความสุขที่ไดทํางาน
ใหกับองคกร 
(เห็นดวยอยางยิ่ง ___ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง)    
 

3.74 0.943 มาก 

ทานตองการจะทํางานในองคกรนี้จนกวาจะ
เกษียณอาย ุ
(เห็นดวยอยางยิ่ง ___ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง)   
 

3.52 1.194 มาก 

ทานมีความผกูพันกับองคกร 
(มาก ___นอย) 
 

3.77 1.011 มาก 

ทานรักและภมิูใจในตําแหนงหนาที่ที่ทานทําอยู 
(มาก ___นอย) 
 

3.77 0.970 มาก 

เม่ือมีผูกลาวถึงองคกรทานในทางไมดี ทานจะ
รูสึกไมชอบ และกลาวโตแยงทันที 
(แนนอน ___ ไมแนนอน) 
 

3.80 0.968 มาก 

ทานจะแนะนาํใหบุคคลอ่ืนมาสมัครงานที่องคกร
ของทาน 
(แนะนําแนนอน ___ ไมแนะนําแนนอน) 
 

3.51 1.061 มาก 

ทานตองการใหผูอ่ืนรูวาทานทํางานในองคกรนี้# 
(แนนอน ___ไมแนนอน) 
 

4.31 0.920 มากที่สุด 

รวม 3.77 0.783 มาก 
 

# คําถามเชิงลบ ผูวิจัยปรบัแบบสอบถามเปนเชิงบวก และกลับ Scale แลว 
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จากตาราง 16 แสดงความจงรักภักดีตอองคการของพนักงาน สสวท. ซ่ึงความจงรักภักดี
ตอองคกรโดยรวม พนักงาน สสวท.มีระดับความจงรักภักดีโดยรวมอยูในระดับมากโดยมีคะแนน
เฉลี่ยเปน 3.77 ซ่ึงสามารถจําแนกตามลําดับไดดังน้ี 

จากคําถาม “ทานตองการใหผูอ่ืนรูวาทานทํางานอยูในองคกรนี้” ผ ูตอบแบบสอบถาม 
มีความจงรักภักดีตอองคกรอยูในระดับมากที่สุด มีคะแนนเฉลี่ย 4.31 “เม่ือมีผูกลาวถึงองคกรทาน
ในทางไมดี ทานจะรูสึกไมชอบและกลาวโตแยงทันที”  “ทานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่ที่ทาน 
ทําอยู”  “ทานมีความผูกพันกับองคกร”  “แมทานจะเหนื่อยแตทานก็มีความสุขที่ไดทํางานใหกับ
องคกร” “ทานตองการจะทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณอายุ” และคําถาม “ทานจะแนะนําให
บุคคลอื่นมาสมัครงานที่องคกรของทาน”  ผ ูตอบแบบสอบถามมีความจงรักภักดีตอองคกรอยูใน
ระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ย 3.80 3.77 3.77 3.74 3.52 และ 3.51 ตามลําดับ  
 

ตอนที่ 6 การวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน สสวท. 
การวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) โดยคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังน้ี 
 

ตาราง 17  แสดงคาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับพฤติกรรมการ 
      ทํางานของพนักงาน สสวท. 
 

พฤติกรรมการทํางาน X  S.D. ระดับพฤติกรรม
ทานจะไมลาหยุดโดยไมมีเหตุผลจําเปน 4.40 0.750 ดีมาก 
ทานมักจะไมเขางานสาย จะเร่ิมทํางานตรงเวลาเสมอ# 4.33 0.744 ดีมาก 
ทานปฏิบตัิหนาที่ที่ไดรับมอบหมายดวยความเต็มใจ 4.30 0.585 ดีมาก 
ทานมีความกระตือรือรนและตั้งใจในการทํางาน 4.26 0.558 ดีมาก 
ถึงแมมีโอกาสทานจะไมหลกีเลี่ยงการปฏบิัติงาน# 4.37 0.651 ดีมาก 
เม่ือเกิดอุปสรรคหรือปญหา ทานและเพื่อนรวมงานจะ
ชวยกันแกปญหารวมกัน 

4.13 0.641 ดี 

ทานมีการวางแผนการทํางานไวลวงหนา 4.12 0.572 ดี 
ทานทํางานทีไ่ดรับมอบหมายทันตามกําหนดเวลา 4.05 0.640 ดี 
ทานมีความพงึพอใจโดยรวมในงานที่ทํา 3.97 0.726 ดี 
ทานมาทันเวลาทํางาน และพรอมที่จะเร่ิมทํางานทันที 4.32 0.648 ดีมาก 

รวม 4.22 0.398 ดีมาก 
 

# คําถามเชิงลบ ผูวิจัยปรบัแบบสอบถามเปนเชิงบวก และกลับ Scale แลว 
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จากตาราง 17 แสดงพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน สสวท. ซ่ึงพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวม พนักงาน สสวท.มีระดับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดีมาก  โดยมีคะแนนเฉลี่ย
เปน 4.22  ซ่ึงสามารถจําแนกไดดังน้ี 

จากคําถาม  “ทานจะไมลาหยุดโดยไมมีเหตุผลจําเปน” “ถึงแมมีโอกาสทานจะไมหลีกเลี่ยง
การปฏิบัติงาน”  “ทานมักจะไมเขางานสาย จะเริ่มทํางานตรงเวลาเสมอ” “ทานมาทันเวลาทํางาน 
และพรอมที่จะเริ่มทํางานทันที” “ทานปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายดวยความเต็มใจ” และ “ทานมี
ความกระตือรือรนและตั้งใจในการทํางาน” ผ ูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับ 
ดีมาก มีคะแนนเฉลี่ย 4.40  4.37  4.33  4.32  4.30  และ 4.26 ตามลําดับ 

จากคําถาม “เม่ือเกิดอุปสรรคหรือปญหา ทานและเพื่อนรวมงานจะชวยกันแกปญหา
รวมกัน ” “ทานมีการวางแผนการทํางานไวลวงหนา ” “ทานทํางานที่ ได รับมอบหมายทัน 
ตามกําหนดเวลา” และ “ทานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา” ผ ูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรม
การทํางานอยูในระดับดี มีคะแนนเฉลี่ย 4.13  4.12  4.05  และ 3.97 ตามลําดับ 
 

ตอนที่ 7 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 การทดสอบสมมติฐานผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังตอไปน้ี 
 

สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล อันไดแก เพศ สถานภาพสมรส 
อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงของพนักงาน รายไดจากการทํางาน ระยะเวลาในการทํางาน  
ที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน โดยแยกเปนสมมติฐานยอยไดดังน้ี 

สมมติฐานยอยขอที่ 1.1 เพศที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 
 H0 : เพศที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) ไมแตกตางกัน 
 H1 : เพศที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน 
  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุม 
เปนอิสระกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนี้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  
ก็ตอเม่ือ 2 – tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Equal variances assumed และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุม 
ใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
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 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย
มีสมมติฐาน ดังน้ี 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 18  แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน สสวท.  
     จําแนกตามเพศ 
  

 จากตารางพบวา คา Sig. เทากับ 0.274 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ คาความแปรปรวนของ
ขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Equal variances assumed ซ่ึงผลการทดสอบ
สมมติฐาน ดังน้ี  
 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน สสวท. จําแนกตาม
เพศ พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.855 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานเพศชายและเพศหญิง มีพฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานยอยขอที่ 1.2 สถานภาพสมรสแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 
 H0 : สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริม
การสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) ไมแตกตางกัน 
 H1 : สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริม
การสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน 
  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุม 
เปนอิสระกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนี้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ก็ตอเม่ือ 2 – tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 

t-test for Equality of Means 
ตัวแปรที่ศึกษา 

Levene’s 
Test for Equality of 

Variances 

F Sig. เพศ n 
X  S.D. t df P 

ดานพฤติกรรม
โดยรวม 

Equal variances 
assumed 

1.201 0.274 ชาย 55 4.23 0.434 0.183 198 0.855 

 Equal variances 
not assumed 

  หญิง 145 4.22 0.385 0.174   
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 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Equal variances assumed และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุม 
ใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย
มีสมมติฐาน ดังน้ี 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 19  แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน สสวท.  
     จําแนกตามสถานภาพ 
 

t-test for Equality of Means 
ตัวแปรที่ศึกษา 

Levene’s 
Test for Equality of 

Variances 

F Sig. สถานภาพ n 
X  S.D. t df P 

ดานพฤติกรรม
โดยรวม 

Equal variances 
assumed 

0.028 0.867 โสด 114 4.16 0.398 -2.644** 198 0.001 

 Equal variances 
not assumed 

  สมรส/
อยู

ดวยกัน 

86 4.31 0.385    

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
  
 จากตารางพบวา คา Sig. เทากับ 0.867 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ คาความแปรปรวน 
ของขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Equal variances assumed ซ่ึงผลการทดสอบ
สมมติฐาน ดังน้ี 
 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน สสวท. จําแนกตาม
สถานภาพสมรส พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.01 คือ ยอมรับ              
สมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน  
มีพฤติกรรมการทํ า งานโดยรวมแตกต างกัน  อย า ง มี นัยสํ าคัญทางสถิติที่ ร ะ ดับ  0.01  
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 กลาวคือ ผูที่มีสถานภาพโสด จะมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมดีกวา ผูที่มีสถานภาพ
สมรส / อยูดวยกัน 
 

สมมติฐานยอยขอที่ 1.3 อายุแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน  
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 
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 H0 : อายุที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) ไมแตกตางกัน 
 H1 : อายุที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวน 
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐาน 
ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ี จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ 2 – tailed Prob.(p) มีคา
นอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Anova และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตาง
ดวย Brown-Forsythe 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย
มีสมมติฐาน ดังน้ี 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 20 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของกลุมขอมูลดานอายุ 
 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 
อายุ 0.432 4 195 0.786 

 จากตาราง 20 พบวา คา Sig. เทากับ 0.786 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ คาความแปรปรวน
ของขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Anova ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานแสดง 
ดังตาราง 21 
 
ตาราง 21 แสดงการวิเคราะหเปรียบเทยีบพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน สสวท.  
      จําแนกตามอายุ 
 

ตัวแปร แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-ratio F-Prob. 

อายุ ระหวางกลุม 4 3.960 0.990 6.991** 0.000 
 ภายในกลุม 195 27.609 0.142   
 รวม 199 31.569    

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน สสวท.
จําแนกตามอายุ พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 คือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา อายุที่แตกตางกัน มีพฤติกรรม 
การทํางานโดยรวมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 เพ่ือใหทราบวา อายุของพนักงาน สสวท. รายคูใดบาง ที่มีพฤติกรรมในการทํางาน
แตกตางกัน จึงไดทําการทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยใชวิธี LSD (Least-Significant 
Difference) ปรากฏดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 22  แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมในการทํางาน จําแนกเปนรายคู ดวยวิธี LSD  
      โดยจําแนกตามอายุ 
 

อายุ X  20–27 ป 
4.04 

28–35 ป 
4.14 

36–43 ป 
4.28 

44–51 ป 
4.31 

51 ปขึ้นไป 
4.49 

20 – 27 ป 4.04 - -0.096 
(0.212) 

-0.243** 
(0.006) 

-0.267** 
(0.006) 

-0.448** 
(0.000) 

28 – 35 ป 4.14  - -0.146 
(0.052) 

-0.170* 
(0.047) 

-0.352** 
(0.000) 

36 – 43 ป 4.28   - -0.024 
(0.800) 

-0.205* 
(0.030) 

44 – 51 ป 4.31    - -0.181 
(0.078) 

มากกวา 51 ปขึน้ไป 4.49     - 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

จากตาราง 22 ผลการวิเคราะห สามารถอธิบายไดดังน้ี 
1. พนักงาน สสวท. ผูมีอายุ 20-27 ป กับ อายุ 36-43 ป พบวา คาความนาจะเปน (p) 

เทากับ 0.006 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงาน สสวท. ผูมีอายุ 20-27 ป มีพฤติกรรม 
ในการทํางานโดยรวม ต่ํากวาอายุ 36-43 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ 0.243 

2. พนักงาน สสวท. ผูมีอายุ 20-27 ป กับ อายุ 44-51 ป พบวา คาความนาจะเปน (p) 
เทากับ 0.006 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงาน สสวท. ผูมีอายุ 20-27 ป มีพฤติกรรม 
ในการทํางานโดยรวม ต่ํากวา อายุ 44-51 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตาง
ของคาเฉลี่ยเทากับ 0.267 



 72 

3. พนักงาน สสวท. ผูมีอายุ 20-27 ป กับ อายุมากกวา 51 ปขึ้นไป พบวา คาความนาจะเปน 
(p) เทากับ 0.006 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงาน สสวท. ผูมีอายุ 20-27 ป มีพฤติกรรม
ในการทํางานโดยรวม ต่ํากวาอายุมากกวา 51 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.448 

