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บทคัดย่อ
	 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์ 1)เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการท�ำงานของ

บุคลากรส�ำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครในสังกัดความรับผิดชอบของส�ำนักงานสรรพากรภาค 1 2)เพื่อ

เปรียบเทียบพฤติกรรมการท�ำงานของบุคลากรส�ำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครในสังกัดความรับผิดชอบ

ของส�ำนักงานสรรพากรภาค 1 ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน 3)เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อ

องค์การกับพฤติกรรมการท�ำงานของบุคลากรส�ำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครในสังกัดความรับผิดชอบ

ของส�ำนักงานสรรพากรภาค 1กลุ ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรของส�ำนักงานสรรพากรพื้นที่

กรุงเทพมหานครในสังกัดความรับผิดชอบของส�ำนักงานสรรพากรภาค 1 จ�ำนวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น

เครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สันเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยก�ำหนด

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีระดับความผูกพันต่อองค์การและระดับพฤติกรรม

การท�ำงานอยู่ในระดับมาก พบว่าบุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและระดับรายได้ที่ต่างกันมีพฤติกรรมการท�ำงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล ระดับต�ำแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีพฤติกรรมการท�ำงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติ  และความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท�ำงานของบุคลากรในระดับสูง อย่างมีนัยส�ำคัญ
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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 re-

sponsibility 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 responsibil-

ity 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 statis-

tical 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. 

Keywords: Government personnel, Demographic factors, Organization Commitment, Working Be-

havior

ความเป็นมา และความส�ำคัญของปัญหา
	 องค์กรภาครัฐ ไม่ว่าจะเป็นกระทรวง ทบวง กรม หรือรัฐวิสาหกิจต่างๆ ถือเป็นองค์กรที่มีความส�ำคัญต่อ

การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ มีภารกิจที่มุ่งเน้นเพื่อตอบสนองต่อวิสัยทัศน์และนโยบายของรัฐบาลที่มี

เป้าประสงค์ให้ประเทศมีความมั่นคง เจริญก้าวหน้าอย่างยั่งยืน น�ำไปสู่การพัฒนาให้ประชาชนในประเทศมีคุณภาพ

ชีวิตที่ดี มีความสุข และบรรลุความต้องการของประชาชนในประเทศ   ซึ่งองค์กรภาครัฐเป็นองค์กรที่มีขนาดใหญ่ 

อาจมีการบริหารจัดการที่แตกต่างไปจากองค์กรธุรกิจภาคเอกชนในรูปแบบของการปกครอง ระบบการบริหารงาน

รวมถึงวัฒนธรรมในการท�ำงาน เนื่องจากองค์กรภาครัฐมิได้มีเป้าประสงค์หลักในการแสวงหาก�ำไร แต่เพื่อเป็นการ

สนองนโยบายหลักของภาครัฐ หรือภาคสาธารณะอื่นๆ การท�ำงานขององค์กรภาครัฐจึงส่งผลต่อความเป็นอยู่ของ

คนทั้งประเทศ โดยแหล่งเงินทุนในการด�ำเนินงานขององค์กรภาครัฐน้ัน มาจากเงินภาษีของประชาชนในประเทศ

โดยตรง ดังนั้นสังคมจึงได้คาดหวังในจริยธรรมของการบริหารภาครัฐรวมถึงการท�ำงานของข้าราชการและเจ้าหน้าที่

ภาครัฐ ที่ต้องเป็นไปด้วยความซื่อสัตย์ มีความรับผิดชอบ ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้

	 ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยที่มีความส�ำคัญต่อความส�ำเร็จขององค์การ บุคลากรในองค์การจึงถือเป็น

กลไกหลักในการเพิ่มศักยภาพขององค์การและพัฒนาประเทศ โดยมีหน้าที่ในการขับเคลื่อนการบริหารราชการภาย

ใต้นโยบายของรัฐบาล เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์หลัก คือประโยชน์สูงสุดของประชาชนและประเทศชาติ ส�ำหรับเป้า

