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การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท ที
ดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกลักษณะทางประชากรศาสตรไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุงาน 2) เพ่ือวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) กลุม
ตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานในบริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 183 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมวิเคราะห
ขอมูลสําเร็จรูปทางสังคมศาสตรสําหรับคอมพิวเตอร สถิติที่ใช ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางโดยการทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว ถาพบความแตกตางรายคูใชวิธีกําลังสองนอยที่สุด และการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ 
 ไดผลการวิจัยดังน้ี  
  1) พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 20-25 ป การศึกษาระดับปริญญาตรี 
สถานภาพโสด รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-15,000 บาท และมีอายุงานเฉลี่ย 1 ป 8 เดือน 
  2) พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศองคการอยูในระดับดี คือ ดาน
ความทาทายและความรับผิดชอบ ดานการสนับสนุน  ดานความสามัคคีเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 
ดานความเสี่ยง ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดานความขัดแยง ดานความอบอุน และดานการให
รางวัลและการลงโทษ และมีความคิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง คือ ดาน
โครงสรางองคการ  
  3) พนักงาน มีระดับความคิดเห็นในดานความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง คือ 
ดานการใชความสามารถเพื่อองคการ ดานการยอมรับองคการ และดานความตองการเปนสมาชิก
ขององคการ  
  4) พนักงานสวนใหญมีบุคลิกภาพในการทํางานเปนแบบ A คิดเปนรอยละ 94.0 และมี
บุคลิกภาพในการทํางานเปนแบบ B คิดเปนรอยละ 6.0 
  5) พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี คือ 
พนักงานมีการเพิ่มผลผลิตเพ่ิมขึ้น มีพฤติกรรมการมาทํางานสาย/ขาดงานนอยลง มีแนวโนมการ
ทํางานตออยูในระดับไมแนใจ และ พนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานอยูในระดับพอใจ
มาก  
  6) พนักงานที่มีเพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่
แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 



  7) พนักงานที่มีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม พฤติกรรมการทํางานดาน
การเพิ่มผลผลิต ดานการมาทํางานสาย/ขาดงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05  
  8) บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน และความผูกพันตอองคการดานความ
ตองการเปนสมาชิกขององคการ สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานใน
ทิศทางเดียวกัน สวนบรรยากาศองคการดานความเสี่ยง สามารถทํานายในทิศทางตรงกันขาม ได
รอยละ 41.7 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  9) บรรยากาศดานการสนับสนุน และความผูกพันตอองคการดานความตองการเปน
สมาชิกขององคการ สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน ไดรอย
ละ 15.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  10) บรรยากาศองคการดานความอบอุน และบรรยากาศองคการดานการสนับสนุน 
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย/ขาดงานของพนักงานในทิศทาง
เดียวกัน สวนบรรยากาศองคการดานความเสี่ยง สามารถทํานายในทิศทางตรงกันขาม ไดรอยละ 
9.3 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  11) บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน และความผูกพันตอองคการดานความ
ตองการเปนสมาชิกขององคการ สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอใน
อนาคตของพนักงานในทิศทางเดียวกัน สวนปจจัยอายุงาน และปจจัยบรรยากาศองคการดานการให
รางวัลและการลงโทษ สามารถทํานายในทิศทางตรงกันขาม ไดรอยละ 46.6 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
  12) บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน และความผูกพันตอองคการดานความ
ตองการเปนสมาชิกขององคการ สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมใน
การทํางานของพนักงานในทิศทางเดียวกัน ไดรอยละ 46.3 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  13) พนักงานที่มีบุคลิกภาพแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  .05  
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The purpose of this research were 1) this study focused on employees’ working 

behavior. The employees were characterized in term of gender, age, educational level, 
marital status, average income per month and working period. 2) to analyze factors 
affecting employees’ working behavior for TWZ Corporation Public Company Limited. The 
sample was 183 employees of TWZ Corporation Public Company Limited. A questionnaire 
was used to collect data which was analyzed by percentage, mean, standard deviation 
independent t-test, one-way analysis of variance, pair differences analyzed by LSD method 
and multiple regression analysis; processed by SPSS for Windows version 11. 

The research revealed as follows : 
1. The majority of employees of TWZ Corporation Public Company Limited is 

female, 20 to 25 year-old, graduated in bachelor degree, single status, 10,001-15,000 baht 
income per month and 1 year and 8 months working period. 

2. Employees’ opinion to organizational climate: responsibility, support, 
organizational identity, risk, standard, conflict, warmth and reward and punishment at good 
level, but only the rest one which was the structure factor was at moderate level. 

3. Employees’ organizational commitment in efficiency-used at work factor, in 
acceptance factor and in membership-being desire factor were at high level. 

4. Overall employees’ personality of TWZ Corporation Public Company Limited 
was classified by personality theory by Price is on type A. 

5. Employees’ working behavior on work efficiency compared to last year was 
slightly better, working late and absence was decrease, tend to work in the organization in 
the future was uncertainty and overall satisfaction on working was very satisfied. 

6. There was no significant difference among different gender, educational level, 
marital status and average income per month on the overall employees’ working behavior. 

7. There was a significant difference among different age on the overall 
employees’ working behavior, on work efficiency compared to last year and working late 
and absence, at .05 statistically significant level. 

8. The organizational climate in support and the organizational commitment in 
membership-being desire could predict 41.7 percent of the overall employees’ working 



behavior in the same way and the organizational climate in risk could predict in the opposite 
way, at .05 statistically significant level. 

9. The organizational climate in support and the organizational commitment in 
membership-being desire could predict 15.6 percent of the employees’ working behavior on 
work efficiency compared to last year, at .05 statistically significant level. 

10. The organizational climate in warmth and support could predict 9.3 percent of 
the employees’ working behavior on working late and absence in the same way and the 
organizational climate in risk could predict in the opposite way, at .05 statistically significant 
level. 

11. The organizational climate in support and the organizational commitment in 
membership-being desire could predict 46.6 percent of the employees’ working behavior on 
tend to work in the organization in the future in the same way and working period factor and 
the organizational climate in reward and punishment could predict in the opposite way, 
at .05 statistically significant level. 

12. The organizational climate in support and the organizational commitment in 
membership-being desire could predict 46.3 percent of the employees’ working behavior on 
overall satisfaction on working, at .05 statistically significant level. 

13. There was no significant difference among different personality on the overall 
employees’ working behavior. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบบัน้ีสําเร็จลลุวงไดดวยดี เน่ืองจากความกรุณาของ รองศาสตราจารยสุพาดา 
สิริกุตตา อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ไดกรุณาใหคําปรึกษาและแนะนําที่มีคุณคา ชวยเหลือ อีกทั้ง
ยังดูแลตรวจสอบแกไขขอบกพรองตางๆ ในการวิจัยฉบบัน้ีดวยความหวงใย นับตั้งแตเร่ิมดําเนินการ
จนสําเร็จเสร็จเรียบรอยสมบรูณเปนสารนิพนธฉบบัน้ี ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาและขอกราบ
ของพระคุณอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคณุ รองศาสตราจารยศิริวรรณ เสรีรัตน และผูชวยศาสตราจารย 
ดร.ณักษ กุลิสร ที่กรุณาใหความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจคณุภาพของเครื่องมือที่ใชในการ
วิจัยและใหคําแนะนําตางๆ เพ่ือปรับปรุง แกไขขอบกพรองอันเปนประโยชนเปนอยางยิ่ง 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคณุคณาจารยใน ภาควิชาบริหารธุรกจิ คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒทุกทานทีป่ระสิทธิป์ระสาทวิชาความรู ใหความชวยเหลือตลอดจน
ประสบการณทีดีแกผูวิจัย อีกทั้งใหความเมตตาดวยดีเสมอมา 
 ผูวิจัยขอขอบคุณพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ทุกทานที่
กรุณาตอบแบบสอบถาม พรอมทั้งความชวยเหลือและเอ้ือเฟอในดานขอมูลที่เปนประโยชนอยางยิ่ง
ตองานวิจัย 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคณุบิดา มารดา และขอขอบคุณพ่ี นอง และเพื่อนๆ ทกุคน ที่คอย
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มานะ พยายามจนประสบความสําเร็จในวันน้ี 
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   ดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของพนักงานบริษัท ทีดับบลิวแซด  
   คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)   83 

41 แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบบคุลิกภาพมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ 
   พนักงาน บริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)   84 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 บัญชีภาพประกอบ 
 
ภาพประกอบ      หนา 
 1 แสดงพฤติกรรมองคการขั้นหนึ่ง (Basic OB Model.,stage I )  
   : ตวัแปรอิสระ 3 ประการ   30 
 2  แสดงตัวแปรอิสระและตวัแปรตามในโมเดลพฤติกรรมองคการ   30 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
ภูมิหลัง 
 “คน” เปนทรพัยากรทางการบริหารที่มีความสําคัญ และมีคุณคามากที่สุดตอองคการ ทุกๆ 
องคการตองการคนที่มีประสิทธิภาพเขามารวมงาน เพ่ือใหองคการสามารถดําเนินงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จในการบริหารงาน (Katz, 1964; อางอิงจาก ประจักษ, 2546) 
การทํางานของบุคคลในองคการจะมีประสิทธิภาพเพียงใด หรือการที่บุคคลจะมสีวนชวยใหองคการ
สามารถบรรลเุปาหมายไดนั้น ผูบริหารตองเขาใจความตองการของบุคคลในองคการและผสมผสาน
ความตองการนั้นใหเขากับจุดมุงหมายขององคการ ในขณะเดียวกันก็ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจใน
การทํางาน จะทําใหเกิดความกระตือรือรน   และปรารถนาที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 สิ่งที่ผูบริหารจําเปนตองเขาใจคือ เรื่องความแตกตางในเรื่องบุคลกิภาพของคนในองคการ 
ซึ่งเปนลักษณะเฉพาะของบคุคล การศึกษาถึงบุคลิกภาพจะมีความสําคัญ เพราะบุคลิกภาพมีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการ ผูบริหารจึงตองเขาใจ ดูแลเอาใจใสดวยการศึกษาและ
พัฒนารูปแบบบุคลิกภาพที่เหมาะสม เพ่ือทําใหพฤตกิรรมการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพได 
 บรรยากาศองคการเปนอีกปจจัยที่มีความสําคัญ และมีผลตอประสิทธิภาพขององคการ 
จะตองมีการสรางบรรยากาศในองคการใหมีลักษณะเอือ้ตอการทํางาน เน่ืองจากบรรยากาศองคการ
มีอิทธิพลตอการจูงใจ การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน องคการที่มีบรรยากาศองคการที่ดีทํา
ใหผูปฏิบตัิงานมีความรัก ความสามัคค ี มีความเขาใจกัน มีขวัญและกําลังใจด ี ยินดีปฏิบัติงานดวย
ความเต็มใจ มีความคิดริเริม่ในการทํางานสามารถลดความขัดแยงระหวางผูปฏิบตัิงานในองคการได 
(ชาญชัย, 2539: 7) หากแตถาหากบุคคลไมพึงพอใจในบรรยากาศ องคการหรือมีทัศนคติที่ไมดีตอ
องคการ จะทําใหเกิดความไมเต็มใจและไมทุมเทในการทํางาน ขาดแรงจูงใจ ขาดความกระตือรือรน
ในการทํางาน และผลการปฏิบัติงานตกต่าํลง 
 นอกจากนี้ยังพบวาความผกูพันตอองคการมีผลตอความสําเร็จของงาน (สมภพ, 2537: 
29) กลาวคือ พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ จะไมลาออกจากองคการ มีความรับผิดชอบตอ
งานที่ไดรับมอบหมาย มีความพยายามและตั้งใจที่จะพัฒนากระบวนการดําเนินงานเพ่ือใหองคการ
ประสบความสําเร็จ แตในทางกลับกันถาพนักงานไมมีความผูกพันตอองคการก็จะทํางานเพียงเพ่ือ
แลกกับคาตอบแทนเทานั้น โดยไมมีความตั้งใจหรือไมใชความพยายามในการทํางาน เพิกเฉยตอ
งานที่นอกเหนือจากงานในหนาที่ที่ตนเองรับผิดชอบ ซึ่งทําใหประสทิธิภาพขององคการลดลง ฉะน้ัน
การสรางความผูกพันจึงมีความจําเปนเพือ่จูงใจใหพนักงานในองคการเกิดความรูสกึเปนเจาของและ
มีสวนรวมในการทํางานมากยิ่งขึ้น 
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 ในการวิจัยครัง้น้ีผูวิจัยไดเลอืกศึกษากับพนักงานบริษทั ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด 
(มหาชน) ซึ่งเปนธุรกิจผูแทนจําหนายโทรศัพทเคลื่อนที่และอุปกรณสื่อสาร กอตั้งขึ้นในป 2536 
บริษัท เปนผูประกอบการรายแรกที่เปดรานจําหนายโทรศัพทเคลื่อนที่ในศูนยการคามาบุญครอง 
และไดรับสทิธิบริหารรานเทเลวิซจาก บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) หรือ AIS 
ตั้งแตป 2537 ปจจุบันไดขยายธุรกิจอยางตอเน่ืองทั้งในการขายปลีกและการขายสง จนปจจุบันมี
เครือขายตวัแทนจําหนายกวา 300 รายทั่วประเทศ ในขณะที่มีสาขาจํานวน 26 แหงทั่ว
กรุงเทพมหานคร โดยแบงเปนสาขาภายใตชื่อ “เทเลวซิ” จํานวน 19 สาขา ภายใตชื่อ “TWZ Shop” 
จํานวน 5 สาขา ภายใตชื่อ “M Shop” จํานวน 1 สาขา และ ภายใตชื่อ “Nokia Shop” จํานวน 1 
สาขา และตลอดระยะเวลาที่ผานมา บริษัทไดรับรางวลัตางๆ จาก AIS อยางตอเน่ือง นอกจากนี้ 
บริษัท ยังไดรับการแตงตั้งใหเปนผูแทนจําหนายอยางเปนทางการ (Distributor) จากผูผลิต
โทรศัพทเคลือ่นที่ชั้นนําของโลก อาทิ โซนี่ อีริคสัน โมบาย คอมมูนิเคชั่นส (ประเทศไทย) ซีเมนส 
และเบนคิว (ประเทศไทย) และยังไดรับความไววางใจจากผูแทนจําหนายเปนตวัแทนจําหนาย
โทรศัพทเคลือ่นที่รายใหญของประเทศ เชน บริษัท ดิจิตอลโฟน จํากัด และบริษัท เอ็มลิ้งค เอเชีย 
คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) รวมทั้งยังมีการนําเขาโทรศัพทเคลื่อนที่จากประเทศจีน และประเทศ
ไตหวัน เขามาจําหนายภายใตแบรนด “TWZ” อีกดวย 
 จากการเปดเสรีของตลาดโทรศัพทเคลื่อนที่ในประเทศไทย ซึ่งนําไปสูการแขงขันของผู
ใหบริการโทรศัพทเคลื่อนที่ในการลดคาบริการโทรศัพท รวมทั้งราคาเฉลี่ยของโทรศัพทเคลื่อนที่ที่
ลดลงอันเปนผลมาจากพัฒนาการทางเทคโนโลยี สงผลใหความตองการโทรศัพทเคลื่อนที่เพ่ิมขึ้น
มาก ทําใหบริษัทฯ มีคูแขงขันที่เพ่ิมขึ้นรวดเร็วเชนกัน ทําใหบริษัทตองมีการปรับเปลี่ยน พัฒนา
ศักยภาพเพื่อใหคงความเปนหน่ึงในผูนําในตลาดใหได ซึ่งการพัฒนาการพัฒนาศักยภาพดาน
บุคลากรเปนปจจัยหน่ึงที่สําคัญ เน่ืองจากประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานจะขึ้นกับ
ความสามารถในการทํางานของพนักงานดวย  
 จากขอความขางตนที่กลาวแลวนี้ ทําใหผูวิจัยเห็นถึงความสําคัญของบุคลิกภาพ 
บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ และสนใจที่จะศึกษาบุคลิกภาพ บรรยากาศองคการ
และความผูกพันตอองคการวามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานเพียงใด และปจจัยใดที่มีผล
ตอพฤติกรรมการทํางาน ซึ่งจะเปนประโยชนตอการปรับปรุง สนับสนุน ใหมีการจัดการบุคคล การ
สรางบรรยากาศองคการและชวยเพิ่มความผูกพันตอองคการได 
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ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น 

จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกลักษณะทางประชากรศาสตรไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส รายไดเฉลีย่ตอเดือน และอายุงาน 

2. เพ่ือวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท ทีดับบลิวแซด 
คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 
ความสําคญัของการวิจัย 

1. ผลจากการวิจัยสามารถนําขอมูลที่ไดไปใชเปนแนวทางในการวางแผน ปรับปรุงแกไข 
และเปนแนวทางในการตัดสินใจในดานการจัดการองคการ และดานการบริหารงานบุคคล 

2. ผลจากการศกึษาคนควาสามารถใชเปนแนวทาง หรือขอเสนอแนะสําหรับผูทีส่นใจ 
เกี่ยวกับปจจัยบุคลิกภาพ บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานตอไป 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก พนักงาน บริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) จํานวนทั้งสิ้น 183 คน (ขอมูล ณ วันที่ 25 มกราคม 2549) 
 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานในบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) โดยใชวีธกีารทําสํามะโน (Census) โดยจะเก็บขอมูลจากทุกๆ หนวยของประชากร 
คือจากจํานวนพนักงานทั้งหมดเทากับ 183 คน  
 
 ตัวแปรที่ศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ (Independent variables) ประกอบดวย 
1.1.  ลักษณะทางดานประชากรศาสตร 

1.1.1. เพศ แบงออกเปน 2 กลุม คือ 
1.1.1.1.  ชาย 
1.1.1.2.  หญิง 

1.1.2. อายุ แบงออกเปน 5 กลุม คือ 
1.1.2.1.  20 - 25 ป 
1.1.2.2.  26 - 31 ป 
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1.1.2.3.  32 – 37 ป 
1.1.2.4.  38 - 43 ป 
1.1.2.5.  44 ปขึ้นไป  

1.1.3. ระดับการศึกษา แบงออกเปน 3 กลุม คือ 
1.1.3.1.  ต่ํากวาปริญญาตร ี
1.1.3.2.  ปริญญาตรี 
1.1.3.3.  สูงกวาปริญญาตร ี

1.1.4. สถานภาพสมรส แบงออกเปน 3 กลุม คือ 
1.1.4.1.  โสด 
1.1.4.2.  สมรส / อยูดวยกัน 
1.1.4.3.  หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 

1.1.5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน แบงออกเปน 5 กลุม คือ 
1.1.5.1. ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 
1.1.5.2. 10,001 – 15,000 บาท 
1.1.5.3. 15,001 – 20,000 บาท 
1.1.5.4. 20,001 – 25,000 บาท 
1.1.5.5. 25,001 บาทขึ้นไป 

1.1.6. อายุงาน ........... ป ……… เดือน 
1.2.  ปจจัยดานบรรยากาศองคการ 

1.2.1. โครงสรางองคการ 
1.2.2. ความทาทายและความรับผิดชอบ 
1.2.3. ความอบอุน 
1.2.4. การสนับสนุน 
1.2.5. การใหรางวัลและการลงโทษ 
1.2.6. ความขัดแยง 
1.2.7. มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
1.2.8. ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
1.2.9. ความเสี่ยง 

1.3.  ความผูกพันตอองคการ 
1.3.1. การยอมรับองคการ 
1.3.2. การใชความสามารถเพื่อองคการ 
1.3.3. ความตองการเปนสมาชิกขององคการ 
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1.4.  ปจจัยดานบุคลิกภาพ 
1.4.1. บุคลิกภาพแบบ A 
1.4.2. บุคลิกภาพแบบ B 

2. ตัวแปรตาม  (Dependent variable)  ประกอบดวย 
2.1.  พฤติกรรมการทํางานในดานตางๆ ดังนี้ 

2.1.1. การเพิ่มผลผลิต 
2.1.2. การขาดงาน / มาสาย  
2.1.3. แนวโนมการทํางานตอในอนาคต 
2.1.4. ความพึงพอใจในการทํางาน 

 
 นิยามศัพท 
  ในการศึกษาวจัิยครั้งน้ี ผูวิจัยไดนิยามศัพทที่เกี่ยวของกับงานวิจัยในครั้งน้ี ดังนี้ 

1. พนักงาน หมายถึง พนักงานระดับพนักงานที่ทํางานในบริษัท ทีดับบลิวแซด 
คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 

2. บริษัท หมายถึง บริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
3. ลักษณะทางประชากรศาสตร หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกถึงความ

แตกตางของพนักงานใน บริษัททีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) แตละคน ซึ่งไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุงาน 

4. บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูของพนักงาน บริษัท ทีดับบลิวแซด 
คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ที่มีตอมิติตางๆ ขององคการ ซึ่งไดแก โครงสรางองคการ ความทา
ทายและความรับผิดชอบ ความอบอุน การสนับสนุน การใหรางวัลและการลงโทษ ความขัดแยง 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ความเสี่ยง มีรายละเอียด ดังนี้ 

4.1.  โครงสรางองคการ (Organizational Structure) หมายถึง บรรยากาศ
องคการในลักษณะที่มีความชัดเจนของวิธีการทํางาน เปาหมาย นโยบาย ขั้นตอนในการดําเนินงาน 
สายการบังคับบัญชาตางๆ ซึ่งไดถูกกําหนดขึ้นมาอยางชัดเจน 

4.2.  ความทาทายและรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การรับรูตอ
ความรูสึกรับผิดชอบในภาระหนาที่ของผูปฏิบัติงานแตละคนในองคการ ความรูสึกเกี่ยวกับ
ความสําเร็จของงานและความทาทายของงาน 

4.3.  ความอบอุน (Warmth) หมายถึง การรับรูถึงความอบอุนในองคการ เชน 
ความรูสึกวามีเพ่ือนรวมงานที่ดี และไดรับความชอบพอจากเพื่อนรวมงาน 

4.4.  การสนับสนุน (Support) หมายถึง การไดรับการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา ซึ่งจะชวยลดความกังวลในสวนที่เกี่ยวของกับงานได 



 
6 

4.5.  การใหรางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) หมายถึง การ
รับรูถึงการใหความสําคัญกับการใหรางวัลและการลงโทษ เพ่ือเปนการกระตุนความสนใจของ
ผูปฏิบัติงานดานความสําเร็จ และลดความกลัวเกี่ยวกับความลมเหลวของเขา 

4.6.  ความขัดแยง (Conflict) หมายถึง การรับรูของพนักงานที่ม่ันใจวา 
องคการสามารถทนการแสดงความขัดแยงหรือความแตกตางในความคิดเห็นได ผูบังคับบัญชาและ
ผูรวมงานยินดีที่จะรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางออกไป และนํามาแกไขตกลงกัน 

4.7.  มาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน (Standard) หมายถึง การรับรู
ความสําคัญของการปฏิบัติงานและความชัดเจนของระดับมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ระดับ
มาตรฐานที่พนักงานกําหนดนั้น ซึ่งจะไดเปนตัวกําหนดแรงจูงใจดานความสําเร็จของพนักงาน 

4.8.  ความสามัคคีเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน (Organizational Identity) 
หมายถึง การรับรูความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน การรับรูถึงความเปนมิตร ความอบอุน และการ
สนับสนุนซึ่งกันและกัน 

4.9.  ความเสี่ยง (Risk) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานวา การปฏิบัติหนาที่
ขององคการนั้นมีความเสี่ยงหรือมีความทาทายอยูในระดับที่เหมาะสม ซึ่งบรรยากาศองคการที่ให
การยอมรับความเสี่ยงปานกลางนั้นจะเปนสิ่งกระตุนความตองการความสําเร็จของพนักงานได 

5. ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ทัศนคติในทางบวกซึ่งแสดงถึงความรูสึก
เปนหนึ่งเดียวกันของพนักงานตอองคการ และมีความตองการที่จะคงไวซึ่งการเปนสมาชิก รวมทั้ง
เต็มใจที่จะใชความสามารถของตนเพื่อประโยชนขององคการ ตามทัศนะของพนักงานบริษัท ที
ดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) โดยแบงเปน 3 ดาน ไดแก ดานการยอมรับองคการ ดาน
การใชความสามารถเพื่อองคการและดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ 

5.1.  การยอมรับองคการ หมายถึง การยอมปฏิบัติตามความตองการของ
หนวยงานที่สังกัด มีความคิดเห็นสอดคลองกับหนวยงาน มีความภาคภูมิใจในหนวยงาน และพรอม
ที่จะกระทําในสิ่งดีเพ่ือหนวยงาน 

5.2.  การใชความสามารถเพื่อองคการ หมายถึง การทุมเทกายใจในงานที่
รับผิดชอบและเสียสละเวลา กําลังกายใหกับการปฏิบัติงานรวมถึงเต็มใจปฏิบัติงานเพื่อประโยชน
ขององคการ 

5.3.  ความตองการเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง การอยากทํางานกับ
องคการนี้ตลอดไปโดยไมคิดจะลาออกหรือยายไปทํางานที่อ่ืน 

6. บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล ทั้งทางดานรางกาย จิตใจ 
ความรูสึกนึกคิด และพฤติกรรม ทําใหแตละบุคคลมีความแตกตางกัน และมีลักษณะของตนเองใน
การปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมตางๆ การศึกษาครั้งน้ีไดศึกษาบุคลิกภาพของพนักงานบริษัท ที
ดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) โดยนําเอาทฤษฎีบุคลิกภาพ ที่แบงบุคลิกภาพออกเปน 
2 แบบดังน้ี 
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6.1.  บุคลิกภาพแบบเอ หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่มีความทะเยอทะยาน 
ตั้งมาตรฐานในการทํางานไวสูง มีความกระตือรือรนสูงในการทํางาน ชอบการแขงขัน มีความ
กาวราว ชอบใชความรุนแรงในการแกปญหา มีความรีบเรงตลอดเวลาเพื่อใชเวลาใหเกิดประโยชน
มากที่สุด ไมอดทนตอการรอคอย ใจรอน ชอบแสดงออกในทางขมขูผูอ่ืน และมีลักษณะการพูดและ
การเคลื่อนไหวรวดเร็ว 

6.2.  บุคลิกภาพแบบบี หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่ดําเนินชีวิตอยางสบายๆ 
เรื่อยๆ ไมรีบเรง ชอบการพักผอน มีแรงขับในการทํางานนอย 

7. พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การประพฤติปฏิบัติหรือกิจกรรมตางๆ ของ
พนักงานบริษัททีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทํางาน 
โดยรวมถึงกระบวนการตัดสินใจกอนและหลังจากการเกิดกิจกรรมนั้นๆ ดวย 

7.1.  การเพิ่มผลผลิต หมายถึง การวัดการทํางานซึ่งประกอบดวยประสิทธิผล 
เปนการบรรลุผลตามเปาหมายและประสิทธิภาพ เปนการใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้นโดย
ที่ตนทุนต่ําที่สุด 

7.2.  การขาดงาน / มาสาย หมายถึง การที่พนักงานมาทํางานสาย หรือไมมา
ทํางาน 

7.3.  แนวโนมการทํางานตอในอนาคต หมายถึง การที่พนักงานแสดงออก
ทางการกระทําที่ทําใหทราบวา พนักงานเหลานั้นรูสึกพึงพอใจตองานที่ปฏิบัติอยู และจะทํางานกับ
องคการตอไปในอนาคต 

7.4.  ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกในแงบวกของพนักงาน
ที่มีตอการทํางาน เพ่ือนรวมงาน รวมถึงผูบังคับบัญชา และไดรับผลตอบแทนที่เหมาะสม ทําให
พนักงานกระตือรือรน มุงม่ันที่จะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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กรอบแนวคิดงานวิจัยเรื่อง : ปจจัยทีม่ีผลตอพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฎีเร่ืองบรรยากาศองคการนํามาจาก Litwin ; 
& Stringer ในเรื่องความผูกพันตอองคการนํามาจาก Richard M. Steers และเรื่องบุคลิกภาพมา
จาก Virginia Ann PriceT มาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยในสวนตวัอิสระ และไดเลือกโมเดล
พฤติกรรมองคการเปนการกําหนดกรอบแนวคิดเรื่องพฤติกรรมการทํางาน ในสวนของตัวแปรตาม 
     
      ตัวแปรอสิระ         ตัวแปรตาม 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  Regression 

1. ลักษณะประชากรศาสตร 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพสมรส 
- รายไดเฉล่ียตอเดือน 
- อายุงาน 

2. ปจจัยดานบรรยากาศองคการ 
- โครงสรางองคการ 
- ความทาทายและความรับผิดชอบ 
- ความอบอุน 
- การสนับสนุน 
- การใหรางวัลและการลงโทษ 
- ความขัดแยง 
- มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
- ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
- ความเสี่ยง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พฤติกรรมการทํางาน 
- การเพิ่มผลผลิต 
- การขาดงาน / มาสาย 
- แนวโนมการทํางานตอใน

อนาคต 
- ความพึงพอใจในการทํางาน 

 

t 
3. ความผูกพันตอองคการ 
- การยอมรับองคการ 
- การใชความสามารถเพื่อองคการ 
- ความตองการเปนสมาชิกขององคการ 
4. ปจจัยดานบุคลิกภาพ 
- บุคลิกภาพแบบ A 
- บุคลิกภาพแบบ B 
t-test
 
t-test
F-tes
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สมมติฐานการวิจัย 
1. ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และ

รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานของบริษัท ทีดับบลวิ
แซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 

2. ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ สามารถทํานาย
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บรษิัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 

3. ปจจัยดานบุคลิกภาพที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท 
ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 

 การศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ดับบลวิ
แซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ผูวจัิยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอ
ตามหัวขอดังตอไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับบรรยากาศองคการ 
2. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับความผกูพันตอองคการ 
3. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับบุคลิกภาพ 
4. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน 
5. ประวตัิบรษิัท ดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับบรรยากาศองคการ 

