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บทคัดยอ

การวจิัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค 1)เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางานของ

บุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครในสังกัดความรับผิดชอบของสํานักงานสรรพากรภาค 1 2)เพื่อ

เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครในสังกัดความรับผิดชอบของ

สํานักงานสรรพากรภาค 1 ที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน 3)เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความผกูพันตอองคการกับ

พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานครในสังกัดความรับผิดชอบของสํานักงาน

สรรพากรภาค 1กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คอื บุคลากรของสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานครในสังกัดความ

รับผิดชอบของสํานักงานสรรพากรภาค 1 จํานวน 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูล

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผล

การศึกษาพบวา บุคลากรมีระดับความผูกพันตอองคการและระดับพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับมาก พบวา

บุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและระดับ

รายไดท่ีตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ สวนปจจัยสวนบุคคล ระดับตําแหนงงาน

ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และความผูกพันตอองคการมี

ความสมัพันธกับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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Abstract

The purposes of this research were 1. to study the level of organizational commitment and

working behavior of government personnel Bangkok Area Revenue Office in the area of

responsibility of the Regional Revenue Office 1. 2. to compare the working behavior of government

personnel Bangkok Area Revenue Office in the area of responsibility of the Regional Revenue

Office 1 with different personal factors. 3. to study relationship between organizational

commitment to the work habits of government personnel Bangkok Area Revenue Office in the

area of responsibility of the Regional Revenue Office 1. The sample group used in this study was

400 personnel from the Revenue Department of the Bangkok Metropolitan Administration under

the responsibility of the Revenue Department Region 1, using questionnaires as a tool for data

collection. The statistics used for data analysis were percentage, mean, standard deviation.

Hypotheses testing, Pearson's product moment correlation analysis to find the relationship

between variables by setting statistical significance at the level of 0.05. The study found personnel

have organization commitment and working behavior at a high level. And found that personnel

have personal factors such as gender, age, marital status, education level. Duration of work and

different income levels have different working behaviors statistical significance as for personal

factors different job positions there is no difference in working behavior. Statistical significance and

organizational commitment had a high relationship with working behavior of personnel Statistical

significance.

Keyword: Government personnel, Demographic factors, Organization Commitment, Working

Behavior

ความเปนมา และความสําคัญของปญหา

องคกรภาครัฐ ไมวาจะเปนกระทรวง ทบวง กรม หรือรัฐวิสาหกิจตางๆ ถือเปนองคกรที่มีความสําคัญตอการ

พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ มีภารกิจที่มุงเนนเพื่อตอบสนองตอวิสัยทัศนและนโยบายของรัฐบาลท่ีมี

เปาประสงคใหประเทศมีความมั่นคง เจริญกาวหนาอยางยั่งยืน นําไปสูการพัฒนาใหประชาชนในประเทศมีคุณภาพ

ชีวติที่ดี มีความสุข และบรรลุความตองการของประชาชนในประเทศ ซึ่งองคกรภาครฐัเปนองคกรที่มีขนาดใหญ อาจ

มีการบริหารจัดการที่แตกตางไปจากองคกรธุรกิจภาคเอกชนในรูปแบบของการปกครอง ระบบการบริหารงานรวมถึง

วัฒนธรรมในการทํางาน เนื่องจากองคกรภาครัฐมิไดมีเปาประสงคหลักในการแสวงหากําไร แตเพื่อเปนการสนอง

นโยบายหลักของภาครัฐ หรือภาคสาธารณะอ่ืนๆ การทํางานขององคกรภาครัฐจึงสงผลตอความเปนอยูของคนทั้ง
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ประเทศ โดยแหลงเงินทุนในการดําเนินงานขององคกรภาครัฐนั้น มาจากเงินภาษีของประชาชนในประเทศโดยตรง

ดังนั้นสังคมจึงไดคาดหวังในจริยธรรมของการบริหารภาครัฐรวมถึงการทํางานของขาราชการและเจาหนาที่ภาครัฐ ท่ี

