
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธ 
ของ 

รจนา อิทธิเทพพนา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวชิาการจัดการ 

พฤษภาคม 2551 



ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธ 
ของ 

รจนา อิทธิเทพพนา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวชิาการจัดการ 

พฤษภาคม 2551 
ลิขสิทธิ์เปนของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 



 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทคัดยอ 
ของ 

รจนา อิทธิเทพพนา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวชิาการจัดการ 

พฤษภาคม 2551 



รจนา อิทธิเทพพนา. (2551). ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับพฤตกิรรมการทํางาน 
 ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร. สารนิพนธ บธ.ม. (การจัดการ).  
 กรุงเทพฯ : บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ อาจารยที่ปรึกษา 

 สารนิพนธ : อาจารย ดร.พนิต กุลศิริ. 
 
 การวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ตัวแปรอิสระไดแก ลักษณะ
ประชากรสวนบุคคล และบรรยากาศองคการดานตางๆ 6 ดาน ไดแก ดานโครงสรางของงาน ดาน
ความเปนอิสระ ดานรางวัลตอบแทน ดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน ดานการยอมรับ
ความขัดแยง และการเปลี่ยนแปลงในองคการ ตัวแปรตามไดแก พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่ม
ผลผลิต ดานการขาดงาน และดานการลาออกจากงาน 
 กลุมตัวอยางคือ พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน โดยใช
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คารอยละ คาเฉลี่ย คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน Independent t-test, One Way Anova, สถิติสัมพันธสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation coefficient) และ สถิติการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุฐาน 
(Multiple Regression Analysis)  
 

 ผลการทดสอบ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบวา 
 1. พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตมีความสมัพันธกับบรรยากาศองคการดาน
ความอบอุนและการใหการสนับสนุน ดานการยอมรับความขัดแยง และดานการเปลี่ยนแปลงใน
องคการ 
 2. พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานมีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการดาน
โครงสรางของงาน ดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน และดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ 
 3. พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานมีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการ
ดานความเปนอิสระ และดานรางวัลตอบแทน  
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 The purpose of this research was to study the relationships between 
organizational climate and working behaviors of employees of public companies in Bangkok. 
The independent variables include demographic characteristics and organizational climate in 
six aspects: task structure, autonomy, reward, hospitality and supporting, conflict recognition 
and organizational change. The dependent variable is working behavior which includes 
three aspects: productivity, absenteeism and turnover. 
 Samples were 400 employees of public companies in Bangkok. Questionnaires 
were used for data collection. The analytical methods include percentage, mean, standard 
deviation. Hypotheses were tested by the method of Independent t-test, One Way Anova, 
Pearson Product Moment Correlation coefficient and Multiple Regression Analysis 
 
 Results of the hypotheses testing at the statistical significance level of 0.05 are as 
follows: 
 1. The working behavior in terms of productivity has relationship with hospitality 
and supporting, conflict recognition and organizational change. 
 2. The working behavior in terms of absenteeism has relationship with hospitality 
and supporting, task structure, and organizational change. 
 3. The working behavior in terms of turnover has relationship with autonomy and 
reward. 
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สูงจากอาจารย ดร.พนิต กุลศิริ อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธที่ไดกรุณาเสียสละเวลาอันมีคาใหความ
อนุเคราะหในการดูแลแกไขขอบกพรอง ใหความรู ความคิดเห็น คําแนะนํา และแนวทางในการ
ทํางานที่มีคุณคา และเปนประโยชนอยางยิ่ง นับตั้งแตเริ่มดําเนินการจนเสร็จสิ้นเรียบรอยสมบูรณ 
เปนสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งถึงความกรุณาและความเมตตาที่มีใหแกผูวิจัยตลอดมา และ
กราบขอบพระคุณดวยความเคารพเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
 

ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ดร.ธนภูมิ อติเวทิน และอาจารย สันติ เติมประเสริฐสกุล ที่
กรุณาเสียสละเวลาเปนคณะกรรมการในการสอบสารนิพนธ และใหความอนุเคราะหอยางสูงเปนผู
เชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเครื่องมือเพ่ือการวิจัย และใหคําแนะนําในการวิจัยครั้งน้ี รวมถึงคณาจารย
ทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูและสั่งสอนประสบการณตางๆ อันนํามา ซึ่งความรูและ
ความเขาใจ รวมถึง เจาหนาที่ประจําภาควิชาบริหารธุรกิจ และเจาหนาที่ประจําหอง บัณฑิต
วิทยาลัยทุกทาน ตลอดจนผูมีสวนรวมในความสําเร็จทุกทานที่ไดใหความชวยเหลือและ อํานวย
ความสะดวกในการทําวิจัยครั้งนี้ ใหเปนไปไดดวยดีตลอดมา  
 
 ขอขอบคุณเพ่ือนๆ MBA 8 สาขาการจัดการทุกทาน ที่เปนกําลังใจซึ่งกันเเละกันอยูเสมอมา 
ตลอดจนใหความชวยเหลือ และคําแนะนําที่มีใหเปนอยางดียิ่ง ทายที่สุด คุณงามความดี และคุณ
ประโยชนใดๆ ก็ตามอันเกิดจากสารนิพนธเลมน้ี และ ผลพวงของความสําเร็จในการศึกษาในระดับ
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บทที่ 1 
บทนํา 

ภูมิหลัง 
 “คน” เปนทรัพยากรทางการบริหารที่มีความสําคัญ และมีคุณคามากที่สุดตอองคการ ทุกๆ 
องคการตองการ “คน” ที่มีประสิทธิภาพเขามารวมงาน เพ่ือใหองคการสามารถดําเนินงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จในการบริหารงาน การทํางานของบุคคลในองคการจะมี
ประสิทธิภาพเพียงใด หรือการที่บุคคลจะมีสวนชวยใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายไดนั้น 
ผูบริหารตองเขาใจความตองการของบุคคลในองคการและผสมผสานความตองการนั้นใหเขากับ
จุดมุงหมายขององคการ ในขณะเดียวกันก็ทําใหบุคคลมีความพอใจในการทํางาน จะทําใหเกิดความ
กระตือรือรนและปรารถนาที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ (ประจักษ จงอัศญากุล. 2546: 
1) 
 การใหบุคคลมีสวนรวมในการทํางาน และเกิดการประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลนั้น จะตองมีการสรางบรรยากาศในองคการใหมีลักษณะเอ้ือตอการทํางาน เน่ืองจาก
บรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอการจูงใจ การปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในงาน องคการที่มี
บรรยากาศองคการที่ดียอมทําใหผูปฏิบัติงานมีความรัก ความสามัคคี มีความเขาใจกัน มีขวัญและ
กําลังใจดี ยินดีปฏิบัติงานดวยความเต็มใจมีความคิดริเร่ิมในการทํางาน สามารถลดความขัดแยง
ระหวางผูปฏิบัติงานในองคการได (ชาญชัย อาจินสมาจาร. 2539: 7) 
 บรรยากาศองคการเปนเรื่องที่มีความสําคัญ เน่ืองจากบุคคลไมไดทํางานอยูเพียงลําพัง 
แตการทํางานนั้นอยูภายใตการกํากับ การควบคุม โครงสรางองคการ แบบของผูนํา กฎระเบียบ
ตางๆ รวมถึงสภาพแวดลอมภายในองคการที่อาจมองไมเห็นแตสามารถรับรูได สิ่งตางๆ เหลาน้ีมี
ผลกระทบตอตัวบุคคล องคการ และการรับรูที่มีเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม และทัศนคติ มี
ผลการวิจัยพบวาบรรยากาศองคการ มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานและความพึงพอใจ สงผลตอความ
ภักดีที่มีตอองคการ พบวามีผลตอความพึงพอใจในงาน และการปฏิบัติงาน 
 บรรยากาศองคการเปนตัวกําหนดทัศนคติที่ดีและความพอใจของบุคคลที่จะอยูกับ
องคการ หากตองการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคการแลว สงที่จะตองพิจารณา
เปลี่ยนแปลงกอนอ่ืนคือบรรยากาศองคการ สิ่งที่จะสรางใหเกิดบรรยากาศที่ดี เหมาะแกการทํางาน 
ไดแก การมีการบังคับบัญชาที่ดี การที่สมาชิกในองคการมีขวัญกําลังใจในการทํางานที่ดี รวมทั้งการ
ที่องคการมีสภาพแวดลอมทางกายภาพ ทางสังคม และทางจิตใจที่ดีเพียงพอที่จะเสริมสรางใหเกิด
บรรยากาศที่ดีได (กรรณนิการ สายพิณ. 2547: 3) 
 การวิจัยในครั้งนี้จึงมุงเนนที่จะศึกษาถึงความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครวามีความสัมพันธกันหรือไม
อยางไร ในระดับใด ซึ่งผลที่ไดจากการวิจัยคร้ังน้ีจะนําไปใชเพ่ือเปนแนวทางในการบริหารองคการ 
รวมถึงการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงบรรยากาศองคการ อันนํามาซ่ึงการเพ่ิมศักยภาพและประสิทธิภาพ 
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ในการทํางานของพนักงาน พรอมทั้งเปนขอมูลสําหรับการกําหนดรูปแบบการดําเนินการกับกิจการ
ในอนาคตของผูวิจัยตอไป เพ่ือที่จะชวยใหกิจการสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ประสบความสําเร็จตอไปในอนาคต  
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
 1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล อันไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 2. เพ่ือศึกษาระดับการรับรูบรรยากาศองคการ และระดับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชน 
  

ความสําคัญของการวิจัย 
 1. นําความรูเก่ียวกับบรรยากาศองคการ และพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่ไดเปนแนวทางในการวางแผนการบริหารงานกับกิจการใน
อนาคตตอไป 
 2. ทําใหทราบถึงรูปแบบความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ และพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งจะเปนประโยชนในการวางแผนการ
บริหารงานกับกิจการในอนาคตตอไป 
   

ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ ใช ในการวิ จัยครั้ งนี้  คือพนักงานที่ทํ า งานอยู ในบ ริษัท เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร  
  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากไม
ทราบจํานวนประชากรที่แนนอนจึงกําหนดตัวอยางโดยใชสูตรการหาขนาดตัวอยางในกรณีที่ไม
ทราบจํานวนประชากรที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ไดขนาดตัวอยางจํานวน 385 คน และเพื่อปองกัน
ความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นในการตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจึงไดทําการสํารองกลุมตัวอยางไว 15  
คน (ประมาณ 4% ของกลุมตัวอยาง) รวมขนาดกลุมตวัอยางทั้งหมด 400 คน โดยมีขั้นตอน
ดังตอไปน้ี 
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 ขั้นตอนที ่1 กําหนดพื้นที่ ที่จะเก็บขอมูลจากการแบงเขตการปกครองของ
กรุงเทพมหานครออกเปน 6 กลุมการปกครองตามระบบการบริหาร และการปกครองของ
กรุงเทพมหานคร (วันทนา ลิ้มกระยารส. 2549: 3) ประกอบดวย 
 1. กลุมรัตนโกสินทร จํานวน 9 เขต ไดแก เขตบางซื่อ เขตดุสิต เขตพญาไท เขตราชเทวี 
เขตปทุมวัน เขตพระนคร เขตปอมปราบศัตรูพาย เขตสัมพันธวงศ และเขตบางรัก 
 2. กลุมบูรพา จํานวน 9 เขต ไดแก เขตดอนเมือง เขตหลักส่ี เขตบางเขน เขตบึงกุม เขต
สายไหม เขตจตุจักร เขตลาดพราว เขตบางกะป และเขตวังทองหลาง 
 3. กลุมศรีนครินทร จํานวน 8 เขต ไดแก เขตสะพานสูง เขตมีนบุรี เขตคลองสามวา เขต
หนองจอก เขตลาดกระบัง เขตประเวศ เขตสวนหลวง และเขตคันนายาว 
 4. กลุมเจาพระยา จํานวน 9 เขต ไดแก เขตดินแดง เขตหวยขวาง เขตวัฒนา เขต
คลองเตย เขตบางนา เขตพระโขนง เขตสาทร เขตบางคอแหลม และเขตยานนาวา 
 5. กลุมกรุงธนใต จํานวน 8 เขต ไดแก เขตบางขุนเทียน เขตบางบอน เขตจอมทอง เขต
ทุงครุ เขตราษฎรบูรณะ เขตกรุงธนบุรี เขตคลองสวน และเขตบางแค 
 6. กลุมกรุงธนเหนือ จํานวน 7 เขต ไดแก เขตบางพลดั เขตตลิ่งชัน เขตบางกอกนอย 
เขตทววีัฒนา เขตบางกอกใหญ เขตภาษเีจริญ และเขตหนองแขม 
 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) ดวยวิธีจับกลุมเพ่ือเลือกกลุม
ตัวอยางเขตแตละเขตจาก 6 กลุมดังกลาวขางตน โดยสุมจับฉลากกลุมละ 1 เขต ไดจํานวน 6 เขต 
ดังนี้ เขตบางรัก เขตลาดพราว เขตคันนายาว เขตหวยขวาง เขตบางแค และเขตบางกอกนอย 
 
 ขั้นตอนที ่2 จาก 6 เขตที่ไดเลือกจะทําการเลือกสถานทีแ่บบเจาะจง (Purposive 
Sampling) ที่หางสรรพสินคาขนาดใหญที่มีผูคนมากมายหลากหลายอาชีพ 
 
 ขั้นตอนที ่3 กําหนดโควตา (Quota Sampling) โดยกําหนดจํานวนตวัอยางในแตละเขต
พ้ืนที่ของเขตที่สุมจับฉลากในขั้นตอนที ่1 จํานวน 6 เขต และหางสรรพสินคาที่เจาะจงเลือกจํานวน 
6 แหง ไดจํานวนกลุมตวัอยางของแตละสถานที่ดังนี้ 
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ตาราง 1 จํานวนกลุมตัวอยางและหางสรรพสินคาที่ทําการสํารวจ 
 

กลุมเขตการปกครอง เขตการสํารวจ หางสรรพสินคา จํานวน (คน) 
กลุมรัตนโกสินทร เขตบางรัก หางโรบินสัน บางรัก 66 
กลุมบูรพา เขตลาดพราว หางเซ็นทรัล สาขาลาดพราว 66 
กลุมศรีนครินทร เขตคันนายาว หางแฟชั่น ไอสแลนด 67 
กลุมเจาพระยา เขตหวยขวาง สยามจัสโก รัชดาภิเษก 67 
กลุมกรุงธนใต เขตบางแค หางเดอะมอลล บางแค 67 
กลุมกรุงธนเหนือ เขตบางกอกนอย หางเซ็นทรัล สาขาปนเกลา 67 

รวม   400 

 
 ขั้นตอนที ่4 การเลือกตวัอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยการขอความ 
รวมมือจากผูที่มาเดินเลนในหางสรรพสินคาที่เปนกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถามที่ได
จัดเตรียมไวไปจัดเก็บขอมูล ณ หางสรรพสินคาตามเขตที่จับฉลากไดในขั้นตอนที่ 1 จนครบจํานวน
ที่ตองการ 
 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) แบงเปนดังนี้ 
  1.1 ปจจัยสวนบุคคล 
   1.1.1 เพศ 
    1.1.1.1 ชาย 
    1.1.1.2 หญิง 
   1.1.2 อายุ 
    1.1.2.1 ไมเกิน 20 ป 
    1.1.2.2 21-30 ป 
    1.1.2.3 31-40 ป 
    1.1.2.4 41-50 ป 
    1.1.2.5 51 ปขึ้นไป 
   1.1.3 สถานภาพสมรส 
    1.1.3.1 โสด 
    1.1.3.2 สมรส/อยูดวยกัน 
    1.1.3.3 หยา/มาย/แยกกันอยู 
 



 

    5 

   1.1.4 วุฒิการศึกษา 
    1.1.4.1 มัธยมศึกษา/ปวช./ปวส. 
    1.1.4.2 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
    1.1.4.3 ปริญญาโท 
    1.1.4.4 ปริญญาเอก 
   1.1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
    1.1.5.1 ไมเกิน 2 ป 
    1.1.5.2 3-5 ป 
    1.1.5.3 6-8 ป 
    1.1.5.4 9 ปขึ้นไป 
  1.2 บรรยากาศองคการในดานตางๆ ดังนี้ 
   1.2.1 โครงสรางของงาน  
   1.2.2 ความเปนอิสระ  
   1.2.3 รางวัลตอบแทน  
   1.2.4 ความอบอุนและการใหการสนับสนุน  
   1.2.5 การยอมรับความขัดแยง  
   1.2.6 การเปลี่ยนแปลงในองคการ 
 
 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก 
  2.1 พฤติกรรมการทํางาน 
   2.1.1 การเพ่ิมผลผลิต 
   2.1.2 การขาดงาน 
   2.1.3 การลาออกจากงาน  
 
 นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะตัวของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
  1.1 เพศ หมายถึง สถานภาพของพนักงานซ่ึงไดรับมาตั้งแตเกิด จําแนกเปนชายและ
หญิง 
  1.2 อายุ หมายถึง ระยะเวลานับตั้งแตพนักงานเกิดจนถึงปที่ทําการกรอกแบบสอบ 
ถามโดยนับเปนป จําแนกเปน 3 กลุมไดแก 
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   - ไมเกิน 20 ป 
   - 21-30 ป 
   - 31-40 ป 
   - 41-50 ป 
   - 51 ปขึ้นไป 
 
  1.3 สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพการครองคูของพนักงานในปปจจุบันของ
พนักงานแบงเปน 3 กลุม คือ สถานภาพโสด สมรสแลวหรืออยูดวยกัน และหยาหรือมายหรือ
แยกกันอยู 
  1.4 วุฒิการศกึษา หมายถึง วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุด หรือระดับการศึกษาสูงสุดของ
พนักงานบริษทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
   - มัธยมศึกษา/ปวช./ปวส. 
   - ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
   - ปริญญาโท 
   - ปริญญาเอก 
 
  1.5 ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน หมายถึง ระยะเวลาตั้งแตพนักงานเร่ิมปฏิบัติงานอยู
ในบริษทัทีต่นเองไดปฏิบัตหินาที่อยูในปจจุบัน จนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม จําแนกไดเปน 2 กลุม 
ไดแก 
   - ไมเกิน 2 ป 
   - 3-5 ป 
   - 6-8 ป 
   - 9 ปขึ้นไป 
 
 2. พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําของบุคคลที่เกิดขึ้นภายในองคการ ไดแก 
  2.1 การเพิ่มผลผลิต หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานในการทํางานใหบรรลุ
เปาหมายของงานตามที่วางแผนไวไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ใชความรู ความสามารถ 
การบริหารงานที่ดี และการปรับปรุงตนเองใหเหมาะสมตอการทํางาน เพ่ือทําใหบุคลากรสามารถ
เพ่ิมผลผลิตของงาน หรือปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพยิ่งขึ้น 
  2.2 การขาดงาน หมายถึง การไมมารายงานตัวเขาปฏิบัติงานเม่ือถึงเวลาทํางานตาม
ตารางเวลาการทํางานปกติ การหยุดงานไปดวยสาเหตุอันใดก็ตามโดยไมไดรับอนุญาตจากนายจาง  
  2.3 การลาออกจากงาน หมายถึง ความปรารถนาที่จะออกจากงานของบุคคล ความ
สมัครใจที่จะลาออกจากตําแหนงหนาที่การงานประจําที่ตนทําอยู 
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 3. บรรยากาศองคการ หมายถึง สภาพแวดลอมของงานที่เปนคุณลักษณะเฉพาะภายใน
องคการ รวมถึงรูปแบบในการบริหารงานขององคการ ซึ่งพนักงานสามารถรับรูและเขาใจไดตาม
ความรูสึกนึกคิดของตน กอใหเกิดการจูงใจและมีอิทธิพลตอระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
โดยที่บรรยากาศองคการจะคงอยูในชวงระยะเวลาหนึ่งเทาน้ัน อันประกอบดวย 
  3.1 โครงสรางของงาน วัดไดจากความชัดเจนของนโยบาย เปาหมาย วิธีการแบงงาน 
ขั้นตอนและกระบวนการดําเนินงานของแตละหนวยงานตามสายการบังคับบัญชา รวมถึงความ
ชัดเจนในเรื่องกฎระเบียบและขอบังคับตางๆ   
  3.2 ความเปนอิสระ วัดไดจากการที่พนักงานมีความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน อิสระ
ทางดานความคิด การตัดสินใจ และผูบังคับบัญชามีการกระจายอํานาจการตัดสินใจไปสูพนักงาน 
โดยไมควบคุมงานอยางเครงครัดจนเกินไป  
  3.3 รางวัลตอบแทน วัดไดจากความมากนอยในการไดรับรางวัล เชน การเลื่อน
ตําแหนง การขึ้นเงินเดือนบนพื้นฐานของผลงาน ความดีความชอบ โปรงใส และเปนธรรม มากกวา
การพิจารณาจากอาวุโส รวมถึงการไดรับส่ิงอํานวยความสะดวกที่เอ้ือประโยชนแกการทํางาน 
รวมถึงการไดรับโอกาสในการสรางผลงานดวย  
  3.4 ความอบอุนและการใหการสนับสนุน วัดไดจากการท่ีพนักงานรับรูถึงมิตรภาพที่ดี
ระหวางผูรวมงานภายในองคการ โดยไดรับความชอบพอ และการยอมรับ จากเพ่ือนรวมงาน และ
ผูบังคับบัญชา รวมทั้งไดรับความชวยเหลือ สงเสริม โดยเนนถึงการสนับสนุนใหมีโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงาน และการใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน  
  3.5 การยอมรับความขัดแยง วัดไดจากการยอมรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางกันของ
สมาชิกแตละคนในองคการ ยอมรับวาความขัดแยงเปนเรื่องที่สามารถเกิดขึ้นได และเม่ือเกิดความ
ขัดแยงแลว จะมีการแสดงออกอยางเปดเผยและรวมมือกันหาทางแกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น  
  3.6 การเปลี่ยนแปลงในองคการ วัดไดจากการรับรูของพนักงานที่ มีตอการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในองคการภายหลังจากที่มีการนําเทคโนโลยีเขามาใชในองคการ รวมถึง
การยอมรับในการเปลี่ยนแปลงขององคการเพ่ือยอมรับวิทยาการสมัยใหม ความกระตือรือรนในการ
เรียนรูสิ่งที่เปลี่ยนแปลงไป  
 
 4. พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานประจํา
อยูในบริษัทเอกชนทั่วไปในกรุงเทพมหานคร 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร” มีกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
 
  ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
           (Independent Variables) (Dependent Variables) 
 
 

ลักษณะสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพสมรส 
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 

- 
- 

บรรยากาศองคการ 
โครงสรางของงาน 
ความเปนอิสระ 
รางวัลตอบแทน 
ความอบอุนและการให
การสนับสนุน 
การยอมรับความขัดแยง 
การเปลี่ยนแปลงใน
องคการ 

- 
- 
- 
- 

 

การขาดงาน 
การลาออกจากงาน 

พฤติกรรมการทํางาน 
การเพ่ิมผลผลิต - 

- 
- 
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สมมุติฐานในการวิจัย 
 1. ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร 
 2. โครงสรางของงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร 
 3. ความเปนอิสระ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 4. รางวัลตอบแทน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 5. ความอบอุนและการใหการสนับสนุน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 6. การยอมรับความขัดแยง มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 7. การเปลี่ยนแปลงในองคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

  
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ
ตอไปน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
 3. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 การทํางานเปนส่ิงสําคัญและจําเปนสําหรับมนุษย เพราะการทํางานสามารถตอบสนองตอ
ความตองการของมนุษยไดทั้งในดานความจําเปนพ้ืนฐานในการดํารงชีวิต และยังสนองตอบตอ
ความตองการทางดานจิตใจ ซึ่งจะทําใหบุคคลไดรู จักคุณคาในตนเอง เกิดความภาคภูมิใจ 
นอกจากนี้การทํางานยังเปนสิ่งบงบอกถึงการยอมรับของคนในสังคม (พรพรรณ อุนจันทร. 2543: 
24)  
 
 1.1 ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 
 นิลุบล รูคุณ (2539: 44) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมใน 
การทํางานในหนาที่ในเรื่องที่รับผิดชอบ และเกี่ยวของกับผูปฏิบัติ เก่ียวของกับสถานการณการ
ทํางาน เก่ียวของกับกระบวนการทํางาน คือ การใหบริการ ความรับผิดชอบตองานในหนาที่ ความ
ซื่อสัตย การพัฒนาตนเอง ความสามารถในการวิเคราะหการแสดงความคิดเห็นการทํางานเปนทีม 
การแกปญหาและความกลาในการตัดสินใจ 
 เสนาะ ติเยาว (2532: 338) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน คือ สภาพทางใจที่สะทอนให 
เห็นถึงการทํางานของคน เปนความรูสึกที่มีตอพฤติกรรมของคนตอการทํางาน เชน อารมณ ความ
ตั้งใจ ความกระตือรือรน ความหวัง ซึ่งเปนสภาพอยางหนึ่งของจิตใจที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคลหรือ
กลุมคน แตมีอิทธิพลภายนอกบังคับ เปนส่ิงกําหนดพฤติกรรมในการทํางาน มีผลโดยตรงตอ
เปาหมายในการทํางานของคน และการทํางานขององคการ 
 เดซี (อารี เพชรผุด. 2537: 99-100; อางอิงจาก Deci. 1972) กลาววา พฤติกรรมเกิดจาก 
ความตองการ และบุคคลจะแสดงพฤติกรรมตามความคาดหวัง เม่ือบุคคลมีความตองการก็จะ
ตั้งเปาหมายที่เชื่อวาจะทําใหเกิดความพึงพอใจในความตองการของบุคคล ดังน้ันคนที่แสดง
พฤติกรรมก็เพราะตองการใหเปาหมายสําเร็จ เปาหมายน้ีอาจเปนระยะสั้น หรือเปาหมายระยะยาว
ได ซึ่งจะมีผลตอพฤติกรรมในปจจุบันโดยเฉพาะพฤติกรรมการทํางาน 
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 โลเปอร (ไพบูลย อินทธิสัณห. 2544: 10; อางอิงจาก Loper. 1968: 242-243) กลาววา  
พฤติกรรมการทํางาน เปนการกระทําหรือส่ิงที่แสดงออก และบุคคลอ่ืนสามารถสังเกตเห็นไดหรือไม
ก็ตาม เชน ความรูสึก ความคิด เจตคติ เพ่ือตอบสนองตอส่ิงเราในขณะปฏิบัติงาน การแสดงออกทั้ง
จากภายในและภายนอกนี้สามารถวัดได 
 ทิพวรรณ จีนจาง (2542: 10) กลาววา พฤติกรรมการทํางานเปนการกระทําที่เกิดขึ้นภาย 
หลังจากความรูสึกนึกคิด หรือทาทีของผูปฏิบัติงาน โดยแสดงพฤติกรรมออกในรูปของการรวมมือ
ประสานงานระหวางบุคคลในหนวยงาน และบุคคลกับองคการ โดยสังเกตไดจากความถี่ของ
พฤติกรรมการทํางานของบุคคล  
 บรูส (อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข. 2544: 8; อางอิงจาก Baruch. 1968: 159) กลาววา การ 
ปฏิบัติงานของบุคคลข้ึนอยูกับสิ่งสําคัญ 2 ประการ คือ แรงจูงใจ (Motivation) และความสามารถ 
(Ability) เปนตัวกําหนดที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจของบุคคลขึ้นอยูกับความตองการ
ของบุคคล และความตองการเปนผลของสภาพทางกาย (Physical Conditions) ไดแก บุคลิกภาพ 
ทัศนคติและสภาพของสังคมที่บุคคลอาศัยอยู (Social Conditions) ไดแก บรรยากาศในการทํางาน 
การไดรับการสนับสนุนทางสังคม สวนความสามารถของบุคคลเปนผลมาจากความสามารถทาง
สมอง การศึกษา ประสบการณ และการฝกอบรม นอกจากนี้ยังสามารถศึกษาพฤติกรรมการทํางาน
ไดจากผลการปฏิบัติงาน ทั้งในแงปริมาณและคุณภาพ รวมทั้งขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงาน 
การมาทํางานชา การลา และการเกิดอุบัติเหตุ เปนตน 
 โอเวนส (สมถวิล แกวปลั่ง 2542: 24; อางอิงจาก Owens. 1970: 167) กลาววา  
พฤติกรรมของคนในองคการเกิดขึ้นไดจากการเชื่อมโยงระหวางบุคคลและองคการ โดยมีบรรยากาศ
องคการเปนตัวสะทอนเอกลักษณเฉพาะ และประสิทธิภาพขององคการนั้นๆ จึงทําใหองคการแตละ
องคการยอมมีลักษณะที่แตกตางกันออกไป  
  
