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             การวิจัยคร้ังนี้มีความมุงหมายเพื่อศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล  อันไดแก  เพศ  วุฒิ-
การศึกษา สถานภาพสมรส  คณะที่สังกัด และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ  
ประสบการณในการทํางาน (อายุงาน)  และรายได (ตอเดือน)  ตลอดจนบรรยากาศในการทํางาน  
ทัศนคติในการทํางาน บุคลิกภาพในการทํางาน และความเชื่ออํานาจในตน (Internal Locus of 

Control) กับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ใน
พระบรมราชูปถัมภ 

             กลุมตัวอยางที่ทําการศึกษาวิจัยในครั้งนี้   คือ   บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏ-

วไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ จํานวน 318 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง  เครื่องมือที่ใช
ในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ 
(Percentage)  คาคะแนนเฉลี่ยเลขคณิต  (Mean)  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation)   การ
ทดสอบคา t-test  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  (One-Way Analysis of Variance : One-

Way Anova) หรือ การทดสอบคา F-Test  ในกรณีที่พบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะ
ใชการทดสอบเปนรายคู ดวยวิธี  LSD  (Least  Significant  Difference)  และการหาคาสถิติ
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน  (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) สําหรับ
การประมวลขอมูล   โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร   SPSS/PC (Statistical 

Package for the Social Sciences/Personal Computer)  For  Windows 

               ผลการศึกษาวิจัย พบวา 

               1.บุคลากรสายการสอนสวนใหญเปนเพศหญิง    มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาโท    มี
สถานภาพสมรส มีคณะที่บุคลากรสายการสอนสังกัดจํานวนมาก คือ คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  
โดยมีอายุเฉลี่ยประมาณ  42  ป   มีประสบการณในการทํางาน   (อายุงาน)  เฉลี่ยประมาณ 17 ป  และมี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน  24,944.72 บาท 

 



               2. บรรยากาศในการทํางาน, บุคลิกภาพในการทํางาน และความเชื่ออํานาจในตนของ
บุคลากรสายการสอน  โดยรวม อยูในระดับดี 

               3. ทัศนคติในการทํางานของบุคลากรสายการสอน โดยรวม อยูในระดับดีมาก 

               4. การวิเคราะหและเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงไดแก เพศ, วุฒิการศึกษา,สถานภาพ
สมรส และคณะที่สังกัด ที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏ-

วไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ   พบวา 

                    4.1  เพศที่แตกตางกัน,  วุฒิการศึกษาที่แตกตางกัน   และสถานภาพสมรสที่แตกตางกัน        
มีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

                    4.2  คณะที่สังกัดที่ตางกัน    มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน   อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

               5. การวิเคราะหและเปรียบเทียบความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงไดแก อายุ,ประสบ-

การณในการทํางาน (อายุงาน) และรายได (ตอเดือน)  ตลอดจน บรรยากาศในการทํางาน, ทัศนคติใน
การทํางาน, บุคลิกภาพในการทํางาน และความเชื่ออํานาจในตน ที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ   พบวา 

                    5.1  อายุของบุคลากรสายการสอน         มีความสัมพันธกันในทิศทางตรงขามกับ
พฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลาวคือ ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกัน
ในทิศทางตรงกันขามกัน  นั่นคือ อายุมาก มีพฤติกรรมการทํางานนอย  

                   5.2 ประสบการณในการทํางาน (อายุงาน) ของบุคลากรสายการสอน มีความสัมพันธกัน 
ในทิศทางตรงขามกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลาวคือ ตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธกันในทิศทางตรงกันขามกัน นั่นคือ ประสบการณในการทํางาน (อายุงาน) มาก มี
พฤติกรรมการทํางานนอย   

                   5.3 รายได (ตอเดือน) ของบุคลากรสายการสอน   มีความสัมพันธกันในทิศทางตรงขามกบั
พฤติกรรมการทํางาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  กลาวคือ  ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ
กันในทิศทางตรงกันขามกัน นั่นคือ รายได (ตอเดือน) มาก  มีพฤติกรรมการทํางานนอย   

                   5.4 บรรยากาศในการทํางานของบุคลากรสายสอน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .01     กลาวคือ     ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน      
นั่นคือ  บรรยากาศในการทํางานที่ดี   ก็จะมีพฤติกรรมการทํางานในทางที่ดี   



                    5.5 ทัศนคติในการทํางานของบุคลากรสายสอน   มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .01     กลาวคือ    ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน   
นั่นคือ  ทัศนคติในการทํางานที่ดี  ก็จะมีพฤติกรรมการทํางานในทางที่ดี   

                    5.6 บุคลิกภาพในการทํางานของบุคลากรสายสอน  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .01  กลาวคือ  ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน    นั่น
คือ บุคลิกภาพในการทํางานที่ดี ก็จะมีพฤติกรรมการทํางานในทางที่ดี   

                     5.7 ความเชื่ออํานาจในตนของบุคลากรสายสอน   มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .01     กลาวคือ     ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน    
นั่นคือ  ความเชื่ออํานาจในตนสูง  ก็จะมีพฤติกรรมการทํางานสูง  

      

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

FACTORS  AFFECTING  WORKING  BEHAVIOR  OF  INSTRUCTORS  AT 

RAJABHAT  INSTITUTE  VALAYA  ALONGKORN 

UNDER THE ROYAL PATRONAGE 

 
 

 

 

 

 

 

AN ABSTRACT 

BY 

SOMCHAI  PRAKITCHAROENSUK 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Presented  in  partial  fulfillment  of  the  requirements  

for  the  Master  of  Business  Administration  degree  in  Management 

at  Srinakharinwirot  University 

October  2004  

 

 



Somchai  Prakitcharoensuk.  (2004).  Factors Affecting Working Behavior of Instructors at          
              Rajabhat Institute Valaya Alongkorn under the Royal Patronage.  Master thesis,  

              M.B.A. (Management).  Bangkok: Graduate School, Srinakharinwirot University.   

              Advisor  Committee: Assoc. Prof. Sirivan  Serirat,  Asst. Prof. Dr.Omduean   

              Soadmanee. 

              The study aimed at examining the following personal factors - sex, education, 

marital status, as well as the faculty the instructors working in at Rajabhat Institute Valaya 

Alongkorn under the Royal Patronage. The study also looked at the relationship between 

their personal factors - age, work experience (work duration), salary, work atmosphere, work 

attitudes, work personality, and internal locus of control - and their working behavior. 

              Purposively randomized samples of 318 instructors were drawn and a 

questionnaire administered to gather data which were analyzed using percentage, mean, 

standard deviation, T-Test, One-Way Anova and LSD, and Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient.  The data was possessed by SPSS/PC for Windows. 

              The findings : 

              1. Most samples were married, female instructors with a Master’s Degree and 

working in the Faculty of Science and Technology. Averagely, their age was 42; work 

duration 17 years; and salary 24,944.72 baht. 

              2. Their overall work atmosphere, work personality and internal locus of control was 

also ranked as good. 

              3. Their overall work attitudes were ranked as very good.  

              4. The comparative study between the instructors’ personal factors-sex, education, 

marital status, and the faculty they worked in - and their working behavior revealed that:    

                  4.1 Difference in sex, education, and marital status did not yield any difference in 

working behavior at the significant level of .05. 

                  4.2 Instructors working in different faculties, however, were seen to have different 

working behavior at the significant level of .05. 



              5. The comparative study between their personal factors - age, work experience, 

salary, work atmosphere, work attitudes, work personality, and internal locus of control - 

revealed that:  

                  5.1 There was an inverse relationship between their age and working behavior at 

the significant level of .05. Instructors with older age worked less and vice versa. 

                  5.2 An inverse relationship was also seen at the significant level of .05 between 

their work experience (work duration) and their working behavior. Instructors with more work 

experience worked less and vice versa.  

                 5.3 Their salary showed an inverse relationship with their working behavior at the 

significant level of .05 as well. Instructors with a higher salary worked less and vice versa.  

                 5.4 Work atmosphere had a direct relationship with working behavior at the 

significant level of .01. A good work atmosphere contributed to good working behavior.  

                 5.5 Their work attitudes were shown to have a direct relationship with working 

behavior at the significant level of .01. Good work attitudes brought about good working 

behavior.  

                 5.6 Likewise; their work personality was shown to have a direct relationship with 

working behavior at the significant level of .01. Good work personality resulted in good 

working behavior. 

                 5.7 Their internal locus of control was also seen to have a direct relationship with 

working behavior at the significant level of .01. Instructors with higher internal locus of 

control possessed good working behavior. 
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ผานมาใหกลายเปนการเรียนรูที่ตองสืบเนื่องตอไปอยางไมส้ินสุด และจะตองนําความรูนั้นไปยัง
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ภูมิหลัง 

                ในการจัดการทรัพยากรมนุษย ถือวาบุคลากรเปนองคประกอบที่สําคัญอยางยิ่ง จะตองเอาใจใส
ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางเตม็ที่และมีประสิทธิภาพเพยีงพอ ถงึแมวาในทางปฏิบัติจะเปนการ
ยากลาํบากอยูบางทีจ่ะนาํบคุลากรในองคกรซึง่มีความตองการ    มีความรูสึกนกึคิด  และความคิดเหน็
แตกตางกนัไป      ใหมารวมมือรวมใจกนัปฏบัิติงานในองคกรเดียวกนัใหไดผลตามความมุงหมายของ
ผูบริหาร  แตก็มีนกับริหารจํานวนไมนอยทีส่ามารถจงูใจใหผูรวมงานอทุศิทัง้แรงกายแรงใจใหแกงาน    

และหนวยงานของเขา   สงผลทาํใหหนวยงานและองคกรนัน้ ๆ สามารถดําเนนิงานไปสูจุดมุงหมายและ
กาวหนาไปอยางไมหยุดยัง้   จากการศกึษาถึงความสําเร็จของนักบริหารเหลานี ้ ประกอบกับการคนควา
ของนักวิชาการ พบวา พฤติกรรมการทาํงานเปนสิง่สาํคัญวิธหีนึง่ที่จะชวยสงเสรมิและจูงใจใหเกิดความ
รวมมอืรวมใจกันปฏิบัติงานใหแกองคกรและชวยใหการทํางานบรรลุถงึจุดประสงคอยางมปีระสิทธภิาพ 

นอกจากนี ้พลเอกมานะ รัตนโกเศศ อดีตรัฐมนตรีวาการกระทรวงศกึษาธิการ ยงัไดกลาวถงึความสาํคัญ
ของคน  ในหนงัสือ   98 ป   กระทรวงศกึษาธิการ วา  “ทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยที่มีความสาํคัญตอการ
พัฒนาประเทศอยางยิง่ โดยเฉพาะการเสรมิสรางความมัน่คงของชาติจาํเปนตองอาศยัทรัพยากรบุคคลที่
มีคุณภาพสงู  มีสติปญญา   ความสามารถ เหมาะสมกับยคุสมัย มกีารประพฤติปฏิบัติที่มีเหตุผล  มีวนิัย  

สามคัคีกลมเกลียว  และมจีิตใจยึดมัน่อยูในคุณธรรมจริยธรรม”  (กระทรวงศึกษาธกิาร. 2533 : 5)    

ดังนัน้ การจัดการทรพัยากรมนษุยสมยัใหม  จงึถอืวา การสงเสริมใหเกดิการทาํงานตลอดจนเปนตัวอยาง
ที่ดีในการทาํงาน   นับวามีความสาํคัญอยางยิง่  เพราะ ผลงานที่แสดงออกดวยการทาํงาน เปนอาการที่
ทําดวยความเต็มใจ เตม็ที ่และเตม็ความสามารถ  สงผลถึงพฤติกรรมการทาํงาน วางานทีท่าํนัน้ถา
ทํางานดวยความเต็มใจ ผลงานที่ไดออกจะมีความกระตือรือรน   ในทางตรงกนัขาม ถาทาํงานดวยความ
ไมพอใจหรือไมเต็มใจ ผลงานที่ไดออก ก็จะไมดี ไมมีคุณภาพ   ดังนัน้ พฤติกรรมของการทาํงานมีผลตอ
ตัวบุคคลเปนอยางมาก  ผลสะทอนจากพฤติกรรมการทาํงาน จะแสดงออกใหเหน็ นัน่คือ ขวญัและ
กําลงัใจในการปฏิบัติงาน  ถาบุคคลใดก็ตามมพีฤตกิรรมการทาํงานที่ดี ก็สงผลใหเกิดขวัญและกาํลงัใจ 

ทําใหมกีาํลงัใจในการปฏิบัติงาน ในทาํนองเดียวกนั ถาบคุคลใดก็ตาม มีพฤติกรรมการทํางานที่ไมดี มีผล
ตอขวัญและกาํลงัใจ ส่ิงที่ตามมา ก็คือ ขาดขวัญและกาํลงัใจในการปฏิบัติงาน มีผลตอการทาํงาน นัน่ก็
คือ พฤตกิรรมการทาํงานจะนอยลง  เมื่อเปนเชนนี ้พฤติกรรมการทํางานจงึมีความสมัพนัธและเกีย่วของ
กับขวัญและกาํลงัใจอยางไมสามารถแยกจากกนัไดโดยสิน้เชิง นอกจากนี้  ธงชยั สังแกว  (2524 : 2) ได
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กลาวไววา  ขวญัและกําลงัใจ (Morale)  เปนสภาวะแหงจติใจของสมาชกิในองคการทีแ่ตละคนแสดงออก
ดวยความสนใจ หรือความกระตือรือรนในการทาํงาน กาํลงัขวญัเปนเสมอืนแกนกลางของปจเจกบคุคลใน
อันทีจ่ะอุทิศกายและใจในการทาํงานใหองคการ และก็ยงัมี   เคอรท  (Keith.  1972 : 59)  ไดกลาวใน
ลักษณะเชงิเปรียบเทยีบวา ขวัญในการปฏิบัติงาน หากจะเปรยีบไปก็คลายกับสุขภาพของรางกายมนษุย 
เพราะขวญัอาจจะเปนไปไดทั้งในความหมายสงูและต่าํ เชนเดียวกบัสุขภาพของรางกายที่อาจจะเปนไป
ไดทั้งออนเพลยีและแข็งแรง  เปนเครื่องชี้ใหทราบสภาพโดยทัว่ไปของรางกาย  เพื่อใหชวีิตดํารงอยูได มี
พลงัเขมแข็ง คนเราจงึตองหมั่นออกกาํลัง  และตรวจวนิิจฉัยสุขภาพอยูเสมอ  เชนเดียวกบัความปรารถนา
ที่อยากจะใหองคการดาํเนนิไปอยางมีประสิทธิภาพ  จําเปนตองตรวจตราขวญัในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองคการอยูเสมอ   ไมวาจะเปนขวัญสวนบุคคล   หรือขององคกรอนัเปนสวนรวม   ขวัญและ
กําลงัใจในการปฏิบัติงานจงึมีความสัมพนัธและเกีย่วของกับพฤตกิรรมการทาํงาน    เปนเรื่องที่มี
ความสาํคัญและเปนปจจยัทีม่ีผลโดยตรงตอประสทิธิภาพในการทาํงานของบุคลากร และมีผลกระทบตอ
หนวยงานนัน้ดวย  ในการทาํงานผูบังคบับัญชาตองการความซือ่สัตย  ความรับผิดชอบ   ความ
ขยันหมัน่เพียร และความตัง้อกตัง้ใจทาํงานใหสําเร็จลุลวงดวยดีของผูปฏิบัติงานทกุคน ขณะเดยีวกัน
ผูใตบังคับบัญชาก็ตองการมหีัวหนาทีม่ีความเขาอกเขาใจรูถึงความรูสึกและปญหาในการทาํงานของตน 

ความตองการเหลานีม้ีผลโดยตรงตอประสทิธิภาพของการทํางานและตอผลผลิตขององคการ   ส่ิงที่
บุคลากรหรือผูปฏิบัติงานแสดงออกในรปูของความรูสึกตองานดงัทีก่ลาวมาแลว ก็คือพฤติกรรมการ
ทํางาน  นัน่เอง        

             กระทรวงศึกษาธกิาร เปนหนวยงานหนึง่ที่มหีนาที่เกีย่วของกบัการจัดการศกึษา ไดมกีารปรบั
โครงสรางการบริหารงานเพือ่ใหการจัดการศึกษาสอดคลองตามแผนการศึกษาแหงชาติ ดังนัน้ หนวยงาน
ในสงักัดจงึจําเปนตองปรับปรุงโครงสรางการดําเนนิงาน เพื่อใหมีระบบการจัดการเรียนการสอนที่มี
ประสิทธิภาพและสอดคลองกบัความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกจิและสงัคม  จาํเปนอยางยิง่ตองมปีรับปรุง
กฏหมายขึ้นเพือ่ใหสอดคลองตามแผนการศกึษาแหงชาติและการปรับปรุงโครงสรางการดําเนนิงาน นัน่ก็
คือ พระราชบญัญัติการศกึษาแหงชาต ิพ.ศ.2542 มีผลใชบังคับเมื่อวนัที่ 20 สิงหาคม 2542 โดยให
หนวยงานในสงักัดกระทรวงศึกษาธกิารตองเปลี่ยนแปลงโครงสรางในการจัดระบบการศึกษาใหเปนไป
ตามพระราชบญัญัติดังกลาว มีผลทาํใหบุคลากรทีป่ฏิบัติงานแตละหนวยงานขณะนี้รูสึกถงึความไม
แนนอนในระบบโครงสรางใหมที่เกี่ยวของกบัการปฏิบัติงาน  เกิดความรูสึกไมมัน่ใจในการปฏิบัติงาน อัน
เนื่องมาจากผลกระทบจากการปรับปรุงโครงสรางองคการในเรื่องระบบการทาํงานสถาบันราชภัฏวไลย
อลงกรณ ในพระบรมราชูปถมัภ กเ็ปนหนวยงานหนึง่ในสงักัดกระทรวงศึกษาธกิาร ทีผู่วิจัยมีความสนใจ
จะศกึษาวามปีจจัยใดบางทีม่ีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของบคุลากรสายการสอน    
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              สถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ เปนชื่อใหมทีเ่ปลี่ยน เมื่อวันที่ 21 

สิงหาคม 2545 ไดรับพระบรมราชานุญาตใหเปลี่ยนชื่อจาก “สถาบนัราชภัฏเพชรบุรีวิทยาลงกรณ ใน
พระบรมราชูปถัมภ” เปน  “สถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ” (หนังสือสํานกั
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี ที่ นร 0207/12447 ลงวันที ่4 กันยายน 2545)   และ พระราชกฤษฎีกา   

เปลี่ยนชื่อสถาบันราชภัฏเพชรบุรีวิทยาลงกรณ จังหวัดปทุมธาน ีเปน สถาบันราชภฏัวไลยอลงกรณ ใน
พระบรมราชูปถัมภ จังหวัดปทุมธาน ี  (ราชกิจจานุเบกษา เลมที ่120 ตอนที ่88 ก, 20 กันยายน 2546)     

โดยที่สถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ทําหนาที่จัดการเรียนการสอนระดับ
อนุปริญญา และปริญญาตรี จํานวน 3 สาขาวิชา คือ สาขาวิชาการศึกษา สาขาวชิาศิลปศาสตร และ
สาขาวิชาวทิยาศาสตร ตอมาในปการศึกษา 2542 ไดเปดสอนในสาขาวิชาบรหิารธุรกิจ ข้ึน  ดังนั้น   

ในการจัดการเรียนการสอน จําเปนอยางยิง่ตองอาศัยบคุลากรผูปฏิบัติหนาที่ดานจดัการเรียนการสอน
ที่มีความรู ความสามารถ  และมีประสบการณ  อีกทั้งตองเขาใจในบทบาท  หนาทีก่ารทาํงาน ดวย   

จึงจะทําใหการจัดการเรียนการสอนเปนไปตามจุดมุงหมายหรือเจตนารมณดังกลาว  เมื่อเปนเชนนั้น     

หนวยงานทีห่นาที่ดังกลาว  จะตองมีบุคลากรที่เปนกาํลงัสําคัญที่เขามามีบทบาทในการบรหิารงาน
เพื่อใหดําเนนิงานไปไดดวยดี   ในทางปฏบัิติ  บางครั้ง จะพบวา มีกฎ ระเบียบ หรือวิธีการทํางานที่อาจ
แตกตางกนัไป    แตทัง้นีท้ั้งนั้น   ก็ตองยึดระเบียบจากทางราชการเปนแนวทางการปฏิบัติงาน    

อาจจะมีผลกระทบตอผูปฏิบัติงาน   ทาํใหเกิดความรูสึกเบื่อหนาย  รูสึกถึงความจาํเจหรือปฏิบัติซ้ํา ๆ  

เปนประจาํ   เปนสาเหตุหนึง่ทาํใหมีผลกระทบตอสภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนอยางมาก 

อยางไร-ก็ตาม การที่จะทราบวา บุคลากรในหนวยงานปฏิบัติงานเปนอยางไรบางนั้น ส่ิงที่สงผลกระทบ
ตอสภาพการปฏิบัติงานก็คือ พฤติกรรมการทํางาน ผลที่ตามมาจากพฤติกรรมการทํางานจะมี
ผลกระทบกระเทือนตอตัวบคุลากรในองคการ หรือหนวยงานในการปฏิบัติงานของเขา    เปนตัวชีถ้ึง
ผลจากพฤติกรรมการทํางาน วา ตัวบคุลากรที่ปฏิบัติงานอยูนัน้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหรือไม     
ประกอบกับภายหลงั พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติมีผลบังคับใชต้ังแตวันที่   20 สิงหาคม  พ.ศ. 

2542    มีผลใหสถานะภาพของสถาบนัราชภัฏจะตองเปลี่ยนแปลงไปตามพระราชบญัญัติดังกลาว 

กลาวคือ ในมาตรา 36   ของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542    ระบวุา     “ให
สถานศกึษาของรัฐที่จัดการศึกษาระดับปริญญาเปนนิติบุคคลและอาจจัดเปนสวนราชการหรือเปน
หนวยงานในกาํกับของรัฐ ยกเวนสถานศึกษาเฉพาะทาง ตามมาตรา 21”  นอกจากนี ้ยังระบุอีกวา “ให
สถานศกึษาดงักลาวดําเนินกิจการไดโดยอิสระ  สามารถพัฒนาระบบบริหาร  และการจัดการที่เปน
ของตนเอง  มคีวามคลองตวั  มีเสรีภาพทางวิชาการ และอยูภายใตการกํากับดูแลของสภาสถานศกึษา
ตามกฎหมายวาดวยการจัดตั้งสถานศึกษานัน้ ๆ” เมื่อเปนเชนนี้สถาบันราชภัฏตองปรับโครงสรางใหม
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เพื่อใหสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ จึงตองตรากฎหมายขึ้นเพื่อใชในหนวยงานของ
สถาบันราชภฏั นั่นคือ พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซึ่งขณะนี้อยูในขัน้ตอนทางกฎหมาย
เพื่อใหมีผลใชบังคับตอไป  ผลที่ตามมากคื็อ โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบนัราช
ภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ จะรูสึกวา ทิศทางการปฏิบัติงานในอนาคตมีความไมแนนอน
เกิดขึ้น  ทัง้นี ้ข้ึนอยูกับนโยบายหรือแนวทางการปฏิบัติงานของผูบริหารในสถาบนัราชภัฏ วาจะ
กําหนดทิศทางไปอยางไรบาง อาจจะเปนหนวยงานในกาํกับของรัฐหรือเปนสวนราชการก็ได ดังนัน้ ใน
ฐานะผูปฏิบัติงานจะรูสึกถงึความไมแนนอนที่อาจจะเกดิขึ้นในอนาคต เปนปจจยัหนึ่งที่จะสงผลใหเกิด
ความรูสึกไมอยากทํางาน  รูสึกลังเลใจ และไมมีความแนนอนวาสถาบนัราชภัฏหรือหนวยงานที่
ปฏิบัติงานอยู จะเปนสวนราชการนิติบุคคลหรือหนวยงานในกาํกับของรัฐ   ซึง่เปนปจจัยสําคัญทีม่ี
ผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานอยูเปนอยางมาก 

              โดยเหตุที่  บุคลากรของสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ   ในพระบรมราชูปถมัภ   สวนมากจะ
ทําหนาทีเ่กี่ยวของโดยตรงในดานการจัดการเรียนการสอน มีผลกระทบตอประสิทธภิาพในการ
ดําเนนิงานของสถาบนัราชภฏั ดังนัน้ ผูวิจยัจึงมีความสนใจศึกษา เร่ือง “ปจจยัทีม่ีผลกระทบตอ
พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบันราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระบรมรา
ชูปถัมถ”  โดยทําการศึกษาปจจัยที่สงผลกระทบตอพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสายการสอน อัน
จะเปนประโยชนตอสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถมัภ ในการที่จะนําขอมูลจากการ
ศึกษาวจิัยในครั้งนี้ไปปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารงาน   เพื่อใชเปนแนวทางในการเสริมสราง
และยกระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระ
บรมราชูปถัมภ  เปนผลจากพฤติกรรมการทํางาน  ใหบุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่ดานการสอนได
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพสงูสุดตอไป 

ความมุงหมายของการวิจัย 

              ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี ้

                    1. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล  เฉพาะ เพศ  วฒุิการศึกษา  สถานภาพสมรส   

คณะที่สังกัด  กับพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ 
ในพระบรมราชูปถัมภ 
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                     2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล เฉพาะ อายุ ประสบการณในการ
ทํางาน (อายุงาน) และรายได (ตอเดือน) กับพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสายการสอน ในสงักัด
สถาบันราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  
                     3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง บรรยากาศในการทาํงาน กับพฤตกิรรมการทาํงาน
ของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถมัภ 
                     4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง ทัศนคติในการทาํงาน กับพฤติกรรมการทาํงานของ
บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
                     5. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง บุคลิกภาพในการทาํงาน กับพฤตกิรรมการทาํงาน
ของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถมัภ 
                     6. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง ความเชื่ออํานาจในตน กับพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 

ความสําคัญของการวิจัย 

              1. ทาํใหทราบปจจยัสวนบุคคล ไดแก เพศ วุฒกิารศึกษา สถานภาพสมรส และคณะที่สังกัด 

ที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลย
อลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ 
              2. ทาํใหทราบปจจยัสวนบุคคล ไดแก อาย ุประสบการณในการทํางาน (อายุงาน) และรายได 
(ตอเดือน)     ที่มีความสัมพนัธตอพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสายการสอน       ในสังกัดสถาบัน
ราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถมัภ  
              3. ทาํใหทราบถงึ  บรรยากาศในการทาํงาน  ทศันคติในการทํางาน บุคลิกภาพในการทาํงาน 

ความเชื่ออํานาจในตน และพฤติกรรมการทํางาน   ของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏ-

วไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
              4.เพือ่นําขอมูลที่ไดจากการวิจัยในครั้งนี้เสนอตอสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรม
ราชูปถัมภ สําหรับใชเปนขอมูลในการวางแผนการบริหารงานบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนั
ราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถมัภ  ใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้นกวาเดิม                  

ขอบเขตของการวิจัย 

              ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตการวิจัยไว ดังนี ้
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          ประชากรทีใ่ชในการวิจัย        

                    ประชากรทีท่ําการศึกษาวิจัย  ไดแก  บุคลากรที่ทาํหนาทีด่านการสอนในสังกัดสถาบนั
ราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปภัมถ มีรวมทัง้หมด 335 คน (สารสนเทศ 2545 สถาบันราชภัฏ
เพชรบุรีวิทยาลงกรณ ในพระบรมราชูปถมัถ.  2545 : 25-33, 35-38)        

           กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยั 

                    กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี ้ ใชจาํนวนประชากรทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง  

           ตัวแปรที่ศึกษา 

       1. ตัวแปรอิสระ แบงไดดังนี้                        

                   1.1 ปจจัยสวนบคุคล                                  

                         1.1.1 เพศ 

                                  1.1.1.1 ชาย 

                                  1.1.1.2 หญิง 
                         1.1.2 วฒุิการศึกษา 

               1.1.2.1 ปริญญาตรี 
                                       1.1.2.2 ปริญญาโท 

                                       1.1.2.3 ปริญญาเอก 

                              1.1.3 สถานภาพสมรส 

                                       1.1.3.1 โสด 

                                       1.1.3.2 สมรส 

                              1.1.4 คณะที่สังกัด 

                                       1.1.4.1 คณะครุศาสตร 
                                       1.1.4.2 คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

                                       1.1.4.3 คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 
                                       1.1.4.4 คณะวิทยาการจัดการ 
                                       1.1.4.5 คณะเทคโนโลยกีารเกษตร 
                                       1.1.4.6 คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 

                              1.1.5 อายุ ……………….ป 
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                             1.1.6  ประสบการณในการทํางาน  (อายุงาน)  ……………….ป 
                             1.1.7  รายได (ตอเดือน) …………………บาท  (รวมเงนิคาสอนพิเศษ) 

                        1.2 บรรยากาศในการทํางาน 

                              1.2.1 ดานลักษณะงาน 

                              1.2.2 ดานความเหมาะสมในการปฏิบัติหนาที่การงาน 

                              1.2.3 ดานคาตอบแทน 

                              1.2.4 ดานโอกาสกาวหนาในการทาํงาน                           

                              1.2.5 ดานความมัน่คงปลอดภัย 

                              1.2.6 ดานความสัมพนัธภาพระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

                       1.3 ทัศนคตใินการทํางาน 

                       1.4 บุคลิกภาพในการทํางาน                                    

                       1.5 ความเชือ่อํานาจในตน 

                    2. ตัวแปรตาม ไดแก พฤตกิรรมการทาํงานของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบนั
ราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถมัภ 

          นิยามศัพทเฉพาะ 

              1. บุคลากรสายการสอน  หมายถงึ  ขาราชการครู อาจารยพิเศษที่สถาบันราชภัฏแตงตั้ง
ใหปฏิบัติงานดานการสอน  ที่ปฏิบัติงานในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ       

              2. เพศ หมายถงึ เพศของบุคลากรสายการสอนที่ปฏิบัติงานในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลย
อลงกรณ ในพระบรมราชูปถมัภ 

              3. อายุ หมายถงึ อายุตัวของบุคลากรสายการสอนที่ปฏิบัติงานในสงักดัสถาบันราชภัฏ-

วไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 

              4. วุฒิการศกึษา หมายถึง วฒุิสูงสุดการศกึษาของบุคลากรสายการสอนที่ปฏิบัติงานใน
สังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถมัภ 

              5. สถานภาพสมรส  หมายถงึ  ความเปนอยูทางครอบครัวของบุคลากรสายการสอนที่
ปฏิบัติงานในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถมัภ วา ไดทําการสมรสแลว หรือ
ยังไมไดทําการสมรส         
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              6. ประสบการณในการทาํงาน (อายุงาน) หมายถงึ  ระยะเวลาที่บุคลากรสายการสอน
เร่ิมเขาปฏิบัติงานนับจนถงึปจจุบัน      และหรือจากหนวยงานอืน่และไดโอนมาปฏิบัติงานที่สถาบัน
ราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถมัภ 

              7.  รายได (ตอเดือน)  หมายถึง   เงนิประจําที่ไดรับเปนรายเดือน และรวมถึงเงนิคาสอน-

พิเศษที่ไดรับจากสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ 

              8. คณะทีส่ังกัด  หมายถึง  คณะวิชาหรือหนวยงานเทียบเทาคณะวิชาที่บุคลากรสายการ
สอนสังกัดหรอืปฏิบัติงานอยู ณ สถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ   

              9.บรรยากาศในการทาํงาน หมายถงึความคิดเห็นของบุคลากรสายการสอนที่ปฏิบัติงาน 

ณ สถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ ที่มีตอบรรยากาศในการทํางานดานลักษณะงาน,ดานความเหมาะสม
ในการปฏิบัติหนาทีก่ารงาน, ดานคาตอบแทน, ดานโอกาสกาวหนาในการทาํงาน, ดานความมัน่คง
ปลอดภัย  ตลอดจนถึงดานความสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

             10.ทัศนคติในการทํางาน หมายถงึ  ความรูสึก นกึคิด ชอบหรือไมชอบ ในตัวบุคคล  วัตถุ  
หรือเหตุการณตาง ๆ ซึ่งจะสะทอนใหเห็นถงึความรูสึกดานอารมณของบุคลากรสายการสอนที่
ปฏิบัติงาน ณ สถาบันราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมถ วารูสึกอยางไรบางตอการทํางาน
ตลอดจนสะทอนใหเห็นถึงบคุลิกภาพของตัวบุคคลดวย 

             11. บุคลิกภาพในการทาํงาน หมายถงึการแสดงออกทางดานพฤติกรรมของบุคลากรสาย
การสอน ที่ปฏิบัติงาน ณ สถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ  ในขณะปฏิบัติหนาที่
การสอน ซึ่งเปนลักษณะเอกลักษณเฉพาะตัว ที่แสดงออกทั้งทางดานความคิด ความรูสึก ความสนใจ  

สติปญญา เนนบุคลิกภาพภายนอกและภายในทําใหสามารถมองเหน็ความแตกตางกันของบุคลากรได 

   12. ความเชื่ออํานาจในตน (Internal Locus of Control)  หมายถึง ความเชื่อ หรือ ความ 

คิดเห็นของบคุลากรสายการสอนที่ปฏิบัติงาน ณ สถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ ที่เชือ่วา   การ
ปฏิบัติงานดานการสอนนัน้ ความสาํเร็จหรือความลมเหลวของงานที่กระทําอยูเกิดจากความสามารถ
และการกระทาํของตนเองเปนสวนใหญ 

            13.พฤติกรรมการทํางาน หมายถงึ  ลักษณะพฤติกรรมของบุคลากรสายการสอนในสงักัด
สถาบันราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  ในขณะปฏิบัติหนาที่การงาน   ไมวาจะเปนงาน
สายการสอนหรืองานบริการอื่น ๆ   ชี้ใหเห็นวา บุคลากรนั้นมีความรบัผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย
มากนอยเพียงไร 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

            ในการศึกษาเรื่อง  ปจจัยที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสายการสอน ใน
สังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถมัภ   มีกรอบแนวคิดในการวจิัย    รายละเอียด
ดังแสดงในภาพประกอบ 1            
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                      

                                         

                                       

 

 

                                            

 

 

            ภาพประกอบ 1    กรอบแนวคิดในการวจิัย 

     ปจจัยสวนบุคคล 

    พฤติกรรมการทํางาน 
ของบุคลากรสายการสอน

    ตัวแปรตาม    ตัวแปรอิสระ 

บรรยากาศในการทํางาน  

  ทัศนคติในการทํางาน 

 บุคลิกภาพในการทํางาน

  ความเชื่ออํานาจในตน

1. เพศ    
     2. วุฒิการศึกษา 
     3. สถานภาพสมรส  
     4. คณะที่สังกัด 

     5. อายุ     
     6. ประสบการณใน- 
         การทํางาน (อายุ-  
         งาน) 
     7. รายได (ตอเดือน)
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สมมุติฐานในการวิจัย 

               1.บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ที่มี
ปจจัยสวนบุคคล ไดแก  เพศ วุฒิการศึกษา  สถานภาพสมรส  คณะที่สังกัด  ตางกนั  มีพฤติกรรมการ
ทํางานที่แตกตางกนั 

               2. บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ที่มี
ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  อายุ  ประสบการณในการทํางาน (อายุงาน)  รายได (ตอเดือน)  มี
ความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงาน 

               3. บรรยากาศในการทาํงานของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ 
ในพระบรมราชูปถัมภ  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

              4.ทศันคติในการทํางานของบุคลากรสายการสอนในสงักัดสถาบันราชภฏัวไลยอลงกรณ ใน
พระบรมราชูปถัมภ  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงาน 

              5.บุคลิกภาพในการทํางานของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ 
ในพระบรมราชูปถัมภ  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

              6.ความเชื่ออํานาจในตนของบคุลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภฏัวไลยอลงกรณ ใน
พระบรมราชูปถัมภ  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงาน 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
              ในการวิจัยครั้งนี ้  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของ  และไดนําเสนอตามหัวขอ 

ดังตอไปนี้ 
         1. แนวความคิดเกีย่วกบัพฤติกรรมการทํางาน 

              2. ปจจัยสวนบุคคลที่เกี่ยวของกบัพฤติกรรมการทํางาน 

         3. แนวความคิดและทฤษฎีที่เกีย่วของกับบรรยากาศในการทํางาน 

         4. แนวความคิดทีเ่กี่ยวของกับทัศนคติ 
   5. แนวความคิดและทฤษฎบุีคลิกภาพ 

   6. แนวความคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับความเชื่ออํานาจในตน  (Internal Locus of Control) 

   7. ความเปนมาของสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถมัภ 
   8. เอกสารงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

1. แนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
            การทํางานเปนสิ่งที่สําคัญและจาํเปนสาํหรับมนุษย เพราะการทํางานสามารถตอบสนองตอ
ความตองการของมนุษยไดทั้งในดานความจําเปนพืน้ฐานในการดํารงชีวิต  และยงัสนองตอบตอความ
ตองการทางดานจิตใจ  ซึง่จะทําใหบุคคลไดรูจักคุณคาในตนเอง    เกดิความภาคภูมิใจ    นอกจากนี้
การทาํงานยังเปนสิ่งบงบอกถึงการยอมรับของคนในสงัคม  (พรพรรณ  อุนจันทร.  2543) 

            1.1. ความหมายของพฤติกรรม 

           สุนันทา  ภูเกลี๊ยะ  (นิลุบล  รูคุณ.  2539 : 13 ; อางองิจาก สุนนัทา  ภูเกลี๊ยะ.  2532)  ไดให
ความหมาย พฤติกรรม (Behavior) วา หมายถงึ ส่ิงที่บุคคลแสดงออกเพื่อตอบสนองในสภาพการณใด
สภาพการณหนึ่ง  ที่สามารถสังเกตเห็นได  ไดยิน  นับได  อีกทั้งวัดไดดวยเครื่องมือเปนวัตถวุิสัย ไมวา
จะเกิดขึ้นภายในหรือภายนอกรางกายก็ตาม 

               สุชา จันทรเอม  (2524 : 1)  ไดใหความหมายของ พฤติกรรม ไววา หมายถึง กิจกรรมหรือ
การกระทําตาง ๆ ของสิง่มีชวีิต  ซึง่เราอาจจะรูไดโดยการสังเกตหรือใชเครื่องมือชวยวดั 

               สุชาติ  โสมประยรู  (2525 : 47)  ไดใหความหมายของคาํวา พฤติกรรม วา เปนกระบวนการ
ทางดานรางกายหรือใชกลามเนื้อ  ไดแก การที่บุคคลไดกระทําหรือมคีวามสามารถในเชิงปฏิบัติในสิ่งที่
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เกี่ยวกับสุขภาพอยางถกูตอง  เหมาะสมดีข้ึนกวาเดิม  การปฏิบัติชวยทําใหเกิดทัศนคติและความรูข้ึน
ได  ไมวาบุคคลนั้นจะปฏิบัติดวยตนเองหรอืถูกบังคับก็ตาม 

               ประสาน  หอมพูล; และทิพวรรณ  หอมพูล  (2537 : 73) ใหความหมายของคําวา พฤติกรรม 

ไว ดังนี้คือ 

               1. การกระทํากิจกรรมตาง ๆ  ซึง่มีส่ิงมีชีวิตและบุคคลอื่นสามารถสังเกตเห็นได  จากการ
กระทํากิจกรรมเหลานัน้  ซึ่งมีทั้งทางดีและทางไมดี  เชน การหวัเราะ การรองไห  เสียใจ ฯลฯ ส่ิงตาง ๆ 

เหลานี้เปนผลจากกระบวนการทางจิตวทิยา  ไดแก   การจูงใจ   การเรยีนรู  การจาํ   การลืม  และ
ความรูสึกนึกคิด 

               2. กระบวนการตาง ๆ ของบุคคลที่ปฏิบัติตอสภาพแวดลอมของบุคคลเหลานัน้ออกมาในรูป
ของการกระทาํ  หรือการแสดงออกของมนุษย  โดยมีวตัถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งอยูภายใตกลไก
ของความรูสึกนึกคิดของตนเอง 

               มกุดา  สุขสมาน  (2537 : 131-133)  ไดใหความหมายของพฤติกรรมวา พฤติกรรมเปนการ
กระทําหรือการแสดงออกของสิ่งมีชวีิตทีม่ตีอสภาพแวดลอมเพื่อการอยูรอดของชีวิตนั้นเปนเบื้องตน  

โดยเฉพาะพฤติกรรมของมนษุยยงัเกิดจากความตองการดานจิตใจอีกดวย  เชน ความตองการความ
ปลอดภัย ความตองการความรัก ซึง่มาจากความตองการภายในของมนุษยเอง  โดยการเกิดพฤติกรรม
ของมนุษยข้ึนอยูกับสมมติฐาน 3 ประการ คือ 

               1. พฤติกรรมทกุชนิดจะตองมแีรงผลักดัน  (Motive)  คือ พฤติกรรมทกุอยางจะตอง
เนื่องมาจากแรงผลักดันอยางใดอยางหนึ่ง 
               2. พฤติกรรมเดียวกันไมจําเปนตองเนื่องมาจากแรงผลักดนัเดียวกนั  

               3. พฤติกรรมอยางใดอยางหนึง่อาจจะเนื่องมาจากแรงผลกัดันหลาย ๆ อยาง 

               สุชาดา สุธรรมรักษ  (2531 : 6-7)  ไดใหความหมายพฤติกรรม วา พฤติกรรม หมายถงึการ
กระทําทุกอยางของสิ่งมีชีวิต  ซึง่ในที่นี้จะเนนการกระทําของมนุษย  ไมวาการกระทาํนัน้จะกระทาํโดย
รูตัวหรือไมรูตัวก็ตาม  และไมวาการกระทาํนัน้ผูอ่ืนจะสงัเกตเห็นไดหรือไมก็ตาม  เชน การคิด การรับรู  
เปนตน  โดยพฤติกรรมแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

               1. พฤติกรรมภายนอก  (External Behavior หรือ Overt Behavior)  เปนพฤติกรรมทีเ่มือ่
กระทําแลวผูอ่ืนสามารถสังเกตเห็นได  แบงออกเปน 2 ชนิด คือ 
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                   1.1 พฤตกิรรมโมลา  (Molar Behavior)  เปนพฤตกิรรมภายนอกที่เมื่อกระทําแลว ผูอ่ืน
สามารถสงัเกตเห็นดวยตาเปลา  เชน การเดิน การพูด การรับประทานอาหาร  การทาํงาน  เปนตน 