หมายการจัดเก็บภาษีเพื่อให้เพียงพอกับรายจ่ายของรัฐบาล 



202 ปีท่ี 25 ฉบบัท่ี 3  กนัยายน - ธนัวาคม 2563

	 ในปีงบประมาณ 2562 กรมสรรพากรได้รับเป้าหมายการจัดเก็บภาษีตามเอกสารงบประมาณ 2562 

จ�ำนวน 2,000,000 ล้านบาท ซึ่งเพิ่มขึ้นจากปีงบประมาณ 2561 จ�ำนวน 83,912 ล้านบาท หรือคิดเป็นร้อยละ 4.4 

ซึ่งจากแผนปฏิบัติราชการกรมสรรพากรประจ�ำปีงบประมาณ 2562 ได้กล่าวถึงเป้าหมายการจัดเก็บที่สูงภายใต้

สภาวะความผันผวนของเศรษฐกิจโลกและภัยธรรมชาติ ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อการจัดเก็บภาษี นับว่าเป็นอุปสรรค

ส�ำคัญต่อการด�ำเนินงานส�ำหรับกรมสรรพากรเป็นอย่างยิ่ง (กรมสรรพากร, 2562 : เว็บไซต์) (Revenue Depart-

ment, 2019: Website) กรมสรรพากรจึงจ�ำเป็นที่จะต้องสร้างให้บุคลากรมีพฤติกรรมการท�ำงานที่มีประสิทธิภาพ

	 ผู้วิจัยได้เล็งเห็นถึงความส�ำคัญของการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การเพื่อให้เป็นไปตามเป้าประสงค์

ของกรมสรรพากร ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการ

ท�ำงานของบุคลากรภาครัฐ ส�ำนักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานครในสังกัดความรับผิดชอบของส�ำนักงาน

สรรพากรภาค 1 เพ่ือน�ำผลการวิจัยเป็นข้อมูลพื้นฐานให้ผู้บริหารน�ำไปประกอบการพิจารณา เพ่ือเป็นการวาง

แนวทางรวมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การและมีพฤติกรรมการท�ำงานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เพื่อ

เพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานและได้ผลงานท่ีมีคุณภาพตามความต้องการขององค์การและเป็นประโยชน์

ในการน�ำไปพัฒนาองค์กรภาครัฐให้มีประสิทธิภาพต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
	 1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการท�ำงานของบุคลากรส�ำนักงานสรรพากร

พื้นที่กรุงเทพมหานครในสังกัดความรับผิดชอบของส�ำนักงานสรรพากรภาค 1

	 2. เพ่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการท�ำงานของบุคลากรส�ำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครในสังกัด

ความรับผิดชอบของส�ำนักงานสรรพากรภาค 1 ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน

	 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการท�ำงานของบุคลากรส�ำนักงาน

สรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครในสังกัดความรับผิดชอบของส�ำนักงานสรรพากรภาค 1

ทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ

	 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ คือ ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในลักษณะของความสัมพันธ์

ระหว่างสมาชิกที่มีต่อองค์การ ความผูกพันต่อองค์การเป็นลักษณะความสัมพันธ์ของสมาชิกที่มีต่อองค์การ ซึ่งมีองค์

ประกอบ 3 ด้าน คือ 1. ความเชื่อมั่นและการยอมรับในเป้าหมายขององค์การ รวมทั้งค่านิยมขององค์การ เป็นทัศนะ

และความเชื่อของพนักงานที่ทีความเชื่อถือ ยอมรับ และพร้อมที่จะปฏิบัติตามเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ อีก

ทั้งยังมีความเลื่อมใสศรัทธาต่อเป้าหมายท่ีองค์การก�ำหนด รวมถึงความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของ เป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกันกับองค์การ บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การอย่างมาก จะเห็นว่างานคือหนทางที่จะสามารถท�ำ

ประโยชน์ให้แก่องค์การได้ ดังนั้นบุคคลกลุ่มนี้จึงมีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ในระดับสูง 2. 