 1.2 ปจจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางาน 
 ความแตกตางระหวางบุคคลยอมมีผลตอการทํางานที่แตกตางกัน การสรรหาคัดเลือก
บรรจุบุคคลเขาทํางานในหนาที่ที่แตกตางกัน สอดคลองกับความสามารถของบุคคล ความสนใจ 
ความถนัดของบุคคลน้ันนับวามีความสําคัญ นอกจากน้ีคนเราก็มีจุดมุงหมายในการทํางานที่
แตกตางกันดวย บางคนทําเพ่ือตองการรายได บางคนตองการความม่ันคง เกียรติยศชื่อเสียง บาง
คนทําเพ่ือไมใหมีเวลาวางมากเกินไป จุดมุงหมายที่แตกตางกันน้ันทําใหบุคคลเลือกงาน ความตั้งใจ
ในการทํางานแตกตางกันไปดวย ในงานชนิดเดียวกัน บุคคลมีความรูระดับเดียวกัน มีเชาวปญญา
พอๆ กัน ก็ยังมีความสามารถในการทํางานตางกันดวย ผลงานก็ยอมออกมาแตกตางกัน 
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 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 94-95) กลาวถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการ 
ทํางานของบุคคล ดังนี้ 
  1. ปจจัยที่บุคคลมีลักษณะและคุณลักษณะเฉพาะตัวที่แตกตางกันออกไป ซึ่งมีผลตอ 
การแสดงออกของพฤติกรรมตางกันดวย ปจจัยในตัวบุคคลไดแก 
   1.1 ลักษณะทางบุคลิกภาพ เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกัน 
ของคนนั้น ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกตางกันออกไป 
   1.2 ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถทางกายภาพ  
บุคคลที่มีกําลังมากกวา ก็เหมาะกับงานที่ตองใชความสามารถทางดานพลังมากกวาผูที่กําลังนอย
กวา 
   1.3 ความสนใจและการจูงใจ ความสนใจของแตละคนก็ไมเหมือนกัน ความสนใจ 
เปนแรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย 
   1.4 อายุ เพศ และวัยตางๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานที่ 
จําเจ และตองใชแรงงานหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง 
   1.5 การศึกษา มีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกัน ผูชํานาญการเฉพาะยอม 
ตองการผูที่ผานการฝกอบรมในดานนั้นๆ มิฉะน้ันก็ไมอาจทําได 
   1.6 ประสบการณ การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น งาน 
บางอยางจึงระบุจํานวนปที่เคยทํางานกอนจะรับทํางาน สิ่งเหลาน้ีทําใหมนุษยมีความแตกตางกัน
มากและมีผลตอการทํางานและการเลือกงานอยางมากดวย 
   1.7 ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบุคคล ซึ่งมีความชํานาญในเฉพาะดานที่ 
ไมเหมือนกัน ถาเราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะกับบุคคล 
  2. ปจจัยที่สภาพแวดลอมเปนสถานการณภายนอกมีผลตอการแสดงออก อาทิเชน 
   2.1 การมีสวนรวมในการวางแผน โดยทั่วไปคนงานหรือผูปฏิบัติงานจะถูกสราง 
ใหมีแรงจูงใจสูง ถาหากวาพวกเขาถูกขอรองใหชวยในการวางแผนงาน และกําหนดสภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงานของตัวเอง ยิ่งอยูในระดับสูงมากเทาไร การใหมีสวนรวมในการกําหนดแผนงาน
มากขึ้น ก็เปนแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้นดวย แตอยางไรก็ตาม ก็มีคนชอบเปนผูตาม ซึ่งคนกลุม
นี้การกําหนดแผนใหและแยกแยะรายละเอียดของการปฏิบัติงานจะเปนแคแรงจูงใจใหเขาอยากจะ
ทํางานเทาน้ัน 
   2.2 การใหความรับผิดชอบมากขึ้น ผูปฏิบัติงานจํานวนมากตองการความรับผิด 
ชอบที่มากขึ้น เพราะจะสงผลถึงอํานาจที่มากขึ้นจากการเปนผูบังคับบัญชา หรือการไดมีสวนรวมใน
ความรับผิดชอบน้ันๆ ทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเน่ืองจากคาดหวังจะไดรับสิ่งเหลาน้ีจากการ
ปฏิบัติงาน 
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   2.3 งานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ มีคนจํานวนมากที่ถูกจูงใจในการปฏิบัติ 
งานจากงานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ ความนาเบื่อหนายของการทํางานจะทําใหเกิดการเก็บ
กด แรงจูงใจใหคนปฏิบัติงานใหเต็มความสามารถของเขา ผูบริหารควรทําใหงานที่จะใหเขาทํามี
ลักษณะที่ทาทายความสามารถใหมากท่ีสุดเทาที่จะทําได 
   2.4 การใหการยกยองและสถานภาพ ความตองการที่จะไดรับการยกยองชมเชย 
และการปรับปรุงสถานภาพใหดีขึ้น มีอยูในบุคคลทุกคน ไมวาจะอยูฐานะอะไร และมีองคประกอบ
อ่ืนๆ อยางไร คนเราทุกคนดูเหมือนวาจะตองการไดรับการยอมรับจากเพ่ือนพอง และจาก
ผูบังคับบัญชาเหมือนกันหมดทุกคน 
   2.5 โอกาสในดานการเจริญเติบโตทางดานวิชาชีพ คนสวนมากตองการ หรือชอบ 
ที่จะมีการเจริญงอกงาม หรือเจริญเติบโตทางดานทักษะ ความสามารถทางดานวิชาชีพ และ
ประสบการณ เคร่ืองมือของการจูงใจที่ดี คือการใหคําม่ันสัญญาและการดําเนินงานตามสัญญาน้ันๆ 
ในเร่ืองโอกาสสวนบุคคลที่จะมีการเจริญเติบโต มีทักษะอันมีผลเนื่องมากจากการมีประสบการณใน
การทํางานนั่นเอง 
   2.6 โอกาสในการกาวหนา สิ่งนี้คลายคลึงกันมากกับการใชวิธีการใหโอกาส มีการ 
เจริญเติบโตเปนการจูงใจ แมวาไมใชทุกคนจะตองการที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงใหไปสูระดับที่สูง
กวาในองคการ แตก็มีคนสวนมากที่มีความตองการโอกาสกาวหนาอันน้ี 
   2.7 ความม่ันคงและความปลอดภัย ความตองการความมั่นคงและความปลอดภัย 
ก็คือความปรารถนาที่จะหลุดพนจากความกลัวในสิ่งตางๆ เชน การไมมีงานทํา การสูญเสียตําแหนง
งาน การถูกลดตําแหนง และการสูญเสียรายไดซึ่งเปนสิ่งที่แฝงอยูภายในจิตใจของทุกคน ระดับ
ความตองการของบุคคลในเรื่องความม่ันคงปลอดภัยจะเปนสิ่งที่สําคัญกวาสิ่งอ่ืนใดทั้งหมด ซึ่ง
บุคคลประเภทนี้จะมีความอดกลั้นตอความไมสะดวก และการกระทําที่ไมยุติธรรมได เนื่องจาก
ตองการที่จะมีงานทํา หรือเพียงเพ่ือกลัววาจะเสียโอกาสที่จะไดรับเงินตอบแทน คือบําเหน็จบํานาญ
ตอนออกจากงานนั่นเอง 
   2.8 ผลประโยชนที่ไดรับ จากการวิจัยของ Herzberg ไดแนะวาเงินเปนส่ิงที่ทําให 
เกิดความไมพอใจมากกวาที่จะเปนแรงจูงใจ แตสําหรับบางคนเงินเปนส่ิงที่มีอิทธิพลจูงใจสูงมาก 
เงินเดือนที่บุคคลไดรับมีความสําคัญ เพราะนับเปนสัญลักษณทางสถานภาพอยางหนึ่ง ซึ่งใชเปน
เคร่ืองพิสูจนวาอีกคนหน่ึงนั้นเหนือกวา 
   2.9 ความเปนอิสระในการทํางาน คนเราทุกคนมีความปรารถนาที่จะมีอิสระใน 
การกระทําบางอยางดวยตนเอง ความตองการที่จะเปนนายของตัวเองในการปฏิบัติงานบางอยางใน
คนบางคนเปนความปรารถนาที่รุนแรงมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมที่มีความเชื่อม่ันในตัวเองสูง 
การบอกทุกอยางวาควรจะทํางานอยางไร จะเปนการทําใหแรงจูงใจต่ําลง และทําใหเกิดความไม
พอใจในงานที่ทําได ซึ่งเราจะเห็นไดวาในปจจุบันจะมีวิธีการแกความไมพอใจ ซึ่งเกิดเน่ืองจากการ
แจกแจงรายละเอียดของการอธิบายสิ่งตองการในแผน ซึ่งวิธีการน้ีเรียกวา Job Enrichment ซึ่งเปน 
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วิธีการที่จะวางรูปแบบของงาน ทําใหงานนั้นมีความนาสนใจมากขึ้น ทาทายความสามารถมากขึ้น 
และมีความหมายตอผูปฏิบัติงานมากขึ้นน่ันเอง 
 
 เสตียร (พรพรรณ อุนจันทร. 2543: 28; อางอิงจาก Steers. 1977) กลาววา ตัวแปรที่มีผล 
โดยตรงตอความสําเร็จขององคการ คือ พฤติกรรมการทํางานของคนในองคการ และนอกจากน้ี 
แคทซ และคาหน (Katz; & Kahn. 1996) เสนอวา มีพฤติกรรมที่สําคัญ 3 ประการดวยกันที่องคการ
จะตองไดรับการสนองตอบจากคนในองคการเพ่ือทําใหองคการมีประสิทธิภาพ  
  ประการแรก องคการตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไวซึ่งทรัพยากรดาน
คนที่มีคุณภาพ ซึ่งหมายความวา นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแตงตั้งบุคคลเขาไปใน
ระบบแลว องคการยังตองสามารถรักษาบุคคลซ่ึงมีคุณคาเหลาน้ีไวใหไดดวยการจัดระบบรางวัลตอบ
แทนใหเหมาะสมกับผลงาน และสนองตอบความตองการของแตละบุคคลไดดวย 
  ประการที่สอง องคการจะตองมีความสามารถในการที่จะทําใหพนักงานในองคการ
ปฏิบัติงานที่เชื่อถือไดตามบทบาทที่กําหนดไว และปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางดีที่สุด เต็ม
ความสามารถดวยความเต็มใจและปฏิบัติงานเฉพาะอยาง เฉพาะบทบาทของตนตามความ
รับผิดชอบ 
  ประการสุดทาย นอกเหนือจากการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบ และตามบทบาท
แลว พนักงานตองมีพฤติกรรมในทางสรางสรรค โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณเฉพาะหนา หรือใน
โอกาสพิเศษ เพราะการพรรณนาลักษณะงานจะเปนเพียงแนวทางทั่วๆ ไปเกี่ยวของกับขอพึงปฏิบัติ
ที่เก่ียวกับงานเทาน้ัน จึงเปนสิ่งจําเปนที่บุคคลตองสามารถตัดสินใจปฏิบัติตามที่ตนเองเห็นสมควร
วาดีที่สุดสําหรับองคการ ดังนั้นองคการที่ดีตองพยายามสรางบรรยากาศในการทํางานที่เออํานวยตอ
การท่ีพนักงานไมเพียงแตปฏิบัติงานตามหนาที่เทาน้ัน แตยังตองรับผิดชอบตอการคิด และการ
กระทําในทางริเริ่มสรางสรรค 
 
 1.3 แนวคิดเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางาน 
 วิจิตร อาวะกุล (2542: 224) กลาววา พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรที่มีกําลังใจดีที่จะ 
ปฏิบัติงานมักแสดงออกทางพฤติกรรมการทํางานดังตอไปน้ี 
  1. การทํางานเปนไปดวยความราบรื่น ไมเกิดความขัดแยงกัน การงานไมผิดพลาด 
ความแมนยําในงานสูง มีความเชื่อถือได 
  2. การทํางานของบุคคลเต็มไปดวยความพอใจ มีความสุขและสนุกกับงานที่ไดทํา มี
ความสนใจ และตั้งใจทํางาน 
  3. สมาชิกในหนวยงานจะรวมกันใหขอเสนอแนะ รวมกันแกไข และปรับปรุงงานใหดี
ยิ่งขึ้น 
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  4. การวิพากษวิจารณ และการแสดงความคิดเห็นตางๆ ตองเปนไปดวยความ
ยุติธรรมโปรงใส และดวยความบริสุทธิ์ใจ 
  5. สมาชิกในหนวยงานมีความเอ้ือเฟอ ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ยอมเสียสละเวลาสวน
ตนเพื่อชวยเหลือหนวยงานของตนไดในกรณีพิเศษ หรือเรงดวนตางๆ ที่นอกเหนือจากงานประจํา 
  6. ยอมรับการมอบหมายหนาที่การงานพิเศษที่นอกเหนือไปจากงานในหนาที่ดวย
ความภูมิใจ เต็มใจ 
 สวนพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรที่ขาดกําลังใจการที่จะสนับสนุนการปฏิบัติงานมัก
แสดงออกทางพฤติกรรมการทํางานดังตอไปน้ี 
  1. มีบรรยากาศซบเซา สมาชิกในองคการมักแสดงอาการเศราสรอย เฉื่อยชา บึ้งตึง 
แสดงความเหน่ือยลาที่จะปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ เบื่อที่ทํางาน ไมอยากมาทํางาน 
  2. มีการขาดงาน การลางาน การมาทํางานสายเพ่ิมขึ้นผิดปกติ โดยเฉพาะอยางยิ่งใน
ขณะที่มีปริมาณงานที่ตองทํามาก 
  3. การทํางานผิดพลาด ไมแนนอน เชื่อถือไมได 
  4. มีการลาออกหรือโยกยายงานในอัตราที่เพ่ิมขึ้นอยางผิดปกติ 
  5. ขาดความสามัคคีระหวางสมาชิกในหนวยงาน มีการแกงแยงชิงดีกัน เปนตน 
  6. แสดงความไมสนใจงาน หรือไมเอาใจใสเพ่ือนรวมงาน 
 
 สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2542: 407) กลาววา การปองกันมิใหเกิดลักษณะ 
ของพฤติกรรมการทํางานที่อาจกอใหเกิดผลเสียตอองคการนั้น ควรพิจารณาลักษณะพฤติกรรมการ
ทํางานโดยดูตัวบงชี้ ดังนี้ 
  1. ระดับผลผลิต การท่ีผลงานในความรับผิดชอบของหนวยงานลดลงอยางรวดเร็ว
เปนเคร่ืองชี้ใหเห็นถึงความบกพรองของการทํางาน 
  2. การขาดงาน ควรไดรับความสนใจ และนํามาวิเคราะหวาเหตุใดที่ทําใหบุคลากร
ขาดความกระตือรือรน มีความเฉ่ือยชาในการทํางาน หรือไมอยากมาทํางาน สภาพเหลาน้ีจะเปน
เคร่ืองชี้ใหเห็นถึงลักษณะของพฤติกรรมการทํางานที่อาจกอใหเกิดผลเสียตอองคการไดเปนอยางดี 
  3. การออกจากงาน เพ่ือนํามาวิเคราะหวาอะไรเปนสาเหตุที่ทําใหพฤติกรรมการ
ทํางานเส่ือมไป ซึ่งนําไปสูความตองการที่จะลาออกจากงานเพ่ือจะไดหาทางแกไขตอไป 
 
 กัมพล พันธเกษมสุข (2548: 72) กลาววา ลักษณะพฤติกรรมที่เก่ียวของกับการทํางานใน 
เชิงลบนั้น ไดแก การขาดงาน และการลาออกจากงาน ซึ่งพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานน้ีลวนแต
มีความเกี่ยวเน่ืองกับความพึงพอใจในการทํางาน หรือกลาวไดวา หากมีความพึงพอใจในการทํางาน
สูง คนจะออกจากงานนอย และขาดงานนอยน่ันเอง 
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 รอบบินส (วิภาวี มหารักขกะ. 2550: 76; อางอิงจาก Robbins. 1998: 23-26,31) ได 
ศึกษาพฤติกรรมการทํางานเพ่ือประยุกตใชความรูในการปรับปรุงประสิทธิผลขององคการ อีกทั้งเปน
การทําความเขาใจพฤติกรรมของบุคคลที่มีลักษณะนิสัยของการทํางานที่แตกตางกันในระดับตางๆ 
ดังนั้นจึงมุงประเด็นไปที่การทํางานของมนุษย หรือพฤติกรรมที่เก่ียวของกับการจัดการงาน และการ
ทํางานของบุคลากรในองคการ ไดแก 
  1. การเพ่ิมผลผลิต (Productivity) โดยมุงเนนที่ประสิทธิผล และประสิทธิภาพของการ 
ทํางาน 
  2. การขาดงาน (Absenteeism) การที่บุคลากรมีลักษณะพฤติกรรมการขาดงานนั้น 
ยอมทําใหการจัดการภายในองคการเกิดความติดขัดได หรือเปนอุปสรรคตอการบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการไดหลายประการ คือ  
   2.1 ทําใหคุณภาพของผลผลิตลดต่ําลง 
   2.2 ระดับการขาดงาน ที่ยึดตามขอบเขตที่องคการกําหนด ยอมมีผลกระทบ
โดยตรงตอประสิทธิผล และประสิทธิภาพขององคการ 
   2.3 ผลประโยชนขององคการ อยูที่ลักษณะพฤติกรรมการขาดงานของบุคลากร
อยูในระดับต่ํา 
   2.4 บางกรณีการขาดงานของบุคลากรอาจเปนผลดีกวา ถาการมาปฏิบัติงาน
อยางไมตั้งใจทําใหผลผลิตของงานเสียหายได 
  3. การลาออกจากงาน (Turnover) ลักษณะของพฤติกรรมเชนนี้ ยอมกอใหเกิดผลเสีย
และผลดีตอองคการหลายประการ คือ  
   3.1 องคการเกิดความสูญเสียดานทรัพยากรทั้งทางดานบุคคล และดานเงินทุน  
เชน 
    3.1.1 การสูญเสียดานทรัพยากรบุคคล ในกรณีที่บุคคลน้ันเปนผูมีความรู และ
ความสามารถ ซึ่งถือเปนกําลังสําคัญตอความสําเร็จขององคการ 
    3.1.2 การสูญเสียดานงบประมาณ อันเน่ืองมาจากการสรรหาบุคคลใหม 
ตลอดจนการฝกอบรมใหแกบุคลากรที่เขาใหม 
   3.2 เปนอุปสรรคตอประสิทธิผลการดําเนินงานภายในองคการ 
   3.3 ขอดี คือ การเปดโอกาสใหบุคลากรที่มีความสามารถไดรับการพิจารณาเลื่อน
ตําแหนงภายในองคการ ซึ่งถือเปนการสรางการจูงใจใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานไดอีกวิธีหนึ่ง 
   3.4 ลดอัตราการปลดพนักงานลงได 
  4. ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) กลาวคือ การที่บุคลากรมีความพึง
พอใจในงานที่ทําน้ัน ยอมมีความสัมพันธโดยตรงตอการเพ่ิมผลผลิตของงานการขาดงาน และการ
ลาออกจากงาน จึงควรศึกษาความพึงพอใจในการทํางานควบคูกับการศึกษาพฤติกรรมในดานอ่ืนๆ 
เชนกัน 
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 จากท่ีกลาวมาสามารถสรุปไดวา พฤติกรรมเปนการตอบสนองตอส่ิงเรา ถาส่ิงเราดียอม
สงผลใหคนแสดงพฤติกรรมที่ดี สิ่งเราไมดียอมสงผลใหคนแสดงพฤติกรรมที่ไมดี เชน หาก
บรรยากาศรอบองคการมีความอึดอัด ไมมีโอกาสกาวหนา ไมมีอิสระในการทํางานยอมสงผลใหคน
ไมอยากมาทํางาน เกิดการขาดงาน หรือลาออกจากงานได 
 
  1.3.1 การเพิ่มผลผลิต 
  อรทัย ชาญการคา (2547: 11) กลาววา ปจจัยที่เก่ียวของกับการเพิ่มผลผลิตใน
หนวยงานและการเพิ่มผลผลิตของพนักงานในหนวยงานนั้น ถือเปนเรื่องสําคัญที่บุคลากรปฏิบัติงาน
ทุกคนพึงปฏิบัติตาม ซึ่งสรุปได 2 วิธีคือ การลดตนทุนซึ่งจะเปนคาใชจายลง และการปรับปรุง
กระบวนการทํางาน โดยมีรายละเอียดและแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 
  วิธีการเพ่ิมผลผลิตในหนวยงาน คือ การท่ีสามารถลดคาใชจายลงได นั่นก็คือการลด
ตนทุน และนอกจากนี้ควรมีการปรับปรุงขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ดังนี้ 
   1) ลดการสูญเปลาของวัสดุ 
   2) ลดความเสียหายของชิ้นงานลง 
   3) เพ่ิมคุณภาพของงาน 
   4) ลดจํานวนพัสดุคงคลัง 
   5) ลดอุบัติเหตุดวยการปองกันอุบัติเหตุ 
   6) ปรับปรุงวิธีการทํางานใหม หรือนําวิธีการทํางานที่ดีกวามาใช 
  สวนวิธีการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานในหนวยงาน ในฐานะเปนผูปฏิบัติงานสามารถ
เพ่ิมผลผลิตดวยการปรับปรุงตนเองในหลายๆ ดาน ดังนี้ 
   1) เรียนรูวิธีการทํางานใหชํานาญขึ้น 
   2) ใหความสนใจในการเพิ่มผลผลิต และคุณภาพที่สูงขึ้น 
   3) ขาดงานและมาสายนอยลง 
   4) คํานึงถึงประโยชนของหนวยงานใหมากขึ้น 
   5) ตั้งใจทํางานและเพ่ิมความรับผิดชอบของตนใหมากขึ้น 
   6) ปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
   7) ทํางานใหไดเปาหมายและเปนไปตามมาตรฐาน 
   8) ทําตามระเบียบวินัยและใหความรวมมือมากขึ้น 
   9) ไมกอใหเกิดอุบัติเหตุ 
   10) ใหคําแนะนําที่เปนประโยชน   
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  กิบสัน และ คณะ (สมใจ ลักษณะ. 2549: 5-8; อางอิงจาก Gibson and Others.1988:  
812) นิยามประสิทธิผลไววาประสิทธิผล (Effectiveness) เปนเรื่องของการกระทําใดๆ หรือความ
พยายามใดๆ ที่มีความมุงหมายจะไดรับผลอะไรสักอยางใหเกิดขึ้น การกระทําหรือความพยายามจะ
มีประสิทธิผลสูงต่ําเพียงใดขึ้นอยูกับวาผลที่ไดรับน้ัน ตรง ครบถวน ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
และใชพลังงานนอยเพียงใด 
  ประสิทธิผลอาจพิจารณาเปน 2 ระดับ คือ ประสิทธิผลของบุคคล และประสิทธิผลของ
องคการ 
  - ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะของบุคคลที่มีความสามารถปฏิบัติงานใดๆ หรือ
ปฏิบัติกิจกรรมใดๆ แลวประสบความสําเร็จ ทําใหบังเกิดผลตรงและครบถวนตามที่มีวัตถุประสงคไว 
ผลที่เกิดขึ้นมีลักษณะคุณภาพ เชน ความถูกตอง ความมีคุณคา ความเหมาะสมดีงาม ตรงกับความ
คาดหวังและความตองการของหมูคณะ สังคม และผูจะนําผลน้ันไปใชเปนผลที่ไดจากการปฏิบัติ
อยางมีประสิทธิภาพ คือ เปนการปฏิบัติดวยความพอใจ ปฏิบัติเต็มความสามารถ ปฏิบัติดวยการ
เลือกสรรกลวิธีและเทคนิควิธีการที่เหมาะสมที่สุดที่จะทําใหบรรลุผลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ
อยางสูงสุดแตใชทุน ทรัพยากร และระยะเวลานอยที่สุด 
  - ประสิทธิผลขององคการ เนนไปที่ผลรวมขององคการ ประกอบดวยตัวบงชี้ 5 ตัว 
คือ 
   1) การผลิต (Production) องคการที่มีประสิทธิผลถาองคการสามารถดําเนินการ
ผลิตใหไดผลผลิตทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพไดตรงกับความตองการขององคการ 
   2) ประสิทธิภาพ (Efficiency) องคการมีประสิทธิผลถาอัตราสวนระหวางปจจัย
ทรัพยากร (Inputs) ที่ใชกับผลผลิต (Outputs) มีความเหมาะสมในลักษณะที่ใชปจจัยทรัพยากรได
คุมคา 
   3) ความพึงพอใจ (Satisfaction) องคการมีประสิทธิผลถาผลการดําเนินงานของ
องคการนํามาซ่ึงความสําเร็จสอดคลองกับความตองการและความคาดหวังของสมาชิกในองคการ 
   4) การปรับเปลี่ยน (Adaptiveness) องคการมีประสิทธิภาพถาองคการมีกลไกที่
สามารถปรับเปลี่ยนการดําเนินงานไดสอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งภายในองคการ
และภายนอกองคการ 
   5) การพัฒนา (Development) องคการมีประสิทธิผลถาองคการสามารถเพ่ิมพูน
ศักยภาพ (Potential) และวิสัยสามารถ (Capacity) ขององคการใหเจริญกาวหนาตามการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม 
  ประสิทธิภาพ (Efficiency) โดยท่ัวไปเม่ือพูดถึงประสิทธิภาพก็จะหมายถึงอัตราสวน
ของผลผลิตตอปจจัย การวัดประสิทธิภาพจะวัดตัวบงชี้หลายตัวประกอบดวยกัน เชน อัตราการได
ผลตอบแทน (Rate of Return), คาใชจายตอหนวยผลผลิต (Unit cost), อัตราการสูญเปลาส้ินเปลือง
การใชทรัพยากร, อัตราสวนของผลกําไรตอคาใชจายในการลงทุน 
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  ประสิทธิภาพ เปนเรื่องของการใชปจจัยและกระบวนการในการดําเนินงานโดยมี
ผลผลิตที่ไดรับเปนตัวกํากับการแสดงประสิทธิภาพของการดําเนินงานใดๆ อาจแสดงคาของ
ประสิทธิภาพในลักษณะการเปรียบเทียบระหวางคาใชจายในการลงทุนกับผลกําไรท่ีไดรับ ซึ่งถาผล
กําไรมีสูงกวาตนทุนเทาไรก็ยิ่งแสดงถึงประสิทธิภาพมากขึ้น ประสิทธิภาพอาจไมแสดงเปนคา
ประสิทธิภาพเชิงตัวเลข แตแสดงดวยการบันทึกถึงลักษณะการใชเงิน วัสดุ คน และเวลาในการ
ปฏิบัติงานอยางคุมคา ประหยัด ไมมีการสูญเปลาเกินความจําเปน รวมถึงมีการใชกลยุทธหรือ
เทคนิควิธีการปฏิบัติที่ เหมาะสมสามารถนําไปสูการบังเกิดผลไดเร็ว ตรง และมีคุณภาพ 
ประสิทธิภาพ มี 2 ระดับ ไดแก ประสิทธิภาพของบุคคล และประสิทธิภาพขององคการ 
  - ประสิทธิภาพของบุคคล การมีประสิทธิภาพหมายความวา การทํางานเสร็จโดยสูญ
เวลาและเสียพลังนอยที่สุด คานิยมการทํางานที่ยึดกับสังคม คือ การทํางานไดเร็ว และไดงานดี 
บุคคลที่มีประสิทธิภาพในการทํางาน คือ บุคคลท่ีตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ใชกลวิธี
หรือเทคนิคการทํางานที่จะสรางผลงานไดมากเปนผลงานที่มีคุณภาพเปนที่นาพอใจ โดยส้ินเปลือง
ทุนคาใชจาย พลังงาน และเวลานอย เปนบุคคลที่มีความสุขและพอใจในการทํางาน เปนบุคคลท่ีมี
ความพอใจจะเพ่ิมพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดคน ดัดแปลงวิธีการทํางานใหไดผลดียิ่งขึ้น
อยูเสมอ 
  - ประสิทธิภาพขององคการ คือการที่องคการสามารถดําเนินงานตางๆ ตามภารกิจ 
หนาที่ขององคการโดยใชทรัพยากร ปจจัยตางๆ รวมถึงกําลังคนอยางคุมคาที่สุด มีการสูญเปลานอย
ที่สุด มีลักษณะของการดําเนินงานไปสูผลตามวัตถุประสงคไดอยางดีโดยประหยัดทั้งเวลา 
ทรัพยากร และกําลังคน องคการมีระบบการบริหารจัดการที่เอ้ือตอการผลิตและการบริการไดตาม
เปาหมาย องคการมีความสามารถใชยุทธศาสตร กลยุทธ เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยีอยางฉลาด 
ทําใหเกิดวิธีการทํางานที่เหมาะสม มีความราบรื่นในการทํางาน มีปญหาอุปสรรคและความขัดแยง
นอยที่สุด บุคลากรมีขวัญกําลังใจดี มีความสุขความพอใจในการทํางาน 
  
  1.3.1 การขาดงาน 
  ปยนันท เหมศรีราช (2542: 24) กลาววา สํานักงานสถิติแรงงานของสหรัฐอเมริกาได 
ใหความหมายของการขาดงานวา การขาดงาน คือ ความบกพรองของลูกจางที่ไมมารายงานตัวเขา
ปฏิบัติงานในเวลาที่ตนยังมีชื่ออยูในตารางการทํางานและบัญชีคาจางแรงงาน และหมายความ
รวมถึง เวลาทํางานที่สูญเสียไป เนื่องจากการเจ็บปวย อุบัติเหตุ หรือการที่ลูกจางหยุดงานไปดวย
สาเหตุอันใดก็ตาม โดยที่ไมไดรับอนุญาตจากนายจาง นอกจากน้ีลูกจางที่ออกจากงานไปโดยไมได
บอกกลาวใหนายจางทราบก็นับรวมเปนผูที่ขาดงานดวย จนกวานายจางจะตัดชื่อออกจากบัญชี
คาแรง 
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  เสตียรส และ โรดส (ปยนันท เหมศรีราช. 2542: 24; อางอิงจาก Steers; & Rhodes. 
1978) ไดสรางรูปแบบเพื่อที่จะแยกกรณีของการขาดงานของพนักงานออกได 2 ลักษณะ คือ 
   1) การขาดงานโดยเจตนา (Voluntary Absenteeism) 
   2) การขาดงานโดยไมเจตนา (Involuntary Absenteeism)  
  อธิบายไดวา การขาดงานโดยเจตนามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน และ
ความกดดันจากงาน ซึ่งขึ้นอยูกับลักษณะของแตละบุคคล ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในองคการ 
สิ่งตางๆ เหลาน้ีมีอิทธิพลตอการจูงใจบุคคลใหมาทํางาน สวนการขาดงานโดยไมเจตนาเปนสาเหตุ
สวนตัวซึ่งเก่ียวของกับลักษณะสวนบุคคลที่ตัดสินวาตัวเขานั้นสามารถจะมาทํางานไดหรือไมได 
  วิภาดา หลวงนา (2546: 74) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของบรรยากาศองคการ และความ
ผูกพันตอองคการที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหง
หนึ่ง จากการพยากรณพฤติกรรมการมาทํางานสายของพนักงานในโรงงาน พบวา ตัวแปรที่สามารถ
ทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย และการขาดงานไดดีที่สุด ไดแก บรรยากาศ
องคการดานการใหรางวัล และการลงโทษ รองลงมาคือความผูกพันตอองคการดานความตองการ
เปนสมาชิกขององคการ 
    
  1.3.2 การลาออกจากงาน 
  อํานวย แสงสวาง (2544: 220-221) กลาววา การลาออกจากงาน หมายถึง การสมัคร
ใจของบุคลากรที่จะลาออกจากตําแหนงหนาที่การงานประจําที่ตนทําอยู ไปจากงานองคการหรือ
บริษัท โดยไดใหเหตุผลในการลาออกจากงานไวดังนี้ 
   1) การลาออกจากงานเพ่ือประกอบอาชีพอ่ืน 
   2) การลาออกจากงานเพ่ือออกไปทํางานในหนวยงานอ่ืน 
   3) การลาออกจากงานเพ่ือพักผอนรักษาสุขภาพรางกาย 
   4) ลาออกจากงานเพ่ือศึกษาตอ 
   5) การลาออกจากงานเพ่ืออุปสมบทหรือเปนนักบวช 
   6) การลาออกจากงานเพ่ือเหตุผลสวนตัว 
   7) การลาออกจากงานเม่ือผูบริหารหรือนายจางใชอิทธิพลบีบบังคับหรือขอรองให
ลาออก 
  เซยเลส และ สเตราส (ลออจิต องเจริญสุนทร. 2545: 5; อางอิงจาก Sayles; & 
Strauss. 1977. 52-53) ไดใหความหมายไววา การลาออก หมายถึง การที่องคการสิ้นสุดการวาจาง
พนักงาน ซึ่งเปนผลทําใหพนักงานตองออกจากองคการไป และในขณะเดียวกันก็จะมีการวาจาง
พนักงานคนใหมเขามาแทน โดยที่พนักงานที่มาทํางานแทนนั้น อาจเปนพนักงานใหมที่ไมเคย
ทํางานกับองคการน้ีมากอน หรืออาจเปนพนักงานเกาที่กลับเขามาทํางานกับองคการอีกคร้ังหน่ึงก็
ได 
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  ลอเออร (ลออจิต องเจริญสุนทร. 2545: 7; อางอิงจาก Lawler. 1971: 450) ไดกลาว 
ถึงการลาออกคือ การไมพอใจในการจายคาตอบแทน มักจะกอใหเกิดผลที่ตามมาหลายอยางดวยกัน 
ซึ่งจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกขึ้นมา 2 อยางดวยกันคือ 
   1) ความตองการคาตอบแทนสูงขึ้น จะทําใหพนักงานขององคการมีพฤติกรรม
ตางๆ ไดแก ปฏิบัติงานไมดี ผลปฏิบัติงานต่ํา มีการนัดหยุดงาน การรองทุกข และแสวงหางานใหม
ที่ใหคาตอบแทนและผลประโยชนสูงหรือมากกวา ซึ่งจะทําใหเกิดการขาดงานและลาออกเปนลําดับ
ตอมา 
   2) ความดึงดูดใจในการทํางานต่ําลง หากเกิดความรูสึกน้ีขึ้น จะทําใหพนักงานใน
องคการเกิดความไมพอใจในงาน จะมีผลใหเกิดความผิดปกติทางดานจิตใจ และสุขภาพจิตไมดี เปน
ผลใหขาดงานและลาออกในที่สุด 
 
  มอบเลย (ดุจดาว มีปรีชา. 2535: 25; อางอิงจาก Mobley. 1977) ไดเสนอขั้นตอน 
ของกระบวนการตัดสินใจในการลาออก ประกอบดวย 10 ขั้นตอน ดังนี้ 
   1) ขั้นการประเมินคางานปจจุบัน 
   2) ขั้นการประเมินความพอใจ และไมพอใจในงาน ถึงแมวาความไมพอใจในงาน
นั้นจะไมไดเปนตัวแปรที่ทําใหเกิดการลาออกโดยตรงก็ตามที แตความไมพอใจในงานจะมีผลทําให
บุคคลเกิดความคิดที่จะเปลี่ยนงาน 
   3) ขั้นที่บุคคลเกิดความคิดที่จะลาออกจากงาน 
   4) ขั้นการประเมินคาของการแสวงหางานใหมและการลาออก 
   5) ขั้นที่บุคคลตั้งใจที่จะแสวงหาทางเลือก ซึ่งไมเก่ียวของกับงาน เชน การยาย
งานของคูสมรสที่เขามาเกี่ยวของ 
   6) ขั้นหาทางเลือก 
   7) ขั้นการประเมินทางเลือก 
   8) ขั้นของการเปรียบเทียบทางเลือกกับงานปจจุบัน 
   9) ขั้นของความตั้งใจที่จะลาออกจากงานหรือจะทํางานอยูกับองคการตอไป 
   10) ขั้นของการตัดสินใจลาออกจากงานหรือจะทํางานอยูกับองคการตอไป  
 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
 บรรยากาศองคการเปนสภาพแวดลอมที่เกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับ
สิ่งแวดลอมในองคการ และสงผลไปถึงความรูสึกของบุคลากรในองคการ บรรยากาศองคการมี
อิทธิพลตอบุคลากรทุกคนในองคการ บรรยากาศองคการท่ีดีจะทําใหการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคการบรรลุจุดมุงหมายตามตองการ บรรยากาศองคการและสิ่งแวดลอมที่ดีในองคการมีสวน
เสริมสรางความคิด จิตใจ และคุณธรรมตางๆ ที่พึงประสงค จะทําใหบุคลากรในองคการเกิดความ 
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รูสึกพอใจ ภูมิใจและอบอุน รูสึกในความเปนเจาของและอยากมาปฏิบัติงาน ถาหากองคการมี
บรรยากาศไมดี จะทําใหสมาชิกเกิดความเบื่อหนาย หางเหิน เฉยเมย วาเหว และไมอยากมาทํางาน 
ดังน้ัน จะเห็นไดวาบรรยากาศองคการเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอความรูสึกของพนักงาน (จุฬารัตน เสก
นําโชค. 2548: 11)  
 