1.1.  ความหมายของบรรยากาศองคการ 
  มีนักวิชาการใหความหมายหรือคําจํากัดความเกี่ยวกับบรรยากาศองคการไวหลาย
ทานดังน้ี 
  อรุณ รักธรรม (2524: 88) มีแนวความคดิเรื่องบรรยากาศขององคการวา คือ ชดุของ
คานิยม ทัศนคต ิ และขนบธรรมเนียมประเพณี ซึ่งมีผลกระทบตอวิถีทางที่คนความสัมพันธซึ่งกัน
และกัน 
  นิภา แกวศรีงาม (2532: 192) ใหความหมายวาบรรยากาศในองคการ หมายถึง ทุก
สิ่งทุกอยางที่ประกอบขึ้นมาเปนคุณลักษณะของสภาพแวดลอมภายในองคการและสภาพแวดลอม
ของงานที่บุคคลในองคการเกิดการรับรูในสภาพรวมเหลานั้นทั้งทางตรงและทางออม และการรับรู
อันเกิดจากสภาพแวดลอมเหลานี้จะเปนแรงกดดันที่มีอิทธิพลผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมใน
การทํางานออกมา 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 101) ไดใหความหมายบรรยากาศขององคการไววา
คือสภาพแวดลอมขององคการซึ่งรับรูโดยบุคลากรในองคการทั้งทางตรงและทางออม และมีอิทธิพล
ตอการจูงใจและการปฏบิัตใินองคการ 
  สมยศ นาวีการ (2539: 192) กลาววาบรรยากาศองคการ คือ กลุมคุณลักษณะของ
สภาพแวดลอมของงานของพนักงานที่รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม และบรรยากาศองคการเปน
แรงกดดันที่สําคัญอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพวกเขาในการทํางาน 
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  เทพนม เมืองแมน; และ สวิง สุวรรณ (2540: 278) กลาววาบรรยากาศขององคการ 
คือตัวแปรชนดิตางๆ เม่ือนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับของการทํางาน หรือการปฏิบัติงาน
ของผูดําเนินงานภายในองคการ 
  ฟอรแฮนด และ กิลเมอร (วิภาดา หลวงนา. 2546: 8; อางอิงจาก Forehand และ 
Gilmer. 1964. Environmental Variation in Studies of Organizational Behavior. pp. 185) กลาว
วาบรรยากาศองคการ หมายถึง รูปแบบและคุณลักษณะที่มีการสบืทอดมาตลอดเวลาขององคการ 
ซึ่งคุณลักษณะนี้จะมีเฉพาะและมีความแตกตางกันในแตละองคการ และยังมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
ของบุคคลในองคการนั้นๆ 
  เดสเลอร  (วิภาดา หลวงนา. 2546: 8; อางอิงจาก Dessler. 1976. Organization and 
Management: A Contingency Approach. pp. 279) กลาววาบรรยากาศขององคการ คือความ
เขาใจหรือการรับรูที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งมีตอประเภทขององคการที่เขากําลังทํางานอยู และ
ความรูสึกของเขาที่มีตอองคการ ในรูปของมิติ เชน ความเปนตัวของตัวเอง การเปดโอกาส 
โครงสราง การใหผลตอบแทน ความเอาใจใสความอบอุน และการใหความสนับสนุน 
  กิลสัน และคณะ (วิภาดา หลวงนา. 2546: 8; อางอิงจาก Gibson; et al. 1991. 
Organization: Behavior, Structure, Process.  7th ed. pp. 744) ไดใหความหมายบรรยากาศของ
องคการไว คือกลุมของคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานที่พนักงานทํางานอยูภายในสภาพ 
แวดลอมดังกลาวรับรูได ทั้งโดยทางตรงและทางออม ซึ่งเปนแรงกดดันที่สําคัญอยางหนึ่งที่มีผลตอ
พฤติกรรมของพนักงาน 
  สเตียร (วิภาดา หลวงนา. 2546: 8; อางอิงจาก Steers. 1977. Motivation and work 
Behavior.  2nd ed. pp. 100) กลาววา บรรยากาศขององคการ หมายถึงทัศนคต ิ(Attitudes) คานยิม 
(Values) ปทสัถาน (Norms) และความรูสึก (Feeling) ของพนักงานเกี่ยวกับองคการ  
  เชอริงตัน (ประจักษ จงอัศญากุล. 2546: 9; อางอิงจาก Cherrington. 1994. 
Organization Behavior.  6th ed. pp. 469-470) ไดกลาววาบรรยากาศองคการ เปนคุณลักษณะ 
หรือความเชื่อที่แบงแยกองคการหนึ่งออกจากอีกองคการหนึ่ง ซึ่งอาจจะหมายถึงบุคลกิภาพของ
องคการซึ่งเปนคุณลักษณะที่คงที่ของบุคคล และเปนคุณลักษณะทัง้หมดขององคการที่มีอิทธพิลตอ
พฤติกรรม 
  ชไนเดอร (ประจักษ จงอัศญากุล. 2546: 9; อางอิงจาก Schneider. 1990. 
Organizational Climate and Culture. pp. 22) ไดกลาวถึงบรรยากาศองคการวา หมายถึง การมี
สวนรวมในการรับรูของสมาชิกในองคการที่มีตอนโยบาย การดําเนนิงาน และระเบียบวธิีปฏิบัต ิ
บรรยากาศองคการจะเปนตวับงชีถ้ึงเปาหมายขององคการ และแนวทางที่จะบรรลเุปาหมายที่ตัง้ไว 
  บราวน และ โมเบิรก (ประจักษ จงอัศญากุล. 2546: 9; อางอิงจาก Brown และ 
Moberg. 1980. Organization Theory and Management: A Macro Approach. pp.667) 
กลาววาบรรยากาศองคการ คือ ลักษณะตางๆ ภายในองคการ ซึ่งรับรูโดยสมาชิกในองคการ
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คุณลักษณะเหลานี้จะตองประกอบดวย การบรรยายลักษณะขององคการเปนเครื่องมือที่บงชี้ความ
แตกตางระหวาง 2 องคการ มีระยะเวลาพอสมควร มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพนักงานในองคการ 
  ลิทวิน และสตริงเจอร (เรอืงศักดิ์ วิทวสัการเวช. 2542: 25; อางอิงจาก Litwin; & 
Stringer. 1968. Motivation and Organization Climate.) กลาวไววา บรรยากาศองคการ หมายถึง 
องคประกอบของสภาพแวดลอมองคการ ซึ่งรับรูโดยบุคลากรในองคการทั้งโดยทางตรงและทางออม 
และมีอิทธิพลตอการจูงใจและการปฏบิัตงิานในองคการ 
  ความหมายของ “บรรยากาศองคการ” จากที่กลาวขางตนสรุปไดวา คือ รูปแบบและ
คุณลักษณะตางๆ ขององคการ รวมทั้งสภาพแวดลอมของงาน ซึ่งคุณลกัษณะนี้จะมีความ
เฉพาะเจาะจงในแตละองคการ และพนกังานสามารถรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม คุณลักษณะ
เหลานี้มีอิทธพิลตอพฤติกรรมการทํางาน การปฏิบัติงาน ตลอดจนการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล
ภายในองคการนั้นๆ ทั้งมีผลกระทบตอความคิด ทศันคต ิ ความพึงพอใจ และประสทิธิภาพของ
องคการดวย 

1.2.  ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
  บรรยากาศองคการเปนเรื่องที่มีความสําคัญ เน่ืองจากบุคคลไมไดทํางานอยูเพียง
ลําพัง แตการทํางานของพวกเขาอยูภายใตการกํากับ การควบคุม โครงสรางองคการ แบบของผูนํา
กฎระเบียบตางๆ รวมถึงสภาพแวดลอมภายในองคการที่อาจมองไมเห็นแตสามารถรับรูได (สมยศ 
นาวีการ; และ ผุสดี รุมาคม, 2520: 330) ซึ่งสิ่งตางๆ เหลานี้มีผลกระทบตอตวับุคคล องคการ และ
การรับรูที่มีตอสิ่งเหลานี้เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคตขิองเขาเอง 
  เฮลลิเจล และ สโลคัม (ประจักษ จงอัศญากุล. 2546: 10; อางอิงจาก Hellriegel; & 
Slocum. 1979. Management: A Contingency Approach.  2nd ed. pp. 430) กลาววา ความพอใจ
ของพนักงานจะขึ้นอยูกับการรับรูบรรยากาศของพนักงานตอองคการตนเอง หากตองการเสริมสราง
ประสิทธิภาพขององคการผูบริหารควรเสริมสรางบรรยากาศที่ทําใหพนักงานเกิดความพอใจ เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพและทําใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายตามที่ตองการได 
  สเตียร และ พอรตเตอร (ประจักษ จงอัศญากุล. 2546: 10; อางอิงจาก Steers; & 
Porter 1979. Motivation and work Behavior.  2nd ed. pp. 365) กลาววา บรรยากาศองคการเปน
องคประกอบสําคัญของการศึกษาเกีย่วกบัองคการ มีสวนในการกําหนดพฤติกรรมของมนุษย 
สามารถวิเคราะหพฤติกรรมของมนุษย รวมถึงพฤติกรรมในการทํางาน 
  บราวน และ โมเบิรก (วิภาดา หลวงนา. 2546: 11; อางอิงจาก Brown; & Moberg. 
1980. Organization Theory and Management: A Macro Approach. pp. 420) กลาววา 
บรรยากาศองคการเปนเครือ่งมือที่ชวยกําหนดรูปแบบความหวังของสมาชิกขององคการ ซึ่งจะมีผล
โดยตรงตอทศันคติและความพอใจของพนักงานตอองคการ รูปแบบขององคการเปนเครื่องมือที่ชวย
ใหผูบริหารสามารถจัดวางรูปแบบของบรรยากาศขององคการ ตอพนัก งานไดเหมาะสม การ
เปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาจะตองมีการเปลีย่นแปลงบรรยากาศขององคการดวยโดยสรุป จะเห็นไดวา
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บรรยากาศองคการเปนองคประกอบที่สําคัญตอองคการ เปนเครื่องมือที่ทําใหสามารถเขาใจรปูแบบ
ของแตละองคการได โดยบรรยากาศองคการมีความสําคัญตอพฤติกรรมในการทํางาน การที่จะเพ่ิม
ประสิทธิภาพขององคการ จําเปนจะตองทราบถึงการรับรูของพนักงานที่มีตอบรรยากาศองคการ 
และหากตองการที่จะเปลี่ยนแปลง หรือ พัฒนาองคการจะตองมีการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศองคการ
ดวย 
  อรุณ รักธรรม (2524: 88) ไดกลาววาบรรยากาศ (Climate) ที่ผูปฏิบตัิงานบางคนรูสึก
หรือรับรู มีอิทธิพลอยางมากมายในพฤติกรรมการทํางาน อีกทั้งมีผลกระทบตอจํานวนงานที่
พนักงานประสงคที่จะทํา มีผลกระทบตอจํานวนของความคิดริเริ่ม ความเฉลยีวฉลาดและความชาง
ประดิษฐของพนักงานที่ตองการจะแสดงออก นอกจากนี้ยังกระทบตอความตั้งใจที่จะผูกมัดตนเองไป
ยังเปาหมายที่ตองใชความสามารถในการปฏิบัติงานสูงขึ้น ตลอดจนกระทบตอทศันคตทิี่มีการเสี่ยง 
ทัศนคติตอผูบังคับบญัชา ผูใตบังคับบญัชา ผูรวมงาน และตอตนเองดวย 
  เสนห จุยโต (2539: 331) กลาววา ถาบรรยากาศขององคการสอดคลองกับความ
ตองการของบุคคล เชน มุงที่พนักงาน (Employee Centered) และเนนการบรรลุเปาหมาย 
(Achievement Oriented) ก็เปนที่คาดหวังไดวาพฤตกิรรมจะมีทิศทางไปสูเปาหมายคงจะมีมาก แต
ในทางตรงกันขามหากบรรยากาศมีลักษณะตอตานเปาหมายสวนตวั ความตองการตลอดจนสิ่งจูงใจ
ของบุคคลก็อาจคาดไดวาทั้งการปฏิบัติและความพึงพอใจก็คงจะลดนอยลงดวย 

1.3.  ทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
  บรรยากาศองคการประกอบดวยมิตติาง ๆ หลากหลาย มีนักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับ
องคประกอบของบรรยากาศองคการ และไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศ
องคการไวดังนี้ 

1.3.1. ทฤษฎีบรรยากาศองคการตามการสรุปของอารี เพชรผุด (2537: 77 - 78) 
มี 3 แนวทางดังน้ี 

1. Multiple Measurement – Organizational Attribute Approach คือ 
ลักษณะขององคการตาง ๆ เปนลักษณะเฉพาะทําใหองคการหนึ่งแตกตางจากอีกองคการหนึ่ง มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการนั้นๆ 

2. Perceptual Measurement – Organizational Attribute Approach เปน
การรับรูของสมาชิกเกี่ยวกบัสิ่งแวดลอมในองคการ ความเปนอิสระในการทํางาน และการแสดงออก
ตามความสามารถของพนักงาน 

3. Perceptual Measurement Individual Attribute Approach คือ การรับรู
ของแตละบุคคลเหมือนกับองคการเปนคน ๆ หน่ึง 

1.3.2. กิบสัน และคณะ (อรุณ รักธรรม.  2524: 89; อางอิงจาก Gibson; et al. 
1973. Organization: Behavior,Structure, Process.  7th ed. pp. 315-316.) ไดประมวลทฤษฎี
เกี่ยวกับบรรยากาศองคการไวโดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 



 
14 

 

ตาราง 1 การประมวลทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 

ทฤษฎี จุดเนน แนวความคิดที่เกี่ยวกบั 
บรรยากาศองคการ 

Taylor (ทฤษฎีการบริหาร 
งานแบบวทิยาศาสตร) 
 

เนนการจัดการที่ดีที่สุดสนใจ
เรื่องการแบงงานกันทํา
เฉพาะอยางและมีการจัด
โครงสรางขององคการ 

โดยแสดงใหเห็นถึงความเกี่ยวของ
ระหวางโครงสรางกับหนาที่ซึ่ง
กอใหเกิดบรรยากาศในองคการ 

Woodward Lawrence และ 
Lorsch 
 

เนนเรื่องความสัมพันธของ
สิ่งแวดลอมระหวาง
เทคโนโลยีโครงสรางและผล
การทํางาน 

พยายามที่จะแสดงใหเห็นวา
บรรยากาศของโครงสราง
เทคโนโลย ีความตองการมีอิทธิพล
ตอการทํางานอยางไร 

Cybernatics เนนวามนุษยสามารถ
ควบคุมสภาพแวดลอมได 

แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของ
ขอมูลในการทํางาน 

Lockheed (Span of 
Control) 
 

เนนรูปแบบของการขยาย
การบังคับบญัชา 

ใชสเกลวัดความสําคัญของ
องคประกอบตางๆ ของบรรยากาศ 
เชน วัดจํานวนครั้งของการ
ฝกอบรม บรรยากาศของการ
วางแผน 

Decentralization เนนที่การตัดสินใจของเบื้อง
ลาง 

บรรยากาศองคการเชนน้ี จะตองมี
ความไววางใจและซื่อสัตย 

Likert (ทฤษฎีระบบ 4) เนนขบวนการของกลุม เชน 
การติดตอ แรงจูงใจ 
ความสัมพันธของกลุม และ
เชื่อวาแบบของผูนํามี
อิทธิพลตอกลุมมาก 

ชี้ใหเห็นวาบรรยากาศของการ
ทํางาน มีการสนับสนุนกันเพ่ือ
นําไปสูประสทิธิภาพ 
 

Job Enrichment 
(การเพิ่มภาระหนาที่และ
ความรับผิดชอบในงาน) 
 

เนนที่การพิสจูน
ประสิทธิภาพของงานและ
ความพอใจของสมาชิกใน
องคการ 

พยายามสรางบรรยากาศให
สมาชิกมีความรับผิดชอบมีโอกาส
มีความไวเน้ือเชื่อใจกัน 
 

ที่มา: อรุณ, (2524) : 89 
1.3.3. สเตียร และ พอรตเตอร (Steers; & Porter. 1979) ไดแบงตัวแปรที่มี

อิทธิพลตอบรรยากาศองคการและประสทิธิผลขององคการ โดยแบงเปน 4 มิติ ดังนี้ คือ 
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1. โครงสรางองคการ โครงสรางองคการที่สลับซับซอน มีการรวมอํานาจและ
ใชกฎขอบังคบัที่เปนทางการมาก พนักงานในองคการจะรับรูวาสภาพแวดลอมในองคการมีลักษณะ
เขมงวด นากลัว แตในองคการที่ยินยอมใหพนักงานมีอิสระ สามารถใชดุลพนิิจของตัวเองในการ
ตัดสินใจ และฝายบริหารสนใจพนักงานมาก บรรยากาศองคการก็จะยิ่งดีขึ้น เปนบรรยากาศของ
ความไววางใจ เปดเผย และรับผิดชอบรวมกัน 

2. เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน เทคโนโลยทีี่ใชในการปฏบิัติงานมีอิทธพิลตอ
บรรยากาศในองคการ โดยที่เทคโนโลยีแบบประจํา มีแนวโนมที่จะสรางบรรยากาศซึ่งเนนกฎเกณฑ
เขมงวด การไววางใจกันและการสรางสรรคจะต่ํา ในขณะที่องคการที่ใชเทคโนโลยีที่คลองตัวหรือ
เปลี่ยนแปลงงายกวาจะนําสูบรรยากาศทีมี่การติดตอสือ่สารกันอยางเปดเผย มีการไววางใจกนัและ
สรางสรรคสูง ตลอดจนมีความรับผิดชอบในการทํางานจนบรรลุเปาหมายองคการ 

3. อิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกองคการ มีผลกระทบตอบรรยากาศ
องคการเชนกัน เชน สภาพเศรษฐกิจตกต่ํา ทําใหองคการตองปลดพนักงานออกจากงาน พนักงาน
จะมีความรูสึกวาบรรยากาศองคการขาดความอบอุน ขาดแรงจูงใจในการทํางาน เน่ืองจากพนักงาน
กังวลอยูกับปญหาความมั่นคงในองคการของตน 

4. นโยบายและแนวทางปฏิบตัขิองฝายบริหาร มีอิทธิพลอยางมากตอ
บรรยากาศองคการ ผูบริหารที่ใชขอมูลยอนกลับ (feed back) กับพนักงาน ใหพนักงานทํางานอยาง
อิสระ ยอมจะสรางบรรยากาศในการทํางานที่มุงผลสําเร็จ และทาํใหพนักงานมีความรูสึกรับผิดชอบ
ตอวัตถุประสงคของกลุมมากยิ่งขึ้น 
   1.3.4. ลิทวิน และ สตริงเจอร (Litwin; & Stringer. 1968: 45-65) ไดพัฒนา
แบบสอบถามที่ใชในการวัดบรรยากาศองคการขึ้น โดยเครื่องมือที่ใชในการวัดครั้งน้ีคือ Revised of 
Improved Climate Questionnaire (Form B) ซึ่งไดกําหนดองคประกอบของบรรยากาศองคการไว 
ดังนี้ 

1. โครงสรางองคการ (Structure) หมายถึงการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับ
กฎเกณฑขอบังคับ ขั้นตอนในการดําเนินงานที่มากมาย รวมถึงการถือตามระเบียบมากจนเกินไป 
และการติดตอสื่อสารตามสายการบังคับบัญชา 

2. ความหนักแนนในการรับผดิชอบสวนบคุคล (Emphasis on Individual 
Responsibility) หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับความเขาใจทางดานการทาทายของงาน ความสําเรจ็ของ
งาน หนาที่และความรับผดิชอบของตนเอง ไมจําเปนตองคอยตรวจสอบการตดัสินใจในทุกๆ เรื่อง
เม่ือบุคลากรมงีานที่จะปฏิบตั ิก็จะดําเนินการดวยความรูสึกรับผิดชอบในงาน 

3. ความอบอุน (Warmth) หมายถึง การรับรูถึงความอบอุนในองคการ เชน 
ความรูสึกวามีเพ่ือนรวมงานที่ดี และไดรับความชอบพอจากเพื่อนรวมงาน 

4. การสนับสนุน (Support) หมายถึง การไดรับการสนับสนนุจาก
ผูบังคับบญัชา ซึ่งจะชวยลดความกังวลในสวนที่เกีย่วของกับงานได 
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5. การใหรางวัลและการลงโทษ การเห็นดวยและการไมเห็นดวย (Reward 
and Punishment, Approval and Disapproval) หมายถึง การรับรูทางดานการใหรางวัล และการ
ลงโทษภายในสถานการณของการทํางาน โดยการจัดหารางวัลแทนการลงโทษนั้นยอมจะกระตุน
ความสนใจของพนักงานทางดานความสําเร็จและความผูกพันได และจะลดความกลัวเกีย่วกบัความ
ลมเหลวของพนักงานได 

6. ความขัดแยงและการยินยอมใหมีความขัดแยง (Conflict and Tolerance 
for Conflict) หมายถึง การรับรูวาผูบริหารและผูปฏบิัติงานในองคการสามารถรับฟงความคิดเห็นที่
แตกตางไปจากความคิดเห็นของฝายบรหิารและบุคคลในองคการ เนนการแกปญหามากกวาการ
ปลอยไปโดยไมสนใจปญหา 

7. มาตรฐานและความคาดหมายในการปฏบิัติงาน (Performance 
Standards and Expectations) หมายถึง การรับรูถึงความสําคญัของเปาหมาย ซึ่งกําหนดไวใน
ลักษณะที่ชัดเจนและคลุมเครือ การมีมาตรฐานของการปฏิบัติงาน เนนการทํางานตามเปาหมายของ
องคการบุคคล ตลอดจนกลุม 

8. ความเปนหนึง่เดียวในองคการและการจงรักภักดีตอกลุม 
(Organizational Identity and Group Loyalty) หมายถึง การรับรูของพนักงานในเรื่องการเปนมิตร 
ความอบอุน และการสนับสนุนซ่ึงกันและกันของพนักงาน รวมทั้งความภาคภูมิใจของพนักงาน ใน
การปฏิบัติงานในองคการ 

9. ความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย (Risk and Risk Taking) 
หมายถึงการรับรูเกี่ยวกับปรัชญาของฝายบริหารทางดานการยอมรับความเสีย่งภัย รวมทั้งการทา
ทายในงาน และองคการโดยเนนที่จะพิจารณาทางเลือกที่เสี่ยง เปนการเสี่ยงที่จะชวยใหไดทางเลือก
ที่ดีในการดําเนินงาน 
   1.3.5. ลิเคิรท และ ลิเคิรท (Likert; & Likert. 1976: 73) ไดกลาวถงึองคประกอบ
ของบรรยากาศในองคการไวดังนี้ 

1. การติดตอสื่อสาร หมายถึง การที่ผูปฏิบตัิงานรูความเปนไปภายใน
องคการ ผูนําแสดงความใจกวางที่จะติดตอสื่อสารอยางเปดเผย เพ่ือใหผูปฏิบัติงานไดรบัขอมูล
ขาวสารทีถู่กตอง และเพื่อการปฏิบัติงานที่ไดผลดี 

2. การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ หมายถึง ผูปฏิบตังิานมีสวนรวมในการ
กําหนดเปาหมายขององคการ การตัดสนิใจงานในทุกระดับ และมีขาวสารทีเ่พียงพอในการตัดสินใจ 
หากการตัดสินใจมีผลกระทบตอบคุคลใดแลว ผูนําจะขอความคิดเห็นของผูปฏิบตัิงานคนนั้น 

3. การคํานึงถึงผูปฏิบัติงาน หมายถึง องคการเอาใจใสจัดสวัสดิการ 
ปรับปรุงสภาพการทํางานใหผูปฏิบัติงานรูสึกพึงพอใจในการทํางาน 

4. อํานาจและอิทธิพลในองคการ หมายถึง อํานาจและอิทธิพลทั้งของผูนํา 
และผูปฏบิัติงานเอง 
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5. เทคนิคและวทิยาการ ใชในองคการ หมายถึง เทคนิคที่ใชในองคการมี
การปรับปรุงอยางรวดเร็วไปตามสภาพแวดลอม เครื่องมือและทรัพยากรที่ใชในองคการไดรับการ
จัดการอยางดี 

6. แรงจูงใจ บรรยากาศทีดี่จะตองมีลักษณะการยอมรับความแตกตางและ
ความขัดแยงในองคการ องคการพรอมที่จะสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางหนักเพื่อเลื่อน
ตําแหนง เพ่ืออัตราคาจาง และเพื่อใหเกดิความพอใจในการทํางาน 
   1.3.6. สเตียร (Campbell; & Beaty. 1971; & Pritchard; & Karasick : 
1971,1973; citing Steers. 1977 : 102) ทั้งสองกลุมไดเสนอมิติ (Dimensions) บรรยากาศของ
องคการไว 10 ประการ คือ 

1. โครงสรางของงาน (Task Structure) ความมากนอยของวิธีการ 
(Methods) ที่ใชในการปฏบิตัิงานซึ่งกําหนดขึ้นโดยองคการ 

2. ความสัมพันธระหวางรางวลักับการลงโทษ (Reward-Punishment 
Relationship) ความมากนอยของการใหรางวัล เชน การเลื่อนตําแหนง การขึ้นเงินเดือนซึ่งอยูบน
พ้ืนฐานของผลงาน และความดีความชอบ แทนที่จะอยูบนพ้ืนฐานของการพิจารณาอาวุโส 
ความชอบพอและอื่นๆ 

3. การรวมการตดัสินใจ (Decision Centralization) ความมากนอยของการ
สงวนอํานาจในการตัดสินใจที่สําคัญไวทีผู่บริหารระดับสูง 

4. การเนนการบรรลุถึงเปาหมาย (Achievement Emphasis) ความ
ปรารถนาของคนในองคการในอันที่จะทํางานอยางดีเพ่ือใหบรรลถุึงวตัถุประสงคขององคการ 

5. การเนนการฝกอบรมและพฒันา (Training and Development 
Emphasis) ความมากนอยของการที่องคการพยายามสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ 
ดวยการจัดใหมีการฝกอบรมและการพัฒนาที่เหมาะสม 

6. ความมั่นคงและความเสี่ยง (Security and Risk) ความมากนอยของแรง
กดดัน(Pressures) ในองคการ ซึ่งนําไปสูความรูสึกไมม่ันคงและกระวนกระวายใจของสมาชิก 

7. ความเปดเผยและการปองกนัตนเอง (Openness and Defensiveness) 
ความมากนอยของการที่บคุคลพยายามปกปดความผดิและถือดี แทนทีจ่ะติดตอคบหากันอยาง
เปดเผยและรวมมือรวมใจกัน 

8. สถานภาพและขวัญ (Status and Morale) ความรูสึกของคนในองคการ
วาองคการเปนที่ที่ดีเหมาะที่จะทํางานดวย 

9. การยอมรับและการยอนกลับของขอมูล (Recognition and Feedback) 
ความมากนอยของการที่บคุคลรูวาผูบังคับบัญชาและผูบริหารคิดอยางไรกับการทํางานของเขา และ
ความมากนอยของการไดรับความอบอุนและการสนับสนุนจากผูใตบังคับบญัชาของเขา 

10. ความสามารถและความคลองตัวทั่วไปขององคการ (General 
Organizational Competence and Flexibility) ความมากนอยของการที่องคการรูวาเปาหมายของ
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องคการคืออะไร และกระทําตามเปาหมายนั้นอยางมีความคลองตัวและแสวงหาสิ่งใหม รวมทั้งความ
มากนอยของการคาดคะเนปญหา พัฒนาวิธีการใหมๆ และพัฒนาทักษะใหมๆ ใหผูปฏิบัติทราบ
กอนที่ปญหาจะกลายเปนวิกฤตการณ 
  จากการจําแนกองคประกอบตามแนวคิดของนักวิชาการหลายทานพบวาบรรยากาศที่
เหมาะสมจะตองสอดคลองกับวัตถุประสงคของหนวยงานและความตองการของผูปฏิบัติงาน เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในองคการ ซึ่งจากแนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจาก
หลายนักคิด ผูวิจัยจึงใชแนวความคิดของ Litwin & Stringer ทั้ง 9 มิติ เปนแนวทางในการประเมิน
บรรยากาศองคการของบริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ซึ่งจะทําใหมีความ
ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 

2.1.  แนวคิดเก่ียวกับความผกูพันตอองคการ 
  การพัฒนาองคการนั้นควรจะตองสรางใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการ เพราะผล
ที่จะไดรับกลบัมาคือ พนักงานจะเต็มใจและพรอมที่จะอุทิศตนเพื่อการทํางานใหสําเร็จและบรรลุตาม
วัตถุประสงคที่ตั้งไว รายละเอียดเกี่ยวกบัแนวคิดเรื่องความผูกพันตอองคการมีดังนี้ 

2.2.  ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
  จากการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องความหมายของความผูกพันตอองคการ (Organization 
Commitment) ไดมีนักวิชาการหลายทานใหความหมายของ ความผูกพันตอองคกร ไวดังนี้ 
  วิฑูรย สิมะโชคดี (2539: 17) ไดแบงแยกความผูกพันออกเปน 2 แบบ คือ ความ
ผูกพันทางทัศนคต ิและความผูกพันทางพฤติกรรม 
  ความผูกพันทางทัศนคต ิ คือ การที่คนๆ หน่ึงจะแสดงตนและมีสวนเกี่ยวของใน
องคการใดๆ ซึ่งมี 3 ลักษณะ คือ 1) มีความเชื่อทีม่ั่นคงและยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ
องคการ 2) มีเจตนาที่จะทุมเทความพยายามเพื่อองคการ 3) มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ
คงไวซึ่งสมาชกิภาพในองคการนั้น 
  ความผูกพันทางพฤติกรรม มีความเกี่ยวของกันคอนขางมากกับความผูกพันทาง
ทัศนคติและใหผลคลายๆ กันแตก็ยังมีความแตกตางในบางประเด็น คนเราอาจมีความผูกพันตองาน
มากขึ้นเพียงเพื่อจะตอบสนองตอการตัดสินใจรับตําแหนงน้ันๆ ความผูกพันในเชิงพฤติกรรมและ
การเปลี่ยนงานที่นอยลงจะมีความสัมพันธโดยตรงตอกนั แตจะมีความสัมพันธกับคุณภาพและ
ปริมาณของงานคอนขางนอย ในบางครั้งความผูกพันทางพฤติกรรมจะเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของ
บุคคลมากกวาสาเหตุอ่ืนๆ 
  สเตียร (วิภาดา หลวงนา. 2546: 24; อางอิงจาก Steers. 1977. Organizational 
Effectiveness: A Behavioral View. pp. 46) กลาววา ความผูกพันตอองคการ คือ ความรูสึกของ
พนักงานที่แสดงตนเปนหนึ่งเดียวกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกบัสมาชิกองคการคนอื่น และเต็ม
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ใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพ่ือปฏิบตัิงานขององคการ ซึ่งสามารถแบงลกัษณะของความ
ผูกพันตอองคการไว 3 ประการ คือ  

1. เปนความเชื่ออยางแรงกลา และยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2. ความเต็มใจและสมัครใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อ

ประโยชนขององคการ 
3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ 

  สเตียร และ พอรตเตอร (วิภาดา หลวงนา. 2546: 24; อางอิงจาก Steers; & Porter. 
1983. pp. 442) ไดสรุปการศึกษาความผกูพันตอองคการวาสามารถแบงออกเปน 2 แนวคิด คือ 

1. ความผูกพันทางทัศนคต ิ เปนการศึกษาความผูกพันตอองคการโดยที่บุคคล
จะนําตนเองไปเปนสวนหนึง่ขององคการและผูกพันตอองคการในฐานะเปนสมาชกิขององคการ เพ่ือ
ไปสูเปาหมายขององคการ 

2. ความผูกพันทางพฤติกรรม เปนการศึกษาความผูกพันตอองคการที่เปน
พฤติกรรมปจจัยความสนใจที่บุคคลไดรับจากองคการ เชน การไดรับความนับถือเปนผูอาวุโส การ
ไดรับคาตอบแทนสูง จึงมีความผูกพันตอองคการ โดยไมตองการเสียผลประโยชนที่ไดรับจาก
องคการถาจะละทิ้งไปทํางานที่อ่ืนก็ไมคุมคาที่จะจากองคการไป 
  อัลเลน และ ไมเยอร (อนันตชัย คงจันทร. 2529: 35-36; อางอิงจาก Allen; & Mayer. 
Organizational Commitment : The development and Test of a Three-Component Model. 
1986.) ไดสรุปแนวความคดิในเรื่องความผูกพันตอองคการเปน 3 แนวคือ 

1. แนวความคิดดานทัศนคต ิ แนวคิดนี้จะมองวาความผูกพันตอองคการเปน
ความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ และใหความหมายของความผูกพันตอ
องคการวา หมายถึง 1) ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ 2) ความเต็มอก
เต็มใจที ่ ใชความพยายามอยางเต็มที่ที่จะทํางานเพื่อองคการ 3) ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ
รักษาสมาชิกภาพขององคการไว 

2. แนวคิดดานพฤติกรรม แนวความคิดนี้มองความผูกพันตอองคการในรูปแบบ
ความสม่ําเสมอของพฤติกรรม เม่ือคนมีความผูกพันตอองคการก็จะมีการแสดงรูปแบบพฤติกรรม
อยางตอเน่ืองหรือความคงเสนคงวาในการทํางาน ความตอเน่ืองในการทํางาน โดยไมโยกยาย
เปลี่ยนแปลงที่ทํางาน การที่คนพยายามรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหน ก็เนือ่งจาก
เปรียบเทียบผลไดและผลเสยีที่จะเกิดขึ้น หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไปอยางถวนถี่แลว 
ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะตนทุนที่จะเกิดหรือผลประโยชนที่เสียไป ทฤษฎทีี่เปนแนวคิดนี้คือ 
ทฤษฎี Side Bet ของ Howart S, Becker ซึ่งสรุปไดวา การพิจารณาความผูกพันตอองคการเปนผล
มาจากการที่คนเปรียบเทียบชั่งนํ้าหนักวา ถาหากเขาลาออกจากองคการไปเขาจะสูญเสียอะไรบาง 