ตองเปนไปดวยความซื่อสัตย มีความรับผิดชอบ ปฏิบัติหนาที่ดวยความโปรงใสและสามารถตรวจสอบได

ทรัพยากรมนุษยถือเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ บุคลากรในองคการจึงถือเปนกลไก

หลักในการเพ่ิมศักยภาพขององคการและพัฒนาประเทศ โดยมีหนาที่ในการขับเคลื่อนการบริหารราชการภายใต

นโยบายของรัฐบาล เพื่อใหบรรลุเปาประสงคหลัก คือประโยชนสูงสุดของประชาชนและประเทศชาติ สําหรับ

เ ป า ห ม า ย ก า ร จั ด เ ก็ บ ภ า ษี เ พื่ อ ใ ห เ พี ย ง พ อ กั บ ร า ย จ า ย ข อ ง รั ฐ บ า ล

ในปงบประมาณ 2562 กรมสรรพากรไดรับเปาหมายการจัดเก็บภาษีตามเอกสารงบประมาณ 2562 จํานวน

2,000,000 ลานบาท ซึ่งเพ่ิมข้ึนจากปงบประมาณ 2561 จํานวน 83,912 ลานบาท หรือคิดเปนรอยละ 4.4 ซึ่งจาก

แผนปฏิบัติราชการกรมสรรพากรประจําปงบประมาณ 2562 ไดกลาวถึงเปาหมายการจัดเก็บที่สูงภายใตสภาวะความ

ผันผวนของเศรษฐกิจโลกและภัยธรรมชาติ ซึ่งอาจสงผลกระทบตอการจัดเก็บภาษี นับวาเปนอุปสรรคสําคัญตอการ

ดําเนินงานสําหรับกรมสรรพากรเปนอยางยิ่ง (กรมสรรพากร, 2562 : เว็บไซต) (Revenue Department, 2019:

Website) กรมสรรพากรจึงจําเปนที่จะตองสรางใหบุคลากรมีพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธภิาพ

ผูวิจัยไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการเพื่อใหเปนไปตามเปาประสงคของ

กรมสรรพากร ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศกึษาถึงความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางานของ

บุคลากรภาครัฐ สํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครในสังกัดความรับผิดชอบของสํานักงานสรรพากรภาค 1

เพื่อนาํผลการวิจยัเปนขอมูลพื้นฐานใหผูบริหารนาํไปประกอบการพจิารณา เพื่อเปนการวางแนวทางรวมทั้งสงเสริมให

บุคลากรมีความผูกพันตอองคการและมีพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการ

ปฏิบัติงานและไดผลงานที่มีคุณภาพตามความตองการขององคการและเปนประโยชนในการนําไปพัฒนาองคกร

ภาครัฐใหมีประสิทธิภาพตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นที่

กรุงเทพมหานครในสังกัดความรับผิดชอบของสํานักงานสรรพากรภาค 1

2. เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานครในสังกัด

ความรับผิดชอบของสํานักงานสรรพากรภาค 1 ที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสํานักงาน

สรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานครในสังกัดความรับผิดชอบของสํานักงานสรรพากรภาค 1

ทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

แนวคิดท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ
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ความหมายของความผูกพันตอองคการ คือ ความรูสึกผูกพันตอองคการในลักษณะของความสัมพันธระหวาง

สมาชิกที่มีตอองคการ ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะความสัมพันธของสมาชิกที่มีตอองคการ ซึ่งมีองคประกอบ

3 ดาน คือ 1. ความเชื่อมั่นและการยอมรับในเปาหมายขององคการ รวมท้ังคานิยมขององคการ เปนทัศนะและความ

เชื่อของพนักงานที่ทีความเชื่อถือ ยอมรับ และพรอมที่จะปฏิบัติตามเปาหมายและคานิยมขององคการ อีกทั้งยังมี