                   1.2 พฤตกิรรมโมเลกุล  (Molecular Behavior)  เปนพฤติกรรมภายนอกที่เมื่อกระทาํแลว 

ผูอ่ืนไมสามารถสังเกตเหน็ดวยตาเปลา  แตมีเครื่องมือทีส่ามารถชวยศกึษาได 

               2. พฤติกรรมภายใน (Internal Behavior หรือ Covert Behavior) เปนพฤติกรรมภายในใจ
ของมนุษยทีเ่กิดขึ้นแลวบุคคลอ่ืนไมสามารถสังเกตเหน็ได  ผูที่กระทาํพฤติกรรมนัน้ ๆ เทานัน้ที่จะรูวา
พฤติกรรมภายในเกิดขึ้นแลวหรือไม  ไดแก  การรูสึก  การจํา  การคิดและการตัดสินใจ เปนตน 

               บารูส   (อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข.  2544 : 7 ; อางอิงจาก  Baruch.  1968 : 136 New ways 

in discipline)  ใหความหมายของ  พฤตกิรรมการทาํงาน  วา   หมายถึง   ส่ิงที่บุคคลแสดงออกเพื่อ
ตอบสนองหรือตอบโตส่ิงใดสิ่งหนึ่งในขณะปฏิบัติงาน  ซึ่งสามารถสงัเกตวัดไดตรงกัน ไมวาการ
แสดงออกหรือการตอบสนองนัน้จะเกิดขึ้นภายในหรือภายนอกรางกายก็ตาม 

                ลอปเปอร (อุทัยรัตน เนียรเจรญิสุข. 2544 : 8 ; อางองิจาก  Loper. 1968 : 242-243  

Evaluation employ performance) ใหความหมายของ พฤติกรรมการทํางาน คือ การกระทาํที่แสดง
ใหเหน็ได  (Overt  Behavior)  หรือ อาการกิริยาภายในที่ผูอ่ืนไมสามารถสังเกตหรอือาจจะเห็นไดยาก  

(Invert  Behavior)  เชน  ความรูสึกทีเ่กิดขึ้นในขณะที่บุคคลกําลังปฏิบัติงาน 

                 จากความหมายขางตนพอจะสรุปไดวา   พฤติกรรม หมายถึง การกระทาํตาง ๆ ของมนุษย 
ซึ่งแสดงออกมาทางความคิด และความรูสึก เพื่อตอบสนองตอส่ิงเรา  ไมวาการกระทาํนัน้จะกระทาํ
โดยรูตัวหรือไมรูตัวก็ตาม  อาจจะเกิดขึน้ภายนอกของมนุษย    เมื่อกระทําแลวผูอ่ืนสามารถสังเกตเห็น
ดวยตาเปลา หรือการกระทาํที่เกิดขึ้นภายในใจของมนษุย ที่ผูอ่ืนไมสามารถสังเกตเห็นดวยตาเปลาแต
มีเครื่องมือตาง ๆ ที่สามารถชวยตรวจสอบได 

           1.2 แนวคิดและประเภทของพฤติกรรมการทํางาน  

           แนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรนั้น  สเตียร (พรพรรณ  อุนจนัทร.  
2543 : 28 ; อางอิงจาก  Steers.  1977 : 113  Organizational Effectivenes : A Behavioral View) 
ไดใหความเหน็วา ตัวแปรทีม่ีผลโดยตรงตอความสําเร็จขององคการ  คือ พฤติกรรมการทาํงานของคน
ในองคการ  และนอกจากนี้   แคทซ และแคนช  (พรพรรณ   อุนจนัทร.  2543 : 28 ; อางอิงจาก  Katz  

and  Kahn.  1966 : 114-115  The Social Psychology of Organization)  เสนอวา มพีฤติกรรมที่
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สําคัญ 3 ประการดวยกัน ทีอ่งคการจะตองไดรับการสนองตอบจากคนในองคการ เพื่อทาํใหองคการมี
ประสิทธิผลสูงสุดได  คือ 

               ประการแรก องคการตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไว  ซึง่ทรัพยากรดานคนที่มี
คุณภาพ  ซึง่หมายความวา  นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา  บรรจุแตงตั้งบุคคลเขาไปในระบบแลว  

องคการยงัตองสามารถรักษาบุคคลซึ่งมีคุณคาเหลานี้ไวใหได  ดวยการจัดระบบรางวัลตอบแทนให
เหมาะสมกับผลงานและสนองตอบความตองการของแตละบุคคลไดดวย 

                ประการที่สอง องคการจะตองมคีวามสามารถในการที่จะทําใหพนักงานในองคการ
ปฏิบัติงานที่เชื่อถือได ตามบทบาททีก่ําหนดไว และปฏบัิติงานที่ไดรับมอบหมายอยางดีที่สุดเต็ม
ความสามารถ  ดวยความเตม็ใจ และปฏิบัติงานเฉพาะอยาง  เฉพาะบทบาทของตน ตามความ
รับผิดชอบ 

                ประการสุดทาย  นอกเหนือจากการปฏิบัติงานตามความรบัผิดชอบและตามบทบาทแลว  

พนักงานตองมีพฤติกรรมในทางสรางสรรค  โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณเฉพาะหนา  หรือในโอกาส
พิเศษ  เพราะการพรรณนาลักษณะงานจะเปนเพียงแนวทางทั่ว ๆ ไป  เกีย่วกับขอพงึปฏิบัติที่เกีย่วกับ
งานเทานัน้  จงึเปนสิง่จาํเปนที่บุคคลตองสามารถตัดสนิใจปฏิบัติไปตามที่ตนเองเห็นสมควรวาดีที่สุด
สําหรับองคการ  ดังนั้น องคการที่ดีตองพยายามสรางบรรยากาศในการทํางานที่เอือ้อํานวยตอการที่
พนักงานไมเพยีงแตปฏิบัติงานตามหนาที่เทานั้น  แตยงัตองรับผิดชอบตอการคิดและการกระทาํในทาง
ริเร่ิมสรางสรรค 
               บารูส  (อุทยัรัตน  เนียรเจริญสุข.  2544 : 8 ; อางอิงจาก  Baruch.  1968 : 159  New ways 

in discipline)  ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการ ไววา 

การปฏิบัติงานของบุคคลขึ้นอยูกับส่ิงสําคัญ 2 ประการ คือ แรงจูงใจ (Motivation)  และความสามารถ 

(Ability)  เปนตัวกําหนดที่สําคัญตอพฤตกิรรมการทาํงาน  แรงจงูใจของบุคคลขึ้นอยูกับความตองการ
ของบุคคลและความตองการเปนผลของสภาพทางกาย  (Physical Conditions)  ไดแก บุคลิกภาพ  

ทัศนคติและสภาพของสังคมที่บุคคลอาศยัอยู  (Social Conditions)  ไดแก บรรยากาศในการทํางาน  

การไดรับการสนับสนนุทางสังคม  สวนความสามารถของบุคคลเปนผลมาจากความสามารถทางสมอง  
การศึกษา  ประสบการณและการฝกอบรม  นอกจากนีย้งัสามารถศึกษาพฤติกรรมการทาํงานไดจาก
ผลการปฏิบัติงานทัง้ในแงปริมาณและคุณภาพ  รวมทัง้ขอมูลสวนบคุคล  เชน การขาดงาน  การมา
ทํางานชา  การลาและการเกิดอุบัติเหตุ  เปนตน 

              สําหรับการจัดแบงประเภทของพฤติกรรมการทาํงาน  บุญรับ  ศักดิ์มณี (2532) ไดกลาวถงึ
และสรุปไดวา การจัดแบงประเภทของพฤติกรรมการทาํงาน ประกอบดวย 
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1. พฤตกิรรมการทาํงานแบบมุงอนาคตและควบคุมตนเอง  หมายถึง  พฤติกรรมการทํางาน 

ลักษณะไมคลอยตามผูอ่ืนไปในทางเสื่อมเสีย  การประพฤติตรงตามที่พูด  ทํางานที่ไดรับมอบหมาย
ดวยความอดทนและตัง้ใจ 

     2. พฤติกรรมการเตรียมตัวเพื่อการทาํงานในอนาคต หมายถึง  การศึกษาหาความรูที่จําเปน 

ตอการทํางาน การแสวงหาวธิีการใหม ๆ  ในการแกปญหาการทํางาน  การปรึกษากบัผูรูเมื่อมีปญหา
ในการทํางาน  การรูจักสงัเกตและบันทึกสิง่ทีพ่บเห็นอนัจะเปนประโยชนตอการทํางาน 

     3. พฤติกรรมการทาํงานเพื่อประโยชนของหนวยงานในอนาคต หมายถงึการชวยเหลือเพื่อน 

รวมงานเพื่อประโยชนของหนวยงาน การรูจักอดกลั้นที่จะตอบโต เพราะเหน็ความสําคัญตอการทํางาน
รวมกัน การยอมเสียสละผลประโยชนของตนเพื่อรักษาผลประโยชนของหนวยงาน  การพิจารณาขอมูล
ใหรอบคอบกอนการตัดสินใจ  เปนตน 

                 จากแนวคิดและประเภทของพฤติกรรมการทาํงานดังกลาวขางตนนี้ ผูวิจยัไดรวบรวมและ
นําปจจยัทีก่ลาวถงึมากําหนดเปนตัวแปรอิสระที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางาน เชนบคุลิกภาพ ทัศนคติ 
บรรยากาศในการทาํงาน  เปนตน 

              1.3 ทฤษฎทีี่เกี่ยวของกบัพฤติกรรมการทาํงาน 

            ทฤษฎีผูนําเชงิสถานการณของ เฮอรเซอร และ แบลนชารด (Hersey and Blanchard’s  

Situational)   (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่น ๆ.  2541 : 202-203)  เปนทฤษฎีเชิงสถานการณซึง่ถือ
เกณฑวา ผูนําจะตองเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของเขาโดยขึ้นอยูกับปจจยัสถานการณโดยเฉพาะความ
พรอมของผูตาม   ทฤษฎนีี้ไดรับการพัฒนาโดย   Paul Hersey   และ   Kenneth H. Blanchard  

ทฤษฎีความเปนผูนาํเชงิสถานการณนี้ไดมุงใหความสาํคัญกับผูตามวามีความพรอมหรือมีวฒุิภาวะ
และผูตามเหลานัน้ยอมรับหรือปฏิเสธผูนํา ผูนาํจะเปนผูนําที่มีประสิทธิผลข้ึนอยูกับปฏิกิริยาของผูตาม  

และความพรอมของผูตาม  (Readiness)   Hersey  และ  Blanchard  ไดใหความหมายวา  ผูนํา 

หมายถงึ บุคคลซึ่งมีความสามารถ และมีความปรารถนาที่จะสรางงานโดยเฉพาะ 

              ผูนาํตามสถานการณในทฤษฎีนีจ้ะมุง 2 ทัศนะ คือ พฤติกรรมการทาํงานและพฤติกรรม
ความสัมพันธ  โดยจะพิจารณาในลักษณะสูงหรือตํ่า  แลวจึงรวมทัง้ 2 ลักษณะเขาเปนพฤติกรรมของ
ผูนํา 4 ประเภท  คือ 
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              1. การบอกกลาว (Telling) (พฤติกรรมการทาํงานสงู – พฤตกิรรมความสัมพันธตํ่า) ผูนําตอง
ระมัดระวังในการกําหนดงานของพนักงานและอธิบายถึงสิ่งที่ตองทําและวิธีที่ตองทาํรูปแบบ ผูนาํแบบ
นี้จะทํางานดทีี่สุดกับพนักงานซึง่ไมเต็มใจ  และขาดความสามารถหรือขาดความเชือ่มั่นทีจ่ะทาํงาน 

               2. การใชงาน  (Selling)  (พฤติกรรมการทาํงานสงู – พฤตกิรรมความสัมพันธสูง)  เปนผูนํา
แบบบงการเกีย่วกบังานและขณะเดียวกนัก็ใหการสนับสนุนความตองการของพนกังาน  รูปแบบนี้มี
ประสิทธิผลสูงสุดเมื่อผูตามเต็มใจที่จะทํางานแตขาดทกัษะที่เหมาะสม 

               3. การมีสวนรวม   (Participating)   (พฤติกรรมการทาํงานต่ํา – พฤติกรรมความสมัพนัธสูง)  
ผูนําจะมุงการติดตอส่ือสารและใหการสนบัสนุน  และแสดงบทบาทในการอาํนวยการเฉพาะอยาง
เพื่อใหงานสําเร็จ  ผูนาํแบบมีสวนรวมจะเหมาะสมกับผูตามมีทกัษะและขาดความเชื่อมั่นที่จะบรรลุ
วัตถุประสงคในงานของเขา 

               4. การมอบหมายงาน (Delegating (พฤติกรรมการทํางานต่ํา – พฤติกรรมความสัมพันธตํ่า) 

ผูนําจะอาํนวยการหรือใหการสนับสนุนต่าํ  โดยใหพนกังานทาํงานใหสําเร็จดวยตนเอง  รูปแบบนีจ้ะ
ทํางานดีที่สุดสําหรับผูตามที่มีทัง้ความสามารถและมีการจูงใจ           

2 ปจจัยสวนบุคคลที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน 
2.1  เพศกับพฤติกรรมการทํางาน 

ประภาเพ็ญ สุวรรณ  (2526 : 95)    ไดกลาวไววา    เพศหญิงมีแนวโนมในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
มากกวาเพศชาย  นอกจากนี้ความแตกตางทางเพศ ทาํใหความสนใจดานงานแตกตางกนั และเพศ
หญิงมีความอดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมอืและมีความละเอียดออนมากกวาเพศชาย    (ปรียาพร  
วงศอนุตรโรจน.  2535 : 92, 146)  และของ พรทิพย อุนโกมล  (2532 : 74)  ไดทาํการศึกษาเรื่อง 
ปจจัยทีม่ีผลตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของหวัหนาฝายสุขาภิบาลและปองกันโรค
โรงพยาบาลชมุชนในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย พบวา เพศมีความสัมพันธกับการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ดานบริหารของหวัหนาฝายสุขาภิบาลปองกันโรค โรงพยาบาลชุมชนใน
ภาคตะวันออก  ผลการศึกษาดังกลาวแสดงใหเห็นวา เพศ มีผลตอพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากร 

   2.2 อายกุบัพฤติกรรมการทาํงาน 

           ศักดิ์ชยั นิรัญทวี (2532) ไดทําการศึกษาเรื่องความแปลกแยกกับพฤติกรรมการทาํงานของครู
สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาวิจยัพบวา ครูอายุนอยเปนกลุมครูที่มพีฤติกรรมการทาํงานใน
ระดับตํ่า  ของอารีรัตน  หิรัญโร  (2532)  ศึกษาพฤติกรรมการทํางานของอาจารยในสถานศึกษาสังกัด
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กรมอาชีวศกึษา  พบวาครูในกลุมอายุมาก  (41 ปข้ึนไป)  มีผลการทาํงานสงูกวากลุมครูอายุนอย  (20-

30 ป) และกลุมอายุปานกลาง  (31-40 ป)  และอารี  สวรรควานิช (2521) ไดทําการวจิัยและศึกษา
ขวัญของครูประชาบาลจงัหวัดสุโขทัย  พบวา    ผลการทํางานจะเพิ่มข้ึนตามอายุของผูทาํงาน       จาก
ผลงานวิจยัดังไดกลาวมาแลว   จะเหน็ไดวาอายุมผีลตอพฤติกรรมการทํางาน   

   2.3 วุฒิการศึกษากับพฤติกรรมการทํางาน 

           วุฒิการศึกษาจัดเปนตัวแปรที่สําคญัตัวแปรหนึ่งที่จะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น           

ผลงานวิจยัทีท่ําการศึกษาเกี่ยวของในเรื่องระดับการศึกษากับพฤติกรรมการทาํงาน       เชน    ศักดิ์ชัย  

นิรัญทวี (2532 :2)ไดศึกษาเรื่องความแปลกแยกกับพฤตกิรรมการทาํงานของครูสังกดักรุงเทพมหานคร  
พบวา ครูที่มวีุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีเปนกลุมครูที่มีพฤตกิรรมการทาํงานในระดับตํ่า  ของ 
วาสนา  เดชอดุม  (2528) ไดศึกษาเรื่อง    พฤติกรรมบริหารของผูบริหาร โรงเรียนประถมศึกษา จังหวัด
สมุทรสาคร  พบวา วุฒิการศึกษาตางกนั จะมีการปฏิบัติงานตางกนั  โดยผูที่มีวฒุิการศึกษาสงู มีผล
การทาํงานสงูกวาผูที่มวีุฒิการศึกษาต่ํา 

   2.4 สถานภาพสมรสกบัพฤติกรรมการทาํงาน 

          สถานภาพสมรส เปนปจจัยที่เกีย่วของกับความรูสึกและพฤติกรรมของบุคคล  ผูที่มีคูสรมรสหรือ
สมรสแลว   จะมีผูที่ดูแลและสามารถเปนทีพ่ึงพาอาศยัซึ่งกนัและกนัได    มีผลตอสุขภาพจิต ทําให
สุขภาพจิตดีกวาผูที่ยังไมไดสมรสหรือผูเปนโสด   ซึง่มผีลงานการวิจยัสนับสนุน เชน  สมเจตน  ชื่น
ปรีชา  (2534 : 151)  ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายบริการวิชาการ
และสายธุรการของสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง ผลการศึกษาวิจัยพบวา
ขาราชการสายบริการวิชาการและสายธุรการที่สมรสแลวกับที่ไมไดสมรส  จะมีความพงึพอใจในการ
ทํางานที่แตกตางกนั ของ กมลศักดิ์  ศรีอรุณ  (2528 : 85) ไดศึกษาเรื่อง ความพงึพอใจในการทํางาน
ของขาราชการครูกรุงเทพมหานคร   ผลการวิจยั พบวา ขาราชการครูกรุงเทพมหานคร  ที่มีสถานภาพ
สมรสตางกนั มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกนั 

   2.5 ประสบการณในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน 
          ประสบการณในการทํางาน เกิดจากการทาํงานอยางหนึ่งอยางใดเปนระยะเวลานาน ๆ จะทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความรู   ความชาํนาญ   ดังนัน้   ประสบการณในการทํางานจึงสงผลตอพฤติกรรมการ
ทํางาน  ทั้งนีท้ั้งนั้น เกิดจากทัศนคติของผูปฏิบัติงานเปนหลกั กลาวคือ ถาชอบหรืออยากทาํงานก็จะมี
ใจรักงานนัน้ ทําใหเกิดความสุขกับงาน  แตในบางครั้ง ผูปฏิบัติงานซึ่งปฏิบัติงานเปนระยะเวลานาน ๆ 

อาจเกิดความเบื่อหนายได  เนื่องจากไมชอบหรือไมมีความรักหรือความผูกพันกับงานที่ทาํอยู    ซึ่งมี
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ผลงานการวิจยัสนับสนุนในเรื่องประสบการณในการทํางาน วาเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอพฤติกรรมการ
ทํางาน  เชน   ศักดิ์ชัย  นิรัญทวี  (2532)  ไดทําการศึกษาเรื่องความแปลกแยกกับพฤติกรรมการทาํงาน
ของครูสังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวจิัย พบวา เวลาในการสอนของครูสามารถทํานายพฤติกรรมการ
สอนของครูซึ่งเปนพฤติกรรมการทาํงานได  ครูที่สอนมานานกวา 20 ป  มพีฤติกรรมการทาํงานดีกวา  

ของ  พิรพรต  หุนเจริญ  (2525)  ไดทําการศึกษา เร่ือง ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร   ผลการวิจัย   พบวา การปฏิบัติงานของขาราชการที่มีอายุงานตั้งแต 7 ป มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่มีอายุงานนอย  และ วิชยั  เอยีดบัว  (2534 : 

176)  ไดทําการศึกษาเรื่อง ลักษณะจติสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการยอมรบันวัตกรรมทางการ
แสวงหาความรูของครูประถมศึกษาสงักัดกรุงเทพมหานคร     ผลการวิจัย พบวา ครูที่มีอายงุานนอยมี
พฤติกรรมการยอมรับนวัตกรรมดานความตระหนัก การแสวงหาความรูและการนาํความรูไปใช
ปฏิบัติงานสงูกวาครูทีม่ีอายงุานมากทัง้ในกลุมรวมและกลุมยอย 

   2.6 รายไดกับพฤติกรรมการทาํงาน 

           รายไดเปนผลเกิดจากการใหผลตอบแทนที่จูงใจในตัวบุคลากรผูปฏิบัติงาน  ดังนัน้   รายไดจึงมี
ความสัมพันธโดยตรงกับการปฏิบัติงาน  ผลงานการวิจยัที่ชีใ้หเหน็วารายไดมีความสัมพนัธกับ
พฤติกรรมการทํางานหรือมคีวามแตกตางกันในดานพฤติกรรมการทาํงาน เชน วลิเลี่ยม (ผอบเธียร 
วงศภักดี.  2537: 40 ; อางอิงจาก  Williams.  1993 : 3673-3674) ไดทําการศึกษาวจิัย  พบวา 

พนักงานที่มีรายไดตางกนั จะมีพฤติกรรมการทาํงานแตกตางกนั   ของ ยิ่งรัตน  สอาดยิ่ง  (2538 : 

149)  ไดทําการศึกษาเรื่อง ความพงึพอใจในการปฏบัิติหนาที่สอบสวนของพนกังานสอบสวนในเขต
ตํารวจภธูรภาค1 ผลการวจิยั พบวา รายไดของพนกังานสอบสวนในเขตตํารวจภูธรภาค 1  แตกตางกนั 

จะมีความพงึพอใจในการปฏิบัติหนาที่สอบสวนแตกตางกัน  โดยผูทีม่ีรายไดมาก มีความพึงพอใจใน
การทาํงานมากกวา  จะเหน็ไดวา รายไดมีผลตอพฤตกิรรมการทาํงานเปนอยางมาก กลาวคือ ผูที่มี
รายไดมาก จะมีพฤติกรรมการทํางานสูงกวา                 

   2.7 คณะทีส่ังกัดกบัพฤตกิรรมการทาํงาน 

          ผูวิจัยไดกําหนดไวเปนปจจัยสวนบคุคล และทาํการศึกษาวจิยั วา คณะที่สังกัด มผีลตอ
พฤติกรรมการทํางาน  หรือไมอยางไร 

          ซึ่งจากผลงานวิจยัเกีย่วกับปจจัยสวนบุคคลกับพฤติกรรมการทาํงานขางตนนี ้ไดใหความสาํคัญ
ปจจัยสวนบุคคล  และปจจยัสวนบุคคลเหลานี้ไดมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงาน ดังนัน้ ทําให
ผูวิจัยนําปจจยัสวนบุคคล  ไดแก  เพศ   อาย ุ  วุฒิการศึกษา  สถานภาพสมรส  ประสบการณในการ
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ทํางาน (อายงุาน) รายได และคณะที่สังกดั  มาเปนตัวแปรอิสระตัวหนึ่งเพื่อศึกษาวาตัวแปรปจจยัสวน
บุคคลตัวใดที่มีความสมัพนัธหรือสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอนในสงักัด
สถาบันราชภฏัวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ 

3.แนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศในการทํางาน 
   3.1 ความหมายของบรรยากาศในการทํางาน 

          ในการศึกษาสวนที่เกี่ยวของกับเร่ือง บรรยากาศในการทาํงาน นัน้  จะพบคําวา “บรรยากาศ
องคการ”  หรือบางครั้งก็อาจมีการใชคําวา  “วัฒนธรรมของบริษัท”  หรือ “วฒันธรรมขององคการ” 
หรือ “บุคลิกภาพขององคการ”  เปนตน  แตอยางไรก็ตาม  ความหมายของคําทีก่ลาวมาขางตนเหลานี้
ไมแตกตางไปจากความหมายของ   “บรรยากาศในการทํางาน”  ซึง่เปนคําที่นยิมใชกันอยางแพรหลาย
ในวงการธุรกจิ    ดังนั้น ในดานความหมาย  จึงใหนยิามศัพทไววา เปน ความหมายของบรรยากาศใน
การทาํงาน นัน่ก็คือ  ความหมายของบรรยากาศองคการ นั่นเอง            

         บุญใจ  ล่ิมศิลา  (2541 : 14)  ไดสรุปความหมายของบรรยากาศองคการ วา เปนการรับรูหรือ
ความเขาใจของสมาชกิในองคการที่มีตอสภาพแวดลอมในการทํางานทัง้โดยทางตรงและทางออม  

และมีอิทธพิลตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ  โดยจะเปนตัวกําหนดรูปแบบความคาดหวังของ
สมาชิกตอองคประกอบตาง ๆ ขององคการ  ซึ่งมีผลโดยตรงตอทัศนคติ  และความพึงพอใจที่สมาชิกมี
ตอองคการ  และมีลักษณะเฉพาะตวัหรือเปนเอกลักษณของแตละองคการ 

         นิภา  แกวศรีงาม  (2527)  ไดใหความหมายและสรุปไดวา  บรรยากาศองคการ หมายถงึ ทุกสิ่ง
ทุกอยางที่ประกอบขึ้นมาเปนคุณลักษณะของสภาพแวดลอมในองคการและสภาพแวดลอมของงานที่
บุคคลในองคการเกิดการรับรูในสภาพเหลานัน้ทัง้ทางตรงและทางออม  การรับรูอันเกิดจาก
สภาพแวดลอมเหลานี ้  จะเปนแรงกดดันที่มีอิทธพิลผลักดันใหบุคคลแสดงพฤตกิรรมในการทาํงาน
ออกมา 

         เทพพนม  เมืองแมน; และสวิง  สุวรรณ  (2529)  ไดกลาวถึง บรรยากาศองคการ พอสรุปความ
ไดวา หมายถงึ ตัวแปรชนดิตาง ๆ เมื่อนํามารวมกันแลว  มีผลกระทบตอระดับการทาํงานหรือการ
ปฏิบัติงานของผูดําเนินงานภายในองคการ 

         สเตยีร  (ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท.  2529 : 27; อางอิงจาก  Steers)  ไดกลาวไววา  บรรยากาศ
องคการ  หมายถงึ ทัศนคติ  (Attitudes)  คานยิม (Values)  ปทสัถาน (Norms)  และ ความรูสึก 

(Feeling) ของพนักงานเกี่ยวกับองคการ 



                                                                                                                                                                                                                                                                   

 

20

         บราวน และ มอเบิรก  (1980 : 667)  ไดกลาวไววา  บรรยากาศองคการ คือ กลุมของลักษณะ
ตาง ๆ ภายในองคการซึง่รับรูโดยสมาชิกของคนในองคการนั้น  ซึ่งมีคุณลักษณะสําคัญ  ไดแก   

         1. บรรยายลักษณะสภาพขององคการ 
    2. เปนเครื่องบงชี้ความแตกตางระหวางองคการหนึง่กบัอีกองคการหนึง่ 
    3. จะตองยนืยงอยูชวงระยะเวลาหนึ่ง 
    4. จะมีอิทธพิลตอพฤติกรรมของคนในองคการ 

          จากความหมายของบรรยากาศองคการ ดังกลาว  พอสรุปไดวา บรรยากาศองคการ หมายถงึ 
ส่ิงตาง ๆ ที่ประกอบขึ้นมาเปนคุณลักษณะของสภาพแวดลอมภายในองคการและสภาพแวดลอมของ
งานที่บุคคลในองคการเกิดการรับรู ไมวาจะเปนทางตรงหรือทางออม  และการรับรูที่เกิดจาก
สภาพแวดลอมดังกลาวนี ้ มีผลกระทบหรือมีอิทธิพลตอพฤตกิรรมการทาํงานของแตละบุคคลใน
องคการนัน้ ๆ 

    3.2 องคประกอบของบรรยากาศองคการ 

           โฟรแฮนด  (สมยศ  นาวีการ.  2521 : 71-84;  อางอิงจาก  Forehand.  1978)      ไดชี้ใหเห็นถึง 
บรรยากาศองคการ วา ประกอบไปดวยกลุมของคุณลักษณะที่บรรยายถึงองคการใดองคการหนึ่ง  โดย
ทําใหเกิดความแตกตางกนัไปจากองคการอื่น  และมีอิทธิพลตอพฤตกิรรมของคนภายในองคการนัน้ ๆ  

คุณลักษณะดังกลาวม ี5 ดาน คือ 

           1.  ขนาดและโครงสรางขององคการ  (Size and Structure)    โดยทัว่ไป      เรามักจะคิดวา 

องคการขนาดใหญมีความมัน่คงและความเปนทางการ  ถงึแมวาขนาดขององคการโดยสวนรวมจะมี
ความสาํคัญ  แตก็พบวา ระดับของบุคคลภายในองคการมีความสําคญัในแงของจติวิทยา  ระดบัของ
บุคลากรคนใดคนหนึง่ตามสายการบังคับบัญชาภายในองคการจะมีผลกระทบตอบุคคลมากกวา ไมวา
เขาจะทาํงานอยูภายในองคการขนาดกลางหรือขนาดเลก็ก็ตาม  โครงสรางขององคการจะมี
ความสาํคัญเหมือนกัน  และเกี่ยวพนักับขนาดขององคการดวย  ทัง้นี ้ เปนเพราะวา องคการทีม่ีขนาด
ใหญข้ึน  ระยะทางระหวางผูบริหารสูงสุดและบุคลากรระดับลางจะหางไกลกนัมากขึ้น  ระยะทาง
กอใหเกิดสิง่กดีขวางทางจิตวิทยา  ในลักษณะทีว่า บุคลากรที่อยูหางไกลจากจุดตัดสินใจ  อาจจะมี
ความเขาใจตวัเองวามีความสําคัญนอย  นอกจากนี้ระยะทางยงักอใหเกิดบรรยากาศของความเปน
ทางการหรือไมเปนทางการดวย 
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           2. แบบของความเปนผูนาํ  (Leadership patterns)   แบบภาวะผูนําหลายแบบที่ใชกนัตาม
องคการธุรกิจและหนวยงานของรัฐบาล  พฤติกรรมของผูนําจะเปนแรงกดดันที่สําคัญตอการสราง
บรรยากาศที่มอิีทธิพลโดยตรงตอผลงานและการตอบสนองความพอใจของบุคลากร  การพิจารณามิติ
หางเหนิมุงผลงานกรุณาปราณีของ Halpin ก็เปนปจจัยทางดานแบบของความเปนผูนาํทีเ่ขาใจโดย
บุคลากรในองคการ  และจะมีอิทธพิลตอพฤติกรรมของพวกเขาโดยเฉพาะ 

            3.ความซับซอนของระบบ   (System Complexity)  ภายในสภาพแวดลอมที่เปนระบบนั้น  

องคการจะแตกตางกนัในเรื่องของความซบัซอนของระบบที่นาํมาใช ความซับซอนอาจจะให
ความหมายวา เปนจาํนวนและลักษณะของการเกีย่วของระหวางกนัระหวางสวนตาง ๆ ของระบบ  

แบบของการเกี่ยวของระหวางกนัจะแตกตางกนัไปตามปจจัย เชน เปาหมาย และวทิยาการ เปนตน 

            4. เปาหมาย (Goal direction)  องคการยอมจะมีความแตกตางกนัในเปาหมายทีก่ําหนด
ข้ึนมาสาํหรับองคการ   ความแตกตางในเปาหมายจะมาจากการแยกประเภทองคการอยางหนึ่ง  เชน 

องคการธรุกิจ องคการที่ใหบริการกับสาธารณะ  เปนตน  แมกระทั่งในระหวางองคการธุรกิจดวยกนั  

เปาหมายกําไรซึ่งถือไดวาเปนเปาหมายทีสํ่าคัญของธุรกิจ    ความแตกตางก็จะมีอยูในรูปของการให
น้ําหนกั  เพื่อเปรียบเทียบเปาหมายอืน่ ๆ  เชน การปองกันอากาศเสีย   ความสมัพันธทีม่ีกับสหภาพ
แรงงานและการใหความสนบัสนุนกับการศึกษา 

            5. สายใยของการติดตอส่ือสาร (Communication network)   เปนคณุลักษณะที่สําคัญอยาง
หนึง่ของบรรยากาศองคการ  เพราะวาสายใยของการติดตอส่ือสารภายในองคการนั้น จะแสดงใหเหน็
ถึงสายใยของสถานภาพ  การจัดระเบยีบเกี่ยวกับอํานาจหนาที่และการเกีย่วของระหวางกนัของกลุม  

การติดตอส่ือสารจากเบื้องบนมาสูเบื้องลาง  จากเบื้องลางไปสูเบื้องบนหรือตามแนวนอนภายใน
องคการนัน้  จะใหความรูเกีย่วกับปรัชญาในการบริหารโดยสวนรวมภายในองคการได         
           นอกจากนี ้  ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่น ๆ  (2541 : 318)  ไดแสดงรูปแบบจําลองทางสังคม 

เพื่อชี้ใหเหน็วา ข้ันตอนในการเขาสูองคการ  บุคคลที่จะเขามาเปนสมาชิกในองคการนัน้ ๆ จะตอง
ปรับตัวใหเขากับบรรยากาศองคการ   ซึง่บรรยากาศองคการมีผลตอพนักงานหรือบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในอันที่จะชวยองคการใหเกดิมีประสิทธิภาพในการทํางาน หรือโยกยายไปจากที่เดมิเพื่อไปสูหนวยงาน
ใหม หรือเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมการทํางาน  อันเปนผลเนื่องจากเกี่ยวของกับบรรยากาศใน
การทาํงานหรอืบรรยากาศองคการนั่น  ดังแสดงตามภาพประกอบ ตอไปนี้ 
 

 



                                                                                                                                                                                                                                                                   

 

22

                                   กระบวนการขัดเกลาทางสังคม (Socializaition process)                     
 

                                                                                                                               ผลลัพธ                             
                                                                                                                           (Outcomes) 

 

 

 

 

 

                       

 
                            ภาพประกอบ 2  แสดงแบบจําลองทางสังคม 

   ที่มา  :  ศริิวรรณ เสรีรตัน; และคนอื่น ๆ.  2541 : 318; อางอิงจาก Robbins.  1996 : 693 

    3.3 ทฤษฎีที่เกีย่วของกับบรรยากาศในการทาํงาน 

              สําหรับในเรื่องการทํางานของบุคลากรโดยทั่วไปแลว เปนความตองการ (Human Needs)  

ในสวนที่เกี่ยวของกับบรรยากาศในการทาํงาน จาํเปนอยางยิ่งที่บุคลากรตองหาสภาพแวดลอมที่ดีและ
เหมาะสมกับการทาํงาน  ดังนัน้ การเขามาสูองคการหรอืเปนสมาชิกใหมขององคการ จําเปนอยางยิ่งที่
ตองมองดูบรรยากาศรอบขางวามีความเหมาะสม เพียงไรในการทีจ่ะเขามาปฏิบัติงาน  เมื่อเปนเชนนัน้ 

บรรยากาศในการทาํงานเปนมูลเหตุหนึ่งที่จะสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรอันมีผลให
บุคลากรเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจเรื่องการปฏบัิติงาน  มาสโลว  (เกษมสนัต วิลาวรรณ. 2545 

: 17-18; อางอิงจาก Maslow. n.d.) มแีนวคิดเกี่ยวกบัระดับความตองการของมนุษย โดยกลาววา 

มนุษยจะมคีวามตองการขั้นพื้นฐานและพยายามที่จะตอบสนองความตองการนั้นอยางเตม็ที ่
นอกจากนี ้ ยงักลาววา เมื่อความตองการระดับพื้นฐานไดรับการตอบสนอง ทิศทางของความตองการ
จะมีระดับสูงขึน้  ความตองการทางกายภาพ เปนความตองการขั้นพืน้ฐานของมนษุย  ระดับถัดไป คือ 

ความตองการดานความปลอดภัย ความตองการทีจ่ะเขารวมในสงัคม (ความตองการที่จะมีสวนรวม 

  กอนเขาองคการ     
     (Prearrival) 

การเขามาองคการ   
    (Encounter) 

    การปรับตัว 

(Metamorphosis) 

      ผลผลิตสูง 
  (Productivity)

   คํามั่นสัญญา 

 (Commitment) 

 การลาออกจาก  

 งาน (Turnover) 
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ตองการมีมิตรสหาย) ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในหนาที่การงาน และความตองการไดรับ
ความสาํเร็จในชีวิตตามอุดมการณที่ไดต้ังไว  

               การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมสังคม  เศรษฐกิจ  มผีลทําใหระดับความตองการของ
มนุษยเปลี่ยนแปลงไป  จากการเปลี่ยนแปลงของการพฒันาทางเศรษฐกิจ  ระดับการศึกษาสูงขึน้  การ
เปลี่ยนแปลงทางสังคม มีผลทําใหระดับความตองการของมนษุยสูงขึ้นเรื่อย ๆ  ในปจจุบัน คงเหลือแต
เพียงความตองการที่จะไดรับความสาํเร็จในหนาที่การงานและความตองการไดรับความสาํเร็จในชีวิต
ตามอุดมการณเทานั้น  ลําดับข้ันตอนความตองการของมนษุย ตามหลกัทฤษฎีความตองการ
ตามลําดับข้ันของมาสโลว  (Maslow)  พออธิบาย ไดวา         

              ข้ันที ่ 1   ความตองการทางกายภาพ       เปนความตองการขั้นพืน้ฐานของมนุษยและเปน
ส่ิงจําเปนสําหรับการดําเนนิชีวิต ทีท่ําใหมนุษยดํารงชีวิตอยูได   เชน  ปจจัยสี่ อันไดแก อาหาร ที่อยู
อาศัย  เครื่องนุงหม และยารักษาโรค  ตลอดจนความตองการอืน่ ๆ  เชน การนอนหลับพักผอน  ความ
ตองการทางเพศ    ความตองการเหลานี้เปนความตองการพื้นฐานที่มนษุยจะถูกจูงใจใหทําทุกสิ่งทุก
อยางเพื่อที่จะใหไดส่ิงจําเปนเหลานี ้      
                ข้ันที่ 2 ความตองการดานความปลอดภัย  เปนความตองการดานความปลอดภัย ตองการ
ไดรับความคุมครองและปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ ทีม่ตีอชีวิตและรางกายของมนษุย   นอกจากนี้ยัง
รวมความถึงความตองการความมัน่คงในการทํางาน และสงเสริมใหเกิดความมัน่คงทางดานการเงิน
ตอไป      

               ข้ันที่ 3  ความตองการเขารวมสงัคม  เปนความตองการที่จะเปนผูไดรับการยอมรับจากเพื่อน
รวมงาน จากบุคคลอื่น   และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ของกลุม 

               ข้ันที่ 4 ความตองการในความสําเร็จในหนาที่การงาน เปนความรูสึกของมนษุยที่มีตอตนเอง
วาเปนผูประสบความสาํเร็จและไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน  ความตองการในชื่อเสียงเกียรติยศ    

ความรูสึกเชื่อมั่นในตวัเองในความสามารถและรูสึกวาตนเองเปนผูที่มปีระโยชนและมีความสาํคัญใน
ดานการงาน 

               ข้ันที่ 5  ความตองการไดรับความสาํเร็จในชีวิต  เปนความตองการระดับสูงสุดของมนษุย  
ซึ่งหมายถึงการที่คนเราไดใชความสามารถทุก ๆ ดาน และเกิดความสําเร็จอยางนาภมูิใจในการทํางาน 

อันเปนผลเนื่องจากความรูความสามารถทีต่นเองไดกระทําไป 

               เมื่อไดศึกษาลําดบัข้ันตอนความตองการของมนุษยดังกลาวขางตนนี้แลว จะเห็นไดวา ความ
ตองการลําดับข้ันที ่2 , ข้ันที ่3, ข้ันที ่4 และ ข้ันที ่5  เปนความตองการดานจิตใจ  ซึง่มีความสมัพันธ
กบัพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรเปนอยางมาก กลาวคือ บุคคลยอมตองการความปลอดภัย  
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ตองการเขารวมสังคม ตองการในความสาํเร็จในหนาทีก่ารงาน  และตองการไดรับความสาํเร็จในชีวิต   

ความตองการเหลานี้ ถาไดรับการตอบสนองตามความตองการ  อันจะเปนผลทําใหการปฏบัิติงานมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

                กลาวโดยสรุป  จะเหน็ไดวา บรรยากาศในการทํางาน เปนความตองการของบุคลากร อันที่
จะเขามาชวยเหลือเพื่อบรรลเุปาหมายสาํคญัขององคการรวมกัน    ดังนั้น     บรรยากาศในการทาํงาน
จึงเปนปจจัยสวนสาํคัญในการทํางานของบุคลากร ผูวจิัยจึงไดนาํตัวแปรในเรื่อง บรรยากาศในการ
ทํางาน เปนตวัแปรหนึง่ทีน่าํมาศึกษาวิจยัในครั้งนี ้

4. แนวความคิดที่เกี่ยวของกับทัศนคติ  
     4.1 ความหมายของทศันคติ    

             คําวา “ทัศนคติ” หรือ “Attitude” มาจากคําวา “Aptus” ในภาษาลาตนิ ซึง่ตรงกับคําวา ความ
เหมาะเจาะ  (Fitness)   หรือ    การปรุงแตง  (Adaptedness)     (ศักดิ์ สุนทรเสณ.ี 2531 : 1)     มีผูให
คํานิยามและความหมายของ  “ทัศนคติ”  ไว  ดังนี้ คือ 

          ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่น ๆ  (2541 : 94)  ไดใหความหมายคําวา ทัศนคติ (Attitudes) คือ      

การประเมนิหรือการตัดสินใจเกี่ยวกับความชอบหรือไมชอบในวัตถุ  คน หรือเหตุการณ ซึ่งจะสะทอน
ใหเหน็ถงึความรูสึกของคนคนหนึ่งเกี่ยวกบับางสิง่บางอยาง   ทัศนคติไมใชส่ิงเดียวกบัคานิยม   เพราะ
คานิยมเปนสิง่ที่เราเห็นคุณคา  แตทัศนคติเปนความรูสึกดานอารมณ  (พอใจหรือไมพอใจ) แตทัง้ 2 

อยางมีความสมัพันธเกีย่วของกัน หรือหมายถงึ ความรูสึก ความเชื่อของบุคคลที่มตีอสภาพแวดลอม
ความมุงมัน่ทีจ่ะปฏิบัติตามภาระผูกพนัทีม่ีตอองคกร   และเชื่อวา ความรูสึกนีจ้ะมีผลตอการแสดง
พฤติกรรมของบุคคล  ทัศนคติเปนพลงัอยางหนึ่งที่มองไมเห็นเชนเดียวกับสัญชาตญิาณหรือแรงจูงใจ  

แตเปนพลังทีซ่ึ่งสามารถผลกัดันการกระทาํบางอยางที่สอดคลองกับความรูสึกของทศันคติ  อาจกลาว
ไดวา ทัศนคติ  คือ  ทาทีหรือแนวโนมของบุคคลที่แสดงตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง  อาจเปนบุคคล  กลุมคน  

ความคิด หรือส่ิงของก็ได  โดยมีความรูสึกหรือความเชือ่เปนพืน้ฐาน          

              ปรียาพร วงศอนุตรโรจน  (2535 : 65)  ไดใหความหมาย ทัศนคติ วา หมายถึง      

             1. ความรูสึกของบคุคลที่มีตอส่ิงตาง ๆ หลังจากที่บุคคลไดมีประสบการณในสิ่งนั้น ความรูสึก
นี้จะแบงเปน                