3. แนวความคิดทางดานที่เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม 
แนวความคิดนี้มองความผูกพันตอองคการวา เปนความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับ
องคการ ซึ่งเปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคการและสังคม บุคคลรูสึกวาเม่ือเขาเขาเปนสมาชิก
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ขององคการก็ตองมีความผูกพันตอองคการ เพราะนั่นคือความถูกตองและความเหมาะสมที่จะทํา
ความผูกพันตอองคการนั้นเปนหนาที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัติหนาที่ใน
องคการ 
  สรุปแนวคิดทัง้ 3 แนวคือความผูกพันตอองคการเปนสิ่งซ่ึงแสดงออกถึงสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลกับองคการ ถาคนยิ่งมีความผูกพันตอองคการสูงมากเทาไหรแนวโนมที่จะลาออกหรือ
ทิ้งองคการไปก็ลดนอยถอยลงไปเทานั้น แตอยางไรก็ตามแนวความคิดทั้ง 3 แนว ตางกันตรงที่วา
แนวความคิดแรกมองวา คนที่ทํางานกับองคการโดยไมลาออกไปไหน เปนเพราะเขามีความ
ปรารถนาที่จะอยูกับองคการ แนวความคิดที่สองมองวา คนตองอยูกับองคการเพราะเขาจําเปนตอง
อยูไมเชนน้ัน เขาจะสูญเสยีผลประโยชนหลายๆ อยางที่เขาควรไดจากการลงทุนไป แนวความคิดที่
สามมองวา คนผูกพันตอองคการเพราะเขาคิดวาเขาควรจะอยูหรือเปนสิ่งที่ควรจะทํา ทั้งน้ี เพ่ือ
ความถูกตองและเหมาะสมทางสังคม 
  กรีนเบิรก และ บารอน (วิภาดา หลวงนา. 2546: 25; อางอิงจาก Greenberg และ 
Baron. 1993. Behavior in Organization.  4th ed. pp.  174) ไดแบงความผูกพันตอองคการไวเปน 
2 ชนิด  

1. การยอมรับเปนสมาชิกในองคการเนื่องจากดูที่ความคุมคาและผลไดผลเสียที่
เกิดขึ้น (The Side - Bets Orientation) 

2. ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคการเนื่องจากยอมรับในเปาหมายของ
องคการ (The Individual - Orientation) 
  ไมเยอร และคณะ (1991. อางอิงจาก Greenberg and Baron, 1993: 175) ไดแบง
ความผูกพันตอองคการเปน 2 ดาน คือ 

1. ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) เปน
ความตองการอยางแรงกลา ที่จะทํางานเพื่อองคการโดยคํานึงถึงตนทุนเปนหลัก (เน่ืองจากเขาหรือ
เธอไมสามารถไปทําที่อ่ืนได) 

2. ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) มีความปรารถนาอยาง
แรงกลาที่จะทาํงานเพื่อองคการ โดยรูสึกเปนหนึ่งเดียวกับองคการ (เน่ืองจากมีเปาหมายเดียวกัน 
และพรอมที่จะทําตาม) 
  พอรตเตอร และคณะ (Porter; et al. 1986; citing Greenberg; & Baron, 1993: 174) 
ไดแบงความผูกพัน ตอองคการออกเปน 3 ดาน คือ 

1. ยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคการ 
2. เต็มใจที่จะชวยเหลือองคการเพื่อใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
3. ปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ 

  แวกเนอร และ ฮอลเลนเบค (วิภาดา หลวงนา. 2546: 26; อางอิงจาก Wagner; & 
Hollenbeck. 1995. Management of Organizational Behavior.  2nd ed. pp. 214) ใหความหมาย
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ของความผูกพัน คือ ความรูสึกเปนหนึ่งเดียวของพนักงานกับองคการ มีความเต็มใจที่จะทาํงาน
หนักเพื่อประโยชนขององคการและยังคงรักษาความเปนสมาชิกขององคการไว 
  จอรจ และ โจนส (วิภาดา หลวงนา. 2546: 26; อางอิงจาก George; & Jones. 
1999. Organizational Behavior. pp. 96) กลาวถึงความผูกพันตอองคการไว คือ เปนความรูสึกที่
สามารถแบงออกเปน 2 แนวทางคือ 
  Affective Commitment หมายถึงเปนความรูสึกทีดี่ของพนักงานในการเปนสมาชิก
ขององคการนั้นๆ มีความเชือ่และมีเปาหมายตรงกันกับองคการ และพรอมที่จะทํางานใหกับองคการ
เพ่ือใหองคการประสบความสําเร็จ 
  Continuance Commitment หมายถึงเปนความรูสึกของพนักงานที่ตองการจะทํางาน
ใหกับองคการ เพราะคิดในเรื่องความคุมคาในการลงทุนที่จะทําในองคการนั้นเปรียบเทียบกับ
องคการอ่ืนๆ  

 2.3. ผลทีเ่กิดจากความผูกพันตอองคการ 
  เม่ือบุคคลเกิดความผูกพันตอองคการแลว มักจะเกิดผลในทางที่ดีตอองคการเชนกัน 
ดังเชนไดมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวไว 
  ภรณี (กีรติบตุร) มหานนท (2529: 97) กลาววา ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลที่
สัมพันธกับความมีประสิทธภิาพขององคการ ดังนี้ 

1. พนักงานที่มีความรูสึกผูกพนัอยางแทจริง จะมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมใน
กิจกรรมขององคการอยูในระดับสูง 

2. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูงมักมีความปรารถนาอยางแรงที่จะยังคง
อยูกับองคการตอไป เพ่ือทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 

3. โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการ และเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายของ
องคการ มักจะมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทางซึ่งตนสามารถทํา
ประโยชนกับองคการใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ 

4. จากความหมายของคําวา ความรูสึกผูกพัน (Commitment) เราอาจคาดหวัง
ไดวาบุคคลทีรู่สึกผูกพันจะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอควรในการทํางานใหกับองคการและมี
ผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับดีเหนือคนอ่ืน 
  วิฑูรย สิมะโชคดี (2539: 19) สอดคลองกับภรณี โดยกลาววาความผูกพันตอองคการ
มีความสัมพันธกับการเปลี่ยนงาน ขาดงาน และความสาํเร็จของงาน 
  สเตียร (Steers. 1977: 54) กลาววา ความผูกพันตอองคการนั้นจะสงผลตออัตราการ
ขาดงาน (Absenteeism) ซึ่งจากผลการวิจัยตางๆ พบวา หากสมาชิกองคการมีระดบัความผูกพันตอ
องคการสูงแลว แนวโนมของอัตราการขาดงานจะต่ําลง 
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  ลูธานส (วิภาดา หลวงนา. 2546: 28; อางอิงจาก Luthans. 1992. Organizational 
Behavior.  6th ed. pp. 125) ไดมีการศึกษาวิจัยพบวาการที่พนักงานมีความผูกพันตอองคการจะมี
ผลในทางที่ดีตอองคการ ดังนี้ 

1. อัตราการลาออกของพนักงานต่ํา 
2. การมาทํางานสายลดลง 
3. อัตราการขาดงานลดลง 
4. ผลการปฏิบตังิานดีขึ้น 

  กรีนเบิรก และ บารอน (Greenberg; & Baron. 1993: 176) ไดมีการทํานายวาบคุคล
ที่มีระดับความผูกพันตอองคการแตกตางกันจะมีความแตกตางกันในเรื่องของการทํางาน ซึ่งจากคํา
กลาวนี้สงผลใหเห็นวาความผูกพันตอองคการมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล คือ 

1. บุคคลที่มีความผูกพันตอองคการในระดับสูงมีแนวโนมที่จะขาดงาน และ
ลาออกจากงานในระดับต่ํา 

2. ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับความสมัครใจในการมีสวนรวมใน
กิจกรรมตางๆ ในระดับสูง ดังน้ันจึงเปนที่คาดหวังวาบุคคลที่มีความผูกพันตอองคการสูง บุคคลนั้น
จะเต็มใจรวมทํางานเปนอยางดี 

3. บุคคลที่มีความผูกพันในทางบวกกับองคการ บุคคลนั้นจะพยายามทํางาน 
และไมคิดเปลีย่นงานใหม 
  ความผูกพันยงัแสดงออกมาทางความจงรักภักดีตอองคการ เปนสิ่งที่แตละบคุคล
ทํางานอยางเต็มที่เพ่ือชวยใหองคการบรรลุผลสําเร็จ จากการวิจัยหลายชิ้นของญี่ปุนพบวา ความ
ผูกพันตอองคการเปนหัวใจสาํคัญตอความสําเร็จขององคการ และยังแสดงออกถึงทัศนคติตองานใน
รูปแบบของความพึงพอใจในงานอีกดวย (Steers. 1991: 79) 
  จากแนวคิดเกีย่วกับความผกูพันตอองคการดังกลาวแลวขางตน สรุปไดวาความ
ผูกพันตอองคการ หมายถึง ทัศนคติในทางบวกซึ่งแสดงถึงความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันของพนักงาน
กับองคการ และมีความตองการที่จะคงไว ซึ่งการเปนสมาชิกรวมทั้งเต็มใจที่จะใชความสามารถของ
ตนเพื่อประโยชนขององคการ และผูวิจัยเห็นวาแนวคดิของ Steers เปนแนวคดิที่นาจะนํามาศึกษา
กับกลุมตวัอยางที่มีอยูนี้ เพราะกลุมตวัอยางเปนพนักงานที่ทํางานเปนกิจวัตรประจําวัน นาศึกษาวา
ความผูกพันตอองคการตามแนวคิดของ Steers ทั้ง 3 ดานนั้นมีผลตอพฤติกรรมการทํางานหรือไม 
ไดแก 

1. การยอมรับองคการ 
2. การใชความสามารถเพื่อองคการ 
3. ความตองการเปนสมาชิกขององคการ 

 
 
 



 
23 

 

3.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับบุคลิกภาพ 
3.1. ความหมายของบุคลิกภาพ 

  คําวา “บุคลิกภาพ” หรือ คําภาษาอังกฤษ เรียกวา “personality” นั้น รากศัพทมาจาก
ภาษาลาตินวา “persona” แปลวา “หนากาก” ซึ่งใชในการแสดงบทบาทละครคลาสสคิของกรีก 
เพ่ือที่จะใหเห็นบุคลิกภาพของตัวละครแตละตวั (สุรางค โควตระกลู. 2533: 19)  
  บังอร ภูวภิรมยขวัญ (2526: 41) ใหความหมายบุคลกิภาพวา คือ ทุกสิ่งทุกอยาง อัน
ไดแก ลักษณะทาทีการแสดงออก รูปรางหนาตา ความรูสึก ฯลฯ และพฤติกรรมตางๆ ที่แสดงออก 
ตองมีความคงตัวสําหรับเปนพฤติกรรมเฉพาะของบุคคลนั้นๆ อาจเปลี่ยนแปลงไดบาง แตตองใช
เวลาพอสมควร 
  โสภา ชูพิกุลชัย (2529: 164–165) กลาววา บุคลิกภาพ คือ ผลรวมอยางมีระบบของ
พฤติกรรมตางๆ ซึ่งแสดงใหทราบไดถึงลักษณะนิสัยเฉพาะตวัของบุคคลนั้นๆ ซึ่งบุคลิกภาพสวน
ใหญจะหมายถึง บุคลิกภาพทั่วไป ซึ่งบคุคลอื่นสังเกตเห็นได และบุคลิกภาพโดยทั่วไปนี้จะรวมไปถึง
กิริยาทาทางการแสดงพฤตกิรรมตางๆ อันไดแก การพูดจา การยิม้แยมแจมใส ความรูสึกตางๆ ที่
บุคคลแสดงออก และคนทัว่ไปมองเห็นได และสามารถวัดไดวากําลงัอยูในอารมณเชนใด โดยสังเกต
จากพฤติกรรมที่บุคคลนั้นแสดงใหเห็น นอกจากบุคลกิภาพโดยทั่วไปแลวยังมีบคุลิกภาพอีกประการ
หน่ึงคือ บุคลกิภาพเฉพาะตวั อันไดแก ความคิดฝน ความนึกคิด ประสบการณเฉพาะตวัซ่ึงไมมีใคร
ลวงรูได 
  ศรีเรือน แกวกังวาล (2539: 5–6) ใหความหมายของบุคลิกภาพวา คือ ลักษณะ
เฉพาะตวัของบุคคลในดานตางๆ ทั้งสวนภายนอก และภายใน โดยสวนภายนอกคือสวนที่มองเห็น
ชัดเจน เชน รูปราง กริยา มารยาท สวนภายในคือสวนที่มองเห็นไดยาก แตอาจทราบไดโดยการ
อนุมาน เชน สติปญญา ความถนัด ลักษณะอารมณประจําตัว คานิยม บุคลิกภาพของแตละบุคคล มี
ทั้งสวนที่เปนลักษณะผวิเผนิ และสวนที่เปนนิสัยที่แทจริง บางสวนถูกซอนเรนหรือปดบังอําพราง
โดยจงใจและไมจงใจ ซึ่งเปนลักษณะสากล มีสวนซึง่เปนลักษณะที่เรียกวา “เฉพาะตวั” การศึกษา
บุคลิกภาพทําใหเราสามารถทํานายลักษณะนิสัย ความสามารถ ความถนัด ความเปนเอกลักษณ
ของบุคคล และทํานายพฤตกิรรมของเขา 
  ออลพอรท (นิภา นิธยายน. 2530: 25; อางอิงจาก Allport. 1937.) กลาววา 
บุคลิกภาพเปนหนวยรวมทีท่รงพลังของระบบทางกายและจิตภายในตัวบุคคล ซึ่งกําหนดลักษณะ
การปรับตวัเปนแบบเฉพาะของบุคคลนั้นตอสิ่งแวดลอมของเขา 
  อีเซนค (นิภา นิธยายน. 2530: 25; อางอิงจาก Eysenck. 1947. Dimensions of 
Personality.) ใหคํานิยามบุคลิกภาพ หมายถึง การกระทําทั้งหมดของอินทรียที่ไดรับจากพันธุกรรม
และสิ่งแวดลอม 
  แคทเทล (นิภา นิธยายน. 2530: 25; อางอิงจาก Cattel. 1977. Handbook of Modern 
Personality Theory.) ใหคํานิยามบุคลกิภาพวา เปนสวนหนึ่งที่ชวยในการทํานายพฤติกรรมในการ
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ตอบสนองของแตละบุคคลที่เกิดขึ้นในสถานการณตาง ๆ ในการดําเนินชีวิตของมนุษย ซึ่งแตละ
บุคคลจะมีลักษณะที่จะตอบสนองในสถานการณตาง ๆ ไดแตกตางกัน 
  สมิท และคณะ (มารศรี ศิริเหลืองตระกูล. 2546: 52; อางอิงจาก Smith; et al. 1982. 
Psychology: The Frontiers of Behavior.)  กลาวถึงบุคลิกภาพวาหมายถึง การรับรูพฤติกรรมรวม
ทั้งหมดของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ทั้งในสิ่งที่มองเห็นได เชน ลักษณะของพฤติกรรม และสิ่งที่มองไม
เห็น เชน ความคิด ความสนใจ ซึ่งจะทําใหบุคคลอ่ืนสามารถที่จะเขาใจ และแยกแยะความแตกตาง
ของบุคคลนั้นจากบุคคลอื่นได 
  แมคคอนแนล (มารศรี ศิริเหลืองตระกูล. 2546: 52; อางอิงจาก McConnell. 1989. 
Understanding Human Behavior. 6th ed.) ไดกลาวไววา บุคลิกภาพ หมายถึง รูปแบบของ
ความคิด พฤติกรรม และประสบการณซึง่ทําใหแตละบคุคลมีความแตกตางกัน และมีเอกลักษณของ
ตนเองในการปรับตวัเขากบัสถานการณตางๆ  
  จากความหมายของบุคลิกภาพที่กลาวมา ผูวิจัยสรปุไดวา บุคลิกภาพ หมายถึง 
ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล ทั้งทางดานรางกาย จิตใจ การแสดงออกทางอารมณ ความสนใจ
ความรูสึกนึกคิด และพฤติกรรมทั้งที่เปดเผยและซอนเรน ซึ่งทําใหแตละบุคคลมีความแตกตางกัน 
และมีลักษณะของตนเองในการปรับตวัเขากับสภาพแวดลอมตาง ๆ 

3.2. ทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพ 
  จากการศึกษาพบวา นักจิตวิทยาไดจัดตั้งทฤษฎีบคุลิกภาพขึ้นมาหลายทฤษฎ ี โดย
รวบรวมทฤษฎีที่มีแนวความคิดคลายคลงึกัน หรือมีรากฐานเดียวกนัใหรวมอยูในกลุมเดียวกัน ซึ่งใน
แตละทฤษฎีนัน้ นักจิตวิทยาจะมีความคดิเห็นที่แตกตางกันในเรื่องของบุคลกิภาพ Fehr (1983: 13) 
ไดแบงทฤษฎีบุคลิกภาพออกเปน 4 กลุม ไดแก 1) ทฤษฎีจิตวเิคราะห (psychoanalytic theory) 2) 
ทฤษฎีการเรยีนรูหรือพฤตกิรรมนิยม (behavioristic theory) 3) ทฤษฎีมนุษยนิยม (humanistic 
theory) 4) ทฤษฎีลกัษณะนิสัย (trait theories) สําหรับการศึกษาวจัิยในครั้งน้ี ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษา
ทฤษฎีบุคลิกภาพแบบเอและบ ีซึ่งจัดอยูในกลุมทฤษฎลีักษณะนิสัย (trait theories) ซึ่งมีรายละเอียด
ดังตอไปน้ี 
 1. ลักษณะของบุคลิกภาพแบบเอ 
  อัจฉรา วงศวฒันามงคล (2533: 18) กลาวถึงผูที่มีบคุลิกภาพแบบเอ หมายถึง คนที่
ชอบทํางานใหไดมากๆ ในเวลาที่นอยๆ มีความรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว มีความมานะ
พยายามมากในการทํางานอยางหนึ่งใหประสบความสําเร็จ ฝาฟนอุปสรรคตางๆ เพ่ือใหไดความ
สัมฤทธิ์ผล ไมชอบทํางานที่ลาชา มีความตองการพักผอนนอยกวาคนอื่น 
  รุจิเรข สุนปาน (2541: 15) กลาวถึงผูทีมี่บุคลิกภาพแบบเอวา หมายถึง ลักษณะของ
บุคคลที่มีความทะเยอทะยานตองการมีความเจริญกาวหนาในชีวติ ตั้งเปาหมายในการทํางานไวสูง 
มีแรงขับในการทํางานสูง มีความกระตอืรือรนในการทํางาน ชอบทํางานหนัก มักกําหนดเวลา ใน
การทํางาน ชอบการแขงขันเพื่อที่ตนจะไดสิ่งที่ตองการ มีความกาวราว มักทําใหผูอ่ืนขายหนา มี
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ความเรงรีบตลอดเวลา จะรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว ใจรอน ไมอดทนตอการรอคอย ชอบ
แสดงออกในทางขมขูผูอ่ืน และมีลักษณะการพูดและการเคลื่อนไหวอยางรวดเรว็ 
  นุชนภางค ชกูร (2542: 21) กลาวถึงผูที่มีบุคลิกภาพแบบเอวา หมายถึง พฤติกรรม
ของบุคคลที่มีความทะเยอทะยานตองการมีความเจริญกาวหนาในชวีิต มีความกระตือรือรนสูงใน
การทํางาน มีความมานะพยายามในการทํางาน และตัง้เปาหมายในการทํางานไวสูง เม่ือลงมือจะทํา
อะไรตองทําใหสําเร็จใหไดทั้งปริมาณและคุณภาพ ชอบการแขงขนั มีลักษณะกาวราว มักใชความ
รุนแรงในการแกปญหา ชอบแสดงออกในทางขมขูผูอ่ืน มีความอดทนต่ํา และลักษณะการพดูและ
การเคลื่อนไหวที่รวดเร็ว 
  ไพรซ (รุจิเรข สุนปาน. 2541: 14; อางอิงจาก Price. 1982. Type A Behavior 
Pattern : A model for Research and Practice.) กลาววา ลักษณะของผูที่มีบุคลิกภาพแบบเอมีดังนี้ 

1. มีความทะเยอทะยาน (ambition) หมายถึง ความตองการหรือความปรารถนา
ของบุคคลที่จะมีความเจริญกาวหนาในชวีิต มีอํานาจ มีตําแหนงหนาที่การงานที่สูง มีความมั่นคง
ร่ํารวย มีชื่อเสียง และจะพยายามทุกวถิีทางเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว เพ่ือเปนการพิสูจนวาตน
เกง เปนผูที่มีความสามารถและประสบความสําเร็จในชีวติ 

2. ตั้งมาตรฐานในการทํางานไวสูง (setting excessively high performance 
standard) หมายถึง การตัง้เปาหมายของการทํางานที่วา เม่ือลงมือจะทําอะไรตองทําใหได ทําใหดี
ที่สุด ใหไดทั้งปริมาณและคณุภาพมากที่สุด 

3. มีแรงขับในการทํางานสูง (hard driving behavior) หมายถึง การทีบุ่คคลที่มี
บุคลิกภาพแบบเอ เปนบคุคลที่มีความกระตือรือรนสูงในการทํางาน ชอบทํางานหนัก มักทํางาน
ตลอดเวลาทํางานใหไดจํานวนมาก ๆ ทั้งน้ีเพ่ือใหบรรลเุปาหมายตามที่ตั้งไว 

4. ชอบการแขงขัน (competition) หมายถึง ลักษณะที่ชอบชวงชิง ตอสูแขงขัน
กับผูอ่ืนเพื่อที่ตนจะไดสิ่งทีต่องการและใหไดสิ่งที่ดีกวาผูอ่ืน 

5. มีความกาวราว (aggressiveness) เปนลักษณะพฤติกรรมที่ใชความรุนแรงใน
การแกปญหา ทําลายทรัพยสิน ทําใหผูอ่ืนไดรับความเสียหาย หรือบาดเจ็บทางดานรางกาย หรือ
ทางดานจิตใจ อาจจะโดยการใชวาจาดูถกูผูอ่ืน หรือทําใหผูอ่ืนขายหนา 

6. มีความรีบเรง (time urgency) เกิดจากความรูสึกที่ถูกกดดันจากเวลาอยู
ตลอดเวลาบคุคลที่มีบคุลิกภาพแบบเอ จะรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็วไมมีเวลาเพียงพอที่จะ
กระทําสิ่งตางๆ มักจะมองนาฬิกาเพื่อดูเวลาเสมอ จะทํางานตามแผนงานใหเสร็จตามเวลาที่ตัง้ไว มี
ความรีบเรงตลอดเวลาเพื่อใชเวลาใหเกิดประโยชนมากที่สุด ทั้งน้ีเพ่ือที่จะไดรับคํายกยองสรรเสริญ
เม่ือทํางานสําเร็จตามที่กําหนดไว และทําใหรูสึกภูมิใจในความสามารถของตน มักขีดเสนตายในการ
ทํางาน ซึ่งเขาเชื่อวาการกาํหนดวันในการทํางานจะทําใหเขาทํางานไดเร็วขึ้น 

7. มีความไมอดทน (impatience) หมายถึง ลักษณะที่ไมอดทนตอการรอคอย ใจ
รอน ขี้เบื่อ รําคาญ ซึ่งความไมอดทนนี้มีความสัมพันธกับการที่มีความรีบเรงและถูกกดดันจากเวลา 
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8. มีลักษณะในการสรางศัตรูกบัผูอ่ืน (hostility) หมายถึง ลักษณะชอบแสดงออก
ในทางขมขูผูอ่ืน ตองการใหผูอ่ืนไดรับความเสียหาย แสดงออกถึงความเปนศัตรู ตอตานและไมเปน
มิตรมีความอาฆาตแคน ขาดความเห็นอกเห็นใจคนอื่น 

9. มีลักษณะการพูดและการเคลื่อนไหวรวดเร็ว (speech and motor 
characteristics) หมายถึง พฤติกรรมการเคลื่อนไหวรวดเร็วแบบเด็ก จะรีบเรงในกิจกรรมธรรมดา 
หรือกิจวัตรประจําวันทัว่ๆ ไปเสมอ เชน เดินเร็ว รับประทานอาหารเร็ว พูดเร็ว เคลื่อนไหวรวดเร็ว 
ตอบสนองอิริยาบทตางๆ อยางรวดเร็วและเรงรีบ และมักเคลื่อนไหวกลามเน้ือบริเวณใบหนา และ
ตามรางกาย เชน ขมวดคิว้ พูดรัวเร็ว พูดคลอง เสียงดัง และมักพูดกอนที่คูสนทนาจะพูดจบ กํามือ
และกัดฟนเสมอมักแสดงกิริยาลืมตวั เชน เลิกคิ้ว ยกไหล หอปาก เปนตน  
  จากลักษณะของบุคลิกภาพแบบเอที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยสรุปไดวา บุคลิกภาพแบบ
เอหมายถึง ลักษณะของบุคคลที่มีความทะเยอทะยาน ตั้งมาตรฐานในการทํางานไวสูง มีความ
กระตือรือรนสูงในการทํางาน ชอบการแขงขัน มีความกาวราว ชอบใชความรุนแรงในการแกปญหามี
ความรีบเรงตลอดเวลาเพื่อใชเวลาใหเกิดประโยชนมากที่สุด ไมอดทนตอการรอคอย ใจรอน ชอบ
แสดงออกในทางขมขูผูอ่ืน และมีลักษณะการพูดและการเคลื่อนไหวรวดเรว็ 
 2. ลักษณะบคุลิกภาพแบบบี 
  อัจฉรา วงศวฒันามงคล (2533: 19) กลาวถึงคนทีมี่บุคลิกภาพแบบบวีาเปนคนที่มี
ลักษณะเรื่อยๆ เฉื่อย ๆ ชอบการพักผอน ดําเนินชีวิตแบบงายๆ ไมชอบทํางานในเวลาอันรีบเรง 
  รุจิเรข สุนปาน (2541: 17) กลาวถึงคนที่มีบุคลิกภาพแบบบวีา หมายถึง บุคคลที่มี
ลักษณะเรื่อยๆ เฉื่อยๆ ชอบการพักผอนดําเนินชีวติแบบงายๆ ไมชอบทํางานในเวลาอันรีบเรงมี
ความตองการเติมเต็มสิ่งตางๆ ในชีวิตนอยกวาบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบเอ นอกจากนั้นยังเปน
บุคคลที่มีลักษณะมั่นคง ชอบอยูในสถานการณที่ทําใหเกิดความเชื่อม่ัน ปลอดภัย บางครัง้อาจจะ
ทํางานหนักแตมีแรงขับในการทํางานไมสูงนัก 
  นุชนภางค ชกูร (2542: 22) กลาวถึงคนที่มีบุคลิกภาพแบบบวีา หมายถึง พฤตกิรรม
ของบุคคลที่มีลักษณะตรงขามกับบุคลิกภาพแบบเอ โดยบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบบ ี จะเปนคนที่
ชอบการพักผอนดําเนินชีวติแบบงายๆ สบายๆ ไมเรงรีบ ไมชอบทํางานหนักและไมชอบทํางานใน
เวลาอันจํากัด มีแรงขับในการทํางานนอย แตมีความสามารถทางดานการคิดพิจารณา มีความ
รอบคอบมากกวาบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบเอ 
  เจอรี่ (รุจิเรข สุนปาน. 2541: 17; อางอิงจาก Jerry. 1986. Personality Theory and 
Research.) กลาววา บุคคลที่มีบุคลกิภาพแบบบ ี จะเปนคนที่ชอบพักผอนใชชวีิตอยางสบายไม
รีบเรง เขาอาจจะทํางานหนักในบางโอกาส แตจะมีแรงขับในการทํางานนอย 
  จากลักษณะของบุคลิกภาพแบบบทีี่กลาวมาขางตน ผูวจัิยสรุปไดวา บุคลิกภาพแบบบี
หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่ตรงขามกับบุคลิกภาพแบบเอ โดยบุคคลที่มีบคุลิกภาพแบบบ ีจะเปน
คนที่ดําเนินชวีิตอยางสบายๆ เรื่อยๆ ไมรีบเรง ชอบการพักผอน มีแรงขับในการทํางานนอย 
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4. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางาน 
4.1.  ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 

  อัลบาเนส (กาญจนา เหมะธร. 2542: 19; อางอิงจาก Albanese. 1981. Managing. 
pp. 204) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานวา คือพฤติกรรมและการทาํงานของคนงานที่
จะสงผลตอความสําเร็จตองานของเขาโดยตรง และพฤติกรรมนั้นยงัรวมไปถึงการแสดงออกของคน 
งานที่มีตอสิ่งแวดลอมในสังคมที่เขาปฏบิตัิงานอยู เชน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  
  บรูส (อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข. 2544.; อางอิงจาก Baruch. 1968. New ways in 
discipline) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานไววา สิ่งทีบุ่คคลแสดงออกเพื่อตอบโตสิ่งใด
สิ่งหน่ึงในขณะปฏิบตัิงาน ซึ่งสามารถสังเกตวัดไดตรงกันไมวาการแสดงออกหรือการตอบสนองนั้น
จะเกิดขึ้นภายในหรือภายนอกรางกายก็ตาม  
  เชอเมอฮอรน, ฮันท และออสบอรน (ประทุม ฤกษกลาง. 2538: 31; อางอิงจาก 
Schemerhorn, Hunt; & Osborn. 1991 : 50) กลาวถึงพฤติกรรมการทํางานวาหมายถึง ขอบเขตที่
บุคคลทํางานสําเร็จลุลวงหรือทํางานบรรลุเปาหมายงานที่ตั้งไว ซึ่งครอบคลุมถึงผลิตผลของงาน และ
ดานอ่ืนๆ เชน การคิดสรางสรรคในการทาํงาน 

4.2.  แนวคิดและประเภทของพฤติกรรมการทํางาน 
  บรูส (อุทัยรัตน เนียรเจรญิสุข. 2544.; อางอิงจาก Baruch 1968. New ways in 
discipline.) แนวคิดเกี่ยวกับการศกึษาพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการนั้น ไดมี
นักวิชาการเสนอแนวคิดวา การปฏิบัติงานของบุคคลขึ้นอยูกับสิ่งสาํคัญ 2 ประการ คือ แรงจูงใจ 
(Motivation) และความสามารถ (Ability) เปนตวักําหนดที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจ
ของบุคคลขึ้นอยูกับความตองการของบุคคลและความตองการเปนผลของสภาพรางกาย (Physical 
Condition) ไดแก บคุลิกภาพ ทัศนคติ และสภาพของสังคมที่บุคคลอาศัยอยู (Social Condition) 
ไดแก บรรยากาศในการทํางาน การไดรับการสนับสนนุทางสังคม สวนความสามารถของบุคคลนั้น
เปนผลมาจากความสามารถทางสมอง การศึกษา ประสบการณ และการฝกอบรม นอกจากนั้น ยัง
สามารถศึกษาพฤติกรรมการทํางานจากผลการปฏิบตังิานทั้งในแงของปริมาณและคุณภาพ รวมทั้ง
ขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงาน การมาทํางานชา การลา และการเกิดอุบัติเหต ุ
  สเตียร (พรพรรณ อุนจันทร. 2543 : 28; อางอิงจาก Steeer. 1997. Motivation and 
Work behavior. pp. 113) ใหความเห็นวา ตวัแปรที่มีผลโดยตรงตอความสําเร็จขององคกรคือ 
พฤติกรรมการทํางานของคนในองคกร และนอกจากนี้ แคทช  และ แคน (พรพรรณ อุนจันทร. 
2543: 28; อางอิงจาก Kart; & Kahn. 1966. The Social Psychology of Organization. pp. 114-
115) เสนอวามีพฤติกรรมอยู 3  ประการดวยกันที่องคการจะตองไดรับการตอบสนองตอบจากคนใน
องคกร เพ่ือทําใหองคกรนั้นมีประสิทธิภาพ 
   ประการแรก องคการตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไวซึ่งทรัพยากร
ดานคนที่มีคุณภาพ ซึ่งหมายความวานอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแตงตั้งบุคคลเขาไปใน
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ระบบแลวองคการยังตองสามารถรักษาบคุคลที่มีคุณคาเหลานั้นเอาไว ดวยการจัดระบบรางวลัตอบ
แทนใหเหมาะสมกับผลงานและสนองตอบความตองการของแตละบคุคลใหไดดวย 
   ประการที่สอง องคการจะตองมีความสามารถในการที่จะทําใหพนักงานในองคการ
ปฏิบัติงานที่เชื่อถือไดตามบทบาทที่กําหนดไว และปฏิบัติตามงานที่ไดรับมอบหมายดีที่สุดเต็ม
ความสามารถดวยความเต็มใจและปฏิบัติงานเฉพาะอยาง เฉพาะบทบาทของตนตามความรับผิด 
ชอบ 
   ประการสุดทาย นอกจากการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและตามบทบาทแลว 
พนักงานตองมีพฤติกรรมในทางสรางสรรค โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณเฉพาะหนา หรืในโอกาส
พิเศษ เพราะการบรรยายลักษณะงานจะเปนการเพียงแนวทางทั่วๆ ไป เกี่ยวของกับขอพึงปฏิบัติที่
เกี่ยวกับงานเทานั้น บุคคลจึงตองสามารถตัดสินใจปฏิบัติตามที่ตนเองเห็นสมควรวาดีที่สุดสําหรับ
องคการ ดังนั้นองคการที่ดีตองพยายามสรางบรรยากาศในการทํางานที่เอ้ืออํานวยตอการที่พนักงาน
ไมเพียงแตปฏิบัติงานตามหนาที่เทานั้น แตตองรับผิดชอบตอการคิดและการกระทําในทางที่ริเร่ิม
สรางสรรค  