ความเล่ือมใสศรัทธาตอเปาหมายที่องคการกําหนด รวมถึงความรูสึกถึงการเปนเจาของ เปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับ

องคการ บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันตอองคการอยางมาก จะเห็นวางานคือหนทางที่จะสามารถทําประโยชนใหแก

องคการได ดังนั้นบุคคลกลุมนี้จึงมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการอยูในระดับสูง 2. ความเต็มใจที่จะ

ทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนตอองคการ โดยท่ีพนักงานพรอมที่จะทุมเทกําลังกายและกําลังใจทั้งหมด

เพ่ือปฏิบัติงาน แกไขปญหาและพัฒนางาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายองคการ 3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารง

ไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคการ โดยที่พนักงานมีความจงรักภักดีตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปน

สมาชิกขององคการ พรอมที่จะบอกผูอื่นวาตนเปนสมาชิกขององคการรวมทั้งมีความคิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ

องคการ และไมปรารถนาท่ีจะไปจากองคการ ถึงแมวาองคการอ่ืนจะใหผลตอบแทนที่สูงกวา (Steers & Porter,

1977)

แนวคิดท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน

ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน คือ สิ่งที่บุคคลแสดงออก เพ่ือตอบโตสิ่งใดสิ่งหนึ่งในขณะปฏิบัติงานซึ่ง

สามารถสังเกตไดตรงกันไมวาการแสดงออกหรือการตอบสนองนั้นจะเกิดขึ้นภายในหรือภายนอกรางกายก็ตาม

พฤติกรรมการทํางานที่แสดงออกนี้อาจเปนไปไดทั้งในดานจิตใจ (Psychological withdrawal) เชน นั่งฝนกลางวัน

ไปเรื่อยไมตั้งใจทํางาน หรือแสดงออกมาดวยการกระทํา (Physical withdrawal) เชน การขาดงานโดยพลการ กลับ

บานกอนเวลา หยุดพักนานเกินไป อูงาน ทํางานชาลง แสดงพฤติกรรมกาวราว รุนแรง จนถึงขั้นลาออก สวน

พฤติกรรมการทํางานที่แสดงออกในแงดีก็มีเชนกัน เชน ทํางานในหนาที่อยางเต็มที่ และทํางานใหมากกวาที่ไดรับ

มอบหมาย (Baruch, 1968)

ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางาน

ความผูกพันตอองคการเปนการรับรูลักษณะโดยรวมของบุคคลที่มีความสัมพันธอยางเหนียวแนนของความ

เปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในการเขารวมกิจกรรมขององคกร มีความเลื่อมใสศรัทธาตอเปาหมายที่องคการ

กําหนด (Steers & Porter, 1977) อีกท้ังความผูกพันตอองคการของบุคลากรยังเปนแรงผลักดันใหบุคลากร

ปฏิบัติงานดีขึ้น เพราะเม่ือบุคลากรรูสึกวามีสวนรวมในการเปนเจาขององคการ ความผูกพันตอองคกรเปนตัวเชื่อม

ระหวางความตองการของบุคคลใหเกิดความสอดคลองกับเปาหมายขององคการแลวบุคลากรจะมีความผูกพันตองาน

เห็นวางานเปนหนทางท่ีตนเองจะสามารถกอประโยชนใหแกองคกรและบรรลุเปาหมายได จึงมีความตั้งใจในการ

ทํางานอยางเต็มกําลงัความสามารถ (Buchanan, 1974) นอกจากนี้บุคลากรที่มีความผูกพันตอองคกรสงู ยอมตั้งใจที่

จะทุมเทความพยายามการทํางานเพื่อองคกร (Mowday, Porter and Robert cited in 1974; Steers, 1984) โดย

ไมไดคิดวาเปนเพียงหนาที่ที่ตองทําเทานั้น ในขณะที่ผูอยูกับองคกรเพ่ือประโยชนสวนตัว อาจจะทํางานใหดีกวา
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มาตรฐานเพียงเล็กนอย เพื่อปองกันการถูกเลิกจางเทานั้น (Mowday, Porter and Steers,1982) และการที่