                 1.1 ความรูสึกในทางบวก   เปนการแสดงออกในลักษณะของความพึงพอใจ เหน็ดวย  ชอบ
และสนับสนนุ 
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  1.2 ความรูสึกในทางลบ เปนการแสดงออกในลักษณะไมพึงพอใจ ไมเหน็ดวย ไมชอบ และ 

ไมสนับสนนุ 

1.3 ความรูสึกที่เปนกลาง คือ  ไมมีความรูสึกใด ๆ 

              2. บุคคลแสดงความรูสึกทางดานพฤตกิรรม  ซึ่งแบงพฤติกรรมเปน 2 ลักษณะ คือ  

                  2.1 พฤติกรรมภายนอก   เปนพฤติกรรมที่สังเกตได   มีการกลาวถึง   สนับสนนุ  ทาทาง 
หนาตาบอกความพึงพอใจ 

                  2.2 พฤติกรรมภายใน  เปนพฤติกรรมที่สังเกตไมได  ชอบหรือไมชอบก็ไมแสดงออก หรือ
ความรูสึกที่เปนกลาง 
               สงวน  สุทธเิลิศอรุณ  (2529 : 92)  กลาวถึง ทัศนคต ิวา หมายถงึ ความรูสึกหรือทาทีของ
บุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึง่  อันจะมีผลใหบุคคลมีพฤติกรรมตอบสนองในลักษณะที่สอดคลองกันดวย                

               เสนาะ  ติเยาว  (2530 : 65)  ไดใหความหมาย  ทัศนคต ิไววา หมายถึง ความรูสึก ความคิด 

และความพรอมที่จะตอบสนองของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมภายนอก 

               ชูชพี  ออนโคกสงู  (2522 : 108)  ไดใหความหมาย   ทัศนคติ    วา     คือ    ความพรอมที่จะ
ตอบสนอง  หรือแสดงความรูสึกตอวัตถุ  ส่ิงของ คน สัมผัสอ่ืน ๆ  ตลอดจนสถานการณ  ซึง่ความรูสึก
หรือการตอบสนองดังกลาว  อาจเปนไปไดในทางชอบ  (เขาไปหา)  หรือไมชอบ  (ถอยหนี)          

                วีระชัย บุญจุรีนาค  (2542 : 11)  ไดกลาวสรุปและใหความหมายของ ทัศนคติ ไววา  คือ 

ความรูสึกภายในของบุคคลที่มีตอส่ิงเราตาง ๆ  ไมวาจะเปนบุคคล ส่ิงของ หรือสภาพการณตาง ๆ ใน
ลักษณะประเมินวา  ดีหรือไมดี  เหน็ดวยหรือไมเหน็ดวย  ชอบหรือไมชอบ  เปนตน  และพรอมที่จะ
แสดงออกในลกัษณะใดลักษณะหนึง่เพื่อตอบสนองตอส่ิงเรานัน้ 

    4.2 องคประกอบของทศันคติ 

            ธงชัย  สันติวงษ  (2539 : 37)  ไดกลาวไววา     องคประกอบของทัศนคติ   จะประกอบไปดวย 

3 สวนใหญ ๆ คือ 

            1. ความเขาใจหรือสวนของความเชื่อ  (Cognitive of believe of component)  โดยมีขอบเขต
ครอบคลุมถึงขาวสารขอมูลและความเชื่อที่มีตอส่ิงของ  หรือปรากฏการณตาง ๆ  ส่ิงเหลานีก้็จะเปน
ขอมูลที่ไดเก็บสะสมมา  และการมีประสบการณมาจากอดีต  ความเชื่อนี้จะเปนความเชื่อที่ไดมาจาก
การประเมนิ  ซึ่งมกัจะออกผลไปในทางใดทางหนึ่ง  วาชอบ-ไมชอบ, ดี-ไมดี, มีประโยชน-ไมมี
ประโยชน  เปนตน         
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              2. ความชอบพอหรือสวนของความรูสึก  (Affection of feeling component)  จะมีเขต
ครอบคลุมถึงความรูสึกตาง ๆ  รวมตลอดทั้งอารมณ  ความรูสึก  ส่ิงเหลานี้จะเกิดขึ้นจากสาเหตุหลาย 

ๆ ทาง  เชน บุคลิกทาทาง หรืออุปนิสัย  ส่ิงจูงใจ  เปนตน  ความรูสึกอยางนี้แสดงออกเปนเกลียด-รัก,  

ดี-เลว,  ชอบ-ไมชอบ            

     3. พฤติกรรมหรือแนวโนมในการแสดงออก  (Behavioral or actiontendency  component)  

หมายถงึ แนวโนมของการประพฤติหรือการกระทําซึง่จะเปนไปในทางใดทางหนึ่งและจะกลับกลายมา
เปนการเรียนรูในสิ่งที่ไดปฏิบัติตอบตาง ๆ  (Learned responses) และเก็บสะสมไวในความทรงจาํโดย
ผานสวนของประสบการณที่ไดรับมาในอดีต  (past to experience)     

     4.3 การวัดทัศนคต ิ

          บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์  (2535 : 236)   ไดอธิบายถงึ ส่ิงที่ตองพจิารณาในการวัดทัศนคติ 
มีดังนี ้คือ 

             1. เนื้อหา หรือส่ิงเรา  เปนสิง่ที่ตองทาํความเขาใจเปนอนัดับแรกในการวัดทัศนคติ   ส่ิงเราที่
จะใชไปกระตุนใหแสดงกิริยาทาทีออกมานั้น    จะตองมีโครงสรางทีแ่นนอน  เปนตัวแทนของทศันคติที่
ตองการวัด 

             2. ทศิทาง การวัดทัศนคติโดยทัว่ไป กําหนดใหทัศนคติมีทิศทางเปนเสนตรง และตอเนือ่งกัน
ในลักษณะเปนซาย-ขวา  หรือบวก-ลบ  กลาวคือ จะมีกิริยาทาทีเหน็ดวยอยางยิ่ง  และลดความเห็น
ดวยลงเรื่อย ๆ จนไมเห็นดวยอยางยิง่  ลักษณะการเห็นดวยและไมเหน็ดวย  ถอืเปนเสนตรงเดียวกัน
และตอเนื่อง 
             3.  ความเขม   หมายถงึ กิริยาทาทางหรือความรูสึกที่แสดงออกตอส่ิงเรานั้นถือวามปีริมาณ
มากนอยแตกตางกนั    ถาความเขมสูงไมวาจะเปนในทิศทางใดกต็าม  จะมีความรูสึกหรือกิริยาทาที
รุนแรงมากกวาที่มีความเขมปานกลาง         

             ไพจติร  ฝกเจริญผล  (2528 :136 – 139) อธิบายถงึเทคนิควธิีในการวัดทัศนคติ  พอสรุปไดวา 

เทคนิคในการวัดทัศนคติจาํแนกเปน 2 ประเภทใหญ ๆ  คือ 

              1. การวัดทัศนคติจากคํารายงาน  เนื่องจากขอบกพรองของการวัดทัศนคติโดยการสัมภาษณ  
สอบถามความคิดเห็น  ใหผูตอบตอบไดอยางเสรี  คือ ความชัดเจน และยากลําบากในการศึกษา
วิเคราะหขอมูล จึงมีการใชแบบสอบถามหรือมาตราสวนประเมินคาในการวัด  ซึง่มีมากมายหลายแบบ  
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เชน แบบสอบถามประเภทใหตอบรับหรือปฏิเสธ  (ใช-ไมใช, จริง-ไมจริง)  แบบสอบถามประเภทใช
มาตราสวนประเมินคา   แบบสอบถามประเภทบังคับใหเลือกขอความหนึง่ในสองขอความ เปนตน 

              2. การวัดทัศนคติจากการสังเกตพฤติกรรม    เนื่องจากบางครัง้ทัศนคติของบุคคลปรากฏ
ออกมาอยางชดัเจนในการกระทําของเขา การสังเกตสีหนา หรือทาทาง  จะทําใหสามารถรูถงึทัศนคติ
ของเขาได  

              นอกจากนี้   ฉลอง ภิรมยรัตน  (ถวิล ธาราโภชน. 2532; อางอิงจาก ฉลอง ภิรมยรัตน. 2521)  

ไดกลาวถงึอิทธิพลภายนอกหลายประการ ที่จะทําใหเกิดการเปลีย่นแปลงทัศนคติได พอสรุป
สาระสําคัญ ไดวา 

              1. การชักชวน  วิธีการนี้เปนการใหความรูหรือบอกเลาชักชวน  เพื่อใหบุคคลนั้นเห็นคลอย
ตามวา     ส่ิงที่แนะนํานัน้เปนความจริงและเปนสิง่ดีงาม     การที่จะใหบุคคลเปลี่ยนทัศนคติเดมิมารับ
ทัศนคติใหมนัน้ ไมใชเร่ืองงายทีจ่ะทาํไดตามลําพังคนเดยีว  ถาบุคคลนั้นยังไมเปนทีย่อมรับของบคุคล
ในสังคม  ดังนั้น จะตองหากลวิธทีี่จะทําใหเกิดความเชือ่ใจ    โดยทีบุ่คคลนั้นไมรูวากาํลังจะถูกเปลี่ยน
ทัศนคติ  กลวธิีดังกลาว ก็คือ   ใหบุคคลทีเ่ขาเคารพนับถือไปพูดเกลี้ยกลอมใหคนทีต่นรักไปพูด    โดย
มีการใหรางวลัเปนการปูทางไวกอน ซึ่งวิธกีารเหลานีจ้ะตองเลือกใชใหเหมาะสม  ซึ่งแตละคนยอมจะมี
ไมเหมือนกัน 

              2.  การเปลี่ยนแปลงกลุม   โดยหลักการของกลุม  กลุมจะมอิีทธิพลเหนือสมาชิกภายในกลุม  

คือ สามารถทําใหคนในกลุมคลอยตามได  ดังนั้น เมื่อเราจะเปลีย่นทัศนคติของบุคคลหนึง่   ก็อาจ
กระทําไดโดยใหบุคคลนั้นยายกลุม  ซึง่กลุมใหมนี้ยอมมีอิทธพิลเหนือทัศนคติของบุคคลที่ยายเขามา
ใหมได  ทัง้นี ้ เพราะ เมื่อเขาไปอยูในกลุมไหนก็ยอมไดพบกับสมาชกิใหม  พบกบับุคคลหลายระดับ  

หลายอาชพี  ความรูสึกหรือความคิดเหน็ตาง ๆ ยอมเปลี่ยนแปลงได 
              3.  การโฆษณา   นับวา มีความสําคัญมากตอการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ  ซึ่งเราจะเหน็ไดจาก
ชีวิตประจําวันและอาจพบเขากับตัวเองจากสื่อตาง ๆ  เชน วิทย ุ โทรทัศน หนังสือพิมพ  และ
อินเตอรเน็ตตาง ๆ   โดยเฉพาะจากหนงัสือพิมพ บทความทางวทิยุ  ขาวทางโทรทศัน  มีบทบาทสําคัญ
มากในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ  ทั้งนี ้ เพราะ บุคคลมีความรูสึกวา ส่ิงที่ตีพมิพทีเ่ผยแพรทัว่ประเทศ 

เปนสิ่งที่ไดรับการยอมรับแลว 

             4. การกดดันของกลุม  เนื่องจากพลังอํานาจของกลุมมีอิทธพิลเหนือสมาชิกภายในกลุม  และ
จะมีอํานาจบบีบังคับใหเราอยูในแบบขนบธรรมเนียมประเพณี  และปทัสถานของกลุมดังเราจะเห็นได
จากผูนํากลุม  ไมวาจะอยูในกลุมใดจะตองกระทําใหสอดคลองกับความคาดหวงัของกลุมเสมอ    
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     4.4 ทัศนคติกับพฤติกรรมการทํางาน 

           ดารณี  พาลุสุข  (2530 : 51)   ไดใหความเหน็วา สังคมไดจัดระบบรางวลัไว  ถาคนรูจกัการ
แบงแยกตามแบบของสังคม    ทัศนคติที่มีแนวทางไปทางเดียวกับคานยิมของสังคมจะไดรับรางวัล
ตอบแทน  และทัศนคติมีลักษณะชีน้ําไปสูการแสดงออกของพฤตกิรรม  เชน สังคมมีทัศนคติตอการ
นินทาวาเปนเรื่องไมดี  ถาเราพบคนเหลานี้เราก็จะไมคบหาสมาคมดวย   ทั้งนี ้เพราะคนมกัจะทาํตาม
ทัศนคติที่เขามีอยู   ถาเขาไมชอบใครเขาก็จะปฏิบัติตอคนนัน้ไมดี  แตอยางไรก็ตาม ยังมีความเชื่อที่วา 

การที่เรารูทัศนคติของใครก็ตามไมใชส่ิงทีบ่อกไดวา  เราจะทํานายพฤติกรรมของเขาได 

             เสนาะ  ติเยาว  (2530 : 338-339)   ไดใหขอแสดงความเหน็วา     การที่บุคคลในองคการมี
ทัศนคติตอการทํางานอยางใดอยางหนึง่ยอมมีผลตอองคการ  เพราะ ทัศนคติเปลีย่นแปลงยาก  หาก
องคการจําเปนตองมกีารปรบัเปลี่ยนทัศนคติของพนักงาน    เพื่อใหเหมาะสมกับการทํางาน       หรือ
เปาหมายขององคการ อาจจะทาํใหเกิดการตอตานได  องคการจึงควรที่จะสรางทัศนคติทีถ่กูตอง 
เหมาะสมตอการทํางานใหแกพนกังานในองคการ 

             อํานวย  คงมีสุข  (2536 : 22)  ไดกลาวถงึทัศนคติกับพฤติกรรมการทํางาน ไววา  การที่จะให
พนักงานปฏิบัติงานไดผลสูงสุดนั้น  ตองใหพนักงานรูวาอะไร คือ 

1. งานของเขา 

2. มาตรฐานทีค่าดหวงั 
     3. ลําดับความสาํคัญในขั้นตอน        

       4. เขาปฏบัิติไดดี / ไมดีเพียงใด 

             วีซชีโอ (Vecchio.  1988 : 116) ไดกลาวถึงความสัมพันธของทัศนคติทีม่ีตอพฤติกรรมการ
ทํางาน ไววา ความคิดและความรูสึกของบุคคลที่มีตองานและแนวโนมที่จะแสดงออกมาเปนพฤติกรรม
การทาํงาน  คือ ความพงึพอใจในการทํางาน หรือ ทัศนคติของบุคคลตอการทํางาน 

             นอกจากนี ้  จูดสัน  (สุวจี  ศิริปญโญ. 2536; อางอิงจาก  Judson.  n.d.)    ไดจัดทําตารางสรุป
พฤติกรรมการแสดงออกซึ่งทศันคติของบุคคลที่มีตองานและการบริหารงานขององคการ ซึ่งมีหลาย
ลักษณะ   ดังภาพประกอบ ตอไปนี้     
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         ภาพประกอบ 3  พฤติกรรมการแสดงออกซึ่งทัศนคติของบุคคลที่มตีองานและการ- 

               บริหารงานขององคการ 

                        ที่มา  :  สุวจี  ศิริปญโญ.  2536; อางอิงจาก Judson.  n.d.                     

      

            การแสดงทศันคติ                       ผลทีเ่กิดขึน้ 

1. การยอมรับ  

(Acceptance) 

-  กระตือรือรน
-  ใหความรวมมือ 

-  รวมมือภายใตการกดดันจากฝายบริหาร 
-  ยอมรับ 

-  ยอมรับดวยการอดทน 

2. การไมใหความสาํคัญ 

    (Indifference)   

-  ไมสนใจในงาน
-  ทาํเฉพาะสิง่ที่เปนระเบยีบ 

-  พฤติกรรมถดถอย
3. การตอตานเชิงบวก 

    (Positive Resistance) 

-  ไมเรียนรู
-  แสดงความคิดเห็นคัดคาน 

-  ทาํงานเทาที่เคยทาํ 

-  ทาํงานนอยที่สุดเทาที่จะทาํได 

4. การตอตานเชิงลบ 

    (Negative Resistance)  

-  ทาํงานชาลง
-  ถอนตัว 

-  ทาํงานผิดพลาด 

-  ทาํใหเสียหาย 

-  เจตนาสรางเสียหาย 



                                                                                                                                                                                                                                                                   

 

30

           กลาวพอสรุปไดวา   ทัศนคตมิีความสมัพนัธโดยตรงกับการทํางานและสงผลตอผูปฏิบัติงาน 

นั่นคือ ถามีทศันคติที่ไมดีตอการทาํงานจะสงผลตองานที่ปฏิบัติอยู ไมวาจะแสดงออกมาโดยตรงหรือ
ทางออม ก็ตาม  แตถามทีัศนคติที่ดีตอการทํางาน  ก็จะแสดงออกมาใหเห็นในรูปของผลงานทีก่ระทํา  

ผลงานนัน้จะดีและเปนทีย่อมรับของเพื่อนรวมงาน   ดังนัน้ ทัศนคติในการทาํงาน จงึเปนปจจยัหนึ่งที่
เปนตัวแปรทีม่ผีลตอพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสายการสอน  ผูวิจยัจึงไดนํามาเปนตัวแปรใน
การศึกษาวิจัยครั้งนี ้

5. แนวความคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพ 
    5.1 ความหมายของบคุลิกภาพ 

         ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอืน่ ๆ  (2541 : 49) ไดใหความหมายของ บุคลกิภาพ 

(Personality)ไววา  หมายถงึ  แบบแผนพฤติกรรมของบคุคล ซึ่งเปนลกัษณะเอกลกัษณที่แสดงออกทั้ง
ทางดานความคิด  ความรูสึก  ความสนใจ  สติปญญา  รวมทัง้ดานสรีระ  เนนบุคลกิภาพภายนอกและ
ภายใน  ทําใหสามารถแยกแยะความแตกตางของบคุคลได  หรือหมายถงึ  ลักษณะภายในและ
ภายนอกของบุคคล  รวมทัง้รูปราง ทรวดทรวง การแตงกาย  อากัปกริิยา  ทาทาง การวางตัว  ความ
สนใจ นิสัย ความสามารถ การหยอนสมรรถภาพ  ความชอบ  ความไมชอบ ความราเริง  ความอดทน  

เชาวนปญญา ความจํา การลืม และรสนิยม  เปนตน   ปจจัยที่กาํหนดบคุลิกภาพของบุคคล    

(Personality  determinants)     ไดแก    พนัธุกรรม  (Heredity)  และสิ่งแวดลอม 

           ประเภทบุคลิกภาพ  ประกอบดวย  (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่น ๆ.  2541 : 50) 

           1. บุคลิกภาพทางรางกาย (Physical personality)    เชน   รูปรางใหญ  รูปรางเล็กบาง  ขนาด 

น้ําหนกั รูปทรง ความสงู ส่ิงเหลานี้เปนสิ่งแสดงใหทราบถึงประสทิธิภาพและความแข็งแรงในตัวบคุคล
และยังมีผลทางจิตใจดวย 

           2. บุคลิกภาพทางจติใจ  (Psychological personality)  เชน  ความจํา การลืม  จนิตนาการ 
ความสนใจ  ความตัง้ใจ เปนตน   เปนส่ิงที่เกี่ยวพันกับสมอง 
           3. บุคลิกภาพทางความสามารถ  (Capability personality)  หมายถึง ความสามารถในการ
ทํางานอันเปนลักษณะเฉพาะบุคคล เชน แกเหตุการณเฉพาะหนา สติปญญา  ไหวพริบ  ความคิดริเร่ิม  

และความสามารถอันเกิดจากการเรียนรูฝกฝน  เชน  มทีักษะในการทํางานอยางหนึ่งอยางใด  ทักษะ
ในภาษาตางประเทศ  กีฬา ศิลปะ  เปนตน 

           4. บุคลิกภาพทางจรยิธรรม  (Ethical personality)   หมายถงึ  ความประพฤติ  ศีลธรรม จรรยา  

เชน ความสุภาพ  ความออนโยน  ความซือ่สัตย ความไมเหน็แกตัว  เปนตน 
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           5.บุคลกิภาพทางสังคม  (Social  personality) คือ  พฤติกรรมที่แสดงตอผูอ่ืน จะเปนรูปราง 
ทาทาง กริยา ความประพฤติ  เชน ชอบคบหาสมาคม  ชอบเก็บตัว ชอบออกตัว สงบเสงี่ยม ชอบเดน 

ยอมรับในเหตุผลของผูอ่ืน ยอมแพคนทุกกรณี  เปนตน 

           6. บุคลิกภาพทางใจและอารมณ  (Mental and emotional personality)   คือ ความรูสึกทาง
จิตใจที่ทาํใหเกิดการกระทําตาง ๆ  เชน ต่ืนเตน ตกใจงาย เฉย ๆ กลาหาญ  ขลาด ใจเย็น  ใจรอน เปน
ตน 

           7. บุคลิกภาพทางกาํลังใจ  (Morale personality)      คือ        ความสามารถที่ควบคุมบังคับ
พฤติกรรมตาง ๆ ทีก่ระทาํไปโดยเจตนาได  เชน  เปนคนกระฉับกระเฉง วองไว เฉื่อยชา  ใจแข็ง  ใจออน 

มีความมั่นคง  ความขยนัหมั่นเพียร บากบั่น  อดทน    ตอตานกับความลาํบาก      ความขาดแคลน       

การตอสูกับอุปสรรค ความเบื่อหนาย ความตั้งใจที่ยึดมั่นในจุดมุงหมาย  ขจัดอุปสรร สงบเสงี่ยม  ไม
รุกรานใคร คนที่มกีําลงัใจดสีามารถควบคุมพฤติกรรมไวได    คนที่มกีําลังจิตใจออนไหวจะไมสามารถ
ควบคุมพฤติกรรมของตนได  ถารูสึกดีใจก็หัวเราะออกมาดัง ๆ  แสดงสีหนาพอใจเกินไป  ถาเสียใจก็
รองไห  แสดงความเศราโศก  เปนตน  

           กูด  (Good.  1973 : 417)  ใหนยิามคาํวา “บุคลิกภาพ” ไวในพจนานุกรมทางวิชาการ วา  

บุคลิกภาพ คือ ผลรวมของพันธกุรรมและประสบการณทั้งหมดของบคุคล 

           อนาสตาซี  (Anastasi.  1968 : 111)   ไดกลาววา บุคลิกภาพของบุคคลเกิดจากปฏิสัมพันธ
ระหวางพันธุกรรมกับส่ิงแวดลอม  พันธกุรรมเดียวกนัแตอยูในสภาพแวดลอมตางกัน อาจกอใหเกิด
บุคลิกภาพตางกัน  หรือแมแตสภาพแวดลอม และพนัธุกรรมเดียวกันกอ็าจทาํใหบุคลิกภาพตางกนัได 

           เอ็ดเวริดส  (Edwards.  1959 : 216)  กลาววา  บุคลิกภาพ   คือ รูปแบบของพฤตกิรรมทีอ่ยูใน
แตละบุคคล   รูปแบบของบุคลิกภาพเปนผลมาจากปฏิกิริยารวมกนัอยางซับซอนของโครงสรางของ
รางกาย และจากประสบการณที่ผานมา         

           เดโช  สวนานนท  (2518 : 191)  ไดใหคําจํากัดความของ “บุคลิกภาพ” วา  หมายถึง 
     1. สถานภาพความเปนคน หรือบุคคล 

           2. อัตตา  หรือตัวตน 

           3. คุณภาพอันเปนลักษณะเดนของบุคคล 

           4. กระสวนการจูงใจ และลักษณะถาวรทางอารมณของบุคคล 

        5. สวนทีน่ับเนื่องอยูในดานสังคมของบุคคล        



                                                                                                                                                                                                                                                                   

 

32

             ชม  ภูมิภาค  (2532 : 42)  ใหความหมายของ บุคลิภาพ ไววา    หมายถึง   การจัดระเบียบ
ของแนวโนมตาง ๆ ที่มีความเกี่ยวพนักนั  รวมถงึพฤติกรรมตาง ๆ ของคนเรา  ซึง่แนวโนมตาง ๆ นั้น  

ไดแก ความเชื่อ  เจตคติ  คานิยม อุดมคติ  ความรูและทักษะ  ตลอดจนการทํางานของระบบตาง ๆ 

ภายในรางกาย 

              สุรางค  โควตระกลู  (2536 : 5)  ไดกลาวไววา  บุคลกิภาพ  คือ คุณลักษณะที่เปนเอกลักษณ
ของแตละบุคคลแสดงออกโดยพฤติกรรมที่บุคคลนัน้มีตอส่ิงแวดลอมที่ตนกาํลังเผชญิอยู และ
พฤติกรรมนีจ้ะคงเสนคงวาพอสมควร 

             นวลศิริ  เปาโรหิตย  (2540 :  314)  ไดกลาววา “บุคลิกภาพ”    คือ   ลักษณะที่คงที่ถาวรของ
พฤติกรรมบางชนิดที่บุคคลมกัจะแสดงออกมาอยูเสมอ    เปนกลุมลักษณะนสัิยที่บุคคลอาจจะได
รับมาจากพนัธุกรรมหรือจากการเรียนรู       รวมทัง้วธิีการสนองตอบ       หรือปรับตัวตอส่ิงแวดลอมที่
เปนเอกลกัษณเฉพาะตวัอกีดวย 

             กัลยารัตน จันทรขาว  (2543 : 16)   กลาววา  บุคลิกภาพ  หมายถงึ  พฤตกิรรมของบุคคลทั้ง
ภายในและภายนอก  รวมทั้งการใชภาษา  คําพูด  การแสดงออกทางการกระทาํและการแสดงออก
ภายในจิตใจ  เชน  รูปราง หนาตา ทาทาง ทักษะ อารมณ ความรูสึก ความสนใจ ความสามารถ นสัิย 

ตลอดจนการปรับปรุงตัวของบุคคลในสถานการณตาง ๆ  ซึ่งเปนผลมาจาก พนัธุกรรม  ส่ิงแวดลอม  

และการเรียนรู 

              จากความหมายของบุคลิกภาพดังกลาวขางตน  พอสรุป ไดวา บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะ
เฉพาะตวัของบุคคลที่แสดงออกทางดานความคิดและพฤติกรรม มีผลทําใหแตกตางจากคนอืน่ อันเปน
เอกลักษณของบุคคลนั้น ๆ  การแสดงออกสามารถสังเกตไดจากภายนอก คือ ลักษณะทางกาย รูปราง 
หนาตา  ทาทาง  การวางตวั  การแตงกาย  รวมถึงลักษณะภายใน  ไดแก คานิยม แรงจูงใจ ทัศนคต ิ

สติปญญา ความถนัด     เปนสวนที่สังเกตไดยาก    แตอาจทราบบคุลิกภาพของแตละบุคคล ไดจาก
องคประกอบ 2 ประการ  คือ  พันธกุรรม   (Heredity)  และสิ่งแวดลอม 

   5.2 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอบุคลิกภาพ 

            มาลณีิ  จุโฑปะมา (2536 : 126-128)  ไดกลาวถึง ปจจยัในการกําหนดพฤติกรรมซึ่งกอใหเกิด
บุคลิกภาพ  มดัีงนี ้

            1. พนัธุกรรมมีผลตอการเกิดบุคลิกภาพที่เกี่ยวของกับรูปราง    ลักษณะทางกายภาพ      เชน 

สีของตา สีผม ความหยาบละเอียดของผิว  ที่เกี่ยวกับลักษณะทางสรีระ  เชน  สวนสงู  ที่เกี่ยวกับความ



                                                                                                                                                                                                                                                                   

 

33

บกพรองทางรางกาย  ไดแก  โรคเลือดออกไมหยุด เบาหวาน  ความพิการดานการเห็นและการไดยิน  

และพันธกุรรมยังมีผลตอความพกิารทางสมองดวย 

            2. ส่ิงแวดลอมมีอิทธิพลตอการเกดิและการพัฒนาบุคลิกภาพของบุคคล เพราะมนษุยเปนสัตว
สังคมตองอยูรวมกนัมีความสัมพันธตอกัน  ความสมัพนัธและการติดตอกับบุคคล  ทาํใหบุคคลเกิดการ
รับรูลักษณะของแตละบุคคล  มีปฏิกริิยาตอบสนองตอกันมกีารรับรูทีจ่ะปฏิบัติตนใหเกิดบุคลิกภาพที่ดี
เหมาะสมกับความตองการของสังคม  การพัฒนาบุคลกิภาพและลักษณะนิสัยไดรับอิทธิพลอยางมาก
จากสิ่งแวดลอม  เชน 

                 2.1 อิทธพิลทางครอบครัว 

                 2.2 อิทธพิลทางโรงเรียน   

                 2.3 อิทธพิลจากสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ  

           เชยีรศรี วิวิธสิริ  (กัลยารัตน  จนัทรขาว.  2543 : 17 ; อางอิงจาก  เชียรศรี  วิวธิสิริ.  2534 : 80)  

กลาววา  องคประกอบที่สงผลตอการพัฒนาบุคลิกภาพ คือ 

           1. พนัธุกรรม  คือ  ลักษณะทีถ่ายทอดมาจากบดิามารดาหรือบรรพบุรุษ  มทีั้งทางรางกายและ
จิตใจ  พนัธกุรรมอยูเหนือการควบคุมใด ๆ   มีอิทธพิลเหนือความเจรญิเติบโต     บุคลิกภาพทีเ่กดิโดย 

พันธกุรรมนี้เหน็ไดชัดตั้งแตแรกเกิดและเยาววัย 

            2. ส่ิงแวดลอม เชน อาหาร อากาศ สถานที่อยู การอบรมเลี้ยงดู ซึ่งแยกพจิารณาเปน 2 ดาน  

                2.1 ส่ิงแวดลอมหรือประสบการณภายในครอบครัว ไดแก การอบรมเลี้ยงดู บรรยากาศใน
ครอบครัว ทัศนคติของบิดามารดา  การเลียนแบบ 

                2.2 ส่ิงแวดลอมทางธรรมชาติและสังคมวฒันธรรม  ไดแก ประเพณี  วัฒนธรรม 

    5.3 ความสําคัญของบคุลิกภาพ 

          กัลยา  สุวรรณแสง  (2536 : 4-5)  ไดกลาวถงึ บุคลิกภาพ ไววา มีความสาํคัญตอการดํารงชวีิต 

ดังนี ้

           1. ความมัน่ใจ  ผูที่มีบุคลิกภาพดีจะมีความมัน่ใจในการแสดงออกมากขึ้น  ทาํใหกลา
แสดงออก  เพราะคนอืน่ ๆ ที่พบเหน็ใหความสนใจและเชื่อมั่น  ดังนัน้ โอกาสของการทีจ่ะประสบ
ความสาํเร็จจงึมีมากขึ้น 

           2.  การคาดหมายพฤติกรรม   ถารูวาบุคคลนั้นมบุีคลิกภาพอยางไร   จะทํานายไดวาใน
สถานการณใดจะแสดงพฤติกรรมอยางไร  
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           3. การยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล  สามารถบอกไดวาบุคคลหนึง่แตกตางจากอีก
บุคคลหนึ่งได  ก็โดยอาศัยการสังเกตดูพฤติกรรมที่เกิดขึน้เปนประจําสม่ําเสมอแกบุคคลนั้น ๆ  

           4. การตระหนักในเอกลักษณของบุคคล  บุคลิกภาพทําใหคนที่มีลักษณะเฉพาะตัวที่เปนตัว
ของตัวเอง  เปนแบบอยางแกเยาวชน 

           5. การปรับตัวใหเขากับคนอ่ืน ๆ การทราบบุคลกิภาพของบุคคลอ่ืน  ทาํใหปรับตัวเขากับเขาได
งายขึน้ เอาชนะศัตรูได  แกปญหาได  บุคลกิภาพมีสวนสาํคัญชวยใหสามารถปรับตัวเขากับบุคคลและ
สถานการณไดดีข้ึน   รวดเร็วขึ้น  งายขึ้น 

           6. ความสําเร็จ   คนที่มีบุคลกิภาพดีไดเปรียบเทียบคนอื่นเสมอเปนพื้นฐานแหงความศรัทธา
เชื่อถือแกผูพบเห็น  ชวยใหธุระการงานสําเร็จงายขึ้น  ไดรับความรวมมือ และการติดตอดวยดี  ไดรับ
ความสะดวกในการปฏิบัติหนาที่การงาน 

           7. การยอมรับของกลุม  คนที่บุคลิกภาพดียอมเปนทีย่อมรับของคนทัว่ไป  ใคร ๆ ก็เรียกรอง
ตองการ  ชอบที่จะใหรวมอยูในกลุมทําใหเกิดความมัน่คงทางจิตใจ 

   5.4 ลักษณะของบุคลิกภาพที่ดี 

           ลักษณะของบุคลิกภาพที่ดี  (Good  personality)   แอนดรู  คารเนกี  ผูประสบความสาํเร็จจาก
ธุรกิจอันยิง่ใหญในประเทศสหรัฐอเมริกา ยอมรับวาบุคลิกภาพเปนความสําคัญอันดับแรกที่จะทําให
กาวไปสูความสําเร็จ  ดังนี ้   (ศิริวรรณ  เสรีรัตน;  และคนอื่น ๆ.  2541 : 54) 

           1. เปนผูเขาถึงจิตใจคน                               12. มีความกระตือรือรน 

           2. มีจดุมุงหมายแนนอน  ทําอะไรทําจริง       13. มีสุขภาพอนามัยสมบูรณแข็งแรงดี 
           3. มีการแตงกายที่เหมาะสม                        14. มีปฏิภาณไหวพริบ 

           4. มทีาท ีและกิริยาอาการเคลื่อนไหว            15. มีความรูรอบตัวเปนอยางดี 
           5. น้าํเสียงนุมนวลชวนฟง                            16. เปนนักฟงที่ดี 

           6. มีความซื่อสัตย                                        17. มีศิลปะในการพูด พูดดวยความจรงิใจ 

            7. เปนคนคงเสนคงวา                                 18. มีศิลปะในการดึงดูดใจผูพบเห็น 

            8. มีอารมณขัน                                           19. รูจักใชถอยคําพูดใหเหมาะกบับุคคล 

            9. ไมเห็นแกตัวมากเกินไป                                 กาลเทศะ และเหมาะกับผูฟง   
           10.แสดงสีหนาเปนมิตรกับคนทัว่ไป               20. มีศิลปะในการคบหาสมาคมกับคนและ      

           11.นกึคิดแตในสิ่งทีดี่                                          เพื่อนรวมงาน 
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   5.5 บทบาทของบุคลากรสายการสอนกับบุคลิกภาพ 

        สรุปจากเอกสารงานวิจัยของ วัลนกิา  ฉลากบาง   (2535 : 19-20) 

          1.  บทบาทดานการสอนและพัฒนานักเรียน  หนาที่หลกัประการหนึ่ง คือ การสอนนักเรยีน  แต
มิใชเปนเพียงการใหความรูแกนักเรียนอยางเดียว  หากจะตองพฒันานักเรียนใหเจริญทุก ๆ ดาน  ทัง้
ดานความรู  ความประพฤติ และการดํารงชีวิตอยูในสงัคมอยางมีความสุข  

          2. บทบาทดานพัฒนาชุมชนและสังคม  จะตองมีบทบาทในการพัฒนาสงัคม  โดยเฉพาะชุมชน
ที่โรงเรียนใหบริการเพื่อใหมคีวามเจริญกาวหนาเปนชุมชนที่ดี  มีความเปนอยูสมบูรณอันจะนาํไปสู
ความมัน่คงของชาติเปนสําคัญ 

          3.  บทบาทดานการพัฒนาตนเองใหมีความสามารถสูงสุด เหมาะสมกับการปฏิบัติหนาทีโ่ดยครู 
จะตองพฒันาตนเองในสิ่งตอไปนี้ 
               3.1 ความรู  ครูจะตองมีความรูกวางขวางและทันสมยัพอที่จะนําไปเผยแพรแกนักเรียนได 
               3.2ความประพฤติ ครูจะตองมีความประพฤตทิี่ดี ประพฤติปฏิบัติตามหลักคุณธรรมจรรยา 

อันเปนที่ยอมรับของสังคม  ทั้งนี้ เพื่อใหเปนแบบอยางทีดี่ของทั้งนักเรยีน และบุคคลอื่นในสงัคม 

               3.3 บุคลิกลักษณะ  ครูจะตองมีการแสดงออกที่ดี   ทัง้ดานรางกาย  วาจา และอารมณ  
กลาวคือ  เปนผูมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี 

   5.5 ทฤษฎบุีคลิกภาพ 

          ศิริวรรณ  เสรีรัตน;  และคนอื่น ๆ  (2541 : 52)  ทฤษฎจีิตวิเคราะห  (Psychoanalytics 

theory)  Sigmund  Freud  จิตแพทยชาวเวียนนา  ประเทศออสเตรีย  เปนผูเสนอทฤษฎีจิตวเิคราะห  
(Psychoanalytics theory)  เปนทฤษฎีที่เนนความสําคัญของจิตใตสํานึก  (Unconscious mind)  

และยอมรับวา บุคลิกภาพของบุคคลเปนผลมาจากการทํางานของโครงสรางจิต 3 ระบบ คือ Id, Ego 

และ Superego 

         1. อิด (Id)  คือ โครงสรางของจติที่เปนแรงขับภายในที่ยึดหลักความพอใจ  (Pleasure) และ
เปนแรงขับทีย่งัไมไดรับขัดเกลา  แบงเปน 

                1.1 สัญชาตญาณแหงการมชีีวิต  (Life instinct)  ไดแก ความตองการอาหาร ตองการ
พักผอน ตองการความสุขสบาย  และตองการหลีบหนีอันตราย 

             1.2 สัญชาตญาณแหงความตาย  (Death instinct)  ไดแก ความตองการทําลายตนเอง
หรือผูอ่ืน  Freud เนนความสําคัญของความตองการทางเพศ  (Sex) และความกาวราว  (Aggression)   
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วา     สัญชาติญาณแหงการมีชีวิตและความตาย    เปนแรงขับภายในที่สําคัญมากตอการพฒันา
บุคลิกภาพที่แสดงออกมาเพือ่ความสุข  ความพอใจของตนเองหรือยดึหลักความพอใจ  (Pleasure 

principle)  

         2. อีโก  (Ego)  เปนสวนที่ติดตอกับโลกภายนอก จงึควบคุม  Id  ใหรูจักหลักแหงความจรงิ  
(Reality principle)   ไมใชแสดงออกตามความพอใจของตนเพยีงอยางเดยีว  แตตองคิดและแสดงออก
อยางมีเหตุมีผลดวย 

         3. ซุปเปอรอีโก  (Superego)  เปนโครงสรางของจิตที่เร่ิมพฒันาในวยัเดก็  เมื่ออายุได 3-5 ป  
จากการอบรมสั่งสอนและถายทอดวัฒนธรรมทางสังคม หรือกระบวนการสังคมประกติ  โดยอาศัยหลัก
ของศีลธรรมจรรยา ขนบธรรมเนียมประเพณี  และคานิยมตาง ๆ ในสังคม  (Moral principle)   

Superego เปนตวัควบคุมความคิดและความตองการใหแสดงออกในลกัษณะที่เปนสมาชิกที่ดีของ
สังคม 

               โครงสรางจิตทั้ง 3 แบบ คือ Id, Ego และ Superego มีความสัมพันธกัน ถาจิต 3 ระบบ
ทํางานมีความสัมพนัธกนัด ี บุคคลก็จะแสดงพฤติกรรมออกมาอยางเหมาะสม มสุีขภาพจิตดีทาํงานได
อยางมีประสิทธิภาพ และมบุีคลิกภาพเหมาะสมกับตน แตถาพฤตกิรรมโครงสรางจิตทัง้ 3 ระบบ 

ทํางานไมสอดคลองกันหรือขัดแยงกัน  บุคคลจะมีปญหาการปรับตัวทางบุคลิกภาพ 

           Ego จะเปนระบบทีใ่ชพลังมากทีสุ่ด เพราะมหีนาที่ควบคุม Id ในการปรับตัวเขากับสังคมที่
บุคคลนั้นอาศยัอยู บางครั้ง Ego ไมสามารถควบคุมสกดักั้น Id ไวได บุคคลก็จะแสดงสิ่งตาง ๆ ออกมา
ตามที่ Id ปรารถนา  โดยไมยึดหลักแหงความจรงิ  สําหรบัคนที่เครงครัดตอระเบียบ    หรือกฎเกณฑ
มาก ๆ นั้น  พลังจิตสวนใหญจะถกูนาํไปใชใน Supereg  เพื่อตอตาน Id ทําใหพลงังานจิตที่มีระบบ  

Ego  มีนอยลง จงึทาํใหปรับตัวลําบากเชนกนั  เพราะเกิดความกลัวและวิตกกงัวลตลอดเวลา   อยางไร
ก็ตาม Ego ตองทาํหนาที่ประนีประนอมทั้ง Id และ Superego ใหแสดงออกมาอยางเหมาะสมและมี
เหตุผล 

               กลาวโดยสรุป  บุคลิกภาพ มีความสาํคัญกับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน 

เปนอันมากและมีผลตอพฤติกรรมการทาํงาน  ดังนัน้  ผูวิจัย จงึไดกาํหนดใหเปนตวัแปรตัวหนึ่งในเรื่อง
ของ บุคลิกภาพในการทาํงาน  เพื่อศึกษาวา มีความสมัพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานหรือไม 
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6. แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเชื่ออํานาจในตน   (Internal  Locus  of  
   Control) 
     6.1  ความหมายของความเชื่ออํานาจในตน 

               ศักดิ์ชัย  นิรัญทว ี  (2532)  ใหความหมายของ ความเชื่ออํานาจในตน  สรุปไดวา  หมายถงึ 
ความคิดของบุคคลที่เชื่อวาความสาํเร็จ  ลมเหลว หรือความเปนไปของเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึน้กับ
ตนนัน้เปนผลมาจากความสามารถและการกระทาํของตน 

               นิลุบล  รูคุณ  (2539 : 35)  ใหคําจํากัดความของ ความเชื่ออํานาจในตน  ไววา หมายถงึ 
ความเชื่อหรือทัศนคติของบคุคลที่เชื่อวาสิง่แวดลอม  เหตุการณ ความสําเร็จ หรือความลมเหลวตาง ๆ 

ที่เกิดขึ้นกับตนนัน้เปนผลมาจากความสามารถและการกระทําของตน 

6.2 ความเชื่ออํานาจในตนกบัพฤติกรรมการทาํงานทีป่รารถนา 

             ความเชื่ออํานาจเปนการคาดการณเกี่ยวกับความสามารถในการควบคุม        และทํานาย
เหตุการณหรือผลที่เกิดจากการกระทาํของตนเอง    จากงานวิจัยหลาย ๆ ชิน้   ไดยืนยันใหเหน็วา  