 2.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ  
 สมยศ นาวีการ (2539: 193) กลาววา บรรยากาศองคการเปนการรับรู หรือความรูสึกตอ
ลักษณะที่มองเห็นไดขององคการ ซึ่งขึ้นอยูกับความตองการและบุคลิกภาพของแตละบุคคล การ
รับรูเหลาน้ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติของพนักงาน โดยบรรยากาศองคการสามารถรับรูได
จากลักษณะของสภาพแวดลอมทั้งโดยทางตรง และทางออม ซึ่งบรรยากาศจะเปนแรงกดดันที่สําคัญ
ที่จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล นอกจากน้ัน “บรรยากาศองคการ” จะมี
ลักษณะเปนสิ่งเชื่อมโยงลักษณะที่เห็นไดจากองคการ เชน โครงสราง กฎเกณฑและแบบของความ
เปนผูนํากับขวัญ กําลังใจ และพฤติกรรมของพนักงาน 
 อรุณ รักธรรม (2534: 541) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง กลุมของคุณลักษณะ
ของสภาพแวดลอมของงานที่บุคคลผูปฏิบัติงานอยูภายใตสภาพแวดลอมดังกลาวนี้ รับรูทางตรงและ
ทางออม โดยบรรยากาศจะเปนแรงกดดันที่สําคัญที่จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองคการ หรืออีกนัยหนึ่งจะหมายถึงทัศนคติ คานิยม ปทัสถาน และความรูสึกของคน
ปฏิบัติงานในองคการเกิดจากผลปฏิสัมพันธระหวางบุคคลในโครงสรางขององคการในแงของอํานาจ
หนาที่ ความรับผิดชอบ และภาวะผูนํา จึงเปนลักษณะการเชื่อมโยงระหวางโครงสรางกฎเกณฑ และ
พฤติกรรมตางๆ เปนการรับรูหรือความรูสึกตอลักษณะขององคการเหลาน้ีมีผลกระทบตอบุคคลใน
องคการ 
 เสตียร (กนกพร วรมานะกุล. 2542: 12; อางอิงจาก Steers. 1977) กลาววา บรรยากาศ 
องคการ หมายถึง ลักษณะ (Characteristic) ของสภาพแวดลอมในการทํางานขององคการ และมีผล
ตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ และเปนสิ่งที่บุคลากรรับรู (Perceive) วาองคการของตนเอง
นั้นมีลักษณะอยางไร ถึงแมวาผูบริหารไดพยายามใหความเอาใจใสตอพนักงาน (Employee-
centered) แตถาพนักงานรับรูวา บรรยากาศองคการเปนแบบเผด็จการ พฤติกรรมของพวกเขาก็จะ
ตอบสนองตอบรรยากาศแบบเผด็จการ (Authoritarian)  
 เทพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2540: 278-279) กลาววา บรรยากาศองคการ 
หมายถึง ตัวแปรชนิดตางๆ เม่ือนํามารวมกันแลวจะมีผลกระทบตอระดับของการทํางานหรือการ
ปฏิบัติงานของผูดําเนินงานภายในองคการ แตอยางไรก็ตาม ตัวแปรของบรรยากาศองคการ จะมี
ผลกระทบแตกตางกันสุดแทแตวาผูปฏิบัติงานนั้นๆ เปนอยางไร แตกตางกันอยางไรดวย 
 เชอริงตัน (วิภาวี มหารักขกะ. 2550: 102; อางอิงจาก Cherrington. 1994: 469-470) 
กลาววา บรรยากาศองคการเปนคุณลักษณะ หรือความเชื่อที่แบงองคการหน่ึงจากอีกองคการหน่ึง  
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คลายกับคําวาบุคลิกภาพ (Personality) บรรยากาศองคการจึงอาจหมายถึง บุคลิกภาพขององคการ
ซึ่งเปนคุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล และเปนคุณสมบัติทั้งหมดขององคการท่ีมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของบุคลากรในแตละองคการ มีผลใหเกิดความพอใจในบรรยากาศองคการน้ันๆ ซึ่งจะ
สงผลใหปฏิบัติงานไดดีกวา จึงกลาวไดวา บรรยากาศองคการที่แตกตางกัน ยอมมีอิทธิพลตอการ
ปฏิบัติงาน หรือพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรที่แตกตางกันดวยเชนกัน ทั้งที่มีผลในทางบวก 
และผลในทางลบ โดยขึ้นอยูกับการรับรูเก่ียวกับบรรยากาศองคการในสภาพที่เปนอยูจริงน่ันเอง ซึ่ง
การรับรูในสิ่งตางๆ ที่เก่ียวของกับการทํางานของบุคคลนั้นๆ ยอมมีสวนจูงใจในการตัดสินใจให
บุคคลหน่ึงๆ สามารถแสดงผลของการรับรูนั้นๆ ออกมาในรูปของพฤติกรรมการทํางานในลักษณะ
ตางๆ กัน เชน การเพ่ิมผลผลิต การขาดงาน การลาออกจากงาน ความพึงพอใจในการทํางาน หรือ
แมแตการแสดงออกของความเปนสมาชิกภาพที่แตกตางกันดวย 
  
 2.2 ทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
 การศึกษาในเรื่องของบรรยากาศครั้งแรกนั้นเริ่มตนโดย เลวิน (สมยศ นาวีการ. 2539: 
193; อางอิงจาก Lewin. 1983) และนักวิชาการอ่ืนเสนอทฤษฎีไว โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  1. แบบจําลองของ Lewin การศึกษาเรื่องบรรยากาศขององคการ เร่ิมตนโดย Lewin 
ใน ค.ศ. 1930 เขาพยายามเชื่อมโยงระหวางพฤติกรรมของบุคคล และสภาพแวดลอมเขาดวยกัน
ตามแบบจําลอง 
     B = f (P,E) 
  โดย B เปนพฤติกรรมของพยาบาลในโรงพยาบาล ขึ้นอยูกับหรือไดรับอิทธิพลมาจาก 
P บุคลิกภาพหรือคุณลักษณะสวนบุคคล และ E สภาพแวดลอมหรือบรรยากาศของโรงพยาบาล 
 จากตัวแบบนี้เอง Lewin ไดชี้ใหเห็นวา พฤติกรรมของคนในองคการน้ันจะไดรับอิทธิพล
จากบุคลิกหรือคุณลักษณะสวนบุคคลของผูนั้นสวนหนึ่ง และสภาพแวดลอมหรือบรรยากาศองคการ
นั้นๆ ดวยอีกสวนหนึ่ง 
 
 สมยศ นาวีการ (2539: 193) กลาววา บรรยากาศองคการเปนเรื่องที่มีความสําคัญ เน่ือง 
จากบุคคลไมไดทํางานอยูเพียงลําพัง แตการทํางานของพวกเขาอยูภายใตการกํากับ การควบคุม 
โครงสรางองคการ แบบของผูนํา กฎระเบียบตางๆ รวมถึงสภาพแวดลอมภายในองคการท่ีอาจมอง
ไมเห็นแตสามารถรับรูได ซึ่งสิ่งตางๆ เหลาน้ีมีผลกระทบตอตัวบุคคล องคการ และการรับรูที่มีตอสิ่ง
เหลาน้ีเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม และทัศนคติของเขาเอง 
 
 2.3 องคประกอบของบรรยากาศองคการ 
 องคประกอบของบรรยากาศองคการเปนเรื่องที่มีขอบเขตกวางขวาง เพราะเปนเรื่องที่
เก่ียวกับการรับรูและเขาใจของสมาชิกขององคการเก่ียวกับสภาพแวดลอม และความเปนไปภายใน 



 

     24 

องคการ การทําความเขาใจเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจึงเปนเรื่องที่คอนขางซับซอน ดังน้ัน
นักวิชาการจึงไดพิจารณาลักษณะตางๆ ของบรรยากาศไว ดังนี้ 
 ลิทวิน และ สตริงเจอร (Litwin; & Stringer. 1968: 45-65) กลาวถึงบรรยากาศองคการ 8 
ดาน ประกอบดวย 
  1. โครงสราง (Structure) ปจจัยนี้กลาวถึงการกําหนดขนาดของโครงสรางของ 
องคการที่นําไปใชกับงาน ซึ่งเปนขอจํากัดที่กําหนดขึ้นมา โดยผูบังคับบัญชาหรือองคการตอบุคคล
ใดบุคคลหนึ่ง 
  2. ความทาทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) ปจจัยนี้จะวัด
เก่ียวกับความเขาใจหรือการรับรูทางดานความทาทายของงาน และความรูสึกที่เก่ียวกับความสําเร็จ
ของงาน 
  3. ความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support) ปจจัยนี้จะวัดความสําคัญ
ทางดานการสงเสริมแทนที่จะเปนการลงโทษสําหรับการปฏิบัติงาน ซึ่งจะชวยลดความกังวลในสวน
ที่เก่ียวกับงานได องคการที่ใหความสําคัญกับการชวยเหลือพนักงานใหมยอมจะกระตุนแรงจูงใจ
ทางดานความผูกพันได 
  4. การใหรางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) ซึ่งจะวัดการรับรู
ทางดานการใหความสําคัญกับการใหรางวัล และการลงโทษภายในสถานการณของการทํางาน 
ภายในสภาพแวดลอมที่ใหความสําคัญกับการจัดหารางวัลแทนที่จะเปนการลงโทษนั้น ยอมจะเปน
สิ่งกระตุนความสนใจของพนักงานทางดานความสําเร็จ และความผูกพันได และจะลดความกลัว
เก่ียวกับความลมเหลวได 
  5. ความขัดแยง (Conflict) เปนการวัดการรับรูที่ผูปฏิบัติงานมีความม่ันใจวาองคการ
สามารถทนความขัดแยง หรือความแตกตางกันในแงความคิดเห็น เชน ผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงานยินดีรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางกันออกไป 
  6. มาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (Performance Standards 
and Expectations) เปนการรับรูเก่ียวกับความสําคัญของผลการปฏิบัติงาน และความชัดเจนของ
ความคาดหมายที่เก่ียวกับผลการปฏิบัติงานภายในองคการวา ไดมีการตั้งมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ไวสูงเพียงใด มาตรฐานที่กําหนดมานั้นจะเปนตัวกําหนดแรงจูงใจทางดานความสําเร็จของพวกเขา
ดวย 
  7. ความเส่ียงภัยและการรับความเสี่ยงภัย (Risk and Risk Taking) เปนการรับรู
ความรูสึกของพนักงานวาการปฏิบัติหนาที่ขององคการน้ันกระทําอยางระมัดระวังเกินไป หรือวาไดมี
การเส่ียงกระทําในสิ่งที่ทาทายอยางเหมาะสม 
  8. ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน (Identity) เปนการรับรูเก่ียวกับความจงรักภักดีตอ
กลุมผูปฏิบัติงาน ซึ่งพบวาความจงรักภักดีตอกลุมชวยใหกลุมมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และ
ชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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 ลิเคอรท (Likert. 1967: 197-211) ไดเสนอองคประกอบของบรรยากาศองคการไว 8 ดาน
คือ 
  1. กระบวนการใชภาวะผูนํา (Leadership Process Used) หมายถึง พฤติกรรมการ
เปนผูนําของผูบริหาร ซึ่งเปนไปในทางสงเสริมการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการมากนอยเพียงใด 
  2. ลักษณะการจูงใจ (Character of Motivation Forces) หมายถึง วิธีการสงเสริม
กําลังใจบุคลากรใหทํางานที่ผูบริหารนํามาใช ทั้งที่เปนสิ่งจูงใจภายนอกและภายใน 
  3. ลักษณะการติดตอสื่อสาร (Character of Communication Process) หมายถึง 
สายใยของการติดตอส่ือสารในองคการวามีประสิทธิภาพเพียงใด สงเสริมความสะดวกรวดเร็วในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรไดดีเพียงใด 
  4. ลักษณะการเสวนากัน (Character of Interaction-Influence Process) หมายถึง 
การติดตอสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาวามีมากนอยเพียงใด และกอใหเกิดความหวั่นเกรง หรือ
ความไวเน้ือเชื่อใจซึ่งกันและกัน 
  5. ลักษณะกระบวนการตัดสินใจ (Character of Decision-Making Process) 
หมายถึง ผูบริหารเลือกใชวิธีการตัดสินใจที่เหมาะสมกับปญหาและสถานการณเพียงใด  
  6. ลักษณะการกําหนดเปาหมายหรือการออกคําส่ัง (Character of Goal Setting or 
Ordering) หมายถึง การท่ีผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีโอกาสในการรวมกําหนดเปาหมายใน
การปฏิบัติงาน หรือเปาหมายขององคการเพียงใด 
  7. ลักษณะของกระบวนการควบคุม (Character of Control Process) หมายถึง 
ผูบริหารเครงครัดตอการควบคุมตรวจตราการปฏิบัติงานหรือไม มีสายการบังคับบัญชามากนอย
เพียงใด 
  8. การฝกอบรม (Training) หมายถึง ระดับของมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ผูบริหารมุง
ใหบรรลุอยูในระดับสูงมากนอยเพียงใด และบุคลากรไดรับการอบรมดานการปฏิบัติงานตามความ
ตองการของบุคลากรหรือไมเพียงใด 
 
 แคมปเบล และ บีตี้ (Campbell; & Beaty. 1971) ไดอธิบายถึงองคประกอบของ 
บรรยากาศองคการไวดังนี้ 
  1. โครงสรางของงาน (Task Structure) หมายถึง ปริมาณความมากนอยของวิธีการ 
(Methods) ที่ใชในการปฏิบัติงานซึ่งกําหนดขึ้นโดยองคการ 
  2. ความสัมพันธระหวางรางวัลกับการลงโทษ (Reward-Punishment Relationship) 
หมายถึง ความมากนอยในการใหรางวัล เชน การเลื่อนตําแหนง การขึ้นเงินเดือนซ่ึงอยูบนพ้ืนฐาน
ของผลงาน และความดีความชอบ แทนที่จะอยูบนพ้ืนฐานของการพิจารณาอาวุโส ความชอบพอ 
และอ่ืนๆ  
  3. การรวมการตัดสินใจ (Decision Centralization) หมายถึง ความมากนอยของการ
สงวนอํานาจในการตัดสินใจที่สําคัญไวที่ผูบริหารระดับสูง 
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  4. การเนนการบรรลุถึงเปาหมาย (Achievement Emphasis) หมายถึง ความ
ปรารถนาของคนในองคการในอันที่จะทํางานอยางดี เพ่ือใหบรรลุถึงวัตถุประสงคขององคการ 
  5. การเนนการฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development Emphasis) 
หมายถึง ความมากนอยของการที่องคการพยายามสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ
ดวยการจัดใหมีการฝกอบรม และการพัฒนาที่เหมาะสม 
  6. ความม่ันคงและความเสี่ยง (Security and Risk) หมายถึง ความมากนอยของแรง
กดดัน (Pressures) ในองคการซ่ึงนําไปสูความรูสึกไมม่ันคง และการกระวนกระวายใจของสมาชิก 
  7. ความเปดเผยและการปองกันตนเอง (Openness and Defensiveness) หมายถึง 
ความมากนอยของการที่บุคคลพยายามปกปดความผิดและถือดี แทนที่จะติดตอคบหากันอยาง
เปดเผยและรวมมือรวมใจกัน 
  8. สถานภาพและขวัญ (Status and Morale) หมายถึง ความรูสึกของคนในองคการ
วาองคการเปนที่ๆ ดีเหมาะท่ีจะทํางานดวย 
  9. การยอมรับและการยอนกลับของขอมูล (Recognition and Feedback) หมายถึง 
ความมากนอยของการที่บุคคลรูวาผูบังคับบัญชา และผูบริหารคิดอยางไรกับการทํางานของเขา และ
ความมากนอยของการไดรับความอบอุน และการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชาของเขา 
  10. ความสามารถและความคลองตัวทั่วไปขององคการ (General Organizational 
Competence and Flexibility) หมายถึง ความมากนอยของการที่องคการรูวาเปาหมายขององคการ
คืออะไร และกระทําตามเปาหมายนั้นอยางมีความคลองตัวและแสวงหาสิ่งใหม รวมทั้งความมาก
นอยของการคาดคะเนปญหา พัฒนาวิธีการใหมๆ และพัฒนาทักษะใหมๆ ใหผูปฏิบัติทราบกอนที่
ปญหาจะกลายเปนวิกฤตการณ 
 
 ฟอรแฮน และ กิลเมอร (Forehand; & Gilmer. 1964: 361-382) กลาววา บรรยากาศ 
องคการประกอบข้ึนดวยกลุมของคุณลักษณะที่พรรณนาถึงองคการใดองคการหนึ่ง โดยทําใหเกิด
ความแตกตางไปจากองคการอ่ืน และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการนั้น ซึ่ง
บรรยากาศในองคการมีองคประกอบดังตอไปน้ี 
  1. ขนาดและโครงสราง องคการที่มีขนาดใหญจะมีความม่ันคงและมีความเปนทางการ 
ขนาดขององคการโดยสวนรวมจะมีความสําคัญ สวนโครงสรางขององคการก็มีความสําคัญเชนกัน 
และจะเกี่ยวของกับขนาดดวย องคการที่มีขนาดใหญขึ้น ระยะทางระหวางผูบริหารระดับสูงสุด และ
ผูปฏิบัติงานจะหางไกลกันมากขึ้น 
  2. แบบของความเปนผูนํา จะมีอยูหลายแบบดวยกัน และการปฏิบัติของผูนําจะเปน
แรงกดดันที่สําคัญตอการสรางบรรยากาศในองคการ ซึ่งจะมีอิทธิพลโดยตรงตอการผลิต และการ
ตอบสนองความพึงพอใจของบุคลากร 
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  3. ความซับซอนของระบบ ภายในสภาพแวดลอมที่เปนระบบนั้น องคการจะแตกตาง
กันในเรื่องของความซับซอนของระบบที่นํามาใช ความซับซอนอาจจะใหความหมายวาเปนจํานวน 
และลักษณะของการเกี่ยวของกันระหวางสวนตางๆ ของระบบ 
  4. เปาหมาย องคการยอมจะแตกตางกันในเปาหมายท่ีกําหนดขึ้นมาสําหรับองคการ 
แมกระทั่งองคการธุรกิจเหมือนกัน เปาหมายกําไรเปนเปาหมายที่สําคัญของธุรกิจ ความแตกตางก็มี
อยูในรูปของการใหน้ําหนักเม่ือเปรียบเทียบกับเปาหมายอ่ืนๆ 
  5. สายใยการติดตอสื่อสาร จะเปนมิติที่สําคัญอยางหน่ึงของบรรยากาศในองคการ 
เพราะวาสายใยภายในองคการน้ัน จะแสดงใหเห็นถึงสายใยของสถานภาพการจัดระเบียบเก่ียวกับ
อํานาจหนาที่ และการเก่ียวของระหวางกันของกลุมการติดตอส่ือสารจากเบื้องบนมาสูเบื้องลาง จาก
เบื้องลางไปสูเบื้องบน หรือตามแนวนอนภายในองคการ จะใหความรูเก่ียวกับปรัชญาการบริหารโดย
ภาพรวมภายในองคการได 
 
 เคลลี่ (Kelly. 1980: 246) ไดศึกษาถึงความรูสึกนึกคิดของบุคลากรในองคการ และสรุปวา
บรรยากาศองคการมีองคประกอบดังนี้ 
  1. โครงสรางของงาน เปนการศึกษาความรูสึกนึกคิดเก่ียวกับอุปสรรคในการทํางานที่
เกิดจากโครงสรางขององคการ เชน กฎระเบียบ การรวมอํานาจในการบังคับบัญชา เปนตน 
  2. ความเปนอิสระ เปนการศึกษาความรูสึกนึกคิดในดานความเปนอิสระในการทํางาน
และการแสดงออกซึ่งความคิดเห็น โดยไมมีผลกระทบตอการทํางานในทางลบ 
  3. รางวัลตอบแทน เปนการศึกษาถึงความรูสึกนึกคิดของบุคลากรเก่ียวกับการให
รางวัลตอบแทน เชน การเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน วามีความยุติธรรมเปนไปตามความสามารถและ
ผลงานหรือไม 
  4. ความอบอุนและการใหการสนับสนุน เปนการศึกษาถึงภาวะผูนําวาใหความอบอุน 
หรือใหการสนับสนุนแกบุคลากรในการทํางานมากนอยเพียงใด 
  5. การยอมรับความขัดแยง เปนการศึกษาถึงความรูสึกของบุคลากรที่มีตอความ
คิดเห็นที่แตกตางกันของสมาชิกแตละคนในองคการในลักษณะการยอมรับวาความขัดแยงเปนเรื่อง
ธรรมดาที่เกิดขึ้นได และควรมีการเผชิญหนากัน หรือแสดงออกอยางเปดเผยมากกวาการเก็บกด
ความขัดแยงนั้นไว 
  6. การเปลี่ยนแปลงในองคการ เปนการศึกษาถึงความรูสึกของบุคลากรที่มีตอ
องคการเปลี่ยนแปลงภายหลังจากการนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาใชกับองคการ ตลอดจนความรูสึกที่
มีตอความสามารถในการยืดหยุนขององคการ 
 สรุปไดวา บรรยากาศขององคการท่ีแตกตางกันออกไปนั้น ทําใหพฤติกรรมในการทํางาน
ของคนแตกตางกันออกไปดวย ดังนั้น สําหรับการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาและประมวล
ตามแนวคิดตางๆ ที่ไดศึกษามา จึงเห็นวาแนวคิดของ เคลลี่ (Kelly. 1980: 246) ซึ่งมีองคประกอบที่
ผูวิจัยเห็นวาเปนองคประกอบที่มีความจําเปน ใกลเคียงกับสภาพแวดลอมในสังคมเมืองสมัยนี้ อันได 
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แก โครงสรางของงาน ความเปนอิสระ รางวัลตอบแทน ความอบอุนและการใหการสนับสนุน การ
ยอมรับความขัดแยง และการเปลี่ยนแปลงในองคการ ซึ่งมีความนาสนใจอยางมากที่จะนําไปใชเปน
ตัวแปรในการศึกษาหาความสัมพันธที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร เพ่ือนําไปพัฒนาบรรยากาศองคการใหดีขึ้น ใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลตอไปในอนาคต 
 
  2.3.1 โครงสรางของงาน 
  โครงสรางของงาน (Task Structure) กลาวถึงธรรมชาติของงานวาเปนงานประจําที่ 
โครงสรางชัดเจน หรืองานที่ยุงยากซับซอน ไมมีโครงสรางชัดเจน ในประเด็นโครงสรางของงานจึง
สามารถจะพิจารณาในเรื่องเหลาน้ีคือ  
  1) ความชัดเจนของเปาหมาย  
  2) ความหลากหลายของวธิีการที่จะบรรลุเปาหมาย  
  3) ความสามารถตรวจสอบการตัดสินใจ  
  4) ความเฉพาะเจาะจงของการแกปญหา  
  ดังนั้นถาองคการมีโครงสรางที่ชัดเจนผูนําจะสามารถมีอิทธิพลตอผูใตบังคบับัญชาได
มาก 
  สุชาดา นิภานันท (2548: 337) กลาววา องคการที่มีโครงสรางในลักษณะที่มีการแบง
งานตามความชํานาญเฉพาะ และมีความเปนทางการอยูในระดับสูง มีการมอบหมายอํานาจนอย 
ชวงของการควบคุมแคบ และมีการส่ังการตามลําดับขั้นของการบังคับบัญชาอยางเครงครัด สวนมาก
จะเปนองคการที่มีระบบการควบคุมที่เขมงวด พฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการมีแนวโนม
ที่จะสอดคลองไปในทิศทางเดียวกัน ในทางตรงกันขาม องคการที่มีโครงสรางองคการในลักษณะที่มี
การแบงงานตามความชํานาญเฉพาะ และมีความเปนทางการอยูในระดับต่ํา มีการมอบหมายอํานาจ
สูง มีชวงของการควบคุมกวาง และใหอิสระแกผูปฏิบัติงานอยูในระดับสูง พฤติกรรมการทํางานของ
บุคคลในองคการจะมีความหลากหลายมากขึ้น ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีของฟดเลอร (Fiedler. 1967) 
ที่กลาวไววา โครงสรางของงานจะเปนตัวกําหนดที่สําคัญ ยิ่งงานที่กลุมทํามีระบบมากเทาไร ยิ่งทํา
ใหผูนําใชอิทธิพลไดมากขึ้นเพียงน้ัน การกําหนดระเบียบวิธีปฏิบัติไวแลว จะชวยทําใหผูนํามีความรู
เก่ียวกับวิธีการทํางานใหบรรลุผลไดมากกวา และจะเปนชองทางที่จะส่ังใหกลุมปฏิบัติตามระเบียบ
ปฏิบัติเหลาน้ัน 
  สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545: 396) กลาววา สําหรับหลักพ้ืนฐาน
ตางๆ เก่ียวกับองคการโดยเฉพาะในแงของโครงสราง เชน ระดับชั้นการบังคับบัญชา เอกภาพใน
การบังคับบัญชา สายการบังคับบัญชาตางๆ เหลาน้ันเปนไปเพื่อการออกแบบองคการ การยึด
กฎระเบียบขอบังคับ และทํางานตามหนาที่ในตําแหนง หลายคนอาจจะทําแตหนาที่ที่จําเปน และ
หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบอ่ืนๆ ที่เก่ียวของ พยายามปดความรับผิดชอบ ไมเรงรีบทําการตัดสินใจที่ 
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ไมแนใจวาอาจสงผลรายใหแกตน จึงทําใหงานดอยประสิทธิผลประสิทธิภาพ และที่สุดก็ทําใหบุคคล
ไมมีความสุขในการทํางาน มีความพึงพอใจนอยลง มีความคับของใจในการทํางานมากขึ้น ความคิด
ริเร่ิมหรือการมีสวนรวมในการทํางานอยางแทจริงจึงขาดหายไป 
  ภานุ ชินะโชติ (2547: 99-100) ศึกษาเรื่องการรับรูบรรยากาศองคการ การมีสวนรวม
และทัศนคติในงานที่มีตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานอุตสาหกรรมผลิตผาแหงหน่ึง พบวา การ
รับรูบรรยากาศองคการทางดานมิติโครงสรางองคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน และยัง
กลาวอีกวา ควรมีการกําหนดโครงสรางองคการที่ชัดเจนเพ่ือใหพนักงานมีความเขาใจเก่ียวกับระบบ
การทํางาน อํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบในตําแหนงงานนั้นๆ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  
 
  2.3.2 ความเปนอิสระ 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน (2541: 283) ความเปนอิสระ (Autonomy) หมายถึง การใหอิสระใน
การกําหนดวิธีการทํางาน การวางแผน การจัดตารางเวลา และการปฏิบัติเพ่ือใหงานนั้นๆ สําเร็จ 
  สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545: 293) กลาววา ผูบริหารที่มีความเชื่อม่ัน 
และมีความไววางใจในผูใตบังคับบัญชาอยางสมบูรณ เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความ
คิดเห็นตลอดเวลา และใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจโดยใชความเห็นพองตองกัน 
และเสียงสวนมากเปนหลัก ผูใตบังคับบัญชาก็จะรูสึกเปนอิสระมากในการแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกับงานในทุกเร่ือง ผูบังคับบัญชาที่เพียงแตมอบหมายเปาหมายกวางๆ ใหแกผูใตบังคับบัญชา 
และใหอิสระแกผูใตบังคับบัญชาในการกําหนดวิธีการที่จะทํางานใหประสบผล สงผลใหองคการมี
ผลผลิตสูงและผูใตบังคับบัญชาสามารถคิดหาวิธีการทํางานที่ไดผลดีกวาเดิม 
  ประจักษ จงอัศญากุล (2546: 97) ศึกษาเรื่องการรับรูบรรยากาศองคการและ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน: กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแหงหนึ่ง กลาว
วาบริษัทควรเปดโอกาสใหพนักงานไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเพ่ิมมากขึ้น เชน ใหพนักงานไดมี
โอกาสเสนอความคิดเห็น หรือขอเสนอแนะตางๆ ใหบริษัทไดทราบ โดยอาจจะจัดกลองรับ
ขอเสนอแนะจากพนักงาน เพ่ือผูบริหารจะไดทราบความคิดเห็นของพนักงาน และสามารถแกปญหา
ไดตรงตามความตองการของพนักงาน นอกจากนี้ผูบริหารควรเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมใน
การทํางานเพิ่มขึ้น เพราะการใหโอกาสพนักงานไดแสดงความคิดเห็น ใหขอเสนอแนะจะทําให
พนักงานเกิดความภาคภูมิใจ และมีความกระตือรือรนในการทํางาน อันจะสงผลดีตอบริษัท และ
พฤติกรรมเหลาน้ีจะสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานที่ดีขึ้น  
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  2.3.3 รางวัลตอบแทน 
  สมใจ ลักษณะ (2549: 74) กลาววา รางวัลตอบแทนมี 2 รูปแบบ ดังนี้ 
  รางวัลตอบแทนในรูปของเงินตอบแทน ไดแก 
   1) คาตอบแทน เชน เงินเดือน โบนัส ฯลฯ 
   2) การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงซึ่งสวนหน่ึงจะเปนที่มาของการไดรับเงินเดือน เงิน
ประจําตําแหนง 
   3) สวัสดิการและการบริการตางๆ เชน คารักษาพยาบาล สงเคราะหที่อยูอาศัย 
เปนตน 
  รางวัลตอบแทนที่ไมใชเงิน ไดแก 
   1) การใหเคร่ืองอํานวยความสะดวก เชน หองทํางานสวนตัวของผูบริหาร รถ
ประจําตําแหนง เปนตน 
   2) ใหโอกาสไปศึกษาอบรม สัมมนา ใหรับผิดชอบโครงการที่มีเกียรติ และไดสราง
ผลงาน 
   3) การยกยองเชิดชูเกียรติ เกียรติบัตร ประกาศเกียรติคุณ เปนตน 
  ลักษณะสําคัญของการใหรางวัลตอบแทน คือ ควรคํานึงถึงความตองการขั้นพ้ืนฐาน
ของบุคคลแตละคนที่อาจมีลําดับความตองการแตกตางกัน รางวัลที่จัดนอกจากตรงความตองการ
แลว ควรสงเสริมใหมีความตองการขั้นสูงตอไป หลักการจัดรางวัล ควรเปนรางวัลที่มีความสําคัญตอ
ผูรับ มีการจัดสรรอยางเปนธรรม โปรงใส และยืดหยุนตามความแตกตางระหวางบุคคล 
  พงษพันธ พงษโสภา (2542: 12) กลาววา ระบบการใหรางวัลน้ันมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมในการทํางาน ซึ่งสามารถแบงเปนรางวัลภายนอกที่องคการเปนผูให เชน เงินเดือน 
สวัสดิการ ผลประโยชนตางๆ และรางวัลภายใน ซึ่งเกิดขึ้นจากความรูสึกภายในจิตใจ เชน การ
ยอมรับตนเองในลักษณะงาน ความสําเร็จ รางวัลทั้ง 2 ดานนี้เปนผลทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน
ได 
 