4.3.  ปจจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทาํงานของบุคคล 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 81 – 83) ความแตกตางระหวางบุคคล ยอมมีผลตอ
งานที่ทําแตกตางกัน การสรรหาคัดเลือก บรรจุบุคคลเขาทํางานในหนาที่ที่แตกตางกันใหสอดคลอง
กับความสามารถของบุคคล ความสนใจ ความถนัดของบุคคลนั้น นอกจากนี้ คนเราก็มีจุดมุงหมาย
ในการทํางานที่แตกตางกันดวย บางคนทําเพื่อตองการรายได บางคนตองการความมั่นคง 
เกียรติยศชื่อเสียง บางคนทําเพื่อไมใหมีเวลาวางมากเกินไป จุดมุงหมายที่แตกตางกันทําใหบคุคล
เลือกงาน ความตั้งใจในการทํางานแตกตางกันไปดวย ในงานชนิดเดียวกันบุคคลมคีวามรูระดับ
เดียวกัน มีเชาวปญญาพอๆ กัน ก็ยังมีความสามารถในการทํางานตางกันดวย ผลงานยอมออกมา
แตกตางกัน 
  สาเหตุและปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานของบุคคล 

4.3.1. ปจจัยที่บุคคล บุคคลมีลักษณะและคุณสมบัติแตกตางกันไป ซึ่งมีผลตอ
การแสดงออกของพฤติกรรมแตกตางกันไปดวย ปจจัยในสวนบุคคล ไดแก 

1. ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบคุคล ซึ่งมีความชํานาญในเฉพาะ
ดานที่ไมเหมือนกัน เราสามารถทดสอบความถนดัของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะกับ
บุคคลนั้น 

2. ลักษณะทางบคุลิกภาพ เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะ
รวมกันของคนนั้น  ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป 

3. ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถทางดาน
กายภาพ บุคคลที่แข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนที่หนาตาสวยงาม 
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4. ความสนใจและความจูงใจ เปนความสนใจของแตละบคุคลทีไ่มเหมือนกัน 
ความสนใจเปนแรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจ 

5. อายุ เพศ และวัยตางๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการ
ทํางานที่จําเจ และตองใชแรงงานอยางหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง 

6. การศึกษา มีสวนในการคัดเลือกงานทีแ่ตกตางกัน ผูชํานาญเฉาะยอม
ตองการผูที่ผานการฝกอบรมดานนั้นๆ มิฉะน้ันก็ไมอาจจะกระทําได 

7. ประสบการณ การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น 
งานบางอยางจึงตองระบุจํานวนปที่เคยทาํงานกอนจะรับเขาทํางาน 

    ซึ่งปจจัยที่บุคคลเหลานี้ สงผลใหมนุษยมีความแตกตางกันมาก และมีผลตอ
การทํางานและการเลือกงานอยางมากดวย 

   4.3.2 ปจจัยสภาพแวดลอม เปนสถานการณภายนอกที่มีผลตอการแสดงออก 
สภาพ แวดลอมแบงออกเปน 2 ปจจัย คือ 

1. ปจจัยที่เกี่ยวกับงานวงการอุตสาหกรรม มีงานในลักษณะแตกตางกนัมาก 
งานบางงานอยูในสํานักงาน เปนงานที่เกี่ยวของกับเอกสารสิ่งพิมพ สถานที่สวยงาม มีความ
สะดวกสบาย จะเปนเครือ่งจูงใจใหทํางาน แตงานบางอยางเปนงานภายนอกอาคาร เชน งาน
รับเหมากอสราง ซึ่งถือวาเปนงานทาทายความสามารถ ซึ่งบางครั้งตองเสี่ยงภัยแตก็มีบุคคลบางคน
สนใจ ลักษณะเกี่ยวกบังานจึงแยกได ดังนี้ 

- วิธีการทํางาน เปนระบบการทํางานวามีขั้นตอนอยางไร ตองติดตอ
ประสานงานกับบุคคลใดบาง งานมีความยากงายเพียงไร 

- เครื่องมือเครื่องใชในการทาํงาน ความคลองตัวของการทํางานอยูที่
อุปกรณที่ชวยในการผอนแรงวามีความสะดวกสบายเพยีงใด 

- การจัดบริเวณสถานที่ทํางาน ที่ทํางานคับแคบ อากาศรอนอบอาว มี
ผลกระทบตอการทํางานของบุคคล การจดัสถานที่พักผอนมีสวนจูงใจใหบุคคลรักและทํางาน 

- ลักษณะทางกายภาพของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน ความสะดวกสบาย
ทางคมนาคม การปองกันอุบัติเหตุและอันตรายที่เกิดขึ้น 

2. ปจจัยที่เกี่ยวกับองคการ มีผลตอการตัดสินใจทํางานในทางออม คือ 
- ลักษณะขององคการ เปนลักษณะของสถานท ี ทํางาน หากเปนงาน

ราชการ รัฐวิสาหกิจ บุคคลที่สนใจทํางานเพราะความมั่นคง มีสวัสดิการ การเปนโรงงาน
อุตสาหกรรมก็หวังในเรื่องรายได 

- ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบญัชา เปนการพจิารณาสายงาน
วามีลําดับขั้นตอนมากนอยเพียงใด ตองผานการฝกอบรมมากนอยเพียงใด ผูบังคับบญัชาเปน
ลักษณะใด 

- ชนิดของเครื่องจูงใจ ไดแก เงินเดือน โบนัส สวัสดิการอื่นๆ ที่มีผลตอ
การตัดสินใจในการทํางาน 
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- สภาพแวดลอมในสังคม ธรุกิจน้ันๆ มีฐานะอยางไร ในสังคมเปนที่
ยอมรับของบุคคลในวงการนั้นหรือไม มีความนาเชื่อถอืเพียงใด 
    ปจจัยทั้งทางดานบุคคลและปจจัยดานสภาพแวดลอม มีผลตอการตัดสินใจ
ของพนักงานในการเลือกงาน ขอเท็จจริงเหลานี้เปนสิ่งที่นักบริหารงานบุคคลทําความเขาใจวา 
ปจจัยใดที่มีอิทธิพลตอคนชนิดในและมากนอยเพียงใด บุคคลยังอาจใหความสนใจในปจจัยที่
แตกตางกันตามกาลเวลา และโอกาสอีกดวย การพจิารณาถึงตัวแปรดานสภาพแวดลอมก็ดี ดาน
บุคคลก็ดี ควรพิจารณาในเชิงระบบ เพราะแตละสวนมีผลตอการทํางาน และมีบทบาทตอการทาํงาน
ในหนวยงานนั้นดวย 
 4.4 การพัฒนาโมเดลพฤติกรรมองคการ  
  การกําหนดโมเดลในการวเิคราะหพฤตกิรรมองคการ 3 ระดับ คอื การเปลี่ยนแปลง
จากระดับสวนบุคคล (Individual Level) เปนระดับกลุม (Group Level) เปนระดับองคการ 
ตามลําดับ โดยจะเพิ่มความมีระบบเพื่อใหเกิดความเขาใจในพฤติกรรมองคการแตละระดับ จะมีการ
กําหนดโครงสรางเกี่ยวกบัระดับที่ผานมา โดยมีแนวความคิดกลุมเปนพ้ืนฐานของแตละบุคคล และ
กําหนดเงื่อนไขโครงสรางกับพฤติกรรมของกลุม เพ่ือจะทําใหเกิดพฤติกรรมองคการ ดังรูปที่  
 ระดับขององคการ (Organization System  Level) 

ระดับบุคคล (Individual  Level) 

ระดับกลุม (Group  Level) 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 1  แสดงพฤติกรรมองคการขั้นหนึ่ง (Basic OB Model.,stage I ) : ตัวแปรอิสระ 3 
ประการ (Robbin.1996 : 26) 
  

ตัวแปรอิสระและตวัแปรตามในโมเดลพฤติกรรมองคการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรอิสระ (Independent variable) 
เหตุ (Cause) 

ตัวแปรตามใน 4 ดานคือ  
• การเพิ่มผลผลิต (Productivity) 
• การขาดงาน (Absenteeism) 
• การออกจากงาน (Turnover) 
• ความพึงพอใจในการทํางาน  
      (Job satisfaction) 

ตัวแปรตาม (Dependent variable) 
ผล (Effect) 

ตัวแปรอิสระใน 3 ระดับคือ  
• ระดับองคการ (Organization system 

Level) 
• ระดับกลุม (Group Level) 
• ระดับบุคคล (Individual Level) 

ภาพประกอบ 2  แสดงตัวแปรอิสระและตวัแปรตามในโมเดลพฤติกรรมองคการ (ศริิวรรณ เสรีรัตน
และคณะ. 2541 : 23) 
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1. ตัวแปรอิสระ (Independent variable) เปนตัวแปรเหตุ ซึ่งมีผลกระทบตอตวั
แปรตาม ตวักําหนดที่สําคัญของผลผลติ การขาดงาน การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน และความพึงพอใจ
ในการทํางาน ตัวแปรอิสระจะสอดคลองกับความเชื่อถือที่วา พฤตกิรรมองคการจะสามารถเขาใจได
ดีที่สุด เม่ือมีทัศนะเกีย่วกบัการสรางเง่ือนไขสลับซับซอน และหลักเกณฑ ของโมเดลในความเขาใจ
ของพฤติกรรมบุคคล 

1.1. ตัวแปรในระดบับุคคล (Individual level variable) บุคคลจะมคีวาม
แตกตางกัน ดังนั้นเม่ือเขาไปอยูในองคการหากผูจัดการตองการจะใชงานพนักงานจะตองใชงาน
อยางระมัดระวัง ลักษณะของพนักงานแตละคนจะแตกตางกัน ไมวาจะเปนอายุ เพศ สถานภาพ การ
ทํางาน ลักษณะบุคลิกภาพ คานิยม ทัศนคติ และระดับความสามารถ ซึ่งลักษณะเหลานี้จะมีความ
เกี่ยวของกันเม่ือบุคคลเขามาเกี่ยวของกบัหนวยงาน กําลังแรงงาน ผูจัดการมีโอกาสนอยที่จะ
เปลี่ยนแปลง แตปจจัยเหลานี้มีผลกระทบโดยตรงตอพฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งคือตัวแปรอิสระจะมี
ผลกระทบตอพฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งประกอบดวย การรับรู การตัดสินใจเฉพาะบุคคล 
(Individual – Level variable) การเรียนรูและการจูงใจ 

1.2. ตัวแปรระดับกลุม (Group level variable) พฤติกรรมของมนุษยในกลุม
เปนการปฏิบตัิเฉพาะบุคคลในแตละกลุม ความสลบัซับซอนของโมเดลจะเพิ่มขึ้น เม่ือพฤติกรรม
มนุษยมีการจัดกลุมซ่ึงแตกตางกันตามพฤติกรรมของแตละคน การพัฒนาความเขาใจขององคการ
จึงตองศึกษาพฤติกรรมของกลุมดวย 

1.3. ตัวแปรในระดบัขององคการ (Organization System level variable) 
พฤติกรรมองคการจะมีความสลับซับซอนสูงสุดเม่ือเราเพ่ิมโครงสรางที่เปนทางการไปยังความรูของ
บุคคลในอดีต และพฤติกรรมกลุม เพราะองคการจะเปนการรวมกลุมของสมาชิก  

2. ตัวแปรตาม เปนตวัแปรผลซึ่งมีสาเหตุมาจากตัวแปรอิสระ ตวัอยางของตัว
แปรตามในพฤติกรรมองคการเชน  การเพิ่มผลผลติ การขาดงาน การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน และ
ความพึงพอใจในการทํางาน 

2.1. การเพิ่มผลผลิต (Productivity) เปนการวัดการทํางานซึ่งประกอบดวย
ประสิทธผิลและประสทิธิภาพภายในองคการหนึ่ง การเพิ่มผลผลติเปนเปาหมายขององคการโดยการ
เปลี่ยนปจจัยนําเขาดวยตนทุนที่ต่ําที่สุด ตัวน้ีถือวาเปนการเพิ่มผลผลติทีต่องอาศัยประสทิธผิลคือ
การบรรลตุามเปาหมาย และประสทิธภิาพคือการการใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลเุปาหมายนั้นโดยใช
ตนทุนทีต่่ําทีสุ่ด โดยการเพิ่มผลผลิต (Productivity) หมายถึง อัตราสวนระหวางผลผลิต และปจจัย
นําเขาในชวงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง และคุณภาพที่กําหนด ตามสมควร 

2.2. การขาดงาน (Absenteeism) การที่พนักงานไมมาทํางานนั้นถือวาเปน
ความลมเหลวในการรายงาน การทํางานและการจัดการ ในประเด็นนี้เรามีขอสมมติวาผลประโยชน
ขององคการจะมากขึ้นเม่ือพนักงานขาดงานนอยลง 
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2.3. การออกจากงาน  (Turnover) เปนการสูญเสียพนักงานขององคการ 
เน่ืองจากกลุมพนักงานตองออกจากงานดวยเหตุผลตางๆ การหมุนเวียนที่มากเกนิไปหรือผูทํางานที่
มีคุณคาจะเปนปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิผลขององคการ 

2.4. ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) เปนทัศนะความพงึพอใจ 
หรือไมพึงพอใจที่พนักงานมีตอการทํางาน หรือเปนความแตกตางระหวางรางวัลของแรงงานที่ไดรับ 
และจํานวนรางวัลซ่ึงเขาเชือ่วาเขาควรจะไดรับ ดังนั้นความพึงพอใจในการทํางานจึงเปนทัศนคติ
ไมใชพฤตกิรรม 
   โดยทั่วไปพนักงานที่พึงพอใจงานจะมีผลผลิตมากกวาพนักงานที่ไมพึงพอใจงาน 
ความพึงพอใจเปนวัตถุประสงคขององคการ ไมเพียงแตความพึงพอใจซึ่งเกี่ยวของกับการขาดงาน
หรือการลาออกจากงานเทานั้น แตขึ้นอยูกับองคการดวยวามีการจัดการบริหารงานที่มีความทาทาย
และมีการใหรางวัลหรือไม ดังน้ันการมีความพึงพอใจในการทํางานจะสะทอนถึงทัศนคติมากกวา
พฤติกรรม 
 4.5 แนวคิดเก่ียวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต 
  การทํางานเปนสิ่งสําคัญและจําเปนสําหรับมนุษย เพราะการทํางานสามารถตอบสนอง
ตอความตองการของมนุษยไดทั้งทางดานความจําเปนพ้ืนฐานในการดํารงชีวิต และยังสนองตอบตอ
ความตองการทางดานจิตใจ ซึ่งจะทําใหบุคคลไดรูจักคุณคาในตนเอง เกิดความภาคภูมิใจ 
นอกจากนี้การทํางานยังเปนสิ่งบงบอกถงึการยอมรับของคนในสังคม (พรพรรณ อุนจันทร. 2543 : 
24) 
  การขาดงาน (Absenteeism) การที่พนักงานไมมาทํางานนั้น ถือวาเปนความลมเหลว
ในการรายงาน  การทํางานและงานการจัดการ ในประเด็นน้ีเรามีขอสมมติวาผลประโยชนของ
องคการจะมากขึ้นเม่ือการขาดงานของพนักงานนอยลง 
  การออกจากงาน (Turnover)  เปนการสูญเสียพนักงานขององคการ เน่ืองจากกลุม
พนักงานตองออกจากงาน ดวยเหตุผลตาง ๆ การหมุนเวียนที่มากเกินไปหรือผูทํางานที่มีคณุคาจะ
เปนปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธผิลขององคการ 
  ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) เปนทัศนะความพึงพอใจหรือไมพึง
พอใจที่พนักงานมีตอการทํางาน หรือเปนความแตกตางระหวางรางวัลของแรงงานที่ไดรับ และ
จํานวนรางวัล ซึ่งเขาเชื่อวาเขาควรจะไดรับ ดังนั้นความพึงพอใจในการทํางานจึงเปนทัศนะคตไิมใช
พฤติกรรม 
  จากการศึกษา แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดังกลาวขางตน 
ผูวิจัยสามารถนําไปใชในการกําหนดกรอบแนวความคิดทางดานตัวแปรตาม และใชในการสราง
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยได 
  จากการศึกษาเนื้อหาที่เกี่ยวของกับแนวคิดและทฤษฎขีางตน ผูวิจัยไดเลือกนํา
แนวคิดและทฤษฎีเรื่องบรรยากาศองคการนํามาจาก Litwin; & Stringer ในเรื่องความผูกพันตอ
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องคการนํามาจาก Richard M. Steers และเรื่องบุคลิกภาพมาจาก Virginia Ann Price และสวนของ
พฤติกรรมทํางาน และไดเลือกโมเดลพฤติกรรมองคการเปนการกําหนดกรอบแนวคิดเรื่องพฤตกิรรม
การทํางาน ผูวิจัยไดนําเอาเนื้อหาดังกลาวนี้ไปใชในการสรางกรอบแนวคิด กําหนดตัวแปรตน ตัว
แปรตาม กําหนดนิยามคําศัพท ใชในการสรางสมมติฐาน สรางแบบสอบถาม และนําไปใชในการ
อภิปรายผลการวิจัยครั้งน้ี  
 
5. ประวัติบริษัท 
 บริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) กอตั้งขึ้นในป 2536 โดยคุณพุทธชาติ 
รังคสิริ และคุณปยะนุช รังคสิริ เพ่ือประกอบธุรกจิผูแทนจําหนายโทรศัพทเคลื่อนที่และอุปกรณ
สื่อสาร บริษทัฯ เปนผูประกอบการรายแรก ที่เปดรานจําหนายโทรศัพทเคลื่อนที่ในศูนยการคามา
บุญครอง ดวยความสามารถและความชํานาญในธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม ของทีมผูบริหารบรษิัทฯ 
ที่เร่ิมตนดวยรานคาหนากวางเพียง 1.5 เมตร ไดขยายธุรกิจอยางตอเน่ืองทั้งในการขายปลกีและ
การขายสง จนปจจุบันมีเครือขายตัวแทนจําหนายกวา 300 รายทัว่ประเทศ ในขณะที่มีสาขาจํานวน 
26 แหงทั่วกรุงเทพมหานคร โดยแบงเปนสาขาภายใตชื่อ “เทเลวซิ” จํานวน 19 สาขา ภายใตชื่อ 
“TWZ Shop” จํานวน 5 สาขา ภายใตชื่อ “M Shop” จํานวน 1 สาขา และ ภายใตชื่อ “Nokia Shop” 
จํานวน 1 สาขา 
 บริษัทฯ ไดรบัสิทธบิริหารรานเทเลวิซจาก บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด 
(มหาชน) หรือ AIS ตั้งแตป 2537 จนถงึปจจุบันเปนเวลากวา 10 ป และตลอดระยะเวลาที่ผานมา 
บริษัทไดรบัรางวัลตางๆ จาก AIS อยางตอเน่ือง สงผลทําใหบริษทัมีความสัมพันธที่ดีและไดรับการ
สนับสนุนจาก AIS อยางสม่ําเสมอ ทั้งในดานการจัดการสงเสริมการขายตางๆ ดวยการเปน
พันธมิตรทางธุรกิจที่ดีมาโดยตลอด และถือเสมือนเปน Marketing Arm สวนหนึ่งของกลุมชินคอรป 
จึงเปนการเพิ่มโอกาสของบริษัทในการรวมดําเนินธุรกิจกับกลุมชินคอรป ทั้งในสวนของแคปปตอล
โอเค แอรเอเซีย และธุรกจิอ่ืนๆ ในอนาคต นอกจากนี้ บริษัทฯ ยังไดรับการแตงตั้งใหเปนผูแทน
จําหนายอยางเปนทางการ (Distributor) จากผูผลิตโทรศัพทเคลื่อนที่ชั้นนําของโลก อาทิ โซนี่ อีริค
สัน โมบาย คอมมูนิเคชั่นส (ประเทศไทย) ซีเมนส และเบนคิว (ประเทศไทย) ซึ่งการจะไดรับเปนผู
จัดจําหนายของผูผลิตโทรศัพทเคลื่อนทีเ่หลานี้จะตองผานการตรวจสอบจากผูผลติรายดังกลาว ทั้ง
ในดานความแข็งแกรงทางการเงิน ความสามารถ และศักยภาพในการจัดจําหนายโทรศัพทเคลื่อนที่ 
เพ่ือใหบริษัทมีโทรศัพทเคลื่อนที่และอุปกรณเสริมที่หลากหลายรุนและแบรนด และสามารถ
ตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางเต็มที่ บริษทั ยังไดรับความไววางใจจากผูแทนจําหนาย
เปนตวัแทนจาํหนายโทรศพัทเคลื่อนที่รายใหญ ของประเทศ เชน บริษัท ดิจิตอลโฟน จํากัด และ
บริษัท เอ็มลิง้ค เอเชีย คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) รวมทั้งยังมีการนําเขาโทรศัพทเคลื่อนที่จาก
ประเทศจีน และประเทศไตหวัน เขามาจําหนายภายใตแบรนด “TWZ” อีกดวย  



 
34 

 

 จากการเปดเสรีของตลาดโทรศัพทเคลื่อนที่ในประเทศไทย ซึ่งนําไปสูการแขงขันของผู
ใหบริการโทรศัพทเคลื่อนทีใ่นการลดคาบริการโทรศัพท รวมทั้งราคาเฉลี่ยของโทรศัพทเคลือ่นที่ที่
ลดลงอันเปนผลมาจากพัฒนาการทางเทคโนโลยี สงผลใหความตองการโทรศัพทเคลื่อนทีเ่พ่ิมขึ้น
มาก ทําใหบริษัทฯ เตบิโตอยางรวดเรว็มาโดยตลอด บริษัทฯ อาศัยขอไดเปรียบในการเปนราน
ตัวแทนจําหนายพันธมิตรของ AIS และการมีสินคาที่หลากหลาย การมีชองทางการจําหนายที่
ครอบคลุมทัว่ประเทศ การใหบริการทีมี่คุณภาพและครบวงจร รวมทั้งการจัดการบริหารงานที่มี
ประสิทธิภาพโดยทีมผูบริหารที่มีประสบการณในธุรกจินานกวา 10 ป ทําใหบริษัท ทีดับบลิวแซด 
คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ไดกาวขึ้นสูการเปนหนึ่งในผูนําดานการจําหนายโทรศัพทเคลื่อน ที่
และอุปกรณสือ่สารของประเทศไทย 
  
6. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 กัมพล พันธเกษมสุข (2548) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคการ บุคลกิภาพ และการจูงใจที่มี
ผลตอความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัท TRUE พบวา พนักงานที่มี เพศ 
อายุ การศึกษา และระยะเวลาในการทาํงานที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
ไมแตกตางกนั ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ และปจจัยการจูงใจมีความสัมพันธกับความพงึพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 สวนปจจัยบุคลิกภาพไมสามารถ
ทํานายความพึงพอใจโดยรวมในการปฏบิัติงานได  
 จุฑามาศ ปานสมบูรณ (2548) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการผลิตของบริษัท วงศไพฑรูยกรุป จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานที่มี 
เพศ อายุ และสถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน ปจจัยดาน
การจูงใจ (ERG และ X Y) ปจจัยบุคลิกภาพแบบ A B และปจจัยดานการเมืองในองคกรมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532) ไดทําการศกึษา ความผกูพันตอองคการ (Organizational 
Commitment) : ศึกษาเฉพาะกรณี ผูบริหารระดับหัวหนาแผนก/เทียบเทาของเครือซิเมนตไทย จาก
การวิจัยพบวา ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุตัว อายุงานกับเครือซิเมนตไทย และกับการศกึษามี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ โดยเปนความสัมพันธในเชิงแปรผันตามกนั ยกเวนตัวแปร
ระดับการศึกษาเปนไปในลกัษณะผกผันกัน สวนตวัแปรอ่ืน ไดแก เพศ และสถานภาพสมรส ไม
พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ นอกจากนี้ ยังพบวาลักษณะงานที่ทํา และ
ประสบการณจากการทํางานในองคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 ประจักษ จงอัศญากุล (2546) ศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการและพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน: กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแหงหนึ่ง จํานวน 136 คน ผลการวิจัย
พบวา 1) พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลกูฟูกมีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมอยูใน
ระดับพอใช และพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี 2) พนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
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กระดาษลูกฟกูที่มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน และอายุงานตางกันมีการรับรู
บรรยากาศองคการโดยรวมไมแตกตางกนั 3) การรับรูบรรยากาศองคการดานความอบอุนและการ
ใหการสนับสนุน และดานการเปลี่ยนแปลงในองคการสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลกูฟูก โดยสามารถรวมกนัพยากรณไดรอยละ 
13.4 และตวัแปรที่พยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไดดีที่สดุคือการรับรูบรรยากาศองคการ
ดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน 
 ลักษณาวดี ใจเย็น (2537) ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพึง
พอใจในงานและการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานผลิตเสื้อผาสําเร็จรูป กลุมตัวอยางเปน
พนักงานจํานวน 193 คน หัวหนางาน 48 คน ของโรงงานผลิตเสื้อผาสําเร็จรูป ผลการวิจัยพบวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน บรรยากาศองคการ
มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานบรรยากาศองคการดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวมีผลตอ
การปฏิบัติงาน 
 วรนุช ทองไพบูลย (2543: 141-147) ไดศึกษาในเรื่องบรรยากาศองคการและความผูกพัน
องคการ ของพนักงานบริษัทนิปปอนเพนต (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 166 คน ซึ่งไดแบง
บรรยากาศองคการเปน 13 ดาน คือ ดานโครงสรางการทํางาน ดานรางวัลและผลตอบแทน ดาน
ความมั่นคงและความเสี่ยง ดานการรวบอํานาจ ดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ ดาน
การรับรูในผลงาน ดานการติดตอสื่อสารที่เปดเผย ดานความอบอุนและการสนับสนุน ดานความ
สามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ดานความเปนอิสระ ดานความยืดหยุน ดานการสนับสนุนใหมีโอกาส
อบรมและพัฒนา และดานมาตรฐานของผลการปฏิบตังิาน สวนในเรื่องความผูกพันตอองคการเปน 
3 ดาน คือ ดานความเชื่อม่ันสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเตม็ใจที่
จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน เพ่ือองคการและดานความตองการการดํารง
ความเปนสมาชิกในองคการ พบวา การรับรูบรรยากาศขององคการมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการทั้งในภาพรวมและแยกดาน และไมพบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพทางการ
สมรส และระยะเวลาในการทํางาน ตางกัน จะมีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกัน สวนอัตรา
เงินเดือน และหนวยงานที่สงักัดที่แตกตางกัน มีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน 
 วรรณทนีย สุขวิบลูย (2548) ศึกษาบรรยากาศองคการที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยธนาคาร จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาการ
เปรียบเทียบคามแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกบัพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน พบวามี
เพียงระยะเวลาการทํางาน และระดับตําแหนงงานในปจจุบันของพนักงานที่แตกตางกัน มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปจจัยบรรยากาศองคการทั้ง 
9 ดาน มี 3 ดานที่มีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวดันกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของ
พนักงาน คือ ดานความทาทายและความรับผิดชอบ การใหรางวัลและการลงโทษ และมาตรฐานผล
การปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 และมีความสัมพันธในระดับนอย  
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 วิภาดา หลวงนา (2546) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคการ และความผูกพันตอ
องคการที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหน่ึง
จํานวน 200 คน ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานมีการรับรูบรรยากาศองคการ 5 ดานอยูในระดับ 
“ปานกลาง” ไดแก ดานการติดตอสื่อสาร ดานความขัดแยงในองคการ ดานการไดรับการสนับสนุน 
ดานการใหรางวัลและการลงโทษและดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ แตดานโครงสรางองคการ
เพียงดานเดียวเทานั้นที่อยูในระดับ“ดี” 2) พนักงานมีความผูกพันตอองคการ 2 ดานอยูในระดับ“สูง” 
ไดแก ดานการใชความสามารถเพื่อองคการและดานการยอมรับองคการ สวนที่เหลือคือดานความ
ตองการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับ“ปานกลาง” 3) พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ขาดงานและดานการมาทํางานสายอยูในระดับ “ต่ํา” ที่เหลืออีก 2 ดานคือ ดานการมีสวนรวมใน
องคการและดานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการอยูในระดับ“สูง” 4) ความผูกพันตอองคการที่
สัมพันธกับพฤติกรรมการขาดงาน มีเพียงดานเดียวคือดานความตอ’การเปนสมาชิกขององคการ 
บรรยากาศองคการทุกดานและความผูกพันตอองคการทุกดานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
มาทํางานสาย แตสัมพันธกับพฤติกรรมการมีสวนรวมในองคการ มี 3 ดานของบรรยากาศองคการ 
ไดแก การติดตอสื่อสาร การไดรับการสนับสนุน ความขัดแยงในองคการกับความผูกพันตอองคการ 
2 ดาน ไดแก การยอมรับองคการและการใชความสามารถเพื่อองคการสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ 5) ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานไดมาจากความผูกพันตอ
องคการเพียงดานเดียว คือดานการใชความสามารถเพื่อองคการ และมาจากบรรยากาศองคการ 3 
ดาน ไดแก ดานโครงสรางองคการ ดานการใหรางวัล และการลงโทษ และดานการไดรับการ
สนับสนุน 
 จากการคนควางานวิจัยที่เกี่ยวของขางตน พบวาไดมีการศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรม
การทํางาน พฤติกรรมการปฏิบัติงาน และความพึงใจในการปฏิบตัิงานไวหลายเรื่อง เชน ปจจัย
วัฒนธรรมองคการ บุคลิกภาพ แรงจูงใจ ความผูกพันตอองคการ และบรรยากาศในองคการ แต
ผูวิจัยเห็นวายงัไมมีการศึกษาเรื่องใดที่เนนในปจจัย บรรยากาศองคการ ความผูกพันตอองคการ 
และบุคลิกภาพ ที่มีผลตอพฤติกรรมในการทํางาน จึงเห็นควรที่จะมีการศึกษาในเรื่องนี้ โดยไดนํา
แนวคิดที่ไดจากในงานวิจัยเหลานี้มาประยุกตใชในการวิจัยในครั้งน้ีดวย 

 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 
 ในการวิจัยครัง้น้ี เปนการศึกษา ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานของ
บริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ไดดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและการวเิคราะหขอมูล 
5. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 

 
1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก พนักงาน บริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) จํานวนทั้งสิ้น 183 คน (ขอมูล ณ วันที่ 25 มกราคม 2549) 
 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานในบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) โดยใชวีธกีารทําสํามะโน (Census) โดยจะเก็บขอมูลจากทุกๆ หนวยของประชากร 
คือจากจํานวนพนักงานทั้งหมดเทากับ 183 คน  
 
2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวจัิยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล 
โดยจัดลําดับเนื้อหาแบบสอบถามใหครอบคลุมขอมูลทีต่องการ ซึ่งแบงออกเปน 5 สวน ดังตอไปน้ี 
  สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอมูลในลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดตอเดือน และอายุงาน โดย
ลักษณะแบบสอบถามประกอบดวยคําถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ (Simple-dichotomy 
question) จํานวน 1 ขอ คาํถามที่มีหลายคําตอบใหเลอืก (Multiple choices question) จํานวน 4 
ขอ และคําถามปลายเปด (Open-ended question) 1 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูลดังน้ี 

1. เพศ  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
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2. อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยการ
กําหนดชวงอายุคํานวณ ดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542 : 29) 
 

 าคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด    ความกวางของอันตรภ              
                   จํานวนชั้น 

 
    ขอมูลจากฝายบุคคล บริษทั ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ได
ระบุวาอายุ 20 ป เปนอายุต่ําสุดของขอมูล และอายุ 50 ป เปนอายุสูงสุดของขอมูลพนักงาน โดย
กําหนดจํานวนชั้นของขอมูลคือ 5 ชั้น ดังน้ันความกวางของอันตรภาคชั้น คือ 
 