ความเชื่ออํานาจในตนเปนลกัษณะทีพ่งึปรารถนาและนาํไปสูพฤติกรรมการทาํงานที่พงึปรารถนา  เชน 

งานวิจยัของ ซีแมน และคณะ พบวา นักโทษที่อยูระหวางการควบคุมความประพฤติทีม่ีความเชื่อ
อํานาจในตน จะมีพฤติกรรมการแสวงหาความรูเกีย่วกับขอมูลการคุมความประพฤติสูงกวาผูมีความ
เชื่ออํานาจนอกตน     (ศักดิ์ชัย  นิรัญทว.ี  2532 : 51;  อางอิงจาก  Seeman.  1963 : 270 – 284)  

นอกจากคนที่เชื่ออํานาจนอกตน จะไมพยายามแสวงหาความรูเพื่อแกปญหาดวยตนเองแลว  ยงัหนัเห
ไปสูการทํากิจกรรมในลักษณะการประทวงอยางรนุแรง   หรือกอความวุนวาย   (ศักดิ์ชัย นิรัญทวี.  
2532 : 52;  อางอิงจาก  Seeman and Evans.  1962 : 772 – 782)  ขอคนพบในลักษณะนี้ไดรับการ
ยืนยนัในประเทศไทยดวยงานวิจยัของรัตนา ประเสริฐสม  (ศักดิ์ชัย  นิรัญทวี.  2532 :  52;  อางอิงจาก 

รัตนา  ประเสริฐสม.  2526)  ทีพ่บวา ผูมคีวามเชื่ออํานาจนอกตน  หรือเชื่ออํานาจในตนต่ําเทาไร  ก็จะ
มคีวามรูเร่ืองสุขภาพอนามยันอยและมีพฤติกรรมการรกัษาสุขภาพนอยลง สวนพฤติกรรมการแสวงหา
ความรูเปนพฤติกรรมที่สําคญัอยางหนึง่ของครู   เพราะถาครูแสวงหาความรูที่ทนัสมัยอยูเสมอ  ยอม
ทําใหการเรียนการสอนมีคุณภาพมากขึ้น    ความเชื่ออํานาจในตนจึงเปนจิตลักษณะที่สําคัญในการ
กอใหเกิดพฤตกิรรมการทาํงานที่พงึปรารถนา 

    6.3  ทฤษฎีที่เกีย่วของกับความเชื่ออํานาจในตน 

             (โซโลมอน และ โอปเปอรแลนเดอร  (Solomon & Oberlander.  1974)   ไดศึกษาในเรื่อง
เกี่ยวกับความเชื่ออํานาจในตนและอํานาจนอกตน อาศัยหลักการคิดเบื้องตนของทฤษฎีแรงจงูใจ ซึ่ง
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ระบุวา แรงจูงใจอันดับแรกของมนษุย คือ ความพยายามที่จะปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมใหไดผล 

ความเชื่อเกี่ยวกับการควบคุม จึงเปนลักษณะทางจิตทีจ่ําเปนอยางยิง่ของบุคคลโดยทั่วไป สําหรบัการ
ควบคุมอาจแบงออกไดเปน 2 ลักษณะ คือ 

            1. การควบคุมพฤติกรรมของตนเอง   การทีม่นุษยเราจะเลือกกระทาํพฤติกรรมที่ตนคิดหรือ
ตองการ เรียกพฤติกรรมเชนนั้น วา ความเปนตัวของตัวเอง  แตหากวากระทาํตามคนอื่นหรือถูกบงัคับ 

พฤติกรรมเชนนั้นจะเรียกวา การคลอยตาม 

             2. การควบคุมผลของการกระทํา  จะพจิารณาวาการกระทําดงักลาวมีผลมาจากทักษะ
ความสามารถและความพยายามของตนเองหรือเปนเพราะโชคชะตากําหนด  ถาเปนเพราะ
ความสามารถของตนเอง กจ็ะเรียกวา ความเชื่ออํานาจในตน  แตถาเกิดจากโชคชะตากําหนด จะ
เรียกวา ความเชื่ออํานาจนอกตน  แตอยางไรก็ตาม การควบคุมพฤติกรรมและการควบคุมผลของการ
กระทํา  อาจจะปะปนกันอยูมากในเหตุการณหลายสถานการณได 

                จากแนวความคดิดังกลาวขางตน  พอสรุปไดวา  การที่บุคคลโดยทั่วไปเชื่อวา ผลของการ
กระทําที่เกิดขึ้นเปนเรื่องของโชคชะตากาํหนด  ซึ่งไมอาจควบคุมได นั้น จะถือไดวา บุคคลนัน้เปนผูมี
ความเชื่ออํานาจนอกตน  สวนบุคคลทีเ่ชือ่วาผลของการกระทําที่เกิดขึ้นเปนสิง่ที่เกดิจากความสามารถ
ของตนเอง  ซึง่สามารถควบคุมการกระทําได   เหตุการณเชนนีจ้ะถือไดวา บุคคลนัน้เปนผูมีความเชื่อ
อํานาจในตน   (นิลุบล รูคุณ.  2539 : 37)  ถาบุคคลใดเปนผูทีม่ีความเชื่ออํานาจในตนแลว จะเปนผูที่
เชื่อในความสามารถของตนเอง  ทาํงานโดยหวังความสําเร็จจากความสามารถของตนเองเปนหลกั  

และหวงัจากการทํางานตาง ๆ ได      ซึง่จะทําใหเปนคุณลักษณะสําคญัที่ติดตัวไปไดอีก        เนื่องจาก
ผลตอบแทนจากงานแตละครั้งยอมทาํใหเกิดความคาดหวงัในครั้งตอไป  ดังนัน้ ความเชื่ออํานาจในตน
จึงมีความเกีย่วของกับพฤตกิรรมการทาํงานของบุคลากรสายการสอน  ผูวิจัยจึงนาํตัวแปรในเรื่อง 
ความเชื่ออํานาจในตน  ใชในการศึกษาวจิัยครั้งนี้ดวย 

7. ความเปนมาของสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ            

           สถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ  เปนชื่อใหมที่ไดรับพระบรมราชานุญาตใหเปลี่ยน จากเดิม 

“สถาบนัราชภฏัเพชรบุรีวิทยาลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ”  (หนงัสือสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
ที่ นร 0207/12447  ลงวันที่ 4 กันยายน 2545  และ ราชกิจจานุเบกษา  เลมที ่120 ตอนที่ 88 ก, 20 

กันยายน 2546) เปนสถาบันราชภัฏแหงเดียวของประเทศที่อยูในพระบรมราชูปถมัภ  (สารสนเทศ 

2545  สถาบนัราชภัฏเพชรบุรีวิทยาลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ. 2545 : 1)  เดมิต้ังอยูทีถ่นนเพชรบุรี  
เขตพญาไท  (ปจจุบันขึน้กับเขตราชเทวี) กรุงเทพมหานคร  กอต้ังขึ้นมาดวยสมเด็จพระราชปตุจฉา  
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เจาฟาวไลยอลงกรณ กรมหลวงเพชรบุรีราชสิรินธร โดยพระองคทรงเล็งเหน็ความสําคัญของการศึกษา
ฝายหญงิ จึงโปรดประทานสถานทีน่ี้ใหกระทรวงธรรมการ  (ปจจุบันนี้เรียกวา กระทรวงศกึษาธิการ) 
จัดตั้งเปนโรงเรียน  ขณะนัน้ กรมหมืน่พทิยาลาภพฤติยากร  (พระราชวรวงศเธอ พระองคเจาธานีนวิัติ)    

ทรงดํารงตาํแหนงเสนาบดีกระทรวงธรรมการ จงึไดโปรดใหจัดสรางเปนโรงเรียนขึน้  เมื่อวนัที่ 4 

มิถุนายน  2475  และไดต้ังชื่อโรงเรียนนี ้  “โรงเรียนฝกหัดครูเพชรบุรีวิทยาลงกรณ”  ตามหลกัฐานใน
ราชกิจจานุเบกษา  เลม 49  พทุธศักราช 2475  หนา 913             

                โรงเรียนฝกหัดครูเพชรบุรีวิทยาลงกรณ ในขณะนั้น เปดสอนเฉพาะแผนกฝกหัดครูหญิง 
และมีลักษณะเปนโรงเรยีนประจํา  ตอมา ไดยายนกัเรยีนฝกหัดครูและนักเรียนชัน้มัธยมปลาย  (ม.7, 

ม.8) จากโรงเรียนเบญจมราชาลัยมาเรยีนที่โรงเรียนนี้  และเปดรับนักเรียนสามัญในปตนเพียงชั้น
มัธยม 4  โดยมีอาจารยนิลรัตน  บรรณสิทธิ์วรสาสน เปนอาจารยใหญ โรงเรียนใชชื่อยอวา  “พ”  เปน
สัญลักษณและสีประจําโรงเรียน คือ สีเขยีว ซึ่งเปนสีตรงกับวนัประสติูของสมเด็จพระราชปตุจฉา เจา
ฟาวไลยอลงกรณ          
               พ.ศ.2476  ไดสรางอาคารเรียนเพิ่มข้ึนอกีหนึง่หลงั  เปดสอนในชัน้เรียน ม.2 ถงึ ม.8  และ
แผนกฝกหัดครูเพิ่มข้ึนอีก  

               โรงเรียนฝกหัดครูเพชรบุรีวิทยาลงกรณ  ไดรับการเปลี่ยนชือ่เปนโรงเรียนสตรีเพชรบุรีวิทยา
ลงกรณ  โดยเปดสอนนักเรียนถึงชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6   เปนชัน้สูงสุด  และภายหลงัชื่อและฐานะของ
โรงเรียนก็มีการเปลี่ยนแปลงกลับมาเปน  โรงเรียนฝกหัดครูเพชรบุรีวิทยาลงกรณ  อีกครั้งหนึ่ง 
               พ.ศ.2485   กระทรวงศึกษาธิการไดรับมอบวังสุนันทาใหจัดเปนโรงเรียน  กอปรกับ ขณะนั้น
ยังอยูในชวงสงครามโลกครัง้ที ่ 2  จึงมีการยายนกัเรียนฝกหัดครูและมัธยมปลายจากโรงเรยีนฝกหัดครู 
เพชรบุรีวิทยาลงกรณไปอยูวังสนุันทา  จนกระทั่ง ญ่ีปุนยายออกไปจากโรงเรียน  นักเรียนโรงเรียนฝก
ครูเพชรบุรีวิทยาลงกรณจึงยายกลบัมาเรยีนที่โรงเรียนตามเดิม 

               พ.ศ.2587 สงครามโลกยงัไมสงบ  ทางราชการจึงใหอพยพนักเรียนฝกหัดครูไปเรียนที่จงัหวัด
ฉะเชิงเทรา  ปทุมธาน ี อยธุยา  และพษิณุโลก 

               พ.ศ.2489 เมื่อสงครามโลกครัง้ที่ 2 ยุติลง โรงเรียนเปดสอนทัง้แผนกฝกหัดครูและแผนก
สามัญ  ที่โรงเรียนเดิม โดยที่แผนกสามัญเปดสอนแบบสหศึกษา และเปลี่ยนชื่อโรงเรียนเปน  “โรงเรียน
เพชรบุรีวิทยาลงกรณ” 
               (คูมอือาจารย คณะวิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฏเพชรบุรีวิทยาลงกรณ ในพระบรม
ราชูปถัมภ มปป : 2)  พ.ศ.2492 อาจารยนิลรัตน บรรณสิทธิ์วรสาสน ออกจากราชการดวยรับราชการ
นาน   อาจารยจรัสสม  ปุณณะหิตานนท  ดํารงตําแหนงอาจารยใหญตอมา  จนถึง  พ.ศ.2505 
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               พ.ศ.2505  อาจารยอวยพร  เปลงวานิช  ดํารงตําแหนงอาจารยใหญ  ตอมาโรงเรียนไดรับ
สถาปนาขึ้นเปนวทิยาลัยครู เมื่อวันที ่1 ตุลาคม พ.ศ.2513   ขณะนั้นมอีาจารย 64 คน  เปดการสอนถึง 
ชั้นสูงสุด คือ   ชัน้ประกาศนียบัตรวิชาการศึกษาชั้นสงู  มนีักเรียนระดับ ป.กศ.สูง  225  คน   ป.กศ. 

858 คน  และนกัเรียนสาธิต ป.5 ถงึ ม.3  จํานวน 307 คน      

                พ.ศ.2515  เนื่องจากมีจํานวนนักเรียนมาก  และสถานที่ไมเพียงพอที่จะบริการ  จึงไดขยาย
วิทยาลัยไปอยูที่ ถนนพหลโยธิน กโิลเมตร ที่ 48 ตําบลคลองหนึ่ง  อําเภอคลองหลวง   จงัหวัดปทมุธาน ี 

(ใกลประตูน้ําพระอินทร) ซึง่มีเนื้อทีท่ั้งหมด 294 ไร 3 งาน 72 ตารางวา ทั้งที่สถานที่เดิมไดจัด
การศึกษาเฉพาะระดบัมัธยมศึกษาตอนตนและตอนปลาย และใชชื่อวา “โรงเรียนมัธยมสาธิตเพชรบุรี
วิทยาลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ” 
                พ.ศ.2515  อาจารยพเยาว ศรีหงส ไดมาดาํรงตําแหนงผูอํานวยการ  จนครบเกษยีณอายุ
ราชการ        
                พ.ศ. 2517 ดร.อรุณ  ปรีดีดิลก   ผูอํานวยการวทิยาลัยครูมหาสารคาม      มารักษาการ
ตําแหนงผูอํานวยการ  จนถึง ป พ.ศ.2519  รองศาสตราจารยลําพอง  บุญชวย  ไดมาดํารงตาํแหนง
อธิการ         
                วนัที่  14 พฤศจิกายน  2517  พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวทรงรบัวิทยาลัยครูเพชรบุรี
วิทยาลงกรณ ใหเขาอยูในพระบรมราชปูถัมภ และไดรับการยกฐานะขึน้เปนวทิยาลยัครู ตาม
พระราชบัญญติัวิทยาลัยคร ู  พ.ศ.2518  เมื่อวนัที่ 2 สิงหาคม 2520  และไดเปดสอนถึงในระดับ
ปริญญาตรี     ตอมาใน 

ป 2523  ไดยกเลิกผลิตนกัศึกษาในระดบั ป.กศ.  คงผลิตนักศึกษาเฉพาะระดับ ป.กศ.สูง และระดับ
ปริญญาตรี         
               (สารสนเทศ    2545    สถาบนัราชภัฏเพชรบุรีวิทยาลงกรณ   ในพระบรมราชูปถัมภ. 2545 : 

2-3)   9  พฤศจิกายน  2518    พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมพิลอดุลยเดชฯ      เสด็จฯ   พรอมดวย
สมเด็จพระบรมราชินนีาถ  และสมเด็จพระเจาลูกเธอทัง้ 2 พระองค    ทรงเปดพระอนุสาวรียสมเด็จ
พระราชปตุจฉาเจาฟาวไลยอลงกรณ  กรมหลวงเพชรบรีุราชสิรินธร   และพระราชทานพระราชทรัพย
สวนพระองค  จํานวน 1 แสนบาท  ต้ังเปน  “มูลนิธิสมเด็จเจาฟาวไลยอลงกรณ” 
                2 สิงหาคม 2520  ไดรับการยกฐานะขึน้เปนวทิยาลัยครู ตามพระราชบญัญัติวิทยาลยัครู 
พ.ศ. 2518 และเปดสอนถงึระดับปริญญาตรี         
                พ.ศ.2523  ไดยกเลิกการผลิตนักศึกษาในระดับ    ป.กศ.ตน           คงผลิตนักศึกษาเฉพาะ
ระดับ ป.กศ.สูง  และปริญญาตรี   
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              เมื่อวันที ่12 ตุลาคม  พ.ศ.2527  กรมการฝกหัดครูไดแกไขพระราชบัญญติัวิทยาลัยคร ูพ.ศ.

2518 ใหสามารถเปดสอนสาขาวิชาอื่นในระดับปริญญาตรี 
              พ.ศ.2528    วิทยาลัยไดเปดสอนระดับอนุปริญญา  และปริญญาตรี 3 สาขา คือ สาขาวิชา
การศึกษา  สาขาวิชาศิลปศาสตร  และสาขาวิชาวทิยาศาสตร  
              วนัที ่ 14 กุมภาพันธ 2535 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวทรงพระกรุณาโปรดเกลาโปรด
กระหมอมพระราชทานนาม  “สถาบันราชภฏั”    แทนชือ่วิทยาลัยครทูั่วประเทศ      นับเปนพระมหา
กรุณาธิคุณหาที่สุดมิได   วิทยาลัยครูเพชรบุรีวิทยาลงกรณ จึงใชนามวา “สถาบนัราชภัฏเพชรบุรีวิทยา
ลงกรณ”  ต้ังแตนั้นเปนตนมา     และ   พ.ศ. 2538         พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวทรงพระกรณุา
โปรดเกลาโปรดกระหมอมใหประกาศใช  “พระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏ พ.ศ.2538”    ซึ่งประกาศใน
ราชกิจจานุเบกษา   เลม  112   ตอนที ่4 ก    เมื่อวนัที่ 24 มกราคม 2538         ยงัผลใหสถาบนัราชภัฏ
ทั่วประเทศเปนสถาบนัอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถิน่อยางแทจริง         
              6 มนีาคม 2538   พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ พระราชทานพระ
บรมราชานุญาต  ใหใช  “ตราพระราชลัญกรประจําพระองครัชกาลที่ 9” เปนตราสัญลักษณประจํา
สถาบันราชภฏั  นับเปนพระมหากรุณาธิคุณลนเกลาลนกระหมอมหาที่สุดมิได  แก “สถาบนัราชภัฏ
เพชรบุรีวิทยาลงกรณ ในพระบรมราชูปถมัภ”  อีกวาระหนึง่ 

      15 กุมภาพันธ 2542 สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯสยามบรมราชกุมารี เสด็จฯ วางพวงมาลา 

พระอนุสาวรียและทรงเปดอาคารฝกประสบการณวิชาชพีของนกัศึกษา  “อาคารเจาฟาวไลยอลงกรณ” 
               ปการศึกษา 2542  เปดสอนนกัศึกษาระดับปริญญาตรี 2 ป หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต       

               ปการศึกษา 2543  เปดสอนนกัศึกษาระดับปริญญาตรี 4 ป  หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต 

               วันที่ 15 กุมภาพนัธ 2544 สมเด็จพระเจาพีน่างเธอ เจาฟากัลยาณิวัฒนา กรมหลวง
นราธวิาสราชนครินทร  เสดจ็ฯ วางพวงมาลาพระอนุสาวรียฯ  ทรงเปด “อาคาร 100 ป สมเด็จพระศรี
นครินทร”  และ หองประชุม “ราชนครินทร”   ภายในอาคาร 100 ป สมเด็จพระศรีนครินทร  

 

 

                            

 

        

 

             

 
   ภารกิจของสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชปูถมัภ 
     (สถาบนัราชภฏัเพชรบุรีวิทยาลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ) 
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              (คูมอือาจารย คณะวิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฏเพชรบุรีวิทยาลงกรณ ในพระบรม
ราชูปถัมภ.  มปป. : 4)  ตาม  มาตรา 7    ของพระราชบัญญัติสถาบนัราชภัฏ พ.ศ.2538  ใหสถาบัน
ราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถิ่น   วัตถุประสงคใหการศึกษาวชิาการและวิชาชีพ
ชั้นสูง  ทาํการวิจัย  ใหบริการทางวิชาการแกสังคม  ปรับปรุง ถายทอดและพัฒนาเทคโนโลย ี ทํานุ 
บํารุง  ศิลปวฒันธรรม   ผลิตครู    และสงเสริมวิทยฐานะครู          

              สถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ  (เพชรบุรีวทิยาลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ  เปน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ เพือ่การพัฒนาทองถิ่นที่ใหบริการดาน 

               -  การศึกษาตัง้แตระดับอนุปริญญาจนถงึบัณฑิตศึกษาแกนกัศึกษาและบคุลากรประจําการ          
               - จัดการศึกษาระดับตํ่ากวาอุดมศึกษาเพื่อการวิจัย และพฒันาดานศึกษาศาสตร   และเพื่อ
เปนสวัสดิการแกบุคลากรและชุมชน 

               -  การวิจัย การใหคําปรึกษา การฝกอบรมและบริการทางวชิาการแกสถานประกอบการ 
               -  การอนุรักษ ทาํนุ บํารุง ศาสนา และศิลปวฒันธรรม  รวมทั้งการบริการชุมชนในดานอื่น ๆ              

โดยอาศัยความมีอิสระในการจัดการทรัพยากรการบรหิาร เพื่อการใหบริการที่ดีและมีคุณภาพและยึด
หลักปณิธานการดําเนนิงาน  (ปรัชญาการดําเนนิงาน)  ดังนี ้

 

 

                              

  

 

         
         

 

 

          ตอมา ไดรับพระราชทานพระบรมราชานุญาตใหเปลี่ยนชื่อ “สถาบันราชภัฏเพชรบุรีวิทยาลงกรณ 
ในพระบรมราชูปถัมภ”  เปน  “สถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ” ต้ังแตวันที ่ 21 

สิงหาคม 2545  (หนังสือสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ที่  นร 0207/12447  ลงวนัที ่4 กนัยายน 2545 

และ ราชกิจจานุเบกษา เลมที ่120 ตอนที่ 88 ก, 20 กนัยายน 2546)  ทาํใหสถาบนัราชภัฏแหงนี้มีชื่อ
ใหมวา    “สถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชปูถัมภ”    ต้ังแตนั้นเปนตนมา 

 
              “วิชาการเดน  เนนคุณธรรม   
      นําทองถิ่นพัฒนา  กาวหนาดานเทคโนโลยี” 
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             สําหรับโครงสรางการแบงสวนราชการ และหนวยงาน ของสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ 
(เพชรบุรีวิทยาลงกรณ)   ในพระบรมราชูปถัมภ  มีดังตอไปนี้    
 

 

 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

         

 

 

 

 

         

        

                           ที่มาขอมลู  :  คูมือนักศึกษาสถาบนัราชภฏัเพชรบุรีวิทยาลงกรณ    

                                             ปการศึกษา  2544 หนา 6              

 

   อธิการบดี

   รองอธิการบดี

คณะครุศาสตร   คณะวิทยาศาสตร     
และเทคโนโลยี 

  คณะมนุษยศาสตร
   และสังคมศาสตร

คณะวิทยาการจัดการ คณะเทคโนโลยี
     การเกษตร 

  คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม สํานักงานอธิการบดี สํานักวางแผนและพัฒนา สํานักสงเสริมวิชาการ

สํานักกิจการนักศึกษา  สํานักวิจัยและบริการวิชาการ สํานักศิลปวัฒนธรรม 

  สภาประจําสถาบัน
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              อนึง่   บุคลากรทีป่ฏิบัติงานดานการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ       ในพระ
บรมราชูปถัมภ   มีดังนี ้

                           1.  อาจารยประจํา                    จํานวน      229     คน 

                           2.  อาจารยพิเศษ                     จาํนวน      106      คน 

                                                                     รวมทั้งสิน้       335      คน                                   

                     ที่มาขอมลู : สารสนเทศ 2545 สถาบนัราชภฏัเพชรบุรีวิทยาลงกรณ   
                                 ใน พระบรมราชูปถัมภ.  2545 : 25-33, 35-38 

8. เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

             ดวงเดือน  พนัธุมนาวิน  (2538)  ไดประมวลงานวิจัยของตนเองเกี่ยวกบัพฤติกรรมทีน่าพึง
ปรารถนาของขาราชการไทยไว และไดแบงหมวดหมูพฤติกรรมทีน่าเหมาะสมของขาราชการไว 3 

ประเภท คือ         

  1. พฤตกิรรมเปนพลเมืองด ี หมายถงึ พฤติกรรมซื่อสัตย รับผิดชอบตอตนเองและผูอ่ืน     เอื้อ 

เฟอ เผื่อแผ  ปฏิบัติตามกฎของบานเมือง  มีความสามารถในการใชเหตุผลเชงิจริยธรรมสูง  เหน็แก
สวนรวมมากกวาสวนตน  อดไดรอได  สุขภาพจิตดี  สติปญญา 

              2. พฤติกรรมที่เอื้อตอการพัฒนาประเทศ  หมายถึง  พฤติกรรมการปรับตนใหสามารถทํางาน
แปลกใหมได  ยอมรับนวัตกรรมใหม ๆ  เพือ่พัฒนาอาชพีตน ทาํงานเพือ่สวนรวมและหมูคณะ 

              3.พฤติกรรมในหนาที่ราชการ หมายถงึ พฤติกรรมการใชความรู ความสามารถ ความชาํนาญ
ในการทํางานตามหนาที่อยางเต็มกําลงัความสามารถเพื่อประโยชนสวนรวมและประเทศชาต ิ  มคีวาม
มานะบากบั่น 

              ศักดิช์ัย นรัิญทวี (2532 : บทคดัยอ) ไดทําการศึกษาวิจัย เร่ือง ความแปลกแยกพฤตกิรรม
การทาํงานของครูสังกัดกรุงเทพมหานคร  ผลของการวิจัยพบสรุปไดวา ครูอายุนอยและครทูี่มีวุฒิ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีเปนกลุมครูทีม่ีพฤติกรรมการทํางานในระดับตํ่า  และพบวา เวลาในการ
สอนของครูสามารถทาํนายพฤติกรรมการสอนของครูซึ่งเปนพฤติกรรมการทาํงานได  กลาวคือ ครูที่
สอนมานานกวา 20 ป มพีฤติกรรมการทาํงานดีกวา   และยังมีปจจัยตัวแปรอื่น ๆ  เชน ความเชื่อ
อํานาจในตน,  ความภาคภูมิใจในตนเอง  และทัศนคติตอสภาพการทํางาน  มีความสมัพนัธกับ
ลักษณะทางชวีสังคมและภมูิหลังของครูในระดับสูง    กลุมทีม่ีจิตลกัษณะต่ําในดานความเชื่ออํานาจ
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ในตน  ความภาคภูมิใจในตนเอง  และทัศนคติตอสภาพการทํางาน เปนกลุมครูที่มีพฤติกรรมการ
ทํางานในระดบัตํ่า  สําหรับครูที่มีจิตลักษณะซึ่งเปนองคประกอบดานบวกของความแปลกแยกสงูทัง้ 4 

ดาน   เปนผูมปีริมาณพฤติกรรมการทํางานแตละดานสงูกวาครูที่มีจิตลักษณะต่ําทั้ง 4 ดาน       และ
จิตลักษณะนีส้ามารถทํานายพฤติกรรมการสอนและการอบรมจริยธรรมไดในระดับสูง  ตัวทาํนายที่
สําคัญคือ ความเชื่ออํานาจในตน  ซึ่งมีความสมัพนัธกบัพฤติกรรมการสอน และการอบรมจริยธรรมใน
กลุมครูที่ทาํงานซ้ําหนาที่เดิม  นอกจากนี้ยังพบวา ครูที่มีจิตลักษณะดานใดดานหนึ่งสงู เปนผูมีจิต
ลักษณะดานอืน่สูงตามไปดวย  โดยเฉพาะอยางยิ่งผูที่มคีวามเชื่ออํานาจในตนสูง  เปนผูมทีัศนคตติอ
สภาพการทํางาน ความภาคภูมิใจในตนเอง และความรูสึกเกี่ยวกับการสนับสนนุจากสังคมสงูไปดวย             

               อุบล  ภัศระ  (2535)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  ตัวแปรที่เกี่ยวของกับพฤตกิรรมการทาํงานของ
ครูมัธยมศึกษา  ผลการวิจยั พอสรุปไดวา  ตัวพยากรณที่สําคัญในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงาน
ของครู คือ ปจจัยจูงใจ  วฒุิการศึกษา และปจจัยสุขศาสตร  นอกจากนี้  ยงัพบวา ทัศนคติตองานมี
ความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน  เมื่อพิจารณารวมกับตัวแปรดานวฒุิการศกึษา  

โดยเฉพาะกลุมครูชายทีม่ีวฒุิการศึกษาในระดับปริญญาตรี  ทศันคติตองานต่ําจะมพีฤติกรรมการ
ทํางานต่ํากวาครูกลุมอ่ืน ๆ  แตเมื่อพิจารณาองคประกอบอื่นของปจจัยจงูใจ  จะพบไดวา 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน รายได  นโยบายและการบริหาร  เปนตัวทํานายที่ดีของทัศนคติตองาน  

สภาพแวดลอมในการทํางาน  ความสัมพนัธกับผูบริหาร  รายไดและการยอมรับ  เปนตัวทํานายที่ดีของ
พฤติกรรมการทํางานของครูทั้งในกลุมครูชายและกลุมครูหญิง 

              ปริญญา ณ วนัจันทร  (2536)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  ปจจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพใน
การทาํงานของครูประถมศึกษาในจงัหวัดเชียงราย โดยมกีลุมตัวอยางเปนครูสายสอนในจงัหวัด
เชียงราย  ผลการวิจยั พอสรุปไดวามีตัวแปรสําคัญ 7 ตัว คือ ความเชือ่ทางพทุธ  การปฏิบัติทางพุทธ  

อิทธบิาท 4  ทัศนคติตอวิชาชีพครู  ความเชื่ออํานาจในตน  แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์  การรับรูการสนับสนุน
จากสภาพแวดลอมในการทาํงาน   ตัวแปรทั้งหมดนี้สามารถรวมกันทาํนายประสทิธภิาพในการทาํงาน
ของครูได 

               พรทิพย  อุนโกมล  (2532)  ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มผีลตอการปฏิบัติงานตามบทบาท
หนาที่ของหวัหนาฝายสุขาภิบาลและปองกันโรค     โรงพยาบาลชุมชนในภาคเหนือของประเทศไทย 

ผลการวิจยั  พอสรุปไดวา อายุราชการ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในตําแหนงของหัวหนาฝายสุขาภิบาล
และปองกนัโรค  มีความสมัพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน   นอกจากยังพบวา      สภาพและ
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ลักษณะงาน สัมพันธภาพในการทํางาน ความสาํเร็จและการยอมรับนับถือ และโอกาสกาวหนาในงาน  

มีความสมัพนัธทางบวกกับการปฏิบัติงาน 

              ศุภฤกษ  สมศิริชาติ  (2527)   ไดทําการศึกษาเรื่อง  บรรยากาศองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณี
เทศบาลเมืองพังงา  ตะกัว่ปา, ภูเก็ตและกระบี่   ผลการศึกษาวิจัย  พบสรุปไววา  พนกังานเทศบาล
สวนใหญรับรูวาบรรยากาศองคการเปนไปในทางที่ดี   ปรากฏวาเพศพนักงานเทศบาลมีความสัมพันธ
อยูในระดับปานกลางกับการรับรูบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ   สําหรับเพศกับระดับชั้นที่
ดํารงตําแหนงของพนกังานเทศบาลมีความสัมพนัธในระดับปานกลางกับการรับรูบรรยากาศองคการ
ดานการสนับสนุน   สวนสถานะทางสงัคมและเศรษฐกจิของพนักงานเทศบาลไมมคีวามสัมพันธใด ๆ 

กับการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสราง และดานความอบอุน   ดานความพอใจและความคิดที่
จะโยกยายงานของพนักงานเทศบาลนัน้  โดยสวนใหญพอใจในงานที่ทาํอยู แตก็มีบางสวนที่คิดจะ
โยกยายงานอยูในเกณฑสูง  ความพอใจและความคดิที่จะโยกยายงานนัน้ มีความสัมพันธปานกลาง
กับบรรยากาศองคการดานโครงสราง   และดานการสนับสนนุ      แตก็ไมมีความสมัพันธกับ
บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบและดานความอบอุน 

              สุวจ ี  ศิริปญโญ  (2536)  ไดทําการศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคการและผลกระทบตอทศันคติ
ตออาชีพขาราชการ : ศึกษาเฉพาะกรณี ขาราชการสงักัดสํานกังานเลขาธิการนายกรัฐมนตร ี 
ผลการวิจยั  พอสรุปไดวา  ขาราชการมทีัศนคติในทางลบเกี่ยวกับบรรยากาศองคการดานโครงสราง
องคการ  ดานรางวัลตอบแทน  สวนการรับรูเกี่ยวกับบรรยากาศองคการในภาพรวม  มีความสมัพนัธใน
เชิงบวกกับทัศนคติตออาชีพรับราชการ   นั่นคือ     ขาราชการที่มทีัศนคติเกี่ยวกับบรรยากาศองคการดี     
จะมีทัศนคติตออาชีพรับราชการดีดวย แตหากวาขาราชการทีม่ีทัศนคติเกี่ยวกับบรรยากาศองคการไม
ดี    ก็จะมีทัศนคติตออาชีพรับราชการไมดี     สวนการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร
บรรยากาศองคการที่มีตอทศันคติตออาชีพรับราชการ  เรียงลาํดับจากมากไปหานอย  คือ ดานความ
ผูกพันที่มีตอองคการ    ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา    ดานโครงสรางขององคการ     ดานการ
ไดรับรางวัลตอบแทน  ดานความอบอุนในองคการ 

              เรืองศักดิ์  วิทวัสการเวช  (2542 : บทคัดยอ)  ไดทาํการศกึษาเรื่อง  การรับรูของพนักงาน 

บริษัทเทเลคอมเอเซีย  คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน)  ตอบรรยากาศองคการและทศันคติของพนกังาน
ตอการปฏิบัติงาน  ผลการวจิัยพบวา  1) พนักงานเพศตางกนัรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกนัอยาง
มีนัยสาํคัญที่ระดับ  .03  โดยพนกังานเพศชายรับรูดีกวาเพศหญงิ  2) สถานภาพสมรสตางกนัรับรู
บรรยากาศองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ  .04  โดยพนักงานที่สมรสรับรูดีกวาพนักงาน
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โสด 3) พนักงานที่มีรายไดตางกนัรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกันอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ  

.05 โดยพนกังานที่มีรายไดนอยกวา 10,000 บาท รับรูดีกวาพนักงานทีม่ีรายได 10,000 – 30,000 บาท  

4) ตําแหนงในการทํางานตางกนั รับรูบรรยากาศองคการแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 

.003  โดยพนกังานทุกตําแหนง รับรูตางกัน   5) อาย ุ  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาในการทํางาน
ตางกนัมีการรับรูบรรยากาศองคการไมแตกตางกนั  6) รายไดที่แตกตางกันมีทัศนคติตอการปฏิบัติงาน
แตกตางกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .04   โดยพนกังานที่มรีายไดมากกวา  30,000 บาท  มี
ทัศนคติตอการปฏิบัติงานดกีวาพนกังานที่มีรายได 10,001 – 30,000 บาท   7) เพศ    อาย ุ    ระดับ-

การศึกษา  สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการทํางาน  และตําแหนงในการทํางานทีต่างกนั  มีทัศนคติ
ตอการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  8) การรบัรูบรรยากาศองคการของพนักงาน  มีความสัมพันธทางบวก
กับทัศนคติตอการปฏิบัติงานอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  .001      มีคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ
เทากับ .440 โดยองคประกอบภายในของบรรยากาศองคการดานสิ่งจูงใจในหนวยงาน การเนนย้ํา
ความสาํเร็จในงาน   การเนนการฝกอบรมและพัฒนา   ความมั่นคงในการทํางาน      การเปดเผยเปน
กันเองกับเพื่อนรวมงาน  ความขัดแยงในองคการ  การไดรับการยอมรับ  ความสามารถและยืดหยุน
ขององคการและการติดตอส่ือสารมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานตอการปฏบัิติงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001      9)  โครงสรางองคการ    และความรับผิดชอบ      มีความสมัพันธ
กับทัศนคติตอการปฏิบัติงานอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05   10)  ดานการกระจายการ
ตัดสินใจ ไมพบวามีความสมัพันธกับทัศนคติตอการปฏิบัติงาน 

             โชคชยั  งามวงศ (2537) ไดทําการศึกษาและวิจยัเรื่อง คานยิมในวิถีปฏิบัติและความพึงพอใจ
ในงานของขาราชการตํารวจชั้นประทวนในจังหวัดอุดรธาน ี ผลการวิจยั พบวา คานยิมในวิถีปฏิบัติของ
ขาราชการตํารวจชั้นประทวนในจงัหวัดอุดรธานี  สายงานธุรการและบริการประชาชน ใหความสาํคัญ
กับความทะเยอทะยานและความสุภาพสงูกวาสายงานปองกันและปราบปราม      สําหรับสายงาน
ปองกันและปราบปราม  ใหความสําคัญกับความกตญัูรูคุณและความซื่อสัตยสูงกวาสายงานธรุการ
และบริการประชาชน  แตในเรื่องความพงึพอใจในงานดานปจจยัจูงใจและปจจัยอนามยั  ขาราชการ
ตํารวจชั้นประทวนในจงัหวัดอุดรธานีทีป่ฏิบัติงานสายธุรการและบริการประชาชนกับสายงานปองกนั
และปราบปรามแตกตางกนั อยางไมมีนัยสาํคัญทางสถิติ  และขาราชการชั้นประทวนสวนใหญมีความ
พึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง  คานิยมในวิถีปฏิบัติ มีความสัมพันธทางบวกกับความพงึพอใจ
ในงานดานสุขอนามยั  อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
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               พรพรรณ  อุนจนัทร  (2543)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม : ศึกษาเฉพาะกรณี  โรงงานผลิตน้ําอดัลม  ผลการวิจัย 

พบวา พนักงานรอยละ 81.60   มีระดับพฤติกรรมการทาํงานอยูในระดับดี  พนักงานรอยละ 73.20  มี
ความคิดเหน็ตอบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง และปจจัยทีม่ีอิทธพิลซึ่งสามารถอธิบาย
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานในโรงงานผลิตน้ําอัดลม  ไดแก  ปจจยับรรยากาศองคการ  
จํานวน 4 ดาน  ประกอบดวย  ดานโครงสรางและเปาหมายของงาน   ดานสนับสนุน  ดานความอบอุน  

และดานความเปนอิสระ  โดยสามารถอธิบายไดรอยละ 19.70 อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  

0.001           

             อิศรา  รัตตศิริ  (2540)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  ทัศนคติตอมหาวทิยาลยั    และการใหเหตุผล
เชิงจริยธรรมของนักศกึษาที่เคยมีพฤติกรรมไมอยูในวนิัย  และนกัศึกษาที่มวีินยั  ในกลุมนกัศึกษาที่พัก
อาศัยในหอพกั มหาวทิยาลยัขอนแกน  ผลการวิจยั  พบวา นักศึกษาที่มพีฤติกรรมไมอยูในวนิัย และ
นักศึกษาที่มีพฤติกรรมอยูในวินัย  มีทัศนคติตอมหาวทิยาลัย ไมแตกตางกนั 

             อรนชุ  ศรีสะอาด  (2534 : 23-24)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  การศึกษาบุคลิกภาพที่พงึประสงค
ของนิสิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวโิรฒ มหาสารคาม  ในทัศนะของอาจารยผูสอน  และสรางเครือ่งมือ
วัดบุคลิกภาพของนิสิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มหาสารคาม  โดยใชการสํารวจความคิดเห็น
ของคณาจารยโดยใชแบบทดสอบเดลฟายอยางประยุกต  ไดบุคลิกภาพลักษณะทีพ่ึงประสงคเรียงจาก
อันดับความสาํคัญมากไปหานอย   20  ลักษณะ      ดังนี้  1)  มีความรับผิดชอบ      2)   รูจักกาลเทศะ 

3) ขยัน แสวงหาความรูอยางตอเนื่อง  4) มีความรู  5) มีคุณธรรม  6) ซื่อสัตย สุจริต  7) มีมนษุย-

สัมพันธดี  8) มีระเบยีบวนิยั  9) อดทนและเขมแข็ง  10) แตงกายเรียบรอย  11) ชวยเหลือสวนรวม  

12) มีความเชือ่มั่นในตนเองในทางที่ถูกตอง  13) ฉลาด  14) มีไหวพริบ  15) เอื้อเฟอ  โอบออมอารี  
16) มีความรอบคอบ  17) สามัคคี  18)  ตรงตอเวลา  19) ใชภาษาไดถกูตอง  20) ประหยัด 

               สิริพร  ศิระบูชา  (2530 : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษา เร่ือง  การศกึษาบุคลิกภาพของ
พนักงานการเงินและบัญชีในสถาบนัการศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยของรัฐ   ผลการศึกษาพบวา  

แบบทดสอบวดับุคลิกภาพทีส่รางขึ้น  มีความเทีย่งตรงเชงิโครงสรางโดยหาสหสัมพนัธภายในของ
แบบทดสอบวดับุคลิกภาพทัง้ 7 ดาน  รวม 21 คา  พบวา มีคาตัง้แต -.054 ถงึ 0.07  แสดงวา 

แบบทดสอบวดัไดตรงบุคลิกภาพในแตละคุณลักษณะและวัดไดไมซ้ํากัน  มีคาความเชื่อมั่นทัง้ 7 ดาน 

อยูระหวาง 0.36 ถึง 0.68      เมื่อเปรียบเทียบบุคลิกภาพของพนักงานการเงินและบัญชี        จาํแนก
ตามสถาบนัการศึกษา  พบวา บุคลิกภาพดานความมีมนุษยสัมพนัธแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทาง
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สถิติที่ระดับ  0.05  แตในดานความรับผิดชอบ  ดานความรอบคอบ  ดานความซื่อสัตย  ดานความ
อดทน  ดานความคิดริเร่ิม  และดานความเชื่อมั่น  ไมแตกตางกนั 

                 วราลักษณ  แจมใส  (2540 : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  การศกึษาบุคลิกภาพของ
นิสิตปริญญาตรี มหาวทิยาลัยมหาสารคาม  ปการศกึษา 2540   โดยทําการศึกษาเปรียบเทียบ
บุคลิกภาพของนิสิต 9 ดาน คือ ดานความรบัผิดชอบ ความมัน่ใจในตนเอง  ความซื่อสัตย  ความ
สัมฤทธิผ์ล  มนุษยสมัพนัธ  ความอดทน  การเปนผูนํา  ความเปนระเบียบ และความมีน้าํใจของนสิิต
ปริญญาตรีมหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ปการศึกษา 2540  จําแนกตามเพศ ชั้นป และคณะ  โดยใช
กลุมตัวอยางที่ไดมาจากการสุมแบบแบงชั้น  จํานวน 1,335 คน  เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล 

คือ แบบทดสอบวัดบุคลิกภาพที่ผูวิจยัไดสรางขึ้นตามแนว  Edward Personal Preference Schedule  