  2.3.4 ความอบอุนและการใหการสนับสนุน 
  อรอุมา สิริสาลี (2544: 19) กลาววา ความอบอุน หมายถึง การรับรูมิตรภาพที่ดี
ภายในองคการ ซึ่งจะเกิดในบรรยากาศการทํางานเปนกลุม เนนความรูสึกเปนเพ่ือน และการเปน
กลุมอยางไมเปนทางการ การสนับสนุน หมายถึง การรับรูถึงการชวยเหลือของผูบริหาร และ
ผูปฏิบัติงานอ่ืนๆ ที่เนนการสนับสนุนทั้งจากระดับบนและระดับลาง 
  อํานวย แสงสวาง (2543: 108) กลาววา การสนับสนุนใหมีโอกาสกาวหนาในอาชีพ 
ผูบังคับบัญชาจะตองมีการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาที่ทํางานดี มีคุณภาพดี มีผลงานเปนที่เชื่อถือ
และไววางใจได ใหมีโอกาสกาวหนาในอาชีพ เชน ไดรับการสงเสริมใหมีความรูความสามารถ ทักษะ 
และประสบการณอาชีพโดยการเขารับการฝกอบรม การดูงาน และการศึกษาตอเพ่ิมเติม เม่ือมี 
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โอกาสอันสมควรก็จะตองสนับสนุน และมอบความไววางใจใหไดรับการเลื่อนตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้น 
เพ่ือเปนการสนับสนุนสงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหมีโอกาสกาวหนาในอาชีพ 
  ลิเคอรท (สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ. 2545: 263; อางอิงจาก Likert. 
1970: 47) จากการศึกษาวิจัยพบวาภายใตการนําหรือผูควบคุมบังคับบัญชาที่ใหความสําคัญกับ
ผูปฏิบัติงาน ซึ่งลิเคอรทเรียกวาผูนําที่ใหการสนับสนุน (supportive leader) นั้น ผูใตบังคับบัญชา
มักจะมีความพึงพอใจสูง มีการขาดงานต่ํา ระดับขวัญสูง บรรยากาศขององคการก็ดีมากกวาภายใต
การนําของผูนําแบบอ่ืน 
  ประจักษ จงอัศญากุล (2546: 98) ศึกษาเรื่องการรับรูบรรยากาศองคการและ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน: กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแหงหนึ่ง พบวา 
การรับรูบรรยากาศดานความอบอุนและการใหการสนับสนุนสามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมไดดีที่สุด และไดเสนอแนะอีกวาบริษัทควรจะดูแลเอาใจใส
ตอพนักงานทั้งในเรื่องงานและเรื่องทั่วไป ใหความชวยเหลือพนักงาน สรางบรรยากาศความเปน
มิตรใหคงอยูไวในองคการ ซึ่งจะทําใหเกิดบรรยากาศที่รูสึกอบอุนและใหการสนับสนุนที่ดีตอกันใน
องคการ 
 
  2.3.5 การยอมรับความขัดแยง 
  สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2545: 289) กลาววา ความขัดแยง หมายถึง ถากลุมหรือสังคม
ใดมีความแตกตางกันทางดานวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียม ประเพณี ศาสนา และความเชื่อ โอกาสท่ี
จะเกิดความขัดแยงก็ยอมมีมากขึ้น เพราะเจตคติ ความคิดเห็น ประเพณี ความเชื่อถือ ตลอดจนการ
ประพฤติปฏิบัติตนของบุคคลท่ีแตกตางกัน ยอมทําใหบุคคลตัดสินใจไมเหมือนกัน การตัดสินใจที่
ฝายหนึ่งคิดวาถูกตอง อาจกอใหเกิดผลเสียหายแกอีกฝายหนึ่งได ความขัดแยงจึงเกิดมีขึ้นไดงาย 
และเกิดขึ้นบอยในกลุมสังคมที่มีวัฒนธรรมแตกตางกัน และมีความขัดแยงเกิดขึ้น สภาพอารมณ
ภายในของบุคคลจะเปลี่ยนแปลงไปทันที ความเครียดแคน ความไมสบอารมณ ความหวาดกลัว 
และความกระวนกระวายใจตางๆ จะตามมา ซึ่งเปนการทําลายบุคลิกภาพ และสติปญญาของบุคคล
ที่มีความขัดแยงดวยกันทั้งสองฝาย 
  สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545: 202) กลาววา นักพฤติกรรมศาสตรก็
ไดยอมรับในธรรมชาติของความขัดแยงที่มีในทุกกลุมทุกองคการวาเปนเรื่องหลีกเลี่ยงไมได ดังนั้น 
เม่ือหลีกเลี่ยงไมไดก็ตองยอมรับความขัดแยงเหลาน้ัน และพยายามศึกษาหาความเขาใจหรือหา
ประโยชนที่ควรจะไดจากขอขัดแยงพรอมกับหาทางแกไขผลเสียที่อาจเกิดขึ้นจากความขัดแยงพรอม
กันไปดวย นอกจากน้ันพวกนักพฤติกรรมศาสตรยังเห็นวาความขัดแยงไมจําเปนจะตองเปนสิ่งเลว
ทรามเสมอไป ตรงกันขาม ความขัดแยงกลับจะเปนพลังทางบวกที่มีศักยภาพในการยกระดับการ
ปฏิบัติงานของกลุม 
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  องคการที่จะมีสุขภาพดีและมีความสมบูรณนั้นตองไมปราศจากเสียซ่ึงขอขัดแยง 
ตรงกันขามหากมีการจัดการกับขอขัดแยงอยางถูกตอง ขอขัดแยงจะสามารถนําไปสูการปรับตัวที่
เหมาะสมมากกวาและเกิดประสิทธิผลมากกวา วิธีการจัดการกับขอขัดแยงจะทําใหเกิดประสิทธิผล
แกองคการอยางสําคัญดีกวาที่จะไปกดเอาไว (เพิกเฉยละเลยหรือหลีกเลี่ยง) ความขัดแยงอาจ
คุกคามตอความรูสึกของบุคคลแตละคนได แตในขณะเดียวกันก็อาจจะเปนปจจัยในทางบวกที่ชวย
การพัฒนาลักษณะสวนตัวของบุคคลนั้นไดเชนกัน นั่นเปนเร่ืองของสวนบุคคล แตสําหรับการ
พิจารณาในแงขององคการแลว มักจะสนใจในคุณคาขององคการ อันไดแก ผลผลิต เสถียรภาพ และ
การปรับเปลี่ยนได 
 
  2.3.6 การเปลี่ยนแปลงในองคการ 
  สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545: 404) กลาววา เปนที่ยอมรับและ
ตระหนักของคนทั่วไปวาการเปลี่ยนแปลงนั้นเปนสัจธรรม โดยเฉพาะในสมัยปจจุบัน การ
เปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี นิเวศวิทยา เปนตน นั้น
เปนไปอยางรุนแรงและรวดเร็ว และองคการซ่ึงเปนสวนหนึ่งของสังคมก็จะตองไดรับอิทธิพลของการ
เปลี่ยนแปลงในแงมุมหลากหลายดังกลาวมาแลวอยางมาก สภาพแวดลอมเหลาน้ีจะทําใหองคการ
สั่นสะเทือนและองคการก็จะตองปรับเปลี่ยนตัวเองในทุกดานใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมเพ่ือที่จะ
ดํารงชีวิตได และมากไปกวานั้น เพ่ือที่จะแขงขันกับองคการอ่ืนๆ และจะไดอยูรอด อีกทั้ง
เจริญเติบโตตอไป 
  การเปลี่ยนแปลงรอบๆ ตัวเปนสิ่งทาทายสําหรับองคการทุกองคการที่จะตองปรับตัว
เพ่ือการคงอยูและกาวตอไปในทามกลางความสลับซับซอนของสังคม องคการที่ดํารงอยูอยางสันติ
โดยไมไดมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหทันกับสังคมก็เทากับถอยหลังเขาคลองอยูตลอดเวลา 
  ประจักษ จงอัศญากุล (2546: 98) กลาววาสําหรับการเปลี่ยนแปลงในองคการนั้น 
บริษัทควรมีการชี้แจงถึงสาเหตุการเปล่ียนแปลงตางๆ ใหพนักงานมีความเขาใจอยางถูกตองทั้งใน
เรื่องการทํางาน และองคการอยางสมํ่าเสมอและตอเน่ือง ซึ่งจะสงผลใหพนักงานมีความเขาใจและ
เกิดการยอมรับในการเปลี่ยนแปลงขึ้น มีความกระตือรือรนในการเรียนรูในสิ่งที่เปลี่ยนแปลงไป มี
ความตั้งใจในการทํางาน และมีพฤติกรรมการทํางานในทิศทางที่ดีขึ้นตอไป 
 

3. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 งานวิจัยในประเทศ 
 วิภาดา หลวงนา (2546: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของบรรยากาศองคการ และความ 
ผูกพันตอองคการที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหง
หน่ึง พบวา บรรยากาศองคการทุกดานและความผูกพันตอองคการทุกดานไมสัมพันธกับพฤติกรรม
การมาทํางานสาย แตสัมพันธกับพฤติกรรมการมีสวนรวมในองคการ มี 3 ดานของบรรยากาศ 
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องคการ ไดแก การติดตอสื่อสาร การไดรับการสนับสนุน ความขัดแยงในองคการ กับความผูกพัน
ตอองคการ 2 ดาน ไดแก การยอมรับองคการและการใชความสามารถเพ่ือองคการสัมพันธกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานไดมาจากความ
ผูกพันตอองคการเพียงดานเดียว คือดานการใชความสามารถเพื่อองคการ และมาจากบรรยากาศ
องคการ 3 ดาน ไดแก ดานโครงสรางองคการ ดานการใหรางวัลและการลงโทษ และดานการไดรับ
การสนับสนุน 
 พรพรรณ อุนจันทร (2543: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ 
ทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม: ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตน้ําอัดลม พบวา ปจจัยที่
มีอิทธิพลซ่ึงสามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานในโรงงาน ไดแก ปจจัย
บรรยากาศองคการจํานวน 4 ดาน ประกอบดวย “ดานโครงสรางและเปาหมายของงาน” “ดานการ
สนับสนุน” “ดานความอบอุน” และ “ดานความเปนอิสระ” อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 ไพบูลย อินทธิสัณห (2544: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องความฉลาดทางอารมณ คานิยมในการ 
ทํางาน และลักษณะปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานบนสายการบินไทย พบวา 
พนักงานที่มีลักษณะปจจัยสวนบุคคลในดานอายุ และอายุงานตางกัน จะมีพฤติกรรมการทํางาน
บริการตางกัน โดยพนักงานท่ีมีอายุ และอายุงานมากกวาจะมีพฤติกรรมการทํางานบริการดีกวา
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 พนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณตางกัน จะมีพฤติกรรมการทํางาน
บริการตางกัน โดยที่พนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณสูง จะมีพฤติกรรมการทํางานบริการดีกวา
พนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณต่ํา พนักงานที่มีคานิยมในการทํางานตางกันจะมีพฤติกรรมการ
ทํางานบริการตางกัน โดยท่ีพนักงานที่มีคานิยมในการทํางานสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานบริการ
ดีกวาพนักงานที่มีคานิยมในการทํางานต่ํา ตัวแปรดานความฉลาดทางอารมณ คานิยมในการทํางาน 
และลักษณะปจจัยสวนบุคคลสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานบริการของพนักงานตอนรับบน
เคร่ืองบินไดรอยละ 52.10 โดยที่ตัวแปรดานความฉลาดทางอารมณ คานิยมในการทํางานสามารถ
ทํานายไดดีที่สุด 
 อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข (2544: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยทางชีวสังคม ลักษณะทาง
พุทธและจิตลักษณะที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
เคร่ืองประดับ พบวา ปจจัยทางชีวสังคม ลักษณะทางพุทธและจิตลักษณะสามารถทํานายพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานในโรงงานได พนักงานที่มีสุขภาพจิตดี สติปญญาดี ประสบการณทางสังคม
สูง มีพฤติกรรมการทํางานดีกวาพนักงานที่มีสุขภาพจิตต่ํา สติปญญาต่ํา ประสบการณทางสังคมต่ํา 
ตัวแปรพฤติกรรมการทํางานทั้ง 6 ดานคือ ความรับผิดชอบ ความซื่อสัตย ความอดทน ความเชื่อม่ัน
ในตนเอง ความรอบคอบ ความมีวินัยในตนเอง มีความสัมพันธกันทางบวก 
 สมหมาย ม่ิงพฤฒิ (2546: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องพฤติกรรมผูนําและปจจัยบรรยากาศที่มี
ผลตอการมีสวนรวมในการบริหารของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในจังหวัดสมุทรปราการ พบวา 
ปจจัยบรรยากาศองคการของพนักงานปฏิบัติการมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการบริหารงาน 
โดยดานสภาพแวดลอมขององคการ ดานโครงสรางองคการ ดานแรงจูงใจ ดานระบบสังคมใน 
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องคการ ดานทรัพยากรขององคการ ดานการดําเนินงานขององคการ ดานเทคโนโลยีมีความสัมพันธ
ตอดานการแสดงความคิดเห็น ดานการวางแผน ดานการปฏิบัติงาน และดานการติดตามผลและ
ดานการประเมินผล ยกเวนดานความรับผิดชอบที่ไมมีความสัมพันธตอดานการแสดงความคิดเห็น 
ดานการวางแผน ดานการปฏิบัติงาน และดานการติดตามผลและการประเมินผล ซึ่งปจจัย
บรรยากาศดานสภาพแวดลอมขององคการ ดานระบบสังคม ดานความรับผิดชอบ และดานการ
ดําเนินงานขององคการอยูในระดับดี สวนดานโครงสรางองคการ ดานแรงจูงใจ ดานทรัพยากรของ
องคการ และดานเทคโนโลยีอยูในระดับที่เหมาะสม 
 ดํารง รัตนเวฬุ (2547: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องบรรยากาศองคการของสํานักงาน 
สาธารณสุขจังหวัดรอยเอ็ด พบวา ระดับบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลางทั้ง 9 มิติ คือ ดาน
โครงสราง ดานความรับผิดชอบ ดานรางวัล ดานความเส่ียง ดานความอบอุน ดานการสนับสนุน 
ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดานความขัดแยง และดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน ระดับการรับรู
ตอการปฏิรูปและการเปลี่ยนแปลงระบบราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดรอยเอ็ดภาพรวม
โดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง และไมมีความแตกตางกันตามลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกัน 
 เสาวนีย ศรีสุข (2548: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องการรับรูรูปแบบการบังคับบัญชา กับ 
พฤติกรรมการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา พนักงานมีการรับรูรูปแบบของการ
บังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง มีพฤติกรรมการทํางานและผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
พนักงานมีระดับการรับรูรูปแบบการบังคับบัญชาของหัวหนางานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานแตกตางกัน พนักงานมีระดับการรับรูรูปแบบการบังคับบัญชาของหัวหนางานตางกัน มีผล
การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน การรับรูรูปแบบการบังคับบัญชาของหัวหนางาน มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน การรับรูรูปแบบการบังคับบัญชาของหัวหนางาน ไมมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ไมมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ประจักษ จงอัศญากุล (2546: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องการรับรูบรรยากาศองคการและ 
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน: กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแหงหน่ึง พบวา 
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกมีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับพอใช 
และพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน และอายุ
งานตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ การรับรู
บรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน และดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 13.4 และตัวแปรที่พยากรณพฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวมไดดีที่สุดคือการรับรูบรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน 
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 งานวิจัยตางประเทศ 
 เออรบีส (Erbisch. 2004: Abstract) ศึกษาเรื่องรูปแบบการบริหารบรรยากาศองคการและ
การปฏิบัติงานในองคการขององคการสุขภาพจิต พบวา รูปแบบการบริหารแบบมีการเปลี่ยนแปลง 
มีความสัมพันธกับการรับรูบรรยากาศองคการของลูกจาง ในดานเคารพซ่ึงกันและกัน การใหความ
ไววางใจกัน และการติดตอสื่อสารอยูในระดับสูง และนอกจากนี้ยังมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน
กับการปฏิบัติงานในองคการ กลาวคือ มีการรับรูในการปฏิบัติงานในดานขอมูลที่มีคุณภาพเช่ือถือ
ได และประสิทธิภาพอยูในระดับสูง และมีทิศทางในทางตรงกันขามกับรูปแบบการบริหารแบบสาย
การบังคับบัญชาซ่ึงพบวามีความสัมพันธกันในทางลบ 
 แจคสัน-มาลลิค (Jackson-Malik. 2005: Abstract) ศึกษาเร่ืองบรรยากาศองคการและ
ความพึงพอใจในงาน ความทอแทในการทํางาน ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาล พบวา 
การรับรูบรรยากาศองคการของพยาบาลมีความสัมพันธกับผลลัพธของการปฏิบัติงาน ในดานความ
พึงพอใจในงาน ความทอแทในการทํางาน และความตั้งใจที่จะลาออกจากงานสูง กลาวคือ การรับรู
ปจจัยดานบรรยากาศองคการในทางบวก สามารถลดความไมพึงพอใจในการทํางานได อีกทั้งยังลด
ความทอแทที่อาจเกิดขึ้นจากการทํางาน และลดความตั้งใจที่จะลาออกจากงานได 
 บราวน และ ลีจ (อรอุมา สิริสาลี. 2544: 40; อางอิงจาก Brown; & Leigh. 1996: 358) 
ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับการมีสวนรวมในการทํางาน การใช
ความสามารถและผลการปฏิบัติงาน โดยสรางแบบวัดบรรยากาศจากการรับรูบรรยากาศทาง
จิตวิทยา พบวา การรับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในงาน การใช
ความสามารถและผลการปฏิบัติงาน 
 บิชอป และ สก็อตต (วัชรินทร วิจิตรวงษ. 2548: 29; อางอิงจาก Bishop; & Scott. 2000: 
439-450) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรที่ใชในการทํานายความผูกพันตอองคการ และความผูกพัน
ตอทีมงานของลูกจางในฝายผลิตของโรงงานแหงหนึ่ง จํานวน 485 คน พบวา การรับรูถึงการไดรับ
การสนับสนุนในเรื่องงานและความพึงพอใจในการบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ ในขณะที่การรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนในเรื่องงาน และความพึงพอใจเพื่อน
รวมงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ในขณะที่การรับรูการไดรับการ
สนับสนุนในเรื่องงาน และความพึงพอใจเพ่ือนรวมงาน มีความผูกพันตอทีมงาน นอกจากน้ียังพบวา 
การรับรูถึงความขัดแยงในเรื่องนโยบาย หรือระบบการบริหารงานในองคการ มีความสัมพันธทางลบ
กับทั้งความผูกพันตอองคการ และความผูกพันตอทีมงาน 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
  1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
  2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
  3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
  5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ ใช ในการวิ จัยค ร้ัง น้ี  คือพนักงานที่ทํ างานอยู ในบ ริษัท เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร  
  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากไม
ทราบจํานวนประชากรที่แนนอนจึงกําหนดตัวอยางโดยใชสูตรการคํานวณหาขนาดของกลุม
ตัวอยางในกรณีที่ไมทราบจํานวนประชากร (ธานินทร ศิลปจารุ. 2550: 48) 
  

     n = ( )( )
2

21
e

ZPP −   

     n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
     P = คาเปอรเซ็นตที่ตองการจะสุมจากประชากรทั้งหมด 
     e = คาเปอรเซ็นตความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง 
     Z = ระดับความเชื่อม่ัน 
          ณ ระดับความเชื่อม่ัน 95% Z มีคาเทากับ 1.96 
 สําหรับการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยตองการสุมตัวอยาง 50% หรือ .50 จากประชากรทั้งหมด 
ตองการระดับความเชื่อม่ัน 95% และยอมรับคาความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยางได 5% หรือ 
.05 ขนาดของกลุมตัวอยางจะคํานวณไดดังนี้  

     n = ( )( )( )
2

2

05.
96.150.150. −  

    n = 385 คน 
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 ดังน้ัน ในการหากลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยครั้งน้ี ขนาดของกลุมตัวอยางมีจํานวน 385 
คน และเพื่อปองกันความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นในการตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจึงไดทําการ
ประมาณการสํารองกลุมตัวอยางไว 15 คน (ประมาณ 4% ของกลุมตัวอยาง) รวมเปนขนาดกลุม
ตัวอยางทั้งสิ้น 400 คน โดยมีขั้นตอนดังตอไปน้ี 
 
 ขั้นตอนที ่1 กําหนดพื้นที่ที่จะเก็บขอมูลจากการแบงเขตการปกครองของ
กรุงเทพมหานครออกเปน 6 กลุมการปกครองตามระบบการบริหาร และการปกครองของ
กรุงเทพมหานคร (วันทนา ลิ้มกระยารส. 2549: 3) ประกอบดวย 
 1. กลุมรัตนโกสินทร จํานวน 9 เขต ไดแก เขตบางซื่อ เขตดุสิต เขตพญาไท เขตราชเทวี 
เขตปทุมวัน เขตพระนคร เขตปอมปราบศัตรูพาย เขตสัมพันธวงศ และเขตบางรัก 
 2. กลุมบูรพา จํานวน 9 เขต ไดแก เขตดอนเมือง เขตหลักส่ี เขตบางเขน เขตบึงกุม เขต
สายไหม เขตจตุจักร เขตลาดพราว เขตบางกะป และเขตวังทองหลาง 
 3. กลุมศรีนครินทร จํานวน 8 เขต ไดแก เขตสะพานสูง เขตมีนบุรี เขตคลองสามวา เขต
หนองจอก เขตลาดกระบัง เขตประเวศ เขตสวนหลวง และเขตคันนายาว 
 4. กลุมเจาพระยา จํานวน 9 เขต ไดแก เขตดินแดง เขตหวยขวาง เขตวัฒนา เขต 
คลองเตย เขตบางนา เขตพระโขนง เขตสาทร เขตบางคอแหลม และเขตยานนาวา 
 5. กลุมกรุงธนใต จํานวน 8 เขต ไดแก เขตบางขุนเทียน เขตบางบอน เขตจอมทอง เขต
ทุงครุ เขตราษฎรบูรณะ เขตกรุงธนบุรี เขตคลองสวน และเขตบางแค 
 6. กลุมกรุงธนเหนือ จํานวน 7 เขต ไดแก เขตบางพลัด เขตตลิ่งชัน เขตบางกอกนอย  
เขตทวีวัฒนา เขตบางกอกใหญ เขตภาษีเจริญ และเขตหนองแขม 
 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) ดวยวิธีจับกลุมเพ่ือเลือก
กลุมตัวอยางเขตแตละเขตจาก 6 กลุมดังกลาวขางตน โดยสุมจับฉลากกลุมละ 1 เขต ไดจํานวน 6 
เขต ดังนี้ เขตบางรัก เขตลาดพราว เขตคันนายาว เขตหวยขวาง เขตบางแค และเขตบางกอกนอย 
 
 ขั้นตอนที ่2 จาก 6 เขตที่ไดเลือกจะทําการเลือกสถานทีแ่บบเจาะจง (Purposive 
Sampling) ที่หางสรรพสินคาขนาดใหญที่มีผูคนมากมายหลากหลายอาชีพ 
 
 ขั้นตอนที ่3 กําหนดโควตา (Quota Sampling) โดยกําหนดจํานวนตวัอยางในแตละเขต
พ้ืนที่ของเขตที่สุมจับฉลากในขั้นตอนที ่1 จํานวน 6 เขต และหางสรรพสินคาที่เจาะจงเลือกจํานวน 
6 แหง ไดจํานวนกลุมตวัอยางของแตละสถานที่ดังนี้ 
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ตาราง 1 จํานวนกลุมตัวอยางและหางสรรพสินคาที่ทําการสํารวจ 
 

กลุมเขตการปกครอง เขตการสํารวจ หางสรรพสินคา จํานวน (คน) 
กลุมรัตนโกสินทร เขตบางรัก หางโรบินสัน บางรัก 66 
กลุมบูรพา เขตลาดพราว หางเซ็นทรัล สาขาลาดพราว 66 
กลุมศรีนครินทร เขตคันนายาว หางแฟชั่น ไอสแลนด 67 
กลุมเจาพระยา เขตหวยขวาง สยามจัสโก รัชดาภิเษก 67 
กลุมกรุงธนใต เขตบางแค หางเดอะมอลล บางแค 67 
กลุมกรุงธนเหนือ เขตบางกอกนอย หางเซ็นทรัล สาขาปนเกลา 67 

รวม   400 

 
 ขั้นตอนที่ 4 การเลือกตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยการขอความ
รวมมือจากผูที่มาเดินเลนในหางสรรพสินคาที่เปนกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถามที่ได
จัดเตรียมไวไปจัดเก็บขอมูล ณ หางสรรพสินคาตามเขตที่จับฉลากไดในขั้นตอนที่ 1 จนครบจํานวน
ที่ตองการ 
 

2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 2.1 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 สําหรับการวิจัยในครั้งน้ี เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นเพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนสวนหนึ่งของการสราง
แบบสอบถามไดสรางขึ้นจากเอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ โดยผูวิจัยไดแบงแบบสอบถาม
ออกเปน 3 สวน เพ่ือใหครอบคลุมขอมูลที่ตองการในการประมวลผลวิจัย ดังนี้ 
 
 สวนที่ 1 ขอมูลโดยทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามในสวนที่ 1 ประกอบดวยคําถามเก่ียวกับขอมูลโดยทั่วไปของผูตอบ
แบบสอบถาม อันไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติการ 
โดยลักษณะของแบบสอบถามมีจํานวนทั้งหมด 5 ขอ ประกอบดวย 

- แบบสอบถามที่มีคําตอบใหเลือกตอบ 2 คําตอบ (Dichotomous Question) จํานวน 1 
ขอ 

- แบบสอบถามที่คําถามมีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple Choice Question) จํานวน 
4 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูลดังนี้ 
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ขอ 1 เพศ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) จําแนกไดดังนี้ 
(1) ชาย 
(2) หญิง 

 
 ขอ 2 อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) จําแนกไดดังนี้ 
  (1) ไมเกิน 20 ป 
  (2) 21-30 ป 
  (3) 31-40 ป 
  (4) 41-50 ป 
  (5) 51 ปขึ้นไป 
 
 ขอ 3 สถานภาพสมรส ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) จําแนก
ไดดังนี้ 

(1) โสด 
(2) สมรส/อยูดวยกัน 
(3) หยา/มาย/แยกกันอยู 
 

 ขอ 4 วุฒิการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) จําแนกได
ดังนี้ 

(1) มัธยมศึกษา/ปวช./ปวส. 
(2) ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  
(3) ปริญญาโท 
(4) ปริญญาเอก 
 

 ขอ 5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal 
Scale) จําแนกไดดังนี้ 

(1) ไมเกิน 2 ป 
(2) 3-5 ป 
(3) 6-8 ป 
(4) 9 ปขึ้นไป 
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สวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับบรรยากาศองคการดานตางๆ    
 ลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Likert Scale) จํานวน 24 ขอ โดย
ใหผูตอบเลือกเพียงคําตอบเดียว เพ่ือเก็บขอมูลระดับบรรยากาศองคการดานตางๆ อันไดแก ดาน
โครงสราง ดานความเปนอิสระ ดานรางวัลตอบแทน ดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน ดาน
การยอมรับความขัดแยง และการเปลี่ยนแปลงในองคการ เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามแสดงระดับ
บรรยากาศองคการดานตางๆ เปน 5 ระดับคือ 
 
      5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
      4 หมายถึง เห็นดวย 
      3 หมายถึง ปานกลาง 
      2 หมายถึง ไมเห็นดวย 
      1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
  
 การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตร
ภาคช้ัน (Interval Scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผล ดังนี้ 
 

ความกวางของอันตรภาคชั้น =  จํานวนช้ัน

ดคะแนนต่ําสุ - ดคะแนนสูงสุ
 

 

          = 
5

15 −    = 0.8 

 
 มีเกณฑในการประเมินผล ดังนี้ 
  คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00  หมายถึง อยูในระดับมากที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20  หมายถึง อยูในระดับมาก 
  คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40  หมายถึง อยูในระดับปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60  หมายถึง อยูในระดับนอย 
  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80  หมายถึง อยูในระดับนอยที่สุด 
 

สวนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  
 ลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Likert Scale) จํานวน 9 ขอ โดย
ใหผูตอบเลือกเพียงคําตอบเดียว เพ่ือเก็บขอมูลระดับของพฤติกรรมการทํางานดานตางๆ อันไดแก 
การเพ่ิมผลผลิต การขาดงาน และการลาออกจากงาน เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามแสดงระดับ
พฤติกรรมการทํางานดานตางๆเปน 5 ระดับคือ 
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      5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
      4 หมายถึง เห็นดวย 
      3 หมายถึง ปานกลาง 
      2 หมายถึง ไมเห็นดวย 
      1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
  การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผล ดังนี้ 
 

ความกวางของอันตรภาคชั้น =  จํานวนช้ัน

ดคะแนนต่ําสุ - ดคะแนนสูงสุ
 

 

          = 
5

15 −    = 0.8 

 
 มีเกณฑในการประเมินผล ดังนี้ 
  คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00  หมายถึง อยูในระดับมากที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20  หมายถึง อยูในระดับมาก 
  คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40  หมายถึง อยูในระดับปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60  หมายถึง อยูในระดับนอย 
  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80  หมายถึง อยูในระดับนอยที่สุด 
 
 2.2 ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือ 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดทําการสรางเครื่องมือในการวิจัยโดยการออกแบบสอบถาม
เพ่ือใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งไดดําเนินการสรางตามลําดับขั้นตอนดังตอไปน้ี 
  2.2.1 ศึกษาขอมูลจากหนังสือ เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือ
มาใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม เพ่ือใหครอบคลุมตามความมุงหมายของการวิจัย 
  2.2.2 นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือเปนการ
ตรวจสอบขอคําแนะนําในการนํามาปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมกับความมุงหมายของงานวิจัย 
  2.2.3 นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไข เสนอตอผูเชี่ยวชาญเพ่ือปรับปรุงใหมใหมี
ความถูกตองกอนนําไปใช 
  2.2.4 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยาง 
จํานวน 50 คน เพ่ือนําขอมูลที่ไดมาทดสอบความเชื่อม่ันกลุมคําถามของตัวแปรที่เปนแบบ Likert 
Scale โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์ แอลฟา (Alpha-Coefficient) (Cronbach, L.J. 1951: 297-
334) จากสูตร  
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 เม่ือ       แทน คาความเชื่อม่ันของเครื่องมือ σ

   N  แทน จํานวนขอคําถามในชุดคําถาม 
   (   )iY2σ∑ แทน ผลรวมของความแปรปรวนของคําถาม 
   2

xσ   แทน ความแปรปรวนของคาคะแนนรวม 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยเรื่องนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) และการวิจัยเชิงสํารวจ 
(Exploratory research) โดยมุงศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยมีแหลงขอมูลดังนี้ 
 3.1 แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจากการศึกษาคนควา จากหนังสือ 
วารสาร เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ และขอมูลตางๆ ที่เผยแพรในเว็บไซดในอินเตอรเน็ต 
 3.2 แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม
ตัวอยางจํานวน 400 คนโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ 
 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการดังน้ี 
  4.1 ผูวิจัยไดทําการทดสอบแบบสอบถามที่ไดออกแบบไว (Pretest) จากนั้นได
ดําเนินการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมตรวจสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถามดวย
วิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach (  - coefficient) Cronbach Alpha Coefficient ของ
แบบสอบถามรวม = .8609 โดยมีรายขอดังนี้         

α

   สวนที่ 2 บรรยากาศองคการดานตางๆ 
    - ดานโครงสรางของงาน         มีคา Alpha = .8514 
    - ดานความเปนอิสระ                      มีคา Alpha = .8502 
    - ดานรางวัลตอบแทน                      มีคา Alpha = .8521 
    - ดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน     มีคา Alpha = .8526 
    - ดานการยอมรับความขัดแยง                    มีคา Alpha = .8523 
    - ดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ                มีคา Alpha = .8545 
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  สวนที่ 3 พฤติกรรมการทํางานดานตางๆ 
    - ดานการเพิ่มผลผลิต     มีคา Alpha = .8589 
    - ดานการขาดงาน       มีคา Alpha = .8637 
    - ดานการลาออกจากงาน      มีคา Alpha = .8685 

  4.2 นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลตามจริงกับกลุม
ตัวอยางที่ไดกําหนดไวในบทที่ 1 โดยผูวิจัยไดทําการแจกแบบสอบถามจํานวน 400 ชุด และ
สามารถเก็บคืนมาไดทั้งส้ินจํานวน 400 ชุด คิดเปนรอยละ 100 
  4.3 ตรวจสอบความถูกตองและสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดทําการเก็บขอมูลแลว 
  4.4 นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลวน้ันมาทําการลงรหัส (Coding) ใน
แบบลงรหัสสําหรับการประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอรโดยโปรแกรม SPSS (Statistic Package 
for Social Sciences) ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
  5.1 การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยใชสถิติพ้ืนฐาน ไดแก 