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ โดยที่พนักงานพร้อมที่จะทุ่มเทก�ำลังกาย

และก�ำลังใจทั้งหมด เพื่อปฏิบัติงาน แก้ไขปัญหาและพัฒนางาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์การ 3. ความปรารถนา

อย่างแรงกล้าที่จะด�ำรงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ โดยที่พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การ มีความ

ภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ พร้อมที่จะบอกผู้อื่นว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การรวมทั้งมีความคิดว่า

ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และไม่ปรารถนาท่ีจะไปจากองค์การ ถึงแม้ว่าองค์การอื่นจะให้ผลตอบแทนที่สูง

กว่า (Steers & Porter, 1977) 
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แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการทำ�งาน

	 ความหมายของพฤติกรรมการท�ำงาน คือ สิ่งที่บุคคลแสดงออก เพื่อตอบโต้สิ่งใดสิ่งหนึ่งในขณะปฏิบัติงาน

ซึ่งสามารถสังเกตได้ตรงกันไม่ว่าการแสดงออกหรือการตอบสนองนั้นจะเกิดขึ้นภายในหรือภายนอกร่างกายก็ตาม 

พฤติกรรมการท�ำงานที่แสดงออกนี้อาจเป็นไปได้ทั้งในด้านจิตใจ (Psychological withdrawal) เช่น นั่งฝันกลางวัน

ไปเรื่อยไม่ตั้งใจท�ำงาน หรือแสดงออกมาด้วยการกระท�ำ (Physical withdrawal) เช่น การขาดงานโดยพลการ กลับ

บ้านก่อนเวลา หยุดพักนานเกินไป อู้งาน ท�ำงานช้าลง แสดงพฤติกรรมก้าวร้าว รุนแรง จนถึงขั้นลาออก ส่วน

พฤติกรรมการท�ำงานที่แสดงออกในแง่ดีก็มีเช่นกัน เช่น ท�ำงานในหน้าที่อย่างเต็มที่ และท�ำงานให้มากกว่าท่ีได้รับ

มอบหมาย (Baruch, 1968) 

ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการทำ�งาน

	  ความผูกพันต่อองค์การเป็นการรับรู้ลักษณะโดยรวมของบุคคลที่มีความสัมพันธ์อย่างเหนียวแน่นของ

ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กร มีความเลื่อมใสศรัทธาต่อเป้าหมายที่

องค์การก�ำหนด (Steers & Porter, 1977) อีกทั้งความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรยังเป็นแรงผลักดันให้บุคลากร

ปฏิบัติงานดีข้ึน เพราะเม่ือบุคลากรรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการเป็นเจ้าขององค์การ ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวเช่ือม

ระหว่างความต้องการของบุคคลให้เกิดความสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การแล้วบุคลากรจะมีความผูกพันต่อ

งาน เห็นว่างานเป็นหนทางท่ีตนเองจะสามารถก่อประโยชน์ให้แก่องค์กรและบรรลุเป้าหมายได้ จึงมีความตั้งใจใน

การท�ำงานอย่างเต็มก�ำลังความสามารถ (Buchanan, 1974) นอกจากนี้บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง ย่อม

ตั้งใจที่จะทุ่มเทความพยายามการท�ำงานเพ่ือองค์กร (Mowday, Porter and Robert cited in 1974; Steers, 

1984) โดยไม่ได้คิดว่าเป็นเพียงหน้าที่ที่ต้องท�ำเท่านั้น ในขณะที่ผู้อยู่กับองค์กรเพื่อประโยชน์ส่วนตัว อาจจะท�ำงาน

ให้ดีกว่ามาตรฐานเพียงเล็กน้อย เพื่อป้องกันการถูกเลิกจ้างเท่านั้น  (Mowday, Porter and Steers,1982) และการ

ที่บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรสามารถส่งผลให้บุคลากรมีความทุ่มเทการท�ำงานให้กับองค์กรมากยิ่งขึ้น 

ขอบเขตของการวิจัย 
ขอบเขตเนื้อหา

	 ตัวแปรอิสระ 

	 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ จ�ำแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับต�ำแหน่ง ระยะ