4. พนักงาน สสวท. ผูมีอายุ 28-35 ป กับ อายุ 44-51 ป พบวา คาความนาจะเปน (p) 
เทากับ 0.047 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงาน สสวท. ผูมีอายุ 28-35 ป มีพฤติกรรม 
ในการทํางานโดยรวม ต่ํากวาอายุ 44-51 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ 0.170 

5. พนักงาน สสวท. ผูมีอายุ 28-35 ป กับ อายุ51 ปขึ้นไป พบวา คาความนาจะเปน (p) 
เทากับ 0.000 ซ่ึงเทากับ 0.01 หมายความวา พนักงาน สสวท. ผูมีอายุ 28-35 ป มีพฤติกรรมในการ
ทํางานโดยรวม ต่ํากวาอายุ51 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ 0.352 

6. พนักงาน สสวท. ผูมีอายุ 36-43 ป กับ อายุมากกวา 51 ปขึ้นไป พบวา คาความนาจะเปน 
(p) เทากับ 0.030 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงาน สสวท. ผูมีอายุ 36-43 ป มีพฤติกรรม
ในการทํางานโดยรวมต่ํากวาอายุมากกวา 51 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.205 

 
สมมติฐานยอยขอที่ 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 
 H0 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริม
การสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) ไมแตกตางกัน 
 H1 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริม
การสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุม 
เปนอิสระกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ี จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ก็ตอเม่ือ 2 – tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05  
 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Equal variances assumed และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุม 
ใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย
มีสมมติฐาน ดังน้ี 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 23  แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน สสวท.  
      จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

t-test for Equality of Means 
ตัวแปรที่ศึกษา 

Levene’s 
Test for Equality 

of Variances 

F Sig. การศกึษา n 
X  S.D. t df P 

ดานพฤติกรรม
โดยรวม 

Equal variances 
assumed 

1.062 0.304 ป.ตรี 87 4.26 0.376 1.271 198 0.205 

 Equal variances 
not assumed 

  ป.โท 113 4.19 0.414    

  

 จากตารางพบวา คา Sig. เทากับ 0.304 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ คาความแปรปรวน 
ของขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Equal variances assumed ซ่ึงผลการทดสอบ
สมมติฐาน ดังน้ี 
 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน สสวท. จําแนกตาม
ระดับการศึกษา พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.205 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานยอยขอที่ 1.5 ตําแหนงของพนักงานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน  
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 
 H0 : ตําแหนงของพนักงานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) ไมแตกตางกัน 
 H1 : ตําแหนงของพนักงานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวน 
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐาน 
ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ี จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ 2 – tailed Prob.(p) มีคา
นอยกวา 0.05  
 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Anova และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตาง
ดวย Brown-Forsythe 
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 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย
มีสมมติฐาน ดังน้ี 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 24 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของกลุมขอมูลดานตําแหนงของพนักงาน 
 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ตําแหนงของพนักงาน 1.074 4 195 0.371 

  
 จากตาราง 24 พบวา คา Sig. เทากับ 0.371 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ คาความแปรปรวน
ของขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Anova ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานแสดง 
ดังตาราง 25  
 
ตาราง 25  แสดงการวิเคราะหเปรียบเทยีบพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมของพนักงาน  
      สสวท. จําแนกตามตําแหนงของพนักงาน 
 

ตัวแปร แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-ratio F-Prob. 

ตําแหนงของพนักงาน ระหวางกลุม 4 1.648 0.412 2.684* 0.033 
 ภายในกลุม 195 29.921 0.153   
 รวม 199 31.569    

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 
จากตาราง  25 ผลการวิ เคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานโดยรวม 

ของพนักงาน สสวท. จําแนกตามตําแหนงของพนักงาน พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.033 
ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ตําแหนงของพนักงานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 เพ่ือใหทราบวา ตําแหนงของพนักงาน สสวท. รายคูใดบาง ที่มีพฤติกรรมในการทํางาน
โดยรวมแตกตางกัน จึงไดทําการทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยใชวิธี LSD (Least-
Significant Difference) ปรากฏดังตารางตอไปน้ี 
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ตาราง 26  แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมในการทํางานโดยรวม จําแนกเปนรายคู  
      ดวยวิธี LSD โดยจําแนกตามตําแหนงของพนักงาน 
 

ตําแหนงพนักงาน X  

กลุม
ปฏิบัติการ
(ลูกจาง) 

4.19 

กลุม
ปฏิบัติการ
(พนักงาน) 

4.26 

กลุม
วิชาการ
(ลูกจาง) 

3.96 

กลุม
วิชาการ

(พนักงาน) 
4.21 

กลุมบริหาร 
4.39 

กลุมปฏิบตัิการ
(ลูกจาง) 

4.19 - -0.073 
(0.464) 

0.228 
(0.097) 

-0.024 
(0.808) 

-0.209 
(0.101) 

กลุมปฏิบตัิการ
(พนักงาน) 

4.26  - 0.301** 
(0.009) 

0.049 
(0.448) 

-0.136 
(0.190) 

กลุมวิชาการ(ลูกจาง) 3.96   - -0.252* 
(0.028) 

-0.437** 
(0.002) 

กลุมวิชาการ(พนักงาน) 4.21    - -0.186 
(0.071) 

กลุมบริหาร 4.39     - 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง 26 ผลการวิเคราะห สามารถอธิบายไดดังน้ี 
1.  พนักงาน สสวท.ผูมีตําแหนงงานในกลุมปฏิบัติการ(พนักงาน) กับ กลุมวิชาการ 

(ลูกจาง) พบวา คาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.009 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงาน 
สสวท. ผูมีตําแหนงงานในกลุมปฏิบัติการ (พนักงาน) มีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมสูงกวา  
ผูที่มีตําแหนงงานในกลุมวิชาการ (ลูกจาง) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ 0.301 

2.  พนักงาน สสวท.ผูมีตําแหนงงานในกลุมวิชาการ(ลูกจาง) กับ กลุมวิชาการ (พนักงาน) 
พบวา คาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.028 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงาน สสวท.  
ผูมีตําแหนงงานในกลุมวิชาการ (ลูกจาง) มีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมต่ํากวา ผูที่มีตําแหนงงานใน
กลุมวิชาการ(พนักงาน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.252 

3.  พนักงาน สสวท.ผูมีตําแหนงงานในกลุมวิชาการ(ลูกจาง) กับ กลุมบริหาร พบวา  
คาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.002 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงาน สสวท. ผูมีตําแหนง
งานในกลุมวิชาการ(ลูกจาง) มีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมต่ํากวา ผูที่มีตําแหนงงานในกลุม
บริหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตงของคาเฉลี่ยเทากับ 0.437 
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สมมติฐานยอยขอที่ 1.6 รายไดจากการทํางานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน สามารถเขียน
เปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 
 H0 : รายไดจากการทํางานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) ไมแตกตางกัน 
 H1 : รายไดจากการทํางานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน 
  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวน 
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐาน 
ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ี จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ 2 – tailed Prob.(p) มีคา
นอยกวา 0.05  
 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Anova และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตาง
ดวย Brown-Forsythe 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย
มีสมมติฐาน ดังน้ี 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 

ตาราง 27 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของกลุมขอมูลดานรายไดจากการทํางาน 

 
 Levene Statistic df1 df2 Sig. 
รายไดจากการทํางาน 0.008 2 197 0.992 

  
 จากตาราง 27 พบวา คา Sig. เทากับ 0.992 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ คาความแปรปรวน
ของขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Anova ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานแสดง 
ดังตาราง 28 
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ตาราง 28  แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมของพนักงาน  
      สสวท. จําแนกตามรายไดจากการทํางาน 
 

 ตัวแปร แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-ratio F-Prob. 

รายไดจากการทํางาน ระหวางกลุม 2 1.768 0.884 5.843** 0.003 
 ภายในกลุม 197 29.801 0.151   
 รวม 199 31.569    

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
 จากตาราง 28 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน 
สสวท. จําแนกตามรายไดจากการทํางาน พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.003 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา รายไดจาก 
การทํางานของพนักงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 เพ่ือใหทราบวา รายไดจากการทํางานของพนักงาน สสวท. รายคูใดบาง ที่มีพฤติกรรม 
ในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน จึงไดทําการทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยใชวิธี 
LSD (Least-Significant Difference) ปรากฏดังตารางตอไปน้ี 
ตาราง 29  แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมในการทํางานโดยรวม จําแนกเปนรายคู ดวย 
     วิธี LSD โดยจําแนกตามรายไดจากการทํางาน 
 

รายไดจากการทํางาน X  ต่ํากวาหรือเทากับ 
20,000 บาท 

4.14 

20,001-
30,000 บาท 

4.24 

30,001 บาท
ขึ้นไป 
4.36 

ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท 4.14 - -0.096 
(0.157) 

-0.229** 
(0.001) 

20,001-30,000 บาท 4.24  - -0.133 
(0.085) 

มากกวา 30,001 บาทขึ้นไป 4.36   - 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
จากตาราง 29 ผลการวิเคราะห สามารถอธิบายไดดังน้ี 
พนักงาน สสวท. ผูที่มีรายไดจากการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท กับผูที่มี

รายไดจากการทํางาน มากกวา 30,001 บาทขึ้นไป พบวา คาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.001  
ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงาน สสวท. ที่มีรายไดจากการทํางานมากกวา 30,001 บาทขึ้นไป  



 78 

มีพฤติกรรมในการทํางานสูงกวาผูที่มีรายไดจากการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.229 

 
สมมติฐานยอยขอที่ 1.7 ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรม 

การทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 
 H0 : ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) ไมแตกตางกัน 
 H1 : ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน 
  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวน 
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐาน 
ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ี จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ 2 – tailed Prob.(p) มีคา
นอยกวา 0.05  
 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Anova และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตาง
ดวย Brown-Forsythe 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย
มีสมมติฐาน ดังน้ี 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 30 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของกลุมขอมูลดานระยะเวลาในการทํางาน 
 
 Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ระยะเวลาในการทํางาน 0.219 4 195 0.928 

  
 จากตาราง 30 พบวา คา Sig. เทากับ 0.928 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ คาความแปรปรวน
ของขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Anova ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานแสดง 
ดังตาราง 31 
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ตาราง 31  แสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน สสวท. จําแนกตาม  
      ระยะเวลาในการทํางาน 
 

ตัวแปร แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-ratio F-Prob. 

ระยะเวลาในการทํางาน ระหวางกลุม 4 3.863 0.966 6.798** 0.000 
 ภายในกลุม 195 27.705 0.142   
 รวม 199 31.569    

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
 จากตาราง 31 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน สสวท. 
จําแนกตาม ระยะเวลาในการทํางาน พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระยะเวลาในการ
ทํางานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 เพ่ือใหทราบวา ระยะเวลาในการทํางานของพนักงาน สสวท. รายคูใดบาง ที่มีพฤติกรรม
ในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน จึงไดทําการทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยใชวิธี 
LSD (Least-Significant Difference) ปรากฏดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 32  แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมในการทํางานโดยรวม จําแนกเปนรายคู ดวย 
      วิธี LSD โดยจําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 
 

ระยะเวลา 
ในการทํางาน 

X  ต่ํากวาหรือ
เทากับ 5 ป 

4.16 

6-10 ป 
 

4.05 

11-15 ป 
 

4.40 

16-20 ป 
 

4.42 

20 ปขึ้นไป 
 

4.37 
ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป 4.15 - 0.099 

(0.184) 
-0.257** 
(0.001) 

-0.273** 
(0.010) 

-0.223** 
(0.006) 

6-10 ป 4.05  - -0.356** 
(0.000) 

-0.373** 
(0.002) 

-0.323** 
(0.001) 

11-15 ป 4.40   - -0.017 
(0.888) 

0.033 
(0.731) 

16-20 ป 4.42    - 0.050 
(0.675) 

มากกวา 20 ป 4.37     - 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
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จากตาราง 32 ผลการวิเคราะห สามารถอธิบายไดดังน้ี 
1.  พนักงาน สสวท. ผูที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป กับผูที่มีระยะเวลา

การทํางาน 11-15 ป พบวา คาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงาน สสวท. ที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีพฤติกรรมในการทํางานต่ํากวา 
ผูที่มีระยะเวลาการทํางาน11-15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย
เทากับ 0.257 

2.  พนักงาน สสวท. ผูที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป กับผูที่มีระยะเวลา
การทํางาน 16-20 ป พบวา คาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.010 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงาน สสวท. ที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีพฤติกรรมในการทํางานต่ํากวา 
ผูที่มีระยะเวลาการทํางาน 16-20 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลีย่
เทากับ 0.273 

3.  พนักงาน สสวท. ผูที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป กับผูที่มีระยะเวลา
การทํางาน 20 ปขึ้นไป พบวา คาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.006 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงาน สสวท. ที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีพฤติกรรมในการทํางานต่ํากวา 
ผูที่มีระยะเวลาการทํางาน 20 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ 0.223 