 5.1.1 การหาคารอยละ (Percentage) เพ่ือใชแปลความหมายของแบบสอบถาม
ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใชสูตร  

  

    P  = 
n

f 100×  

  เม่ือ   P  แทน  คารอยละ หรือเปอรเซ็นต 
     f แทน ความถี่ที่สํารวจได 
    n  แทน จํานวนความถี่ทั้งหมดหรือจํานวนกลุมตัวอยาง 
 
   5.1.2 การหารคาเฉลี่ย (Arithmetic Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูล
ดานตางๆ ใชสูตรดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541: 40) 
 

    x  = 
n
x∑  

 
  เม่ือ   แทน คาคะแนนเฉลี่ย x

     x∑ แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
    n  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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   5.1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สําหรับการวิเคราะหสถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ือใหทราบถึงลักษณะพ้ืนฐานของขอมูลโดยใชสูตร (ชูศรี วงศ
รัตนะ. 2544: 35) 
 

    S.D = 
( )

( )1

22

−

−∑ ∑
nn

XXn
 

 
  เม่ือ  S.D แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
     ∑ 2X แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวอยางยกกําลังสอง 

    ( 2∑ X ) แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
    n  แทน จํานวนขนาดของกลุมตัวอยาง 
   
  5.2 สถิติที่ใชทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
  ใชการทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α -
Coefficient) โดยใชวิธีของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 449) ดังนี้ 
 

    α  = 
( ) ianceariancek

ianeariancek
varcov11

varcov
−+

 

 
  เม่ือ   แทน คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม α

    k  แทน จํานวนคําถาม 
            ariancecov   แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวาง 
       คําถามตางๆ 
            iancevar      แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
 
  5.3 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
   5.3.1 คา t-test เปนสถิติที่ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของระดับ
คะแนนของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน  เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดานเพศ โดยใชสูตร 
Independent t-test (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541: 164-165) ดังนี้ 

    t  = 

2

2
2

1

1
2

21.

n
S

n
S

XX

+
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  เม่ือ  t  แทน  คาสถิติที่ใชในการพิจารณาใน t-distribution 
    1X  แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
    2X  แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 
     1

2S แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
     2

2S แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
 
     1n แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
     2n แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 
 
   5.3.2 One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม
ประชากรที่มีมากกวา 2 กลุม เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดานอายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 114) ถาพบความแปรปรวนเทากันทุกกลุมจะ
ทดสอบความแตกตางดวย F-test หากคาความแปรปรวนไมเทากันทุกกลุมจะทดสอบความ
แตกตางดวย Brown – Forsythe และจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เม่ือระดับนัยสําคัญทางสถิติมี
คานอยกวา0.05 และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) เม่ือระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคามากกวา 0.05 
   เม่ือคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย F-test ตาม
สูตรดังนี้  

F      =     MSb 

                MSw 

 
     เม่ือ         F       แทน      คาสถิติที่พิจารณาใน F – distribution 
                           MSb    แทน       ความแปรปรวนระหวางกลุม 
                          MSw   แทน      ความแปรปรวนภายในกลุม 
 
     โดยกําหนดคาความอิสระ (Degree of Freedom) ระหวางกลุมคือ k-1 ภายในกลุม 
n-k และรวมทั้งกลุม คือ n-1 
 
    เม่ือคาความแปรปรวนไมเทากัน ใชวธิีการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว 
(Brown – forsythe) (B) (Hartung. 2001: 300) ตามสูตรดังนี้ 
 

B     =        MSB 
                       MSW 
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 โดยคา   
MSW    =     ∑k ( 1 - n1  ) S

2
i 

                      i=1            N                                                  

    
  เม่ือ             B      แทน   คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Brown – Forsythe 
           MSB    แทน   คาความแปรปรวนระหวางกลุม (Mean Square Between   
                                              Groups) 
        MSW    แทน   คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิติ Brown – Forsythe  
       ( Mean Square within Groups for Forsythe) 
          k       แทน   จํานวนกลุมตัวอยาง 
          n       แทน   ขนาดกลุมตัวอยาง 
          N      แทน   ขนาดประชากร 
                S2

i     แทน   คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง     
 
   กรณีถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลวจะตองทําการ
ทดสอบความแตกตางเปนรายคูที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 เพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน 
โดยใชวิธี Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3  
   การวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู LSD เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยประชากร (กัลยา 
วานิชยบัญชา. 2549: 332-333) 
 

 LSD = 
ji

kn nn
MSEt 11

;2/1 +−−α   

 

                                 โดยที่                        ≠         1n jn

                      r    =          n – k 
 

 เม่ือ LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากรกลุมที่ 1 และ J 
  MSE แทน Mean Square Error จากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
  k แทน จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 
   n แทน จํานวนขอมูลตัวอยางทั้งหมด 
  α  แทน คาความเชื่อม่ัน 
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           เม่ือคาแปรปรวนของกลุมแตละกลุมตางกันอยางนอย 2 กลุม ใชการวิเคราะห
ผลตางคาเฉลี่ยรายคู (Dunnett’s T3) (Keppel. 1982: 153-155) 

 
           dD    =   qD        2( MSs /A) 

              S 
   

เม่ือ   dD             แทน    คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน Dunnett  test 

                qD               แทน    คาจากตาราง Critical Values of the Dunnett   
 test        

                       ( MSs /A ) แทน คาความแปรปรวนในกลุม 
                                      s           แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
   5.3.3 สถิติสัมพันธสหสัมพันธแบบเพียรสัน    (Pearson Product Moment 
Correlation coefficient) (Bluman.  2004: 499)    

      rxy    =   
( )( )

( )[ ] ( )[ ]∑ ∑∑∑
∑ ∑∑

−−

−
2222 yynxxn

yxxyn
 

  
 เม่ือ r แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

      ∑x แทน  ผลคะแนนรวมรายขอ (Item) ของกลุม 
        ตัวอยาง 

      ∑y แทน  ผลคะแนนรวม (Total) ของทั้งกลุม 

      ∑x2   แทน  ผลคะแนนชุด x แตละตวัยกกําลังสอง 

      ∑y2 แทน  ผลคะแนนชุด y แตละตวัอยางยกกําลังสอง 

      ∑xy แทน  ผลรวมของผลคูณระหวาง x และ y 
        n แทน  จํานวนคน หรือ คาขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 

   โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง -1 < r < 1 หมายความวาคาของ r คือ 
 คา  r  เปนลบ แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 
 คา r  เปนบวก แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน 

ถา  r   มีคาเขาใกล 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทศิทาง 
               เดียวกัน  และมีความสัมพันธกันมาก 
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ถา  r  มีคาเขาใกล -1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทศิทาง 
               ตรงกันขามกันและมีความสมัพันธกันมาก 
ถา   r = 0    แสดงวา x และ y ไมมีความสัมพันธกัน 
ถา r   เขาใกล 0 แสดงวา x และ y มีความสัมพันธกันนอย 

 
 การแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ในกรณีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมี
นัยสําคัญทางสถิติ ผูวิจัยไดแปลความหมายระดับความสัมพันธดังกลาวดวยเกณฑดังนี้  

      0.91 – 1.00 มีความสัมพันธในระดับสูงมาก 
      0.76 – 0.90 มีความสัมพันธในระดับสูง 
      0.51 – 0.75 มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
      0.31 – 0.50 มีความสัมพันธในระดับต่ํา 
      0.01 – 0.30 มีความสัมพันธในระดับต่ํามาก 

 
   5.3.4 สถิติการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple Regression Analysis) 
 
     Y  = ß0  + ß1X1 + ß2X2 + … + ßnXn + e ˆ

        
  เม่ือ Y  แทน  ตัวแปรตาม ˆ

       X แทน ตัวแปรอิสระ 
       ß0 แทน คาคงที่ (Intercept) 
       ß1,2,…,n แทน คาสัมประสิทธิ์ถดถอย 

 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางจํานวน 400 คน และนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปลความหมายการวิเคราะห
ขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูลและแปลความหมายผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อใหเกิดความเขาใจ
ตรงกัน ผูวิจัยขอเสนอสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังตอไปน้ี 
 
 n   แทน  จํานวนพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 x    แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
 S.D.   แทน  ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 MS   แทน  คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean Squares) 
 df   แทน  ชั้นของความอิสระ (Degree of freedom) 
 SS   แทน  ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 t   แทน  คาที่ใชพิจารณา t-Distribution 
 F-Ratio  แทน  คาที่ใชพิจารณา F-Distribution 
 F-Prob.,p แทน  ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
 r   แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 *   แทน  ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 **   แทน  ความมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 
    0H แทน  สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
    1H แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยคร้ังน้ี 
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยเรียงลําดับหัวขอเปน 4 
ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร (ปจจัยสวนบุคคล) ของผูตอบ
แบบสอบถามที่เปนพนักงานที่ทํางานอยูในบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ อายุ 
สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา และระยะเวลาในการปฏบิัติงาน 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดบรรยากาศองคการดานตางๆ 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดพฤติกรรมการทํางานดานตางๆ 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร (ปจจัยสวนบุคคล) ของผูตอบ
แบบสอบถามที่เปนพนักงานที่ทํางานอยูในบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ อายุ 
สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยแจกแจงจํานวนคารอยละ ดังนี้ 
 
ตาราง 2 จํานวนและคารอยละเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ปจจัยสวนบคุคล จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ   
     ชาย 186 46.5 
     หญิง 214 53.5 

รวม 400 100.0 

อายุ   
     ไมเกิน 20 ป 10 2.5 
     21-30 ป 207 51.8 
     31-40 ป 135 33.8 
     41-50 ป 39 9.8 
     51 ปขึ้นไป 9 2.3 

รวม 400 100.0 

   
   



 

       51 

ตาราง 2 (ตอ)  
   

ปจจัยสวนบคุคล จํานวน (คน) รอยละ 

สถานภาพสมรส   
     โสด 249 62.3 
     สมรส/อยูดวยกัน 135 33.8 
     หยา/มาย/แยกกันอยู 16 4.0 

รวม 400 100.0 

วุฒิการศึกษา   
     มัธยม/ปวช./ปวส. 89 22.3 
     ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 224 56.0 
     ปริญญาโท 87 21.8 

รวม 400 100.0 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
     ไมเกิน 2 ป 118 29.5 
     3-5 ป 146 36.5 
     6-8 ป 62 15.5 
     9 ปขึ้นไป 74 18.5 

รวม 400 100.0 

 
 จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปนกลุมตัวอยางใน
การศึกษาครั้งนี้ จํานวน 400 คน 
 
 เพศ – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิงมีจํานวน 214 คน คิดเปนรอยละ 53.5 
และเพศชายมีจํานวน 186 คน คิดเปนรอยละ 46.5 
 อายุ – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 21-30 ป มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอย
ละ 51.8 รองลงมามีอายุระหวาง 31-40 ป คิดเปนรอนละ 33.8 อายุระหวาง 41-50 ป คิดเปนรอยละ 
9.8 อายุไมเกิน 20 ป รอยละ 2.5 และอายุ 51 ปขึ้นไป รอยละ 2.3 
 สถานภาพสมรส – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 62.3 
รองลงมาคือสถานภาพสมรสหรืออยูดวยกัน คิดเปนรอยละ 33.8 และสถานภาพหยาหรือมายหรือ
แยกกันอยูคิดเปนรอยละ 4.0 
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 วุฒิการศึกษา – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทามากที่สุดคิดเปนรอยละ 56.0 ของผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด รองลงมาคือระดับมัธยม/
ปวช./ปวส. คิดเปนรอยละ 22.3 และระดับปริญญาโทคิดเปนรอยละ 21.8  
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุการทํางาน 3-5 ป มี
จํานวนมากที่สุดคิดเปนรอยละ 36.5 รองลงมามีอายุการทํางาน ไมเกิน 2 ป คิดเปนรอยละ 29.5 
อายุการทํางาน 9 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 18.5 และอายุการทํางาน 6-8 ป รอยละ 15.5 
 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดบรรยากาศองคการดานตางๆ ของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร เปนแบบมาตราวัดของลิเคอรท (Likert) จํานวน 24 ขอ 
โดยรวมและรายขอ โดยใชคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทั้งน้ีบรรยากาศองคการแบงออก
ไดเปน 6 ดาน คือ ดานโครงสรางของงาน ดานความเปนอิสระ ดานรางวัลตอบแทน ดานความ
อบอุนและการใหการสนับสนุน ดานการยอมรับความขัดแยง และดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ
ผลการศึกษามีดังนี้ 
 
ตาราง 3 ระดับบรรยากาศองคการดานตางๆ  
 

บรรยากาศองคการดานตางๆ คาเฉล่ีย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.ดานโครงสรางของงาน 3.44 .5301 มาก 
2.ดานความเปนอิสระ 3.55 .5792 มาก 
3.ดานรางวัลตอบแทน 3.40 .6352 ปานกลาง 
4.ดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน 3.78 .5202 มาก 
5.ดานการยอมรับความขัดแยง 3.40 .5699 ปานกลาง 
6.ดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ 3.70 .5527 มาก 

บรรยากาศองคการโดยรวม 3.54 .3871 มาก 

 
 จากตาราง 3 พบวาระดับบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.54 ซึ่งเม่ือวิเคราะหเปนรายดานพบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นวาองคการของตนมีบรรยากาศ
องคการในระดับมากในดานความอบอุนและการใหการสนับสนุนมีคาเฉลี่ยสูงกวาดานอ่ืนๆ ทั้งหมด 
ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 รองลงมาคือ ดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ ดานความเปนอิสระ ดาน
โครงสรางของงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70, 3.55, และ 3.44 สวนในดานรางวัลตอบแทน และ
ดานการยอมรับความขัดแยงอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยเทากันคือ 3.40 
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ตาราง 4 ระดับบรรยากาศองคการดานโครงสรางของงาน 
 

ดานโครงสรางของงาน คาเฉล่ีย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.องคการของทานมีนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจน
เสมอ 

3.67 .662 มาก 

2.องคการของทานมีการกําหนดวิธีที่ชัดเจนในการ
แกปญหา ยึดกฎระเบียบขอบังคับอยางเครงครัด 

3.39 .703 ปานกลาง 

3.มีการแบงระดับชั้นบังคับบัญชาอยางชัดเจน มีการส่ัง
การตามลําดับขั้นของการบังคับบัญชาอยางเครงครัด 

3.47 .752 มาก 

4.มีการแบงความรับผิดชอบในงานของแตละคนอยาง
ชัดเจน ไมมีงานทับซอน 

3.24 .755 ปานกลาง 
 

โครงสรางของงานโดยรวม 3.44 .530 มาก 

 
 จากตาราง 4 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยปานกลางกับบรรยากาศองคการดาน
โครงสรางของงานในขอที่วาองคการของทานมีการกําหนดวิธีที่ชัดเจนในการแกปญหา ยึด
กฎระเบียบขอบังคับอยางเครงครัด กับในขอที่วามีการแบงความรับผิดชอบในงานของแตละคน
อยางชัดเจน ไมมีงานทับซอนกับ โดยมีคาเฉลี่ย 3.39 และ 3.24 ตามลําดับ แตมีการเห็นดวยใน
ระดับมากในขอที่วาองคการของทานมีนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจนเสมอ กับในขอที่วามีการแบง
ระดับชั้นบังคับบัญชาอยางชัดเจน มีการสั่งการตามลําดับขั้นของการบังคับบัญชาอยางเครงครัด 
โดยมีคาเฉลี่ย 3.67 และ 3.47 ตามลําดับ ซึ่งในดานโครงสรางของงานโดยรวมแลว ผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นดวยในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 
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ตาราง 5 ระดับบรรยากาศองคการดานความเปนอิสระ 
 

ดานความเปนอิสระ คาเฉล่ีย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.ทานมีอิสระที่จะไมตองปฏิบัติงานตามวิธีการเดิมๆ 3.51 .788 มาก 
2.องคการของทานมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ
ไปสูพนักงาน 

3.35 .761 ปานกลาง 

3.หัวหนาของทานเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็น
ไดตลอดเวลา 

3.76 .748 มาก 

4.องคการของทานใหอิสระทานในการกําหนดวิธีการ
ทํางานในขอบเขตงานของทานเอง 

3.58 .756 มาก 

ดานความเปนอิสระโดยรวม 3.55 .579 มาก 

 
 จากตาราง 5 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยมากกับบรรยากาศองคการดานความเปน
อิสระโดยรวมโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 
 เม่ือวิเคราะหบรรยากาศองคการดานความเปนอิสระเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถาม
มีความเห็นดวยปานกลางในขอที่วาองคการของทานมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจไปสูพนักงาน 
โดยมีคาเฉลี่ย 3.35 และผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยมากในขอที่วาทานมีอิสระที่จะไมตอง
ปฏิบัติงานตามวิธีการเดิมๆ หัวหนาของทานเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็นไดตลอดเวลา และ
ในขอที่วาองคการของทานใหอิสระทานในการกําหนดวิธีการทํางานในขอบเขตงานของทานเอง โดย
มีคาเฉลี่ย 3.51, 3.76 และ 3.58 ตามลําดับ 
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ตาราง 6 ระดับบรรยากาศองคการดานรางวัลตอบแทน 
 

ดานรางวัลตอบแทน คาเฉล่ีย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.ทานไดรับโบนัสส้ินปอยางสม่ําเสมอ 3.40 .963 ปานกลาง 
2.เงินเดือนท่ีทานไดรับอยูปจจุบันมีความเหมาะสม และ
ยุติธรรมดีแลว 

3.21 .772 ปานกลาง 

3.องคการของทานพิจารณาการขึ้นเงินเดือนจากผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดี มากกวาพิจารณาจากความมีอาวุโส 

3.47 .813 มาก 

4.ทานไดรับส่ิงอํานวยความสะดวกที่เอ้ือประโยชนแกการ
ทํางานของทานเปนอยางดี 

3.52 .825 มาก 

ดานรางวัลตอบแทนโดยรวม 3.40 .635 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 6 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยปานกลางกับบรรยากาศองคการดานรางวัล
ตอบแทนโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 
 เม่ือวิเคราะหบรรยากาศองคการดานรางวัลตอบแทนเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถาม
มีความเห็นดวยปานกลางในขอที่วาทานไดรับโบนัสส้ินปอยางสมํ่าเสมอ โดยมีคาเฉลี่ย 3.40 ในขอ
เงินเดือนที่ทานไดรับอยูปจจุบันมีความเหมาะสม และยุติธรรมดีแลวมีคาเฉล่ีย 3.21 และผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นดวยในระดับมากในขอที่วาองคการของทานพิจารณาการขึ้นเงินเดือนจาก
ผลการปฏิบัติงานที่ดี มากกวาพิจารณาจากความมีอาวุโส และในขอทานไดรับส่ิงอํานวยความ
สะดวกที่เอ้ือประโยชนแกการทํางานของทานเปนอยางดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.47 และ 3.52 ตามลําดับ 
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ตาราง 7 ระดับบรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน 
 

ดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน คาเฉล่ีย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.ทานสามารถรับรูไดถึงมิตรภาพที่ดีท่ีเพ่ือนรวมงานมีตอ
ทาน 

3.91 .660 มาก 

2.ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และไดรับความ
ไววางใจจากผูบังคับบัญชาของทาน 

3.75 .624 มาก 

3.ทานมีความรูสึกอบอุนและไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือน
รวมงานอยางสม่ําเสมอ 

3.85 .681 มาก 

4.องคการของทานยินดี ท่ีจะสนับสนุนใหทานมีความ
เจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

3.62 .675 มาก 

ดานความอบอุนและการใหการสนับสนุนโดยรวม 3.78 .520 มาก 

 
 จากตาราง 7 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยมากกับบรรยากาศองคการดานความอบอุน
และการใหการสนับสนุนโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 
 เม่ือวิเคราะหบรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุนเปนรายขอ พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยมากในทุกขอ ทั้งในขอที่วาทานสามารถรับรูไดถึงมิตรภาพที่ดีที่
เพ่ือนรวมงานมีตอทาน ทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน และไดรับความไววางใจจาก
ผูบังคับบัญชาของ ทานมีความรูสึกอบอุนและไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานอยางสมํ่าเสมอ 
และในขอที่วาองคการของทานยินดีที่จะสนับสนุนใหทานมีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน โดย
มีคาเฉลี่ย 3.91, 3.75, 3.85 และ 3.62 ตามลําดับ 
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ตาราง 8 ระดับบรรยากาศองคการดานการยอมรับความขัดแยง 
 

ดานการยอมรับความขัดแยง คาเฉล่ีย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.สมาชิกทุกคนในองคการของทานตางก็ยอมรับฟงความ
คิดเห็นท่ีแตกตางกันของสมาชิกแตละคน 

3.39 .720 ปานกลาง 

2.องคการของทานยอมรับวาความขัดแยงเปนเรื่องท่ี
สามารถเกิดขึ้นไดตลอดเวลา 

3.59 .699 มาก 

3.เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้น ทุกคนในองคการของทานยินดี
ท่ีจะชวยกันหาทางแกไขปญหาความขัดแยงนั้น 

3.39 .721 ปานกลาง 

4.เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้นไมวาจะรายแรงหรือไมก็ตาม 
ทุกคนจะเปดเผยออกมา มิไดละเลย เพิกเฉย หรือหลีกเล่ียง
ตอความขัดแยงเหลาน้ัน 

3.22 .756 ปานกลาง 

ดานการยอมรับความขัดแยงโดยรวม 3.39 .569 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 8 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยปานกลางกับบรรยากาศองคการดานการ
ยอมรับความขัดแยงโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 
 เม่ือวิเคราะหบรรยากาศองคการดานการยอมรับความขัดแยงเปนรายขอ พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นดวยมากในขอที่วาองคการของทานยอมรับวาความขัดแยงเปนเรื่องที่
สามารถเกิดขึ้นไดตลอดเวลา โดยมีคาเฉลี่ย 3.59 และผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลาง
ในขอที่วาสมาชิกทุกคนในองคการของทานตางก็ยอมรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางกันของสมาชิก
แตละคน 3.39 เชนเดียวกับขอที่วาเม่ือมีความขัดแยงเกิดขึ้น ทุกคนในองคการของทานยินดีที่จะ
ชวยกันหาทางแกไขปญหาความขัดแยงน้ัน และในขอที่ถามวาเม่ือมีความขัดแยงเกิดขึ้นไมวาจะ
รายแรงหรือไมก็ตาม ทุกคนจะเปดเผยออกมา มิไดละเลย เพิกเฉย หรือหลีกเลี่ยงตอความขัดแยง
เหลาน้ัน โดยมีคาเฉลี่ย 3.39 และ 3.22 ตามลําดับ 
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ตาราง 9 ระดับบรรยากาศองคการดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ 
 

ดานการเปลีย่นแปลงในองคการ คาเฉล่ีย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.องคการของทานมีการปรับเปล่ียนตัวเองในทุกดาน เพ่ือ
ความอยูรอด และเพ่ือแขงขันกับองคการอื่น 

3.69 .712 มาก 

2.มีการนําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาใชในองคการของทานอยู
บอยคร้ัง 

3.51 .850 มาก 

3.ทานยอมรับวาวิทยาการสมัยใหมชวยใหองคการสามารถ
ปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

3.82 .721 มาก 

4.ทานมีความกระตือรือรนเปนอยางย่ิงท่ี เมื่อมีการนํา
เทคโนโลยีใหมๆ เขามาใชในองคการ 

3.78 .733 มาก 

ดานการเปลีย่นแปลงในองคการโดยรวม 3.69 .552 มาก 

 
 จากตาราง 9 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยมากกับบรรยากาศองคการดานการ
เปลี่ยนแปลงในองคการโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 
 เม่ือวิเคราะหบรรยากาศองคการดานการเปลี่ยนแปลงในองคการเปนรายขอ พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นดวยมากในขอที่วาองคการของทานมีการปรับเปลี่ยนตัวเองในทุกดาน เพ่ือ
ความอยูรอด และเพื่อแขงขันกับองคการอ่ืน มีการนําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาใชในองคการของทาน
อยูบอยคร้ัง ทานยอมรับวาวิทยาการสมัยใหมชวยใหองคการสามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น และในขอที่ถามวาทานมีความกระตือรือรนเปนอยางยิ่งที่ เม่ือมีการนําเทคโนโลยีใหมๆ เขา
มาใชในองคการ โดยมีคาเฉลี่ย 3.69, 3.51, 3.82 และ 3.78 ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดพฤติกรรมการทํางานดานตางๆ ของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร เปนแบบมาตราวัดของลิเคอรท (Likert) จํานวน 9 ขอ 
โดยรวมและรายขอ โดยใชคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทั้งน้ีพฤติกรรมการทํางานแบง
ออกไดเปน 3 ดาน คือ ดานการเพิ่มผลผลิต ดานการขาดงาน และดานการลาออกจากงาน ผล
การศึกษามีดังนี้ 
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ตาราง 10 ระดับพฤติกรรมการทํางานดานตางๆ 
 

พฤติกรรมการทํางานดานตางๆ คาเฉล่ีย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.ดานการเพิ่มผลผลิต 3.86 .494 มาก 
2.ดานการขาดงาน 1.88 .747 นอย 
3.ดานการลาออกจากงาน 2.61 .899 ปานกลาง 
 

 จากตาราง 10 เม่ือวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานดานตางๆ เปนรายขอ พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นดวยมากในดานการเพิ่มผลผลิต โดยมีคาเฉลี่ย 3.86 และพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครมีพฤติกรรมดานการขาดงานอยูในระดับนอย มีคาเฉล่ีย 1.88 และ
ดานการลาออกจากงานปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 2.61 
 
ตาราง 11 ระดับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิต 
 

ดานการเพ่ิมผลผลิต คาเฉล่ีย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.ผลการปฏิบัติงานในที่ทํางานของทาน ดีขึ้นกวาปท่ีผานมา 3.75 .684 มาก 
2.ทานมักจะตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพ่ือให
บรรลุเปาหมายสูงสุดเสมอ 

3.96 .583 มาก 

3.ทานปรับปรุงวิธีการทํางานเพื่อใหงานท่ีทําอยูมีคุณภาพ
มากขึ้น และมีผลผลิตท่ีมากขึ้นดวย 

3.89 .579 มาก 

ดานการเพ่ิมผลผลิตโดยรวม 3.86 .494 มาก 

 
 จากตาราง 11 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตโดย
รวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 
 เ ม่ือวิ เคราะหพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตเปนรายขอ พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นดวยมากในขอที่ถามวาผลการปฏิบัติงานในที่ทํางานของทาน ดีขึ้นกวาปที่
ผานมา ทานมักจะตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อใหบรรลุเปาหมายสูงสุดเสมอ และใน
ขอที่ถามวาทานปรับปรุงวิธีการทํางานเพื่อใหงานที่ทําอยูมีคุณภาพมากขึ้น และมีผลผลิตที่มากขึ้น
ดวย โดยมีคาเฉลี่ย 3.75, 3.96 และ 3.89 ตามลําดับ 
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ตาราง 12 ระดับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน 
 

ดานการขาดงาน คาเฉล่ีย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.ทานมักขาดงานอยูเสมอๆ โดยไมมีเหตุอันควร 1.88 .910 นอย 
2.ทานจะขาดงานแมไมมีเหตุจําเปนจริงๆ ก็ตาม*** 2.08 .933 นอย 
3.ทานขาดงานเกินกวาจํานวนวันท่ีองคการกําหนดไวสูงสุด 1.68 .943 นอยที่สุด 

ดานการขาดงานโดยรวม 1.88 .747 นอย 
 

***เปนแบบสอบถามเชิงลบ ผูวิจัยไดทําการกลับแบบสอบถาม เพื่องายตอการวิเคราะหขอมูล 
 

 จากตาราง 12 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานโดยรวม
อยูในระดับนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.88 
 เม่ือวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นดวยนอยในขอที่ถามวาทานมักขาดงานอยูเสมอๆ โดยไมมีเหตุอันควร โดยมีคาเฉลี่ย 1.88 
และผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยนอยในขอที่ถามวาทานจะขาดงานก็ตอเม่ือมีเหตุจําเปน
จริงๆ เทาน้ัน โดยท่ีพฤติกรรมการขาดงานในขอน้ีมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.08 และมีความเห็นในระดับ
นอยที่สุดในขอที่ถามวาทานขาดงานเกินกวาจํานวนวันที่องคการกําหนดไวสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 1.68  
 
ตาราง 13 ระดับพฤติกรรมการทํางานในดานการลาออกจากงาน 
 

ดานการลาออกจากงาน คาเฉล่ีย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.ทานเคยคิดท่ีจะลาออกจากองคการท่ีทานกําลังปฏิบัติงาน
อยูในขณะนี้ 

2.88 1.005 ปานกลาง 

2.ทานกําลังแสวงหางานใหม และกําลังจะลาออกจาก
องคการท่ีทานกําลังปฏิบัติงานอยูในขณะนี ้

2.49 .996 นอย 

3.ทานพรอมท่ีจะลาออกจากองคการท่ีทานกําลังปฏิบัติงาน
อยูในขณะนี้ไดทุกเมื่อ 

2.48 .999 นอย 

ดานการลาออกจากงานโดยรวม 2.61 .899 ปานกลาง 
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 จากตาราง 13 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางานดานการลาอกจากงานโดย
รวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.61 
 เม่ือวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานเปนรายขอ พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลางในขอที่ถามวาทานเคยคิดที่จะลาออกจากองคการที่ทาน
กําลังปฏิบัติงานอยูในขณะนี้ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.88 มีความเห็นดวยนอยในขอที่วาทานกําลัง
แสวงหางานใหม และกําลังจะลาออกจากองคการท่ีทานกําลังปฏิบัติงานอยูในขณะน้ี และขอที่ถาม
วาทานพรอมที่จะลาออกจากองคการที่ทานกําลังปฏิบัติงานอยูในขณะน้ีไดทุกเม่ือโดยมีคาเฉลี่ย 
2.49 และ 2.48 ตามลําดับ 
 

ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
 
สมมติฐานที่ 1 ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา 
และระยะเวลาในการปฏิบตังิานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานตางกัน   
เพศ 
สมมติฐาน 1.1 เพศมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ
ไดดังนี้ 
   : 0H พฤติกรรมการทํางานของพนักงานเพศชายและหญิงไมแตกตางกัน 
   : 1H พฤติกรรมการทํางานของพนักงานเพศชายและหญิงแตกตางกัน 
 
 ในการศึกษาความสัมพันธระหวางเพศและพฤติกรรมการทํางานโดยรวม โดยใชสถิติการ
ทดสอบคาความเปนอิสระของสองกลุมตัวอยาง (Independent T-test) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% 
ผลการทดสอบสมมติฐานดังแสดงในตาราง 14 
 
ตาราง 14 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของกลุมตัวอยางระหวางเพศชายและเพศหญิง 
 

t-test for Equality of Means ตัวแปรที่ศึกษา 

เพศ X  S.D. t df p 

ชาย 3.89 .509 .910 398 .363 พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต 
หญิง 3.84 .480    
ชาย 1.91 .688 .675 398 .500 พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน 
หญิง 1.85 .795    
ชาย 2.59 .914 -.466 398 .641 พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน 
หญิง 2.63 .887    



 

       62 

 จากตาราง 14 พบวามีคา Probability (p) ของพฤติกรรมการทํางานดานตางๆ ดังน้ี 0.363, 
0.500 และ 0.641 หมายความวาเราไมอาจปฏิเสธ  ดังน้ัน เพศไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิต การขาดงาน และการลาออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 หมายความวา ไมอาจยอมรับสมมติฐานการวิจัยได 

0H

 
อายุ 
สมมติฐาน 1.2 อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลติ สามารถเขยีนเปน
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  : 0H พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานทุกกลุมอายุไมแตกตางกัน 
  : 1H พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานอยางนอย 2 กลุมอายุ
แตกตางกัน 
 
 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานจะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  

0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 15 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

7.411 4 395 .000 

 
 จากตาราง 15 พบวาคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ
ขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 
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ตาราง 16 การทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตของกลุมตัวอยาง 
000ตามอายุ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 

อายุ 1.775 4 60.071 .146 

 
 จากตาราง 16 ผลการทดสอบสมมติฐานการเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการ
ทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครจําแนกตามอายุ พบวา 
คา Sig. เทากับ .146 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานสมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง ( ) หมายความวา พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานทุกกลุม
อายุไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว 

0H

1H

 
สมมติฐาน 1.3 อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน สามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  : 0H พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานของพนักงานทุกกลุมอายุไมแตกตางกัน 
  : 1H พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานของพนักงานอยางนอย 2 กลุมอายุแตกตางกัน 
 
 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานจะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  

0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 17 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

7.390 4 395 .000 
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 จากตาราง 17 พบวาคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ
ขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 18 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานในดานการขาดงานของกลุมตัวอยางตามอายุ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

อายุ 3.722 4 119.187 .007 

 
 จากตาราง 18 พบวาคา Sig. เทากับ .007 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวาเราตองยอมรับ 

 ที่วา พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานของพนักงานอยางนอย 2 กลุมอายุแตกตางกัน
แสดงวา อายุของพนักงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน จึงตองทดสอบเพิ่มเติมเพ่ือศึกษาวากลุมอายุใดบางที่มีความแตกตาง
กันดวยวิธี Dunnett T3 

1H

 
ตาราง 19 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานกลุมตัวอยางที่มีอายุของพนักงานสัมพันธ 
 กับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน 
 

อายุ ไมเกิน 20 ป 21-30 ป 31-40 ป 41-50 ป 51 X  ปขึ้นไป 
ไมเกิน 20 ป 1.76 - -0.0176 

(0.942) 
-0.2210 
(0.362) 

-0.3786 
(0.149) 

0.1741 
(0.608) 

21-30 ป 1.78 - - -0.2034* 
(0.013) 

-0.3611* 
(0.005) 

0.1916 
(0.447) 

31-40 ป 1.98 - - - -0.1576 
(0.241) 

0.3951 
(0.121) 

41-50 ป 2.14 - - - - 0.5527* 
(0.044) 

51 ปขึ้นไป 1.59 - - - - - 
 

 
*มีนัยสําคัญที ่0.05 
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 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานของ
พนักงานที่มีอายุ 21-30 ป มีความแตกตางจากกลุมอายุ 31-40 ป และกลุมอายุ 41-50 ปอยางมีนัย 
สําคัญที่ระดับ 0.05 และพบวากลุมอายุ 41-50 ป มีความแตกตางจากกลุมอายุ 51 ปขึ้นไป สวนกลุม
อายุอ่ืนๆ นั้นมีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานไมแตกตางกัน 
 
สมมติฐาน 1.4 อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน สามารถเขียน
เปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  : 0H พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานของพนักงานทุกกลุมอายุไมแตกตางกัน 
  : 1H พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานของพนักงานอยางนอย 2 กลุมอายุ
แตกตางกัน 
 
 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานจะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  

0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 20 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1.421 4 395 .226 

 
 จากตาราง 20 พบวาคา Sig. เทากับ .226 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ
ขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตารางตอไปน้ี 
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ตาราง 21 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานในดานการลาออกจากงานของกลุมตัวอยางตาม 
 อายุ 
 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio F-Prob. 