หรือ  EPPS  ของ เอแลน แอล. เอ็ดเวิรด  ซึ่งวัดบุคลิกภาพสัมพัทธเปนการเปรียบเทียบระหวาง
บุคลิกภาพดวยกัน  ผลการวิจัย พบวา  นิสิตปริญญาตรีมหาวทิยาลัยมหาสารคาม  มีบุคลิกภาพใน
ดานตาง ๆ เรียงลําดับ  ดังนี้คือ  มนษุยสมัพันธ  ความมีน้ําใจ  ความสัมฤทธิ์ผล  ความซื่อสัตย ความ
รับผิดชอบ  ความอดทน  ความเปนระเบียบ  ความมั่นใจในตนเอง  และการเปนผูนาํ  จากการ
เปรียบเทียบบคุลิกภาพแตละดานตามตัวแปร เพศ ระดับชั้น และคณะ  โดยการกําหนดนัยสําคญัทาง
สถิติที่ระดับ .05  พบวา นสิิตหญิงมีบุคลิกภาพดานมนุษยสมัพนัธมากกวานิสิตชาย  บุคลิกภาพดาน
อ่ืน ๆ ไมแตกตางกนัเมื่อจาํแนกตามระดบัชั้น  พบวา บุคลิกภาพดานความมัน่ใจในตนเอง  ความ
สัมฤทธิผ์ล  มนุษยสมัพนัธ ความอดทน  การเปนผูนํา  ความเปนระเบียบ  และความมนี้ําใจ แตกตาง
กัน  และเมื่อจําแนกตามคณะ  พบวา บุคลิกภาพดานการเปนผูนํา  ความเปนระเบียบ  และความมี
น้ําใจ แตกตางกัน 

              จากผลงานวิจยัที่ไดกลาวมาแลว พอสรุปไดวา มีตัวแปรที่สําคัญในการกาํหนดพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคลากรสายการสอน  ดังนัน้  ผูวิจัย จงึไดกาํหนดตัวแปร  ปจจัยสวนบคุคล  บรรยากาศใน
การทาํงาน  ทศันคติในการทํางาน  บุคลิกภาพในการทาํงาน และความเชื่ออํานาจในตน  เปนตัวแปรที่
ทําการศึกษาในครั้งนี ้ เพื่อใหทราบวามีผลกระทบหรือมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากรสายการสอน ตอไป 

 

 

 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

               ในการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน ใน
สังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ   ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน  ดังนี้ 

                     1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
                     2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจยั 

                     3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

                     4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
            ประชากร         

                ในการวิจยัครั้งนีไ้ดกําหนดประชากร  ไดแก บุคลากรสายการสอนที่ปฏิบัติงานในสังกัด
สถาบันราชภฏัวไลยอลงกรณ   ในพระบรมราชูปถัมภ  มีรวมทัง้หมด 335 คน  (ที่มา : สารสนเทศ 

2545 สถาบนัราชภัฏเพชรบุรีวิทยาลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ.  2545 : 25-33, 35-38)  

               การเลือกกลุมตัวอยาง  

      กลุมตัวอยางที่จะทําการศึกษาวิจยัในครั้งนี้ ใชบุคลากรสายการสอนที่ปฏิบัติงานในสังกัดสถาบัน
ราชภัฏวไลยอลงกรณ  ทัง้หมดเปนกลุมตัวอยาง  ดังตารางตอไปนี ้
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ตาราง 1  จํานวนประชากรที่ใชเปนกลุมตัวอยาง  จําแนกตามคณะที่สงักัด   (ที่มา : สารสนเทศ   

      2545  สถาบันราชภัฏเพชรบุรีวิทยาลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ.  2545 : 25-33, 35-38) 

 

                                       คณะที่สังกัด                                  จาํนวน  (คน)                                   

                           คณะครุศาสตร                                                     55  

                           คณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี                           87           

                           คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร                      80         

                           คณะวทิยาการจัดการ                                           68         

                           คณะเทคโนโลยีการเกษตร                                    17        

                           คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม                                 28    

                                                   รวม                                         335

 

         

การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

               เครือ่งมือที่ใชในการศึกษาครั้งนีเ้ปนแบบสอบถามที่ผูวิจยัสรางขึ้นเพื่อใชในการเก็บขอมลู
สําหรับการวัดพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน ในสงักัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ 
ในพระบรมราชูปถัมภ รูปแบบของแบบสอบถามที่ใชในการเก็บขอมูล แบงออกเปน   6  ตอน    โดยมี
รายละเอียด ดังนี ้  

               ตอนที ่1  คําถามเกี่ยวกับขอมูลโดยทั่วไปของบุคลากรสายสอน  จาํนวน 7 ขอ ประกอบดวย  

เพศ อายุ วฒุกิารศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณในการทาํงาน รายได และคณะที่สังกดั มี
ลักษณะเปนคําถามที่ใหเลือกตอบเพียงขอเดียว  (Multiple choices question)  และคําถามแบบ
ปลายเปด (Open – ended  question)    แบงได  ดังนี ้

                      ขอที่ 1  เพศ   ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ  (Nominal scale)  ไดแก       

                            1. เพศชาย 

                            2. เพศหญิง 
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                   ขอที่ 2  วุฒกิารศึกษา      ระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ    (Ordinal scale)   ได
จัดไว 3 ตัวเลอืก  ดังนี ้
                   1. ปริญญาตรี 
                   2. ปริญญาโท 

                   3. ปริญญาเอก 

              ขอที ่ 3   สถานภาพสมรส      ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ   (Nominal scale)   

ไดกําหนดไว  ดังนี้คือ 

                        1. โสด  

                        2. สมรส 

                   ขอที่ 4  คณะที่สังกัด  ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญติั  (Nominal scale)     

จํานวนตวัเลือก  6  ตัวเลือก   ประกอบดวย 

                        1. คณะครุศาสตร 
                        2. คณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ี

                        3. คณะมนษุยศาสตรและสังคมศาสตร 
                       4. คณะวทิยาการจัดการ 
                  5. คณะเทคโนโลยีการเกษตร 
                       6. คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 

                   ขอที่ 5  อายุ ……………ป  ระดับการวดัขอมูลประเภทอัตราสวน (Ratio scale)  ได
กําหนดไวเปนคําถามแบบปลายเปด  เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามตอบตามความเปนจริง  ทาํให
สามารถกําหนดชวงอายทุี่แตกตางกนัได             

                   ขอที่ 6 ประสบการณในการทํางาน (อายุงาน) …..………...ป ระดับการวัดขอมูลประเภท
อัตราสวน (Ratio scale)  ไดกําหนดไวเปนคําถามแบบปลายเปด   เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามตอบ
ตามความเปนจริง ทาํใหสามารถกาํหนดชวงความแตกตางได  

                   ขอที่ 7 รายได (ตอเดือน)……….(บาท) (รวมเงินคาสอนพิเศษ)  ระดับการวัดขอมูล
ประเภทอัตราสวน (Ratio scale) ไดกําหนดไวเปนคาํถามแบบปลายเปด  เพื่อใหผูตอบแบบสอบถาม
ตอบความเปนจริง ทาํใหสามารถกําหนดชวงรายไดทีแ่ตกตางกนัได    
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              ตอนที่ 2 คําถามเกี่ยวกบัเร่ืองบรรยากาศในการทํางานบุคลากรสายการสอนในสงักัดสถาบัน
ราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถมัภ  ลักษณะเปนแบบสอบถามชนิดปลายปด (Closed form 

questionnaire)  จํานวน 19 ขอ  ระดับขอมูลประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval scale)   โดยมุงเนนการ
วิจัยเรื่องบรรยากาศในการทาํงาน  รายละเอียด ดังนี้    
                    1. ดานลักษณะงาน 

               2. ดานความเหมาะสมในการปฏิบัติหนาที่การงาน 

               3. ดานคาตอบแทน   

                    4. ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 

               5. ดานความมัน่คงปลอดภัย 

                    6. ดานสัมพนัธภาพระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน                       

              โดยใชการวัดแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating scale) ของลิเคิรท (Likert scale)  ระดับ
ความคิดเหน็ของบรรยากาศในการทํางาน แบงเปน 5 ระดับ ประกอบดวย  เหน็ดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  

ไมแนใจ ไมเหน็ดวย  ไมเห็นดวยอยางยิง่        
               ตอนที่ 3 คําถามเกี่ยวกับปจจัยดานทัศนคติในการทํางาน มีลักษณะเปนแบบสอบถามชนิด
ปลายปด (Closed form questionnaire)   จํานวน  7  ขอ      ใชการวัดแบบมาตราสวนประมาณคา 

(Rating scale) ของลิเคิรท  (Likert scale)    ระดับความคิดเห็น  แบงเปน  5  ระดับ ประกอบดวย  

เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  และไมเหน็ดวยอยางยิ่ง    
               ตอนที่ 4   คําถามเกีย่วกับบุคลิกภาพในการทํางาน      มีลักษณะเปนแบบสอบถามชนิด
ปลายปด (Closed form questionnaire) จํานวน 9 ขอ  ใชการวัดแบบมาตราสวนประมาณคา  

(Rating scale)  ของลิเคิรท  (Likert scale)   ระดับความคิดเห็น แบงเปน 5 ระดับ  ประกอบดวย  เหน็
ดวยอยางยิง่  เห็นดวย  ไมแนใจ  ไมเหน็ดวย  และไมเหน็ดวยอยางยิ่ง    
               ตอนที ่ 5  คําถามเกี่ยวกับความเชื่ออํานาจในตน   (Internal  Locus  of  Control)   มี
ลักษณะเปนแบบสอบถามชนิดปลายปด (Closed form questionnaire) จํานวน 5 ขอ ใชการวัดแบบ
มาตราสวนประมาณคา  (Rating scale)  ของลิเคิรท  (Likert scale)   ระดับความคิดเห็น แบงเปน 5 

ระดับ ประกอบดวย  เหน็ดวยอยางยิง่  เหน็ดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  และไมเห็นดวยอยางยิง่    
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               ตอนที ่6  คําถามใชวัดพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสายการสอน   มีลักษณะเปนแบบ-

สอบถามชนิดปลายปด   (Closed form questionnaire)  จาํนวน 10 ขอ ใชการวัดแบบมาตราสวน
ประมาณคา  (Rating scale)  ของลิเคิรท  (Likert scale)  โดยมีระดับความเปนจริง แบงเปน 5 ระดับ 

ประกอบดวย  จริงทีสุ่ด  จริง  ไมแนใจ  ไมจริง  ไมจริงเลย      

ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือ 

              ในการสรางเครื่องมือ  มวีธิกีารดาํเนนิการ  ดังนี ้

              1. ศึกษาทฤษฎ ี และแนวคิดที่เกี่ยวของกบัพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน 

จากเอกสารทางวชิาการ  ตํารา  บทความ  และงานวิจยัตาง  ๆ  

               2.  นําขอมูลที่ไดศึกษาจากขอ 1.       มากาํหนดนิยามศัพท           เพื่อนาํมาใชเปนหัวขอใน
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

               3.ประมวลความรูและขอมูลที่ไดจากขอ  2.    มาแยกประเด็นเปนหัวขอตาง ๆ     แลวสราง
แบบสอบถามขึ้น โดยการศกึษาปจจัยทีม่ผีลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน     

ในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  ดังนัน้ ผูวิจัยจงึไดกําหนดหัวขอเร่ือง วา 

“ปจจัยทีม่ีผลกระทบตอพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลย
อลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ”  

               4.นาํแบบสอบถามที่ไดสรางขึ้นเสนอตออาจารยที่ปรึกษา  ผูเชี่ยวชาญ  และผูทรงคณุวุฒ ิ

เพื่อตรวจสอบขอความในแบบสอบถาม     รวมทั้งขอคาํแนะนําตาง ๆ     แลวนํามาปรับปรุงเพือ่ใหได
แบบสอบถามที่มีความชัดเจน  ถูกตอง  สมบูรณ   และตรงตามวัตถปุระสงคในการวิจัยใหมากทีสุ่ด           

วิธีการหาคุณภาพเครื่องมือ 

              1. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแลวไปทดลองใช    (Try  Out)   กับกลุมตัวอยางที่ตองการ
ศึกษา คือ บุคลากรสายการสอนในสงักัดสถาบันราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ   จาํนวน 

50 คน   ระหวางวนัที ่7 มกราคม 2547 – วันที ่14 มกราคม 2547  ณ สถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ 
ในพระบรมราชูปถัมภ  จังหวัดปทุมธานี เพื่อหาคาความเชื่อมั่น  (Reliability) โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์
อัลฟา (Alpa-Coefficient)  ของ ครอนบัค  (Cronbach)  
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              2. นาํแบบสอบถามที่ไดจากการทดลองใช        (Try Out)       มาดําเนนิการวิเคราะหหาคา
ความเชื่อมั่น  (Reliability)  ในตอนที ่2 – ตอนที่ 6   ไดคาความเชื่อมัน่ ดังนี ้

                   2.1  ตอนที ่2 คําถามเกี่ยวกับบรรยากาศในการทาํงาน ไดคาความเชื่อมัน่เทากับ 0.8120  

                   2.2  ตอนที ่3  คําถามเกี่ยวกบัปจจัยดานทศันคติในการทํางาน ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ   

     0.8290 

                   2.3  ตอนที ่4 คําถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพในการทาํงาน ไดคาความเชื่อมัน่เทากับ 0.9081 

                   2.4  ตอนที ่5 คําถามเกี่ยวกับความเชื่ออํานาจในตน ไดคาความเชื่อมัน่เทากับ 0.9058 

                   2.5  ตอนที ่6 คําถามวัดพฤตกิรรมการทาํงาน ไดคาความเชื่อมั่นเทากบั  0.8992 

                       สรุปโดยรวมแลว  คาความเชื่อมั่นทั้งฉบบั  เทากับ  0.8495 

การเก็บรวบรวมขอมลู 

               การเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี ้ ไดกําหนดเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรสายการสอนใน
สังกัดสถาบันราชภัฎวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ โดยใชแบบสอบถามสงใหกลุมตัวอยาง 
จํานวน 335 ชุด  ต้ังแตวันที่ 27 มกราคม 2547 - วันที่ 25 กุมภาพนัธ 2547 ใชเวลาในการรวบรวมและ
เก็บขอมูล 4 สัปดาห  แตเนื่องจากในขณะที่เก็บรวบรวมขอมูล มกีลุมตัวอยางบางสวนไดลาออกและ
เกษียณอายุราชการไปแลว    จึงทําใหไดรับแบบสอบถามคืนมาเพียงจาํนวน 318 ชดุ   ดังนัน้   ผูวิจัย
ไดนําแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณกอนนาํขอมูลไปดําเนนิการวิเคราะหตามขัน้ตอนทาง
สถิติตอไป 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

1. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาจํานวน 318 ชุด   มาตรวจสอบขอมูล   (Editing)  

เพื่อความสมบูรณของแบบสอบถาม 

               2.   เมื่อเห็นวาแบบสอบถามแตละชุดมีความสมบูรณ  และถูกตองแลว  จะนําไปทําการลง
รหัส (Coding) ตามที่ไดกําหนดรหัสไวลวงหนาแลว หลังจากนั้นนําขอมูลมาบันทึกในเครื่อง
คอมพิวเตอร     

               3.ผูวิจัยทําการประมวลขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจยัทางสงัคมศาสตร 
SPSS/PC  (Statistical Package for the Social Sciences/Personal Computer )  For  Windows              

               4.  สําหรับการใหคะแนนในคําถามของแบบสอบถาม   ตอนที ่2 – ตอนที ่5    ระดบัการวัด
ขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale)  โดยมีเกณฑในการใหคะแนนแตละระดับ ดังนี ้
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                          5        หมายถงึ    ผูตอบแบบสอบถาม ที่เลือก    เหน็ดวยอยางยิ่ง       
                          4        หมายถงึ    ผูตอบแบบสอบถาม ที่เลือก    เหน็ดวย 

                          3        หมายถงึ    ผูตอบแบบสอบถาม ที่เลือก    ไมแนใจ                   

                          2        หมายถงึ    ผูตอบแบบสอบถาม ที่เลือก    ไมเหน็ดวย                

                          1        หมายถงึ    ผูตอบแบบสอบถาม ที่เลือก    ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง 
               ซึง่เปนคําถามเชงิบวก จะใชมาตรวัดประเมินคา 5 ระดับนี ้  แตหากเปนคําถามเชิงลบ จะ
กลับคาคะแนนมาตรวัด ดังนี ้

                          1        หมายถงึ    ผูตอบแบบสอบถาม ที่เลือก    เหน็ดวยอยางยิ่ง       
                          2        หมายถงึ    ผูตอบแบบสอบถาม ที่เลือก    เหน็ดวย 

                          3        หมายถงึ    ผูตอบแบบสอบถาม ที่เลือก    ไมแนใจ                   

                          4        หมายถงึ    ผูตอบแบบสอบถาม ที่เลือก    ไมเหน็ดวย                

                          5        หมายถงึ    ผูตอบแบบสอบถาม ที่เลือก    ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง  
               สําหรับการใหคะแนนในคาํถามของแบบสอบถาม  ตอนที่ 6  ระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาคชั้น (Interval scale)  โดยมีเกณฑในการใหคะแนนแตละระดับ ดังนี ้
                          5        หมายถงึ    ผูตอบแบบสอบถาม ที่เลือก    จริงที่สุด       

                          4        หมายถงึ    ผูตอบแบบสอบถาม ที่เลือก    จริง 
                          3        หมายถงึ    ผูตอบแบบสอบถาม ที่เลือก    ไมแนใจ                   

                          2        หมายถงึ    ผูตอบแบบสอบถาม ที่เลือก    ไมจริง                
                          1        หมายถงึ    ผูตอบแบบสอบถาม ที่เลือก    ไมจริงเลย 

               ซึง่เปนคําถามเชงิบวก จะใชมาตรวัดประเมินคา 5 ระดับนี ้  แตหากเปนคําถามเชิงลบ จะ
กลับคาคะแนนมาตรวัด ดังนี ้
                          1        หมายถงึ    ผูตอบแบบสอบถาม ที่เลือก    จริงที่สุด       

                          2        หมายถงึ    ผูตอบแบบสอบถาม ที่เลือก    จริง 
                          3        หมายถงึ    ผูตอบแบบสอบถาม ที่เลือก    ไมแนใจ                   

                          4        หมายถงึ    ผูตอบแบบสอบถาม ที่เลือก    ไมจริง                
                          5        หมายถงึ    ผูตอบแบบสอบถาม ที่เลือก    ไมจริงเลย 
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              การอภิปรายผลการวิจัย    ลักษณะแบบสอบถามที่ใชในระดับการวัดขอมูลประเภทอันตร
ภาคชั้น  (Interval scale) เปนการวัดแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating scale) ของลิเคิรท  (Likert 

scale)  ในแบบสอบถามตอนที่ 2 - ตอนที ่6  ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการอภิปรายผล  ซึ่งผลจากการ
คํานวณ  โดยใชสูตรการคํานวณความกวางของอนัตรภาคชั้น   (มัลลิกา บุนนาค.  2537 : 29) 

            จากสูตร   ความกวางของอนัตรภาคชั้น     =   ขอมูลที่มคีาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่าํสดุ 

                                                                                                        จํานวนชัน้ 

            แทนคา             จากสูตร                   =           5 – 1 

                                                                                              5  

                                                               =          0.8 

 

               แสดงเกณฑการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยในแบบสอบถาม ตอนที ่2 - ตอนที ่5  ดังนี้  

                    คะแนนเฉลีย่ระหวาง 4.21 - 5.00 หมายถงึ ระดับความคดิเห็นอยูในระดับ ดีมาก 

                    คะแนนเฉลีย่ระหวาง 3.41 - 4.20 หมายถงึ ระดับความคดิเห็นอยูในระดับ ดี   

                    คะแนนเฉลีย่ระหวาง 2.61 - 3.40 หมายถงึ ระดับความคดิเห็นอยูในระดับ ปานกลาง 
                    คะแนนเฉลีย่ระหวาง 1.81 - 2.60 หมายถงึ ระดับความคดิเห็นอยูในระดับ ไมดี 

                    คะแนนเฉลีย่ระหวาง 1.00 - 1.80 หมายถงึ ระดับความคดิเห็นอยูในระดับ ไมดีอยางมาก 

               อนึง่  สําหรับเกณฑการแปลความหมายของคะแนนเฉลีย่ ในแบบสอบถาม ตอนที ่6  ดังนี้  

             คะแนนเฉลีย่ระหวาง 4.21 - 5.00 หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามมีระดับพฤติกรรมมากที่สุด 

             คะแนนเฉลีย่ระหวาง 3.41 - 4.20 หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามมีระดับพฤติกรรมมาก 

             คะแนนเฉลีย่ระหวาง 2.61- 3.40  หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามมีระดับพฤติกรรมปานกลาง 
             คะแนนเฉลีย่ระหวาง 1.81 - 2.60 หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามมีระดับพฤติกรรมนอย 

             คะแนนเฉลีย่ระหวาง 1.00 - 1.80 หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามมีระดับพฤติกรรมนอยที่สุด 
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             5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

                    ในการศึกษาครั้งนี้    ผูวิจัยทําการศึกษาขอมูล    โดยใชสถิติที่เกีย่วของในการวิเคราะห
ขอมูลและทดสอบสมมติฐานในการวิจยั   ดังนี ้  

     5.1 สถิติที่ใชในการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 

                                 สถิติทีใ่ชในทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม การทดสอบความเชือ่มั่น 

(Reliability) ของแบบสอบถามโดยวิธีการหาคาสมัประสิทธิ์แอลฟา (Ceofficient Alpha) ของครอนบัค 

(Cronbach)   (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ.  2540 : 226)   โดยใชสูตร                                             

                                              จากสูตร    ⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡ ∑
− 2

2 
1

1-n
n   = 

x

i

δ
δ

α  

                    เมื่อกําหนดให   

     α         =        คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม  

     n         =        จํานวนขอในแบบสอบถาม 

                             ∑δi2      =        ผลรวมของคาความแปรปรวนของแบบสอบถามรายขอ   

      2xδ          =        คาความแปรปรวนของแบบสอบถามทั้งชุด 

                     5.2 สถิติเชิงพรรณา  (Descriptive Analysis)   มีดังนี ้    

 5.2.1 การหาคารอยละ  (Percentage)   เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลโดย- 

ทั่วไปของบุคลากรสายการสอนจากแบบสอบถาม   ตอนที ่1 ขอ 1 - ขอ 7   การนาํเสนอขอมูลโดยใช
ตารางแจกแจงความถี่ (Frequency  Table)  แบบจําแนกทางเดียว  (บุญชม ศรีสะอาด.  2543 : 101) 

                                 จากสูตร               p          =           ƒ x   100 

                                                                                       n 

                                 เมื่อกาํหนดให      

                                           p             แทน            รอยละ 

                                           ƒ             แทน            ความถีท่ี่ตองการแปลงใหเปนรอยละ 

                                           n              แทน            จํานวนความถีท่ัง้หมด 
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                                 5.2.2 การหาคาคะแนนเฉลี่ยเลขคณิต    (Mean)    เพื่อใชแปลความหมายของ
ขอมูลดานตาง ๆ ในแบบสอบถาม ตอนที่ 2 – ตอนที ่ 6   ทีเ่ปนการวัดแบบมาตราสวนประมาณคา 

(Interval scale)  โดยใชสูตร   (ชูศรี วงศรัตนะ.  2541 : 35) 

                       จากสูตร                  X          =          ∑ X 

                                                                                 n 

                        เมื่อกําหนดให        

                                     X                 แทน          คาคะแนนเฉลี่ย 

                                     ∑ X            แทน          ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

                                     n                 แทน          ขนาดของกลุมตัวอยาง 

                                 5.2.3 การหาคาเบีย่งเบนมาตรฐาน    (Standard Deviation)     เพื่อใชแปล
ความหมายของขอมูลดานตาง ๆ ในแบบสอบถาม ตอนที ่ 2 - ตอนที ่ 6   โดยใชสูตร   
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  2542 : 255) 

                         จากสูตร              S.D.             =               n Σx2  - (∑x)2  

                                                                                                                                                             n  ( n – 1) 

                         เมื่อกําหนดให     
                                           S.D.      แทน    คาเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง  
                                           x           แทน    คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 
                                           n           แทน    ขนาดของกลุมตัวอยาง 
                                           n – 1     แทน    จํานวนตัวแปรอิสระ 

                                           ∑x2      แทน    ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกาํลังสอง 
                                          (∑x)2    แทน     ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลงัสอง 



                                                                                                                                                                                                                                                                   

 

60

5.3 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมุติฐาน 
5.3.1  การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม   โดยใชคา  T-

Test  

เพื่อทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1   เกี่ยวกับเพศ  และสถานภาพสมรส   (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  

2542 : 360)  ดังนี้ 

                          จากสตูร 

                                    t          =                  x1  –   x2               

                                  s1
2        s2

2 
                                                           n1   +    n2   

                                เมื่อกาํหนดให   

                                            t           แทน         คาสถิติที่ใชพิจารณาใน  T-Distribution 

                                            x1         แทน         คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 

                                            x2         แทน         คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 

                                            s1
2        แทน                คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 

                                    s2
2        แทน         คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 

                                            n1         แทน         ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 

                                            n2         แทน         ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2  

                                5.3.2 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มมีากกวา
สองกลุม  โดยใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว  (One-Way Analysis of Variance)  หรือ F-Test

เพื่อทดสอบสมมุติฐานขอที ่1 เกี่ยวกับวฒุิการศึกษา  และคณะที่สังกัด   (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมา-

ธิราช.  2542 : 393) 

                                
  จากสูตร 

                                          F              =              MS (B) 

                                                               MS (W) 
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                      เมื่อกําหนดให 

                                 F                แทน          คาสถิติทีจ่ะใชเปรียบเทยีบกับคาวิกฤติ                   
                                                                                                                  จากการแจกแจงแบบ  F  เพื่อทราบนยัสําคัญ 

                                MS (B)        แทน          คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม 

                                                                    (Mean  Square  Between  Groups) 

                                MS (W)       แทน          คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

                                                                    (Mean  Square  Between  Groups) 

               แตถาพบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวาสองกลุมตัวอยาง 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  จึงทดสอบเปนรายคู  โดยวธิีทางสถิติ LSD (Least Significant Difference) 

ใชสูตร ดังนี้  (ศิริชัย  พงษวชิัย.  2539 : 200) 

                      จากสตูร    LSD               =               tα.r 
.  S  d 

                            

                           โดยที่  S d                    =          MSE (  1   +  1   และ (ni  /  nj) 

                                                                                    ni        nj 

                                       เมื่อกําหนดให 

                           LSD          คือ          คาผลตางนยัสําคัญที่คํานวณไดสําหรับกลุมตัวอยางที ่
                                                                 i  และ j 

                                  MSE          คือ         คา  Mean Square Error  จากตารางวเิคราะห- 
                                                                 ความแปรปรวน 

                                  K               คือ         จํานวนกลุมทั้งหมดที่ใชทดสอบ 

                                  ni               คือ         จํานวนหนวยตัวอยางในกลุมที่ i 

                                  nj                           คือ        จํานวนหนวยตัวอยางในกลุมที่ j 

                                  tα.r                        คือ        จากตารางมาตรฐานที่ระดบั  df  หรือ  r = n-k 
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                                5.3.3 สถิติสหสัมพนัธอยางงายของเพียรสัน  (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธ (Correlation) ของตัวแปรสองตวัที่เปนอิสระตอกัน  

หรือหาความสัมพันธระหวางขอมูล  2  ชุด  เพื่อทดสอบสมมุติฐานขอที่ 2 เกี่ยวกบัอายุ, ประสบการณ
ในการทํางาน  (อายุงาน),  และรายได (ตอเดือน), สมมุติฐานขอที่ 3, สมมุติฐานขอที่ 4, สมมุติฐานขอ-

ที่ 5, สมมุติฐานขอที่ 6, และสมมุติฐานขอที่ 7  (บุญธรรม  กิจปรีดาบรสุิทธิ์.  2543 : 345-349) 

 

                    จากสูตร     rxy          =                          n∑XY - ∑X∑Y 

                                                                 [n ∑X2 – (∑X)2]  [n ∑Y2 – (∑Y)2] 

                                       rxy                  =                              SP 

                                                                  (SSX)  (SSY)                         

                    เมื่อกําหนดให 

                               SP                 =                  ∑XY  -  (∑X) (∑Y) 

                                                                                              n 

                               SSX               =                 ∑X2 – (∑X)2 

                                                                                                                                                 n 

                               SSY               =                 ∑Y2 – (∑Y)2 

                                                                                                                                                n 

                                       

                                 n                  =                 จํานวนคูของขอมูลหรือขนาดกลุมตัวอยาง 
                                 X                  =                 คะแนนหรือคาของตวัแปร X 

                                 Y                  =                 คะแนนหรือคาของตวัแปร Y 

                                 SP                =                 ผลรวมของผลคูณ (Sum of Product)  ระหวาง 
                                                                         ตัวแปร X กับตัวแปร Y 

                                 SSX              =                 ผลรวมของผลตางกาํลังสอง (Sum of Square)  

                                                                         ของ ตัวแปร X กับตัวแปร Y 

                                 SSY              =                 ผลรวมของผลตางกาํลังสอง (Sum of Square)  

                                                                         ของ ตัวแปร X กับตัวแปร Y 



                                                                                                                                                                                                                                                                   

 

63

การแปลความหมายคาสมัประสิทธิส์หสัมพนัธ  (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์.  2543 : 348) 

1. พิสัยของคา  rxy  คา  rxy  จะมีคาระหวาง  -1 ถึง 0  และระหวาง  0 ถึง +1 

2. เครื่องหมายหนาคา  rxy  ถาคาเปนบวก  หรือไมแสดงเครื่องหมาย แสดงวา ตัวแปร 2 ตัวนั้น 

มีความสมัพนัธกันในเชงิบวก  (Positive) หรือทิศทางเดยีวกนั  ถาคาเปนลบ  แสดงวาตัวแปร 2 ตัวนัน้ 

มีความสมัพนัธในเชงิลบ  (Negative)   หรือทิศทางตรงกันขามกัน 

       3.   ถาคา  rxy  =  0  หรือไมมีนัยสําคญั  (Not significance)    หมายความวา   ตัวแปร 2  ตัวนั้น  

ไมมีความสมัพันธกันเปนเสนตรง 
       4.   ถาคา  rxy  ที่มนีัยสาํคัญ  (significance)  ถามคีาใกล 1.0  แสดงวา ตัวแปร 2 ตัวนัน้ มีความ 

สัมพันธมาก  ถาใกล 0 แสดงวามีความสัมพันธกันนอย  โดยทั่วไป 

             ถาคา  rxy  มีคานอยกวา  0.30  จะถือวา ตัวแปร 2 ตัว มีความสัมพันธกันนอย  (Low) 

                     โดยจะไมสนใจวาคา  rxy  จะมีเครื่องหมายบวกหรือลบ 

             ถาคา  rxy  มีคาระหวาง  0.30 - 0.70  จะถือวา ตัวแปร 2 ตัว มีความสมัพนัธกนัปานกลาง  
                     (Moderate) 

             ถาคา  rxy  มีคามากกวา  0.70  จะถือวา ตัวแปร 2 ตัว มีความสัมพันธกันมาก  (Hight) 

 

                                                                   

                                                                               

                                                                                                                           

 

 

 

 

                                        

 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
                 การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษา ปจจัยที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการ
สอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ การวิเคราะหขอมูลและการแปล
ความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ  ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

เพื่อใหเกิดความเขาใจและสื่อความหมายไดตรงกัน  ดังนี้ 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

                         n                 แทน            จํานวนกลุมตัวอยาง 
                         x                 แทน            คาเฉลี่ยกลุมตัวอยาง  (Mean) 

                         S.D.            แทน            คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) 

                         r                  แทน            คาสถิติที่ใชพิจารณา  (Correlation  Coefficient) 

                         t                  แทน            คาสถิติที่ใชพิจารณาใน  t – distribution 

                         F                 แทน            คาสถิติที่ใชพิจารณาใน  F – distribution 

                         P                 แทน            ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 

                                                               (Probability) 

                         SS               แทน            ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง  
                                                                (Sum of Square) 

                         MS               แทน            คาเฉลี่ยรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง  
                                                                (Mean  Square) 

                         df                แทน            ระดับชั้นของความเปนอิสระ  (degree of freedom) 

                          *                 แทน            ระดับนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ  .05 

                          **               แทน             ระดับนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ  .01  

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

              การวิเคราะหขอมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยในครั้งนี้  
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอ  โดยแบงออกเปน  7  ตอน  ดังนี้ 
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               ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลโดยทั่วไป (ปจจัยสวนบุคคล) ของบุคลากรสายการสอน ใน
สังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ        

               ตอนที่ 2 การวิเคราะหบรรยากาศในการทํางานของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบัน
ราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ                       

               ตอนที่ 3 การวิเคราะหทัศนคติในการทํางานของบุคลากรสายการสอน  ในสังกัดสถาบัน
ราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ   

            ตอนที่ 4 การวิเคราะหบุคลิกภาพในการทํางานของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบัน
ราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ   

            ตอนที่ 5 การวิเคราะหความเชื่ออํานาจในตนของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบัน
ราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ 

               ตอนที่ 6 การวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน   ในสังกัดสถาบัน
ราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ 

               ตอนที่  7  การศึกษาเปรียบเทียบและการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมุติฐานในการวิจัย   

ผลการวิเคราะหขอมูล 

               ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลโดยทั่วไป (ปจจัยสวนบุคคล) ของบุคลากรสายการสอน ใน
สังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 

               ขอมูลโดยทั่วไป (ปจจัยสวนบุคคล) ของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลย
อลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  ไดแก  เพศ  วุฒิการศึกษา  สถานภาพสมรส  คณะที่สังกัด  อายุ  
ประสบการณในการทํางาน (อายุงาน) และรายได (ตอเดือน) เปนการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการตอบ
แบบสอบถาม  ดังที่นําเสนอในตาราง  2  
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ตาราง 2  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามขอมูลโดยทั่วไป   (ปจจัยสวนบุคคล)    ของ 
       บุคลากรสายการสอน 

        ปจจัยสวนบุคคล                             จํานวน  (คน)                  รอยละ 

 
1.  เพศ 

          ชาย                                                                124                               38.99 

             หญิง                                                              194                               61.01 

                           รวม                                                318                             100.00 

 
2. วุฒิการศกึษา 

           ปริญญาตรี                                                      52                               16.35                                        
           ปริญญาโท                                                    235                               73.90 

              ปริญญาเอก                                                    31                                 9.75 

                          รวม                                                318                             100.00 

 
3. สถานภาพสมรส 

           โสด                                                              117                               36.79 

         สมรส                                                           201                               63.21 

 

                          รวม                                                318                             100.00 
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ตาราง  2  (ตอ) 

        ปจจัยสวนบุคคล                             จํานวน  (คน)                 รอยละ 
 

4. คณะทีส่ังกัด 

             คณะครุศาสตร                                                 50                              15.72 

             คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี                      83                              26.10 

             คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร                  79                              24.85 

             คณะวิทยาการจัดการ                                       63                              19.81 

             คณะเทคโนโลยีการเกษตร                                16                                5.03 

             คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม                             27                                8.49    

                          รวม                                                 318                           100.00 

   

       ปจจัยสวนบุคคล         จาํนวน  (คน)   คาตํ่าสุด    คาสงูสดุ       x              S.D. 
 
5.  อาย ุ                                          318                21              61           41.80           10.92 

6.  ประสบการณในการทาํงาน      318               0.6              39           16.91            11.21 

7.  รายได (ตอเดือน)                      318             7,780       60,000     24,944.72      8,971.03 

 

              จาก   ตาราง 2    ผลการวิเคราะหขอมูลโดยทั่วไป    (ปจจัยสวนบุคคล)     ของบุคลากรสาย
การสอน ที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 318 คน  พบวา 

              เพศ บุคลากรสายการสอนที่ตอบแบบสอบ เปนเพศชาย จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 

38.99  และเพศหญิง จํานวน 194 คน  คิดเปนรอยละ 61.01   โดยบุคลากรสายการสอนสวนใหญเปน
เพศหญิงมากกวาเพศชาย 
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               วุฒิการศึกษา  บุคลากรสายการสอนที่ตอบแบบสอบถาม เปนผูที่มีวุฒิการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี  จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 16.35  เปนผูที่มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาโท 235 คน 

คิดเปนรอยละ 73.90  และเปนผูที่มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาเอก จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 

9.75 โดยสวนใหญเปนผูที่มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาโท รองลงมาคือ เปนผูที่มีวุฒิการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรี  และเปนผูที่มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาเอก  ตามลําดับ 

               สถานภาพสมรส  บุคลากรสายการสอนที่ตอบแบบสอบถาม  เปนผูที่มีสถานภาพโสด 

จํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ 36.79  และเปนผูที่มีสถานภาพสมรสแลว  จํานวน 201 คน คิดเปน
รอยละ 63.21 โดยสวนใหญเปนผูที่มีสถานภาพสมรสแลว  และรองลงมา เปนผูที่มีสถานภาพโสด   

               คณะที่สังกัด  บุคลากรสายการสอนที่ตอบแบบสอบถาม  เปนผูที่อยูในคณะครุศาสตร 
จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 15.72  เปนผูที่อยูในคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี จํานวน 83 คน 

คิดเปนรอยละ 26.10  เปนผูที่อยูในคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 

24.85  เปนผูที่อยูในคณะวิทยาการจัดการ จํานวน 63 คน  คิดเปนรอยละ 19.81  เปนผูที่อยูในคณะ
เทคโนโลยีการเกษตร    จํานวน 16 คน      คิดเปนรอยละ 5.03      และเปนผูที่อยูในคณะเทคโนโลยี-
อุตสาหกรรม จํานวน 27 คน  คิดเปนรอยละ 8.49 โดยสวนใหญเปนผูที่อยูในคณะวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี  รองลงมาเปนผูที่อยูในคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  คณะวิทยาการจัดการ  คณะ-

ครุศาสตร  คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม  และคณะเทคโนโลยีการเกษตร  ตามลําดับ 

               อายุ  บุคลากรสายการสอนที่ตอบแบบสอบถาม เปนผูที่มีอายุเฉลี่ย 41.80 ป หรือประมาณ 

42 ป สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ที่คา 10.92 โดยเปนผูที่มีอายุสูงสุด 61 ป  และเปนผูที่มีอายุตํ่าสุด 21 ป 

               ประสบการณในการทํางาน (อายุงาน) บุคลากรสายการสอนที่ตอบแบบสอบถามเปนผูที่
มีประสบการณในการทํางาน (อายุงาน) เฉลี่ย  16.91 ป หรือประมาณ 17 ป  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ที่คา 11.21  โดยเปนผูที่มีประสบการณในการทํางาน  (อายุงาน) สูงสุด 39 ป และเปนผูที่มีประสบ-

การณในการทํางาน (อายุงาน)  ตํ่าสุด  0.6 ป หรือ 6 เดือน 

               รายได (ตอเดือน)  บุคลากรสายการสอนที่ตอบแบบสอบถาม  เปนผูที่มีรายได (ตอเดือน) 

เฉลี่ย 24,944.72 บาท สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ที่คา 8,971.03 โดยเปนผูที่มีรายไดสูงสุด 60,000 บาท
ตอเดือน  และเปนผูที่มีรายไดตํ่าสุด 7,780 บาทตอเดือน 
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              จากตาราง 2 แสดงใหเห็นวาบุคลากรสายการสอนที่ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ กลุมตัวอยาง 
สวนใหญเปนเพศหญิง มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาโท มีสถานภาพสมรส มีคณะที่บุคลากรสาย
การสอนสังกัดจํานวนมาก คือ คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี โดยมีอายุเฉลี่ย 41.80 ป หรือ
ประมาณ 42 ป  มีประสบการณในการทํางาน  (อายุงาน) เฉลี่ย 16.91 ป หรือประมาณ 17 ป  และมี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน  24,944.72 บาท 

           ตอนที่ 2 การวิเคราะหบรรยากาศในการทํางานของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบัน
ราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ   

             เปนการวิเคราะหบรรยากาศในการทํางานของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบันราชภัฏ-

วไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ  โดยใชคาเฉลี่ย  (x) และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังแสดง
ในตาราง  3 

ตาราง  3  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของกลุมตัวอยาง   จําแนกตามระดับความคิดเห็น 

       ที่มีตอบรรยากาศในการทํางาน 

                                                                              ระดับความคิดเห็น 
           บรรยากาศในการทํางาน                           x              S.D.       แปลผล       

 

1. งานที่ขาพเจาปฏิบัติอยูมีการกําหนดหนาที่ 
และความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน                             4.32            0.68            ดีมาก 

2. ลักษณะงานที่ขาพเจาปฏิบัติอยู 
มีสายบังคับบัญชาที่ชัดเจน                                         4.22            0.67            ดีมาก 

3. งานที่ขาพเจาปฏิบัติอยู  มีการกําหนด  

คําบรรยายลักษณะงานไวอยางชัดเจน  (1)                    3.59            3.08               ดี 

4. สถานที่ทํางาน เต็มไปดวยบรรยากาศ- 

      ทางวิชาการ  (1)                                                          3.66             1.21               ดี 

5. การจัดสถานที่ทํางาน แบงใหอาจารยนั่ง 
เปนสัดสวน ทําใหเอื้อตอการปฏิบัติงาน                       4.10             0.98                ดี 

6. งานสายการสอนเปนงานที่ทาทายความสามารถ  (1)     4.11             0.92                ดี 

7.   ขาพเจามีความรูตรงกับวิชาที่ขาพเจาสอน                   4.60              0.57             ดีมาก 
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ตาราง  3  (ตอ) 

                                                                                 ระดับความคิดเห็น 
           บรรยากาศในการทํางาน                                   x         S.D.        แปลผล      

 

8.  งานสายการสอน เปนงานที่บุคคลอื่นมองวา 

     ซ้ําซาก จําเจ นาเบื่อหนาย  แตในสวนตัวของ 
     ขาพเจารูสึกวามีความสุขกับงานที่ปฏิบัติอยู  (1)                     4.62         5.68            ดีมาก 

9.  อาชีพสายการสอน เปนที่ยอมรับของบุคคลโดยทั่วไป (1)         4.14         0.93               ดี 

10.ขาพเจามีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย ระเบียบ 

     กฎเกณฑ  และขอบังคับตาง ๆ เกี่ยวกับการทํางาน                3.83         3.07               ดี 

11.ขาพเจาพอใจรายไดในรูปของเงินเดือนที่ไดรับอยูในขณะนี้ (1) 3.20         1.36          ปานกลาง 
12.ขาพเจาพอใจกับรายไดที่ไดจากการสอนพิเศษ  (1)                 2.40         1.16              ไมดี 

13.ขาพเจามีเวลาเพียงพอที่จะสรางโอกาสกาวหนาทางวิชาการ   3.81        1.09               ดี 

14.ขาพเจามีความสามารถเพียงพอที่จะทําผลงาน-  

     ทางวิชาการได  เมื่อครบระยะเวลาที่กําหนด                          4.25         0.68            ดีมาก 

15.ขาพเจาคิดวา งานสายการสอนเปนงานที่มีความมั่นคง          4.15         0.85               ดี 