เวลาในการปฏิบัติงาน ระดับรายได้ 

	 ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับในเป้าหมายของ

องค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ และด้านความปรารถนาอย่าง

แรงกล้าที่จะด�ำรงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ

	 ตัวแปรตาม

	 พฤติกรรมการท�ำงาน ประกอบด้วย 6 ด้าน คือ ด้านการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับ ด้านความรับผิดชอบ 

ด้านการมีส่วนร่วม ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ด้านการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ และด้านการท�ำงานเป็นทีม

ขอบเขตประชากร 

	 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรภาครัฐส�ำนักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานครในสังกัด

ความรับผิดชอบของส�ำนักงานสรรพากรภาค 1 จ�ำนวน 1,597 คน 

	 กลุ่มตัวอย่างท่ีน�ำมาใช้ในการวิจัยในครั้งน้ีบุคลากรภาครัฐ ส�ำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครใน

สังกัดความรับผิดชอบของส�ำนักงานสรรพากรภาค 1 โดยใช้สูตรค�ำนวณของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ที่ระดับ
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ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 400 คน 

สมมติฐานการวิจัย 
	 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันพฤติกรรมการท�ำงานแตกต่างกัน จ�ำแนกตาม เพศ อาย ุ

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับรายได้

	 สมมติฐานท่ี 2 ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท�ำงานของบุคลากรภาครัฐ 

ส�ำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครในสังกัดความรับผิดชอบของส�ำนักงานสรรพากรภาค 1

วิธีด�ำเนินการวิจัย
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล

จากกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้แบบสอบถามท่ีมีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-end Questionnaire) แบ่ง

ออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่

	 ส่วนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา ระดับต�ำแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับรายได้

	 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ จ�ำนวน 17 ข้อ แบบสอบถามมี

ลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) โดยจ�ำแนกเป็น 5 ระดับ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย เห็นด้วย

กรอบแนวคิดการวิจัย
                            ตัวแปรอิสระ			       ตัวแปรตาม

ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย
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ปานกลางไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งครอบคลุมด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความ

เชื่อมั่นและการยอมรับในเป้าหมายขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์

ต่อองค์การ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด�ำรงไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ	

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการท�ำงาน จ�ำนวน 23 ข้อ แบบสอบถามมีลักษณะเป็น

มาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) โดยจ�ำแนกเป็น 5 ระดับ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย เห็นด้วยปานกลาง

ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยค�ำถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการท�ำงาน ประกอบด้วย 6 ด้าน  ด้านการปฏิบัติ

ตามระเบียบข้อบังคับ ด้านความรับผิดชอบ ด้านการมีส่วนร่วม ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ด้านการแก้ปัญหาและ

การตัดสินใจ และด้านการท�ำงานเป็นทีม

วิธีการสุ่มตัวอย่าง

	 ในการวิจัยครั้งนี้ ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ซึ่งประชากรจะถูก

แบ่งออกเป็นชั้นภูมิตามต�ำแหน่งงาน ดังนี้

ตารางที่ 1 จ�ำนวนตัวอย่างที่เลือกตามสัดส่วนของบุคลากรส�ำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครในสังกัดความ

รับผิดชอบของส�ำนักงานสรรพากรภาค 1

ประเภท จำ�นวนประชากร (คน) ร้อยละ จำ�นวนกลุ่มตัวอย่าง (คน)

ข้าราชการ 1,314 82.28 329

ลูกจ้างประจ�ำ 24 1.50 6

พนักงานราชการ 21 1.32 5

ลูกจ้างชั่วคราว 238 14.90 60

รวม 1,597 400

	 เมื่อได้จ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละต�ำแหน่งแล้ว จึงเลือกบุคลากรในแต่ละสถานที่โดยวิธีการเลือกกลุ่ม

ตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) จากนั้นท�ำการส่งแบบสอบถามไปยังแต่ละหน่วยงาน เพื่อน�ำ

แบบสอบถามไปกระจายให้แก่บุคลากรในแต่ละต�ำแหน่ง

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์

	 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยด�ำเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

	 1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยแจกแจงความถี่แสดงผล (Percent-

age) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใช้ในการอธิบายถึงลักษณะปัจจัย

ส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

	 2. การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการท�ำงาน ใช้สถิติเชิง