ระหวางกลุม 21.800 4 5.450 7.154 0.000 
ภายในกลุม 300.899 395 .762   

322.700 399    รวม 

 
 จากตาราง 21 พบวาคา F-Prob. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวาเราตอง
ยอมรับ  ที่วา พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานของพนักงานอยางนอย 2 กลุม
อายุแตกตางกันแสดงวา อายุของพนักงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออก
จากงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน จึงตองทดสอบเพิ่มเติมเพ่ือศึกษาวากลุมอายุ
ใดบางที่มีความแตกตางกันดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) 

1H

 
ตาราง 22 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานกลุมตัวอยางที่มีอายุของพนักงานสัมพันธ 
 กับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน 
 

อายุ ไมเกิน 20 ป 21-30 ป 31-40 ป 41-50 ป 51 X  ปขึ้นไป 
ไมเกิน 20 ป 3.60 - 0.9945* 

(0.000) 
0.8864* 
(0.002) 

1.3009* 
(0.000) 

1.8593* 
(0.000) 

21-30 ป 2.60 - - -0.1081 
(0.264) 

0.3063* 
(0.045) 

0.8647* 
(0.004) 

31-40 ป 2.71 - - - 0.4144* 
(0.009) 

0.9728* 
(0.001) 

41-50 ป 2.29 - - - - 0.5584 
(0.084) 

51 ปขึ้นไป 1.74 - - - - - 
 

 
*มีนัยสําคัญที ่0.05 

 
 จากตาราง 22 ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน
ของพนักงานที่มีอายุไมเกิน 20 ป และกลุมอายุ 41-50 ป มีความแตกตางจากพนักงานกลุมอ่ืนทุก 
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กลุมอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 และในกลุมอายุ 51 ปขึ้นไป มีความแตกตางจากกลุมอ่ืนทุกกลุม
ยกเวนกลุมอายุ 41-50 ป 
  
สถานภาพสมรส 
สมมติฐาน 1.5 สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลติ 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  : 0H พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานทุกกลุมสถานภาพสมรสไม
แตกตางกัน 
  : 1H พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานอยางนอย 2 กลุมสถานภาพ
สมรสแตกตางกัน 
 
 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานจะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  

0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 23 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

3.960 2 397 .020 

 
 จากตาราง 23 พบวาคา Sig. เทากับ .020 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ
ขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 
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ตาราง 24 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานในดานการเพิ่มผลผลิตของกลุมตัวอยางตาม 
 สถานภาพสมรส 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

สถานภาพสมรส 2.356 2 64.543 0.103 

  
 จากตาราง 24 พบวาคา Sig. เทากับ .103 ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวาเราไมอาจ
ปฏิเสธ  ที่วา พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานทุกกลุมสถานภาพสมรสไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือไมยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

0H

 
สมมติฐาน 1.6 สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน สามารถ
เขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  : 0H พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานของพนักงานทุกกลุมสถานภาพสมรสไม
แตกตางกัน 
  : 1H พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานของพนักงานอยางนอย 2 กลุมสถานภาพ
สมรสแตกตางกัน 
 
 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานจะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  

0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 25 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

2.209 2 397 .111 



 

       69 

 จากตาราง 25 พบวาคา Sig. เทากับ .111 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ
ขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 26 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานในดานการขาดงานของกลุมตัวอยางตาม 
 สถานภาพสมรส 
 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio F-Prob. 

ระหวางกลุม .097 2 .048 .086 0.917 
ภายในกลุม 222.681 397 .561   

222.778 399    รวม 

 
 จากตาราง 26 พบวาคา F-Prob. เทากับ 0.917 ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวาเราไมอาจ
ปฏิเสธ  ที่วา พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานของพนักงานทุกกลุมสถานภาพสมรสไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือไมยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

0H

 
สมมติฐาน 1.7 สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  : 0H พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานของพนักงานทุกกลุมสถานภาพสมรส
ไมแตกตางกัน 
  : 1H พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานของพนักงานอยางนอย 2 กลม
สถานภาพสมรสแตกตางกัน 
 
 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานจะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  

0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 27 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

4.460 2 397 .012 

 
 จากตาราง 27 พบวาคา Sig. เทากับ .012 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ
ขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 28 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานในดานการลาออกจากงานของกลุมตัวอยางตาม 
 สถานภาพสมรส 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

สถานภาพสมรส 2.341 2 35.742 0.111 

 
 จากตาราง 28 พบวาคา Sig. เทากับ 0.111 ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวาเรายอมรับ 

 ที่วา พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานของพนักงานทุกกลุมสถานภาพสมรสไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือไมยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

0H

 
วุฒิการศึกษา 
สมมติฐาน 1.8 วุฒิการศึกษามีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิต สามารถ
เขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  : 0H พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานทุกกลุมวุฒิการศึกษาไม
แตกตางกัน 
  : 1H พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานอยางนอย 2 กลุมวุฒิ
การศึกษาแตกตางกัน 
 
 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานจะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  

0H
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 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 29 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

3.458 2 397 .032 

 
 จากตาราง 29 พบวาคา Sig. เทากับ .032 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ
ขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 30 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานในดานการเพิ่มผลผลิตของกลุมตัวอยางตาม 
 วุฒิการศึกษา 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

วุฒิการศึกษา 0.299 2 242.964 0.742 

 
 จากตาราง 30 พบวาคา Sig. เทากับ .742 ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวาเราไมอาจ
ปฏิเสธ  ที่วา พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงานทุกกลุมวุฒิการศึกษาไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือไมยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

0H

 
สมมติฐาน 1.9 วุฒิการศึกษามีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทํางานดานการขาดงาน สามารถ
เขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  : 0H พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานของพนักงานทุกกลุมวุฒิการศึกษาไมแตกตาง
กัน 
  : 1H พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานของพนักงานอยางนอย 2 กลุมวุฒิการศึกษา
แตกตางกัน 
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 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานจะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  

0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 31 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

4.380 2 397 .013 

 
 จากตาราง 31 พบวาคา Sig. เทากับ .013 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ
ขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 32 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานในดานการขาดงานของกลุมตัวอยางตาม 
 วุฒิการศึกษา 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

วุฒิการศึกษา 0.322 2 216.912 0.725 

 
 จากตาราง 32 พบวาคา Sig. เทากับ .725 ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวาเราไมอาจ
ปฏิเสธ  พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานของพนักงานทุกกลุมวุฒิการศึกษาไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือไมยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

0H

 
สมมติฐาน 1.10 วุฒิการศึกษามีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
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  : 0H พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานของพนักงานทุกกลุมวุฒิการศึกษาไม
แตกตางกัน 
  : 1H พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานของพนักงานอยางนอย 2 กลุมวุฒิ
การศึกษาแตกตางกัน 
 
 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานจะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  

0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 33 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

.799 2 397 .450 

 
 จากตาราง 33 พบวาคา Sig. เทากับ .450 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ
ขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 34 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานในดานการลาออกจากงานของกลุมตัวอยางตาม 
 วุฒิการศึกษา 
 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio F-Prob. 

ระหวางกลุม 5.677 2 2.838 3.554 .030 
ภายในกลุม 317.023 397 .799   

322.700 399    รวม 
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 จากตาราง 34 พบวาคา F-Prob. เทากับ 0.030 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวาเราตอง
ยอมรับ  ที่วา พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานของพนักงานอยางนอย 2 กลุมวุฒิ
การศึกษาแตกตางกัน แสดงวา วุฒิการศึกษาของพนักงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานการลาออกจากงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จึงตองทดสอบเพ่ิมเติมเพ่ือ
ศึกษาวากลุมวุฒิการศึกษาใดบางที่มีความแตกตางกันดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) 

1H

 
ตาราง 35 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานกลุมตัวอยางที่มีวุฒิการศึกษาของ 
 พนักงานสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน 
 

วุฒิการศึกษา มัธยม/ปวช./ปวส. ปริญญาตรีหรอื
เทียบเทา 

X  ปริญญาโท 

มัธยม/ปวช./ปวส. 
 

2.83 - 0.2623* 
(0.020) 

0.3256* 
(0.016) 

ปริญญาตรีหรอื
เทียบเทา 

2.57 - - 0.0633 
(0.575) 

ปริญญาโท 
 

2.50 - - - 

*มีนัยสําคัญที ่0.05 
 
 จากตาราง 35 ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน
ของพนักงานที่มีวุฒิการศึกษา มัธยม/ปวช./ปวส. มีความแตกตางจากทุกกลุม แตผูที่มีวุฒิการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา กับกลุมที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาโทน้ันไมมีความแตกตางกัน 
 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
สมมติฐาน 1.11 ระยะเวลาในการปฏิบตังิานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิม
ผลผลติ สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้
  : 0H พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานทุกกลุมระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
  : 1H พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานอยางนอย 2 กลุมระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานจะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ 
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กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  

0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 36 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

2.386 3 396 .069 

 
 จากตาราง 36 พบวาคา Sig. เทากับ .069 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ
ขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 37 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานในดานการเพิ่มผลผลิตของกลุมตัวอยางตาม 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio F-Prob. 

ระหวางกลุม 4.204 3 1.401 5.947 .001 
ภายในกลุม 93.306 396 .236   

97.510 399    รวม 

 
 จากตาราง 37 พบวาคา F-Prob. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวาเราตอง
ยอมรับ  ที่วา พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานอยางนอย 2 กลุม
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน แสดงวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ดังน้ัน จึงตองทดสอบเพ่ิมเติมเพ่ือศึกษาวากลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงานใดบางที่มีความแตกตาง
กันดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) 

1H
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ตาราง 38 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานกลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการ 
 ปฏิบัติงานของพนักงานสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิต 
 
ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 
ไมเกิน 2 ป 3-5 ป 6-8 ป 9 X  ปขึ้นไป 

ไมเกิน 2 ป 3.82 - 0.0486 
(0.419) 

-0.1375 
(0.072) 

-0.2157* 
(0.003) 

3-5 ป 3.77 - - -0.1861* 
(0.012) 

-0.2643* 
(0.000) 

6-8 ป 3.96 - - - -0.0782 
(0.350) 

9 ปขึ้นไป 4.04 - - - - 
 

 
*มีนัยสําคัญที ่0.05 

 
 จากตาราง 38 ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตของ
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไมเกิน 2 ป มีความแตกตางจากพนักงานที่มีอายุงาน 9 ป
ขึ้นไป และกลุมพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-5 ป มีความแตกตางกับกลุมของพนักงาน
ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-8 ป และกลุม 9 ปขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
 
สมมติฐาน 1.12 ระยะเวลาในการปฏิบตังิานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาด
งาน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังนี้ 
  : 0H พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานของพนักงานทุกกลุมระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
  : 1H พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานของพนักงานอยางนอย 2 กลุมระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานจะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  

0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ 
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ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 39 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

2.664 3 396 .048 

 
 จากตาราง 39 พบวาคา Sig. เทากับ .048 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ
ขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 40 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานในดานการขาดงานของกลุมตัวอยางตาม 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3.009 3 262.619 0.031 

 
 จากตาราง 40 พบวาคา Sig. เทากับ .031 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวาเราปฏิเสธ  
ที่วา พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานของพนักงานอยางนอย 2 กลุมระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
จึงตองทดสอบเพิ่มเติมเพ่ือศึกษาวากลุมระยะเวลาในการปฏิบัติใดบางที่มีความแตกตางกันดวยวิธี 
Dunnett T3 

0H
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ตาราง 41 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานกลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการ 
 ปฏิบัติงานของพนักงานสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน 
 
ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 
ไมเกิน 2 ป 3-5 ป 6-8 ป 9 X  ปขึ้นไป 

ไมเกิน 2 ป 1.91 - -0.0408 
(0.998) 

-0.0013 
(1.000) 

0.2694* 
(0.030) 

3-5 ป 1.95 - - 0.0395 
(1.000) 

0.3103* 
(0.012) 

6-8 ป 1.91 - - - 0.2707 
(0.262) 

9 ปขึ้นไป 1.64 - - - - 
 

 
*มีนัยสําคัญที ่0.05 

 
 จากตาราง 41 ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานของ
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 9 ปขึ้นไป มีความแตกตางจากพนักงานกลุมที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน ไมเกิน 2 ป และกลุม 3-5 ป อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
 
สมมติฐาน 1.13 ระยะเวลาในการปฏิบตังิานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออก
จากงาน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  : 0H พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานของพนักงานทุกกลุมระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
  : 1H พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานของพนักงานอยางนอย 2 กลุม
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานจะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  

0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ 
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ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 42 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

.737 3 396 .531 

 
 จากตาราง 42 พบวาคา Sig. เทากับ .531 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ
ขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 43 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานในดานการลาออกจากงานของกลุมตัวอยางตาม 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio F-Prob. 

ระหวางกลุม 5.223 3 1.741 2.172 .091 
ภายในกลุม 317.476 396 .802   

322.700 399    รวม 

 
 จากตาราง 43 พบวาคา F-Prob. เทากับ 0.091 ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวาเราตอง
ปฏิเสธ  ยอมรับ  ที่วา พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานของพนักงานทุกกลุม
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

1H 0H

 
สมมติฐานที ่2 โครงสรางของงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
เอกชนในกรุงเทพมหานคร สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
   : 0H โครงสรางของงานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษทั 
เอกชนในกรุงเทพมหานคร 
   : 1H โครงสรางของงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
เอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 44  

0H

 
ตาราง 44 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานโครงสรางของงานกับ 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

โครงสรางของงาน  กับ 
การเพิ่มผลผลิต 

.170** .001 ต่ํามาก ทางเดียวกัน 

โครงสรางของงาน  กับ 
การขาดงาน 

.106* .035 ต่ํามาก ทางเดียวกัน 

โครงสรางของงาน  กับ 
การลาออกจากงาน 

-.065* .196 ไมมี
ความสัมพันธ 

- 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี ่0.05 

 
 จากตาราง 44 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานโครงสรางของ
งานกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 ในดานโครงสรางของงาน กับ การเพ่ิมผลผลิต มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .001 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา 
ปจจัยดานโครงสรางองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .170 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือบริษัทมีการเพ่ิม
บรรยากาศองคการดานโครงสรางของงานเพิ่มมากข้ึน พนักงานจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการ
เพ่ิมผลผลิตเพ่ิมขึ้นในระดับต่ํามาก 

1H 0H

 ในดานโครงสรางของงาน กับ การขาดงาน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .035 ซึ่งนอยกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา ปจจัย
ดานโครงสรางองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .106 แสดงวามีความสัมพันธกัน
ในระดับต่ํามาก และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือบริษัทมีการเพ่ิมบรรยากาศองคการดาน 

1H 0H
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โครงสรางของงานเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานเพิ่มขึ้นในระดับ
ต่ํามาก 
 ในดานโครงสรางของงาน กับ การลาออกจากงาน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .199 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา 
ปจจัยดานโครงสรางองคการไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

1H0H

 
สมมติฐานที่ 3 ความเปนอิสระ มีความสมัพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
เอกชนในกรุงเทพมหานคร สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
   : 0H ความเปนอิสระ ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษทั 
เอกชนในกรุงเทพมหานคร 
   : 1H ความเปนอิสระ มีความสมัพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 45  

0H

 
ตาราง 45 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานความเปนอิสระกับพฤติกรรม 
 การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ความเปนอิสระ กับ การ
เพ่ิมผลผลิต 

.242** .000 ต่ํามาก ทางเดียวกัน 

ความเปนอิสระ กับ การ
ขาดงาน 

-.015* .758 ไมมี
ความสัมพันธ 

- 

ความเปนอิสระ กับ การ
ลาออกจากงาน 

-.243** .000 ต่ํามาก ทางตรงขาม 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี ่0.05 
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 จากตาราง 45 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานความเปนอิสระ
กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 ในดานความเปนอิสระ กับ การเพิ่มผลผลิต มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา ปจจัย
ดานความเปนอิสระมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .242 แสดงวามีความสัมพันธกัน
ในระดับต่ํามาก และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือบริษัทมีการเพ่ิมบรรยากาศองคการดาน
ความเปนอิสระเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตเพ่ิมขึ้นในระดับ
ต่ํามาก 

1H 0H

 ในดานความเปนอิสระ กับ การขาดงาน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .758 ซึ่งมากกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา ปจจัยดาน
ความเปนอิสระไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 

1

1

H0H

 ในดานความเปนอิสระ กับ การลาออกจากงาน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา 
ปจจัยดานความเปนอิสระมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ -.243 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน กลาวคือ เม่ือบริษัทมีการเพ่ิม
บรรยากาศองคการดานความเปนอิสระเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ลาออกจากงานลดลงในระดับต่ํามาก 

H 0H

 
สมมติฐานที่ 4 รางวัลตอบแทน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
เอกชนในกรุงเทพมหานคร สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
   : 0H รางวัลตอบแทน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษทั 
เอกชนในกรุงเทพมหานคร 
   : 1H รางวัลตอบแทน มีความสมัพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 46  

0H
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ตาราง 46 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานรางวัลตอบแทนกับพฤติกรรม 
 การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

รางวัลตอบแทน กับ การ
เพ่ิมผลผลิต 

.269** .000 ต่ํามาก ทางเดียวกัน 

รางวัลตอบแทน กับ การ
ขาดงาน 

-.032* .522 ไมมี
ความสัมพันธ 

- 

รางวัลตอบแทน กับ การ
ลาออกจากงาน 

-.280** .000 ต่ํามาก ทางตรงขาม 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี ่0.05 

 
 จากตาราง 46 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานรางวัลตอบ
แทนกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 ในดานรางวัลตอบแทน กับ การเพิ่มผลผลิต มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา ปจจัย
ดานรางวัลตอบแทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .269 แสดงวามีความสัมพันธกัน
ในระดับต่ํามาก และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือบริษัทมีการเพ่ิมบรรยากาศองคการดาน
รางวัลตอบแทนเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตเพิ่มขึ้นในระดับ
ต่ํามาก 

1H 0H

 ในดานรางวัลตอบแทน กับ การขาดงาน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .522 ซึ่งมากกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา ปจจัยดาน
รางวัลตอบแทนไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

1

1

H0H

 ในดานรางวัลตอบแทน กับ การลาออกจากงาน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา 
ปจจัยดานรางวัลตอบแทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ -.280 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน กลาวคือ เม่ือบริษัทมีการเพ่ิม 

H 0H
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บรรยากาศองคการดานรางวัลตอบแทนเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ลาออกจากงานลดลงในระดับต่ํามาก 
 
สมมติฐานที ่5 ความอบอุนและการใหการสนับสนุน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
   : 0H ความอบอุนและการใหการสนับสนุน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร 
   : 1H ความอบอุนและการใหการสนับสนุน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 47  

0H

 
ตาราง 47 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการ 
 สนับสนุนกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

.475** .000 ตํ่า ดานความอบอุนและการ
ใหการสนับสนุน กับ การ
เพ่ิมผลผลิต 

ทางเดียวกัน 

-.158** .002 ตํ่ามาก ดานความอบอุนและการ
ใหการสนับสนุน กับ การ
ขาดงาน 

ทางตรงขาม 

-.218** .000 ตํ่ามาก ดานความอบอุนและการ
ใหการสนับสนุน กับ การ
ลาออกจากงาน 

ทางตรงขาม 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 0.01 

 
 จากตาราง 47 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานความอบอุน
และการใหการสนับสนุนกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
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 ในดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน กับ การเพ่ิมผลผลิต มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) 
หมายความวา ปจจัยดานความอบอุนและการใหการสนับสนุนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการเพิ่มผลผลิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r) เทากับ .475 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือ
บริษัทมีการเพ่ิมบรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุนเพ่ิมมากขึ้น พนักงาน
จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตเพ่ิมขึ้นในระดับต่ํา 

1H 0H

 ในดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน กับ การขาดงาน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) 
หมายความวา ปจจัยดานความอบอุนและการใหการสนับสนุนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการขาดงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ -.158 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน กลาวคือ 
เม่ือบริษัทมีการเพ่ิมบรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุนเพ่ิมมากขึ้น 
พนักงานจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานลดลงในระดับต่ํามาก 

1H 0H

 ในดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน กับ การลาออกจากงาน มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) 
หมายความวา ปจจัยดานความอบอุนและการใหการสนับสนุนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการลาออกจากงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ -.218 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก และเปนไปในทิศทางตรง
ขามกัน กลาวคือ เม่ือบริษัทมีการเพ่ิมบรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน
เพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานลดลงในระดับต่ํามาก 

1H 0H

 
สมมติฐานที ่6 การยอมรับความขัดแยง มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้
   : 0H การยอมรับความขัดแยง ไมมีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
   : 1H การยอมรับความขัดแยง มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญ 0H

ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 48  
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ตาราง 48 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานการยอมรับความขัดแยงกับ 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

การยอมรับความขัดแยง 
กับ การเพิ่มผลผลิต 

.379** .000 ต่ํา ทางเดียวกัน 

การยอมรับความขัดแยง 
กับ การขาดงาน 

-.045* .369 ไมมี
ความสัมพันธ 

- 

การยอมรับความขัดแยง 
กับ การลาออกจากงาน 

-.191** .000 ต่ํามาก ทางตรงขาม 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี ่0.05 

 
 จากตาราง 48 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานการยอมรับ
ความขัดแยงกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 ในดานการยอมรับความขัดแยง กับ การเพ่ิมผลผลิต มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา 
ปจจัยดานการยอมรับความขัดแยงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิต
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .379 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือบริษัทมีการเพ่ิมบรรยากาศ
องคการดานการยอมรับความขัดแยงเพ่ิมมากข้ึน พนักงานจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่ม
ผลผลิตเพ่ิมขึ้นในระดับต่ํา 

1H 0H

 ในดานการยอมรับความขัดแยง กับ การขาดงาน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .369 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา 
ปจจัยดานการยอมรับความขัดแยงไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

1H0H

 ในดานการยอมรับความขัดแยง กับ การลาออกจากงาน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 
ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความ
วา ปจจัยดานการยอมรับความขัดแยงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจาก
งาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ -.191 แสดง
วามีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน กลาวคือ เม่ือบริษัทมีการ 

1H 0H
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เพ่ิมบรรยากาศองคการดานการยอมรับความขัดแยงเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีพฤติกรรมการทํางาน
ดานการลาออกจากงานลดลงในระดับต่ํามาก 
 
สมมติฐานที ่7 การเปลี่ยนแปลงในองคการ มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
   : 0H การเปลี่ยนแปลงในองคการ ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
   : 1H การเปลี่ยนแปลงในองคการ มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 49  

0H

 
ตาราง 49 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานการเปลี่ยนแปลงในองคการกับ 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ก า ร เ ป ลี่ ย น แปล ง ใ น
องคการ  กับ  การเพิ่ ม
ผลผลิต 

.536** .000 ปานกลาง ทางเดียวกัน 

ก า ร เ ป ลี่ ย น แปล ง ใ น
องคการ กับ การขาดงาน 

-.118* .018 ต่ํามาก ทางตรงขาม 

ก า ร เ ป ลี่ ย น แปล ง ใ น
องคการ กับ การลาออก
จากงาน 

-.214** .000 ต่ํามาก ทางตรงขาม 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี ่0.05 

 
 จากตาราง 49 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานการ
เปลี่ยนแปลงในองคการกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
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 ในดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ กับ การเพ่ิมผลผลิต มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 
ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความ
วา ปจจัยดานการเปลี่ยนแปลงในองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่ม
ผลผลิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .536 
แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือบริษัทมี
การเพ่ิมบรรยากาศองคการดานการเปลี่ยนแปลงในองคการเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง 

1H 0H

 ในดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ กับ การขาดงาน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .018 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา 
ปจจัยดานการเปลี่ยนแปลงในองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ -.118 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน กลาวคือ เม่ือบริษัทมีการเพ่ิม
บรรยากาศองคการดานการเปลี่ยนแปลงในองคการเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีพฤติกรรมการทํางาน
ดานการขาดงานลดลงในระดับต่ํามาก 

1H 0H

 ในดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ กับ การลาออกจากงาน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) 
หมายความวา ปจจัยดานการเปลี่ยนแปลงในองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดาน
การลาออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ -.214 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก และเปนไปในทิศทางตรงขามกัน กลาวคือ 
เม่ือบริษัทมีการเพ่ิมบรรยากาศองคการดานการเปลี่ยนแปลงในองคการเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมี
พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานลดลงในระดับต่ํามาก 

1H 0H

 
 นอกจากนี้เรายังสามารถนําตัวแปรตนตางๆ ที่ไดศึกษามาแลวน้ัน มาหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรเพื่อทําการพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานตางๆ ของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครได ดังตอไปน้ี 
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ตาราง 50 พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 โดยการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple Regression Analysis) 
 

ตัวแปรอิสระ Unstandardized 
(b) 

Standardized 
(β) 

t Sig. 

(Constant) 1.294 - 7.621 .000 
ความอบอุนและการใหการสนับสนุน .251 .264 5.669 .000 
การยอมรับความขัดแยง .102 .117 2.564 .011 
การเปลี่ยนแปลงในองคการ .346 .387 8.700 .000 

Adjusted R Square ( 2R ) .373    
Std.Error of the Estimate (SE) .391    

F 79.994    
Sig. .000    

 
 จากตาราง 50 การวิเคราะหดวย Multiple Regression เม่ือพิจารณาหาคาสัมประสิทธิ์ความ
ถดถอย (b) พบวา บรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน การยอมรับความ
ขัดแยง มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตในระดับต่ํามากและ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์ความถดถอย (b) เทากับ 0.251 และ 0.102 
ตามลําดับ หมายความวา เม่ือความอบอุนและการใหการสนับสนุนมีคาสูงขึ้น 1 หนวย พฤติกรรม
การทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตจะเพ่ิมขึ้น 0.251 หนวย   เม่ือบรรยากาศองคการดานการยอมรับ
ความขัดแยง มีคาสูงขึ้น 1 หนวย พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตจะเพิ่มขึ้น 0.102 หนวย 
และพิจารณาหาคาสัมประสิทธิ์ความถดถอย (b) ของบรรยากาศองคการดานการเปลี่ยนแปลงใน
องคการ พบวามีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตในระดับต่ํา 
และเปนไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์ความถดถอย (b) เทากับ 0.346 หมายความวา 
เม่ือการเปลี่ยนแปลงในองคการมีคาสูงขึ้น 1 หนวย พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตจะ
เพ่ิมขึ้น 0.346 หนวย โดยสามารถเขียนสมการไดดังนี้ 

   Y   =  1.294 + 0.251 (ˆ ความอบอุนและการใหการสนับสนุน) + 0.102  
      (การยอมรับความขัดแยง) + 0.346 (การเปลี่ยนแปลงในองคการ) 
 
 เม่ือ     แทน พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตของพนักงาน Ŷ

       บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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 คา Standardized (β) ของบรรยากาศองคการดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ ดานความ
อบอุนและการใหการสนับสนุน และดานการยอมรับความขัดแยง มีคาเทากับ 0.387, 0.264 และ 
0.117 ตามลําดับ หมายความวา บรรยากาศองคการดานการเปลี่ยนแปลงในองคการมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตมากที่สุด รองลงมาไดแก ดานความอบอุนและการให
การสนับสนุน และดานการยอมรับความขัดแยง ตามลําดับ 
 และคา Adjusted R Square ( ) มีคาเทากับ 0.373 หมายความวา ตัวแปรอิสระทั้ง 3 
ตัว ในสมการนี้สามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตไดรอยละ 37.3 สวนอีกรอย
ละ 62.7 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนๆ ที่ไมไดนํามาพิจารณาและความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
(S.E.) มีคาเทากับ 0.391 หนวย 

2R

 
ตาราง 51 พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 โดยการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple Regression Analysis) 
 

ตัวแปรอิสระ Unstandardized 
(b) 

Standardized 
(β) 

t Sig. 

(Constant) 2.414 - 7.134 .000 
โครงสรางของงาน .264 .187 3.520 .000 
ความอบอุนและการใหการสนับสนุน -.202 -.141 -2.634 .009 
การเปลี่ยนแปลงในองคการ -.182 -.135 -2.366 .018 

Adjusted R Square ( 2R ) .051    
Std.Error of the Estimate (SE) .728    

F 8.103    
Sig. .000    

 
 จากตาราง 51 การวิเคราะหดวย Multiple Regression เม่ือพิจารณาหาคาสัมประสิทธิ์ความ
ถดถอย (b) พบวา บรรยากาศองคการดานโครงสรางของงาน ดานความอบอุนและการใหการ
สนับสนุน และดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานการขาดงานในระดับต่ํามาก โดยที่บรรยากาศองคการดานโครงสรางของงานมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน ในขณะที่ ดานความอบอุนและการ
ใหการสนับสนุน และดานการเปลี่ยนแปลงในองคการมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขามกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์ความถดถอย (b) เทากับ 0.264 และ -
0.202 และ -0.182 ตามลําดับ หมายความวา เม่ือโครงสรางของงานมีคาสูงขึ้น 1 หนวย พฤติกรรม
การทํางานดานการขาดงานจะเพ่ิมขึ้น 0.264 หนวย ความอบอุนและการใหการสนับสนุนมีคาสูงขึ้น  
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1 หนวย พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานจะลดลง 0.202 หนวย   เม่ือบรรยากาศองคการดาน
การเปลี่ยนแปลงในองคการมีคาสูงขึ้น 1 หนวย พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานจะลดลง 
0.182 หนวย โดยสามารถเขียนสมการไดดังนี้ 

   Y   =  2.414 + 0.264 (ˆ โครงสรางของงาน) + (-0.202) (ความอบอุนและ 
      การใหการสนับสนุน) + (-0.182) (การเปลี่ยนแปลงในองคการ) 
 
 เม่ือ     แทน พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานของพนักงานบริษัทเอกชน Ŷ

       ในกรุงเทพมหานคร 
   
 คา Standardized (β) ของบรรยากาศองคการดานโครงสรางของงาน ดานความอบอุนและ
การใหการสนับสนุน   และดานการเปลี่ยนแปลงในองคการมีคาเทากับ     0.187, -0.141 และ -
0.135 ตามลําดับ หมายความวา บรรยากาศองคการดานโครงสรางของงานมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานมากท่ีสุด รองลงมาไดแก ดานความอบอุนและการใหการ
สนับสนุน และดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ ตามลําดับ 
 และคา Adjusted R Square ( ) มีคาเทากับ 0.051 หมายความวา ตัวแปรอิสระทั้ง 3 
ตัว ในสมการนี้สามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานไดรอยละ 5.1 สวนอีกรอยละ 
94.9 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนๆ ที่ไมไดนํามาพิจารณาและความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (S.E.) 
มีคาเทากับ 0.728 หนวย 

2R

 
ตาราง 52 พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน 
 กรุงเทพมหานคร โดยการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple Regression Analysis) 
 

ตัวแปรอิสระ Unstandardized 
(b) 

Standardized 
(β) 

t Sig. 