4.  พนักงาน สสวท. ผูที่มีระยะเวลาการทํางาน 6-10 ป กับผูที่มีระยะเวลาการทํางาน   
11-15 ป พบวา คาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงาน 
สสวท. ที่มีระยะเวลาการทํางาน 6-10 ป มีพฤติกรรมในการทํางานต่ํากวา ผูที่มีระยะเวลาการทาํงาน 
11-15  ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.356 

5.  พนักงาน สสวท. ผูที่มีระยะเวลาการทํางาน 6-10 ป กับผูที่มีระยะเวลาการทํางาน   
16-20 ป พบวา คาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.002 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงาน 
สสวท. ที่มีระยะเวลาการทํางาน 6-10 ป มีพฤติกรรมในการทํางานต่ํากวา ผูที่มีระยะเวลาการทาํงาน 
16-20 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.373 

6.  พนักงาน สสวท. ผูที่มีระยะเวลาการทํางาน 6-10 ป กับผูที่มีระยะเวลาการทํางาน          
20 ปขึ้นไป พบวา คาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงาน 
สสวท. ที่มีระยะเวลาการทํางาน 6-10 ป มีพฤติกรรมในการทํางานต่ํากวา ผูที่มีระยะเวลาการทาํงาน 
20 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.323 
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สมมติฐานที่ 2 ขวัญในการทํางาน อันไดแก คุณคาของงาน การนิเทศงาน สภาพ
การทํางาน คาจางหรือคาแรง โอกาสที่จะกาวหนา ความปลอดภัย องคการและการจัดการ 
สภาพแวดลอมทางสังคม การติดตอสื่อสาร และผลตอบแทนที่พึงจะไดรับ มีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
(สสวท.) สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 
 H0 : ขวัญในการทํางาน ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.)  
 H1 : ขวัญในการทํางาน มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.)  
  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธของ 
ตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation) จะใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ 
2 – tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05  ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 33 
 

ตาราง 33 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ขวัญในการทํางานในดานตางๆ กับ 
     พฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตร 
     และเทคโนโลยี (สสวท.)  
 

 ตัวแปร สัมประสิทธิ ์
สหสัมพันธ 

p 
ทิศทาง

ความสัมพันธ 
ระดับความสัมพันธ 

1. ดานคุณคาของงาน 0.370** 0.000 เดียวกัน ระดับคอนขางต่ํา 
2. ดานการนิเทศงาน -0.109 0.123 - ไมมีความสัมพันธ 
3. ดานสภาพการทํางาน 0.136 0.055 - ไมมีความสัมพันธ 
4. ดานคาจางหรือคาแรง 0.160* 0.024 เดียวกัน ระดับต่ํามาก 
5. ดานโอกาสที่จะกาวหนา 0.112 0.114 - ไมมีความสัมพันธ 
6. ดานความปลอดภัย 0.198** 0.005 เดียวกัน ระดับต่ํามาก 
7. ดานการจัดการขององคกร 0.150* 0.033 เดียวกัน ระดับต่ํามาก 
8.. ดานสภาพแวดลอมทางสังคม 0.078 0.272 - ไมมีความสัมพันธ 
9. ดานการติดตอสื่อสาร 0.120 0.090 - ไมมีความสัมพันธ 
10. ดานผลตอบแทนที่พึงจะไดรับ 0.075 0.293 - ไมมีความสัมพันธ 

ขวัญโดยรวม 0.191** 0.007 เดียวกัน ระดับต่ํามาก 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 33 ผลการวิเคราะห สามารถอธิบายไดดังน้ี 
ขวัญโดยรวม มีคา p = 0.007 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ขวัญในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ  
เม่ือขวัญในการทํางานโดยรวมของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
(สสวท.) มีระดับดีขึ้น จะมีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวม สูงขึ้น 

ดานคุณคาของงาน และ ดานความปลอดภัย มีคา p = 0.000 และ 0.005 ตามลําดับ  
ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ขวัญในการทํางานในดานคุณคาของงาน ความปลอดภัย มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับคอนขางต่ํา และระดับต่ํามาก ตามลําดับ 
กลาวคือ  เม่ือขวัญในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
(สสวท.) ในดานคุณคาของงาน และ ดานความปลอดภัย มีระดับดีขึ้น จะมีพฤติกรรมในการทํางาน
โดยรวม สูงขึ้น 

ดานคาจางหรือคาแรง และ ดานการจัดการขององคกร มีคา p = 0.024 และ 0.033 
ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ขวัญในการทํางานในดานคาจางหรือคาแรง และ ดานการจัดการขององคกร  
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํามาก 
กลาวคือ เม่ือขวัญในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
ในดานคุณคาของงาน คาจางหรือคาแรง ความปลอดภัย การจัดการขององคกร มีระดับดีขึ้น  
จะมีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวม สูงขึ้น 

สวนดานการนิเทศงาน สภาพการทํางาน โอกาสที่จะกาวหนา สภาพแวดลอมทางสังคม 
การติดตอสื่อสาร และดานผลตอบแทนที่พึงจะไดรับ มีคา p = 0.123 , 0.055 , 0.114 , 0.272 , 
0.090 และ 0.293 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ขวัญในการทํางานในดานการนิเทศงาน สภาพการทํางาน 
โอกาสที่จะกาวหนา สภาพแวดลอมทางสังคม การติดตอสื่อสาร และดานผลตอบแทนที่พึงจะไดรับ 
ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตร 
และเทคโนโลยี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 สมมติฐานที่ 3 ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) สามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 
 H0 : ทัศนคติในการทํางาน ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.)  
 H1 : ทัศนคติในการทํางาน มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.)  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธของ 
ตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation) จะใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ 
2 – tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05  ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 34 
 
ตาราง 34 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานกับพฤติกรรม การ    
     ทํางานโดยรวมของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  
 

ตัวแปร สัมประสิทธิ ์
สหสัมพันธ 

p 
ทิศทาง

ความสัมพันธ 
ระดับความสัมพันธ 

ดานความรูในงาน 0.395** 0.000 เดียวกัน ระดับคอนขางต่ํา 
ดานความรูสึกในงาน 0.419** 0.000 เดียวกัน ระดับปานกลาง 
ดานสภาพการทํางาน 0.477** 0.000 เดียวกัน ระดับปานกลาง 
ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม 0.479** 0.000 เดียวกัน ระดับปานกลาง 
ทัศนคติในการทํางานโดยรวม 0.552** 0.000 เดียวกัน ระดับปานกลาง 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
จากตาราง 34 ผลการวิเคราะห สามารถอธิบายไดดังน้ี 

 ทัศนคติในการทํางานโดยรวม มีคา p = 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับปานกลาง กลาวคือ 
เม่ือทัศนคติในการทํางานโดยรวมของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
มีระดับดีขึ้น จะมีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวม สูงขึ้น 
 ดานความรูในงาน ดานความรูสึกในงาน ดานสภาพการทํางาน  และ ดานแนวโนมที่จะ
แสดงพฤติกรรม มีคา  p = 0.000 , 0.000 , 0.000  และ 0.000  ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ 
ปฏิ เสธสมมติฐานหลัก  (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1)  หมายความว า  ทัศนคติ 
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ในการทํางานในดานความรูในงาน ดานความรูสึกในงาน ดานสภาพการทํางาน  และดานแนวโนม 
ที่จะแสดงพฤติกรรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน โดยดานความรูในงาน มีความสัมพันธที่ระดับคอนขางต่ํา ดานความรูสึกในงาน ดานสภาพ
การทํางาน  และ ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม มีความสัมพันธที่ระดับปานกลาง กลาวคือ  
เม่ือทัศนคติในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ในดาน
ความรูในงาน ดานความรูสึกในงาน ดานสภาพการทํางาน  และ ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม 
มีระดับดีขึ้น จะมีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวม สูงขึ้น 

 

 สมมติฐานที่ 4 ปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) สามารถ
เขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 
 H0 : ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.)  
 H1 : ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.)  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธของ 
ตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation) จะใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ 
2 – tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05  ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 35 
 

ตาราง  35 แสดงการวิ เคราะหความสัมพันธระหวางปญหาและอุปสรรคกับพฤติกรรม 
     การทํางานโดยรวมของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.)  
 

 ตัวแปร สัมประสิทธิ ์
สหสัมพันธ 

p 
ทิศทาง

ความสัมพันธ 
ระดับความสัมพันธ 

ทานมีความขดัแยงกับเพ่ือนรวมงาน 0.052 0.469 - ไมมีความสัมพันธ 
ทานมีสภาพคลองทางการเงิน 0.197** 0.005 เดียวกัน ระดับต่ํามาก 
ความปลอดภยัในทรัพยสิน 0.173* 0.014 เดียวกัน ระดับต่ํามาก 
เพ่ือนรวมงานมีสวนชวยงานของทาน 0.138 0.051 - ไมมีความสัมพันธ 
การประเมินผลการปฏิบตัิงานจาก
ผูบังคับบญัชา 

-0.078 0.274 - ไมมีความสัมพันธ 

ความมั่นคงในการทํางานของทาน 0.167* 0.018 เดียวกัน ระดับต่ํามาก 
ปญหาและอุปสรรคโดยรวม 0.163* 0.021 เดียวกัน ระดับต่ํามาก 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 35 แสดงวา ความสัมพันธระหวางปญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยรวม 
กับพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตร 
และเทคโนโลยี (สสวท.) มีคา p = 0.021 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยรวม 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ 
ในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ เม่ือปญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยรวมของ
พนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) มีระดับสูงขึ้น จะมีพฤติกรรม
ในการทํางานโดยรวมสูงขึ้น 
 จากคําถาม “ทานมีสภาพคลองทางการเงิน” มีคา p = 0.006 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปญหาและอุปสรรค 
ในการทํางานที่เกี่ยวกับ สภาพคลองทางการเงิน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานโดยรวม
ของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํามาก จากคําถาม “ความปลอดภัย 
ในทรัพยสิน” “ความมั่นคงในการทํางานของทาน” มีคา p = 0.014 และ 0.018 ซ่ึงนอยกวา 0.05  
น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปญหา 
และอุปสรรคในการทํางานที่เกี่ยวกับ ความปลอดภัยในทรัพยสิน ความมั่นคงในการทํางาน  
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ 
ในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ เม่ือปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน
สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) ในเรื่องสภาพคลองทางการเงิน  
ความปลอดภัยในทรัพยสิน ความมั่นคงในการทํางาน มีระดับสูงขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมสูงขึ้น 
 สวนคําถาม “ทานมีความขัดแยงกับเพ่ือนรวมงาน” “เพ่ือนรวมงานมีสวนชวยงาน 
ของทาน” และ “การประเมินผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา” มีคา p = 0.469, 0.051 และ 
0.274 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางานดานความขัดแยงกับเพ่ือนรวมงาน  
เพ่ือนรวมงานมีสวนชวยงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา ไมมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตร 
และเทคโนโลยี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 สมมติฐานที่ 5 ความจงรักภักดีตอองคกรมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) สามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 
 H0 : ความจงรักภักดีตอองคกร ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.)  
 H1 : ความจงรักภักดีตอองคกร มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.)  
  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธของ 
ตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation) จะใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ 
2 – tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05  ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 36 
 
ตาราง 36 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความจงรักภักดีตอองคกรกับพฤติกรรมการ    
      ทํางานโดยรวมของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.)  
 