บุคลากรที่มีความผูกพันตอองคกรสามารถสงผลใหบุคลากรมีความทุมเทการทํางานใหกับองคกรมากยิ่งข้ึน

ขอบเขตของการวิจัย

ขอบเขตเนื้อหา

ตัวแปรอิสระ

ปจจัยดานประชากรศาสตร จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับรายได

ความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย 3 ดาน คือ ดานความเช่ือม่ันและการยอมรับในเปาหมายขององคการ

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนตอองคการ และดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่

จะดํารงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ

ตัวแปรตาม

พฤติกรรมการทํางาน ประกอบดวย 6 ดาน คือ ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ดานความรับผิดชอบ

ดานการมีสวนรวม ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีม

ขอบเขตประชากร

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก บุคลากรภาครัฐสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครในสังกัด

ความรับผิดชอบของสํานักงานสรรพากรภาค 1 จํานวน 1,597 คน

กลุมตวัอยางที่นาํมาใชในการวจิยัในครั้งนี้บุคลากรภาครฐั สาํนกังานสรรพากรพื้นที่กรงุเทพมหานครในสังกัด

ความรับผิดชอบของสํานักงานสรรพากรภาค 1 โดยใชสูตรคํานวณของทาโร ยามาเน (Taro Yamane) ที่ระดับความ

เชื่อมั่นรอยละ 95 ไดขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 400 คน
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

สมมติฐานการวิจัย

สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน จําแนกตาม เพศ อายุ

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับรายได

สมมตฐิานที่ 2 ความผูกพนัตอองคการมีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทํางานของบคุลากรภาครฐั สาํนกังาน

สรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานครในสังกัดความรับผิดชอบของสํานักงานสรรพากรภาค 1

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

ในการวจิัยครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก

กลุมตัวอยาง โดยใชแบบสอบถามที่มีลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด (Close-end Questionnaire) แบงออกเปน

3 สวน ไดแก

สวนที่ 1 ขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับรายได

สวนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ จํานวน 17 ขอ แบบสอบถามมีลักษณะ

เปนมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) โดยจําแนกเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยปาน
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กลางไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง ซึ่งครอบคลุมดานความรูสึกผกูพนัตอองคกร 3 ดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่น

และการยอมรับในเปาหมายขององคการ ดานความเตม็ใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนตอองคการ

ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงไว ซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคการ

สวนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน จํานวน 23 ขอ แบบสอบถามมีลักษณะ

เปนมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) โดยจําแนกเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยปาน

กลางไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง โดยคําถามเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน ประกอบดวย 6 ดาน ดานการ

ปฏบิัตติามระเบียบขอบังคบั ดานความรบัผิดชอบ ดานการมสีวนรวม ดานความคดิริเริ่มสรางสรรค ดานการแกปญหา

และการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีม

วิธีการสุมตัวอยาง

ในการวจิัยครั้งนี้ ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภมูิ (Stratified Random Sampling) ซึ่งประชากรจะถูกแบง

ออกเปนชั้นภูมิตามตําแหนงงาน ดังนี้

ตารางท่ี 1 จํานวนตัวอยางที่เลือกตามสัดสวนของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครในสังกัดความ

รับผิดชอบของสํานักงานสรรพากรภาค 1

ประเภท จํานวนประชากร (คน) รอยละ จํานวนกลุมตัวอยาง (คน)

ขาราชการ 1,314 82.28 329

ลกูจางประจํา 24 1.50 6

พนักงานราชการ 21 1.32 5

ลกูจางชั่วคราว 238 14.90 60

รวม 1,597 400

เม่ือไดจํานวนกลุมตัวอยางในแตละตําแหนงแลว จึงเลือกบุคลากรในแตละสถานที่โดยวิธีการเลือกกลุม

ตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) จากนั้นทําการสงแบบสอบถามไปยังแตละหนวยงาน เพื่อนํา