16.ขาพเจารูสึกวาผูบังคับบัญชาใหความยุติธรรมแกขาพเจา (1)   3.36         1.29           ปานกลาง 
17.ผูบังคับบัญชาใหความไววางใจตัวขาพเจาเกี่ยวกับใน 

     เร่ืองการปฏิบัติงาน                                                             4.05         0.77                ดี    

18.ขาพเจาคิดวา ผูบังคับบัญชามีสวนชวยสงเสริม และ 

     สนับสนุนใหขาพเจาไดมีโอกาสกาวหนาใน 

     หนาที่การงาน  (1)                                                                3.53         1.23                 ดี 

19.เพื่อนรวมงานในหนวยงานนี้ใหความรวมมือ- 

     รวมใจกัน  และเต็มไปดวยอบอุน  (1)                                     2.57          1.27             ปานกลาง 

                                        รวม                                               3.82           1.48                 ดี 

                

                        (1)  เปนคําถามเชิงลบที่ไดปรับเปนเชิงบวก และกลับคาสเกลแลว 
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             จาก  ตาราง 3  ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายการสอนที่มีตอ
บรรยากาศในการทํางาน พบวา โดยรวมอยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย (x) เทากับ 3.82  เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ  พบวา ระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายการสอนที่มีตอบรรยากาศในการทํางาน อยูใน
ระดับดีมาก คือ ในเรื่อง งานสายสอนเปนงานที่บุคคลอื่นมองวาซ้ําซาก จําเจ นาเบื่อหนาย แตใน
สวนตัวของบุคลากรรูสึกวามีความสุขกับงานที่ปฏิบัติอยู, บุคลากรมีความรูตรงกับวิชาที่สอน, งานที่
ปฏิบัติอยูมีการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน, บุคลากรมีความสามารถเพียง
พอที่จะทําผลงานทางวิชาการได เมื่อครบระยะเวลาที่กําหนด, และในเรื่อง ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู มี
สายบังคับบัญชาที่ชัดเจน มีคาเฉลี่ย (x)  เทากับ 4.62, 4.60, 4.32, 4.25 และ 4.22 ตามลําดับ  ระดับ
ความคิดเห็นของบุคลากรสายการสอนที่มีตอบรรยากาศในการทํางาน อยูในระดับดี คือ ในเรื่อง งาน
สายการสอนเปนงานที่มีความมั่นคง, อาชีพสายการสอนเปนที่ยอมรับของบุคคลโดยทั่วไป, การ
ปฏิบัติงานสายการสอนเปนงานที่ทาทายความสามารถ, การจัดสถานที่ทํางาน แบงใหอาจารยนั่งเปน
สัดสวน ทําใหเอื้อตอการปฏิบัติงาน, ผูบังคับบัญชาใหความไววางใจในตัวบุคลากรเกี่ยวกับเร่ืองการ
ปฏิบัติงาน, บุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย ระเบียบ กฎเกณฑ และขอบังคับตาง ๆ เกีย่วกบั
การทํางาน, บุคลากรมีเวลาเพียงพอที่จะสรางโอกาสกาวหนาทางวิชาการ, สถานที่ทํางานเต็มไปดวย
บรรยากาศทางวิชาการ, งานที่บุคลากรปฏิบัติอยู มีการกําหนดคําบรรยายลักษณะงานไวอยางชัดเจน, 

และ ในเรื่อง บุคลากรคิดวา ผูบังคับบัญชามีสวนชวยสงเสริมและสนับสนุนใหไดมีโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงาน  มีคาเฉลี่ย  (x)  เทากับ 4.15,  4.14,  4.11,  4.10,  4.05,  3.83,  3.81,  3.66,  3.59  

และ  3.53  ตามลําดับ  สวนระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายการสอนที่มีตอบรรยากาศในการ
ทํางาน  อยูในระดับปานกลาง คือ ในเรื่อง บุคลากรรูสึกวาผูบังคับบัญชาใหความยุติธรรมแกตัว
บุคลากร, บุคลากรพอใจรายไดในรูปของเงินเดือนที่ไดรับอยูในขณะนี้ และในเรื่อง เพื่อนรวมงานใน
หนวยงานนี้ใหความรวมมือรวมใจกันและเต็มไปดวยความอบอุน มีคาเฉลี่ย (x)  เทากับ  3.36, 3.20 

และ 2.57  ตามลําดับ  และระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายการสอนที่มีตอบรรยากาศในการ
ทํางาน อยูในระดับ ไมดี คือ ในเรื่อง บุคลากรพอใจกับรายไดที่ไดรับจากการสอนพิเศษ มีคาเฉลี่ย (x)  

เทากับ 2.40 
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           ตอนที่ 3 การวิเคราะหทัศนคติในการทํางานของบุคลากรสายการสอน    ในสังกัดสถาบัน
ราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ 

              เปนการวิเคราะหทัศนคติในการทํางานของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบันราชภัฏ-

วไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ โดยใช คาเฉลี่ย (x)  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังแสดง
ในตาราง  4 

ตาราง  4  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของกลุมตัวอยาง   จําแนกตามระดับความคิดเห็น 

       ที่มีตอทัศนคติในการทํางาน 

                                                                            ระดับความคิดเห็น 

           ทัศนคติในการทํางาน                           x            S.D.           แปลผล 

1. งานสายการสอนเปนงานที่ตองใชผูที่มี 
ความรูดี  หรือ  ความรูกวางขวาง                          4.64           0.56                 ดีมาก 

2. อาชีพครูเปนอาชีพที่สังคมยอมรับ 

และยกยอง                                                         4.39           0.69                  ดีมาก 

3. ขาพเจาชอบทํางานดานสายการสอน 

เพราะเปนงานที่ทําประโยชนใหกับสังคม               4.52           0.56                  ดีมาก  

4.   ขาพเจาภาคภูมิใจที่มีอาชีพเปนครู                        4.55           0.57                  ดีมาก 

5.   ขาพเจาสามารถอธิบายในเรื่องที่ 
      บุคคลอื่นไมเขาใจใหเขาใจไดอยางชัดเจน  (1)         3.47           1.13                     ดี 

6. ขาพเจาจะยึดอาชีพสายการสอน 

จนกวาจะเกษียณอายุ                                          4.15           0.90                     ดี 

7. ถึงแมวาขาพเจาจะมีงานอื่นที่มีรายได- 
สูงกวาการประกอบอาชีพครู   ขาพเจาก็จะ 

ไมลาออก  (1)                                                        3.93           1.03                     ดี 

                                        รวม                               4.23           0.78                 ดีมาก 
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                      (1)   เปนคําถามเชิงลบที่ไดปรับเปนเชิงบวก และกลับคาสเกลแลว                                                       

               จาก ตาราง 4  ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายการสอนที่มีตอ
ทัศนคติในการทํางาน พบวาโดยรวม อยูในระดับ ดีมาก โดยมีคาเฉลี่ย (x) เทากับ 4.23   เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายการสอนที่มีตอทัศนคติในการทํางาน อยูใน
ระดับดีมาก คือ ในเรื่อง งานสายการสอนเปนงานที่ตองใชผูที่มีความรูดี หรือ ความรูกวางขวาง, 

บุคลากรภาคภูมิใจที่มีอาชีพเปนครู,บุคลากรชอบทํางานดานสายการสอน เพราะเปนงานที่ทํา
ประโยชนใหกับสังคม, และในเรื่อง อาชีพครูเปนอาชีพที่สังคมยอมรบัและยกยอง มีคาเฉลี่ย (x) เทากับ  

4.64,  4.55,  4.52  และ  4.39  ตามลําดับ   และระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายการสอนที่มีตอ
ทัศนคติในการทํางาน อยูในระดับ ดี คือ ในเรื่อง บุคลากรจะยึดอาชีพสายการสอนจนกวาจะ
เกษียณอายุ, ถึงแมวาบุคลากรจะมีงานอื่นที่มีรายไดสูงกวาการประกอบอาชีพครู บุคลากรก็จะไม
ลาออก, และในเรื่อง บุคลากรสามารถอธิบายในเรื่องที่บุคคลอื่นไมเขาใจ ใหเขาใจไดอยางชัดเจน  มี
คาเฉลี่ย (x)  เทากับ  4.15,  3.93  และ 3.47  ตามลําดับ 
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            ตอนที่ 4 การวิเคราะหบุคลิกภาพในการทํางานของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบัน
ราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ 

              เปนการวิเคราะหบุคลิกภาพในการทํางานของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบันราชภัฏ-

วไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ โดยใช คาเฉลี่ย (x) และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) ดังแสดง
ในตาราง  5 

ตาราง  5  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของกลุมตัวอยาง   จําแนกตามระดับความคิดเห็น 

       ที่มีตอบุคลิกภาพในการทํางาน 

                                                                                            ระดับความคิดเห็น 

         บุคลิกภาพในการทํางาน                            x            S.D.          แปลผล         

 

1. ขาพเจาเปนผูที่มีบุคลิกภาพ 

เหมาะสมกับงานสายการสอน  (1)                            4.12            0.75                  ดี 

2. ขาพเจารูสึกวา ตัวขาพเจาพูดไดดี 

ตอหนาคนจํานวนมาก                                            4.06             0.74                  ดี 

3. ขาพเจาชอบเขาสังคม                                             3.93             0.78                  ดี 

4. ขาพเจาชอบสนทนากับคนแปลกหนา                       3.81             0.95                  ดี  

5. ขาพเจาเปนบคุคลรื่นเริง  เปนสุข                              4.33             0.66               ดีมาก 

6. ขาพเจาเปนผูที่มีความสุขและ 

และสนุกสนานกบัอาชีพสายการสอน  (1)                   4.14             0.80                  ดี 

7. นอกเหนือจากงานสายสอนแลว  

      ขาพเจายงัใหเวลากบังานดานบริการอืน่ ๆ 

      ของสถาบนัดวย                                                       4.23             0.72              ดีมาก 

8. ขาพเจานาํวิธกีารสอนแบบใหม 
      มาพัฒนาใชกับการเรียนการสอน  (1)                         4.00             0.84                  ดี 
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ตาราง 5  (ตอ) 

                                                                                              ระดับความคิดเห็น 

         บุคลิกภาพในการทํางาน                            x            S.D.          แปลผล         

  

9.   ขาพเจาชอบสอนวิชาใหม ๆ  ทั้งนี้เพือ่             

      จะไดปรับกระบวนการเรยีนการสอน 

      ใหทนักับเหตุการณในปจจุบันนี้   (1)                          4.13            0.89                   ดี 

                                                     รวม                     4.08            0.79                   ดี 

                                

                       (1)  เปนคําถามเชิงลบที่ไดปรับเปนเชิงบวก และกลับคาสเกลแลว 

               จาก ตาราง 5  ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายการสอนที่มีตอ
บุคลิกภาพในการทํางาน พบวา โดยรวม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย (x)  เทากับ 4.08 เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ  พบวา ระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายการสอนที่มีตอบุคลิกภาพในการทํางาน อยูใน
ระดับดีมาก คือ ในเรื่อง บุคลากรเปนบุคคลรื่นเริง เปนสุข และในเรื่อง นอกเหนือจากงานสายสอนแลว 

บุคลากรยังใหเวลากับงานดานบริการอื่น ๆ ของสถาบันดวย มีคาเฉลี่ย (x) เทากับ 4.33  และ 4.23  

ตามลําดับ และระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายการสอนที่มีตอบุคลิกภาพในการทํางาน อยูใน
ระดับดี  คือ ในเรื่อง บุคลากรเปนผูที่มีความสุขและสนุกสนานกับอาชีพสายการสอน, บุคลากรชอบ
สอนวิชาใหม ๆ ทั้งนี้เพื่อจะไดปรับกระบวนการเรียนการสอนใหทันกับเหตุการณในปจจุบันนี้,   
บุคลากรเปนผูที่มีบุคลิกภาพเหมาะสมกับงานสายการสอน, บุคลากรรูสึกวาตัวบุคลากรพูดไดดีตอ
หนาคนจํานวนมาก, บุคลากรนําวิธีการสอนแบบใหมมาพัฒนาใชกับการเรียนการสอน, บุคลากรชอบ
เขาสังคม, และบุคลากรชอบสนทนากับคนแปลกหนา  มีคาเฉลี่ย (x)  เทากับ  4.14,  4.13,  4.12,  

4.06,  4.00, 3.93  และ 3.81  ตามลําดับ 
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            ตอนที่ 5 การวิเคราะหความเชื่ออํานาจในตนของบุคลากรสายการสอน   ในสังกัดสถาบัน
ราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ               

              เปนการวิเคราะหความเชื่ออํานาจในตนของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบันราชภัฏ-

วไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ  โดยใช คาเฉลี่ย (x) และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังแสดง
ในตาราง  6 

ตาราง  6  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของกลุมตัวอยาง   จําแนกตามระดับความคิดเห็น 

      ที่มีตอความเชื่ออํานาจในตน 

                                                                                           ระดับความคิดเห็น 

           ความเชื่ออํานาจในตน                            x            S.D.          แปลผล 

 

1. การเลื่อนตาํแหนงงานของขาพเจา บางครัง้  
ข้ึนอยูกับความพอใจของผูบังคับบัญชา                    2.09            1.04                ไมดี 

2. ขาพเจาเชื่อมัน่วา ตัวขาพเจาจะกาวสู 
ความสาํเร็จข้ันสูงสุดในอาชพีสายการสอนได            4.11            0.82                  ดี 

3. ขณะนี้ ขาพเจารูสึกวา งานสายการสอน 

      ทําใหขาพเจาสามารถพฒันาตนเอง 
      ไดมาก                                                                   4.36            0.69                ดีมาก 

4. ความสาํเร็จในการทํางานของขาพเจา  

เกิดจากความขยันหมั่นเพียรของ 
ตัวขาพเจาเอง  (1)                                                    3.99             0.91                   ดี  

5. ขาพเจาเหน็วา วงการงานดานสายการสอน  

เปนงานที่มีระบบ เปนขัน้ตอน ไมนาจะม ี

ระบบการเลนพวกเลนพองกนั  (1)                              2.99            1.48              ปานกลาง                                   

                                                 รวม                       3.51       0.99                   ดี 
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                          (1)  เปนคาํถามเชงิลบที่ไดปรับเปนเชิงบวก และกลับคาสเกลแลว 

                จาก ตาราง 6  ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายการสอนที่มีตอ
ความเชื่ออํานาจในตน  พบวา  โดยรวม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย  (x) เทากับ 3.51   เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายการสอนที่มีตอความเชื่ออํานาจในตน อยูใน
ระดับดีมาก คือ ในเรื่อง ขณะนี้ บุคลากรรูสึกวา งานสายการสอนทําใหสามารถพัฒนาตนเองไดมาก มี
คาเฉลี่ย  (x)  เทากับ  4.36  ระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายการสอนที่มีตอความเชื่ออํานาจในตน
ในการทํางาน อยูในระดับดี  คือ ในเร่ือง บุคลากรเชื่อมั่นวา ตัวบุคลากรจะกาวสูความสําเร็จข้ันสูงสุด
ในอาชีพสายการสอนได  และในเรื่อง ความสําเร็จในการทํางานของบุคลากร เกิดจากความ
ขยันหมั่นเพียรของตัวบุคลากรเอง  มีคาเฉลี่ย (x)  เทากับ  4.11 และ 3.99 ตามลําดับ สําหรับระดับ
ความคิดเห็นของบุคลากรสายการสอนที่มีตอความเชื่ออํานาจในตน อยูในระดับปานกลาง  คือ ใน
เร่ือง บุคลากรเห็นวา วงการงานดานสายการสอน เปนงานที่มีระบบ เปนขั้นตอน ไมนาจะมีระบบการ
เลนพวกเลนพองกัน  มีคาเฉลี่ย (x)  เทากับ 2.99  และระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายการสอนที่มี
ตอความเชื่ออํานาจในตน อยูในระดับไมดี คือ ในเรื่อง การเลื่อนตําแหนงงานของบุคลากร บางครั้ง
ข้ึนอยูกับความพอใจของผูบังคับบัญชา  มีคาเฉลี่ย  (x)  เทากับ 2.09 
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            ตอนที่ 6  การวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน    ในสังกัดสถาบัน
ราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ 

              เปนการวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน   ในสังกัดสถาบันราชภัฏ-

วไลยอลงกรณ    ในพระบรมราชูปถัมภ  โดยใช   คาเฉลี่ย    (x)    และ   คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  

ดังแสดงในตาราง  7 

ตาราง  7  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน   ของกลุมตัวอยาง   จําแนกตามระดับพฤติกรรม 

       ที่มีตอพฤติกรรมการทํางาน 

                                                                                     ระดับพฤติกรรม 
              พฤติกรรมการทํางาน                               x            S.D.         แปลผล 

 

1. เมื่อมีกิจธุระสาํคัญ  ขาพเจาจะลาหยุดงาน 

เพื่อทาํกิจธุระนั้น ๆ  และไมไปปฏิบัติงาน  (1)                  3.79             1.11               มาก          

2. ขาพเจาไมเคยละเลยตอการ 
ปฏิบัติตามขอบังคับของหนวยงาน 

       แหงนี้                                                                         4.30             0.76            มากที่สุด 

3. ขาพเจามีความกระตือรือรนในการทํางาน                      4.42             0.59            มากที่สุด 

4. ขาพเจามีการวางแผนการทาํงาน 

เปนขั้นตอนทกุครั้ง  กอนที่จะเร่ิม  

การปฏิบัติงาน                                                             4.39             0.62            มากที่สุด  

5. ขาพเจามีเวลาเหลือใหกับงาน- 

ดานอื่น ๆ นอกเหนือจาก- 

งานดานสายการสอน  (1)                                              3.75             1.06               มาก 

6. ขาพเจามักจะเสนอขอคิดเหน็ที่สามารถ 

นํามาปรับปรุงงานได   นอกจากนี ้
หัวหนางานกม็ีความคิดเหน็เชนนัน้ดวย 
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ทําใหไดนําขอคิดเห็นนั้น ๆ ไปใช 
ในการพัฒนาและปรับปรุงงานตอไป  (1)                         3.37              1.25           ปานกลาง 

ตาราง 7  (ตอ) 

                                                                                    ระดับพฤติกรรม 
              พฤติกรรมการทํางาน                               x            S.D.         แปลผล 

 

7.   ขาพเจาศกึษาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ 

เพื่อนาํมาพัฒนางานสายการสอน                                 4.49           0.57            มากที่สุด 

8. ขาพเจามักจะมีปญหาถกเถยีงกับ 

เพื่อนรวมงาน  จนเปนเหตุใหเกิด 

อารมณเสียทัง้วัน                                                         3.14           1.40            ปานกลาง 
9. ขณะที่ขาพเจากําลงัสอนทกุครั้ง  

เปนชวงเวลาที่ขาพเจามีความสุข                                  4.34           0.66             มากที่สุด 

10. สวนใหญ นักศึกษา ชอบชมวา 

ขาพเจาสอนด ี (1)                                                         4.10           0.82                 มาก                      

                                           รวม                                     4.01           0.88                 มาก             

                 

                        (1)  เปนคําถามเชงิลบที่ไดปรับเปนเชงิบวก และกลับคาสเกลแลว 
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              จาก  ตาราง 7  ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมของบุคลากรสายการสอนที่มีตอ
พฤติกรรมการทํางาน พบวา โดยรวม อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย  (x) เทากับ 4.01  เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ระดับพฤติกรรมของบุคลากรสายการสอนที่มีตอพฤติกรรมในการทํางาน อยูใน
ระดับมากที่สุด คือ ในเร่ือง บุคลากรศึกษาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ เพื่อนํามาพัฒนางานสายการ
สอน, บุคลากรมีความกระตือรือรนในการทํางาน, บุคลากรมีการวางแผนการทํางานเปนขัน้ตอนทกุครัง้ 
กอนที่จะเร่ิมปฏิบัติงาน,  ขณะที่บุคลากรกําลังสอนทุกครั้ง เปนชวงเวลาที่บุคลากรมีความสุข, และใน
เร่ือง บุคลากรไมเคยละเลยตอการปฏิบัติตามขอบังคับของหนวยงานแหงนี้  มีคาเฉลี่ย (x) เทากับ 

4.49, 4.42, 4.39, 4.34, และ 4.30 ตามลําดับ สําหรับระดับพฤติกรรมของบุคลากรสายการสอนที่มีตอ
พฤติกรรมการทํางาน อยูในระดับ มาก  คือ ในเรื่อง สวนใหญ นักศึกษาชอบชมวา บุคลากรสอนดี,  
เมื่อมีกิจธุระสําคัญ บุคลากรจะลาหยุดงานเพื่อทํากิจธุระนั้น ๆ และไมไปปฏิบัติงาน และในเรื่อง 
บุคลากรมีเวลาเหลือใหกับงานดานอื่น ๆ นอกเหนือจากงานดานสายการสอน  มีคาเฉลี่ย  (x)   เทากับ  

4.10, 3.79 และ 3.75 ตามลําดับ  และระดับพฤติกรรมของบุคลากรที่มีตอพฤติกรรมการทํางาน อยูใน
ระดับ ไมแนใจ คือ ในเร่ือง บุคลากรมักจะเสนอขอคิดเห็นที่สามารถนํามาปรับปรุงงานได นอกจากนี้ 
หัวหนางานก็มีความคิดเห็นเชนนั้นดวย ทําใหไดนําขอคิดเห็นนั้น ๆ ไปใชในการพัฒนาและปรับปรุง
งานตอไป และเรื่อง    บุคลากรมักจะมีปญหาถกเถียงกับเพื่อนรวมงาน   จนเปนเหตุใหเกิดอารมณเสีย
ทั้งวัน  มีคาเฉลี่ย  (x)  เทากับ 3.37 และ 3.14  ตามลําดับ 
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            ตอนที่ 7  การศึกษาเปรียบเทียบและการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมุติฐานในการวิจัย   

               สมมุติฐานในการวิจัยขอที่ 1 บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลย
อลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ที่มีปจจัยสวนบุคคล  ไดแก เพศ  วุฒิการศึกษา  สถานภาพ
สมรส  คณะที่สังกัด  ตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน  จํานวน 4 ขอ  ดังนี้ 

                     สมมุติฐานในการวิจัยขอที่ 1.1 บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลย
อลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ที่มีเพศตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน 

                     สมมุติฐานในการวิจัยขอที่ 1.2 บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลย
อลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน 

                     สมมุติฐานในการวิจัยขอที่ 1.3 บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลย
อลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน 

                     สมมุติฐานในการวิจัยขอที่ 1.4 บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลย
อลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ที่มีคณะที่สังกัดตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน 

              การทดสอบสมมุติฐานในการวิจัยขอที่ 1.1 บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบัน
ราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  ที่มีเพศตางกันมีพฤติกรรมการทํางานที่
แตกตางกัน  โดยสามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

                H0  :  บุคลากรสายการสอนที่มีเพศตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่ไมแตกตางกัน 

                H1  :  บุคลากรสายการสอนที่มีเพศตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน 

               สถิติที่จะนํามาใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของ
ประชากร 2 กลุม โดยที่กลุมตัวอยางแตละกลุมเปนอิสระจากกัน  ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ในการ
ทดสอบสมมุติฐาน  ดังนั้น จะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0)  เมื่อ  Sig (2 – tailed) หรือ  Probability (P) 

มีคานอยกวา .05  ปรากฏรายละเอียดใน ตาราง 8 
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ตาราง   8    แสดงผลการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสายการสอน      

       จาํแนกตามเพศ 

 

           ตัวแปร                    เพศ             x           S.D.          t           df          P 

 

  พฤติกรรมการทํางานของ-            ชาย             1.95          1.87         -0.998       316       0.319 

     บุคลากรสายการสอน               หญิง            1.97          1.69 

 

       

           จาก ตาราง 8  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอนที่มี
เพศตางกัน  โดยใชสถิติ Independent Sample t – test  (t – test)  ในการทดสอบ พบวา มีคาความ
นาจะเปน (P) เทากับ 0.319 ซึ่งมากกวา .05  (P > .05)  นั่นคือ ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมุติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลย
อลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ที่มีเพศตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่ไมแตกตางกัน อยางมีนัย-

สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมุติฐานในการวิจัยที่ต้ังไว 
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                การทดสอบสมมุติฐานในการวิจัยขอที่ 1.2 บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบัน
ราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
ที่แตกตางกัน  โดยสามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

                 Ho : บุคลากรสายการสอนที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่ไมแตกตางกัน 

                 H1 : บุคลากรสายการสอนที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน 

             ในการวิเคราะหคร้ังนี้  สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ การวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 

(One  Way  ANOVA)  เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรที่มากกวา 2 กลุม 

โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% ในการทดสอบสมมุติฐาน ดังนั้น จะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คาความนาจะเปน (P) นอยกวา .05 ในกรณีเชนนี้จะมีคาเฉลี่ย
อยางนอย 1 คูที่แตกตางกันจะตองนําไปหาความแตกตางรายคู โดยใชวิธีทางสถิติ  Least  Significant  

Difference  (LSD)  ตอไป   

ตาราง  9  แสดงผลการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน   

       จําแนกตามวุฒิการศึกษา    

            

          ตัวแปร                  แหลงของ          df           SS           MS         F         P      
                                  ความแปรปรวน 

 

 พฤติกรรมการทํางานของ-        ระหวางกลุม            2              99.92        49.96     0.161    0.852 

   บุคลาการสายการสอน          ภายในกลุม            315       97926.67     310.88 

                                                   รวม                  317       98026.59 

                            
 

               จาก ตาราง 9 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอนที่
มีวุฒิการศึกษาตางกัน โดยใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) พบวา 

มีคาความนาจะเปน (P) เทากับ 0.852 ซึ่งมากกวา .05 (P > .05) นั่นคือ ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) 

และปฏิเสธสมมุติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลย
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อลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่ไมแตกตางกัน ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมุติฐานในการวิจัยที่ต้ังไว 
            การทดสอบสมมุติฐานในการวิจัยขอที่ 1.3 บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบัน
ราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานที่แตกตางกัน โดยสามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

             Ho : บุคลากรสายการสอนที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่ไมแตกตางกัน 

             H1 : บุคลากรสายการสอนที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน 

               สถิติที่จะนํามาใชในการวิเคราะหคร้ังนี้  จะใชในการทดสอบ ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
ของประชากร  2 กลุม   โดยกลุมตัวอยางแตละกลุมเปนอิสระ     ใชระดับความเชื่อมั่น  95%    ปรากฏ
รายละเอียดใน  ตาราง 10  

ตาราง  10   แสดงผลการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน    

       จําแนกตามสถานภาพสมรส 

          ตัวแปร                  สถานภาพ           x          S.D.         t           df         P       
                                         สมรส 

 

 พฤติกรรมการทํางานของ-             โสด                  3.96         3.12        -1.97         316       0.053                 

    บุคลากรสายการสอน               สมรส                 4.03         3.30 

                            

 

               จาก ตาราง 10 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน
ที่มีสถานภาพสมรสตางกัน โดยใชสถิติ Independent Sample t – test (t – test) ในการทดสอบ 

พบวา มีความนาจะเปน (P) เทากับ 0.053 ซึ่งมากกวา .05 (P > .05) นั่นคือ  ยอมรับสมมุติฐานหลัก 

(H0)  และปฏิเสธสมมุติฐานรอง  (H1) ซึ่งหมายความวา บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏว
ไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  ที่มีสถานภาพสมรสตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานที่ไมแตกตาง
กัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมุติฐานในการวิจัยที่ต้ังไว 
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               การทดสอบสมมุติฐานในการวิจัยขอที่ 1.4 บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบัน
ราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ที่มีคณะที่สังกัดตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
ที่แตกตางกัน โดยสามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

                 Ho : บุคลากรสายการสอนที่มีคณะที่สังกัดตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่ไมแตกตางกัน 

                 H1 : บุคลากรสายการสอนที่มีคณะที่สังกัดตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน 

             ในการวิเคราะหคร้ังนี้  สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ การวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 

(One  Way  ANOVA)  เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรที่มากกวา 2 กลุม 

โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% ในการทดสอบสมมุติฐาน ดังนั้น จะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคาความนาจะเปน (P) นอยกวา .05 ในกรณีเชนนี้จะมีคาเฉลี่ย
อยางนอย 1 คูที่แตกตางกันจะตองนําไปหาความแตกตางรายคู โดยใชวิธีทางสถิติ  Least  Significant  

Difference  (LSD)  ตอไป  

ตาราง 11   แสดงผลการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน    

       จําแนกตามคณะที่สังกัด 

           ตัวแปร              แหลงของ         df          SS           MS           F          P        
                               ความแปรปรวน 

 พฤติกรรมการทํางานของ-     ระหวางกลุม           2       18055.51     3611.10    14.088*    0.001 

    บุคลากรสายการสอน        ภายในกลุม          315      79971.08       309.84 

                                               รวม                  317      98026.59 

                                 *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

            จาก   ตาราง 11   ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน
ที่มีคณะที่สังกัดตางกัน โดยใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) พบวา 

มีคาความนาจะเปน (P) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา .05 (P < .05) นั่นคือ ปฎิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) 

และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลย
อลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ ที่มีคณะที่สังกัดตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานในการวิจัยที่ต้ังไว 
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              เพื่อใหทราบวา    บุคลากรสายการสอนที่มีคณะที่สังกัดตางกัน     จะมีความแตกตางกนัที่
คณะใดบาง จงึไดทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใชวธิีทางสถิติ LSD (Least 

Significant Difference)  ผลปรากฏ  ดังตาราง 12 

ตาราง 12  การทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน   เปนรายคู 
       จําแนกตามคณะที่สังกัด  โดยใชวิธีทางสถิติ  LSD  (Least Significant Difference) 

                                                                                         คณะที่สังกัด                                         
                                                         คณะ      คณะวิทยา     คณะมนุษย        คณะ         คณะ      คณะวิทยา      

                                                        เทคโน     ศาสตรและ     ศาสตรและ       เทคโน          ครุ        การจัดการ     
        คณะที่สังกัด                               โลยี       เทคโนโลยี          สังคม             โลยี         ศาสตร                         
                                                          การ                               ศาสตร          อุตสาห                                           

                                                        เกษตร                                                  กรรม                               

                                              x         4.04          4.03               4.02              3.89          3.73            3.73 

คณะเทคโนโลยีการเกษตร        4.04           -                                                     0.15 * 

                                                                                                                    (0.001) 

คณะวิทยาศาสตร- 

   และเทคโนโลยี                      4.03       -0.01            -                0.01             0.14*                            0.03*   

                                                           (0.758)                         (0.294)         (0.001)                         (0.001)                          

คณะมนุษยศาสตร 
   และสังคมศาสตร                  4.02       -0.02                                  -               0.13                            0.29* 

                                                           (0.363)                                             (0.363)                         (0.001) 

คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม     3.89                                                                    -                                          

คณะครุศาสตร                         3.73      -0.31*        -0.03*            -0.29*          0.16 *             -           0.00 

                                                           (0.001)      (0.001)          (0.001)        (0.032)                      (0.789) 

คณะวิทยาการจัดการ               3.73       -0.31*                                                -0.16*                               - 

(0.001)                                               (0.001) 

                

                            *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
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               จาก ตาราง 12   ผลการวิเคราะห     พบวา    บุคลากรสายการสอนที่สังกดัคณะ
เทคโนโลยีการเกษตร กับ บุคลากรสายการสอนที่สังกัดคณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มีคา Sig. เทากับ 

0.001 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา บุคลากรสายการสอนที่สังกัดคณะเทคโนโลยกีารเกษตร มี
พฤติกรรมการทํางานแตกตางเปนรายคูกับบุคลากรสายการสอนที่สังกดัคณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม   

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05     โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  0.15 

               บุคลากรสายการสอนที่สังกัดคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี กับบุคลากรสายการสอนที่
สังกัดคณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มีคา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา บุคลากร
สายการสอนที่สังกัดคณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ีมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางเปนรายคูกับ
บุคลากรสายการสอนที่สังกดัคณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี
ผลตางคาเฉลีย่เทากับ  0.14  

               บุคลากรสายการสอนที่สังกัดคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี กับบุคลากรสายการสอนที่
สังกัดคณะวทิยาการจัดการ มีคา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา บุคลากรสายการ
สอนที่สังกัดคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีมีพฤตกิรรมการทาํงานแตกตางเปนรายคูกับบุคลากร
สายการสอนที่สังกัดคณะวทิยาการจัดการ  อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากบั  0.03  

               บุคลากรสายการสอนที่สังกัดคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร กับบุคลากรสายการสอน
ที่สังกัดคณะวทิยาการจัดการ มีคา Sig. เทากับ 0.001 ซึง่นอยกวา .05 หมายความวา บุคลากรสาย
การสอนที่สังกดัคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มีพฤติกรรมการทาํงานแตกตางเปนรายคูกับ
บุคลากรสายการสอนที่สังกดัคณะวิทยาการจัดการ     อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05       โดยมี
ผลตางคาเฉลีย่เทากับ  0.29  

               บุคลากรสายการสอนที่สังกัดคณะครุศาสตร กับบุคลากรสายการสอนทีสั่งกัดคณะ
เทคโนโลยีการเกษตร มคีา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา บุคลากรสายการสอนที่
สังกัดคณะครุศาสตรมีพฤตกิรรมการทาํงานแตกตางเปนรายคูกับบุคลากรสายการสอนที่สังกัดคณะ
เทคโนโลยีการเกษตร อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ 0.31  

                บุคลากรสายการสอนที่สังกัดคณะครุศาสตร กับบุคลากรสายการสอนที่สังกัดคณะ
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มีคา Sig. เทากับ 0.001 ซึง่นอยกวา .05 หมายความวา บุคลากรสายการสอน
ที่สังกัดคณะครุศาสตรมีพฤตกิรรมการทาํงานแตกตางเปนรายคูกับบุคลากรสายการสอนที่สังกัดคณะ
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี อยางมนีัยสาํคญัทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั 0.03  
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               บุคลากรสายการสอนที่สังกัดคณะครุศาสตร กับบุคลากรสายการสอนที่สังกัดคณะ
มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มีคา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา บุคลากรสาย
การสอนที่สังกัดคณะครุศาสตรมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางเปนรายคูกับบุคลากรสายการสอนที่
สังกัดคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.29 

               บุคลากรสายการสอนที่สังกัดคณะครุศาสตร กับบุคลากรสายการสอนที่สังกัดคณะ
เทคโนโลยีอุตสาหกรรม มีคา Sig. เทากับ 0.032 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา บุคลากรสายการสอน
ที่สังกัดคณะครุศาสตรมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางเปนรายคูกับบุคลากรสายการสอนที่สังกัดคณะ
เทคโนโลยีอุตสาหกรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.16  

                บุคลากรสายการสอนที่สังกัดคณะวิทยาการจัดการ กับบุคลากรสายการสอนที่สังกัดคณะ
เทคโนโลยีการเกษตร  มีคา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา บุคลากรสายการสอนที่
สังกัดคณะวิทยาการจัดการ มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางเปนรายคูกับบุคลากรสายการสอนที่สังกัด
คณะเทคโนโลยีการเกษตร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  0.31  

               บุคลากรสายการสอนที่สังกัดคณะวิทยาการจัดการ กับบุคลากรสายการสอนที่สังกัดคณะ
เทคโนโลยีอุตสาหกรรม มีคา Sig. เทากับ 0.001  ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา บุคลากรสายการสอนที่
สังกัดคณะวิทยาการจัดการ มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางเปนรายคูกับบุคลากรสายการสอนที่สังกัด
คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  0.16  
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              สมมุติฐานในการวิจัยขอที่ 2 บุคลากรสายการสอนในสงักัดสถาบันราชภฏัวไลย
อลงกรณ ในพระบรมราชปูถัมภ ที่มีปจจัยสวนบุคคล  ไดแก อายุ  ประสบการณในการ
ทํางาน (อายงุาน)  และรายได  (ตอเดอืน) มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน  ไดแยก
สมมุติฐานออกเปนจาํนวน 3  ขอ  ดังนี ้

                      สมมุติฐานในการวิจยัขอที่ 2.1 อายุของบคุลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภฏั-

วไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  มีความสมัพนัธกบัพฤติกรรมการทํางาน 

                      สมมุติฐานในการวิจยัขอที่ 2.2 ประสบการณในการทาํงาน (อายงุาน) ของบุคลากรสาย
การสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  มีความสัมพนัธกับพฤติกรรม
การทาํงาน 

                      สมมุติฐานในการวิจยัขอที่ 2.3 รายได (ตอเดือน) ของบคุลากรสายการสอนในสังกัด
สถาบันราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  มคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงาน                           

            สมมุติฐานในการวิจัยขอที่ 2.1 อายุของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราช
ภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน โดย
สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้  

                H0  :  อายุของบุคลากรสายการสอน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

                H1  :  อายุของบุคลากรสายการสอน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
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ตาราง 13    แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางอายุของบุคลากรสายการสอน      กับพฤติ    
       กรรมการทํางาน 

 

                         ตัวแปร                                                     พฤติกรรมการทํางาน  

                                                        n                r            Sig. (2 – tailed)      ระดับความสัมพันธ  

 

อายุ                                                 318        - 0.132 *              0.019                   นอย  (Low) 

 

                                     

                                     *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

                จาก ตาราง 13  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เปนพฤติกรรมการทํางาน
ของบุคลากรสายการสอนกับอายุ โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน  

(Pearson’s Product  Moment  Correlation Coefficient)  พบวา  คา  Sig. (2 - tailed)  เทากับ 

0.019 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ  ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก  (H0)  และยอมรับสมมุติฐานรอง  (H1) 

หมายความวา  อายุของบุคลากรสายการสอน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -0.132  แสดงวา ตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในเชิงลบ (Negative)  หรือทิศทางตรงกันขามกัน  นั่นคือ  สรุปไดวา  

อายุมาก มีพฤติกรรมการทํางานนอย,  อายุนอย มีพฤติกรรมการทํางานมาก. 
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              สมมุติฐานในการวิจัยขอที่ 2.2 ประสบการณในการทํางาน (อายุงาน) ของบคุลากร
สายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางาน  โดยสามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้  

                H0  :  ประสบการณในการทํางาน  (อายุงาน) ของบุคลากรสายการสอน  ไมมีความสัมพันธ 
                         กับพฤติกรรมการทํางาน 

                H1  :  ประสบการณในการทํางาน  (อายุงาน) ของบุคลากรสายการสอน    มีความสัมพันธ 
                             กับพฤติกรรมการทํางาน 

ตาราง 14    แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางประสบการณในการทํางาน    (อายุงาน)    ของ 
      บุคลากรสายการสอน  กับ พฤติกรรมการทํางาน 

 

                       ตัวแปร                                                   พฤติกรรมการทํางาน  

                                                                n             r           Sig.(2 – tailed)   ระดับความสัมพันธ  

 

ประสบการณในการทํางาน (อายุงาน)        318      - 0.114 *           0.042                นอย  (Low) 

                                     

                                    *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

               จาก ตาราง 14  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เปนพฤติกรรมการทํางาน
ของบุคลากรสายการสอนกับประสบการณในการทํางาน  (อายุงาน) โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติ
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน  (Pearson’s  Product  Moment  Correlation  Coefficient)  

พบวา  คา  Sig. (2 - tailed) เทากับ 0.042 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก  (H0)  และ
ยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา ประสบการณในการทํางาน (อายุงาน) ของบุคลากรสาย
การสอน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -0.114 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในเชิงลบ 

(Negative) หรือทิศทางตรงกันขามกัน  นั่นคือ สรุปไดวา ประสบการณในการทํางาน (อายุงาน) มาก 

มีพฤติกรรมการทํางานนอย, ประสบการณในการทํางาน (อายุงาน) นอย มีพฤติกรรมการทํางานมาก
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              สมมุติฐานในการวิจัยขอที่ 2.3 รายได (ตอเดือน) ของบุคลากรสายการสอนใน
สังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน  โดยสามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้  

                H0 : รายได (ตอเดือน) ของบุคลากรสายการสอนไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

                H1 : รายได (ตอเดือน) ของบุคลากรสายการสอนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

ตาราง 15    แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางรายได (ตอเดือน) ของบุคลากรสายการสอน กับ 

       พฤติกรรมการทํางาน 

 

                       ตัวแปร                                                   พฤติกรรมการทํางาน  

                                                                n              r          Sig.(2 - tailed)   ระดับความสัมพันธ  

 

รายได  (ตอเดือน)                                      318      - 0.058 *          0.032                 นอย  (Low) 

                                    

                                    *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

              จาก ตาราง 15  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เปนพฤติกรรมการทํางาน
ของบุคลากรสายการสอนกับรายได (ตอเดือน) โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติสหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน  (Pearson’s Product  Moment  Correlation Coefficient)  พบวา  คา  Sig. (2 - tailed) 

เทากับ 0.032 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ  ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก  (H0)  และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) 

หมายความวา รายได (ตอเดือน) ของบุคลากรสายการสอน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -0.058 แสดงวา 

ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในเชิงลบ (Negative) หรือทิศทางตรงกันขามกัน นั่นคือ สรุปไดวา 

รายได (ตอเดือน) มาก มีพฤติกรรมการทํางานนอย,   รายได (ตอเดือน) นอย   มีพฤติกรรมการ
ทํางานมาก 
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             สมมุติฐานในการวิจัยขอที่ 3 บรรยากาศในการทํางานของบุคลากรสายการสอนใน
สังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน   โดยสามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

                H0 : บรรยากาศในการทํางานของบุคลากรสายการสอนไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ 
                       ทํางาน 

                H1 : บรรยากาศในการทํางานของบุคลากรสายการสอน  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ- 
                           ทํางาน 

ตาราง 16  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน 

      ของบุคลากรสายการสอน 

              ตัวแปร                                                             พฤติกรรมการทํางาน 

                                                              n               r          Sig. (2 - tailed)   ระดับความสัมพันธ

 

บรรยากาศในการทํางาน                         318         0.885 **          0.001                      มาก     

 

 

                                          **   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

               จาก ตาราง 16 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เปนพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากรสายการสอนกับบรรยากาศในการทํางาน โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติสหสัมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน  (Pearson’s Product  Moment  Correlation Coefficient)  พบวา  คา  Sig. (2 - tailed) 

เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ  ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก  (H0)  และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) 

หมายความวา บรรยากาศในการทํางานของบุคลากรสายการสอนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.885 

แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในเชิงบวก (Positive) หรือทิศทางเดียวกัน นั่นคือ สรุปไดวา 

บรรยากาศในการทํางานที่ดี ก็จะมีพฤติกรรมการทํางานในทางที่ดี  แตถาบรรยากาศในการทํางาน
เปนไปในทางที่ไมดี  ก็จะมีพฤติกรรมการทํางานในทางที่ไมดีดวย     
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             สมมุติฐานในการวิจัยขอที่ 4 ทัศนคติในการทํางานของบุคลากรสายการสอนใน
สังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน   โดยสามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