 ตัวแปร สัมประสิทธิ ์
สหสัมพันธ 

p 
ทิศทาง

ความสัมพันธ 
ระดับความสัมพันธ 

แมทานจะเหนื่อยแตทานกมี็ความสุขที่
ไดทํางานใหกับองคกร 

0.492** 0.000 เดียวกัน ระดับปานกลาง 

ทานตองการจะทํางานในองคกรนี้
จนกวาจะเกษยีณอายุ 

0.512** 0.000 เดียวกัน ระดับปานกลาง 

ทานมีความผกูพันกับองคกร 0.551** 0.000 เดียวกัน ระดับปานกลาง 
ทานรักและภมิูใจในตําแหนงหนาที่ที่
ทานทําอยู 

0.509** 0.000 เดียวกัน ระดับปานกลาง 

เม่ือมีผูกลาวถึงองคกรทานในทางไมดี 
ทานจะรูสึกไมชอบและกลาวโตแยงทันท ี

0.478** 0.000 เดียวกัน ระดับปานกลาง 

ทานจะแนะนาํใหบุคคลอ่ืนมาสมัครงาน
ที่องคกรของทาน 

0.408** 0.000 เดียวกัน ระดับปานกลาง 

ทานตองการใหผูอ่ืนรูวาทานทํางานอยู
ในองคกรนี้ 

0.349** 0.000 เดียวกัน ระดับคอนขางต่ํา 

ความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม 0.610** 0.000 เดียวกัน ระดับคอนขางสูง 
**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 



 87 

 จากตาราง 36 แสดงวา ความสัมพันธระหวางความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม 
กับพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี (สสวท.) มีคา p = .000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมมีความสัมพันธ 
กับพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี (สสวท.) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  
ที่ระดับคอนขางสูง กลาวคือ เม่ือความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานมีมากขึ้น พนักงานจะมี
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมดีขึ้นดวย 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตาราง 37 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมติฐาน สรุปผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

1.   พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล อันไดแก 
เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงของพนักงาน รายไดจากการทํางาน 
ระยะเวลาในการทํางาน  ที่แตกตางกัน   มี
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
(สสวท.) แตกตางกัน 

  

1.1 เพศที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานสถาบนัสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตาง
กัน 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน t-test 

1.2 สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน มี
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
(สสวท.) แตกตางกัน 

เปนไปตามสมมติฐาน t-test 

1.3 อายุที่แตกตางกนั มีพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานสถาบนัสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตาง
กัน 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.4 ระดับการศึกษาทีแ่ตกตางกัน มี
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
(สสวท.) แตกตางกัน 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน t-test 

1.5 ตําแหนงของพนักงานที่แตกตางกัน มี
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
(สสวท.) แตกตางกัน 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 
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สมมติฐาน (ตอ) สรุปผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

1.6 รายไดจากการทํางานที่แตกตางกัน     
มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
(สสวท.) แตกตางกัน 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

1.7 ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน   
มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
(สสวท.) แตกตางกัน 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

2.   ขวัญในการทํางานมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน
สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี (สสวท.) 

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson Correlation 

3.  ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี (สสวท.) 

 

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson Correlation 

4.  ปญหาและอุปสรรคในการทํางานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.)  

 

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson Correlation 

5.  ความจงรักภักดีตอองคการมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 

เม่ือความจงรักภักดีตอองคกรของ
พนักงานมีมากขึ้น พนักงานจะมีพฤติกรรม
การทํางานโดยรวมดีขึ้นดวย 

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson Correlation 

 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี ตองการทราบถึงขวัญในการทํางาน ทัศนคติในการทํางาน ปญหา
และอุปสรรคในการทํางาน ความจงรักภักดีตอองคกร ที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) เพ่ือจะไดนําไปพัฒนาวาง
แผนการบริหารพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคการ ใหมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน มีทัศนคติใน
การทํางาน และความจงรักภักดีตอองคการในระดับสูง และเกิดปญหาและอุปสรรคในการทํางานลด
นอยลง ซ่ึงจะสงผลตอการดําเนินงานขององคการที่ดีขึ้นดวย ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิจัยไดดังน้ี 
  
ความมุงหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน อันไดแก เพศ สถานภาพสมรส อายุ  
ระดับการศึกษา ตําแหนงของพนักงาน รายไดจากการทํางาน ระยะเวลาในการทํางาน ที่มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางาน 

2. เพ่ือศึกษาปจจัยที่เกี่ยวกับขวัญในการทํางาน ทัศนคติในการทํางาน ปญหาและ 
อุปสรรคในการทํางาน ความจงรักภักดี ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน สสวท. 
 

สมมติฐานของการคนควา 
1.  พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล อันไดแก เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา 

ตําแหนงของพนักงาน รายไดจากการทํางาน ระยะเวลาในการทํางาน ที่แตกตางกันมีพฤติกรรม           
การทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน 

2.  ขวัญในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริม
การสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 

3.  ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริม
การสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 

4.  ปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.)  

5.  ความจงรักภักดีตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 
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ประชากรและกลุมตัวอยาง 
การวิจัยน้ี ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน

สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการวิจัย คอื พนักงานและลูกจางชัว่คราว สสวท. ซ่ึงมีจํานวนพนักงาน

ทั้งสิ้น 265 คน และลูกจางชั่วคราวจํานวน 53 คน รวม 318 คน (ฝายบุคลากร สสวท. ขอมูล ณ 
เดือนมิถุนายน 2549) 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ จํานวนประชากรที่ทราบจํานวนที่แนนอน (Finite 
Population) จึงคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Taro Yamane (Yamane.1970: 580) 
และใหมีคาความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยางรอยละ 5 

n =  21 Ne
N

+
 

 กําหนดให  e  คือ  ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง (กําหนดใหเทากับ 0.05) 
                          N  คือ  จํานวนประชากรที่ศึกษาทั้งหมด 
           n  คือ  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 ดังน้ัน จากสูตรสามารถคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง ไดดังน้ี 
        e = 0.05 
       N = 318 

n =  2)05.0(3181
318

+
 

n =  177.16 หรือประมาณ 177 คน 
 จากการคํานวณตามสูตรจะไดกลุมตัวอยางเทากับ 177 คน ผูวิจัยไดเพ่ิมจํานวนตัวอยาง
ประมาณ 13% เทากับ 23 คน ดังน้ันจํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้รวมทั้งสิ้น 200 คน 
การสุมตัวอยาง 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดกําหนดการเลือกตัวอยางที่ทราบความนาจะเปน (Probability 
Sampling) โดยแบงวิธีการสุมตัวอยางออกเปน 2 ขั้นตอน ดังน้ี 
 ข้ันตอนที่ 1 เปนการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิตามสัดสวน (Stratified Proportional Sampling) 
โดยแบงประชากรออกเปนกลุมยอยๆ 5 กลุม ตามกลุมตําแหนงพนักงาน ไดดังน้ี 

1. กลุมบรหิาร หัวหนางาน หรือเทียบเทา   
2. กลุมวิชาการ (พนักงาน) 
3. กลุมปฏิบัติการ (พนักงาน) 
4. กลุมวิชาการ (ลูกจาง) 
5. กลุมปฏิบัติการ (ลูกจาง)  
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การคํานวณหาสัดสวนของพนักงานกลุมตัวอยางจากประชากรทั้ง 5 กลุม สามารถ
คํานวณไดจากสูตรดังน้ี 
 จํานวนกลุมตวัอยางที่จะเกบ็แตละกลุมตาํแหนงพนักงาน = ประชากรแตละกลุม × 200 
                                      ประชากรทั้งหมด 
 ผูวิจัยสุมตัวอยางพนักงานแตละกลุม โดยวิธีสุมตัวอยางแบบอยางงาย (Simple Random 
Sampling)  
ตารางแสดงจํานวนกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 

จํานวน จํานวนที่เปน 
ตําแหนงพนกังาน 

ทั้งหมด (คน) กลุมตวัอยาง (คน) 

1. กลุมบริหาร หัวหนางาน หรือเทียบเทา   29 18 
2. กลุมวิชาการ (พนักงาน) 126 79 
3. กลุมปฏิบตัิการ (พนักงาน) 110 69 
4. กลุมวิชาการ (ลูกจาง) 22 14 
5. กลุมปฏิบตัิการ (ลูกจาง)  31 20 

รวม 318 200 

 ข้ันตอนที่ 2  วิธีการสุมตัวอยางโดยใชความสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือเก็บ
รวบรวมขอมูล ซ่ึงผูวิจัยใชการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยี (สสวท.) ในแตละกลุมจํานวน 5 กลุม เพ่ือใหไดกลุมตัวอยางตามที่ตองการ 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น เพ่ือศึกษาถึง “ปจจัยที่มี
ความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี (สสวท.)” โดยแบงออกเปน 6 สวน ดังน้ี 
 สวนที่ 1  เปนการสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน มีลักษณะแบบให
เลือกตอบ มีทั้งหมด 7 ขอ ซ่ึงเปนแบบสอบถามแบบ มีคําตอบใหเลือก 2 ทาง และแบบมีหลาย
คําตอบใหเลือก   ซ่ึงเปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ  และเรียงลําดับ   ไดแก เพศ 
สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงพนักงาน รายได และระยะเวลาในการทํางาน ของ
พนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.)  

 สวนที่ 2  เปนการสอบถามเกี่ยวกับขวัญในการทํางานของพนักงาน จํานวน 10 ดาน  
ไดแก คุณคาของงาน การนิเทศงาน สภาพการทํางาน คาจางหรือคาแรง โอกาสที่จะกาวหนา ความ
ปลอดภัย การจัดการขององคการ สภาพแวดลอมทางสังคม การติดตอสื่อสาร ผลตอบแทนที่พึงจะ
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ไดรับ โดยลักษณะของแบบสอบถามจะเปนการใหผูตอบแสดงความคิดเห็น (Semantic Differential 
Questions) และเปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) 
 สวนที่ 3  เปนการสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติในการทํางานของพนักงาน จํานวน 4 ดาน 
ไดแก ดานความรูในงาน ดานความรูสึกในงาน สภาพการทํางาน ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม 
โดยลักษณะของแบบสอบถามจะเปนการใหผูตอบแสดงความคิดเห็น (Semantic Differential Questions) 
และเปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale)  
 สวนที่ 4  เปนการสอบถามเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน 
จํานวน 6 ขอ โดยลักษณะของแบบสอบถามจะเปนการใหผูตอบแสดงความคิดเห็น (Semantic 
Differential Questions) และเปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) 
 สวนที่ 5  เปนการสอบถามเกี่ยวกับความจงรักภักดีของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) โดยลักษณะของแบบสอบถามจะเปนการใหผูตอบแสดงความ
คิดเห็น (Semantic Differential Questions) และเปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval 
Scale) 
 สวนที่ 6  เปนการสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน โดยลักษณะของแบบสอบถาม
จะเปนมาตราสวนประเมินคาตอบ (Likert Scale Question) โดยครอบคลุมพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานตอองคการ ซ่ึงเปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
1.1  ขอมูลทุติยภูมิ 
จากการเก็บรวบรวมขอมูลที่ไดจากการวิจัยในอดีตที่เกี่ยวของกับ ขวัญในการทํางานของ

พนักงาน ทัศนคติในการทํางาน ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน ความจงรักภักดีตอองคการ 
พฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงเปนการรวบรวมขอมูลจากเอกสารวิชาการ และวารสาร สิ่งพิมพ และ
ขอมูลที่เผยแพรทางอินเตอรเน็ต 

1.2  ขอมูลปฐมภูมิ 
ผูวิจัยดําเนินการโดยเก็บรวบรวมขอมูล จากกลุมตัวอยาง โดยสงหนังสือขอความรวมมือ

เพ่ือการวิจัย ถึงผูอํานวยการสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) เพ่ือขอ
ความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล ตามที่ผูวิจัยไดเลือกเปนกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม 
ดวยตัวเอง โดยการอธิบายคําศัพทที่ใช และใหคําแนะนําในการตอบแบบสอบถาม 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดวิเคราะหและประมวลผลขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดย
ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows version 13.0 ดังน้ี 
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 สวนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี จําแนกตาม เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงพนักงาน รายได  
ระยะเวลาในการทํางาน โดยใชสถิติ แจกแจงความถี่ และคารอยละ 
 สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลขวัญในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี โดยใชสถิติ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 สวนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลทัศนคติในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี โดยใชสถิติ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 สวนที่ 4  การวิเคราะหขอมูลปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี โดยใชสถติิ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 สวนที่ 5  การวิเคราะหขอมูลความจงรักภักดีตอองคการของพนักงานสถาบันสงเสริมการ
สอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี โดยใชสถิติ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 สวนที่ 6  การวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการ
สอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี โดยใชสถิติ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 สวนที่ 7 การทดสอบสมมติฐาน จําแนกตามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม คือ 
เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ใชการทดสอบดวยคา t-test แบบ independent Samples 
สวนการเปรียบเทียบตัวแปรอ่ืน ไดแก อายุ ตําแหนงพนักงาน รายไดจากการทํางาน ระยะเวลาใน
การทํางาน ทดสอบโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) สวนการ
เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางขวัญในการทํางาน ทัศนคติในการทํางาน ปญหาและอุปสรรคใน
การทํางาน ความจงรักภักดีตอองคการ ที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
ทดสอบคาโดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) 
 