    ความกวางของอันตรภาคชัน้ = 50 - 20

                              5 
        = 6 ป 

    จากการคํานวณชวงอายุขางตน สามารถแสดงชวงรายไดตอเดือน ดังน้ี 
2.1.   20 - 25 ป 
2.2.   26 - 31 ป 
2.3.   32 – 37 ป 
2.4.   38 - 43 ป 
2.5.   44 ปขึ้นไป  

3. ระดับการศึกษาสูงสุด ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal 
scale) ดังน้ี 

3.1.   ต่ํากวาปริญญาตร ี
3.2.   ปริญญาตรี 
3.3.   สูงกวาปริญญาตรี 

4. สถานภาพสมรส ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) 
ดังน้ี 

4.1.   โสด 
4.2.   สมรส / อยูดวยกัน 
4.3.   หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 

5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal 
scale) โดยการกําหนดชวงรายไดคํานวณ ดังน้ี (กัลยา วานิชยบญัชา. 2542 : 29) 
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    ความกวางของอันตรภ              
                  จํานวนชั้น 

าคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 

 
    ขอมูลจากฝายบุคคล บริษทั ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ได
ระบุวารายได 5,000 บาท เปนรายไดต่ําสุดของขอมูล และรายได 30,000 บาท เปนรายไดสูงสุดของ
ขอมูลพนักงาน โดยกําหนดจํานวนชั้นของขอมูลคือ 5 ชั้น ดังน้ันความกวางของอันตรภาคชั้น คือ 
 
    ความกวางของอันตรภาคชัน้ = 30,000 – 5,000

                              5 
        = 5,000 บาท 

    จากการคํานวณชวงรายไดเฉลี่ยตอเดือนขางตน สามารถแสดงชวงรายได
เฉลี่ยตอเดือน ดังน้ี 

5.1.   ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 
5.2.   10,001 – 15,000 บาท 
5.3.   15,001 – 20,000 บาท 
5.4.   20,001 – 25,000 บาท 
5.5.   25,001 บาทขึ้นไป 

   6. อายุงาน  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอัตราสวน (Ratio scale)  
 
  สวนที่ 2 คําถามเกี่ยวกบับรรยากาศองคการแบงเปน 9 ดาน ไดแก  โครงสราง
องคการ ความทาทายและความรับผิดชอบ ความอบอุน การสนับสนุน การใหรางวัลและการลงโทษ 
ความขัดแยง มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และความเสี่ยง 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของ
ลิเคอรท (Likert) ทั้งหมดจํานวน 18 ขอ โดยการแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ ดังน้ี 
   
   เกณฑการใหคะแนนเชิงบวก 
     เห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 
     เห็นดวย    4 คะแนน 
     เฉยๆ     3 คะแนน 
     ไมเห็นดวย    2 คะแนน 
     ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1 คะแนน 
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   เกณฑการใหคะแนนเชิงลบ 
     เห็นดวยอยางยิ่ง  1 คะแนน 
     เห็นดวย    2 คะแนน 
     เฉยๆ     3 คะแนน 
     ไมเห็นดวย    4 คะแนน 
     ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 
   เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร
มาพิจารณาความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ (กัลยา วานชิยบัญชา. 2542 : 
29) โดยคํานวณไดดังน้ี 
    ความกวางของอันตร         

     จํานวนชั้น 
ภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ 

           = 5 – 1 
               5 
           = 0.80 
   เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
 
ตาราง 2 คาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 

คาคะแนนเฉลี่ย                       ระดับความคิดเห็น 
4.21 – 5.00 มีบรรยากาศองคการอยูในระดับดีมาก 
3.41 – 4.20 มีบรรยากาศองคการอยูในระดับดี 
2.61 – 3.40 มีบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีบรรยากาศองคการอยูในระดับไมดี 
1.00 – 1.80 มีบรรยากาศองคการอยูในระดับไมดีอยางมาก 

 
  สวนที่ 3 คําถามเกี่ยวกบัดานความผูกพันตอองคการ ซ่ึงแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก 
ดานการยอมรับองคการ ดานการใชความสามารถเพื่อองคการ และ ดานความตองการเปนสมาชิก
ขององคการ ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของ
ลิเคอรท (Likert) โดยเปนคําถามเชิงบวกและคําถามเชิงลบทั้งหมดจํานวน 15 ขอ โดยใชระดับการ
วัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) มี 5 ระดับดังน้ี 
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   เกณฑการใหคะแนน 
     เห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 
     เห็นดวย    4 คะแนน 
     เฉยๆ     3 คะแนน 
     ไมเห็นดวย    2 คะแนน 
     ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1 คะแนน 
   เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร
มาพิจารณาความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ (กัลยา วานชิยบัญชา. 2542 : 
29) โดยคํานวณไดดังน้ี 
   
    ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนส              

จํานวนชั้น 

ูงสุด – คะแนนต่ําสดุ 

                 
          5 

   = 5 – 1 

           = 0.80 
  
    เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
 
ตาราง 3 คาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
 

คาคะแนนเฉลี่ย                       ระดับความคิดเห็น 
4.21 – 5.00 มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูงมาก 
3.41 – 4.20 มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง 
2.61 – 3.40 มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับต่ํา 
1.00 – 1.80 มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับต่ํามาก 

 
  สวนที่ 4 คําถามเกี่ยวกบับุคลิกภาพในการทํางาน ใชวัดการทาํงานของพนักงาน
บริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ลักษณะของแบบสอบถามเปนคําถามแบบ
ความหมายทีต่รงขามกัน (Semantic differential scale) จํานวน 9 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูล
ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) ซ่ึงแบงบุคลิกภาพการทํางานออกเปน 2 แบบ คือบุคลกิภาพ
แบบ A และ บุคลิกภาพแบบ B โดยจะใหคะแนนกับสิง่ที่ตนกําลังวดัอยูตามคะแนนที่กําหนดให โดย
แบงการแสดงความเห็นออกเปน 5 ระดับ ดังน้ี 
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   เกณฑการใหคะแนน 
     เห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 
     เห็นดวย    4 คะแนน 
     เฉยๆ     3 คะแนน 
     ไมเห็นดวย    2 คะแนน 
     ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1 คะแนน  
   เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร
มาพิจารณาความถี่ ผูวิจัยไดแบงเกณฑในการวัดวามีบุคลิกภาพแบบ A หรือแบบ B โดยพิจารณา
จากคะแนนเตม็ของแบบวัด และจํานวนประเภทของบุคลิกภาพ ซ่ึงมีคะแนนเต็มเทากับ 9 X 5 = 45 
นํามาหาคะแนนแบงเกณฑ ดังน้ี (อางจาก รุจิเรข สุนปาน. 2541 : 61)  
 
   คะแนนแบงเกณฑของแบบบุคลิกภาพ  =       คะแนนเต็ม   
              จํานวนประเภทของบุคลิกภาพ               
             =   45    =  22.5 
                  2 
   ซ่ึงไดเปนคะแนนแบงเกณฑบุคลิกภาพ ดังน้ี 
     คะแนน     บุคลิกภาพ
   นอยกวา / เทากับ 22.5     แบบ  B 
         มากกวา 22.5    แบบ  A 
 
  สวนที่ 5 คําถามเกี่ยวกบัพฤติกรรมการทํางาน ไดแก ดานการเพิ่มผลผลิต ดานการ
ขาดงาน แนวโนมการทํางานตอในอนาคต และความพึงพอใจโดยรวมในการทาํงาน ลักษณะของ
แบบสอบถามเปนคําถามแบบความหมายที่ตรงขามกนั (Semantic differential scale) จํานวน 4 ขอ 
โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) โดยจะใหคะแนนกับสิ่งที่ตนกําลัง
วัดอยูตามคะแนนที่กําหนดให โดยการแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับดังน้ี 
  
   เกณฑการใหคะแนน 
     มีพฤติกรรมตรงกับดานซายอยางมาก  5 คะแนน 
     มีพฤติกรรมตรงกับดานซาย     4 คะแนน 
     มีพฤติกรรมตรงกลาง      3 คะแนน 
     มีพฤติกรรมตรงกับดานขวา     2 คะแนน 
     มีพฤติกรรมตรงกับดานขวาอยางมาก  1 คะแนน 
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   เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร
มาพิจารณาความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ (กัลยา วานชิยบัญชา. 2542 : 
29) โดยคํานวณไดดังน้ี 
    ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนส              

จํานวนชั้น 

ูงสุด – คะแนนต่ําสดุ 

           = 5 – 1                 
5 

 

           = 0.80 
    เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
 
ตาราง 4 คาคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางาน 
 

คาคะแนนเฉลี่ย ระดับพฤติกรรมการทํางาน 

4.21 – 5.00 
พฤติกรรมดีมาก /เพ่ิมขึ้นอยางมาก /นอยลงมาก /
ทําตอแนนอน /พอใจอยางมาก 

3.41 – 4.20 พฤติกรรมดี /เพ่ิมขึ้น /นอยลง /ทําตอ /พอใจ 

2.61 – 3.40 พฤติกรรมปานกลาง /เทาเดิม /เทาเดิม /ไมแนใจ /
เฉยๆ 

1.81 – 2.60 พฤติกรรมไมดี /ลดลง /เพ่ิมขึ้น /ไมทําตอ /ไมพอใจ 

1.00 – 1.80 พฤติกรรมไมดีอยางมาก /ลดลงมาก /เพ่ิมขึ้นอยาง
มาก /ไมทําตอแนนอน /ไมพอใจอยางมาก 

 
 ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ วธิกีารจากตํารา หลักการ ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวของ
เพ่ือนํามาใชในการสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมตามวัตถุประสงค 

2. ผูวิจัยทําการทดสอบเครื่องมือ โดยการนําแบบสอบถามที่ไดเรยีบเรียงแลวให
อาจารยที่ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิ ที่มีความเชี่ยวชาญเปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา 
(Content Validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช (Wording) เพ่ือขอคําแนะนําและนาํมา
ปรับปรุงแกไขใหถูกตองเหมาะสม 

3. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยนําไป
ทดลองสอบ (Try Out) กับกลุมที่ไมใชกลุมตัวอยางทีมี่ลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริงจํานวน 
40 ชุดจากนั้นนํากลับมาทดสอบหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวธิีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา
ของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) และทําการแกไขขอบกพรองใหเหมาะสมแลวจึงทํา
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การสงแบบสอบถามที่แกไขแลวใหกลุมตัวอยางจริงเพ่ือทําการเก็บรวบรวมขอมูล การหาคา
สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ใชสูตรดังน้ี (กลัยา วานิชยบญัชา. 
2548 : 35) 

  
variance/covariance 1)-(k  1

variance/covariance  
+

=
kα

 
  เม่ือ        α    แทน คาความเชื่อม่ัน หรือ Alpha coefficient 
      k   แทน จํานวนคําถาม 
   covariance  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
         variance  แทน  คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําตอบ 

  
  โดยใชสัมประสิทธิ์อัลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) คา α   ที่ไดจะแสดงถึง
ระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α  ≤ 1 ซ่ึงคาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก
แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง โดยการทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ไดคาความเชื่อม่ัน (α) ทั้ง
แบบสอบถาม เทากับ .8989  คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามปจจัยดานบรรยากาศองคการ 
เทากับ .8694 คาความเชือ่ม่ันของแบบสอบถามปจจัยดานความผกูพันธตอองคการ เทากับ .8248 
และคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามปจจัยดานบุคลิกภาพ เทากับ .8039 และคาความเชื่อม่ันของ
แบบสอบถามปจจัยดานพฤติกรรมการทํางาน เทากับ .7048 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานของบริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) โดยแบง
ลักษณะของการเก็บรวบรวมขอมูลที่ทําการศึกษาเปน 2 ลักษณะ 

1. ขอมูลปฐมภูมิ เปนขอมูลที่ผูศึกษาไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการตอบ
แบบสอบถามของพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) จํานวน 183 
ตัวอยาง โดยเก็บขอมูลตามกลุมตัวอยางโดยใชประชากรทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง 

2. ขอมูลทุติยภูมิ ซ่ึงเปนขอมูลเพ่ือใชประกอบในการทําวิจัยน้ัน ผูวิจัยได
ทําการคนควาจากหนังสือ ตําราที่เกี่ยวของ วิทยานพินธ เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ เพ่ือใช
และเอกสารของบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) เปนแนวทางในการศึกษาวิจัย
ในครั้งน้ี 
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4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทํากับขอมูล 

1. ทดสอบแบบสอบถามที่ไดออกแบบไว โดยการทํา Pilot survey หรือ Pretest 
จากนั้นดําเนินการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมทั้งตรวจสอบความเชื่อถือได 
(reliability) ของแบบสอบถามดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ของครอนบัค หรือ Cronbach’s Alpha 
Coefficient)  

2. นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง 
3. ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดจากการเก็บขอมูล 
4. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลว มาทําการลงรหัส (Coding) ในแบบ

ลงรหัสสําหรับใชประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม SPSS for Window Version 
11 ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
  

 การวิเคราะหขอมูล  
1. การวิเคราะหโดยใชสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึง

ลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมประชากร คือ   เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
รายไดตอเดือน และอายุงาน ทําใหทราบถึงลักษณะพืน้ฐานของขอมูล สถิติทีใ่ชไดแก 

1.1.  คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูล
ประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1  

1.2.  คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ ใน
แบบสอบถาม สวนที ่2,3,4 และ 5  

1.3.  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชในแปลความหมายของ
ขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถามสวนที่ 2-5 โดยใชสูตร  

2. การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐานแต
ละขอ สถติิที่ใช ไดแก 

2.1.  สถิติ t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุม
ประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ 
และสมมติฐานขอที่ 3  

2.2.  สถิติ F-test แบบการวิเคราะห One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความ
แตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรที่มีมากกวา 2 กลุมเพ่ือใชในการทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 1 ดานอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และรายไดเฉลี่ยตอเดือน  

2.3.  สถิติ  Multiple Regression ทดสอบความสัมพันธของตัวแปรมากกวา 2 ตัว
แปร ใชเพ่ือทดสอบสมมตฐิานขอที่ 2 ดานอายุงาน ดานบรรยากาศองคการ และความผกูพันตอ
องคการ เพ่ือทํานายพฤติกรรมของการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) 
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5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
5.1.  คาสถิติพื้นฐาน  ประกอบดวย 

5.1.1. คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูล
ประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1 โดยใชสูตร ดังน้ี (ศิริวรรณ เสรี
รัตน; และคณะ. 2548 : 214) 

  คารอยละ (P)  = ⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡

n
f  ×  100   

 

  เม่ือ  P แทน รอยละหรือเปอรเซ็นต 
    f แทน  ความถี่ในการปรากฏของขอมูล 
    N แทน    ขนาดกลุมประชากรทั้งหมด 

5.1.2. คาคะแนนเฉลีย่ (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ ใน
แบบสอบถาม สวนที ่2,3,4 และ 5 โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548 : 49) 
  

  สูตรคาคะแนนเฉลี่ย  
 

  เม่ือ    µ  แทน ค

X

        แทน ผ∑ X

          N  แทน ข
 

5.1.3. คาเบี่ยงเบนม
ขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถาม

  สูตรคาเบี่ยงเบนมาตร
 

  

 เม่ือ    σ  แทน ค
    2X)(∑  แทน ผ
      ∑ 2X  แทน ผ
         N  แทน ข
 

5.2.   สถิติที่ใชในการทด
5.2.1. สถิติ t - t e s

ประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน
และสมมตฐิานขอที่ 3 ดานปจจัยบุค
 

าคะแนนเฉลีย่ 
N
∑=µ  

ลรวมของคะแนนทั้งหมด 
นาดของกลุมประชากร 

าตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชในแปลความหมายของ
สวนที่ 2-5 โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541 : 65)  
ฐาน (Standard Deviation) 

σ = ( )
( )1

22

−

−∑ ∑
NN

XXN  

าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมประชากร 
ลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
ลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
นาดของกลุมประชากร 

สอบสมมติฐาน 
t  ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลีย่ของกลุม 
 (Independent t-test) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ 
ลิกภาพ โดยใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชยบญัชา. 2548 : 313) 
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 ในกรณีความแปรปรวน 2 กลุมไมเทากัน  σ1
2 ≠ σ2

2 ใชสูตร 
 

2

2
2

1

2
1

21

NN
σσ

µµ

+

−
=t  

 

df  =  2

2

2

2
2

2

1

1

2
1

2

2

2
2

1

1
2

11 −

⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡

+
−

⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡

⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡
+

N
N

N
N

NN

σσ

σσ

 

   ในกรณีความแปรปรวน 2 กลุมเทากัน σ1
2 = σ2

2 ใชสูตร 
 

t     =      

⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛
+

−+
−+−

−

2121

2
22

2
11

21

11
2

))1()1(
NNNN

NN σσ

µµ  

 

      df    = N1  +  N2  -  2 
  

  โดยที่  df    แทน คาองศาอิสระ 
  เม่ือ     t     แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-Distribution 
    µ1  แทน คาเฉลี่ยของกลุมประชากรที่ 1 
    µ2  แทน คาเฉลี่ยของกลุมประชากรที่ 2 
    σ1

2  แทน คาความแปรปรวนของกลุมประชากรที่ 1 
    σ2

2
  แทน คาความแปรปรวนของกลุมประชากรที่ 2 

    N1  แทน ขนาดของกลุมประชากรที่ 1 
    N2  แทน ขนาดของกลุมประชากรที่ 2 
 

5.2.2. ทดสอบโดยการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมขึ้นไป 
โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เพ่ือใชในการทดสอบสมมติฐาน
ขอที่ 1 ดานอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และรายไดเฉลีย่ตอเดือน ขั้นตอนในการวิเคราะห
เปนดังน้ี 

5.2.2.1. ตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s Test ดัง
สูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542: 148) 
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MSE
MSTrtF =  

 

     เม่ือ   แทน คาสถิตทิี่จะใชเปรียบเทียบคาความแปรปรวนของแต
ละกลุมโดยใช Levene’s Test     

F

       แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางทรีทเมนต  MSTrt

          (Mean Square  for Treatment) 
      MSE  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในทรีทเมนต 
          (Mean Square  for Error)  

5.2.2.2.  ถาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน จะใชสถิติ F-test โดยใช
สูตรดังน้ี (กัลยา วานิชยบญัชา. 2548 : 114) 
 

แหลงความแปรปรวน df  SS  MS  F  

ระหวางประชากร 1−k  bSS  
1−

=
k
SSMS b

b  

ภายในประชากร kN −  wSS  
kN

SSMS w
w −
=  

w

b

MS
MS  

รวม 1−N  tSS    
  
  เม่ือ    แทน คาสถิตทิี่จะใชเปรียบเทียบกบัคาวิกฤติจากการแจกแจง 

     แบบ
F

F  เพ่ือทราบคานัยสําคัญ  
     แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  bMS

       (Mean Square  between groups) 
   wMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม  
       (Mean Square  within groups)  
         kN −  แทน องศาแหงความเปนอิสระของภายในประชากร  
       (Within degree of freedom) 
           1−k  แทน องศาแหงความเปนอิสระของระหวางประชากร  
       (Between degree of freedom) 
     แทน ผลรวมกําลังสองระหวางประชากร  bSS

       (Between sum of square) 
   แทน ผลรวมกําลังสองภายในประชากร  wSS

     (Within sum of square) 
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 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทาํการตรวจสอบความแตกตางเปน
รายคูที่ระดับนัยสําคัญ .05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยใชสูตรตามวธิ ี Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยประชากร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542 : 161) 
 

                              )11MSE(;2/1
ji

kN NN
tLSD += −−σ  

 โดยที่    ji NN ≠
   

 เม่ือ   LSD  แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณสําหรับการทดสอบ 
    MSE   แทน คา Mean Square Errorที่ไดจากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
   k  แทน คาจํานวนกลุมทั้งที่ใชทดสอบ 
   Ni   แทน  จํานวนประชากรทั้งหมดที่ i 
   Nj  แทน  จํานวนประชากรทั้งหมดที่ j 
   dfb  แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 
   dfW   แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม  
   α  แทน คาความคลาดเคลื่อน 
 

5.2.2.3.  ถาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน จะใชสถติิ Brown-
Forsythe และถาพบวาคา Brown-Forsythe มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจะทดสอบ
เปนรายคูโดยใชสถติิ Dunnett’s T3 ดังสูตร (วิเชียร เกตุสิงห. 2525: 116) 
 

⎟
⎟
⎠

⎞
⎜
⎜
⎝

⎛
+

−
=

cj
w

cj

NN
MS

t
11

µµ  

 

    เม่ือ        แทน คาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม t

       แทน ความแปรปรวนภายในกลุม wMS

      cµ   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ c 
      jµ   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ j 
        แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ c cN

        แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ j jN
 

5.2.3. สถิติความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ใชทดสอบความสัมพันธ
ของตัวแปรมากกวา 2 ตวัแปร ใชเพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 ดานอายุงาน ดานบรรยากาศ
องคการ และความผูกพันตอองคการ เพ่ือทํานายพฤติกรรมของการทํางานของพนักงานบริษทั ที
ดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
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   Y      =    β0 + β1X1 + β2X2 + … + βkXk  + e 
  โดยที่  X  =   ตัวแปรตาม 
    Y  =  ตัวแปรตน 
    β0 =  สวนตัดแกน Y เม่ือกําหนดให X1 = X2=… = Xk = 0 
   β1 + β2X2 + … + βkXk  เปนสัมประสิทธิค์วามถดถอยเชิงสวน (Partial 
Regression Coefficient) โดยที่ β1 เปนคาที่แสดงถงึการเปลี่ยนแปลงของตวัแปรตาม Y เม่ือตัว
แปรอิสระ Xi เปลี่ยนไป 1 หนวย โดยทีต่ัวแปรอิสระ X ตัวอ่ืน ๆ มีคาคงที่ เชน Xi เปลี่ยนไป 1 
หนวย คา  Y จะเปลี่ยนไป β1 หนวย โดยที่ X2 , X3 , ... , Xk 

   เง่ือนไขของการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุจะเหมือนกับเง่ือนไขของการ
วิเคราะหความถดถอยเชิงเสนอยางงาย โดยที่สมการความถดถอยเชิงพหุเปน 
 

    Y      =    β0 + β1X1 + β2X2 + … + βkXk  + e 
 

   เง่ือนไขมีดังนี้ 
1. ความคลาดเคลื่อน e เปนตวัแปรที่มีการแจกแจงแบบปกต ิ
2. คาเฉลี่ยของความคลาดเคลือ่นเปนศูนย นั่นคือ E(e) = 0 
3. คาแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเปนคาคงที่ที่ไมทราบคา V(e) = σe

2 
4. ei และ ej เปนอิสระตอกัน ; i = j นั่นคอื covariance (ei, ej) = 0 โดยมี

เง่ือนไขที่เพ่ิมจากการวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนอยางงายอีก 1 เง่ือนไข คือ ตวัแปรอิสระ Xi และ 
Xj ตองเปนอิสระกัน 
 

สรุปการใชสถิติในการทดสอบสมมตฐิาน 
1. การทดสอบลกัษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกัน มีผลตอพฤตกิรรมการทํางาน 

ของพนักงานในบริษทั ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
1.1.  การทดสอบสมมติฐานความแตกตางกันทางดานเพศ และดานบคุลิกภาพ กับ 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) โดยใช  
สถิต ิIndependent t-test 

1.2.  การทดสอบสมมตฐิานความแตกตางกันของอายุ การศึกษา สถานภาพการสมรส  
และรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใชสถติิ F-test แบบการวเิคราะห One-Way Analysis of Variance 

1.3.  การเปรียบเทียบเชิงคู ตามวิธี LSD (Least Significant Difference) และ 
Dunnett’s T3 

2. การทดสอบปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ 
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด 
(มหาชน) โดยใช  Multiple Regression 



บทที่4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 

 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลงานวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานของบริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและ
อักษรยอดังน้ี 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 n  แทน  ขนาดกลุมตวัอยาง 

           µ  แทน  คาเฉลี่ย 
 σ  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน   

 P  แทน คาความนาจะเปน (Probability) 
 t  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 

 F  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F-distribution 
 SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Sum Squares) 
 MS  แทน คาเฉลี่ยของผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Mean Square) 
 R2

Adj    แทน    ประสิทธิภาพในการพยากรณที่ปรับแลว 
Beta  แทน  สัมประสิทธิถ์ดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปแบบของคะแนนมาตรฐาน 

 df   แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 *  แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล   
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปรผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยใน
ครั้งนี้ ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําอธิบายโดยแบงออกเปน 6 สวน 
ตามลําดับ ดังนี้ 
  สวนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา
สถานภาพสมรส รายไดเฉลีย่ตอเดือน และอายงุาน ของพนักงานบริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) 
  สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกีย่วกับบรรยากาศองคการ  
  สวนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกีย่วกับความผกูพันตอองคการ  
  สวนที่ 4  การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกีย่วกับบุคลิกภาพในการทํางาน  
  สวนที่ 5   การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกีย่วกับพฤติกรรมการทาํงาน 

  สวนที่ 6   การทดสอบสมมติฐาน 
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สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตาราง 5  แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ  
 ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และรายไดเฉลี่ยตอเดือน  
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
1.เพศ   

ชาย 11 6.0 
หญิง 172 94.0 

รวม 183 100 
2. อายุ   

20 – 25 ป 113 61.7 
26 – 31 ป 59 32.2 
32 – 37 ป 10 5.5 
38 – 43 ป 1 0.5 

รวม 183 100 
3. ระดับการศกึษา   

ต่ํากวาปริญญาตร ี 10 5.5 
ปริญญาตรี 171 93.4 
สูงกวาปริญญาตร ี 2 1.1 

รวม 183 100 
4. สถานภาพสมรส   

โสด 165 90.2 
สมรส /อยูดวยกัน 16 8.7 
หมาย /หยาราง /แยกกันอยู 2 1.1 

รวม 183 100 
5. รายไดเฉลีย่ตอเดือน   

ต่ํากวา /เทากบั 10,000 บาท  59 32.2 
10,001 – 15,000 บาท 93 50.8 
15,001 – 20,000 บาท  27 14.8 
20,001 – 25,000 บาท 2 1.1 
25,001 บาทขึ้นไป 2 1.1 

รวม 183 100 
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ตาราง 6  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุงาน 
 
6. อายุงาน  Min Max µ σ 

อายุงาน (ป) .17 9.67 1.65 1.718 
  
 จากตาราง 5-6 สามารถสรุปจํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 183 คน  
 ดานเพศ จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 183 คน เพศชายจํานวน 11 คน (รอยละ 
6.0) เปนเพศหญิง จํานวน 172 คน (รอยละ 94.0) 
 ดานอายุ พบวา สวนใหญมีอายุระหวาง 20-25 ป มีจํานวน 113 คน (รอยละ 61.7) 
รองลงมาคือชวงอายุ 26-31 ป มีจํานวน 59 คน (รอยละ 32.2) ชวงอายุ 32-37 ป มีจํานวน 10 คน 
(รอยละ 5.5)  และชวงอายุ 38-43 ป มีจํานวน 1 คน (รอยละ 0.5)  
 ดานระดับการศึกษา พบวา สวนใหญมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีจํานวน 171 คน (รอย
ละ 93.4) รองลงมาคือ  ระดับต่ํากวาปรญิญาตรี มีจํานวน 10 คน (รอยละ 5.5) และระดับการศึกษา
สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 2 คน (รอยละ 1.1)  
 ดานสถานภาพสมรส พบวา สวนใหญสถานภาพโสด มีจํานวน 165 คน (รอยละ 90.2) 
รองลงมาคือ  สมรส /อยูดวยกัน มีจํานวน 16 คน (รอยละ 8.7)  และหมาย /หยาราง /แยกกันอยู มี
จํานวน 2 คน (รอยละ 1.1)    
 ดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา สวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-15,000 บาท มี
จํานวน 93 คน (รอยละ 50.8) รองลงมาคือ รายไดเฉลี่ยตอเดือน ต่ํากวา /เทากับ 10,000 บาท มี
จํานวน 59 คน (รอยละ 32.2)  รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 – 20,000 บาท มีจํานวน 27 คน (รอย
ละ 14.8) และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001 – 25,000 บาท และ 25,001 บาทขึ้นไป มีจํานวนกลุมละ 
2 คน (รอยละ 1.1) 
 ดานอายุงาน พบวา กลุมตวัอยางมีอายุงานต่ําสุด คือ 2 เดือน และมีอายุงานสูงสุดคือ 9 ป 
8 เดือน โดยมีอายุงานเฉลี่ยประมาณ 1 ป 8 เดือน  
 เน่ืองจากพบวากลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามในเรื่องอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส และรายไดเฉลี่ยตอเดือน นั้นมีจํานวนคอนขางนอยในบางกลุม ผูวิจัยจึงไดทําการยุบรวมกลุม 
และแสดงขอมูลจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถามในเรื่องสถานภาพสมรส และ
รายไดตอเดือนใหมดังนี้ 
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ตาราง 7   แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม สถานภาพ
สมรส รายไดตอเดือน  

 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 

1. อายุ   
20 – 25 ป 113 61.7 
26 – 31 ป 59 32.2 
32 ปขึ้นไป 11 6.0 

รวม 183 100 
2. ระดับการศกึษา   

ต่ํากวาปริญญาตร ี 10 5.5 
ปริญญาตรีขึน้ไป 173 94.5 

รวม 183 100 
3. สถานภาพสมรส   

โสด 165 90.2 
สมรส/อยูดวยกัน/หมาย /หยาราง / แยกกันอยู 18 9.8 

รวม 183 100 
4. รายไดเฉลีย่ตอเดือน   

ต่ํากวา /เทากบั 10,000 บาท  59 32.2 
10,001 – 15,000 บาท 93 50.8 
15,001 บาทขึ้นไป 31 17.0 

รวม 183 100 
 
 จากตาราง 7 สามารถสรุปจากจํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 183 คน  
 ดานอายุ พบวา สวนใหญมีอายุระหวาง 20-25 ป มีจํานวน 113 คน (รอยละ 61.7) 
รองลงมาคือชวงอายุ 26-31 ป มีจํานวน 59 คน (รอยละ 32.2) และชวงอายุ 32 ปขึ้นไป มีจํานวน 
11 คน (รอยละ 6.0)   
 ดานระดับการศึกษา พบวา สวนใหญมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีขึน้ไป มีจํานวน 173 คน 
(รอยละ 94.5) รองลงมาคือ  ระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีจํานวน 10 คน (รอยละ 5.5) 
 ดานสถานภาพสมรส พบวา สวนใหญสถานภาพโสด มีจํานวน 165 คน (รอยละ 90.2) 
รองลงมาคือ  สมรส /อยูดวยกัน /หมาย /หยาราง /แยกกันอยู มีจํานวน 18 คน (รอยละ 9.8)  
 ดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา สวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-15,000 บาท มี
จํานวน 93 คน (รอยละ 50.8) รองลงมาคือ รายไดเฉลี่ยตอเดือน ต่ํากวา /เทากับ 10,000 บาท มี
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จํานวน 59 คน (รอยละ 32.2)  และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 บาทขึ้นไป มีจํานวน 31 คน (รอย
ละ 17)  
 
สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคการ 
 
ตาราง 8 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศองคการ ดาน 
 โครงสรางองคการ  ของพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)  
 

ดานโครงสรางองคการ µ σ ระดับความคดิเห็น 
1.บริษัทมีการกําหนดโครงสรางการบริหารงานของ
บริษัทไวอยางชัดเจน 

3.63 .737 ดี 

2.ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกบัการปฏิบตัิงานของ
พนักงานในบริษัทเหมาะสม # 

2.73 .870 ปานกลาง 

รวม 3.18 .532 ปานกลาง 
#  เปนคําถามเชิงลบ    ซ่ึงผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวก    และปรับสเกลแลว 

 
 จากตาราง 8 แสดงวาพนักงานของบริษทั ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) มี
ระดับความคดิเห็นในดานบรรยากาศองคการ ดานโครงสรางองคการอยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.18 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีความคิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับดี 
คือ บริษัทมีการกําหนดโครงสรางการบริหารงานของบริษัทไวอยางชัดเจน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.63 และมีความคิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง คือ ระเบียบขอบังคับเกีย่วกับ
การปฏิบัติงานของพนักงานในบริษทัเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 2.73  
 