(Constant) 4.624 - 15.178 .000 
ดานความเปนอิสระ -.262 -.169 -3.343 .001 
ดานรางวัลตอบแทน -.317 -.224 -4.440 .000 

Adjusted R Square ( 2R ) .099    
Std.Error of the Estimate (SE) .853    

F 22.984    
Sig. .000    
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 จากตาราง 52 การวิเคราะหดวย Multiple Regression เม่ือพิจารณาหาคาสัมประสิทธิ์ความ
ถดถอย (b) พบวา บรรยากาศองคการดานความเปนอิสระ และดานรางวัลตอบแทน มีความสัมพันธ
เชิงเสนตรงกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานในระดับต่ํามากและในระดับต่ํา 
ตามลําดับ โดยที่บรรยากาศองคการดานความเปนอิสระ และดานรางวัลตอบแทนมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานลาออกจากงานเปนไปในทิศทางตรงขามกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์ความ
ถดถอย (b) เทากับ -0.262 และ -0.317 ตามลําดับ หมายความวา เม่ือบรรยากาศองคการดานความ
เปนอิสระมีคาสูงขึ้น 1 หนวย พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานจะลดลง 0.262 หนวย 
และเม่ือบรรยากาศองคการดานรางวัลตอบแทนมีคาสูงขึ้น 1 หนวย พฤติกรรมการทํางานดานการ
ลาออกจากงานจะลดลง 0.317 หนวย  โดยสามารถเขียนสมการไดดังนี้ 

   Y   =  4.624 + (-0.262) (ˆ ความเปนอิสระ) + (-0.317) (รางวัลตอบแทน) 
 
 เม่ือ     แทน พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานของพนักงาน Ŷ

       บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
   
 คา Standardized (β) ของบรรยากาศองคการดานความเปนอิสระ และในดานรางวัลตอบ
แทนมีคาเทากับ -0.169 และ -0.224 ตามลําดับ หมายความวา บรรยากาศองคการดานรางวัลตอบ
แทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานมากที่สุด รองลงมาไดแก ดาน
การความเปนอิสระ ตามลําดับ 
 และคา Adjusted R Square ( ) มีคาเทากับ 0.099 หมายความวา ตัวแปรอิสระทั้ง 2 
ตัว ในสมการน้ีสามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานไดรอยละ 9.9 สวนอีก
รอยละ 90.1 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนๆ ที่ไมไดนํามาพิจารณาและความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (S.E.) มีคาเทากับ 0.853 หนวย 

2R
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตาราง 53 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ขอที่ สมมติฐาน สถิติที่ใชและผลการ
ทดสอบ 

1. ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน   
1.1 เพศมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน  

 
 
Independent Sample t-test 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 1.2 อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ
เพ่ิมผลผลติ 

One Way Anova 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 1.3 อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ
ขาดงาน 

One Way Anova 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 1.4 อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ
ลาออกจากงาน 

One Way Anova 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 1.5 สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการเพ่ิมผลผลติ 

One Way Anova 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 1.6 สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการขาดงาน 

One Way Anova 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 1.7 สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการลาออกจากงาน 

One Way Anova 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 1.8 วุฒิการศกึษามีความสมัพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานการเพิ่มผลผลติ 

One Way Anova 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 1.9 วุฒิการศกึษามีความสมัพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานการขาดงาน 

One Way Anova 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 1.10 วุฒิการศึกษามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการลาออกจากงาน 

One Way Anova 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 1.11 ระยะเวลาในการปฏบิัติงานมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิต 

One Way Anova 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 1.12 ระยะเวลาในการปฏบิัติงานมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน 

One Way Anova 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 1.13 ระยะเวลาในการปฏบิัติงานมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน 

One Way Anova 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
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ตาราง 54 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
 

พฤติกรรมการทํางานดานตางๆ  
บรรยากาศองคการดานตางๆ การเพ่ิม

ผลผลติ 
การขาดงาน การลาออก 

จากงาน 
1. โครงสรางของงาน   X 
2. ความเปนอิสระ  X  

3. รางวัลตอบแทน  X  

4. ความอบอุนและการใหการสนับสนุน    
5. การยอมรับความขัดแยง  X  

6. การเปลี่ยนแปลงในองคการ    

 
หมายเหตุ เคร่ืองหมาย          หมายความวา สอดคลองกับสมมติฐาน 

                   เคร่ืองหมาย     X      หมายความวา ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 
ตาราง 55 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานดวยสถิติการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุคูณ 
 

พฤติกรรมการทํางานดานตางๆ  
บรรยากาศองคการดานตางๆ การเพ่ิม

ผลผลติ 
การขาดงาน การลาออก 

จากงาน 
1. โครงสรางของงาน X  X 
2. ความเปนอิสระ X X  

3. รางวัลตอบแทน X X  

4. ความอบอุนและการใหการสนับสนุน   X 

5. การยอมรับความขัดแยง  X X 

6. การเปลี่ยนแปลงในองคการ   X 

 
หมายเหตุ เคร่ืองหมาย          หมายความวา สอดคลองกับสมมติฐาน 

                   เคร่ืองหมาย     X      หมายความวา ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยมุงศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดสรุปวิธีการศึกษา และ
ผลการคนควาโดยมีสาระสําคัญตามลําดับ ดังนี้ 

1. ความมุงหมายของการวิจัย 
2. ความสําคัญของการวิจัย   
3. สมมติฐานในการวิจัย   
4. วิธีดําเนินการวิจัย   
5. สรุปผลการวิเคราะหขอมูล   
6. อภิปรายผล   
7. ขอเสนอแนะ 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
 1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล อันไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 2. เพ่ือศึกษาระดับการรับรูบรรยากาศองคการ และระดับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชน 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
 1. นําความรูเก่ียวกับบรรยากาศองคการ และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
เอกชนในกรุงเทพมหานครที่ไดเปนแนวทางในการวางแผนการบริหารงานกับกิจการในอนาคต
ตอไป 
 2. ทําใหทราบถึงรูปแบบความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ และพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งจะเปนประโยชนในการวางแผนการ
บริหารงานกับกิจการในอนาคตตอไป 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 1. ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 2. โครงสรางของงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร 
 3. ความเปนอิสระ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 4. รางวัลตอบแทน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 5. ความอบอุนและการใหการสนับสนุน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 6. การยอมรับความขัดแยง มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 7. การเปลี่ยนแปลงในองคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ ใช ในการวิ จัยค ร้ั งนี้  คือพนักงานที่ ทํ า งานอยู ในบ ริษัท เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร   
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากไม
ทราบจํานวนประชากรที่แนนอนจึงกําหนดตัวอยางโดยใชสูตรการหาขนาดตัวอยางในกรณีที่ไม
ทราบจํานวนประชากรที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ไดขนาดตัวอยางจํานวน 385 คน และเพื่อปองกัน 
ความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นในการตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจึงไดทําการสํารองกลุมตัวอยางไว 15 
คน (ประมาณ 4% ของกลุมตัวอยาง) รวมขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมด 400 คน  
 การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 สําหรับการวิจัยในครั้งน้ี เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยไดแบงแบบสอบถามออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
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 สวนที่ 1 ขอมูลโดยทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม อันไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
วุฒิการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติการ มีลักษณะเปนแบบสอบถามชนิดตรวจสอบรายการ 
(Check List) 
  สวนที่ 2 ขอมูลเก่ียวกับบรรยากาศองคการดานตางๆ ของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดานตางๆ ทั้ง 6 ดาน อันไดแก ดานโครงสราง ดานความเปนอิสระ ดานรางวัล 
ตอบแทน ดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน ดานการยอมรับความขัดแยง และการ
เปลี่ยนแปลงในองคการ มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ 
 สวนที่  3  ขอมูลเ ก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครดานตางๆ อันไดแก การเพ่ิมผลผลิต การขาดงาน และการลาออกจากงาน มี
ลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยในครั้งน้ีเปนการเก็บรวบรวมขอมูล โดยที่ผูวิจัยใชแบบสอบถามในการเก็บ
รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางทั้งสิ้นจํานวน 400 ชุด โดยทําการเก็บแบบสอบถามดวยวิธียืนแจก 
แบบสอบถามดวยตนเองตามหางสรรพสินคาตางๆ ในกรุงเทพมหานคร ไดแก หางโรบินสัน บางรัก 
หางเซ็นทรัล สาขาลาดพราว หางแฟรชั่นไอสแลนด สยามจัสโก รัชดาภิเษก หางเดอะมอลล บางแค 
และหางเซ็นทรัล สาขาปนเกลา เน่ืองจากเปนสถานที่ซึ่งมีความสะดวกที่จะเก็บแบบสอบถาม และ
สามารถขอความรวมมือจากผูที่มาเดินเลนในหางสรรพสินคาตางๆ ไดโดยงาย 
 การวิเคราะหขอมูล 
 1. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลวนั้นมาทําการลงรหัส (Coding) ในแบบลง
รหัสสําหรับการประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอรโดยโปรแกรม SPSS (Statistic Package for 
Social Sciences) ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 2. แจกแจงความถี่ (Frequency) และหาคารอยละ (Percentage) ของแบบสอบถามตอน 
ที่ 1 
 3. หาคาเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยรวม 
และเปนรายขอของแบบสอบถามตอนที่ 2 และตอนที่ 3 
 4. เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานเปนรายดาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของกลุม
ตัวอยาง โดยการทดสอบคาที (t-test) กับปจจัยสวนบุคคลดานเพศ และการวิเคราะหคาความ
แปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Anova) กับปจจัยสวนบุคคลดานอายุ สถานภาพสมรส วุฒิ
การศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 5. หาคาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานตางๆ กับพฤติกรรมการทํางานดาน 
ตางๆ ของกลุมตัวอยาง โดยหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation 
Coefficient) 
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 6. คนหาตัวพยากรณที่สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานตางๆ โดยใชการ 
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
 

สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลไดดังนี้ 
 1. ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  1.1 เพศ 
  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 214 คน คิดเปนรอยละ 53.5 และ 
เพศชายจํานวน 186 คน คิดเปนรอยละ 46.5 
  1.2 อายุ 
  ผูตอบแบบสอบถามโดยสวนใหญมีอายุ 21-30 ป จํานวน 207 คน คิดเปนรอยละ  
51.8 รองลงมาคือ อายุ 31-40 ป จํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 33.8 อายุ 41-50 ป จํานวน 39 คน  
คิดเปนรอยละ 9.8 อายุไมเกิน 20 ป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.5 และยุ 51 ปขึ้นไป จํานวน 9  
คน คิดเปนรอยละ 2.3 
  1.3 สถานภาพสมรส 
  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสดมากที่สุด จํานวน 249 คน คิดเปนรอย 
ละ 62.3 รองลงมาคิด สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 33.8 และ 
สถานภาพหยา/มาย/แยกกันอยู จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 4.0 
  1.4 วุฒิการศึกษา 
  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาสูงสุด คือปริญญาตรีหรือเทียบเทา  
จํานวน 224 คน คิดเปนรอยละ 56.0 รองลงมาคือ ระดับมัธยม/ปวช./ปวส. จํานวน 89 คน คิดเปน 
รอยละ 22.3 และระดับการศึกษาปริญญาโท จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 21.8 
  1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการท่ีตนกําลัง
ปฏิบัติงานอยูในปจจุบันสูงสุดที่ 3-5 ป จํานวน 146 คน คิดเปนรอยละ 36.5 รองลงมาคิดที่ระยะ 
เวลาไมเกิน 2 ป จํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 29.5 ระยะเวลา 9 ปขึ้นไป จํานวน 74 คน คิดเปน 
รอยละ 18.5 และระยะเวลา 6-8 ป จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 15.5 
 2. การวิเคราะหคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  2.1 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับบรรยากาศองคการดานตางๆ 
   2.1.1 ระดับบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.54 ซึ่งเม่ือวิเคราะหเปนรายดานพบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นวาองคการของตนมีบรรยากาศ
องคการในระดับมากในดานความอบอุนและการใหการสนับสนุนมีคาเฉลี่ยสูงกวาดานอ่ืนๆ ทั้งหมด 
ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 รองลงมาคือ ดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ ดานความเปนอิสระ ดาน 
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โครงสรางของงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70, 3.55, และ 3.44 สวนในดานรางวัลตอบแทน และ
ดานการยอมรับความขัดแยงอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยเทากันคือ 3.40 
   2.1.2 บรรยากาศองคการดานโครงสรางของงานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.44 โดยเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยมากในขอ
ที่วาองคการของทานมีนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจนเสมอ โดยมีคาเฉลี่ย 3.67 ในขอที่วามีการแบง
ระดับชั้นบังคับบัญชาอยางชัดเจน มีการสั่งการตามลําดับขั้นของการบังคับบัญชาอยางเครงครัดอยู
ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.47 ในขอองคการของทานมีการกําหนดวิธีที่ชัดเจนในการแกปญหา 
ยึดกฎระเบียบขอบังคับอยางเครงครัด อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.39 และในขอมีการแบง
ความรับผิดชอบในงานของแตละคนอยางชัดเจน ไมมีงานทับซอนกับอยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.24 
   2.1.3 บรรยากาศองคการดานความเปนอิสระโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 
3.55 โดยเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยมากในขอที่วา หัวหนาของ
ทานเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็นไดตลอดเวลา องคการของทานใหอิสระทานในการกําหนด
วิธีการทํางานในขอบเขตงานของทานเอง และในขอที่วาทานมีอิสระที่จะไมตองปฏิบัติงานตาม
วิธีการเดิมๆ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.76, 3.58 และ 3.51 ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถามเห็น
ดวยปานกลางในขอองคการของทานมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจไปสูพนักงาน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.35 
   2.1.4 บรรยากาศองคการดานรางวัลตอบแทนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา ในขอ ทานไดรับสิ่งอํานวยความสะดวกที่เอ้ือ
ประโยชนแกการทํางานของทานเปนอยางดี และขอที่วาองคการของทานพิจารณาการขึ้นเงินเดือน
จากผลการปฏิบัติงานที่ดี มากกวาพิจารณาจากความมีอาวุโส อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.52 และ 
3.47 ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลางในขอที่วาทานไดรับโบนัสส้ินป
อยางสม่ําเสมอ และเงินเดือนที่ทานไดรับอยูปจจุบันมีความเหมาะสม และยุติธรรมดีแลว โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.40 และ 3.21 ตามลําดับ 
   2.1.5 บรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุนโดยรวมอยูใน
ระดับมาก มีคาเฉลี่ยกับ 3.78 โดยเม่ือทําการวิเคราะหเปนรายขอแลวพบวาผูตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นดวยมากในทุกขอ ในขอที่วาทานสามารถรับรูไดถึงมิตรภาพที่ดีที่เพ่ือนรวมงานมีตอทาน 
มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 3.91 รองลงมาคือ ขอทานมีความรูสึกอบอุนและไดรับความชวยเหลือจาก
เพ่ือนรวมงานอยางสมํ่าเสมอ ทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน และไดรับความไววางใจจาก
ผูบังคับบัญชาของทาน และขอองคการของทานยินดีที่จะสนับสนุนใหทานมีความเจริญกาวหนาใน
หนาที่การงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85, 3.75 และ 3.62 ตามลําดับ 
   2.1.6 บรรยากาศองคการดานการยอมรับความขัดแยงโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.39 โดยเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวย
มากในขอองคการของทานยอมรับวาความขัดแยงเปนเรื่องที่สามารถเกิดขึ้นไดตลอดเวลา โดยมี 
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คาเฉลี่ย 3.59 และมีความเห็นในขออ่ืนๆ ในระดับปานกลาง โดยในขอที่ถามวาสมาชิกทุกคนใน
องคการของทานตางก็ยอมรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางกันของสมาชิกแตละคน และขอเม่ือมีความ
ขัดแยงเกิดขึ้น ทุกคนในองคการของทานยินดีที่จะชวยกันหาทางแกไขปญหาความขัดแยงนั้น มี
คาเฉลี่ยเทากัน คือ 3.39 และขอเม่ือมีความขัดแยงเกิดขึ้นไมวาจะรายแรงหรือไมก็ตาม ทุกคนจะ
เปดเผยออกมา มิไดละเลย เพิกเฉย หรือหลีกเลี่ยงตอความขัดแยงเหลาน้ันอยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉลี่ย 3.22 
   2.1.7 บรรยากาศองคการดานการเปลี่ยนแปลงในองคการโดยรวมอยูในระดับ 
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 โดยเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็น 
ดวยมากในทุกขอ โดยขอที่วาทานยอมรับวาวิทยาการสมัยใหมชวยใหองคการสามารถปฏิบัติงานได
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ทานมีความกระตือรือรนเปนอยางยิ่งที่ เม่ือมีการนําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาใช
ในองคการ องคการของทานมีการปรับเปลี่ยนตัวเองในทุกดาน เพ่ือความอยูรอด และเพื่อแขงขันกับ
องคการอ่ืน และขอมีการนําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาใชในองคการของทานอยูบอยคร้ัง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.82, 3.78, 3.69 และ 3.51 ตามลําดับ 
  2.2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานดานตางๆ 
   2.2.1 พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมี 
คาเฉลี่ย 3.86 โดยเม่ือวิเคราะหเปนรายขอแลวพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยมากในทุก
ขอ ในขอทานมักจะตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อใหบรรลุเปาหมายสูงสุดเสมอ ทาน
ปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือใหงานที่ทําอยูมีคุณภาพมากขึ้น และมีผลผลิตที่มากขึ้นดวย และในขอผล
การปฏิบัติงานในที่ทํางานของทาน ดีขึ้นกวาปที่ผานมา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96, 3.89 และ 3.75 
ตามลําดับ 
   2.2.2 พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานโดยรวมอยูในระดับนอย โดยมี 
คาเฉลี่ยเทากับ 1.88 โดยเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยนอยใน
ขอที่ถามวาทานจะขาดงานแมไมมีเหตุจําเปนจริงๆ ก็ตาม และขอทานมักขาดงานอยูเสมอๆ โดยไม
มีเหตุอันควร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.08 และ 1.88 ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถามมีความเห็น
ดวยนอยที่สุดในขอที่ถามวาทานขาดงานเกินกวาจํานวนวันที่องคการกําหนดไวสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 1.68 
   2.2.3 พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.61 โดยเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวย
ปานกลางในขอทานเคยคิดที่จะลาออกจากองคการที่ทานกําลังปฏิบัติงานอยูในขณะนี้ โดยมีคาเฉลี่ย 
2.88 และในขอทานกําลังแสวงหางานใหม และกําลังจะลาออกจากองคการที่ทานกําลังปฏิบัติงานอยู
ในขณะนี้ และขอทานพรอมที่จะลาออกจากองคการท่ีทานกําลังปฏิบัติงานอยูในขณะนี้ไดทุกเม่ือ อยู
ในระดับนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.49 และ 2.48 ตามลําดับ 
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  3. การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐาน 1.1 เพศมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน โดยใชสถิติ  
(Independent T-test) พบวา ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว หมายความวา เพศไมมี 
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  สมมติฐาน 1.2 อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิต  
โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: One Way 
Anova) พบวา ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว หมายความวา อายุไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  สมมติฐาน 1.3 อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน โดยใช 
สถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: One Way 
Anova) พบวา สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว หมายความวา อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการขาดงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  สมมติฐาน 1.4 อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน  
โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: One Way 
Anova) พบวา สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว หมายความวา อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการลาออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  สมมติฐาน 1.5 สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิม 
ผลผลิต โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: 
One Way Anova) พบวา ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว หมายความวา สถานภาพสมรสไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  สมมติฐาน 1.6 สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ 
ขาดงาน โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: 
One Way Anova) พบวา ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว หมายความวา สถานภาพสมรสไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  สมมติฐาน 1.7 สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ 
ลาออกจากงาน โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance: One Way Anova) พบวา ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว หมายความวา สถานภาพ
สมรสไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
  สมมติฐาน 1.8 วุฒิการศึกษามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิม 
ผลผลิต โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: 
One Way Anova) พบวา ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว หมายความวา วุฒิการศึกษาไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  สมมติฐาน 1.9 วุฒิการศึกษามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาด 
งาน โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: One 
Way Anova) พบวา ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว หมายความวา วุฒิการศึกษาไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  สมมติฐาน 1.10 วุฒิการศึกษามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ 
ลาออกจากงาน โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance: One Way Anova) พบวา สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว หมายความวา วุฒิการศึกษามี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
  สมมติฐาน 1.11 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
ดานการเพ่ิมผลผลิต โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance: One Way Anova) พบวา สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว หมายความวา ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิต อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
  สมมติฐาน 1.12 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
ดานการขาดงาน โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance: One Way Anova) พบวา สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว หมายความวา ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
  สมมติฐาน 1.13 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
ดานการลาออกจากงาน โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis 
of Variance: One Way Anova) พบวา ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว หมายความวา ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  สมมติฐานที่ 2 โครงสรางของงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน การ 
วิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานโครงสรางของงานกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานตางๆ ใชการวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson’s 
Correlation Coefficient) ในการวิเคราะหพบวา  
  -โครงสรางของงาน กับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิต คา Sig.(2-tailed) 
เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.170 หมายความวา โครงสรางของงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ
เพ่ิมผลผลิตเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก 
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  -โครงสรางของงาน กับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน คา Sig.(2-tailed) 
เทากับ 0.035 ซึ่งนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.106 หมายความวา โครงสรางของงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ
ขาดงานเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก 
  -โครงสรางของงาน กับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน คา Sig.(2-
tailed) เทากับ 0.196 ซึ่งมากกวาที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 หมายความวา โครงสรางของงาน
ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน 
  สมมติฐานที่ 3 ความเปนอิสระมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน การวิเคราะห 
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานความเปนอิสระกับพฤติกรรมการทํางานดานตางๆ ใช
การวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson’s Correlation 
Coefficient) ในการวิเคราะหพบวา  
  -ความเปนอิสระ กับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต คา Sig.(2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.242 หมายความวา ความเปนอิสระมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิม
ผลผลิตเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก 
  -ความเปนอิสระ กับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน คา Sig.(2-tailed) เทากับ 
0.758 ซึ่งมากกวาที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 หมายความวา ความเปนอิสระไมมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน  
  -ความเปนอิสระ กับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน คา Sig.(2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ -0.243 หมายความวา ความเปนอิสระมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ
ลาออกจากงานเปนไปในทิศทางตรงขามกันในระดับต่ํามาก 
  สมมติฐานที่ 4 รางวัลตอบแทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน การ 
วิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานรางวัลตอบแทนกับพฤติกรรมการทํางานดาน
ตางๆ ใชการวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson’s 
Correlation Coefficient) ในการวิเคราะหพบวา  
  -รางวัลตอบแทน กับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต คา Sig.(2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.269 หมายความวา รางวัลตอบแทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิม
ผลผลิตเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก 
  -รางวัลตอบแทน กับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน คา Sig.(2-tailed) เทากับ 
0.522 ซึ่งมากกวาที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 หมายความวา รางวัลตอบแทนไมมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน  
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  -รางวัลตอบแทน กับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน คา Sig.(2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ -0.280 หมายความวา รางวัลตอบแทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ
ลาออกจากงานเปนไปในทิศทางตรงขามกันในระดับต่ํามาก 
  สมมติฐานที่ 5 ความอบอุนและการใหการสนับสนุนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ 
ทํางาน การวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการ
สนับสนุนกับพฤติกรรมการทํางานดานตางๆ ใชการวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยาง
งายของเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ในการวิเคราะหพบวา  
  -ความอบอุนและการใหการสนับสนุน กับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต 
คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.475 หมายความวา ความอบอุนและการใหการสนับสนุนมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา 
  -ความอบอุนและการใหการสนับสนุน กับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน คา 
Sig.(2-tailed) เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ -0.158 หมายความวา ความอบอุนและการใหการสนับสนุนมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานเปนไปในทิศทางตรงขามกันในระดับต่ํามาก 
  -ความอบอุนและการใหการสนับสนุน กับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจาก
งาน คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ -0.218 หมายความวา ความอบอุนและการใหการสนับสนุนมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานเปนไปในทิศทางตรงขามกันในระดับ
ต่ํามาก 
  สมมติฐานที่ 6 การยอมรับความขัดแยงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน การ 
วิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานการยอมรับความขัดแยงกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานตางๆ ใชการวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson’s 
Correlation Coefficient) ในการวิเคราะหพบวา  
  -การยอมรับความขัดแยง กับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต คา Sig.(2-
tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.379 หมายความวา การยอมรับความขัดแยงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดาน
การเพ่ิมผลผลิตเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา 
  -การยอมรับความขัดแยง กับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน คา Sig.(2-
tailed) เทากับ 0.369 ซึ่งมากกวาที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 หมายความวา การยอมรับความ
ขัดแยงไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน  
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  -การยอมรับความขัดแยง กับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน คา 
Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ -0.191 หมายความวา การยอมรับความขัดแยงมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการลาออกจากงานเปนไปในทิศทางตรงขามกันในระดับต่ํามาก 
  สมมติฐานที่ 7 การเปลี่ยนแปลงในองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน  
การวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานการเปลี่ยนแปลงในองคการกับพฤติกรรม
การทํางานดานตางๆ ใชการวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson’s Correlation Coefficient) ในการวิเคราะหพบวา  
  -การเปลี่ยนแปลงในองคการ กับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิต คา 
Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.536 หมายความวา การเปลี่ยนแปลงในองคการมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
  -การเปลี่ยนแปลงในองคการ กับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน คา Sig.(2-
tailed) เทากับ 0.018 ซึ่งนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ -0.118 หมายความวา การเปลี่ยนแปลงในองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานการขาดงานเปนไปในทิศทางตรงขามกันในระดับต่ํามาก 
  -การเปลี่ยนแปลงในองคการ กับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน คา 
Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ -0.214 หมายความวา การเปลี่ยนแปลงในองคการมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานเปนไปในทิศทางตรงขามกันในระดับต่ํามาก 
 
 ผลการทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรเพ่ือทําการพยากรณพฤติกรรมการ
ทํางานดานตางๆ ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครได ดังตอไปน้ี โดยการ
วิเคราะหเชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple Regression Analysis) 
  1.บรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน การยอมรับความ 
ขัดแยง มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตในระดับต่ํามากและ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์ความถดถอย (b) เทากับ 0.251 และ 0.102 
ตามลําดับ หมายความวา เม่ือความอบอุนและการใหการสนับสนุนมีคาสูงขึ้น 1 หนวย พฤติกรรม
การทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตจะเพ่ิมขึ้น 0.251 หนวย   เม่ือบรรยากาศองคการดานการยอมรับ
ความขัดแยง มีคาสูงขึ้น 1 หนวย พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตจะเพิ่มขึ้น 0.102 หนวย 
และพิจารณาหาคาสัมประสิทธิ์ความถดถอย (b) ของบรรยากาศองคการดานการเปลี่ยนแปลงใน
องคการ พบวามีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตในระดับต่ํา 
และเปนไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์ความถดถอย (b) เทากับ 0.346 หมายความวา  
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เม่ือการเปลี่ยนแปลงในองคการมีคาสูงขึ้น 1 หนวย พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตจะ
เพ่ิมขึ้น 0.346 หนวย โดยสามารถเขียนสมการไดดังนี้ 
  พฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิต = 1.294 + 0.251 (ความอบอุนและการให 
การสนับสนุน) + 0.102 (การยอมรับความขัดแยง) + 0.346 (การเปลี่ยนแปลงในองคการ) 
  และคา Adjusted R Square ( ) มีคาเทากับ 0.373 หมายความวา ตัวแปรอิสระทั้ง 
3 ตัว ในสมการนี้สามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตไดรอยละ 37.3 สวนอีก
รอยละ 62.7 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนๆ ที่ไมไดนํามาพิจารณาและความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (S.E.) มีคาเทากับ 0.391 หนวย 

2R

  2. บรรยากาศองคการดานโครงสรางของงาน ดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน  
และดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับพฤติกรรมการทํางานดานการ
ขาดงานในระดับต่ํามาก โดยที่บรรยากาศองคการดานโครงสรางของงานมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน ในขณะที่ ดานความอบอุนและการ
ใหการสนับสนุน และดานการเปลี่ยนแปลงในองคการมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขามกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์ความถดถอย (b) เทากับ 0.264 และ -
0.202 และ -0.182 ตามลําดับ หมายความวา เม่ือโครงสรางของงานมีคาสูงขึ้น 1 หนวย พฤติกรรม
การทํางานดานการขาดงานจะเพิ่มขึ้น 0.264 หนวย ความอบอุนและการใหการสนับสนุนมีคาสูงขึ้น 
1 หนวย พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานจะลดลง 0.202 หนวย   เม่ือบรรยากาศองคการดาน
การเปลี่ยนแปลงในองคการมีคาสูงขึ้น 1 หนวย พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานจะลดลง 
0.182 หนวย โดยสามารถเขียนสมการไดดังนี้  
  พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน = 2.414 + 0.264 (โครงสรางของงาน) +  
(-0.202) (ความอบอุนและการใหการสนับสนุน) + (-0.182) (การเปลี่ยนแปลงในองคการ) 
  และคา Adjusted R Square ( ) มีคาเทากับ 0.051 หมายความวา ตัวแปรอิสระทั้ง 
3 ตัว ในสมการนี้สามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานไดรอยละ 5.1 สวนอีกรอยละ 
94.9 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนๆ ที่ไมไดนํามาพิจารณาและความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (S.E.) 
มีคาเทากับ 0.728 หนวย 

2R

  3.บรรยากาศองคการดานความเปนอิสระ และดานรางวัลตอบแทน มีความสัมพันธเชิง 
เสนตรงกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานในระดับต่ํามากและในระดับต่ํา ตามลําดับ 
โดยที่บรรยากาศองคการดานความเปนอิสระ และดานรางวัลตอบแทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานลาออกจากงานเปนไปในทิศทางตรงขามกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์ความถดถอย (b) 
เทากับ -0.262 และ -0.317 ตามลําดับ หมายความวา เม่ือบรรยากาศองคการดานความเปนอิสระมี
คาสูงขึ้น 1 หนวย พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานจะลดลง 0.262 หนวย และเม่ือ
บรรยากาศองคการดานรางวัลตอบแทนมีคาสูงขึ้น 1 หนวย พฤติกรรมการทํางานดานการลาออก
จากงานจะลดลง 0.317 หนวย โดยสามารถเขียนสมการไดดังนี้  
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  พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน = 4.624 + (-0.262) (ความเปนอิสระ) + 
(-0.317) (รางวัลตอบแทน) 
  และคา Adjusted R Square ( ) มีคาเทากับ 0.099 หมายความวา ตัวแปรอิสระทั้ง 
2 ตัว ในสมการนี้สามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานไดรอยละ 9.9 สวนอีก
รอยละ 90.1 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนๆ ที่ไมไดนํามาพิจารณาและความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (S.E.) มีคาเทากับ 0.853 หนวย 