สรุปผลการศึกษาคนควา 
 จากการวิเคราะหขอมูลเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) สรุปผลการวิจัยไดดังน้ี 
 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 จากการวิจัยครั้งน้ี พบวา ลักษณะขอมูลสวนบุคคลของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม
จํานวน 200 คน สวนใหญเปนเพศหญิง 145 คน คิดเปนรอยละ 72.5 รองลงมาเปนเพศชายจํานวน 
55 คน คิดเปนรอยละ 27.5 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 114 คน คิดเปน
รอยละ 57.0 และสมรส / อยูดวยกัน จํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 43.0  ผูตอบแบบสอบถามสวน
ใหญมีอายุระหวาง 28-35 ป มีจํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 35.5 รองลงมาเปนผูตอบแบบสอบถาม
ที่มีอายุระหวาง 36-43 ป มีจํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 19.5  อายุระหวาง 20–27 ป มีจํานวน 36 
คน คิดเปนรอยละ 18.0  อายุระหวาง 44-51 ป มีจํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 13.5 และ ชวงอายุ
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มากกวา 51 ปขึ้นไป มีจํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 13.5 ตามลําดับ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ
มีระดับการศึกษาระดับปริญญาโท มีจํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 56.5 รองลงมาระดับ
ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี หรือปริญญาตรี มีจํานวน 87 คน  คิดเปนรอยละ 43.5 ผูตอบ
แบบสอบถามมีตําแหนงงานในกลุมวิชาการ (พนักงาน) มีจํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 39.5 
รองลงมามีตําแหนงงานในกลุมกลุมปฏิบัติการ (พนักงาน) มีจํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 34.5 
ตําแหนงงานในกลุมปฏิบัติการ (ลูกจาง) มีจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 10.0 ตําแหนงงานในกลุม
บริหาร หัวหนางาน หรือเทียบเทา มีจํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 9.0 และ ตําแหนงงานในกลุม
วิชาการ (ลูกจาง) มีจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 7.0 ตามลําดับ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
รายไดจากการทํางานตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ  20,000 บาท มีจํานวน 98 คน คิดเปนรอยละ 
49.0 รองลงมาคือ รายไดตอเดือน 20,001-30,000 บาท  มีจํานวน 51 คนคิดเปนรอยละ 25.5 
รายไดตอเดือนมากกวา 30,001 บาทขึ้นไป  มีจํานวน 51 คน  คิดเปนรอยละ 25.5 ตามลําดับ 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีจํานวน 88 คน         
คิดเปนรอยละ 44.0  รองลงมาคือ ระยะเวลาในการทํางาน  6-10 ป  จํานวน 36 คน  คิดเปนรอยละ 
18.0 ระยะเวลาในการทํางาน 11-15 ป มีจํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 15.5 ตามลําดับ 
 
 การวิเคราะหขอมูลขวัญในการทํางาน 
 ขวัญในการทํางานโดยรวมของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.42 และสามารถจําแนกขวัญในการทํางาน เปนราย
ดาน ดังน้ี 

1. ดานคุณคาของงานโดยรวม พนักงานมีขวัญอยูในระดับดี โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.80 
ซ่ึงสามารถจําแนกดานคุณคาของงาน เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี   ดานความสําคัญของงานที่ทาน
ปฏิบัติตอองคกร และ ดานงานของทานนาสนใจและทาทาย พนักงานมีขวัญอยูในระดับดี โดยมี
คาเฉลี่ยเปน 3.94 และ 3.67 ตามลําดับ 

2. ดานการนิเทศงานโดยรวม พนักงานมีขวัญอยูในระดับปานกลาง โดยมคีะแนนเฉลีย่เปน 
3.24 ซ่ึงสามารถจําแนกดานการนิเทศงาน เปนรายขอตามลําดับ ดังนี้ ดานลักษณะของ
ผูบังคับบัญชาของทาน และดานผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา พนักงานมีขวัญอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.33 และ 3.16 ตามลําดับ 

3. ดานสภาพการทํางานโดยรวม พนักงานมีขวัญอยูในระดับดี โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 
3.67 ซ่ึงสามารถจําแนกดานสภาพการทํางาน เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี ดานอุปกรณสํานักงานที่
จําเปนในการทํางาน ดานความทันสมัยของอุปกรณสํานักงานที่ใช และดานสิ่งแวดลอมภายในสถานที่
ทํางาน ไดแก แสง เสียง อุณหภูมิ พนักงานมีขวัญอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.91 3.71 และ 
3.41 ตามลําดับ 
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4. ดานคาจางหรือคาแรงโดยรวม  พนักงานมีขวัญอยูในระดับปานกลาง โดยมีคะแนน
เฉลี่ยเปน 3.27 ซ่ึงสามารถจําแนกดานคาจางหรือคาแรง เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี ดาน
คาตอบแทนที่ไดรับเม่ือเทียบกับองคกรอ่ืนที่มีลักษณะใกลเคียงกัน และดานคาตอบแทนที่ไดรับเม่ือ
เทียบกับปริมาณงาน พนักงานมีขวัญอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.38 และ 3.16 
ตามลําดับ 

5. ดานโอกาสที่จะกาวหนาโดยรวม พนักงานมีขวัญอยูในระดับปานกลาง โดยมีคะแนน
เฉลี่ยเปน 2.93 ซ่ึงสามารถจําแนกดานโอกาสที่จะกาวหนา เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี  ดานการไดรับ
การสนับสนุนจากองคกรใหเพ่ิมพูนความรู  และดานโอกาสกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น พนักงานมี
ขวัญอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.18 และ 2.68 ตามลําดับ 

6. ดานความปลอดภัยโดยรวม พนักงานมีขวัญอยูในระดับดี โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.63 
ซ่ึงสามารถจําแนกดานความปลอดภัย เปนรายขอตามลําดับ ดังนี้ ดานความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพยสินระหวางปฏิบัติงาน และความมั่นคงขององคกร พนักงานมีขวัญอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย
เปน 3.77 และ 3.50 ตามลําดับ 

7. ดานการจัดการขององคกรโดยรวม พนักงานมีขวัญอยูในระดับปานกลาง โดยมีคะแนน
เฉลี่ยเปน 3.18 ซ่ึงสามารถจําแนกดานการจัดการขององคกร เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี ดานชื่อเสียง
ขององคกรในสังคม พนักงานมีขวัญอยูในระดับดี โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.41 และโครงสรางและ
นโยบายการบริหารงานขององคกร พนักงานมีขวัญอยูในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 
2.96 

8. ดานสภาพแวดลอมทางสังคมโดยรวม พนักงานมีขวัญอยูในระดับดีโดยมีคะแนนเฉลี่ย
เปน 3.65 ซ่ึงสามารถจําแนกดานสภาพแวดลอมทางสังคม เปนรายขอตามลําดับ ดังนี้ ดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความรวมมือจากเพื่อนรวมงานในการทํางาน และดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา พนักงานมีขวัญอยูในระดับดี โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.76 3.73 และ 
3.48 ตามลําดับ 

9. ดานการติดตอสื่อสารโดยรวม พนักงานมีระดับขวัญอยูในระดับปานกลางโดยมีคะแนน
เฉลี่ยเปน 3.00 ซ่ึงสามารถจําแนกดานการติดตอสื่อสาร เปนรายขอตามลําดับ ดังน้ี ดานขาวสารที่
ไดรับเกี่ยวกับนโยบายและแผนงาน และดานการรับฟงความคิดเห็นจากพนักงานในเรื่องตางๆ 
พนักงานมีขวัญอยูในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.08 และ 2.93 ตามลําดับ 

10. ดานผลตอบแทนที่พึงจะไดรับโดยรวม พนักงานมีระดับขวัญอยูในระดับดีโดยมีคะแนน
เฉลี่ยเปน 3.58 ซ่ึงสามารถจําแนกดานผลตอบแทนที่พึงจะไดรับ เปนรายขอตามลําดับ ดังนี้ ดาน
สวัสดิการตางๆ ขององคกร และดานจํานวนวันการลาปวย ลากิจ ลาพักผอน และวันหยุด พนักงาน
มีขวัญอยูในระดับดี โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.61 และ 3.54 ตามลําดับ 
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การวิเคราะหขอมูลทัศนคติในการทํางาน 
จากการศึกษาขอมูลทัศนคติในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี พบวา ทัศนคติในการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเปน 
3.71 และสามารถจําแนกเปนรายดาน ดังน้ี 

1. ดานความรูในงานโดยรวม พนักงานมีทัศนคติในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.67 เม่ือ
วิเคราะหรายขอของทัศนคติในการทํางานดานความรูในงาน คือ  นําความรูที่ไดรับจากการศึกษามา
ประยุกตใชในงานดานอ่ืนอยางมีประสิทธิภาพ สามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดถูกตองและ
แมนยําเม่ือเปรียบเทียบกับคนอื่น พนักงานมีทัศนคติอยูในระดับดี โดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.69 และ 
3.65 ตามลําดับ  

2. ดานความรูสึกในงานโดยรวม พนักงานมีทัศนคติในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.55 
3. ดานสภาพการทํางานโดยรวม พนักงานมีทัศนคติในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.57 

เม่ือวิเคราะหรายขอของทัศนคติในการทํางานดานสภาพการทํางาน คือ มีความตั้งใจในการทํางาน
เม่ือเปรียบเทียบกับคนอ่ืน  มีความภูมิใจตอการทํางานในองคกร พนักงานมีทัศนคติอยูในระดับดี 
โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.83 และ 3.78 ตามลําดับ ความสะอาดและสวยงามของสถานที่ทํางาน พนักงาน
มีทัศนคติอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.09 

4. ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมโดยรวม พนักงานมีทัศนคติในระดับดี โดยมี
คาเฉลี่ยเปน 3.95 เม่ือวิเคราะหรายขอของทัศนคติในการทํางานดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม 
คือ การยอมรับฟงเหตุผลจากเพื่อนรวมงาน  การใหความชวยเหลือและใหคําแนะนําที่ดีตอเพ่ือน
รวมงาน  และ การนําความรูไปใชในการทํางาน พนักงานมีทัศนคติอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเปน 
4.00 3.92 และ 3.92 ตามลําดับ 
 
 การวิเคราะหขอมูลปญหาและอุปสรรคในการทํางาน 

จากการศึกษาขอมูลปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการ
สอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี พบวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยรวมอยูในระดับนอย
โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.49 ซ่ึงสามารถจําแนกไดดังน้ี 

ปญหาและอุปสรรคจากคําถาม  “ทานมีความขัดแขงกับเพ่ือนรวมงาน”  “เพ่ือนรวมงานมี
สวนชวยงานของทาน”  “ความปลอดภัยในทรัพยสิน” และ “ทานมีสภาพคลองทางการเงิน” ปญหา
และอุปสรรคอยูในระดับนอย โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.76 3.66 3.63 และ 3.47 ตามลําดับ    

ปญหาและอุปสรรคจากคําถาม “ความมั่นคงในการทํางานของพนักงาน”  “การประเมินผล
การปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา” มีปญหาและอุปสรรคอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเปน 
3.28 และ 3.15 ตามลําดับ 
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การวิเคราะหขอมูลความจงรักภักดีตอองคการ 
จากการศึกษาขอมูลความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี พบวา ความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม ความจงรักภักดีอยูในระดับ
มากโดยมีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.77 ซ่ึงสามารถจําแนกตามลําดับไดดังน้ี 

จากคําถาม “ทานตองการใหผูอ่ืนรูวาทานทํางานอยูในองคกรนี้” ผ ูตอบแบบสอบถามมี
ความจงรักภักดีตอองคกรอยูในระดับมากที่สุด มีคะแนนเฉลี่ยเปน 4.31 “เม่ือมีผูกลาวถึงองคกรทาน
ในทางไมดี ทานจะรูสึกไมชอบและกลาวโตแยงทันที”  “ทานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่ที่ทานทํา
อยู”  “ทานมีความผูกพันกับองคกร”  “แมทานจะเหนื่อยแตทานก็มีความสุขที่ไดทํางานใหกับองคกร” 
“ทานตองการจะทํางานในองคกรนี้จนกวาจะกษียณอายุ” และคําถาม “ทานจะแนะนําใหบุคคลอื่นมา
สมัครงานที่องคกรของทาน”  ความจงรักภักดีตอองคกรอยูในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยเปน 3.80 
3.77 3.77 3.74 3.52 และ 3.51 ตามลําดับ  
 
 การวิเคราะหขอมูลพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน 

จากการศึกษาขอมูลพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี พบวา พฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน สสวท. โดยรวม อยูใน
ระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเปน 4.22 เม่ือวิเคราะหรายขอของพฤติกรรมในการทํางาน คือ             
“ทานจะไมลาหยุดโดยไมมีเหตุผลจําเปน” “ถึงแมมีโอกาสทานจะไมหลีกเลี่ยงการปฏิบัติงาน” “ทาน
มักจะไมเขางานสาย จะเร่ิมทํางานตรงเวลาเสมอ” “ทานมาทันเวลาทํางาน และพรอมที่จะเร่ิมทํางาน
ทันที” “ทานปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายดวยความเต็มใจ” และ “ทานมีความกระตือรือรนและ
ตั้งใจในการทํางาน” พฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดีมาก มีคะแนนเฉลี่ย 4.40  4.37  4.33  4.32  
4.30  และ 4.26 ตามลําดับ 

จากคําถาม “เม่ือเกิดอุปสรรคหรือปญหา ทานและเพื่อนรวมงานจะชวยกันแกปญหา
รวมกัน” “ทานมีการวางแผนการทํางานไวลวงหนา” “ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายทันตาม
กําหนดเวลา” และ “ทานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา” พฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดี มี
คะแนนเฉลี่ย 4.13 4.12 4.05 และ 3.97 ตามลําดับ 
 