ตาราง 9   แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศองคการ 

ดานความทาทายและความรับผิดชอบ  ของพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด 
(มหาชน) 

 
ดานความทาทายและความรับผิดชอบ   µ σ ระดับความคดิเห็น 

1.ทานปฏิบัตงิานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันตามเวลา 
  ที่กําหนด 4.05 .517 ดี 

2.ทานมีสวนรวมในการตัดสนิใจในการทํางานใน
ขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย 

3.89 .605 ดี 

รวม 3.97 .465 ดี 
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 จากตาราง 9 แสดงวาพนักงานของบริษทั ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) มี
ระดับความคดิเห็นในดานบรรยากาศองคการ ดานความทาทายและความรบัผิดชอบอยูในระดับดี 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคดิเห็นวาบรรยากาศ
องคการอยูในระดับดี คือ ทานปฏิบตัิงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันตามเวลาที่กาํหนด และ ทานมี
สวนรวมในการตดัสินใจในการทํางานในขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 และ 
3.89 ตามลําดับ  
 
ตาราง 10 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศองคการ ดาน 
 ความอบอุน  ของพนักงานบริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

ดานความอบอุน µ σ ระดับความคดิเห็น 
1.ทานไดรับความรวมมือในการทํางานเปนอยางดี 
จากเพื่อนรวมงาน 4.04 .686 ดี 

2.พนักงานในบริษัทปฏิบตัิงานโดยไมมีการแบง
พรรคแบงพวก # 

2.91 .974 ปานกลาง 

รวม 3.48 .658 ดี 
#  เปนคําถามเชิงลบ    ซ่ึงผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวก    และปรับสเกลแลว 

 
 จากตาราง 10 แสดงวาพนักงานของบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศองคการ ดานความอบอุนอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 
3.48 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีความคิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับดี คือ ทานไดรับ
ความรวมมือในการทํางานเปนอยางดีจากเพื่อนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 4.04 และมีความ
คิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง คือ พนักงานในบริษัทปฏิบตัิงานโดยไมมีการ
แบงพรรคแบงพวก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 2.91 
 
ตาราง 11 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศองคการ ดาน 
 การสนับสนุน  ของพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

ดานการสนับสนุน µ σ ระดับความคดิเห็น 
1.ทานไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับบญัชาและ
เพ่ือนรวมงานเมื่อมีปญหาในการทํางาน 4.05 .779 ดี 

2.ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนใหพนักงานในบรษิัท
ลาศึกษาตอในระดับที่สูงขึน้หรือไดรับการฝกอบรม 

3.46 .924 ดี 

รวม 3.76 .715 ดี 
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 จากตาราง 11 แสดงวาพนักงานของบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศองคการ ดานการสนับสนุนอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.76 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับดี คือ 
ทานไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับบญัชาและเพื่อนรวมงานเมื่อมีปญหาในการทํางาน และ
ผูบังคับบญัชาของทาน สนับสนุนใหพนักงานในบรษิัทลาศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น หรือไดรับการ
ฝกอบรม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 และ 3.46 ตามลําดับ  
 
ตาราง 12 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศองคการ ดาน 
 การใหรางวัลและการลงโทษ  ของพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

ดานการใหรางวัลและการลงโทษ µ σ ระดับความคดิเห็น 
1.ผูบังคับบัญชาไดนําผลงานมาพิจารณาความดี
ความชอบในการเลื่อนขั้นและเงินเดือนประจําป 3.67 .884 ดี 

2.ในบริษทัของทานมีการจัดสวัสดิการดานตางๆ ไว
อยางเหมาะสม 

3.26 1.036 ปานกลาง 

รวม 3.47 .838 ดี 
 

 จากตาราง 12 แสดงวาพนักงานของบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศองคการ ดานการใหรางวัลและการลงโทษอยูในระดับดี โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.47 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีความคิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับดี 
คือ ผูบังคบับัญชาไดนําผลงานมาพิจารณาความดีความชอบในการเลื่อนขั้นและเงินเดือนประจําป
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 และมีความคิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง คือ ใน
บริษัทของทานมีการจัดสวัสดิการดานตางๆ ไวอยางเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.26 
 
ตาราง 13 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศองคการ ดาน 
 ความขัดแยง ของพนักงานบริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

ดานความขัดแยง µ σ ระดับความคดิเห็น 
1.ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความ
คิดเห็นตอกรณีความขัดแยงตางๆ ที่เกิดขึ้น 

3.68 .883 ดี 

2.หลังจากยุติการขัดแยงแลวพนักงานในบริษัทจะไม
มีอคติตอกัน 

3.42 .860 ดี 

รวม 3.55 .763 ดี 
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 จากตาราง 13 แสดงวาพนักงานของบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศองคการ ดานความขัดแยงอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.76 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับดี คือ 
ผูบังคับบญัชาเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นตอกรณีความขัดแยงตางๆ ที่เกิดขึ้น และ
หลังจากยุติการขัดแยงแลวพนักงานในบริษัทจะไมมีอคติตอกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 และ 
3.42 ตามลําดับ 
 
ตาราง 14 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศองคการ ดาน 
 มาตรฐานการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน µ σ ระดับความคดิเห็น 
1.บริษัทมีการกําหนดมาตรฐานงานในการทํางานไว
ใหพนักงานปฏิบัตใินทิศทางเดียวกัน 3.67 .764 ดี 

2.บริษัทปรบัปรุงระบบการทํางานเพื่อใหมี
ประสิทธิภาพอยางสม่ําเสมอ 

3.52 .811 ดี 

รวม 3.60 .704 ดี 
 

 จากตาราง 14 แสดงวาพนักงานของบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศองคการ ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานอยูในระดับดี โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.60 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยู
ในระดับดี คือ บริษัทมีการกําหนดมาตรฐานงานในการทํางานไวใหพนักงานปฏิบัติในทิศทาง
เดียวกัน และบริษทัปรับปรุงระบบการทาํงานเพื่อใหมีประสิทธิภาพอยางสม่ําเสมอ โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.67 และ 3.52 ตามลําดับ 
 
ตาราง 15 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศองคการ ดาน 
 ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ของพนักงานบริษทั ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด  
 (มหาชน) 
 

ดานความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน µ σ ระดับความคดิเห็น 
1.ทานมีความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน 4.22 .668 ดีมาก 
2.ทานคํานึงถึงผลประโยชนสวนตนมากกวา
ประโยชนสวนรวม # 

3.31 1.056 ปานกลาง 

รวม 3.76 .637 ดี 
#  เปนคําถามเชิงลบ    ซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวก    และปรับสเกลแลว 
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 จากตาราง 15 แสดงวาพนักงานของบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศองคการ ดานความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกันอยูในระดับ
ดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.76 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีความคดิเห็นวาบรรยากาศองคการอยูใน
ระดับดีมาก คือ ทานมีความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 4.22 และมีความ
คิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง คือ ทานคํานึงถึงผลประโยชนสวนตนมากกวา
ประโยชนสวนรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31 
 
ตาราง 16 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศองคการ ดาน 
 ความเสี่ยง ของพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

ดานความเสี่ยง µ σ ระดับความคดิเห็น 
1.ผูบังคับบัญชาของทานใหโอกาสในการแสดงความ
คิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆ 3.73 .812 ดี 

2.บริษัทมีมาตรการที่ใชในการปองกันและตรวจสอบ
ความผิดพลาดในการปฏิบตัิงาน 

3.50 .857 ดี 

รวม 3.62 .751 ดี 
 
 จากตาราง 16 แสดงวาพนักงานของบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศองคการ ดานความเสี่ยงอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.62 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับดี คือ 
ผูบังคับบญัชาของทานใหโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆ และบริษัทมี
มาตรการที่ใชในการปองกันและตรวจสอบความผิดพลาดในการปฏิบตัิงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.73 และ 3.50 ตามลําดับ 
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ตาราง 17  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศองคการ 
โดยรวม ของพนักงานบริษทั ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 

 
บรรยากาศองคการ โดยรวม µ σ ระดับความคดิเห็น 

ดานโครงสรางองคการ 3.18 .532 ปานกลาง 
ดานความทาทายและความรับผิดชอบ   3.97 .465 ดี 
ดานความอบอุน 3.48 .658 ดี 
ดานการสนับสนุน 3.76 .715 ดี 
ดานการใหรางวัลและการลงโทษ 3.47 .838 ดี 
ดานความขัดแยง 3.55 .763 ดี 
ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน 3.60 .704 ดี 
ดานความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 3.76 .637 ดี 
ดานความเสี่ยง 3.62 .751 ดี 

รวม 3.60 .427 ดี 
 
 จากตาราง 17 แสดงวาพนักงานของบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.60 เม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับดี คือ ดานความทา
ทายและความรับผิดชอบ ดานการสนับสนุน  ดานความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ดานความ
เสี่ยง ดานมาตรฐานการปฏิบตัิงาน ดานความขัดแยง ดานความอบอุน และดานการใหรางวัลและ
การลงโทษ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97 3.76 3.76 3.62 3.60 3.55 3.48 และ 3.47 ตามลําดับ และมี
ความคิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง คือ ดานโครงสรางองคการ โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.18 
 

สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพันตอองคการ 
 

ตาราง 18 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคการ 
 ดานการยอมรับองคการ ของพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

ดานการยอมรับองคการ µ σ ระดับความคดิเห็น 
1. ทานยินดีที่จะปฏิบัตติามนโยบายของบริษัท 4.06 .536 สูง 
2. ทานคิดวาปญหาของบริษัทคือปญหาของตัวทานเอง 3.43 .848 สูง 
3. ทานภูมิใจที่ไดเปนพนักงานของบริษทั 3.92 .588 สูง 

รวม 3.80 .486 สูง 
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 จากตาราง 18 แสดงวาพนักงานของบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
มีระดับความคิดเห็นในดานความผูกพันตอองคการ ดานการยอมรับองคการอยูในระดับสูง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.80 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานความผูกพันตอ
องคการอยูในระดับสูง คือ ทานยินดีที่จะปฏิบัตติามนโยบายของบรษิัท ทานภูมิใจที่ไดเปนพนักงาน
ของบริษัท และทานคิดวาปญหาของบริษัทคือปญหาของตัวทานเอง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 
3.92 และ 3.43 ตามลําดับ 
 

ตาราง 19 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคการ 
 ดานการใชความสามารถเพื่อองคการ ของพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด  
 (มหาชน) 
 

ดานการใชความสามารถเพื่อองคการ µ σ ระดับความคดิเห็น 
1.ทานตั้งใจทาํงานที่ไดรับมอบหมายมาอยางสุด
ความสามารถ 4.19 .501 สูง 

2.ทานทุมเทใหกับการทํางานเพื่อใหบริษัทเจริญกาวหนา 4.14 .591 สูง 
3.หากมีงานอ่ืนที่ไมใชงานในความรับผิดชอบของทาน 
ทานพรอมที่จะทําใหเพ่ือบริษัท 

3.86 .591 สูง 

รวม 4.06 .453 สูง 
 

 จากตาราง 19 แสดงวาพนักงานของบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
มีระดับความคิดเห็นในดานความผูกพันตอองคการ ดานการใชความสามารถเพื่อองคการอยูใน
ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานความ
ผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง คือ ทานตั้งใจทํางานที่ไดรับมอบหมายมาอยางสุดความสามารถ
ทานทุมเทใหกับการทํางานเพื่อใหบริษทัเจริญกาวหนา และหากมีงานอ่ืนที่ไมใชงานในความ
รับผิดชอบของทาน ทานพรอมที่จะทําใหเพ่ือบริษัท โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 4.14 และ 3.86 
ตามลําดับ 
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ตาราง 20 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคการ 
 ดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ ของพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น  
 จํากัด (มหาชน) 
 

ดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ µ σ ระดับความคดิเห็น 
1. ทานอยากทํางานกับบรษิัทนีต้ลอดไป 3.48 .844 สูง 
2. ทานคิดวางานที่นี่ดีกวาที่อ่ืน 3.27 .872 ปานกลาง 
3. ทานมีความสุขในการทํางานกับบริษทั 3.72 .836 สูง 

รวม 3.49 .737 สูง 
 

 จากตาราง 20 แสดงวาพนักงานของบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
มีระดับความคิดเห็นในดานความผูกพันตอองคการ ดานความตองการเปนสมาชกิขององคการอยูใน
ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานความ
ผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง คือ ทานมีความสุขในการทํางานกับบริษทั และทานอยากทํางานกับ
บริษทันีต้ลอดไป โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.72 และ 3.48 ตามลําดับ และมีความคิดเห็นดานความ
ผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง คอื ทานคิดวางานที่นี่ดีกวาทีอ่ื่น โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.27 
 
ตาราง 21 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคการ 
 โดยรวม ของพนักงานบริษทั ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

ดานความผูกพันตอองคการโดยรวม µ σ ระดับความคดิเห็น 
ดานการยอมรับองคการ 3.80 .486 สูง 
ดานการใชความสามารถเพื่อองคการ 4.06 .453 สูง 
ดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ 3.49 .737 สูง 

รวม 3.79 .438 สูง 
 
 จากตาราง 21 แสดงวาพนักงานของบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
มีระดับความคิดเห็นในดานความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.79 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคดิเห็นดานความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง 
คือ ดานการใชความสามารถเพื่อองคการ ดานการยอมรับองคการ และดานความตองการเปน
สมาชิกขององคการ โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 4.06 3.80 และ 3.49 ตามลําดับ  
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สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกบับุคลิกภาพในการทํางาน 
 
ตาราง 22 แสดงจํานวน (ความถี่) ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามบุคลิกภาพในการทํางาน  
 ของพนักงานบริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

คะแนน จํานวน (คน) รอยละ บุคลิกภาพ 
0 – 22.5 11 6.0 แบบ B 
23 – 45 172 94.0 แบบ A 
รวม 183 100.0  

 
 จากตาราง 22 จากจํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 183 คน ของพนักงานของบริษทั 
ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) พบวา สวนใหญมีบุคลกิภาพในการทํางานเปนแบบ A 
มากที่สุด มีจํานวน 172 คน (รอยละ 94.0) และมีบุคลิกภาพในการทํางานเปนแบบ B มีจํานวน 11 
คน (รอยละ 6.0) 
 
สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการทํางาน 
 
ตาราง 23 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานบริษัท  
 ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

พฤติกรรมการทํางาน µ σ 
ระดับพฤติกรรม
การทํางาน 

1.ดานการเพิ่มผลผลิต  3.53 .837 เพ่ิมขึ้น 
2.ดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน  3.55 1.036 นอยลง 
3.ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 3.36 .914 ไมแนใจ 
4.ดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน 3.44 .887 พอใจมาก 

รวม 3.47 .646 ดี 
 
 จากตาราง 23 แสดงวาพนักงานของบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
มีระดับความคิดเห็นในดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดบัดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 
เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ดานการเพิ่มผลผลิต พนักงานมีการเพิ่มผลผลิตเพ่ิมขึ้น โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.53 ดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน พนักงานมีพฤติกรรมการมาทํางานสาย / ขาดงาน
นอยลง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต พนักงานมีแนวโนมการ



 
 

 
64

ทํางานตออยูในระดับไมแนใจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.36 และดานความพึงพอใจโดยรวมในการ
ทํางาน พนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานอยูในระดับพอใจมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.44  
 
สวนที่ 6 การทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
และรายไดเฉลี่ยตอเดือนทีแ่ตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานของบริษัท ที
ดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) แตกตางกนั 
 
 ในดาน เพศ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐานคือ 
สถิต ิIndependent t-test โดยใชคําถามสวนที่ 1 ขอที่ 1 ขอที่ 3 และขอที ่4 ทดสอบกับคําถามสวน
ที่ 5 (ขอที่ 1 – 4) 
 ในดาน อายุ และรายไดเฉลี่ยตอเดือน สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐานคือ One-way 
ANOVA (One-Way Analysis of Variance) โดยใชคําถามสวนที่ 1 ขอที่ 2 และขอที่ 5 ทดสอบกับ
คําถามสวนที่ 5 (ขอที่ 1 – 4) 
 
 1.1 เพศที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน สามารถเขียนเปน
สมมติฐานไดดังน้ี 
 
  H0  : เพศที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกนั 
  H1  : เพศที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคา
คะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent Sample t-test) ใชระดับ
ความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob.(p) มีคานอย
กวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังน้ี 

 
 
 
 
 
 



 
 

 
65

ตาราง 24  แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบเพศมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท 
ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 

 
t-test for Equality of Means พฤติกรรมการทํางาน เพศ 

µ σ t df p 
ชาย 3.82 .603 1.179 181 .240 

ดานการเพิ่มผลผลติ 
หญิง 3.51 .848    
ชาย 3.00 1.483 -1.816 181 .071 ดานการมาทํางานสาย / ขาด

งาน หญิง 3.58 .997    
ชาย 3.73 .905 1.397 181 .164 ดานแนวโนมการทํางานตอใน

อนาคต หญิง 3.33 .912    
ชาย 3.36 .674 -.304 181 .762 ดานความพึงพอใจโดยรวมใน

การทํางาน หญิง 3.45 .900    
ชาย 3.48 .693 .046 181 .963 ดานพฤติกรรมการทํางาน

โดยรวม หญิง 3.47 .645    
  
 จากตาราง 24 ผลการวเิคราะหการเปรยีบเทียบพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท 
ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) จําแนกตามเพศ  พบวา  
 ดานการเพิ่มผลผลติ พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ  .240  ซึ่งมากกวา .05  คือ  
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา พนักงานเพศชาย   
และ เพศหญงิ  มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลติไมแตกตางกัน  ทีร่ะดับนัยสําคญัทาง
สถิติ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน พบวา  มีความนาจะเปน (p) เทากับ .071 ซึ่งมากกวา 
.05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานเพศ
ชาย และเพศหญิง มีพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / ขาดงานไมแตกตางกัน  ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .164 ซึ่ง
มากกวา .05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  
พนักงานเพศชาย และเพศหญิง มีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 ดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .762 ซึ่ง
มากกวา .05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  
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พนักงานเพศชาย และเพศหญิง มีพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 ดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .963 ซึ่งมากกวา 
.05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานเพศ
ชาย และเพศหญิง มีพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม ไมแตกตางกัน ทีร่ะดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 1.2 อายุที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน สามารถเขียนเปน
สมมติฐานไดดังนี้ 
 
  H0 : อายุที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกนั 
  H1 : อายุที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-Way Analysis of 
Variance โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดง ดังนี้ 
 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย
มีสมมติฐานดังนี้ 
 
  H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 25  แสดงตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s Test  
 

 Levene Statistic df1 df2 p 
ดานการเพิ่มผลผลติ 5.636* 2 180 .004 
ดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน .253 2 180 .777 
ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 1.153 2 180 .318 
ดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน 1.889 2 180 .154 
ดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม .123 2 180 .884 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 



 
 

 
67

 จากตาราง 25 พบวา ดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม ดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน 
ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต และดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน มีคา p เทากับ 
.884 .777 .318 และ .154 ตามลําดับ ซึง่มากกวา .05 คือยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน สวนในดานการเพิ่มผลผลิต มี
คา p เทากับ .004 ซึ่งนอยกวา .05 คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีมีความแตกตางกัน 
 แสดงวาพฤตกิรรมดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม ดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน 
ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต และดานความพึงพอใจโดยรวมในการทาํงาน ซึ่งมีความ
แปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จะใชสถิติ F-test ในการทดสอบ สวนพฤติกรรมดานการเพิ่ม
ผลผลติซึ่งมีความแปรปรวนในกลุมแตกตางกัน จะใชสถิติ Brown-Forsythe ทดสอบ 
 
ตาราง 26  แสดงความแตกตางกันของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษทั ทีดับบลวิแซด 

คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ F-test 
  
พฤติกรรมการทํางาน แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 

ระหวางกลุม 8.080 2 4.040 3.88* .022 
ภายในกลุม 187.275 180 1.040   

ดานการมาทํางานสาย / 
ขาดงาน 

รวม 195.355 182    
ระหวางกลุม 1.178 2 .589 .704 .496 
ภายในกลุม 150.734 180 .837   

ดานแนวโนมการทํางาน
ตอในอนาคต 

รวม 151.913 182    
ระหวางกลุม .878 2 .439 .556 .575 
ภายในกลุม 142.269 180 .790   

ดานความพึงพอใจ
โดยรวมในการทํางาน 

รวม 143.148 182    
ระหวางกลุม 2.554 2 1.277 3.129* .046 
ภายในกลุม 73.453 180 .408   

ดานพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวม 

รวม 76.007 182    
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

  
 จากตาราง 26 เม่ือพิจารณาเปรียบเทยีบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ที
ดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ  พบวา  
 ดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน พบวา  มีความนาจะเปน (p) เทากับ .022 ซึ่งนอยกวา 
.05 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุ
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ตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / ขาดงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว   
 ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .496 ซึ่ง
มากกวา .05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  
พนักงานที่มีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตไมแตกตางกัน 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว  
 ดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .575 ซึ่ง
มากกวา .05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  
พนักงานที่มีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานไมแตกตาง
กัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว  
 ดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .046 ซึ่งนอยกวา 
.05 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุ
ตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานพฤตกิรรมการทํางานโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว   
 และเพื่อใหทราบวาระดับอายุในรายคูใดทีมี่ความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไปดวย
วิธี Least Significant Different  )LSD (  ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
 
ตาราง 27  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพฤติกรรมการทํางาน ดานการมาทํางานสาย 

/ ขาดงาน จําแนกตามอายุ โดยใชวธิี Least Significant Different (LSD) 
 

20 – 25 ป 26 – 31 ป 32 ปขึ้นไป อายุ (ป) µ 3.49 3.78 2.91 

20 – 25 ป 3.49 - 
-.29 

(.075) 
.58 

(.075) 

26 – 31 ป 3.78  - .87* 
(.010) 

32 ปขึ้นไป 2.91   - 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 27  เม่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน 
จําแนกตามอายุ พบวาพนกังานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ที่มีอายุตางกัน
มีพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / ขาดงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  โดยพนักงานที่มีอายุ 26 - 31 ป มีพฤตกิรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / ขาด
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งาน สูงกวาพนักงานที่มีอายุ 32 ปขึ้นไป โดยมีผลตางของคาเฉลีย่เทากับ .87 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบ
ความแตกตาง 
 
ตาราง 28  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพฤติกรรมการทํางาน ดานพฤติกรรมการ

ทํางานโดยรวม จําแนกตามอายุ โดยใชวิธี Least Significant Different (LSD) 
 

20 – 25 ป 26 – 31 ป 32 ปขึ้นไป อายุ (ป) µ 3.39 3.64 3.39 

20 – 25 ป 3.39 - 
-.25* 
(.015) 

.00 
(.997) 

26 – 31 ป 3.64  - .25 
(.229) 

32 ปขึ้นไป 3.39   - 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
  จากตาราง 28 เม่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวม จําแนกตามอายุ พบวาพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ที่มี
อายุตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05  โดยพนักงานที่มีอายุ 20 – 25 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวม ต่ํากวาพนกังานที่มีอายุ 26 - 31 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .25 
 
ตาราง 29  แสดงความแตกตางกันของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษทั ทีดับบลวิแซด 

คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 
 

  Statistic df1 df2 p 
ดานการเพิ่มผลผลติ Brown-Forsythe 8.045* 2 61.870 .001 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 29 เม่ือพิจารณาเปรียบเทยีบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ที
ดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ  พบวา ดานการเพิ่มผลผลิต มีความ
นาจะเปน (p) เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .05 คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (HO) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว   
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  และเพื่อใหทราบวาระดับอายุในรายคูใดทีมี่ความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไป
ดวยวธิี Dunnett’s T3 ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
 
ตาราง 30  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพฤติกรรมการทํางาน ดานการเพิ่มผลผลติ 

จําแนกตามอายุ โดยใชวิธี Dunnett’s T3 
 

20 – 25 ป 26 – 31 ป 32 ปขึ้นไป อายุ (ป) µ 3.37 3.78 3.82 

20 – 25 ป 3.37 - 
-.41* 
(.002) 

-.45 
(.085) 

26 – 31 ป 3.78  - -.04 
(.886) 

32 ปขึ้นไป 3.82   - 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

  
 จากตาราง 30 เม่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต จําแนกตามอายุ 
พบวาพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ที่มีอายุตางกันมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการเพิ่มผลผลติแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05  โดยพนักงานที่มีอายุ 
20 – 25 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ต่ํากวาพนักงานที่มีอายุ 26 - 31 ป โดยมี
ผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .41 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
 
 1.3 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน สามารถเขียน
เปนสมมติฐานไดดังนี้ 
 
  H0 :  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 
  H1  :  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคา
คะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent Sample t-test) ใชระดับ
ความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob.(p) มีคานอย
กวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังน้ี 
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ตาราง 31  แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบระดับการศึกษามีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ 
 พนักงาน บริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

t-test for Equality of Means พฤติกรรมการทํางาน ระดับการศึกษา 
µ σ t df p 

ต่ํากวาปริญญาตร ี 3.70 .675 .677 179 .499 
ดานการเพิ่มผลผลติ 

ปริญญาตรีขึน้ไป 3.51 .850    
ต่ํากวาปริญญาตร ี 3.50 1.581 -.087 9.432 .933 ดานการมาทํางานสาย 

/ ขาดงาน ปริญญาตรีขึน้ไป 3.54 1.007    
ต่ํากวาปริญญาตร ี 3.60 .843 .894 179 .372 ดานแนวโนมการ

ทํางานตอในอนาคต ปริญญาตรีขึน้ไป 3.33 .920    
ต่ํากวาปริญญาตร ี 3.50 .707 .232 179 .817 ดานความพึงพอใจ

โดยรวมในการทํางาน ปริญญาตรีขึน้ไป 3.43 .901    
ต่ํากวาปริญญาตร ี 3.58 .528 .563 179 .574 ดานพฤติกรรมการ

ทํางานโดยรวม ปริญญาตรีขึน้ไป 3.46 .654    
 
 จากตาราง 31 ผลการวเิคราะหการเปรยีบเทียบพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท 
ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศกึษา  พบวา  
 ดานการเพิ่มผลผลติ พบวา  มีความนาจะเปน (p) เทากับ .499 ซึ่งมากกวา .05  คือ  
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกัน     ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ  .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 ดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน พบวา  มีความนาจะเปน (p) เทากับ .933 ซึ่งมากกวา 
.05  คือ  ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการมาทํางานสาย / ขาดงานไมแตกตางกัน     
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ  .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว  
 ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .372 ซึ่งมากกวา 
.05 คือ  ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตไมแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว  
 ดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .817 ซึ่ง
มากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา พนักงาน
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ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในการทาํงานไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว  
 ดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .574 ซึ่งมากกวา 
.05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถิติ  .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว  
 
 1.4 สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน สามารถเขียน
เปนสมมติฐานไดดังนี้ 
 
  H0 :  สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีความพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 
  H1 :  สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีความพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคา
คะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent Sample t-test) ใชระดับ
ความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob.(p) มีคานอย
กวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังน้ี 
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ตาราง 32  แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบสถานภาพสมรสมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ 
 พนักงาน บริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

t-test for Equality of Means พฤติกรรมการทํางาน สถานภาพสมรส 
µ σ t df p 

โสด 3.49 .838 -1.770 179 .078 
ดานการเพิ่มผลผลติ แตงงาน /อยูดวยกัน / 

หมาย /หยาราง /แยกกันอยู 
3.88 .719    

โสด 3.57 1.013 .487 179 .627 ดานการมาทํางานสาย / 
ขาดงาน แตงงาน /อยูดวยกัน / 

หมาย /หยาราง /แยกกันอยู 
3.44 1.263    

โสด 3.32 .924 -1.795 179 .074 ดานแนวโนมการทํางาน
ตอในอนาคต แตงงาน /อยูดวยกัน / 

หมาย /หยาราง /แยกกันอยู 
3.75 .775    

โสด 3.41 .896 -1.481 179 .140 ดานความพึงพอใจ
โดยรวมในการทํางาน แตงงาน /อยูดวยกัน / 

หมาย /หยาราง /แยกกันอยู 
3.75 .775    

โสด 3.45 .643 -1.511 179 .132 ดานพฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวม แตงงาน /อยูดวยกัน / 

หมาย /หยาราง /แยกกันอยู 
3.70 .697    

 
 จากตาราง 32 ผลการวเิคราะหการเปรยีบเทียบพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท 
ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) จําแนกตามสถานภาพสมรส  พบวา  
 ดานการเพิ่มผลผลติ มีความนาจะเปน (p) เทากับ  .078 ซึ่งมากกวา .05  คอื ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (HO) และ ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานที่มีสถานภาพสมรส
ตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถติ ิ .05  
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว    
 ดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน พบวา  มีความนาจะเปน (p) เทากับ .627 ซึ่งมากกวา 
.05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานที่มี
สถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / ขาดงานไมแตกตางกัน  ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ.05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว    
 ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .074 ซึ่ง
มากกวา .05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  
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พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 
ไมแตกตางกนั  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ.05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว    
 ดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .140 ซึ่ง
มากกวา .05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  
พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤตกิรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในการ
ทํางานไมแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ.05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว    
 ดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .132 ซึ่งมากกวา 
.05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานที่มี
สถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน  ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ.05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว    
 
 1.5  รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน สามารถ
เขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้  
   H0  : รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 
   H1   : รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance) โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95  ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังน้ี 
 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย
มีสมมติฐานดังนี้ 
  H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 

ตาราง 33  แสดงตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s Test  
 

 Levene Statistic df1 df2 p 
ดานการเพิ่มผลผลติ 3.162* 2 180 .045 
ดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน 1.959 2 180 .144 
ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 5.912* 2 180 .003 
ดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน 3.948* 2 180 .021 
ดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม 5.202* 2 180 .006 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 33 พบวา ดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน มีคา p เทากับ .144 ซึ่งมากกวา 
.05 คือยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุม
นี้ไมแตกตางกัน สวนในดานการเพิ่มผลผลติ ดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน ดาน
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม และดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต  มีคา p เทากับ .045 .021 
.006 และ .003 ตามลําดับ ซึ่งนอยกวา .05 คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (HO) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1)  แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีมีความแตกตางกัน 
 แสดงวาพฤตกิรรม ดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน ซึ่งมีความแปรปรวนในกลุมน้ีไม
แตกตางกัน จะใชสถติิ F-test ในการทดสอบ สวนพฤติกรรมดานการเพิ่มผลผลิต ดานความพึง
พอใจโดยรวมในการทํางาน ดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม และดานแนวโนมการทํางานตอใน
อนาคต  ซึ่งมีความแปรปรวนในกลุมแตกตางกัน จะใชสถิติ Brown-Forsythe ทดสอบ 
 
ตาราง 34  แสดงความแตกตางกันของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษทั ทีดับบลวิแซด 

คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใชสถติิ F-test 
 
พฤติกรรมการทํางาน แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 

ระหวางกลุม 3.103 2 1.551 1.452 .237 
ภายในกลุม 192.253 180 1.068   

ดานการมาทํางานสาย / 
ขาดงาน 

รวม 195.355 182    
 
 จากตาราง 34 เม่ือพิจารณาเปรียบเทยีบพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ที
ดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา 
 ดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน พบวา  มีความนาจะเปน (p) เทากับ .237 ซึ่งมากกวา 
.05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / ขาดงานไมแตกตางกัน 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว  
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ตาราง 35  แสดงความแตกตางกันของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษทั ทีดับบลวิแซด 
คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใชสถติิ Brown-Forsythe 

 
  Statistic df1 df2 p 
ดานการเพิ่มผลผลติ Brown-Forsythe 1.190 2 91.745 .309 
ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต Brown-Forsythe .218 2 101.169 .805 
ดานความพึงพอใจโดยรวมในการ
ทํางาน 

Brown-Forsythe 1.622 2 91.403 .203 

ดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม Brown-Forsythe .151 2 62.504 .860 
 
 จากตาราง 35 เม่ือพิจารณาเปรียบเทยีบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานทีดับบลวิแซด 
คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน  พบวา  
 ดานการเพิ่มผลผลติ มีความนาจะเปน (p) เทากับ .309 ซึ่งมากกวา .05 คือยอมรับ
สมมติฐานหลกั (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05  ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว  
 ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต มีความนาจะเปน (p) เทากับ .805 ซึ่งมากกวา .05 
คือยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตไมแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถิติ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 ดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน มีความนาจะเปน (p) เทากับ .203 ซึ่งมากกวา 
.05 คือยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว  
 ดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมมีความนาจะเปน (p) เทากับ .860 ซึ่งมากกวา .05 คือ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถิติ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
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สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ สามารถ
ทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความสัมพันธของตัวแปรอิสระหลายตวั
ที่มีผลตอตัวแปรตามเพียงตัวแปรเดียว โดยใชสถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ คา F–
Prob.(p) นอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอ
องคการ สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) สามารถเขยีนเปนสมมตฐิานไดดังตอไปน้ี 
  

 2.1 ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ สามารถทํานาย
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน บริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
  H0 :  ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ ไมมีผล
ตอพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
  H1  : ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

ตาราง 36  การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ 
และความผูกพันตอองคการ ที่ใชทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท ที
ดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 

 

พฤติกรรมการทํางานโดยรวม Model 
B SE(b) Beta t Sig. 