พรรณนา (Descriptive Statistics) โดยแสดงผลเป็นค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation)

	 3. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

ดังนี้ 

	 	 (1) เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
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ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับรายได้กับพฤติกรรมการท�ำงาน โดยใช้สถิติ คือ 

t-test ใช้ส�ำหรับเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระที่จ�ำแนก 2 กลุ่ม และ F- Test (One – 

Way ANOVA) ทดสอบเปรียบเทียบความแปรปรวนของตัวแปรอิสระที่จ�ำแนกตั้งแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป ในกรณีที่มีความ

แตกต่างระหว่างกลุ่มทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD (Least Significant difference)

	 	 (2) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับรู้พฤติกรรมการท�ำงาน โดยใช้สถิติ

วิเคราะห์ความสัมพันธ์ คือ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Co-

efficient) 

	 โดยที่ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะมีค่าระหว่าง -1 < r < 1

	 (1) ค่า r เป็น + และมีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่า ตัวแปร X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธ์กันมาก 

 	 (2) ค่า r เป็น – และมีค่าเข้าใกล้ -1 แสดงว่า ตัวแปร X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม และ

มีความสัมพันธ์กันมาก 

	 (3) ถ้า r มีค่าเท่ากับ 0 หมายถึง ตัวแปร X และ Y ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

เกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์ระดับความสัมพันธ์ก�ำหนด ดังนี้ มีค่าระหว่าง 0.81-1.00 หมายถึง มีระดับ

ความสัมพันธ์สูงมาก มีค่าระหว่าง 0.61-0.80 หมายถึง มีระดับความสัมพันธ์สูง มีค่าระหว่าง 0.41-0.60 หมายถึง มี

ระดับความสัมพันธ์ปานกลาง มีค่าระหว่าง 0.21-0.40 หมายถึง มีระดับความสัมพันธ์น้อย มีค่าระหว่าง 0.00-0.20 

หมายถึง มีระดับความสัมพันธ์น้อยมาก	

ผลการวิจัย
การวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

	 ความผูกพันต่อองค์การ บุคลากรภาครัฐ ส�ำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครในสังกัดความรับผิด

ชอบของส�ำนักงานสรรพากรภาค 1 มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 เมื่อ

พิจารณาความผูกพันต่อองค์การในแต่ละด้าน พบว่าบุคลากรภาครัฐ มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง

มากเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ มีความเช่ือม่ันและการยอมรับในเป้าหมายขององค์การ และมีความปรารถนาอย่าง

แรงกล้าท่ีจะด�ำรงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97, 3.72 และ 3.58 

ตามล�ำดับ

การวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมการทำ�งานของบุคลากร 

	 พฤติกรรมการท�ำงาน บุคลากรภาครัฐ ส�ำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครในสังกัดความรับผิดชอบ

ของส�ำนักงานสรรพากรภาค 1 มีระดับพฤติกรรมการท�ำงานโดยรวมอยู่ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 เมื่อ

พิจารณาความผูกพันต่อองค์การในแต่ละด้าน พบว่าบุคลากรภาครัฐ 1 มีพฤติกรรมการท�ำงานด้านการท�ำงานเป็น

ทีม ด้านการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับ ด้านความรับผิดชอบ ด้านการมีส่วนร่วม ด้านการแก้ปัญหาและการตัดสิน

ใจ และด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19, 4.17, 4.15, 4.03, 3.94 และ 3.77 ตาม

ล�ำดับ

ผลการทดสอบสมมติฐาน

	 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันพฤติกรรมการท�ำงานแตกต่างกัน จ�ำแนกตาม เพศ อาย ุ

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับรายได้
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ตารางที่ 2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 1

ตัวแปร ผลการทดสอบ

สมมติฐานที่ 1.1 เพศที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมการท�ำงานแตกต่างกัน (Sig. = .042) ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานที่ 1.2 อายุแตกต่างกันมีพฤติกรรมการท�ำงานแตกต่างกัน (Sig. = .003) ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานที่ 1.3 สถานภาพการสมรสแตกต่างกันมีพฤติกรรมการท�ำงานแตกต่างกัน (Sig. = 