 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1  พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล อันไดแก เพศ สถานภาพสมรส อายุ 
ระดับการศึกษา ตําแหนงของพนักงาน รายไดจากการทํางาน ระยะเวลาในการทํางาน ที่แตกตางกันมี
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 
แตกตางกัน จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังน้ี 

สมมติฐานที่ 1.1 เพศที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริม
การสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา เพศที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

สมมติฐานที่ 1.2  สถานภาพสมรสแตกตางกัน มีพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานสถาบนั
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สถานภาพสมรสแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน โดยพบวา ผูที่มี
สถานภาพโสด จะมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมดีกวา ผูที่มีสถานภาพสมรส / อยูดวยกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.15 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

สมมติฐานที ่1.3  อายุแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริม
การสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา อายุแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน โดยพบวา  
 พนักงานผูมีอายุ 20-27 ป มีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวม ต่ํากวาอายุ 36-43 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.243, พนักงานผูมีอายุ 20-27 ป 
มีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวม ต่ํากวาอายุ 44-51 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
มีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.267, พนักงานผูมีอายุ 20-27 ป มีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวม 
ต่ํากวาอายุมากกวา 51 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย
เทากับ 0.448 , พนักงาน ผูมีอายุ 28-35 ป มีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวม ต่ํากวาอายุ 44-51 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.170 , พนักงานผูมีอายุ 
28-35 ป มีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมต่ํากวาผูที่มีอายุมากกวา 51 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.352 และพนักงานผูมีอายุ 36-43 ป มี
พฤติกรรมในการทํางานโดยรวมต่ํากวาอายุมากกวา 51 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.205 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.4  ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีพฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที ่1.5  ตําแหนงของพนกังานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สถาบันสงเสรมิการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงาน สสวท. ผูมีตําแหนงงานในกลุมปฏิบัติการ
(พนักงาน) มีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมสูงกวา ผูที่มีตําแหนงงานในกลุมวิชาการ(ลูกจาง) 
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.301, พนักงาน สสวท. ผูมี
ตําแหนงงานในกลุมวิชาการ(ลูกจาง) มีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมต่ํากวา ผูที่มีตําแหนงงานใน
กลุมวิชาการ(พนักงาน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 
0.252 และพนักงาน สสวท. ผูมีตําแหนงงานในกลุมวิชาการ(ลูกจาง) มีพฤติกรรมในการทํางาน
โดยรวมต่ํากวา ผูที่มีตําแหนงงานในกลุมบริหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.437 ซ่ึงสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที ่1.6  รายไดจากการทํางานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สถาบันสงเสรมิการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงาน สสวท. ที่มีรายไดจากการทํางานมากกวา  
30,001 บาทขึ้นไป มีพฤติกรรมในการทํางานสูงกวาผูที่มีรายไดจากการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 
20,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.229 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.7  ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สถาบันสงเสรมิการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงาน สสวท. ที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวาหรือ
เทากับ 5 ป มีพฤติกรรมในการทํางานต่ํากวา ผูที่มีระยะเวลาการทํางาน11-15 ป อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.257, พนักงาน สสวท. ที่มีระยะเวลาการ
ทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีพฤติกรรมในการทํางานต่ํากวา ผูที่มีระยะเวลาการทํางาน 16-20 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.273, พนักงาน สสวท. ที่มี
ระยะเวลาการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีพฤติกรรมในการทํางานต่ํากวา ผูที่มีระยะเวลาการ
ทํางาน 20 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.223, 
พนักงาน สสวท. ที่มีระยะเวลาการทํางาน 6-10 ป มีพฤติกรรมในการทํางานต่ํากวา ผูที่มีระยะเวลา
การทํางาน 11-15  ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 
0.356, พนักงาน สสวท. ที่มีระยะเวลาการทํางาน 6-10 ป มีพฤติกรรมในการทํางานต่ํากวา ผูที่มี
ระยะเวลาการทํางาน 16-20 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย
เทากับ 0.373 และพนักงาน สสวท. ที่มีระยะเวลาการทํางาน 6-10 ป มีพฤติกรรมในการทํางานต่ํา
กวา ผูที่มีระยะเวลาการทํางาน 20 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ 0.323 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานที่ 2  ขวัญในการทํางาน อันไดแก คุณคาของงาน การนิเทศงาน สภาพการ

ทํางาน คาจางหรือคาแรง โอกาสทีจ่ะกาวหนา ความปลอดภัย องคการและการจัดการ สภาพแวดลอม
ทางสังคม การติดตอสื่อสาร และผลตอบแทนที่พึงจะไดรับ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานสถาบันสงเสรมิการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.)  
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ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขวัญในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ในดานคุณคาของงาน คาจางหรือคาแรง ความปลอดภัย การจัดการ
ขององคกร มีระดับดีขึ้น จะมีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวม สูงขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 

สวนขวัญในการทํางานในดานการนิเทศงาน สภาพการทํางาน โอกาสที่จะกาวหนา 
สภาพแวดลอมทางสังคม การติดตอสื่อสาร และดานผลตอบแทนที่พึงจะไดรับ ไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานที่ 3  ทัศนคตใินการทาํงานมคีวามสมัพันธกบัพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สถาบันสงเสรมิการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ทัศนคติในการทํางานในดานความรูในงาน ดาน
ความรูสึกในงาน ดานสภาพการทํางาน  และ ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน โดยดานความรูในงาน มี
ความสัมพันธที่ระดับคอนขางต่ํา ดานความรูสึกในงาน ดานสภาพการทํางาน และดานแนวโนมที่จะ
แสดงพฤติกรรม มีความสัมพันธที่ระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  
 สมมติฐานที่ 4  ปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานสถาบันสงเสรมิการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี (สสวท.) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่
ระดับต่ํามาก ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานที่ 5  ความจงรักภักดีตอองคกรมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมในการทํางานโดยรวมของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
(สสวท.) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับ
คอนขางสูง ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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อภิปรายผลการศึกษาคนควา 
 จากการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) มีประเด็นที่นํามาอภิปรายดังน้ี 

1. จากการศึกษาลักษณะสวนบุคคลของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยี (สสวท.) สวนใหญเปนเพศหญิง มีสถานภาพโสด อายุระหวาง 28 – 35 ป มีระดับ
การศึกษาปริญญาโท ซ่ึงสวนใหญมีตําแหนงงานอยูในกลุมวิชาการ มีรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือ
เทากับ 20,000 บาท มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป  

2. จากการศึกษาขอมูลขวัญในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) จาก 10 ปจจัย พบวา ขวัญโดยรวมอยูในระดับดี โดยจําแนก
เปน ดานคุณคาของงาน ดานสภาพการทํางาน ดานความปลอดภัย ดานสภาพแวดลอมทางสังคม 
และดานผลตอบแทนที่พึงจะไดรับ มีขวัญอยูในระดับดี สวนดานการนิเทศงาน ดานคาจางหรือ
คาแรง ดานโอกาสที่จะกาวหนา ดานการจัดการองคกร และดานการติดตอสื่อสาร มีขวัญอยูในระดับ
ปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยในอดีตที่เกี่ยวกับ ปจจัยทางดานขวัญกําลังใจที่มีผลตอ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย 
สํานักงานใหญ ของ  คมสันต  วัฒนบารมี (2546) พบวา พนักงานมีขวัญและกําลังใจอยูมาก จํานวน 
5 ปจจัย ไดแก สภาพการปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล โอกาสกาวหนา ความยุติธรรมใน
หนวยงาน และ ดานสวัสดิการ 

3. จากการศึกษาขอมูลของทัศนคติในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) จาก 4 ดาน พบวา ทัศนคติโดยรวมอยูในระดับดี โดยจําแนก
เปน ดานความรูในงาน ดานความรูสึกในงาน ดานสภาพการทํางาน และดานแนวโนมจะแสดง
พฤติกรรม มีทัศนคติอยูในระดับดี  

4. จากการศึกษาขอมูลของปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) พบวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับนอย 

5. จากการศึกษาขอมูลความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) พบวา ความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม อยูในระดับมาก 

6. จากการศึกษาขอมูลพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) พบวา พฤติกรรมการทํางานโดยรวม อยูในระดับดีมาก 

7. จากการศึกษา พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล อันไดแก เพศ สถานภาพสมรส อายุ 
ระดับการศึกษา ตําแหนงของพนักงาน รายไดจากการทํางาน ระยะเวลาในการทํางาน ที่แตกตางกันมี
ผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
(สสวท.) พบวา 
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 เพศ ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) ไมแตกตางกัน 
 สถานภาพสมรส ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการ
สอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน โดยพนักงานที่มีสถานภาพโสด จะมี
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมดีกวา ผูที่มีสถานภาพสมรสหรืออยูดวยกัน ซ่ึงสอดคลองกับ Harrell 
(1964:260-262) ที่พบจากการสํารวจวา ขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน นอกจากจะเกิด
จากปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงานแลว ยังเกิดจากปจจัยสวนบุคคลไดอีก คือ บุคคลที่ตองรับผิดชอบ
เลี้ยงดูผูที่อยูในความอุปการะจะมีขวัญ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานต่ํา สาเหตุจากปญหา
สภาวะทางการเงินที่บีบคั้น 
 อายุ ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน โดยพนักงานผูมีอายุ 20-27 ป มีพฤติกรรมในการ
ทํางานโดยรวม ต่ํากวาอายุ 36-43 ป, พนักงานผูมีอายุ 20-27 ป มีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวม 
ต่ํากวาอายุ 44-51 ป, พนักงานผูมีอายุ 20-27 ป มีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวม ต่ํากวาอายุ
มากกวา 51 ปขึ้นไป,พนักงานผูมีอายุ 28-35 ป มีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวม ต่ํากวาอายุ 44-51 ป,
พนักงานผูมีอายุ 28-35 ป มีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมต่ํากวาผูที่มีอายุมากกวา 51 ปขึ้นไป 
และพนักงานผูมีอายุ 36-43 ป มีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมต่ํากวาอายุมากกวา 51 ปขึ้นไป 
ซ่ึงสอดคลองกับ Harrell (1964:260-262) ที่พบจากการศึกษาคนตางกลุมกัน จะไดผลความสัมพันธ
ระหวางอายุกับขวัญ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตางกัน คือ เสมียนพนักงานที่คอนขางมี
อายุ แตมีรายไดและสถานภาพการทํางานต่ํา จะมีขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง และ
จากการศึกษาบางกลุมพบวา ขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะสูงเม่ือบุคคลมีอายุมากขึ้น 
แตในบางกลุมกลับพบวา แมบุคคลจะมีอายุมากขึ้น แตขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะ
ลดลง 
 ระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการ
สอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) ไมแตกตางกัน  
 ตําแหนงของพนักงาน ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริม
การสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน โดยตําแหนงของพนักงานในกลุม
ปฏิบัติการ(พนักงาน) มีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมสูงกวา ผูที่มีตําแหนงงานในกลุมวิชาการ
(ลูกจาง), ผูมีตําแหนงงานในกลุมวิชาการ(ลูกจาง) มีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมต่ํากวา ผูที่มี
ตําแหนงงานในกลุมวิชาการ(พนักงาน) และ ผูมีตําแหนงงานในกลุมวิชาการ(ลูกจาง) มีพฤติกรรมใน
การทํางานโดยรวมต่ํากวา ผูที่มีตําแหนงงานในกลุมบริหาร   ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยในอดีตที่
เกี่ยวกับ ปจจัยทางดานขวัญกําลังใจที่มีผลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อ
การสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ ของ คมสันต  วัฒนบารมี (2546) พบวา  
ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยพนักงานสารบรรณมี
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกันกับพนักงานชํานาญการ และสอดคลองกับทฤษฎีของ          
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มาสโลวที่วา มนุษยมีความตองการที่จะไดรับการยกยองทางสังคม (Esteem or egoistic needs) 
ความตองการอยากเดนในสังคม รวมถึงความเชื่อม่ันในตนเอง ความสําเร็จ ความรู ความสามารถ 
การนับถือตนเอง ความเปนอิสระและเสรีภาพ และรวมไปถึงความตองการที่จะมีฐานะเดนเปนที่
ยอมรับนับถือของคนทั้งหลาย การมีตําแหนงสูงในองคการ สามารถเขาใกลชิดกับบุคคลสําคัญ ลวน
แลวแตทําใหฐานะของตนเดนขึ้น และอาจทําใหบุคคลที่ไดรับการยกยองเหลานั้น มีขวัญและกําลังใจ 
มากกวาบุคคลอื่น 
 รายไดจากการทํางาน ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริม
การสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน โดย พนักงานที่มีรายไดจากการทํางาน
มากกวา 30,001 บาทขึ้นไป มีพฤติกรรมในการทํางานสูงกวาผูที่มีรายไดจากการทํางานต่ํากวาหรือ
เทากับ 20,000 บาท ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยในอดีตที่เกี่ยวกับ ปจจัยทางดานขวัญกําลังใจที่มีผล
ตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย 
สํานักงานใหญ ของ คมสันต  วัฒนบารมี (2546) พบวา พนักงานที่มีรายไดไมเกิน 10,000 บาทมี
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกับพนักงานที่มีรายได 10,001-15,000 บาท รายได 15,001-
20,000 บาท และรายได 20,001-25,000 บาท น่ันคือ พนักงานที่มีรายไดแตกตางกัน จะมี
พฤติกรรมในการทํางาน แตกตางกัน ซ่ึงพนักงานที่มีรายไดมาก และพึงพอใจในรายไดจะมีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีรายไดนอย ซ่ึงองคการควรใหความสําคัญกับการให
คาจางคาตอบแทนแกพนักงานใหเหมาะสม และสามารถใชการเพิ่มคาจางคาตอบแทนเปน แรงจูงใจ
ใหพนักงานเกิดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานใหองคการมากขึ้นได 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) แตกตางกัน โดยพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีพฤติกรรมในการทํางานต่ํากวา ผูที่มีระยะเวลาการทํางาน11-15 ป, 
พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีพฤติกรรมในการทํางานต่ํากวา ผูที่มี
ระยะเวลาการทํางาน 16-20 ป, พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มี
พฤติกรรมในการทํางานต่ํากวา ผูที่มีระยะเวลาการทํางาน 20 ปขึ้นไป, พนักงานที่มีระยะเวลาการ
ทํางาน 6-10 ป มีพฤติกรรมในการทํางานต่ํากวา ผูที่มีระยะเวลาการทํางาน 11-15 ป, พนักงาน ที่มี
ระยะเวลาการทํางาน 6-10 ป มีพฤติกรรมในการทํางานต่ํากวา ผูที่มีระยะเวลาการทํางาน 16-20 ป 
และพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 6-10 ป มีพฤติกรรมในการทํางานต่ํากวา ผูที่มีระยะเวลาการ
ทํางาน 20 ปขึ้นไป ซ่ึงสอดคลองกับ Harrell (1964 : 260-262) ที่พบจากการสํารวจวา ในระยะ
แรกเริ่มเขาทํางาน บุคคลจะมีขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง และจะลดลงเรื่อยๆ จนถึง
ปที่ 5 หรือปที่ 8 จากนั้นจะเพ่ิมขึ้นอีกเม่ืออายุการทํางานมากขึ้น และขวัญในการปฏิบัติงานจะสูง
ที่สุดเม่ือทํางานมาแลว 20 ป 