คาคงที่ (Constant) .756 .487  1.553 .122 
บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน .366 .082 .404 4.444* .000 
บรรยากาศองคการดานความเสี่ยง -.173 .062 -.201 -2.797* .006 
ความผูกพันตอองคการดาน 
ความตองการเปนสมาชิกขององคการ 

.403 .079 .459 5.071* .000 

      
 r R2 Adjusted R2 SE(est.) F Sig 
 .677 .459 .417 .493 11.014* .000 
       

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 จากตาราง 36 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพัน
ตอองคการ สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอร
ปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ไดรอยละ 41.7 อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ดังสมการ  
 

พฤติกรรมการทํางานโดยรวม = .404 บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน - .201 
บรรยากาศองคการดานความเสี่ยง + .459 ความผูกพันตอองคการดานความตองการเปนสมาชิก
ขององคการ 

R2
Adjusted = .417, r = .677, F = 11.014*, Sig. = .000 

 

 จากสมการจะเห็นไดวา บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน และความผูกพันตอองคการ
ดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ สงผลตอพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน
บริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ในทิศทางเดียวกัน สวนบรรยากาศองคการดาน
ความเสี่ยง สงผลตอพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษทั ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) ในทิศทางตรงกันขาม 
 

 2.2. ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ สามารถทํานาย
พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน บริษัท ทดัีบบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด 
(มหาชน) 
  H0 :  ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ ไมมีผล
ตอพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท ทดัีบบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด 
(มหาชน) 
  H1  : ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท ทดัีบบลวิแซด คอรปอเรชัน่ จํากัด 
(มหาชน) 
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ตาราง 37  การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ 
และความผูกพันตอองคการ ที่ใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน
บริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 

 

พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต Model 
B SE(b) Beta t Sig. 

คาคงที่ (Constant) .506 .759  .667 .506 
บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน .259 .128 .221 2.020* .045 
ความผูกพันตอองคการดานความ
ตองการเปนสมาชิกขององคการ 

.275 .124 .242 2.224* .027 

      
 r R2 Adjusted R2 SE(est.) F Sig 
 .465 .216 .156 .769 3.580* .000 
       

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
  
 จากตาราง 37 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพัน
ตอองคการ สามารถใชทํานายพฤตกิรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษทั ที
ดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ไดรอยละ 15.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดัง
สมการ  
 

พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต = .221 บรรยากาศองคการดานการสนบัสนุน 
+ .242 ความตองการเปนสมาชิกขององคการ 

R2
Adjusted = .156, r = .465, F = 3.580*, Sig. = .000 

 
 จากสมการจะเห็นไดวา บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน และความผูกพันตอองคการ
ดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของ
พนักงานบริษทั ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ในทิศทางเดียวกัน 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
80

 2.3. ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ สามารถทํานาย
พฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / ขาดงานของพนักงาน บริษัท ทีดับบลวิแซด คอร
ปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
  H0 :  ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ ไมมีผล
ตอพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / ขาดงานของพนักงานบริษัท ทดัีบบลวิแซด คอร
ปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
  H1  : ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / ขาดงานของพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอร
ปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 
ตาราง 38  การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร คือ ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศ

องคการ และความผูกพันตอองคการ ที่ใชทํานายพฤตกิรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / 
ขาดงานของพนักงานบริษทั ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 

 
พฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / ขาดงานModel 

B SE(b) Beta t Sig. 
คาคงที่ (Constant) 3.621 .974  3.718 .000 
บรรยากาศองคการดานความอบอุน .301 .144 .191 2.086* .038 
บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน .478 .165 .329 2.903* .004 
บรรยากาศองคการดานความเสี่ยง -.299 .123 -.217 -2.421* .017 

      
 r R2 Adjusted R2 SE(est.) F Sig 
 .397 .158 .093 .987 2.431* .005 
       

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

 จากตาราง 38 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพัน
ตอองคการ สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / ขาดงานของพนักงาน
บริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ไดรอยละ 9.3 อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 
.05 ดังสมการ  
 

พฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน = .191 บรรยากาศองคการดาน
ความอบอุน + .329 บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน - .217 บรรยากาศองคการดานความ
เสี่ยง 

R2
Adjusted = .093, r = .397, F = 2.431*, Sig. = .005 
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 จากสมการจะเห็นไดวา บรรยากาศองคการดานความอบอุน และบรรยากาศองคการดาน
การสนับสนุน สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / ขาดงานของพนักงานบริษทั ที
ดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ในทศิทางเดียวกัน สวนบรรยากาศองคการดานความ
เสี่ยง สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / ขาดงานของพนักงานบริษัท ทีดับบลิว
แซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ในทิศทางตรงกันขาม 
 
 2.4. ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ สามารถทํานาย
พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงาน บริษัท ทีดับบลวิแซด คอร
ปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
  H0 :  ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ ไมมีผล
ตอพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด 
คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
  H1  : ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษัท ทดัีบบลวิแซด คอร
ปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 

 

ตาราง 39  การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร คือ ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศ
องคการ และความผูกพันตอองคการ ที่ใชทํานายพฤตกิรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางาน
ตอในอนาคตของพนักงานบริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 

 
พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต Model B SE(b) Beta t Sig. 

คาคงที่ (Constant) -.457 .659  -.695 .488 
ปจจัยอายุงาน -.067 .030 -.126 -2.220* .028 
บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน .379 .111 .297 3.407* .001 
บรรยากาศองคการดานการใหรางวัล
และการลงโทษ 

-.243 .100 -.223 -2.425* .016 

ความผูกพันตอองคการดานความ
ตองการเปนสมาชิกขององคการ 

.734 .107 .592 6.838* .000 

      
 r R2 Adjusted R2 SE(est.) F Sig 
 .710 .504 .466 .667 13.232* .000 
       

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 จากตาราง 39 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพัน
ตอองคการ สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของ
พนักงานบริษทั ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ไดรอยละ 46.6 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ดังสมการ  
 

พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต = -.126 อายุงาน + .297 
บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน - .223 บรรยากาศองคการดานการใหรางวลัและการลงโทษ 
+ .592 ความผูกพันตอองคการดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ 

R2
Adjusted = .466, r = .710, F = 13.232*, Sig. = .000 

 
 จากสมการจะเห็นไดวา บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน และความผูกพันตอองคการ
ดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางาน
ตอในอนาคตของพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ในทิศทางเดียวกัน 
สวนปจจัยอายุงาน และบรรยากาศองคการดานการใหรางวัลและการลงโทษ สงผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษัท ทดัีบบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด 
(มหาชน) ในทิศทางตรงกันขาม 
 
 2.5. ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ สามารถทํานาย
พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทีดับบลวิแซด 
คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
  H0 :  ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ ไมมีผล
ตอพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของพนักงานบริษัท ทีดับบลิวแซด 
คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
  H1  : ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของพนักงานบริษทั ทีดับบลวิแซด 
คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
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ตาราง 40  การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร คือ ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศ
องคการ และความผูกพันตอองคการ ที่ใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจ
โดยรวมในการทํางานของพนักงานบริษทั ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 

 
พฤตกิรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน 

Model B SE(b) Beta t Sig. 
คาคงที่ (Constant) -.646 .641  -1.007 .315 
บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน .347 .108 .279 3.200* .002 
ความผูกพันตอองคการดานความ
ตองการเปนสมาชิกขององคการ 

.581 .105 .483 5.561* .000 

      
 r R2 Adjusted R2 SE(est.) F Sig 
 .708 .502 .463 .650 13.090* .000 
       

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
  
 จากตาราง 40 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพัน
ตอองคการ สามารถใชทํานายพฤตกิรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของ
พนักงานบริษทั ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ไดรอยละ 46.3 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ดังสมการ  
 

พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน = .279 บรรยากาศ
องคการดานการสนับสนุน + .483 ความผูกพนัตอองคการดานความตองการเปนสมาชิกของ
องคการ 

R2
Adjusted = .463, r = .708, F = 13.090*, Sig. = .000 

 
 จากสมการจะเห็นไดวา บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน และความผูกพันตอองคการ
ดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจ
โดยรวมในการทํางานของพนักงานบริษทั ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ในทิศทาง
เดียวกัน  
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สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานบุคลิกภาพที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
บริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 
 
 สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐานคือ สถิต ิIndependent t-test โดยใชคําถามสวนที่ 1 ขอ
ที่ 6 ทดสอบกับคําถามสวนที่ 5 (ขอที่ 1 – 4) 
 
 3.1. บุคลิกภาพที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน สามารถเขียนเปน
สมมติฐานไดดังน้ี 
  
  H0  : บุคลิกภาพที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 
  H1  : บุคลิกภาพที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
  
  สําหรับสถิตทิีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคา
คะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent Sample t-test) ใชระดับ
ความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob.(p) มีคานอย
กวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังน้ี 
 
ตาราง 41  แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบบคุลิกภาพมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

บริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

t-test for Equality of Means พฤติกรรมการทํางาน บุคลิกภาพ 
µ σ t df p 

แบบ A 3.55 .811 1.427 181 .155 
ดานการเพิ่มผลผลติ 

แบบ B 3.18 1.168    
แบบ A 3.53 1.051 -.897 181 .371 ดานการมาทํางานสาย / ขาด

งาน แบบ B 3.82 .751    
แบบ A 3.40 .869 1.622 10.538 .134 ดานแนวโนมการทํางานตอใน

อนาคต แบบ B 2.73 1.348    
แบบ A 3.48 .834 1.288 10.430 .225 ดานความพึงพอใจโดยรวมใน

การทํางาน แบบ B 2.91 1.446    
แบบ A 3.49 .645 1.646 181 .101 ดานพฤติกรรมการทํางาน

โดยรวม แบบ B 3.16 .615    
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 จากตาราง 41 ผลการวเิคราะหการเปรยีบเทียบพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท 
ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) จําแนกตามบุคลิกภาพ  พบวา  
 ดานการเพิ่มผลผลติ พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .155 ซึ่งมากกวา .05  คือ  
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีบุคลกิภาพ
ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 ดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน พบวา  มีความนาจะเปน (p) เทากับ .371 ซึ่งมากกวา 
.05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานที่มี
บุคลิกภาพที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / ขาดงานไมแตกตางกัน  ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถิติ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .134 ซึ่ง
มากกวา .05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  
พนักงานที่มีบุคลิกภาพที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต
ไมแตกตางกนั ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 ดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .225 ซึ่ง
มากกวา .05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  
พนักงานที่มีบุคลิกภาพที่แตกตางกัน มีพฤตกิรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในการ
ทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .101 ซึ่งมากกวา 
.05  คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานที่มี
บุคลิกภาพที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม ไมแตกตางกัน 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
 ความมุงหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส รายไดเฉลีย่ตอเดือน และอายุงาน 

2. เพ่ือวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานชองพนักงาน บริษัท ทีดับบลิว
แซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
  
 สมมติฐานการวิจัย 

1. ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
และรายไดเฉลี่ยตอเดือนทีแ่ตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานของบริษัท ที
ดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) แตกตางกนั 

2. ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผกูพันตอองคการ สามารถ
ทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 

3. ปจจัยดานบุคลิกภาพที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
บริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 
 
 วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
  การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตวัอยาง 
   ประชากรที่ใชในการวิจัย 
    ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก พนักงาน บริษัท ทีดับบลวิแซด คอร
ปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) จํานวนทั้งสิ้น 183 คน (ขอมูล ณ วันที่ 25 มกราคม 2549) 
 
   กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
    กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานในบริษัท ทีดับบลวิแซด คอร
ปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) โดยใชวธีีการทาํสํามะโน (Census) โดยจะเก็บขอมูลจากทุกๆ หนวยของ
ประชากร คือจากจํานวนพนักงานทั้งหมดเทากับ 183 คน 
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การสรางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
  ในการศึกษาวจัิยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการรวบรวม
ขอมูล โดยจัดลําดับเนื้อหาแบบสอบถามใหครอบคลมุขอมูลที่ตองการ ซึ่งแบงออกเปน 5 สวน 
ดังตอไปน้ี 
   สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลในลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดตอเดือน และอายุงาน โดย
ลักษณะแบบสอบถามประกอบดวยคาํถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ (Simple-dichotomy 
question) จํานวน 1 ขอ คาํถามที่มีหลายคําตอบใหเลอืก (Multiple choices question) จํานวน 4 
ขอ และคําถามปลายเปด (Open-ended question) 1 ขอ 
   สวนที่ 2 คําถามเกี่ยวกบับรรยากาศองคการแบงเปน 9 ดาน ไดแก  โครงสราง
องคการ ความทาทายและความรับผิดชอบ ความอบอุน การสนับสนุน การใหรางวัลและการลงโทษ 
ความขัดแยง มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และความเสี่ยง 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของ
ลิเคอรท (Likert) ทั้งหมดจํานวน 18 ขอ โดยการแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ  
   สวนที่ 3 คําถามเกี่ยวกบัดานความผูกพันตอองคการ ซึ่งแบงออกเปน 3 ดาน 
ไดแก ดานการยอมรับองคการ ดานการใชความสามารถเพื่อองคการ และ ดานความตองการเปน
สมาชิกขององคการ ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของ
ลิเคอรท (Likert) โดยเปนคําถามเชิงบวกและคําถามเชิงลบทั้งหมดจํานวน 15 ขอ โดยใชระดับการ
วัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) มี 5 ระดับ 
   สวนที่ 4 คําถามเกี่ยวกบับุคลิกภาพในการทํางาน ใชวัดการทํางานของพนักงาน
บริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ลักษณะของแบบสอบถามเปนคําถามแบบ
ความหมายทีต่รงขามกัน (Semantic differential scale) จํานวน 9 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูล
ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) ซึ่งแบงบุคลิกภาพการทํางานออกเปน 2 แบบ คือบุคลกิภาพ
แบบ A และ บุคลิกภาพแบบ B โดยจะใหคะแนนกับสิง่ที่ตนกําลังวดัอยูตามคะแนนที่กําหนดให โดย
แบงการแสดงความเห็นออกเปน 5 ระดับ  
   สวนที่ 5 คําถามเกี่ยวกบัพฤติกรรมการทํางาน ไดแก ดานการเพิ่มผลผลิต ดาน
การขาดงาน แนวโนมการทํางานตอในอนาคต และความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน ลักษณะ
ของแบบสอบถามเปนคําถามแบบความหมายที่ตรงขามกัน (Semantic differential scale) จํานวน 
4 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) โดยจะใหคะแนนกับสิง่ที่ตน
กําลังวัดอยูตามคะแนนที่กําหนดให โดยการแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ 
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 การเก็บรวบรวมขอมูล 
  การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษทั ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
โดยแบงลักษณะของการเก็บรวบรวมขอมูลที่ทําการศกึษาเปน 2 ลักษณะ 

1. ขอมูลปฐมภูมิ เปนขอมูลทีผู่ศึกษาไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการตอบ
แบบสอบถามของพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) จํานวน 183 
ตัวอยาง โดยเก็บขอมูลตามกลุมตัวอยางโดยใชประชากรทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง 

2. ขอมูลทุติยภูมิ ซึ่งเปนขอมูลเพ่ือใชประกอบในการทําวิจัยนั้น ผูวิจัยได
ทําการคนควาจากหนังสือ ตําราที่เกี่ยวของ วิทยานพินธ เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ เพ่ือใช
และเอกสารของบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) เปนแนวทางในการศึกษาวิจัย
ในครั้งน้ี 
 
 การจัดกระทาํและการวิเคราะหขอมูล 
  การจัดกระทาํกับขอมูล 

1. ทดสอบแบบสอบถามที่ไดออกแบบไว โดยการทํา Pilot survey หรือ Pretest 
จากนั้นดําเนินการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมทั้งตรวจสอบความเชือ่ถือได 
(reliability) ของแบบสอบถามดวยวธิีหาคาสัมประสทิธิ์ของครอนบัค หรือ Cronbach’s Alpha 
Coefficient)  

2. นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง 
3. ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดจากการเก็บ

ขอมูลแลว 
4. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลว มาทําการลงรหัส (Coding) ใน

แบบลงรหัสสาํหรับใชประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม SPSS for Window 
Version 11 ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
  
  การวิเคราะหขอมูล  

1. การวิเคราะหโดยใชสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึง
ลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมประชากร คือ   เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
รายไดตอเดือน และอายุงาน ทําใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล สถิติที่ใชไดแก คารอยละ 
(Percentage) คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.1. คํานวณคาสถติิรอยละขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม 
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1.2. คํานวณคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับ
ความคิดเห็นดานปจจัยบรรยากาศองคการ ความผูกพันตอองคการ โดยหาคาเฉลี่ยและแปล
ความหมายของคาเฉลี่ย 

2. การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานแตละขอ ดังนี้ 
    สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส และรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานของบริษทั ทดัีบบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) แตกตางกนั 
     ในดาน เพศ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส ใชการทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ย ระหวางสองกลุมทีเ่ปนอิสระกัน (Independent Samples t-test) ที่ระดับความ
เชื่อม่ัน 95%  
     ในดาน อายุ และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ใชการวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ถาพบความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติจึงใชการทดสอบรายคูโดยวิธ ีLSD (Least-Significant Different)  
    สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพัน
ตอองคการ สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) จะใชการทดสอบความสัมพันธของตวัแปรอิสระหลายตัวที่มีผลตอตัวแปรตามเพียง
ตัวแปรเดียว โดยใชสถติกิารวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ใชระดบัความ
เชื่อม่ัน 95% 
    สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานบุคลิกภาพที่แตกตางกัน มีผลตอพฤตกิรรมการ
ทํางานของพนักงาน บริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน ใชการ
ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย ระหวางสองกลุมทีเ่ปนอิสระกัน (Independent Samples t-test) 
ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95%  
 
สรุปผลการศึกษาคนควา 
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอร
ปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน สรุปผลไดดังนี้ 
  
 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  จากการวิจัยครั้งน้ีพบวา ผูตอบแบบสอบถามปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน บริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) จํานวนทั้งสิ้น 183 คน สวนใหญเปน
เพศหญิง คิดเปนรอยละ 94.0 รองลงมาเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 6.0 สวนใหญมีอายุระหวาง 20-
25 ป คิดเปนรอยละ 61.7 รองลงมาคืออายุ 26-31 ป คิดเปนรอยละ 32.2 ตามดวยอายุ 32 ปขึ้นไป 
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คิดเปนรอยละ 6.0 สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป คิดเปนรอยละ 94.5 รองลงมาคือ  
ระดับต่ํากวาปริญญาตรี คดิเปนรอยละ 5.5 สวนใหญมีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 90.2 รองลงมา
คือ  สมรส /อยูดวยกัน /หมาย /หยาราง /แยกกันอยู คิดเปนรอยละ 9.8  สวนใหญมีรายไดเฉลีย่ตอ
เดือน 10,001-15,000 บาท คิดเปนรอยละ 50.8 รองลงมาคือ รายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา /เทากับ 
10,000 บาท คิดเปนรอยละ 32.2 ตามดวยรายไดเฉลีย่ตอเดือน 15,001 บาทขึ้นไป คิดเปนรอยละ 
17 สวนใหญมีอายุงานเฉลี่ยประมาณ 1 ป 8 เดือน โดยมีอายุงานต่ําสุด คือ 2 เดือน และมีอายุงาน
สูงสุดคือ 9 ป 8 เดือน  
 
 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
  ดานโครงสรางองคการ จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท ที
ดับบลวิแซด คอรปอเรชัน่ จํากัด (มหาชน) มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศองคการดาน
โครงสรางองคการอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีความคดิเห็นวาบรรยากาศ
องคการอยูในระดับดี คือ บริษทัมีการกําหนดโครงสรางการบริหารงานของบริษัทไวอยางชดัเจน 
และมีความคดิเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง คือ ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกบัการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในบรษิัทเหมาะสม  
  ดานความทาทายและความรับผิดชอบ จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของ
บริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศองคการ 
ดานความทาทายและความรับผิดชอบอยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความ
คิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับดี คือ ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันตามเวลาที่
กําหนด และทานมีสวนรวมในการตัดสนิใจในการทํางานในขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย  
  ดานความอบอุน จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท ทีดับบลวิแซด 
คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศองคการดานความอบอุนอยูใน
ระดับดี เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีความคิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับดี คือ ทานไดรับ
ความรวมมือในการทํางานเปนอยางดีจากเพื่อนรวมงาน และมีความคิดเห็นวาบรรยากาศองคการ
อยูในระดับปานกลาง คือ พนักงานในบรษิัทปฏบิัติงานโดยไมมีการแบงพรรคแบงพวก   
  ดานการสนับสนนุ จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท ทดัีบบลวิ
แซด คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศองคการดานการ
สนับสนุนอยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยู
ในระดับดี คือ ทานไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเมื่อมีปญหาในการ
ทํางาน และผูบังคับบญัชาของทาน สนับสนุนใหพนักงานในบริษทัลาศึกษาตอในระดับที่สงูขึ้น หรือ
ไดรับการฝกอบรม 
  ดานการใหรางวัลและการลงโทษ จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของ
บริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศองคการ 
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ดานการใหรางวัลและการลงโทษอยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีความคิดเห็นวา
บรรยากาศองคการอยูในระดับดี คือ ผูบังคับบัญชาไดนําผลงานมาพิจารณาความดีความชอบในการ
เลื่อนขั้นและเงินเดือนประจําป และมีความคิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง คือ ใน
บริษัทของทานมีการจัดสวัสดิการดานตางๆ ไวอยางเหมาะสม 
  ดานความขัดแยง จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท ทีดับบลวิแซด 
คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศองคการ ดานความขัดแยงอยู
ในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับดี 
คือ ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นตอกรณีความขัดแยงตางๆ ที่เกิดขึ้น 
และหลังจากยตุิการขัดแยงแลวพนักงานในบริษทัจะไมมีอคติตอกัน 
  ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท ที
ดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศองคการ ดาน
มาตรฐานการปฏิบัติงานอยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นวา
บรรยากาศองคการอยูในระดับดี คือ บริษัทมีการกําหนดมาตรฐานงานในการทํางานไวใหพนักงาน
ปฏิบัตใินทศิทางเดียวกัน และบรษิัทปรบัปรุงระบบการทํางานเพื่อใหมีประสิทธิภาพอยางสม่ําเสมอ 
  ดานความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงาน
ของบริษัท ทดัีบบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศ
องคการ ดานความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกันอยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีความ
คิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับดีมาก คือ ทานมีความสัมพันธอันดีกับเพือ่นรวมงาน และมี
ความคิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง คือ ทานคํานึงถึงผลประโยชนสวนตน
มากกวาประโยชนสวนรวม  
  ดานความเสี่ยง จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษทั ทีดับบลิวแซด 
คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศองคการ ดานความเสี่ยงอยูใน
ระดับดี เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับดี คือ 
ผูบังคับบญัชาของทานใหโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆ และบริษัทมี
มาตรการที่ใชในการปองกันและตรวจสอบความผิดพลาดในการปฏิบตัิงาน 
  ดานบรรยากาศองคการโดยรวม จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท
ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศองคการโดยรวม
อยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับดี 
คือ ดานความทาทายและความรับผิดชอบ ดานการสนับสนุน  ดานความสามัคคีเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน ดานความเสี่ยง ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดานความขัดแยง ดานความอบอุน และดาน
การใหรางวัลและการลงโทษ และมีความคิดเห็นวาบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง คือ ดาน
โครงสรางองคการ  
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 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
  ดานการยอมรับองคการ จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษทั ที
ดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) มีระดับความคิดเห็นในดานความผูกพันตอองคการดาน
การยอมรับองคการอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานความ
ผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง คือ ทานยินดีที่จะปฏิบตัิตามนโยบายของบริษัท ทานภูมิใจที่ไดเปน
พนักงานของบริษัท และทานคิดวาปญหาของบริษทัคอืปญหาของตัวทานเอง 
  ดานการใชความสามารถเพื่อองคการ จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของ
บริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) มีระดับความคิดเห็นในดานความผูกพนัตอ
องคการดานการใชความสามารถเพื่อองคการอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมี
ความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคการอยูในระดับสงู คือ ทานตั้งใจทํางานทีไ่ดรับมอบหมายมา
อยางสุดความสามารถ ทานทุมเทใหกับการทํางานเพื่อใหบริษัทเจรญิกาวหนา และหากมีงานอ่ืนที่
ไมใชงานในความรับผิดชอบของทาน ทานพรอมที่จะทําใหเพ่ือบริษทั 
  ดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงาน
ของบริษัท ทดัีบบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) มีระดับความคิดเห็นในดานความผูกพันตอ
องคการ ดานความตองการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวน
ใหญมีความคดิเห็นดานความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง คือ ทานมีความสุขในการทํางานกับ
บริษัท และทานอยากทํางานกับบริษทันีต้ลอดไป และมีความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคการอยู
ในระดับปานกลาง คือ ทานคิดวางานทีน่ี่ดีกวาที่อ่ืน 
  ดานความผูกพันตอองคการโดยรวม จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของ
บริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) มีระดับความคิดเห็นในดานความผูกพนัตอ
องคการโดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานความผูกพัน
ตอองคการอยูในระดับสูง คือ ดานการใชความสามารถเพื่อองคการ ดานการยอมรับองคการ และ
ดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ  
 
 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับบุคลิกภาพในการทํางาน 
  จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษทั ทีดับบลวิแซด คอรปอเรช่ัน 
จํากัด (มหาชน) สวนใหญมีบุคลิกภาพในการทํางานเปนแบบ A คิดเปนรอยละ 94.0 และมี
บุคลิกภาพในการทํางานเปนแบบ B คิดเปนรอยละ 6.0 
 
 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
  จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษทั ทีดับบลวิแซด คอรปอเรช่ัน 
จํากัด (มหาชน) มีระดับความคิดเห็นในดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี เม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา ดานการเพิ่มผลผลิต พนักงานมีการเพิ่มผลผลติเพ่ิมขึ้น ดานการมาทํางาน
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สาย / ขาดงาน พนักงานมีพฤติกรรมการมาทํางานสาย / ขาดงานนอยลง ดานแนวโนมการทํางาน
ตอในอนาคต พนักงานมีแนวโนมการทํางานตออยูในระดับไมแนใจ และดานความพึงพอใจโดยรวม
ในการทํางาน พนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานอยูในระดับพอใจมาก  
 
 การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส และรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ของบริษัท ทดัีบบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) แตกตางกนั 
   จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 
   เพศ - พนักงานบริษัท ทดัีบบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ที่มีเพศ
แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลติ ดานการมา
ทํางานสาย / ขาดงาน ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต และดานความพึงพอใจโดยรวมในการ
ทํางานไมแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
   อายุ - พนักงานบริษัท ทดัีบบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ที่มีอายุ
แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลติ ดานการมา
ทํางานสาย / ขาดงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิาน
ที่ตั้งไว  โดยพนักงานที่มีอายุ 20 – 25 ป มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม ต่ํากวาพนักงานที่มีอายุ 
26 - 31 ป พนักงานที่มีอายุ 20 – 25 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ต่ํากวา
พนักงานที่มีอายุ 26 - 31 ป และพนักงานที่มีอายุ 26 - 31 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการมา
ทํางานสาย / ขาดงาน สูงกวาพนักงานทีมี่อายุ 32 ปขึน้ไป แตพบวาพนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มี
พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต และดานความพึงพอใจโดยรวมในการ
ทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
   ระดับการศึกษา - พนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ที่
มีระดับการศกึษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่ม
ผลผลติ ดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต และดานความพึง
พอใจโดยรวมในการทํางานไมแตกตางกนั ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว  
   สถานภาพสมรส - พนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกนั มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่ม
ผลผลติ ดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต และดานความพึง
พอใจโดยรวมในการทํางานไมแตกตางกนั ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว  
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   รายไดเฉลี่ยตอเดือน - พนักงานบริษทั ทีดับบลวิแซด คอรปอเรช่ัน จํากัด 
(มหาชน) ทีมี่รายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม พฤติกรรมการ
ทํางานดานการเพิ่มผลผลติ ดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต 
และดานความพึงพอใจโดยรวมในการทาํงานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  .05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว  
  สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอ
องคการ สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) 

   จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 
    ดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม - จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ปจจัย
อายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมของพนักงานบริษทั ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ไดรอยละ 41.7 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งจะเห็นไดวา บรรยากาศองคการดานการสนับสนนุ และความ
ผูกพันตอองคการดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ สงผลตอพฤติกรรมการทํางานโดยรวม
ของพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ในทิศทางเดียวกัน สวน
บรรยากาศองคการดานความเสี่ยง สงผลตอพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท ที
ดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ในทิศทางตรงกันขาม 
    ดานการเพิ่มผลผลติ – จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ปจจัยอายุงาน 
บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการ
เพ่ิมผลผลติของพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ไดรอยละ 15.6 อยางมี
นัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งจะเห็นไดวา บรรยากาศองคการดานการสนับสนนุ และความ
ผูกพันตอองคการดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการ
เพ่ิมผลผลติของพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ในทิศทางเดียวกัน 
    ดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน – จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ปจจัย
อายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ สามารถใชทํานายพฤตกิรรมการทํางาน
ดานการมาทํางานสาย / ขาดงานของพนักงานบริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
ไดรอยละ 9.3 อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 ซึ่งจะเห็นไดวา บรรยากาศองคการดานความ
อบอุน และบรรยากาศองคการดานการสนับสนุน สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางาน
สาย / ขาดงานของพนักงานบริษัท ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ในทศิทางเดยีวกัน 
สวนบรรยากาศองคการดานความเสี่ยง สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / ขาด
งานของพนักงานบริษัท ทดัีบบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ในทิศทางตรงกันขาม 
    ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต – จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา 
ปจจัยอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ สามารถใชทํานายพฤติกรรมการ
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ทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษทั ทดัีบบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด 
(มหาชน) ไดรอยละ 46.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ซึ่งจะเห็นไดวา บรรยากาศองคการ
ดานการสนับสนุน และความผูกพันตอองคการดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ สงผลตอ
พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษัท ทดัีบบลวิแซด คอร
ปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ในทิศทางเดียวกัน สวนปจจัยอายุงาน และบรรยากาศองคการดานการให
รางวัลและการลงโทษ สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของ
พนักงานบริษทั ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ในทิศทางตรงกันขาม 
    ดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางาน - จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา 
ปจจัยอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ สามารถใชทํานายพฤติกรรมการ
ทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของพนักงานบริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) ไดรอยละ 46.3 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งจะเห็นไดวา บรรยากาศ
องคการดานการสนับสนุน และความผูกพันตอองคการดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ 
สงผลตอพฤตกิรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของพนักงาน บริษัท ที
ดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ในทิศทางเดียวกัน  
  สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานบุคลิกภาพที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน บริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 

   จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 
    พนักงานบริษทั ทีดับบลวิแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ที่มีบคุลิกภาพ
แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลติ ดานการมา
ทํางานสาย / ขาดงาน ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต และดานความพึงพอใจโดยรวมในการ
ทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

 
อภิปรายผล 
 จากการวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานของ บริษัท ทีดับบลิว
แซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) มีสาระสําคัญที่สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 

1. ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
และรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานของบริษัท ที
ดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 

   จากการศึกษา พบวาลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงาน อันประกอบไป
ดวย เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ไมมีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงาน อันเน่ืองจากปจจัยดังกลาวมีลักษณะที่ไมแตกตางกันมาก ซึ่งทําใหการ
แสดงออกในพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน สวนอายุ มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานในดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวม ดานการเพิ่มผลผลิต และดานการมาทํางานสาย / 
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ขาดงาน โดย พนักงานที่มีอายุ 20 – 25 ป  มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม ต่ํากวาพนักงานที่มีอายุ 
26 - 31 ป พนักงานที่มีอายุ 20 – 25 ป  มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ต่ํากวา
พนักงานที่มีอายุ 26 - 31 ป และพนักงานที่มีอายุ 26 - 31 ป  มีพฤติกรรมการทํางานดานการมา
ทํางานสาย / ขาดงาน สูงกวาพนักงานที่มีอายุ 32 ปขึ้นไป ซึ่งอาจเปนผลจากเนื่องจากพนักงานที่มี
อายุมากกวานั้นเปนผูมีประสบการณในการทํางานสูง มีความชํานาญมากกวาจึงสามารถปฏิบัติ
หนาที่การงานที่กอใหเกิดผลผลิต (Productivity) ที่สูงไดและขณะเดียวกันพนักงานที่มีอายุมากกวา
ก็มักจะมีตําแหนงหนาที่การงานในองคการสูง มีความรับผิดชอบที่สูงจึงสงผลใหพนักงานที่มีอายุ
มากกวานั้นมีพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน ที่ดีกวาพนักงานที่มีอายุนอย 
ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข (2544, 53) และ อังคณา จรรยาวิวัฒนกุล 
(2546, 98) ที่พบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน โดยพบวาผูปฏิบัติงานทีมี่
อายุมากจะมีพฤติกรรมการทํางานดีกวาผูปฏิบัติงานที่มีอายุนอย 
  2. ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ สามารถ
ทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 2.1. ปจจัยดานอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ สามารถ
ทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน บริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด 
(มหาชน) พบวา บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน และความผูกพันตอองคการดานความ
ตองการเปนสมาชิกขององคการ สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน
บริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ในทิศทางเดียวกัน สวนบรรยากาศองคการดาน
ความเสี่ยง สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวม ในทิศทางตรงกันขาม ไดรอยละ 41.7 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของพรพรรณ อุนจันทร (2543) 
ที่วา บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน สามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของ
พนักงานในโรงงานผลิตน้ําอัดลม และดังที่ Litwin & Stringer (อางในสมยศ, 2540) ที่กลาวไววา 
บรรยากาศดานการสนับสนุนจะชวยลดความกังวลที่มีตองานลงไดและยังมีความสําคัญตอการ
พัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน เพราะการที่ผูบังคับบัญชาใหโอกาสกาวหนาแกพนักงานเปนการ
กระตุนพนักงานใหมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานและสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานได 
และสอดคลองกับแนวคิดของภรณี (กีรติบุตร) มหานนท (2529: 97) ที่กลาวไววา ความรูสึกผูกพัน
ตอองคการจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมีประสิทธิภาพตอองคการได พนักงานซึ่งมีความรูสึก
ผูกพันอยางสูงมักมีความปรารถนาอยางแรงที่จะยังคงอยูกับองคการตอไป เพ่ือทํางานขององคการ
ใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา ขณะเดียวกันบรรยากาศองคการดานความเสี่ยง 

สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวม ในทิศทางตรงกันขาม ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ 
Campbell และ Beaty ป 1971 และ Pritchard และ Karasick ป 1973 (อางถึงใน Steers, 1977: 
102) ที่วา ความมั่นคงและความเสี่ยง (Security and Risk) คือ ความมากนอยของแรงกดดัน 
(Pressures) ในองคการซึ่งนําไปสูความรูสึกไมม่ันคงและกระวนกระวายใจของสมาชิก การที่ผล
ออกมาเปนเชิงลบ อาจเปนเพราะวาองคการไมสามารถสรางความรูสึกม่ันคงใหแกพนักงานได 
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   2.2. ปจจัยอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ สามารถใช
ทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงานบริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) พบวา บรรยากาศดานการสนับสนุน และความผูกพันตอองคการดานความตองการ
เปนสมาชิกขององคการ สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน
บริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ไดรอยละ 15.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Litwin & Stringer (สมยศ นาวีการ, 2525: 82 ; อางอิงจาก 
Litwin & Stringer. 1948 : 81-82) ที่กลาววาบรรยากาศการสนับสนุนการทํางานจากผูบังคับบัญชา 
จะชวยลดความกังวลในสวนที่เกี่ยวของกับงานลงไดและยังมีความสําคัญตอการพัฒนาประสิทธิภาพ
การทํางาน เพราะการที่ผูบังคับบัญชาใหโอกาสกาวหนาแกพนักงาน เปนการกระตุนพนักงานใหมี
ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานและสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานได และสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของ Brow & Leight (1996: 358-368) ที่พบวา การรับรูบรรยากาศองคการมี
ความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการใชความสามารถและผลการปฏิบัติงาน และยังสอดคลองกับ
แนวคิดของ Luthans (1992: 125) ที่พบวาการที่พนักงานมีความผูกพันตอองคการจะมีผลในทางที่
ดีตอองคการ คือมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น และสอดคลองกับแนวคิดของภรณี (กีรติบุตร) มหานนท 
(2529: 97) ที่กลาวไววา พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูงมักมีความปรารถนาอยางแรงที่จะ
ยังคงอยูกับองคการตอไป เพ่ือทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 
   2.3. ปจจัยอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ สามารถใช
ทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / ขาดงานของพนักงานบริษัท ทีดับบลิวแซด 
คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) พบวา  บรรยากาศองคการดานความอบอุน และบรรยากาศองคการ
ดานการสนับสนุน สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / ขาดงานของ
พนักงานบริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ในทิศทางเดียวกัน สวนบรรยากาศ
องคการดานความเสี่ยง สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน
ของพนักงานในทิศทางตรงกันขาม ไดรอยละ 9.3 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
สอดคลองกับผลงานวิจัยของ ประจักษ จงอัศญากุล (2546: บทคัดยอ) , อิสรียา สดมณี (2546: 111) 
และ พรพรรณ อุนจันทร (2543: บทคัดยอ) ที่พบวาบรรยากาศองคการดานความอบอุนและการให
การสนับสนุน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน และสอดคลองกับแนวคิดของ Halpin & 
Croft (อางถึงใน จุฬารัตน เสกนําโชค. 2548: 165 ; Halpin & Croft. 1966: 174-181) ที่กลาวไววา 
การที่ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเอง มีความใกลชิดและจริงใจ กอใหงานสําเร็จลุลวงอยางมี
ประสิทธิภาพ บรรยากาศแบบนี้ ใหโอกาสและเสริมสรางขวัญกําลังใจใหแกผูรวมงานได 
ขณะเดียวกันบรรยากาศองคการดานความเสี่ยง สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการมา
ทํางานสาย / ขาดงานของพนักงานในทิศทางตรงกันขาม ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Campbell 
และ Beaty ป 1971 และ Pritchard และ Karasick ป 1973 (อางถึงใน Steers, 1977: 102) ที่วา 
ความมั่นคงและความเสี่ยง (Security and Risk) คือ ความมากนอยของแรงกดดัน (Pressures) ใน
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องคการซึ่งนําไปสูความรูสึกไมม่ันคงและกระวนกระวายใจของสมาชิก การที่ผลออกมาเปนเชิงลบ 
อาจเปนเพราะวาองคการไมสามารถสรางความรูสึกม่ันคงใหแกพนักงานได 
   2.4. ปจจัยอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ สามารถใช
ทํานายพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษัท ทีดับบลิว
แซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) พบวา บรรยากาศดานการสนับสนุน และความผูกพันตอองคการ
ดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการ
ทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ในทิศทาง
เดียวกัน สวนปจจัยอายุงาน และปจจัยบรรยากาศองคการดานการใหรางวัลและการลงโทษ สามารถ
ใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงานบริษัท ทีดับบลิว
แซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ในทิศทางตรงกันขาม ไดรอยละ 46.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อิสรียา สดมณี (2546: 111) ที่วา ปจจัยบรรยากาศ
องคการดานการสนับสนุน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของตํารวจทองเที่ยว และ
สอดคลองกับแนวคิดของ Kelly (1980: 486) ที่วา การที่ในองคการมีบรรยากาศในการสนับสนุนที่ดี 
มีมิตรภาพที่ดีภายในองคการ การไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา อันจะ
สงผลโดยตรงตอขวัญและกําลังใจในการทํางาน ทําใหพนักงานมีแนวโนมในการทํางานกับองคกร
ตอไปสูง และสอดคลองกับลัดดา ลีเจริญกิจไพศาล (2547: 109) ที่พบวา ความผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธกับแนวโนมการทํางานในองคการ คือยิ่งมีความผูกพันมากก็ยิ่งจะยังคงทํางานกับ
องคการเดิมตอไปเรื่อยๆ ไมมีความคิดที่จะเปลี่ยน หรือโยกยายไปทํางานใหกับองคการอื่นๆ อีก 
และสอดคลองกับโสภา ทรัพยมากอุดม (2533: 96-97) พบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ไฟฟาฝายผลิตมีความสัมพันธในเชิงบวกกับแนวโนมในการทํางานในองคการ ขณะเดียวกันปจจัย
อายุงาน และปจจัยบรรยากาศองคการดานการใหรางวัลและการลงโทษ สามารถใชทํานาย
พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต ในทิศทางตรงกันขาม ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิดของ ธงชัย สันติวงษ และชัยยศ สันติวงษ (2537) ที่ไดกลาววา พฤติกรรมของบุคคลในดาน
ตางๆ มักเปนผลโดยตรงมาจากความเขาใจในงาน หรือกิจกรรมที่จะตองปฏิบัติมากกวา นั่นคือ ใน
บางครั้งไมจําเปนจะตองคํานึงถึงรายไดและคาตอบแทน หรืออาจเปนเพราะวา พนักงานมีความ
เขาใจในภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน ที่สงผลกระทบตอการบริหารงานขององคกรโดยตรง และสอดคลอง
กับอัญชนา พันธุอรุณ (2546: บทคัดยอ) ที่วาความคิดเห็นดานคาตอบแทนและเงินรางวัลในการ
ทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานในทางลบ สวนอายุงานน้ัน สามารถใชทํานาย
พฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต ในทิศทางตรงกันขาม ซึ่งหมายถึงยิ่ง
พนักงานทํางานในบริษัทนานขึ้น จะมีแนวโนมการทํางานตอลดลง อาจเปนเพราะวาบริษัทไมมี
นโยบายดูแลพนักงานที่ดี เชน อาจไมมีความกาวหนาในอาชีพหรือตําแหนงงานอ่ืนๆ ที่ทาทาย 
ตลอดจนเม่ือพนักงานทํางานมานาน จะมีความชํานาญ มีประสบการณที่มากกวา ก็อาจจะแสวงหา
ลูทางออกไปทํางานที่บริษัทอ่ืนๆ ไดมากกวาพนักงานที่มีอายุงานนอย 
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  2.5. ปจจัยอายุงาน บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ สามารถใช
ทํานายพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของพนักงานบริษัท ทีดับบลิว
แซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) พบวา  บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน และความผูกพัน
ตอองคการดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดาน
ความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานของพนักงานบริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด 
(มหาชน) ในทิศทางเดียวกัน ไดรอยละ 46.3 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลอง
กับปยะพร สรอยทอง (2544: บทคัดยอ) ที่วาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางานของขาราชการสํานักงาน ก.ค. และสอดคลองกับสมชาติ คงพิกุล (2537: 84) และ บุญ
เจือ จุฑาพรรณาชาติ (2544) กลาววา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึง
พอใจในการทํางาน 

3. ปจจัยดานบุคลิกภาพที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
บริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 
   จากการศึกษา พบวาพนักงานบริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
ที่มีบุคลิกภาพแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่ม
ผลผลิต ดานการมาทํางานสาย / ขาดงาน ดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคต และดานความพึง
พอใจโดยรวมในการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว อาจเนื่องจากปจจัยดังกลาวมีลักษณะที่ไมแตกตางกันมาก จึงทําใหการแสดงออก
ในพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 
 
ขอเสนอแนะจากงานวิจัย  
 จากผลการศึกษาวิเคราะหและสรุปผลการวิจัยขางตน ทําใหทราบถึงปจจัยที่มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) เพ่ือนํา
ผลการวิจัยที่ไดในคร้ังน้ีไปใชประโยชนในการวางแผน และเปนแนวทางในการพัฒนาการบริหาร
บุคลากรในองคการ ซึ่งผูวิจัยมีขอเสนอแนะไดดังนี้ 

1. ผูบริหารควรเพิ่มการประชาสัมพันธการดําเนินงานของบริษัทใหพนักงานทราบ
อยางทั่วถึงกันเชน การชี้แจงนโยบายตางๆ ของบริษัท การชี้แจงกฎระเบียบ และขอบังคับของ
บริษัท จัดใหมีการปฐมนิเทศในเรื่องกฎระเบียบและขอบังคับใหแกพนักงานที่เขาทํางานใหมเพ่ือให
รับทราบขอมูลที่ถูกตองและชัดเจน ใหผูบริหารไดมีโอกาสชี้แจงนโยบาย ทิศทางและการดําเนินงาน
ของบริษัททั้งในปจจุบัน และในอนาคต เพ่ือใหพนักงานไดเขาใจและรับทราบสภาพของบริษัท และ
ความเคลื่อนไหวของบริษัท 

2. ผูบริหารควรสนับสนุนใหพนักงานมีมนุษยสัมพันธที่ดีตอกันในการทํางาน ซึ่งจะทํา
ใหการทํางานประสบความสําเร็จไดอยางดี ควรสนับสนุนกิจกรรมที่เสริมสรางความรวมมือและ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันในหมูพนักงาน เชน มีกีฬาภายใน เพ่ือใหพนักงานไดมีโอกาสใกลชิดสนิท
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สนมกันมากขึ้น อันจะนํามาซึ่งความสามัคคีกลมเกลียวในหนวยงาน ไมมีการแบงพรรคแบงพวก 
และคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน 

3. ผูบริหารควรชี้แจงใหพนักงานไดเขาใจหลักเกณฑการจายคาตอบแทนของบริษัท 
การจัดสวัสดิการและการจายคาตอบแทนของบริษัท ควรจัดใหเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจและ
สอดคลองกับความตองการของพนักงาน มีความเหมาะสมและมีความยุติธรรม เชน คา
รักษาพยาบาล วันหยุด วันลา เงินสํารองเลี้ยงชีพ เพ่ือจะไดตอบสนองความตองการดานตางๆ ให
มากและครอบคลุมที่สุดเทาที่จะทําได รวมทั้งการจายคาตอบแทนไมควรพิจารณาจากความแตกตาง
ของตําแหนงงาน เพศ และอายุงานแตควรพิจารณาจากผลการทํางาน และพฤติกรรมการทํางาน 
เพื่อเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานพรอมที่จะทุมเทการทํางานใหกับองคการตอไป 

4. ผูบริหารองคการควรใหความสนใจโดยการดูแลเอาใจใสตอพนักงาน ทั้งในเรื่อง
งานและเรื่องทั่วไป ใหความชวยเหลือพนักงาน สรางบรรยากาศความเปนมิตร ซึ่งจะทําใหเกิด
บรรยากาศที่รูสึกอบอุนและใหการสนับสนุนที่ดีตอกันในองคการ ซึ่งจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึก
ที่วาการทํางานการบริษัทนี้เปนเรื่องที่ดี 

5. ผูบริหารควรหาทางแกไขใหพนักงานมองที่คุณภาพงานควบคูกับความสําเร็จ และ
ควรจะใหพนักงานไดใชเวลาในการแกไขขอผิดพลาดของตนเอง เพ่ือเปนการลดความกดดันในการ
ทํางาน ซึ่งจะสงผลใหผลงานของพนักงานออกมามีคุณภาพสูงยิ่งขึ้น และพนักงานมีความเต็มใจใน
การทํางานมากขึ้น เน่ืองจากผลการวิจัยเร่ืองบุคลิกภาพในการทํางานของพนักงาน พบวาสวนใหญ
มีบุคลิกภาพแบบ A เพราะเปนพนักงานขายเปนสวนใหญ ซึ่งตองขายใหไดตามเปาหมายที่ทาง
บริษัทกําหนดไว ทําใหพนักงานทํางานภายใตความกดดันสูง จึงคํานึงถึงเวลาที่ใช และปริมาณงาน
ที่ทําได การตัดสินใจจึงรวดเร็วเกินไป และการแกปญหาไมคอยดี เพราะไมมีเวลาแกไขขอผิดพลาด
ของตนเอง  

6. ผูบริหารควรพิจารณาใหมีการจัดฝกอบรมเพิ่มเติมความรู ทักษะความชํานาญให
พนักงาน รวมไปถึงควรสรางคานิยมในการทํางาน โดยใหมีการสอนงานกัน รวมไปถึงคานิยมที่เปน
ประโยชนตอองคการ เชน การมาทํางานตรงเวลา การเอาใจใสในงาน มุงม่ันที่จะใชความสามารถ
เพ่ือองคการ เปนตน เพ่ือใหพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานที่คลายคลึงกัน 

7. ผูบริหารควรมีการสงเสริมใหพนักงานศึกษาตอ เพ่ือใหพนักงานในองคการมี
ความรูความสามารถเพิ่มขึ้น อันจะเปนผลดีตอองคการในอนาคต ที่จะสามารถดําเนินธุรกิจที่มีการ
แขงขันที่รุนแรงขึ้นเรื่อยๆ ได 

8. ควรมีการจัดประกวด การใหรางวัลกับพนักงานที่มีผลงานที่ดี เปนตน และ
สนับสนุนใหพนักงานมีสัมพันธที่ดีตอกันจะชวยใหสามารถสอนงาน เรียนรูรวมกัน ซึ่งจะสงผลให
องคการประสบความสําเร็จได เน่ืองจากผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน 
และความผูกพันตอองคการดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ สามารถใชทํานายพฤติกรรม
การทํางานดานการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน  
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9. บริษัทควรจะดูแลเอาใจใสตอพนักงาน ใหความชวยเหลือพนักงาน สราง
บรรยากาศความเปนมิตรใหคงอยูไวในองคการ ซึ่งจะทําใหเกิดบรรยากาศที่รูสึกอบอุนและใหการ
สนับสนุนที่ดีตอกันในองคการ ซึ่งจะสงผลใหพนักงานมีความเขาใจ มีความตั้งใจในการทํางาน และ
มีพฤติกรรมการทํางานในทางที่ดีขึ้นตอไป เน่ืองจากผลการวิจัย พบวา บรรยากาศองคการดาน
ความอบอุน และบรรยากาศองคการดานการสนับสนุน สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดาน
การมาทํางานสาย / ขาดงานของพนักงาน ในทิศทางเดียวกัน สวนบรรยากาศองคการดานความ
เสี่ยง สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย / ขาดงานของพนักงานใน
ทิศทางตรงกันขาม  

10. ควรมีการการสนับสนุนใหจัดฝกอบรมตามเสนทางอาชีพ (Career path) ใหแก
พนักงานทุกระดับ เพ่ือใหพนักงานไดรับรูถึงอนาคตในการทํางานของตน มีความพรอมในการ
ปฏิบัติงาน และเปนการเตรียมความพรอมในการเลื่อนขั้นหากพนักงานสามารถปฏิบัติไดตาม
เปาหมายที่วางไวซึ่งจะชวยเพิ่มพฤติกรรมการทํางานดานนี้ไดมากขึ้นดวย เน่ืองจากผลการวิจัย 
พบวา บรรยากาศดานการสนับสนุน และความผูกพันตอองคการดานความตองการเปนสมาชิกของ
องคการ สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงาน 
ในทิศทางเดียวกัน สวนปจจัยอายุงาน และปจจัยบรรยากาศองคการดานการใหรางวัลและการ
ลงโทษ สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดานแนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงาน 
ในทิศทางตรงกันขาม  

11. ผูบริหารควรจะดูแลเอาใจใสตอพนักงาน ใหความชวยเหลือพนักงาน สราง
บรรยากาศความเปนมิตรในองคการ ซึ่งจะทําใหเกิดบรรยากาศที่รูสึกอบอุนและใหการสนับสนุนที่ดี
ตอกันในองคการ ซึ่งจะสงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และตั้งใจในการทํางาน 
เน่ืองจากผลการวิจัย พบวา บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน และความผูกพันตอองคการดาน
ความตองการเปนสมาชิกขององคการ สามารถใชทํานายพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจ
โดยรวมในการทํางานของพนักงาน  
 
ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยคร้ังตอไป 

1.  ควรศึกษาเกีย่วกับปจจัยทีมี่ผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานของบริษัทอ่ืนๆ 
ดวย เชน บรษิัททีเ่ปนคูแขง บริษัทที่ทําธุรกิจเกี่ยวของหรือใกลเคียงกัน เปนตน เพ่ือใหบริษัททราบ
วาที่ตนดําเนนิธุรกิจอยูนั้น มีความแตกตางกับที่อ่ืนอยางไร มีอะไรที่ทําใหพนักงานมีพฤติกรรมใน
การทํางานแตกตางกันบาง แลวนํามาเปรียบเทยีบใหเกิดผลดีกับทางบริษัท เพ่ือจะสงผลใหเกิด
ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

2. การศึกษาครั้งตอไปอาจเพ่ิมเติม แกไข หรือนําแนวความคิด หรือทฤษฎีของบุคคล
อ่ืนๆ ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน มาเปนกรอบในการศึกษา เพ่ือใหทราบและนํามา
เปรียบเทียบ เพ่ือเปนประโยชนตอไปได 
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3. การศึกษาครั้งตอไปอาจนํากรอบแนวความคิดที่ใชในครั้งน้ี แตอาจมีการปรับคําถาม
ใหสอดคลองกับวตัถุประสงคของบริษัทที่ตองการทราบ เพ่ือจะไดประยุกตใชผลการวิจัยไดอยาง
ถูกตองสอดคลอง และตรงกับสภาพการณของบริษัทได 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเรื่องปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  
ของบริษัท ทีดับบลิวแซด คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 

 

 
สวนที่  1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 คําชี้แจง : กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  หนาขอความที่ถกูตองตรงกับความ
เปนจริงมากที่สุด 
 
1. เพศ 

 ชาย       หญิง 
 

2. อายุ 
 20 – 25 ป     26 - 31 ป 
 32 - 37 ป     38 - 43 ป 
 44 ปขึ้นไป 

 

3. ระดับการศึกษา 
 ต่ํากวาปรญิญาตรี    ปริญญาตรี  
 สูงกวาปรญิญาตรี 

 

4. สถานภาพสมรส 
 โสด      สมรส  / อยูดวยกัน  
 หมาย/ หยาราง/ แยกกันอยู 

 

5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 ต่ํากวาหรอืเทากับ 10,000 บาท   10,001 – 15,000 บาท 
 15,001 – 20,000 บาท   20,001 – 25,000 บาท 
 25,001 บาทขึ้นไป 

 

6. อายุงาน _______  ป  _______  เดือน 
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สวนที่  2   แบบสอบถามปจจัยดานบรรยากาศองคการ 

       คําชี้แจง : กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางในขอที่มีความคิดเห็นตรงกับทานมากทีสุ่ด 
ระดับความคิดเห็น  

บรรยากาศองคการ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

เฉยๆ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

ดานโครงสรางองคการ      
1. บริษัทมีการกําหนดโครงสรางการ  
     บริหารงานของบริษัทไวอยางชัดเจน 

     

2. ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกบัการ 
     ปฏิบัติงานของพนักงานในบริษทัไม    
     เหมาะสม # 

     

ดานความรับผิดชอบและความทาทาย      
3. ทานปฏิบัตงิานที่ไดรับมอบหมายเสร็จ 
    ทันตามเวลาที่กําหนด 

     

4. ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจในการ 
     ทํางานในขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย 

     

ดานความอบอุน      
5. ทานไดรับความรวมมือในการทํางาน
เปนอยางดีจากเพื่อนรวมงาน 

     

6. พนักงานในบริษัทปฏิบตัิงานโดยมีการ 
     แบงพรรคแบงพวก # 

     

ดานการสนับสนุน      
7. ทานไดรับความชวยเหลอืจากผูบังคับ  
    บัญชาและเพื่อนรวมงานเมื่อมีปญหาใน 
    การทํางาน 

     

8. ผูบังคับบญัชาของทานสนับสนุนให 
     พนักงานในบริษัทลาศึกษาตอในระดับ 
     ที่สูงขึ้นหรือไดรับการฝกอบรม 

     

ดานการใหรางวัลและการลงโทษ      
9. ผูบังคับบญัชาไดนําผลงานมาพิจารณา 
     ความดีความชอบในการเลื่อนขั้นและ 
     เงินเดือนประจําป 

     

10. ในบริษัทของทานมีการจัดสวัสดิการ  
     ดานตางๆ ไวอยางเหมาะสม 
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ระดับความคิดเห็น 
บรรยากาศองคการ (ตอ) เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็น
ดวย 

เฉยๆ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

ดานความขัดแยง      
11. ผูบังคับบญัชาเปดโอกาสใหพนักงาน 
     แสดงความคิดเห็นตอกรณีความ 
     ขัดแยงตางๆ ที่เกิดขึ้น 

     

12. หลังจากยุติการขัดแยงแลวพนักงานใน 
     บริษัทจะไมมีอคติตอกัน 

     

ดานมาตรฐานการปฏิบัตงิาน      
13. บริษัทมีการกําหนดมาตรฐานงานใน 
     การทํางานไวใหพนักงานปฏิบัตใิน 
     ทิศทางเดียวกัน 

     

14. บริษัทปรบัปรุงระบบการทํางานเพื่อให 
     มีประสิทธิภาพอยางสม่ําเสมอ 

     

ดานความสามัคคีเปนอันหนึ่งอัน 
เดียวกัน 

     

15. ทานมีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือน 
     รวมงาน 

     

16. ทานคํานึงถึงผลประโยชนสวนตน 
     มากกวาประโยชนสวนรวม # 

     

ดานความเสีย่ง      
17. ผูบังคับบญัชาของทานใหโอกาสในการ  
    แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
    ตางๆ 

     

18. บริษัทมีมาตรการที่ใชในการปองกัน 
     และตรวจสอบความผิดพลาดในการ 
     ปฏิบัติงาน 
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สวนที่  3 แบบสอบถามปจจัยดานความผูกพันตอองคการ 
         คําชี้แจง : กรุณาทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางที่ตรงกบัความเปนจริงหรือสอดคลองกับ
ความรูสึกของทานมากที่สุด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดับความคิดเห็น 
ความผูกพันตอองคการ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็น
ดวย 

เฉยๆ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

ดานการยอมรับองคการ      
1. ทานยินดีที่จะปฏิบัตติามนโยบายของ 
     บริษัท 

     

2. ทานคิดวาปญหาของบริษัทคือปญหา 
     ของตัวทานเอง 

     

3. ทานภูมิใจที่ไดเปนพนักงานของ 
     บริษัท 

     

ดานการใชความสามารถเพื่อองคการ      
4. ทานตั้งใจทํางานที่ไดรับมอบหมายมา 
     อยางสุดความสามารถ 

     

5. ทานทุมเทใหกับการทํางานเพื่อให 
     บริษัทเจริญกาวหนา 

     

6. หากมีงานอ่ืนที่ไมใชงานในความ 
     รับผิดชอบของทาน ทานพรอมที่จะทํา 
     ใหเพ่ือบริษัท 

     

ดานความตองการเปนสมาชิกของ
องคการ 

     

7. ทานอยากทํางานกับบรษิัทนีต้ลอดไป      
8. ทานคิดวางานที่น่ีดีกวาที่อ่ืน      
9. ทานมีความสุขในการทํางานกับบริษทั      
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สวนที่  4 แบบสอบถามปจจัยดานบุคลิกภาพ 
 คําชี้แจง : กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประเด็นคําถาม ความคิดเห็นของพนักงาน 
1. ความทะเยอทะยาน สนใจและตองการ

ความกาวหนาใน
ระดับสูง 

…. 
5 

…. 
4 

…. 
3 

…. 
2 

…. 
1 

สนใจและตองการ
ความกาวหนาใน
ระดับต่ํา 

2. ตั้งมาตรฐานการ 
    ทํางาน 

สูงมาก …. 
5 

…. 
4 

…. 
3 

…. 
2 

…. 
1 

ต่ํามาก 

3. ความกระตอืรือรนใน
การทํางาน 

มาก …. 
5 

…. 
4 

…. 
3 

…. 
2 

…. 
1 

นอย 

4. การแขงขันกับผูอ่ืน ชอบการแขงขัน
มาก 

…. 
5 

…. 
4 

…. 
3 

…. 
2 

…. 
1 

ไมชอบการแขงขัน
เลย 

5. ความกาวราว ใชความรุนแรงใน
การแกปญหา 

…. 
5 

…. 
4 

…. 
3 

…. 
2 

…. 
1 

ใชการประนีประนอม
ในการแกปญหา 

6. ความรูสึกเรงรีบ มีตลอดเวลา …. 
5 

…. 
4 

…. 
3 

…. 
2 

…. 
1 

ไมรูสึกเลย 

7. การอดทนตอ  
     เหตุการณตางๆ 

ไมอดทนเลย …. 
5 

…. 
4 

…. 
3 

…. 
2 

…. 
1 

อดทนสูง 

8. ความสัมพันธกับ 
     ผูอ่ืน 

มีความขัดแยงกับ
ผูอ่ืน 

…. 
5 

…. 
4 

…. 
3 

…. 
2 

…. 
1 

มีความเปนมิตร 

9. การพูดและการ 
     เคลื่อนไหว 

รวดเร็ว …. 
5 

…. 
4 

…. 
3 

…. 
2 

…. 
1 

เชื่องชา 
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สวนที่  5 แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางาน 
         คําชี้แจง : กรุณาทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางที่ตรงกบัความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประเด็นคําถาม ความคิดเห็นของพนักงาน 
1. การเพิ่มผลผลิต เพ่ิมขึ้นอยางมาก …. 

5 
…. 
4 

…. 
3 

…. 
2 

…. 
1 

ลดลง 

2. ทานมาทํางานสาย / ขาด
งาน 

ไมเคยเลย …. 
5 

…. 
4 

…. 
3 

…. 
2 

…. 
1 

เปนประจํา 

3. แนวโนมที่ทานจะทํางาน 
    ตอในองคการ 

ทําตอแนนอน …. 
5 

…. 
4 

…. 
3 

…. 
2 

…. 
1 

ไมทําตอ
แนนอน 

4. ความพึงพอใจโดยรวม 
     ในการทํางาน 

พึงพอใจอยางมาก …. 
5 

…. 
4 

…. 
3 

…. 
2 

…. 
1 

ไมพึงพอใจ
เลย 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
 

  รายชื่อ    ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 
1. รองศาสตราจารยศิริวรรณ เสรีรัตน ประธานกรรมการบริหารหลกัสูตรบริหารธรุกิจ 
     ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
     มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
 
2. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ณักษ กุลิสร คณะกรรมการบริหารหลักสูตรบริหารธุรกิจ 
     ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
     มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

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

ชื่อ  ชื่อสกุล     พลินี  อัศวรุจานนท 
วันเดือนปเกิด     23 มิถุนายน 2522 
สถานที่เกิด     กรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน   12/35 หมู 10 ถนนลาดพราววังหิน แขวงลาดพราว 
      เขตลาดพราว กรุงเทพฯ 10230 
ประวตัิการศึกษา    
  พ.ศ. 2539  มัธยมศึกษาตอนปลาย  
      จาก โรงเรียนสาธิต มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ ปทุมวัน 
  พ.ศ. 2543  บริหารธุรกิจบัณฑิต (การจัดการ) 
      จากมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
  พ.ศ. 2549  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (การจัดการ) 
      จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร  
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