                H0  :  ทัศนคติในการทํางานของบุคลากรสายการสอน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ 
                         ทํางาน 

                H1  :   ทัศนคติในการทํางานของบุคลากรสายการสอน  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ- 
                             ทํางาน 

ตาราง  17     แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน 

       ของบุคลากรสายการสอน 

               ตัวแปร                                                              พฤติกรรมการทํางาน 

                                                              n               r          Sig. (2 - tailed)   ระดับความสัมพันธ

 

ทัศนคติในการทํางาน                              318         0.642 **          0.001                 ปานกลาง     
 

 

                                          **   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

               จาก ตาราง 17 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เปนพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากรสายการสอนกับทัศนคติในการทํางาน โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติสหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน  (Pearson’s Product  Moment  Correlation Coefficient)     พบวา    คา Sig. (2 - tailed)   

เทากับ 0.001  ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0)  และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1)  

หมายความวาทัศนคติในการทํางานของบุคลากรสายการสอนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.642 แสดงวา 

ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในเชิงบวก (Positive) หรือทิศทางเดียวกัน นั่นคือ สรุปไดวา ทัศนคติ
ในการทํางานที่ดี ก็จะมีพฤติกรรมการทํางานในทางที่ดี ในขณะเดียวกัน  ถามีทัศนคติในการทํางานที่
ไมดี  ก็จะมีพฤติกรรมการทํางานในทางที่ไมดีดวย. 
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             สมมุติฐานในการวิจัยขอที่ 5 บุคลิกภาพในการทํางานของบุคลากรสายการสอนใน
สังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน   โดยสามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

                H0 : บุคลิกภาพในการทํางานของบุคลากรสายการสอน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ 
                       ทํางาน 

                H1  : บุคลิกภาพในการทํางานของบุคลากรสายการสอน  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ- 
                           ทํางาน 

ตาราง 18 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน 

       ของบุคลากรสายการสอน 

               ตัวแปร                                                              พฤติกรรมการทํางาน 

                                                              n               r          Sig. (2 - tailed)   ระดับความสัมพันธ

 

บุคลิกภาพในการทํางาน                          318         0.714 **          0.001                     มาก     

 

 

                                          **   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

               จาก ตาราง 18 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เปนพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากรสายการสอนกับบุคลิกภาพในการทํางาน โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติสหสัมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน  (Pearson’s Product  Moment  Correlation Coefficient)  พบวา  คา  Sig. (2 - tailed)  

เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) 

หมายความวาบุคลิกภาพในการทํางานของบุคลากรสายการสอนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.714 

แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในเชิงบวก (Positive) หรือทิศทางเดียวกัน นั่นคือ สรุปไดวา 

บุคลิกภาพที่ดี  ก็จะมีพฤติกรรมการทํางานในทางที่ดี   ในขณะเดียวกัน  ถามีบุคลิกภาพไมดี ก็จะมี
พฤติกรรมการทํางานในทางที่ไมดีดวย. 
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             สมมุติฐานในการวิจัยขอที่ 6 ความเชื่ออํานาจในตนของบุคลากรสายการสอนใน
สังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน   โดยสามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

                H0  :  ความเชื่ออํานาจในตนของบุคลากรสายการสอน  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ 
                        ทํางาน 

                H1  :  ความเชื่ออํานาจในตนของบุคลากรสายการสอน   มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ- 
                            ทํางาน 

ตาราง  19   แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางาน 

      ของบุคลากรสายการสอน 

               ตัวแปร                                                            พฤติกรรมการทํางาน 

                                                              n               r          Sig. (2 - tailed)   ระดับความสัมพันธ

 

ความเชื่ออํานาจในตน                             318         0.631 **          0.001                 ปานกลาง     
 

 

                                          **   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

              จาก ตาราง 19 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เปนพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากรสายการสอนกับความเชื่ออํานาจในตน โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติสหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน  (Pearson’s Product  Moment  Correlation Coefficient)   พบวา    คา  Sig. (2 – tailed)  

เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) 

หมายความวาความเชื่ออํานาจในตนของบุคลากรสายการสอนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.631 

แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในเชิงบวก (Positive) หรือทิศทางเดียวกัน นั่นคือ สรุปไดวา 

ความเชื่ออํานาจในตนสูง มีพฤติกรรมการทํางานสูง  ในขณะเดียวกัน ถามีความเชื่ออํานาจในตนต่ํา 

จะมีพฤติกรรมการทํางานต่ําดวย 



บทที่ 5 
สรุปผล  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 
               การศึกษาคนควาครั้งนี ้ เปนการศึกษาพฤตกิรรมการทาํงานของบุคลากรสายการสอน ใน
สังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถมัภ เพื่อนําผลจากการวิจัยใชเปนขอมูลในการ
วางแผนการบริหารงานบุคลากรสายการสอน  ใหปฏิบัติงานอยางมปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้นกวาเดิม ดังนั้น 

ในบทนี้ ผูวิจัยจึงไดแบงการเสนอเนื้อหาตามลําดับ ดังนี ้ คือ ความมุงหมายของการวจิัย, ความสําคัญ
ของการวิจยั,  สมมุติฐานในการวิจยั,    ขอบเขตของการวิจัย,     เครื่องมือที่ใชในการวิจัย,       การเก็บ
รวบรวมขอมูล, การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล, สรุปผลการศึกษาคนควา, อภิปรายผล,             

ขอเสนอแนะ  และขอเสนอแนะในการวจิัยครั้งตอไป 

ความมุงหมายของการวิจัย 

               ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายของการวิจัยไวดังนี ้

                     1. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล เฉพาะ เพศ วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส   

คณะที่สังกัด  กับพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ  
ในพระบรมราชูปถัมภ  
                     2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล  เฉพาะ อาย ุ  ประสบการณในการ
ทํางาน (อายุงาน) และรายได (ตอเดือน) กับพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสายการสอน ในสงักัด
สถาบันราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  
                     3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง  บรรยากาศในการทํางาน กับพฤติกรรมการทาํงาน
ของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถมัภ 
                    4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง ทัศนคติในการทาํงาน กับพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
                    5.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง    บุคลิกภาพในการทํางาน กับพฤติกรรมการทาํงาน
ของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถมัภ 
                    6. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง  ความเชื่ออํานาจในตน  กับพฤตกิรรมการทาํงานของ
บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
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ความสําคัญของการวิจัย 

           ในการวิจยัในครัง้นี ้ ผูวิจัยไดต้ังความสําคัญของการวิจยัไวดังนี ้

                     1. ทาํใหทราบปจจัยสวนบุคคล ไดแก  เพศ วุฒกิารศึกษา  สถานภาพสมรส   และคณะ
ที่สังกัด ที่แตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสายการสอน ในสงักัดสถาบันราชภัฏ-

วไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ 
                     2. ทาํใหทราบปจจัยสวนบุคคล ไดแก  อายุ  ประสบการณในการทํางาน (อายงุาน) และ
รายได (ตอเดือน) ที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบัน
ราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถมัภ  
                     3. ทําใหทราบถึง  บรรยากาศในการทาํงาน   ทัศนคติในการทํางาน  บุคลิกภาพในการ
ทํางาน  ความเชื่ออํานาจในตน  และพฤติกรรมการทาํงาน  ของบุคลากรสายการสอนในสงักัดสถาบัน
ราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถมัภ 
                     4. เพื่อนาํขอมูลที่ไดจากการวิจัยในครั้งนี้เสนอตอสถาบนัราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระ
บรมราชูปถัมภ สําหรับใชเปนขอมลูในการวางแผนการบรหิารงานบุคลากรสายการสอนในสังกัด
สถาบันราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  ใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้นกวาเดิม  

สมมุติฐานในการวิจัย 

           ในการวิจยัในครัง้นี ้ ผูวิจัยไดกาํหนดสมมุติฐานในการวิจัย ดังนี ้

                     1. บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ   ในพระบรมราชูปถัมภ   
ที่มีปจจยัสวนบุคคล ไดแก  เพศ  วฒุิการศึกษา สถานภาพสมรส คณะที่สังกัด ตางกนั มีพฤติกรรมการ
ทํางานที่แตกตางกนั 

                     2. บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ    ในพระบรมราชูปถัมภ 
ที่มีปจจยัสวนบุคคล ไดแก อายุ ประสบการณในการทํางาน (อายุงาน) รายได (ตอเดือน) มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงาน 

                     3.บรรยากาศในการทํางานของบุคลากรสายการสอนในสงักัดสถาบันราชภัฏวไลย
อลงกรณ ในพระบรมราชูปถมัภ  มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงาน 

                     4.ทัศนคติในการทํางานของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ  
ในพระบรมราชูปถัมภ  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 



                                                                                                                                                                                                                                                                   

 

99

                     5.บุคลิกภาพในการทํางานของบุคลากรสายการสอนในสงักัดสถาบันราชภัฏวไลย
อลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงาน 

                     6.ความเชื่ออํานาจในตนของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลย
อลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงาน 

ขอบเขตของการวิจัย 
            ประชากรที่ใชในการวิจัย       

                     ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี ้ คือ บุคลากรสายการสอนในสงักัดสถาบันราชภฏัวไลย
อลงกรณ  ในพระบรมราชูปภัมถ  รวมทัง้หมด 335 คน (สารสนเทศ 2545 สถาบันราชภัฏเพชรบุรีวิทยา
ลงกรณ ในพระบรมราชูปถมัถ.  2545 : 25-33, 35-38)        

            กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวจิัย                

                     กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้ ใชบุคลากรสายการสอนที่ปฏิบัติงานในสังกัดสถาบัน
ราชภัฏวไลยอลงกรณ  ทัง้หมดเปนกลุมตัวอยาง   แยกรายละเอยีดตามคณะที่สังกัด ดังนี ้                                       

                            คณะครุศาสตร                                        จํานวน     55     คน         

                            คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี               จาํนวน    87     คน      

                            คณะมนษุยศาสตรและสังคมศาสตร          จํานวน    80     คน    

                            คณะวิทยาการจัดการ                               จาํนวน    68     คน         

                            คณะเทคโนโลยกีารเกษตร                        จํานวน    17     คน   

                            คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม                     จํานวน    28     คน 

                                                รวมทั้งสิน้                            จํานวน   335    คน 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

               เครือ่งมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม  (Questionnaire)  ที่ผูวิจัยสรางขึ้น 

โดยการรวบรวมขอมูลจากบุคลากรสายการสอน  ในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรม
ราชูปถัมภ   โดยที่แบบสอบถาม  แบงออกเปน 6  ตอน ดังนี ้  

               ตอนที่ 1 คําถามเกี่ยวกบัขอมูลโดยทั่วไปของบุคลากรสายสอน  ประกอบดวย เพศ อายุ วุฒ-ิ

การศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน (อายุงาน) รายได (ตอเดือน) และคณะที่สังกัด
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มีลักษณะเปนคําถามที่ใหเลอืกตอบเพียงขอเดียว  (Multiple choices question) และคําถามเปนแบบ
ปลายเปด (Open – ended  question)    จํานวน 7 ขอ  

              ตอนที่ 2 คําถามเกี่ยวกับเร่ืองบรรยากาศในการทํางานของบุคลากรสายการสอนในสงักัด
สถาบันราชภฏัวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ    แยกรายละเอยีดดังนี ้ 
                 1. ดานลักษณะงาน 

            2. ดานความเหมาะสมในการปฏิบัติหนาทีก่ารงาน 

            3. ดานคาตอบแทน   

                 4. ดานโอกาสกาวหนาในการทาํงาน 

            5. ดานความมัน่คงปลอดภัย 

                 6. ดานสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

มีลักษณะเปนคําถามชนิดปลายปด (Closed form questionnaire)  จํานวน 19 ขอ   

              ตอนที ่ 3 คําถามเกี่ยวกบัปจจัยดานทัศนคติในการทํางาน มีลักษณะเปนแบบสอบถามชนิด
ปลายปด (Closed form questionnaire)   จํานวน  7  ขอ       

              ตอนที่ 4 คําถามเกีย่วกับบุคลิกภาพในการทํางาน มีลักษณะเปนแบบสอบถามชนิดปลายปด  

(Closed form questionnaire) จํานวน 9 ขอ   

              ตอนที่ 5  คําถามเกี่ยวกับความเชื่ออํานาจในตน   (Internal  Locus  of  Control)   มี
ลักษณะเปนแบบสอบถามชนิดปลายปด (Closed form questionnaire) จํานวน 5 ขอ  

              ตอนที่ 6  คําถามใชวัดพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสายการสอน   มลัีกษณะเปนแบบ-

สอบถามชนิดปลายปด  (Closed form questionnaire) จํานวน 10 ขอ 

การเก็บรวบรวมขอมลู 

           ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล  มีข้ันตอนดังนี ้

                     1. ผูวิจัยขอหนังสือแนะนาํตัวจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ เพื่อ
ขอความอนุเคราะหในการเกบ็รวบรวมขอมลูที่สถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
                     2.  ผูวิจัยจัดเตรียมแบบสอบถามใหเพยีงพอกับจาํนวนกลุมตัวอยาง จํานวน 335 ชุด 

                     3. ผูวิจัยนาํแบบสอบถามเพื่อนาํไปสํารวจตามกลุมตัวอยางที่กาํหนด  พรอมกับอธิบาย
การกรอกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางไดรับทราบกอนลงมือปฏิบัติ  โดยเริ่มเก็บขอมูลการวิจยั ต้ังแต
วันที่ 27 มกราคม 2547 ถึงวนัที ่25 กุมภาพันธ 2547  รวมระยะเวลาในการเก็บขอมลู  4 สัปดาห   
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การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
     การจัดกระทําขอมลู 

                      1. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาจํานวน 318 ชุด มาตรวจสอบขอมูล (Editing) 

เพื่อตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม 

                      2. เมื่อเห็นวาแบบสอบถามแตละชุดมีความสมบูรณ  และถูกตองแลว  จะนําไปทําการ
ลงรหัส  (Coding)  ตามที่ไดกําหนดรหัสไวลวงหนาแลวนําขอมูลมาบันทึกในเครื่องคอมพิวเตอร     
                      3.ผูวิจัยทําการประมวลขอมูลโดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทาง
สังคมศาสตร SPSS/PC (Statistical Package for the Social Sciences/Personal Computer) For 

Windows  

      การวิเคราะหขอมลู 

                    ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชโปรแกรมสถิติสําเรจ็รูปเพื่อการวจิัยทางสงัคมศาสตร 
SPSS/PC  For  Windows  เพื่อทาํการวิเคราะหคาสถิติ  ดังนี ้

                    1. การนาํเสนอขอมูลโดยทัว่ไป   (ปจจัยสวนบุคคล)   ของบุคลากรสายการสอน  โดยใช
คาความถี่และคารอยละ (Percentage) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลโดยทัว่ไป (ปจจัยสวน
บุคคล)ของผูตอบแบบสอบ 

                    2. การนาํเสนอการวิเคราะหเปรียบเทียบขอมูลดานตาง ๆ ในแบบสอบถาม เปนรายดาน
และโดยรวม  ขอมูลการวัดเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Interval scale)   ใชการทดสอบคา
คะแนนเฉลีย่เลขคณิต  (Mean)  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation)    โดยผูวิจัยใช
เกณฑการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ย  ดังนี ้

                        2.1 เกณฑการตอบในแบบสอบถาม ตอนที่ 2 ถึงตอนที่ 5 ที่เปนระดับความคดิเหน็ 

แปลความหมายของคะแนน ดังนี ้  

    คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.21 – 5.00  หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเหน็อยูในระดับ ดีมาก 

     คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.41 – 4.20  หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเหน็อยูในระดับ  ดี 

     คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.61-3.40 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
     คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.81 – 2.60  หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเหน็อยูในระดับ ไมดี 

     คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00-1.80 หมายถึง ผูตอบแบบสอบมีความคิดเห็นอยูในระดับ ไมดีอยางมาก 
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                       2.2 เกณฑการตอบในแบบสอบถาม ตอนที ่ 6 เปนการวัดระดับพฤติกรรมของผูตอบ
แบบสอบถาม  แปลความหมายของคะแนนเฉลีย่  ดังนี ้  

           คะแนนเฉลีย่ระหวาง 4.21 - 5.00  หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีระดับพฤติกรรมมากที่สุด 

              คะแนนเฉลีย่ระหวาง 3.41 - 4.20  หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีระดับพฤติกรรมมาก 

              คะแนนเฉลีย่ระหวาง 2.61 - 3.40  หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีระดับพฤติกรรมปานกลาง 
              คะแนนเฉลีย่ระหวาง 1.81 - 2.60  หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีระดับพฤติกรรมนอย 

              คะแนนเฉลีย่ระหวาง 1.00 - 1.80  หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีระดับพฤติกรรมนอยที่สุด 

                    3. การเปรียบเทียบขอมูลระหวางกลุมของตัวแปร โดยรวมและรายดาน ใชการทดสอบคา 

T-Test สําหรับกลุมตัวอยาง 2 กลุม และใชการทดสอบความแปรปรวนทางเดยีว (One–Way Analysis 

of Variance : One-Way ANOVA) หรือ F – Test สําหรับกลุมตัวอยางที่มีมากกวา 2 กลุมข้ึนไป แตถา
พบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลีย่ของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุมตัวอยาง อยางมนีัยสาํคัญ
ทางสถิติ  จึงทดสอบเปนรายคู โดยวิธ ี LSD  (Least  Significant  Difference) 

                   4. การศึกษาความสมัพนัธระหวางตวัแปร 2 ตัวแปรที่เปนอิสระตอกนั โดยใชการทดสอบ
คาความสมัพนัธ  (Correlation)   หรือการหาความสมัพันธระหวางขอมูล 2 ชุด   ใชสถิติสหสัมพันธ
อยางงายของเพียรสัน  (Pearson’s  Product   Moment  Correlation  Coefficient) 

สรุปผลการศึกษาคนควา 

           ผลจากการวิเคราะหขอมูลเกีย่วกับพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสายการสอน ในสงักัด
สถาบันราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  ไดผลการวิจยัดังนี ้

               ตอนที่ 1 ขอมลูโดยทั่วไป (ปจจัยสวนบุคคล) ของกลุมตัวอยาง 

                     กลุมตัวอยางที่ศึกษาครั้งนี ้ คือ บุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบันราชภฏัวไลย
อลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ทั้งสิน้จาํนวน 318 คน พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง มีวุฒกิารศึกษา
อยูในระดับปริญญาโท   มสีถานภาพสมรส   มีคณะที่บุคลากรสายการสอนสงักดัจํานวนมาก  คือ 

คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี   มีอายุเฉลี่ย 41.80 ป หรือประมาณ 42 ป  มีประสบการณในการ
ทํางาน (อายุงาน) เฉลี่ย 16.91 ป หรือประมาณ 17 ป  และมีรายได (ตอเดือน) เฉลี่ย  24,944.72 บาท  
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           ตอนที่ 2 การวเิคราะหบรรยากาศในการทํางานของบุคลากรสายการสอน ในสังกัด
สถาบันราชภฏัวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชปูถัมภ  

              ผลการวิเคราะหบรรยากาศในการทํางานของบคุลากรสายการสอน ในสงักดัสถาบันราชภัฏ-

วไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ   พบวา  โดยรวม อยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลีย่  (x)  เทากับ 3.82    

แตเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายการสอนที่มีตอบรรยากาศใน
การทาํงาน อยูในระดับดีมาก คือ  ในเรื่องงานสายสอนเปนงานที่ซ้าํซาก  จาํเจ  นาเบื่อหนาย  แตใน
สวนตัวของบคุลากรรูสึกวามีความสุขกับงานที่ปฏิบัติอยู, บุคลากรมีความรูตรงกบัวิชาที่สอน, งานที่
ปฏิบัติอยูมีการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน, บุคลากรมีความสามารถเพียง
พอที่จะทาํผลงานทางวิชาการได เมื่อครบระยะเวลาทีก่าํหนด,    และในเรื่อง  ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู  
มีสายบงัคับบัญชาที่ชัดเจน  มีคาเฉลี่ย  (x) เทากับ  4.62, 4.60, 4.32, 4.25 และ 4.22 ตามลาํดับ 

ระดับความคดิเห็นของบุคลากรสายการสอนที่มีตอบรรยากาศในการทํางาน อยูในระดับดี คือ ในเรื่อง
งานสายการสอนเปนงานทีม่ีความมั่นคง, อาชีพสายการสอนเปนที่ยอมรับของบุคคลโดยทั่วไป,การ
ปฏิบัติงานสายการสอนเปนงานทีท่าทายความสามารถ, การจัดสถานทีท่ํางาน แบงใหอาจารยนั่งเปน
สัดสวน ทาํใหเอื้อตอการปฏิบัติงาน, ผูบังคับบัญชาใหความไววางใจในตัวบุคลากรเกี่ยวกับเร่ืองการ
ปฏิบัติงาน, บุคลากรมีสวนรวมในการกาํหนดนโยบาย ระเบียบ กฎเกณฑ และขอบังคับตาง ๆ เกีย่วกับ
การทาํงาน, บุคลากรมีเวลาเพียงพอที่จะสรางโอกาสกาวหนาทางวิชาการ, สถานที่ทาํงานเตม็ไปดวย
บรรยากาศทางวิชาการ, งานที่บุคลากรปฏิบัติอยู มีการกําหนดคําบรรยายลักษณะงานไวอยางชัดเจน,  

และ ในเรื่อง บุคลากรคิดวา ผูบังคับบัญชา มีสวนชวยสงเสริมและสนับสนนุใหไดมโีอกาสกาวหนาใน
หนาทีก่ารงาน  มีคาเฉลี่ย    (x)  เทากับ  4.15, 4.14, 4.11, 4.10, 4.05, 3.83, 3.81, 3.66, 3.59 และ 

3.53 ตามลําดับ  สวนระดบัความคิดเหน็ของบุคลากรสายการสอนที่มีตอบรรยากาศในการทาํงาน อยู
ในระดับปานกลาง คือ ในเรื่อง บุคลากรรูสึกวาผูบังคับบัญชาใหความยุติธรรมของตัวบุคลากร, 
บุคลากรพอใจรายไดในรูปของเงนิเดือนที่ไดรับอยูในขณะนี้ และในเรื่อง เพื่อนรวมงานในหนวยงานนี้
ใหความรวมมอืรวมใจกัน และ เตม็ไปดวยความอบอุน มีคาเฉลี่ย  (x)  เทากับ 3.36, 3.20 และ 2.57 

ตามลําดับ  และระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายการสอนที่มีตอบรรยากาศในการทํางาน อยูใน
ระดับไมดี คือ ในเรื่องของบคุลากรพอใจกบัรายไดที่ไดจากการสอนพเิศษ มีคาเฉลีย่ (x)  เทากับ  2.40 

           ตอนที่ 3 การวิเคราะหทศันคติในการทํางานของบคุลากรสายการสอน ในสังกัด
สถาบันราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 

              ผลการวิเคราะหทศันคติในการทํางานของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบนัราชภฏั-วไล
ยอลงกรณ ในพระบรมราชปูถัมภ พบวา โดยรวม อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลีย่ (x) เมื่อพิจารณา
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เปนรายขอ พบวา ระดับความคิดเหน็ของบุคลากรสายการสอนที่มตีอทัศนคติในการทาํงาน อยูใน
ระดับดีมาก คือ ในเรื่องงานสายการสอนเปนงานที่ตองใชผูที่มีความรูดีหรือความรูกวางขวาง, บุคลากร
ภาคภูมิใจที่มอีาชีพเปนครู, บุคลากรชอบทํางานดานสายการสอน เพราะเปนงานที่ทาํประโยชนใหกับ
สังคม,  และในเรื่องอาชีพครูเปนอาชพีที่สังคมยอมรับและยกยอง มีคาเฉลี่ย (x) เทากับ 4.64, 4.55, 

4.52 และ 4.39  ตามลาํดับ และระดับความคิดเหน็ของบุคลากรสายการสอนที่มีตอทัศนคติในการ
ทํางาน อยูในระดับดี คือ ในเรื่องบุคลากรจะยึดอาชพีสายการสอนจนกวาจะเกษียณอาย,ุ ถงึแมวา
บุคลากรมีงานอ่ืนที่มีรายไดสูงกวาการประกอบอาชีพครู บุคลากรกจ็ะไมลาออก, และในเรื่อง บุคลากร
สามารถอธิบายในเรื่องที่บุคลากรอื่นไมเขาใจ ใหเขาใจไดอยางชัดเจน  มีคาเฉลีย่ (x)  เทากับ 4.15, 

3.93 และ 3.47 ตามลําดับ 

            ตอนที่ 4 การวเิคราะหบุคลกิภาพในการทํางานของบคุลากรสายการสอน ในสงักัด
สถาบันราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 

              ผลการวิเคราะหบุคลิกภาพในการทํางานของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบันราชภัฏ-

วไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ พบวา โดยรวม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย (x) แตเมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ระดับความคิดเหน็ของบุคลากรสายการสอนที่มีตอบุคลิกภาพในการทํางาน อยูใน
ระดับดีมาก คือ ในเรื่องบุคลากรสายการสอนเปนบุคคลรื่นเริง เปนสุข, และในเรื่อง นอกเหนือจากงาน
สายสอนแลว บุคลากรยังใหเวลากบังานดานบริการอื่น ๆ ของสถาบนัดวย  มีคาเฉลีย่ (x)  เทากับ 4.33  

และ 4.23 ตามลําดับ  และระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายการสอนที่มีตอบุคลิกภาพในการ
ทํางาน อยูในระดับดี  คือ ในเรื่อง บุคลากรเปนผูที่มคีวามสุขและสนุกสนานกับอาชีพสายการสอน, 

บุคลากรชอบสอนวิชาใหม ๆ    ทั้งนีเ้พื่อจะไดปรับกระบวนการเรยีนการสอนใหทันกับเหตกุารณใน
ปจจุบันนี้, บุคลากรเปนผูทีม่ีบุคลิกภาพเหมาะสมกับงานสายการสอน, บุคลากรรูสึกวาตวับุคลากรพูด
ไดดีตอหนาคนจํานวนมาก, บุคลากรนาํวิธกีารสอนแบบใหมมาพฒันาใชกบัการเรียนการสอน, 

บุคลากรชอบเขาสังคม, และบุคลากรชอบสนทนากับคนแปลกหนา มคีาเฉลี่ย  (x)  เทากับ 4.14, 4.13, 

4.12, 4.06, 4.00, 3.93 และ 3.81 ตามลําดับ 

           ตอนที่ 5 การวิเคราะหความเชื่ออํานาจในตนของบคุลากรสายการสอน ในสังกัด
สถาบันราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 

              ผลการวิเคราะหความเชื่ออํานาจในตนของบุคลากรสายการสอน ในสงักัดสถาบนัราชภัฏ-

วไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ พบวา โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย  (x) เทากับ 3.51 แต
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  ระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายการสอนที่มีตอความเชื่ออํานาจ
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ในตน อยูในระดับดีมาก  คือ  ในเรื่องขณะนี ้  บุคลากรรูสึกวา งานสายการสอนทาํใหสามารถพัฒนา
ตนเองไดมาก มีคาเฉลี่ย (x)  เทากับ  4.36  ระดับความคิดเหน็ของบุคลากรสายการสอนที่มีตอความ
เชื่ออํานาจในตนในการทาํงาน  อยูในระดับดี คือ ในเร่ือง บุคลากรเชื่อมั่นวา ตัวบุคลากรจะกาวสู
ความสาํเร็จข้ันสูงสุดในอาชพีสายการสอนได และในเรื่อง ความสําเร็จในการทํางานของบุคลากรเกิด
จากความขยนัหมัน่เพียรของตัวบุคลากรเอง มีคาเฉลี่ย (x) เทากับ 4.11 และ 3.99 ตามลําดับ สําหรับ
ระดับความคดิเห็นของบุคลากรที่มีตอความเชื่ออํานาจในตน  อยูในระดับปานกลาง  คือ  ในเรื่อง 
บุคลากรเหน็วา วงการงานดานสายการสอน เปนงานทีม่ีระบบ เปนขั้นตอน ไมนาจะมีระบบการเลน
พวกเลนพองกนั มีคาเฉลี่ย  (x)  เทากับ 2.99  และระดับความคิดเหน็ของบุคลากรสายการสอนที่มตีอ
ความเชื่ออํานาจในตน อยูในระดับไมดี  คือ ในเรื่อง การเลื่อนตาํแหนงงานของบุคลากร บางครั้ง 
ข้ึนอยูกับความพอใจของผูบังคับบัญชา  มีคาเฉลี่ย  (x)   เทากับ 2.09 

            ตอนที่ 6 การวเิคราะหพฤติกรรมของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบนัราชภัฏ-
วไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปภมัภ 

               ผลการวิเคราะหพฤติกรรมของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ 
ในพระบรมราชูปถัมภ พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย (x) เทากับ 4.01  แตเมื่อพจิารณา
เปนรายขอ พบวา ระดับพฤติกรรมของบคุลากรสายการสอนที่มีตอพฤติกรรมการทาํงาน อยูในระดับ
มากที่สุด คือ ในเรื่องบุคลากรศึกษาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ เพื่อนาํมาพัฒนางานสายการสอน, 

บุคลากรมีความกระตือรือรนในการทาํงาน, บุคลากรมีการวางแผนการทํางานเปนขัน้ตอนทุกครั้ง 
กอนทีจ่ะเริ่มปฏิบัติงาน, ขณะที่บุคลากรกําลังสอนทุกครั้ง เปนชวงเวลาที่บุคลากรมีความสุข, และใน
เร่ือง บุคลากรไมเคยละเลยตอการปฏิบัติตามขอบังคับของหนวยงานแหงนี ้  มีคาเฉลี่ย (x) เทากับ 

4.49, 4.42, 4.39, 4.34 และ 4.30 ตามลาํดับ สําหรับระดับพฤติกรรมของบุคลากรสายการสอนที่มีตอ
พฤติกรรมการทํางาน อยูในระดับมาก คือ ในเรื่อง นกัศึกษาสวนใหญ  ชอบชมวา บุคลากรสอนดี,   
เมื่อมีกิจธุระสาํคัญ บุคลากรจะลาหยุดงานเพื่อทาํกิจธรุะนั้น ๆ และไมไปปฏิบัติงาน และในเรื่อง 
บุคลากรมีเวลาเหลือใหกับงานดานอืน่ ๆ นอกเหนือจากงานดานการสอน มีคาเฉลีย่ (x)  เทากับ 4.10, 

3.79 และ 3.75 ตามลําดับ  และระดับพฤติกรรมของบุคลากรสายการสอนที่มีตอพฤติกรรมการทาํงาน 

อยูในระดับปานกลาง คือ ในเรื่อง บุคลากรมักจะเสนอขอคิดเห็นที่สามารถนํามาปรับปรุงงานได 
นอกจากนีห้วัหนางานก็มีความคิดเห็นเชนนัน้ดวย ทาํใหไดนําขอคิดเห็นนั้น ๆ ไปใชในการพัฒนาและ
ปรับปรุงงานตอไป และในเรื่อง บุคลากรมักจะมีปญหาถกเถียงกับเพื่อนรวมงาน จนเปนเหตุใหเกิด
อารมณเสียทัง้วัน มีคาเฉลีย่ (x)  เทากับ 3.37 และ 3.14 ตามลําดับ 
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             ตอนที่ 7  ผลการวิเคราะหเพือ่ทดสอบสมมุติฐานในการวิจัย 

          การทดสอบสมมติุฐานขอที่ 1  บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภฏัวไลย
อลงกรณ ในพระบรมราชปูถัมภ  ที่มปีจจัยสวนบคุคล  ไดแก เพศ วุฒิการศึกษา สถานภาพ
สมรส คณะที่สังกัด ตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน 

                1.1  บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ     ในพระบรม
ราชูปถัมภ ที่มีเพศตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน  

                    จากการทดสอบสมมุติฐานขอ 1.1 พบวา บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏ-

วไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ทีม่เีพศตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกนั อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติุฐานในการวจิัยที่ต้ังไว 

                1.2 บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ    ในพระบรม
ราชูปถัมภ ทีม่ีวุฒิการศึกษาตางกัน มพีฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน  

                   จากการทดสอบสมมุติฐานขอที ่1.2 พบวา บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏ-

วไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ที่มวีุฒิการศึกษาตางกนั มพีฤติกรรมการทาํงานไมแตกตางกัน 

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05   ซึง่ไมสอดคลองกับสมมุติฐานในการวิจัยที่ต้ังไว 

                   1.3 บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ    ในพระบรม
ราชูปถัมภ ทีม่ีสถานภาพสมรสตางกนั มีพฤติกรรมการทาํงานทีแ่ตกตางกัน   

                   จากการทดสอบสมมุติฐานขอที ่1.3 พบวา บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏ-

วไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ที่มสีถานภาพสมรสตางกนัมีพฤติกรรมการทาํงานไมแตกตางกนั   

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  ซึง่ไมสอดคลองกับสมมุติฐานในการวิจัยที่ต้ังไว 

                   1.4 บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ    ในพระบรม
ราชูปถมัภ ทีม่ีคณะที่สงักดัตางกัน มพีฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน  

                   จากการทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1.4 พบวาบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏ-

วไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ที่มีคณะที่สังกดัตางกนั มพีฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน  

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  ซึง่สอดคลองกับสมมุติฐานในการวิจยัที่ต้ังไว 
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           การทดสอบสมมติุฐานขอที ่ 2 บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภฏัวไลย
อลงกรณ ในพระบรมราชปูถัมภ ที่มีปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ประสบการณในการทาํงาน 
(อายุงาน) และรายได (ตอเดือน)  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงาน 

           2.1 อายุของบคุลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระ
บรมราชปูถัมภ มีความสมัพันธกับพฤติกรรมการทาํงาน 

                  จากการทดสอบสมมุติฐานขอที่ 2.1 โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติสหสมัพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) พบวา คา Sig. (2 - tailed) เทากับ 

0.019 ซึ่งนอยกวา .05 นัน่คอื ปฏิเสธสมมติุฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) หมายความ
วา อายุของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถมัภ มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 โดยคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ  -0.132 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกนัในเชิงลบ (Negative) 

หรือทิศทางตรงกันขามกนั ผลจากการทดสอบสมมุติฐาน สรุปไดวา อายุมาก มีพฤติกรรมการทาํงาน
นอย สวนอายนุอย มีพฤติกรรมการทาํงานมาก  ซึง่สอดคลองกับสมมติุฐานในการวจิัยที่ต้ังไว 

           2.2 ประสบการณในการทาํงาน (อายุงาน) ของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบัน
ราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชปูถัมภ มีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการทํางาน 

             จากการทดสอบสมมุติฐานขอที ่ 2.2 โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติสหสมัพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) พบวา คา Sig. (2 - tailed) เทากับ 

0.042 ซึ่งนอยกวา .05 นัน่คอื ปฏิเสธสมมติุฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) หมายความ
วา ประสบการณในการทํางาน (อายงุาน) ของบุคลากรสายการสอนในสงักัดสถาบันราชภัฏวไลย
อลงกรณ ในพระบรมราชูปถมัภ    มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงาน   อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 โดยคาสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ (r) มีคาเทากับ -0.114 แสดงวาตวัแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในเชิงลบ (Negative) หรือทิศทางตรงกันขามกัน ผลจากการทดสอบสมมุติฐาน สรุป
ไดวา ประสบการณในการทํางาน (อายงุาน) มาก มพีฤติกรรมการทํางานนอย, สวนประสบการณใน
การทาํงาน (อายุงาน)  นอย  มีพฤติกรรมการทํางานมาก    ทั้งนี้มีสาเหตุมาจากความเหนื่อยหรือความ
เมื่อยลาในการสอนที่สะสมมาเปนระยะเวลายาวนาน (อายุงานมาก) มีผลทําใหพฤติกรรมการทาํงาน
นอยลง   ซึง่สอดคลองกับสมมุติฐานในการวิจัยที่ต้ังไว 
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           2.3  รายได  (ตอเดือน)     ของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภฏัวไลย
อลงกรณ ในพระบรมราชปูถัมภ มีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการทํางาน 

             จากการทดสอบสมมุติฐานขอที ่ 2.3 โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติสหสมัพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) พบวา คา Sig. (2 - tailed) เทากับ 

0.032 ซึ่งนอยกวา .05 นัน่คอื ปฏิเสธสมมติุฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) หมายความ
วา รายได (ตอเดือน) ของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรม
ราชูปถัมภ มคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 โดยคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ -0.058 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกนัในเชิงลบ 

(Negative) หรือทิศทางตรงกันขามกัน ผลจากการทดสอบสมมุติฐาน สรุปไดวารายได (ตอเดือน) มาก 

มีพฤติกรรมการทํางานนอย, รายได (ตอเดือน) นอย จะมีพฤตกิรรมการทาํงานมาก ซึ่งสอดคลองกับ
สมมุติฐานในการวิจยัที่ต้ังไว 

          การทดสอบสมมติุฐานขอที่ 3 บรรยากาศในการทาํงานของบุคลากรสายการสอนใน
สังกัดสถาบนัราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ    มีความสัมพันธกบัพฤตกิรรม
การทาํงาน 

             จากการทดสอบสมมุติฐานขอที ่  3  โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติสหสมัพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) พบวา คา Sig. (2 - tailed) เทากับ 

0.001 ซึ่งนอยกวา .01 นัน่คอื ปฏิเสธสมมติุฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) หมายความ
วา บรรยากาศในการทาํงานของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระ
บรมราชูปถัมภ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.885 แสดงวา ตัวแปรทัง้สองมีความสมัพันธกนัในเชงิบวก 

(Positive)  หรือทิศทางเดียวกัน  ผลจากการทดสอบสมมุติฐาน สรุปไดวา บรรยากาศในการทํางานที่ดี 

จะมีพฤตกิรรมการทาํงานในทางที่ดี,    ในขณะเดียวกนั     ถาบรรยากาศในการทาํงานไมดี        ก็จะมี
พฤติกรรมการทํางานในทางที่ไมดี     ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานในการวิจัยที่ต้ังไว 
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          การทดสอบสมมติุฐานขอที่ 4   ทัศนคติในการทํางานของบุคลากรสายการสอนใน
สังกัดสถาบนัราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ มคีวามสมัพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน 

             จากการทดสอบสมมุติฐานขอที ่  4  โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติสหสมัพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) พบวา คา Sig. (2 -  tailed) เทากับ 

0.001  ซึ่งนอยกวา .01    นั่นคือ     ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0)     และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) 

หมายความวา ทัศนคติในการทาํงานของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ 
ในพระบรมราชูปถัมภ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ  (r)  มีคาเทากับ 0.642  แสดงวา   ตัวแปรทั้งสองมีความสมัพนัธกนัใน
เชิงบวก (Positive)  หรือทิศทางเดียวกัน ผลจากการทดสอบสมมุติฐาน   สรุปไดวา   ทัศนคติในการ
ทํางานที่ดี กจ็ะมีพฤตกิรรมการทาํงานในทางที่ดี,  ในทํานองเดียวกนั  ถาทัศนคติในการทาํงานที่ไมดี 

จะมีพฤติกรรมการทาํงานไปในทางที่ไมดี   ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานในการวิจยัทีต้ั่งไว 

           การทดสอบสมมติุฐานขอที่ 5 บุคลิกภาพในการทํางานของบุคลากรสายการสอนใน
สังกัดสถาบนัราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ มคีวามสมัพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน 

              จากการทดสอบสมมุติฐานขอที ่  5  โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติสหสมัพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) พบวา คา Sig. (2 - tailed) เทากับ 

0.001  ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมุติฐานรอง (H1)หมายความ
วา บุคลิกภาพในการทาํงานของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระ
บรมราชูปถัมภ มีความสมัพันธกับพฤติกรรมการทํางาน   อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01    โดย
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.714 แสดงวา ตัวแปรทัง้สองมีความสมัพันธกนัในเชงิบวก 

(Positive)  หรือทิศทางเดียวกัน    ผลจากการทดสอบสมมุติฐาน    สรุปไดวา    บุคลิกภาพที่ดี กจ็ะมี
พฤติกรรมการทํางานในทางที่ดี, ในทาํนองเดียวกัน ถาบุคลิกภาพไมดี จะมีพฤติกรรมการทาํงาน
เปนไปในทางที่ไมดี   ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานในการวิจัยที่ต้ังไว 
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          การทดสอบสมมติุฐานขอที่ 6 ความเชือ่อํานาจในตนของบุคลากรในสังกัดสถาบัน
ราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชปูถัมภ มีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการทํางาน 

             จากการทดสอบสมมุติฐานขอที ่  6      โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติสหสมัพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) พบวา คา Sig. (2 - tailed) เทากับ 

0.001 ซึ่งนอยกวา .01 นัน่คอื ปฏิเสธสมมติุฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) หมายความ
วา ความเชื่ออํานาจในตนของบุคลากรสายการสอนในสงักัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรม
ราชูปถัมภ มคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.631 แสดงวา ตัวแปรทัง้สองมีความสมัพันธกนัในเชงิบวก 

(Positive) หรือทิศทางเดียวกัน ผลจากการทดสอบสมมติุฐาน สรุปไดวา ความเชื่ออํานาจในตนสูง มี
พฤติกรรมการทํางานสูง, ในทํานองเดียวกนั ถาความเชือ่อํานาจในตนต่ํา จะมีพฤติกรรมการทาํงานต่ํา     

ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานในการวิจัยที่ต้ังไว 

อภิปรายผล 

                จากผลการศึกษาวิจัย เร่ือง ปจจัยทีม่ีผลกระทบตอพฤตกิรรมการทาํงานของบุคลากรสาย
การสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ    มีประเด็นสําคัญที่สามารถ
นํามาอภิปรายผล  ไดดังนี ้

             1. สมมุติฐานในการวิจัยขอที่  1 บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภฏัวไลย
อลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ที่มปีจจัยสวนบคุคล ไดแก เพศ วุฒิการศึกษา สถานภาพ
สมรส คณะที่สังกัด ตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน 

                    1.1 จากการศกึษา พบวา เพศที่แตกตางกัน มีพฤตกิรรมการทาํงานไมแตกตางกนั ทัง้นี้ 
เนื่องจากวา ไมวาจะเปนเพศชายหรือเพศหญิง  มีพฤตกิรรมการทาํงาน (งานดานการสอน) เหมอืนกัน 

และไมมีความแตกตางกนัแตประการใด    จากผลการศึกษาวิจยัในครั้งนี้    พบวาไมไดเปนไปตาม
สมมุติฐานที่ต้ังไว  ซึง่สอดคลองกับงานวิจยัของ ชนานนัท คงธนาฤทธิ ์(2543 : 118)  พบวา เพศ และ
อาชีพที่แตกตางกนัมีผลตอการยอมรับการบริโภคอาหารที่มีสวนจากพืชที่ดัดแปลงพันธกุรรม   