2R

 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาคนควาเร่ือง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
 1. เพศไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
สอดคลองกับงานวิจัยของ ไพบูลย อินทธิสัณห (2544: 89) ศึกษาเรื่องความฉลาดทางอารมณ  
คานิยมในการทํางาน และลักษณะปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรมการงานบริการบนสายการ
บินไทย พบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานบริการไมแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 เชนเดียวกับการศึกษาของ เพนเลย และคณะ (Penley and others. 
1991: 57) ศึกษาเรื่องความสามารถของผูจัดการในการติดตอส่ือสาร พบวา ความสามารถในการ 
ทํางานของเพศชาย และเพศหญิงไมแตกตางกัน 
 2. อายุไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต แตมีความสัมพันธ 
กับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน และดานการลาออกจากงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ 
อรัญ เพ่ิมพิบูลย (2533: 12) ศึกษาเรื่องการลาออกของพนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย  
พบวา พนักงานที่มีอายุนอย จะลาออกจากงานมากกวาพนักงานที่มีอายุมาก งานวิจัยของ ลออจิต 
อิงเจริญสุนทร (2545: 35) ศึกษาเรื่องการลาออกของพนักงานในธุรกิจโรงแรม: ศึกษาเฉพาะกรณี 
โรงแรมอมารี เอเทรียม กรุงเทพฯ พบวา พนักงานที่มีอายุนอยจะลาออกจากงานมากกวาพนักงานที่
มีอายุมาก 
 3. สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานในทุกดาน สอดคลองกับ 
งานวิจัยของสุรสาร เทพศิริ (2547: 103) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอระดับความตองการลาออกจาก 
งานของวิศวกรในอุตสาหกรรมรถยนต พบวา วิศวกรในอุตสาหกรรมรถยนตที่มีสถานภาพสมรส
ตางกัน มีความตองการลาออกจากงานไมตางกัน เชนเดียวกับงานวิจัยของ พิสิฐ กาญจนาคพันธ 
(2541: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัท เดอะ 
มอลลกรุป จํากัด ในภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ พบวา สถานภาพสมรส ไมมีอิทธิพลตอการตัดสินใจ
ลาออกจากงานของพนักงาน 
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 4. วุฒิการศึกษาไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิต และดาน 
การขาดงาน แตวุฒิการศึกษามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน 
สอดคลองกับงานวิจัยของ ทวีศักด์ิ ตั้งวัฒนธรรม (2540: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องความตองการโอน 
ยาย และลาออกของเจาพนักงานเรือนจํา ศึกษาเฉพาะกรณีเรือนจํา และทัณฑสถานในเขต 
กรุงเทพมหานคร พบวา เจาพนักงานเรือนจําที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความตองการ
โอนยาย และลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออก 
จากงาน แตมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต และดานการขาดงาน 
สอดคลองกับงานวิจัยของ วรรณทนีย สุขวิบูลย (2548: บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรื่องบรรยากาศองคการ 
ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยธนาคาร 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ พบวา มีเพียงระยะเวลาในการทํางาน และระดับตําแหนงงานใน
ปจจุบันของพนักงานที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน ณ ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติที่ 0.05 และในการศึกษาของ กฤษณา อ้ึงจิตรไพศาล (2542: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องความ 
สัมพันธระหวางความพึงพอใจ ปจจัยลักษณะงาน กับความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานของขาราชการครู
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาเขตการศึกษาที่ 12 พบวา ความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงาน 
ของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษาอยูในระดับปานกลาง และความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานของ
ขาราชการครูไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือจําแนกตามประสบการณทํางานของ
ขาราชการครู และขนาดโรงเรียน 
 6. โครงสรางของงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตในระดับ 
ต่ํามาก ในทิศทางเดียวกัน เชนเดียวกันกับที่โครงสรางของงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการขาดงานในระดับต่ํามาก ในทิศทางเดียวกัน แตโครงสรางของงานไมมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน สามารถอธิบายบายไดวา โครงสรางของงานที่
แตกตางกันออกไปในแตละองคการ ไมวาจะเปนนโยบายท่ีมีความชัดเจน กฎระเบียบที่เครงครัด 
อาจกอใหเกิดความลําบากใจในการมาทํางาน พนักงานอาจรูสึกอึดอัด ลําดับบังคับบัญชาที่หางกัน
อาจทําใหพนักงานมีความรูสึกหางเหินจากผูบังคับบัญชา รวมถึงการแบงความรับผิดชอบที่ไม
ชัดเจน หรือซับซอนอาจทําใหเกิดความคลุมเครือ ขุนของหมองใจกันระหวางพนักงานดวยกันเอง 
ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีของ ลิทวิน และ สตริงเจอร (Litwin; & Stringer. 1968: 188-190) พบวา  
บรรยากาศองคการท่ีมุงการใชอํานาจ และมีการกําหนดโครงสรางองคการในรูปของกฎ ระเบียบ 
และขั้นตอนในการปฏิบัติงาน มีการกระตุนใหมีการใชอํานาจหนาที่เปนทางการในการแกปญหาขอ
ขัดแยง และความเห็นที่ไมลงรอยกัน บรรยากาศแบบนี้ทําใหผลิตผลลดลง ขวัญ และความพึงพอใจ
ในงานต่ํา ขาดความคิดสรางสรรค และทําใหผูปฏิบัติงานมีทัศนคติที่ไมดีตอกลุมบุคลากรในองคการ 
เชนเดียวกับงานวิจัยของ ภานุ ชินะโชติ (2547: 99-100) ศึกษาเรื่องการรับรูบรรยากาศองคการ  
การมีสวนรวมและทัศนคติในงานที่มีตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานอุตสาหกรรมผลิตผาแหงหน่ึง 
พบวา การรับรูบรรยากาศองคการทางดานมิติโครงสรางองคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติ 
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งาน และยังกลาวอีกวา ควรมีการกําหนดโครงสรางองคการที่ชัดเจนเพ่ือใหพนักงานมีความเขาใจ
เก่ียวกับระบบการทํางาน อํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบในตําแหนงงานนั้นๆ เพ่ือใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 7. ความเปนอิสระมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตในระดับต่ํา 
มากในทิศทางเดียวกัน และ ความเปนอิสระมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออก
จากงานในระดับต่ํามาก ในทิศทางตรงขามกัน แตไมมีความสัมพันธกับการขาดงาน สามารถอธิบาย
ไดวา การที่พนักงานมีอิสระในการคิด การตัดสินใจ สามารถแสดงความคิดเห็นไดตลอดเวลา ยอม
สงผลที่ดีตอพนักงาน ทําใหพนักงานมีความคิดสรางสรรคมากขึ้น เกิดความกระตือรือรนอยากมา
ทํางาน และมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ กิบสัน, อีแวนซีวิช 
และดอนแนลลี่ (Gibson, Ivancevich; & Donnelly. 1973: 319) กลาววา ระดับของผลการปฏิบัติ 
งานนั้นจะมีความสัมพันธโดยตรงกับโอกาสที่จะไดแสดงออกดวยตนเอง การควบคุมตนเอง การเขา
มามีสวนรวม ความรับผิดชอบ และความมีอิสระในการปฏิบัติงานของแตละบุคคล เชนเดียวกับ
งานวิจัยของ ประจักษ จงอัศญากุล (2546: 97) ศึกษาเรื่องการรับรูบรรยากาศองคการและ 
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน: กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแหงหนึ่ง กลาว
วา บริษัทควรเปดโอกาสใหพนักงานไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเพ่ิมมากขึ้น เชน ใหพนักงานไดมี
โอกาสเสนอความคิดเห็น หรือขอเสนอแนะตางๆ ใหบริษัทไดทราบ โดยอาจจะจัดกลองรับ
ขอเสนอแนะจากพนักงาน เพ่ือผูบริหารจะไดทราบความคิดเห็นของพนักงาน และสามารถแกปญหา
ไดตรงตามความตองการของพนักงาน นอกจากนี้ผูบริหารควรเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมใน
การทํางานเพิ่มขึ้น เพราะการใหโอกาสพนักงานไดแสดงความคิดเห็น ใหขอเสนอแนะจะทําให
พนักงานเกิดความภาคภูมิใจ และมีความกระตือรือรนในการทํางาน อันจะสงผลดีตอบริษัท และ
พฤติกรรมเหลาน้ีจะสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานที่ดีขึ้น    
 8. รางวัลตอบแทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิตในระดับ 
ต่ํามาก ในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานใน
ระดับต่ํามาก ในทิศทางตรงขามกัน แตไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน 
สามารถอธิบายไดวา การที่คนเรามาทํางานก็เพ่ือหวังเงินเดือนตอบแทน และการที่เราทุมเททํางาน
อยางเต็มที่ก็ยอมหวังใหไดรางวัลเพ่ือเปนขวัญ และกําลังใจในการทํางานตอไป ซึ่งรางวัลก็สามารถ
วัดไดอยางชัดเจน จากเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้น โบนัสส้ินป การเลื่อนตําแหนง เปนตน การไดรับรางวัล
ตอบแทนอยางยุติธรรมยอมกอใหเกิดความพึงพอใจในการที่จะทํางานกับองคการตอไป ซึ่ง
สอดคลองกับทฤษฎีของ ลิทวิน และสตริงเจอร (Litwin; & Stringer. 1968: 54) กลาวถึง บรรยากาศ 
องคการดานการใหรางวัลวา ภายในสภาพแวดลอมที่ใหความสําคัญในการจัดหารางวัล จะเปนสิ่ง
กระตุนแรงจูงใจดานความสําเร็จของผูปฏิบัติงาน การใหรางวัลดีกวาการลงโทษ และเปนการแสดง
ใหเห็นวายอมรับหรือเห็นดวยกับการแสดงออกทางพฤติกรรมหรือการกระทําที่เกิดขึ้น และใน
งานวิจัยของ วรรณทนีย สุขวิบูลย (2548: บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรื่องบรรยากาศองคการที่มีความ 
สัมพันธกับความพึงพอใจและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยธนาคาร จํากัด  
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(มหาชน) สํานักงานใหญ พบวา บรรยากาศองคการดานการใหรางวัลและการลงโทษ มี
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธในระดับนอย 
 9. ความอบอุนและการใหการสนับสนุนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ 
เพ่ิมผลผลิตในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน แตมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดาน
การขาดงาน และดานการลาออกจากงานในทิศทางตรงขามกันในระดับต่ํา สามารถอธิบายไดวา การ
ที่เรามาทํางานเราไมไดทํางานอยูตัวคนเดียว เรามีเพ่ือรวมงาน และหัวหนางานทํางานรวมกันดวย 
ดังน้ัน ตามทฤษฎีพ้ืนฐานของมาสโลว คนเราทุกคนตางก็ตองการเปนที่ยอมรับจากคนรอบขาง 
รวมทั้งหากไดรับการสนับสนุนจากคนรอบขางดวยยอมเปนเรื่องที่ดี ทําใหเราสามารถปฏิบัติงาน
ตอไปไดอยางมีความสุข สอดคลองกับทฤษฎีของ สเตียร (Steers. 1979: 371) ที่ไดกลาววา  
บรรยากาศองคการที่มุงคน ซึ่งประกอบดวยการติดตอส่ือสารชนิดเปด การใหการสนับสนุนรวมกัน 
และการกระจายอํานาจการตัดสินใจ จะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากร ลดการลาออกจาก
งาน ลดตนทุนการผลิต และลดเวลาในการฝกอบรม เชนเดียวกับงานของ บีล (Beal. 1974: 83) ที่ 
ไดกลาวถึงบรรยากาศองคการและความสัมพันธของพฤติกรรมกลุมวา พฤติกรรมของกลุมเปน
เคร่ืองตัดสินบรรยากาศกลุม กลุมที่มีบรรยากาศเปนมิตร อบอุน อิสระ ประชาธิปไตย ดูเหมือนจะมี
ผลงานดีกวา และนาพึงพอใจมากกวา เพราะจะลดความไมพึงพอใจ ความคับของใจ ความกาวราว
ลง จะมีแตความเปนมิตร ความจริงใจ ความรวมมือ มีความคิดสรางสรรค มีแรงจูงใจ มีสวนรวมใน
การตัดสินใจ ชวยเอ้ือใหมีการพัฒนาผลผลิต และขวัญได 
 10. การยอมรับความขัดแยงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิต 
ในระดับต่ํา ในทิศทางเดียวกัน แตมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน
ในระดับต่ํามาก ในทิศทางตรงขามกัน ในขณะที่การยอมรับความขัดแยงไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน สามารถอธิบายไดวา ปญหาความขัดแยงในองคการสามารถ
เกิดขึ้นไดโดยงาย และสามารถเกิดขึ้นไดกับองคการทุกระดับและทุกแหง ซึ่งปญหาความขัดแยง
เหลาน้ีเกิดขึ้นไดจากหลายสาเหตุ ทั้งที่เกิดจากความเขาใจไมตรงกันจากระบบส่ือสารที่ไมมี
ประสิทธิภาพ การขัดแยงเรื่องสวนตัว การแขงขันหรือแกงแยง การแยงชิงทรัพยากรที่มีอยูจํากัด 
การมีกฎระเบียบมากเกินไป ลวนแตกอใหเกิดความขัดแยงในองคการขึ้นมาไดทั้งนั้น ดังนั้น การ
ยอมรับฟงความคิดเห็น และการแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย และรวมมือกันหาทางแกปญหาท่ี
เกิดขึ้นจึงเปนวิธีที่ถูกตองเพ่ือใหองคการสามารถดําเนินงานตอไปได สรอยตระกูล (ติวยานนท) 
อรรถมานะ (2545: 202) กลาววา นักพฤติกรรมศาสตรก็ไดยอมรับในธรรมชาติของความขัดแยงที่มี 
ในทุกกลุมทุกองคการวาเปนเรื่องหลีกเลี่ยงไมได ดังน้ัน เม่ือหลีกเลี่ยงไมไดก็ตองยอมรับความ
ขัดแยงเหลาน้ัน และพยายามศึกษาหาความเขาใจหรือหาประโยชนที่ควรจะไดจากขอขัดแยงพรอม
กับหาทางแกไขผลเสียที่อาจเกิดขึ้นจากความขัดแยงพรอมกันไปดวย นอกจากนั้นพวกนัก
พฤติกรรมศาสตรยังเห็นวาความขัดแยงไมจําเปนจะตองเปนส่ิงเลวทรามเสมอไป ตรงกันขาม ความ
ขัดแยงกลับจะเปนพลังทางบวกที่มีศักยภาพในการยกระดับการปฏิบัติงานของกลุม  
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 11. การเปลี่ยนแปลงในองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผล 
ผลิตในระดับปานกลาง ทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการขาด
งาน และดานการลาออกจากงานในระดับต่ํามากในทิศทางตรงขามกัน สามารถอธิบายไดวา โลกที่ 
เปลี่ยนแปลงไปทุกวัน เพ่ือความอยูรอดองคการตางๆ จึงตองมีการพัฒนาตัวเอง โดยการนํา
เทคโนโลยีใหมๆ เขามาปรับใชในองคการเพ่ือกาวใหทันโลกตลอดเวลา ดังน้ัน การท่ีองคการใด
สามารถนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับใชไดอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด ยอมกอใหเกิดความ
ไดเปรียบ และสามารถยืดหยัดอยูไดตอไป สอดคลองกับทฤษฎีของ สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถ
มานะ (2545: 404) กลาววา การเปลี่ยนแปลงรอบๆ ตัวเปนสิ่งทาทายสําหรับองคการทุกองคการที่ 
จะตองปรับตัวเพื่อการคงอยูและกาวตอไปในทามกลางความสลับซับซอนของสังคม องคการที่ดํารง
อยูอยางสันติโดยไมไดมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหทันกับสังคมก็เทากับถอยหลังเขาคลองอยู
ตลอดเวลา ประจักษ จงอัศญากุล (2546: 98) กลาววาสําหรับการเปลี่ยนแปลงในองคการน้ัน บริษัท 
ควรมีการชี้แจงถึงสาเหตุการเปล่ียนแปลงตางๆ ใหพนักงานมีความเขาใจอยางถูกตองทั้งในเรื่อง
การทํางาน และองคการอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง ซึ่งจะสงผลใหพนักงานมีความเขาใจและเกิด
การยอมรับในการเปลี่ยนแปลงขึ้น มีความกระตือรือรนในการเรียนรูในสิ่งที่เปลี่ยนแปลงไป มีความ
ตั้งใจในการทํางาน และมีพฤติกรรมการทํางานในทิศทางที่ดีขึ้นตอไป 
 

ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะเก่ียวกับงานวิจัย 
 จากการศึกษาคนควาเร่ือง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังตอไปน้ี 
 1. จากการศึกษา พบวา บรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน 
และดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิต
มากที่สุด ดังน้ัน ผูบริหารหรือผูที่เก่ียวของควรเอาใจใส สงเสริมและสนับสนุนพนักงานในองคการ 
รวมมือกันสรางบรรยากาศที่เปนมิตร เนนความรูสึกเปนเพ่ือน ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
ผูบังคับบัญชาเองก็ควรใหการสนับสนุนชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา ใหโอกาสลูกนองแสดง
ความสามารถ ชื่นชมผลงานที่ดี สงเสริมใหมีโอกาสกาวหนา สนับสนุนใหมีการเพ่ิมเติมความรู 
ผลักดันใหมีการฝกอบรมใหมีความชํานาญในสายงานนั้นๆ เพ่ือที่พนักงานจะสามารถปฏิบัติงานได
อยางเต็มความสามารถ อีกทั้งยังควรมีการสงเสริมใหมีการเรียนรูวิทยาการสมัยใหม นําเทคโนโลยีที่
ทันสมัย สะดวก และงายแกการใชงานมาปรับใชในองคการ เพ่ือใหเกิดความคลองตัว ประหยัดเวลา 
และเกิดความทัดเทียมกับองคการใหญๆ ทําใหพนักงานเกิดความม่ันใจในศักยภาพที่จะสามารถ
แขงขันกับองคการใหญๆ ได 
 2. จากการศึกษา พบวา บรรยากาศองคการดานโครงสรางของงานสามารถพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานไดมากกวาดานอ่ืนๆ แสดงใหเห็นวา โครงสรางของงานที่มี 
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มากเกินไป หรือเครงครัดจนเกินไปยอมสงผลตอปริมาณการขาดงานที่เพ่ิมขึ้นของพนักงานได 
ดังน้ัน ผูบริหารหรือผูที่เก่ียวของจึงควรวางโครงสรางของงานใหชัดเจนและเรียบงาย แตไมซับซอน
ยุงยากจนเกินไป ควรมีนโยบายและเปาหมายที่เปนไปได เหมาะสมกับศักยภาพของพนักงานให
พนักงานรูสึกวาตนสามารถทําไดจริง กฎระเบียบขอบังคับตางๆ ก็ไมควรเขมงวดมากเกินไป ควรมี
การผอนผันบางหากพนักงานมีเหตุผลสมควรเชื่อถือได ชองวางระหวางผูบังคับบัญชากับผูอยูใต
บังคับบัญชาไมควรอยูชิดกันเกินไป หรือหางเหินจนเกินไป หนาที่ความรับผิดชอบก็ควรที่จะชัดเจน 
ไมทับซอนกัน ไมควรปดความรับผิดชอบของตนไปใหคนอ่ืน 
 3. จากการศึกษา พบวา บรรยากาศองคการดานความเปนอิสระ และดานรางวัลตอบแทน 
สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานไดมากกวาดานอ่ืนๆ แสดงใหเห็นวา 
องคการท่ีมีความเปนอิสระ และใหรางวัลตอบแทนที่ดี ยอมทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการลาออก
จากงานที่ลดลง ดังน้ัน ผูบริหารหรือผูที่เก่ียวของจึงควรพิจารณาการจายเงินเดือนดวยความ
ยุติธรรมที่สุด ควรคํานึงถึงผลงานที่พนักงานไดกระทําใหแกบริษัทมากกวาดูที่ความอาวุโส หรือ
ความลําเอียง ควรพิจารณาใหเหมาะสมถึงความตองการและความจําเปนของพนักงานแตละคน ใน
ดานความเปนอิสระนั้น ผูบริหารก็ควรที่จะใหอิสระแกพนักงานในการท่ีจะคิด กระทําการใดๆ ได
อยางอิสระบาง ไมใชเขมงวดกันจนทุกกระเบียดน้ิว ควรใหขอบเขตงานกวางๆ แกพนักงาน และให
โอกาสพนักงานไดมีการคิด ตัดสินใจ แสดงความคิดเห็น หรือวางแผนการปฏิบัติงานดวยตนเอง 
เพ่ือใหพนักงานไดมีอิสระทางความคิด เพ่ือใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคแบบใหมๆ อยูเสมอ 
 
 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่อาจมีความสัมพันธ หรืออาจสงผลกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานตางๆ เชน ความเครียด คุณภาพชีวิต วัฒนธรรมองคการ และภาวะผูนํา เปนตน เพ่ือชวยเพิ่ม
ความเขาใจในตัวแปรที่สามารถสงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานตางๆ ของพนักงาน เพ่ือที่
ผูบริหารหรือผูที่เก่ียวของจะไดสามารถนํามาปรับใช สามารถนําขอเสียที่มีอยูในองคการมาปรับปรุง
คุณภาพ เพ่ือใหสามารถใชประโยชนจากตัวแปรตางๆ ไดอยางเต็มที่ และเพ่ือใหพนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 
 2. ควรศึกษาพฤติกรรมการทํางานดานตางๆ เพ่ิมเติม เชน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 
ความจงรักภักดีตอองคการ การมีสวนรวมในองคการ เปนตน เพ่ือนําผลมาเปรียบเทียบวา
สอดคลองหรือแตกตางกันอยางไร 
 3. อาจมีการเก็บกลุมตัวอยางที่เฉพาะเจาะจงมากกวาน้ี เชนการเก็บแบบสอบถามเฉพาะ
ในองคการใดองคการหนึ่ง เพ่ือใหงานวิจัยมีการเห็นภาพที่ชัดเจนขึ้น ขอมูลไมกระจัดกระจาย และ
สามารถสรุปผลการวิจัยระบุขอบกพรองขององคการไดอยางตรงจุด แลวสามารถนําผลการวิจัยที่ได
ไปปรับปรุงกับองคการน้ันๆ ไดอยางทันทวงที  
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คําชี้แจง แบบสอบถามพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
เร่ือง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร 
 แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการทําสารนิพนธในระดับปริญญาโท สาขาการ
บริหารธุรกิจ วิชาเอกการจัดการ มหาวิทยาศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร โดยมีวัตถุประสงค
เพ่ือที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยครั้งน้ีจะทําใหทราบถึงขอมูลเก่ียวกับระดับของ
บรรยากาศองคการดานตางๆ ทั้งดานโครงสราง ดานความเปนอิสระ ดานรางวัลตอบแทน ดาน
ความอบอุนและการใหการสนับสนุน ดานการยอมรับความขัดแยง และการเปลี่ยนแปลงในองคการ 
ที่เกิดขึ้นในองคการรวมถึงพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ซึ่งคาดวาจะเปน
ประโยชนตอผูบริหาร หรือผูที่ มีสวนเกี่ยวของ ที่ตองการที่จะวางแผนเกี่ยวกับการบริหาร
บรรยากาศองคการที่ดีเพ่ือใชเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
คําตอบของทานมีคุณคาอยางยิ่งตองานวิจัย ผูวิจัยจะเก็บขอมูลที่ไดรับจากทานไวเปนความลับ 
โดยจะนําไปใชเพ่ือสรุปผลการวิจัยเปนภาพรวมเทาน้ัน ขอมูลที่ตรงกับความเปนจริงและสมบูรณ
จะชวยใหการวิจัยดําเนินไปดวยความถูกตอง ผูวิจัยจึงใครขอความอนุเคราะหจากทาน โปรดตอบ
แบบสอบถามตามความคิดเห็นของทานอยางรอบคอบใหครบทุกขอ 
 
 แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 3 สวน มีจํานวน 4 หนา 
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check-List) มีจํานวน 5 ขอ 
 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามวัดระดับของบรรยากาศองคการดานตางๆ ทั้งดานโครงสราง 
ดานความเปนอิสระ ดานรางวัลตอบแทน ดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน ดานการ
ยอมรับความขัดแยง และการเปลี่ยนแปลงในองคการ แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา 
(Rating Scale) มีจํานวน 24 ขอ   
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ลักษณะแบบ 
สอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) มีจํานวน 9 ขอ 
 
 หลังจากที่ทานไดตอบแบบสอบถามฉบับนี้แลว กรุณาพับแบบสอบถาม และสงคืนใหแก
ผูทําการวิจัย ผูวิจัยจะเก็บขอมูลที่ไดรับจากทานไวเปนความลับ ผูวิจัยขอขอบพระคุณในความ
กรุณาของทานมา ณ โอกาสน้ี 
 
                    รจนา อิทธิเทพพนา 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
_________________________________________________________________________ 
 
สวนที่ 1 ขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง กรุณาใสเครื่องหมาย  ลงใน  หนาคําตอบที่ตรงกับสภาพความเปนจริง 
 
1. เพศ 
    1. ชาย  2. หญิง 
 
2. อายุ 
    1. ไมเกิน 20 ป  2. 21-30 ป 
    3. 31-40 ป  4. 41-50 ป 
    5. 51 ปขึ้นไป 
 
3. สถานภาพสมรส 
    1. โสด  2. สมรส/อยูดวยกัน 
    3. หยา/มาย/แยกกันอยู    
 
4. วุฒิการศึกษา 
    1. มัธยมศึกษา/ปวช./ปวส.  2. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  
    3. ปริญญาโท  4. ปริญญาเอก 
 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
    1. ไมเกิน 2 ป  2. 3-5 ป 
    3. 6-8 ป  4. 9 ปขึ้นไป 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามวัดระดับบรรยากาศองคการดานตางๆ 
คําชี้แจง กรุณาใสเครื่องหมาย  ลงในระดับบรรยากาศองคการที่ตรงกับองคการที่ทานปฏิบัติงาน
อยูเพียงขอละ 1 ระดับเทาน้ัน 
 

 
 

ขอ 

 
 

บรรยากาศองคการดานตางๆ 
 
 เห็

นด
วย

อย
าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

วย
 

เห็
นด

วย
ปา

นก
ลา

ง 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
   

  

อย
าง
ยิ่ง

 

1. โครงสรางของงาน 
องคการของทานมีนโยบายและเปาหมายท่ีชัดเจน
เสมอ 

     

2. องคการของทานมีการกําหนดวิธีท่ีชัดเจนในการ
แกปญหา ยึดกฎระเบียบขอบังคับอยางเครงครัด 

     

3. มีการแบงระดับชั้นบังคับบัญชาอยางชัดเจน มีการส่ัง
การตามลําดับขั้นของการบังคับบัญชาอยางเครงครัด 

     

4. มีการแบงความรับผิดชอบในงานของแตละคนอยาง
ชัดเจน ไมมีงานทับซอนกัน 

     

5. ความเปนอิสระ 
ทานมีอิสระท่ีจะไมตองปฏิบัติงานตามวิธีการเดิมๆ 

     

6. องคการของทานมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ
ไปสูพนักงาน 

     

7. หัวหนาของทานเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็น
ไดตลอดเวลา 

     

8. องคการของทานใหอิสระทานในการกําหนดวิธีการ
ทํางานในขอบเขตงานของทานเอง 

     

9. รางวัลตอบแทน 
ทานไดรับโบนัสส้ินปอยางสม่ําเสมอ 

     

10. เงินเดือนท่ีทานไดรับอยูปจจุบันมีความเหมาะสม และ
ยุติธรรมดีแลว 

     

11. องคการของทานพิจารณาการขึ้นเงินเดือนจากผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดี มากกวาพิจารณาจากความมีอาวุโส 

     

12. ทานไดรับส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีเอ้ือประโยชนแก
การทํางานของทานเปนอยางดี 
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ขอ 

 
 

บรรยากาศองคการดานตางๆ 
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13. ความอบอุนและการใหการสนับสนุน 
ทานสามารถรับรูไดถึงมิตรภาพที่ดีท่ีเพ่ือนรวมงานมี
ตอทาน 

     

14. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และไดรับ
ความไววางใจจากผูบังคับบัญชาของทาน 

     

15. ทานมีความรูสึกอบอุนและไดรับความชวยเหลือจาก
เพ่ือนรวมงานอยางสม่ําเสมอ 

     

16. องคการของทานยินดีท่ีจะสนับสนุนใหทานมีความ
เจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

     

17. การยอมรับความขัดแยง 
สมาชิกทุกคนในองคการของทานตางก็ยอมรับฟง
ความคิดเห็นท่ีแตกตางกันของสมาชิกแตละคน 

     

18. องคการของทานยอมรับวาความขัดแยงเปนเรื่องท่ี
สามารถเกิดขึ้นไดตลอดเวลา 

     

19. เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้น ทุกคนในองคการของทาน
ยินดีท่ีจะชวยกันหาทางแกไขปญหาความขัดแยงนั้น 

     

20. เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้นไมวาจะรายแรงหรือไมก็
ตาม ทุกคนจะเปดเผยออกมา มิไดละเลย เพิกเฉย 
หรือหลีกเล่ียงตอความขัดแยงเหลาน้ัน 

     

21. การเปลี่ยนแปลงในองคการ 
องคการของทานมีการปรับเปล่ียนตัวเองในทุกดาน 
เพ่ือความอยูรอด และเพ่ือแขงขันกับองคการอื่น 

     

22. มีการนําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาใชในองคการของ
ทานอยูบอยคร้ัง 

     

23. ทานยอมรับวาวิทยาการสมัยใหมชวยใหองคการ
สามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

     

24. ทานมีความกระตือรือรนเปนอยางย่ิง เมื่อมีการนํา
เทคโนโลยีใหมๆ เขามาใชในองคการ 
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สวนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
คําชี้แจง กรุณาใสเครื่องหมาย  ลงในระดับของพฤติกรรมการทํางานที่ตรงกับตัวทานเองเพียง
ขอละ 1 ระดับเทาน้ัน 
 

 
 

ขอ 

 
 

พฤติกรรมการทํางานดานตางๆ 
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ย 

นอ
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สุด
 

1. การเพิ่มผลผลิต 
ผลการปฏิบัติงานในที่ทํางานของทาน ดีขึ้นกวาปท่ี
ผานมา 

     

2. ทานมักจะตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายสูงสุดเสมอ 

     

3. ทานปรับปรุงวิธีการทํางานเพื่อใหงานที่ ทําอยูมี
คุณภาพมากขึ้น และมีผลผลิตท่ีมากขึ้นดวย 

     

4. การขาดงาน 
ทานมักขาดงานอยูเสมอๆ โดยไมมีเหตุอันควร 

     

5. ทานจะขาดงานก็ตอเมื่อมีเหตุจําเปนจริงๆ เทานั้น      
6. ทานขาดงานเกินกวาจํานวนวันท่ีองคการกําหนดไว

สูงสุด 
     

7. การลาออกจากงาน 
ทานเคยคิดท่ีจะลาออกจากองคการท่ีทานกําลัง
ปฏิบัติงานอยูในขณะนี้ 

     

8. ทานกําลังแสวงหางานใหม และกําลังจะลาออกจาก
องคการท่ีทานกําลังปฏิบัติงานอยูในขณะนี้ 

     

9. ทานพรอมท่ีจะลาออกจากองคการที่ทานกํา ลัง
ปฏิบัติงานอยูในขณะนี้ไดทุกเมื่อ 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข  
หนังสือเชิญผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

130 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

 ชื่อ ชื่อสกุล นางสาวรจนา อิทธิเทพพนา 
 วันเดือนปเกิด 5 กุมภาพันธ พ.ศ. 2524 
 สถานที่เกิด ชลบุร ี
 สถานที่อยูปจจุบัน 213-217 ถ.ศรีกุญชร อ.พนัสนิคม จ.ชลบรุี 20140 
 ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน ผูจัดการทั่วไป 
 สถานที่ทํางานปจจุบัน รานเทพพนาอาหารสัตว 
 ประวตัิการศึกษา 
  พ.ศ. 2546 มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร สาขาวชิาภาษาอังกฤษ 
    จาก มหาวิทยาลัยทักษิณ 
  พ.ศ. 2551 บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 
    จาก มหาวิทยาศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 

 

 
 


	ปก
	บทคัดย่อ
	บทที่ 1
	บทที่ 2
	บทที่ 3
	บทที่ 4
	บทที่ 5
	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก
	ประวัติผู้วิจัย