.000)

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานที่ 1.4 ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีพฤติกรรมการท�ำงานแตกต่างกัน (Sig. = .004) ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานที่ 1.5 ระดับต�ำแหน่งแตกต่างกันมีพฤติกรรมการท�ำงานแตกต่างกัน  (Sig. = .095) ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานที่ 1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีพฤติกรรมการท�ำงานแตกต่างกัน  

(Sig. = .030)

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานที่ 1.7 ระดับรายได้แตกต่างกันมีพฤติกรรมการท�ำงานแตกต่างกัน (Sig. = .025) ยอมรับสมมติฐาน

	 สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท�ำงาน 

ตารางที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท�ำงาน

ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการทำ�งาน

ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์

P ระดับ

ความสัมพันธ์

ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับในเป้าหมายขององค์การ 0.708 0.000* สูง

ด ้านความเต็มใจที่จะทุ ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ

ประโยชน์ต่อองค์การ

0.737 0.000* สูง

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะด�ำรงไว้ซึ่งความเป็น

สมาชิกภาพขององค์การ

0.615 0.000* สูง

ภาพรวม 0.747 0.000* สูง

หมายเหตุ * มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 จากตารางที่ 3 พบว่าความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท�ำงานในระดับสูง อย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท�ำงานในระดับสูงทุก

ด้าน
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อภิปรายผลการวิจัย
	 ผลวิจัยพบว่า เพศแตกต่างกันมีพฤติกรรมการท�ำงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของชนิกา แสงศร (2550) (C. Sangsorn., 2007) ได้ศึกษาความ

สัมพันธ์ระหว่างความคาดหวังในงานและพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงาน ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตอะไหล่

รถยนต์ พบว่าพนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการท�ำงานแตกต่างกัน กล่าวคือ พนักงานชาย มีค่าเฉล่ีย

พฤติกรรมการท�ำงานสูงกว่าพนักงานหญิง และขัดแย้งกฤษณรักษ์ ใจดี (2550) (K. Jaidee., 2007) ได้ศึกษาการรับ

รู้บรรยากาศองค์การ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงานองค์การคลังสินค้า พบว่าพนักงาน

องค์การคลังสินค้าที่มีเพศต่างกันมีพฤติกรรมในการท�ำงานไม่แตกต่างกัน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรภาครัฐที่มี

เพศที่ต่างกัน อาจจะมีความละเอียด รอบคอบในการปฏิบัติงานได้รับมอบหมายงานที่แตกต่างกันจึงท�ำให้ใช้เวลาใน

การปฏิบัติงานให้ส�ำเร็จได้ต่างกันและมีความคาดหวังในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน จึงท�ำให้มีพฤติกรรมการ

ท�ำงานที่แตกต่างกัน 

	 ผลวิจัยพบว่า กลุ่มอายุแตกต่างกันมีพฤติกรรมการท�ำงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของชนิกา แสงศร (2550) (C. Sangsorn., 2007) ได้ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างความคาดหวังในงานและพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงาน ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิต

อะไหล่รถยนต์ พบว่าพนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีพฤติกรรมการท�ำงานแตกต่างกัน  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะกลุ่มอายุที่

แตกต่างกันท�ำให้บุคลากรภาครัฐอาจมีอุดมการณ์ทางความคิด ทัศนคติ ความสามารถในการเรียนรู้ และวิธีการ

ปฏิบัติงานที่ต่างกันออกไป ท�ำให้ความต้องการสิ่งต่างๆ จากหน่วยงานในแต่ละกลุ่มอายุแตกต่างกันไปด้วย ดังนั้นจึง

ก่อให้เกิดพฤติกรรมการท�ำงานที่แตกต่างกัน

	 ผลวิจัยพบว่า สถานภาพสมรสแตกต่างกันมีพฤติกรรมการท�ำงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของชนิกา แสงศร (2550) (C. Sangsorn., 2007) ได้

ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความคาดหวังในงานและพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงาน ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงาน

ผลิตอะไหล่รถยนต์ พบว่าพนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีพฤติกรรมการท�ำงานแตกต่างกัน กล่าวคือ 

พนักงานที่สมรสแล้วมีพฤติกรรมการท�ำงานสูงกว่าพนักงานที่เป็นโสด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะสถานภาพสมรสที่ต่างกัน 

ท�ำให้การวางแผนเร่ืองชีวิตส่วนตัวควบคู่ไปกับการปฏิบัติงานแตกต่างกัน กล่าวคือบุคลากรภาครัฐที่มีสถานภาพ

สมรสอาจจะมีภาระความรับผิดชอบในเรื่องส่วนตัวมากกว่าบุคลากรภาครัฐที่มีสถานภาพโสด ส่งผลให้มีความทุ่มเท

ในการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการท�ำงานที่แตกต่างกันได้ 

	 ผลวิจัยพบว่า ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีพฤติกรรมการท�ำงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของกัญญารัตน์ หอมขจร (2548) ได้ศึกษาการรับรู้

ภาวะผู้น�ำและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน พบว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 

มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานภาพรวมและด้านการแก้ไขปัญหาแตกต่างกัน โดยในภาพรวมพนักงานที่มีการศึกษาต�่ำ

กว่าปริญญาตรีมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมสูงสุด สอดคล้องกับงานวิจัยของชนิกา แสงศร (2550) (C. Sang-

sorn., 2007) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความคาดหวังในงานและพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงาน ศึกษา

เฉพาะกรณีโรงงานผลิตอะไหล่รถยนต์ พบว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการท�ำงานแตก

ต่างกัน

	 ผลวิจัยพบว่า ต�ำแหน่งงานแตกต่างกันมีพฤติกรรมการท�ำงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะไม่ว่าบุคลากรภาครัฐจะปฏิบัติงานอยู่ในต�ำแหน่ง

ใด ก็จะต้องปฏิบัติงานอยู่ภายใต้ระเบียบ ข้อบังคับในรูปแบบเดียวกัน จึงท�ำให้สามารถปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับ
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ผิดชอบของตนให้ส�ำเร็จลุล่วงภายใต้กฎ ระเบียบข้อบังคับได้ไม่แตกต่างกัน และจะค�ำนึงถึงเป้าหมายที่หน่วยงานตั้ง

ไว้ได้เหมือนกัน

	 ผลวิจัยพบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีพฤติกรรมการท�ำงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของชนิกา แสงศร (2550) (C. Sangsorn., 

2007) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความคาดหวังในงานและพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงาน ศึกษาเฉพาะกรณี

โรงงานผลิตอะไหล่รถยนต์ พบว่าพนักงานท่ีมีอายุการท�ำงานแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการท�ำงานแตกต่างกัน ทั้งนี้

อาจเป็นเพราะระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันท�ำให้บุคลากรภาครัฐเกิดเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานที่แตก

ต่างกัน หน้าที่ความรับผิดชอบที่ได้รับนั้นอาจไม่สามารถปฏิบัติงานทดแทนกันได้ ดังน้ันจึงก่อให้เกิดพฤติกรรมการ

ท�ำงานที่แตกต่างกัน

	 ผลวิจัยพบว่า ระดับรายได้แตกต่างกันมีพฤติกรรมการท�ำงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของกัญญารัตน์ หอมขจร (2548) (K. Homkhajorn., 

2005) ได้ศึกษาการรับรู้ภาวะผู้น�ำและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน พบว่าพนักงานที่มี

ระดับรายได้ต่างกัน มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานด้านการท�ำงานเป็นทีม ด้านการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับและใน

ภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ สอดคล้องกับงานวิจัยของชนิกา แสงศร (2550) (C. Sangsorn., 

2007) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความคาดหวังในงานและพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงาน ศึกษาเฉพาะกรณี

โรงงานผลิตอะไหล่รถยนต์ พบว่าพนักงานที่มีเงินเดือนแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการท�ำงานแตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็น

เพราะบุคลากรภาครัฐที่มีระดับรายได้ที่แตกต่างกันย่อมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน จึงแสดงออกเป็น