(GMOs)   ไมแตกตางกนั   นอกจากนี้ งานวิจยัของ วีระชัย บุญจุรีนาค (2542 : 75)  ไดผลการวิจัยวา 

ไมพบวาเพศชายและเพศหญิง มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ และงานวิจัย
ของ รุงทิพย เสลานอก (2543 : 70) พบวา พนักงานทีม่ีเพศแตกตางกัน มพีฤติกรรมการใหบริการ ทัง้
ดานการขาย การบริการ และโดยรวม ไมแตกตางกนั  



                                                                                                                                                                                                                                                                   

 

111

                     1.2 วุฒิการศึกษาที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกนั  ซึง่พบวา ไมได
เปนไปตามสมมุติฐานที่ต้ังไว  ทัง้นี้ ไมวาบคุลากรสายการสอนจะมีวฒุกิารศึกษาในระดับใดก็ตาม จะ
มีพฤติกรรมการทํางาน (ดานการสอน)  เหมือนกัน   ไมมีความแตกตางกนัแตประการใด  ซึง่สอดคลอง
กับงานวิจัยของ รุงทพิย เสลานอก  (2543 : 70)  พบวา พนกังานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มี
พฤติกรรมการใหบริการโดยรวมดานการบริการ ดานการขาย ไมแตกตางกนั และงานวิจัยของ อรุณี 

สังขพานิช  (2543 :  98)  พบวา วฒุิการศกึษาที่สําเร็จกอนเขารับราชการ ไมมีผลทาํใหการปฏิบัติงาน
ในหนาที่การบริหารงานแตกตางกนั 

                    1.3 สถานภาพสมรสที่แตกตางกนั มพีฤติกรรมการทาํงานไมแตกตางกนั ซึง่พบวาไม
เปนไปตามสมมุติฐานที่ต้ังไว ซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของ อรุณี สังขพานชิ  (2543 : 98) พบวา 

สถานภาพสมรส  ไมมีผลทําใหการปฏบัิติงานในหนาที่การบริหารงานของสาธารณสุขอําเภอแตกตาง
กัน  และงานวจิัยของ  รุงทพิย เสลานอก  (2543 : 70)   พบวา   พนกังานที่มีสถานภาพสมรสแตกตาง
กัน  มพีฤติกรรมการใหบริการโดยรวม  ดานการบริการ  ดานการขาย  ไมแตกตางกนั  

                    1.4 คณะที่สังกัดแตกตางกนั  มีพฤติกรรมการทาํงานแตกตางกนั  ซึง่พบวา เปนไปตาม
สมมุติฐานที่ต้ังไว  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของ วิลาวัลย มาคุม  (2538 : 147)   จากการศึกษาทัศนะ
ที่มีตอขวัญในการทาํงานของเจาหนาที่คุรุสภาตามหนวยงานที่สังกัดทั้ง 8 กอง โดยรวมทกุดาน พบวา 

เจาหนาที่คุรุสภาทั้ง 8 กอง มีขวัญในการทํางานอยูในระดับปานกลาง  และงานวิจัยของ ร.ต.อ.คลัง 
เสถียรธนเศรษฐ  (2540 : 43)  ไดทําการศึกษาวิจยั เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการ
ตํารวจ สํานักงานแผนงานและงบประมาณ  พบวา ขาราชการตํารวจในแตละสังกดักองที่แตกตางกนั 

สงผลตอการปฏิบัติงานที่แตกตางกนั   

             2. สมมุติฐานในการวิจัยขอที่  2 บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภฏัวไลย
อลงกรณ ในพระบรมราชปูถัมภ ที่มีปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ประสบการณในการทาํงาน 
(อายุงาน) และรายได (ตอเดือน) มีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการทาํงาน 

                     2.1 อายุของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ    ในพระบรม
ราชูปถัมภ มีความสมัพนัธกบัพฤติกรรมการทํางาน    โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ (r)  มีคาเทากับ 

-0.132  พอสรุปไดวา บุคลากรที่มีอายุมาก มพีฤติกรรมการทาํงานนอย ในขณะเดยีวกัน บุคลากรที่มี
อายุนอย จะมพีฤติกรรมการทํางานมาก ซึง่พบวาสอดคลองกับสมมุติฐานที่ต้ังไว   ซึ่งไมสอดคลองกับ
งานวิจยัของ อรุณี สังขพานิช  (2543 : 99) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลกัษณะสวนบคุคลของ
สาธารณสุขอาํเภอกับการปฏิบัติงานในหนาที่การบริหารงานของสาธารณสุขอําเภอ เขต 2 พบวา อายุ
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ไมมีความสมัพันธกับการปฏิบัติงานในหนาที่การบริหารของสาธารณสุขอําเภอ เขต 2 และงานวจิยัของ 
พรพรรณ  ทรัพยไพบูลยกิจ  (2531 : 83)  ที่พบวา  อายุ และสถานภาพสมรส ไมมีความสมัพนัธกับ
การปฏิบัติงาน 

                     2.2  ประสบการณในการทํางาน       (อายุงาน)      ของบุคลากรสายการสอนในสังกัด
สถาบันราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ มีความสมัพนัธกับพฤติกรรมการทาํงาน ซึ่งพบวา 

สอดคลองกบัสมมุติฐานที่ต้ังไว  กลาวคือ ประสบการณในการทํางาน (อายุงาน) ของบุคลากรสายการ
สอน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงานในทิศทางตรงกันขามกนั โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ 
(r) มีคาเทากบั -0.114    ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พรทิพย  อุนโกมล  (2532 : 74)  พบวา อาย-ุ

ราชการมีผลตอการปฏิบัติงานตามบทบาทเจาหนาที่ของหวัหนาฝายสุขาภิบาล แตไมสอดคลองกับ
งานวิจยัของ ร.ต.อ.คลัง เสถียรธนเศรษฐ (2540 : 41) พบวา ขาราชการตํารวจที่มีประสบการณใน
ตําแหนงปจจบัุนนาน (มากกวาหรือเทากับ 3 ป) สงผลตอการปฏิบัติงานสูงกวาขาราชการตํารวจที่มี
ประสบการณไมนาน   และงานวจิัยของ  อรุณี สังขพานิช  (2543 : 99)  ทีพ่บวา อายุราชการ ไมมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานในหนาทีก่ารบริหารงานของสาธารณสุขอําเภอ  เขต 2 

                      2.3  รายได (ตอเดือน) ของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ 
ในพระบรมราชูปถัมภ มคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงาน ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานที่ต้ังไว    
นั่นคือ การวิจยัในครั้งนี้  พบวา  รายได (ตอเดือน)     มีความสมัพนัธกับพฤติกรรมการทาํงาน     โดยที่
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากบั -0.058 แสดงใหเห็นวาเปนความสัมพนัธในทิศทางตรงขาม
กัน  พอสรุปไดวา  รายได (ตอเดือน) มาก   มพีฤติกรรมการทาํงานนอย,   ในทาํนองเดียวกัน   รายได 
(ตอเดือน) นอย  จะมีพฤติกรรมการทาํงานมาก  ซึง่สอดคลองกบังานวิจยัของ ยิง่รัตน สะอาดยิ่ง  
(2538 : 149)  พบวา รายไดของพนกังานสอบสวนในเขตตํารวจภูธร ภาค 1  แตกตางกนั  จะมคีวาม
พึงพอใจในการปฏิบัติงานหนาที่สอบสวนแตกตางกนั โดยผูที่มีรายไดมาก มีความพึงพอใจในการ
ทํางานมากกวา                                                                                     

            3. สมมุติฐานในการวิจัยขอที่ 3 บรรยากาศในการทาํงานของบุคลากรสายการสอน
ในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ความสัมพันธกบัพฤติกรรมการ
ทํางาน 

            บรรยากาศในการทํางานของบุคลากรสายการสอนมีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงาน 

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  โดยคาสัมประสทิธสหสมัพนัธ (r) มีคาเทากบั  0.885  แสดงวา 

ตัวแปรมีความสัมพนัธกนัในเชิงบวกหรือทิศทางเดียวกนั กลาวสรุปไดวา บรรยากาศในการทํางานที่ดี 
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จะมีพฤติกรรมการทาํงานในทางที่ดี ในทาํนองเดียวกัน ถาบรรยากาศในการทาํงานเปนไปในทางที่ไมดี 

ก็จะมพีฤติกรรมการการทํางานในทางที่ไมดีดวย ซึ่งสอดคลองสมมติุฐานที่ต้ังไว  และสอดคลองกับ
งานวิจยัของ กนกวรรณ รวมไทย  (2530 : บทคัดยอ)  พบวา ภูมหิลังทางสังคม และเศรษฐกจิของ
พนักงานในเรื่อง  ระดับการศึกษาและระยะเวลาทาํงานมีความสัมพนัธ   อยางมีนยัสําคัญทางสถิติกับ
ทศันคติในการใหบริการลูกคา โดยความสัมพันธเปนไปในลักษณะผกูพัน กลาวคอื พนกังานทีม่ีระดับ
การศึกษาสูงหรือมีระยะเวลาทาํงานนาน จะมีทศันคติตอการใหบริการต่ํากวาพนักงานที่มรีะดับ
การศึกษาต่ําหรือมีระยะเวลาการทํางานนอย  สําหรบับรรยากาศองคการที่มีความสัมพนัธกับทศันคติ
ตอการใหบริการลูกคา คงมีเฉพาะในมิติความรูสึกเกี่ยวกับการไดรับรางวัลและการลงโทษเทานั้น  โดย
ความสัมพันธเปนไปอยางสอดคลองสัมพนัธกัน และงานวิจัยของ ศุภฤกษ  สมศิริชาติ  (2527 : บทคัด-

ยอ) พบวา พนักงานเทศบาลสวนใหญ มองบรรยากาศองคการไปในทางบวก และปรากฏวาเพศของ
พนักงานเทศบาลมีความสมัพันธอยูในระดับปานกลางกับการมองบรรยากาศองคการมิติดานการ
สนับสนนุ 

             4. สมมุติฐานในการวิจัยขอที่ 4 ทศันคติในการทํางานของบุคลากรสายการสอนใน
สังกัดสถาบนัราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน 

             ทัศนคติในการทํางานของบุคลากรสายการสอนมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงาน 

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.642 แสดงให
เห็นวา มีความสัมพนัธในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง  ในการศึกษาวจิัยครั้งนี้ พบวา  ทัศนคติใน
การทาํงานที่ดี  จะมีพฤติกรรมการทาํงานที่ดี  ในขณะเดียวกนั ถามทีศันคติในการทํางานที่ไมดี  ก็จะมี
พฤติกรรมการทํางานในทางที่ไมดี   ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานที่ต้ังไว  และสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ธงชัย  วงศชัยสุวรรณ  (2528 : 130-143)   พบวา  โครงสรางของงานมีความสัมพนัธกับทัศนคตขิอง-
ขาราชการสหกรณการเกษตร  โดยสามารถอธิบายไดวา การทีพ่นกังานรับรูไดวา หนวยงานของตนมี
การแบงแยกงานกนัทําอยางเหมาะสม  งานไมซ้าํซอนกนั  มีการกําหนดอํานาจหนาที่ไวอยางชดัเจน 

และมีบรรยากาศที่ยืดหยุน ไมคํานึงถึงกฎ ระเบียบมากเกินไป  พนกังานสามารถปฏิบัติงานไดตาม
หนาทีท่ี่รับผิดชอบตามที่องคการกําหนดไว   จะทาํใหพนักงานมีความพงึพอใจและปฏิบัติงานไดอยาง
ถูกตอง  ไมกาวกายในงานซึง่กนัและกัน การแสดงออกซึ่งพฤติกรรมในการทํางานก็อยูในระดับดี   

ตลอดจนงานวิจัยของ วีระชัย  บุญจุรีนาค  (2542 : 76)  พบวา ทัศนคติในการทํางานมีความสมัพันธ
ในทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และสามารถอธิบายไดวา   

โดยสวนใหญมีลักษณะการทํางานทีม่ีผลงานเฉพาะตัว  ในทํานองใครทํามากไดมาก     ทํานอยไดนอย     
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แตละคนรับผิดชอบงานที่ตนเองทําอยู  จงึสนใจเฉพาะงานของตนเองเทานัน้  ซึง่เกี่ยวของกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานดวย  เพราะประเมินเปนรายบุคคล  ยังไมมีการประเมนิเปนกลุมหรือเปนทมี 

และอาจเปนไปไดวามีผลมาจากทัศนคตด้ัิงเดิมเกี่ยวกบังานประเภทเหลานี้ ซึง่ถกูมองวาเปนงานที่ใช
ทักษะการทํางานในระดับตํ่า  ทาํใหมีความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติตอการทาํงานดานนี้ไมดีนัก และยัง
ไดอธิบายตอไปอีกวา ถาเจาหนาที่มทีัศนคติในการทาํงานที่ดี ก็จะทาํใหมีผลการปฏิบัติงานที่ดีตามไป
ดวย และงานวิจัยของ ลิปคา และสกูต  (ปริญญา ณ วนัจันทร.  2536; อางอิงจาก  Lipka and 

Sgood.  1979)  ไดศึกษาทศันคติกับพฤตกิรรมการทาํงาน  พบวา กลุมครูที่มีพฤติกรรมการทาํงานสงู
มีทัศนคตทิี่ดีตอวิชาชพีครูสูงกวากลุมครูทีม่ีพฤติกรรมการทํางานปกต ิ

             5. สมมุติฐานในการวิจัยขอที่ 5 บุคลิกภาพในการทาํงานของบุคลากรสายการสอน
ในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  มีความสัมพันธกบัพฤตกิรรม
การทาํงาน 

               บุคลิกภาพในการทํางานของบุคลากรสายการสอนมีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงาน 

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  โดยคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธ  (r) มีคาเทากบั  0.714  แสดงวา 

ตัวแปรทั้งสองมีความสมัพนัธกันในเชงิบวก   หรือทิศทางเดียวกนั   ในการศึกษาวจิัยครั้งนี ้   พบวา 

บุคลิกภาพที่ดี จะมพีฤติกรรมการทาํงานในทางที่ดี   ในขณะเดียวกนั    ถามีบุคลิกภาพไมดี     ก็จะมี
พฤติกรรมการทํางานในทางที่ไมดีดวย ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานที่ต้ังไว   และสอดคลองกับงานวิจยั
ของ อรนชุ  ศรีสะอาด  (2534 : 23-24)  พบวา บุคลิกลักษณะที่พงึประสงคเรียงจากอนัดับ
ความสาํคัญมากไปหานอย 20 ลักษณะ  มีดังนี ้คือ  (1) มีความรับผิดชอบ  (2) รูจักกาลเทศะ (3) ขยัน 

แสวงหาความรูอยางตอเนื่อง  (4) มีความรู  (5) มีคุณธรรม (6) ซื่อสัตย สุจริต (7) มีมนุษยสัมพันธดี 

(8) มีระเบียบวินัย (9) อดทนและเขมแข็ง (10) แตงกายเรียบรอย (11) ชวยเหลือสวนรวม (12) มคีวาม
เชื่อมั่นในตนเองในทางทีถ่กูตอง  (13) ฉลาด  (14) มีไหวพริบ  (15) เอื้อเฟอ โอบออมอารี (16) มีความ
รอบคอบ  (17) สามัคคี  (18) ตรงตอเวลา (19) ใชภาษาไดถูกตอง  (20) ประหยัด  ประการสําคญั คือ 

มีความรับผิดชอบ  ซึง่เปนผลมาจากพฤติกรรมการทาํงานในทางที่ดี. 

            6. สมมุติฐานในการวิจัยขอที่ 6 ความเชือ่อํานาจในตนของบุคลากรสายการสอนใน
สังกัดสถาบนัราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ มคีวามสมัพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน 

               ความเชื่ออํานาจในตนของบุคลากรสายการสอนมีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงาน 

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  โดยคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธ  (r) มีคาเทากบั  0.631  แสดงวา 
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ตัวแปรทั้งสองมีความสมัพนัธกันในเชงิบวก   หรือทิศทางเดียวกนั   ในการศึกษาวจิัยครั้งนี ้   พบวา 

ความเชื่ออํานาจในตนสูง มีพฤติกรรมการทํางานสูง  ในขณะเดยีวกัน ถาความเชื่ออํานาจในตนต่ํา     

ก็จะมพีฤติกรรมการทาํงานต่ําดวย  ซึง่สอดคลองกับสมมุติฐานที่ต้ังไว  และสอดคลองกับงานวจิัยของ 
ศักดิ์ชัย  นิรัญทว ี  (2532) พบวา  ครูที่มีความเชื่ออํานาจในตนสงู จะมีพฤติกรรมการทํางานสูงกวาครู
ที่มีความเชื่ออํานาจในตนต่ํา 

ขอเสนอแนะ      

               จากการศึกษาคนควา    ปจจัยที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสายการ
สอนในสงักัดสถาบันราชภฏัวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี ้

              1. จากการศึกษาคนควา พบวา บุคลากรสายการสอนสวนใหญเปนเพศหญิง มีวุฒกิารศึกษา
ในระดับปริญญาโท มีสถานภาพสมรส มีคณะที่สังกัดจํานวนมากคอื คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
มีอายุเฉลีย่ 42 ป มีประสบการณในการทํางาน (อายงุาน) มากถงึ 17 ป และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน  

24,944.72 บาท  ดังนั้น จึงมีขอเสนอแนะวา ขอมูลขาวสารดังกลาวนาจะเปนขอมูลเพื่อการ
ประชาสัมพันธสถาบนัราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ เพื่อใหบุคคลภายนอกไดรูจัก
สถาบันราชภฏัและเปนการประชาสัมพันธสถาบนัราชภัฏอีกทางหนึง่ดวย 

               2. สําหรับระดับความคิดเหน็ของบุคลากรสายการสอน  ไมวาจะเปนเรื่องของบรรยากาศใน
การทาํงาน, บุคลกิภาพในการทาํงาน, เร่ืองความเชื่ออํานาจในตน ตลอดจน ระดับพฤติกรรมการ
ทํางานทีม่ีผลตอพฤติกรรมการทาํงาน  อยูในเกณฑระดับดี เห็นควรเสนอแนะวา ผูบริหารหรือผูทีม่ีสวน
เกี่ยวของควรที่จะใหความสาํคัญในเรื่องดงักลาวอยางตอเนื่อง เนื่องจากมีผลตอการทํางานในดานการ
สอนเปนอยางมาก  ทัง้นีท้ัง้นัน้ การปฏบัิติงานสายการสอน ผูบริหารควรทีจ่ะมสีวนรวมในการสราง
บรรยากาศในการทาํงานใหบุคลากรสายการสอนเกิดความรักความชอบในวิชาชีพสายสอน อันจะทํา
ใหการทํางานดังกลาวเปนไปดวยความเตม็ใจ ผลงานทีอ่อกมาก็จะด ี  และสงผลตอบุคลิกภาพในการ
ทํางานและสรางความเชื่ออํานาจในตนใหบุคลากรสายการสอน ซึ่งเปนเครื่องชี้ใหเห็นวา ผูบริหารได
เอาใจใสและไมเคยทอดทิ้งบุคลากรสายการสอน  

               3. ผูบริหารควรที่จะสงเสริมใหบุคลากรไดรับความกาวหนาในสายการสอน อาจจะพัฒนา
บุคลากรดวยการใหไปเรียนเพิ่มเติมหรือไปศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  ซึง่ขอนี้เห็นวา จะชวยใหบุคลากร
สายการสอนไดพัฒนางาน ไดมีโอกาสเรียนรูส่ิงแปลก ๆ ใหม ๆ เพื่อใหทนัตอเทคโนโลยีที่กาวหนาและ
เปลี่ยนแปลงไป  
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              4. เนื่องจากผลการวิจัยครั้งนี ้  พบวา       คณะที่สังกัดตางกัน         มีพฤติกรรมการทาํงานที่
แตกตางกนั ดังนัน้ ผูวิจยัจึงเห็นควรเสนอสถาบันราชภฏั วา ควรจัดใหมีการประชมุเชิงปฏิบัติการหรือ
การสัมมนาตาง ๆ   ของบุคลากรสายการสอนที่มีอยูที่สถาบันราชภัฏในภาพรวมทกุคณะ     อยางนอย
ปละหนึ่งครั้ง    ในหวัขอเร่ืองเกี่ยวกับข้ันตอนของการทาํงาน,    วธิกีารปฏิบัติงาน       ตลอดจนเรื่อง
แนวการสอน     เพื่อใหบุคลากรสายการสอนไดมีโอกาสเสนอปญหาตาง ๆ     ที่เกิดขึ้นในแตละคณะ
มาชี้แจง และเสนอตอที่ประชุมทราบ จะไดหาวธิีการแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึน้ในแตละคณะ เพื่อให
มีพฤติกรรมการทํางานที่ไมแตกตางกนั  เนื่องจากเปนงานสายการสอนในสถาบนัราชภัฏแหงเดียวกัน 

               5.ควรที่จะสงเสรมิและสนับสนนุใหบุคลากรสายการสอนไดมีโอกาสทําผลงานทางวิชาการ
ใหมากกวานี ้  เนื่องจากการวิจัยพบวา บุคลากรสายการสอนไมไดรับการสงเสรมิและสนับสนนุใหทํา
ผลงานทางวิชาการเทาที่ควร เพราะ มงีานดานการสอนลนมือ ไมมีเวลาเพียงพอทีจ่ะเขามาทาํผลงาน
ทางวิชาการไดอยางเต็มที่  

               6. ควรที่จะใหบุคลากรสายการสอนไดมีสวนรวมในการกาํหนดนโยบาย ระเบียบ กฏเกณฑ 
และขอบังคับตาง ๆ เกีย่วกับการทาํงาน ทัง้นี้ จากการศึกษาวิจัย พบวา ผูบริหารละเลยไมไดให
ความสาํคัญเทาที่ควร เนื่องจากบุคลากรสายการสอนมีหนาที่หลกัคืองานดานการสอน ดังนัน้ จึงไมมี
เวลาเพียงพอที่จะมีสวนรวมในการกําหนดเรื่องที่ไดกลาวมาแลว   

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

           1. ควรศึกษาตวัแปรอิสระดานอื่น ๆ ทีค่าดวาจะสามารถอธิบายปจจัยที่มีผลกระทบตอ
พฤติกรรมการทํางาน ได เชน  คานยิมในการทาํงาน ลัทธิความเชื่อทางพุทธศาสนา เปนตน 

           2. ควรศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสายการสอน     ใน
สังกัดสถาบันราชภัฏแหงอืน่ ๆ นอกเหนอืจากสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถมัภ เพื่อ
คนหาปจจัยตาง ๆ ในการทาํงาน  วา มีความแตกตางกนัหรือมีความเหมือนกัน 

               3. ควรศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสายอื่น   

นอกเหนือจากบุคลากรสายการสอน  เพื่อสามารถหาขอแตกตางในสายงานการปฏิบัติงาน ได 
               4. ควรศึกษาทัศนคติของบุคลากรสายการสอนที่มีตอวิชาชีพครู   อาจจะศึกษาเฉพาะแตละ
สถาบันราชภฏั หรือในภาพรวมทัง้หมดทกุสถาบนัราชภัฏก็ได  ทั้งนี ้ เพื่อคนหาขอเท็จจริงวา บุคลากร
สายการสอนมีความพึงพอใจในวิชาชีพครูหรือไม 
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                                                                                                            No. ……………………… 

แบบสอบถาม 
ปจจัยที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน 

ในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ 

         คําชี้แจง 
               แบบสอบถามนี้มุงศึกษาเกีย่วกับปจจัยที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสาย
การสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ  ผูวิจยัจึงขอความรวมมอืจาก
ทานชวยกรอกแบบสอบถาม  จํานวน 6 ตอน  ประกอบดวย 

               ตอนที่ 1  คําถามเกี่ยวกับขอมูลโดยทั่วไปของบุคลากรสายการสอน  จํานวน  7  ขอ 
               ตอนที่ 2  คําถามเกี่ยวกับเรื่องบรรยากาศในการทํางาน  จํานวน 6 ดาน  ประกอบดวย ดาน
ลักษณะงาน  ดานความเหมาะสมในการปฏิบัติหนาที่การงาน  ดานคาตอบแทน  ดานโอกาสกาวหนาใน
การทํางาน  ดานความมัน่คงปลอดภัย  และดานความสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน  จํานวน 19 ขอ 
               ตอนที่ 3  คําถามเกี่ยวกับปจจยัดานทัศนคติในการทํางาน  จํานวน 7 ขอ 
               ตอนที่ 4  คําถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพในการทํางาน  จํานวน 9 ขอ 
               ตอนที่ 5  คําถามเกี่ยวกับความเชือ่อํานาจในตน  จํานวน 5 ขอ 
               ตอนที่ 6  คําถามวัดพฤติกรรมการทํางาน  จาํนวน 10 ขอ 

               การตอบแบบสอบถามนี้ใชเพื่อการศึกษาในการทําปริญญานิพนธของ         รอยตรี สมชาย 
ประกิตเจริญสขุ  นิสิตระดับปริญญาโท   บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต    (M.B.A.)    สาขาวิชาการจัดการ       
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ    ประสานมิตร       ผูตอบแบบสอบถามจะไมมีผลกระทบจากการตอบ
คําถามแตประการใด  และการเสนอผลการวิจยัเปนภาพโดยรวมเทานั้น  หากแตขอมูลที่ไดจะเปน
ประโยชนตอผูบริหารสถานศึกษาและบคุคลอื่น ๆ ในการวางแผนการบริหารงานดานบุคลากร ตอไป 

               ผูวิจยัหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานดวยดใีนการตอบแบบสอบถาม และ
ขอขอบคุณเปนอยางสูงมา ณ ที่นี้ดวย 

                                                                   รอยตรี สมชาย ประกิตเจริญสขุ 
                                                                                     ผูวิจยั 
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แบบสอบถาม 

ปจจัยที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน 
ในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ 

FACTORS  AFFECTING  WORKING  BEHAVIOR  OF  INSTRUCTORS  AT 
RAJABHAT  INSTITUTE  VALAYA  ALONGKORN   

UNDER  THE  ROYAL  PATRONAGE  

………………………………………………… 

          ตอนที่  1    ขอมูลโดยทั่วไปของบุคลากรสายการสอน            

          คําชี้แจง      โปรดทําเครื่องหมาย   4   ลงใน  (    )  หนาขอความ  และตอบคําถามให 
                                ตรงกับสภาพของทานตามความเปนจริง 

             1.   เพศ 

                        (    )  1.  ชาย 
                        (    )  2.  หญิง 

2. วุฒิการศึกษา  

           (    )  1.  ปริญญาตรี 
                        (    )  2.  ปริญญาโท 
                        (    )  3.  ปริญญาเอก 

3. สถานภาพสมรส 

            (    )  1.  โสด 
            (    )  2.  สมรส 
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ตอนที่ 1  (ตอ) 

             4.   ปจจุบันนี้ขาพเจาสังกัด 

            (    )  1.  คณะครุศาสตร 
                         (    )  2.  คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี
                         (    )  3.  คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 
                         (    )  4.  คณะวิทยาการจดัการ 
                         (    )  5.  คณะเทคโนโลยีการเกษตร 
                         (    )  6.  คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 

5. อายุ ……………… ป 

6. ประสบการณในการทํางาน  (อายุงาน) ..…………… ป 

7. ปจจุบันขาพเจามีรายได (ตอเดือน) ….……………. บาท   (รวมเงินคาสอนพิเศษ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตอนที่ 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับเรื่องบรรยากาศในการทํางาน 
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คําชี้แจง    โปรดพิจารณาขอความแตละขอ  แลวเขียนเครือ่งหมาย  4  ลงในชองที-่ 
                 ตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน  กรุณาตอบขอละ 1 ชองคําตอบ   และ 
                 ตอบใหครบทุกขอ 
 
 
 

          
 
  

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

     
 ขอที่ 

                 
                 ขอความ 

              ระดับความคิดเห็น 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

 เห็น 
 ดวย 

 ไมแน  
   ใจ 

ไมเห็น  
  ดวย 

ไมเห็น 
   ดวย
อยางยิ่ง

   1 งานที่ขาพเจาปฏิบัติอยูมีการ
กําหนดหนาทีแ่ละความรับผิดชอบ 
ไวอยางชดัเจน 

     

   2 ลักษณะงานทีข่าพเจาปฏิบัติอยู 
มีสายบังคับบัญชาที่ชัดเจน

  

   3 งานที่ขาพเจาปฏิบัติอยู   ไมได- 
กําหนดคําบรรยายลักษณะ- 
งานไว  (1)   

  

   4 สถานที่ทํางาน  ขาดบรรยากาศ 
ทางวิชาการ  (1)     

  

   5 การจัดสถานทีท่ํางาน  แบงให 
อาจารยนั่งเปนสัดสวน  ทําให 
เอื้อตอการปฏิบัติงาน 

  

   6 การปฏิบัติงานสายการสอนเปน 
งานที่นาเบื่อหนาย  (1)  

  

   7 ขาพเจามีความรูตรงกับวิชาที ่
ขาพเจาสอน 

  

     
 ขอที่ 

                 
                 ขอความ 

              ระดับความคิดเห็น 
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เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

 เห็น 
 ดวย 

 ไมแน  
   ใจ 

ไมเห็น  
  ดวย 

ไมเห็น 
   ดวย
อยางยิ่ง

   8 
 

งานสายสอนเปนงานที่ซํ้าซาก 
จําเจ  บางครั้งรูสึกเบื่อหนาย 
ในการสอน  (1)   

   9 อาชีพสายการสอน  ไมเปนที่- 
ยอมรับของบุคคลโดยทั่วไป  (1)  

  

  10 ขาพเจามีสวนรวมในการกําหนด 
นโยบาย  ระเบียบ  กฎเกณฑ 
และขอบังคับตาง ๆ  เกี่ยวกบั- 
การทํางาน  

  

  11 ขาพเจามีรายไดในรูป- 

เงินเดือนต่ํา  (1)    
  

  12 ขาพเจาไมพอใจรายไดพิเศษที่ได 
จากการสอนพเิศษ เพราะ คาสอน- 
รายช่ัวโมงตอช่ัวโมงต่ํามาก  (1)   

  

  13 ขาพเจามีเวลาเพียงพอที่จะสราง 
โอกาสกาวหนาทางวิชาการ 

  

  

  14 ขาพเจามีความสามารถเพียงพอ 
ที่จะทําผลงานทางวิชาการได 
เมื่อครบระยะเวลาที่กําหนด 
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ตอนที่ 3   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานทัศนคติในการทํางาน 

     
 ขอที่ 

                 
                 ขอความ 

              ระดับความคิดเห็น 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

 เห็น 
 ดวย 

 ไมแน  
   ใจ 

ไมเห็น  
  ดวย 

ไมเห็น 
   ดวย
อยางยิ่ง

  15 ขาพเจาคิดวา  งานสายการสอน 
เปนงานที่มีความมั่นคง 

  

  16 ขาพเจารูสึกขาดความมั่นใจ- 
ในความยุติธรรมของผูบังคับ-
บัญชา  (1)   

     

  17 ผูบังคับบัญชาใหความไววางใจ 
ในตัวขาพเจาเกี่ยวกับในเรื่อง- 
การปฏิบัติงาน 

  

  18 ขาพเจาคิดวา  ผูบังคับบัญชา 
มีสวนชวยสงเสริมใหขาพเจา 
ไดมีโอกาสกาวหนาในหนาที่- 
การงานนอย  (1)   

  

  19 เพื่อนรวมงานในหนวยงานของ 
ขาพเจา เต็มไปดวยความขัดแยง 
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คําชี้แจง    ทานเห็นดวยหรือไม  อยางไร  ในเรื่องตอไปนี้  โปรดทําเครื่องหมาย  4  ลงใน  
              ชองที่ตรงกับระดบัความคิดเหน็ของทาน  กรุณาตอบขอละ 1 ชองคําตอบ  และ 
                 ตอบใหครบทุกขอ 
 
 
 

          
 
  

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตอนที่ 4   แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพในการทํางาน 

     
 ขอที่ 

                 
                 ขอความ 

              ระดับความคิดเห็น 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

 เห็น 
 ดวย 

 ไมแน  
   ใจ 

ไมเห็น  
  ดวย 

ไมเห็น 
   ดวย
อยางยิ่ง

   1 งานสายการสอนเปนงานทีต่อง- 
ใชผูที่มีความรูดี หรือ ความรู- 
กวางขวาง 

     

   2 อาชีพครูเปนอาชีพที่สังคมยอมรับ 
และยกยอง 

  

   3 ขาพเจาชอบทาํงานดาน- 
สายการสอน เพราะเปนงานที่ทํา 
ประโยชนใหกับสังคม 

  

   4 ขาพเจาภาคภมูิใจที่ขาพเจามี- 
อาชีพเปนครู   

  

   5 ในบางครั้ง ขาพเจาสามารถสอน-
ไดในเรื่องที่ขาพเจาไมเขาใจ  (1)  

  

   6 ขาพเจาจะยึดอาชีพสายการสอน 
จนกวาจะเกษยีณอาย ุ

  

   7 ถาขาพเจามีงานอื่นที่มีรายไดสูง- 
กวาการประกอบอาชีพครู  ขาพเจา
จะลาออกทันที  (1)   
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คําชี้แจง    โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้   แลวเขียนเครือ่งหมาย  4  ลงในชองให- 
                 ตรงกับความคิดเห็นที่แทจริงของทาน  กรุณาตอบขอละ 1 ชองคําตอบ    
                 และตอบใหครบทุกขอ 
 
 
 

          
 
  

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตอนที่ 5   แบบสอบถามเกี่ยวกับความเชื่ออํานาจในตน (Internal Locus of Control) 

     
 ขอที่ 

                 
                 ขอความ 

              ระดับความคิดเห็น 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

 เห็น 
 ดวย 

 ไมแน  
   ใจ 

ไมเห็น  
  ดวย 

ไมเห็น 
   ดวย
อยางยิ่ง

   1 ขาพเจาเปนผูที่มีบุคลิกภาพไม 
เหมาะสมกับงานสายการสอน   

  

   2 ขาพเจารูสึกวา ตัวขาพเจาพูดไดด ี
ตอหนาคนจํานวนมาก 

  

   3 ขาพเจาชอบเขาสังคม   

   4 ขาพเจาชอบสนทนากับคนแปลก-
หนา   

  

   6 สวนใหญ  ขาพเจาเปนคนทีม่ี- 
ความตึงเครียด  (1)   

  

   7 นอกเหนือจากงานสายสอนแลว 
ขาพเจายังใหเวลากับงานดาน- 
บริการอื่น ๆ ของสถาบันดวย 

  

   8 ขาพเจาชอบสอนวิธีเดิม  (1)    

  

   5 ขาพเจาเปนบคุคลรื่นเริง  เปนสุข

    9 ขาพเจาไมชอบสอนวิชาใหม ๆ 
เพราะ  ตองเสยีเวลาในการ 
เตรียมการสอน  (1)  
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คําชี้แจง    โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้  แลวเขียนเครื่องหมาย  4  ลงในชองคําตอบ  
              ใหตรงกับความคิดเห็นที่แทจริงของทาน  กรุณาตอบขอละ 1 ชองคําตอบ  
                 และตอบใหครบทุกขอ 
 
 
 

          
 
  

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตอนที่ 6   แบบสอบถามวัดพฤติกรรมการทํางาน 

     
 ขอที่ 

                 
                 ขอความ 

              ระดับความคิดเห็น 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

 เห็น 
 ดวย 

 ไมแน  
   ใจ 

ไมเห็น  
  ดวย 

ไมเห็น 
   ดวย
อยางยิ่ง

   1 การเลื่อนตําแหนงงานของ- 
ขาพเจา บางครั้งขึ้นอยูกับความ
พอใจของผูบังคับบัญชา 

 

   2 ขาพเจาเชื่อมั่นวา ตัวขาพเจาจะ 
กาวสูความสําเร็จขั้นสูงสุดใน- 
อาชีพสายการสอนได 

  

   3 ขณะนี้  ขาพเจารูสึกวา งานสาย- 
การสอน  ทําใหขาพเจาสามารถ 
พัฒนาตนเองไดมาก 

  

   4 ความสําเร็จในการทํางานของ- 
ขาพเจา เกดิจากโชคชะตา  (1)   

  

   5 ขาพเจาเหน็วา  การเลนพวก- 
เลนพอง  หรือระบบอุปถัมภ 
ยังมีอยูในวงการงานดานสายการ- 
สอน  ที่ขาพเจาปฏิบัติงานอยู  (1)   
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คําชี้แจง    โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้  แลวเขียนเครื่องหมาย  4  ลงในชองคําตอบ- 
                 ใหตรงกับระดับพฤติกรรมที่เปนจริงของทาน   กรุณาตอบเพียง  1  ชองคาํตอบ    
                 และตอบใหครบทุกขอ 
 
 
 

          
 
  

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

     
 ขอที่ 

                 
                 ขอความ 

                ระดับพฤติกรรม 
จริงที่สุด จริง  ไมแน  

   ใจ 
ไมจริง  ไมจริง   

   เลย 

   1 เมื่อมีธุระสําคัญ  ขาพเจาอาจจะ 
ตองมาปฏิบัติงานเกินกวาเวลาที่ 
กําหนดไว  (1) 

  

   2 ขาพเจาไมเคยละเลยตอการ- 
ปฏิบัติตามขอบังคับของหนวยงาน 
แหงนี ้

  

   3 ขาพเจามีความกระตือรือรนใน- 
การทํางาน   

     

   5 ขาพเจาไมมีเวลาเหลือใหกับงาน- 
ดานอื่น  เพราะมีงานดานการสอน 
ลนมือ  (1)   

  

  

   4 ขาพเจามีการวางแผนการทํางาน 
เปนขั้นตอนทกุครั้ง  กอนที่จะเริ่ม 
การปฏิบัติงาน 

    6 ขาพเจามักจะเสนอขอคิดเหน็ที่ 
สามารถนํามาปรับปรุงงานได แต 
หัวหนางานไมเห็นดวย และไมได 
นําไปใช   (1)  

  

     
 ขอที่ 

                 
                 ขอความ 

                ระดับพฤติกรรม 
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                          (1)  คําถามเชิงปฏิเสธ 
 
 
                                                 ขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางสงูท่ีกรุณาสละเวลา 
                                                    ในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี ้
                                                                
                              
 

จริงที่สุด จริง  ไมแน  
   ใจ 

ไมจริง  ไมจริง   
   เลย 

   7 ขาพเจาศึกษาหาความรูเพิ่มเติม 
อยูเสมอ  เพื่อนํามาพัฒนางาน 
สายการสอน 

  

   8 ขาพเจามักจะมีปญหาถกเถียงกับ 
เพื่อนรวมงาน  จนเปนเหตุใหเกิด 
อารมณเสียทั้งวัน 

  

   9 ขณะที่ขาพเจากําลังสอนทุกครั้ง 
เปนชวงเวลาทีข่าพเจามีความสุข 

  

  

  10 นักศึกษาสวนใหญ  ไมเคยชมวา    
ขาพเจาสอนดีเลย  (1)   



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

          ภาคผนวก ข. 

          หนังสือเชิญผูเช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถามในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

          ภาคผนวก ค. 

          รายนามผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถามในการวิจัย 
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   รายนามผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถามในการวิจัย 

                                          รายชื่อ                                  ตําแหนงและสถานทีท่ํางาน 

             1.  รองศาสตราจารยสุพาดา  สิริกุตตา               รองประธานกรรมการบริหารหลักสูตร- 
                                                                                    บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต    

                                                                                    ภาควิชาบริหารธุรกิจ 

                                                                                     คณะสังคมศาสตร  
                                                                                     มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

             2.  อาจารยวรินทรา  ศิริสุทธิกุล                          คณะกรรมการและเลขานกุารบริหาร- 
                                                                                    หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

                                                                                     ภาควิชาบริหารธุรกิจ 

                                                                                     คณะสังคมศาสตร   
                                                                                     มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ          

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

         

      ภาคผนวก ง. 

       หนังสือขอความอนุเคราะหในการวิจัย 

 

 

           
 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      ภาคผนวก จ. 

       พระราชกฤษฎีกา เปล่ียนชื่อสถาบันราชภัฏเพชรบุรีวิทยาลงกรณ 
       จังหวัดปทุมธานี เปนสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 

       จังหวัดปทุมธานี  พ.ศ. 2546 
 

 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

       ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 

 
          ช่ือ ช่ือสกุล                 รอยตรี สมชาย  ประกิตเจรญิสุข 

          วันเดือนปเกิด             23  พฤษภาคม  พ.ศ. 2500 

          สถานที่เกิด                โรงพยาบาลหัวเฉยีว  อําเภอปอมปราบศัตรูพาย   กรุงเทพมหานคร 

          สถานที่อยูปจจุบนั       52  ซอยโชติสหาย  ถนนริมคลองประปา  แขวงบางซื่อ  เขตบางซื่อ  
                                                 กรุงเทพมหานคร   10800    โทร. 01 902 9682               

          ประวัตกิารศึกษา 

                       พ.ศ. 2547       บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (การจัดการ)   (บธ.ม. การจัดการ) 

                                                 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

                    พ.ศ. 2532       รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต  (รัฐประศาสนศาสตร เนนการบริหารงาน- 

                                                 บุคคล)     (รป.บ. รัฐประศาสนศาสตร  เนนการบรหิารงานบุคคล) 

                                                 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

                    พ.ศ. 2530       ประกาศนยีบตัรประโยคครูพิเศษมัธยม  (พ.ม.)    

                                                  กรมการฝกหัดครู  กระทรวงศึกษาธิการ 

                    พ.ศ. 2529       บริหารธุรกิจบัณฑิต (การจัดการทั่วไป)   (บธ.บ. การจัดการทั่วไป)                         

                                                  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

                        พ.ศ. 2522        ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง สาขาวิชาการบัญชี  (ปวส. การบัญชี) 
                             วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศกึษา วทิยาเขตพณิชยการพระนคร 

                                            (ปจจุบัน คือ สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตพณิชยการพระนคร) 

                     พ.ศ. 2520       มัธยมศึกษาตอนปลายสายอาชีพ แผนกพณิชยการ  (ม.ศ. 6 สายอาชีพ) 

                                                  วิทยาลัยพณิชยการพระนคร 

                     พ.ศ. 2517       มัธยมศึกษาปที่ 3  (ม.ศ. 3)  โรงเรียนโยธินบูรณะ 

                     พ.ศ. 2514       ประถมศึกษาปที่ 7  (ป. 7)  โรงเรียนจรญูกิจวิทยา 

                     พ.ศ. 2507       อนุบาลปที่ 2  (อ.2)  โรงเรียนอนุบาลวชริานุสรณ 
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