แบบสอบถามไปกระจายใหแกบุคลากรในแตละตําแหนง

การวิเคราะหขอมูล

สถิติที่ใชในการวิเคราะห

ในการวจิัยครั้งนี้ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูล ดังนี้

1. การวิ เ คราะห โดยใชสถิติ เชิ งพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยแจกแจงความ ถ่ีแสดงผล

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชในการอธบิายถงึลักษณะ

ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง
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2. การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางาน ใชสถิติเชิง

พรรณนา (Descriptive Statistics) โดยแสดงผลเปนคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation)

3. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ใชวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดังนี้

(1) เปรียบเทียบความแตกตางระหวางลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศกึษา ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน และระดับรายไดกับพฤตกิรรมการทาํงาน โดยใชสถิติ คือ t-test

ใชสําหรับเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ียของตัวแปรอิสระที่จําแนก 2 กลุม และ F- Test (One – Way

ANOVA) ทดสอบเปรยีบเทียบความแปรปรวนของตัวแปรอิสระที่จําแนกตั้งแต 3 กลุมขึ้นไป ในกรณีที่มคีวามแตกตาง

ระหวางกลุมทดสอบเปนรายคูดวยวิธี LSD (Least Significant difference)

(2) วิเคราะหความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับรูพฤติกรรมการทํางาน โดยใชสถิติ

วิเคราะหความสัมพันธ คือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation

Coefficient)

โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1 < r < 1

(1) คา r เปน + และมีคาเขาใกล 1 แสดงวา ตัวแปร X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน

และมีความสัมพันธกันมาก

(2) คา r เปน – และมีคาเขาใกล -1 แสดงวา ตวัแปร X และ Y มคีวามสมัพันธในทศิทางตรงกันขาม

และมีความสัมพันธกันมาก

(3) ถา r มีคาเทากับ 0 หมายถึง ตัวแปร X และ Y ไมมีความสัมพันธกัน

เกณฑการแปลความหมายคาสมัประสิทธิ์ระดับความสัมพันธกําหนด ดังนี้ มีคาระหวาง 0.81-1.00 หมายถึง

มีระดับความสัมพันธสูงมาก มีคาระหวาง 0.61-0.80 หมายถึง มีระดับความสัมพันธสูง มีคาระหวาง 0.41-0.60

หมายถึง มีระดับความสัมพันธปานกลาง มีคาระหวาง 0.21-0.40 หมายถึง มี ระดับความ สัมพันธน อย มีค า

ระหวาง 0.00-0.20 หมายถึง มีระดับความสัมพันธนอยมาก

ผลการวิจัย

การวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากร

ความผูกพันตอองคการ บุคลากรภาครัฐ สํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครในสังกัดความรับผิดชอบของ

สํานักงานสรรพากรภาค 1 มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 เมื่อพิจารณา

ความผูกพันตอองคการในแตละดาน พบวาบุคลากรภาครัฐ มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อ

ประโยชนตอองคการ มีความเชื่อมั่นและการยอมรับในเปาหมายขององคการ และมคีวามปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ

ดํารงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคการ อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97, 3.72 และ 3.58 ตามลําดับ
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การวิเคราะหระดับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร

พฤติกรรมการทํางาน บุคลากรภาครัฐ สํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครในสังกัดความรับผิดชอบของ

สํานักงานสรรพากรภาค 1 มีระดับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 4.04 เมื่อพิจารณา

ความผูกพนัตอองคการในแตละดาน พบวาบุคลากรภาครฐั 1 มีพฤตกิรรมการทํางานดานการทํางานเปนทมี ดานการ

ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ดานความรับผิดชอบ ดานการมีสวนรวม ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดาน

ความคิดริเริ่มสรางสรรค อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19, 4.17, 4.15, 4.03, 3.94 และ 3.77 ตามลําดับ

ผลการทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน จําแนกตาม เพศ อายุ

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับรายได

ตารางท่ี 2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 1

ตัวแปร ผลการทดสอบ

สมมติฐานที่ 1.1 เพศท่ีแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน

(Sig. = .042)

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานที่ 1.2 อายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน

(Sig. = .003)

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานที่ 1.3 สถานภาพการสมรสแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน

แตกตางกัน (Sig. = .000)

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานที่ 1.4 ระดับการศึกษาแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน

แตกตางกัน (Sig. = .004)

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานที่ 1.5 ระดับตําแหนงแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน

แตกตางกัน (Sig. = .095)

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานที่ 1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการ

ทํางานแตกตางกัน (Sig. = .030)

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานที่ 1.7 ระดับรายไดแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตาง

กัน (Sig. = .025)

ยอมรับสมมติฐาน
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สมมติฐานที่ 2 ความผกูพันตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน

ตารางท่ี 3 ความสมัพันธระหวางความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน

ความผกูพันตอองคการ

พฤติกรรมการทํางาน

คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ
P

ระดับ

ความสมัพันธ

ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับใน

เปาหมายขององคการ

0.708 0.000* สูง

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม

อยางมากเพื่อประโยชนตอองคการ

0.737 0.000* สูง

ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารง

ไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคการ

0.615 0.000* สูง

ภาพรวม 0.747 0.000* สูง

หมายเหตุ * มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 3 พบวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานในระดับสูง อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานในระดับสูงทุก

ดาน

อภิปรายผลการวิจัย

ผลวิจัยพบวา เพศแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สอดคลองกับงานวิจัยของชนิกา แสงศร (2550) (C. Sangsorn., 2007) ไดศึกษา

ความสัมพันธระหวางความคาดหวังในงานและพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิต

อะไหลรถยนต พบวาพนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน กลาวคือ พนักงานชาย มี

คาเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานสูงกวาพนักงานหญิง และขัดแยงกฤษณรักษ ใจดี (2550) (K. Jaidee., 2007) ไดศึกษา

การรับรูบรรยากาศองคการ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานองคการคลังสินคา พบวา

พนกังานองคการคลงัสินคาที่มเีพศตางกนัมพีฤตกิรรมในการทํางานไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรภาครัฐ

ที่มีเพศที่ตางกัน อาจจะมีความละเอียด รอบคอบในการปฏิบัติงานไดรับมอบหมายงานที่แตกตางกันจึงทําใหใชเวลา

ในการปฏิบัติงานใหสําเร็จไดตางกันและมีความคาดหวังในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน จึงทําใหมีพฤติกรรมการ

ทํางานที่แตกตางกัน

ผลวิจัยพบวา กลุมอายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สอดคลองกับงานวิจัยของชนิกา แสงศร (2550) (C. Sangsorn., 2007) ไดศึกษา

ความสัมพันธระหวางความคาดหวังในงานและพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิต

อะไหลรถยนต พบวาพนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะกลุมอายุท่ี

แตกตางกันทําใหบุคลากรภาครัฐอาจมีอุดมการณทางความคิด ทัศนคติ ความสามารถในการเรียนรู และวิธีการ

ปฏิบัติงานที่ตางกันออกไป ทําใหความตองการสิ่งตางๆ จากหนวยงานในแตละกลุมอายุแตกตางกันไปดวย ดังนั้นจึง

กอใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน

ผลวิจัยพบวา สถานภาพสมรสแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สอดคลองกับงานวิจัยของชนิกา แสงศร (2550) (C. Sangsorn., 2007) ได

ศกึษาความสมัพันธระหวางความคาดหวงัในงานและพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน ศกึษาเฉพาะกรณโีรงงานผลิต

อะไหลรถยนต พบวาพนักงานที่มสีถานภาพสมรสแตกตางกันมพีฤติกรรมการทาํงานแตกตางกัน กลาวคือ พนักงานที่