8. จากการศึกษาขวัญในการทํางาน ไดแก คุณคาของงาน การนิเทศงาน สภาพการ
ทํางาน คาจางหรือคาแรง โอกาสที่จะกาวหนา ความปลอดภัย องคการและการจัดการ 
สภาพแวดลอมทางสังคมการติดตอสื่อสาร และผลตอบแทนที่พึงจะไดรับ มีความสัมพันธกับ
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พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 
สามารถอธิบายไดวา เม่ือขวัญในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี ในดานคุณคาของงาน คาจางหรือคาแรง ความปลอดภัย การจัดการขององคกรมีระดับดี
ขึ้น จะมีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมสูงขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สุทิศา เจ็กสกุล (2548) 
ไดทําการศึกษาเรื่อง ขวัญในการทํางานที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมและความจงรักภักดีของ
พนักงาน ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ พบวา ขวัญในการทํางาน อันไดแก
คุณคาของงาน คาจางหรือคาแรง โอกาสที่จะกาวหนา องคการหรือบริษัทและการจัดการ
สภาพแวดลอมทางสังคม และผลตอบแทนที่คนงานพึงจะไดรับ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ 

9. จากการศึกษา ทัศนคติในการทํางาน ไดแก ดานความรูในงาน ดานความรูสึกในงาน 
ดานสภาพการทํางาน และดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี สามารถอธิบายไดวา  
เม่ือทัศนคติในดานความรูในงาน ดานความรูสึกในงาน ดานสภาพการทํางาน และดานแนวโนมที่จะ
แสดงพฤติกรรม มีระดับดีขึ้น จะมีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวม สูงขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย
ของณาตยา  บุญเกิด (2548) ไดทําการศึกษา เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานการประปานครหลวง พบวา ทัศนคติในการทํางานดานความรูในงาน ดานความรูสึกในงาน 
ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา
นครหลวงดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา  

10. จากการศึกษา ปญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
ในการทํางานโดยรวมของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 
สามารถอธิบายไดวา เม่ือปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) ในเรื่องสภาพคลองทางการเงิน ความปลอดภัยในทรัพยสิน 
ความมั่นคงในการทํางาน มีระดับลดลง จะมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมสูงขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ณาตยา  บุญเกิด (2548) ไดทําการศึกษา เรื่อง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานการประปานครหลวง พบวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงดานความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา และ
ปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปา
นครหลวงดานการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 

11. จากการศึกษา ความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการ
ทํางานโดยรวมของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) สามารถ
อภิปรายไดวา เมื่อความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานมีมากขึ้น พนักงานจะมีพฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวมดีขึ้นดวย ซ่ึงสอดคลองกับ บลอ และ สกอตส (Blau & Scotts. 1962: 165) ชี้ใหเห็นวา 
ผลผลิตของคนงานมีสวนสัมพันธเปนอยางมากกับความจงรักภักดี อาจจะเปนเพราะวา หัวหนาที่
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ไดรับความจงรักภักดีจากผูใตบังคับบัญชามีความสะดวกในการสั่งการ และงายที่จะกระตุนให
ลูกนองมีความพยายามในการทํางานเพิ่มขึ้น 

 
ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งนี้ 

จากการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.)  ผูวิจัยเสนอแนะไดดังน้ี 

1. องคการควรจะมีกลยุทธในการบริหารขวัญในการทํางานของพนักงาน เพราะขวัญใน
การทํางานของแตละบุคคลมีไมเทากัน ซ่ึงเกิดจากปจจัยหลายดานไมวาจะเปน ลักษณะสวนบุคคล 
หรือ ลักษณะของงานที่ทํา รวมทั้งสภาพแวดลอมภายในองคการ การที่บุคคลสวนใหญในองคการมี
ขวัญและกําลังใจสูงจะทําใหการทํางานภายในองคการมีประสิทธิภาพ แตถาบุคคลสวนใหญใน
องคการมีขวัญและกําลังใจต่ํา ก็จะสงผลตอการทํางานที่ขาดประสิทธิภาพในองคการ ซ่ึงผูบริหาร
องคการสามารถนําปจจัย 4 ดาน คือ ดานคุณคาของงาน คาจางหรือคาแรง ความปลอดภัย การ
จัดการขององคกร มาเปนกลยุทธในการบริหารบุคคลในองคกร เพ่ือเปนการเสริมสรางขวัญกําลังใจ
ใหกับพนักงาน เม่ือพนักงานมีขวัญในการทํางานทั้ง 4 ดานดีขึ้น จะทําใหขวัญของพนักงานสูงขึ้น  
องคกรควรมีกลยุทธในการบริหาร ดังน้ี 
  ดานคุณคาของงาน ควรทําใหพนักงานรูสึกวาลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความนาสนใจและ
ทาทาย และมีความสําคัญตอองคการ เพ่ือทําใหพนักงานมีความกระตือรือรน และเห็นคุณคาของ
งานที่ทํา ดังผลการวิจัยพบวา ขวัญในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยี ดานคุณคาของงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงอยูในระดับคอนขาง
ต่ํา 
  ดานคาจางคาแรง ควรจัดใหพนังกานไดรับคาตอบแทนมากกวา องคการอ่ืน และ
เหมาะสมกับปริมาณงานที่ทํา เพ่ือสรางแรงจูงใจในการทํางาน ดังผลการวิจัยพบวา ขวัญในการ
ทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ดานคาจางหรือคาแรง มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงอยูในระดับต่ํามาก 
  ดานความปลอดภัย ผูบริหารองคการควรใหความสําคัญในดานความปลอดภัยทั้งชีวิต
และทรัพยสินของพนักงาน เพ่ือใหพนักงานเกิดความมั่นใจในองคการวาสามารถปกปองชีวิตและ
ทรัพยสิน เพ่ือสรางขวัญในการทํางานมากยิ่งขึ้น ดังผลการวิจัยพบวา ขวัญในการทํางานของ
พนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ดานความปลอดภัย มีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงอยูในระดับต่ํามาก 
  ดานการจัดการองคการ ผูบริหารองคการควรมีโครงสรางและนโยบายในการ
บริหารงานขององคการที่ดี และสรางชื่อเสียงขององคการในชุมชนและสังคมในดานดี เพ่ือให
พนักงานเกิดความภูมิใจในการทํางานใหองคการ ดังผลการวิจัยพบวา ขวัญในการทํางานของ
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พนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ดานการจัดการองคการมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงอยูในระดับต่ํามาก 

2. องคการควรจะมีกลยุทธในการบริหาร  โดยสามารถทําใหพนักงานมีทัศนคติที่ดี ในเรื่อง
ความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยางถูกตองและแมนยํา การนําความรูในงานมา
ประยุกตใชในงานอ่ืนๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ  ความชอบในงานที่ตนเองปฏิบัติ สถานที่ทํางานมี
ความสะอาด สวยงาม ความภูมิใจตอการทํางานในหนวยงานมีประโยชนตอองคการ  ความตั้งใจใน
การทํางานจนเกิดผล  การใหความชวยเหลือและใหคําแนะนําที่ดีตอเพ่ือนรวมงาน การยอมรับฟง
เหตุผลจากเพื่อนรวมงาน การนําความรูไปใชในการทํางาน มากขึ้น จะสงผลใหพนักงานมีทัศนคติที่
ดีในงานที่ทํามากขึ้น โดยใหพนักงานมีสามัคคีตอกัน  สรางการทํางานเปนทีม เพ่ือจะไดชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกัน สรางความทาทายในงาน การใหรางวัลในผลงาน เพ่ือใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจ 
ดังผลการวิจัย พบวา ทัศนคติในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี ดานความรูในงาน ดานความรูสึกในงาน ดานสภาพการทํางาน และดานแนวโนมที่จะ
แสดงพฤติกรรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง  

3. องคการควรจะมีกลยุทธในการบริหาร  ควรใหพนักงานมีการแบงงานกันทําอยาง
ชัดเจน เพ่ือลดการขัดแยงกับเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชาควรสนับสนุนและชวยแกไขปญหาในเรื่อง
งาน ใหพนักงานมีความรูสึกม่ันคงในการทํางาน ผูบังคับบัญชาใหความยุติธรรมในการประเมินผล
งาน จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํามากขึ้น ดังผลการวิจัย พบวา ปญหา
และอุปสรรคในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ซ่ึงอยูระดับ
ต่ํามาก  

4. องคการควรจะมีกลยุทธในการบริหาร  โดยสรางความภูมิใจในตําแหนงหนาที่ที่ทําอยู
ใหกับพนักงาน สรางความผูกพันใหเกิดขึ้นระหวางพนักงานกับองคการ โดยจัดกิจกรรมเพื่อ
ประสานความสัมพันธ เพ่ือใหพนักงานมีความรูสึกผูกพันและจงรักภักดีกับองคการมากขึ้น ดัง
ผลการวิจัย พบวา ความจงรักภักดีตอองคการโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน ซ่ึงอยูระดับปานกลาง  
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ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
1. ควรมีการทําวิจัยอยางตอเน่ือง เพ่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน

ทุกป จะไดนํามาปรับปรุงแกไข ทําใหทราบวาพนักงานตองการหรือคาดหวังในเรื่องใด เพ่ือสราง
ขวัญ ทัศนคติ ความจงรักภักดี และลดปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน 

2. ควรศึกษาปจจัยดานอ่ืนๆ นอกเหนือจากเรื่องดังกลาวที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน  

3. ควรเจาะลึกปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในเรื่องใดเร่ืองหน่ึง
โดยเฉพาะ เพ่ือใหไดผลการวิจัยที่มีความเฉพาะเจาะจงมากยิ่งขึ้น และสามารถนําผลการวิจัยและ
แนวคิดไปศึกษาตอใหเกิดประโยชนในงานวิจัยหรือพัฒนาองคการตอไป 
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แบบสอบถามโครงการวจิัย 
เร่ือง 

ปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 

 
คําชี้แจง  

1. แบบสอบถามฉบับน้ีเปนแบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน 
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) เพ่ือใหทราบถึง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน 

2. แบบสอบถามแบงเปน 6 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญในการทํางาน 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับทศันคติในการทํางาน 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคในการทํางาน 
ตอนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับความจงรักภักดีของพนักงาน 
ตอนที่ 6 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน 

3. โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอใหตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
4. ผูวิจัยขอรับรองวาจะใชขอมูลของทาน เพ่ือประโยชนในการวิจัยเทานั้น และจะไมมีผล 

เสียหายใดใดตอทานทั้งสิ้น 
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ตอนท่ี 1   แบบสอบถามขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน  ซึ่งตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 
 
1.  เพศ 
    ชาย     หญิง 
 
2. สถานภาพสมรส 
    โสด       สมรส / อยูดวยกัน 

 หยาราง /  หมาย /  แยกกันอยู 
 

3.  อายุ 
    20 - 27 ป      28 - 35 ป 
    36 - 43 ป      44 - 51 ป 
    มากกวา 51 ปขึ้นไป 
 
4.  ระดับการศึกษาสูงสุด 

  ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี หรือปริญญาตรี   ปริญญาโท 
    ปริญญาเอก 
 
5.  ตําแหนงของพนักงานในปจจุบัน 
    กลุมปฏิบัติการ (ลูกจาง)    กลุมปฏิบัติการ (พนักงาน)  

  กลุมวิชาการ (ลูกจาง)     กลุมวิชาการ (พนักงาน) 
    กลุมบริหาร หัวหนางาน หรือเทียบเทา 
 
6.  รายไดจากการทํางาน 
   ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท   10,001 – 20,000 บาท 
   20,001 – 30,000 บาท    31,001 – 40,000 บาท 
   40,001 – 50,000 บาท    มากกวา 50,001 บาทขึ้นไป 
 
7.  ระยะเวลาในการทํางาน 
    ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป    6-10 ป 
    11-15 ป      16-20 ป 
    มากกวา 20 ป 
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ตอนท่ี 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญในการทํางานของพนักงาน สสวท. 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุดเพียงขอเดียวและกรุณาตอบ
คําถามทุกขอ 
 

ประเด็นคําถาม ขวัญในการทํางาน 

คุณคาของงาน    
1.  งานของทานนาสนใจและทาทาย มาก ___:___:___:___:___ นอย 
    5    4    3    2     1  
2.  ความสําคัญของงานที่ทานปฏิบัติตอองคกร สําคัญมาก ___:___:___:___:___ ไมสําคัญ 
    5    4    3    2     1  

การนิเทศงาน    
1.  ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา ยุติธรรม ___:___:___:___:___ ลําเอียง 
    5    4    3    2     1  
2.  ลักษณะของผูบังคับบัญชาของทาน ปรึกษาและ ___:___:___:___:___ ออกคําส่ัง 
 ใหคําแนะนําได   5    4    3    2     1 ไมใหคําแนะนําใดๆ 

สภาพการทํางาน    
1.  อุปกรณสํานักงานที่จําเปนในการทํางาน มีเพียงพอ ___:___:___:___:___ ไมเพียงพอ 
    5    4    3    2     1  
2.  ความทันสมัยของอุปกรณสํานักงานที่ใช ทันสมัย ___:___:___:___:___ ลาสมัย 
    5    4    3    2     1  
3.  ส่ิงแวดลอมภายในสถานที่ทํางาน ไดแก เหมาะสม ___:___:___:___:___ ไมเหมาะสม 
     แสง เสียง อุณหภูมิ    5    4    3    2     1  
คาจางหรือคาแรง    
1.  คาตอบแทนท่ีไดรับเมื่อเทียบกับองคกรอื่นที่มีลักษณะ   มากกวา ___:___:___:___:___ นอยกวา 
      ใกลเคียงกัน    5    4    3    2     1  
2.  คาตอบแทนท่ีไดรับเมื่อเทียบกับปริมาณงาน เหมาะสม ___:___:___:___:___ ไมเหมาะสม 
    5    4    3    2     1  

โอกาสที่จะกาวหนา    
1.  โอกาสกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น มีแนนอน ___:___:___:___:___ ไมมีแนนอน 
    5    4    3    2     1  
2.  ทานไดรับการสนับสนุนจากองคกรใหเพ่ิมพูนความรู เหมาะสม ___:___:___:___:___ ไมเหมาะสม 
     ทั้งจากหนวยงานภายในและหนวยงานภายนอก    5    4    3    2     1  
ความปลอดภัย    
1.  ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินระหวาง มาก ___:___:___:___:___ นอยมาก 
     ปฏิบัติงาน    5    4    3    2     1  
2.  ความมั่นคงขององคกร มีความมั่นคง ___:___:___:___:___ ขาดความมั่นคง 
    5    4    3    2     1  
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ประเด็นคําถาม ขวัญในการทํางาน 

การจัดการขององคกร    
1.  ชื่อเสียงขององคกรในสังคม มาก  ___:___:___:___:___ นอย 
    5    4    3    2     1  
2.  โครงสรางและนโยบายการบริหารงานของ ชัดเจน ___:___:___:___:___ ไมชัดเจน 
     องคกร    5    4    3    2     1  
สภาพแวดลอมทางสังคม    
1.  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีความ ___:___:___:___:___ ไมมีความ 
 สัมพันธที่ดีตอกัน   5    4    3    2     1 สัมพันธที่ดีตอกัน 
2.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีความ ___:___:___:___:___ ไมมีความ 
 สัมพันธที่ดีตอกัน   5    4    3    2     1 สัมพันธที่ดีตอกัน 
3.  ความรวมมอืจากเพื่อนรวมงานในการทํางาน ไดรับ ___:___:___:___:___ ไมไดรับ 
 ความรวมมือ   5    4    3    2     1 ความรวมมือ 
การติดตอสื่อสาร    
1.  ขาวสารที่ไดรับเกี่ยวกับนโยบายและแผนงาน ทั่วถึง ___:___:___:___:___ ไมทั่วถึง 
    5    4    3    2     1  
2.  การรับฟงความคิดเห็นจากพนักงานในเรื่องตางๆ รับฟง ___:___:___:___:___ ขาดการรับฟง 
      ความคิดเห็น   5    4    3    2     1 ความคิดเห็น 
ผลตอบแทนที่พึงจะไดรับ    
1.  สวัสดิการตางๆ ขององคกร เพียงพอ ___:___:___:___:___ ไมเพียงพอ 
    5    4    3    2     1  
2.  จํานวนวันการลาปวย ลากิจ ลาพักผอน  มากกวา ___:___:___:___:___ นอยกวา 
     และวันหยุดงาน กฎหมายแรงงาน   5    4    3    2     1 กฎหมายแรงงาน 
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ตอนท่ี  3  แบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติในการทํางานของพนักงาน สสวท. 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย    ลงในชองท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 

ประเด็นคําถาม ทัศนคติในการทํางาน 

ดานความรูในงาน    
1.  ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดถูกตองและ มากกวา ___:___:___:___:___ นอยกวา 
     แมนยําเมื่อเปรียบเทียบกับคนอื่น    5    4    3    2     1  
2.  การนําความรูที่ไดรับจากการศึกษามาประยุกตใชใน มาก ___:___:___:___:___ นอย 
     งานดานอื่นๆอยางมีประสิทธิภาพ    5    4    3    2     1  
ดานความรูสึกในงาน    
1.  ความรูสึกในขณะที่ทานทํางาน ชอบ ___:___:___:___:___ ไมชอบ 

    5    4    3    2     1  

สภาพการทํางาน    
1.  ความสะอาดและสวยงามของสถานที่ทํางาน มาก ___:___:___:___:___ นอย 
    5    4    3    2     1  
2.  ความภูมิใจตอการทํางานในองคกร ภูมิใจมาก ___:___:___:___:___ ไมภูมิใจเลย 
         5    4    3    2     1  
3.  ความตั้งใจในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับ มากกวา ___:___:___:___:___ นอยกวา 
     คนอื่น    5    4    3    2     1  
ดานแนวโนมท่ีจะแสดงพฤติกรรม    
1.  ทานใหความชวยเหลือและใหคําแนะนําที่ดี สม่ําเสมอ ___:___:___:___:___ ไมเคย 
     ตอเพ่ือนรวมงาน    5    4    3    2     1  
2.  ทานยอมรับฟงเหตุผลจากเพื่อนรวมงาน ทุกครั้ง ___:___:___:___:___ ไมเคย 
    5    4    3    2     1  
3.  การนําความรูไปใชในการทํางาน ไดใชความรูมาก ___:___:___:___:___ ไมไดใชความรูเลย 
    5    4    3    2     1  
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ตอนท่ี  4   แบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน สสวท. 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย    ลงในชองท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 

ประเด็นคําถาม ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน 

    
1.  ทานมีความขัดแยงกับเพ่ือนรวมงาน ไมเคย ___:___:___:___:___ บอยครั้ง 
    5    4    3    2     1  
2.  ทานมีสภาพคลองทางการเงิน มาก ___:___:___:___:___ นอย 
    5    4    3    2     1  
3.  ความปลอดภัยในทรัพยสิน ปลอดภัย ___:___:___:___:___ ไมปลอดภัย 
    5    4    3    2     1  
4.  เพ่ือนรวมงานมีสวนชวยงานของทาน บอยครั้ง ___:___:___:___:___ ไมเคย 
    5    4    3    2     1  
5.  การประเมินผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา ยุติธรรม ___:___:___:___:___ ไมยุติธรรม 
    5    4    3    2     1  
6.  ความมั่นคงในการทํางานของทาน มั่นคง ___:___:___:___:___ ไมมั่นคง 
    5    4    3    2     1  

 
 
ตอนท่ี  5   แบบสอบถามเกี่ยวกับความจงรักภักดีของพนักงาน สสวท. 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย    ลงในชองท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 

ประเด็นคําถาม ความจงรักภักดี 

    
1.  แมทานจะเหนื่อยแตทานก็มีความสุขที่ไดทํางาน เห็นดวยอยางยิ่ง ___:___:___:___:___ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
    ใหกับองคกร    5    4    3    2     1  
2.  ทานตองการจะทํางานในองคกรนี้จนกวาจะ เห็นดวยอยางยิ่ง ___:___:___:___:___ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
     เกษียณอายุ    5    4    3    2     1  
3. ทานมีความผูกพันกับองคกร มาก ___:___:___:___:___ นอย 
    5    4    3    2     1  
4.  ทานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่ที่ทานทําอยู มาก ___:___:___:___:___ นอย 
    5    4    3    2     1  
5. เมื่อมีผูกลาวถึงองคกรทานในทางไมดี ทานจะ แนนอน ___:___:___:___:___ ไมแนนอน 
    รูสึกไมชอบและกลาวโตแยงทันที    5    4    3    2     1  
6.  ทานจะแนะนําใหบุคคลอื่นมาสมัครงานที่องคกร แนะนําแนนอน ___:___:___:___:___ ไมแนะนําแนนอน 
     ของทาน    5    4    3    2     1  
7.  ทานไมตองการใหผูอื่นรูวาทานทํางานอยูใน แนนอน ___:___:___:___:___ ไมแนนอน 
     องคกรนี้ *    5    4    3    2     1  
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ตอนท่ี  6   แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน สสวท. 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย    ลงในชองท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 

ท่ี พฤติกรรมในการทํางาน 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

(5) 
เห็นดวย 

(4) 

ไมแนใจ / 
ไมทราบ 

(3) 
ไมเห็นดวย 

(2) 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

(1) 

1 ทานจะไมลาหยุดโดยไมมีเหตุผลจําเปน      
2 ในบางครั้งทานมักจะเขางานสาย และเริ่มทํางานชากวา

เวลาเสมอ* 
     

3 ทานปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายดวยความเต็มใจ      
4 ทานมีความกระตือรือรนและตั้งใจในการทํางาน      
5 ในบางครั้งถามีโอกาสทานมักจะหลีกเล่ียงการ

ปฏิบัติงาน* 
     

6 เมื่อเกิดอุปสรรคหรือปญหา ทานและเพื่อนรวมงานจะ
ชวยกันแกปญหารวมกัน 

     

7 ทานมีการวางแผนการทํางานไวลวงหนา      
8 ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายทันตามกําหนดเวลา      
9 ทานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา      
10 ทานมาทันเวลาทํางาน และพรอมที่จะเริ่มทํางานทันที      

 
 
 

***ขอขอบคุณสําหรับการตอบแบบสอบถาม*** 
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ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะหจากบัณฑิตวิทยาลัย 

 
 
 



 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อ  ชื่อสกุล    นางสาวนุจรินทร  เล็กแข 
วันเดือนปเกิด    1 พฤษภาคม 2520 
สถานที่เกิด    อําเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี 
สถานที่อยูปจจุบัน   55 หมู 1 ถนนภูมิเวท ตําบลบางตลาด 
     อําเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี 
     11120 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน  เจาหนาที่บรหิารทั่วไป 
สถานที่ทํางานปจจุบัน   สถาบันสงเสรมิการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี
     (สสวท.)  
ประวตัิการศึกษา  
      พ.ศ. 2542  บริหารธุรกิจบัณฑิต (ระบบสารสนเทศ) 
  จาก สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 
      พ.ศ. 2550  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (การจัดการ) 
  จาก มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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