พฤติกรรมการท�ำงานที่แตกต่างกันออกไป

	 ผลวิจัยพบว่าความผูกพันต่อองค์การ ด้านความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับในเป้า

หมายขององค์การ ด้านความผูกพันต่อองค์การด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ต่อ

องค์การ และด้านความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด�ำรงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพของ

องค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับสูงกับพฤติกรรมการท�ำงานของบุคลากรภาครัฐ ส�ำนักงานสรรพากรพื้นที่

กรุงเทพมหานครในสังกัดความรับผิดชอบของส�ำนักงานสรรพากรภาค 1 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Porter and others (1974) ที่กล่าวว่าความรู้สึกผูกพันต่อ

องค์การในลักษณะของความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกท่ีมีต่อองค์การ ความผูกพันต่อองค์การเป็นลักษณะความ

สัมพันธ์ของสมาชิกที่มีต่อองค์การ ซึ่ง มีองค์ประกอบด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับในเป้าหมายขององค์การ 

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด�ำรง

ไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัยของสุดา ประทวน (2557) (S. Pratuan., 2014) 

ได้ศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ทัศนคติต่องาน ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงาน

บริษัทผลิตและจ�ำหน่ายเคร่ืองดื่มแห่งหนึ่ง พบว่าความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ

ท�ำงานของพนักงานบริษัทผลิตและจ�ำหน่ายเครื่องด่ืมแห่งหนึ่งอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 รวมถึง

สอดคล้องกับงานวิจัยความผูกพันต่อองค์การ กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส�ำนักงานสรรพากรพื้นที่

กรุงเทพมหานคร 22, เขตบางรัก ของนงนาฏ พิสิษฐบรรณกร (2557) (N. Pisitbunnakorn., 2014) ความผูกพันต่อ

องค์การมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส�ำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 22, เขตบางรัก 

ซึ่งแสดงให้เห็นว่ายิ่งบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การมากเท่าใด ก็จะยิ่งท�ำให้บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานดีขึ้นตาม

ไปด้วย
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ข้อเสนอแนะ 
	 1. องค์การควรสร้างความรู้สึกที่ดีต่อองค์การให้กับบุคลากร สร้างความภาคภูมิใจในตนเองและความรู้สึก

ถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ให้การสนับสนุนบุคลากรในทุกด้านอย่างเท่าเทียมกัน บุคลากรควรมีโอกาส

ก้าวหน้าในสายงานโดยมีการประเมินผลอย่างยุติธรรม ให้ความส�ำคัญในการดูแลบุคลากรด้านผลประโยชน์

ตอบแทนที่ยุติธรรม รวมไปถึงควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีโอกาสในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน ได้ใช้ความ

รู้ความสามารถอย่างเต็มที่ให้มากขึ้น   ส่งเสริมในด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถ

แสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานได้อย่างเต็มที่ 

	 2. ผู้บริหารควรสร้างความสัมพันธ์และความรู้สึกที่ดีกับบุคลากร สร้างความรู้สึกถึงความเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การ เพื่อให้เกิดก�ำลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งการท่ีจะท�ำให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การมากก็จะมี

พฤติกรรมการท�ำงานที่เพิ่มขึ้นตามไปด้วย และผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีพฤติกรรมการท�ำงานอยู่ในระดับสูง ผู้

บริหารจึงควรหาวิธีที่จะท�ำให้บุคลากรรักษาการมีพฤติกรรมการท�ำงานที่ดีเช่นนี้ไว้ และท�ำให้ประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานดีขึ้น พร้อมกันนี้ผู้บริหารควรที่จะเสริมสร้างความเชื่อม่ันในแนวทางการบริหารงานและเป้าหมายของ

องค์การแก่บุคลากรให้ชัดเจน เพื่อเพิ่มความเชื่อมั่นให้บุคลากร และเพิ่มพฤติกรรมการท�ำงานของบุคลากรให้มากยิ่ง

ขึ้น เพื่อความก้าวหน้า และความส�ำเร็จขององค์การ
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