สมรสแลวมีพฤติกรรมการทํางานสูงกวาพนักงานที่เปนโสด ทั้งนี้อาจเปนเพราะสถานภาพสมรสที่ตางกัน ทําใหการ

วางแผนเรื่องชีวิตสวนตัวควบคูไปกับการปฏิบัติงานแตกตางกัน กลาวคือบุคลากรภาครัฐที่มีสถานภาพสมรสอาจจะมี

ภาระความรบัผิดชอบในเรื่องสวนตวัมากกวาบุคลากรภาครฐัที่มสีถานภาพโสด สงผลใหมคีวามทุมเทในการปฏบิัติงาน

และพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกันได

ผลวจิัยพบวา ระดับการศกึษาแตกตางกันมพีฤตกิรรมการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสาํคญัทางสถิตทิี่ระดับ

0.05 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สอดคลองกับงานวิจัยของกัญญารัตน หอมขจร (2548) ไดศกึษาการรบัรูภาวะผูนํา

และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มี

พฤติกรรมการปฏิบัติงานภาพรวมและดานการแกไขปญหาแตกตางกัน โดยในภาพรวมพนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวา

ปริญญาตรีมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมสูงสุด สอดคลองกับงานวิจัยของชนิกา แสงศร (2550) (C. Sangsorn.,

2007) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความคาดหวังในงานและพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ศึกษาเฉพาะกรณี

โรงงานผลิตอะไหลรถยนต พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน

ผลวิจัยพบวา ตําแหนงงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ

0.05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะไมวาบุคลากรภาครัฐจะปฏิบัติงานอยูในตําแหนงใด ก็

จะตองปฏิบัติงานอยูภายใตระเบียบ ขอบังคับในรูปแบบเดียวกัน จึงทําใหสามารถปฏิบัติงานที่อยูในความรับผิดชอบ

ของตนใหสําเร็จลุลวงภายใตกฎ ระเบียบขอบังคับไดไมแตกตางกัน และจะคํานึงถึงเปาหมายท่ีหนวยงานต้ังไวได

เหมือนกัน

ผลวิจัยพบวา ระยะเวลาในการปฏบิตัิงานแตกตางกันมพีฤตกิรรมการทํางานแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สอดคลองกับงานวิจัยของชนิกา แสงศร (2550) (C. Sangsorn.,

2007) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความคาดหวังในงานและพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ศึกษาเฉพาะกรณี

โรงงานผลิตอะไหลรถยนต พบวาพนักงานที่มอีายกุารทาํงานแตกตางกัน มีพฤตกิรรมการทาํงานแตกตางกัน ทั้งนี้อาจ

เปนเพราะระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันทาํใหบคุลากรภาครัฐเกิดเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน
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หนาที่ความรับผิดชอบที่ไดรับนั้นอาจไมสามารถปฏิบัติงานทดแทนกันได ดังน้ันจึงกอใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่

แตกตางกัน

ผลวิจัยพบวา ระดับรายไดแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ

0.05 เปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว สอดคลองกับงานวิจัยของกัญญารัตน หอมขจร (2548) (K. Homkhajorn., 2005)

ไดศึกษาการรับรูภาวะผูนําและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน พบวาพนักงานที่มีระดับรายได

ตางกัน มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการทํางานเปนทีม ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับและในภาพรวม

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สอดคลองกับงานวิจัยของชนิกา แสงศร (2550) (C. Sangsorn., 2007) ได

ศกึษาความสมัพันธระหวางความคาดหวงัในงานและพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน ศกึษาเฉพาะกรณโีรงงานผลิต

อะไหลรถยนต พบวาพนักงานที่มีเงินเดือนแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะ

บุคลากรภาครัฐที่มีระดับรายไดที่แตกตางกันยอมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน จึงแสดงออกเปน

พฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกันออกไป

ผลวิจัยพบวาความผูกพันตอองคการ ดานความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและการยอมรับใน

เปาหมายขององคการ ดานความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชน

ตอองคการ และดานความผูกพันตอองคการดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพ

ขององคการ มีความสัมพันธทางบวกระดับสูงกับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรภาครัฐ สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่

กรุงเทพมหานครในสังกัดความรับผิดชอบของสํานักงานสรรพากรภาค 1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Porter and others (1974) ที่กลาววาความรูสึกผูกพันตอ

องคการในลักษณะของความสัมพันธระหวางสมาชิกที่มีตอองคการ ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะความสัมพันธ

ของสมาชกิที่มีตอองคการ ซึ่ง มอีงคประกอบดานความเชื่อมั่นและการยอมรบัในเปาหมายขององคการ ความเตม็ใจที่

จะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนตอองคการ และความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงไวซ่ึงความเปน

ส ม า ชิ ก ภ า พ ข อ ง อ ง ค ก า ร แ ล ะ ส อ ด ค ล อ ง กั บ ง า น วิ จั ย ข อ ง สุ ด า ป ร ะ ท ว น (2557)

(S. Pratuan., 2014) ไดศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ ทัศนคติตองาน ความผูกพนัตอองคการ และพฤตกิรรมการ

ทํางานของพนักงานบริษัทผลิตและจําหนายเครื่องดื่มแหงหนึ่ง พบวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวก

กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทผลิตและจําหนายเครื่องด่ืมแหงหนึ่งอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

รวมถึงสอดคลองกับงานวิจัยความผูกพันตอองคการ กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นที่

กรุงเทพมหานคร 22, เขตบางรัก ของนงนาฏ พิสิษฐบรรณกร (2557) (N. Pisitbunnakorn., 2014) ความผูกพันตอ

องคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 22, เขตบางรัก

ซึ่งแสดงใหเหน็วายิ่งบุคลากรมคีวามผูกพนัตอองคการมากเทาใด ก็จะยิ่งทาํใหบุคลากรมผีลการปฏิบัตงิานดขีึ้นตามไป

ดวย
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ขอเสนอแนะ

1. องคการควรสรางความรูสึกที่ดีตอองคการใหกับบุคลากร สรางความภาคภูมิใจในตนเองและความรูสึกถึง

การเปนสวนหนึ่งขององคการ ใหการสนับสนุนบุคลากรในทุกดานอยางเทาเทียมกัน บุคลากรควรมีโอกาสกาวหนาใน

สายงานโดยมีการประเมินผลอยางยุติธรรม ใหความสําคัญในการดูแลบุคลากรดานผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรม

รวมไปถึงควรเปดโอกาสใหบุคลากรมีโอกาสในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน ไดใชความรูความสามารถอยาง

เตม็ที่ใหมากขึ้น สงเสรมิในดานความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นที่เปน

ประโยชนตอหนวยงานไดอยางเต็มที่

2. ผูบริหารควรสรางความสัมพันธและความรูสึกที่ดีกับบุคลากร สรางความรูสึกถึงความเปนสวนหนึ่งของ

องคการ เพื่อใหเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งการที่จะทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการมากก็จะมีพฤติกรรม

การทาํงานที่เพ่ิมขึ้นตามไปดวย และผลการวจัิยพบวา พนักงานมพีฤติกรรมการทํางานอยูในระดับสูง ผูบรหิารจึงควร

หาวิธีที่จะทําใหบุคลากรรักษาการมีพฤติกรรมการทํางานที่ดีเชนนี้ไว และทําใหประสิทธิผลในการปฏิบัติงานดีข้ึน

พรอมกันนี้ผูบริหารควรที่จะเสริมสรางความเชื่อมั่นในแนวทางการบริหารงานและเปาหมายขององคการแกบุคลากร

ใหชัดเจน เพ่ือเพิ่มความเช่ือมั่นใหบุคลากร และเพ่ิมพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรใหมากยิ่ง ข้ึน เพ่ือ

ความกาวหนา และความสําเร็จขององคการ
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